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THVISTELMA

Hankkeen lahtokohtana olivat Pirkkalan kunnan tyopaikoilla havaitut tyohyvinvoinnin
haasteet, jotka nakyivat mm. tyontekijoiden sairauspoissaolojen maarassa. Hanke paatettiin
kdaynnistaa, koska kunta halusi 16ytaa konkreettisia tapoja, joilla hallita sairauspoissaoloja.
Kunnassa koettiin tarkedksi myos panostaa tyohyvinvointia tukevaan esimiestyohon.

Hanke koostui esimiehille jarjestetyista tyopajoista, koulutuksesta, konsultoinnista seka
sahkoisen esimiestydkalun kayttédnotosta. Tavoitteena oli syventda esimiesten tietamysta
henkiléston hyvinvoinnista, kasvattaa tyohyvinvoinnin kehittamisosaamista, lisata
esimiesten omaa hyvinvointia ja ndiden kautta edistaa henkiléston tyéhyvinvointia.

Pilottiorganisaatioiden tyohyvinvoinnin tilaa sekd hankkeen vaikuttavuutta kartoitettiin
kyselyin.  Mittauksissa  tarkasteltiin  henkiloston  tyohyvinvoinnin  kehittymista
kokonaisvaltaisesti. Tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista erityisesti tyoyhteiso ja tiimin
toimivuus paranivat. Ne arvioitiin jokaisessa pilottityopaikassa paremmaksi lopussa kuin
alussa. Selkein muutos parempaan tapahtui johtamisen alueella.

Tulosten perusteella hankkeen toimenpiteet lisdsivat tyohyvinvointia. Hankkeessa syntyi
toimintamalli  kunnan henkiléston tydéhyvinvoinnin  edistamiseen ja esimiesten
kehittamisosaamisen vahvistamiseen. Se koostuu kahdesta kokonaisuudesta, jotka ovat 1)
henkildstdn osallistaminen ja rakentavan vuorovaikutuksen edistaminen 2) kunnan Intraan
tulevaa Tyohyvinvointi-osio. Tydsuojelurahasto osallistui hankkeen rahoittamiseen.

Asiasanat: tyohyvinvointi, kunnat, esimiestyd, esimiehen roolit, kehittdminen,
osallistaminen
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1. Lahtotilanne kohdeorganisaatiossa ja syyt hankkeen kaynnistamiseen

Pirkkalan kunnan tydpaikoilla oli havaittu tydhyvinvointiin liittyvia haasteita, jotka nakyivat muun
muassa tyontekijoiden sairauspoissaolojen maarassa. Kunnan henkilostd on ikddntyvaa, ja useat
tyotehtavat ovat fyysisesti ja/tai henkisesti raskaita. Lisaksi kuntasektorin tehtdavakentta on laaja.

Pirkkalan kunnassa on laadittu vuonna 2011 henkil6st6- ja tydhyvinvointiohjelma, jonka pohjalta on
kehitetty henkiloston tyohyvinvointia. Ohjelman tavoitteena on tukea henkiloston tyokykya ja
hyvinvointia, vahvistaa johtamista ja esimiestyotd, kannustaa ammattitaidon ja osaamisen
yllapitoon, panostaa maaratietoiseen rekrytointiin seka kehittaa henkilokunnan kannustamista ja
palkitsemista. Henkilékunnalla on lisdksi teetetty vuosittain tyohyvinvointikysely, esimiehia on
koulutettu ja osaamisen hallinnan tydkaluja on otettu kayttoon ennen tata hanketta. Muita
tyéhyvinvoinnin kehittamistoimia ovat olleet mm. tydsuojeluun ja tyétapaturmiin liittyvien asioiden
huomioiminen, rekrytoinnin kehittdminen, tulospalkkauksen pilotoinnin kaynnistyminen seka
pikapalkitsemisen pelisaannét, jotka tulivat kayttéon vuonna 2014. Tyontekijdiden hyvinvointia
tukevien prosessien kehittamisessa on tehty tiivista yhteistyota tyoterveyspalvelun kanssa.

Henkilostd- ja tydhyvinvointiohjelman systemaattisen toteuttamisen sekda muiden keinojen
kdyttamisen seurauksena sairauspoissaolot oli saatu laskusuuntaisiksi, mutta valtakunnallisesti
kuntakentalla vertailtaessa ne olivat kuitenkin edelleen korkeat. Hanke paatettiin kdynnistaa, koska
kunta halusi tyonantajana [6ytda sen avulla konkreettisia tapoja, joilla sairauspoissaolot saataisiin
edelleen laskusuuntaisiksi. Taman lisaksi kunnassa koettiin ensiarvoisen tarkeaksi panostaa
ty6hyvinvointia tukevaan esimiestyohon. Pirkkalan kunnan esimiehilla nahtiin olevan tarve
tyokaluihin  mm. palautteenantoa, hyvien kaytantéjen kerdadamistd, tyonteon tahtihetkien
levittamista ja kehittamisideoiden keraamista varten. Kunnassa oli tahtotila kehittdaa esimiestyota
niin, ettd lahiesimiehet kykenisivat aiempaa paremmin kehittamaan tyohyvinvointia yhteistydssa
tyontekijoiden kanssa, mika lisaisi sekd henkiloston ettd esimiehen tyohyvinvointia, voimavaroja ja
tyotyytyvaisyytta.

Naista |ahtokohdista hankkeen tavoitteiksi kiteytyivat Pirkkalan kunnan esimiesten tietdmyksen
syventaminen  henkildstén  hyvinvointiin  liittyvista  tekijoistd, valmiuksien antaminen
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen seka aktiivisen kehittajaroolin omaksumisen edistaminen. Hankkeen
rahoittivat Tyodsuojelurahasto ja Pirkkalan kunta Tampereen yliopiston Ty6hyvinvoinnin
tutkimusryhman toimiessa siina ulkopuolisena asiantuntijana.



2. Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys

2.1 Hankkeen kuvaus

Pirkkalan kunnan esimiehet tyohyvinvoinnin kehittdjiksi - hanke koostui esimiehille jarjestetyista
tyopajoista, koulutuksesta, konsultoinnista seka tyéhyvinvoinnin kehittamisessa apuna toimivan
sahkoisen esimiestydkalun Esimies — kehita tyohyvinvointia! — sivuston kayttédnotosta. Niiden
avulla edistettiin kunnan henkildston tydhyvinvointia vahvistamalla esimiesten tyohyvinvointiin
liittyvaa kehittamisosaamista ja kehittdjaroolia. Hankkeeseen osallistuvien pilottiorganisaatioiden
tyohyvinvoinnin tilaa sekd hankkeen vaikuttavuutta kartoitettiin kolmesti hankkeen aikana tehdyin
kyselyin.

Hankkeessa toteutetun koulutuksen, konsultoinnin ja tyopajatyoskentelyn tavoitteena oli syventaa
esimiesten tietamysta henkildstdon hyvinvointiin liittyvista tekijoista, kasvattaa esimiesten osaamista
tyoyhteison tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja samalla lisatd esimiesten omaa hyvinvointia.
Pyrkimyksena oli vahvistaa esimiesty6ta niin, ettda lahiesimiehet kykenevat kehittamaan
ty6hyvinvointia aiempaa paremmin yhteisty6ssa tyontekijoiden kanssa, mika lisaa seka henkildston
ettd esimiehen tyéhyvinvointia, voimavaroja ja tyotyytyvaisyytta.

Hankkeessa jarjestetyn tyopajatyoskentelyn tavoitteena oli mahdollistaa esimiesten yhteinen
pohdinta siitd, millaista tyohyvinvointiin liittyvaa kehittamisosaamista he tydssdaan ja omissa
organisaatioissaan ensisijaisesti tarvitsevat. Naistd tarpeista ja tyohyvinvoinnin osa-alueista
koostettiin koulutusten paaasialliset sisallot. Kehittamistydskentelyvaiheen tavoitteena taas oli
ottaa organisaatiokohtaiset tyohyvinvoinnin kehittamistarpeet [dhempaan tarkasteluun ja ohjata
esimiehia raataldimaan konkreettiset kehittamistoimet niiden pohjalta. Yhtenda hankkeen
tavoitteena olikin luoda esimiehille tydhyvinvoinnin kehittdmisen toimintamalleja, joita voidaan
hyodyntda hanketoteutuksen jalkeen kaikissa Pirkkalan kunnan organisaatioissa.

Hankkeeseen osallistui nelja pilottiorganisaatiota (Kurikankulman paivakoti, henkildstéhallinto,
sosiaalitoimisto sekd Kouluportin tuotantokeittid), joista mukana olivat sekd esimiehet etta
tyontekijat. Ndissa organisaatioissa toteutettiin laaja kehittdmisprosessi, johon kuului konsultointia,
ohjausta seka tyohyvinvoinnin mittaukset koulutusten ja tyopajojen ohella. Pilottiorganisaatioiden
lisdksi hankkeeseen osallistui esimiehia muista kunnan organisaatioista. Yhteensa 24 esimiesta oli
mukana koulutuksessa ja tyopajatydskentelyssa seka sai kdayttéonsa tydhyvinvoinnin kehittamisen
tyokalun.

Hankkeen lopputuotoksena luotiin esimiehille tyéhyvinvoinnin kehittamisen toimintamalli, jota
voidaan hyodyntaa hankkeen paatyttya kaikissa Pirkkalan kunnan organisaatioissa.



2.2 Hankkeen tavoitteet ja merkitys hakijalle

Pirkkalan kunnalla oli vahva tahtotila ldhtea kehittamaan henkilostonsa tydhyvinvointia esimiesten
kehittdjarooleja vahvistamalla. Hanke tuki osaltaan kunnassa on vuonna 2011 laadittua henkil6st6-
ja  tyOhyvinvointiohjelmaa, joka on  kuntastrategian alaohjelma. Henkilostdé- ja
tyohyvinvointiohjelman kautta on Il3hdetty systemaattisesti tukemaan henkilokunnan
tyohyvinvointia, ja kehittamishankkeella haettiin tahan lisaa keinovalikoimaa, kanavia ja vilineita.

Hankkeella on ollut huomattava merkitys henkildstolle tyohyvinvoinnin edistamisen nakékulmasta
esimerkiksi johtamisen vahvistumisen my6ta. Toivottua vaikutusta sairauspoissaolojen
ennaltaehkdisyn ja vadhenemisen osalta odotetaan tapahtuvan pidemmalld aikajanteella.
Hankkeessa mukana olleet esimiehet hyddyntavat kartuttamaansa kehittamisosaamista jatkossa.
Onnistuneita kehittdmiskokemuksia jaetaan ja koulutetaan kaikille esimiehille. Tyéhyvinvointia
edistavat prosessit jatkuvat pilottiorganisaatioissa.

2.3 Hankkeen tavoitteet ja merkitys asiantuntijalle

Tampereen yliopiston Johtamiskorkeakoulun Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergosin
tyohyvinvoinnin tutkimusryhmalle hanke mahdollisti tutkimustiedon kaytdantdéon viemisen seka
tyohyvinvoinnin kehittamiseen suunnitellun sahkdisen tydkalun jatkokehittelyn ja soveltamisen.
Hankkeessa tyohyvinvoinnin kehittamistydn apuna kdytetty Esimies — kehitda tyohyvinvointia! -
tyokalu on tutkimusryhmadn vuonna 2014 kehittdma tydyhteison hyvinvoinnin kehittamisessa
auttava tyokalu.

Esimiestydkalun ensimmainen versio tehtiin Kunnallisalan kehittamissaation (KAKS) rahoittamassa
tutkimushankkeessa ja kehittamista on toteutettu yhteiskehittamisen menetelmin Espoon
kaupungin esimiesten kanssa (ks. Makiniemi ym. 2015). Tdssa hankkeessa tavoitteeksi otettiin
tyokalun kayton soveltaminen ja levittaminen laajemmassa tyohyvinvoinnin kehittdmisen
prosessissa Pirkkalan kunnan kanssa.

3. Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolinen asiantuntija

3.1 Esimiehen rooli ja vaikutukset tyohyvinvointiin kunta-alalla

Suomalaisissa kunnissa on runsaasti tydhyvinvointia haastavia tekijéita. Suuri rakennemuutos lisda
tyon epavarmuutta, eldakdityminen on voimakasta, tehostamista vaaditaan ja useissa kuntatyon
ammateissa esiintyy muun muassa vakivallan uhkaa. Toisaalta yleinen tyohyvinvointi on kehittynyt
parempaan suuntaan (Oksanen 2012). Esimiehen rooli tyohyvinvoinnin edistdjana on keskeinen.
Esimerkiksi Perkon ja Kinnusen (2013) kunta-alan johtajuutta kasittelevdssa tutkimuksessa
havaittiin, ettd johtamisen epaoikeudenmukaisuus oli merkittavin uupumusasteista vasymysta
selittava  tekija. Aiempi vahdinen johtamisen oikeudenmukaisuus tai loukkaava



johtajakayttaytyminen  selittivat  merkittavimmin  tyontekijoiden  pahoinvointia, kuten
uupumusasteista vasymystd, tyosta irrottautumisen vaikeutta, somaattisia stressioireita seka
depressio-oireita. Tyohyvinvointia edistava johtajuus ja transformationaalinen johtajuus puolestaan
selittivat tyontekijoiden tyon imua ja ammatillista pystyvyysuskoa. Laadukas, hyva johtaminen
kuten autenttinen johtaminen voikin toimia tyokuormitukselta suojaavana voimavaratekijana ja sita
kautta mm. vahentaa tyduupumuksen riskia (Spence ym. 2014).

Esimies voi tutkimusten mukaan vaikuttaa tyohyvinvointiin ainakin neljalla eri tavalla: 1) hyvien
olosuhteiden luojana 2) rakentavana vuorovaikuttajana 3) tydhyvinvoinnin kehittédjinéd 4)
johtamistyylinsd vdlitykselld (Makiniemi ym. 2015). N&ita tapoja on kuvattu seuraavassa lyhyesti.

Esimies voi paattaa yleensa melko paljon tyontekijan tyokuvaan ja téiden organisointiin liittyvista
asioista ja siitd millaiset tyoolosuhteet ovat. Hinen paatdkseensa perustuu usein esimerkiksi se,
mita tehtavia tyohon kuuluu, ja kenen kanssa tyontekija niita tekee.

Toisaalta esimiehen vuorovaikutustyylilla ja -taidoilla on merkitysta tyontekijdéiden tyohyvinvoinnin
kannalta. Tutkimuksissa on osoitettu, ettd esimieheltd saatu tuki on yksi tarkeimmista tekijoista
hyvinvoinnin kokemisessa. Edelleen on huomattu, ettd onnistunut johtaminen on usein
tyontekijoiden mukaan nimenomaan hyvaa ihmisten johtamista ja hyvaa vuorovaikutusta. Kun on
tutkittu millaiset johtamistyylit ja -tavat ovat yhteydessa tyéhyvinvointiin, on huomattu etta
erityisesti vuorovaikutteiset johtamistavat tukevat hyvinvointia. (ks. Heinonen ym. 2013; Kinnunen,
Perko & Virtanen 2013; Konu ym. 2010; Skakon ym 2010; Kuoppala ym. 2008.) Vuorovaikutteisten
nakemysten mukaan johtajuus rakentuu esimiesten ja tyontekijéiden keskindisessa paivittdisessa
vuorovaikutuksessa. Esimiesten ei ymmarreta toimivan yksin vaan asioita tehddan yhdessa.
Esimies paremminkin innostaa, kuuntelee, auttaa selkeyttamaan, keskustelee, antaa palautetta,
yllyttaa ajattelemaan itse ja osallistumaan kuin antaa valmiita vastauksia tai maarailee. (Nuutinen
ym. 2013; Heikkila-Tammi ym. 2015.) Hdn on enemmankin valmentaja kuin tydnjohtaja.

Ty6hyvinvoinnin kehittdja esimiehen roolina on saanut toistaiseksi vahan huomiota. Esimerkiksi
Auran ym. (2014) strategisen hyvinvoinnin johtamista kasittelevassa tutkimuksessa havaittiin, etta
vain 52 prosentissa vastaajaorganisaatioista oli maaritelty esimiehille rooli alaisten hyvinvoinnin
tukemisessa. Tyohyvinvoinnin kehittamisen vastuun ja siihen liittyvan osaamisen omaksumista
osaksi lahiesimiestyota on siis syyta edistdad. TyOhyvinvoinnin ndkdkulmasta kehittdjan rooli
esimiestyOssa on tarkea — ja erityisesti yhteisesti tehtavan tyohyvinvoinnin kehittamistydn ohjaajan
rooli.

Organisaatioissa on valitettavan tyypillista ettda niiden henkilostolle tehdaan erilaisia kyselyita,
mutta niistd saadut tulokset johtavat konkreettisiin kehittamistoimiin vain harvoin. Esimerkiksi
Pirkkalan kunnassa ennen taman hankkeen alkamista tehdyn tyéhyvinvointikyselyn vastaajista vain
33 prosenttia vastaajista ilmoitti ettd edellisen kyselyn pohjalta on tehty kehittamissuunnitelma.
Tama kertoo vahvasti siitd, ettd esimiehet tarvitsevat seka tietoa ettd kdytdannon osaamista ja
tyokaluja tyopaikkansa tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Esimiesten kehittdjaroolia onkin tarkeaa
vahvistaa. Esimiehillad tulisi olla osaamista muun muassa erilaisten henkilostokyselyiden tulosten
kasittelyyn sekd itsendisesti ettd yhdessda tyontekijoiden kanssa sekd konkreettisten
kehittamistoimien suunnitteluun, kdynnistamiseen ja toteuttamiseen tyoyhteisdssa.



3.2 Hankkeessa toteutettu kehittdminen

Hankkeessa sovelletut menetelmdt ja toimenpiteet perustuvat tutkittuun tietoon ja
tutkimusryhman kehittamiin tutkimusperustaisiin tyéhyvinvoinnin kehittamisen valineisiin, kuten
tyohyvinvoinnin tikkataulukyselyyn ja Esimies — kehitd tydhyvinvointia! - sivustoon. Tassa
hankkeessa toteutettavan kehittdmisen ja hyodynnettadvien kehittamisen apuvélineiden (Posetiivi-
tyokalu, tydhyvinvoinnin tikkataulukysely) pohjana on laaja-alainen kasitys tyohyvinvoinnista, joka
pohjautuu Mankan (2011) kokonaisvaltaiseen tyohyvinvoinnin malliin (ks. kuva 1).

1. Organisaatio

- tavoitteellisuus

- joustava rakenne

- jatkuva kehittyminen
- toimiva tyoymparisto

Asenteet

3. Tyoyhteisd

2. Johtaminen 5. Yksilo

- osallistava ja - psykologinen - avoin vuorovaikutus
kannustava johtaminen padoma - tybyhteisotaidot
- terveys ja - ryhman toimivuus

fyysinen kunto - pelisdannot

4. Tyd
- vaikuttamismahdollisuudet
- kannustearvo: oppiminen

Kuva 1. Tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli (Manka 2011)

Mallin mukaan tyohyvinvointi on monesta osasta rakentuva kokonaisuus, jota voidaan tarkastella ja
kehittada monipuolisesti eri nakékulmista. Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin mallin 1dhtékohta on
voimavarakeskeinen ja sen avulla pyritddan hakemaan vastauksia siihen mitkd johtamisen,
organisaation, tyon, tydyhteison ja yksilon piirteet mahdollistavat tyohyvinvoinnin. (Manka 2011.)



Voimavarakeskeisessa ldhestymistavassa huomiota kiinnitetdan erityisesti jo toimivien asioiden
tukemiseen ja vahvistamiseen seka sen selvittamiseen, mika saisi tyoyhteisén kukoistamaan.
Kehittamistyon painopiste ei siis ole niinkdan ongelmien kartoittamisessa, vaan olemassa olevien
voimavarojen ja tyohyvinvointia lisddvien tekijoiden tukemisessa ja vahvistamisessa. (ks. Seligman
& Csikszentmihalyi 2000.)

Ty6hyvinvoinnin laaja-alaisen mallin mukaan tyohyvinvointi syntyy siis yksilon ja tyopaikan, tyon,
esimiehen seka tyOtovereiden myodnteisen ja aktiivisen vuorovaikutuksen kokonaisuudesta.
Tyoyhteison ilmapiiri ja toimiva johtaminen luovat sosiaalista pddomaa. Kun tydyhteisdn jasenet
luottavat seka toisiinsa etta esimieheen ja toimivat yhteisten tavoitteiden mukaan, seka tydyhteison
sisdinen vuorovaikutus ettd suhteet asiakkaisiin vahvistuvat. Toimivat organisaation rakenteet ja
tyon hallinta puolestaan vahvistavat rakennepddomaa, kun organisaatiokulttuuri ja
vuorovaikutukseen liittyvat kaytannot kehittyvat. Tyontekijan henkilokohtaiset voimavarat ja
yksilén tyéhyvinvoinnin paraneminen puolestaan vahvistavat psykologista padomaa eli resilienssia
ja uskoa omiin onnistumismahdollisuuksiin. (Manka 2011.)

Toimivilla tyéhyvinvoinnin osa-alueilla on useita myodnteisia vaikutuksia. Esimerkiksi korkean
sosiaalisen pddoman on havaittu ennakoivan parempaa terveytta (Oksanen 2009) ja tyossa saadun
sosiaalisen tuen on havaittu olevan yhteydessa organisaation parempaan tuottavuuteen (Park,
Wilson & Myung 2004). Osallistavan ja kannustavan johtamisen on puolestaan havaittu olevan
yhteydessa vahaisiin sairauspoissaoloihin ja vahdiseen tyokyvyttomyyden vuoksi elakditymiseen
(Kuoppala, Lamminpaa, Liira & Vainio 2008). Myo6s tyon hallinnan tunteen lisddmisen, tyon
vaatimusten mukauttamisen ja sosiaalisen tuen on havaittu vahentavan sairauspoissaolojen riskia
(Vahtera ym. 1999). Tyontekijoiden psykologisen pdadoman on puolestaan havaittu olevan
yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen, tydssa suoriutumiseen seka vahaisempiin poissaoloihin
ja lopettamisaikeisiin tyossa (Luthans ym. 2007; Luthans ym. 2010).

Tassd hankkeessa toteutettu kehittamistyd pohjautui siis  positiivisen  psykologian
voimavarakeskeiseen lahestymistapaan ja kokonaisvaltaiseen kasitykseen ty6hyvinvoinnista.
Hankkeen kehittamistyoskentelyssa sovellettin - muun muassa arvostavan haastattelun
(Appreciative Inquiry, Al) periaatteita. Arvostavassa haastattelussa tavoitteena on |16ytaa, lisata
ymmarrysta ja edistdd innovaatioita sosiaalisissa prosesseissa ja organisaatioissa (Cooperrider,
Whitney & Stavros 2008). Arvostavan haastattelun kautta on mahdollista vahvistaa sitd mika on
hyvaa ja toimivaa, visioida sitd mitd haluttaisiin olla, suunnitella yhdessa nakemys tulevaisuudesta
ja rakentaa perusta vision toteuttamiselle.

3.3 Ulkopuolinen asiantuntija

Tampereen yliopiston Johtamiskorkeakoulun Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergosin
tyohyvinvoinnin tutkimusryhma on tydskennellyt vuosia erilaisten tyohyvinvoinnin tutkimus- ja
kehittamishankkeiden parissa sekd toteuttanut saanndllistéd aihepiiriin liittyvdd koulutusta.
Ty6hyvinvointia tukevan esimiestyon kehittdminen on ollut keskeistd useissa hankkeissa,
esimerkiksi KAKS:in rahoittamassa Henkiloston voimavarojen mittaaminen kunnissa — Miten saada
aikaan innostavia ja positiivisia tyopaikkoja? -tutkimushankkeessa (2013-2015), jossa on kehitetty
Espoon kaupungin kanssa tdssakin kehittamishankkeessa hyodynnettya Posetiivi-tyokalua (Esimies
— kehitd tyohyvinvointia! — sivusto), jonka avulla ldhiesimiehet voivat kartoittaa ja kehittada



tyoyhteisdjensa tyohyvinvointia. Taman lisaksi tyohyvinvointia tukevaan esimiestyohon on
keskitetty eri nakokulmista mm. seuraavissa viime vuosina toteutetuissa tutkimus- ja
kehittamishankkeissa: Tyohyvinvoinnin ennakoiva mittaaminen ja johtaminen — DIGILE Wellness
Services (Tekes, 2013—-2015), Taivas — Taitoan esimiesten muutosvalmennus (TSR, 2012-2014),
Tyovirta — tuottavuutta ja hyvinvointia yritysverkostossa (ESR, 2011-2014), LeadEmo — Edistynyt
menetelma esimiesten tunneosaamisen kehittamiseksi (Tekes 2011-2013) seka Vuorovaikutteinen
johtajuus eri sukupolvien tydssa jatkamisen keinona (TSR, 2011-2012).

Tutkimusryhmdsta hankkeen johtajana toimi Kirsi Heikkila-Tammi, projektipaallikkéna Anna Koski,
kouluttajina Jaana-Piia Makiniemi ja Riitta-Liisa Larjovuori sekd mittausten koordinoijana Laura
Bordi.

4. Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

4.1 Hankkeen vaiheet

E w 3
2 E] o
ol o Emhittimistyds =
= L= kentely pilotti- Viliarviointi- [ Yhieenveto-
E g organisaaticis tydpaja E_ tyopaja
- o 5@
z > g
Loppu-
raportti
Infotilal- Toimintamallin
suudsat levittaminen
Eeiibug 2015 Tammikad 2016 ool 2015 Elcduiu 206 loulubeds 20LE

Kuva 2. Hankkeen toteutuksen vaiheet
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4.1.1 Hankkeen toteutuksen suunnittelu ja valmistelu

Hankkeen konkreettisen toteutuksen ja aikataulun suunnittelu aloitettiin Pirkkalan kunnan ja
tyohyvinvoinnin tutkimusryhman vyhteisessa aloituspalaverissa 1.4.2015. Talld kokoonpanolla
kokoonnuttiin hankkeen toteutuksen tiimoilta vuosina 2015 ja 2016 yhteensa viisi kertaa.

Pirkkalassa pidettiin palaverit myds Tyoterveyspalvelu Viisarin kanssa 29.4.15 ja 11.8.15 Esimiesten
oma hyvinvointi — tydpajaa koskien. Lisdksi sovittiin kaikille hankkeen osallistujille tehtdvista
tyoterveystarkastuksista ja kuntotesteista. Tyoterveyspalvelu Viisarin terveydenhoitajat tekivat
perustavanlaatuisen terveystarkastuksen kaikille hankkeeseen osallistuville esimiehille kesan 2015
aikana. Fysioterapeutti teetti osallistujille kuntotestit, minka yhteydessa annettiin my6s ohjeistusta
kunnon yllapitamisesta ja parantamisesta.

Hanketta koskien pidettiin  yhteensd kolme esittelytilaisuutta, jotka kohdennettiin
pilottiorganisaatioiden henkilostdille ja kaikille kunnan esimiehille. Tilaisuudet pidettiin Pirkkalan
kunnantalon valtuustosalissa ja Nuolialan palvelualueen ruoka- ja puhtauspalveluissa 13.4.15 ja
20.4.15.

4.1.2 Tydpajatyoskentely — Esimiesten oma hyvinvointi

Esimiesten oman hyvinvoinnin kehittdaminen toimii ensimmaisend askeleena orientoitumisessa
laajempaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Tama oli lahtokohta Esimiesten oma hyvinvointi —
tyopajalle, joka pidettiin 19.8.15 klo 9-16 Pirkkalan Rantaniityssa. Siihen osallistui kaikkiaan 24
Pirkkalan kunnan esimiesta hankkeen pilottiorganisaatioiden esimiehet mukaan lukien.

Koska terveystarkastusten painopiste tarkastuksissa oli fyysisessa terveydessa, Esimiesten oma
hyvinvointi —tyopajassa keskityttiin henkiseen jaksamiseen ja sen edistamisen keinoihin. Tydpajassa
pidettiin alustus tydohyvinvoinnista ja yksilon keinoista sen kehittamiseksi seka kaynnistettiin Oman
hyvinvoinnin suunnitelman tekeminen. Sen seuraamisen valineeksi jaettiin aktiivisuusrannekkeet
kaikille osallistujille. Pdivan sisallosta vastasi Anna Koski. Mukana paivan toteuttamisessa oli myds
Ty6terveyspalvelu Viisarin tyoterveyspsykologi Merituuli Maanoja.

4.1.3 Esimiehet tydhyvinvoinnin kehittdjiksi -valmennus ja esimiestydkalun kayttdonotto

Esimiehet tyohyvinvoinnin kehittdjiksi — valmennus jarjestettiin viiden lahiopetuskerran (kesto 4 3,5
tuntia) sarjana Tampereen yliopistolla. Valmennuksiin osallistui 24 esimiesta Pirkkalan kunnan eri
organisaatioista. Valmennuksessa tarkasteltiin tyohyvinvoinnin tutkimusryhman asiantuntijoiden
johdolla tyohyvinvoinnin osa-alueita esimiestyon kannalta sekd perehdytettiin Esimies — kehita
tyohyvinvointia! — sivuston kayttoon. Jokaisella valmennuskerralla annettiin valitehtava tai -
tehtdvid, joiden tarkoituksena oli soveltaa ja syventda valmennuksissa saatua tietoa omassa
kdytannon esimiestydssd. Valmennussarjan paatteeksi koottiin yhteen ajatukset syksyn aikana
opitusta ja oivalletusta seka palattiin Oman tyohyvinvoinnin suunnitelman toteutumiseen.

Valmennuskerrat:
1) 9.9.15 Esimiehen roolit tyohyvinvoinnissa ja ratkaisukeskeinen tyohyvinvoinnin
kehittdminen, kouluttaja Jaana-Piia Makiniemi
2) 30.9.15 Johtaminen ja tyohyvinvointi, kouluttaja Kirsi Heikkila-Tammi
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3) 21.10.15 Tydhyvinvoinnin toimijat tyopaikalla sekd tyohyvinvoinnin ja asiakastyon yhteydet,
kouluttaja Riitta-Liisa Larjovuori

4) 11.11.15 Sosiaalinen padoma, vuorovaikutus, ongelmatilanteet, puuttuminen, kouluttaja
Kirsi Heikkila-Tammi

5) 2.12.15 Tyon ja tyoolojen vaikutus tyohyvinvointiin, kouluttaja Jaana-Piia Makiniemi

4.1.4 Kehittamistyoskentely pilottiorganisaatioissa

Kehittamistyoskentelyn tavoitteena oli kartoittaa tyohyvinvoinnin kehittdmisen tarpeet
pilottiorganisaatiossa ja tehdd sen pohjalta konkreettinen suunnitelma tydhyvinvoinnin
kehittamiseksi.

Ensimmainen tapaaminen pilottiorganisaatioissa oli ns. kartoituskaynti, johon esimiehia
pyydettiin valmistautumaan 1) perehtymalla valikyselyn tuloksiin oman organisaation osalta
seka 2) miettimalla (tyontekijoiden kanssa), mitka ovat keskeisimpia kehittamistarpeita oman
organisaation tydhyvinvoinnissa. Taltd pohjalta edettiin kehittamistyon toteutukseen, jossa
tutkimusryhman edustajat toimivat esimiesten konsulttina ja tukena.

Kaikkiaan tapaamisia oli kussakin pilottiorganisaatiossa kahdesta kolmeen kertaa.
Kehittamistyoskentelyvaihe huipentui kahdessa pilottiorganisaatiossa tyoyhteisélle pidettyyn
kehittamispdivaan (Henkilostohallinto 6.4. Yhteishengen avaimet, Sosiaalitoimisto 20.5.
Maailman paras tyokaveri) yhdessda pilottiorganisaatiossa tydpajaan alustuksineen
(Kurikanpirtin paivakoti 18.4. Vuorovaikutusilta), ja yhdessa koko tyoyhteisolle pidettyyn
luentotilaisuuteen (Kouluportin keittio- ja puhtaanapito 18.5. Tyéhyvinvointi tehddan yhdessa!)
Kehittamistyoskentelyvaiheen toteuttivat Anna Koski, Riitta-Liisa Larjovuori ja Kirsi Heikkila-

Tammi.

Taulukko 1. Kehittamistyoskentelyn vaiheet pilottiorganisaatioissa

pilottiorganisaatio
Henkiléstohallinto
Sosiaalitoimisto
Kurikanpirtin
paivakoti

Kouluportin
tuotantokeittio

kehittamistyoskentely
1
konsultaatiokeskustelu
esimiehen kanssa
konsultaatiokeskustelu
esimiesten kanssa

konsultaatiokeskustelu

konsultaatiokeskustelu

kehittamistyoskentely
2
konsultaatiokeskustelu
esimiehen kanssa
tyohyvinvointipaivan
suunnittelu esimiesten
kanssa
konsultaatiokeskustelu
ja tilaisuuden
suunnittelu
tyohyvinvointiluento
henkildstolle

kehittamistyoskentely
3

ty6hyvinvointipaiva ja
ty6paja henkilostolle
ty6hyvinvointipaiva ja
tyopaja henkildstolle

Vuorovaikutusilta:
koulutus ja tyopaja
henkilostolle
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4.1.5 Valiarviointityopaja

Hankkeen valiarviointityopaja toteutettiin 1.6.16 Pirkkalan Rantaniityssa. Siina arvioitiin
kehittamistydskentelyn onnistumista seka tuotiin esiin, mita kehittamis- tai valmennustarpeita oli
ilmennyt. TyOpajassa esimiehillda oli myds mahdollisuus kokemusten jakamiseen ja
vertaisoppimiseen.

TyOpajassa nousi esiin tarve kaytannon keinoihin, joilla osallistaa ja aktivoida tyontekijoita mukaan
esimerkiksi pelisadntdjen tekemiseen ja muuhun kehittamistydhon. Tydpajan pohjalta suunniteltiin
koulutuskokonaisuudet. Valiarviointityopajan toteutuksesta vastasivat Anna Koski ja Kirsi Heikkila-
Tammi.

4.1.6 Koulutuskokonaisuudet esimiehille

Vidliarviointitydpajassa esiin nousseiden tarpeiden pohjalta esimiehille raataloitiin kolmesta kerrasta
koostuva koulutuskokonaisuus ”Osallistavien menetelmien syventaminen”, jossa harjoiteltiin
fasilitointia eritasoisina sovellutuksina. Mahdollisuutta osallistua koulutuskokonaisuuteen tarjottiin
kaikille Pirkkalan kunnan esimiehille. Osallistujia kussakin koulutuksessa oli noin 20. Kokonaisuuden
rakenne oli seuraava:

1) 8.9.”Ketterat” fasilitointimenetelmat; osallistavia kdytdantéja ja tyoskentelytapoja
palavereihin yms. Kouluttajana Anna Koski

2) 23.9.”Laajemmat” fasilitointimenetelmat (esim. puimala, arvostava haastattelu)
Kouluttajana Kirsi Heikkila-Tammi

3) 4.10. Palautteenanto, kehityskeskustelut ja muita vuorovaikutuksellisia tilanteita
Kouluttajana Jaana-Piia Makiniemi

4.1.7 Yhteenvetotilaisuus
Yhteenvetotilaisuus pidettiin 10.11.16 Pirkkalan kunnan valtuustosalissa seminaarityyppisena
tapahtumana. Kutsu oli esitetty kaikille kunnan esimiehille, mutta tilaisuus kokosi yhteen lopulta
vain noin 10 osallistujaa.

Tilaisuudessa kaytiin lapi hankkeen lahtokohtia ja toteutusta seka hankkeen toteuttajien etta
pilottiorganisaatioiden esimiesten kuvaamana. Samalla tarkasteltiin tuloksia kyselyista ja
sairauspoissaolojen seurannasta, arvioitiin tyohyvinvoinnin kehittdmisen onnistumista seka Esimies
— kehita tyohyvinvointial — sivuston kdyttda. Tilaisuuden tarkoituksena oli osaltaan levittaa
hankkeessa kehitettyja toimintamalleja kunnassa muidenkin kuin pilottiorganisaatioiden kayttoon.
Yhteenvetotydpajan jarjestivat Pirkkalan kunnan kanssa Anna Koski, Kirsi Heikkilda-Tammi ja Jaana-
Piia Makiniemi.

4.1.8 Toimintamallin levittdminen

Hankkeessa syntyneen toimintamallin tarkoitus on levittda hankkeen keskeisimmat tulokset koko
Pirkkalan kunnan tyoyhteisoihin ja kaikkien esimiesten kayttoon. Toimintamalli tdhtda kunnan
henkiloston tydhyvinvoinnin edistamiseen ja sen esimiesten kehittdmisosaamisen vahvistamiseen.
Se koostuu kahdesta kokonaisuudesta.
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1) Pilottiorganisaatioissa hankkeen my6ta kehittyi henkiléston osallistamisen ja rakentavan
vuorovaikutuksen toimintamalli, jonka levittamiseen kunta keskittyy jatkossa. Hankkeessa
kehitettyja ja opittuja hyvia kaytantdja jaetaan organisaation sisalla mm. kouluttamalla esimiehia
laajemmin koko kunnassa vuoden 2017 aikana.

2) Toimintamallin toisen osan muodostaa kunnan Intraan rakennettava Tyohyvinvointi-osio, joka
on esimiesten ja tyontekijoiden hyédynnettavissa vuodesta 2017 alkaen. Tahan tyéhyvinvoinnin
kehittamisen tyokalupakkiin kootaan henkilston tydhyvinvointia tukevia tydkaluja, joita ovat mm.
kunnan erilaiset ohjeistukset, sisdiset tyohyvinvointia tukevat tukimuodot ja kdytannot seka
paatokset. Lisdksi osioon linkitetdadn Esimies — kehita tyohyvinvointial —sivusto seka muiden
organisaatioiden tyohyvinvointia tukevia sivustoja.

4.2. Hankkeessa tehdyt mittaukset

Hankkeessa toteutettiin yhteensa kolme mittausta, joiden tarkoituksena oli seurata hankkeessa
tehtdavan kehittamisen tuloksellisuutta. Tuloksia hyddynnettiin my6s organisaatiokohtaisessa
kehittamistyoskentelyssa. Mittauksen valineina kaytetyt kyselyt on esitelty tarkemmin luvussa 5.2.
Kyselyt toteutettiin sahkoisenda kyselyna web-lomakkeella hankkeen aikana kolme kertaa:
alkumittauksena (5-6/2015), valimittauksena (1/2016) ja loppumittauksena (9/2016).

Kyselyihin vastasivat pilottiorganisaatioiden henkilostén edustajat. Ensimmaiseen kyselyyn vastasi
yhteensda 50 henkil6da neljasta eri pilottitydpaikasta vastausprosentin ollessa 70%. Toisella
mittauskerralla vastaajia oli 47 (87%), ja kolmannella 46 (76%). Yhteensa 27 tyontekijaa vastasi
kaikkiin kolmeen kyselyyn. Osa vastaamatta jattamisista johtui tyopaikan vaihdoista, ja osa
vastausprosenttien vaihteluista henkilostomadran muutoksista. Kaytannossa siis se, monelleko
kysely kullakin kerralla |ahetettiin vaihteli mittauskertojen valilla.

5. Hankkeen tulokset, hyddyt ja vaikutukset

5.1 Hankkeen vaikuttavuuden arviointi

Hankkeen hyddyllisyyden ja vaikuttavuuden arviointi perustuu tdssa kolmeen eri aineistoon: 1.
pilottityopaikkojen henkilékunnalle tehtyihin kyselyihin, 2. sairaspoissaolojen maaraan
pilottityopaikoilla sekd 3. yhteenvetotydpajassa esiintuotuihin esimiesten kokemuksiin hankkeen
hyodyllisyydesta.
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5.2 Kyselyt

Hankkeen vaikuttavuuden arvioinnissa kaytettiin Tyohyvinvoinnin tikkataulu-kyselya taydennettyna
TyOstressi-mittarilla. Tyohyvinvoinnin tikkataulu-kyselyssa vastaajille esitetaan
kysymyksid/vaittamia seitsemdstd tyohyvinvointiin vaikuttavasta tekijasta: 1. Terveydesta ja
elamantilanteesta (esim. Tyoyhteiséssamme joustetaan eri elamantilanteet huomioiden), 2. Tyosta
(esim. Tyontekijat tietavat ja ymmartavat tyoyhteisomme tavoitteet ja perustehtavan.), 3.
Tyoyhteisosta (esim. Asenteemme on "toimimme yhdessa"), 4. Osaamisesta (esim. Henkilostoa
palkitaan hyvastd suoriutumisesta.), 5. Johtamisesta (esim. Esimiehemme kohtelee alaisiaan
ystavallisesti ja huomaavaisesti.), 6. Tiimin toimivuudesta (esim. Annamme toisillemme helposti
myoOnteista ja innostavaa palautetta.) ja 7. Tuloksellisuudesta ja toiminnan jatkuvuudesta (esim.
Tyoyhteisomme on ajan tasalla taloudellisesta tilanteesta ja tulevista muutoksista.)
Vastausvaihtoehdot olivat 1= erittdin vahan, 2= melko vahan, 3=jonkin verran, 4= melko paljon ja
5= erittdin paljon. TyOstressin tasoa tyontekijat arvioivat vastaamalla kysymykseen: Stressilla
tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi
tai ahdistuneeksi taikka hdanen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mielta. Tunnetko sina
nykyisin tallaista stressia? (Elo ym. 2003.)

Joka kyselykerralla esitettiin my0Os niin sanottuja avoimia kysymyksida. Ensimmaisessa kyselyssa
kartoitettiin, miten aiempien kunnan  tyohyvinvointikyselyjen pohjalta laaditut
kehittamisuunnitelmat ovat vaikuttaneet tyohyvinvointiin vastaajien mielestd, ja miten
tyoyhteisdssa voitaisiin vahvistaa toimivaa vuorovaikutusta. Toisessa kyselyssa vastaajilla
puolestaan oli mahdollisuus antaa avointa palautetta. Kolmannessa kyselyssa vastaajat arvioivat,
millaisia muutoksia on havaittu tydpaikan tyéhyvinvoinnissa kuluneen vuoden aikana, ja mika
tyohyvinvoinnin alue vaatisi heiddan mielestdaan vield parantamista tyopaikalla. Pilottityopaikkojen
esimiehet saivat kayttoonsa kunkin kyselyn tarkat tulokset aina kyselyjen paatyttya. Heilla oli
mahdollisuus seurata eri osioiden kehitysta yksinkertaisten visualisointien ja kuvioiden avulla.

Muutamat vastaajat raportoivat avoimissa kysymyskentissa kyllastymista ”jatkuviin” kyselyihin
vastaamiseen, mutta vastausprosentit pysyivat hyvina ja esimiehet korostivat yhteenvetotyopajassa
kyselyjen hyodyllisyytta. Niiden koettiin ensinndkin olleen hyvin sopivia ja osuvia kyseisille
tyopaikoille seka ennen kaikkea virittdneen erinomaista keskustelua muun muassa siita, miten eri
tavoin ihmiset kokevat voivansa tyossaan. Esimiehet olivat ottaneet kyselyt vakavasti ja seuranneet
ja kasitelleet niiden tuloksia niin itsekseen kuin yhdessa tyontekijoiden kanssa.

Kun tarkastellaan Tyohyvinvoinnin tikkataulu-kyselyn mittaamien eri osioiden kehittymista
tyOpaikkatasolla, voidaan alla olevasta taulukosta huomata, ettd viisi osiota (Terveys ja
elamantilanne, Tyd, Tyoyhteiso, Tiimin toimivuus ja Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus)
arvioitiin jokaisessa pilottityopaikoissa paremmaksi loppukyselyssa kuin alkukyselyssa. Erot olivat
erityisen selkeitd ja nimenomaan myodnteistd kehitystda kuvaavia Tydyhteis66n ja Terveyteen ja
elamantilanteeseen liittyen. Myds Osaaminen ja Johtaminen kehittyivdt myodnteisesti kolmessa
neljasta pilottityopaikassa alku- ja loppukyselyjen valilla. Huomattavaa johtamisen kehitysta
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tapahtui. Erityisen selkedd johtamisen parantuminen oli pilottityopaikka 3:ssa, jossa myds
Tyoyhteison toimivuus kehittyi merkittavasti. YhteenvetotyOpajassa ko. tyOpaikan esimies
esittelikin lukuisia tyontekijoiden innovoimia tapoja lisata yhteisollisyyttd, mita oli myos toteutettu
kaytannossa (ks. luku 5.4 Esimiesten omat kokemukset). Vaikka osa yhteisollisyytta tukevista
toimista tapahtui tyon ulkopuolisena aikana, ne nayttivat tukevan myos tydpaikan sosiaalisia
suhteita.

Taulukko 2. Tyohyvinvointiosioiden keskiarvot alku-, vali-, ja loppumittauksissa tyopaikoittain

Osio Tyopaikka 5-6/2015 1/2016 8/2016
Terveys ja eldmantilanne Pilottityopaikka 1 3,28 3,79 3,53
Pilottitydpaikka 2 3,08 3,74 3,70
Pilottitydpaikka 3 2,96 3,20 3,17
Pilottityopaikka 4 3,26 3,28 3,33
Tyo Pilottityopaikka 1 3,45 3,97 3,78
Pilottitydpaikka 2 3,89 4,07 3,95
Pilottitydpaikka 3 3,18 3,52 3,57
Pilottityé paikka 4 3,44 3,41 3,44
Tyoyhteiso Pilottitydpaikka 1 3,47 3,89 3,60
Pilottity® paikka 2 3,97 4,17 4,15
Pilottitydpaikka 3 3,10 3,52 3,57
Pilottitydpaikka 4 3,30 3,46 3,69
Osaaminen Pilottitydpaikka 1 3,30 3,61 3,51
Pilottitydpaikka 2 3,64 4,17 3,82
Pilottitydpaikka 3 2,90 2,88 3,14
Pilottityopaikka 4 3,41 3,33 3,28
Johtaminen Pilottitydpaikka 1 3,81 4,37 4,22
Pilottityopaikka 2 3,82 4,24 4,25
Pilottityopaikka 3 3,17 3,85 3,94
Pilottityopaikka 4 3,47 3,31 3,44
Tiimin toimivuus Pilottitydpaikka 1 3,55 3,94 3,93
Pilottitydpaikka 2 4,03 4,17 4,12
Pilottitydpaikka 3 3,25 3,46 3,56
Pilottityopaikka 4 3,44 3,35 3,58
Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus Pilottityopaikka 1 3,08 3,68 3,24
Pilottityopaikka 2 3,48 3,43 3,52
Pilottitydpaikka 3 3,02 2,97 3,25
Pilottityopaikka 4 3,42 3,28 3,53

Edelld tarkasteltiin keskiarvojen kehittymista kunkin tyopaikan tasolla. Seuraavassa keskitytaan vain
niihin 27 vastaajaan, jotka vastasivat kaikkiin kolmeen kyselyyn. Tama antaa kuvan siitd, miten
saman ihmisen arviot tydhyvinvoinnin eri osa-alueiden tilasta kehittyi hankkeen aikana. Analyysissa
kaytettiin toistettujen mittausten yksisuuntaista varianssianalyysia, ja analyysi tehtiin koko
vastaajajoukolle tydpaikasta riippumatta.

Analyysin mukaan Johtaminen parantui vastaajien mukaan eniten ja my6s tilastollisesti
merkitsevasti (p<.01) (kal=3,59; ka2=3,90; ka3=4,00). Tulos on erinomainen huomioiden se, etta
hankkeen tavoitteena oli esimiesten tyohyvinvoinnin kehittdjaroolin vahvistaminen, johon
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keskeisesti kuuluu myos johtamistyyli. Keskiarvoja tarkastellessa huomattiin, ettd myos Terveys ja
elamantilanne (kal=3,20;ka2=3,38; ka3=3,43) ja Tyo (kal=3,69;ka2=3,66;ka3=3,75) kehittyivat
vastaavan nousujohteisesti, vaikka erot eivat olleetkaan tilastollisesti merkitsevia.

Tyoyhteisd (kal=3.75;ka2=3,65;ka3=3,77), Tiimin toimivuus (kal=3,76;ka2=3,60;ka3=3,78) seka
Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus (kal=3,36; ka2=3,24; ka3=3,78) kehittyivat siten, ettd
valikyselyn tulos oli huonoin, mutta loppukyselyn tulos paras. Kaytdnnossa siis tulokset laskivat
alkukyselysta valikyselyyn, mutta nousivat taas valikyselystd loppukyselyyn. Tdma voinee johtua
esimerkiksi siita, etta hankkeen aikana nostettiin ja kasiteltiin tyopaikoilla vaikeitakin asioita, mika
saattoi rasittaa. Toisaalta my6s niiden avoin kasittely ja kehittaminen saattoi lisatd odotuksia sen
suhteen, ettd asiat voisivat olla nopeammin paremmin kuin ne kdytanndssa olivat. Oletettavasti
myo6s muut hankkeeseen liittymattomat asiat vaikuttivat asiaan.

Osaamisen osa-alueen arvio oli loppumittauksessa hieman matalampi kuin alku- tai valimittauksessa
(ka1=3,51, ka2=3,35, ka3=3,43). Samoin arvioitu tyostressin maara oli hienoisesti korkeampi lopussa
kuin alussa (kal=2,44, ka2=2,44, ka3=2,48). YhteenvetotyOpajassa esimiehet korostivat, etta
osaamiseen liittyen tyontekijoita askarruttaa erityisesti palkitsemisen puuttuminen, mika heidan
mukaansa selittdda matalia arvoja. Pajassa pohdittiinkin, etta olisi hyva nostaa esimerkiksi intraan
selvemmin esille, millaisia palkitsemiskaytantdja on jo olemassa, jotta ainakin ne tunnettaisiin hyvin.
Osa vaikuttaa olevan tietamattomia naista, ja siksi arviot ovat matalia. Toisaalta palkitsemisessa
sindnsa todettiin myo6s olevan kehittamisen varaa.

Kun loppukyselyssa vastaajia pyydettiin vapaasti kirjoittamaan siitd, millaisia muutoksia he olivat
havainneet tyopaikkansa tyohyvinvoinnissa kuluneen vuoden aikana, tyypilliset myodnteiset
muutoshavainnot liittyvat tyoyhteisén toimivuuteen ja johtamiseen. Ne siis tukevat hyvin edelld
esiteltyja tuloksia. Tyypillisesti korostettiin, etta vuorovaikutus ja ilmapiiri ovat parantuneet. Avointa
keskustelua kdyddaan enemman, on vahemmadn seldan takana puhumista ja ilmapiiri on
vapautuneempi. Esimiestyon koettiin my6s kehittyneen. Toisaalta muutamat kokivat, etta
ty6hyvinvoinnissa ei ole juuri tapahtunut muutosta tai henkildston vaihtuvuus on lisannyt kiiretta ja
kuormitusta. Nama havainnot ovat taas linjassa sen kanssa, ettd tyostressin maara ei ollut laskenut
hankkeen aikana. Yksi syy tdlle ndyttaa olevan henkiléston vaihtuvuuteen liittynyt lisskuormitus.

5.3 Sairauspoissaolot

Yksi hankkeen ldahtokohdista olivat korkeat sairauspoissaolot ja niihin liittyvat lisdkustannukset.
Sairauspoissaolojen madrien kehittyminen hankkeen aikana tyopaikoittain selvida kuvasta 3.
Sairauspoissaolojen kehittyminen on vaihdellut tyopaikoittain, mutta niiden vaihtelu ei esimiesten
mukaan juurikaan liity hankkeeseen. Esimiehet kommentoivatkin asiaa muun muassa
yhteenvetotytpajassa, etta joko heilld sairauspoissaolot eivat ole olleet iso ongelma alun perinkaan
(pilottityopaikat 1 ja 3) tai, ettd ne selittyvat padsaantoisesti pitkilla sairaslomilla (pilottityopaikat 4
ja 2). Ei ole siis ihme, ettd hankkeen aikana sairauspoissaolojen kehitys ei noudattanut selkeda
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tiettyd kaavaa vaan vaihteli pilottityopaikoittain ja ajankohdittain melko lailla riippumatta
kehittamishankkeesta. Tama vastaa pitkalti kasitysta siitd, ettd sairauspoissaolon kayttoon
tyohyvinvoinnin indikaattorina liittyy haasteita. Esimerkiksi se nousee rajusti vakavien
leikkaushoitoa vaativien sairauksien ja niiden liittyvien pitkien poissaolojen vuoksi. Nama eivat
valttamatta liity tyopaikkaan ja tyohyvinvointiin, eika niita voida vdahentaa tydyhteisén hyvinvointia
kehittamalla.

Hankkeen aikaiset sairaspoissoloprosentit
tyopaikoittain

18,0
16,0
14,0
12,0 G =
10,0
8,0
6,0
4,0
2,0
0.0 1.7 1.7
1.1.-30.6.2015 31.12.2015 1.1.-30.6.2016 31.10.2016
==@==Pilottitydpaikka 4 11,8 11,3 12,6 16,3
Pilottityopaikka 3 2,0 3,3 2,1 3,9
Pilottityopaikka 2 5,0 8,5 10,9 7,2
Pilottityopaikka 1 5,4 1,9 3,1 1,5

Kuva 3. Sairauspoissaolojen maarien kehittyminen hankkeen aikana

5.4 Esimiesten omat kokemukset

Yhteenvetotilaisuudessa selvitettiin mitd hankkeen kehittamistoimet ja niiden tulokset olivat
herattaneet esimiehissa ja miten ne ovat sovellettavissa omassa esimiestydssa ja tyoyhteisossa.
Lisdksi esimiehilta kysyttiin minkalaisia oivalluksia tyohyvinvoinnista ja sen kehittamisesta oli
syntynyt tyoyhteisdissa, ja millaista hyotya Esimies — kehita tyohyvinvointia! — sivustosta oli heille
ollut. Kolme pilottiorganisaatioiden esimiesta piti alustuksen siitd, mita heidan tyopaikallaan oli
hankkeessa tehty, ja millaisia vaikutuksia he kokivat silld olleen. Neljattd esimiestd haastateltiin
aiheesta yleison kuullen.

Esimiesten puheenvuoroissa korostuivat yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen parantumisen
vaikutukset ja keskeinen merkitys tyoyhteisén toimivuudelle ja siitd kumpuavalle tychyvinvoinnille.
Tahan oli paasty ennen kaikkea henkilost6a osallistamalla ja kuulemalla sekd avoimempaa
keskustelukulttuuria kehittamalla.
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Esimies — kehita tyohyvinvointia! -sivusto oli ollut vaihtelevasti esimiesten kaytossa. Sielld oleville
mittareille ei ollut ollut paljonkaan kayttéa itse hankkeen mittausten saadessa kiitosta hyvana
tyohyvinvoinnin kartoitusvadlineend. Sen sijaan sivustolla olevia aineistoja oli kaytetty muihin
tyohyvinvoinnin kehittamisen tilanteisiin. Niitd oli hyodynnetty mm. kehityskeskusteluihin
valmistautuessa.

6. Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenpiteet

Kokonaistulosten tarkastelun perusteella voidaan todeta, ettd hankkeessa toteutetuilla toimilla
voidaan kehittdda kuntaorganisaatioiden tyohyvinvointia parempaan suuntaan. Mittausten
osoittamaa johtamisen kehittymista voidaan pitda varsin hyvana tuloksena hankkeelle, jonka
tarkoituksena oli vahvistaa nimenomaan esimiesten roolia tyéhyvinvoinnin kehittajina.

Stressin maaradssa ei havaittu tilastollisesti merkitsevdaa muutosta, mutta tydyhteisén toimivuudessa
havaittiin myonteista kehitysta. Vuorovaikutus ja ilmapiiri tydyhteisdissa paranivat, mika nakyi
konkreettisesti mm. yhteen hiileen puhaltamisena, vapautuneempana ilmapiirind ja avoimena
keskusteluna. Henkiloston osallistaminen ja rakentavan vuorovaikutuksen edistaminen
muodostavatkin osaltaan tyohyvinvoinnin kehittdmisen toimintamallin, jonka levittamiseen kunta
keskittyy jatkossa. Hankkeessa kehitettyja ja opittuja hyvia kdytantoja jaetaan organisaation sisalla
mm. kouluttamalla esimiehia laajemmin koko organisaation sisalla vuoden 2017 aikana.

Esimies — kehita tydhyvinvointia! — sivuston osalta ei havaittu uusia kehittamistarpeita. Sen
sisdltamia tyoyhteisokyselyita ei juurikaan ollut kdytetty, mitd saattaa tdssa yhteydessa selittaa
hankkeen melko tiiviisti pilottiorganisaatioissa toteutetut mittaukset. Sivusto nayttaisi toimivan
parhaiten esimiesten itseopiskelun valineena, joskin tdhan irrotettava aika voi olla haaste arjen
tyossa.

Kun em. sivusto liitetdan hankkeen jalkeen osaksi kunnan Intraan tulevaa Tyohyvinvointi-osiota,
sen kaytto ja hyodyntaminen helpottunee entisestdaan. Tahan osioon kootaan lisaksi henkiléston
ty6hyvinvointia tukevia tyoOkaluja, joita ovat mm. kunnan erilaiset ohjeistukset, sisdiset
ty6hyvinvointia tukevat tukimuodot ja kdytannot sekd paatokset. Lisdksi osioon viedaan linkityksia
eri organisaatioiden tyohyvinvointia tukeville sivustoille. Uuden Intran osion on tarkoitus olla
esimiesten ja tyontekijoiden hyodynnettavissa vuonna 2017.

Ty6hyvinvoinnin kehittymisen mahdolliset vaikutukset sairauspoissaolojen maaraan ovat
nahtavissa pidemmalld aikajanteelld. Kunta jatkaa yhteistyén kehittamista tyoterveyspalvelun
kanssa ja mm. jatkokehittden hankkeessa luotuja toimintamalleja sen kanssa.

7. Viestinta ja yleinen hyddynnettavyys suomalaisessa tyoelamassa

Hankkeen tulokset ovat hyodynnettavissa julkisen hankeraportin myota yleisesti kuntasektorilla ja
muussa tyoelamassa. Hankkeen toteutumisesta on tiedotettu Pirkkalan organisaation kunnan sisalla
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seka paikallislehdessa. Lisdaksi hankkeesta ja sen tuloksista tiedotetaan kunnan henkildstdlehdessa,
Intrassa seka erilaisissa esimiesten koulutustilaisuuksissa.

Tybhyvinvoinnin tutkimusryhma on tiedottanut hankkeesta mm. internet-sivuillaan ja Synergos
Views -sidosryhmalehdessa. Taman lisaksi hankkeesta saatuja kokemuksia ja tietoa hyédynnetdan
erilaisissa luennoissa ja koulutuksissa.

8. Hakijan ja ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot

Hakijan yhteystiedot:

Jenni Harjula

henkildstojohtaja, tydsuojelupaallikkod
Pirkkalan kunta

p. 050 372 3490

jenni.harjula@pirkkala.fi

Ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot:

Kirsi Heikkila-Tammi

tutkimusjohtaja

Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhma, Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergos
Johtamiskorkeakoulu, Tampereen yliopisto

p. 050 420 1532

kirsi.heikkila-tammi@uta.fi

Anna Koski

projektipaallikko, suunnittelija

Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhma, Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergos
Johtamiskorkeakoulu, Tampereen yliopisto

p. 050 318 7292

anna.koski@uta.fi
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