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THVISTELMA

Onnenreppu-hanke toteutettiin SOL-palveluissa vuosina 2014-2015. Onnen reppu -hankkeen avulla
oli tarkoitus kartoittaa, rakentaa ja soveltaa tyohyvinvointia, terveytta ja tuottavuutta tukevia toi-
mintamalleja. Konkreettisina ja mitattavina tavoitteina oli hyvinvoinnin tukeminen tydssa tyénimun
kokemuksen vahvistamisen kautta. Hankkeen tavoitteena organisaatiolle oli rakentaa yhteistyossa
tyontekijoiden ja esimiesten kanssa lahella tyontekijoita olevia ja kustannustehokkaita toimintamal-
leja yksilon ja yhteison tydhyvinvoinnin vahvistamiseksi. Hankkeessa toimivat asiantuntijoina tyo-
ja organisaatiopsykologit Satu Kaski, Clear mind Oy ja Péivi Frantsi, Konsultit Frantsi Oy. Hanke
toteutettiin kahden piirin alueella (padkaupunkiseutu ja Kaakkois-Suomi), joista mukana oli nelja
esimiesta ja heidan palveluvastaavansa (n. 150 henked). Hanke on toteutettu Tydsuojelurahaston
kehittdmisavustuksella.

Lahtokohtamme téssa hankkeessa perustuvat positiiviseen psykologiaan ja erityisesti tyonimu-
tutkimukseen (Hakanen, 2009; Schaufeli ym., 2002). Pohjalla oli ajatus siitd, ettd tyohyvinvointi
toteutuu ja kehittyy tyon arjessa. Tamén takia tyontekijat, esimies ja koko tydyhteisO, jossa tyotéd
tehdaan, ovat avainasemassa tyohyvin- tai pahoinvoinnin kehittymiselle (ks. mm. Demerouti, Bak-
ker, Nachreiner & Schauffeli, 2001; Hakanen 2009). Hankkeen alussa ja lopussa tehdyissa mittauk-
sissa todettiin, ettd tydnimun kokemus oli vahvistunut hiukan, mutta vastaavasti tyduupumuksen
suhteen ei myonteistd muutosta todettu. T&mén on ymmarrettavad, silld hanke kohdistui hyvinvoin-
nin edistamiseen tydssa tydyhteisttasolla eiké siihen sisaltynyt yksilollista ohjausta tai tukea tyon-
tekijatasolla.

Toteutetut ty6tavat olivat tyopajatydskentely esimiesalueilla, tydhyvinvointimentoritoiminta ja esi-
miesten yksil6llinen coaching. Hankkeessa pyrittiin hyodyntdmaan tyontekijoiden omaa ammatillis-
ta osaamista ja nakemyksia. Tyopajoissa tyontekijat itse méarittelivat ne keskeiset tyon vaatimuste-
kijat, joihin heidédn mielestaan tuli puuttua. Oleellista oli se, ettd he saattoivat pohtia ty6tdan omista
lahtokohdistaan ké&sin. Asiat, jotka nousivat pintaan, olivat hyvin konkreettisia ja suoraan tyon te-
kemiseen liittyvid. Tyopajoihin kytkeytyivat kiintedsti mentorien ohjausryhmat, joissa tydpajoissa
esille nousseita asioita ja teemoja kehiteltiin eteenpéin. Lisaksi toteutettiin esimiesten yksilollinen
coaching, jossa kunkin esimiehen kohdalla kéaytiin keskimééarin 10 coaching-keskustelua. Coachin-
gin fokuksessa oli esimiestydn kehittdmisen liséksi my6s esimiehen oma tyohyvinvointi. Esimiehet
kokivat, ettd coachingin myotd oma vastuullisuus esimiestydsséd vahvistui. Liséksi he saivat
coachingin avulla tyokaluja henkilokohtaisten haasteiden kanssa etenemiseen.

Hankkeen ja kokeilun pohjalta suositellut kayténteet liittyivat johtamiseen, ty6hyvinvointimentorei-
den toiminnan jatkamiseen ja tyopajatydskentelyn toteuttamiseen tydyhteison arjessa.



HANKKEEN KUVAUS

Hankkeen lahtokohdat SOL-palveluissa

Yksi tdiman hankkeen l&htokohdista oli se, ettd SOL-palveluissa tyontekijoiden vaihtuvuus on suur-
ta. Yli 6 vuotta organisaatiossa tydskennelleitd oli vuonna 2014 15 % kaikista tyontekijoisté ja alle
2 vuotta tyoskennelleitd noin 60 %. Yrityksen johdon intresseissé oli myds 10ytaa ratkaisuja saira-
uspoissaolojen vahentdmiseen. Sairauspoissaoloprosentti SOL-palveluissa vuonna 2013 oli keski-
maérin 4,37 ja tapaturmien osuus 0,33, yhteensa 4,7 % (nk. sataluku, jossa yhdistetty sairauspoissa-
olot ja tapaturmat). Yleinen palvelualojen henkil6ston sairaus- ja tapaturmapoissaoloprosentti oli
vuonna 2013 4,6 (Elinkeinoeldmén keskusliitto, 2012). SOL-palveluissa on n&htdvissé suuria eroja
poissaoloissa piirien ja esimiesalueiden vélilla. Joillakin alueilla poissaocloprosentti on vain 2,6 ja
toisilla jopa yli 10. Koko organisaatiossa tapaturmien osuus on keskimaarin 0,4 %. Vuoden 2013
alussa tapaturmien osuus on alkanut kasvaa. Lisaksi vammat ovat olleet vakavampia kuin aiemmin.
Né&iden tekijoiden vuoksi organisaatiossa oli kdynnistynyt pohdinta siit4, miten hyvinvointia voi-
daan tukea entistd paremmin. Tdman lisdksi organisaation johdon kiinnostus tyontekijalahtdiseen
kehittdmiseen vahvistui myds hankkeen toteuttajien vaitoskirjatutkimusten myo6té (johtajuutta etsi-
maéssd, P. Frantsi ja urheiluvalmentajien tydhyvinvointi Suomessa, S. Kaski).

Hankkeen tavoitteet

SOL-palveluissa toteutetun Onnen reppu -hankkeen avulla oli tarkoitus kartoittaa, rakentaa, sovel-
taa ja mallintaa tyGhyvinvointia, terveyttd ja tuottavuutta tukevia toimintamalleja. Konkreettisina ja
mitattavina tavoitteina oli hyvinvoinnin tukeminen tydssa tyonimun kokemuksen vahvistamisen
kautta, sairauspoissaolojen ja henkiloston vaihtuvuuden vahentdminen. Hankkeen tavoitteena orga-
nisaatiolle oli rakentaa yhteistydssa tyontekijoiden ja esimiesten kanssa ennakoivia, lahelld tyonte-
kijoita olevia ja kustannustehokkaita toimintamalleja yksilon ja yhteison ty6hyvinvoinnin tukemi-
seksi.

Hankkeen tavoitteet paatettiin tydryhmassd, jossa olivat mukana SOL-palveluiden hallituksen pu-
heenjohtaja Anu Eronen, henkildsto- ja lakiasiain johtaja Timo Sairanen, SOLEMO:n toimitusjoh-
taja Peppi Kaira, seka konsultit Satu Kaski ja Paivi Frantsi. Jatkopalavereihin osallistui myos tyo-
hyvinvointipdallikké Anu Kallman sek& luottamusmies Janne Forsman ja tydsuojeluvaltuutettu Ka-
tariina Nelimarkka.

SOL organisaation yhtend tavoitteena on myos toimia suunnanndyttajana naisvaltaisella palvelualal-
la. Ndin talla hankkeella haettiin malleja sovellettaviksi muille palvelualoille hyvinvoinnin edista-
MISessé.



Hankkeen teoreettinen tausta
Tyohyvinvointi

Hankkeen teoreettiset juuret ovat positiivisessa psykologiassa ja erityisesti tydnimu-tutkimuksessa
(Hakanen, 2009; Schaufeli ym., 2002). Tavoitteenamme hankkeessa on ollut I6ytdd ja mallintaa
prosesseja, jotka edistévat tyontekijoiden sitoutumista ja hyvinvointia, ja jotka auttavat tydyhteisoa
voimaan paremmin ja toimimaan tavoitteellisemmin. L&htokohtana on ajatus siitd, ettd tyohyvin-
vointi toteutuu ja kehittyy tyon arjessa. Taman takia tyontekijat, esimies ja koko tydyhteiso, jossa
tyota tehddén, ovat avainasemassa tyohyvin- tai pahoinvoinnin kehittymiselle ja sen organisatorisil-
le seurauksille (ks. mm. Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schauffeli, 2001; Hakanen 2009).

Jari Hakasen (2009) mukaan tyopaikkojen on mahdollista edistdd samanaikaisesti tyontekijéiden
hyvinvointia ja eldménlaatua sekd organisaatioiden menestysta myonteisilld ja voimavaral&htoisilla
toimintatavoilla ja — kulttuurilla (ks. myos Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris, 2008). Kaiken kaikki-
aan voimavaraldhtdinen hyvinvointia ja myonteisyyttd korostava lahestymistapa kehittamisty6ssa
soveltuu yksittdisten tyontekijoiden tilanteen arviointiin ja kohentamiseen seké tydyhteisojen toi-
minnan ja vuorovaikutuksen sujuvuuden, innostavuuden ja tuloksellisuuden vahvistamiseen.
Néiden liséksi hyvinvoinnin ja tydn voimavarojen vahvistaminen voi olla koko organisaation l&pai-
seva strateginen valinta ja tavoite. Silloin voimavaraldhtoisyyden ja rakentavan myonteisyyden tu-
lee ulottua kaikkeen johtamiseen ja vuorovaikutukseen. Néiden vaikutukset voivat ndkya asiakkaita
myoten (Hakanen 2009).

Hyvinvointia on téssd hankkeessa mitattu tyén imu — mittarin avulla (engl. work engagement)
(Schaufeli, ym., 2002). Tyon imu on suhteellisen pysyva ja myoOnteinen tunne- ja motivaatiotila,
johon kuuluu tydntekijan kokemus omasta tarmokkuudestaan, omistautumisestaan ja tydhon uppou-
tumisestaan. Tarmokkuudella (engl. vigor) tarkoitetaan energisyytté ja henkista sinnikkyyttd tyos-
kentelyssd, halukkuutta panostaa tyéhon ja sitkeyttd vaikeuksista huolimatta. Omistautumisella tar-
koitetaan merkityksellisyyden tunnetta, innostusta, inspiroitumista, ylpeytta ja haasteellisuuden tun-
netta tyosta. Uppoutumisella tarkoitetaan taydellista keskittymista ja syventymistd omaan tyohon,
jolloin aika kuluu kuin siivill& ja ihmiselld on vaikeus irrottautua tyon tekemisestd. Tyon imua ko-
keva tyontekija on energinen ja tydstaan innostunut. Sen sijaan, ettd han kokisi tyonsa stressaavaksi
ja vaativaksi, han kokee sen haasteelliseksi (Bakker ym. 2008; Hakanen, 2005; 2009, Schaufeli ym.,
2002).

Kansainvalisten tutkimusten perusteella vahvimmin tyon imua tukevat erilaiset tyohon liittyvat
voimavarat. TyOn voimavarat voivat olla tyon fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia
piirteitd, jotka auttavat vahentaméén tyon koettuja vaatimuksia ja jotka edesauttavat tyon tavoittei-
den saavuttamista (ks. mm. Bakker & Demerouti, 2007; Mauno, Kinnunen, Ruokolainen, 2007).
Kaésilla olevassa hankkeessa keskitytddn niihin henkisiin ja sosiaalisiin voimavaratekijoihin, joihin
tyontekijat ja esimies yhdessé voivat vaikuttaa. Eri tyotehtévissé ja organisaatioissa kulloinkin mer-
kityksellisimmat tyén voimavaratekijat ovat erilaisia, esimerkiksi tyon tulokset, mahdollisuus vai-
kuttaa tyon tekemiseen, tydn organisointia koskevia, vuorovaikutukseen liittyvia tai organisatorisia.
Tyon voimavaratekijoiden liséksi tyonimua voivat vahvistaa tydtehtdvassé ja -asemassa tapahtuvat
muutokset, hyvinvoinnin tarttuminen ihmisten valilla, palautuminen tydpdaivén rasituksista ja irrot-
tautuminen tyosta (Schaufeli ym. 2002; Hakanen 2009). Vaikka hankkeessa keskityttiin vahvista-
maan seké olemassa olevia ettd uinuvia voimavaratekijoitd, myos tyon vaativuustekijoihin pyrittiin



puuttumaan. Tutkimusten mukaan tyon vaatimukset, kuten aikapaine, ristiriitaiset odotukset ja
maéarélliset vaatimukset ovat yhteydessa tyohyvinvoinnin ongelmiin (Demerouti, ym. 2001; Schau-
feli & Bakker 2004; Xanthapoulou, ym.,2007).

Hakanen (2009) on luokitellut tydn voimavaratekijoitd seuraavasti:

1. Tyo6n ydin- eli tehtéavatason voimavarat: esimerkiksi tyon palkitsevuus ja valiton palaute
tyosté eli sen koetut tulokset, tyon kehittavyys ja kasvumahdollisuudet tydssa.

2. Tyon organisointia koskevat voimavarat: esimerkiksi tyon itsendisyys ja vaikutusmahdol-
lisuudet omaa tyota koskevissa asioissa seké tyéroolien ja -tavoitteiden selkeys.

3. Vuorovaikutukseen ja johtamiseen liittyva voimavarat: esimerkiksi riittdva esimiehen ja
tyOyhteison tuki ja ohjaus, henkilostoad palveleva johtajuus, palaute ja arvostus, esimiehen
ja/tai muun tiimin kokema oikeudenmukaisuus, luottamus, yhteisollisyys ja muu sosiaalinen
padoma, toimiva yhteisty® ryhmassé seké myonteisen (kannustus)puheen lisdédminen.

4. Organisatoriset voimavarat: esimerkiksi hyva ja kannustava ty6ilmapiiri, uudistushakui-
nen tyokulttuuri, ihmissuuntautunut organisaatiokulttuuri, tydn varmuus sekd tyon ja muun
elaman yhteensovittamista tukevat ja kannustavat asenteet ja kaytannot.

5. vyksil6lliset voimavarat: esimerkiksi ammatillinen identiteetti, pystyvyys, osaaminen, sin-
nikkyys, kimmoisuus, organisaatiopohjainen itsetunto ja optimismi.

Johtaminen ja esimiesty6 ovat keskeisella tavalla yhteydessa tydyhteisén hyvinvointiin. Johtajuu-
den laatu syntyy vuorovaikutussuhteessa tyontekijoiden kanssa. Onnistuakseen esimies tarvitsee
aktiivisia ja hyvét tydeldmataidot omaavia tyontekijoitd. Moderni johtajuus onkin tyontekijoita val-
tauttavaa, transformationaalista johtamista: kun tyontekijat tuntevat tyonsé tavoitteet, voivat kayttaa
osaamistaan, omaavat sananvaltaa ja saavat sosiaalista tukea, luottamus kasvaa ja tydelamataidot
sekd nk. tydyhteisotaidot vahvistuvat (Wat & Shaffer 2005).

Tassé hankkeessa tavoitteenamme on ollut tydn voimavarojen vahvistaminen. Tdma edellytt&é joh-
don ja tyontekijoiden suostumusta ja valmiutta uudenlaiseen tapaan olla vuorovaikutuksessa ja toi-
mia yhdessa. Luottamus kasvaa pienista etenemisistd ja siitd, ettd jokainen kantaa vastuuta toimin-
nastaan (Hakanen, 2009). Proaktiivisessa eli ennakoivassa tyOpaikassa tyontekijoilld on vaikutus-
mahdollisuuksia omaan ty6honsd, miké osaltaan taas edistda vastuunottoa tydssé. Tallaisessa tyo-
paikassa yhteishenki on hyvé ja siella on paljon voimavaroja (ks. mm. Antila & Yléstalo, 2006).

Tyontekijalahtéinen kehittdminen

Tyoyhteisotasolla kehittdmisen tydkaluna sovellettiin kehittdvan tydntutkimuksen menetelmaa,
muutospajaa (Engestrom 2001; 2002; 2004). Neljalla esimiesalueilla jarjestetyissé tydpajoissa etsit-
tiin keinoja, joiden kautta pyrittiin vahvistamaan tyon palkitsevuutta ja kokemusta mahdollisuudesta
kehittdd omaa tyotd. Tutkimuksissa on toistuvasti todettu, ettd tyéhyvinvointia voidaan parhaiten
edistdd lisaéamalla tyontekijoiden ja tydyhteistjen aktiivista toimijuutta oman tyon hallinnassa ja
kehittdmisessd. Tutkimusten mukaan tyontekijalahtoiselld toiminnalla ja nk. tydpajatydskentelylla
seurauksena on myonteisia muutoksia ja muutosten tarvetta laajemmin koko ty6paikan toimintajar-
jestelmaan (Launis, Schaupp, Koli, Rauas-Huuhtanen, 2010).

Esimiestyon kehittaminen



Vuorovaikutukseen, johtamiseen ja organisaatioon liittyvid voimavaroja kehitettiin esimiescoachin-
gin avulla. Coaching tahtdd yhdessa sovittujen konkreettisten tavoitteiden saavuttamiseen, jotka
liittyvat johtamiseen ja omaan hyvinvointiin. Tutkimuksissa on todettu, ettd henkiléston huomioon
ottavalle ja sité palvelevalla positiivisella johtajuudella on suuri merkitys tyontekijoiden kokemaan
tyon imuun (ks. mm. Hakanen, 2009). Hyvinvointi taas vahvistaa tyoyhteison muutoskyvykkyytta.
Tama puolestaan lisdé luottamusta ja vastuullisuutta tydyhteisossa (Wat & Shaffer 2005). Coachin-
gissa hyddynnettiiin ratkaisukeskeistd kognitiivis-behavioraalista lahestymistapaa (A Solution-
focused cognitive-behavioural) (ks. mm. Grant, Passmore, Cavanagh, & Parker, 2010). Coaching
prosessissa tavoitteet nimetdan, niiden saavuttamiseksi tehddan konkreettinen suunnitelma ja niiden
toteutumista seurataan. Tavoitteena hankkeessa oli vahvistaa esimiesten omaa valmentavaa otetta
tyontekijoihin (ks. myos Grant & Hartley, 2013).

Stressinhallinta

Yhtend kantavana stressinhallintamenetelmana haettiin itsensa johtamisen kautta nk. lasnéolotaitoa
ja taitoa pysahtya seké hiljentya hetkeksi.

Saannollisen Mindfulness eli hyvaksyvan ja tietoisen lasndoloharjoittelun avulla on saatu hyvié
tuloksia mm. stressinhallintaan, ahdistukseen ja kipuun (ks. mm. Carmody & Baer, 2008; Gross-
man, Niemann, Schmidt & Walach, 2004). Tietoisuustaitojen ja hyvaksyvan lasndolon (mindful-
ness) harjoittelemisen avulla voidaan oppia havainnoimaan, sadtelemaan ja hallitsemaan omaa ajat-
telua, tunteita ja k&yttaytymistd. Kun esimiehelld ja tyontekijoill& on taitoja lasnéoloon, myds hy-
vinvointi voi lisdéntyd. Menetelma edellyttaa jatkuvaa harjoittamista, joten menetelman hallinta on
oleellista tydyhteisGssa.



HANKKEEN TOTEUTUS
Hankkeessa kaytetyt mittarit

Hankkeessa mukana olleilla esimiesalueilla toteutettiin kaikille tyontekijoille tyonimu (ks. Haka-
nen, 2009) ja tyduupumusmittaukset (Maslach, Jackson & Leiter, 1996; Kalimo, Hakanen, Toppi-
nen-Tanner, 2006)) seka hankkeen alussa ettd lopussa. Esimiehille sekd ty6hyvinvointimentoreille
tehtiin myds fysiologinen mittaus First Beat-mittarilla (ks. Mm. Hynynen, 2011). First Beat-mittari
mittaa palautumisen ja rasituksen valista suhdetta. Hyvinvointianalyysin avulla voidaan mitata
stressid ja palautumista, tyon kuormitusta, osoittaa liikunnan terveys- ja kuntovaikutukset seka arvi-
oida eldmantapoihin liittyvié riskeja. Kokemuksemme mukaan kyseisessa organisaatiossa vastuulli-
sissa rooleissa toimivilla stressireaktiot ovat voimakkaita ja palautumista on vahan. Mittauksen ta-
voitteena oli a) pysayttédé ja herattdd pohtimaan palautumisen merkitystd oman ja tydyhteison hy-
vinvoinnin kannalta seka b) opettaa keinoja séé&della stressin tunnetta mahdollisesti hektisessa arjes-
sa. Tavoitteena oli, ettd mentorit ja esimiehet voivat edesauttaa ja pitédéd ylla tyoyhteisdssa hyvin
toimivia stressinhallintakeinoja myods hankkeen jélkeen.

Lis&ksi hanketta arvioitiin vertaamalla vuoden 2013 ilopuntarin (vuosittain toistettava ilmapiirimit-
taus), sairauspoissaoloja ja tapaturmia seka vaihtuvuuslukuja vastaaviin lukuihin vuonna 2015.
N&ma mittarit ovat organisaatiossa vuosittain toteutettavia seurantoja. Niiden luotettavuus hankkeen
arvioinnissa on tulkinnanvarainen, koska ne eivat ole taysin vertailukelpoisia ja koska hankkeessa ei
pyritd vaikuttamaan suoraan kaikkiin organisaatiossa mitattaviin asioihin. Organisaation johto tun-
tee kuitenkin esimiesalueet suhteellisen hyvin, joten valitut mittarit ovat tarkeda taustatietoa myos
arvioinnissa heille. Arvioinnissa asiantuntijoille keskeiset menetelmat olivat a) koettu hyvinvointi
(tyén imu ja tybuupumus), b) fysiologisesti mitattu hyvinvoinnin tila (first beat), ¢) esimieshaastat-
telut alussa ja esimiesryhmdcoaching lopussa (syntyneet kaytanteet, jotka siirretddn muille esimie-
hille) seké organisaation mittareista d) ilopuntari seka e) sairauspoissaolot (% sek& esimiehen tieto-
us ja késitys, mika tyontekijoiden tilanne on).

Hankkeen tyotavat

Tyopajat esimiesalueilla

Hankkeessa toteutettiin 4 ty6pajaa kullakin esimiesalueella. Ensimmaisessa tyopajassa etsittiin ja
nimettiin oman tyon vaatimuksia ja vastaavasti voimavaratekijoitd. Lisaksi haarukoitiin yleisella
tasolla, mitka tekijat ovat oleellisia tydhyvinvoinnin kannalta. Toisessa ty6pajassa tyohyvinvointi-
tyoskentelyd syvennettiin. Liséksi tehtiin valinnat kédytettavistd toimintatavoista ja -malleista seka
vietiin toimenpiteet kdytdnnon kokeiluun. Kolmannessa tydpajassa arvioitiin ja seurattiin toteutu-
neita hyvinvointia tukevia toimintatapoja ja — malleja. Taman lisaksi arjen toimintamalleja tdsmen-
nettiin ja fokusoitiin kohti keskeisié tyohyvinvointia tukevia kaytéanteita.

Neljannessa tydpajassa arvioitiin toteutettujen kaytanteiden toimivuutta ja pysyvyyttd sekd miten
kayttoonotetut mallit saadaan toimimaan myos jatkossa.

Ty6hyvinvointimentorit



Jokaisella esimiesalueelle valittiin muutamia hyvinvointimentoreita. Yhteensa heité oli 16. Hyvin-
vointimentoreille jérjestettiin ohjaustapaamisia pienryhméassé yhteensd 5 kertaa/esimiesalue. Ta-
voitteena oli, ettd tydhyvinvointimentorit voisivat erilaisilla toimilla edistd tydhyvinvointia omassa
yhteisossééan. Alkuperéisend ajatuksena oli, ettd valitut mentorit toteuttaisivat erilaisia aktiviteetteja
tyopaikalla esimerkiksi lasndoloharjoitteita, rentoutumista tai liikuntatuokioita. Tdss& muodossaan
mentoritoiminta ei kuitenkaan toteutunut milld&n tyopaikalla. Kaikille ty6hyvinvointimentoreille
toteutettiin hyvinvointianalyysi hankkeen alussa ja lopussa niille halukkaille, jotka olivat ottaneet
yhdeksi tavoitteeksi henkilokohtaiseen hyvinvointiin liittyvia asioita.

Esimiescoaching

Hankkeen alussa valittujen alueiden esimiehet haastateltiin. Haastattelujen tavoitteena oli tiedon
keruun lisaksi auttaa esimiestda hahmottamaan sitd, miten han tyotaan tekee, minkalaista tukea han
tyohyvinvoinnin johtamiseen tarvitsee seka lisdksi edistdd esimiehen refleksiivistd tyootetta omaan
johtamisty6honsd. Haastatteluissa tarkasteltiin toimintamalleja, tyon tekemisen kayténtojé, koke-
muksia tyoyhteison tilanteesta ja esimiehen omasta hyvinvoinnista. Esimiehille tehtiin myos hyvin-
vointianalyysi (First beat). Sen tarkoituksena oli hankkia itsearviointitiedon ohelle lisatietoa esimie-
hen hyvinvoinnista. Esimiehet saivat hankkeen aikana yksilollista coachingia maksimissaan 10 ker-
taa (toteutui 8-10/esimies). Tavoitteena oli vahvistaa esimiesten omaa jaksamista ja etsié keinoja
esimiesty6hon seka tydyhteison tydhyvinvoinnin tukemiseen. Coaching toimi myos paikkana, jossa
voitiin reflektoida tydyhteisdtason prosesseja seka hankkeen aikana tehtyja toimenpiteité.

Piiritason tyopajat ja ideoiden levittdminen organisaatiossa

Hankkeen loppuvaiheessa, syksylla 2015 jarjestettiin esimiehille myds piiritason tyépajoja (2-3
krt/piiri), jossa tavoitteena oli yhtaélta kaytantdjen jakaminen ja edelleen jalostaminen sek& keski-
naisen esimiestuen vahvistaminen.

Hankkeen johtopéatokset ja hyvin toimivat kdytanteet esiteltiin SOL-esimiespéivilla marraskuussa
2015 ja tdman lisaksi raportti lahetettiin kaikille esimiehille. SOLISTI-lehdess4 julkaistiin kaksi
hanketta kasittelevaa artikkelia ja myods Puhtausportaalissa oli juttu hankkeesta syksylla 2015.
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HANKKEEN TULOKSET
Ty06n imu, tybuupumus ja hyvinvointianalyysi - mittaukset

Hyvinvointia mitattiin hankkeen alussa ja lopussa itsearviointimenetelmalla tyén imu- ja tyéuupu-
mus mittarin avulla. Tulosten mukaan tyon imu nousi kaikissa muissa esimiesalueissa, paitsi Hel-
singissa (Taulukko 1). Yksittaisid ulottuvuuksia katsottaessa uppoutuminen nousi kaikissa paikois-
sa, paitsi Porvoossa. Savonlinnassa ja Porvoossa omistautuminen nousi, tarmokkuus nousi Mikke-
lissé ja Savonlinnassa. Sen sijaan Helsingissa se pysyi samana ja Porvoossa laski. Mittausten perus-
teella voidaan sanoa, ettd hankkeella voitiin vaikuttaa tyon imun kokemuksiin myonteisesti. Helsin-
gin tilanteessa omistautumiseen (mika tiputti tulosta hieman) saattoi vaikuttaa yt-neuvottelut.

TyOuupumus sen sijaan nousi kaikilla esimiesalueilla (Taulukko 2). Ainoastaan Porvoossa Nesteen
Jalostamolla se laski hieman. Jokaisella esimiesalueella tyduupumus taytti lievan tyéuupumuksen
rajan jo lahtokohtaisesti. Ainoastaan Helsingin alueella lahtokohtatilanne oli toinen: tybuupumusta
ei keskiarvoisesti ilmennyt (ka= 1,44). Uupumusasteinen vasymys laski Mikkelissd ja Porvoossa,
kyynisyys laski ainoastaan Porvoossa ja ammatillinen itsetunto parani hieman Savonlinnassa. Mit-
tausten perusteella voidaan todeta, ettd hankkeella ei nayttanyt olevan vaikutusta tyduupumuksen
kokemuksiin.

Taulukko 1: Tyon imu mittaukset Mikkelissd, Savonlinnassa, Porvoossa ja Helsingissa.

Mikkeli Savonlinna Porvoo Helsinki

1.mittaus 2.mittaus | 1.mittaus 2.mittaus | 1.mittaus 2.mittaus | 1.mittaus 2.mittaus
Tyonimu 4,58 4,67 4,51 4,97 4,06 4,09 4,74 4,73
Uppoutuminen 4,83 5,28 4,38 5,13 4,10 4,00 4,40 4,42
Omistautuminen 4,51 4,17 4,33 4,85 3,80 4,30 4,90 4,85
Tarmokkuus 4,39 4,56 4,81 4,92 4,3 3,90 4,9 4,91

Taulukko 2: Ty6uupumus mittaukset Mikkelissa, Savonlinnassa, Porvoossa ja Helsingissé.

Mikkeli Savonlinna Porvoo Helsinki
1.mittaus 2.mittaus | 1.mittaus 2.mittaus | 1.mittaus 2.mittaus | 1.mittaus 2.mittaus
TyOuupumus
1,71 1,99 1,49 1,81 2,05 2,04 1,44 1,51
Vasymys 2,34 2,23 1,79 2,34 2,36 2,20 1,50 1,56
Kyynisyys 1,72 1,77 1,70 2,06 2,23 2,21 1,34 1,38
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Heikentynyt
ammatillinen
itsetunto 1,30 1,89 0,89 0,85 1,45 1,66 1,45 1,58

Hankkeella haettiin ennen kaikkea tyohon liittyvéa hyvinvointia auttamalla tyontekijoita “tuunaa-
maan” omaa tyotadn. Hankkeessa keskityttiin ainoastaan hyvinvoinnin vahvistamiseen miettimalla
keinoja puuttua tyon vaatimustekijéihin ja vahvistamalla tydn voimavaroja. Sen sijaan henkilokoh-
taiseen kokemukseen omasta jaksamisesta ei juurikaan keskitytty ryhma- eika yksilotasolla. Ainoas-
taan mentoreiden ja esimiesten osalta henkilékohtaiseen hyvinvointiin panostettiin.

Hyvinvointianalyysit tehtiin hankkeen alussa hyvinvointimentoreille ja esimiehille. Uusinta mitta-
ukset suoritettiin ainoastaan niille, jotka halusivat ja kokivat, ettd olivat ottaneet askeleita oman
hyvinvointinsa eteen. Hyvinvointianalyysi kéytiin jokaisen kanssa henkilékohtaisesti lapi. Né&issa
tapaamisissa keskityttiin hyvinvoinnin edistymiseen henkilokohtaisella tasolla.

Tulokset FB-hyvinvointimittauksissa osoittivat, etta stressikokemukset véhenivét ja kokemus siita,
ettd palautuu vahvistui, vaikka tosiasiassa palautumisen osuus uusintamittauksessa oli vahdisempaa
kuin ensimmaisesséd mittauksessa. Sen sijaan nukkumisessa tilanne toisinpain: osallistujat kokivat
toisessa mittauksessa nukkuvansa heikommin, vaikka unen méara ja palautumisen osuus oli mitta-
uksen mukaan parempaa. Tatad voidaan tulkita niin, ettd younen parantuminen antaa kokemuksen,
ettd virtaa paivalla on enemmén. Tama voi johtaa siihen, ettd todellisuudessa pysahtymiseen ei
panosteta eiké siihen koeta tarvetta, niinpa se on véhdisempéd, mika nékyy stressireaktioina. Lii-
kunnan maaré vaheni mittausjaksolla, mutta tunne litkkumisesta sen sijaan lisd&ntyi. Positiivinen
havainto oli, ettd osallistujien kokemus omasta voinnista parani. Lisaksi kasitys siitd, ettd voi itse
vaikuttaa omaan terveyteen vahvistui. Tamén tuloksen voi tulkita niin, ettd hallinnan tunne omaan
elamaan oli parempi.

Toteutetut tyotavat esimiesalueilla

Tyopajat

Hankkeessa pyrittiin hyddyntdmaan tyontekijoiden omaa ammatillista osaamista ja nakemyksia.
Ty0Opajoissa tyontekijat itse maarittelivat ne keskeiset tyon vaatimustekijat, joihin heidan mielestaan
tuli puuttua. Oleellista oli tydntekijoiden mahdollisuus pohtia tyotaan omista l&htékohdistaan kasin.
Asiat, jotka nousivat pintaan, olivat hyvin konkreettisia ja suoraan tyon tekemiseen liittyvia. TyOpa-
joissa keskustelua kaytiin esimerkiksi tietyn siivouskomeron siisteydesta tai vieméarikaivon puhdis-
tamisvastuusta. TyOpajoissa tyontekijat itse miettivat keinoja puuttua havaittuihin ongelmakonhtiin.

Seuraavassa esimerkkeja tyon vaatimuksia, jotka keratty ensimmaisessa tyopajassa Mikkelista.

Heittopussi, Asiakkaan toiminta: fyysinen ja psyykkinen, Kiire: mitoitus, perehdytys,
Tydvuorojen organisointi — ylityd, Valineet, Valinpitamattomyys — tyontekijat, Mah-
dottomuus suoriutua tydsta, Tuuraus, Tyd/vapaa-aika, Henkinen kuormitus, Esimies-
tyo

Lista neljannesté tyOpajasta kéytanteistd, jotka oli otettu k&yttoon Mikkelissa.
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Ty0On sujuminen: tieto siirtyy paremmin, jos ei ehdité tehda itse. Tiedotetaan esimie-
helle, jos jokin ei toimi.

Ennen lomia kierrot (avainten palautuksen yhteydessa myos jalkeen kierrot)

Selkeét ohjeet, ja jos poikkeamia, voidaan puhua auki heti ja antaa seké ottaa vastaan
palautetta

Yhteisollisyys ja siihen panostaminen lisdantynyt

Henkilokohtaisen vastuunotto lisdantynyt

Esimies: “touhutunti” kerran kuukaudessa

Y hteydenotoissa esimies kyselee kuulumiset ja kiertaa aktiivisemmin kohteissa

Alla esimerkkeja tyon vaatimuksista, jotka kerdtty ensimmaéisessé tyopajassa Porvoosta Nesteen

jalostamolta.

Poorly done jobs, Careless clients + workers, Hurry to work, Arvostus, tyérauha,
Epatasa-arvo, Ty0ergonomia, Palkka!! Kommunikaatio/tehtavajako/kielimuuri, Am-
mattimaisuus, ei saa antaa henkilokemioiden vaikuttaa, Resurssit (henkild, valineet),
Noise, Juorut/gossiping, Valitukset, Better management of work, if we have enough
working time, then we can work properly, Kun joku on poissa, ty6t ei tule hyvin hoi-
dettua, Tyon epéatasainen kuormitus

Lista neljannesté tyOpajasta kéytanteistd, jotka oli otettu k&yttoon Porvoossa.

» Tuuraajan ja tuurattavan yhteiset kierrokset tuurattavalla alueella ennen ja jalkeen
loman.

= Laatukierroksia tyokaverin alueella

= Esimiehell& tapaamistunti joka maanantai

= Mentorit antaneet palautteita, jotka esimies kay lapi, nimettomasti

= Mentoreilta saatu vastuunottoa ja ehdotuksia rohkeasti, nditd myds toteutettu ja
otettu kayttoon.

= Palkitseminen (tdss& onnenrepussa palkitaan kaksi asiakkaan antaman palautteen
VUOKsi)

Yleisesti kaikilla esimiesalueilla keski6on nousivat alla olevat tyon voimavaratekijéat:

Esimiehen taidot/mahdollisuudet I4sndoloon

Esimiehen halu/taito puuttua asioihin ja ongelmiin ja ratkaista ne

TyOyhteison jasenten itsendinen vastuunotto

Pyrkimys l&pindkyvyyteen ja avoimuuteen

Ty0Oyhteison jasenten osallistaminen tyon kehittdmiseen

Hyvét, toimivat ja vakiintuneet tyoprosessit kuten palaveri- ja perehdyttdmiskéytannot

Vaativuustekijoind vastaavasti nayttaytyivat:

Yksin tydskentely, esimiestuen puute

Epamadréisyys tyon vaatimusten suhteen

Sotkuisuus, valinpitamattomyys tyévélineistd yms — liittyen huonoon vastuunottoon
Osaamisen puute

TyOpajatoiminta parhaimmillaan néyttaisi edistdvan suoraa palautekulttuuria: ihmiset tutustuvat,
uskaltavat antaa toisilleen palautetta ja nédin rakentaa yhdessa avoimempaa tydkulttuuria. Oleellista
néytti olevan, ettd tyontekijoille on jarjestetty foorumi, jossa tybasioista voi puhua. Liséksi voitiin
todeta, ettd erityisen tarkead téllainen toiminta on monikulttuurisessa tydymparistossd. Se liséé
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avoimuutta ja sitd kautta sitoutumista tyohon. Tyontekijalahtoinen kehittdminen vaatii kuitenkin
esimiehelta karsivallisyyttad ja myonteista asennetta sekd osaamista tyopajatoiminnan vetdmisessa.
Tama edellytt&dd esimiesten osaamisvalmiuksien vahvistamista.

Hyvinvointimentorit

Hyvinvointimentorit ovat toimineet tdssé hankkeessa esimiehen apuna mm. ty6hyvinvointitoimin-
nan kaytannon toteuttajina. He toteuttivat tyontekijoiden virkistystapahtumia seka Mikkelissa etté
Savonlinnassa. Liséksi he toimivat esimiehen korvina tydyhteisssé ja toivat viestid esimiehelle
asioista, joissa tarvittiin esimiehen toimenpiteitd. Hyvinvointimentorit toimivat myos hiljaisina esi-
merkkeina tydyhteisossd. Esimerkiksi, kun mentori ryhtyi taukotilassa laittamaan tavarat omille
paikoilleen, alkoivat muutkin pikkuhiljaa toimia samalla tavalla. Samoin kun paritydskentelyssa
mentori ryhtyi pyytdmaan tyoparikseen henkil6itd, joiden kanssa ei aikaisemmin ollut tydskennel-
Iyt, kaytanto levisi koko tiimiin. Vaihtelevat tyOparit taas vahvistivat tiimié ja tyontekijéiden osaa-
mista. Mentorit toimivat myos aloitteen tekijoina hankalien asioiden esille nostamisessa tyoyhtei-
s0ssa.

Hankkeessa ei paésty etenemaan varsinaisten kaytannoéllisten hyvinvointia tukevien toimenpiteiden
tasolla, joita olisivat voineet olla esimerkiksi mikrotauot, pienet taukojumpat tai meditaatio/lasnéolo
harjoitteet. TyOpajojen keskusteluissa néistd teemoista puhuttiin sekd keinoista, miten niita voisi
lisata tyon arjessa, mutta misséan esimiesalueella niita ei toteutettu.

Kaakkois-Suomen alueella lahdettiin kokeilemaan tyohyvinvointimentorien ja organisaatiossa jo
kéytossé olevien tutorien roolin yhdistamistd. Kaytannossa kukin esimies valitsi omista tutoreistaan
yhden mentor-tutoriksi. Niin kutsutussa tutor-paivéssa he kayvét tehtévaan liittyvat asiat lapi.

Liséksi Kaakkois-Suomen piirissd sovittiin, ettd mentorin tyéna on jarjestda kaksi kertaa vuodessa
palveluvastaava-riihi (palveluesimies vastaa budjetista), jossa keskiossé on tyohyvinvointikysy-
mykset. Liséksi mentorien tehtdvana on jarjestdd kerran vuodessa piirin yhteinen tyhy-mentor pai-
va.

Esimiesten coaching

Keskeiseksi teemaksi coachingissa nousi esimiehen lasndolon merkityksen oivaltaminen. Esimiehet
tulivat entistakin tietoisemmiksi lasndolovaatimuksesta osana esimiestyotd. Esimiehet myos raken-
sivat mahdollisuuksia téllaisia kohtaamisia varten. T&han lyhyesti liittyy my6s ymmarrys siita, ettd
esimies on kuulolla ja pystyy reagoimaan valittomasti siihen, mita ilmassa liikkuu.

Esimiehet myds oivalsivat tiedonkulun merkityksen tydssédén. Asiakkaalta saatu palaute pitad vieda
valittdémasti organisaatioissa eteenpdin tyontekijatasolle. Lisaksi esimiehet tulivat myds tietoisem-
maksi tyontekijoiden palkitsemisesta sen tarkeydesta.

Teemoja, joita esimiesten coachingissa kaytiin l1api
Johtamistyo:

- Ldsn&olo ja tilanteisiin/ongelmiin tarttuminen
- Hereilld sen suhteen, mita kulloinkin ilmassa
o Esimerkkina touhutunti
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Asiakastyytyvaisyys (ASTY)-palautteesta, saman tien palaute tyontekijalle
Laatukierrokset tyontekijoiden kesken (esim. lomatuurausten yhteydessé tai muutoin)
Palkitseminen; karkkipussillakin on véli&!

Palautekulttuuri: sanotaan suorempaan, tyépajassa keskusteltu asiasta (avoin késittely tarke-
aa)

Seindtaulu muistuttamassa yhteisessa tilassa nakyméttomistd, mutta tarkeista yhteisisté asi-
oista

Kiinteistdpuolen osaamisen vahvistaminen, avun pyytdminen/vaatiminen

Keskiossa asiakasyhteistyd, mitoitukset

Tyokulttuurin muuttaminen, pyrkimys prosessien selkiinnyttdmiseen, jamékampéan johta-
miseen ja esimiestyon parempaan hallintaan

Tyontekijoisté ja heidan hyvinvoinnistaan huolehtiminen

Luottohenkil6t tydyhteisdssa

Vastuiden ja kommunikoinnin selkiinnyttdminen

Vastuun jakaminen, delegointi

Oma itse:

Omien rajojen tunnistaminen/tunnustaminen, vastuun luovuttaminen ja tyontekijoiden oma-
vastuisuuden tukeminen

Esimiesten keskindisen yhteistyon vahvistaminen

Oman hyvinvoinnin haasteisiin tarttuminen

Omien toiveiden ja ndakymien rohkea esilletuominen — ja ndiden tunnistaminen — mika itsel-
le tyOssa tarkead

Uudet tulevaisuuden haasteet, motivaatio, mydnteinen vire ja into

Esimiehet kokivat, ettd oma vastuullisuus esimiestydssé vahvistui. He saivat coachingin avulla tyo-
kaluja henkildkohtaisten haasteiden kanssa etenemiseen. Coachingissa oli mahdollista pohtia omia
toimintatapojaan ja siséisid omaa johtamistyota ohjaavia perusolettamuksia. Esimiesten oman tyo-
hyvinvoinnin haasteiden kanssa ei juurikaan paasty eteenpdin, ne jdivat varsinaisen esimiestyon
teemojen alle. Kaikki esimiehet kokivat coachingin myonteisend mahdollisuutena k&ydé keskuste-
lua tyostaan ulkopuolisen valmentajan kanssa. Se tarjosi pysahdyspaikan oman tyon arvioinnin ja
kehittdmisen &arelle.

Suositukset toimintamalleista SOL-palveluille

Piiritasolla:

Piirikokoukset ja niiden merkitys jatkossa myos vertaistukena, joka vahvistaa esimiesten si-
toutumista, yhteenkuuluvuutta ja jaksamista

Piirikokoukset kehittamisen paikkoja, ei vain tulosten lapikaymispaikkoja
Tyo6hyvinvoinnin vuosikellon rakentaminen piirikohtaisesti. Vuosikello auttaa esimiesté
hahmottamaan, mitd milloinkin tapahtuu ja tulee tehd& hyvinvointikentalla.

Ty0Oyhteisttasolla:
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- TyOpajatoiminta, esimerkiksi 1-2 kertaa vuodessa, jolloin keskidssé on tyontekijalahtinen
tyon ja siihen liittyvien asioiden késittely, tydstdminen ja kehittdminen

- Hyvinvointimentoriryhman hyddyntdminen a) tilaisuudet ja niiden jarjestdminen b) kuulolla,
mité kentalld tapahtuu, c) palaute esimiehen toiminnasta, d) delegoinnin véline, e) kokeilut

EsimiestyOn arjessa onnistumisessa naytti olevan tarkeaé, ettd esimies

kontaktoi kaikkia sdanndllisesti: Ottaa yhteytta saannollisesti, kysyy kuulumiset, ker-
too heti asty-palautteen

on lasna kohtaamisissa: kuuntelee, keskittyy, kertoo, milloin paikalla,
rakentaa luottamusta: pitéé lupaukset, ei kerro eteenpdin omia asioita

on lahell&: kiertad, jotta ndkee, missa esim. apuvalineité tarvitaan, hankkii ne/auttaa
hankkimaan, "askeleen siis ik&an kuin edelld”, antaa vastuuta eli antaa hoitaa myos it-
senéisesti

ottaa asioita puheeksi rohkeasti: kysyy tyontekijoilta, puuttuu heti eli jos kuulee jo-
tain, tarkistaa, miten ymmarretty/selkeyttéd, mista kyse

toimii linjakkaasti: tyontekija tietdd, mita ja miten esimies toimii, kun puuttuu, vie
loppuun eika siis jata kesken, esimies tekee selkedn paatoksen, perustelee sen ja pitaa
kiinni sek& kykenee tarvittaessa myos paattdmaan toisin

Jatkossa nayttaisi olevan tarke&é tarjota esimiehille mahdollisuus a) hyvinvoinnin yksilolliseen tu-
keen, b) johtamisen kehittdmiseen henkildkohtaisella tasolla seka c) haastavassa tai muutostilan-
teessa ulkopuoliseen apuun.

Tyontekijatasolla:

- Tyontekijat tekevét toisilleen laatukiertoja

- Tyontekija perehdyttdd lomatuuraajan, joka loman péatyttyé kierrattdd kyseisen alueen ja
kertoo, miten mennyt ja mité tehty

- Vaihtaa paria, ei valitse aina samaa ty0kaveria

- Kirjoittaa/laatii itse kohteen tekemisjarjestyksen/tavan, jotka vain omaa nk. Hiljaista koke-
mukseen perustuvaa tietoa

- Huolehtii mikrotauoista

Tyohyvinvointi on seurausta hyvin toimivista tyon kdytanteistd. Esimiehen tehtdvana on pitaa huoli
siitd, ettd kohtaamisia on sddnnollisesti ja riittdvan usein seka naissa tilaisuuksissa antaa tilaa keskus-
telulle. Lisiksi hankkeen perusteella voidaan suositella tyGsuojeluvaltuutettujen ja luottamushenki-
I6iden hyddyntamistd myos proaktiivisesti hyvinvoinnin tukemisessa seké@ hankkeissa jotka tdhan
liittyvat

Mittarit organisaatiossa

First beat eli hyvinvointianalyysin avulla voidaan saada selville tyontekijoiden kuormittuneisuuden
kokonaistilanne. Esimerkiksi tdssa hankkeessa paivystys tyoaikoihin tehtiin muutoksia mittaustu-
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losten vuoksi, mika edisti palautumista tyosta. Hyvinvointianalyysi on myds hyva menetelméa py-
séhtya tarkastelemaan omaa todellista palautumista ja toisaalta kasityksia siita.

Hankkeen alussa toivottiin myods jonkinlaista uutta kysymysta ilopuntariin. Taman hankkeen perus-
teella hyvinvoinnin nakdkulmasta keskeista on esimiehen l&dsndolo. Nain ollen llopuntariin voisi
lisata kysymyksen, jolla varmistetaan kokemus esimiehen riittavasta lasnéolosta: ”Koetko, etté esi-
mies on riittavasti sinuun yhteydessg”
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POHDINTA

Taman hankkeen ja ndiden kokemusten perusteella nayttéisi siltd, ettd timan tyyppisella hyvinvoin-
tihankkeella, jossa osallistetaan tyontekijat ja panostetaan esimiesten tukemiseen, voidaan vaikuttaa
hyvinvoinnin kokemuksiin ty6ssa.

Hankkeemme pohjalta nousi esille myos jatkokehittdmiseen liittyvia teemoja. Merkittdvimmaksi
asiaksi hankkeessamme nousi esimiesty0 ja esimiehen osaamisen kehittdminen. Esimiehet ovat rat-
kaisevassa roolissa vahvistaa tyoyhteison tuloksellisuutta ja tyontekijoiden hyvinvointia. Esimiehet
kokivat coachingin mahdollisuutena pysahtyd oman johtamistoimintansa &arelle. Coaching tarjoaa
esimiehelle myds mahdollisuuden tarkastella omia kehittymistarpeitaan. Jatkossa ohjauksellinen
coaching voidaan toteuttaa joko talon sisdisten tai mahdollisesti ulkopuolisten valmentajien avulla.

Ty0Opajatoiminta osoittautui toimivaksi ja tarkoituksenmukaiseksi kehittdmisen tavaksi. Se vaatii
tyontekijoilta tottumista siihen, etta asioita uskalletaan tuoda esille ja myds siihen, etta tyontekijat
itse l&htevat hakemaan ratkaisuja oman tyonsd ongelmiin. Esimiehiltd se edellyttad paitsi aika-
resurssin varaamista, myos rohkeutta heittdytyéd pois tavanomaisesta roolista sekd kykya kuunnella
ja ottaa vastaan tyontekijoiden ideoita. Jotta tallainen ty6tapatoiminta voidaan jalkauttaa, se vaatii
esimiesten kouluttamista ja valmentamista tdhén tehtdvaan. Hankkeen aikana toteutetuissa tyopa-
joissa oli mukana myos tydsuojeluvaltuutetttu ja luottamusmies. He toimivat tyopajoissa aktiivises-
sa roolissa pienryhmien vetdjind. Téllainen toiminta voisi jatkossa tarjota uudenlaisen foorumin
néiden toimijoiden yhteistyolle.

Tyo6hyvinvointimentoritoiminta on myos elinkelpoinen toimintamalli tyéhyvinvoinnin vahvistami-
sessa. Jatkossa tyohyvinvointimentorit voisivat toimia esimiesalueilla yhteistydssa koko piirin alu-
eella ja linkkin& esimiesalueiden vélilla. Tédma edellyttdd organisaatiolta sitd, ettd toiminta ajetaan
sisddn mm. koulutuksessa ja ettd toiminnalle nimetdan vastuuhenkild keskushallinnossa. Hyvin
toimiessaan mentorit voisivat olla aktiivinen verkosto, jonka kautta erilaisia tydhyvinvointia tukevia
toimenpiteitd ja prosesseja voitaisiin toteuttaa organisaation kaikilla tasoilla.

Hankkeen alussa ja lopussa toteutetuissa tyduupumus-mittauksissa tulokset olivat toisessa mittauk-
sessa hiukan huonompia kuin ensimmaisessa. Vaikka mittaukset eivat ole taysin luotettavia, silla
vastaajajoukko ei ollut tadysin sama molemmissa mittauksissa, niita ei kannata sivuuttaa. Tarkea
huomio néyttaisi olevan, ettd tyduupumukseen (ensimmaisessd mittauksessa kaikilla alueilla oli
todettavissa lievad tybuupumusta) ryhmétasolla vaikuttaminen “tydn tuunaamisen” kautta ei nayta
parantavan uupuneiden tyontekijéiden tilannetta. Puuttuminen tyontekijoiden jaksamisongelmiin
edellyttad varhaista yksilollistd puuttumista ja mahdollisesti yhteisty6ta tyoterveyshuollon kanssa.

Jatkossa olisi tarkedé kehittad rinnalle yksilollisia jaksamista tukevia polkuja, joiden avulla tyonte-
kijoiden pitkéaikaisterveytta ja tydssé jaksamista saadaan tuettua nykyistd paremmin. Téassa hank-
keessa keskityttiin ryhmatasoiseen tukeen, jolloin henkil6kohtaisiin haasteisiin ei puututtu.

Hankkeen etenemisesta ja tuloksista on julkaistu 2 artikkelia SOL-palveluiden omassa Solisti
Lehdessa. Hankkeen loputtua on Solisti lehteen tulossa viela yksi artikkeli, jossa keskitytaan
niihin konkreettisiin askeliin ja tuloksiin, joihin organisaatiossa panostetaan hankkeen tulos-
ten pohjalta. Lisaksi Puhtaus & palvelusektori-lehdessa julkaistiin juttu hankkeesta syksylla
2015. Hankkeen vetdjat Satu Kaski ja Paivi Frantsi pitivat esityksen hankkeesta SOL-paivilla
Jyvaskylassa 20.11.15.
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Hankkeesta on toteuttajien kokemuksen perusteella hyotya yleisemminkin tyoelamaan.
Luodut ja toteutetut toimintamallit voivat toimia muillakin toimialaloilla edistaa tyéhyvin-
vointia esimerkiksi mentoritoiminta ja tyopajatoiminta ovat tyotekijalahtoisia kehittamisen
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