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Hankkeen tiivistelma

Kainuun ammattiopisto (KAO), joka hankkeen aikana oli Kainuun maakunta- kuntayh-
tyman liikelaitos, halusi kehittda omaa tyohyvinvointitoimintaansa. Tyohyvinvoinnin
kasitteeseen ja alaan sisallytettiin alun pitden kolme aluetta:

- tyoturvallisuus

- tyokyky ja tyossa jaksaminen

- henkinen hyvinvointi.

Hankkeen asiantuntijaksi valittiin tyohyvinvointikonsultti Juhani Tarkkonen (In-
nosafe). Hankkeen nimeksi kehkeytyi "Tydhyvinvointia ammattiopetukseen”, vaikka
tavoitteena oli ulottaa vaikutukset kaikkiin ammattiryhmiin. Hankkeen kohteeksi ja
tavoitteeksi kehkeytyi ensisijaisesti johtamisjarjestelman (erityisesti palkatun johdon
ja esimiesten muodostaman yhteison) virittdminen tyohyvinvoinnin pdamaarille ja
tavoitteille, ja toissijaisesti tydhyvinvoinnin nimenomaiset jarjestelmat, menettelyta-
vat ja kdytannot, eli tydhyvinvointijarjestelma.

Hanke ajoittui KAO:n kannalta vaikeaan ajanjaksoon, koska ensiksikin Kainuun maa-
kunta-kuntayhtyman tulevaisuus naytti epaselvalta, ja toiseksi KAO:n johdossa oli ta-
pahtumassa muutoksia, joiden aikataulut ja henkilévalinnat olivat pitkdan avoinna.
Tama hidasti hankkeen erdita paatoksia ja aiheutti sen, ettd erdat hankkeen ajalle
ajatellut tuotokset jaavat jatkotyon varaan.

Hankkeessa saatiin lopulta aikaan neljalla alueella merkittavaa etenemista:

1. Tyohyvinvoinnin johtamiselle saatiin rakennetuksi vuosikello, joka alkaa ohjata
tyohyvinvointiin liittyvien jarjestelmien, menettelytapojen, kaytdntojen ja tyo-
olosuhteiden kehittdmisen painopisteiden hallintaan ottamista, varmistamista,
seurantaa ja ohjausta ennen kaikkea palkatun johtamisjarjestelman sisalla.

2. Sisdiseen tietoverkkoon saatiin jonkinlainen pohjaversio henkildston tydhyvin-
vointia palvelevasta sivusto-osiosta.

3. Henkilostotaloudellisen laskennan ja raportoinnin sisaltdéa ja rakennetta kehitet-
tiin niin, ettd se helpottaa jatkossa yhteistoiminnallista keskustelua ja tekee paa-
toksenteon helpottamiseksi.

4. Henkilostovaikutusten arviointiin saatiin kokeilu vuoden 2012 tilanteelle.

Lisdksi koko tyohyvinvoinnin menettelytapaohjeisto tarkistettiin.
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1 Hankkeen taustaa

Kainuun ammattiopiston (KAO) johto oli havainnut vuoden 2009 aikana, etta se tar-
vitsi asiantuntijatukea kehittddkseen henkilostonsa tyohyvinvointia. Taustalla oli
myo6s havainto, ettd kehittamista tarvittiin nimenomaan henkil6sto- ja henkildjohta-
miseen.

Johdon tueksi oli saatu tyohyvinvoinnin kehittamishankkeen esisuunnittelijaksi Kai-
nuun kuntayhtyman entinen paatoiminen tydsuojeluvaltuutettu, FM Matti Eerola,
joka oli siirtymassa lahiaikoina vanhuuseldkkeelle mutta joka nyt yhteistyossa tyoym-
paristopaallikké Raimo Rantaharjun kanssa kartoitti KAO:n kehittamistarpeita. Esi-
suunnitteluvaiheen aikana KAO oli aloittanut yhteistyon Verve Consultingin (Oulu).
Yhteistyo koski hadiriokuormitukseen liittyvaa kartoitusta ja koulutusta. Tata myo-
hemmin lokakuussa 2009 Matti Eerola ja Raimo Rantaharju kavivat tapaamassa tyo-
hyvinvointikonsultti Juhani Tarkkosta (Innosafe, Oulu) tiedustellakseen hanen haluk-
kuuttaan ryhtya tukemaan kokonaisvaltaista tyohyvinvoinnin kehittamishanketta.
Keskustelu johti alustavaan suulliseen sopimukseen, jonka mukaan Juhani Tarkkonen
arvioi ensin KAO:n johdon sitoutumisvalmiutta yhteistydhén hankkeessa. Hankkeen
onnistuminen edellytti tyohyvinvoinnin johtamista yleisjohdosta kasin lapi koko
KAO:n organisaation.

KAO:n johto tapasi Juhani Tarkkosen joulukuussa 2009 ja tapaamisen perusteella
paatettiin, etta muun esimieskunnan sitoutumisaste selvitettdisiin koulutusalajohta-
jien kokouksen aikana pidettavassa yleisperehdyttavassa johdon ja esimiesten koulu-
tuksessa 22.3.2010. Tassa vaiheessa oli tehty jo konsultointisopimus, joka sisalsi op-
tiona sen, ettd TyoOsuojelurahastolta haettaisiin ns. kehittamisavustusta. Kehitta-
misavustuksen perusteena oli Juhani Tarkkosen vaitoskirjatutkimus, jonka viimeiste-
lya Tyosuojelurahasto oli tukenut kesalla 2005.

1.1 Hankkeen kohdeorganisaatio

Tutkimuksen alkaessa Kainuun ammattiopisto (KAO) on ollut hankeen aikana Kai-
nuun maakunta-kuntayhtyman omistama kunnallinen liikelaitos. Monialainen oppi-
laitos on antanut toisen asteen ammatillista koulutusta nuorille ja aikuisille kuudella
koulutusalalla. Kiinteat toimipaikat ovat olleet Kajaanissa, Kuhmossa, Kuusamossa,
Suomussalmella ja Sotkamon Vuokatissa. Aikuiskoulutuksella oli tutkimuksen alkaes-
sa lisaksi toimipisteet Sotkamossa, Vantaalla ja Virossa. Hankkeen loppuvaiheessa oli
jo tehty paatods, ettd KAO muodostuisi osaksi Kajaanin kaupungin keskisasteen ope-
tuksen liikelaitosta (KAIKU), joka aloittaisi toimintansa vuoden 2013 alusta. Kainuun



maakunta-kuntayhtyma rajautuisi talléin peruspalvelukuntayhtymaksi, josta Puolan-
gan kunta oli irtautunut kokonaan.

Kainuun ammattiopistossa on opiskellut noin 2000 nuorta ja 1400 aikuista seka 700
oppisopimusopiskelijaa. Tyontekijoita on ollut noin 420 ja liikevaihto noin 34 miljoo-
naa euroa (vuoden 2008 tilanne).

Kainuun ammattiopistoa johtava toimielin on ollut johtokunta, jossa on ollut yhdek-
san varsinaista ja yhtd monta henkilokohtaista varajasentd maakuntahallinnon eri
kunnista, seka Kuusamosta, joka maakunnallisesti kuuluu Pohjois-Pohjanmaahan.
Johtokunnan esittelijana on toiminut KAO:n johtava rehtori.

Koulutustoimialaa on johtanut toimialajohtaja mutta KAO:n organisaation johtajana
on toiminut johtava rehtori, jolla on ollut tukenaan pienehkd esikuntaorganisaatio
kehittamis- ja hallinnon tukipalveluineen. Koulutuspalvelut ovat jakaantuneet kah-
teen osaan: 1) ammatilliseen peruskoulutukseen, jota on johtanut oma rehtori, seka
2) aikuiskoulutukseen, jota niin ikddn on johtanut oma rehtori.

1.2 Tilanne toimijaryhmissa

Suunnitellun hankkeen kannalta tilanne marraskuussa 2009 oli seuraava:

1. Ammattiopiston toimielimelld oli maakunnallisen kuntayhtyman henkilosto-
raportti, tydhyvinvointikyselyn ja TOB-kyselyn tulokset kaytettavissdaan. Muita
vakiintuneita ja tietoisia menettelytapoja suhteessa henkiléston tyohyvin-
vointiin ja sen todellisuuden selvittamiseen ei erdiden tilastomittareiden ohel-
la ollut. Edellytykset luoda poliittisen paatdksenteon tueksi henkiloston tyo-
hyvinvoinnin kokonaiskehittamista edellyttavat suunnittelu-, seuranta- ja ar-
viointimenetelmat ja erityisesti henkilostovaikutusten arviointikdytanto, oli-
vat mahdolliset.

2. Tyobhyvinvoinnin koko alueen johtaminen vaati viela jatkokehittamista, vaikka
tyoturvallisuuden osuus olikin suhteellisen hyvassa kunnossa. Mahdollisuudet
synnyttaa tydéhyvinvoinnin johtamisen yhteisesti ymmarretyt ja hyvaksytyt pe-
riaatteet ja kdytannot olivat lahtokohtaisesti melko hyvat.

3. Yleinen yhteistoimintajarjestelma oli perustettu ja tyosuojelun yhteistoimin-
tajarjestelma ovat yhteiset Kainuun maakunta-kuntayhtyman kanssa. Ammat-
tiopistolla on kuitenkin oma turvallisuuspaallikko, joka on paikallinen tyotur-
vallisuusasiantuntija mutta joka ei varsinaisesti kuulu kuntayhtyman varsinai-
seen tyosuojelun yhteistoimintajarjestelmaan. Kuntayhtymalla on ollut oma
tyohyvinvointipaallikkd. Yksi maakunta-kuntayhtyman paatoimisista tyosuoje-
luvaltuutetuista (Kaisu Soukkala-Hekkala) oli vakanssiltaan KAO:n henkilokun-
taa.



4. Ammattiopisto osti tyoterveyshuollon Kainuun Tyoterveyshuollolta, joka oli
kuntayhtyman oma liikelaitos. Yhteistyon kehittamiseen sen kanssa osana
tyohyvinvointijarjestelman uudistamista ei ollut periaatteellisia esteita.

1.3 Nykyiset osajarjestelmat, menettelytavat ja kaytannot seka ohjeistus

KAO:n johtamisessa ja kehittdmisessd keskeisessa asemassa on laatujarjestelma
(EFQM), jota on kuvattu ohjeellisella tasolla ns. toimintakasikirjan avulla. KAO:n tyo-
suojelun yhteistoimintajarjestelma on ollut osa Kainuun maakunta-kuntayhtyman
jarjestelmaa, jossa on pyritty ennaltaehkaisyyn ja toiminnan erdiden osien hallintaan
ohjeistusten avulla.

KAO:lla ja sen henkilostolla on ollut kdytdssaan laatujarjestelman toimintakasikirja,
johon on sisallytetty muun muassa kaikki kuntayhtyman tai oppilaitoksen

- riskienarvioinnin ohjeet

- turvallisuussuunnitelmat

- turvallisuusohjeet

- muut tydkykya ja turvallisuutta tukevat menettelytapaohjeet
- vakuutustiedot.

Tyokykyyn, ty6ssa jaksamiseen ja muuhun tyoéhyvinvointiin liittyvdna osahankkeena
oli alkuvaiheessa koulutusosion (”Kohti parempaa tydhyvinvointia”) muodossa ollut
hairiokuormituksen hallinta. Hankeosio suuntautui erityisesti tyohyvinvointia tuke-
van kehityskeskustelumallin luomiseen. Asiantuntijayhteisona tassa hankkeessa oli
vuosina 2009 - 2010 Verve Consulting (entinen Merikosken kuntoutus- ja tutkimuslai-
tos, Oulu). Hairiokuormituksen hallinta oli ollut osa kyseista hanketta ja se pohjautui
kehittavan tyontutkimuksen teoreettiseen ja menetelmalliseen perustaan (esim. En-
gestrom 1995; 2004; Makitalo & Paso 2004). Kyseinen hankeosio yksilo- ja ryhméake-
hityskeskustelujen mallin luomiseksi kuitenkin paattyi ennenaikaisesti syksylla 2010
ajankaytto- ja ymmartamisongelmiin.

KAO:lla on ollut myds omaa yhteisollista tukitoimintaa, jonka ilmentymana on henki-
I6kuntakerho. KAO on rahoittanut henkilokuntakerhon toimintaa, johon on sisaltynyt
monenlaisia keinoja esimerkiksi virkistyspalveluina.



2 Tavoiteltavat konkreettiset toimintatavan muutokset

KAO:n kehitysaste turvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin ylldapidossa oli hankkeen alkaes-
sa suhteellisen hyva. Erityisesti tyoturvallisuuden tarvitsemat valmiudet olivat tyydyt-
tavat, joskin kattavuudeltaan ja prosessinomaisuudeltaan osittain puutteellisia. Tyo-
kyvyn ja tyossa jaksamisen seka henkisen hyvinvoinnin alueella tarvittiin sen sijaan
selvaa jatkokehittamista.

Kehittamishankkeessa pyrittiin organisatorisesti ja kohteellisesti monentasoisiin jat-
kokehittamis- ja varmistus- tai paivitystoimiin, jotka kohdistuivat paatoksenteon,
yleisjohtamisen ja lahijohtamisen periaatteisiin, kdaytantdihin ja tyovalineisiin seka
suurehkoon joukkoon erilaisia osajarjestelmia, menettelytapoja ja kdytantoja, joita
vastaavasti tarvittiin erilaisiin tilanteisiin ja tarpeisiin tydolosuhteissa ja tydolosuhde-
seuraamuksissa.

Hankkeen avulla saavutettavat tyohyvinvointijarjestelman muutokset on kuvattu pel-
kistetysti seuraavassa taulukossa, joka on seuraavilla sivuilla.

TAULUKKO 1: Hankkeessa tavoitellut muutokset

Tyohyvinvointi- Nykytilanne Tavoitetila
jarjestelmdn osa tai omi-

naisuus

Poliittiset toimielimet

Henkilostoéraportti, tydhyvin-
vointikysely ja tydolobaro-
metri

Ty6hyvinvointipolitiikan ns. kova
ydin on madritelty, kdytdssa on
yleisen seurannan ja arvioinnin
menetelmat seka henkilostovai-
kutusten arviointimenettely

Palkatut johtajat ja esi-
miehet

Laatujdrjestelma ja sen toi-
mintakasikirja, joka toimii
johtamisen tukena

Yhteisesti ymmarretty ja yhte-
ndinen tyohyvinvoinnin johta-
mismalli seka siihen kuuluvat
tyokalut kaytossa ja jatkokehit-
tamisen kohteena
Tyo6hyvinvointiasiat tarkeita joh-
toryhmatyoskentelyssa.




Tyohyvinvointi-
jarjestelman osa tai omi-
naisuus

Nykytilanne

Tavoitetila

Henkiléstén osallistuminen
ja vaikuttaminen

Osallistumista valittdmassa
yhteistoiminnassa

Lahitydyhteison jatkuvan ja
omaehtoisen kehittamisen malli
on kdytossa ja siina erityisesti
hairiokuormituksen hallinta pai-
nopistealueena: kehittdavan
tyontutkimuksen ja sen jatkoso-
velluksena muutoslaboratorio-
menetelma kaytossa

Tyéhyvinvoinnin tulokselli-
suuden mittaus ja arviointi

Henkilostoraportti, tydhyvin-
vointikysely, tyolobarometri

Monipuolinen ja yhdennetty
henkildstétalouden, tydhyvin-
voinnin ja tuloksellisuuden ra-
portointijarjestelma on kaytdssa

Tyéhyvinvoinnin suunni-
telmallisuus ja ohjelmalli-
suus

KAO:lla on ollut tydhyvin-
voinnin jatkuvan parantami-
sen ohjelma. Maakuntahal-
linnolla on tyéhyvinvointioh-
jelma. Ongelmana on télla
hetkellad se, kumpaa ohjelmaa
KAO:n tulisi noudattaa oman
kehittamisensa ensisijaisasia-
kirjana.

Oppilaitoskohtainen tyohyvin-
voinnin jatkuvan parantamisen
ohjelma on pdivitetty ja sita to-
teutetaan. Ohjelmaa konkreti-
soidaan kaikissa organisaatioyk-
sikoissa.

Tybhyvinvointitoiminnan
organisationaalinen katta-
vuus ja jarjestelmdillisyys

Kehittamiskeskustelut ulottu-
vat ldhes koko henkil6stoon,
samoin riskienarviointi, joka
ulottuu kaikkiin tyopisteisiin

Ty6hyvinvointiteemoitetut kehi-
tyskeskustelut ulottuvat vuosit-
taisena koko henkilostoon. Ris-
kienarviointijarjestelma koskee
kaikkia toita ja tyopisteita.




Tyohyvinvointi-
jarjestelman osa tai omi-
naisuus

Nykytilanne

Tavoitetila

Tybhyvinvointitoiminnan
prosessinomaisuus

Kehityskeskustelujen ja ris-
kienarvioinnin osalta

Tyo6hyvinvointikelloilla selvite-
tdaan vuosittain koko tyéhyvin-
vointitoiminnan jarjestelmien,
menettelytapojen ja vakiintu-
neiden kaytantojen toteutumi-
nen, tila ja kehittamistarpeet
seka tyoolosuhteiden kehittadmi-
sen painopisteiden toteutumi-
nen. Jos tyohyvinvointikello ei
onnistu, sisallytetdan proses-
sinomaisuuden tavoitteet toi-
mintakasikirjaan

Ennakoiva tyéhyvinvointi-
toiminta

Perehdyttaminen seka konei-
den hankinta ohjeistettu

Johdon ja esimiesten valintakri-
teerit ja -menetelmat on maari-
telty.

Perehdyttaminen ja tyénopas-
tusjarjestelma on taysin toimin-
nassa, koskee myos johtajien ja
esimiesten perehdyttamista

Korjaava tyéhyvinvointi-
toiminta

Riskienarviointi ja joukko me-
nettelytapaohjeita. Fyysisen
tydympariston ja tyoturvalli-
suuden osalta ldhes kattava
valineisto, joka toimii lahes
kattavasti

Riskienarviointi toimii perusjar-
jestelmana

Tapaturmien ja vaaratilanteiden
tutkinta ja raportointi on kdytos-
sa

Menettelytapaohjeet seka tur-
vallisuusmaaraykset ja -ohjeet
kartoitettu, pdivitetty ja luotu ja
ne ovat haltuunottovaiheessa

Henkiléstén tyéhyvinvoin-
tiosaamisen kehittdminen

Ei nimenomaista jarjestel-
maa, mutta teemakohtaisia
koulutustilaisuuksia ja hank-
keita

Koko henkiloston, mutta erityi-
sesti johtajien ja esimiesten pe-
rus- ja tdydennyskoulutusjarjes-
telma toiminnassa

Tybhyvinvointiasioiden
siséinen tiedotus

Intranetissa tyoturvallisuus-
painotteinen sisaltod

Intranetiin on luotu monipuoli-
nen tydhyvinvointiasioiden tie-
dotusjarjestelma, tukena lisaksi
joukko turvallisuusmaarayksia ja
-ohjeita seka lomakeapuvalineita




Tyohyvinvointi-
jarjestelman osa tai omi-
naisuus

Nykytilanne

Tavoitetila

Tybhyvinvointia tukevat
tietojdrjestelmdt

Kemikaaliluettelot ja hajau-
tettu arkistointimenettely

Tilastotietoa kootaan omaan
jarjestelmaan, oma tyosuojelu-
koulutettujen rekisteri, tydsuoje-
luasiakirjoille laadittu oma do-
kumentaatiojarjestelma




3 Hankkeessa kaytetyt kehittamis- ja analyysimenetelmat

Esiselvitys. KAO oli palkannut alkusyksystda 2009 Kainuun maakunta-kuntayhtyman
aiemman paatoimisen tydsuojeluvaltuutetun FM Matti Eerolan tekemaan hankkees-
ta ja sen toteutustavan paapiirteista ja yleisesta sisallosta esiselvityksen. Esiselvitys
toimi hankesuunnitelman perustana. Kuva tyohyvinvointijarjestelman tilasta tasmen-
tyi hankkeen aikana ja aiheutti joitakin tarkistuksia hankesuunnitelmaan. Varsinaisen
hankkeen aikana kaytettiin kolmea kehittamismenetelmaa.

Koulutus. Johdolle ja esimiehille seka tyésuojelun yhteistoimintahenkiléstélle ja hen-
kilokuntajarjestojen luottamushenkildille annettiin koulutusta johtamis- ja tyohyvin-
vointijarjestelmien luomiseen, yllapitoon ja jatkokehittamiseen (Tarkkonen 1998;
2005a; 2008a; 2008b; 2012; Suonsivu 2011; Reiman & Oedevald 2011; Elder-Vass
2010). Johtajien ja esimiesten oma tyohyvinvointi oli yksi perusedellytys sille, etta
johdettavien tyohyvinvointi toteutuisi (Tarkkonen 1994). Koko hankkeen aikana an-
nettiin kaksi paivaa koulutusta, joista ensimmadinen koulutuspaiva sisalsi tyohyvin-
voinnin ja tyéhyvinvoinnin johtamisen yleiset periaatteet (kasitteet, vastuut, raken-
teet ja tehtavat) seka toinen koulutuspaiva psykososiaalisen kuormituksen ja varhai-
sen puheeksiottamisen teemat. Alkuperdisesta suunnitelmasta kuitenkin tilannear-
vio, koska huomattiin, ettd koulutusosioiden muut osat oli jarkevaa toteuttaa vasta
tyohyvinvoinnin rakennemaarittelyjen tasmentymisen jalkeen. Tasta syysta loppu
koulutus jai hankkeen jalkeiseen aikaan.

Prosessikonsultointi. Toisena kehittamismenetelmana kaytettiin prosessikonsultoin-
tia, jolla hankkeen asiantuntija tuki johtoa ja esimiehia tyohyvinvointijarjestelman
luonnissa ja yllapidossa. Teoreettiset ja tavoitteita koskevat lahtékohdat on esitetty
kuvissa 1 — 6. Kuvassa 1 on perusteltu tyohyvinvoinnin kasitteen koko laajuus. Kuvas-
sa 2 on eritelty tyohyvinvoinnin syntymista ja niita erilaisia viitekehyksia, joissa pai-
nottuvat erilaiset syy-yhteydet. Kuvat 3 ja 4 jasentavat hankkeen muutoksellisia siir-
tymid ja yleisia asetelmia. Kuvassa 5 on koottuna tyohyvinvoinnin toimijoiden yleiset
yhteistoimintasuhteet ja niiden juridiset lahtékohdat. Kuvassa 6 eritelldan hankkeen
vaikutuskohteita ja niiden valisia suhteita toisiinsa yhteydessa olevien muutos- ja ke-
hittamisprosessien avulla, kuitenkin niin, ettd hanke painottuu kahteen ylimpaan ta-
soon.

Tama itse asiassa oli hankkeen keskeisin ja ratkaisevin osio, koska sen aikana varsi-
naisesti voitiin saada yhteisymmarrys tarkeimmista tyohyvinvoinnin edellytyksistd,
ennen kaikkea tydhyvinvoinnin johtamisjarjestelmadsta palkattujen johtajien ja esi-
miesten tasolla, intranetin sisallosta sekd henkilostotaloudellisen laskennan ja rapor-
toinnin uudesta toteutustavasta. Yhteisymmarryksen saamisen edellytyksena oli suh-
teellisen pitkd ajatusten ja ehdotusten prosessointiaikaProsessikonsultointiin osallis-
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tuivat tydnantajan puolelta rehtori Raimo Sivonen ja koulutuspaallikké Esa Oikarinen.
Henkiloston edustajana oli tydsuojeluvaltuutettu Kaisu Soukkala-Hekkala. Neljantena
henkilona oli tydhyvinvointikonsultti Juhani Tarkkonen.

Hankkeessa oli tarkoitus pohtia keinoja liikelaitoksen johtokunnan saamiseksi mu-

kaan tyohyvinvoinnin seurantaan ja toteuttamiseen (Tarkkonen 2005b; Pohjola &
Tarkkonen 2007; 2008b).

| Tyohyvinvointitoiminta

Tydsuojelu, | Tydkykya yllapitava ja | Tydelaman laatu,
tydturvallisuustoiminta® | edistavatoiminta®™ | tydhwinvaintitoiminta®
Tyoturvallisuus ja - i Tydkyky ja tydssa | Henkinen hyvinvointi

terveys ! jaksaminen !

Turvallisuusjohtaminen Tybn sisaltdja Johtamisjarjestelmantila
Waarat, haitat ja kuormitus mitoitus Johtamisvuorovaikutus
Ergonomia i Tydn- ja i Tydyhteisétaidot
Tydtapaturmat ja ammatti- § muutoksenhallinta § Henkildstd-ja
taudit | Tydyhteisdn tila | kehittamispalitiikat
Turvallisuuskttdytyminen Yksildja terveys Tydhyvinvointipalvelut
Tybaika- ja ikarajoitukset Hairidt ja ristiriidat .

=>1990  1990== | 1995-2000 ==

w
b
W

KUVA 1: Tyéhyvinvoinnin kasite ja tyohyvinvointitoiminta historiallis-
tiedostuksellisena kehityksena
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Koko tyGorganisaatio ja ylin johto
|m=nerativinen fausaftestt], johtamisfEgjesteims,
tyShyvinvointianjestelms, organissatickulttuwr,
OrEEnis=ation oppiminen)

Tydhywinvoinninyleizen edellytysten
luonti ja yllapito

Lahiesimies, IGhityGymparistd
| Ehityoyhteist, johtamisvuonovaiioutus,
Fyysinen tySymparistd, toimintabonsepti tai -
jarjestelma)

!

Tyohyvinwvoinnin paikallisten
edellytysten luonti ja yli1Spito

Tydntekijd
| suhtzutumistapa, yheiltliset t=kiEt,
elEmdntavat]

KUVA 2: Tyéhyvinvoinnin ymmarrykset

Tydhyvinvainti
- kasitteellisesi lagja-alanen

! i

Tydhyvinvointiseuraamukset ja
tyon aikaansaannokset

- kokonasvalainen ja-optimoitu
- normaakjohdettu kaikilla tasoill
- asiantuntijatusttu

- aldosti yhteistoiminnallinen

tyohyvinvoinnin kehittamis- ja

Kokonaisvaltainen

yllapitoprosessi

- tuloksellinen

- Tydturvallisuus
-ajankohtaistuvat
yvksittdsongelmat sekd
reagoivaja korjaava
toimintatapa keskidssa
- korvikejohdettu
- reviiriorganisotunut
- osaoptimoituja
sirpakeinen kehitE@minen

- - useinristiritainen

KUVA 3: Tyohyvinvointitoiminnan ldhestymistavan yleinen muutosmahdollisuus
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fT::-imieI'met:Iu-:u-.-ﬂtyleisiéiedelh-‘tyksiﬁ

¥lin johto ja esimiehet: ozallistuvat
aktiivizesti ocppimisesn, suunnitteluun,
sopimizesn, chjaukseen, seurantaan ja
arvigintiin (= johtavat)

- I | I

oimielimet, johto,
ezimiehet ja
ontekijat hoitavat

. ) dhywinveointiin ja
T‘J’F’“FIH' Tydorganisaation ja sen henkiloston zen oza-alueizin
vointiohjel || tydhyvinvoinnin kokonaiskehittimisprosessi: kuuluvat asiat osana
mat_,al . - tyhyvinvointijirjestelmdn virittdminen strategiana omia tehtdwvidan
kehittamis- || _ yaiheistettu eteneminen onnistuneesti
SOpImUs - tdrkedt muut kehittdmisteemat ja -sisdlliot
*F sairpv / hiv
* O-tapaturmatas
1 I I I * 2 5 %:n lihti-
Tyésuojelun yhteistoimintahenkilot Vﬂ'“TWUUE

tuottavat ndkemyksid, ideoita, ehdotuksia ja
anahyyseja (fukevat kehittdmisprosessia)
Tyoterveyshuollon ammattihen kilot:
tuottavat asiantuntijaehdotuksia ja palveluja

KUVA 4: Tyéhyvinvointitoiminnan ja tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltainen kehittamis- ja
yllapitoprosessi

Tyoturvalisweslal

‘Gltioneuvoston padtiikeet HEI'IkI|DSD}|‘IE||II‘ItI}]a

Tyiaike- @ ~sopimus-s3adiksat edunvahonta-
N T . henkilasto
oimielin, johto jamuu
Rp— tyBorganisaatio __ _
valvonnasts jo tybpeikan varsinainen tydhyvinwointi- ja Tybterveyshuoltokski
tybsuojelu- tyGsuojeluorganisaatio yiterveyshuoitos ohizavat

yhteistoiminnasts miwwt sSediket

Tydsuojelun
yhteistoiminta- =
jErjestelma K
sisdinen asiantuntija-
organisaatio

Tyoterveyshuolto
ulkoinen, neutraali
asiantuntija-
organisaatio

KUVA 5: Tyohyvinvointijarjestelman yleiset toimija- ja yhteistoimintasuhteet
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JOHTAMISIARIESTELMA
Tydhyvinvointia ja sen osa-alueita koskeva 1) ymmdrrys, 2) pddmadrit jo tavoittest
seka 3) johtamisperiaottest jo -kiytannot

TYOHYVINVOINTUARIESTELMA
Tydhyvinvointiin asiayhteydesa olevat 1) jirjestelmit, 2) menettelytavat ja
vakiintuneet kdytanndt sekd 3) resurssit

TYOOLOSUHTEET JA TYDOLOSUHDESEURAA MUKSET

1) Fyysizetja psykososizaliset tyGolosuhteet, 2) tGiden sisS1I6t, mitoitukset ja jSrjestelyt, 3) tydn- ja
muutoksenhallint, 4) yksildkohtaiset tyossa selviytymisen edellytykset, 5) vahingot ja tydperdiset
sairaudet, 5) henkil Gstan tySkyky ja tydssS jaksaminen sek3 &) tyShyvinvoinnin kokemukset

KUVA 6: Hankkeen ensisijaiset ja toissijaiset vaikutuskohteet

Menettelytapa-asiakirjojen luonti ja paivittaminen. Asiantuntija osallistui jarjestel-
mid, menettelytapoja, kdytantoja, pelisdantoja seka turvallisuusmaarayksia ja -
ohjeita koskevien asiakirjojen luontiin tai olemassa olevien asiakirjojen tarkistami-
seen ja paivittdmiseen, jotta ne olisivat yhdensuuntaisia hankkeen tarkoituksen ja ta-
voitteiden kannalta.

Yleisesti ottaen Kainuun maakunta-kuntayhtyman laatimiin ohjeistuksiin sekd KAOssa
tehtyihin turvallisuusmaarayksiin ja -ohjeisiin ei ollut tarvetta tehdd muutoksia. Me-
nettelytapaohjeet seka turvallisuusmaaraykset ja -ohjeet olivat riittavat hankkeen ai-
kaisiin tarpeisiin. On kuitenkin jarkevaa ajatella niin, ettd KAOn siirtyessa Kajaanin
kaupungin keskiasteen koulutuksen liikelaitoksen osaksi otetaan liikelaitokseen vai-
kuttavat menettelytapaohjeet seka turvallisuusmaaraykset ja -ohjeet paivitysluontei-
seen tarkistamiseen ja tehddan tarvittavia taydennyksia
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4 Hankkeen toteutus

Hankkeen toteutuksen suunnitellut osiot on kuvattu oheisessa taulukossa:

TAULUKKO 2: Hankkeen osiot

Hankkeen osio

Ydinsisalto

Osanottajat ja kohteet

1 Yhteisymmarryksen ha-
keminen

Hankkeen tarkoitus, paa-
maarat ja tavoitenakymat,
tavoitteet tai kehittamisen
polut, seka tydnjaot, yleiset
pelisddnnot ja periaatteet

Johto ja esimiehet sekd hen-
kilokunnan ja tyoterveys-
huollon edustajat

2 Kehittamissuunnitelma
hankesuunnitelman pohjal-
ta

Hanketta ja kehittamista
koskeva virallinen paatok-
senteko oppilaitostasolla

Johtotiimi ja hankkeen tyo-
ryhma

3 Tiedotuksellinen pohjus-

tus

- kirjallinen tiedotus ja
intranet

Hankkeen tarkoitus, tavoit-
teet ja sisaltod

Koko henkilosto

4 Menettelytapaohjeiden
tyostdminen (kesti ajan
2.5.2010-31.12.2011)

Tarkeimpien menettelytapa-
ohjeiden tarkistaminen ja
paivittaminen

Hankkeen tyoryhma

5 Koulutuksellinen pohjus-
tus (2-osainen)

Perustiedot ty6hyvinvoinnis-
ta ja sen johtamisesta,
juridisista periaatteista, lahi-
tydyhteison, tyon ja tyonhal-
linnan kehittamisesta seka
ty6hyvinvoinnin yhteydesta
tuloksellisuuteen.

Johto, esimiehet, tydsuojelun
yhteistoimintahenkil6sto
sekd pailuottamusmiehet/-
naiset

6 Yleiset kehittamishank-
keet

Ne jarjestelmat, menettely-
tavat ja vakiinnutettavat
kdytannot, joita tydhyvin-
voinnin luonti, yllapito ja
jatkokehittaminen edellytta-
vat

Johto, esimiehet, tyontekijat
seka tyosuojelun yhteistoi-
mintahenkilosto
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Hankkeen osio

Ydinsisalto

Osanottajat ja kohteet

7 Hankkeen loppuarviointi

Hankkeen ja sen tavoitteiden
toteutumisen ja onnistunei-
suuden arviointi

Hankkeen tyéryhma
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5 Kaytannon toteutuksen vaiheet

5.1 Yhteistyotahdon tunnusteleminen johdon ja konsultin valilla

Marraskuussa 2009 puolessa valissa jarjestettiin tapaaminen KAO:n johtotiimi ja kon-
sultin valilla. Tata ennen ratkaiseva hetki oli KAO:n nuorisoasteen rehtorin Raimo Si-
vosen ja konsultin tapaaminen, joka antoi varmuutta konsultille, etta yhteistyd hei-
dan kahden valilla tulee mita luultavimmin toimimaan hyvin. Johtotiimin kokouksessa
konsultti esitteli hankkeen ideaa ja tyohyvinvoinnin ilmiota seka tydorganisaation
luonnetta tyéhyvinvoinnin kehittdmisen kohteena. Samalla matkalla konsultti tapasi
myo6s hankkeeseen ja tyohyvinvointiin tyonjaollisesti tarkeita projekti- ja hallintoa
avustavia henkiloita. Paaluottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuutetun kanssa oli jarjes-
tetty yhteinen iltatapaaminen, jossa keskusteltiin hankkeen tarkoituksesta ja tavoit-
teista. Tapaamisella pyrittiin myos luomaan yhteistyosuhteita hankkeen tulokselli-
suuden parantamiseksi.

Joulukuun 2009 puolessa valissa hankkeen suunnittelija ja konsultti kokoontuivat vie-
I3 ja aloittivat hankkeen kdaytannon suunnittelun. Samassa yhteydessa jarjestettiin
viela paatoksentekoa pohjustava ja eraitd yksityiskohtia tarkistava palaveri johtavan
rehtorin, rehtorin, suunnittelijan ja konsultin kesken.

5.2 Sivutoimipisteiden informointi

Hankkeen suunnittelija Matti Eerola ja tyohyvinvointikonsultti Juhani Tarkkonen
paattivat tutustua KAOn toimipaikkoihin. Tammikuussa 2010 aloitettiin hankkeen
pohjustus kiertamalla aluksi ne KAO:n sivutoimipisteet, jotka sijaitsivat Kajaanin ul-
kopuolella. Naita oli Kuhmossa, Sotkamossa, Suomussalmella ja Kuusamossa. Sivu-
toimipisteissa tavattiin paikallinen esimies seka vaihteleva maéara henkildston edusta-
jia. Tapaamisissa esiteltiin hankkeen tarkoitusta ja keskusteltiin tyohyvinvointi- ja
tyoolosuhdeasioista. Keskustelut saattoivat koskea myds KAO:n tilannetta ja organi-
saation kehittamistarpeita.

5.3 Koulutusaloihin tutustuminen

Koska sivutoimipisteisiin tutustuminen ja sielld kdydyt keskustelut esimiesten kanssa
olivat olleet erittdin hyodyllisia, paatettiin hankkeen pohjustus laajentaa koskemaan
kaikkia nuorisoasteen ja padosin aikuiskoulutuksen koulutusaloja. Lahes kaikki koulu-
tusjohtajat ja -paallikot kaytiin lavitse samalla tavalla hankkeesta ja tyohyvinvoinnista
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seka tyoolosuhteista keskustellen. Tama vaihe ajoittui helmikuun alun ja maaliskuun
lopun 2010 valiselle ajalle. Kokoavasti voi arvioida, etta tutustumiset sivutoimipistei-
siin ja koulutusaloihin auttoi esimiehia tutustumaan hankkeen mahdolliseen asian-
tuntijaan ja helpotti siten yhteistyon ja -ymmarryksen syntymisen edellytyksia. Jalki-
kateen arvioituna tutustumiset olisivat voineet olla taysin kattavia yhdenvertaisuus-
syistd, mihin ei kuitenkaan taysin paasty. Tama nakyi pienena hairiona hankkeen paa-
toksenteon kannalta ratkaisevassa seminaarissa maaliskuun 2010 lopulla.

5.4 Hankkeen valmisteluseminaari 22.3.2010

Hankkeen valmisteluseminaari pidettiin Kajaanissa KAO:n tiloissa. Osanottajina oli
nuorisoasteen ja aikuiskoulutuksen rehtoreiden lisaksi koulutusalajohtajat ja koulu-
tuspaallikot, tydymparistopaallikko, hankkeen suunnittelija, paaluottamusnainen (Ju-
ko) ja konsultti. Konsultti alusti usean tunnin mittaisessa jaksossa hankkeen perusta-
na olevista kasitteistd, paamaarista, tavoitteista ja kehittamisen keinoista. Lopuksi
tehtiin tydéryhmapohdintoja tydhyvinvoinnin ja johtamisen valisista rakenteellisista
periaatteista, vuorovaikutustavoista, pelisddannoista ja oikeuksista.

Maakuntayhtyman tydsuojeluvaltuutettu ei voinut osallistua seminaariin, koska ha-
nelld oli samanaikaisesti ammatillisen jatkokoulutuksen jakso toisella paikkakunnalla.
Hanta kuitenkin informoitiin seminaarista.

Seminaarin loppukeskustelu uhkasi johtaa vaikeuksiin, koska paatéksenteko jatkosta
ajoittui loppukeskustelun tehtavaksi. Puhetta johtanut nuorisoasteen rehtori kuiten-
kin sai kuitenkin keskustelun ohjatuksi oikeille urille. Loppukeskustelussa korostettiin
sita, etta hankkeen ei tulisi sisadltdaa sellaisia asioita, jotka jo ovat kunnossa. Naista
asioista ei kuitenkaan ehditty kdyda tasmentdvaa keskustelua. Toive jdi siten yleiseksi
suuntaviitaksi.

Oppina valmisteluseminaarista oli se, ettda hankkeen paatoksenteon taytyy tapahtua
tyonantajapuolella, kun henkiléston edustajien kanssa on kadyty yhteistoimintame-
nettelyn mukainen keskustelu ja sovittu yhteistoiminnasta. Pitkdn seminaaripdivan
jalkeen osanottajien vasymys saattaa tuottaa paatoksentekoon arvaamattomia kaan-
teitd — jopa sellaisia, joita kukaan ei olisi toivonut.
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6 Hankkeen valmistelun ja seurannan yhteistoiminnallisuus seka hankkeen tyosto ja

ohjaus

Hankkeen sisallosta ja tavoitteista oli keskusteltu joulukuussa 2009 Jukon paaluotta-

musmiehen ja tyosuojeluvaltuutetun kanssa. Hankkeen suunnitteluvaiheessa ammat-

tiopistossa oli ollut johtotiimi, jossa oli mukana henkiloston edustajina Jukon paa-

luottamusmies. Johtotiimi kasitteli ja hyvaksyi hankesuunnitelman.

Hankkeen tyoryhmaksi ("tyorukkaseksi”) vakiintui alkusyksysta 2010 alkaen seuraava

kokoonpano:

rehtori Raimo Sivonen

koulutuspaallikkoé Esa Oikarinen
tyosuojeluvaltuutettu Kaisu Soukkala-Hekkala
tyohyvinvointikonsultti Juhani Tarkkonen.

Johtotiimi toimii hankkeen ohjausryhmana. Johtotiimiin kuuluivat

johtava rehtori Artti Antila (vuoteen 2012 saakka)
rehtori Raimo Sivonen

rehtori Petra Tolonen

talousjohtaja Pirjo Kovalainen

paaluottamusmies (Juko) Helena Kahl.

Rehtori Raimo Sivonen toimi hankkeen aikana yhdyssiteena hankkeen varsinaisen

tydéryhman ja johtotiimin valilla.
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7 Hankkeen vaikutusten arviointi ja raportointi

Ohjausryhmana toimiva johtotiimi teki hankkeen aikaiset valiarvioinnit. Rahastolle
raportoitiin hankkeen etenemisesta rahoitussopimuksen ehtojen mukaisesti. Loppu-
raportointi ja -arviointi tehtiin hankkeen varsinaisen konsultointiosuuden jalkeen
vuodenvaihteessa 2012-2013.

Loppuarvioinnin aikana tydoryhma ja hankkeen asiantuntija paatyivat seuraaviin joh-
topaatoksiin.

7.1 Poliittisen toimielimen eli johtokunnan osuus hankkeessa

KAOn johtokunta jai hankkeessa syrjaan tai sen osuus vahaiseksi, vaikka alkuperai-
sessd suunnitelmassa sen mahdollinen liittaminen tyéhyvinvoinnin kehittamiseen oli
mainittu. Syita ratkaisuun oli useita:

1. Palkatun johtamisjarjestelman (johtajien ja esimiesten) osallisuutta koskeva kes-
kustelu ja kehittelytyo kestivat ldhes koko hankkeen ajan, ennen kuin todellinen
yksimielisyys mallista syntyi. Jotta johtokunta olisi voitu kytked mukaan jonkin ra-
kennetun mallin tukemiseen ja seurantaan, oli asia ensin ratkaistava palkatussa
johtamisjarjestelmassa.

2. Kainuun maakunta-kuntayhtyman jatko ja KAO:n johtavan rehtorin eldakkeelleldh-
doén ajoittuminen aiheuttivat lahes koko hankkeen ajan epavarmuutta, jonka
vuoksi hallintomallin jatkuvuus oli ennustamaton.

Hankkeen aikana kuitenkin tehtiin pohjaty6ta kolmella alueella, jotka aikanaan palve-

lisivat johtokunnan tai sita vastaavan muun toimielimen tarpeita tyohyvinvointitoi-

minnan ja henkiloston tydéhyvinvoinnin luonnissa, ylldpidossa ja edelleen kehittami-

sessa seka seurannassa ja ohjauksessa:

1. henkilostétaloudellisen laskennan uudistaminen

2. henkilostovaikutusten arviointi (kokeilu vuoden 2011 tilanteelle)

3. tyohyvinvointiohjelma (alustava luonnos KAO:n tarpeisiin tehty vuoden 2010 lo-
pulla)

Edellisten liséksi olisi tarvetta aikanaan luoda myos
4. tyohyvinvointiohjelman seurantamenettely.
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7.2 Tyéhyvinvoinnin johtamisjarjestelma

Ty6hyvinvoinnin johtamisjarjestelma paikallistuu tdssa palkattujen johtajien ja esi-
miesten muodostamaan yhteis66n. Tavoitteena hankkeessa oli saada johtamisjarjes-
telma toimimaan yhtendisten paamaarien, tavoitteiden, periaatteiden ja kaytantojen
avulla, koska talloin jarjestelman hallittu muutos olisi helpointa. Koko KAOn organi-
saation yhdenmukaisuutta oli pidetty ylla ns. toimintakasikirjan avulla, jossa on yksi-
tyiskohtaisesti maaritetty tai kuvattu kaikki tarkeina pidetyt toimintatavat.

Palkatulle johtamisjarjestelmalle maariteltiin hankkeen aikana ns. tyéhyvinvoinnin
johtamisen vuosikello. Vuosikello sisaltaa
o kuukausittain ne jarjestelmat, menettelytavat, kaytannoét ja tydolojen kehit-
tamisen painopisteet, joiden toimivuus ja tarpeet tarkistetaan jokaisessa or-
ganisaatioyksikossa ja raportoidaan sovitulla tavalla ylemmalle johdolle
e ne asiat, joissa esiintyvat poikkeamat johtavat automaattisesti lisaselvityksiin
ja ohjaustoimiin.

Vuosikello pystyttiin hankkeen aikana maarittelemaan tarkistuslistan kaltaisena tyo-
valineena. Vuosikellon kehittaminen tietoteknisesti helposti kaytettavaksi tarkistus-
ja raportointivalineeksi jadi tulevaisuuden kehittamisen varaan.

Tyohyvinvoinnille erityisen kehittamis- ja tilannekeskustelun (tyéhyvinvointikeskuste-
lun) luonti jai puolitiehen, muun muassa siitd syysta, ettd emo-organisaationa toimi-
valla Kainuun maakunta-kuntayhtymalla oli maaraysvaltaa kehittamiskeskustelujen
kdaytantoihin, muun muassa keskustelujen sisdltéon ja apuvalineisiin. Emo-
organisaation ja sen osana toimivan KAOn tarpeiden ja tavoitteiden valilla oli kehit-
tamispaatoksentekoa ja -autonomiaa koskeva ristiriita, jonka karjistyminen haluttiin
valttaa.

7.3 Henkil6ston osallistuminen ja vaikuttaminen

Henkiloston osallistuminen ja vaikuttaminen on mahdollistunut ennen hanketta ja
hankkeen aikana hajanaisesti
1. valittdman yhteistoiminnan foorumeihin eli lahitydyhteison tyépaikkakokouk-
siin
2. lahityoyhteis6 muihin sadnnollisiin palavereihin
3. kattavuudeltaan epayhtenadisesti toteutuneisiin kehityskeskusteluihin.

Hankkeen alkuvaiheessa tavoitteena oli edeta lahityoyhteisdjen omaehtoisten kehit-
tamisprosessien suuntaan, mutta tuo tavoite toteutui hyvin hajanaisesti ja ilman lii-
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kelaitoksen hallinnollista tukea ja ohjausta. Osasyyna tilanteeseen oli se, etta yhteis-
ymmarryksen saanti tyohyvinvoinnin johtamismallista kesti |ahes koko hankkeen
ajan. Tyohyvinvoinnin johtamismallin yksi osa olisi [ahityoyhteison omaehtoisen ke-
hittamisprosessin johtaminen, mutta asian jatkokehittely jaa tulevaisuuden varaan.

7.4 Tyohyvinvoinnin tuloksellisuuden mittaus ja arviointi

Kainuun maakunta-kuntayhtymalld ja KAO:lla oli ollut hanketta ennen ja paaosin
hankkeen aikana vuorovuosin joko tyéhyvinvointikyely tai ns. tyéolobarometrikysely
(TOB). Kyselyt antoivat melko runsaasti tietoa tyoolojen ja henkiloston tyohyvinvoin-
tikokemusten kehityksesta ja tilanteesta sekd koko organisaatiossa etta koulutusaloil-
la. Hankkeen aikana tehtiin joitakin tarkistuksia kyselyjen sisaltoon.

Hankkeen aikana luotiin aiempaan KAO:n kaytantdéon verrattuna uudistettu malli
henkilostotaloudellisesta laskennasta ja raportoinnista. Kun aikaisemman kaytannon
tyypillinen toteutustapa oli ollut henkiléstovoimavaratietojen julkistaminen ilman
tarkastelukohteittaista tavoiteasetantaa, kommentointia ja arviointia, saatiin hank-
keen aikana raportointia kehitetyksi jalkimmaiseen suuntaan. Nain jokainen tarkas-
teltava kohta sisaltaa
1. henkiléstopoliittisen [ahtokohtaoletuksen, eli mika tarkasteltavassa asiassa on
tyonantajan tavoite tai tarkoitus
2. tilasto-, tapahtuma- tai arviointitietoa, esimerkiksi tunnuslukuja ja niiden ai-
kasarjoja, selostuksia tapahtuneesta toiminnasta
3. toimenpide-ehdotuksen, joka on johdonmukaisessa yhteydessa edella kohtiin
1-2.

Jos henkildstopoliittisia lahtokohtaoletuksia ei julkisteta, ei ole tydnantajan ja henki-
|6ston edustajien mahdollista keskustella asioista ilman riittavaa yhteista ymmarrys-
t3, vaan jokainen keskustelija kiinnittdd omat tulkintansa henkilokohtaisiin 1dhtokoh-
taoletuksiin, jotka voivat olla hamaria tai jopa puuttua kokonaan. Jos toimenpide-
ehdotuksia ei ole julkistettu, ei ole olemassa mahdollisuutta tehokkaaseen ja tavoit-
teelliseen yhteistoimintaan ja kannanmaarittelyyn. Luultavaa on, ettd keskustelu ei
johda edes toimenpide-ehdotuksiin tai sitd vastaaviin selkeisiin kannanottoihin (esim.
"Ei ole tarvetta muuttaa toimintaa”).

7.5 Ty6hyvinvoinnin suunnitelmallisuus ja ohjelmallisuus

KAO:lla oli ollut tyéhyvinvoinnin jatkuvan parantamisen ohjelma. Maakuntahallinnol-
la oli puolestaan tyohyvinvointiohjelma lakisadteisen tydsuojelun toimintaohjelman
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rinnalla. Ongelmana oli se, kumman organisaation ohjelmaa KAO:n tulisi noudattaa
oman kehittamisensa ensisijaisasiakirjana.

Konsultti teki kuitenkin hankkeen ensimmaisen vuoden (2010) loppupuolella ehdo-
tuksen omaksi, mutta tiiviiksi tydhyvinvointiohjelmaksi, joka olisi ottanut huomioon
myos lakisdateisen tydsuojelun toimintaohjelman minimivaatimukset.

Koska hallinnollisen paatoksenteon ristiriitaa ei voitu ratkaista mutta toisaalta
KAO:lla oli oma tyohyvinvoinnin jatkuvan parantamisen ohjelma, ei ollut tarvetta
tehda irtaantumista emo-organisaation politiikasta virallisen asiakirjan tasolla. Tyo6-
hyvinvointiohjelman lopputydstdminen voi olla Kajaanin kaupungin organisaatiossa
1.1.2013 jalkeen mahdollista, jopa niin, etta se kattaisi koko keskiasteen opetuksen
liikelaitoksen.

7.6 Tyohyvinvointitoiminnan organisationaalinen kattavuus ja jarjestelmallisyys
seka prosessinomaisuus

Talla tarkoitetaan niitd periaatteita, joiden mukaa mikdaan KAOn organisaation osa,
tyopiste, tyo, tydolosuhde tai -ymparisto eika kukaan henkil6 jaisi maaritellyn ja sovi-
tun ja saanndllisen tai prosessinomaisen tyohyvinvointitoiminnan ulkopuolelle.

Otsikossa mainittu periaate ja tavoite jaivat osittaiseksi. Riskienarviointi, joka sisaltaa
my0s psykososiaaliset tekijat, oli hankkeen loppuvaiheessa kohtuullisesti toteutettu.
Kehityskeskusteluissa oli hajontaa. Keskeista kuitenkin oli, ettd palkatun johtamisjar-
jestelman ote tyohyvinvointiin sisalsi merkittavaa hajontaa.

7.7 Ennakoiva ja korjaava tyohyvinvointitoiminta

Ennakoivalla tyohyvinvointitoiminnalla tarkoitetaan kaikkia niita jarjestelmia, menet-
telytapoja ja kaytantdja, joilla vaikutetaan tydolosuhteisiin suunnittelu- ja varautu-
mistilanteissa, tai ennen kuin tyontekija aloittaa tdiden tekemisen itsendisesti ja il-
man valitonta valvontaa.

Korjaavalla tyohyvinvointitoiminnalla tarkoitetaan kaikkia niita jarjestelmia, menette-
lytapoja ja kaytantoja, joilla vaikutetaan olemassa oleviin ty6olosuhteisiin tai tyonte-
kijan tyokykyyn silloin, kun tyokyvyssa on tai epailldan olevan vajaakuntoisuuskehi-
tysta.

23



Hankkeen alkuvaiheessa perehdyttaminen ja koneiden hankinta olivat ohjeistettuja
toimintoja. Hankkeen aikana tehtiin kokeilu vuoden 2012 tilanteeseen ns. henkilds-
tovaikutusten arvioinnin avulla. Kaytantoa ei kuitenkaan saatu vakiinnutetuksi niin,
ettd konsultin tekeman mallin pohjalta KAO olisi itsendisesti jatkanut sen toteutta-
mista.

Korjaavassa toiminnassa oli valmiina menettelytapaohjeet muun muassa
e paihteiden vaarinkaytén ehkdisemiseen ja kasittelyyn
e varhaisen puheeksi ottamisen ja tuen tarpeisiin
e epaasiallisen kohtelun ehkaisyyn ja kasittelyyn.

Menettelytapaohjeet kaytiin lavitse. Ndiden osalta ei ollut tarvetta jatkokehittelyyn.

Tapaturmantutkinta oli alkuperdisessd hankesuunnitelmassa yksi kehittamisenalai-
nen kaytantd, mutta se ei saanut ilmaa siipiensa alle, koska kaytanto on erittdin riip-
puvainen palkatun johtamisjarjestelman aktiivisuudesta.

7.8 Henkil6oston tyohyvinvointiosaamisen kehittdminen

Hankkeen aikana oli tavoitteena rakentaa koko henkilost6a koskeva tyosuojelun ja
tyohyvinvoinnin perus- ja tadaydennyskoulutusjarjestelma, mutta se ei onnistunut. Ai-
van hankkeen loppuvaiheessa kuitenkin konsultti teki ehdotuksen markkinoilla ole-
vasta tietoteknisestd sovelluksesta (Navisec), joka voisi toimia johtajilla, esimiehilla,
tyontekijoilla ja tydsuojelun yhteistoimintahenkilostolla yleisperehdyttamisvaiheen
jalkeisessa syventdvassa tyohyvinvointi- ja tydsuojelutoiminnan itseopiskelussa.

7.9 Tyéhyvinvointiasioiden sisdinen tiedotus

Hankkeen aikana pystyttiin tyostamaan ja kehittdamaan KAOn intranetia siihen suun-
taan, etta se palvelisi koko henkilost6a tyohyvinvoinnin asioissa. Erityisille tyohyvin-
vointiin tarkoitetuille sivustoille sisallytettiin muun muassa

e kasitteet

e suunnitelmat, menettelytapaohjeet ja vastaavat asiakirjat

e linkit

e sdadokset.
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7.10 Tyéhyvinvointia tukevat tietojarjestelmat

Kemikaaliluetteloiden toteutus lakisdateisten vaatimusten edellyttamalla tavalla oli
hajanaista ennen hanketta ja sellaiseksi tilanne jai myds hankkeen loppuvaiheessa.
Asia korjaantunee siina vaiheessa, kun palkatun johtamisjarjestelman kaytdssa oleva
tyohyvinvoinnin johtamisen vuosikello alkaa toimia aiotulla tavalla.

Tyosuojelukoulutettujen tiedot ovat henkilostotietojarjestelman varassa.

Ty6suojelu- ja tydhyvinvointiasiakirjojen, erityisesti lakisdateisten asiakirjojen arkis-
tointimenettely jai hajautetun sailytyksen malliin, joka vallitsi ennen hanketta. Tassa
tavoitteessa kyse olisi ollut siitd, ettd nimenomaan tydnantajan huolenpitovelvolli-
suuden ndyton kannalta tarkeat asiakirjat olisivat saaneet loppuun mietityn luokituk-
sen ja muut madritellyt arkistointikdaytannot. Asia on kuitenkin teknisessa mielessa
helpohko hoitaa jatkossa.

Aivan hankkeen loppuvaiheessa kuitenkin konsultti teki ehdotuksen markkinoilla ole-
vasta tietoteknisestd sovelluksesta (Sympathy), jossa on modulaarinen ohjelmisto
tyohyvinvoinnin johtamisen vuosikelloa seka erilaisia tyokaluja, muun muassa kemi-
kaaliluettelon tekemista varten.
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8 Kokoavia ehdotuksia jatkokehittamista varten

Vuosien 2012-2012 aikana toteutetun Tyosuojelurahaston tukeman tydhyvinvoinnin
kehittamishankkeen tarkoituksena oli tuoda ammatillisen oppilaitoksen tyéhén hen-
kiloston tyohyvinvointia tukevia rakenteita ja prosesseja. Ydintehtava kehittamisessa
oli aikaansaada palkatulle johtamisjarjestelmalle (johtajien ja esimiesten muodosta-
malle yhteisoélle) tyohyvinvoinnin luontia ja yllapitoa varten periaatteiden, rakentei-
den ja kaytantojen muodostama valineistd. Tehtavan vaatima pohdinta ja kehittely-
tyo tehtiin ammattioppilaitoksen rehtorin, yleista kehittamistyota tekevan koulutus-
paallikon, paatoimisen tyosuojeluvaltuutetun ja konsultin kesken. Tama prosessi vaa-
ti hankkeessa suunniteltua enemman aikaa, johon osittain vaikutti emo-
organisaation eli Kainuun maakunta-kuntayhtyman tulevaisuutta koskeva epavar-
muus. Toinen tekija, joka vaikeutti ydintehtavan etenemista, johtui johtavan rehtorin
tehtdvan epaselvyys ja paatoksenteon vaikeudet osana hanketta. Nama tekijat vai-
kuttivat my0s siihen, ettd eraat alkuperaiseen hankesuunnitelmaan sisdltyneet osiot
jaivat keskenerdisiksi ja jatkokehitystydn varaan. Tyosuojelurahaston kehittamis-
hankkeeseen ja sen rahoitukseen perustunut jakso on yksi vaihe Kainuun ammat-
tiopiston henkiléston tyohyvinvoinnin kehittamishankkeessa. Tietoinen tyohyvin-
voinnin kehittdminen oli alkanut vuoden 2009 puolella Verve Consulting Oy:n konsul-
toimalla hankkeelle, hanke jatkui Tyosuojelurahaston kehittdmisavustuksen turvin ja
jatkunee vuoden 2013 alusta, kun Kainuun ammattiopisto siirtyy Kajaanin kaupungin
organisaatioon keskiasteen opetuksen Kaiku-liikelaitoksen osaksi.

Jatkokehittamistad varten on seuraavaan koottu ne ehdotukset, joita on mahdollista
tehdd TyoOsuojelurahaston kehittamisavustuksella toteutetun prosessin ja erdista
muista lahteista saatujen kokemusten ja havaintojen perusteella.

8.1 Tyoéhyvinvoinnin johtamis- ja ty6hyvinvointijarjestelman mallin laajentaminen
Kaiku-liikelaitokseen

Hankkeessa saadut kokemukset ja mallit olisi jarkevaa laajentaa osaksi koko uutta
Kaiku-liikelaitosta, jotta liikelaitoksen sisalle ei syntyisi kahta tyohyvinvoinnin ja sen
johtamisen kulttuuria. Samalla ty6hyvinvoinnin kehittamisestd ja toteuttamisesta
saataisiin kokemuksia yhteiseen kehittamiseen laajemmasta organisaatiosta ja suu-
remmasta henkildstomaarasta.
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8.2 Johtokunnan niveltaminen ty6olojen ja henkiloston tyohyvinvoinnin luontiin ja
seurantaan

Johtokunta tekee ammatillisen oppilaitoksen toimintapoliittisia paatoksia ja sen osa-
na henkilostd-, kehittamis- ja riskienhallintapoliittisia linjanvetoja, tai ainakin niihin
vaikuttavia paatoksia. Johtokunta kollektiivina ei ole tyoturvallisuusvastuussa vaan
sen jasenet ovat padatoksia tehdessdan tyonantajan edustajia tyoturvallisuuslain 8
§:n, 16 §:n seka rikoslain 47 luvun 8 §:n perusteella.

Olisi tarkeaa, etta yhtaalta johtokunnan jasenten ja toisaalta oppilaitoksen johdon ja
henkiloston valinen todellisuuskasitys tyooloista ja henkiloston tyéhyvinvoinnista ja
tyohyvinvointiin tarvittavista edellytyksista ei olisi liian suuri.

Tyo6hyvinvointitodellisuutta koskevan yhteisen ymmarryksen parantamiseksi seka
johtokunnan vaikutusmahdollisuuksien parantamiseksi ehdotan keinokokonaisuutta,
joka vallitsee osittain jo nyt mutta jota voidaan nykyisestdan laajentaa:

1. KAO:n tydhyvinvointiohjelman sisallosta paattaminen sekd ohjelman tarkistami-
nen ja paivittaminen toimintakauden alussa ja puolivalissa (vrt. tyoturvallisuuslaki
9§)

2. KAO:n tybhyvinvointiohjelman vuosittainen seurantatilanne (vrt. tyéturvallisuus-
laki 8 § 5 mom ja 9 §)

3. henkilostovaikutusten arviointimenettely seuraavalle toimintavuodelle (vrt. laki
tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 26 § 1 mom 4.
kohta)

4. henkilostotaloudellinen raportti edellisvuoden tilanteesta ja useamman vuoden
kehityksesta tilastollisten aikasarjojen avulla (vrt. laki tyosuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tyOsuojeluyhteistoiminnasta 26 § 7. kohta ja 2 mom seka tyoturvalli-
suuslaki 8 § 4 mom)

5. TOB-kyselyn tulokset ja johtopaatokset kyselyn jaksotuksen mukaisesti (vrt. tyo-
turvallisuuslaki 8 § 4 mom).

8.3 Tyohyvinvoinnin johtamisjarjestelma

Hankkeessa jai avoimeksi se, voitaisiinko tyohyvinvoinnin henkildjohtamiseen ja sa-
malla tyossa selviytymisen yksilokohtaiseen seurantaan (ks. tyoturvallisuuslaki 8 § 1
mom, 13 § ja 25 §) rakentaa nimenomainen kehitys- ja tilannekeskustelu (tyohyvin-
vointikeskustelu) vaikkapa jaksotuksella kerran kahdessa vuodessa. Kyseisen asian
hidasteena oli muun muassa maakunta-kuntayhtyman ohjeistus ja kehityskeskuste-
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luvalineistd, mutta Verven konsultoima hanke asian hyvaksi keskeytyi alkuvaihees-
saan.

Jatkokehittamisessa olisi perusteltua yrittaa ratkaista em. keskustelun toteutustapa.

8.4 Henkil6ston osallistuminen ja vaikuttaminen

Lahityoyhteis6 on organisaatioyksikko, jota johtaa tyonantajan valtaa kayttava ja ju-

ridista vastuuta kantava johtaja tai esimies. Ehdotuksena on se, etta kaikkia lahi-

tyoyhteis6ja kannustettaisiin nykyista enemman

1. luomaan ja yllapitdmaan omaehtoista ja jatkuvaa tyoyhteison, tyon ja tyonhallin-
nan kehittdmisprosessia

2. keskittymaan kehittdmisessa kahteen paateemaan tasapainoisessa suhteessa: tu-
loksellisuuteen ja henkildston tyéhyvinvointiin.

8.5 Henkil6ston tyéhyvinvointiosaamisen kehittaminen

Koko henkiloston (johtajat, esimiehet, tyontekijat ja tydsuojelun yhteistoimintahenki-
[6std6) tydhyvinvointitietouden luomiseksi ja yllapitamiseksi kannattaisi hankkia tieto-
tekninen koulutusohjelma (esim. Navisec- koulutuskeskus), joka mahdollistaa oman
ajankayton joustavuuden ja tavoitteellisen etenemisen opinnoissa, sekd omaksutun
tiedon testaamisen ja todistuksen saannin suoritetuista opinnoista.

8.6 Tyohyvinvointia tukevat tietojarjestelmat

Tietotekniikka tulee mahdollistamaan sujuvan ja riittdvan tietoturvallisuuden mah-
dollistavan tyodsuojelu- ja tyohyvinvointiasioiden hoitamisen, joka samalla tukee
tyonantajan huolenpitovelvollisuuden tayttamista ja huolenpitovelvollisuuden to-
teenndyttdéa dokumentaation avulla. Markkinoilla on jo useita vaihtoehtoisia sovel-
luksia, joista osa painottuu tyoturvallisuuteen ja riskienhallintaan, ja osa on laajem-
paan tyohyvinvointiin suuntautuneita.
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