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- CASE KAARINAN KAUPUNKI

Osaamisen kehittdminen ja tydhyvinvointiin panostaminen ovat perustana menestyvalle
organisaatiolle. Kunnat ovat merkittdva palvelujen tarjoaja ja tyollistédja. Haasteita kunnille luo
toimintaympariston ja teknologian nopea muuttuminen ja kehittyminen sek& henkildston
elakdityminen. Osaavalla, ammattitaitoisella ja hyvinvoivalla henkiléstolla voidaan vastata naihin
haasteisiin ja samalla vaikuttaa tyon tuottavuuteen, tuloksellisuuteen ja tyon laatuun.

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimi Kaarinan kaupunki. Tamén opinnéytetyon tarkoituksena
oli selvittdd, miten kaupungin tyontekijat ja esimiehet kokevat osaamisen kehittdmisen osana
tybhyvinvoinnin johtamista ja millainen rooli esimiehilld on osaamisen kehittdjind ja
tydhyvinvoinnin johtajina.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu osaamisen kehittdmisesta ja tyohyvinvoinnin
johtamisesta koskevista kirjallisuuden ja julkaisujen lahteistd. Tutkimusmenetelmina tassa
opinnaytetyossa kaytettiin kahta eri menetelmaa. Sekundaariaineistona tassa tutkimuksessa
tukena hyodynnettin Kaarinan kaupungin kevaalla 2015 teettdm&a tydhyvinvointikyselya.
Kyselyn perusjoukon muodostivat kaikki Kaarinan kaupungin tyontekijat, joita kevaalla 2015
tilastoitiin olevan 1748 maara. Kyselyyn osallistui 1147 henkildé ja vastausprosentiksi saatiin
62,1 %. P&aasiallisen tutkimusmenetelmén osuus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena
menetelméana. Tutkimusaineisto kerattiin elokuussa 2015 ryhméhaastatteluina, joihin osallistui
kaikkiaan 16 henkil6d. Ryhméahaastatteluja jarjestettiin kaksi, toinen kaupungin tyontekijoille,
toinen esimiehille.

Tutkimus osoitti, ettd kunta-alalla eletdan jatkuvassa muutoksessa, jossa henkildstoa tulee
kehittdd jatkuvasti ja tyohyvinvointiin tulee panostaa. Tuloksista ilmeni, ettd osaamisen
kehittaminen on kaupungilla suunnitelmallista ja systemaattista. Osaamisen kehittAmista
tuetaan ja mahdollistetaan tarpeen mukaan. TyOhyvinvoinnin johtamiseen oltiin paaasiassa
tyytyvaisia. Kehittamisen kohteiksi tuloksista nousivat muun muassa vapaa-ajan
harrastemahdollisuuksien tukeminen seka osaamisen kehittdmisen menetelméat. Taman liséksi
tulokset vahvistavat, ettda esimiehillda on merkittdva rooli osaamisen kehittdjana ja
tybhyvinvoinnin edistgjana.

ASIASANAT:

Esimies, johtaminen, kuntaorganisaatio, osaaminen, osaaminen kehittdminen, osaamisen
johtaminen, osaamistarpeiden maarittely, tydhyvinvointi, tydhyvinvoinnin johtaminen
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KNOWLEDGE MANAGEMENT IN WORK WELL-
BEING LEADERSHIP
- CASE CITY OF KAARINA

Knowledge development and investing in work well-being form the basis for a successful
organization. Municipalities are major employers and providers of services. The rapidly
changing and evolving operational environment and technology, as well as the employees’
retirement are the main challenges for the municipalities. With competent, professional and
healthy personnel, municipalities can respond to these challenges and, at the same time,
improve work productivity, profitability and the quality of work.

The present bachelor’s thesis was commissioned by the city of Kaarina. The aim of the thesis is
to explore, if the city employees and managers experience knowledge development as a part of
the work well-being management and what is the manager’s role as the knowledge developer
and work well-being leader.

The theoretical framework consists of literature and publications about knowledge development
and managing work well-being. Two different methods were used in conducting this study. The
secondary data, consist of the city of Kaarina's well-being survey from the spring 2015. The
survey was distributed to all the 1748 city employees. Altogether, 1147 people participated in
the survey and the response rate was 62,1%. The study was mainly carried out as a qualitative
study. The data were collected in August 2015 through group interviews, in which a total of 16
people participated. The group interviews were organized in two parts, one for the employees,
and the other one for the managers.

The study showed that the municipal sector in undergoing a constant change, and thus the staff
should be developed continuously and investments in the work well-being are needed. The
results showed that knowledge development is systematic and that it is supported and
encouraged when necessary. The respondents were mainly satisfied with the management of
employee work well-being but the results also revealed some subjects for improvement like the
city’s support for leisure activities and the methods applied in knowledge development. In
addition, the results confirmed that the managers play a significant role in the knowledge
development and the promotion of well-being.

KEYWORDS:

Leadership, knowledge, knowledge management, knowledge development, manager,
municipal, skill needs, work well-being, work well-being management
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1 JOHDANTO

Julkinen sektori on suuri tyollistaja ja merkittava palvelujen tarjoaja. Kunnat ovat
kuitenkin haasteiden edessa, silla toimintaympéariston muuttuessa haasteet ja
asiakkaiden tarpeet edellyttavat jatkuvaa oppimista ja uudistumista. Tyohyvin-
vointi ja osaamisen kehittdminen ovat jokaisen organisaation menestyksen pe-
rustana. Henkildstd on organisaation tarkein voimavara, johon tyéhyvinvoinnin
merkitys on korostunut viime vuosina. Ammatillinen osaaminen on merkittava
osa tyontekijan tydhyvinvointia. Osaamista ja hyvinvointia voidaan kehittda sa-
manaikaisesti perehdyttamiselld, kehityskeskusteluilla, mentoroinnilla, urasuun-

nittelulla, koulutuksilla ja tyon jatkuvalla kehittamisell&.

Opinnaytetyon toimeksiantajana on Kaarinan kaupunki. Kaarina on yli 32 000
asukkaan kaupunki Varsinais-Suomessa. Kaarinan kaupungin toiminta-
ajatuksena on jarjestdd kaarinalaisten hyvinvointia edistavét, kunnalliset palve-
lut, oikeudenmukaisesti ja oikea-aikaisesti. Kaupunki tukee kaarinalaisten yhtei-
sollisyyttd ja omatoimisuutta. Kaarinan kaupungin strategiaan siséltyy hyvin-
voinnin edistaminen ennakoivasti, laatu- ja kustannustietoinen johtaminen seka
ekologisesti viihtyisa ymparistd. Kaupungin arvot ovat; asukaslahtdisyys ja yrit-
tajaystavallisyys, avoimuus, rohkeus ja oikeudenmukaisuus. Kaarinan kaupun-

gin visio on: Maailma muuttuu — Kaarina toimii! (Kaarina 2014.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia miten kaupungin tyontekijat ja
esimiehet kokevat osaamisen kehittamisen osana tyohyvinvoinnin johtamista.
Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu osaamisen kehittdmisesta ja
tyohyvinvoinnin johtamisesta. Osaamisen kehittamisen osa-alueella maaritel-
la&dn osaamista, osaamistarpeita ja tarkastellaan erilaisia menetelmia osaami-
sen kehittamiseen. Tybhyvinvoinnin johtamisen osiossa maaritelladn tybhyvin-
vointia, sen keskeisia tekijoita ja erilaisia valineitd sekd menetelmid sen edista-

miseen.

Opinnaytetyossa padaasiallisena tutkimusmenetelmana kaytettiin puolistrukturoi-

tua teemahaastattelua, joka toteutettiin fokusryhmahaastatteluna. Tutkimuksen
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tukena tassa opinnaytetydssd hyoddynnetdaan sekundadriaineistona Kaarinan
kaupungin kevaalla 2015 teettdmaa tyohyvinvointikyselya. Kyselyn tuloksista
tarkastellaan ainoastaan niitd osa-alueita, jotka liittyvat tydhyvinvointiin ja
osaamisen kehittamiseen. Fokusryhméhaastatteluun valikoituivat ne yksikot,

jotka saivat parhaimmat tulokset kyselyn osa-alueissa.
Tata opinnaytety6ta ohjaavat tutkimuskysymykset:

- Miten kaupungin tyontekijat ja esimiehet kokevat osaamisen kehittami-
sen osana tyohyvinvoinnin johtamista?
- Mika on esimiehen rooli osaamisen kehittdjana ja tydhyvinvoinnin johta-

jana?

Taman opinnaytetyon ja siind tehtavan tutkimuksen tavoitteena on tarkastella
Kaarinan kaupungissa, hyvaksi havaittuja, olemassa olevia ja uusia menetelmia
osaamisen kehittamisessa osana tyohyvinvoinnin johtamista. Tutkimuksesta
saaduilla tuloksilla on tarkoitus kehittdd Kaarinan kaupungin toimintaa osaami-
sen kehittamiseen osana tydhyvinvoinnin johtamista. Kaarinan kaupungin stra-
tegiassa 2014-2020 on maaritelty strategisina paamaarind hyvinvoinnin edis-
taminen ja laatu- ja kustannustietoinen johtaminen. Kaarinan kaupunki kehittaa
toimintaa osaamisen kehittdAmisessa. Vahvuutena nahdaan laadukkaiden palve-
luiden tuottaminen, tyokyvyn yllapitaminen, henkiloéston sitouttaminen ja uuden
henkiloston rekrytointi. Naitd osa-alueita kehitetaan kehittdmalla esimiestyota,
hyodyntamalla uudistuvaa teknologiaa ja huolehtimalla henkildstén osaamises-
ta. Henkiloston tyohyvinvointia tuetaan erilaisilla hankkeilla ja kaytannot ovat
osana toimialojen arkipaivaad. Strategisena pdamaarand on taata esimiehille

hyva johtamisosaaminen, jota kehitetaan. (Kaarina 2014.)

Tama opinnaytetyd on suunnattu eritoten Kaarinan kaupungin esimiehille avuksi
osaamisen kehittamiseen ja tydhyvinvoinnin johtamiseen. Tutkimuksessa il-
menneita tuloksia, johtopaatoksia ja kehittamiskohteita on mahdollista hyddyn-
taa toiminnan kehittdmisessa. Taman vuoksi osaamisen kehittamisen ja tyohy-

vinvoinnin johtamisen teoreettinen maarittely on kasitelty laajasti.
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Tutkimuslupa myonnettiin viranhaltijapaatoksella seuraavin edellytyksin. Raport-
ti tutkimuksesta tulee tehda niin, ettei tutkimuksessa mukana olleiden henkil6lli-
syys paljastu. Tutkimus tulee toimittaa tiedoksi henkilostéjohtajalle ja tutkimuk-
sen tekija esittelee tuloksia Kaarinan kaupungin esimiehille erikseen sovittuna
ajankohtana. Tutkimuksen tulokset kasiteltiin ja raportoitiin siten, etta yksittaisia
vastaajia ei voida tunnistaa lopullisesta tyosta. Tutkija itse kasitteli aineistoa ja
tutkimusaineistoa sailytetddn vain tutkijan omia jatkotutkimuksia varten. Kaari-
nan kaupunki saa kayttdénsa vain valmiin opinnaytetyén. Henkilost6johtajalta
on anottu lupaa tutkimukselle ja han myos saa tyon luettavakseen ennen julkai-
sua. Tutkimuksen tulokset esiteltiin Kaarinan kaupungin esimiehille esimiehen

tyokalupakki seminaarissa 28.10.2015.
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2 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

2.1 Mitd osaaminen on?

Osaamisella tarkoitetaan ammattitaitoon ja tyokykyyn perustuvaa osaamista.
Perusajatuksena on, etta tyontekijalla on ammatillinen kyky ja osaaminen tehda
tyotaan. (Salojarvi 2013, 145.) Tuomen & Sumkinin (2012, 27-28) mukaan
osaaminen on toimintaa, joka muodostuu tiedosta, taidosta ja kokemuksesta.
He maarittelevat tybn osaamisen kautta, silla mé&aritelman mukaisesti tyo ja
osaaminen tarkoittavat saman asian eri nakokulmia. Tyo kehittdd osaamista ja

painvastoin.

Osaaminen on kuitenkin paljon enemman ja se koostuu monesta eri tekijasta.
Osaaminen muodostuu tiedon, taidon ja kokemuksen lisaksi myds asenteesta
ja vuorovaikutuksesta. Osaaminen on siis muutakin kuin pelkastaan tutkinnoilla
ja koulutuksilla saatua osaamista. Téarkeintd on kyky soveltaa osaamista kay-
tantoon. Osaaminen on tiedon ja taidon monipuolista hyddyntamista, organi-
sointikykyd, ryhmatydskentelytaitoja, muutokseen sopeutumista, arviointia ja
jatkuvaa oppimista. Onnistumisten ja tydssa kehittymisen edellytyksend on
osaaminen ja sen hyddyntaminen. (Kupias ym. 2014, 50-51.)

Osaamista kannattaa tarkastella useammasta eri nakdkulmasta, kuin vain am-
matillisen kompetenssin kannalta. Ammatillinen nakoékulma on tarkead tekija
osaamisen kehittdmisessa ja useassa ammatissa myds sen elinehto, mutta ei
suinkaan ainoa. (Salojarvi 2013, 146.) Pohjanheimon (2015, 118-119) mukaan
osaamista voidaan tarkastella seuraavan jaottelun myotéd; substanssiosaaminen
eli oman tehtavan edellyttama osaaminen ja asiantuntijuus, tyévalineisiin liittyva

osaaminen kuten turvallisuus seka organisaatio- ja vuorovaikutusosaaminen.
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2.1.1 Osaamisen tarkastelutasot

Tarkasteltaessa ja kehitettdessa osaamista, on tarkedd ymmartaa sen laajuus.
Osaamisella tarkoitetaan myds sekéa yksittdisen tyontekijan etta tiimin kykyja,
tietoja ja taitoja. Osaamista voidaankin tarkastella kolmella eri tasolla, niin yksit-
taisen tyontekijan, tydyhteison kuin koko organisaation nédkdkulmasta. Garcia-
Fernandez (2015, 16) on artikkelissaan tarkastellut osaamisen johtamista nel-
jannella tasolla. Neljattd tasoa kuvataan organisaatioiden vélisend toimintana

kuten useamman yrityksen yhteistyona.

Tybyhteison osaaminen maaritellaan siten, mita yhteison yksittaiset tyontekijat
osaavat yhdessa. Tastad nakokulmasta eri tyontekijoiden osaaminen tukee toisi-
aan parhaalla mahdollisella tavalla ja tuottaa uusia toimintatapoja. Ne osaami-
set ja kywyt, joiden avulla organisaatio kykenee toimimaan, ovat merkityksellisia.
(Kupias ym. 2014, 54-55.)

Puhuttaessa koko organisaation osaamisesta, se koostuu yksittaisista tyonteki-
jOista ja tiimeistd, jolloin osaaminen muodostuu naiden kaikkien osatekijoiden
yhteisestéa tavasta toimia. Pelkastaan osaaminen, tieto ja taito eivat riita, vaan
jotta organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa, tulee sen muuttaa tavoitteet mah-
dollisiksi. Organisaatiokulttuuri siséltaa yhteistyokykya, motivaatiota ja asennet-
ta. (Salojarvi 2013, 146-147.)

Salojarvi (2013) viittaa teoksessaan Juutin ja Luoman (2009) kuvailemiin orga-
nisaation osaamiseen liittyviin osaamispainotteisiin strategiamalleihin. Strate-
giamallia kaytettdessd osaaminen on sidottu organisaation strategiaan, jolloin
voidaan erottua kilpailijoista. Erilaisia osaamispainotteisia malleja on esimerkiksi
ydinkyvykkyysstrategia, oppiva organisaatio, aineettoman padoman johtaminen
ja organisaatioarkkitehtuuri. Tadssad opinnaytetydossa on keskitytty aineettoman

padoman johtamiseen ja oppivaan organisaatioon.
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2.1.2 Osaamispainotteiset strategiamallit

Aineettoman paaoman eli inhimillisen pddoman johtaminen

Salojarven (2013) mukaan osaamisen johtamista voidaan tarkastella useam-
masta nakokulmasta. Johtamista voidaan tarkastella kokonaisvaltaisemmin niin
strategisena lahtokohtana ja aineettoman paaoman johtamisena. Jokaisessa
organisaatiossa on erilaista pAdomaa, joka voidaan jakaa aineettomiin ja aineel-
lisiin paaomiin. Aineellinen pddoma on helpommin selitettavissé. Se on jotain
joka on fyysisesti olemassa, kasin kosketeltavissa. Aineettoman paaoman maa-
rittely on haastavampaa, se on nakymatonta, vaikea maarittaa, eika sita voida
myyda. Aineeton paaoma on kuitenkin jotain, milld on arvoa ja se voi hyddyn-

nettyna kasvattaa tuottavuutta. (Puusa & Reijonen 2011, 10-11.)

Osaamista voidaan siis kuvata myds osaamispddoman kautta. Aineettoman
padoman kannalta osaaminen koostuu kolmesta eri osa-alueesta. Nama ovat
inhimillinen paaoma, siséinen eli rakennepddoma ja suhdepadoma. (Salojarvi
2013, 147.) Puusa ja Reijonen (2011) kuvailevat teoksessaan aineetonta paa-
omaa, jolla viitataan seka yksilon ettd myos organisaation aineettomaan paa-
omaan. Teoksessaan he ovat mukailleet Lonngvistia ym. (2005) ja Roosia ym.
(2006) aineettoman paaoman koostumisesta. Nama muodostuvat kolmesta eri

osa-alueesta; inhimillinen -, suhde- ja rakennepaaoma.

Kuviossa 1 on esitetty osaamispaaoman osa-alueet. Inhimillinen padoma raken-
tuu osaamisesta, tiedosta, taidosta, henkilén ominaisuuksista, kokemuksesta,
kyvyistd, asenteesta sekd koulutuksesta. Rakennepaaoma muodostuu tydym-
paristosta, tyovalineista sekéa tyoilmapiiristd. Rakennepaaomaan vaikuttaa or-
ganisaation arvot, kulttuuri seka johtaminen. Jarjestelmilla ja prosesseilla on
suuri vaikutus rakennepaaomaan. Suhdepddomaan vaikuttaa kaikki suhteet
asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin. Vuorovaikutus- seké& yhteistydkykytaidot

ovat olennainen osa taman osaamisen osa-aluetta.
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Inhimillinen paaoma (Henkilsto)
Osaaminen ja ammattitaito
Tieto ja taito
Henkilén ominaisuudet
Kokemus, kyvyt, asenne ja koulutus
Sitoutuminen ja motivaatio

Rakennep&ioma (organisaatio) Suhdepadoma (suhteet ja

Tyovalineet ja tyoymparistd verkostot)
Tysilmapiiri, yhteistys, Vuorovaikutussuhteet
johtaminen - asiakkaisiin
Arvot ja kulttuuri - muihin sidosryhmiin
Prosessit ja jarjestelméat Yhteistyokyky

Kuvio 1. Osaamispddoman osa-alueet (mukaillen Otala 2008, Loénngvist ym.
2005 ja Roos ym. 2006, Salojarvi 2013)

Oppiva organisaatio eli learning organization

Yksittaisen tyontekijan osaaminen on koko organisaation osaamisen lahtokohta
ja edellytys kehitykselle. Osaamisen johtamisen perusajatus nivoutuu yksilon
oppimisen ja osaamisen ymmartdmisen ymparille. Tyontekijdiden osaaminen
tulee kytkea organisaation tavoitteisiin ja paamaariin, jotta koko tydyhteison
toimintaa saadaan kehitettyd. Oppivaksi organisaatioksi kutsutaan sellaista yri-
tysta tai organisaatiota, joka kykenee tunnistamaan osaamisen kehittamisen
tarpeet, hyddyntaa niitd ja osaa uudistaa osaamistaan. Organisaation oppimi-
sella tarkoitetaan prosessia, jonka kautta koko organisaatio oppii. Oppivassa
organisaatiossa oppimista kasitellaan kolmella eri tasolla: yksilén, ryhmén ja
organisaation tasolla. (Viitala 2013, 170-171.) Hyppanen esittdd kirjassaan
Sengen (1990) maaritelman mukaiset viisi oppivan organisaation tekijaa:

1. Systeemiajattelu, organisaatio on kokonaisuus, jossa kaikella on vaikutus
toimintaan
2. Mentaaliset mallit, uskomukset, olettamukset ja mielikuvat, jotka vaikut-

tavat kayttaytymiseen
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3. lItsehallinta, yksilon kasvu ja kehitys
4. Tiimioppiminen, keskusteluun perustuva vuorovaikutus

5. Yhteinen visio, tulevaisuuden tavoitteet ja merkitys

Hyppasen (2012, 112) mukaan oppiva organisaatio edellyttaa tyontekijoiltaan
tiettyja tyoyhteisottaitoja kuten oma-aloitteisuutta oppimiseen, vuorovaikutustai-

toja seka kokonaisuuden hallintaa.

2.1.3 Osaamisen merkitys tyoelaméssa

Voidaan sanoa, ettd osaava henkilostd on jokaisen menestyneen organisaation
voimavara, jonka avulla organisaatio pyrkii toimimaan menestyksellisesti omas-
sa toimintaymparistossaan tuloksellisesti ja tuottavasti. Osaamisen merkitys
tydelamassa on kasvanut viime vuosina erilaisten asiantuntija- ja palvelutehtéa-
vien lisdannyttya. Tahan vaikuttaa suuresti muuttuva toimintaymparistd ja asi-
akkaiden alati muuttuvat tarpeet ja vaatimukset, joihin organisaatiot voivat vas-
tata vain luovuudella ja innovaatioilla. Enda ei riita, ettad tuotetaan palvelut pe-
rustoiminnalla, vaan jokaisen organisaation tulee 16ytaa keinoja, joita ei ole viela

olemassakaan. (Salojarvi 2013, 145.)

Osaaminen luo kilpailukyvyn perustan niin yksilolle, ryhmalle kuin koko organi-
saatiolle. Osaaminen ja ammatillinen tietotaito on kilpailutekija niin tyémarkki-
noilla, kuin toimintaympaéristossa. Osaamisen yllapitdminen edistdd tyon hallin-
taa, hyvinvointia sekd tydssa jaksamista. Osaamisen yllapitamisella voidaan
myos vastata toimintaymparistéjen tulevaisuuden haasteisiin. (Rauramo 2012,
146.)

Osaaminen on merkittavaa niin koko organisaatiolle kuin yksilolle itselleen. Sen
vaikutukset ovat merkittavia niin tydnsaannin, urakehityksen ja aikaansaannos-
ten kannalta. Osaaminen on yksi motivaatiotekija, jonka avulla tyéntekija osaa
vastata tyon haasteisiin, kokea onnistumisia seka kehittyd omassa toiminnas-
saan. Osaamisen voidaan nahda liittyvdn suoraan hyvinvointiin. (Hyppéanen
2013, 114.) Rauramon (2012, 156-157) mukaan tyd, joka on sopivan haasta-
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vaa ja tarjoaa jatkuvasti oppimismahdollisuuksia seka edistdd tyon tulokselli-

suutta, vaikuttaa myds tyontekijan tydhyvinvointiin ja elaman laatuun.

2.1.4 Osaamisen merkitys kunta-alalla

Osaaminen kunta-alan tyotehtéavissa on merkittdvassa roolissa, silla ikaantymi-
nen, elakoityminen ja tulevaisuuden palvelutarpeet tuovat omat haasteensa
osaavalle henkilokunnalle. Osaavan henkiloston tarpeellisuus nakyy myds siita,
ettd kuntien tuottamat palvelut vaikuttavat suoraan kunnissa asuvien elamaan ja
hyvinvointiin. Kuntalaisilla on laillinen oikeus palveluihin seka niitd osataan ny-
kyaan vaatia enemman. Lain tuoman nakokulman myo6ta, kunta-alan tyonteki-
joiden ammatillisuutta ohjataan tarkkojen kelpoisuusehtojen ja patevyysvaati-
musten mukaisesti. (Sivonen & Uotila 2014, 244-245.)

Pelkastaan koulutuksen my6ta saadulla osaamisella ei enda taysin parjata.
Kuntamuutosten, palvelurakenteiden uudistumisen ja teknologian kehittymisen
myo6ta myos prosessit, vaatimukset sekda osaamistarpeet muuttuvat. Kuntien
tulee osata vastata tdhdn muutokseen. Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelura-
kenneuudistus eli sote-uudistus on hyva esimerkki siita, etta suuria muutoksia
on edessa, mutta niiden tuomiin haasteisiin ei viela taysin osata vastata. (Sivo-
nen & Uotila 2014, 245.)

Osaamisen kehittamisen tarkoitus kunta-alalla on turvata henkiléston osaami-
nen, jota tarvitaan, jotta palveluita voidaan tarjota laadukkaasti myds tulevai-
suudessa (Kuntatybnantajat, 2011 6-8). Kunnissa tulisi maaritella mik&a on ole-
massa olevaa ydinosaamista, mita tarvitaan ja mita osaamista hankitaan muual-

ta, esimerkiksi ostopalveluina ulkopuolisilta tahoilta (Kuntatyonantajat 2011, 6).

2.2 Osaamistarpeiden maarittely

Osaamistarpeiden maarittelyssa tulee kiinnittda huomiota aluksi yksilon omaan
osaamiseen ja mita han tarvitsee tyttehtavassaan. Tulee arvioida omaa amma-

tillista osaamista ja mita mahdollisia uusia osaamisen tarpeita tulevaisuudessa
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tarvitaan. Yksilon osaamistarve on sidoksissa koko ty6yhteison ja organisaation
yhteisiin osaamistarpeisiin. Tydelamassa olevia perustaitoja tulee paivittaa ja

uudistaa muuttuvien haasteiden mukaan.

Osaamisen tason maarittelyd organisaatioissa, voidaan mitata osaamiskartoi-
tuksella. Osaamiskartoitukset ovat olennaisia muun muassa henkildstén kehit-
tamisessa, rekrytoinnin ja tydkierron suunnittelussa, tyttehtavien jakamisessa
sekad palkitsemisen perustana. Yksittdisen tyontekijan nékdkulmasta osaamis-
kartoitus on tarpeen, kun halutaan saada selkea kasitys yksilon ja tiimin tyoteh-
tavista ja osaamisesta seka tukea oppimista ja kehittymista. Osaamista voidaan
arvioida erilaisilla menetelmilla ja mittareilla, kuten itsearviointina seka esimie-

hen ja alaisten arviointina. (Kauhanen 2012, 148-149.)

Osaamisalueiden jaottelulla voidaan helpottaa eri osaamistarpeiden luokittelua
ja maarittelyd. Osaamistarpeiden arvioinnin jalkeen, voidaan kohdentaa juuri
tiettya osa-aluetta, jota halutaan lahtea kehittamaan. Osaaminen voidaan jakaa

seuraavasti:

1. Ammattiosaaminen, ammatillinen osaaminen, jota tyontekija tarvitsee

osatakseen tehda tyotaan

2. Sosiaalinen osaaminen, kyky viestia ja olla vuorovaikutuksessa muiden

kanssa (kieli, tunteet, verkostot, tekniikka)

3. Henkilokohtainen osaaminen, luo pohjan tyontekijan itsetuntemukseen
perustuvan sosiaalisen osaaminen kehittymiselle (Suonsivu 2011, 49).

2.2.1 Osaamisen ennakointi kunta-alalla

Osaamisen ennakoinnilla tarkoitetaan niiden osaamistarpeiden maarittelya, joi-
den avulla tulevaisuudessa palveluita tuotetaan. Ennakoitaessa tulevaisuuden
osaamistarpeita, tulee méaaritella mitd olemassa olevaa osaamista tulee sailyt-
taa, mitd tulee kehittdd, mita ei enaa tarvita, mitd uusi osaaminen pitaa sisallaan

ja mitd osaamista tulee korvata. (Kuntatyonantajat 2014, 21.)
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Osaamisen ennakointi on erittéain tarke&a, eritoten hiljaisen tiedon hyddyntami-
sessa. Suuri osa kunta-alan tyontekijoista jaa elakkeelle tulevien vuosien aikana
vieden mukanaan mieletttman maardn ammattitaitoista osaamista, joka tulisi

jakaa eteenpain.

Kuten aikaisemmin on todettu, osaava henkiléstd on organisaation voimavara ja
yksi keino tuloksellisuuteen. Osaamisen panostaminen pitkalla tahtaimella on
myos taloudellinen etu. Osaamisen ennakointia kartoittaessa tulee kasittad mi-
hin nykyinen osaaminen perustuu, miten tulevaisuudessa halutaan toimia seka

mitd osaamista siella tarvitaan. (Kuntatyonantajat 2014, 10.)

Henkildston kehittdmiseen on saatu my6s taloudellinen kannustin, silla viime
vuoden (1.1.2014) alussa voimaan astui laki taloudellisesti tuetusta osaamisen
kehittamisesta. Laki velvoittaa kunnat suunnitelmalliseen henkiléstosuunnitte-
luun, jossa on huomioitu myds ammatillisen osaamisen kehittdminen. Lain tar-
koituksena on kehittdd osaamista palvelutoiminnan tarpeiden mukaan. Vuoden
2014 alusta tyonantajan on myoés mahdollista saada koulutuskorvaus tyonteki-
jan koulutuksesta. Korvauksen saaminen edellyttad, etta tybnantaja on laatinut
koulutussuunnitelman. (Finlex 2015.)

2.2.2 Hiljaisen tiedon merkitys

Hiljaista tietoa on vaikea maaritella. Virtainlahti (2011) toteaakin teoksessaan,
ettd tieteellistd maaritelmaa hiljaiselle tiedolle ei ole. Suomalaisessa
tutkimuksessa, Tua Haldin-Herrgard (2006) on maaritellyt hiljaisen tiedon
seuraavasti:"Tacit knowledge is personal, but can be shared by individuals col-
lectively, abstract but expressible in other forms than verbalization, affecting the
ability to act independent of activity and competence and obtained by experi-
ence.” Vuonna 1966 Michael Polanyi maaritteli hiljaisen tiedon “tieddmme

enemman kuin kertoa”.

Garcia-Fernandezin (2015, 116) mukaan osaaminen jaetaan nakyvaan ja hiljai-
seen tietoon. Hiljainen tieto voidaan jakaa viela kahteen osa-alueeseen; tacit
technical knowledge ja cognitive technical knowledge. Ensimmainen pitaa sisal-
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la&n kyvykkyydet ja taidot. Jalkimmainen siséltdd tavat, sisaiset mallit, usko-

mukset ja havainnot.

Crawleyn ym. (2013) mukaan hiljaisen tiedon siirtaminen on haastavaa, silla se
voi olla jotain mika “sijaitsee” ihmisten mielissa eika aina ole tietoista. Hiljainen
tieto on hankittu kokemuksen kautta ja sitd on vaikeaa pukea sanoiksi tai luoki-

tella. Hiljainen tieto siirtyy organisaatiossa ihmisten kautta.

Suurten ikaluokkien jaddessa elékkeelle hiljaisen tiedon merkitys korostuu enti-
sestdan. Elakoitymisestd johtuen, organisaatiot pohtivat miten hiljainen tieto
pystytddn tunnistamaan ja miten se saadaan pidettya talon sisalla. Hiljaista tie-
toa on vaikea siirtda toiselle sellaisenaan, vaan se muodostuu jokaiselle oman
kokemuksen kautta, talldin on jarkevampéaa puhua hiljaisen tiedon jakamisesta.
Hiljaista tietoa jaetaan organisaation sisélla, keskustelemalla ja yhdessa ty0s-
kentelemalla. Uusien ja vanhojen tyontekijoiden yhdistaminen tyopareiksi toisin
sanoen mentorointi, on tehokas keino hiljaisen tiedon jakamiseen. (Puusa &
Eerikéinen 2011, 44; 49-50.)

Vuonna 2012 Turun kaupunki toteutti kehittamishankkeen, Hiljainen tieto. Tassa
toimintamallissa eldkkeelle jadva henkilo kay lapi koulutetun valmentajan kans-
sa keskusteluja ty6historiasta, osaamisen mallintamisesta seka tapoja miten
tehdd nakymaéaton nakyvaksi. Toimintamallin tarkoituksena on olla tukena hiljai-
sen tiedon esiin nostamiselle, talteen ottamiselle seka siirtamiselle. Kaytettyjen
menetelmien myota lahtijan osaaminen ja kokemus saadaan tietoisuuteen ja
nain ollen niitd voidaan jakaa tydyhteisossé eteenpain. Taman toimintamallin
perustana toimivat arvostus, jakaminen ja kestava kehitys. (Kavanti 2014, 242—
243.)

2.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen eli knowledge management voidaan jakaa kolmeen osa-

alueeseen;
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- yksilbosaamisen johtamiseen ja tiedon johtamiseen (prosessien kehitta-
minen, hiljainen tieto)

- organisaation oppimiseen ja tydyhteison kulttuurin kehittdmiseen

- o0saamisen kehittdmisen jatkuvaan hyddyntamiseen ja yllapitoon (Kunta-
tyGnantajat 2011, 8.)

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan niitd osaamistarpeita, jotka ovat maaritelty
organisaation visiossa, strategiassa ja tavoitteissa. Olemassa olevien osaamis-
tarpeiden perusteella arvioidaan mitd osaamista tarvitaan ja laaditaan kehitys-
suunnitelmat niin organisaatio-, ryhma- ettd yksilotasolle. (Sydanmaanlakka
2012, 173.) Kuviossa 2 on kuvailtu osaamisen johtamisen kokonaisuus.

Kehita ja : Tee

Organisaation osaaminen
(ydinosaamisen ja kehittamishankkeet)

Verkostot

Visio ja Tiimin osaaminen ‘ ’ j
- ja
strategia H (kehittdmissuunnitelma) yhteis-

toiminta
Yksilén osaaminen

‘ ’ (henkilokohtainen kehittdmissuunnitelma)

Verkko-oppimisymparistd
(intranet, internet ja sosiaalinen media))

Kuvio 2 Osaamisen johtaminen (Kuntatytnantajat 2012, Syddnmaanlakka
2009).

Osaamisen johtaminen on koko organisaation vastuulla. Parhaimmillaan se on
jatkuvaa oppimista koko organisaatiolle, jossa jokainen jakaa omaa osaamis-
taan ja kannustaa hankkimaan sita lisdd. Jokaisen tulisi tietda organisaation
visio, toiminta-ajatus, tavoitteet sekd ymmartdd oma rooli tavoitteiden saavut-
tamisessa. Osaamisen johtaminen edellyttdd jokaisen vastuuta toiminnasta.
Vastuu ei ole pelk&astdan johdon ja esimiesten, vaan myos tyontekijan oma vas-
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tuu omasta osaamisesta on myds tarkedssa roolissa. Taméa ei kuitenkaan va-

hennéa esimiesten roolia. (Hyppéanen 2013, 114.)

Osaamisen johtamisessa tulisi siirtya perinteisesta johtamismallista kokonais-
malliin. Tuomi ja Sumkin (2012) esittelevat teoksessaan perinteisen johtamisen
mallin. Tassa mallissa ylin johto tuottaa strategian, jossa osaamisen johtamisen
toimenpiteet kohdistuvat ainoastaan keskijohdon, esimiesten ja tydntekijoiden
toimintoihin. Kokonaismallissa (Kuvio 3) huomioidaan koko organisaatio. Joh-
tamisessa otetaan huomioon kaikki organisaatioon kuuluvat ryhmat, eik& stra-
tegiaa jaeta osiin vaan se on yhtendinen toimintamalli. Kokonaismallin mukai-
sesti osaamisen johtaminen, strategia ja itse tyon tekeminen ovat osa jokapai-

vaista toimintaa ja kaikkien vastuulla.

Osaamisen johtamin

Visio
Johto
. Strategia
Esimiehet - .
Toiminta-ajatus

Henkilosto . .
Ydinosaaminen

ugwe;qor ussIWERSD

Kuvio 3 Osaamisen johtamisen kokonaismalli. Tuomi & Sumkin 2012.

2.3.1 Osaamisen johtaminen osana organisaation strategiaa

Kun osaamisen johtaminen kytketaan osaksi organisaation strategiaa ja tavoit-
teita, voidaan kutsua sitd strategiseksi osaamisen johtamiseksi. Henkiloston
voimavarojen ja osaamisen kehittdmisen ymmarretaan olevan tarke&aa, mutta
sen systemaattinen johtaminen ja sitouttaminen tavoitteisiin unohdetaan helpos-
ti. (Salojarvi 2013, 148.) Organisaation strategiassa tulee maaritella toimin-
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taymparistossa tarvittavat osaamiset, tavoitteet ja menetelmét niiden saavutta-
miseksi. Mikali osaamisen johtaminen on saatu kytkettyd organisaation strate-
giaan, kyetaan sita paremmin kehittdma&an, seuraamaan ja arvioimaan. (Tuomi
& Sumkin 2012, 14-15.)

Tyontekijoiden osaamisen kehittaminen tulee lahted yrityksen strategiasta.
Muutoksessa mukana kehittyvat organisaatiot parjaddvat parhaiten muuttuvassa
toimintaymparistossa. Toimintaympariston ja asiakkaiden tarpeiden muuttuessa
organisaatioiden tulee vastata osaavalla ja ammattitaitoisella henkilokunnalla.
Kehittyvad organisaatio kannustaa myds tyontekijoitdan kehittdmaan omaa am-
matillista osaamista. Strategiassa on hyva maaritella selkeét tavoitteet osaami-

sen kehittdmiselle. (Kupias ym. 2014, 14.)

2.3.2 Osaamisen johtamisen kehittyminen ja prosessi

Salojarvi (2005) on vaitoskirjassaan erotellut osaamisen johtamisesta erilaisia
kehitysasteita. Ensimmaisessa kehitysvaiheessa henkilostdéa kehitetdan yksilo-
ja ryhmatasolla suhteessa ty6n vaatimuksiin. Toisessa vaiheessa osaamista
kartoitetaan ja ennakoidaan. Kolmannessa vaiheessa osaamisen johtaminen on
osana organisaation strategista toimintaa ja prosessia. Neljannessa, uusim-
massa vaiheessa, osaamisen johtamisella tavoitellaan uutta ja innovatiivista
tiedon ja osaamisen luomista. Mita kehittyneempi organisaatio on, sen enem-

man osaamisen johtaminen on sidottu strategiaan. (Salojarvi 2013, 148-149.)

Hyppéanen (2013, 115-116) on laatinut osaamisen johtamisen prosessikaavion.
Kuviossa 4 on esitelty hyvin osaamisen johtamisen prosessi. Prosessi lahtee
osaamistarpeiden tunnistamisella ja tavoitteiden laatimisella. Nykyisen osaami-
sen arvioinnin jalkeen voidaan asettaa tavoitteet tulevaisuuden osaamistarpeille
ja kehityssuunnitelma niiden toteuttamiseksi. Tata tukemaan tarvitaan johtamis-
ta esimiehiltd. Prosessin viimeinen vaihe on seuranta, jossa mitataan ja arvioi-

daan saatuja tuloksia.
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7. Osaamisen
johtamisen
seuranta

6. Osaamista
tukeva
johtaminen

1. Osaamisen
tunnistaminen

5. 2. Osaamista-
Kehityssuun- voitteiden
nitelma asettaminen

4.
Nykytilanteen 3. Osaamisen
arviointi ja arviointi
tavoitteet

Kuvio 4 Osaamisen johtamisen prosessi. Hyppanen 2013.

2.3.3 Osaamisen johtaminen kunta-alalla

Kunta-alalla osaaminen on tulevaisuudessa suuressa roolissa. Elakoityminen ja
kunta- ja palvelurakenneuudistukset tuovat suuria haasteita, joihin tulisi keskit-
tya ennakoivasti. Kunta-alan henkiléstokustannukset ovat suurimpia menoja,
joten tarkeimpaan voimavaraan tulisi nyt panostaa. Kuten aikaisemmin todettiin
osaavalla ja ammattitaitoisella henkildstolla on suora vaikutus tuottavuuteen ja
taloudellisuuteen, joten pitkalla tahtaimella henkiléston osaamiseen panosta-
malla saadaan myos taloudellista etua. ( Sivonen & Uotila 2014, 247-248.)

Kunta-alalla osaamisen arviointi yksilon osalta perustuu lahinna kehityskeskus-
teluissa ilmenneisiin kehityskohteisiin. Osaamista tulisi kuitenkin arvioida yksilo-
tason lisaksi myos yksikko- ja organisaatiotasolla, talldin myds vaatimukset
osaamisen maarittelysta edellyttdvat uudenlaisia tapoja johtaa osaamista. Enaa
ei riita, etta tarkastellaan nykyista tilannetta ja pyritaan korjaamaan toimintaa.

Osaamisen johtamisessa tulee katsoa tulevaisuuteen ja siirtyd ennakoivaan
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henkilostojohtamiseen ja osaamistarpeiden ennakoimiseen. Ennakoivassa
osaamisen johtamisessa tulee huomioida organisaation pidemman tahtaimen
tavoitteet ja strategiset linjaukset. (Sivonen & Uotila 2014, 245-246.)

2.3.4 Esimies osaamisen johtajana ja kehittdjana

Osaamisen kehittdminen on jokaisen organisaatiossa tyoskentelevan vastuulla.
Voidaan kuitenkin nahd&a suurimman vastuun lankeavan esimiehille. Esimiesten
tulee organisoida ja ohjata toimintaa, olla esimerkkina tyéntekijoille, kannustaa
ja antaa palautetta. Vaikka vastuu henkiléston kehittamisesta ja johtamisesta on
esimiehilla, kukin on itse vastuussa omasta oppimisestaan. (Rauramo 2012,
149-150.)

Esimiehen tulee osaamisen kehittdjand edistaa koko organisaation toimintaa
ottaen huomioon eri-ikdiset ja huolehtia pitkan tahtaimen suunnitelmista. Hyva
esimies edistda osaamisen kehittdmista ja tietda hiljaisen tiedon siirtamisen tar-
keyden tulevaisuudessa. Vastuullinen esimies herattaa tyontekijoissa luotta-
musta, antaa heille mahdollisuuden kehittya ja vaikuttaa. Esimiehen tehtavana
on toimia esimerkillisesti tyontekijoiden edessa organisaation arvojen mukaises-
ti. (Rauramo 2012, 150.)

Esimiestaitojen oppiminen tapahtuu parhaiten kokemuksen kautta. Taitava esi-
mies kayttaa paljon erilaisia keinoja ja tapoja oppimiseen ja hyddyntaa osaamis-
taan myoOs jakamalla omaa osaamistaan. Omaa osaamista kehittava esimies

osaa my0s kehittdd omaa tydyhteisoé ja sen jasenid. (Kupias ym. 2014, 14.)

Taman paivan esimiehilla on suuri vastuu ja ty6 edellyttad paljon. Esimiesten
tulee vastata tavoitteiden saavuttamisesta ja toiminnan sujuvuudesta. Esimie-
hen tarkeimpia tehtavia on henkildston kehittaminen ja mentorointi. Ammattitai-
toa kehitettaessa tulee ottaa huomioon: kehittdmistarpeiden maéaarittely, henki-
|6ston tukeminen ja kannustaminen, tarjota mahdollisuuksia kehittya ja kannus-
taa uusien taitojen kayttamista. Esimiehen tulee asemansa puolesta kantaa
vastuu tyontekijoiden kehittdmisesta ja oppimista tukevien toimintojen tayttami-

sestd. Esimies tuntee tydntekijansa ja yhteisbn tyotehtavat, tunnistaen niissa
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tarvittavat osaamistarpeet ja osaa tarpeen tullen kehittdd niitd. (Viitala 2008,
298-301.)

Esimiehen rooli on olla aktiivinen kehittamisen tukija ja luoda tyéyhteisoon kan-
nustava ilmapiiri kehityksen yllapitamiseen. Esimies ei kuitenkaan ole yksin vas-
tuussa osaamisen kehittamisesta, vaan jatkuva oppiminen edellyttaa vastuullis-
ta ja oma-aloitteista kehittymista kaikilta organisaation jasenilta. (Viitala 2008,
303.)

Osaamista voidaan johtaa erilaisin menetelmin. Johtamisen menetelmia on
muun muassa henkiléston innostaminen ja kehittdminen sek& yhteistyon ja tii-
mihengen yllapitaminen. Verkostoituminen, keskustelu ja osaamisen jakaminen
niin organisaation sisalla kuin ulkopuolelle ovat osaamisen johtamisen keinoja.
(Salojarvi 2013, 148.)

2.4 Osaamisen kehittaminen

Ihminen on luonnostaan utelias oppimaan uutta. Ihmisilté |6ytyy luontaista halua
ylittaa itsensa seka kokea onnistumisia. Osaamisen kehittdminen on jatkuvaa ja
se kestaa koko tydelaman ajan. Osaamisella on merkittava rooli ihmisen onnis-
tumisissa. Onnistuminen luo ihmiselle tyéssa jaksamista, halua kehittya ja edis-
taa tyohyvinvointia. (Salojarvi 2013, 156-157.)

Organisaation osaaminen hankitaan joko rekrytoimalla uusia tyontekijoita tai
kehittamalla jo olemassa olevien osaamista. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla
kehityssuunnitelma, johon kirjataan tarkasti nykyinen osaaminen seka tulevissa
haasteissa tarvittava osaaminen. Henkilokohtaiset tavoitteet tulee olla kytketty-
na organisaation strategiaan ja tavoitteisiin. Yksilon osaamisen kehittdmisessa
tulee ottaa huomioon henkilon koko kompetenssi, eika vaan tiedot ja taidot.
(Kauhanen 2012, 152.)

Garcia-Fernandezin (2015, 20) tutkimuksen tulosten perusteella, on osaamisen
johtaminen jaettu kolmeen osa-alueeseen; osaamisen luomiseen, jakamiseen ja

sailyttamiseen seka soveltamiseen ja hyddyntamiseen. Luomisessa on tarkeaa
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osaamisen hankinta ja jakaminen. Soveltamisessa ja hyodyntamisessa tarkea

on huomioida tiimityd, osaamisen voimaannuttaminen seka sitoutuminen.

Henkildston kehittAminen sisaltdd kaikkia niita erilaisia toimintoja, joilla tyonteki-
jan osaaminen ja tehtdvan vaatimus kohtaavat. Naita toimintoja ovat muun mu-
assa erilaiset koulutukset, kuten jatko-, tdydennys- ja uudelleenkoulutus, tyos-
saoppimisen eri tavat (mentorointi, tutorointi, osaamisen jakaminen, tyokierto,
tiimity0), kehityskeskustelut, perehdyttaminen, valmennus ja osallistuminen.
Kehittdmisen avulla voidaan helpottaa muutokseen hallintaa ja sopeutumista

uusiin tilanteisiin. (Kuntatydnantajat 2011, 8.)

2.4.1 Osaamisen kehittdminen osana organisaation strategiaa

Osaamisen kehittdminen on osaamisen ja ammattitaidon kehittamista, joko yk-
silon, tiimin tai organisaatiotason nakdkulmasta (Sydanmaanlakka 2012, 173).
Osaamisen kehittdminen on osa organisaation toiminnan suunnittelua ja tavoit-
teet ja menetelmat tulisi pohjautua organisaation strategiaan. Osaamisen kehit-
taminen on jatkuvaa toimintaa. Sen tarkoituksena on parantaa seka palvelutuo-
tantoa ja tydelamén laatua. Muuttuva tyoymparistd ja asiakkaiden palvelutar-
peiden muuttuminen edellyttdvat jatkuvaa uuden oppimista. (Kuntatyontekijat
2015.)

Osaamisen kehittdmisen perusajatuksena on tyontekijdn osaamisen paivittami-
nen. Ammatillisen osaamisen kehittdminen on koko tydelaméan kestava proses-
si, jossa koulutuksen jalkeen osaamista kehitetdan ja uudistetaan. Nykypaivana
tyontekij6iltéa vaaditaan laaja-alaisempaa osaamista ja yksi tyéhyvinvoinnin pe-
rustana on tyontekijan kokemus oman tyén osaamiseen ja sen kehittdmiseen.
(Suonsivu 2011, 48.)

Kehittamisen yhtena tarkoituksena on yksittaisten tyontekijoiden kehittdminen,
niin ettd koko organisaatio oppii ja hyotyy siitd. Osaamisen kehittamisen edelly-
tyksena on arvostava ja kannustava ilmapiiri. Olosuhteiden ollessa ihanteelliset,
osaamista voidaan kehittda ja taten parantaa menetelmia ja tapoja. Nain ollen

koko organisaatio hyotyy ja tyontekijat kokevat onnistumisia. Onnistuminen
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tydssa ja kehittdmisessa on suoraan sidoksissa tyontekijoiden omaan tyémoti-
vaatioon kehittaa toimintaa edelleen. (Kesti 2005, 63—64.)

Muuttuva maailma vaatii yksilgilta ja organisaatioilta jatkuvaa uusiutumista ja
sopeutumista. Osaaminen vanhenee nopeasti ja keino olla mukana markkinoilla
on oppia nopeasti uutta ja vastata muuttuviin tarpeisiin niiden vaatimilla tiedoilla
ja taidoilla. (Kauhanen 2012, 143.) Taman paivan osaaminen voi olla jo vanhen-

tunutta huomenna.

Sailyttddkseen kilpailukykynsd muuttuvassa toimintaymparistossa tulee organi-
saatioiden uudistaa osaamistaan. Taman takia osaamisen kehittdminen tulisi
olla sidoksissa organisaatioiden strategiaan ja tavoitteisiin. Human Resource
Development (HRD) eli henkiloston kehittdminen on keino varmistaa henkil0s-
tobn osaaminen tulevaisuudessa. (Kauhanen 2012, 144.) Organisaation kilpailu-
kykyyn vaikuttaa suoraan mitd osataan, miten sita hydédynnetdén ja miten opi-
taan uutta. Osaamisen johtaminen kasittdé kaiken toiminnan, jonka avulla orga-
nisaation strategian mukaisesti osaamista kehitetaan, hyédynnetdan, uudiste-
taan ja hankitaan. (Viitala 2013, 170.)

Osaaminen on seka yksittaisen tyontekijan ettd koko organisaation perusta ja
taten tarkedd myds tyohyvinvoinnille. Henkiléston kehittaminen on koko tydyh-
teison yhteinen matka p&asta tavoitteisiin ja tarvittavan osaamisen hankkimi-
seen. (Virtanen & Sinokki 2014, 180-181.)

2.4.2 Menetelmia osaamisen kehittamiseen

Osaamisen kehittamisen keinoja on useita ja niitd voidaan erotella yksilo- ja
tiimitasolla seka esimiehen ohjauksen alla olevilla ja ulkopuolisten tahojen tuel-
la. Esimiehen ohjauksella yksilotasolla erilaisia menetelmia ovat perehdyttami-
nen, tuutorointi, ohjaustehtavat, tyénohjaus, tyokierto ja kehityskeskustelut. Tii-
mien yhteisia kehittdmismenetelmia voivat olla koko yksikdon yhteiset kehitta-
mispaivat, palaverit, ideariihet, tietoiskut, osaamiskartoitukset, kehittamisryhmat
ja kehityssuunnitelmat. Ulkopuolisten tahojen tarjoamia kehittdmismenetelmia

ovat benchmarking, osaamiskartoitukset, mentorointi, koulutukset, valmennuk-
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set, coaching, tydhonohjaus, fasilitointi, konsultointi ja tiimien rajat ylittdva yh-
teistyd. (Kupias ym. 2014, 78-79.)

Osaamisen kehittamisen menetelmid on lukemattomia ja niiden hyddyntaminen

on loputonta. Alla olevassa esimerkissa (taulukko 1) Salojarvi (2013) on loke-

roinut osaamisen kehittdmisen menetelmia ja kohteita, miten toimintaa voidaan

suunnitella ja kehittdd. Menetelmia voidaan kehittda ja kohdentaa niin yksilo-,

tyoyhteisO- ja organisaatiotasolle. Yksilotaso voidaan jakaa vield tydntekijéihin

ja esimiehiin.
Kehittami- o ) Tydssa Itseopiske-
Koulutus Konsultointi Ohjaus o
sen kohde oppiminen lu
Ammatillinen )
) Tyobparit Verkko-
koulutus Tyomenetelmien o ]
o _ Projektit opiskelut,
Perustaitojen kehittdminen ) )
o o Tehtavakierto ammattilehdet
N koulutus (IT, Tyonmittaus, Mentorointi o )
Henkil6std . . . o Luottamustehtévéat ja
kielet) Prosessin suju- Tydnohjaus ) o
) ) ) ) Osaamisen kirjallisuus,
Vuorovaikutus -ja | vuuden mittaami- ) ) .
o . jakaminen verkostoihin
viestinta-taidot nen ) )
o osallistuminen
Alaistaidot
Johto- ja avain- Johtamis- ja _ )
L Asiantuntija
henkil6t esimieskoulutus o o o
o . konsultointi Mentorointi Projektit Verkko-
Esimiestaidot ) ) )
Johtoryhma Tydnohjaus Tehtéavakierto opiskelut,
Talouskoulutus o ) )
. konsultointi Coaching Ulkomaan ammattilehdet
Strategia- ) ) o
Strategia Prosessi- komennus ja kirjallisuus,
koulutus L . .
. konsultointi konsultaatio Verkostovastuut verkostoihin
Johtamis- ) . . .
) Benchmarking Vertaisryhmaét osallistuminen
foorumit
Konferenssit
Tydyhteiso Prosessien kehit-

Organisaation
kehittamis-
koulutus
Muutosvalmen-
nus
Yhteiset kehitté-

mispaivat

taminen
Jarjestelmien
rakentaminen
(esim. laatu)

Organisaation

rakennemuutok-

set

Benchmarking

Prosessi-
konsultaati-

ot

Projektit ja kehittamis-
hankkeet
Yhteiset foorumit ja
vuorovaikutustilaisuu-
det
Jatkuva dialogi

Story telling

Taulukko 1 Osaamisen kehittdmisen menetelmat. Salojarvi 2013.
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Tydsséoppiminen ja itseopiskelu

Tarkeita tyossaoppimisen keinoja ovat muun muassa tyokierto, paritydoskentely,
varjostaminen, projektitydskentely seka erilaiset kehittdmishankkeet. Kehitys-
keskustelut voivat myds parhaimmillaan olla tydntekijan oppimista ja osaamisen
kehittamista. Itseopiskelu sisaltaé erilaisia verkko-opiskelumahdollisuuksia, alan

kirjallisuuden lukemista ja verkostoitumista. (Salojarvi 2009, 162—-163.)

Tehtavakierto on yksi henkildstén kehittdmismenetelma. Kierto on menetelma,
jossa tyontekijat vapaaehtoisesti siirtyvat saman organisaation tehtavasta toi-
seen. Tyokierto on usein maaraaikaista. TyoOkierto edistad tydssdjaksamista,
tyohyvinvointia ja motivaatiota. Tyokierrolle laaditaan suunnitelma, tavoitteet ja
niiden toteutusta seurataan kierron aikana. Tyokierron tavoitteena on kehittaa
omaa ammatillista osaamista, saada uusia kokemuksia ja jakaa omaa tietoa.
(Kupias ym. 2014, 101-102.)

Koulutus- ja kehittamissuunnitelmat

Koulutus- ja kehittdmissuunnitelmat tulee pohjautua organisaation strategiaan
(Kupias ym. 2014, 93). Koulutukset ovat nykyaan tavoitteellisia ja ne liittyvat
suoraan omaan tyohon. Koulutuksissa haetaan aikaisempaa enemman toimin-
nallisuutta, soveltamista ja vuorovaikutusta kuin suoraan opettamista. Koulutuk-
sia voidaan jarjestaa jokaiselle organisaatiolle raataloityina tai avoimia koulu-
tuksia kaikille. Koulutus voi olla myos taydennyskoulutusta tai uudelleenkoulu-
tusta, jolloin voidaan puhua erdasta tavasta rekrytoida uutta osaamista. (Salo-
jarvi 2009, 163-164.)

Ohjaukselliset menetelmat

Ohjauksellisiin menetelmiin siséltyy tyénohjaus, perehdyttaminen, mentorointi ja
coaching (Salojarvi 2009, 164-167). Tydonohjaus on toimintaan ja keskusteluun
perustuvaa tavoitteellista ja luottamuksellista tyon kehittdmista. Tyonohjauksen
tavoitteena on osaamisen kehittdminen ja tydssa jaksamisen parantaminen.
Tybnohjaus on kokemuksellinen oppimistapa, jossa kasitellaan kysymyksia ja

tunteita liittyen omaan rooliin tydyhteisdssa, itse tyohon ja tydyhteisoon yhdessa
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koulutetun tydnohjaajan kanssa. Tydnohjaus alkaa ohjattavan omista tarpeista
ja sen avulla voidaan uudistaa koko tydyhteison toimintaa. (Rauramo 2012,
158.)

Uuden tyontekijan perehdyttamisessa tarkeitd osa-alueita ovat tydyhteisoon,
organisaatioon ja tyttehtaviin perehdyttaminen. Uuden tydntekijan saapuessa
tyoyhteis66n, osaamista tulee kehittdd monipuolisesti. Tietoja, taitoja ja koke-
musta tarvitaan seuraavilta osa-alueilta; tehtdvakohtainen osaaminen, ryhma-
tyoskentelytaidot, organisaatiokohtainen erityisosaaminen, toimialan erityis-
osaaminen, tyésuhdeosaaminen ja yleinen tydelamaosaaminen. Uudelle tyon-
tekijalle on hyva valita henkilokohtainen perehdyttdja. Parhaimmillaan perehdyt-
taminen onnistuu, kun siihen osallistuu koko tydyhteison jasenet jakamalla omia
tietoja, taitoja ja kokemuksia. Esimiehen kuuluu johtaa perehdyttamista. Pereh-
dyttamisen johtamiseen kuuluu, etta organisaation perehdyttamisen kaytantoja
noudatetaan. (Kupias ym. 2014, 98- 101.)

Mentoroinnilla tarkoitetaan ohjausta ja tukea, jota osaava ja kokenut tyontekija
antaa toiselle kehityshaluiselle tydntekijalle. Mentorointi on monipuolinen ja
kaksisuuntainen prosessi, jossa molemmat osapuolet kehittyvat ja jakavat
osaamistaan. Mentoroinnin tarkoituksena on saada tydyhteison hiljainen tieto
kaikkien kayttoon. (Suonsivu 2011, 95.) Rauramon (2012, 159) mukaan mento-
rointi on tavoitteellista ja vuorovaikutuksellista toimintaa kahden tyontekijan va-
lilla. Mentoroinnissa asenteita, tietoa ja taitoja siirretddn osapuolelta toiselle.
Mentoroinnin suhdetta kuvaa avoimuus, luottamus, sitoutuneisuus vapaaehtoi-

Suus.

Kehityskeskustelun tarkoituksena on molemminpuolinen arviointihetki, jolloin
rakennetaan luottamusta ja pohditaan tulevaa. Kehityskeskustelussa pohditaan
osaamista seka kartoitetaan tulevaisuuden tavoitteita ja kehityskohteita. Kehi-
tyskeskustelussa keskustellaan ammatillisesta osaamisesta ja tydhyvinvoinnis-
ta. (Kupias ym. 2014, 87-88.)
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2.4.3 Osaamisen arviointi

Edellytyksena osaamisen kehittdmiselle ja johtamiselle on my6s sen arvioimi-
nen. Tyontekijan tulee itse olla kriittinen arvioija omassa osaamisessaan, mutta
esimiehellda on keskeinen rooli. Esimiehen tulee olla perehtynyt jokaisen tyonte-
kijan tyotehtaviin ja tietamys mité kulloisessakin tehtavasséa vaaditaan. Esimie-
hella tulee olla kasitys henkiloston osaamisen tilasta, vahvuuksista ja kehittami-
sen tarpeista. Osaamistarpeita kasitellaan yleensa ensisijaisesti kehityskeskus-
telussa. Organisaatioilla voi olla mahdollisesti kaytdssaan myos ohjelmistot ar-
viointia varten. Osaamisen arviointia ja osaamistarpeiden pohtiminen on tarke-
aa tyontekijan omien sekd organisaation tavoitteiden asettamiseksi ja niiden
saavuttamiseksi. Naitd kutsutaan kehittdmistavoitteiksi ja kehittymissuunnitel-
miksi. Osaamisen arviointia voidaan tarkastella yksilotason lisdksi myds tiimita-
solla, jolloin arvioijina voi toimia henkilon itsensa ja esimiehen lisaksi, tydyhtei-
soon kuuluvat tyontekijat, asiakkaat ja verkostokumppanit. (Salojarvi 2013,
150-151.)
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3 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

3.1 Mita tyéhyvinvointi on?

Ihminen on psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen kokonaisuus. Suonsivun (2011,
41) maaritelman mukaan hyvinvointi on tyytyvaisyyttd omaan elamaan ja sen
tulee olla tasapainossa arjen vaatimusten ja mahdollisuuksien valilla. Hyvin-
voinnin perustan luo terveys, sosiaalinen turvallisuus, sosiaaliset suhteet, ter-
veellinen asuin- ja elinymparist6, yhteiskunnan tarjoamat palvelut seka taloudel-
linen tilanne. Hyvinvointiin liittyy myds yksilon mahdollisuudet osallistua ja vai-
kuttaa itsedaan koskeviin asioihin ja ymparistoon. Hyvinvointi on siis kokonaisval-

taista ja se muodostuu tyon ja vapaa-ajan valisesta tasapainosta.

Tyohyvinvointi on kasitteena viela melko uusi, mutta kirjallisuudessa maéaaritel-
mi& sille on kertynyt jo monta erilaista. Tyohyvinvoinnin maarittdmisen haastee-
na voidaan nédhda olevan kasitteen moninaisuus. TyOhyvinvointi on monien eri
tekijdiden summa ja sen vaikutukset ulottuvat laajalle yksilésta riippuen. Yksilon
tyohyvinvointiin vaikuttaa siis monet eri tekijat niin tydelamassa kuin vapaa-

ajalla ja niiden erottaminen toisistaan on haasteellista.

Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan: "Tydhyvinvointi tarkoittaa, etta tyé on
mielekdsta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistdvassa seka tyduraa tuke-
vassa tyoymparistossd ja tyOyhteisbssa.” Tarkkonen Kkasittelee kirjassaan
(2012, 13) tybhyvinvointia yksilétasolla, johon vaikuttaa tydorganisaatiosta, ty6-
yhteisosta, fyysisestad tydymparistostd, itse tyostd ja omasta itsestdédn aiheutu-
vat tekijat. Nama tekijat voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin joko saman- tai eriai-

kaisesti.

Viime vuosina tyGhyvinvointiin on alettu kiinnittd&a entistd enemman huomiota.
Tybhyvinvoinnilla on selkea yhteys tuottavuuteen ja sen seurauksena monet
yritykset ja organisaatiot ovat alkaneet panostaa tyohyvinvointiin. Osaavalla ja
hyvinvoivalla henkilostdlla voidaan vaikuttaa myds yrityksen julkisuuskuvaan
seka kilpailuun markkinoilla. Tydhyvinvointiin kuluu monta eri osa-aluetta: tyo-
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turvallisuus, tyokyky, tyossajaksaminen ja henkinen hyvinvointi. Nailla kaikilla
on syys-seuraussuhde toisiinsa tyohyvinvoinnin nakokulmasta. (Virtanen & Si-
nokki 2014, 140-141.)

Oman tyén ammatillinen osaaminen on yksi edellytys tyéhyvinvoinnille. Omien
taitojen, tietojen ja kokemusten kayttdminen, hyédyntadminen ja jakaminen luo-
vat merkitysta ja arvostusta omalle tyolle ja taten kasvattaa motivaatiota. Tyo-
motivaation kannalta on tarke&a, ettd tyd mahdollistaa jatkuvan kehittymisen ja
oppimisen sek& saa aikaan onnistumisen tunteita. (Virtanen & Sinokki 2014,
201.)

Kun organisaatiossa tarkastellaan tydhyvinvointia, kyse on useasti sen vasta-
kohdasta, tydpahoinvoinnista. Tarkastelussa seurataan sairauspoissaoloja, ke-
hitetddn menetelmia kiusaamisen ehkaisemiseen ja miten sitoutetaan henkilos-
téa. Tyopahoinvointi ilmenee usein henkisena pahoinvointina, kuten uupumuk-
sena, stressind, masennuksena tai vasymyksend. Tyopahoinvointia voidaan
tarkastella seka yksilo- ettd tydyhteisttasolla ja sen vaikutukset nakyvat tyén
tehon ja tehokkuuden heikkenemisend. Tama voi vaikuttaa koko tydyhteis6on
tyytymattomyydelld, sairauspoissaolojen lisaantymisella ja tydilmapiirin heikke-

nemisenda. (Suonsivu 2011, 13-14.)

3.1.1 Tybhyvinvoinnin portaat

Rauramon (2012) mukaan tydéhyvinvointi on yksilén kokonaisvaltaista hyvinvoin-
tia, jolla on vaikutus tyon tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen. Hyvinvointiin vaikut-
tavat yksilon persoonalliset tekijat, arvot seka tavoitteellinen toiminta, jotka pe-
rustuvat tarpeiden tayttymiseen. Tydhyvinvoinnin portaat — malli (kuva 1) on
kehitetty Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Tydhyvinvointiportaissa on viisi
porrasta, jotka perustuvat perustarpeisiin, joiden avulla voidaan kehittd& niin
yksilon, tydyhteison ettd koko organisaation tydhyvinvointia. Mallin tavoitteena
on loytaa keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin edistavasti seka
toimintamalleja kehittamisen tueksi. Tyohyvinvoinnin portaat etenevat kehittymi-
sessa aina tarpeiden tayttyessa. Kun tarve on tarpeeksi tyydytetty, herad seu-
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raavan tason tarve. Hyvinvoinnin portaat ovat terveys, turvallisuus, yhteisolli-

syys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012, 10-14.)

- Oppiva organisaatio,

omien edellystysten
tdysipainoinen hyd-
dyntaminen, uuden
tiedon tuottaminen,

Tekijdnsd mittainen tyd,
joka mahdollistaa virikkei-
sen vapaa-ajan, riittvd ja

Kuva 1 Ty6hyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2012, 15).

Tydhyvinvoinnin ensimmaisen portaan tarkoituksena on psykofyysisten tarpei-
den tayttaminen, eli tavoitteena on terveys. Terveys, fyysinen kunto seka tyds-
sdjaksaminen ovat lahtoékohdat tydhyvinvoinnin edistamiselle. Itsestéan huoleh-
timinen on jokaisen omalla vastuulla. Terveyteen vaikuttavat terveelliset elinta-

vat, kuten liikkunta ja terveellinen ruokavalio. Tyokykya yllapidettdessa, tyon
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kuormittavuus tulisi vastata tyontekijan fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen
kuntoon. ( Rauramo 2012, 26-67.)

Portaiden toisen tason tavoitteena on turvallisuus. Jokaisella tyontekijalla on
oikeus tydskennelld turvallisessa ja terveellisessa tydymparistossa. Tyoturvalli-
suuteen voidaan panostaa tyén vaarojen tunnistamisella seka riskien arvioinnil-
la ja kartoittamisella. Tydtilojen ja valineiden tulisi olla suunniteltu asianmukai-
sesti ja ergonomisesti, jotta tyon tekeminen olisi sujuvaa ja tyéhyvinvointia edis-
tavaa. Turvallisuudella ei tarkoiteta pelkastaan fyysisia oloja, vaan silla tarkoite-
taan myos henkista turvallisuutta. Turvallisuuteen vaikuttaa tyén ja toimeentulon
pysyvyyden lisaksi myos turvallinen tydyhteisd. Tydympariston tulee olla turval-
linen paikka tyoskennelld, jossa kukaan ei joudu kohtaamaan vakivaltaa, kiu-
saamista eika syrjintda. (Rauramo 2012, 70-102.)

Portaikon kolmannella portaalla tavoitteena on yhteisollisyys. Sosiaalisen ko-
konaisuutena, ihmiselle on tarkeda kuulua johonkin joukkoon. Yhteiséllisyys on
tarkea tyohyvinvoinnin kannalta. Tydyhteis6lla on suuri vaikutus yksilon tyéhy-
vinvointiin, motivaatioon ja néin ollen tyon laatuun. limapiiri on yleensa ensim-
mainen asia, joka nousee puhuttaessa tydhyvinvoinnista. Kun tydntekija kokee,
ettd toihin on mukavaa menna, koetaan ettd tyoyhteison asiat ovat hyvassa
kunnossa. Hyvilla tydyhteiso- ja vuorovaikutustaidoilla on suuri merkitys tyon
tuloksiin. (Rauramo 2012, 104-122.)

Neljdnnen portaan tavoitteena on arvostus. Tyontekijdlle on tarkeaa tuntea ar-
vostusta ja saada palautetta tekemdastdan tyosta. Arvostuksen ja palautteen
saaminen sekad palkitseminen ovat tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta en-
siarvoisen tarkeita tekijoita. Tyontekijan hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta
itse kokee tekevansa arvokasta tyota ja saa arvostusta niin esimiehelta, tyoyh-
teisolta kuin l&heisiltd. Tyon arvostus vaikuttaa tyontekijan tyéhyvinvointiin, it-
sensé kehittamiseen ja tulokselliseen toimintaan. (Rauramo 2012, 124-143.)

Portaiden viidennellad tasolla, tavoitteena on osaaminen. Kuten aikaisemmin
todettiin, osaamisella on suora vaikutus tyontekijan, tydyhteisén ja koko organi-

saation kilpailukyvylle. Osaamisella edistetaan tyon hallintaa, jaksamista ja hy-
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vinvointia. Osaamisen kytkds tydhyvinvointiin voidaan nahda eréaéanlaisena ke-
hana (Kuvio 5), joka on jatkuvaa toimintaa. Kun tyontekijalla on osaaminen ty6-
hon ja tyd on sopivan haastavaa, se tarjoaa uusia oppimiskokemuksia ja se luo
onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita. Onnistumiset edistavat tyontekijan
tuloksellisuutta, motivaatiota, hyvinvointia ja innostaa kehittymaan lisda. (Rau-
ramo 2012, 146-169.)

Osaaminen
hallinta

Uuden
oppiminen, Haasteellinen

uudelleen tyo

kehittyminen
Uudet

oppimiskokemukset

Tuloksellisuus,
motivaatio,

tyohyvinvointi

™

Onnistumisten ja
aikaansaannosten
kokeminen

Kuvio 5 Osaamisen vaikutus tyhyvinvointiin. (Rauramo 2012, 156).

3.1.2 Tyokyky

TyoOkyvylle ei ole yhta ainoaa méaaritelmaa. Tyokykya edistava toiminta eli tyky-
toiminta on osa tyohyvinvointia. Tyoterveyslaitoksen (2010) kehittamassa Tyo-
kykytalo-kuviossa (Kuva 2) tyokykya kuvataan talon muodossa. Talossa on nel-
ja kerrosta, joista kolme alimmaista kuvaavat yksilén henkilékohtaisia voimava-
roja ja neljas kerros ty6ta, tydoloja seka johtamista. Talon alin kerros kuvaavat
terveytta ja toimintakykyd, jotka muodostavat tyokyvyn perustan. Toisen ker-

roksen osaamisella tarkoitetaan yksilén ammatillista tietoa ja taitoa hallita tyota
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seka jatkuvaa oppimista. Kolmannessa kerroksessa on arvot, asenteet ja mo-
tivaatio, jotka vaikuttavat tyon ja vapaa-ajan tasapainoon ja niiden yhteensovit-
tamiseen. Talon neljannessa kerroksessa olevat johtaminen, tyoyhteiso ja
tyoolot, koskevat konkreettisesti tyopaikkaa. Tyokykytalo kuvastaa tyontekijan
osa-alueita, jotka tukevat toisiaan ja joita tulisi koko tyoelaman ajan kehittaa.

(Tyoterveyslaitos 2014.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terve
ja toimintakyky

3 . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiiterveyslaitos

Kuva 2 Tyokykytalo.

Tyokyky nahdaan yksiléllisenda ominaisuutena ja se riippuu terveydesta ja ela-
mantavoista, mutta myds tydymparistoon liittyvistd ominaisuuksista kuten tilois-
ta, valineista, arvoista, asenteista, osaamisesta ja johtamisesta. Tydelaman
vaatimukset ovat kasvaneet viime vuosien aikana. Muuttuva tyéymparisto vaatii
tyontekij6iltdéan alati uudistumista, uuden oppimista ja sosiaalisia taitoja. (Virta-
nen & Sinokki 2014, 173; 182.)

Virtasen ja Sinokin (2014, 142) mukaan yksilén tyohyvinvoinnilla ja tyokyvylla
voidaan vaikuttaa suorituskykyyn, urakehitykseen, tydllisyyteen, tyossajaksami-

seen ja taten myds elaman ja tyon laatuun. Fyysisen tyokyvyn heikentymiseen
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vaikuttavat raskas tyo, ergonomiset epakohdat, vaarallinen tydymparistd, koh-
tuuttomat tydajat, huonot tyojarjestelyt sek& huono tydilmapiiri. Toimiva ja tur-
vallinen tydymparistd edellyttdd, ettd tydprosessit ja -jarjestelyt ovat tarkoituk-
senmukaiset. Tyovalineiden ja — tilojen tulee olla turvalliset seka tyon tulee olla
oikein jaksotettu. Perehdytys ja tydhénopastus ovat suuressa roolissa tyohyvin-
voinnin nakokulmasta. Esimies on merkittavassa roolissa seuraamassa asioi-
den toteutumista. (Virtanen & Sinokki 2014, 171-173.)

On ensiarvoisen tarkeaa koko henkilostolle, ettd ymmarrettaisiin ammattitaidon
ja tydkyvyn olevan pohja seka fyysiselle ettéa henkiselle hyvinvoinnille. Henkilos-
t6 on jokaisen yrityksen ja organisaation voimavara, joka myds johdon tulisi
nahda. Usein ajatellaan henkiloston tyohyvinvoinnin kehittamisen kuluna eika
investointina, joka on kilpailussa parjaamisen elinehto. Tyohyvinvoinnin edista-
misella voidaan suoraan vaikuttaa sairauspoissaoloihin, tapaturmiin seka en-
nenaikaisiin elakoitymisiin ja nain ollen sédastdd kustannuksissa. (Kauhanen
2012, 200-201.)

3.1.3 Tybyhteison tyéhyvinvointi

Pentti Sydanmaanlakan (2002) mielestd alykas tyoyhteisd koostuu kolmesta
tekijastd; tehokkuus, uudistuminen ja hyvinvointi. Jotta nama toteutuisivat, tarvi-
taan organisaation taholta kunnioittamista ja tuen antamista. Tyoyhteis¢ja tulee
tarkastella kokonaisuutena, jolla on mahdollisuus uudistua, ennakoida muutok-
sia, kehittaa kulttuuria ja oppia uusia toimintamalleja. Tydyhteisén tyéhyvinvoin-
nin perustana on terve tydyhteiso, joka sisaltda oikeudenmukaisuuden, tasa-

arvon, eri-ikaisten ja eri kulttuurien huomioimisen. (Suonsivu 2011, 58-59.)

Hyvinvoiva tyOyhteisd lisaa tyontekijoiden motivaatiota, sitoutumista ty6hon,
luottamusta, terveyden kohottamista seka tyotyytyvaisyyden kasvamista. Naméa
luovat edellytykset tydsuorituksen parantamiseen ja tydssajaksamiseen. Hyvin-
voivassa tyoyhteisdssa henkilékunta on sitoutunutta, sairauspoissaoloja on va-
hemman ja henkildston vaihtuvuus on vahaista. Tybyhteison kehittamisesséa

keskitytddn ratkaisuiden selvittamiseen eli henkiloston vahvuuksien panostami-
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seen ja keskitytdan niihin asioihin, jotka lisdavat henkiloston motivaatiota
(Suonsivu 2011, 59-60.)

Hyvinvoivalla tydyhteisolla tulee olla selke& perustehtava, tyontekoa tukeva or-
ganisaatio, tyonteon johtaminen, selkea tyttehtavien jakaminen, yhteiset peli-
saannot, avoin vuorovaikutus seké jatkuva tyon arviointi. Jokaisen tydntekijan
tulee tietda miksi tyotd tehdaan ja keta varten. Organisaation tavoitteet tulee
tehda tiettaviksi ja sitouttaa ne myos yksildiden tavoitteisiin. (Virtanen & Sinokki
2014, 163-166.)

3.1.4 Tybhyvinvointi kunta-alalla

Kunnat ovat taloudellisessa ahdingossa ja henkiléstoon liittyvat kustannukset
ovat suurimpia menoja kuntien taloudessa. Kunta-alalla tydhyvinvoinnin johta-
miseen on alettu panostaa viime vuosina, silla on todettu etta tyohyvinvointia
edistamalld voidaan vaikuttaa suoraan kuntien talouteen. (Kuntatydnantajat
2011.)

Kuntien eldkevakuutuksen eli Kevan julkaisussa Tyohyvinvoinnin edistaminen
kunta-alalla -oppaassa, esitelladn malli, jonka avulla tyéhyvinvointia voidaan
kehittdd suunnitelmallisesti kuntaorganisaatioissa. Malli perustuu kolmeen osa-
alueeseen; tyohyvinvoinnin edistdmiseen, toiminnan periaatteisiin ja kaytannén

toimenpiteisiin.

Sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyselékkeiden ja tapaturmien vahentamisen
kustannusten seurantaa tehdaan kunnissa, mutta niiden tavoitteellinen vahen-
taminen on harvassa. Tama tarkoittaa sita, etta tietoja henkiléstévoimavaroista
keratddn, mutta niiden suunnitelmallista hyddyntamista ei tapahdu. Suunnitel-
mallisuuteen pitaisi panostaa, tavoitteet asettaa ja kehittda seurantaa jatkuvaksi
toiminnaksi. (Forma ym. 2014, 227; 238-239.)

Vuosina 2010-2011 toteutettiin Tydsuojelurahaston tukema Kunta-alan strate-
gisen hyvinvoinnin kehittamishanke. Hankkeen tarkoituksena oli kuvata neljan

eri kunnan strategisen hyvinvoinnin tilaa ja tuottaa tyovalineitd, joilla voidaan
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seurata tyohyvinvointiin panostuksen vaikutuksia kunnan tuloksellisuuteen.
Hankkeen tavoitteena oli tydhyvinvoinnin johtamisen kehittdminen, silla kunta-
organisaatioissa eletddn muutosten aikaa. Kunta-alalla on lahitulevaisuudessa
paljon haasteita, joihin tulee etsia ratkaisuja. Haasteita tuovat voimakas elakoi-
tyminen, kuntien valiset erot tydhyvinvoinnin kehittamisessa seka kuntien poliit-
tisten paattajien suhtautuminen tydhyvinvoinnin kehittamiseen. Haasteita kunta-
alalle tuo vield ikdantyminen, tyévoimapula ja siité kilpaileminen seka palvelujen

yksityistaminen. (Kuntatyonantajat 2011.)

Forman ym. (2014, 239) mukaan kunta-alalla tydhyvinvoinnin johtamisen tule-
vaisuus nayttdd myonteiseltd. Tama kuitenkin edellyttaa strategisen tydhyvin-
voinnin johtamiseen panostamista suunnitelmallisuudella, unohtamatta tarkei-
den avainhenkildiden, kuten henkilostdjohtajan sitouttamista ty6hyvinvoinnin

eteenpain viemiseen.

3.2 Tybhyvinvoinnin johtamisen periaatteet

Tyohyvinvoinnin johtaminen tulisi sitouttaa organisaation jokapéaivaiseen toimin-
taan. Toimenpiteiden tulee olla selkeasti méariteltyja, ennakoivaa, kokonaisval-
taista ja johdonmukaista toimintaa. limarisella on ty6hyvinvoinnin johtamisen
tukena Tyohyvinvointitalo. Talon kattona on tyéhyvinvoinnin johtaminen ja sen
alapuolella on keskitssa ty6. Tyon tukena ovat tyohyvinvoinnin keskeiset osa-
alueet eli kokonaishyvinvointi, esimiestyd, osaaminen ja tyoyhteis6é. Nama osa-
alueet johtavat toimintaa tydhyvinvoinnin johtamisen tavoitteiden saavuttami-

seen, eli tuloksellisuuteen ja tydssa jatkamiseen. (Ilmarinen.)

Jo aiemmat tutkimukset osoittavat ettd, kun terveys ja hyvinvointi ovat tasapai-
nossa tyon ja vapaa-ajan kanssa, on silla positiivinen vaikutus tuottavuuteen ja
suorituskykyyn. Tarkkosen (2012, 21) mukaan tydhyvinvointia johtamalla voi-

daankin saada aikaan tuloksellisuutta, kannattavuutta ja tuottavuutta.

Tybhyvinvoinnin johtamisen periaatteena on olla osa tavoitteellista henkilosto-
johtamista ja sita tulisi edistda yhdessa tyonantajan ja tyontekijoiden kanssa.

Tybhyvinvoinnin johtamisessa otetaan huomioon henkiléstén osaaminen ja pa-
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tevyys seka henkiléston ammattitaidosta pidetaan jatkuvasti huolta. Jokaisen
tyontekijan tulee tietdd omat, yhteison seké koko organisaation tavoitteet ja tah-
data toimintaa niiden saavuttamiseksi. Tydntekijélle annetaan vastuuta, luodaan
yhteiset pelisdannot ja niita tulee noudattaa. Tyotehtavien tulee vastata tyonte-
kijan osaamista, ammattitaitoa seka toimintakykya. Tyokyvyn muuttuessa voi-
daan harkita uudelleensijoittamista toiseen tyotehtavd&n saman organisaation
sisélla. Tydhyvinvoinnin edistamiseksi tydtehtavien sisaltoé tulisi olla monipuoli-
nen ja mielekds. Tyontekijoita tulee kannustaa ja tukea seka kohdella kaikkia
oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. Tydympariston tulee olla tyontekijalle ter-
veellinen ja turvallinen. Tyooloja ja hyvinvointia tulee seurata ja arvioida syste-
maattisesti. Ristiriitatilanteisiin tulee puuttua valittémasti. Henkiléston tydhyvin-
vointia tulee seurata saanndllisesti ja kehittdd toimintaa tarpeen mukaan.
(Suonsivu 2011, 164-165.)

3.2.1 Tybhyvinvoinnin johtaminen osana organisaation strategiaa

Ty6hyvinvointi tulisi siséllyttaa tavoitteellisen henkildstéjohtamisen toimintaan ja
sitd toteutetaan ihmisten ja asioiden kautta yhdessa koko henkiloston kanssa.
Ty6hyvinvointi tulisi ndhda organisaation menestystekijana eika aina taloudelli-
sena taakkana. Peruslahtokohtana on, miten voidaan samaan aikaan edistaa
tuloksellisuutta ettd yllapitdd tyontekijdiden hyvinvointia. Strategialéahtoisen tyo-
hyvinvoinnin johtaminen voidaan nahda prosessina, joka jakautuu neljaan eri

osa-alueeseen, jotka kaikki tulisi huomioida ja maaritella tarkkaan.

- Tulevaisuus, lahtokohtana ovat ndkemys siitd miten toimintaymparisto
muuttuu ja mitk& ovat organisaation tavoitteet ja luoda kehittamistarpeet
tulevaisuuteen.

- Resurssit, organisaation resurssit, eli se voimavara, joka on kaytettavis-
sa (henkiloston tyokyky ja motivaatio)

- Toimenpiteet, miten organisaatio vastaa muutokseen (toimenpiteet ja

resurssit)
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- Ennakointi, miten ennakoidaan tulevia toimenpiteita, kohdentamista ja

resurssien hallintaa (Pursio 2010, 58-60.)

Tarkkosen (2012) mukaan on tarkeaa huomioida, ettd tydhyvinvointiin voidaan
vaikuttaa organisaation eri tasoilla. Ty6hyvinvointia voidaan tarkastella ja kehit-
taa kolmella eri tasolla; yksilo, tydyhteiso ja koko organisaatio. Organisaatiota-
solla ty6hyvinvointitoiminnalle luodaan yleiset edellytykset ja ne sitoutetaan or-
ganisaation strategiaan. Koko organisaatiota koskevat edellytykset voivat tar-
koittaa yhteisia paamaaria, periaatteita ja tavoitteita. Naiden perusteella laadi-
taan menetelmat ja kaytannot, jotka toimivat ohjenuorana koko toiminnassa.
Tyoyhteisotaso on tyontekijdlle yleensa se laheisin ja merkityksellisin ymparisto,
joka vaikuttaa paivittdiseen toimintaan. Yksilétaso on se, johon tydhyvinvointi-
toiminta loppujen lopuksi kohdentuu. Yhteisot ja koko organisaatio koostuu yk-
sittaisista tyontekijoista ja niiden menestys riippuu yksilon hyvinvoinnista. Joka-
vuotiset kehityskeskustelut ovat keino, jolla saadaan arvokasta tietoa niin yksi-

|6n, tydyhteisbn etta organisaation toiminnasta. (Tarkkonen 2012, 42—46.)

3.2.2 Johtamisen vaikutus ty6hyvinvointiin

Organisaation ylimman johdon, esimiesten seka henkiloston tehtdvana on huo-
lehtia ja yllapitdaa tydhyvinvointia yhdessa tyoterveyshuollon ja tydhyvinvointi-
toimintaa ohjaavien tahojen kanssa yhteistyossa (Vesterinen 2009, 270). Tyo6-
hyvinvoinnista huolehtiminen on siis kaikkien vastuulla. Jokainen vastaa paa-
asiassa omasta tyohyvinvoinnistaan. Esimiehilla on kuitenkin merkittava rooli

tyohyvinvoinnin johtamisessa.

On tarkeda valita oikea tapa johtamiseen. Oikein kaytettynd johtamistapa on
hyva tydkalu ja sen avulla voidaan edistaa positiivisesti henkildston suhdetta,
kehittdad tyoilmapiiria seka parantaa tyon tuottavuutta. Yksi tarkea johtamisen
osa-alue on henkilékunnan motivointi, sitouttaminen seka muutoksen omaksu-
minen. Tehokkaat esimiehet toimivat henkiloston kehittdjind, ohjaamalla ja kan-

nustamalla. (Kara ym. 2010, 9.)
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Johtamisella on suoranainen vaikutus henkiloston tyohyvinvointiin. Epaonnistu-
essaan johtamisessa, sen vaikutukset ndkyvat henkiloston vaihtuvuudessa,
poissaoloina, heikkona suorituskykynd seka asiakkaiden tyytymattomyytena.
Johtamistyyli vaikuttaa henkiléston persoonaan, organisaation sitoutumiseen,
tyokykyyn ja tydn suorittamiseen, motivaatioon ja organisaation kulttuuriin. Joh-
tamistyylilla on siis vaikutusta tydelaménlaatuun seka elaméanlaatuun. (Kara ym.
2010, 9-10.)

3.3 Ty6hyvinvoinnin vaikutus tyon tuottavuuteen

Jaaskelainen (2009) on artikkelissaan tutkinut erilaisia menetelmia tuottavuuden
parantamiseksi julkisissa palveluissa. Tutkimuksesta selvisi seuraavia tuotta-
vuuteen vaikuttavia tekij6itd julkisissa palveluissa. Nama ovat henkiloston
osaaminen, tyotyytyvaisyys ja ilmapiiri. Tyohyvinvoinnilla on selkea yhteys tuot-
tavuuteen ja sen seurauksena monet yritykset ovat alkaneet panostaa tyohyvin-
vointiin. Viime vuosina ty6hyvinvointiin on alettu kiinnittdd entistd enemman
huomiota. Osaavalla ja hyvinvoivalla henkiléstolla voidaan vaikuttaa myos yri-
tyksen julkisuuskuvaan seka kilpailuun markkinoilla. (Virtanen & Sinokki 2014,
140-141.)

Tuloksellisuudella ja kannattavuudella mitataan koko organisaation menestysta.
On selvaa, etta pitkalla tahtaimella hyvinvoiva henkilostd kykenee toimimaan
tuloksellisesti. Organisaation palvelujen ja tuotannon laadulla on selkea yhteys,
siihen, miten henkilostosta pidetddn huolta. Huonolla tydyhteison ilmapiirilla,
sopimattomalla fyysisella tydymparistolla tai taitamattomalla johtamisella voi-
daan vaikuttaa yksittaisen tyontekijan hyvinvointiin ja my6s tyon tuottavuuteen.
(Tarkkonen 2012, 65-66.)

3.4 Tybyhteisotaidot

Suomessa tydyhteisttaidot pohjautuvat lainsdadantéon ja siihen, mitka ovat

tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet. Tyontekijan tulee olla huolellinen, noudat-
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taa ohjeita ja maarayksia, huolehdittava turvallisuudesta ja salassapitovelvolli-
suudesta seka toimia asemansa mukaisesti. Tyontekija ei saa aiheuttaa hairiéta

tai epaasiallista kohtelua kaytoksellaan. (Vesterinen 2010, 112.)

Tyoyhteisotaitoinen tydntekija tuntee tavoitteet ja menetelmat, joita tydssa kay-
tetdaan. Tyontekijan pyrkimyksenéd on tehda tyé mahdollisimman hyvin, kantaa
vastuu tekemisistaan seké& noudattaa tydaikoja. Tyoyhteis6taidot omaava tyon-
tekijd on ryhmasséa yhteistyokykyinen, kuuntelee, uskaltaa kertoa omat mielipi-
teet, antaa palautetta sekd osaa pyytaa apua. Tyontekija on kiinnostunut mui-
den toistd, pitdd esimiehen ajan tasalla seka auttaa tata johtamaan. Tydyhteiso-
taitoisella tyontekijalla on hyvat vuorovaikutustaidot ja hdn kykenee auttamaan

ja kehittamaan itseaan seka muita tyoyhteison jasenia. (Vesterinen 2010, 112.)

Tyoyhteisotaidot siis siséltavat ne taidot, jotka lisdavat yhteistyota tydpaikalla,
eli vuorovaikutustaidot, ongelmien ratkaisutaidot, sosiaaliset taidot, ammat-
tiosaamisen sekd omasta jaksamisesta huolehtiminen. Tydyhteison tyéhyvin-
vointiin vaikuttaa, mikali joku naista osa-alueista ei ole kunnossa. Tydyhteisotai-
toinen sitoutuu omaan, yhteison sekd koko organisaation luotsaamaan tyohon.
Tybnantajien siis tulisi panostaa ty6hyvinvointiin edistamalla tydyhteisotaitoja.
(Vesterinen 2010, 114.)

TyoOyhteisotaitoja voidaan kehittaa maarittelemalla millaisia taitoja ylipdataan
tarvitaan. Sekad nykyiset ettd uudet tyontekijat on hyva saada sitoutettua toimi-
maan yhdessa sovittujen pelisaantéjen mukaisesti. Hyvat yhteistyotaidot tarkoit-
tavat vastuullisuutta ja sitoutumista niin itse tyohon, tyotovereihin, esimieheen
seka itseensa. Tyoyhteisotaitoja on hyva opetella yhdessa esimiesten ja alais-
ten kanssa. Hyvinvoivan ja yhteistyokykyisen tydyhteison tunnistaa vuorovaikut-
teisesta, avoimesta, toimivasta esimiestydsta seka tyontekijoiden hyvinvointia
kehittavasta toiminnasta. (Vesterinen 2010, 116-117.)

3.4.1 Esimiestaidot

Esimiehen rooli tydhyvinvoinnin merkityksessé on tarkea. Hyvilla esimiestaidoil-

la on merkitysta yllapitaméaan ja edistamaan henkiléston hyvinvointia ja onnis-
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tumista tydssaan. Esimiehelld tulee olla hyvéat vuorovaikutustaidot, kannustaa
alaisiaan ja edistaa alaisten onnistumisia. Esimiehen ja alaisen valilla tulee olla
luottamusta, kun esimies tukee alaisiaan, saavuttaa han myds omat tavoitteet.
(Virtanen & Sinokki 2014, 147-152.)

Esimiehilla on vastuu tyontekijoidensa turvallisuudesta ja taten hanen tulee
puuttua epakonhtiin, kuten kiusaamiseen. Ristiriidat ja epakohdat kuuluvat ty6n
arkeen, mutta esimiehen tehtdvana on puuttua niihin ja ratkaista ne ty6lahtoi-
sesti. Turvallisuuden johtamisen tulee olla suunnitelmallista ja jarjestelmallista
kehittamista yhdessa koko tydyhteisén kanssa, esimiehen nayttaessa esimerk-
kia (Virtanen & Sinokki 2014, 159-161).

Palautteen antaminen puolin ja toisin on tarke&aa tydhyvinvoinnin kannalta. Kehi-
tyskeskustelu onkin yksi esimiehen apuvéline, jolla voidaan seurata tyontekijan
tavoitteita ja niiden toteutumista. (Virtanen & Sinokki 2014, 157-158.)

3.4.2 Alaistaidot

Esimiestaitojen ohella puhutaan alaistaidoista, jotka ovat toisiaan taydentavia
taitoja. Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijan halua ja kykya toimia tydyhteisossa
esimiesta ja koko tybyhteisda tukien yhteista tavoitetta kohden. Taitava tyonte-
kijd osaa tunnistaa ymparistossd mahdollisuuksia tyon edistamiseen ja tyohy-

vinvoinnin parantamiseen. (Suonsivu 2011, 60.)

Tyontekijoiden alaistaidoilla voidaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Hyvista alaistai-
doista, kuten vuorovaikutustaidot, hyotyy koko tydyhteis6. Hyvéat alaistaidot
omaava henkild haluaa auttaa muita, parantaa tyon tuottavuutta ja tukea esi-
miesten tyota. Tama parantaa koko tydyhteison yhteenkuuluvuutta ja toiminta-
kykya. Tallaisiin tydyhteisdihin on helpompi hankkia uusia tyontekijoita ja ne
auttavat muutoksessa viemaan koko organisaatiota eteenpain. (Virtanen & Si-
nokki 2014, 170-171.)
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3.5 Tydhyvinvoinnin edistaminen

Tyohyvinvoinnin edistamisen ja kehittamisen vastuu on seka tydnantajalla etta
tyontekijalla ja se tapahtuu tydyhteisbissa yhteistyéna johdon, esimiesten ja
tyontekijoiden kanssa. Tyohyvinvointia yrityksessé ja organisaatiossa tukevat
tydsuojeluhenkilokunta yhdessa luottamusmiesten ja tydterveyshuollon kanssa.
Tehtaviin sisaltyy tyokyvyn, tyoterveyden ja hyvinvoinnin yllapitaminen seka
edistaminen. (Tyoterveyslaitos 2015.) Parhaimmillaan tydhyvinvoinnin edista-
minen on koko organisaation eri tahojen omaksuma toimintatapa ja se on si-

saistynyt jokapaivaiseen toimintaan. (Vesterinen 2012, 270.)

Tyohyvinvoinnin edistamisen ja kehittdmisen valineitd 16ytyy useita. Ennen nii-
den hyodyntamista on tarke&a listata edistamisen tavoitteet henkilostostrategi-
aan. Tyohyvinvoinnin edistdmiseksi voidaan kehittdé erilaisia suunnitelmia, ku-
ten henkilésto- ja tydhyvinvointisuunnitelma, jonka avulla voidaan seurata toteu-
tumista ja arviointia. Uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa ja perehdyttamisessa

voidaan ottaa huomioon ty6hyvinvoinnin edistaminen. (Suonsivu 2011, 95.)

Zheng ym. (2015, 354; 372-374) tutkivat tyon ja vapaa-ajan tasapainoa (work-
life balance) ja niiden vaikutuksia tyontekijan terveyteen ja hyvinvointiin. Tassa
australialaisessa tutkimuksessa tarkasteltiin myds organisaation toimintatapojen
ja tyokalujen vaikutuksia tyontekijan terveyteen ja hyvinvointiin. Tuloksista ilme-
ni, etta tyontekijoilla, jotka saavuttivat tasapainon tyon ja vapaa-ajan valille, oli
parempi terveys ja hyvinvointi. Tutkimus osoitti, etta tyéhyvinvointia edistavéat
toimenpiteet olivat suuressa roolissa. On tarkeaa kiinnittdd huomiota organisaa-
tion tydhyvinvointia edistaviin toimenpiteisiin ja varmistaa ettd ne ovat raataloity
juuri tyontekijoiden tarpeita varten. Tuloksista kavi ilmi, etta vaikkei tydkaluja
kayteta, edistaa se silti hyvinvointia silla tyontekijat kokevat ettéa heista valite-

téaan ja huolehditaan.

Jokaisella tydntekijalla on oikeus tyoskennella turvallisessa ja terveellisessa tyo-
ymparistossa. Organisaation siséiset ja yksikkokohtaisesti tehdyt turvallisuus-

suunnitelmat seka riskien- ja vaarojenkartoitus arvioinnit edistavat jokaisen
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tyontekijan turvallisuutta. Nama suunnitelmat ovat seka jokaisen esimiehen etta

tyontekijan oikeus ja velvollisuus. (Suonsivu 2011, 95.)

Tybhyvinvointia voidaan tukea monin eri keinoin. Tydhyvinvointia ja — kykya
tukiessa voidaan organisaation sisalla jarjestaa yhteisollisyytta lisaavaa toimin-
taa niin virkistysmielessa erilaisten juhlien tai tapaamisten avulla. Henkilosto-
eduiksi voidaan katsoa muun muassa erilaiset ruokaedut, likuntamahdollisuu-
det ja kuntoutus. Tyon hallintaa edistavia toimenpiteita ovat erilaiset koulutuk-
set, mentorointi, uudelleensijoitus ja tyokierto. (Suonsivu 2011, 95.)

Toiminnan tasolla ajateltaessa tyéhyvinvointia, sitéa tulee tarkastella kolmesta eri
nakokulmasta. Tyohyvinvointi tarkoittaa sitd, ettéd huolehditaan henkiloston ty6-
turvallisuudesta, tyokyvysta ja henkisesta hyvinvoinnista. Henkisella hyvinvoin-
nilla tarkoitetaan yleisesti tyytyvaisyytta ja viihtymista ty6ssa, tyon iloa, hallintaa
ja haasteellisuutta. Tyontekijdn tulee kokea yhdenmukaisuutta, tasapuolista

kohtelua seka arvostusta ja onnistumisia. (Tarkkonen 2012, 22.)

Tyohyvinvointitoiminnan arvoperustaan sisaltyy vastuullisuus ja huolenpito hen-
kilostosta. Perustaan kuuluu henkiléstén valinen yhteistyd, oikeudenmukaisuus
ja tasapuolinen kohtelu. Tydhyvinvointitoiminnan arvot perustuvat suunnitelmal-
lisuuteen, tavoitteellisuuteen sekd ennakoivaan ja jarjestelmalliseen toimintaan.
(Tarkkonen 2012, 28.)

Vastuullisuudella tarkoitetaan lainsd&dantdon perustuvia normeja, jotka pitavat
siséllaan seka tyonantajan etta tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet. Nailla tar-
koitetaan sita, etta jokaisella tyontekijalla on oikeus tydskennellad turvallisessa ja
terveellisessa ymparistdssa. Vastuun kantaminen osoittaa my6s hyvaa johta-
mista. (Tarkkonen 2012, 29.) Turvallisuuden johtamisen tulee olla suunnitelmal-
lista ja jarjestelmallista kehittdmistd yhdessa koko tydyhteison kanssa, esimie-
hen nayttaessa esimerkkia (Virtanen & Sinokki 2014, 160-161).

Oikeudenmukaisuudella ja tasa-arvoisuudella tarkoitetaan sita, etta jokaista
tyontekijaa tulee kohdella tydyhteisdssa tasapuolisesti. Tasa-arvoisuuden ko-
keminen on myo6s edellytys yhteistyolle ja jokaisen tyontekijan tyon tekemisen

arvostuksen perusta. Suunnitelmallisuus on tydhyvinvointitoiminnan perusajatus
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ja sille tulee asettaa myo6s tavoitteita toiminnan kehittdmisen suhteen. Tavoittei-
den toteutumista tulee myds seurata. Toimintaymparisto, tyotehtavat ja tyonteki-
jéiden toimintakyky muuttuu jatkuvasti, joten suunnittelussa tulee ennakoida
muutokset ja laatia suunnitelmat niiden muuttamiseksi. (Tarkkonen 2012. 31—
33.)

3.6 Tyohyvinvoinnin mittarit ja arviointi

Ty6hyvinvoinnin mittarit toimivat toiminnan ohjauksen ja arvioinnin apuvalineina.
Mittausta hyddyntamalla voidaan selvittda parantamista ja huomiota vaativat
kohdat. Tarkedd on saada selville miten henkilostd voi, viihtyy ja toimii tyos-
saan. Mittauksilla voidaan havaita ongelmakohtia ja kehittdd ennakoivaa toimin-
taa. (Suonsivu 2011, 97.)

Tybhyvinvoinnin mittaamisen tavoitteena on olla strategisen suunnittelun ja to-
teutuksen apuvdline. Mittaamisessa voidaan tarkastella tavoitteita seka niiden
saavuttamista. Organisaation tuloksellisuuden myéta on tarkeda mitata myos
kannustamista ja palkitsemista, henkiloston hyvinvointia seka voimavarojen ar-

viointia ja seuraamista. (Suonsivu 2011, 98.)

Mittaamisen tuloksia tulee hy6dyntad toiminnan kehittamisessa. Asiat, joita mi-
tataan, tulisi olla sellaisia, jotka edistavat oikeiden asioiden kehittymista ja ovat
sidoksissa organisaation strategisiin tavoitteisiin. (Suonsivu 2011, 100.) Kunta-
alalla kuten muissakin organisaatioissa, tyohyvinvoinnin johtaminen on hyva
sitouttaa koko kaupungin strategiaan. Erilaisia seurantajarjestelmia hyodynté-
malla voidaan kerété tietoa henkildston todellisista voimavaroista, asettaa niille
tavoitteita ja kehittdd toimintaa, jotta siihen voidaan vaikuttaa. (Forma ym. 2014,
239.)

Tyoyhteis6a voidaan arvioida erilaisin keinoin; tyotyytyvaisyyskyselyilla, laatu-
jarjestelmilla, ilmapiirimittauksilla, erilaisilla tunnusluvuilla, arvioinneilla, osaa-
miskartoituksilla seké kehityskeskusteluilla (Virtanen & Sinokki 2014, 170). Sai-

rauspoissaolot, tyttapaturmat, ennenaikaiset elakoitymiset sekad lahtévaihtu-
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vuus ovat hyvid mittareita, joilla voidaan seurata ty6hyvinvoinnin toteutumista

organisaatiossa (Virtanen & Sinokki 2014, 141).
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4 AINEISTONKERUUMENETELMAT

4.1 Opinnaytetydssa kaytetyt menetelmét

Tassé opinnadytetydssa on hyddynnetty kahta eri menetelmaa. Menetelmét ovat
koko kaupungin tyontekijoitd koskeva tyohyvinvointikysely seka fokusryhma-
haastattelu. Tutkimusaineistojen keruussa on mahdollista hyédyntaa jo olemas-
sa olevaa aineistoa, tata kutsutaan sekundaariaineistoksi. Aiempien tutkimusten
tuottamia materiaaleja voidaan hyddyntaa vertailumateriaalina, oman aineiston
taydentdvana materiaalina seké niitd voidaan analysoida uudelleen. (Hirsjarvi
ym. 2009, 186-189.)

Kaarinan kaupungilla on olemassa tydhyvinvointikysely, joka teetettiin nyt nel-
jdnnen kerran. Harjoitteluni aikana Kaarinan kaupungin henkildsthallinnossa,
oli tehtavani olla padavastuussa tyohyvinvointikyselyn toteutuksesta ja raportoin-
nista. Opinnaytetydssa on hyddynnetty tyéhyvinvointikyselysta tyontekijan oman
tyohyvinvoinnin arvioimisen sekd osaamisen kehittdmisen osa-alueita, tutkitta-
essa sen toteutusta tyontekijoiden nékdkulmasta. Sekundaariaineistona olevan
kyselyn tulosten pohjalta valittin haastateltavat yksikot seka saatiin nédkemys
taman hetkisesta tilanteesta. P&a&asiallisena tutkimusmenetelmana tassa opin-
naytetydssa on fokusryhméahaastattelu. Ryhmahaastatteluja jarjestetaan kaksi,

toinen esimiehille ja toinen tydntekijoille.

4.2 Tybhyvinvointikysely

Tyohyvinvointi on keskeinen osa jokaisen tyontekijdn henkilokohtaista hyvin-
vointia ja sen edistaminen on osa Kaarinan kaupungin henkiléstéjohtamista.
Tyohyvinvointikyselylla mitataan sek& koko organisaation ettd henkiloston tyo-

hyvinvoinnin tilaa ja kokemuksia tydyhteisosta ja -ymparistosta.

Kyselysta saatuja tuloksia hyodynnetddn toiminnan kehittamisessa seké orga-
nisaatiotasolla etta tydyhteisdissa. Kyselysté saatujen tulosten perusteella laadi-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Assi Hjelt



50

taan kehittdmiskohteet, joiden avulla toimintaa kehitetddn. Osaamisen kehitta-
misen osa-alueen tuloksia hyédynnetdén tulevan vuoden henkildstd- ja koulu-

tussuunnitelmassa.

4.2.1 Tybhyvinvointikyselyn esittely

Opinnaytetyéssa on hyoddynnetty sekundaariaineistona kyselya, joka on yksi
aineistonkeruumenetelma maarallisessa tutkimuksessa. Vilkan (2009, 73-74)
mukaan kyselylomaketutkimusta kaytetaan kun kyseessa on suuri joukko ihmi-

sid, tassa tapauksessa koko Kaarinan kaupungin henkilosto eli 1748.

Seka tydhyvinvoinnin arvioimisen ettd osaamisen kehittamisen osiossa on kay-
tetty viisiportaista Likertin asteikkoa. Kyselyn alkuosa l6ytyy liitteesta 1. Kyse-
lyss& on myds kaytetty monivalintakysymyksia, joilla maaritellaan toimiala, tyo-
yksikkd, esimiehen tai tyOntekijan asema seké myos vapaaehtoisesti sukupuoli.
Kyselyssa ei ole avoimia kysymyksid, mutta jokaisen osion jalkeen on mahdol-
lista omin sanoin tdydentdd vastauksia. Tyohyvinvointikysely tehdaan anonyy-
misti, jonka toivotaan edistavan vastaajien vastaamista kyselyyn todenmukai-

sesti eika niin kuin he uskovat siihen toivottavan vastaavan.

Kyselysta poimitaan raportointia varten yksikkokohtaiset tulokset, jotka analy-
soidaan kyselyn paatyttya ja raportoidaan syksylla 2015. Jotta jokainen yksikko
saisi omat tulokset kyselystd, on ensiarvoisen tarkeda, etta jokainen tyontekija
vastaa. Sitoutuneisuutta vastaamiseen on lisatty palkitsemisella. Kaarinan kau-
pungin henkildstohallinto palkitsee kaikki ne yksikot, joiden vastausprosentti on

vahintdan 80 %.

4.2.2 Kyselyn prosessi

Kyselyn prosessi lahti liikkeelle vastaajaryhmittelysta yksikkdkohtaisesti toimi-
aloittain. Vastaajaryhmia selvityksen jalkeen koottiin yhteensa 70. Vastaajaryh-
man reunaehtona pidettiin henkilostén vahimmaismaarana kuusi henkil6a.

Poikkeuksia tehtiin muutama, liittyen yksikéiden erilaisuuteen organisaatiora-
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kenteessa. Lukuisten vastaajaryhmien jaottelussa haluttiin kuitenkin korostaa
tulosten tarkeyttd ja hyddynnettavyytta tyohyvinvoinnin tilasta seka mahdollisis-

ta kehittamiskohteista.

Tybhyvinvointiprosessin aikana Kaarinan kaupungin yksikdiden esimiehet olivat
suuressa roolissa. Tyohyvinvointikyselysta tiedotettiin ensimmaiseksi esimiehil-
le, jonka tarkoituksena oli kannustaa esimiehia sitoutumaan itse ja sitouttamaan
my0Os tyOntekijansa vastaamaan kyselyyn. Esimiesten tehtavana oli tarkastaa
oman henkiloston maara seka huolehtia siitd, ettd jokaisella tyontekijalla oli

mahdollisuus vastata kyselyyn joko sdhkoisesti tai paperiversiona.

Kaytettavan kyselyn aineisto keréattiin standardoidusti, silla kyselyyn vastaavat
on rajattu tiettyyn kohderyhmaan, joka koostuu kyselyn aukioloaikana tydsken-
televistd kaupungin tyontekijoista. Kyselytutkimus ndhdéaan hyddyllisend, koska
silla voidaan keréta laaja aineisto helposti ja tehokkaasti. (Hirsjarvi ym. 2009,
193.) Tassa tapauksessa henkiléston maara on yli 1700 henkil6a. Kyselyn poh-

jana kaytettiin aikaisempaa Kaupungin tyéhyvinvointikyselya.

Kyselytutkimuksen ongelmana nahdaan tutkittavien luotettavuus vastaamiseen
ja vastausvaihtoehtojen onnistuneisuus vastaajan naktkulmasta silla vastaaja
ei valttamatta ole perehtynyt aihealueeseen. (Hirsjarvi ym. 2009, 195) Kyselyna
hyoddynnettiin jo olemassa olevaa kyselya, silla sen on todettu toimivaksi ja sel-

keéaksi.

Haittana kyselytutkimuksessa voidaan katsoa myds vastaajakato, mika saattaa
nousta suureksi joissakin tapauksissa (Hirsjarvi ym. 2009, 195-196). Kyselyn
julkaisun jalkeen vastauksia tuli paljon, mutta vastausten méaara hiipui loppua
kohden. Kysely oli auki noin kuukauden verran, suuren henkildston maaran,
lomien ja sijaisuuksien takia. Vastausten hiipumiseen reagoitiin lahettamalla

muistutusviesteja seka koko henkilostolle etta esimiehille.

Kysely suoritettiin verkkokyselynd, jonka etuna on sen helppous ja vaivaton ai-
neiston saanti. Sahkoistd muotoa kaytettdesséd on huomioitava, ettd vastaajilla
on mahdollisuus sahkopostin tai internetin kayttoon, eli kaikilla vastaajilla tulisi
olla yhtalaiset resurssit. (Vilkka 2009, 74—75.) Linkki kyselyyn lahetettiin s&hko-
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postijakeluna koko henkilostélle sekd avoin linkki oli 10ydettavissa Kaarinan
kaupungin intranet-sivuilta. Huomioon otettiin, ettei kaikilla tydntekij6illa ollut
sahkopostia, joten esimiesten tuli jarjestdd mahdollisuus vastata kyselyyn joko

paperisena tai sahkoisena tyoyksikon nayttopaatteen kautta.

4.3 Fokusryhméhaastattelu

Fokusryhmé&haastattelu (focus group interview) eli ryhmahaastattelu on nykyaan
usein kaytetty haastattelumenetelmadn muoto. Ryhmahaastattelun yhtena piir-
teena on, ettd ryhman koko on kuudesta kahdeksaan henkil6d. Henkil6t ovat
tarkasti valittu ja he edustavat toimialalta ihmisi&, joiden mielipiteilla on vaikutus-
ta tutkittavaan asiaan sekd he voivat saada aikaan muutosta. (Hirsjarvi & Hur-
me 2009, 62.)

Ryhmalla on tarkoin maaritelty tavoite ja se tulee tietaa etukateen. Ryhmaa tuli-
si johtaa organisaation ulkopuolelta tuleva henkild, joka pyrkii edistamaan va-
paata keskustelua kuitenkaan osallistumatta itse keskusteluun. Ryhmahaastat-
telut kestavat noin 45-60 minuuttia ja istunnoille tulisi luoda rento ja mukava
iImapiiri. Ryhmahaastattelua hydédynnetaan usein silloin kun yritetddn kehittaa
uutta tai paljastaa henkildiden mielipiteita ja asenteita. (Hirsjarvi & Hurme 2009,
62.)

Fokusryhméahaastattelu eli ryhmakeskustelu on tutkimusmenetelma, jonka avul-
la keratd&n aineistoa halutusta aiheesta. Fokusryhmahaastatteluja kaytetdaan
sekd kvantitatiivisen ettd kvalitatiivisen tutkimuksen yhteydessa. Sekundaariai-
neistona olevan kyselyn tulokset eivat anna riittdvan kattavaa kuvaa tutkittavas-
ta asiasta, joten useampaa menetelmaa kaytettyna, keratysta aineistosta saa-
daan luotettavampi ja pystytddn saamaan laajempi kokonaisuus tutkittavasta
asiasta. (Tilastokeskus 2011, Hirsjarvi ym. 2009.)

Tassé opinnaytetydssa hyddynnetty ryhméahaastattelu on puolistrukturoitu tee-
mahaastattelu. Teemahaastattelussa on nelja eri teemaa, jotka ovat kaikille
samat. Hirsjarven ja Hurmeen (2009, 47-48) mukaan puolistrukturoidussa tee-

mahaastattelun etuna on sen vapaus. Haastattelun teemat sekd kysymykset
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ovat samantyyppiset, mutta haastattelija voi vaihdella kysymysten jarjestysta ja

vastaajat voivat vastata omin sanoin.

4.3.1 Fokusryhméahaastattelun esittely

Fokusryhméahaastattelun tarkoituksena on herattdd uusia ja syvempia ajatuksia
ja tulkintoja tutkittavasta asiasta. Tavoitteena on tarkastella hyvaksi havaittuja,
olemassa olevia ja uusia menetelmid seka kehittda toimintaa osaamisen kehit-
tamiseen osana ty6hyvinvoinnin johtamista. Fokusryhmahaastattelusta voidaan
saada monipuolista tietoa, silla ryhmén jasenet ovat keskenaan vuorovaikutuk-

sessa.

Fokusryhméahaastattelutilanteita jarjestetaan kaksi, esimiehille ja tyontekijdille
omansa. Haastattelu kestd&d noin tunnin verran ja se aanitetddn. Nauhoitettu
haastattelu litteroidaan ja yksittaista vastaajaa ei voi tunnistaa lopullisista tulok-
sista. Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Haastatteluun osal-
listujat voivat keskeyttaa tutkimuksen missa vaiheessa tahansa ja talléin heita
koskeva aineisto tuhotaan. Tutkimus on taysin luottamuksellista, vain tutkija itse
kasittelee aineistoa ja tutkimusaineistoa sailytetaan vain tutkijan omia jatkotut-
kimuksia varten. Kaarinan kaupunki saa kayttéénsa vain valmiin opinnaytetyon.
Tulokset kasitelldén ja raportoidaan ryhmatasolla siten, ettéa yksittaisia vastaajia

tai tahoja ei voi tunnistaa.

Haastatteluihin valittiin nelja eri yksikk6a eri toimialoilta. Nama yksik6t saivat
parhaimmat tulokset tyohyvinvointikyselyn osaamisen kehittAmisen osiosta.
Ryhmiin valittiin enintdan 8 henkiléa ja henkilot valittiin eri toimialoilta mukaan

lukien esimiehia ja tyontekijoita.

4.3.2 Fokusryhméhaastattelun prosessi

Rekrytointi haastattelua varten aloitettiin kesakuun lopussa. Ensin rekrytoitiin
esimiehet, joilta pyydettin samalla suostumus tyontekijoiden haastatteluun.

Suostumuksen saatua, tyontekijoille lahetettiin sahkopostilla kutsu haastatte-
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luun tutkimustiedotteen myo6ta. Tutkimustiedote ja saatekirje 10ytyvat liitteista 2
ja 4. Kaksi nopeinta ilmoittautunutta paasi osallistumaan haastatteluun. Henki-
|6stohallinto toivoi, ettd haastattelu saataisiin sopimaan osaksi tydaikaa. Muu-

taman yksikon kohdalla vuoroty6 toi lisda haasteita.

Keskustelun aikana allekirjoittaneen on tarkoituksena esittaa kysymyksia ryh-
malle, mutta seurata keskustelua muuten sivusta. Tarkoituksena on havainnoi-
da keskustelun etenemista ja tehd& huomioita. Molemmille ryhmille teemat ovat
samat ja kysymykset ovat samanlaiset. Haastattelujen aikana tutkijan on tarkoi-
tus esittda lisdksi nelja kysymysta jokaisesta teema-alueesta, johon haastatel-
tavat saavat kirjoittaa vastauksen paperille. Tdman tarkoituksena oli saada yh-
teenvetoa tutkittavasta asiasta. Haastattelurunko tutkijan omia muistiinpanoja

varten |Ooytyy liitteestéa 5.
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5 TULOKSET

5.1 Tybhyvinvointikyselyn tulokset

Tyohyvinvointikysely lahti kaikille Kaarinan kaupungin tyontekijoille. Kyselyyn
saatiin vastauksia 1147 kappaletta eli 62,1 %. Kyselyyn vastasi 970 naista ja
167 miestd. Esimiehid kyselyyn vastasi 80. Kaupunkitasolla paastiin tavoittee-
seen, silla vastausprosentin tulisi olla yli 60, jotta tuloksia voidaan pitda luotetta-
vana (Kauranen ym. 2011, 36). Aikaisempiin vuosiin verrattuna vastausprosentti
oli korkeampi, mik& saattaa johtua kohdennetusta tiedottamisesta seka esimies-
ten kannustamisesta kyselyyn vastaamisesta. Esimiehet olivat suuressa roolis-
sa tyohyvinvointikyselyn edistymisessa, silla he olivat aidosti kiinnostuneita yk-
sikdiden tilanteesta. Henkilostohallinto paatti myos sitouttaa henkilostba vas-
taamaan kyselyyn palkitsemisella, joka vaikutti my6s vastausten maaraan. 100
% vastauksia saaneita yksikdita oli 11 ja yli 80 % vastauksia saaneita yksikoita
oli 12.

Vastausprosentit toimialoittain jakautuivat seuraavasti; hallintopalvelut 94,1 %,
ymparistopalvelut 54,1 %, hyvinvointipalvelut 61,6 % ja sivistyspalvelut 63,1 %.
Vastausmaarat nousivat vuoden 2013 kyselysta hallintopalveluiden (8,1 %),
ymparistopalveluiden (7,1 %) seka hyvinvointipalveluiden (11,6 %) osalta. Sivis-
tyspalvelut ovat aina olleet kaupungin mukaan aktiivisia vastaamaan. Vastaus-
prosenttien nousuun vaikuttaa henkiloston maaran vaihtuminen, henkiléston
sitouttaminen, tydhyvinvoinnin nykytilanteen selvittdminen seka organisaa-

tiomuutokset.

Tyohyvinvointikyselyn ollessa kaynnissa, luottamuksellisuus nousi esiin useam-
paan kertaan niin avoimissa kysymyksissa kuin tyontekijoiden keskuudessa.
Tyontekijoilla on ollut kasitys, ettd kyselyyn vastaaminen ei ole luotettavaa ja
vastauksia tulkitaan yksilotasolla. Avoimista vastauksista ilmeni, etta tietyissa
yksikdissa on helposti selvitettavissa vastaajan henkil6llisyys, silla taustatekijat,
sukupuoli ja asema, paljastavat taman. Tahan pyrittiin painottamaan, etta kyse-

lyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti, eiké vastauksia tarkastella yksil6tasolla
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vaan ryhmatasolla. Anonyymisyyteen pyrittiin vaikuttamaan myds silla, etta
ryhmatulosten laatimisen rajaehtona oli vahintdan kuuden ihmisen vastaus. Mi-
kali ryhmakoot olivat pienemmat tai vastauksia ei saatu enempaé kuin kuusi,
pyrittiin yhdistamaan ryhmia toimialoittain ja pienempien ryhmien tulos tarkastel-
tiin tapauskohtaisesti. Luottamusta pyrittiin herattda, painottamalla tiedottami-
sen yhteydessa luottamuksellisuutta ja sita, etta tuloksia tarkastelee ainoastaan
allekirjoittanut, henkiléstohallinnon harjoittelija. Luottamuksellisuuden kehittami-
seen tulevaisuudessa Kaarinan kaupunki voisi pohtia vaihtoehtona ty6hyvin-
vointikyselyn teettamisen ulkopuolisella taholla. Tall6in kaupunki saisi suoraan
vain tulokset ja aineiston kasittely olisi ainoastaan ulkopuolisella taholla.

5.1.1 Ty6hyvinvoinnin arvioiminen

Kaarinan kaupungissa ty6hyvinvointia johdetaan strategisella tasolla yhdessa
henkilostdjohtajan, tyohyvinvointipaallikon sekd yksikoiden esimiesten kanssa.
Kaarinan kaupungissa tyohyvinvoinnin johtaminen l&htee organisaatiotasolta,
jossa sen tavoitteet ja suunnitelmat tydhyvinvoinnin parantamiseksi ja seuraa-
miseksi on asetettu koko organisaation strategian pohjalta. Ty6hyvinvoinnin
johtamiseen liittyy toiminnan jatkuva kehittaminen, johon voidaan panostaa ke-
raamalla tietoa henkiléston voimavaroista. Kaupungilla seurataan tydhyvinvoin-
nin edistymista hyodyntamalla erilaisia seurantajarjestelmia, kuten sairauspois-
saolojen maaraa, tyotapaturmia seka tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella

saatuja tietoja. (Kaarinan kaupunki 2014.)

Kaarinan kaupungissa tyohyvinvointia edistetddn monin eri keinoin. Koko henki-
l6stolle jarjestetaan teemapaivia kaksi kertaa vuodessa, jotka vaihtelevat fyysi-
sen ja psyykkisen kunnon yllapidon teemoissa. Henkilokunnalle jarjestetdéan
tyokykya edistavaa toimintaa, kuten maksamalla osa Kaarinan uimabhallin ja
kuntosalien kayttdmaksusta sekéa hyvittamalla kansalaisopiston kurssimaksusta
20 euroa. (Kaarinan kaupunki 2015) Taman vuotisessa kyselyssa on selvasti
nahtavissa, etta yleisesti ottaen tyontekijat kokevat, etta ty6 ja vapaa-aika ovat

tasapainossa, he viihtyvat tydssaan ja kokevat tekevansa tarkeaa tyéta. Kuvi-
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ossa 7 on esitetty tyohyvinvointikyselyn tyohyvinvointia kuvailevien vaitteiden
tulokset koko organisaatiotasolla.

Vaittamassa 9, henkilostolle on riittavasti tuettuja vapaa-ajan harrastemahdolli-
suuksia, vastaajat ovat paaasiassa melko ja taysin eri mieltd. TAmé& ilmenee
myoOs kyselyn avoimista vastauksista, joissa useaan otteeseen painotetaan ty-
ky-toiminnan tukemista. Henkil6sto toivoo enemman liikunta- ja kulttuuriseteleita
tukemaan vapaa-ajan harrastemahdollisuuksia. Talla hetkella Kaarinan kau-
pungin tukemat vapaa-ajan harrasteet eivat kuitenkaan palvele ulkopaikkakun-
nilta tulevia tyontekijoita seka heita, jotka eivat koe liikunnan olevan ainoa ty6-
hyvinvoinnin edistdja. Kuudennessa vaittdmassa, palkkataso vastaa tyon vaati-

vuutta, vastaajat ovat paaasiassa melko ja taysin eri mielta.

Koen, etta tyoni ja muu elamani...

mTaysin samaa

Viihdyn tydssani mielta

Tunnen tekevani tarkeaa tyota
u Melko samaa

Koen tydni henkisen... mielta
Ei samaa eika

Koen tyoni ruumiillisen... Sall
eri mielta

Palkkatasoni vastaa tyoni...

Melko eri mielta

Koen, etta tyokykyni on hyva
Voin vaikuttaa omaa tyotani... H Taysin eri mielta

Henkilostolle on riittavasti...

HEn osaa sanoa /

Tiedan, miten voin saada apua... Ei mielipidetta

0O 02 04 06 08 1

Kuvio 6 Tyohyvinvointia kuvailevia vaitteita (Tyohyvinvointikysely 2015).

Kaarinan kaupungissa on kaytdssa varhaisen tuen mallin hyédyntaminen. Kehi-
tyskeskustelut, sairauspoissaolojen seuranta, ikaantyvien tyéntekijoiden huomi-
oiminen seké uudelleensijoituksen mallintaminen ovat keinoja, joilla yllapidetaan
ty6hyvinvoinnin edistymista. (Kaarinan kaupunki 2014) Kaarinan kaupungilla on
tyohyvinvointisuunnitelma, joka on laadittu vuosille 2013-2016. Ty6hyvinvointi-
suunnitelman tueksi on perustettu tyéhyvinvointiryhma, joka koostuu alan am-

mattilaisista. Suunnitelman tavoitteina on tyéhyvinvoinnin parantaminen, saira-
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uspoissaolojen vahentaminen, varhemaksujen (varhaiselakemenoperusteista
maksua) vahentyminen seka elakkeelle siirtyminen myohemmin ja terveempa-
na. Suunnitelmassa on kolme toimintalinjaa; esimiestyén kehittaminen, tyoky-
vyn yllapitaminen, tukeminen ja palauttaminen seka tydyhteisdviestinnan paran-

taminen. (Kaarinan kaupunki 2014.)

5.1.2 Osaamisen kehittaminen

Kaarinan kaupungissa arvostetaan tyontekijoiden ammatillista osaamista. Kun-
nan tarkoituksena on tuottaa laadukkaita kaupungin palveluita asukkaille osaa-
van ja ammattitaitoisen henkiloston kautta. Kaupunki kannustaa henkildstoaan
mukaan tyon suunnittelemiseen, kehittamiseen seka uudistamiseen. Kaupungil-
la on kaytossaan erilaisia osaamisen kehittamisen menetelmia, kuten perehdyt-
taminen, kehityskeskustelut, tyokierto, varjostus, erilaiset koulutukset seka op-

pisopimuskoulutusmahdollisuus. (Kaarina 2015.)

Kaarinan kaupungin henkiléston ndkemyksistd osaamisen kehittamisesta, voi-
daan paatella, ettd henkildston osaamista halutaan kehittéa ja osaamisen kehit-
taminen on koko kaupunkitasolla systemaattista ja suunnitelmallista. Kuvio 8
esittdd, miten kaikki Kaarinan kaupungin tyontekijat kokevat osaamisen kehit-

tamisen toteutumisen osana tyohyvinvoinnin johtamista. (Kaarina 2015.)

Tulosten perusteella voidaan havainnoida, ettéd henkilostd kokee ammattitaitoa
parantavaa koulutusta ja tyodvalineiden kayttokoulutusta olleen riittdvasti.
Osaamisen kehittdminen on ollut yksikdissa suunnitelmallista ja vuorovaikutus-
taitoja on kehitetty. Perehdyttaminen Kaarinan kaupungilla on suunnitelmallista.
Kaytbssa on perehdytyskortti, jota seurataan. Tydyhteison toiminnan kehittdmi-

nen ja osaamisen ajan tasalla pitAminen on kunnossa. (Kaarina 2015.)
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Olen saanut riittavasti
ammattitaitoa parantavaa...

|

HTaysin samaa

e mielta
Olen saanut riittavasti elta

tyovélineiden kayttdkoulutusta

|

W Melko samaa
Olen saanut riittavasti mielta

vuorovaikutustaitoja...

Ei samaa eika eri

Osaamisen kehittaminen S
mielta

tyopaikallani on...

Tydpaikallani on perehdytyksen
kaytannoét kunnossa

Melko eri mielta

Tydyhteisomme toiminnan L R
kehittamisessa olemme... ETaysin eri mielté
Tydyhteisbmme osaaminen on
ajan tasalla

|

M En osaa sanoa / Ei
mielipidetta

0 0,5

Kuvio 7 Osaamisen kehittaminen Kaarinan kaupungissa (Tydhyvinvointikysely
2015).

5.2 Fokusryhméhaastattelun tulokset

Fokusryhmahaastatteluja jarjestettiin kaksi sekd tyontekijoille ettéd esimiehille
omansa. Tyontekijoiden ryhmahaastattelu jarjestettiin 24.8.2015 Kaarinan viras-
totalon neuvotteluhuoneessa. Tilaisuuteen oli ilmoittautunut kahdeksan osallis-

tujaa, joista yksi perui osallistumisen samana paivana.

Esimiesten haastattelu jarjestettiin 31.8.2015 myds virastotalolla. Esimiesten
haastatteluun lahetettiin kutsu yhdekséalle esimiehelle, jotka kaikki osallistuivat.

Haastattelujen aikana oli kahvitarjoilu.

5.2.1 Aineiston analysointi

Haastattelun toteuttamisen jalkeen alkaa aineiston litterointi. Litteroinnilla tarkoi-
tetaan nauhoitetun materiaalin puhtaaksi kirjoittamista. Aineisto voidaan Kirjoit-
taa puhtaaksi joko puhe- tai kirjakielella. Tapa méaaraytyy sen mukaisesti, miten
aineistoa halutaan hyddyntaa raportointivaineessa. Mikali sanoilla tai sanavalin-
noilla on merkitystad tutkimuksessa, kannattaa aineisto kirjoittaa sanatarkasti.

(Ojasalo ym. 2014, 110.) Taman tutkimuksen aineisto litteroitiin sanatarkasti,
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silla esiin tulleiden asioiden lisdksi myods sanavalinnoilla tuntui olevan merkitys-

ta, jotka haluttiin raportoida.

Litteroinnin jalkeen alkaa aineiston analysointi. Tuomen & Sarajarven (2009, 91)
mukaan perinteinen analyysimenetelma laadullisessa tutkimuksessa on sisél-
l6nanalyysi, jota voidaan hyddyntaa liittamalla se erilaisiin menetelmiin. Aineisto
luetaan useaan otteeseen, jonka jalkeen sitd pyritadn jasentelemaan ja loyta-
maan yhteyksia tyossa kaytettyyn teoriaan. (Ojasalo ym. 2014, 110.) Tamén
tutkimuksen haastattelun aineisto on purettu teemoittain ja teemakohtaisesti
aihepiireittain. Haastattelussa oli selkeéat teemat, joten haastattelun purkaminen
teemoihin, oli tutkimuskysymyksen kannalta yksinkertaisin tapa analysoida si-

saltoa.

5.2.2 Tyontekijoiden ja esimiesten nakemyksia osaamisen kehittamisesta ja

osaamisen johtamisesta

Osaamisen maaritelma ja merkitys

Maariteltdessa mita osaaminen tarkoittaa ja mita se merkitsee, nousi haastatte-
luissa seuraavia tekijoitd: ammattitaito, tyon hallinta, tybn ja osaamisen muut-
tuminen, koulutus, tydkokemus, persoonallisuus, asenne, kyvykkyys, priorisointi

ja organisointi.

Osaaminen koetaan monella eri tavalla ja sen merkitys vaihtelee yksil6ittain.
Haastatellut tyontekijat kokevat, etta osaaminen on tyén kokonaisvaltaista hal-
lintaa, joka muodostuu tyohon liittyvastd osaamisesta, koulutuksesta, kokemuk-
sesta ja asenteesta. Osaamisen koetaan vaikuttavan yksilon hyvinvointiin. Esi-
miesten haastattelussa korostui viela ammatillisen substanssin lisaksi, tyonteki-
jan persoonallisuus ja kyvykkyydet. Osaaminen ei ole pelkastaan koulutuksilla
hankittua teknistd osaamista, vaan se muodostuu monista eri tekijoista. Tyon
tekeminen luo uutta osaamista, joka muodostuu kokemuksen kautta. Osaami-
seen liittyy vastuu tyostd, asiakaspalvelua, johtamista ja vuorovaikutustaitoja,
jotka kehittyvat tyon kautta.
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"Osaaminen tarkoittaa rohkeutta tehda tyotehtava vaikkei valttamatta aina osaiskaan,
mutta rohkeasti lahtee tekemaan ja selvittdmaan asioita. Tarkoittaa aika paljon, kyke-
nee tekemaan sita ty6té ja saan silloin myoskin siité itselleni, tydyhteiso pyorii ja asiak-

kaat on tyytyvaisia.” Haastateltu tyontekija

"Osaaminen tarkoittaa sitd, ettd suoriudutaan annetuista tehtavistd ammattitaidolla ja
asiallisella, nda on niita tehtavien kuvia, se ja sama miten ne hoidetaan, kunhan ne
tulee hoidetuksi laadukkaasti ja asiallisesti, priorisoida oikein ja organisoida omaa ty6ta

oikein, se lahtee sieltd se osaaminen.” Haastateltu esimies

"Osaamiseen liittyy, rakentavan palautteen antaminen myoés asiakkaalle, toiset haluaa
olla aina vaan se kiva ja puhua kivoista asioista ja odotetaan, etta toinen aina vaan, ei

vapaamatkustajia, tyd edellyttaa ettd pystyy sanomaan.” Haastateltu esimies

"Osaaminen on varmasti sitd ettd pystyy hallitsemaan erilaisia asioita ja oppii hallitse-
maan ja tunnistaa tiettyja asioita, sitten kun niitd joutuu toistamaan, hallitsemaan ja
tietdmaan niin pystyy kayttamaan niita tietoja, se on ehka tarkeé pointti omalta kannal-

ta.” Haastateltu tyontekija

Haastattelussa nousi esiin koulutuksen ja kokemuksen térkeys. Koulutuksen
merkitys osaamisen ja tyon hallinnan suhteen on merkittava. Tyon jatkuvan
muutoksen vuoksi, koetaan koulutusten olevan merkittava tekija, osaamisen
yllapidon kannalta. Tyokokemuksella on vaikutusta osaamisen, eritoten hiljaisen
tiedon merkitykseen. Asenteella, jolla ty6ta tehdaan, on suuri vaikutus. Tyonte-
kijoiden haastattelussa nousi myos esille rohkeus. Tyodntekijan asenteella on
vaikuttava merkitys tyon hallintaan, rohkeutta tehdéa tyota ja rohkeutta pyytaa

apua.

"Sa tuut silhen tyohon ja se on silla hetkella opastettu, koko ajan se muuttuu ja sen
pysyminen mukana tavallaan koulutukset ja muut on tarpeellisia, joka vuosi joku muut-

tuu” Haastateltu tyontekija

"Mulle osaaminen tarkoittaa sita, ettd mulla on tietty koulutus tehda tata ty6ta mitd ma
nyt teen. Lisdksi mulla on tietty tydkokemus, joka on tuonut taté hiljaista osaamista mita
ma teen ja sen lisdksi osaaminen on sitd et s& pysty luovimaan siin tydssa, osaat prio-
risoida ne tydtehtavat, et mika on tarkeaa millakin hetkelld, mun tyéssa nakyy heti jos

ei osaa. Ty6hon liittyvd osaaminen, muuten ei ty6ta.” Haastateltu tyontekija
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Yksikdiden osaamisen taman hetkinen tilanne

Tyontekijat kokevat osaamisen olevan tyoyksikoissa padasiassa ammattitaitois-
ta, hyvaa ja monipuolista. Tyontekijoitd koulutetaan tarpeen vaatiessa. Esimies-
ten kuvailtaessa yksikdiden tdméan hetkistéd osaamista, nousivat seuraavat asiat
esille: ammattitaito, kehittyva, motivoitunut, osaamisen jakaminen, laaja-alainen
osaaminen, toisiaan taydentavaa, tyokokemus, koulutus, asiakaslahtoisyys,
yhteisty6taidot ja asiantuntijuus.

Yksikoiden osaamista kuvailtiin ammattitaitoiseksi ja korkeatasoiseksi. Osaami-
nen on laajaa ja yhteison tyontekijat taydentavat toisiaan omilla vahvuuksillaan
ja tuovat omaa osaamistaan kaikille nakyvaksi. Suurin osa tyontekijoista osoit-
taa kiinnostusta kehittya ja kehittdd toimintaa. Vastuualueiden jakaminen tyéyh-
teisdssa on koettu toimivaksi. Tyontekijat tietdvat omat vahvuudet, osaamisen
ja kehittamiskohteet. Yhteisollisyys ja yhdessa tekemisen tarkeys nousivat
osaamisen kehittamisen tarkeiksi tekijoiksi. Kehityskohteina ilmeni asiakaspal-
veluosaaminen ja yhteisty6taidot. Asiakaspalveluosaamista on vaikea kehittaa,
vaikka koulutuksia on, niilla ei voida kuitenkaan muuttaa persoonaa. Tahan vai-
kuttaa yksilon oma halu ja kiinnostus kehittyd. Vuorovaikutustaidot ovat ratkai-
seva osa tyoyhteistssa. Hyvat tydyhteiso- ja vuorovaikutustaidot omaava tyon-
tekija tulee muiden kanssa toimeen, ottaa vastuuta omasta tyostaan ja nain

myos tyon laatu paranee.
Osaamisen kehittamisen kaytdossa olevat menetelmat

Kaytossa olevat osaamisen kehittdmisen menetelmat koetaan hyviksi. Tyénteki-
jat nostivat seuraavia osaamisen kehittdmisen menetelmia esille; tutkinnot, kou-
lutukset, ulkopuoliset koulutukset, osaamisen jakaminen yksikon sisélla, oppi-

sopimuskoulutus, vertaistuki, tyokierto ja mentorointi.

Tyontekijat kokevat, ettd Kaarinan kaupunki on hyvin koulutusmydnteinen.
Tyontekijat kokevat myos, ettéd Kaarinan kaupunki antaa tukensa ja mahdollis-
taa lisakouluttamiseen. Mikali osaamista tarvitsee kehittda, on jarjestetty koulu-
tuksia kiinnostuksen ja tarpeen mukaan. Teknologian jatkuva kehittyminen ja

muuttuminen tuovat kuitenkin haasteita.
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"Taakkana aina kun tulee uusi ohjelma, tuntuu ettd pakotetaan oppimaan koko ajan

lisaa, valilla likaa mita pystyy ottaa vastaan.” Haastateltu tyontekija

Esimiehet kokevat osaamisen kehittdmisen hyviksi menetelmiksi koulutukset,
tiedon jakaminen, muiden matkiminen, keskustelufoorumit, mentorointi seka
kehityskeskustelut. Koulutuksia pidetaan tarkeana osaamisen kehittamisen me-
netelmana. Koulutuksista saatua tietoa pidetaan arvokkaana, jota jaetaan koko
tyoyhteison kesken. Yksikdissad on tiimeittain jaettu vastuualueita, joiden mu-
kaan jarjestetdan koulutuksia. Halu osaamisen kehittamiseen lahtee yksilétasol-
ta, johon kannustetaan, mikali on tarvetta ja hyotya tyon kannalta. Esimiehilla
on haasteena erottaa todelliset motiivit kouluttautumisen taustalla. Kouluttautu-
miseen kannustetaan ja siité palkitaan, mikali se vaikuttaa suoraan tytehtaviin.
Esimiehet kokevat, ettd mentoroinnilla, yhdessa tekemisella ja toiminnalla vai-
kutetaan myds nuorten tyontekijéiden osaamisen kehittymiseen.

"Esimiehen tehtava ja velvollisuus on jarjestdd ne lakisdateiset alaan liittyvat koulutuk-
set ja kurssit, mut sit se lahtee yksil6tasolta. Jos haluut kehittdd osaamista kurssien tai
koulutuksen muodossa, pitda tuoda itse esille, tapauskohtaisesti, lahtee itsesta, ei voi-

da pakottaa jos ei halua kuin niihin tyénantaja velvoittaa.” Haastateltu esimies

"Parhaan tuloksen saa kun on itse halukas tekem&én, ei saa pakottaa.” Haastateltu

esimies

Tyontekijat kokivat ettd, osaaminen, tieto ja taito ovat likaa yhden ihmisen ta-
kana. Tahan kaivattiin muutosta. Tyontekijat kokivat, etta osaamista tulisi jakaa
koko ajan. Tietyissa yksikoissa tiedon ollessa vain yhdella ihmiselld, nousee
kynnys sairauspoissaoloihin. Tama vaikuttaa kyseisen tyontekijan tyéhyvinvoin-
tiin. Hiljaisen tiedon siirtdminen tulisi olla jatkuvaa vaikka se luokin omat haas-
teensa. Tyontekijat kokevat, etta tiedon siirtaminen on tarkeaa, mutta kaikilla ei
ole kykya ottaa sitéa vastaan. My6s uuden tyontekijan tullessa tdihin, perehdy-

tykseen varattu kahden viikon aika, on haastateltujen mielesta liilan vahainen.

"Pyritdén siirtdmaan, vakituisten tyéntekijoéiden kesken, kaikilla ei ole voimia ottaa vas-
taan. Tarkeaa siirtad, mutta kaikki eivét ole valmiita ottamaan vastaan. Se tuo vastuuta

ja tieto lisda tuskaa.” Haastateltu tyontekija
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"Henkilon vaihtuessa, uuden tulisi tulla aikaisemmin ja perehdyttdd.” Haastateltu tyon-

tekija

"Mentorointi, isommat pojat opettaa nuorempia poikia, siirretaan tietoa toiselle, pie-

nemmat kuuntelee.” Haastateltu tyontekija
"TyOparit, toinen tietaa toisen tyon..” Haasteltu tyontekija
Osaamisen ennakointi

Haasteena koetaan tyon jatkuva muuttuminen ja siind mukana pysyminen.
Tyontekijat kokevat, ettd tyd edellyttdd jatkuvaa ennakointia. Teknologian ja
tyotapojen muuttuessa, koulutusta on kuitenkin saatu. Esimiehet kokevat, etta
vaatimukset ja osaamisalueet kasvavat ja kehittyvat nopeasti. Osaamisen kehit-
tymisen sykli nopeutuu ja tAmé&n paivan osaaminen on vanhaa jo vuoden paas-
ta. Esimiesten mukaan osaamista ja osaamistarpeita tulee kehittéda ja maaritella
enemman tyotehtavien kautta. Tyontekijat toivovat enemman keskustelua esi-
miesten ja alaisten valilla osaamistarpeiden maarittelyssa. Koetaan, etta tule-
vaisuuden ennakointia ja osaamistarpeiden maarittelya varten tarvittaisiin
enemman suunnittelua. Lakimuutokset vaikuttavat suuresti tydhon ja muutosten

edessa on vaikeaa tehda suunnitelmia.

"Osaaminen muuttuu jarjettéman nopeaan oman kehittymisen my6ta, niin itsessaén se
tietotaitojen paivittaminen ja rohkeasti toisilta kysyen, tekee ainakin mulle sen, niin ky-
kenee olemaan rohkea lahtemaan tekemaan sita tyota, tyopdaivaa, tyoviikkoja, itsensa

ajan tasalla pitaminen. Ei aina helppoo oo, mut sité tarvitaan.” Haastateltu tyontekija

"Osaaminen elaa koko ajan... kehittdd osaamista, siitd vinkkelistd mita tyontekija te-

kee, ei koulutustaustan vaan tydtehtavan kautta.” Haastateltu esimies

"Vaatimuksia tulee lisd, tietotekniikkaa tulee liséa ja kaikkien osaaminen on koetuksel-

la.” Haastateltu esimies
Osaamisen johtaminen

Kysyttdessd osaamisen johtamista, tyontekijoilla oli haastavaa vastata kysy-
mykseen. Tyontekijat sekéd esimiehet kokevat, ettd osaamista johdetaan niin,
ettd oikeat ihmiset ovat oikealla paikalla. Esimiehen vastuulla on, ettd ihmiset
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tekevat sita tyotd mihin heilla on osaaminen ja mihin heidat on koulutettu. Esi-
miehet kokivat, ettd kehittdmisen prosessi lAhtee mahdollisuudesta antaa tyon-
tekijoiden kehittya. Jokaisella tulee olla tasapuolinen mahdollisuus kehittaa
omaa osaamista. Osaamisen johtaminen on merkittdva osa-alue esimiestydssa.
Yksikon osaamisen hyddyntdminen ja sen kehittaminen koetaan tarkeaksi, mut-
ta vaikeaksi. Esimiehet kokivat, etta heidan tulee olla tietoisia ja perehtyneita
tyontekijoiden osaamisesta, tyotehtavista ja kyvyista, jotta he voivat johtaa ke-
hittAmista. Kehittamisen tarve nousee molemmista n&kodkulmista. Molemmilla
osapuolilla tulee olla vastuu siita, ettda ymmartaa ja tiedostaa kehittdmisen tar-
peen. Haasteena esimiehet kokivat sellaiset tyontekijat, joilla ei ole halua tai

kykya kehittya.

"Tietoisuus, ettd olen myynyt tdman ajan tydnantajalle ja se edellyttda ettd ma kayttay-
dyn siihen tehtdvaan ammatillisella tavalla ja voin henkilokohtaisesti ajatella asiasta

jotakin muuta.” Haastateltu esimies

"Kaikkiin ei pysty vaikuttamaan koulutuksilla, vaan se lahtee ihmisen omista kyvyista,
yhteiset pelisddnnét tulee saada toimimaan, on haastavaa. Tulee huomioida misséa

tehtavassa ja kohteessa ihminen parhaimmillaan on.” Haastateltu esimies

"Esimiehen tehtdvana tulee miettia kuka oikea henkild oikeassa paikassa, tassa tulee
yksilén henkil6kohtaiset taidot ja tiedot ynnd muut ominaisuudet. Tyontekija voi olla
todella ammattitaitoinen tiedoiltaan ja taidoiltaan, mutta vuorovaikutustaidot ja tulla toi-

meen muiden kanssa on haasteellista.” Haastateltu esimies
Esimies osaamisen kehittgjana

Tyontekijat kokevat, ettd heidan esimiehensa kehittavat yksikon osaamista hei-
dan tarpeiden mukaisesti ja tukevat osaamisen paivittamista. Esimiehet ovat
ajan tasalla koulutuksista, yksikon tarpeesta ja ohjaavat oikeisiin koulutuksiin.
Tyontekijat kokevat, ettd he saavat itse vaikuttaa omaan koulutustarpeeseen.
Esimiehet antavat mahdollisuuden hyddyntaa tydssa omia vahvuuksia, jakaa
vastuuta tasapuolisesti ja antaa tyostad palautetta. Lisakouluttamisen mahdolli-
suus esimerkiksi tyon kehittymisen edellyttaman ammatillisen tutkinnon suorit-
tamiseen on kannustavaa. Yksikoissa on hyédynnetty kaytantéa, missa yhdes-

sa mietitdaan koulutustarjonnasta kenen olisi hyva menna minnekin.
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Esimiehet kokevat oman roolinsa nayttda esimerkkid. "Innostuminen innostaa”,
kuvailee yksi esimies. Yhteistyon ja tiimihengen yllapitdminen ja sen kehittdmi-
nen on tarked osa esimiehen roolia ja esimerkkina toimimista. Esimiehen tulee

olla kiinnostunut, kuunnella tyéntekijoitaan ja kannustaa heita.

Koulutusmyénteinen esimies mahdollistaa tyontekijoille tarvittavat koulutukset
osaamisen kehittamiseen ja kannustaa kehittym&&n. Esimiehen tehtavana on
jarjestaa maararahat koulutuksiin. Esimiehet keskustelevat mahdollisista osaa-
mistarpeista yhdessa koko tydyhteison kanssa. Esimiehet mahdollistavat tyon-
ohjauksen kaikille tyéntekijoille ja edistavat osaamisen esille tuomista ja haltuun

ottamista arjen tilanteissa.

Kuunteleva esimies ottaa tyontekijoiden toiveet huomioon, keskustelee heidan
kanssa yksin ja yhdessa. Keskustelu yhdessa tulevista muutoksista ja ajankoh-
taisista asioista on tarkeda. Yhteisten pelisdantdjen luominen on tarkeaa ja niita
kehitetdan niin yksild- ja ryhméatasolla. Esimiehen tehtavana on jakaa ja antaa
vastuuta ja tarjota mahdollisuuksia. Vastuunottaminen on molemmin puolista ja
edellyttda sitoutumista. Kehityskeskustelut ovat yksi esimiehen keino osaami-
sen kehittamiseen. Keskustelussa kirjataan suunnitelma osaamisen kehittami-

seen.

5.2.3 Tyontekijoiden ja esimiesten nakemyksia tydhyvinvoinnista ja sen

johtamisesta

Tydhyvinvointi

Haastatteluissa ilmeni, etté tyohyvinvointi muodostuu monesta eri asiasta ja sen
merkitys on erilainen, riippuen yksilosta. Haastateltavat tyontekijat ja esimiehet
kokivat, etta tybhyvinvointi on merkittdva asia ja se koostuu niin psyykkisista
ettad fyysisista tekijoista. Tyontekijat kokivat, etta tydhyvinvointi merkitsee yksilol-
le paljon ja tarkeda on, etta tdissd on hyva olla. Esimiesten haastattelussa ko-
rostui tyon mielekkyys ja tydssa jaksaminen. Esimiehen oma tydhyvinvointi on

my0s tarkeaa ja siitd on huolehdittava.
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"Aamuisin on kiva lahtea toihin, silloin on kiva lahtea kun olosuhteet ja tytkalut on tyo-

maalla kunnossa” Haastateltu tyontekija

Maariteltaessa tyohyvinvointiin vaikuttavia keskeisia tekijoita, nousi molemmista
haastatteluista esiin seuraavat asiat: ilmapiiri, tydyhteisd, tydssdjaksaminen,
tyonarvostus, vastuu ja palaute, tydolosuhteet ja tyovalineet, ergonomia, esi-

mies ja johtaminen.

Tyoyhteison ilmapiirin tarkeys korostui haastatteluissa. Haastateltavat kokivat,
ettd tydyhteison ilmapiirilla on suuri vaikutus tyéhyvinvointiin ja se luo olon etté

jaksaa menna toéihin.

"...on kiva tulla toihin, elikkd se tyd on mieleké&sta ja on mukava tyéyhteiso, eli se missa

tehdaan toita.” Haastateltu esimies

"Sit ma ajattelen niin et tydhyvinvointiin liittyy selkeesti et just se tytntekeminen ja tyos-
sa oleminen on innostavaa, ettei vaan jarjestetd mitdan tyon ulkopuolista asiaa vaan

keskitytaan niihin tyéssa, tydntekeminen on se paajuttu.” Haastateltu esimies

"...tarkeintad on, et on helppo menna tdihin, tykk&an kayda siella. Kaikista asioista ei

tarvitse tykatd, mutta hoitaa ne tyon takia.” Haastateltu tyontekija

"Missa yksikdssa tai tydyhteistssa kulloinkin on tdissa, niin se ilmapiiri, se on yksi mika

luo olon etta jaksaa menna tdihin...” Haastateltu tyontekija

Tyoyhteisolla on merkittava rooli tydhyvinvoinnissa. Tydyhteison antama ja siel-
|& vallitsema luottamus ja arvostus henkildston kesken on ensiarvoisen tarke&a.
Myds yhteiséllisyys ja ryhmé&an kuulumisen tunne ovat tarkeita tekijoita tyohy-
vinvoinnin n&kokulmasta. Esimiehet kokivat yhteisollisyyden merkityksen myo6s
yhdessa tekemisena. Koko tydyhteis6lla on yhteinen pdamaard ja tavoitteet
pohjalla. Tydyhteison jokainen jasen kantaa vastuuta omasta tyostaan ja luottaa
toisiin.

"...yhteisollisyyttd, tavoitteet on selkeat ja tavallaan se miten sita tyota tehdaan ja yh-

dessa sovitaan ja keskustellaan.” Haastateltu esimies

"Tyobhyvinvointi koostuu siitd, ettd saan rahallisenkin korvauksen, mutta olen saanut

porukan hyvaksynnan siitd, etta olen tehnyt asiat oikein, osannut tehdd ne oikein yh-
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dessd mun tyOkavereitten kanssa, miten ne on auttanut ja tukenu, henkisesti se on

ihan alyttdman tarkead..” Haastateltu tyontekija

"luotetaan toisiin ja kannetaan sit4 vastuuta ja puhutaan hyvasta tiimihengestd, eika
sekaan itsestddn tuu, etta tanne laskeutuu joku kiva tiimihenki vaan jokaisella vastii
myaoskin siitd et pidetddn ylla sellasta hyvaa henkeé ja ettei aina ammenneta ja oksen-

neta sita pahaa oloa.” Haastateltu esimies

"Sit kun tulee asioita, niin niistd puhutaan ja I6ydetddn se yhteinen kompromissi, voi-

daan kylla poreilla, siitd huolimatta voidaan ihan hyvin.” Haastateltu esimies

Tyossdjaksaminen korostui esimiesten keskustelussa. On tarkeaa ettei tyo kulu-
ta, vaan myos antaa. Esimiehet kokivat tarkeaksi, etta tyé on voimaannuttavaa.
Tyon kuormittavuus tulee olla tasapainossa, niin yli- kuin alikuormituksen suh-
teen. TyoOntekijat kokivat tarkeaksi, etta tydonantaja mahdollistaa ty6tehtavat tyo-

kyvyn mukaisesti.

"ja sit just se et tuntuu et molemmat saa siitd tyosta et tyontekijatkin kokee et se on

voimaannuttava, ja se myds antaa eikd vaan ota.” Haastateltu esimies
"...tyo ei kuluta vaan ehka joskus painvastoinkin” Haastateltu esimies

Tyontekijat kokevat, ettd tyohyvinvointiin vaikuttaa myos tydnarvostus niin esi-
miehiltd kuin tybkavereiltakin. On tarke&ad, ettd saa antaa oman panoksensa

omalla osaamisella.
"Tybdnarvostus, tarkeaa tulla kuulluksi siind arjen tydssa.” Haastateltu esimies

"Palautteen antaminen kuulostaa kliseeltd, mutta onnistuminen on tarke&a ja kiitoksen

antaminen ja ottaminen vastaan, osaa olla ylped.” Haastateltu esimies

Haastatteluista nousi esille se, ettd tyohon liittyvat toiminnot ovat tarkeitda. Myos
etatyomahdollisuus on hyvin tarkea, varsinkin kaukana asuville. Ty6 koetaan
yksikdsta riippuen todella fyysisesti raskaaksi. Tydtehtavien suunnittelu ja mitoi-
tus juuri tyontekijalle sopivaksi, on ollut toimivaa. Ergonomiaan liittyviin asioihin
oltiin tyytyvaisia. Ty6tiloihin toivottiin parannusta niin sisailman kuin kosteuden
suhteen. Vuorotyota tekevien tyovuorosuunnittelun johdonmukaisuudella on

vaikutus tyon ja vapaa-ajan tasapainoon.
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"Sitten on naa tyOajat, vaihtuvat ja ovat silleen ergonomisesti oikein rakennettu, etta
jaksaa tehda sen tyon suhteessa sun siviilielamaan, jos jotenki ndd on kasi kadessa
niin mulla on itselld olo etta jaksan tulla tydyhteis6on, joka ei ymparistéltaan niin viih-

tyisa mutta henkiselta puolelta” Haastateltu tyéntekija

"Silleen voidaan vaikuttaa ettd tyota voidaan keventaa, kun on ikaa tullut ja vahan vai-

voja.” Haastateltu tyontekija
Esimiehen ja tydntekijan rooli

Kaikki vastaajat kokivat etta vastuu tyéhyvinvoinnista on jokaisella, niin tyénteki-
jalla, esimiehella kuin tydhyvinvointiryhmalld. Jokaisen tulee kantaa vastuu
omasta itsestdan ja tyoyhteisdssa tulee huomioida myods muita. Esimiehet koki-
vat asioista yhdessé puhumisen tarkeaksi. Luottamus ja vastuu puolin ja toisin
on tarkeéssa roolissa. Esimiesten on tarke&aa olla tilanteen tasalla ja aistia mika-
li jokin ei suju tybyhteisdssd. Taméa on haaste niille esimiehille, jotka eivat ole
l[Ahituntumassa ja henkilostd on levittaytynyt laajalle. Esimiehet kokivat, etta
omaa pahaa oloa ei saa vieda kentélle.

"Jokaisen tulee kantaa vastuu ja tyOyhteistssa, jos ndkee ettd toisella ei ole hyva pai-
va, niin yrittdd ymmartaa jotenkin sen asian yli ja ottaa silla hetkella enemman roolia
siind tydssa. Silla se paiva saattaa osua itelle, aina ei 00 satakymmenen lasissa ja pys-

ty antamaan sita samaa suoritusta.” Haastateltu tyontekija

"Esimiehill& tarvii olla tuntosarvet koko ajan pystyssa, aistii et mita taal tapahtuu.”

Haastateltu esimies

"TyOhyvinvoinnin vastuu on kaikilla, myos itselld, valilla voi kattoa peiliin...” Haastateltu

tyontekija
Tydhyvinvoinnin nakyminen

Haastatteluissa ilmeni, etta tydhyvinvointi nakyy yksikdissa avoimuutena. Haas-
tateltavat kokivat, ettd tydyhteisossd on mahdollisuus keskustella asioista ja
saada palautetta. limapiiri tyoyhteis6issa on hyva ja siita piristdd huumori ja ys-
tavallisyys. Vuorovaikutustaidot, kommunikointi ja avoin keskustelu korostuivat
haastattelujen pohjalta. Ergonomiasta, tyovélineista ja -tiloista huolehtiminen on

yksikoissa kohdillaan. Esimiehen toiminnalla on suuri vaikutus tyéhyvinvointiin.
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Esimies kannustaa ja luottaa. Esimiehet korostivat yhteisten pelisdantdjen laa-

timista ja niiden noudattamista.
Tyodhyvinvoinnin edistdminen

Haastatteluissa ilmeni, ettd tyontekijat ovat paaasiassa tyytyvaisid Kaarinan
kaupungin tukemaan ty6hyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin taloudellinen tukeminen,
palkitseminen seka yhteisollisyyden edistdminen nousivat keskeisiksi asioiksi.
Kaupungin taloudellisesti tukemat vapaa-ajan toiminnot kuten uimahallin palve-
lut seka erilaisten yhteisten pdivien ja tilaisuuksien jarjestdminen saivat kiitosta.
Esille tuli kuitenkin ulkopaikkakunnilla asuvien tyontekijdiden huomioiminen,
silla he kokevat, etta heilla ei ole yhtalailla mahdollisuutta kayttaa naita palvelui-
ta. Keskustelussa nousi liikunta- ja kulttuurisetelit, jotka palvelisivat kaikkia kau-
pungin tyontekijoita, myos heitd, jotka asuvat ulkopaikkakunnilla. Setelit mah-
dollistaisivat harrastusten monipuolisuuden. Tyontekijat kokevat, etta tyéhyvin-
voinnin ja tyokyvyn yllapitavat tekijat eivat ole kaikille samat. Ty6hyvinvointiin
vaikuttavat tekijat ovat hyvin yksil6llisia, joten setelit mahdollistaisivat monipuo-
lisemmat harrastevaihtoehdot, niin liikuntaan kuin kulttuuritapahtumiin osallis-

tumisen.

Palkitseminen ja yksikbn onnistumisen tunnustaminen nousivat tyontekijoiden
keskustelussa esiin tarkeédna tekijdna. Yksikaita on palkittu opiskelijaohjaukses-
ta sekda muun muassa tyohyvinvointikyselyyn vastaamisesta. Palkitseminen on
tapahtunut liikunta- ja kulttuuriseteleilla, jotka ovat mahdollistaneet tyontekijoi-
den hyddyntamaan niitd monipuolisesti teatterissa, konsertissa ja elokuvissa,
niin yksin kuin yhdessa.

Yhteisen ajan loytdminen on suuri haaste, eritoten vuorotyota tehtavissa yksi-
koissa. Yhteiset kehittamis- ja suunnittelupdivat ovat odotettuja tapahtumia,
mutta vaikeita jarjestaa. Aikaisemmin kehittamispaivia jarjestettiin koko osaston
kesken, nykyaan ei. Toivottiin ettd tassa palattaisiin vanhaan kaytantéon, koe-
taan, etta on tarkedd saada yhdessa keskustella asioista.
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Molemmissa haastatteluissa nousi esille keskustelun tarkeys. On tarkeaa etta
on olemassa vuorovaikutusta ja avointa keskustelua. On tarkeaa, etta asioista

keskustellaan ja henkilostda kuullaan.

"Se on ihan tosi tarkeet et on niit yhteisii kohtaamisii ja se mahdollistuu ja sitéd kautta
tulee se sitoutuminen ihan eri tavalla kun ollaan yhdessa, tulee niita tavoitteita ja asioi-

ta.” Haastateltu esimies

"On tarkedad, ettei unohdeta sita keskustelua, ettei tuudittauduta siihen et kaikki asiat
ovat aina hyvin, jotta ne on jatkossakin, menee omalla painollaan vaan taytyy tehda
toitd sen eteen, jotta asiat pysyy hyvalla tolalla. Taytyy tuoda niita epékohtia esiin ja
koittaa miettid niihin ratkaisuja, ihan tyontekijéiden kesken ja sitten esimiehen.” Haasta-

teltu tyontekija

Esimiehet korostivat yhteisten pelisdéantojen ja tasapuolisen kohtelun tarkeytta.
Miksi taalla ollaan ja mitd meiltd odotetaan? TyoOyhteisolla tulee olla yhteinen
paamaara ja tavoitteet, jotka on laadittu koko tydyhteison kesken. Haasteena

ovat ne tyontekijat, jotka eivat sitoudu yhteisiin pelisdantoihin.

"Miks me taalla ollaan ja mitd meiltd odotetaan ja ne tavoitteet et ne on kaikilla eika
vaan silla esimiehelld, miks ma oon taalla, mita multa odotetaan ja annetaan se palaute

ja oonko suoriutunu hyvin.” Haastateltu esimies
Tydhyvinvoinnin johtaminen ja esimiehen merkitys tyohyvinvoinnille

Tyontekijat kokevat, ettd esimiehet ovat avainasemassa tydhyvinvoinnin johta-
misessa, mutta kokevat haasteelliseksi kaupungin rattaat, jotka pitkittavat asioi-

den viemista eteenpain.

"Sellaisen ilmapiirin luominen sinne esimiehen puoleen, mahdollista jutella niista asiois-
ta, tarkeaa ettd paastaan yhdessa juttelemaan ja sit just et voidaan tehda jotain yhdes-

s, ei tydbnantaja kustanna sitd vaan tehaan ite.” Haastateltu tyéntekija

Tyontekijoiden haastattelussa ilmeni, ettd esimiehen rooli on merkittdva tyéhy-
vinvoinnille. TyOntekijat kokevat, ettd esimies luottaa ja, etta etta tyot hoidetaan,
antaa vapauksia tehda asioita ja tukee tarvittaessa. TyOhyvinvointia edistetaan
tyoyhteistn yhteisissa toiminnoissa. Esimiehet kokevat, etta heilla ei tunnu ole-

van resursseja yllapitaa ja kehittda tydohyvinvointia, muut ty6t vievat liikaa aikaa.
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"Ainakin se ettd annettaisiin ndille esimiehille resursseja, aikaa ja mahdollisuuksia ta-

han tyéhyvinvoinnin parantamiseen. Annetaan koyttd enemman.” Haastateltu tyontekija

"Esimiehen rooli on merkittava, luottaa siihen mita tehdaan, paatoksiin ja me ollaan itse

osoitettu ettd ollaan sen luottamuksen arvoisia.” Haastateltu tyontekija
Esimiestyon vaikutukset kdytannossa

Esimiehet ja tyontekijat kokivat merkittavaksi sen, ettd esimiehet luottavat tyon-
tekijoihin, ymmartavat vaikeitakin asioita, arvostavat ja kuuntelevat. Tasapuoli-
nen kohtelu on tarkeda. Esimies on kiinnostunut tyéntekijoiden asioista, auttaa
ja valittaa.

Tyohyvinvoinnin johtaminen on yhteistyotd koko henkildston kanssa. Kehitys-
keskustelut ovat hyva tydkalu, mutta ei pida unohtaa paivittaista kontaktin otta-
mista tyontekijoihin, "pikkukehityskeskusteluja” tulisi pitda jatkuvasti. On tarke-
aa, etta esimies on lasna arjen hetkissa. Esimiehen tulee tuntea henkilostd, mi-
ten olla vuorovaikutuksessa ja miten heitd voidaan kehittdd. Tyohyvinvoinnin
yllapitdminen on johtamista.

"Tybhyvinvoinnin johtaminen on jatkuvaa, aaltoliikettd, valilla ollaan aallon pohjalla.”

Haastateltu esimies

"Tybhyvinvointi on suorassa yhteydessa tyon laatuun.” Haastateltu esimies
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd miten kaupungin tyontekijat ja
esimiehet kokevat osaamisen kehittamisen osana tydhyvinvoinnin johtamista ja
mika on esimiehen rooli tydhyvinvoinnin johtajana ja osaamisen kehittajanéa.
Tavoitteena oli tarkastella hyvaksi havaittuja, olemassa olevia ja uusia mene-
telmia seka kehittaéa toimintaa osaamisen kehittamiseen osana ty6hyvinvoinnin
johtamista. Tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset sek& haastatteluissa ilmeni

kehittdmisen kohteita.

Kunnalliset palvelurakenneuudistukset, lakimuutokset sekad teknologian kehit-
tyminen ovat vaikuttaneet henkildstén osaamisen kehittamiseen. Toimintaympéa-
ristd edellyttdd jatkuvaa tyon kehittdmistd ja osaamisen ennakoimista. Ty6n
vaatimusten ja osaamisalueiden muuttuessa, nykyisen osaamisen yllapitami-
seen ja uuden osaamisen hankkimiseen panostetaan. Haasteita luo henkil®s-
tén mukana pysyminen muutoksissa. Tutkimus osoitti, ettéd kunta-alalla eletaan
jatkuvassa muutoksessa, jossa henkilostoa tulee kehittéaa jatkuvasti ja tyéhyvin-
vointiin panostaa. Osaava ja ammattitaitoinen henkiloéstdé on organisaation voi-

mavara, johon tulee panostaa.

Jo ty6hyvinvointikyselyn tulosten perusteella ilmeni, ettd Kaarinan kaupungin
tyontekijat kokevat, ettd henkiloston osaamista halutaan aktiivisesti kehittaa ja
se on suunnitelmallista. Haastattelun tulokset tukivat kasitysta siita, etta Kaari-
nan kaupungissa osaamisen kehittamiseen panostetaan. TyoOntekijat kokivat
Kaarinan kaupungin olevan koulutusmyoénteinen. Hyvind havaittuina osaamisen
kehittdmisen menetelmind nousivat koulutukset, tutkinnot, mentorointi, osaami-
sen jakaminen sekd kehityskeskustelut. Koulutusten merkitys nousi térkeim-
maksi osaamisen kehittamisen menetelméné. Niiden tuoma arvo on merkittava

osaamisen jakamisessa koko tyoyhteison kesken.

Yllattavana haasteena ilmeni osaamisen jakaminen. Tyodntekijat kokevat osaa-
misen olevan liikaa yhden ihmisen takana. Osaamisen jakaminen ja hiljaisen

tiedon siirtaminen ovat ratkaisevia toimenpiteitd osaamisen kehittamisen tulevil-
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le haasteille. Nopeasti muuttuva toimintaymparistd seka kunta-alalla merkittava
osuus henkildston elakoitymisestd, tuovat haasteet ammattitaitoisen ja osaavan

henkiloston sailyttamiselle.

Kuten jo aikaisemmin todettiin, esimiehen rooli osaamisen kehittajand on mer-
kittava. Tutkimusaineiston analyysin perusteella esimiehen rooli osaamisen joh-
tajana ja kehittajand on keskeinen. Maararahojen varaaminen, esimerkkina
oleminen, kannustaminen ja osaamisen varmistaminen muotoutuivat keskeisiksi
tehtaviksi. Kehittdva esimies osaa kehittdd omaa henkilostbéaan, sijoittaa oikeat
ihmiset oikeisiin tydtehtaviin ja mahdollistaa henkiléston kehittamisen tarpeen
mukaan. Kehityskeskustelut nousivat yhtend esimiesten keinona osaamisen

kehittamiseen.

Tyohyvinvoinnin johtaminen on selkeé&sti olennainen osa osaamisen kehittdmis-
td. Osaaminen on yksi ty6hyvinvoinnin osa-alue ja merkittava tekija yksilon ko-
konaisvaltaisessa hyvinvoinnissa. Nykypaivana henkiloston tyéhyvinvointiin tu-
lee panostaa, koska silla on suora vaikutus tyon laatuun, tuloksellisuuteen ja
tuottavuuteen. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd tydhyvinvointiin panostami-
nen nakyy tyoyhteisossd muun muassa tyon hyvina tuloksina. Iimapiiri, tydyh-
teiso, tydssdjaksaminen, tybnarvostus, vastuu ja palaute, tydolosuhteet ja tyo-
valineet, ergonomia, esimies ja johtaminen vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja taten
tyon laatuun. Tybn ja vapaa-ajan tasapainolla on suuri merkitys yksilon ty6hy-

vinvointiin.

TyOyhteison avoimuus ja vuorovaikutus on yksi tarkeimmista ty6hyvinvoinnin
johtamisen keinoista. Luottamus, avoin keskustelu ja henkildston kuunteleminen
ovat avaintekijoita tydhyvinvoinnille. Tasapuolinen kohtelu, oikeudenmukaisuus
ja yhteiset pelisaannot ovat keskeiset tekijat tavoitteelliselle toiminnalle. liman
naita tyoyhteiso karsii, eika henkilosto tieda mita heiltd vaaditaan ja mitka ovat
yhteiset paamaarat. Tyonarvostus, palautteen antaminen ja saaminen ovat

edellytyksia yksilén kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille.

Tyossdjaksaminen on tyéhyvinvoinnille tarkeda. Tyon kuormittavuus niin henki-

nen kuin fyysinen tulee olla tasapainossa yksilén vaatimusten suhteen. Ty6tilo-
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jen ja — vélineiden kunnossapito on merkittava tekija tydossajaksamiselle. Haas-
tatteluissa ilmeni, ettd kaupungin tyontekijat ovat padasiassa melko tyytyvaisia
kaupungin tukemaan tyéhyvinvointiin. Haastattelussa ilmennyt kasitys tuki kyse-
lysta saatuja tuloksia, sité ettd kaupungin tukemiin vapaa-ajan harrastemahdol-
lisuuksiin ei oltu kuitenkaan tyytyvaisia. Taloudellisesti tuetut vapaa-ajan harras-
temahdollisuudet tulisi tasapuolistaa kaikille.

Johtaminen on olennainen osa tyohyvinvoinnin edistdmista. Vaikka haastatte-
luissa ilmeni, ettd tydhyvinvoinnin edistaminen on kaikkien vastuulla, on esimie-
hella silti merkittéava rooli. Tavoitteellisen tyén ja hyvinvoivan tydyhteisén perus-
tana on oikeanlainen tydhyvinvoinnin johtaminen. Hyvat vuorovaikutustaidot
omaava esimies, kuuntelee, ymmartdd, arvostaa ja luottaa. Luottamuksen ja
vastuun jakaminen ja sen ottaminen on merkittdvaa molempien osapuolten
kannalta. Keskustelun merkitysta tulee korostaa. Esimiesten tulee kuunnella,
olla kiinnostuneita ja valittaa henkiléston asioista. Kun tyontekijoilla on mahdolli-
suus vaikuttaa omaa tyotd koskeviin paatoksiin, se vaikuttaa my0s suoraan
tyontekijan motivaatioon ja tyon laatuun. Haasteena esimiestyotlle koetaan re-
surssien vahaisyys ja ajan puute. Esimiesten rooli on merkittava tyéhyvinvoinnin
yllapitdmisesséd, mutta sen johtaminen on yhteisty6ta koko henkildston kanssa.
Kehityskeskustelut nousivat esiin yhtena ty6hyvinvoinnin johtamisen ty6kaluna.

Tyohyvinvoinnin johtaminen tulisi olla paivittaista.

Kehittamisehdotuksia osaamisen kehittdmiseen osana tyohyvinvoinnin

johtamista Kaarinan kaupungille

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella Kaarinan kaupungin tyonteki-
joiden ndkemyksia osaamisen kehittdmisen tilasta osana tydhyvinvoinnin joh-
tamista. Tavoitteena oli tarkastella hyvaksi havaittuja, olemassa olevia ja uusia
menetelmid seka kehittdd toimintaa osaamisen kehittdmiseen osana tyohyvin-
voinnin johtamista. Tavoitteisiin paastiin ja tutkimuksen tuloksista ilmeni kehit-
tamisenkohteita. Seuraavaksi esitellaan niita asioita, jotka nousivat esille tutki-

muksen tuloksista.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Assi Hjelt



76

Osaamisen jakaminen nayttaa olevan yksi hyva keino osaamisen kehittdmisen
menetelmana ja sen tulisi olla jatkuvaa. Mentorointi, perehdyttaminen, tydparin
hyddyntaminen ja hiljaisen tiedon siirtdminen ovat keinoja osaamisen jakami-
seen. Tiedon, taidon ja osaamisen jakaminen koettiin kuitenkin haastavaksi,
silla tiettyjen tehtavien hallinta on vain yhden ihmisen takana. Perehdytyskansi-
on kayttd koettiin hyvaksi kaytannoksi, mutta tukena tulisi olla viela tyokaveri
neuvomassa. Perehdyttamiseen tulisi olla riittavasti aikaa ja tybprosessikuvaus-
ten laatiminen helpottaisi uuden tyontekijan oppimista sekd sopeutumista uu-
teen tyohon. Myos tydparin hyddyntaminen toimii yhtena apukeinona. Tietyissa
yksikoissa tyoparin hyddyntaminen antaa vertaistukea ja edistaa tyossajaksa-
mista, kun vastuu tydstd on molemmilla. Pelko ja ahdistuneisuus tydtehtavien
suorittamisesta tai niiden tekematta jattamisesta nousevat esimerkiksi sairaus-
poissaolojen aikana, mikali kukaan muu ei tieda ja hallitse niitd. Tama vaikuttaa
suoraan tyon laatuun ja tyontekijan tyéhyvinvointiin. Naiden osaamisen kehitta-
misen menetelmien avulla voitaisiin saada osaava ja itsedan arvostava henki-

[6st0.

Tyoyhteisotaidot ovat merkittdva osa tydyhteison ja tyontekijan omaa tyéhyvin-
vointia ja tyossadjaksamista. Tyoyhteisotaitoihin tulee panostaa jokaisessa tyo-
yhteis6ssa, yhdessé tyontekijdiden ja esimiehen yhteistydna. Vuorovaikutustai-
tojen ja tyoyhteisotaitojen kehittdminen vaikuttaa suoraan tydhyvinvointiin. Yh-
teisten pelisaantdjen luominen ja niiden noudattaminen edellyttdvat avointa ja
luottamusta herattdvaa yhteis6a. Yhteiset tavoitteet ja paamaarat luovat vas-
tuullisuutta ja sitoutuneisuutta tyoyhteiséon. Yhteisollisyys ja joukkoon kuulumi-
nen koetaan tarkeana. Yhdessa tekeminen ja yhteisten toiminnallisten kohtaa-
misten jarjestaminen on tarpeellista vahvistamaan tydyhteison sitouttamista ja

yhteisia tavoitteita. Keskustelun tarkeytta ja henkiléston &anta ei saa unohtaa.

Kaupungin taloudellisesti tukemat vapaa-ajan toiminnot kuten uimahallin palve-
lut seka erilaisten yhteisten pdivien ja tilaisuuksien jarjestdminen saivat kiitosta.
Esille tuli kuitenkin ulkopaikkakunnilla asuvien tyontekijdiden huomioiminen,
silla he kokevat, etta heilla ei ole yhtalailla mahdollisuutta kayttaa naita palvelui-

ta. Keskustelussa nousi liikunta- ja kulttuurisetelit, jotka palvelisivat kaikkia kau-
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pungin tyontekijoitd, myos heitd jotka asuvat ulkopaikkakunnilla. Setelit mahdol-
listaisivat harrastusten monipuolisuuden. Tyodntekijat kokevat, ettd tyohyvinvoin-
nin ja tyokyvyn yllapitavat tekijat eivat ole kaikille samat. Ty6hyvinvointiin vaikut-
tavat tekijat ovat hyvin yksil6llisia, joten setelit mahdollistavat monipuolisemmat

harrastevaihtoehdot, niin liikuntaan kuin kulttuuritapahtumiin osallistumisen.
Tutkimuksen arviointi ja luotettavuus

Hirsjarven ja Hurmeen (2009, 184-190) mukaan haastatteluaineiston luotetta-
vuus riippuu sen laadusta. Tutkimuksen laatu ja luotettavuus ovat sidoksissa
toisiinsa. Tutkimuksen laatua voidaan maaritella tutkimuksen eri vaiheissa.
Haastattelun valmisteluun liittyvat kaytannot, kuten hyvan haastattelurungon
laatiminen ja valineistdsta huolehtiminen, ovat laadukkaan tutkimuksen tekijoita.
Haastattelun aikana pidetty haastattelupaivakirja parantaa myos laatua. Aineis-
ton kasittely on myos laatua parantavaa. Haastatteluaineiston luotettavuutta

parantaa se, etta aineiston litteroi tutkija itse.

Tassa opinnaytetydssa haastattelurunkoon panostettiin ja tallennusvalineisto oli
kunnossa, varalaitteiston kera. Haastattelun litteroi tutkija itse, purkaen aineis-
ton sanasta sanaan. Nauhoitteesta kuului selkeasti kaikkien ryhmé&haastatte-
luissa olleiden aanet. Luotettavuutta paransi myos aineiston analysointi teemoit-

tain.

Tutkimuksen luotettavuutta parantaa myos se, etta tutkimukseen valitut haasta-
teltavat olivat valittu tietystd ryhmasta. Ryhma koostui tyéhyvinvointikyselyssa
parhaiten parjanneista yksikoista. Haastattelutilanteessa haasteena on, se ett-
eivat haastateltavat kerro, miten ne todellisuudessa on, vaan miten haluaisi nii-
den olevan. Tah&n en ulkopuolisena tahona pysty vastaamaan, mutta uskon
haastateltavien kertoneen todellisen tilanteen, silla kehityskohteita ja epakohtia
iimeni haastattelun aikana. Haastatteluun osallistuminen oli taysin vapaaehtois-
ta ja haastatteluun saivat tyontekijat ilmoittautua itse. Yhden yksikon osalta,
haastatteluun osallistujat ilmoitettiin suoraan tutkijalle. Se, milla perusteella
tyontekijat olivat ilmoittautuneet vapaaehtoisiksi osallistujiksi tai valittu tydyhtei-

sOssa, ei ole tiedossa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Assi Hjelt



78

Haastatteluymparistd oli rauhallinen ja osallistujat saivat ennen haastattelua
jutustella toistensa kanssa kahvittelun merkeissa. Taman opinnaytetyon luotet-
tavuutta paransi myos, se etta, tutkimuksen prosessi on kuvattu yksityiskohtai-

sesti ja tulosten analysoinnissa on kaytetty suoria lainauksia.

Haastattelurungon olin laatinut huolella ja minulla oli omia muistiinpanoja varten
lisdkysymyksia tukemaan keskustelua. Haastattelun aikana tein huomioita
haastateltavien reaktioista keskusteltaviin aiheisiin. Tydntekijoiden haastattelus-
sa oma roolini oli suurempi. Haastattelun aikana esitin heille useamman kysy-
myksen. Haastattelutilanne oli ennemminkin vuorovaikutustilanne haastattelijan
ja rynman valilla. Muutaman kerran tydntekijoéiden ryhma intoutui keskustele-
maan asiasta. Esimiesten ryhmakeskustelussa tutkijan rooli oli hyvin vahainen.
Kaiken kaikkiaan tutkija itse oli &anessa vain muutamia kertoja, heittdessaan
uuden teeman ja kysymyksen ilmaan. Esimiehet olivat enemman vuorovaiku-

tuksessa ja innostuivat hyvaan keskusteluun.

Padaasiallisena tutkimusmenetelmana kaytetty fokusryhméhaastattelu oli mieles-
tani hyva valinta, koska tavoitteena oli selventda Kaarinan kaupungin tyonteki-
joiden ja esimiesten ajatuksia ja mielipiteitd osaamisen kehittamisesta osana
tyohyvinvoinnin johtamista ja esimiehen roolia johtajana. Puolistrukturoidussa
teemahaastattelussa kysymysten muoto ja jarjestys oli vapaa, mika helpotti
keskustelun etenemistd. Haastattelun aikana sain myos paljon enemman tietoa

kuin olisin osannut kysya.
Jatkotutkimusideoita

Tutkimuksesta ja sen aikana nousi muutamia ideoita jatkotutkimuksia varten.
Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella kaupungin tyontekijoiden mieli-
piteita ja ajatuksia osaamisen kehittdmisesta osana tyohyvinvoinnin johtamista

ja tarkastella hyvaksi havaittuja ja jo olemassa olevia menetelmia siihen.

Tassa opinnaytetydéssa nousi muutamia keinoja osaamisen kehittdmiseen ja
ty6hyvinvoinnin johtamiseen. Olisi jatkossa hyva tutkia, miten naita on kehitetty
ja minkalaisiin tuloksiin on paasty kehittamistoimenpiteiden pohjalta.
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Tutkimuksen aikana nousi esille my6s muutamia nakdkulmia, joihin tassa opin-
naytetydssa ei ole sen tarkemmin paneuduttu. Kunta-alalla ikdantyminen ja ela-
koityminen ovat tulevaisuuden haasteet, joten hiljaisen tiedon siirtdminen on
paivan polttava asia. Yhtena jatkotutkimusideana voisi olla, miten tydyhteisoissa
voitaisiin ottaa hiljaisen tiedon siirtaminen ja jakaminen osaksi koko tydyhteison
tavoitteellista toimintaa sailyttaakseen tieto talon sisalla viela tulevaisuudessa.

Esimiesten esimerkkina toimiminen tyoyhteiséssa edellyttdd myos esimiehen
ty6hyvinvointia. T&h&n voitaisiin myods panostaa tarkastelemalla esimiesten tyo-

panosta ja omaa tyéhyvinvointia.
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7/ LOPUKSI

Taman opinnaytetyon tekeminen on ollut mielenkiintoinen ja haastava prosessi.
Prosessi lahti kayntiin jo kevdadn 2015 aikana ollessani harjoittelussa Kaarinan
kaupungin henkilostohallinnossa. Harjoitteluni aikana tehtaviini sisaltyi tydhyvin-
vointikyselyn paavastuu sen toteuttamisesta ja raportoinnista. Opinnaytetyoni
aihe muotoutui harjoitteluni aikana tehdyista tehtavista ja tutustuessani Kaari-
nan kaupungin toimintaan. Opinnaytetyoni aihe alkuperaisestd suunnitelmasta

laajenikin huomattavasti.

Opinnaytetyodssani koin haastavaksi aiheeni laajuuden ja tyon rajaamisen oleel-
lisiin asioihin. Aiheen laajuuden vuoksi, kasitteiden méaarittely ja teoriaosuuden
rajaaminen oli haastavaa, silla koin osaamisen kehittdmisen ja tyéhyvinvoinnin
johtamisen teoreettisen maarittelyn tarkeaksi osuudeksi kuitenkin avata, laajuu-
desta huolimatta.

Ryhmahaastattelujen toteuttaminen oli minulle uusi ja haastava kokemus. Ko-
kemattomuus varmasti nakyy tydssa, mutta koin onnistuneeni haastatteluiden
toteuttamisessa kuitenkin hyvin, hyvalla valmistautumisella ja ohjauksella. Ko-
konaisuutena olen tyytyvainen opinnadytetyohoni. Koko opinnaytetydprosessi oli
minulle oppimista ja itseni kehittdmista.

llokseni sain kuulla, ettd tutkimuksen tuloksia on jo hyddynnetty kehitettaessa
ty6hyvinvointia Kaarinan kaupungissa. Toivon, ettd Kaarinan kaupunki saa
opinnaytetydta hyodyntamalla uusia nékdkulmia osaamisen kehittamiseen ja

tyohyvinvoinnin johtamiseen.

Lopuksi haluan kiittdd opinnaytetyéni mahdollistamisesta haastatteluihin osallis-
tuneita tyontekijoita ja esimiehid seka henkilostéhallinnon kaikkia tyontekijoita ja
ty6hyvinvointipaallikkod Pirkko Lehtosta yhteistydsta tyohyvinvointikyselyn ai-
kana. Erityiskiitoksen haluan antaa rekrytointisuunnittelija Niina Alholle koko

prosessin aikana saadusta tuesta ja kannustuksesta.
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Kaarinan kaupungin tydhyvinvointikysely (muokattu)

KAARINAN KAUPUNGIN TYOHYVINVOINTIKYSELY 2015

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn. Tall& kyselyll& halutaan selvittdd miten hyvin voit tydssasi. Kysymme seuraavia asioita

yleista tyytyvaisyytta tydnantajaan

omaa tyohyvinvointiasi

osaamisen kehittamista

tydymparistoa

tyoyhteisdn toimintatapoja ja organisointia
tyytyvaisyyttd omaan esimieheen ja johtamiseen yleisesti

Tahan kyselyyn vastataan nimettdmana ja vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti. Arvostamme huolellisesti mietittya
palautettasi. Kysely on tehty edellisen kerran vuosina 2009, 2011 ja 2013. Vastaajaryhmié on lisétty niin, ettd voidaan saada
paremmin yksikkdkohtaisia tuloksia. Huomaathan valita itsellesi oikean vastaajaryhmén, esim. esimiehet vastaavat sek&
sivistys- ettd hyvinvointipalveluissa samassa ryhmassa kuin oman vastuualueensa muut vastaajat.

Vastausaikaa on 13.5.2015 asti.
Tulosten pohjalta kehitdimme yhdessé Kaarinan kaupungista entista paremman tyopaikan.
Kiitos vastauksestasi!

8. Miten arvioit seuraavia tyohyvinvointiasi kuvaavia vaittamia?

Taysin  Melko 3 SZ_ Melko Taysin En osaa
samaa samaa cika eri eri eri sanoa / Ei
mielta mielta .. mieltd mielta mielipidetta
mielta
Koen, etta tyoni ja muu
elamani on riittavan ) @) @) @) ) )
hyvin tasapainossa
Viihdyn tydssani (@) (@) O (@) (@) (@)
Tunnen tekevani
tArkeas tyora O O O O O O
Koen tyoni henkisen
kuormituksen minulle ) ) ) ) ) )
sopivaksi
Koen tyoni ruumiillisen
kuormituksen minulle ) ) ) ) ) )
sopivaksi
Palkkatasoni vastaa
tyoni vaativuutta O O O O O O
Koen, etta tyokykyni on
hyva (@) (@) @) (@) (@) (@)
Voin vaikuttaa omaa
tyotani koskeviin asioi- () () ) () () )

hin

Henkilostolle on riitta-

vasti mahdollisuuksia

kayttaa erilaisia tuettu- () () ) () () ()
ja vapaa-ajan harras-

temahdollisuuksia
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Tied&n, miten voin
saada apua tai tukea
tyOssa jaksamiseen

9. Miten arvioit osaamisen kehittamista kunnassasi?

Olen saanut riitta-
vasti ammattitaitoa
parantavaa koulu-
tusta

Olen saanut riitta-
vasti tyovalineiden
kayttokoulutusta

Olen saanut riitta-
vasti vuorovaikutus-
taitoja kehittavaa
koulutusta

Osaamisen kehitta-
minen tyopaikallani
on suunnitelmallista
ja systemaattista

Tyo6paikallani on
perehdytyksen kay-
tannot kunnossa

Tyoyhteisomme
toiminnan kehitta-
misessa olemme
avoimia uusille
ideoille ja toiminta-
tavoille
Tyoyhteisomme
osaaminen on ajan
tasalla
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O

O

Ei samaa
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Tutkimustiedote

TUTKIMUSTIEDOTE

Tama tutkimus on osa Turun ammattikorkeakoulun Palveluiden tuottamisen ja johtamisen alemman korkeakoulututkin-
non opinnaytety6ta. Tutkimuksen aiheena on Osaamisen kehittdminen osana tydhyvinvoinnin johtamista Kaarinan
kaupungissa. Tutkimuksen kohderyhmana on Kaarinan kaupungin nelja eri toimialaa. Toimialoilta on valittu parhaat
tydhyvinvointikyselyn tulokset saaneet yksikot. Tutkimus jarjestetaén fokusryhméhaastatteluna elokuussa. Tutkimuksen

toteuttaa Turun ammattikorkeakoulun restonomiopiskelija Assi Hjelt.
Tutkimuksen hyédyntaminen

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd miten kaupungin tyontekijat ja esimiehet kokevat osaamisen kehittémisen
osana ty6hyvinvoinnin johtamista ja mik& on esimiehen rooli tydhyvinvoinnin johtajana ja osaamisen kehittdjana. Tavoit-
teena on tarkastella hyvéksi havaittuja, olemassa olevia ja uusia menetelmia seké kehittdé toimintaa osaamisen kehit-

témiseen osana tydhyvinvoinnin johtamista.
Pyyntd osallistua

Teitéa pyydetéén osallistumaan tutkimukseen, silla olemme arvioineet etté kuulutte tutkimuksen kohdejoukkoon. Tutki-
mukseen pyydetddn ne yksikot, joiden tulokset ovat tyéhyvinvointikyselyn perusteella olleet keskiarvoa paremmat
osaamisen kehittdmisen ja johtamisen osioissa. Haastattelutilanteita jarjestetdén kaksi, esimiehille ja tyontekijoille

omansa. Jokaiselta toimialalta toivotaan kahta osallistujaa.
Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voitte keskeyttaa tutkimuksen missa vaiheessa tahansa ja talloin
teitd koskeva aineisto tuhotaan.

Tutkimuksen kulku

Tutkimus toteutetaan fokusryhmahaastatteluna. Tilanne on ryhméakeskustelu, jonka tavoitteena on tuoda esille erilaisia
mielipiteitd. Haastattelutilanteita jarjestetaan kaksi elokuussa 2015, toinen esimiehille ja toinen tydntekijoille. Haastattelu
kestaa noin tunnin verran ja se aanitetdan. Nauhoitettu haastattelu litteroidaan ja yksittaista vastaajaa ei voi tunnistaa
lopullisista tuloksista.

Luottamuksellisuus

Tutkimus on téysin luottamuksellista. Vain tutkija itse kasittelee aineistoa. Tutkimusaineistoa sailytetdan vain tutkijan
omia jatkotutkimuksia varten. Kaarinan kaupunki saa kayttdonsa vain valmiin opinndytetyon. Tulokset kasitellaan ja
raportoidaan ryhmatasolla siten, etta yksittaisia vastaajia tai tahoja ei voi tunnistaa.

Tutkimuksen tulokset

Valmiin opinndytetydn on mahdollista saada luettavaksi vuoden 2015 lopulla Theseus-tietokannasta ja Turun ammatti-
korkeakoulun kirjastosta.

Lisatiedot tutkimuksesta

Assi Hjelt (assi.hjelt@kaarina.fi) puh. 040 755 6583

Ohjaava opettaja Juhana Lounela, Turun AMK
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Tutkimuslupa

Tutkimuslupa

1 Tutkimuksen
nimi

Osaamisen kehittaminen osana tyOhyvinvoinninjohtamista
Kaarinan kaupungissa

2 Tutkimuksen
kohdeyksikot

Tutkimuksen suunniteltu kohdeyksikko (-yksikot) Kaarinan
kaupungissa.

Tutkimuksessa tutkitaan Kaarinan kaupungin neljaa eri toi-
mialaa. Tutkittavat yksikot ovat ymparistopalveluiden kiin-
teistbnhoitajat, hallintopalveluiden laskentapalvelut, terveys-
palveluiden Tk-sairaalan osasto 1 seka sivistyspalveluiden
Rinkelin paivékoti

3 Tutkimuksen
kuvaus

Lyhyt kuvaus tutkimuksen sisallostéa ja menetelmista
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaéda miten kaupungin
tyontekijat ja esimiehet kokevat osaamisen kehittdmisen
osana tydhyvinvoinnin johtamista ja mik& on esimiehen rooli
tyohyvinvoinnin ~ johtajana ja  osaamisen  kehittdja-
na.Tutkimuksessa hytdynnetddn Kaarinan kaupungin tyo-
hyvinvointikyselyn tuloksia sekd fokusryhmahaastattelua.

Aineiston otanta, keruutapa

Tutkimuksessa hyédynnetdén tydhyvinvointikyselyn tuloksia
ja niiden perusteella valitaan parhaimmat yksikot ryhma-
haastatteluun. Ryhmahaastatteluja jarjestetddn kaksi, tyon-
tekijoille ja esimiehille omansa. Kumpaakin haastatteluun
osallistuu 6-8 henkil64.

Tutkimuksen aikataulu
1.5.2015 - 31.12.2015

Tutkittavat

Tutkittavien lukumé&ara 12-16 ja/ tai asiakirjojen maara Kir-
joita teksti& napsauttamalla tata.

Tutkimuksen tarkoitus

AMK-opinnaytety6X YAMK-opinnaytetyo[] Pro
gradull
Lisensiaattityd[ ] Vaitoskirjall

Muu opinnaytetyd, mika? Kirjoita tekstia napsauttamalla
tata.
Muu, mika?Kirjoita tekstia napsauttamalla tata.

Tutkimuksen arvioitu valmistumisaika: 31.12.2015
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4 Tutkimuksen

toteutus

Onko_ __tutkimuk;g_n" koht_eena ] Kylla

henkild  (henkil6itd), jonka| .

osallistumisesta paattda huol- El ) o

taja tai edunvalvoja? Jos kylla, selvita lisatietoja -
kohtaan, miten huolta-
jan/edunvalvojan suostumus
hankitaan.

Késit_e_l_lés_iénkd tutkimuksessa| Kylla

henkilttietoja? _
El

Muodostuuko tutkimusta teh-| = kyjiz

tdessa henkilttietopohjainen| .

tutkimusrekisteri? El o _
Jos kylla, liita tutkimusrekiste-
ri.

Kaytetaanko tutkimuksessa jo| [0  Kylla L]

olemassa olevien rekisterei- |Ej

den tietoja? Jos kylla, selvita lisatietoja -
kohtaan.

_Onko tutkimus osa jotgin I_aa- O Kylla Ei

jempaa tutkimusta/ projektia? ) L
Jos kylla, selvita lisatietoja -
kohtaan

Liséatietoja: Kirjoita tekstia napsauttamalla tata.

5 Tutkijoiden tie-

dot

Tutkimuksen tekija/t (alleviivaa yhteyshenkild)
Assi Hjelt

Yhteyshenkilon osoite
Yhteyshenkilon puhelinnumero

Sahkopostiosoite assi.hjelt@kaarina.fi
assi.hjelt@edu.turkuamk.fi

Tutkimuksen ohjaajat ja yhteystiedot: Juhana Lounela

Organisaatio Turun ammattikorkeakoulu

6 Tutkimuksen

merkitys

kohde

organisaatioon

Arvioi, miten tutkimus hyodyntaa Kaarinan kaupunkia:
Tutkimuksessa tarkastellaan hyvaksi havaittuja, olemassa
olevia ja uusia menetelmid seka kehitetdan toimintaa néiden
pohjalta osaamisen kehittamiseen osana ty6hyvinvoinnin
johtamista kaupunkitasolla.
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7 Tutkimuksen
tekijoiden  sitou-
mus ja allekirjoi-
tukset

Sitoudun/ sitoudumme siihen, ettd en kaytd saamiani tietoja
asiakkaan, hanen laheistensa tai Kaarinan kaupungin vahin-
goksi enka luovuta saamiani henkil6tietoja ulkopuolisille,
vaan pidan ne salassa. Tutkimustulokset esitan niin, ettei
niistd voida tunnistaa yksittaista henkiloa tai perhetta. Nou-
datan henkilttietolaissa ja muualla lainsdddannoéssa mainit-
tuja saannoksia henkilttietojen kasittelysta ja salassapidos-
ta.

Paikka ja ailka Kaarina 11.8.2015

Allekirjoitukset ja nimen selvennokset.

Kirjoita tekstia napsauttamalla tata.

Kirjoita tekstia napsauttamalla tata.

Kirjoita tekstia napsauttamalla tata.

Kirjoita tekstia napsauttamalla tata.

8 Liitteet

Taman tutkimusluvan liitteena lahetetaan:
[] Tutkimussuunnitelma tai sen yhteenveto
[] Tutkimusrekisteri

[ Huoltajan/ edunvalvojan suostumus

Tutkimustiedote tai suostumus

[J Viranomaislausunnot (esim. eettinen toimikunta, Valvira,
Fimea)

[ Muu, mik&? Kirjoita tekstia napsauttamalla tata.

Laheta vain tarpeelliseksi katsomasi liitteet.

Lahetys ja paatos

Tama hakemus taytetaan ja lahetetaan sille esimiehelle,
kenen yksikkoa tutkimus koskee. Mikali tutkimus koskee
koko vastuualuetta tai toimialaa, lahetetddn hakemus ko.
toimialajohtajalle tai vastuualueen esimiehelle.

Tutkimuslupa voidaan myds myontéaa ehdollisena.

Yhteyshenkil6 saa viranhaltijanpéaéatoksen tutkimusluvastaan,
sahkdpostitse kun yhteyshenkilé on ko. osoitteen ilmoittanut.

Myonnetty tutkimuslupa ei velvoita tutkimuksen kohteita
osallistumaan tutkimukseen. Tutkijan on neuvoteltava aina
erikseen tutkimuskohteena olevien organisaatioiden kanssa
tutkimukseen osallistumisesta ja kohteen nimen mainitsemi-
sesta tutkimusraportissa. Tutkimuksen teko ei saa hairita
tutkimuskohteen toimintaa.
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Tutkimuksen paattyessa tutkijaa pyydetdan toimittamaan
tiivistelma ja/ tai koko tutkimusraportti.

Lisatietoja tutkimusluvasta antaa: rekrytointisuunnittelija,
050-3146197
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Saatekirjeet esimiehille ja tyontekijdille

Hei!

Olen Turun ammattikorkeakoulun Palveluiden tuottamisen ja johtamisen -
koulutusohjelman kolmannen vuoden opiskelija. Olen ollut nyt kevaan aikana harjoitte-
lussa henkilostdhallinnossa ja olen tekeméssa opinnaytetyétani Kaarinan kaupungille.
Opinnaytety6ni aiheena on Osaamisen kehittdminen osana ty6hyvinvoinnin johtamista
Kaarinan kaupungissa. Tyohyvinvointikyselyn toteuttaminen kevaalla on kuulunut
osaksi harjoitteluani ja hyddynnan sen tuloksia my6s opinnaytetydssani.

Opinnaytety6tani varten toteutan viela ryhmahaastattelun, jonka tarkoituksena on sel-
vittda miten kaupungin tyontekijat ja esimiehet kokevat osaamisen kehittamisen osana
tybhyvinvoinnin johtamista ja mikd on esimiehen rooli tybhyvinvoinnin johtajana ja
osaamisen kehittajana. Tutkimuksen kohderyhménad on Kaarinan kaupungin nelja eri
toimialaa ja niiltd on valittu tutkimukseen mukaan parhaat tyohyvinvointikyselyn tulok-
set saaneet yksikot. Haastatteluita jarjestetédén kaksi, esimiehille ja tyontekijdille oman-
sa.

Ryhmahaastattelu esimiehille jarjestetddn 31.8.2015 klo 14.15-15.45. Tilaisuus jarjes-
tetaan virastotalolla ymparistopalveluiden kokoushuoneessa 375.

Liitteestd l0ydatte tarkemman tutkimustiedotteen. Haastattelurungon saatte etukateen
sahkopostiinne lahempana ajankohtaa.

Tilaisuuden aikana on kahvitarjoilu, joten ilmoitathan erityisruokavalioista ilmoittautumi-
sen yhteydessa.

Liséatietoja tutkimuksesta saa puhelimitse tai sdhképostitse. Vastaan mielellani kaikkiin
tutkimuksesta her&nneisiin kysymyksiin tai ajatuksiin.

Olisin kiitollinen, jos voisit osallistua haastatteluun. Kiitos jo etukateen panoksestasi.
Ystavéllisin terveisin

Assi Hjelt

AMK-opiskelija

assi.hjelt@kaarina.fi

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Assi Hjelt


mailto:assi.hjelt@kaarina.fi

Liite 4

Hei!

Olen Turun ammattikorkeakoulun Palveluiden tuottamisen ja johtamisen -
koulutusohjelman kolmannen vuoden opiskelija. Olen ollut nyt kevaan aikana harjoitte-
lussa henkilostdhallinnossa ja olen tekeméssa opinnaytetyétani Kaarinan kaupungille.
Opinnaytetydni aiheena on Osaamisen kehittdminen osana ty6hyvinvoinnin johtamista
Kaarinan kaupungissa. Tyohyvinvointikyselyn toteuttaminen kevaalla on kuulunut
osaksi harjoitteluani ja hydédynnan sen tuloksia myds opinnaytetydssani.

Opinnaytety6tani varten toteutan viela ryhmahaastattelun, jonka tarkoituksena on sel-
vittdd miten kaupungin tydntekijat ja esimiehet kokevat osaamisen kehittdmisen osana
tydhyvinvoinnin johtamista ja mika on esimiehen rooli ty6hyvinvoinnin johtajana ja
osaamisen kehittajana. Tutkimuksen kohderyhmanad on Kaarinan kaupungin nelja eri
toimialaa ja niiltd on valittu tutkimukseen mukaan parhaat tyéhyvinvointikyselyn tulok-
set saaneet yksikot. Haastatteluita jarjestetédén kaksi, esimiehille ja tyontekijdille oman-
sa.

Teidan yksikkdénne on valittu mukaan tyontekijoille jarjestettavaan ryhméhaastatte-
luun. Olen saanut esimieheltdnne suostumuksen esittédé teille osallistumispyynnén
haastatteluun. Esimiehenne suostumuksella haastattelu on osa tyaikaa.

Ryhmahaastattelu tydntekijoille jarjestetaan 24.8.2015 klo 14.15-15.45. Haastattelu
kestaa noin tunnin verran, mutta siihen on hyva varata aikaa enemman. Tilaisuus jar-
jestetaan virastotalolla ymparistdpalveluiden kokoushuoneessa 375.

Tyontekijdiden haastatteluun toivoisin kahta vapaaehtoista tyontekijad. Kaksi nopeinta
iimoittautunutta padsee osallistumaan haastatteluun. Voit ilmoittautua haastatteluun
l[Ahettdmalla sahkopostia assi.hjelt@kaarina.fi tai soittamalla numeroon 040 755 65 83.
Kerrothan ilmoittautumisen yhteydessa viela missa yksikossa tydskentelet. Tilaisuuden
aikana on kahvitarjoilu, joten kerrothan erityisruokavalioista ilmoittautumisen yhteydes-
sa. limoittautuminen viimeistaan keskiviikkona 18.8.

Liitteestd I0ydatte tarkemman tutkimustiedotteen. Ryhmé&haastatteluun osallistuvat
saavat haastattelurungon etukateen sdhkopostiin lahempéana ajankohtaa.

Liséatietoja tutkimuksesta saa puhelimitse tai sdhkopostitse. Vastaan mielellani kaikkiin
tutkimuksesta heranneisiin kysymyksiin tai ajatuksiin.

Olisin kiitollinen, jos voisit osallistua haastatteluun. Kiitos jo etukateen panoksestasi.

Ystavallisin terveisin
Assi Hjelt
AMK-opiskelija

assi.hjelt@kaarina.fi
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Liite 5

Haastattelurunko (tutkijan omia muistiinpanoja varten)

Tybhyvinvointi

Osaamisen kehittaminen

Mit& tydhyvinvointi on ja mita se sinulle
merkitsee?

Mitka keskeiset tekijat vaikuttavat tydhyvin-
vointiin? Mainitse kolme asiaa.

Kenen vastuulla tydhyvinvointi on?
o0 Mika on tydntekijan rooli?
0 Miké on esimiehen rooli?

Miten ty6hyvinvointi nakyy yksikdssasi?
o0  Milla keinoin tybhyvinvointia edis-
tetdan yksikdssasi?

Oma esimiestyd:
o Mitka tekijat vaikuttavat alaistenne
tydhyvinvointiin?
0 Miten itse pyritte vaikuttamaan
tyontekijdiden tydhyvinvointiin?

Miten ty6hyvinvointia voitaisiin kehittaa?

Hyvia tydkaluja/menetelmia mité tarvitsisit-
te?

Mitd osaaminen tarkoittaa ja mita se si-

nulle merkitsee?

Oletko saanut mielestasi riittavasti am-

mattitaitoa parantavaa koulutusta?

Onko yksikkdnne osaaminen ajan tasal-

la?

Miten osaamista ja osaamistarpeita tulisi

ennakoida? Miten tydyksikdssa on va-

rauduttu tulevaisuuden haasteisiin?

Miten osaamisen kehittdminen on otettu

huomioon yksikdssasi?

o Kerro esimerkkeja osaamisen

kehittdmisen keinoista, joita yk-
sikdssasi on kaytetty

Miten yksikdssa hyddynnetaan hiljaista
tietoa?

Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Miten ty6hyvinvointia mielestasi johdetaan ?

Mik& merkitys johtamisella / esimiestydlla
on tydhyvinvoinnille?

Miten johtamisella voidaan edistaa tydhy-
vinvointia?

o Kuvailkaa, miten voitte johtamisen
avulla edistéa tyéhyvinvointia yksi-
késsanne

Miten johtamista voidaan kehittaa?
Miten ja mitk& oman esimiestydsi vaikutuk-
set nakyvat yksikkdsi tyontekijoiden tyohy-

vinvoinnissa?

Miten esimiehesi tukee ja huomioi tydhyvin-
vointia?

Osaamisen johtaminen

Mitd osaamisen johtaminen mielestasi
merkitsee?
Miten osaamista johdetaan?
Mit& osaamisen johtaminen kaytanndssa
tarkoittaa sinun tyéssasi?
Mitk&a ovat suurimmat haasteet osaami-
sen johtamisessa?
Miten esimiehen tulee tukea osaamisen
kehittAmista?
o Miten siné tuet omalla esimies-
tyolla osaamisen kehittamista?
o Miten esimiesty6ta voitaisiin ke-
hittaa?
Miten esimies tukee osaamisen kehitta-
mista?
Miten esimiesty6té voitaisiin kehittda?

Miten osaamisen johtamista tulisi kehit-
taa?
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