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Tybeldmassa tapahtuu jatkuvasti muutosta, johon organisaatioiden on kyettava reagoimaan.
Niiden on pystyttava tunnistamaan ne tekijat, jotka pitavat ne kilpailukykyisiné tulevaisuudes-
sakin. Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen onkin noussut viime aikojen keskusteluissa suureen
rooliin ja on alettu ymmartaé sen tarkeys myds organisaation kilpailukykytekijana. Tulevai-
suudessa onnistujia ovatkin ne, jotka ovat onnistuneet pitdmaan tyéntekijansa motivoituneina
ja innovatiivisina seka ne, jotka ovat onnistuneet rekrytoimaan uutta osaavaa henkil6kuntaa.
Tama vaatiikin uudenlaista ja rohkeaa johtamista seké johtamisosaamista. Tasta lahtékoh-
dasta johtuen, myos tassé opinnaytetydn raportissa tydhyvinvointia kasitellaén johtamisen ja
erityisesti tyohyvinvoinnin johtamisen nakokulmista.

Taman kehittamistyon tavoitteena oli laatia kerattyyn tietoon perustuva Tyohyvinvointisuunni-
telma Espoon kaupungin Liikunta- ja nuorisopalveluiden tulosyksikolle. Tarkoituksena oli vie-
da lapi kehittamisprojekti, jonka matkan varrella keratdan tietoa eri nakokulmista seké osallis-
tetaan eri henkilostoryhmié keskusteluun tyéhyvinvoinnin kehittdmistarpeista Liikunta- ja nuo-
risopalveluissa.

Ty6hyvinvointisuunnitelman laadintaprojekti koostui neljasta pdavaiheesta: alkukartoitukset,
johdon linjaukset, suunnitelman laatiminen seka suunnitelman toteutus ja jalkautus. Alkukar-
toitusten keskeisimpina tiedon lahteina toimivat Tyoterveyslaitoksen Espoon kaupungissa
teettdma Kunta 10 - henkildstétutkimus seka liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen ja
esimiestyon kysely. Lisaksi henkildstolta tietoa kerattiin strategiatydn yhteydessa kaydylla ”
osallistamisen aallolla”. Projektipaallikkd seka projektin yhteydessa perustettu tydhyvinvointi-
ryhma tutustui lisaksi laajaan tyohyvinvointia kasittelevadn materiaaliin ja kokosi niista tieto-
pohjaa suunnitelman tueksi. Johdon linjaukset ja matkan varrella tehdyt kehittamisnosto tyo-
hyvinvoinnin osalta antoivat selkeat raamit sille, mita tulisi tavoitella tulevaisuudessa.

Projektin lopputuloksena syntyi tydhyvinvointisuunnitelma, joka sisaltaa tyéhyvinvoinnin joh-
tamisen tueksi laaditun tyéhyvinvoinnin tuloskortin, johtamisen sopimuksen seka tydyhteisoi-
den ty6kaluiksi tarkoitetut perehdyttdmissuunnitelma- seka tyéhyvinvointisuunnitelma -
lomakkeet. Lisaksi suunnitelmassa on kuvattu yhteinen toimintatapa tyohyvinvoinnin toteut-
tamisen osalta liikunta- ja nuorisopalveluissa. Tydkalujen ja toimintatavan liséksi suunnitel-
maan on kirjattu ajatus tyéhyvinvoinnin arjen toteuttamisesta Reilu meininki - teemalla.

Yht& ainoaa oikeaa tapaa koostaa tyohyvinvointisuunnitelma ei ole olemassa, vaan se tulisi
aina pohjautua organisaation tarpeisiin ja itsensa asettamiin strategisin tavoitteisiin. Myods
likunta- ja nuorisopalveluille nyt laadittu tyhyvinvointisuunnitelma on ensimmaéinen askel
kohti kokonaisvaltaista tydhyvinvoinnin johtamista ja toteuttamista. Nyt laaditut tyokalut ja
suunniteltu toimintatapa ei kuitenkaan viela yksin takaa asioiden etenemisté. Jatkossa tarvi-
taan yhteista halua sitoutua tyéhyvinvoinnin edistdmiseen ja jokaisen panosta mygds arjen
arvostavassa kohtaamisessa. Lahtokohtana se, ettd jokainen tydntekija tuntee tydonsa merki-
tykselliseksi, on motivoinut seka tuntee hallitsevansa tyonsa jotta arki sujuu.
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1 Johdanto

Eri ihmisille hyva tyd merkitsee eri asioita, totta on kuitenkin se, ettd jokainen ihminen ha-
luaa kokea tyonsa merkitykselliseksi. Ty0 ja tydymparist6 vaikuttavatkin keskeisesti sii-
hen, milla tavoin ihminen paésee toteuttamaan itsedén sekd omia edellytyksidan ja tata
kautta mahdollistamaan henkista kasvuaan. Tyd on keskeinen asia ihmisen elaméassa ja
tyOpaikalla vietetddnkin usein useita tunteja vuorokaudessa. Se tuo toimeentulon ja par-
haimmassa tapauksessa lisda ihmisen hyvinvointia, antaen elamaéan innostusta ja energi-
syytta. Tydssa tapahtuvat asiat vaikuttavat helposti myds koko elamaan, ja vaikka tyo ja
vapaa-aika ovatkin erillisia asioita, on niilla vaistamatta vaikutusta toinen toisiinsa. Ty6hy-
vinvoinnin koostuminen onkin n&htéava laajana kokonaisuutena, jossa jokaisella osa-
alueella on vaikutusta siihen, miten ihminen jaksaa tehda tyonsa seka kokee sen mielek-

k&éksi ja sita kautta sitoutuu tyon tekemiseen ja sen kehittamiseen.

Tyypillista useassa organisaatiossa on, ettéd ylin johto juhlapuheissaan ylistdd henkildstéa
tarkednd voimavarana, mutta arjessa se nayttdd osin unohtuvan. Tarkeaa on muistaa,
ettd juuri henkildsto on se tekijd, jonka avulla palvelut tuotetaan asiakkaille, ja on rahalli-
sen paaoman rinnalla keskeisin voimavara. On syyta muista, etta tyéhyvinvoinnilla on
vaikutusta paitsi yksittdisen tyontekijan elaméaéan, myos organisaatioiden ja yritysten tulok-
siin ja kilpailukykyyn. Pitkalla aikavalilla tama tarkoittaa sita, ettd tydpaikoilla on kiinnitetta-
va huomiota tydelaman laatuun ja tehtava konkreettisia toimia tydhyvinvoinnin parantami-
seksi. Organisaatioiden on kyettdvéa reagoimaan tyohyvinvoinnin johtamiseen ja nahtava
tyohyvinvointi osana strategiatydtd. Organisaatioiden on myds syyté pohtia, minkéalaista
osaamista ne tulevaisuudessa tarvitsevat, jotta kilpailukyky sdilyisi. Tyontekijan osalta
tdma usein tarkoittaa tydtehtavien monipuolistumista ja laaja-alaistumista. Tyotehtavista
suoriutumiseen tarvitaankin enemman moniosaamista, teknologian hallintaa ja oman

osaamisen kehittamista.

Tyo6sta ei voidakaan puhua ilman, ettd sen yhteydessa kasitellaan tydhyvinvointia ja sen
vaikutusta ty6ssa jaksamiseen ja tyokykyyn. Talta osin onkin tarkeda tunnistaa ne tekijat,
jotka lisaavat ihmisen tydhyvinvointia ja erityisesti kyettdva viemaan niita kaytantoon. Hy-
vin toimivissa organisaatioissa osataan seka tunnistaa naita tekijoita etta resursoida niita
hyvalla johtajuudella. Hyva johtaminen on yha enemman keskidssa, kun puhutaan ihmis-
ten tydssajaksamisesta ja tydomotivaatiosta. Yhad enemman johtajilta vaaditaan laaja-
alaista osaamista ja heitd voisikin kutsua Juutin ja Vuorelan (2015, 19) tavoin orkesterin
johtajiksi, jotka hyvalla johtamisellaan saavat organisaation soimaan hienosti. Tytelaméan
muutoksen myotd myos johtaminen muuttuu ja tama edellyttaa heiltéd uudenlaista johta-

misosaamista.



Tana paivana on ldhes mahdotonta ajatella ty6ta, joka ei muuttuisi. Kuntasektoriin kohdis-
tuu voimakkaita muutospaineita taloudellisesta tilanteesta johtuen. Lisaksi voimakkaasti
muutospaineita aiheuttaa seka tyontekijoiden ettd palveluita kayttavien asiakkaiden ikaan-
tyminen. Tulevaisuuden ty6paikka nayttaytyykin yh& enemman pirstaleisena, ja kuten Sy-
danmaanlakka (2014, 19 - 20) sen esittda yllatyksellisena ja kaoottisena. Monimuotoi-
suus, tiimimainen tydskentely ja verkostomaisuus kuvaavat nyt jo monen organisaation
tyota. Tyoeldman muutokset kuten teknologian kehitys ja palveluiden kehittyminen tuovat
uusia mahdollisuuksia. Samaan aikaan kaikki tdma luo kiireen tuntua ja tunnetta tyon kat-
konaisuudesta. Tasté johtuen organisaatioiden on seka kyettdva reagoimaan muuttuviin
tarpeisiin ja luotava strategioita sek& suunnitelmia henkiloston hyvinvoinninkin nakokul-
masta. On kyettdva varmistamaan riittdva osaaminen ja tyémotivaatio, jotta jatkossakin
organisaatiot pysyvat kilpailukykyisind. Tyon jatkuva kehittdminen tulee olemaan osa

normaalia ty6-elamaa.

Ty6hyvinvointitoiminta on pitkdjanteista tyota ja se vaatii suunnitelmallisuutta, systemaat-
tista seurantaa seka arviointia, jotta pystytddn ennakoimaan mahdollisia muutostarpeita.
Jotta arvioinnit ja suunnitelmat johtavat oikeanlaisiin strategisiin muutoksiin ja toimenpitei-
siin, se vaatii johtamista ja yhteistydtd myos eri toimijoiden kesken. Liian usein kuitenkin
tyohyvinvointitoiminta nayttaytyy pirstaleisena ja hajanaisena, ja henkiloston hyvinvointia
tukevaa kehittamistoimintaa tehd&an irrallisena osana organisaation rakenteista. Tietoa
kylla keratdan runsaasti, joten sitd kylla on kaytettavissa paatdksenteon tueksi, jos niin
halutaan. Ty6hyvinvoinnin johtaminen ei saa kuitenkaan ja&ada vain tilastoihin ja strategi-

siin asiakirjoihin.

Kaiken taman keskella tydhyvinvoinnista huolehtiminen nousee keskeiseen asemaan,
jotta organisaatioilla on tulevaisuudessakin kaytdssaan tydossaan jaksavaa, osaavaa ja
motivoitunutta henkilostdéa. Tulevaisuus edellyttddkin toimia seka johtajilta etta jokaiselta
tyontekijalta. Manka (2012) perédé&nkuuluttaakin jokaisen vastuuta tyéhyvinvoinnin edisté-
misessa. On nahtava tydhyvinvoinnista huolehtiminen strategisena valintana ja saatava
organisaatio toimimaan yhteisesti sovittujen pelisaantdjen mukaisesti. Strategiatyé onkin
muutoksen johtamista, jossa puheet ja kirjoitukset muuttuvat aidoksi toiminnaksi koko
organisaatiossa. Prosessien ja tyokalujen kayttoonoton liséksi on varmistettava, etta tyo-

hyvinvointi ndkyy myds organisaation arvomaailmassa ja arjen kohtaamisessa.

Johtamisella on todettu olevan suuria vaikutuksia henkildston tyohyvinvointiin. Tassa
opinnaytetytraportissa kasitellaan tyéhyvinvointia erityisesti johtamisen ndkokulmasta.

Johtamisen kehittdminen on myds Espoon kaupungin organisaatiossa keskigssé. Espoo



tarina (strategia) antaa suuntaa toiminnan kehittdémiselle ja valtuustokauden tavoite onkin,
ettd johtaminen ja esimiesty6 seka henkildston hyvinvointi on hyvalla tasolla. My6s liikun-
ta- ja nuorisopalveluissa tAma on nostettu keskeiseen asemaan henkiloston kehittdmisen
osalta. Tydhyvinvointia koskevaa tietoa oli kylla kaytettavissé, mutta johto sai taté tietoa
irrallisina kokonaisuuksina eri aikoina. My6s yhteinen kokoava toimintatapa talta osin
puuttui, jolloin tydhyvinvoinnin johtaminen suunnitelmallisesti ja systemaattisella toiminta-

tavalla puuttui.

Tassa opinnaytetydraportissa esitelladn Espoon kaupungin likunta- ja nuorisopalveluiden
tyéhyvinvoinnin kehittamista kehittdmisprojektin aikana. Tarkoituksena oli vieda lapi kehit-
tamisprojekti, jonka matkan varrella ker&atdan tietoa eri ndkdkulmista seka osallistetaan eri
henkilostéryhmia keskusteluun tydhyvinvoinnin kehittdmistarpeista Liikunta- ja nuorisopal-
veluissa. Tarve suunnitelman laatimisille nousi vuonna 2014 organisaatiomuutoksen yh-
teydessa. Kahden tulosyksikon Liikuntapalvelut ja Nuorisopalvelut yhdistyminen tarkoitti
myds kahden hieman erilaisen toimintakulttuurin yhteen saattamista. Vuorovaikutuksen
tarkeys ymmarrettiin ja huomattiin, etté eri tyontekijoilla oli myds epéavarmuutta tydtehta-
vistaan ja yhteistyon sujuvuudesta. Haluttiin my6s korostaa Me - henkea ja puhetta yhdes-
ta yhteisesta tulosyksikosta. Opinnaytetytn tavoitteena oli saada aikaiseksi kerattyyn

tietoon perustuva tyéhyvinvointisuunnitelma.



2 Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Toimintaymparistén nopea muuttuminen avaa tyopaikoille uusia menestymisen
mahdollisuuksia. Entiset toimintatavat eivat valttdmatta kuitenkaan auta selviytym&an
muuttuneissa oloissa. Toiminnan tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus ovat

tdhéan saakka olleet menestymisen takeina, mutta nykyisin ne eivat enda yksin riita.
Jokaiselta yritykseltd vaaditaankin jatkuvaa kehittymisen ja uusien mahdollisuuksien
I6ytamisen kykyd, jotta ne pystyisivat erottumaan kilpailijoistaan ja tarjoamaan
asiakkailleen ainutlaatuisia tuotteita tai palveluja. Tulevaisuuden arvon muodostumisen
lahteeksi on noussut aineellisten resurssien, kuten tekniikan, sijasta uudistumiskyky,
innovatiivisuus. Tavanmukaisia voimavaroja, esimerkiksi tyontekijéiden maaraa, ei valtta-
matta enda voida lisata, vaan tyota olisi tehtdva uudella tavalla. (Manka & Hakala 2011,
7).

Avaintekija tuottavuudelle ja menestykselle on hyvinvoiva henkildstd, joka kokee tyonséa
kiinnostavaksi ja arvostavaksi (Viitala 2007, 212). Suutarisen (2010,11) mukaan organi-
saatioissa on nykyisin ymmarretty, ettd tuottavuuden kasvu ei enda ole saavutettavissa
pelkastddn prosesseja parantamalla tai uutta teknologialla hankkimalla. Hanen mukaansa
lopulta kilpailun tulee ratkaisemaan se, kuka saa pidettya osaavan ja innostuneen seké
hyvinvoivan henkiléston organisaatiossaan. Halonen (2014, 186) viittaa siihen, etta lahes
kaikki tAman paivan riskit organisaatioiden toiminnassa riippuvat pitkalti aineettomasta
paadomasta, eikd hanen mukaansa riittdvdn moni organisaatio tunnistakaan juuri naita
aineettomaan padomaan liittyvia riskeja. Onnistuja organisaation onkin se, joka onnistuu
pitam&an henkildstonsa sitoutuneena ja rekrytoida tarvittaessa uutta osaavaa henkilokun-

taa.

Tyohyvinvointiin kuuluu yritykseen, tyoyhteis6on ja yksiloon itseensa liittyvia tekijoita. Se
rakentuu hyvasta johtamisesta ja esimiestydsta, tydn organisoinnista, tydyhteisén yhteisis-
ta pelisaannoistd, osaamisesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja myonteisesta yri-
tys-kulttuurista. Tutkimusten mukaan tydhyvinvointia lisaadvat omaan tyohon liittyvét vai-
kuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet, tyon tekemisen mielekkyys, kannustava ja
johdon-mukainen johtaminen, palaute ja keskindinen luottamus. (Manka, Hakala, Nuuti-
nen ja Harju 2010, 7). Vaikka ty6hyvinvointi muodostuukin monista syista, se on aina
asiayhteydessa tyoorganisaatioon. Siksi tydhyvinvoinnin edistamisen kannalta on keskeis-
ta pohtia sita, vastaako tyd omia edellytyksia ja taitoja, voiko ihminen toteuttaa itseaan
tydssaan seké onko tyd sopivan haasteellista. Pohdittavana on myos milla tavoin johtami-
nen vaikuttaa ihmisen kokemuksiin tydelaméssa. (Rauramo 2012, 8; Tarkkonen 2012,
14).



2.1 TyoOhyvinvoinnin osa-alueet ja sen jarjestaminen

Ty6sta ei voida puhua ilman, etta samassa yhteydessa kasitelladn tyéhyvinvointia ja sen
vaikutusta ty6ssé jaksamiseen ja tyokykyyn. Ihmiselle ty6 tuo toimeentulon ja se tuo ela-
maan rytmiéd, mutta se ei yksin riitd. Tydnteon halutaan olevan myds hyvinvoinnin ja in-
nostuksen lahde. Ihmiset haluavat viihtya tydssaén ja olla energisid myos tyépéaivan jal-
keen. Tydhyvinvointia onkin vaikeaa erottaa muusta hyvinvoinnista, silla siihen liittyy ihmi-
sen koko fyysinen, psyykkinen ja henkinen hyvinvointi. Tarkeda onkin ymmartaa, etta
kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa ja sita kautta my6s hyvinvoinnin kokonaisuuteen.
(Rauramo 2012, 8, 10).

Ty6hyvinvointi on monen tekijdn summa, johon vaikuttavat niin organisaatio, johtaminen
kuin tydymparistokin (kuva 1). Se on viime kadessa myds tyontekijan oma tulkinta koko
tyoyhteisdsta ja siihen vaikuttaa henkildn oma persoona seké kotiolot. (Manka yms. 2012,
12). Talla hetkell& Suutarisen ja Vesterisen (2010,12) mukaan organisaatioissa pohditaan
ty6hyvinvoinnin maaritelméan merkitysta. Miten maaritella tyéhyvinvointi organisaatiota
tukevaksi kokonaisuudeksi ja onko mahdollista tehda siséllésta itselleen sopivaa kokonai-
suutta? Myds Juhani Tarkkonen (2012) esittda ajatuksena siitd, ettd tyohyvinvoinnille ei
johtamis- ja tydsuojelukirjallisuudessa ole esitetty selkedd maaritelméaa ja usein oletetaan
kaikkien tuntevan mista on kysymys. (Tarkkonen 2012, 21 - 22). Paivi Rauramo (2012)

kuvaa tyohyvinvointia Ty6turvallisuuskeskuksen julkaisussa seuraavasti:

"Tybhyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista, ja tuottavaa ty6ta, jota ammat-
titaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyon-
tekijat ja tydyhteistt kokevat tydonsé mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mieles-
tédan tyo tukee heidan elamanhallintaansa.”



5. MINAITSE
* psykolognen
pasoma
* lorwoys p
fyysinon kunto

Kuva 1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012,
12)

Ty6hyvinvointitoimintaa kuvataankin yleisesti seka yksilon, tydyhteison ja organisaation,
etta keskeisten toimijoiden ja toimintaympariston kannalta. Kokonaisuuden ja nykytilan
avaaminen koko organisaation, lahitydyhteison ja yksilon nakdkulmista auttaa hahmotta-
maan tyohyvinvoinnin kehittdmisen edellytyksia. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 12; Tark-
konen 2012, 43). Suutarinen ja Vesterinen (2010, 28) tuovat esiin kokonaisvaltaisen tyo-
kyvyn kasitteen, jonka mukaan tydkyky perustuu yksilon, tydyhteison ja tydympéariston
muodostaman kokonaisuuden lopputuloksena (kuva 2). Taméan ajatusmallin mukaisesti
tydkyvyn tukemiseksi on tydhyvinvointi toimenpiteiden ja kehittamisen kohdistuttava yksi-
I6n liséksi kaikkiin tydhon liittyviin tekijoihin. Myds Tarkkonen luo kuvaa tydhyvinvoinnin
kokonaisvaltaisesta nakemyksesta. Hanen mukaansa tydhyvinvoinnin osalta on laadulli-
sesti jarkevaa tarkastella koko tydorganisaatiota seka tyéhyvinvoinnin toimijoita ja pohtia
tyohyvinvointitoimintaa kokonaisvaltaisen kehittdmis- ja yllapitoprosessin kautta. (Tarkko-
nen 2012, 48).
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Kuva 2 Kokonaisvaltaisen tydkyvyn kasite (Suutarinen & Vesterinen 2010, 29)

Yksilon ja tyontekijan kannalta katsottuna hyvinvointi on henkildkohtainen asia ja koke-
mus. Rauramon (2012, 11) mukaan onkin hyva tunnistaa hyvinvointia ja onnellisuutta li-
saavat voimavaratekijat, kuten terveys, perhe, tyo ja harrastukset. Maslowin motivaatio-
teorian mukaan ihmisten tarpeet muodostuvat hierarkkisesti koostuvista viidesta perustar-
peesta, jotka ovat riippuvaisia toisistaan. Paivi Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat - mallis-
sa on kyse juuri naiden perustarpeiden suhteesta ty6hon ja se on syntynyt vertailemalla ja
hyodyntamalla olemassa olevia tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapitamisen malleja. Yhdis-
téden niiden sisdltoja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti on saatu aikaiseksi systeeminen
tyohyvinvoinnin kehittamisjarjestelmé. Rauramon mukaan ihmisen hyvinvoinnille on oleel-
lista, miten n&ma perustarpeet (terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja itsensa

toteuttaminen) tyydyttyvat niin yksityiselamassa kuin tyossa. (Rauramo 2012, 11 - 13).

Juhani limarisen (2006) mukaan tyontekijan tarkein pAdoma on hanen tyokykynsa, joka
syntyy tyon vaatimusten seka ihmisten ja tydyhteisdn voimavarojen valisesta tasapainos-
ta. Han on kuvannut tydkyvyn muodostumista talon muodossa (kuva 3), jonka neljassa eri
kerroksessa nahdaan tyokyvyn rakentuvan ihmisten voimavarojen ja tyon vaatimusten
valisesta tasapainosta. Ihmisen voimavarat muodostuvat terveydesta ja toimintakyvysté
seka koulutuksesta ja osaamisesta, mutta my0ds arvoista ja asenteista. Tyokyky-talo muo-
dostaa kuvaa siita viitekehyksesta, jossa kokonaisuus vaikuttaa ihmisen kykyyn jaksaa
tydssaan. (llmarinen 2006, 79 — 80; Suutarinen & Vesterinen 2010, 28 ).
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Kuva 3 Tyokyky - talo (Ilmarinen 2006; Suutarinen 2010, 29)

Osaamisen kehittaminen on seka yksilon etté organisaation kannalta merkittava kilpailu-
tekija nykyisessa jatkuvassa muuttuvassa yhteiskunnassa. Tyontekijan hyvinvoinnin kan-
nalta on oleellista, ettd han kokee suoriutuvansa tytehtavistaan ja etta tyotehtavat ovat
myds sopivan haasteellisia. (Rauramo 2012, 146). Jatkuva uuden tiedon oppiminen ja
teknologian tuomat muutokset tydelaméassa tuovat haasteita kaikille organisaatioissa. It-
sensa kehittdminen on Kauhasen (2009, 153) mukaan ensisijaisesti jokaisen omalla vas-
tuulla ja organisaatio voi vain tarjota edellytyksia ja tukea oppimiselle. Oppimisen mahdol-
listamiseksi organisaatioissa tarvitaan myos kulttuuria, joka tukee oppimista seké avointa
kommunikaatiota, jossa ihmisilla on mahdollisuus hankkia ja jakaa tietoa (Stenvall & Vir-
tanen 2007, 32).

Yksi yksilon osaamisen kehittamisen muodoista on perehdyttdminen, joka nousee keskei-
seen asemaan, kun organisaatioon rekrytoidaan uutta tyontekijaa tai vaihdetaan toisiin
tehtaviin. Perehdyttamisen tavoitteena on auttaa tyontekijad paasemaan kiinni tehokkaa-
seen tyontekoon mahdollisimman nopeasti. Hyvalla perehdytyksella on myos merkitysta
siihen miten tydntekija paasee osaksi tydyhteista ja organisaatiota. (Viitala 2007, 189).
Perehdyttdmisen vastuu on ensisijaisesti [ahimmalla esimiehelld, vaikka itse ty6hon opas-
tuksen voi tehd&a my0s toinen tyontekija. Useissa organisaatioissa on perehdyttamisen
tueksi tehty yhteisia ohjeistuksia ja muistilistoja tai perehdytyssuunnitelmia. Nain varmiste-

taan, etté kaikki keskeiset asiat tulee kasiteltyd. Perehdyttdmissuunnitelmassa voidaan



myo6s kuvata eri osa-alueet ja vastuuhenkil6t. (Kauhanen 2009, 92, 151-153; Osterberg
2007, 90 - 93).

Ihmisen hyvinvoinnin lisdamisellda on merkitystéd koko organisaation tydhyvinvoinnin ja sita
kautta tuloksellisuuden kannalta. Ty6organisaatiot muodostavat monitahoisen jarjestel-
man, jossa eri tekijoilla on vaikutusta toinen toisiinsa. Organisaatioiden toiminnan kehitta-
minen on pitkdjanteista tyota ja se vaatii aikaa, tietoa ja tahtoa. (Tarkkonen 2012, 42—43).
Ty6organisaation eri hierarkkisiin tasoihin voidaan vaikuttaa erilaisin sopivin keinoin. Or-
ganisaation ylatasolla luodaan suuntaviivat ja yleiset edellytykset tyéhyvinvoinnille, mutta
se ei viela takaa toimien toteutumista koko organisaatiossa. Johtamisjarjestelman toimi-
vuus on oleellinen tekij&, jolla on merkitystd muiden tasojen toiminatavoille. Ylimmé&n joh-
don teoilla ja esimerkilla luodaan merkitysta tyéhyvinvoinnille ja johtamisella luodaan or-
ganisaatiokulttuuria. Lahitydyhteiso on tyontekijalle se merkityksellisin ja valittémin ympa-
ristd, jolla on merkitysté jokaiseen siella tydskentelevddn henkiléon. (Tarkkonen 2012, 42
- 45).

Vesterisen kuvaamassa tyokykymallin kolmannessa osassa, kuten myds limarisen tydky-
kytalon neljdnnessa kerroksessa, painotetaan fyysista tydymparistoa, tyén organisointia ja
tyon sisaltoa. (Tarkkonen 2012, 59). Tydturvallisuus on yksi tydhyvinvoinnin perustarpeis-
ta ja tyOturvallisuuslaki velvoittaakin tyonantajan selvittamaan seka tyosta, tydymparistos-
ta ja tydolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat. Riskienarvioinneilla kartoitetaan
juuri naita haittatekijoita ja nostetaan esiin kehittdmiskohteita, joille tulisi tehdé korjaavia
toimenpiteita. Tyodympariston tulisikin olla sellainen, etta tydntekija voi tydskennella ja liik-
kua siella turvallisesti. Se myds mahdollistaa hyvéan tydilmapiirin sekd verkostomaisen ja
joustavan tytskentelyn, jota nykyinen tydelamé yha enemman odottaa. Laiminlydnnit ty6-
ympariston ja organisoinnin kehittamisessé saatavat Rauramon mukaan lisata tyon kuor-
mittavuutta, jota han kasittelee seka fyysisen ettd psykososiaalisen nékdékulman kannalta.
(Rauramo 2012, 26, 30, 42)

Vaikka hyvin johdetuissa organisaatioissa ndhd&ankin ja tunnistetaan taloudelliset ja ty6-
kykyyn vaikuttavat tyéhyvinvoinnin perusteet, on muistettava, etta tydhyvinvointia satelee
myos lainsdadantd. Esimerkiksi tydturvallisuuslaissa, tasa-arvolaissa ja tyoterveyshuolto-
laissa on kirjattu erilaisia velvoitteita seka tydnantajalle etta tyontekijélle. Tyoturvallisuus-
laki maarittelee seka tyontekijan etta tydnantajan velvollisuudet tyésuojelun toteuttamisek-
si. Tydterveyshuoltolaissa taas sdadetdan tyonantajan velvollisuudesta jarjestaa tyéterve-
yshuolto seké terveyshuollon siséllosté ja toteuttamisesta. (Rauramo 2012, 7 - 9). Tyon-
antajalle (johdolle ja esimiehille) on saadetty laajaa vastuuta huolehtia tyéntekijan turvalli-

suudesta ja terveydestd. Tarkkosen mukaan (2012, 50) ty6hyvinvoinnin johtamisella on



olemassa niin hyvat liike- ja kansantaloudelliset perustelut, etté juridista perustaa ei luulisi
tarvittavan. Hanen mukaansa tdma normisto onkin laaja ja tiukka ja siséltaa kaikki osa-
alueet tyoturvallisuudesta ja -terveydestd seké henkildston tyokyvysta ja tydssajaksami-
sesta. Lait takaavatkin sen, etté jokaisella tydpaikalla on periaatteessa samanlaiset 1&hto-
kohdat ja tydsuojelutyélle, mutta tydhyvinvoinnin kannalta parhaat tyopaikat ylittavat nama

lains&dadannon vaatimukset. (Rauramo 2012, 18; Tarkkonen 2012, 50).

Johdon ei tarvitse kehittda tyéhyvinvointia yksin, vaan laki myés ohjaa yllapitamaan hyvia
olosuhteita henkil6kunnan ja linjaorganisaation seka tydsuojeluhenkildston ja tyéterveys-
huollon kanssa. Tydsuojeluorganisaatio toimii hyvana tukijarjestelmana organisaation ty6-
hyvinvoinnin osalta (Viitala 2007, 233). Tarkkosen (2012,119) mukaan ty6organisaation
tyéhyvinvoinnin toimijat muodostuvat kolmesta ryhmasté: johdosta ja esimiehista, tydsuo-
jelun yhteistoimintahenkilGista seka tyéterveyshuolloin ammattihenkilostésta. TAma tar-
kastelu on l&ahinna tydnjaollinen ja yhteistoiminnallinen tapa hahmottaa jarjestelmaa. Tyo-
suojeluorganisaation koko riippuu tyopaikan koosta, mutta laki maaraa tydnantajan jarjes-
tamaan tyoterveyshuollon tyontekijdilleen. Kaiken kaikkiaan kaikki edella mainittu eri ta-
hojen yhteistoiminta t&ht&a tydhyvinvointitoiminnan juurtumiseen ja samalla tyéhyvinvoin-

nin parantumiseen tydorganisaatioissa. (Tarkkonen 2012, 124).

2.2 Tyohyvinvoinnin suunnittelu ja kehittdminen osana organisaation rakenteita

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on yleistynyt ty6paikoilla, joissa tehdaan paljon tyhyvin-
vointiin liittyvia suunnitelmia, perustetaan tydryhmia ja toteutetaan toimenpiteita. Usein
tyohyvinvointitoiminta jaa kuitenkin yksittaisiksi ja irrallisiksi toimenpiteiksi ilman mitaan
suunnitelmaa tai systemaattista tapaa toimia (Rauramo 2012, 9; limarinen, 3). Suutarisen
ja Vesterisen (2010, 12) mukaan edelleen organisaatioissa vallitsee kirjava kasitys siita
mit& tydhyvinvointityd on ja miten sita tulisi toteuttaa. Tyohyvinvointityon tulisikin ndkya
jokapaivaisessa arjessa sen lisdksi, ettd se on osa johtamista. Lisaksi aivan kuten yksilon
toimintaa ohjaa oma arvopohja, myds tydhyvinvointi perustuu arvoihin. Se miten organi-
saatioissa arvot nakyvat, tai nilden nakymattdmyys, heijastuu tdma varmasti organisaation

tapaan ajatella tydhyvinvointia (Otala & Ahonen 2005, 32).

Kesti (2010, 39, 240 - 241) kuvaa kirjassaan Strateginen henkildstotuottavuuden johtami-
nen henkildstod kehittAmisen sudenkuoppia. Hanen mukaan tydyhteisot ja esimiehet si-
saistavat kehittamistoimintaa usein vain kytdnnén kautta ja yleensa ongelmana on se,
ettd tydyhteiséryhmat ovat erittdin kiireisid operatiivisten tdidensa takia, ja siita syysta heil-
Ia ei ole aikaa tehda kehittamistyodta. Kestin mukaan onkin keskeista osallistaa henkildstoa

ja tyoyhteisdita kehittdmistyohon ja keratd heiltd impulsseja seka tietoa kehittdmistarpeis-
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ta. Nykyisessa taloudellisessa tilanteessa organisaatiot myds pyrkivat selviytymaan muu-
toksista sdastamalla taloudellisesti. Samalla ne kohtelevat henkilostédan vain resurssina,
eivatkd ota huomioon sitg, etté tydhyvinvointia kehitetdan yhdessa ihmisten kanssa. Par-
haita tuloksia saadaan aikaan, kun voidaan vaikuttaa organisaation rakenteisiin ja tyohy-
vinvointitoiminnan kehittdminen on tydpaikassa siséistynyt osaksi jokapaivaista tyontekoa.
(Suutarinen 2010, 32; Juuti 2010, 52). Jotta tdssa kaikessa onnistutaan, tarvitaan yhteista

suunnitelmaa sitd, miten tullaan etenemaan.

Rauramo (2009,1) korostaa, etté ty6hyvinvointisuunnitelmaa laadittaessa on kuitenkin
hyvé edeta pienin ja realistisin askelin. Suunnitelman onkin tarkoitus auttaa tydyhteisoa
tyohyvinvointitoiminnan toteuttamisessa ja antaa suuntaa yhteiselle pAamaarélle. Hyvan
tydhyvinvointisuunnitelman kokoamisen prosessi alkaa hdnen mukaansa nykytilan arvi-
oinneilla ja jatkuu tydhyvinvoinnin esteiden ja voimavaratekijoiden tunnistamiseen. Taman
jalkeen edetddn padmaarien ja tavoitteiden marittelyyn, joka antaa pohjan itse suunnitel-
man laatimiselle. Tydhyvinvointisuunnitelman sisaltdd pohdittaessa voidaan hyddyntéaé eri
tydhyvinvointimallien jaottelua ja poimia sieltd organisaation toiminnan kannalta keskei-
simpia teemoja esiin. Keskeisinta on, ettad suunnitelma pohjautuu organisaation perusteh-
tavaan, visioon ja arvoihin. Sisallossa asetetaan huomioon pitk&n ja lyhyen aikavalin ta-
voitteita, joihin suuntaviivat |6ytyy strategiasta. Kuten tydhyvinvointitoimintaa yleensa,
my@ds suunnitelmaa voi tarkastella yksilon, tydyhteison ja organisaation nakodkulmista.
(Rauramo 2009, 1; Suutarinen ja Westerinen 2010,12, 32).

Tyo6hyvinvointitoiminta ja tyokykya yllapitava toiminta vaatii hyvaa yhteisty6té eri toimijoi-
den kesken. Tasta syysta on syyta tunnistaa ketka toimivat tydhyvinvointityén keskeisina
toimijoina organisaatiossa. Tyodsuojelu ja ty6terveyshuolto ovat tarkeita kumppaneita joh-
dolle ja esimiehille, kun on kyse tydpaikan ty6turvallisuudesta ja henkiloston tyoterveydes-
td. Naiden toimijoiden tehtavand on myods kehittaa henkildston hyvinvointia seka tydssa
ettd tydyhteisdssa. Tydsuojeluviranomaisten tehtavat perustuvat lainsd&dantoon ja heidan
tehtdvanaan on valvoa tydsuojelunormien toteutumista. Tydsuojelutoiminnan tarkoitukse-
na onkin vahentaa tydpaikan vaara- ja riskitilanteita kehittAmalla tytoloja ja tydyhteisdiden
toimivuutta. Tyoterveys taas keskittyy tyontekijan tydterveyteen seka tydymparistoon liitty-
viin tekijoihin ja sen tavoitteena on yllapitaa tyontekijan tyokykya. (Juuti & Vuorela 2015,
121 - 127; Rauramo 2012, 7). Naiden toimijoiden lisaksi organisaatioissa toimii henkilos-
téhallinnon asiantuntijoita, joilla on keskeinen rooli tyéntekijan uran aikana rekrytoinnista

tydsuhteen p&attymiseen asti.

Pelkk& tybhyvinvointisuunnitelma ei kuitenkaan takaa toimenpiteiden toteutumista. Toimia

on syytéa seurata tyopaikan palavereissa suunnitellusti ja kirjata suunnitelmaan ylos seu-
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rantamallit. Arviointia tarvitaan siitd, onko asetetut tavoitteet saavutettu ja milla tavoin vali-
tut toimenpiteet ovat lahteneet liikkeelle tai toteutuneet. Oikeiden asioiden johtamiseksi ja
mittaamiseksi tarvitaan systemaattista toimintaa ja hyvin suunniteltua prosessia. Sita voi-
daan myds kutsua organisaation kehittamissykliksi (kuva 4). Kehittdmissyklisséa uusi keha
pyorahtaa liikkeelle, kun arvioidaan missa ollaan ja mité& muuta pitaisi taman jalkeen teh-
da. Onkin tarkeaa asettaa selkeat tavoitteet, sopia sen jalkeen toimenpiteista ja arvioida

toimintaa sédanndllisesti. (www.Keva.fi).

Madrittele johto-
paatdsten pohjalta
konkreettiset muutos-
tavoitteet.

Lahtotilanne

Arvioi, onko asetetut
tavoitteet saavutet-

Maarita toimet ja pro-

it, joill itellut
tu ja ovatko valitut sessit, joilla tavoitellu

toimenpiteet toteutu-
neet.

muutokset saadaan
aikaan.

Kuva 4 Organisaation kehittamissykli (www.Keva.fi)

Parhaat tulokset saavutetaan silloin, kun kehittdminen on osa normaalia toimintaa ja se
nakyy organisaation rakenteissa ja toimintatavoissa. Parhaassa tapauksessa on liséatty
samalla joustavuutta, avoimutta seké vaikuttamisen mahdollisuuksia. Myds Manka, Heik-
kila-Tammi ja Vauhkonen (2012, 12) kiinnittdvat huomiota koko prosessin suunnitteluun ja
tuovatkin esiin kokonaiskuvaa siitd, miten edetd, jotta prosessi johtaa tulokselliseen toi-
mintaan. Kuvassa 5 esitellaan tata prosessia ja sen kytkeytymista strategisiin tavoitteisiin.
Edellisten liséksi hyvin tyypillistd on koota tyohyvinvointitoiminta vuosikellon muotoon,
jolloin se voidaan selkedmmin kytke& osaksi strategiaty6ta (Suutarinen 2010, 32).
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1 VUOSI

Kuva 5 Kehittamisen prosessi (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 23)

TyOelamassa tapahtuvien isojenkin rakenteellisten muutosten edessé, korostuu tarve poh-
tia muutosten vaikutusta. Suutarinen (2010, 32) korostaakin tiedonkeruun ja analyysien
tarkeytta strategisia linjauksia tehtdessa. Onkin hyva lahtea liikkeelle kokoamalla tietoa
henkiloston tilasta. Esimerkiksi tydsuojelun raporteista, henkilostokyselyista, ilmapiirimit-
tauksista ja asiakaspalautteista saadaan arvokasta tietoa paatoksenteon tueksi. Usein
saattaa olla niin, ettd organisaatiossa on paljon tietoa, jota ei vain ole hyddynnetty riitta-
vasti. Nykytilan arviointi ja tutkittu tieto antaa pohjaa suunnitelmalle. Koska osa henkil6s-
t6a koskevan tiedon raportoinneista perustuu lainsaadantdon, onkin oletettavaa, etta tie-
toa on lahtokohtaisesti saatavilla. Mutta naiden ulkopuolelle j&& paljon tietoa, jonka kaytto
on tyOnantajalle harkinnanvaraista. Tasta syysta on keskeista miettiéa, mité tietoa organi-
saatio oikeasti tarvitsee ja miten se kayttaa sita hyddykseen. (Manka & Hakala 2011, 9;
Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 22).

TyOyhteisossa kannattaa yhdessa selventaa, millaisiin asioihin tarvitaan vuorovaikutusta
ja dialogia tai osallistavaa viestintaa ja milloin riitta& yksipuolinen tiedottaminen. Organi-
saatioin jasenten osallistaminen ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen ja kehittdmistoimenpitei-
den valintaan on hyddyllista. (Rauramo 2009, 1). Myds Tarkkonen (2012, 170) korostaa
dialogin kaymisen tarkeyttd ja sen hyodtyvaikutuksia. Dialogi kasvattaa innovatiivisuutta,
lisdd ymmartdmysta ja toimintatapa ihmisten sitoutumista. Tyoyhteistn kehittdAmisessa ja
ongelmatilanteissa dialogi sek& ratkaisukeskeinen toimintatapa auttaa l0ytamaan ratkaisu-
ja yhdesséa. Myds Stenvall ja Virtanen (2007, 60, 72) korostavat viestinnan ja dialogin

merkitysta muutostilanteessa. He viittaavat viestinnén asiantuntijan Leif Abergiin (2006) ja
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toteavat, etta ilman viestintda ei voi johtaa. Muutosjohtamisen nakékulmasta arvostavalla
ja asioihin vastaavalla viestinnalla on merkitysta sille, etta organisaatiossa syntyy tilaa

aidolle ja luottamukselliselle dialogille.

Viestinnan merkitystd muutosprosessissa ei voi koskaan vaheksya. Ihmiset tarvitsevat
tietoa ja usein tunne tiedon puuttumisesta herattaa epailyksia seka aiheuttaa helposti vaa-
rink&sityksia ja huhuja. Siksi jatkuvalla tyéhyvinvoinnin viestinnalla on mahdollisuus tukea
tyontekijoiden sitoutumista ja on ymmarrettdva monikanavaisen viestinnén teho. Viestin
toistolla yleisesti varmistetaan sen perille menoa ja ymmarrettavyyttd. (Kauhanen 2009,
177; Terdva & Méakela-Pusa 2011, 22 ). Organisaatioissa on usein kaytdssaan lukuisia eri
viestinndn kanavia ja muotoja, joiden kayttd kasvaa jatkuvasti. Samassa yhteydessa kun
sahkaisten viestinnan kasvu on jatkanut kulkuaan, on myés ymmarretty henkilokohtaisen
vuorovaikutuksen merkitys. (Manka yms 2010, 43). Tarvitaankin sekd suunnitelmallista
etta tilannesidonnaista viestintaa. (Sjoblom 2011, 187). Viestintasuunnitelman laatiminen
auttaa kaikkia muodostamaan yhdenmukaista kuvaa viestittdvasta asiasta ja viestinnan
keinoista. Sen tavoitteena voidaan pitaa yhteisen ymmarryksen lisdamisen ohelle muu-
toksen sitoutumista. Suunnitelmalla varmistetaan myads, etté viestinta on oikea-aikaista.
(Manka yms 2010, 43; Terava & Makela-Pusa 2011, 22).

Koska tyohyvinvointisuunnitelma kokonaisuuteen liittyy monia huomioon otettavia asioita,
on ehka syyta edeta askel kerrallaan. Kaikkea ei valttaméatta saada kerralla kuntoon ja
siksi saattaa olla jarkevaa koostaa suunnitelma pala kerrallaan, jolloin etenemisen osalta
saadaan vélituloksia aikaan. Kun puhutaan isoista muutoksista, korostuu suunnittelun
tarkeys. (Manka yms 2010, 69). Hyvakaan suunnitelma ei kuitenkaan takaa vield, etta
kaikki sujuu kuin rasvattu. Illman johdon tukea ja sitoutumista suunnitelmaan voi matka
katketa alkumetreillda. Anneli Valpola (2010, 25 - 26) kuvaa strategiaa viestikapulaksi, joka
ohjaa organisaation ty6ta. Viestinjuoksua voisi rinnastaa kaikkeen organisaation toimin-
nassa. Oleellista Valpolan mukaan on se, miten organisaation yksikét, tiimit ja tyontekijat
saavat otteen viestikapulasta ja miten se kuljetetaan maaliin ilman pudottamatta sitd mat-

kalla.

2.3 Johtaminen

Johtamisella on keskeinen rooli kun puhutaan tyéyhteisdiden hyvinvoinnista, silla johtami-
nen vaikuttaa kaikkeen mitd organisaatiossa tehdaan. Se luo myds edellytyksia sujuvalle
toiminnalle ja ihmisten hyvinvoinnille. (Juuti & Vuorela 2004, 7). Johtaminen vaatii nyky-
maailmassa laaja-alaista ymmartamystéa ja osaamista. Voidaankin sanoa, etta nykyjohta-

jaa voisi kutsua moniottelijaksi, silla hanen on kyettdva organisaatiossa kiinnittdmaan
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huomiota seka suuriin kokonaisuuksiin, etta tunnistettava organisaation eri tasoja. Johta-
misen eri sisaltbjen osalta johtajien on hallittava strategian-, prosessien-, talouden-, henki-

|0ston- seka viestinnan johtamista. (Virtanen & Stenvall 2011, 63 seka 2014, 214).

Kirsti Kehusmaa (2011, 118 - 120) kasittelee kirjassaan Ty6hyvinvointi kilpailuetuna sita,
minkalaista on hanen mielestaan hyvaa johtamista. Hanen mukaansa reilu johtaminen on
osallistavaa ja ihmisia arvostavaa. Johtajalla on myds oltava kykya rakentaa hyvaa ja luot-
tamusta herattdvaa organisaatiokulttuuria seka ymmarrettava kokonaisuuksia ja eri asioi-
den valisid yhteyksid. Huono johtaminen vie voimia tydyhteisdilta ja epatyydyttava tyo tai
epamiellyttava tydyhteiso vaikeuttaa tydnsujuvuutta. Hyvalta johtajuudelta vaaditaan
myos tehokkuutta ja asioiden laajaa hallintaa. Johtamisen yhteydesséa on aina pohdittu,
onko hyvéaa johtamista asioiden vai ihmisten johtaminen? Juutin (2010, 110, 124) mukaan
on kuitenkin viime aikoina ollut vallalla ajatus sita, etta johtamisessa tulisi kayttdd molem-
pia ndkdkulmia. Jotta asioiden johtamisessa kuitenkin hanen mukaansa onnistutaan, vaa-

tii se johtajalta osaamista erityisesti ihmisten johtamisessa.

Vuorovaikutus ja keskusteleva johtajuus nousevat esiin tyohyvinvointia kasittelevassa
kirjallisuudessa asiakeskeisyyden rinnalla. Tutkimuksissa on osoitettu, etta erityisesti kes-
kustelevaa johtamistapaa kayttavat esimiehet ovat onnistuneet luomaan tydyhteisté6n
arvostavaa, luottamusta heréttavaa ja avointa ilmapiiria. (Juuti & Vuorela 2015, 95, 168).
Myds Hanninen (2014, 104) kirjoittaa, etta vuorovaikutusta ja kuuntelemista omalla esi-
merkilladn ruokkiva johtaja vahvistaa tdmén kaltaista kulttuuria myds muualla organisaati-
ossa. Han myds painottaa, etta tulevaisuuden johtajalta edellytetd&n yha enemman taméan
kaltaisia ominaisuuksia. Johdolla saattaakin olla joskus toimintaan eri ndkdkulma kuin
tyontekijalla, ja jotta kaikilla on sama ndkemys asioista, tarvitaan yhteista vuoropuhelua ja
keskustelua. (Juuti & Vuorela 2015, 24 - 25).

Virtasen ja Stenvallin (2014, 27,122) mukaan organisaatioissa tietoa valitetdan juuri vuo-
rovaikutuksen kautta ja silla onkin vahva sidos tiedolla johtamiseen. Erityisesti suurissa
organisaatioissa tormataan usein ongelmaan, etta strategisesti tarkea tieto ei vality sita
tarvitseville ja paatoksenteon tueksi. Teknologia mahdollistaa kylla tiedon keraamisen ja
varastoinnin, mutta miten oleellinen tieto saadaan liikkumaan? Hanninen (2014, 105 -
106) puhuu tiedon ja tietdmyksen virtaamisesta l&pi organisaation. Tiedon maéarasta ei
hanen mukaansa ole puutetta, enemminkin on pohdittava sita, miten olennaiset asiat esil-
le ja toimintakulttuuri sellaiseksi, ettd se kannustaa dialogiin ja avoimeen vuorovaikutuk-
seen. Tiedolla on vaikutusta muutoksien lapivientiin. Kun haetaan ratkaisuita ongelmiin tai
ajatuksia suunnan muutoksille korostuu ajantasaisen ja paikkansapitavan tiedon kaytto,

jota tarvitaan paatoksenteon tueksi. (Stenvall & Virtanen 2007, 112 - 115).
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TyoOhyvinvointi vaatii systemaattisen toimintatavan lisdksi myds hyvaé johtamista, jolla
vaikutetaan tyoilmapiiriin ja tyon hallintaan sek& oikeudenmukaisuuden kokemiseen. Esi-
mies luo toimivan ja tuottavan tydyhteison kulttuuria ja rakenteita kaikille tydyhteison jase-
nille. Hyvan johtamisen lisksi esimies edistda tydhyvinvointia tydn oikealla organisoinnilla
ja vuorovaikutteisella toimintatavalla. Lisaksi tarkeaa on huolehtia yhteisista pelisaannois-
ta seka oikeanlaisesta ja riittavasta osaamisesta. Tyohyvinvointi ei synny organisaatiossa
itsestaan vaan esimies edistaa tydssa jaksamista kytkemalla tydhyvinvoinnin osaksi pitké-
janteista kehittamista. (Terava & Mékela — Pusa 2011, 7). Esimiehen ja johdon tehtava
onkin luoda organisaatioon sellainen vahva toimintakulttuuri, joka ohjaa arjen toimintaa
(Juuti & Vuorela 2015, 27).

Tyo6hyvinvoinnin rakentamisessa esimiehen lisaksi vastuu on koko organisaatiolla ja jokai-
sella tyoyhteisossa tyoskentelevalla. Vaikka tyéhyvinvoinnin edistaminen onkin jokaisen
tyoyhteison jasenen tehtava, on paavastuu sen organisoinnista ylimmalla johdolla. My6s
esimiehen rooli korostuu tydhyvinvoinnin toteuttamisen osalta. Kuvassa 6 esitellaan joh-
tamisvastuiden jakoa. Nivala (2011, 170) kuvailee siind ylemman johdon ja suorittavan
tyon johtamisen painopisteita ja korostaa sita, ettd mitd korkeammassa asemassa johtaja
on, sitda enemman hanen tulisi keskittya strategiseen tyohon, tulevaisuuden johtamiseen,
resurssien varmistamiseen seka rakenteiden luomiseen. Alemmalla tasolla taas painopis-

te on enemman strategia toimenpanossa seka tyon ja osaamisen kehittdmisessa.

\
+ Strategian Ot anisaation i .
: on . :

ity Y T

a s SR Minen
vuorovaikutus- T (Stfategiatya)

.ng;t:arrr:li\se:n Toiminnan johtaminen " Rakenteiden

johtaminen » \‘\\ ' luomme.n
Tyén kehittaminen e, 4 vaﬁ:?“t‘rSSlen

e N : Istaminen
/ Tyon johtaminen 4
A /

Kuva 6 Johtamisvastuiden jakoa (Nivala 2011, 170).

16



Vaikka organisaatioissa organisaatiossa johtamisen nakokulmasta tyohyvinvointi olisi hy-
vin hoidettu, se ei viela takaa, etta kaikki sovitut asiat niin sanotusti valuvat koko organi-
saatioon. Kuten aikaisemmin on esitelty, viestinnan merkitys téassa yhteydessé on tarkeaa.
Taman lisdksi merkitysta on silla, etta tyéhyvinvoinnin rakentumisen ja varmistamisen
parissa tyoskentelee organisaatiossa johdon ja esimiesten kanssa parhaimmillaan laaja
joukko muitakin toimijoita. Sovittujen ty6hyvinvointitoimien nakymiseksi koko organisaati-
ossa on johdon tehtava vaikuttaa kaikkiin tydyhteison osiin, silla muilla toimijoilla ei valt-

tamatta ole valtaresursseja tarvittavien muutosten lapiviemiseksi. (Tarkkonen 2012, 74 -
75).

Tyohyvinvointi edellyttaé siis hyvaa ja systemaattista johtamista seka hyvan johtajuuden
ominaisuuksien nakymista koko organisaatiossa. Johtaminen onkin tydhyvinvoinnin kan-
nalta keskeisin toiminto, silla tydhyvinvoinnin luonti, yllapito ja parantaminen vaatii seka
valtaa etta tahtoa. Se vaatii myds johtamisosaamista sek& ymmarrysta siita, etté johtajat
ja esimiehet toimivat vastuualueillaan esikuvina ja esimerkkein&. Heidan suhtautumis- ja
toimintatapansa mya0s viestittyvat tyoyhteisolle ja henkilostolle pitkalla aikavalilla. (Tarkko-
nen 2012,74-75). Johtaminen vaatiikin laaja-alaista ja monenlaista osaamista. Sydan-
maanlakka (2014, 44) kuvailee johtamisen osaamisen kokonaisuutta (kuva 7), ja korostaa
sita, etta johtajan olisikin kyettava katsomaan kokonaisuutta helikopteriperspektiivista ja

hanen tulisi olla tietoinen ja valmis kehittam&an kakkia naita osa-alueita.

Johtamisosaamiset — mitka tarkeimmat?

Vuorevaikutus

Ammatillinen osaaminen el

« Ammatillinen osaaminen Q@%\\\\\“ y””/% N « Jimakkyys
oliiketoiminta-0saaminen X %, « Empaattisuus
................................... \% * Kommunikointi
Hyvinvointi *Vaikuttaminen

* Fyysinen kunto “ )« Avoimuus

* Psyykkinen kunto « Verkostoituminen
+ Sosiaalinen kunto

° HEﬂkinEn klllllll AR SR R
« Stressinhallinta Johtaminen

< Kéymyys . Slraleumpn ajattely
............................................... o Tuloksellisuus
Tehokkuus « Valtuuttamingn

* Havaitseminen < Toimintatarmo * Tiimin johtaminen

« Systeemiajattelu « Ajanhallinta «\lalmentaminen

« Paatoksenteko  « Jatkuva uudistuminen * Muutoksen johtaminen

Kuva 7 Johtamisosaamiset (Sydanmaanlakka 2014, 44)
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Tulevina vuosina tulee tapahtumaan rakennemuutoksia tydmarkkinoilla ja esimiesten on
myds hyva ymmartad, mitd nama muutokset tyopaikoilla aiheuttavat. Kun pula patevista
osaajista kasvaa, nousee tarkeaksi tekijaksi organisaation maine tydnantajana. Kunnissa
ollaan rakennemuutosten edessa ja toimintaympéariston muutos haastaakin niita tarkaste-
lemaan toimintatapojaan. Nykyisilla toimintatavoilla ei valttamatta selviydyta jatkossa,
vaan tulevaisuuden arvo muodostuukin aineellisten resurssien sijasta aineettomista re-
sursseista. Koska tyontekijoiden maaraa ei endé kunnissa voida lisata, on tyota tehtava
uudella tavalla. (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012,7). Tydhyvinvoinnin koko-
naisjohtamisen nakodkulmasta vaaditaankin johdolta ymmarrysta ja osaamista seka strate-
gisen-, henkilosto-, etté asiajohtamisen nakdkulmista seka hallintaa hallinnollisten asioi-
den kokonaisuudesta (Tarkkonen 2012, 78). Tahan kaikkeen vaikuttaa johtamiskayttay-
tyminen, johdon toimintatavat seké henkilostdjohtaminen ja hyva esimiesty6. Kun kaikki
nama osa-alueet ovat hyvin hoidettu, houkuttelee se uusia tyontekij6itéa organisaation pal-
velukseen, mutta myo6s vaikuttaa olemassa olevan henkildston sitoutumiseen ja pysyvyy-
teen. (Hyppanen 2007, 16 - 17).

Rohkeaa ja uudistusmielista johtamista tarvitaan. Heidi Wink (2011) perdankuuluttaakin
sellaista rohkeaa johtoa, joka uskaltaa lahtea Ioytoretkelle oman organisaation henkiléston
kanssa, jotta voitaisiin [0ytd& uusia innovatiisivia toimintatapoja. (Wink 2011, 94). Oleellis-
ta on se, milla tavoin johtajat saavat aikaan sellaisen organisaatiokulttuurin, joka tukee
yksilon innostumista ja osaamista, jotta saadaan aikaan toiminnan kehittymista seka uutta
innovatiivista toimintaa (Tirkkonen 2014, 86). Tahan kaikkeen tarvitaan seka esimerkin
voimaa, ettd aikaa, silla organisaatioissa vallitsevien toimintakulttuurien ja arvomaailmojen

muuttaminen on usein hidas prosessi. (Kehusmaa 2011, 118 — 120).

2.4 Tyohyvinvoinnin strateginen johtaminen

Hyvin usein kuullaan johdon juhlapuheissa sanottavan, ettd henkil6std on organisaation
tarkein voimavara. Kuitenkin arkisissa tilanteissa se tuntuu unohtuvan. (Kauhanen 2009,
14). Ty6hyvinvoinnin tulisi olla osa organisaation kokonaisuutta ja se tulisi linkittd& osaksi
strategiaa, visiota ja arvoja. Usein kuitenkin tyohyvinvointi on yksittéisia ja irrallisia toi-
menpiteité ilman suunnitelmaa. Sita mitataan keinoin, joka kertoo menneisyydesta eika
ennakoi tulevaa. Tyohyvinvoinnin laaja-alainen ymmartaminen tarkoittaa ennakoivia, ko-
konaisvaltaisia ja systemaattisia toimenpiteita. (Ilmarinen, 3). On sitten kyse mink&laisesta
organisaatiosta tahansa, tavoitteiden asettaminen ja niiden arviointi on osa johtamisen
prosesseja ja niiden saavuttaminen onkin organisaatioiden menestymisen ehto (Tirkkonen
2014, 74).
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Tyohyvinvoinnilla on merkitysté organisaation menestyksen kannalta. Se vaikuttaa orga-
nisaation kustannuksiin, tuloksellisuuteen ja tyénantajamaineeseen. Strategialdhtdisen
ty6hyvinvoinnin johtamisen tehtdvana onkin saada tydvoimasta tehokkuutta irti ja samalla
huolehtia tydhyvinvoinnista, silld vastaavasti tydhyvinvoinnin vajeella on vaikutusta orga-
nisaation tuottavuuteen. Viimeaikaisessa tyohyvinvointiin liittyvassa keskustelussa onkin
nahtavissa taloudellisen ndkdkulman korostuminen ja tydhyvinvoinnin paraneminen on
alettu nahda investointina. Lisdksi keskusteluissa on korostunut tyéhyvinvoinnin merkitys
tydssa jatkamisen ja tyourien pidentdmisen nakoékulmasta. (Forma, Kaartinen & Pekka
2013; Pursio 2010, 56). Ty6hyvinvointiin sijoittamisen on myds osoitettu olevan kannatta-
vaa seka kansan- etta liiketaloudellisesti. Yhteiskunnalle koituu kustannuksia vaeston
ennenaikaisen terveyden menetyksesta seké tydssd uupumisesta, joka johtuu tydssa-
kayvien ihmisten vahenemisesta. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 22). Jotta talous-
kasvua saadaan aikaiseksi, on kaytettava keinoja, jotka samanaikaisesti tukevat seka

tuottavuuden kasvua, etta tyohon osallistumisen astetta.

Tutkimuksin on osoitettu, ettd ihmisiin investoiminen tuottaa samalla tavalla tuottoa, kuin
muutkin investoinnit. Hyotyja saadaan sairauspoissaolo-, tytapaturma-, ammattitauti ja
tyottomyyselakekustannusten laskusta. (Kehusmaa 2011, 81). Tyohyvinvointiin panosta-
minen maksaakin itsensa takaisin jopa moninkertaisesti. Hy6ty on keskimaaraisesti kuu-
sinkertainen panostuksiin ndhden. (Ty6terveyslaitos). Sairauspoissaoloista koituu tydnan-
tajalle sekd kustannuksia ettd kaytdnnon hankaluuksia ja tasta syysta on syyta kiinnittaa
huomiota sairauspoissaolojen kehitykseen. (Rauramo 2012, 42). Sairauspoissaoloja ei voi
pelkastadn selittdéd tydntekijoiden henkilékohtaisilla tekijoilla. Organisaatioiden ilmapiirin
vaikutus sairauspoissaoloihin on havaittu olevan suurempi kuin tydntekijan elintavoilla
(Virolainen 2012,77). Sairauspoissaolojen lisaksi tydhyvinvointi toimenpiteilld voidaan va-
hentaa elékkeelle siirtyvien maarda. Yleisimmiksi syiksi sille, ettéa tyontekijat jaavat var-
hennetulle eldkkeelle on mainittu tydn henkinen raskaus seka pitkat tydurat. Vanhempien
tyontekijoiden tyon mielekkyyden kokemista voitaisiin parantaa hyvalla ika-johtamisella ja

esimerkiksi tydoloja parantamalla (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 25).

Kuten on todettu, tyéhyvinvoinnilla on hyvat strategiset perusteensa tuottavuuden, talou-
dellisuuden ja voimavarojen hyddyntamisen nakokulmista. Kehusmaa (2010, 62—63) ku-
vaa kokonaisstrategiaa yhdeksi kokonaisuudeksi, joka ottaa huomioon eri osa-alueiden
vaikutukset kilpailukykyyn. Ty6éhyvinvointi onkin yksi keskeinen tekija, jonka tulee liittya
organisaation kokonaisstrategiaan. Strategisesta tydhyvinvoinnin johtamisesta I6ytyy pal-
jon kirjallista materiaalia. Niille kaikille yhteistd on painotus, etta strategia tyon kehittami-

sen lahtokohtana on, etta kaikilla on kasitys organisaation perustehtavasta ja visiosta se-
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k& vallitsevasta organisaatiokulttuurista ja johtamismallista. On myds ymmarrettava, etta
strategia ty6 on muutoksen johtamista, jossa johtamisen tehtdva on siirtaa tieto elavaksi
toiminnaksi tyopaikoille. (Kehusmaa 2010, 136, 153; Pursio 2010, 58).

Kun puhutaan organisaatioiden strategiatytsta yleisesti, on tunnistettavissa ja kaytossa
monia eri toimintamalleja ja menetelmid, joista mikaan yksindan ei ole vaara tai huono.
(Kehusmaa 2010, 136, 153). Kehusmaa puhuu téssa yhteydessa strategisen johtamisen
k&sitteen sijaan strategiatydstd, joka sateenvarjona toimii strategian suunnittelulle, sen
toteuttamiselle seka sen johtamiselle. Hanen mukaansa parhaimmillaan strategiatyd on
parhaimmillaan elava ja jatkuva prosessi, joka sisdltaa strategian suunnittelu, laatimisen ja
toteuttamisen liséksi seurantaa, arviointia ja paivitysta. Kehusmaa myo6s korostaa johdon
roolia kaiken tdmé&n onnistumisessa ja sita, etta harva organisaatio toimii téllaisen ideaa-
limallin mukaisesti. Han kuvailee myos strategiaty6ta kasvupoluksi, jossa organisaatio

oppii ja kehittyy strategiatydnsad mukana. (Kehusmaa 2010, 15 - 18).

Aikaisemmin tasséa opinnaytetyon raportissa kuvattiin organisaation tyohyvinvoinnin kehit-
tamistd osana organisaation rakenteita. Kehittdmissykli (kuva 4) ja Manka, Heikkila-
Tammen ja Vauhkosen (2012) esittdma kehittamisen prosessi (kuva 5), toimivat myos
esimerkkein& strategian kehittdmisprosesseista. Strategiatyd voidaan myo6s kuvata tyohy-
vinvointityon kuvaamisen tavoin vuosikellon muodossa. Virtanen ja Stenvall (2011, 133)
muistuttavat strategiatyon yhteydessa suunnitelmallisuudesta ja korostavat, ettd millaén
erityisella strategiatyOkalun kaytolla ei sindnsé ole merkitysta. Strategiaprosessin itses-
saan tulisi olla mahdollisimman tehokas sek& laadukas. Organisaatiot tuntuvat hallitsevan
kylla strategisten painopisteiden ja linjausten asettamisen, mutta tuntuvat tarvitsevan viela
apua ja tukea itse strategiaprosessien rakentamiseen. Laadukkaassa strategiatydsséa on-
kin otettu huomioon seka strategian siséltd, toteutettava toimintamalli, valitseva johtamis-
ja organisaatiokulttuuri seka strategiatyon tulokset. (Virtanen & Stenvall 2011, 133; Ke-
husmaa 2010, 186, 193).

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen yhtena tytkaluna voidaan kayttéda tasapainotettu tuloskorttia
(BSC - Balanced score card), joka toimii hyvana tuloksellisuuden raportoinnin pohjana.
Tuloskortti toimii my6s vélineena k&dantda organisaation strategiset tavoitteet konkreetti-
seksi mitattaviksi toimenpiteiksi. (Virtanen 2007, 191). limarinen esittelee esimerkin tyéhy-
vinvoinnin tuloskortista (kuva 8), josta ilmenee konkreettisesti se, miten tyéhyvinvoinnin
painopisteet on johdettu strategisista tavoitteista ja milla mittareilla tavoitteiden toteutumis-

ta voidaan seurata (Keskindinen Eldkevakuutusyhtio llmarinen, 8)
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prosessit

Muutoksen hallinta

Visio Paras palvelualan yritys
Perustehtava Huolehdimme, etta asiakkaamme saavat laadukasta ja asiantuntevaa palvelua
Arvot ¢ Asiakaslahtoisesti
¢ Vastuullisesti
¢ Yhdessad menestyen
Strategiset Menestystekijat Tyohyvinvoinnin Mittarit 2012
tavoitteet 2012-2014 painopistealueet 2012
Toimialan markkina- | Aktiivinen myynti ja Esimiestyon Esimiesindeksi
johtaja asiakassuhteen hoito kehittaminen Tavoite: XX
Kannattava kasvu Toimivat ja tehokkaat Sairauspoissaolot

Tavoite: XX %

Toimialan edellakavija | Kettera kehittdminen | varhainen valittaminen | Maksuluokka
arjessa Tavoite: XX
Paras tyopaikka Tyytyvdinen ja osaava Asiakaspalaute
henkilosto Tavoite: XX
Tyo6ilmapiiri-indeksi
Tavoite: XX

Kuva 8 Esimerkki tydhyvinvoinnin tuloskortista (Keskindinen Elakevakuutusyhtio llmari-
nen, 8)

Jotta strategisen tydhyvinvoinnin johtamisessa onnistutaan, tarvitaan kuvaa kaytettavissa
olevasta tiedosta seka mittareista, mutta myds niiden toteutumisen seurantaa. Syyta on
myds pysahtya arvioimaan aika ajoin, ollaanko asetettuihin tavoitteisiin paasty ja ollaanko

menossa oikeaan suuntaan.

2.4.1 Tieto ja mittarit johtamien tukena

Kerdamme tietoa jatkuvasti monesta eri ndkokulmasta ja eri keinoin. Tiedolla johtamisen
kannalta on kuitenkin keskeista, miten kaikki riittdva informaatio ja faktatieto otetaan huo-
mioon johtamisessa ja paatoksenteossa. (Kuntaliitto Kunnat.net 2014). Koska organisaa-
tioilla on yleisesti ottaen omat strategiset painopisteensa ja tavoitteensa, on jokaisen or-
ganisaation itse mietittava, minkalaista tietoa se tarvitsee arvioidakseen onnistumistaan
(Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 22). Tieto ei kuitenkaan yksindan ole yksise-
litteista. Jotta sen perusteella voidaan tehda paatoksia tai tulkintoja, on kaytava riittavasti
keskustelua ja vuoropuhelua. Tallgin voidaan puhua tiedon jakamisen sijasta tiedolla joh-
tamisesta. (Kuntaliitto Kunnat.net 2014).

Tietoa henkilostotunnusluvuista ja tyohyvinvoinnin tilasta on organisaatioiden kaytossa
runsaasti. Osa henkilostda koskevan tiedon kasittelysta ja raportoinnista perustuu lain-
saadantoon ja osan kayttaminen jaa tyonantajan harkittavaksi. Esimerkiksi velvollisuus

pitaa tydaikakirjanpitoa perustuu tybaikalakiin. (Manka & Hakala 2011, 9). Perinteisia hen-
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kilostotunnuslukuja ovat esimerkiksi sairauspoissaolot, henkildéstdrakenne, tapaturmataa-
juus, elakoitymisika ja -maara seka osaamisen kehittdmiseen kaytetyt kustannukset ja
henkildston vaihtuvuus. Naiden lukujen hyddyntamistéa helpottaa, jos tietoja loytyy organi-
saation omista jarjestelmista. (Manka & Hakala 2011, 9, 16). Henkildstétunnusluvut ku-
vaavatkin henkiloston ja tydyhteistn, organisaation ja johtamisen tilannetta seka niihin
sijoitettuja panostuksia ja tuotoksia. Lukuja naihin voidaan saada tilastoiden, mittausten ja
selvitysten kautta. Kuvassa 9 taas esitelladén Mankan, Heikkila-Tammen ja Vauhkosen
(2012, 46) kuvaamaa kokonaisuutta tyéhyvinvoinnin tietoléhteista tyohyvinvoinnin jarjes-
tdmisen ero osa-alueiden osalta. Kuten kuvasta nakyy, kaytettavissa on runsaasti erilaisia
tietolahteita ja tydkaluja tydhyvinvoinnin laadun selvittamiseksi.

2 Uudistumis- |a
Ly T nnovatiivisuuskysely
;

SosCap
vertikaalinen

5. MINA ITSE
« psykologinen
* paaoma

« ferveys ja
fyysinen kunto

Kuva 9 Ty6hyvinvoinnin eri osa-alueiden tietolahteitéd (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhko-
nen 2012, 46)

Strategiatyon yhteydessa puhutaan paljon mittareita ja tunnusluvuista. Hyva mittari osoit-
taa kehittymisen suunnan ja on yksinkertainen. Sen tullee olla myds helposti viestittavissa
ja kaikkien ymmarrettavissa. Lisaksi siitd saatu tunnusluku olisi hyva olla helposti tuotetta-
vissa ja arvioitavissa. (Kuntaliitto Kunnat.net 2014). Mittareita koostettaessa onkin orga-
nisaation tunnistettava, mita lukuja organisaation toiminnasta on saatavissa ja mika tarvit-
see vield tyostamista tai paivittamista. Mittareiden ja tunnuslukujen suuresta maarasta
kannattaakin valita itselleen keskeisimmat ja sellaisia jotka kertovat seka tuloksellisuudes-
ta, laadusta etta vaikuttavuudesta. (Manka & Hakala. 2011, 15, 23). Kun organisaation
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strategia ja tavoitetila on maéaritelty ja keinoista sovittu, on hyva katsoa, etta keratty tieto
antaa oikeanlaista tietoa naiden arvioimiseksi. Mittariston onkin tuettava organisaation

tarpeita. (Rauramo 2012, 5).

Hyv& mittaristo auttaa organisaatiota vertailemaan lukujaan ja henkildstonsa tilaa toisiin
vastaaviin organisaatioihin. My6s sisdinen vertailu antaa tietoa tunnusluvuista aikajanalli-
sesti, siitd minkéalaista organisaation toiminta on ollut eri aikakausina ja miten toimenpiteet
ovat vaikuttaneet lukuihin. (Manka & Hakala 2011). Kehusmaan (2011, 82) mukaan usein
tyéhyvinvointitoiminnan tuloksia mitataan vain valittémien talousvaikutusten ja aineellisten
tekijoiden nakokulmasta. Viime aikoina on kuitenkin alettu ymmartad aineettoman péaa-
oman ja laadullisten henkilostotunnuslukujen tuomaa merkitystd. Ennakoivalla tiedolla on
merkitysta, silla mitd varhaisemmassa voidaan vaikuttaa juuri aineettoman paaomaan
vaikuttaviin tekijoihin, sita pienemmaksi henkildstékustannukset jaavat. (Manka, Heikkila-
Tammi & Vauhkonen 2012,46).

2.4.2 Arviointi ja seuranta

Organisaatiot kylla hallitsevat strategian sisallon ja siihen liittyvien linjausten kirjaamisen,
mutta tarvitsevat paasaantoisesti tukea ja apua jatkuvan ja keskusteluun perustuvan toi-
mintamallin luomisessa. (Kehusmaa 2010, 187). Kun strategia on avattu konkreettisiksi
tavoitteiksi ja tehtaviksi, korostuu jatkossa mittaaminen ja seuranta. Mittariston tuottamia
tietoja tuleekin analysoida ja arvioida, jotta voidaan tehda johtopaatoksia kehittdmistarpei-
den osalta. (Malmi, Peltola & Toivanen 2006, 139). Arvioinnin ja mittareiden tuottamien
tietojen avulla saadaan tietoa siitd, miten tavoitteisiin on paasty tai missa kohtaa ollaan

matkalla kohti paamaaraa (Manka yms. 2012, 14).

Kun mittaristo on rakennettu jarkevasti, antaa se tietoa eri nakdkulmista. Strateginen arvi-
oinnin I&htdkohtana on myds, ettd tavoitteita asetettaessa on otettu huomioon se, milla
tavoin ne ovat mitattavissa seké arvioitavissa. (Kuntaliitto Kuunat.net 2014). Ennakoivan
ja jalkikateisen tiedon ohella on jarkevaa kayttaa sekd maarallista ettd laadullista tietoa.
(Rauramo 2012, 5). Manka yms. (2012, 14) perdankuuluttavat strategiaperusteisen tyo-
hyvinvoinnin kehittdmisen yhteydessa sita, ettd euromaaraisten tiedon rinnalla tulisi tar-
kastella myds ty6hyvinvointia koskevaa tietoa. Tuloksellisuuden arviointi on kuitenkin
osoittautunut hankalaksi, silld tietoa, jota tuloksellisuudesta tuotetaan, on usein erilaista ja
ristiriitaista (Manka yms. 2012,14). Viitala (2007, 11) kuvailee tuloksellisuuden tutkimisen
olevan hankalasti tutkittava, vaikka hanen mielestdan henkildstévoimavarojen johtamisen

ja suorituskyvyn valista yhteytta onkin pidetty itsestdéan selvana.
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Mittareiden ja tavoitteiden toteutumisen seurantaa voidaan tunnistaa tapahtuvan eri tasoil-
la. Johto ja paattajat tarvitsevat keskeisten mittareiden tuottamia tunnuslukuja ja tietoa
paatoksenteon tukena ja arvioidessaan esimerkiksi vaikuttavuutta. Henkilstdjohdon seu-
raamat tunnusluvut ovat taas laajempia ja kuvaavat tietoa monipuolisemmasta nakokul-
masta. Lahiesimiesten tehtdvana on enemminkin oman tydyhteison henkildstévoimavaro-
jen seuraaminen seka kehittAmistarpeiden tunnistaminen. Keskeista on kuitenkin se, mi-
ten kaikki tama keréatty tieto kaytetaan hyvéksi ja miten sen johdetaan kaytannén kehitté-
mistyoksi. (Forma, Kaartinen & Pekka 2013, 9; Manka yms. 2012, 14). Strategian seuran-
ta ja arviointi ei olekaan pelkastdan johdon tehtava, vaan sita tulisi tehda eri puolilla orga-
nisaatiota (Kehusmaa 2010, 56).

Kehusmaa (2010, 39, 56 - 57) kuvailee strategiatyon suurimpia haasteita ja nostaa esiin
juuri sen, kuinka moni organisaatio tyytyy seuraamaan tunnuslukuja lilan suppeasti ja il-
man systemaattista toimintatapaa. Vaikka johto usein kuvailee strategisten valintojen ole-
van kylla keskidssa, mutta siihen palataan aivan liian harvoin. TAma tarvitsee tuekseen
suunnitellun tavan toimia ja seuranta-aikataulutusta, jotta yhteisesti asetettujen tavoittei-
den osalta voidaan kayda keskustelua. Strategiaty0 tulisikin n&hda jatkuvana prosessina,
jossa eri vaiheet seuraavat toisiaan. Tavoitteiden toteutumista seurataan ja niista rapor-
toidaan yhteisesti sovitulla tavalla. Arvioinnin tehtdvana onkin antaa tietoa kehitettavasta
asiasta, mutta myos antaa suuntaa sille. Arviointi onkin erdénlainen solmukohta, jossa
pysahdytdan pohtimaan perusteluja, organisointia ja toteutusta (Toikko & Rantanen 2009,
61).

Pursio (2010, 59 - 60) pohtii tydhyvinvoinnin strategisen johtamisen peruskysymyksia ja
mainitsee strategialahtdisen tydhyvinvoinnin johtamisen yhdeksi edellytykseksi juuri enna-
koivan ty6hyvinvoinnin johtamisen. Ty6hyvinvoinnin johtamisessa onkin osattava tulkita
tyohyvinvointia selittavia tekijoita sek& ennakoida muutosten vaikutuksia ja tehda niiden
perusteella oikein kohdennettuja toimenpiteitd. Tassa yhteydessa voidaankin puhua en-
nakoivasta tydotteesta. (Pursio 2010, 60, 66).

2.5 Tulevaisuuden ty0 ja tybhyvinvointi - muutosta edessa

Muutokset tydssa ja tybelamassa ovat osa nykypaivad. Kuten aikaisemmin on todettu,
strategiaty® on muutoksen johtamista, jossa hyvin suunniteltu ja johdettu muutosprosessi
auttaa tyontekijoitd hahmottamaan sita mit on tapahtumassa. Muutoksen kokeminen on

sekd myonteista etta kielteistd ja se on hyvin yksilollinen kokemus. Usein se tarkoittaakin
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tyontekijalle luopumista vanhasta sekd uusien asioiden oppimista ja hallintaa. Kun muutos
on hyvin toteutettu se auttaa kaikkia kiteyttdmaan perustehtavaa ja pohtimaan osaamisen
kehittymistd. Samassa yhteydessa parhaimmillaan tyéntekija paasee osalliseksi muutos-
prosessia ja tata kautta vaikuttamaan tyonsa sisaltoon. (Rauramo 2013, 5; Ylikoski & Yli-
koski 2009, 4).

Nykyaikana monessa tytpaikassa puhaltaa muutoksen tuulet. Se tuo tullessaan seka on-
gelmia ettd mahdollisuuksia. (Rauramo 2013, 3- 5). Tulevaisuuden tydpaikka ei valttdmat-
té ole samanlainen stabiili "tydpaikka” kun aikaisemmin on totuttu (Vargas 2014, 177).
Ty6n luonne muuttuu ja sita tehdaan yha useammin verkostomaisesti ja tiimeissa. Tyo
vaatii myds yha enemman moniosaamista ja joustavuutta tyontekijoilta, ja saattaa tata
kautta aiheuttaa tyontekijille pelkoa ja epavarmuutta esimerkiksi oman osaamisen riitta-
vyydestad. (Rauramo 2013, 4). Muutospaineita aiheuttaa teknologian kehittyminen samalla
kun painiskellaan taloudellisessa tilanteessa sdastbvelvoitteiden kanssa. Kustannuste-
hokkuus ja tuottavuuden lisddminen aiheuttavat muutospaineita ja saattavat vaikuttaa

tyopaikan olemassa oloon. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 7 - 8).

Kun tydpaikalla tapahtuu merkittdvia muutoksia, nousee esiin tarve pohtia muutoksen
vaikutusta ihmisten tydhyvinvointiin. Keskeista onkin se, milla tavoin muutos vied&an lapi,
samoin kuin se, ettd milla tavoin siité ihmisille viestitddn. Rauramo (2013, 18) kuvaa muu-
tosta oppimisprosessiksi, jossa opetellaan uusia asioita, kuullaan asiantuntijoita seka laa-
ditaan suunnitelmia ja malleja muutoksen tueksi. Muutos on myds luopumista vanhasta ja
saattaa aiheuttaa surua, jolloin muutosvastarinta on luonnollista. Muutosvastarinta on sil-
loin myodnteista silloin kun se synnyttaa kriittistd keskustelua rakentavalla tasolla. Raura-
mo (2013, 13)

Muutosjohtaminen edellyttdakin vuorovaikutusta ja vahvaa viestintda muutoksen eri vai-
heissa. Tarkeana voidaan myos pitaa sitd, ettd muutoksen tavoite on kiteytetty ja mietitty
tarkkaan. Muutoksen toteuttaminen vaatii myos hyvaéa suunnittelua aikataulusta, resurs-
seista seka tehtavanjaosta. Tama luo perustan onnistumiselle ja halutun toimintatavan
vakiinnuttamiselle. Suurin virhe yleisesti tapahtuu siing, kun seka suunnittelu ja toteutus
tapahtuu samanaikaisesti paallekk&in. Uudet rutiinit ja toimintatavat vaativat hyva toteu-
tusvaihetta ja siind muutosjohtamisen osaaminen punnitaan. Esimiehet tulisikin valmentaa
kohtaamaan tyontekijda muutostilanteessa, jotta tyéntekijoiden ja tydyhteisdiden tydhyvin-
vointi sailyy hyvana. (Virtanen & Stenvall 2011, 212; Rauramo 2013, 18).

Suurten ikaluokkien ikaantyessa ja siirtyessa tytelamasta elakkeelle tulee tydmarkkinoille

uutta sukupolvea, joka haastaa uudella tavalla edeltgjiaan. Vesterinen (2010, 171) pohtii
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uuden sukupolven, niin sanotun y - sukupolven, tydelaméaan tulon vaikutuksia organisaati-
oiden toimintaan ja johtamiseen. Edeltgjidan koulutetumpi ja tydnantajaansa kohtaan va-
hemman lojaali sukupolvi valtaa pikkuhiljaa tyéelamaa. Omaa leimaansa tydelamén muu-
tokselle antaa ty6n globalisoituminen sek& monimuotoistuminen. Globalisoitumisen myo-
t& moni Suomalainen organisaatio ja yritys on jo ymmartanyt, etta se ei tarkoita vain toi-
mistojen konkreettista sijoittumista maailmanlaajuisesti, vaan se vaati mygs ajatusmaail-
man muutosta. Tahan liittyen on meidan ymmarrettava, etté eri kulttuurien ja monimuotoi-
suuden merkitys on kasvanut tarkedan rooliin. Maailma on yha enemman yhdistynyt ja

tyOpaikat taas monimuotoisia ja jakaantuneita. (Goddard 2014, 157 - 158).
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3 Tydhyvinvointi Espoon kaupungilla ja liikunta- ja nuorisopalveluis-

sa

3.1 Espoon Liikunta- ja nuorisopalveluiden organisaatio ja johtamisjarjestelyt

Espoon kaupungin Liikunta- ja nuorisopalveluiden tulosyksikon tehtavané on yhteistydssa
eri toimijoiden kanssa huolehtia kaupunkilaisten liikunnan ja nuorisotydn edistamisesta.
Tulosyksikkd koostuu kolmesta palvelualueesta ja sita johtaa liikunta- ja nuorisopalvelui-
den johtaja. Hanen alaisuudessaan toimii tukitiimi, joka vastaa koko organisaation lapi
menevien tukiprosessien (viestinta, markkinointi, kehittaminen, tapahtumat ja kumppa-
nuudet) hoitamisesta (kuva 10). Henkilost6a tulosyksikdssa on kaiken kaikkiaan noin 250

tyontekijaa, joista suurin osa tytskentelee olosuhdepalveluissa.

Liikunta- ja nuorisopalvelut
Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtaja

Tukitiimi:
Viestinta, markkinointi, -
kehitaminen, tapahtumat ja
kumppanuuudet
I l
Nuorisopalvelut Olosuhdepalvelut .
Nuorisopalvelupaallikko Liikuntapaallikko L{lkuntap“aulv‘ell.l“t
- Alueellisen nuorisopalvelut = Msreilnen kol Litkuntapa&allilko
- Kulttuurinen nuorisotyd - Mannerulkoilu - Tilavaraus ja seuratoiminta
- Asiantuntijat (mm. nuorten - Liikuntapaikat - Liikkunnanohjaustoiminta
osallisuus)

Kuva 10 Liikunta- ja nuorisopalveluiden organisaatio

Liikunta- ja nuorisopalveluiden tulosyksikon ja sen kolmen palvelualueen tehtavat on maa-
ritelty toimintaohjeessa, joka on hyvaksytty liikunta- ja nuorisolautakunnassa. Toimintaoh-
jeessa on myds maaritelty tulosyksikon ja palvelualueiden johtajien vastuut ja tehtavat.
Jokaista palvelualuetta johtaa palvelualueenp&allikkd, joka vastaa palvelualueensa toi-
minnasta, taloudesta, henkildstovoimavarasta seka asiakkuuksien ja kumppanuuksien
hallinnasta asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Liikuntapalveluiden tehtavana on vastata

omaehtoisen liikkumisen lisdamisesta, seurayhteistydsta, terveysliikunnasta ja toiminnan
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kehittamisesta. Se myods koordinoin liikunta- ja nuorisotilojen ulkopuolista kayttoa ja val-
mistelee jaettavat avustukset. Nuorisopalveluiden palvelualue taas vastaa nuorisokasva-
tustydstd, palvelutarjonnasta ja toiminnan kehittamisesta yhteistydssa kumppaneiden
kanssa. Olosuhdepalvelut vastaa liikunta- ja nuorisotilojen toimintavalmiudesta seka kau-

pungin kalatalousasioista. (Espoon kaupunki 2015, 1-4).

Hierarkkisesta rakenteesta huolimatta tulosyksikdssé toteutetaan osin my6s matriisiorga-
nisaation toimintatapaa, jossa nimenomaan tukitiimissa olevien vastuiden osalta (viestinta,
markkinointi, kehittdminen ja tapahtumat) on jaettu valtaa johtaa naitd kokonaisuuksia
likunta- ja nuorisopalveluiden johtajan alaisuudessa. Organisaatiokaavio ei aina kuvaa-
kaan sitd, miten tydnjako on organisaatiossa jarjestetty (Lamsa ja Péivike 2013, 151—
152). Palvelualueiden paallikoilla ei matalassa organisaatiossa ole aikaa keskittya tukitii-
missa olevien prosessien kehittAmiseen ja tehtavien hoitamiseen ja siitd syysta on hyva
ollut miettia naiden tukiprosessien toimivuutta. Ajattelutapa matriisirakenteesta ei ole ko-
vinkaan tyypillista julkisessa organisaatiossa, jossa perinteisesti valta rakentuu linjaor-

ganisaatiossa hyvin hierarkkisesti.

Tulosyksikon johtotytskentelyd kuvaa jaettu johtajuus. Jaetulla johtajuudella tarkoitetaan
yleisesti johtajan vastuiden ja tehtdvankuvien jakamista esimerkiksi tyotiimeja rakentaen
ja asiantuntijuutta korostaen. Ropon (2006,19) mukaan tallaisella johtamisen jakamisella
pyritdén delegoinnin ja téiden organisoinnin kautta saamaan aikaan hallintaa ja jarjestys-
ta. Tulosyksikon johtoryhmatyodskentely on jaettu kahteen tapaan tydskennelld. Joka kol-
mas viikko kokoontuu laajennettu johtoryhma4, jossa istuu jokaiselta palvelualueilta palve-
lualueen paallikon liséksi pienempien yksikdiden paallikoita, koko tukitimin henkilésto
seka talous- ja henkildstdasiantuntijat. Taman koonpanon tarkoituksena on varmistaa tie-
donkulkua ja paatoksenteossa laajaa asiantuntijakentan kuulemista. Taman ryhman ko-
kousten valiviikoilla kokoontuu pienempi johtotiimi, J Tiimi. T&han tiimiin kuuluu tulosyksi-
kon johtajan liséksi palvelualueiden paallikot seké talous-, henkildsto- ja kehittAmisasian-
tuntijat. Pienemmalla ryhmalla voidaan tehda nopeampia suunnan muutoksia ja valmistel-

la laajennetulle johtoryhmalle laajempia kokonaisuuksia paatéksenteon tueksi.

Organisaatioihin kohdistuukin nykyisin haasteita toteuttaa tiimitoimintaa ja projektimaista
tyontekoa. Tulevaisuudessa timimainen ja verkostomainen tyéskentely tuleekin yha li-
saantymaan. Myos liikunta- ja nuorisopalveluiden tulosyksikdn henkildstod osallistuu toi-
mialan moniin verkostoihin ja tulosyksikdn on perustettu tiimeji oman organisaation siséal-
le. Tiimimainen tydskentelyn etuna on yleisesti pidetty tehokkuuden ja ajankayton liséa-
mista ja sitd, ettad ndin saadaan saman asian asiantuntijuutta niin sanotusti ynden péydan

aareen. (LAmsa & Paivike 2012, 127 - 128). Liikunta- ja nuorisopalveluiden sisaisina tii-
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mein& esimerkkina voi mainita S&hkoisten jarjestelmien asiantuntijatiimin Saba:n seka

hallinnollisten tukiprosessien asiantuntijatiimiin Haba:n.

Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisjarjestelyt kuvataan toimintaohjeessa ja sita on
taydennetty johtamisen sopimuksessa. Toimintaohjeessa johtamisjarjestelyt on kuvattu
vastuiden ja sijaisjarjestelyiden osalta, mutta siitd puuttuu yhteiset tavoitteet ja pAdmaarat.
Johtamisen sopimus 1.0 laadittiin tulosyksikkdon ensimmaisen kerran vuonna 2013 orga-
nisaatiomuutoksen yhteydesséa. Sopimus on laadittu tukemaan hyvaé johtamista ja esi-
miesty6ta tulosyksikdssa sekéd varmistamaan arjen sujumista. Siind on my6s kuvattu joh-
don itselleen asettamia pddmaaria ja tavoitteita sek& toimenpiteitd, joita johtamisen osalta
on sovittu toteutettavan. Vuonna 2014 kayttéonotetussa sopimuksessa paépainona oli

tulosyksikon siséisen tiedonkulun varmistaminen seka kokouskaytannoisté viestiminen.

Kehusmaa (2010, 63) kuvailee hyvaé perusstrategiaa eraanlaiseksi reittisuunnitelmaksi ja
kuvaksi siitd, missd organisaatio on nyt ja mihin se on menossa. Espoo tarina on Espoon
strategia, joka on laadittu valtuustokaudeksi ja nyt siis vuoteen 2017. Espoo tarinaa toteu-
tetaan yksikodiden omilla tarinoilla ja myds Liikunta- ja nuorisopalveluille on laadittu omat
tarinansa. Tarinan muodossa kirjoitetut strategiat ja yhteinen visio on ollut helpompi hah-
mottaa ja jalkauttaa henkildstolle. Strategiatydta kuvataan strategiamallissa, johon on kir-
jattu Espoon strategisen johtamisen keskeiset elementit. Espoo tarinan ja tulosyksikoiden
tarinoiden toteutuksen keskeinen tyévalineena toimii tasapainotettu tuloskortti, johon lii-
kunta- ja nuoriso-palveluissa on kirjattu strategisesti keskeiset tavoitteet ja sovitut toimen-

piteet niilté osin. (Espoon kaupunki 2014, 2 - 3).

Liikunta- ja nuorisopalveluiden strategiatyon aikataulujen selkeyttdmiseksi kuvattiin syksyl-
l& 2014 koko strategiaprosessi yhdessé taloussuunnitteluprosessin kanssa. Koska seké
strategian etta talouden seurannasta raportoidaan seka toimialan johdolle etta liikunta- ja
nuorisolautakunnalle neljasti vuodessa vaatii se valmistelua ja aikatalutusta tiedonkeruun
osalta. Kuluvan vuoden seurannan ja arvioinnin kanssa paallekkéin alkaa myds seuraa-
van vuoden strategisten painopisteiden ja tavoitteiden valmistelu. Strategiatydn onnistu-
misen kannalta hyva suunnitelma auttaa seka tulosyksikon johtoa, etta henkilostta ha-
vaitsemaan milloin ja miten keskeisid asioita kasitelldan. Liikunta- ja nuorisopalveluiden

strategiatyon yhteydessa kaytavaa dialogia kutsutaan Osallistamisen aalloksi.
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3.2 Tyohyvinvoinnin nykytila Espoon kaupungilla ja liikkunta- ja nuorisopalveluis-
sa

Espoon kaupungin hallinnollinen organisaatio muodostuu konsernihallinnosta ja kolmesta

toimialasta: sosiaali- ja terveystoimesta, sivistystoimesta ja teknisesta ja ymparistdtoimes-
ta. Naita ohjaa ja valvoo luottamuselimista koostuva paatéksenteko-organisaatio: valtuus-

to, kaupunginhallitus sek& lautakunnat ja johtokunnat. Espoon kaupungin organisaatiossa
Liikunta- ja nuorisopalveluiden tulosyksikko sijoittuu Sivistystoimen toimialaan ja on yksi

toimialan viidesta tulosyksikosta.

Ty6hyvinvoinnin, tybturvallisuuden ja tydkyvyn varmistaminen on huomioitu Espoo - tari-
nassa (strategiassa) asetetuissa tavoitteissa, jotka tdhtaavat tydhyvinvoinnin paranemi-
seen ja johtamisen kehittymiseen (Espoon kaupunki 2015). Tydsuojelun toimintaohjelma
on Espoossa laadittu vuosiksi 2014 - 2017 ja se toimii raamina tyontekijéiden turvallisuu-
den ja terveyden turvaamiseksi Espoo kaupunkikonsernissa. Talla lakisaateisella ohjel-
malla edistetddn myds henkiléston tyéhyvinvointia ja tuetaan tyokykya. Siind kuvataan
my@s vastuut Espoon tyohyvinvointi toiminnan toteutuksen osalta. Ohjelman mukaan
vastuu toiminnan toteutuksesta on johdolla ja tydpaikan esimiehilld, ja taté toimintaa on
tukemassa tydsuojelun asiantuntijaorganisaatio, tydhyvinvointitoimijat seka tyoterveys-
palvelut. My6s henkildstbhallinnon asiantuntijat osallistuvat omalta osaltaan t&han tyohon.
Ty6hyvinvoinnin ja ty6turvallisuuden edistamiseen kuuluu kuitenkin myds koko henkilés-
tolle ja tdsséa yhteydessa halutaankin korostaa yksilon vastuuta ja kumppanuuksia. (Es-
poon kaupunki 2013, 1).

Espoon kaupungissa seurataan systemaattisesti henkiloston tydhyvinvoinnin tunnusluku-
ja. Henkilostokertomus on dokumentti, joka sanallisesti ja tunnuslukujen avulla kuvaa
henkilostoa ja sen kehitysta (Osterberg 2997, 45). Espoon kaupungin vuoden 2014 henki-
I6stokertomuksen mukaan tyéhyvinvointi kehittyi padosin myonteiseen suuntaan (Espoon
kaupunki 2014, 16). Manka, Makiniemi ja Heikkila Tammi (2015, 24) pohtivat tutkimuk-
sessaan kuntaesimiesta tydhyvinvoinnin parantajana ja etsivat mallia unelmien tydhyvin-
voinnin mittaus- ja kehittAmistyokaluksi. He toteuttivat tutkimuksensa Espoon kaupungin
organisaatiossa ja kerasivét sen aikana laajaa materiaalia myds tydéhyvinvoinnin nykytilas-
ta. Aineistossa he toivat esiin Espoon hyviad kaytantdja ja erityisesti painottivat kahta tyo-
hyvinvoinnin mittaamisen valinettd, tyohyvinvointimatriisia seka Kunta 10 - henkilostotut-

kimusta.

Myads liikunta- ja nuorisopalvelut seuraavat vuosittain tyéhyvinvointimatriisin lukuarvon

kehitysta. Taulukossa 1 esitellaan tata kehitystéd vuosina 2013 - 2015 ja tuloksista on néah-

30



tavissa, ettd lukuarvon kehitys on ollut myonteista. Lukuarvoa luetaan siten, ettd mita kor-
keampi lukuarvo, sitd parempaa tydhyvinvoinnin tilaa se osoittaa. Tyohyvinvointimatriisi
antaa tietoa tyéhyvinvoinnin johtamisesta ja siihen on keratty kahdeksan eri tarkasteltavaa
muuttujaa: sairauspoissaolot, tydtapaturmat, varhaiselékkeelle siirtyminen, vaikutusmah-
dollisuudet tydaikoihin, tydn kuormittavuus, tydyhteisén tavoitteellisuus, sosiaalinen paa-
oma seké kohtelun oikeudenmukaisuus. Ensimmaiset kuvaavat euromaarallisesti kuinka
paljon kustannuksia henkil6d kohden on mennyt, kun taas viisi viimeista perustuvat KUN-
TA 10 - tutkimuksen tuloksiin. (Espoon kaupunki 2012). Kuten kuvasta 11 on nahtavissa
likunta- ja nuorisopalveluiden kustannukset sairauspoissaolojen osalta ovat viimeisen
vuoden aikana hieman nousseet, mutta vastaavasti tyotapaturmista koituvien kustannus-

ten maara laski vuodesta 2014.

Taulukko 1 Liikunta- ja nuorisopalveluiden tyohyvinvointimatriisin kehitys 2013 - 2015
(Espoon kaupunki 2012)

TYOHYVINVOINTIMATRIISI/ Liikunta- ja nuorisopalvelut

Henkil 6ston Henkiloston Vaikutusmah- Tyoyhteison Kohtelun
Liikunta- ja sairauspoissa- tyotapaturmat Varhe-maksut, dollisuudet Tyon tavoitteel- Sosiaalinen oikeuden-
nuorisopalvelut olot, euroa/hlé  euroa /hlé euroa /hlo tydaikoihin kuormittavuus  lisuus paaoma mukaisuus
Pisteytys
0 pistetta 2 500 200 1000 1 -4 1 1 1
10 pistetta 800 10 50 5 4 5 5 5
Painoarvo 25 1.5 1 1 1 1 1 1
Tulos 2015 1316 32 161 3,02 0,56 4,03 3,80 3,77
Tulos 2014 1015 106 41 3,02 0,56 4,03 3,80 3,77
Tulos 2013 1451 51 284 3,01 0,70 4,02 2 S
Pistearvo 2015 7,0 8,8 8,8 5,1 5,7 7,6 7,0 6,9
Pistearvo 2014 8,7 49 8,0 bl 57 76 7,0 6.9
Pistearvo 2013 6,2 78 75 50 59 76 6,8 6.8
Matriisitulos 2015 7,0 8,8 8,8 5,1 5,7 7,6 7,0 6,9
Matriisitulos 2014 87 49 8,0 51 57 76 7,0 6.9
Matriisitulos 2013 6,2 78 75 50 59 76 6,8 6.8
Painotettu arvo 2015 17.4 13,3 8,8 5,1 57 7.6 7,0 6,9
Painotettu arvo 2014 218 74 8,0 51 57 76 7,0 6.9
Painotettu arvo 2013 154 11,8 75 50 5,9 7.6 6,8 6.8
2013 2014 2015 Matriisiluvun kehitys
Matriisiluvun kehitys 66,8 69,5 71,8
100,0
90,0
80,0
70,0 1
60,0
50,0
40,0
30,0 T T
2013 2014 2015

Tyoterveyslaitoksen toteuttama KUNTA 10 - henkildstotutkimus tehdédan Espoossa kah-
den vuoden vélein ja se antaa seuranta tietoa pitkalta aikavalilta, jo vuodesta 1997 lahti-
en. Tutkimuksen toteuttaa tydterveyslaitos tiiviissa yhteistydssa kuntien henkiloston edus-
tajien kanssa. Espoossa viimeisin kysely toteutettiin vuonna 2014. Espoon kaupungin
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vakiintuneen kaytadnnon mukaisesti tulosyksikot kayvat lapi tuloksiaan ja esimiehet rapor-
toivat kasittelysta kayttden Kunta 10 - tiketti lomaketta. Raportoinnissa nostetaan esiin
myds valitut kehittdmiskohteet, jotka myds kirjataan kehittimissuunnitelmaan (taulukko 2).

Taulukko 2 Liikunta- ja nuorisopalveluiden Kunta 10 - henkildstétutkimuksen kehittamis-
suunnitelma 2014 (Espoon kaupunki 2015)

Nykytila  Tavoitetila Vastuuhenkilo(t) ~ Seuranta

(2014) (2016)
1. | Sosiaalinen paaoma 3,8 3,8< Martti Merra ja Syyskuu 2015
palvelualueiden
paallikot
2015) jo
2. | Kehityskeskusteluiden | 41,7 Kaswvua Jarjestetaan esimieskoulutuksia, otetaan ~ Martti Merra ja Joulukuu 2016
hyodyllisyys 100 % kayttoon liikuntapaikanhoitajien palvelualueiden
ammattiosaamisen kartoituslomake paallikot
kehityskeskusteluiden tueksi esimiehille.
3. | Itse 14,1% Sama kuin Kaydaan lapi taman mittarin tulokset Martti Merra ja Sito seurannan
tyopaikkakiusaamisen Sitotason palvelualueittain ja sovitaan palvelualueiden yhteydessa
kohteena tavoite toimenpiteista paallikot

Mankan, Makiniemien ja Heikkila -Tammen (2015, 29) kuntaesimiehista tyohyvinvoinnin
parantajina tekeman tutkimuksen perusteella oli todettavissa, ettd edella mainitut valineet
eivat valttamatta anna riittavasti valineita esimiehille tydhyvinvointitoiminnan kehittami-
seen. Tasta syysta eri tyopaikoille on luotu omia tydhyvinvointikyselyitd, joiden sisaltd
saattaa erota hyvinkin toisistaan. Heidan mukaansa kuitenkin Espoon kaupunki nahtiin
edellakavijana ja koettiin tarkeana, etta johdolla on halua mitata, seurata ja kehittéda tyo-
hyvinvointia naiden mittaristojen avulla. Tutkimuksessa myos korostettiin, etta kaytetyt

mittaristot toimivat erinomaisesti tiedolla johtamisen tukena.

Edellisten mittaristojen lisaksi Espoossa seurataan systemaattisesti terveysperusteisia
poissaoloja. Espoon valtuustokauden tavoitteena on vahentaa naita poissaoloja vuoden
2016 loppuun mennessa 20 % vuoden 2012 tasosta. Tilastojen mukaan koko Espoon
tasoisesti luvut ovat kehittyneet hyvad suuntaan. Terveysperusteiset poissaolot sisaltavat
palkalliset ja palkattomat sairauspoissaolot, kuntoutustuen seka ty6- ja tydmatkatapatur-
mat. Terveysperusteisia poissaoloja tarkasteltaessa puhutaan myds tunnuslukujen osalta
kuormasta, joka tarkoittaa sairauspoissaolopdivien suhdetta tyontekijéiden maaraan.
Vuodelle 2015 kaupunkitasoiseksi tavoitteeksi oli kuorman osalta asetettu 13,5 poissaolo-
paivaa/henkild. Terveysperusteisten poissaolojen aiheuttama kuorma onkin vahentynyt
tasaisesti vuodesta 2013 |ahtien. Pitkien poissaolojen osuus on hieman kasvanut ja kun-

toutustukien osuus palvelussuhdepaivista on vahentynyt.
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Vuoden 2015 aikana alettiin toimiala tasoisesti kiinnittdd huomiota sairauspoissaolojen
seurantaan ja taman kokonaisuuden johtamiseen. Tulosyksikdisséa ja myds Liikunta- ja
nuorisopalveluissa oli toki seurattu sairauspoissaoloja aiemminkin systemaattisesti jo
useamman vuoden ajan. Viime vuonna alettiin tulosyksikon esimiehia ja paallik6ita ohja-
maan valmentavan johtamisen ajatusmallin k&yttoon tyokykyjohtamisessa. TAma tarkoit-
taa sitd, ettd sairauspoissaolojen systemaattisen seurannan liséaksi pureudutaan myos
syihin seka pyritaan ennaltaehkaisemaén pitkien sairauspoissaolojen venymista. Tahan
paastaankin hyvalla yhteistydssa eri toimijoiden kesken seké hyvalla varhaisen tuen joh-
tamisella. Johdon tehtdva onkin varmistaa, etta tulosyksikdn esimiehet noudattavat sovit-

tuja toimintatapoja.

Kaaviosta 1 on ndhtavissa tulosyksikon sairauspoissaolojen kehitys kolmen viime vuoden
ajalta. Liikunta- ja nuorisopalveluissa sairauspoissaolopaivien kokonaisméara onkin viime
vuosien aikana hieman heilahdellut. Vuoden 2014 tuloksesta noustiin takaisin vuoden
2013 lukemiin, mik& osittain selittyy muutamalla pitkda sairaslomaa vaatineella tydtapa-

turmalla.
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Kuva 11 Liikunta- ja nuorisopalveluiden sairauspoissaolojen kehitys 2013 - 2015 (Espoon

kaupunki)

Liikunta- ja nuorisopalveluiden sairauspoissaolojen kuormaa vastaava tunnusluvun (sai-

rauspoissaolopaivien suhdetta tyontekijoiden maardan) kehitystéa esitellaan kaaviossa 2.
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Kuten sairauspoissaolojen paivien lukumaarassa myods kuormaa kuvaavassa luvussa

nahtavissa samantapainen heilahdus vuoden 2014 luvuissa.
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Kuva 12 Liikunta- ja nuorisopalveluiden sairauspoissaolot, kuorma 2013 - 2015 (Espoon

kaupunki)

Ty6hyvinvoinnin johtamisen ndkodkulmasta tulosyksikdssa on tehty arviointia eri tunnuslu-
kujen ja mittareiden tuloksista. My06s eri kaupunkitasoisista tietolahteista saatuja tietoja on
arvioitu toimintakertomustilastojen valmistumisen yhteydessa. Eri tietolahteista tai arvioin-
tivalineista saatava tieto tulee kuitenkin pirstaleisena ja eri aikakausina tulosyksikon kasi-

teltdvaksi ja tama on tehnyt sen, etté kehittAmiskohteita nostetaan esiin eri [&hteista irralli-
sina toisistaan. Tybhyvinvoinnin suunnittelua ja toteuttamista on sen sijaan tehty palvelu-

alueilla ja tyopisteilla systemaattisesti jo useita vuosia, mutta koko tulosyksikkda koskevat

yhteiset tytkalut ja toimintamallin ohjeistukset ovat puuttuneet.
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4 Kehittamistyon lahtokohta ja tavoite

Taman kehittamistyon tavoitteena oli laatia kerattyyn tietoon perustuva Tyohyvinvointi-
suunnitelma Espoon kaupungin Liikunta- ja nuorisopalveluiden tulosyksikolle. Tarkoituk-
sena oli vieda lapi kehittamisprojekti, jonka matkan varrella kerataan tietoa henkilgstélta
seké osallistetaan eri henkilostoryhmid keskusteluun tyéhyvinvoinnin kehittdmistarpeista
Liikunta- ja nuorisopalveluissa. Kehittdmistoiminta ndhd&an vahvasti sosiaalisena pro-
sessina ja silté edellytetddn myds ihmisten aktiivista osallistumista (Toikko & Rantanen
2009, 89). Myds osallistaminen nahty keskeiseksi osaksi tatéa projektia, jotta suunnitel-
maan sitoutuminen voidaan varmistaa. Johtamisen kehittaminen on ollut viime vuosina
keskitssd Espoon kaupungilla ja tdssé opinnaytetytssa kasitelladnkin tydhyvinvointia

erityisesti tydhyvinvoinnin johtamisen nakokulmasta.

Tarve tybhyvinvointisuunnitelman laatimiselle nousi esiin vuonna 2013 strategiatyon yh-
teydessa. Espoon kaupungin valtuustokauden tavoitteena on, ettd johtaminen ja esimies-
tyd seka henkildston hyvinvointi on hyvalla tasolla. Espoo tarina (strategia) on toimin-
taamme ohjaava asiakirja ja my0s Liikunta- ja nuorisopalveluiden tarinat pohjaavat siihen.
Johtamisen arvot on myds kirjattu Espoon johtamisen kulmakiviin, johon pohjautuu myés
tulosyksikdssa laadittu johtamisen sopimus 1.0. Johtamista ja esimiestydta seka henkilos-
ton hyvinvointia koskevaan tavoitteeseen tahtddvia toimenpiteita on tehty laajasti Espoos-
sa seka kaupunkitasoisesti, etté Liikunta- ja nuorisopalveluiden tasolla. Kokonaisuus on
kuitenkin jaanyt pirstaleiseksi ja johtamisen kannalta on ollut hankalaa erottaa sita, milla
keinoin ja tavoin kulloinkin edetdén. Kuten Terava ja Mékeld — Pusa (2011, 7) ovat toden-
neet, tybhyvinvointi vaatii systemaattista johtamista, ja ilman selkeda suunnitelmaa ja ko-

konaiskuvaa, sen johtaminen ja& irrallisiksi toimenpiteiksi.

Ty6hyvinvoinnin johtaminen ja sen tuloksellinen kehittdminen vaatii myds pohdintaa siita,
milla tavoin kokonaisuutta voidaan arvioida ja mitata (Rauramo 2012, 4). Osana tata ke-
hittamisprojektia oli tarkoituksena kuvata liikunta- ja nuorisopalveluiden toimintaa ja joh-
tamista kuvaavat tunnusluvut ja mittarit yhteen dokumenttiin, jotta saataisiin kokonaiskuva
siité, mitd kaikkea tietoa ja informaatiota johdolla on kaytettavissa strategisia suunnitelmia
tehdessdan. Johtajilta odotetaankin uudessa julkisessa johtamisessa yhd enemman oman
toiminnan jatkuvaa peilaamista ja kykya tietoon perustuvaan johtamiseen (Virtanen ja
Stenvall 2011, 51). Ja kuten Virtanen ja Stenvall (2011, 20) toteavatkin tiedolla johtami-

sesta ytimekkaasti:
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"Tieto ei takaa johtajana onnistumista, mutta ilman sita epdonnistuminen on lahes

varmaa.”

Kehittamistoiminnan onnistumisen edellytyksia on, etta siitd saadut tulokset ovat kaytan-
nonléheisia ja sovellettavissa aidosti toimintaan. Dialogin ja vuorovaikutuksen merkitys on
tyohyvinvoinnin edistamiselle kiistaton. Keskustelevan johtamistavan vaikutukset positiivi-
sen ty6hyvinvoinnin kehittymiselle tydyhteistissa on osoitettu lukuisissa tutkimuksissa
(Juuti & Vuorela 2015, 95, 168; Toikko & Rantanen 2009, 89- 90). Kehittamisprojektin
aikana oli tarkoitus pohtia niité keinoja, joilla saadaan tietoa henkildstolta tydhyvinvoinnin
kehittamistarpeista ja milla tavoin voitaisiin kayda vuoropuhelua eri henkiléstéryhmien
kanssa. Talla tavoin haluttiin my6s varmistaa eri tahojen tarpeiden mahdollisimman hyva
huomioiminen. Yleisesti projektikirjallisuudessa pidetdankin tuloksellisuuden ehtona tér-
keimpien sidosryhmien osallistamista suunnitteluun jo valmistelun alusta alkaen. Talla

myos lisataan sidosryhmien sitoutumista lopputulokseen. (Toikko & Rantanen 2009, 90).

36



5 Kehittamisprojektin eteneminen

Kehittamistoimintaa jAsennetdén yleisesti vaihemallien avulla, jossa kehittdminen etenee
toiminnan perustelusta ja organisoinnista varsinaiseen toteutukseen ja arviointiin. Kuiten-
kin jotta kehittdmistydsséa voidaan edeté suunnitteluun, on vastattava kysymykseen, miksi
juuri tdma aihe vaatii kehittdmista ja miksi juuri nyt? Perustelu pohjautuu yleisesti joko
olemassa olevaan ongelmaan tai strategisiin tavoitteisiin, jotka halutaan saavuttaa. (Toik-
ko & Rantanen 2009, 10, 57). Projekti idea syntyi kevddn 2014 aikana, jolloin organisaa-
tiouudistus oli juuri toteutettu. Ajatus tyéhyvinvoinnin toteutumisesta uudessa organisaati-
ossa ja juuri vuoden alussa allekirjoitetun johtamisen sopimus 1.0 tavoitteiden toteutumi-

sesta haluttiin varmistaa.

Tarve kehittamisprojektin toteuttamiselle sai vahvistusta johdon strategiapdivilla 2014 teh-
tyjen johtoryhméan ryhmatoéiden tuloksena, jotka projektipdallikko fasilitoi. Ryhméatdiden
tuloksena tultiin siihen tulokseen, etta organisaatiomme tydhyvinvointia tulisi tarkastella
laajemmin johtamisenkin nakékulmasta ja sitéa tukemaan on jarkevaa tehda yhteinen
suunnitelma. Liséksi yhteiseksi teemaksi nousi myds tuolloin vuorovaikutuksen ja sisaisen
tiedonkulun vahvistaminen. Jo aikaisemmin tdma teema oli nostettu esiin talvella tehdyn
johtamisen sopimus 1.0 laatimisen yhteydessa. Toinen teema, joka tuolloin nousi esiin, oli
kahden yksikdn aito oikea yhdistyminen, myo6s tyontekijoiden ajatuksissa. Tassé yhtey-
dessa lydtiinkin lopullisesti lukkoon tydhyvinvointisuunnitelman laatiminen ja sen lapivie-

minen toiminnan kehittamisprojektina.

Kehittamistytn alustava suunnitelma prosessin etenemisen osalta laadittiin syksylla 2014.
Suunnitelma antoi raamit ja suuntaviivat alkuvaiheessa kehittdmisprojektin etenemiselle ja
sen tavoitteena oli helpottaa kokonaisuuden hallintaa. Kehittamisprojektin varsinainen
suunnitelma laadittiin EsPro projektimallin mukaisin ohjeistuksin ja samalla laadittiin alus-
tavaa aikataulua etenemiselle. Projektisuunnitelman laatimisesta vastasi taman opinnay-
teyon laatija, joka toimi myds projektin projektipaallikkéna. Espoon projektimallissa projek-
tin elinkaari kuvataan projektinjohtamisen vaiheina, joita projektimallissa on nelja: valmis-
telu, suunnittelu, toteutus ja lopetus. Alustava projektisuunnitelma (kuva 11) kuvattiin en-
sin prosessina, jossa edettiin alkukartoituksista linjausten tekemiseen ja sité kautta kohti
suunnitelman laadintaa. Siind myos otettiin kantaa suunnitelman viestimisesta seka toi-
minnan jarjestdmisesté suunnitelmallisesti. Alustavan projektisuunnitelman mukaan koko

prosessi oli tarkoitus olla lapivietynd vuoden 2015 aikana.
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Kuva 13 Kehittdmisprojektin alustava suunnitelma vaiheittain

Kaytadnnossa projektin elinkaaren vaiheet toteutuivat osittain ajallisesti limittain. Projektin
aikataulu pyritaankin yleisesti suunnittelemaan niin tarkasti kuin voidaan. Silti on hyva
muistaa, ettei tiukka aikataulutus ja liilan yksityiskohtainen aikabudjetointi hukuta allensa
projektin isoa kuvaa ja tavoitetta (Virtanen & Stenvall 2014, 201). Toimintaa onkin ennalta
aina vaikea suunnitella, varsinkin kun tydskennellaan erilaisten ja monimutkaisten sosiaa-
listen verkostojen kanssa (Toikko & Rantanen 2009, 10). Vaikka alustava suunnitelma
antoikin suuntaa etenemiselle, tapahtuu projektin matkan varrella helposti asioita, jotka
muuttavat suunnitelmia. Aikataulullisesti eri vaiheet limittyvat helposti toistensa lomaan ja
selkeita vaiheesta toiseen siirtymisté on vaikea erottaa. Siitd syysta projektityokaluksi otet-
tiin myos projektin etenemisen kuvaus (taulukko 3), jossa pystyttiin esittdmaén etenemista
aikataulullisesti. TA&mé& suunnitelma auttoi hahmottamaan osa-alueiden limittymisté ja

niiden ajoittumista aikataulullisesti vuosille 2014 - 2015.

Taulukko 3 Kehittamisprojektin etenemisen aikataulu

Projektin suunniteltu aikataulu: 2014 | 2015

syksy | kevét | syksy | talvi

Kaynnistysvaihe: Johdon strategiapaivat ja aloitus-
keskustelut
Alkukartoitusvaihe:

- Kunta 10 tutkimus

- Menetelmien ja eri tybkalujen kartoitus

Linjaukset: Johdon strategiapaivat

"Osallistamisen aalto” dialogi
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Johtamisen sopimus 2.0 péaivitys

Kartoitus: Johtamien ja esimiestyon kysely henkil6s-

tolle

Linjaukset: Johdon strategia ja tuloskorttipaivat

Suunnitelman lopullinen laatiminen ja tulosten koos-

taminen

Jalkautus: Tyohyvinvointisuunnitelman ensimmaisen

version tyOkalujen ja prosessin esittely

Kehittamisprojektin alusta alkaen projektipaallikko kirjasi ylos keskeisia valietappeja ete-

nemisen aikana. TAma auttoi jalkikdteen kuvaamaan sisallollisesti sita, mitd matkan var-

rella oli tapahtunut. Tassa opinnayteyodraportissa avataan eri vaiheita alustava suunnitel-

man mukaisesti, ensin alkukartoitukset, sitten linjaukset, suunnitelman laatiminen seka

toteutusta ja jalkautus. Kehittamisprojektin etenemisté on kuitenkin helpompi hahmottaa

kronologisesti esitettynd, kuten taulukossa 4 on nahtavissa. Siitd on myos selkedmmin

nahtavissa eri alustavassa suunnitelmassa suunnitellut prosessin kokonaisuuksien limit-

tyminen eri ajankohtiin.

Taulukko 4 Kehittdmisprojektin todellinen eteneminen

Etenemisvaihe / aihe Aika Sisalto
Laajempi tulosyksikon yhteys- 10.4.2014 Liikunta- ja nuorisopalveluiden tydhyvin-
henkididen kokous ja TyGhyvin- vointiryhma aloittaa toimintansa ja ko-
vointiyhméan kokoaminen koontuu ensin laajemmalla kokoonpanol-
la, jossa paatetaan jatkaa pienemmalla
kokoonpanolla itse suunnitelman ty6stéa-
mista
Johdon strategiapéaivat ja aloi- 12.-13.8. Johdon strategiset painopisteet vuodelle
tuskeskustelut 2014 2015 seka lahtdlaukaus Tyohyvinvointi-
suunnitelman laatimiselle
Liikunta- ja nuorisopalveluiden | Elokuu 2014 | Projektin vetaja
mittariston kuvaus Koottiin yhteen dokumenttiin kaikki Liikun-
ta- ja nuorisopalveluiden tilastoinnista
syntyvat tunnusluvut ja mittarit
Tyo6hyvinvointiryhma kartoitus Kokoontumi- | Tutustuminen Espoon kaupungin tychy-
tyon aloittaminen set vinvoinnin kokonaisuuteen alkaa.
14.5.2014
14.10.2014 Projektipaallikko kay EsPro malli koulu-
tuksen ja laatii projektisuunnitelman mallin
Ty6 jatkuu ohjeistusten mukaisesti

kevaalla 2015
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KUNTA 10 - henkilostotutkimus | Syksy 2014 Espoon kaupungin henkilgstolle toteute-

toteutetaan Espoon kaupungin taan Tyoterveyslaitoksen toimesta laaja

henkilostoélle joka toinen vuosi tehtdva henkildston tyy-
tyvaisyyskysely

Kartoitusty0 jatkuu ja tulokset on | Kevat 2015 Haettiin tietoa eri tydhyvinvointimalleista

saatavilla KUNTA 10 tutkimuk- ja tavoista jasentda tydhyvinvointia

sesta
KUNTA 10 tutkimuksesta nostetaan kehit-
tamiskohteet esiin toimialakaytantojen
mukaisesti, kehittamistoimenpiteiden ta-
voitteet kirjataan tulosyksikon tuloskorttiin
Johtamisen ja esimiestydnkyselyn kysy-
myksia valmisteltiin seka testikysely teh-
tiin mannerulkoilun henkilostolle.

Ensimmaisen version koonti Toukokuu - Ty6hyvinvointisunnitelman ensimmainen

tyhy rynmassa seka esittely joh-
dolle

kesakuu 2015

versio kaytiin 1&pi tyhy ryhméan kanssa ja
esiteltiin johdolle. Tassa vaiheessa val-
miina tyopisteiden ty6hyvinvointisuunni-
telma lomake sek& perehdyttdmissuunni-
telman ensimmaéinen versio. Myds johta-
misen sopimus 2.0 raamit alkavat valmis-
tua. Tassa vaiheessa keréttiin palautetta
sisallésta ja painopisteista johdolta.

Johdon strategiapaivat

13.-14.8.2015

Strategiset linjaukset tehtiin vuodelle
2016. Kaytiin [api myos henkilostonako-
kulmaa ja tehtiin esitykset tulosyksikon
kehittamislinjauksiksi niiltd osin
Johtamisen ja esimiestydn kysely sovittiin
toteutettavaksi koko yksikdssé

Strategisten mittareiden priorisointi

Strategia tyo ja osallistamisen
aalto palvelualueiden kanssa

Syyskuu -
Marraskuu
2015

Osallistamisen aalto eri palvelualueiden
esimiesten ja asiantuntijoiden kanssa.
Projektipaallikon ja paallikon kanssa yh-
teistydssa keréttiin tietoa ja kaytiin vuoro-
puhelua strategisten tavoitteiden ja tule-
vaisuuden osalta. Samalla vietiin viestia
johdon tahtotilasta ja strategisista valin-
nooista.

Johtamisen sopimuksen 2.0
paivitys tehdaan

Loka-
marraskuu
2015

Johtamisen sopimus allekirjoitettiin paalli-
koiden toimesta marraskuun alussa. Sita
ennen projektipaallikkd valmisteli sopi-
muksen sisallon syksyn aikana kaytyjen
keskusteluiden perusteella

40




Johtamisen ja esimiestyon kyse-
ly

lokakuu 2015

Projektipaallikkd vastasi tdsta kokonai-
suudesta. Kyselyn toteuttaminen Sur-
veypal - tydkalulle koko henkil6stolle lo-
kakuussa

Muistutusviesti viikko 45 seka paperisten
kyselyiden syo6tto jarjestelmaan viikko 46

Johdon tuloskortti paivat 26.— Johtamisen ja esimiestydn kyselyn tulos-
27.11.2015 ten lapikaynti
Linjaukset kehittAmisnostoiksi vuodelle
2016 ja nostettavaksi tulosyksikon tulos-
korttiin
Ty6hyvinvointisuunnitelman lo- | tammikuu Lopullinen muoto hahmottuu ja sita esitel-
pullinen muoto 2016 l&&n eri toimijoille kommenttikierroksen
aikana
Viestintasuunnitelman laatimi- tammikuu Projektipaallikko laati viestintdsuunnitel-
nen 2016 man tyohyvinvointisuunnitelman jalkaut-
tamisen tueksi
Esittely henkilostdlle ja johdolle |tammi- helmi- | Tydkalujen ja Reilu Meininki teeman esit-
kuu 2016 tely henkiléstdinfossa seka nuorisopalve-

luiden kehittamispaivilla

5.1 Kehittamisprojektin sidosryhmat ja toimijat

Kehittamistoiminnan haasteista yksi liittyy juuri eri toimijoiden ja sidosryhmien ” mukaan

saamiseen”. Kaytannodssa kuitenkin arjen kiireet tydssa ja toimijoiden erilaiset intressit

saattavat vaikuttaa siihen, ettd suunniteltuun kehittdmistoimintaan sitoudutaan pintapuoli-

sesti, jolloin osallistaminen saattaa jadda pelkaksi iskulauseeksi. Eri toimijoilta saatetaan

kylla kysyd mielipidettd, mutta se ei viela takaa, ettéd heidan kommenttejaan otetaan huo-

mioon. (Toikko & Rantanen 2009, 8). Tassa kehittAmisprojektissa keskeisia sidosryhmia

ja toimijoita olivat tulosyksikon johto, esimiehet, henkildstéryhmét seka tydhyvinvoinnin

asiantuntijat ja suunnittelijat. Heid&n rooliansa osallistamisessa esitelladn myéhemmin

tédssé opinnaytetyon raportissa.

Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtoryhma tyéskentelya on jaettu kahteen tapaan tyos-

kennelld. Johtotiimiin kuuluu tuloyksikdn johtajan lisaksi jokaisen kolmen palvelualueen

paallikkd, henkildstbasiantuntija, talousasiantuntija seka kehittamisasiantuntija. Kehitta-

misasiantuntija toimi my6s taman projektin projektipaallikkdna. Johtotiimi toimii paasaan-

toisesti myo6s kaikkien tulosyksikdssa lapivedettavien projektien ohjausryhméané. Johtotii-
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min liséksi tulosyksikdssa toimii laajennettu johtoryhmad, johon kuuluu johtotiimin jAsenten

lisdksi palvelualueiden esimiehia seka muut tukitiimin asiantuntijat.

Ty6hyvinvoinnin tydryhmaan kuului projektipaallikon liséksi yksi henkil6 liikuntapalveluiden
ja kaksi henkilda nuorisopalveluiden palvelualueilta. Tyoryhman ty6ta esiteltiin myos pro-
jektin aikana henkildstbasiantuntijalle, joka toimialan esikunnassa hoitaa osittain tulosyk-
sikdn henkildstbasioita. Tama tydryhma oli projektin onnistumisen kannalta keskeinen
ryhma ja toimi aktiivisesti erityisesti tiedonkerdamisen aikana. Erityisesti tiedonkeruu vai-
heessa tama ryhma toimi projektipdallikon apuna hahmottamassa kokonaiskuvaa ja kun
kaytiin lapi kirjallisia tuotoksia, taalta ryhmaélta sai hyvaa palautetta tyon kehittdmistarpeis-

ta.

Osallistamisen nédkodkulmasta keskeisessé roolissa toimivat tassé kehittdmisprojektissa
tulosyksikdn henkil6sto ja esimiehet. Koko henkildstdé oli hankala osallistaa yhteiseen
keskusteluun, mutta heidan danensé kuului kuitenkin tekeméamme kyselyn valityksella.
Lahes kaikki esimiehet osallistuivat syksyn 2015 aikana keskusteluihin strategiatydn yh-
teydessa kaytyyn osallistamisen aaltoon. Naissa keskusteluissa painotettiinkin, etta esi-
miehet toimivat niissd myos henkildstdonsa aanitorvina ja tuovat myos nakemysta keskus-
teluihin siitd nakokulmasta. Samassa yhteydessa painotettiin tyopistekokousten tarkeytta

viestin kulkemisessa kumpaankin suuntaan.

5.2 Kehittamisprojektissa kaytetyt menetelmat

Toiminnallisen opinnaytetyon tavoittelee yleisesti ottaen kdytannonlaheisyytta ja pyrkii
vastaamaan tyoelamalahtoisyyteen. Selvitysten tekeminen tai tutkimuksellinen tyGote on
silti yksi osa opinndyteyon toteuttamistapaa. Aineiston ja tiedonkeruun tueksi voidaan
kayttaa tutkimuksellista menetelmaa tai toiminnallisessa opinnaytetytssa tété voidaan
jopa kutsua kevyemmin selvitykseksi. (Vilkka & Airaksinen 2003, 10, 51, 57). Tiedonkeruu
menetelména Toikko ja Rantanen (2009, 103) korostavat myds keskustelua virittavien
tekniikoiden kayttod. Kehittava keskustelu ei aina ole heiddn mukaansa tydyhteisoissa
itsestddn selvaa ja ohjaavatkin kayttdman kehittdmisen tukena erilaisia keskustelukonsep-

teja, jotka antavat samalla mahdollisuuden kasiteltavan asian jasentelyyn ja suunnitteluun.

Henkilostotutkimuksissa selvitetddn yleisesti tydhon, tydolosuhteisiin, esimiestydhon tai
tiedonkulkuun liittyvié asioita. Niiden tutkimisen kohteena on organisaation henkil6kunta ja
niiden tavoitteena on saada kasitysta henkilostén ndkemyksista organisaation toimintaan
liittyvista asioista. Saanndllisesti toteutettuina ne antavat tietoa eri osa-alueiden kehittymi-

sesté pitkallakin aikavalilla. (Osterberg 2005, 24 - 25). Tassa opinnaytetydssa kerattiin
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tietoa kahden eri tutkimuksen kautta, jotka molemmat edustivat tiedonkeruun menetelmi-
nd maarallista tutkimusta. KUNTA 10 - henkildstétutkimus on laaja Tyoterveyslaitoksen

Espoon kaupungin henkilost6lla joka toinen vuosi teettdma tutkimus. Sen tarkoituksena
on selvittaa kunta-alan henkil6ston tyota ja tydssa tapahtuvia muutoksia seka niiden vai-

kutuksia henkiloston terveyteen ja hyvinvointiin (Salo 2011, 67).

Syksylla ensimmaisen kerran 2015 tehty liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen ja esi-
miestyon kysely oli omalla resurssilla toteutettu kysely. Kyselyn tavoitteena oli saada ku-
vaa liikkunta- ja nuorisopalveluiden esimiestyon ja johtamiskulttuurin nykytilasta ja peilata
sitd tulosyksikdssa asetettuihin tavoitteisiin. Henkildstotutkimuksia tehtdessa ja niita
suunniteltaessa ei laheskaan aina ole otettu huomioon strategiatydn nakdkulmaa (Ke-
husmaa 2010,34). Johtamisen ja esimiestyon kyselyn haluttiin tuottavan erityisesti tietoa
kehittamistoimenpiteiksi sovittujen kokonaisuuksien nakdkulmasta seka antaa syotetta
seuraavan vuoden tavoiteasettelulle. Kysely toteutettiin sek& Espoon kaupungin kaytta-
man Surveypal- kyselytydkalun kautta etté osalle tydntekijoistd paperisena. Vilkka (2005,
34) painottaa tutkimustyon tekemisessa sitd, etta tutkijoiden tulisi varmistaa se, ettei saa-
tua tietoa kayteta vastaajien haitaksi. Tutkimusten tulisikin olla hAnen mukaansa niin eetti-
sesti kestavia, ettd sekd dokumentoinnin etta tulosten kasittelyn osalta noudattavat hyvaa
hallintotapaa ja sidosryhmien kanssa sovittuja pelisaant6ja. Johtamisen ja esimiestyon
kyselyyn saikin vastata nimettdmasti ja vastaajille painotettiin, etta yksittaisia vastauksia ei
tulla esittelem&én esimiehille, vaan he tulevat saamaan tuloksista koosteen. Tutkimusta ja

sen toteuttamistapaa on esitelty aikaisemmin tassa opinnaytetyoraportissa.

Edellisten lisaksi tassé opinnaytetytssa tiedonkeruu menetelmana kaytetadn myos tu-
losyksikdssa tehtya riskienarviointeja. Riskien ja tydsta aiheutuvien haitta- ja vaaratekijoi-
den tunnistaminen on tyoturvallisuuslain edellyttdmaa toimintaa. Talla ennakoivalla ty6-
suojelutydlla varmistetaan tyon turvallisuus ja terveelliset olosuhteet. (Espoon kaupunki
2015). Espoossa riskienarvioinnit tehd&an ohjeistuksien mukaisesti kerran vuodessa tai
aina olosuhteiden muuttuessa. Ne dokumentoidaan oheistusten mukaisesti yhteisiin ryh-
matyotiloihin ja toimialan tydsuojelupaallikko tydstaa tulosyksikolle niista yhteisen koos-
teen. Tulokset kasitellaan tulosyksikon johtoryhmassa ja niistd nostetaan esiin tulosyksik-

kokohtaiset kehittamiskohteet.

Tassa toiminnallisessa opinndyteydssa kaytiin 1api kehittamisprojekti Espoon projektimal-
lin EsPro:n mukaisesti. EsPro projektimalli kuvaa espoolaista tapaa toteuttaa kehittamis-
projekteja. Kaupunginjohtajan paatoksen mukaan tata projektimallia kaytetdan kaikissa
kehittamisprojekteissa. Mallin tarkoituksena on ollut luoda yhtendinen ja laadukas tapa

johtaa projekteja, jotta saadaan parempia tuloksia aikaiseksi. Malli myds vahvistaa Espoo

43



tarinan toetutumista, parantaa viestintaa ja vahentaa riskeja. (Espoon kaupunki 2013).
Liikunta- ja nuorisopalvelut ovat mukana syksylla 2015 alkaneessa pilottiprojektissa, jonka
tarkoituksena on ottaa kayttéon EsPro - mallin tykaluna EsPro projektisalkkua. Myos

tama kehittdmisprojektin suunnittelua tehtiin projektisalkun avulla.

Aineiston keruumenetelmé&né kaytettiin myds sek& johdon arviointikeskusteluja strategia-
paivien yhteydessa seka tulosyksikon esimiesten ja asiantuntijoiden kanssa kaytyja stra-
tegia- ja tuloskorttikeskusteluja. Tasta tyosta vastasi kehittAmisprojektin projektip&allikko.
Tulosyksikdssa kutsutaan tatd " Osallistamisen aalloksi” ja se kdydaan l&pi joka syksy
tasta eteenpain strategiatyon yhteydessa. Tasséa aallossa tulosyksikon kehittdmisen ko-
konaisuudesta vastaava projektipdéallikko vie johdon ja toimialan tekemien linjausten vies-
tia eri tason keskusteluihin yhdessa paallikbiden kanssa ja tuo niista vastaavasti takaisin
asiantuntemuksen aanta ja viestia kehittdmistarpeista johdolle. Vilkka (2005, 120) kutsuu
tapaa tarkastella ihmisten toimintaa ja ajatuksia osallistuvaksi havainnoinniksi. Tata voi
hanen mukaansa pitdd erinomaisena keinona tutkia ja kehittéda ajattelu- ja toimintatapoja

sek& vuorovaikutusta eri toimijoiden valilla.

5.3 Alkuselvitysten tekeminen ja tiedonkoonti

Kehittamistoiminnan kaytannén toiminnan organisoimiseksi on syyta pohtia pystytd&nko
se viemaan lapi minkalaisin resurssein. Usein se edellyttda tydyhteisdn yhteista kasittelya
ja vaatii laajaa yhteistyotéa onnistuakseen. Joissakin vaiheissa sita voidaan kehittdé yksit-
taisen tydntekijan omana tyona tai ryhmalla. (Toikko & Rantanen 2009, 58). Myds tAmén
tydhyvinvointisuunnitelman suunnittelun aloittamista ensin esiteltiin koko tulosyksikon ty6-
hyvinvoinnin yhteyshenkilGille. Téassa kokouksessa paatettiin koota pienempi ydinjoukko

projektipaallikdn tueksi, viemaan eteenpain projektia ja tydstdmaan tietopohjaa.

Ty6hyvinvointiryhman ensimmaéinen tehtava oli alkaa tehda kartoitusta siitd, mité tietoa
seka yleisesti ottaen, etta Espoon kaupunkitasoisesti on kaytettavissa tydhyvinvoinnin
osalta. Paatettiin [&ahted selvittamaan, mitd kaikkea Espoon kaupunkitasoisesti on tehty ja
minkalaisia ohjeistuksia tai tyévalineita on kaytettavissa. Lisaksi paatettiin selvittaa sita,
minkalaisia eri malleja tydhyvinvointisuunnitelman laatimisen osalta on ldydettavissa.
Kolmas selvityksen kohde oli se, mita tietoa olisi kaytettavissa liikunta- ja nuorisopalvelui-
den ty6hyvinvoinnin nykytilasta tiedolla johtamisen ndkdkulmasta. Espoon kaupungin in-
tranetista Essista l6ytyi runsaasti tietoa tydhyvinvoinnin osalta. Tyésuojelun toimintaoh-
jelma antoi hyvaa tietoa tyéhyvinvoinnin tavoitteiden ja toteuttamisen osalta, mutta ei viela
antanut kokonaisvaltaista ty6valinetta tydhyvinvoinnin hallintaan. Espoon kaupungin hen-

kildstoraportti antoi myds hyvaa tietoa siitd, minkalaisia tunnuslukuja se keré&é henkil6sto-
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johtamisen osalta. Yhtaan mallia varsinaisesta tyohyvinvointisuunnitelman laatimisesta ei
kuitenkaan Essin kautta I0ytynyt. Tyoryhman kaksi jasenté alkoikin yleisesti kartoittaa mui-
ta ty6hyvinvointisuunnitelman pohjamalleja ja l16ysivat mm Eteran kayttdman pohjan, josta
sai hyvaa suuntaa oman lomakkeen laatimiselle. Tyéhyvinvointia koskevassa kirjallisuu-
dessa oli Idydettavissa laajasti materiaalia tydhyvinvoinnin johtamisen ja suunnittelun

osalta ja sitd esitellaan tdman opinndytetydn raportin teoria osuudessa.

Kuntasektorilla painottuu nykyisin tietoon perustuva johtaminen ja johtajilta edellytetdan
yh& enemman oman toiminnan jatkuvaa peilaamista (Virtanen & Stenvall 2011, 51). Lii-
kunta- ja nuorisopalvelut tuottavat palveluita kuntalaisille ja palveluista keratdédn seka laa-
dullista ettda maarallista tietoa. Organisaatioiden yhdistymisen yhteydesséa nousi esiin tarve
kuvata kaikki organisaation suorituskykya kuvaavat mittarit, silléa nyt tieto niista tuntui ole-
van hajallaan yksikdissa. Mittariston kuvaus tehtiin kesalla 2014 ja tyota jatkettiin vuonna
2015 priorisoimalla ne ensin tulosyksikké tasolla seurattaviin keskeisiin ja strategisiin mit-
tareihin ja toisaalta palvelualuetasoisiin mittareihin. TAma tyd auttoi myds ty6hyvinvoinnin

osalta hahmottamaan keskeisia linjoja.

Nykytilan kartoitusten osalta oli todettavissa, ettd Espoon kaupungissa oli syksylla 2014
tehty Tyo6terveyslaitoksen teettamand KUNTA 10 - henkildstétutkimus, josta saatiin hyvaa
tietoa tydhyvinvoinnin nykytilasta. Taman tutkimukset analysoinnin yhteydessa kevaalla
2015 kuitenkin kuului palautetta, ettd henkil6stolla oli kysymyksiin vastatessaan ollut osin
vaikea erottaa sitd, koska vastatessa he arvioivat suoraan omaa esimiestaan ja koska he
antavat palautetta organisaation johtamiskulttuurista. Myds esimiehet viestittivat, etta hei-
dan oli hankalaa saada tutkimuksesta itseaén koskevaa palautetta, koska osaan kysy-
myksista olisi pitanyt olla yli 50 vastaajaa, jotta niitd voidaan avata yksittaisen esimiehen
toiminnan osalta. Tasta syystad Kunta 10 - tutkimus antoi kylla vastauksia koko tulosyksi-
kon ja palvelualueen tydhyvinvoinnista, mutta jos haluttiin nostaa kehittdmiskohteita esi-

miestyOsta, sité tietoa ei yksityiskohtaisemmin ollut saatavissa.

Tastéa lahtokohdasta projektipdallikkdé suunnitteli toteutettavaksi johtamisen ja esimiestytn
kyselyn, joka suunnattaisiin koko liikunta- ja nuorisopalveluiden henkildstolle Surveypal-
tyokalun avulla sek& osalle henkilostosta paperisena (lite 1). Johtamisen ja esimiestytn
kyselyn kysymyksia koostettaessa kaytiin 1&pi aikaisempia toimialalla tehtyja henkil6sto-
kyselyitd, mukaan lukien Kunta 10 tutkimus. Naiden liséksi kirjattiin ylos, mit&d Espoon joh-
tamisen kulmakiviin seka Liikunta- ja nuorisopalveluiden Johtamisen sopimukseen on
kirjattu johtamisen ja esimiestydn tavoitteiden osalta. Hyvaa viitekehysté johtamisen ja
esimiestyon arvioinnille antoi myds CAF - arviointimalli, josta erityisesti peilattiin sen kahta

osa-aluetta, henkilostd seka johtajuus. CAF (Common Assessment Framework) on EU-
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jdsenmaiden yhteisty6né kehitetty julkisen sektorin organisaatioiden laadunarviointimalli,

jonka perusajatuksena on kokonaisvaltainen laadun arviointi (Valtiovarainministerio).

Johtamisen ja esimiestydn kyselyn kysymykset jaettiin kahteen osioon. Ensimmaisessa
osassa kysymykset kohdistuivat suoraan esimiestydhon. Vastaajia ohjeistettiin arvioimaan
vastatessaan suoraan omaa esimiestaan ja hanen alaisuudessaan tydskentelevan tydyh-
teisbn toimintatapoja. Toisessa osassa taas vastaajaa pyydettiin arvioimaan tulosyksikon
johtamis- ja organisaatiokulttuuria siitd nakdkulmasta, minkalaisen mielikuvan he ovat siita
saaneet. Talla tavoin saatiin palautetta sekd suorasta esimiestydsta etté johtamisen toi-
mintatavoista organisaatiossa. Arviointiasteikko oli 1 - 5, mutta vaihtoehtona oli myds vas-
tata: en osaa sanoa. Johtamisen ja esimiestytn kyselysta tehtiin ensin testikysely yhdelle
likuntapaikan henkilostoryhmaélle, jonka jalkeen se toteutettiin kokonaisuudessaan loka-

kuussa 2015. Kyselyn tuloksia esitelladn myéhemmin tédssd opinnayteyotraportissa.

Liikunta- ja nuorisopalveluiden eri toimipisteiden ja tydyhteisoiden riskienarvioinnit paivitet-
tiin pAdsaantoisesti loka - marraskuussa 2015 léhes jokaisessa tyopisteessd. Muutamia ei
jostain syysta ollut paivitetty tai sitten tuloksista oli unohdettu raportoida toimialan tyésuo-
jelupé@allikélle. Riskienarvioinnit osana tiedonkeruuta toimivat erinomaisena vélineena ke-
rata tietoa tydyhteisotiden ja eri toimipisteiden nakoékulmasta. Vaikka riskienarviointien aja-
tellaan perinteisesti antavan tietoa tydymparistoon liittyvista tekijoista, on Espoon mallissa
oma kohtansa myds kasitellda henkisia riskitekijoita. Tehdyt riskienarvioinnit tukivatkin tas-

sa yhteydessé mainiosti muita tiedonkeruumenetelmia.

Syksylla 2015 osana liikunta- ja nuorisopalveluiden strategiatyota kaytiin lapi esimiestason
ja asiantuntijoiden osallistaminen strategistyéhon. Organisaatioissa tieto kulkee vuorovai-
kutuksen kautta. Virtasen ja Stenvallin (2014, 122) mukaan vuorovaikutuksella ja osallis-
tamisella onkin erittain suurta merkitysta tiedolla johtamisen nékdkulmasta, silla strategi-
sesti tarkeda tietoa tarvitaan paatoksenteon tueksi. Osallistamisen aaltoa on kuvattu ai-
kaisemmin tédssd opinnayteyoraportissa. Liikunta- ja nuorisopalveluissa se on jatkossa

suunniteltu tehtavaksi osana normaalia strategiatyota joka vuosi.

5.4 Tyohyvinvoinnin kehittdmistarpeiden ja linjausten esiin nostaminen

Alkukartoitusten ja selvitysten jalkeen edettiin kehittdmistarpeiden esiin nostamiseen. Ta-
ma vaihe antoi pohjaa itse suunnitelman luomiselle. Liikunta- ja nuorisopalvelut on jo
muutamien vuosien ajan tehnyt strategiatyotaan suunnitelmallisesti ja systemaattisesti.
Kuten aikaisemmin tassé raportissa on todettu, strategiaprosessi on kuvattu, ja siind on

otettu huomioon seka kuluvan vuoden tavoitteiden seuranta ja arviointi seka seuraavan
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vuoden strategisten linjausten seka tavoitteiden asettaminen. Strategiaprosessin mukai-
sesti liikunta- ja nuorisopalveluiden tulosyksikon johto istuu joka vuosi kahdesti vuodessa
laajemmalla johtoryhmalla pohtimaan ja arvioimaan tulevan vuoden linjauksia yhteisilla
strategia- ja tuloskorttipaivilla. Johtoryhma toimikin tdméan kehittdmisprojektin ohjausryh-
mana antaen projektille suuntaa. Ohjausryhma onkin foorumi, jossa kehittAmistoimintaan
littyvat erilaiset intressit kohtaavat antaen toiminnalle hyvaksynnan (Toikko & Rantanen
2009, 59).

Tyo6hyvinvointiin liittyvien linjausten osalta oli todettavissa, etta kaikki tyohyvinvointiin liitty-
vat mittarit ja tunnusluvut tuntuivat nousevan eri lahteista eri aikoina, mik& loi mielikuvaa
niiden pirstaleisesta hallinnasta. Eri lahteiden arviointia tehtiin eri aikoina ja irrallisina toi-
sistaan ja niisti nostetuista kehittamiskohteista ja nostoista raportoitiin joko toimialalle tai
kaupunkitasoisesti eri aikoina. Mitd&n yhteista tyokalua niiden tarkastelemiseksi ja liittami-
seksi koko tyéhyvinvoinnin johtamiseen ei ollut olemassa. Liikunta- ja nuorisopalveluiden
itsensa esiin nostamien tydhyvinvoinnin kehittdmisen painopisteitd nostettiin esiin johtami-
sen sopimuksessa 1.0 vuonna 2014. Sopimus paivitettiin syksylla 2015 ja siihen kirjattiin
ylos tavoitteita seka johtamisen nakdkulmasta, ettd tyhyvinvoinnin nakékulmasta. Myo6s
vuoden 2014 Kunta 10 tutkimuksen osalta nostettiin esiin kehittdmistarpeita vuodelle

2015. Naista osa nostettiin myos vuoden 2015 tulosyksikon tuloskorttiin.

Tahan kehittamisprojektiin liittyvd ensimmainen ajankohta laajemmalle strategisille linjaus-
ten tekemiselle tapahtui elokuussa 2015 johdon strategiapaivilla. Tassa yhteydessa tehtiin
arviointia myos johtamisen sopimuksen toteutumisesta seka paivittamistarpeista. TAma
arviointi antoi myds suuntaa itse tydhyvinvointisuunnitelman siséllélle ja rakenteelle. Es-
poo tarinassa ja sen valtuustokauden tavoitteeksi oli kirjattu, ettd johtaminen ja esimiestyd
seké henkildston tydhyvinvointi on hyvalla tasolla. Tahan liittyen tydhyvinvointimatriisin
lukuarvon ja terveysperusteisten poissaolojen arviointi, laittoi myds tulosyksikdn johdon

pohtimaan miettimaan tyéhyvinvoinnin merkitysta myds taloudellisesta nakdkulmasta.

Tassa vaiheessa oli todettavissa, etta erityisesti henkildstotunnuslukuja ja tydhyvinvointiin
littyvid mittareita kyll& tuotetaan, mutta niita ei systemaattisella tavalla arvioida toiminnan
kehittamisen yhteydessa. Liséaksi lukuja arvioitiin irrallisina toisistaan ja raportoitiin joko
toimialalle tai kaupunkitasoisesti eri ajankohtina. Taméan tyén helpottamiseksi kaikki aikai-
semmin tehdyt linjaukset ja kehittdmisnostot koostettiin yhteen dokumenttiin jota esitellddn
taulukossa 5. Kuten ndhtavisséa on, tydhyvinvointiin liittyvid kehittdmisnostoja tai -

tavoitteita oli asetettu runsaasti.
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Taulukko 5 Liikunta- ja nuorisopalveluiden eri arviointivalineiden kehittdmisnostot vuosilta

2014 - 2015

Kehittamisnosto / -tavoite (mittari)

Lahde / arviointivaline

Kehityskeskustelut kdydaan sovitusti
(Kaytyjen kehityskeskusteluiden maara)

Kunta 10 tutkimus (2014)

Kehityskeskusteluiden hyodyllisyys paranee
(Kehityskeskusteluidenhyddyllisyys)

Kunta 10 tutkimus (2014)

Sosiaalinen padoma on hyvalla tasolla

Kunta 10 tutkimus (2014)

Ty6paikkakiusaamisen prosentti on 0 %
(Itse tyopaikkakiusaamisen kohteena)

Kunta 10 tutkimus (2014)

Tiedonkulun ja vuorovaikutuksen parantaminen

Johtamisen ja esimiestydn kysely (2015)
seké osallistamisen aalto

Perehdyttdminen tydyhteisoissa toimii

Johtamisen ja esimiestydn kysely (2015)

Tyobyhteisoissa on hyva ja avoin tydilmapiiri
(Tyoilmapiiri tydyhteisoissa)

Kunta 10 tutkimus (2014), Osallistamisen
aalto

Sairauspoissaolojen seurannan systemaatti-
suus seka terveysperusteisten poissaolojen
vaheneminen

Kaupunkitasoinen tavoite

Ty6hyvinvointimatriisin lukuarvo

Kaupunkitasoinen tavoite

Meluhaitat tydssa

Riskienarvioinnit (2015)

Keskeytykset tydsséa

Riskienarvioinnit (2015)

Johtamisen tasa-arvoisuus ja oikeudenmukai-
suus

Johtamisen sopimus

Johto ja esimies innostavat henkilost6&

Johtamisen sopimus

Johtamisen johdonmukaisuus ja systemaatti-
suus, tavoitteellisuus toteutuu tydyksikoisséa

Johtamisen sopimus

Palveluiden laatu on hyva (Henkilokunta on
tarkein voimavara ja se nakyy palveluissa)

Johtamisen sopimus

Johtamisen ja esimiestyd on hyvalla tasolla

Johtamisen sopimus

5.5 Tyohyvinvointisuunnitelman yksityiskohtien hiominen

Kehittamistoiminnassa ei kaikkea mahdollista voi toteuttaa ja siksi joudutaan priorisoi-

maan asioita. Toteutusta saatetaankin joutua kohdentamaan tiettyihin osa-alueisiin ja

rajaamaan sita esimerkiksi resurssien puuttuessa. (Toikko ja Rantanen 2009, 60). Yht&

oikeaa tapaa toteuttaa ty0hyvinvointisuunnitelmaa ei siis ole olemassa, vaan organisaati-

on on hyva koostaa se omien tarpeiden lahtékohdista. Organisaation strategia ja johto-

ryhman eri aikoina tekemat linjaukset auttoivat hahmottamaan sitd, mita tyéhyvinvoinnilta

odotetaan ja mihin suuntaan sen halutaan kehittyvan. Tasta lahtokohdasta alkoi muodos-
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tua kuva siitd, mité liikunta- ja nuorisopalveluiden ty6hyvinvointisuunnitelma tulisi pitéa-

maan sisallaan.

Ty6hyvinvointisuunnitelman koostamisesta vastasi asetettu tydhyvinvointiryhma, joka
koostui projektipaallikdn lisaksi kolmesta muusta henkilostéa. Ryhma jakoi valmisteluvas-
tuita eri elementtien osalta ja kokoontui tietyin valiajoin arvioimaan tyon etenemista. Tyo-
ryhman lisdksi suunnitelmaa esiteltiin matkan varrella liikunta- ja nuorisopalveluiden johta-
jalle seka toimialan henkilostéryhmassa tyoskentelevélle henkildstbasiantuntijalle. Myds
tulosyksikdn johtotiimi antoi palautetta kesan 2015 strategiapaivien yhteydessa. Tyoryhma
kokoontui erityisesti projektin alkuvaiheessa ja loppuvaiheessa tiivimmin, kun taas siind

valilla keréttiin tietoa henkildstélté ja johdolta.

Ty6hyvinvointisuunnitelman ensimmainen versio valmistui jo vuonna 2014. T&llgin se si-
sdlsi koontia kaupunkitasoisesta tyohyvinvoinnin jarjestamisesta, liikkunta- ja nuorisopalve-
luiden tuon vuoden nostoja tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi seka ensimmaisen version tyo-
pisteiden ty6hyvinvointisuunnitelma lomakkeesta. Lopullista muotoaan tyéhyvinvointi-
suunnitelma alkoi saada sitd mukaan, kun eri ajankohtina tehdyt arviointilahteiden kehit-
tamisnostot valmistuivat. Matkan varrella siihen lisattiin koko tulosyksikkta koskeva pe-
rehdytyssuunnitelma. Perehdyttamisen kehittdminen oli noussut esiin vuoropuhelussa
osallistamisen aallon aikana seka johtamisen ja esimiestyonkyselyn tuloksissa. Koko
suunnitelman viimeinen osio, tydhyvinvoinnin tuloskortti johtamisen valineen& koostettiin
tukemaan tulosyksikén johtamista. Kuten aikaisemmin on todettu, tavoitteet, mittarit seka
valineet tulivat pirstaleisina tietoina johdolle, eik& yhta yhtendista tyovalinetta talta osin
ollut olemassa. Viimeinen versio suunnitelmasta esiteltiin johdolle sek& esimiehille tam-
mikuussa 2016. Tyo6hyvinvointisuunnitelman sisalt6a esitelladn mydhemmin tdssé opin-

naytetydraportissa.

5.6 Suunnitelmasta viestiminen ja kaytantdodn vieminen

Mikali muutos halutaan vieda onnistuneesti paatokseen, on onnistuttava seké sen johta-
misessa etta viestinnassa. Muutostilanteessa johtajiin kohdistuukin juuri odotuksia viestin-
nan osalta. Onnistuneen viestinnan tulisi olla jatkuvaa ja ytimek&sta. Usein sorrutaan liial-
liseen viestintaan, jolloin tydyhteisot ovat vaarassa hukkua informaatiotulvaan. (Stenvall &
Virtanen 2007, 73). Kun ihmista pidetaan riittavasti ajan tasalla muutoksen mukanaan
tuomista asioista, muuttuu uhan kokeminen aktiiviseksi toiminnaksi ja aktiiviseksi uteliai-
suudeksi (Ylikoski & Ylikoski 2009, 39).
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Matkan varrella ty6hyvinvointisuunnitelman siséllosta ja etenemisesta raportoitiin johdolle
ja erityisesti siséllosta kaytiin keskusteluita liikunta - ja nuorisopalveluiden johtajan kans-
sa. Ty6hyvinvointisuunnitelman lopullisen muodon varmistettua, siita viestittiin ensin laa-
jennetulle johtoryhmaélle helmikuun 2016 kokouksessa seka tulosyksikon esimies ja asian-
tuntijaryhmalle samoihin aikoihin. Tarve mahdolliselle viestintdsuunnitelman laatimisille
nousi ensimmaisen kerran esiin syksyn 2015 aikana, kun pohdittiin keinoja tyéhyvinvointi-
suunnitelman viemisesta kaytantdon. Viestinta - ja jalkautus suunnitelman kayttéon otto ja
lopullinen tydstaminen tehddan kevaan 2016 aikana. Talla tullaan varmistamaan se, etta
tyohyvinvointisuunnitelmassa olevien tytkalujen kaytosta syntyy yhteinen kasitys. Taman
lisdksi on keskeista viestia siita tyostd, jota johto tulee tekemaan tydhyvinvointitydn seu-
rannan osalta. Itse viestintdsuunnitelma ei viela kuitenkaan takaa sitd, etta se jalkautuu

osaksi jokapaivaista elamaa tydpaikoilla.
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6 Alkukartoituksista saadut tulokset

Kehittamisprojektin tavoitteena oli, etté laadittavan tyohyvinvointisuunnitelman tuli pohjau-
tua projektin aikana kerattyyn tietoon ja tarkoituksena oli kerata sita myds henkillta osal-
listamalla heitd keskusteluun. Tydhyvinvointiin liittyvaa kirjallisuutta ja tietoa oli runsaasti
kaytdssa. Myos Espoon kaupungin ty6hyvinvointitoiminnasta oli I16ydettavissa paljon tie-
toa. Kaikkea tata leimasi kuitenkin laaja-alaisuus ja pirstaleisuus seké se, etta tyéhyvin-
voinnin johtamisen nakékulmasta puuttui tydvélineitd. Suutarinen (2010, 21) painottaa
tyohyvinvointitydén kokonaisvaltaisuutta ja sita, ettd "temppujen tekemisen” sijaan keskity-

tédan olennaiseen ja otetaan haltuun perusasiat ja toiminnan mittarit.

Tama kehittamisprojektin tuloksena on laadittu liikunta- ja nuorisopalveluille yhteinen ty6-
hyvinvointisuunnitelma, joka perustui kerattyyn tietoon seka henkiléston osallistamiseen.
Suunnitelma perustui tulosyksikon tarpeisiin ja sen tarkoituksena on toimia ensimmaisené
askeleena kohti kokonaisvaltaisempaa tyohyvinvoinnin haltuunottoa. Siin& on otettu huo-
mioon sek& kaupunkitasoiset strategiset painopisteet seka tulosyksikon itselleen asetta-
mia tavoitteita. Yht& ainoaa tapaa koota tydhyvinvointisuunnitelma ei ole olemassa, ja
tdma nyt tehty onkin tekijoidensa kuva siita, mita ensin tulisi laittaa kuntoon. Tydhyvin-
voinnin tiedolla johtaminen seké yhteisten tydvélineiden 10ytdminen nousikin keskeisesti
esiin projektin aikana, samoin kun selvityksisté ja kartoituksista esiin nousseet aiheet oli-
vat tiedonkulku ja osaamisen kehittdminen. Seké selvitysten ja kartoitusten tuloksia etta

itse tyOhyvinvointisuunnitelman sisaltoa esitellaan tarkemmin omissa alaluvuissaan.

Kuten aikaisemmin tassé opinnaytetydn raportissa on esitetty, keskeisina tiedonlahteind
henkilostén nakemyksista tassé kehittdmistydssa toimivat Kunta 10 henkildstotutkimus
seka liikunta- ja nuorisopalveluiden itse teettdméa johtamisen ja esimiestydn kysely, joista
on saatavissa koostettua tietoa. Lisaksi tietoa saatiin tydyhteisdiden tekemista riskienarvi-
oinneista seka strategiatyonyhteydessa kaydyista "Osallistamisen aallosta”, joita projekti-
paallikkd on vetdnyt osana omaa tydtddn. Toiminnallisessa opinndytetydssa on lahtékoh-
tana se, etta vastaukset antavat suuntaa tulevan tuotoksen siséltoon (Vilkka & Airaksinen
2003, 60). Kehittamisprojektin tavoitteena oli laatia kerattyyn tietoon perustuva tyohyvin-
vointisuunnitelma, joten nadiden selvitysten kehittamisnostot antoivat pohjaa lopulliselle

lopputulokselle, Liikunta- ja nuorisopalveluiden tyéhyvinvointisuunnitelmalle.

6.1 Kunta 10 henkilostotutkimuksen tulokset

Kunta 10 - tutkimus on Tyoterveyslaitoksen Espoon kaupungin henkildstolle teettdma laa-

ja henkilostotutkimus. Taman tutkimuksen tulokset ovat keskeisessa roolissa kehittamis-
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tarpeita esiin nostettaessa. Tuloksia esitellaan tassa siten, ettd projektipaallikkd on koos-
tanut saaduista raporteista keskeisimman nostot tahan opinnayteydraporttiin. Kunta 10 -
tutkimukseen syksylla 2014 vastasi likunta- ja nuorisopalveluista 157 henkil6a, jolloin vas-
tausprosentti oli tuon aikaisen henkilostomaaran mukaan 72 %. Tuloksia kasiteltiin johto-
ryhméassa ja palvelualueilla niiden valmistuttua vuoden 2015 alussa. Tulosten perusteella
jokaisen tuloyksikon tuli nostaa esiin omia vahvuuksiaan ja kehittamiskohtiaan ja raportoi-
da niista seka kaupunki- etta toimialatasoisesti. Liikunta- ja nuorisopalveluiden vahvuuk-
siksi (kaavio 3) nousivat tavoitteellisuuden ndkyminen, tyéyhteisttaidoissa toisten autta-

minen ja huomaavaisuus. My6s sosiaalista pAdomaa kuvaava tulos naytti hyvalta.

4,05

_.l;
D
w

4 -

3,95 -

3,9 -

3,85 -

3,8 -

3,75 -

3,65 -
TyOyhteisttaidot: Sosiaalinen pddoma TyOyhteisotaidot: auttaminen ja
tavoitteellisuus huomaavaisuus

Kuva 14 Kunta 10 tutkimuksen vuoden 2014 vahvuudet likunta- ja nuorisopalveluissa 1-5
p (Espoon kaupunki)

Kehittamiskohteitakin nostettiin esiin. Parantamista olisi selkedasti kehityskeskusteluiden
kaymisessa seka niiden hyodyllisyyden kokemisessa (kaavio 4). Vain 76,4 % vastanneista
ilmoitti kayneensa kehityskeskustelun esimiehensa kanssa, vaikka jo aikaisempina vuosi-
na tulosyksikko oli asettanut tavoitteeksi, etta kehityskeskustelut kaydaan sovitusti joka
vuosi joka tasolla. Ja vain 41,7 % vastanneista oli kokenut kaydyn kehityskeskustelun
hyodylliseksi. Myds halyttavaa oli se, etté 14,1 % vastanneista tunsi tulleensa tyopaikka-
kiusatuksi tyopaikallaan. Samanlaisia tuloksia oli saatu koko toimialatasoisesti, ja tasta
kaytiinkin jatkossa keskustelua my6s toimialan johtoryhmaé myoten. Nama kolme keitta-
miskohdetta kirjattiin ylos tulosyksikon kehittamiskohteina. Liséksi p&atettiin nostaa seu-
rattavaksi asiaksi myos sosiaalista pAdomaa kuvaavan mittarin tulos. Vaikka tulos naytti-
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kin l[&htokohtaisesti hyvalta, sisdlsi se osa-alueita, joihin tulosyksikko jatkossa halusi pa-
nostaa. Tutkimuksessa selvitettiin myds ty6paikkojen ty6ilmapiiria ja tata haluttiin johdon
toiveesta jatkossa jollain tavoin tarkkailla. Ty6ilmapiiri tulos 3,7 oli jo vuosia pysynyt sa-
malla tasolle, mutta koska silla katsottiin olevan vaikutusta ty6hyvinvoinnin kehittymisen
osalta, mittari haluttiin nostaa jatkossa johdon tarkeasteluun, vaikkei sita kehittamiskoh-

teeksi tassa kohtaa nostettukaan esiin.

90
80 76,4 %

60 -

50 +

41,7 %

40 -

30 +

20 -

10 -

Kehityskeskustelun kdyminen Kehityskeskustelun hyodyllisyys  Itse tydpaikkakiusaamisen
kohteena

Kuva 15 Kunta 10 tutkimuksen vuoden 2014 kehittamiskohteet liikunta- ja nuorisopalve-

luissa (Espoon kaupunki)

Sosiaalisen paaoman mittari avattuna:

- Pidamme toisemme ajan tasalla tydasioissa

- Tyo6yhteisOn jasenet toimivat yhdessa toteuttaakseen uusia ideoita ja ottavat tyos-
saan huomioon muiden esittdmat parannusehdotukset paastikseen parhaaseen
mahdolliseen lopputulokseen

- Asenteemme on 'toimimme yhdessa’

- Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty

- Esimieheeni voi luottaa, han kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti

seka kunnioittaa tyontekijoiden oikeuksia

6.2 Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen ja esimiestytn kysely

Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen ja esimiestyon kysely tehtiin tulosyksikén henki-

I6stolle lokakuussa 2015. Kysely koski yhteenséa 223 tyontekijaa, silla kyselyn ulkopuolelle
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jatettiin liilkuntapalveluiden iltakéytonvalvojat (11), jotka ovat mukana koko henkildstomaa-
rasaamme (234), muuta tydskentelevat paasaantdisesti muutamia tunteja viikossa. Heille
suunniteltiin tehtavaksi oma kohdennettu kysely mydhemmin vuonna 2016. Kaiken kaikki-
aan madaraaikaan mennessa saatiin yhteensa 142 vastausta. Vastausprosentti oli néin
ollen 63, 7 %. Kysely ei myoskaan koskenut harjoittelijoita tai juuri aloittaneita oppi-
misopusopiskelijoita.

Suurin osa, 40 % (n = 57) vastauksista saatiin olosuhdepalveluista (kaavio 5), jossa myos
marallisesti tydskentelee eniten ihmisia. Nuorisopalveluiden osuus vastauksista oli 34 %
(n=48) ja liikuntapalveluista 23 % (n=32). Tukitiimiin kuuluu liikunta- ja nuorisopalveluiden
johtajan alaisuudessa 5 tyontekijad, mutta esimiehena han toimi yhteensa 10 henkildlle,
jotka kaikki vastasivat kyselyyn.

Tukitiimi
3%

Liikuntapalvelut
23 %

Kuva 16 Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen ja esimiestydnkyselyn vastausja-
kauma palvelualueittain (Espoon kaupunki 2015)

Johtamisen ja esimieskyselyn kyselyn tuloksia késiteltiin johtoryhmaétasolla heti niiden
valmistuttua marraskuussa 2015 strategia- ja tuloskorttipdivilla. Tuloksia arvioitaessa nos-
tettiin esiin seka vahvuuksia etta kehittdmista vaativia osa-alueita. Suorasta esimiestydsta
esimiehet saivat paasaantoisesti hyvaa palautetta (kaavio 5). Esimies koettiin helposti
l&hestyttavéaksi ja vuorovaikutukselliseksi (4,2) ja koettiin, etté esimies arvostaa tyonteki-
jan tyota (4,1). Lisaksi tyon tavoitteista ja suunnitelmista oltiin selvilla (4,1). Suurin osa
vastaajista oli kAynyt kehityskeskustelun esimiehensa kanssa, mutta kuten Kunta 10 -
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tutkimuksessa nousi esiin, halyttdvaa on, etté edelleen tulosyksikdssa on tydntekijoita,
joiden kanssa kehityskeskustelua ei ole kayty.

Esimieheni on helposti l&hestyttavé ja hén toimii
vuorovaikutuksessa henkildstomme kanssa

kehittdmisideat
Koen etté esimies arvostaa tyoténi

Esimieheni ottaa huomioon mielipiteet ja _

Esimies kdy kanssani sd&nnolliset
kehityskeskustelut

Olen tietoinen tydyksikkoni tavoitteista ja 4
suunnitelmista m
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Kuva 17 Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen ja esimiestydn kyselyn osion 1 vah-
vuudet asteikolla 1 -5 (Espoon kaupunki 2015)

Kehitettavaa sen sijaan I0ytyi tyon tasapuolisessa jakautumisessa (3,2) seka tiedonkulus-
sa (3,3). Tiedonkulkua arvioitaessa nousi esiin tarve avata hieman tiedonkulun ongelmia,
silla lisatyista informaatiokanavista huolimatta tiedonkulku edelleen nousi kehittdmistoi-
menpiteend esiin. Myos tdiden epatasainen jakaantuminen tunnistettiin ja kaytiin keskus-
telua keinoista, jolla tdéhan voitaisiin tarttua. Kuten kaaviosta 7 on nahtavissa, kehitettavaa
olisi my6s perehdyttamisessa (3,5) sekd kokouskaytannoissa (3,3). Esimiestyon kiireelli-
syydesta kertoo myos se, etta tulosyksikkbmme henkilostd kokee osittain, etté esimies ei

varaa riittavasti aikaa esimies-tyolle.



Perehdyttdminen toimii hyvin tydyksikdssamme

Kokouskaytantdmme ovat mielesténi toimivia

Esimieheni varaa riittavasti aikaa esimiestyélle _ 3,5

TyOyksikdssamme on hyvé tiedonkulku

Tyodn kuormitus ja tydmaara on jakautunut 3
tasapuolisesti tydyksikdssamme m T

Kuva 18 Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen ja esimiestydn kyselyn osion 1 kehit-
tamisnostot asteikolla 1 -5 (Espoon kaupunki 2015)

Toisen osan kysymykset koskivat johtamis- ja organisaatiokulttuuria ja tdssa yhteydessa
pyydettiinkin vastaajaa arvioimaan omaa mielikuvaansa tasta osa-alueesta. Taméan osa-
alueen vahvuuksia ja kehittdmisnostoja esitellaan kaavioissa 8 ja 9. Vastausten perus-
teella voidaan todeta, etté tulosyksikdssa arvostetaan kouluttautumista ja ollaan hyvin
koulutusmyonteisia (3,8). My0s strategia tarinoiden muodossa on henkilostolle tuttu (4,0).
Liikuntapalveluiden tarina on kirjoitettu jo vuonna 2013 ja Nuorisopalveluiden vuonna
2014, ja viime vuosina onkin tarinat tulleet tutuiksi myos henkildstélle toimintasuunnitelmia
ja tuloskorttia koottaessa. Henkiléston mielikuvan mukaan johto myos kehittda itseaan ja

arvioi omaa toimintaansa saannollisesti (3,9).
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Johto kehitt&d itsedén ja arvioi omaa toimintaansa

saannollisesti. 3,9

Olen tietoinen Liikunta- ja nuorisopalveluiden
tavoitteista ja yksikkoni tarina on minulle tuttu _ 4
(Liikkuntapalveluiden tai Nuorisopalveluiden tarina)

Organisaatiossamme kannustetaan
kouluttautumaan ja kehittdmaéan osaamista. _ 338
Osaamista arvostetaan.
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Kuva 19 Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen ja esimiestydn kyselyn osion 2 vah-

vuudet asteikolla 1 -5 (Espoon kaupunki 2015)

Kehitettavaa kuitenkin riittdd myos johtamiskulttuurin osalta (kaavio 9). My6s tassa osios-
sa painottuivat tiedonkulun ongelmat (3,2). Henkilosto koki myds, ettd muutosjohtamises-
sa olisi viela kehitettavaa (3,2), mika kertoo siitd, ettéa organisaatio muutoksen tuomat
muutokset ovat viela tuoreessa muistissa. Seka organisaatio yhdistymisen jalkimainingit
etta tydssa jatkuvasti tapahtuvat muutokset aiheuttavat epavarmuutta ja tdhan tarvitaan
viela tukea johdolta. Tasséa osiossa oli huomattavissa se, ettd henkilostd kokee esimiehet
ja johdon kiireellisiksi, eikéd henkildston kohtaamiseen varata riittavasti aikaa (3,3). Tama
tuli myos esiin 1 osion kehittdmistarpeissa ja tdhan seikkaan onkin jatkossa kiinnitettéava

huomiota koko organisaation esimiestyon kehittdémista silmalla pitéen.
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Johto ja esimiehet ovat tavoitettavissa ja
aktiivisessa vuorovaikutuksessa henkiloston
kanssa

Johto viestii organisaatiota koskevista muutoksista _ 3
ja tukee henkil6st6& muutoksissa '
m 3
1 15 2 25 3

3,3

o

Tulosyksikbéssdmme on varmistettu riittava

tiedonkulku 3,

o

Johto ja esimiehet ovat vuorovaikutuksessa
asiakkaiden kanssa ja ovat tietoisia asiakkaiden
nakemyksista

35 4 45 5

Kuva 20 Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen ja esimiestytn kyselyn osion 2 kehit-

tamisnostot asteikolla 1 -5 (Espoon kaupunki 2015)

6.3 Muut tehdyt kartoitukset ja selvitykset

Kolmantena tiedonkeruun lahteena ty6hyvinvoinnin toteutumisen osalta toimi tulosyksi-
kossa tehdyt riskienarvioinnit, jotka paivitettiin vuoden 2015 lopulla. Riskienarviointien
tarkoituksena on kuvata niita riski- ja haittatekijoita, jotka tydyhteison jasenet itse tunnista-
vat olevan tyOpaikallaan. Riskienarvioinnin tekemiseen kaytetadan Espoon kaupungin luo-
maa lomaketta. Liikunta- ja nuorisopalveluiden tulosyksikossé on myds laadittu yhteiset
ohjeet riskienarviointien laatimisen toimintatavan osalta, jotta ne eivat jaisi pelkastaan

tyOpaikan poytalaatikkoon, vaan toisivat myos tietoa johtamisen tueksi talta osin.

Tyo6suojelupaallikdn koostamaa esitysta koko tulosyksikon riskienarvioinneista kaytiin 1api
vuoden 2016 alussa johtoryhméssa. Kaaviossa 10 esitellaan Liikunta- ja nuorisopalvelui-
den riskienarvioinneista nousseita vaara- ja haittatekijoita painotetun keskiarvon mukai-
sesti (Ovaskainen 2016). Painotetussa keskiarvossa huomioidaan se, etté jokaisella teki-
jalla on oma vaaraluokituksensa (5= sietamaton riski ja 1 = merkitykseton riski) jonka tyo-
yhteis0 arvioi. Tulosyksikkdkohtaiseen painotusarvoon vaikuttaa lisksi se, kuinka paljon
havaintoja kyseisesté vaarasta tai haitasta on Idydettavissa.

Tulosten perusteella oli n&htavissa, etta eniten vaara- ja haittatilanteita aiheutti jatkuva ja /
tai iskumelu tydssa (2,9). Suurin osa tulosyksikdn henkilostosta tydskentelee joko liikkun-
tapaikoilla tai nuorisotaloilla, joissa jatkuvaa melua aiheuttavat joko tyokoneet tai ihmisten

halina. Myds lilkkunnanohjaustydssa meluhaittaa saattaa aiheuttaa musiikin k&ytto tyossa.
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Toiseksi eniten vaaraa tai haittaa aiheuttaa tyon jatkuva keskeytyminen (2,3). Erityisesti
hallinnollisissa tehtavissa tyoskentelevat tydntekijamme kokevat, etta kiireen keskella
tydssa tulee paljon keskeytyksia toisten tyontekijdiden toimesta. Myds se aiheuttaa tata
tunnetta, etta tydtehtavien tekemisen kesken tulee jo uutta paallekkaista tydtehtéavaa ja on
hallittava montaa kokonaisuutta yhtaikaa. Mainintoja oli myds saanut tydnmaaran ja tyo-
tahdin kohtuuttomuus (2,17) seka yksin tyoskentely (2,14).

Liinun riskienarvioinnin painotettu keskiarvo
0 1 2 3 4 5

A1l. Jatkuva ja/ tai iskumelu [ 2,90
DS. Tydssd jatkuvia keskeytyksia [N 2,30
D2. Tydmaara ja tyotahti kohtuuttomat [N 2,17
D8. Yksintyoskentely |GG 2,14
E4. Hankalat tydasennot [N 2,11
C10. Tartuntavaarat esim. bakteerit ja virukset | IRNREREGGEEEEEE 2,09
B12. Vikivaltatilanteet |NNENEGEGEGEEEE 2,08
B4. Kaatuminen, liukastuminen, kompastuminen tai paille... [ INENRGQQR 2,00
B8. Viilto- tai leikkautumisvaara | NG 137
D14. Hankalat asiakas- ja vuorovaikutustilanteet |[NNEGEGEGEGEEEEE 1,36
A2. Haittavat limpdolosuhteet  |NNENEGE 135
D10. Puutteellinen tiedonkulku ja tiedonsaanti [INNEREGGEEEEEE 182
D15. Tyd muuta kuin sadnnollista paivityots [INNEGEEEEEE 1,73
CS. Kaasut, hdyryt, huurut ja savut [ 167
AS. Kylmit ja kuumat esineet [ INNENEGEGEGGEEEE 1,56
A14. Tyoskentely ulkona [ 155
C1. Vaaralliset tai haitalliset kemikaalit  |REGG 1,45

Kuva 21 Liikunta- ja nuorisopalveluiden riskienarviointien painotettu keskiarvo (Ovaskai-
nen 2016)

Strategiatyon yhteydessa toteutetun osallistamisen aallon tuottamat keskusteluista kes-
keiset tavoitteet kirjattiin ylos palvelualueiden tuloskortteihin. Projektipaallikkd kokosi myos
keskeiset havainnot omaan dokumenttiinsa. Havaintojen perusteella voidaan sanoa, etta
osallistamisen aallon kautta ei noussut mitdén sellaista esiin, jota ei olisi havaittu jo mui-
den tiedonkeruu valineiden kautta. Lahinna osallistamisen aalto vahvisti kasitysta siitd,
ettd tulosyksikdssa tiedonkulkuun on kiinnitettdva paremmin huomiota, ei niinkaan maaral-
lisesti vaan laadullisesti. Myos kehityskeskusteluiden hyddyllisyyteen haluttiin kiinnittaa
huomiota seké esimiesten etta tyontekijdiden osalta. Osaamisen kehittdmisen osalta me-
neilldén olevat suunnitelmat tyonkierron toteuttamisesta olosuhdepalveluissa ja nuoriso-

palveluissa saivat myos vahvistusta. Myds yhteishengesta ja tydilmapiirista oli jonkin ver-
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ran puhetta. Viela oli monella tunne, etta vaikka halutaankin puhua ME hengesta ja yh-
destéa yhteisesta tulosyksikdsta, se ei viela toteudu joka tasolla. Osallistamisen aaltoa it-
sessaan pidettiin hyvana tapana paésta osalliseksi strategiaty6ta ja sitd haluttiin jatkaa
my6s tulevana vuonna. Vuoropuhelu ja asiantuntemuksen aanen kuuluminen strategia-

tydssa saikin hyvaa palautetta.

6.4 Kooste tehdyista tutkimus- ja selvitysnostoista seka niiden tuloksista

Kuten aikaisemmin tassé opinnaytetydraportissa on todettu, tietoa kehittamistarpeista on
noussut matkan kehittamisprojektin akana eri aikoina ja eri lahteista. Lisaksi on todettu,
ettd niitd myos tarkastellaan eri aikoina. Aikaisemmin tassa opinnaytetydraportissa esitel-
l&&n johdon tekemiéa kehittAmisnostoja eri valineista seka niiden perusteella tehtyja linja-
uksia kehittdmisen suhteen. Taulukossa 6 esitelladn néihin kehittdmisnostoihin ja linjauk-
siin liittyvia tuloksia, jotka on koostettu yhteen edella esitetyista kartoituksista ja pohjatyos-
td. Osasta on seurantatietoa pidemmalta ajalta, kun taas joistakin osa-alueista on satavil-
la tiedot vain yhdeltéd vuodelta. Esimerkiksi tyopaikkakiusaamisen mittari on liséatty Kunta
10 tutkimukseen vasta vuoden 2014 kyselyyn. Samoin perehdyttamisesta ja tiedonkulun
toimivuudesta on saatu keréttyyn tietoon perustuvaa faktaa vastaa johtamisen ja esimies-

tyon kyselyn valityksella.

Taulukko 6 Liikunta- ja nuorisopalveluiden kehittamisnostojen tulokset koottuna eri lahteis-

ta
s . . Edelli- | . T
Kehittamisnosto/ mittari Tulos nen Lahde / arviointivéline
Ty6hyvinvointimatriisin lukuarvo 71,8 69,5 | Tydhyvinvointimatriisi 2015 (2014)
Sairauspoissaolo pv 3508 2534 | Sairauspoissaoloraportti 2015 (2014)
Sairauspoissaolo kuorma 13,1 10,1 Sairauspoissaoloraportti 2015 (2014)
Kehityskeskusteluiden kayminen % 76,40 % | 61,40 % | Kunta 10 tutkimus 2014 (2012)
Kehityskeskusteluiden hyddyllisyys % 41,70 % | 46,50 % Kunta 10 tlutklmus 2014 (2012) seka
osallistamisen aalto
Sosiaalinen pddoma (1-5 p) 3,72 3,8 Kunta 10 tutkimus 2014 (2012)
Kunta 10 tutkimus 2014
Itse tyopaikkakiusaamisen kohteena % 14,10 % Johtamisen sopimuksen tavoite: arvos-
tava kohtaaminen
Tiedonkulun ja vuorovaikutuksen parantami- 33 Johtamisen ja esimiestydn kysely (2015)
nen (1-5 p) ’ seka osallistamisen aalto
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Perehdyttéminen tydyhteisoissa toimii (1-5 p) 3,5 Johtamisen ja esimiestyn kysely (2015)
Tydyhteison tydilmapiiri (1-5 p) 3,73 3,72 | Kunta 10 tutkimus 2014 (2012)
Johtamisen ja esimiestydnkysely (2015)
Tydyhteison ilmapiiri (1-5 p) 3,7 seka Osallistamisen aalto
Tavoite: arvostava kohtaaminen
Meluhaitat tydssa (painotettu ka) 29 Riskienarvioinnit (2015)
Keskeytykset tydssa (painotettu ka) 2,3 Riskienarvioinnit (2015)
Johtamisen tasa-arvoisuus ja oikeudenmukai- Kunta 10 -tutkimus 2014 (2012)
SUUS 3,77 3,71 - Johtamisen sopimuksen tavoite: Joh-
tamisen oikeudenmukaisuus
Kunta 10 -tutkimus 2014 (2012)
Esimiestuki (1-5 p) 3.63 362 |- Johtamisen sopimuksen tavoite: Esi-
mies antaa palautetta ja innostaa henki-
|6stHa
Kunta 10 -tutkimus 2014 (2012)
- Johtamisen sopimuksen tavoite: Joh-
Tydn tavoitteellisuus 4,03 4,02 | tamisen johdonmukaisuus ja systemaat-
tisuus, tavoitteellisuus toteutuu tydyksi-
kdissa
S~ L TSNS . Johtamisen ja esimiestyon kysely 2015
Tietoisuus tydyksikon tavoitteista ja suunni- 4.0 _ Johtamisen sopimuksen tavoite: Ta-
telmista . . .
voitteellisuus toteutuu tydssa
Arjen tyén sujumisen varmistaminen ja tyén- Johtamisen ja esimiestyonkysely 2015: -
jen ty I jaty 3,6 - Johtamisen sopimuksen tavoite: Arjen

hallinta

tydn varmistaminen

Kaiken kaikkiaan yllakuvattu kooste antoi hyvén pohjan tydhyvinvointisuunnitelman laati-

miselle. KehittAmisen linjauksissa oli aikaisemmin myds nostettu esiin esimiestytn ja joh-

tamisen seka palveluiden laatu kokonaisuudessaan. Palveluiden laatua seurataan liikun-

ta- ja nuorisopalveluissa eri palvelualueiden asiakastyytyvaisyystutkimusten kautta. Tark-

konen (2012, 8 - 9) painottaa, ettd suurin osa organisaatioista tuottaa palveluita ja tuottei-

ta ihmisille henkildston osaamisella ja tydpanoksella. Ty6ntekijdiden tydhyvinvoinnilla on-

kin merkitysta myds palveluiden laatuun. Tassa opinnaytetydraportissa jatettiin kuitenkin

palveluiden laadullinen tarkastelu tyon ulkopuolelle sen laajan materiaalin vuoksi. Laadun

kokonaisvaltaisen tarkastelun ja sen tydhyvinvointiin liittyvien kytkdksen avaaminen vaatii

oman tyonsa.
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7 Liikunta- ja nuorisopalveluiden Ty6hyvinvointisuunnitelma

Toiminnallisen opinnaytetyon lopullisena tuotoksena on yleisesti ottaen aina konkreettinen
tuote (Vilkka & Airaksinen 2003, 51). Liikunta- ja nuorisopalveluiden ty6hyvinvointisuunni-
telma (liite 2) koostuu Johtamisen sopimuksesta, tydhyvinvoinnin tuloskortista, perehdyt-
tamissuunnitelma- seké tydhyvinvoinnin toimintasuunnitelmalomakkeista tyopaikoille.
Edellisten tydkalujen lisaksi suunnitelmassa on kuvattu tyéhyvinvointitoiminnan vuosisykli
ja keskeiset tarkistuspisteet. Suunnitelmassa on myds kuvattu erityisesti liikunta- ja nuori-
sopalveluiden organisaation kannalta keskeiset toimijat. Tyohyvinvointia tarkastellaan
suunnitelmassa tydntekijan, organisaation ja tydympariston seka johtamisen ja esimies-
tyon ndkokulmista. Johtaminen ja esimiestyd haluttiin nostaa omana erillisené kohtana
esiin, silla on oma strateginen painoarvonsa koko kaupunkitasoisessa kehittdmisessa.
Ty6hyvinvointisuunnitelman eri osa-alueiden liittymistéa naihin nakokulmiin esitelladn ku-
vassa 12. Esimerkiksi johtamista ja esimiestyOta kasitellaan erityisesti johtamisen sopi-
muksessa seka tyohyvinvoinnin tuloskortissa kun taas tyontekijan tyohyvinvointia kasitel-
l&&n erityisesti tydhyvinvoinnin tuloskortin lisaksi perehdyttamissuunnitelmassa.

Johtamisen sopimus 2.0 ja tydhyvirwoinnin
Johtaminen ja esimiestyd tuloskortti

Tyéntekijin tyShyvinvointi, Tyohyvinvoinnin tuloskortti ja
osaaminen ja tySkyky perehdyttamissuunnitelma

Organisaation / tydyhteison Tyshyvinvoinnin tuloskortti ja
tydhyvionvointi, tydolot ja tyshyvinvoinnin toimintasuunnitelma
tydturvallisuus tyspisteille

Kuva 22 Tyohyvinvoinnin tarkastelu nakdkulmat Liikunta- ja nuorisopalveluissa seka niihin
liittyvat tyohyvinvointisuunnitelman tyokalut

Tyohyvinvointisuunnitelman tytkalujen yhteydessa kaytiin keskustelu yhteisen Reilu Mei-
ninki - teeman nostamiseksi tydhyvinvoinnin teemaksi tulosyksikdssa. Reilu Meininki
haastaa seka tulosyksikon esimiehet etta tyontekijat pohtimaan tyohyvinvointiin liittyvia
tekijoita arjessa ja ottamaan vastuuta siind onnistumisessa. Jatkossa on myos tarkoitus
suunnitella koko tulosyksikkda koskevia yhteisia tempauksia, jonka suunnittelusta vastaa
tyohyvinvointiryhma. Taman lisaksi jokainen palvelualue pohtii, mitka ovat heidan panok-
sensa siing, etta Reilu Meininki toteutuu myd6s tyopaikoilla.
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7.1.1 Tyohyvinvoinnin tuloskortti - tydhyvinvoinnin johtamisen véline

Ty6hyvinvoinnin tuloskortti (lite 3) on tarkoitettu tyéhyvinvoinnin johtamisen ja seurannan
on ty6kaluksi. Siihen on kerétty tyohyvinvointiin liittyvat vuositason tavoitteet ja niihin liitty-
vat toimenpiteet. Sen avulla voidaan vuosittain palata kokonaisuuteen eri arviointien tulos-
ten valmistuttua. Keskeiset strategiset tavoitteet henkilostokehittdmisen ja tydhyvinvoin-
nin osalta nostetaan koko Liikunta- ja nuorisopalveluiden tuloskorttiin strategisiksi tavoit-
teiksi. Ty6hyvinvoinnin tuloskortti paivitetddnkin aina vastaamaan sen hetkista tilannetta.
Sovittujen kehittamiskohteiden tulosten toteutumista seurataan tuloskorttiseurannan yh-
teydessa huhtikuussa, elokuussa ja lokakuussa. Loppuraportointi tehdaan tammikuussa.

Seurannan osalta keskeiset paivamaarat on kirjattu tyéhyvinvoinnin vuosikelloon.

Ty6hyvinvoinnin tuloskortissa tuloksia ja sovittuja toimenpiteita kasitelladn aikaisemmin
esitettyjen osa-alueiden n&kdkulmasta. Johtamisen ja esimiestydn tavoitteiden osalta seu-
rataan erityisesti tydhyvinvoinnin yleistéa kehittymisté tydhyvinvointimatriisin lukuarvon
kautta seka sairauspoissaolojen kehitysta. Lisaksi seurataan esimiestyohon liittyvien ke-
hittdmisnostojen toteutumista. Koska osasta mittareista saadaan tuloksia vasta pitkalla
aikavalilla, onkin keskeista seurata sovittujen toimenpiteiden toteutumista. Esimerkiksi
kehityskeskusteluiden hyddyllisyydestd saadaan seuraavan kerran seurantatietoa talvella
2016, mutta siind valilla johdon on oltava tietoinen siitd, miten sovitut toimenpiteet ovat
toteutuneet. Tydyhteisdiden tyéhyvinvoinnin kehittymisen kannalta keskeisessé roolissa
ovat sosiaalisen paaoman ja ty6ilmapiiri mittareista saadut tulokset. Lisaksi sovitut tyéym-
paristdn kehittAmisen ja riskienarvioinneista nousseet toimenpiteet kirjataan tahan osioon.
Yksittaisen tydntekijadn ndkokulmasta seurataan tietoa osaamisen kehittdmisen seka ar-

vostavan kohtaamisen ndkodkulmasta.

Ty6hyvinvoinnin tuloskortti suunniteltiin johdon tyévalineeksi vastaamaan siihen lahtékoh-
taan, etta tieto tuli johdolle pirstaleisena ja eri ajankohtina. Nyt taman tydvalineen avulla
on helpompi hahmottaa se kokonaisuus, jota johdon on hallittava tyéhyvinvoinnin johtami-
sen kannalta. Siihen kirjataan myos tulosten kehitys aikasarjoina sek& sovitut toimenpiteet
vastuuhenkildineen. Ja mikali jatkossa nostetaan esiin uusia tavoitteita tydhyvinvoinnin
osalta, pystytdan miettimaan, milla mittarilla tavoitteen toteutumista seurataan vai tarvi-

taanko tiedon saamiseksi jotain uutta tapaa toimia.

7.1.2 Johtamisen sopimus 2.0

Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen sopimus (lite 4) on laadittu tukemaan hyvaa

johtamista ja esimiestyota tulosyksikdssa seké varmistamaan arjen sujumista. Sopimuk-
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sella luodaan kaytannon edellytyksia tyohyvinvoinnin johtamiselle ja toteutumiselle. Sopi-
muksessa kuvataan niitd kaytantoja ja arkisen toiminnan malleja, joita tulosyksikon johto
on linjannut toteutettavaksi [&pi koko tulosyksikdn organisaation. Sopimuksessa kuvataan
johdon itselleen asettamia paadmaaéria ja tavoitteita seka suunnitelmia, joita johtamisen
osalta on sovittu toteutettavan. Keskeisessa roolissa sopimuksessa on vuoropuhelun ja

tiedonkulun korostaminen.

Liikunta- ja nuorisopalveluiden Johtamisen sopimus 1.0 laadittiin kahden tulosyksikén
likuntapalveluiden ja nuorisopalveluiden organisaatioyhdistymisen yhteydessa talvella
2013 - 2014. Uusi yhdistyva johtoryhma kokoontui kehittamispaivien yhteydessa teke-
maan arviointia tulevasta johtamisesta sek& samalla asetti tavoitteita omalle johtamisel-
leen. Silloin tehty tyd dokumentoitiin Johtamisen sopimuksen muodossa. Nykyinen Joh-
tamisen sopimus 2.0 on péivitetty kesélla 2015 vastaamaan vuoden 2015 tilannetta ja
vuoden 2016 tarpeita. Sopimus on allekirjoitettu marraskuussa 2015 ja yhteisesti on sovit-
tu, ettd sopimus kaydaan lapi palvelualueilla (esimiehet vastaavat tasta) ja jalkautetaan
nain lahiesimiestydhon. Johtamisen sopimuksen toteutumista arvioidaan vuosittain johdon

kehittamispaivilla ja samalla tehdaan tarvittavat muutokset sisaltoon.

Sopimus sisaltdad ensin kuvauksen tulosyksikon johtamisjarjestelméasta seka sijaisuuksis-
ta. Vaikka organisaatiorakennetta ja johtamisjarjestelmaa on kasitelty henkilostén kansa
viime vuonna, tuntuvat ne silti olevan epéaselvia joillekin henkiléstoryhmille. Johtamisen ja
tyéhyvinvoinnin keskeisten tavoitteiden ja toimenpiteiden lisdksi sopimuksessa on kuvattu
johtamisen vuosikello (joka jatkossa siséaltaa tyéhyvinvoinnin vuosikellon) ja esimerkiksi
strategiatyon osalta keskeiset arviointi ja seuranta aikataulut. Lisaksi vuosikelloon on ku-

vattu vuosittaisen strategiatyon kannalta keskeiset ajankohdat.

Tulosyksikdssa on alusta asti painotettu vuorovaikutuksen ja tiedonkulun merkitysta ja
tadma nostettiin myds ensimmaisessa sopimuksessa keskeiseen rooliin. Siksi sopimuk-
sessa on kirjattu yhteiset pelisdannét vuorovaikutuksen ja sisaisen tiedonkulun osalta.
Liséksi sopimuksessa on kuvattu seké tulosyksikkotasoiset etta palvelualuekohtaiset ko-
kouskaytannot, johtoryhmatydskentelyda myoten. Tulosyksikdssa halutaan, ettd sovittuja

kokouskaytantdja noudatetaan ja kaytdnnot ovat saanndllisia myos palvelualueilla.

Liikunta ja nuorisopalveluiden tarinat ovat tulosyksikon strategisia asiakirjoja ja niiden
vuositason toteuttamisen suunnittelun tytkaluna kaytetaan tuloskorttia. Jotta henkilostélla
olisi selkea kuva siita, miten strategiatyota tehdaan ja milla tavoin he paasevat osalliseksi
strategiaprosessia, on johtamisen sopimukseen lisétty lyhyt kuvaus tasté tyosta. Liian

usein strategiat jaavat henkilostolle kaukaisiksi, eika niiden tunnisteta ohjaavan kaytannoén
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toimintaa. Liikunta- ja nuorisopalveluissa halutaan, ettd strategiset linjaukset valuvat myds
tyOpisteiden toimintasuunnitelmiin ja tasta syysta on hyva selventaa yhteisia kaytantoja

talta osin.

Kuten monessa muussakin organisaatiossa myds liikunta- ja nuorisopalveluissa kerétdén
runsaasti tietoa eri nakokulmista ja eri keinoin. Tiedolla johtamisen nakékulmasta on kes-
keistd, ettd kaikki riittdva faktatietoa kaytetdan paatdksenteon ja johtamisen tukena (Kun-
taliitto Kunnat.net). My6s Manka yms (2012, 22) painottavat strategisten tavoitteiden aset-
tamisen yhteydessa sitd, ettd organisaatiossa on mietitty, minkalaista tietoa tarvitaan on-
nistumisen arvioinnissa. Liikunta- ja nuorisopalveluiden koko mittariston kuvaus tehtiin
vuonna 2014 ja vuoden 2015 elokuun strategiapaivien yhteydessé johto priorisoi niista
strategisesti tarkeimmat seka koko tulosyksikon ettéd kolmen palvelualueen johtamisen
kannalta. TAssa koonnissa painopisteena oli palvelu- ja asiakasnakékulma. Keskeisten
mittareiden koonti auttaa jatkossa tulosyksikkéa pohtimaan seuraako ja tuottaako se tie-

toa juuri strategisten painopisteiden nakodkulmasta.

7.1.3 Perehdytyssuunnitelmalomake

Liikunta- ja nuorisopalveluissa perehdyttamissuunnitelmalomake (liite 5) perustuu Espoon
kaupungin perehdyttamissuunnitelma lomakkeeseen. Ta&ma suunnitelma toimii esimiehen
ja uuden tyontekijan muistilistana perehdytysta lapikaytéessa ja silld varmistetaan etta
kaikki tarkeat asiat tulee lapikaydyksi. Espoon kaupungin ohjeiden mukaisesti perehdytys-
suunnitelmaa voi muokata tyopaikkakohtaisesti ja siksi kaupungin suunnitelmaa on myés
muokattu vastaamaan Liikunta- ja nuorisopalveluiden tarpeita. Laadittu suunnitelma vas-
taa perehdyttdmiseen vain koko tulosyksikkda yhteisesti koskevien asioiden osalta ja siitéa
syysta jokaisella toimipisteella tai tydyksikolla tulee olla omat ammatti- ja toimipistekohtai-
set perehdyttamissuunnitelmansa. Koko yksikdn suunnitelman muistilistassa otetaan

my0ds kantaa siihen, ettd ammatti- ja toimipistekohtaiset suunnitelmat tulevat lapikaydyksi.

Perehdytyksen osalta ensimmaiset esimiesta koskevat toimenpiteet tapahtuvat jo ennen
ensimmaista varsinaista tyopaivad. Suunnitelmalomake toimiikin erd&nlaisena muistilistan
esimiehelle asioista, joita hénen tulee kasitella uuden tydntekijan kanssa. Tydntekijan on
my6s helppo tarkistaa lomakkeesta, onko hdnen kanssaan kayty lapi kaikki keskeiset asi-
at. Lomakkeeseen on myos koottu linkit kaikkiin keskeisiin dokumentteihin seka niiden
dokumentointipaikkaan. TAma auttaa tyontekijad myos palaamaan niihin itsenéisesti pe-
rehdyttdmispaivien valissa. Suunnitelmalomakkeeseen kirjataan myos paivamaarat, jolloin
asiat on kayty lapi seka vastuuhenkild nailtd osin. Vaikka perehdyttdmisen vastuu onkin

esimiehelld, voi han delegoida tiettyjen asioiden esittelyé niista asioista vastaaville henki-
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I6ille. Perehdyttamisen tavoitteena onkin saattaa tydntekija mahdollisimman nopeasti kiin-

ni tydtehtaviin seka osaksi tydyhteisoa.

7.1.4 Tyopisteiden tyohyvinvointisuunnitelma lomake

Tyo6pisteiden tydhyvinvointisuunnitelma lomake (liite 6) on tehty lilkunta- ja nuorisopalve-
luiden ty0- ja toimipisteiden ty6hyvinvoinnin dokumentoinnin tueksi. Lomakkeessa tyopis-
teiden tulee kuvata suunniteltu tyéhyvinvointitoiminta tyopisteessa yleisella tasolla ja kirja-
ta yl6s sovittujen toimenpiteiden toteutuminen. Tyopisteiden tydhyvinvointisuunnitelma
tehdaan toiminnan suunnittelun yhteydessa vuosittain. Suunnitelma l&hetetaan sahkoise-
na esimiehelle ja palvelualueen paallikdlle. Se kaydaan myos lapi tyopistekokouksessa
henkiloston kanssa. Lomaketta kdytetadn seurannan valineena tydhyvinvoinnin toiminta-
kertomuksen lailla. Toteutumattomat toimenpiteet tai tavoitteet siirretdan seuraavan vuo-

den ty6hyvinvointisuunnitelmaan niiden ollessa edelleen ajankohtaisia.

Suunnitelmalomake sisaltaa omat kohtansa liittyen ty6paikan tydymparistoon ja tyoturval-
lisuuteen. Tehdyt riskienarvioinnit kirjataan lomakkeeseen ja painotetaan, etta ne tulisi
kayda lapi koko tydyhteison kanssa. Ty6hyvinvoinnin johtamisen kannalta keskeisessa
osassa kasitelladn esimiesten toimia tyéhyvinvoinnin toteutumisessa. Suunnitelmalomak-
keeseen kirjataan mm. johtamisen sopimuksen ja Kunta 10 tulosten kasittely tyépisteessa.
Myds tyopisteen kehittamistoiminnan lyhyt kuvaus seka yhteisesti sovitut kehittdmiskoh-
teet kirjataan ylos lomakkeeseen. Henkiloston osaamisen kehittdmisen osalta lomakkee-
seen kirjataan kehityskeskusteluiden kayminen, perehdyttdmissuunnitelman seka mahdol-

lisen koulutussuunnitelman kaytto.

Tyopisteiden tydhyvinvointisuunnitelma on tyévaline seka esimiehelle etté tydpisteen hen-
kilostolle ja auttaa kaikkia ndkemaéan sen, mita yhdessa on sovittu tehtavéan. Siihen pala-

taan vuosittain ja samalla arvioidaan missd on onnistuttu ja missa olisi viela kehitettavaa.

7.1.5 Tyohyvinvoinnin vuosikello Liikunta- ja nuorisopalveluissa

Liikunta- ja nuorisopalveluiden tydhyvinvoinnin johtamisen ja toteuttamisen keskeiset
ajankohdat kirjattiin vuosikelloon (kuva 14). Vuosikellon auttaa hahmottamaan koko yksi-
kon tyohyvinvoinnin toimintatapaa ja antaa raamit yhteiselle tavalle toimia. Samalla vuosi-
syklissad on huomioitu tydhyvinvoinnin toteutumisen seuranta osana strategiatyota, koska
keskeiset strategiatyon ajankohdat on kirjattu my6s tahan vuosikelloon. Henkilostonako-
kulmasta keskeisia tydhyvinvoinnin toteuttamisen ja suunnittelun tyovalineita ovat tyopis-
teiden ty6hyvinvointisuunnitelmat, riskienarvioinnit seka kehityskeskustelut. Vuosikelloon

on my®os kirjattu naiden toteuttamisen ajankohdat.
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8 Pohdinta

Kun ihminen kokee, etté tydn tekeminen ja vapaa-aika ovat sopusoinnussa, tuntee han
hyvinvointia. Kokonaisuus ratkaisee, ja jokaisella osa-alueella on merkitysta tyohyvinvoin-
nin synnyssé. Tyobhyvinvoinnin rakentamiseen tarvitaan seké rakenteita ettd suunniteltuja
prosesseja, mutta myos tahtotilaa puhaltaa yhteiseen hiileen. Espoon liikkunta- ja nuoriso-
palveluissa ymmarrettiin tyéhyvinvoinnin rakentamisen tarkeys organisaatiomuutoksen
yhteydessa. Tiedostettiin myds, etta taloudellinen tilanne tulee kiristym&an tulevaisuudes-
sa ja tulosyksikdn on myds osaltaan reagoitava tahan. Tahtotilaa I6ytyi myds sille, ettéa
henkildston tydhyvinvointia hallittaisiin jatkossa systemaattisesti. Tydhyvinvoinnista huo-
lehtiminen, oli myds kirjattu strategisiin tavoitteisiin. Tasta lahtokohdista oli hyva lahte&
luomaan yhteista toimintakulttuuria tydhyvinvoinnin osalta ja laatimaan suuntaviivoja tule-

vaisuuden liikunta- ja nuorisopalveluille.

Juuti ja Vuorela (2015, 12) kuvaavat nykyista tytelaméaa hektiseksi ja nopealiikkeiseksi.
Organisaatiot joutuvat heiddn mukaansa venymaan ja joustamaan jatkuvan muutoksen ja
kehityksen my6ta. Talla on varmasti myos vaikutusta tydpaikkojen sisaiseen ilmapiiriin ja
tyontekijoihin jaksamiseen. Oli helppo 16ytaa perusteluja kehittAmisprojektin eteenpéin
viemiselle aikana, jolloin my&s kuntasektori joutuu pohtimaan resurssiensa riittavyytta.
Organisaatiojohto, joka uskaltaa lahteda I6ytoretkelle etsimdan uusia innovatiivisia toiminta-
tapoja oman organisaationsa henkilostén kanssa, voi kutsua itsedén rohkeaksi ja uudis-
tusmieliseksi (Wink 2011, 94). Vuoden 2014 strategiapaivilla elokuussa tehdyt johtoryh-
man ryhmatyot ja keskustelut antoivat selkeé&n pohjan aloittaa tyéhyvinvointisuunnitelman
laatiminen liikunta- ja nuorisopalveluiden tulosyksikdlle. Johdon tuki kehittamisprojektin

aloittamiselle seka eteenpdin viemiselle olikin ensiarvoisen tarkeaa.

8.1 Pohdinta tydhyvinvointisuunnitelmasta tuotoksena

Kun suunnitelmat tai strategia ei johda haluttuun tulokseen, voisi hyvin kysya onko vika
itse suunnitelmissa vai niiden toteutuksessa? Tutkimusten mukaan ongelma ei ole niin-
k&an siing, ettd ideoita ja suunnitelmia riittaisi vaan niiden kaytant6on viemisessa. (Niuta-
nen & Kvist 2010, 51). Hyvakaan suunnitelma ei siis takaa sita, etta asiat toteutuvat kay-
tdnnossa. Liikunta- ja nuorisopalveluiden tyohyvinvointisuunnitelman sisaltéa mietittaes-
sa, hyvana ohjenuorana toimi Suutarisen (2010, 32) ja Rauramon (2009,1) esittdmat na-
kemykset hyvan suunnitelman laatimisen osalta. Kaiken ytimena on, etta suunnitelma
laaditaan organisaation omista laht6kohdista ja nimenomaan auttamaan organisaatiota

tyéhyvinvoinnin toteuttamisessa.
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Kehittamisprojektin vaikein vaihe tulikin eteen, kun oli aika alkaa l6ytaa mallia itse tyohy-
vinvointisuunnitelmalle. Aikaisempi ajatus siitd, ettd suunnitelma olisi sisdltanyt selkeda
toimintasuunnitelmaa tulevaisuuden osalta, vaihtuikin huomioon siita, etta ensisijaisesti
tarvitsemme yhteisia tyokaluja ja yhteisesti sovittua toimintatapaa péaastaksemme eteen-
pain. Projektipdallikko piirsi kuvaa sateenvarjosta, jonka alle kuvattiin tytkalut, jotka ensi-
sijaisesti otettaisiin kayttoon. Kun kokonaiskuva alkoi hahmottua, oli huomattavasti hel-
pompi lahte& tydstdmaan eri osa-alueita. Eri tydhyvinvointitydn mallit antoivat myds suun-
taa suunnitelman sisallélle. Kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasite tarkasteli tyéhyvinvointia
yksilon, tyOyhteison ja tydympéariston kannalta (Suutarinen 2010, 28). Myds tata ajatus-
mallin kautta oli helppo l&hte& miettimaan sitd, mista koostuu liikkunta- ja nuorisopalvelui-
den ty6hyvinvointi. Sisall6llisesti tydhyvinvointisuunnitelma sisélsi kolme eri tydkalua, toi-
mintamallin kuvauksen seka yhteisen teeman tyohyvinvoinnin toteuttamiseksi tulosyksi-

kdssa.

Strategialahtoisen tyohyvinvoinnin johtamiseksi on johdolla oltava nakemys siita, miten ja
mill& tavoin toimintaymparisto tulee kehittymaén ja mitd tulevaisuuden osalta tavoitellaan.
Johtamisen kannalta on my6s keskeistd maarittaan ne kehittamistarpeet ja toimenpiteet,
joilla tavoitteisiin paastaan. (Pursio 2010, 59). Ty6hyvinvoinnin tuloskortti luotiin nimen-
omaan johdon tydkaluksi, jotta sen avulla pystytdan nakemaan kokonaiskuva tyéhyvin-
voinnille asetettujen tavoitteiden osalta. Juuti (2010, 54) ehdottaa myfs tasapainotetun
tuloskortin hyvaksikaytt6a tydhyvinvoinnin johtamisen tukena. Espoossa henkilosto- ja
tyéhyvinvointitavoitteet sisaltyvét tuloskorteissa ndkékulmaan johtaminen ja resurssit, mut-
ta hankaluudeksi osoittautui se, etta kaikkia haluttuja tavoitteita niilté osin voitu nostaa
koko tulosyksikon tuloskorttiin. Tavoitteiden maarasta ja laajuudesta johtuen kaikkea pal-
veluita ja toimintaa kuvaava tulosyksikon tuloskortti olisi paisunut aivan lilan isoksi nimen-

omaan tasta nakokulmasta.

Johtamisen sopimus 2.0 nostettiin osaksi tydhyvinvointisuunnitelma, koska siiné oli jo ku-
vattu ne tavoitteet ja sovitut toimenpiteet, jotka johtamisen osalta oli sovittu toteutettavaksi
likunta- ja nuorisopalveluissa. Sen paivittaminen tapahtui syksyn 2015 aikana, ja samas-
sa yhteydessé sovittiin sen kasittelysta tulosyksikén henkiléston kanssa. Johtamisen so-
pimuksen kasittelysta kysyttiin myos johtamisen ja esimiestyon kyselyssa. Talla haluttiin
saada kuvaa siita, kuinka laajasti henkildsto tunnistaa sen, etta tulosyksikdssa on ylipaa-
taan olemassa taman tyyppinen asiakirja. Syksylla 2016 uusittavassa kyselyssa saadaan
uutta tietoa siitd, onko sovitusta pidetty kiinni ja tunnistaako henkilosto kasitelleensa so-

pimuksen sisaltoa.
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Tyoyhteisoille tarkoitetut lomakkeet perehdyttamisen seka tyopisteiden tyéhyvinvointitoi-
minnan suunnitteluun olivat selkeasti tyovalineitd konkreettisen tydhyvinvointitoiminnan
avaamiseksi. Rauramon (2009, 1) mukaan ty6hyvinvointisuunnitelman onkin tarkoitus
tukea myds tydyhteisoitéa etenemaan kohti yhteisesti asetettuja tavoitteita. Molemmat
asiakirjat on varmasti helppo ottaa kayttoon. Tydhyvinvoinnin suunnittelua oli tehty lilkun-
ta- ja nuorisopalveluiden eri tyopisteilla systemaattisesti ja huolellisesti jo aikaisemminkin,
tarvittiin vain yhteisté tapaa toimia. Tama ajatus tydkalujen ja toimintatavan suunnitelmas-
ta saikin hyvan vastaanoton sité eri henkiléstoryhmille esiteltdessa. Tyohyvinvointisuunni-
telman tydkalut ja toimintamalli otetaan kayttdon vuoden 2016 kevaan aikana. Tama ei
kuitenkaan vield takaa, etté tahtotila yhteishengen ja arvostavan kohtaamisen osalta to-

teutuu.

Samaan aikaan suunnitelman laatimisen kanssa kaytiinkin liikunta- ja nuorisopalveluissa
arvokeskustelua liittyen toisten arvostavaan kohtaamiseen. Kunta 10 tutkimuksessa esiin
noussut korkea tulos mittarin itse tyopaikkakiusaamisen kohteena osalta (14,1 % vastan-
neista kokenut), heratti johtoa pohtimaan toimenpiteita tama osalta ja esitti ehdottamaksi
tavoitteekseen, etta taman osalta tavoite on ehdoton 0 %. Pelkét tydkalut ja toimintatapa
eivat vield auta siihen, ettd tulosyksikdsséa arvostava kohtaaminen toteutuisi. Tarvittiin
yhteista teemaa ja ajatusta siihen, miten aidosti arjessa arvostamme toinen toisiamme.
Reilu meininki teeman alla on jatkossa hyva lahted haastamaan jokaista tydntekijaa poh-
timaan omaa osuuttaan tyéhyvinvoinnin rakentumisessa ja siing, etta jokaisella olisi kokea

tyonsa mielekkaaksi ja merkitykselliseksi.

On tyypillistéd koota tydhyvinvointitoiminta vuosikellon muotoon, jolloin se on helpompi
kytked osaksi strategiaty6té ja sen mukanaan tuomia aikatauluja (Suutarinen 2010, 32).
Se auttaa myo6s kaikkia toimijoita tunnistamaan keskeiset yhdessa sovitut ajankohdat
vuosisyklissa. Tyéhyvinvoinnin johtamisen kytkemiseksi osaksi strategiaty6ta onkin kes-

keistd ymmartdd naiden prosessien kulkeminen rintarinnan.

8.2 Pohdintaa kehittAmisprojektin lapiviemisesta

Opinnaytetyo toteutettiin kehittAmisprojektina, jonka tavoitteena oli tuottaa kerattyyn tie-
toon perustuva tydhyvinvointisuunnitelma liikunta- ja nuorisopalveluille. TAhan tavoittee-
seen paastiin, vaikka matkan varrella olikin vaikeaa I6ytda kokonaisuudelle punaista lan-
kaa. Organisaatioiden yhdistymisen jalkeen haasteita asetti kahden eri toimintakulttuurin
yhteen saattaminen sek&a muutoksen mukanaan tuoma epéavarmuus henkilostossa. Tie-

donkeruun osalta oli todettavissa, etta tietoa oli kylla saatavissa, mutta sita oli hankala
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paketoida yhteen nippuun tydhyvinvoinnin johtamisen tueksi. Oman leimansa kokonaisuu-
teen toi samaan aikaan alkanut Espoon kaupungin johtamisen ja esimiestyon kehittamis-
projekti EsJo. Rauramon (2009,1) ajatuksia mukaillen myos tassa kehittdmisprojektissa
edettiin nykytilan arvioinnista ja tiedonkeruusta tavoitteiden ja linjausten maarittelyyn ja

siité kohti lopullisen suunnitelman laatimista.

Kehittamistoimintaa ja projektity6ta kasittelevassa kirjallisuudessa kehittdminen kuvataan
usein systemaattisena prosessina, jossa suunnitelmilta odotetaan kaunista kehittdmisen
kaarta. Tama ei aina kuitenkaan vastaa todellista kuvaa. (Toikko & Rantanen 2009, 8).
Myds tassa kehittamisprojektissa jouduttiin jo aikaisessa vaiheessa toteamaan, etté eri
vaiheet menivat todella paljon limittain. Osittain oli varmasti vaikea hahmottaa, misséa
vaiheessa projektia oikeasti oltiin. Oman vaikeutensa projektin etenemisessé aiheutti se,
ettd ei ollut olemassa yhta ainoaa valmista mallia koostaa laajaa materiaalia yhdeksi sel-
keéksi kokonaisuudeksi. Projektisuunnitelma antoi alustavaa raamia etenemiselle ja hel-
potti etenekin projektipaallikkoa pysymaan kartalla siita mit& kaikkea tulisi viela tehda.
Aikataulussa pysyminen onkin yksi toiminnallisen opinndytetyon ongelmista (Vilkka & Ai-
raksinen 2003, 160) My0s taméan kehittamisprojektin aikana aikataulua jouduttiin matkan

varrella hieman venyttdmaan aikaisemmin suunnitellusta.

Kehittamisprojekti itsessdén toimii usein osallistujien oppimisen ja asioiden omaksumisen
valineena ja sen seurauksena tavoitteet ja suunnitelmat saattavat tdsmentya projektin
etenemisen myotéa (Stenlund 2001, 68). My0ds tata kehittdmisprojektia voidaan pitaé
eraanlaisena oppimispolkuna seké projektipdallikdlle, ettd mukana olleille toimijoille. Rau-
ramo (2009, 1) painotti pienin ja realistisin askelin etenemisté, mika tuki sita ajatusta, etta
suunnitelmassa kannattaa ottaa ensin haltuun keskeiset tekijat ja sitten jatkossa pohtia
mahdollisia uusia osa-alueita. Myos jalkikateen arvioituna voidaan todeta, ettd askel aske-
leelta eteneminen auttaa myos muita toimijoita pysymaan mukana kokonaisuudessa. Tas-
té syystd myos aikataulun venymiselle oli perusteensa, silla ilman perusteellista harkintaa,
lopullinen suunnitelma olisi saattanut olla erilainen. Se olisi muistuttanut siind tapaukses-

sa sisalloltddn enemman pelkk&a toimintasuunnitelmaa.

Alkukartoitusten ja selvitystyon tarkoituksena oli antaa vélineita tehtaville linjauksille seka
koko suunnitelman muodolle. Kerattavan tiedon onkin tuotettava lisdarvoa kehittdmistoi-
minnalle (Tuokko ja Rantanen 2009, 24). Liséksi muutoksen johtaminen on helpompaa,
kun se perustuu faktatietoon muutoksen tarpeesta ja muutoksen my6ta syntyvista vaiku-
tuksista (Stenvall & Virtanen 2007, 15). Kuten aikaisemmin on kaynyt selvaksi oman
haasteensa alkukartoituksille ja olemassa olevan tiedon kasaamiselle tuotti koko tyohy-

vinvointi kokonaisuuden laajuus. Oli osattava paketoida tietoa ja pohtia, mika tieto olisi
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oleellista ja mik& ei. Liséksi laajasta tyohyvinvointia kasittelevasta kirjallisuudesta tuntui

osin olevan vaikea I0ytaa punaista lankaa kaiken valilla.

Keskeisia tuloksia alkukartoituksen osalta saatiin vuoden 2014 Kunta 10 - henkil6stotut-
kimuksesta seka vuonna 2015 toteutetusta johtamisen ja esimiestyonkyselysta. Molem-
mat antoivat hyvaa tietoa tydhyvinvoinnin ja esimiestyon tilasta tulosyksikdsséa: Johtami-
sen ja esimiestyon kyselya pidettiin johdon taholta tarkeana valineena ja se saikin hyvaa
palautetta. Positiivista onkin, ettd se on myds paatetty ottaa osaksi jokavuotista johtami-
sen ja esimiestyon laadun arviointia. Kyselylomakkeen suunnittelun pohjana kaytettiin
aikaisempia henkilostokyselyitd seké johtamiselle asetettuja tavoitteita. Myds Espoon
kaupungissa kayttssa oleva CAF - arviointimalli antoi hyva& pohjaa erityisesti johtajuuden
ja henkilostd arviointialueiden osalta. Kyselylomakkeen suunnittelu edellyttddkin sen laati-
jalta, etté han tietda selkedasti, mihin kysymyksiin han haluaa vastauksen (Vilkka 2005,
82). Kyselyn lahettamisen yhteydessa pohdittiin my6s paljon sen tekemisen eettista kes-
tavyytta ja hyvien tieteellisten tutkimuksen kaytantdja. Kun kyse oli henkildstdon antamasta
palautteesta esimiehille, oli vastaajille painotettava tulosten kasittelyn luotettavuutta seka
tulosten raportoijan vaitiolovelvollisuutta. Tahan liittyen tulikin muutamia kysymyksi& hen-

kilostolta projektipaallikolle.

Vuoropuhelua ja dialogin kdymisen tarkeytta ei voi olla korostamatta, kun halutaan saada
tietoa mahdollisimman laajasti eri henkilostéryhmiltd. Seka Rauramo (2009, 1) ettd Tark-
konen (2012, 170) muistuttavat dialogin kdymisen tarkeydesta ja organisaation jasenten
osallistamisesta kehittamistydhon. Osana tiedonkeruuta kaydyt strategiakeskustelut tai
niin kuin sita kutsuimme "osallistamisen aalloksi”, tuottivat henkildstolle tunnetta sitd, etta
he ovat saaneet osallistua koko yksikon strategiatydhon. Projektipaallikkod vastasi osallis-
tamisen aallon suunnittelusta ja toteuttamisesta. Kaydyt keskustelu antoivat laajaa koko-
naiskuvaa seké yksikon palveluista ja toiminnasta, mutta myds kuvaa siitd, mita tarpeita
tyéhyvinvoinnin osalta eri henkildstéryhmilla oli. Keskusteluiden ja vuoropuhelun valityk-
sella syntyi projektipaallikblle kuva, etta tehty ty6 auttoi osallistujia ymmartaméaan strategi-
an merkityksen myds operatiivisessa toiminnassa. Lisaksi osallistujat viestittivat vahvasti
tahtovansa myos jatkossa osallistua tdman tyyppiseen keskusteluun. Sitoutuminen strate-

giaan syntyykin vahvasti osallistumisen kokemuksesta (Niutanen ja Kvist 2010, 56).

Jalkikateen ajatellen yhteistyd organisaation ulkopuolisten asiantuntijoiden kanssa jai hy-
vin vahaiseksi, ja heidan kanssaan olisi pitanyt kdyda enemman keskusteluita. Nyt kes-
kusteluissa mukana oli toimialan liikunta- ja nuorisopalveluiden kokonaisuudesta vastaava

henkildstbasiantuntija, mutta hanen lisdkseen olisi voinut osallistaa myds tydsuojelun asi-
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antuntijoita mukaan keskusteluun. Yhteistyd heidan kanssaan jaikin liian vahaiseksi. Jat-
kossa kannattaakin miettid yhdessa, minkalaisiin asioihin jatkossa tarvitaan vuorovaiku-
tusta ja dialogia tai osallistavaa viestintaé ja milloin riittda yksipuolinen tiedottaminen asi-
oista (Rauramo 2009, 1). Vilkka (2005, 119) mainitsee havainnoinnin laadullisen tutki-
musaineiston keruun menetelméana. Osallistamisen aalto toimi hyvan& menetelmana kay-
da vuoropuhelua ja dialogia henkildston kanssa. Tiedonkeruun nékdkulmasta sen liséksi,
ettd asiatiedot kylla kirjattiin ylds eri dokumentteihin, olisi ollut jarkevaa samassa yhtey-
dessa kirjata ylos tarkemmin havaintoja osallistujien mielikuvista tyéhyvinvoinnin toteutu-

misen osalta.

llIman johdon tekemi& strategisia valintoja tai linjauksia tydhyvinvoinnin osalta, ei suunni-
telmalla olisi ollut mink&énlaista pohjaa. Tiedolla johtaminen korostuukin linjauksia tehta-
essa ja tarkedd on muistaa, ettd tydhyvinvointia koskeva ymmarryksen tulisi perustua to-
denmukaiseen tietoon ja tutkimustuloksiin (Tarkkonen 2012,76). Kuten projektia yleisesti-
kin niin myds linjausten tekemista leimasi kehittdmisprojektissa se, etté tietoa valui johdon
kasiteltavaksi eri aikoina pirstaleisesti. Juuri kun oli saatu jonkinlaiset kehittdmisnostot
paketoitua, tulikin jo uutta tietoa kasiteltavaksi. Esimerkiksi Kunta 10 kehittAmisnostoja
kasiteltiin vuoden 2015 alussa, johtamisen ja esimiestyon kyselyn tuloksia vuoden 2015
lopussa ja riskienarviointeja taas vuoden 2016 alussa. Siin& valissa tehtiin strategisia lin-
jauksia koko tulosyksikdn toiminnan kehittdmisen osalta, johon osana kuului myds henki-
I6stovoimavarojen suunnittelu. Tama tiedon pirstaleisuus antoi selkean viestin siita, etta
tarve yhteiselle valineelle tyhyvinvoinnin johtamiseksi oli olemassa ja sitd ajatuksesta

syntyi tybhyvinvoinnin tuloskortti.

Kaiken kaikkiaan kehittdmisprojektin [&pivieminen onnistui laaja-alaisuudesta ja pirstalei-
suudesta huolimatta kohtuullisen hyvin. Jalkikateen olisi voinut vield tarkemmin palata
tehtyihin projektisuunnitelmiin ja kayttdd EsPro projektimallin tydvalineita projektin [&pive-
tamisen tueksi. Liikunta- ja nuorisopalvelut valittiin syksylla 2015 mukaan kaupunkitasoi-
seen projektisalkku pilottiprojektiin, jossa otettiin asteittain kayttdon projektisalkku projek-
tin hallinnan vélineeksi. Tama tydvéline auttoi projektin hallintaa, tosin sen projektin lop-
puvaiheilla. Osittain projektin etenemisessa viivetta tapahtui myos talven ja kevaan 2015

aikana, kun kokonaisuuden lopullisen suunnitelman muotoa hahmoteltiin.

8.3 Ehdotukset jatkotoimenpiteiksi

Ty6hyvinvoinnin jatkokehittAmisen osalta liikunta- ja nuorisopalveluissa keskeinen asia

tulee olemaan suunnitelman tydkalujen ja toimintamallin juurruttaminen toimintaan aidoksi

73



tavaksi toimia. Samalla kun tarvitaan tiedostamisen lisdamista yhteisista toimintatavoista,
on vaikutettava siihen, ettd suunnitellut toimintatavat tulevat osaksi organisaation rakentei-
ta (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 23). Reilu meininki teema vastaa osaltaan
siihen, etta jatkossakin kdydaan arvokeskustelua tyéhyvinvoinnin toteutumisesta. Tarvi-
taan kuitenkin kaikkien ja erityisesti johndon panosta ja esimerkkia. Masalin (2010, 85) ko-
rostaakin yhteisollisyyden voimaa, jotta strategia saataisiin elamaéan arjen kaytannoissa.

Strategia muuttuu todeksi tekemalld ja arjen kaytantdjen myota.

Toikon ja Rantasen (2009, 62) mukaan tulosten levittaminen tai kuten he myds sen ilmai-
sevat juurruttaminen edellyttédd usein oman erillisen suunnitellun prosessin. Se ei heidan
mukaansa aina nivelly ongelmitta koko kehittdmisprosessin sisélle. Kehusmaa (2010, 15 -
16, 58) puhuu tassé yhteydessa strategisen johtamisen kasitteen sijaan strategiatyosta,
joka sateenvarjona toimii strategian suunnittelulle, sen toteuttamiselle ja johtamiselle. H&-
nen mukaansa strategiaty® on parhaimmillaan elava ja jatkuva prosessi, joka sisaltaa
strategian suunnittelun, laatimisen ja toteuttamisen liséaksi seurantaa, arviointia ja paivitys-
td. Se on myos oppimisprosessi, jossa muodollisuus vahenee ajan myota ja tilalle tulee
luovuutta. Liikunta- ja nuorisopalveluiden strategiaty6 tulee jatkumaan suunnitelmallisesti
ja systemaattisesti. Siihen tulee liittdé& myods jatkossa tydhyvinvoinnin strateginen johtami-
nen. Lisaksi osallistamisen aalto tulee jatkumaan osana strategiaty6ta, jotta ihnmiset paa-
sevat osalliseksi strategista suunnittelua ja sen toteuttamista. Organisaatiossa aikaan-
saamisen kulttuuri toteutuukin, kun strategia, operatiivinen toiminta ja ihmiset liitetdan

toisiinsa kaytanndssa toimivaksi kokonaisuudeksi (Niutanen & Kvist 2010, 56).

Jatkossa liikunta- ja nuorisopalveluissa keskeiseen rooliin nousee asioista viestiminen
oikealla tavalla. Tarvitaan sisaisen viestinnan osalta pohdintaa siitd, miten siind onnistu-
taan viestinnan tulvaa lisdamatta. On myo6s hyva pohtia sitd, minkalaista organisaatiokult-
tuuria tahdomme jatkossa kasvattaa ja miten se yhdessa tehdaan. Siihen tarvitaan joh-
don, esimiesten ja jokaisen tyontekijan panosta. Aikaansaamisen kulttuurin juurruttaminen
vaatii sovitun mukaisesti toimimista mutta myds johdon esimerkkia, silla organisaatiokult-
tuuri on johdon kayttaytymisen peili (Lillkall 2010, 35,42). Johtamisen ja esimiestyon kyse-
ly tullaan tekemaan uudestaan syksylla 2016, mutta yhdessa on hyva pohtia, milla tavoin
kyselyista saatuihin kehittamiskohteisiin on oikeasti reagoitu. On myfs arvioitava, olem-

meko tehneet oikeita asioita.

Suutarisen mukaan (2010, 33 - 34) organisaatioissa on hyva pohtia operatiivisen tyohy-
vinvointiryhman perustamista. Han kuvaakin téllaista ydinjoukkoa ryhmaksi, joka kasitte-
lee tybhyvinvointia koskevien toimenpiteiden suunnittelua ja toteutusta, ja jossa olisi mu-

kana organisaation tyohyvinvointiin liittyvia asiantuntijoita. Kehittamisprojektia varten koot-
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tu tybhyvinvointiryhma toimi projektin aikana suurena apuna projektipaallikdlle. Jatkossa
taman ryhman toiminta jatkaa ja se ottaa vastuuta myos koko yksikkda koskevasta tyohy-
vinvointi suunnittelusta ja edelleen ty6paikoilla esimiehet laativat omaa tydpistettdan kos-
kevat suunnitelmansa. Tydhyvinvointiryhm&n kokoonpanoa tulisi hieman kasvattaa, jotta
siina olisi edustettuna koko tulosyksikon eri palvelualueet sekd mahdollisuuksien mukaan

organisaation tydhyvinvoinnin asiantuntijoita

Kun tydpaikalla on huono ilmapiiri, on helppoa syyttaa siitd muita. Marja-Lisa Manka
(2012) kysyykin osuvasti tunnistaako lukija sen "jonkun muun” jota huonosta ilmapiirista
voi syyttaa. Han peraankuuluttaakin jokaisen vastuuta tyéhyvinvoinnin rakentamisessa.
Vaikka esimiehen vastuulla onkin huolehtia arjen sujumisesta, ei hanta kuitenkaan voi
kaikesta syyttaa. Tyohyvinvoinnin jatkokehittdmisen osalta onkin liikkunta- ja nuorisopalve-
luissa hyva heratella esiin tydntekijataitoja, joita joskus on myos kutsuttu alaistaidoiksi.
Tutkimusten mukaan tyon ilo ei synny titteleista tai palkankorotuksista, vaan siita, etta
ihminen tuntee olevansa tarpeellinen ja hanella on vaikutusvaltaa omaan tyohonsa. (Man-
ka 2012). Tyohyvinvointiryhman onkin hyva jatkossa tarttua Reilu meininki -teemaan ja
suunnitella konkreettisia toimenpiteité yhteisollisyyden ja arvostavan kohtaamisen liséa-

miseksi tulosyksikdssa.

Usein kuullaan, etté esimiehet valittavat aikansa kuluvan palavereissa, eiké aika tahdo
riittdd jatkuvaan vuoropuheluun henkildston kanssa. Juuti ja Vuorela (2015, 24) muistutta-
vat kuitenkin, ettéa esimiesty® on nimenomaan erilaisten nakdékulmien yhteensovittamista,
jotta tydskentelyyn liittyvat keskeiset paivAmaarat tulevat saavutettua. Jatkossa tarvitaan-
kin esimiestyon kehittamista pitkajanteisella kehittdmisty6lld, muussa tapauksessa on
vaarana, etta esimiehet itse vasyvat kaiken kiireen keskella. He tarvitsevat tukea ja tyova-
lineitd myds oman arkensa sujumiseksi. Talla hetkella esimiehet painiskelevat seké ope-
ratiivisen toiminnan ettd ihmisten johtamisen ristitulessa ja silihen oman leimansa tuo hen-
kilostohallinnolliset tehtavat, jotka jatkuvasti ainakin kuntasektorilla lisd&ntyvat. On var-

masti valilla vaikeaa I6ytda mukiin kahvaa, ja havaita mihin nyt tarttua kiinni.

Jotta kokonaisuudessa onnistutaan, onkin pystyttava viestimdan organisaatiolle ajan-
tasaista ja ymmarrettavaa tieto siitd mita organisaatiossa tapahtuu. Henkilstélle on kes-
keistéd kuulla, mitd mahdollisia muutoksia on tulossa tydyhteisdiden tai yksildiden arjen
tyohon. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 95). Vuorovaikutuksen ja tiedottamisen kehittdminen on
yksi liikunta- ja nuorisopalveluiden kehittamiskohteista ja teema on ollut mukana keskuste-
luissa jo tydhyvinvointisuunnitelmaa laadittaessa. Tulevaisuudessa onkin keskityttava sii-

hen, etta jokaisella tydntekijalla on tiedossaan ne vaylat ja keinot, joita kautta tietoa on

75



saatavissa. Esimiesten on myos kiinnitettdva huomiota siihen, etta sovituista kaytanteista

pidetddn kiinni. Tyontekijdn omaa vastuuta on myds jatkossa hyva korostaa.

Tybelaman muutokset, kuten teknologinen kehitys, tuovat mukanaan kiiretta, katkonai-
suutta ja tulospaineita. Yha enemman tydelamassa tydntekijan on pystyttava sietamaan
keskeneraisyytta ja epataydellisyytta. (Sitra 2015). Tydelamé 2020 hankkeen vetgja Mar-
gita Klemetti mainitsee Sitran artikkelissa (Sitra 2015), etta tarvitsemme lisda vuorovaiku-
tusta ja yhteistyotd, jotka tukevat innovointia. Hinen mukaansa myos hairinta ja kiusaa-
minen nayttavat olevan Suomessa yleisempaa kuin muualla Euroopassa keskimaarin.
Hyvalla johtamisella pystytdan vaikuttamaan lahestulkoon kaikkeen organisaatioiden toi-
minnassa, silla on myds suora vaikutus tydyhteison tydilmapiiriin. Johtaminen on myo6s
keskeisessa asemassa, kun pohditaan tyohyvinvointiin liittyvien seikkojen kehittdmista.
(Juuti & Vuorela 2015, 23).

Hyvalla henkilostdjohtamisella on merkitysta organisaatioiden kilpailukyvyn kannalta. Eri-
tyisesti viimeaikaiset talouden kriisit ja globalisoituminen ovat vaikuttaneet siihen, etta
henkilostbjohtamisen kokonaisuuteen kiinnitetddn yhd enemman huomiota. (Truss, Man-
kin & Kelliher 2012, 4-6). Tassa keskustelussa on myds noussut esiin kysymys siita, milla
tavoin tyontekijat saadaan motivoitumaan sekéa sitoutumaan tyéhon ja sita kautta tuotta-
maan arvoa organisaatiolle (Truss, Shantz, Soane, Alfes & Delbridge 2013, 2657). Tyo-
hyvinvoinnin ndkdkulmasta onkin keskeistd ymmartaa juuri niitd keinoja, joihin tdhan yhta-
166N paastaan. Myds julkisella sektorilla, jota likunta- ja nuorisopalvelut edustaa, on ym-

marretty hyvan henkiléstojohtamisen tarkeys, mutta paljon on vield tehtavana.

Kiteytettyna ilman hyvaa johtamista, yhteista vuorovaikutusta ja jokaisen panosta on vai-
kea paasta, Tarkkosen (2012, 9) sanoin, "ajelehtimisen tilasta” sellaiseen tilaan, jossa
tyohyvinvointi on osa organisaation kokonaisvaltaista ajattelu- ja toimintatapaa. Valmenta-
va johtajuus ja oppiva organisaatio ovat tulevaisuuden ajatuksia, joita on varmasti hyva
lahted rakentamaan myos liikunta- ja nuorisopalveluissa. Esimiehet hyvien suoritusten
valmentajina ja tyontekijoidensa aktiivisena tukijana parantavat organisaation suoritusky-
kya ja luovat edellytyksia sitoutumiselle ja innovatiivisuudelle (Kvist 2010, 134, 142). Op-
piva organisaatio rakentuukin pienin askelin ja toivottavasti liikunta- ja nuorisopalvelut
tyéhyvinvoinnin rakentamisessa ovat talla tiella. Heini Winkin (2011, 94) sanoihin on help-

po yhtya:
” Huomisen maailmaa rakennetaan tdman paivan sanoilla ja teoilla”
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Liitteet

Liite 1. Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen ja esimiestydn kyselyn 2015 pa-

perinen versio

Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen ja esimiestydn kysely 2015

Taustatiedot:

Olen: Olen: Tydsuhteeni kaupunkiin on kestanyt:
O Nainen O Hallinnollinen - tai |&- o 0-2v
O Mies hiesimies O 34v
O  Tyontekija O 56v
Ik&: Ty6suhteeni on: o 79v
Kinai O 10-12v
O 18-29v 0 vakinainen O yli 12 vuotta
O 30-39v O maaraaikainen B
O 40-49v
O 50-59v
O ylie0v
Yksikko: Eri mielt& ------- Samaa mielta
s
Toiminta-arviointialueiden pisteytys 1 2 3 4 5 § §
o

Seuraavat kysymykset koskevat sinun omaa henkilokohtaista mielipidettési suorasta esimiestydsté. Arvioi
siis seuraavissa kysymyksissa suoraan omaa lahiesimiestési ja hanen vastuullaan olevan ty6yksikon tai tyo-

yhteisdn toimintaa.

- 1 2 3 4 5 EOS

1. Tavoitteellisuus, suunnitelmallisuus ja kehittdminen

1.1 Olen tietoinen tydyksikkdni ja oman ty@yhteisoni tavoitteista ja suunnitelmista
1.2 Olen tietoinen kaupungin arvoista ja toimimme niiden mukaisesti

1.3 Tybyhteisdsséani perustehtavat, roolit ja vastuut ovat minulle selkeité

1.4 Tydyhteisdssdmme kehitetddn toimintaa suunnitelmallisesti ja etsimme jatkuvasti

uusia tapoja toimia paremmin

15 Arvioimme toimintaamme ja toimintamme tuloksia saanndéllisesti, kdymme Iapi yh-

dessa missa olemme onnistuneet ja missa olisi kehitettavaa

1.6 Minulla on mahdollisuus osallistua toiminnan kehittdmiseen ja arvioimiseen

1.7 Esimieheni osallistuu toiminnan kehittdmiseen ja tukee uusia tarkoituksenmukaisia
tydskentelytapoja.

1.8 Esimieheni ottaa huomioon mielipiteet ja kehittdmisideat

1.9 Esimieheni viestii organisaatiotamme ja tydyksikk6dmme koskevista muutoksista ja

tukee henkildstdoa muutosten aikana.

1.10 | Liikunta- ja nuorisopalveluiden Johtamisen sopimus on tuttu ja olemme kéasitelleet

sité tyoyksikbssamme

2. Tiedonkulku ja vuorovaikutus:

2.1 Tydyksikdssdmme on hyva tiedonkulku
2.2 Kokouskaytannot ovat mielesténi toimivia
2.3 Esimieheni varaa riittavasti aikaa esimiestyolle




2.4 Esimies kdy kanssani séanndélliset kehityskeskustelut
25 Koen esimiehen kanssa kaydyt keskustelut hyddyllisiksi
2.6 Saan palautetta tydstani esimiehelténi siitd miten olen onnistunut. Saan palautetta
seka onnistumisista etté kehittamistarpeista.
2.7 Tydyhteisdssdmme on avoin toimintatapa. Piddmme toisemme ajan tasalla tydasi-
oista ja pyrimme jakamaan tietoa tydyhteison sisalla
2.8 Esimies tiedottaa tydyksikkoani riittavasti keskeisista asioista
2.9 Esimieheni on helposti 1&hestyttava ja on vuorovaikutuksessa henkiléstomme kans-
sa
3. Tybn organisointi ja arjen sujuminen (osaaminen):
3.1 | Tydtehtavat on organisoitu tarkoituksenmukaisesti ja jarkevasti. Tydnjakomme toimii
hyvin.
3.2 | Tydn kuormitus ja tydnm&ara on jakautunut tasapuolisesti yksikbssamme
3.3 | Esimies varmistaa arjen sujumisen ja sen etta hallitsemme tydmme
3.4 | Saan esimieheltani tukea ja apua tydni suorittamiseen
3.5 | Perehdyttdminen toimii hyvin yksikbssamme
3.6 | Saan tietoa koulutusmahdollisuuksista ja minua kannustetaan osallistumaan koulu-
tuksiin
3.7 | Olen keskustellut esimieheni kanssa osaamisestani ja kehittymismahdollisuuksistani
4. Tydilmapiiri ja tydssa jaksaminen:
4.1 | Tyo6ilmapiiri tydyksikdssamme on hyva
4.2 | Yksikdssdmme on kirjallinen Ty6hyvinvointisuunnitelma ja toiminta on suunniteltua.
Tybhyvinvointi toimintaa jarjestetdan saanndllisesti.
4.3 | Yksikdssdmme huolehditaan tydturvallisuudesta ja kaydaan lapi sdannéllisesti tyotur-
vallisuusasioita
4.4 | Koen etta esimies arvostaa tyotani
4.5 | Tyoyksikdssamme on toisten tyotd arvostava ilmapiiri

Seuraavat kysymykset koskevat sinun mielikuvaasi lilkunta- ja nuorisopalveluiden johtamisesta ja

johtamiskulttuurista. Tarkastele vastatessasi erityisesti omaa henkildkohtaista mielikuvaasi tu-

losyksikkémme (Liikunta- ja nuorisopalvelut) toimintatavoista.

EOS

5. Tavoitteellisuus, suunnitelmallisuus ja kehittdminen:

5.1 | Olen tietoinen Liikunta- ja nuorisopalveluiden tavoitteista ja yksikkoni tarina on minul-
le tuttu

5.2 | Johto viestii toiminnan tarkoituksesta, tavoitteista ja suunnasta

5.3 | Henkildsttmme ymmartéda organisaatiomme tavoitteet ja suunnan

5.4 | Tulosyksikkbmme esimiesty6té ja johtamista luonnehtii kehittdmismyoénteisyys, toi-
minnan parantamiseen kannustetaan

5.5 | Johto rohkaisee ja tukee uusia tarkoituksenmukaisia tydskentelytapoja ja osallistuu

kehittamiseen




5.6

Johto tukee henkildstéa muutoksissa ja viestii niiden syista henkiléstolle

6. Tiedonkulku ja vuorovaikutus:

6.1 | Tulosyksikdssdmme on varmistettu riittdva tiedonkulku

6.2 | Johto ja esimiehet ovat tavoitettavissa ja aktiivisessa vuorovaikutuksessa henkiléston
kanssa

6.3 | Johto ja esimiehet ovat vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa ja ovat tietoisia asi-
akkaiden nédkemyksista

6.4 | Johto toimii aktiivisessa vuorovaikutuksessa yhteistybkumppaneiden ja muiden orga-
nisaatioiden kanssa

7. Johtamis- ja organisaatiokulttuuri:

7.1 | Organisaatiossamme kannustetaan kouluttautumaan ja kehittdmaan osaamista,
osaamista arvostetaan

7.2 | Organisaatiossamme varmistetaan henkiléstén osaaminen

7.3 | Johtamisessa nakyy toisten arvostaminen ja esimerkillisyys.

7.4 | Johto kehittaa itsedan ja arvioi omaa toimintaansa saanndéllisesti
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1 Johdanto - Tyohyvinvointi on kaikkien asia

Hyvinvoivat, innostuneet, osaavat ja terveet ihmiset saavat tyossa aikaan hyvia tuloksia.
Johtaminen on keskeisessa roolissa kun puhutaan tyoyhteisdiden hyvinvoinnista, silla
johtaminen vaikuttaa kaikkeen mita organisaatiossa tehdaan ja luo edellytyksia sujuvalle
toiminnalle ja ihmisten hyvinvoinnille (Juuti & Vuorela. 2004, 7).

Hyvassa henkilostoriskienhallinnassa huomioidaan tyShyvinvointi, tydturvallisuus ja tyokyky.
Naiden varmistaminen on huomioitu Espoo-tarinassa asetetuista strategisissa tavoitteista, jotka
tahtaavat johtamisen ja tyohyvinvoinnin kehittymiseen.

Tavoitteen saavuttaminen edellyttaa johtamista ja sen varmistamista, etta jokainen toimii
sovittujen toimintamallien mukaisesti. Toimintaa tulee myos jatkuvasti seurata, arvioida ja
kehittaa.

Tasa-arvoisella ja oikeudenmukaisella johtamisella, toimivilla tydolosuhteilla ja jokaisen
vastuullisella toiminnalla varmistetaan tyon turvallinen tekeminen, tyokyky ja tuloksellisuus.
Tama tyohyvinvointisuunnitelma on laadittu, jotta tulosyksikolla ja sen kolmella palvelualueella
on selked kasitys siita, mita johtamisen ja esimiestyon ja sita kautta tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi on sovittu.

Tyoturvaliisuutta, tydhyvinvointia ja tyokykya edistava tyopalkka




3 Tyohyvinvointi liikunta- ja nuorisopalveluissa 2016 - 2018

Lilkunta- ja nuorisopalveluiden yhdistyttya vuonna 2014 alussa, nousi esiin tydhyvinvoinnin
merkitys muutosprosessin aikana ja sen jalkeen. Tama on ensimmainen uutta tulosyksikkoa
koskeva tydhyvinvointiin liittyva ohjeistus.

Suunnitelmassa on kuvattu koko tulosyksikkoa yhteisesti koskevat tyokalut ja toimintatavat.
Lisaksi on otettu kantaa koko tulosyksikkoa koskevaan REILU MEININKI - teemaan, jolla
halutaan heratella seka yksittaiset tyontekijat, etta tyoyhteisot arvostavaan kohtaamiseen
arjessa.

Lilkkunta- ja nuorisopalveluiden tyohyvinvoinnin tavoitteita ja toimenpiteita tarkastellaan kolmesta
nakokulmasta (kuva 1.), johtamisen ja esimiestyon, tydntekijan tydhyvinvoinnin seka
organisaatioiden tydhyvinvoinnin nakokulmasta. Tydhyvinvointisuunnitelmaan ei ole olemassa
yhta ainoaa mallia tai tapaa koota sita. Tahan kokonaisuuteen keskeiset teemat ja
aihekokonaisuudet ovat nousseet esiin keratyn tiedon ja arviointikeskusteluiden kautta.

Kuva 1.
Lilkunta- ja nuorisopalveluiden tydhyvinvoinnin kolme tarkastelunakokulmaa

Johtamisen sopimus 2.0 ja tydhyvinvoinnin
tuloskortti

Tydhyvinvoinnin tuloskortti ja
perehdyttamissuunniteima

Tydhyvinvoinnin tuloskortti ja
tydhyvinvoinnin toimintasuunnitelma
tyopisteille

Tassa tyshyvinvointisuunnitelmassa otetaan ensimmainen ASKEL (kehittamisen teemamme
vuodelle 2016) edelld esitettyjen teemojen ja aihealueiden osalta. Jatkossa
tyéhyvinvointisuunnitelmaa arvioidaan vuosittain ja tehdaan talloin tarvittavia muutoksia.
Tavoitteena| on, etta tydhyvinvoinnin tykalut ja sovittu toimintatapa on osa normaalia toiminnan
suunnittelua.

Tyohyvmvomtun liittyvat painopisteet Liikunta- ja nuorisopalveluissa 2016 - 2018
Tybilmapiin tulosten pysyminen edellisten mittausten tasolla

- Sairauspoissaolojen seuranta on systemaattista ja niita tulee vahentaa

- Kehityskeskustelut kaydaan 100 % seka niiden hyddyllisyytta parannetaan

- Tybpaikkakiusaamisen % pienenee

- Vuorovaikutusta kehitetdan ja tiedonkulkua parannetaan

- Riskienarvioinnit pidetaan ajan tasalla ja toimitaan sovitun mallin mukaisesti

- Meluhaittoihin tyossa puututaan

- Keskeytykset tydssa vahenevat

- Perehdyttaminen tyGyhteisdissa toimii hyvin




4 Tyohyvinvoinnin tyokalut ja toimintatapa liikunta- ja nuorisopalveluissa

TyShyvinvoinnin tyokalut ja toimintatapa on suunniteltu helpottamaan tyéhyvinvoinnin johtamista seka sen
arjen toteuttamista. Toimintatapa otetaan kayttoon kevaan 2016 aikana.

Tyokalujen ja sovittujen toimintatapojen ohella tarvitsemme myés yhteista ajattelutapaa toimina arjessa.
REILU MEININKI - haastaa Liikunta- ja nuorisopalveluiden tyontekijat ja tydyhteisot pohtimaan toisten téiden
arvostamista ja tyGilmapiiriin littyvia asioita.

A) Tyohyvinvoinnin tuloskortti

Tyohyvinvoinnin johtamisen ja seurannan on tyovaline. Tyohyvinvointiin liittyvat vuositason
tavoitteet niihin liittyvat toimenpiteet kirjataan seka tulosyksikon tydhyvinvoinnin tuloskorttiin etta
paivitetaan tahan suunnitelmaan vuosittain. Keskeiset strategiset tavoitteet nostetaan koko
Likkunta- ja nuonsopalveluiden tuloskorttiin strategisiksi tavoitteiksi.

Sovittujen kehittamiskohteiden tulosten toteutumista seurataan tuloskorttiseurannan yhteydessa
huhtikuussa, elokuussa ja lokakuussa. Loppuraportointi tehdaan tammikuussa. Tavoitteiden
toteutumista mittaritasolla seurataan vuosittain, siina vaiheessa kun lukuja saadaan. Seurannan
osalta paivamaarat vuosittain on kirjattu johtamisen vuosikelloon. My6s raportointitavat on
sovittu ja raportointipohjat I6ytyvat ryhmatyotiloista.

B) Johtamisen sopimus 2.0

Likkunta- ja nuonsopalveluiden johtamisen sopimus 1.0 laadittiin uuden yhdistyneen
johtoryhman voimin kehittamispaivien arviointien perusteella vuoden 2014 alussa. Johtamisen
sopimus 2.0 on paivitetty vastaamaan vuoden 2015 tilannetta ja vuoden 2016 tarpeita.

Johtamisen sopimus on allekirjoitettu marraskuussa 2015 ja on sovittu, etta sopimus kaydaan
lapi palvelualueilla (esimiehet vastaavat tasta). Johtamisen sopimuksen toteutumista arvioidaan
vuosittain johdon kehittamispaivilla. Lisaksi henkilostolle uusitaan syksylla 2015 tehty
johtamisen ja esimiestyon kysely.

Lilkkunta- ja nuonsopalveluiden johtamisen sopimus on laadittu tukemaan hyvaa johtamista ja
esimiestyota tulosyksikossa sekd varmistamaan arjen sujumista. Sopimuksella luodaan
kaytannon edellytyksia tyohyvinvoinnin johtamiselle ja toteutumiselle. Sopimuksessa kuvataan
niita kaytantoja ja arkisen toiminnan malleja, joita tulosyksikon johto on linjannut toteutettavaksi
lapi koko tulosyksikon organisaation. Sopimuksessa kuvataan johdon itselleen asettamia
paamaana ja tavoitteita seka suunnitelmia, joita johtamisen osalta on sovittu toteutettavan.

Johtamisen sopimuksen jalkautuksen osalta on sovittu, etta jokainen palvelualue huolehtii
oman palvelualueensa kaytantéjen mukaan sopimuksen kasittelysta tydyhteisoissa.

Johtamisen sopimus loytyy ryhmatyétiloista ja suuren sivumaaransa vuoksi ei ole mukana tassa
dokumentissa: http://tyotilat.espoo.fisito/liinu/Henkilst%20ja%20tyhy/Forms/BySubject aspx

C) Perehdyttamissuunnitelma

Likkunta- ja nuonsopalveluiden yhteisessa perehdyttamissuunnitelmassa on kuvattu ne osa-
alueet, jotka ovat yhteisia koko tulosyksikossamme. Jokaisella tyopisteella tai toimipisteella
tulee olla oma toimipiste- ja ammattikohtainen perehdyttamissuunnitelmansa.




Perehdyttamissuunnitelman kaytté uuden tyontekijan kohdalla on esimiehen vastuulla. Esimies
ottaa sen kayttoon jo siind vaiheessa, kun rekrytointipaatos on tehty ja tyontekijan kanssa on
sovittu aloituspaivamaarasta. Ensimmaiset perehdyttamiseen liittyvat toimenpiteet tapahtuvat
ennen tyontekijan ensimmaista tyopaivaa. Tyontekijalle perehdyttamissuunnitelma toimii
muistilistana niista asioista, joita hanelle kuuluu kerrota tyosuhteen alkuaikoinaxxoox

D) Tyoyhteison tyShyvinvointisuunnitelma

Tydyhteison tydhyvinvointisuunnitelma on tehty helpottamaan arjen tyéhyvinvointitoiminnan
suunnittelun ja kuvaamisen tueksi. Jokainen tydyhteiso tai toimipiste laatii omaa pistettaan
koskevan suunnitelman. Siinad kuvataan kaikki suunnitellut toimenpiteet. Suunnitelma
lahetetaan esimiehelle ja tallennetaan Lilkunta- ja nuorisopalveluiden ryhmatyétiloihin.
Ty6hyvinvointisuunnitelman pohjalomake I6ytyy Liikunta- ja nuorisopalveluiden ryhmatyotiloista:
E) Tyohyvinvoinnin vuosikello
Lilkkunta- ja nuonsopalveluiden keskeiset ajankohdat tyohyvinvoinnin toteuttamisen ja
johtamisen osalta on nostettu tahan vuosikelloon.

Tammikuu
l «Strategian

*kehityskeskustelut
tydpisteiden tydhyvinvointi
~ suunnitelma
Marraskuu
«tyShyvinvoinnin kehittamis
s e
» Saon " o {
;y.o'c%;‘mvomm tuloskortin N toimintakert
*toimialan henkiléstoraportti
Lokakuu
*riskienarvioinitien paivitys
*johtamisen ja esimiestydn kysely Huhtikuu
*mahdoliset asiakastyytyvaisyyskyselyt * Strategian seuranta
*Toimenpiteiden etenemisen
'S katsaus
Syyskuu
+"osallistamisen aalto”
kaynnistyy strategiatybesd
\

*Tybhyvinvoinnin lijaukset seuraavalle
vuodelle
«Johtamisen sopimus arviointi
+Osaamisperusteinen henkil itel
tStnlogian seuranta
Heindkuu




Liite 3. Tydhyvinvointisuunnitelman osa Ty6hyvinvoinnin tuloskortti

TYOHYVINVOINNIN TULOSKORTTI - Tyéhyvinvoinnin toimintasuunnitelma ja tavoitteet tulosyksikkotasolla

Ty6hyvinvointiin liittyvat painopisteet ja kehittdmisnostot ovat nousseet esiin eri selvitysten ja arviointien perusteella. Keskeisimmaét vélineet télta osin ovat Kunta 10 -
henkil6stotutkimus, Johtamisen ja esimiestyon kysely ja riskienarvioinnit. Tydhyvinvoinnin painopisteet ovat myds osin kaupunki ja toimialatasoisesti maariteltyja.
Ty6hyvinvointiin liittyvat painopisteet 2016 - 2018

- Tyoilmapiiri tulosten pysyminen edellisten mittausten tasolla

- Sairauspoissaolojen seuranta on systemaattista ja niité tulee vahent&aa

- Kehityskeskustelut kdydaan 100 % sek& niiden hyddyllisyytté parannetaan

- Tyopaikkakiusaamisen % pienenee

- Vuorovaikutusta kehitetdan ja tiedonkulkua parannetaan

- Riskienarvioinnit pidetdén ajan tasalla ja toimitaan sovitun mallin mukaisesti

- Meluhaittoihin ty6ssé puututaan

- Keskeytykset tytssa vahenevat

- Perehdyttdminen toimii tydyhteisoissd hyvin
Johtaminen ja esimiesty6
Toimintasuunnitelma 2016 - 2018:
Johtamisen ja esimiestyOn tavoitteet on kirjattu Johtamisen sopimukseen 2.0 (liite). Johtamisen sopimusta arvioidaan vuosittain strategia paivill& elokuussa. Johtami-
sen vuosikello on laadittu 2015 syksyllé ja sité kdytetdan johtamisen valineend ensimmaista kertaa vuonna 2016.

Kaupunkitasoisena tavoitteena on, etta johtaminen ja esimiesty® on hyvélla tasolla ja tatd tavoitellaan myos liikkunta ja nuorisopalveluissa. Syksylla 2015 tehtiin kartoi-
tus Liikunta- ja nuorisopalveluiden johtamisen ja esimiestydn laadusta kyselyll&, joka uusitaan syksylla 2016. N&in saadaan seuranta tietoa tavoitteiden toteutumisen
osalta. Tulokset kaydaan lapi 2016 kevaalla jokaisella palvelualueella ja esimiehet kayvat tuloksia 1&pi omissa kehityskeskusteluissaan.

Espoon johtamisenkehittdmisen projekti (EsJo) paattyi vuoden 2015 lopulla ja Liikuntapalvelut osallistui myds johtoryhmésparrauksiin muiden toimialojen johtoryhmien
tavoin.

Kehityskeskustelut tulee kéyda sovitun mukaisesti ja painopisteené on keskusteluiden hyddyllisyyden paraneminen. Téhan tullaan jarjestamaan kevaan 2016 aikana
myos koulutusta.
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Tavoite: Mittari (I1&hde): Tulos Toimenpiteet ja vastuuhenkil6t: Seuranta:
Johtaminen ja esimiestyd |-  johtamisen ja esimiestyon [J&E Johtamisen ja esimiestyOn kehittdmisen toimenpi-
on hyvélla tasolla kyselyn lukuarvo Esimiestyo teitd jatketaan.
2015: 3,73 Johtamisen sopimuksen 2.0 mukaisia toimenpiteita
Johtaminen toteutetaan esimiestytssa
2015: 3,52 Johtamisen ja esimiestydnkysely uusitaan syksylla
2016
Ty6hyvinvointimatriisin |- TyShyvinvointimatriisin -~ |2013: 66,8 Ty6hyvinvointimatriisin lukuarvo siséltia: Ty6hyvinvointimatriisin lukuarvo on
lukuarvo pysyy ennallaan lukuarvo 2014: 69,5 - Henkiloston sairauspoissaolot, €/ hlo ollut kasvussa viime vuosien aikana
2015: 71,8 - Henkiloston tyotapaturmat € / hlo
- Varhe- maksut, €/ hlo
- Vaikutusmahdollisuudet ty6aikoihin
- Tyon kuormittavuus
- Tybyhteison tavoitteellisuus
- Sosiaalinen pddoma
- Kohtelun oikeuden-mukaisuus
Sairauspoissaolot ovat |- Kuorma Kuorma Sairauspoissaoloja seurataan saanndllisesti Sivistys-
vahentyneet ja kokonais- |-  Sairauspoissaolot pv 2014: toimen mallin mukaisesti. Pitkiin poissaoloihin
tilannetta kuvaava kuor- 2015:
maluku pienentynyt Poissaolo pv
2014:
2015:
Henkiloston kanssaon |- Kehityskeskusteluiden Kunta 10 Kehityskeskustelut kdydaén sovitusti ainakin kerran
kayty kehityskeskustelut kdyminen % (Kunta10- |2012: 61,4 % vuodessa kayttéden kaupunkitasoista lomaketta tai
ja Kunta 10 -kyselyn pe- tutkimus) 2014:76,9 % muuta omaa itselle yhteisesti laadittua lomaketta
rusteella kdymisten % on J&E
100 % 2015: 4,0
Kehityskeskusteluiden - Kehityskeskusteluiden Kunta 10 Kehityskeskustelut kdydéaén sovitusti ja esimiehet

hyodyllisyys paranee

hyodyllisyys (Kunta 10 —
tutkimus)

2012: 46,5 %
2014: 41,7 %

kiinnittavat huomiota kehityskeskustelun hyddylli-
syyden paranemiseen. Vuonna 2016 kayd&an liséksi
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- Johtamisen kyselyn esi- lapi sdhkdisten jarjestelmien osaamista.
mieskeskusteluiden hyd- |J& E:

dyllisyys 2015: 39

Seure ostojen méara va- |- Seure ostot € Vuodelle 2016 Ty6hyvinvoinnilla on vaikutusta sairauspoissaoloi-
henee asetettu tavoite, |hin ja sen asian suhdetta Seure ostojen maaraan

luvut selvitetddn |arvioidaan

vuoden 2016 ai-

kana
Esimies varaa aikaa esi- |-  Ajanvaraaminen esimies- |J&E Esimiehet kayvat |&pi omia tuloksiaan esimies-
miestydlle riittavasti ja tyolle (johtamisen kysely) [2015: 3,51 kyselyn tuloksista talta osin ja kayvéat keskustelua
varmistaa arjen sujumisen(-  Arjen tydn varmistaminen tyontekijoiden kanssa tasta teemasta

(johtamisen kysely)

J&E Caffi -tunnit otetaan kayttdon ja tarvittaessa siella
2015: 3,6 kaydaan tata teemaa koskeva keskustelu tydyhtei-
son kanssa

Organisaation / tydyhteison tyohyvinvointi, tydolot ja tyoturvallisuus:

Toimintasuunnitelma 2016 - 2018:

Koko organisaation ja tydyhteis6iden ndkdkulmasta seurataan erityisesti prosessien toimivuutta ja laatua, tydyhteisdiden ty6hyvinvointia ja tydturvallisuus asioita.
TyOyhteisot kayttavat tydhyvinvoinnin suunnitteluun ja kirjaamiseen toimintasuunnitelmapohjaa. Jokainen tyopiste laatii oman toimintasuunnitelmansa ja tallentaa sen
ryhméatydétiloihin.

Tiedonkulun ja vuorovaikutuksen osalta LiiNu yhteiset periaatteet on kirjattu johtamisen sopimukseen. Myo6s kokouskaytanndt on kuvattu siihen.

REILU MEININKI - teema otetaan kayttoon ja suunnitellaan siihen sekd koko organisaatiota koskevia toimenpiteitd. Caffi tunnit otetaan kayttoon koko organisaatiossa
tyoyhteisoissd. Esimiehet suunnittelevat Caffi tuntien ajankohdan yhdessa kehittdmisasiantuntijan kanssa.

Ty6turvallisuus- ja ty6oloasioiden osalta riskienkartoitukset péivitetd&n vuosittain sovitun mukaisesti. Ohjeistukset tdhan l6ytyvat ryhmatydétiloista. Tehdyt riskienarvi-
oinnit tallennetaan myos ryhmatyaotiloihin.
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Tavoite: Mittari (I1&hde): Tulos: Toimenpiteet ja vastuuhenkil&: Seuranta:
Ty6ilmapiiri tulokset py- |- Ty6ilmapiiri p. (Kunta 10 -  |Kunta 10 Reilu meininki - teema lanseerataan kevaalla
syvét ennallaan tutkimus sekd johtamisen |2012: 3,72 2016 ja teemaa kaydaéan lapi henkiloston Caffi
kysely 2014: 3,73 tuntien aikana

J&E:

2015: 3,7
TyOyhteisdiden vuorovai- |-  Tiedonkulun toimivuus p.  [J&E Tiedonkulun osalta tehd&én palvelualuekoh-
kutus on hyvaa ja sauma- (johtamisen kysely) 2015: 3,3 taisia toimenpiteitd. Esimiehet arvioivat sit4,

tonta, tiedonkulku on
hyvélla tasolla

mill4 tavoin tiedonkulkua voitaisiin kehittéa.
Caffi - tuntien keskustelun yksi teema

Meluhaitat ty6ssa va-
henevat

- Riskienarvioinnit

Painotettu kes-
kiarvo: 2,9

Meluhaittoja koskevissa tyopisteissa koroste-
taan kuulosuojaimien kaytt6a

Keskeytykset ty6ssa va-
henevét

- Riskienarvioinnit

Painotettu kes-
kiarvo: 2,3

Reilu Meininki teeman alla mietitéén toisten
tyon arvostamisen teemaa ja syité miksi

Riskienkartoitukset on
paivitetty 100 %

- Tehtyjen riskienkartoitus-
tenmaara

Selvitys kevat
2016

Sovitun mallin mukaisesti riskienpaivitykset
tehdaén joka vuosi lokakuussa ja tallennetaan
yhteisiin ryhmatyétiloihin

Sosiaalista pddomaa ku-
vaava tunnusluku para-
nee

- Sosiaalinen pddoma

Kunta 10
2012: 3,79
2014: 3,8

Sosiaalisen pddoman mittari siséltdd useita eri
tarkastelukulmia (* avattu tdmén lomakkeen
lopussa)

Tyontekijan ty6hyvinvointi, osaaminen ja tyokyky:

Toimintasuunnitelma 2016 - 2018:

Kehityskeskusteluiden hyddyllisyyden paranemista tavoitellaan myds tyontekijan nékdkulmasta. Kehityskeskustelun onnistuminen on seké esimiehen etté tyontekijén

itsensa vastuulla.
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Osaamisen kehittdmisen osalta jokaisella palvelualueella tulee olla oma koulutussuunnitelmansa, joka perustuu kaytyihin kehityskeskusteluihin. Ammatillisen kehitta-
misen osalta jokainen palvelualue suunnittelee itse kokonaisuutensa. Liikunta- ja nuorisopalveluiden yhteisessa kokonaisuudessa osaamisen painopiste on sahkgisten
jarjestelmien hallinnan ja osaamisen kehittamiselld. Vuonna 2016 selvitetdén Liikunta- ja nuorisopalveluiden nykytila ja tehd&an suunnitelma tdmén osalta.

Perehdyttamisen osalta jokaisella palvelualueella ja toimipisteella tulee olla oma perehdytyskansionsa, jossa kuvataan tyOpistetta / tydyhteisoa koskevat asiat. Liikunta-
ja nuorisopalveluiden yhteisia asioita koskevien asioiden osalta on laadittu perehdyttamissuunnitelma, joka toimii esimiehen tsekkauslistana perehdyttdessaan uutta

tyontekijaa.

TVA:t paivitetd&n kuntoon kevaalla 2016 ja vuosittain kdydaan [api paivitystarpeet.

Tavoite:

Mittari (I1&hde):

Tulos:

Toimenpiteet ja vastuuhenkil6t:

Seuranta:

Kehityskeskusteluiden
hyodyllisyys on parantu-
nut

Kehityskeskusteluiden hyo-
dyllisyys (Kunta 10)

Koen esimiehen kanssa kay-
dyt keskustelut hyodyllisiksi
(johtamisen ja esimiestyon
kysely)

Kunta 10
2014: 41,7 %

J&E
2015: 3,9

Tyontekijalla on my6s vastuuta kehityskeskuste-
lun onnistumisen osalta.

Kehityskeskusteluihin valmistaudutaan ja taytet-
téén hyvissa ajoin kaupungin kayttdma lomake,
tai tyoyhteisolle laadittu lomake.

Taydennyskoulutuson |-  Taydennyskoulutuksen riittd- Kunta 10 Kehityskeskusteluissa kdyd&aan l&pi koulutustar-
riittavaa vyys % (Kunta 10 — tutkimus) |2012: 61,8 %  |peet ja esimies vastaa mahdollistamisesta ja
2014: 65 % ohjauksesta koulutuksiin.
TyOntekijan omaa aloitteellisuutta korostetaan.
Perehdyttdminen toimii |-  Perehdyttdmisen toimivuus |J&E LiiNu tasoinen perehdyttdmissuunnitelma ote-
hyvin tydyhteistissé tyoyhteistssa (johtamisen ja |2015: 3,5 taan kayttoon kevéan 2016 aikana, jokaisella
esimieskysely) toimipisteella / tyOyhteisolla on liséksi omat toi-
mipistekohtaiset perehdyttamissuunnitelmansa
Séhkoisten jarjestelmien |-  Tehty l&ht6tilan kartoitus Kevat 2016 Syksylla 2016 tehtdvaén osaamisperusteiseen

osaaminen on hyvalla
tasolla

sahkoisten jarjestelmien
osaamisen osalta

henkildstosuunnitelmaan on otettava kantaa
sahkoisten jarjestelmien osaamiseen.
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Ty6paikkakiusaamisen %
on0

Itse tytpaikkakiusaamisen
kohteena (Kunta 10)

Kunta 10
2014: 14,1 %

Kaydaan l&pi tAman mittarin tulokset palvelualu-
eittain ja sovitaan toimenpiteisté. Reilu Meininki
- teema kevaalla 2016 ottaa kantaa myos tdhan
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Johdanto

Yhteinen esimiestydn rkastaminen on engiarvoisen tarkeaa sila Espoan haasteet ovat suuremmat kuin
kosksan. Yhdessa ohtamista kehittamala ja hyvalld yhiaistytila pystymme parantamaan palvelujamme,
nicdan 13atua 3 kustannusvakutiavuults sekd henkilsiomme Fypvimvoirta Vucrapubelun ja yhtestyan
vahvistamissan larvesan kakkien panosta. (Jukka Makela Esmiesaresna 8 5 2013)

Likunta- | nuarisopalveluiden joftamisen sopmus on aadittu tukemaan hyvaa johtamista ja esimestytta
fuosykskoasa seka varmstamaan arjen sujumista. Sopimuicsella luodaan kayiannon adedlytykesia
fyckyvinvainnin johtamisele @ fotectumisele Sopimuksessa kuvataan nifg kaylanta ja arkisen tominnan
malieja, joita tulosykskon jahto on in@annut toteutattavaksi 1pi koko Wwiosyksion crganisastion.
Sopmuksassa uvataan johdon tselleen asetiania pAAMAAS j8 tavoRieils seks suunndelmia, joita
ohtamisen 06818 on BaVRIL tobauletiavan.

Likunta- |3 ruonsopahelicen johtamisen sopimus 1.0 sadittin uuden yhdistyrmean johtoryhman voimin
kehitamispaivien anvicinien perusieella vuoden 2014 alussa. Johtamisen sapimus 2.0 an pandtetty
vastsamaan vucden 2015 tilannetta ja vucden 2016 tarpeita

Espoolaisen johtamisen kulmakivet (Hyviksytty kaupungin johtoryhmbassa 14.8.2012)
Ezpooiasen johlamigen kehittamisen punaisena lankana tombat espoalaisen ohtamsen kuimakivet
Kulmakivia on tyostetty yhdessa e foorumedla ja johdan tytpajossa,

Johtamenen o acellytyksat asukaslahtdsalle tominnalla

o Johlamisen parustahtavans on luods adellytykset ssukss- jo asiakasianioisale taiminnalle
varmistamala

slralegiasts johdetul yhisiset tavomeet ja niden toteutuminen,

tvittavat resursst ja osaaminen saki

jatora kehttamnan palautioen (@ spamauisan avula

Espoolatsaan [ohiajuteen kuuluu sujuva yhieistyd henkilostan, kollegojen, esmiesten,
yhtestydkumnppaneiden ja kuntalaisten kanssa seka kuntalaisten csallsuuden @ henkikiston
siloutumisen edstdminen.

Johtamnen an vastuulists edeliakaviyytta

¢ Johtamisan perusiana on mydnleinen fimiskuva. Keskeists on usko ihmsen haluun kantaa
vastuuta, sucrutua Fryvin teftdvistaan, kokea tyorsa maerkitykselliseksi ja kuulua
tasavertaisena jAsenena yhiassan,

* Johtamisessamme nakyy tuloksallisuus, toisten anvoslamnan, esimerkiiayys. stoulunassuus,
Innovalivisuus saks oppimisen edistaminen.

¢ Kebstaminen on csa kakkien esimiesien ja asantuntipden tycta

¢  Kaikila on omata osaltaan vastuu yhtetsten tavoitteiden toteutumisesta.

Johtameella vamistetaan aren suuminen

* Esmahing tunnemme henkitattenme ja luomme adellytykset kannustavale tytdmapiriie ja
taveillesden ssavultamissie.

e Varmistamme tydyhteisdn taomauuden ja mahdalisuudet vuorovalkutukseen

¢  Tuemme henkicsttmme tykyvyn ja csaamisen kehftymista

¢ Varaamme esimestyolia rittavast alkaa
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ESpoo on hyva paikka kasvas johtajana, esimehena ja asantuntijana

Johtaminen on ammaltimasts ja ibmiskeskeista,

Johtamigen roolt, vastuut ja valtuudet ovat selkedt & yhieansopivat
Luomamushenkitiden ja virkamiesten valseen yhiaistyohdn on pelsasnnotl ja kanytannst
Tunnemme oman vastuualueemme & ymmarramme kunts-alan ohiamisen erityspirteet.
Espoolaisile ssimiahile ja asianiunticile on omnasts

hyva vuorovalutiaisuus ja yhisstyo, kyky kohdata ristnitocja rakentavast seka kyky antaa ja
vasiaanoltas palauletts.

o Haluamme kehRttyd jatkuvasti @ pystymme tamimaan hankiostomme valmeniajing.
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JOHTAMISEN SOPIMUS 2015 - 2016

1. Ulikunta- ja nuorisopalveluiden tulosyksikén johtaminen

Johtamisen kuvaus

Likunia- ja nuarisopaivelut jskaantuu koimaen ling@organisaatioon |a linaarganisaaboita tukevaan
asiantuntjosta koostuvaan Tuki -yksikkdan. Tulosyksikan johta on Likounta- ja nuorisoohtaja Tukigksikan
sslantuntiat johtavat yndessa tulcsyksiken johtajan kanssa bulosyksiken markkinointia, viestinlas,
tapahlumatarjontaa sekd koko ykekon sirategota ja henkdstiasuunnittelsa

Likunta- ja nucnsopalvaluiden kolme linjaarganisaatiota aval Nuorisopaivelut, Likunapalvelt ja
olsundepalvelt Kuvassa 1 vuvataan Likunga- [a nuorscopaiveluiden organisaatio,

Kuvat Likunts- j& ruorisopaivel iden organisasso

X

Litkunta- ja
prisopalveluiden
tulosyksikon johtaja

Martti Morra
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Vastuut ja sijaisundet:
Likunts- 3 nuorisopanveluiden tulosyksikon [ohdon siasjanestys on

1. Tulosyksikon joreaje
2. Nuorsopahvehsdan paslikks
3 Olosuhteat paivelualuean paaltkko

Palvelusluest vasiaaval siita, etlad ne masritiaval omissa tominachjeissaan siasuucat |a vastuut
Palvelualueet tekevat esitykset Slauscikeuksista @& shugen hyvasymisesta. Teimintaohjeet j8
johtamisiuvauksat ovat [Imeena 13553 asakrjassa

Tulosyksikkdkohtaisel kokouskiytinndt:

Liikuntapalveluiden paillikd Liskunta- ja nuorisopalveluiden johtoryhma:
Kokoorpano: Tulsyksixon johtaa, palvelualusiden @ -yksikciden paalikoe, 1alous- @
herkilostoesiantuntiia. kehittam sasiantuntia, markionorspadlikks, ynteyspaalikkd seka kokauksen
shseri,
o Johlorytynan kokouksel pidelaan joka kolimas maanantsi kio 1200
« Kokouksissa kastelaan keskesimmal palvelukokonsisuudal, henkilosto- ja talousasiat,
kehittaminen, viestinta seka tapahtumat seka J simn johtoryhmaan valmstelemat padtoksel.
o  Terveiset kaupungn ohdolta, sivstystcimen ohoryhmasta seka muut esin tulevat asist
o Asialisls sisaRas vakioasiona Muta kasheltavia asoila Isatasan asalstalla suoraan
rybmatystilohing Asialstas ei tulosteta ja se loytyy vain sahkdisena ryhmatydticista
«  Mushot viedaan myos ryhmatyctioihin Kokous kirgstoon
¢ Johtoryhmassa painopisteena on palvalualusiden @ palveluyksikaiden paalikoiden infoskuja.

Litkunta- ja nuorisopatvelut tulosyksikin J-tiimi;

Kaokoonpano: Tulosyksikan jobtsja, palveluslusiden padlliodt, lalousasiantuntia, henkikksidasiantundya |a
kahttamisasiantuntia (1oimil myds kokouksen sinteerind) sekd erkseen kuloinkin kutsuttavat asiantuntjat
o J limin kokous maanantasin kio 12 .00, johtaryhman kokoushen vaisss el tarvillasssa
« Tavolte: taminnan operativinen suunnittelu j& paaloksentako, sen toleulus ja Sedonkulun
varmistaminen, Sikunta ~ @ nucrisopalvekaden tarinan plkautus palvelsksi, stratagisess
tarkeat asiat
o Operabivisen vamisialun ryhma, joka tekes passdkset mitka aslat viedaan phtorynmaan
Secoks (& paSletavaks
o Kamiteltavists kokousssioisia lsaditasn mustiot

Z/i
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Johtamisen vuosikello
JOMEESEN VUSSR 00N 00 SEvaty oMamisen kannala teskmeest ioame! s vakmesiebicien smperhohdat lious-, Srategia., henkiteiigesssen
sl (boert @ v an Nabok umasta

AHE

Noukawsi | Tokous Strategls Henbiiis1D jo reuu ballintc
Yammmbo [ Tomntasuannietma v s (o sisticly | Tl edeleoss wodesis
bisimety tedmbuen Lytpkurnases Prutsboirnesasn VT ELEVD — MmRtarme et
Tuloahorttme sikautse abas / basdisttink | lanastel
naicl DpSpentm ok ak ant Jy bty nheakioin
’ Patwehsabuesden Tyhy suumiteimat
Edalas veoden neurartarportil m ses =
Sastialy | lautakcs rdaan helmbossnan
CHemRuu | Kiqueissunnh Kerkyvheaicaniais binrein
Vucshanomustimdol basans
Kariapais tsemisen mahdols wus
b
Waa RN | Radasiseuants
Huhih | Ydoudes seuania Wudskuniaan | Sevrantaraportil uiakuriaas
Seuranma [a andointipdiva J TINI
“Toulohuu | Kudassiseurarts TP Tty Ry ‘
Osaameapensisnen henk oy
SuuAneiman paxtidminen akaa /
hacvasioh:
“Wpedeau | Kaukaumesurania TOS dthuun seuraniaan vaimiics | Eopimusien seumanin
Koneet 2 kalusto Targetor (mikal muutoksa husthuusia)
Vantkus | Kaukamissunnia
“Elokiss | Reukasusseursna Wowrants | T Sea e e GO ree
Seurama 1 Imyyboa) Nerki SN WNNN™a vairmina
LiNe Strategapiiad! — ST0 taaon brectiest
15 LANG kagkmenat Rbdoon
TA wios it vaimiiesl [pa velus eet) —
syyshun lautalourts TA febutt vakmakad (pabsshishiot] —
SYPSELUT ButatuTty
-m—‘ - YA wisd alniva
abosun (s8¢D taklous ett) stategia),
asitely drysiiussa J 1 =8 - 10 susrniiehs abaa paleslualieia,
pos kutam oan bl
Kuksussiuna
CLsEGL ] Riukaussevrania W-l-s-w
pafveliadim anmtortyat
SITO taloskoorts vakmishou - LAN tascn pahveledan ja mearkhipiiden |ntas
voreototiavat tdostavoinest cfwa & soonp
vidmica
@1 seuranta
TWamashiu | Ruukausseursis WIIW!! 'WIJYH "Wﬁn_
LNy Telogeortipange | J Tami
IR | Kaueaunsearares Tcahor v sy bppaun Sopimusien soares |
TA waimise s bppeus




ESPOO
ESBO

2. Johtamisen ja tyShyvinvoinnin tavoitteet ja toimenpiteet tulosyksikossa

Ulkunta- j& nuorsopahveluisss on sovitty yhieiset tavotteat Ja toimenptest, joila Myvas ohlamsts ja
esinmiestyots tavoilellaan. Tavoittexden asettalissa on palathy aspoolaisan johtamissn kulmakivia ja avatiy
naka arvoj konkreettisn toimenpiain. Tavoiaiden 1oteutumista milataan tyahyvivontkysalyiden (Kunta
10} ja kaytyjen tyOpistedan itsearvointen kaulla, Itsesrvionta loteutetaan arviointisuannitelman

2

mukaisesti
Taulukko 1,
Tavoittest ja toimenpitest johtamisen ja esimiestydn osalta
Tavceie Tolnenpheet Mesan Lahtokchin
Vuorova butus on e e Kahetysbacneiatnd ot kdpsadn sowten « tytpadan dmagén (Kuma %0 a Jongon asetiana
Saamelonta rrakateent Johnamsen kyseh) tavole pubibusssa
Kok ousiytin ool podetdan lomi (et - Ken Ryskeshusiiuden kiyminen ne
wthasern) Glunta 10 ja joivam son kysely)
TyOymeson pelsainmat kovatasn = Vg rovalkutubossn 0 imbveus
(ahtarmisen hysely)
Johtaminen on 1062arvoista | Tydrkienod ot Ntean suunntwiusg < hoiviehn ohpadesmubaisuss (Kunte | Johdon msettama
12 oissudenm uhaista Om - _ | ::bp“nmu
honebisilousniedn ssa ja ~ SATHREA tpdyhinintasd (Kunia 10)
Sefvlyaeeshuii st s dutaan e
oo
Henkddsiin osalslammen — ki bl sasvat
mad b suuten cealsta e
Johio | osimies Innastavat ESrventond Loesimire ju stouterminen - mehtpsesch used st kiymirey Jarcon asetiama
heskioaog ) - Kumia 10 skl joamisen hysely) ;:;bmm
Ahew sty ing coletdar y4)
Jahtarviven on PhaetRin ki sovtiuisty 25k 8t - Paasety ovdon sopeius Johzon sasttara
johdonmubaste je tavoiie jouksussa
:::mmm- -t vucekosio 2043
o beeiieu e Wittty - Betcemaen tyecetnisty B
s siniesa Tubcshotit 1okrivat Sorsinras saunstiehy | suusnieimista . (ohameen hysely)
Iyovlinesns @ wecden tawoteet
|abaitetaan tankbtaltde
Osaanals betvisticdn younnes bist
HarkaBicurta on t3%ein Lafsesim ssmasamTenms - ey b ek U Oen Ky rinen Johdos asetama
volmavar « nakyy Pioathin kand soviains isds hoski et (anta 10 ja ol sen kysaly) Lavoie Oulub ks e
[SRTEET . . ~ kehiys) sbgen hyOdyis a3
Nebiyshaskusielot bipdnde o hatiwsgan | TVNB 1014 joamisan kysel)
e seaditd — arnetasn pelatntin - pakmean anam inen (ohlassen
kypsalyh
JohgaTinem o esimminstd on | Johtamisen |3 esiTlestyOn sehimsan -~ jahtamisen syselpr dlchse! Teloshom tarecde
PyvaRs tasoily 1o petd on lalety kindin < heh D el oane g dexden AR Q18
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Tavoltteet ja toimenpiteet henkildstdn tydhyvinvoinnin osalta
Muorm! Vieotia 2096 soshewal livolieet a muctokomt kigataan s pAntstaan than kua se on assietis)

merpdmts LiNu hioe 141 %
vuoden 2014 kyselyssd

Tavoite Totmenpitast _Mittan Lamskonta
Kmstyskmsboseiehsiden kdpmees | Kehtyshustisiedid kiydisn = bonhitysbastondebs dden bigmiren | Kanca 90 tavone veodelio 2014
prosentti on 100 % sovtiet @ dokumentodaan ne % [Kurta 90 ja phtarmisen kysely)

RaUpUngin o BS 3R Ipen o Uk st
Kehtpsiceeh Usk oo Kirrdetdds rooeriot - b bynhomio; steks cen Kusta 10 ja sloskonty sawoie
ByayRsyys paanee Reh s hick ssteb en aditds Wptchsyys % ( Kusta 10 vuosek 2015

jertamsen kysely)
Tythypararbmatrésn Liswanvo - yShypvevointimarriel buanve | Kaugunkl B 540 tascien
o akse avoke. Tuloskonti 2014 ja
2015

SAM0Ip08sATIN v e SHMISTOREND teu TN - smeprspotssaoiol pw s huorma Kaupurdl ja Sio tascines

seuramaer yHeyodessd lavoine

Tuloskorti tavote 2016

Tt kival on 2oty 100 % - Dadtat evidviniuvat Tutoskom trwote 2018
@ ne 3i00tasn & an el
Tytricerton on bty edelisesty | Nucrsopshmhiden (kijaston - fydriserioon cealbshusedden Tuloekom tavote 2018
uodesa nuoren csasian madr f henkiidd

Muorsotyoniebiin) jo

Ol o e Makiche $p3 rink Oecen

(Vhurtapadanhotaat) oleutetaan

tptnc emod suusniledesti

Suanmisimal races ceals

lasdtans
Tytpakka Husaamnen % Kpaddn Wpd tman mitaie -mmum»im-u. « Kt 10 favole seda Sko
vanense taichset pahve Labseiliis & sowtamn | ytpaliakicsaanisan hoheens | 12500 teoie Kunte 10 casita
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3. Tulosyksikdn sisdisen viestinndn varmistaminen, kokouskaytinnét ja

Zii

palkitseminen

Likunta- ja nucrsopalveiuiden tuiosykekossa halutsan varmistaa, efta koko ykskossa sovittuja
iokousiciytanityd noudatetaan ja ettd kitanto an 53annolista myds patvelaiualla |8 riden ysikd sS4,

Heakildstainfo kytinnat:

Tukssyksikon hankickunnale jarjestelasn keran kudkaudessa pesjantasin kio 8.00,
Wwicsyksikon jonie kertoo keskeismmista Espoon. kaupungn sivistystormen ja tulosyksiken
meneil3an olevista asosta Lisaks! infossa kasielaan passaantiisestl sl tal tarpesn
mUREAN LEeampd markiMavamp: asiakokonasuus.

Maran Kuukausikuima — |dhedeldan sahkopostils koko henkilostale noin kerran kuukaudesss
Likurita- ja nuarisopalveluiden rynmatyteiat etusnadta loytyy tapantumakalenteri ja tetoa
yhieissta asioista

Lisaks: kokousmuistion Kytyvat kokouksat vallehdean aits

Pelisddnnit vuorovaikutustilanteiden osalta:

Jos on aste osallistua johionhman kokoukseen, varmisietaan, elta (mahdallinen) sjainen an
paikalla.

Kokouksiin valmistaudutsan ja pidetsan puheenvucrot ytmekkaing. Tehostetaan kokouksia
iman kireen tunnetta. JOKAINEN kantaa vastuuta kokouksen onnistumisestal
Palvelualueittan sovitaan omista kokouskaytannista Jokalsessa 1yopisieessd hiee kayda
tyapistekokouksia tarkoltuksenmukasuus parastieals (kokouskaytannot kuvatiu Iitteissa)
Kehityskaskustalut kaydaan sovitush (myts ryhmakehityskaskustalita hyodynnetdan),
kaskustalut cakumeniodasn kaupunkiynigisele lomakusele  Kehilyskeskustalnt kaydaan
dolumentodusti vahiniaan 1 x vuodessa ja lisaksi tarvitaesss,

Taiminnan arvicinteja tehdadn henkildsiog osalistavast arviontisuunnitelmien mukaisest
Ovel ovat auki arki keskusieluile koko ajan koko henolositn osalta

Mustict tshd 88n kaiksta edeld mainituista kokouksista @ tallennetaan ryhmatyctiolhin
Tyoajan sewrantaan (Reo@@Web) viedaan konatut iedot kuun lopussa (tyantekold itse vie) |a
esimias kdy hyvaksymassa Srjestelmassa kornauksel kuun 5 paivasan mennesss
Arvastavan tyGyhtalsin asmarkki nakyy Bpi esimiestasopen!

Kertapalkitsemisen Lilkunta- ja nuorisopalveluissa

Espoon kaupungn asmiahila on kayioesaan kersluonoinen pakilsamismuocto, jola tuelaan Espoo-larinan
toteunamists karkila tyopaikoils. Palkitsaminen vaats johdolta ja esimishita pitcajanieisyytss j hyvas
komerunkonta, koko henkilosion tules olls tislainen toiminnan suunnasta ja tydpaikkansa tavoitteista, jofa
jekainen voi tyeskennela niden hyvaks. Uikunta- ja nuonsopalvelussa on kastelty kertapakitsemisan
tumintatapaa htoryhmassaan & palvelualueat onmissa ohiaryhmissaan | tydpistekokouksissaan

Ermen palkilsemisen aloittamisia seuraavien edelytysien on tytytian

DN -

Tyopaikan 1avoittest kytkaytyval Espoo-tarinasy

Tyopaikan laveittest ovat kaikioen tisdossa

Jaokainen vol omalia tyoladn vakutiaa lvoitteiden saavutiamisean
Akaanne tvotiadan asetamisan |3 palkisamisen valila on finavs
Palkooita & vol luveta atukateas

Palkiisammperusteiden tulee Mttys Espoo -tarnan soteutiamiseen
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Johtajat ja esimiahet oimival lulkkana ja vaittaina tannan @ loiminnan vallmaastossa @ kertovat. miten
tydpaikeila vaidaan toleuttas Espeodtarinaa Kukin esmies kay myts keskustelua oman esimishenss
kanssa, jotta tavoitteet ovat samansuuntasia koko organsaatiosss.

Esimias nakee kalenterivuoden akana kaylossaan olevan pakitsemissumman ELLL- janesteiman
Kertapakkict- valilehdelta. Pakitsemiseen budjetoidaan ykskon pakikarahohin masrialy summa, (063 el
saa kaytiad muuhun tarkofukseen. Kokonaissumma on lasketiu tammikuussa maksslusia palkkasummasta.
Esimies voi pakila keraluonioisesti alaisensa, kun foivotiua kehitysta tapabtuu ja tyopakalla saavutetaan
tavoillests

Paldtsemisan kaikile yhteiset perustest Isytyvat ELLISI. Ne ovat

Suuva asiakaspavely

Toiminran kehitldminan ja uudstaminan

Tyan tekemisen tehakkuus, tucttavuus ja vaikuttavuus

Resurssien tarkoituksenmukaingn kayttd ja tuhlauksen valttaminen
Yhesistyd. jolla esteldfn pailekhdinen 1yo i cesoptimont!

OB LN -

Z/H0
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4. Tuloyksikén strategiset tavoitteet ja strategia prosessi

Strategias & Espoo 181nas ja eita kautta Lilkunta. @ nuonisopalveladen tarinaa tobuiataan saka pitkan etta
yhyen akavalin tvoitteden kautta (1 - 5 - 10). Vuositason (1) tavoittest ja nilin Hitlyvat loimenpitest
knataan tuosykskko 135008 MI0sK0MiNn seka palveluaiueils tios- @ kehitmiskortteihin Likunta- ja
nucrBopalveluden larnassa on kinatiuna piian aikavain tavoittelta laajemmals tasola.

Srategisst lavoillest ssallyval myos sisaankinoitettuna vuositason 1oiminta- ja kaytsuunnteimasn, joka
¥asitellaan lautakunnassa helmikuussa. Myos edalisan kauden tavomaiden srvioint sisalyletsan seuranta
rmporttehin.

Likunta- ja nuariscpaiveluiden sralagiaprosessissa on kuvatty vuositasclia seka prasessin littyvat
AVIoNnil, etA tuleven lavoittsden suunnitielu. Johdon ja paivelualusicen strategisia tavomieila valmistelisan
2 seuratsan arviontsuunniteiman muasest (Johdon vuosikellossa)

Srategiaprosessi on kuvally evikssen ja keskeiset aikatauiullset tarkistuspisiest kinatu johdon vuosikelloon

Liikunta- ja nuorisopalveluiden strategiset painopisteet vuodelle 2016:

Nuan Espoo Suuniaamo

Omavalvannan lsaaminen sekd nuoriso- et likuntaticisss

Kumppanuuksien hallinta (seura. ja janestyhielstydn kehittdnenen ja Isgamnen)
Tydhyvinvointisuurnteina tuosykskaolle osana parempaa seka ticksellsempaa johtamista
Tajua Mg - toiminga

Tamnvat sahkdset Arestelimat

Likurtapaikkojen matalan kynnyksen akoytestsmahdoliisuksien lisaaminen

Matalan kynnyksan harrastelikunnan Isaaminen

Kesatycntek|at osana nuensctafoua

Leppavaara mahdolisuutena

Maahanmuutio ja monikulttuurisuuden hucmiomnen csaNa omMaa j8 Kumpeanuusiominias

2 B9 98 P oo Bbe

Henkilostdn osallistaminen strategiatydhon;

o syksysin tehdaan 1 - 5 - 10 stralegialycla palvelualueitiain erikseen maantellyn ryhmttelyin
kehittamisasiantuntian johdalla / “Osalistamisen aaho ja dialoginen jontamiren”

o herkilosio csalletuy stralegiatychan arviongen [a toimintasuunniteimien lsstmsen
ynleydessa, esmehet |2 paalikot vastaaval tedon kulkeutumisests valmisieluun sl
taveoittelden akautumisesta

* tuloskom tomi strateg@n johlamsen valinesna ja silen asetetut tavotiest |a toimenpitest
nakyval teimirtssuunntemissa, tuloskortin tavoittest jakautetaan henkibstole
tyapistekokouksissa, kehitysoaskusteluissa tal kehittam spavila

"

12




ESPOO
ESBO

5. Tiedolla johtaminen — mittarit ja tunnusluvut

Likura-

Z

- j@ nucrisopalveluiden mittant (@ funnusiuvut on kuvathy ja strategsesti keskaiset mittart vaittu

Akakemmin tassa sopimuksessa on esiteity johtamisen |8 tydhyvinvoinnin nakckiimasta keskeiset mittarit
seka wanushiwit. Alla kuvataan mittareita palvell- ja asakasnakokulimasts,

Taulukko 2. Tulosyksikan keskeiset suortuskykymittarit j3 tunnushivut palveksden nakdkuimasta

mmlm o
Nenot ! 8- Tt

T Nusdsopahent ) Memo Nordng

Wittar | bunnuskab Falvalivu |3 vashiu bankis: LanAtiston
Kekenashund €) o Tokouykabis sass Libuiav/onti mettan
Hark) bstoka €1 a0 Tulosyhshid 130 UbustaVest) mitarn
Talcumarsne soleutuminen wanybaskitaanT e
Herki s uher osuys Mmistabinists. % | Tuosyhsbig laso Libuntaiiert mitan
Hark etmises yisesd | 10 000 o Tulceyhnsdtamn Lisunta'darts mitard
Pall e esteian wastausajat Kaahhi pahe babseet ja paheebaruedey Tucshoniamte
Luuu
L T e TN
 Sars. e Tuloaykoucs ttwson kocel| Tuboabnrttuscts
r%%mmm _ Tucabainh thawon koooli Tucehormrasote
Lik " | Crosundepavelut ) Jamo Bavan Lt Verty
| Ubcurtazmean ktparen hists € 1 a8 Oomstasganwit | Jwms bambn A Sewrrse Varm _
Chumaraoos hla €/ as Ot OspaneiLt ) Jams ko | Linumaverts
| Vagaunnai venepacsi / ono Qosutdepaieiit | Jawms ktakn
Samraton neli sherben hrvjanaan Olowatodepahuid | Jamms bdwabo
mEK [ miSeate kAT N | Obosahdepabent | Jamo kdwako
tapys ey Olosshoepahwia | Jamo bk LisummaVierty mtan
| LoN Surtapebéraion nbied Olusuhdepahait ( Jamo kdwabn
LIUNTAPALVELUT.
Nl kprrahisan hammastekarhoen maars Libumagaeiut [a Naorsepawel ( Markhy
Sttoen & Matja
Matalan kynghsen hamasisterhopan krapsmasest Liduntapa et @ Naodsopa vedut ¢ Markk
Staosen & Maga Nading .
Awstibset €/ as Ubustapahveds | Markiy Sitconr Likunta\/eet) mita
Acsaslettans Barmad %  Ubustspahaba | Mambu Sidonsn (e e
Lisuniatoer saytioantn % » [ Markky Skesone Lisustaerts
Tiicgn iytirams seurogen [y ) poka Namasaamai | Libortapahehst | Markhu Sisonen E—
ONuanas Bhunn an K3w§amaant (segmartoira Lo rdapaboehatl ( Virps M ama Likuatalersi mitan
: mae
| Onjauntytn hustasnstsnt € kiyres R Bcurmapaveet | Vip: Mbam [ Line Paavcla | Lasrtaivers mitan
Lo s Lven ran Kaviamaant huosl Likurmagavadut ) Vi Mbama
Noaha smustnen <3e{Amas beumtarmeveon ree s Liumapaet ) Vigi Nkama
vuosi
G5+ WosmtapE ool whin MAR | i Likumtapaieis | Vips Miama
Nubichyet UMaopeiisen lesturten Wpoey, % Likumtapahve st | Wrps Miars
Hikpt Ly E
| Asiskastyryvasyye chyattshn bbustapshws e o Uisumapavet | Vil Mikars LiniaVent edtan
| NUORISCPALVELLT.

Nyorisopaheis | Margs Nordrg

Mot/ 0-28-vuodiaan

Nucriwspa bt | Mg Nend g
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Awustumsunania 1RnpI M tesessd Nucrmagabe kit ( Mera Nording
Avuslibsa! | aahan Nuorsopabvelat ( Merja Nonding
Awustibse! | 0-28vuctiaat Nuoreapaheist ( Meara Noding
Aorastunten ox s tmintamenc kts Nuatsopahaist ( Merps Nonding
NUOTISODDIwER 00 hinyvi Iherat (36 hiskhi nupas Nuossopahe st ( Mea Nording Kusebdowertah, Expoos
Nuarien aywainemat (s POIrE0R0Ssa ja 60 kaulls Nuossopahe bt [ Mara Nording Phe- verths, Kanuuna-
|arjestetymsd My ssa tobnrmampdnsiteal Wvonetgen valtakunabres venai
| hayreinermat]
| Prenrybemien o sehojen maded jo edyderat | Nusrsapetvelst ) Maga Nording Tuloshit tovuity
Suunrdudrred st utcd nuonet | kohdenresty Nuorsopaleelut /| Mega Nording Phs. vema, Konwnavenaiep
Loma-ajan 1oamenasse lavonetet naonet Nuoseopahee it ( Meda Noeding Pis. vertaly
Cuassus 3 vabutiarinen ) Tomiman omaehioseas | Nuorscpaeiut | Mara Nording Tuloshoatt] tavole
IDLoutiam EOan La) 1eDa MLMeen j& M rmisnas
Avustbses Nuotzogahesist /| Mesfa Nording Phs- vertal Kanuma-wnads
Allekirjoitukset

Ulkunta- ja nuarisopaiveluiden tulcaykskko:

Johtamisen sopimus 2.0 alekinostty: ©.11.2015
Seuraava panitys elokuusss 2016
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Liite 5 Liikunta- ja nuorisopalveluiden perehdyttdmissuunnitelmalomake

PEREHDYTYSSUUNNITELMA

Liikunta- ja nuorisopalvelut

Uusi tyontekija:

Nimike:

Esimies:

Tutor/ tukihenkil®:

Perehdytys pvm:

Palautekeskustelu (2-3 kk):

Olen ilmoittautunut seuraaviin perehdytyskoulutuksiin:

Toimialan perehdytystilaisuus %2 pv. pvm:
Kaupungin "Missd mennéan, Espoo” - perehdytys 1+1 pv pvm:
Esimiehelle “Espoolaisen esimiehen peruskurssi” 1% pv pvm:
Muu: Koulutusten ajankohdat ja lisétiedot ilmoittautumisesta l6ydat kaupungin yhteisesta _
koulutuskalenterista. bvm:

1. Ennen ensimmaista tyopaivaa

Toimenpide

Perehdyttaja

Uuden tydntekijan yksilollisten perehdytystarpeiden kartoitus ja mahdollisen
tukihenkilon nimeaminen

Tilaukset:

- tietokone, kayttajatunnukset ja - oikeudet (s&hkdposti, ERP, AD, kansiot, jake-
lulistat) ja puhelin

- mahdolliset ty6vaatteet

Tutor ja esimies

Esimies

Rekrytointiyksikk® lahettdd kaupungin uudelle tyéntekijélle
- tiedon valintapéaatoksesta
- palkansaajan perustietoilmoitus
- tyohontulotarkastuksen esitiedot - lomake
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http://tyotilat.espoo.fi/yhteiset/oppimisymparisto/koulutuskalenteri/Lists/Kalenteri/calendar.aspx

2. Perehdytyssuunnitelman aloittaminen
Toimenpide Perehdyttdja | Pvm Lisatietoa
Esimiehen ja uuden tyontekijan tapaaminen Espoo tarina ja strategiamalli
- organisaatiorakenteen avaaminen Liikuntapalveluiden tarina /
- yksikdn visio, strategia, arvot, tavoitteet ja tehté- nuorisopalveluiden tarina
vét Palkanlaskenta
- uuden tyontekijan tehtavét, tavoitteet, vastuu- Liikkunta ja nuorisopalveluiden
alueet, valtuudet ryhmatyotilat:
- tyoyhteison pelisddnnot ja kdytannot http://tyotilat.espoo.fi/sito/liinu
- tyOpaikkakokoukset /Sivut/default.aspx
- perustietoilmoitus, verokortti, tydsopimus, vuo- HaBa - tiimi
sisidonnaisten osien hakeminen
Tukihenkilon ja uuden tyontekijan tapaaminen
3. Keskeisiin tyotehtaviin perehdyttdminen
Perehdyttdja | Pvm Lisatietoa
Perehdytys ty6tehtaviin tulee jaksottaa useammalle. ta- TyG6pisteiden omissa perehdyt-
paamiskerralle. TyGtehtdviin perehdyttdmiseen kayte- témiskansioissa kuvataan tyo-
téén tyopisteen omia perehdyttdémiskansioita. pistekohtaiset toimintatavat ja
Tyoturvallisuusasiat esimerkiksi koneiden kayttéoh-
- tyokoneiden ja laitteiden esittely jeet seka tyoturvallisuus ohjeet.
- huolto ja korjaus Ty6suojelu
- tyotehtévéaan liittyvéat alakohtaiset turvallisuus- Riskien arviointi
asiat
4. Tutustuminen tyGymparistoon
Toimenpide Perehdyttdja | Pvm Lisatietoa
Tilat ja kulku Henkil6stéruokailu
- kulkuluvat (kellokortti, avain, henkilokortti)
- tyotovereiden ja heidan keskeisten tehtéviensa esit- Erilaisuus sallittu, perehdymme
tely, sosiaalitilat, kokoustilat ja -k&ytannot ’
- henkilostoravintola / ruokailu, kahvitauot monimuotoisuuteen -k&sikirja
- varauloskaynnit, ensiapukaapit, autopaikat ety e .
- tyOpaikan gmat kéyténpn('jt, epsim. yhtgisten tilojen perehdyttajalle ja tyoyhteisolle
siistiminen, kahvin keitto
5. Muu ty6hon liittyva perehdyttaminen
Toimenpide Perehdyttaja | Pvm: Lisatietoa
Opastus kaupungin tietoturvaperiaatteisiin Tietoturva -ohjeet
Tietotekniikka ja muu logistiikka Séhkoiset tybtavat ja tietotek-
- Outlook — séhkopostijarjestelmd, sdhkdisen kalente- niikka
rin ja Visionin kaytt6 Liikkunta ja nuorisopalveluiden
- Vision - sahkdinen puhelinluettelo ryhmatyotilat:
- Essi, Erp, muut tydn kannalta keskeiset ohjelmistot http://tyotilat.espoo.fi/sito/liinu
- SharePoint -ryhmétyotila /Sivut/default.aspx
- puhelimen kaytto, kopiokoneet, tulostimet yms. Séhkaisten palveluiden tiimi
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http://essi/fi-FI/Yhteiset/Espootarina
http://essi/fi-FI/Yhteiset/Espootarina
http://essi/fi-FI/Yhteiset/Espootarina
http://essi/fi-FI/Palvelut/Talous/Palkanlaskenta
http://tyotilat.espoo.fi/sito/liinu/Sivut/default.aspx
http://tyotilat.espoo.fi/sito/liinu/Sivut/default.aspx
http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Tyosuojelu
http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Tyosuojelu/Riskien_arviointi
http://essi/fi-FI/Palvelut/Muut_palvelut/Ruokapalvelut/Henkilostoruokailu
http://yhdenvertaisuus-fi-bin.directo.fi/@Bin/dfd41b76f69c627bc7f64bf5545473b2/1369380204/application/pdf/114952/erilaisuussallitu.pdf
http://yhdenvertaisuus-fi-bin.directo.fi/@Bin/dfd41b76f69c627bc7f64bf5545473b2/1369380204/application/pdf/114952/erilaisuussallitu.pdf
http://tyotilat.espoo.fi/yhteiset/projektit/puhti/YhteisetDokumentit/Vision%20S%C3%A4hk%C3%B6inen%20Puhelinluettelo_pikaohje_v4.pdf
http://essi/fi-FI/Yhteiset/Turvallisuus/Tietoturva_ja_tietosuoja
http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Koulutus_ja_osaaminen/Sahkoiset_tyotavat_ja_tietotekniikka
http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Koulutus_ja_osaaminen/Sahkoiset_tyotavat_ja_tietotekniikka
http://tyotilat.espoo.fi/sito/liinu/Sivut/default.aspx
http://tyotilat.espoo.fi/sito/liinu/Sivut/default.aspx

Palvelussuhteen ehtojen lapikaynti

- tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet

- palkka ja sen maksaminen, ty6aika ja tydvuorolistat

- loma ja sen maaraytyminen, sairasloma / jos sairas-
tut, tydsuhde-edut

Palkka ja palkitseminen
Palvelussuhdeasiat
Sairausloma
Henkilostdedut

Henkil6ston kehittdminen

- henkilokohtaiset tavoite- ja kehityskeskustelut, kehit-
témissuunnitelma

- tyoyhteison kehittdmispaivat

- henkilostokoulutus: tarjonta / hakeutuminen, stipen-
dikukkaro, muu osaamisen kehittaminen

Kehityskeskustelu
Koulutuskalenteri
Stipendikukkaro
Koulutus ja osaaminen

Ty6hyvinvointi ja tyésuojelu

- oman ty6paikan tyohyvinvointitoiminta ja tyéhyvin-
vointisuunnitelma, tydsuojeluhenkil6sto ja vastaavat
ihmiset

- tuetaan tyokykyé ajoissa -malli

- Tyoterveyspalvelut ja tydsuojelu

- tapaturmat, vakuutukset, paloturvallisuus,

Ryhmaétyétilat: LiinU Henkilosto
jatyhy

Ty6hyvinvointi
Miten tyokykya tuetaan?

Tyoterveyspalvelut

Viestinta

- Espoo Liikkuu ja Nuori Espoo bréandit ja niiden kaytto

- siséinen viestinta

- saapuva ja lahteva posti, kirjaamo ja arkistointi, ilmoi-
tustaulut

Essin sivut:
http://essi.espoo.fi/fi-Fl
Ryhmatydétilat

Postipalvelut
Asiakirjahallinto ja arkistointi
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http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Palvelussuhdeasiat/Palkka_ja_palkitseminen
http://intra.espoo.fi/default.asp?path=29711;81139;82611;82951
http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Palvelussuhdeasiat
http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Palvelussuhdeasiat/Sairausloma
http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Henkilostoedut
http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Koulutus_ja_osaaminen/Kehityskeskustelu
http://tyotilat.espoo.fi/yhteiset/oppimisymparisto/koulutuskalenteri/Lists/Kalenteri/calendar.aspx
http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Henkilostoedut/Stipendikukkaro
http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Koulutus_ja_osaaminen
http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Tyohyvinvointi
http://essi/fi-FI/Palvelut/Henkilosto/Tyohyvinvointi/Miten_tyohyvinvointia_tuetaan
http://essi/fi-FI/Palvelut/Tyoterveyspalvelut
http://essi.espoo.fi/fi-FI
http://essi/fi-FI/Palvelut/Muut_palvelut/Postipalvelut
http://essi/fi-FI/Palvelut/Asiakirjahallinto

Liite 6.

lomake

Liikunta- ja nuorisopalveluiden tydyhteisdiden tyohyvinvointisuunnitelma -

TyOhyvinvoinnin toimintasuunnitelma

Tulosyksikko/palvelualue:

Alue/tyopiste:

TyOpisteen esimies:

Ty6hyvinvointiryhman kokoonpano:

Tavoitteet ja suunniteltu toiminta

Ty6paikan / tydyhtei-
son tydolot ja tydtur-

vallisuus

Tydolot ja tydturvallisuus
ovat ty6hyvinvoinnin
perusta. Tydsta ei saa
aiheutua tyontekijalle
terveydellista haittaa.
Tydympariston ja tyon
haittatekijat arvioidaan
saanndllisesti. Tydsuojelu-
piireilta ja omalta tyoter-
veyshuollolta saa apua

tydolojen arviointiin.

TyOpisteessa on tehty riskienarviointi pvm.

TyOpisteessa on tehty ergonomiakartoitus pvm.

(Huom! Nama kaydééan lapi yhdessa tyopisteen henkilston kanssa)

Tyo6terveyshuolto / tydpaikkaselvitykset ja maaraaikaistarkastukset:

Toimenpiteet, aikataulu ja vastuuhenkil6t:

Tyédtilat, ergonomian ja tyéskentelyvalineiden kehittdéminen

Toimenpiteet, aikataulu ja vastuuhenkil6t:

Ty6olot ja ty6turvallisuus:

Toimenpiteet, aikataulu ja vastuuhenkil6t:

Seuranta (toteutuneet toimenpiteet):

Ty6yhteison toiminta ja

johtaminen

Tydhyvinvointia johde-

taan. Taitava esimiestyo,

Tydyhteisossa on kayty lapi Kunta 10 ja muiden mahdollisten henkilostékyselyjen tulokset:
Kysely pvm

Kysely pvm
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oikeudenmukainen tyén
organisointi ja sujuva
yhteistyd ovat keskeisia
hyvan tydilmapiirin raken-
tajia. Tydyhteison ongel-
miin tulee puuttua var-
hain, jotta ne eivat ennata

kehittya kriiseiksi.

Johtamisen sopimus 2.0 on kéyty lapi: ~ pvm

Tiedonkulun ja vuorovaikutuksen kaytannot:

(esimerkiksi kokouskaytannot ja muut tiedotuskanavat: ryhmatyétilat, LiiNu yhteiset muistiot yms.)

Tydpisteen / tydyhteison kehittdmistoiminta:

Toimenpiteet, aikataulu ja vastuuhenkil6t sekd henkiléston osallistuminen

(Tydyhteisdn osaamisen kehittdminen tahan)

Tydyhteison kehittdmistoimenpiteet

Toimenpiteet, aikataulu ja vastuuhenkil6t
(kehittamistoimenpiteet voidaan nostaa yhteisista arvioinneista, Kunta 10 tutkimuksesta tai johtami-

sen ja esimiestydnkyselysta)

Henkil6ston hyvinvoin-
nin ja tyokyvyn seka

osaamisen tukeminen

Ammattitaitoinen ja moti-
voitunut henkildsto on
kilpailutekija. Sopiva maa-
ra haasteita ja oman ty6n
hallinta tukevat yksilon
hyvinvointia tydssa. Mikali
tyontekijan tyokyky heik-
kenee, lahiesimiehen
tehtéva on ottaa asia
puheeksi ja keskustella
tarvittavista tukitoimista
Espoon kaupungin tuetaan
tydhyvinvointia ajoissa -

mallin mukaisesti.

Tydyhteison perehdyttdéminen tydhyvinvoinnin kokonaisuuteen:

a) Miten Espoon kaupunki tukee ty6hyvinvointia,

Tuetaan tydhyvinvointia ajoissa -malli.
Sairauspoissaoloilmoituskaytdnnét, 30-60-90 ja puheeksiotto
Tyokykyvalmennus

Espoon kaupungin henkildstén péaihdeohjelma

Ohje epéasiallisen kohtelun ehkaisyyn ja kasittelyyn
Ristiriitatilanteet

Lahelta piti -tilanteet

Vaara- ja uhkatilanteet

Turvallisuushavainto

Ty0- ja tydmatkatapaturmista ilmoittaminen ja veritartunta
Sivistystoimen kriisitoimintamalli

Liikunta- ja nuorisopalveluiden toimintatapa

s - —h
Szeoegeoe

=~ =
o

=

Tybpisteessamme on ajankohtainen perehdytyssuunnitelma  kylla [] ei []
Tyontekijoiden kanssa kaydaan saannélliset kehityskeskustelut kylla [] ei []

Tybpisteessamme on koulutussuunnitelma kylla [] ei []

Laadittu pvm:

Paivitetty pvm:

Seuraava arviointi / pvm:

Ty6hyvinvointisuunnitelma tehdaan toiminnan suunnittelun yhteydessa vuosittain. Suunnitelma Idhetetaéan sahkdisena esimiehelle ja

palvelualueen paallikélle. Se kaydaan myos lapi tydpistekokouksessa henkildston kanssa.

Lomaketta kaytetaan seurannan vélineena tybhyvinvoinnin toimintakertomuksen lailla. Toteutumattomat toimenpiteet tai tavoitteet

siirretdén seuraavan vuoden ty6hyvinvointisuunnitelmaan niiden ollessa edelleen ajankohtaisia.
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