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Yhteenveto tyéhyvinvoinnin kehittamistoimista vuosina 2022-2023

Kehityskohde
Tyo6n kuormittavuuden
vahentdaminen

Tavoitteet

TyO vastaa osaamista ja
voimavaroja
Ennaltaehkaistaan tyon
kuormittavuuden kasvua
Vadhennetdan
mielenterveydellisista syista
johtuvia sairauspoissaoloja

\ Toimenpiteet

Varhainen puuttuminen ja muut
keskustelut

Joustava tyonohjaus ja mentorointi
Fokusryhmat tunnistamaan ja
vahentamaan tyon kuormitustekijoita
Pihlajalinnan Mielen huoli -palvelu ja
lyhytterapiakokeilu

Henkiloston ja esihenkildiden
hyvinvointikoulutukset

Esihenkildiden ja
johtamisen tukeminen

Esihenkil6illa on aikaa
ihmisille

Esihenkilon rooli henkildston
hyvinvoinnin yllapitamisessa
ja kehittamisessa vahvistuu
Johtaminen on laadukasta ja
tasapuolista kaikilla
toimialoilla ja yksikoissa
Esihenkild itse voi hyvin

Esihenkildiden koulutus (esim.
johtamisen erikoisammattitutkinto ja
muut koulutukset)

Esihenkildiden vertaistukikokeilu
tukemaan esihenkildiden jaksamista ja
jakamaan hyvia kaytantoja eri
yksikoiden kesken

Tyontekijalahtoisiin
henkilostokaytantdihin
panostaminen

Laadukkaat
henkilostokaytannot
selkeyttavat seka takaavat
hyvan ja oikeudenmukaisen
tyontekijakokemuksen
kaikilla toimialoilla ja
yksikoissa

Hyva perehdytys taataan tasaisesti
kaikille uusille tyontekijoille ja tyotaan
vaihtaville

Mentori-malli kdyttoon asteittain eri
toimialoilla

Kehityskeskusteluihin uusia tapoja
(kavelykeskustelut, ryhmakeskustelut)
ja hyvinvointiteema vuosille 2022—-
2023)

Kehityskeskusteluissa sovittujen
tavoitteiden ja asioiden etenemista
seurataan ja yhteista keskustelua
kdaydaan jatkuvasti

Osaamisen
kehittaminen

Osaamisen kehittymisen
kautta tyon hallinta paranee
ja tyon kuormittavuus
vdhenee

70—-20-10 -mallilla
kehitetdan oman
ammattitaidon lisaksi myos
tyoyhteis6-, ongelman-
ratkaisu-, tunne- seka tyon
suunnittelu- ja
organisointitaitoja

Kehityskeskusteluissa sovittujen
koulutuksien ja muiden
kehittamistapojen toteuttaminen ja
tukeminen

Henkildston ja esihenkildiden
hyvinvointikoulutukset ja niissa esiin
tulleiden asioiden jatkokasitteleminen
osasto- ja tiimipalavereissa

Hyvinvointi on
kaikkien vastuulla

Ty6 mahdollistaa
hyvinvoinnin kokemisen

Tyo joustaa tekijansa mukaan
Hyvinvointi nakyy
organisaation kulttuurissa ja
tavoissa toimia

Hyvinvoinnin rakentaminen
prosesseihin, rakenteisiin, kaytantoihin
ja ohjelmiin on jatkuvaa toimintaa
Joustavat ty6ajat mahdollisuuksien
mukaan ja etatydn mahdollistaminen




1. Strateginen taso — kuntalaisten hyvinvointi Ruskon strategian keskidssa
Ruskon kunnan strategiassa on madritelty, ettd “Rusko on elinvoimainen, ihmisldheinen ja palveluiltaan
ainutlaatuinen paikka. Tavoitteena on kehittdaa Ruskosta alueellinen osaamis- ja innovaatiokeskittyma
seka rohkea palvelukehittamisen edellakavija. Keskiossa ovat elinvoima, hyvinvointi ja osallisuus.

Tulevaisuuden kunta on avoin, vuorovaikutuksellinen ja kettera kuntalaisten hyvinvointia ja
elinkeinoelamaa palveleva monikanavainen verkosto-organisaatio. Olemassa olevia palveluprosesseja
kannattaa tarkastella kriittisesti ja pohtia, onko niissa asiakaskokemus keskitssa prosessin kaikissa
vaiheissa.

Hyvinvoivat kuntalaiset ovat elinvoimaisen kunnan edellytys. Ruskon asukkaiden hyvinvointitarpeiden
tulee olla kunnan kaiken tekemisen keskidssa. Investoimalla ihmiseen luodaan mahdollisuuksia
kuntalaisten turvallisuuden tunteen, elamanlaadun, onnellisuuden ja elamantyytyvaisyyden
lisddntymiselle. Keskeisia hyvinvoinnin osatekijoinad ovat terveys, elinolot ja toimeentulo, sosiaaliset
suhteet ja itsensa toteuttaminen. Yhteiskunnallisten muutosten ja epdavarmuuden keskelld korostuvat
paikallisyhteisollisyys, perheyhteisyys ja ystavyyssuhteet.”

2. Hyvinvoiva henkiléstd on Ruskon tarkein padoma

Ruskon kunnan strategian mahdollistaa kunnan henkilosto. Hyva tyontekijakokemus luo vankan
perustan asukkaiden hyvinvoinnin kokemukselle. Kuten asukkaiden, tulee myos henkil6stén
hyvinvointitarpeiden olla kunnan tekemisen keskitssa. Tyopaikkana Rusko on ihmislaheinen,
elinvoimainen ja ainutlaatuinen, missa tyontekijakokemus ja hyvinvointi otetaan huomioon kaikissa
prosesseissa. Hyvinvointi rakennetaan tyohon. Kun paatoksia tehdaan, tulee varmistaa, etta tyo ja
tydymparisté mahdollistavat henkiléston hyvinvoinnin kokemisen.

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on pitkdjdnteistd, tavoitteellista toimintaa, jolla organisaatio voi
saavuttaa parempaa tuottavuutta, kannattavuutta, tehokkuutta ja laatua seka vahentda kustannuksia
niin henkiléstékuluissa kuin toiminnassa laajemminkin.

Keva (2021) on arvioinut, ettd kunta-alalla tydokyvyttémyydesta aiheutuu vuosittain yhteensa noin 1
miljardin euron kustannukset. Suurin osa ndista (65 %) on sairauspoissaoloista aiheutuneita
kustannuksia, mutta myos tyokyvyttomyyseldkkeet, tapaturmat ja tyoterveys muodostavat
huomattavan osa kustannuksista.

Ossi Aura on tutkinut strategista hyvinvointia ja henkiléstétuottavuutta yli kymmenen vuoden ajan.
Vaikka hanen tutkimuksensa ovat kohdistuneet yrityselamaan, voidaan niiden ajatella toimivan myds
kuntasektorilla. Kun johdon agendalla on mukana hyvinvoinnin johtaminen (motivaatio, osaaminen,
tyokyky, ilmapiiri), osallistava johtaminen seka esihenkildiden roolin maarittaminen ja kouluttaminen,
nakyy tama selkeasti yrityksen kannattavuudessa. Samoin henkildstéprosessien rakentaminen ja niiden
mukaan toimiminen vaikuttavat organisaation kannattavuuteen merkittavasti (mm. rekrytointi,
perehdytys, tasa-arvo-ohjelma, palkitsemisjarjestelmat, tyokyvyn ja osaamisen kehittdminen (Ossi Aura
2018).

Tyoterveyslaitos (2014) on arvioinut, ettd 1 euron panostus tyohyvinvointiin tuo 6 euroa takaisin
saastoina ja tuottavuuden paranemisena. Panostus tyohyvinvointiin tuleekin ndahda investointina
tulevaisuuteen eika kustannuksena.

Yksilotasolla tydssdaan hyvinvoiva tyontekija viihtyy ja sitoutuu tyohonsa, kehittaa tyotaan, osallistuu ja
toimii oma-aloitteisesti. Han elda onnellisempaa elamaa.

Hyvinvoiva henkilostd on organisaation tarkein pddoma.



3. Tybhyvinvoinnin maaritelmia
Tyo6terveyslaitoksen maaritelman mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa
tyota, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee
heidan elamanhallintaansa. Tyohyvinvointi on monen eri tekijan summa. Se syntyy padasiassa tyon
arjessa. Tybhyvinvointia ei saavuteta vain tyosta irrallisilla terveystempauksilla. Hyvinvointia edistava
toiminta on lapileikkaavaa ja pitkadjanteista. Se kohdistuu esimerkiksi henkilost66n, tydymparistoon,
tyoyhteis66n, tyoprosesseihin tai johtamiseen. (Tyoterveyslaitos 2017).

Tyo6turvallisuuskeskus on kehittanyt Tyohyvinvoinnin portaat-mallin (2009), joka perustuu ihmisen
perustarpeisiin:

1. Psykofysiologiset perustarpeet
Tekijansa mittainen tyo, joka mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan
Sopiva tyékuormitus
Riittava ja laadukas ravinto ja liikunta, sairauksien ehkaisy ja hoito

2. Turvallisuuden tunne
Tyon pysyvyys ja riittava toimeentulo
Turvallinen tyo ja tydymparisto
Oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tyoyhteiso

3. Liittymisen ja yhteenkuuluvaisuuden tunne
Hyva tyoilmapiiri ja hyvat suhteet kollegoihin
Yhteenkuuluvuus tiimeihin seka organisaation paamaaraan ja arvoihin

4. Arvostus, tarve tulla kuulluksi ja nahdyksi
Arvostuksen kokemus
Kehittymista tukeva palaute, kannustus ja huomioiminen
Henkildston kuunteleminen ja osallistumisen mahdollistaminen

5. Itsensa toteuttaminen
Omalla ty6lla on merkitys ja vaikutus organisaation menestykseen
Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito
Vaikutusmahdollisuudet ja vapaus

Molempien viitekehysten kautta vahvistuu ajatus, etta tyohyvinvointi on lasna kokonaisvaltaisesti
organisaation toiminnassa. Monella osa-alueella on oma tarkea roolinsa tyéhyvinvoinnin
rakentamisessa: mm. tydsuojelu ja tyoterveyshuolto huolehtivat ennaltaehkaisevasti tyontekijan
turvallisesta tydymparistosta seka tyokyvysta ja terveydesta. Toimivat henkilostdokdytannot ja
osaamisen kehittdminen, johtaminen seka tydyhteisétaidot ovat kaikki omalta osaltaan merkityksellisia
tyohyvinvoinnin kokemiselle.

Hyvinvoinnin rakentaminen tyohon tapahtuu Deloitten (Human Capital Trends 2021) mukaan erityisesti
seuraavilla osa-alueilla:

e Organisaation kulttuurissa hyvinvointi on keskeinen arvo ja omaksutut toimintatavat ja normit
tukevat sita.

e Yhteistyon pelisadnnot eli vuorovaikutuksen tavat ja yhteistydmuodot edesauttavat
hyvinvointia.



e Pdivittdinen toiminta mahdollistaa hyvinvointia eli hyvinvointi on rakennettu prosesseihin,
rakenteisiin, kdytantoihin ja ohjelmiin.

e Teknologia ja virtuaalinen tydymparisto tukevat hyvinvointia.

o Tyobskentelytilat, vdlineet ja teknologia mahdollistavat hyvinvoinnin kokemisen tydssa.

4. Hyvinvoinnin kehittdmisen vastuut ja roolit

4.1 Jokaisella on rooli ja vastuu hyvinvoinnin kehittamisessa

Lainsdadantd, mm. tyoturvallisuuslaki (738/2002) seka tyosopimuslaki (55/2001) velvoittavat
tyonantajan huolehtimaan tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta. Tyontekijalle on annettava
opetusta ja ohjausta ja tyontekijat tulee perehdyttaa riittavasti tyohon, tydmenetelmiin ja -
olosuhteisiin. Tydnantaja ja tydnantajan edustajina toimivat esihenkil6t ovat siis juridisesti vastuussa
ty6turvallisuudesta ja hyvinvoinnista.

Tybnantajalla tulee olla tydsuojelun toimintaohjelma tyopaikan turvallisuuden ja terveellisyyden
edistamiseksi seka tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi. Tama laaditaan yhteistoiminnassa
henkiloston edustajien kanssa. Ruskon kunnassa toimii aktiivinen tydsuojeluryhma, joka kehittaa ja
koordinoi tydsuojeluun liittyvid toimenpiteita ja laatii kunnan tydsuojelusuunnitelman. Kunnan
yhteistoimintaneuvottelukunta kasittelee myos henkiléston hyvinvointiin liittyvia asioita mm. osana ns.
henkildston virkistystoimintaa.

Lisaksi lainsdadanto velvoittaa tydnantajan jarjestamaan ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon
henkilostolleen. Yhteistyo Pihlajalinnan tyoterveyden kanssa on tarkeaa niin tyopaikkaselvitysten kuin
muidenkin ennaltaehkdisevien toimenpiteiden kautta. Heiddn asiantuntemustaan tulee hy6dyntaa
jatkossa entista vahvemmin. Vuodelle 2022 ty6terveyshuoltosuunnitelman tavoitteet on paivitetty
saman suuntaisiksi kasilld olevan suunnitelman kanssa ja tyoterveyssuunnitelman toteutumista
seurataan aktiivisesti.

Tyo6lainsdadanto asettaa velvollisuuksia myos henkilostolle tyoturvallisuuden ja terveyden
yllapitamiseksi ja kehittamiseksi. Jokainen vaikuttaa omilla paatoksillaan ja teoillaan omaan, mutta
myo6s muiden terveyteen ja hyvinvointiin.

4.2 Ruskon tyéhyvinvoinnin kehittamisryhma

Ruskon kunnassa toimii tydhyvinvoinnin kehittdmisryhma, jossa on jasenia eri yksikoista koko kunnan
laajuudelta. Kehittamisryhma laatii tydhyvinvoinnin kehittamisen tavoitteita seka koordinoi niita
edistavia toimia. Ryhma kokoontuu paasaantoisesti joka toinen kuukausi. Ryhman tehtdavana on myos
koordinoida hyvinvointikyselyn purkua ja toimenpiteiden laatimista seka toteutumista eri yksikoissa.

5. Ty6hyvinvoinnin kehittymisen mittarit

Ruskon kunta mittaa hyvinvoinnin kehittymista 1-2 vuoden valein toteutettavalla henkilostokyselylla.
Vuonna 2021 henkildstokyselyksi valikoitui Tyoterveyslaitoksen Parempi Tyoyhteiso (ParTy) © -kysely,
mutta seuraava kysely on tarkoitus toteuttaa Kevan hyvinvointikyselylld (em. kyselyn poistuttua
kaytosta).

Kysely mittaa henkiléston hyvinvointikokemuksia, kuten tydilmapiiria, yhteistyon toimivuutta,
johtamista, tyon kuormittavuutta ja tyoniloa. Edellinen kysely toteutettiin kevaalla 2021 ja seuraavan
kyselyn vuoro on syksylla 2022 tai alkuvuonna 2023.



Muita tyohyvinvoinnin mittareita ovat sairauspoissaolojen kehitys ja syyt seka tyontekijoiden
vaihtuvuus, joita seurataan myo6s osana tyoterveyshuollon suunnitelmaa.

6. Henkilostokyselyn tulokset 2021

ParTy-kysely toteutettiin toukokuussa 2021 ja vastausprosentti oli 66 (n= 175), mika oli kunnallisia
vertailuorganisaatioita korkeampi.

6.2 Vahvuuksina tyon selkeys ja tiimien toiminta

Tulosten mukaan Ruskon kunnan henkiléston tydhyvinvointiin liittyvid vahvuuksia ovat oman tehtavan
ja tavoitteiden tunteminen, tyéryhmien toimivuus ja kehittamisaktiivisuus seka tyéryhmien valinen
yhteisty6. Naissa pisteet ovat vertailuaineiston kuntavastauksia korkeammat. Oman tyon ja tydoryhman
tehtavat ja tavoitteet tunnetaan hyvin, vaikkakaan koko organisaation tehtavia ja tavoitteita ei tunneta
yhta hyvin. Omia tietoja ja taitoja voidaan hyodyntaa tydssa erittdin hyvin. Tyohon koetaan
tyytyvaisyytta ja innostusta seka tyéhon on mukava syventya.

Ruskon tyontekijat ovat erityisen tyytyvaisia oman tydoryhman tydskentelyyn ja yhteisten pelisdantojen
olemassaoloon. Tukea ja apua saa tyOokavereilta ja he osoittavat arvostusta kollegoiden tekemaan
tyohon. llmapiiri tydryhmissa on kannustava ja yhdessa mietitdan parannuksia toimintaan. Lisdksi
esihenkiléiden toiminta arvioitiin hyvaksi erityisesti esihenkilon tuki, tasapuolinen kohtelu ja
tyontekijoiden mielipiteiden huomioiminen saivat kyselyssa korkeita pisteita.

6.3 Tyon kuormittavuus merkittavin kehityskohde

Kyselyn tuloksista nousi esiin selkeasti kaksi kehittamisaluetta, jotka ovat tyostressi ja tyon
kuormitustekijat. Omaan tyomaaraan vaikuttaminen on vaikeaa ja ty6ta koetaan olevan usein liikaa.
Erilaiset keskeytykset vaikeuttavat tyota ja tyo aiheuttaa stressia ja vasymysta. Naissa tulokset ovat
vertailuaineiston kuntavastauksia huonommat. Samoin johdon toimintaa arvioivat tulokset jaavat
muiden teemojen pisteitd alemmiksi. Erityisesti johdon kiinnostus henkiloston mielipiteitd kohtaan
tyohon liittyvissa asioissa ja johdon osoittama tyon arvostus koettiin muita teemoja heikommiksi.

Oma terveys ja tyokyky koetaan hyviksi, vaikkakin tulokset jaavat koko viiteaineistoa hieman
matalammiksi.

Kyselyn tuloksia on tyohyvinvoinnin kehittamisryhman koordinoimana kayty lapi eri toimintayksikoissa,
joissa on tunnistettu omia vahvuuksia ja kehittamiskohteita seka laadittu kehittamistoimenpiteita.
Useimmilta toimialoilta ja -yksikoistd yhteenvedot kehittdmistoimenpiteistd on saatu, mutta ei aivan
kaikilta. Jatkossa tdma onkin yksi kehitettava asia, jotta tydhyvinvoinnin parantamistoimia edistetdan
systemaattisesti ja muiden toimialojen hyvia kokemuksia hyddyntden. Asiaa on tarkea nostaa esille
koko kunnan tasolla; hyvinvointiasioita tulee priorisoida kiireista huolimatta. Hyvinvoinnin
kehittdminen on kaikkien vastuulla.

7. Ruskon tavoitteet tydhyvinvoinnin rakentamisessa
Henkildston hyvinvoinnin yllapitdminen ja rakentaminen on Ruskon karkitavoitteita tuleville vuosille.

Ty6paikkana Rusko haluaa olla ihmislaheinen, elinvoimainen ja ainutlaatuinen, missa
tyontekijakokemus ja hyvinvointi otetaan huomioon kaikissa prosesseissa. Hyvinvointi rakennetaan
tyohon. Kun paatoksia tehdadan, tulee varmistaa, etta tyo ja tydymparisté mahdollistavat henkiléston
hyvinvoinnin kokemisen.



Ty6hyvinvoinnin nakékulma otetaan erityisesti mukaan johtamiseen, esihenkil6ty6hon ja
tyoyhteisotaitoihin. Lisdksi huomioita kiinnitetdan siihen, etta sovittuja henkilostokaytantoja
noudatetaan kaikissa yksikoissa tasapuolisesti.

Hyvinvoiva henkildstd on organisaatiolle kilpailuetu. Nykyiset tyontekijat haluavat tyoskennella
tallaisessa organisaatiossa ja tehda tyénsa mahdollisimman hyvin. Lisdksi hyvinvoiva organisaatio
houkuttaa myds uusia tyontekijoita. Tulevaisuudessa menestyvatkin organisaatiot, joissa johtaminen
tukee positiivista organisaatiokulttuuria ja tyontekijoiden hyvinvointia. Tavoitteena siis on, etta
Ruskolla on tulevaisuudessa kuntasektorin hyvinvoivin henkilost6.

8. Hyvinvoinnin kehityskohteet ja toimenpiteet

Kunnassa on sovittu yhteisista kehittamistavoitteista ja lisaksi jokainen toimiala on nostanut
yksikkokohtaisen kehityskohteen ja sopinut toimenpiteista seka siitd, miten edistymista seurataan.

Yhteiset kehittamistoimenpiteet kohdistuvat tyon kuormittavuuden vahentamiseen, johtamiseen,
henkilostokaytantdjen toteuttamiseen seka tyoyhteisotaitoihin.

8.1 Tyon kuormittavuuden vahentaminen

ParTy-kyselyssa nousi esiin kehittamiskohteina tyon kuormittavuus ja liiallisen stressin kokeminen.
Monissa yksikoissa ja tiimeissa tyon maara koetaan korkeaksi resursseihin ndhden, mika kuormittaa
tyontekijoita henkisesti. Vuonna 2020 alkanut koronapandemia sekd maailman turvallisuustilanteen
huononeminen kuormittavat lisdksi mielenterveytta. Sairauspoissaoloissa mielenterveydesta johtuvat
syyt ovat kunnassa talla hetkelld yhta yleisia kuin tuki- ja liikuntaelinsairauksista johtuvat syyt.

Tyo6n kuormitustekijoiden vahentdamiseen ja henkisen tyokykyyn panostamiseen liittyvien
toimenpiteiden tulee olla sekd ennaltaehkaisevia ettd korjaavia. Tata tavoitetta tukemaan perustetaan
eri yksikoihin fokusryhmia, joiden tehtdvana on tunnistaa tydon kuormittavuustekijat seka miettia
keinoja tyon kuormittavuuden viahentamiseen. Ty tulee suunnitella ja rakentaa niin, etta sen
kuormittavuus ei ole jatkuvaa, vaan tilapaista.

Ennaltaehkaisevdna toimenpiteena toimii my6s kunnassa kdytdssa oleva varhaisen puuttumisen / tuen
malli, jota kannattaa kayttaa aina, kun esihenkildlle heraa huolenaihe tyontekijan jaksamisesta tai
koetusta epdkohdasta. Psyykkisesta hyvinvoinnista ja jaksamisesta keskusteleminen ilman varhaisen
tuen malliakin auttaa ja helpottaa tilannetta. Varhaisen tuen mallista on jarjestetty koulutus
esihenkilGille kesalla 2022.

Joustavaa tyonohjausta jarjestetdan tarpeen mukaan ja perusopetuksessa (Kirkonkylan koulu) kdytossa
oleva mentorointimalli otetaan vaiheittain kdaytt6on myés muilla toimialoilla.

Toimenpiteina on lisdksi sovittu kokeiluluontoisesti Pihlajalinnan Mielen huoli -palvelusta, joka tarjoaa
matalalla kynnyksella lyhytterapeuttista etapalvelua eli keskusteluapua psykiatrisen sairaanhoitajan
kanssa. Kokeilun tavoitteena on tukea henkil6st6a haastavissa elamantilanteissa ja ennalta ehkaista
ongelmien pahenemista. Jatkossa arvioidaan lyhytterapiakokeilua jatkohoitona em. Mielen huoli -
palvelulle. Lyhytterapialla on saatu vahennettya mielenterveysperustaisten sairauspoissaolojen maaraa
ja kestoa muissa organisaatioissa.

Kevaalla 2022 toteutettiin hyvinvointikoulutuksia niin esihenkildille kuin koko henkildstollekin.
Esihenkildiden koulutuksissa keskityttiin tydhyvinvoinnin johtamiseen seka varhaisen tuen malliin ja
henkiloston koulutuksissa kuormituksen hallintaan ja oman hyvinvoinnin kehittamiseen. Koulutuksien
antia tulee kasitella edelleen osasto- ja tiimipalavereissa, jotta niiden anti muuttuu kaytannon
toiminnaksi. Koulutukset ovat tallenteina hyddynnettavissa edelleen.



Ty6hyvinvointiin on tarkeda panostaa myos liikunta- ja kulttuuriedun kautta, yhteisilla aktiviteeteilla,
kehityspaivilla seka virkistystapahtumilla. Ne rakentavat yhteishenkea ja niillda on myds vaikutusta
terveyteen. Naiden resurssoinnista on kunnassa sovittu osana yhteistoimintaneuvottelukunnan ns.
henkildston virkistystoimintamaararahaa.

8.2 Esihenkildiden tukeminen
Hyvalla henkilostdjohtamisella vaikutetaan sitoutumiseen ja organisaation toimintaan. Esihenkilén
tarkeimpia tehtava on yllapitaa ja kehittda henkilostonsa hyvinvointia.

ParTy-kyselyssa nousi esiin kehityskohteina johdon kiinnostus henkiloston mielipiteita kohtaan tyohon
liittyvissa asioissa sekd johdon osoittama tyon arvostus. Johdolta ja esihenkil6iltd odotetaan
ty6hyvinvointiin panostamista, palkitsemista, kehumista, kannustamista, delegoimista, tukea ja
kiinnostusta tyontekijoita ja heidan asioitaan kohtaan. Lisdksi toivotaan vdhemman kehityshankkeita ja
kyselyja.

Esihenkildiden on asetettava henkildsto etusijalle ja panostettava hyvinvoinnin ja tydkyvyn
yllapitamiseen, luottamuksen rakentamiseen, osaamisen kehittdmiseen, jatkuvaan ja avoimeen
viestintaan, palautteen antamiseen seka kannustamiseen.

Lisaksi kaikkien esihenkildiden tulisi noudattaa yhteisia henkil6stokaytantoja ja pelisaantoja, jotta
taataan henkilostolle tasapuolinen ja oikeudenmukainen tyontekijakokemus. Johdolta odotetaan
tyontekijoiden kuuntelemista ja huomioimista seka tyohyvinvointiin panostamista.

Esihenkilot tarvitsevat tukea johtamistehtdvassaan ja heidan jaksamisestaan huolehtiminen on tarkeaa.
Esihenkildiden koulutuksiin aiotaan panostaa jatkossakin, mm. osana esihenkiléiden vuosittaisia
kehittamispaivid. Toteutustapana osaamisen vahvistamisessa suunnitellaan myds vertaiskoulutuksen
hyodyntamista. Lisdksi kunnassa kdynnistetaan esihenkildiden vertaistuen kokeilu, jonka tavoitteena on
lisata esihenkildiden keskindista vuorovaikutusta, vahvistaa toisilta saatavaa tukea esihenkilotyohon
seka levittda toimivia johtamisen kdytantoja kunnassa.

8.3 Tydtekijalahtoisiin henkildstdkaytantdihin panostaminen

Henkilostokaytanndilla on keskeinen merkitys hyvinvoinnin ja sitoutumisen rakentamisessa. Ne tukevat
niin organisaatiotason kuin henkil6ston tavoitteissa onnistumista. Ne selkeyttavat esihenkildiden
toimintaa ja antavat heille kdytdannon tydkaluja arjen johtamistilanteisiin. Lisdksi ne tuovat selkeytta
henkilostolle ja takaavat hyvdn ja oikeudenmukaisen tydntekijakokemuksen.

Tyontekijakokemus alkaa syntya jo rekrytointivaiheessa saapumiskokemuksena ja jatkuu tydsuhteen
elinkaaren ajan lahtokokemukseen saakka. Kun nama tyontekijalle merkitykselliset hetket ja asiat
huomioidaan ja toteutetaan yksiloa arvostavasti ja kunnioittavasti, on silla suuri vaikutus yksilon
sitoutumiseen ja tydssa menestymiseen.

Ty8ntekijin kokemuspolku
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Uudessa tyOpaikassa aloittaminen ja tyohon seka tyoyhteisoon perehtyminen ovat merkityksellisia
hetkia tyontekijan elinkaaressa. Huonot kokemukset eivat helpolla unohdu, ja ne laskevat tydnantajaan
sitoutumista; pahimmillaan ne jopa traumatisoivat tyontekijaa. Vastaavasti hyvat
perehdytyskokemukset vaikuttavat positiivisesti ja sitoutuminen tyéhon ja organisaatioon vahvistuu.
Siksi perehdyttaminen ja tyoyhteison jaseneksi ottaminen tulee hoitaa ensiluokkaisesti kaikilla
toimialoilla ja osastoilla. Tassa seka esihenkil6lld etta kollegoilla on merkittava rooli kouluttaa, opastaa
ja huolehtia uudesta tulokkaasta. Ketdan ei saa jattda oman onnensa nojaan tydsuhteen ensimetreilla.

Kehityskeskusteluilla on kaksi padamerkitystd. Yhtaalta se on prosessi, jossa esihenkil6lld on
mahdollisuus kertoa organisaation tavoitteista, prioriteeteista ja odotuksista seka keskustella siitd, mita
ne tarkoittavat tiimeille ja yksittaisille tyontekijoille. Kehityskeskustelussa voidaankin varmistaa, etta
jokainen sisdistaa organisaation keskeiset pddamaarat ja prioriteetit sekda oman vastuualueensa ja
tavoitteensa.

Toinen kehityskeskusteluprosessin tarkoitus on itse vuorovaikutus, silld jokainen haluaa tulla kuulluksi
ja ymmarretyksi seka kokea arvostuksen tunnetta. Molemminpuolinen hyva valmistautuminen seka
keskittyminen keskusteluun luovat hyvan perustan kehityskeskusteluiden onnistumiselle. Varsinaisen
kehityskeskustelun lisdksi on tarkeaa, etta tavoitteiden ja sovittujen asioiden etenemista seurataan ja
yhteista keskustelua kdydaan jatkuvasti. Kerran vuodessa kayty kehityskeskustelu, joka sen jalkeen
unohtuu, ei tuota juurikaan lisdarvoa kenellekdan. Parempi Tydyhteiso (ParTy) ® -kyselyn mukaan
valtaosan kanssa (67 %) kehityskeskustelu on kuitenkin jadanyt yhteen kertaan vuodessa.

Kehityskeskusteluihin saa lisaa vaikuttavuutta ottamalla niihin mukaan eri vuosina erilaisia painotuksia
ja teemoja. Vuosina 2022-2023 teemana on hyvinvoinnin kasvattaminen ja tyon kuormittavuuden
hallinta.

Kehityskeskusteluissa padpaino ei saa olla lomakkeen tayttamisessa, siksi esim. kdavelykokouksena tehty
kehityskeskustelu voi virkistdd molempia osapuolia ja tuoda uusia ideoita keskusteluun.
Kehityskeskusteluja voi pitdd myos tiimeittdin ja tydryhmittdin ja niita voidaan pitaa tyoparien kesken
tai jopa kollegat keskenaan eri yksikoista. Kehityskeskustelujen elavoittaminen on yksi tydhyvinvoinnin
kehittdmisen osa-alueista.

8.4 Osaamisen kehittdminen

Ty6nantajan vastuulla on perehdyttaa ja kouluttaa henkilostéaan. Tyontekijan vastuulla on huolehtia
osaamisestaan ja ammattitaidostaan. Tehtdavan mukaisen substanssiosaamisen lisdksi oman toimialan
tuntemus sekda mm. tydyhteistétaidot, ongelmanratkaisutaidot, tunnetaidot, suunnittelu- ja
organisointitaidot ovat tarkeita tydelamataitoja. Tyon hallinnan tunne kehittyy osaamisen kehittymisen
myota ja tyon tekeminen on tehokkaampaa, milla on vaikutusta tyon kuormittavuuden vahenemiseen.

Osaamisen kehittamiseen on olemassa monenlaisia menetelmid. Yhtena peukalosdanténa toimii ns.
70-20-10 -sdanto. 70 % oppimisesta tapahtuu tyétehtdvan kautta, 20 % opitaan muilta tydyhteisdn
jasenilta ja 10 % koulutuksen kautta. Koulutus, kirjallisuus, projekteihin osallistuminen, kokeneemman
tai mentorin kanssa oppiminen, asioiden itsendinen selvittdminen esim. netissa tai verkostoissa,
tyonohjaus, coachaus, tiimioppiminen, tyokierto jne. ovat kaikki tehokkaita tapoja kasvattaa
osaamistaan.

Kunta on panostanut vuonna 2022 tyéhyvinvointikoulutuksiin, joita jarjestettiin kevaalla 2022 niin
esihenkilGille kuin koko henkildstélle. Koulutuksien annin hyodyntaminen on tarkeaa ja niiden sisaltoa
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ja keskeisimpia teemoja tulee kayda lapi eri yksikoissa ja tiimeissa. Jatkossa edistetdan mentorimallin
kayttoonottoa nykyista laajemmin.

9. Tybhyvinvointia rakennettaan yhdessa

Jokainen vaikuttaa niin omaan kuin tydkavereidenkin hyvinvointiin seka ilmapiiriin.
Menestyminen tydelamassa riippuu yha enemman kyvysta tehda yhteistyota toisten kanssa niin
lahiyhteistssa kuin virtuaalisissa verkostoissakin. Jokaisen tulisi tuntea vastuunsa itsedan,

tyokavereitaan, esihenkil6dan ja johtoa kohtaan, mihin kuuluu mm. ammattimainen suhtautuminen
esihenkiloon ja kollegoihin.

Hyviin tyoelamataitoihin kuuluvat rakentavat vuorovaikutus- ja yhteisty6taidot, muiden arvostus seka
huomioiminen. Jokaisen olisi hyva kysya itseltaan, millaisen vaikutuksen, energian ja tunnetilan jattaa
muihin ("Mita tulee huoneeseen, kun tulet huoneeseen?”).

Tyo6hyvinvointi on siis jokaisen vastuulla, ja sitd rakennetaan yhdessa — pala kerrallaan.

11



