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TIIVISTELMA

Kuntaorganisaation hyvinvointijohtamisen malli (TSR) -hankkeessa
rakennettiin Posion kuntaan hyvinvointijohtamisen malli, jolla tue-
taan ja edistetddn kokonaisvaltaista hyvinvointia tygssi. Mallin tavoit-
teena on antaa esimiehille yhteiset raamit hyvinvoinnin johtamiseen
seki kaytannon tyokaluja, joilla hyvinvointia edistetaan jokapaiviises-
sé ty6ssa kannustinelementteji hyédyntien.

Malli rakennettiin henkilostolihtoisesti, mika tarkoitti henki-
16stén vahvaa osallistumista kehittamisprosessiin. Kehittiminen to-
teutettiin neljan toisiaan tukevan tydpajakokonaisuuden avulla hyo-
dyntien erilaisia osallistavia ja ratkaisukeskeisii menetelmii seki
montaasiohjausta. Lopuksi malli koottiin "tyokirjaksi”, joka ohjaa ja
tukee hyvinvoinnin systemaattista johtamista ja kehittamista jatkos-
sa.

Hyvinvointijohtamisen malli on rakennettu yhteisty6ssia Lapin
yliopiston kanssa huomioiden Posion kunnan lihtékohdat ja erityis-
piirteet. Mallissa painottuvat paivittaisjohtaminen, hyvan keskustelu-
kulttuurin rakentaminen, yhteiséllisyytta ja innovatiivisuutta edistava
palkitseminen seki tavoitteellisuuteen tihtaavi hyvinvoinnin edisti-
minen ja seuraaminen. Mallin henkil6stolahtoista kehittamisprosessia
ja hyvinvointijohtamisen kaytant6ja (kuvattu tdssi loppuraportissa)
voidaan soveltaa muissakin organisaatioissa niiden omat 13htékohdat
huomioiden.



1 LAHTOTILANNE KOHDEORGANISAATIOSSA
JA SYYT HANKKEEN KAYNNISTAMISEEN

Posion kunta on ollut viime vuodet taloudellisesti haastavassa tilan-
teessa, minki vuoksi kunnassa kdynnistettiin vuonna 2014 useamman
vuoden mittainen talouden tasapainottamistyd, jonka tavoitteena oli
kunnan itseniisyyden siilyttiminen. Talouden haasteisiin vastattiin
vuonna 2015 muun muassa toteuttamalla yt-neuvottelut, joissa saa-
vutettiin 10 henkilétyévuoden vihennys. Samana vuonna kaynnis-
tettiin myds sosiaali- ja terveyspalvelujen ulkoistamisprosessi, jonka
lopputuloksena kuntaan valittiin sosiaali- ja terveyspalvelujen tuotta-
jaksi Coronaria ryhmittymai. Ulkoistamiseen liittyvd muutos kosketti
noin 130 kunnan tyontekijaa. Lisiksi vireills oleva maakuntauudistus
on mietityttanyt henkildstoa ja aiheuttanut epivarmuutta tulevasta.
Maakuntauudistukseen liittyvd valmistelutyé on tuonut kuluneen
vuoden aikana myo6s konkreettisia henkiléstomuutoksia kunnan tys-
yksikoihin.

Kunnan henkilésté on kokenut yt-neuvottelut ja sosiaali- ja ter-
veyspalvelujen ulkoistamisprosessin rankoiksi ja tyohyvinvointia
heikentiviksi. Posion kunnan henkiléstén sairastavuus onkin ollut
useamman vuoden ajan kunta-alan keskiarvoa, 16,9 pv/hlo (Tyoter-
veyslaitos KuntalO-tutkimus), suurempaa. Lisiksi tyéhyvinvointiin ja
tyokykyyn liittyvii haasteita on ilmennyt jo esimerkiksi vuonna 2014
toteutetussa OP Pohjolan hyvinvointikartoituksessa, jonka kokonai-
saineisto luokiteltiin tyokykyriskin nidkokulmasta. Tyéterveyshuolto
kontaktoi tuolloin suurimman tyékykyriskin omaavia tyontekijoita
heiddn tilanteensa kartoittamiseksi. Hyvinvointikartoitusaineiston
pohjalta kunnassa laadittiin my6s tyoyhteisokohtaiset kehittamis-
suunnitelmat, joiden perusteella toteutettiin erilaisia toimenpiteita.
Henkilostoélle on jarjestetty myos tydeldmataitoihin liittyvaa koulutus-
ta/tyopajoja yhteistyossa Tyoterveyslaitoksen kanssa sekd muita hen-
kiloston toivomia palveluja vuosien 2015 - 2016 aikana.

Kunnassa on satsattu viime vuosina tyShyvinvointiin ja erilaisia
tyohyvinvointia edistivid toimenpiteitd on lisitty. Yksittaisten toi-
menpiteiden toteutus on kuitenkin osoittanut, ettd henkiléstén hy-



vinvoinnin edistimiseen ja tukemiseen tarvitaan johdonmukainen,
tavoitteellinen ja henkiléstén tasapuolisesti huomioiva kannustava
toimintamalli. Tahin paitettiin hakea ratkaisua toteuttamalla Kun-
taorganisaation hyvinvointijohtamisen malli -kehittamishanke (2016-
2018) yhteistyossi Lapin yliopiston koulutus- ja kehittdmispalveluiden
kanssa. Tydsuojelurahaston hankkeelle myéntama kehittdmisavustus
mahdollisti kehittidmistyon kiynnistaimisen. Hankkeessa rakennettiin
yhdessa henkil6ston ja esimiesten kanssa Posion kuntaan sopiva hy-
vinvointijohtamisen malli, jonka avulla hyvinvointia tullaan jatkossa
edistimiin systemaattisesti kannustinelementteji hyédyntien.

2 HANKKEEN KUVAUS, TAVOITTEET JA
MERKITYS HAKIJALLE JA SOVELTAJALLE/
ASIANTUNTIJALLE

Posion kuntaan rakennettiin hyvinvointijohtamisen malli, jonka ta-
voitteena on parantaa tyontekijoiden fyysistd ja psyykkista tyokykya
konkreettisten toimenpiteiden ja johtamisen kaytantdjen avulla seki
nostaa tyotyytyviisyyttd ja ehkiistd niin ollen sairauspoissaoloja.
Malli my6s kannustaa ja tukee henkil6st6d ottamaan vastuuta omasta
hyvinvoinnistaan ja huolehtimaan kunnostaan ja terveydestidin niin
omaehtoisesti kuin tyénantajan tukemana. Lisiksi malli toimii johdon
ja esimiesten tukena henkiléston kokonaisvaltaisessa hyvinvointijoh-
tamisessa, minki takia malliin koottiin my6s olemassa olevia hyvin-
vointia edistivid kiytint6ja. Hyvinvointijohtamisen mallin pitkin
aikavilin tavoitteena on edistdi systemaattisesti Posion kunnan hen-
kiloston hyvinvointia ja tyossijaksamista sekd yhteisollisyytta siten,
etti se johtaa positiivisen ja innovatiivisen ilmapiirin vahvistumiseen,
hyvinvointia tukevaan johtamiskulttuuriin ja osaltaan myo6s sairaus-
poissaolojen vihenemiseen.

Tydsuojelurahaston myontimid kehittdmisavustus mahdollisti
ulkopuolisen asiantuntijan hyédyntiamisen pitkijinteisessa kehitta-
misty6ssa. [lman ulkopuolista tukea kunnan olisi ollut vaikea toteut-
taa henkilostoa ja esimiehis laajasti osallistavaa kehittdmisprosessia,
jonka aikana tyoskenneltiin ty6pajoissa, kehitettiin ja kokeiltiin uusia



hyvinvointia edistavia kaytantoja, arvioitiin olemassa olevia toiminta-
malleja, rakennettiin uudenlaista johtamiskulttuuria ja koottiin hank-
keessa kehitetyt kaytdnnot ja olemassa olevat hyvit toimintamallit
hyvinvointijohtamisen kokonaisuudeksi. Hyvinvointijohtamisen malli
raamittaa jatkossa hyvinvoinnin johtamista, antaa sithen esimiehille
uusia tyokaluja ja tukee hyvinvoinnin systemaattista kehittamisti ja
seurantaa. Lisaksi malli tekee koko henkilgstoélle nikyviksi hyvinvoin-
tia tukevat ja edistavit kiytinnot seki vastuut.

Hankkeen asiantuntijalle, Lapin yliopiston koulutus- ja kehitta-
mispalveluille, Posion kunnan kanssa toteutettu hanke mahdollisti
kuntien kehittdmiseen liittyvien palvelujen laajentamisen erityisesti
kunnan hyvinvointijohtamisen prosessien ja kdytantojen kehittami-
seen. Koulutus- ja kehittdmispalveluilla on pitka kokemus kuntaor-
ganisaatioiden kehittidmisestd erityisesti kuntien strategiatyén oh-
jaajana, johtamisprosessien kehittdjani ja tyShyvinvointikyselyjen
toteuttajana. Hankkeessa toteutettu tydhyvinvointia edist4va ja sithen
liittyvia prosesseja kehittava tyoskentely jatkui pidemmalle ja pureu-
tui syvemmalle ty6yhteison arkeen kuin perinteisten tyohyvinvointi-
kyselyjen toteuttaminen ja raportointi. Lisdksi hankkeessa sovellettiin
Lapin yliopistossa tuotteistettua Montaasiohjausta, jota voidaan jat-
kossa hyodyntai laajemminkin kuntaorganisaatioiden kehittdmisessa.
Montaasiohjauksen soveltaminen hankkeessa antoi Lapin yliopistossa
menetelmii kehittineille asiantuntijoille myés mahdollisuuden ko-
keilla menetelmii uudella tavalla ja kehitt44 sita edelleen yhteistyo-
kumppaneiden kanssa.

Kuntaorganisaatioon sopivaa kannustinelementteji sisiltavai toi-
mintamallia ja sen henkildstoldhtoista kehittidmisprosessia voidaan
soveltaa jatkossa my6s muissa kunnissa, kunhan huomioidaan organi-
saatiokohtaiset erityispiirteet.



3 HANKEESSA SOVELLETTU TUTKIMUS JA
ULKOPUOLISEN ASIANTUNTIJAN OSAAMINEN

Hyvinvointijohtamisen mallin rakentamisessa sovellettiin Ossi Auran
ja Guy Ahosen (2016) strategisen hyvinvoinnin johtamisen periaattei-
ta. Heid4dn tutkimustensa mukaan mukaan strategisen hyvinvoinnin
kohderyhmi on koko henkil6sté, strategisen hyvinvoinnin tarkein toi-
mija on esimies ja strategisen hyvinvoinnin kokonaisuudesta vastaa
ylin johto. Posion kunnan johto sitoutuikin kehittdmistyohon vahvasti
jo hankkeen suunnitteluvaiheessa ja osallistui kehittidmistyoskentelyyn
koko prosessin ajan. Vahvasti henkilst6a osallistavassa kehittamis-
prosesissa huomioitiin my6s esimiesten rooli ja heid4n hyvinvointijoh-
tamisen osaamistaan tuettiin niin montaasiohjauksella kuin vertais-
tyoskentelylla. Mallin rakentamisessa kiinnitettiin erityista huomiota
tydhyvinvoinnin tukemiseen osana piivittaisjohtamista (esim. tyoyh-
teisviestintd, kehityskeskustelut, hyvinvointisuunnitelmat jne.) (ks.
Aura & Ahonen 2016, 100 - 102.)

Auran ja Ahosen (2016, 104) mukaan strategisen hyvinvoinnin joh-
tamisessa organisaation nykytilanteen tuntemus on tarkeia, mink ta-
kia organisaation tilaa, henkilston hyvinvoinnin tilannetta, tydhyvin-
vointia edistivien ja tukevien kaytiant6jen toimivuutta ja eri toimijoiden
hyvinvointiosaamista tulee analysoida ennen hyvinvointijohtamisen
mallin rakentamista. Posion kunnan kanssa hyvinvointijohtamisen mal-
lin rakentamisen tavoitteista ja periaatteista sovittiin olemassa olevan
tiedon pohjalta. Hankkeen suunnitteluvaiheessa perehdyttiin kunnan
yleiseen tilanteenseen (taloudellinen tilanne, toteutetut ja kdynnissi
olevat muutokset, henkiléstérakenne jne.) ja henkil6stén hyvinvoinnin
tilaan, josta saatiin tietoa muun muassa kunnassa toteutetusta hyvin-
vointikartoituksesta, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta, ja
sairauspoissaoloseurannasta. Hankkeen kiynnistyttya tyoyhteisckoh-
taista tietoa saatiin henkiloston ja esimiesten tydpajatycskentelyssa.
Lisiksi tyoskentelyn edetessi arvioitiin olemassa olevien tyéhyvinvoin-
tia edistidvien kdytantojen toimivuutta ja tunnettuutta henkilgston kes-
kuudessa. Kaytossa oli lisiksi aikaisemmin toteutettujen tydhyvinvoin-
tia tukevien kehittdmistoimenpiteiden tulokset.



Posion kunnan hyvinvointijohtamisen malli rakennettiin henki-
l6stolahtoisesti, mika tarkoitti henkiloston vahvaa osallistumista hy-
vinvointijohtamisen mallin kehittdmisprosessiin ja sen arviointiin.
Hyvinvointijohtamisen mallin rakennusprosessin suunnittelussa ja
toteuttamisessa mukailtiin Marko Kestin tehokasta henkilostokehit-
tamisen prosessia ja kiinnitettiin erityistd huomiota esimiesten péi-
vittiisjohtamiseen ja hyviin HR-kaytintéihin (ks. esim. Kesti 2014).
Kehittdmistydssid huomioitiin my6s mukana olevien toimialojen (hy-
vinvointipalvelut, toimintaympdaristépalvelut ja keskushallinto) eri-
laisuus kehittamalla kaikille yhteisten kiytantojen lisaksi toimiala- ja
yksikkokohtaisia kdytant6ja. Toimialojen erilaisuus mahdollisti my6s
hyvien kiytantdjen jakamisen muille aloille ja yksikkoihin. Lisdksi
huomioitiin henkiléstérakenne ja mairiaikaisissa tyosuhteissa tyos-
kentelevit, jotta hyvinvointijohtamisen malli tukisi tasapuolisesti
koko henkiléstén hyvinvointia. (ks. Aura & Ahonen 2016, 105 - 107.)

Hyvinvointijohtamisen mallia rakennettiin Lapin yliopiston kou-
lutus- ja kehittdmispalveluiden ohjaaman neljan toisiaan tukevan tys-
pajaprosessin avulla hyédyntien erilaisia osallistavia ja ratkaisukeskei-
sid menetelmia. Esimiesten ty6pajoissa menetelmana kaytettiin lisiksi
montaasiohjausta, jota Lapin yliopisto on yhteistybkumppaneineen
tuotteistanut Tydsuojelurahaston tukemana. Esimiehet osallistuivat
kolmen kerran montaasiohjausprosessiin ("lyhytmontaasi”), jonka to-
teutti montaasiohjaaja Johanna Nevala (STO RY) yhteisty6ssi yliopis-
tonlehtori Ville Pietildisen kanssa. Montaasiohjaus on tyon tutkimisen
ja uudelleen muotoilun konsepti, joka etenee osallistujien kokemusten
ja tyon ilmididen monikerroksellisuuden kautta uudenlaiseen tyoén
kiyttoteoriaan. Montaasiohjaus tuottaa usein myos sellaisia strategia-
tasolla huomioitavia asioita, joita ei perinteisissi strategiaprosesseissa
muuten tulisi esille.

Posion kunnan hyvinvointijohtamisen malliin koottiin my6s kun-
nan olemassa oleva hyvinvoinnin tietoperusta ja mittarit, joiden avulla
hyvinvoinnin kehittymistd voidaan seurata. Auran ja Ahosen (2016,
120 - 124) mukaan konkreettisten tavoitteiden asettaminen ja mit-
tareiden maarittdminen niille onkin strategisen hyvinvoinnin johta-
misessa erittiin tirkedi seurannan ja vaikuttavuuden arvioinnin ni-
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kokulmasta. Vaikka Posion mallissa ei tissi vaiheessa vield asetettu
mairillisia tavoitteita hyvinvoinnin edistymiselle, haluttiin tirkeim-
mit mittarit nostaa esille hyvinvointijohtamisen kokonaisuuden hah-
mottamiseksija hyvinvointiin liittyvan yleisen seurannan ja mittaami-
sen kehittdmiseksi. Malliin méaériteltiin kdytantoja, joilla hyvinvointia
ja hyvinvointijohtamisen mallin toimivuutta seurataan ja arvioidaan
ja mallia paivitetain. Tulevaisuudessa Posion mallia on hyvi kehittia
mitattavien tavoitteiden osalta.

Hankkeen asiantuntijana toimineella Lapin yliopiston Koulutus-
ja kehittamispalveluilla on kymmenien vuosien kokemus erilaisten
koulutus- ja kehittimishankkeiden suunnittelusta ja toteuttamisesta
sekd kuntayhteisty6sta erityisesti Lapin alueella. Yksikolla oli lisaksi
aiempaa kokemusta yhteisty6std Posion kunnan kanssa muun muassa
tyohyvinvointikyselyjen toteuttamisesta. Koulutus- ja kehittamispal-
veluilla on kiyt6ssaan Lapin yliopiston tiedekuntien asiantuntemus
muun muassa organisaatioiden johtamisen ja tydhyvinvoinnin kehit-
tamisestd, mita tdssikin hankkeessa hy6édynnettiin. Hankkeen asian-
tuntijalla oli ndin ollen kiyt6ssain uusin tieto ja osaaminen hyvin-
vointijohtamisen mallin rakentamisen ja konkreettisten kaytintéjen
kehittdmisen ja kokeilun tukena.

4 HANKKEEN TOTEUTUMINEN JA
ETENEMINEN

4.1 Vahva henkilostolahtoisyys mallin perustana

Hyvinvointijohtamisen malli rakennettiin henkiléstélahtoisesti, mika
tarkoitti henkilostén vahvaa osallistumista hyvinvointijohtamisen
mallin kehittamisprosessiin ja sen arviointiin. Itse prosessi suunnitel-
tiin siten, etti tyoskentely tapahtui neljin toisiaan tukevan tyépaja-
kokonaisuuden avulla. Keskushallinnon, toimintaymparistépalvelujen
ja hyvinvointipalvelujen henkil6stéstid koottiin omat pilottiryhmit,
jotka edustivat laajasti oman palvelualueen henkildstéd. Jokaiselle
henkilgstopilotille jarjestettiin viisi omaa tydpajaa, esimiehille kolme
montaasiohjaustyépajaa (lisiksi kolme muuta kokoontumista) ja ke-
hittajatyéryhmalle kuusi tyopajaa (lisdksi Skype -palavereita). Lisiksi
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jarjestettiin kolme yhteista vertaisty6pajaa henkilostopiloteille ja hei-
din esimiehilleen.

Ty6pajat olivat paidsaantoisesti koko paivan mittaisia, joten henki-
lostopilottien tyontekijat (yhteensa noin 30 hlo4) osallistuivat kehitti-
mistyohon keskimairin kahdeksan paivai ja esimiehet (noin 15 hlsa)
kuusi paivaa. Lisdksi palvelualueiden johtajat osallistuivat keskimai-
rin kuuteen kehittijatyéryhmin (johtoryhmai + tysuojeluvaltuutettu
ja tyOterveyshoitaja) tyopajapaivaan. Osallistujat kayttivit kehitta-
misty6hén tydaikaansa my6s tydpajojen valilla tehden vilitehtavia ja
kokeillen ja jalkauttaen uusia kdytantoji tyoyhteisoihin. Myos kehit-
tajatyéryhmain jasenet selvittivit ja tyostivat hyvinvointijohtamisen
malliin liittyvid asioita tydpajojen vililla koko kehittdmisprosessin
ajan. Hyvinvointijohtamisen mallin rakentamiseen on niin ollen kay-
tetty kahden toimintavuoden aikana merkittdva maara tyoaikaa.

Tybpajatyoskentelyyn osallistuvat henkilét toimivat omissa yksi-
koissaan kehittdjatyontekijoinid. He ideoivat ja tyéstivat hyvinvoin-
tia edistivia ja tukevia kiytantoji tydpajaprosessin aikana ja kokeili-
vat niiti yksikoissa ty6pajojen vililla. Kehittajatyontekijat "tutkivat”
oman tydyhteisénsd hyvinvointiin liittyvii kehittidmistarpeita tyopa-
joissa annettujen vilitehtdvien avulla ja toisaalta veivat kehitettyja
kaytantoji kokeiltavaksi tyon arkeen. Niin saatiin heti aikaan pienii
muutoksia tyoyhteis6jen arkipdivan toiminnassa ja kokemuksia siit3,
miten moniin asioihin voidaan vaikuttaa suoraan tydyhteison omalla
kehittdmistoiminnalla ja yhteisollisyytta lisdavilla kiaytannoilla. Pienet
arkipaivaiset muutokset ovat myo6s alku laajemmalle tyéyhteison tyds-
kentelykulttuurin muutokselle, jolla hyvinvointia edistetidn ja hyvin-
vointijohtamista tuetaan.

Tyopajatyoskentelyn peruslihtokohtana oli aito dialogisuus, joka
parhaimmillaan auttaa tyoyhteiséd uudistumaan. Tydpajatyoskente-
lyssa pyrittiin luomaan kaikille prosessiin osallistuville tasavertainen
mahdollisuus tuoda esille omia nikemyksid, kuunnella toisten aja-
tuksia ja keskustella niistd yhdessa luottamuksellisessa ymparistossa.
Dialogi ei kuitenkaan tarkoita pelkkaa keskustelua, vaan se mahdol-
listaa yhdessi ajattelua ja oppimista seka ongelmanratkaisua. (Palohei-
mo-Koskipii 2016.)
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Tyopajoissa tyoskennelleet henkilét eivit vilttimattd tunteneet
toisiaan entuudestaan, eiki tySpajatyoskentely ollut kaikille tuttua,
mika tarkoitti uusien tydskentelytapojen opettelemista yhdessi kolle-
gojen kanssa. Vaikka kaikki eivit olleet tottuneet yhdessi tapahtuvaan
tyon ja tyoyhteison kehittidmiseen, osalle se saattoi olla luonnollinen
osa jokapaivaista tyotd. TAama mahdollistikin hyvien kaytantojen jaka-
misen ja toisten kannustamisen tyéyhteisén yhteiseen kehittamistoi-
mintaan. Erityisesti vertaistytpajoissa tapahtuva oman yksikén hen-
kiloston ja esimiesten yhdessa tyoskentely sekd tyoskentely yhdessi
muiden pilottiyksikéiden ja heiddn esimiestensi kanssa oli tyéyhtei-
soille uutta. Se toi tyoskentelyn alkuun hieman jannitysti ja saattoi
nostaa esille ty6hon ja tyoyhteiséon liittyvid vaikeitakin kysymyksii,
joista keskustelu oli kuitenkin avain yhdessa kehittamiselle.

Ty6pajatyoskentelyssd hyodynnettiin  ratkaisukeskeisia mene-
telmid sekd muita ryhmitoiminnan rakentamiseen, tavoitteiden
méidrittelyyn ja toiminnan suunnitteluun soveltuvia toiminnallisia
menetelmii seki palvelumuotoilusta sovellettavia menetelmii. Rat-
kaisukeskeisyys oli tyoskentelyn kantavana ajatuksena. Nimensi mu-
kaisesti ratkaisukeskeisessa tyoskentelyssa pyritaan ratkaisuihin seki
tavoitteiden ja paamdiirien l6ytimiseen. Ratkaisukeskeisyydessa hyo-
dynnetiin osapuolten omaa toimintaa seki eliménarvoja tavoitteiden
saavuttamiseksi. Ratkaisut 16ytyvit kiinnittimailld huomiota men-
neen sijasta tulevaisuuteen seki resursseihin. Ratkaisukeskeinen tyo-
tapa on varsin salliva ja sithen voidaan liittd4d my6s muita menetelmii
tai muista menetelmisti saatuja ideoita. Tarkeinti on, etti tydsken-
tely vie toimintaa oikeaan suuntaan. (Mannstrém-Méikela & Saukkola
2009, Hirvihuhta & Litovaara 2003.)

Tiimien yhteisty6én rakentumista ja dialogisuutta vahvistavia toi-
minnallisia menetelmis kaytettiin erityisesti vertaistypajoissa, joissa
ryhmikoko oli suurempi ja osallistujat toisilleen tuntemattomampia.
Toiminnallisilla menetelmilld tyoskentely saatiin vuorovaikutteiseksi
ja avoimeksi, dialogisuutta korostavaksi. My6s organisaation hierarki-
arajat madaltuivat tyskentelyn edetessa siten, etta avoin vuorovaiku-
tus mahdollistui.
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Tyopajat rakennettiin silld ajatuksella, etti ne parhaimmillaan
edistivit ja tukivat henkil6ston hyvinvointia ja yhteiséllisyytta jo itse
kehittamisprosessin aikana. Toisiin tutustuminen ja luottamukselli-
sen ilmapiirin rakentaminen vaativat aikaa ja dialogisuuden harjoit-
telemista. Pitkd tyopajaprosessi antoi sithen hyviat mahdollisuudet
ja jokainen ryhmai edistyi siind huomattavasti prosessin aikana. Par-
haimmillaan yhdessi tyodskentelyn aikana saatiin ratkaistua arjen
haasteita ja jaettua myos eri yksikéiden omassa tydssian kehittdmii
hyvia kaytantoja.

Pitka kehittdmisprosessi, jossa henkilgsté ja esimiehet olivat ak-
tiivisessa kehittijaroolissa, tuntui osallistujista valilld raskaalta, eiki
aktiivinen kehittijan rooli ollut kaikille luonteva. Kehittidmisproses-
sin alussa moni osallistuja pohti, johtaako tyéskentely konkreettisiin
muutoksiin ja pitkdn aikavilin vaikutuksiin ty6yhteisén arjessa. Osa
oli my6s valmiiksi turhautuneita kehittdmisty6hon, mutta osallistuivat
sithen silti aktiivisesti. Jo kehittdmisprosessin aikana moni osallistuja
kuitenkin totesi, ettd kehittdmistyohon osallistuminen on lisdnnyt yh-
teisollisyyttd ja avointa keskustelua omassa tyoyksikossa. Viimeisissa
tyopajoissa kaydyissd palautekeskusteluissa tdmi nikemys vahvistui,
silld varsin monen mielesta kehittdmisprosessissa oli parasta yhteisol-
lisyys, vuorovaikutuksellisuus ja asioiden ja ideoiden jakaminen. Moni
tunnisti tyoyhteis6ssdan myos kehittidmisprosessin aikana tapahtu-
neita muutoksia, kuten yhteiséllisyyden ja keskustelun lisdantymisen
ja uusien ideoiden hyédyntimisen omassa tydyksikossa. Osallistujat
kertoivat myds tutustuneensa kehittdmisprosessin aikana itselle vie-
raanpiin toisten yksikoiden tyontekijoihin ja heidian tychénsi. Moni
koki myé6s saaneensa esille omia nikemyksiidin, kokemuksiaan ja ide-
oitaan, joita kehitettiin edelleen. Osa kehitetyistd kiytannoista tulee
toteutumaan myo6s koko henkilost6d koskevassa hyvinvointijohtami-
sen mallissa. [lman henkil6ston aktiivista osallistumista kehittimis-
prosessiin ja johdon vahvaa sitoutumista kehittamistyohén hyvinvoin-
tijohtamisen mallista olisi ollut vaikea saada konkreettista ja aidosti
kiytannon arjessa hyvinvointia tukevaa toimintamallia.
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4.2 Kehittamista ja yhteisollisyytta tukeva tyopajaprosessi
Henkildstopilottien tyopajat

Henkilostostd koottiin keskushallinnon, toimintaymparistépalvelui-
den ja hyvinvointipalvelujen kehittijaryhmit. Keskushallinnon pi-
lottiin kuului noin yhdeksin henkil6d hallinto- ja talouspalveluista,
IT-tukipalveluista, edunvalvonnasta, lomitushallinnosta ja tyépaja- ja
tyollistamistoiminnasta. Toimintaymparistopalveluiden pilottiin taas
kuului 10 henkilsa (+ yksi varahenkils) kiinteisténhoidosta, ravinto-
keskuksesta, siivoustyontekijoisti ja toimintaympéristépalveluista.
Hyvinvointipalvelujen pilottiin kuuluu seitseman henkil64 (+ kaksi va-
rahenkiléa) hallinnosta, sosiaalipalveluista, kirjastosta, koulusta, pai-
vahoidosta ja nuorisotoimesta. Lahes kaksi vuotta kestineen tyopa-
japrosessin aikana ehti tapahtua joitakin henkilgstémuutoksia, mutta
padosin ryhmit pysyivit samoina alusta loppuun ja suurin osa hen-
kilostosta osallistui kaikkiin tyépajoihin. Samankaan pilottiryhméan
tyontekijat eivit valttamditta tunteneet toisiaan entuudestaan, jos he
tyoskenteliviat eri yksikoissd. TAman takia toisiin ja toisten tydhon tu-
tustumiseen kiytettiin ty6pajoissa aikaa, miki mahdollisti mychem-
min yhteiséllisyyden vahvistumisen ja sujuvan yhdessi tygskentelyn.

Henkil6sté maaritteli omassa tydpajaprosessissaan miti tychyvin-
vointi tarkoittaa heidin tyéssian ja tyyhteiséssdan ja kehitti kaytan-
t6ja hyvinvoinnin edistimiseksi ja sithen kannustamiseksi. Samalla
yksikoissd kaynnistettiin henkiloston ideoimia konkreettisia kehitti-
mistoimia. Henkilosté tyosti myos omalta osaltaan kehittijatyoryh-
main esille nostamia asioita ja arvioi lopuksi koko kehittamisprosessia
ja kehitettyja kdytant6ja. Henkilosto toteutti tydpajojen vilissd myos
kehittamiseen liittyvii tehtivid omassa yksikossdan/tyoyhteis6ssaan
ja vei niin kehittdmiseen liittyvia asioita kdytdnnoén arkeen.

Esimiesten tyopajat

Esimiestyoryhmaan kuului 15 henkil64, jotka olivat kehittdmistyossa
mukana olevien yksikéiden ja tehtivaalueiden esimiehii. Osa heista
kuului my6s kehittijatyéryhmain. Esimiehet osallistuivat kolmen ker-
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ran montaasiohjausprosessiin ("lyhytmontaasi”), jonka toteutti mon-
taasiohjaaja Johanna Nevala (STO RY). Montaasiohjaus oli esimiehille
uusi menetelmi, joka vaati heittaytymisti ja uudenlaisen tyéskentely-
tavan omaksumista. Esimiehet eivit olleet mydskaan tottuneet tyds-
kentelemain yhdessi tyopajatyyppisesti, eivatkd heistd kaikki tunte-
neet toisiaan entuudestaan kovin hyvin. Lihtokohta tydskentelylle
olikin haastava, mika nikyi ensimmaiselld montaasiohjauskerralla hie-
man jannittyneeni ja pidittiytyneeni tunnelmana. Seuraavilla oh-
jauskerroilla tunnelma kuitenkin rentoutui.

Esimiesten montaasiohjausprosessin tavoitteena oli tuottaa tie-
toa siitd, mitka ovat yksikoiden esimiesten kokemuksen ja nikemyk-
sen mukaan keskeisii asioita hyvinvointijohtamisessa ja mita tychy-
vinvointi ja sen johtaminen tarkoittavat Posion kunnassa. Esimiehet
kehittivat tyopajaprosessin aikana omia johtamistaitojaan ja yhteisia
hyvinvointijohtamista tukevia kaytantoja seki jakoivat toisilleen omia
hyvii kaytintojaan. Esimiesten oma tySpajaprosessi mahdollisti heil-
le uudenlaisen vertaistuen foorumin, josta on tarkoitus vakiinnuttaa
pysyva kiytints. Esimiesten tyépajaprosessin lopputuloksena syntyi-
kin Pyérein péydin -malli (kuvataan hyvinvointijohtamisen osiossa),
jota kokeillaan ja kehitetdan edelleen. Montaasiohjausprosessin vetija
Johanna Nevala kuitenkin totesi, etta vaikka Posion kehittamishank-
keessa kokeiltu "lyhytmontaasi” tuotti esimiehille uuden hyvinvointi-
johtamista tukevan Pydreidn péydan -mallin, olisi sen syventiminen
vaatinut pitemmin ohjausprosessin perinteisen montaasiohjauksen
tapaan. Pyéreian péydan -mallin kehittdmisti ja kayttéonottoa tuettiin
kuitenkin vield kehittdjatyoryhman yhteydessa jarjestetyilld esimies-
ten kokoontumisilla, joita Lapin yliopiston koulutus- ja kehittamispal-
veluiden asiantuntijat vetivit.

Vertaistyopajat

Vertaistyopajoissa kaikki henkilostopilotit (keskushallinto, toimin-
taympéristopalvelut ja hyvinvointipalvelut) ja heidin esimiehensi
kokoontuivat tydskentelemiin yhdessi. Tyopajoissa jatkettiin hen-
kiloston ideoimien kiytantojen tydstimisti eteenpiin asettaen niille
konkreettisia tavoitteita, suunnittelemalla toimenpiteitd ja sopimalla
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vastuista ja aikatauluista. Samalla jaettiin eri yksikéiden ja tyoyhteiss-
jen hyvid kiytint6jd. VertaistyOpajat toimivat myés hyvini foorumina
kehittaa yhteisia tyoskentelymenetelmii ja tutustua muiden yksikoi-
den tyontekij6ihin, mika oli koko kunnan henkilstén yhteiséllisyyden
edistimisen nikokulmasta tirkedi. Tyopajoihin osallistujat pitivat
vertaistydpajoja tirkein4, silla se oli uusi tyéskentelytapa, jossa henki-
16st6 ja esimiehet piasivit tydstimaan oman yksikon asioita yhdessi
ja kuulemaan muiden yksikéiden tilanteista. Erityisesti vertaistyopa-
joissa oli havaittavissa selkei kehitys hyvan keskustelukulttuurin ra-
kentumisessa ja ratkaisujen tuottamisessa yhdessa.

Kehittajatyoryhman tyopajat

Koko kehittimisprosessin ajan muiden tyéryhmien rinnalla tyésken-
teli kehittajatyoryhmai, johon kuului kunnanjohtaja, hallintojohtaja,
hyvinvointipalvelujen palvelujohtaja, toimintaymparistépalvelujen
palvelujohtaja, tydsuojeluvaltuutettu ja tyoterveyshoitaja. Tyéryhmian
tehtidvani oli tyostdd omalta osaltaan hyvinvointijohtamisen uusia
kaytint6jd ja arvioida ja kehittdad kunnan olemassa olevia tyéhyvin-
voinnin elementteji seki koota hyvinvointijohtamisen malli yhdessi
Lapin yliopiston asiantuntijoiden kanssa. Kehittajaty6ryhmai vei hy-
vinvointiin liittyvia asioita myos strategiatasolle ja teki paatoksenteki-
joille esityksii uusien kiytantojen edellyttimisti resursseista. Kehit-
tajatyoryhmai jatkaa hankkeen jilkeen hyvinvointityéryhmani, joka
seuraa hyvinvoinnin kokonaisuutta ja paivittdd hyvinvointijohtamisen
mallia vuosittain.

5 HANKKEEN TULOKSET, HYODYT JA
VAIKUTUKSET

5.1 Hankkeen tuloksista ja hyodyista

Hyvinvointijohtamisen mallin kehittimisprosessin aikana ideoitiin ja
kehitettiin monia kiytint6j4, joilla tavoitellaan pitkinaikavilin vaiku-
tuksia. Kehittidmisprosessin aikana kuitenkin kehitettiin ja kokeiltiin
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monia henkiléstén ja esimiesten yhteisia ja yksikkokohtaisia kaytanto-
ja, joita sovellettiin heti kaytantoon ja seurattiin kehittdmisprosessin
aikana. Itse kehittamistydskentely vaikutti heti joihinkin arkipaivian
toimintoihin, kuten yksikéiden palaverikiytintojen kehittymiseen,
tyonkuvien avaamiseen ja kriittisten tehtdvien maiirittelyyn. Kehit-
tamistyoskentelyn aikana tapahtunut tirkein muutos oli kuitenkin
yksikoiden sisdisen keskustelukulttuurin kehittyminen ja rakentavan
vuoropuhelun lisddntyminen. My6s yhteisollisyys vahvistui henkil6s-
ton mukaan monissa yksikoissd kehittamistyon aikana ja sai aikaan
positiivista viretti. My6s kehittdmistyéssa mukana olleiden eri toi-
mialojen keskindinen vuorovaikutus lisdantyi, mik4d mahdollisti my6s
hyvien kaytintéjen jakamisen.

Hankkeen tuloksena Posion kuntaan on rakennettu hyvinvointi-
johtamisen malli, jolla tuetaan ja edistetdin kokonaisvaltaista hyvin-
vointia (fyysinen tydkyky ja henkinen jaksaminen). Osaksi mallia on
rakennettu myos yhteiséllisyytta korostava kannustinjarjestelma. Hy-
vinvointijohtamisen malli toimii jatkossa johtamista ja tyohyvinvoin-
nin kehittidmistd ohjaavana ja tukevana "tygkirjana”, joka on erityisesti
esimiesten tyoviline arkijohtamisessa.

Hyvinvointijohtamisen mallissa on kuvattu Posion kunnan tar-
keimmat henkiléstén hyvinvointia tukevat ja edistivat olemassa ole-
vat kdytannot seka erityisesti kehittamisprosessin aikana hyvinvoin-
tindkokulmasta kehitetyt seki uudet kaytannot, joista suurin osa on
henkiléston esille nostamia ja kehittimisprosessin aikana tyéstamia.
Mallin tavoitteena on antaa esimiehille yhteiset raamit hyvinvoinnin
johtamiseen seki kiytinnon tyokaluja, joiden avulla hyvinvointia edis-
tetddn jokapaivaisessi tydssd. Malliin on rakennettu myés esimiesten
vertaistuen foorumi (Pyéreidn poéydan -malli), jossa he voivat nostaa
esille tyoyhteisosta nousevia haasteita ja jakaa kokemuksia ja hyvii
johtamisen kaytantoja.

Hyvinvointijohtamisen malli on rakennettu siten, etti se tukee jo-
kaisen tyontekijan henkilokohtaisen hyvinvoinnin ja jaksamisen lisaksi
tyoyhteis6ja ja koko kunnan henkiléstén yhteisollisyytti. Hyvinvointi-
johtamisen mallin tavoitteena onkin kannustaa jokaista tyontekijii ja
tyoyhteis6a aktiiviseen oman tyon ja tyoyhteison kehittidmiseen seki
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omaehtoiseen hyvinvoinnin edistimiseen. Lisiksi mallin tavoitteena
on tehdi nikyviksi Posion kunnassa kiytossi olevat toimintamallit,
kannustimet ja etuudet, joilla hyvinvointia tuetaan ja kehitetiin.

Hyvinvointijohtamisen malli on rakennettu Posion kunnan lih-
tokohdista ja siind on huomioitu kunnan erityispiirteet. Mallissa pai-
nottuvat paivittiisjohtaminen ja johtamisen vertaistuki, hyvin kes-
kustelukulttuurin rakentaminen, hyvinvointia ja yhdessi kehittimista
edistava palkitseminen seki suunnitelmallisuuteen ja tavoitteellisuu-
teen tihtaava hyvinvoinnin edistiminen.

Mallia ei voi sellaisenaan ottaa toisen organisaation kaytté6n, mut-
ta sen rakennusprosessi (edelld kuvattu) ja tirkeimmait hyvinvointi-
johtamisen kdytannot ovat sovellettavissa muissakin organisaatioissa.
Seuraavassa esitelldin Posion hyvinvointijohtamisen malli pa4piirteit-
tain ja erityisesti hankkeessa kehitettyjen uusien kiytantojen osalta.

5.2 Posion kunnan hyvinvointijohtamisen malli
5.2.1 HYVINVOINTIJOHTAMISEN KAYTANNOT

Hyvinvoinnin johtaminen Posion kunnassa

Hyvinvoinnin johtaminen on organisaation johdon vastuulla, mutta
hyvinvoinnin yllapitiminen on johdon, esimiesten ja tyontekijoiden-
kin vilista yhteistyota. Hyvinvoinnin edistdminen kuuluu organisaa-
tiossa kaikille toimijoille ja siind hyddynnet4in yleensi eri yhteistyo-
tahoja, kuten tyéterveyshuoltoa ja tydsuojeluorganisaatiota. (Manka
ym. 2010, s. 27.)

Posion mallissa on avattu kunnan toimijoiden roolit ja tehtavat hy-
vinvoinnin johtamisessa ja edistimisessi aina paitoksentekijitasolta
tyontekijatasolle. Lisiksi on avattu muun muassa tyosuojelutoimikun-
nan ja tydterveyshuollon rooli. On tirkeai, ettd jokainen tietd4 oman
roolinsa ja vastuunsa hyvinvoinnin edistimiseen liittyvissa asioissa.
Vaikka paavastuu on johdolla ja esimiehilld, on jokaisella tyontekijalla
vastuu omasta hyvinvoinnistaan ja hyvistd ilmapiiristd tyoyhteisos-
sdan. Posion kunnassa hyvinvoinnin edistimisesti vastaavat oman
roolinsa mukaisesti seuraavat toimijat.
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Kunnanvaltuuston rooli

Kunnanvaltuustolla on kokonaisvastuu kunnan taloudesta ja toimin-
nasta. Valtuusto vastaa kunnan strategisesta johtamisesta ja kunnan
toiminnan pitkin tihtiimen tavoitteiden linjaamisesta. Valtuusto
linjaa my6s kunnan henkiléstén hyvinvoinnin edistimiseen liittyvat
strategiset painopisteet ja hyvinvoinnin edistimiseen kaytettavit ta-
loudellisesti resurssit.

Kunnanhallituksen ja lautakuntien rooli

Kunnanhallitus johtaa kunnan toimintaa, hallintoa ja taloutta. Po-
sion kunnassa kunnanhallitus hyviksyy my6s hyvinvointijohtamisen
mallin ja sithen liittyvit kaytinnot sekd tyohyvinvoinnin edistimisen
edellyttamat taloudelliset resurssit. Kunnanhallitus vastaa my6s Tyo-
terveyshuollon jarjestamisesti, johon liittyvit investoinnit ja toiminta
suunnitellaan talousarviosuunnittelun yhteydessa.

Johtoryhman rooli

Johtoryhmi seuraa arjen tasolla osana johtoryhmatyoskentelya hyvin-
vointijohtamisen mallin toimivuutta ja hyvinvoinnin tilaa yksik6issa.
Johtoryhmi esittdd tarvittaessa muutoksia hyvinvointijohtamisen
kiytantoihin ja hyvinvointijohtamisen strategisiin linjauksiin.

Hyvinvointityoryhman rooli (Iaajennettu johtoryhma)

Posion kuntaan perustettiin kesalld 2018 hyvinvointityéryhm4, joka on
kiytinnossi laajennettu johtoryhma. Hyvinvointityéryhmaan kuuluu
johtoryhmain jasenten lisiksi tyoterveyshoitaja ja tydsuojeluvaltuutet-
tu. Ty6ryhmi seuraa henkiloston hyvinvoinnista kertovia mittareita
(sairauspoissaolot, tydtapaturmat, hyvinvointikartoitukset, tasa-ar-
vo- ja yhdenvertaisuuskysely jne.) seki arvioi hyvinvointijohtamisen
mallin kaytintéjen toimivuutta ja paivittdi mallin vuosittain. Hyvin-
vointityoryhma kisittelee my6s esitykset tyoyhteison palkitsemises-
ta ja paattid vuosittain palkinnon saajan. Lisdksi tyéryhma huolehtii
palvelualueittain (hyvinvointipalvelut, toimintaymparistopalvelut,
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keskushallinto) tapahtuvan Vuoden positiivinen tyéntekija -palkinnon
myontamisesta ja sithen liittyvin d4nestyksen toteuttamisesta.

Esimiesten rooli

Esimiehet seuraavat oman yksikén osalta tyéhyvinvointiin liittyvii
asioita ja toimivat kdytossa olevien toimintamallien mukaisesti (esim.
perehdyttaminen, varhainen tuki, tydyhteisésovittelu, sairaspoissa-
olojen seuranta jne.). Esimiehelld on vastuu oman yksikén hyvinvoin-
nin johtamisesta kaytinnoén arjessa seka hyvinvoinnin edistimisesti
yhdessi henkil6sténsi kanssa.

Jokainen tyoyksikké esimiehensa johdolla vastaa myos oman hen-
kiloston tydterveysyhteistydsta ja palveluista. Posion kunnan yksikoéis-
sé otetaan kayttoon hyvinvointijohtamisen vuosikello, jota esimiehet
hy6dyntavit arkitydssa ja paivittavit tarvittaessa. Lisdksi kaytossi on
hyvinvointisuunnitelmat, joiden toteutumisesta ja paivittimisesti esi-
miehet vastaavat.

Esimiehet kayvat henkiléstonsa kanssa kehityskeskustelut johto-
ryhmissi laaditun kehityskeskustelurungon ja ohjeistuksen mukai-
sesti ja kuvaavat toimintakertomuksessa kehityskeskustelutilanteen.
Esimiehet huolehtivat my6s yksikkonsd siidnnollisistd henkilésto-/
tiimipalavereista ja riskikartoitusten piivittimisesta. Esimiehet kan-
nustavat henkilostéaan tyon ja tydyhteison kehittimiseen ja osallis-
tumaan henkilgsto- ja tydyhteisokilpailuihin sekd kunnan jarjestamiin
virkistystapahtumiin.

Esimiehet osallistuvat aktiivisesti my6s heidin omaan Pyo6redn
p6ydan -vertaiskeskusteluun ja jakavat johtamiseen ja tyoyksikéiden
kehittamiseen liittyvid haasteita ja hyvid kdytidnt6ja toisilleen ja etsi-
vat yhdessi ratkaisuja erilaisiin tilanteisiin. Esimiehet kehittivat sa-
malla omia johtamistaitojaan ja tukevat toisiaan arjen johtamistyossa.
Esimiehet arvioivat yhdessi uuden kiytdnnén toimivuutta ja kehitta-
vit sitd edelleen.
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Tyontekijan rooli

Tyshyvinvoinnin ylldpitimisessi ja edistimisessi jokaisella tyonteki-
jalla on tirkei rooli. Jokainen huolehtii sekd omasta jaksamisestaan ja
hyvinvoinnistaan ettd huomioi muiden tyéntekijéiden hyvinvoinnin.
Tyoéntekijan vastuulla on my6s noudattaa yhteisia pelisddntoji ja ohjei-
ta seka ilmoittaa tysuojelussa ilmenneista puutteista. (ks. esim. Man-
ka 2010, 28.) Posion kunta kannustaa lisiksi tyontekij6itdan tyon ja
tyoyhteis6n innovatiiviseen kehittdmiseen ja hyvin ilmapiirin luomi-
seen palkitsemalla tyontekijoitid henkil6sto- ja tydyhteisépalkinnoilla,
jotka edistavat hyvinvointia. Lisiksi kunta toivoo tyontekijéiden hyo-
dyntivan aktiivisesti kunnan tarjoamia liikunta- ja lounasetuja seki
uutta hyvinvointisetelii, jolla tuetaan henkiléstén omaehtoista hyvin-
voinnin edistimista.

Tydsuojelutoimikunnan ja YT-toimikunnan rooli

Ty6suojelutoimikunnan tehtidvana on seurata tydsuojelun toimintaoh-
jelman ja tyéterveyshuollon toteutumista ja tehdi tyéturvallisuutta ja
tyoterveytta koskevia kehittidmisehdotuksia tyénantajalle. Toimikun-
ta seuraa myos keskeisesti tyohyvinvoinnin kehittdmiselle asetettuja
tavoitteita.

Yhteistoiminnasta siidetdin laissa tyénantajan ja henkiloston va-
lisestd yhteistoiminnasta kunnissa ja laissa tydsuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta. Yt-toimikunta kéasittelee yh-
teistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat laajakantoiset ja henkilstoa
yleisesti koskevat asiat.

Tyoterveyshuollon rooli

Ty6terveyshuollon tehtivi on tyostd ja tydsuhteista johtuvien terveys-
vaarojen ja —haittojen ehkiiseminen ja torjuminen seki tydturvallisuu-
den, tyokyvyn ja terveyden suojeleminen ja edistiminen. Tyéterveys-
huolto on kunnan tirkei kumppani ennaltaehkiisevien toimenpiteiden
suunnittelussa ja toteuttamisessa seki tyokykyhaasteiden varhaisessa
tunnistamisessa ja puheeksi ottamisessa yhdessa esimiehen kanssa.
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Elakevakuutuslaitoksen rooli

Kuntien elikevakuutuksen (Keva) palvelut ovat kunnan kiytettavissa
ja ne tukevat hyvinvointijohtamista. Yksilén nikokulmasta tyokyky-
selvityksissi Keva on oleellinen yhteisty6kumppani.

Hyvinvointijohtamisen vuosikello

Posion kunnan esimiehet ovat rakentaneet kehittdmisprosessin aika-
na hyvinvointijohtamisen tueksi yksikkokohtaisen vuosikellon, jonka
avulla esimiehet rytmittavit erityisesti hyvinvoinnin edistdmiseen ja
seuraamiseen liittyvit toimenpiteet. Vuosikellossa on aikataulutettu
kaikkia yksikoita koskevat kunnan yhteiset kaytinnét ja jokaisen yk-
sikén omat hyvinvointia tukevat kiytdnnét. Hyvinvointijohtamisen
vuosikellon tehtivid on helpottaa hyvinvointiin liittyvien kiytinto-
jen oikea-aikaista toteuttamista ja tehda hyvinvoinnin tavoitteellinen
edistaminen ja seuraaminen avoimeksi ja koko henkiléstélle nakyvak-
si. Vuosikelloa tarkastellaan useamman kerran vuodessa toimialojen
henkilgsto- ja tiimipalavereissa ja se voidaan tulostaa yksikéissa hen-
kiléston tiloihin muistuttamaan sovituista kaytdnnoistd. Esimiehet
paivittavat hyvinvointijohtamisen vuosikellon kerran vuodessa kun-
nan yhteisten kaytintéjen osalta hyvinvointijohtamisen mallin paivit-
tamisen yhteydessi ja oman yksikon kiytantojen osalta yksikkokoh-
taisen hyvinvointisuunnitelman laadinnan yhteydessa.

Kehityskeskustelut

Kunnassa on kehityskeskustelukiytinto, jonka roolia hyvinvointijoh-
tamisen valineeni vahvistetaan hyvinvointijohtamisen mallissa. Kehi-
tyskeskusteluja ei ole kayty aina systemaattisesti jokaisessa yksikossa,
eivatka kaikki ole pitineet keskusteluja hy6dyllisina tai motivoivina.
Kaytantoa onkin kehitetty henkiléstén toiveiden pohjalta ja jatkossa
keskioon nostetaan hyvinvointiin vaikuttavien asioiden edistiminen
ja tyontekijoiden kannustaminen jatkuvaan tyon ja tyoyhteison ke-
hittadmiseen ja hyvinvoinnista huolehtimiseen jokapaivaisessa arjessa.
Kehityskeskustelussa esimiehelld on mahdollisuus antaa tyontekijalle
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kannustavaa ja rakentavaa palautetta seké kiittada hyvasta tyosti hen-
kilokohtaisesti. Kehityskeskustelu voikin parhaimmillaan olla hyvi
henkilokohtaisen palkitsemisen tilaisuus.

Olennainen osa kehityskeskustelukiytantéa on tarkastella tyonte-
kijin osaamista ja koulutustarpeita ja samalla laatia henkilokohtainen
osaamisen kehittdmisen suunnitelma. Kunnassa laaditaan jatkossa
my&s yleinen henkiléstén koulutussuunnitelma, jolla edistetian hen-
kilostén tarvitseman koulutuksen toteutumista ja seurantaa. Henki-
16st6 pitdd osaamisen jatkuvaa kehittimisti erityisen tarkeina tyon
sujuvuuden ja ty6hyvinvoinnin nidkékulmasta, minka takia koulutuk-
sen systemaattinen suunnittelu ja toteuttaminen on tarkeia.

Johtoryhmai on paivittianyt kehittidmistyon aikana kehityskeskus-
telulomakkeen henkiléstén toiveiden ja kokemusten seki esimiesten
nikemysten pohjalta. Esimiehille rakennettu yhteinen lomake ohjaa
keskustelua hyvinvoinnin ja kannustavuuden nikoékulmasta tarkeisiin
asioihin. Kehityskeskustelun kdymiseen on laadittu johtoryhmassi
myo6s uudet ohjeet, joiden avulla esimiehilld ja tyontekij6illd on hel-
pompi orientoitua keskusteluihin. Keskustelujen toteutumisesta ra-
portoidaan yksikéiden toimintakertomuksessa.

Hyvinvointisuunnitelmat

Posion kunnan yhteni tirkeini hyvinvointijohtamisen vilineeni on
muutaman vuoden ajan ollut hyvinvointisuunnitelma, joka laaditaan
tyoyksikoissd vuosittain esimiehen johdolla. Suunnitelman tarkoitus
on edistdid tyShyvinvointia tavoitteellisesti ja se vakiinnutetaankin
osaksi hyvinvointijohtamisen mallia. Hyvinvointisuunnitelmaan ase-
tetaan korkeintaan kolme tyoyksikén hyvinvointia edistivai tavoitet-
ta, midritellaan keinot, joilla tavoitteeseen pyritiin, nimetiin toteu-
tuksen vastuuhenkil6t ja méiritelldidn miten ja milloin toteutumista
arvioidaan. Esimiehet seuraavat suunnitelmien toteutumista ja kasit-
televit niitd vuoden mittaan henkil6sté-/tiimipalavereissa. Suunnitel-
mista raportoidaan myds yksikoiden toimintakertomuksessa.

24



Esimiesten pydredn poydan kaytanto

Posion kunnan esimiehet ovat rakentaneet kehittdmistyon aikana tay-
sin uuden toimintavan tukemaan hyvinvointijohtamista arjen tyossa.
Esimiehet osallistuivat montaasiohjaukseen, jossa he kehittivat yhdes-
sd Pydredn poydan -mallin, joka toimii johtamisen tukena ja esimies-
ten vertaistuen foorumina. "Ty6hyvinvoinnin py6red poyta on alusta,
joka rakentuu Posion kunnan esimiesten tahtotilasta. P6ydan pinta on
yhteinen dialogi, tahto ymmartii talld hetkelld ty6hyvinvointiin liit-
tyvia ilmioiti seka tychyvinvointia edistavii ja vastustavia tekijoitd”.
(Nevala 2017.) Pydrean poydan merkitys tulee avoimuudesta ja mah-
dollisuudesta jakaa asioita yhteisesti muuten varsin yksiniisen esi-
miestyon arjessa (Nevala 2017) .

Esimiesten pyored poyta rakentuu kolmen alustan (péytilevyn) va-
raan. Ensimmaiinen alusta on jokaisen esimiehen vastuulla oleva oma
tyoyhteiso, jonka kanssa han kiy pyoreidn poydan dialogia tyéyhtei-
s66n parhaiten sopivalla tavalla. Dialogi mahdollistaa asioiden jakami-
sen, esimiestyon kehittdmisen ja tyontekijéiden kehittamisideoiden ja
esille nousevien haasteiden kuulemisen, mikd auttaa ymmairtimain
tyoyhteison senhetkista tilannetta. Esimies saa tihdn tehtavainsi tu-
kea seuraavalta alustalta eli esimiesten yhteisen poydin airelti. En-
simmadinen alusta tukee erityisesti ty6yhteison hyvinvointia. (Nevala
2017.)

Toinen alusta on esimiesten yhteinen poyti, jossa jaetaan koke-
muksia tydhyvinvoinnin johtamisesta ja johtajuudesta yleensd seki
paneudutaan yhdessid johtamisen haasteisiin. Pydred péytd mahdol-
listaa esimiesten vertaistuen toisilleen. Toinen alusta tukee erityisesti
esimiesten omaa ty6hyvinvointia ja tyohyvinvoinnin johtamista ja sen
kehittamist4 arjen tyossi. (Nevala 2017.)

Kolmas alusta on strategioiden ja suunnitelmien tarkastelua tyo-
hyvinvoinnin ndkékulmasta. Esimiehet voivat nostaa talti alustalta
yhteisesti tirkedksi koettuja asioita strategiaprosesseihin ja vaikuttaa
niin tulevaisuuden suunnitelmiin ja painopisteisiin. Kolmas alusta
tukee niin Posion kunnan tyéntekijéiden kuin kuntalaistenkin hyvin-
vointia. (Nevala 2017.)
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Pyoredn poydan toiminta perustuu luottamukselliseen ja vapaa-
muotoiseen dialogiin, jossa esimies on lasni kaikilla alustoilla ja kolme
poytilevya ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskendin. Pyérean
poydian toimintamalli edellyttia yhteisti kielts, joka on erilainen eri
tyoyhteisoissi. Se edellyttiid myds esimiehelti rohkeutta kysya ja pu-
hua vaikeistakin asioista, joihin ei valttamatti 16ydy heti yhteisym-
marrysti. Pyorein poydin diressi on tirked puhua niin sanotuista
hampaankoloasioista ja pyrkid murtamaan tai ainakin laimentamaan
niiti. Esimiesten ja johdon tehtivini hyvinvoinnin johtajina on luoda
sellaista ilmapiirii, jossa vaikeatkin asiat uskalletaan ottaa puheeksi,
vaikka siita voisi seurata konflikti. Esimiehet rakentavat omalla toi-
minnallaan arvostavaa keskusteluilmapiirid. Myo6s erilaisuuden hyvak-
syminen ja ymmairtiminen on tirkedi niin tySyhteisojen sisilla kuin
ammattiryhmien valillikin. My6s esimiehen roolista kumpuavan eri-
laisuuden hyviksyminen on tirkeii. (Nevala 2017.)

Esimiehet kokoontuvat pyéreidn pdydan direen tarpeen mukaan,
mutta ainakin kaksi kertaa vuodessa. Kokoontumiset ovat vapaaehtoi-
sia, vapaamuotoisia ja luottamuksellisia, eiki niihin liity pa4toksente-
on tai konkreettisten tulosten vaatimusta. Kokoontumisessa ei niin
ollen ole varsinaista puheenjohtajaa, vaan pyéredn péydan koollekut-
suja vaihtuu joka kerta. Kokoontumiseen voidaan ehdottaa ajankoh-
taisia teemoja, mutta asialistoja tai péytékirjoja ei laadita. Pyorein
poydan tarkoitus on ennen kaikkea toimia esimiesten vertaistuen foo-
rumina ja auttaa tydhyvinvoinnin ja hyvinvointijohtamisen kehittdmi-
sessd arjen tyossa.

Tydyhteisoviestinndn kdytannot

Osana hyvinvointijohtamisen mallia on kehitetty my6s tyéyhteiso-
jen viestintakiaytantoja, joista tydyksikoiden kokouskidytannét ovat
nousseet kehittamisprosessin aikana voimakkaasti esille. Kaytannot
ovat vaihdelleet yksikoittain, eiki tyopaikkakokouksia tai tiimipalave-
reja ole valttimitta toteutettu sddnnollisesti. Jatkossa tydpaikkako-
kouksia pidetian sidannollisesti jokaisen tydyksikén rytmiin sopivalla
tahdilla ja esimiehet huolehtivat tyépaikkakokousten siinnoéllisesti
kiymisestd ja osallistavat tyontekijit tuomaan esille pinnalla olevia

26



asioita. Kokouksissa voidaan hyédyntéa vaihtuvaa puheenjohtajuutta
tai kiertavai sihteerii, jos se koetaan toimivaksi kaytannoksi.

Lisiksi kunnassa tullaan jirjestimiin kahdesti vuodessa henki-
lostoinfo, jonka sisiltod ja kiytantoja henkilosté on tydstanyt osana
hyvinvointijohtamisen mallin rakentamista. Infoissa kisitelldan ajan-
kohtaisia kunnan asioita ja tulevaisuuden mahdollisuuksia ja haasteita
seka tiedotetaan sellaisista arjen tyohon liittyvistd uusista asioista tai
kiytinnoista, jotka koskettavat laajasti henkil6stoa. Henkilostéinfolla
on tarkei rooli my6s yhteiséllisyyden nikékulmasta, koska silloin suu-
ri osa kunnan henkilgstéd padsee tapaamaan toisiaan ja keskustele-
maan ajankohtaisista asioista. Kesii edeltavin henkildstéinfon yhtey-
dessi jdrjestetdan lisdksi tilinpaatéskahvit, jolloin kunnan johto tuo
henkilgstélle terveiset ja kiitokset kuluneesta vuodesta ja jakaa Vuoden
innovatiivinen tyéyhteisé -palkinnon.

Suunnitelmallinen perehdytys

Hyvinvointijohtamisen kehittimisprosessin aikana henkil6st6 on nos-
tanut esille myds perehdyttimisen merkityksen tyén sujuvuuden ja
tyohyvinvoinnin nakékulmasta. Yksikét ovatkin kiyneet 14pi omia pe-
rehdytyskaytantojain ja kehittaneet niitd yhdessa. Yksikoissa on koot-
tu muun muassa perehdytyskansioita ja kuvattu tyotehtivii erityises-
ti kriittisten tehtavien nikokulmasta. Kaytinto helpottaa esimerkiksi
sijaisten tyoskentelyd ja muun tydyhteisén toimintaa tyontekijéiden
pidempien poissaolojen aikana. Hyvi perehdytys on tirkeidi myos tyo-
turvallisuuden nikékulmasta ja uusien jirjestelmien ja laitteiden kayt-
téonoton yhteydessa.

Esimiehet vastaavat siita, etti yksikoiden tehtivat on kuvattu yh-
dessi tyontekijéiden kanssa ja ne on koottu perehdytyskansioon tai
vastaavaan. Tyonkuvien avoimuus helpottaa yksikéiden tyoskentelya
ja edistdi toisten tyon arvostamista ja kunnioittamista. Tyénkuvat
tullaan kdymaian jatkossa lapi myos kehityskeskusteluissa ja niit4 pai-
vitetdin tarvittaessa. Kunnassa on kdynnistynyt myos yleisen pereh-
dytysoppaan laatiminen helpottamaan uusien tyontekijéiden pereh-
dyttamista yleisiin kaytintéihin. Opas valmistuu syksyn 2018 aikana.
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Muut hyvinvointia tukevat toimintamallit

Edelli esiteltyjen uusien ja kehitettyjen toimintamallien lisdksi kun-
nassa hyddynnetiin edelleen olemassa olevia tyShyvinvoinnin ele-
mentteji (alla), joita on arvioitu hyvinvointijohtamisen mallin kehitti-
misprosessin yhteydessi. Joidenkin hyvinvoinnin elementtien osalta
on tarvittaessa sovittu niiden jatkokehittdmisesta tai tunnetuksi te-
kemisesta. Kyseisisti kiytannoisti on kunnassa omat ohjeistuksensa.

» Ennaltaehkdiseva tydterveyshuolto

« Tydsuojelu

» Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistaminen ty0ossa

e Yhteistoiminta

o Tydympadristdn sisailmaongelmien seuranta

« Varhainen tukija tyékyvyn hallinta

« Henkisen vakivallan, tydssdkiusaamisen ja syrjinnan estaminen
» Pdihdehaittojen ehkdiseminen tydssa

o Tydyhteisdsovittelun toimintamalli

5.2.2 HYVINVOINTIA TUKEVA KANNUSTAMINEN

Posion kunta haluaa kannustaa ja palkita henkil6st6a tyon ja tyoyhtei-
son kehittdmisesta ja tychyvinvoinnin edistimisestd yksikoissi. Hy-
vinvointijohtamisen mallin yhten tarkeani tavoitteena on kannustaa
jokaista tyontekijia ja ty6yhteisoa entista aktiivisempaan tyon kehit-
tamiseen ja hyvin tydilmapiirin luomiseen seki omaehtoiseen hyvin-
voinnin edistimiseen.

Mielekis ja hyvin sujuva ty6 on peruslihtékohta tyohyvinvoinnille
ja itsessain palkitseva, mutta jokaista tyontekijid voidaan lisdksi moti-
voidaja kannustaa erilaisilla tydhon liittyvilld kaytannoilla seka erikseen
palkitsemiseen kehitetyilla kiytinnoilli. Hyvinvointijohtamisen kehit-
tamisprosessin aikana henkilésté ideoi ja tyosti erilaisia tapoja kannus-
taa ja palkita yksittaisia tyontekijoita seki tiimeja ja tyoyhteis6jd, minka
pohjalta rakennettiin Posion kuntaan sopiva kannustinjirjestelma.
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Kannustinjarjestelmiin on nostettu jokapéaiviiseen tyohon liit-
tyvid kaytintojd, joilla on kannustavuuden ja palkitsevuuden niko-
kulmasta merkitysti, ja joita halutaan tistd nakékulmasta hyodyntai
paremmin ja kehittaa edelleen. Lisiksi kunta haluaa uusilla palkitse-
misen kaytidnnoéilla tuoda esille henkiloston kehittamia hyvii tyokay-
tantoja ja esimerkillisti toimintaa tydyhteisossi. Myos itse palkinnot
valitaan siten, etti niilld voidaan edistaa hyvinvointia ja tydyhteis6jen
yhteiséllisyytta.

Seuraavissa luvuissa kuvataan seki henkilokohtaiseen etti tyoyh-
teiséjen kannustamiseen liittyvat tirkeimmit aineettomat ja aineel-
liset kaytinnot, jotka hyvinvointijohtamisen malliin on nostettu ja
kehitetty kannustavuuden nikékulmasta.

Henkilokohtainen kannustaminen

Vuoden positiivinen tydntekija -henkilostopalkinto

Posion kunta kannustaa jokaista tyontekijaansa positiivisen ilmapiirin
edistimiseen ja positiivisena esimerkkina toimimiseen ottamalla kiyt-
t66n Vuoden positiivinen tyoéntekiji -palkinnon, joka noudattaa "Posi-
tiivinen Posio” -teeman henkea. Kunta palkitsee jokaiselta toimialueel-
ta (keskushallinto, hyvinvointipalvelut ja toimintaympéristépalvelut)
yhden henkil6n, joka on luonut omalla toiminnallaan ja asenteellaan
positiivista ilmapiiri4 ja toiminut rakentavasti tyoyhteisossaan.

Valinta tehdain kerran vuodessa ddnestimalli. Aidnestykseen osal-
listuvat kaikki Posion kunnan tyéntekijit ja 44nestda voi oman toimi-
alueen henkil$i, joka on ollut kunnan palveluksessa kuluneen vuoden
aikana. Ainestys tapahtuu lomakkeella, johon kirjataan palkinnon an-
saitsevan henkilon nimi ja tyéyksikké. Lomakkeessa on esitetty Vuo-
den positiivinen tyontekija -palkinnon kriteerit, joihin omaa valintaa
voi peilata. Palkitseminen tapahtuu loppuvuodesta hyvinvointityéryh-
min antamien tarkempien ohjeiden pohjalta.

Toimialueiden danestyksen voittaneet saavat palkinnoksi henki-
lokohtaisen lahjakortin, joka tukee oman terveyden tai hyvinvoinnin
edistamista.
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Hyvinvointiseteli

Kunnan henkilésté on nostanut hyvinvointijohtamisen kehittamis-
prosessissa hyvinvointisetelin yhdeksi tirkeimmista keinoista kan-
nustaa henkil6stéa omaehtoiseen terveyden ja hyvinvoinnin edistami-
seen. Henkil6st6 on kehittamisprosessin aikana ideoinut ja tyostanyt
hyvinvointiseteliin liittyvid kidytidntsja ja kunta on paattianyt ottaa se-
telin kayttoon syksylla 2018.

Kunnan tavoitteena on kannustaa ja tukea hyvinvointisetelin avul-
la henkiléstén omaehtoista vapaa-ajalla tapahtuvaa kunnon ja ter-
veyden edistimista yksilolliset mieltymykset huomioiden. Setelid voi
kayttad padosin Posion kunnan alueella tarjolla oleviin palveluihin. Se-
telia voi lisiksi hyodyntaa joihinkin Kuusamon ja Taivalkosken alueen
palveluihin, sill4 osa kunnan tyéntekijéistd asuu kyseisilld paikkakun-
nilla. My6s Posiolla asuvat tyoéntekijat saavat niin ollen laajemman
palvelutarjonnan.

Hyvinvointisetelid voi kaytt44 niin lilkunta-, kulttuuri- kuin hyvin-
vointipalveluihin, joiden tuottajien kanssa kunta on tehnyt sopimuk-
sen. Seteli on arvoltaan 50 € ja sen voi lunastaa kerran vuodessa, jos on
ollut Posion kunnan palveluksessa vihintdidn vuoden. Miiriaikaiset
opettajat ovat oikeutettuja hyvinvointiseteliin palvelussuhteen kes-
tdessi yhdenjaksoisena lukuvuoden ja muut tyontekijit miiraaikaisen
palvelussuhteen kestiessa vahintdin 10 kuukautta. Hyvinvointisetelid
kehitetdidn kiyton aktiivisuuden ja kiyttokokemusten pohjalta. Ta-
voitteena on, ettd kunnan taloudellisen tilanteen kohentuessa setelin
arvoa voitaisiin tulevaisuudessa nostaa.

Kunnassa linjataan parhaillaan yrityksii ja palveluja, joita hyvin-
vointisetelilld voidaan kiyttai. YT-toimikunta ja tyésuojelutoimikun-
ta kisittelevit esityksen hyvinvointisetelin kaytosta, minka jilkeen se
etenee kunnanhallituksen piatettaviksi. Tavoitteena on saada hyvin-
vointiseteli ja sithen liittyvi ohjeistus kaytt6on syksylld. Hyvinvointi-
setelin edellyttidmat resurssit on varattu jo kuluvan vuoden budjettiin.
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Kehityskeskustelut ja osaamisen kehittaminen

Kunnassa on kehityskeskustelukiytanto, jonka roolia hyvinvointijoh-
tamisen vilineeni tullaan vahvistamaan. Kehityskeskustelussa noste-
taan jatkossa keskiéon hyvinvointiin vaikuttavien asioiden edistimi-
nen ja tyontekijoiden kannustaminen jatkuvaan tyén ja tyoyhteison
kehittdmiseen ja hyvinvoinnista huolehtimiseen jokapaiviisessi arjes-
sa. Olennainen osa kehityskeskustelukaytint6a on tarkastella myos
tyontekijan osaamista ja koulutustarpeita ja samalla laatia henkil6koh-
tainen osaamisen kehittimisen suunnitelma, jota seurataan. Kunnas-
sa laaditaan jatkossa myos yleinen henkiléston koulutussuunnitelma,
jolla edistetdin henkiléston tarvitseman koulutuksen toteutumista.
Kehityskeskustelu tarjoaa tyontekijille mahdollisuuden vaikuttaa
oman tyon ja osaamisen seki tydyhteison kehittimiseen ja esimiehelle
mahdollisuuden antaa tydntekijille kannustavaa ja rakentavaa palau-
tetta sekd kiittd4 hyvasta tyosta henkilokohtaisesti. Kehityskeskustelu
on parhaimmillaan hyvi tilaisuus henkilékohtaiselle palkitsemiselle.

Joustavat tyojdrjestelyt

Joustavat tyojarjestelyt ovat tarkeitd jokapaiviisen tyon sujumisen ja
tyon ja henkilékohtaisen elamin yhteensovittamisen nikokulmasta.
Tyoyksikoissd on omat kdytantonsa tydajanjoustoihin, ylitdiden pois-
pitidmiseen ja muihin ty6hon liittyviin henkilékohtaisiin jarjestelyihin
tyon luonteesta riippuen.

Myés etiatyo on yksi tyontekemistd joustavoittava ja parhaimmil-
laan tyontekijdi kannustava kiytinto, jota Posion kunnassa on hyo-
dynnetty vield aika vihan. Joissakin asiantuntijatyyppisissa tehtavissa
se on kuitenkin mahdollista ja voi olla ty6én sujuvuuden kannalta aika
ajoin myo6s kannattavaa. Etatyohon tarvitaan kuitenkin selkeit kay-
tannot, jotta se palvelee tyon tekemista, eikd esimerkiksi hankaloita/
hidasta toisten ty6ti. Etatyossi on huomioitava my6s tydyhteison toi-
mivuuden nikokulma. Etatyoohje on hyviksytty kunnanhallituksessa
kesikuussa 2018 ja se tulee voimaan 1.7.2018.
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Yhteisollisyytta tukeva kannustaminen

Vuoden luovin ty6yhteiso -palkinto

Posion kunta edistaa yksikoidensi ja koko kunnan henkiléstén yhtei-
sollisyyttd ja kannustaa yksikoitd/tiimeja oman toiminnan aktiiviseen
kehittamiseen, poikkihallinnolliseen yhteisty6hén ja uusien ideoiden
esille tuontiin ottamalla kiyttoén Vuoden luovin tyéyhteisé -palkin-
non. Tiimipalkinto luovutetaan kerran vuodessa yksikolle/tiimille
(my6s poikkihallinnolliset tiimit), joka on kehittinyt omaa ty6ta tai
tyoyhteisén toimintaa tai poikkihallinnollista yhteisty6ti tai tehnyt
uusia aloitteita kunnan toiminnan kehittamiseksi. Palkinnon myénti-
misen nikoékulmasta yksi tarkei kriteeri on hyvien kiytintojen sovel-
lettavuus muihin yksikéihin/ty6yhteisoihin ja aloitteissa esitettyjen
kiytintojen oletettavat positiiviset vaikutukset kunnan palvelujen ke-
hittymiseen (tyytyvaiset asiakkaat) tai kunnan talouden kehitykseen.

Hyvinvointityéryhma kaynnistii ja ohjeistaa kilpailun vuosittain.
Tyoyksikko/tiimi esittad kehittimainsa kiytantod/ideaa/aloitetta lo-
makkeella, jossa asia kuvataan tiettyjen kriteerien avulla. Hyvinvoin-
tityéryhma kiy esitykset lapi ja valitsee voittajan. Palkintona on yksi-
koén/tiimin henkildstomairian suhteutettu rahasumma (100€ - 500€),
jonka yksikko/tiimi voi kiyttaa yhteiseen virkistystoimintaan. Palkit-
seminen tapahtuu tilinpiatoskahvien (kesikuussa) yhteydessi. Vuo-
den luovin tyéyhteisé -palkinto otetaan kaytt66n vuonna 2019.

Tilinpaatoskahvit

Kunta ottaa kiyttoon tilinpaatoskahvit, jota henkil6sté on esittinyt
uudeksi kiytinnoksi. Tilaisuudessa henkilést6lla on mahdollisuus ko-
koontua yhteen, tutustua muihin tyéntekijéihin ja kuulla kunnan joh-
don terveiset ja kiitokset kuluneesta vuodesta. Tilaisuuteen kutsutaan
my6s kunnanhallituksen ja kunnanvaltuuston puheenjohtajat/edus-
tus seki henkilostén edustaja ja heille varataan puheenvuorot. Tilai-
suudessa jaetaan lisiksi Vuoden luovin tydyhteiso -palkinto.

Tilaisuus jirjestetiaan ennen kesilomia esimerkiksi henkiléstoin-
fon yhteydessa tai erikseen ja se pyritain toteuttamaan siten, ettd
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kaikki paisevit osallistumaan sithen jollakin tavalla. Tilaisuudessa
voidaan hy6dyntai esimerkiksi etayhteyksia tai se voidaan nauhoittaa.
Tilaisuuden jarjestda ja kutsuu koolle keskushallinto.

Lisidksi kunnassa on edelleen kiytéssia yhteisollisyyttd tukevia
etuja kuten kunnan henkildstélleen tarjoamat virkistystapahtumat ja
henkil6ston yhteinen joululounas.

Muut hyvinvointia tukevat henkiloston etuudet

Kunta tarjoaa henkiléstolleen edelleen my6s muita hyvinvointia tuke-
via etuja kuten edullisen lounasruokailun henkiléstéhintaan, kuntosa-
liedun ja mahdollisuuden tyépaikkaliikuntaan esimerkiksi Petra Perso-
nal -taukojumppaohjelman ohjaamana.

Posion kunnassa on my4s muistamissianto, joka on ollut voimassa
vuodesta 2007. Muistamissdintdd muotoillaan parhaillaan uudelleen
henkilgstén kehittamishankkeen aikana tekemien esitysten pohjalta.
Muistamissdannossd halutaan painottaa entistdi enemmin kuntaan
sitoutumista ja pitkai palvelusaikaa. Myos mairdaikaiset tyontekijat
tullaan huomioimaan jatkossa paremmin. Piivitetty muistamissidanto
tulee voimaan vuoden 2018 aikana.

5.2.3 HYVINVOINNIN SEURAAMINEN JA MALLIN PAIVITTAMINEN

Hyvinvoinnin seuranta osana henkil6std- ja talousseurantaa

Posion kunnassa henkilstén hyvinvoinnin seuranta kytkeytyy vahvas-
ti kuntastrategiaan ja johtamisjirjestelmain. Vuosittain laadittavaan
kunnan henkilstésuunnitelmaan mairitelldan ja kuvataan toimialu-
eilla tarvittavat henkilostoresurssit. Kunnan talousarviossa tullaan
jatkossa esittimaan ko. toimintavuodelle asetetut henkiléstén hyvin-
voinnin tavoitteet, keinot ja mittarit, joilla tavoitteiden toteutumista
arvioidaan. Tavoitteiden toteutumista seurataan toimintavuoden aika-
na kaikilla organisaation tasoilla ja raportoidaan vuosineljanneksittain
talousarvion toteutumaraportoinnin yhteydessi ja tilinpaitéksen yh-
teydessi toimintakertomuksessa. Piittyneen toimintavuoden henki-
lostotilinpaatosraportissa kuvataan henkiléstévoimavarojen nakskul-
mia monipuolisemmin ja laajemmilla tunnusluvuilla. Niiden tietojen

33



perusteella suunnitellaan ja suunnataan kehittdmistoimia henkiléstén
hyvinvoinnin edistimiseen.

Sairaspoissaolojen seuranta

Sairaspoissaoloja seurataan ja raportoidaan kunnan normaalikay-
tantdjen mukaisesti ja sairaspoissaolojen pitkittyessi kunnassa on
kiytossa varhaisen tuen malli. Jatkossa sairaspoissaoloja kasitellaan
sdannollisesti hyvinvointitydryhmaissa, joka tarkastelee myds muita
hyvinvoinnista kertovia tietoja ja mittareita. Tavoitteena on, ettd hen-
kilostén hyvinvoinnista saadaan kokonaiskuva ja hyvinvointiin liit-
tyvien asioiden seuranta ja kokonaisvaltainen kehittiminen on niin
ollen helpompaa.

Hyvinvointikartoitus

Posion kunnassa toteutetaan henkiléstén hyvinvointikartoitus joka
toinen vuosi vakuutusyhtién toimesta. Jokainen tydntekiji saa kar-
toituksesta oman henkilékohtaisen hyvinvointiraportin ja jatkossa tu-
lokset kisitellaan my6s hyvinvointityéryhmissi samaan tapaan kuin
muutkin hyvinvoinnista kertovat aineistot.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely

Kunnassa toteutetaan joka toinen vuosi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
kysely, jolla henkilstén yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutumis-
ta arvioidaan ja seurataan kahden vuoden vilein. Kysely tuottaa tietoa
henkilostéon kokemasta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumi-
sesta seuraavista teemoista: tydolot ja tydkuorma, johtaminen, tyo-
yhteison ilmapiiri, henkilostén jaksaminen, osaamisen kehittidminen,
tyon ja perheen yhteensovittaminen seka hairinta ja kiusaaminen. Li-
siksi suunnitelmassa tarkastellaan tilastoista saatavaa tietoa henkilgs-
ton sairaspoissaolojen jakautumisesta miesten ja naisten kesken seki
palkkakartoituksesta saatavaa tietoa palkkatasa-arvon toteutumises-
ta. Kartoituksen pohjalta laaditaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelma, jossa méaéritellddn tarvittavat toimenpiteet tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden edistamiseksi.
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Kyselyn tuloksia ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa ki-
sitellddn johtoryhmassi, joka vastaa siitd, ettd suunnitelmassa méaéari-
tellyt tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edistivit toimenpiteet toteute-
taan yksikoissi. Jokainen esimies vastaa oman yksikkonsa toiminnan
osalta tyontekijoéiden tasa-arvoisesta ja yhdenvertaisesta kohtelusta.
Siihen liittyvit asiat vaikuttavat tyontekijéiden kokemukseen oikeu-
denmukaisuudesta ja tasapuolisesta kohtelusta tyossa, mika vaikuttaa
suoraan tyShyvinvointiin. My6s jokainen tyontekija on velvollinen
toimimaan tydssidin tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden periaatteiden
mukaisesti ja tarvittaessa puuttumaan periaatteiden vastaiseen toi-
mintaan.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelu tuottaa tirkeii tietoa
tyohyvinvoinnin osatekijoiden
toteutumisesta ja siihen liittyvistd kehittdmistarpeista ja on niin ol-
len yksi tarkei hyvinvoinnin seurannan ja arvioinnin tyékalu johdolle
ja esimiehille. Jatkossa hyvinvointityéryhma kisittelee tasa-arvoon ja
yhdenvertaisuuteen liittyvii asioita osana hyvinvointijohtamisen ko-
konaisuutta.

Henkildsto- ja koulutussuunnitelman seuranta

Posion kunnan henkilésts- ja koulutussuunnitelman toimintamalli
otetaan kayttoon vuodelle 2019. Henkiléstén koulutussuunnitelmaa
varten kartoitetaan henkil6stén osaamis- ja koulutustarpeet. Kartoi-
tuksen perusteella suunnitellaan yksikké- ja toimialuetasolla henkilgs-
ton ammatillista osaamista yllapitavii ja kehittivaa koulutusta.

Henkilgsto- ja koulutussuunnitelman toteutumista seurataan jat-
kuvasti. Toimintavuoden aikana tyoyksikén esimies seuraa ja arvioi
suunnitelman toteutumista. Koko kunnan henkilésts- ja koulutus-
suunnitelman toteutumista arvioidaan toimintavuoden paatyttya ti-
linpaitoksen laatimisen yhteydessa.

Tyotapaturmien seuranta

Kunnan henkil6ston tyétapaturmia seurataan toimintavuoden aikana
sairauspoissaoloraportoinnin yhteydessi. Tapaturmavakuutusyhtiolta
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saadaan my®os tilastotiedot toteutuneista tapaturmista. Ty6tapatur-
mien ennaltaehkiisyyn on pyritty panostamaan erityisesti tapatur-
ma-alttiilla toimi-/tehtavialueilla. Ty6n vaarojen ja riskien laaja-alai-
nen kartoitus on tehty vuosina 2014 - 2015. Kunnassa on otettu
kiyttoon jatkuva tyon vaarojen ja riskien toimintamalli alkuvuodesta
2017. Sattuneet tapaturmat ja vaaratilanteet kasitelladn tyésuojelutoi-
mikunnassa samoin kuin tunnistetut ldhelti piti tilanteet.

Jatkossa tyotapaturmista keskustellaan my6s hyvinvointityéryh-
massi ja pohditaan tarvittaessa uusia keinoja tapaturmien ehkiisemi-
seksi.

Tyoyhteisdssa tapahtuva seuranta

Tyohyvinvoinnin seuraaminen on olennainen osa jokapiivaista tyota
ja se kuuluu koko tydyhteisolle, vaikka esimiehelld onkin siihen liit-
tyvid vastuita tehtivinsia puolesta. TyShyvinvointiin liittyvit asiat
ilmenevit arkipaivin toiminnassa ja siihen liittyvat haasteet niky-
vatkin usein tydyhteison toiminnassa/toimimattomuudessa ja voivat
vaikuttaa pitkalld aikavililld myés tyon tulokseen. Myés henkiléstol-
td odotetaan aktiivisuutta niin ty6hyvinvoinnin edistimisessi kuin
tyohyvinvointia haittaavien tekijoiden esille nostamisessa. Jotta esi-
mies voi omalla toiminnallaan puuttua epdkohtiin ja kehittid omaa
hyvinvointijohtamistaan, tulee hinen saada tietoa ty6én sujumisesta
ja tyoyhteison toiminnasta suoraan tyontekijoiltdan. Viikko- tai kuu-
kausipalaverit ovat hyvia tilaisuuksia nostaa esille tychyvinvointiin
kielteisesti vaikuttavia asioita ja keskustella niistd yhdessai. Esimiehen
tehtivini onkin luoda avointa keskustelukulttuuria ja antaa mahdol-
lisuus aidolle dialogille.

My6s kehityskeskusteluilla on tirked rooli hyvinvoinnin edistymi-
sen seurannassa. Keskusteluissa kdyd4in lapi my6s tyShyvinvointiin
liittyvia asioita ja pohditaan yhdessa ratkaisuja pulmatilanteisiin. Esi-
mies ja tyontekija voivat myos sopia tavoitteista ja toimenpiteistd, joil-
la henkilén omaa tyéhyvinvointia edistetaan konkreettisesti tulevan
vuoden aikana. Samalla esimies saa tietoa mahdollisista ty6yhteison
toiminnan haasteita, joihin voidaan etsii ratkaisuja esimerkiksi yksi-
koissd kiytossi olevien hyvinvointisuunnitelmien avulla. Akuutteihin
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ongelmiin on kuitenkin puututtava heti esimerkiksi varhaisen tuen tai
tyoyhteisosovittelun keinoin. Hyvinvointisuunnitelmat paivitetiin
vuosittain esimiehen johdolla, mutta niitd on hyvi tarkastella aika
ajoin vuoden mittaan, jotta ne auttavat yksikén tyshyvinvoinnin jat-
kuvassa seurannassa.

Tyohyvinvointiin liittyvii asioita seurataan myo6s osana johtoryh-
mityoskentelyd ja tarvittaessa johtoryhma voi esittda laajempia tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia toimenpiteita tai linjauksia kunnanhallituk-
selle.

Hyvinvointijohtamisen mallin arviointi ja pdivittaminen

Hyvinvointijohtamisen malliin on koottu kehittdmishankkeen aikana
rakennetut uudet kaytinnot seka kaikki olemassa olevat hyvinvoinnin
edistimiseen liittyvat hyvat kiytinnot, joita on kehittdmisen aikana
my0s arvioitu. Mallin tarkoitus on antaa esimiehille raamit hyvinvoin-
tijohtamiselle, tyokaluja kiytannon johtamistyohoén seki kannustaa ja
innostaa koko henkilést6a tyoyhteison kehittdmiseen ja hyvinvoinnin
edistimiseen. Malli tekee my6s nikyviksi hyvinvoinnin edistimiseen
liittyvat kaytannot ja etuudet. Posion kunnanhallitus on kasitellyt ja
hyviksynyt mallin ja uuden hyvinvointityéryhman perustamisen ko-
kouksessaan 4.6.2018. Hyvinvointijohtamisen malli otetaan kaytt66n
hyviksynnan jilkeen.

Hyvinvointijohtamisen malli sisilti4 monia uusia kaytantoja, joil-
la hyvinvointijohtamista tuetaan ja hyvinvoinnin kehittdmista ediste-
tadn tyoyksikoissa. Malliin sisdltyy myos kannustinjarjestelmd, johon
kuuluu erilaisia palkitsemisen kiaytint6ji (aineettomia ja aineellisia)
seka henkil6ston etuuksia, joista uutena otetaan kaytto6n hyvinvoin-
tiseteli. Kehittdmistyén pohjalta on paidytty perustamaan myos hy-
vinvointityéryhm4, jonka tehtavini on jatkossa seurata hyvinvointiin
liittyvii asioita ja mittareita ja arvioida ja piivittida mallia vuosittain.
On tarkeai, ettd kunnassa on tydryhmad, joka tarkastelee sdannollises-
ti hyvinvoinnin kokonaisuuteen liittyvii asioita ja seuraa mallin toi-
mivuutta. Lisiksi vuoden aikana pidettdvistd esimiesinfoista ainakin
yksi varataan hyvinvointiasioiden ja siihen liittyvien toimintamallien
ja mittareiden kisittelyyn.
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6 HANKKEEN ARVIOINTI JA MAHDOLLISET
JATKOTOIMENPITEET

Hankkeen etenemisti arvioitiin koko kehittdmisprosessin ajan osana
tyopajatyoskentelyd. Kehittamistyostd saadut kokemukset ja palaute
huomioitiin hyvinvointijohtamisen mallin rakentamisprosessin ai-
kana ja mallin kuvaamisessa. Henkiloston tyopajoissa esille nousseet
asiat vietiin tarvittaessa kehittijatyéryhman pohdittavaksi ja eteen-
pdin tyostettaviaksi.

Pitki ty6pajaprosessi mahdollisti toisiin tutustumisen ja erilaisten
yhdessityoskentelyn menetelmien harjoittelun. Kehittamisproses-
siin liittyvin oman yksikén kehittajatyontekijan rooli ei ollut kaikille
entuudestaan tuttu, eiki sen omaksuminen ollut kaikille luontevaa.
Myo6skddn oman tydyhteison tilanteesta tai omasta tyostd keskustele-
minen yhdessi esimiesten tai toisten yksikéiden tyéntekijéiden ja esi-
miesten kanssa ei ollut tuttua. Luottamuksellisen ilmpapiirin rakenta-
minen vaatikin aikaa, mink takia lyhyempi kehittdmisprosessi ei olisi
valttamatta mahdollistanut hyvin ja rakentavan keskustelukulttuurin
ja konkreettisten tulosten syntymista. Tyoskentely pidettiin myds
mahdollisimman joustavana ja toimintatapoja muutettiin tarvittaes-
sa. Esimerkiksi esimiesten kolmen kerran montaasiohjauksessa kehit-
tdmaa Pyoredn poydin -mallin kiyttéonoton tukemista jatkettiin vield
ylimaariisilla ohjatuilla kokoontumisilla.

Kehittamistyoskentelyyn osallistuneella henkil6stélla ja esimiehil-
14 oli tukenaan oma pilottiryhm4, joka loi parhaimmillaan kannusta-
vaa ja innostavaa ilmapiirid kehittdmisty6hon. Tyoskentely vahvisti
monien kehittimiseen osallistuneiden yksikéiden yhteiséllisyytta ja
koko kunnan henkiléstén yhteenkuuluvuuden tunnetta. Jatkossa yh-
dessi kehittdminen ja tyon arkeen ja hyvinvointiin liittyvien asioiden
esille nostaminen voikin olla helpompaa, mika edesauttaa myés hyvin-
vointijohtamisen mallin kdytinnén toteutusta.

Kehittamistyon tuloksia ja vaikutuksia arvioitiin koko kehittamis-
prosessin ajan kehittdjatyéryhmassa sekd hankkeen viimeisissi pilot-
tiyksikéiden tyGpajoissa seké kaikille yhteisessi vertaistyopajassa. Itse
hyvinvointijohtamisen malli rakennettiin siten, ett4 siithen sisaltyy hy-
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vinvoinnin kokonaisuuden ja hyvinvointijohtamisen mallin seuraami-
nen ja arviointi luonnollisena osana kunnan johtamiskaytantsja (ks.
edellinen luku).

Hyvinvointijohtamisen mallin kayttéénoton jalkeen on tavoittee-
na asettaa vuosittain ainakin yksi hyvinvoinnin edistimisen tavoite,
jonka toteutumista voidaan seurata olemassa olevan tiedon avulla.
Hyvinvointityéryhma valitsee tavoitteen henkiléstén hyvinvointiin
liittyvan olemassa olevan aineiston pohjalta tai muuten esille noussei-
den seikkojen perusteella. Tyoryhma linjaa my6s toimenpiteet, joilla
tavoitteeseen pyritdan ja valitsee mittarin, jolla sitd seurataan. Hyvii
mittareita 16ytyy esimerkiksi hyvinvointikartoituksesta, tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuuskyselysta jne.

Yhteni tulevaisuuden tavoitteena on my6s asiakaspalautejarjestel-
min kehittdminen. Palautteen avulla voidaan kehittia kunnan palve-
luita ja tyoyksikoiden arkipaivin toimintaa. Asiakaspalaute on tirkeai
myos jokaisen oman tyon kehittimisen nikoékulmasta ja silli on mer-
kitystd tyShyvinvoinnin nikokulmasta. Asiakasnikokulman tirkeys
nousi esille my6s erdan henkilostépilotin kuvaamassa kehittamisen
jatkopolussa (seuraavalla sivulla).
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7 VIESTINTA JA YLEINEN HYODYNNETTAVYYS
SUOMALAISESSA TYOELAMASSA

Hyvinvointijohtamisen mallin valmistuttua jarjestettiin tilaisuus, jos-
sa hankkeen tuloksia esiteltiin Posion kunnan koko henkiléstoélle ja
paitoksentekijoille. Hankkeessa rakennettu hyvinvointijohtamisen
malli on kuvattu Posion kunnan tarpeisiin "tyékirjamaisesti”, silli sen
on tarkoitus antaa kunnan esimiehille yhteiset hyvinvointijohtamisen
raamit ja uusia tyokaluja arkijohtamisen tueksi. Hyvinvointijohtami-
sen mallin kehittdmisprosessi ja itse malli on kuvattu tihin raporttiin
yleisen hyédynnettivyyden nikékulmasta ja tiivistetymmin, jotta esi-
merkiksi muut kunnat voivat soveltaa mallia omaan toimintaansa.

Posion kunta ja Lapin yliopisto esittelevat kehittdmisty6én tulok-
sia omissa verkostoissaan ja tilaisuuksissa, joihin osallistuvat tyénsi
puolesta. Kehittdmistyostd saatuja kokemuksia ja toimintatapoja levi-
tetaan esimerkiksi Tyopaikkojen tydhyvinvointiverkoston Lapin alue-
verkostossa ja Ty6elama 2020 -alueverkostossa, johon Lapin yliopisto
kuuluu seka Kuntekon Tekojen Torilla. Lisiksi hankkeen yleishy6dyl-
lisista tuloksista kerrotaan niin hakijan kuin asiantuntijankin (Lapin
yliopisto) nettisivuilla ja Facebookissa seka Lapin yliopiston koulutus-
ja kehittamispalveluiden uutiskirjeissa ja eri blogeissa.

Lapin yliopisto hyodyntai kehittamistydsti saatuja kokemuksia ja
tuloksia organisaatioiden kehittimistydssi ja montaasiohjauksen asi-
antuntijat kyseisen ohjausmallin kehittamisessi.
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