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1. TIIVISTELMA

Hankkeessa laaja-alainen tydhyvinvoinnin k&site pohjautuu positiiviseen organisaatio-oppiin ja tydeldman
tasapainomalliin kdytdnnon tydpajoissa. Katse tulisi suunnata tydnteon voimaannuttaviin piirteisiin positiivisen
psykologian my6ta. T&ma ei kuitenkaan tarkoita sit, etteik6 haasteista tulisi puhua aidosti ja avoimesti. Haasteisiin on
otettava ratkaisukeskeinen asenne.

Ty6hyvinvoinnin tasapainomallin mukaan jokaisen ty0ss& on innostavia ja ikavid piirteitd. Kun pidémme tyon
positiiviset puolet isompina kuin ongelmat, niin voimme hyvin ja samalla vahvistamme tyoniloa tuottavia piirteita.
Tybhyvinvoinnin laaja-alainen kasite siirtda painopisteen tydyhteisdn negatiivisten asioiden kuluttavasta tarkastelusta
mahdollisuuksien ja myonteisten "yhteisen hyvan” piirteiden tutkimiseen ja kehittdmiseen. Ty6eldman kehittdmistd
perustellaan sillg, ettéd hyvinvoivat ihmiset tekevat hyvan tuloksen.

Ty6eldman kehittdminen kytketddn Pudasjédrven kaupungin strategiseen suunnitteluun ja niihin toimenpiteisiin, milla
teemme hyvan tuloksen henkildstdn ja johtamisen osalta. Hankkeen on tuettava Pudasjarven kaupungin strategisia
tavoitteita. Lisdksi arvopohjaista keskustelua tullaan kdyma&an yhdessd tyontekijoiden kanssa osana strategista
suunnittelua. Kun Pudasjdrven kaupungin tahtotilaa 2027 tavoitellaan, arvot luovat raamit tyon tekemiselle. Arvot
ohjaavat kayttdytymista tyOyhteisOssd ja arvojen tulisi ndkyd kaikessa tyOyhteison toiminnassa. Lisdksi oman
arvopohjan kanssa yhtenevat ty6paikan arvot tuovat ihmisille heidan kaipaamaansa tyon merkityksellisyytta.

Tana paivana tybhyvinvoinnin kasite on laajentunut kattamaan myds tyon tekemisen tavat, johtamisen ja ilmapiirin,
yhteisollisyyden ja osaamisen. Tydn murros on tatd pdivdd monilla tyopaikoilla. Tekodly, robotiikka, digitalisaation
osaamisen paineet voivat aiheuttaa uhan ja voimattomuudenkin tunneta tydntekijéissa. Uhkana voidaan kokea oman
tyon merkityksellisyyden menetys teknologian korvatessa ns. rutiininomaisia t0itd ja jatkuva uuden teknologian
oppiminen voi aiheuttaa voimattomuuden tunnetta.

Teknologian murros tyonteon tavoissa ei kuitenkaan ole paikallinen tai valtakunnallinen haaste, vaan globaali ilmi0.
Emme siis voi palata enda vanhaan hyvaan tapaan tehda tyotamme, vaan resurssien vahetessa meidan on léydettava
uusi parempi tapa tydskentelyyn teknologian kehitystd hyddyntden. Hankkeessa olemmekin ottaneet ndkokulmaksi
sen, miten digitaaliset tydmenetelmat voivat olla mahdollisuus. Digitaalisten tydmenetelmien kayttoonotto edellyttaa
konkreettisten tydkalujen haltuun ottamisen lisdksi omien asenteiden pohtimista digitaalisia menetelmid kohtaan.

Asenteisiin vaikutetaan positiivisten henkilokohtaisten kokemusten kautta. Tulevaisuuden esimiestyd vaatii uusia
tapoja tyoskennelld mm. pelillistdmisen ja mobiilimenetelmien avulla. Hankkeessa pelillistamiselld kehitetdan
esimiesty0td havainnollistamaan esimiehen tekemien paatosten vaikutuksia organisaation tydhyvinvoinnin tilaan ja
tuottavuuteen. Pelillistdmiselld pyritddn lisddmaan sitoutumista ja tata kautta yhteyttd organisaation tuottavuuteen.
Tekodalyavusteisen pelin odotetaan vaikuttavan positiivisesti esimiesten kokemuksiin digitaalisista tydmenetelmista ja
niiden kayttoonotosta.

Hankkeessa kaytetddn sahkoisia alustoja ja verkko-oppimista, joita jokainen tyontekija voi tehdd omassa tahdissa, kun
se tydon teon yhteyteen sopii. Digitaalisten ty0menetelmien kaytdn odotetaan vaikuttavan positiivisesti koko
henkilékunnan asenteisiin, jotta teknologian murros nahtdisiin mahdollisuutena tehokkaampaan ja mielekkAadmpé&éan
tyon tekoon.

Tyoelaman teknologian murroksessa tarkedksi tyontekijoiden osaamisen alueeksi ovat nousseet oman itsensa
johtaminen ja itseohjautuvuus. N&itd taitoja ovat ajankdytdn hallinnan ja ongelmanratkaisukyvyn, epdvarmuuden ja
muutoksen keskelld eldmisen, innovoinnin -taidot sekd tydyhteisttaidot eli yhteistyén tekemisen valmiudet.
Tulevaisuudessa korostuvat etenkin esimiestaitoina empatiataidot, vuorovaikutustaidot ja ihmisten johtamis- tai
ihmisiin vaikuttamisen taidot. Jaettu tai voimaannuttava johtaminen antaa tilaa erilaisuudelle ja inspiroi
innovatiivisuutta, organisaation selviytymisen elinehtoa.

Hankkeessa esimiesten modernia johtajuutta kehitetdan tyopajojen kautta keskittymalld siihen, kuinka innostetaan ja
inspiroidaan ty0ntekijoitd tavoitteisiin. Kuinka osaamista johdetaan ja miten tunnistetaan tulevaisuuden
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osaamistarpeet. TyOpajoissa keskitytddn esimiesten psykologisen pddoman vahvistamiseen ja positiiviseen
psykologiaan. Psykologisen pddoman on havaittu liittyvan tydssa suoriutumiseen, sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen
sekd hyviin tyoyhteisottaitoihin.

Hankkeessa edistetdan kokeilukulttuuria, jossa koulutetaan henkildkunnasta tydn imu agentteja tuunaamaan tyota
sekd tuunataan tyoprosesseja. Tuunaamalla tyotd lisdtdan tydn imua ja oman tyon miellekyyttd sekd oman tytn
merkityksellisyyttd. Oman tyon ja tydprosessien kehittdmiselld ja luomalla uusia tyénteon tapoja luodaan flow-tilaa eli
virtausta tyohon ja tyon iloa. Hankkeessa on tarkeda ottaa tyontekijat mukaan pohtimaan, mika lisda tyoniloa sen sijaan,
ettd heiltd kysyttaisiin vain, mikd on vialla. Kysymme sitd, mitd tietoa, taitoa tai tukea he tarvitsevat tyonilon ja
innostuksen kasvattamiseen. Jo hankkeen aikana odotamme, ettd lisdantynyt hyva mieli hyodyttad tyopaikan kaikkia
osapuolia, koska se avartaa havaintokykydmme ja mahdollistaa uudet oivallukset.

Kun organisaation positiivisuus synnyttaa tuottavuutta seka tuloksellisuutta tulee sen nakya arjessa kannustearvona,
joka Kkasittdd myos palkitsemisen. Palkitsemisessa on tarkedd huomioida tyontekijéiden henkilékohtainen
elamantilanne, arvot ja motivaatiotaustat. Tyontekijoille hyvin erilaiset asiat voivat olla merkityksellisid ja palkitsevia
sekd motivoivia. Kattava palkitsemisen kokonaisuus tarjoaa jokaiselle tyontekijalle asioita, joita han yksilona arvostaa.
Taman vuoksi hankkeessa tullaan ottamaan palkitsemisjarjestelman suunnittelussa ja uudistamisessa huomioon
erilaisten palkitsemistapojen vaikutukset tyontekijdiden motivaatioon ja hyvaan mieleen.

Hanke kokoaa eri ty6hyvinvointiin ja johtamiseen liittyvid viitekehyksid, uusia dialogisia ja vuorovaikutteisia
menetelmid sekd sidosryhmid yhteen. Hanke hyoddyntdd yhteiskunnallisesti tarkeitd organisaatioita riippumatta
toimialasta. Hankkeessa kdytetddn osaavaa strategista kumppania, jonka kautta hankkeen tuloksia ja tuotoksia
viestitddn laajempaan tietoisuuteen myos tieteellisen nakdékulman kautta. Onnistuessaan itse hanke herattaa varmasti
mielenkiintoa. Positiivista organisaatio-oppia yhdistettynd esimiestydon pelillistdmiseen ja digitaalisten
tydmenetelmien kayttoon ei tietojemme mukaan ole vield valtakunnallisesti kokeiltu laajassa mittakaavassa tydelaman
kehittdmisessé julkisen sektorin organisaatioissa. Tieteelliset tutkimustulokset ovat osoittaneet jo kahtena vuonna
perakkdin suomalaiset maailman onnellisemmaksi kansaksi, joten miksipd ei Pudasjarven kaupunki voisi olla
valtakunnan positiivisin organisaatio julkisella sektorilla?

1.1. Hankkeen tavoitteet

Hankkeen lopussa tyohyvinvointi on osana yhteisollisen tyonteon arkea Pudasjarven kaupungissa. Tulevaisuudessa
Pudasjarven kaupunki nahdédan esimerkillisend ja houkutteleva tydnantajana alueen muiden tyonantajien silmissa.
Positiivinen tekemisen meininki ja innostus synnyttdvat Pudasjarven kaupungille tulevaisuuden menestysta. Ilo
tarttuu kaupungin asukkaisiinkin ja parantaa palvelun laatua alueella. Jokainen tyontekija hyotyy henkilokohtaisesti,
koska myonteisyys lisdéd voimavarojamme ja vaikuttaa terveyteemme ja eldméantyytyvaisyyteemme.

Hankkeen tavoitteina ovat:

e Parantaa ty6hyvinvointia edistdmalld tyOyhteisOn toimivuutta ja positiivista vuorovaikutusta sekad
korostamalla johtamisen ja esimiestydn merkitysta tydyhteison ja organisaation tuottavuuteen.

e Kehittdd tyOhyvinvointikyselyssd esiin nousseita haasteita yhdessd tyodntekijoiden kanssa niin, ettd
ty6hyvinvointi ja tydpaikan viihtyvyys ndkyvat ilona tydssa ja koko ty6paikan voimavarana.

e Osallistetaan henkilgkunta oman tyonsa ja tyoyhteisonsa kehittdmiseen. Tyon merkityksellisyyden, hallinnan
tunteen ja yhteisollisyyden kokemisen kautta lisdtdan tyghyvinvointia.

e Osallistetaan esimiehet kehittdm&an tyokykya tukevia rakenteita ja kaytantdja seka kehitetddn esimiesten
psykologista pddomaa kestavan tythyvinvoinnin ldhteena.

e Vahvistetaan esimiesten roolia tydyhteisdn hyvinvoinnin kehittdjana myds tuloksellisuuden nakokulmasta.
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e Vaikuttavuutta ja tyohyvinvoinnin laadullisia seké toiminnallisia mittareita kehitetddn hankkeen tydpajojen
kautta dialogisia ja vuorovaikutteisia menetelmid kayttden sekd strategisen kumppanin asiantuntijuutta

hyodyntaen.

Hankkeen tuloksena on syntynyt Pudasjarven kaupungille positiiviseen organisaatioon pohjautuva tyGhyvinvoinnin
tasapainomalli, jolla vAhennetdan tyon kuormittavuutta, vahvistetaan henkildstén osaamista, parannetaan henkilgston
kehittymismahdollisuuksia sekd kehitettddan kaytdnnon esimies- ja johtamisty6td. Pudasjarven kaupungin
tybhyvinvoinnin tasapainomalli ottaa huomioon tyéhyvinvoinnin tekijat, jotka ovat ihminen itse, organisaatio, esimies,
ty6 ja ryhma.

2. TAUSTAA HANKKEELLE - PIHKASSA PUDASJARVEEN

Pudasjarvi on ihmisen kokoinen noin 8000 asukkaan kaupunki Pohjois-Pohjanmaan ja Lapin rajalla. Kaupunki haluaa
olla Suomen luonnonmukaisin kasvukaupunki, luonnonantimien ja hirren Kkoti. Pudasjdrvi on Suomen
hirsipddkaupunki ja modernin hirsirakentamisen edelldkdvija. Kaupungissa sijaitsevat maailman suurimmat
nykyaikaiset hirsiset paivakoti, koulukampus ja palvelukoti.

2.1. Uudistettu kuntastrategia v. 2017-2027, arvolupaus ja persoonallisuustekijat

Pudasjarven kaupungin kuntastrategiassa vuosina 2017-2027 kaupungin tavoite on kasvattaa kaupungin
asukasluvuksi 10 000 asukasta, luoden samaan aikaan 500 uutta tyopaikkaa sekd mahdollistaa 100 uudelle yritykselle
kaupungista uusi kotipaikka.

Toteutuakseen haasteellinen ja kunnianhimoinen, mutta saavutettavissa oleva, kuntastrategia tarvitsee hyvaa
vuorovaikutuksellista ja verkostomaista yhteistyota kaikilta kuntalaisilta, alueen yrityksiltd, kaupungin tyontekijoilta ja
luottamushenkil@iltd. Kaupungin on osaltaan huolehdittava, ettd kaikilla sidosryhmilld on mahdollisuus osallistua ja
vaikuttaa tavoitteen saavuttamisen keinoihin ja toimenpiteisiin.

Pudasjarven
kasvustrategia

2027
10 vuodessa

10 000 500
asukasta uutta tydpaikkaa

_/ N—

Kymmenessi vuodessa kasvaa 10 000 asukkaan kaupungiksi,
luoden sind aikana 500 uutia tyépaikkaa.
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T&lla hetkelld Pudasjarvelld on enemman poroja (10 000) kuin asukkaita (8 000) ja aiomme vahvasti paihittda asukkailla
porojen ma&rdn vuoteen 2027 mennessa. Pudasjdrven kaupungin tahtotila vuonna 2027 on olla Suomen
luonnonmukaisin kasvukaupunki. Pudasjérvi on luonnonantimien ja hirren koti, vahvasti kasvava maaseutumainen,
suurkaupungin aktiivista kumppanuutta hyddyntdvd monikulttuurinen ja persoonallisuuksia kiinnostava
kaupunkialue.

Jotta tahtotila saavutetaan, henkildston ja johtamisen osalta keskeisimmat strategiset painopisteet vuosille 2017-2027
ovat:

e Avoimen luottamuksen osoittaminen (etdpaivat kaikille mahdolliseksi!)

e Konsernijohtamisen kehittdminen

o Tulosohjausjarjestelmdn  sisddnajo:  kaupunkistrategian  mukaisten  tavoitteiden seuranta ja
raportointijarjestelma

e henkildstoa kehittava koulutus- ja hyvinvointiohjelma lisaa tyotyytyvaisyytta

e Mahdollisuus urakehitykseen

o Tehokas organisaatio selkeine tehtdvakuvauksineen

o Tarkka ohjeistus ja mittaristo, miten tavoitteet tulee saavuttaa

e Tukiitsehoitoon, ennaltaehkaisevdan tydterveyshuoltoon

Palvelulupaus: Toimivat johtamisjérjestelmét lisddavat dynamiikkaa!

Pudasjarven kaupungin arvot maéadrittelevdt ne keskeiset ja merkitykselliset tekijat, jotka ohjaavat kaikkea
paatoksentekoa ja joihin tarkeat linjaukset aina nojautuvat. Arvot auttavat kohti yhteista tahtotilaa ja ne vahvistavat
valittuja kilpailutekij6ita.

Arvot eli yhteisesti tarke&dt ihanteet ja toimintaa ohjaavat periaatteet kertovat kuntalaisille, yrityksille,
yhteistydkumppaneille ja henkilékunnalle mihin pdatéksentekijat ja kaupungin organisaatio ovat sitoutuneet ja mita
pidetddn tarkedna ja arvokkaana. Arvojen tunnustaminen ja niihin sitoutuminen auttavat toimivan ilmapiirin
luomisessa. Pudasjéarven kaupungin arvoiksi on kiteytetty seuraavat:

RAKASTETTAVUUS "Erilaisuudesta voimaa”

Arvostetaan erilaisuutta, joka vahvistaa uudistumiskykyd. Osoitetaan kunnioitusta ja avarakatseisuutta uusia
kulttuureita ja tapoja kohtaan. Pudasjarvi on edistyksellinen paikka asettua ja kotoutua.

KANNUSTAVUUS "Kylld se hyovaa”

MyoOnteinen asenneilmasto lisda yrittelidisyyttd sekd motivaatiota kehittya ja kehittdd. Panostaminen kotiseutuun on
palkitsevaa ja kannustettavaa.

LUONNONMUKAISUUS "Arvostamme aitoutta”

Kaikessa toteutuksessa huomioidaan aitojen materiaalien ja luonnonmukaisten toimintatapojen hyddyntdminen.
Omintakeisuus ja paikallisuus ohjaavat valintapdatoksissa.

ENNUSTETTAVUUS "Luotettavasti kohti kasvua”

Selkedt tavoitteet ja toimenpideohjelmat luovat kaikille toimijoille ennakoitavuutta tulevaisuuden toimenpiteitd ja
investointeja suunnitellessa. Turvallinen toimintaymparisto asua ja yrittaa.

UUDISTUSMIELISYYS "Uskallamme tavoitella suurta”
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Pudasjarvi tunnetaan paitsi kehitysmyodnteisyydesta ja rohkeudesta katsoa riittdvan isossa kuvassa eteenpain, myos
kyvystd ottaa merkittavd asema kansainvaliselldkin tasolla sekd hyddyntdd uusia keinoja menestya. Pudasjarvi on
ennakkoluuloton "tienndyttaja”.

ASUKAS ON YKKONEN

Pudasjarvi on asukkailleen ja yrittdjilleen hyvinvoinnin ja kehityksen mahdollistaja. Avoin ja tasavertainen
palveluasenne lisda myoOnteista kehitysilmapiirid sekd uskoa tulevaisuuteen.

Pudasjarven kaupungin perustehtdvd on asukkaiden hyvinvoinnin turvaaminen ja sekd edellytysten luominen
ihmisten ja yritysten menestymiselle ja terveelliselle elamalle.

1. RAKASTETTAVUUS
"Erilaisuudesta voimaa”

5. UUDISTUSMIELISYYS
"Uskallamme
2. KANNUSTAVUUS tavoitella suurta”

"Kyll4 se hydvig”

.ﬂ?
K45 onye© 4, ENNUSTETTAVUUS

"Luotettavasti kohti Kasvua”
3. LUONNONMUEAISUUS
"Arvostamme aitoutta”

Arvot ja vahvuudet yhdistyvat toimivaksi kuntaidenttiteetiksi. Menestyvilld yhteis6illd on usein paljon yhteista. Niita
yhdistdd selked k&sitys omista vahvuuksista, tavoitteista ja arvoista. Vahva identiteetti tekee organisaatiosta
itseohjautuvan, koska sen ansiosta asiat ymmarretddn samalla tavalla kaikilla tasoilla.

Pudasjadrven vahvojen vetovoimatekijoiden ja arvojen pohjalta  Kkiteytetddn kaupungin erilaistavat
persoonallisuustekijat, joiden varaan identiteetti jatkossa tyOstetddn. Persoonallisuustekijat luovat edellytyksia
vetovoimaisen kuntakuvan rakentamiselle sekd toisaalta sisdisen ilmapiirin viihtyisyydelle; niiden varaan rakennetaan
Pudasjarven luonteikkuus, erottuvuus, puhuttelevuus ja tunnettavuus.

Pudasjarven kaupunkikuvan persoonallisuustekijat koostuvat neljastd ominaisuudesta, jotka luovat viestinnan sielun
ja selkdrangan. Ndiden neljan tekijan tai jonkin niista tulee ilmeta viestinn&ssé ja toiminnassa, ei niinkdan suoraan
verbaalisesti, vaan naitd ominaisuuksia tukien.
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Pudasjdrvi omn:

Itsetuntoinen
juureva, rohkea,
eteenpdinkatsova

i\

Luonnollinen - Terveellinen
aito, kodikas, = ekologinen, puhdas,
maanliheinen hyvai tekevd

Ky AN
Uomap

Eloisa
utelias, veiked,
iloinen

Jotta tavoitetila toteutuisi on Pudasjdrven kaupunki tarkastellut organisaatiorakenteita vastaamaan
toimintaympadristdn muutosta.

Kaupunginvaltuusto paatti 15.11.2018 kokouksessaan hallintotoiminnan organisaatiomuutoksesta siten, ettd
kehittdmistoiminta sulautui osaksi hallintotoimea 1.1.2019 alkaen. Muutoksessa tuotiin lisdpanostuksia esimiestyohon
ja henkildstdn hyvinvointiin. Uusina virkoina perustettiin henkildstépaallikdn ja tyollisyyspaallikon virat.

Organisaatiomuutos tarkoittaa my0s kehittdminen kuuluu Kkaikille -ajattelumallin juurruttamista paivittdiseen
toimintaan. Tarkoitus on, ettd kehittdmistd tehd&an kaikilla toimialoilla normaaliarjessa ja hankkeet toteutetaan
jatkossa sielld, missd on varsinainen toimintakin. Talld parannetaan hankkeiden vaikuttavuutta ja tehostetaan
hankkeen my6tad syntyneiden hyvien kaytantojen ja toimintamallien juurtumista kdytannon jokapaivaiseen toimintaan.

Muutoksia tapahtuu my0ds elinkeinojen kehittdmisen vastuissa ja palveluvalikoimassa. Uudessa toimintamallissa
korostuu kaupunginjohtajan ja kaupunginhallituksen vastuu ohjata elinkeinojen kehittdmistd yhteisty0ssa
yrityskentdn kanssa. Jatkossa yritysneuvontaa ja yrityskehityspalveluja tarjotaan kehitysyhtion kautta seka
panostetaan tonttitarjonnan aktiiviseen markkinointiin ja uusien tarpeiden selvittdmiseen.

Lisdksi valiokuntajarjestelmdédn tulee elinvoimavaliokunnan tilalle yhteisoéllisyysvaliokunta, jonka toiminnassa
korostuvat entista laajemmin kuntalaisten kuuleminen ja osallistaminen.

2.2. Henkil6stoén rakenne v.2018

Vuoden 2018 vuoden lopussa kaupungin henkildstén maéara oli 335 (ilman sivutoimisia). Henkildston keski-ika oli 46,8
vuotta, vakinaisen henkilokunnan keski-ikéa oli 49,5 vuotta. Osa-aikaty6ta tekevien osuus kaikista tyontekijoista oli 9,4
%. Kaupungin palveluksesta on arvion mukaan jadmassé eldkkeelle vuosien 2019-2029 aikana yhteensa 112 henkila
(vakinainen), joka on noin 48,7% vakinaisista ty6ntekijoistd. Sairauspoissaolojen maard on kehittynyt p&daosin
myonteisesti ja sairauspoissaoloja oli keksinmdaarin 11,00 kpv/tydntekija. TyOtapaturmien maara on viime vuosina ollut
kohtuullisella tasolla verrattuna vuosituhannen alun vuosiin.
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2.3. Pudasjarven kaupungin henkiléstén tasa-arvo- ja hyvinvointikyselyn tulokset v.2018

Pudasjarven kaupungin henkildston tasa-arvo- ja hyvinvointikyselyssd nousi esille téiden kuormittavuus ja tehdyt
ylityétunnit. Henkilosto kokee, ettd resurssi on vahentynyt ja uusia tyontekijoitéd ei ole palkattu entisten jaadessa
elakkeelle. Vastaajista noin 40 %:ia pitda tyontekijaresurssia riittdmattomana.

Arvioidessa mahdollisuuksiaan koulutukseen ja itsensda kehittdmiseen annetaan paaosin tyydyttavia tai hyvia arvioita,
paitsi nykyisessa tydssa koetaan olevan huonosti etenemismahdollisuuksia. Koulutuksiin osallistumiseen haasteena
osin, ettd koulutukset ovat usein kaukana ja tyolle ei ole korvaajaa opiskelun ajaksi.

TyOntekijoistd l1dhes 70 prosenttia kokee, ettd tyd on muuttunut henkisesti raskaammaksi. Syitd tdhdn koetaan olevan
tyébn kuormittavuuden lisdantymisen aiheuttama henkinen paine, tyon vastuiden lisdantyminen, puutteelliset
esimiestaidot ja jatkuva Kiire.

Yli 70 %:ia vastaajista kokee, ettd kiire ty0ssa on lisdantynyt viime vuosina. Koetaan, ettd on uusia tehtavia ja uusia
vaatimuksia. Tésta nékee, ettd resursointia ei ndhda riittdvaksi tai tyon organisoinnissa on haasteita.

Vastaajista melkein 70 % kokee, ettd heitd ei ole kohdeltu eriarvoisesti tai syrjitty tyotehtavien hoitoon liittyvissa
asioissa. Jonkin verran ndhddan parannettavaa tydtehtavien jaossa ja palkkauksen tasa-arvoisuudessa.

My0s muutokset toimintaorganisaatiossa, tyoyksikOissd ja toimenkuvissa vaativat vield paneutumista. Yhteisen
toimintakulttuurin luominen organisaatiomuutoksen jalkeen koetaan tavoiteltavana asiana. Lisdksi tiedonkulkuun,
yhteishenkeen ja oikeudenmukaisuuteen liittyvissa arvoissa on vield kehitettavaa.

Henkil6ston tasa-arvo- ja hyvinvointikyselyssa tuli ilmi positiivisia asioita, joita ehdottomasti halutaan sdailyttda ja
vahvistaa tulevaisuudessakin. Vastaajista noin 80 prosenttia kokee tyOkykynsa erinomaiseksi tai hyvaksi. Tama on
kuntaorganisaatiossa hyva tulos. Vastauksissa, mitkd ovat tydn voimavaroja, mitkd auttavat jaksamaan, korostuvat
hyvat tydkaverit, kiinnostava ty6 ja onnistumiset tydssd. Tyoyhteison arvoja koskevissa kysymyksissd nousee esiin
paaosin tyytyvaisyys siihen, ettd tyontekija voi suunnitella tydtaan itsenaisesti ja tukea tarvittaessa saa tydtovereilta ja
esimiehilta.

3. JOHDANTO

Henkil6ston osaamisesta, motivaatiosta ja jaksamisesta huolehtiminen on tieteellisesti tutkittu kilpailukykya edistava
tekija. TyOhyvinvointi tarkoittaakin, ettd kaupungin henkildston hyvinvoinnista (sekd esimiehet ettd tyontekijat)
huolehditaan monipuolisesti unohtamatta sitd, ettd tyopaikalla jokainen kantaa osaltaan vastuuta tyOpaikkansa
viihtyvyydesta ja sitd kautta tyon ja tydyhteisdn tuottavuudesta.

Ty6hyvinvointi on kuitenkin laaja-alainen kasite ja tasta syysta tydhyvinvoinnin kehittdminen tulisikin ymmartaa koko
tybyhteisdén toimivuuden edistdamiseksi. Johdolla ja esimiehilld on siind ensiarvoisen tdrked rooli, mutta
kehittdmistoimien pohtiminen pelkdstddn johtoryhmdassd ei valttdmattd johda toimivimpaan lopputulokseen.
Tyohyvinvointia kehitetddn yhdessa tyontekijoiden kanssa, jolloin tyontekijéiden asiantuntemus omasta tydstaan tulee
hyddynnetyksi ja kaikki sitoutuvat kehittdmiseen.

Tutkimusten mukaan tydhyvinvointi on saatu osaksi tydnteon arkea muun muassa seuraavilla tavoilla:

1. Avoimuus: Tiedon oikea-aikaisuus ja ymmarrettdvyys vahentdd arvailuja, pelkoa ja epdluottamusta. Lapindkyvyys
vaikuttaa myds tydnantajamielikuvaan. Hyva mielikuva pitda tyontekijat talossa ja houkuttaa uusia tyontekijoita.

2. Luottamus, osallisuus ja yhteisodllisyys: Sddntdjen ja vahtimisen sijaan kannattaa keskittyd luottamuksen ja
osallisuuden rakentamiseen. Vuorovaikutus synnyttdd yhteisollisyyttd ja yhdessa tekemisen meininkid. Kun havitdan
ja voitetaan yhdessé, ei kukaan ole yksin "syyllinen”.
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3. Kokeilevuus ja erehtyvyys: Uudistuminen edellyttdd uusien asioiden kokeilemista. Epdonnistumiset ja erehtymiset
tulisi sallia ilman syyllistdmista. Lupa ideoida ja kokeilla itsed kiinnostavia juttuja lisdd mielekkyyttd. (Janhonen &
Taipale, 2016.)

3.1. Positiivinen organisaatio

Positiivisuuden n&kdkulman on nahty tuottavan ymmarrystd ja arvostusta eritavoin onnistuneista organisatorisista
toiminnoista, joiden kautta saadaan aikaan optimaalista ja dynaamista organisaatioeldmaa (mm. Syvajarvi & Kesti 2012).

Positiivinen organisaatio-oppi tuottaa esimerkiksi positiivisen johtajuuden nakdkulmasta tietoa myoOnteisista
odotuksista ja mahdollisuuksista organisaaticissa (mm. Cameron ym. 2003; Luthans & Youssef 2007). Positiivisen
organisaatio-opin tutkimuksessa puhutaan positiivisista poikkeamista, joilla viitataan organisaatioissa ilmenev&dan
tarkoitukselliseen, poikkeuksellisen my0nteiseen toimintaan, joka poikkeaa totutuista normeista ja
kayttdytymissdannoista. (Wenstrom 2016.)

Positiivisesti poikkeava toiminta voi toistuessaan muodostua positiiviseksi tavaksi ja kdytannoksi. Onkin sanottu, etta
positiiviset poikkeamat vievat organisaatioita kohti erinomaisuutta. Paivittaisilla myonteisilla teoilla voimme vahvistaa
sekd omaa ettd toisten ihmisten hyvinvointia ja onnellisuutta. Positiivisuuden kehadssa viriavat seka hyvinvointi etta
tyon laatu. MyoOnteinen energia tarttuu ja levidd, ja muodostaa organisaatioille tdrkedn kilpailutekijan: Bakerin ja
kumppaneiden tutkimuksessa (Baker ym. 2003) havaittiin, ettd menestyvissd organisaatioissa tydskentelee kolme
kertaa enemman “positiivisen energian ihmisid” kuin vdhemman menestyneissé. (Wenstrém 2016.)

Michiganin yliopiston professorin Robert E. Quinnin mukaan positiivisen organisaation ja vuorovaikutuksen luominen
edellyttaa johtajilta ja esimiehiltd kykyég;

e luoda merkitys organisaation/tiimin tarkoitukselle

e vaalia autenttista keskustelua

e nahda mahdollisuuksia

¢ tukea yhteista hyvaa

e luottaa kehitysprosesseihin

Johtajien ja esimiesten tulisi sitoutua organisaation tarkoitukseen, autenttiseen kommunikaatioon, empatiaan ja

yhteiskehittamiseen. Lapin yliopiston professorin Antti Syvdjarven mukaan positiivisella johtajuudella on nelja
keskeistd merkitysta:

e  Mitd on positiivisesti poikkeava suoriutuminen?
e Mita ovat myonteinen taipumus ja vaikuttaminen?
e  Mitd ovat parhaan mahdollistaminen ja hyvan tukeminen?

¢  Mita on kokemus ja sen merkitys yhteisdn toiminnalle?

Michiganin yliopiston professorit Kim Cameron ja Jane Dutton ovat tutkineet positiivisen vuorovaikutuksen ja
johtamisen merkitystd tydyhteis6on ja organisaation tuottavuuteen. Heidan tutkimuksensa osoittavat, ettd positiivinen
vuorovaikutus edellyttaa johtajuutta, joka toimii innovaatioiden ja motivaation l&hteend. Positiivisella johtajuudella on
suora yhteys organisaation tuottavuuteen. (Cameron, Dutton & Quinn 2003

3.2. Innostava esimies

TyOterveyslaitoksen INSPI-hankkeessa selvitettiin, miten samanaikaisesti voidaan edistdd sekd tydntekijoiden
tyohyvinvointia, tyon imua ettd tyopaikan menestymista. Innostavalla, palvelevalla esimiesty6lla on merkittdva rooli
ndiden tavoitteiden toteutumisessa. TyOterveyslaitoksen Innostuksen sipiraali (INSPI) -hankkeen asiantuntijat ovat
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tehneet maksuttoman verkkokirjan Innostava esimies - Inspistd! Kirjan mukaan Innostavan esimiestyon keskeisia
ulottuvuuksia ovat seuraavat:

1. Kannusta kehittym&an

Innostava esimiestyd on motivoivaa, mahdollistavaa ja kannustavaa johtamista. Sitd leimaavat tydntekijoiden
rohkaiseminen aloitteellisuuteen ja heidan tydsséa kehittymisensa tukeminen.

2. Arvosta tyontekijoitasi ja heiddn osaamistaan

Esimies tukee tyontekijoiden ja tydryhman ty6td, mutta kun tyd on valmis, hdn pystyy antamaan siitd kunnian omalle
porukalleen. Esimiehen ei tarvitse paistatella parrasvaloissa, vaan han toimii tyontekijéiden hyvaksi.

3. Ole aito ja rehellinen

Esimies tuntee omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Hinen aito mindns& on mukana ammatillisessa roolissa. Han tekee,
minka lupaa, eikd kayta valta-asemaansa vaarin.

4. Salli virheet, anna anteeksi

Esimies on lamminhenkinen ja myotatuntoinen, vaikkei hdn toimikaan tydyhteison terapeuttina. Hin osaa késitelld
virheité oikeassa yhteydessa eikd yleista niitd koskemaan jokaista tilannetta.

Han pystyy myds antamaan anteeksi eikd kanna kaunaa. Se mahdollistaa luottamuksen, jonka turvin tyontekijat
uskaltavat ottaa riskeja ja mennd mukavuusalueidensa ulkopuolelle.

5. Nayta suuntaa, nde tavoite

Esimiehelld on selked ndkemys siitd, mihin suuntaan organisaation tulee kulkea. H&n keskustelee tyontekijoiden
kanssa siitd, mité heiltd odotetaan. Esimies kuitenkin antaa tyontekijoille mahdollisuuden paattaa, mitka ovat parhaat
keinot tavoitteiden saavuttamiseksi.

6. Kanna vastuuta kokonaisuudesta

Esimies ottaa vastuuta ja palvelee ensisijaisesti koko organisaation etua. Hanelld on ndkemys organisaation pitkan
ajan tavoitteista, joita han edistda sosiaalisesti vastuullisella ja luotettavalla esimiestydlla. (tyoterveyslaitos 2012.)

3.3. Tyéhyvinvoinnin tasapainomalli - viitekehyksena (Marja-Liisa Mankka 2012)

Laaja-alaisen kéasityksen mukaan tydorganisaatiossa, tyon organisoinnissa, esimiestoiminnassa tai ryhman
toiminnassa ilmenevat kehittdmistarpeet toimivat tydhyvinvointiin pyrkivan muutossykdyksen kaynnistdjind ja
oppimisen mahdollistajina. Laaja-alaiseen kasitteeseen on lisdtty ulottuvuudet kuten tyomotivaatio ja tydon imu,
toiminnan teoria ja muuttuva oppiminen.

Tyohyvinvointi on monen tekijdn summa. Siihen vaikuttavat organisaation piirteet, esimiestoiminta, ilmapiiri ja tyén
hallinnan tunne seka viime kddessé tyontekijan ndkemys tydyhteisdstaan. Tydhyvinvoinnin tekijat ovat ihminen itse,
organisaatio, esimies, ty0 ja ryhma.

Tavoitteellinen organisaatio tuntee tahtotilansa, strategiansa ja arvonsa. Tahtotila on se, johon organisaatiota halutaan
suunnata. Strategiat ovat keinoja, joilla toimintaa ohjataan tahtotilaa kohti. Ty6td koskevien tavoitteiden on oltava
kaikkien tyOyhteistn jasenten tiedossa, jotta kukin tietdisi oman osuutensa niiden toteuttamisessa. Arvot eivét ole
pelkkid kirjoitettuja korulauseita, vaan yhteisia toiminnan pelisdantdja.

Julkisessa organisaatiossa tyoprosessien tulisi alkaa ja paattyd aina asukkaaseen, joten asukkaiden muuttuvissa
tarpeissa, tyoprosesseja ei tydbn luonteen muuttuessa endd voida valittdmasti kontrolloida. Siksi tarvitaan
luottamukseen, toiminnalliseen joustavuuteen ja henkildstén osallistamiseen perustuva toimintakulttuuri.
Henkiloston osallistamiseen ja hyvadan tyohon sisaltyvat vaikuttamismahdollisuudet omaa ty6td koskevaan
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tavoiteasetantaan ja pelisdantoihin. Hyvan tyon kannustearvo tarkoittaakin tyon sisdllon monipuolisuutta ja uuden
oppimismahdollisuuksia. Lisdksi kannustearvo kasittaa tytsta saatavan korvauksen ja palkitsemisen.

Joustava rakenne tarjoaa parhaan keinon organisoitumiselle. Rajoittuneet ja jaykat tyonsiséllot sekd hierarkkiseen
asemaan perustuva yhteisty0 eivat enda toimi rajussa ympariston muutoksessa, koska organisaatio ei silloin pysty
nopeasti vastaamaan asukkaiden muuttuviin tarpeisiin.

Hyv&dan henkeen ja toimintakulttuuriin vaikuttaa ennen kaikkea organisaation johtaminen. Hyva henki syntyy toisten
tyon arvostamisesta, avoimuudesta, auttamishalusta, onnistumisesta ja luottamuksesta. Tuloksellisuutta voidaan
lisdtda tydn kehittamiselld, suunnittelulla ja jarjestdmiselld seké yhteisellda vastuulla tavoitteiden saavuttamisesta.
Esimiehen tehtdvana on saada joukkonsa motivoitumaan organisaation tavoitteisiin. Esimiehen on osattava nahdé
tulevaisuuden suuret linjat ja osattava luoda edellytykset uudistumiselle. Entistd tdrkedmmaéaksi nouseekin
vuorovaikutteisuus: kuunteleminen, kannustaminen ja luottamuksen rakentaminen. Modernin johtamisen
tutkimuksesta on noussut esille tdrkedksi havaittu ominaisuus: optimismin johtaminen. Esimiehen optimistisuus
siirtyy tyontekijoihin.

Optimismi tarkoittaa myonteisia tulevaisuusodotuksia ja selitysmalleja: optimistit selittdvat onnistumisia pysyvilla ja
yleistettavissa olevilla tekijoilld, kun taas pessimistisesti ajattelevat tulkitsevat onnistumisten johtuvan sattumasta ja
tilanteeseen liittyvista tekijoistd. Optimismi on yksi psykologisen pddoman ulottuvuuksista.

Psykologinen pddoma on yksilon kehityksen positiivinen psykologinen tila, jota kuvataan optimismin lisdksi kolmella
muulla ulottuvuudella: itseluottamuksena, sitkeytend ja toiveikkuutena. Toiveikkuus puolestaan viittaa tavoitteiden
asettamiseen ja niiden saavuttamiseen tdhtddvaan toimintaan sekd tarvittaessa keinojen uudelleen suuntaamiseen.
Sitkeys merkitsee sit§, ettd ongelmista ja haasteista huolimatta jatketaan toimintaa. [tseluottamus puolestaan ilmenee
esimerkiksi haastavien tehtdvien valitsemisena ja omiin onnistumisen mahdollisuuksiin uskomisena. Aiemmin
ajateltiin, ettd nama yksilon ominaisuudet ovat suhteellisen pysyvig; tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, etta niita
voidaan oppia.

Osaamisen kehittdminen tekee tyoyhteisdstéd oppivan. Tama kuitenkin edellyttad, ettd organisaatio tuntee osaamisensa
ytimen ja tunnistaa tulevaisuuden vaatimukset. Osaamisesta tulee entistd tdrkedmpi Kkilpailutekijd toimialasta
rilppumatta.

1. ORGANISAATIO

5. MINA ITSE
* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

Ladhde: Marja-Liisa Mankka
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Ihminen itse voi vaikuttaa tydhyvinvointiinsa asenteiden, psykologisen pddoman, kasvumotivaation seka henkisen ja
fyysisen kuntonsa kautta. Asenteet ovat suhteellisen pysyvia kayttdytymiseemme vaikuttavia tekijoitd, joiden
perusteella ihminen havaitsee ymparistonsa ja tulkitsee sen tapahtumia. Siksi jokainen nékee tydpaikkansa eri tavoin.

Henkinen ja fyysinen kunto vaikuttavat koettuun tyokykyyn. Tarkeitéd vaikuttavia tekijoitd ovat tydn rasittavuus, tyosta
palautumisen mahdollisuus, terveydentila, ravitsemuksen laatu sekd unen maara. Hyvalla fyysiselld kunnolla voi
jokainen vaikuttaa omaan jaksamiseensa.

Tyoympdaristokin vaikuttaa ihmisen hyvinvointiin. Siksi ty6tilojen ja apuvdlineiden on oltava kunnossa. Tdhan
tybnantajaa velvoittaa tyoturvallisuuslakikin.

4. TYOELAMAN KEHITTAMINEN PUDASJARVEN KAUPUNGISSA - KYLLA SE HYOVAA

Tybelaman kehittdmisen onnistumisen kannalta on tarkedd, ettd tyOntekijat paésevat aidosti osallistumaan
kehittdmisen suunnitteluun ja toteuttamiseen. Tyohyvinvoinnin kehittdminen aidosti yhdessa henkiloston kanssa
auttaa ratkomaan tyohyvinvointiin liittyvid haasteita seka vahvistaa edelleen tydéhyvinvointia ja tydhon sitoutumista.
Olennaista on, ettd henkildstd otetaan mukaan kehittdmistyohon heti alussa. Kehittdmisen ei tule olla johdossa
paatettyjen linjausten kommentointia, vaan aitoa tavoitteiden ja ratkaisukeinojen keksimista yhdessa. Kaytdannossa
kehittdmiseen tullaan kdyttdmaan erilaisia fasilitointi- ja ryhmatydskentelymenetelmia.

Esimies on keskeinen vaikuttaja koko tyOyhteisén hyvinvoinnin ja toimivuuden kannalta. Hyvalld esimiesty6lla on
todettu olevan monenlaisia myonteisid vaikutuksia niin yksittdisen tyontekijan kuin tydyhteison tuloksellisen
toiminnankin kannalta. Vaikka vaatimukset monesti tuntuvatkin kovilta, ei esimieheltd odoteta taydellisyytta.
Useimmille tyontekijoille tarkeintd on esimiehen luotettavuus ja tasapuolisuus, palautteen saaminen seka
molemminpuolisen ammatillisen kunnioituksen ja arvostuksen tunne. Tdman pdaivan esimiestydssd korostuvat
vuorovaikutuksen ja osallistamisen taidot. P4atoksia tehddan ja toimintaa kehitetddn yha demokraattisemmin.

Koko henkildstén laaja osallistuminen oman tyonsa ja tyoyhteisonsa kehittdmiseen lisdavat tyohyvinvointia tyon
merkityksen, hallinnan tunteen ja yhteisollisyyden kokemisen kautta seka kasvattavat tyon laatua ja tuottavuutta, kun
tybyhteisdn asiantuntemusta ja luovuutta hyddynnetdan mahdollisimman laajasti.

4.1. Hankkeen toteuttaminen

Hanke toteutettaisiin kayttdmalla tydeldman kehittdmisen hankkeessa strategista kumppania ja heidédn
asiantuntijapalveluita. Strategisella kumppanilla tulisi olla osaaminen julkisen sektorin organisaatioiden
tyéhyvinvoinnin kehittamisestd, osaamista hallintotieteiden ja yhteiskuntatieteiden alalta sekd johtamisen
psykologiasta. Ndemme erittdin merkittdvana tekijdnd sen, ettd strategisella kumppanilla on referensseja
yhteiskunnallisesta  vaikuttavuudesta tieteellisen tutkimuksen kautta. Hankkeessa kdytetd&dn muita
asiantuntijapalveluita aina kyseessd olevan osaamisalueen mukaisesti ja hyddynnetddn monipuolisesti eri
sidosryhmien tarjontaa esimerkiksi tydterveyslaitos ja Kunteko 2020-ohjelma.

Tyoelaman kehittdminen kytketddn Pudasjdrven kaupungin strategiseen suunnitteluun: sen on tuettava strategisia
tavoitteita, sille asetetaan tavoitteet, maaritellddn kehittdmisen toimenpiteet ja vastuut aikatauluineen seka sisaltaa
yhteiset pelisddnnadt arvojen ja arvokeskustelujen pohjalta.

4.2. Strateginen suunnittelu - Luotettavasti kohti kasvua
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Mika on tilanteemme tiedossa olevan materiaalin valossa? Tarkastelussa kdytetddn toimintaa kuvaavia maarallisia
tunnuslukuja, kuten sairauspoissaoloja, eldakoitymistd, ylitydmaarid, sdastdvapaita, varhe-maksuja ja henkildston
vaihtuvuutta koskevia tietoja, jotka kertovat jo syntyneistd ongelmista. Pudasjarven kaupungin tasa-arvo- ja
hyvinvointikysely tarjoaa hedelmallisen lahtdkohdan organisaation toiminnan kehittdmiseen, koska se paljastaa
tybyhteisdn seké toimivat ettd kehittamista vaativat asiat.

Naiden lisdksi otetaan kayttdon uudenlaisia laadusta ja vaikuttavuudesta kertovia menetelmid, joiden perusteella
voidaan ennakoida tulevia riskeja ja ehkaisté niiden syntya. Lisdksi arvokeskustelu on syyta kayd4, koska arvojen tulisi
ohjata kayttdytymista ja toimintaa seka olla se tyOyhteistd yhteen liimaava tekija, yhteiset pelisddnnot tyoyhteisdn
kayttdytymiselle. Arvot toimivat vasta, kun ne nakyvat arjessa. Vasta silloin kun jokainen tyontekija tietdd, mitd arvot
merkitsevat juuri hdnen tydssdan, tyontekija voi tehda tydénsd mahdollisimman hyvin. Henkildsto on jopa kaupungin
johtoa tarkedmmasséd asemassa, kun Pudasjarven kaupunki viestittdd arvojaan sidosryhmilleen, erityisesti
asukkailleen.

Kaupungin tahtotilan ja kaupungin arvojen toteutumisen pohtimisessa kaytetdan strategisen kumppanin
asiantuntijapalveluita ja heiddn sahkdisid alustoja. Pudasjarven kaupungin arvoja ja tahtotilaa sekd niiden
saavuttamiseksi tarvittavia toimia pohditaan yhdesséa koko henkildston kanssa:

Arvot:
e  Mika lisaisi ty6hyvinvointia?
e  Mikd saa sinut tydskenteleméaan hyvin?

e Miten kaupungin arvot toteutuvat tyoyhteisossa?

Tahtotila 2027:

e  Mita hy06tya tavoitteiden toteutumisesta on itselle / tydnantajalle / asukkaalle?
e  Mika estda tavoitteiden toteutumista?
e  Mita tietoa, taitoa ja tukea tarvitaan tavoitteiden saavuttamiseksi?

o Milla toimenpiteilld pd&astdan tavoitteisiin?

4.3. Esimiestyon kehittiminen - Arvostamme aitoutta

Esimiesasemassa toimivilla on yleensd muuta henkilostdéd enemmadan mahdollisuuksia vaikuttaa tydpaikan
ty6hyvinvointia ja ty6kykya tukeviin rakenteisiin ja kaytadntéihin. Nykyisen n&dkemyksen mukaan tyShyvinvointia
johdetaan entistd enemman paivittdisen tydnteon osana. Tadmdan vuoksi esimiehen on hyva tuntea tyohyvinvoinnin
johtamisen perusteita seka kyetd arvioimaan henkildstonsa tyokuormitusta ja tyokykya.

Esimiestydn kehittdmisen tarkoituksena on tukea Pudasjdrven kaupungin esimiehid ty6ssd&dn. Esimiestyon
kehittdminen tulee olla keskustelevaa ja vuorovaikutteista sekd sisdltdd paljon organisaation toimintaan liittyvia
harjoituksia ja pohdintatehtdvid, jotka ovat tyOhyvinvointiin ja vuorovaikutukseen painottuvia. Esimiestydn
kehittdmisesséa kaytetdan valmentavaa menetelmaa tyopajoissa.

Innostava esimies tydpajojen runko on Tampereen yliopiston Synergosin kehittdma malli ja tydpajojen suunnitteluun
seka toteutukseen kdytetdan strategista kumppania. TyOpajojen pohjalta tarkastellaan, mitd muutoksia tai uudistuksia
tarvitaan kaytdssé oleviin nykyisiin henkiléstéhallinnon prosesseihin ja dokumentteihin, jotka ovat esimiesten tukena
henkildstojohtamisessa ja henkildston kehittdmisessda. Muutoksia tulisi tarkastella esim. peilaten aktiivisen tuen
(varhainen tuki, aktiivinen tuki, paluun tuki) mallin ja kehityskeskustelukdytdnnon kautta.
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Innostava Esimies I - Esimiehen ja tyontekijidn roolit

TyOpajassa paneudutaan esimiestyon lahttkohtiin, esimiesroolin hahmottamisen ja palautteen antamisen tydkalujen
avulla. Kadydaéan lapi, mikd on esimiehen perustehtavéa ja mitd esimiehen rooli tydnantajan edustajana tydyhteisdsséa
kéytdnnossd merkitsee. Samalla pohditaan, miten olla jAmAakka esimies ja miten antaa vaikuttavasti seka kannustavaa
ettd korjaavaa palautetta, ja miten voidaan huomioida ihmisten erilaisuus palautteen vastaanottajina.

Innostava Esimies II - Mina esimiehena ja ty0yhteistn jasenena

TyOpajassa tutustutaan toimivan tyoyhteistn peruspilareihin ja peilataan esimiehen roolia ndiden kautta. Erityisen
huomion kohteena olivat vuorovaikutuksen ja valmentavan johtamisen taidot. Pohditaan henkildstén roolia
kaupunkiorganisaatiossa ja sen kehittdmisessg; tuovatko kaikki hyvat ideansa esille, tulevatko ideat kuulluiksi ja miten
tétd voitaisiin edistdd? Harjoitellaan esimies-alais -viestintdd ja tydstetddn kaupungin viestintdkdytantdja entista
tuloksellisemmiksi: mitkd olivat tiedonkulun haasteet ja miten kokouskaytdnnot tukevat tiedonkulkua ja tyon
sujumista parhaiten.

Innostava Esimies III - Hyvinvoiva henkildst6 tuloksen tekijand

TyOpajassa tutustutaan professori Marja-Liisa Mankan kehittdmaan tyohyvinvoinnin tasapainomalliin sekd Marko
Kestin kehittdmaan henkilostdkehittdminen ja -tuottavuus (HRD) malliin ja pohditaan ndiden avulla esimiehen roolia
ty6yhteisdn hyvinvoinnin edistdjana. Samalla saadaan tietoa, miksi henkilostdon hyvinvointiin satsaaminen kannattaa
tuloksellisuuden nakokulmasta, ja miten tydhyvinvointia voidaan edistdd jokapaivaisilld teoilla ja jopa ilmaiseksi.
Mietitdan yhdessa, millaisia mittareita ja tydkaluja esimies tarvitsee tyonsa tueksi; miten ja mitd mittaamme nyt, ja
mitd kannattaisi seurata.

4.3.1.0saamisen kehittAminen - Erilaisuudesta voimaa

Toimintaympadriston nopeat muutokset haastavat tyopaikatkin jatkuvaan kehittymiseen sekd uusien mahdollisuuksien
etsimiseen ja hyddyntdmiseen. Uudistumiskyky onkin elinehto jokaiselle organisaatiolle, jotta se menestyisi
tulevaisuudessa. Perinteinen, rutiineille rakentuva oppiminen ei yksin riitd, vaan organisaatioissa on tarpeen kehittaa
uudistavaa oppimista. Se edellyttdd nykyisten toimintatapojen kyseenalaistamista. Uudistava oppiminen toteutuu
parhaiten tyopaikoilla arjen tilanteissa.

Pudasjadrven kaupungin tulevaisuuden osaamistarpeiden kartoittamisessa on tarkedd suunnata katse sekd
menneisyyteen ettd tulevaisuuteen. Kaupungin on tdrkedd tiedostaa nykyiset ydinosaamisensa sekd se, mille
perustalle ne ovat organisaation historiassa rakentuneet. Olemassa oleva osaaminen ei kuitenkaan yksin valttdmatta
riitd endd tulevaisuudessa, joten tulevaisuuttakin on hyva tarkastella. Aluksi on kuitenkin syytd tarkastella koko
tyOpaikan nakdkulmasta osaamisen kehittdmisen tarpeita.

Nykyisilla osaamisilla ei valttdmattd parjatd endd tulevaisuudessa ja uuden osaamisen rakentaminen voi kestaa
vuosia. Siksi niitd on verrattava Pudasjidrven kaupungin tahtotilaan 2027: mitkd ovat tulevaisuuden osaamiset.
Saattaahan olla, ettd nykyiset osaamiset ovat perustana ja ovat toimivia jatkossakin, mutta mita uutta tarvittaisiin?

Osaamistydpajojen runko on Tampereen yliopiston Synergosin kehittdma malli ja ty0pajojen suunnitteluun seka
toteutukseen kaytetdadn strategista kumppania. Osaamistydpajojen pohjalta tehd&dn osaamisen Kkehittdmis- ja
koulutussuunnitelma, jossa konkretisoidaan osaamistarpeet Pudasjarven kaupungin tahtotila 2027 toteuttamiseksi.
Jotta  tyOpaikalla opittaisiin, osaamistarpeet pitdd siirtdd jokaiselle tyontekijalle henkilokohtaisiksi
kehittymissuunnitelmiksi.
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Osaamistydpaja I: Pudasjirven kaupungin tahtotila 2027

Ensimmaiseksi on kirkastettava kaikille kaupungin tahtotila, joka ohjaa kaupunkiorganisaation tulevaisuuteen
tahtdavaa toimintaa ja sen saavuttamisen edellyttdmid osaamistarpeita. Se auttaa kokoamaan niukat voimavarat
ponnistelemaan yhteiseen tavoitteeseen. Tahtotilan lisdksi on kirkastettava uudistetusta Pudasjarven
kuntastrategiasta henkildstolle askelmerkit, toimenpiteet tahtotilan saavuttamiseksi ja toiminnalle pelisdantéja luova
Pudasjarven kaupungin arvoperusta.

Miten Pudasjédrven kaupungin tahtotila ja strategia nakyvat esimiestydssa? Millaista tukea sisdistetty tahtotila antaa
esimiehen omalle ty6lle? Miten kehitymme organisaationa haluamaamme suuntaan? Millaisia olemme
tulevaisuudessa ja millaisessa ymparistossa elamme?

Ennakkotehtdvana esimiehille on, ettd kukin tiimi saa tehtdvakseen kuvata, mitd kyseinen tiimi tekee ja milla tavalla
se toimii muutaman vuoden paasta. Ennakkotehtavan tuotos kdydaan lapi tydpajassa.

Osaamistydpaja II: Osaamisen kehittdminen

Seuraavaksitarkastellaan ympariston haasteita: minkdlaisia muutoksia on ndkopiirissa toimintaymparistdssa? Tarkeaa
on etsid muutoksen suuria aaltoja, niin sanottuja megatrendejd, ja pienempia vihjeitd muutoksista eli niin sanottuja
heikkoja signaaleja. Heikoista signaaleista saattaa tulla tulevaisuuden megatrendejd, joten auttavat ennakoimaan
muutoksia. Uudistavan oppimisen kehittdmisessda keskeistd on tunnistaa ymparistdn toiminnalle asettamia
muutostarpeita esimerkiksi asukkaiden tarpeissa tai teknologian (digitalisaatio) kehittymisessa.

Esimiehen rooli osaamisen kehittdmisen nakokulmasta: miten tunnistetaan osaamisen kehittdmistarpeita ja miten
niihin vastataan? Miten voidaan kannustaa tiedon jakamiseen ja toisilta oppimiseen oman tydyhteison sisdlla? Miten
esimies itse yllapitdd omaa osaamistaan? Millaista osaamista Pudasjarven kaupungilla on ja mitd tarvitaan, jotta
menestymme tulevaisuudessa? Miten asukkaiden tarpeet muuttuvat? Miten digitalisaatio tulee korvaamaan nykyisia
tehtavia ja mitd uusia tehtavia tulee tilalle? Mita rutiinitehtdvid voidaan jo nyt korvata digitalisaation avulla?

Ennakkotehtdvanad esimiehille on kayttdd osaamistydpaja I ennakkotehtdvdaa pohjana ja kukin tiimi kuvaa, mita
osaamista kukin tiimi tarvitsee muutaman vuoden paastd. Ennakkotehtdvan tuotos kdydaan lapi tydpajassa.

OsaamistyOpaja III: Vuorovaikutus ja muutosjohtaminen

Huomio kiinnitetdan esimiehen tarvitsemiin vuorovaikutustaitoihin ja ihmisten erilaisuuteen vuorovaikutuksessa.
Esiin nostetaan tyOyhteisdssd eteen tulevia haasteellisia vuorovaikutustilanteita ja niiden rakentavia
ratkaisumahdollisuuksia. Tutustutaan myds ihmisten reagointitapoihin ja esimiesten rooliin organisaatiomuutoksessa.

4.3.2.Esimiestydn pelillistdminen

Henkilostdjohtamisen pelillistdminen vastaa todellisuutta, jolloin se opettaa johtamista, joka tuottaa reaalimaailmassa
hyvid tuloksia seka taloudessa ettd ty6hyvinvoinnissa. Se mahdollistaa johtamiskoulutusten lisdksi esimiestaitojen
testaamisen, henkildstdjohtamisen kypsyystason nostamisen Pudasjidrven kaupungissa sekd strategiaa edistdvan
johtamisen harjoittelun ennakoivasti. Pelillistdmiselld pyritddn positiivisesti vaikuttamaan Pudasjdrven kaupungin
esimiesten asenteisiin vaistdmattd edessé olevien digitaalisten tydmenetelmien kayttd6n otossa.

Tuottava esimies- stimulaatiopeli tulee kaikille Pudasjarven kaupungin esimiehille k@ytt66n oman esimiestydn ja
tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteyden havainnollistamiseksi esimiesty0ssd. Stimulaatiopeli mahdollistaa
tekodlyavusteisen oppimisen, jossa esimies halutessaan voi kysyad neuvoa tilanteeseen tekodlya hyddyntden.

Ennen pelin kayttdonottoa pidetddn esimiehille infotilaisuus, missd kerrotaan pelistd ja sen ominaisuuksista.
Asiantuntijana voidaan kdyttdd Marko Kesti, Mcompetence Oy.
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Tuottava esimies -stimulaatiopeli

Tuottava esimies simulaatiopeli perustuu Henkildstovoimavarojen tuotantofunktioon, joka on kansainvalisesti
hyvaksytty teoria henkildstétuottavuuden analysointiin (mm. Kesti & Syvajarvi 2015, Kesti 2013).

e Pelitapahtuma on henkildkohtainen. Siind saa rauhassa opetella ja kokeilla taitojaan ilman ep&onnistumisen
pelkoa. Pelissd on mahdollista valita erilaisia, juuri Pudasjarven kaupungin tarpeisiin sopivia haasteellisia
skenaarioita.

e Pelin kuluessa pelaaja saa palautetta tekemistdédn ratkaisuista. Se kertoo esimiestoiminnan vaikutuksista
talouteen ja ty6hyvinvointiin. Pelin paéatteeksi pelaaja saa todistuksen, jota voidaan hyddyntda esimerkiksi
kehityskeskustelussa.

e Peli toimii kasikirjana hyvien HR-kdytadntdjen jakamiseen. Oppimispeli toimii my®s esimiestoiminnan
késikirjana, jolla voi simuloida erilaisia tilanteita ja testata suunnitteilla olevien HR-toimenpiteiden
vaikuttavuutta.

e Pelid on mahdollista hyddyntda johdon strategisena tytkaluna muutoksen toteuttamisessa. Se sopii HR-
johdolle strategiseksi tydkaluksi, kun arvioidaan Pudasjarven kaupungin HR-toimenpiteiden vaikutuksia

tulokseen.

Tutkimuksessa on havaittu, ettd henkiléston hyvinvointi ja HR-kdytdnndt ovat yhteydessd organisaation
menestymiseen. Pelissd opituilla toimintatavoilla on mahdollista saavuttaa konkreettisia parannuksia organisaatioiden
tuloksellisuuteen.

4.3.3.Psykologisen pddoman vahvistaminen

Psykologista pddomaa on tutkittu kollektiivisesta n&kokulmasta ja havaittu, ettd psykologista pddomaa omaavat
esimiehet ovat avoimia ja selkeitd toisia kohtaan, koska he jakavat paatoksenteossa tarvittavaa informaatiota,
hyvaksyvat aloitteita ja antavat rakentavaa palautetta tyontekijoilleen. Taman vuoksi tydntekijat ovat tehokkaampia,
toiveikkaampia ja optimistisempia seka luottavaisempia. Ollessaan positiivisessa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa,
missé niin tyontekijat kuin esimiehetkin jakavat tietoa ja antavat rakentavaa palautetta toisilleen, tyontekijat ylittavat
tavanomaiset velvollisuutensa auttaakseen toisiaan.

Koska Pudasjarvelld on vuosien 2017-2019 aikana tehty suuria muutoksia niin organisaatioon kuin organisaation
toimintaa ohjaaviin linjauksiin, on psykologisen pddoman merkitys korostuneempi muutoksien keskelld ja niitd
johdettaessa. Henkildston psykologisella pddomalla on merkitystd Pudasjarven kaupungin menestymiselle:
psykologisen pddoman on havaittu olevan yhteydessa niin tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen, tydssa
suoriutumiseen kuin vdhaisempiin sairauspoissaoloihinkin.

Johtajan psykologinen padoma - valmennus (3-4 tapaamista)

Psykologinen valmennus vahvistaa Pudasjdrven kaupungin johtoryhmén jdsenten ja muutamien
avainpdattdjdasemassa olevien henkildkohtaista psykologista pddomaa ja tekee heistd kyvykkddmpid ihmisten
johtajia. Valmennus auttaa johtoryhmaén jasenia ja avainpdattdjdasemassa olevia fokusoimaan energiansa oikeisiin
asioihin ja johtamaan omaa mieltd: ajattelua, tunteita ja toimintaa.

Valmennus on tarkoitettu Pudasjdrven kaupungin johtoryhmalle, kaupunginhallituksen puheenjohtajalle ja
kaupunginvaltuuston puheenjohtajalle, yhteensd 8 henkil6d. Valmennuksessa kaytetddn kyseessd olevan alan
asiantuntijaa, jolla on psykologin koulutus ja ndyttdjd vastaavanlaisista valmennustoistd. Valmennuksessa tulee olla
mukana osioita, joita on mahdollista tehda verkkovalmennuksessa omassa tahdissa.

Valmennuksesta johtoryhmaén jasenet ja avainpaéattijdasemassa olevat saavat seuraavia hyotyja:
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e Nopeuttaa pdatdéksentekokykya

e Parantaa priorisointikykya

e Tekee kommunikaatiosta vaikuttavampaa

o Esiintymistilanteiden vaikuttavuus paranee

e Tasapainottaa ty0- ja elaménhallintaa

e Auttaa fokusoimaan merkityksellisiin asioihin

e  Kytkee ty6hon liittyvat tavoitteet eldmaéan korkeampiin paamaariin
e Avaa nadko6aloja tulevaisuuteen

e Parantaa ldsnédolontaitoja

o Konkreettista palautetta omasta toiminnasta ja mielen malleista
¢ Omien toimintastrategioiden laadukkaampi reflelktointi

e Persoonan eri osien integroiminen yhteen ja niiden hyddyntdminen

e Suhde auktoriteetteihin ja korkean statuksen ihmisiin tulee mutkattomammaksi

Psykologinen pddoma Kkestdvdn tydhyvinvoinnin 1dhteenad - tyépaja (1 pv)

Psykologista pddomaa kehittdmalla ja johtamalla Pudasjarven kaupunki lisdéd elinvoimaisuuttaan ja tuloksellisuuttaan.
Tyo6kalut ndiden rakentamiseen ovat arjen pienid ja kaytannollisid tekoja. Sisdisen ja alati kehittyvdn voimavaran avulla
yksilén on helpompi kohdata ja késitelld vaikeita tilanteita ja tunteita. On todettu, ettd ihmiset ovat innovatiivisempia ja
saavat enemman aikaan, kun he voivat hyvin ja heilld on inspiroiva tydyhteis®. Ihmisten johtamiseen sopii edelleen
paremmin toinen ihminen.

TyOpaja on tarkoitettu esimiehille, kehittdmistydssa oleville asiantuntijoille, avainasemassa oleville asiantuntijoille ja
henkildston edustajat. TyOpajassa fasilitoijana kdytetddn kyseessd olevan alan asiantuntijaa, jolla on psykologin
koulutus ja néytt6ja vastaavanlaisista valmennustoista.

1. Mitd on ty6eldmaéssa vaadittava psykologinen pdaoma?

Ihminen voi muuttua kokemusten kautta

e Psykologinen pddoma ei ole synnynnainen ominaisuus

e Mikd on saanut minut ajattelemaan ihmisiad arvostaen?

2. Psykologinen pddoma kaytannossa

e Yhdessa tekemisen kulttuuri ja lasndolon taito

e Miten asioita tehddan yhdessa?

e Psykologisen pddoman kehittdminen > Ihmisten kehittdminen kdytannodssa
e Tunteet tydyhteisdssa > Rentous ja aitous kdytdnndssa

e Muutostilanteet ja tunteiden johtaminen > Ty0eldman jatkuva muutos

e Itseluottamuksen johtaminen ja kehittdminen

e Onnistumiset fokuksessa

e Hyvan fiiliksen merkitys tekemiselle ja tulokselle
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Ty6pajan hyodyt:

e« Myo0nteisten voimavarojen vahvistaminen

e Pysdhtyminen ja oman toiminnan reflektointi

e Yhteinen jakaminen ryhmassa

e Suunnataan omaa toimintaa tarkoituksenmukaisemmin
e  Kokeillaan rohkeammin uutta

e Oppien ja harjoitusten soveltaminen oman eldman tilanteisiin

4.4, Kokeilukulttuurin kehittdminen - Erilaisuudessa voimaa

Kokeilukulttuuri mahdollistaa ketterdn ja voimavarat tehokkaasti hyddyntdvan muutostyon, jossa epaonnistumisista
opitaan, tulokset jaetaan ja mahdollistetaan nayttdon perustuva kehittdminen. Kyse on laajemmasta ajattelutavan
muutoksesta ja yhdessé oppimisesta.

Kokeilemisessa on usein kyse halusta tehdé asioita toisin. Uuden asian toimivuudesta ei useinkaan voida olla varmoja,
ellei sita kokeilla. Kokeilukulttuuri on toimintatapa, jossa kokeiluja ja kokeilevaa kehittdmista hyddynnetdan
kehittamistyon ja uudistamisen valineend. Kokeilukulttuuriin kuuluu olennaisena osana epdvarmuuden sieto ja
vaiheittainen kehittdminen, silld usein on Kkokeiltava monia vaihtoehtoja, ennen kuin oikea ratkaisu l0ytyy.
Kokeilemisessa on hyva hyddyntaa yhteiskehittdmistd, jotta eri osaajat ja ndkdkulmat saadaan yhdistettya.

Kokeilujen vahvuus on siing, ettd ratkaisuja testataan monipuolisen osallistujajoukon yhteistyénd ja aidossa
toimintaympéaristossa. Testattujen ratkaisujen tiedetddn jo toimivan, ja yhteiskehittdmisen avulla ratkaisuille saadaan
laajempaa hyvaksyntdd. Kokeileminen on tehokasta, silld kettera kehittdminen tuottaa nopeampia ratkaisuja ja
mahdolliset virheet huomataan ajoissa.

Erilaisia kokeiluja voidaan kayttdd monipuolisiin tarkoituksiin. Kokeiluilla voidaan tuottaa tietoa, muuttaa ajattelu- ja
toimintatapoja seka levittaa hyoddyllisia ratkaisuja. Laajimmillaan kokeilu voi toimia systeemisen muutoksen valineena.

Pudasjarven kaupungin tasa-arvo- ja hyvinvointikyselysséd esiin haasteiksi nousi, etta tyo koetaan henkisesti raskaaksi,
jatkuva kiire ja koetaan, ettd on uusia tehtdvid ja uusia vaatimuksia. Tuloksista nékee, ettd resursointia ei ndhda
riittdvaksi tai tydn organisoinnissa on haasteita. Myonteiset ja energiset ihmiset suoriutuvat tydstddn paremmin,
saavat paljon aikaiseksi, he ovat luovia ja keksivat uusia tapoja tehda tyotaan. Tama on tarkeaé aikana, jolloin kaikkialla
on puutetta uusista resursseista.

Tydn imua ty6td tuunaamalla - tydn imu agentit verkkovalmennuksella (7 moduulia)

Tyon tuunaaminen vahentaa leipiintymisté ja lisda tydn imua, joka on energista hyvinvointia tydssa. Tyon tuunaaminen
tarkoittaa oman tyon muokkaamista itselle mielekkddmmaksi. Se on arjen innovatiivisuutta, rutiinien ravistelua ja
unelmien toteuttamista nykyisesséa tyossa.

Tyon tuunaaminen haastaa perinteisen ajattelutavan, jossa tyon kehittdminen on pelkdstdéan tydnantajan vastuulla.
Tuunaaja ottaa itse aktiivisen roolin innostuksensa heréttelyssa ja sailyttdmisessd. Useimmissa tydtehtdvissd on
mahdollista vaikuttaa ainakin jonkin verran esimerkiksi tyon sisdltdon tai tyGtapoihin. Tarkoitus ei ole muuttaa ty6ta
sindnsd, vaan muokata tydtehtavien osia tai omaksua uusi ndkdkulma tyontekoon.

Tyon imua ty6td tuunaamalla -verkkovalmennus on kehitetty yhdessd TyoOterveyslaitoksella tutkijoiden ja
asiantuntijoiden kanssa. Tyon imua ty6ta tuunaamalla -valmennus sopii kaikille tyontekijoille, jotka haluavat muokata
omaa ty0tdan niin, ettd se vastaa entistd paremmin omia tarpeita ja vahvuuksia. Samalla voi 10ytaa uutta tyon imua ja
innostusta. TyOterveyslaitoksen kanssa koulutetaan 65 tydntekijdd tyon imu agenteiksi, jotka vievat oman tyon
kehittdmisen, iloa tyohon ja osaamisen kehittdmisen sanomaa eteenpdin organisaatiossa ns. levitd ja jalkaudu efektia
hyddyntamalla. Tydn imua tuunaamalla-verkkovalmennusta tuunataa hieman Pudasjdrven kaupungin tarpeisiin ja
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niin, ettd organisaatio saa lisatukea ty0 imu agenteista mahdollistajan roolissa. Jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus
hakeutua tyd imu agentti-valmennukseen. Koulutukseen valitaan henkildt, joilla on oma motiivi ja halu valmennukseen
sek§, jotka ovat valmiita sitoutumaan organisaation tydn imu agenteiksi.

Valmennuksen hyddyt:

e Ty0 kehittyy - Taidot ja vahvuudet tulevat entista laaja-alaisemmin kayttoon.
e TyOteho paranee - Tydn imu vahvistuu ja tydsuoritukset paranevat.
e Toimintakyky muutostilanteessa sailyy - Valmiudet toimia tydn muutostilanteissa paranevat.

e Motivaatio kasvaa - Tyon mielekkyyden ja palkitsevuuden lisddntyminen parantaa motivaatiota.

Tybprosessien tuunaaminen - Sisdinen kehittdja valmennus (3 pv)

TyOprosesseja tuunaamalla vaikutetaan yleensd tydprosessissa ja yhteistydssa positiivisesti tiedon kulkuun,
prosessien hallintaan, poikkihallinnolliseen yhteisty6hon, tyon ja toisten arvostamiseen, sekd rohkeuteen kokeilla
uusia toimintatapoja.

Tybn Kkehittdmiseen tarvitaan motivoituneita tyontekijoita ja esimiehid; eli motivaation lisddntyminen nakyy
aikaisempaa vahvempana sitoutumisena kehittdmisty6hon (positiivinen keh&). TyOprosessien kehittdmistyd syntyy
omien prosessien tarkastelusta eli oman osaamisen, vahvuuksien ja kehittdmiskohteiden tarkastelusta.
Kehittamistyodn tavoitteet selkeytyvat prosessin aikana tehden, tutkien ja arvioiden omaa toimintaa ja siihen liittyvia
tekijoité.

Sisdisten kehittdjien valmennuksen avulla saat tukea ja ty6kaluja toimintojen ja prosessien kehittdmiseen. Tavoitteena
on, ettd kehittdmisprosessi omassa tydyhteisdssasi etenee koulutuspdaivien valilld. Lisdksi valmennus tarjoaa
valmiuksia toimia sisdisend kehittdjdna omassa organisaatiossa.

Koulutukset toteutetaan kuntakohtaisesti ja kunnan maarittelemdassa tilassa. Valmennusta hakeva kuntaorganisaatio
valitsee kouluttajan. Minimim&ara osallistujia on 20. Edellytyksend sisdisten Kkehittdjien valmennukseen
osallistumiselle on, ettd osallistujalla on valmistelussa, suunnitteilla tai kAynnissa tyohon liittyva kehittAmisprosessi.
Tavoitteena on, ettd valmennuksiin osallistuvat ne henkildt, jotka vastaavat kehittdmisprosessin kdytdnnon
toteuttamisesta.

Valmennuksen jarjestdd Kunteko. KunTeko 2020 - kunta- ja maakunta-alan tydelaman kehittdmisohjelma edistaa
tuottavuutta, tuloksellisuutta ja tydelaman laatua. Kuntekon ldhtékohtana on, ettad kehittdminen tyopaikoilla tapahtuu
yhteistoiminnallisesti niin, ettd siihen osallistuvat johto, esimiehet ja henkildstd.

Valmennus kestda kolme (3) paivaa, joiden lisdksi on etukateis- ja valitehtavia. Paasisallot ovat:

¢ oman kehittdmisprosessin eteenpdain vieminen osana valmennusta
e kehittdmisprosessin suunnittely, toteuttaminen ja arviointi
e sisdisen kehittdjan rooli ja haasteet kehittamistydssa

e osallistavat menetelmat ja ryhmamenetelmat kehittdmisprosessin tukena

Tuotekehitysty6n erikoisammattitutkinto

Jatkona sisdinen kehittdja valmennukselle kaupungin johtoryhmé& nime&a kolme henkil6d (1 henkild jokaiselta
toimialalta) henkilésté- ja tdydennyskoulutukseen suorittamaan tuotekehitystyon erikoisammattitutkinnon
oppisopimusperusteisesti. Nimetyilld henkilgilld tulee olla itsellddn oma motivaatio toimia Pudasjarven kaupungissa
tuotekehityksen asiantuntijanroolissa yli toimialojen. Talla varmistetaan, etta toimintaprosessien kehittdminen jatkuu
sisdinen kehittdja valmennuksen jalkeenkin.
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Oppisopimuskoulutus toteutetaan paaosin tyOpaikalla ja opiskelua tdydennetddn tietopuolisilla opinnoilla
oppilaitoksessa. Osallistuminen edellyttda ty6- tai virkasuhdetta ja toimimista opiskeluaikana tutkinnon tavoitteiden
mukaisissa ty6tehtavissa. Tietopuolisten opintojen toteutus ja méaara sovitaan opiskelijakohtaisesti. Opintojen kesto on
siis opiskelijakohtainen riippuen opiskelija tiedoista ja taidoista. Oppisopimuksen kesto maéritelldan henkilgkohtaisen
opiskeluohjelman mukaisesti.

Koulutuksen tuottajana on Oulun Seudun Ammattiopisto (OSAOQ). Tutkinnon suorittajan tydpaikka voi olla yksityisella tai
julkisella sektorilla. Pudasjarven kaupungin tulee tehda yhteisty6ta paikallisten yritysten, seurakunnan, jarjestojen
sekd vyhdistysten kanssa ja tiedustella onko heilld kiinnostusta tai tarvetta kouluttaa henkildkuntaansa
tuotekehitystytn erikoisammattitutkinnolla. Yhteistydssd voidaan neuvotella OSAQ tyoelamanpalvelujen kanssa oma
oppisopimuskoulutusryhmda Pudasjarvelle. Ndin tietopuolinen opetus voisi tapahtua Pudasjarvelld, eikad tarvitsisi
matkustaa esim. Ouluun. Oppisopimuskoulutus on opiskelijalle maksutonta ja tytnantajalla 1ahes maksutonta.

Tutkinnon tavoitteena antaa valmiudet tuotteiden, palvelujen ja (uuden liiketoiminnan kehittdmiseen) sekd nykyisten
toimintaprosessien parantamiseen. Tuotekehitystydn erikoisammattitutkinnon suorittanut osaa kehittda ja uudistaa
oman ammattialansa tuotteita, palveluja tai toimintamalleja. HAn osaa kehittamiseen liittyvan prosessin eri vaiheet.
Tutkinnon suorittaja osaa valitsemiensa tutkinnon osien perusteella muotoilla tuotekehitystydn asiakaslahtdisesti,
tuotteistaa sen markkinoille ja rakentaa sen ympaérille toimivan brandin. Hanelld on taito ottaa rohkeasti kayttéonsa
uusia valineita ja menetelmid, tehda nopeita ja ketterid kehittdmisen kokeiluja seka tydskennelld kehittamistiimin
osana. Tuotekehitystydn tutkinnon suorittanut osoittaa kehittdjan mieltd toimien innovaattorina omassa
organisaatiossaan.

Tuotekehitystyon erikoisammattitutkinto muodostuu yhdesta pakollisesta tutkinnon osasta ja kahdesta valinnaisesta
tutkinnon osasta. Pakollinen tutkinnon osa on Proaktiivinen kehittdminen. Valinnaiset tutkinnon osat, joista valitaan
kaksi, ovat Brandin rakentaminen, Tuotteistaminen tuotekehitystydssé, Innovaattorina toimiminen, Palvelumuotoilu
tuotekehitystydssa ja tutkinnon osa jostakin muusta ammatti- tai erikoisammattitutkinnosta.

4.5, Palkitsemisjdrjestelméan kehittdminen

Palkitsemisen voi maaritelld vaihtosuhteeksi tai kaksisuuntaiseksi prosessiksi tyontekijan ja tyGnantajan valilla.
Organisaation ndkokulmasta tyontekija tekee oikeita ja merkityksellisid asioita, ja tyOnantaja antaa vastineena
tyontekijalle tarkeitd asioita. Toiset arvostavat rahaa, toiset haasteita ty6tehtdvissa ja ammatillisia
kehittymismahdollisuuksia. Uudella tydntekijasukupolvella on erilaisia odotuksia ja toiveita tydelamalle seké tyodlle,
kuten esimerkiksi ty6ta on pystyttava tekemdan missa vaan, milloin vaan ja milla alylaitteella vaan. Kun tyontekija
kokee taman vaihtosuhteen olevan kunnossa, han on silloin motivoitunut ja halukas tekemaan parhaansa tavoitteiden
saavuttamiseksi sekd kehittdmdan omaa tyotdan. Palkitsemisen periaatteiden ja toimintatapojen tulee sopia

Pudasjarven kaupungin organisaation rakenteisiin ja johtamisprosesseihin.

Palkitsemisjarjestelmalld on vaikutusta muun muassa henkildston jaksamiseen, pysyvyyteen ja motivaatioon, uusien
toimintatapojen kehittdmiseen ja kayttdonottoon sekd organisaation innovatiivisuuteen. Palkitsemisjdrjestelman
toimivuuteen ja oikeudenmukaisuuteen voidaan vaikuttaa avoimuudella ja hyvalla tiedottamisella. Tyontekijoiden on
térkeda tietda ja tunnistaa, mistad Pudasjarven kaupungilla palkitaan, jotta se kannustaisi.

Miten palkitsemme ihmisid? - ty6pajoissa kAymme lapi, mitd uusin tutkimus kertoo tehokkaaseen palkitsemiseen
liittyvistd tekijoistd, miten palkitsemisen eri keinot vaikuttavat Pudasjdrven kaupungin toimintaan ja tavoitteiden
saavuttamiseen sekd kdymme lapi toimiviksi todetuista kAytdnndn keinoista parantaa palkitsemisen tehokkuutta.

Tybpaja on suunnattu kaikille palkitsemisen kanssa tydskenteleville esimiehille sekd palkitsemisjarjestelmien
suunnittelusta vastaaville tahoille ja henkildston edustajille yhteistoiminnallisesti. TyOpajojen suunnitteluun seka
toteutukseen kaytetddn strategista kumppania. TyOpajojen pohjalta uudistetaan palkitsemisen periaatteet,
palkitsemisen ldhtokohdat ja merkitys, roolit ja vastuut palkitsemisen toteuttamisessa, palkitsemisen muodot,
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palkitsemisen kehittdminen ja arviointi vastaamaan tyontekijdn motiivitekijoitd eri eldmantilanteissa tyduran aikana
seka linkittaa palkitsemisen keinot kaupungin strategiaan.

Miten palkitsemme ihmisid? -Ty6paja (2 pv)
Keskustelu:

e Miten palkitsemme ihmisia talld hetkella?
e Miten palkitsemisen keinomme linkittyvat strategiaan? (esim. etdtyopéaivéat kaikille mahdolliseksi)
e  Mikéa on palkitsemisemme kohteena?

- Misté organisaation laatu kumpuaa?

- Vastavuoroisuus, empatia, "vapaamatkustajat”

- Status, valta, raha ja luottamus

- Misté tulos muodostuu?

- Yhteisty0 ja siitd saadut tulokset

Uusia ndkokulmia tehokkaaseen palkitsemiseen:

e Katsaus palkitsemisen tieteeseen

e Motivaatio ja palkitseminen, motivaatio ja luottamus

e Kaytdnnon kokemuksia toimivista palkitsemisjarjestelmistd ja uudet palkitsemisen muodot huomioiden
tyontekijan eldmantilanne eri vaiheessa tyouraa (esim. Ramboll Oy palkallinen vapaa, kun lapsi aloittaa koulun
tai DNA Oyjn isovanhemmaksi tulevat tydntekijdt ovat oikeutettuja viikon mittaiseen palkalliseen
isovanhempainvapaaseen.)

e Normaalisti palkitaan pelkastdan lopputuloksesta. Miten palkitsemme ty0sta ja suorituksesta, milld tehddéan

hyva lopputulos?

Sisdisen motivaation tukeminen:

e Rahallisen palkitsemisen vaihtoehdot

e Sisdisten motivaatiotekijoiden tukeminen

4.6. Viestinta

Viestinta ja avoimuus ovat yksi tydhyvinvoinnin kulmakivid. Tydhyvinvoinnin johtamiseen liittyvassa viestinndssa on
tarkedd, ettd viesti on selked, johdonmukainen ja positiivinen, silld tydhyvinvointi on yhteinen ja kaikkia hyddyttava
asia. Viestintd tulee suunnata kohderyhman mukaisesti (esim. johdolle, asiantuntijoille, esimiehille ja henkilostdlle). On
hyva muistaa, ettd monikanavaisuus lisdé viestinnan tehoa. Viestinta ei ole ainoastaan kirjallista virallista viestintaa.
Lisaksi esimiesten tulisi esimerkiksi tehda kerran kuukaudessa “tydémaakierros”, jolloin henkildstélla on mahdollisuus
keskustella mieltd painavista asioista tai muista ajankohtaisista teemoista.

Hankkeesta viestiminen on jatkuva ja sddnnollinen prosessi. Henkilokunnalta tulee kysya sdannollisesti palautetta
hankkeesta ja hankkeen etenemisests, jotta voidaan viestintdd kohdentaa oikein joko henkilékuntaa askarruttaviin
asioihin tai kiinnostusta ja innostusta herattdviin asioihin.

Hankkeen aikana péivitetddn kaupunkikonsernin viestintdohjelma erityisesti sisdisen viestinnan osalta. Tydpajojen ja
valmennuksien pohjalta tehdddn viestintdsuunnitelma, jossa kdy ilmi minkalaista sd&nnollistd viestintdd (aiheet,
kanavat, jne) millekin kohderyhmalle tullaan jatkossa tuottamaan. Apuna kaytetdan strategista kumppania.

Hankkeen viestintdsuunnitelma tehd&an heti hankkeen alussa yhdessa strategisen kumppanin kanssa.

VAIN

) <PUDASTARVI= | G




23 /29

5. HANKKEEN AIKATAULU

Hanke on kaksivuotinen ja toteutetaan syksy 2019-syksy 2021 valiselld ajalla. Huomioitavaa on, ettd koko hankkeen
ajan on varmasti asioita ja toimintatapoja, joita voidaan helpostikin muuttaa. Muutoksia dokumentteihin ja

toimintatapoihin tehddan koko hankeen ajan.

Tyb6eldméan kehittiminen
Tavoitteena on luoda tydhyvinvoinnin tasapainomalli
Pddpainoalue | Toimenpiteet Tavoite Kenelle? Missa? Milloin? Asiantuntija
Nykytilan Strateginen Organisaation | Koko Sahkoinen | syys- Strateginen
analysointi suunnittelu tavoitetila ja henkildsto alusta lokakuu kumppani
tarvittavat 2019
- kysely i .
toimenpiteet.
Kaikki saavat
“dédnensad”
kuuluviin ja
ilmaista
mielipiteensa.

Esimiestyon Innostava Tukea Esimiehet Pudasjarvi | Kevit ja Strateginen
kKehittdminen | esimies esimiehia ja syksy kumppani
ty6pajat tyGssaan sahkdinen | 2020

alusta
(3-4 péivaa)

Osaamisen Osaamistyo- Kirkastunut Esimiehet, Pudasjéarvi | marrask Strateginen
kehittdminen . visio, ) - ja uu 2019- | kumppani
pajat (3 . asiantuntijat, R .
paiv&A) tulevaisuu- sahkoinen | maalisku

den Ennakkoteh- alusta u 2020
osaamistar- tdvan kautta
peideet koko
kartoitettu, henkildsto
esimiehet
ymmartavat
roolinsa
organisaatio-
muutoksessa
Psykologisen Johtajan Valmennus Kaupungin Pudasjarvi | Syksy Alan
pddoman psykologinen vahvistaa johtoryhma, ja 2019- asiantuntija,
kehittdminen | pddoma - johtajan kaupungin- sdhkdinen | Kevat valmentava
valmennus (3- | henkildkohtai | hallituksen alusta 2020 psykologi
4 tapaamista) sta puheenjohtaja
psykologista , kaupungin-
pddomaa ja valtuuston
tekee hdnestd | puheenjohtaja
kyvykkdadmma
n ihmisten
johtajan
Psykologinen Esimiehet, Pudasjarvi | Syksy Alan
paddoma asiantuntijat 2020 asiantuntija,
kestavan valmentava
ty6hyvinvoinn psykologi
in lahteena-
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tybpaja (1
paiva)
Kokeilukult- Ty6n imua Oma tyd Tyon imu Séhkoinen | Syksy Tyoterveys-
tuurin tyota vastaa agentit (65 alusta 2019 - laitos
kehittdminen | tuunaamalla- | paremmin henkildéd) Kevat
valmennus omia tarpeita 2020
ja vahvuuksia.
Loydetdan
uutta tyon
imua ja
innostusta.
Tybproses- TyOkaluja Minimdaara 20 | Pudasjarvi | Syksy Kaupungin
sien toimintojen ja | osallistujaa. 2019- johtoryhma
tuunaaminen | prosessien Valmennuk - Kevat valitsee
- sisdinen kehittdmi- seen 2020 Kuntekon
kehittaja seen. osallistuvat valmentajista
valmennus (3 kaupungin kouluttajan.
paivaa) ]o.htm.’yh.r.nan Yhteisty0sséa
nimeamat
i Kunteko2020 -
henkilot S
. projektin
jodosta,
e kanssa.
esimiehistd ja
henkildstosta.
Tuotekehitys- | Tutkinnon Kaupungin Pudasjarvi/ | Kevét 0SAO
tyén tavoitteena johtoryhma Oulu 2020 Tybelaman-
- antaa nimedaa kolme palvelut
erikoisam- . .
) ) valmiudet henkiloa (1
mattitutkinto tuotteiden ja henkil®
palvelujen jokaiselta
sekd toimialalta)
nykyisten
toimintapro-
sessien
parantami-
seen
Palkitsemis- Miten Uudistetaan Esimiehet, Pudasjarvi | Syksy Strateginen
jarjestelman palkitsemme palkitsemis- palkitsemisjar 2020- kumppani
kehittdminen | ihmisia? - jarjestelmaa -jestelméan Kevit
ty6paja (2 suunnittelust 2021
paivad) a vastaavat,
henkildston
edustajat
Ty6hyvin- Tuottava Kehitetdan Esimiehet Pudasjarvi | Syksy Marko Kesti
voinnin esimies - osaamista 2020- Mcompetence
mittaaminen stimulaatio- tyéhyvin- Kevat
peli voinnin ja 2021
tuottavuuden
keskindisesta
vaikuttavuude
sta.
Viestintd Viestinta- TyOpajojen ja Koko Pudasjérvi | Kulkee Strateginen
suunnitelma valmennuk- henkildsto rinnalla kumppani
sien pohjalta koko
tulisi tehda hankkee
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viestinta- n ajan,
suunnitelma, syksy
jossa kay ilmi 2019 -
minkalaista syksy
sdannollista 2021
viestintda
(aiheet,
kanavat, jneJ)
millekin
kohderyhmal-
le tullaan
jatkossa
tuottamaan.

6. TUOTETTAVAT DOKUMENTIT

Ty6eldman kehittdminen

Tavoitteena on tuottaa tydhyvinvoinnin tasapainomalli*

Padpainoalue

Tuotettava dokumentti

Nykytilan analysointi

Analyysi organisaation tavoitetilasta, linkitys strategiseen suunnitteluun.

Esimiestydn kehittdminen

Muutoksia/uudistuksia tarvitaan kdytdssa oleviin nykyisiin
henkildstéhallinnon prosesseihin ja dokumentteihin. Esim. Aktiivisen tuen
(varhainen tuki, aktiivinen tuki, paluun tuki) malliin ja
kehityskeskustelukaytantoon.

Osaamisen kehittdminen

Osaamisen kehittdmis- ja koulutussuunnitelma.
Kehityskeskustelukdytantoon henkilékohtaiset koulutus- ja
kehittymissuunnitelmat.

Psykologisen pddoman

Tyohyvinvointisuunnitelmaan tai -ohjelmaan®, jossa on madritelty tavoitteet,

kehittdminen vastuut, aikataulu ja seurantatavat.
Kokeilukulttuurin Tyon tuunaaminen -tehtdvankuvauksien tarkistaminen kaikilta. Vastaavatko
kehittiminen nykyisia tydtehtavia ja mistd voidaan luopua? Vanhasta poisoppiminen?

TyOprosessien tarkastaminen ja uudistaminen - onko historiaan nojaavia
tyovaiheita, puuttuuko tyovaiheita, mistd voidaan luopua, digitalisaation
hyddyntaminen, asukkaiden muuttuneet tarpeet?

Palkitsemisjarjestelméan

kehittiminen

Uudistetaan palkitsemisen periaatteet, palkitsemisen ldht6kohdat ja
merkitys, roolit ja vastuut palkitsemisen toteuttamisessa, palkitsemisen
muodot Pudasjarven kaupungissa (aineellinen ja aineeton), palkitsemisen
kehittdminen.

Tuottava esimies-

Tyohyvinvoinnin tuottavuuden analyysi (vaikuttavuus).
Tyohyvinvointisuunnitelma tai -ohjelmaan¥®, jossa on maadritelty tavoitteet,

Stimuaatiopeli ) .

vastuut, aikataulu ja seurantatavat.

EsimiestyOn kehittdminen koulutussuunnitelmaan.
Viestinta Hankkeen ja ty6hyvinvoinnin viestintdsuunnitelma.
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*TyShyvinvointisuunnitelma tai -ohjelma on osa tasapainomallia. Dokumentissa on maéritelty tavoitteet, vastuut,
aikataulu ja seurantatavat, kattaa kaikki p&ddpainoalueet. Dokumentti edellyttdd jatkuvaa paivittdmistd ns. eldva

dokumentti.

7. HANKKEEN TALOUSARVIO

Hankkeen talousarvio

Pddpainoalue

Toimenpiteet

Asiantuntija

Arvioitu hinta alv 0%

Nykytilan
analysointi

Strateginen
suunnittelu

- kysely

Strateginen kumppani

Yht. 35 000

Esimiestydn
kehittdminen

Innostava
esimies tyopajat

(3-4 paivaa)

Strateginen kumppani

Osaamisen
kehittdminen

OsaamistyOpajat
(3 paivaad)

Strateginen kumppani

Psykologisen
paddoman
kehittdminen

Johtajan
psykologinen
paaoma -
valmennus (3-4
tapaamista)

Alan asiantuntija, valmentava
psykologi

8500

Psykologinen
paaoma
kestavan
ty6hyvinvoinnin
lahteena-
tyOpaja(l péiva)

Alan asiantuntija, valmentava
psykologi,

Kokeilukult-
tuurin
kehittdminen

Ty6n imua tyota
tuunaamalla-
valmennus

Ty6terveyslaitos

9000

TyOprosessien
tuunaaminen-
sisdinen
kehittdja
valmennus (3
paivaa)

Kaupungin johtoryhmad valitsee

Kuntekon valmentajista kouluttajan.

Yhteisty0ssa Kunteko2020 - projektin

kanssa.

2000

Tuotekehitystyon
erikoisam-
mattitutkinto

0SAO TyGelamanpalvelut

Palkitsemis-
jarjestelméan
kehittdminen

Miten
palkitsemme
ihmisia? -
tybpaja (2
paivaa)

Strateginen kumppani

siséltyy 35 000
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8. HAETTAVA RAHOITUS - KEVA

Ty6hyvin- Tuottava Marko Kesti Mcompetence 4500
voinnin esimies-
mittaaminen stimulaatiopeli
Viestinta Viestinta- Strateginen kumppani siséltyy 35 000
suunnitelma
TilavuoKrat ja 7000
tarjoilut
Yhteensd 66.000 €

Haemme rahoitusta Kevalta tyoeldman kehittdmishankkeeseen, Positiivinen organisaatio ja innostava esimies-
ty6hyvinvoinnin tasapainomallin luominen Pudasjarven kaupungille.

Vuonna 2019 Keva rahoittaa tydelaman kehittdmishankkeita yhteensd 500.000 eurolla. Hankekohtaisesti haettavan
rahamdaaran minimi on 10.000 euroa ja maksimi 50.000 euroa. Erityisen vaikuttavalle ja innovatiiviselle hankkeelle

voidaan myo6ntada enintddn 100.000 euroa. Hakijan tulee ilmoittaa haettava summa hakemuksessaan.

Kevan myodntdma rahoitus on vain osarahoitus. Hankkeen omarahoitusosuuden on oltava vahintddn 50 %
kokonaisrahoituksesta. Hanke tulee kdynnistaa 1.9.-30.11.2019 valisena aikana. Hanke voi kestda enimmillaan 24 kk.
Haku on avoinna 1.2.-31.5.2019 klo 16.00 asti.

Rahoittaja

Hakuaika

Haettava rahoitus (max. 50%)

Keva

1.2.-31.5.2019 klo 16.00 asti

33000 €

Pudasjarven kaupunki

omarahoitus 33 000 €

Hankkeen kustannukset jakautuvat kolmelle vuodelle, syksy 2019 -kevat 2021, arviolta seuraavasti:

Rahoitus V. 2019 V. 2020 V. 2021
Yhteensé vuosittain 26 900 27 800 11 300 €
Keva (50%) 13450 13 900 5650
Pudasjarven kaupunki | 13 450 13 900 5650

9. HANKKEEN OHJAUSRYHMA

Tybelaman kehittdmishankkeen ohjausryhméksi perustetaan tydryhmé, jonka tarkoituksena on ohjata, tukea ja
varmistaa hankkeen kdytdnnon toiminta. Tydryhma vastaa hankkeen etenemisesta sekad seuraa ja raportoi tuloksista
kaupungin johdolle. On tarkedd, ettd ty0ryhman jdsenilld on aito halu osallistua hankkeen kehittdmiseen ja
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toteuttamiseen. Hankkeella on Pudasjdrven kaupungin johtoryhmdn ja paattajien taysi tuki. Tyoryhma perustetaan
02/2019 aikana.

Tybelaman Kkehittdmishankkeen ty6ryhmaan valitaan edustajat toimialojen esimiehistd, tyodterveyshuollosta,
kaupungin johtoryhmésta ja kaupungin luottamushenkild organisaatiosta. LAsn&olo ja puheoikeudella tydryhmassé on
valittu strateginen kumppani. Ohjausryhmdan puheenjohtaja on kaupunginjohtaja ja sihteeri henkilostopaallikké.
Henkildstopaallikkd vastaa tydryhman kdytdnnon organisoimisesta ja on yhteyshenkildna strategiselle kumppanille
sekd muille asiantuntijoille, joiden palveluja hankkeessa kaytetaan.

Ty6ryhmalle myonnetdan tdysi paatantavalta hankkeen talousarvion puitteissa. Lisdksi tyéryhmassa sovitaan seka
sisdisen ettd ulkoisen viestinndn linjauksista liittyen hankkeen k&aynnistdmiseen, etenemiseen, onnistumisiin ja
toteutuksiin.

10. HANKKEEN RISKIT JA NIIDEN ARVIOINTI

Hankkeen riskind on tunnistettu, etteivat johto tai muu henkilbkunta sitoudu hankkeeseen. Jos kaikkien
yhteisymmarryksellistd sitoutumista hankkeeseen ei ole ja ei ole luottamusta kehitysprosessiin on seurauksena
hankkeen epaonnistuminen. Hankkeeseen on yhdess& sitouduttava ja jokaisen on myds yksilond luotettava
kehitysprosessiin. Ei voi olla useita eri sdantdja osallisuudesta, jotka aiheuttavat epaoikeidenmukaisuuden tunteita
tyoyhteisdssa.

Hankkeelle on kuitenkin luotu jo nyt hyvat pohjat eli tyontekijat itse ovat toivoneet tydhyvinvointihanketta, jolla luodaan
organisaatiomuutoksen jalkeen yhteistd toimintakulttuuria sekd panostetaan tiedonkulkuun, yhteishenkeen ja
oikeudenmukaisuuteen liittyviin arvoihin. Kaupungin hallitus on hyvaksynyt kokouksessaan 23.10.2018 § 305, ettd
organisaation muutosprosessin tukena on lisdksi suunniteltu hyvinvointiohjelma. Kaupungin valtuusto on
yksimielisesti hyvaksynyt kaupunginhallituksen esityksen kokouksessaan 15.11.2018 § 38. Kaupungin ylin johto on
antanut valmistelutehtdvan tyohyvinvointihankkeesta henkilostotoimikunnalle ja kaupungin johtoryhmalle.
Sitoutumisesta kertoo se, ettd hanketta on alettu jo valmistelemaan ja se koetaan erittdin tdrkedksi organisaation
kaikilla tasoilla.

On erityisesti huomioitavaa, ettd hyva vuorovaikutuksellinen tiedottaminen ja viestinta tukevat sitoutumista ja samalla
varaudutaan, ettd henkildstdn vaihdoksien yhteydesséa kerrotaan hankkeesta jo rekrytointien yhteydessa.

11. HANKKEEN TULOSTEN JUURRUTTAMINEN- USKALLAMME TAVOITELLA SUURTA

Uuden toimintamallin kdytossa tdrkedd on sitouttaminen muutokseen yhteisen ja jaetun nadkemyksen kautta.
Henkildstdn osallistuminen, eri henkildiden ja henkilostéryhmien véalinen keskustelu, hyvd muutosjohtaminen seka
erilaisten tunteiden ja késitysten hyvaksyminen ovat tarkeita.

Ty6hyvinvoinnin tasapainomallin tulee olla kirjattuna muotoon (kirjallinen/sdhkoéinen), joka on helppo jakaa. Ty6eldman
kehittdmishankkeen kaikissa toiminnoissa on hyva pitdd vuorovaikutteista, keskustelevaa ja ratkaisukeskeista
tyOotetta esilld ja korostaa sen merkitystd, sekd puhutaan tydelamaéan kehittdmisen merkityksesta jokaisen oman tyon
ja tyoprosessien kehittamisen kautta.

Hankkeen ohjausryhmad ja strateginen kumppani vastaavat padasiassa juurruttamisesta

e Vilineita tyontekijoille esim. oman tydn tuunaamiseen ja esimiehille stimulaatiopeli havainnollistamaan

tuottavuuden suhdetta ty6eldman laatuun
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e Hankkeen tyOpajoihin ja valmennuksiin osallistuneet ovat avainasemassa tyohyvinvoinnin tasapainomallin
levittdmisen ja kayttéonoton suhteen

¢ TyOhyvinvoinnin tasapainomallia pidetdan esilld koko hankkeen ajan

e Vuoropuhelua kdydaan tiiviisti hankkeen ajan tyontekijoiden kanssa esimerkiksi jatkokoulutuksiin liittyen

e Juurruttamistyodtd tehdaan jatkokoulutusten ja mallinnuksen valmistumisen my6ta

Kayttoonotto ja juurruttaminen edellyttdvat tyOaikaresurssia esimiehiltd ja tydntekijoiltd sekd kaupungissa

toimivia “"soihdun kantajia”, jotka omissa tyOyksikoissddn/tiimeissddn toteuttavat tydeldméan aktiivista

kehittdmistyota.

e Oleellista on my0s pitdd vuorovaikutteista, valmentavaa ja autenttista keskustelua ylld tydelaman
kehittdmiseen liittyen

e Ohjausryhman jasenet voivat omalta osaltaan sopivissa yhteyksissd puhua asiasta

e HyOdynnetddn my0s strategisen kumppanin, alansa asiantuntijoiden ja muiden kaupungin

sidosryhmatoimijoiden mukanaoloa mahdollisimman paljon

Kaupungin organisaatiossa on herdttdva kiinnostus tyoeldman kehittdmista kohtaan, mika edellyttaa:

e Oleellista on tehdd nakyvaksi tydeldman kehittdmisen edut; taloudelliset, paallekkdisen tyon vaheneminen,
tiedonkulun parantuminen jne.

o Tuodaan julki ty6eldaman kehittdmisen hyotyja useasta ndkokulmasta; mina itse, tyo, tyoyhteiso, organisaatio
ja johtaminen

e HenkilostOkyselystg, tyOpajoista, valmennuksista ja ennakkotehtavista havaittu tarve kehittaa kaytannontyota

e Kaupungin paattajat tietdvat hankkeen tavoitteista kehittdd tydeldmaa

e TyOaikaresurssointia tydelaman kaytannon kehittdmistydhon

¢ TyGhyvinvoinnin tasapainomallin avulla on konkreettisia vélineitd tarjottava tydelamé&n Kkehittamistyon
lahtékohdaksi yhdessa tydpajoihin ja valmennukseen osallistuneiden osaamisen lisaksi

e« Mallin levittdminen oikealla tavalla oleellista eli miten vaikuttaa yksilon tydhon ja palvelun laatuun

e Ohjausryhman jasenet voivat jarjestda tilaisuuksia, joissa tydelaman kehittdmishanketta juurrutetaan
organisaatioon

¢ TyOeldmadn kehittdminen on moniulotteinen prosessi, joka etenee hitaasti. Ymmartamys siitg, ettd muutos vie
aikaa. Mallin varsinainen luominen tehddan hankkeen aikana, mutta jatkuva kehittdminen ja mallin mukainen
toiminta ovat kaupungissa jokaisen tyontekijan vastuulla.

e TyOhyvinvoinnin tasapainomallin on tarkoitus olla osa tySelaman arkea, jota on helppo hyodyntaa

myohemminkin

Tyoeldman kehittdmisestad tulee olla yhteinen ndkemys tyon imua ja iloa lisddvana, tyOprosessien virtausta
edistdvang, esimiestyota kehittdvang, palvelun laatua parantavana, resursseja sédastavana ja voimavaroja oikein
kohdentavana asiana, jotta siihen halutaan satsata. TyShyvinvoinnin tasapainomallin juurruttaminen vaatii
aktiivista tyota; tiedottamista, asian esilla pitdmistd, keskusteluja asiasta, mallin jakamista. Ohjausryhman ja
johdon rooli on aktiivisesti pitda asiaa esilld, seka tukea ty0pajoihin ja valmennuksiin osallistuneiden ty6eldméan
kehittdmisty6td Pudasjarven kaupungissa, jotta olisimme tunnetusti ja tunnustetusti valtakunnan positiivisin

organisaatio julkisella sektorilla.
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