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Opinnaytetyd toteutettiin kehittdmistehtavana, jonka tavoitteena oli laatia tydhyvinvointia tukeva,
kehittdva ja edistéava suunnitelma Hyrynsalmen kunnan henkiléstélle. Teoreettinen viitekehys
koostuu tydhyvinvoinnista, tyotyytyvaisyydesta- ja motivaatiosta, tyokyvysta, tydsuojelusta ja tyo-
terveyshuollosta, tydilmapiiristd seké tiedonkulusta ja esimiestydskentelysta. Tydssa paneudutaan
myds kuntatyon tAmanhetkiseen nykytilaan, ja se kasittda palvelutarpeiden muuttumisen, ikaanty-

misen, taloudelliset resurssit seka strategisen hyvinvoinnin ja uudenlaisen johtamisen.

Opinnaytetyd perustuu konstruktiiviseen tutkimusotteeseen. Hyrynsalmen kunnan henkiléston tyo-
hyvinvoinnin nykytilan kartoittamiseksi tehtiin kvantitatiivinen kyselytutkimus. Kysely toteutettiin
sahkdisella webropol-tydkalulla helmikuussa 2016. Konstruktiivisen tutkimusmenetelméan avulla
saatiin selville tydhyvinvointikyselyssa esiin nousseet kehitettavat asiat, joita lahdettiin tydstamaan

ja kehittdm&an teoreettisen tiedon ollessa taustalla.

Keskeisimpia kehittdmiskohteita olivat palautejarjestelmén kehittdminen, tyokykya yllapitavan toi-
minnan vapaamuotoisuuden ja toiminnan lisdédminen, tiedonkulun tehostaminen seka tydyhteisén
ilmapiirin kehittdminen. Ikjohtamisen merkitys taytyy huomioida tyéyhteisossa korkean keski-ian

VUOKSi.

Hyrynsalmen kunnan tydhyvinvointisuunnitelman laatiminen aloitettiin maaliskuussa 2016 laajen-
netun johtoryhman kesken. Keskeisimpien kehittAmistoimenpiteita vaativien asioiden tydsta-
miseksi laadittin yhteistydssa konkreettisia toimenpiteitd kehittdmissuunnitelmaan. Asioiden

eteenpain viemiseksi kirjattiin ylos toimenpiteet, aikataulu, vastuuhenkil6t ja arviointimenetelma.

Tutkijan mukana oleminen kehittdmisprosessissa paattyi tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman
laatimiseen. Tasta eteenpain toimeksiantaja jatkaa tyohyvinvointisuunnitelman tydstamista ja jal-

kauttamista kaytantdéon yhteistydssa Hyrynsalmen kunnan laajennetun johtoryhmén kanssa.
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This thesis was conducted as a development task with the purpose of presenting an occupational
wellbeing plan that would increase wellbeing of employees in Hyrynsalmi municipality. A theoretical
framework consists of occupational wellbeing and other closely related topics. In the thesis, a view

of the current status of municipality work is also presented.

The thesis is based on a constructive research method. The current status of the occupational
wellbeing was conducted based on the results of a quantitative survey, performed in February
2016. With the help of the constructive research method, development goals were first defined
based on the results of the survey, and then the development was started with the theoretical

information in the background..

The development goals included building a feedback system, increasing the amount of action to
sustain work capacity, increasing the information flow efficiency, and developing the atmosphere
inside the work community. Also, leadership of different age groups should be focused more tho-

roughly due to the high age average.

The making of the occupational wellbeing plan for the Hyrynsalmi municipality was started in March
2016 at the extended steering group. To ensure progress with the development goals, a detailed
action plan was made including timetable, responsibilities, and assessment criteria for each action.
The common development process was finished after the plan was conducted. The plan is now

executed and developed further by the client in cooperation with the extended steering group.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointia koskevat asiat ovat osa yritysvastuuta ja henkil6stopolititkkaa. Onnistunut
ty6hyvinvointitoiminta on seké henkil6ston ettd tydnantajan yhteinen etu. Jatkuvasti kdynnissa
oleva tyGelimin murros merkitsee jatkuvaa muutosta ja epavarmuutta tulevasta eri tyoyhtei-
soissd. Viesto ikdantyy, minkad vuoksi henkil6ston tydkykyyn ja haluun pysya tyGelimissa pi-
dempain kiinnitetidn koko ajan enemmin huomiota. Tyohyvinvoinnilla on tdssikin mielessa

tarked merkitys.

Ty6hyvinvoinnin yllapitimisessa ja sen edistimisessd on kyse yksinkertaisista asioista, mutta
usein ne jaavit organisaatioissa muun kehitystyon ulkopuolelle vahiisten resurssien takia eika
tyohyvinvointia koskevilla asioilla koeta olevan suurta painoarvoa. Tyohyvinvoinnin kokemi-
nen on jokaiselle hyvin yksilollistd tyoyhteisoissd. TyShyvinvointiin kuuluu yritykseen, ty6yh-
teis60n ja yksiloon itseensa liittyvid tekijoitd. Se rakentuu hyvisti johtamisesta ja esimiestyOsta,
tyoyhteison pelisidnndista, toimivasta vuorovaikutuksesta, tyon jirjestelmallisestd organisoin-
nista, osaamisesta sekd myOnteisestd organisaatiokulttuurista. Henkilost6 on organisaatioiden
voimavara, johon kuuluu yrityksen osaaminen, tietimys, ammattitaito ja kokemus. (Manka,

Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7.)

Tyohyvinvointi sisaltdd tyoterveyden ja -turvallisuuden, tySympariston riskienhallinnan ja tyo-
vilineiden kaytettavyyden, muutostilanteisiin vaikuttavat tekijat sekd muita tekijoita, joilla voi
olla vaikutusta henkil6ston kokemaan hyvinvointiin tai pahoinvointiin ty6yhteisossa. Téssd
opinndytetyOssa tarkastellaan tyOhyvinvointia ja ty6ssajaksamista Hyrynsalmen kunnassa hen-
kil6ston nakokulmasta. Tutkimuksen tueksi tehtiin kysely tyohyvinvoinnin nykytilasta helmi-

kuussa 2016.

Tutkimuksen alussa perehdytidin ty6hyvinvoinnin teoriaan seka kdyddan lapi kuntatyon nyky-
tilannetta. Tamién jalkeen tarkastellaan tyohyvinvointikyselyn tuloksia ja esitellidn Hyrynsal-

men kunnan ty6hyvinvoinnin kehittimissuunnitelma.



Hyrynsalmen kunta on pinta-alaltaan laaja, mutta vdestoltdan suhteellisen pieni, noin 2500
asukkaan maaseutumainen muuttotappiopaikkakunta, joka kuuluu aluekehitykseltdan haasteel-
liseen Kainuun maakuntaan. Hyrynsalmen viestollinen ja suhteellinen taloudellinen kehitys
ovat olleet maamme heikoimpia 2000-luvun ajan. Etenkin nuoret ovat lihteneet alueelta pois
opiskelupaikkojen vihiisyyden ja yksipuolisen tyopaikkarakenteen vuoksi. Vieston ikiarakenne
on vanhusvoittoinen ja sairastavuus korkea. Ty6ttomyys Hyrynsalmella on korkeammalla kuin
Kainuussa keskimairin. Elikkeensaajia Hyrynsalmella on noin 42 % viestosta, ja iakkdampien
madri kasvaa suhteellisen nopeasti, miki aiheuttaa myo6s jatkossa paineita sosiaali- ja terveys-
palveluille. (Hyrynsalmen kunnan talousarviosuunnitelma 2014.)Vieston ikdrakenne vaikuttaa
kunnan palvelurakenteeseen siten, ettd koulutuspalveluiden tarve vihenee, mutta vanhuspal-
veluiden tarve lisddntyy. Aluerakenteen luonne muuttuu, kun viesto vihenee ja asutus maa-
seutualueilla harvenee. Tama luo paineita muun muassa maaseutualueiden palvelujen ylldpita-
miseen. Julkisilla palveluilla on tirked rooli alueen ty6llistdjana. Yhteiskunnallisissa palveluissa
on toissd noin kolmannes tydvoimasta, joista suurin osa kuntasektorilla (kunta ja Kainuun sote
-kuntayhtyma). Tami asettaa paikallisena tyo6llistdjana ja vastuullisena ty6llisyyden hoitajana

kunnalle haasteita. (Hyrynsalmen kunnan talousarviosuunnitelma.)

Hyrynsalmen kunnassa myonteistd kehitysté tapahtuu ympiérivuotisen matkailukeskuksen pal-
veluissa. Lahitulevaisuudessa kunnan alueelle sijoittuvat tuulivoimahankkeet tuovat positiivisia
taloudellisia ja tyollisyysvaikutuksia. Hyrynsalmen kunnassa tyoskentelee yhteensd noin 100
tyontekijad hallintopalveluissa, teknisissa palveluissa seké sivistyspalveluissa. Palveluyksikot
tuottavat oman toimialueensa palvelut ja noudattavat hallintosadnnoissa maariteltyd toiminta-
ajatustaan. Paikallista kehittimistd tuetaan strategisella kehittimishanketoiminnalla, jonka tir-
keimpid tavoitteita ovat yrittdjyyden tukeminen seka hyvinvoinnin ja ty6llisyyden edistiminen.
Ikdrakenne painottuu yhi idkkadmpiin kuntalaisiin, mutta Hyrynsalmen kunnan ja kuntalaisten
kaytossa olevia palveluita joudutaan leikkaamaan taloudellisista syistd. Kuitenkin kuntalaisille
tarkedt palvelut tullaan turvaamaan. Tulevaisuuden epiavarmuustekijéind ovat sote- ja itsehal-

lintoalueiden kuntataloudelliset vaikutukset ja kuntalaisten kaytossd olevien palveluiden taso.

(Nurkkala 2015, 1 - 2.)

Suomen kansantalouden kasvuputki taittui syksylla 2008, ja sitd seurannut talouden taantuma
jatkunee Suomessa vield useita vuosia. Valtion rahoitusalijaidma tulee jatkumaan koko suunnit-
telukauden, miké heijastuu kuntatalouteen. Aluetaloutta heikentda Suomen talouden rakenne,

vieston ikddntyminen erityisesti muuttotappioalueilla, mikd nikyy alueiden vilisissd tu-



loeroissa, joita valtionosuusleikkaukset kirjistavit. Kunnassa tarkastellaan ylikunnallisen toi-
minnan edellytyksié ja vaikutuksia. Hieman positiivista kuvaa talouteen tuovat kidynnissa olevat
tuulivoimahankkeet, joilla on suuri merkitys kunnan verotulokertymiin kuntatalouden tasa-

painottamisen kannalta. (Hyrynsalmen kunnanvaltuusto/kunnanhallitus 2015, 4.)

1.1 Tutkimuksen taustaa

Ty6hyvinvoinnin edistiminen on ajankohtainen asia yhteiskunnassamme. Sitd voidaan kehit-
tad muun muassa johtamisen kautta ja vaikuttamalla henkil6ston osaamiseen. Tyontekijit tar-
vitsevat tyOyhteisotaitoja tydskennellessdan usein jatkuvasti muuttuvissa tySymparistoissa. Hy-
rynsalmen kuntaan on tehty vuonna 2013 aktiivisen tuen malli esimiesten ty6kaluksi, mutta
sitd ei ole otettu kaytt6on. Hyrynsalmen kunnassa ei ole lainkaan tyShyvinvointisuunnitelmaa,
miki on suurin syy opinndytetyon valintaani. TyGssdjaksaminen ja tyShyvinvoinnin edistimi-
nen on minulle tirkedd, minka takia mielellini paneudun timan kehittimistyon antamiin haas-

teisiin.

Tama tutkimus on ajankohtainen kunta-alalla tapahtuvien muutosten vuoksi. Kunnat ty6llis-
tavat huomattavan osan ty6ikdisia henkil6itd Suomessa. Muuttuvan maailman myo6ta kunta-
tyoskentelynkin tiytyy muuttua ja pysyd ajan hermoilla. Talouden haasteellinen tilanne pakot-
taa kuntia tarkastelemaan toimintojaan muun muassa ty6hyvinvoinnin ja kehittymisen osalta.
Suurten ikéluokkien elikoityminen aiheuttaa muutostoimia. (Koivuniemi 2004, 16.) Tyo6ela-
min murros tarkoittaa jatkuvaa muutosta, asioiden keskeneriisyytti ja perustehtivien muu-
tosta, minka vuoksi ty6paikoilla korostuu ennakointi, ajan hermoilla oleminen sekid nopea rea-
gointi muuttuvissa tilanteissa. Psyykkisestd ja fyysisestd terveydestd huolta pitiminen on tér-
kedd jatkuvassa epavarmassa ja stressaavassa tyOyhteisossd. (Karasek & Theorell 1990; Mauno

& Kinnunen 2005.)

1.2 Tutkimuksen rajaus ja tutkimusongelma

Tyohyvinvointisuunnitelma laaditaan Hyrynsalmen kunnan palveluksessa olevalle henkil6kun-

nalle. Opinniytetyon viitekehyksend on tyossijaksaminen kunta-alalla. Kehittimissuunnitel-



maan otetaan keskeiset kehityskohteet, jotka nousevat esille koko kunnan palveluksessa ole-
valle henkil6stolle suunnattavassa tyohyvinvointikyselyssid. Taman opinniytetyon tavoitteena
on laatia kehittimissuunnitelma, jonka avulla parannetaan tyéhyvinvointia Hyrynsalmen kun-
nassa. Tarkoitus on kehittdd jo olemassa olevia hyvia tyGyhteison toimintoja seki edistaa hen-
kiloston tarpeiden kautta nousseita asioita, jotka edistavit tyossa jaksamista. Teoreettisessa
viitekehyksessd paneudutaan tyohyvinvoinnin osa-alueisiin sekd kuntatyon nykypdaivin tilaan.
Tutkimuksella haetaan vastausta kysymyksiin, mikd on kuntatyontekijoiden tyohyvinvoinnin
tila Hyrynsalmen kunnassa ja millaisia asioita kunnassa tulisi kehittdd, jotta tyohyvinvoinnin
tila paranee. Tutkimuksen perustana kiytetddn tyhyvinvointiin ja kuntatyohon liittyvaa kirjal-

lisuutta, aiempia tutkimuksia seki julkaisuja. Kuviossa 1 on kuvattu opinnaytetyon viitekehys.

Tyo6hyvinvointi Kuntaty6n haasteet
Tyotyytyvaisyys ja - Nykypiivan tilanne
motivaatio

Palvelutarpeiden
Tyo6ilmapiiri muuttuminen
Tyo6suojelu- ja tyoter- Tydhyvinvointikysely Ikddntyminen

veyshuolto Hyrynsalmen kunnassa

Taloudelliset resurssit
Esimiesty6 ja tiedon-

Kuvio 1. Opinndytetyon teoreettinen viitekehys

kulku Strategisen hyvinvoin-
nin ja uudenlaisen
Tyokyky johtaminen




2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointia ja sen sisaltéd koskevia mairitelmia 10ytyy useita, ja kisitettd voidaan tarkas-
tella eri nikékulmista. Yksilon nikokulmasta tydhyvinvointi kisittda sen, ettd han voi tyGssaian
hyvin, on motivoitunut ja toimintakykyinen. Organisaation nikékulmasta katsottuna se kasit-
tid sen, ettd tyOyhteis tarjoaa haasteita ja mahdollisuuksia, onnistumisia, kehitysmahdolli-
suuksia sekd turvallisuutta ja yhteisollisyyttd. (Otala 2003, 17; Suonsivu 2008, 6.) Hyvinvointi
ty6paikoilla ohjaa tuottavaan ja innovatiiviseen tyGskentelyyn ja vahvistaa sitd kautta kilpailu-
kykyéd organisaatioissa. Hyvinvointi pohjautuu tydhon tyépaikoilla, yhteiskunnassa seka talous-
elamassi. (Tyoterveyslaitos 2013, 11.) Nama asiat kasittavit fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen
osa-alueen yhtiaikaisen tasapainon ja hyvinvoinnin kokemuksen ty6ssid. (Otala & Ahonen
2003, 17; Suonsivu 2008, 6.) Jokainen tyontekija on yksilo, joka ajattelee, kasittelee ja suhtautuu
asioihin omalla tavallaan. Tamin vuoksi my0s tyoolot, johtaminen ja haasteet koetaan eri ta-
valla, ja nditd asioita tulkitaan my0s eri tavoin. (Makiniemi, Heikkild-Tammi & Manka 2015,

12))

Suomalaisen Ty6suojelusanaston (2006, 114) mukaan tyShyvinvointi mairitellddn tyontekijan
fyysiseni ja psyykkisend olotilana, joka on tyon, tydGympariston ja vapaa-ajan kokonaisuus. Ka-
sitteend tyohyvinvointi on moniulotteinen ilmid, jota ei ole than yksinkertaista mairitella.
Olennaista on yksilon kokemusperiinen tunne siitd, millaiseksi hin kokee olonsa t6iti tehdes-
saan. Yksilon kokonaishyvinvointiin vaikuttaa psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin
tila niin yksityis- kuin tyoelimassa. TyShyvinvointia ei tarkastella pelkistdin yksilotasolla, vaan

sitd voidaan tarkastella laajemmin esimerkiksi tyoyhteisoittiin. (Otala & Ahonen 2003, 89.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet tekijit, kuten tyontekijan psyykkinen ja fyysinen terveys,
sosiaaliset suhteet, yksilon minikasitys, eliméntilanne, esimiesty6, johtaminen sekéd organisaa-
tioon liittyvit asiat. Myos yhteiskunnan taloudellinen tilanne ja ty6lainsdadanté vaikuttavat hy-
vinvointiin. Taman hetkinen vaikea globaalisti koskettava taloudellinen epavarmuus luo mo-
nelle paineita ja epdvarmuutta omasta toimeentulostaan ja aiheuttaa ndin tyopahoinvointia.
Eri-ikdisilld tyontekijoilld on erilaiset elimanvaiheet menossa, jotka tuovat omia tyhyvinvoin-
nin haasteita. Esimerkiksi pikkulapsivaihe, omaisten hoito tai idstd johtuvat vaivat tuottavat

useimmille ty6hon lisdkuormitusta. (Makiniemi ym. 2015, 12.)



Ty6hyvinvointisuunnitelma on tulevaisuuteen suuntautuva kehittimistoimenpide, joka laadi-
taan aina tyOpaikan omista tarpeista ja lahtokohdista. Taustalla on nykytilan arviointi sekd mah-
dolliset aikaisemmat tutkimukset ja kartoitukset. Tyohyvinvointisuunnitelman tarkoitus on tu-
kea tyOyhteis6d kohti tavoitepaamairia pohtien, mitka asiat ja toimenpiteet lisdavat tyoyhtei-
son tyohyvinvointia. Kehittimissuunnitelmassa kannattaa asettaa kehittimiskohteet tirkeys-
jarjestykseen ja huomioida tyShyvinvoinnin eri osa-alueet riittivin kattavasti. Organisaatioista
tulisi riittdvin monen osallistua kehittdmiskohteiden valintaan ja toteuttamiseen laaditulla ai-
kataululla. (Rauramo 2008, 181; Manka 2011, 92 - 94.) TyShyvinvoinnin perusta luodaan kun-
tastrategiassa (Suonsivu 2011, 70). Tyohyvinvointia kehittimalld voidaan lisitd tuottavuutta ja
tuloksellisuutta. Edistimisen edellytyksend on se, ettd johtamista, ty6oloja sekd henkil6ston
osaamista ja toimintakykyi kehitetddn samanaikaisesti. TyOyhteison hyvinvoinnin taustalla on

jokaisen ty6ssikayvian thmisen hyvinvoinnin kehittiminen. (Vesterinen 2000, 86.)

Tyohyvinvointi on kaikkien yhteinen asia, ja sen kehittiminen ja ylldpitiminen edistavit hen-
kil6ston jaksamista pidempdin tyGelimissa. Jokainen tyontekija on omalta osaltaan vastuussa
omasta jaksamisestaan terveyden ja elintapojensa kautta. Tyopaikka puolestaan on piddasialli-
sessa vastuussa johtamisesta, esimiestystd, osaamisen kehittimisesti seka tyooloihin liittyvistd
asioista. KuntatyOnantajat ovat yleiskirjeessaian antaneet suosituksen kunnille kehittad hyvin-
vointia suunnitelmallisesti sekd ennakoivasti, ja se suosittelee tyohyvinvointia otettavaksi
osaksi kuntien strategista toimintaa ja hyvia henkilostojohtamista. (Kuntatyonantajat, 2011.)
Henkil6ston hyvinvoinnin kehittdmisestd on tullut nykypaivanid keskeinen tulostekija organi-
saation ja tyoyhteison toiminnan kannalta (Ménkkénen & Roos 2010, 231). Tyohyvinvointiin
sijoitetut rahat tuottavat organisaatiolle 10 - 20 -kertaisen takaisinmaksun (Manka ym. 2010,
13). Tyohyvinvointia ei voi kehittdd tyoyksikon ulkopuolelta, mutta sithen voidaan antaa tukea

ja luoda sen kehitysmahdollisuudet (Suonsivu 2011, 112).



2.1 Maslow’n tarvehierarkia ja siitd johdettu tychyvinvoinnin portaat -malli

Abraham Maslow julkaisi tarvehierarkiansa vuonna 1954 teoksessaan Motivation and Perso-
nality. Teoria yhdistetddn usein tychyvinvointiin, motivaatioon ja parhaiden mahdollisten tu-
losten aikaansaamiseen. Maslow kiyttaid teoriansa havainnollistamiseen pyramidia, jossa nous-
taan porras kerrallaan ylospiin. Pyramidin pohjalla ovat vilttimattomait tarpeet, jotka ovat
tyohyvinvoinnin kannalta ehdottomia vihimmaisvaatimuksia. Pyramidi kohoaa ylospdin, ja
huipulla ovat itsensi toteuttamisen tarpeet, joita ei voida saavuttaa ennen kuin kaikki viisi edel-
listd tarvetta on tyydytetty. (Suutarinen & Westerinen 2010, 19.) Maslow’n hierarkian viimei-
nen porras ja huippu ovat englanniksi Self-Actualization, eli itsensa toteuttaminen. Tarpeeseen
kuuluu halu oppia, kehittyid ja saavuttaa oma huippunsa. Viimeistd huippua ei saada koskaan
tdysin tyydytettyd, silli kun huippu on saavutettu, etsitdan tilalle uudet tavoitteet. Nidin henki-

nen kasvu ja itsensd toteuttaminen jatkuu loputtomiin. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2000,

17.)

Abraham Maslow oli tunnettu motivaatioteoriaan pohjautuvan tarvehierarkian luoja, huma-
nistisen psykologian tunnetuin ja tirkein teoreetikko. Humanistisen psykologian suuntaus pai-
nottaa ihmisen ainutlaatuisuutta, arvoa ja luovuutta. Maslow ' n luoma motivaatioteoria (1940)
perustuu viisiportaiseen tarpeiden luokitukseen, jonka mukaan ithmisten tarpeista koostuu ja
muodostuu erddnlainen hierarkia, jossa ylimmalld tasolla olevan portaan tavoitteena ja eetti-
send thanteena on ihmisen itsensi toteuttamisen motiivi. (Suutarinen, & Westerinen 2010, 24;
Liukkonen ym. 20006, 19.) Tama erilaisista tarpeista lahteva portaikko siis tunnetaan Maslow 'n

tarvehierarkian nimella.

Portaikon alimmalla tasolla sijaitsevat fysiologiset perustarpeet (physiological needs), jotka
pyrkivit yllapitimadn elimad, kuten nalkd, jano ja uni. (Juuti 2011, 46). Nama perustarpeet
liittyvit elamin yllapitimiseen. Toisella tasolla (safety needs) ovat psyykkisen ja fyysisen tur-
vallisuuden ulottuvuudet, kuten tyépaikka ja toimeentuloon liittyva turvallisuus. Kolmannelle
tasolle (love needs) sijoittuvat liittymisen eli sosiaaliset tarpeet. Naihin lukeutuu muun muassa

tyoyhteiso6n kuuluminen, verkostot, yhteistyon ulottuvuudet sekd ihmissuhteet. (Rauramo



2012, 27.) Neljannelld portaalla (esteem needs) sijaitsee arvostuksen tarve, johon kuuluvat esi-
merkiksi arvot, palaute ja palkitseminen hyvistd suorituksesta. Korkeimmalle tasolle sijoittuu
itsensd toteuttamisen tarve (need for self-actualization), kuten luovuus, vapaus, osaamisen hal-
linta ja -yllapito. (Rauramo 2012, 27.) Lawlerin (1973, 24) mukaan Maslow kaytti "itsensa to-
teuttamisen’ -kasitettd kuvatakseen thmisten tarvetta kasvamiseen ja kehittymiseen. Tyoyhtei-

s6ssd timid tarkoittaa tyontekijdn toimimista motivoituneesti saadessaan toteuttaa itseddn.

Maslow'n teorian mukaan seuraavalle portaalle ei voi piistd ennen kuin edellisten portaiden
tarpeet on tyydytetty (Maslow 1987, 11 - 20). Kehusmaa (2012, 17) on todennut, ettd Maslow
on my6hemmin taydentanyt malliaan niin, ettei aina alempien portaiden tarpeiden tarvitse olla
tiytetty, ennen kuin paidsee tarvehierarkian ylemmille portaalle. Maslow 'n tarvehierarkia on
saanut osakseen myo6s arvostelua, koska teoriaa tukevia tutkimuksia on suhteellisen vihan.
Toisissa tutkimuksissa on pystytty todistamaan, ettei kaikkien hierarkian alemmilla tasoilla ole-
vien tarpeiden tarvitsekaan olla tdysin tyydytettyjd, jotta pystyy siirtymiin seuraavalle tasolle.

(Lawler & Suttle 1975, 39 - 45.)

Itsensa toteuttamisen tarve:

itsensa kehittaminen

Arvostuksen tarve (oma ja muiden arvostus):

asema, arvot, vastuu, vapaus

Yhteenkuuluvuuden, liittymisen tarve:

ystavit, perhe, tyOyhteiso

Fyysinen ja psyykkinen (turvallisuuden) tarve:

rajat, toimeentulo, lait, pysyvyys

Psyko-fysiologiset tarpeet (eliman perusedellytykset):

nélki, jano, hengittiminen, uni

Kuvio 2. Abraham Maslow 'n tarvehierarkia (Maslow 1987, soveltaen Kekildinen 2012)




Piivi Rauramo (2004), Rauramo ja Louhevaara (2005), (kuvio 2) on luonut tyShyvinvoinnin
portaat mallin ty6elimalahtoisin ajatuksin TyShyvinvoinnin portaat -viisi vaikuttavaa askelta -
teoksessa. Kyseinen malli kuvaa ithmisten fyysisid, psyykkisid ja sosiaalisia tarpeita. Rauramon
Ty6hyvinvoinnin portaat mallissa peilataan tarvehierarkian mukaisia perustarpeita suhteessa
ty6hon ja ndiden tarpeiden vaikutusta motivaatioon. Maslow 'n tarvehierarkia on mallissa poh-
jana, mutta lisiksi malli on luotu vertailemalla ja hyédyntimailld jo olemassa olevia tychyvin-
voinnin malleja, ja se on yhdistetty toimivaksi kokonaisuudeksi. Rauramo on nimennyt portaat

uudelleen, jotta ne palvelisivat paremmin nykypiivin ty6eldman tarpeita. (Rauramo 2012, 13.)

Maslow 'n tarvehierarkiaa voi kayttad, kun pohditaan tyShyvinvoinnin taustoja. Tarvehierar-
kian ldhtokohtana on, ettd ihmisen vapaa-aika vaikuttaa tyohon seka piinvastoin. Jos thmisen
vapaa-ajalla tapahtuu merkittivid asioita, vaikuttaa se vddjadmatti myos tyohon, luovuuteen,
oppimiseen ja tyomotivaatioon. Mikili tyé on liian kuormittavaa, se heijastuu negatiivisesti
tyontekijin vapaa-ajassa. (Suutarinen 2006, 101.) Rauramon (2012, 39) mukaan erilaisiin tyon-

tekijad kuormittaviin tekijoihin voi 16ytyé syy jostakin tarvehierarkian tasolta.

Fysiologiset tarpeet

Maslow 'n motivaatioteorian ensimmaisen portaan muodostavat fysiologista elamaa yllapitavit
perustarpeet. Perustarpeita ovat esimerkiksi tarve hengittid, sy6dd, juoda, nukkua ja ylldpitda
ruumiinlamp6a sekd seksuaaliset tarpeet. Fysiologiset tarpeet ovat perustana kaikille muille
tarpeille. (Maslow 1987, 11, 15, 20.) Rauramon (2004, 27, 30) Ty6hyvinvoinnin portaat -mal-
lissa fysiologiset perustarpeet on nimetty terveyden portaaksi, silli ne ovat terveyden perus-
edellytyksid. Rauramon mallissa psyko-fysiologiset perustarpeet on kuvattu sekid yksilon ettd
organisaation nikokulmasta. Organisaation nakokulmasta perustarpeita ovat tyopaikkaruo-
kailu, tyonkuormitus ja tyoterveyshuolto. Tyontekijan nikékulmasta terveelliset elimintavat,
kuten virikkeinen vapaa-aika, riittdvi ja laadukas ravinto ja litkunta, sairauksien ehkaisy ja nii-
den hoito ovat perustarpeita. Henkilo tarvitsee vain johonkin asti nditd tarpeita, mutta niitd on

kuitenkin tyydytettava saannollisin viliajoin. (Juuti 2011, 46).
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Turvallisuuden tarve

Toisessa portaassa Maslow 'n tarvehierarkiassa on turvallisuuden tarve, johon sisiltyy fyysinen,
ty6hon ja toimeentuloon liittyvd moraalinen turvallisuus sekd terveyteen ja omaisuuteen liit-
tyva turvallisuus. Maslow painotti seki fyysistd ettd emotionaalista turvallisuutta. Jokaisella on
subjektiivinen kokemus turvallisuudesta tai turvattomuudesta. Turvallisuuteen liittyvit tarpeet
ovat luonteeltaan padasiassa psykologisia ja koskettavat meitd yksiloind tyGelimassi, yhteis-
kunnassa sekd perheessd ja muissa sosiaalisissa suhteissa. Laki ja jirjestys liittyvit lisaksi tur-
vallisuuteen. My0s terveyteen, omaisuuteen ja rikoksien ehkiisyyn liittyva turvallisuus maini-
taan Maslow'n teoriassa. (Maslow 1987, 15; Juuti 2011, 46.) Rauramo toteaa, ettid pelko on

merkittdvid kehityksen ja hyvinvoinnin este (Rauramo 2004, 31).

Liittymisen tarve

Maslow'n tarvehierarkian mukaan thmisen tarve rakkauteen, kiintymykseen ja yhteenkuulu-
vuuteen lisdantyy, kun kahden ensimmaisen portaan tarpeet ovat ainakin kohtuullisesti tyydy-
tetyt (Maslow 1987, 14 - 18). Kolmannen portaan tarpeet liittyvat liheisyyteen ja haluun kuulua
johonkin ty6- tai ammattiyhteis66n sekd johtaminen ja verkostoituminen. Sosiaaliseen hyvin-
vointiin kuuluvat ihmissuhteet vapaa-ajalla seki tyossa. Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen
sitoutumista tyohonsa ja tyossdjaksamista. (Otala & Ahonen 2003, 30.) Tyoyhteison kannalta
liitynndn tarpeilla on suuri tehtidvi ihmisen organisaatioon sosiaalistamisessa (Juuti 2011, 47).
Rauramon (2008, 31) mukaan ty6elimassa yhteisollisyys on helpommin ymmarrettavissd yh-
teistyOksi ja tyOyhteison yhteistoiminnaksi. Rauramo onkin nimennyt kolmannen portaan yh-

teisollisyyden portaaksi, joka kuvastaa kolmannen portaan sosiaalista puolta.

Avrvostuksen tarve

Neljannen portaan tarvehierarkiassa muodostavat arvostuksen tarpeet, jotka perustuvat osaa-
miseen ja ammattitaitoon ty6elimissi. Osaaminen ja arvostus luovat tind pidivainad ihmiselle
turvallisuutta nopeasti muuttuvassa globaalissa maailmassa. Osaamisen perusteella ihmiset va-
litaan tyoyhteisoihin, annetaan vastuuta ja tyotehtavia. (Otala & Ahonen 2009, 30.) Maslow 'n
mukaan ihmiset kaipaavat toisilta saamaa arvostusta seki itsekunnioitusta. Arvostus jakaantuu
kahteen osaan, alempaan ja ylempain arvostukseen. Alempi taso pitaa sisillidn kunnioituksen
ja toisilta ihmisiltd saadun sosiaalisen arvostuksen, kun taas ylempi arvostuksen tarve tarkoittaa

itsearvostusta. Maslow uskoikin, ettd ihminen haluaa jatkuvasti kehittid omaa alykkyyttain,
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haastaa ympiristod, ja tuottaa uutta tietoa. Ylemmain arvostuksen tarve sisiltid itseluottamuk-
seen, kompetenssiin, johtajuuteen ja riippumattomuuteen liittyvia kisitteitd. (Maslow 1987, 19
- 20.) Arvostuksen tarpeiden tyydyttiminen johtaa itsetunnon vahvistumiseen, kyvykkyyden
ja riittivyyden tunteeseen, mutta taantuminen ala-arvoisuuden, avuttomuuden ja heikkouden

tunteisiin (Juuti 2011, 47; Green 2000, 245).

Itsensa toteuttamisen tarve

Itsensa toteuttamisen tarve on tarvehierarkian ylin porras, joka jakautuu élyllisiin ja esteettisiin
tarpeisiin. Ihminen kokee itsestd levottomaksi, vaikka Maslow'n tarvehierarkian mukaiset tar-
peet olisivat pddosin tyydytetty. Ihmiselld on tarve ottaa itsesta kaikki irti ja kehittdd koko ajan
itseddn. Tarve perustuu ihmisen haluun olla enemmain ja parempi, intohimoisempi kokeile-
maan ja ylittdimain rajojaan, 16ytaa itsesta uusia kykyjd sekd nauttia haasteista. (Maslow 1987,

20.) Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa Rauramo kuvaa ylintd porrasta osaamisen portaaksi

(Rauramo 2012, 37).

Henkisyys ja sisdinen draivi

Maslow'n laatimien portaiden paille voidaan asettaa lisiksi henkisyyden ja sisdisen draivin
porras. Tdhan portaaseen kuuluvat omat arvot, motiivit ja sisidinen energia, silli ne ohjaavat
thmisen innostusta ja sitoutumista eri tasoihin. Globaali maailmanmuutos on aiheuttanut tur-
varakenteiden sortumista ja muutosta, minké vuoksi jokaisen ihmisen tulisi ottaa itse enemman
vastuuta itsestddn. Térkeintd on henkisen hyvinvoinnin yllipitiminen, koska sen ollessa kun-
nossa on mahdollista ldhted kehittimiin myo6s fyysistd hyvinvointia. (Otala & Ahonen 2009,
30.)

Manka (2010, 17) jasentda tychyvinvointia asettamalla keskipisteeksi tyontekijan, joka on tyo-
hyvinvoinnin havaitsija ja kokija. Ulkokehalld vaikuttavat ty0, esimiestoiminta, organisaatio ja
ryhmihenki. Vuonna 2009 tyGterveyslaitoksen vetdmissid kuuden EU-maan yhteisessa ty6hy-
vinvointihankkeessa kehitettiin kolme erilaista nakokulmaa tyShyvinvoinnin mairittele-

miseksi, joista seuraava on saavuttanut laaja-alaisen hyviksynnin ympiri Eurooppaa:

"Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijit
Ja tydybteisit tekevdt hyvin johdetussa organisaatiossa. ‘Tyontekijdt ja tydyhteisot kokevat tyonsd
mielekkdiafksi ja palkitsevaksi, ja heidin mielestian tyo tukee heiddn elamanballintaansa’.
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Tama mairitelma eroaa Rauramon ja Mankan tyShyvinvointimalleista siind, ettd tdssd huomi-
oidaan my0s ty6nantajan tarpeet. Mallissa tydhyvinvointi on seurausta tyontekijain, tychon ja

ty6paikkaan kohdistuvista kehittimistoimista. (Manka 2010, 25.)

2.2 Ty6tyytyviisyys ja -motivaatio

Tyohyvinvointi on miellyttiva positiivinen kokemus, tunne ja innostus, joka kohdistuu siithen,
ettd saavuttaa tavoiteltuja tavoitteita tyossaan. Tyopahoinvoinnin merkkeja ovat muun muassa
jatkuva ty6stressi, tybuupumus, tyohon kyllastyminen, ty6riippuvuus, tydtehon laskeminen,
sairauspoissaolot sekid ennenaikainen elakoityminen. (Mikiniemi, Heikkildi-Tammi & Manka
2015, 11.) Hyvinvoiva ty6yhteisé on tuottava, luova, tuloksellinen paikka, jossa vithdytidn ja

jaksetaan ty6skennelld (Vesterinen 20006, 47).

Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa, johon liittyy muun muassa vireys, ak-
tiivisuus, ahkeruus ja kiinnostus (Ruohotie 1998, 36 - 37). Motivaation seurauksena yksilo
kayttaytyy jollakin tavalla, ja kiyttiytyminen suuntautuu sitd padmairada kohti. Motiiveja ovat
muun muassa halut, vietit, tarpeet ja sisdiset yllykkeet. Motivaatio on kokonaisprosessi, joka
syntyy yksiloon vaikuttavien ja hidnen mielessdin olevien motiivien yhteistuloksena. (Juuti
2011, 37.) Se onkin prosessin tulos, johon thmisen ominaisuudet vaikuttavat merkittavasti

(Niermeyer & Seyffert 2004, 15).

Juutin (2007, 28) mukaan tyGtyytyviisyys on tyon atheuttama emotionaalinen reaktio, johon
vaikuttavat muun muassa tyon sisiltd, tyomaira, esimiesten johtamistapa, tyOkaverien suhtau-
tuminen toisiinsa sekd tyGyhteisossa vallitseva ilmapiiri. Tyotyytyviisyys kuvaa henkilon tyyty-
vilsyyttd tydymparistoonsi. Tyotyytyviisyys ja -motivaatio ovat eri asioita. Tyomotivaatio ku-
vaa henkilon kisitystd palkkiosta, jonka hin tulee saamaan ja tyotyytyviisyys kuvaa henkilén
kasitystd niista palkkioista, jotka hin on jo saanut. TyOmotivaatio syntyy tyontekijan persoo-
nallisuuden, tyon ja tySympariston yhteisvaikutuksesta, johon vaikuttaa oleellisesti my0ds tyon-

tekijan elimanvaihe (Viitala 2004, 151).

Kansainvilisen tyotyytyvaisyystutkimuksen (2010) mukaan tyon sisélto oli hyvin tirked itse-

niinen tekiji, joka vaikuttaa tyotyytyviisyyteen. Jokaisessa tutkimukseen osallistuvassa maassa



13

johtajilla tai ylemmilld toimihenkil6illd oli korkeampi tyotyytyviisyys kuin matalammalla hie-
rarkkisella tasolla tyoskentelevilld yksiloilld. Tyon laatu on tirked tyotyytyviisyydelle tulota-
sosta riippumatta. (Johansson 2010, 89.) Tyon laadusta, joka lopulta muodostuu ty6tyytyvii-
syyteen liittyvista asioista, sovitaan kansainviliselld tasolla. Ty6jarjesté ILO (International La-
bour Organization) toimii YK:n erityisjirjestona. ILO pyrkii parantamaan ty6oloja ja vaikut-
tamaan tyOsuojeluasioihin yhdessd jasenmaidensa kanssa. Suomessa ILO-yhteisty6td koordi-
noi ty6- ja elinkeinoministerio. Pohjoismaissa ty6elimin sddntely on viety vield ILO:n vaati-
muksiakin pidemmille, ja syy kehitykselle on Pohjoismaiden pitkille jirjestiytynyt tyomarkki-
namalli. (Mdenniemi 2008, 24, 39.)

Tyohyvinvoinnista voidaan erottaa erilaisia ulottuvuuksia, joita ovat tunnepohjainen, kognitii-
vinen ja terveyspainotteinen ulottuvuus. Tunnepohjan kautta tyGhyvinvoinnista voidaan tar-
kastella, millaisia tunteita ty6é herittdd. Kognitiivinen tyhyvinvoinnin ulottuvuus kuvaa jérki-
perdistd suhdetta tyohon. Se voi ilmetd tyotyytyvaisyytend, kokemuksena tyon hallinnasta ja
merkityksellisyydestd. Tyokyky seka fyysinen ja psyykkinen tyShyvinvointi ovat terveyspainot-
teista ulottuvuutta. TyShyvinvoivassa organisaatiossa tyontekija on positiivinen, tekee tyonsa
keskittyneesti ja ripedsti eivitkd terveysongelmat yleensd ole merkittivdssd roolissa. (Maki-

niemi ym. 2015, 11.)

Ty6eldmd, itse ty6 ja tyon tekemisen ympiristOt ovat muuttuneet ja muuttuvat jatkuvasti, mika
luo haasteita tyon, tyoyhteison ja tyborganisaation hyvinvoinnin edistimiselle ja kehittimiselle
sekid johtamiselle (Suonsivu 2014, 117). Tyoyhteisén hyvinvoinnin kehittimisen perusedelly-
tyksid ovat ylimman johdon tuki, vaiheittainen ja porras portaalta etenevi tapa, lihtotilan sel-
vitys, ty6hon ja yksil6ihin suuntautuneiden toimenpiteiden yhdistiminen seka henkil6stoa
osallistava ja eteenpiin vievi ote toiminnoissa (Elo & Feldt 2008, 311 - 312). Motivoituneelle
kayttiytymiselle on tyypillistd, ettd kiyttdytyminen on vapaachtoista ja yksilon tahdon alaista,

kontrolloitua toimintaa (Juuti 2011, 37).

Positiivisen psykologian nikékulmasta katsottuna tyotyytyvaisyys nahdaan myonteisend asen-
teena tyota kohtaan, jolloin tunneperiiset elementit korostuvat. Tyontekijit tekevit tyoté tyy-
dyttidkseen tarpeitaan ja saavuttaakseen niitd tavoitteita, joita he ovat tyolleen asettaneet. Ty6-
sitoutuneisuus on myos myonteisen tyohyvinvoinnin nikékulman maarittaja. Tyositoutunei-
suus on yksilén samaistumista tyohonsi, jolloin tyérooli on keskeisessd osassa minakisitystd

ja elimai. TyGsitoutuminen voi voimistua, jos ty6hon lisitidn haasteita, omaan tychénsi voi
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vaikuttaa, tyOstd saadaan palautetta, tyé koetaan merkitykselliseksi ja tyontekijoitd kuullaan.
Sitoutumisen taustalla on kuitenkin aina henkilon yksil6lliset tarpeet ja kokemukset tyon mer-

kityksellisyydesta. (Makikangas ym. 2008, 56 - 57.)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa my6s olennaisesti tyéolot, tyén luonne ja tyén organisointi. Kuor-
mittavia tekijoitd ovat muun muassa liiallinen tyémaéiri tai liian vahiiset tyotehtavat, vuoroty6
ja erityisesti yotyo seka lilan vahiiset haasteet, mikd tekee ty6sta yksitoikkoista. Ty6motivaa-
tiota kasvattaa puolestaan tyon itseniisyys ja vaikuttamismahdollisuudet, joustavat tyOajat ja
uuden oppimisen mahdollisuus ja itsendisyys. Voimavaratekijit antavat positiivista energiaa
tyohon. Tyohyvinvoinnille on hyvit edellytykset, kun ihmisen perustarpeet ovat kunnossa.
Ihmisen on mahdollisuus tehda itselle merkityksellisid asioita, toimia itsendisesti ja tehda yh-

teisty6td muiden kanssa saavuttaen asetetut tavoitteet. (Makiniemi ym. 2015, 12.)

Suurimpia uhkia ty6hyvinvoinnille on ty6paikkakiusaaminen tai syrjintd. TyShyvinvointi tart-
tuu positiivisessa vuorovaikutuksessa sosiaalisissa suhteissa, seki tyOkavereilta tai asiakkailta
voi saada energiaa ja intoa tychon. Hyvinvoivissa tyGyhteisoissa sairastetaan vihemman, ilma-
piiri ja me-henki ovat hyvid seka keskindinen luottamus toisia kohtaan toimii. (Makiniemi ym.
2015, 12.) Ty6eldmi vaikeutuu, mikddn ei tunnu riittavan yrityksistd huolimatta, koska yritykset
suuntaavat aina korkeammalle ja tavoittelevat parempaa tulosta ja tyGtehtdvid. Sana kiire on
tullut jokaiselle tyontekijalle jokapaiviiseksi tuttavuudeksi. (Suonsivu 2015, 9.) Kunta-alalla
suurimmat tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat nimenomaan hyva ilmapiiri ja ty6tove-

reiden tuki. Asiakasvikivalta koetaan suurimmaksi uhaksi. (Médkiniemi ym. 2015, 14.)

Suomalaisissa kunnissa tapahtuu tilld hetkelld niin paljon rakenteellisia muutoksia, ettd ne l4-
hes vadjaamattd vaikuttavat tyShyvinvointiin tavalla tai toisella. Esimiehilld olisi tissd muutok-
sessa johtamisen kautta merkittiva rooli. Tampereen yliopiston teettdmassd tutkimuksessa
”Miten kuntaesimies voi parantaa tyohyvinvointia” kiy ilmi, ettd kuntien esimiestyssd on ha-
vaittu ongelmia. Esimiesten koetaan olevan epaoikeudenmukaisia, eikd heiltd saa riittdvisti pa-
lautetta tehdysté tyostd. (Makiniemi ym. 2015, 13.) Jokaisen tyontekijin tulisi saada palautetta
tyOstddn, sekd positiivista ettd negatiivista (Hagemann 1991). Rakentavan palautteen kautta
jokainen voi kehittya ty6ssiaan, mika pitkalld tahtdimelld usein vaikuttaa myonteisesti tyotyyty-

viisyyteen (Spector 1997, 258).
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Ty6hyvinvoinnin kehittiminen tulisi aloittaa ty6hyvinvoinnin nykytilan kartoituksella, jotta ke-
hittiminen voidaan suunnata olennaisiin asioihin. Yleisin tapa kartoittaa tydhyvinvoinnin ny-
kytila on henkilstokysely, jossa mitataan seka tydhyvinvoinnin ilmenemisti, esimerkiksi stres-
sitasoa, ettd tyGhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd, kuten sosiaalisten suhteiden laatua. Saatujen
tulosten pohjalta saadaan tietoon tirkeimmit kehityskohteet. TyShyvinvoinnin tilaa on mah-
dollista kartoittaa my6s esimerkiksi fyysisilld testeilld tai haastatteluilla. (Makiniemi ym. 2015,
14 - 15.) Tyohyvinvoinnin kehittimiseen on alettu panostamaan aktiivisemmin suomalaisilla
ty6paikoilla 2000-luvulla. Kun yhteisty6ta ja tyohyvinvointia kehitetddn, saadaan synnytettya
innovaatiotoimintaa, joka korreloi yrityksen kannattavuuden kanssa. Jatkuvasti muuttuvan
tyoeliman myo6td organisaatioilden osaaminen ja yhteistyé ovat entistd tirkeimpaa menestymi-

sen vuoksi, minkd vuoksi tydhyvinvoinnin yhteys tihin kasvaa entisestidn. (Ahonen 2010, 43.)

Jotta ty6hyvinvoinnin kehittiminen onnistuisi, tiytyy koko tyoryhmin toimia maaritietoisesti
ty6hyvinvointisuunnitelman laatimisessa. Asetetut tavoitteet ja niiden toteutumisesta vastaavat
henkil6t ja toimenpiteet ovat avainasemassa projektin onnistumisessa. TyShyvinvoinnin ke-
hittdmiselld voidaan vaikuttaa yhté aikaa moniin tekij6ihin, kuten yksil66n, tydhon, sosiaalisiin
suhteisiin, esimiestychon, organisaatioon erikseen tai useampaan tekijdn samanaikaisesti.
Thannetilanne saadaan aikaiseksi, jos eri tekijoiden muodostamaan verkostoon voidaan vaikut-
taa samanaikaisesti. Esimiestyon laadun parantaminen on keskeinen tapa edistdd tyohyvin-

vointia. (Makiniemi ym. 2015, 14 - 15.)

Nykyisin tydhyvinvointi tarkoittaa tyGyhteis6d, joka tarjoaa haasteita ja mahdollisuuksia, tur-
vallisuutta, yhteisollisyyttd, onnistumisia ja kehitysmahdollisuuksia (Ahonen & Otala 2005, 22
- 23). Aikaisemmin tyShyvinvointi tarkoitti 1dhinna fyysisesti terveydestd huolehtimista. Tyon-
tekija yritettiin mukauttaa paremmin tyon asettamiin vaatimuksiin, mutta nykyisin kehitetidn
tydmenetelmid ja -prosesseja. TyShyvinvoinnin kehittiminen pohjautuu osittain saadoksiin,
sopimuksiin, eettisiin periaatteisiin ja tieteellisiin tutkimuksiin, ja se on tyénantajan velvolli-
suus, mutta my6s organisaatiolle ja jokaiselle tyontekijille mahdollisuus. (Laine 2013, 33.)
Mankan (2011, 85 - 94) mukaan tychyvinvoinnin kehittiminen vaatii ja tarvitsee koko ty6yh-
teison tyotd ja panostusta, silld yksittiisten henkiliden toiminnalla ei saavuteta pitkikestoisia
tuloksia. Kaikkien tulisi padstd kehittimistoimiin mukaan, ja tyohyvinvoinnin tilaa tulisi tar-
kastella siadnnollisesti koko tyoyhteison nikokulmasta kisin. Tyohyvinvointia tukevat my6s
useat organisaatiokdytinnot ja -prosessit. Nditd ovat esimerkiksi varhaisen puuttumisen malli,

tyosuojelutoiminta, ikdjohtaminen ja perheystavilliset kaytinnot. (Makiniemi ym. 2015, 16.)
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2.3 Tyokyky

Tyokyvyn kisite madraytyy tarkastelunikékulman mukaan. Aikaisemmin se on nihty enem-
min terveyspainotteisena kasitteend, mutta nykyisin tyokyvyn nahdain syntyvan useiden teki-
joiden vaikutuksesta. (Ilmarinen 2006, 79.) Tina pdivana tyokykya ylldpitavien toimien merki-
tys on lisddntynyt muun muassa henkilston ikdrakenteen vinoutumisen vuoksi (Koivuniemi
2004, 6). Tyokykya ylldpitava toiminta, tyGympariston ja tydelimin laadun parantaminen, tyo-
terveys ja tyosuojelu ovat keskeisid keinoja sekd ty6elimin sosiaalisen ulottuvuuden ettd ty6-

ikdisten kansalaisten koko elimisen laadun kehittimisessd (Suonsivu 2013, 185).

Tyokykya yllipitivin (TYKY) -toiminnan rinnalla on yleistynyt kisite tyhyvinvoinnin edista-
minen eli TYHY-toiminta, joka mielletdan tyopaikoillakin laaja-alaiseksi eri alueille ulottuvaksi
kehittimistoiminnaksi. Henkil6stén hyvinvoinnin on todettu olevan positiivisesti yhteydessa
yritysten taloudelliseen menestykseen. (Rauramo 2008, 24.) Hussin (2005) tekemin vaitéskir-
jan mukaan ty6kykya yllapitava toiminta on thmisten fyysisestd terveydestd huolehtimista lii-
kunnan, ergonomian, tyéterveyshuollon ja turvallisen tyGympariston avulla. TYHY-toiminta
mielletddn laajemmaksi kokonaisuudeksi, jossa ovat mukana my6s yksilén ja tyoyhteisén

psyykkinen tyohyvinvointi (Vesterinen 2006, 50).

Tyomarkkinajarjestot ovat olleet TYKY-toiminnan alullepanijoita vuonna 1989, jolloin sosi-
aali- ja terveysministerion tyoterveyshuollon neuvottelukunta antoi tydmarkkinajarjeston suo-
situsten perusteella ohjeen tydterveyshuollon TYKY-toiminnan jirjestimisesti. Sen mukaan
TYKY-toiminta on yhteisty6td, jossa tyOnantajan, tyontekijdjarjestojen, tyosuojelun ja tyoter-
veyshuollon mukana ovat kaikki tyontekijit terveydentilasta riippumatta koko tyéuransa ajan.

(Rauramo 2008, 24.)

Tyokyky-kisite on muokkautunut nykyisin my6s tydhyvinvoinnin kisitteeksi. Ilmarisen (20006,
82) mukaan tyShyvinvointitermissi erityishuomio kohdistuu positiivisesti tyoyhteisoon ja tyo-
elimin laatuun. Tyokyvyn ylldpitiminen nihdédan vain yhtené keinona nykyisin tyéhyvinvoin-

nin edistimisessd, silld ty6hyvinvointia edistivin tyon kehittiminen on nykyisin uusi ldhesty-
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mistapa tyon muutoksen parempaan hallintaan. (Mikitalo 20006, 178 - 179.) Anttosen ja Résa-
sen (2009, 17) mukaan tyShyvinvoinnin kasitteelld on suhteellisen lyhyt historia, silld se on
muotoutunut yhdessi tyéelimin laadun ja tuottavuuden kisitteiden kanssa samotihin aikoihin.
Tyohyvinvointi-kasite on muotoutunut hyvinvoinnin kasitteestd, milld puolestaan on pitka ke-
hityshistoria muun muassa thmisen tarpeiden, tavoitteiden ja suunnitelmien toteutumisen tu-

loksen kuvaajana.

Niin kauan kuin tyShyvinvointia ja terveyttd on tutkittu ja kisitteellistetty, padhuomiona on
ollut tydpahoinvoinnin ilmenemismuodot, kuten stressioireet, tybuupumus ja sairauspoissa-
olot. Lahestymistapa on ollut hyvin yksipuolinen, analyyttisia, tutkimuksellisia kasitteitd on ol-
lut vihin, joiden avulla olisi ollut mahdollisuus ymmirtai, arvioida ja mitata tyOssd koettua
innostumista ja kiinnostumista. (Hakanen 2009, 4 - 5.) Tyoterveyslaitos on koordinoinut ty6-
hyvinvointiin liittyvan hankkeen, joka oli osa EU:n Progress -rahoitusohjelmaa. Hankkeen ta-
voitteena oli rakentaa uusi eurooppalainen ty6hyvinvoinnin malli. Tuloksena saatiin laajennet-
tua hyvinvoinnin kisite tarkoittamaan turvallista, tuottavaa ja terveellistd tyotd, jota ammatti-
taitoiset tyontekijit ja tydyhteisot tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijt koke-
vat tyOyhteisoissd tyon iloa, tyo on mielekdstd ja heidin mielestddn ty6 tukee heididn elimin-

hallintaansa. (Anttonen & Risinen 2009, 4, 18.)

Tyohyvinvoinnista hyotyvit ensisijaisesti tyontekijat sekd tyonantajat, mutta silld on my6s kan-
santaloudellista merkitystd (Ahonen 2006). Henkiloston hyva tyokyky edistda tyon laatua, su-
juvuutta ja vaikuttavuutta, ja silld on merkitystd myos kustannusten kohtuullisuuden kannalta.
Tyohyvinvoinnin edistiminen ja tySkyvyn ylldpito tulee nihdid osana organisaation jatkuvaa
toimintaa, mutta sitd voidaan aktivoida henkiléstén motivaatiota kohottavilla hankkeilla. Esi-
michilld on keskeinen rooli tyéhyvinvoinnin kehittdmistyGssi, silli he vastaavat toiminnan
edellytysten ja rakenteiden luomisesta ja ylldpitimisestd, mutta jokainen yksilo vastaa omasta
panoksestaan asiaan. (Rauramo 2008, 25.) On huomattava myos, ettd tyon ulkopuoliset tekijit,
kuten yhteiskunnan rakenteet, perhe ja lahiymparist6, vaikuttavat yksilon tyokykyyn (Vesteri-
nen 20006, 31). Modernein viitekehys Mankan ym. (2007, 6) mukaan on ns. laaja-alainen tyo-
hyvinvoinnin kisite. Se on tuonut mukanaan kisitteet tydmotivaatio ja tyon imu, sekd toimin-
nan teoria ja transformatiivinen oppiminen. Tamin laaja-alaisen kisityksen mukaan tyohyvin-
vointiin pyrkivin muutossysiyksen kdynnistdjind ja oppimisen mahdollistajina toimivat ty6or-

ganisaatiossa ja tyon organisoinnissa ilmenevat kehittimistarpeet.
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Ty6terveyslaitoksen emiritusprofessori Juhani Ilmarinen on tutkinut yksilén tyokykyyn vai-
kuttavia tekijoitd. Han korostaa jokaisen yksilon omaa vastuuta oman tyokyvyn rakentami-
sessa, yllapitdmisessi ja huoltamisessa. Jokaisen yksilon tulisi pitdd huolta omista tirkeimmista
voimavaroistaan, kuten terveydestd, ammatillisesta osaamisesta ja arvoista. TySkyvyssa on siis
kyse yksilon voimavarojen, tyon ja tyOyhteison toimintatapojen vilisestd yhteensopivuudesta
ja tasapainosta. TyGterveyslaitoksen midritelman mukaan tyShyvinvointi syntyy siitd, ettd hen-
kil6 viihtyy ty6ssa, tyo on mielekastd, sujuvaa, ymparisto on turvallinen seka tySyhteisé myon-
teisesti tyburaa tukeva. (Manka 2011, 62 - 63.) Tyontekijan tyokyky suhteessa tehtdviin tychon
on tasapainossa, jos kuormituksen mairi vastaa tyontekijin edellytyksid ja ominaisuuksia (Il-

marinen, Lihteenmaki & Huuhtanen 2006, 25).

Tyokykyyn vaikuttavista tekijoista tulisi keskustella tyGyhteisoissa aktiivisesti, puuttua ja kehit-
tad epakohtia. Ty6 on huonossa tyGyhteisossa terveysriski, mutta hyvinvoivassa organisaa-
tiossa voimavara ja henkisen kasvun lihde. (Timonen, Mikeld & Raivio 2015, 153.) Yhteistyo
on merkittavissi roolissa TYKY- ja TYHY -toiminnan onnistumisessa. Organisaatioissa olisi
hyvi olla erillinen ryhmad, joka vastaa asiantuntevasta TYKY- ja TYHY -toiminnasta yhdessa
tyontekijoiden ja esimiesten kesken jokapdiviisessa arjessa. (Rauramo 2004, 17.) Jadskeldinen
(2013, 34) kirjoittaa viitoskirjassaan, ettd nykyisin TYKY -toiminnalla ja tychyvinvointitoi-
minnalla on samansuuntaiset tavoitteet, ja sen vuoksi naitd kahta asiaa voidaan pitdd samana
asiana. My0s tyGeliminlaatua parantava toiminta on hyvin lahelld ndiden kahden edelld mai-

nitun toiminnan kanssa.

2.4 Tyosuojelu ja tySterveyshuolto

Tyosuojelun ja tyoterveyshuollon toiminta-ajatuksena on toteuttaa ja kehittad tyopaikan ty6-
turvallisuutta ja -terveyttd sekd tukea henkil6stén hyvinvointia ty0ssa ja tyoyhteisossd. Ndiden
tehtdvini on arvioida ithmisen ja tyon vilistd suhdetta. WHO on maailman terveysjirjesto,
joka on midaritellyt terveyden fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi, josta
puuttuvat kaikki héiriét. (Juuti & Vuorela 2015, 121.) Tyosuojelun yhteistoimintasopimus
kunta-alalla korostaa ty6suojelun merkittivaa roolia osana henkilstévoimavarojen strategista
johtamista sekd esimiesty6td. Erilaiset saddokset ja lait velvoittavat tydnantajia harjoittamaan

ty6suojelua. Saddoksia 16ytyy tyoturvallisuuslaista, tyoterveyshuoltolaista seki tyosuojelun val-
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vontalaista. TyOsuojelun yhteistoimintasopimus ottaa osaltaan huomioon kunta-alalla kiyn-
nissd olevan rakennemuutoksen. Ty6suojelun yhteistoimintahenkil6stén (tyosuojeluvaltuutet-
tujen ja varavaltuutettujen) toimikausi on nelja vuotta. Tyosuojelupiillikko toimii tydnantajan
edustajana. Kunnan ja kuntayhtyman yhteistoimintaorganisaation rakenne sovitaan tyésuoje-

lun osalta paikallisesti. (Kuntaty6nantajat 2015.)

Ty6suojelun perustavoite on yllapitad ja edistdd tyontekijoiden terveytta, turvallisuutta ja tyo-
kykya sekd ehkdistd tyGtapaturmia ja ammattitauteja. Tyonantaja vastaa tyontekijoiden kanssa
yhdessi tyOsuojelun tavoitteista ja suunnitelman laatimisesta. Tyoterveyshuolto luetaan tyo-
suojelun toimijoiden piiriin, jonka tehtiva on laatia vuosittain tyopaikkaselvitys, jossa pyritdin
tunnistamaan tyostd ja tyooloista johtuvat vaara- ja kuormitustekijit ja tehda arvio niiden vai-
kutuksesta tyontekijan terveyteen. (Otala & Ahonen 2005, 197.) Tyo6turvallisuus on pitkddn
ollut eniten lainsdddanndlld ja médrdyksilld ohjattu tyohyvinvoinnin alue. Jokaisella tyonteki-
jalld on kannettava vastuu tyoturvallisuudesta omalta osaltaan. Koulutus ja tieto auttavat tun-
nistamaan turvallisuusasioita, mutta yhti tirkeda on jokaisen oma asenne. Fyysisen tyoturval-
lisuuden lisdksi my6s henkinen tyoturvallisuus on tirkedd. Henkinen tyGturvallisuus muodos-
tuu siitd, ettei ketddn saa kiusata tai ahdistella ty6paikalla ja tyopaikalla vallitsee positiivinen
ilmapiiri. Tietoty6n ja henkisen kuormituksen lisddntyminen korostaa tyéterveyshuollon mer-
kitysta yrityksen strategisen resurssin huoltajana. Tyoterveyshuollon tulee olla aiempaa tiiviim-
min mukana yritystoiminnassa, jotta se osaisi toimia ennakoivasti ja kehittidd mittareita ja pal-

veluja, joita erityisesti tietotyOssa tarvitaan. (Otala & Ahonen 2005, 199 - 200.)

Tyoturvallisuuslain mukaan tyénantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijéiden turvalli-
suudesta ja terveydestd tyossd. Muuttuvan ja monikulttuuristuvan tyéelimin vuoksi tyGyhtei-
s6issd on monesta eri kansallisuudesta olevia tyontekijoitd, joita tulee kohdella yhdenvertai-
suusperiaatteen mukaisesti. TyOsuojeluun ja tyoterveyshuoltoon liittyva tieto tulee olla yhtd
lailla kaikkien tyontekijoiden saatavilla kansallisuudesta riippumatta. Kaikki ty6suojeluun liit-
tyva materiaali tulee olla ymmarrettavissi kielitaidosta riippumatta jokaisella tyontekijalla. (Yli-

Kaitala, Toivanen, Bergholm, Airila & Viinanen 2013, 81, 83.)

Tyosuojelu tyoyhteisoissd on keskeinen yhteistoiminnan kohde. Yhteistoiminta terveyshuol-
lon, ty6suojelun ja linjaorganisaatioiden kesken on tarkeda, silla mikdin taho ei voi yksin huo-
lehtia riittdvisti asioista organisaatioiden sisilld. (Kauhanen 2000, 184.) Tyokyvyn yllipitimi-

nen ei saa rajoittua ainoastaan terveyden vahvistamiseen, vaan perinteisid tyoolotekijoita tulee
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my6s kehittdd. Henkiloston tyShyvinvoinnin ylldpitiminen osaamista ja terveyttd vahvista-
malla on olennainen osa yhteistoimintaa ja johtamista. Ty6terveyshuollon ja ty6suojelun yh-

teisty6lld on keskeinen rooli ty6hyvinvoinnin kehittimistyossi. (Tyoturvallisuuskeskus 2016.)

Tyoterveyshuollolla on keskeinen merkitys tyontekijoiden tyokyvyn yllipidossa ja terveyden
edistimisessa (TOyry, Kankaanpii, Peurala, Piirainen & Risidnen 2001, 5). Tyoterveyshuolto
palvelee henkil6st6d, mutta se voi myOs tarjota esimichille thmisiin liittyvissa asioissa tukea. Se
voi tuoda johdolle uusia tutkimus- ja sovellutustietoja ihmisten hyvinvoinnista sekd tietotyon
tehokkuudesta ja johtamisesta. Tyoterveyshuolto voi arvioida sadnnéllisesti organisaatioiden
tyohyvinvoinnin tilaa ja informoida esimiehia henkil6ston jaksamisesta ja motivaatiosta. (Otala

& Ahonen 2005, 201.)

Tutkimusten mukaan kunta-alalla tyGterveyshuollon voimavarojen riittavyys vastaamaan asi-
akkaiden tarpeita on hetkompi kuin yksityiselld sektorilla. Kuntasektorilla tyoskentelevit ovat
tyytyméttomampia tyoterveyshuollon palveluihin kuin yksityiselld puolella tyéskentelevit. Osa
kunnallisista tyoterveysyksikoistd on aktiivisesti ja suunnitelmallisesti toimivia yksikoita, joiden
kautta se tavoittaa hyvin kohdeviestonsa. (Toyry ym. 2001, 9.) Tyoterveyslddkireiden rooli on
mielenkiintoinen, silld heilld on merkittiva rooli ty6hyvinvoinnissa, mutta suurimmalla osalla
heisti ei ole laisinkaan osaamista tyoyhteisOkysymysten ratkaisemisen suhteen. Viime vuosina
onkin palkattu monelle yksityiselle lddkirikeskukselle psykologitaustaisia asiantuntijoita, jotka
toimivat hyvinvoinnin kehittimisen ja kehittimispalveluiden parissa. Télld toiminnalla on ha-
vaittu olevan positiivista vaikutusta kyseisten alueiden organisaatioiden ja tyéterveyshuollon

kaytinnoissd. (Pietikdinen 2011, 53.)

2.5 Tyéilmapiiti

Ty6paikan ilmapiiri voidaan maaritelld organisaatiossa tyoskentelevien yksiléiden havaintojen
summaksi. Se on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tydyhteisén muodostama
kokonaisuus. Ilmapiirin kisite on moniulotteinen, ja siten sen mittaaminenkin on suhteellisen
hankalaa. On tirkeda keskittyd organisaation kannalta oleellisten asioiden selvittimiseen. (Rau-
ramo 2008, 124 - 125.) Ty6ilmapiiri vaikuttaa tydmotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja tyon tu-
loksiin (Ruohotie & Honka 2002, 121). Tyo6ilmapiiri syntyy ihmisten valisestd vuorovaikutuk-

sesta, ja sithen vaikuttaa se, miten yksilot kokevat tyon ja tyokaverit. TyGpaikan ilmapiiriin
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vaikuttaa oikeanlainen johtaminen, palkitseminen, palaute ja tunnustus sekd epihierarkkinen
organisaatiorakenne. (Strommer 1999, 63.) Tyoilmapiiri on pitkalti esimiehen vastuulla. Alais-
ten kokemusten selvittimiseksi tehdddn usein ilmapiirikartoituksia. Ilmapiirikartoituksista saa-
daan paras tulos, kun ty6yhteis6ssa pohditaan yhdessi, mita tulosten parantamiseksi tehddin.

(Jabe 2010, 114.)

Koko ty6yhteison tulisi olla sitoutunut tyéolojen kehittimiseen, ja epidkohdista pitiisi padsta
pois mahdollisimman nopeasti. Isommat ongelmat vaativat kirjallisen suunnitelman aikatau-
luineen ja vastuuhenkiléineen. (Rauramo 2008, 126.) Positiivinen ilmapiiri tyopaikalla antaa
tyontekijoille merkityksellisyyden tunteen ja roolin, mika lisda tyotyytyviisyytta, pitdd ylla kor-
keata motivaatiota ja saa tyOntekijin sitoutumaan tyopaikkaansa. Ennaltachkiiseva ty6 on tir-

keid, ettei ajauduttaisi vakaviin ongelmiin ja ristiriitoihin. (Ruohotie & Honka 2002, 119 - 120.)

Hyvi ty6ilmapiiri rakentuu muun muassa toisten kunnioittamisesta, hyvistd kdytostavoista,
tyokavereiden kanssa kommunikoinnista ja yhteistyosta eli ryhmin sisiisistd vuorovaikutus-
suhteista. On tutkittu, ettd hyva ty6ilmapiiri edistdd tyontekijoiden terveyttd. Jannittyneessa ja
huonosti voivassa tyoyhteisoissa on paljon enemman psyykkisia ja fyysisid vaivoja kuin muka-
vaksi koetussa positiivisessa tyoympiristossa. (Manka 20006, 63.) Ty6yhteisot, joissa on hyvi ja
kannustava ilmapiiri sekd viisas johto, kehittavit ja aktivoivat henkil6stonsd kapasiteettia ja

oppimista idsta riippumatta (Jabe 2010, 158).

Tyohyvinvoiva Kainuu esiselvitys on Akava Kainuun, Elinkeinoelimin keskusliitto EK Ou-
lun, Kajaanin yliopistokeskuksen, Kainuun Yrittdjit ry:n SAK Kainuun Ammatillinen Paikal-
lisjarjesto ry:n ja STTK Kainuun aluetoimikunnan yhteishanke. Esiselvitys toteutettiin osin
aktivointihankkeena, jonka tavoitteena oli selvityksen ohessa kokeilla, miten saada aikaan ty6-
hyvinvointia ja tyoén tuottavuutta lisidvid prosesseja tyoyhteisoihin. Selvityksessd kysyttiin
muun muassa, millaiset kiytinnot lisdavit tyShyvinvointia. Vastauksissa pdallimmaisind asi-
oina nousivat tySyhteison luottamus ja vuorovaikutus. TyShyvinvointia puolestaan heikensivit
eniten kyselyn mukaan esimiehen kyky luoda luottamuksen ilmapiirid. Selvityksessd nousi
esille, ettd kainuulaisissa tyOyhteisoissd on ilmapiiriongelmaa ratkottu tai tehty toimenpiteitd
sen parantamiseksi keskustellen. Kehityskeskustelut, yhteinen keskustelu, henkil6stopalaveri,
kahdenkeskinen keskustelu, suunnittelupaivit, yhteistyopalaverit, keskusteluyhteyden sailytta-
minen sekd asioiden nostaminen heti keskusteluun olivat keskustelun muotoja. (Paaskyla 2010,

45, 59.)
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Ty6elimissa haasteiden lisddntyessd pitiisi tavoitella ja mahdollistaa ja tukea tyontekijoiden
riittdvyyden kokemuksia. Tyohyvinvoinnin tunnetta lisad tyontekijalle tunne siitd, ettd hinen
panoksensa on tarpeeksi riittiva. 2000-luvulla ollaan jilleen ymmartimaissa, ettd vain hyvin-
voiva ihminen saa aikaan huipputulosta ja tuottaa yritykselle lisdarvoa. Téll6in voidaan puhua
flow-ilmibsta, tyon imusta, siitd ettd tyo vie mennessiaan. (Vesterinen 2006, 109.) Tyoyhtei-
soissd usein ongelmat ovat lihteneet litkkeelle ilmapiiri- ja kemia-asioista, jolloin esimieheltd
vaaditaan tyOyhteisOssd tunneilmapiirin tulkitsijan roolia, joka parhaimmillaan ymmartad ja

sddtelee omia ja toisten tunteita (Saarinen 2007, 175).

2.6 Esimiestyoskentely ja tiedonkulku

Organisaatiot sekid tyon luonne ovat muuttuneet ja muuttuvat jatkuvasti, mika kuormittaa ih-
misid ja aiheuttaa monelle jaksamisongelmia. Hyvi johtaminen edesauttaa tyohyvinvointia.
Esimiesty6lld on merkittava rooli tychyvinvoinnin kokonaisvastuun johtamisessa. (Suonsivu
2011, 60.) Esimiehen johtamistapa ja hinen seka tyontekijoiden vilisten sosiaalisten suhteiden
luonne vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin (Tyoterveyslaitos 2013, 65). TyShyvinvointia
tukevaa johtamistyylid toteuttava esimies toimii oikeudenmukaisesti, reilusti, avoimesti ja ai-
dosti. Till6in esimies auttaa tyontekijoitd nikemdin tyOssddn myonteisid asioita, kannustaa,
antaa kiitosta ja toimii ripedsti mahdollisissa ongelmatilanteissa. Hyvi esimies vaikuttaa posi-
tiivisesti esimerkiksi tyboloihin ja pitdd huolen, etté jokaisella on selked kisitys omasta tyonku-
vasta. Johtamis- ja vuorovaikutustyylilli on merkittivd rooli ty6hyvinvoinnissa. Esimies voi
my6s omalla suhtautumisellaan rakentaa yleistd kisitystd tyohyvinvointia koskeviin kysymyk-
sitn. (Makiniemi ym. 2015, 19 - 20.) Esimiestaitojen tirkeys kasvaa entisestddn tulevaisuudessa.
Tarvitaan osaamista atk-taidoissa, kielissd, viestinnissi, vuorovaikutuksessa seka talouden hal-

linnassa. (Suonsivu 2011, 25.)

Osaava, jamikkd ja thmislaheinen johtaminen, luottamus ja tasavertainen kohtelu ovat tirkeitd
tekijoita tyohyvinvoinnin kannalta. Esimiehen tiytyy osata puuttua ja ratkoa ongelmatilanteita
ja ristiriitoja, hdnelld tiytyy olla kiinnostus tyohon, rohkeutta ja kykyi puuttua tilanteisiin ja
kehittdd ratkaisumalleja sekd toimintoja, jotta ongelmat vihenevit mahdollisimman paljon.
Esimiehen tiytyy olla oikeudenmukainen kaikkia kohtaan, silli kun kaikkia kohdellaan tasa-
puolisesti, sairauspoissaolot vihenevit jopa puoleen verrattuna niihin, ketkd kokevat oikeu-

denmukaisuuden heikoksi. (Manka 2006, 57, 59.) TyShyvinvoinnin johtaminen on integroitava
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tyon sisiltoon ja prosesseihin, tydyhteisén toimivuuteen, tyGympiristoon seké tyon ja vapaa-

ajan yhteensovittamiseen (Hottinen 2004, 147).

Tyohyvinvoinnin johtaminen on integroitava tyon sisdltéon ja prosesseihin, ty6yhteison toi-
mivuuteen, tyévilineisiin ja -ymparistéon seka tyon ja muun elimin yhtymakohtiin (Hottinen
2004). Lihes jokaisessa organisaatiossa esimiestyOskentelyssd on puutteita. Tahin on monia
syitd, esimerkiksi esimies on ajautunut tehtivdin ilman koulutusta ja kokemusta. Esimies ei
osaa puuttua tarvittavalla tavalla tyOyhteisonsd toimintaa ja ilmapiirid kiristdviin ongelmiin.
Hin on saattanut ajan myotd itse ajautua myos syville ongelmiin itsekin atheuttaen niitd. T4al-
16in syvilta kierteestd on vaikea yksin lihted nousemaan ja kisittelemain asioita puolueetto-
masti. Toinen ddripad on se, ettd esimies ei tiedd, mitd tySyhteisOssd tapahtuu, eikd edes ole
tietoinen mahdollisista ongelmista. Yksi yleinen syy on kieltdd ja vahitelld tyoyhteison ongel-
makohtia. Jos esimiehelld on huonot vilit alaisiin sekd han omaa huonot vuorovaikutustaidot,
ei ongelmiin tahdo 16ytyé ratkaisua. Mikili esimies on hyvin dominoiva, ei kuuntele alaisiaan
vaan tekee itse kaikki paitokset ja paitelmit, tyoyhteiso ei voi hyvin. Jos esimies on litan kiltti,
ei halua loukata ketdin vaan pysyé kaverina alaisten kanssa, on usein vaikeaa ottaa esimichen

rooli etenkin vaikeissa tilanteissa. (Jairvinen 2001, 128 - 129.)

My®s alaiset ovat omalta osaltaan vastuussa, millainen tyoyhteiso on. Termi alaistaito on otettu
kaytt66n Suomessa 2000-luvulla, joilla viitataan tyontekijéiden haluun ja kykyyn toimia tySyh-
teisossd rakentavalla tavalla esimiestd ja kanssatoimijoita tukien ja perustehtivdd edistden.
(Maitta 20006, 61.) Tyontekijan itsensd on otettava vastuuta oman ammattitaidon yllapitami-
sestd ja tyOyhteisén hyvinvoinnista. Esimies ei ole kokonaan vastuussa tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnista, vaan jokaisen tulee olla mukana hyvinvoivan tyOyhteison rakentamisessa. (Ves-
terinen 20006, 103.) Yhteisollisyys ja moniammatillinen tySyhteis6 rakentavat hyvaa tyohyvin-
vointia. Moniammatillisessa yhteisty6ssa pyritddn tietojen, taitojen, kokemusten tai toimivallan
jakamisella jonkin yhteisen pdamaéarin saavuttamiseen. Esimerkiksi tilld voidaan viitata orga-
nisaation sisilld tehtdviin yhteisty6hon tai jonkin toisen organisaation valilld tapahtuvaan yh-

teistyohon. (Maittd 2006, 61.)

Viestintd on tirkedd esimiestyGssi, ja sitd tarvitaan kertomaan organisaation tapahtumista niin
omalle henkil6stolle kuin ulkopuolisillekin. Onnistuneen viestinnin edellytys on, ettd henki-
16st6 kuulee viestin ennen kuin tieto kulkee organisaation keskeisistd asioista ulkopuolisille.

Vihimmiisvaatimuksena on, ettd viestin saa henkil6sté ja ulkopuoliset yhtd aikaa. Yleensi
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viestit kulkevat esimichen tai ldhiesimiehen kautta, ja heilli on merkittivd rooli pitdd alaiset
tietoisina organisaation asioista. Jokaisessa organisaatiossa sisdisen tiedonkulun tulisi olla kun-
nossa, silld se on suoraan menestyksekkain liiketoiminnan edellytys. Sisiiselld viestinnalld on-
kin todettu olevan keskeinen rooli henkil6ston motivoinnissa ja organisaation toiminnan te-

hokkuudessa. (Kaistila 2009, 9.)

Keskusteleva esimiestyé on tyOyhteison hyvinvoinnin keskeisia tekijoitd, kehityskeskustelut
ovat vakiintuneet yhdeksi johtamisen vilineeksi tissd tyossd (Vesterinen 2000, 141). Kehitys-
keskusteluissa luodaan perusteet organisaatiossa tapahtuvalle yhteisty6lle, ja niidden tehtivina
on poistaa tyonjakoon ja tehtaviin liittyvid epidkohtia. Ndiden kautta kdyddan lipi perusteet
esimichen ja alaisten jokapdiviiselle kanssakidymiselle ja saadaan ihmiset sitoutumaan ty6-
honsi. Kehityskeskusteluissa kiydaan lapi, mitd keneltikin odotetaan ja asetetaan yhteiset ta-
voitteet tyOhon, tarkastellaan jokaiselle sopiva tyémaira sekad kehittymissuunnitelma. Lisaksi
niissd kdydddn lipi muun muassa tyotehtivistd suoriutuminen, tyokykyyn liittyvit asiat seka
osaaminen ja sen kehittiminen. Tyontekijin on hyvi arvioida omaa ja esimichen toimintaa.

(Juuti & Vuorela 2015, 95 - 96, 100: Kaistila 2009, 9.)

Jos osaaminen ja tyOhyvinvointi on tiedostettu yrityksen strategiassa, pitdisi ndistd asioista olla
tavoitteita ja mittareita, ja niissd saavutetut tulokset tulisi olla mukana organisaation palkitse-
misjarjestelmassa. Tavoitteiden tayttymisen edellytykseni on, ettd esimerkiksi osaamisen osalta
ollaan selvilld tavoiteltavasta osaamisesta ja osaamistarpeet ja -tavoitteet ovat selvilld sekd puut-
teet on selvitetty. Mikili osaamisessa on puutteita, voidaan henkil6stéd tukea muun muassa

palkitsemisen avulla. (Otala & Ahonen 2005, 183.)

Esimichen tehtivd on tukea tyOssid onnistumista. Viestintd on keskeisessd roolissa timin ta-
voitteen saavuttamisessa. Organisaatio voi parantaa viestin perillemenon todennakoisyytta tar-
joamalla viestinnalle selkeit rakenteet. Esimerkiksi viestintakaytinnot, kiytettdvissa olevat tyo-
kalut ja tietojarjestelmat vaikuttavat sithen, millaiseksi sisdinen viestinta koetaan. Esimiesten ja
tyontekijoiden viestintatyylit sekd oman organisaation ulkopuoliset yhteistybkumppanit vai-
kuttavat osaltaan sithen, millaisena tyontekijat pitivat viestintdkulttuuria. Viestintitaidoilla on

oleellinen merkitys viestinnian tehokkuuteen. (Aberg 2000, 213.)
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3 KUNTATYON NYKYTILA

Julkinen sektori ty6llistdd yhteensd noin neljinneksen palkansaajista Suomessa. Se tuottaa val-
taosan arjessa tarvittavista kansalaisten peruspalveluista. (Kuntatyonantajat 2015.) Kuntien toi-
mintaympdristé on muuttunut ja monimutkaistunut viimeisten vuosikymmenien atkana ja tu-
lee muuttumaan varsin nopeasti tulevaisuudessakin. Toiminnalle asetetut vaatimukset ovat
monipuolistuneet, mutta toimintaedellytykset ovat muuttuneet haasteellisemmiksi. Globaalin
maailmantalouden muutos vaikuttaa ulkoiseen toimintaymparistoémme. Kunnallisen palvelu-
tuotannon on oltava kilpailukykyinen ja vastattava aikansa haasteisiin selviytyakseen eteenpdin.
Suurimmat haasteet aiheuttaa verokilpailu sekd EU:n tuomat lainsdadiannét. (Forma & Viana-
nen 2010, 28; Ahonen ym. 2015, 82.) Tyouria tulee pidentdd ja sen toteuttamiseksi tarvitaan
vahvaa tahtotilaa ja yhteisvastuullisuutta yhteiskuntapoliittisissa valinnoissa, rakenteellisissa
uudistuksissa, tyopaikkojen omaehtoisessa kehittimisessd sekd yhteisojen ja yksiléiden valin-

noissa (Ty6terveyslaitos 2013, 11).

Kuntien ja kuntakonsernien haasteena tulevina vuosina on talouden tasapaino sekd osaavan
tyévoiman saatavuus. Kuntien tdytyy kirkastaa maineensa #ydnantajina, jotta henkil6sto saadaan
pidettyi tyOssi ja uusia osaajia saadaan rekrytoitua palvelukseen. (Pakarinen 2011, 4.) Kunta-
liiton katsauksen mukaan elikkeelle jda vuosittain 16 000 - 17 000 tyontekijad eikd vastaavaa
tyovoimamairid tule tilalle (TyGterveyslaitos 2013, 41). Tyoterveyslaitoksen tekemin tutki-
muksen mukaan kunnallisen henkil6ston ty6elimin laatu on parantunut koko 2000-luvun
ajan, ja sen edistiminen on entistakin tirkeimpaa tulevaisuudessa. Tutkimuksen mukaan haas-

teet kunnissa liittyvat tyShyvinvoinnin johtamiseen. (Pakarinen 2011, 4.)

3.1 Palvelutarpeiden muuttuminen

Julkisen sektorin tehtdvit ja toimintatavat ovat muuttuneet ja muuttuvat koko ajan globaalin
kehityksen myota. Julkiseen sektoriin (valtio, kunnat, seurakunnat, liikelaitokset seki valtion ja
kuntien omistamat yhti6t ja yhteisot) kohdistuu suuria haasteita. (Ahonen ym. 2015, 82.) Tyo-
elima pirstaloituu entisestdin vield tulevaisuudessa, mistd aiheutuu lisda riskeja tyohyvinvoin-
nille. Toimintojen digitalisointi ja rakenneuudistukset mahdollistavat tehtivien uudelleenorga-

nisointia ja uudenlaisia palveluita. Suomessa julkisen sektorin ty6paikkojen varaan rakentuvat
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alueet ja elinvoimaiset kasvukeskukset. Taloudellinen tilanne vaikuttaa resursseihin, miti jul-
kisella sektorilla on kaytettavissa. Seka julkiselle etta yksityiselle sektorille on tarkeéa, ettd tuloja
ja menoja tasapainotetaan ja haetaan ty6llisyyden kasvua. Julkisen sektorin tuottavuuden tiytyy
kasvaa, ja kustannuksien pienentya, koska verotuloja saadaan koko ajan vihemmain. Suunni-
tellut rakennepoliittiset ohjelmat tiytyy toteuttaa, jotta julkisen talouden kestivyysvaje supis-
tuu. Epitasaiseen aluekehitykseen liittyy vieston ikdrakenteen muutos, uusien sukupolvien tu-
leminen tyGpaikoille sekd palveluyhteiskuntaan siirtyminen entistd enemmin. Palveluja ei
voida tuottaa ilman henkil6st6d, minki takia jokaisen kunnan tiytyy miettid ratkaisuja, miten
pérjatidin mahdollisimman pienelld henkil6stomairalld. (Kuntaty6nantajat 2015: Tyoterveys-

laitos 2013, 42 - 43.)

Yleisesti julkisen puolen henkilst6 on hyvin koulutettua, vahvasti tyGhonsi sitoutuneita am-
mattilaisia. Ty6tehtivit ja -prosessit taytyvit olla selkeit ja tasapuoliset, jotta henkilostén mo-
tivaatio siilyy. Panostaminen tyOhyvinvointiin ja johtamiseen parantavat jokaisen tyémotivaa-
tiota, ja titd kautta sairauspoissaolojen maira sekd tyokyvyttomyyseldkkeelle jadminen vihe-
nevit. (Kuntatyonantajat 2015.) Suomalaisen ty6ikdisen vieston vihentymisen vuoksi Suo-
messa tarvitaan koko ajan enemmin myds muualta tulevaa tyéviked. Tasapuolinen kohtelu
maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden kohdalla on my6s ensiarvoisen tirkedd. Maahan-
muuttajataustaisten tyontekijoiden kohtelu arvioidaan Tyo ja terveys 2012 -tutkimuksessa ta-
sapuolisemmaksi useammin julkisella kuin yksityiselld sektorilla: valtiosektorilla tyskentele-
vistd 73 % ja kuntapuolella 69 % katsoi maahanmuuttajatyontekijoita kohdeltavan tasapuoli-

sesti, vastaava osuus yksityiselld sektorilla oli 63 %. (Tyoterveyslaitos 2013, 84.)

3.2 Ikdantyminen

Vanhusvieston osuus kasvaa huomattavasti tulevaisuudessa ja lasten sekd oppilasikdluokkien
madrd pienenee. Useassa kunnassa timi tarkoittaa muuttotappiota, jonka seurauksena ikéra-
kenne kallistuu toiseen suuntaan. Vanhusten suhteellisen osuuden kasvu ja huoltosuhteen
heikkeneminen aiheuttaa ongelmia erityisesti pienissia muuttotappiokunnissa. Kunta-alan
muuttuva tyovoimatilanne henkil6ston eldkoitymisen vuoksi edellyttdd kunnilta kehittyvad

tyonantajapolitiikkaa. (Forma & Viianinen 2004, 24 - 26.)
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Suomalaiset tydmarkkinat ovat tulleet kddnnekohtaan. Ty6voima on muuttumassa monimuo-
toisemmaksi, silli mukana on enemmin vanhempia tyontekijoita sekd monikulttuurista tyo-
voimaa. (Suonsivu 2014.) Tyomarkkinoille on tulossa vihemmin thmisid kuin sieltd poistuu,
ja tima tilanne tulee olemaan pysyvd Suomessa. Taman seurauksena jo olemassa olevan tyo-
voiman tyouria tullaan pidentimiin, nuoria taytyy tyollistdd ja koulutuksien kestoaikaa tarkas-
tella. Kokonaisuudessaan kuntien henkildstdsta poistuu tyeldmisti noin kolmannes téllad vuo-
sikymmenelld, ja poistumistahti pysyy suunnilleen samanlaisena jatkossakin. Kuntasektorilla
tyoskentelevien henkiléiden keski-ikd tulee nousemaan vield entisestddn. Kuntien tdytyy pa-
nostaa omaan toimintaansa mielenkiintoisena ja kilpailukykyisend tyGnantajana, jotta se tulee

saamaan uutta, osaavaa nuorta tyovoimaa palvelukseensa. (Forma & Viininen 2004, 27.)

Hyvinvoiva henkil6st6 pitda tyotddn mielekkdand ja innostavana, miki yritystasolla on nahti-
vissd hyvina laatuna ja tuottavuutena sekd vihaisilld sairauspoissaoloilla. (Arnold ym. 2005,
Otala & Ahonen 2005.) Joka neljis tyoikdinen suomalainen kokee tyokykynsa heikentyneen ja
ikddntyvien ohella my6s keski-ikiisten tyGhyvinvointia ja tyGurien jatkumista tulee tukea (Ti-
monen, Makeld & Raivio 2015, 148). Suomen kunnat tarvitsevat tulevaisuudessa tyOperaisia
maahanmuuttajia. Kunnat joutuvat mahdollisesti itse etsimddn ulkomailta Suomen yhteiskun-
nan normeihin sopeutuvaa tyovoimaa. Télldkin hetkelld seki julkisissa ettd yksityisissd organi-
saatioissa on paljon ulkomaalaista tydvoimaa. (Forma & Viinanen 2004, 28.) Kiristyvi tilanne
tyémarkkinoilla vaatii, ettd kunnat panostavat henkiloston tydhyvinvointiin tyokyvyn ylldpita-
miseksi. Ty6hyvinvointi on monien tekijéiden summa (Juuti & Vuorela 2002, 125). Iikkaim-
pien henkil6iden hiljainen tieto ja kokemus ovat todella arvokasta (Otala & Ahonen 2005, 45).
Hiljainen tieto karttuu usein idn myota erilaisten kokemusten myotd. Hiljaista tietoa voidaan-
kin sanoa osaamiseksi, joka pitda sisillidn kokemuksia ja tietoa. (Toom, Onnismaa & Kajanto

2008, 205, 237.)

Ikdjohtaminen on tyontekijin idn ja ikdsidonnaisten tekijoiden huomioon ottamista paivittais-
johtamisessa, tyOn suunnittelussa, jarjestelyissa sekd organisoinnissa niin, ettd jokaisella on
mahdollisuus paisti organisaation tavoitteisiin. Ikdjohtaminen tarkoittaa siis eri-ikdisten ja eri
sukupolvien johtamista. (Tyoturvallisuuskeskus 2016.) Ikajohtamisessa huomioidaan henki-
16st6n voimavarat yksilollisesti jokaisen kohdalla eri elaménvaiheissa. T4alld toimintatavalla voi-
daan edistdid eri-ikdisyyttd tyopaikoilla, mutta my0s estdd ikésyrjintdd. (Tyoterveyslaitos 2014,
9.) Tyouria voidaan pidentad my6s valmennuksien kautta. Tdma voi selventid senioreitten ase-
maa tyOmarkkinoilla, ja lisitd heiddn halukkuuttaan jaddd pidemmaksi aikaa ty6hon. (Jabe

2015, 129.)
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Ikdystivallisessa rekrytoinnissa kaikilla, my6s ikddntyneilld tyontekijoilld on mahdollisuus tasa-
puoliseen kohteluun rekrytointiprosessissa. Valintakriteereina tulee kayttdd ammatillista osaa-
mista ja patevyyttd sekd ottaa huomioon tehtivikeskeiset osaamistarpeet. Ikédystavillinen kou-
lutus ja oppiminen edellyttavit kaiken ikdisten samanarvoista koulutusmahdollisuutta. Ikdin-
tyneilld tyontekijoilld on tyuran aikana ehtinyt karttua hiljaista tietoa valtava méird, mutta
taitoja ja osaamista tulee joka tapauksessa kehittdd koko elinidin oppimisprosessina. (Tyoter-
veyslaitos 2014, 9 - 10.) Kokeneet tyontekijat eivit aina arvosta ja tunnista omaa hiljaista tie-
toaan ja osaamistaan, koska osaamista kertyy vihitellen. Hiljainen tieto on olennainen osa
osaamisen johtamista ennen kaikkea ikddntyneiden tyontekijoiden kohdalla, minka vuoksi esi-

miesten tulisi auttaa sen siirtymisessa ja nakyviksi tekemisessa. (Kiviranta 2010, 163.)

Tyomotivaation sdilyminen koko tyGuran ikdystivillisen urakehityksen avulla on mahdollista
aktiivisella huomioimisella ja mahdollisuuksien luomisella uralla etenemiseen. Tima ei aina
tarkoita ylenemista, vaan tyotehtiviin kohdistuvan kuormituksen kartoittamista sekd osaamis-
tarpeiden ennakointia ja tehtivinkuvausten ajan tasalla pitimistd. (Ty6terveyslaitos 2014, 9 -
10.) Ikdjohtamisessa tulee huomioida henkil6ston tyésuhteen koko- tai osa-aikaisuus, jousta-
vat ja ikdystavalliset tyGjirjestelyt. Jarjestelyiden onnistumisen kannalta on tirkeda, ettd kaikki
osapuolet osallistuvat aktiivisesti joustojen suunnitteluun ja toteutukseen. (Ilmarinen, Lihteen-
miki & Huuhtanen, 2003, 88.) Terveyden edistiminen ja sairauksien ennaltachkiiseminen on
tarkedd. Naihin asioihin voidaan kiinnittdd huomiota ennaltachkiisevilld toimenpiteilld, kuten
ergonomisella suunnittelulla ja riskiryhmiin kuuluvien tyontekijoiden uudelleen sijoittamisella

eri tyOpisteisiin. (Ty6terveyslaitos 2014, 11.)

3.3 Taloudelliset resurssit

Kunnissa sairauspoissaolot ja varhaiselikeperusteiset maksut atheuttavat suuria kustannuksia
vuositasolla. Tyokyvyttomyydestd aiheutuvat vilittémit kustannukset, kuten sairauspoissa-
olot-, tapaturmat- ja tyoterveyshuolto, maksaa kunta-alalla vuodessa noin miljardi euroa. Sa-
man verran kustannuksia atheutuu valillisiin kustannuksiin, kuten sijaisten palkkauksiin, ylitoi-
hin, tuottavuuden alenemisiin ja palvelutuotannon heikkenemiseen. Tydpahoinvoinnista ai-
heutuu merkittivid kustannuksia, mitka olisi mahdollista ehkiista kehittimalld organisaatioi-

den tyohyvinvointia. (Mékiniemi ym. 2015, 9 - 10.)
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Kunnissa on toimittu aktiivisemmin tyShyvinvoinnin edistimiseksi kuin yksityiselld sektorilla.
Henkil6ston tychyvinvointi vaikuttaa kunnallisten tyoyhteis6jen menestymiseen ja toiminnan
tuloksellisuuteen. (Forma & Viininen 2010, 36.) Ty6 ja terveys 2012 -haastattelututkimuksen
mukaan lahes kaksi kolmesta ty6ssakayvista arvioivat, ettd he saavat hoidettua ty6t hyvin tyo-
ajalla. Julkisella sektorilla tyéskentelevit naiset kokivat muita useammin, etteivit ehdi tehda
toitddn riittdvan hyvin. Yksityisen sektorin tyOpaikoilla oli paremmat edellytykset tyontekemi-
selle hyvin. Miehistd koki 67 % saavansa tehtyd tyonsa hyvin ty6ajalla, naisista vain 55 %.
(Tyoterveyslaitos 2013, 52.)

3.4 Strategisen hyvinvoinnin ja uudenlaisen johtaminen

Organisaatioissa on paljon hyvinvointiin liittyvid kdytint6ja ja hankkeita, joiden rooli tuloksel-
lisuuden suhteen ei ole aina suoraviivainen. Tyontekijit saavat niistd virkistystd, mutta johdon
nikokulmasta niilld ei ole aina merkitystd tuloksellisuusvaatimusten tayttimiselle; talléin pu-
hutaan strategisesta hyvinvoinnista. Strateginen hyvinvointi kiinnittdd huomion organisaation
perustehtaviin ja tuloksellisuuteen, ja nididen myotd tytehtiviin liittyen hyvinvoinnin eri te-

kijat korostuvat eri tavoilla. (Kuntatyonantajat 2011, 7.)

Ty6hyvinvointia itseddn ei voi johtaa, mutta sen mairiteltya sisdltod ja tavoitteisiin padsemisté
voidaan johtaa. Piitoksenteon menettelytapojen oikeudenmukaisuus tyopaikoilla on yhtey-
dessa henkiloston tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja terveyteen seka tuloksellisuuteen. 2000-
luvun alkupuolella kuntatyontekijéiden kokemukset menettelytapojen oikeudenmukaisuu-
desta heikentyivit (Linna 2008), mutta Tyo ja terveys Suomessa 2013 -tutkimuksen mukaan
78 % vastaajista koki tyopaikoilla tehtivit paitokset johdonmukaisiksi. (Tyoterveyslaitos 2013,
61.) Johdon nidkékulmasta katsottuna kannattavinta hyvinvointitoiminnan johtamista on stra-
tegisen hyvinvoinnin johtaminen. Se kattaa kaikki ne organisaation toiminnot, joilla vaikute-
taan strategiseen hyvinvointiin. Niitd ovat henkil6stéjohtaminen, esimiestoiminta, tyGterveys-

huolto, strateginen johtaminen ja henkilostéetuudet. (Kuntatyonantajat 2011, 7.)

Strategisen hyvinvoinnin johtaminen kasittda hyvinvointi-investointien ja toimenpiteiden kyt-
kemistd organisaation perustehtiviin ja tehokkuuteen. Kuviossa 3 on kuvattu, miten strategi-

sen tyOhyvinvoinnin kehitysprosessin tulisi edeta.
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Kuvio 3. Strategisen hyvinvoinnin kehittiminen kiytinnoéssia (Aura, Ahonen & Ilmarinen

2009, 211).

Kevan tutkimus ”Jaksaako jatkaa” mairittelee kunta-alan kolmeksi suurimmaksi haasteeksi
kiihtyvin elikepoistuman, eri kuntien pitkdjinteisen hyvinvoinnin kehittimisen eroavaisuudet
sekd poliittisten paittdjien varauksellisen suhtautumisen tyéhyvinvointiin. Varsinkin pienissd
kunnissa keskeisilli persoonilla on vaikutusta, miten tyohyvinvoinnin hankkeet etenevit.
Konkreettisia tuloksia kunta-alan hyvinvoinnin johtamisen tilanteesta saadaan Excentan to-
teuttamista tutkimuksista, jothin vastaa vuosittain 55 - 60 kuntaorganisaatiota. Tutkimustulos-
ten mukaan hyvinvoinnin johtamisessa on suuria puutteita, silla esimerkiksi suurista kuntaor-
ganisaatioista vain noin puolet on mairittinyt hyvinvointityon sisallot ja tavoitteet, kirjallinen
kehittimissuunnitelma on 40 %o:lla ja mittarit 60 %o:1la. Pienissé ja keskisuurissa organisaatioissa

tilanne on vield paljon heikompi. (Aura, Ahonen & Ilmarinen 2009, 211, 215.)

Hyvinvoinnin johtamisen muutokset ja uudet toimintatavat antavat ajattelemisen aihetta seka
tyontekijoille ettd esimiehille. Pitkit tyosuhteet, itsendiset tyoroolit ja kehittimishankkeiden
vihiisyys vuosien aikana saattavat aiheuttaa henkil6ille negatiivisen asenteen ja vireen, eivitka
he nde edessdin tarvittavia kehittimistarpeita hyvinvoinnin ja sen johtamisen suhteen. (Kun-
tatyonantajat 2011, 49.) Tychyvinvoinnin tirkeydestd ja sen kehittdmisesta tulisi keskustella
silloin, kun se ei ole kriisitilassa. T4ll6in olisi paras aika kehittid omia toimintatapoja, esimer-
kiksi hyvinvoinnin johtamista. Jos tyOhyvinvointiin keskitytidn vasta siind vaiheessa, kun se
kriisiytyy, on vaarana, ettei tiedetd, mitd pitéisi tehdé tai mihin keskittyd ensimmaiseni. Riskina
on myos se, ettd ei tehdd mitddn, vaan edetddn vain kustannusten minimoimisen kautta. (Kun-

tatyonantajat 2011, 39.)

Julkisen sektorin haasteet edellyttivit my6s johtamisen kehittymistd. Hyvin johtamisen kri-
teereiden tavoitteena on edistda julkisen sektorin johtamisen kehittymista ja suunnata huomio
asioihin, joihin johtamista pitdisi kohdistaa. Kriteereissa korostuvat johtamisen niakokulmat,

joiden avulla organisaatiota johdetaan kehittyvind, innovatiivisena ja joustavana jirjestelmana.
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Henkil6st6 tulee ndhdd merkittivind uudistumisen voimavarana, mika edistda tyohyvinvointia

ja tuloksellisuutta. (Ahonen ym. 2015, 84.)

Julkishallintoon on kehitetty yritysmaailman mekanismeja mukailevia kansainvalisid johtamis-
malleja, jotka ulottuvat jo tillikin hetkelld nykyisiin kunnallishallinnon muutoksiin. Tallaisia
ovat esimerkiksi julkisjohtaminen ja julkisen-yksityisen kumppanuus. Peruslahtokohtana on
yksityisten palveluiden toimintatapojen soveltuminen myos julkiselle sektorille. Uuden kun-
nallisen hallintomalliteorian tilaaja-tuottaja -toimintamalli on yksi toiminnan uudistamiseen ja
tehokkuuteen tihtddvistd malleista. Mallissa julkiset palvelut tuotetaan niin, ettd tilaajan ja
tuottajan roolit ovat erotettu toisistaan. Mallin keskeisin tavoite on palveluiden tuottaminen
asiakaslihtoisesti kuntalaisia kuunnellen, kustannustehokkaasti ja laadukkaasti. Ty6hyvinvoin-
nin johtamisen uudistaminen liittyy tdhdn merkittavisti, koska tavoitteen onnistumisen vuoksi

taytyy yhtena kehityskohteena olla henkil6ston aineettomat resurssit. (Suonsivu 2014, 68, 71.)

3.5 Aikaisempia tutkimuksia tyGhyvinvoinnista

EU:n jisenvaltiot ovat luoneet Eurooppa 2020 -strategian, joka pohjautuu tyéhyvinvoinnille
ja tyoterveydelle. Sen tavoitteena on saada kasvua, lisdé kilpailukykyi ja kestivai kehitysta tu-
levaisuudessa EU-maiden alueella. Euroopan maissa halutaan turvata ikdantyvin vaestén mah-
dollisimman hyvi terveys ja pitké tyoura, koska tyontekijoiden tuottavuus heikkenee, jos ter-
veys heikkenee. Erityisen paljon on kiinnitetty huomiota ikddantymisen lisiksi masennuksen
hoitoon seki ty6sti johtuvaan stressiin. Eurofound on Euroopan unionin erillisvirasto, jonka
tehtivind on edistdd tyo- ja elinolojen suunnittelua ja luomista jakamalla lisdd tietoutta EU-
maille muun muassa tyGajoista, tyon jarjestimisestd ja ty6olojen muutoksista. Se julkaisee vii-
den vuoden vilein Eurooppalaisen ty6olotutkimuksen, jossa tarkastellaan Euroopan maiden

ty6oloja. (Eurofound 2013, 4, 8.)

Vuonna 2010 tehdyn tutkimuksen mukaan hyvinvointiin vaikuttavat eniten laatutekijat, kuten
tyo, tyGymparisto, tyoolot ja tyon tulevaisuus. Tyon episddnnollisyys ja tyGsuhteen epivar-
muus aiheuttavat tyytymattomyyttd, mutta palkitseminen, palkan oikeudenmukaisuus ja mah-
dollisuus itse vaikuttaa tybhon antavat positiivista tunnetta ja vaikuttavat myonteisesti tychy-

vinvointiin. Ty6olojen muutokset tapahtuvat hitaasti Euroopassa, eivitka fyysiset riskit ole
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vihentyneet merkittivasti. Euroopan maista Suomessa tyon fyysiset riskit ovat keskiarvoa kor-
keammalla. Hyvit ty6olot merkitsevit terveyden lisaksi poissaolojen vihenemista tySpaikoilla.
(Eurofound 2013, 1 - 2.) Julkisen sektorin eldessd parhaillaan merkittidvid muutoksia keskeisten
megatrendien, kuten globalisaation, digitalisaation, kaupungistumisen ja vieston ikdantymisen
myo6ti tuovat haasteita, mutta my6s uusia mahdollisuuksia. Esimerkiksi digitalisaation ansiosta
ty6voimaa tarvitaan vihemman muuttuneiden tydmenetelmien vuoksi, mutta se lisdd ja luo
uudenlaisen osaamisen tarvetta. Suomessa tyonantajan tarjoama koulutus ja tyGssd oppiminen
on BEurofoundin- tutkimuksen mukaan EU-maiden kirjessa. Tyopaikkojen organisaatiomuu-
tokset ovat yleisempid Suomessa, Ruotsissa ja Tanskassa. Suomen lisiksi Itavalta, Hollanti,
Saksa ovat Euroopan maista kirjessa tyokyvyn yllapitimisessa seka sen edistimisessa ja erilais-

ten toimintamallien kehittdmisessd. (Lyly-Yrjandinen 2013, 13.)

Kuntien ja kaupunkien tiytyy toimia tulevaisuudessa enemmin osana verkostoja, mikd vaatii
uudenlaista oppimista ja johtamista sekd avointa vuorovaikutusta kuntalaisten kanssa. Suuret
kunnat ja kaupungit ovat tissi muutoksessa edellikavijoitd. Saksassa tyGterveyttd edistetidn
laatujohtamisen kautta, jossa padelementtejd ovat tyéryhmien terveys, yritysten terveysraportit
sekd tyopaikkojen terveyspiirit. (Ikonen 2015.) Notjassa tydeldimai kehittdvid hankkeita on ol-
lut kidynnissa useita. Inkluderende arbetsliv -ohjelmaa ovat olleet toteuttamassa hallitus, kes-
keiset tyontekiji- ja tyOnantajajirjestot, jonka tarkoituksena on ollut tyurien pidennys, sai-
rauspoissaolojen vihennys, tyGssakiyvien kansalaisten miirin lisidminen sekd tukien piirissa
olevien ty6ikdisten tyollistiminen. (Ehrsted 2007, 14 - 15.) Puolassa ty6hyvinvointiin liittyvien
hankkeiden pidasiallisena tavoitteena on ollut ty6eliman yhdenmukaistaminen EU:n tavoit-
teiden ja strategioiden tasolle. Hankkeiden (Central Institute for Labour protection- National
Research Institute) tavoitteena on ollut luoda tyoterveyden- ja turvallisuuden standardeja seka
ennaltachkdistd tyOperiisid haittoja. Erilaisilla projekteilla on pyritty mairittelemain tyon fyy-
sisid, kemikaalisia ja psyykkisid haittoja, sekd vihentdd ndihin liittyvid riskejd. Plan Sante au
Travail on Ranskassa tyoministerion koordinoima hanke, jonka tavoitteena on luoda yhtenai-
nen tybterveys- ja tySturvallisuuspoliittinen ohjelma tyon terveellisyyteen ja -turvallisuuteen.
Hankkeen tavoitteena on ollut tyGympiriston vaarojen ja riskien tunnistaminen, tyésuojelun
julkisten toimijoiden uudistaminen ja yritystason tyOterveyshuollon edistiminen. (Erhsted

2007,16 - 17.)
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4 TUTKIMUS

Tissd luvussa kisitellddn valittu tutkimusmenetelma ja tutkimuksen perusvaatimuksia, kuten
tutkimuksen reliabiliteettia ja validiutta. Lisdksi esitetdan maarillisen tutkimuksen analysointi-
midritelmé sekd empiirinen tutkimusaineisto. Hyrynsalmen kunnan tyShyvinvointitutkimuk-
sen kohderyhmini oli Hyrynsalmen kunnan sekd sen tytiryhtididen Kiinteist6 Oy Ahmaha-
kan ja Vesi Mega Oy:n henkilosto. Hyrynsalmen kunnan ja tytiryhtididen palveluksessa tyOs-

kentelee vakituisesti yhteensd noin 95 henkil6a.
4.1 Tutkimusmenetelma

Opinndytety0 perustuu konstruktiiviseen tutkimusotteeseen. Konstruktiivinen tutkimus on
soveltavaa tutkimusta. Kyseiselld tutkimuksella pyritidn hyvin kdytinnonliheiseen ongelman-
ratkaisuun luomalla uusi rakenne (kuvio 4.) Uuden rakenteen luomiseksi tarvitaan jo olemassa
olevaa teoreettista tietoa sekd uutta kaytannosta kerittivda empiirista tietoa. Konstruktiivisen
tutkimuksen tavoitteena on saada kiytinnén ongelmaan uudenlainen ja teoreettisesti perus-
teltu ratkaisu, joka tuo organisaatioon uutta tietoa. Uuden tiedon syntymisen myo6ta tavoitteena
olisi viedd saatua tietoa my6s muihin kuin kohdeorganisaatioon. (Ojanen, Moilanen & Rita-

lahti 2009, 65; Lukka 2002, 140.)

Ongelman ratkaisun
kaytinnon relevanssi

-

Ratkaisun kaytinnon
toimivuus

KONSTRUKTIO

Ongelman ratkaisu

Ratkaisun teoreettinen

Kytkenti teoriaan

-

\/—

uutuusarvo

Kuvio 4. Konstruktiivisen tutkimuksen osat (Lukka et al. 1998).
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Konstruktiivinen tutkimus soveltuu hyvin ldhestymistavaksi, kun tehddin konkreettinen tuo-
tos. Tassd opinndytetyossa tutkimusongelmana oli, ettd Hyrynsalmen kunnasta puuttuu ty6-
hyvinvointisuunnitelma. Konstruktiivisen tutkimusmenetelmin avulla saatiin selville, mitd ke-
hittdmiskohteita nousee Hyrynsalmen kunnan henkilston tychyvinvointiin liittyen. Naitd on-
gelmakohtia pyrittiin ratkaisemaan ja kehittiméin teoreettisen taustatiedon avulla. Kyseinen
menetelma soveltui hyvin tihidn opinnidytety6hon, koska ongelmanratkaisuun tarvitaan ehdot-
tomasti myOs teoreettista tietoa. Kohdeorganisaatio eli tissd tapauksessa Hyrynsalmen kunta
sal konstruktiivisessa tutkimuksessa puolueettoman ja teoreettiseen tietimykseen perustuvan
ratkaisun tyShyvinvointia koskevaan ongelmaan. Tyoén toimeksiantajana Hyrynsalmen kunta
oli sitoutunut asioiden kehittimiseen. Konstruktiivinen tutkimus voi sisiltid seké laadullista
ettd maarillistd aineistoa (Lukka 2002, 143). Timin tutkimuksen empiirinen aineisto oli maa-
rillistd eli kvantitatiivista. Kvantitatiivisen tiedon kautta tutkimuksella pyrittiin tuottamaan li-
sitietoa henkil6ston tyohyvinvoinnin nykytilasta Hyrynsalmen kunnassa, jotta loydettiin oi-

keita kehitettivia asioita.

Konstruktiivisen tutkimusotteen ideaalinen tulos on, ettd tosielimin ongelma ratkaistaan im-
plementoidulla eli kidytt66n otetulla uudella konstruktiolla, ja timi ongelmanratkaisuprosessi
tuottaa suuren kontribuution seki kiytinnon ettd teorian nikékulmasta katsottuna. Konstruk-
tiivisessa tutkimuksessa tutkijan tulisi tulla tai jo olla jasenend tyoryhmissi, joka ongelman
ratkaisemiseksi perustetaan. Projektiryhmassi tiytyy olla my6s avainhenkil6itd siitd organisaa-
tiosta, johon projekti tehddan. Tutkija voi olla tydryhmin vetdjd, mutta se ei ole pakollista.
Tutkijalla on vain pienet mahdollisuudet onnistua tutkimuksessa, jos hdn joutuu toimimaan

siind yksin, vaikka hinelld olisi innovatiivisia kehitysideoita. (Silverman 2001, 54, 67.)

Tutkijana sekd tyOyhteison yhteni jasenend olin mukana tyoryhmissa, jossa tychyvinvoinnin
nykytilaa arvioitiin ja kehitettiin. Niin ollen minun oli helpompi tiedostaa, 16ytda ja sisdistda
kunnan yleistila ja henkil6st6 sekd pureutua tyohyvinvointitutkimuksesta saatuihin tuloksiin.
Tutkijan on tirkeda olla tietoinen alan aiemmista teorioista, jotta hdn voi perustaa tulevan ke-
hitystyonsd aiempaan tietimykseen, mutta my6s kyetd tunnistamaan ja analysoimaan tutki-
muksen teoreettista kontribuutiota. Konstruktiivinen tutkimus aloitetaan tutkimusaiheen kéy-
tannollisen ja teoreettisen merkittivyyden pohdinnalla, minkd vuoksi tutkimusongelman rele-
vanssi eli oleellinen tieto tulee varmistettua heti tutkimuksen alussa. Tutkijan tulisi pyrkid te-
kemiin innovoidusta konstruktiosta merkityksellinen, helppokayttoinen ja yksinkertainen.

(Johnson & Kaplan 1987, 119.)
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Konstruktiivisessa tutkimuksessa on erityisen tirkedd, etti molemmat osapuolet, sekd kohde-
organisaatio ettd tutkija, ovat sitoutuneet kehitysprojektiin. Lisdksi tutkimusprosessin aikana
taytyy testata aikaisempaa tietoa. Hyvin suoritetussa konstruktiivisessa tutkimuksessa kehitetyn
ratkaisumallin toteutettavuus ja kdyton toimivuus testataan syvallisesti. Tutkimus johtaa todel-
liseen toimintaan kohdeorganisaatiossa ja timan toiminnan perusteelliseen analysointiin.
(Lukka 2001, 11- 12.) Koska konstruktiivisessa tutkimuksessa on tavoitteena kehittid selkedsti
jotain uutta, tarvittava aineisto kannattaa keratd monella tavalla (Ojalehto ym. 2009, 68). Ke-

risin tyOssini aineistoa kyselyn avulla.

4.2 Kvantitatiiviset menetelmat

Kvantitatiiviset eli maéralliset tutkimukset ovat menetelmia, jotka antavat yleisen kuvan muut-
tujien vilisistd suhteista ja eroista. Ne vastaavat kysymykseen, kuinka paljon tai miten usein.
Kvantitatiivisille tutkimuksille on ominaista tiedon strukturointi, mittaaminen, mittarin kayt-
taminen, tiedon kisittely ja esittiminen numeroin, tutkimusprosessin ja tulosten objektiivisuus
sekd suuri vastaajien madrd. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 130 - 131.) Kvantitatiiviset
menetelmit ovat tutkimustapoja, joissa tutkija saa ja tarkastelee tutkimustiedon numeroiden
avulla, esimerkiksi taulukoituina tunnuslukuina. Miirilliset tutkimusmenetelmit vastaavat ky-
symyksiin, kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein. (Vilkka 2007, 14.) Mairillisissd tutki-
muksissa tutkittavat asiat operationalisoidaan eli muutetaan sellaiseen muotoon, etta tutkittava
ymmirtid asian arkiymmirryksellddn, seké strukturoidaan eli suunnitellaan ja vakioidaan asia

ja sen ominaisuudet ennen aineiston kerdamistd. (Hirsjarvi ym. 2004, 132.)

Strukturoinnissa tutkittavat asiat vakioidaan lomakkeeseen kysymyksiksi ja vaihtoehdoiksi en-
nalta niin, ettd kaikki ymmartivit kysymyksen samalla tavalla ja kysymykset voidaan kysya kai-
kilta vastaajilta samalla tavalla. Jokaiselle tutkittavalle asialle eli muuttujalle annetaan arvo. Arvo

ilmaistaan symboleina, kuten kirjaimina tai numeroina. (Tuomi & Sarajirvi 2002, 107 - 108.)

Miirallisten tutkimuksien tarkoitus on joko selittdd, kuvata, kartoittaa, vertailla tai ennustaa
thmistd koskevia asioita ja ominaisuuksia tai luontoa koskevia ilmi6ita. (Hirsjarvi ym. 2005,
129 - 130; Heikkila 2014, 14 - 15.) Menetelmille on tavanomaista, ettd tutkija asettaa tutkimus-
ongelman, joka on asetettu hypoteesiksi. Hypoteesi asetetaan yleensi aiempien tutkimusten,

teorioiden ja mallien avulla. (Vilkka 2007, 16.) Miarilliset tutkimukset pyrkivit sidnnénmu-
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kaisuuksien 16ytimiseen aineistosta. Tavoitteena on esittdd 16ydetyt sidnnénmukaisuudet ar-
kipaivan ylittivind teorioina. Mairallisten tutkimuksien avulla usein rakennetaan, selitetdén,
uudistetaan, puretaan tai tismennetidn aiempia teorioita ja teoreettisia kasitteitd. Tutkimus-
prosessissa teorian merkitys nakyy myos siing, ettd tutkimuksessa edetdin ensin teoriasta kay-
tantoon eli kyselyyn, haastatteluun tai havainnointiin. Tamin jilkeen palataan takaisin kaytin-
nésti teoriaan analyysin, tulosten ja tulkinnan avulla. (Siitonen 2004, 273; Vilkka 2005, 105 -
107.)

Miirallisissa tutkimuksissa teoreettisilla kisitteilli on keskeinen rooli, silli ne ovat muodostu-
neet jarjestelmallisen tutkimustyon tuloksena. Teoreettiset kisitteet ovat laaja-alaisia ja toimi-
vat uusien teorioiden ja kisitteiden muodostuksessa. Niiden avulla tutkija 16ytaa saiannénmu-
kaisuuksia eri asioiden, ilmididen, piirteiden, kohteiden, tilanteiden ja tapahtumien vililld. Teo-
reettisia kasitteitd ovat esimerkiksi palvelun laatu, hyvinvointi, identiteetti, yhteisollisyys ja or-
ganisaatio. (Varto 1992, 76; Vilkka 2005, 26; Hirsjarvi ym. 2005, 121.) Mairillisissd tutkimuk-
sessa teoreettisten kisitteiden ja konkreettisten kisitteiden vililld yritetddn saavuttaa vastaa-

vuus niin, ettd seki tutkija ja tutkittava ymmartavat tutkimuslomakkeessa olevat kysymykset

samalla tavalla (Vilkka 2005, 73).

Konstruktiivisen tutkimuksen kyselytutkimus oli méarillinen, mutta tyon tuloksia kasiteltiin
laadullisina. Selvitin ty6ssa Hyrynsalmen kunnan henkil6ston tychyvinvoinnin nykytilaa seka
kehittimisideoita sithen. Laadullisessa tutkimuksessa lihtékohtana on todellisen elimin ku-
vaaminen ja tutkittavaa kohdetta pyritidn tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laa-
dullisen tutkimuksen aineisto kerdtidn havainnoiden, keskustellen ja esimerkiksi kyselyn
avulla. Tutkimuksen tavoitteena on 16ytidd odottamattomia tekijoitd. Tutkimussuunnitelmaa
on mahdollista muuttaa tutkimuksen aikana sen mukaan miten tutkimus etenee. Laadullisen
tutkimuksen pyrkimyksend on 16ytia tosiasioita. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007, 157, 160.)
Kisittelin madrillisen kyselytutkimuksen aineiston laadullisella tutkimusmenetelmilld. Laadin

strukturoiduista kysymyksista pylvasdiagrammeja, avoimet kysymykset kisittelin sanallisesti.
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4.3 Kyselytutkimus

Tyohyvinvointikyselyn tavoitteena oli selvittda, millainen Hyrynsalmen kunnan palveluksessa
olevien henkiléiden timin hetkinen ty6hyvinvoinnin tila on. Millaisia asioita kunnassa tulisi

kehittda, jotta tydhyvinvoinnin tila paranee?

Kyselylomakkeen suunnittelu on maiaralliselld tutkimusmenetelmalld tehdyssd tutkimuksessa
tirkein asia. Sen suunnittelun perusta on tutkimussuunnitelmassa, koska tutkimussuunnitelma
ja kyselylomake kulkevat limittdin tutkimusprosessissa. Kyselylomakkeen pitdisi vastata tutki-
mussuunnitelmassa esitettyd tutkimustehtivai. (Vilkka 2005, 84.) Kysely on aineiston kerda-
misen tapa, jossa kysymysten muoto on standardoitu eli vakioitu. Vakiointi tarkoittaa, ettd
kaikilta kyselyyn vastaajilta kysytddn samat asiat, samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla. Ky-
selyssi vastaaja itse lukee kysymyksen ja vastaa sithen. Kyselylomaketta kiytetdan, kun havain-
toyksikkénd on henkil6 ja hinta koskevat asiat, esimerkiksi mielipiteet, asenteet, ominaisuudet
tai kayttaytyminen. Kyselyn voi toteuttaa sekd postitse ettd internetissda. (Hirsjarvi ym. 2005,

182)

Kysely soveltuu aineiston kerddamisen tavaksi, kun tutkittavia on paljon ja he ovat hajallaan.
Sitd kiytetddn my6s hyvin henkil6kohtaisten asioiden tutkimiseen. Nykyisin sihkoinen kysely
on suosittu sen nopeuden, helppouden, edullisuuden ja vastausten analysoimisen mahdolli-
suuden vuoksi. (Vilkka 2007, 28.) Ennen kyselylomakkeen suunnittelua tulee olla paatettyna
teoreettinen viitekehys ja keskeiset kisitteet, koska niihin liittyvien yleisten kasitteiden avulla

tutkimuksessa mitataan tutkittavaa asiaa (Vilkka 2005, 81).

Suunnitelmallista kysely- tai haastattelututkimusta nimitetdin survey-tutkimukseksi, ja se onkin
yksi monista tavoista kerité tietoa jostakin aineistosta. (Heikkild 2014, 17). Survey- tutkimuk-
sen muodossa aineistoa keritdan kyselyn, haastattelun ja havainnoinnin muodossa standar-
doidusti, ja joissa kohdehenkil6t muodostavat otoksen tai ndytteen jostakin tietystd perusjou-
kosta. Standardoidussa muodossa kaikilta tulee kysyd kysymykset juuri samalla tavalla. (Hirs-
jarvi 2000, 180 - 181.)

Kyselytutkimuksen avulla tutkimukseen on mahdollista saada tehokkaasti paljon otantaa mu-
kaan, ja silli voidaan kysyd monenlaisia asioita. Kyselymenetelma on tehokas ja nopea tapa
keriti ja analysoida aineistoa. My6s aikataulu ja kustannukset on arvioitavissa melko tarkasti.

Kaikkiin tutkimustapoihin liittyy heikkouksia, niin my6s kyselytutkimukseen. Aineisto voi
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jaada pinnalliseksi, ja tutkimuksesta tulee sen vuoksi teoreettisesti vaatimaton. IThmisten tayt-
taessd paljon kyselyja el voida varmistua siitd, ovatko tulokset totuudenmukaisia vai onko niitd
vain rastitettu miten sattuu. Kyselyn avulla niitd ei saada selville kuin arvailun lailla. Kysymys-
ten aihealue voi olla my6s niin vieras vastaajalle, ettei han ymmarra, mité asiaa halutaan tiedus-
tella. Kyselyn tekijan tulisikin perehtyd lomakkeen tekemiseen ja kysymyksiin huolella ja tar-
kasti. Riippuen siitd missi paikassa ja mille joukolle lomakkeet annetaan tdytettiaviksi, huoleksi
nousee myos se, kuinka moni todella vastaa ja palauttaa kyselyn. Pahimmillaan vastaajista tulee

kato. (Hirsjarvi 2000, 182 - 183.)

Lomakkeen laadinnalla ja kysymysten tarkkuudella on olennainen merkitys aiheen lisiksi, jotta
tulokset onnistuvat ja ovat totuudenmukaiset (Hirsjarvi 2000, 185). Lomake tulisi aina testata
ennen varsinaista mittausta (Vilkka 2005, 88). Avoimet kysymykset antavat vastaajalle mah-
dollisuuden sanoa, miti hinella on mielessa valmiiden kysymysten lisdksi (Hirsjarvi 2000, 188).
Miettiessani opinndytetyOpajassa, millaisen kyselyn kautta saisin tarvittavia tietoja tyOhyvin-
voinnin kehittdmissuunnitelmaan, sain apua sekd opiskelutovereilta ettd opettajalta. Paadyin
laatimaan kunnan henkil6stélle sihkoisesti lahetettavan kyselyn, jolla saisin parhaiten ja katta-
vimmin kokemuksellista tietoa tychyvinvointiin liittyvistd asioista. Konstruktiivisen tutkimuk-
sen kautta aiheesta oli jo aikaisempaa teoreettista tietoa, ja kyselyn kautta saatiin kerittya to-
dellista empiirista tietoa. Tutkimuksen kannalta oli tirkedd saada tyShyvinvoinnin kehittdmis-
ideoita tyontekijoiltd itseltidn. Nama asiat tukivat konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteita,
joina on saada kiytinnon ongelmaan uudenlainen ja teoreettisesti perusteltu ratkaisu ja joka
tuo organisaatioon uutta tietoa. Henkilostolle kohdistettu kysely ja sen tulosten analyysi loivat
hyvin pohjan onnistuneelle kehittimishankkeelle. Henkil6stén on helpompi sitoutua kehitta-
misty6hon, joka suunnitellaan kyselyn tulosten perusteella yhteisesti hahmotetulta pohjalta.

(Lindstréom & Leppinen 2002, 87.)

Hyrynsalmen kuntaan on tehty vuosina 2006 ja 2010 tyéyhteison kehittimisen/ tyoilmapiiri-
kartoituksen tutkimukset.. Laadin kyselylomakkeen tutkimuskysymysteni pohjalta. Kysyin vain
niitd asioita, jotka pohjautuvat teoriataustaan ja joilla saisin vastauksia tutkimusongelmiini:
Mika kuntatyontekijoiden tyohyvinvoinnin tila on Hyrynsalmen kunnassa ja millaisia asioita

kunnassa tulisi kehittad, jotta tydhyvinvoinnin tila paranee?

Kysely oli avoimena sihkoisesti 95:1le vastaajalle 1.2.- 8.2.2016 vilisend aikana, ja paperisia
kyselyita ldhetin sisdisen postin kautta 20 kpl. Mairdaaikaan 8.2.2016 mennessi vastauksia oli

tullut 32 kpl, jolloin ldhetin sihkoisen muistutusviestin kaikille niille, jotka eivit olleet vield
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vastanneet kyselyyn. Jatkoin samalla vastausaikaa 12.2.2016 saakka. Miirdaikaan 8.2.2016

mennessa palautuivat kaikki paperiset kyselylomakkeet taytettyina.

4.4 Mittarin laadinta

Kiytin tutkimuksessani aineistonkeruumuotona kvantitatiivista, sidhkoistd strukturoitua
webropol-kyselya Hyrynsalmen kunnan tyontekijoille. Mukana oli my6s avoimia kysymyksia,
joilla tavoiteltiin tarkentavia lisdtietoja eri aitheista. Kyselylomake aineiston kerddmisen tapana
soveltuu suurelle ja hajallaan olevalle joukolle ithmisid. Kyselylomakkeen etuna on vastaajien

tuntemattomuus, haittana voi olla riski vastausprosentin alhaisuuteen. (Vilkka 2005, 75.)

Kyselyn alussa (liite 1) oli viisi taustatietokysymysta: vastaajan sukupuoli, ikd, osasto, tyosuh-
teen luonne ja kesto Hyrynsalmen kunnan palveluksessa. Nama olivat monivalintakysymyksia,
joissa vastaaja valitsi parhaiten sopivan valmiin vastausvaihtoehdon. Monivalintakysymykset
sallivat vastaajan vastata samaan kysymykseen niin, ettd vastauksia voidaan mielekkaisti ver-
rata. Ne my0s auttavat vastaajaa tunnistamaan asian sen sijaan, ettd hanen pitéisi muistaa se.
Ikaa kysyttiin ikdryhmittdin, koska tarkan idn ilmoittaminen voi olla arka asia joillekin, ja valmis
luokittelu helpottaa tulosten analysointivaihetta. Palvelusvuosien méird haluttiin myos loke-

roida valmiiksi. (Hirsjarvi ym. 2009, 199, 201 - 203.)

Taustatietokysymysten jilkeen kysely sisilsi tydyhteisén ilmapiiriin ja toimivuuteen liittyvid ky-
symyksid. Teemaan haluttiin lisitd my6s avoin kysymys: miten ty6yhteison ilmapiirid voitaisiin
kehittddr? Niin saataisiin mahdollisia konkreettisia kehitysideoita nousemaan tyéntekijoilta it-
seltdan. Organisaation johtamiseen ja esimiestyOhon liittyvia asioita kartoitettiin neljalla eri ky-
symykselld. Kaikissa strukturoiduissa kysymyksissd kaytettiin Likertin-asteikkoa 1-4: 1. taysin
samaa mieltd, 2. jokseenkin samaa mieltd, 3. jokseenkin eri mieltd, 4. tdysin eri mieltd. Likertin
asteikko on mielipidevaittaimissa kaytetty, tavallisesti 4- tai 5-portainen jarjestysasteikko, johon

vastaaja merkitsee omaa mielipidettddn parhaiten vastaavan vaihtoehdon annetulla asteikolla.

(Hirsjirvi ym. 2009, 200.)

Kuormittavuutta kysyttiin kolmella eri kysymykselld. Tiedonkulkua sekd ammatillista osaa-
mista kysyttiin strukturoiduilla kysymyksilld, mutta my6s avoimella vastausmahdollisuudella:
Miten tiedonkulkua voitaisiin parantaa tyoyhteisossd? Viimeisend strukturoituna kohtana oli

kysymyksia ty6kyvysti ja -oloista. Kysymykset oli rakennettu niin, ettd tyokykyyn liittyvit osa-
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alueet oli huomioitu kattavasti. Lopuksi kysyttiin kahdella avoimella kysymykselld ”’miten
TYKY-toimintaa tulisi kehittda” sekd ’millaista palautetta haluat antaa Hyrynsalmen kunnalle

ty6hyvinvointiin liittyen”.

4.5 Aineiston keruu ja analysointi

Webropol-kysely julkaistiin lihettimalla kyselylinkki henkilostolle sahkpostiin kyseisesta oh-
jelmasta. Kysely oli anonyymi, eli siind ei néytetty kyselyyn kutsuttujen vastaamisen tilaa, eikd
yksittiisid vastauksia pystytty sihképostiosoitteen perusteella kohdistamaan vastaajaan. Hy-
rynsalmen kunnan vakituisen henkilston kokonaismaird on noin 95. Sahképosti tavoitti hen-
kil6stostd noin 95 %, ja paperiversioita lahetettiin 20 kpl. Paperiversiot lihtivit heille, joilla ei
ole sihkopostiosoitteita sekd myos maaraaikaisille tyontekijoille. Kysely tulostettiin webropo-
lista samanlaisena kuin sithen sidhkoisesti vastattiin, palautuskuoreen kirjoitettiin tutkijan tie-
dot, jotta missddn vaiheessa ei kdynyt ilmi, mistd osastolta vastauskuori palautui. Kyselyn sul-
keuduttua webropol-ohjelmaan sy6tettiin kisin kirjeiden kautta palautuneet vastaukset. Kyse-

lyyn vastasi annettuun paiviméiriin mennessa 68 henkil6d, vastausprosentiksi tuli 59,1 %.

Kyselyn sulkeuduttua miirillinen aineisto analysoitiin webropol-tyékalulla. Tiedonkeruu ja
analysointityokalut on paketoitu samaan sovellukseen. Ty6kalun tavoitteena on muun muassa
nopeus ja helppous. Webropolin kyselysovelluksista saatu tieto pyrittiin siirtiméian suoraan
SPSS-tilastointiohjelmaan, mutta aineisto ei siirtynytkiin oikein. Muuttujia jouduttiin muok-
kaamaan SPSS-ohjelmassa, jotta ne saatiin oitkeaan muotoon tilastojen ottamista varten. Eri
muuttujien valisid korrelaatioita tarkasteltiin ohjelman avulla, jotta saatiin kokonaiskuvaa tyo-
hyvinvoinnin tilasta koko kunnan henkil6ston tasolla, seké tarkempaa tietoa saatiin analysoi-
malla eri yksikkoja erikseen. SPSS-tilastointiohjelmasta saadut tarvittavat raportit arkistoitiin

Hyrynsalmen kuntaan.

SPSS (Statistical Package for Social Sciences) on tilastollisen tietojenkasittelyn ohjelmisto, joka
on kvantitatiivista tutkimusta tekeville tutkijalle hyvi ty6kalu. Silld voidaan tehdé kaikki taval-
lisimmin yhteiskuntatieteellisessa kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarpeelliset analyysit ja sitd
on myoOs mahdollista kiyttda tarkasteltaecssa monia vaativampia tutkimuksia. SPSS on kenties
yleisimmin Suomessa ja maailmanlaajuisestikin kéytetty tilastollisen analyysin apuvaline. (Ma-

mia 2005, 4.)
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4.6 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Hyvi tutkimus noudattaa hyvia tieteellistd kaytintoa eli tutkimusetiikkaa, jossa tutkimuksen
tavoitteet, aineiston kerddminen ja kasittely, tulosten esittiminen ja aineiston siilytys eivit
loukkaa tutkimuksen kohderyhmaa. Tutkija on aina itse vastuussa tutkimuksessaan tekemista
valinnoista ja perusteluista. Tutkimukseen osallistuvia on aina informoitava, millainen tutki-
mus on kyseessi, sekd my6s tutkimuksen kulusta. (Vilkka 2007, 90.) Henkil6tietolaki 1999/523
sekd laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta 1999/621 pyrkivit sddtelemain sité, ettd hen-
kil6tietoja kerdtddn, kiytetdan, sdilytetdan ja luovutetaan asianmukaisella tavalla (Kuula 2000,
79; Vilkka 2007, 364.) Epdonnistuminen eettisyydessi vie pohjan koko tutkimukselta. (Kylma
& Juvakka 2007, 137). Internetissi olevalla aineistolla on my6s samalla tavalla tekijansuoja kuin
painetulla materiaalilla (Vilkka 2005, 97). Validiteetti liittyy sithen, miten hyvin tutkimuksessa
kaytettava tutkimusasetelma ja mittarit vastaavat tutkimuksen kohteena olevaa ilmiéta (Hirs-

jarvi & Hurme 2010, 25).

Tyohyvinvointikyselyn kysymykset oli huolella etukiteen mietitty ja laadittu sekd vastausvaih-
toehdot helposti valittavissa. Kysely oli tarkoin suunniteltu ja my6s tiedonkeruumenetelma oli
tarkoin harkittu. Kyselya esitestasi viisi henkil6a itseni lisaksi, jolloin siitd saatiin muokattua
toimiva, luotettava ja tutkimuskysymyksiin vastauksia antava. Joitakin kohtia tiytyi muokata ja
yhdistelld kyselyn tiivistimiseksi. Sain hyviad vinkkeja esitestaajilta, opinnédytetyOpajassa opetta-

jalta ja opiskelutovereilta.

Mittauksen reliabiliteetti maaritellddn kyvyksi tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Jos tutki-
muksen tilastoyksikké mitataan useampaan kertaan, todetaan sisiinen reliabiliteetti. Ulkoisella
reliabiliteetilla tarkoitetaan mittausten toistettavuutta my6s muissa tutkimuksissa. Reliabiliteet-
tia voidaan tarkastella mittauksen jilkeen. (Heikkild 2014, 2, 14, 178.) Tutkimuksen reliabili-
teetin arviointiin voidaan kayttda erilaisia tutkimus- ja mittaustapoja. Reliabiliteetilla tarkoite-
taan tutkimustulosten luotettavuutta ja toistettavuutta. Validiteetti puolestaan mittaa juuri sita,
mitéd oli tarkoitus mitata. (Hirsjarvi ym. 1997, 231.) Tyohyvinvoinnin nykytilan kyselylld saa-
vutettiin toivottu vastaus tutkimuskysymyksiin: mikéd tyShyvinvoinnin nykytila Hyrynsalmen
kunnassa tilld hetkelld on? Millaisia asioita tulisi kehittda, jotta tyohyvinvoinnin tilaa saataisiin
parannettua? Taman perusteella voidaan sanoa, ettd mittarin reliabiliteetti toteutui. Kyselyn
luotettavuutta lisdsi myOs vastausajan pidentiminen viikolla, jonka aikana saatiin lisdd vastauk-

sia. My6s validius toteutui, koska tutkimuskysymyksiin saatiin toivottu vastaus. Tutkimuksen
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luotettavuutta lisisi myo6s se, ettd tutkimuksen tulokset esiteltiin kokonaisuutena eikd pienien
tyoyksikkojen tuloksia lahdetty esittelemiin erillisind. Tutkimus toteutettiin toimeksiantajan
chdoilla ja tutkimuksen aihe oli tirked organisaatiolle. Tutkimusasetelma laadittiin oikein eli
tutkittiin juuri niita asioita, joihin tutkimusongelma liittyi. Tutkimuksen teoreettinen osuus ra-
kentui tybhyvinvoinnista, tyokyvysta, tyotyytyviisyydesta ja -motivaatiosta, tyosuojelusta, tyo-
terveyshuollosta sekd esimiestyGskentelysti ja tiedonkulusta. Lisaksi kuntatyon nykytilaa kasi-
teltiin kokonaisvaltaisesti. Teoriaosuus sopi mielestini hyvin empiirisen osuuden kanssa yh-

teen.

Tutkimusetiikka on tutkijoiden ammattietitkkaa, johon kuuluvat eettiset periaatteet, arvot, nor-
mit ja hyveet, joita tutkijan tulee noudattaa tutkimusta tehdessiin. Eettisen ajattelun kautta
pohditaan omia ja yhteis6n arvoja, miki jossakin tilanteessa on oikein tai vadrin. Tutkimusetii-
kan normit ohjaavat tutkijoita noudattamaan tieteellisen tutkimuksen menetelmia ja tutkimuk-
sen tulosten osalta esittimain luotettavia tuloksia, tutkittavien thmisarvoa ja itsemaaraamisoi-
keutta kunnioittaen ja tutkimuksesta atheutuvan vahingon vilttimistd. Tutkijan tiytyy huomi-
oida ja kunnioittaa my0s toisten tutkijoiden toitd. Tutkimustyotd tekeva henkil6 tekee itse tut-

kimusty6td koskevat eettiset ratkaisut, vastaa niistd ja noudattaa yhteisesti sovittuja periaatteita

tutkimustydssi. (Kuula 2006, 21 - 26, 34.)

Tamin opinnaytetyon sihkoisen kyselyn yhteydessi informoitiin tutkimukseen osallistujia tut-
kimusaiheesta ja tavoitteista seka siitd, ettd kysely on anonyymi. Kenenkadn henkil6llisyys ei
kaynyt ilmi yksittdisistd vastauksista. Tutkimusaineisto havitettiin analysoinnin jilkeen. Infor-
moinnin yhteydessé ilmoitettiin tutkijan nimi ja yhteystiedot, tutkimuksen tavoite, opiskelu-
paikka, osallistuvien henkiléiden tietojen suojaaminen ja kayttotarkoitus sekd vapaachtoisuus
osallistua tutkimukseen. Kun ty6 oli valmis, aineisto hévitettiin. Kehitystyoryhmaissé tuloksia
kasiteltiin luottamuksellisesti ja niiden pohjalta valittiin yhteistyossa tirkeimmit kehityskohteet
ty6hyvinvoinnin kehittimissuunnitelmaan. Taméd opinndytetyé kuvaa nykyhetked ja antaa

suunnitelman ty6yhteison lahitulevaisuuteen.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tychyvinvoinnin nykytilasta Hyrynsalmen kunnan henkildstélle tehdyn kyselyn tuloksia esi-

tellaan seuraavaksi.

Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma (kuvio 1.) oli seuraava: naisia vastanneista oli 72,1

% ja miehid 27,9 %.

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

72,1%

Naiset

Sukupuolijakauma

27,9%

Miehet

H Naiset H Miehet

Kuvio 7. Sukupuolijakauma

Vastaajista oli idltdan alle 30-vuotiaita 2,9 %, 31 - 40-vuotiaita 19,1 %, 41 - 50- vuotiaita 55,9

%, 51 - 60- vuotiaita 22,1 %, yhtddn yli 60-vuotiasta ei ollut vastannut kyselyyn (kuvio 8).
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Kuvio 8. Ikdjakauma
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Vastaajien ty6suhteen kesto vuosina jakautui prosentuaalisesti seuraavasti: alle 5 vuotta 19,1

%, 6-10 vuotta 13,2 %, 11- 20 vuotta 19,1 %, ja yli 20 vuotta 48,5 % (kuvio 9).

Tyosuhteen kesto

60%
0% 48,5 %
(J
40%
30%
5 19,1% 19,1 %

20% 13,2 %
10% .

0%

Alle 5- vuotta 6-10- vuotta 11-20- vuotta Yli 20- vuotta

Kuvio 9. Ty6suhteen kesto vuosina

5.1 Ty6yhteison ilmapiiri ja toimivuus

Ensimmiiselld kysymykselld (kuvio 10) haluttiin selvittda, millaiseksi tyontekijit kokevat ilma-
piirin omassa tyoyhteisossdaan. 55,9 % vastaajista oli viittiman kanssa jokseenkin samaa
mieltd, 22,1 % tdysin samaa mieltd. Taysin eri mieltd vaittiman kanssa oli vain 1,5 % vastan-

neista, jokseenkin eri mieltd 20,6 % vastaajista.

1: Tyoyhteisdssani vallitsee hyva ilmapiiri
60% 55,9 %
50%
40%
30%
20,6 % 22,1%
20%
10%
1,5%
0% —

1: Tdysin eri mielta 2: Jokseenkin eri mieltd 3: Jokseenkin samaa 4: Taysin samaa mieltd
mieltd

Kuvio 10. Tyoyhteisossani vallitsee hyva ilmapiiri
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Toinen kysymys kasitteli avun ja tuen saamista tyotovereilta (kuvio 11). Kukaan vastaajista ei
kokenut, ettei saisi apua tyokavereilta. Yli puolet (54,4 %) vastaajista oli vaittdimén kanssa jok-

seenkin samaa mieltd, 38,2 % vastaajista kokee aina saavansa tarvittaessa apua ja tukea tyoka-

vereilta.
2: Saan tarvittaessa apua ja tukea tyotovereiltani
60% 54,4 %
50%
0,
40% 38,2 %
30%
20%
10% 7,4 %
0,0% .
0%
1: Taysin eri mielta 2: Jokseenkin eri mielta 3: Jokseenkin samaa 4: Tdysin samaa mielta

mielta
Kuvio 11. Saan tarvittaessa apua ja tukea tyotovereiltani

Viittaimassi kolme kasiteltiin omaan tyohon vaikuttamista (kuvio 12). Vastaajista 23,5 % ko-
kee pystyvinsi vaikuttamaan tyotinsia koskeviin asioihin, vaittimin 3 (jokseenkin samaa
mieltd) valitsi 63,2 % vastaajista. Taysin eri mieltd viittiman kanssa oli 1,5 %, jokseenkin eri

mieltd 11,8 Y.
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3: Pystyn vaikuttamaan tyotani koskeviin asioihin

70% 63,2%

60%

50%

40%

30% 23,5%

0,
20% 11,8 %

0,
10% 15% .
0% —
1: Tdysin eri mielta 2: Jokseenkin eri mieltd 3: Jokseenkin samaa 4: Taysin samaa mieltd
mieltd

Kuvio 12. Pystyn vaikuttamaan ty6tini koskeviin asiothin

Kyselyyn vastanneista 1,5 % ei puutu havaitsemiinsa ongelmiin tyéssiin lainkaan. Jokseenkin
eri mieltd asiasta on 11,8 %. Jokseenkin samaa mieltd on 47,1 % ja tdysin samaa mieltd vaittd-

min kanssa on 39,7 % (kuvio 13).

5: Puutun aktiivisesti havaitsemiini puutteisiin viemélld ne
esimieheni kisiteltaviksi
50% 47,1 %
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15% 11,8%
10%

5% 1,5%
0% —

39,7%

1: Taysin eri mielta 2: Jokseenkin eri mielta 3: Jokseenkin samaa 4: Taysin samaa mielta
mielta

Kuvio 13. Puutun aktiivisesti havaitsemiini puutteisiin viemilld ne esimieheni kasiteltaviksi
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5.2. Johtaminen ja esimiestyo

Johtamista ja esimiesty6skentelya koskevia viittamia oli kyselylomakkeessa yhteensa neljd kap-
paletta (taulukko 1). Nailld pyrittiin selvittiméan, miten tyontekijit kokevat esimiesty6skente-
lyn yksikossddan. EsimiestyOskentely koettiin padasiassa myonteiseksi. Palautetta toivottiin
enemmain omasta tyostd. 36,7 % vastaajista oli jokseenkin tai tiysin tyytymiton palautteen
saamiseen. Suurin osa kokee (85,3 %), ettd esimichet ovat ainakin osaltaan vastuussa henkil6s-
ton tyohyvinvoinnista. Esimiechen toiminta koetaan epaoikeudenmukaiseksi 27,9 % vastauk-

sista. Puolueettomaksi ja oikeudenmukaiseksi esimiechen toiminnan kokee 72 % vastaajista.

Taulukko 1. Johtaminen ja esimiesty6

Vastaajat
Tdysin Jokseenkin | Jokseenkin sa- | Tdysin samaa
eri mieltd | eri mieltd maa mieltd mieltd
Saan esimicheltdni riittivist | 5o | 4450, 45,6 % 32,4 %
tukea ja apua ty6ssini
Saan riittivisti palautetta 88% | 27,9% 51,5 % 11,8 %
tyGstini
Esimiestent tehtivi on huo- | ) 14,7 % 45,6 % 39,7 %
lehtia tybhyvinvoinnistani
Esimieheni toiminta on puo-
lueetonta ja otkeudenmu- 4.4 % 23,5 % 38,2 % 33,8 %
kaista

5.3 Tyon kuormittavuus

Seuraavat kolme kysymysti kisittelivit tyon kuormittavuutta. Annetuista tyétehtavistd suoriu-
tuu mielestdin tiysin 36,8 % vastaajista. Jokseenkin samaa mieltd viittimin kanssa oli 41,2 %
vastaajista. 4,4 %0 vastaajista kokee tyotaakan taysin litan suureksi, 17,6 % vastaajista on viitta-

min kanssa jokseenkin eri mieltd (kuvio 14).
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7: Suoriudun annetuista tyotehtavista hyvin tydajallani

45% 41,2 %

40% 36,8 %
35%

30%

25%

20% 17,6 %

15%

10%
4,4%
5%

o

1: Taysin eri mielta 2: Jokseenkin eri mielta 3: Jokseenkin samaa 4: Taysin samaa mielta
mielta

Kuvio 14. Suoriudun annetuista tyotehtivista hyvin ty6ajallani

Seuraava kuormittavuutta mittaava vaittdima kasitteli tydyhteison epikohtien ja puutteiden ha-
vainnointia ja nithin puuttumista. Vastaajista 2,9 % ei puutu niihin laisinkaan, 22,1 % on viit-
timin kanssa jokseenkin eri mieltd. Jokseenkin samaa mieltd oli vaittiman kanssa 45,6 %. Li-

hes kolmasosa (29,4 %) puuttuu tarvittaessa epakohtiin ja puutteisiin (kuvio 15).

8: Havaitsen ja puutun tyoyhteisoni epakohtiin/puutteisiin

50% 45,6 %
45%
40%
35%
30%
25% 22,1%
20%
15%
10%

5% 29%

0% -

1: Tdysin eri mielta 2: Jokseenkin eri mieltd 3: Jokseenkin samaa 4: Taysin samaa mieltd
mielta

29,4 %

Kuvio 15. Havaitsen ja puutun tyoyhteisoni epikohtiin ja puutteisiin

Seuraavassa viittimassi kisiteltiin palkitsemista hyvisti osaamisesta ja tuloksesta. Kuten ku-
viossa 16 nikyy, suurin osa vastaajista oli vaittdmén kanssa tdysin tai jokseenkin eri mielta. 52,9
% vastaajista valitsi vastausvaihtochdon tdysin eri mieltd. Ainoastaan 23,5 % on tyytyviisid

palkitsemiseen tilld hetkelld.
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9: Tyopaikallani palkitaan hyvasta osaamisesta ja tuloksesta

60% 52,9%

50%
40%
30% 23,5%
20% 14,7 %
8,8 %
o []
1: Taysin eri mielta 2: Jokseenkin eri mielta 3: Jokseenkin samaa 4: Taysin samaa mielta
mieltad

Kuvio 16. Ty6paikallani palkitaan hyvistd osaamisesta ja tuloksesta

5.4 Tiedonkulku ja ammatillinen osaaminen

Seuraavat viittimit kisittelivit tiedonkulkua ja ammatillista osaamista (kuvio 17). Ensin tie-
dusteltiin, onko tiedonkulku toimivaa johdon ja henkil6ston vililld. 13,2 % vastaajista oli sitd
mieltd, ettd tieto el kulje laisinkaan. Jokseenkin eri mieltd viittiman kanssa oli 20,6 %. Jok-
seenkin samaa mielta vaittimin kanssa oli yhteensa vastaajista 36,8 %, taysin samaa mieltd 29,4

%.

10: Tiedonkulku on toimivaa johdon ja henkiloston valilla

40% 36,8%
35%
s 29,4 %
0
25%
20,6 %
20%

15% 13,2 %
10%

5%

0%

1: Taysin eri mielta 2: Jokseenkin eri mielta 3: Jokseenkin samaa 4: Taysin samaa mielta
mieltad

Kuvio 17. Tiedonkulku on toimivaa johdon ja henkiloston valilla
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Toinen vaittdma kasitteli tydryhmille ja -yksikolle asetettuja tehtavia ja tavoitteita. 91,1 % vas-
taajista oli jokseenkin tai tdysin samaa mieltd, ettd tietdd, mitkd ovat tyOyksikolle annetut teh-
tavit ja tavoitteet. 4,4 % vastaajista puolestaan ei tiedd, mitkd ovat asetettuja tavoitteita, seka

saman verran vaittimin kanssa oltiin jokseenkin eri mieltd (kuvio 18).

11: Tiedan omalle tyéryhmalleni/yksikolleni asetetut
tehtdvat ja tavoitteet

60%

48,5 %
50%

42,6 %
40%
30%
20%

10% 4,4 % 4,4%
0% [ | [ |
1: Taysin eri mielta 2: Jokseenkin eri mielta 3: Jokseenkin samaa 4: Taysin samaa mieltd
mieltd

Kuvio 18. Tieddn omalle tyéryhmalleni/ -yksikolleni asetetut tehtivit ja tavoitteet

5.5 Tyokyky ja -olot

Tyokykyosio oli viimeinen tyohyvinvointikyselyn kokonaisuus. Suurimmaksi osaksi vastattiin
vaihtoehtoihin jokseenkin samaa tai tiysin samaa mieltd. Ainoastaan tyokykya yllapitavain toi-
mintaan oltiin enemmain tyytymattomia, silld 50 % vastaajista valitsi vaihtoehdon jokseenkin
tai tdysin eri mieltd (taulukko 2). Ty6vilineisiin ja -menetelmiin oli tyytyvaisid yli 80 % vastaa-
jista, 19,1 %:n mielestd ne eivit ole riittdvid eivatkd ajan tasalla. Ergonomiset tekijit on huo-
mioitu jokseenkin hyvin tai hyvin 83,8 %:n mielesta, jokseenkin tai taysin eri mieltd vaittiman

kanssa oli 16,1 %.

Terveydelliset tekijit ja turvallisuusasiat on huomioitu suurimman osan mielestd hyvin, pieni
osa vastaajista oli vaittimin kanssa jokseenkin tai tdysin eri mieltd. Oman henkisen ja fyysisen

tyokyvyn katsoi jokseenkin tai tdysin hyviksi yli 90 % vastaajista. Tdysin tai jokseenkin eri
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mieltd vaittimin kanssa oli alle 10 %. Tyoterveyshuollon toimintaan oli jokseenkin tyytyviisid

50 % vastaajista, tdysin tyytyviisia 35,3 %. Tyoterveyshuolto toimii huonosti 2,9 %: mielesta,

jokseenkin eri mieltd oli véittimin kanssa 11,8 %.

Taulukko 2. Tyokyky ja -olot

Vastaajat
Taysin Jokseenkin | Jokseenkin sa- | Tdysin samaa
eri mieltd | eri mieltd maa mieltd mieltd
Lybvilineet ja -menetelmét | 5| 476, 32,4 % 48,5 %
ovat riittdvit ja ajan tasalla ’ ’ ’ ’
Brgonomiset tekijat on huo- | » ¢ 13.2 % 48,5 % 35,3 %
mioitu hyvin ty6paikallani
Terveydelliset tekijat on huo- | ), 19.1 % 50,0 % 30,9 %
mioitu hyvin tyépaikallani
Turvallisuusasiat on huomi- | g o 17 40, 48,5 % 412 %
oitu hyvin tyopaikallani
TySkykyni on hyv fyysisten | o, 5,9 % 52,9 % 38,3 %
vaatimusten kannalta
Tydlykyni on hyvi henkisten | 4 5o/ | 5 4oy 52,9 % 38,2 %
vaatimusten kannalta
ggfg EYYSV}EO“O totmitkun-1 5 90, 1180 50,0 % 35,3 %
Tyokykya yllapitava tyky-toi-
minta on mielestasi riittavalld | 13,2 % 36,8 % 29,4 % 20,6 %
tasolla

5.6 Avoimet kysymykset

Kyselyssi oli neljd avointa kysymystd. Kysymykset oli laadittu tyéyhteison ilmapiirin ja toimi-

vuuden, tiedonkulun ja ammatillisen osaamisen seka tyokykyja ja -oloja kisittelevien teemojen

alle. Lopuksi oli mahdollisuus antaa yleistd palautetta Hyrynsalmen kunnalle tychyvinvointiin
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liittyen. Useassa lomakkeessa toistuivat samat toiveet ja kehitysehdotukset. Monet olivat jatta-
neet kokonaan vastaamatta avoimiin kysymyksiin, mutta kokonaisuutena avoimia komment-

teja annettiin aktiivisesti.

Llmapiiri

Ensimmaiisend avoimena kysymyksena tiedusteltiin vastaajilta, miten tyOyhteison ilmapiiria
voitaisiin kehittdd? Kysymykseen tuli yhteensd neljakymmentikuusi (46) kehitysehdotusta.
Osastopalavereja kaivattiin lisid. Monessa vastauksessa koettiin, ettd yhteistyota lisaamalla ja
ideoiden aktiivisella jakamisella voitaisiin pienissa tyOyhteisoissa ilmapiirid parantaa huomatta-
vastl. Tyonkuvien selkeys seki tyémiirin mitoitukset eivit ole kaikilla tasapuolisia, mihin toi-
vottiin esimiehiltd valitontd puuttumista. Joissakin yksikoissda muutamalla tyontekijalld on liian

laaja ty6mdiiri ja vastuu, mutta vastaavasti joillakin tyGpéivissa ei ole riittdvisti tehtivid.

Suurimmassa osassa tihidn teemaan vastanneista toivol avoimempaa toimintakulttuuria tyoyk-
sik6ihinsa. T4lld tarkoitettiin enemmin avointa keskustelua ja yhdessi tekemistd koko tyéyh-

teison kesken esimiehen johdolla.

"Enemmdn aikaa yhteiselle keskustelulle siitd missd menndin, ja mitkd asiat kaipaisivat paran-

nusta tai mitkd asiat ovat talld hetkella hyvin”.

Esimiesten toivottiin puuttuvan valittdmasti tyoyhteison ilmapiirid myrkyttivien tyékaverei-

den toimintaan sekd puhumaan suoraan asioista henkiléiden kanssa, keita tilanteet koskettavat.

"Esimiehen tulisi punttua vilittomasti sellaisten henkiloiden toimintaan, jotka myrkyttivat tyiyh-

teisid omalla negatiivisella asenteellaan”.

Tyoilmapiirid parantavaksi tekijaksi nostettiin my6s useassa kommentissa se, etta tyontekijoi-
den kehitysehdotukset esimerkiksi tyémenetelmistd otettaisiin huomioon. Esimiehet eivit
useinkaan tee samaa ty6td henkiloston kanssa, minkd vuoksi heidin olisi tirkeda kuulla alaisi-
aan, luottaa heihin, huomioida ja toteuttaa tarvittaessa pienetkin, mutta paivittiisessd tyGssd

merkittdvit kehitysideat.
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Tredonkullen tyoybteisissa

Toisessa avoimessa kysymyksessa haluttiin selvittad, miten tiedonkulkua voitaisiin parantaa
tyoyhteisossid? Tahdn kysymykseen tuli kolmekymmentiseitsemin (37) vastausta. Osa vastaa-
jista koki, ettd tiedonkulku toimii tyoyksikoissa hyvin, ja tiedon vastaanottajalla on myo6s vastuu

saadun tiedon vastaanottamisesta ja sisdistimisestd, seka sisdllon huomioimisesta tyOssdan.

“On jokaisen oma asia ottaa selville ja lukea ilmoitukset, joita tulee useamman eri tietolahteen

kautta. Minusta tamén paremmaksi tiedonkulku ei voi endd tulla”.

My6s tiedonkulkua parantavassa kysymyksessa tuli ilmi tyGyhteison avoimuuden merkitys. Mi-
kali kaikki sdéhkopostit, ilmoitustauluille tulevat infot ja sisdiset postit eivit tavoita tyontekijad,
voi esimerkiksi yhteisilld kahvitauoilla tulla keskusteluissa ilmi asioita, jotka viimeistdan silloin
tavoittavat kaikki asianosaiset. Sahképostin koettiin olevan hyvi ja nopea tiedotuskanava ny-
kyisessd teknologisessa maailmassa. Sahkoisiin kanaviin siirtymisti toivottiin myo6s lisaa, jotta

kokonaisuutena Hyrynsalmen kunnassa pysyttdisiin ajan hermoilla mukana.

Useassa vastauksessa esimiesten toivottiin jalkautuvan enemmin kiytint66n, jolloin he tietii-
sivit, mitd henkilosto ylipaatiin tekee ja sitd kautta he pystyisivat kehittimadn tydmenetelmia

muun muassa taloudellisemmiksi.

“Esimiehen tulisi jalkantua kdytintion edes sen verran, ettd tietdda mitkd ovat alaisiensa tehtavan-

kuvat ja pystyisi sita kautta ymmdrtamdan paremmin tyitaakka ja mitoituksien riittamaéttonyys’.

Tyokykyd yllapitavan toiminnan kehittiminen

Kolmannessa avoimessa kysymyksessi kysyttiin, miten TYKY-toimintaa tulisi kehittdar Tdhan
annettiin viistkymmenta (50) kommenttia. Yleisesti palautetta annettiin paljon muun muassa
tyky-seteliin liittyen. Nykyiseen tyky-seteliin oltiin tyytyviisid, mutta sen kdytt66n toivottiin
lisad vaihtoehtoja sekd rahan suuruutta korotettavan. My6s suurimmassa osassa vastauksista
toivottiin joko koko talon, osastojen tai oman ty6yksikon puolikkaita virkistyspaivia. Tyokykya
ylldpitivin toiminnan haluttaisiin olevan rentouttavaa, virkistdvii ja omaa jaksamista tukevaa

toimintaa, ei niinkéan illanistujaisia.

Tyky-setelin lisiksi voisi olla jotain yhteista virkistavdd ja oikeasti omaa jakanmista edistavid toi-

mintaa, sithen ei aina tarvitse liittyd jubliminen yomyiohddn saakka’:
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Kehitysideana tyky-toimintaan ehdotettiin nimettivin vastuuhenkil$ tai osastoittain vastuu-
henkil6t, jotka huolehtisivat vuosittain toiminnan monipuolisesta jarjestaimisestd. Tdhan
saakka toiminta on ollut yksikéiden omalla vastuulla, eivitki useat yksikot ole jarjestineet lai-
sinkaan tyky-toimintaa, toiset puolestaan hyvinkin aktiivisesti. Aktiivisuuden lisidmista tyGhy-

vinvointitoiminnan jirjestimiseen toivottiin lisda.

Palante Hyrynsalmen kunnalle tyobhyvinvointiin liittyen

Viimeisend avoimena kysymykseni henkil6stolle annettiin mahdollisuus antaa Hyrynsalmen
kunnalle palautetta tyohyvinvointiin liittyen. Useassa palautteessa kiiteltiin, ettd Hyrynsalmen
kunnassa on panostettu hienosti tyShyvinvointiin, mutta muutamassa kommentissa oltiin tay-
sin painvastaista mieltd. Tyotehtidvien mitoitusta toivottiin tarkasteltavan viipymatta, jotta liian
suureksi koettua kuormitusta saataisiin kevennettyd joiltakin osastoilta. Useiden vastaajien
mielestd tyontekijoiden kuormitus on liian suuri, ja tyontekijat olivat huolissaan omien laheis-
ten tyotovereiden fyysisestd ja henkisestd jaksamisesta. TyoOterveyshoitajan kanssa toivottiin
tiiviimpéd yhteistyota ja sidnnollisia terveystarkastuksia, joissa voisi kdyda ldpi jokaisen henki-

l6kohtaisia tuntemuksia saannollisin viliajoin.
"Tiiviimpi yhteistyd tyoterveyshoitajan kanssa parantaisi tyohyvinvointia.”

"Sddannollisten terveystarkastusten yhteydessi saataisiin kiinni paljon epakobtia, voisi kédydd lipi
Inottamuksella omaa jaksamista, ja epdkobtiin voitaisiin puuttua tyoterveyshoitajan vilitykselld pa-

remmin kuin yksittaisend henkilinag”:

Tama tyohyvinvointikysely koettiin tarpeelliseksi, ja sen toivottiin toteuttavan jatkossa sian-
nollisesti. Kehittimistoimenpiteitd ja niiden toteutumisen seurantaa toivottiin tehtavian kyselyn

pohjalta.
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6 TULOSTEN YHTEENVETO

Kyselyn kokonaistuloksia tarkasteltaessa Hyrynsalmen kunnan henkil6stén tyohyvinvointi on
suhteellisen hyvilla mallilla. Missdin kokonaisuudessa vastaukset eivit olleet todella heikkoja.

Pidosin vastaukset keskittyivit kohtaan jokseenkin samaa mielta.

6.1 Taustatiedot

Tutkimukseen vastanneista yli 70 % oli naisia. Sukupuolijakauma oli odotettu, koska enem-
misto tyontekijoista Hyrynsalmen kunnassa on naisia. MyGOs naiset ovat voineet olla aktiivi-
sempia tutkimukseen vastaajia. Vastaajien joukossa ei ollut ketddn yli 60-vuotiasta, vaikka ty6-
yhteisostd heitd 16ytyy. Alle 30-vuotiaat puolestaan sijoittuvat padasiassa sivistyspalveluiden
alaisuuteen. Heitd tulisi saada rekrytoitua tulevina vuosina lisia kunnan palvelukseen, jotta
keski-ikdd saataisiin madalletuksi. Tuloksista nihdddn kuinka sitoutuneita tyontekijoéita kun-
nassa tyoskentelee. Pitkien tyourien kautta muun muassa hiljaista tietoa on ehtinyt karttua pal-
jon, mika tulisi saada siirretyksi nuoremmille ikdpolville. Eri teemoihin sijoittuvissa vastauk-

sissa tullut hajonta voi osaltaan selittya eri-ikiisilld vastaajilla.

6.2. TyoOyhteison ilmapiiri ja toimivuus

Ty6yhteison ilmapiirin koki jokseenkin tai tdysin hyvaksi puolet vastaajista. Moni vastaajista
koki saavansa tarvittaessa apua tyotovereiltaan. Suurin osa oli sitd mieltd, ettd pystyy vaikutta-
maan omaan tyohonsa. Tyon sujumisen kannalta olisi todella tirkeda, ettd tyontekijat puuttui-
sivat vastaantuleviin ongelmakohtiin ja ilmoittaisivat niistd esimiehelleen tai asianosaisille (Ma-
kiniemi 2015, 34). Taman kyselyn mukaan Hyrynsalmella timin asian tiimoilta osa henkil6sté
toimii hienosti, mutta on myo6s heitd, jotka eivat puutu laisinkaan epiakohtien eteenpiin viemi-
seen. Tulosten perusteella tyoyhteison ilmapiiri ja toimivuus ovat Hyrynsalmen kunnan ty6-
yksiko6issd kokonaisuuksia, mitkéd toimivat kohtuullisen hyvin. Ty6ilmapiiri vaikuttaa tydmoti-
vaatioon, tyOtyytyviisyyteen ja tyon tuloksiin (Ruohotie & Honka 2002, 121). Hyrynsalmen
kunnassa henkildston keskindinen vuorovaikutus toimii tykavereiden ja esimiesten kesken.

Hyvi ilmapiiri rakentuu toisten kunnioittamisesta, hyvistd kdytostavoista ja ryhmin sisaisistd
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vuorovaikutustaidoista (Ruohotie & Honka 2002, 119 - 12). Kuten tutkimustulokset kertovat,
henkil6stosta yli 90 %:a kokee oman henkisen ja fyysisen tyOkuntonsa jokseenkin tai erittiin
hyviksi. Tyoilmapiirilld on tihdn merkittidva positiivinen vaikutus, silld tyoterveyslaitoksen te-
kemin tutkimuksen ”Hyvinvointia tyosta” mukaan hyvi ty6ilmapiiri edistdd tyontekijéiden
terveyttd. Huonosti voivassa tyoyhteisdssi puolestaan on paljon enemmain psyykkisii ja fyysi-
sid vaivoja. Hyrynsalmen kunnan tyShyvinvointitutkimuksen mukaan yli 90 % kokee saavansa
apua ja tukea tyOkavereiltansa. Toimivalla yhteistyolld saavutetaan haasteellisessa ja nopeasti
muuttuvassa tyoelimassd parempia tuloksia, ja saadaan tyontekijéille tyShyvinvointia lisidva
tunne siitd, ettd heiddn tydpanoksensa on riittdva. Kun ty6ilmapiiri on hyvi, yhteisty6 toimivaa
johdon ja henkil6ston kesken ja tyévilineet ja -menetelmat kunnossa, saadaan henkil6sto flow-

tilaan, jolloin saadaan aikaan huipputulosta ja sitd kautta tuotetaan yritykselle lisdarvoa.

6.3 Johtaminen ja esimiestyo

Toinen kokonaisuus kyselyssa kisitteli johtamista ja esimiestyotd. Vastausten perusteella esi-
michiltd saadaan jokseenkin riittdvisti tal riittdvasti tukea tarvittaessa, mutta vastaajissa oli
my0s heitd, jotka toivoivat sitd lisdd. Palautetta toivottiin omasta tyosté lisad. Vain noin 10 %
vastaajista koki saavansa sité riittdvasti. Eniten hajontaa aiheuttivat vaittimit riittdvin palaut-
teen saamisesta sekd esimichen puolueettomuudesta ja oikeudenmukaisuudesta. Kaikki vas-
taajat olivat sitd mieltd, ettd esimichen tehtidvi on ainakin jollakin tasolla huolehtia tyonteki-
joidenséd tyShyvinvoinnista. Viimeinen esimiestyOskentelyd koskeva viite liittyi puolueetto-
muuteen ja oitkeudenmukaisuuteen. Téssd kohdassa vastauksissa ilmeni hajontaa koko henki-
16ston tuloksia analysoitaessa. Joissakin yksikoissa koettiin enemman, ettei esimiestyoskentely

ole puolueetonta ja oikeudenmukaista.

Esimiesty6skentelylld on merkittivd rooli tyShyvinvoinnin kokonaisvastuun johtamisessa
(Suonsivu 2011, 60). Esimiehen johtamistapa ja hdnen seki tyontekijoiden vilisten sosiaalisten
suhteiden luonne vaikuttavat tyontekijéiden hyvinvointiin (Ty6terveyslaitos 2013, 65). Hyryn-
salmen kunnan henkil6ston vastausten perusteella jopa 85 % kokee, etti esimiesten tehtiva
on pitdd huolta alaisten tyohyvinvoinnista. Kukaan ei vastannut, ettei esimichen tarvitse huo-
lehtia alaisten hyvinvoinnista. Kysymys oli asetettu tutkimuksessa vastaajille ajatuksia heritte-

leviksi, koska jokaisen tyOntekijan tulisi huolehtia omasta tyékunnosta ja -hyvinvoinnista,
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mutta esimiehen tulee luoda sille johtamisen kautta oikeanlaiset puitteet. MyGs tyOterveyslai-
toksen emiritusprofessori Ilmarinen korostaa jokaisen yksilon omaa vastuuta oman tySkyvyn
rakentamisessa, ylldpitimisessd ja huoltamisessa. TyShyvinvoinnin kannalta esimiesten tulisi
tukea enemmain henkilostod, silla reilut 20 % kokee, ettei saa riittivisti apua ja tukea tyossaan.
My6s palautteen antamista tulisi lisata joka yksikossi, koska tuloksien mukaan kolmasosa vas-

taajia el mielestddn saa sitd riittavasti.

Lahes 30 % vastaajista on sitd mielta, ettd esimiehen toiminta on puolueellista ja epdoikeuden-
mukaista. Tédstd voidaan tehdd johtopditss, ettd esimiestoiminnassa on puutteita. TyShyvin-
voinnin kannalta johtamisen tulisi olla osaavaa, ihmisldheistd ja luottamusta herittivad seki
kaikkien tasapuolinen kohtelu tirkedi. Epaoitkeudenmukainen toiminta lisaid myds sairauspois-
saoloja (Manka 2006, 57, 59). Hyrynsalmen kunnan esimiesten tulisi tarkastella omaa toimin-
taansa ja muuttaa toimintatapoja, jotta kaikilla olisi tasapuoliset olosuhteet tyoyhteisoissd. Ta-
sapuolinen ja keskusteleva viestintikulttuuri edesauttavat organisaation toimivassa ja tasapuo-

lisessa toiminnassa, kohtelussa ja viestinndssa (Ahonen 2015, 31).

6.4 Tyon kuormittavuus

Tyon kuormittavuutta mitattiin kolmella eri vaittdmalld. Suurin osa vastaajista koki suoriutu-
vansa annetuista tyotehtivistd tyGajalla, mutta vastaajissa oli my0s heitd, jotka kokevat litkaa
kuormitusta tyossaan. Reilut 20 % vastaajista ei suoriudu annetuista tyotehtavista tyoajalla tai
on jokseenkin eri mieltd viittiman kanssa. Esimiesten tulisi kiydd oma henkil6stonsa lapi, ja
tarkastella, ovatko tyota koskevat mitoitukset ajan tasalla. Liian suuri kuormittuminen aiheut-
taa tybpahoinvointia sekd henkista ja fyysisté sairastumista. Henkil6ston ikdrakenne tulee myos
huomioida kuormittavuudessa, lihelld elakeikad olevat tyontekijt eivit endd suoriudu tyosta
yhti ripedsti kuin vuosikymmenii aikaisemmin. (Forma & Vianinen 2004, 24, 26, 30.) Ikidjoh-
tamisella on tdssa suuri rooli, jotta varttuneempi henkilosté saadaan pidettya tyékuntoisina ja
motivoituneina tyOelimissd mukana heidin elikeikddnsd asti. Kuten Suonsivu (2013, 185)
mainitsee, tyokykya ylldpitiva toiminta, tyGympariston ja tydelamin laadun parantaminen, tyo-
terveys ja tyOsuojelu ovat keskeisid keinoja tyoikdisten kansalaisten koko elimisen laadun ke-

hittamisessa.

Suurin osa naisista puuttuu tyopaikalla ilmeneviin epakohtiin ja puutteisiin viemalld ne esimie-

hen tietoisuuteen. Ty6ssi vastaantulevien epikohtien ja puutteiden huomiotta jattiminen kielii
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motivaation puutteesta seki vilinpitimattomasti toiminnasta omassa tyoyksikéssa. Tahéin voi
vaikuttaa myo6s tyoilmapiiri, jonka koki heikoksi tai jokseenkin heikoksi noin 20 % vastaajista.
Joidenkin vilinpitimdton asenne tyOtehtivid kohtaan aiheuttaa motivoituneille tyckavereille
pahaa mielté ja voi saada heidit jopa mukaan negatiiviseen toimintaan. Liian suuri ty6tehtivien
kuormitus, stressi ja tybuupumus voivat my0s olla tekijoitd, jotka saavat henkil6ston toimi-
maan vilinpitimattémasti, kuten esimerkiksi tdssd tapauksessa vastaantulevien epikohtien ja
puutteiden huomiotta jittimiseen. Voimavaratekijit antavat positiivista energiaa tydhon (Ma-
kiniemi ym. 2015, 12). Positiivisen psykologian nikokulmasta katsottuna tyotyytyviisyys nah-
dddn myonteisend asenteena ty6td kohtaan, jolloin tunneperiiset elementit korostuvat. Téssa
tapauksessa ndin tuntee vastaajista n. 75 %, koska he puuttuvat tyéyhteisén toimintaan niin

kuin sithen tulee puuttua.

Eniten koko tyShyvinvointikyselyssd hajontaa tuli kysymykseen “tyopaikallani palkitaan hy-
vistd osaamisesta ja tuloksesta”. Suurin osa (52,9 %) vastasi kohtaan “taysin eri mielta”, 23,5
% ”jokseenkin eri mielta”. Palkitsemista tulisi kehittdd ja muuttaa, koska tutkimukseen vas-
tannut henkilosto kokee sen merkittaviksi motivoinnin keinoksi. Heikkoon tulokseen tdssi
kysymyksessé vaikuttaa yleisesti se, ettei Hyrynsalmen kunnassa ole kdytinténi palkita ketddn
henkil6kohtaisen suorituksen perusteella. Kuntapuolella tyétehtivit ovat myos erilaisia kuin
esimerkiksi yksityiselld sektorilla, jonne puolestaan luontevammin linkittyvit tulospalkkaukset

ja palkitsemiset hyvistd henkil6kohtaisesta onnistumisesta.

6.5 Tiedonkulku ja ammatillinen osaaminen

Seuraavat viittimit koskivat tiedonkulkua ja ammatillista osaamista. Tiedon kulkua koskevien
kysymyksien vastauksissa oli hajontaa ja vastauksien mukaan niissd koettiin olevan puutteita
monessa yksikossa. Usea vastaaja koki kuitenkin tiedon tavoittavan hyvin henkil6ston eiki
sithen kaivattu parannusta. Avoimen kommentin kautta tuli paljon kehitysehdotuksia, miten
tiedon kulkua ja viestinndn menetelmia tulisi kehittid. Avoimissa kommenteissa oltiin myds

sitd mielta, ettd tiedon vastaanottaminen on jokaisen omalla vastuulla.

Viestinndn toimivuus on tirkedd tyGyhteisossi, ja esimiehelld on merkittavi rooli tissi asiassa.
Onnistuneen viestinnian edellytys on, ettd henkil6sté kuulee viestin ennen kun tieto kulkee
organisaation keskeisistd asioista ulkopuolelle. Menestyksekkidan litketoiminnan edellytys on

toimiva tiedonkulku. (Kaistila 2009, 9.) Timin tutkimuksen mukaan tieto kulkee johdon ja
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henkil6ston vililli Hyrynsalmen kunnassa reilun 30 %: n mielestd huonosti tai ei laisinkaan.
Kuitenkin 36,8 %:a vastaajista on jokseenkin samaa mielta, ettd tiedonkulku on toimivaa. Tar-
kemmin osastokohtaisesti tuloksia tarkastellessa kdvi ilmi, ettd esimiestoiminnalla on suuti
merkitys tiedonkulun toimivuuteen. Tiedonkulun toimivuudella on merkitystd ty6hyvinvoin-
nin kannalta. Mikili tarpeellisista asioista ei tiedoteta riittdvin ajoissa, henkil6sté turhautuu ja

se aiheuttaa negatiivista ilmapiirid esimichen ja henkil6ston vilille.

6.6 Tyokyky ja -olot

Kahdeksan viimeistd vaittimaa kasittelivit tyokykya ja -oloja. Positiivista vastauksissa oli se,
ettd kaikki vaittimat lukuun ottamatta TYKY-toiminnan riittivyyttd koettiin vastanneiden kes-
kuudessa hyviksi. Tyokykya yllipitavaian toimintaan kaivattiin lisdd vaihtoehtoja yhteisen toi-
minnan kautta, mutta TYKY-seteliin oltiin tyytyviisid. My6s TYKY-toiminnan kehittdiminen
sal paljon avoimia kehitysehdotuksia. Tyomenetelmiin ja -valineisiin oli jokseenkin tai taysin
tyytyviisid noin 80 % vastaajista. MyOs ergonomiset asiat koettiin samalla tavoin tuloksissa.
Ty6ergonomia on kiyty ldpi tai sen ohjaukseen on annettu mahdollisuus jokaisen Hyrynsal-
men kunnassa tyoskentelevin henkilén kanssa hiljattain, joten tulos oli odotettu. Oikea tyGer-
gonomia ehkiisee tuki- ja liikuntaelinten sairauksia ja vihentdd sitd kautta sairaspoissaoloja

(Rauramo 2008, 18).

Terveydellisten tekijoiden ja turvallisuusasioiden huomioimiseen oltiin tyytyvaisid. My0Os tyo-
terveyshuollon toimintaan oltiin tyytyvaisid. Muutamissa avoimissa kommenteissa yhteistyotd
sen kanssa kaivattiin lisdd. Tyoterveyshuollon ja henkiloston terveyden huomioimisen tyopai-
kalla vililld on tulkittavissa tulosten perusteella merkittiva positiivinen riippuvuus. Henkil6t,
jotka ovat vastanneet suoriutuvansa tyotehtivistd tyoajalla, kokevat varmasti my6s, ettd heidan
osaltaan terveydelliset tekijit on huomioitu ty6paikalla hyvin. Oman henkisen ja fyysisen tyo-
kyvyn koettiin olevan kunnossa. Noin 10 % vastaajista oli vaittimin kanssa eri mieltd. Tuloksia
analysoitaessa ja kehittimistyotd tehdessd tyoolojen parantamisen suhteen esimiesten tulisi

tarttua ensi tilassa edelld mainittujen asioiden kuntoon saamiseen.

Tyokykya yllapitavad toimintaa piti riittavalld tasolla noin puolet vastaajista. TYKY-toiminta
mielletddn yleensa virkistystoiminnaksi, mutta se voi sisaltdd my6s esimerkiksi terveysluentoja

ja ohjeistusta litkkumiseen tai oikeanlaiseen ravitsemukseen. Kehitystyoryhmissid pohdittiin
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sitd, tiesivitko kaikki vastaajat, mitd asioita TYKY-toimintaan voi sisiltyd. Olisiko kasitettd
pitinyt avata kyselyssa enemmin? TYKY-seteli on ollut Hyrynsalmen kunnassa kaytossa vuo-

desta 2015 ldhtien, mutta kaikki eivit ole sitd kdyttineet.

Hyrynsalmen kaltaisessa pienessi syrjdiselld seudulla sijaitsevassa kunnassa henkilosté on suu-
rimmaksi osaksi keski-ikdistd, ja seuraavan kymmenen vuoden sisilld tapahtuu paljon eldkoi-
tymistd. Tama tulee ottaa huomioon jo tissa vatheessa, jotta sithen liittyviin asiothin osataan
varautua riittdvin hyvissa ajoin. Lihes puolet kyselyyn vastanneista oli ollut tyosuhteessa kun-
taan yli 20- vuotta. Se kertoo valtavasta henkil6stén osaamisesta ja ammattitaidosta. Muun
muassa hiljaista tietoa on karttunut niin merkittivisti, ettd sen siirtiminen nuoremmalle ika-
polvelle vie aikaa. Nykyisin vakituisen ty6suhteen saaminen ei ole jokapiiviistd, minka takia
niistd pidetadn kiinni. Vakituisen tyon takia monet pienilld paikkakunnilla syntyneet nuoret
aikuiset ovat valmiita muuttamaan takaisin kotiseudulleen. Kiireisista ja ruuhkaisista kaupun-
geista muutetaan takaisin rauhallisille ja vdljemmille alueille, mikali ty6ta vain 16ytyy. Tamé on

my6s Hyrynsalmen yksi valtti saada nuorta ty6ikaistd viestoa kuntaan eldkoityvien tilalle.
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7 HYRYNSALMEN KUNNAN TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISSUUNNI-
TELMA

Tyohyvinvoinnin tulee sisiltyad oleellisena osana ja menestystekijanid organisaation strategiaa.
Tyohyvinvointityo on tulevaisuutta ennakoivaa ja laaja-alaista toimintaa, johon sisiltyy henki-
16ston jaksaminen, osaaminen, resurssit, johtaminen, tyoolo- ja ymparistdasiat. Tyoturvalli-
suus, tyosuojelu ja riskienhallinta on yksi kokonaisuus. Ty6terveyshuollon kanssa tehtiva yh-
teistyd on tirkedssd asemassa henkiloston hyvinvointia edistettdessi. Tyohyvinvointisuunni-
telman tulisi olla osa organisaation toimintaa laadullisesta ja tuloksellisuuden nidkékulmasta
katsottuna. (Suonsivu 2011, 68.) Vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet vaikuttavat positiivi-
sesti tyohyvinvointiin, minkad vuoksi on tirkedd, ettd tyontekijat padsevit itse osallistumaan
tyohyvinvoinnin kehittimiseen. Yhteistoiminnallinen tyShyvinvoinnin kehittdmisprosessi tu-
kee osaltaan tyOhyvinvointia. (Méikiniemi ym. 2015, 18.) Kun tyopaikoilla voidaan hyvin ja
tyohyvinvointia koskeviin asioihin panostetaan ja niita kehitetdin, tyé mielletadn positiiviseksi
asiaksi eldmissa. Sitd kautta saadaan kasvatettua organisaatioiden tuloksellisuutta, jatkuvuutta

ja positiivista kuvaa. (Suonsivu 2011, 68.)

Tyohyvinvointisuunnitelman tavoitteena on koota yhteen keskeiset tyohyvinvointia edistdvit
asiat ja laatia suunnitelma useammalle vuodelle eteenpdin miettien pitkalld tdhtadimelld kehitta-
misen kohteet ja toimintatavat. Suunnitelma voi olla yksi askel organisaation kehittimiselle.
Perustana voi olla muun muassa organisaation arvot, strategia tai visio. (Suonsivu 2011, 68.)
Tyoyhteison yhdessd laatima kehittimissuunnitelma tekee kehittimistyosta jarjestelmallista.
Ty6yhteison parantaminen ja tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen tulisi aloittaa miettimalld
ja asettamalla sille ensin tavoitteet, jonka jilkeen tulee ldhted miettiméddn asioita, jotka paran-
taisivat tyohyvinvointia. (Manka 2011, 92 - 94.) Julkishallinnossa tyohyvinvoinnin tulee olla
ennakoivaa, pitkikatseista sekd suunnitelmallista. TyShyvinvointikyselyn tulosten analysoinnin
ja kasittelyn jilkeen on tarpeen kokoontua ty6nantajan, johdon, henkil6stohallinnon ja henki-
16ston edustajien yhdessi tyoterveyshuollon kanssa yhteistuumin pohtien, mitka ovat tarpeel-

lisia toimenpiteitd organisaation tyhyvinvoinnin parantamiseksi. (Suonsivu 2011, 122.)
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TYHY-aihealueet

Miti toimenpiteita

Kenelle?

Milloin?

Kuka vastaa?

PSYKO-FYSIOLOGISET PERUS-
TARPEET

Terveyden edistiminen
Tyokuormituksen hallinta

TYKY-toiminta, tiivis
yhteisty6 tyGtervey-
den kanssa, mitoituk-
sien tarkastaminen

Kaikille

v. 2016 aikana

Terveyden edistiminen jokaisen
omalla vastuulla, tybkuormituksen
tarkastaminen esimiehen vastuulla

TURVALLISUUDEN TARVE
Ty6ympariston turvallisuus
-terveellisyys ja toiminnallisuus, tyo-
tavat

Tyoyhteison ilmapiiri

Tyo6suhde

Turvallisuuden huomiointi -ty6ssa ja
vapaa-aikana

Kehityskeskustelut

Ty6suojelukoulutus

(kunnanhallitus, esimie-
het henkil6stolle)

Esimicehet ja tyosuoje-
lusta vastaavat

V. 2016 aikana

Mika aikataulu?

Kunnanhallitus, esimiehet

Tyosuojelupaillikko / tydsuojelusta
vastaavat/esimiehet

Osaamisen arviointi ja kehittdiminen
Luovuus

LIITTYMISEN TARVE Tiedotuspalaverit Laajennettu johtoryhmi | 1.5.2016 alkaen Kunnanjohtaja/kunnanhallitus
Ilmapiiri

Tiedonkulku Palaverit/sihkoposti | Henkilostolle

Ty6yhteisotaidot Esimiehet

Yhteistyo

ARVOSTUKSEN TARVE Ikdjohtaminen Yli 50- vuotiaille Vilittomisti kdyttéon | Esimichet, kehityskeskustelut
Arvot ja kulttuuri

Johtaminen Palkitseminen hyvista | Tyoyksikot, mitkd pads- | V. 2016 alkaen Kunnanjohtaja

Palaute ja palkitseminen tuloksesta seet asetettuihin tavoit-

kehityskeskustelut teisiin

ITSENSA TOTEUTTAMISEN Osaamisen kartoitus | Kaikille Kesin/syksyn 2016 Esimiehet

TARVE ja koulutuksen tarve aikana

Taulukko 3.
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Tyohyvinvoinnin kehittimissuunnitelmapohja laadittiin Marja-Liisa Mankan (2014) kehitta-
min mallin mukaan. Hyrynsalmen kunnan tyShyvinvointikyselyn jilkeen tulokset esiteltiin en-
sin johtoryhmille, yhteistyotoimikunnalle seka laajennetulle johtoryhmille, jonka kanssa ke-
hittimissuunnitelmaa ldhdettiin tyéstiméin. Laajennettuun johtoryhmaan kuuluu kunnanjoh-
taja, hallintosihteeri/henkil6stopaillikkd, osastopiillikot, palveluesimies, perhepiivihoidon
ohjaaja, kirjastotoimenjohtaja, Moisiovaaran koulun rehtori seka yhtendiskoulun apulaisreh-
tori. Kehittimissuunnitelmaa paddyttiin tulosten perusteella lihted tyGstimadn niiden kysy-
mysten ja kokonaisuuksien kautta, joiden keskiarvot olivat kolme tai alle, sekd avoimien kom-
menttien kautta esiin nousseiden kehityskohteiden pohjalta. Kehitystyoryhmin tavoitteena on
taulukon kolme kriittisten toimenpiteiden kattava toteuttaminen vuoden 2016 aikana. Tavoit-
teen seuranta tulee olemaan osana laajennetun johtoryhmain itsearviointia ja kokonaisvaltai-
sesti kaytossd vuonna 2017. Kehityskohteiden edistymista seurataan raportoimalla vuosittain

niista kunnanhallitukselle.

Ty6kyky ja -olot osa-alueeseen oltiin kokonaisuudessaan erittdin tyytyviisid. Psyko-fysiologi-
siin perustarpeisiin kuuluvaan tyokykya yllipitivian TYKY-toimintaan kaivattiin lisdd vapaa-
muotoisuutta ja kehittdmista. Virkistysiltapaivia kaivattiin useassa avoimessa vastauksessa lisaa.
Kehitysty6ryhmissa paddyttiin ohjeistamaan esimiehid pitimédan huolta siitd, ettd tyoyksikoille
jatjestetddn virkistystoimintaa kunnan tukemana vuosittain 2 x 20€/hl6. Kehittimistoimenpi-
teend padtettiin lisitd tyoterveyshuollon kanssa yhteistyoti muun muassa ravitsemus- ja tet-

veyskoulutusten kautta, milld olisi positiivista vaikutusta jokaisen tyGhyvinvointiin.

Maslow 'n tarvehierarkian toiseen eli turvallisuuden portaaseen sijoittuvat kehityskeskustelut
ja tyosuojelukoulutus. Kehityskeskusteluiden yhteydessé kartoitetaan jokaiselta, millaista kou-
lutusta kukin tarvitsisi, ja tarpeiden pohjalta pyritidn jarjestimain niitd. TyShyvinvoinnin ke-
hittimissuunnitelman toimenpideohjelmaan tullaan ottamaan mukaan varhaisen tuen malli,
joka on tehty kuntaan vuonna 2012. Varhaisen tuen malli on kiyt6ssd tyopaikoilla tychyvin-
vointia tukevana toimintamallina. (Tyoterveyslaitos 2013, 69). Varhaisen tuen malli kidydain
tyoyksikoittdin lapi ja jalkautetaan kaytantoon yhdeksi tyokaluksi esimiehille. Esimiehille ja
ty6suojelusta vastaaville henkil6ille tullaan jirjestimain my0s tyosuojelukoulutusta ulkopuoli-

sen tahon jirjestimani.
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Tarvehierarkian kolmas porras koostuu liittymisen tarpeista, johon kuuluu kehittimissuunni-
telmaan otettu tiedottamisen kehittiminen tiedotuspalaverien, osastopalaverien sekd sihko-
postiviestinndn kautta. Jokaisella on velvollisuus ottaa vastaan tietoa, tietoa on saatavilla ajan-
kohtaisesta ja tirkeistd asioista, mikili henkil6sto sitd haluaa. Kehitysryhmissad paitettiin pa-
rantaa tiedonkulkua esimies-alaistaitojen kehittimisen kautta seka lisiamalla yhteisid tiedotus-
kaytint6ja. Kunnanjohtaja pitdd joka kuukauden ensimmaiisend maanantaina klo 8.30 laajen-
netulle johtoryhmialle lyhyen yhteisen tiedotuspalaverin, jossa kdydain ajankohtaiset asiat lapi.
Laajennetun johtoryhmain jisenilli myos on mahdollisuus tuoda tietoisuuteen omia yksikkoja
koskevia ajankohtaisia asioita. Kunnanjohtajan ollessa estynyt padsemain paikalle tiedotuspa-

laverin pitad hallintosihteeri. Esimiesten vastuulla on tiedotuspalaverin jilkeen vieda tarvittavat

asiat henkilostonsa tietoisuuteen.

Arvostuksen portaan alle sijoittuva ikdjohtaminen ja palkitseminen hyvistd osaamisesta nih-
tiin merkittidvaksi kehittimisen kohteeksi. Hyrynsalmen kunnassa tyGskentelevien keski-ikd on
korkea, alle 40-vuotiaita tyontekij6itd on vain noin 15 %. Yli 50-vuotiaita tyontekijoita on lihes
60 % henkil6stostd. Tama aiheuttaa tulevaisuudessa henkiléstépulan, mikili kuntaan ei saada
ty6llistettyd nuorta osaavaa henkilostoa. Ikdjohtamiseen tulisi kiinnittdd huomiota jo tissi vai-
heessa ja esimiesten perehtyid sen tuomiin etuthin ja mahdollisuuksiin, mutta yleisesti oltiin sitd
mieltd, ettd se vaatii ldhitulevaisuudessa kouluttautumista ja asiaan perehtymistd. Tyourien pi-
dentyessa tulevaisuudessa 50-vuotiaskin koetaan “nuoreksi” tyontekijiksi, miké tulee huomi-
oida ty6yksikoiden asenneilmapiirissa sekd luoda heille sellaiset tyoskentelyolosuhteet, joiden
kautta ty6ssidolovuosia voidaan lisitd. Kehittimisesityksend kunnan henkil6ston keski-idn saa-
miseksi laskuun tullaan rekrytoinnissa kiinnittimaan huomiota ja pyrkimaén rekrytoimaan alle
40-vuotiaita. Valintatilanteessa suositaan tasapuolisesti kaiken ikdisid hakijoita, mutta rekry-

toinnissa pyritidn aktiivisesti hakemaan ja 16ytimdin nuorempia osaajia.

Kuormittavuuden kokonaisuuteen liittyva “palkitseminen osaamisesta ja hyvésta tyosuorituksesta” -
kohtaan annettiin heikko palaute. Ainoastaan 23,5 % vastaajista oli jokseenkin tai tdysin samaa
mieltd vaittiman kanssa. Kuntasektorille on tyypillistd, ettei sielld palkita henkil6kohtaisesti
eikd henkilokohtaisten tyGsuoritusten mittaaminen ole niin helposti mitattavissa kuin mité use-
ammin yksityiselld puolella. Kehitystyoryhmassd paddyttiin palkitsemaan hyvista tuloksesta ja
tavoitteisiin padsystd joko tulosyksikéittdin, palvelualakohtaisesti tai kuntatasolla. Palkitsemi-
nen voi olla esimerkiksi tyokykyd yllapitavilla setelilld, minka jokainen voi kéyttad haluamaansa

kohteeseen.
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Ty6yhteison ilmapiirin kehittiminen otettiin seuraavaksi kehityskohteeksi. Vastaajista n. 23 %
koki ty6yhteison ilmapiirin tdysin tai jokseenkin huonoksi. Ilmapiiri-kasite on laaja, eikd pelkin
kysymyksen 7 Tyoyhteisossini vallitsee hyva ilmapiiri” kautta pysty padsemain kaikkien vas-
taajien ”’pain sisille”. Henkil6ston ajatuksia ilmapiirin timén hetkisesta tilasta ja sen kehitta-
misestd tulee esimiesten keskustella jokaisen kanssa kehityskeskusteluiden yhteydessd. Ndin
tulee parhaiten esille my0Os pienetkin tyytymittomyytta ja helposti korjattavissa olevat ilmapii-
rin parantamiseen liittyvit asiat. Koko Hyrynsalmen kunnan toimesta kunnanhallitus velvoi-
tetaan kdymiin kehityskeskustelut 100 % lapi vuoden 2016 aikana. Esimiesten tehtivd on

kayda alaistensa kanssa vuodesta 2017 alkaen kehityskeskustelut kaksi kertaa vuodessa.

Ylimpina hierarkiassa on itsensi toteuttamisen tarve, johon kuuluu osaamisen arviointi ja ke-
hittiminen. Hyrynsalmen kunnan henkil6stolle tullaan tekemain vuoden 2016 aikana osaami-
sen kartoitukset, joiden pohjalta jirjestetddn tarvittavia koulutuksia ulkopuolisen tahon jérjes-

tamana.
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8 POHDINTA

Etsin pitkddn opintojen aikana sopivaa aihetta opinnaytety6lleni, eikd mielenkiintoista teemaa
tuntunut aluksi 16ytyvin. Minulle ehdotettiin jo opintojen alussa tyShyvinvointisuunnitelman
laatimista Hyrynsalmen kuntaan, mutta ajatus siitd hautautui viela silloin. Syksylld 2015 aloin
miettimaén aihetta tosissani ja innostuin tyéhyvinvointiteemasta. TyOyhteison hyvinvointi on
minulle tirked asia. Tyohyvinvoinnin nykytilan kartoituksen kautta minulla oli mahdollisuus
saada faktatietoa, miten henkilost6 todellisuudessa kokee oman jaksamisensa, seka tySyhtei-
sossd vallitsevan ilmapiirin ja kokonaisty6hyvinvoinnin. Keskustellessani toimeksiantajan
kanssa hinelld oli my6s sama ajatus tyon tarpeellisuudesta Hyrynsalmen kuntaan. Niiden aja-

tusten saattelemana paadyin opinnaytetyoni atheen valintaan.

Tyohyvinvoinnin nykytilasta saadut tutkimustulokset olivat positiivisemmat kuin mitd niiden
odotettiin olevan. Kyselyn vastausprosentti oli 59,1 %. Odotin sen nousevan korkeammaksi,
koska henkil6st6 odotti kovasti kyseistd tutkimusta. Vastaajien ikdjakaumasta nihdaian henki-
16st6n keski-idn olevan 41-50-vuotta. Tulevaisuudessa on syytd kehittdmissuunnitelman mu-
kaisesti panostaa rekrytoinneissa nuorempaan ikiluokkaan, jotta osaava henkilost6 turvataan
tulevaisuudessa. Mielestini kehittimissuunnitelmaan otettiin tyostimisen kohteeksi oikeat
asiat. TyOyhteison jisenend koen valituille kehittimiskohteille olevan tarvetta tyGstdd niitd

eteenpain.

Ty6hyvinvointisuunnitelman laatiminen Hyrynsalmen kunnan henkilstolle oli mielestéini oi-
kea ratkaisu aiheen valinnaksi. Koko prosessin ajan motivaatio tyotd kohtaan oli korkea, ja
kehittimisty6 oli monivaiheinen, mika teki siitd mielenkiintoisen tutkijalle. Prosessi sopi mi-
nulle, koska siind yhdistyi teorian kirjoittaminen, kyselyn laatiminen, tuloksien kasittely, johto-
paitosten tekeminen seka kehittimissuunnitelman laatiminen. Aloitin opinnaytetyon tekemi-
sen marraskuussa 2015, ja tavoitteena oli saada se valmiiksi kevadn 2016 aikana. Aikataulu piti
oman aktiivisuuden ansiosta. Aikataulu oli haastava oman elimintilanteeni takia, silloin kun

kirjoittamiseen oli varattu aika, se oli my6s kéytettava hyodyksi.

Koen kehittyneeni askeleen niiden opintojen aikana muun muassa opinniytetyon tyostami-
sessd sekd niiden tulkinnassa ja arvioinnissa. Mitd enemmin opinnaytetoitd luin ja perehdyin
kirjallisuuteen seka atkaisempiin tutkimuksiin, siti paremmin opin l0ytimain niistd oleellisim-

mat asiat ja jopa kyseenalaistamaan niitd. Tyohyvinvointiin liittyvad kirjallisuutta oli saatavilla
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todella paljon, ja haasteena oli rajata oman tyon sisiltd sopivaksi kokonaisuudeksi. Erityisesti
dosentti Marja-Leena Mankan rooli ty6hyvinvointiasioiden kouluttajana ja tutkijana teki mi-
nuun vaikutuksen. Olen saanut olla mukana hinen pitimissiaan koulutuksessa, ja sitdkin kautta
minulle vahvistui hinen merkittiva roolinsa monien ty6yhteis6jen tyohyvinvoinnin kehittami-
sessid. My6s Paivi Rauramon rooli ”Tyohyvinvoinnin portaiden” luojana teki minuun vaiku-
tuksen, ja sisdistin sen kautta, mitd asioita tyShyvinvointiin kuuluu ja mitkd tekijit taustalla

vaikuttavat.

Haasteellista ty6ssa oli kyselylomakkeen laatiminen tarpeita vastaavaksi. Perehdyin kyselyn laa-
timisen teoriaan, mutta aikaisempaa kokemusta minulla ei ollut ndin laajasta kyselystid. Sain
sithen apuja muun muassa opinniytetyopajassa, mika auttoi sen tiivistimisessd ja kysymysten
muotoilussa. Tulosten analysointivaiheessa kivi kuitenkin ilmi, ettd jotkut kysymykset olivat
tulkinnanvaraisia, ja asioita olisi pitinyt osata kysya eri tavalla. Oli my6s haaste saada henki-
16st6 vastaamaan kyselyyn. Ensimmaisen viikon aikana vastauksia tuli hyvin, mutta sen jalkeen
taytyi laittaa muistutusviestia niille, ketka eivit olleet vield vastanneet. Vaikka kyselyn saatteessa
ilmeni kyselyn olevan anonyymi, toiset eivat sithen uskaltaneet vastata, ettei heitd tunnistettaisi.
Ennen kyselyn lihettdmista ajattelin arpoa vastaajien kesken jonkin palkinnon, joka houkutte-
lisi vastaamaan, mutta en toteuttanut ideaa, koska silloin olisin tarvinnut vastaajien nimet. Jain
pohtimaan kyselyn toteuttamisen jilkeen, olisiko vastausprosentti ollut korkeampi, jos olisin
lihettinyt kaikille kyselyn kirjeitse. Lahetin 20 kirjettd niille, joilla ei ole sihképostia kiytossa.
Kaikki kirjeet palautuivat, minkd vuoksi tima ajatus tuli mieleeni. Kvantitatiivinen kyselytut-

kimus oli mielestini oitkea menetelma kyselyn toteuttamiseksi, koska vastaajamaari oli suuri.

Tutkimuksella haettiin vastausta kysymyksiin, mikd kuntatyontekijéiden timan hetkinen tyo-
hyvinvoinnin tila on, sekd millaisia asioita tulisi kehittda, jotta tyOhyvinvoinnin tila paranee.
Sain vastaukset tutkimuskysymyksiini, vaikka jotkut lomakkeessa olleet kysymykset osoittau-
tuivatkin tulkinnanvaraisiksi. Hyrynsalmen kunnan henkil6ston tyohyvinvoinnin tila tilld het-
kelld on posititvisempi kuin sen ennen kyselyn tuloksia odotettiin olevan. Tuloksia analysoita-
essa kehittimisen kohteeksi 16ydettiin laajennetussa johtoryhmassé yksimielisesti asioita. Hy-
rynsalmen kunnan ty6hyvinvoinnin kehittimissuunnitelman laatimisprosessi kdynnistyi hyvin,

ja kehittamistyGprosessia jatketaan kevdan 2016 aikana eteenpiin.

Haastetta toi myos webropol -ohjelmalla tehdyn sihkéisen kyselyn tulosten siirtiminen SPSS-
tilastointiohjelmaan. Tulosten siirtimisen piti olla yksinkertaista, mutta tiedot ohjelmien kes-

ken ei kuitenkaan siirtyneet oikein, ja jouduin tekemain tilastointipuolen opettajan ohjaamana
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suuren tyon, jotta ne saatiin oikein analysoitavaan muotoon. Tdmin minulle haastavan vaiheen
kautta kuitenkin opin kayttimaian ohjelmaa, ja koen sen olleen yksi antoisimmissa vaiheista

tassd prosessissa.

OpinniytetyOn tavoitteena oli laatia tybhyvinvointisuunnitelma Hyrynsalmen kunnan henki-
l6stolle. Tavoitteessa onnistuttiin, silld tyohyvinvoinnin kehittimissuunnitelmaa ldhdettiin
ty6stimédn laajennetun johtoryhman kanssa maaliskuussa 2010, ja sen ty6stiminen eteenpdin
jatkui toukokuussa 2016. Osastopiillikdiden vastuulla oli esitelld kyselyn tulokset omissa yk-
sikGissddn ja miettid henkilston kanssa kehittimiskohteita ja toimintasuunnitelmaa ongelmien
korjaamiseksi. Jatkossa vastaava kysely tyShyvinvoinnin nykytilasta tullaan tekemiin vuosit-
tain tekemini kyselyn pohjalta. Tulkinnanvaraisiksi havaittuja kysymyksia muokataan, turhia

kysymyksid poistetaan ja oleellisia lisitddn, mikali niille huomataan olevan tarvetta.

Tyohyvinvointia taytyy pohtia tulevaisuudessa uusista nikékulmista; miten tyontekijoitd kan-
nustetaan ja miten tyopaikoilla toimintatapoja kehitetddn niin, ettd kaikilla on sielld hyva olla.
Miten jo olemassa olevat voimavarat saadaan hyodynnettyd muuttuvassa tyéelamassi? Suuret
ikaluokat poistuvat hiljalleen ty6elimaista, nuoret siirtyvat kouluttautumisen jilkeen heidan ti-
lalleen modernein ajatuksineen, kuinka tyGelimastd syrjdytyneet ja tyottomit padsevit takaisin

mukaan ty6hon kiinni? (Suonsivu 2011, 185.)

My®6s tyon oletetaan olevan tulevaisuudessa vihemmin tirkedssd asemassa kuin se talld het-
kelld on. Tyohyvinvointiin tiytyy panostaa entistd enemman, jotta organisaatiot pystyvit kil-
pailemaan ja pitimaan tyontekijoistdan kiinni. TyShyvinvointi seki ylipaatiian tyo, Suomen ja
koko maailman tilanne saivat aikaan paljon epdvarmuuden tunnetta ja mietittivad. Tahin
saakka ajatus tulevaisuuden muutoksista on tuntunut kaukaiselta, mutta timin opinnaytety6-
prosessin myota se siirtyi pelottavan lihelle epéselvina asiana. Olen itsekin nuori, mutta nden
tulevaisuuden potentiaalin tyGeldmissa tulevan osaltaan vield nuoremmista, joilla on tuoda uu-

sia nakokulmia tyoelimin kehittdmiseen.

Osaavan nuoren henkilston rekrytointi on jo tallakin hetkelld vaikeaa kunnissa, minka vuoksi
ty6hyvinvoinnin edistiminen sielld on yha tirkedimpad. Kuntien tiytyy pystyd houkuttelemaan
nuoria palvelukseensa kasvamaan varttuneempien tyontekijoiden rinnalle. Suuremmat kunnat
ovat pidemmalld tyShyvinvoinnin kehittimisessa kuin monet pienemmit kunnat, mutta ym-

péri Suomen ty6hyvinvoinnin edistimisessd on merkittdvid eroja. Hyrynsalmen kunta on lih-
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tenyt kehityksen tielle ja katsoo my6nteisesti eteenpdin tulevaisuuteen tyohyvinvoinnin kehit-
tamisen osalta. Toivottavasti hyvin kdyntiin lahtenyt tydhyvinvoinnin kehittimistyo jatkuu ak-

tiivisena ja sen positiivisia tuloksia on nahtévissi pitkilld tulevaisuudessa.

Aikaisempia ulkomaiden tyShyvinvointia kisittelevia tutkimuksia oli vaikea 16ytda. Olisin voi-
nut peilata enemmin Suomen timain hetkistd tyhyvinvoinnin tilaa nithin, mikéli olisin 16yta-
nyt laajemmin kyseisid tutkimuksia. Jatkotutkimuksena tille ty6lle olisi tarpeellista tarkastella
my6hemmin ty6hyvinvointisuunnitelman toimivuutta seki sitd, ettd suunnitelma on jalkau-
tettu kiytintoon ja sitd tyostetddn kohti toimivampaa tyOyhteis6d. Olisi tirkedd myos nahda,

millaisia tuloksia kehittimissuunnitelmalla on ollut ty6hyvinvoinnin kehittymiseen.
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LITE 1

LIITTEET

Tyohyvinvointikysely

1. Sukupuoli *
ONainen
O Mies

2. Tkd *
[ ] alle 30 vuotta
[ ] 31-40 vuotta
[ ] 41-50 vuotta
[ ] 51-60 vuotta
[ ] yli 60 vuotta

3. Yksikko *
O Hallintopalvelut
O Sivistyspalvelut
O Tekniset palvelut

O Kuntakonsernin muu toimija

4. Ty6suhde *
O Vakituinen

O Miiriaikainen

5. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Hyrynsalmen kunnan palveluksessa? *
O alle 5 vuotta
O 6-10 vuotta
O 11-20 vuotta



O yli 20 vuotta

VASTAA SEURAAVIIN VAITTAMIIN SINUSTA PARHAITEN SOPIVIMMALLA VAIHTO-
EHDOLLA

1. TAYSIN ERI MIELTA

2. JOKSEENKIN ERI MIELTA

3. JOKSEENKIN SAMAA MIELTA
4. TAYSIN SAMAA MIELTA

6. TYOYHTEISON ILMAPIIRI JA TOIMIVUUS *

1 Tédysin eri 2 Jokseenkin 4 Ldhes sa- 5 Tdysin sa-
mieltd eri mieltd maa mieltd ~ maa mieltd

Ty6yhteisossini vallitsee hyva ilmapiri I:' I:' |:| |:|

Saan tarvittaessa tukea ja apua tyétovereil-
tani

oihin

Puutun aktiivisesti havaitsemiini puutteisiin
viemilld ne esimieheni kisiteltdviksi

] ] ] ]
Pystyn vaikuttamaan ty6tini koskeviin asi- |:| |:| |:| |:|
] ] ] ]

7. Miten ty6yhteison ilmapiirid voitaisiin kehittda? *

VASTAA SEURAAVIIN VAITTAMIIN SINUSTA PARHAITEN SOPIVIMMALLA VAIHTO-
EHDOLLA

1. TAYSIN ERI MIELTA

2. JOKSEENKIN ERI MIELTA

3. JOKSEENKIN SAMAA MIELTA
4. TAYSIN SAMAA MIELTA

8. JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO *

1 2 3 4
Saan esimieheltini riittivisti tukea ja apua tyGssiani I:' I:' I:' I:'
Saan riittivisti palautetta tyOstani I:‘ I:‘ I:‘ I:‘

Esimiesteni tehtdvi on huolehtia ty6hyvinvoinnistani I:‘ I:‘ I:‘ I:‘
Esimieheni toiminta on puolueetonta ja oikeudenmukaista I:‘ I:‘ I:‘ I:‘



VASTAA SEURAAVIIN VAITTAMIIN SINUSTA PARHAITEN SOPIVIMMALLA VAIHTO-
EHDOLLA

1. TAYSIN ERI MIELTA

2. JOKSEENKIN ERI MIELTA

3. JOKSEENKIN SAMAA MIELTA
4. TAYSIN SAMAA MIELTA

9. KUORMITTAVUUS *
1 2 3 4

Suoriudun annetuista tyétehtivistd hyvin ty6ajalla I:‘ I:‘ I:‘ I:‘
Havaitsen ja puutun tyGyhteisoni epikohtiin/puutteisiin I:‘ I:‘ I:‘ I:‘
Ty6paikallani palkitaan hyvisti osaamisesta ja tuloksesta I:' I:' I:' I:'

VASTAA SEURAAVIIN VAITTAMIIN SINUSTA PARHAITEN SOPIVIMMALLA VAIHTO-
EHDOLLA

1. TAYSIN ERI MIELTA

2. JOKSEENKIN ERI MIELTA

3. JOKSEENKIN SAMAA MIELTA
4. TAYSIN SAMAA MIELTA

10. TIEDONKULKU JA AMMATILLINEN OSAAMINEN *
1 2 3 4

Tiedonkulku tyépaikallani on toimivaa johdon ja henkiloston valila [ [ ][] []
Tieddn omalle tydryhmilleni/-yksikolleni asetetut tehtivit ja tavoitteet I:' I:' I:' I:'

11. Miten tiedonkulkua voitaisiin parantaa tyGyhteis6ssdr *

12. TYOKYKY JA -OLOT *

1 2 3 4
Ty6menetelmit ja -vilineet ovat tiittdvit ja ajan tasalla tyépaikallani I:‘ I:‘ I:‘ I:‘
Ergonomiset tekijit on huomioitu hyvin tyépaikallani I:' I:' I:' I:'
Terveydelliset tekijit on huomioitu hyvin tyépaikallani I:‘ I:‘ I:‘ I:‘

Turvallisuusasiat on huomioitu hyvin tyépaikallani I:‘ I:‘ I:‘ I:‘



Tyokykyni on hyvi tyoni fyysisten vaatimusten kannalta I:‘ I:‘ I:‘ I:‘
Tyokykyni on hyvi tyoni henkisten vaatimusten kannalta I:‘ I:‘ I:‘ I:‘

Ty6terveyshuolto toimii kunnassani hyvin I:‘ I:‘ I:‘ I:‘
Tyokykya yllapitava tyky -toiminta on mielestini riittavalld tasolla I:‘ I:‘ I:‘ I:‘

13. Miten TYKY- toimintaa tulisi kehittaa? *

14. Millaista palautetta haluaisit antaa Hyrynsalmen kunnalle ty6hyvinvointiin liittyen? *




