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Oulun Serviisi on Oulun kaupungin omistama liikelaitos, jossa tydskentelee lahes 600 tydntekijaa.
Serviisi vastaa paaasiassa koulujen, varhaiskasvatuksen ja hoivapalvelujen ateria- ja puhtauspal-
veluista. Taman kehitystydn lahtékohtana oli Oulun Serviisin KuntalO-tyohyvinvointikyselyn tulok-
sista (2012, 2014 ja 2016) nousseet kehitettavat tydhyvinvoinnin osa-alueet, jotka liittyivéat tydnhal-
lintaan, tydperaiseen stressiin ja tydn epavarmuuteen. Sairauspoissaolojen kustannukset ovat vuo-
sitasolla korkeat, yli 2 miljoonaa euroa, vaikka tyokykyjohtamisessa Oulun Serviisi on edelléakavija.
Tassa tutkimuksessa haluttiin tietda, miten sairauspoissaoloja voitaisiin alentaa ja kehittaa tyohy-
vinvointia seka selvittaa tyontekijoita tyydyttavia palkitsemiskeinoja. Poissaolot painottuvat fyysista
eli perustyota tekeville henkildille. Viitekehyksena kaytettiin Rauramon Tyodhyvinvoinnin portaat-

mallia (2012) ja Mankan & Mankan (2016) henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin ("vitamiini”) -mallia.

Sahkoisen tutkimuskyselyn perusta muodostui perustyontekijoille tydhyvinvoinnin nykytilasta ja
sen kehittdmisestd. Tama toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Lahes puolet vastanneista
kokivat tydhyvinvointinsa hyvaksi, puolestaan kolmannes vastaajista tunsi tydhyvinvointinsa koh-
talaiseksi tai huonoksi. Organisaation yhtendisten kaytanteiden luominen edistaisi tasapuolisuutta
ja oikeudenmukaisuutta tyossa. Esimiehen lasnéolo tyokohteissa ja palautteen antaminen tyonte-
kijoille koettiin tarkeind tyohyvinvointia edistavind keinoina. Sijaistamistoiminnan kehittdminen
edistaisi tydssa jaksamista ja alentaisi kiireen tuntua. Vaikka muiden poissaoloilla ei koettu olevan

vaikutusta omaan tyontekoon, aiheuttivat ne tyoperaista stressia.

Aineettomana palkitsemiskeinona arvostettiin tydajan joustavia jarjestelyja ja aineellisena palkitse-
miskeinona puolestaan palkallista vapaapaivaa. Kyselytutkimuksen tulosten pohjalta valittiin kvali-
tatiiviseen tutkimukseen nelja teemaa: joustavuuden kehittdminen, esimies- ja tyontekijataitojen
kehittdminen, sijaistamisen kehittdminen ja virkistaytyminen seké taukoliikunta. Tydhyvinvoinnin
kehittdmistydryhméassa oli taustaltaan eri ammattialojen edustajia. Kokoontumisessa kaytettiin
learning cafe-menetelmaa ideointiin. Ideoinnin pohjalta muotoutui tydhyvinvoinnin kehittdmissuun-
nitelma. Suunnitelma esiteltiin Serviisin johtoryhmalle kaytannon tydkaluksi tydhyvinvoinnin kehit-
tdmiseen. Osallistavalla ja suunnitelmallisella tydhyvinvoinnin kehittdmisella luodaan yhteisolli-
syyttd, parannetaan tydilmapiirid, alennetaan tydperaista stressia ja vahennetdan sairauspoissa-
oloja muiden tydkykya tukevien toimien rinnalla. Esimiesty6lla on suurin vaikutus tyéntekijan tyo-

hyvinvointiin.
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Oulu Serviisi is a public utility owned by Oulu. It takes care of meal services and cleanliness of
schools, nurcery schools and nurcing homes. Oulu Serviisi made Kuntal0-enquiry about wellbeing
at work (2013. 2013, 2014) and the results of the enquiry was the starting point for this study.
According to the Kuntal0-enquiry the sectors of wellbeing that should be developed were related
to control of work , work-related stress and uncertainty of work .The cost of sick leaves were also
high although Oulu Serviisi is a forerunner of work disability management. The purpose of this
study was to find out how to decrease sick leaves, develope wellbeing at work and find out what
kinds of reward satisfy the employees. The frame of references were Rauramos Tydhyvinvoin-
ninportaat. (Stairs of wellbeing at work -model) and Manka & Mankas model of personal wellbeing

at work ("vitamin model”).

The basis of the electric enquiry of this study was the present state of wellbeing at work and its
developement. The enquiry was a quantitative study. Almost half of the respondents thought that
their wellbeing at work is good, 1/3 experienced their wellbeing at work average or unsatisfactory.
Developing homogenous practices in organization would improve fairness and justness at work.
The respondents experinced that the presence of the boss and feedback given by him/her would
improve their wellbeing at work. Developing deputizing system would improve coping at work and
reduce feeling of being busy. Absence of colleagues caused work-related stress even though re-
spondents felt that it didn’t affect their working. The respondents valued flexible working hours as
an unsubstantial rewarding method and payed free days as a material rewarding method. On the
basis of the enquiry results, four themes were chosen to the kvalitative study: 1. developing flexi-
bility, 2. developing skills of being a boss and an employee, 3. developing deputizing system and
4. ecreational activities and exercise durig brakes. During this study | grounded a team to de-
velop wellbeing at work. Its members represented different professional fields. We used learning
cafe —method to create new ideas and this is how was born the developing plan for wellbeing at
work. The plan was represented to the management team of Serviisi and its purpose was to be a

practical tool to develope wellbeing at work.

Participative and systematic developement, alongside with other methods, can create communal-
ity, improve atmosphere and reduce work-related stress and sick leaves. The way which the boss

works has a great effect on wellbeing of the employees.
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ALKUSANAT
“Unelman ja tavoitteen eroittaa suunnitelma”
Stuart Schroeder

Kiitos puolisolleni karsivallisyydesta sulkeutuessani paivittain tutkijankammiooni.
Omalla asenteellasi loit myds uskoa, ettd muutakin elaméaéa on tarjolla pian taman

uurastuksen jalkeen.

Kiitokset ohjaajalleni Leena Ahoselle Oulun Serviisiin tuesta ja ohjauksesta. Kiitos
rakkaat esimieskollegat, jotka osaltanne autoitte minua padsemaan paamaaraani.
Kiitos kaikille sahkoiseen kyselyyn vastanneille ja ennen kaikkea kiitos tyohyvin-
voinnin kehittamistydryhmaan osallistuneille tydntekijdille innostavasta asenteesta
ja myonteisyydesta. liman tyontekijoiden mielipiteitd tAma tutkimus olisi jaanyt te-

kematta.

Kiitos aina iloiselle ja hersyvalle ohjaavalle opettajalleni Paivi Aunolle opastuk-
sesta ja neuvonnasta tutkimuksen aikana. Opetit minulle positiivisella tavallasi kar-

sivallisyytta tieteen saloihin.

Tama tyd on hyva esimerkki siita, etta koskaan ei ole liian myohaista opiskella.
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1 JOHDANTO

Tyo6ta tehdaén luonnollisesti toimeentulon takia, mutta se on myds yksilon hyvin-
voinnin ja innostuksen lahde. Ihmisella on luonnollinen halu ja tarve olla hyddyksi,
tehda tyota ja tulla onnelliseksi. Nain ollen tyéhyvinvoinnin edistaminen tydyhtei-
s6sséa on hyvan tekemista! (Rauramo 2012, 8-10.)

Henkiloston tydhyvinvointi on strateginen menestystekijd, jota kannattaa suunni-
telmallisesti kehittaa: asettaa tavoitteet ja toimenpiteet. Henkiléston psykososiaa-
liset piirteet vaikuttavat tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseen ja kehittamiseen.
(Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012,8.)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, millainen on julkisella ateria- ja puhtaus-
alalla toimivien perustyontekijoiden tydhyvinvoinnin nykytila ja miten sitd voidaan
kehittdad tyontekijan kannalta katsottuna. Vaikka Oulun Serviisilla on kaytdssaan
useita tyokykya tukevia toimenpiteitd, ovat sairauspoissaolot korkeammat kuin
kunta-alalla yleensa. Tutkimuksessa selvitettiin, miten tydyhteisdssa muiden tyon-
tekijoiden poissaolot vaikuttavat omaan tyohon ja miten niita voitaisiin alentaa.
Tyo6ssa tutkittiin myos niitd palkitsemiskeinoja, joita tyontekijat arvostaisivat. Konk-
reettisena tavoitteena oli luoda tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma Oulun Ser-
viisille, joka on Oulun kaupungin omistama liikelaitos. Se tuottaa ateria-ja puhtaus-
palveluja lahes kaikille kuntalaisille. Organisaation palveluksessa on noin 600

tyontekijaa.

Opinnaytety0 perustuu Rauramon (2012) Ty6hyvinvoinnin portaat -malliin ja Man-
kan & Mankan (2016) Henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin malliin. Lahestymistapa
oli seka kvantitatiivinen etta kvalitatiivinen. Tutkimusstrategiana on kehittamistut-

kimus, jossa tutkimusotteena on kaytetty konstruktiivista tutkimusotetta.

Tutkimus oli kolmivaiheinen. Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa lahtokoh-
tana oli KuntalO-ty6hyvinvointikysely. Se on laaja Tyoterveyslaitoksen toteuttama

seurantatutkimus, jossa kartoitetaan yli 55 000 kuntatyontekijan terveytta ja tyo-



elaman muutoksia. Tutkimukseen on osallistunut 10 kuntaa joka toinen vuosi. (Ou-
lun kaupunki KuntalO-tutkimus 2016,1.) Vuosilta 2012, 2014 ja 2016 toteutunei-
den kyselyjen tulosten perusteella kehittamista vaativat tydhyvinvoinnin osa-alu-
eet olivat Oulun Serviisissa: tybperéinen stressi, tyon hallinta ja tydbn epavarmuus-
tekijat. Myos Oulun Serviisin johtokunta oli asettanut tavoitteeksi vuodelle 2015
henkildston hyvinvoinnin lisdamisen, jossa mittarina oli Kuntal0-tydhyvinvointiky-
selyn tulokset vuonna 2012 ja sen perusteella valitut kehittdmiskohteet. Valittuja

kehittdmiskohteita olivat tydaikojen ja tyon hallinta seka tydstressin vahentaminen.

Tutkimuksen toisen vaiheen aineisto kerattiin Oulun Serviisin perustyontekijoilta
sahkoisella tutkimuskyselylla. Aineiston tulokset analysoitiin tilastointiohjelman

avulla.

Kolmantena vaiheena oli ty6hyvinvoinnin kehittamissuunnitema, joka pohjautui
ensimmaisen vaiheen kyselytutkimuksen tuloksiin. Suunnitelmaa laadittiin Learnig
cafe-menetelméaa kayttden. Kehittdmistyéryhmaan valittiin 17 tyontekijaa eri am-
mattinimikkeen, tyokokemuksen, ian, tydskentelykohteen ja maantieteellisesti eri
kaupunginosan mukaan. Kehittdmistyéryhma kokoontui kaksi kertaa: ensimmai-
sella kerralla tyostettiin ideoita ja konkreettisia keinoja ty6hyvinvoinnin kehitta-
miseksi. Toisella tapaamiskerralla tutkija esitteli tyéhyvinvointisuunnitelman luon-
noksen, johon oli keratty ensimmaisen tapaamiskerran materiaali. Tyontekijat
paattivat toisessa tapaamisessa, mitka ideat tai konkreettiset toimenpiteet hyvak-
sytaan tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaan. Henkildston osallistaminen tyo-
yhteison ja tyon kehittdmiseen luo pohjaa tydyhteison hyvalle tydilmapiirille. Esi-
miestoiminta ja johtaminen ovat tyontekijan kannalta tarkea kokea puolueetto-

maksi, oikeudenmukaiseksi ja kannustavaksi. (Pekka & Perhoniemi 2014, 65.)



2 TYOHYVINVOINTI

Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat moninaisia. Yksilon tyéhyvinvointiin vai-
kuttavat tekijat voidaan jakaa kahteen kategoriaan: organisaatioon ja yksiloon, ja
olosuhteisiin liittyvat tekijat. Tyohyvinvointi muodostaa kasitteena laajan kokonai-
suuden, jonka aihepiiristd on rajattu tata tutkimusta tukevat kasitteet: tyohyvin-
vointi, tydhyvinvoinnin kehittaminen, tydmotivaatio, tyénimu, tydyhteisttaidot, tyo-

perainen stressi, tydn epavarmuustekijat ja palkitseminen.

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyoterveyslaitoksen mukaan (2009, 17) hyvinvoinnin kasitteell& on pitkéa kehitys-
kaari. Hyvinvoinnilla tarkoitetaan, etta ihmisen tarkeét tarpeet tulevat taytetyksi ja
hanen suunnitelmansa ja tavoitteensa elamassé konkretisoituvat. Paamaaraorien-
toinut toiminta ja sitoutuminen tehtaviin edesauttavat yksilon hyvinvointia. Tahan
verrattuna tydéhyvinvoinnilla on lyhyt historia. Tydelaman laadun ja tuottavuuden
kasitteet ovat syntyneet vasta viime aikoina ja niihin liittyy mm. oppiminen ja sosi-
aalinen elama. Tybhyvinvoinnin paaajatuksena on tuottaa tydyhteisoja varten ko-
konaisvaltainen ja kestava kehitysprosessi. Se etenee loogisesti ja siihen kuuluu
yhdessé tekemisen ajatus. Tyohyvinvoinnin kasite on kasitteené uusi, se on muo-

toutunut vasta 2000-luvulla. Kuitenkin sen siséaltda tarkastellessa on asia varsin

Vaitoskirjassaan Laine (2013, 71-72) maarittelee tyohyvinvoinnin subjektiiviseksi
koettuna hyvinvoinnintilana, johon vaikuttavia tekijoita ovat terveys, tyokyky ja ty6-
konteksti ja -ympaéristd laajasti ymmarrettyna. Siihen vaikuttavat myos tyopaikan
ihmissuhteet, mukaan lukien johtaminen ja ty6nantajapolitikka. Tyohyvinvoinnin
kokemus on herkk& muutoksille sita maarittavien tekijéiden muuttuessa. Se muo-
dostuu vuorovaikutuksessa muun eldmantilanteiden ja kokonaishyvinvoinnin

kanssa. Yksilon nakemysté tyohyvinvoinnista ohjaavat aikaisemmat kokemukset



seka arvosidonnaisen vastuun, vallan ja muiden intressien vaikutus. Laineen mu-
kaan (2013, 39) tyohyvinvoinnissa voidaan tunnistaa seka voimavaratekijoita etta
niita kuluttavia tekijoita tai rasitustekijoita. Esimerkiksi tydpaikan ihmissuhteet voi-
vat muuttua rasitustekijoiksi. Tyontekijdn oma tulkinta tydhyvinvoinnistaan muo-

toutuu naiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta.

Tybhyvinvointi ei synny sattumalta, vaan se tulee ottaa keskeiseksi osaksi organi-
saation johtamista ja strategiaa. Tall6in se osoittaa, ettd organisaation johtokin
ymmartaa sen merkityksen tuottavuuden, innovatiivisuuden, positiivisen tydnanta-

jakuvan ja taloudellisen tuloksellisuuden aikaansaajana. (Kauhanen 206, 122.)

2.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tybhyvinvoinnin kehittdmisen tulee pohjautua tydelamaan liittyvaan eettisiin peri-
aatteisiin, tieteelliseen tutkimukseen ja olemassa oleviin hyviin kaytantdihin seka
luonnollisesti lainsaadantdon ja sopimuksiin (Rauramo 2012, 18). Kehittamisen
perusta on ihmisten osallistuminen ja luottamuksellinen seka avoin vuorovaikutus
(Juuti & Vuorela 2002, 64).

Manka (2010, 15-18) on maaritellyt tydhyvinvointiin ja sen kehittdmiseen vaikutta-
via tekijoita (Kuvio 1.) Tavoitteellinen organisaatio (1.) tuntee strategiansa, visi-
onsa ja arvonsa. Organisaation joustavalla rakenteella tarkoitetaan tapaa, jolla
tyota tehdaan. Hyvinvoiva organisaatio on purkanut hiearkkiset rakenteensa,
koska muutoin ei pystytd vastaamaan nopeasti muuttuviin asiakastarpeisiin.
Osaamisen kehittdminen tekee tydyhteisésta oppivan. Organisaation on kuitenkin
tunnettava osaamisensa ytimen ja ennakoitava tulevaisuuden vaatimukset. Tyo-
ympariston ja tydssa tarvittavien valineiden tulee olla kunnossa, niilla on myds vai-

kutus tyohyvinvointiin.

Tyobyhteison johtamisella (2.) on suuri merkitys tyohyvinvointiin. On osattava kuun-
nella tyontekij6itdén, kohdeltava heitd oikeudenmukaisesti ja rakentaa luottamusta

(leadership). Management-ulottuvuudella tarkoitetaan tyGsuorituksen tavoitteiden



asettamista, neuvontaa ja ohjaamista seka palautteen antamista tydsuorituksista.
Kummallakin ulottuvuudella on varsin voimakkaita vaikutuksia tyontekijan suori-
tuksiin ja hyvinvointiin. (Manka 2010, 15-18.)

Positiivinen ty6ilmapiiri (3.) syntyy toisen tyon arvostamisesta, avoimuudesta, on-
nistumisesta, luottamuksesta ja auttamishalusta. Hyvasta tydsta (4.) muodostuu
tyonhallinnan tunne, joka puolestaan vahentaa sairastamisriskia, stressia ja moti-
vaation puutetta. Siihen sisaltyvéat tyontekijdn omat vaikuttamismahdollisuudet
tyon tavoitteisiin ja pelisdantoihin. Kannustearvo tarkoittaa uuden oppimismahdol-
lisuuksia ja tyon sisallén monipuolisuutta. Ulkoiset palkkiot ovat osa ty0sta saata-

vaa aineellista korvausta. (Manka 2010, 15-18.)

Ihminen itse voi vaikuttaa elaménhallintaansa (5). Hallinnan tunteeseen sisaltyvat
sellaiset psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset voimavarat, joiden avulla ihminen kyke-
nee kasittelemaan ongelmiaan tavoitteellisesti ja omatoimisesti. Hallinnan tun-
teella on yhteys tyon hallintaan, terveyteen, elamantyytyvaisyyteen, sopeutumis-
strategioihin, varhaista elakoitymista koskeviin ajatuksiin, sairauspoissaolojen
maaraan ja sosiaalisiin verkostoihin. Kasvumotivaatiolla tarkoitetaan ihmisen
omaa halua jatkuvaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen. Tyodntekija nakee tal-
|6in ymparistonsa huomattavasti positivisempana kuin henkil®, joka on menetta-

nyt kiinnostuksensa elinikaiseen oppimiseen. (Manka 2010, 15-18.)



1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 1. Ty6éhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2010, 15)

Hyvinvoinnin lisddmiseen tahtaavat interventiot tydpaikalla ovat monella tapaa
haastavia. Yleensa hyvinvointi riippuu vahvasti yksilon omista taipumuksista ja se
pysyy ajan kuluessa melko vakaana, joten sen vuoksi sitd on vaikea muuttaa.
Vaikka pyritddn siihen, etta jokin tietty tydolojen tai tydympariston muutos lisda
kaikkien tyontekijéiden hyvinvointia, yksil6llisten erojen vuoksi voikin k&ayda niin,
ettd osa tyontekijoistd reagoi muutokseen negatiivisesti. (Briner & Walshe 2015,
566.)

Toinen tyypillinen haaste on se, etta tydymparistd on vain yksi monista hyvinvoin-
tiin vaikuttavista seikoista. Tydelaman ulkopuoliset seikat, kuten perhe-elaman
vaatimukset ja sosioekonominen asema voivat merkittavasti vaikuttaa hyvinvoin-
tiin. Yhdella tyopaikkaan liittyvalla interventiolla voidaan periaatteessa saada ai-
kaan vain tietyn tyyppisia muutoksia. Tama tarkoittaa, etté vaikka interventio olisi
tehokas, silla ei todennakdisesti ole kovin laaja-alaista vaikutusta. (Briner &
Walshe 2015, 567.)



2.3 Ateria- ja puhtauspalvelualan tyohyvinvointi

Julkisen alan tyéhyvinvointia on tutkittu Kevan toimesta vuonna 2014. Tutkimuk-
sessa todettiin, etta henkinen kuormittavuus on talla hetkella julkisen alan suurim-
pia tydhyvinvoinnin esteitd. Siihen yhdistyy myds kokemus, etta hyvasta tyosta ei
palkita riittavasti. Haasteena on riittaméattomat henkildstoresurssit ja siihen liittyva
jatkuva kiire tydssa. Sen sijaan kehityskeskustelujen kayminen ja tiedonkulun ko-
kemukset ovat parantuneet. Myds tydilmapiirissa on tapahtunut kehittymista

myonteisempaan suuntaan. (Pekka & Perhoniemi 2014, 4-5.)

Puhtauspalveluala on karsinyt pitkdan tydvoimapulasta. Ala on matalapalkkainen
ja siivoojan tyota ei arvosteta. Tyotyytyvaisyys on alhainen ja vaihtuvuus on alalla
suurta. Kohti kutsumuksellista puhtausalaa-tutkimuksessa siivoojat mainitsivat
tyohyvinvointia heikentavaksi tekijoiksi hierarkkisen, autoritdarisen johtamistavan
ja epéaluottamuksen ilmapiirin. (Jarenko 2015, 20.) Vuonna 2015 kunta-alan tyon-
tekijoista puhtauspalvelualalla oli yhteensa 21 638 henkil6a, joista lahes kaikki oli-
vat naisia. Sdanndllisen tydajan ansio oli keskimaarin 2108 € kuukaudessa. (Ti-
lastokeskus 2015.)

Julkisissa ateriapalveluissa tyon kuormittavuuteen vaikuttavat seka ty6 ja tydym-
paristd. Tydssa kuormitustekijoina ovat taakkojen siirrot ja nostot seka toistotyo.
Tybymparistossa on melua, kosteutta ja lampétilavaihteluja. Tapaturmariskit ovat
suuria. Myds veto on yleista. Ateriapalvelut ovat siirtymassa yha enemman tekno-
logiaan ja ateriapalveluissa voidaan tuottaa yha suurempia annosmaaria, joten
alan teknologiaosaaminen tulee korostumaan. Vuonna 2015 kunta-alan tyonteki-
joista ateriapalveluiden avustavissa tehtavissa tydskenteli 7 122 tyontekijaa.
Saannodllisen tydajan ansio oli keskimaarin 2117 € kuukaudessa. (Tilastokeskus
2015.)



2.4 Tybmotivaatio ja siihen vaikuttavat tekijat

Kasitykset tydmotivaatiosta ovat muuttuneet merkittavasti vuosikymmenien kulu-
essa. 1900-luvun alkupuolella uskottiin rahan olevan ensisijainen motivaation
lahde. Seuraavana neljannesvuosisatana keskeinen ajatus oli, etta tybasenteet
vaikuttavat yksildiden suoritukseen. Talloin tydasenteiden mittaamiseksi kehitettiin
erilaisia toimintatapoja. Noin kaksikymmenta vuotta myéhemmin eli 1970-luku oli
aktiivista tyomotivaatioteorioiden kehittdmisaikaa. Talla ajanjaksolla kehitettiin
useita viel&kin aktiivisia teorioita. Uskottiin tyontekijat tiedon ja siihen pohjautuvan
ajattelun voimaan. Puolestaan 1900-luvun péaattyessa tunteiden merkitys tyoela-
massa ja motivaation osana nousivat kiinnostuksen kohteeksi. Tama on nakynyt
esimerkiksi oikeudenmukaisuusteorioiden kehittymisena. 2000-luvun alkupuolella
positiivinen psykologia on vaikuttanut kasityksiin tydmotivaatiosta. Sisdinen moti-
vaatio on osa tydmotivaatiota. (Nylander & Hakonen 2015, 137.)

Motivaatio voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin motivaatioihin. Sisdinen motivaatio
on yhteydessa sisaisiin arvoihin ja psykologisiin tarpeisiin, joita ovat esimerkiksi
hyva tydmoraali, kiinnostus uuden oppimiseen ja muiden auttamiseen. Ulkoinen
motivaatio liittyy puolestaan tyonsuorittamisesta saataviin palkkioihin esimerkiksi
palkkaan, asemaan tydpaikalla ja muihin tyésuhteisiin liittyviin etuihin. Motivaatio
syntyy tydssa tavoitteen kiinnostavuudesta ja sen saavuttamisen todennakoisyy-
desta ja siihen liittyy oleellisesti tekemisen ilo. (Silvennoinen & Kauppinen 2006,
26.)

Nylander ja Hakonen (2015, 136) ovat maaritelleet tydmotivaation vireystilaksi,
joka saa aikaan tyohon liittyvaa toimintaa ja maarittdd sen suunnan, voimakkuu-
den, keston ja muodon. Tydmotivaatioon vaikuttavat seka sisadiset voimat ja ulkoi-
set tekijat, kuten palkitseminen.

Boselien mukaan (2010, 86) tydmotivaatio on lahtdisin tyontekijasta itsestdan ja
kayttaytyminen tyéssa on itseohjautuvaa. Korkean tyémotivaation omaavat henki-

|6t suoriutuvat tyéstaan myods muita paremmin.



Virolaisen (2010, 54-55) tutkimuksen mukaan motivaatioon liittyy keskeisesti yrit-
taminen ja pinnistely tavoitteiden saavuttamiseksi. Toisena piirteend on tyonteki-
jan sinnikkyys, jonka tavoitteena hoitaa ty6tehtavat mahdollisimman hyvin. Kol-
mantena seikkana on suunta. Suunnalla tarkoitetaan yksilon energian suuntaa-
mista organisaatiota hyodyttaviin toimintoihin. Neljantena tekijana on tavoitteelli-

suus eli toiminnalta odotetaan tavoitesuuntautuneisuutta.

2.5 Tybn imu

Ihmisen sisaista, kiihkeda halua toteuttaa jotain keskeytyksettd ikdan kuin toimin-
nan itsensa vuoksi kutsutaan tyon imuksi (Laine 2013, 130). Tyon imua synnytta-
vat tyoolosuhteet, jossa voi tyydyttaad itsemaaraamisen tarpeita eli riittavasti omaa
paatantavaltaa parhaista tavoista saavuttaa tyon tavoitteet. Tyon imuun kuuluvat
myds yhteenkuulumisen tarpeet: muiden arvostus ja kannustava tydilmapiiri. YKsi
osa-alue on tydnimussa parjaamisen tarve eli mahdollisuus nédhda tyon tulokset ja
kehittya tydssa. (Hakanen, Ahola, Harma, Kukkonen & Sallinen 2009, 86.)

Tyon imu-kasitteeseen sisaltyy seka kognitiivinen, etta affektiivinen ulottuvuus.
Ty6n imu on aidosti myonteinen tyohyvinvoinnintila, joka kuvastaa tyontekijan sa-
maistuvaa ja aktiivista suhdetta tydhonsa. Tyon imua kokevalle ty6 on tarkeaa en-
nen kaikkea siihen sisaltyvdn myonteisen tyydytyksen takia. Tyon imua kokeva
tyontekija on yleensa aktiivinen myds muussakin elamassaan. On huomioitava ero
tyonimua kokevan ja tyoholistin valille. Tydholistille myds tyé on tarkedd, mutta
han ei saa tyydytysta tekemastaan tyostaan. (Hakanen 2009, 10.) Tyénimua luon-
nehditaan energisyydeksi, sitoutumiseksi ja tehokkuudeksi., jotka kaikki ovat suo-
ria vastakohtia tyduupumuksen maaritelmille (Bakkar, Schaufeli, Leiter & Taris
2008, 188).

Hakasen mukaan (2009, 17) tyontekijan aloitteellisuus ja oman tyon arvostus en-
nustivat tyénimua, joka vaikuttaa suoraan tyén voimavaroihin. TA&ma positiivinen
tydhyvinvoinnin myonteinen spiraali ennustaa myds tydyhteison tulevaa innovatii-

visuutta.
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2.6 TyoOyhteisotaidot

Tyoyhteisotaidot kuuluvat kaikille tyontekijoille ja ovat asemasta rippumattomia.
Asema voi olla yrittaja, esimies, tyontekija, johtaja ja miké tahansa naiden valilta.
Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan kykya ja halua toimia omassa tydyhteisossa ra-
kentavalla tavalla: tybkavereita ja esimiesta tukien ja perustehtavan mukaisesti.
Tyoyhteisotaidot kiteytyvéat Luukkalan (2011, 214) mukaan kahteen elementtiin:
yhteistybhon ja osaamiseen. Tydyhteisotaitoja kehitetdén parantamalla osaamista

ja kiinnittamalla huomio yhteistyotaitoihin.

Tybyhteisdssa omien tehtavien hoitamisen lisdksi tulee pystya tekemaan yhteis-
tyota muiden toimijoiden kanssa. On osattava ottaa vastaan ja antaa palautetta.
Positiivinen kayttaytyminen yhteisten pelisaantdjen mukaisesti on oleellinen osa
tyoyhteisotaitoja. Kannustus, aktiivisuus ja toisten huomioiminen kuuluvat hyviin
tyoyhteisotaitoihin. Vuorovaikutustaidoilla on keskeinen asema tydyhteisotai-
doissa. Myds eriavan mielipiteen hyvaksyminen ja taito hyvaksya ryhméan johta-
juus sita tukien ovat tarkeita tydyhteisotaitoja. (Lerssi-Uskeli, Vanhala & Vahatiitto
2011, 21.) Tybyhteisotaidoissa on eroavaisuuksia koulutustason mukaan, matalan
koulutustason omaavat tyontekijat eivat halua osallistua niin aktiivisesti organisaa-
tion kehittdmiseen kuin korkeammin koulutetut. Yleisena oletuksena on, etté kui-
tenkin kaikki tyontekijat haluavat osallistua siihen jonkin verran. (Boselie 2010,
236).

2.7 TyOperainen stressi

Mankan & Mankan mukaan (2016, 174) stressi on joko positiivista tai negatiivista.
Positiivinen stressi syntyy haastavista tekijoista, jotka kehittavat tyontekijaa ja tar-
joavat tyontekijalle aikaansaamisen mahdollisuuksia. Negatiivinen stressi puoles-
taan luo esteitd paamaaran saavuttamiseen. Eri tyyppisen stressin erottaminen on
tarkedd, koska negatiivinen stressi vaikuttaa tyonsuoritusta heikentavaksi ja pit-

kaan jatkuessa vie voimat.
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Positiivisessa stressissa on hienoa tydskennella. Tydntekija voi kestaa pitkaankin
tilapaista vasymysta, jos tyd on haasteellista ja kiinnostavaa. Lyhytaikainen stressi
virittda elimistén suorituskyvyn maksimaaliseen tasoon, kiihdyttaa hormonituotan-
toa ja siirtaa elimiston valmiustilaan. Tilanteen lauettua elimiston tila palaa nor-
maaliksi. Negatiivisessa stressissé elimistossa on jatkuva halytystila. Elimisto al-
kaa oireilla, kun tyon vaatimukset, omat odotukset tai tyon tarjoamat mahdollisuu-
det eivat kohtaa. Tilanteeseen johtavat tekijat voivat olla joko tydntekijasta itses-
taan tai tydyhteisosta johtuvia. Pitkittyessaan tila johtaa tyduupumukseen. (Manka
2010, 173-175.)

TyOperéainen stressi on tydn ja tydympariston aiheuttama psykososiaalinen kuor-
mitustila. Tydperainen stressi ilmenee, kun tydn vaatimukset ylittavat tyontekijan
kyvyn selviytya niista. (Kritzin mukaan, 2014, 22.) Ty6peréinen stressi syntyy use-
amman tekijan yhteisvaikutuksesta (Kuvio 2.). Vaikuttavia ovat yksil6lliset tekijat
(1.) kuten mm. stressiherkkyys ja perimé seka tyodoloista (2.) johtuvat psykososi-
aaliset tekijat. Myos ymparistolla (3). on vaikutus stressin syntymiseen. (Kritzin
mukaan, 2014, 27.)

1.Yksilo

- personallisuus

- perima
- voimavarat
( ) ( - )
. 3.Ympdristd
2.Tydolot )
o - elintavat
- organisaatio )
. ) - vaatimukset
- johtaminen o
. - kotielama
- kuormitustekijat
- muutokset
. J .

Kuvio 2. Eri tekijéiden yhteisvaikutus stressin syntyyn (Kritzin mukaan, 2014, 27)
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TyOstressi on maaritelty ristiriitana yksilon edellytysten ja tyon vaatimusten valilla.
Se aiheutuu joko tyon lilan vahaisista vaatimuksista tai tyon aiheuttamista liian
suurista haasteista. Useimmiten paras stressin méaarittelija on tydntekijan oma ar-
vio tilanteestaan. Stressia voidaan mitata myods biokemiallisilla tai fysiologisilla mit-
tareilla. Tyostressi on tila, jossa tyo on yhtaaikaisesti kuormittavaa ja vahan palkit-

sevaa. (Suonsivu 2011, 26.)

2.8 Tyon epavarmuustekijat

Savanderin (2011, 2) mukaan tyon epavarmuutta voidaan maaritella monin eri ta-
voin. Objektiivisen nakokulman kautta se koetaan yleensa tyopaikan menettami-
sen uhaksi. Se voidaan kokea myo6s subjektiiviseksi uhaksi, esimerkiksi YT-neu-
vottelujen aikana on tyon epavarmuus selkeasti yhteydessa organisaation tilaan.
Yksilo voi kokea epavarmuutta tydsuhteen jatkumisesta, vaikka tyopaikat olisivat
yleisesti ottaen turvattuja. Nama tapaukset tuovat esille subjektiivisen ulottuvuu-

den, yksil6t reagoivat eri tavalla tyon epavarmuustekijéihin.

Tybn epavarmuutta voidaan Kolehmaisen mukaan (2006, 14) maaritella kolmella
eri tavalla. Eniten kaytetty maaritelm&a on uhka tyon paattymisesta tai tulevasta
tyottomyydesta (subjektiivinen nakokulma). Maaritelméé on kaytetty etenkin van-
himmissa tutkimuksissa 1970-1980-luvuilla. Toinen maaritelma katsoo tyén epa-
varmuuden johtuvan tydoloissa tai tydsuhteissa tapahtuvista muutoksista (subjek-
tiivinen ndkokulma). TAama maéaritelma on peraisin 1980-luvulta, jolloin uhkana oli-
vat isot organisaatiomuutokset tyon paattymisen sijaan. Organisaation fuusiot,
tydajan muutokset, lomautukset, muutokset tybajoissa (vastentahtoinen osa-ai-
kaistaminen), tydpaikkojen siirtdmiset toiselle paikkakunnalle tai vastentahtoiset
ennenaikaiset elakkeelle siirtdmiset seka uhka tydpaikan menettamisesta katso-
taan johtuvan tydoloista tai tydsuhteista. Kolmas maaritelmé on objektiivinen epé-
varmuus, jolla tarkoitetaan yksilon ulkopuolelta tulevaa rakenteellista uhkaa, joka

tarkoittaa lahinna méaraaikaista tyosuhdetta.
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2.9 Palkitseminen

Kiinnostus palkitsemiseen on ollut Suomessa aaltoliikettd. 1900-luvun alussa
Taylorin tieteellisen liikkeenjohdon oppien mukaan pystyttiin parantamaan tuotta-
vuutta huomattavasti. Toisen maailmansodan jalkeen tarkeita kysymyksia olivat,
miten palkkausjarjestelmiin saataisiin kannustavia elementteja, voidaanko palk-
kausjarjestelmid muuttaa ja voidaanko muutokset tehda vapaaehtoisesti. Tyota
tutkittiin oikean suoritustavan l6ytamiseksi.1900-luvun puoltavalia kutsuttiin hallin-
nolliseksi aikakaudeksi palkitsemisessa. Tuolloin oli tyypillistéd toiminnan organi-
sointi erillisiin yksikoihin: markkinointiin, tuotantoon, taloushallintoon jne. Talle ai-
kakaudelle oli tavanomaista, ettéa palkitseminen siirtyi etaalle toiminnasta esikun-
tiin ja neuvottelupdytiin.1968 tehtiin ensimmainen tulopoliittinen ratkaisu keskus-
jarjestdjen kesken valtion myotavaikutuksella. 1990-luvulla organisaatioiden valin-
nanvaraa on kasvattanut paikallinen sopiminen eli tydehtosopimukseen erikseen
kirjatut asiat. Tuolloin haluttiin palkita tuloksesta ja osaamisesta. Taméa vuosikym-
men oli murrosvaihe suomalaisessa palkitsemishistoriassa. 2000-luvulla palkitse-
minen on suuntautunut strategiseen palkitsemiseen. Tassa toimintamallissa pal-
kitseminen ja palkkaus halutaan osaltaan tukevan organisaation strategian ja ta-
voitteiden saavuttamista. (Hakonen, Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2005, 36-39.)

Tyontekijoita voidaan palkita hyvista suorituksista, osaamisen kehittamisesta seka
koko organisaation menestyksesta. Palkitseminen luo kannustavan ja positiivisen
ilmapiirin, antaa mahdollisuuden kayttaa taitojaan ja saada tyostdéan oikeudenmu-
kainen korvaus. (Rauramo 2012, 138.) Hakonen ja Nylander (2015, 11) ovat maa-
ritelleet palkitsemisen jokaisen tydpaikan valttamattomyydeksi. Palkitsemisen ta-
voitteena on kannustavuus eli silla pyritddn motivoimaan henkilostbéa strategian
suuntaiseen ja tehokkaampaan ty6skentelyyn. Palkitsemisen avulla halutaan pitaa
kiinni tyontekijoista ja houkutella uusia, osaavia tyontekij6itd organisaation palve-
lukseen. Aineelliseen palkitsemisen kaantopuolena on, etta se houkuttelee orga-
nisaation palvelukseen tyontekijoitd, jotka keskittyvat mieluummin taloudellisiin
palkkioihin kuin muihin tydn motivaatiotekijoihin, kuten esimerkiksi tyon haasta-
vuuteen ja oppimismahdollisuuksiin (Boselie 2010, 193).
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Tybnantajan nakokulmasta palkitsemisen yksi keskeisimmista paamaarista on
vaikuttaa tyontekijan asenteisiin ja kayttaytymiseen. Palkitsemisella hallitaan ty6-

kustannuksia ja yllapidetdén organisaation tavoitteita. (Boselie 2010, 192.)

Palkitsemisen kokonaisuus sisaltaa seka aineelliset, etté aineettomat palkkiot. Mil-
kovich ja Newman (2005,7) luokittelevat palkitsemisen kokonaispalkkaukseen (to-
tal compensation) ja aineettomiin palkkioihin (relational returns). Kokonaispalk-
kaukseen luetaan kaikki rahana maksettavat palkkiot kuten peruspalkka ja tulos-
palkkiot sek& myos epasuoraksi rahaksi muutettavat palkkiot, kuten henkilsto-
edut. Aineettomat palkkiot sisdltavat haasteellisen tyon, tydsuhteen turvallisuuden

ja palautteen tyosta seka kehitysmahdollisuudet.

Hakonen & Nylander (2015, 14-15) ovat luoneet mallin palkitsemisen toimivuu-
desta (Kuvio 3.) Hyvin toimivien palkitsemistapojen taustalla on ymmarrys organi-
saation ulkoisesta toimintaymparistostd. Myos taloustilanne ja johtamisen eetos
(1.) vaikuttavat siihen, millaisia palkitsemistapoja halutaan ja on kannattava kayt-
tda. Ne vaikuttavat myos siihen, mita odotuksia henkilostolla on palkitsemiselle.
Palkitsemiskaytantoja saatelevat myos lait ja tydehtosopimukset. Kullakin palkit-
semisjarjestelmalld tulee olla perusteensa eli miksi kyseista jarjestelmaa kayte-
tadan ja mita silla halutaan saavuttaa. "Tarkoitus” vastaa kysymykseen, "miksi tama
palkitsemistapa on meilla kaytdéssa?”. Hyvin toimiva palkitseminen on yhteenso-
piva organisaation muiden osa-alueiden, kuten tavoitteiden, strategian tai henki-

|6stdn arvojen ja odotusten kanssa.

Rakenne tulee huolellisesti miettid ja kirjata. Sen on oltava tyopaikan palkitsemi-
sen kokonaisuuteen sopiva ja riittavan yksinkertainen. Rakenne tarkoittaa kaytan-
ndssa organisaation yksittaisten palkitsemistapojen ja palkitsemisen kokonaisuu-
den kuvausta. Prosessit ovat esimiesten tapa soveltaa sovittua jarjestelmaa. Joh-
tamisen tavat ja kehittamisty® ovat merkittdvassa osassa vaikutusten synnyssa.
Toimivuutta lisdavat esimerkiksi tarkkaan tietoon pohjautuvat johdonmukaiset
paatokset ja niista tiedottaminen kaikille osapuolille. Palkitsemisen kehittaminen
ja jatkuva yllapito varmistavat palkitsemisjarjestelman toimivuuden. (Hakonen &
Nylander 2015, 14-15.)
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Palkitsemisjarjestelman vaikutukset syntyvat lopulta tyontekijoiden toimesta. Hei-
dan tulkintansa palkitsemisen kannustavuudesta ja oikeudenmukaisuudesta maa-
rittavat sen, millaisia vaikutuksia palkitsemisella saadaan aikaan. Palkitsemisjar-
jestelméan vaikutukset riippuvat siis kaikista mallissa esitetyista osa-alueista: ulkoi-
sesta toimintaymparistosta (1.), tarkoituksesta (2.), rakenteesta (3.), soveltamisen
tavoista (4.) ja yksilollisesta tulkinnasta (5.). Yleisesti ottaen palkitseminen vaikut-
taa tyontekijoiden toimintaan ja tyytyvaisyyteen (6.). Tilanne on hyva, jos palkitse-
misjarjestelmalla paastaan toivottuihin vaikutuksiin. (Hakonen & Nylander 2015,
14-15.)

1.ULKOINEN
TOIMINTA- 4.PROSESSIT

i m 5.TULKINTA
YMPARISTO 2.TARKOITUS 3.RAKENNE - Johdon

- Teknologis- - Parhaat paitokset Oikeudenmuka

6.

VAIKUTUKSET
- Palkitsemisen isuus

! KEVEANNG o
taloudelllsgt dytannot kokonaisuus - Kehittdminen . .
olosuhteet ja -Paras yhteen- - Motivaatio

johtamisen eetos-- sopivuus = Esi.mi'esten
Tybehtosopimukset toiminta
ja lait

-Tyytyvaisyys
-Toiminta

-Oma etu

Kuvio 3. Palkitsemisen toimivuusmalli (Hakonen& Nylander 2015, 14)
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3 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tassa opinnaytetydssa on kaytetty teoreettisena viitekehyksena Rauramon Ty6-
hyvinvoinnin portaita (Kuvio 4.). Sen malli perustuu Maslowin tarvehierarkiaan.
Abraham Maslow korosti yksilon kokonaisvaltaista tutkimusta ja nakemystéa luo-
vasta ja henkiseen kasvuun pyrkivasta ihmisesta. Toisena viitekehyksend on Man-
kan & Mankan (2016, 109) henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin malli (Kuvio 5.), joka
perustuu: tyéniloon tai tydnimuun, tydssa viihtymiseen, stressin ja tyduupumisen

alueeseen.

3.1 Tyo6hyvinvoinnin portaat- malli

Tybhyvinvoinnin portaat-mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyo-
hon ja naiden tarpeiden vaikutuksesta tyémotivaatioon. Mallin avulla voidaan ke-
hittdd tyontekijan, tydyhteison ja organisaation tyOhyvinvointia porras portaalta.
Paapaino mallin kehittamisessé on ollut I0ytaé ne keskeiset tekijat ja toimintamal-
lit, jotta suunnitelmallinen ja pitkdjanteinen tydhyvinvoinnin kehittdminen onnis-
tuisi. (Rauramo 2012,13.) Portaat on nimetty tydelamaan sopivin kasittein: Ter-

veys (1.), Turvallisuus (2.), Yhteisollisyys (3.), Arvostus (4.) ja Osaaminen (5.).

A

4.Arvostuksen
tarve

5. Esteettisetja
dlyllisettarpeet

-osaaminen

A

2. Turvallisuuden
tarve

3. Laheisyyden, l
rakkauden tarve

A

1.Fyysisettarpeet

—

-yhteiscllisyys

- terveys

-sairauspoissaolot

Kuvio 4. Tyohyvinvoinninportaat (Rauramo 2012, 15)
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3.1.1 Terveys

Tarkeimpana ja portaiden tukipilarina on terveys (1.), joka on kaiken hyvinvoinnin
perusta. Psykofysiologiset tarpeet tayttyvat tyontekijan kannalta, kun tyd on sopi-
vasti kuormittavaa ja mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan. S&&nndllisella, moni-
puolisella ja omia mieltymyksia vastaavalla liikunnalla on merkittavia vaikutuksia
tyokykyyn ja terveyteen. Terveyteen vaikuttavia tekijoitd ovat myos laadukas ja
riittdva ravinto. Ihminen tarvitsee ravintoa rakennusaineeksi ja saanndllisin va-
liagjoin polttoaineeksi energiantuotantoon. Tydpaikkaruokailu on tarkeda paitsi ravin-
nonsaamisen, myos levon ja tyodsta irtaantumisen takia. Sairauksien ehkaisy ja
hoito ovat tyontekijan ja hyvin jarjestetyn tydterveyshuollon vastuulla. Tyoterveys-
palveluja tarvitaan myds henkiloston turvallisuuden, tydkyvyn ja terveyden suoje-

lemiseen ja edistdmiseen. (Rauramo 2012, 14-38.)

Luukkalan mukaan (2011, 65) voimme vahvistaa tydminadmme ja parantaa ela-
manlaatua liikunnalla. Sen tulee olla saanndllista, jossa otetaan huomio lahtékunto
ja jossa ei kilpailla ketaan vastaan, vaan liikunnalla on omaa hyvinvointia ja jaksa-
mista lisddva vaikutus. Liiallinen tydstressi vaikeuttaa liikkeelle [&ht6a ja luo pai-
netta stressiperaiselle ylensyonnille.

Sairauspoissaoloissa on kyse henkilon tydokyvyn menetyksesta. Poissaolo aiheu-
tuu sairaudesta, tapaturmasta, laakinnallisestd kuntoutuksesta tai tarkastus- tai
hoitokaynnistd. Sairauspoissaoloista koituu tydnantajalle kustannuksia ja kaytan-
non hankaluuksia. (Rauramo 2012, 41.) Suurimpia poissaolon syitd ovat suoma-
laisten ja kansainvalisten tutkimusten mukaan heikko terveydentila, krooniset sai-
raudet, psyykkiset stressioireet, tyotyytymattomyys, epaoikeudenmukainen koh-
telu tyopaikalla, kiusaaminen ja elaman turvattomuus (Suonsivu 2011, 18). Kunta-
alalla keskimaaréaisia sairauslomapéivia vuonna 2015 oli naisilla 17,6 (vakituisilla

17,5 ja maaraaikaisilla 12,8) kalenteripéivaa (Kuntatybantajat 2016).

Tyonhallinnalla tarkoitetaan tyontekijéiden omia mahdollisuuksia vaikuttaa tyon si-
saltoon ja tyodoloihin. Tydnhallinta on riippuvainen siita, miten tyén kokonaisuus on

organisoitu. Tyonhallinnan keskeiset tekijat tyontekijan néakdkulmasta katsottuna
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ovat mahdollisuus omaan paattksentekoon, vaikuttamismahdollisuudet tydhon ja

monipuolinen tyd. (Vahtera, Kivimaki & Virtanen 2002, 29.)

Tyonhallinnan vaikutukset terveyteen tunnetaan hyvin. Huono tydnhallinta yhdis-
tettynd kuormittavaan tydbhon on tyon riskitekija. Huono tyonhallinta altistaa mm.
mielenterveysongelmille, sydantaudeille, tyduupumukselle ja tuki- ja liikuntaelinten
sairauksille. Huonon tydnhallinnan on todettu uhkaavan erityisesti naisten tyéhy-

vinvointia. (Suonsivu 2011, 18.)

3.1.2 Turvallisuus

Rieppon (1999, 2) mukaan turvallisuus on tunne, jossa ei ymparistéa tai muita
ihmisia koeta uhkaaviksi tai pelkoa aiheuttaviksi tekijoiksi. Turvallisuus on siséista
tasapainoa, jonka tunnetiloja ovat rauhallisuus ja mydnteinen suhtautuminen ela-
maan. Kasitteet pystyvyys, itsevarmuus, itsensé ja muiden arvostaminen, toimin-
takyky, motivaatio ja kyky toteuttaa itsedén seka itsetunto liitetdan ihmisen psyyk-

kiseen kapasiteettiin, silloin kun han voi hyvin.

Turvallisuuden tarve (2.) on yksi ihmisen perustarpeista, mutta my6s perusoikeus
tyossa ja yhteiskunnassa. Turvallinen tydympaéristo ja turvalliset toimintatavat, tyo-
suhteen vakaus, oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tyoyhteisd seka toimeentu-
lon mahdollistava palkkaus luovat kokonaisvaltaisen turvallisuuden. Tytnantaja
tukee turvallisuuden tunnetta aktiivisella ja asianmukaisella tydsuojelun yhteistoi-
minnalla, jossa on jarjestelmallinen riskienhallinta. Turvalliseen tydymparistoon liit-
tyvat myos nopeat viestintakeinot, mielekkaat tyotehtavat ja positiivinen, kannus-
tava tyoilmapiiri. (Rauramo 2012, 14, 69-101.)
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3.1.3 Yhteisollisyys

Kolmantena portaana on yhteiséllisyyden tarpeen tyydyttdminen (3.), joka liittyy
sosiaalisuuteen ja kasittaa tunnepohjaiset suhteet kuten ystavyyden seka pari- ja
perhesuhteet. Yhteisollisyytta luovat tydpaikan yhteisollisyytta tukevat toimet seké
myo0s tuloksesta ja henkilostosta huolehtiminen. Keskeisina arvoina ovat tyonteki-
jan omat vaikutusmahdollisuudet ty6honsa, luottamus ja avoimuus lapi koko orga-
nisaation. Yhteisollisyytta luovat myods toimivat esimies-alaissuhteet, kehittyvat
tyo- ja kokouskaytannot. Tavoitteena on luoda vahva yhteiséllisyys, joka tukee pe-
rustehtavaa, tavoitteita ja padmaaraa seka yksilon hyvinvointia. (Rauramo 2012,
14.)

Tyo6paikan ty6ilmapiiri voidaan maaritella organisaatiossa tydskentelevien yksiloi-
den havaintojen summaksi. Ty6Gilmapiiri on esimiehen johtamistyylin ja tydyhteisén
sekad organisaatioilmapiirin muodostama kokonaisuus. Saman organisaation si-
sdlla voi olla hyvinkin erilaisia ilmapiireja ja se on organisaatiokulttuurin ilmentyma.
lImapiirin késite muodostaa yhteyden tydntekijan ja organisaation valille. (Rau-
ramo 2012, 107-108.)

Tyo6n todellinen arvo syntyy vuorovaikutustilanteissa ja keskusteluissa erilaisissa
ryhmissa ja verkostoissa. Tyon tuottavuutta ei ratkaista pelkastaan tydprosesseja
tehostamalla. Inmiset kaipaavat tietoa itsedan ja tyotaan koskevista asioista ja ha-

luavat vaikuttaa osaltaan paatoksentekoon. (Rauramo 2012, 111-117.)

Tybyhteis60on kuulumisen ytimesséa on luottamus toisiin. Tyontekija tuntee itsena
sisapuoliseksi ulkopuolisuuden sijasta, on syntynyt me-kokemus. Téllainen yhtei-
sollisyys lisaa tyohyvinvointia, yhteisty6td, tuloksentekoa ja jaksamista. Hyvaksy-
tyksi tulemisen tarpeen kokemus lisaa tyontekijan halua nousta ylospain sosiaali-
sia tikkaita pitkin. Tyd halutaan tehda jatkossakin niin hyvin, etta sité arvostetaan.
Taman myota myods vastuu ja tyontekijdn huomioiminen lisdantyvat. (Luukkala
2011, 158.)
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3.1.4 Arvostus

Neljannen portaan arvostuksen tarve (4.) voidaan jakaa alempaan ja ylempaan
tarpeeseen. Alemmalla tarkoitetaan toisilta ihmisiltéa saatua sosiaalista arvostusta
ja ylemmalla tarpeella puolestaan tarkoitetaan itsearvostusta. Itsearvostuksen
osa-alueita ovat tavoitteiden saavuttaminen, luonteen lujuus, riittdvyyden, kunnioi-
tuksen, vapauden ja riippumattomuuden tunne tai kokemus. Arvostuksen tarvetta
tukevat tuottavuutta ja hyvinvointia samanaikaisesti edistdva paamaara, jossa or-
ganisaation strategialla ja eettisesti kestavilla arvoilla on tarkea rooli kaytdnnén
toiminnassa. Arvostuksen saaminen ja kokeminen on perusedellytys itsetunnon

kehittymiselle ja sailymiselle. (Rauramo 2012, 14.)

Kun tydnantaja ottaa huomioon fyysisten tarpeiden liséaksi myos sosiaaliset tar-
peet, tyontekija kokee itsensa hyvéaksytyksi ja arvostetuksi. Talléin tyontekijan tyo-
panos tulee huomioiduksi, eik& han koe itseaan yksinaiseksi eika eristetyksi. Tyon-

antajan tulisi erityisesti huomioida myds yksin tyota tekevat. (Luukkala 2011, 22.)

3.1.5 Osaaminen

Ty6hyvinvoinnin viidentena portaana on Rauramon mukaan (2012, 14) osaaminen
(5.), jossa itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymista edistaa seka yksilon etta
yhteisén osaamisen ja oppimisen tukeminen. Osaamisen kehittaminen vaikuttaa

tyontekijan osaamiseen ja tukee samalla organisaation visioita ja tavoitteita.

Osaamisen kehittamista tulee tarkastella vahintd&nkin kahdesta eri nékdkulmasta.
Osaamista katsotaan taitojen ja tydtapojen kehittymisena ja miten se nayttaytyy
tyontekijoiden toiminnassa. Organisaation tulee tehda osaamisen johtamista sys-
temaattisesti ja sen tulee olla osa johtamisjarjestelmaa. (Monkkoénen & Roos 2010,
203.)

Tybhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden nakoékulmasta katsottuna on tarkeaa, etta

tyontekija oppii itse suunnittelemaan ja kehittamé&an omaa tyotaan, tyétapojaan ja
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tyoymparistddan sekéa hallitsemaan koneiden, laitteiden ja tydvalineiden kayton.
Myds tyontekijan kunnollinen perehdyttdminen tukee tydssa oppimisen perusedel-
lytyksia. Organisaation osaamiskartoituksen avulla tydyhteiso voi kartoittaa osaa-
mistaan ja havaita kehittamiskohteitaan. Oppiminen on monisaikeista ja -tasoista.
Oppimisen voi jakaa kolmeen paaryhméén: tydssa oppimiseen, tybnantajan jar-
jestamaan koulutukseen ja omaehtoiseen osaamisen kehittamiseen. Tyontekijaa
on itsellddn vastuu omasta oppimisestaan, mutta esimies voi tukea oppimista esi-
merkiksi kehityskeskustelujen kautta. Esimiehilla on kuitenkin vastuu henkil6s-
tonsa kehittAmisessa ja oppimisen johtamisesta. (Rauramo 2012, 146-150.)

3.2 Henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin malli

Henkilokohtaisessa tyohyvinvoinnin mallissa (Kuvio 5.) ty0 on jaettu neljaén
osaan: tyoniloon tai tydonimuun (1.), tydssa viihtymiseen (2.), stressin (3.) ja tyo-
uupumisen alueeseen (4.). Mallia on kutsuttu myds toiselta nimeltdan vitamiini-
malliksi, koska useat vitamiinit ovat terveellisid, kunnes liikaa nautittuna ne muut-
tuvat myrkyllisiksi. Mallissa on mielihyva-akselilla suurempi paino kuin virittynei-
syydella. Mielihyva-mielipaha-ulottuvuutta tyéssd on tutkittu aiemmin nimen-
omaan tyotyytyvaisyytena. Vahainen mielihyva, mutta suuri virittyneisyys luonneh-
tivat stressia ja pakonomaista tydntekoa eli tyéholisimia. Puolestaan ty6ssa viihty-
minen ja rentoutuneisuus sisaltavat mielihyvad, mutta vahaista aktivaatiota ja vi-
rittyneisyytta. (Manka & Manka 2016, 109.)

Tyobn imu (1.) on positiivinen tila, jossa on kolme ominaisuutta: uppoutuminen, tar-
mokkuus ja omistautuminen. Uppoutuminen on voimakasta keskittymista, jota kut-
sutaan myos nimella flow-tila. Tarmokkuus ilmenee sinnikkyytena, tydhén panos-
tamiseen haluna ja energisyytené. Tarmokkuuden vastakohta on vasymys. Omis-
tautuminen merkitsee puolestaan kokemusta tydon merkityksellisyydesta, ammat-
tiylpeyden tunnetta ja innostusta. Tydn imu on suhteessa sitoutumiseen, tyontekija
haluaa antaa parastaan ja on aktiivinen tyossaan. Silla on yhteys myds hyvinvoin-

tiin yksityiselamassa. Imu siirtyy toisiin tyontekijoihin. Tydn imu vaihtelee hetkittéin
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tyopaivan aikana. Jokaisena tydpaivana on hetkia, jolloin on hoidettava mygs ika-
via tybtehtavia. Jos innostuneisuutta ei ole lainkaan, on syyta miettia, onko oike-
assa tyossa ollenkaan? (Manka & Manka 2016, 109-110.)

Luukkalan (2011, 38) mukaan tydssa on imua, mikali se kasittaa kolme tunnus-
merkkid: tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen. Kun tyontekija kokee
itsena tyopaivan aikana energiseksi, talloin tyé haastaa tyontekijan, jolloin voima-
varat aktivoituvat ja tarmokkuus-ulottuvuus tayttyy. Omistautumisessa on puoles-
taan kyse siita, etta henkilokohtaiset arvot ovat riittdvan samankaltaiset kuin tyon-
antajalla. Omistautumisen merkki on myds, jos voimme kuvitella olevamme tyon-
antajamme palveluksessa vield vuosienkin paasta. Uppoutuminen on puolestaan

flow-ilmitta. Se on virtauskokemus, jossa aika rientda ja asiat sujuvat.

Yksilon kannalta myos tydssa viihtymisen alue (2.) on tarkea. Passiivisena, mutta
mielihyva& kokevana tyontekijand on mahdollisuus palautua tyon rasituksista,
nauttia tyon tuloksista ja nauttia muiden ihmisten seurasta. Tydssa viihtymisen
alueella on uudet ideat. Tyontekija voi kokea yhta aikaa tyon imua ja voimavarojen
rapautumista. Tama tapahtuu yleensa silloin, kun ei ole aikaa nauttia tydnsa tulok-
sista. Mikali tyontekija on koko tyopaivansa ajan viihtymisen alueella, se voi pit-
kéastyttda haasteiden puuttuessa tydsta. (Manka & Manka 2016, 110.)

Stressin alue on voi olla my6s positiivinen (3.). Se panee henkilon liikkeelle ja kan-
nustaa huippusuorituksiin. Toisaalta liiallinen kiire ja itselle asetetut korkeat vaati-
mukset johtavat helposti siihen, etta virheet lisdantyvat eika tydsta palautumiselle

tai uuden keksimiselle ole enaa aikaa. (Manka & Manka 2016, 110.)

Tybuupumuksen alueelle (4.) joudutaan silloin, kun taidot, uhraukset ja aika eivat
anna vastinetta tyontekijalle. Ristiriidan on taytynyt jatkua jo jonkin aikaa, ennen
kuin se ilmenee uupumuksena. Se aiheuttaa kyynisen asenteen tydhon ja tyoka-
vereihin, kokonaisvaltaisen vasymyksen seka heikentyneen ammatillisen itsetun-
non. (Manka & Manka 2016, 110.)
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Kuvio 5. Henkilékohtaisen tydhyvinvoinnin malli (" Vitamiinimalli’) (Manka & Manka

2016, 109)
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4 LIIKELAITOS OULUN SERVIISI

Oulun Serviisi on Oulun kaupungin omistaman liikelaitos (Kuvio 6.), joka huolehtii
julkisista ateria- ja puhtauspalveluista. Liiketoimintasuunnitelma perustuu kaupun-
kistrategiaan 2020, omistajapoliittiseen ohjelmaan 2020, Kodkit 2020 — suunnitel-
maan, palvelumalliin 2020 sek& muihin kaupungin linjauksiin, tavoitteisiin ja ohjei-
siin. Liikelaitoksen toimintaa ohjaa ja valvoo kaupunginvaltuuston valitsema johto-

kunta.

4.1 Oulun Serviisi

Oulun alueella Serviisiin yhdistettiin vuonna 2008 ateriapalvelut Oulun Ateria lii-
kelaitoksesta ja puhtauspalvelut sosiaali- ja terveystoimesta seka Oulun Comac
likelaitoksesta. Mydhemmin Oulun Serviisi kasvoi viiden kunnan yhdistymisen
myota. Oulun, Kiimingin, Haukiputaan, Oulunsalon ja Yli-lin kuntaliitos toteutui
1.1.2013, mutta jo edellisena vuonna 2012 Serviisin vastuulla oli naiden kuntien

ateria- ja puhtauspalvelut. (Oulun kaupungin tarkastuslautakunta 2015, 97-99.)

Vuonna 2015 Serviisi valmisti noin 40 000 lounasta paivassa, toimipisteita oli 37
ja niista toimitettiin ruokaa 200 jakelupisteeseen. Lisaksi Serviisi piti puhtaana liki
400 000 puhtausnelitta paivaa kohden. Serviisi tuottaa omana toimintana 70 %
kaupungin ateria-ja puhtauspalveluista ja yksityiset palveluntuottajat tuottavat pal-
veluista noin 30 %. (Oulun kaupungin talousarvio 2015 ja -suunnitelma 2017, 149.)
Vuonna 2015 liikevaihto oli 32,7 miljoonaa euroa (Oulun kaupungin tarkastuslau-
takunta 2015, 97).
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Kuvio 6. Liikelaitos Oulun Serviisin organisaatio 2016 (Liikelaitos Serviisin liiketoi-

mintasuunnitelmaa mukaillen 2014,3)

4.2 Oulun Serviisin henkilésto ja tydhyvinvointi

1.12.2016 Oulun Serviisin hallinnollisissa tehtéavissa toimi 19 henkil6a (3,4 %) ja
perus- eli suorittavassa tydssa oli suurin osa eli 555 henkil6a (96,6%) Naisia oli
97% ja miehia 3 % koko henkildstosta. (OukaDW 2016, 1.) Monipalvelutydnteki-
joita oli 239 henkiloa eli lahes puolet koko palkallisesta henkilostomaarasta, toinen
puoli perustyotd tekevista toimi joko ateria- tai puhtauspalvelutyéntekijan tehta-
vissa, kokkina tai tydnjohtajana (Sarasoja 2017). Vakinaisessa tyosuhteessa ol
441 henkil6a ja tilapéisessa, maaraaikaisena tai sijaisena toimi puolestaan 131

henkiloa seka tyollistdmistuella oli kaksi henkilod. (OukaDW 2016, 1.)
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Johtokuntaan n&hden sitovana tavoitteena oli henkildston tydhyvinvoinnin lisdami-
nen, mittarina kaytettiin vuoden 2012 KuntalO-tuloksia. Tuolloin vallittuja kehitys-
kohteita olivat tydaikojen ja tyon hallinta seka tydstressin vahentaminen. Serviisin
raportoinnin mukaan toimissa on edistytty. Myds kaytyjen kehityskeskustelujen
maara kasvoi, mutta 100% ne eivét viela toteutuneet. Tydhyvinvoinnin kehitta-
miseksi Serviisilla on otettu kaytt6éon Balanced scorecard 3-toimintatapa (toimin-
nanohjauksen suorituskykymittaristo, jota kaytetdén strategisen johtamisen vali-
neend). Sen avulla pyritdan parantamaan tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuk-
sia omaan tyohonsa. Liikelaitoksen omat palvelualueet maarittelevat koko liikelai-
toksen tavoitteiden kanssa linjassa olevat omat tavoitteensa ja ne kytketaan
osaksi Serviisin suunnittelua, budjetointia ja raportointia. Jokaiselle strategiakar-
tan tavoitteelle laaditaan omat mittarit, jolla mitataan palvelualueen tilaa suhteessa
Serviisin tavoitetilaan. (Oulun kaupungin tarkastuslautakunta 2015, 98.)

Oulun Serviisi noudattaa paatoksenteossaan Oulun kaupungin henkiléstoohjel-
maa 2014-2020-Rohkea, reilu, vastuullinen. Myos henkiléstdohjelman mukaan
keskeisena asiana on tyéhyvinvoinnin kehittdminen. Tarkeimmaksi tydhyvinvoin-
nin mittariksi on nostettu Kuntal0- ty6hyvinvointitutkimustulosten hyddyntami-
nen. Tyoyhteisdjen toiminnassa huomioidaan tavoitteellisuus ja tehtavakuvien
selkeys. Tyoyhteisoihin tulisi luoda yhteiset pelisaannot. Myds sairauspoissaolo-
jen vahentaminen ja tyéhon paluun tukeminen esimerkiksi korvaavan tyon, var-
haisen tuen ja kaupungin uudelleensijoitustoiminnan avulla ovat henkildstéohjel-
man tavoitteena. Tyoterveys on kumppanina mukana kehittdmassa toimialakoh-
taisia suunnitelmia ja tyopaikkaselvityksia. Ty6suojelulla on tarkea rooli tydhyvin-
voinnin kehittdmisessa. (Oulun kaupungin henkilostdohjelma 2014, 7.) Henkilos-
téohjelman mukaan (2014, 5.) myds palkitseminen tai tunnustuksen antaminen
jalkautetaan osaksi arjen toimintaa. Oulun Serviisin henkilosto- ja tydhyvinvointi-
koordinaattori toimii yhteistydssé johdon, alue-esimiesten, tydterveyden ja tyo-

suojelun kanssa tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi.
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Oulun Serviisin sairauspoissaolot vuonna 2016 ovat olleet 7,7% tehdyn ty6panok-
sen maarasta (Kuvio 7.) Osa niista selittyy fyysisesti raskaalla ty6lla ja tyontekijoi-
den korkealla keski-ialla. Tyontekijoiden keski-ika oli 51 vuotta (Oulun kaupungin
tarkastuslautakunta 2015, 99).
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Kuvio 7. Oulun Serviisin sairauspoissaolot vuosina 2015 ja 2016 tehdyn tyopanok-
sen maarasta (OukaDW 2016, 4)

Sairauspoissaoloja oli maarallisesti eniten vakituisilla tyontekijoilla (9,2%), sen si-
jaan tilapaisella henkilostolla poissaoloja oli huomattavasti vahemman (2,9%)
(OukaDW 2016, 4). Tyéterveyshuollon mukaan 2016 marraskuun loppuun men-
nessa suurimmat syyt sairauspoissaoloihin johtuivat tuki- ja liikuntaelinten sairauk-
sista, seuraavaksi suurin syy poissaoloihin olivat muut diagnoosit ja kolmanneksi
suurin ryhma olivat mielenterveyden ja kayttaytymisen hairiét. (Oulun Tyo6terveys
2016, 3).
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5 TUTKIMUKSEN TEORIA

Tutkimusongelma: Miten edistetéaéan ateria- puhtauspalveluiden tydntekijéiden tyo-

hyvinvointia julkisella sektorilla?

Tutkimuskysymykset: Mitka tekijat edistavat tydhyvinvointia tyontekijan nakokul-
masta? Miten Oulun Serviisin sairauspoissaolot saadaan alenemaan? Mika/mitka
palkitsemiskeinot edistavat tyéhyvinvointia ateria-ja puhtauspalvelutydntekijoiden

nakokulmasta katsottuna?

Kehittamistehtavan tavoitteena on luoda tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma
Suunnitelman avulla tydhyvinvointia ja tyGilmapiiri& voidaan kehittdd ja samalla

alentaa sairauspoissaoloja.

5.1 Tutkimusote ja -strategia

Tutkimusongelma ratkaistaan menetelmalla, jota kutsutaan yleisnimella tutkimus-
ote. Tutkimusotteet jaetaan kahteen ryhmaan kvalitatiiviseen ja kvantitatiiviseen
tutkimukseen. (Kananen 2012, 158.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin konstruktii-
vista tutkimusotetta. Sen ydinpiirre on keskittyminen tosielaman ongelmiin, joihin
haetaan ratkaisua. Se tuottaa innovatiivisen konstruktion, joka on tarkoitettu rat-
kaisemaan alkuperainen ongelma. Konstruktiivinen tutkimusote merkitsee tutkijan
ja kaytannon edustajien timimaista yhteisty6ta, jossa tapahtuu myds kokemuksel-
lista oppimista. Konstruktiiviselle tutkimuskohteelle on tyypillista erityisesti kiinnit-
tdd huomiota empiiristen |6yddsten reflektoimiseen takaisin teoriaan. (Lukka
2000.)

Tutkimusstrategialla tarkoitetaan menetelmallisten ratkaisujen kokonaisuutta. Sen
valinta riippuu tutkimuksen ongelmista tai valitusta tutkimustehtavasta. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2004, 123.) Tutkimusstrategiana tassa tutkimuksessa oli ke-

hittdmistutkimus. Kehittamistydtd on monenlaista ja muutokseen voidaan paasta
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monin eri tavoin. Kehittdmistutkimusta ei pideta erillisena omana tutkimusmene-
telmanaan, vaan se on joukko tutkimusmenetelmia, joita koostetaan tilanteen, tut-
kimusongelman ja kehittamiskohteen mukaisesti. Kyseesséd on monimenetelmai-
nen tutkimusote, jossa yhdistyvat kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset tutkimusmenetel-
maét. (Kananen, 2012, 19.)

Kehittamistutkimus on luonteeltaan joustava tutkimusmenetelma. Kun tutkimus
etenee, tarvitaan jatkuvaa formatiivista arviointia. Kehittdmista toteutetaan usein
yhteisdllisesti erilaisia sidosryhmia hyddyntéen. Yhteisollisyys luo niin mahdolli-
suuksia kuin haasteitakin. Kun kehittamisvisiosta vallitsee kokonaisvaltainen ym-
marrys, sitd onnistuneemmin tutkimus etenee tavoiteltua paamaaraa kohden. Mi-
kali kehittajien lukumaara kasvaa liian isoksi, koordinointiin ja tiedotukseen tarvit-
tava tydomaara kasvaa. Myos kokemattomat kehittajat tarvitsevat enemman yksi-
tyiskohtaista ohjausta kuin kokeneemmat, jotka arvostavat enemman vapautta tut-

kimuksen kehittdmisessa. (Pernaa 2011,10.)

Tiedonhankintamenetelmina kaytettiin dokumenttianalyysia, kysely- eli survey-tut-
kimusta ja learnig cafe-menetelmaa Dokumenttianalyysin tarkoituksena on arvi-
oida dokumentteja jarjestelmallisesti ja luoda selkeé ja sanallinen kuvaus tutkitta-
vasta ja kehitettavasta asiasta. Analyysin avulla luodaan informaatioarvoa. Sen
avulla luodaan myds selkeytta aineistoon, jotta voidaan tehda luotettavia ja sel-
keita paatoksid. Dokumenttianalyysia voidaan kayttaa valmiiden aineistojen ana-
lysointiin, myds niiden aineistojen analysointiin, joita alun perin ei ole tarkoitettu
tutkimusta varten. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 121-122.)

Kysely- eli Survey-tutkimus on tehokas ja taloudellinen tapa kerata tietoa silloin,
kun tutkittavia on paljon (Heikkila 2010, 19). Kehittamistutkimuksessa voidaan
kayttaa kvantitatiivisen osuuden tiedon keraamisessa kyselylomaketta erilaisten
mielipiteiden kartoittamiseen kehittdmisprojektissa. Tutkimuksessa ovat kysy-
mykset, jotka liittyvat tutkimusongelmaan. Kyselytutkimuksessa tutkitaan yleensa

kaikki, jotka kuuluvat ilmion piiriin. (Kananen 2012, 121.)
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Learning cafe eli oppimiskahvila on laadullinen menetelma, joka perustuu ajatuk-
seen, ettd uusi tieto ja oppiminen syntyvat yhteisollisin vuorovaikutuksen keinoin.
Menetelman tarkoituksena on, etta itsestaddnselvyyksia kyseenalaistetaan, luo-
daan yhteisymmarrys ja saadaan esille kokemuksellista ja kontekstisidonnaista
tietoa (ns. hiljaista tietoa). Menetelma sopii erityisesti erilaista taustoista tuleville
ihmisille. (Majavesi 2010, 9.)

Oppimisymparistosta luodaan kahvilamainen. Osallistujat jaetaan ryhmiin esimer-
kiksi numeroinnin perusteella. Poytakeskustelut pohjautuvat kasiteltavien teemo-
jen mukaan. Jokainen ryhmén jasen kertoo omia ajatuksiaan teemasta, jonka ym-
parille ryhnma on kokoontunut. Samalla ajatukset kirjataan joko kertakayttéliinaan
tai isolle paperille. Ennen siirtymistaan toiseen poytaan, ryhma valitsee poytaan
isannan/eméannan, jonka tehtavana on kertoa seuraavalle ryhmaélle teemasta ja
syntyneista ajatuksesta. Seuraava ryhma jalostaa ajatuksia edelleen. Poytakier-
roksia tehdaan tarvittava maara. Lopuksi eméannat/isannat kiteyttavat ajatukset
kaikille osallistujille ja puheenjohtaja tekee loppuyhteenvedon. Materiaali tyoste-
tdan muistioiksi, joiden pohjalta tyéryhma voi tyostad asiaa eteenpain. (Majavesi
2010, 9.)

5.2 Tutkimuksen toteutus ja luotettavuus

Tutkimuksen vaiheet ja menetelmat on kuvattu Taulukossa 2. Tutkimuksen lahto-
kohtana oli selvittdda Oulun Serviisin nykyista tyohyvinvoinnin tilaa. Opinnéyte-
tyossa empiriana kaytettiin Oulun Serviisin KuntalO -ty6hyvinvointikyselyn tulok-
sia vuosilta 2012, 2014 ja 2016 (Kuvio 6.). Tydhyvinvointikyselyihin on vastattu
58,3% (koko Oulun Serviisin henkilostomaarasta) naina vuosina. Kyselyissa on
toistettu samat tutkimuskysymykset kaikkina kolmena vuotena, joten taman tutki-
muksen tydhyvinvoinnin kehittdmisen osa-alueita voidaan pitaa luotettavana lah-

tokohtana omalle tutkimukselleni.
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Saatujen tulosten pohjalta tehtiin tutkimuskysely (vaihe 2.) kehittamista vaativista
tyohyvinvoinnin osa-alueista. Kyselylla keréattiin henkilokohtaisia mielipiteita tyon-
hallinnasta, tydperaisesta stressistéa ja tydon epavarmuustekijoista. Kuntal0-tulok-
sien ulkopuolelta valittiin teemoiksi myds poissaolojen vaikutuksia vastaajaan,
osaamisen kehittamiseen ja henkilokuntaa tyydyttaviin aineettomiin ja aineellisiin
palkitsemiskeinoihin seka tiedusteltiin vastaajan tyéhyvinvoinnin nykytilaa ja Ou-

lun Serviisin tydhyvinvoinnin kehittdmiseen konkreettisia keinoja.

Kyselyssa kaytettiin sekamuotoisia kysymyksia, joissa on osa vastausvaihtoeh-
doista annettu ja (yleensa yksi) vastausvaihtoehto avoin. "Muu, mika tai muuten,
miten” yhtena vaihtoehtona voidaan kayttaa silloin, kun on epavarmuutta siita, kek-
sittiinkd kaikki vastausvaihtoehdot kysymyksia laadittaessa. (Heikkila 2010, 52.)
Sekamuotoisten kysymysten lisaksi osa kysymyksista oli avoimia, esimerkiksi ky-
syttdessa konkreettisia keinoja poissaolojen alentamiseksi tai Serviisin tyéhyvin-
voinnin kehittdmiseksi. Avoimet kysymykset ovat kvantitatiivisessa tutkimuksessa
tarkoituksenmukaisia silloin, kun vaihtoehtoja ei tunneta tarkalleen etukéateen
(Heikkila 2010, 49). Kyselyssa kaytettiin myos strukturoituja kysymyksia seka mo-
nivalintamuuttujakysymyksia, jolla vastaaja valitsi numeroilla 1, 2 tai 3 tarkeysjar-

jestyksessa kolme hénelle tarkeinté vastausvaihtoehtoa.

Koska poissaolot painottuvat paaosin fyysista tyota tekeville henkildille, rajattiin
tutkimuksesta pois hallinnollisia, johto- tai esimiestehtavia tekevat henkil6t, joita
Serviisilla on 19 seké poissaoleva henkilostd (n=28). Poissaolevalla henkilostolla
tarkoitetaan tassa tutkimuksessa yli 3 kuukautta kestavaa sairauslomaa, perheva-
paita, opinto- tai vuorotteluvapaata tai muuta palkatonta poissaoloa organisaation
palveluksesta. Tutkimuksessa huomioitiin vakinainen henkildsto ja maaraaikaiset
tyontekijat (n= 469), joilla oli ollut vahintaan yhden vuoden kestanyt tydsuhde or-
ganisaation palveluksessa. Tutkija méaaritteli tydsuhteen keston vahintddn vuo-
deksi, koska toiminta on erilaista vuoden eri aikoina, johtuen opetustoimen ja var-
haiskasvatuksen lomatauoista. Vuoden kierron aikana uudelle tyontekijalle muo-

dostuu kokonaiskuva Serviisin toiminnasta.
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Taman perusteella luotiin survey- eli kyselytutkimus, joka toteutettiin kvantitatiivi-

sena, sahkoisena tutkimuksena.

Alustavia tutkimuskysymyksia arvioivat Serviisin esimiehet, johtaja ja tyohyvin-
vointikoordinaattori. Tutkija muokkasi uudelleen muutamia tutkimuskysymyksia
saatujen kommenttien perusteella ja kyselya testattiin neljalla ulkopuolisella hen-
kilolla. Tutkimuskysely toteutettiin kahden viikon pituisena. Tutkija lahetti kaksi
muistutusta viikon kuluttua kyselyn alkamisesta ja vuorokautta ennen kyselyn

paattymista.

Kysely purettiin ja analysoitiin SPSS-tilastointiohjelmalla. Perustietojen (ika, maa-
raaikaisuus/vakinaisuus, ammattiala ja tyokokemus nykyisella alalla) ohella kyse-
lyn avulla saatiin tietoa niista tekijoista, joiden avulla tydhyvinvointia voidaan lisata,
sairauspoissaoloja alentaa ja selvittda mitka tekijat aiheuttavat tydssa epavar-
muutta. Osaamisen kehittdmiseen saatiin tietoa niisté osa-alueista, joihin tarvitaan
tyonantajan jarjestamaa lisakoulutusta. Tutkimuksen avulla selvitettiin myoés, mita

aineettomia ja aineellisia palkitsemiskeinoja perustyontekijat arvostaisivat.

Koska tuloksien perusteella kehitettavia tydhyvinvoinnin osa-alueita oli useita, va-
littiin Oulun Serviisin tyéhyvinvointikoordinaattorin ja tutkijan paatoksella nelja eri
teemaa learning cafen aiheiksi, jotta tutkimus ei laajenisi hallitsemattomaksi. Ka-
siteltéaviksi teemoiksi valittiin joustamisen, esimies- ja tyontekijataitojen, sijaistami-

sen ja virkistaytymisen kehittdminen, joilla on oleellinen vaikutus tyéhyvinvointiin.

Oulun Serviisin alue-esimiehet kutsuivat omilta alueiltaan (9 palvelualuetta) tutki-
jan ennalta maarittaman statuksen (Taulukko 1.) mukaan kehittamistydryhmaan
17 eri ammattiryhméan edustajaa, joiden tydura, koulutus, ammattinimike ja tyo-
kohde olivat erilaisia. Esimiehet saivat maaritella itse, kenet katsoivat "nuoreh-
koksi” tai "vanhemmaksi” tyontekijaksi. Kehittdmistyéryhman tydantajan edusta-

jana toimi tyo- ja hyvinvointikoordinaattori.
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1 tydnjohtaja, ateria

2 tyonjohtaja, puhtaus

3 kokki, nuorehko

4 kokki, vanhempi

5 ateriapalvelutyontekijé, nuorehko

6 ateriapalvelutyontekijé, vanhempi

7 puhtauspalvelutydntekija, méaréaikainen

8 puhtauspalvelutyontekijd, vakituinen

9 monipalvelutydntekija, nuorehko, maardaikainen
10  monipalvelutydntekija, nuorehko, vakituinen

11 monipalvelutydntekijd, vanhempi, maéraaikainen
12 monipalvelutydntekijd, vanhempi, vakituinen

13 monipalvelutyontekijd, alan koulutus

14  monipalvelutyontekijd, ei alan koulutusta

15  monipalvelutyontekija, vanhempi, vakituinen

16 t&han 1, oma valintanne

17  tdhan 1, oma valintanne

18 tyohyvinvointikoordinaattori

Taulukkol. kehittamistydryhman edustajien statukset

Ensimmaisessa kokoontumisessa (Kuvat 1-4.) kaytettiin learnig cafe-mallia (vaihe
3.), jonka avulla tehtiin tyontekijalahtdisia tyéhyvinvoinnin kehittdmisehdotuksia.
Ehdotukset kirjattiin flappitauluille. Jokaisen pdydan "emanta” esitteli saadut ideat

ja niitd tdsmennettiin tapaamisen lopuksi.

Toisessa tapaamisessa tutkija oli ennalta kerannyt ideat teeman mukaisesti taulu-
kon muotoon. Taulukossa oli kehittdmiskohde, mika voisi olla paremmin, toimen-
piteet, vastuut, aikataulu ja seuranta/tunnusluvut. Osallistujat valitsivat heidan
mielestaan tarkeimmat kohteet tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaan (vaihe
4.). Kaikista teemoista ei oltu yksimielisia, joten k&sidanestyksella kasiteltiin eria-
vat mielipiteet lopulliseen suunnitelmaan. Kehittdmissuunnnitelmaa muotoiltiin
tyoryhman kayttamien ilmaisujen ja sanontojen mukaisesti, jotta se olisi mahdolli-
simman autenttinen. Toisen tapaamisen lopuksi kehittdmissuunnitelma oli valmis.
Tutkija tarkisti viel& taulukon muotoilun ja l&hetti sen ryhman jasenille s&dhkopostilla
hyvaksyttavaksi. Saatujen vastausten perusteella tutkija hioi viela kahta kohtaa.
Tutkija esitti vimeisena tehtavana tyéryhmalle sahkopostilla kysymyksen, mita

mieltd tyéryhman jasenet ovat, oliko tdma ainutkertainen ja riittdva tutkimus vai
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ovatko he sitda mielta, etta tyéhyvinvoinnin kehittamistydryhméaa voitaisiin jalkaut-

taa Serviisin toimintamalliksi ja silla olisi vaihtuvat henkiljasenet.

Tutkija esitteli johtoryhmalle kyselytutkimuksen tulokset graafisten kuvioiden
avulla (vaihe 5.), jonka jalkeen esiteltiin tyéryhman esitys tydhyvinvoinnin kehitta-
missuunnitelmaksi. Vastuu tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman jalkautuk-
sesta ja palkitsemiskeinoista kaytantoon jai johtoryhman paatettavaksi. Kehitta-

misty6 toteutettiin laadullisena kehittamismenetelmana.

Tutkimuksen vaiheet Tutkimusmenetelmat

1.Tutkimuksen lahtdkohta: KuntalO-tutkimus- | dokumenttianalyysi

tuloksien 2012, 2014 ja 2016 analysointi
kvantitatiivinen tutkimus

2.Tydhyvinvoinnin nykytila ja kehittdminen | Survey- eli kyselytutkimus

sahkdinen kysely perustydntekijdille
kvantitatiivinen tutkimus

3. Kehittdmistydryhman ideointi tydhyvinvointi- | learning cafe eli oppimiskahvila

suunnitelmaan
kvalitatiivinen tutkimus

4. Tybhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman | learning cafe eli oppimiskahvila

laadinta
kvalitatiivinen tutkimus

5. Kyselytutkimuksen ja tyéhyvinvoinnin kehit- | kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimustulok-
tamissuunnitelman esittely Oulun Serviisin joh- | sien esittely
toryhmalle

Taulukko 2.Tutkimuksen vaiheet ja menetelmét
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Kuvat 1-4. Ensimmaisen tapaamisen kehittamistyéryhmén ideointia 15.3.2017

Kuvat Paivi Lehtosaari-Drushinin
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Tutkimuksen reliaabelius ja validius muodostavat yhdessa tutkimuksen kokonais-
luotettavuuden. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus on onnistunut, kun otos edus-
taa perusjoukkoa ja mittaamisessa on mahdollisimman vahan satunnaisvirheita.
(Vilkka 2007, 152.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden saamiseksi on tutkijan varmistettava,
ettd kohderyhma ei ole vino, vaan otoksen on edustettava koko perusjoukkoa
(Heikkila 2010, 31). Vastaajien keski-ika oli 49,4 vuotta, Serviisin tyontekijoiden
keski-ian ollessa 51 vuotta (Sarasoja 2017), joten i&an suhteen tutkimus on ollut
onnistunut, samoin oli maaraaikaisten prosentuaalinen maara, joita kyselyssa oli
vajaa 13 %, kun Serviisin (OukaDW 2016) mukaan maaraaikaisia oli 13,3 % vuo-
den viimeisena paivana 2016. Yli puolet (56,4%) vastaajista oli monipalvelutydn-
tekijoita, kun taas populaatiossa heita on hiukan vahemman (46,5%). Eniten poik-
keamaa oli vastaajien suhteessa puhtauspalvelualan ammattilaisiin (Taulukko 3.).
Vastaajien osalta se vastaa lahes kokonaan populaatiota ja tayttaa nain ollen ul-
koisen validiteetin kriteerit. Kyselytutkimuksen tulokset voidaan yleistaa koko Ser-

viisin perustyontekijoihin.

Taustamuuttujat Populaatio Populaatio vastaajat
564 tyontekijaa 174 tydntekijaa

Ika (Sarasoja, 2017) | keski-ika 51 vuotta 49,4 vuotta
Tybsuhde vakituinen 86,3% 87%
(Ouka DW, 2016) maaraaikainen 13,3% 13%

tyollistetty 0,4% 0%
Ammattiala Monipalvelut 46,5% 56,4%
(Sarasoja, 2017) (262 hl6a)

Ateriapalvelut 27,0% 29,1%

(152 hloal)

Puhtauspalvelut

(150 hloa) 26,6% 14,5%

Taulukko 3. Vastaajien ja taustamuuttujien vertailu
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Kyselytutkimuksessa nojattiin teorian antamiin kasitteisiin laatimalla huolellisesti
kysymykset ja testaamalla kyselylomake, joten rakennevaliditeetin kriteerit taytty-
vat. Kyselytutkimuksen kriteerivaliditeetti tayttyy, koska muut tutkijat ovat saaneet
vastaavanlaisia tuloksia omissa tutkimuksissaan. Vastaajien nimeda, sukupuolta,

eika tyoskentelykohdetta tiedusteltu anonymiteetin sailyttamiseksi.

Reliabiliteetti on maaritelty kyvyksi tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Kyselyn
tavoitteeksi asetettiin 50% otantaryhmé&an kuuluvista henkildista (469), kun jo en-
nakkoon tiedettiin, etta osa vastaajista ei hallitse sahkoisten viestintavalineiden
kayttoa tai heilla ei ollut kaytdssaan sahkaisia viestintavalineitd tytkohteessaan.
Heilla oli mahdollisuus vastata paperilomakkeella. Vastauksia saatiin sahkoisesti
171 kpl ja postitse 3 kpl (n=174). Hylattyja, kirjallisia vastauksia oli 3 kpl, ne saa-
puivat sdhkoisen kyselyn jo sulkeuduttua. Vastausprosentiksi muodostui 37 %.
Vastaajien maaraa pyrittiin korottamaan lahettdmalla muistutus vastauslinkin kera
kaksi kertaa kyselyn aikana. Kyselytutkimuksen toteutusaika oli kaksi viikkoa, jo-
ten vastaamisaikaa olisi ollut riittavasti. Kehittamistutkimuksen reliabiliteetti jaa
usein avoimeksi, koska uusintatutkimus antaa usein erilaisen vastauksen (Kana-
nen 2012, 170). Ty6hyvinvoinnin kokeminen on aina Laineen (2011,71) tutkimuk-

sen mukaan herkk& muutoksille sita maarittavien tekijéiden muuttuessa.

"Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohottaa tutkijan tarkka selostus tutkimuk-
sen toteuttamisesta.” (Hirsjarvi ym. 2004, 217). Kvalitatiivinen osio toteutettiin luo-
tettavalla tavalla. Tyohyvinvoinnin kehittamistydorynmaan kutsuttiin jokaiselta pal-
velualueelta eri statuksella olevia jasenid, joka edusti lapileikkausta Serviisin pe-
rustyontekijoista. Kaikki kutsutut osallistuivat ensimmaiseen tapaamiseen ja toi-
sesta tapaamisesta oli poissa ainoastaan yksi henkild, joten osallistujat olivat mo-
tivoituneita kehittamaan tyohyvinvointia. Ideoita tuli runsaasti ensimmaisella ta-
paamiskerralla ja niita karsittiin toisessa tapaamisessa, jotta itse suunnitelmasta
muotoituisi selked kokonaisuus. Luotettavuutta lisaa se, etta tutkija ei osallistunut
paatoksentekoon, vaan toimi kahdella tapaamiskerralla ryhmén vetgjana ja kirjasi
saadut tulokset yl6s. Luonnoksesta muotoiltu tydhyvinvoinnin suunnitelma toimi-

tettiin osallistujille sdhkoisena hyvaksyttavaksi. Kokonaisuudessaan tutkimusta
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voidaan pitdé luotettavana, koska ongelmat ja kehittamisehdotukset olivat yhte-

nevaisia molemmissa tutkimuksissa.

5.3 Tyon liittyminen aiempiin projekteihin tai tutkimuksiin

Kuntaryhméan kehittamisehdotuksia ovat ratkaisujen hakeminen henkiloston riitta-
mattomyyteen ja ajanpuutteeseen. Henkiloston kehittamisideoita tulisi hyodyntaa
tyoolojen, tydpaikan téiden, seké toimintatapojen kehittdamisessa nykyistd enem-
man. Tyodyhteisdssa tulee palkita hyvin tehdysta tydsta hyddyntamalla erilaisia pal-
kitsemistapoja. Myods palkitsemisen tulee osaltaan tukea toimintatapojen kehitta-
mista. (Pekka & Perhoniemi 2014, 64.)

Kohti kutsumuksellista puhtausalaa- hankkeen tavoitteena oli selvittdd, miten puh-
tausalasta tehdaan palkitseva ja vetovoimainen tydllistaja. Hanke liittyi ty6- ja elin-
keinoministerion Tybelama2020-hankkeeseen, jonka tavoitteena on nostaa Suo-
men tydelama Euroopan parhaaksi seuraavan kuuden vuoden aikana. Tutkimuk-
sessa nakokulmaksi otettiin hyvan tydpaikan idea, jota lahestyttiin motivaatiotutki-
musten kautta. Inhimillinen hyvinvointi perustuu itsendiseen toimintaan, tarpee-
seen kehittaa itsedan ja merkitykselliseen tekemiseen. Hyvé tyo on tyd, joka tayt-
tda nama perustarpeet. (Kohti kutsumuksellista puhtausalaa, 2015.)

Ammatinvalinnassa, johtamisessa ja palkitsemisessa on nykyisin keskitytty ulkoi-
siin motivaatiotekijoihin esimerkiksi palkkaan. Kuitenkin tyén imun on todettu ole-
van suoraan yhteydessa onnellisuuden kokemuksiin ja elamantyytyvaisyyteen.
Hanke tuotti tietoa siitd, minkalaisia konkreettisia toimia tarvitaan puhtausalan
tyontekijoiden sisdisen motivaation ja tyotyytyvaisyyden kehittamiseen. Tutkimuk-
sen toteutti SSTL Puhtausala ry Tyotelam&a2020- hankkeen toimija ja Filosofian

Akatemian hankkeen kumppani. (Jarenko 2015, 4.)
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6 KUNTA10- TYOHYVINVOINTITUTKIMUKSEN, KYSELYTUTKIMUKSEN JA
KEHITTAMISTYORYHMAN TYOSKENTELYN TULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen lahtékohdan eli Kuntal0 tydhyvinvointitut-
kimuksien 2012, 2014 ja 2016 tulokset. Tutkimus on maan pitk&aikaisin ja laajin ja
kunta-alan henkildst6on kohdistuva tyohyvinvointitutkimus (Tyoterveyslaitos
2016). Osaksi tuloksien pohjalta luotiin Oulun Serviisin tydhyvinvoinnin nykytila ja
kehittdminen 2017 sahkodinen tutkimuskysely. Graafisessa tulosten havainnoin-
nissa kuvioina on kaytetty seka prosenttilukuja, etté vastaajien lukumaaria. Ta&méan
Survey-kyselytutkimuksen tuloksien pohjalta toteutettiin tyon laadullinen osio, jota
analysoitiin teemoittelemalla tulokset teoriaan nojaten. Liitteessa 5. on esimerkki

teemoittelusta

6.1 Kunta 10-ty6hyvinvointitutkimus ja tulokset

Tutkimustietoa on saatavilla vuodesta 1997 alkaen. Seurannalla on iso merkitys
koko kunta-alan tydhyvinvoinnin kehitykseen. Kyselyt ovat sailyneet lahes muut-
tumattomina, niiden avulla voidaan paremmin arvioida tydelaman laadun muutok-

sia ja niiden vaikutuksia terveyteen ja hyvinvointiin. (Ty6terveyslaitos 2016.)

Kuntal0O-kysely toteutetaan useissa eri kaupungeissa (Espoo, Helsinki, Vantaa,
Tampere, Turku, Oulu, Raisio, Nokia, Valkeakoski, Naantali ja Virrat). Kyselyn
tarkoituksena on selvittda kunta-alan henkiloston ty6ta ja siind tapahtuvia muu-
toksia seka niiden vaikutuksia terveyteen ja hyvinvointiin. Valtakunnallisesti kyse-
lyssa oli mukana yli 68 000 kunta-alan tyéntekijad vuonna 2016. Kyselyn toteuttaa
Tyoterveyslaitos. Oulun Serviisi on osallistunut kyselyyn vuosina 2012, 2014 ja
2016. (Oulun kaupunki 2016, 1.)

KuntalO-tulokset kasitelladn Tyoterveyslaitoksella, jonka jalkeen vastauksista
saadaan raportti. Oulun kaupungissa vastaukset tulevat konsernipalveluille, josta

ne toimitetaan kaupungin palvelualuille ja liikelaitoksille. Johto perehtyy tuloksiin
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ja jokainen tybyhteisd kay lapi tulokset esimiehen johdolla. Tydyhteison yhteisen

keskustelun avulla paatetaan, mita valitaan kehittamiskohteiksi.

Kehittamiskohteiksi valitaan ne tybhyvinvoinnin osa-alueet, joita tulisi kehittaa (Ku-
vio 8.). Tyoterveyslaitos on méaaritellyt jokaisen kysymyksen kohdalle raja-arvot.
Kysymysten tuloksien analysoinnissa kaytetaén arvoasteikkoa 0-5. Oulun kaupun-
gin (2016,4) ohjeissa maaritellaédn arvot 0-1.4 “kriisiksi” tai arvot 1.5-2.4 "alikun-
noksi”, jolloin tydhyvinvointia alentavia tekijoita voivat olla tydyhteison poissaolo-
jen maara, tyontekijdiden suuri vaihtuvuus tai /ja tydntekijan uupuminen tai turhau-
tuminen tydhonsa. Myds ongelmat tuottavuudessa voi vaikuttaa osaltaan koettuun
tydhyvinvointiin. "Peruskunto” on maaritelty arvoiksi 2.5-3.5.Tall6in tydyhteist on
jokseenkin tasapainossa. Tydyhteisd on "huippukunnossa”, mikali arvot ovat va-
lilla 3.6-5.0.Talléin tydyhteiséssad on innovatiivisuutta, sitoutuneisuutta, hyvaa
oloa, jaksamista ja tuottavuus on hupussaan. TyOpaineita paljon, tyénhallintaa va-
han (tybperédinen stressi) on sen sijaan mittaroitu prosenttiluvuilla 0-100%, mita

suurempi arvo on, sitd huonompi on tyéhyvinvoinnin tilanne.

Kehittamista vaativat tydhyvinvoinnin osa-alueet ovat kuvattu punaisella huo-
miovarilla (LIITE 1.). Kehittdmiskohteista laaditaan tyoyhteis6kohtainen toimenpi-

desuunnitelma. (Oulun kaupunki 2016, 1.)

y

"Huippukunto"
3.6-5.0

A

"Peruskunto"

"Alikunto" 2.5-3.5 . e

- innovatiivisuus

" Kriisi" 0-1.4 1524 - sitoutuneisuus
- hyva olo
- jaksaminen

- poissaolot - tuottavuus

- vaihtuvuus

- uupuminen

- turhautuminen
- ongelmat tuottavuudessa

Kuvio 8. Kysymyssarjojen keskiarvot ja tydyhteison kehitysvaiheet (Oulun kau-
punki 2016, 4)
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Taman tutkimuksen lahtbkohtana on tydhyvinvoinnin eri osa-alueiden kehittymi-
nen vuosina 2012, 2014 ja 2016 Oulun Serviisissa. Oulun Serviisissa kehittamista
vaativat osa-alueet olivat KuntalO- tydhyvinvointikyselyn mukaan tyén hallinta,
tyopaineita paljon ty6hallintaa vahan (tyoperainen stressi) ja tyon epavarmuuste-
kijat (Taulukko 4.).

Kehittamista vaativat 2012, 2014 ja 2016 Mittarointi/kehittdmista

tyéhyvinvoinnin ~ osa- keskiarvotulos vaativa arvo

alueet THL:n mukaan

Tyonhallinta 3,08 Tulos on pienempi kuin
3.3

TyOpaineita paljon, 56,5 % Tulos on suurempi kuin

tyonhallintaa vahan 47,4 %

(tyOperainen stressi)

Tybn epavarmuusteki- 2,7 Tulos on suurempi kuin

jat 2.6

Taulukko 4. Kehittamista vaativat tydhyvinvoinnin osa-alueet Oulun Serviisissa

Kuntal0 tydhyvinvointikyselyjen 2012, 2014 ja 2016 mukaan

6.2 Tyohyvinvoinnin nykytila ja kehittdminen 2017-kyselytutkimuksen tulokset

Tutkimuskysely (LIITE 2.) saatekirjeineen (LIITE 3.) lahetettiin 469 henkiltlle séh-
koisesti. Tyontekijoilla oli myds mahdollisuus halutessaan vastata kyselyyn pape-
rilomakkeella. Tutkimustulokset analysoitiin SPSS-tilastointiohjelman avulla (LIITE
4). Vastauksia tuli maaraaikaan mennessé 174 eli 37,1 % tutkimukseen valittujen
maarasta. Ikansa ilmoittaneiden 165 vastaajan keski-ika oli 49,4 vuotta. Vastaajat
olivat 23-63 vuoden valilta. Ikansa jatti ilmoittamatta yhdeksén vastaajaa. Ammat-
tialansa oli ilmoittanut 172 vastaajaa, joista monipalveluissa (ateria- ja puhtaus-
palveluissa) tyoskenteli yli puolet (56,4 %) vastanneista, ateriapalvelun ilmoitti
alakseen lahes kolmannes (29,1 %) vastanneista, loput 14,5% vastaajista tyos-

kenteli puolestaan puhtauspalveluissa.
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Vakituisessa tyosuhteessa tyoskenteli (149 henkil6d) yli 87 % kysymykseen vas-
tanneista ja puolestaan 22 tyontekijaa ilmoitti olevansa maaraaikainen tyontekija

(vajaa 13 %). Kysymykseen jatti vastaamatta kolme kyselyyn osallistunutta.

Tybkokemus nykyisella alalla oli jakaantunut tasaisesti (Kuvio 9.), 6-10, 11-15 ja
yli 30 vuotta nykyiselld toimialalla tydskennelleita oli 1ahes 20 % joka ryhmassa.
Seuraaviksi eniten (14 %) oli alan tydkokemusta 26-30 vuotta. Puolestaan 1-5
vuotta, 16-20 tai 21-25 vuotta alan kokemusta omaavat vastaajat olivat jakaantu-

neet kymmenen prosentin molemmin puolin.

20,0 % 186%  186% 18,6 %
18,0%
16,0%
14,0%
140% — 12,8%
12,0%
9,99
10,0 % %
2 0% 7,60%
y (]
6,0%
4,0%
2,0%
0,0%
1-5vuotta 6-10vuotta  11-15 16-20 21-25 26-30 yli 30
vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta

Kuvio 9. Tyokokemus nykyisella ammattialalla (n=172)

6.2.1 Tyonhallinta

Tyontekijoilta tiedusteltiin, kuinka heidan tydtehtavissaan voitaisiin edesauttaa it-
senaisten paatoksen tekemistd, luovuutta ja oman tyén suunnittelua eli tydnhallin-
taa (Kuvio 10.). 22,4 % vastaajista kaipasi esimiehen ja/tai tydnjohtajan tukea
tyonhallintaansa, mutta l&ahes yhta paljon apua tyonhallintaansa ajatteli saavansa
(21,2%) oman tytkohteen/tyopisteen tyopaikkapalavereilla tai selkeyttamalla or-
ganisaation ohjeistusta (19,4, %). Osallistavan johtamistavan tydnhallinnan avuksi
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oli valinnut (16,4%) vastaajista ja ohjeistuksen kehittamisen (11,5 %). Puolestaan
henkilékohtaista ohjausta tyonhallintaansa kaipasi 5,5 % ja koulutuksen apuja 3,6
% vastaajista. Kukaan vastaajista ei ehdottanut muita keinoja tyonhallintaansa.

Luonnollisesti kysymykseen "muuten, miten?” ei saatu avoimia vastauksia.

esimicheni tai/a tyonjohtajan tuella - I 22,4 %
oman tydkohteen/tydpisteen
o : R 21,29
tyopaikkapalavereilla
selkeyttamalld ohjeistusta NN 19,4 %
osallistavalla johtamisella NN 16,4 %
kehittamalla ohjeistusta [N 11,5 %

henkildkohtaisella ohjauksella [N 5,5 %

koulutuksen avulla [ 3,6 %

muuten, miten? 0,0%

0,0 % 5,0 % 100% 150% 20,0% 25,0%

Kuvio 10. Tyoénhallinnan kehittdminen (n= 165).

6.2.2 Tyo6perainen stressi

Vastaajia pyydettiin valitsemaan numeroilla 1, 2 ja 3 heille kolme tarkeinta tyope-
raista stressia aiheuttavaa asiaa, siten ettd numero yksi oli tarkein (Kuvio 11.).
Suurin tyoperaisen stressin aiheuttaja oli vastanneiden (136) mielestéa kiire. L&hes
puolet kysymykseen vastanneista oli asettanut sen ykkésvaihtoehdokseen
(47,1%), toiselle sijalle sen oli asettanut yli kolmannes vastaajista (34,6%) ja kol-

mannen sijan oli valinnut 18,4% vastanneista.

Toiseksi eniten tyOperaista stressia aiheutti muiden tyontekijoiden poissaolot
(107). Yli kolmannes vastanneista oli asettanut sen ensimmaiselle sijalle (35,5%)
ja toiseksi valinneita oli 41,1% seka kolmantena tdman valinnan oli tehnyt 23,4%

vastanneista.
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Seuraavaksi eniten tyOperaista stressia aiheutti toimintatapojen/ohjeiden epamaa-
raisyys (84). Muita tyoperaisen stressin aiheuttajia olivat muut syyt (36), henkilo-
kohtaisen elaman haasteet (34) ja koulutukset (14). Seuraavassa kysymyksessa

tiedusteltiin mika oli tAma& muu syy, mutta siihen ei saatu vastauksia.

muiden tyontekijoiden poissaolot - 44 25

toimintatapojen/ohjeiden epamaardisyys - 26 30

muu syy .6 18

henkilokohtaisen elaméan haasteet I11 19
koulutukset @10

0 20 40 60 80 100 120 140 160

vastausten lukumaara

| 1. tarkein 2. tarkein 3. tarkein kpl

Kuvio 11. Tyoperaisen stressin syyt (n=409)

Seuraavaksi tutkimuksessa kysyttiin vastaajien mielipidetta keinoista, joilla tyope-
raista stressia voidaan alentaa (Kuvio 12.). Vastaajat valitsivat numerolla 1,2 ja 3
heille kolme tarkeinta tekijaa siten, ettd numero yksi oli tarkein. Tarkeimmaksi tyo-
peraisen stressin alennuskeinoksi tuli sijaistoiminnan ja -suunnittelun kehittaminen
(141). Taméan vaihtoehdon oli valinnut ensimmaiseksi vaihtoehdoksi yli puolet
(58,9%) vastaajista, toiseksi vaihtoehdoksi sen valitsi lahes kolmannes vastaajista

(27%) ja kolmanneksi sen valitsi 14,2% vastaajista.

Toiseksi eniten vastaajat kaipasivat esimiehen ja/tai tydnjohtajan apua tyoperai-
sen stressin alentamiseen (89). Valinnat olivat jakautuneet tasaisesti (1. 31,5%, 2.
30,3%. ja 3.sijalle 38,2%.)

Kolmanneksi eniten toivottiin tydnkierron vahentavan tydperaista stressia (83). Va-

jaa viisikymmentéa vastaajaa (48) ajatteli saavansa apua tyoperaiseen stressiin



46

joko yksilo- tai yksikkokohtaisesti tyoterveyden ja tydsuojelun avulla. Osa vastaa-
jista kannatti myos tyohyvinvointikoulutuksia (29) ty6peréaisen stressin alentami-
seen. Vastaajilla oli mahdollisuus myos itse kertoa muita keinoja tydperaisen
stressin alentamiseen seuraavassa kysymyksessa, vaikka yli kaksikymmenta (22)
oli valinnut taméan vastausvaihtoehdon, ei silhen saatu vastauksia. Myds tyohyvin-

vointia kasittelevilla luennoilla oli oma kannattajajoukkonsa (16).

sijaistoiminnan ja- suunnittelun... [INENEGEGEGESSN 38 20
esimiehen ja/tai tyénjohtajan avulla  [INZSH2Y 34
tyonkierrolla [IZONINSS 25
yksil6- tai yksikkdkohtaisesti tyoterveyden... [SIEISIIN22
tyohyvinvointikoulutuksien avulla  {EISIN3
muuten, miten? 039
tyéhyvinvointia kasittelevilla... DA
0 20 40 60 80 100 120 140 160

vastausten lukumaara

1. tarkein 2. tarkein 3. tarkein kpl

Kuvio 12. Tyoperaisen stressin alennuskeinot (n=428)

6.2.3 Tyon epavarmuustekijat

Kyselyssa tiedusteltiin tekijad, joka aiheuttaa vastaajan mielesta eniten epéavar-
muutta tyossa (Kuvio 13.). Kolmannes (33,3 %) vastaajista ei kokenut tytssaan
minkaanlaisia epavarmuustekijoitd. Suurimmaksi epavarmuustekijaksi koettiin
tahdonvastainen siirto toisiin tyétehtaviin (24,2 %). Toiseksi suurimmaksi epavar-
muustekijaksi koettiin joidenkin tydtehtavien lakkautuksien uhka (15,2 %). Vahan
yli kymmenen prosenttia koki irtisanomisen (10,3%) tai tydsuhteen péaattymisen
uhan (10,3%) tyon suurimmaksi epavarmuustekijaksi. Muun syyn ilmoitti 6,7 %

vastaajista. Muita yksittaisia syita olivat: "huono esimies”, "uusien asioiden sisais-

” ” ” ”

taminen”, "Lookin (uuden tuotantokeittidyhtion) tulo”, meidan tiimissa ei aamulla
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tieda, mita iltapaivalla tapahtuu”, "tulevaisuus”, "muutokset tydsuhteissa/tydkave-

” ” ” ”

reissa”, "kropan kestavyys”, "epavarmuus kohteesta ja tyon jatkuvuudesta” seka
"maaraaikaisuus”. Kukaan vastaajista ei kokenut tuntevansa pakkolomautuksen

uhkaa.

en koe tilli hetkella tysssani R 33,3 9
epavarmuustekijoita

I 24,2 %

tahdonvastainen siirto toisiin tehtaviin ’
IS 15,2 %

joidenkin tyotehtavien lakkautuksen uhka

I 10,3 %
D 103 %
B 6,7 %

muu syy, mika?

irtisanomisen uhka

tyosuhteen paattymisen uhka

0,0 %

pakkolomautuksen uhka

Kuvio 13. Ty6n epavarmuustekijat (n=165).

Tutkimuksessa tiedusteltiin, kuinka tydn epavarmuustekij6ita voidaan alentaa (Ku-
vio 14.). Vastaajien mielesta tiedotuksen lisdéaminen on tarkein tydon epavarmuus-
tekijoiden alennuskeino (114). Toiseksi tarkeimpana keinona nousi esille keskus-
teleminen aluepalavereissa (82) ja lahes yhta paljon vastauksia (79) sai tyoyhtei-
sopysakit. Tyoyhteisopysakeilla tarkoitetaan tydyhteison saanndllista pysahty-

mista "pysakille”, jolloin arvioidaan yhdessa tehtya ty6ta ja suunnitellaan tulevaa.

Muita keinoja tyon epavarmuustekijoiden alentamiseen olivat sisaisen haun tehos-
taminen (44), kaikki tyopaikat kaikkien haettavaksi, maaraaikaisten vakinaistami-
nen (42) ja tiedotuksen kehittaminen (36). Maarallisesti vahiten vastauksia saatiin
tyoterveyshuollon (9) tai tydsuojelun avulla (9). Tyontekijéiden omia ehdotuksia
tyon epavarmuustekijoiden alentamiseen oli ehdottanut kuusi henkild. Avoimia
vastauksia ei saatu, kun kysyttiin miten tiedottamista tulisi kehittéda tai miten tyo-
terveyshuolto tai tydsuojelu voisivat olla alentamassa epavarmuustekijoita. Myos-

kaan muita ei keinoja ei ehdotettu niiden alentamiseen.



lisddmalla tiedottamista NSO
keskustelemalla aluepalavereissa INISHIENEEENZTNNND6
tyoyhteisopyséakeilla (= tyoyhteison tulisi... N2 28
sisdisen haun tehostamisella (kaikki... S22
vakinaistamalla  E2IENNZANTE

kehittdmalla tiedottamista. Miten? IGO0

tyoterveyshuollon avulla. Miten? BiSi1
tyosuojelutoiminnan avulla. Miten? 25

muuten, miten? 23
0 20 40 60 80 100
vastausten lukumaara

M 1.tdrkein ® 2. tarkein 3. tarkein kpl

Kuvio 14. Tyon epavarmuustekijoiden alentaminen (n=411)

6.2.4 Poissaolot

48

120

Kyselytutkimuksessa tiedusteltiin vastaajan mielipidetta siité, onko stressista, tyo-

ilmapiirista tai henkilokohtaisesta elamanhallinnasta johtuvia poissaoloja heidan

omassa tyokohteessaan (Kuvio 15.). Mikali tyontekija tyoskenteli yksin, pyydettiin

mielipidetta tyontekijan omasta tdméanhetkisesté tilanteesta. Yli kolmannes vas-

tanneista (36,3 %) oli sitd mieltd, etta tallaisia poissaoloja on erittéin harvoin. Toi-

nen kolmannes (31,5 %) oli puolestaan sitéa mielta, etta niité ei ole koskaan. 26,2%

mielesté edelld mainittuja poissaoloja on joskus ja vdhemmistd vastanneista (6 %)

oli sitd mielta, etta niitd on usein.
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40,0 %
36,3%

35,0%
31,30%

30,0 %
26,2 %

25,0%
20,0 %
15,0%

10,0 %
6,0 %

- .
0,0 %
on usein on joskus on erittdin harvoin ei ole koskaan

Kuvio 15. Stressista, tydilmapiirista tai henkilokohtaisesta elaméanhallinnasta joh-

tuvia poissaoloja (n= 168).

Jos vastaaja oli valinnut "on usein”, kyselyssa tiedusteltiin, miten naita stressista,
ty6ilmapiirista tai henkilokohtaisesta elaménhallinnasta johtuvia poissaoloja voitai-
siin vahentaa. Avoimeen kysymykseen saatiin vastauksia 11. Konkreettisiksi pois-
saolojen alennuskeinoiksi ehdotettiin kahdessa vastauksessa kuuntelemista ja
avoimuuden kehittdmista, yksittaisissa vastauksissa ehdotettiin puhumista, tiedot-
tamista, tyopaivien helpottamista, tydnantajan joustamista, johtamisen kehitta-
mista, neuvomista ja opastamista. Edelleen suositeltiin vakinaistamista, palkitse-
mista, tydilmapiirin kehittamista, kollegojen arvostamista ja huomioimista poissa-
olojen alennuskeinoiksi. Myos tydvuorosuunnittelun kehittamisella huomioimalla

tyontekijan toiveet arveltiin poissaolojen vahentyvan.

Osa vastaajista toi yksittaisissa vastauksissaan esille tydoperaiseen stressiin liitty-
vid ongelmia, kuten kiireen, vajaan miehityksen, sijaisten saatavuuden, tyontekijan
vasymisen, tyonkierron negatiiviset vaikutukset (2), stressaantumisen ja siita ai-
heutuvat terveydelliset ongelmat. Muita tyoperaiseen stressiin liittyvid komment-
teja oli alistaminen, voimavarojen vdheneminen ja kommunikointiongelmat seka

toissa etta kotona.
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Tyonhallintaan liittyvid mielipiteitd olivat kahden vastaajan mielesta ajan puute ja
omien tdiden kasaantuminen. Eradssa vastauksessa todettiin, ettd muiden sairas-

lomista ei ole tietoa.

Kyselyssa tiedusteltiin vaikuttavatko muiden poissaolot omaan tyéntekoon (Ku-
viol6.). Lahes puolet (47,6%) oli sitd mieltd, etta niilla ei ole negatiivista tai posi-
tiivista vaikutusta, kun taas yli puolet koki poissaolojen vaikuttavan negatiivisesti
(42,8%) tai erittdin negatiivisesti (9%). Positiivisena poissaolot koki alle prosentti

vastaajista.

mielestani muiden poissaolot eivat vaikuta
iivisesti, ek positiivisesti I, 47,6%
negatiivisesti, eika positiivisesti
negatiivisesti [ +2,8%
erittdin negatiivisesti - 9,0%

positiivisesti | 0,6%

erittdin positiivisesti 0,0%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Kuvio 16. Muiden tyéntekijoiden poissaolojen vaikutus omaan tydntekoon (n=166)

Vastaajilta tiedusteltiin mielipidetta, miten muiden tyéntekijoiden poissaolot vaikut-
tavat omaan tyontekoon. Suurimmat vaikuttavat tekijat muiden poissaolojen vai-

kutuksiin ovat koottu Kuvioon 17. Vastauksia tuli runsaasti.
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Tyomasran lissantyminen (42 ko)) I 52 %
cire (21 kpl) | 27,6 %

Sijaisen heikko ammattitaito (14 kp!) [ NG 184 %

Ajanpuute sijaisen perehdyttamiseen (8 0
b B o5 %

Ei sijaista poissaolijan tilalle (7 kpl) - 9,2%

Tyokohteen muuttuminen kesken o
tyGpéivan (4 kpl) B 53%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0 %

Kuvio 17. Muiden ty6ntekijoiden poissaolojen vaikutus omaan tyontekoon (n=76)

Suurin vaikutus omaan tyontekoon oli oman tyomaaran lisdantyminen (55,2 %).
Kiireen tuntua koki lahes kolmannes (27,6 %) vastanneista. Omaan tyéntekoon
vaikutti myos sijaisen heikko ammattitaito (18,4 %) ja ajanpuute sijaisen perehdyt-
tamiseen (10,5 %). Osa vastaajista ei saanut sijaista poissaolijan tilalle (9,2%) ja
osalla vaikutti tyokohteen muuttuminen kesken tyopaivan (5,3 %). Yksittaisia mai-
nintoja olivat myos tyopaivan pidentyminen, tydperaiseen stressiin viittaavat asiat,
kuten itsensa likoon laittaminen, tyon kuormitus, palvelun tilaajan esimerkiksi pai-
vakodin henkilokunnan poissaolojen vaikutukset omaan tyohon, muistin liikakuor-
mitus, loppuun palaminen, stressi, vastuun kasvaminen, poissaolijan omantunnon
tuskat, henkinen vasyminen, uupumus ja fyysinen kuormitus. Erasta vastaajaa
hairitsi sairaslomien toistuvuus. Myds negatiivinen mieliala, suorastaan tympaan-

tyminen muiden poissaoloihin vaikutti yhteen tyontekijaan.

Sijaisten perehdyttdmiseen otettiin kantaa yksittaisina mielipiteing; sijaisten pereh-
dytys koettiin puutteellisena ja eréas vastaaja koki tyon olevan jatkuvaa sijaisten
perehdyttdmista. Joustavuuden merkitys korostui kahdella vastaajalla eli heidan

mielestaan tyopaivat pitenivat muiden poissa ollessa.

Tyonhallintaan liittyvia tekijoitd nousi esille useammalla vastaajalla; kahden mie-

lestd tyon laatu heikkeni, myos ylityokielto nousi esille kahdessa vastauksessa.
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Yksittaisten vastaajien mielesta vastuu kasvoi, epavarmuus lisdéntyi, tyonlaatu
heikkeni ja tybaika vaheni. Erds vastaaja totesi tekevansa palkatonta tyota. Ehdo-
tuksia tuli organisaation kehittdmiseen: omaa organisaation sijaisrekisteria toivoi
yksi vastaaja ja tydn suunnittelun tehostamista toivoi puolestaan kaksi vastaajaa.
Yksi vastaaja epadili asiakastyytyvaisyyden laskua runsaista poissaoloista johtuen.
Yhden mielesta toiminta oli joustamatonta. Erddsséa palautteessa vastaaja koki
saavansa negatiivista palautetta esimieheltddn muiden poissaolojen takia. Muuna
syyné oli yhden vastaajan mielesta toimistotydntekijoiden ymmartamattomyys fyy-
sista tyotd kohtaan. Positiivista palautetta antoi erds vastaaja, tyonjohtaja auttoi
omalla tyépanoksellaan muiden poissa ollessa. Kahden vastaajan mielesta mui-

den poissaoloilla ei ollut vaikutusta heidan tydéntekoonsa.

6.2.5 Osaamisen kehittaminen

Tutkimuksessa tiedusteltiin, mihin tyontekijat talla hetkella tarvitsevat lisdosaa-
mista omassa tydssaan (Kuvio 18.). Vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tar-
keinta asiaa omaan osaamisen kehittdmiseen numeroilla 1, 2 ja 3 siten, etta 1. oli

tarkein.

Eniten lisaosaamista vastaajat kaipasivat ICT-taitoihin. Taman vaihtoehdon oli va-
linnut 105 vastaajaa, joista tdrkeimmaksi oli ICT- taitojen kehittdmisen listannut 59
% vastaajista, toiseksi tarkeimmaksi lahes 27 % ja kolmanneksi tarkeimmaksi va-
han yli 14 %.

Toiseksi tarkein lisdosaamisen kehittdmisen kohde oli ohjaus Jamix-tuotannonoh-
jausjarjestelman kayttéon, vastaajia oli 72, joista kolmannes (33,3, %) oli valinnut
taman tarkeimmaksi, toiseksi tarkeimmaéksi oli valinnut puolet vastaajista (50 %)

ja kolmanneksi tarkeimmaksi sen oli valinnut yli 15 % vastaajista (16,7 %).

Kolmanneksi lisadosaamisen kehittamisteemaksi nousi yllapitosiivousosaamisen

kehittaminen. Vastaajia oli 32, joista tarkeimmaksi kohteeksi taman oli valinnut yli
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5 % vastaajista (6,3 %), toiseksi tarkeimmaksi puolestaan tdman oli valinnut 43,8

% ja kolmanneksi tarkeimmaksi puolet (50 %) vastaajista.

Perussiivousosaamisen kehittamiskohteekseen oli valinnut 27 vastaajaa ja erityis-
ruokavalioiden valmistukseen apuja kaipasi 19 vastaajaa. Yhdekséan vastaaja oli

valinnut muiden taitojen kehittdmisen.

53 vastaajaa oli kuitenkin sitéa mieltd, ettd omat taidot ovat riittavat, eivatka tarvitse

koulutusta tai perehdytysté nykyisiin tehtaviinsa.

ICT- taitoihin (ATK) EEEEENGZEZE 15
Jamix-tuotannonohjausjarjestelman... [INI22E 36 12
taitoni ovat riittavat, en koe tarvitsevani... INIINISSINIZNS
yllapitosiivousosaamiseen 26
perussiivousosaamiseen SIS
erityisruokavalioiden valmistukseen  BIGIFIO
muuhun, mihin?  [5I81
0 20 40 60 80 100 120

vastausten lukumaara

| 1. tarkein 2. tarkein 3. tarkein kpl

Kuvio 18. Kehittamista vaativat osa-alueet tytssa (n=317)

Edelleen haluttiin tietdd, millaisiin taitoihin toivoivat lisdosaamista ne vastaajat,
jotka olivat edellisessa kysymyksessa vastanneet "muuhun, mihin?” Avoimia vas-

tuksia tahan ei kuitenkaan saatu.

6.2.6 Palkitseminen-aineettomat palkitsemiskeinot

Aineettomista palkitsemiskeinoista (Kuvio 19.) suosituimmaksi nousi ty6ajan jous-

tavat jarjestelyt (112), jonka oli asettanut tarkeimmaéksi palkitsemiskeinoksi yli puo-
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let kysymykseen vastaajista (54, 5 %) toiseksi tdrkeimmaksi sen oli sijoittanut nel-
jannes vastaajista (25,9 %) ja kolmanneksi tarkeimmaksi sen oli valinnut lahes

viidennes vastaajista (19,6 %).

Palautteen saaminen esimiehelta tai johdolta nousi toiseksi tarkeimmaksi aineet-
tomaksi palkitsemiskeinoksi (65). Yli neljannes oli valinnut sen sijalle yksi (26,2%),
toiseksi ja kolmanneksi tarkeimmaksi sen oli valinnut 36,9% vastaajista kummas-

sakin luokassa.

Tybsuhteen pysyvyys arvostettiin kolmanneksi tarkeimmaksi aineettomaksi palkit-
semiskeinoksi (62). Vastaajista yli puolet (54,8 %) oli valinnut sen tarkeimmalle
sijalle, toiseksi tarkeimmaksi sen oli arvioinut 17, 7 % ja kolmanneksi tarkeimmaksi

sen oli arvioinut lahes kolmannes (27,4 %) kysymykseen vastanneista.

Lomarahan vaihtamista vapaaksi kannatti 56 vastaajaa ja lahes yhta paljon oli
vastaajia (51), jotka olivat toivoneet oman tyén kehittdmiseen ja suunnitteluun suu-

rempia vaikutusmahdollisuuksia.

Tyonkierron kehittamista toivoi 28 henkildd. Organisaation myontamaa palvelu-
alue- tai yksikkokohtainen tunnustusta (esimerkiksi vuoden yksikoksi) kaipasi 22
vastaajaa. Organisaation myontdmaa henkilokohtaista julkista tunnustusta (esi-
merkiksi vuoden Serviisilainen) aineettomaksi palkitsemiskeinoksi kannatti 12 vas-
taajaa. Tutkimuksessa kysyttiin myds omaa ehdotusta palkitsemiskeinoksi, tahan
oli paatynyt viisi vastaajaa. Sen sijaan he eivat tuoneet julki yhtddn omaa ehdo-
tustaan. 24 vastaajaa puolestaan koki aineettomat palkitsemiskeinot tarpeetto-

miksi.
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Kuvio 19. Aineettomat palkitsemiskeinot vastausmaarien mukaan (n= 437)

6.2.7 Palkitseminen- aineelliset palkitsemiskeinot

Aineellisista palkitsemiskeinoista (Kuvio 20.) eniten vastauksia (120) oli kerannyt
vaihtoehto "ylimaarainen palkallinen vapaapaiva taloudellisen tuloksen toteutu-
essa”. Sen oli valinnut ykkdsvaihtoehdoksi 44,2%, toiseksi 40,0% ja kolmanneksi

15,8 % vastaajista.

"Henkildkohtainen bonus taloudellisen tuloksen toteutuessa” oli kerdnnyt kannat-
tajia 91. Sen oli valinnut ensimmaiseksi vaihtoehdoksi yli puolet (50,5%) ja toisena
vaihtoehtona oli valittu 23,1%, kolmannen vaihtoehdon oli valinnut I[&hes kolman-

nes kysymykseen vastanneista (26,4%).

Kolmanneksi olivat vastaajat (76) valinneet kulttuurisetelin eli nykyisen Smartumin
laajentamiseen kulttuuriin likunnan lisaksi. Palvelualue- tai yksikkokohtaisen bo-
nuksen taloudellisen tuloksen toteutuessa, esimerkiksi kaytettavissa yhteiseen vir-

kistaytymiseen oli saanut vastauksia 68 kpl. Omaehtoisen koulutuksen tukemista
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(esimerkiksi palkkio ammatillista kehitysta tukevan ammattitutkinnon suorittami-
sesta) kannatti 30 vastaajaa. Osa vastaajista oli arvostanut tyénantajan tarjpamaa

lisdkoulutusta (23).

Vahiten kannatusta saivat vaihtoehdot "lastenhoitoapua lapsen sairastuessa” (3)
ja saman verran vaihtoehto "muu, mika?” (3). Kuitenkaan nama kolme vastaajaa
eivat kertoneet vapaakommentissaan, millaisia aineellisia palkitsemiskeinoja he
arvostaisivat. Puolestaan 18 vastaajaa ei kokenut aineellisia palkitsemiskeinoja

tarpeellisina.

ylim3éariinen palkallinen vapaapéiva... [ NGNS NS
henkilékohtainen bonus taloudellisen... | NIIECIINEZI 24
kulttuuriseteli ( Smartumin laajentaminen... | IIIIZCININNE3

237 19 26

palvelualue- tai yksikkokohtainen bonus...
omaehtoisen koulutuksen tukeminen (... SEIZINTS

tydnantajan tarjoama lisdkoulutus 09
en koe aineellisia palkitsemiskeinoja... [JilB
lastenhoitoapua lapsen sairastuessa d 2

muu, mikad? @
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Kuvio 20. Aineelliset palkitsemiskeinot (n=432)

6.2.8 Tyo6hyvinvoinnin tila
Vastaajia pyydettiin arvioimaan tydhyvinvoinnin nykytilaansa. (Kuvio 21). Oman
tyéhyvinvoinnin tilansa kertoi 170 vastaajaa.

Hyvéksi nykyisen tyéhyvinvoinnin tilansa arvioi lahes puolet vastaajista (42,9 %),
kohtalaiseksi puolestaan arvioi vajaa kolmannes vastaajista (25,3 %). Vajaa vii-
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dennes (18,2%) ei kokenut ty6hyvinvoinnin tilaansa hyvaksi eikd huonoksi. Huo-
noksi tyéhyvinvointinsa koki 7,1 % vastaajista, kun taas toisessa aaripaassa eli

erinomaiseksi luokitteli oman tydhyvinvointinsa 6,5 % vastaajista.

50,0 %
45,0 % 42,9%

40,0 %
35,0%

30,0 %
25,3 %

25,0%
20,0 % 18.2%

15,0 %

10,0 % 7,1% 6,5%
>l N
0,0%
huono kohtalainen ei hyva eika hyva erinomainen
huono

Kuvio 21. Tamanhetkinen tydhyvinvoinnin tila (n=170)

6.2.9 Konkreettiset keinot tyohyvinvoinnin kehittamiseen

Viimeisena kysymyksena tiedusteltiin konkreettisia keinoja tydhyvinvoinnin kehit-
tamiseen (n=69) (LIITE 5.). Osa vastaajista kuitenkin keskittyi tamanhetkisiin on-
gelmiinsa, jotka konkretisoituvat tyoperaiseen stressiin. Kuudessa tyoperéaiseen
stressiin littyvassa kommentissa nousi esille tamanhetkinen tyontekijoiden vahai-
syys ja viidessa vastauksessa oltiin huolissaan omasta jaksamisesta. Muita yksit-
taisia vastauksia liittyen tyoperaiseen stressiin olivat kiire, tydn kuormitus, ennen-
aikainen elakoéityminen, tydnantajan kustannuksien kasvaminen ja sijaisten jarjes-

taminen.

Palkitsemisen kehittdmiseen toivottiin palkallisia vapaapaivia (2). Muita aineellisia
palkitsemiskeinoja oli toivottu mm. rahallista korvausta vastuun ottamisesta, kult-

tuurisetelin kayttoonottoa ja palkankorotusta. Erdassa vastauksessa pyydettiin
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"hyvaa tyontekijoille”, joka voidaan luokitella joko aineelliseksi tai aineettomaksi

palkitsemiskeinoksi.

Osallistamisen kehittdmiseksi toivottiin henkildston vaikutusmahdollisuuksien li-
saamista (4). Yksittaisissa palautteissa toivottiin myods osallistuvaa ja kehittavaa
johtamista ja enemman johdon ja tyOntekijoiden yhteisty6ta.

Joustavuutta tybnantajalta toivottiin loma-ajoissa (8), joustamista tydajoissa (5) ja
palkattomia virkavapaita tarvittaessa (4). Yksittaisissa palautteissa toivottiin lo-

mankiertoa, joustavaa tydvuorosuunnittelua ja palkatonta lomaa tarvittaessa.

Esimiesty0 sai runsaasti kehittamistoiveita. Kuuntelemisen taidon kehittdmista toi-
vottiin yhdeksassa palautteessa. Esimiehelta toivottiin enemman lasnéoloa koh-
teissa (7), tyontekijoiden arvostamista ja kunnioittamista (6), palautteen antamista
(5) ja asioiden loppuunsaattamista (3) seka yksilollisyyden huomioimista (2). Muita
yksittaisia kommentteja olivat asioista sopiminen, avoimuus, joustavuuden kehit-
taminen, aliarvioinnin kitkeminen, luottaminen, eriarvoisuuden poistaminen, asial-
linen kayttaytyminen ja oikeudenmukaisuus. Yksittdisissa palautteissa toivottiin
tyontekijoiden suosimisen poistamista ja lampimampaa suhtautumista tyontekijoi-
hin. Esimiehen tulisi olla kiinnostunut tyontekijan tyéhyvinvoinnista. Erdassa pa-

lautteessa esimiesta pidettiin valinpitamattémana ja jopa valehtelijana.

6.3 Learning Cafe- laadulliset tulokset

Tyohyvinvointisuunnitelman kehykseksi valittiin kyselytutkimuksen tulosten poh-
jalta nelja eri teemaa: 1.Joustavuuden kehittdminen, 2. esimies- ja tyontekijataito-
jen kehittdminen, 3.sijaistamisen kehittaminen ja 4. virkistaytyminen ja taukolii-
kunta. Ensimmaiseen learnig cafe tapaamiseen olivat saapuneet paikalle kaikki
kutsutut 17 tydntekijaa, tydhyvinvointikoordinaattori ja tutkija. Tassa luvussa kasi-

tellaan tulokset, jotka tulivat ensimmaisessa tapaamisessa.
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Toisessa tapaamisessa oli 16 tyontekijaa, tydhyvinvointikoordinaattori ja tutkija.

Lopullinen tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma on kappaleessa 7.

6.3.1 Joustavuus

Lomasuunnittelu herétti paljon tunteita ja keskustelua. Oulun Serviisin lomaohjeet
koettiin eriarvoiseksi eri palvelualueilla. Jatkossa tulisi olla yhtendinen kaytanto
kesalomakaudella pidettavien lomapéaivien maaristd etenkin niilla tydntekijoille,
joilla on taydet 38 paivaa vuosilomaa. Lomasuunnittelun toivottiin aikaistuvan, jotta
peruspesujen suunnittelua helpotettaisiin. Lomasuunnitteluun toivottiin kiertavia
loma-aikoja. Erdan ryhman mielesta tydyhteiso voisi suunnitella loma-aikansa itse
peruspesut huomioiden, vasta konfliktitilanteessa loma-ajan ratkaisisi esimies.
Myds pidempaan toimineiden maaraaikaisten tyontekijoiden lomiin tulisi soveltaa
vakituisten lomaohjeita. Talla hetkella maaraaikaisten tydsopimukset ovat katkolla
koulujen ja paivakotien ollessa suljettuina. Lomanannoissa tulisi noudattaa yksi-

I6llisyytta, koska lomamatkoja ei voida varata ennakkoon.

Palkattomia virkavapaita tulisi antaa ns. juhla-aikojen valiaikoina/-paivind vuoro-
periaatteella palvelualueen sisalla. Palkattomien virkavapaiden antamiseen tulisi
luoda yhtenaiset kaytannot, nyt koetaan eriarvoisuutta palvelualueesta riippuen.
Edelleen niita tulisi antaa tarvittaessa, jotta varsinkin ikaantyneet tyontekijat jak-
saisivat paremmin tbissa. Myos sijaista tulisi kayttaa, kun palkattomia virkavapaita

annetaan, jos se on tarpeen tyon kannalta.

Tybantajalta toivottiin joustavuutta tydaikoihin, koska tyontekijoilla on erilaiset ela-
mantilanteet. TyOntekijat voisivat vaihtaa keskenaan tydvuoroja. Jokaisessa tyo-
kohteessa tulisi olla ainakin yksi vakituinen vastuuhenkild paikalla, ettei maaraai-
kaisia tai sijaisia kuormitettaisi liikaa. Edelleen toivottiin joustavuutta tydaikoihin;
tyontekija voisi aikaistaa tai myohentéa tybaikaansa, jotta sujuva tyon tekeminen
mahdollistuisi. Talla hetkella tybnantaja on ehdoton aamu- ja y6tuntien tekemi-

sessa saastosyista.
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6.3.2 Esimies- ja tyOntekijataidot

Eraan ryhméan mielesta esimiehen tulisi tietaa, mita tyontekija konkreettisesti tekee
tyokohteessaan. Serviisilla on varallaolija arkisin 16.00-21.00 ja viikonloppuisin
6.00-21.00. Varallaolovuoro kestaa viikon kerrallaan. Hanen tehtavanaan on tur-
vata tuotanto, jos on poissaoloja. Kaytdnntssa he hankkivat sijaisia tai muutoin
huolehtivat, etta tuotanto toimii. Varallaolijat ovat joko esimiehia tai tytnjohtajia.
Varallaolijat tulisi yhden ryhman mielesta perehdyttdd kohteen toimintamalliin.
Etenkin erityista ammattitaitoa vaativiin kohteisiin, kuten hoivalaitokset ja uimahal-
lit. Esimiehilta toivottiin tasapuolista kohtelua, luotettavuutta, vaitiolotaitoa ja kuun-
telemisen taidon kehittamista. Esimiehet tarvitsisivat koulutusta ja "uutta verta”,

koska muuten mikaan ei muutu, totesi eras ryhman jasen.

Esimiehen tulisi antaa palautetta nykyista enemman. Valttamatta sen ei tarvitse
olla kahdenkeskista ja ryhma lanseerasi sanan "palautevartti’. Jokaisessa aluepa-
laverissa olisi palautevartti, jossa esimies voisi antaa palautetta joko myonteista

tai kehittavaa.

Esimiehen toivottiin olevan tydkohteissa lasna nykyistd enemman. Myos tyonjoh-
tajien ja esimiesten yhteistyota tulisi kehittaa esimerkiksi saanndllisilla yhteisilla

tapaamisilla. Yleensékin esimiestyéhon toivottiin yhtendaisempia kaytanteita.

Kehityskeskustelukaytanteita haluttiin muuttaa. Tiimikehityskeskusteluihin toivot-
tiin maksimissaan viittd henkildd. Myds kahdenkeskiset kehityskeskustelut olisivat
tarkeitd tarvittaessa. Serviisilla pilotoitiin kehityskeskustelukortit viime vuonna,
jotka todettiin yhteisessa keskustelussa hyvaksi. Ne toivat huumoria muuten niin

asiakeskeisiin keskusteluihin.

Yhden ryhméan mielesta toivottiin talokohtaisia palavereita. Yhteydenpitoa esi-
mies-alaisen valilla tulisi kehittdd, talloin tyontekija tuntisi itsensa tarkeéaksi. Am-

mattimaista tyévuorolistojen laadintaa toivottiin.
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Tyontekijataitojen kehittamisessa tuotiin esille joustavuuden ja oma-aloitteisuuden
kehittamista. Tyontekijan tulisi valilla kyseenalaista ja kehittdd omaa tyotaan itse-
naisesti. Viela on vallalla ajatus:” Tama on aina ennenkin tehty nain”, tasta tulisi

paasta pois.

Eras ryhma toivoi tyontekijan ottavan vastuuta koko tyokohteesta, eika vain omas-
taan. Tata ilmenee erityisesti eri ammattiryhmien valilla (puhtaus vs. ateria). Ty6-
pisteen tyontekijoiden tulisi kehittdd yhteistydssa tyon joustavuutta, koska joka

paiva on erilainen.

6.3.3 Sijaistaminen

Sijaistamisen tarkeimmaksi kehittdmiskohteeksi nousi henkiléstovuokrausyritys-
ten tyontekijéiden ammattitaito ja perehdytys. Heidan perehdyttamisensa tulisi ta-
pahtua yritysten omasta toimesta ammattialakohtaisesti: monipalvelutyéntekija,
ateriapalvelu- tai puhtauspalvelutydntekija ja kokki Serviisin tehtavéakuvien mukai-
sesti. Henkilostovuokrausyritysten tydntekijat ovat muuttumassa suurelta osin ul-
komaalaistaustaisiksi, joten heilla tulisi olla ammattitaitosanasto hallussaan, en-
nen kuin voidaan ottaa sijaiseksi. Tasmallisyydessa on myo6s kehitettavaa, kuten
myos tyOvaatteissa ja -kengissa. Serviisin pesuainetuntemus tulisi kuulua pereh-

dytykseen.

Jotta henkilostévuokraustoiminta olisi sujuvaa tulisi sijaisen tilaajan antaa henki-
l6stovuokrausyritykselle kohteen puhelinnumero. Talla hetkella sijaisilla kuluu ty6-
aikaa, kun he kiertavat isoa kohdetta ennen kuin I6ytavat talon oman tyontekijan
tai tyopisteensa. Edelleen toivottiin, etta henkildstévuokrausyrityksesta rekrytoitu
sijainen voisi hoitaa kohdetta koko sijaistamisen ajan. Nyt sijaiset vaihtuvat lahes
paivittdin ja tama kuormittaa kohteen omaa tyontekijaa, koska perehdytysta on

paivittain vakituisen poissaollessa.

Toimivaksi kaytanteiksi ehdotettiin Serviisille, ettd yksin tyoskentelevien sijaista-

misen suorittaisi aina Serviisin oma tyontekija. Lanseerattiin sana "kohdekummi”,
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joka kaytannossa tarkoittaisi sita, ettd sama tyontekija tulisi aina sijaistamaan yk-
sintydskentelevan kohteeseen ja pitaisi tatd kohdetta "omanaan” ja tuntisi vas-

tuuta, kuten omankin kohteen hoitamisessa.

Esitettiin, ettd sijaistamisen helpottamiseksi kaikki osastovaunut ateriapalveluissa
tulisi kuvata, jotta sijaiset nakisivat, kuinka vaunut taytetddn aamupalalle, lou-
naalle, valipalalle tai paivalliselle. Tyontekijoiden tehtavakorttien sijainti kohteissa
on epamaarainen, samoin niiden ajantasaisuus. Ehdotettiin, etta ateriapalveluiden
tehtavakortit olisivat keittion ilmoitustaululla ja puhtauspalvelukohteissa siivous-
keskusten ovessa. Tehtavakorttiin tulee olla paivays, milloin se on tarkistettu/tehty.

Toimivaksi kaytanteiksi ehdotettiin myds korvaavaa tyota tekevan henkilon siirta-
minen perehdyttajaksi omalle palvelualueelleen, mikéli korvaavan tyontekijan ter-
veydentila sen sallii. Ty6hyvinvointikoordinaattori kertoi, ettéa se on kirjattuna kor-

vaavan tyon tehtaviin, mutta jostain syysta sita ei kayteta.

ME-hengen luominen eli "Serviisilaisyyden ” kehittdminen olisi ensi arvoisen tar-
keda. Luottamusta, avoimuutta ja rehellisyytta tulisi lisata esimiesten/tydonjohtajien
ja tyontekijoiden valille. Tama nahtiin tarkeana etenkin sijaistamisessa. Tybnanta-
jan ohjeiden mukaan henkilostokuluissa tulisi saada saastoja. Kohteen tyontekija
kertoisi rehellisesti, paljonko sijaisen tunteja tarvitaan oman joustamisen ohella.

Tyo6paivat ovat hyvin erilaisia.

Osa ryhmista ehdotti, ettd Serviisille tulisi luoda oma sijaistamisyksikké ja/tai jo-
kaisella palvelualueella tulisi olla oma sijainen. Esille tuotiin myds ns. sijaistamis-
lisd, joka on ollut aiemmin Comacin (aiemmin toiminut puhtauspalvelujen liikelai-
tos) kaytossa. Sijaistamislisd maksettaisiin seké sijaistajalle etta paéakohteen tyon-
tekijoille, mikali tulevat toimeen ilman sijaista. Tahan tuli loppukeskustelussa myos
eriavia mielipiteitd, luoko tama eriarvoisuutta tyontekijoiden vélille, koska yksin-
tyoskentelykohteissa ei voi saada sijaistamislisaa ja toisen kommentin mukaan,

vasyttavatko tyontekijat itsensa rahallisen vastineen takia.
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6.3.4 Virkistaytyminen

Virkistaytymisen kehittamiseen toivottiin kahta erillista virkistyspaivaa, jotta jokai-
nen voisi osallistua virkistaytymiseen. Kuljetus tulisi myos jarjestaa. Erdén ryhman

mielesta virkistdytyminen tulisi olla tybajalla.

Seuraavaksi tapahtumaksi ehdotettiin luonnonléheistéa tapahtumaa (esimerkiksi
Virpiniemi, Koiteli, Nallikari tai Hailuoto). Tarjolla olisi buffetruokailua ja makkaran-

paistoa. Tilaisuudessa tulisi olla myds vapaata aikaa ME-hengen kehittdmiseksi.

Er&s ryhma ei halunnut yhteista virkistyspaivaéa, vaan talousarvioon varattu raha
jaettaisiin palvelualueille. Heidan mielestaan omassa tiimissa voisi olla omaeh-

toista ja -kustanteista virkistaytymista. Ehdotettiin mm. Oulujoki-risteilya.

Smartum -liikuntasetelin laajentaminen kulttuuriin koettiin "henkiseksi virkistayty-
miseksi”, kaikki eivat halua kayttaa sita likuntaan. Esille tuotiin myos, etta maara-
aikaiset tyontekijat kokevat eriarvoisuutta Smartum-edun myoéntamisessa. Kau-
pungin linjaus on, ettd etu voidaan myontéaa palvelussuhteeseen, joka on tarkoi-
tettu kestdmadan vuoden tuen hakemishetkesta lukien, tata tulkitaan eri tavalla.
Toivottiin myds Smartum-edun laajentamista hierontaan, jalkahoitoon tai vastaa-
viin.

Taukoliikunnan kehittdmiseen toivottiin, etta Kilpailukykysopimuksen tuomaa tyo-
ajan pidennysta (30 minuuttia viikossa) saisi kayttaa taukoliikuntaan esimerkiksi
porukassa liikkumiseen, joka olisi tarkeda myds niille, jotka tydskentelevat yksin
kohteessa. Taukoliikunnan tulisi olla helppoa. Venyttelyohjeita haluttiin tydpisteen

seindlle.
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7 OULUN SERVIISIN TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISSUUNNITELMA 2017-
2019

Ty6hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma on muotoiltu taulukon muotoon (LIITE 6.).
Kehittamissuunitelman pohjana kaytettin Manka & Mankan (2016, 27) tybhyvin-
vointisuunnitelman mallia. Lopulliseen tyGhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaan
valittiin ehdotukset, jotka olisivat konkreettisesti toteutettavissa. Jokainen teema
on ryhmitelty vahvuudet ja heikkoudet-analyysin avulla. Vahvuudet ovat niita teki-
jOit&, joilla organisaation toimintaa kehitetdan ja heikkoudet ovat puolestaan orga-

nisaation sisaisia ongelmia.

7.1 Joustavuuden kehittdminen

Lomasuunnittelun kehittdmiseen tydryhméa antoi toiveensa, ettd Serviisilla tulee
olla yhtendinen kaytantd kesdlomakaudella pidettavien lomapaivien maarasta.
Taydet lomaoikeudet omaaville tulisi olla valinnanmahdollisuus 5 tai 6 viikon lo-
maan kesdlomakaudella, paivitys tehddan lomaohjeistukseen. Paatbksesta vas-
taavat Serviisin johto ja operatiivisesta toteutuksesta esimiehet. Toteutuu mahdol-
lisesti 2017-2018. Mittarina on sairauspoissaoloprosentin seuranta. Lomatoiveet
seuraavalle lomakaudelle tulisi olla jo esimiehelld lokakuussa ja vahvistetut lomat
tyontekijoilla ja tyonjohtajilla tiedossa vuoden loppuun mennessa. Talla toimenpi-
teella helpotetaan peruspesujen suunnittelua ja ennakoidaan kesatyontekijat.
Paatoksesta vastuu on Serviisin johdolla ja operatiivisesta toteutuksesta esimie-
hilla. Ensimmainen toteuttamisaika olisi 2018. Mikali mahdollista toteutettaisiin

myo6s lomankierto tuotannon sen mahdollistaessa, vastuut jaettu, kuten edella.

Maaraaikaisten tyontekijoiden tasa-arvoisuutta suhteessa vakinaisiin tulee lisata
antamalla oikeus lomien pitdmiseen voimassaolevan tyosuhteen aikana, mikali

yhteenlaskettuja ty6suhteita on kertynyt yhteensa 12 kk. Esimies opastaa/ antaa
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perehdytyksen lomaoikeuksista ensimmaisen tydsopimuksen solmimisen yhtey-
dessa (= lomapaivien siirto seuraavaan tydosuhteeseen) Vastuu lomapaivien siir-
tamisesta seuraavaan tyosuhteeseen jaa tyontekijalle. Mikali tydntekija ei halua
lomapaivia siirrettdvan, tulevat ne automaattisesti maksuun palvelussuhteen paat-

tyessa tai sisaltdesséa tauon ennen seuraavaa tydsuhdetta.

Palkattomien virkavapaiden myontaminen tulee toteuttaa tasapuolisesti ja yhte-
naisen kaytannon mukaisesti riippumatta palvelualueesta. Konkreettisena keinona
on tehda ohjeistus Tapa toimia kasikirjaan/muuhun asiakirjaan, jonka olisi tuotan-

topéaallikdn ja tydhyvinvointikoordinaattorin vastuulla.

Joustavissa tydajoissa huomioidaan tyontekijoiden erilaiset elamantilanteet. Tyon-
tekijat voisivat vaihtaa keskenéan tydvuoroja enintddn kaksi kertaa kolmen viikon
jaksossa, ilmoitetaan listan tekijalle. Vastuu ilmoittamisesta on tyontekijalla. Vah-

vuudet ja heikkoudet on analysoitu Taulukkoon 4.



SISAISET
TEKIJAT/

TEEMAT

Loma-
suunnit-

telu

palkattomat

virkavapaat

joustavat tydajat

VAHVUUDET

« tasapuolisuus toteutuu (yhtenaiset
kaytannot)

* tybhyvinvointi lisdantyy

* tydntekijan vaikutusmahdollisuu-

det oman tyén suunnitteluun lisdan-
tyy

* maaraaikaisten tyontekijdiden
eriarvoisuus vahenee suhteessa

vakituisiin tydntekijoihin

» kesatyontekijoitda saatavilla pa-
remmin, kun lomasuunnittelua ai-

kaistetaan

» peruspesusuunnittelun kaytetta-

vissa enemman aikaa

kts. edellinen

o tyontekijan vaikutusmahdolli-

suudet omaan ty6hon lisda

joustavuutta ja hyvinvointia
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HEIKKOUDET

e omatoiminen lomien suunnittelu kohteessa

voi aiheuttaa konflikteja

* loma-aikoina peruspesut eivat toteudu palve-
lualueella, kun lomat suunnitellaan oman koh-

teen toiminnan mukaan

+ loman kierto ei sovellu koulu- ja paivakotikoh-
teisiin (paivakodit suljettu heindkuun ja koulut
2 kk)

* loma-ajan suunnittelun aikaistaminen aiheut-
taa muutoksia jo my6nnettyihin lomiin tilaajan

toiminnan muuttuessa.

+ palkattomat virkavapaat ja joustavat tydajat:
"vahvat persoonat” voivat jyrata aremmat ja hil-

jaiset alleen

 Serviisin sisdisen toimintamallin muutokset

2018 voivat vaikuttaa lomasuunnitteluun

kts. edellinen

+ listan tekijad kuormittaa jatkuvat tydajan

muutokset ja  toteutuuko  tydvuoroissa

KVTES:in mukainen lepoaika perioditydssa

¢ hallitsematon kaaos, mikali listan tekija ei

saa tietoa tydvuorojen muutoksista

Taulukko 4. Vahvuudet ja heikkoudet-analyysi -Joustavuuden kehittdminen
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7.2 Esimies- ja tyontekijataitojen kehittaminen

Tyobnjohtajan tai esimiehen tulee tietaa, mita tyota konkreettisesti tyontekija tekee
kohteessaan. Tama toteutuu tekemalla sdanndéllisia kohdekaynteja eri toimipistei-

siin.

Varallaolijat tai sijaisena toimivat esimiehet eivat tunne kohteen toimintamallia (eri-
tyisesti periodilaitokset). Ajan tasalla olevien toimintaohjeiden tarkennus tehdaan
tyotilaan: tyévuorolistat (periodilaitokset) ja sijaistamissuunnitelma seka kohteen
puhelinnumero ja mistd mahdollinen avain saatavilla. Tyonjohtaja vastaa tyévuo-

rolistojen ja esimies muiden tietojen ajantasaisuudesta.

Tyontekijoiden tasapuoliseen kohteluun tulisi luoda yhtenéiset pelisdannoét: Tapa
toimia -kasikirjan paivitys tai muu kasikirja, paivityksessa huomioidaan erikseen
periodilaitokset. Tasapuolisen kohtelun toimintamalli olisi johtajan p&avastuulla,
mutta koko henkildkunta sitoutuu siihen.

Esimiestaitoja tulisi kehittdd niin, ettd luottamus esimiehen ja tyontekijan valilla
sailyy. Konkreettisena keinona on vaitiolovelvollisuuden korostaminen esimiehille
yhteisessa palaverissa ja pelisaanndistd sopiminen. Paivitetddn Tapa toimia- tai
muuhun yhteiseen kasikirjaan. Vastuu on tuotantopaallik6lla ja tyéhyvinvointikoor-
dinaattorilla. Esimiehen tulee olla "oikeasti” lasna henkildkohtaisissa tapaamisissa
tai kohdekaynneilla ja keskittyd kuuntelemaan, mita tyontekijalla on kerrottavaa

(puhelin aanettomalle).

Palautteen antoa tydntekijdille tulee kehittaa. Konkreettisena keinona on "Palaute-
vartti" aluepalavereissa esimerkiksi tyon laadusta ja kuinka toimintaa kehitetaan.
Henkilokohtaista palautteen antoa on kehitettéava, jokainen arvostaa palautetta
tyostaan. Mittarina on palautevarttien lukumé&ara vuodessa. Esimiehen ja tyon-
johtajien yhteistyota tulee kehittéda niin, etta molemmilla on yhtendiset toimintata-
vat. Nyt tydskentelyohjeet ovat usein ristiriidassa keskendan. Mittarina on tydhy-

vinvoinnin kasvu tulevassa KuntalO-tutkimuksessa 2018.
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Kehityskeskustelut tulee toteuttaa siten, etta tiimikehityskeskusteluissa on enin-
taan viiden henkilon ryhma oman tydyhteison tai ammattialan kesken. Myods kah-
denkeskisten keskusteluihin on oltava mahdollisuus. Vuonna 2016 testatut "kehi-
tyskeskustelukortit” todettiin toimivaksi, niiden avulla vaikeitakin aiheita voidaan
kasitella ja ne keventavat keskustelun ilmapiirid. Mittarina ovat pidettyjen kehitys-

keskustelujen maarat kaupungin henkilostojarjestelméassa (ESS).

Talokohtaiset palaverit otetaan kaytt6on, niilla tarkoitetaan lyhytta viikkopalaveria.
(Yksintyoskentelykohteissa olevat tyontekijat voivat kdyda palaverissa [&himpien
toimipisteiden kanssa tai ruokatuotannosta vastaavan keittion kanssa). Tydnjoh-
tajat ja tyontekijat yndessa operoivat tavan kaytantoon. Mittarina on pidettyjen viik-

kopalaverien lukumaara (0-52).

Tyontekijataidoissa oma-aloitteisuutta tulee kehittaa, "jokainen ottaa vastuun
koko tydkohteesta, eikd vain omasta tydstaan". Konkreettisena keinona on alu-
eella toimiva sijaistamissuunnitelma. Mittarina ovat sairauspoissaolot ja kuntal0-

tyohyvinvointitutkimus 2018.

Tyontekijataitojen kehittdminen kyseenalaistaa- kehittdd, "tama on aina ennen-
kin tehty ndin"- ajatuksesta paastava pois. Luodaan BSC-aloitteita. Mittarina on
aloitteiden lukumaara palvelualueilla/vuosi. Vahvuudet ja heikkoudet, on analy-

soitu Taulukossa 5.



SISAISET  TEKIJAT/
TEEMAT
Esimiestaitojen

kehittaminen

Yhdenmukaiset toimin-
tatavat
tydyhteisotaitojen kehit-

taminen

Tydntekijan osallistami-
nen osaksi organisaa-

tion toimintaa

VAHVUUDET

+ operatiivinen johtaminen helpom-
paa, kun esimiehellda on ymmarrysta,
mita kohteissa tehdaan.

* "kuunteleminen”- esimies kohtaa ai-
dosti tyontekijan, synnyttéa se tyonte-
kijassa luottamusta ja arvostamisen
tunnetta.

* palautteen annon myo6ta tyontekija
kokee itsensa tarpeelliseksi tydyhtei-
son jaseneksi.

+ tyontekijéiden tasapuolinen koh-
telu/tasa-arvoisuuden noudattaminen
lisdd avoimuutta ja lapinakyvyytta
seka yleista tybhyvinvointia

* yhtendiset toimintatavat tuovat hy-
vinvointia.

+ tyOntekija ottaa vastuuta kaikista
toista omassa kohteessaan- toisten
tydtaakka vahenee

« tyontekija kyseenalaista ja kehittda
organisaation toimintaa-BSC juurru-
tetaan osaksi organisaation toimin-
taan.

+ talokohtaiset palaverit- tyontekijan
vaikutusmahdollisuudet omaan tyo-

honsa lisdantyvat

« tiimikehityskeskustelujen osanotta-
jamaéraksi max 5 henkil6a- jokainen

tulee kuulluksi.
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HEIKKOUDET

+ esimiehelld on alaisia/kohteita/muita
tyotehtavia liikaa, tydaikaa ei riittavasti
kohdekaynteihin— esimiehen tydteh-
tavia tulisi priorisoida

* milla mittarilla arvioidaan, ettd esi-
miestoiminta on tasa-arvoista ja luotet-
tavaa?

» miten "kuuntelemiseen” jarjestyisi ai-
kaa esimiehen nékodkulmasta katsot-
tuna, kun tiimeissa on 70-120 tydnteki-

jaa?

* kuka vastaa ja miten toteutetaan yh-
tendiset toimintatavat?
* milld keinoin sitoutetaan kaikki tyén-
tekijat ottamaan vastuuta Kkaikista
toista tybkohteessaan?
» BSC:ta kehittavat yhdet ja samat hen-

kilot

* miten yksintydskentelykohteessa ta-
lokohtaiset palaverit toteutuvat, voiko
tyontekija lahted toiseen kohteeseen
kesken tyopaivan?

* miten esimiesten tydaika jaetaan niin,
ettd kehityskeskustelut pienemmissa

ryhmissa toteutuvat?

Taulukko 5. Vahvuudet ja heikkoudet-analyysi esimies- ja tyontekijataitojen kehit-

taminen
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7.3 Sijaistamisen kehittaminen

Yksin kohteessa tydskentelevaa sijaistaa "oma henkilostd” (maaraaikainen/vaki-
tuinen), jotta tyonlaatu sailyy palvelusopimuksen mukaisella tasolla. Lanseerataan
sana "kohdekummi" sijaistamissuunnitelmaan. Sijaistamissuunnitelmat ovat val-

miina jokaisella palvelualueella 31.12.2017 mennessa.

Sijaistamisen helpottamiseksi otetaan mallikuvat, kuinka osastovaunut/linjasto/sii-
vousvaunut taytetaan esim. aamupala, lounas, vp, paivallinen. Valokuvat laitetaan

tyokohteeseen esille nakyvélle paikalle.

Tehtavakorttien sijainti kohteissa on epamaarainen, samoin niiden ajantasaisuus.
Tehtavakortit sijoitetaan kohteissa esimerkiksi keittion ilmoitustaululle ja siivous-
keskuksen oveen, korttiin merkitaan tarkistuspaivamaara. Tyonjohtajat kokoontu-
vat kehittamaan koko Serviisin yhtenaista kaytantéa. Tyonjohtaja tai esimies tar-
kistaa kohteet valokuvien ja tehtavakorttien osalta viimeistdéan 31.12.17.

Perehdyttaminen kuormittaa henkilokuntaa. Serviisissa on kaytdssa korvaavan
tyon malli, jolloin tyontekija voi sairausloman aikana tehda kevyempia tyétehtavia.
Korvaavan tyon tyotekija voi toimia perehdyttdjana omalla palvelualueellaan, mi-
kali sairaus ei ole estavana tekijana (esimerkiksi jalkavamma). Mittarina on, kuinka
monta henkiléa on toiminut perehdyttdjana vuoden aikana (tyohyvinvointikoordi-

naattori).

Serviisi kayttaa sijaistamisessa henkilostovuokrausyritysten palveluja hankintaoh-
jeiden mukaisesti lyhyempiin sijaisuuksiin. Talla hetkella naiden palvelujen toimi-
mattomuus aiheuttaa tyOperaista stressia ja kiirettd Serviisin omille tyontekijdille.
Toisessa tyoryhman tapaamisessa sovittiin, ettd Serviisin henkiléstovuokrauksen
yhteyshenkil6 jarjestaisi neuvottelut henkiléstovuokrausyritysten kanssa yhtenais-
ten kaytantdjen luomiseksi. Pelkéat reklamoinnit eivat enaa riita. Sovittiin, etta Ser-

viisi antaisi perehdytyksen ammattinimikkeen (kokki, monipalvelutydntekija jne.)
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mukaisesti. Henkilostévuokrauksen tydntekijoilla tulee olla seuraavat taidot: am-
mattitaitosanasto hallussa, suomen kielen perustaito, tasmallisyys, tyén mukaiset

tyOvaatteet- ja kengéat ja organisaation kaytdssa olevien pesuaineiden tuntemus.

Henkilostovuokrausyrityksen tydntekijoille kohde on usein epaselva ja he myohas-
tyvat usein annetusta tytajasta. Sovittiin, etté tilauksen yhteydessa annetaan koh-
teen puhelinnumero toimitettavaksi henkildstévuokrausyrityksen tyontekijalle. Si-
jaisten vaihtuvuus kuormittaa (jatkuva perehdytys); henkiléstovuokrausyritykselle
tiedoksi: sama sijainen koko sijaistamisen ajan ja pelisaantdjen luominen, jotta tur-

halta perehdytykselta valtytaan.

Serviisin omassa sijaistamisessa tulee toimia ME-hengen eli Serviisilaisyyden ke-
hittamiseksi. Kohteen tydntekija ja tyonjohtaja/esimies keskustelevat avoimesti,
miké& kokonaistuntimaaré on riittava sijaiselle ja mika on paikalla olevien tyonteki-
joiden joustavuus talla hetkelld. Talla keinoin luodaan saastoja henkilostévuok-
rauskuluihin, mutta kuitenkin huomioidaan paikalla olevan henkiléston tyén kuor-
mitus. Mittarina ovat henkilostévuokrauskulujen seuranta, kuntalO-tyéhyvinvointi-

kysely 2018 ja poissaoloprosentti.

Omaa sijaistoimintaa tulee kehittdad joustavuutta palkitsemalla. Sijaistajalle mak-
setaan sijaistamislisad, kuten myds paakohteen tyontekijélle, joka tekee sijaisena
olevankin tyot, eikd paakohde itse kayta sijaista. Malli vaatii kehittamista ja johto-
ryhméan paatoksen, esimerkiksi pilotti vuodelle 2018. Mittarina ovat poissaolopro-
sentti ja henkildstovuokrauskulujen seuranta. Vahvuudet ja heikkoudet on analy-

soitu Taulukossa 6.



SISAISET
TEKIJAT/TEEMAT
"Kohdekum-

mius”

Sijaistamissuunni-

telma

Yhtendiset  kaytan-

teet

Perehdytys

Sijaistamislisa

Henkildstévuokraus-
yritysten  yhteistyon

kehittaminen

VAHVUUDET

* ’kohdekummi” vastaa sijaistettavasta koh-
teesta— sijaistamisen taso nousee

* Me-henki/ yhteisollisyys/ “Serviisilaisyys” kas-
vaa, kun jokainen ottaa vastuuta muistakin koh-
teista kuin vain omastaan

« sijaistamissuunnitelma helpottaa tyén suunnitte-
lua

« Selkeéd suunnitelma sijaistamisessa edistaa tyo-

hyvinvointia

» mallikuvien avulla sijaistamista helpotetaan

» ajantasaiset ja jokaisessa kohteessa samassa
paikassa olevat tehtévéakortit helpottavat sijaisen
tyota.

* "korvaavan tyon tekija” ehtii antamaan perusteel-

lisemman perehdytyksen sijaiselle kuin kohteen

tyontekijat ja helpottaa kohteessa muiden tydnte-

kijoiden tyopaineita

* sijaistamislisd alentaa henkildstovuokrauksen

kuluja

e Yhteistyotéd kehittdmalla saadaan vastinetta
henkilostovuokraukseen kaytetyistéd kustan-
nuksista- yritysten tydntekijdiden ammattitaito
kasvaa, yhtendiset kayténteet alentavat pe-
rehdyttamisen

paineita Serviisin tydkoh-

teissa.

12

HEIKKOUDET

¢ ’kohdekummi” ei si-

toudu/arvosta tehtavaansa

* Sijaistamissuunnitelmaa tu-

lee paivittaa koko ajan henki-

I6kunnan vaihtuessa

« Sijaistamissuunnitelmaa ei

voi kayttdd, mikali poissa-

oloja sattuu yhtaaikaisesti

monessa kohteessa

* sijaistamisuunnitelmaa ei

ole tehty tai sitd ei kayteta tai

se ei ole ajan tasalla

» Mallikuvat eivat pysy ajan

tasalla

» mallikuvia ei oteta tai ei kay-

tetd- mik&an ei muutu

» Tehtavakortteja ei ole tai ne

eivéat ole ajan tasalla

» ’korvaavan tyon tekija” ei

hallitse perehdyttamista tai ei

osaa itse tydtehtavia, joihin

on perehdyttamassa sijaista.

e voi aiheuttaa tyduupu-
mista

* henkilostdévuokrausyritys-

ten kanssa ei kehiteté yhteis-

ty6ta- mikaan ei muutu.

Taulukko 6. Vahvuudet ja heikkoudet-analyysi sijaistamisen kehittdminen
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7.4 Virkistaytymisen kehittdminen

Oulun Serviisin yhteisen virkistaytymispaivan kehittamiseksi toivottiin, etta se jar-
jestetaan kahtena paivana, jotta kaikilla on mahdollisuus osallistua ja kuljetuksen
jarjestad myos tyonantaja. Virkistyspaiva tulisi jarjestdd osaksi tydajalla, kuten
muillakin kaupungin toimijoilla. Yhteisessa virkistyspaivassa kehitettaisiin ME-hen-
kea (Serviiisilaisyyttd) siten, ettéd tapaamisessa olisi myos vapaa-aikaa keskustella
kollegojen kanssa ja luoda uusia tuttavuuksia. Tapaaminen olisi rentoa "luonnon-

helmassa” toteutettua yhteista aikaa hyvan ruoan parissa.

Palvelualueen virkistyspaivd omassa tiimissa voi olla omaehtoista- ja kustanteista

virkistaytymista. Toivottiin esimerkiksi Oulujoki-risteilya tai muuta vastaavaa.

Kulttuurietu tulisi liséata Smartumiin likunnan lisaksi. "Henkinen virkistaytyminen"
koettiin tarkedksi. Maaraaikaisessa palvelussuhteessa olevien tasapuolinen koh-

telu Smartumin myodntamisessa tulisi toteutua kaupungin ohjeiden mukaisesti.

Taukoliikunnan kehittamiseen toivottiin kilpailukykysopimuksesta johtuvaa tyo-
ajanpidennysta kaytettavaksi (noin 30 minuuttia viikossa) taukoliikuntaan. Koko-
naisvaltaisen taukoliikunnan kehittamiseen tarvitaan johtoryhman paatoksia. Tyo6-
kohteissa tarvitaan ohjattua opastamista esimerkiksi alan opiskelijan tai tyoter-
veyshuollon avulla. Serviisilla tulisi olla oma henkild, joka vastaisi taukoliikunnan

kehittamisesta. Vahvuudet ja heikkoudet on analysoitu Taulukossa 7.



SISAISET
TEKIJAT/TEE-
MAT
Virkis-
tayty-
minen

Smartum

Taukoliikunta

VAHVUUDET

* jos yhteinen virkistaytymispaiva jarjeste-
tdan osaksi tybajalla, osanottajamaara on
suurempi kuin muutoin

* kun virkistaytymispaivassa on vapaata-
kin aikaa, tutustuminen kollegoihin mah-
dollistuu

» Me-hengen eli Serviisilaisyyden positiivi-
nen kehittyminen

» omakustanteinen ja-ehtoinen virkistayty-
minen kehittdd oman palvelualueen yh-
teishenkea

» Smartum: kulttuurin lisédminen korttiin li-
saa sen kayttdmahdollisuuksia

* Smartum: mydnnetddn maaraaikaisille
tyontekijdille kaupungin ohjeiden mukai-
sesti, lisda tasapuolisuutta tydyhteistssa.
« taukoliikunta parantaa fyysistd suoris-
tuskykya ja lisda yhteisollisyytta
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HEIKKOUDET

+ kaksipaivainen tapahtuma on tyénanta-

jalle taloudellisti kallimpaa jarjestaa, kuin

kertaluonteinen kokoontuminen.

* jos virkistaytyminen jarjestetaén osaksi

tydajalla, lisda se tydnantajan kustannuk-

sia

« tydyhteis® on iso (noin 560) henkil6&, mi-

ten luodaan kaikkia kiinnostava tapah-

tuma?

+ omakustanteiseen virkistaytymiseen ei

kaikilla ole taloudellisia resursseja

e Jos selkeitdq, yhtendisia kaytanteita
ole, tydntekijat kokevat eriarvoisuutta

riippuen palvelualueesta

« tuleeko taukoliikuntaa harrastettua yksin-
tydskentelykohteissa?

 antaako tyonantaja virikkeita/ mahdolli-
suuksia taukoliikuntaan?

e taukoliikunta hiipuu, jos silla ei ole ve-

tajaa.

Taulukko 7. Vahvuudet ja heikkoudet-analyysi virkistaytymisen kehittdminen
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8 POHDINTA

Alun perin ajatuksenani oli tehda tutkimus, jossa vertailukohteina olisivat olleet
ateria- ja puhtauspalvelutyontekijéiden tyéhyvinvointi KuntalO-tutkimuksiin osal-
listuneiden yli 100 000 asukkaiden kaupunkien valilla. Osa eri kaupunkien palve-
luntuottajista koki, etta tiedot ovat vain omaa kayttoa varten, joten alkuperainen
ideani ei toteutunut suunnitellulla tavalla runsaista yhteydenotoistani huolimatta.
Usean ison kaupungin osallistuminen tdhén tutkimukseen olisi laajentanut tutki-

muksen arvoa.

Serviisin poissaolot ovat olleet 7,7% tehdysta tyopanoksen maarastd vuonna
2016. Poissaolopaiviksi muutettuna tama tarkoittaa, etta vuonna 2016 sairaus-
poissaoloja oli suhteutettuna koko henkilostomaaraan yhta tyontekijaa kohden 32
paivaa (OukaDW 2016,), kun vastaavasti Tyotterveyslaitoksen KuntalO-tutkimuk-
sen mukaan vuonna 2016 poissaolopéivié oli kunta-alalla keskimé&érin 16,5 paivaa
yhta henkilotyévuotta kohden (Kuntatydnantajat 2016). Taloudelliset kustannukset
vuositasolla ovat tydantajalle noin 2,3 miljoonaa euroa ilman sijaisen kustannuk-
sia. (Ahonen & OukaDW 2016,1) Vuonna 2016 henkiloéstovuokraukseen kaytettiin
0,6 miljoonaa euroa. Tyokykyjohtamiseen on hyvin paljon panostettu useilla eri
keinoilla. Kaytossa on varhaisen tuen malli, osasairausloma ja korvaava tyo seka

lahes kaikki muut keinot, joilla tydkykya voidaan yllapitaa tai edistaa.

Esimiestyohoni liittyvat oleellisesti tydkykyjohtamiseen liittyvat keskustelut ja toi-
menpiteet. Olen useita vuosia miettinyt, miksi poissaolojen kulut ja vaikutukset
koko tydyhteist66n ovat niin suuret verrattuna yksityisiin organisaatioihin, joiden

esimiestehtavista minulla on myds pitka tydkokemus.

Taman tyon tavoitteena oli luoda tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma Oulun
Serviisille. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, mitka ovat niita tekijoita, joiden

avulla tyéhyvinvointia voitaisiin kehittéda ja alentaa samalla sairauspoissaoloja.
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Tutkimuksen tuloksena selvisi, etta stressistd, tydilmapiiristéa tai henkilokohtai-
sesta elamanhallinnasta johtuvia poissaoloja on vastausten perusteella erittain
harvoin, mutta toisaalta muiden tydntekijéiden poissaolot aiheuttavat tydmaaran
lisdantymista ja kiiretta tyokohteisiin seka tyoperaista stressia. Tyontekijat ehdot-
tivat mm. kuuntelemista ja avoimuuden kehittdmista, tydnantajan joustamista, joh-

tamisen kehittamista, neuvomista ja opastamista poissaolojen alennuskeinoiksi.

Kyselytutkimuksessa tyoperéisen stressin suurimmaksi syyksi nimettiin kiire. Se
voi johtua puutteellisesta tyonhallinnasta tai liian suuresta tydmaarasta. Kiire voi
olla merkkind myds tarpeesta tehostaa toiden jarjestelyd. (Rauramo 2012, 56.)
Tybn voimavaroja voidaan kehittda ja tyostressia alentaa kehittamalla tyota itselle
innostavammaksi ja itselle sopivammaksi. Se on myds yhteishengen kasvatta-
mista, tydyhteisdjen parantamista ja informaatioergonomian seka tydyhteisétaito-
jen kehittamista. (Manka & Manka 2016, 180.) Kiiretta tulisi Serviisissa alentaa
toimivilla sijaisjarjestelyilla, kehittamalla sijaisten perehdytysta siten, etta silla ei
kuormiteta liiaksi tydkohteen paikalla olevaa tyontekijaa. Molemminpuolinen jous-
tavuuden kehittdminen esimiesten, tyonjohtajien ja tydntekijoiden valilla helpottaisi
kiireen tuntua. TAmé& osaltaan alentaisi myds poissaoloja ja kehittaisi tydyhteistai-
toja. Eras vastaaja totesikin: "Ainainen kiire ja vajaa miehitys alentaa kynnysta

jadada sairaslomalle.”

Kyselytutkimuksessa tuli taukoliikunnan kehittdmiseen useita toiveita. Rauramon
mukaan (2012, 28) hyvin suunniteltu ja organisaation toimintaan soveltuva tauko-
likunta voi olla hyvinkin merkittédva osa tyontekijan tyéhyvinvointia. Tydpaikan tau-
koliikunnan avulla voidaan saada liikkuntaa harrastamattomatkin aloittamaan saan-
nollisen liikkumisen. Taukoliikunta oli Serviisin aloittaessa toimintansa (2008)
isommassa roolissa kuin talla hetkell&, jolloin se on hiipunut. Tyohyvinvoinnin ke-
hittdmissuunnitelmaan annettiin johtoryhmalle toiveeksi kehittdd taukoliikuntaa,
joko tyoterveyden tai alan opiskelijoiden avulla. Serviisissa tulisi olla taukoliikun-

nasta vastaava henkild, jotta terveysliikunta elpyisi.

Fyysisen ja henkisen turvallisuuden kehittdmiseen on Oulun kaupungilla toimivat

jarjestelméat. Kunta-10 tutkimuksissa on Oulun Serviisin tuloksissa (2014 ja 2016)
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yhdeksi kehittamista vaativaksi osa-alueeksi noussut tyon epavarmuus. Kuitenkin
tasséa opinnaytetyon tutkimuksessa yli kolmannes vastaajista ei kokenut talla het-
kelladn omassa tydssadan epavarmuustekijoita, joka johtuu osaltaan siita, etta suu-
rin osa vastaajista on vakituisessa tydsuhteessa. Suurin epavarmuustekija oli tah-
donvastainen siirto toisiin tehtaviin (24,2%). Epavarmuus tydssa aiheutuu jatku-
vista muutoksista ja/tai pelkona tydsuhteen jatkumisesta. Tarkea turvallisuustekija
on tydssa luottamus. Se ei ole pelkastaan yksilon vastuulla, vaan pohjautuu myés

organisaation tai tydyhteison kulttuuriin. (Rauramo 2012, 98.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaan kirjattiin esimiehen vaitiolovelvollisuu-
den ja luottamuksen kehittaminen. Luottamuksen rakentaminen on taito, jota voi-
daan kehittéaa. Julkisella sektorilla koetaan epatasa-arvoista kohtelua useammin
kuin yksityisella sektorilla ja naiset kokevat enemmé&n epétasa-arvoa verrattuna
miehiin (M&hénen 2017, 58). Tyontekija, joka voi tydssaan toteuttaa itsedéan, eika
vain organisaation tai esimiehen toimintaohjeita, tekee tuloksellisempaa tyota ja
voi paremmin (Rauramo 2012, 98). Tuoreen tutkimuksen (Béckerman, Kangas-
niemi & Kauhanen, 2017,1) mukaan vaikutusmahdollisuudet ty6ssd parantavat

tyohyvinvointia seka suoraan ettéa vahentéen vaatimusten stressaavaa vaikutusta

Eniten lisdosaamista vastaajat kaipasivat ICT-taitoihin ja Jamix-tuotannonohjaus-
jarjestelman kayttoon. Tama tuo esille ongelman, joka nayttaytyy hyvinkin Oulun
Serviisin arjessa. Koska tyontekijoiden keski-ika on yli 50 vuotta, ovat ICT-taidot
heikohkot tai niiden omatoiminen kehittdminen ei kiinnosta. Ei ehkd ymmarreta,
miten palvelutuotanto varsinkin ateriapalveluissa on digilisoitumassa nopeasti.
Tybnantajan onkin lisannyt ICT-koulutusta, mutta sita tulisi tehostaa vastaamaan
tulevia tarpeita. Yksi kannustin tydnantajan taholta voisi olla my6s omaehtoisten

ICT-koulutuksen kustannuksiin osallistuminen.

Kyselytutkimuksen vastaajat arvostivat eniten aineettomaksi palkitsemiskeinoksi
tyOajan joustavia jarjestelyja, jolla on tdmén tutkimuksen mukaan tydhyvinvoinnin
kehittdmisessa iso rooli. Tybajan joustavat jarjestelyt ovat positiivisia tyontekijan
kannalta erityisesti tyon ja yksityiselaman yhdistamistarpeissa seka hyvinvoinnin
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turvaajana. Tybajan jarjesteleminen ei valttamattd maksa organisaation nakokul-
masta mitaan, mutta tuottaa paljon mielihyvaa. Arkena tydssa kaytetty aika on
merkittava osa koko ihmisen elamastéa. (Hakonen ym. 2005, 211.) Seké Serviisin
kyselytutkimuksessa, etta tyéhyvinvoinnin kehittdmistyéryhmassa toivottiin myos
lomasuunnittelun ja palkattomien virkavapaiden myontamisen joustavuuden kehit-
tamista. Tyontekijat arvostaisivat, etté saisivat suunnitella tydkohteissaan itsendi-
sesti lomapaivat ja kesaloman pituuden. Tyontekijat tekevat raskasta fyysista tyota
ja ovat ikdantyneita, joten palkattomia virkavapaita tulisi antaa tarvittaessa jousta-

vasti, talla voidaan ennaltaehkaista sairauspoissaoloja

Aineellisista palkitsemiskeinoista eniten suosiota sai vastaus "ylimaarainen vapaa-
paiva taloudellisen tuloksen toteutuessa.” Hakosen ym. mukaan (2005, 215) suo-
malaiset arvostavat vapaa-aikaa myos palkkiona. Toisaalta organisaation ja esi-
miehen nakokulmasta vapaiden jarjestaminen voi olla ongelmallista sijaistamisen

takia.

Tyontekijdlle annettu valta paattaa tyojarjestyksestd, tydtehtavien sisallosta, tyo-
tahdista, tyoskentelypaikasta ja tyonjaosta ovat tyontekijan mahdollisuuksia vai-
kuttaa omaan tybhonséa. 2016 tydolobarometrin ennakkotietojen mukaan (M&ho-
nen 2017, 41-45) kunta-alan tyontekijoilla ja erityisesti naisilla oli heikoimmat mah-
dollisuudet vaikuttaa omien tydtehtaviensa sisaltoon. Julkisella sektorilla, erityi-

sesti kunnissa ne ovat kaventuneet merkittavasti vuodesta 1995 lahtien.

Tutkimustulokset osoittavat, etta tyohyvinvointiin vaikuttaa positiivisesti esimiehen
tuki riippumatta tydymparistosta tai tyon kuvasta. Vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon lisaavat iloa, innostusta, kokemusta oikeudenmukaisuudesta ja aloitteelli-
suudesta yleisen tyohyvinvoinnin lisdksi. Esimiehen tarjoamalla tuella on huomat-
tava merkitys tyohyvinvoinnin kannalta. Tydorganisaatioiden kannattaakin seurata
tyontekijoiden kokemusta esimiesten tuesta. Esimiehen tuen vahvistaminen ei
vaadi tavallisesti suuria taloudellisia ponnistuksia. Myds tyontekijoiden keskinai-

nen tuki vahvistaa ty6hyvinvointia. (Béckerman ym. 2017, 3.)
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Tybhyvinvoinnin kehittdmistyéryhma oli innovatiivinen ja keskusteleva. Osallistu-
jien mielesta oli tarke&é olla vaikuttamassa Serviisin tydhyvinvointiin. Suurin osa
oli sita mieltd, ettd malli voitaisiin juurruttaa jatkuvaan kaytantoon ja ryhmassa olisi
vaihtuvat jasenet. Tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelma olisi kaksivuotinen. Tyo-

ryhmén vetajana toimisi luonnollisesti tyéhyvinvoinnin koordinaattori.

Virtasen (2006, 48) mukaan Innovatiivisuudella ja luovuudella on konstruktiivi-
sessa tutkimusotteessa suuri merkitys. Ratkaisu on organisaatioon sovellettavissa
oleva malli. Tama menetelma vaatii organisaation, yrityksen ja toimintatapojen sy-
vallista ymmarrysta, jotta yrityksen kayttdon saadaan toimiva ratkaisu. Talle tutki-
musotteelle on ominaista, etta se on yleistettavissa ja siirrettavissa vastaavanlai-
siin organisaatioihin. Raportoinnin painopiste on kehitetyn ratkaisun ja uutuusar-

von esittelyssa seka yleistettavyyden toteamisessa.

Tybhyvinvoinnin parhaat tulokset saavutetaan silloin, kun voidaan vaikuttaa orga-
nisaation rakenteisiin lisddmalla avoimuutta, joustavuutta ja vaikuttamisen mah-
dollisuuksia. Samalla kuitenkin tarvitaan tiedostamisen lisdamista eli tyontekijoi-
den omien ajatusmallien julkituomista. Piilossa olevat uskomukset vaikuttavat ar-
kipaivaan. Vuorovaikutteisuus lisaa luottamuspddaomaa (Manka & Manka 2016,
227-228.). Kohti kutsumuksellista puhtausalaa- hankkeen 2020 (Jarenko 2015,
36) tuloksissa ilmeni, etté osallistava johtaminen, valmentava esimiestyd, hyva
tyoyhteiso ja mukava ty6ilmapiiri olivat niiden tydnantajaorganisaatioiden ominai-
suuksia, joita nostettiin esille tydtn mielekkyyden rakennuspalikoiksi.

Jatkotutkimuksena voitaisiin selvittdd hyvia ja onnistuneita kaytanteita tyohyvin-
voinnin kehittdmisessa seka luoda Oulun Serviisin palkitsemisjarjestelma ja ottaa
kayttoon.

Tama tutkimus syvensi omaa tietdmystani tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin nykyti-
lasta ja auttoi ymmartamaan niita tekijoita, joilla sita voidaan kehittaa. Tutkimustu-

losten viitoittamana voin kehittdd omaa toimintaani esimiestehtavissani. Tyohyvin-
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vointi on subjektiivinen kokemus, joka muuttuu tilanteiden muuttuessa, joten tutki-
muksessa saatuja tuloksia ei voida yleistaa, mutta se voi antaa suuntaviivoja suu-

ren ateria- ja puhtauspalveluorganisaation tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Loppujen lopuksi tama tutkimus voidaan tiivistdéa seuraaviin lauseisiin: Julkisen
ateria- ja puhtauspuolen tyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan edistda tarjoa-
malla riittavasti esimiehen tukea ja antamalla tyontekijalle mahdollisuus vaikuttaa
oman tyonsa suunnitteluun. Tasapuolinen kohtelu ja yhtenaiset kaytanteet seka
toimivat sijaisjarjestelyt edistavat tyonhallintaa, lisaavat tyon imua ja vahentavat
tyoperaista stressid. Yhteisollisyyteen ja Me-hengen luomiseen tarvitaan valilla
pienia virkistaytymishetkid, jotta fyysisesti raskasta tyota jaksetaan tehda alati

muuttuvassa organisaatiossa.
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LIITE 1. KuntalO-ty6hyvinvointitutkimuksen tulokset 2012, 2014 ja 2016 (1/2)

Salainen, organisaation sisaisté tietoa



LIITE 2. Saatekirje sahkoiseen kyselyyn (1/1)

Saatekirje 8.2.2017

TYOHYVINVOINNIN NYKYTILA JA KEHITTAMINEN - KYSELY OULUN SERVIISI 2017
Hyva Serviisin tyontekija!

Seka tydnantajalla etta tyontekijalla on vastuu tydhyvinvoinnin yllapitamisesta ja kehittamisesta.
Ty6hyvinvoinnin edistaminen tydpaikalla tapahtuu aina johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden yh-
teistyona.

Taman tydhyvinvointikyselyn tarkoituksena on selvittda niitéd tydhyvinvoinnin osa-alueita, jotka
Kuntal0- tydhyvinvointikyselyjen vastausten (2012, 2014 ja 2016) perusteella vaativat kehittdmista
Oulun Serviisissa. Lisaksi kyselyssa selvitetdan tyontekijoiden nakékulmaa palkitsemiseen. Tahan
kyselyyn voivat vastata kaikki maaraaikaiset ja vakituiset henkil6t, joilla on Serviisissa takanaan
vahintaan vuoden yhteenlaskettu tyohistoria ja jotka toimivat suorittavissa tyétehtavissa (johto, hal-

linnon tyontekijat, esimiehet ja poissaoleva henkilostd on rajattu kyselysta pois).

Kyselyn vastausten perusteella tehd&an uusi tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma 12-20 hengen
tydpajassa, johon kutsutaan jokaiselta palvelualueelta tydntekijéita mukaan tasapuolisesti huomi-
oiden ik&, koulutustausta, tydkokemus ja ammattinimike.

Kyselyyn voitte vastata taysin anonyymisti (tunnistamattomana), vastaukset tulevat kayttooni sah-
koisesti ja ne kasitellaan luottamuksella. Vastauksista ei kdy myoskaan ilmi sukupuolta tai tyds-
kentelykohdetta.

Tama tutkimus liittyy ylemman restonomitutkinnon opinnaytetyéhoni Kajaanin ammattikorkeakou-

lussa.

Autan mielellani, mikali kysely herattda kysymyksia, ajatuksia tai tarvitset opastusta. Kyselyyn

vastaamiseen menee aikaa noin 10 minuuttia.

Toivon, etta myds siné olet edelleen kehittdmassa Serviisin tydhyvinvointia tydntekijan nékdkulma
huomioiden!

Ystavallisin Terveisin,

Paivi Lehtosaari-Drushinin
opiskelija
(sahkopostiosoite)

p. XXX XXXXXXX
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LIITE 3. Tydhyvinvoinnin nykytila ja kehittdminen 2017- kyselylomake (1/10)

OUVLU | serwiist

Tyohyvinvoinnin nykytila ja
kehittaminen -kysely Oulun Serviisi
2017

Hyva Serviisin tyontekija!

Taman tyohyvinvointikyselyn tarkoituksena on selvittaa niitd tydhyvinvoinnin osa-alueita, jotka Kunta10-
tyohyvinvointikyselyjen vastausten (2012, 2014 ja 2016) perusteella vaativat kehittdmista Oulun Servii-
sissa. Lisaksi kyselyssa selvitetdan tydntekijdéiden ndkdkulmaa poissaolojen vaikutuksiin ja palkitsemi-
seen.

Kyselyyn voitte vastata tdysin anonyymisti (tunnistamattomana), vastaukset tulevat kayttéoni sahkdisesti
ja ne kasitellaan luottamuksella. Vastauksista ei kdy my&skaan ilmi sukupuolta tai tydskentelykohdetta.

Autan mielellani, mikali kysely herattda kysymyksia, ajatuksia tai tarvitset opastusta. Kyselyyn
vastaamiseen menee aikaa noin 15 minuuttia.

Kysely toteutetaan 8.2-22.2.2017 valisena aikana.

Toivon, ettd myoOs sina olet edelleen kehittdmassa Serviisin tydhyvinvointia tydntekijan ndkdkulma huomioi-
den!

Paivi Lehtosaari-Drushinin

XXXXXXX@XXXXXXX. XXX

p. XXXXXXXXX

Perustiedot

1) Ikéni
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LIITE 3. Tydhyvinvoinnin nykytila ja kehittdminen 2017- kyselylomake (1/10)

2) Tyosuhteeni on
(O maaraaikainen

O vakituinen

3) Tydkokemukseni nykyisella toimialalla 1-5
vuotta

6-10 vuotta
11-15 vuotta

16-20 vuotta
21-25 vuotta

26-30 vuotta

O O O O O O

yli 30 vuotta

4) Tyoskentelen
QO ateriapalveluissa
O puhtauspalveluissa

QO seka ateria- ettd puhtauspalveluissa

Oulun Serviisissa vuosina 2012, 2014 ja 2016 tehtyjen Kunta 10 tydhyvinvointitutkimustulosten pe-
rusteella eniten kehittamista vaativat tybhyvinvoinnin osa-alueetolivat: 1. tyén hallinta, 2. ty6paineita
paljon, tybnhallintaavahanja 3. tybn epavarmuus.

Tyo6nhallinta

https:/iweb2.questback.com/Quests/QuestDesigner/PreviewPage.aspx?QuestlD=4925031&sid=gURNUsh7EK&PPK=sybchnniih 2/10
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LIITE 3. Tydhyvinvoinnin nykytila ja kehittdminen 2017- kyselylomake (1/10)

5) Miten tyotehtavissani voitaisiin edesauttaa itsendisten paatosten tekemist, luovuutta ja oman tyon suunnitte-
lua (= tyonhallinta). Valitse yksi (X) téarkein tydnhallintaan vaikuttava asia.

O kehittamalla ohjeistusta selkeytta-
malla ohjeistusta esimieheni tai/ja
tyénjohtajan tuella

oman tydkohteen/tybpisteen tydpaikkapalavereilla

henkildkohtaisellaohjauksella (esimerkiksikorvaavaatydtatekevanhenkiléntaimuun
tukihenkildén avulla)

osallistavalla johtamisella (ty6ta ja toimintatapoja kehitetdan yhdessa johdon kanssa)

koulutuksen avulla

o O O O O O O

muuten, miten?

Tydpaineita paljon, tydnhallintaa vahan (tydperainen stressi)

6) Mitka asiat aiheuttavat minulle eniten tydperaista stressia. Valitse numeroilla 1, 2 ja 3 kolme tarkeinta siten,
ettd numero 1. on suurin tyoperaista stressid aiheuttava asia. Mikali et tunne kokevasityOperaistastressia, siirry
kohtaan8.

Kiire | |

muiden ty®éntekijdiden poissaolot henkil®- | |

kohtaisen elaman haasteet toimintatapo- | |

jen/ohjeiden epamaaraisyys koulutukset | |

muu syy

7) Josvastasitedelliseen kysymykseen"muusyy", kirjaatdhansyy:

Tydpaineita paljon, tydnhallintaa vahan (tydperainen stressi)
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LIITE 3. Tydhyvinvoinnin nykytila ja kehittdminen 2017- kyselylomake (1/10)

8) Mielesténi tyoperaista stressia voidaan alentaa. Valitse numeroilla 1, 2 ja 3 kolme tarkeinta siten, ettd numero
1 on tarkein.

sijaistoiminnan ja- suunnittelun kehittamisella | |

tydnkierrolla | |

esimiehen ja/tai tydnjohtajan avulla | |

yksil6-taiyksikkbkohtaisestitydterveydenjatybsuojelun | |
avulla

tydhyvinvointikoulutuksien avulla | |

tydhyvinvointia kasittelevilla asiantuntijaluennoilla muu- | |

ten, miten? | |

9) Jos vastasit edelliseen kysymykseen ""'muuten, miten?"', kerro tarkemmin, miten tyoperaisté stressiavoidaan
alentaa?

Tydn epadvarmuus

10) Mielesténi epavarmuutta tyossani aiheuttaa talla hetkella. Valitse yksi (X). en koe talla
hetkella tydssani epavarmuustekijoita

joidenkin tyotehtavien lakkautuksen uhka

tahdonvastainen siirto toisiin tehtaviin
pakkolomautuksen uhka irtisanomi-

sen uhka

tydsuhteen paattymisen uhka

O O O O O O

Muu syy, mika?
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11) Mielestani tyon epavarmuustekijoita voidaan alentaa parhaiten. Valitse numeroilla 1, 2 ja 3 kolme tarkeinta
siten, ettd numero 1. on tarkein epavarmuustekijan alennuskeino.

kehittamallatiedottamista. Miten? | |

lisaamalla tiedottamista | |

keskustelemalla aluepalavereissa | |

tydyhteisépysékeilla (= tydyhteisdn tulisi sdanndllisesti
pysahtya "pysakille” arvioimaan yhdessa tehtya tyota ja | |
suunnittelemaan tulevaa)

vakinaistamalla | |

sisaisen haun tehostamisella (kaikki avoimet paikat kaikkien | |
haettavaksi)

tydterveyshuollon avulla. Miten? | |

tyosuojelutoiminnan avulla. Miten? | |

muuten, miten? | |

12) Jos vastasit edelliseen kysymykseen *kehittamalla tiedottamista, miten?", ""ty&terveyshuollon avulla,
miten?"’, ""tydsuojelun avulla, miten?" tai ""muuten, miten?"", kerro tarkemmin, miten tydn epavarmuusteki-
joita voidaan alentaa parhaiten:

Serviisin henkildostdn poissaolotolivat 7,7 % /tehty tydpanos vuonna 2016, Suurimmaksi osaksi
poissaolojen syynaonsairaus, mutta myos muilla tekijoilla (esimerkiksi stressilla, tydilmapiirilla tai
henkil6kohtaisen elaman haasteilla) voi olla vaikutusta poissaoloihin.

(Jos tydskentelet yksin, vastaa huomioiden tamanhetkinen oma tilanteesi)
Poissaolot
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13) Mielestanistressista, tyoilmapiiristatai henkilokohtaisestaelamanhallinnasta johtuvia poissaolojaty-
kohteessani.Valitseyksi(X).

(O eiole koskaan
O on erittdin harvoin

O on joskus

(O on usein

14) Josvastasitedelliseen kysymykseen ”on usein”, mitenstressisté, tydilmapiirista tai henkildokohtai-
sestaeldménhallinnastajohtuviapoissaolojavoitaisiinalentaa?

15) Muidentyokohteessaniolevien tydntekijoiden poissaolot vaikuttavat tyontekooni. Valitse yksisopivinvait-
tama.

Q erittdin negatiivisesti

O negatiivisesti

O mielestanimuidenpoissaoloteivatvaikuta negatiivisesti, eiké positiivisesti
QO positiivisesti
O

erittain positiivisesti

16) Kerro, miten muiden ty&tekijoiden poissaolot vaikuttavat omaan tyéntekooni?

Osaamisen kehittaminen
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17) Tarvitsen talla hetkella lisaosaamista. Valitse numeroilla 1,2, ja 3 tarkeintésiten, ettad 1. on tarkein

taitoni ovat riittavat, en koe tarvitsevani koulutusta tai | |
perehdytystd nykyisiin tydtehtaviini

ICT- taitoihin (ATK) yllapitosiivousosaa- | |

miseen perussiivousosaamiseen erityis- | |

ruokavalioiden valmistukseen | |

Jamix-tuotannonohjausjarjestelman kayttoon

muuhun , mihin? | |

18) Josvastasitedelliseen kysymykseen *"muuhun, mihin?**, kerro mihin tarvitset lisdosaamista:

Palkitseminen

Aineettomat palkitsemiskeinot
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19) Valitse numeroilla 1, 2 ja 3 kolme tarkeinta aineetonta palkitsemiskeinoa siten, etta numero
1. on tarkein.

en koe aineettomia palkitsemiskeinoja tarpeellisina | |

organisaation mydntadma henkildkohtainen julkinen | |
tunnustus ( esimerkiksi vuoden Serviisilainen)

organisaation myéntama palvelualue- tai yksikkékohtainen | |
tunnustus (esimerkiksi vuoden yksikk)

tydajan joustavat jarjestelyt lo- | |

marahan vaihtaminen vapaaksi | |

oman tyon kehittdmiseen ja suunnitteluun suuremmat | |
vaikutusmahdollisuudet

palautteen saaminen esimiehelta taijohdolta | |

tydénkierron kehittaminen | |

tydsuhteen pysyvyys | |

muu, mika? | |

20) Josvastaisit edelliseen kysymykseen "'muu, mika?"', kerro, millaista aineetonta palkitsemiskei-
noa tarkoiti?

Palkitseminen
Aineelliset palkitsemiskeinot
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21).Valitse numeroilla 1, 2 ja 3 kolme tdarkeinta aineellista palkitsemiskeinoa siten, etta nu-
mero

en koe aineellisia palkitsemiskeinoja tarpeellisina | |

henkilbkohtainen bonus taloudellisen tuloksen toteutuessa | |

palvelualue- tai yksikkdkohtainen bonus taloudellisen tulok-
sen toteutuessa ( esimerkiksi kaytettavissa yhteiseen virkis- | |
taytymiseen)

ylimaarainen palkallinen vapaapaiva taloudellisen tuloksen | |
toteutuessa

kulttuuriseteli ( Smartumin laajentaminen kulttuuriin | |
liikunnan lisaksi)

tydnantajan tarjoama lisakoulutus las- | |

tenhoitoapua lapsen sairastuessa | |

omaehtoisen koulutuksen tukeminen (esimerkiksipalkkio
ammatillista kehitysta tukevan ammattitutkinnon suorit- | |
tamisesta

muu, mika? | |

22) Josvastasitedelliseen kysymykseen *'muu, mika? ", kerromillaistaaineellista palkitsemiskei-
noa tarkoitit?

Yleista

23) Arvioitadméanhetkinen tyéhyvinvointisitila. Valitse yksi sopivin vaittama.

huono

kohtalainen
ei hyva eikd huono

hyva

O O O O O

erinomainen
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24) Mitakonkreettisiakeinojasuosittelisittyohyvinvoinninkehittamiseen Oulun Serviisissa?
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LIITE 4. Tulokset SPSS analysointi (1/6)

Tulokset SPSS analysointi

1) lkani
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Ikani 165 23 63 49,35 9,401
Valid N (listwise) 165

2) Tyésuhteeni on

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid maaraaikainen 22 12,6 12,9 12,9
vakituinen 149 85,6 87,1 100,0
Total 171 98,3 100,0
Missing  System 3 1,7
Total 174 100,0
3) Tybkokemukseni nykyisella toimialalla
Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent
Valid 1-5 vuotta 22 12,6 12,8 12,8
6-10 vuotta 32 18,4 18,6 31,4
11-15 vuotta 32 18,4 18,6 50,0
16-20 vuotta 17 9,8 9,9 59,9
21-25 vuotta 13 7,5 7,6 67,4
26-30 vuotta 24 13,8 14,0 81,4
yli 30 vuotta 32 18,4 18,6 100,0
Total 172 98,9 100,0
Missing  System 2 11
Total 174 100,0

4) Ei kéasitelty SPSS




5) Miten tydtehtavissani voitaisiin edesauttaa itsenaisten paatésten tekemisté, luovuutta ja

oman tydn suunnittelua (= tydnhallinta). Valitse yksi (X) tarkein tydnhallintaan vaikuttava asia.

Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent

Valid kehittamalla ohjeistusta 19 10,9 115 115
selkeyttamalla ohjeistusta 32 18,4 19,4 30,9
esimieheni tai/ja tydnjohta- 37 21,3 22,4 53,3
jan tuella
oman tydkohteen/tytpisteen 35 20,1 21,2 74,5
tyopaikkapalavereilla
henkilokohtaisella ohjauk- 9 52 55 80,0
sella (esimerkiksi korvaavaa
ty6ta tekevan henkilon tai
muun tukihenkildn avulla)
osallistavalla johtamisella 27 15,5 16,4 96,4
(ty6ta ja toimintatapoja kehi-
tetdan yhdessa johdon
kanssa)
koulutuksen avulla 6 3.4 3,6 100,0
Total 165 94,8 100,0

Missing  System 9 5,2

Total 174 100,0

6) Eikasitelty SPSS

7) Ei kasitelty SPSS

8) Ei kasitelty SPSS

9) Ei kasitelty SPSS
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10) Mielestani epavarmuutta tydssani aiheuttaa talla hetkella. Valitse yksi (X).

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent

Valid en koe talla hetkella tyds- 55 31,6 33,3 33,3
sani epavarmuustekijoita
joidenkin tyttehtavien lak- 25 14,4 15,2 48,5
kautuksen uhka
tahdonvastainen siirto toi- 40 23,0 24,2 72,7
siin tehtaviin
irtisanomisen uhka 17 9,8 10,3 83,0
tydsuhteen paattymisen 17 9,8 10,3 93,3
uhka
Muu syy, mika? 11 6,3 6,7 100,0
Total 165 94,8 100,0

Missing  System 9 5,2

Total 174 100,0

11) Eikéasitelty SPSS

12) Ei kasitelty SPSS

13) Mielestani stressistd, tydilmapiiristé tai henkilokohtaisesta elaméanhallinnasta johtu-

via poissaoloja tybkohteessani. Valitse yksi (X).

Cumulative Per-
Freqguency Percent Valid Percent cent
Valid ei ole koskaan 53 30,5 31,5 31,5
on erittain harvoin 61 351 36,3 67,9
on joskus 44 25,3 26,2 94,0
on usein 10 57 6,0 100,0
Total 168 96,6 100,0
Missing  System 6 34
Total 174 100,0

14) Jos vastasit edelliseen kysymykseen “on usein”, miten stressista, tydilmapiirista tai henkilokohtaisesta

elamanhallinnasta johtuvia poissaoloja voitaisiin alentaa?
Avoin kysymys

tybkohteen muuttuminen kesken tydpaivan 4 5.3 %
ei sijaista poissaolijan tilalle 929
ajanpuute sijaisen perehdyttdémiseen 10.5 %
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sijaisen heikko ammattitaito 14 18.4 %
kiire 21 27,6 %
tydmaarén lisdéntyminen 42 55.2 %

15) Muiden tyékohteessani olevien tyéntekijoiden poissaolot vaikuttavat tydntekooni. Valitse

yksi sopivin vaittama.

Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent

Valid erittdin negatiivisesti 15 8,6 9,0 9,0
negatiivisesti 71 40,8 42,8 51,8
mielestani muiden poissa- 79 45,4 47,6 99,4
olot eivat vaikuta negatiivi-
sesti, eika positiivisesti
positiivisesti 1 6 6 100,0
Total 166 95,4 100,0

Missing  System 8 4,6

Total 174 100,0

16) Ei kéasitelty SPSS
17) Ei késitelty SPSS
18) Ei kasitelty SPSS
19) Ei kasitelty SPSS
20) Ei Kasitelty SPSS
21) Ei kasitelty SPSS

22) Ei kasitelty SPSS

23) Arvioi tdménhetkinen tydhyvinvointisi tila. Valitse yksi sopivin vaittdma.

Cumulative Per-
Freqguency Percent Valid Percent cent
Valid huono 12 6,9 7,1 7,1
kohtalainen 43 24,7 25,3 32,4
ei hyva eika huono 31 17,8 18,2 50,6
hyva 73 42,0 42,9 93,5
erinomainen 11 6,3 6,5 100,0
Total 170 97,7 100,0
Missing  System 4 2,3
Total 174 100,0
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Tybsuhteeni on * Arvioi tamanhetkinen tydhyvinvointisi tila. Valitse yksi sopivin vaittdma. Crosstabulation

Count
Arvioi tdmanhetkinen tybhyvinvointisi tila. Valitse yksi sopivin vaittdma.
ei hyva eika
huono kohtalainen huono hyva erinomainen Total
TyOsuhteenion  maaraaikainen 3 5 4 9 1 22
vakituinen 9 38 27 63 9 146
Total 12 43 31 72 10 168

Méaraaikaisessa tai vakituisessa tygsuhteessa olevien tyéhyvinvoinnin tila.

Tydskentelen * Arvioi taménhetkinen tybhyvinvointisi tila. Valitse yksi sopivin vaittdma. Crosstabulation

Arvioi tamanhetkinen tyohyvinvointisi tila. Valitse yksi

sopivin vaittdma.

huono

kohtalai-

nen

ei hyva
eika

huono

erinomai-

hyvéa nen

Total

Tyodsken-

telen

ateriapalveluissa

Count

% within Arvioi ta-
manhetkinen ty6-
hyvinvointisi tila.
Valitse yksi sopivin

vaittdma.

16,7%

12

27,9%

22,6%

24 4

32,9% 40,0%

49

29,0%

puhtauspalveluissa

Count

% within Arvioi ta-
ménhetkinen tyo-
hyvinvointisi tila.
Valitse yksi sopivin

vaittama.

33,3%

16,3%

25,8%

8,2% ,0%

25

14,8%

seka ateria- etta

puhtauspalveluissa

Count

% within Arvioi ta-
manhetkinen ty6-
hyvinvointisi tila.
Valitse yksi sopivin

vaittama.

6

50,0%

24

55,8%

16

51,6%

43 6

58,9% 60,0%

95

56,2%

Total

Count

% within Arvioi ta-
manhetkinen tyo-
hyvinvointisi tila.
Valitse yksi sopivin

vaittdma.

12

100,0%

43

100,0%

31

100,0%

73 10

100,0% 100,0%

169

100,0%
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LIITE 5. Esimerkki avoimien kysymysten teemoittelusta (1/12)

24) Mita konkreettisia keinoja suosittelisit tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi Oulun
Serviisissa? Avoin kysymys. Vastauksia 69 kpl.

Abstrahointi:

Alkuperaisen lauseen numero | Pelkistetty ilmaus Pelkistetty asiasana | Abstrahointi
1. "Tydntekijoiden palkitse- | vapaapaiva Aineellinen palkit-
minen on minusta téar- seminen

keaa, aina kehutaan
ettd on tehty hyvaa tu-
losta mutta miksi siité ei
tule tyontekijoille jonka
tydn tekee mitéaan pal-
kintoa? Edes jotakin ai-
neellista tai vapaa paiva
tai jotain, ei riitd pelkat
Lappalaisen kiitokset

sanallisesti.”

2. ”Jatkuva kiire pois, liian Kiire Tybperdinen
paljon yhdelle tunnille stressi
laitettu tekemista. ”

2. "Kohteissa liian véahan tyontekijdiden vahyys | Tydperdinen
tekijoita.” stressi

3. "Henkildston vaikutus- henkiléston vaikutus- | osallistaminen
mahdollisuuksien lisdd- | mahdollisuuksien li-
minen omassa tyods- saaminen
saan”

3. "Joustavat ty6ajat” Joustavat tydajat joustavuus

3. "miten menee tdissa ja Jaksaminen, kuunte- | esimiestyd
miten jaksat” leminen

4. "tydntekijan kuuntelemi- | kuunteleminen esimiestyo
nen”

4. "esimiehet 1asna tydkoh- | lasnéolo esimiestyo
teissa”

4. "tydntekijalle kiitos” palaute esimiestyd

4. "sanominen, ylitoista ei joustavat tydajat joustavuus

makseta, eika saa
tehda”, yolisat

5. "mitoitukset ajantasalla tydn mitoitus mitoitus
ja tarkastusmitoituksia
kun tyon tekemiseen

muutoksia”

5. "montaa paivaa ei jaksa | tyodntekijdiden vahyys | tydperainen
tyéskennella vajaalla” stressi

5. "kun poissaoloja, niin tyontekijoiden vahyys | Tybperéinen
taytyy tulla sijaisia stressi

avuksi, muutoin tyd
kuormittaa liikaa”

5. "aiheuttaa poissaoloja tyontekijdiden vahyys | Tydperdinen
niille tyontekijoille, jotka stressi
tyoskentelevat pitkd&n
vajaalla”

5. "Tasta syntyy vain sai- tyontekijoiden vahyys | Tybperéinen
rauspoissaolokierre ja stressi

pahimmassa tapauk-
sessa ko. kohteessa ei




LIITE 5.

Esimerkki avoimien kysymysten teemoittelusta (2/12)

ole koskaan oma henki-
|6st6 yhta aikaa pai-
kalla”

5. ” Tyon liikka kuormitus ai- | tyén kuormitus tydperainen
heuttaa myds ennenai- ennenaikainen ela- stressi
kaista elakoitymista, kéityminen
josta tulee kalliit kustan- | tyénantajan kustan-
nukset tybnantajalle” nukset

6. ” Esimiehille enemman lasnaolo esimiestyd
aikaa "kentélle".

6. "Tydhon perehdyttami- perehdytys perehdytys
nen”

6. "Kysytaan valilla mita kuunteleminen esimiestyd
kuuluu”

7. ” Sijaistydvoiman palk- tyontekijoiden vahyys | Tyontekija
kaaminen”

8. "sovituista asioista pide- | sopiminen esimiestyd
taan kiinni, ei sooloilla”

9. "Virkistys paivat lauan- Virkistaytyminen virkistdytyminen
taille ja sais vapaana ne
tunnit pois sitten .”

10. "tukea enempi kun voi lasnaolo esimiestyd
olla ettei kukaan kay
moneen kuukauteen”

11. "Tydmaaran suhteutta- tyén mitoitus mitoitus
minen tydntekijdiden
maaraan”

11. ” télla hetkella tydmaara | tydn mitoitus mitoitus
on kohteessani kohtuu-
ton”

11. "tydmaara kohtuuton, lasn&olo, kuuntelemi- | esimiesty®
tydnjohtaja ja esimies ei | nen
ymmarra asian vaka-
vuutta”

12. "Palkattomia vapaapai- | joustavat tybajat joustavuus
via tarvittaessa.”

13. "Avoin tiedotus” Tiedottaminen Viestinta

13. "Tydntekijoiden arvosta- | lasnéolo, kuuntelemi- | esimiesty6
mista, kuuntelemista” nen

14. "Tyon kierto voisi olla Tydn kierto tyon kierto
yksi hyva vaihtoehto.”

14. samanarvoisuus oikeudenmukai-
"Monet tydkohteet eivat suus
ole saman arvoisia,

(esim. paivakodit), pie-
nessa paikassa saman
verran ty6tunteja kuin
toisessa tuplasti isom-
massa talossa.”

14. ” Ja varmasti saisi uutta | draivi tyén imu
"draivia" tyéhon kun pai-
kat vahan vaihtuisivat”

15. ” kiitos ja palautteen an- | palautteen antami- esimiestyo
taminen.” nen

15. ” Huomioidaan ne, jotka | palautteen antami- esimiestyd
eivét ole poissa ty6sta, nen
vaan tekevat muiden
tyot”

15. ” Rahallinen korvaus jos | rahallinen korvaus aineellinen palkit-
ottaa vastuuta ja hoitaa seminen
sen”
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LIITE 5.

Esimerkki avoimien kysymysten teemoittelusta (3/12)

16.

” Loma suunnittelun jar-
kevoittaminen. Ei lomaa
6vkoa kesalld”

joustavat loma-ajat

joustavuus

16.

” Pitaisia saada pitaa
loma useammassa
erassa. Se auttaisi
tydssa jaksamista.”

joustavat loma-ajat

joustavuus

16.

” Lomien vahvistaminen
aikaisemmaksi. Ei voi
suunnitella mitaan ke-
salle, kun ei saa kos-
kaan varmuutta lomasta
aikaisemmin. Usein me-
nee pitkalle huhtikuulle”

joustavat loma-ajat

joustavuus

16.

” Saastdvapaata tai pal-
katontakin olisi mukava
ottaa, mutta se on niin
"kiven alla". Jos haluaisi
esim. yhden- kaksi péai-
vaa palkatonta esim.
loma reissun vuoksi ei
kukaan voi luvata sita
hyvissa ajoin. Joskus
siihen saa vahvistuksen
vasta muutamaa paivaa
ennen :( Jos on toimi-
pisteessa jossa ollaan
yksin ei saa palkatonta
ollenkaan:( ”

joustavat palkattomat
vapaat

joustavuus

16.

"Yritin kysya ensi ke-
sélle lomaa kesakuulle
yhden viikon ja loput
heindkuun lopulle. Ku-
kaan ei uskalla luvata.
Ei voi varata tai maksaa
mitaa matkaa. Pitaa
odottaa tdna vuonnakin
toukokuulle. :(”

joustavat loma-ajat

joustavuus

17.

"Palveluesimiesten
asenne koulutusta, hei-
dan taytyisi kunniottaa
tyontekijoita. llman
meita ei tarvita heita-
kaan”

tydntekijdiden kunni-
oittaminen

esimiestyd

18.

"Meita on paljon ja mo-
nenlaisia tyontekijoita,
pitédsi huomioida niité
jotka eivat pida itsesta
isoa numeroa ja antavat
tdyden tydpanoksen.
Ovat valmiita muita aut-
tamaan. Ei katottaisi
lika numerollisia tulok-
sia vaan ihmista.”

yksilollisyys

esimiestyo

19.

” raataloityja jumppahet-
kia tydajan pidennyk-
selle (30min/vko)”

raataloidyt jumppa-
hetket

virkistaytyminen

20.

"Oman tiimin kanssa yh-
teisid likuntahetkid.”

oman tiimin liikkunta-
hetket

virkistaytyminen

21

” Alaisia kuunneltaisiin
tarkemmalla korvalla.

tydntekijan osallistu-
minen suunnitteluun

osallistaminen
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LIITE 5.

Esimerkki avoimien kysymysten teemoittelusta (4/12)

Esim. keittididen suun-
nitteluun otettaisiin mu-
kaan ja kuuluville myos
kyseista tyodta paivittain
tekevien mielipiteet ja
ideat. Talla hetkella ken-
talla oleva tietotaito hei-
tetdan romukoppaan,
kun kaikki tiedetaan kor-
keammalla tasolla pa-
remmin. Lisaisi huomat-
tavasti arvostuksen tun-
netta ja tunnetta etté si-
nuakin kuunnellaan
omaa ty6tasi koskevissa
asioissa!”

22.

"alettaisi meita tydnteki-
joitékin pitdmaan jo ih-
misind. ei robotteina.”

ihmisyys

esimiestyd

23.

"Hierojalla tai fysikaali-
sissa hoidoissa voisi
kayda useammin, jos
olisi hyvia alennuksia tai
tarjouksia. ( Pieni
palkka)”

hieronta ja fysikaali-
set hoidot alennuk-
silla/tarjouksilla

tydsuhde-edut

23.

"Tyokengat ja -vaatteet
pitaisi paivittaa yksilolli-
sesti ja useammin kuin

nykyisin”

tybkengat ja- vaat-
teet hankinta

tydsuhde-edut

23.

” Likkojen lenkki/ Vuoka-
tin vaellus ym. liikunnal-
liset tapahtumat: tyén-
antaja avustaisi osallis-
tumis maksuissa”

liikunnallisten tapah-
tuminen alennukset

tydsuhde-edut

23.

"Lyhyt koulutuksia ym.
tilaisuuksia eri aihe alu-
eista, esim. uudet pesu-
aineet, tyky koulutuk-
set.”

lyhytkoulutukset

osaamisen kehit-
taminen

24.

"nyt kun tuli puolentun-
nin lisays tydaikaan sen
voisi kayttaa tyokoh-
teissa taukojumppaan
niin kun oli tehty Juuan
kunnassa”

taukojumppa

virkistaytyminen

25.

"avoimmuus,tiedonkulku
myos tyontekidille”

tiedottamisen avoi-
muus

viestinta

26.

"Tydntekijaa kuunneltai-
siin oikeasti ,”

kuunteleminen

esimiestyo

26.

"saannot samat kaikille
ja kaikissa tiimeissa.”

samat saannot kai-
kille

oikeudenmukai-
suus

26.

"Esim. tydajan jous-
toa,tyo tehdaan silloin
kun se on parhaiten teh-
tavissa ja tarve on suu-
rin...”

tydajan joustot

joustavuus

26.

"Arvostettaisiin myos
tydntekijan mielipiteita ja
ehdotuksia.”

tydntekijan arvosta-
minen

esimiestyd
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LIITE 5.

Esimerkki avoimien kysymysten teemoittelusta (5/12)

27.

” liilkuntaryhmat,esim.
pilates, asahi uinti voisi
kayda tydaika kerran vii-
kossa.”

likunta tyajalla

virkistaytyminen

27.

“itsellani jaa ryhmalii-
kunta valiin tyévuoron
takia ja se tuntuu jaksa-
misessa.”

jaksaminen

tydperainen
stressi

28.

” esim kevaalla tehtai-
siin luontoretki hietasaa-
reen”

luontoretki

virkistaytyminen

29.

” esimiehen inhimilli-
syys, hanen kayttayty-
minen ja alaisten kuun-
teleminen ja paatoksiin
ottaminen mukaan tai
ehdotusten huomioonot-
taminen.”

tydntekijan arvosta-
minen

esimiestyd

30.

"Esimiehille jonkinna-
koista "tapakoulutusta”,
miten puhutellaan tai
kayttaydytaan tyonteki-
jaa kohtaan,
epaammattimaisuutta
havaittavissa. Kaikki
tyontekijat ovat saman-
arvoisia; eivét idioot-
teja.”

tyontekijan kunnioit-
taminen

esimiestyd

30.

"Esimiehien taytyy myos
kestaa kritiiikki kuten
kaikkien meidan ;D”

kritiikinsietokyky

esimiestyd

31.

” tarpeeksi tekijoita suh-
teessa tybn maaraan”

tydn mitoitus

mitoitus

32.

"Henkil6kunnalle yh-
teistéd vapaamuotoista
aikaa. Tutustuis tyo ka-
vereihin. Toissa nakee
vain taukojen aikana, ei
tutustuta ollenkaan. Ei
tule me henkea.”

yhteinen vapaamuo-
toinen aika

virkistaytyminen

33.

"Ei jatkuvia siirtoja tyo-
yksikdsta toiseen.”

pysyvyys

tydnkierto

33.

"Lomat kaikille kiertoon.’

loma-ajan joustot

joustavuus

34.

"Kuuntele tydntekijad”

kuunteleminen

esimiestyo

34.

"JA VIRKISTYSTYMIS-
PAIVA muualla kuin
OULUSSA ilmaiseksi
;Ohjelma.Ruoka.”

virkistymispaiva

virkistaytyminen

35.

"Asioiden loppuun vie-
minen. Tydterveys-
huolto kéynyt 3 vuotta
sitten tydpaikalla eika
mitaan ole korjattu ty®-
terveyden pyynndéista
huolimatta.”

paatoksien puutteelli-
suus

esimiestyo
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LIITE 5.

Esimerkki avoimien kysymysten teemoittelusta (6/12)

35. "Tydsuojeluvaltuutettu tyésuojelun puutteel- | tydhyvinvointi
taysin tuntematon ka- lisuus
site, ei laheta s.postia
eikd muutenkaan pida
tyontekijoita ajan tasalla
mita tydsuojelussa ta-
pahtuu.”

35. "Liikaa pidetdan palave- | paatoksien puutteelli- | esimiesty®
reita ja kaikki jaa vaan suus
suunnitteluasteelle,”

35. "liikaa organisatiomuu- organisaatiomuutok- | johtaminen
toksia, esimies vaihtuu set
kerran vuodessa”

35. "eikd paasta koskaan paatoksien puutteelli- | esimiestyd
tydsuunnittelussa lop- suus
puun asti kun uusi esi-
mies késkee toimia toi-
sin”

36. ” Esim. Kulttuuriseteli kulttuuriseteli aineellinen palkit-
Smartumin liséksi” seminen

37. "tyon tekijan arvostami- | tydntekijan kunnioit- esimiestyd
nen on aika tarkea tekija | taminen

37. "palkankorotus” palkankorotus aineellinen palkit-

seminen

37. “kiirettd vahemmaksi” kiireen vdhentadminen | ty®én hallinta

38. "Serviisin tulisi ottaa pa- | tydkyky ja soveltu- tyon hallinta
remmin huomioon ty6- vuus tydtehtéviin
terveyden ohjeistusta
tyontekijan tyokyvysta ja
soveltuvuudesta tydteh-
taviin”

39. "Tuntuu, etté tulee tyén mitoitus mitoitus
enemman tekemistd”

39. "ja pyritdan sdastamaan | saastot johtaminen
kaikessa”

39. ”.. joten toivoisi, ettd jo- | hyvaa tyontekijalle palkitseminen
tain hyvaa myaos tulisi
valilla tydntekijoille”

39. "Virkistys- toimintaa yh- | virkitystoiminta virkistaytyminen
dessa tai yksin.”

40. ” Positiivinen palaute!” palautteen antami- esimiestyd

nen

41. "Tydmaaran lisaanty- sairauspoissaolot tyGhyvinvointi
essd ja tybajan lyhenty- | ty6tapaturmat
essé tybnantaja ei
saasta, koska sairas-
poissa olot ja tydtapa-
turmat lisdéntyy .

Sairaspoissa olo saat-
taa tulla pitkaksikin jos
pahimmillaan tulee
"burn out" tai loukkaan-
tuu pahemmin.”

41. "Onko huonosti voiva ja | jaksaminen tybperéinen
vasynyt tyontekija ke- stressi
nellekkaan eduksi ? ”

41. "Ty6tahtia saa olla sopi- | ty6tahti tyon hallinta
vasti ettei aika kay pit-
kaksi,”

https://web2.questback.com/Quests/QuestDesigner/PreviewPage.aspx?QuestiD=4925031&sid=gURNUsh7EK&PPK=sybchnniih

6/10



LIITE 5.

Esimerkki avoimien kysymysten teemoittelusta (7/12)

41. "mutta jos tydpaivan jaksaminen tydperainen
paattyessa ja viikon- stressi
loppu menee nukku-
essa, niin silloin tahti on
hurjaa”
42. "Yhteydenpitoa hallin- yhteydenpito johtaminen
nosta kaikkiin toimipaik-
koihin/tydntekijéihin”
42. "Alue-esimiehille resurs- | lasnédolo esimiestyd
seja olla kentélla ja ta- tavoitettavuus
voitettavissa”
42. ”.. Osallistumismahdolli- | kuunteleminen, pda- | osallistaminen
suus = tulla kuulluksi téksien ja ehdotuk-
omaa aluetta koske- sien mukaan ottami-
vissa asioissa..” nen= tydntekijéan ar-
vostaminen
43. ” tyontekijoiden tyo- tydmaaran vahenté- tyon hallinta
maéaréan/kuormituksen minen
vahentaminen”
44, "Virkistyspaivid, arkipdi- | virkistyspéaiva virkistdytyminen
vana ja koko paivaisia
kestoltaan”
44. ” kiky pidennyksen saisi | liikunta tydajalla virkistaytyminen
kayttaa liilkuntaan.”
45. ”ei muutaman viikon lyhyet maaraaikai- tydn epavarmuus-
maaraaikaisuuksia suudet tekijat
vuosi tolkulla”
46. "Jos loma toiveet kysy- loma-ajan joustami- joustaminen
tdan, mutta ei toteuteta nen
ja vielapé esimies siirtda
kysymatta.”
46. "Esimiehelld pitaa olla avoimuus esimiestyd
avoimempi suhtautumi-
nen tyéntekijan kanssa.”
46. "Kesaajan tdiden suun- | omatoiminen suun- osallistaminen
nittelussa enemman nittelu
omatoimista suunnitte-
lua.”
47. ” Esimies ja johtotasolta | osallistuvaa ja kehit- | osallistaminen
nykyaikaista osallistu- tévaa johtamista
vaa ja kehittéavaa johta-
mista sanelupoliitikan
asemastal”
48. “yhteisia tilaisuuksia ret- | yhteiset tilaisuudet virkistaytyminen
kid ym.”
49. "Esimieheltd enemman sijaistaminen tyontekija
panostusta esim.sijai-
suuksien jarjastami-
seen”
49. “ja henkilokohtaisia ke- | henkilokohtaiset ke- esimiestyd
hityskeskusteluja” hityskeskustelut
49. ” Kiitosta tasta tyosta palautteen anto esimiestyo
esimiehelta tai johdolta
saa.sita toivoisi enem-
man.”
50. 1. Asennemuutos johtaminen johtaminen
50. 2. Kuuntelemisen taito kuunteleminen esimiestyd
50. 3. Joustavuus joustavuus esimiestyo
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LIITE 5.

Esimerkki avoimien kysymysten teemoittelusta (8/12)

50.

4. Aliarvioinnin kitkemi-
nen

tydntekijan aliarviointi

esimiestyd

50.

5. Luottamus

luottamus

esimiestyd

50.

6. Ihmiset samalla vii-
valla ei eriarvoisuutta

eriarvoisuuden va-
hentaminen

esimiestyd

50.

7. Maaréattyjen ihmisten
suosio pois. Ihmisia voi
hyvia tyontekijoita, ei
anneta tulla nakosalle,
menettaa paikkansa

tyontekijan suosimi-
sen vahentaminen

esimiestyd

51.

Lampimampi suhtautu-
minen tyontekijoihin.
Mekin olemme ihmisia.

tydntekijoihin suhtau-
tuminen

esimiestyd

51.

"Asiallisempi kaytos, ty-
Iytys pois”

kayttaytyminen

esimiestyd

52.

Joustoja tydaikoihin ja
lomien ajankohtiin

joustavat tyo- ja
loma-ajat

joustavuus

53.

enemman joustoja
esim.lomiin jotkut ovat
saaneet hiihto- kesa- ja
syyslomien ulkopuolella
pitéda lomia.

joustavat loma-ajat

joustavuus

53.

Kaikille samat saannot.

yhtenevaiset kaytan-
teet

oikeudenmukai-
suus

53.

"Kesaloman pituus
6viikkoa ,joillakin tii-
meilla 5viikkoa .Meilla
jaa tosi vahan talveksi
kun on 6 viikon kesalo-
mat.Sitten pitaa lahtea
lomittaa muita tiimeja
Jjotka pitavat lyhkasem-
mat lomat El OLE Ol-
KEIN”

joustavat loma-ajatt
oikeudenmukaisuus

joustavuus
esimiestyd

54.

"Virkistyspaiva ainakin
kerran vuodessa tai
jopa kahdesti ja johon
jokainen halukas pys-
tyisi tulemaan.”

virkistyspéiva

virkistaytyminen

55.

Tyomé&araa vois vahan
vahentaa eika aina vain
lisata lisaa.

tydmaaran vahenté-
minen

tyon hallinta

56.

"Minusta ehka ihminen
pitaisi ottaa enemman
huomioon. Meita on ela-
man eri tilanteissa ole-
via ihmisia”

yksiléllisyyden huo-
mioiminen

esimiestyd

56.

"Joku tarvitsee ehka
palkattoman vapaapéi-
van ja sitten taas jaksaa
paremmin ja on positiivi-
sempi ote tydhon.”

joustavat tydajat

joustavuus
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LIITE 5.

Esimerkki avoimien kysymysten teemoittelusta (9/12)

56.

"My6s ME henkea pi-
taisi nostattaa. Yhteis-
tyota ensinkin alueella
ja sitten koko Servii-
sissa.”

Me-henki
yhteistyo

yhteisdllisyys
virkistdytyminen

57.

Tasapuolisuutta ,tyo-
vuorolistat eivat ole oi-
keuden mukaiset. Pitaa
olla omaan elamaankin
aikaa.

tydvuorosuunnittelu=
joustavat tydajat

joustavuus

58.

"Tydnantajan diktatuurin
lopettaminen. Siirtymi-
nen yhteistydhén tyon-
tekijoiden kanssa.”

johdon- tyontekijoi-
den yhteistyo

osallistaminen

59.

"Palveluesimies on aika
kaukainen, ”

lasnaolo

esimiestyd

50.

"mielestani esimiehen
tulisi olla kiinnostunut
tyontekijdiden hyvin-
voinnista ja jaksami-
sesta”

tyontekijan tyohyvin-
vointi

esimiestyd

50.

"Usein paljastuu etta
esimiehet valehtelevat
alaisille ja eivat kuun-
tele/valita siita mita
heille viestitaan.”

esimiehen valinpita-
mattomyys

esimiestyd

59.

"Joka alueella esimie-
hilla on eri séannét ja
kaytanteet.”

yhtenevaiset kaytan-
teet

oikeudenmukai-
suus

50.

"Palkkaerot pitaa pystya
poistamaan, aiheuttaa
kovasti pahoinvointia ja
eripuraa tyéntekijoiden
véleihin. Sy6 tydmoti-
vaatiota kun samaa
tyota tekeville toiselle
maksetaan ja toiselle
ei.

palkkojen tasa-ar-
voistaminen

oikeudenmukai-
suus

60.

"enemman joustoa vuo-
silomien pitamisen suh-
teen, ettd saisi jattaa tal-
veksi vahdn enemman
lomapaivia.”

joustavat loma-ajat

joustaminen

60.

“yhteisia virkistyspaivia
tydntekijoille”

yhteiset virkistyspai-
vat

virkistaytyminen

61.

"Tiedottaminen parem-
maksi.”

tiedottaminen

viestinta

61.

"TyOnkiertoa tehostet-
tava.”

tyon kierto

joustaminen

61.

"Sijaisia saatava poissa-
olevien tilalle,”

sijaistaminen

tyon hallinta

61.

"lilan kauan joutuu sin-
kumaan ilman sijaisia !”

jaksaminen

tybperéinen
stressi

62.

"Mitoitukset vastaamaan
todellista henkildsto
maaraa.”

mitoitus

mitoitus

63.

"Kaytettaisi sijaisia pai-
kaamaan poissaolot.”

sijaistaminen

tydn hallinta
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LIITE 5. Esimerkki avoimien kysymysten teemoittelusta (10/12)

63.

"Ty6tahtia keventamalla
rittavalla maaralla hen-
kilokuntaa.”

henkildstomitoitus

tyon hallinta

63.

"Uusia tydmenetelmia ja
valineita hankkimalla”

tydmenetelminen ke-
hittdminen

osaamisen kehit-
tdminen

63.

"Huomioimalla tydaika
myds tyontekijan per-
hettd/vapaa aikaa aja-
tellen.”

joustava tydaika

joustaminen

63.

"Lopettamalla liiallinen
tuloksellisuuden tavoit-
telu tyéntekididen jaksa-
misen kustannuksella.”

jaksaminen

tydperainen
stressi

64.

"Tydhyvinvointia lisaisi
kun jatettaisiin toteutta-
matta typerat rajoituk-
set. Esim. toista kahvi-
kupillista ei makseta(en-
sin saatiin molemmat
kupilliset, mutta sitten
kaytantdd muutettiin
kannykkaa ei saa kayt-
taa kahvitauon ai-
kana(sielta 16ytyy kivoja
jutunaiheita)yms. pikku-
juttuja jotka vaikuttaa
tyéhyvinvointiin...)”

rajoitukset

tydhyvinvointi

65.

"saisi tehda tydn hyvin
eika kiireelld.”

kiire

tyon hallinta

66.

"Paallimmaisena tulee
mieleen nyt tuo, etta
olisi saanut olla siina
kohteesa tbisséd, missa
viihtyy, koska jos mi-
nulta olisi kysytty tuo
edellinen kysymys n. 3
kuukautta sitten, vas-
taus olisi ollut erinomai-
nen, mutta nyt kun siir-
rettiin toiseen kohtee-
seen vasten tahtoa, niin
vastaus on huono. Jo-
ten pitdisi antaa olla
siind kohteessa missa
viihtyy.”

vastentahtoinen siirto
toisiin tehtaviin

tydn epavarmuus-
tekijat

67.

"Kuntoutus ja virkistys-
paivia enempi.”

kuntoutus ja virkis-
tyspaivat

virkistaytyminen

68.

"TYOILMAPIIRIN PA-
RANTAMINEN"

ty6ilmapiirin kehitta-
minen

tydhyvinvointi

68.

"tydntekijoiden siirto uu-
siin kohteisiin”

tyonkierto

joustaminen

68.

kehityskeskustelut kah-
den kesken.

kahdenkeskiset kehi-
tyskeskustelut

osaamisen kehit-
taminen

69.

"palkattomien lomien
kayttd mahdollisuus.”

palkattomat lomat

joustaminen
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LIITE 5. Esimerkki avoimien kysymysten teemoittelusta (11/12)

Teemoittelu:

eniten vastauksia

Aineellinen palkitseminen:

vapaapaiva 1.

TyOperainen stressi:

Kiire 1

tyontekijoiden vahyys 6

tydn kuormitusl

ennenaikainen elakodityminenl
tydnantajan kustannukset kasvaa
1

jaksaminen 5

sijaisten jarjestaminen 1

tyontekijdiden vahyys 6
jaksaminen 5

Palkitseminen

aineellinen: palkallinen vapaa-
paiva 1

aineellinen: rahallinen korvaus
vastuun ottamisesta 1
aineellinen: kulttuuriseteli 1
aineellinen: palkankorotus 1
aineeton palkitseminen: hyvaa
tyontekijalle 1

Osallistaminen:

henkildston vaikutusmahdolli-
suuksien lisdaminen 4
osallistuvaa ja kehittéavaa johta-
mista 1

johdon- tyontekijdiden yhteisty6 1

henkiloston vaikutusmahdolli-
suuksien lisaaminen 4

minen 1

saastaminen 1

hallinnosta yhteydenpito kaikkiin
tyopisteisiin 1

"asennenmuutos” 1

Joustavuus: Joustavat tyOajat 5 joustavat loma-ajat 8
palkaton vp tarvittaessa 4 joustavat tyOajat 5
joustavat loma-ajat 8 palkaton vp tarvittaessa 4
loman kierto 1
joustava tydvuorosuunnittelu 1
palkaton loma 1

Esimiestyo: Jaksaminen kuunteleminen 9
kuunteleminen 9 lasnéolo 7
lasnéolo 7 kunnioittaminen/arvostaminen 6
palautteen antaminen 5
asioista sopiminen 1
tyontekijdiden kunnioittaminen/ar-
vostaminen 6
yksiléllisyyden huomioiminen 2
inhimillisyys 1
esimiehen kritiikinsietokyvyn kas-
vattaminen 1
Asioiden loppuun saattaminen 3
tavoitettavuus 1
avoimuus 1
joustavuuden kehittdminen 1
aliarvioinnin kitkeminen 1
luottaminen 1
eriarvoisuuden poistaminen 1
tyontekijdiden suosiminen pois 1
[Ampimampi suhtautuminen tyon-
tekijoihin 1
asiallinen kayttaytyminen 1
oikeudenmukaisuus 1
kiinnostunut tydntekijan tydhyvin-
voinnista 1
valinpitamattémyys ja valehtelu 1

Johtaminen: organisaatiomuutosten vahenta-

https://web2.questback.com/Quests/QuestDesigner/PreviewPage.aspx?QuestiD=4925031&sid=gURNUsh7EK&PPK=sybchnniih

1111



LIITE 5. Esimerkki avoimien kysymysten teemoittelusta (12/12)

Mitoitus:

tydn mitoitus 6

tydn mitoitus 6

Virkistaytyminen:

virkistyspaiva lauantaille- vapaa-
paiva arkena 1

virkistyspaiva arkena 1
luontoretki hietasaareen 1
virkistyspéaiva ( ei Oulussa) 1
raataloidyt jumppahetket 2
taukojumppa 1

likunta ty6ajalla 2

yhteinen vapaamuotoinen aika 1
virkistystoimintaa yksin tai yh-
dessa 1

yhteiset tilaisuudet esim. retket 1
virkistyspaiva 1-2 krt vuodessa 2
ME-hengen nostattaminen 1
kuntoutus ja virkistyspaivat 1

virkistyspaivat 10
likunta ty6ajalla 5

Osaamisen kehittdminen:

lyhytkoulutukset 1
henkilékohtaiset kehityskeskuste-
lut 2

tydmenetelmien kehittdminen 1

henkildkohtaiset kehityskeskuste-
lut 2

Tybhyvinvointi:

tydsuojeluvaltuutettu tuntematon
1

sairaspoissaolot lisdantyvat tyo-
maaran lisdéntyessa ja tydajan
vahentyessa 1

tydtapaturmat lisdantyy (kts.
edelld) 1

typerien rajoitusten poistaminen 1
tydilmapiirin kehittdminen 1

Tyon epavarmuustekijat:

lyhyiden mééraaikaisuuksien va-
hentaminen 1

vastentahtoinen siirto toisiin teh-
taviin 1

Tyon hallinta: kiireen vahentadminen 1 sopiva ty6tahti 2
tyokyky ja soveltuvuus tydtehta- tyémaaran vahentaminen 2
viin 1 sijaistamisen kehittdminen
sopiva tydtahti 2
tydmaaran vahentaminen 2
sijaistamisen kehittdminen 2

Viestinta: avoin tiedotus 2 avoin tiedotus 2

tiedotuksen parantaminen 1

Oikeudenmukaisuus:

tydkohteiden vs tydmaéaran oikeu-
denmukaisuus 1

samat sdannot 1

yhtenevéiset kayténteet kaikille 1
palkkojen tasa-arvoistaminen 1

Perehdyttdéminen:

Perehdytys 1

Tyon kierto: tydnkierto hyva vaihtoehto 2 tydnkierto 3
tydnkiertoa tehostettava 1
pysyvyys- ei kiertoa 1

Tyodn imu: draivia tyonkierrolla 1

Tydsuhde-edut:

hieronta ja fysikaaliset hoidot
alennuksilla/tarjouksilla 1
tybkengat ja- vaatteet hankinta
useammin 1

likunnallisten tapahtuminen alen-
nukset 1
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LIITE 6 Oulun Serviisin tydhyvinvoinnin kehittamissuunnitelma 2017-2019 (1/6)

Kehittamiskohde Mika voisi olla paremmin? Toimenpiteet Vastuut Aika- Seuranta/tun-
taulu nusluvut
1. Joustavuuden kehittaminen
Lomasuunnittelu yhtenainen kaytanto kesdlomakaudella pidettévien lomapaivien maa- | taydet lomaoi- Johto/alue- 2017- sairauspoissaolo%
rasta keudet omaaville | esimiehet 2018
valinnanmahdol-
lisuus 5 tai 6 vii-
kon lomasta ke-
salomakaudella,
paivitys lomaoh-
jeistukseen
Lomasuunnittelu Lomatoiveet seuraavalle lomajaksolle jo lokakuussa (kesa- ja talvilo- | lomasuunnittelun | Johto/alue- 2018 | tuotantopaallikélla
mat)- vahvistus vuoden loppuun mennessa, helpotetaan mm. perus- | aikaistaminen esimiehet lomat tiedossa
pesujen suunnittelua, ennakointi kesantyontekijoista marraskuun
alussa
Lomasuunnittelu kiertavat loma-ajat, vakituinen vastuuhenkil6é aina paikalla, jottei ma | toteutetaan tuo- | Johto/alue- 2018 | tuotantopaallikkd
kuormitu liikaa tannon sen mah- | esimiehet
dollistaessa
Lomasuunnittelu maaraaikaisilla tyontekijéilla oikeus lomiin, mikali yhteenlaskettuja esimies opastaa/ | tyontekija heti voi- | tydntekija
tyosuhteita kertynyt yhteensa 12 kk antaa perehdy- maan
tyksen lomaoi-
keuksista ensim-
maisen tydsopi-
muksen solmimi-
sen yhteydessa
(= lomapaivien
siirto seuraavaan
tydsuhteeseen)
Palkattomat virkavapaat tasapuolisuus ja yhtenaiset kdytannoét palvelualueiden valila, annetaan | yhtenadisen kay- | tuotantopaa- | heti voi- | Johto/thvkoordi-
tarvittaessa-sijainen tarvittaessa tannén luomi- likkd, thv- maan naattori
nen- Tapa toimia | koordinaat-
kasikirja/muu tori, alue-esi-
asiakirja miehet
Joustavat tyoajat huomioidaan tydntekijdiden erilaiset elamantilanteet- tyéntekijat voi- | enintaan 2 ker- tyontekija heti voi-
sivat vaihtaa keskenaan tydvuoroja taa kolmen vii- maan

kon jaksossa, il-
moitetaan listan
tekijalle




2. Esimies- ja tyontekijataitojen
kehittaminen

Esimiestaitojen kehittaminen

tyonjohtaja/esimies tietaa konkreettisesti, mitd tydntekija tekee

saannolliset koh-
dekaynnit

tyonjoh-
taja/esimies

heti voi-
maan

tyontekija

Esimiestaitojen kehittaminen

varallaolijat tai sijaisena toimivat esimiehet ei tunne kohteen toiminta-
mallia (erityisesti periodilaitokset)

ajan tasalla ole-
vien toimintaoh-
jeiden tarkennus
tyotilaan: tyo-
vuorolistat (pe-
riodilaitokset) ja
sijaistamissuun-
nitelma seka
kohteen puhelin-
numero ja mista
avain haetaan
tarvittaessa

tyonjoh-
taja/esimies

heti voi-
maan

tj vastaa tyoévuo-
rolistoista ja esi-
mies muiden tie-
tojen ajankohtai-
suudesta

Esimiestaitojen kehittaminen

tasapuolinen kohtelu

tasa-arvoisuuden
noudattaminen,
yhtenaiset peli-
saannoét-Tapa
toimia kasikirjan
paivitys tai muu
kasikirja, paivi-
tyksessa huomi-
oidaan erikseen
periodilaitokset

johtaja, joh-
toryhma, esi-
mies/tuo-
tantp/thv-
koordinaattori

heti voi-
maan

johtaja, johto-
ryhma

Esimiestaitojen kehittdminen

luotettavuus, esimies/alainen tieto ei kavele vastaan, tuntuu pahalta

vaitiolovelvolli-
suuden korosta-
minen esimiehille
palaverissa ja
paivitys Tapatoi-
mia tai muuhun

tuotantopaal-
likkd

heti voi-
maan

thvkoordinaattori




yhteiseen kasi-
kirjaan

Esimiestaitojen kehittaminen kuunteleminen lasndolo, keskity- | esimies heti voi-
taan kuuntele- maan
maan, ei vastata
puhelimeen
Esimiestaitojen kehittaminen palautteen antaminen "Palautevartti” |alue-esimie- | heti voi- | montako "palaute-
aluepalavereissa | het ja tyonte- | maan varttia" on pidetty
esimerkiksi tyon | kijat vuodessa (0-10)
laadusta,kuinka
toimintaa kehite-
taan. Henkil6-
kohtaisen palaut-
teen annon ke-
hittdminen.
Esimiestaitojen kehittaminen esimiehen/tydnjohtajien yhteistyd yhtenaiset toi- alue-esimie- | heti voi- | tydhyvinvoinnin
mintatavat het ja tj maan kasvu- (kuntalO-
tutkimus 2018)
Esimiestaitojen kehittaminen kehityskeskustelut max 5 henkilon alue-esimie- | 2018 al- | Pidettyjen kehi-
ryhmat, oman het kaen tyskeskustelujen

tyodyhteison tai
ammattialan kes-
ken, myos kah-
denkeskisten
keskustelujen
mahdollisuus tar-
vittaessa, kehi-
tyskeskustelu-
kortit

maara ESS




Esimiestaitojen kehittaminen talokohtaiset palaverit lyhyt viikkopala- | tj ja tyonteki- | heti voi- | pidettyjen viikko-
veri, yksin toimi- | jat maan palaverien luku-
vat yhdessa la- maara (0-52)
himpien toimipis-
teiden kanssa tai
ruokatuotan-
nosta vastaavan
keittién kanssa
Tyontekijataitojen kehittaminen oma-aloitteisuus, "jokainen ottaisi vastuun koko tyokohteesta, eika alueella toimiva tyontekija heti voi- | sairauspoissaolot,
vain omasta tydstaan" sijaistamissuun- maan kuntal0-tutkimus
nitelma,toiminta- 2018
valmius
Tyontekijataitojen kehittaminen kyseenalaistaa- kehittda, "tdma on aina ennenkin tehty nain"- tasta BSC-aloitteet kaikki heti voi- | aloitteiden maara
ajatuksesta pdastava pois. maan
Tyodntekijataitojen kehittaminen tyopisteen tydntekijat yhteistydssa kehittavat tyon joustavuutta (joka | talopalaveri kaikki heti voi-
paiva erilainen) maan
3.Sijaistamisen kehittaminen
Toimivat kaytanteet Yksin kohteessa tydskentelevan sijaistaminen oma henkidsto koko henkil6- | heti voi-
sijaistaa, sijaista- | kunta maan
missuunnitel-
maan "kohde-
kummi"
Vastuun jakaminen, ME-hengen luo- | sijaisen vastuun kehittaminen Lanseerataan koko henkilé- | heti voi- | liitetddn BSC-si-
minen, Serviisildisyyden kehittami- uusi sana sijais- | kunta maan jaistamissuunni-

nen

tamiseen "koh-
dekummi”,
hl6lld on nimetty
sijaistamiskohde,
jota han pitaa
yhta tarkeana
kuin omaakin
tyokohdetta=
Serviisildisyys

telmaan "kohde-
kummi"




Sijaistamissuunnitelma BSC 2017 kehitystehtava sijaistamissuunnitelma alueilla kesken, kai- | todettu toimi- suunnittelu kaytossa | Johto/ BSC tehta-
kille kayttoon vaksi- otetaan kohteen hen- | kaikilla | vien tarkistaminen
kayttoon-lisataan | kilokunta tj alueilla vuoden 2017 lo-
kohdekummit johdolla, 31.12.2 | pussa
suunnitelmaan alue-esimies | 017
tarkistaa
Toimivat kaytanteet sijaistamisen helpottaminen- kuinka osastovaunut/linjasto/siivousvau- | Valokuvat koh- tyokohteen kaytdssa | tj/esimies tarkis-
nut taytetaan esim. aamupala, lounas, vp, paivallinen teen vau- henkilokunta | kaikilla |taa kohteet
nuista/linjas- kuvaa, tj tu- | alueilla
tosta, esille na- lostaa ja la- 31.12.2
kyvalle paikalle minoi kuvat 017
Toimivat kaytanteet tehtavakorttien sijainti kohteissa epamaarainen, samoin niiden ajanta- | tehtavakortit si- | tydnjohtajat 31.12.2 | tj/esimies tarkis-
saisuus joitetaan koh- kokoontuvat 017 | taa kohteet
teissa esimer- kehittamaan
kiksi keittion il- koko Serviisin
moitustaululle ja | yhtenaista
siivouskeskuksen | kaytantoa
oveen, korttiin
merkitaan pvm
Toimivat kaytdnteet perehdyttdminen kuormittaa henkilokuntaa korvaavan tyon esimiehet heti voi- | kpl , kuinka
tekija toimii pe- maan monta henkiléa
rehdyttdjana toiminut pereh-
omalla palvelu- dyttdjana korvaa-
alueellaan, mikali van tyon aikana
sairaus ei esta-
vana tekijana
Henkildstovuokraustoiminnan kehit- | Perehdytys Perehdytys am- kasitellaan
tdminen mattialakohtai- johtoryh-
sesti: mpt, apt, massa, thv

ppt, kokki




Henkildstévuokraustoiminnan kehit- | muut taidot: ammattitaitosanasto/kielitaitovaatimus, tasmallisyys, tieto ja neuvotte- | kasitellaan viedaan | tj, esimiehet,
taminen tyOvaatteet- ja kengat, organisaation kaytdssa olevien pesuaineiden lut henki6s- johtoryh- asia thvkoordinaattori
tuntemus tévuokrausyritys- | massa, thv eteen-

ten kanssa, puh- pain

tauspalveluasian- mahdol-

tuntija toimittaa lisim-

tiedot pesuai- man

neista henkilos- pian

tévuokrausyri-

tykselle
Henkildstévuokraustoiminnan kehit- | kohteen epaselva sijainti henkidstévuokrauksen tyontekijoilla tj/esimies antaa | sijaisen ti- heti voi-
tdminen tilauksen yhtey- | laaja, henki- | maan

dessa kohteen |6stévuok-

puhelinnumeron | rausyrityksen

henkilokunta

Henkilostovuokraustoiminnan kehit- | sijaisten vaihtuvuus kuormittaa (jatkuva perehdytys) henkildstovuok-
tdminen rausyritykselle

tiedoksi: sama

sijainen koko si-

jaistamisajan/pe-

lisaantdjen luo-

minen
Avoimuuden kehittaminen, ME-hen- | sijaistaminen: saastoét ja tyon kuormituksen vahentaminen, poissaolo- | esimies/tj kes- esimies tyon- | heti voi- | poissaolo%, hen-
gen luominen (Serviisildisyys) jen vaheneminen kustelee tyokoh- | tekija maan kiléstovuokraus-

teen tyontekijan
kanssa, mika on
todellinen koko-
naistuntimaara
sijaiselle= reilu
peli, avoimuus,
joustavuus, luot-
tamus

kulujen seuranta,
kuntal0-tyéhyvin-
vointikysely 2018




Oman sijaistoiminnan kehittaminen | joustavuuden palkitseminen sijaistamislisa | vaatii kehitta- 2018 | poissaolo%, hen-
sijaistajalle ja si- | mista ja joh- kilostovuokraus-
jaistettavan p&aa- | toryhman kulujen seuranta
kohteen tyonte- | paatodksen,
kijalle, silloin, esimerkiksi
kun sijaistettava | pilotti vuo-
paakohde parjaa |delle 2018
ilman sijaista

4.1 Virkistaytyminen

Yhteinen virkistyspaiva yhteisen virkistaytymispaivan kehittaminen jarjestetaan kah- | piristystoimi- | heti voi- | osallistujamaara
tena péivana, kunta maan
jotta kaikilla
mahdolisuus
osallistua, kulje-
tuksen jarjestaa
tyénantaja

Yhteinen virkistyspaiva yhteisen virkistaytymispaivan kehittaminen jarjestaan osaksi |johtoryhma heti voi- | osallistujamaara
tyoajalla maan

Yhteinen virkistyspaiva Me-henki myos vapaata ai- | piristystoimi- | heti voi- | osallistujamaara
kaa ME-hengen kunta maan
luomiseen =Ser-
viisildisyyden ke-
hittdmiseen

Yhteinen virkistyspaiva kaikkia tyontekijoita kiinnostava tapaaminen luonnonaheinen | piristystoimi- | touko osallistujamaara
tapahtuma kunta tai elo-

(esim. Nallikari, kuu
Koiteli, Hailuoto, (2018 ja
Virpiniemi...), 2019)
makkaranpais-

toa, cocktail-

tyyppinen ruo-

kailu

Palvelualueen virkistyspaiva omassa tiimissa voi olla omaehtoista- ja kustanteista virkistdytymista | Oulujokiristely tai | palvelualueen | heti voi-
muuta vastaavaa | tyontekijat maan




Kulttuuriedun lisdédminen Smartu-
miin liikunnan lisaksi

"Henkinen virkistdytyminen","maardaikaisessa palvelussuhteessa ole-
vien tasapuolinen kohtelu Smartumin mydntamisessa

kulttuurietu, yh-
tenaiset kaytan-
teet Smartumin
kohderyhmalle

johtoryhma

heti voi-
maan

4.2 Taukoliikunta

Taukoliikunnan kehittaminen

KiKy-aika taukoliikuntaan ja/tai kokonaisvaltainen taukoliikunnan ke-
hittdminen

ehdotetaan joh-
toryhman paa-
tettavaksi, (esi-
merkiksi opiske-
lija kavisi opetta-
massa kerran kk
taukoliikuntaa),
kenelld vastuu?

johtoryhma

heti voi-
maan

sairauspoissaolo%

Taukoliikunnan kehittaminen

taukoliikunta

venyttelyohjeita
tyopaikan sei-
nalle

kaikki

heti voi-
maan

sairauspoissaolo%
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