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TYOHYVINVOINNIN MITTAAMISEN KAYTANTEIDEN UUDISTAMINEN

Tyohyvinvointi muodostuu seka yksiloon ja olosuhteisiin ettéd organisaatioon liittyvista
tekijoista. TyOhyvinvointia ei ndhda pysyvana tilana, vaan siihen vaikuttavat
organisaatiossa tapahtuvat muutokset. Muutokset ovat tulleet jAddakseen, jonka vuoksi
on tarkeaa, etta henkildston kokemiin epavarmuuksiin ja hyvinvoinnin vajauksiin kyetaan
puuttumaan riittdvan varhaisessa vaiheessa. Sairaspoissaolotilastot, ennenaikaiset
elakditymiset tai tydtapaturmat kertovat omalta osaltaan tydhyvinvoinnin tilasta, mutta

henkildstolta kerattava tieto tydhyvinvoinnin tilasta on arvokasta.

Tybssa tapahtuvien muutosten vuoksi tydhyvinvoinnin kyselykaytanteitd on tarvetta
paivittaa, jotta kerattava tieto olisi oikea-aikaista ja kysely kohdistuisi oikeisiin asioihin.

Talldin tehtavét toimenpiteet vastaavat tarvetta.

Kehittaisprojektin tavoitteena oli kohdeorganisaatiossa pilotoida uudenlaista, ketteraa
tydhyvinvointikyselyd, jonka tuloksista kaytiin keskustelu esimiehen ja tyéntekijan valilla.
Nain tuloksista voidaan tehda oikeat johtopdatokset kehittamistoimenpiteiden
toteuttamiseksi. Kyselyn etuina oli oikea-aikaisuuden lisdksi sek&a avoimuuden ja
yhteishengen lisddminen. Uudenlaisten kyselykaytanteiden mahdollisuutena oli sitouttaa

henkilost6a itse kehittdmistydhon.

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli selvittaa, voidaanko
tyohyvinvointimittaamiskaytanteitd  uudistamalla  paésta aikaisemmin  selville
tydéhyvinvoinnin vajauksista ja ennaltaehkaistd sairaspoissaoloja. Tuotoksena syntyi
suositus  kohdeorganisaatiolle  paivittdd tyohyvinvoinnin  mittaamiskaytanteita

vastaamaan tamanhetkisia tarpeita.
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Reforming practices of measuring work well-being

Well-being at work is formed of individuals and of circumstances and of organizational
factors. Well-being at work is not seen as a permanent state, but is influenced by
changes in organization. Changes have come to stay, which is why it is important to
address the uncertainties and the welfare shortages experienced by staff at a sufficiently
early stage. Old-age absenteeism statistics, early retirements, or accidents at work are
part of the stat of well-being at work, but the data on the well-being status of the staff is

valuable.

Due to changes in the work, there is a need to update the questionnaire on well-being at
work, so that the information to be collected is timely and that the questioning will be
directed to the right factors. In this case, the measures to be taken are in accordance
with the need.

A team challenged by high sick absence rates was selected from the target organization
to poll the pilot of a new well-being questionnaire. In order to increase the transparency
of the team, a new, more agile work well-being survey was piloted, which can be intro-
duced whenever necessary. An open discussion was held between the employee and
the supervisor on the results of the survey, together with the issues that need to be de-
veloped. New forms of questionnaires were an opportunity to engage employees in the
development work. As a result of the development project, a recommendation to the
target organization was updated to renew well-being practices to meet current needs.
The results showed that the staff wanted to increase transparency and cooperation,

which is possible with the new updated work well-being questionnaire.
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KAYTETYT LYHENTEET JA SANASTO

Lyhenne

HR

Lyhenteen selitys

Human resource, henkildéstohallinto

KETTERA TYOHYVINVOINTIKYSELY

LAHELTA PITI- tilanne

MUUTOS

RISKIEN ARVIOINTI

Tyohyvinvointikysely, joka toteutetaan esimiehen toimesta
aina tarvittaessa. Ei ole sidottu tiettyyn sykliin. Kyselyssa on
vaihtuvat kysymykset niista aihealueista, jotka on nahty
tarkeiksi. Kysymyksida on maksimissaan 10. Toteutus

verkkopohjaisena kyselyna tiimipalaverien ym. yhteydessa.

Vaaratilanne, joka olisi saattanut aiheuttaa ruumiin vamman
tai aineellisen vahingon. Lahelta piti- tilanteesta pitda tehda
tydpaikalla  selvitys, jonka  perusteella  ryhdytdén

toimenpiteisiin.

Muutos on seka myodnteisia ettd kielteisia tunteita herattava
yksilollinen kokemus. Muutos on uhka mutta my6s
mahdollisuus. Se on uuden luomista, epajatkuvuutta, tuttujen

ja turvallisten suhteiden ja jarjestelmien tuhoutumista.

Vaaran tunnistaminen ja riskitekijoiden perusteella tehtava
arvio haitan vakavuudesta ja todennékoisyydesta. Riskien
arvioinnin tavoitteena on loytda tarkeimmat tydolojen ja
tyoturvallisuuden kehittdmamisalueet, joihin  voidaan
tehokkaistaa keskittdd suunniteltuja ja ennaltaehkaisevia

riskienhallinnan toimenpiteita.



STRESSI

ST™M

TEM

TTL

TYOHYVINVOINTI

TYON IMU

TYOOLOBAROMETRI

TYOUUPUMUS

TYOYHTEISO

Psyykkinen tydssa kuormittuminen, joka saattaa aiheuttaa
epasuotavaa tai terveydelle vahingollisia reaktioita yksilossa.
TyOstressi aiheutuu ristiriidasta tyon vaatimusten ja yksilon
edellytysten vlilla. Tyostressia aiheuttavat tyon lilan vahaiset
tai liilan suuret haasttee. Tydstressid voidaan arvioida
tyontekijan oman nakemyksen perusteella tai muilla

mittareilla.

Sosiaali — ja terveysministerio
Ty6- ja elinkeinoministerio
Tyoterveyslaitos

Tyontekijan fyysinen ja psyykkinen olotila, joka perustuu tyon,
tyoympadriston ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen.
Ammattitaito ja tyon hallinta ovat tarkeimmat tyéhyvinvointia

edistavat tekijat.

Work engagement. Tyon imun osatekijat ovat tarmokkuus,
uppoutuminen ja omistautuminen tydsuoritukseen. Kertoo

yksildn hyvinvoinnista.

Tyboloja ja niiden muutoksia mittaava  selvitys.
Tyb6olovarometri voidaan toteuttaa esimerkiksi tietystsa
organisaatiossa tai tietyllda tasolla. TyOministerié tekee
vuosittain  valtakunnallisen, kaikki toimialat kattavan

tybolobarometrin.

Tybn aiheuttama psyykkinen uupumus, johon usein liittyy
kyyniseksi muuttunut asennoituminen tyéhon ja heikentynyt

ammatillinen itsetunto.

Yhdessa tytskentelevien ryhmé&, jonka toiminnnalla on
yhteiset tavoitteet ja jolla on kaytettdvissa aineellsiet
voimavarat ja taidot tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyoyhteiso

voi tarkoittaa organisaatiota, tiimi&, osasto tai tydryhmaa.



1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysministerion (mydhemmin STM) laskelmien mukaan menetetyn
tydpanoksen kustannukset ovat Suomessa 14,8 miljardia euroa vuodessa. Sen lisaksi
tydterveydenhoito, ammattitautien ja tyétapaturmien kustannukset ovat vuositasolla noin
11 miljardia euroa. Sairauspoissaolot ja tyokyvyttémyyselakkeet ovat Suomessa suuri
menoera niin yksityisella kuin julkisella sektorilla. (STM 2018) Tyokyvyttomyyseldkkeelle
jaa vuosittain hieman alle 20 000 ihmista, keskim&arin 52-vuotiaana. (Kauhanen, 2013,
30; Terveystalon julkaisu Dialogi terveydestd 2017) Useiden asiantuntijatahojen
toteuttaman Tekemattdman tydn vuosikatsauksen tulosten perusteella Suomessa
toimivien yritysten tyoterveyshuoltopanostukset ovat kasvaneet ja
tyoterveyshuoltotoiminnan painopistettd on siirretty ennaltaehkaisyyn. Hyvasta
kehityksestd huolimatta tekeméton tyd aiheuttaa edelleen merkittdvan kustannuseran
Suomen tybelaméassa. (https://www.ilmarinen.fi 4.3.2018)

Sairaspoissaolojen ehkaisemiseksi tulee tyopaikoilla keskittya tydhyvinvoinnin
vajauksien ennaltaehkaisyn. Sairaspoissaoloja aiheuttaa useasti tyduupumus, josta on
tullut yleinen tyodterveysongelma Suomessa. "Jopa yli neljanneksella tydikaisista esiintyy

jonkinasteisia tyduupumusoireita” (Tuunainen ym. 2011, 1139)

Saadakseen ajankohtaista tietoa tydyhteistn hyvinvoinnin tilasta, tulee tytnantajalla olla
kaytdossaan toimivat tyokalut hyvinvoinnin seuraamiseksi. Ty6hyvinvoinnin tilasta
kertovat sairaspoissaolotilastojen lisaksi henkildston vaihtuvuus seka
tyohyvinvointikyselylla suoraan henkiléstoltd kerattava tieto. Mittaukset ovat tarkeitd
ennaltaehkaisevéan tyohyvinvoinnin kannalta, jotta tyodoloista, tydntekijoista ja tydpaikan
ilmapiirista saadaan tietoa ja mahdollisia kehitystoimenpiteitd voidaan toteuttaa
(Suonsivu, 2011, 97).

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tydelamassa tapahtuvat muutokset, joista on tullut Pirisen
(2014,13) mukaan osa yritysten jokapdivaista elamaa. Tyoelaman muuttuessa
muuttuvat myds tyohyvinvoinnin tarpeet ja keinot yllapitdd ja kehittda sitd. Tama

aiheuttaa uusia haasteita tyohyvinvoinnin edistamistydlle.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Nina Alinen
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Tassa kehittamisprojektissa kehitetdan tydhyvinvoinnin mittaamisen kaytéanteita.
Kohdeorganisaatiossa pilotoitiin uudenlaista, ketteraa tyhyvinvointikyselya, joka
pohjautuu Mankan (2016, 145 - 146) esittamaan ennakoivaan tyohyvinvointikyselyyn,
jolla voidaan entista aikaisemmin puuttua tydyhteiséssa oleviin tyéhyvinvoinnin
vajauksiin, mutta myds keskittya tydon myonteisiin piirteisiin ja niiden kehittamiseen.
Uudella toimintatavalla henkilostda voidaan myos sitouttaa itse hyvinvoinnin
kehittamistyohon.

Yrityksen tydhyvinvointia tulee seurata ja uudistaa, silla hyvin suunnitellut ja toteutetut

tybhyvinvointia lisdavat toimenpiteet voivat olla taloudellisesti kannattavia myds

yritykselle. Panostukset tydhyvinvointiin maksavat itsensa takaisin innovatiivisina ja

hyvinvoivina tydntekijoind. Tyohyvinvointi toimii hyvin myés kilpailuvalttina. (Kehusmaa,

2011, 114)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Nina Alinen
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2 KEHITTAMISPROJEKTIN LAHTOKOHDAT

2.1 Lahtotilanne

Tybelamassa muutokset ja epavarmuudessa elaminen ovat arkipdivaa (Sutela & Lehto,
2013, 2; TTK 2013, 3). Tydolobarometrin (Pahkin ym. 2013, 4.; TEM 2017, 32) mukaan
tyopaikalla tehdyt muutokset ovat sitd yleisempid, mitd suurempi organisaaatio on
kyseessad.  Tehtdvien muutosten tarkoituksena voi olla yrityksen kilpailukyvyn
parantaminen, toiminnan turvaaminen ja ulkoisiin muutospaineisiin sopeutuminen.
Tyossa tapahtuvat muutokset koskevat yleisimmin tehtévien uudelleenjakamista, sen
jalkeen uusia tydmenetelmia ja tietojarjestelmia. Yksilo voi kokea lilan useat muutokset
ahdistavina ja pelottavina, joka voi aiheuttaa tydyhteisfssa tyGhyvinvoinnin vajauksia
(TTK 2013, 13).

Tyohyvinvoinnin vajauksia on mahdollista ennaltaehkaistd. Mankan ym. (2007, 5-10)
mukaan tyohyvinvointi on yksi yrityksen menestystekijoista ja se edellyttdd yrityksen
johdon tahtoa panostaa sen yllapitoon ja kehittdmiseen. Tyohyvinvointia ei nahda
pysyvana tilana, vaan organisaatiossa tapahtuvat muutokset vaikuttavat koettuun
hyvinvointiin.  Muutosten ennakointiin ja hallintaan tarvitaan jatkuvaa toiminnan
kehittamistyota (TTK 2013, 9).

Tyoyhteistssa hyvinvoinnin tilaan vaikuttaa jokainen yhteisdssa tydskenteleva. Esimies
ei siis yksin vastaa hyvinvoinnin lisaamisesta tai yllapidosta, vaan yhteisollisyys ja
moniammatillinen yhteistyo tydyhteisdssa rakentavat hyvaa tyohyvinvointia. (Manka ym.
2007, 6; Suonsivu, 2011, 60).)

Tyohyvinvointi nahdaan koostuvan yksilostd ja olosuhteisiin liittyvista tekijoista seka
organisaatioon liittyvista tekijoistd. Yksilon henkilékohtaiset ominaisuudet ovat osittain
muuttumattomia, joihin ei pystyta vaikuttamaan. Organisaatioon liittyvid tekijéita on

monia, kuten tydsuhteen laatu, tydymparisto tai tydyhteisdn toimivuus, katso kuva 1.
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Tydsuhteen laatu, tyon Tydymparisto ja Tydaika ja

sisaltd, palkitseminen tydolosuhteet tyoaikajarjestelyt Sisdinen viestinta

Paatoksentekoon TyOyhteison toimivuus Osaaminen, tyén hallinta, Esimiesty6, johtaminen

osallistuminen (tyotoverit, tasa-arvo) ammattitaito

Kasvupolut (ty6tehtéavien

Kehittymismahdollisuudet vaihdot)

Kuva 1. Organisaatioon liittyvat tydhyvinvoinnin osatekijat (Kauhanen, 2016, 29)

TyOhyvinvointia voidaan mitata erilaisilla tyokaluilla. Sairaspoissaolojen ja
tyGtapaturmien seuranta kertovat tydntekijoiden tydhyvinvoinnista. Kovien tilastojen
lisdksi usein kerran vuodessa toteutettava tydhyvinvointikysely tuo tietoa henkildston
tyohyvinvoinnin tilasta. (Suonsivu, 2013, 97-99.)

Ollakseen oikea-aikaista ja kohdistuakseen oikeisiin asioihin tulisi tydhyvinvointikyselyn
toteutus tapahtua perustellusti aina tarvittaessa, ei ennalta sidottuna ajankohtana. Talla
tavoin tyohyvinvoinnin mittaamisella paastdén aikaisempaa tehokkaammin selville
henkildstén varhaisen tuen tarpeesta ja voidaan ennaltaehkdistd poissaoloja.
Sairaspoissaoloista kertyy tydnantajalle merkittdvia valittomia seka valillisia
kustannuksia.” Yhden sairaspaivan kustannukset tyénantajalle ovat noin 300-350 euroa
paivaa kohde ”"(Kauhanen, 2016, 77). Jotta sairaspoissaoloja voidaan ennaltaehkaista,
tulee esimiehen apuna olla tehokas toimintamalli ja tyOkalut.

Uudenlaisten tyohyvinvointikyselykaytanteiden myéta on myds mahdollista sitouttaa
henkilostba itse kehittamaan tyoyhteiséa (Manka, 2016, 145). Uusimman Tyo- ja
elinkeinoministerion julkaiseman Tyoolobarometrin mukaan henkilostén tyytyvaisyys
tydntekoon ja sen kehittamis- ja vaikutusmahdollisuuksiin on kasvanut. Samaan aikaan
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koetaan, ettei tyotahtiin, tyotehtaviin tai tydnjakoon vaikuttaminen ole lisaéntynyt. (Lyly-
Yrjanainen, 2018, 55, 96-98.)

2.2 Tarve

Kohdeorganisaation haasteena ovat tyontekijoiden toistuvat, pitkat sairaslomat. Pitkat
sairaspoissaolot saattavat ennustaa tyokyvyttomyyselakoitymista
(Tyoturvallisuuskeskus 2011). Sairaspoissaolot rasittavat yksittaisen tyontekijan lisaksi
myds ympardivad tyodyhteisdéa, joka joutuu joustamaan resurssien vahentyessa
tydmaaran pysyessa samana. Kohdeorganisaatiossa tydskentelee asiakasrajapinnassa
noin 30 henkea. Pitkid sairaspoissaoloja esiintyy erityisesti pilottiryhmassa, jossa

tydskentelee 15 henkil6a.

Kohdeorganisaatiolla on kaytdssdan monia hyvia tyokaluja ja kaytantéja tydhyvinvoinnin
ja tyoturvallisuuden vyllapitdmiseksi seka tapaturmien ehkéisemiseksi. Naitd ovat
tydympariston riskien kartoitus ja vaarojen arviointi sekd s&aannodllisesti tehtavat
tydsuojelutoimikunnan toteuttamat tyoturvallisuuskierrokset. Nailla toimenpiteilla ei ole
kuitenkaan pystytty ennaltaehkdisemaan sairaspoissaoloja.  Varsinkin henkisen
hyvinvoinnin ~ mittaamisen  kaytanteissa on parannettavaa. Talla hetkella
kohdeorganisaation sairaspoissaoloista suurin osa johtuu tuki- ja liikuntaelinsairauksista
ja toiseksi mielenterveyteen (kuten ty6uupumus) liittyvistd ongelmista (Yrityksen

tydterveyshuollon raportit 2016). '

Kohdeorganisaatiossa erityisesti asiakasrajapinnassa tyoskentelevien tydtehtavat ovat
vaativia ja tyd tapahtuu paaosin mobiilisti. Asiakkuuksissa tapahtuvista nopeista
muutoksista johtuen tydtehtavien ennakoiminen ja aikatauluttaminen on toisinaan
vaikeaa. Haitallista tyostressia aiheuttaa muun muassa tilanne, jossa ty6 on vaativaa,

mutta tyontekija ei koe voivansa hallita sité (Salo ym. 2016, 15).

Vaihtuva tydymparist6 vaatii tyontekijalta itsenadisyytta, vaihtelun sietamista ja kykya
hallita erilaisia tilanteita. "Toisaalta se tekee tydsta myds hyvin innostavaa.” (TTK
2011, 8-25). Kohdeorganisaation tydtehtavissa korostuvat paivittdinen liikkkuminen,
vaativat vuorovaikutustilanteet ja nopeaa paatbksentekoa muuttuvissa tilanteissa ja

erilaisissa toimintaymparistoissa (Kuva 2 Mobiilin tyon vaativuustekijat).
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Matkustaminen

Valittynyt ipaikkai
vuorovaikutus M?;é‘;ﬁgﬁfé&en

ja yhteisty®

Erilaisissa
kulttuureissa
toimiminen

Projektimainen
tyo

Uudella tavalla
rakentuva
tybaika

Kuva 2 Mobiilin tydn vaativuustekijat (Ty6turvallisuuskeskus 2011, Mobiili tyo)

Tyotehtavat koostuvat seké projekteista etta rutiininomaisista toista. Projektit voivat olla
hyvin vaativia ja edellyttdd hyvia ongelmanratkaisutaitoja parhaimman ratkaisun

l6ytamiseksi. Tyd on haastavaa ja ajoittain stressaavaa kiireen vuoksi.

Suurten sairaspoissaololukujen pienentamiseksi henkilostdon hyvinvointi on nostettu
yrityksessa yhdeksi kehittdmisen kohteeksi. Tyosuojelutydssa yhtio keskittyy
ennakoivasti  tapaturmien  ja  sairastumisten  vahentamiseen. Yhtion
henkilostdjohtamisen  yritysvastuumittareina  toimivat ~ hyvinvointia  mittaavat
tapaturmalaajuus, sairaspoissaolojen maara seka henkiloston vaihtuvuus. (Yrityksen
sharepoint, 14.3.2017.) Konsernissa on kaytdssa Audit Management Tool- jarjestelma,
johon kirjataan muun muassa kaikki henkiloston tekemat turvallisuushavainnot ja
tapaturmat seka tyoterveys- ja turvallisuusauditointien havainnot. Jarjestelmén avulla
voidaan arvioida toimenpiteiden vaikuttavuutta, jakaa havainnot yhtion sisélla ja seurata
kehittymista.

Henkilostolta kerataéan tietoa tydhyvinvoinnin tilasta kerran vuodessa toteutettavalla
kyselylla ja sen tulokset esitetdan yhteisesti kaikille toimihenkiléille. Oikeiden tulkintojen
tekemiseksi on tarkeda, ettd tuloksista syntyisi avointa keskustelua. Epakohdista
puhuminen vaatii rohkeutta, jonka vuoksi tulosten lapikaynti tulisi tapahtua esimiehen ja
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tyontekijan kahdenkeskisessa keskustelussa. Muutoin on mahdollista, etta henkilostosta
vain osan mielipiteet tulevat kuulluiksi. Ihmiset kuitenkin tulkitsevat ja kokevat asioita ja
tapahtumia eri tavoin. Jos tuloksista ei keskustella, saatetaan ty6hyvinvointikyselyn
tuloksista tehda virheellisia tulkintoja (Kauranen ym. 2011, 38). Yhteishengen ja
luottamuksen synnyttya voidaan tuloksista keskustelua kdayda myos koko tiimin kesken.

Kohdeorganisaatiossa talla hetkella kaytossé oleva kysely on sisélloltdan monipuolinen,
mutta ongelma on sen kerran vuodessa tapahtuva toteutus. Harvoin toteutettavan
kyselyn tuloksista on mahdollista tehd& virheellisida johtopaatoksia sen vuoksi, etta
vuoden ajanjakso on pitka. Negatiiviset kokemukset ovat voineet ajan kuluessa kasvaa,
jolloin niiden korjaaminen vaatii paljon aikaa ja resursseja. Tehokkainta olisi, etta
kyselylla p&astaisiin hyvin varhaisessa vaiheessa puuttumaan epakohtiin tai jopa
ennaltaehkaisemaan niita yrityksessa kaytdssa olevalla varhaisen tuen mallilla.

On tarkeéda, ettd kysely tehdaan juuri oikeaan aikaan. Uudistamista puolustaa myds
tamanhetkiset kohdeorganisaation suuret poissaololuvut (Yrityksen tyoterveyshuollon
raportit 2016). Kyselyyn liittyvia kaytanteita tulee uudistaa, jotta tiedonkeruu on oikea-
aikaista ja kohdistuu juuri oikeisiin asioihin. Silloin tulosten perusteella on mahdollista
ryhtyéa oikeisiin toimenpiteisiin.

Yksin hyvinvointia mittaroivalla kyselylla ei ehkaista tyohyvinvoinnin vajauksia, mutta on
valttdmatontd selvittdd lahtétilanne kehitystydhdon ryhtyessd. Nain todettiin myds
englantilaistutkimuksessa, jossa kehittdmistydn ensimmaisené kohtana viisiportaisessa
tydhyvinvoinnin kehittamisportaikossa on lahtétilanteen kartoittaminen (Brand ym. 2017,
3). Esimiehen aktiivinen reagointi ja yhteistyon avulla voidaan vajauksiin puuttua niin,

ettei tilanne karjisty.

Viitteitd tyokyvyn alenemisesta kyselyn ohella esimies voi havaita sairaspoissaolojen
seurannalla. Seuranta tuottaa esimiehelle tiedon, mikali tydntekijan sairaspoissaolot
ylittavat asetetun rajan. Esimies ohjaa tyodntekijan tarvittaessa tyoterveyshuollon

palveluiden piiriin (kts. Kuva 3 Varhaisen tuen prosessi).

Varhaisen tuen prosessin seurauksena voidaan tehda tarvittavia muutoksia tyotehtavan
sisaltéon ja tyooloihin, jotta tyontekijan tydkyky ja hyvinvointi saavutetaan.
Tyoterveyslaitoksen (2014, 63) tutkimus vahvistaa sairaspoissaolojen vahentyneen
tehtyjen tyojarjestelyiden seurauksena. Varhaisen tuen prosessin tuloksena voi olla

myds paatds uuteen tybtehtavaan siirtymisesta. (Tyoturvallisuuskeskus 2011.)
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Tarvittavat

muutokset

Viitteet tydkyvyn alenemisesta

tydtehtaviin,

tydoloihin tai uusi

« Eiterveysongelmaa

tyo

Tyokykykeskustelu
esimiehen/henkildstohallinnon
kanssa

Tyoterveyshuolto

Kolmikantakeskustelu

Kuva 3 Varhaisen tuen prosessi (Tyoturvallisuuskeskus 2011)

Tyoolosuhteiden muutos edistdd myods tybuupumuksesta selviamistd, kun muutos
tehddan olosuhteissa, joissa tybuupumus on kehittynyt. Tyon vaatimusten ja
voimavarojen tasapainottaminen tukee kestéavaa hyvinvointia, ja ty6olosuhteiden
sdannollinen seuraaminen ja muokkaaminen ovat hyddyksi myds tyduupumuksen
ehkaisyssa. (Raisanen & Karila, 2007, 743; Aronen & Koskinen, 2010, 102; Hakanen,
2004, 287.)

Tyokyvyn varhainen tuki ja epakohtiin puuttuminen ovat osa toimivan tydpaikan
toimintatapoja ja periaatteita. Yhteistyo6lla, yhdessa sovittuihin periaatteisiin sitoutumalla,
vuorovaikutuksella sek&@ rohkeudella puuttua hankaliinkin asioihin on mahdollista
yhdessa edistaa tydssa viihtymista ja tyohyvinvointia. Henkildstbn oman toimijuuden
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lisdéaminen kehittamistydossa on perusteltua. (Tyoturvallisuuskeskus 2011; Aho ym.
(2012, 46; Schaupp ym. 2013, 94) Tyo6hyvinvoinnin paranemisen myota tyéhyvinvoinnin
vajausten aiheuttamat kustannukset vahenee ja tyon tuottavuus paranee (Pehkonen ym.
2017, 16)

2.3 Tavoite ja tarkoitus

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli selvittaa, paastaanko
tyohyvinvointikyselykaytanteiden uudistamisella tehokkaammin selville tyéhyvinvoinnin
vajauksista ja saadaanko niihin ajoissa puuttumalla tilanne korjattua ja sen myo6ta

ennaltaehkaista sairaspoissaoloja.

Tavoitteena oli pilotoida tulosyksikossd uudenlaista ketteraa tyohyvinvointikyselya ja
yhdistéaa kyselyn tueksi avoin keskustelu tyéntekijan ja esimiehen vélilla. Sen jalkeen
selvitettiin henkildston mielipidetta tydhyvinvointikyselyn toteutuksen uudistamisesta ja
hyodyllisyydesta Webpropol- kyselylla.

Kehittamisprojektin  tuotoksena syntyy suositus kohdeorganisaatiolle paivittaa

tydéhyvinvoinnin mittaamiskayténteita vastaamaan tamanhetkisia tarpeita.

Mielipidekyselyn tulokset tukevat johtoa paatbksenteossa uudenlaisten tyéhyvinvoinnin
mittaamistyOkalujen kayttdonotosta. Mikali tarveperusteinen, kettera kysely koetaan
pilotissa hyvaksi ja sen avulla voidaan vaikuttaa positiivisesti ty6hyvinvointiin, otetaan se

esimiesten kayttoon valtakunnallisen hyvinvointikyselyn tueksi.
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3 KEHITTAMISPROJEKTIN TEOREETTINEN
VIITEKEHYS

3.1 Tyontekijan terveyttd, turvallisuutta ja hyvinvointia koskevat lait

Tyontekijan terveyttd, turvallisuutta ja hyvinvointia tyopaikalla turvaavat perustuslain
ohella monet lait. Vain fyysisesti turvallinen tydymparisto ei riitd, vaan tydyhteison tulee
olla myos psyykkisesti ja sosiaalisesti terve. Tata tukee myOs nykyinen
lainsdddantomme. (Kauhanen, 2016, 21.)

Tyoturvallisuuslain  tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tydolosuhteita
tyontekijoiden ty6kyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi seké ennalta ehkaista ja torjua
tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoiden
fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002)

Lain tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta tarkoituksena on
varmistaa tyosuojelua koskevien saanndsten noudattaminen sekd parantaa
tydymparistda ja tydolosuhteita tydsuojelun viranomaisvalvonnan seka tyonantajan ja
tyontekijoiden yhteistoiminnan avulla. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyOpaikan

tydsuojeluyhteistoiminnasta)

Tyo6tapaturma- ja ammattitautilaissa saadetddn tyontekijan oikeudesta korvaukseen
tydtapaturman ja ammattitaudin johdosta seka yrittajan oikeudesta vakuuttaa itsensa
tytapaturman ja  ammattitaudin @ varalta. TyOnantajalla on  tyontekijan
vakuuttamisvelvollisuus tydtapaturman tai ammattitaudin varalta. (Ty6tapaturma- ja
ammattitautilaki 459/2015)

Tyo6terveyshuoltolaki tarkoittaa tyonantajan velvollisutta  jarjestdd tyontekijoilleen
tyoterveyshuolto, jolla edistetdan tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya,
tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seké tyontekijdiden terveytta ja
tyokykya. Ennaltaehkéisevan tyoterveyshuollon jarjestaminen on ollut pakollista 1970-
luvun lopulta lahtien. Laki ei edellyta sairaanhoidon jarjestamista. (Kauhanen, 2013, 35.)
Yhtion tyésuojelutoiminta on jarjestetty lainsaddannén mukaan toimipaikkakohtaisesti.
(Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001). Sen tavoitteena on parantaa tydymparistéa ja
tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi, seké

ennaltaehkaista ja torjua tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muista tyostda ja
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tydympaéristosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.
Tydsuojeluhallinto valvoo tydnantajien lakisdateisen tytterveyshuollon jarjestamisen
toteutumista (Kauhanen, 2013, 37).

3.2 Tybhyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan, etta tyd on mielek&sté ja sujuvaa turvallisessa ja terveytta
edistavassd sekd tyburaa tukevassa tyOymparistossa ja tyoyhteisossa. Tyontekijan
motivaatiota, sitoutumista tydhon, luottamusta, stressin hallintaa ja tyéhyvinvointia lisaa
kokemus hyvinvoivasta tydyhteisdsta. Se lisda myos tyotyytyvaisyytta.(Suonsivu, 2011,
59.) Tyontekijan rooli tydhyvinvoinnin toimijana on keskeinen (Manka ym. 2007, 12).
Ty6hyvinvointiin ja ty6terveyteen vaikuttavat monet niin henkilén omaan elamaan kuin
tyéhon liittyvat tekijat sekd naiden elaméan keskeisten osa-alueiden onnistunut
yhteensovittaminen. (kts. Kuva 4 Tyo6hyvinvointi). Tyothyvinvoinnin kivijalkana ovat

tydyhteisdn arvot, jotka maarittavat tydyhteistn toimintaa.

Tyo6hyvinvoinnin ei katsota syntyvan itsekseen, vaan se vaatii systemaattista johtamista.
Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen; tulevaisuudesta on visio ja sen
saavuttamiseksi on tehty toimintasuunnitelma. Tyo6hyvinvointia tulee kehittda
organisaation tavoitteista lahtien. (Manka & Manka, 2016, 80-81.) Tyd6hyvinvoinnin

kehittamistydssa ei voi unohtaa henkildstén osallistumista.

Tyohyvinvointia ei pideta pysyvana tilana vaan se muuttuu tyéhon liittyvien kuormitus- ja
voimavaratekijoiden keskindisen tasapainon vaikutuksesta. Tuohon tasapainoon
vaikuttavat muun muassa tyOpaikan, tydyhteison ja tydn sisallon muutokset.
Tybhyvinvointiin on siksi mahdollista vaikuttaa myonteisesti niin tydpaikan kuin

tydyhteisdn omin voimin. (Puttonen ym. 2016, 7; R&sanen ym. 2015, 8.; STM 2016)
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Sidosryhmien Liiketoiminta-

odotukset tavoitteet

FRETE limaniiri

Psyykkinen Jssiloden Hyvinvoiva TyoOyhteison Tvitervevs

suorituskyky g /hteisor
ja hyvinvointi tybpaikka hyvinvointi

Sosiaalinen

Yhteistvo

Osaaminen
ja
johtaminen

Tyo6yhteison arvot

Kuva 4 Ty6hyvinvointi (Otala, 2003)

Otalan (Kuva 4 TyoOhyvinvointi) mukaan hyvinvoiva tydyhteisé kykenee vastaamaan
menestyksella sekd sidosryhman odotuksiin etté liiketoimintatavoitteisiin. Yritys ei
kykene saavuttamaan tavoitteitaan, mikali yrityksessé& on paljon poissaoloja, ihmiset
eivat toimi yhdessa tai hyddynna toistensa osaamista, johtaminen on heikkoa tai
tyontekijat uupuneita. lhmiset ovat kilpailuedun kannalta merkittava tekija. Osaaminen
ja johtaminen sek& ihmisten suorituskyky liittyvat oleellisesti tydhyvinvointiin,
jaksamiseen, innostukseen tai haluun saada aikaan. Tyohyvinvoinnista on tullut
ratkaiseva kilpailukykytekija ja keskeinen osa strategiaa. (Otala, 2003, 14 -18; Puttonen
ym. 2016, 6). Hyvinvoiva henkiléstd nakyy myos organisaation tuloksissa sisdan
tulevina euroina, asiakastyytyvaisyytend ja suorituskykyna (Hyppéanen, 2010, 261;
Réasanen ym. 2015, 8.; Puttonen ym. 2016, 7; STM 2016.)
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Ty6nantaja voi edistaa monin tavoin yksilon tydhyvinvointia (kts. Kuva 5. Tydhyvinvointia

lisaavia tekijoita)

Mielenkiintoinen ja o Sairauspoissaolojenseu
(IEESEVERYICIEVE Joustavat tyajat ranta, analysointi ja

Ve Kannustava ty6ilmapiiri

. Fyysisen ja psyykkisen Lakisaateisté laajempi
Hyvé esimiestyo kzr{non yljlapidg\ tuki terveydenhuolto Terveysneuvonta

Kuva 5 Ty6hyvinvointia lisdavat tekijat (Kauhanen, 2013, 89)

Kauhasen (2013, 89) mukaan tyontekijan motivaatiota lisd& mielenkiintoinen ja haastava
tyd. Tyontekijan aktiivisuus oman tyon muotoiluun on avainasemassa. Kannustavan
ty6ilmapiirin saavuttamiseksi tarvitaan koko tydyhteison panostus (Suonsivu, 2011, 60;
Kauhanen, 2013, 91). Hyva johtaminen on todettu useissa tutkimuksessa ( Manka ym.
2007, 14; Elo ym. 2010, 11) olevan merkittava tydhyvinvointiin vaikuttava tekija. Huono
johtaminen tulee yritykselle kalliiksi (Kauhanen, 2013, 92) ja se voi nakya
organisaatiossa monin tavoin. Joustavien tydaikojen on havaittu olevan yksi
tyobhyvinvointia kasvattava tekija. Suomi on kansainvalisesti mitattuna joustavien
tybaikojen edellakavija (Elo ym. 2010, 17-19).

Tyo6hyvinvoinnin  kehittdmiselle on todettu olevan positiivista vaikutusta, kun
tydhyvinvoinnille tehdd&n suunnitelma ja asetetaan tavoitteet. Konkreettisia
kehittamishankkeita odottaa myds henkilosté (Elo ym. 2006, 175). Aktiivisesti
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tydhyvinvoinnin  parantamiseen ja yllapitoon panostamalla koettiin tyoilmapiirin
kehittyneen. (Aho ym. 2012, 41; Manka, 2016, 96-98.)

3.3 Tybhyvinvoinnin vajaukset

Vajaukset ty6hyvinvoinnissa voidaan kokea tyon raskautena, kovana ty6tahtina,
vaikeina ty6olosuhteina, kehnona ilmapiiriné tai tybuupumuksena. (Lehtonen, 2011, 65-
69). Kiireen vahentaminen ja henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin parantaminen koettiin
Mankan ym. (2012, 67) ty6hyvinvointitutkimuksessa tarkeimmaksi kehittdmisen
kohteeksi. Tyduupuminen on maéadriteltavissa useallakin tavalla. Yleisimmin kuitenkin
puhutaan kolmiulotteisesta stressioireyhtymasta, johon johtaa tydstressi, joka syntyy
pitkittyneen tydkuormituksen seka haitallisten ja kuormittavien tydolojen seurauksena.
TyoOstressi voidaan maaritella ristiriidaksi tydn vaatimusten ja tyontekijan voimavarojen
valilla. Haitalliseen tydstressiin liittyvat myos tydssa saadun tuen vahaisyys, arvostuksen
puute, tybroolin epaselvyys, koettu epaoikeudenmukaisuus ja tydyhteison ristiriidat
(Andrea, ym. 2003, 295; Raisanen & Karila, 2007, 743; Hatinen ym. 2010, 17; Tuunainen
ym. 2011, 1139; Ruotsalainen ym. 2008.) Haitallinen ja pitkittynyt tydstressi voi johtaa
tyduupumukseen (TTK 2011, 62). Shimazun ym. (2015, 18) tutkimuksen mukaan on
tyypillista, etté yksild reagoi paineisiin ja tydstressiin koventamalla tyotahtiaan.

On selvaa, etta tavanomaiset infektiot  johtavat Iyhyisiin sairaspoissaoloihin.
Tutkimuksissa tuodaan esille ajatus, miten tavanomaisten sairastumisten aiheuttama
poissaolo voi olla todellisuudessa kuitenkin seurausta psykososiaalisista syista. Naita
ovat tydsuhteen laatu, tyodtyytyvaisyys, tyon vaatimukset seka tuki ja kontrolli.(Andrea
ym, 2003, 299; Mohren ym. 2005, 11).

Tutkimukset ovat nostaneet esiin myds uupumisen riskia lisdavia yksilollisia tekijoita.
Tallaisia ovat muun muassa tyontekijan voimakas velvollisuuden tunne, aleksitymia
(vaikeus tunnistaa ja ilmaista tunteita) ja matala koherenssin tunne (maailman
hahmottaminen heikosti ymmarrettavaksi, hallittavaksi ja merkitykselliseksi)
(Tyoterveyslaitos, 2016, 7.) Tutkimus osoittaa (Sacco ym. 2015, 43) ettd,

ty6uupumukselta suojaa seka yli 50 vuoden ika ettd miessukupuoli.

Hakasen ja Perhoniemen (2012, 12) tutkimuksessa nostetaan esille mygs tarkea, mutta
vahan huomiota saanut ndkékulma liittyen tydpahoinvoinnin tarttumiseen tydyhteistssa.

Useissa tyOpaikoissa tydskennelldén erilaisissa tiimeissa, jossa kuormittunut ilmapiiri voi
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tartuttaa tybuupumusta tyontekijasta toiseen. Parhaimmillaan tydyhteison ilmapiiri on
hyva ja motivoiva, jolloin hyvinvoinnin kierre voi tartuttaa hyvinvointia koko tiimiin. Myos
Sinokin ( 2010, 126) tutkimus tukee t&ta ajatusta: koko tydyhteison hyvinvoinnilla tai
pahoinvoinnilla on merkitysta sen yksittaiselle jasenelle.

Sairaspoissaolojen ehkédisyyn on syytd panostaa, silla ne ennakoivat tydntekijan
pysyvaa tyokyvyttomyytta (Salo ym. 2016, 10). Kaikkein yleisimpia sairaspoissaolojen
syita ovat tuki- ja liikuntaelinsairauksien lisaksi stressi ja tyduupumus (www.ttl.fi .), jotka
ovat myo6s yleisimmat syyt tyokyvyttomyyteen (Lagerveld ym. 2010, 359: Aronen &
Koskinen, 2010, 8.; Kuehnl ym. 2014, 6). Hakasen (2004, 287) tutkimuksessa esitetaan
voimavarojen menettamisen kierre, joka saattaa syntyd useiden negatiivisten

kokemusten seurauksena ja jota on vaikea katkaista.

Tyobuupumuksen ehkdisemiseksi on toteutettu tydeldmassd monenlaisia hankkeita.
Useimmat tyduupumusta koskevat tutkimukset (68 %) paljastavat tehtyjen
kehitystoimenpiteiden keskittyneen yksiloon ja h&nen kykyihinsé hallita tyostressia. Vain
8 % tutkimuksista oli selvittdnyt organisaatioon ja vuorovaikutukseen liittyvia
menetelmia, kuten esimiestytn, avoimuuden ja vuorovaikutuskayténteiden kehittdmista.
(Ahola ym, 2016, 8.)

3.4 Ty6hyvinvoinnin mittaaminen

Organisaation tydhyvinvoinnin tilan selvittdmiseksi voidaan tukeutua koviin faktoihin,
kuten sairaspoissaololukujen, tydtapaturmien, tyodterveydenhuoltokustannusten tai
tyokyvyttomyyselakkeiden seurantaan. Toinen tapa on tarkastella henkilostolta keratyn
tiedon tuloksia. (Kauhanen, 2013, 29.) Tutkimusten mukaan hyvinvointimittareita on
kaytossd 59 % yrityksistd. Yleisin mittari oli henkilostokysely ja toisena
sairaspoissaolojen seuranta. Mittareiden kaytto oli sita yleisempaa, mitd suuremmasta

organisaatiosta oli kysymys (Pehkonen ym. 2017, 21.)

Useasti vuosittain toteuttavat tyohyvinvointikyselyt ovat useimmille tyontekijdille tuttuja,
silla kyselyiden ja erilaisten kehittamishankkeiden on todettu yleistyneen suomalaisilla
tyOpaikoilla (Lindstrom & Leppénen, 2002, 17; Elo ym. 2003, 175; Manka ym. 2012, 48).
Henkilostokyselyn keskeisid aihealueita ovat ihmissuhteiden laatu, tydn sitovuus ja
yksipuolisuus, tydn motivoivat mahdollisuudet (taidot, laajuus, merkittavyys, itsenaisyys

ja palaute) ja tyon vaatimusten ja paatoksentekomahdollisuuksien tasapaino (Elo ym.
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2007, 16) Kyselylla voidaan selvittéaa tydpaikan henkiloston kokemuksia taméanhetkisesta
tilanteesta, toiveista kaytantojen kehittamiseksi ja arvioita ilmapiiristd. Kysely voidaan
toteuttaa henkiléstdlle monin tavoin, joko sahkdisend, paperikyselyné seka avoimena tai
henkildittéain kohdistettuna. (Bergbom ym. 2016, 74.) Yksilon hyvinvointikokemuksen
mittaaminen on arkaluontoinen alue. T&mé&n vuoksi kyselyihin on kaivattu positiivisia
mittareita, kuten tyon imu, jotka kuvaisivat myos yksilon voimavaroja (Elo ym. 2007, 16).
Na&in saataisiin tietoa tyontekijan motivaatiosta ja suorituskyvysta.

Mikali kyselyn tuloksia ei analysoida eika tulosten perusteella ryhdyté toimenpiteisiin, voi
henkilostd koko kyselyt turhiksi ja raskaiksi. He kokevat, ettei heiddn antamaansa
palautteeseen reagoida. Kyselyn kannalta tdmé& saattaa vaikuttaa negatiivisesti tulevien
kyselyjen osallistujamaaraan (Manka, 2011, 82; Kauhanen, 2016, 75.)

Muita ty6hyvinvoinnin tilasta kertovia mittareita ovat esimerkiksi henkildston vaihtuvuus
tai elakoitymisiat kuten taulukossa 1 esitetdaan (Kauhanen, 2016, 75). Naissa tapahtuvat
muutokset antavat reaaliaikaista dataa henkildston hyvinvoinnista yrityksen johdolle ja
esimiehille.

Taulukko 1. Organisaation ty6hyvinvoinnin osa-alueet

Organisaation tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyotyytyvaisyys

Henkiloston motivaatiotausta
Vaihtuvuus/pysyvyys

Poissaolot (sairaus)

Poissaolokustannukset

Tyotapaturmien lukumaara ja- kustannukset
Ammattitautitapaukset- ja kustannukset
Tyokykyindeksi

Elakoitymisiat

Ennenaikaisen eldkoitymisen kustannukset
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3.5 Uudenlainen, kettera tyohyvinvointikyselykaytantt

Mankan & Mankan (2016, 145) kirjassa esitelladn Espoon kaupungin pilotoima
Posetiivi- tydkalu, joka on niin sanottu henkildstén ennakoiva, kettera
tyohyvinvointikysely. Silla voidaan puuttua nopeasti tydhyvinvoinnin vajauksiin. Esimies
voi toteuttaa kyselyn aina tarvittaessa. Korkeintaan kerran vuodessa toteutettavat
tyohyvinvointikyselyt koettiin liilan hitaiksi puuttumaan akuutteihin ongelmiin. Esimies
voi uudenlaisen kyselyn avulla saada ajankohtaista tietoa juuri silla hetkella
tydyhteisdssa vallitsevasta hyvinvoinnista. Kyselyyn vastaaminen on nopeaa, kun
kysymysten maara pidetaan maltillisen (8-10). Kyselyja voi yhdistad esim. palavereihin
tai kehityskeskusteluihin. Ennakoivien hyvinvointimittareiden todettiin myos
Tyoterveyslaitoksen (2017, 99) tutkimuksessa olevan ratkaiseva tekija ongelmien
ennaltaehkaisyssa. Nopean kayton lisaksi Espoossa pilotoitu tytkalu edistaa

henkildston sitouttamista hyvinvoinnin kehittdmistydhon.

Tybelaman kehittamisstrategiassa vuoteen 2020 ( 2016, 6) seka lukuisissa
tutkimuksissa (Suonsivu 2011, 97: Puttonen ym. 2016, 21) kannustetaan tytnantajia
kiinnittdm&an enemman huomiota kehittamisessa tydyhteiséjen hyvaan toimivuuteen
ja kykyyn kehittda toimintaansa. Se haastaa tydpaikat kehittdmaan toimintaansa sen
omista lahtékohdista. Muutostarve tunnistetaan seké henkiléston etta tydnantajan
toimesta, jonka jalkeen ryhdytdan kehittdmistybhon yhdessa.

Tyoterveyslaitoksen (2016, 10) tutkimuksen mukaan suomalainen tydeldma on
edellakavija moneen muuhun maahan n&hden, kun selvitettin tyontekijoiden
mahdollisuuksia vaikuttaa tydpaikan toiminnan Kkehittdmiseen. Viimeisimman
tydolobarometrin (2017, 55) mukaan tydntekijoista 67 % oli osallistunut tydpaikallaan
toiminnan kehittamiseen. KehittAmistyohon osallistumisen vahvuutena on tydntekijoiden
luottamuksen kasvaminen organisaatiota kohtaan (Puttonen ym. 2016, 11). Kyselyn
avulla voidaan jatkossa varmistaa, tavoitetaanko asetettua paamaardd. Uudenlaisen

ty6hyvinvointikyselyn ominaisuuksia on kuvattu taulukossa 2 .
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Taulukko 2. SWOT-analyysi uudenlaisesta tyohyvinvointikyselysta

Vahvuudet S Heikkoudet W

+Ketteryys, nopeus, ajankohtainen *henkiloston epéluottamus
eavoimuuden ja yhteishengen luominen *mielenkiinnon yllapitaminen
evarhaisen tuen tarpeen tunnistaminen

einnostava, uusi tydkalu

Mahdollisuudet O Uhat T

*nopea reagointi sty6nantajan sitoutumattomuus
tydntekijalahtéinen kehittdminen +tydntekijoiden negatiiviset kokemukset
*kustannusten vahentaminen *heikko vastausprosentti
*ty6hyvinvoinnin liséédminen ja yllapito
+kaytanteiden levittaminen koko

organisaatiooon

Uudenlaisen kyselyn tulisi olla kettera ja nopea ottaa kayttoon, mutta myés tyontekijan
vastata. Talloin kysely on hyva toteuttaa verkkokyselyna. Talla varmistetaan
mahdollisimman suuri vastaajamaara, jolloin saaduista tuloksista voidaan tehda
johtopaatoksia kehittamistoimenpiteiden tarpeellisuudesta. Kysely voidaan toteuttaa
aina tarvittaessa esimiehen kokiessa sen tarpeelliseksi.

Kyselyn toteutustavan muutokseen tulisi yhdistédd tuloksista keskusteleminen oman
kahden esimiehen kanssa tai oman tiimin sisélla. Keskustelun tarkoituksena ei ole vain
kasitella kyselyn tuloksia, vaan 16ytaa kehitettavat kohteet. Elon ym. (2006, 182)
tutkimuksen mukaan ilmapiirikyselylla ei ole vaikutusta yksilon hyvinvointiin tai
psykososiaalisiin tydoloihin, toisin kuin kyselya seuranneilla kehittdmistoimenpiteil 4.
Keskustelemalla tiimin jasenten kanssa kyselytuloksista varmistettaisiin oikeat
johtopaatokset ja sen jalkeen tehdaan kehittamisuunnitelma ja muutoksia
toimintatapoihin. Kun tydpaikalla on avoin ilmapiiri keskustelulle ja erilaisia foorumeja
niiden kaymiselle, tulevat epakohdat ja kehittamistarpeessa olevat asiat varhaisemmin
esille (TTK 2010, 45). Mankan ym. (2007, 16) mukaan aktiivisessa aikaisessa puheeksi

ottamisessa yhdistyvat inhimillinen, taloudellinen ja tuottavuusnakokulma.
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Kyselya uudistamalla voitaisiin entistéd aiemmin tavoittaa varhaista tukea tarvitsevat
tyontekijat. Kohdeorganisaatiolla on kaytdsséan toimiva varhaisen tuen malli, joka on
luotu yhdessa tyoterveyshuoltopalveluntuottajan kanssa. Yritys voi valttdd merkittavia
sairaspoissaoloista johtuvia valittomia ja valillisia kustannuksia, mikali tydntekijan
kokemiin epakohtiin puututaan ajoissa ja onnistutaan tekemaan korjaustoimenpiteita
tydhyvinvoinnin lisd&miseksi ja yllapitamiseksi.

3.6 Kehittamisprojektia ohjaava tyéhyvinvoinnin malli

Kehittamisprojektia ohjaava tydhyvinvoinnin mallissa hyddynnetty usean eri
asiantuntijan teoriaa. Mankan & Mankan (2016, 145-146) esittdmassa Espoossa
tybhyvinvoinnin tydkalun pilotissa korostui ajankohtaisen ilmapiirin selvittdmisen
tarkeys. Mikali ei ole tiedossa, miten tydyhteisdssa voidaan ja miten tilannetta voitaisiin
kehittaa, on oikeiden toimenpiteiden toteuttaminen vaikeaa. On tarked, etta henkildston
mielipiteita ja ajatuksia ilmapiirin tilasta kuullaan ja esilletuleviin epakonhtiin reagoidaan.
Tarkeana nakokulmana tahan tyéhon valitussa mallissa on tiimissa lisattéava avoimuus,
jotta epakohdat nousisivat esille ja niiden korjaamiseksi sitoutettaisiin tiimin omaa
asiantuntemusta ja kokemusta. Avoimuuden ja yhteishengen kasvattamisen ndkee
tarkeéaksi Mankan & Mankan (2016, 145-146) lisaksi myods Otala (2003, 23) ja
Kauhanen (2011,89), jotka nédkevat yhteistydon merkityksellisyyden hyvinvoinnin
lisdamisessa ja tarkedna osatekijana yrityksen menestyksessa. Organisaatio, jossa on
paljon sairaspoissaoloja, on harvoin menestynyt. Uupuneet tyontekijat eivat ole
aikaansaavia tai innostuneita tavoitteen saavuttamisessa. Kolmantena nakdkulmana
onkin tyontekijoiden varhainen tuen saaminen, jossa tyoterveydenhuollon

osallistuminen on merkittdvassa roolissa.
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4 KEHITTAMISPROJEKTIN TOTEUTUS

4.1 Kehittamisprojektin toimintaymparisto ja projektiorganisaatio

Kehittamisprojekti toteutettiin organisaatiossa, joka sijaitsee Lounais-Suomessa.
Organisaation muodostavat johdon lisdksi palvelutuotannon, myynnin ja tukitoimintojen
toiminnot sekd asiakashoito, jossa kehittamisprojekti toteutettiin. Koko
kohdeorganisaation henkildston maard on noin 100. Asiakashoidossa tydskenteli
tutkimuksen aikaan 15 vaativaa asiakastyotd tekevad henkilod. Tyd on paaosin
likkuvaa.

Projektiorganisaation muodostivat projektipaallikon liséaksi kohdeorganisaation johtaja
seka pilottiryhman esimies. Kohdeorganisaation johtaja ryhtyi myds projektipaéllikon
tydeldman mentoriksi. Pilotoinnissa testattavaa uudenlaista, ketteraa
tyohyvinvointikyselyd ei toteutettu alkuperdisin suunnitelman mukaan ulkopuolisen
asiantuntijayrityksen toimesta.

4.2 Kehittamisprojektin eteneminen

| I
Projektiorganisaation ensimmainen tapaaminen oli syyskuussa 2016 ja se kaynnisti

kehittamisprojektin. Talléin projektipaallikké esitteli idean tydhyvinvointikyselyn ja
kaytanteiden paivittdmisesta esimiehelleen seka kohdeorganisaation johtajalle.
Projektitydryhma tyoskenteli myds muissa yhteisissa projekteissa tyGhyvinvoinnin
kehittamisprojektin liséksi, joka mahdollisti avoimen keskustelun projektin etenemisestéa
l[Ahes paivittain. Tiedonkulkua tama helpotti merkittavasti. TAma onkin valttamatonta

projektin onnistumiseksi (Viirkorpi, 2000, 20).

Korkeiden sairaspoissaololukujen pienentdminen tyohyvinvointia kehittamalla ja
yllapitdmalla oli yhteinen pitk&dn ajan tavoite projektiorganisaatiolle, jonka vuoksi
mittaamiskaytanteiden paivittAmiseen ryhdyttiin. Kohdeorganisaation
sairaspoissaoloprosentti oli projektin alkaessa noin 11, joka tarkoitti vuonna 2016
sairastamisen  kustannusten olevan noin 670 000 € (Tyoterveyshuollon

asiakkuuspdaallikon henkilokohtainen tiedonanto 2.3.2017).
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Alkuperaisen suunnitelman mukaan uudenlaisen, ketteran tyohyvinvointikyselyn tuli
toteuttaa ulkopuolinen asiantuntijayritys. Projektiryhm& kuitenkin péaétyi toteuttamaan
tyohyvinvointikyselyn Webropol®- verkkolomakkeella, johon valittiin kysymyksia niin
yrityksen tadmaéanhetkisesta tyotyytyvaisyyskyselystd sek&a projektirynméan tarkeiksi
kokemia tdsmentavid kysymyksia epéakohdista, jotka olivat nousseet toistuvasti
tyoyhteisdssa esille. KehittAmisprojektin eteneminen on esitetty kuvassa 2.

Kesékuu 2017
Aineiston keruu.
Helmikuu 2017 Huhtikuu 2017 Mielipidekysely Lokakuu 2017
Esiselvitys Projektisuunnitelma koskien pilotoitua Aineiston analysointi
tyéhyvinvointikysely
& ja keskustelua.

Tammikuu-
maaliskuu 2018

Raportin

Lokakuu 2016
Projektityoryhman
muodostaminen

Sl 2uls Lokakuu 2016

Mentorointisopimus

Kehittamisprojektin
idea e i
kirjoittaminen

Kuva 6. Kehittdamisprojektin eteneminen

Tutkimuksen esiselvitys ja sitd seurannut projektisuunnitelma valmistuivat helmi-
huhtikuun aikana 2017. Sen jalkeen projektiorganisaatio ryhtyi tydstamaan pilotoitavaa
tyohyvinvointikyselya. Siihen valittiin projektiorganisaation tarkeina pitamia kysymyksia
aihealueista, jotka olivat nousseet toistuvasti niin aiemmissa tyohyvinvointikyselyissa

kuin tiimipalavereissakin esille.
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Projektiorganisaation tekema tyohyvinvointikysely pilotoitiin kesékuun 2017 aikana.
Kyselyn haluttiin olevan nopeakayttdinen seka kiinnostava ja siksi kysymysten maaraa
rajattin kahdeksaan. Kyselyn vastaamisajan umpeuduttua ja tulosten valmistuttua
kaytiin niistda keskustelu yhdessd esimiehen ja tyontekijan valilla. Keskustelun
tarkoituksena oli selvittdd mahdolliset kehitettavat kohteet ja 16ytdd niihin yhdessa
ratkaisu.

Keskustelujen paatyttya seurasi mielipidekysely samalle kohderyhmalle. Mielipidekysely
koski pilotoitua tyohyvinvointikyselya, jonka soveltuvuutta kayttdon pilottiryhméa sai
arvioida. Mielipidettd kysyttiin neljalla kysymykselld, joihin jokaiseen oli mahdollista

"kylla/ei”- vastauksen lisaksi kirjata vapaamuotoinen perustelu.

Molempien kyselyjen kaytettavyys testattin ennen varsinaista pilotointia ja aineiston

keruuta. Keséakuun loppuun mennessa tutkimuksen aineisto oli kerétty.

Projektipaallikon siirryttya uuteen tydtehtavaan kohdeorganisaation ulkopuolelle, tullaan
kehittamisprojektin tuotos esittdmaan uudenlaisen tybhyvinvointikyselykdyténteiden

implementointisuunnitelmana kohdeorganisaatioon.
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5 KEHITTAMISPROJEKTIN TUTKIMUKSELLINEN OSIO

5.1 Tavoite ja tarkoitus

Tutkimuksen tavoitteena oli kerata kyselyn avulla tietoa tutkimusryhméan mielipiteista
koskien pilotoitua uudenlaista tyohyvinvointikyselya ja sitd seurannutta avointa
keskustelua. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa paatoksen teon tueksi
suunniteltaessa kohdeorganisaation tydhyvinvointikyselyn uudistamista ja paivittamista.

Tutkimustehtavat:

1. Millainen yrityksen henkiloston tyohyvinvointikyselyn tulisi olla?
2. Millainen yrityksen henkiloston tydhyvinvointikyselyn jalkeen toteutuvan

keskustelun tulisi olla?

5.2 Tutkimusmenetelma

Menetelma eli metodi on sdantdjen ohjaama menettelytapa, jonka avulla etsitaan tietoa.
Metodin valintaa ohjaa usein se, minkalaista tietoa etsitdén ja keneltd tai mista sita
etsitdan. Menetelméan valinnassa taytyy pohtia, mika sopii ongelmanratkaisemiseksi.
Kun halutaan saada selville, mitd ihmiset ajattelevat, tuntevat, kokevat tai uskovat, on
kyselylomakkeen kayttaminen toimiva metodi. (Hirsjarvi ym., 2004, 186.) Laadulliselle
tutkimukselle on ominaista suosia ihmista tiedonkeruun valineena (Hirsjarvi, 2004, 155).
Tassa tutkimuksessa tiedon hankinnassa kaytettin apuna verkkopohjaista
kyselylomaketta. Kohdejoukko valittiin tarkoituksenmukaisesti, joka on my6s ominaista
laadulliselle tutkimukselle. Kehittdmisprojektin kohdejoukoksi valikotui tiimi, jossa

sairaspoissaololuvut olivat korkeat.

Laadullinen tutkimus tarkoittaa tutkimusta, jolla pyritaan tuloksiin ilman tilastollisia
menetelmia. Tutkimuksen tarkoituksena on ilmion kuvaaminen, ymmartaminen ja
mielekkaan tulkinnan antaminen. Kvalitatiivisen paattelyn logiikka on usein induktiivinen,
jolloin edetddn yksittaishavainnoista tuloksiin. Laadullisessa tutkimuksessa ollaan
kiinnostuneita siitd, miten ihmiset kokevat reaalimaailman. (Kananen, 2008, 24 -25.)
Laadullinen tutkimus on subjektiivista ja tulokset koskettavat vain niitd tapauksia, jotka

olivat tutkimuksen kohteena (Kananen, 2008, 28.) Mielipidekysely toteutettiin
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yksinkertaisena, jolloin oli valmiit kylla ja ei —vastausvaihtoehdot. Vastaukselleen oli
mahdollista kirjoittaa perustelut, jotka lisasivat projektipaallikon ymmarrysté kohdejoukon
mielipiteistd koskien tyOtyytyvaisyyden mittaamiskaytanteitd. Avoimet kysymykset
antavat mahdollisuuden vastaajalle kertoa mita han todellisuudessa ajattelee (Hirsjarvi,
2004, 190.)

5.3 Tutkimuksen kohdejoukko

Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavien valintaan pitaa Kkiinnittdd huomiota, silla
tutkittavien tulisi tietaa tutkittavasta ilmidsta mahdollisimman paljon (Kananen, 2008, 36).
Tutkimus toteutettiin kohdeorganisaation valitun tiimin henkilostolla
kokonaistutkimuksena. Tallin saadaan luotettavinta tietoa, kun kaikki osallistuvat
tutkimukseen (Alkula, 2002, 106). Kohderyhmassa tyoskentelevien lukumaard oli
aineiston keruun aikana 15, joista tutkimukseen osallistui 13. Esimies ja projektipaallikkd

eivat osallistuneet kyselyihin.

5.4 Tutkimusaineiston hankinta

Tutkimusaineiston hankkimiseksi kohderyhman jasenet pilotoivat ensin uudenlaista
tybhyvinvointikyselya ja kavivat sen tuloksista kahdenkeskisen keskustelun esimiehensa
kanssa. Keskustelussa oli mahdollista kommentoida kyselytuloksia ja esittdd omia

kehittAmisehdotuksia epakohtien korjaamiseksi.

Uudenlaisen tyohyvinvointikyselypilotin  jalkeen sama kohderyhmé sai linkin toiseen
verkkokyselyyn. Tassa kyselyssa selvitettiin heidan mielipiteitdén uudenlaista kyselysta
ja sitd seuranneesta keskustelusta. Tiedon keraamiseksi valittin Webropol®-
verkkokyselylomake. Kysely on yleinen tiedonkeruumenetelma ja se on hyva tapa keréata

tietoa ihmisten asenteista ja mielipiteista. (Hirsjarvi, 2004, 182-186; Kananen, 2010 74.)

Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Kyselylomakkeella oli 4 pilotoituun ty6hyvinvointikyselyyn
littyvaa kysymystd. Vastaukset sisélsivat valmiit kylla ja ei - vaihtoehdot seka
mahdollisuuden kirjoittaa vapaasti perusteluja valinnoilleen.  S&hkdpostimuistutus

l[&hetettiin viikkoa ennen vastaamisajan paattymista.

32
TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Nina Alinen



5.5 Kyselysaineiston analyysi

Hirsjarven ym. (2004, 209 - 210) aineiston jarjestaminen aloitetaan tarkistamalla tiedot
virheellisten lomakkeiden tai puuttuvien tietojen osalta. Kyselyssd perustelujen
kirjoittaminen oli vapaaehtoista, joten tutkijalle jai epaselvaksi, oliko tiedot tarkoituksella
jatetty antamatta. Kyselylomakkeita pyrittin saamaan lisda séhkodpostimuistutuksella

ennen vastauslinkin sulkeutumista.

Aineiston analyysi alkoi lokakuussa 2017. Webropol®- ohjelmisto toteuttaa tarkan
kirjallisen raportin kyselyn tuloksista, jonka vuoksi analyysi paastiin aloittamaan nopeasti
ilman aineiston litterointia. Aineistoa voidaan analysoida monin eri tavoin. Laadullista
analyysia kaytetdan ymmartamiseen pyrkivassa |dhestymistavassa. Tavallisimpia
laadullisen aineiston analysoinnissa kaytettyja analyysimenetelmia ovat teemoittelu,
tyypittely, sisallonerittely, diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi. (Hirsjarvi, 2004, 212).
Tutkimuksessa kaytettiin seka aineisto- ettd teoriapohjaista analyysia, abduktiivista
analyysia. Talléin on kysessa induktion ja deduktion sekoitus (Kananen, 2008, 91).
Analyysi tehtiin aineistosta, jota teoria tuki. Tutkimuksen teoriana toimi Marja-Liisa
Mankan teoria tyShyvinvoinnin mittaamiskayténteiden uudistamisesta.  Analyysi
aloitettiin  teemoittelemalla vastauksista tehdyt havainnot ja kaytetyt ilmaisut. Sen
pohjalta aineisto jaettin 3 eri teemaan: Tyohyvinvointikyselyn toteutuksen sykli,
varhaista tukea tarvitsevat tyontekijat seka avoimuuden lisaaminen ja yhteishengen

luominen.

5.6 Kyselytutkimuksen tulokset

Mielipidekysely sisdlsi 4 kysymysta pilotoituun tydhyvinvointikyselyyn liittyen.
Kysymyksiin oli valmiit "Kylld” ja "Ei” —vastausvaihtoehdot. Taman lisaksi antamansa

vastauksen pystyi perustelemaan kirjallisesti.

5.6.1. Tyohyvinvointikyselyn toteutuksen sykili

Ensimmainen mielipidekyselyn kysymys koskee tyohyvinvointikyselyn toteuttamisen

aikataulua.

Tuleeko henkiloston tyotyytyvaisyytta mitata useammin kuin kerran vuodessa?
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Yhteensa 8 vastausta (kylla n=4, ei n=4)

Perustelut

b

saadaan tarkempi ajankohtaisia tuloksia sekéd pystytédén reagoimaan tilanteisiin

nopeammin’.
” Peruslinjat 16ytyvét ehké kyselylla. Yksittéisiin ongelmiin ei voida kyselylla pureutua.”

” Kerran vuodessa tehtdva kysely antaa mielesténi liian suppean kuvan henkildston
hyvinvoinnista ja kuvastaa vain senhetkistd tilannetta. Tilanteet vaihtuvat

yrityksessdmme suhteellisen nopeasti.”

” Tilanteet tybpaikalla ja ilmapiirissé vaihtuvat pitkin vuotta. Ajantasainen tietoa koko

tiimin hyvinvoinnista on térkea.”
” Kerran vuodessa liian harvoin, jos on jotain ongelmia.”
Tydhyvinvointikyselyn toteuttamissykli

Ensimmainen kysymys koski tyohyvinvointikyselyn toteuttamissyklia, joka jakoi
kohdejoukon mielipiteet kahtia. Osa koki tamanhetkisen kerran vuodessa toteutettavan
kyselyn olevan riittava, silla vastaaja (1 kpl) ei kokenut kyselyn olevan hyva tapa seurata
tybhyvinvoinnin kehittymista. Useimmissa avoimissa vastauksissa kuitenkin todetaan,
ettd useammin kuin kerran vuodessa toteutetulla kyselylld saisi kattavamman ja
ajankohtaisen kuvan tydhyvinvoinnin tilasta, silla yrityksen tilanteiden todetaan
muuttuvan nopeasti usean vastaajan toimesta. My6s ty6ilmapiirin todettiin ehtivan
vaihtua vuoden aikana yrityksessa tapahtuvien muutosten vuoksi. Kun tietoon tulevat
epakohdat ja ongelmat olisivat aiemmin selvilld, niihin voitaisiin myds reagoida entista
aiemmin. Ajankohtainen tieto koko tiimin hyvinvoinnista koetaan tarkeaksi, siksi

ty6hyvinvointikysely tulisi toteuttaa useammin kuin kerran vuodessa.

5.6.2. Tukea tarvitsevat tyontekijat

Mankan (2016, 145-146) kirjassa esitetddn ajatus siita, etta varhaista tukea tarvitseva
tyontekija voitaisiin tunnistaa aikaisemmin, kun kysely toteutettaisiin useammin kuin

kerran vuodessa.
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Tavoitetaanko tukea tarvitsevat tydntekijat tehokkaammin useammin

toteutettavalla tydhyvinvointikyselylla?
Yhteensa 8 vastausta. (Kylla n=3, ei= 5)

Osallistujista 37,5 % oli sitd mieltd, ettd tukea tarvitsevat tydntekijat tavoitetaan
tehokkaammin useammin toteutettavalla kyselylld. Useimmat (62,5 %) kokivat, ettei

kyselylla tavoiteta tukea tarvitsevia aiemmin.

Perustelut:

” Useammin toteutetusta kyselysté nousee helpommin “epdkohdat” esille.”
” Anonyymit kyselyt eivét avaa yksittéaisié tapauksia.”

” Uskon, ettd asioiden tullessa yleiseen tietoisuuteen, tybnantaja pystyy reagoimaan
ongelmatilanteisiin paremmin. Yksittdinen tyontekija ei valttdmattd halua puhua

ongelmsitaa julkisesti edes omalle esimiehelleen.”

” Lahtokohtaisesti aikuisen ihmisen pitéisi itse osata pyytéaa tukea sité tarvitessaan.”
” Ainakin ongelmakohdat 16ytyy kyselylla, niille pitdd myds sitten tehdéa jotain.”
Tukea tarvitsevat tydntekijat

Kyselylla eika sitd seuraavalla keskustelulla esimiehen kanssa ei koettu enemmistdn
mielesta olevan vaikutusta siihen, miten tukea tarvitseva tyontekija tavoitetaan. Tahan
vaikuttaa vastaajien mukaan se, ettei anonyymi kysely avaa yksittaisia tapauksia.
Ongelmaksi koettiin my6s se, ettei omista haasteistaan halua edes puhua oman
esimiehensa kanssa. Yhden vastaajan mukaan tulee olla rohkeutta itse pyytaa apua sita

tarvitessaan.

Kyselyn avulla todettiin olevan mahdollista I0ytaa ongelmakohdat tydyhteisdssa, mutta

vastaaja odotti tybnantajalta toimenpiteitd epékohtien ratkomiseksi.

5.6.3. Keskustelu tybhyvinvointikyselyn tuloksista esimiehen ja tyontekijan kesken

Jotta kyselyn tuloksista ei tehtéisi virheellisid tulkintoja, on avoin keskustelu
tyoyhteisdssa valttamatonta. Esimiehen ja tyontekijan keskustelussa voidaan nostaa

esille tuloksista nousseita epakohtia ja yhdessa luoda kehityssuunnitelmia.
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Tuleeko tybhyvinvointikyselyn tuloksista keskustella kahden kesken

kuukausipalaverissa (esimies-tytntekija)?
Yhteensa 8 vastausta. (Kylla=6, ei=2)

Vastaajista enemmistd (75%) piti ajatusta esimiehen kanssa keskustelusta hyvana.
Neljannes vastaajista ei halunnut keskustella tyéhyvinvointikyselyn tuloksista kahden

esimiehen kanssa.
Perustelut:

” Mikéli tarve niin vaatii, tilanteesta voisi kdyda lyhyen yleiskatsauksen l4pi ja tarvittaessa

tarkemmin henkiléittain.”

” Miksi kysella, jos ei keskustella. Tosin ongelmista taytyy pystya keskustelemaan ilman

kyselyita.”
” Koska elémme nopeassa muutoksessa ja kiireessé”,
” Mikéli tulokset aiheuttavat toimenpiteita.”

” Esimiehen kanssa keskutellaan jo muutenkin kuulumiset ja tyétilanteet. Kyselyn
tuloksista tuleva yhteenveto olisi 1&hinna tietona meneillaan olevasta suunnasta seké
esimiehelle, ettd tiimilaisille. Jos jokin asia kyselytuloksesas mietityttaa, sellaiset voi

ottaa puheeksi kuukausipalaverissa. ”
¥ Pitdd, mutta luottamuksella.”
Keskustelu tyohyvinvoinnin tilasta yhdessa esimiehen kanssa

Enemmistd vastaajista piti keskustelua tyohyvinvoinnin tilasta yhdesséd esimiehen
kanssa hyodyllisend, osa jopa valttamattomana kyselyn jalkeen. ” Miksi kysella, jos ei
keskustella”. Perusteluissa toistuu myods ndkemys siitd, ettd ongelmista tulisi pystya

keskustelemaan myds ilman kyselyita.

Mikali kyselyn tuloksissa paljastuu asioita, ne tulisi lapikayda yleiskatsauksena ryhman

jasenille. Tarvittaessa tuloksista kaytaisiin keskustelu myds yksilollisesti.

Kyselyn tuloksista toivottiin yhteenvetoa tyéhyvinvoinnin suunnasta. Iltse& mietityttavat
asiat kyselyyn liittyen haluttaisiin = selvittdd esimiehen ja alaisen valisissa

kuukausipalavereissa.
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Luottamuksellinen keskustelu nostettiin vastauksissa esille, jotta esimiehen ja
tyontekijan keskustelu onnistuisi.

Tuloksissa nousi esille uudelleen kiireen tunne ja nopeat muutokset organisaatiossa.

Tasté syysta keskustelu tuloksista esimiehen ja tyontekijan valilla koettiin tarkeaksi.

5.6.4. Tyohyvinvointikyselyn tuloksiin liittyva keskustelu yhdessa tiimin kanssa

Uudenlaisen kyselyn tarkoituksena oli ketterén kyselyn lisaksi parantaa tyoyhteison tai
tiimin avoimuutta ja lisatd yhdessa kehittamista. Viimeisella kysymyksella selvitettiin
tiimin innostusta ja rohkeutta kayda keskustelua kyselyn tuloksista tiimin kanssa
yhdessa.

Haluaisitko keskustella avoimesti tyohyvinvointikyselyn tuloksista oman tiimin

kesken?
Vastauksia yhteensa 8. (Kylla n=6, ei =2)

Vastaajista enemmistd 75 % oli sitd mieltd, ettd tydhyvinvointikyselyn tuloksista tulisi
keskustella omassa ryhmassa. Neljannes vastaajista ei halunnut keskustella avoimesti

omassa ryhmassa.

Perustelut:

” Tarvittaessa pitdisi. Lisdisi avoimuutta ja yhteishenked.”

” Kissa pOydélle on aika ajoin tervetta.”

” Kaikilla sama tilanne téiden kanssa.”

” Asiaa (tuloksia) kéytiin 14pi jo tulosyksikkékokouksessa.”

” Ei henkilbkohtaisista asioista, mutta kaikkia yhteisesti koskettavia asioita.”
Tybhyvinvointikyselyn tuloksiin liittyva keskustelu yhdessa tiimin kanssa

Enemmistd toivoi, ettd jatkossa tyohyvinvointikyselyn tuloksista voisi keskustella
yhdessa oman tiimin sisalla. Sen odotetaan lisd&van avoimuutta ja ryhmahenked. Yhden
vastaajan mielestd myos ikavista asioista tulisi puhua, "Kissa pdydélle on aika ajoin

tervettd”. Perusteluissa korostetaan yhteishenked, avoimuutta ja yhteen hiileen
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puhaltamista. Yhteistyohon luotetaan myds ongelmien ratkaisemisessa, silla sen
odotetaan ldhentavan tiimia seka rakentamaan sisaistd luottamusta. Tiimilla tuntuu

olevan rohkeutta ja halukkuutta yhteishengen ja avoimuuden lisdamiseen.

Epakohtiin puuttumisessa edellytetdan kuitenkin luottamuksen sailyttdmista niin, etteivét

yksittdisen henkilon asioita nosteta koko tiimin ratkottavaksi.

Yksi vastaajista ei kokenut keskustelua oman tiimin sisalla tarkeéksi, silla tulokset
lapikaytiin jo kohdeorganisaation yhteisessad kokouksessa koko tydyhteisdn ollessa

lasna.
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Tyohyvinvointikyselyn toteutuksen sykili

Kohderyhman mielipiteet jakautuivat tasan koskien tyohyvinvointikyselyn toteutussyklia.
Osa néki etua silla, etta kysely toteutettaisiin aina tarpeen vaatiessa, useammin kuin
kerran vuodessa. Perusteluina esitettiin saatujen tulosten ajankohtaisuus, joka vastaa
juuri senhetkista tilannetta tiimissa. Vuoden aikana todettiin tapahtuvan organisaatiossa
paljon, joka puolustaa useammin toteutettavaa hyvinvointikyselyn kayttda. Suonsivu
(2011, 182-183) toteaa muutosten olevan yleinen ilmié myds muissa yrityksissa. Samalla
kuin vaestd ikdantyy ja tydn epavarmuustekijat kasvavat (tydsuhteiden kesto, alaistaidot,
elaméanhallintataidot), ne aiheuttavat erilaisia vaatimuksia ja muutostarpeita
organisaatioihin. Tunnusomaista on se, etta kiire ja tydnkuormitus edelleen lisdéntyvat,

samoin osaamispaineet kasvavat ja muutoksista tulee jokapaivaisia.

Kohdeorganisaatiossa todettiin olevan paljon muutoksia, jotka voivat vaikuttaa
tyéhyvinvoinnin tilaan. Tasta syysta ajankohtainen tieto tyOdyhteistssa vallitsevasta
iimapiirista on tarkeda, jotta tydnantaja voi reagoida riittdvan ajoissa epakohtien

korjaamiseen ja tydhyvinvoinnin yllapitamiseen.

6.2 Varhaista tukea tarvitsevat tyontekijat

Tulosten perusteella enemmistd ei kokenut uudenlaisen tydhyvinvointikyselyn
tavoittavan tukea tarvitsevia tyontekijoita aikaisemmin. On kuitenkin perusteltua kayttaa
kyselya hyvinvoinnin mittaamisessa yhtend valineend, silla on mahdollista, etteivét

epavarmuudet tydyhteiséss&d muuten nousisi esille.

Verkkokyselyn etuna on mahdollisuus osoittaa epakohdat anonyymisti. Epéakohtien
julkituominen on valttamatonta niiden korjaamiseksi. Pelké&t sairaspoissaolotilastot,
tapaturmien maarad tai muut niin sanotut kovat mittarit eivat kerro syitd hyvinvoinnin
vajauksille. Kyselylla ja sitd seuraavalla keskustelulla on mahdollisuus paasta kasiksi

syihin. Keskustelu myds liséisi avoimuutta, joka koettiin tarkeéksi myds tuloksissa.

Vaikka kyselytuloksista selvida, ettd epakohtien esiinnostamiseen ei valttamatta vaadita

anonyymia kyselyd, se mahdollistaa niiden henkildiden tarpeiden selvittdmista, jotka
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eivat ole kyllin rohkeita tai ovat jo liian vasyneita pyytamaan tukea esimieheltaan. Useat
Tyoterveyslaitoksen (Turja ym., 2012, 32;37) stressiin liittyvat tutkimukset paljastavat,
ettei avun pyytdminen uupuneena ole helppoa. Uupumuksen alla oleva tyontekija tuntee
syyllistyytta tyotaakkansa alla, koska ei selviydy tavanomaisista ty6tehtavistaan.

Vaikka tyohyvinvointikyselylla saataisiinkin selville riittdvan ajoissa tietoja mahdollisista
tydhyvinvoinnin vajauksista, on tarkedd, mita saadulla tiedolla tehdaan. Jos tulokset
jaavat yksin esimiehen tietoon, voi kehittdmistoimenpiteet jadda tekemétta tai tulosten
perusteella ryhtyd vaariin toimenpiteisiin.  KehittAmistydhon on tarkedd sitouttaa
henkilostba heti alusta lahtien. Talldin tehtavat toimenpiteet vastaavat kyselyssa esille
nousseita tarpeita.

6.3 Avoimuuden lisddminen ja yhteishengen luominen

Jotta tydhyvinvointikyselyn tuloksista tehddan oikeita johtopaéattksia, on tuloksista
tarpeellista keskustella esimiehen ja tiimin kesken. Pilotin toteuttaneella ryhmalla nayttaa
olevan halukkuutta avoimuuden lisddmiseen ja yhteishengen kasvattamiseen.
Henkildsto on valmis nostamaan esille myos vaikeita asioita. Tydolobarometrissa (2017,
37) todetaan tyontekijdiden mahdollisuuksien osallistua tydpaikan toiminnan
kehittamiseen parantuneen viimeisen kymmenen vuoden aikana. Yhteistyd, avoimuus,
ryhmahenki ja yhteen hiileen puhaltaminen toistuvat kyselyn tuloksissa, joten ne koetaan
tarkeaksi toimivan tydyhteison rakentamiseksi. MyosTybelaman kehittamisstrategiassa

(http://www.tyoelama2020.fi/tietoa hankkeesta/tyoelamastrategia) tunnustetaan

tydntekijoiden tarkea rooli oman tyon kehittajina.

Keskustelu tuloksista oli tarkea osa uudenlaista tydhyvinvointikyselya ja se koettiin
tarkeéksi enemmiston osalta. Epakohtien korjaamiseksi keskustellaan avoimesti ja
etsitdan niihin yhdessa ratkaisua. Yhteistyon téarkeys nousi esille kyselyn tuloksissa.
Yhteishengen ollaan tutkimuksissa todettu myos vahentavan tyostressiriskia (Repo ym.
2015, 34. Ylisassin ym. (2016,4) tutkimuksen mukaan muuttuvassa tyoelamassa
organisaatiot tulevat tarvitsemaan johtoléht6isen kehittdmisen rinnalle tyontekijalahtoista
kehittamista. Kaytantolahtoinen kasitys tyontekijoiden toimijuudesta perustuu siihen, etta
tyontekijat oivalletaan keskeisiksi lahteiksi ja toimijoiksi tydon uudistamisessa.
Tyontekijéiden innovatiivisia ratkaisuja ja oivalluksia olisi voitava entistd paremmin

hyodyntaa tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin edistamisessa.
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Tyodntekijan vastuu omasta ja muiden tyohyvinvoinnista edellyttaa Mankan (2011, 129-
130) mukaan tydyhteisotaitoja, jolloin koko tydyhteisd toimii sen edun mukaisesti.
Toisten tydhyvinvoinnin tukeminen vaatii tyontekijaltd erityisesti vastuun ottamista
omasta kaytoksestaan tydyhteisossa. Tyoilmapiirin vaaliminen ja kehittdminen ovat seka
esimiehen etta tyontekijan vastuulla. Vastuun ottaminen tyosta ja tydymparistosta on
suoraan yhteydessa motivoitumiseen ja sitoutumiseen. Tyo koetaan mielekkdammaksi,

kun siihen voidaan itse vaikuttaa.

Jotta tyontekijd uskaltaa puhua arkaluonteisista asioista, kuten tyOpaineistaan, tulee
kaytavan keskustelun perustua luottamukseen. Luottamuksellinen ilmapiiri tydnantajan
ja tyontekijan vailla estaa syyllistdmisen ja syyllistymisen (Ty6turvallisuuskeskus 2011).
Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa tulisi katse kohdistaa koko tyOyhteisdon ja tyon
kehittamiseen. Jos jaksamisongelmat n&hd&an vain yksilon ongelmana, myds
toimenpiteet usein kohdistuvat tahan, jolloin jaksamisongelma hetkellisesti saadaan
hallintaan. Tilanne tulee kuitenkin toistumaan, jos todellisia syita ei selviteta. (Schaupp
ym. 2013, 37.)
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7/ POHDINTA

7.1 Eettisyys

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) mukaan tutkimus voi olla eettisesti
hyvaksyttavaa ja luotettavaa ja sen tulokset uskottavia vain, jos tutkimus on suoritettu
hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla. Hyvaa tieteellista kaytantoa
koskevien ohjeiden soveltaminen on tutkijayhteisén itsesdatelya, jolle lainsaadanto
maarittelee rajat. (www.tenk.fi) Projektipaallikkd on noudattanut tiedeyhteison
toimintatapoja, kuten rehellisyyttd, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustydssa,
tulosten tallentamisessa ja esittamisessa sekéd tutkimuksen ja sen arvioinnissa aina

kehittamisprojektin alusta loppuun asti.

Eettisyyden periaatteet tulee huomioida jo aihetta valitessa ja rajatessa (Hirsjarvi, 2004,
26). Yksi eettisista periaatteista on tutkimuksen hyéty yhteiskunnalle (Kylméa & Juvakka
2012, 138). Tyohyvinvoinnin kehittdminen on merkityksellinen kohdeorganisaatiolle.
Kehittamisprojektin tuloksia voidaan hyédyntdd myods muualla organisaatiossa.
Sairaspoissaolojen suuren méaaran todettiin johdannossa olevan valtakunnallinen haaste
niin yksityisella kuin julkisella sektorilla. Seka kustannusten etta yksilé6én kohdistuvien

haittojen vuoksi on tyéhyvinvointitydhon ja sen kehittdmiseen panostettava.

Aineiston kerddmiseen kaytettin  Webropol®- verkkopohjaista kyselylomaketta.
Kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti eik& tuloksista voinut identifioida yksittaista
tiedonantajaa. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja siita ilmoitettiin pilottiryhmaélle
sekd ennakkoon lahetetyssa saatekirjeessa ettd myds vastauslinkin sisdltaneessa
sahkopostissa. Vapaaehtoisuus ja anonyymiyden takaaminen ovat tutkimuksen
eettisyyden periatteiden mukaista (Hirsjarvi, 2004, 27; (Kylma & Juvakka 2012, 138).

Epéarehellisyyttd on pyritty valttdméan tutkimustydn jokaisessa vaiheessa. Tekstia
lainatessa on lainaus osoitettu asianmukaisin lahdemerkinndin. Kehittdmisprojektin
aineiston keruussa on pyritty huolellisuuteen, kohderyhméan kunnioittamiseen seka
tarkkuuteen tutkimustydssa ja tulosten esittamisessa. (Hirsjarvi, 2004, 27; Vilkka, 2005,
30)
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Tutkimuksen avoimuutta on toteutettu siltd osin, mitd kohdeorganisaation kanssa
suullisesti tehty salassapitosopimus sallii. Kohdeorganisaation anonymiteetti sailytettiin
koko kehittamisprojektin ajan.

7.2 Luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen luotettavuus tulee varmistaa. Luotettavuusarvion tekeminen on
laadullisessa tutkimuksessa haastavaa. Tutkimuksessa kerattiin tietoa ihmisiltd, jolloin
tulokset voivat olla sattumaa ihmisen toimiessa epérationaalisesti. Ihminen voi muuttaa

kantaansa ilman syyta. (Kananen, 2010, 68)

Luotettavuuskysymykset on huomioitu jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa.
Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty varmistamaan tarkalla dokumentoinnilla ja
tutkimuksen aikaista paivékirjaa pitamalla projektin aikana (Kananen, 2010, 68 - 69).
Ratkaisut ja valinnat tutkimuksen eri vaiheissa on pyritty huolella perustelemaan.

Kanasen (2010, 70) mukaan luotettavuutta arvioidaan neljalla péatevyyskriteerilla:
uskottavuus, siirrettavyys, riippuvuus ja vahvistettavuus. Laadullinen tutkimus ei pyri

yleistettavyyteen, vaan tutkimustulosten pitavyytta vastaavanlaisissa tapauksissa.

Webropol® -kyselylomake valittiin aineiston keruumenetelméksi sen yksinkertaisuuden
ja vastaajien tavoitettavuuden vuoksi. Jokaisella kohdejoukkoon kuuluvalla oli
kaytossaan likkuvan tybén vuoksi internet-yhteys, joka mahdollisti kyselyyn
osallistumisen myo6s toimiston ulkopuolella. Verkkokyselyn kaytt6& puolustavat muun
muassa Yhteiskunnan tietotekninen muutos seka ajan ja kustannusten saasto.
(Laaksonen ym. 2013, 71-73).

Webropol® -kysely salli vastaamisen anonyymina. Tama oli tarkedd, kun kysyttiin
henkilon mielipidettd. Vastausprosentti olisi saattanut olla pienempi, mikali aineistoa olisi
keratty esimerkiksi henkilokohtaisesti haastattelemalla. Avoimet kysymykset sallivat
vastaajan vapaasti perustella vastaustaan, kun taas Hirsjarven ym. (2004, 190) mukaan
monivalintatyyppiset kysymykset kabhlitsisivat vastaajan valmiiksi rakennettuihin

vaihtoehtoihin.

Seka tutkimuksessa pilotoitu ettd mielipiteita selvittava kysely testattiin neljalla henkilolla

ennen varsinaista aineiston keruun aloittamista, jolla varmistettiin kysymysten
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ymmarrettdvyys ja vadrien tulkintojen mahdollisuus. Testauksen toteuttivat
pilottirynmaan kuulumattomat henkiltt.

Mielipidekyselyssa esiintyi vastauskatoa. Vastauskato voi olla seurausta moniosaisesta
tutkimuksesta, jonka vuoksi viimeiseen mielipidekyselyyn ei riittnyt enaa
tutkimusryhmé&n motivaatio. Ensimmainen kysely myods kosketti asioita, joihin oli helppo
vastata valmiiden vaihtoehtojen vuoksi ja joista useimmilla on olemassa mielipide.
Toisessa kyselyssa taas vaaditin perusteluja omille valinnoilleen, joka edellytti
aikaisempaa enemmaén pohdintaa ja kiinnostusta asian kehittamiseen. Tutkimuksen

luotettavuutta lisaa kohderyhmdan sanasanaiset perustelut tulosten kuvauksessa.

Kyselyihin liittyy sosiaalisen miellyttamisen riski, joka tarkoittaa sitd, etta sosiaalisesti
hyvaksytyn vastauksen tarjoaminen oikean kokemustiedon sijaan on mahdollista
(Vehkalahti 2014, 90) Tutkimuksessa saadut tulokset eivat viittaa sosiaaliseen
miellyttamiseen. Vehkalahden (2014, 12) mukaan mielipiteiden, asenteiden ja arvojen
tutkiminen ei ole helppoa, mutta tassa tutkimuksessa kohdejoukolla oli hyvin kokemusta
tamanhetkisesta tyohyvinvointikyselysta. Se on ollut kaytdssa useita vuosia ja siihen on
perinteisesti vastattu aktiivisesti. Henkildstd on kokenut osallistumisen tarkeaksi.

7.3 Tulosten hyddynnettavyys

Kehittamisprojektin tuloksia tullaan hyddyntdmé&an kohdeorganisaation tyéhyvinvoinnin
kehittamistydssa. Tuloksista kay ilmi, ettd paivittamalla tydhyvinvointikyselyn kaytéanteita,
saadaan nopeilla toimilla tietoa kohdeorganisaation tydhyvinvoinnin senhetkisesta tilasta
henkilostén kokemana. Pilotoitu tyohyvinvointikysely heratti kiinnostusta vastaajissa.
Tama on tarkeaa, silla Kauhasen (2013, 60) mukaan hyvinvointimittauksiin tulee
osallistua yli 70 %vastaajista, jotta tuloksista voidaan tehda johtop&atoksid. Tamé
kannustaa hyddyntamaan uudenlaista tyhyvinvoinnin mittaria, silla vastausprosentti

pilotissa oli hyvin korkea, 92.

Kohdeorganisaation sairaspoissaololuvut ovat olleet nousussa. Talla hetkellda kaytossa
olevat menetelmat, kuten sairaspoissaolojen saannoéllinen seuranta,
tyOtapaturmatilastointi tai ennaltaehkéisevat toimenpiteet, kuten riskin Kkartoitus,

turvallisuushavainnot eivat ole onnistuneet ehkaisemaan pitkia sairaspoissaoloja.

Mielipidekyselyssa korostuu pilottiryhman tarve lisata avoimuutta ja yhteistydta

yhteishengen lisaamiseksi, joka on saavutettavissa uudenlaista tydhyvinvointikyselya ja
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keskustelua hyddyntamalla. Avoimuutta suosimalla ja yhdessa toimimalla on mahdollista
kehittaa tydyhteisolahtoisesti tydhyvinvointia.
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8 SUOSITUS TYOHYVINVOINNIN MITTAAMISEKSI JA
KEHITTAMISEKSI

Kehittamisprojektin ~ tuotoksena syntyi suositus kohdeorganisaatiolle jarjestaa
uudenlainen tyohyvinvointikysely aina tarvittaessa ja yhdistdd kyselyyn keskustelu
tuloksista yhdessa esimiehen ja tarvittaessa koko tiimin kesken. Kyselyn tulisi olla
helposti kayttoon otettava verkkokysely, jonka esimies tarvittaessa toteuttaa omassa
tiimisséan. Webropol® - verkkokyselyn etuja on sen tuottamat valmiit tulosraportit, joiden
pohjalta keskustelut voidaan kayda. Tyohyvinvointikyselyn vaiheet on esitetty kuva 11
Uudenlaisen tydhyvinvointikyselyn vaiheet.

Suosituksen taustalla on osittain Marja-Liisa Mankan Posetiivi- tydkalu, joka on niin
sanottu henkiloston ennakoiva tyéhyvinvointikysely. Mankan (2016) mukaan useammin
toteutettavalla kyselylld on mahdollista todentaa tydyhteis6a hairitsevat epakohdat sekéa
tavoittaa varhaista tukea tarvitsevat tyontekijat ajoissa ennen tilanteen karjistymista.
Ajankohtainen tieto tydhyvinvoinnin tilasta on tarkeda. Kyselyltd edellytetddn ketteryytta,
jotta vastaaminen olisi henkiléstolle mielekésta. Talloin tavoitettaisiin mahdollisimman
suuri vastaajamaara. Suosituksessa on huomioitu Mankankin esittaméa henkildstén
sitouttaminen ty6hyvinvoinnin kehittdmistyohon, joka oli kehittamisprojektin yksi
tydhyvinvoinnin mallin ndkékulma. Manka & Manka (2016, 145) korostaa kyselyn
uudistamisessa sita, etta sen kaytto olisi mahdollisimman ketteraa: se voidaan toteuttaa

ilman ennakkoilmoitusta esimerkiksi timipalaverin yhteydessa.
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Kettera
hyvinvointikysely

Keskustelu
Seuranta kyselyn tuloksista
esimiehen kanssa

Ryhmakeskustelu
oman tiimin
kanssa

Muutosten
implementointi

Ratkaisut
Kehittamisideat

Kuva 11 Uudenlaisen tydhyvinvointikyselyn vaiheet

Kyselya seuraa keskustelu esimiehen ja tyontekijan valilla tyohyvinvointikyselyn
tuloksista. Kahdenkeskinen keskustelu sallii luottamuksellisen keskustelun esille
nousseista epakohdista ja niiden kehittamistarpeista. Tyonantajalla on oikeus lahettaa
tyontekija tyoterveyshuoltoon tydkyvyn arvioon, jos ty6nantajalla on perustellusti syy
olettaa, ettd terveydentilan aleneminen haittaa tyontekijan tyokykya. Yhteistydsta
varhaisen tuen antamiseksi voidaan sopia tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmassa tai
tyopaikalle laaditussa varhaisen tuen mallissa.(Tyosuojelu.fi) Kolmikantakeskustelussa
(tyontekijd/esimies/tydterveyshuolto) neuvottelevat tyon sisaltéon tai olosuhteisiin
tehtavistd muutoksista, jotta tilanne ei johtaisi tyontekijan uupumiseen. Tarvittaessa
tyontekija voi tehda kolmikantaneuvottelun tuloksena myots paatoksen tydpaikan
vaihdoksesta.

Tulosten perusteella tyontekijoilla on tarve lisata yhteistyota tiimin sisélla, joka voi omalta
osaltaan ehkaista tydhyvinvoinnin puutteita, jos epékohtiin puututaan riittdvan ajoissa.
Saadut tulokset vahvistavat kehittdmisprojektin yhta nakdkulmaa, jolla tavoitellaan
tydyhteisdn avoimuuden ja yhteishengen lisdamista sekéa tydyhteison oman osaamisen
ja kokemuksen hyoddyntamista tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Manka & Manka (2016,
95) kehottaa muuttamaan hyvinvoinnin puutteet euroiksi, jotta niiden merkitys
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ymmarrettaisiin - selkedmmin. N&ain se helpottaa my6ds johdon sitoutumista

tydhyvinvoinnissa tehtaviin kehitystoimenpiteisiin.

Ratkaisujen loytamiseksi on tarkedéa kannustaa avoimuuteen tiimin sisalla, silla tydkalut
toiminnan kehittdmiseen ovat tarjolla omassa tyOyhteisbéssd. Avoimuuden ja
yhteisollisyyden lisdamiseksi voidaan asiata riippuen kayda keskustelu toiminnan
kehittamisesta koko tiimin kesken. Terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta
tukee tybelaméassa yhteisollisyys. Sitoutumista tyohon ja tavoitteisiin auttaa se, etta
tyontekija kokee kuuluvansa tarkeéksi osaksi tydyhteista ja nakee oman osallisuutensa
organisaation kokonaisuudessa. Tama nouseekin tydyhteison ratkaisevaksi hyvinvointi-
ja menestystekijaksi tulevaisuudessa. (Manka, 2007, 17-20.)

Uusien kehittamisideoiden implementointi tyOpaikalle tapahtuu niiden hyvéaksymisen
jalkeen. Kehittamistoimenpiteille asetetaan aikataulutetut tavoitteet, joihin muutoksilla
pyritdédn. Tavoitteiden toteutumisen seurantaa voidaan toteuttaa samalla
hyvinvointikyselylla. On tarkedd henkiloston luottamuksen kasvattamiseksi, etta
kehittdmistybhon ryhtyessé tavoitteet asetetaan, niiden toteutumista seurataan
saannolllisesti ja arvioidaan lopulta muutosten implementoinnin onnistumista seka onko

silla ollut halutunlaista vaikutusta tyhyvinvointiin.

Tuomisen & Pohjakallion (2012, 75) kirjassa esitetdén tarked havainto kehittdmistytn
alkupaineissa painivassa tyoyhteisossa. Muutosten tekeminen koettiin monimutkaiseksi
henkilostén keskuudessa. Siksi on tarkeda aloittaa muutos kehityskohteiden ja
ongelmien yksinkertaistamisesta. N&in henkilostoa voidaan tehokkaammin sitouttaa

tehtaviin muutoksiin. Manka ym. (2007,9) nostaa my@s esille tydntekijdn oman asenteen.

On tarkedaa, etta kehittamisprojektin tuotoksen implementointi tydyhteis66n toteutetaan
huolellisesti ja sen lapikdymiseen kohdeorganisaation kanssa panostetaan. Kaikenlaiset
toimenpiteet tydyhteison hyvinvoinnin lisdamiseksi ja yllapitamiseksi ovat tarkeitd, jos
niilla voidaan ennaltaehkaistd tyduupumisen aiheuttamia pitkid sairaspoissaoloja tai
pahimmillaan tyokyvyttdmyyselakettd. Suomessa tyokyvyttomyyselékkeella on talla
hetkella 161 000 henkil6d, joista 40 % mielenterveyteen liittyvista syista
(Elaketurvakeskus 2018)
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9 KEHITTAMISPROJEKTIN TUOTOKSEN
IMPLEMENTOINTI

9.1 Tavoitteet

Uudenlainen tyohyvinvointikysely ja sitd seuraava keskustelu kyselyn tuloksista otetaan
kayttoon kohdeorganisaatiossa erikseen sovittuna ajankohtana.Tydhyvinvointikyselyn
uudistamisella rohkaistaan henkildstda puuttumaan tychyvinvoinnissa oleviin epékohtiin
sekd helpotetaan epdakohtien esilletuomista kayttdmalla nopeaa ja ketterda
verkkokyselya. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Kyselya seuraavan
keskustelun my6td on jokaisella tiimin jasenella mahdollisuus osallistua ja sitoutua

yhteistydssa tiimin hyvinvoinnin kehittdmiseen.

Esimies saa ajankohtaista tietoa tiimins& tydhyvinvoinnin tilasta, jonka perusteella
voidaan ryhtyd korjaaviin toimenpiteisiin. Esimies voi télldin ohjata varhaista tukea

tarvitsevat tiimin jasenet tyoterveyshuollon piiriin.

Uudenlaisen tydhyvinvoinnin  mittaamisen kaytanteiden implementointi tullaan

toteuttamaan alla olevan kuvan esittdmalla tavalla. Kuva 8 Implementoinnin vaiheet.

Viestinta ja markkinointi

Implementoinnin materiaalit
Esimiesten perehdytys

Kuva 8 Implementoinnin vaiheet
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9.2 Viestinté ja markkinointi

Vaiheen tarkoituksena on tavoittaa organisaation jasenet ja "myyda” heille uudenlaisen
tydhyvinvoinnin mittaamisen tytkalut. Organisaatio on iso ja tydtehtéavien vaihtelevuuden
vuoksi on tarkeaa kohdistaa markkinointitoimenpiteet monipuolisesti, jotta tavoitettaisiin
koko henkilostd. Viestintdkanavina kaytetaan sek& kohdeorganisaation taukotilassa
olevaa info-televisiota, joka tunnetaan ajankohtaisesta viestinnastaan. Siséinen
ilmoitustaulu sijaitsee taukotilojen aulassa, jolloin silla tavoitetaan myos useita
tydntekijoita. Organisaation toimihenkil6t voivat perehtya asiaan niin sharepointissa kuin

tiimeittainkin kohdistettujen sahkopostien valityksella.

Projektipaallikkd on lupautunut myds esittelemaan uudenlaisia kaytanteitd myos paikan

paalla timien omissa palavereissa.

9.3 Suosituksen sisadltamat implementoinnin materiaalit

Tyohyvinvointikyselyn pilotin tulokset, 6/2017
Tyohyvinvointikyselyn kaytettavyytta arvioiva mielipidekysely, 6/2017
Uudenlainen tydhyvinvointikysely, 5/2017

Loppuraportti, 3/2018

9.4 Perehdytys

Projektipaallikk6 perehdyttdd kohdeorganisaation esimiehet uusiin ty6hyvinvoinnin
mittaamiskaytanteisiin ennen kayttbonottoa. Organisaation tiimeissd on erilaisia
ty6hyvinvoinnin tarpeita riippuen ty6tehtavasta. Osaan kohdistuu enemman fyysista kuin
henkistd rasitusta. Tastd syystd tyOhyvinvointikyselyt tehdddn esimiehen kanssa
tiimeittain, jotta kysymykset ovat kohdistettu juuri kyseisen tiimin haasteisiin ja tiedossa
oleviin kehityskohteisiin. Koska kyseess& on verkkokysely, on tarkead huomioida

jokaiselle tyontekijalle mahdollisuus vastata kyselyyn riippumatta tyotehtavasta.yrity
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Kysely on esimiehen nopeasti kayttoon otettava verkkokysely, joka on valmis
kaytettavaksi, kun esimies nakee sille tarvetta. Kysymysten maara on rajattu 8-10 valilla,

jolloin vastaaminen on ketteraa ja nopeaa.

Kysely toteutetaan verkkopohjaisena Webropol- kyselyna, jolloin esimies saa kyselyn
paatyttya vaivattomasti tuloksista valmiit raportit, joiden pohjalta keskustelut kaydaan
kunkin tyontekijan kanssa kuukausittaisissa palavereissa.

Projektipaallikkd kannustaa esimiehia ottamaan kyselyt kayttdon aina kun nakevat sille
tarvetta. Liian usein toistuva kysely voi turhauttaa vastaajia, joten on hyva kuulostella
myds tiimin jasenten reaktioita. Jotta kysely koettaisiin positiivisena, on tarkeaa, etta
esimies kokee sen olevan hyoddyllinen ja han saa silla tarvitsemaansa ajankohtaista
tietoa tiimins& kokemasta hyvinvoinnista. Kun esimies suhtautuu tiimins& hyvinvoinnin
liséamiseen ja yllapitoon kannustavasti seka osallistuu aktiivisesti tiimin kanssa
kehittamistoimenpiteiden toteuttamiseen, se luo tytntekijoiden luottamusta tytnantajaa
kohtana (Manka & Manka, 2016, 133).
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10 KEHITTAMISPROJEKTIN ARVIOINTI

10.1 Kehittamisprojektin suunnitteluvaihe

Tyohyvinvoinnin  kehittdminen valikoitui opintojen ensimmaisten viikkojen aikana
kehittdmisprojektin  aiheeksi, joka tasmentyi lahdekirjallisuuteen perehtyessa.
Tyohyvinvoinnista on Kirjoitettu lukuisia tieteellisia artikkeita ja tehty tutkimusta eri
nakokulmista kasin. Tyohyvinvoinnin mittamiskaytanteiden uudistaminen varmistui
lopulliseksi aiheeksi sen mahdollisuudesta hyédyntaa henkildstén omaa kokemusta ja
aktiivisuutta tydhyvinvoinnin kehittdmistydssa. Teoreettinen viitekehys
kehittamisprojektille syntyi Tampereen yliopiston tydhyvinvoinnin professorin Marja-Liisa
Mankan lukuisten tutkimusten ja kirjojen pohjalta ty6hyvinvoinnin kehittamiseksi
positiivisesta nakokulmasta kasin. Manka kokee tarkeaksi tuoda henkiléstéon mukaan
kehittamistyéhon. Kohdeorganisaation pilottiryhman ennakkoluuloton asenne uusien
tydskentelytapojen tai tybkalujen pilotoimiseen on tunnistettu jo ennen
kehittamisprojektin  aloittamista. Organisaatiossa tuetaan tata aktiivisuutta ja
mahdollistetaan ryhtyminen erilaisiin kehittamisprojekteihin. Projektipaallikén apuna
idean suunnittelutyéssa toimi kohdeorganisaatiossa toiminut mentori, joka oli kokenut

tydnhyvinvoinnin kehittaja.

Projekti eteni hyvin sille suunnitellussa aikataulussa. Molemmat aineistonkeruuseen
liittyneet kyselyt toteutettiin kesakuun 2017 aikana. Projektiorganisaation pieni koko teki
tydskentelysta tehokasta. Muut projektiorganisaation yhteiset projektit mahdollistivat
lahes paivittaisen yhteydenpidon, joka teki viestinnasta aktiivista. Tydhyvinvointikyselyn
uudistaminen  oli  projektiorganisaation  yhteinen  tavoite.  Yhteistyd ol

projektiorganisaatiossa sujuvaa ja sisainen viestinta aktiivista.

10.2 Kehittamisprojektin toteutusvaihe

Kehittamisprojektissa  pilotoitiin -~ uudenlaista  tyGhyvinvointikyselya, jonka
vastausprosentti oli erittédin korkea 92 %. Pilottiryhmé&n vastaamisinnokkuus kasvoi
uudenlaisen kyselyn my6ta, silla vastausprosentti oli korkeampi kuin koko valtakunnan
tasolla, vuosittain tapahtuvalla tyohyvinvointikyselylla. Uudenlainen tydhyvinvointikysely

toteutettiin verkkopohjaisella Webropol® - kyselynd. Se on hyvin toimintavarma ja
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monelle vastaajalle hyvin tuttu, joka osaltaan selittdd vastausaktiivisuutta. Koska
uudenlainen kysely oli merkittavasti yksinkertaisempi ja nopeampi vastata, voidaan
myds jatkossa implementoinnin jalkeen odottaa vastausprosentin olevan korkea.
Aktiivisuutta tukevat myds ne toimenpiteet, joita tehtyjen havaintojen perusteella
tulevaisuudessa tehdaan. Kun henkilosto voi todeta, etta heidan esittamiinsé epakohtiin
ja ideoihin suhtaudutaan vakavasti, se voi lisdtd innostusta kehittdd toimintaa
vastaisuudessakin. Tydhyvinvoinnin lisdantyessa se voi merkitd my0s organisaation

menestysta.

Pilottiryhman vahvuutena oli projektipdallikon ennalta tiedossa ollut aktiivisuus ja

sitoutuminen uusien toimintamallien kokeilemiseen.

Jotta ty6hyvinvoinnin kehittdminen olisi jatkossa tehokasta, edellyttdd se esimiehen
olevan aktiivinen ja kokevan tyéhyvinvoinnin tarkeaksi. Esimies keraa tietoa hyvinvoinnin
tilasta, seuraa paattavaisesti tehtyjen toimenpiteiden edistymista ja tiedottaa tasta
henkilostba. llman sitoutunutta esimiesté on tydyhteison yhteinen kehittaminen vaikeaa.

Uudenlaisen tydhyvinvointikyselyn ja sitd seuraavan keskustelun kayttéonottoa
kohdeorganisaatiossa helpottaa toteutettu pilotti. Vaikka pilotti toteutettiin vain yhdessa
tiimissd, herétti se kiinnostusta mytés muualla kohdeorganisaatiossa. Tasta syysta
voidaan odottaa parannuksia tyohyvinvointiin saavutettavan nopeastikin, kun uudet

mittaamiskaytanteet on otettu kayttoon.

Riskind on, ettei kaikkia yrityksistda huolimatta saada sitoutettua tyGhyvinvoinnin
kehittamistydhon. Se saattaa johtua siitd, ettd he kokevat kyselyn olevan huono keino
kerata tietoa, eivat luota anonymiteettiin tai eivat usko, ettd epakohtiin puututtaisiin. On
mahdollista, ettd he kokevat tydhyvinvoinnin yhdentekevana eivatkd mahdolliset
hyvinvoinnin vajaukset hairitse heitd. Uudenlainen kysely voidaan myds kokea

negatiivisesti, jos sita kaytetaan liian tiheasti.

10.3 Kehittamisprojektin tuotos

Uudenlaisella tavalla mitata tyonhyvinvointia on seka organisaatiota etta yksiloa
palvelevia hyotyja. Yrityksen menestyksen vuoksi on tarkead, ettd henkilosté voi hyvin
ja sairaspoissaolojen maara olisi alhainen. Hyvinvoiva henkilostd nékyy yrityksen
menestyksend, silld hyvinvoiva tyontekija on tehokas ja aikaansaava. Tutkimukset

toteavat hyvinvoinnin myds tarttuvan tyontekijasta toiseen.
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Yrityksen on mahdollista saada uudenlaisella kaytanndlla ajankohtaista tietoa, juuri niista
asioista, joilla on merkitystd henkiloston hyvinvointiin. Talla tavoin tyOnantajalla on
mahdollisuus puuttua epakohtiin varhaisessa vaiheessa, tehda toimenpiteita ja siten
ennaltaehkaista sairaspoissaoloja.

Yksilon kannalta hyva tydhyvinvointi liséé tydonteon mielekkyytta. Tyohyvinvoinnissa on
kyse siitd, etta ihminen kokee tyonsa merkitykselliseksi (Kehusmaa, 2011, 225).
lImapiirin ollessa hyva ja rento on tyontekijan helppoa olla tydsséan tehokas.
Sairaspoissaolot ovat riski yritykselle, mutta myds yksilolle. Yksilolla se saattaa
pahimmillaan johtaa Hakasen (2004) vaitoskirjassa esitettyyn voimavarojen
menettadmisen kierteeseen, jolloin henkilon elaméanhallinta pettda vahitellen monella eri

alueella ja josta toipuminen on vaikeaa.

Mittauskaytéanteitda on ollut tarvetta paivittad. Tamanhetkisen kyselyn haasteina ovat
sekd harvoin tapahtuva toteutus, kyselyn laajuuden tuoma vastauskato koko
organisaation tasolla ettd keskustelun véhaisyys, joka ei tue avoimuuden tai
yhteishengen lisdamistd tyoyhteisdssa. Tutkimuksen mukaan paras tulos koko
tydyhteisdon hyvinvoinnin kannalta on se, ettd tyohyvinvointikysely yhdistetdén
kehittAmishankkeeseen (Elo, ym. 2006, 182). Silla nahtiin saavutettavan positiivista
vaikutusta psykososiaalisiin ty6oloihin siten, etté tyontekijan vaikutusmahdollisuudet ja

tyotoverien sosiaalinen tuki paranivat.

Uudenlaisilla mittauskaytéanteilla on esimiehen mahdollista muuttaa kysely vastaamaan
tarpeita, jotka arvelee tyoyhteisdssa olevan. Jokaisessa kyselyssd voi olla
vakiokysymykset, mutta sen lisaksi voidaan kyselyyn nostaa juuri niité aihealueita, jotka
ovat nousseet kyseisessa tiimissa esiin. Saman kyselyn avulla voidaan seurata tehtyjen

toimenpiteiden vaikuttavuutta.

Tyohyvinvointia yllapidetaan, kehitetddn tai vahennetddn organisaatiossa paivittaisilla
paatoksilla, joista aiheutuvilla muutoksilla on vaikutusta niin yksilon kuin koko
tydyhteisonkin hyvinvointiin (Kehusmaa, 2011, 226). Ty6hyvinvoinnin kehittdminen

edellyttda niin esimiehen, tyéntekijan kuin koko tydyhteisdn sitoutumista ja aktiivisuutta.

Kehittamisprojektin  tuotoksena syntynyt suositus paivittda kohdeorganisaation
tydnhyvinvoinnin mittaamiskaytanteitd nayttaa pilotin tulosten pohjalta perustellulta.
Paivitetylla toimintamallilla on mahdollisuus lisata henkiléston toivomaa avoimuutta ja
yhteishenked, jotka ovat avainasemassa tydyhteis6d ja tydhyvinvointia kehittdessa.

Tyontekijalahtdinen kehittamistyd sen omista lahtékohdista on todettu monessa
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tutkimuksessa onnistuneeksi. Tybyhteison hyvinvoinnin lisdantyessé voidaan odottaa
my0ds sairaspoissaolojen vahenemista. (Otala, 2003, 14 -18; Rasanen ym. 2015, 8;
Hyppanen, 2010, 261; Puttonen ym. 2016, 7; STM 2016.)
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LIITE 1

Mielipidekysely

1. Tuleeko henkilostdn tydhyvinvointia mitata kyselyllda useammin kuin

kerran vuodessa?

O Kylla
OEi

Perustelut

2. Tavoitetaanko tukea tarvitsevat tyontekijat tehokkaammin useammin

toteutettavalla tydhyvinvointikyselylla?
O Kylla

OEi

Perustelut
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3. Tuleeko tydhyvinvointikyselyn tuloksista keskustella kahden kesken

kuukausipalaverissa (esimies-tyontekija)?

O Kylla
O Ei

Perustelut

4. Haluaisitko keskustella avoimesti tydhyvinvointikyselyn tuloksista oman

ryhméan kesken (asiakasmarkkinointi) ?

O Kylla
OEi
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Perustelut
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LIITE 2

Tyohyvinvointikysely
Vastaathan rehellisesti jokaiseen kysymykseen. Aikaa kyselyyn menee 5 - 10 minuuttia. Kysely on
anonyymi.
1. Kuinka kivaa on mielestdasi ollut tulla tothin viime aikoina?
("1 Ei yhtaan kivaa
("2 Harvoin kivaa
("113 Joskus kivaa
("4 Useimmiten kivaa
("5 Aina kivaa
2. Kuinka mielekkdcdksi koet tyosi?
¢ (01 En pida tydstani
¢ ("2 Tyéni on harvoin mielekasté
¢ (03 Tydni on joskus mielekssta
¢ (04 Tyéni on usein mielek3sta
¢ (05 Tydni on aina mieleké&sta
3. Kuinka hyvin hallitset tyosi?
("1 En hallitse tydtani
("112 Hallitsen harvoin tydtani
("3 Hallitsen joskus tydtani
("4 Hallitsen useimmiten tydtani
("5 Hallitsen tyéni hyvin
4. Kuinka hyvin tulet toimeen lahimpien tyokavereidesi kanssa?
("1 En tule toimeen
("J2 Tulen harvoin toimeen
("3 Tulen joskus toimeen
("4 Tulen useimmiten
toimeen
("5 Tulen aina toimeen
5. Koetko, ettd estimiehesi kohtelee kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti?
("1 Ei lainkaan
("2 Harvoin
(03 Joskus
("4 Useimmiten
("5 Aina
6. Kuinka varma on mielestdasi tyopaikkasi pysyvyys?
¢ (01 Hyvin epédvarma
¢ ("2 Epavarma
¢ (03 Alka varma
¢ (04 varma
¢ ("5 Hyvin varma
7. Kuinka paljon voit vaikuttaa itse tyohosi koskeviin asiothin?
("1 En lainkaan
("02 vahan
("3 Jonkin verran
("4 Riittavasti
("U5 Erittéin paljon
8. Vaikuttaako tyopaikalla juoruilu tyomotivaatioosi?
("01 Ei millaan lailla
("2 Harvoin
("3 Joskus
("4 Usein
"5 Aina

IO NN

DEORSNONS!

D) TN

7TONOH DN
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LIITE 3

SAATEKIRJE
Arvoisa kollega,

Kohteliaimmin pyydan Sinua osallistumaan liitteena olevaan kyselyyn, joka koskee
tyohyvinvointikyselyn ja kaytanteiden uudistamistarvetta. Kyselytutkimuksen tavoitteena
on ker&td henkiloston mielipiteita pilotoituun tydhyvinvointikyselyyn liittyen. Tutkimuksen
tarkoituksen on kayttdaa kerdttya aineistoa paatoksen teossa suunniteltaessa
ty6hyvinvoinnin mittaamiskaytanteiden uudistamista. Lupa aineiston kerdamiseen on
saatU 4.4.2017.

Kyselytutkimukseen osallistuminen on  vapaaehtoista. Kysely  tapahtuu
verkkopohjaisena Webpropol®- kyselylomakkeella eivatkd yksittaiset vastaukset ole

tunnistettavissa.

Osallistumisesi on tarkeda, silla kerdtyn tiedon avulla voidaan tyhyvinvoinnin

mittaamiskayténteita kehittd& vastaamaan taméan hetken tarpeita.

Tama aineiston keruu liittyy osana Turun ammattikorkeakoulussa suorittamaani
ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon kuuluvaan opinnaytteeseen. Opinnaytetydni

ohjaaja on lehtori Raija Nurminen Turun amk/Terveysala.

Osallistumisestasi kiittaen,

Nina Alinen
Suuhyagienisti, yamk-opiskelija

Nina.alinen@edu.turkuamk.fi
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