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Tama kehittamistehtava on tehty toimeksiantona Sulkavan kuntaorganisaa-
tiolle. Kehittamistehtavan tavoitteena oli selvittdd organisaation tyohyvin-
voinnin johtamisen nykykaytéanteisiin perustuen ty6hyvinvoinnin johtamisen
nykytilakartoitus ja laatia sen pohjalta kehittdmisehdotuksia tyGhyvinvoinnin
johtamisen kaytanteiden yhtenaistamiseksi ja kehittdmiseksi. Kehittdmisteh-
tavalla pyrittiin loytamaan vastaus kysymykseen, miten tydhyvinvoinnin joh-
tamista pitaisi kehittda kuntaorganisaatiossa Sulkavalla.

Kehittdmistehtavan tekemisessa on kaytetty tapaustutkimusta, jonka aineisto
on keratty useita eri tiedonkeruumenetelmia hyoédyntaen. Aineistona on kay-
tetty muun muassa kunnan omia kirjallisia strategia-asiakirjoja, raportteja,
suunnitelmia, vapaamuotoisten tapaamisten yhteydessa tehtyja muistiin-
panoja ja sopimuksia. Apuna johtamisen nykykaytanteiden kartoituksessa on
kaytetty tyohyvinvointikysely&, joka suoritettiin strukturoidulla lomakekyselyl-
la. Kyselytutkimuksella kartoitettiin tyéhyvinvoinnin nykytilaa tydntekijoiden
nakokulmasta. Kyselyn tuloksia peilattiin dokumenttianalyysilla saatuihin tie-
toihin. Tutkimustietoon perustuen laadittiin toimenpide-ehdotuksia ty6hyvin-
voinnin johtamisen kehittamiseksi.

Keskeisimpind kehittdmiskohteina Sulkavan kuntaorganisaatiolle esitettiin
ty6hyvinvoinnin huolellinen maarittdminen seka maarityksen pohjalta laadit-
tava suunnitelma, johon on Kkirjattu konkreettiset tavoitteet tydhyvinvoinnin
kehittamiselle. Siten organisaatio voi yhtendistdd johtamistoimiaan. Konk-
reettisia ehdotuksia ty6hyvinvoinnin johtamisen kehittdmiselle eri toimintojen
nakokulmasta olivat, esimiestytta tekevien osaamisen arvioiminen seka
esimiesten tyon tekemisen tukeminen ja kehittaminen yhtenaistettavien toi-
mintamenetelmien avulla. Tyohyvinvoinnin aktiivisen kehittdmisen varmista-
miseksi esitettiin tydhyvinvointityonlle perustettavaksi omaa ohjausryhmaa.
Tyodhyvinvointikyselyjen toteuttaminen ja mallintaminen saannolliseksi mitta-
riksi tyéhyvinvointityon vaikuttavuuden seuraajana oli yksi konkreettinen ke-
hittamiskohde. Organisaatiolle suositeltin s&anndllista tydhyvinvointityon
toimintojen toteutumisen seuraamista ja arviointia.

Avainsanat: tyohyvinvointi, esimiestyd, johtaminen, ty6hyvinvoinnin johtami-
nen, tyokyky, kuntaorganisaatio
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The topic of this thesis was commissioned by the municipality of Sulkava.
The purpose of this development work was to find out the present state of
the management of well-being at work and make suggestions to improve
well-being management at work. The task of this developing work was to
find an answer to the question of how the management of well-being at work
should be developed in the municipal organization of Sulkava.

This development task was made by a case study method. The information
and data was collected by using several different methods. The data include
the municipality’s own written strategy papers, reports, notes, meetings and
discussions with experts. Data was also collected by an anonymous ques-
tionnaire to find out the present state of well-being at work from the employ-
ees’ point of view. The results of the survey were mirrored by the document
analysis data. Based on research data the researcher made proposals for
actions to how to develop well-being management at work.

The most important development targets for the municipality of Sulkava were
to think about what mean well-being in the organization and integrate man-
agement activities into the organization’s well-being framework. Concrete
proposals to develop well-being management at work were to break down
supervisor’'s work and to estimate their competences. It is also important to
support and develop supervisors’ work by using harmonized operating
methods. To ensure the active development of well-being at work it was
suggested to make a well-being group to work with all the well-being issues
at work. It was also recommended to conduct well-being surveys and to fol-
low and evaluate the implementation of well-being at the organization’s
work.
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1 Johdanto

Taman kehittamistehtavan toimeksiantajana toimii Sulkavan kuntaorganisaa-
tio. Kuntien toiminnan perustavoite on séadetty kuntalaissa 365/1995. Ta-
voitteena on edistaa asukkaiden hyvinvointia ja kestdvaa kehitysta alueel-
laan. (Kuntaliitto 2017.) Tutkimuksellinen kehittamistyd sai alkunsa tutkijan
omasta mielenkiinnosta ty6hyvinvointiin ja henkiloston kehittamiseen liittyen.
Tata kautta herasi myds mielenkiinto siitd, kuinka johtamisella voidaan vai-
kuttaa henkiloston tydssa kokemaan hyvinvointiin. Myds toimeksiantajalla oli
tarve ja halu saada tietoonsa henkiloston mahdollisia kehittamistarpeita tyo-
hyvinvoinnin ja johtamisen naktkulmasta, sekd dokumentteja henkildstohal-
lintoon liittyvan paatoksenteon tueksi. Nain tutkimusaiheen valinta oli aika
selkeé jo heti alusta lahtien.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd tyohyvinvoinnin johtamisen
apuna kaytettavia tyokaluja kuntaorganisaatiossa Sulkavalla. Tutkimuksesta
saatavien tulosten avulla haluttin myos saada selville, miten nykyisia johta-
miskaytanteita pitaisi kehittda, jotta henkildston tydhyvinvointia pystyttaisiin
yllapitaméaéan ja parantamaan. Sulkavan kunnassa on laadittu henkilostostra-
tegia. Taman liséksi on olemassa my0s muita henkil6stoa koskevia asiakirjo-
ja. Naita ovat joka vuotuinen henkildstotilinpaatos seké henkildstébarometri
joka toinen vuosi (Sulkava Suomen soutupitgja 20 17.) Viimeisin henkilsto-
barometri on toteutettu vuonna 2014. Kysely tehtiin koko henkildkunnalle ja
sen tarkoitus oli selvittaa tyontekijoiden yleista tyytyvaisyyttd omassa tyos-
saan. Tutkimuksen kaytannon hyoty jai tuolloin varsin pieneksi, silla tuloksia
ei esitetty riittavassa laajuudessa ja tulosten analysointi jai keskeneraiseksi.
Nain ollen ei mydskdén saatu nousemaan esille mitdan tyotyytyvaisyytta pa-
rantavia kehittdmisehdotuksia. Johtajuutta arvioivia tutkimuksia ei ole aiem-
min tehty. (Ikola-Norrbacka 2017.) Tastéa johtuen tama tutkimus haluttiin raja-

ta koskemaan enemman tyéhyvinvoinnin johtamisen nakokulmaa.

Raportissa kuvataan teoriaa ty6hyvinvoinnista, tydhyvinvoinnin johtamisesta,
ty6hyvinvoinnin kehittamisestd, seurannasta, arvioinnista ja raportoinnista.
Lisaksi raportissa sivutaan lyhyesti keskeisimpia lakeja, jotka maarittelevat
ty6hyvinvointia. Sulkavan kunnan tyéhyvinvoinnin johtamisen tydkaluja kuva-



taan teoreettisen viitekehyksen yhteydessa. Teoria osuudessa esitellddn
esimerkkind terveysjohtamisen malli, jota voidaan hyddyntaa esimerkiksi

ty6hyvinvoinnin edistdmisessa, seurannassa ja arvioinnissa.

Taman kehittdmistehtavan tuloksia tullaan hyddyntamaan esittamalla Sulka-
van kuntaorganisaatiolle tyohyvinvoinnin johtamisen toimintamallien moni-
puolistamisen ja kehittamisen toimenpiteitd. Kehitysehdotukset nousevat
teoreettisessa viitekehyksessa esitettavista kaytanteista ja kohdeorganisaa-
tion vertailutiedosta, joita peilataan alan kirjallisuuteen ja aiempaan tutkimus-
tietoon. Kehittamisehdotusten tarkoitus on, etté jatkossa kuntaorganisaatios-
sa Sulkavalla, voidaan edistdd henkildston tydhyvinvointia yhtendisten toi-
mintamenetelmien avulla organisaation jokaisessa yksikdssa ja tyoyhteisos-
sa. Yhtenaisten toimintamenetelmien avulla pystytdén lisaéamaan myos hen-
kiloston turvallisuuden tunnetta. Yhdenmukaistetut toimintamenetelmat toi-
mivat samalla hyvana ohjeistuksena tyohyvinvoinnin edistamistydssa koko
organisaation osalta.

1.1 Toimeksiantajan esittely

Sulkavan kunta on perustettu vuonna 1630 ja se on yksi Saimaan saaristo-
kunnista. Kunta sijaitsee Etela-Savossa. Pinta-alaltaan 769,21 km2 suurui-
sessa kunnassa on asukkaita yhteensa noin 2800. L&hin kaupunki on Sa-
vonlinna (Sulkava Suomen soutupitdja 2017.) Yksi ehdottomasti tunnetuim-
pia tapahtumia on Sulkavan suursoudut. Soutujen ansiosta kunta on tullut
tunnetuksi ympari Suomen. Soudun ystavia 16ytyy myos laajemmin maail-
malta. Sulkava on soutujen my6ta profiloitunut hyvin liikunta myonteiseksi
kunnaksi. Tulevaisuudessa kuntaroolin ndhdaankin kietoutuvan hyvin tiukas-

ti hyvinvoinnin ja terveyden ymparille (Sulkavan kunta 2017.)

Yleisesti ottaen kunnat ovat vahvoja yhteiskunnallisia vaikuttajia. Niiden teh-
tavakentta on eurooppalaisittain poikkeuksellisen laaja. Kunnan vastuulla on
noin kaksi kolmasosaa julkisista palveluista, valtiolla puolestaan noin yksi
kolmasosa. Palvelussuhteessa kuntiin ja kuntayhtymiin on noin 429 000
henkil6d. Naiden lisaksi kuntien hallitsemissa yhti6issa ja muissa yhteisdissa

on noin 20 000 henkil6d (Kuntaliitto 2017.) Sulkavan kunnassa ylinta paa-



tosvaltaa kayttdd kunnanvaltuusto, joka valitaan kuntavaaleilla neljaksi vuo-

deksi kerrallaan.

Kunta jarjestaa kuntalaisten peruspalvelut. Se huolehtivat muun muassa so-
siaali- ja terveydenhuollosta, opetus- ja kulttuuripalveluista seké teknisista
palveluista. Tehtavat jaetaan lakisaateisiin tehtaviin ja itsehallinnon nojalla
itselleen ottamiin vapaaehtoisiin tehtaviin. Suurin osa kunnan tehtavista pe-
rustuu erityislainsaadantoon. Valtio voi antaa kunnille uusia tehtavia ja vel-
vollisuuksia tai ottaa pois tehtévia ja oikeuksia vain sdatamalla siita lailla.
Tama kuuluu perustuslain 121 8:n (731/1999) turvattuun kunnalliseen itse-
hallintoon. Tydnjako valtion ja kunnan kesken maaraytyy siten, ettd valtio
huolehtii peruspalveluihin liittyvasta lainsdddannosta ja tulonsiirroista. Kunta
vastaa niiden jarjestamisesta tai tuottamisesta kaytannon tasolla, seka ra-
hoittaa toiminnot riippumatta siitd, jarjestaako se kyseiset palvelut itse ja voi-

ko se vaikuttaa kustannuskehitykseen (Kuntaliitto 2017.)

Kunnanhallitus johtaa, valvoo ja arvioi kunnan hallintoa sek& vastaa kunnan
taloudellisten ja muiden yleisten toimintaedellytysten sailymisesta huolehti-
malla toiminnan ja talouden suunnittelusta. Kunnanhallitus vastaa myds elin-
keinotoiminnan kehittAmisesta. Lisaksi kunnassa toimii kaksi lautakuntaa.
Kunnanvaltuusto valitsee lautakuntien jasenet toimikaudekseen. Sulkavan
kunnan johtoryhman muodostavat kunnanjohtaja, talous- ja hallintojohtaja,
sosiaalijohtaja, sivistystoimenjohtaja seka elinvoimakoordinaattori. (Sulkava

Suomen soutupitdja 2017.)

Vuoden 2017 alussa Sulkavan kuntaorganisaatiossa tapahtui suuri muutos
kun sosiaali- ja terveyspalvelut ulkoistettiin Attendo Oy:lle. Taman muutok-
sen myota henkilokunnan maara vahentyi noin 40 tyontekijalla. Kunnan na-
kokulmasta muutos oli hyvin suuri ja sen vaikutukset ulottuvat paitsi tyohy-
vinvointiin ja sen johtamiseen, myds muihin toimisektoreihin ja kaikkeen toi-
mintaan. Sosiaali- ja terveyspalvelujen ulkoistamistoimien jalkeen Sulkavan
kuntaorganisaatiossa on vuoden 2017 alusta lahtien ollut yhteensa noin 80
tyontekijdd (lkola-Norrbacka 2017.) Henkilostdé on jakautunut eri tulosyksi-
koihin siten, ettd keskushallinnossa tydntekijoitéa on ollut yhteensa yhdeksan.
Lisaksi keskushallinnossa on ollut ostopalveluna yksi osa-aikainen tyonteki-



ja. Sivistystoimessa tyontekijoita on ollut 69 ja sosiaalipalvelut seka raken-
nus- ja ymparistopalvelut on tyollistanyt yhteensa nelja kokoaikaista ja yhden
osa-aikainen tyontekija. (Henkilostosuunnitelma 2018.)

1.2 Tutkimuskysymys, l&ahtokohta ja tavoitteet

Taméan opinnaytetyon lahtdékohtana on halu selvittdd Sulkavan kuntaorgani-
saation tyohyvinvoinnin johtamisen nykytila ja nykyisten kaytanteiden kehit-
tamistarpeet seka esittdd kehittAmistoimia tydhyvinvoinnin johtamiselle. Tut-
kimukselle on asetettu paatutkimuskysymys. Paatutkimuskysymykseen pyri-
taan Ioytamaan vastaus apututkimuskysymysten kautta.

Paatutkimuskysymys:

e Miten tyOhyvinvoinnin johtamista pitaisi kehittdd kuntaorganisaatiossa
Sulkavalla.

Apututkimuskysymykset

e Milla toimilla tybhyvinvointia on pyritty edistamaan.
o Millaiseksi tyontekijat kokevat johtamisen talla hetkella omassa tyoyh-
teisgossaan.

o Millaiseksi tydhyvinvointi télla hetkella koetaan.

Kunnan tyontekijoiden tehtava on tarjota kuntalaisille laadukkaita, helposti
saatavilla olevia palveluja elaman eri vaiheissa. Nama asetetut tavoitteet py-
ritAdn saavuttamaan hyvalla johtamisella ja yhteistydlla, osaamisen kehitta-
misella ja hyvalla tydymparistélla. Henkilostopolitikan paddmaaraksi on ase-
tettu, ettd kunnan organisaation tulee olla tehokas ja kilpailukykyinen seka
laadukkaiden palvelujen tarjoajina taytyy olla osaavat ja motivoituneet tyon-
tekijat. Sulkavan kunnan henkilostOostrategia perustuu maariteltyihin arvoi-
hin. Arvoperustan muodostavat kunnan strategia, uudistumiskyky, luotta-
mus, kaukokatseisuus, ammattitaito, vastuu ja arvostus (Sulkava Suomen
soutupitdja 2017.) Taman tutkimuksen tavoitteena on laatia kaytéssa olevien
johtamisen tydkalujen perusteella arvio tyéhyvinvoinnin johtamisen nykytilan-
teesta kuntaorganisaatiossa Sulkavalla. Tutkimuksesta saatavien tulosten
perusteella pyritdén esittamaan tydhyvinvoinnin johtamisen kehittdmiskohtei-
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ta ja —tarpeita. Tavoitteena on myos pyrkia antamaan ehdotuksia tyéhyvin-

voinnin johtamisen kehittdmistoimille.

Sulkavan kunnan yhteistoimintasopimuksessa on maaritetty yhteistoiminnan
periaatteet ja toimintatavat. Yhteistoimintamenettelyn tarkoituksena on edis-
tdd Sulkavan kunnan perustehtavien toteuttamista sek& parantaa henkilo-
kunnan tyOmotivaatiota ja ty6elamén laatua. Yhteistoimintaa toteutetaan or-
ganisaation kaikilla tasoilla (Sulkavan kunta 2017.) Kunnallinen tydmarkkina-
laitos on antanut suosituksen kunta-alalle tydhyvinvoinnin toimintalinjoista ja
hyvista kaytannoista. Suositus korostaa tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamis-
td. Suosituksen mukaan tydssa jaksamisen edellytyksené on tydhyvinvoinnin
merkityksen tunnistaminen. Ty6hyvinvoinnista huolehtiva ja tydssa jaksamis-
ta tukeva tyOnantaja valittdad itsestaan hyvan kuvan. N&in se my6s pystyy
turvaamaan tyovoiman saannin tulevaisuudessakin (Yhteistoiminta ja tyo-
elaman kehittaminen 2009, 40-41.)

Kunta luo itse omaa tulevaisuuttaan. Omilla toiminnoillaan, teoillaan ja valin-
noillaan se muokkaa toimintaymparistbdan ja sen kehittymista. Tulevaisuus
on monella tavalla avoin silla kunnan roolit sekd toimintatavat ovat muutok-
sen edessa. Jokaisella kunnalla on omia vahvuuksia ja sellaisia toimintata-
poja, jotka auttavat sitd menestymé&an. Menestyminen edellyttda kuitenkin
naiden vahvuuksien loytamista. Menestyakseen on myds pystyttava harjoit-
tamaan strategista ja pitkajanteista paatoksentekoa. Tulevaisuus on tekemi-
sen kysymys (Kuntaliitto 2017.)

Muutostilanteita kohdattaessa, tyohyvinvoinnin merkitys korostuu. Tall6in
johtamisen taidot ratkaisevat muutoksen onnistumisen. Kunnallisen tyo-
markkinalaitoksen valtuuskunta on julkaissut kannanottonsa, jossa se koros-
taa henkilostojohtamisen merkitystd kuntauudistuksen toteuttamisessa.
Kannanotossa painottuu tyohyvinvoinnin tarkeys henkilostojohtamisen osa-
na. Suosituksella pyritddn kannustamaan kunta-alan tyonantajia tukemaan
ja kehittam&an tydhyvinvointia tarjoamalla hyvia valineitad ja yhtenisia toi-
mintamalleja henkilostojohtamisen tueksi. Tyontekijan lahimman johtajan
panos organisaation henkildstdjohtamisessa on iso ja henkilostdjohtamisen
laadun kannalta tarkea. (Viitala & Koivunen 2014, 151.) Organisaation johto



luo kehykset henkilostojohtamiselle. Henkilostdjohtamisen nakokulmasta
esimies on se henkild, jonka tuella organisaatiolle luodut tavoitteet tulevat
toiminnan kivijalaksi tai sitten eivat. Todellinen henkildstbjohtaminen toteutuu
siis pitkalti esimiehen toisin sanoen lahijohtajan toimesta. (Viitala 2015, 266-
267.)

Sulkavan kuntaorganisaatiossa on yhteensd kahdeksan esimiesta, joiden
vastuulla on paivittisesta henkildstdjohtamisesta huolehtiminen oman tyo-
yhteisonsa osalta. Tydsuojeluorganisaatio koostuu tydsuojelupaallikdsta ja
kolmesta tydsuojeluvaltuutetusta. (Jarvenpdd 2018.) Tama tutkimus sivuaa
lyhyesti myos lakisdateista tydsuojelua ja ty6turvallisuutta. Enemman keski-
tytaan kuitenkin tydhyvinvoinnin johtamisen kaytanteisiin seka niihin lahei-
sesti liittyviin tukitoimintoihin. Raportti sisaltéd muun muassa tyoterveyshuol-
topalveluihin liittyvaa yhteistoimintaa ja tydohyvinvoinnin arviointia, raportoin-

tia ja seurantaa.

1.3 Tutkimuksen lahestymistapa, aineisto ja menetelmat

Opinnaytetyon kehittdmistehtavassa lahestymistapana kaytetaan tapaustut-
kimusta. Tapaustutkimus on ensisijainen pohtimisen aihe kun kyseessa on
kehittamisty6. Lahestymistapa luo pohjaa kehittdmisen tavoitteille. Itse kehit-
tamistyd kuitenkin maarittaa sen, millainen l&hestymistapa on sopiva juuri
kyseiseen kehittdmistydhon. Kehittdmistydossa voidaan kayttaa paallekkain
erilaisia lahestymistapoja. Tapaustutkimuksessa on tavoitteena tuottaa tutkit-
tua tietoa tutkimuskohteesta. Kehittamistytssa tapaustutkimuksella voidaan
saada syvdllinen kokonaiskuva organisaation tilanteesta, ratkaista organi-
saatiossa ilmennyt ongelma tai tuottaa tutkimuksen avulla kehittamisehdo-
tuksia. Tapaustutkimukselle luonteenomaista on, ettd muutosta ei viel& vieda
eteenpdain kaytannon tasolla. Siina ei myoskaan kehiteta varsinaisesti mitdéan
uutta ja konkreettista kuten konstruktiivisessa tutkimuksessa. Tapaustutki-
muksella voidaan luoda kehittamisideoita tai ratkaisuehdotuksia johonkin
ongelmaan. (Ojasalo, & Moilanen & Ritalahti 2015, 36-38.) Tapaustutkimuk-
sessa kasitellaan yleensa ilmiota tai tapahtumakulkua seké pientd joukkoa

tai tiettya tapausta. Tapaustutkimuksessa keréttava aineisto on mahdolli-
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simman monipuolinen ja tutkimuksen kohde pyritddn kuvaamaan mahdolli-

simman perusteellisesti. (Laine & Bamberg & Jokinen 2008, 9-15).

Laineen ym. (2008) toimittamassa teoksessa sanotaan, etta tapaustutkimus
pyrkii selvittamaan asioita, jotka vaativat lisdselvitystd. Tapaustutkimukselle
on ominaista l0ytaa vastaus kysymykseen: Mitd voimme oppia tapauksesta?
Tapaustutkimuksen avulla on mahdollista selvittdéa monimutkaisia ilmidita,
jotka ovat jatkuneet pitkd&an. Tapaustutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin
miten ja miksi. Tutkimuksen tavoitteena on lisata ymmarrysta itse tutkittavas-
ta tapauksesta ja sen olosuhteista. Tapaustutkimuksella pystytdan saamaan
perusteellinen ja tarkkapiirteinen kuvaus tutkittavasta ilmidsta. Tapaustutki-
musta on perusteltua kayttdd kun etsitddn vastausta kysymyksiin miten ja
miksi (Laine ym. 2008, 9). Nama asiat tukivat tutkimusmenetelmani valintaa,
koska lahtokohtana talle tutkimukselle oli selvittdd tyéhyvinvoinnin johtami-
sen kaytanteitd ja antaa kehittdmisehdotuksia, jotta tybhyvinvoinnin johtami-
sella voidaan luoda tulevaisuudessa entista paremmat edellytykset tyonteki-

jéiden tyéhyvinvoinnille.

Tapaustutkimuksen avulla pyritdan I6ytamaan vastauksia monimutkaisiinkin
asioihin kayttamalla apuna toisiaan tdydentavia aineistoja, kuten dokument-
tianalyysia, havainnointia, haastatteluja ja bencmarking menetelmaa. Doku-
menttianalyysi tarkoittaa menetelmad, jossa tehdaan paatelmia kirjalliseen
muotoon saatetuista aineistoista. Sen tavoitteena on lisatéa informaatiota.
Ojasalon ym. (2015) mukaan runsasta ja monipuolista aineistoa selkiyttamal-
la ja tiivistamalla informaatio kasvaa. Kehittamistehtava aloitettiin laatimalla
suunnitelma tutkimuksen lahtékohdista, tavoitteista ja toteuttamisesta. En-
nen kuin empiirinen aineisto kerattiin, varmistuttiin siitd, etta tutkija on pereh-
tynyt riittavasti kohteeseen liittyvaan teoriaan. Kohteeseen perehtyminen ta-
pahtui tutustumalla organisaation dokumentteihin ja muuhun organisaation
aineistoon. Empiirista tietoa on jo edella kuvatun mukaisesti keratty kaytta-
malla eri menetelmia eli triangulaatiota. Triangulaation tavoite on pyrkia mi-
nimoimaan yhden menetelman heikkoudet toisen menetelman vahvuuksilla.
Triangulaation tarkoitus on hakea tapauksen eri ndkemyksille varmistusta tai
monipuolistaa niita. Triangulaatiossa asian tutkimiseen ja selventamiseen

kaytetdan toisiaan taydentavia kasitteellisia nakokulmia tai useita tutkimus-
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menetelmid. (Laine ym. 2008, 23-25.) Tutkittavassa organisaatiossa kaytos-
sa olevia ty6hyvinvoinnin johtamisen kaytanteitd kuvataan rinnakkain tieto-
perustan kanssa. Tuloksissa esitetddn nykykaytanteiden ja tietoperustan
pohjalta esiin nousevat kehittamisen kohteet, joilla tydhyvinvoinnin johtamis-
ta voitaisiin kehittaa. Kehittamistehtavassa pyritaan tuottamaan nimenomaan

tutkimukseen perustuvaa tietoa johtamisen kehittdmisen tueksi.

Sulkavan kunnassa nykyisin kaytossa olevien ty6hyvinvoinnin johtamisen
kaytanteiden kartoittamiseksi on dokumenttianalyysissa hyddynnetty organi-
saatiossa olevia kirjallisia aineistoja ja dokumentteja, kuten Sulkavan kunta-
strategia-asiakirjoja, kuntakonsernin henkil6stostrategiaa, taloussuunnitel-
mia, yhteistoimintasopimusta, henkilostoraportteja, seka tyodterveyshuollon
suunnitelmia ja sopimuksia. Lisaksi on hyddynnetty haastattelujen yhteydes-
sa esille tulleita asioita sekd lomakekyselylla kerattyja aineistoja. Kyselylo-
make (lite 1) on pyritty laatimaan mahdollisimman yksinkertaiseksi ja hel-
posti ymmarrettavaksi, jotta vastaajan ei tarvitse miettia, mita kysymyksilla
tarkoitetaan. Kuviossa yksi on esitetty kehittamistehtavan tutkimusasetelma.

Tutkimuskysymys Aineistot Menetelma
ﬁéétutkimuskysymys \ /1 Tyohyvinvointi \ fl Tapaustutkimus\
Miten tydhyvinvoinnin 3. Ty6hyvinvoinnin 2. Kohdeorgani-
johtamista pitasi kehittaa kehittaminen fnﬁiﬁg’glg\g?ta‘l’a'
kuntaorganisaatiossa s

2. Ty6hyvinvoinnin

johtaminen 3. Vapaamuotoi-
Apukysymykset set keskustelut

Milla toimilla tyéhyvin- D D 4. Lomakekysely

vointia on pyritty edista- .
< L — 5. Analyysi doke-
maan, millaiseksi tyonte- : ]
menttianalyysina

kijat kokevat johtamisen ja SPSS- tilasto-
talla hetkelld, millaiseksi ohjelmalla
tyohyvinvointi talla het-
kelld koetaan

_ RN VRN Y

Kuvio 1. Kehittamistehtavan tutkimusasetelma

Sulkavalla.
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Kirjallinen raportti jakaantuu siten, etta luvussa kaksi kerrotaan teoriatietoa
tyokyvyn ja tyOGhyvinvoinnin maaritelmista ja taustoista. Siind k&sitellaéan
my0s tyohyvinvointiin vaikuttavia osatekijoita niin yksilon kuin tydyhteisonkin
nakokulmasta. Luvussa kolme on kuvattu tydhyvinvoinnin kehittamista ja lu-
ku neljad kuvataan tietoperustaa tyohyvinvoinnin johtamisesta seka henkilds-
topolitiikan ja esimiestyon merkityksesta. Lisaksi tehdaan lyhyt katsaus tyo-
hyvinvointia maarittaviin lakeihin seka esitetdan terveysjohtamisen toiminta-
malli. Naiden lisaksi, kerrotaan teoriatietoon pohjautuen tyéhyvinvoinnin seu-
rannasta, arvioinnista ja raportoinnista. Teorian rinnalla kuvataan Sulkavan

kunnan tyéhyvinvointitoimintojen nykykaytanteita.

Luku viisi sisaltad keskeisimmat kehittAmiskohteet, joita toimeksiantajan tyo-
hyvinvointitoimintojen nykykaytanteista tehtavassa kartoituksessa havaittiin.
Tassé luvussa esitetadn myos tarpeelliseksi nahdyilla kehittamistoimilla saa-
tavat hyodyt. Luku kuusi sisaltaa johtopaattkset ja pohdinnan. Johtop&atok-
set ja pohdinta luku arvioi tulosten luotettavuutta ja tavoitteiden saavuttamis-
ta. Tutkija arvioi myos omaa onnistumistaan tutkimuksen suorittamisen osal-

ta. Tassa luvussa tehdaan myds ehdotuksia mahdollisille jatkotutkimuksille.
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2 Mita tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan?

Tyoterveyslaitos maarittelee tydhyvinvoinnin olevan turvallista, terveellista ja
tuottavaa tyota jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin
johdetussa organisaatiossda. (Tyoterveyslaitos 2018.) Mankan, Hakalan,
Nuutisen ja Harjun (2011, 7) mukaan tyohyvinvointia rakentavina tekijoina
voidaan pitaé hyvaa johtamista ja esimiestyota. Myds tyotehtavien organi-
sointi, tydyhteison yhteiset pelisddnnot, osaaminen, vuorovaikutteiset toimin-
tatavat sekd myonteinen yrityskulttuuri, nayttelevat suurta roolia tyéhyvin-
voinnin rakentumisessa. Tutkimusten mukaan tyohyvinvointia lisdavina teki-
j6ina on havaittu olevan omaan tyohon liittyva vaikuttamis- ja kouluttautu-
mismahdollisuus, tyon tekemisen mielekkyys, kannustava ja johdonmukai-

nen johtaminen, palaute seké keskinainen luottamus.

Ty6hyvinvoinnin perustana toimii kokonaisvaltainen kasitys ihmisen tyoky-
vysta (Tyo6turvallisuuskeskus 2012.) Tyodkyvyn muodostumiseen vaikuttavat
ihmisen fyysiset ja psyykkiset voimavarat. Myds tasapaino psyykkisten voi-
mavarojen ja tyon valilla seka naiden tekijdiden yhteensopivuus edesautta-
vat tyokyvyn muodostumista. Perusta tydkyvylle voidaan luoda yllapitamalla
ihmisen fyysista ja psyykkista toimintakykya. Naiden tekijoiden lisaksi tyoky-
kyyn vaikuttavat myds ty6hon kohdistuvat asenteet ja ammattitaito. Lyhykai-
syydessédan voidaankin todeta, ettd ihmisen tydkyky on monien asioiden
summa. (Tela 2017.)

Juhani limarisen (2006, 81) mukaan ihmisen ty6kyky perustuu omien voima-
varojen ja tyon vaatimusten véliselle tasapainolle (kuvio 1). Voimavaroilla
han tarkoittaa terveyttd, toimintakyky&, koulutusta ja osaamista seka arvoja
ja asenteita. Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan tydymparistoa, tyoyhteisoa, tyon
sisaltdd ja vaatimuksia, tyon organisointia sekd johtamista ja esimiestyota.
Tyokyvyn tukemisen ja kehittdmisen on katsottu olevan keskeista toimintaa
seka tyontekijalle etta tyonantajalle.
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Perhe Lahiyhteiso

TYOKYKY

TYO

tyoolot, tyon sisalto ja vaatimukset,
tyoyhteiso ja organisaatio, esimiestyo

_ ja johtaminen
Tydsuojelu Tyo6terveyshuolto

ARVOT

asenteet motivaatio

AMMATILLINEN OSAAMINEN

TERVEYS

Toimintakyky

Kuvio 1. Tybkyky ja siihen vaikuttavat tekijat (Ilmarinen 2006, 80.)

Vastuu tyokyvyn yllapitamisesta on seka tydnantajalla ettd tyontekijalla itsel-
la&an. Naiden lisdksi tyokykyyn vaikuttavat myds tyoyhteiso, jonka tuki voi yk-
silon jaksamiseen voi olla hyvin merkittava. Myds tyoterveyshuollon ja ty6-
suojeluorganisaation rooli on merkittava. Lain nakékulmasta, myds tyoterve-
yshuollon tehtava on huolehtia tyontekijan tyokyvysta. TyOnantaja ostaa tata
osaamista tyoterveyshuollon kumppaniltaan. Tydsuojeluorganisaatio ehkai-
see ja torjuu tyokykya uhkaavia riskeja, joita tydsséa voi syntya. Yksilon kan-
nalta katsottuna tyokykyyn vaikuttaa liséksi myds koko muu tyontekijaa ym-
pardiva elama, johon kuuluvat perhe, l&hiyhteis6 seka ympéardivan elaman ja
tyon sovittaminen yhteen. (Ilmarinen 2006,81.)

Yksinkertaisimmillaan ty6hyvinvointi voidaan nahda hyvinvoinnin kokemuk-
sena, joka kohdistuu ty6hon. Se koostuu myoénteisistad tunteista, innostuk-
sesta, toimivista ihmissuhteista, merkityksellisyydesta seka tavoiteltujen asi-
oiden saavuttamisesta. TyOhyvinvointi voidaan nahda ilmenevan mm. tyo-
stressing, tyduupumuksena, tyohon leipdantymisend, tyoriippuvuutena, tyo-
tyytyvaisyytend, tybn imuna seka tyon ilona. Ensimmaisten neljan kohdalla
puhutaan tydpahoinvoinnista ja viimeisten kohdalla ty6hyvinvoinnin ilmenty-

masta. Tyohyvinvointi ndkyy esimerkiksi tyotehona, tuottavuutena, luovuute-
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na ja tuloksellisuutena. Hyvinvoiva tyontekijd saa enemman aikaan. (Maki-
niemi & Heikkila & Manka 2015, 11.)

Ty6hyvinvoinnin vaikutukset ovat hyvin moninaiset. TyOpaikoilla sen vaiku-
tukset voivat ulottua hyvin syvalle myos taloudellisesta ndkokulmasta. Tyo6-
hyvinvoinnin taloudelliset vaikutukset voidaan jakaa kahteen osaan. Nama
ovat organisaation tyon tuottavuuden kehittyminen ja puutteellisen hyvin-
voinnin aiheuttamien kustannusten vahentadminen. Tyon tuottavuuteen vai-
kuttavat mekanismit perustuvat esimerkiksi hyvaan johtajuuteen, ihmisten
motivaatioon ja tyon hallintaan sek& organisaation ilmapiiriin ja sujuvan toi-
minnan tuomaan tehokkuuden lisdantymiseen. Myds ihmisten oma hyvin-
vointi ja sen kehittaminen liittyvat kokonaisuuteen, jossa eldmantavoilla ja
tyon ja vapaa-ajan erottelulla on tarkea roolinsa. Kokonaisuutena tyéhyvin-
voinnista nouseva tuottavuuden kehittyminen voi tuoda yrityksille ja yksikaille
taloudellisen tuottavuuden kasvua jopa 5-10 prosenttia. (Aura & Ahonen
2016, 19.)

2.1 Ty6hyvinvoinnin eri ulottuvuudet

Ty6hyvinvoinnista voidaan erottaa tunnepohjaisia, kognitiivisia seka terveys-
painotteisia ulottuvuuksia. Tunnepohjaisella ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan
muun muassa tyon herattamia tunteita. Aiemmin mainitulla tyon imulla tar-
koitetaan myonteista tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaa. N&ita voidaan
luonnehtia termeilla tarmokkuus, omistautuminen ja tyéhén uppoutuminen.
Kognitiivinen tyohyvinvointi kuvaa jarkiperaisempéaa suhdetta tyohon. Taméa
voi ilmeta tyytyvaisyytend, kokemuksena tyon hallinnasta ja merkitykselli-
syydesta. Terveyspainotteinen tydhyvinvointi puolestaan kattaa muun muas-
sa tyokyvyn seka tyontekijan fyysisen ja psyykkisen terveyden. Kun tydhy-
vinvointi on kunnossa, tyontekija tunteen ja kokee tyonsa mielekkaéksi eika
terveysongelmat hairitse hanen tyoskentelyddn (Makiniemi ym. 2015, 11-
12.)

Tybhyvinvointi kasitteena on varsin laaja sekd sisélloltaan etta ajallisesta
nakokulmasta katsottuna. Sisallollisesti sikali, ettd se pakottaa tydolot kilpai-
lemaan tydntekijan vapaa-ajan kanssa. Se myds sisallyttaa kasitteeseen tu-
loksellisuuden. Ajallisesti puolestaan sikali, ettd se katsoo tulevaisuuteen
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turvallisuuden, terveellisyyden ja elamanhallinnan kannalta. Ty6hyvinvointi
voidaan esittdad neliulotteisena ilmiond. Tahan kuuluvat nykyinen tyokyky,
tyopaikan tuloksellisuus, tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka tydhyvinvoinnin
tulevaisuusvaikutukset. Tatd mallia voidaan edelleen tarkentaa siten, etta
tyokyvyn taustalla ovat terveys, arvot ja asenteet, osaaminen, tyoyhteiso ja
tydymparisto (Aura & Ahonen 2016, 21.)

Tydymparistoon vaikuttaa suurelta osin ihmisten sisaiset suhteet. Ty6hyvin-
vointia edistavat toimivat ihmissuhteet tyontekijoiden valilla, sekd suhteet
asiakkaisiin. Tyohyvinvoinnin on todettu tarttuvan vuorovaikutuksessa, ihmis-
ten valisissa sosiaalisissa suhteissa. Muilta tydntekijoilta tai asiakkailta voi
saada energiaa ja intoa. Tydyhteison korkea sosiaalinen pddoma on todettu
littyvAn parempaan terveyteen ja hyvinvointiin. Tastd seuraa muun muassa
lisdantyvaa keskinaista luottamuksen tunnetta, vastavuoroisuutta ja me-
henkea. Myo6s esimiestydlla voi olla tydhyvinvointia uhkaava tai edistava vai-
kutus. Kunta-alalle tehdyissa tutkimuksissa varsinkin esimiesty6ssa on ha-
vaittu ongelmia. Kunnissa esimiestyon koetaan olevan epaoikeudenmukais-
ta, eikéd esimieheltd koeta saatavan riittdvasti palautetta. Kunta-alalla tapah-
tuvat laajat rakenteelliset muutokset ja erilaiset organisatoriset tekijat haas-
tavat usein myds tyOhyvinvointia. Toisaalta hyvin onnistuessaan ne myos
synnyttavat ja yllapitavat sitd. Muutos voi siis olla myés mahdollisuus (Maki-
niemi ym. 2015,13.)

Kunta-alalle tulevien rakenteellisten uudistusten myo6téd, kunnat vastaavat tu-
levaisuudessa paikallisen identiteetin ja demokratian, kuntalaisten hyvin-
voinnin ja alueen elinvoiman edistdmisesta. Hyvinvointi ja elinvoima ovat
oleellisella tavalla yhteydesséa toisiinsa. Kunnan elinvoimaisuuteen vaikutta-
vat vahvasti hyvinvoivat kuntalaiset. Tulevaisuudessa kunnilla ndhd&éan ole-
van seitseman erilaista roolia. Nama roolit ovat sivistys- hyvinvointi-, osalli-
suus- ja yhteisorooli, elinkeino- ja tyollisyysrooli, elinymparistorooli, itsehallin-
torooli seka kehittdja- ja kumppanirooli. Toimintakentdn muutosten myota
muuttuvat myds kuntien toiminta, johtamiskaytannét ja —rakenteet, osalli-
suusmallit ja —keinot, kumppanuuden tavat seka tehtaviin liittyvéat toimintata-
vat. Kunnan toiminnan ydintd ovat tulevaisuudessa yhteisollinen valittami-
nen, turvallisuuden tunne ja kuntalaisten vaikuttamismahdollisuudet. Kunta-
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johtamisessa korostuvat elinvoima, hyvinvointi, sopimuksellisuus, kump-
panuus seka verkostojohtaminen. Muutos vaatii aina johtamiselta uusien ti-
lanteiden omaksumista ja hallintaa. Tulevaisuudessa tarvitaan joustavaa or-
ganisointia ja verkostoituneita tyoskentelytapoja. (Kuntaliitto 2017.) Kuvaan
yksi on koottu kuntien tulevaisuuden roolit kuntaliiton nakemyksen mukai-

sesti.

A TULEVAISUUDEN
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Kuva 2. Kuntien tulevaisuuden roolit. (Kuntaliitto 2017.)

Sulkavan kunnan tehtavat koostuvat hyvin pitkalti opetus- ja palvelutehtavis-
ta. Henkilostostrategiassa kunnan visioksi on maaritelty aikaansaada tydyh-
teisd, jossa on osaava, motivoitunut ja tyéhonsa sitoutunut henkilosto, jolla
on halu kehittya omassa tydssaan. Tyontekijoiden tehtavaksi puolestaan on
maaritelty tarjota laadukkaita palveluita kuntalaisille. Henkil6stopolitiikan ta-
voitteeksi on asetettu luoda tehokas ja kilpailukykyinen organisaatio, seka
tuottaa palvelut osaavan ja motivoituneen henkiloston toimesta. Palvelu- ja
opetustyodssa henkisen hyvinvoinnin rooli on hyvin keskeinen. Kunnan henki-
|6stOstrategialla pyritdan tukemaan ja ohjaamaan tyontekijoita, esimiehia ja
luottamushenkil6ita vision toteuttamistydssaan. Tybhyvinvoinnin osa-alueelle
on henkilostostrategiassa luotu tavoitteeksi, ettd henkilostd ottaa vastuun
omasta tyostaan, tekee maaratietoisesti yhteistyoté ja vaikuttaa omalta osal-
taan tyOpaikan hyvan tydilmapiirin muodostumisen. (Henkilostostrategia
2011.)
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Tybelaman jatkuvat muutokset vaativat tyontekijoiltakin uudenlaista otetta
tydohonsa. Se miten asioita pystytaan hallitsemaan ja kasittelemaan, on pit-
kalti kiinni siita, millainen on tyoyhteisdssa vallitseva organisaatiokulttuuri ja
miten siella pystytdan ratkaisemaan ongelmia. Tyon johtamisen ja organi-
soinnin on kyettdva tunnistamaan muutosten aiheuttamat ongelmat ja toi-
saalta myos ratkaisemaan niiden aiheuttajat. Tama vaatii keinoja, joilla voi-
daan yhdistaa tyon mielekkyys ja muutoksen tuomat vaatimukset siten, etta
arvot sailyvat. (Karkkainen 2005, 146-147.)

Karkkaisen (2005, 137-138,147.) mukaan tyopaikalla on olemassa myds
henkisen hyvinvoinnin riskitekijoita. Naita ovat kiire, stressi, epaselvat ja risti-
ritaiset tavoitteet ja toimenkuva, jaykka hierarkia ja byrokratia, tiukka arvojar-
jestys tyontekijoiden kesken, kilpailu, vaikutusmahdollisuuden ja itsenaisyy-
den puute, yksipuolinen tai epatyydyttava tyo sekd huono perehdyttaminen.
Tyokykya lisdavana tekijana pidetddn sita, ettd tydyhteisdssa kiinnitetadn
huomiota tyodntekijoiden kuntoon, terveyteen, turvallisuuteen sekd osaami-
sen kehittAmiseen. Muutostilanteiden yhteydessa se ei yksinaan riita. Talloin
mya0s itse tybhon ja tyotehtaviin taytyy puuttua. Jatkuvan kiireen ja muutok-
sen mukanaan tuomat ongelmat voidaan ratkaista suuntaamalla katseet ta-
poihin, joilla ty0yhteisssa toimitaan. Kehittamistyd taytyisi suunnata siten,
ettd tydn muuttumisesta huolimatta tyd sujuu hyvin. Sita kautta tyOpaikalla
my0s voidaan hyvin. Vaikka jatkuva kiire ja muutokset ovat arkipaivaa, taytyy
varmistua siita, etta tyontekijat hallitsevat oman tyonsa. Talla tyonhallinnalla
tarkoitetaan sita, etta tyontekijat pysyvat mukana muuttuvassa tyéssaan,
tydymparistd on motivoiva ja tyontekijat kykenevat tekemaan jatkuvaa yh-
teistyota. Naihin edella mainittuihin vaatimuksiin paastaan toimivan ja tyohy-

vinvointia kehittdvan toiminta- ja johtamismallin avulla.

Hyvinvoinnin edistamisen tarpeet ja se, miten hyvinvointi koetaan, on hyvin
yksildllista. Tyokykyinen tyontekija jaksaa tydssdan ja samalla han edistaa
ty6hyvinvointia kun héan tuntee tybyhteisonsa ja sen toimintakaytannot. Ta-
man lisédksi hanellda on halu oppia uutta ja huolehtia omasta fyysisestd,
psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvystaan. Kokonaisvaltaiseen hyvin-
vointiin vaikuttaa myos kaikki yksityiselaman tapahtumat, arvot ja suhteet.
(Karkkainen 2002, 27.)
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Vahvalla elamanhallinnalla on tybuupumusta ja stressioireita ehkaiseva vai-
kutus. Elaméanhallinnan tunteeseen vaikuttavat tyOpaikan ilmapiiri ja ihmis-
suhteet. My0s itsetunnolla on vaikutus siihen, millaiseksi yksild kokee oman
elamanhallintansa tilan. Hyvan itsetunnon omaava henkil6 hyvaksyy itsensa
ja kokee oman elamansa ja toimintansa ymmarrettavaksi, hallittavaksi ja
mielekkaaksi. Itsetuntoa uhkaavia tekijoita tydyhteisdissa ovat nykyaan riit-
tamattomyyden ja turvattomuuden tunteet. Myds usein heraava hapean tai
syyllisyyden tunteet uhkaavat itsetuntoa. Mikéli sosiaalinen verkosto on
heikko tai jos se puuttuu kokonaan, heikko elamanhallinta voi paasta val-
taan. (Karkkainen 2005, 146-147.)

2.2 Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

TyOhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on monia (kuvio 2). Koska ty6hyvinvoin-
nin maaritelmia ja lahestymistapoja on useita, yhden ainoan ja oikean maari-
telmé&n antaminen on mahdotonta. Tydhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttaa
organisaation piirteet, esimiehen toiminta, ilmapiiri, tydn hallinnan tunne se-
k& tyontekijan oma nakemys tyoyhteisdstaan. Tydhyvinvointiin vaikuttaa vii-
me kadessa ihmisen oma persoona ja hanen aikaisemmat kokemuksensa.

Niiden mukaan yksilo tulkitsee tydyhteisonsa toiminnan.

1. ORGANISAATIO

: 3. TYOYHTEISO
* psykologinen . SRR
pasoma :

* terveys ja
fyysinen kunto

2. JOHTAMINEN

Kuvio 2. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2011, 76.)
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Ihminen tuntee voivansa hyvin silloin kun han kykenee selviytymaan erilai-
sista haasteista ja pystyy kasittelemaan ongelmiaan omatoimisesti ja tavoit-
teellisesti. Hyvaan hallinnan tunteeseen sisaltyvat myos fyysiset ja sosiaali-
set voimavarat. Kasvumotivaatio ohjaa luonnostaan jatkuvaan kehittymiseen
ja uuden oppimiseen. Myods kokemukset omasta terveydesta ja fyysisesta
kunnosta, vaikuttavat hyvinvointiin. Huono fyysinen kunto aiheuttaa ongel-
mia jaksamisessa. Liséksi se myds vaikuttaa negatiivisesti alyllisiin toimin-
toihin. Asenteilla puolestaan ohjataan yhteisty6henkisyyttd. Negatiiviset
asenteet voivat ilmentyd yhteistyon rikkonaisuutena. Organisaation voidaan
sanoa olevan tavoitteellinen silloin kun se tuntee visionsa, strategiansa ja
arvonsa. Jokaisella tydyhteison jasenella tulee olla selva kuva siita, miten
juuri hanen tydpanoksellaan vaikutetaan tavoitteiden toteutumiseen. Jousta-
va rakenne tarkoittaa sita, etta tyontekija saa riittavasti tietoa ja pystyy niiden
pohjalta tekemaan paatoksia. Tyon tekeminen joustavasti, ilman turhaa hie-
rarkkista rakennetta on mahdollista. Jatkuva osaamisen kehittaminen edel-
lyttdd osaamisen ytimen tunnistamista ja tulevaisuuden osaamistavoitteiden
tiedostamista. Tyoymparistolla tarkoitetaan tyossa tarvittavia apuvalineitd,

joiden kunnosta huolehtiminen on myos tarkeéaa. (Manka 2010, 15-17.)

Ty6hyvinvointia synnyttavia tekijoita 10ytyy yksilosta itsestaan, tyosta, sosi-
aalisista suhteista, esimiestydsta, johtamisesta sek& organisaatiosta. Myos
yhteiskunnalliset seikat heijastuvat tybhyvinvointiin. Naita yhteiskunnan hei-
jastamia seikkoja ovat muun muassa yleinen taloudellinen tilanne ja tyolain-
saadantd. Tybelaman epavarmuus voi lisata tydpahoinvointia ja tydlainsda-
dannolla luodaan edellytykset tyohyvinvoinnille esimerkiksi saatelemalla tyo-
aikaa ja siten myds tyosta palautumista. Tyontekijan psyykkinen ja fyysinen
terveys luovat perustan tyohyvinvoinnille. Inmisten eri elaméantilanteet luovat
my0s haasteita tyohyvinvoinnille. Esimerkiksi ikaantyminen, tyén ohessa teh-
tdva omaishoito ja perheen pikkulapsivaihe voivat lisata tyontekijan kuormit-
tumista. Yksilon psykologisella padomalla on todettu olevan tyohyvinvointia
edistava ja tukeva vaikutus. Tallainen pddoma ilmenee toiveikkuutena, opti-
mistisuutena, sitkeytena ja itseluottamuksena. Yksil6lliset ajattelu- ja suhtau-
tumistavat vaikuttavat myos tydolojen ja johtamisen kokemiseen ja tulkintaan
erilailla eri tilanteissa. Myds ty6olot, tydn organisointi ja tyon luonne vaikutta-
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vat ty6hyvinvointiin. Jokaisessa tytssa on erilaisia tyon kuormitustekijoité.
Naitd kuormitustekijoitd ovat muun muassa tyon yksitoikkoisuus, liilan suuri
tai lilan vahainen tydon maara, vahaiset osallistumismahdollisuudet, vuoroty6
ja yotyd. Tyohon liittyy myos joukko erilaisia voimavaratekijoitd kuten itsenai-
syys ja vaikutusmahdollisuudet, joustavat tydajat sek& oppimisen ja kehitty-
misen mahdollisuudet. Edell& mainitut voimavaratekijat tukevat tyéhyvinvoin-
tia ja tuovat energiaa. Hyvat edellytykset tyohyvinvoinnille luo tyd, jossa to-
teutuvat ihmisen perustarpeet, kuten mahdollisuus tehda itselleen merkityk-
sellisia asioita, toimia itsendisesti, olla muiden kanssa ja saavuttaa asioita.
(Mé&kiniemi ym. 2015, 12.)

Esimiestoiminnassa voidaan erottaa kaksi eri ulottuvuutta, ihmisen johtami-
nen ja suorituksen johtaminen. Molemmilla on voimakkaat vaikutukset ihmis-
ten suorituksiin ja hyvinvointiin. Ihnmisten johtaminen siséltaa alaisten kuunte-
lun, oikeudenmukaisen kohtelun ja luottamuksellisen toiminnan. Suorituksien
johtamiseen kuuluvat tavoitteiden asettaminen, ohjaaminen, neuvonta seka
tyosuorituksista palautteen antaminen. Tyon hyvalta tuntumisen ehtona on,
ettd tyontekija voi asettaa tavoitteita omassa tydssaan ja vaikuttaa pelisdan-
toihin. Hyvan tyon on todettu vdhentavan stressia, sairastamisriskia ja moti-
vaation puutetta. Hyvan ryhmahengen saavuttamiseen katsotaan siséltyvan
toisen tyon arvostaminen, avoimuus, auttamisen halu, onnistuminen ja luot-
tamus. Hyvassa ryhméssa tavoitteiden saavuttamisen koetaan olevan kaik-
kien yhteinen vastuu. (Manka 2010,18.)

2.3 Hyvinvoinnin edistdmisen talousvaikutukset

Tyodhyvinvoinnilla on tutkimusten perusteella todettu olevan vaikutuksia or-
ganisaation menestymiseen. Hyvinvoinnin parantumisen tuloksena sairaus-
poissaolot ja ty6tapaturmat vdhenevat. Myds ennenaikainen elakoityminen
vahenee. Naiden myota yrityksen kustannukset pienenevat. Mitd isompi yri-
tys on, sitd merkityksellisemmiksi nama kulusaastdt nousevat. Tyotyytyvai-
syys ja hyva motivaatio seka asiakaspalvelu ja tyGilmapiiri parantavat yrityk-
sen tuloksellisuutta. Hyvinvoivassa tydyhteisossa tybaika kuluu tyon tekemi-
seen eikd huhujen tai ongelmien pohtimiseen. Hyvinvoivassa tytyhteisossa

myo6s osaamiselle ja oppimiselle on resursseja. Naiden myoéta lisaantyva in-
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novatiivisuus mahdollistaa tyon ja asiakaspalvelun kehittamista ja avaavat
ovia uusille tuote- ja prosessi-ideoille. Myds henkil6ston sitoutumisella on
myoOnteisid vaikutuksia tyon laatuun. Lisdantyvan tuottavuuden ja kannatta-
vuuden ansiosta organisaatiossa on mahdollista toimia entista tehokkaam-
milla kustannuksilla. Hyvinvointi lisda yrityksen kilpailukykya. Toteutuneella
kilpailukyvylla on selked yhteys henkiloéston hyvinvointiin. Hyvalla tulokselli-
suudella luodaan myés pohjaa hyvinvoinnin kehittdmiselle. (Manka 2011,
38-39.)

Tapaturmakustannukset voivat pahimmillaan haukata jopa 10 prosenttia or-
ganisaation palkkakuluista. Lisdantyneiden kustannusten lisdksi ne voivat
myo6s vaikuttaa negatiivisesti yrityksen imagoon tyonantajana. Turvallinen
tydymparisto ja tehokas riskien selvittaminen voivat parantaa yrityksen kilpai-
lukykya. Turvallisuus lisdd henkiloston tyytyvaisyytta. Luottamus johtoon on
yhteydessa sattuneisiin tapaturmiin, mitd enemman organisaation johtoon
luotetaan, sitd vahemman tapaturmia yleensa sattuu. Sairauspoissaoloista
yritykselle kalleimpia ovat 1-3 paivan poissaolot. On arvioitu, etta jopa puolet
tai vahintddn kolmasosa sairauspoissaoloista johtuu organisaatiosta. Syita
tahan voivat olla esimerkiksi ongelmat johtamisessa, tydyhteison huono
henki ja liilan suuri kiire. Sairauspoissaolojen ennakoinnissa on tarkeda yh-
teisty0 tyoterveyshuollon kanssa. Pitkét ja toistuvat poissaolot sairauden ta-
kia voivat viitata heikentyneeseen tyokykyyn. Sairauspoissaolojen hallinnan
kehittamiseksi voidaan luoda yhteiset pelisd&dnnot poissaoloja varten. Oikeu-
denmukaisen johtajuuden on todettu vdhentavan sairauspoissaoloja selvasti.
Huomion arvoista on myos se, ettd sairaana tydoskentelevan henkilon tuotta-
vuus voi vahentya jopa kolmanneksen verran. Siksi onkin tarke&aa kiinnittaa
rittavasti huomiota my6s sairaana t6issd olemiseen. Psykososiaaliset tyo-
ympariston piirteet seka liiallinen tydbkuormitus voivat johtaa ylimaaraiseen
sairastamiseen. Varsinkin miehilla on todettu puutteellisen esimiehen tuen
sekd vahaisen tiedon organisaation tulevaisuudesta liittyvan lisaantynee-
seen sairastamiseen. Myds liiallinen tyokuormitus voi johtaa ylimaaraiseen
sairastamiseen. (Manka 2011, 42-45.) Kuviossa kolme on havainnollistettu
sairauspoissaoloihin vaikuttavia tekijoita.
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Yhteiskunta

Tyon organisointi,

. Tyohon
Lahiyhteiso, perhe, vaatimukset, hal- pZIouuo
sosiaaliset suhteet linta, johtaminen
Yksil6lliset teki-
jat

Sairauspois-
] saolo
Sairaus, vamma
Toiminta- Tyoky- M

kyky ky
Elake

Kuvio 3. Sairauspoissaoloihin vaikuttavat tekijat (Oksanen 2013.)

Oksasen (2013) mukaan sairauspoissaoloja on kunta-alalla ollut keskiméaarin
18 paivaa henkea kohden vuodessa. TAma tarkoittaa karkeasti mitattuna 4,9
prosenttia tyopaivista vuoden aikana. Yhden sairauspoissaolon keskimaa-
rainen kesto oli noin seitsemén paivaa. Lyhyitd poissaoloja (1-3 paivaa) oli
noin kaksi kertaa vuodessa henkilod kohden. Naiden lyhyiden poissaolojen
maara kaikista sairaspaivista oli keskimaarin 18-19 prosenttia.

Sulkavan kuntaorganisaatiossa sairauspoissaoloja oli vuonna 2015 yhteen-
sa 17,5 paivaa henkil6a kohden. Vuoden 2016 aikana sairauspoissaoloja ol
17,14 paivaa henkilod kohden. Naistd poissaoloista lyhyiden (1-3 paivaa)
poissaolojen osuus oli noin 18 prosenttia. (Tasekirjat 2015 ja 2016; Sairaus-
poissaoloraportti 2015-2017.) Naiden lukujen varjossa voidaan todeta, etta
sairauspoissaolopéivien maarat kohdeorganisaatiossa ovat melko hyvin lin-
jassa Oksasen (2013) esittdman nakemyksen kanssa kunta-alan keskimaa-
raisista sairauspoissaoloista, joka on 18 paivaa henkild6 kohden vuodessa.
Kokonaisuudessaan sairauspoissaoloja Sulkavan kuntaorganisaatiossa oli
vuoden 2016 aikana 1508 paivaa. Yhden sairauspoissaolopéivan hinta on

Karkkaisen (2002,11) mukaan 400 euroa. Jos Sulkavan kunnan sairaus-
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poissaolopaivien maara kerrotaan yhden sairauspaivan hinnalla, tulee saira-
uspaiville vuositasolla hintaa yhteensa noin 603.000 euroa. Kun kunnan
henkilostomenot ovat olleet vuonna 2016 noin 6,2 miljoonaa euroa, on sai-
rauspoissaolojen osuus tuosta vuosittaisesta henkilostokustannuksesta noin

kymmenen prosenttia.

Mankan (2010) mukaan Suomessa keskimaarainen elakeika on 59 vuotta.
Tyokyvyttomyyselakkeelle jaaneiden keski-ik& on ollut puolestaan 50,3 vuot-
ta. Vanhuuselékkeelle Suomessa jaddaan hanen mukaansa 63,4 vuotiaana
ja tyottomyyselékkeelle 60,5 vuoden idsséa. Tyokyvyttomyyselédkkeelle jaavi-
en ryhmé on suhteellisen suuri. Tama laskee elakoitymisen keski-ikaa melko
voimakkaasti. Yleisimmat tyokyvyttomyyselakkeelle jddmisen syyt ovat mie-
lenterveyshairiot (35,4%), tuki- ja likkuntaelin sairaudet (30,0 %) sek& veren-
kiertoelimiston sairaudet (9,8 %). Mielenterveyden hairibistd masennus on
aiempaa useammin tyokyvyttdmyyden aiheuttajana. Tuki- ja liikuntaelinten
aiheuttamat sairaudet ovat puolestaan tyokyvyttomyyden syyna aiempaa
harvemmin. Mielenterveyshéairididen aiheuttamat tyokyvyttomyyseldkkeet
ovat julkisella sektorilla jonkin verran yleisempia kuin yksityisella sektorilla.
(Manka 2010, 39-40.)

Sulkavan kunnassa henkiloston keski-ikd vuosina 2014-2016 on ollut 49
vuotta. Vuosina 2015 ja 2016 suurin ikdryhma oli 50-54 -vuotiaat. Heidan
maaransa koko henkildstosta vuonna 2015 oli 23,2 % ja vuonna 2016 21,9
%. 55-59 -vuotiaiden osuus koko henkilostosta vuonna 2015 oli vastaavasti
20,1 % ja vuonna 2016 20,8 %. (Tasekirja 2015, 7-8.; Tasekirja 2016, 9-10.)
Kunnallinen eldkevakuutus maarittdd kuntatyonantajille varhaiselake-
menoperusteisen varhe-maksu. Maksu maaraytyy ennenaikaisten elakoity-
misten mukaan ja sen tarkoitus on kannustaa tytnantajia huolehtimaan
elakkeiden hallinnasta (Seuri & lloranta & R&asanen 2011, 175-176.) Sulka-
van kunnan vuosittaiset varhe-maksut I6ytyvat vuoden 2016 talousarviosta.
Lopullisen varhemaksun summaa en raporteista 16ytanyt. Varhe-maksujen
toteutumisen seuranta on kuitenkin suotavaa jos organisaatiossa halutaan

tavoitella ennenaikaisen elékkeelle jaamisen vahentamista.
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Ennenaikaiselle elékkeelle siirtymisen aiheuttaman tyopanoksen menettami-
sen johdosta, Suomessa syntyy ylimaaraisid kustannuksia keskimaarin 24
miljardia euroa vuodessa. Taman lisaksi sairauspoissaolot synnyttavat vuo-
dessa noin viiden miljardin euron lisédkustannukset. Hyvinvointiin investoimal-
la naitd kustannuksia on mahdollista pienentdd. Auran & Ahosen & limarisen
(2012, 54) tekeméassa tutkimuksessa on ilmennyt, etta vuoden 2012 aikana
Suomessa kaytettin véahemman rahaa hyvinvointien investointeihin kuin
vuonna 2011. Vuoden 2014 aikana hyvinvoinnin investointien maara oli
edelleen laskenut aiempien vuosien tasoon ndhden (Ahonen ym. 2014, 16.)
Investointien vahentymista tutkijat selittivat osittain uinuvalla talouden tilalla.
Vuoden 2016 aikana strategisten hyvinvointi-investointien maara oli kuiten-
kin jo lisdantynyt selkeasti vuodesta 2014 (Aura & Ahonen & Hussi & limari-
nen 2016, 27.) Sairauspoissolojen ja varhaisen elékkeelle jadmisen aiheut-
tamat kustannukset luovat taloudellisen uhkakuvan, joita strategisten inves-
tointien avulla pyritdan torjumaan. Tyohyvinvoinnin lisddntymisen seurauk-
sena edella mainittujen kustannusten maara laskee ja sitéa kautta investoin-

teina kaytetyn panostuksen maara voi kasvaa moninkertaiseksi.

Panostus hyvinvointiin vaikuttaa osaltaan myf6s ty6nantajan maineeseen.
Hyvinvoinnin korostaminen voi tehda ty6nantajasta houkuttelevamman.
Suurten ikaluokkien poistuminen tydomarkkinoilta aiheuttaa mitd suurimmalla
todennékaoisyydella pulaa tydvoimasta. On hyvin oletettavaa, etta viimeis-
tdan tuolloin yksilonkin hyvinvointi nousee merkittavampaan rooliin tyopai-
koilla. (Manka 2011, 84.)
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3 Ty6hyvinvoinnin kehittdminen

Yleensa tyOhyvinvoinnin kehittdmistyd alkaa tyohyvinvoinnin tilan kartoitta-
misella. Talloéin kehittdmistoimet voidaan kohdentaa olennaisiin asioihin.
Tybhyvinvoinnin tilaa voidaan kartoittaa usealla tavalla. Perinteinen tapa
ty6hyvinvoinnin tilan kartoittamiseksi on henkilostdlle suunnatut kyselyt. Ky-
selyssd voidaan mitata tydhyvinvoinnin ilmenemista sekd ty6hyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd. Tulosten perusteella voidaan valita organisaatiolle koh-
dennetut kehittdmiskohteet. Tydhyvinvoinnin tilaa voidaan kartoittaa myos
esimerkiksi fyysista terveyttd kuvaavilla mittauksilla, haastatteluilla, ryhma-
keskusteluilla tai muissa yhteyksissa kerattavien henkildstétunnuslukujen,
kuten sairauspoissaolojen maarien avulla pohjalta. Tybhyvinvointyon kehit-
tamiseksi, voidaan kartoituksen pohjalta laatia ty6hyvinvointisuunnitelma.
Suunnitelmassa maaritelladn tavoitteet ja niiden toteuttamiseen tahtaavat
toimenpiteet. My6s vastuuhenkilot ja —tahot seka aikataulu ja seurantakay-
tantd olisi hyva maarittaa. Tyohyvinvoinnin kehittdminen perustuu yleensa
siihen, ettd organisaatiossa pyritdan usein eri tavoin muuntelemaan aiemmin
kuvattuja tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita siten, ettd niilla voidaan pa-
remmin tukea tyohyvinvointia. Kehittamistoimien vaikutuksia voidaan pyrkia
kohdentamaan esimerkiksi yksil6on, tybhon, sosiaalisiin suhteisiin, esimies-
ty6hon tai organisaatioon. Vaikutuksia voidaan kohdentaa yksittaisiin tekijoi-
hin erikseen tai useampiin tekijoihin yhtd aikaa. (Makiniemi ym. 2015, 14-15)

3.1 Yksilon kokeman tyohyvinvoinnin kehittaminen

Yksilon kokeman hyvinvoinnin vahvistamiseksi voidaan kayttaa esimerkiksi
erilaisia lilkunta-, elamantapa-, palautumis- ja stressinhallintavalmennuksia.
Tyodntekijoille voidaan tarjota my6s mahdollisuus osallistua yksil6lliseen val-
mennukseen. Tyo6terveyshuolto voi tarjota tehostettua tukea tai kuntoutusta
tarpeen mukaan. My6s osaamista vahvistamalla vaikka esimerkiksi liséakou-
lutuksessa voi edistdéd yksilon tyonhallintaa ja hyvinvointia. Erilaisilla tyon ja
muun eldmén yhteensovittamisen tukitoimilla, kuten joustavilla ty6ajoilla,
voidaan tukea yksilén hyvinvointia ja vahentaa tyon ja vapaa-ajan yhteenso-
vittamisesta aiheutuvaa stressid. Tyon kuormittavuuteen voidaan vaikuttaa

esimerkiksi joustavammilla tyotavoilla tai lisdamalla vaikutus- ja osallistu-
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mismahdollisuuksia tydpaikalla. Olennainen tekija ty6olojen kehittamisessa
on vahentaa tyon kuormitustekijoita ja lisata voimavaratekijoita. Kuormituk-
sen vahentaminen taysin on mahdotonta. Tasta nakdkulmasta voimavarojen
vahvistaminen onkin keskeisessd asemassa. Kaytanndossa tama tarkoittaa
sitd, etta tyopaikalla on hyva pohtia ja keskustella siitd, mika tyoyhteisossa
toimii hyvin. Mitk& ovat niita tekijoita jotka tydssa innostavat ja antavat ener-
giaa. Nama tekijat suojaavat tyontekijad kuormitukselta. Sosiaalisten suhtei-
den osalta voidaan esimerkiksi keskittyd tyOyhteison ilmapiirin parantami-
seen, rakentavan palautteenannon opetteluun tai sosiaalisen padoman ke-
hittamiseen. My6s vuorovaikutuskaytantoihin, tiedonkulkuun tai vuorovaiku-

tuksen oikeudenmukaisuuteen voidaan panostaa. (Makiniemi ym. 2015, 15.)

Esimiestyon laatua parantamalla voidaan merkittavasti edistaa tyéhyvinvoin-
tia. Yksi konkreettinen keino tdh&n on esimieskoulutus. Koulutuksella esi-
mies voi saada esimerkiksi valineitd tyopahoinvointiin puuttumiseen. Osaa-
mistaan lisaéamalla esimies voi myos edistdd omaa tydhyvinvointiaan tyon
hallinnan lisdantyessa. Koulutuksen tai valmennuksen avulla esimies voi
my0s omaksua itselleen ty6hyvinvointia tukevan johtamistyylin. (Makiniemi
ym. 2015, 15.)

3.2 Tyohyvinvoinnin kehittdminen organisaatiotasolla

Organisaatiotasolla voidaan kayttaa useita eri keinoja tyohyvinvoinnin kehit-
tamiseksi. Yhtend esimerkkin& on organisaatiokulttuurin kehittaminen, jonka
avulla voidaan loytaa yksi vayla tyohyvinvoinnin tukemiseen. Tydhyvinvoin-
nin nakokulmasta olennaisia organisaatiokulttuurin ulottuvuuksia ovat muun
muassa turvallisuuskulttuuri, sairauspoissaolokulttuuri, eettinen organisaa-
tiokulttuuri ja organisaatiokulttuurin perheystavallisyys. Organisaatiossa kay-
tossd olevat oikeudenmukaiset menettelytavat, esimerkiksi kaikkien kohte-
leminen samojen palkitsemisperiaatteiden mukaan, luovat kokemusta oikeu-
denmukaisesta kohtelusta ja sita kautta tukevat tyéhyvinvointia laajasti. Ty6-
hyvinvointia tukevat myds monet organisaation omat kaytannot ja prosessit.
Esimerkkein& tallaista kaytannoista ovat varhaisen valittdmisen ja puuttumi-
sen mallit, ty6hon paluun tukeminen seké toimiva tydterveyshuoltoyhteistyo,
tyGaikapankki, tydsuojelutoiminta, ikdjohtaminen ja perheystavalliset kaytan-

28



not. Tyohyvinvoinnin kehittdmismenetelmia tulisi vaihdella sen mukaan, mi-
ten voimavarasuuntautuneita ne ovat. Tyon voimavaroihin ja vaatimuksiin
keskittyvat valmennukset suuntaavat huomion tyén voimavara- ja kuormitus-
tekijoiden tunnistamiseen, voimavaratekijoiden lisaéamiseen ja kuormitusteki-
jéiden vahentamiseen. Menetelmét, joissa yhdistetdan tyontekijoiden osallis-
tuminen ja voimavarakeskeisyys, voivat edistda tydhyvinvointia voimak-
kaammin. Tama johtuu siita, ettd prosessin herattaa tyontekijassa myontei-
sid tunteita. Tamé puolestaan voi lisata avoimuutta uudelle, auttaa l0yta-
maan ratkaisuja ja nakemaan tyéhon liittyvia voimavaroja. Myonteinen ihmi-
nen sinnikkdampi ja uskoo kehittamisen onnistumiseen. Lisdksi yhteistydssa
toimiminen voi vahvistaa tunnetta osallisuudesta, vaikuttamisesta ja mahdol-
lisesti myds oikeudenmukaisesta kohtelusta, silla oma &ani tulee aidosti kuu-
luviin. (M&kiniemi ym. 2015, 15-18.)

Hyvaan tyohyvinvoinnin kehittdmiseen on kuvattu kuuluvaksi muun muassa
kokonaisvaltainen kehittdmisnakokulma, systemaattinen suunnittelu ja seu-
ranta, tyontekijoiden aktiivinen osallistuminen, johdon osallistuminen, toimin-
nan arviointi, jatkuva prosessi yksittaisen toiminnon sijaan, hyva viestinta ja
tiedotus tyontekijoille seka terveyden ja hyvinvoinnin edistamisen liittdminen
arkikaytantdihin. Entistda enemman korostetaan myds sita nakdkulmaa, etta
tyontekijoiden tulisi voida osallistua kehittamiseen jo siina vaiheessa, kun
kehittdmiskohteita valitaan. Kaytannon tasolle tuotuna tdma tarkoittaa sita,
ettd kehittamisen suunnittelua ei suoriteta irrallaan esimerkiksi henkilostohal-
linnossa, vaan myos kehittdmiskohteet valitaan tyontekijoiden kanssa. Kehit-
tamiskohteita ei siis tulisi poimia kaavamaisesti esimerkiksi kyselytuloksista.
Kun tyontekijoille annetaan mahdollisuus itse osallistua tyéhyvinvoinnin ke-
hittamiseen, voi tama jo itsessaan tukea tydhyvinvointia. TA&ma johtuu siita,
ettd vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja
seurauksena voi olla se, ettd tydhyvinvoinnin kehittdmisprosessi jo itsessaan
toimii tukena tyéhyvinvoinnille. Mikali tydhyvinvoinnin kehittamisen tuloksien
halutaan olevan vaikuttavia ja tuloksellisia, tydhyvinvoinnin kehittamisen tuli-
si olla suunniteltua ja useisiin eri tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin koh-

distuvaa. Lisaksi sen tulisi olla pitkgjanteista ja jatkuvaa. Myds tutkimukseen
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ja vaikuttavuuteen perustuessaan, sen tuloksellisuus lisaantyy. (Mékiniemi
ym. 2015, 18.)
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4 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvointi on mielletd&n organisaatiossa usein yksittaisiksi, tyonteon ar-
jesta irrallisiksi toimenpiteiksi. Sitd ei osata ajatella osaksi organisaation ko-
konaisuutta ja liiketoimintaa tukevaa toimintaa. TyGhyvinvoinnin mittaami-
sessa kaytetaan usein keinoin, jotka kertovat menneesta mutta niilla ei pys-
tyta ennakoimaan tulevaa. Tydhyvinvointitydn kannalta on tarkeda 16ytaa
keinoja ja mittareita, jotka auttavat tyokyvyn ja tyon tuloksellisuuden edista-
mista. Taman edellytyksena on tydhyvinvoinnin laaja-alainen ymmartaminen
mya0s liiketoiminnan ndkokulmasta. Kaytannossa tama vaatisi ennakoivia,
kokonaisvaltaisia ja systemaattista toimenpiteita reagoivien toimenpiteiden
liséksi. (Ilmarinen 2017.)

Tyo6hyvinvointia johdettaessa on tarkead huomioida, etté se tapahtuu osana
kokonaisuutta muiden liiketoiminnan osa-alueiden johtamisen kanssa. Stra-
teginen ty6hyvinvoinnin johtaminen on tavoitteellista tyohyvinvointity6ta ja
ty6hyvinvoinnin linkittamista olennaiseksi osaksi organisaation strategiaa, vi-
siota ja arvoja. Tyohyvinvoinnille tulee maaritella organisaatiossa selkeat si-
sallot, tavoitteet, kehittAmisprosessit, resurssit seka mittarit ja seuranta. Tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa tarkedssa osassa on tydhyvinvointiajattelun jal-
kauttaminen kaytantdon, toisin sanoen organisaation sisdisen kulttuuriasen-
teen muuttaminen. Yhdistdmalla strateginen ty6hyvinvoinnin johtaminen ja
tyohyvinvointityd osaksi paivittaisia johtamistoimia voidaan parantaa organi-
saation tuloksellisuutta. (Ilmarinen 2017.)

Hyvan johtajuuden ja organisaatioiden tehokkuuden valinen yhteys on tie-
dostettu jo hyvin yleisesti. 1990- luvulla painotettiin prosessi- ja laatujohta-
mista, yrityskulttuuria sek& organisaation oppimista. Tuolloin johtajuudesta
eik& niinkaan oltu kiinnostuneita. Sittemmin huomattiin, etta organisaatioiden
toiminnan tehokkuuden ja tasapainoisuuden kannalta, eri johtamistyyleilla on
merkitysta. (Sydanmaanlakka 2004, 12-15.)

Toisinaan johtajana toimiminen on hyvin vaativaa ja raskasta ty6ta. Vastuu
organisaatiolle velvoittaa kantamaan esimiesroolin ja siihen sisaltyvat vel-
voitteet paatéksentekoineen ja valintoineen. Roolin kantamista helpottaa jos

organisaatiossa on selkeésti sovittu esimiehen toimenkuva ja han voi toimia
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sovitun roolin mukaisesti ja vastata rooliin liittyviin odotuksiin oikealla tavalla.
(Keskinen 2005, 46.)

Sydanmaanlakka (2004, 105-106.) on maaritellyt johtajuuden prosessiksi,
jossa johtaja vaikuttaa yksiloon tai ryhmaan yhteisen tavoitteen saavuttami-
seksi. Johtajuus voidaan ndhda prosessina, joka koostuu aina tietyista va-
kioelementeistd. Johtaminen on vaikuttamisyritys, joka voi kohdistua alas-

pain, sivulle, ylos tai itseensa.

Arvot ohjaavat toimintaa. Henkilokohtaisista arvoista voi muodostua yhteiséa
ohjaavia arvoja, jotka vaikuttavat yhteisdjen toimintaan. Hyvan ja vahvan
johtajuuden arvoina pidetddn muun muassa epaitsekkyytta, avoimuutta, re-
hellisyytta, lahjomattomuutta ja luotettavuutta. Luottamusta pidetdaan johta-
juuden avainarvona. Tydelamassa luottamus vaikuttaa hyvin voimakkaasti
organisaation kayttaytymiseen, asenteisiin ja tyéhyvinvointiin. Yhteisesti jae-
tut ja hyvaksytyt arvot luovat pohjaa vahvalle yhteisokulttuurille. Mikali johta-
jien ja tyontekijoiden arvot sopivat yhteen, voi johtaja delegoida valtaansa
uskottavasti. Uudistuskykyiset johtajat luovat ja edistavat jaettujen arvojen
kulttuuria ja helpottavat vision, mission ja strategioiden luomista ryhmassa ja
organisaatiossa. (Perkka- Jortikka 2005, 16-17.)

Asioiden johtamisen padmaarana on toteuttaa organisaation olemassa ole-
misen edellytysten mukaiset strategiset tavoitteet. Terveella johtamisella
tarkoitetaan johtamista, joka huomioi yrityksen liiketaloudellisen tulokselli-
suuden lisédksi myds sen pitkaaikaiset vaikutukset henkiloston terveyteen ja
hyvinvointiin. Terve johtaminen lisda henkiloston hyvinvointia vahentamalla
henkilostokustannuksia ja lisaéamalla tyon tuottavuutta. Naiden tekijoiden yh-
teistuloksena organisaation tuloksellisuus paranee. Tavoitteiden johtaminen
tulee olla liiketoiminnan vaatimuksien mukaista. Se on lahtokohtana organi-
saation kaikelle toiminnalle. Henkilostotuottavuuden, tydkyvyn, osaamisen
ja motivaation johtaminen ja kehittaminen puolestaan ovat laht6kohtia stra-
tegisen hyvinvoinnin johtamisen kokonaisuudelle. Jotta nama laht6kohdat
mahdollistuvat, taytyy esimiesten kyvykkyyttd ja tyopaikan kulttuuria pystya
kehittdmaan. (Aura & Ahonen 2016, 27-28, 46.)
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Perinteisen johtamismallin mukaan, johtajan perustehtava on ollut johtaa ja
valvoa alaisiaan. Taméan perinteisen mallin rinnalle on kuitenkin noussut mo-
derni vuorovaikutteinen johtamisen malli, jossa korostuu ihmisten halu tun-
tea itsensa hydodylliseksi ja tarkedksi ja tulla kohdelluksi yksil6ind. Avain
asemassa on avoin tiedonkulku ja kuunteleminen. Modernissa johtamisen
mallissa asioiden ja ihmisten johtaminen limittyvat, eika niita pysty erotta-
maan toisistaan (Manka 2016, 135.)

Johtamisella voidaan usealla tavalla edistaa tydhyvinvointia. Ensinnakin joh-
dolla on vaikutusmahdollisuudet ty6oloihin. Johtaja usein myds paattaa siita,
millainen tyontekijan toimenkuva on, mitad tehtavid toimenkuvaan kuuluu ja
kenen kanssa tyota tehdaan. Talléin tydhyvinvointi voi syntyd hyvasta tyon
hallinnasta, mahdollisuudesta tydskennella itsenaisesti ja tydon merkitykselli-
syydesta. Myos johtajan arvostava palaute, kannustavuus ja toivon luominen
stressaavissa tilanteissa tukee hyvinvoinnin kokemista ty6ssa (Mé&kiniemi
ym. 2015, 19-20.)

4.1 Esimiesty6 tydhyvinvoinnin edistgjana

Méakiniemen ym. (2015, 19-20.) Esimies voi edistda tyohyvinvointia useilla
keinoilla. Ensinnadkin esimiehella on valtaa vaikuttaa moniin tydhyvinvointiin
liittyviin tekijoihin, kuten ty6oloihin. Esimies voi usein paattaa siitd, mika on
tyontekijan tyonkuva ja, mita tehtavia tyéhon sisaltyy. Myo6s se, miten itse-
naisesti tai kenen kanssa tyota tehdaan, on usein esimiehen paatettavissa.
Tallaisessa tilanteessa ty6hyvinvoinnin syntymiseen vaikuttaa tunne hyvasta
tyon hallinnasta ja mahdollisuudesta tyoskennell& itsenaisesti. Naiden lisaksi
tyohyvinvoinnin syntymiseen vaikuttaa tassa tilanteessa myos tyén merkityk-
sellisyys. Myos esimiehen vuorovaikutus- ja johtamistyylillda on merkitysta
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin nakokulmasta. Tydhyvinvointia tukevat sellai-
set kohtaamiset, joissa esimies voi esimerkiksi tarjota tyontekijalle sosiaalis-
ta, emotionaalista tai konkreettista apua tyon tekemiseen. Myds arvostavalla
palautteella, kannustamalla tai toivoa luomalla esimies voi noudattaa ty6hy-
vinvointia tukevaa johtamistyylid. Esimies voi omalla toimintatyylillaan ja suh-
tautumisellaan rakentaa yleistd kasitysta siitd, miten tyopaikalla reagoidaan
ty6hyvinvointiin liittyviin kysymyksiin, esimerkiksi sairauspoissaoloihin. Han
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voi myods luoda oman mallin tdhan liittyvaan kayttdytymiseen. On tarkeaa
my6s huomata, ettd esimies voi tietoisesti pyrkid kehittamaan tydpaikkansa

tyohyvinvointia omaksumalla kehittgjan roolin.

Esimiehelle keskeisimpina keinoina lisata tyohyvinvointia, on hénen tyylinsa
johtaa. Johtamistyyleilla on todettu olevan yhteytta tyontekijoiden parem-
paan tyohyvinvointiin. Tydhyvinvointia parantavia johtamistyyleja ovat esi-
merkiksi vuorovaikutteinen, voimaannuttava, aito, palveleva ja positiivinen
seka oikeudenmukainen johtamistyyli. Edellisten lisaksi voidaan myds puhua
tybhyvinvointia edistavasta johtamisesta. Talle johtamistyylille tyypillistd on
esimerkiksi se, ettd esimies antaa tyontekijoille mahdollisuuden tydskennella
itsendisesti. Samalla tyontekijat voivat myos osallistua vahvasti paatoksen-
tekoon. Liséksi esimies ratkoo ongelmat nopeasti ja tasapuolisesti. Johta-
mistyylilla on usein epasuoria vaikutuksia tydéhyvinvointiin valittavien tekijoi-
den kautta. Kaytannodssa talla tarkoitetaan esimiehen kykya vaikuttaa toi-
minnallaan esimerkiksi itsendisen tyon tekemisen mahdollistamiseen ja an-
taa tyontekijoiden osallistua paatoksentekoon. Talldin tydolot vaikuttavat
myoOnteisesti tyontekijan tydhyvinvointiin eli valittavat tata vaikutusta. (Maki-
niemi ym. 2015, 20.)

Positiivisella johtamistyylilla voidaan synnyttda tyontekijoissd myonteisia tun-
teita. Talla on todettu olevan vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin ja tulok-
sellisuuteen. Positiivisen johtamistyylin omaksunut esimies Kkiittdd, antaa
myoOnteista palautetta tyosuorituksesta, kannustaa seka auttaa ja antaa tun-
nustusta. Nailla kuvatuilla johtamisen keinoilla on havaittu olevan yhteys
tyon imuun. Talle tilanteelle tyypillistéa on, ettd johtaja rohkaisee tyontekijoita
tekemaan tiimity6ta, oppimaan uutta, kehittdmaan itseddn seka rohkaise-
maan uusien vastuiden ottamisessa itseohjautuvasti. Esimies joka toteuttaa
ty6hyvinvointia tukevaa johtamistyylid, toimii oikeudenmukaisesti, reilusti,
avoimesti ja aidosti. Han auttaa kayttaytymisellaan tyontekijoita ndkemaan
tygssaan myonteisia asioita ja toivoa. Han kiittaa, kannustaa ja selvittaa on-
gelmat nopeasti. Han mahdollistaa tyontekijdiden mahdollisuuden oppia ja
kehittya. Erikoistilanteissa esimiehen rooli korostuu entisestaan. Téallaisia ti-
lanteita voivat olla esimerkiksi pitkalta sairaus lomalta téihin palaaminen tai

erilaiset muutostilanteet. Ei pidd unohtaa, ettad vaikka tutkimuksissa on pys-
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tytty tunnistamaan tyohyvinvointia tukevia johtamistyyleja, myos yksil6lliset
tekijat kuten tyontekijan psykologinen pddoma ja pystyvyyden tunne, voivat
ratkaista sen, miten han kokee johtamistyylin ja miten se heijastuu hanen
ty6hyvinvointiinsa. Selvaa kuitenkin on, ettd tutkimusten tulokset korostavat
yksiléllisen johtamisen merkitysta. Kaikki eivat pida ja hyddy samanlaisesta
johtamisesta vaan tydhyvinvointia tukevan johtamisen tulisi huomioida tyon-

tekijoiden yksildlliset tarpeet. (Makiniemi ym. 2015, 21-22.)

Henkildston tydhyvinvoinnin johtaminen on osa koko organisaation johtamis-
ta. TyOhyvinvoinnin eteen tehtava tyo ei ole erillistd johtamista, vaan sen tu-
lee ndkya paivittdisessa johtamistyossa. Tyohyvinvointityd on kokonaisval-
taista toimintaa ja se edellyttdd, ettd organisaatiossa on maaritelty tybhyvin-
vointitydn sisélto ja tavoitteet, laadittu toimintasuunnitelma ja varattu tarvitta-
vat resurssit. Tybhyvinvointitydn sisalté on tydhyvinvointiohjelma, joka sisal-
tdd muun muassa tyoturvallisuuden, ty6terveyden, ty6suojelun, tyky-
toiminnan ja muun ty6hyvinvointitoiminnan. Tyohyvinvointitydhon olennaise-
na osana kuuluu myds seuranta ja arviointi. Myds jokaisella eri toimijalla tuli-
si olla yhteinen k&sitys organisaation yhtenaisesta tyohyvinvointitybn mallis-
ta. Alle olevassa kuvassa (kuvio 4) on tyéhyvinvoinnin johtamisen malli Suu-

tarisen mukaan. (Suutarinen 2010, 21.)

Sisallén
maarittami-
nen

Tavoitteiden
asettaminen

Suunnitel-
man tekemi-
nen
Resurssien
varaaminen

Toteutus,
seuranta,
arviointi

Toteutus vuosi-
kellon mukaan

Kuvio 4. Ty6hyvinvoinnin johtamisen malli (Suutarinen 2010, 21.)
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Hyvassa esimiestydssa pystytadn yhdistamaan sekéd asioiden etta ihmisten
johtaminen. Esimiehen tehtava on varmistaa, ettéa perustehtava, roolit, vas-
tuut ja tavoitteet ovat tyontekijoiden tiedossa ja jokaisen tydtehtavat on sel-
keéasti maaritelty ja rajattu. Tyontekijoiden tulee ymmartdd oman tyonsa tar-
koitus ja heihin kohdistuvat odotukset. Esimiehen tehtdva on my6s huolehtia
rittavasta osaamisesta. Esimiehen on oltava lasna tyon tekemisen arjessa ja
hanen tulee tukea alaisiaan tarvittaessa. Esimiehen on mahdollista tunnistaa
helpommin ty6ta hairitsevat tekijat ja muutokset tyontekijoiden jaksamisessa
ja tydyhteison ilmapiiriss&, kun han on lasna tydyhteisdssa ja hanta on help-
po lahestyd. Tama varmistaa tyohyvinvoinnin jatkuvan johtamisen jokapai-
vaisessa tyossa. (llmarinen 2017.)

4.2 Kehityskeskustelut

Yksi keskeisen& pidetty tyGhyvinvoinnin johtamisen tyOkalu on kehityskes-
kustelut. Parhaimmillaan kehityskeskustelu on hyvéa johtamisen tytkalu mut-
ta pahimmillaan se voi olla pelkkdd ajanhukkaa. Onnistuneella kehityskes-
kustelulla voidaan edistaa tydhyvinvoinnin kasvua, erinomaisten tyosuoritus-
ten syntymista seka tyontekijoiden sitoutuneisuutta omaan tyohonséa. Pa-
himmillaan sen vaikutukset voivat olla tydhyvinvoinnin nédkdkulmasta negatii-
viset. Tyontekijan ty0panos ja sitoutuminen voivat huonosti onnistuneiden
kehityskeskusteluiden jaljiltd olla alentuneet. Onnistunut kehityskeskustelu
voi luoda kehitysideoita toiminnalle seka lisata tyéhon liittyvid innovaatioita.
(Aarnikoivu 2010, 11.)

Aarnikoivun (2010, 12-13, 17-19.) mukaan, on olemassa reunaehdot aidosti
hyodylliselle kehityskeskustelulle. Aidosti hyodyllisen kehityskeskustelun to-
teutuminen edellyttada, ettd varsinaisen kehityskeskustelun lisaksi kiinnite-
taan huomiota tekijoihin, joilla on vaikutusta siihen, kuinka hyddylliseksi ja
antoisaksi kehityskeskustelu voi muodostua. Reunaehdoista tarkein on esi-
miehen ja tyontekijan valinen luottamus. Esimiehen on pystyttava heratta-
maan tyontekijoiden luottamus ja toimittava sen mukaan. Luottamusta herat-
tdva esimies on sisaistanyt luottamuksen ja yhteisen vastuun ja sitoutumi-
sen. Lisdksi han on omaksunut esimies- ja alaistaidot. Han tietdd mita esi-

miehena toimiminen merkitsee ja tuntee oman roolinsa. Luottamusta heréat-
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tavan esimiehen toiminta on vuorovaikutteista. Han tekee selvaksi tyonteki-
jan tyon merkityksen ja johtaa yksiloita. Han my6s osaa huomioida tunteiden
merkityksen. Esimiehen ja tyontekijan valilla vallitseva luottamus edesauttaa
avointa vuorovaikutusta. Luottamus on molemminpuolinen asia esimiehen ja
alaisen valisessa suhteessa ja luottamussuhteen luomiseen tuleekin panos-
taa. Kehityskeskusteluissa on pyrkimyksena aito, vuorovaikutteinen tilanne.
Sita ei pida irrottaa yksittaiseksi toimenpiteeksi vaan sen tulisi olla osa joka-
paivaista johtamisprosessia. Kehityskeskustelun avoimuuden edellytyksena
on esimiehen avoin, paivittainen vuorovaikutus henkiléstonsa kanssa. Kehi-
tyskeskustelun tarkoituksena on kayda lapi menneen kauden arviointeja ja
maaritella tyontekijalle tavoitteita tulevaisuutta varten seka miettia tyonteki-
jan vahvuuksia ja kehittamistarpeita. Kehityskeskustelun perimmaisena tar-
koituksena on parantaa tyontekijan tydsuorituksia ja kehittdd hanta yksilona.
(Aarnikoivu 2010, 63-64.) Kehityskeskustelu on yksi organisaation johtamis-
jarjestelman avaintekijd. Hyvin suunnitellun johtamisjarjestelman myéta voi-
daan luoda johtamiselle konkreettisuutta ja nakyvyytta sek& mahdollistaa yh-
tendiset toimintakaytannott. Usein organisaatioiden kehityskeskustelut ovat
hyvin epésystemaattisia. Toiset esimiehet kayttavat aikaa ja vaivaa jarjes-
tadkseen kehityskeskusteluita kun toiset esimiehet taas eivét jarjesta kehi-
tyskeskusteluita ollenkaan. Kehityskeskusteluiden tulisi kuitenkin olla osa
jarjestelmallista johtamista, eiké se voi perustua vapaaehtoisuuteen. Toisaal-
ta siitd ei mydskaan saa tehda pakonomaista toimintaa vaan se pitéaisi ajatel-
la seka oikeutena etta velvollisuutena. Esimiehen tehtdva on konkretisoida
kehityskeskustelut siten, ettd tyontekijat ymmartavat niiden merkityksen ja
hyodyllisyyden. (Aarnikoivu 2010, 69-70.)

Sulkavan kunnassa esimiehen ja tyontekijoiden valiset kehityskeskustelut on
ohjeistettu pidettavaksi kerran vuodessa. Kehityskeskusteluiden toteutumi-
nen on lopulta kuitenkin kiinni tydyhteison esimiehesta. Kehityskeskusteluis-
sa pyritddn miettimaan tyontekijoiden omia tavoitteita muutaman vuoden
ajalle. Kehityskeskusteluille on olemassa valmis pohja, mutta kukin tydyhtei-
sO toteuttaa ne omien tarpeidensa mukaan. Kehityskeskusteluissa esiin tul-
leiden asioiden hyddyntamiseen tyohyvinvoinnin nakokulmasta, ei ole yhte-
naisesti sovittua toimintamallia. Kehityskeskusteluilla saadun tiedon hyddyn-
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tamisesta jokaisella esimiehella on omat kaytantonsa. (lkola-Norrbacka
2017.)

4.3 Tyon kierto

Tydkierrolla tarkoitetaan tydskentelya toisissa tehtévissa joko omassa orga-
nisaatiossa tai toisen organisaation palveluksessa. Tydkierto voi olla kesetol-
taan lyhyempi tai pitempi. TyOkierrossa tyontekija saa kayttokelpoisia uusia
nakdkulmia omaan tyoéhonsa ja oman yksikkonsa tyohon. Tyokierto tarjoaa
myo6s erinomaisen mahdollisuuden laajentaa omia verkostoja. (Roiha & Pa-
karinen & Andersson ym. 2011, 22.)

Hellevuori (2015) on kirjoittanut tutkimuksessaan (Rasi 2014, 5-13) etta tyo-
elamassa on jatkuva oppimisen ja kehittdmisen tarve. Organisaatiotasolla
tyokierrolla voidaan tukea tydyhteison jatkuvaa oppimista ja samalla varmis-
taa tybyhteison henkildston ammattitaito Tyokierron avulla henkilostolla on
mahdollisuus tutustua eri tyoyksikdiden toimintaan, perehtya erilaisiin tytta-
poihin ja -menetelmiin sek& saada kokonaiskuva palvelutoiminnoista. Talla
voidaan varmistaa, oikean osaamisen I6ytyminen. Tyokierron avulla voidaan
my0s arvioida, miten kehitetyt prosessit toimivat. Siksi sitd onkin kaytetty yh-
tend oppimisen kehittdmisen vélineend. Se mahdollistaa organisaation toi-
minnassa siséisen joustavuuden. Samalla se rikastuttaa yksilon taitoja ja pa-
tevyyttd, edesauttaa yksiloa ymmartamaan paremmin organisaation tavoittei-
ta ja sitd kautta sitouttaa paremmin organisaatioon. Toisaalta tydnkierto
asettaa myos haasteita organisaatiolle, silla se lisaa tydmaaraa ja sita kautta
laskee tuottavuutta siella, mista puuttuu tyontekija, kun ihmiset ovat tyokier-
rossa. Hyvalla suunnittelulla ja tiedottamisella voidaan vahentaa negatiivisia
asenteita organisaatiossa sek& huonolaatuista tyon organisointia. Tyodkierron
avulla voidaan estada tyohon kyllastymistd tuomalla esille paremmin ongel-
mia, joihin tarvitsee puuttua. Samalla pystytddn tukemaan paremmin yksiloa
ja arvostamaan hénta. Tama auttaa siirtAmaan yksilon osaamista sinne,
missa tarvetta on. Nain tulee mahdolliseksi kehittaa organisaatioita ymmar-
tavampaan suuntaan. Organisaation uudelleenjarjestelyiden kautta on mah-
dollisuus kasvattaa niita tekijoitd, joiden varassa voidaan rakentaa hyvinvoin-
tia. TyOkierto ja tyovoiman liikkuvuus mahdollistaa ikaantyvia tyontekijoiden
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tukemisen sek& johtajien pysymisen tybelaméssa pitempaan. Se voi myos
motivoida heitd kehittdmaan itsedan. Tyodvoiman liikkkuvuus mahdollistaa
tyon tarjonnan ja kysynnan kohdistamisen paremmin. Tyokiertoa hyodynta-
mall& voidaan organisaation sisaistd tiedonkulkua ja lisatd potentiaalisia
voimavaroja seka jakaa tydvoimaa tehokkaammin organisaation eri tasoilla,
lisata luottamusta organisaatioon itsensa ja tyoyhteison valilla, sekd paran-
taa rekrytointia. Tyokierron avulla muutoksia voi tapahtua myds organisaati-
on kehittymisessé oppivaisempaan suuntaan. Talléin organisaation sosiaali-
set verkostot voivat lisdantya ja sita kautta se voi lisata tiedollista osaamista
ja sopeutumiskykyd sekd kasvattaa suorituskykyaan. Tyokierto voi auttaa
loytamaan organisaatiosta sellaisia voimavaroja joita se voi hyoddyntaa
omassa kehittymisprosessissaan. (Hellevuori 2015, 19-20.)

Sulkavan kunnassa tyonkiertoon on pyritty jarjestamaan mahdollisuus, sita
haluaville. Organisaatiossa on tiedostettu, ettd tyonkierto lisad ymmarrysta
omasta osaamisesta ja organisaatiosta seka hyvin onnistuessaan lisaa tyon-
tekijan motivaatiota omaa tyotdan kohtaan. Tydnkierto on kuitenkin ollut hy-
vin pieni muotoista ja eniten kaytossa varhaiskasvatuksessa. Tyontekijoiden

motivoiminen tyonkiertoon on koettu hankalaksi. (Ikola-Norrbacka 2017.)

4.4 Henkilostopolitiikan rooli tyéhyvinvoinnin johtamisessa

Henkilostotoimintojen ja henkiléstbammattilaisten tyon missiona on luoda
henkiloston avulla arvonlisdysta yrityksen toimintaan. Henkilostbammattilais-
ten tyd on erilaisten henkilostostrategiaa toteuttavien kaytantdjen ja proses-
sien kehittamista ja yllapitamista. Henkildstbvoimavarojen johtamisen tehtéa-
vat voidaan jakaa neljgan paaryhméaan. Nama ryhmat liittyvat yrityksen toi-
minnalle ja menestykselle tarkeisiin virtoihin ja prosesseihin. Ensimmainen
paaryhma on ihmisvirtojen hallinta. Tama ryhma pitaa sisallaan rekrytoinnin,
alihankinnan ja vuokrauksen eli ihmisten saamisen yritykseen. Tahan ryh-
maan kuuluvat niin ikdan siirtymiset yrityksen sisalla (tyonkierto, uralla ete-
neminen, komennukset, projektit) seka siirtymiset yrityksen ulkopuolelle
(elakkeelle jaaminen, irtisanoutuminen). Toinen paaryhma on suoritusten
johtamisen prosessi. Se koostuu suorituksia koskevien kriteereiden ja tavoit-

teiden asettamisesta, suoritusten arvioinneista ja palautteenannosta. Kol-
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mantena paaryhmana on informaatiovirtojen hallinta. TA&méan kolmannen teh-
tavaalueen paatavoite on, etté yrityksessa tydskentelevat ihmiset tietavéat yri-
tyksen tavoitteet, tietavat mita yrityksessa tapahtuu ja miten heidan tyonsa
littyy kokonaisuuteen. Neljds paaryhma tehtdvaalueella on tybprosessien
kehittaminen. Siin& maaritellddn, mitd organisaatiossa tehdaan, kuka orga-
nisaation jasen tekee mitakin ja missa ja minkalaisissa kokonaisuuksissa tyo
tulee tehda jotta yrityksen tavoitteet saavutetaan. Henkildstbammattilaisten
tyd on yrityksen sisaista palvelutyota ja sen tulisi maarittya siitd kasin, mita
heidan tarkeimmat sidosryhmansa omistajat, ylin johto, yksikdiden vet&jat,
esimiehet ja tyontekijat heilta odottavat (Viitala 2015, 245-247.)

Henkilostohallinnon rooli yrityksisséa vaihtelee mutta tyohyvinvoinnin johtami-
sessa sen rooli on keskeinen heti tydsuhteen alusta lahtien. Rekrytoinnissa
voidaan tukea hyvinvointia ihmisten sekéa tydyhteisén nakokulmasta. Myds
perehdyttaminen on oleellinen osa hyvinvoinnin johtamista. Perehdytyksen
tarkoitus on, ettd organisaatioon tullut uusi ihminen saa oleellista tietoa or-
ganisaatiosta, johtamisesta ja hyvinvoinnin erityistoiminnoista. Esimiestyon
tukemisessa, henkiloston kehittdmisen suunnittelussa ja kaytdnnon toteu-
tuksessa seka esimerkiksi osaamisen kehittamisessa ja suorituksen johtami-
sessa, henkilostéhallinnon rooli on myds merkittava (Tyoelakeyhtio limarinen
2017.)

Hyva henkildstbjohtaminen huomioi myos ikajohtamisen. Sen avulla pysty-
taan taydentdméaéan ja vahvistamaan henkilostostrategiaa huomioimalla eri-
ikaisten vahvuudet ja haasteet. Onnistuessaan ikajohtaminen vaikuttaa edis-
tavasti esimiehen ja tyontekijan yhteistyohon ja luottamukseen (llmarinen
2006, 197.)

On tarkeaa muistaa, etta tyohyvinvointitybhon laheisesti liittyy myds toimen-
piteitd, joiden johdosta ty6hyvinvoinnista huolehtiminen hajaantuu usealle
muullekin taholle, ei pelkastaan henkiloéstohallinnon toimijoille. Myds tyoter-
veys, tyosuojelu ja henkiléston ja organisaation kehittamistoimista vastaavat
tekevat tyotd myos tyohyvinvoinnin parissa. Tama aiheuttaakin sen, etta
toiminta on hyvin hajallaan ja sen vaikutusten seuraaminen voi olla hyvin

haastavaa. Jokainen toimii sen tiedon varassa, joka on kaytettavissa. Orga-
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nisaation sisalla tulisikin huolehtia siita, ettd jokaisella toimijalla on yhteinen
ymmarrys tyohyvinvointitydn sisallon, tavoitteiden, toiminta- ja vaikuttamista-

pojen sek& seurannan ja arvioinnin osalta. (Suutarinen 2010, 21.)

Sulkavan kunnan henkilostotoimen tulosyksikon alle kuuluvat yhteisty6toimi-
kunta, tyosuojelu, tyky-toiminta, tyoterveyshuolto, tydmarkkinasopimustoi-
minta ja kunnallinen tydmarkkinalaitos. (Talousarvio 2017.) Sulkavan kunta
on asettanut tyéhyvinvoinnin paamaaraksi sen, ettd henkildstod ottaa vastuun
omasta tyostaan ja tekee maaratietoisesti yhteistyota seka vaikuttaa omalta
osaltaan tyopaikan hyvaan tydilmapiiriin. TAman paddmaaran saavuttamisek-
si toiminnalle on luotu strategia, joka pyrkii parantamaan tydskentelytapoja.
Henkildstd on jatkuvasti valmis hankkimaan ja kayttamaan tietoa ja koke-
musta, hakee aktiivisesti informaatiota, osallistuu omilla toimillaan hyvan
tyopaikan luomiseen ja panostaa tyky-toimintaan seka kehittda uusia tapoja
tyky-toiminnan yllapitdmiseksi. (Henkilostostrategia 2011.) Tyky-toiminnan
tavoitteena on aktivoida henkilékunta huolehtimaan omasta tyokyvystaan,
vaikuttaa tyotapaturmien ja sairauspoissaolojen mahdollisimman alhaiseen
maaraan ja estaa liilan varhaista tyokyvyn alenemaa. (Talousarvio 2017.)
Henkilostostrategian lisaksi Sulkavan kunnassa on olemassa myds yhteis-
toimintasopimus. Sen tarkoitus on parantaa henkilokunnan tyomotivaatiota
ja tybelaman laatua. Yhteistoimintaa toteutetaan organisaation kaikilla tasoil-
la. (Yhteistoimintasopimus 2009.)

Sulkavan kunnan organisaation henkilostostrategiaan on myos asetettu joh-
tamisen padmaarat. Strategian nojalla esimiesten tehtavana on huolehtia vi-
sioista ja kokonaisnakemyksista. He pyrkivat luomaan hyvan ty6ilmapiirin ja
johtavat sitoutuneesti, valittden ja inhimillisesti kohti asetettuja tavoitteita.
Toiminnan paamaarat pyritdan saavuttamaan tydskentelemalla vuorovaikut-
teisesti henkiloéston kanssa, noudattamalla selkeaa johtajan roolia, olemalla
hyva esikuva, osaamalla priorisoida aikaa ja resursseja sekad olemalla avoi-
messa kontaktissa ympardivddn maailmaan. (Henkilostostrategia 2011.)
Sulkavalla kuntaorganisaatio on kooltaan pieni. Pienen organisaation haas-
teena henkildstdasioiden kehittdmisen ndkokulmasta on se, ettd esimerkiksi
erillistd henkilostojohtajan virkaa kunnassa ei ole. Henkilstbasioita johde-
taan monien muiden asioiden ohella. (Jarvenpaa 2018.)
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Kunnat ja kuntayhtymat ovat saaneet kunnallisen tydmarkkinalaitoksen kan-
nanoton henkildstdjohtamisen merkityksesta ja siitd, miten henkil6stoa tulisi
johtaa. Kannanotossa korostetaan sita, ettd tyohyvinvointi tulisi liittaa kiinte-
aksi osaksi henkilostojohtamista. Samassa kannanotossa tytmarkkinalaitos
on antanut my6s suosituksensa tyohyvinvoinnin edistamisesta seka tyohy-
vinvointimallien kehittamisesta. (Yhteistoiminta ja ty6elaman kehittaminen
2009, 40-41.)

4.5 Tyoterveyshuolto osana tydhyvinvoinnin johtamista

Tybnantaja on lain nojalla velvoitettu jarjestamaan vahintaan tyoterveyshuol-
tolain 12 §:ssa (1383/2001, luettu 20.7.2017) maaritellyn tyoterveyshuollon.
Tyo6terveyshuoltolain tarkoitus on ehkaista tydsta johtuvia terveyshaittoja se-
k& edistaa ja yllapitaa tyontekijoiden terveytta ja tyokykya (Seuri ym. 2011,
76). Tyoterveyshuoltolain 12 8:n mukaan tydpaikalla tulee huolehtia, etta
tyopaikkaselvitykset on tehty ja terveystarkastuksia tehd&aan. Lisdksi taytyy
huolehtia, ettd tyontekijoille ja koko tyopaikalle annetaan tietoa tydpaikan
olosuhteista tytterveyshuollon nékdkulmasta. Tyo6terveyshuoltosopimukset
ja niihin tehtavat oleelliset muutokset, tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma
ja toimintakertomus tulee kasitella yhteisesti henkiloéston kanssa. Lain vaati-
mien perusterveyspalvelujen lisaksi moni tyOnantaja ostaa henkilostolleen
myOs sairaanhoidonpalvelut tydterveyshuollon yhteistykumppaniltaan.
Nama vapaaehtoiset sairaanhoidon palvelut antavat tyontekijoille selvaa
hy6tya ja ne voidaankin lukea olevan henkilostbetuus, jolla tybnantaja voi
tehda tyopaikasta halutumman. Tyo6terveyshuolto on parhaimmillaan vahva
tuki yrityksen strategiselle johtamiselle, jolla johdetaan hyvinvointia edistavia
resursseja. Hyvin suunniteltu ja johdettu tydterveyshuolto voi vahentaa sai-
rauspoissaoloja seka parantaa henkiloston tyytyvaisyytta ja motivaatiota. Tii-
vis yhteistyd osapuolten valilla synnyttdd luottamusta ja rohkaisee avoimuu-
teen. (Seuri ym. 2011, 120-121, 269).

Monesti ulkopuolisen ty6hyvinvointikumppanin osallisuus ty6hyvinvointitoi-
minnoissa nahdaan vahaiseksi vaikka liittymakohdat tydhyvinvointitoimin-
taan ovat ilmeiset. Mikali organisaatiossa ei ole luotu tyohyvinvointityén mal-
leja ja toimintatapoja eikd tytterveyshuollon asiantuntijuutta ja osaamista
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hydédynnetd esimerkiksi tyosuojelutytssa, saattaa tyoterveyshuolto jadada
vakisinkin ulkopuolisen rooliin. Jos ty6hyvinvoinnin johtaminen nahdaan eril-
lisina osina, eikd kokonaisuutena johon kuuluu tyésuojelutoiminta, tyoterve-
yshuolto, tyokykya yllapitava toiminta, tyohyvinvointikyselyt ja niista johdetta-
vat kehitystehtavat, erilaiset vapaa-ajan tukitoimen ja niin edelleen, on joh-
taminen hyvin pirstaleista. Ty6terveyshuoltoa ei monesti ndhda strategisesti
keskeisena toimintana. Se, milla tavoin yrityksessa nahdaan tyoterveyshuol-
lon asema koko yrityksen tyohyvinvointitydssa, vaikuttaa siihen, millaisen
tyoterveyshuollon yritys tarvitsee. (Seuri ym. 2011, 196-197.)

Sulkavan kunnassa henkilostolle tarjotaan lakisdateinen tyéterveyshuolto
seké tyoterveyspainotteinen sairaanhoito. Terveystarkastukset sisaltavat la-
kisdateisen tarkastuksen seka tyohontulo- ja terveydenseurantatarkastukset.
Tydssa selviytymista seurataan ja arvioidaan toimintamallilla, jossa painote-
taan tyokykyriskien varhaista tunnistamista ja hallintaa. Tydkykya ja kuntou-
tustarpeita arvioivat tytterveyshuollon eri asiantuntijat. Tydkykyarvioinnin
apuna kaytetdan erikoisladkarien konsultoimista, hoitovastuun sailyessa kui-
tenkin tyoterveyshuollossa. Erikoislaakari voi suositella tyokyvyn ja/tai sai-
raanhoidon arvioimiseen liittyvia tutkimuksia, jotka sisaltyvat tybnantajan tar-
joamaan terveyshuoltoon. Téallaisia ovat muun muassa radiologiset tutki-
mukset, tahystykset sekd& magneetti- ja tietokonetomografiatutkimukset.
(Tyoterveyssopimus 4.4.2017.)

Terveyshuollon ei kovin usein ndhda olevan strategisesti keskeinen toiminto.
Organisaatioissa olisi kuitenkin hyva pohtia tyoterveyshuollon merkitysta
strategisesta nakokulmasta. Asian olisi hyva pohtia esimerkiksi nakokulmas-
ta, millainen merkitys tyoterveyshuollolla on omassa organisaatiossa, miten
sen hoitaminen vaikuttaa yrityksen yrityskuvaan, voidaanko poikkeuksellisen
hyvalla tyoterveyshuollolla parantaa organisaation tehokkuutta, asiakaspal-
velua, menestysta tai mainetta tai vaikka perimmaisena kysymyksena, etta
mitd lopulta tarvitsemme eniten. Millainen osaaminen, toiminnot ja aktiviteetit
palvelevat parhaiten omaa organisaatiotamme. (Seuri ym. 2011, 50.) Naiden
asioiden pohtiminen varmasti auttaa selkeyttdmaan ja ymmartamaan tyoter-

veyshuollon roolin merkitysta tyohyvinvoinnin kokemisessa.
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Tyoterveyshuollon palvelut jarjestetaan Sulkavan kunnan henkilostolle osto-
palveluna Suomen Terveystalo Oy:lt. Yleisena tavoitteena on palvelun toi-
mivuus ja saatavuus lahipalveluna paikkakunnalla. Palvelut ovat kaytettavis-
sa tarvittaessa. (Talousarvio 2017.)

Palvelusopimus on tehty kevaalla 2017. (Tyo6terveyspalvelusopimus
4.4.2017.) Tyoterveyshuollon palvelut on ostettu Suomen Terveystalo Oy:lta
jo ennen nykyisen sopimuksen allekirjoittamista. Ennen kevaan 2017 sopi-
muksen uusimista, tyoterveyshuolto jakoi mielipiteitd henkilokunnan keskuu-
dessa. Eniten palautetta annettiin siitd, etta ladkarikaynnit taytyi hoitaa Sa-
vonlinnassa ja terveydenhoitajakin oli Sulkavalla ainoastaan keskimé&arin
kahtena paivana viikossa. Tama koettiin henkilokunnan keskuudessa riitta-
mattomaksi henkilokunnan maardadn nahden (lkola-Norrbacka 2017.) Ke-
vaalla 2017, ennen kuin sopimus uusittiin, kuntaorganisaation johto maarit-
teli tyoterveyshuollon strategisen roolin ja tydterveyshuollon palvelujen tar-
peet, tavoitteet ja sisdllon vastaamaan oman organisaation vaatimuksia ja
odotuksia. Aiemmalla yhteisty6lla oli jo saavutettu hyva, molempien osapuo-
lien valinen luottamussuhde. Tatad luottamuksellista yhteistydta ei haluttu lo-
pettaa vaan tyoterveyshuollon kanssa neuvoteltiin paremmat vastaanottoajat
siten, etta henkilokunnan oli mahdollista paasta tarvittaessa hyvin vahalla
vaivalla tytterveyshuollon palvelujen aarelle. Naiden asioiden painoarvoon
perustuen sopimus uusittiin toistaiseksi voimassaolevaksi kevaalla 2017.

(Jarvenpéa 2017.)

4.6 Keskeisimmat tyohyvinvointia ohjaavat lait

Tyoturvallisuuslaissa on maaritetty tydnantajan ja tyontekijoiden keskinaises-
ta yhteistoiminnasta. Lain tarkoitus on parantaa tyoymparistta ja tydolosuh-
teita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja ennalta ehkaistd seka torjua
tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta tai tyoymparistosta johtuvia
fyysisia tai henkisia terveyshaittoja. Laki velvoittaa tybnantajaa antamaan
tyontekijoille riittavan ajoissa tarpeelliset tiedot tydpaikan turvallisuuteen, ter-
veellisyyteen ja muihin ty6olosuhteisiin vaikuttavista asioista. TyOnantajan
tulee myos huolehtia, ettd edella mainittuja asioita kasitellaan tybnantajan ja

tyontekijoiden kesken riittavan ajoissa ja asianmukaisin menetelmin. Tyon-
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antajan tulee ennalta ehkaista ja tarkkailla tydntekijoiden henkista, fyysista ja
sosiaalista ylikuormittumista. My0ds jaksamisongelmien ja yleisen tydhyvin-
voinnin tarkkailu kuuluu tyénantajan velvollisuuksiin. Tybnantajan tai hanen
edustajansa kuuluu huolehtia siita, etta tyoturvallisuuslaki ja tyopaikkaa kos-
kevat saannokset ovat tyontekijoiden nahtavilla tydpaikalla. Laki velvoittaa
my0s tyontekijoitd toimimaan yhteistydssa tyonantajan ja tyontekijoiden
edustajien kanssa lain mukaisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Hietala &
Kaivanto 2017, 40-41.)

Tyoturvallisuuslaki asettaa tyonantajalle ja tyontekijoille velvoitteita, joiden
mukaan tyopaikalla taytyy toimia. Tyontekijan yleisvelvoitteiden mukaisesti,
tyontekijdn tulee noudattaa tytnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia
maarayksia ja ohjeita. Tyontekijan tulee noudattaa turvallisuutta yllapitavaa
siisteytta ja jarjestysta seka olla huolellinen ja varovainen ty6sséaan. Tyonte-
kijan on my0ds huolehdittava kaikin kaytettavissa olevin keinoin omasta ja
muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta. Tyontekijan tulee tyo-
paikalla valttaa sellaista muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintdd ja epéa-
asiallista kohtelua, josta voi aiheutua vaaraa tai haittaa heidan terveydelleen.
(Hietala ym. 2017, 41-42.) Tyoturvallisuuteen liittyy liséksi joukko muuta lain-
saadantéa. Naita ovat sateilylaki (592/1991), laki nuorista tyontekijoista
(998/1993) seka laki sybpasairauden vaaraa aiheuttaville aineille ja mene-
telmille ammatissaan altistuvien rekisterista (717/2001). Ylla olevien lakien
lisdksi tydhyvinvointiin liittyvat viela l1aheisesti muun muassa tyésopimuslaki,
tyGaikalaki, vuosilomalaki, tybehtosopimuslaki, yhteistoimintalaki ja laki nais-
ten ja miesten valisesta tasa-arvosta. Lait on pidettava tyontekijan vapaasti
saatavilla tyopaikalla. (Paanetoja 2014, 19.)

Tydsuojelu on yhteistoimintaa, jossa organisaation eri osaajat toimivat yhtei-
sen paamaaran toteuttamiseksi. Lakisdateinen tydsuojelu on saanut alkunsa
vuonna 1889, jolloin annettiin asetus teollisuusammateissa toimivien tyonte-
kijoiden tydsuojelusta. (Hietala ym. 2013, 2.) Tyo6turvallisuuden ja ty6hyvin-
voinnin nakdkulmasta on tarkead, ettd tydnantaja ja tyontekijat toimivat kes-
kenddn yhteistyossa. Tybnantajalle on etu huomioida tydntekijéiden oman
tyonsa tuntemus ja tyon turvallisuuden ja terveellisyyden parantamista kos-
kevat ehdotukset. Tydntekijoiden turvallisuuden, terveyden ja ty6hyvinvoin-

45



nin kannalta tyontekijoiden aktiivisuus on keskeinen tekija. Yhteistoiminnan
osapuolia ovat tydnantaja ja tyontekijat. Pienemmissa organisaatiossa, toi-
mitusjohtaja tai toiminnanjohtaja voivat toimia tyosuojelupaallikkéina. Isom-
missa organisaatioissa ty6nantajan tulee nimeta henkild, joka hoitaa tydsuo-
jelupaallikdn tehtavia. Isommissa organisaatioissa tyontekijat myods valitse-
vat tyodsuojeluvaltuutetun edustamaan tyontekijoiden ryhmaa
tyosuojelun yhteistoiminnassa. Lisaksi isommissa organissaatioissa tulee
perustaa tyosuojelutoimikunta. Pienet organisaatiot toteuttavat yhteistoimin-
tansa tyOnantajan ja tyontekijoiden valisessa, valitttmassa vuorovaikutuk-
sessa. Tyosuojelun yhteistoimintakausi on kalenterivuosi. Toimikausi voi olla
my0s kaksi kalenterivuotta, ellei alakohtaisissa sopimuksissa tai paikallisesti
tyopaikan tyodsuojelutoimikunnassa ole sovittu pidemmasta toimikaudesta.
Toimikausi voi kuitenkin olla enintd&n neljd kalenterivuotta. Tydsuojelun yh-
teistoiminnassa kasitellaan tyontekijoiden turvallisuuteen, terveyteen ja ty6-
kykyyn vaikuttavia asioita ja toimenpiteita. Myds néiden toteutumisen ja vai-
kutusten seuranta kuuluu tyosuojelun yhteistoimintaty6hon. Yksittaista tyon-
tekijaa tai tyontekijaryhmaa koskevia asioita kasitellaan tyontekijan itsensa ja
hanen esimiehensa kesken. Tydsuojeluvaltuutettu voi osallistua asian kasit-
telyyn. Laajempaa tyontekijaryhmaa ja tyopaikkaa yleisesti koskevia ty6suo-
jelun yhteistoiminta-asioita kasitelladn tydsuojelutoimikunnassa tai sita vas-

taavassa yhteistoimintaelimessa. (Tyo6turvallisuuskeskus 2017.)

Sulkavan kunnan tydsuojelun toimintaohjelmasta kay ilmi, etta kuntaan ni-
metyn tyosuojelupaallikon tehtava on perehtya tyon turvallisuutta ja terveelli-
syyttéd koskeviin tydpaikan olosuhteisiin. Tydsuojelupaallikkd seuraa tyon
turvallisuuden ja terveellisyyden kehitysta ja tekee tarvittaessa esitykset asi-
oiden korjaamisesta. Han myo6s pitdd yhteyttd tydsuojeluorganisaation eri
elimiin ja huolehtii tydsuojelun sdanndsten, maaraysten ja ohjeiden tiedotta-
misesta. (Sulkavan kunnan ty6suojelun toimintaohjelma 2017.) Tydn vaaroja
ja tyontekijoiden kuormittumista seurataan yhdessa tyoterveyshuollon kans-
sa, joka tekee tyopaikkaselvitykset organisaatiolle. Puutteita korjataan niiden
ilmaantuessa. Jokaisessa toimipaikassa kirjataan ylos vaara- ja lahelta piti ti-
lanteet. Jatkuvaa seurantaa vaara- ja lahelta piti tilanteiden osalta, ei ole.
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Asia on pitkalti toimipaikan esimiesten vastuulla. Kunnasta on myonnetty

maararahat vaarojen ja riskien hallintaa varten. (Ikola-Norrbacka 2017.)

Sulkavan kunnan yhteistoiminta on toteutettu lain vaatimusten mukaisesti.
Organisaatiolle on laadittu erillinen yhteistoimintasopimus. Sopimukseen on
kirjattu yhteistoiminnan periaatteet ja yhteistydtoimikunnan toimintatavat hy-
vin yksityiskohtaisesti. Lisaksi sopimuksesta |0ytyy tyopaikkatasolla tapahtu-
van yhteistoiminnan periaatteet. Yhteistyotoimikuntaan kuuluu nelja tyénan-
tajan edustajaa ja nelja tyontekijoiden edustajaa. Myds tyosuojelujaoston ja-
senet ovat osa yhteistyotoimikuntaa. TyOnantajan edustajat valitsee kun-
nanhallitus. Tydntekijoiden edustajien valinnasta sopivat paikalliset alayhdis-
tykset keskendan. Yhteisty6toimikunnan tehtaviin sisaltyy laissa maarattyjen
asioiden liséksi seurata ja kasitella ainakin henkilostostrategian toimeenpa-
noa ja toteutumista, ottaa kantaa ohjaukseen liittyviin henkiléstdasioihin,
toimintaa ja taloutta koskevat suunnitelmat ja niiden toteutuminen, tyokykya
yllapitavan toiminnan toteutuminen seka henkildston virkistystoiminnan to-
teutuminen, rationalisointi- ja kehittamishankkeiden yhteistoiminta, ulkopuo-
lisen tyovoiman kayttdminen, sisdisen viestinnan kehittaminen ja tydsuojelu-
jaoston esille tuomat tyodsuojeluasiat. Yhteistoimintamenettelylla pyritaan
edistamaan Sulkavan kunnan perustehtavien toteutumista seka paranta-
maan henkilékunnan tyomotivaatiota ja tydelamén laatua antamalla mahdol-
lisuus vaikuttaa omaa tyota ja tydyhteisoa koskeviin valmisteluihin ja paatok-

siin. (Yhteistoimintasopimus 2009, 3-4.)

Yhteistyotoimikunta kasittelee yhteisesti henkilokunnan edustajien kanssa
kaikki HR- asiat ja mahdollisesti muun muassa tydsuhteisiin tai virka- ja tyo-
ehtosopimuksiin tulevat muutokset. Kasiteltyjen asioiden tiedotus tydyhtei-
s6ihin tapahtuu esimiesten kautta. Mitaan yhteista ohjeistusta asioiden vie-
miseksi omaan tydyhteis6on ei ole sovittu vaan jokainen esimies hoitaa tie-

dottamisen itselleen parhaaksi ndkemallaan tavalla. (Ikola-Norrbacka 2017.)

Tyo6suojelun-, yhteistoiminnan- ja ty6terveyshuollon kanssa tehtavan yhteis-
tyon lisaksi Sulkavan kunta tarjoaa henkil6kunnalle terveydenedistamiseksi
ja tukemiseksi mahdollisuuksia muun muassa liikunta ja kulttuuritoimintoihin.

Tyontekijat saavat halutessaan vuosittain ilmaisen kuntosalikortin. Vastaa-
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vasti jos maksuton kuntosali ei tunnu itselle sopivalta vaihtoehdolta, on
mahdollisuus saada noin 40 euron arvoinen kehonhuoltoon, kulttuuritoimin-
taan tai muuhun vastaavaan hyvinvointiin ja virkistymiseen liittyvd maksu-
suorite. Liséksi henkilokunnalle pyritaan aika ajoin jarjestamaan terveyteen
ja hyvinvointiin liittyvida infotilaisuuksia ja koulutuksia. Nama tilaisuudet on
yleensa pyritty jarjestamaan tyky-toiminnan yhteydessa. Henkilékunnalle on
my0s jarjestetty mahdollisuus maksuttomaan ty6paikkaruokailuun.

4.7 Tyohyvinvoinnin seuranta, arviointi ja raportointi johtamisen apuva-
lineena

Ty6hyvinvoinnin johtamiskaytantéjen luomisen yksi perusajatus on ollut |6y-
td& organisaatioon tehokkaat ja riittavat tyokalut kehittymisen seurantaan ja
tehtyjen toimenpiteiden vaikuttavuuden mittaamiseksi. Tarkoituksena on
hyodyntdd mahdollisimman paljon yrityksen kaytdssd olevia toimintaa ja
henkilostéa kuvaavia lukuja. Tunnuslukuja tulkittaessa on aina hyva miettia
miten toimitaan, kun tunnusluvut muuttuvat, mitk& muutokset ovat normaalia
vaihtelua ja missa kulkevat halytysrajat. Mittareiden valinnassa tulisi myos
miettid niiden hyodyllisyytta. Usein mittarit kertovat seurauksen, ei syyta.
Seurausmittarit ovat tyypillisesti kaytdssa kurinalaisissa ja hierarkiaa koros-
tavissa organisaatioissa. Syihin perustuva mittari vaatii aina yritykselta syval-
lisemp&d miettimista toimintaketjuista. On kuitenkin hyva huomioida, etta se
on yleensa myos taloudellisesti huomattavasti kannattavampi ja taloudelli-
sempi. (Ilmarinen, luettu 14.7.2017.)

Kuten jo aiemmassa luvussa on kerrottu niin laki velvoittaa tydnantajaa en-
nalta ehkéaisemaan tyon ja tydympariston aiheuttamien henkisten ja fyysisten
sairauksien syntymista seka tarkkailemaan tyontekijan jaksamista ja yleista
hyvinvointia. Karkkaisen (2005) mukaan, henkisen tyohyvinvoinnin edista-
minen on haasteena suuri. HAnen mukaansa tiimikeskustelut toimivat hyvin
yhteiséllisen hyvinvoinnin edistamisessa. Tama kuitenkin edellyttaa, etta tii-
min kanssa voidaan keskustella tydmotivaatiosta, osallistumismahdollisuuk-
sista, koulutus- ja kehittymismahdollisuuksista ja johtamisesta. (Karkkainen
2005, 117,145.)
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Ty6hyvinvoinnin ja tyoolojen kehittamiseksi tyopaikoilla tehdaan ilmapiirikar-
toituksia. Tybhyvinvoinnin mittaamiseen tarvitaan kuitenkin selkeat mittarit.
Seurantaa tulisi tehda jatkuvasti, jotta mahdollisiin ongelmiin pystytaan tart-
tumaan hyvissa ajoin. Tyohyvinvoinnin seurantaan voidaan kayttaa erilaisia
keskusteluja, kyselyja ja tilastoja. Tilastoista erityisesti sairauspoissaoloja ja
tapaturmatilastoja tulisi seurata jatkuvasti. Muina tyGhyvinvoinnin mittareina
voidaan kayttdd muun muassa asiakaspalautteita ja asiakastyytyvaisyys-
kyselyjd, osaamista, elakoitymista ja ajankayttod. Kyselyt voivat kohdistua
esimerkiksi ty6Gilmapiiriin, tyén kuormittavuuteen, stressiin, tyytyvaisyyteen tai
johtamiseen ja esimiesten toimintaan. Ennen kuin mittaamisesta on hyotya,
tulee tyGhyvinvointitoiminnalle olla asetettuna selkeat tavoitteet, joita mitta-
uksilla ja kartoituksilla seurataan. (Manka & Hakala & Nuutinen & Harju
2011, 49-50.) Hyvia esimerkkeja kaytetyista mittareista tyohyvinvoinnin nyky-
tilaa arvioitaessa ovat esimerkiksi sairauspoissaolotilastot, Kelan osasai-
rauspaivarahan kayttdaste ja Kelan tyéikaisten kuntoutus, Ammatillisen kun-
toutuksen kayttbaste, Tyo- ja tydmatkatapaturmat sekd ammattitaudit ja nii-
den kustannukset, henkildston vaihtuvuus, esimiesten vaihtuvuus ja elakoi-

tymisen tilastot. (Ilmarinen, luettu 14.7.2017.)

Seurin ym. (2011) mukaan tyGhyvinvoinnin mittaaminen on vaikeata koska
heidan mielestdan toimivia mittareita tybhyvinvoinnin mittaamiseen ei ole
olemassa. He myds kyseenalaistavat sen, mihin mittareita ylipdataan tarvi-
taan. He ovat sita mielta, etta mittaamisella ei sinéllaén ole arvoa tai merki-
tystd, mikali organisaatiossa itsessaan ei pystyta vaikuttamaan tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttaviin myonteisiin tai kielteisiin osatekijoihin tai konkreettisiin sisal-
toihin. Mikali tyéhyvinvoinnin vajeet ja puutteet halutaan poistaa ne taytyy
kartoittaa. Vajeiden poistaminen tuo organisaatioon taloudellisesti mitattavaa
hyotya. Tydhyvinvoinnin vajeiden kartoittamiseksi on olemassa erilaisia mal-
leja. Naiden mallien avulla pystytdan kartoittamaan tarkeimmat ja merkitta-
vimmat tyohyvinvointiin kielteisesti vaikuttavat tekijat. Esille tulevien vajeiden
ohella kannattaa myds kuvata keinot, joilla vajeiden aikaan saamia kustan-
nuksia voidaan arvioiden laskea. Laskelmat auttavat saamaan paremman

kasityksen paatoksien tekemisen tueksi. Niiden avulla voidaan vertailla min-
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k& verran tyGhyvinvoinnin investointeja kannattaa tehda ja mihin investoinnit

on kannattavaa suunnata. (Seuri ym. 2011, 155-156.)

Ty6hyvinvointi merkitsee eri asioita tyontekijalle, tybnantajalle ja yhteiskun-
nalle. Tybnantajalle sen merkitys on kustannusten hallinnassa ja paremmas-
sa sitoutumisessa seka tuloksessa. Tyontekijalle tydhyvinvointi heijastuu pa-
rantuneina tyooloina, parempana johtamisena, mukavampana tyona, tyonte-
on vaivattomuutena, terveellisyytena ja turvallisuutena. Yhteiskunnalle sen
merkitys puolestaan nakyy nykyisin pidempina tydurina, maksukykyisina ve-
ronmaksajina, vahaisempana syrjaytymisena ja vahenevana tyottomyytena.
Nama ovat asioita joita ei yhdella mittarilla pystyta hallitsemaan. Merkittdvaa
on kuitenkin se, ettd vaikka tyohyvinvoinnin mittaamiselle ei olisi mahdolli-
suuksia, sitd voidaan arvioida tybhyvinvointiin vaikuttavien osatekijoiden
puutteiden kautta. Ty6ilmapiirikyselyt ovat yksi keino arvioida naita puutteita.
Tyd6ilmapiirikyselyiden avulla saadaan tietoa muun muassa tiedonkulun on-
gelmista, johtamisen puutteista ja palkitsemisen maarasta. Talla menetel-
malla tyohyvinvointia ei lahestytakddn myodnteisten, vaan kielteisten ilmioi-
den kautta. (Seuri ym. 2011, 155.)

Organisaation johdon taytyy aktiivisesti seurata ja analysoida tietoa, jota
henkilostosta keratadn. Pelkalla tiedonkeruulla ei ole merkitysta. Saadun tie-
don pohjalta on syyta pohtia saavutettuja tavoitteita ja toteutustavan toimi-
vuutta omassa organisaatiossa. Saannollisella mittareiden seuraamisella
pystytddn ndkemaan mihin suuntaan ollaan menossa ja milla toimenpiteilla
on ollut vaikutuksia. (Otala & Ahonen 2005, 232.) On tarke&d&a muistaa, etta
ty6hyvinvoinnin mittauksissa ei saa unohtaa tulosten analysointia ja toimen-
piteiden suunnittelua, toteuttamista ja seurantaa. Mittaustulosten jalkeen or-
ganisaatiossa on oltava valmiudet seka tydyhteison ettd yksildiden tukemi-
selle. On myds annettava mahdollisuus kehittymiseen. (Manka ym. 2011,
51.)

Sulkavan kuntakonsernin talousarviossa (2017, 25.) on esitetty tavoitteet ja
mittarit, joilla on selva vaikutus tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta. Sitoviksi ta-
voitteiksi on asetettu sairauspoissaolopéivien vahentaminen tai vahintaan

niiden pitdminen nykyisella tasolla, alhaiset tydtapaturmat, tyky-toiminnan pi-
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taminen ennallaan, laadullisesti hyva ty6terveyshuollon palvelu sekéa palve-
lun tarpeen alentaminen ennaltaehkaisevalla toiminnalla. Henkilostostrate-
giassa yleisohjeeksi on maaritelty, ettd esimiehet vastaavat visioista ja koko-
naisndkemyksesta, pyrkivat luomaan hyvan ty6ilmapiirin ja johtavat sitou-
tuneesti, valittden ja inhimillisesti kohti asetettuja tavoitteita. Taman lisaksi
henkiloston kehittamisen nakdkulma tulee huomioida talousarviota laaditta-
essa Yyksikkokohtaisesti. Tavoitteiden saavuttamisen arviointikriteereiksi on
asetettu talouden ja toiminnan suunnittelu tulosyksikdittdin yhdessa henki-
[6ston kanssa. Taman lisaksi jokaisessa yksikossa kaydaan kerran vuodes-
sa kehitys- ja tavoitekeskustelut jokaisen tyontekijan osalta. Ongelmien eh-
kaisemiseksi toiminta suunnitellaan huolellisesti ennalta ja tyontekijoita kan-
nustetaan tuomaan esille ehdotuksia oman tydpaikkansa ja tyoprosessien
kehittdmiseksi. Tyohyvinvoinnin parantamiseksi henkilostostrategiassa on
maaritelty linjat, joiden mukaan kunnan organisaatiossa toimitaan. Strategi-
an mukainen toiminta edellyttda jatkuvaa tyotapojen kehittdmista, uuden tie-
don aktiivista hankkimista ja sen kayttamista, osallistumista hyvan tyopaikan
luomiseen ja panostamista tyky-toimintaan seka kehittamééan uusia tapoja
tyky-toiminnan yllapitdmiseksi. Toiminnan arviointikriteereiksi on maaritetty
selvittaa henkildkunnan koulutustarve talousarvioprosessin alkuvaiheessa
kehityskeskustelujen yhteydessa, ottaa kayttdon uusia tydntekoa helpottavia
ja tehostavia sovelluksia, soveltaa viimeisinta tietoa ja osaamista seka kan-
nustaa kouluttautumaan (Henkilostostrategia 2011.) Kouluttautumiseen suh-
taudutaan johdon toimesta hyvin sallivasti, joskin kunta vaatii myds henkil6-
kunnan aktiivisuutta asian suhteen. Tavoitteita ja tarpeita seka tarjontaa nii-
den saavuttamiseksi kdydaan lapi kehityskeskusteluiden yhteydessa. (lkola-
Norrbacka 2017.)

Ty6hyvinvoinnin eri osa-alueiden arvioinnin tyokaluina Sulkavan kunnassa
on kaytdssa henkildstokyselyt ja henkildstébarometrit, joiden toteutus tapah-
tuu kahden vuoden valein. (Henkilostostrategia 2011.) Viimeisin kysely, en-
nen kevaalla 2017 tekemaani kyselya, oli tehty vuonna 2014. Talloin vasta-
usten analysoiminen jai kesken, eikd kyselystd saatu kaytdnnon hyotya.
(Ikola-Norrbacka 2017.) Henkilostolle suunnattujen kyselyjen lisaksi arvioin-
nin tydkaluina on kaytdssa palkkaselvityksia, sairauspoissaolo- ja tapaturma-
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tilastoja, henkilostotilastoja ja osaamiskartoituksia. Myds joka vuosi laaditta-
va henkilostotilinpaatds on hyva tyokalu arviointien tekemisessa. (Henkilos-
tostrategia 2011.)

4.8 Terveysjohtamisen toimintamalli tyohyvinvoinnin johtamisen apuna

Tybhyvinvoinnista puhuttaessa yhdeksi, ehk& aavistuksen uudeksikin kéasit-
teeksi nousee termi terveysjohtaminen. Sen merkitys voidaan sanoa olevan
lahes sama kuin tyohyvinvointi tai tyokykyjohtamisen termilla, mutta terveys-
johtaminen on tydpaikalla kokonaisvaltaiseen terveyden edistamiseen tah-
tddvaa toimintaa. Se pitaa sisallaan myds tydntekijan tyon ulkopuolisen ela-
man ja terveystottumukset. Vapaa-ajan asiat eivat kuulu tydénantajalle, mutta
han voi erilaisin keinoin tukea tyontekijan terveellisid elintapoja ja tottumuk-
sia. Tyonantajalla on siis melko suuri mahdollisuus huolehtia tyontekijoistaan
kokonaisvaltaisesti. (Seuri ym. 2011, 132-133.)

Organisaatioon ja organisaation henkildstoon liittyvaa terveystietoa on tarjol-
la runsaasti. Ongelmaksi kuitenkin muodostuu se, ettd monesti tama tieto on
hyvin hajallaan. Tieto on jakautunut eri paikkoihin kuten ty6terveyshuoltoon,
tydsuojeluun, linjaorganisaatioon, tyéhyvinvointikyselyihin, sairauspoissaolo-
tilastoihin ja ennenaikaisiin eldketietoihin. Néaiden tietojen yhteen saattami-
seksi ja hyddyntamisen on olemassa esimerkiksi terveysjohtamisen jarjes-
telmamalli. Jarjestelman avulla pystytddn seuraamaan ja ohjaamaan eri toi-
mijoiden tyOtd ja tuottamaan toimintakehotteita seka raportteja esimerkiksi
esimiehille. Terveysjohtamisen jarjestelméa voi toimia esimerkiksi varhaisen
tuen toimintamallin mukaisesti. Jarjestelma voi l&ahettdd sé&hkopostiviesteja
tyontekijalle ja esimiehelle, jos esimerkiksi organisaatioon luodun sairaus-
poissaolo hallintamallin mukaiset rajat ylittyvat. Myds esimiehen ja tydnteki-
jan véliset keskustelut voidaan kuitata jarjestelmaan, jonka jalkeen tasta
menee raportti henkilostohallintoon. Henkilostéhallinto puolestaan voi tata
kautta seurata keskustelujen luonnetta. (Seuri ym. 2011, 132-134.)
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5 Tyohyvinvointikyselyn tulokset

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa Sulkavan kunnassa kaytossa olevia
ty6hyvinvoinnin johtamisen tytkaluja ja laatia niiden perusteella arvio ty6hy-
vinvoinnin johtamisen nykytilanteesta. Nykytilannekartoituksen jalkeen tutkija
laatii tutkimukselliseen tietoperustaan nojautuen kehitysehdotuksia tydhyvin-
vointitoimintojen kehittdmiseen, joiden huomioiminen kuntaorganisaation

toiminnassa mahdollistaisi yhtenaisen tyohyvinvoinnin johtamisen mallin.

Ty6hyvinvointikysely toteutettiin Sulkavan kuntaorganisaation koko henkil6-
kunnalle kevaalla 2017. Kyselyyn vastasi yhteensa 37 tyontekijaa. Nain ollen
vastausprosentti oli 46%. TyoOhyvinvointikyselyyn vastaamalla, henkilostolla
oli mahdollisuus ilmaista mielipiteensa ty6hyvinvointiin vaikuttavista osateki-
joistd. Tassa kehittamistehtavassa keskityttiin tarkastelemaan kyselyn tulok-
sia tybhyvinvoinnin johtamisen nakokulmasta. Kehittamisehdotukset pohjau-
tuvat kyselytutkimuksella saatuihin tuloksiin, kohdeorganisaation omien ai-
neistojen analysointiin ja kehittAmistehtavan teoriaosuudessa kaytettyyn Kkir-

jallisuuteen.

Kysely on toteutettu strukturoitua kyselylomaketta kayttaen (lite 5). Kyselys-
sa on kaytetty maarallista tutkimusmenetelmad, jolloin ominaisuuksien vali-
sid eroja ja suhteita seka tutkimuksen tietoja kasitellaan numeerisesti. Maa-
rallisesséa tutkimuksessa numeeriseen muotoon saatettu tieto tulkitaan tilas-
tollisin menetelmin. Maarallistd tutkimusmenetelmad kaytetddn tyypillisesti
silloin, kun vastaajia on paljon. (Vehkalahti 2014,11-13, Vilkka 2007, 13-17
ja 51-52.) Opinnaytetyossani kyselytutkimuksen tutkittava kohderyhma oli 80
henkildd. Kohderyhman kaikki jasenet on valittu vastaamaan kyselyyn, joten
kyselyn otantamenetelméana on kaytetty kokonaisotantaa. TAma tarkoittaa si-
ta, ettd kaikki perusjoukkoon kuuluvat havaintoyksikot (tyontekijat) on otettu
mukaan tutkimukseen. Vastaajille on annettu valmiit, toisensa poissulkevat
vaihtoehdot, joista he valitsevat omaa nakemystaan parhaiten kuvaavan.
Kyselylomake koostui tybhyvinvointia synnyttaviin tekijoihin sisaltyvista vait-
tamista. Vaittdmien vastausvaihtoehtoina on kaytetty jarjestysasteikollisia
muuttujia, joille voidaan laskea keskiarvoja. Kysely on valittu tutkimuksen
yhdeksi aineiston keruumenetelmaksi, koska kehittamisehdotusten tekemis-
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ta varten tutkija halusi huomioida myos henkiloston nakemyksia nykyisia joh-
tamistoimia arvioidessaan. Kyselylomake saatekirjeineen lahetettiin kunnan-
johtajan toimesta henkilokunnalle heidan omiin sahkoposteihinsa. Taytetty
lomake palautettiin kunnan virastotalolla sijainneeseen suljettuun laatikkoon

vastaajien anonymiteetin suojaamiseksi.

Kyselyn vastausten analysoimiseen on kaytetty SPSS- tilasto-ohjelmaa. Ky-
selyn analysoimisessa kaytettiin tilastollisesti kuvaavaa analyysia. Kaikkien
vaittamien vastauksille laskettiin keskiarvot, joista voidaan nahda, miten asi-
oiden koettiin yleisesti olevan vastaajien keskuudessa. Keskiarvojen lisaksi
vastauksien frekvenssijakaumia tarkkailtiin vastausvaihtoehtojen valilla val-
linneen jakautumisen havainnoimiseksi. Lisdksi vastausten hajontaa on tut-
kittu ristiintaulukoinnilla. Ristiintaulukoinnin avulla pyrittiin selvittaméaéan, onko
tyontekijan ialla tai tyésuhteen pituudella vaikutusta hanen mielipiteeseensa
nykyisen tyohyvinvointinsa tilasta tai oman organisaation johtamisen nykyti-
lanteesta. Tilastollisen analyysin tavoitteena oli |10ytaa yleisen mielipiteen li-
saksi vastausten valilla esiintyvat merkittavat poikkeamat.

5.1 Taustatiedot

Tyobhyvinvointi kyselyyn vastanneista suurin osa oli ialtddn 51-60 vuotta.
Vastaajista 14 edusti tatad ikaryhmaa. Lahes saman verran oli vastaajia ika-
luokasta 41-50 vuotta. Heita oli yhteensa 13. Vahiten oli alle 30 -vuotiaita
vastaajia. Yli 90 % kyselyyn vastanneista oli naisia. Sulkavan kunnan palve-
luksessa olevista miehistd vain kolme vastasi kyselyyn. Tydsuhteessa Sul-
kavan kuntaan, kyselyyn vastanneista suurin osa (30 henkil6&a) oli ollut yli
viisi vuotta. Lyhyt, alle viiden vuoden mittainen tyohistoria Sulkavan kunnas-

sa oli ainoastaan seitsemalla kyselyyn vastanneella henkil6ll&.

Sulkavan kunnan henkildsté on jakautunut eri toimipaikkoihin kunnan alueel-
la. Kyselyyn vastanneista enemmistd (40,5 %) tyoskenteli keskuskoululla.
Varhaiskasvatuksen parissa, paivakoti Touhulan tai ryhmiksen tiloissa ilmoitti
tyoskentelevansa yhteensa noin 37 % vastanneista. Muu toiminta ryhméaéan
lukeutuu muun muassa kirjasto. Muu toiminta vaihtoehdon tydpaikakseen

ilmoitti vain kolme kyselyyn vastannutta henkilda.
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Madrd

Lahes 90 % tyohyvinvontikyselyyn vastanneista ilmoitti toimivansa suoritta-
van tyon parissa. Ainoastaan 13,5 % vastanneista toimi esimies tai johtota-
son tyOtehtavissa. Viimeisena taustatietokysymyksena kysyttiin vastaajien
koulutustasoa. Kyselyyn vastanneista yhteensd 36 henkiloa ilmoitti omaa-
vansa toisen asteen (ammatillinen koulutus tai lukio) koulutuksen tai kol-
mannen asteen (ammattikorkeakoulu tai yliopisto) koulutuksen. Yksi vastaa-
ja ilmoitti tydskentelevansa Sulkavan kunnan palveluksessa peruskoulupoh-
jalla. Kuvioissa 5-9, seké taulukossa kaksi, on kuvattu kyselyyn vastannei-
den taustatietoja i&n, sukupuolen, tyésuhteen pituuden, toimenkuvan ja kou-

lutustaustan osalta.
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Kuvio 5. Sulkavan kunnan ty6hyvinvintikyselyyn vastanneiden ikgjakauma (n
=37)
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Kuvio 6. Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma (n = 37)
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Kuvio 7. Kyselyyn vastanneiden palvelusvuosijakauma (n = 37)
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Kuvio 8. Kyselyyn vastanneiden toimenkuvajakauma (n = 37)

Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent  cent
Peruskoulu 1 2,7 2,7 2,7
Toisen asteen koulutus 18 48,6 48,6 51,4
Kolmannen asteen koulutus 18 48,6 48,6 100,0
Total 37 100,0 100,0

Taulukko 1. Koulutustason jakautuminen kyselyyn vastanneiden keskuudes-
sa (n=37)

Tybhyvinvointikysely koostui yhteensa neljasta eri osa-alueen vaittamasta.
Vaittamat koskivat sellaisia asioita, joilla on merkitysta seka yksilon itsensa,
ettd tydyhteisdn hyvinvointia arvioitaessa. Vastaajat ilmaisivat oman mielipi-
teensa asioista heille esitettyjen vaittamien kautta. Vaittamiin vastattiin as-
teikolla 1-5 (1 = erittdin huono, 5 = erittdin hyva). Vastausvaihtoehtona oli

edellisten liséksi arvo nolla. (nolla = en osaa sanoa).
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5.2 Johtajuus

Kokonaisuudessaan tydntekijoiden antamien arvioiden mukaan, tyoyhteiso-
jen esimiestyon arvioitiin olevan alle hyvan tason. Taulukossa kaksi on esi-
tetty johtajuus osa-alueen vaittdmien keskiarvot. Vain yhden vaittaman, "tu-
len toimeen esimieheni kanssa”, osalta keskiarvo oli hyvalla tasolla (4,35).
Loppujen vaittamien osalta, keskiarvoiltaan lahimmaksi hyvaa tasoa ylsivat
vaittamat "esimieheni kuuntelee minua” (3,92) ja "esimieheni toiminta on oi-
keudenmukaista” (3,64). Muiden johtajuutta mittaavien vdittdmien osalta
keskiarvot jaivat huomattavan paljon alle hyvan tason. Huonoimman kes-
kiarvon (3,24) sai vaittama "esimieheni puuttuu tydyhteiséssd mahdollisesti
iimeneviin ongelmiin”. My6s vaittamat "esimieheni on tietoinen jos tyoyhtei-
sosséani ilmenee ongelmia”, "esimieheni on tietoinen jos tydmenetelmissa il-
menee ongelmia” ja "esimieheni antaa palautetta tydstani”, olivat keskiarvoil-

taan ainoastaan tyydyttavalla tasolla.

erittdin huono | huono | tyydyttdva | hyva | erittdin hyva | Keskiarvo
Esimieheni kuuntelee minua |0 3 7 17 10 3,92
Esimieheni toiminta on oi-
keudenmukaista 0 6 8 15 7 3,64
Tulen toimeen esimieheni
kanssa 0 0 5 14 18 4,35
Esimieheni on aktiivinen
tyoyhteison kehittaja 2 6 13 11 |5 3,30
Esimieheni antaa palautetta
tyostani 3 3 10 20 |1 3,35
Esimieheni on tietoinen jos
tyoyhteisossani
ilmenee ongelmia 2 1 9 18 |4 3,32
Esimieheni on tietoinen jos
tyomenetelmissa
ilmenee ongelmia 1 2 11 17 |3 3,27
Esimieheni puuttuu tyoyh-
teis0ssa mahdollises-
ti ilmeneviin ongelmiin 2 5 13 11 |5 3,24

Taulukko 2. Sulkavan kuntaorganisaation kyselyyn vastanneiden tyontekijoi-

den mielipide ty6paikan johtajuudesta (n=37)
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Tarkasteltaessa ylla olevien vaittamien vastausten jakautumista ristiintaulu-
koinnilla ian ja tydsuhteen pituuden mukaan, kavi ilmi joitakin huomionarvoi-
sia seikkoja. Vaittdmien "tulen toimeen esimieheni kanssa” sekéa "esimieheni
kuuntelee minua”, vastausten hajontaan ei nayttanyt juurikaan vaikuttavan
vastaajan ika tai tydsuhteen pituus. Vaittaman “esimieheni toiminta on oi-
keudenmukaista” osalta puolestaan vastausten hajonnan perusteella ika ja
tydsuhteen kesto nayttaisivat vaikuttavan siihen, kuinka tyytyvaisia tyonteki-
jat ovat oman esimiehensé oikeudenmukaisuuteen ja kuinka hyvin he tunte-
vat tulevansa kuulluksi oman esimiehensa toimesta. Alle 41- vuotiaista vas-
tagjista kukaan ei arvioinut esimiehensa oikeudenmukaisen toiminnan ole-
van huonoa. 51-60 -vuotiaiden ikdryhmaan kuuluvista vastaajista puolestaan
7,1% oli sita mieltd, ettda oman esimiehen oikeudenmukainen toiminta on
huonolla tasolla ja hieman reilu 20% arvioi sen olevan tyydyttavalla tasolla.
Yli 60 —vuotiaiden ikaryhméasséa vastaavasti jo yli 60 % mielestd oman esi-

miehen toiminnan oikeudenmukaisuus oli huonolla tai tyydyttavalla tasolla.

Tydsuhteen kestoa ja esimiehen oikeudenmukaisuutta ristiintaulukoimalla,
vastausten hajonnassa oli huomattavissa se, ettd pidempaan tydsuhteessa
olleet kokivat oman esimiehensa toiminnan vdhemman oikeudenmukaiseksi.
36,7 % yli viisi vuotta Sulkavan kunnan palveluksessa olleista oli sitéa mielta,
ettd oman esimiehen oikeudenmukainen toiminta on joko huonolla tai tyydyt-
tavalla tasolla. Alle viiden vuoden mittaisessa tydsuhteessa olleista vastaa-
jista yksikaan ei arvioinut esimiehensé oikeudenmukaisen toiminnan olevan

huonoa.

Johtajuuden osa-alueesta heikoimman keskiarvon saaneen vaittaman, "esi-
mieheni puuttuu tyoyhteiséssa mahdollisesti ilmeneviin ongelmiin”, vastaus-
ten hajonnan perusteella ei voida selvasti sanoa ialla tai tydsuhteen pituudel-
la olevan vaikutusta siihen, kuinka tata asiaa oli arvioitu. Vastaukset jakau-
tuivat melko tasaisesti kaikkien ikaryhmien vastaajien kesken.

Oman esimiehen antaman palautteen osalta oli kyselyn vastausten hajon-
nan perusteella néhtavissa, etta nuoret, alle 41 —vuotiaat tyontekijat olivat
esimieheltddn saamaan palautteeseensa keskimaarin tyytymattomampia

kuin vanhemmat tyontekijat. Alle 30 —vuotiaista kyselyyn vastanneista 50 %
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mielesta esimiehen palautteen antaminen oli tyydyttavalla tasolla. Tyytyvai-
simpia palautteen saamiseen olivat 31-40 —vuotiaat tyontekijat. Vastaavasti
41-50 —vuotiaista 61,5% mielesta esimies antoi palautetta hyvin ja 51- 60 —
vuotiaiden mielestad hyvin palautetta omalta esimieheltéa sai noin 57 % vas-

tanneista.

5.3 Tybyhteis6 ja osaaminen

Tyodyhteison ja osaamisen johtamista koskevien véittdmien perusteella vas-
tagjien tyytyvaisyys oman tydyhteisonsa johtamisen osatekijoihin oli kaikissa
vaittamissa parhaimmillaankin vain tyydyttavalla tasolla. Sisdinen viestinta
tyontekijoilta johdolle koettiin toimivan tyydyttavasti. Taman vaittaman kes-
kiarvoksi saatiin 3,7. Sisdinen viestinta johdolta tyontekij6ille puolestaan ko-
ettiin puutteellisemmaksi. Vaittdman "sisainen viestinta johdolta tyontekijoille
toimii” keskiarvo oli 3,27. Tutkittaessa taman vaittdman vastausten jakautu-
mista eri ikdryhmien keskuudessa, voidaan todeta, ettd pitkaan tydsuhtees-
sa olleet tyontekijat kokevat viestinnan johdolta tyontekijoille toimivan keski-
maarin huonommin kuin lyhyemman aikaa tydsuhteessa olleet. 10 % yli viisi
vuotta tydsuhteessa olleista vastaajista oli sitd mieltd, ettd sisdinen viestinta
johdolta tyontekijdille toimii erittain huonosti. 16,7 % mielesta viestinta joh-
dolta tyontekijoille toimi huonosti. Alle viisi vuotta tydsuhteessa olleista yksi-
k&an ei ilmoittanut, ettd heidan mielestdén viestintd johdolta tydntekijoille
toimisi huonosti tai erittain huonosti. 75 % vastaajista, jotka olivat olleet kun-
nan palveluksessa kolmesta viiteen vuotta, arvioivat viestinnan johdolta
tyontekijoille toimivan hyvin. Vastaava luku yli viisi vuotta palvelussuhteessa
olleiden osalta oli 46,7 %.

"Ammattitaitoni vastaa tyoni vaatimuksia” vaite sai parhaan arvion. Taman
vaittaman osalta keskiarvo oli 3,89. Vastauksien jakautumista tutkimalla sel-
viaa, ettd vanhemmissa ikaluokissa oman ammattitaidon koettiin vastaavan
paremmin tyon vaatimuksia. 51-60 —vuotiaista reilu 64 % oli sitd mielta, etta
heidan ammattitaitonsa vastaa tyon vaatimuksia hyvin. 31-40 — vuotiaiden
vastaajien ikaryhmassa vastaava luku oli 25 % ja 41-50 —vuotiaiden keskuu-

dessa 46,2 %. Keskiarvoltaan vain hieman alhaisemmalle tasolle jai vaitta-
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man "tyoyhteiséssani on mahdollista saada tydtehtaviin liittyvaa lisékoulutus-
ta” keskiarvo (3,72).

Huonoimmat keskiarvot saivat vaittamat, joissa selvitettiin tyontekijoiden néa-
kemysta tyoyhteisossa mahdollisesti ilmenevien ongelmien kasittelysta
(2,86), perehdytysta tyotehtaviin (3,03) ja tyotehtavien oikeudenmukaista ja-
kamista (3,14). Kyselyyn vastanneista alle 30- vuotiaista 50% mielesta tyo-
yhteis0ssa ilmenevid ongelmia kasitellaan hyvin. 31-40 —vuotiaista 40 %
mielestéa tyoyhteison ongelmia kasitellaan hyvin ja 20 % mielesta tydyhteison
ongelmien ka&sittely on huonolla tasolla. Vanhempien ikdryhmien mielesta
tydyhteisbn ongelmien kasittely on heikommalla tasolla. Kyselyyn vastan-
neista 51-60 —vuotiaista hieman yli 14 % oli sitd mielta, etta tydyhteisbssa
ilmenneiden ongelmien kasittely on erittdin huonolla tasolla. Tyydyttavaksi
sen arvioi 42,9 % taman ikaryhman vastaajista. Yli 60 -vuotiaiden vastaajien
mielesta tyoyhteistsséa ilmenneiden ongelmien kasittely oli suurimman osan
mielesta tyydyttavalla tasolla. Nain arvioi 66,7% taman ikaryhman vastaajis-
ta. Yksikaan yli 60 —vuotiaista vastaajista ei arvioinut tydyhteisossa ilmene-
via ongelmia kasiteltdvan hyvin. Vastaukset tyotehtavien jakamiseen oikeu-
denmukaisesti nayttaisi myos vaihtelevan vastaajan ian mukaan. Ristiintau-
lukoimalla ika ja vaittama tyoyhteisdssani tydtehtavat on jaettu oikeudenmu-
kaisesti kay ilmi, ettd nuoremmat tyontekijat ovat keskimaarin tyytyvaisempia
tyotehtavien jakamisen suhteen. Alle 30 —vuotiaista puolet ja 31-40 —
vuotiaista perati 80 % oli sita mielta, etta tyétehtavat on jaettu oikeudenmu-
kaisesti. 41-50 —vuotiaista 38,5 % oli sitd mielta, etta tybtehtavat on jaettu
oikeudenmukaisesti, mutta tasta ikaryhmasta vajaa neljannes oli sitd mielta,
ettd omassa tyOyhteistssa tyotehtavien jakaminen oikeudenmukaisesti on
huonolla tasolla. 51-60 —vuotiaista 28,6 % mielesta tyotehtavat on jaettu oi-
keudenmukaisesti. Yli 60 —vuotiaista vastaajista 66,7 % mielesta tyoyhteison
tyotehtavien jakaminen on huonolla tasolla.

Seuraavalla sivulla olevassa taulukossa (taulukko 3) on esitetty kyselyyn
vastanneiden tyontekijoiden vastausten jakautuminen tydyhteisfd ja osaa-

mista koskevien vaittamien vastausvaihtoehtojen osalta.
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erittain erittain
huono | huono |tyydyttava | hyva | hyva Keskiarvo

Sisdinen  viestinta
tyontekijoilta joh-
dolle toimii 2 10 22 3 3,7

Sisdinen  viestinta
johdolta tyonteki-
joille toimii 3 5 9 19 1 3,27

Tyoyhteisossani
uusiin ideoihin suh-

taudutaan 0 5 9 21 1 3,41
Tyoyhteisossani

tyotehtavat on

jaettu oikeuden-

mukaisesti 1 6 11 15 2 3,14

Tyoyhteisossani

mahdollisesti ilme-
nevia ongelmia
kasitellaan 3 6 14 11 |1 2,86

Tybyhteisoni  ylei-
nen ilmapiiri on

kannustava 1 5 9 17 |4 3,41
Tyoyhteisoni  toi-
minta on tehokasta |0 2 9 20 |5 3,68
Tyotoverini  arvos-
tavat tyotani 0 2 5 20 |7 3,72

Yhteistyotilanteissa
arvostus eri am-
mattiryhmien valilla
on tasavertaista 1 2 11 15 4 3,28

Ammattitaitoni
vastaa tyoni vaati-
muksia 0 1 7 18 9 3,89

Tyoyhteisdssani on
mahdollista saada
tyotehtaviin  liitty-
vaa

lisakoulutusta 2 2 8 16 |8 3,72

Perehdytys tyoteh-
taviin ja organisaa-
tion tapoihin toimii |0 4 19 11 |0 3,03

Taulukko 3. Kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden vastausten vaihtoehtojen
jakautuminen tydyhteisda ja osaamista koskevien vaittamien osalta (n = 37)

Tyodyhteison jasenten valisten suhteiden vastauksia tarkasteltaessa kavi ilmi,
ettd kyselyyn vastanneista tyontekijoistd 51-60 -vuotiaiden tai yli 60 —

vuotiaiden vastauksissa oli eniten hajontaa. Lahes 70 % yli 60 —vuotiaista oli
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sita mieltd, etta tydtovereiden valinen luottamus oli ainoastaan tyydyttavalla
tasolla. 51-60 —vuotiaista puolet arvioi tyttovereiden valisen luottamuksen
hyvaksi ja noin 28 % mielesta tyotovereiden valinen luottamus oli joko tyy-
dyttavaa tai huonoa. Alle 40 —vuotiaiden keskuudessa tydtovereiden valinen

luottamus arvioitiin joko hyvaksi tai erittain hyvaksi (liite 2).

Myds vaittamat "tydtoverini arvostavat tyotani”, "yhteistyotilanteissa arvostus
eri ammattiryhmien valilla on tasavertaista” ja "tydyhteisoni yleinen ilmapiiri
on kannustava”, saivat eniten hajontaa 51-60 — vuotiaiden vastaajien kes-
kuudessa. Tama ikdryhma antoi keskimaarin heikommat arviot naille vaitta-

mille kuin nuoremmat tyontekijat (liitteet 3-5).

5.4 HenkilOstopolitiikka

Henkildstopolitikan osalta kyselyn vastauksista kavi ilmi, etta tyytyvaisimpia
oltiin tydn monipuolisuuteen, tydn haastavuuteen ja mahdollisuuksiin vaikut-
taa oman tyon suunnitteluun ja organisointiin. Kaikkien naiden vastausten
keskiarvoiksi saatiin nelja tai enemman eli ne olivat vastaajien mielesta hy-
valla tasolla. Vastauksista laskettujen keskiarvojen perusteella, tyydyttavalla
tasolla olivat henkildstoasioiden hoitaminen, henkildston maara suhteessa
tydyhteison tybtehtaviin, tydajan riittavyys tybdtehtavien hoitamiseen, itsensa
kehittdminen omassa tydsséan seka tarvittavien ja riittavien tyo- ja apuvali-
neiden kayttomahdollisuus omassa tytssa. Saatujen vastausten keskiarvot
jaivat alle tyydyttavan tason vaittdmien "minulla on mahdollisuus liikkua teh-
tavasta toiseen eri projekteissa” seka "palkkani vastaa tyoni vaativuutta”
osalta. Kokonaisuudessaan henkilostopolitikan osa-alueen vastausten kes-
kiarvot jaivat suurimmaksi osaksi vain tyydyttavalle tasolle. Hyvaa tasoa oli-
vat ainoastaan aiemmin mainitut vaittamat tyon haastavuuden, tydn moni-

puolisuuden ja tyén suunnittelun ja vaikuttamisen mahdollisuuksien osalta.

Henkilostopolitiikan osalta 41-60 —vuotiaiden vastausten hajonta oli suurinta
vastattaessa vaittamaan voin kayttaa riittavasti tydaikaa tyotehtavieni suorit-
tamiseen. Vastausten hajontaa verratessa muihin ikaluokkiin 41-50 —vuotiaat
olivat tyytymattomimpia tyodajan riittdvyyteen tyotehtdvien hoitamisessa.
Heista noin 30 % oli sitd mieltd, etta he voivat kayttaa tydaikaa tydtehtavien-

sa hoitamiseen tyydyttavasti ja 23,1 % mielesta tydaikaa tyotehtavien hoita-
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miseen oli kaytettavissa huonosti tai erittain huonosti. 51-60 —vuotiaiden ika-
luokasta suurin osa (42,9 %) oli sitd mieltd, ettd tydtehtdvien hoitamiseen on
rittavasti tydaikaa ja 28,6 % mielesta aikaa tyotehtavien hoitamiseen on tyy-
dyttavasti. Yli 60- vuotiaiden vastaajien mielesta tydtehtaviin on kaytettavis-
sa aikaa erittdin hyvin 33,3 % mielesta ja tyydyttavasti tai erittdin huonosti

yhteensa 66,6 % mielesta.

Ty06- ja apuvalineiden kayton osalta [6ytyi myds selvié eroja tyontekijan ian ja
tyytyvaisyyden tason suhteen. Tamankin asian tyytyvaisyyden tasoon vaikut-
ti se, minka ikainen vastaaja oli. 41-60 —vuotiaiden ik&ryhmissa oltiin selvasti
tyytymattomimpia tyo- ja apuvalineiden riittavyyteen omassa tygssa. 41-50 —
vuotiaista yhteensé lahes puolien (46,2 %) mielesta apuvalineiden riittdvyys
oli ainoastaan tyydyttavalla tai huonolla tasolla. 51-60 —vuotiaista vastaajista
suurin osa (42,9%) oli tyytyvaisid apuvalineiden riittavyyteen. Alle 40 —
vuotiaiden ikaryhmassa lahes kaikki olivat tyytyvaisia tyo- ja apuvalineiden

kayton riittavyyteen.

Taulukossa neljd on esitetty vastausten jakautuminen henkildstopolitiikkaa

koskevien vaittdmien osalta.
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erittdin huo- | huo- |tyydyttd- |hy- |erittdin Keskiar-

no no va va hyva Vo
Henkilstoasioiden
hoitaminen 3 19 14 |1 3,35
Henkilostomaara suh-
teessa tyoyhteisoni
tyotehtaviin 1 6 12 10 |8 3,49
Voin kayttaa riittavasti
tyoaikaa tyotehtadvieni
hoitamiseen 3 3 12 13 |5 3,30
Ty6ni on haastavaa 0 0 5 14 |18 4,35
Tyoni on monipuolista |0 0 3 17 |17 4,38
Palkkani vastaa tyoni
vaativuutta 2 12 14 8 0 2,70
Voin kehittaa itseani
tyossani 0 2 13 13 |8 3,65

Minulla on kaytossani
tarvittavat ja riittavat
ty6- ja apuvalineet 0 3 7 20 |7 3,84

Minulla on mahdolli-
suus liikkua tehtavasta
toiseen

eri projekteissa 4 7 10 8 3 2,57

Pystyn  vaikuttamaan
oman tyoni suunnitte-
luun ja

organisointiin 0 0 5 22 |9 4,00

Taulukko 4. Kyselyn vastausten jakauma henkilostdpolitikkaa koskevien vait-
tamien osalta (n = 37)

5.5 Yleisarvio tydohyvinvoinnin osatekijoista

Ty6hyvinvoinnin eri osa-alueiden vaittamien lisaksi, kyselyssa pyydettiin vas-
taajaa arvioimaan oman tyohyvinvointinsa tasoa télla hetkella ja aiemmin/
aikaisemmassa tyossaan. Vastaajaa pyydettiin myos vastaamaan kysymyk-
seen, millaiseksi han kokee oman tyokykynsa suhteessa tyonsa psyykkisiin
ja fyysisiin vaatimuksiin. Oman arvionsa omasta taman hetkisesta tyéhyvin-
voinnistaan antoi 35 kyselyyn vastannutta henkilod. Kaksi vastaajaa ei vas-
tannut naihin kysymyksiin. Vastaukset annettiin asteikolla 0 — 5 (0 = koen
ty6hyvinvointini olemattomaksi, 5 = tyohyvinvointini parhaimmillaan). Vasta-
usten keskiarvo tamén hetken ty6hyvinvoinnin tilasta oli 3,69. Noin 57 % t&-

han kysymykseen vastanneista koki oman tyohyvinvointinsa olevan talla
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hetkella hyva. Kysymykseen vastanneista 24 % koki, ettd heidan ty6hyvin-
vointinsa talla hetkella ei ole hyva eikd huono. Huonoksi tai jonkin verran
huonoksi oman tydhyvinvointinsa taman hetkisen tilan koki noin viisi prosent-
tia kysymykseen vastanneista. Kahdeksan prosentin mielesta heidan tyohy-
vinvointinsa oli talla hetkella erittain hyva. Taulukosta kuusi kay ilmi kyselyyn
vastanneiden omien arviointien perusteella lasketut keskiarvot oman tyohy-
vinvointinsa nykytilasta seka tyokyvysta tyon psyykkisten ja fyysisten vaati-

musten suhteen.

Keskiarvo

Arvio ty6hyvinvoinnistani
talla hetkelld 3,69
Arvio tyohyvinvoinnistani

aikaisemmin/aiemmassa ty6ssani 3,60

Millaiseksi koen tyokykyni tyoni
psyykkisiin vaatimuksiin 3,70

Millaiseksi koen tyokykyni tyoni
fyysisiin vaatimuksiin 4,11

Taulukko 6. Arvio omasta tyohyvinvoinnin nykytilasta seka tyokyvysta tyon
fyysisten ja psyykkisten vaatimusten suhteen.

Tarkasteltaessa oman ty6hyvinvointiarvion ja vastaajan ian keskindisia ja-
kaumia ristiintaulukoinnin avulla on huomion arvoista, ettd 51-60 -vuotiaiden
osalta hajontaa oli selvasti enemman kuin nuoremmissa ikaluokissa. Kyse-
lyyn vastanneista 51-60 -vuotiaista 7,7 % mielestd oma tydhyvinvoinnin tila
talla hetkella oli huono. Jonkin verran huonoksi tyohyvinvointinsa nykytilan
koki niin ikaéan 7,7 % tassa ikaluokassa. 30,8 % 50-61 vuotiaista oli sita miel-
ta, ettd heidan taméan hetkinen ty6hyvinvointinsa tila ei ole hyva eika huono.
Suurin osa (46,2 %) 51-60 vuotiaista koki kuitenkin oman ty6hyvinvointinsa
nykytilan hyvaksi. Tyontekijdiden oman tyohyvinvoinnin arvioinnissa huomi-
oitava seikka oli myo6s se, etta pitkdan tydsuhteessa olleiden vastaajien arvi-
ot oman tyohyvinvoinnin nykytilasta vaihtelivat selvasti enemman kuin lyhy-
emmissé tyosuhteissa olleiden arviot. 75 % 3-5 vuotta tydsuhteessa olleista
vastaajista koki oman tydhyvinvointinsa olevan hyva. Vastaavasti yli viisi
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vuotta tydsuhteessa olleista vastaajista noin 55 % arvioi tybhyvinvointinsa
nykytilan hyvaksi. Huonoksi tai jonkin verran huonoksi oman tyéhyvinvointin-
sa arvioi 5,8 % niista vastaajista, jotka olivat tydoskennelleet Sulkavan kun-
nan palveluksessa yli viisi vuotta. Alle viisi vuotta tydsuhteessa olleista vas-
taajista yksikaan ei kokenut omaa tyohyvinvointiaan huonoksi tai edes jonkin

verran huonoksi.

Tyo6hyvinvointikyselylomakkeella oli vaittdmien lisdksi avoimia kysymyksia.
Niihin vastaaminen oli taysin vapaaehtoista. Avoimiin kysymyksiin tuli vasta-
uksia jonkin verran, mutta laheskaan kaikki eivat olleet vastanneet niihin.
Avointen kysymysten johtajuutta, tydyhteisda ja osaamista sekd henkilosto-
politikkaa koskevien vastausten perusteella kyselyyn vastanneiden mielesta
tyotehtavien maaraa tulisi jakaa siten, ettd tyot eivat kasaudu likkaa yhdelle
tyontekijalle. Liiasta kuormittumisesta on seurauksena rgjahdysalttiutta tyéyh-
teisdssa. Kyselyyn vastanneet myos kokivat, ettei heille tiedoteta riittavasti
esimerkiksi tulevista muutoksista. Vuorovaikutuksen koettiin olevan turhien
palavereiden pitdmista ilman yhteista tulevaisuuden suunnittelua. Myds vir-
kistystoimintaan haluttiin muutoksia ja mahdollisuutta osallistua tyGaikana.

Kehityskeskusteluita oman esimiehen kanssa toivottiin pidettavan useammin.
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6 Tyohyvinvoinnin johtamisen keskeiset kehittamiskohteet

Kehittamistehtavan tavoite oli kartoittaa Sulkavan kuntaorganisaation tyohy-
vinvoinnin johtamisen nykykaytanteita ja esittdd tutkimukseen ja kirjallisuu-
teen perustuvia kehittdmisehdotuksia, joiden avulla organisaatiossa voitaisiin

kehittda ja yhtenaistaéd tydhyvinvoinnin johtamiskaytanteita.

Tama kehittamistehtava on tehty tapaustutkimusta hyodyntden. Aineisto on
hankittu kayttdmalla useaa eri menetelmaa. Nykytilakartoituksessa on hyo6-
dynnetty kohdeorganisaatiossa jo olevia dokumentteja, kuten strategia-
asiakirjoja, raportteja, suunnitelmia, sopimuksia ja toimintaohjelmia. Nykytilan
kartoittamiseksi on myos kayty vapaamuotoisia keskusteluja ja jarjestetty va-
paamuotoisia tapaamisia kunnan organisaation asiantuntijoiden kanssa. Li-
saksi epaselvaksi jdaneitd asioita on tarkennettu sahkopostin avulla. Tyohy-
vinvoinnin nykytilanteen kartoittamiseksi tyontekijan nékdkulmasta, tehtiin
maarallinen kysely, jonka tulosten avulla pystytdan arvioimaan téalla hetkella
kaytdssa olevien tybhyvinvoinnin johtamisen kaytanteiden vaikutuksia tyon-
tekijéiden kokemaan tyohyvinvointiin.

Tyon teoriaosuudessa on kuvattu tekijoita, joista yksilon kokema tyohyvin-
vointi syntyy. Lisaksi on kuvattu ty6hyvinvoinnin johtamisen toimintoina joh-
tamista ja esimiestyota, kehityskeskustelua ja tyonkiertoa henkilostopolitiikan
roolia, tyoterveyshuollon toimia, ty6hyvinvointia tydsuojelun nakodkulmasta
sekd sek&d muita tyohyvinvoinnin tukitoimia. Teoriaosuuden yhteydessa on
kuvattu itse kehittamistehtavad dialogisen kirjoittamisen mallin mukaisesti,
jossa lahdekirjallisuuden ja tutkimusaineiston valilla synnytetaan keskustelua
vuorotahtiin kirjoittamisen keinolla. (Vilkka 2012.) Tasséa luvussa esitetaan
teoriaan pohjautuen nykyisten kaytdssa olevien tydhyvinvoinnin johtamiskay-
tanteiden kartoituksessa esiin nousseita keskeisia kehitysehdotuksia ja kay-
tanteita kehittavid ideoita tydhyvinvoinnin johtamistoimien osalta.

6.1 Tydhyvinvoinnin maarittdminen

Sulkavan kunnan tyontekijoille suunnatun kyselyn vastausten perusteella,

tyontekijoiden kokema ty6hyvinvointi on keskiméaarin hyvalla tasolla. Kehitet-
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tavaa kuitenkin olisi, silla yhteensa jopa noin 29 % kyselyyn vastanneista ar-

vioi tAman hetkisen tydhyvinvointinsa olevan jotakin muuta kuin hyva.

Sulkavan kuntaorganisaatiossa yhteistyotoimikunta kasittelee tydhyvinvoin-
tiin liittyvia asioita omissa kokouksissaan. Ty6hyvinvoinnin tavoitteet on ase-
tettu organisaation ylatasolta kasin. Tydhyvinvoinnista ja siihen liittyvista asi-
oista on keskusteltu organisaation siséalla. Tavoitteet ja vastuut ovat kuiten-
kin jaaneet jonkin verran vajaiksi. Vastuuhenkilot, esimerkiksi yhteisty6toimi-
kunnassa kasiteltavien asioiden viemiseksi tydyhteisihin on paatetty. Tie-
donkulun kannalta on kuitenkin tarke&& sopia yhtendinen tapa, jolla tietoa
siirretaan tyodyhteisoihin. Tyohyvinvoinnin kokonaisuuden kannalta seka tie-
dottaminen etta tydhyvinvoinnin linjausten yhteys organisaation strategiaan
ja liiketoimintaan ovat tarkeassa roolissa. Ty6hyvinvoinnin on ehka liikkaa aja-
teltu olevan yksilon itsensa vastuulla ja sen roolia koko organisaation yhtei-

sena voimavaratekija ei ole hyodynnetty riittavasti.

Sulkavan kuntaorganisaatiossa tyohyvinvoinnin johtamistoimien kehittaminen
tulisi aloittaa huolellisella tavoitteiden maarittamisella. Jotta toimintoja voi-
daan kehittaa, olisi tarkeaa mallintaa tyohyvinvoinnin johtamiselle yhtenainen
viitekehys. Talla hetkella jokaisella tyOyhteisélla on oma tapansa toimia.
Vaikka tyota tehdddn useassa eri toimipisteessa ja siitd huolimatta, etta ty6
on luonteeltaan hyvin erilaista eri toimipisteissa, tydhyvinvoinnin nakdkulmas-
ta samat lainalaisuudet patevat niiden toimintaan. Maarittaminen on hyva
aloittaa organisaation perustehtéavasta ja liiketoiminnan kannalta tarkeista ta-
voitteista. Maarittelyssa on olennaista miettid, mita tydhyvinvointi organisaa-
tiossa tarkoittaa? Miten ty6hyvinvointi ilmenee ja mihin se vaikuttaa seka mi-
td osa-alueita siihen kuuluu? Huolella laadittu maarittely helpottaa tydhyvin-

vointisuunnitelman laatimista. (Tydelakeyhtio llmarinen 2017.)

Tyo6hyvinvointityon liitthminen osaksi organisaation perustehtavaa ja strategi-
aa on tarkeda. Siksi aloitusvaiheen maarittamiseen kannattaa panostaa.
Tarpeiden méaarittamisen tydkaluna voitaisiin kayttda kuvan kaksi mukaista
Tyoelakeyhtio Iimarisen (2017) mukailemaa tyovalinetta (Hussi & Ahonen
2007), jonka avulla on helpompi hahmottaa organisaation toimintaa, toimin-
nasta johtuvia haasteita ja toimenpiteitd, joilla haasteisiin pystytdan vastaa-

69



maan. Toimenpiteille tulee asettaa selkeat tunnusluvut, joiden avulla voidaan
maarittdd tavoitteet ja arvioida toimintojen tuloksellisuus. (Tydelékeyhtio II-
marinen 2017.)

Toiminnan muutoksista
aiheutuvat hyvinvointi-
paineet

Johtamishaasteet

Toimenpiteet Tunnusluvut

Organisaation

toiminta |\| | | I\I
Tyohyvin- | | | | |\|

vointitoiminta

Mita organisaatio
haluaa saavuttaa
toiminnallaan?

organisaatio
haluaa kehittaa

toimintaansa: mita

Mihin suuntaan Minkalaisiin

toimenpiteisiin
tulisi ryhtya?

Miten toimenpi-
teiden vaikutta-
vuutta mitataan?

tulisi tehda?

Kuvio 9. Strategisen tyohyvinvoinnin johtamisen tyokalu (Tyoelakeyhtio lima-
rinen 2017.)

Toimintojen maarittamisen jalkeen, Sulkavan kunnassa tydhyvinvointitybn
kehittdmiseen tulisi laatia selked siséltd, tavoitteet ja suunnitelma jolla voi-
daan kehittdd koko organisaation ty6hyvinvointia yhtenaisten toimintamallien
mukaan. Kun kohdeorganisaatiossa aloitetaan suunnitelman laatiminen omi-
en ty6hyvinvoinnin linjauksia varten, olisi hyva panostaa osallistuvaan suun-
nitteluun. Aiempien ylatasolta asetettujen tavoitteiden sijasta, aloitetaan ta-
voitteiden maarittely yhdessé organisaation jdsenten kanssa. Tavoitteiden
asettamisessa mukana oleminen sitouttaa henkilostba yhteisten paamaarien
saavuttamiseen paremmin. Osallistuvalla toimintatyylilla itsessaan myds voi-
daan parantaa tyontekijan hyvinvointia ja tyytyvaisyytta tyéhonsa. Osallistu-
vaa suunnittelua voidaan hyoddyntaa esimerkiksi tiimikohtaisissa workshop
tyyppisissa tilaisuuksissa. Ne antavat hyvan pohjan tavoitteiden asettamisen
maarittelylle. Tall6in jokaisella tydyhteison jasenella on mahdollisuus osallis-
tua paattdmaan omasta tyohyvinvoinnistaan ja ilmaista oma nakemyksensa

tarkeimmista kehitettavista asioista omassa tydyhteisdossaan. Tyontekijat tun-
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tevat ettéd he tulevat kuulluksi ja heille tulee tunne, etta voivat vaikuttaa oman
tyonsa sisaltoon. Tama voi motivoida tyontekijaa jopa enemman kuin esi-
merkiksi palkitseminen tai esimieheltéd saatu palaute. Koska Sulkavan kun-
nassa ei ole erillistd henkilostbjohtajaa tyohyvinvointia johdetaan muun tyon
ohella. Jotta osallistavalla toiminnalla saavutettaisiin tarvittava hyoty, tulisi
kunnan organisaatiossa olla toimiva taho, joka koostuisi aktiivisista, eri tyo-
hyvinvointitybn toimijoista. Heidan yhteytensa kenttatyon eri osa-alueisiin tu-
lisi olla vahva. Vahvaa yhteytta kenttaty0hon voidaan kayttda hyvaksi yhte-
naisen toimintamallin saavuttamisessa. Jotta tyohyvinvoinnin kehittamistyo
olisi tehokasta ja jatkuvaa toimintaa, tulisi tydhyvinvointity6ta varten perustaa
oma ohjausryhm@, joka suunnittelee organisaation tydhyvinvoinnin toiminto-

ja.

Suunnitelman laatimisessa tulisi lisdksi hyddyntaa monipuolisesti erilaista, jo
saatavilla olevaa aineistoa. Tyo6terveyshuollon ja tydsuojelun raportit, tyohy-
vinvointikyselyjen tulokset, kehityskeskusteluiden tuotoksena saadut infor-
maatiot sek& muu mahdollinen palaute ovat ensiarvoisen tarkeita tiedonlah-
teitd suunnittelussa. Suunnitteluvaiheessa tarkeaa on vahvan kenttatyon roo-
lin liséksi myds johdon ja esimiesten osallistuva toiminta. (Suutarinen 2010,
32.) Kuviossa kymmenen on esitetty tyohyvinvointitydn toimijoita Suutarisen
(2010, 33.) ndkemyksen mukaan.
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Henkil6sto Henkilostohallinto
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M Tyoterveys-
huolto

Kuvio 10. Ty6hyvinvointitydn toimijat (Suutarinen 2010,33)

Suunnitelmaan tulee laatia tavoitteiden, budjetin ja resurssien lisaksi myos
tulevien toimien vaikutusten seuranta ja mittarit. (Tyoeldkeyhtié Illmarinen
2017.)

Ty6hyvinvointityota varten kohde organisaatiossa tulisi tydhyvinvoinnin maa-
ritysten ja tyOyhteisdjen workshop tulosten perusteella laatia selkeat tavoit-
teet. Tavoitteet antavat hyvan pohjan ty6hyvinvoitityon kehittdmiseen. Konk-
reettisten tavoitteiden avulla, saadaan suunnattua myds taloudelliset resurs-
sit oikeisiin kohteisiin. Selkeasti asetettujen tavoitteiden myéta myos johta-
mistoimet voidaan tehda tuottavasti. Tavoitteiden tulee olla mitattavissa, jotta
toteutumista ja hyvinvointitydn vaikuttavuutta voidaan seurata. Asetettujen
tavoitteiden pohjalta, laaditaan tyohyvinvoinnin suunnitelma. Suunnitelman
on oltava kirjallinen dokumentti, josta kay konkreettisesti ilmi organisaation
ty6hyvinvointia edistavan tyon sisaltd. Organisaation perustettava tydhyvin-
vointitybn ohjausryhma seuraa, etta tybhyvinvointityota toteutetaan suunni-

telman mukaisesti.

Ty6hyvinvoinnin seurantaa Sulkavan kunnassa tulisi kehittdd paremmin tyo-

hyvinvointity6téa tukevaksi. Kattava kokonaisseurantamalli puuttuu. Henkilos-
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tosta keratdan joka vuosi paljon tietoja muun muassa henkilostotilinpaatdsta
varten. Tietoja voitaisiin kuitenkin kerata ja tilastoida viela enemmankin.
Suurin osa kunnan tyontekijoista on idltaan yli 50-vuotiaita. He kuuluvat sii-
hen ryhmaéan, joiden mahdollisesta ennenaikaisesta elakkeelle jaamisesta
aiheutuu organisaation taloudelle rasitetta tuovia varhe-maksuja. Naitd mak-
suja tarkemmin seuraamalla ja analysoimalla saataisiin tarkeaa tietoa hyval-
le ikdjohtamiselle sek& pystyttaisiin paremmin ennakoimaan riskid ennen ai-

kaisten eldkkeelle jagamisten nakokulmasta.

Kyselyjd ja mittauksia on tehty, mutta niiden suorittamiseen tulisi saada
saanndllinen ja selkea rytmitys. Kun ty6hyvinvointityolle on asetettu konk-
reettiset ja selkeat tavoitteet, voidaan mittausten suorittamista toteuttaa hel-
pommin. Myds tulosten analysointi ja niiden hyddyntaminen organisaation
toiminnassa on tarkeda. Kyselyt ovat turhia jos niiden tulokset jaavéat vajaiksi
ja jos niita ei hyddynnetéa toiminnan kehittamisessa. Nykytila selvityksen yh-
teydessa kavi ilmi, ettd vastaajat kokivat, ettei aiempien kyselyjen tuloksia
hyodynnetty mitenkaan. Henkilokunta vasyy vastaamaan kyselyihin, jos he
kokevat ettd tuloksia ei hydodynneta organisaation toiminnan kehittdmisessa.
Kyselyja voidaan valilla toteuttaa esimerkiksi itsearviointina. Talloin tyénteki-
joille annetaan mahdollisuus itsendisesti arvioida omia resursseja tyon suo-
rittamisen ja hyvinvoinnin nakokulmasta. Itsearviointien tuoma informaatio
on tarkead, tybyhteisdjen ja varsinkin yksilon hyvinvointia kehitettaessa. It-
searvioiden tuloksia voidaan hyodyntaa esimerkiksi kehityskeskusteluiden
yhteydessa, jolloin esimies voi tarjota tyontekijalle erilaisia elaméntapa- tai
stressinhallintavalmennuksia, mikali itsearvioinnin perusteella naista nayttaisi
olevan hyotya. Myos erilaiset tyon ja yksityiselaman tukitoimet voivat olla yk-
si tapa lisata hyvinvointia. Esimies voi itsearvioinnin tulosten perusteella
esimerkiksi tarjota joustavampia tyodaikoja, mikali tyontekijan elamantilanne

sitd nayttaisi vaativan.

Tybhyvinvoinnin seurantaa varten on olemassa myo6s erilaisia valmiita mitta-
reita, joiden tarkoitus on seurata hyvinvoinnin eri tekijoita ja tuloksia. Tulok-
sien seurannassa voidaan kayttaa kustannus- ja kasvutekijoita, ilmapiiria,
tyOyhteisbn toimivuutta, tuottavuutta ja asiakashyotyyn liittyvia asioita. (Aura
& Saarikoski 2011, 46-47.) Perusajatuksena on kuitenkin ollut [6ytaa yrityk-
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selle riittavat ja tehokkaat tyokalut, joiden avulla kehittymista voidaan seura-
ta ja tehtyjen toimenpiteiden vaikuttavuutta mitata. Tydelakeyhtid [Imarinen
on esitellyt tydhyvinvoinnin mittaamisen tydkaluksi (Kesti 2010) henkildsto-
tuottavuuden skenaariolaskentamallia eli HCROI-skenaariolaskenta. Ske-
naariolaskennassa yhdistetaan liiketoiminnan kaytossa olevat tuloskortit,
henkildstomittarit ja organisaation kompetenssit skenaariolaskennaksi. Nai-
den avulla voidaan arvioida henkildstotuottavuuden kehittymista viiden vuo-
den aikavalilla. Seurannan tarkoituksena ei kuitenkaan ole luoda uusia mitta-
ristoja, vaan pyrkia hyodyntamaan mahdollisimman paljon yrityksessa jo
kaytdssa olevia toimintaa ja henkilostoa kuvaavia lukuja. (Tyoelakeyhtio II-
marinen 2017.)

6.2 Johtamalla ty6hyvinvointia

Tyo6hyvinvointitoiminnan [ahtoékohtana tulee olla tydn sujuvuus, ty6n tuotta-
vuus ja tyontekijoiden tydssd jaksamisen tukeminen. Toimintaympariston
muutos luo aina haasteita johtamiselle ja ty6hyvinvoinnille. Johtamistyon
haaste on pystya vastamaan toimintaympariston muutokseen kehittdmisen ja
jatkuvuuden varmistamiseksi. Tydhyvinvoinnin osalta talldin on kyse henki-
[6ston osaamisesta sekd tyon hallinnan tunteen ja epavarmuuden kokemi-
sesta. Tyontekijan tulee omaksua uudenlainen rooli tydssa tai hanen taytyy
oppia toimimaan erilaisessa toimintaymparistossa. Tyohyvinvoinnin toimenpi-
teena tallaisessa tilanteessa on osaava muutosjohtaminen ja henkiloston

osaamisen varmistaminen. (Tyoeldkeyhtio llmarinen 2017.)

Kunta-alalle suunnatussa strategisessa kehittdmisohjelmassa on mainittu
kolme arvoihin nojautuvaa strategisen hyvinvoinnin peruspilaria, jotka sopi-
vat kaikkiin organisaatioihin. Naméa peruspilarit ovat hyva johtaminen, tyén
vaatima osaaminen ja tyoyhteison toimivuus. Hyvaan johtamiseen kuuluvat
tavoitteellinen, valmentava ja vastuun ottava johtaminen. Tyon vaatimalla
osaamisella tarkoitetaan prosessien hallintaa ja yleistd alan ymmartamista.
TybyhteisOn toimivuus tarkoittaa sita, etta ihmisid arvostetaan ja jokaisella
on hyvat taidot yhteistydhon. Nama peruspilarit ovat hyvinvoinnin kehittymi-
sen ehtoja ja mikali ne eivat ole kunnossa tai niitd ei ole mietitty, ei hyvin-

voinnin ole mahdollista kehittya. (Aura & Saarikoski 2011, 40.)
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Esimiehen ty6 on vaativaa. Vastuut ja velvoitteet voivat valilla kasvaa jopa
liian suuriksi. Taman seurauksena voi olla se, ettd myds esimies itse vasyy.
Esimiehen toimintaa ohjaa paljon hanen omat arvot ja esimiehen luonteelle
ominaiset piirteet. Esimies voi kokea esimerkiksi haasteelliseksi johtaa erilai-
sissa elamantilanteissa olevia tyontekijoita. Jokaiseen elamantilanteeseen
siséltyy omanlaisensa mielenkiinnon kohteet seka haasteet joiden kanssa
tyontekij joutuu tasapainoilemaan. Tata kautta tyontekijan resurssit toimia
taysipainoisena tyoyhteisbn jasenend, voivat suurestikin vaihdella. Mikali
esimiehelld itsellaan ei ole kokemusta juuri kyseisesta elamantilanteesta ja
sen mukanaan tuomista haasteista tyon tekemisen nékdkulmasta, voi yh-
teen tormaykset olla todennakdisia. Aina tulisi kuitenkin muistaa, etta olipa ti-
lanne millainen hyvansa, esimiehen rooli hyvinvoinnin johtamisessa on
avainasemassa. Siksi organisaation sisalla on muistettava panostaa myos
siihen, etta esimiehille luodaan vahva pohja tehda omaa ty6taan ja heita tue-
taan selviytyméaan vaativistakin ty6tehtavistadan parhaalla mahdollisella taval-

la, ilman liiallista kuormittumisen riskia.

Tyoturvallisuuslaki on séatanyt esimiehen velvollisuudeksi tarkkailla tyoym-
pariston ja tydyhteison tilaa ja tydtapojen turvallisuutta. TAman liséksi esi-
miehelld kuuluisi odotusten mukaan olla my6s hyvat johtamis- ja ihmissuh-
detaidot. Esimiehen velvollisuus on myds toimia organisaation tyohyvinvoin-
tia edistavien ohjeiden ja saantdjen maarittamin tavoin. Esimiestyon onnis-
tumisen kannalta on tarkedd maarittdd esimiestyon rooli. Esimiehen lisaksi
my0Os muilla organisaation jasenilld taytyy olla selkea kasitys siita, mitka ovat
odotukset esimiehen toimintaa kohtaan. Vastuiden ja valtuuksien on oltava
tasapainossa ja roolin on oltava selkea. Esimiehen taytyy kyeta vaikutta-
maan eri asioihin. TAmé auttaa esimiesta lisdéamaan omaa patevyyttaan ja
sen myo6ta tyohyvinvoinnin johtamisestakin tulee vaikuttavampaa. Esimie-
hetkin tarvitsevat valmentamista, jotta he voivat tuntea olevansa kyvykkaita
my0Os hyvinvointiin liittyvien asioiden johtamisessa. (Aura & Saarikoski 2011,
30.)

Sulkavan kunnan tyontekijoille tehdyn kyselyn tulosten perusteella esimies-
tyon koetaan olevan alle hyvan tason. Esimiestyon laadun parantamistoimilla
voidaan merkittdvasti parantaa tyohyvinvointia. Kuntasektorilla johtamistoi-
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mia on viimeisten vuosien aikana haastanut voimakkaat rakenteelliset muu-
tokset. Muutokset nayttaisivat olevan arkipaivdd myos tulevaisuudessa. Esi-
merkiksi maakunta- ja sote- uudistuksen vaikutukset voivat nousta todella
merkittdvadn asemaan kuntien toiminnassa. Siksi organisaation olisikin hyva

viimeistaan nyt aloittaa toimet esimiestyon laadun parantamiseksi.

Sulkavan kunta tarjoaa erilaisia koulutuksia esimiesten osaamisen tukemi-
seksi. Organisaatiossa kouluttautumismahdollisuuksia ei ole rajoitettu. Esi-
miehet eivat kuitenkaan ole olleet kovin aktiivisia koulutuksissa kavijoita. Yh-
ten& keinona esimiesten tyon tukemiseksi, kunnassa on lisatty laajennetun
johtoryhmén kokouksia, joissa kaydaan lapi laajemmin tydyhteisdjen asioita,
mutta samalla esimiehet my6s toimivat vertaistukena muille esimiehille. Ny-
kytilanne kartoituksessa kavi kuitenkin ilmi, etta esimiesten omassa jaksami-
sessa on viime aikoina ollut ongelmia. Esimiehen oman jaksamisen puute on
my0s osittain heijastunut hanen tyoyhteis6onsa ja néain ollen haastanut koko
tyoyhteison tyohyvinvointia. Tehdyn lomakekyselyn vastausten perusteella
oli havaittavissa, etta tydyhteisdissa koettiin, ettei esimies puutu riittavasti
tyoyhteisdssa ilmeneviin ongelmatilanteisiin. Tyodyhteisdissa koettiin myos,
ettei esimies valttamatta ole edes tietoinen tydyhteisbon tai tydmenetelmiin
kohdistuneista ongelmista. Myds viestinndssa johdolta tydntekijoille koettiin

olevan puutteita.

Esimiehen taytyy pystyd huomioimaan tyontekijat yksiloina. Tyontekija on it-
se vastuussa omasta hyvinvoinnistaan. Esimiehelld on kuitenkin paavastuu
yksilon ja tybyhteison tydhyvinvoinnin syntymisessa. Esimiestydn jokapaivai-
sena tavoitteena tulisi olla hyvinvoinnin edistaminen. Hyva johtaja saa pidet-
tya yhteisossaan hyvat tyontekijat. Tyohyvinvoinnin johtamisen kehittami-
seksi, esimiesten tyOhyvinvoinnin nykyosaaminen olisi tarpeen kartoittaa.
Kartoituksen tyOkaluina voisi kayttaa esimerkiksi itsearviointia tai kohdennet-
tua esimiesarviointia. Kartoitusten avulla voitaisiin saada arvokasta tietoa
tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamisen tueksi. Esimiehille voidaan kartoi-
tuksen perusteella laatia esimerkiksi omat osaamisprofiilit. Laadittuja osaa-
misprofiileja tulisi jatkossa hyddyntaa kehityskeskusteluissa, silla osaamis-
kartoituksen jalkeen on ehdottoman tarkeaa laatia kohdennettu ja realistinen
kehittamisohjelma, jonka avulla esimiehen osaamista lahdetddn viem&an
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eteenpain. Osaamisen kehittdmisen keinoina voidaan kayttaa erilaisia yksi-
I6ityj& valmennuksia, koulutuksia tai esimerkiksi mentorointia. Naiden erilais-
ten toimien myota, esimies voi oppia uusia keinoja esimerkiksi tyopahoin-
vointiin puuttumisen tueksi. Samalla esimiehen oma tydnhallinta voi lisdan-

tya ja sen vaikutukset esimiehen omaan hyvinvointiin on positiivinen.

Ikdjohtamisella voidaan parantaa henkildston tyokykya ja yrityksen menes-
tymista. Aivan kuten tyéhyvinvoinnin johtaminen, on myo6s ikajohtaminen ar-
kista johtamista, jonka avulla ty6t organisoidaan ihmisen elaménkulun ja
voimavarojen nakokulmasta. Nuoret tyontekijat tarvitsevat omaan elamanti-
lannettaan tukevaa ja edistdvaa johtamista. Senioreiden johtamisessa puo-
lestaan taytyy huomioida toisenlaisia ratkaisuja jaksamisen ja motivoinnin yl-
lapitdmiseksi. 1an myota tyontekijan omaan tydhon kohdistuvat tarpeet ja ta-
voitteet muuttuvat. Niiden sovittaminen organisaation tavoitteisiin on jatku-
vaa arkisten keinojen ja kaytantojen kehittamista. lkajohtaminen korostaa
esimiehen ja tyontekijan valista yhteistyota ja luottamusta. Tydntekoa voi-
daan muuttaa yhteisin pelisaanndin. Onnistuneen ikajohtamisen tuloksena
on oikean tiedon soveltaminen yhteisten tavoitteiden aikaansaamiseksi. Oi-
kealla tiedolla tarkoitetaan ihmisen ikdantymisen ja vanhenemisen riittavaa
ymmartamista. Tassa johtamistavassa korostuu yksil6llisyyden huomioon ot-
taminen, mutta tyoyhteisonkdan merkitysta ei tule aliarvioida. Ikajohtaminen
onnistuu, kun myos tydyhteison jdsenet ymmartavat ja hyvaksyvat erilaisuu-
den merkityksen. Tasta syysta, ikdjohtamisen perusteet on valitettava myos
osaksi tydyhteisdja. (Ilmarinen, J. 2006, 197.) Kuviossa 11 on esitetty ik&joh-

tamisen vaikuttavuus limarisen nakemyksen mukaisesti.

77



Hyva elama

Menestyva
tyontekija

Ty6hyvinvointi

Jaksaminen

minen

lkdjohta

Menestyva yri-

tys

Hyva tulevaisuus

Kuvio 11. Ikgjohtamisen vaikuttavuus (llmarinen 2006, 197.)

Sulkavan kunnan henkildstélle tehdyn kyselytutkimuksen vastausten perus-
teella kavi ilmi, etta ika ja tybsuhteen pituus vaikuttavat omalta osaltaan sii-
hen, kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat, oman esimiehensé toimintaan. 1alla
ja tyosuhteen pituudella nayttéisi olevan myds vaikutusta siihen, millaiseksi
tyontekijat arvioivat oman tyohyvinvointinsa nykytilan. Kyselyn vastausten
perusteella, iakkadmmat tyontekijat kokivat oman esimiehensa oikeudenmu-
kaisen toiminnan ja viestinnan olevan huonommalla tasolla kuin nuoremmat
tyontekijat. Yli 50 —vuotiaat tyontekijat myos arvioivat oman tyéhyvinvointin-
sa nykytilanteen keskimaarin heikommaksi kuin nuoremmat tyontekijat. Hei-
dan mielestddn myos tyoyhteistéssa mahdollisesti esiintyvien ongelmien k&-
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sittely on heikommalla tasolla kuin nuorempien tyontekijéiden mielesta.
Huomioitavaa on my@s se, ettd vanhemmat tyontekijat arvioivat itse tyon te-
kemiseen liittyvat seikat, kuten tyohon kaytettavissa olevan ajan, kaytbssa
olevien ty6- ja apuvalineiden riittdvyyden sekd oman ammattitaidon riittavyy-
den tyotehtavien vaatimuksiin ndhden, olevan keskimdarin paremmalla ta-
solla, kuin nuoremmat tyontekijat. Myds oman esimiehen antamaan palaut-
teen maardan he olivat keskimaarin tyytyvaisempid kuin nuoremmat tyonte-
kijat. Nuorempia tyontekijoitd palautteen saaminen omalta esimiehelta voi
motivoida enemman kuin vanhempia ja kokeneempia tyontekijoitad. Toisaalta
nuoret tyontekijat viela mahdollisesti opettelevat omia tyotehtavidéan ja tydyh-
teison tapoja, joten heille palautteen saaminen voi senkin vuoksi olla tarke-

ampaa.

Tulevaisuudessa ikajohtamiseen tulisi kiinnittdd entistd enemman huomiota.
Tyo6paikoilla ikdantyvien tyontekijoiden maard lisaantyy jatkuvasti. Pula
osaavista tyontekijoista voi olla edessa siind vaiheessa kun suuret ik&luokat
jaavat elakkeelle. Tamén vuoksi on tarkeda huomioida hyva ikajohtaminen,
jolla voidaan mahdollistaa tyontekijoiden pidemmat tyGurat ja hyva tyokyky.

Sulkavan kunnan tyontekijoista suurin osa kuuluu siihen ikaryhmaan (41-60
vuotta), joiden mielesté lasna oleva ja osallistuva esimiesty6 nayttaisi olevan
tarkeassa roolissa. Heille esimies- alaissuhteen laatu voi toimia motivoivam-
pana mittarina kuin erilaisten tyon tekemisen kaytanteiden mahdollistami-
nen, mietittdessa onnistumista omassa ty6ssaan. Hyvana ikajohtamisen tu-
kena toimisi se, ettéd esimies voi tulla lAahemmaksi tydyhteis6a ja olla osa tyo-
yhteisOjen arkea. Vuorovaikutuksella ja avoimella keskustelulla esimies voi
lisatda omaa tietoisuuttaan tydyhteisdjen tilanteesta. Samalla han pystyy ha-
vaitsemaan ongelmatilanteet nopeammin ja puuttumaan niihin myds nope-
ammin. Eri- ikdisten tyontekijoiden merkitysta korostamalla henkilostda voi-
daan sitouttaa paremmin ty6honséa ja tydyhteisoonsa. Yksilollisyys ja eri-
ikaisten mieltymykset johtamiskaytanteiden suhteen tulisi huomioida osana
johtamista. Talla tavalla voidaan parantaa ikdjohtamista ja tyotyytyvaisyytta.
Hyvan motivaation omaava tyontekija voi vaikuttaa merkittavasti oman tyon-
sa tuottavuuteen vield viimeisten ty6vuosiensakin aikana. Motivoitunut ja
tyohonsa tyytyvainen tyontekijd voi myos siirtdd tehokkaammin omaamaan-
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sa hiljaista tietoa nuoremmille tyontekijoille. Mentoritoiminnalla pystyttaisiin
tukemaan ja ohjaamaan uuden tyontekijan tydhontuloa. Mentoroinnissa
osaava ja kokenut henkild voi valittdd omia tietojaan ja taitojaan perehdytta-
malla uusia tyontekijoita tai itsensd kehittdmiseen halukkaita tydntekijoita
uusiin tyotehtaviin ja tyoyhteison tapoihin. Samalla pystyttaisiin hyodynta-
maan pidemman tyéuran mukanaan tuomaa osaamista ja jakamaan tyoyh-
teisdjen vastuita yksildllisemmin ja tasapuolisemmin. Hyvin toimivan mento-
roinnin avulla tydyhteison tydntekijoiden valisia suhteita voidaan tukea ja pa-
rantaa. Tydyhteisojen tietoisuus ikdantymisesta lisaantyisi ja jasenten keski-
nainen luottamus ja arvostus eri-ikdisten tyontekijdiden ja ammattiryhmien
valilla voi parantua merkittavasti. Hyvinvoiva ja motivoitunut tyontekija myos
jaksaa omassa tydssddn kauemmin. Tama pienentda varhennetulle elék-

keelle jaamisen riskia ja vahentaa sairauspoissaolojen maaria.

Vuorovaikutteisen johtamisen tuominen osaksi paivittaisia johtamistoimia luo
myOs pohjaa hyvélle ja toimivalle tyoilmapiirille ja sitd kautta mahdollistaa
tydyhteison jasenid kokemaan parempaa tyohyvinvointia. Vuorovaikutteisuu-
den tulee olla mutkatonta joka suuntaan. Tarkeista asioista tiedottamisen
vastuu on organisaation ylatasolla, mistd se kulkeutuu johdonmukaisesti
alaspain. Esimiehen on pystyttava ottamaan vastuu tiedottamisesta ja huo-
mioitava siihen liittyvat luottamuksen ja avoimuuden periaatteet. Nykytilakar-
toituksen yhteydessa tydyhteisoissa koettiin viestinndssa johdolta tyontekijoil-
le olevan puutteita. Viestinnén tehostamisen nékdkulmasta, saanndlliset pa-
laverit ja kokoukset ovat tarkeitd. Ne ovat erinomaisen hyvéa kanava ajankoh-
taisten asioiden tiedottamiseksi. Nykyisten kaytanteiden mukaisesti paljon
asioita kasitelladn kootusti ylatasolla. Asioista tiedottaminen tydyhteisoihin,
on esimiesten vastuulla. My6s yhteisty6toimikunnassa kasitelladn organisaa-
tion sisadisia asioita. Yhteisty6toimikunnan jasenina on myds henkildston
edustajia. Organisaatiossa ei kuitenkaan ole kaytdssa yhtenaista ohjeistusta,
jolla voidaan varmistaa tiedon kulkeminen lapi koko organisaation. Tiimikoh-
taisissa, sdannollisissa palavereissa vuorovaikutteisuus korostuisi ja tyénteki-
jatkin voivat tuoda esille omia ajatuksia ja mahdollisesti tydyhteisdssa ja/tai
tydmenetelmissa esiin tulleita ongelmia. Koko organisaation yhtenainen ja
saanndllinen palaverikaytantd lisdisi organisaation yhtenaisyyttd. Toisaalta
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yhtendisilla kaytanteilla voidaan lisata tyontekijoiden tuntemusta siita, etta
heilla on mahdollisuus tulla kuulluksi ja, ettd heidan mielipiteillaan on merki-
tystd. MyoOs tulevien muutosten tuominen tydntekijoiden tietoisuuteen, voi-
daan varmistaa hyvissa ajoin, kéasittelemalla asiat palavereiden yhteydessa.
Talla voidaan vahentda huhujen liikkumista tydyhteisdisséa ja poistaa tyonte-
kijoiden mahdollisesti kokemaa turhaa, stressia aiheuttavaa epétietoisuutta

tulevaisuuden suhteen.

Nykyisten johtamiskaytanteiden kehittdmiseksi, tulisi panostaa tyontekijoiden
tukemiseen ja rohkaisemiseen. Yhtend kaytdnndn toimena on Kkiinnittaa
huomiota palautteen antamiseen. Nykytilakartoituksen yhteydessa kavi ilmi,
ettd palautteen saaminen omalta esimiehelta, koettiin puutteelliseksi. Palaut-
teen saaminen omasta tyostaan on kuitenkin tarkea, silla sen avulla tyonte-
kija itsekin voi arvioida omaa onnistumista tydssaan. Kiitoksen ja positiivisen
palautteen myo6ta, esimiehella on mahdollisuus rohkaista seka tukea tydnte-
kijaa jatkamaan tydssaan. Toisaalta asiallisesti annetun negatiivisen palaut-
teen avulla, esimies voi auttaa tyontekijaa loytamaan omat kehitysta vaativat
osa-alueensa. Negatiivisen palautteen antajan on kuitenkin kyettdva myos
rohkaisemaan palautteensaajaa, jotta tama ryhtyisi toimiin itsensa kehittami-
seksi.

Kehityskeskustelut ovat myos yksi keino yllapitad ja parantaa tyontekijan ja
tydyhteisdn hyvinvointia. Se on valine avoimen ja luottamuksellisen vuoropu-
helun jarjestamiseen esimiehen ja hanen alaistensa valille. Hyvin onnistu-
neessa kehityskeskustelussa on mahdollista my6s saavuttaa tasa-arvoinen
keskusteluasetelma tyontekijan ja esimiehen valilla. Ty6hyvinvoinnin nako-
kulmasta kehityskeskustelu on téarke&d véline. Siind esimies voi esimerkiksi
havaita alaistensa ty6hyvinvointia uhkaavia tekijoita kuten liiallista tydkuor-
maa. Nakisin kehityskeskusteluiden olevan yksi kehittamisen kohde Sulka-
van kunnassa. Kehityskeskusteluiden pohjana kaytettava lomake tulisi laatia
organisaatiolle luotujen ty6hyvinvointityon tavoitteita tukevaksi. Tyohyvinvoin-
titydbn kehittdmisen parissa toimivat henkilot voivat yhdessa oman tydyhtei-
sbnsa jasenten kanssa kartoittaa tarkeimmat asiat, joita heidan mielestaan
kehityskeskusteluissa tulisi lapikdyda. Naiden ajatusten pohjalta raataloity
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lomake palvelisi parhaiten juuri Sulkavan kuntaorganisaatiota tydhyvinvoinnin

kehittamisen tydkaluna.

Organisaatiossa olisi myos hyva miettia riittaako yksi kehityskeskustelu vuo-
dessa saavuttamaan se hyoty, mika kehityskeskusteluilla yleenséa voidaan
saavuttaa. Tyohyvinvointikyselyn vastauksissa tuli ilmi, ettéa tyontekijat koke-
vat, etta kehityskeskusteluja tulisi pitéa useammin. Tyovuoden aikana olisikin
hyva pitda vahintaan seurantapalaveri, jossa voidaan néhda, ollaanko me-
nossa oikeaan suuntaan kehityskeskustelussa asetettujen tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Henkilokohtaisten kehityskeskusteluiden liséksi voisi olla kan-
nattavaa ainakin kokeilla ryhméakehityskeskusteluita. Siell& voidaan yhteisesti
keskittyd esimerkiksi rynman tavoitteiden, yhteistyon toimivuuden ja esimies-
tyon toimivuuden kasittelyyn. Ryhmakehityskeskustelun avulla voitaisiin miet-
tid ryhméana niita asioita, joilla voidaan kehittaa tydyhteison sisaista tyohyvin-
vointia. Talla voidaan luoda paremmat edellytykset kehittdd tyohyvinvointia

tyoyhteistkohtaisesti.

Vapaaehtoisuuteen perustuvaa tyonkiertoa tulisi tarjota jatkossa tyontekijdille
enemman. Tyonkierron myoté tyontekija voi nahda oman tydnsa uudella ta-
valla. Hanen on my6s mahdollista oppia uudenlaisia tyoskentelytapoja, seka
oppia nakemaan tydssd mahdollisesti ilmenevaa kiiretta uudella tavalla.
Tydnkierto voi olla mahdollisuus huomata omia kehittamiskohteita. Se antaa
my6s mahdollisuuden saada etdisyytta omaan tyéhon, sekd omassa tyoyh-
teisosséd mahdollisesti piileviin ongelmiin. Uudessa tyoymparistdssa ja tyoyh-
teisdssa tyontekija pystyy katsomaan tyohon liittyvia asioita uudesta nako-
kulmasta ja voi oppia uusia keinoja ratkoa eteensa tulevia tilanteita ja haas-
teita. Hyvin onnistunut tyonkierto kehittaa tyontekijan ammatillista osaamista

ja vahvistaa hanen luottamusta omiin taitoihinsa.

Ty6hyvinvoinnin toimintojen nakokulmasta, tydsuojelu ja ty6turvallisuus ovat
tarkedssa osassa. Naiden suhteen kohdeorganisaatiossa asiat ovat hyvalla
tasolla, lainsdddantd ohjaa toimintaa. Kunnan tydsuojeluorganisaatio on lis-
tannut toimet, joiden avulla voidaan luoda turvalliset ja terveelliset ty6olot
kaikille Sulkavan kunnan palveluksessa oleville tyontekijoille. Yhdessa tyo-

terveyshuollon toimijan kanssa on luotu kunnalle varhaisen tuen toimintamalli
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sekd sairauspoissaolojen seurantaa varten oma toiminta- ja hallintamalli.
Nama mallit on myds saatettu kaytantdon. Toiminta- ja hallintamallien osalta
olisi kuitenkin hyva varmistaa, etta jokainen esimies ymmartaa niiden merki-
tyksen ja osaa myo6s kayttaa niitd tehokkaasti. Sairauspoissolojen osalta olisi
hyva kiinnittdd huomiota siihen, etta poissaoloista kahdeksan prosenttia ai-
heutuu tapaturmista. Tyontekijoille tehdyn kyselyn vastauksista kavi ilmi, etta
tyotehtaviin perehdytyksessa koettiin olevan puutteita. TAma on merkittava
huomio sen takia, etta tapaturmien syntymisté voitaisiin ehkaista hyvalla pe-
rehdyttdmisella. Hyvan perehdytyksen avulla voidaan myds lisata tyontekijan
vilhtymista ty0ssadan sekd parantaa héanen yleista suoriutumistaan omista
tyotehtavistaan. Organisaatio voisi jatkossa hyotya runsaastikin tyoyhteisoi-
hin laadituista perehdyttdmisohjelmista.

6.3 Henkilostotoimintojen kehittaminen

Henkilostohallinnon rooli organisaatiossa on vastata henkiléstoon liittyvien
kaytannon tehtavien hoitamisesta ja hallinnoida henkiléstovoimavaroja. Hen-
kilostohallinnon tehtavékentta on laaja ja jokaisessa organisaatioissa, ne on
jarjestetty toisistaan eroavilla tavoilla. Suurissa organisaatioissa tehtavét ovat
yleensa jarjestetty omaksi yksikoksi. Pienten organisaatioiden rakenteessa
ne puolestaan ovat yleisjohdon toimenkuvaan sisaltyvia. Henkiléstohallinnon
ty6hon kuuluvat yleensa rekrytointiin, tydsuhdeasioihin, tybn organisointiin ja
arviointiin, henkiloston kehittamiseen, tydymparistoon, tyohyvinvointiin ja tyo-
suojeluun seka suunnitteluun ja organisointiin liittyvat tehtavat. (Ammattinetti
2017.)

Sulkavan kuntaorganisaatiossa henkilostoasioita johdetaan monien muiden
asioiden lomassa. Erillista, pelkastaan henkildston johtamiseen, hyvinvointiin
tai esimerkiksi koulutukseen ja kehittamiseen kohdennettua tahoa ei ole.
Tydsuojeluorganisaation, vastuulla on ollut toteuttaa tyokykya yllapitavaa
toimintaa seka seurata henkiloston virkistystoiminnan toteutumista. Johdon
rooli tyéhyvinvoinnin toimintojen kehittAmisessa on periaatteessa suuri, mutta
toimintojen kehittaminen unohtuu helposti kaiken muun tyon alle. Olisikin jar-
kevaa miettia, millaisilla ratkaisuilla organisaatio voisi parhaiten hallinnoida ja
kehittdd tyohyvinvointitoimintojaan. Kehitysehdotusten alkuosassa olin jo
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maininnut kehitettdvaksi ohjausryhman, joka huolehtii tydyhteisén tydhyvin-
voinnin kehityskohteiden kokoamisesta yhtenaiseksi. Ohjausryhma voisi ke-
hittéd myos henkildstdtoimien osa-aluetta tydhyvinvoinnin toimintamallien ja
—prosessien osalta. Talléin ryhmassa olisi mukana edustajia johdon ja la-
hiesimiestason liséksi tyontekijoista tulosyksikkdkohtaisesti seka tyoterveys-
huollon toimija. Organisaation esimiestydn kehittamiseksi tulisi toimintoja oh-
jeistaa siten, ettd muun muassa tiedonjakamiseen ja henkiléstébn osaamis-
tarpeiden saavuttamiseen saataisiin selvid ja yhdenmukaisia toimintamalleja.
Muun muassa naiden ja muiden tydhyvinvointiin liittyvien kehittamiskohteiden

huomioiminen hyvinvointityéryhman tulisi ottaa tyon alle.

Sulkavan kunnan henkilostostrategia rakentuu kuudesta eri osa-alueesta.
Naista osa-alueista yksi on tyohyvinvointi. Henkilostostrategian toteutumi-
seksi, jokainen tulosyksikko laatii itselleen henkilostopolitikan pelisdannot
laaditun strategian ja tulosyksikon omien kehittamistarpeiden pohjalta. Kun-
nan kaikissa henkilostoon liittyvissa prosesseissa tulisi kuitenkin huomioida
ty6hyvinvoinnin johtamisen ja edistamisen nakokulma. Aura & Saarikoski
(2011) painottavat teoksessaan, etta hyvinvointia ei tulisi pitda irrallisena
asiana vaan niiden huomioimiseen entistd paremmin, osana jo olemassa
olevia prosesseja, tulisi panostaa. Henkilostoprosesseihin liittyy aina sidos-
ryhmia organisaation sisaltd seka myos sen ulkopuolelta. Sidosryhmien suh-
tautuminen hyvinvoinnin né&kokulmiin voivat vaihdella melkoisesti, riippuen
niiden omista lahtokohdista. Siksi henkilostoprosessien mallintamisessa on-
kin tarked& huomioida se, etta kaikki prosesseihin liittyvat sidosryhméat saa-
daan sitoutumaan ja ymmartamaan tyohyvinvoinnin tavoitteet ja tarkoitus.
(Aura & Saarikoski 2011, 23.)

Riittavat tukitoimenpiteet ja toimintamallit ovat tarkeitd myds silloin, kun halu-
taan huolehtia ikdantyvien tyontekijoiden tyokyvysta ja terveydesta. Tyonteki-
joilla tulisi olla mahdollisuus jaada elékkeelle terveind. Ennenaikaisesta ela-
koitymisesta karsii seka tyontekija, ettéa tydnantaja. Taman liséksi sen vaiku-
tukset yltavat myos kansantalouteen saakka. Mita aikaisemmin tyokyvytto-
myyselakkeelle jaadaan, sita kalliimpi hinta siitd maksetaan. Ikdantyvien mo-
tivaatio tyon tekemiseen on yleensa parempi kuin nuoremmilla, joten myos
siitéd syysta heidan osaamisensa tyokyvyn yllapitamiseksi kannattaa varmis-
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taa. (Karkkainen 2002, 10, 56.) TyOnantaja voi panostaa ikaantyviin tyonteki-
jéihin muun muassa tarjoamalla heille uusia tyotehtavia tai vaikkapa osatyo-
ta. Nailla toimilla heidat saadaan pidettya mukana tyoelamassa. (Seuri ym.
2011, 174.)

Organisaatioiden sisalla tulisi aina muistaa se, ettd tydhyvinvointi ei ole eril-
listd johtamista. TyOhyvinvointitydn tulee sisaltya osaksi organisaation koko-
naisjohtamisen toimia. Tasta syysta organisaation sisalla tulee varmistua sii-
ta, ettd tyohyvinvointi sisallytetaan kaikkiin henkiléstoprosesseihin. Henkilos-
tostrategia on henkilostojohtamisen perusta. Kuten jo aiemmin olin mainin-
nut, niin Sulkavan kunnan henkilostostrategia jakautuu kuuteen osa-
alueeseen. Osa-alueet ovat johtaminen, tybhyvinvointi, terveellinen tyopaik-
ka, rekrytointi, osaamisen kehittdminen seké palkka ja palkitseminen. Strate-
giaan perustaen voidaan todeta, ettd kokonaisvaltaisessa tythyvinvoinnissa
tarkeaa on jo henkilostosuunnittelu, joka alkaa rekrytoinnista. Organisaation
sisalla taytyy pystyd varmistumaan siita, ettd avoimeksi ilmoitettavaan tyo-
paikkaan saadaan valittua paras henkil, jolla on korkea motivaatio ja riittava
osaaminen tyon hoitamiseksi ja, ettd hanen henkilékohtaiset ominaisuutensa
vastaavat organisaation tarpeita. Kun oikea henkild on loydetty, hanet tulee
perehdyttaa tyotehtavaan ja organisaation toimintaan. Perehdytyksen osuus
tdssd prosessissa on suuri, silla sen vaikutus tyontekijan jalkautumiseen
osaksi omaa tyoyhteisfdan on oleellinen. Hyvin perehdytetty tyontekija tun-
tee itsensa tervetulleiksi ja halutuiksi tydoyhteison jaseneksi. Nama edella ku-
vatut toimet ovat esimerkkeja siita, kuinka tyéhyvinvointia voidaan huomioida
henkilostoprosessien osalta. Eri osa-alueiden prosessien onnistumisen var-
mistamiseksi, organisaatiossa olisi tarke&é luoda yhtenaiset toimintamallit.
Silla voitaisiin varmistaa henkilostdstrategian toteutuminen ja sen saattami-

nen osaksi kaytantoa.

6.4 Terveys ja tyokyky

Tyoterveyshuollon ja organisaation valisen parhaan mahdollisen yhteistyon
takaamiseksi, organisaatiossa on hyva olla selkeat tydhyvinvoinnin ja tyohy-
vinvoinnin johtamisen toimintamallit ja kaytannot. Talléin myds tyoterveys-

huollon rooli on tuotu selkeasti esille. (Seuri ym. 2011, 159.) N&iden asian
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osalta Sulkavan kunnassa on olemassa varhaisen tuen malli seké& tyéhon pa-
luun tukemisen malli. Naiss& malleissa on maaritelty esimerkiksi raja-arvot
sairauspoissaoloille, joiden mukaan organisaation esimiesten ja tytterveys-
huollon tulee toimia. Tassa yhteydessa on hyva muistaa, etta pitkia poissa-
oloja ja ennenaikaista elakditymista voidaan hallita paremmin, kun tyénanta-
jan toiminta on aitoa ja vastuullista seka tyota tehddan yhdessa tyoterveys-
huollon kanssa. My6s tyodterveyshuollon toimijan odotetaan toimivan vastuul-
lisesti ja osoittavan hyvaa ammatillista osaamista. (Seuri ym. 2011, 78.)

Yhtendisten toimintamallien saattaminen osaksi esimiesten jokapaivaista
toimintaa varmistavat kaytanteiden juurtumisen tydhyvinvoinnin johtamisen
tukemiseksi organisaatiossa. Seuri ym. (2011, 159) tahdentavat, etta tyohy-
vinvoinnin johtaminen, samalla tavalla kuin muukin johtaminen, kuuluu esi-
miehelle. Ty6hyvinvoinnin johtamattomuudesta voi seurata lisdantyvia saira-
uspoissaoloja ja heikentyvaa sitoutumista tydohon. Organisaation ja tyoOterve-
yshuollon toimijan vélisen yhteistyon edellytys on se, etta organisaatio maa-
rittelee mahdollisimman hyvin omat tyGterveyshuollon tarpeensa, silla tyoter-
veyshuollon on mahdotonta sita tehda. Henkil6stoon ja tydympéaristoon koh-
distuu aina positiivisia ja negatiivisia asioita. Naihin liittyvien tekijoéiden pohti-
misesta voi saada apua tytterveyshuollon roolin hahmottamisessa. (Seuri
ym. 2011, 250-251.)

Tulevaisuuden pyrkimykset tydurien pidentdmiseksi tulevat muokkaamaan
my0s tyoterveyshuollon palveluita. Tarve nykyista systemaattisemmille tyon-
tekijoiden sairauksien hoidolle ja laajemmalle tyokykya yllapitavélle ja paran-
tavalle toimille nousevat tarkedmpaan rooliin perinteisen tyokyvyista lahtevan
tyokyvyn yllapidon rinnalla. (Seuri ym. 2011, 66.) Tama muutos haastaa
myos tyoterveyshuollon palveluiden maarittamisessa. Organisaatio ei saa riit-
tavaa apua silla, ettd yksittainen tyontekija kay tyoterveyshuollon toimijan
luona hoidettavana, mikali ongelman aiheuttaja on tydyhteisossa. Tallgin tyo-
terveyshuollolla taytyy olla resursseja siirtyd osaksi sita tydyhteisod, jossa

ongelma on olemassa.

Sulkavan kunnan tydsuojelun toimintaohjelmassa on maaritelty ne tehtavat,

jotka tyoterveyshuollolle kuuluvat. Taméan liséksi on maininta siita, etta tyo-
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terveyshuollon toteuttaminen edellyttaa kunnan koko henkildston ja tytterve-
yshuollon vélista hyvaa yhteisty6ta. (Tydsuojelun toimintaohjelma 2012.)
Tyoterveyshuollon kautta on mahdollista jarjestaa kohdennettuja koulutuksia
seka tarvittavia ryhmatoimintoja, kuten esimerkiksi painonhallintaan liittyvaa

ryhmatoimintaa.

Tyoterveyshuolto tarkkailee omalta osaltaan tyontekijoiden jaksamista, mutta
taman lisaksi tyonantajan velvollisuus on seurata henkiléstonsa hyvinvoinnin
tilaa. Kunta-ala on ollut viime vuosina suurten muutosten kourissa. Myds tu-
levaisuudessa muutokset ovat vaistamattomia tosiasioita. Muutokset haasta-
va aina tyOhyvinvointia, mutta hyvin onnistuessaan ne myg0s voivat tuoda
mukanaan uusia mahdollisuuksia. Tyoterveyshuollon toimijoiden mahdolli-
suudet muutoksen tuomien haasteiden keskella ovat hyvin rajalliset. Siksi
my0s organisaation sisalla tulee huolehtia riittdvasta hyvinvoinnin seurannas-
ta. Yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa tulisi lisatd muun muassa mahdollis-
ten kuntouttavien toimien osalta jo ennaltaehkéisevana toimintana ennen on-
gelmien syntymista. Tyoterveyshuollon roolia tydkuormituksen saatelyssa tu-
lisi voida lisata. Ty6nantajan ja tyoterveyshuollon tulisi tehda selkea roolijako

tyokuormituksen séatelyn osalta.

Sulkavan kunnan henkilostostrategiassa on maaritelty tehtavaksi henkilosto-
barometri joka toinen vuosi. Kaytanndssa tdma ei kuitenkaan ole toteutunut
aivan suunnitellusti, jolloin sen riittavyys seurantakeinona on hyvin kyseen-
alainen. Henkiloéstébarometrin toteuttamisessa ja ennen kaikkea sen tulosten

hyddyntamisessa nden tarvetta kehittamistoimille.
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6 Yhteenveto ja pohdinta

Opinnaytety6 on tehty toimeksiantona Sulkavan kuntaorganisaatiolle. Sulka-
van kunnassa on nelja tulosvastuullista hallinnonalaa, joiden palveluksessa
tyontekijoitd on yhteensa noin 80. Organisaatiossa on yhteensd kahdeksan
esimiestd, joiden vastuulla on paivittaisesta henkilostojohtamisesta huolehti-
minen oman tybdyhteisonsa osalta. Taman kehittamistehtavan tarkoituksena
oli kartoittaa Sulkavan kunnassa kaytdssa olevia tydhyvinvoinnin johtamisen
nykykaytanteitd ja esittaa nykytilakartoituksen jalkeen keskeisia kehittamis-

kohteita tyohyvinvoinnin johtamiskaytanteiden yhtenaistamiseksi.

Teoriaosassa on kerrottu, mita tyohyvinvointi ja tyohyvinvoinnin johtaminen
tarkoittavat, mista kaikista asioista tyohyvinvointi koostuu ja miten tyéhyvin-
vointia voidaan kehittad. Tyohyvinvoinnin nahdaan olevan mielekasta ja su-
juvaa tyota turvallisessa, terveytta edistavassa ja tyouraa tukevassa ymparis-
tossa. Tyohyvinvoinnin rakentamisen keskidossé ovat johtaminen ja esimies-
tyd. Nama ovat tehokkaimmat keinot tyOhyvinvoinnin parantamiseksi seka
yksilon, ettd organisaation nakdkulmasta. Tyohyvinvoinnin perusta on yksilon
tyokyky. Tyokyky perustuu siihen, ettd tyontekijdn voimavarat ja tyonvaati-
mukset ovat tasapainossa keskenaan. Myos tydyhteison vaikutus tyokykyi-
sena pysymiseen on merkittava. Tyontekijan tyokykyisyyden yllapitamiseksi
on olemassa lain asettamat vaatimukset, joita tyOnantajan tulee noudattaa.
Ty6hyvinvoinnista on erotettavissa tunnepohjaisia, kognitiivisia seka terveys-
painotteisia ulottuvuuksia. Naiden ulottuvuuksien ilmeneminen tyontekijassa
on hyvin erilaista. Silloin kun tyohyvinvointi on kunnossa, tyontekija tuntee
tyonsa mielekkaéaksi eika terveysongelmat hairitse hanen tydskentelyaan.

Kunta-alan tulevat rakenteelliset uudistukset muuttavat kuntien toimintaa ja
sitd kautta my6s niiden johtamiskaytannot ja — rakenteet, osallisuusmallit ja —
keinot sekd kumppaniroolit muuttuvat. Kuntajohtamisessa korostuu elinvoi-
ma, hyvinvointi, sopimuksellisuus, kumppanuus ja verkostojohtaminen. Muu-
tos tuo aina mukanaan vaatimuksia uusien asioiden ja taitojen omaksumises-
ta. Muutos haastaa myds sekéa yksilon, ettd yhteison tyéhyvinvointia, mutta
hyvin onnistuessaan se tuo mukanaan my6s uusia mahdollisuuksia. Muutos-

tilanteissa tarkeaa ovat oikeanlaiset toimintamallit, joiden avulla pystytd&n
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paremmin tukemaan esimiesten ty6td oman henkildstonsa tydhyvinvoinnin
edistgjana. Tyobhyvinvointiin panostamalla saadaan myds tuotettua tydvalinei-
td johdon ja esimiesten paivittdiseen henkildstbjohtamiseen. Tyohyvinvointia
johdettaessa, on tarkedd huomioida, etta johtaminen tapahtuu osana muiden
liketoiminnan osa-alueiden johtamista. Johtamisen pdadmaarana on toteuttaa
organisaation olemassa olemisen edellytysten mukaiset strategiset tavoitteet.
Johtaminen koostuu monista eri toiminnoista, joiden vaikutukset tyontekijan
kokemaan ty6hyvinvointiin ovat kiistattomat. Jarjestamalla nita toimintoja oi-
keanlaisella ja tehokkaalla tavalla, voidaan edistdd tyohyvinvointia merkitta-
vasti. Ty6hyvinvointityon tulee olla kokonaisvaltaista toimintaa. Tama edellyt-
taa, ettd organisaatiossa on maaritelty tydhyvinvointitydlle sisalto ja tavoitteet

seka laadittu toimintasuunnitelma ja varattu riittavat resurssit.

Ty6hyvinvoinnin kehittdmistyd alkaa yleensa kartoittamalla nykytila. Nykytila-
kartoitukseen on olemassa useita erilaisia mahdollisuuksia. Kartoituksen ta-
voitteena on kehittamistoimien kohdistaminen olennaisiin asioihin. yksilon
kokeman ty6hyvinvoinnin vahvistamiseen voidaan kayttaa esimerkiksi lilkun-
ta-, elamantapa- tai stressinhallintavalmennuksia. Yksilon tyohyvinvoinnin tu-
kemisessa tarkedssa roolissa on myds tytterveyshuolto, joka voi tarjota te-
hostetusti tukea tai kuntoutuksia tarpeen mukaan. Organisaation tydhyvin-
voinnin kehittdmisessa yhtena keinona voidaan kayttaa organisaatiokulttuurin
kehittamista. Tyohyvinvoinnin né&kokulmasta keskeisia asioita ovat organi-
saation turvallisuuskulttuuri ja organisaatiokulttuurin perheystavallisyys. Myods
organisaation omat kaytannot ja prosessit ovat tarkedssa roolissa. Tyohyvin-
voinnin tuloksellisuuden ja vaikuttavuuden varmistamiseksi, kehittdmistyon
tulisi olla suunniteltua ja useisiin eri ty6hyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin

kohdistuvaa.

Ty6hyvinvoinnin johtamisen kaytanteiden kehittamistyd Sulkavan kuntaor-
ganisaatiossa tulisi aloittaa huolellisella tydhyvinvointybn maarittelylla. Maa-
rittelyn avulla luodaan selkea kasitys siita, mita tyohyvinvointi on omassa or-
ganisaatiossa ja miten se ilmenee. Taman jalkeen tydhyvinvointitytlle asete-
taan selkeat, konkreettiset tavoitteet ja laaditaan suunnitelma. Sulkavan kun-
taorganisaatiossa ei ole erillistéa henkilostopaallikk6ad, vaan yhteistyétoimikun-
ta kasittelee muiden asioiden ohella myos tyohyvinvointiin liittyvid asioita.
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Siksi olisikin tarpeen perustaa oma tydhyvinvointitybn ohjausryhma, jonka
tehtavana olisi asetettujen tavoitteiden pohjalta suunnitella selkeat strategi-
sen hyvinvointityon toimintojen kaytanteet ja seurata tydhyvinvointityon tote-
tutmista suunnitelman mukaisesti. Yhteisty6toimikunnan ja perustettavan oh-
jausryhman yhteisten panostusten pohjalta luodaan yhtendinen viitekehys
organisaation tyohyvinvointityon toiminnalle. Organisaation johdon vastuulla
on varmistaa riittavat resurssit toimintojen toteuttamiseksi. Muita kehittamis-
ehdotuksia ty6hyvinvoinnin johtamisen kaytanteiden yhtendistamiselle on
esimiesten osaamisen kartoittaminen ja kartoituksen perusteella laadittavat
henkilokohtaisen osaamisen kehittdmis- ja tukemistoimet, sekd esimiesten
oman tyon ohjaamiseksi ja tydyhteistjen yhtenaistaviksi ohjeiksi luotavat or-
ganisaation toimintaohjeet. Yhtenaisten toimintaohjeiden tarkoitus on edistaa
koko henkil6kunnan tyohyvinvointia ja tukea esimiesten ty4ta tydhyvinvoinnin
edistamisen nakokulmasta. Samalla voidaan tarjota yhtenaisia tyovalineita
henkilostjohtamisen paivittaistydhon.

Johtamisen rooli ty6hyvinvointityon edistamisessa on tarkea. Johtamisessa
tulisi pystya huomioimaan tydntekija yksilona. Ty6hyvinvointia johdettaessa
tulee muistaa huomioida kaiken ikaisten tyontekijoiden johtaminen. Hyva ika-
johtaminen parantaa henkildston tyokykya ja vaikuttaa organisaation menes-
tymiseen. Eri-ikéisilla tyontekitilla, on erilaiset tarpeet ja tavoitteet oman
tyonsa suhteen. Nuoret tyontekijat arvostavat omaa elaméantilannettaan tuke-
via ja edistavid johtamistoimia. Senioreiden johtamisessa puolestaan voidaan
huomioida toisenlaisia ratkaisuja jaksamisen ja motivoinnin yllapitamiseksi.
Molemmille tyontekijaryhmille yhtenaista kuitenkin on, etta hyvinvoinnin pa-
rantumisen seurauksena sairauspoissaolot ja ty6tapaturmat vahenevat.
Myds iakkaampien tyontekijoiden ennenaikainen eldkkeelle jadminen vahe-
nee. Naiden myota yritykselle tulee kustannussaastéja. Kunta-alalla sairaus-
poissaoloja on ollut keskimaarin 18 tyopaivad henkeéa kohti vuodessa. Tasta
kertyy jo mittava kuluerd, jonka taloudellinen merkitys korostuu suhteessa
organisaation kokoon. Osaava johtaja pystyy tekemaan johtamistydtaén tuot-
tavasti. Tyohyvinvointiin panostamalla tydnantaja voi omalta osaltaan vaikut-

taa myods tybnantaja maineeseensa. Hyvinvointia korostamalla se voi tehda
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itsestdan houkuttelevamman. Hyva tybnantaja pystyy pitamaan itsellaan hy-
vat tyontekijat.

Aloitin opinnaytetyoni tekemisen tutustumalla tyohyvinvointiin ja johtamiseen
littyvaan kirjallisuuteen. Teoriatiedon pohjalta laadin tyéhyvinvoinnin kysely-
lomakkeen, joka l&hetettiin kaikille Sulkavan kuntaorganisaatiossa tytskente-
leville henkildille. Kyselyn avulla pyrin selvittdmaan tyohyvinvoinnin nykytilaa
ja tyéhyvinvoinnin johtamisen nykykaytanteita tyontekijoiden nakokulmasta.
Nykytilakartoituksessa kaytin myds organisaatiossa valmiina olevia aineistoja
kuten sopimuksia, suunnitelmia, raportteja ja strategia-asiakirjoja. Lisédksi so-
vin vapaamuotoisia tapaamisia ja keskusteluja kunnan paattdjien kanssa.
Kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin johtamiskaytanteiden nykytilaa olen ku-
vannut dialogimallin mukaisesti teoriatiedon yhteydessa.

Tyon teoriaosuus on pyritty esittdmaan niin, etta aiheeseen perehtymétonkin
lukija voisi helposti ymmartaa, mita tydhyvinvointi ja sen johtaminen tarkoit-
tavat. Teoriaosuudessa on kerrottu tyéhyvinvointia synnyttavista tekijoista ja
ty6hyvinvoinnin edistamisen keinoista johtamisen nakokulmasta. Organisaa-
tion yhtenaisen tyohyvinvoinnin edistamistyon kannalta, on tarkeda néahda ja
ymmartaa tyohyvinvointi kokonaisuutena, joka syntyy seké yksilon itsensa
tuntemien ja kokemien asioiden kautta, ettd tyoyhteison ja johtamisen vaiku-
tuksesta. Tekemani kehittamistyon teoreettinen viitekehys on rakennettu
suomalaisten, paljon tydhyvinvointityon parissa ty6ta ja tutkimuksia tehnei-

den asiantuntijoiden kirjallisuuden perusteella.

Kehittamistehtavan jasentdmisessa olen osittain hyédyntanyt Ahosen ym.
(2014) tekeméa tutkimusta Strategisen hyvinvoinnin johtaminen Suomessa
2014, jossa tutkijat ovat jakaneet tyOhyvinvoinnin hyvinvoinnin strategisen
perustan, johtamisen, HR- toimintojen ja tyéhyvinvoinnin tukitoimintojen osa-

alueisiin.

Tyoni tavoitteena oli tutkia Sulkavan kunnassa kayttssé olevia tyohyvinvoin-
nin johtamisen kaytanteita ja laatia nykytilakartoituksen perusteella kehitta-
misehdotuksia tyOhyvinvointitydn kehittamisen ja yhtendistamisen tueksi.
Tyoni aineisto on keratty yhdistelemalla eri aineostonkeruu menetelmia. Jot-

ta sain riittavasti tietoa kohdeorganisaation nykyisista kaytanteistd, jouduin
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olemaan useaan otteeseen yhteydessa organisaation eri tahoihin, mutta it-
sessaan tiedon saanti ei tuottanut ongelmia. Tietojen saaminen onnistui hy-
vasséa hengessa ja yhteistyd organisaation edustajien kanssa toimi loistavas-
ti.

Aineiston kerddminen vei paljon aikaa. Tiedon saaminen organisaatiosta,
jossa ei itse tydskentele voi olla hidasta. Haastatteluja ja puhelinkeskusteluja
lukuun ottamatta, suurin osa kaytettavissa olevasta materiaalista tuli sahkoi-
sesti. Aineiston kerddmiseen tarvittiin useiden henkildiden panostusta. Asiaa
helpotti kuitenkin vuorovaikutuksen avoimuus ja se, ettd kohdeorganisaa-

tiossa yhteyshenkildina toimivia ihmisia on ollut helppo lahestya.

Kehittamistehtavan tulokset ovat mielestani luotettavia ja samoihin tuloksiin
paastaisiin uudelleen, samoja aineistoja ja menetelmia hyédyntamalla. Tyon
tekemisessa olisi ollut apua organisaation paremmasta tuntemisesta. Toi-
saalta organisaation sisalla toimiva henkild olisi saattanut helposti peilata lii-
kaa omia henkil6kohtaisia kokemuksiaan paatelmid tehdessaan. Tama ke-
hittamistehtava on tehty puhtaasti puolueettomasta nakokulmasta ja sen tu-
loksiin eivat ole vaikuttaneet tutkijan henkilokohtaiset mielipiteet.

Kehittamistydlle oli asetettu paatutkimuskysymykseksi, miten tyéhyvinvoinnin
johtamista pitaisi kehittad Sulkavan kuntaorganisaatiossa. Kerdamiani ai-
neistoja tutkimalla sain mielestani nousemaan esille hyvin konkreettisia ke-
hittamisehdotuksia tydhyvinvoinnin johtamistoimien kehittamiseksi. Tydssani
pystyin esittamaan kehittamisehdotusten lisaksi perusteluja sille, miksi tyo-
hyvinvoinnin johtamista pitaisi kehittda. Laine ym. (2008, 9) mukaan tapaus-
tutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin miten ja miksi. TAman perusteella
tdssd kehittamistydssa tayttyvat hyvin ndmakin tapaustutkimuksen tunnus-

merkit.

Miettiessani sita, olisiko jotakin pitanyt tehda toisin tai olisinko voinut lisata
tydhoni jotakin, nousee mieleeni lahinna kysymys siitd, miten olisin saanut
esimiehet ja johtotason vastaamaan kyselyyn aktiivisemmin. Nyt toteutettuun
ty6hyvinvointikyselyyn vastasi paaasiassa suorittavan tason tyota tekevia
tyontekijoita. Mietin myos yhtena tiedonkeruu menetelméné workshop tyyp-
pisia, tiimikohtaisten tilaisuuksien jarjestamista. Workshop tydryhmissa olisi
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paassyt havainnoimaan tyodyhteisdjen ja esimiesten keskindista toimintaa.
Tama olisi kuitenkin vienyt niin paljon aikaa ettd omat kaytettavissa olevat
resurssini eivat tahan riittdneet. Myos kyselylomakkeessa olisi voinut kysya
tarkemmin yksilon ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvia asioita. Myods kyse-
lylomakkeen kysymyksié olisi voinut muokata siten, etta tulosten analysoimi-
sessa olisi pystynyt paremmin tutkimaan mitattavien tekijoiden keskinaisia

riippuvuussuhteita.

Ty6hyvinvointi aiheena on hyvin ajankohtainen ja siita puhutaan ja kirjoite-
taan paljon. Sulkavan kunnassa tyohyvinvointi asiat tiedostetaan, mutta nii-
den johtaminen tapahtuu muun johtamistyon ohessa. Tama karsii tyohyvin-
vointitydn johtamiseen kaytettavissa olevia resursseja. Taman kehittdmisteh-
tavan avulla pyrin herattamaan ajatuksia tyéhyvinvoinnin johtamisen vaiku-
tuksista organisaation kokonaistoimintaan ja tyéhyvinvoinnin johtamistoimien

kehittamisen aikaansaamista talousvaikutuksista.

Opinnaytetyoprosessini alkoi tammikuussa 2017. Kokonaisuudessaan ta-
man tyon tekemiseen on siis mennyt aikaa reilu vuosi. Ty6lle alun perin laa-
ditut tutkimuskysymykset ovat muokkautuneet prosessin aikana useampaan
otteeseen tehtyjen tarkentavien rajausten myo6ta. Alkuperéinen suunnitelma-
ni oli laatia tutkimustybhon perustuen tyohyvinvointisuunnitelma kohdeor-
ganisaatiolle. Halusin kuitenkin rajata lopullista opinnaytetydtani koskemaan
enemman johtamisen nakokulmaa. Aihevalinta onnistui hyvin, silla tydhyvin-
vointiin ja henkiloston kehittamiseen liittyvat asiat kiinnostavat minua erityi-
sen paljon. Opinnaytetyon tekemisen myo6ta, olen oppinut paljon tutkimuksen
tekemisesté ja ennen kaikkea tyohyvinvoinnin laajakirjoisesta kentasta. Na-
ma eivat kuitenkaan ole ainoat asiat, joita olen oppinut, vaan oma tietamyk-
seni minulle aiemmin tuntemattomasta kunta-alasta ja kuntaorganisaatiosta
ovat myos lisdantyneet hurjasti. Taman kehittamistehtavan tekeminen koko-
paivatyon ohella on ollut haastavaa mutta erittain mielenkiintoista heti alusta
lahtien. Olen hyvin tyytyvainen myds siihen, etta opinnaytetyoni valmistui sil-
le laaditussa aikataulussa.

Sulkavan kunnassa suurin osa tyontekijoistd kuuluu ikdryhmaan 41- 60 -
vuotta. Hyvalla ikdjohtamisella voidaan luoda pohjaa pidemmille tydurille ja
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mahdollisesti vahentaa ennenaikaisia elakkeelle jddmisia. Sulkavan kunta-
organisaatio voisi hyodtya merkittavasti jatkotutkimuksena tehtavasta ikajoh-
tamisen tutkimuksesta. Taman kehittamistehtavan yhtena osana oli kysely-
tutkimus tyontekijoille. Kyselyyn vastanneista suurin osa oli suorittavaa ty6ta
tekevia henkil6itd. Tasta johtuen nakisin tarpeelliseksi suorittaa kyselyn esi-
miehille. Kyselyn avulla voisi kartoittaa esimiesten mahdollisia osaamisvajei-
ta ja esimiehen henkilokohtaisia kehittamistarpeita. Kyselyn pohjalta esimie-
hille voisi laatia henkilokohtaisen kehittamissuunnitelman. Tarke&na tyohy-
vinvoinnin kehittdmista tukevana jatkotoimenpiteend nakisin myds organi-
saation yhtendisten, sisaisten toimintaohjeiden saattamisen konkreettiseen

muotoon.
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