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Opinndytetydssini késittelin tydhyvinvointia yleiselld tasolla ja selvitin Isojoen kunnan
tyohyvinvoinnin nykytilaa sekd mietin miten sitd olisi mahdollista kehittdd. Tama tyo
tehtiin yhteisty9ssd Isojoen kunnan kanssa.

Teoriaosuudessa késittelin tyohyvinvointia yhteison ja yksilon taholta sekd kuinka tyo-
hyvinvointia on mahdollista tukea. Késittelin myds sité, kuinka ty6hyvinvointi vaikuttaa
fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin ndkokulmasta.

Kevan (Julkisen alan tydeldkeosaaja) ty6hyvinvointikyselyd kdyttdmalld sain ajankoh-
taiset tulokset Isojoen kunnan henkildstoltd. Kysely ldhetettiin sdahkoisesti jokaiselle
kunnan tyontekijille joulukuussa 2019. Kyselyssé oli viisi osa-aluetta, mitké késittelivét
tyon sujumista tydyhteisdssd, tyotehtivid, omia voimavaroja, tydhon liittyvid tuntemuk-
sia, esimiestydtd, tyonantajan toimintaa seké asiakkuutta ja yhteistyotd. Ndiden tulosten
pohjalta tein tiivistetyn johtopdétdksen ja esitin muutamia kehittimisehdotuksia. Tdméin
tapaista kyselyd ei kunnassa ollut aikaisemmin tehty. Jatkossa kunnan on mahdollista
kayttad samaista kyselyd nihdidkseen muutoksien tulokset sekd verrata niitd samankal-
taisiin organisaatioihin.

Tuloksien perusteella voidaan todeta, ettd kunnan tyontekijoiden tydhyvinvointi on hyva
ja henkilokunta on tyytyvéinen tyohonsi. Kehittdmisehdotuksiakin on, kuten enemmén
avoimuutta, keskustelua ja viestintdi eri yksikoiden yhteistyossd. Perehdytyksen paran-
taminen seka kehityskeskustelujen sdénnolliset jarjestimiset auttavat myds parantamaan
tyopaikkojen yhteisollisyytta.
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In my thesis I dealt with occupational well-being on a general level and explored the
current state of occupational well-being in the Isojoki municipality and how it could be
improved. This work was done in co-operation with the Isojoki municipality.

In the theoretical part I dealt with well-being at work from the point of view of the com-
munity and the individual and how it is possible to support well-being at work. I also
reviewed well-being at work from the point of wiev of physical, mental, social and spir-
itual well-being.

Using Kevas (Public Employment Pension Expert) occupational well-being survey, I got
up-to-date results from the staff of Isojoki Municipality. The questionnaire was sent by
e-mail to each municipal employee in December 2019. The survey included five sec-
tions, which dealt with workflow in the work community, work tasks, own resources,
work knowledge, managerial work, employer activities and customer relationships and
collaborations. Based on these results, I came to a concise conclusion and formulated
some development suggestions. This kind of inquiry had not been conducted before in
the municipality. In the future it will be possible for the municipality to use the same
survey to see the effects of the changes and compare their results with similar organiza-
tions.

Based on these results it can be said that the well-being of the employees is at a good
level, and the staff is very satisfied with their work. There are also proposals for im-
provement regarding communication between different departments. Improving orien-
tation and organizing development discussions more regularly will also help to improve
the communality of workplaces.
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1 JOHDANTO

Viimeisten vuosikymmenten aikana yhteiskunnallinen kehitys on ollut huimaa, maail-
man muuttuessa myds tydeldma muuttuu. Tydeldméan vaatimukset ja tavoitteet vaikutta-
vat suurelta osin tyohyvinvointiin. TyShyvinvoinnin merkitys on myds kasvanut, koska
tyolainsddadinto asettaa tietyt vaatimukset yrityksille. Véesto ikdédntyy ja sen myoté tyo-
voimapula uhkaa, joten ihmiset pitdd saada viithtyméén tydssdén vield pitkdén. Myos
elinidn odotus on kasvanut niin, ettd joka toisen vastasyntyneen odotetaan eldvin jopa

satavuotiaaksi. (Martimo, Uitti & Antti-Poika 2018, 12.)

Tyo6hyvinvointi kattaa laaja-alaisesti monta eri osa-aluetta ja jokainen meistd mieltda
oman tyohyvinvoinnin erilailla, joten on vaikea antaa yksiselitteistd vastausta sithen
mitd on hyvé ty6hyvinvointi. TyShyvinvointi on monen tekijdn summa, sen tulee olla
pitkdjanteistd ja suunnitelmallista. TyShyvinvointi voidaan jakaa useampaan osa-aluee-
seen. Yksilon terveyteen ja tyokykyyn, tydympéristoon, kehitysmahdollisuuksiin, tyon
mitoitukseen ja organisointiin, sosiaalisiin suhteisiin sekd johtamiseen ja tiedonkulkuun.

(Kauhanen 2016, 28.)

Ty6hyvinvointi kohdistuu henkildstoon, tydympéristoon, tydyhteisdon, tydprosesseihin
sekd johtamiseen. Ty6hyvinvointi vaikuttaa tydssd jaksamiseen ja tyon tuottavuus sekd
sitoutuminen kasvaa seké sairaspoissaolojen méérd laskee (Sosiaali- ja terveysministe-
rion www-sivut 2019). Tuloksellisuus paranee hyvinvoivassa ty0yhteisossi, joka on tér-
ked kilpailuetu yrityksille. Hyvinvoiva tydyhteisd on myds motivoitunut ja innostunut

jatkuvaan oppimiseen. (Otala & Ahonen 2005, 35.)

Ty6hyvinvoinnin tirkein edesauttaja on hyvi esimies, joka toteuttaa erindisid toimenpi-

teitd tyohyvinvoinnin parantamisessa. Esimiehen tulee pitdd huolta siitd, ettd fyysinen ja
psyykkinen kuormitus pysyy kohtuullisena, mutta my0ds hyvélla johtajalla tulee olla tun-
neosaamista ja havainnointitaitoa. TyOntekijd on toki my0s vastuussa tydyhteison toimi-
vuudesta ja oman itsensd johtamisessa. Tydyhteison ongelmatilanteet tulee korjata mah-
dollisimman nopeasti, mutta niitd tulisi myds ennaltaechkiistd niin ettei ongelmatilan-

teita padsisi edes syntymadn. (Manka 2016, 9.)



Ty6hyvinvointi kattaa niin fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen kuin henkisenkin hyvin-
voinnin. Hyvinvoiva tydyhteiso vaikuttaa moneen asiaan, kuten kilpailukykyyn, talou-

delliseen tuloksellisuuteen sekd maineeseen. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2019.)

Tydsséani kdyn ldpi tydhyvinvointia tydyhteisossi ja yksilon tasolla sekd mietin eri ta-
poja tyéhyvinvoinnin tukemiseen. Korostan tydssdni myos esimiestyon tarkeyttd ja
tyOnantajan toimintaa kunnan hyvinvoinnin kannalta. Tydsséni pyrin mahdollisimman
kattavaan selvitykseen tyohyvinvoinnista ja haluan auttaa lukijaa ymmartdméiéin tyonhy-

vinvoinnin tdrkeyden.

Toimeksiantajan pyynnosté toteutin my0s tyohyvinvointikyselyn Isojoen kunnan henki-
16stolle. Talla kyselylla kartoitin timénhetkisen tyShyvinvoinnin tilan. Kunnanjohtajan
pyynndstéd suoritamme selvityksen Kevan tekemilld valmiilla kyselyll&, ndin ollen on
helpompi jatkossa vertailla eri kuntien saamia tuloksia omaan kuntaan, seki toteuttaa
kysely uudelleen muutaman vuoden péaéstd ndhden mahdolliset muutokset. Pyrkimyk-
send kyselylld my0s se, ettd henkilsto kiinnittdisi huomiota sithen mikéd on hyvin ja
mitkd mahdolliset epdkohdat tarvitsevat ratkaisua. Jatkossa Isojoen kunta voi hyddyntda

tulokset haluamallaan tavalla.

2 OPINNAYTETYON TAVOITTEET

Tadméan opinndytetydn aihe on tydhyvinvointi julkisyhteisossd, Isojoen kunnassa. Opin-
nédytetyOni aihe muotoutui miettien omaa suuntautumistani julkishallintoon. Isojoen
kunta on oma asuinkuntani ja siksi my9s mielenkiintoinen aihe. Tarkoitus on opinndyte-
tyon avulla selvittdd timédn hetkinen tilanne ty6hyvinvoinnin saralla ja kartoittaa mah-
dolliset ongelmakohdat sekd etsid nithin mahdollisia kehitystoimenpiteitd. Aiheeseen
paddyin keskusteltuani Isojoen kunnanjohtajan kanssa. Hinen mielestéén olisi ajankoh-
taista selvittdd kunnan hyvinvoinnin tila, koska sellaista kyselya ei ole aikaisemmin

kuntaan tehty.

Viime vuonna (2018) Isojoen kunnan sivistyspuolella oli havaittavissa jonkinlaisia siséi-

sid ilmapiiriongelmia, minkd johdosta my0ds Isojoen kunnanjohtaja halusi tdtd aihetta



tutkittavan. Koulupuolella oli paljon vaihtuvuutta henkilokunnassa ja myds viime vuoden
kevailld 2018 tyoterveyden tekemén psyykkisen kuormitustekijén arviointiperusteet -ky-
selyn mukaan oli joitakin ongelmia havaittavissa, vaikkakin vastausprosentti oli jaényt
aika alhaiseksi. Nyt talven 2019 aikana tehdyissé terveystarkastuksissa oli tyoterveyshoi-
tajan mukaan kerrottu tilanteen parantuneen. Keittidpuolella oli tilanne taas hiukan huo-
nontunut vuodesta 2018, koska nyt syksyn sekd talven 2019 aikana on tullut valitusta
ruuan laadusta sekd midrdstd. Yhteistyd koulun ja keittion vélilld on ollut myds ongel-
mallista. Tdma4 tilanne selkeésti kuormittaa keittidhenkildstod. (Perkio henkilokohtainen

tiedonanto 14.11.2019.)

Tydhyvinvointikysely tehdddn tekniselle-, sivistys- ja kulttuuritoimelle, vapaa-aikatoi-

melle sekd yleis- ja taloushallinnolle.

Opinndytetyon kysymykset:

1. Tamaén hetkisen tyohyvinvoinnin tilan selvitys

2. Pohtia kehittdimisehdotuksia mahdollisten ongelmakohtien ilmetessé

Ty0ssdni médrdllisen selvityksen yhdistiminen teoriaan pyrkii sdédnnénmukaisuuksien
16ytdmiseen aineistosta. Médarillisen tutkimuksen on tarkoitus purkaa, selittda ja tismen-
tad teoreettisia késitteitd. OpinndytetyOssdni edetddn teoriaosuudesta kyselyyn ja lopuksi
sen purkamiseen ja analysointiin. Teoreettisilla késitteilld yritidn 16ytdd sdéannonmukai-
suuksia muun muassa hyvinvoinnin, terveyden, yhteisollisyyden, sosiaalisuuden ja joh-

tamisen saralla. (Vilkka 2007, 26.)

3 TYOHYVINVOINTI

Terveellinen ja turvallinen tyoympdristo tulisi kuulua jokaisen tyontekijin perusoikeuk-
siin. Ty6hyvinvointia kuvataan monista eri ndkokulmista ja monilla eri tavoilla. Hyva
médritelmé on Tydterveyslaitoksen ja Helsingin kauppakorkeakoulun tutkijoiden laa-

tima madritelma:



“Tyohyvinvointi on tilanne, jossa tyontekijd kokee tyytyvdisyyttd ja kokonaisvaltaista
hyvdd oloa, on aktiivinen, jaksaa tyossd ja kotona sekd sietdd epdvarmuutta ja vastoin-
kdymisid.”

(Kauhanen 2016,25.)

Jokainen yksild kokee hyvinvointinsa erilailla. Henkilokohtainen tunnetila ja vireystila
vaihtelee yksildittdin. TyShyvinvointi on pddosin ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa ke-
hittdmistd sellaiseksi, ettd jokaisen on mahdollista tuntea onnistumisen tunteita seka ko-
kea tyOstddn iloa. Positiivisuus ja innostus tunnetusti tarttuvat yhteisdissd. Néin ollen

energisyys lisdéntyy ja energisyydelld luodaan menestystd. (Kauhanen 2016, 26.)

Suomessa alettiin kédyttdd laajemmin termid tyéhyvinvointi 2000 -luvulla. Enéé ei riitta-
nyt se, ettd tyontekijé sai vain tyonsa tehtyé, vaan sen lisdksi tyon tulisi olla mielekésté.

(Alahautala & Huhta 2018, 18.)

3.1 Ty6hyvinvointi tydyhteisossi

Ty0Oyhteiso siséltdd usein monia erilaisia ihmisid ja persoonallisuuksia. Térkedd onkin,
ettd tyOyhteiso hyvéksyy erilaisuuden ja pitdi erilaisuutta yhteison voimavarana seki
osaa sitd myos tarvittaessa hyodyntdd yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007, 16.) Hyvéssa tydyhteisdssi toteutuu eri sukupuolten ja eri
ikdisten tasa-arvo, seko otetaan huomioon eri eldméntilanteet ettd kulttuuritaustat.

(Suonsivu 2014, 58.)

Meilla kaikilla on tietynlaisia yleistyksii ja stereotypioita. Usein nédihin kuuluu oman
ryhmén suosiminen ja oman identiteetin sekd itsetunnon tukeminen. Luottamus ja avoi-
muus ovatkin avainasemassa hyville tyoyhteisolle. Ikdva kylld ennakkoluulot ovat
usein esteend moninaisen tydyhteison toiminnassa. Tarkedé onkin tarkastella omaa suh-
tautumista kriittisesti, tiedostamalla omat kehittimiskohteet ja tarvittaessa muuttaa omia
uskomuksia ja asenteita. Uskomukset ja asenteet vaikuttavat paljolti sithen miten né-

emme maailman. (Colliander & Ruoppila 2009, 25.)



Moninaisuus ei sinénsd ole etu eikd haitta tyoyhteison toimivuudelle. Kyse onkin siitd
miten sitd osataan hyddyntdd. Moninaisuus voi aiheuttaa ristiriitoja, mutta voi myds aut-
taa ratkaisemaan niitd. Ratkaisevaa onkin, etti siithen osataan suhtautua avoimesti. Mo-
ninaisuuden lisdéntyessi tyoyhteisdssé opettaa se tyontekijit oppimaan itsensi ja toisten

kunnioitusta ja arvostusta. (Colliander & Ruoppila 2009, 15.)

Kun tarkoitus on luoda tydpaikalle hyvinvoiva tydyhteiso, on tirkedd lisatd tyontekijoi-
den voimavaroja lisddvai keskindistd kanssakdymistd, ja pyrkid vahentdmain kielteisié
kanssakdymisid. Yhteisollisyys antaa voimavaroja kisitelld vaikeitakin asioita. Tulla
kuulluksi ja kuunnelluksi on erityisen tirkead jokaiselle ihmiselle. Téssé tirkednd osana

on viestintd. (Colliander & Ruoppila 2009, 15.)

Kun tydyhteiso osaa ottaa kdyttoon eri yksiloiden osaamisalat, se muodostuu organisaa-
tion kilpailueduksi. Jakamalla ja yhdistimailld eri osaajien taitoja saadaan laaja-alainen
taito ja tieto kdyttoon parhaiten. Tdma mahdollistaen tulee luoda olosuhteet sellaisiksi,
joissa ihmiset haluavat ja voivat tehdé yhteisty6td avoimesti ja luottamuksellisesti.

(Otala & Ahonen 2005, 33.)

Hyvi positiivinen ty0yhteiso auttaa ja kannustaa yksiloitd toteuttamaan omaa erilaisuut-
taan. Néin ollen se tukee yksilon hyvinvointia ja luo yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. Se
myos tarjoaa yhteison jésenille terveyttd, hyvinvointia ja oppimista. (Manka, Kaikkonen

& Nuutinen 2007, 16.)

Ty0Oyhteisotaidot tekevit tyonteosta mielekdstd ja sujuvaa. Hyvinvoiva tydyhteiso lisdé
tyotyytyviisyyden lisdksi tyontekijoiden motivaatiota, luottamusta ja sitoutumista tyo-
hon. Terveyden ja stressin hallinta kasvaa seké tiedonkulku ja vuorovaikutus toimii

avoimesti. (Suonsivu 2014, 58.)

Ty0Oyhteison jésen voi omilla teoillaan vaikuttaa toimivaan tydyhteisoon. Se edellyttda
asiallista kdyttdytymistd, myonteistd asennetta sekd avoimuutta uusille asioille. Jokainen
voi my®0s aktiivisella vuorovaikutuksella oppia toiselta yhteison jaseneltd uusia taitoja ja
tapoja sekd tunnistaa omat vahvuudet ja kehittymistarpeet.

Tarkeda tyoyhteisossd onkin avoin vuorovaikutus, kuunteleminen ja aito lasnéolo. Tyo-

kavereiden seké esimiehen arvostus, tuki ja apu luovat positiivista ilmapiiria.



10

Tuloksellisuus usein paranee ja vahvistaa yhteison vastavuoroisuutta ja verkostoitu-
mista. Jos taas yhteisossé ei hyvaksyta erilaisuutta saattaa se luoda ei-toivottuja ilmiditd,

kuten kiusaamista ja kateutta. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 16.)

Esimiehen rooli ty0yhteisdssé on tirked. Johtamisen tulee olla oikeudenmukaista, tyon-
jaon selkedsti toteutettua ja tasapuolista. Hanen tulisi kertoa odotuksistaan ja huolehtia
tyotekijoiden kunnollisesta perehdyttimisestd. Palautteenannon tulee olla rakentavaa ja
keskustelun avointa. (Suonsivu 2014, 58.) Esimiehen on myds hyva antaa tyontekijélle
mahdollisuus kehittyd tydssddan, kannustaa vaikuttamaan seké tehdé yhteisty6ta. (Tyo-
turvallisuuslaitoksen www-sivut 2019.) Monissa tutkimuksissa johtamisella on jopa
suurin vaikutus ty6hyvinvointiin, silld se vaikuttaa pitkalti tyontekijoiden motivaatioon

sekd sitoutumiseen. (Otala & Ahonen 2005, 33.)

Kuitenkaan pelkidstdin johdon toimenpiteet moninaisuuden hyddyntdmiseksi ei riitd
vaan siihen tarvitaan koko tyOyhteisd. Hyvén vuorovaikutuksen luomiseen ja ylldpita-
miseen tyOyhteison lisdksi kuuluvat suhteet asiakkaisiin ja muihin kumppanuksiin.

(Colliander & Ruoppila 2009, 15.)

Toisaalta jos yrityksen ja tyontekijdn arvopohja ei kohtaa, on mahdotonta luoda hyvin-
voiva ty0ympéristd. Jos tyontekijé joutuu tydskenteleméén omia arvojaan vastaan, ei ih-
minen varmasti voi hyvin. Hyvinvoinnin ylldpitiminen onkin suuri haaste esimiehelle
sekd tyontekijille. TyOnantaja kun ei voi olla yksindén vastuussa kenenkdén hyvinvoin-
nista, vaan se vaatii koko tydyhteison panostuksen. Toki sellaiset asiat kuten tdiden
médrdaikaisuus, kiire ja epdvarmuus tyon jatkuvuudesta rasittavat hyvinvointia ja sen

ylldpitiminen on haasteellista. (Otala & Ahonen 2005, 34.)

3.2 Yksilon hyvinvointi tydssi

Yksilolld on myds vastuu toimia tyOyhteisdssé rakentavalla tavalla ja edistdd hyvinvoin-
tia ty0ssddn. Aktiivinen henkild luo tydyhteisdssddn hyvinvointia kannustamalla, vas-
tuuta kantamalla ja kehittimalld omaa ty0ympaéristoddn. Kiytostavat, kuten toisten huo-
mioiminen, kunnioitus ja arvostus ovat suuressa roolissa hyvén ty6ilmapiirin luomi-
sessa. Oman hyvinvoinnin edesauttaja on positiivinen asenne, motivoituminen ty6hon ja

vastuu omasta tyostd. Tyo koetaan mielekkééksi jos sithen on mahdollista jollain tavalla
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vaikuttaa. Erityisen motivoivaa ja palkitsevaa on myds olla tydyhteisdssé arvostettu ja
huomata olevansa tdrked osa tydyhteisdd. Motivoitunut ja vastuuntuntoinen tyontekija

on usein joustava eri muutostilanteissa. (Tydturvallisuuslaitoksen www-sivut 2019.)

Oman ammattitaidon huolehtiminen ja piivittdminen on myds tarkedd kehittymisen
kannalta. Niitd on myds hyvé arvioida aika ajoin itse seké esimiehen kanssa. Tydeldmén
muutokset edellyttavat tyontekijiltd sopeutumista, mutta erityisesti myos tarvetta toimia
itse muutoksen mukana ja vaikuttaa kokemaansa. Yksilon hyvinvointiin vaikuttaa pal-
jon psykologinen pddoma, sen onkin havaittu olevan yhteydessd hyviin tydyhteisotaitoi-
hin. Asenne tyoti ja tydpaikkaa kohtaan vaikuttaa paljon yksilon hyvinvointiin. Positii-
vinen kéyttdytyminen ja myOnteiset tunteet vaikuttavat olennaisesti tydhyvinvointiin.

(Manka 2013, 149.)

Positiivisuus lisdd viithtyvyyttd, virkeytté ja energisyyttd. Negatiivinen asennoituminen
luo taas yleistd tyytyméattomyyttd koko tydyhteisoon ja lisdd osaltaan sairauslomariskia.
Tyo6hyvinvointiin liittyy siis suurelta osin tyossi koettavat tyytyvidisyyden, kehittymi-
sen, onnistumisen ja ilon tunteet. Ty0paikalla tulee olla sallittua niyttad tunteita ja kes-
kustella vililld muistakin asioista kuin tyostd. TyoOntekijét voivat esimerkiksi jakaa ko-
kemuksiaan ja mielipiteitdén myds tyon ulkopuolisista asioista. Ilo ja positiivisuus tart-

tuu tyOyhteisossé helposti. (Virolainen 2012, 193.)

Tietynlainen itseluottamus ja omaan tekemiseen uskominen lisdd my0s tyon mielek-
kyytté. Itseluottamusta on mahdollisuus kehittdi ja sithen vaikuttaa oleellisesti myds
toisten arviot. Jos tyokaverit uskovat sinuun, alat myos itse luottamaan itseesi. Itseluot-
tamusta voit kehittdd eri kokemuksia hankkimalla, mahdollisten pienten riskien ottami-
sella, toisilta oppimalla, sosiaalisella vaikuttamisella sekd esimieheltd palautteen pyyta-

miselld. (Manka 2013, 152.)

My0s fyysisestd kunnosta huolehtiminen on yksilon terveyttd ja tyokykya edistavaa.
Fyysisen hyvinvoinnin ja terveyden jokainen kokee kuitenkin hyvinkin yksildllisesti.
Jokaisella meistd on eldminvaiheessa joitakin sairauksia, mutta se koemmeko itsemme
sairaiksi on monikésitteinen asia. Tarkedd onkin miten terveys tai sen puute vaikuttaa
eldimdimme ja hyvinvointiin. On huolehdittava siitd, ettd fyysinen elinympéristo on ter-

veyttd edistdvd ja muistaa, ettd elintavat ovat terveytté ylldpitdvid. Meidén tulee osata
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myos tarvittaessa pyytdd asiantuntijan apua tai hakeutua hoitoon ajoissa. (Leskinen &

Hult 2010, 40.)

3.3 Tyodhyvinvoinnin tukeminen

Téna paivani kisityksemme hyvinvoivasta tydpaikasta on muuttunut siitd mité se on en-
nen ollut. Ennen ajattelimme hyvinvoinnin olevan 1dhinni fyysisté ja keskityttiin vain
tyon turvallisuuteen, kuten koneiden turvallisuuteen, putoamisen estimisiin, sdhkotur-
vallisuuteen ym. Nakokulmamme laajennettua syntyi tydpaikoille terveyden edistivid
projekteja, kuten tupakoinnin lopettamisohjelmia ja painonpudotusohjelmia. Nykydin
terveellisten tyopaikkojen késite on laajentunut entisestéén. Fyysinen ty0ymparisto, tur-
vallisten ty0tapojen varmistaminen ja terveyden edistimisohjelmat ovat kaikki tarkeitd

tyontekijoiden terveydelle ja turvallisuudelle. (Day, Kelloway & Hurrell 2014, 5.)

Ty6hyvinvoinnin edistdmisessd johdon sitoutuminen on erityisen tirkedd. Johdon tulee
viestid asian tirkeydestd sen liséksi, ettd se padttdd resursoinnista ja kehitystoimenpi-
teistd. Esimiesten ja johdon yhteistyd vaikuttaa suurelta osalta myds tydntekijoiden hy-
vinvointiin. Erilaiset toimintanormit, vastuut ja valtuuksien jakamiset vaikuttavat tyoyh-

teison ilmapiiriin. (Virolainen 2012, 134.)

Johtaminen on nykypdivédnd hyvinkin vaativaa, silld johtajalta vaaditaan yrityksen toi-
minta-ajatuksen toteuttamista, saavuttaa asetetut paamaarat sekd 10ytad yrityksen toi-
minnan kannalta oleelliset menestystekijat. Nédiden lisdksi tulisi saada henkildstolle
sama tahtotila ja sama suunta, sekd motivoida ja saada henkilosto sitoutumaan. Henki-
16stojohtamisessa kuitenkin keskeisintd on henkildston mitoitus, henkildsté voimavaro-
jen kohdistaminen ja ty6hyvinvoinnista huolehtiminen. Henkildston osaamisen, ammat-

titaidon ja tyon vaativuuden vilille tulisi saada tasapaino. (Suonsivu 2014, 136.)

Terveys on pddosin tyontekijén vastuulla ja tietyn yksityissuojan alla. TyOnantajalla on
kuitenkin oikeus saada tietoa tyontekijan terveydentilasta niiltd osin jos se vaikuttaa
tyontekoon tai palkanmaksuun. Tydantajan velvollisuuksiin kuuluu huolehtia siitd, ettei
ty0 aiheuta terveydellistd haittaa tyontekijoilleen seka jérjestdd tyoterveyshuollon palve-
luita, maksaa sairausloman aikaista palkkaa ja tukea tyontekijdd mahdollisissa tervey-

dellisissd ongelmissa. (Alahautala & Huhta 2018, 23.)
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Ty6hyvinvoinnin kehittdminen vaatii tyGpaikalta resursseja, niin taloudellista kuin hen-
kiloston tydpanosta. Térkedd on, ettd johto ndkee tydhyvinvointiin investoimalla tulok-
sellisuutta. Usein, ikdva kylld, kehittdimistoimenpiteisiin suhtaudutaan vain kulueréni

eikd ajatella pitkdn tdhtdimen positiivisia vaikutuksia. (Virolainen 2012, 134.)

Yrityksen menestys ja kasvu on suurilta osin kiinni sen tyontekijoiden kyvysta kehittéa
ja lisdtid taitojaan sekd ylldpitdd tyon tuottavuutta. Sen takia on erityisen tarkedd, ettd
tyontekijit pysyvét terveind ja aktiivisina. Tydpaikoilla onkin hyvi ajoissa ennaltaeh-
kiistd mahdollisia ongelmia, jotta tydvoiman tuottavuus ja kilpailukyky maksimoitai-

siin. (Day, Kelloway & Hurrell 2014, 28.)

Ty6hyvinvoinnin tukemisen tuleekin olla tirked osa organisaation strategiaa. TyShyvin-
vointia on hyva tarkastella suunnitelmallisesti, pitkdjénteisesti ja méiératietoisesti. Tyo-
hyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostaa tyon mielekkyys, terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi. Tyohyvinvointia tulisi tukea niin yksil6llisesti kuin yhteisod ajatellen. Kes-
keistd on henkildston aktiivinen oman tyon kehittdminen ja yhteistyd esimiesten kanssa.
Tiivis yhteistyd tydterveyshuollon kanssa on tirked osa henkildston tyShyvinvointia

edistettdessa. (Suonsivu 2014, 68.)

Tyo6hyvinvointistrategian tulee ohjata tyohyvinvoinnin edistdmisté erindisilld suuntavii-
voilla. Siind tulee olla selkedt toimintatavat tydyhteison toiminnalle seké johtamiskult-

tuurille. Esimiehet yhdessa tyontekijoiden kanssa muodostavat hyvinvointijarjestelmén,
kayttden avuksi tyoterveyshuollon, tyosuojeluhenkildston ja luottamusmiesten ammatti-

maista ohjausta. (L6tjonen 2018.)

Tyoterveyshuollon kanssa tekemad tiivis yhteistyd voi pienentdd kuntoutustoimenpitei-
den aloitusviivettd ja tukea tyohon paluuta. Henkil6ston tyokyvystd huolehtiminen tuli-
sikin olla yksi tydpaikan tdrkeimmisté asioista. Monessa tydpaikassa kuitenkin tyoter-
veyshuolto on toteutettu vain lain vaatimilla minimivaatimuksilla. Ty6terveyshuollosta
saa asiantuntemusta jota hyddyntdmaéllé tyGpaikat voivat kehittdd oman tyopaikan tyo-

hyvinvointia ja tukea henkil9stonsa ty0ssd jaksamista. (Mékeld-Pusa & Harju 2012, 13.)
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Tyo6nantajan on mahdollista hankkia tydterveyspalvelut joko kunnalliselta terveyskes-
kukselta tai liikelaitokselta, jarjestimailld palvelut itse tai yhdessé toisten tyOnantajien
kanssa tai hankkimalla palvelut muulta toimintayksikoltd, kuten yksityiseltd lddkérikes-
kukselta (Kauhanen 2016, 36). Tydhyvinvoinnin tukemisessa on mukana monta tekijéa;
esimiehen tulisi olla osallistava ja kannustava, organisaation tavoitteellinen, toimiva ja
jatkuvasti kehittyva, tydyhteison avoin ja joustava, tyon itsessddn lisétd uuden oppimista
sekd tietenkin yksilon huolehdittava omasta fyysisestd sekd henkisestd kunnostaan. Tyo-
kyvyn tuen tulisi alkaa seurannalla ja varhaisella reagoinnilla; nopeasti asian puheeksi
ottamisella ja sairauspoissaolojen seuraamisella sekéd jatkossa tukemalla tyOntekijad tyo-

hon paluussa sairastumisen jélkeen. (Mikeld-Pusa & Harju 2012, 93.)

Ty0Oyhteison hyvinvoinnin tukemiseen liittyvit my0s sellaiset asiat, kuten virkistystoi-
minta, litkunta, tydpaikan ruokailu seké ty0ympériston viihtyisyys. Tarkeéssd roolissa

on myds tyovilineet, tietoverkot ja tydprosessit. (Otala & Ahonen 2005, 33.)

Eri sidosryhmien, kuten Kansaneldkelaitoksen, elikevakuutusyhtididen ja tapaturmava-
kuutusyhtididen, on velvollisuus tarjota palveluitaan lakien puitteissa ja osallistua tyo-

kykyasioiden hoitoon yrityksissd. Nami ovat myds suurimpia rahoittajia; Kela sairaus-
poissaolokustannuksissa, vakuutusyhtiot tydhyvinvointirahan, kuntoutuksen ja tydtapa-

turmista aiheutuvien kustannusten rahoittajina. (Alahautala & Huhta 2018, 27.)

Tyo6hyvinvointia tutkitaan ja pyritdén edistimédn myds monissa eri asiantuntijaorgani-
saatioissa, kuten Tyoterveyslaitoksessa ja Tyoturvallisuuskeskuksessa. Nédiden lisdksi
on myds kymmenkunta muutakin organisaatiota, kuten Terveyden- ja hyvinvoinninlai-
tos, yliopistot, Elinkeinoeldmain tutkimuslaitos sekd Palkansaajien tutkimuslaitos. (Kau-

hanen 2016, 31.)

4 TYOHYVINVOINNIN OSA-ALUEET

Monelle tyShyvinvointi tarkoittaa taukojumppia, ergonomiaa ja ldhinné fyysistd hyvin-
vointia. Fyysinen hyvinvointi on toki tirked osa ty6hyvinvointia, mutta lopulta melko

pieni osa-alue. Kokonaisvaltainen tyShyvinvointi késittdd fyysisen, psyykkisen,
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sosiaalisen ja henkisen tyohyvinvoinnin. Kaikki ndmé osa-alueet vaikuttavat toisiinsa,
mink& vuoksi tulisikin tarkastella tyShyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Esimerkiksi
psyykkisesti stressaava tyo alkaa helposti heijastumaan fyysisind ongelmina, kuten sai-

rastumisena. (Virolainen 2012, 11-12.)

Kun halutaan parantaa fyysistd hyvinvointia ja terveytté litkkunnan avulla, tulee toki
miettid mitd harjoittelulla tavoitellaan. I4sté riippuen erityyppinen liikunta on perustel-
tua jo fysiologisista syistd. Nuorena kehomme pysyy paremmin kunnossa, kun taas ai-
kuisidssd keho alkaa vaatia enemmin ja enemmén huolenpitoa. Geeniperima tosin myds

vaikuttaa, eikd kaikkia sairauksia voi estdd liikunnallakaan. (Leskinen & Hult 2010, 43.)

Tyo6n suunnittelussa ja sen mitoituksessa onkin otettava huomioon tyontekijoiden fyysi-
set ja henkiset edellytykset, jotta tyon kuormitus ei kdvisi liian raskaaksi, eiki siitd nédin
ollen aiheutuisi terveydelle haittaa. Ne tulisi huomioida jo heti aluksi tyonjérjestelyissa.
Tyo6nantajan tehtiviin kuuluu tyon suunnittelu ja resurssien mitoituksen arviointi. Jos
tyomééri ei ole kohtuullinen tai tyontekijéa ei ole perehdytetty kunnolla tehtiviinsd voi
tyontekijd kuormittua tydstaan. Kuormittumisen tuntomerkit vaihtelevat ja niitd saattaa
olla vaikea havaita ajoissa. TyGnantajalla on kuitenkin mahdollisuus tydterveyshuollon
kanssa saada eri mittareiden avulla merkkeja liiallisesta kuormittumisesta. Poissaolojen
kasvu on yksi mittari mahdollisesta tyon kuormitusongelmasta. (Alahautala & Huhta

2018, 65.)

Se miten nykypéivin tydeldmassd voidaan, vaikuttaa yksilon hyvinvoinnin liséksi orga-
nisaation tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. Yhteiskunnassa on meneilldéin suuria tyon
muutoksia ja tavoitteena onkin, ettd tydolot ovat turvallisia ja terveellisid riippumatta
toimialasta. Kuntienkin tulee jatkossa panostaa enemmain henkildstonsd tydtapaturmien,
ammattitautien ja tyOperdisten sairauksien vihentdmiseen, yksilotasolla tukea henkilon
vahvuuksia ja kasvattaa niitd seka lisdtd keinoja niiden hyodyntamiseen. Tyokykyé tu-
kemalla ja kannustamalla vaikutetaan hyviin tydoloihin ja ndin ollen lisdtddn mydntei-

sesti tyon tuottavuutta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019, 15.)

Yksilond toki olemme itse vastuussa itsemme kehittdmisessd, mutta tyonantaja on vas-
tuussa tyoolojen kehittimisessé ja hyvéin tydon mahdollistamisessa. Kokonaisvaltainen

hyvinvointi tydssé luo kestdvén ja onnistuneen litketoiminnan perustan. Molemmat
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osapuolet toimivat toistensa menestymisen mahdollistajana. Jokaisen yksildlliset tarpeet
huomioiden se voi olla yritykselle haasteellista ja erityisen vaikeata varsinkin isoissa
yrityksissd. Siihen kannattaa kuitenkin panostaa, jos odotetaan tuloksia tyon laadulli-

sesta onnistumisesta. (Leskinen & Hult 2010, 86.)

Aikainen, tihed ja onnistunut vuorovaikutus esimiesalaissuhteessa mahdollistaa nopean
ennakoinnin. Eri eldméntilanteet, alaisten tarpeet ja mahdollisuudet on hyvd huomioida
ajoissa ja keskustella niistd avoimesti; se luo usein my0s luottamusta tyontekijassa.

(Leskinen & Hult 2010, 108.)

TyO0ymparistd on myds tarked osa-alue tydssd vithtymiseen. Tyotilojen hyvin suunnitte-
lun tavoitteena on hyvinvointia edistdvé tila. Silloin tyon tekeminen etenee sujuvasti ja
héirioittd. Tyotilojen tulisi olla paikka, missd saa keskittyneesti tydskennelld, mutta
milld on hyvit edellytykset vuorovaikutukselle, yhteistydlle sekd yhdessd oppimiselle.
Sisdilman laatu, ergonomia, akustiikka ja tydvélineet tulee huomioida niin, ettd tyonteko
on tehokasta ja tilassa viithdytdén. Parasta olisi, ettd uutta tilaa suunniteltaessa henki-
16st0 padsisi osallistumaan tilojen suunnitteluun. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut

2019.)

4.1 Fyysinen tyShyvinvointi

Fyysistéd tyShyvinvointia on terveytti ja toimintakykyd edistévét asiat, kuten liikunta ja
ruoka-valio. Liikunnalla on térked rooli tydkyvyn ylldpitimiseen, silld se ennaltaehkai-
see ja hoitaa sairauksia. Liikunnalla on apua fyysisen hyvinvoinnin lisdksi psyykkiseen
hyvinvointiin. Stressin sietokyky paranee ja muutakin kuormitusta jaksaa paremmin kun
kunto on hyvi. Sdanndllinen litkunta vihentdi sairauspoissaoloja ja parantaa yleiskun-
toa. Litkkuminen my®os vihentdd unettomuutta, parantaa itsetuntoa ja eldménhallintaa

sekd vaikuttaa positiivisesti tydsuorituksiin. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2019.)

Ty06asennot sekd tyopOydén ja -tuolin ergonomia on myos tirkedd fyysisid tydoloja
miettiessd. TyOpaikan siisteys, lampotila, melutaso ja tydvilineet liittyvdat myOs omalta
osaltaan hyviin tydolosuhteisiin. (Virolainen 2012, 17) Joissakin tdissd hyvé fyysinen

toimintakyky on erityisen tarpeellinen itsessdén tyon fyysisyyttd ajatellen, kuten
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pelastusalalla, siivousalalla sekd rakennusalalla. Fyysinen tydkyky on tdlloin tyonteki-

jén tyoviline ja erityisen valttdimaton. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2019.)

Toimistoalalla taas fyysinen kuormitus on hyvin erilaista kuin fyysisté tyoti tekevilla.

Ty0 ei ole sindnséd kuormittavaa, mutta se saattaa olla yksipuolista niin, ettd kuormitus
on pidemmén péélle rasittavaa. [stumatydsséd haasteena onkin kehon litkkumattomuus.
Estamalld lihasjaykkyyttd onkin hyvé nousta vililld paikaltaan seisomaan, kdveleméédn

ja venyttelemddn. (Virolainen 2012, 17.)

Fyysinen toimintakyky on my0s sidoksissa psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn.
Fyysisestd tyokyvystd on itse pidettdvé huoli esimerkiksi arki- ja hy6tylitkunnan muo-
dossa. Tydpaikalta ja tyoterveyshuollosta on usein mahdollista saada tukea liikuntaan,
mutta lopulta kuitenkin liikkkuminen on jokaisen oman aktiivisuuden varassa. (Tydter-

veyslaitoksen www-sivut 2019.)

Liikunnan lisdksi fyysiseen tydhyvinvointiin kuuluu hyvisté raaka-aineista ja oikeaoppi-
sesti valmistettu ruoka. Hyvé ja terveellinen ruoka ylldpitdd vireystasoa ja tyokykyé,
liian raskas ateria taas aiheuttaa vasymysti ja vihentdd ndin ollen ty6tehoa huomatta-
vasti. Oikeaoppisesti koostetusta ateriasta saa tarvittavat vitamiinit ja hivenaineet joka

ndin ollen takaa riittdvin energian. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2019.)

Tamaén hetkisen fyysisen hyvinvoinnin tila Isojoen kunnan henkildst6ll4 on jotakuinkin
hyvé. Haastateltaessani tydterveyshoitaja Raija Perkiotd hédn kertoi, ettd kunnan tyonteki-
joilla on hyvin véhin tuki- ja litkuntaelinsairauksia. Teknisen puolen tydpaikkaselvitys
tehtiin viime kevédédni, missd kdytiin kohteet 1dpi ja tyovélineisto tarkastettiin niin, ettd ne
olivat ajanmukaiset ja ergonomiset. Terveystarkastukset olivat myds vuoden 2018 joulu-
kuussa. Kunnalla on my0s tyofysioterapeutti kiytettavissd, johon ohjataan tyontekijét tar-
vittaessa eri tuki- ja liikkuntaelinongelmissa. Isojoen kunnan tyodterveyssopimus on laaja,
joten se kattaa my0s erikoislddkidrikonsultaatiot, kuten ortopedit. Koululla on myds par-
haillaan menossa ergonomiaohjaukset tyofysioterapeutin toimesta. Kunnantyontekijoilla
on myos tydhyvinvointia edistdvai tyopaikkaliikuntaa viikoittain. (Perkid henkildkohtai-

nen tiedonanto 14.11.2019.)
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4.2  Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkisestd tyohyvinvoinnista puhuessa ensimmaiisend tulee mieleen tydssé loppuun
palaminen. Eli kun omat voimavarat on kulutettu tiysin loppuun tulee ns. psyykkinen
ylikuormittuminen. Loppuun palaminen vaikuttaakin tyon laatuun ja médrdén hyvinkin
laajasti. Toki sen laajuus riippuu kuinka pitkdaikaisesta rasituksesta on kyse ja kuinka
pian siitd palautuu. Tyossd loppuun palaminen ja vdsyminen voi tapahtua riippumatta
siitd onko tyd mielekésti vai ei. Tyduupumus on ddrimmadinen viasymystila ja siithen liit-
tyy sekd psyykkisid ettd fyysisid oireita. Psyykkinen visymystila ei ole tdysin sama kuin
tyduupumus, vaikka se voi sithen pahimmillaan johtaa. Psyykkisen vasymyksen oireet
kun oppii tiedostamaan ja puuttumaan niihin ajoissa ei ns. burn outtia padse syntymaan.

(Kééridinen 2014, 6.)

Psyykkistd visymystd aiheuttavat monet asiat, kuten tyon laatu ja sen tuomat vaatimuk-
set. Toki thmisisséd on eroja jaksamisessa ja kuinka kuormittumista kestéd. Kuitenkin
yleisesti kuormitusta aiheuttavat erityisesti tyon vastuullisuus, paatoksenteko, ristiriidat
jariskinotto. Muita kuormittavia asioita ovat vihan ja kateuden kohteena oleminen,
muistin kuormittuminen, jatkuva tarkkaavaisuus, ryhmaissé tyoskentely/yksintydsken-
tely, fyysinen vdsyminen, vékivallan uhka, liian vdhéinen tyon méard sekd merkitykset-

tomaltd tuntuva tyd. (Kddridinen 2014, 6.)

Psyykkinen ty6hyvinvointi on noussut hyvin keskeiseen asemaan ty6hyvinvointia tar-
kastellessa. Se on hyvin yleistd nykysuomessa tyourien pidentyessd; kiireen ja tyomaa-
rien lisddntyessd. Psyykkinen tydstd aiheutunut pahoinvointi on niin yleistd, etté sitd on
esiintynyt Suomalaisilla joka kolmannella naisella ja joka viidennelld miehelld. (Viro-

lainen 2012, 18.)

Vaatimukset tydeldméssd ovat lisddntyneet niin, ettd jatkuvasti tulisi olla ns. ajan her-
molla ja kouluttaa itsedéin. Kuitenkin tydeldmén toimintatavat huomioon ottaen on mah-
dollista vahentdd tyontekijoiden psyykkistd kuormitusta. Ennaltaehkdisy onkin hyvin
tarkedssd osassa, sillé toitd jakamalla, tukemalla henkilostod sekd huolehtimalla riitta-
véstd tyOn ja vapaa-ajan suhteesta, on mahdollista saada pienennettyé psyykkisti kuor-
mitusta. Tyon mielekkyys on myos tirkedd, silld mielekis ja mielenkiintoinen tyo lisdd

psyykkistd hyvinvointia. Tydyhteison avoimuus ja rakentava keskustelu, oman itsensi
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kehittdminen ja positiivinen palaute on avain psyykkisesti hyvinvoivaan tydyhteisdon.

(Virolainen 2012, 18.)

Kuinka sitten tunnistat psyykkisen visymisen? Kun voimat ovat vihissé, tulee muun
muassa vastaavia oireita, kuten muistin heikkeneminen, oppiminen vaikeutuu, keskitty-
minen on vaikeaa, tdiden aloitus vaikenee, kiinnostus ympéristdon ja tyonilo vihenee,
el nde tulevaisuutta eikd osaa suunnitella sitd, tunteet latistuvat, ammatillisen itseluotta-
muksen horjuminen sekd mahdolliset uniongelmat. Tédssé vain osa mahdollisista oireista
miten psyykkinen vdsymys ilmenee. Oireet voivat vaihdella vahvuudeltaan seka kestol-
taan, oireita voi olla yksi tai enemmén, myds yleinen eldméintilanne vaikuttaa oireisiin.

(Kééridinen 2014, 9.)

Térkeintd on ensiksi tunnistaa oma jaksaminen. Jos ty0 on alkanut tuntua merkitsemat-
tomaéltd, etkd jaksa kiinnostua asioista mitké sinua ennen kiinnostivat, on mahdollista,
ettd oirehdit psyykkisestd visymyksestd. Psyykkinen visymys voi tulla hyvinkin hitaasti
ja niin sanotusti ”varkain”, joten on hyvé tarkastella omaa jaksamistaan aika ajoin var-
sinkin jos ty0ssd on jatkuva kiire ja paljon uudistuksia. Pidemmalle jatkunut visyminen

altistaa aiemmin mainituille uupumusoireille. (Kéaridinen 2014, 9.)

Miten hoidan psyykkistd visymystilaa? Kaikista tirkein hoidossa on oma tahto muuttaa
omaa toimintaa sekd pohtia mikd hyvinvointia edistdisi. Tyoterveyshuollosta on mah-
dollista saada tukea hoitoon. Kuormitusta voi esimerkiksi aloittaa vihentdmalld ja uu-
delleen jdrjestelemailld toitd. Tdssd apuna ovat esimiehet ja muu tydyhteiso. (Kddridinen

2014, 10.)

Pitkittyneissd sairauspoissaoloissa Isojoen kunnalla otetaan herkisti avuksi tyokykykoor-
dinaattori, jonka avulla selvitetdén eri keinoja tydhonpaluuseen. Tarvittaessa jirjestetddn
neuvotteluja, mihin osallistuu tydokykykoordinaattori, esimies, tyoterveyshoitaja, psyko-
logi ja mahdollisesti myds tyoterveyslddkéri. (Perkid henkilokohtainen tiedonanto

14.11.2019.)



20

4.3  Sosiaalinen tydhyvinvointi

Ty0Oyhteiso on tirked voimavara tyohyvinvointia ajatellen. My0s sosiaalinen kanssakéay-
minen toimivassa tyOyhteisdssé ja avoimuus ovat avaintekijoitd hyvissd sosiaalisessa
tyohyvinvoinnissa. Tydkavereiden helppo lahestyttavyys ja mahdollisuus kédyda 14pi
tydasioita, vihentdd tyon kuormittavuutta huomattavasti. Yhteiset kahvi- ja lounashetket
ovatkin tarkedssi osassa toisiin tutustuttaessa ja ndin ollen auttavat yhteisollisyyden

luonnissa. (Virolainen 2012, 24.)

Sosiaalisessa kanssakdymisessd on monia hyvid puolia, silld kun asioita esitetddn aa-
neen saadaan monia erilaisia vaihtoehtoja ja katsontakantoja. Jos henkiloston jésenet
ovat valmiita jakamaan osaamistaan ja tietojaan keskenéén, koko yrityksen kokonais-
osaaminen kasvaa. Kun ihmiset ovat tekemisissé keskenédédn luodaan silld myds tyoyh-

teis00n luottamusta ja yhtendisyyttd. (Otala & Ahonen, 215.)

Ystédvyys tyopaikalla on hyvinkin yleistd ja usein ystdavyyssuhde jatkuukin vaikka tyo-
paikka vaihtuisi. Tutkimusten mukaan tydpaikalla ystavystyminen on lisdnnyt viihty-
vyyttd sekd sen lisdksi lisdnnyt motivaatiota ja tydtehon paranemista. Padsaantdisesti
tyopaikoilla ystdvystyminen onkin positiivista, mutta ei aina ongelmatonta, koska vélilla
ystdvyyssuhteissa tulee ristiriitoja. My0s ystdvystyminen esimiehen ja alaisen valilla
saattaa aiheuttaa muissa tyontekijoissd epdilyn, ettd juurikin esimiehen ystdvad suosi-
taan ja ndin ollen tima saattaa joutua eristetyksi muusta ryhmistd. (Virolainen 2012,

25.)

4.4 Henkinen tyohyvinvointi

Psyykkinen ja henkinen tyShyvinvointi yhdistetdén helposti toisiinsa. Henkisyys tyopai-
koilla voi ilmetd monin eri tavoin. Henkisyyttd on se kuinka ihmiset kohtaavat toisensa,
kuinka yhteisty6 sujuu sekéd miten kohdellaan yhteistyokumppaneita ja asiakkaita. Hen-
kisyys on itsensé kasvua, tyOstid ja tyOkavereista vilittdmistd sekd ulkoista olemusta.
Henkilokohtaisen kasvun koetaan olevan jopa tirkeampié kuin vain tyon tekeminen,
silld tyossd kehittyessddn tyontekija kokee kehittyvansd my0ds ihmisend. Hyvé tyopaikka

inspiroi ja innostaa seka lisdd tyossd jaksamista. TyOpaikan tuki ja arvostus tulevat
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myos téssi esille tarkednd osana henkistd tyohyvinvointia. Yhteisollisyys luo myos hen-
kistd hyvinvointia tyopaikoilla, thmisilld kun on tietynlainen tarve yhteisollisyyteen ja
juurikin tyopaikka on usein se keskeinen paikka missi sitd voi kokea. (Virolainen 2012,

26.)

Tarkeda olisi, ettd tyOpaikalla olisi mahdollista jakaa tunteet ja tuntemukset kollegoil-
leen ja esimiehille. Tunteiden ilmaisu on jokaiselle ihmiselle luonnollinen asia, eika
niitd tulisi tukahduttaa, silld tunteiden tukahduttaminen liséé taas ahdistuneisuutta ja

tydpahoinvointia. (Virolainen 2012, 19.)

Usein tyOpaikan arvot liittyvét vahvasti myos henkiseen ty6hyvinvointiin. Kun tyonte-
kijin ja tyopaikan arvomaailma kohtaa, on helpompi pitéd ylld tydpaikan ns. harmoniaa.
Kun tydpaikan arvot pelkén voiton tavoittelun sijaan kohdistuvat esimerkiksi laajem-
paan yhteiskunnalliseen vaikutukseen, luo tdimd my0s henkistd hyvinvointia tyyhtei-
s60n. Jos tyOntekijén arvot taas eivét kohtaa, tai tydssd edellytetdin moraalisesti erindis-
tyvid tekoja, kuten valehtelua, rikkomista tai liioittelua, aiheuttaa se henkisti pahoin-

vointia tydyhteis6on tai yksiloon. (Virolainen 2012, 27.)

TyoOpaikkakiusaamisista ja erilaisista hiirikdinneistd on nyt usein ollut uutisointia ja ne
ovatkin tyonantajille erittdin hankalia tapauksia. Epéasiallinen kohtelu voi ilmeté sanal-
lisena tai jopa fyysisend loukkaamisena. Sanallinen loukkaaminen voi olla vahattelevaa
puhetta tai haukkumista, fyysinen taas tonimisté tai muunlaista toiseen tarttumista. Tal-
laiset tilanteet ovat aina tyontekijélle henkisesti raskaita ja ne tulisi saada késiteltyd no-
peasti pois. Jokainen tapaus tulisi kédsitelld tapauskohtaisesti ja tilanteeseen tulisi suhtau-
tua vakavasti. Tapaus on késiteltdva kattavasti, kaikkia asianosaisia kuulemalla. Mikali
asianosaisina olleet ovat syyllistyneet epdasialliseen kohteluun, on asiaan puututtava ja
harkittava kurinpidollisia toimenpiteitd. Tapauksesta on keskusteltava niin, ettei vastaa-
vaa tapahdu enéé ja méadriteltdva yhtion pelisddnnot uudelleen. (Alahautala & Huhta

2018, 67.)
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5 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Isojoen kunta on yrittelids kunta. Yhteistyokykyinen ja arvostava ilmapiiri takaavat mu-
kavan asumisympdriston kuntalaisille. Kaunis luonto ja turvallisuus ovat myds pienen
paikkakunnan etuja. Kunnan arvoihin kuuluu kuntalaisista vilittiminen, kuten peruspal-
veluiden turvaaminen ja avoin ja osallistuva paédtoksenteko yhdessa kuntalaisten kanssa.
Isojoen kunta kuuluu Karijoen ja Teuvan kuntien sekd Kauhajoen kaupungin kanssa
Suupohjan seutukuntaan. Isojoki kuuluu Eteld-Pohjanmaan maakuntaan. Asukkaita Iso-

joen kunnassa on 2122. (Isojoen kunnan www-sivut 2019.)

Haastattelin opinndytetytani varten myds Isojoen kunnan hallintojohtaja Juha Mattilaa.
Hinelta sain tiedon, ettd kunnassa on télld hetkelld tyontekijoitd yhteenséd 72 kappaletta.
Tyontekijét jakautuvat eri osastoille niin, ettd yleishallinnossa (siséltdd myds vapaa-aika-
toimen) on 6 kappaletta, opetus- ja kulttuuritoimessa 50 kpl ja yhdyskuntapalveluissa 16
kpl. Ikdrakenne on syntymdvuosien mukaan jaoiteltu 1956-1959 syntyneitd 9 henkilod,
1960-1969 31 henkiléd, 1970-1979 20 henkiléd, 1980-1989 7 henkil6d ja 1990-1996 5
hl6. Isojoen kunnan johtoryhmédn kuuluu kunnanjohtaja Juha Herrala, hallintojohtaja
Juha Mattila, rehtori Antti Oikarinen sekd tekninen johtaja Jouni Niemi. Lisdksi johta-
vassa asemassa ovat kirjastonjohtaja Minna Saari ja pdivikodin johtaja Sari Uusitalo.
Kunnan tyontekijéiden ammattinimekkeitd on niiden johtavassa olevien lisdksi monia,
mm. opettajia, opinto-ohjaaja, kuraattori, koulunkdyntiavustajia, varhaiskasvatuksen hen-
kilostod, kuten lastentarhanopettajia, seké toimistosihteereitd, tyo- ja laitosmiehid, tyon-
johtaja, talonmiehid, liikuntapaikkojen hoitaja, siivoojia sekd hyvinvointikoordinaattori.

(Mattila henkilokohtainen tiedonanto 08.11.2019.)

Kuntaan ei ole aikaisemmin tehty varsinaista tyShyvinvointikyselyd. Psykososiaalisen
kuormittuneisuuden kyselyitd on tydterveyden puolesta tehty toimipisteittdin. (Mattila

henkilokohtainen tiedonanto 08.11.2019.)
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

6.1 Tutkimusmenetelma

Opinndytetyoni tiedonkeruu tapahtui kyselytutkimuksella. Kyselytutkimus on hyvé tapa
kerdta ja tarkastella tietoa henkilokunnan mielipiteisté ja asenteista. Mielipiteiden tutki-
minen ei ole helppoa, haasteet liittyvit tiedonkeruuseen, mittaamiseen ja kyselyn sisil-
toon. Kyselyaineistot koostuvat padosin mitatuista luvuista ja numeroista. Koska ky-
seessd on madréllinen tutkimus, niin vastauksilla tavoitellaan padosin yleiskasityksié.
Kyselytutkimuksessa kysymykset on tehtdvd ymmaérrettdviin ja mitattavaan muotoon.
Koko tutkimuksen onnistuminen riippuu suurimmassa médrin lomakkeesta. Térkedd on

siis miettid mitd tutkitaan. (Vehkalahti 2014, 20.)

Tutkimuksen tarkoituksena oli tehdi kysely Isojoen kunnan henkildstolle, minké poh-
jalta selvidd kunnan tyohyvinvoinnin tila. Kysely oli jokaiselle vakioitu eli kaikki kysy-
mykset kysyttiin samalla lailla ja samassa jirjestyksessd. Kohdetta tutkittiin kokonais-
valtaisesti teoriamateriaalin pohjalta. Tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa ja etsid selitys
ongelmalle ja tunnistaa todennékdisié syy- seurausketjuja. (Hirsjarvi, Remes & Saja-

vaara 2009, 138.)

Tutkimusmenetelmin valintaan vaikutti 1dhtokohtaisesti se, ettd saadaan oikeita faktoja
eli lukuja, milld voidaan tehdé johtopaétoksid aiheesta ja saadaan vastaus tutkimuson-
gelmaan. Mairillisessa tutkimuksessa my0s vastaajien médrd on yleensi suuri, niin
kuin téssdkin kyselyssd; kaikki kunnan tyontekijit. Myos tiedon strukturointi, mittaami-
nen, mittareiden kayttdminen, tiedon késittely ja esittiminen numeroin on téllekin tutki-

mukselle ominaista. (Vilkka 2007, 17.)

Kevan tekemin kyselyn kdytdsséd on se hyvi puoli, ettd kunnan on helppo jatkossa ver-
rata [sojoen kuntaa muihin kuntiin ja lukea heidin johtopaétoksidén tutkimuksen tulok-
sista. Vertailevan tutkimuksen tavoitteena on tuoda my0s selkeammin esille kuntien

eroja ja yhtildisyyksid. Myo0s tutkimusprosessin puolueettomuutta edesauttaa mahdolli-
simman védhiinen vaikutus kyselyn kysymyksiin ja ndin ollen niisté saatuihin tuloksiin.

(Vilkka 2007, 21.)
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Kevan tyShyvinvointikyselyn palvelukuvaus on seuraavanlainen;

Kevan Avaintiedot verkkopalvelussa Kevan tydnantaja-asiakas voi itsendisesti toteuttaa
omalle henkildstolleen tyohyvinvointikyselyn, jolla kartoitetaan tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin tilaa ja kokemuksia tyon sujuvuudesta. Palvelun kéyttd edellyttdd tyonanta-
jan edustajan Katso-tunnistautumista. Tyohyvinvointikyselyn tuloksia voidaan kéyttaa
kehittamistyon tukena organisaatiossa. Kevan tyohyvinvointikysely sisdltdd n. 30 kysy-
myksen vakiomuotoisen kyselyn. Néiden lisdksi kyselyyn voi lisdtd mukaan 1-3 omaa

kysymystd. (Vddnanen henkilokohtainen tiedonanto 28.11.2019.)

Kevan tyohyvinvointikysely on ollut kéytettdvissd kunnille kesdkuusta 2019 alkaen ja
se on kunnille maksuton palvelu. Aikaisemmin kysely on ollut tarjolla asiantuntijapal-
veluissa Kevalla vuodesta 2007 14htien. Kyselyd olivat pilotoimassa Kankaanpién ja
Rovaniemen kaupungit. Kyselyn tarkoitus on, ettd kunnat toteuttavat verkkokyselyn it-
sendisesti, mutta Keva antaa tarvittaessa teknistd tukea. Aihepiirit késittelevit tydyhtei-
sOjen toimivuutta ja arkea, esimiestydtd ja johtamista, tydtehtdvid ja omia voimavaroja.
Kyselyn tulokset tallentuvat vertailuaineistoon, néin ollen kunnat voivat vertailla omia
tuloksiaan muihin kyselyn tehneisiin kuntiin. Kevan kyselyn avulla kunnat voivat arvi-
oida ja kehittdd tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamista, henkildston tyShyvinvointia ja
tyon tuloksellisuutta. Kevan hyvinvointikysely siséltdd sahkoisen ty6hyvinvointikyselyn
henkildstolle, kyselyiden raportoinnin ja raporttien jakelun, laajan vertailuaineiston,
mahdollisuuden seurantakyselyiden tekoon seki ohjeet ja tukimateriaalin. (Kevan

www-sivut 2019.)

Lopuksi tarkoitus on tulkita myds Isojoen kunnan tulokset ja esittdd ne kunnan henki-
16stolle. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on mahdollista kdyttda erilaisia tilastollisia
menettelytapoja, joiden avulla voidaan arvioida mittareiden luotettavuutta. (Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara 2009, 231.)
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6.2 Aineiston luotettavuus

Kyselyn luotettavuutta oleellisesti parantaa oikeiden mittareiden valinta ja niiden sovel-
tuvuus kyseisen mittauskohteen mittaamiseen. Tallaisessa kyselytutkimuksessa vékisin-
kin tulee katoa jonkin verran. Aina kun katoa syntyy my®0s tulosten pétevyys heikkenee.
Uskon kuitenkin, ettd saan tarvittavan méaaran vastauksia luotettavaan tutkimukseen.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on mahdollista kéyttda erilaisia tilastollisia menettely-
tapoja, joiden avulla voidaan arvioida mittareiden luotettavuutta. (Hirsjérvi, Remes &

Sajavaara 2009, 231.)

Téssa tutkimuksessa luotettavuus edellyttdd tieteellisen tutkimuksen mukaisia kritee-
reitd. Térkeintd oli, ettd tutkimuksessa pystyttiin mitata juurikin sitd mitd piti ja tdhin
vaikutti olennaisesti onnistuneet kysymykset. Kevan kysely sopi tdhén selontekoon,
koska kysymykset olivat juurikin sellaisia, milld uskoin saavani vastauksia haluttuihin

tutkimusongelmiin. (Heikkild 2014, 177.)

Keva noudattaa tydhyvinvointikyselyn verkkopalvelun toteuttamisessa hyvéa tutkimus-
tapaa. Kevan verkkopalvelusta on tyOnantajan saatavissa ainoastaan tehdyn tyéhyvin-
vointikyselyn valmiit tulosraportit, eikd mitddn muuta kyselyn aineistoa ole saatavissa.
Palvelusta ei mydskddn nie henkilotasolla kuka on vastannut kyselyyn ja kuka ei. Ra-
portit on saatavissa palvelusta kyselyn vastausajan paétyttya. Jokainen kyselyn osallis-
tuja ohjeistetaan kyselyn saateviestissé ja kyselyn etusivulla vastausten kasittelysta

ja niiden luottamuksellisuudesta. Vastaajalta kysytddn myods oma suostumus henkil6tie-
tojen kayttoon tutkimusmielessd. Yksittdiset vastaajat eivét ole raportoinnissa tunnistet-
tavissa. TyOyksikko- tai tiimikohtaisen raportin muodostamiseen vaaditaan vahintdén
viisi vastaajaa. Kysymyskohtainen vastausjakauma esitetéén raporteilla kun vastaajia on
védhintddn 20. Avoimia vastauksia kyselyssi ei ole lainkaan mukana. Kyselyn tuloksia ei
raportoida vastaajien taustatietojen (esimerkiksi sukupuolen tai ammatin) perusteella.

(Véédnanen henkildkohtainen tiedonanto 28.11.2019.)

Ongelmaksi kyselytutkimuksessa muodostui myos se, ettei saatu tarkempia tietoja yksi-
koittdin. Kyse on pienestd kunnasta ja yksikoissd saattoi tydskennelld vain muutama
henkild, joten timin vuoksi vastauksien yhdistiminen vastaajaan olisi helppoa ja ndin

ollen luottamuksellisuus kyselyssa olisi kérsinyt.
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6.3  Aineiston analysointi

Aineiston keruun jélkeen tulee aineiston analysointi. Analyysi alkaa aineiston lukemi-
sella seka reflektoinnilla. Tdmin jdlkeen tekemdlld oivalluksia tuloksista ja 16ytdmalla
mielenkiintoisia asioita tehtdvin kannalta. Keskeisin tehtéivd on erottaa aineistosta olen-

naisin tieto seki selvittid erilaisuudet ja poikkeavuudet.

Aineistoa ldhdettiin kdymain ldpi, kun aineiston kerddmisen méérdaika oli mennyt um-
peen. Médidrdaikaan mennessa ei vastauksia ollut tullut haluttua méaréa; niinpé kyselysti
ldhetettiin muistutus sdhkopostitse. Tdmén jélkeen arvioitiin aineiston kato eli se kuinka

paljon oli puuttuvia tietoja. Lopullinen vastausprosentti (70,8 %) oli hyva.

Tulokset esitettiin kysymysryhméan kokonaistulosten prosenttijakaumana ja keskiarvo -
taulukko-palkkikuviona. Jokaiselle vastaukselle oli médritelty frekvenssi eli vastaus-
vaihtoehto, jolla oli eniten vastauksia. Jokaiselle kysymykselle oli mééaritelty myos me-
diaani, eli keskiluku. Tunnusluvuilla on helppo selvittdd tyontekijéiden mielipiteet ja
Kevan kyselytutkimus tilastoi valmiit vastaukset. Kuitenkin opinndytetydni tavoitteena

on lopullisten tulosten analysointi teorian avulla. (Heikkild 2014, 82.)
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7 OPINNAYTETYON TULOKSET

Kysely toteutettiin sdhkoisend kyselynd 04.12.2019-21.12.2019 vilisend aikana. Kysely
ldhetettiin kaikille 72 kunnan tyontekijdlle. Sahkoposteja lahetettiin 74 kpl, koska muu-
tama néistd oli ryhméséhkoposteja. Kyselyyn vastasi yhteensé 51 tyontekijaa, vastaus-
prosentin ollessa noin 70,8%. Vastaajien ikdjakauma (niistd ketkd vastanneet syntymai-

vuosi kysymyksiin) oli oheinen:

Ikaryhmajakauma

% N
alle 35 vuotta 12 % 6
35 - 44 vuotta 27 % 13
45 - 54 vuotta 29 % 14
yli 55 vuotta 33 % 16
Yhteensa 100 % 49

Kuvio 1: Vastaajien ikdjakauma

Kysely koostui 32 monivalintakysymyksestd. Kyselyssé oli kuusi eri aihealuetta: tyon
sujuminen tydyhteisossd, tydtehtdvit ja omat voimavarat, tyohon liittyvét tuntemukset,
ldhiesimiestyd, tyonantajan toiminta sekd asiakkaat ja yhteistyo. Jokaisesta kysymyk-
sestd Kevan verkkotyokalu on laatinut valmiit kuviot ja taulukot tulosten tulkintaa ja
hahmottamista varten. Ensimmaisessé taulukossa nékyy keskiarvo, moodi sekd medi-
aani. Kyselyssd on pdédosin kédytetty viisiluokkaista vastausasteikkoa, jossa 1 = tdysin eri
mieltd ... 5 = tdysin samaa mieltd. Myds muutama kylld/ei kysymys on joukossa. Ver-
tailuaineisto koostuu 20 organisaatiosta, joissa on yhteensd 2670 vastaajaa. Vertailuai-

neisto on kyselyvuodelta 2019 ja kolmelta edelliselti kalenterivuodelta.

Tahan tyohoni otin kyselysté esille ne kohdat, missa oli selkedsti kehitettdvaa tai muu-
toin huomion arvoista tietoa. Kohdat, missi henkildsto oli pddosin tyytyvidinen en nosta-
nut tyohoni vaan ne on mahdollista tulkita lukijan itse liitteend olevasta kyselyn tulok-
sista. En mydskéén ottanut tarkemmin kantaa vertailu konserneihin, koska téssa tyossa
tarkoitus oli selvittdd Isojoen kunnan tydhyvinvoinnin tilaa. Jatkossa on mahdollista toki

tehdi uusi selvitys téstd osa-alueesta.
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7.1  Ty6n sujuminen tydyhteisdssi

Tyo6n sujumista tydyhteisossé kartoitettiin seitsemadlld eri kysymykselld. Niissd kdytiin
lapi perehdyttamisti, tydyhteison ratkaisukeskeisyytta ristiriita tilanteissa, luottamuksel-
lisuutta, kuinka selvilld tyontekijit ovat tydyksikon tavoitteista, yhteistyOsté eri yksikoi-
den vililla seki yhteisesti sovituista toimintatavoista ja tietddko jokainen oman tydyk-
sikkonsi tarkeimmat tehtivit ja toimintatavat. Kuviossa 2 on esitetty se, kuinka tyonte-

kijit ovat selvilld oman tydyksikkonsé tavoitteista.

Olen selvilla tyoyksikkoni tavoitteista

@

=== 1 Taysin eri mielta === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
4 Melko samaa mielta === 5 T3ysin samaa mielta

Tulos GRA [

Verrokit SE%4

0 20 40 60 80 100

Kuvio 2: Tydyksikon tavoitteet

Suurin osa vastaajista (52 %) oli selkedsti sitd mieltd, ettd oman tydyksikon tavoitteet
ovat hyvinkin selvilld. Vain kuusi prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettei tiedd mika
on oman tydyksikon tavoite. Seuraava kuvio 3 tarkastelee perehdyttdmistd. Tédssd my0s
suurin osa oli sitd mieltd, ettd omassa tydyhteisossd huolehditaan perehdyttimisesti,
mutta jopa 19,6 % oli kuitenkin eri mieltd. Perehdyttdmiseen olisi siis syytd kiinnittda
huomiota jonkin verran enemmén kuin mité tdhén asti on tehty. Vastuu uuden tyonteki-
jén perehdyttdmisessé on ensisijaisesti esimiehelld, mutta myos tyontekijan oma-aloit-

teellisuus on toki tarkeda.
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Tyodyhteisdssani huolehditaan perehdyttamisesta

=== ] Taysin eri mieltad === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
=== 4 Melko samaa mielta === 5 T3ysin samaa mielta

Tulos 19,6 % 51 % 15,7 %

VEGIUR .6 % 17,4 % 48,8 % 16 %

0 20 40 60 80 100

Kuvio 3: Perehdyttiminen

Kuviossa 4 tarkastellaan yhteisty6té eri yksikoiden vililld ja niin kuin kuviosta saattaa
havaita, on suurin osa melko samaa mieltéd yksikodiden yhteistyon toimivuudesta, kun
taas jopa 22 % on tdysin eri mielti, eikd yhteistyo suju haluamalla tavalla. Tdhén olisi
my0s hyva tehdé jatkokysymyksid henkilostolle ja selvittdd, onko joidenkin tiettyjen yk-

sikdiden vilinen yhteisty6 hankalaa.

Yhteistyd yksikoiden valilla toimii hyvin

o

=== ] Taysin eri mieltd === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
=== 4 Melko samaa mielta === 5 T3ysin samaa mielta

Tulos

Verrokit BEZEGEET

0 20 40 60 80 100

Kuvio 4: Yhteisty0 eri yksikoiden vililla
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7.2 Tyoétehtdvit ja omat voimavarat

Téssd osiossa késiteltiin ammatillista kehittymistd, omien tietojen ja taitojen kayttod,
ajankdyttod sekd voimavaroja ja haasteita. Keskiméadriisesti tulokset tdssd osiossa olivat
hyvid. Tyotehtdvit tarjoavat suurimmalle osalle henkilostod mahdollisuuksia ammatilli-
seen kehittymiseen. Omien tietojen ja taitojen kdyttdd hyddynnetédn monipuolisesti.
Ajankdytossd olikin sitten poikkeavuutta, koska jopa 20 % henkilostosté oli sitd mieltd,

ettei ole tarpeeksi aikaa saada ty6td tehdyksi (kuvio 5).

Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi

e

w1 Taysin eri mielta === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
4 Melko samaa mielta === 5 T3ysin samaa mielta

| |

Tulos 12 %

Verrokit BEREA 12,6 %

0 20 40 60 80 100

Kuvio 5: Ajankidytto

Verrokki organisaatioissa on tilanne samaa luokkaa. Tyoterveyslaitoksen verkkosivuilla
olikin artikkeli ajanhallinnasta. Artikkelin mukaan ldhes puolet Suomalaisista tyonteki-
jOistd joutuu kiirehtimédén, jotta saa tyonsd tehtyd. Jatkuva kiire onkin stressaavaa. Pit-
kéén jatkuessa kiire heikentdd hyvinvointia ja tuottavuutta. Kiirettd voidaan helpottaa
esimerkiksi silld, ettd pohditaan yhdesséd onko tehtivien tarkeysjérjestys kaikille selvilla,
onko tyotehtivit kuinka selkeésti mééritelty ja kannustetaanko tydyhteisdsséd kertomaan

hiirioti tuottavista ongelmista. (Tydterveyslaitoksen www-sivut 2019.)

Kuitenkin kuviossa 6 ja 7 huomataan, ettd tyontekijdt kokevat padosin, ettd voivat vai-

kuttaa omaan tyohonsa koskeviin pédatoksiin (34 %) ja voimavarat ovat hyvit
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muutoksien ja uusien haasteiden edessd. Taysin samaa mieltd oli 28,6 % ja melko samaa

mieltd 38,8 %, vain 6,1 % oli tdysin eri mielta.

Voin vaikuttaa tyétani koskeviin asioihin

=== 1 Taysin eri mielta === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
=== 4 Melko samaa mielta === 5 T3ysin samaa mielta

0 20 40 60 80 100

Kuvio 6: Vaikutus omaan tyohon

Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita
tydssani

©

w1 Taysin eri mielta === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
w4 Melko samaa mielta === 5 T3ysin samaa mielta

Tulos [(EEZ 38,8 %

Verrokit JSRARNEA 50,6 %

0 20 40 60 80 100

Kuvio 7: Omat voimavarat
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7.3 Ty6hon liittyvit tuntemukset

Téassé osiossa olivat vastaukset hyvinkin selkeét ja pddosin henkilsto oli innostunut
omasta tyOstién, tunsi itsensd vahvaksi ja tarmokkaaksi seka tunsi tyydytystd omaan
tyohonsé syventymisestd. Kuviossa 8 jopa 46 % koki innostumista péivittdin omasta

tyOstaan.

Olen innostunut tydstani

Vastaajia: 50

Olen innostunut tyéstani

=== 1 En koskaan === 2 Muutaman kerran vuodessa 3 Kerran kuussa
=== 4 Muutaman kerran kuussa === 5 Kerran viikossa 6 Muutaman kerran viikossa
= 7 Paivittain

0 20 40 60 80 100

Kuvio 8: Ty0std innostuminen

7.4 Lahiesimiesty0 ja tydnantajan toiminta

Esimiestyohon liittyvid kysymyksié oli kyselyssé kuusi kappaletta. Tdhén osioon otin
havainnollistaakseni kysymykset, missid mielestéini olisi hiukan parannettavaa ja mihin
kehitysosiossa tulen palaamaan. Tésséd osiossa suurin osa henkilostostéd (44 % vastaa-
jista) oli sitd mieltd, ettd esimiehen ja alaisten vélilld vallitsee luottamuksen piiri. Kui-
tenkin kysymyksessd, missd kysyttiin esimiehen osallisuudesta keskusteluihin tychon ja

tydyhteiso0n liittyvisté asioista, keskiarvo tuli hiukan alas. 3,5 ja 6 % olivat sitd mieltd
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ettei keskustelua ole riittdvasti. Esimiesten olisi hyva huomioida tdima ja esimerkiksi

méiiriajoin pidettivissi kehityskeskusteluissa kdyda ldpi néité asioita.

Esimieheni keskustelee riittavasti kanssamme ty6hdn ja tydyhteis6on

=== ] Taysin eri mielta === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
=== 4 Melko samaa mielta === 5 T3ysin samaa mielta

liittyvista asioista

0 20 40 60 80 100

Kuvio 9: Keskustelu esimiehen kanssa

My®ds tdhin samaan aiheeseen liittyen osa henkildstostd kokee, ettei saa tarpeeksi pa-

lautetta tyostddn. (Kuvio 10)

Saan esimieheltani palautetta siita, miten olen onnistunut tydssani

i

w1 Taysin eri mielta === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
we= 4 Melko samaa mieltd === 5 Taysin samaa mielta

Tulos

Verrokit WAGERA 18,1 %

0 20 40 60 80 100

Kuvio 10: Palaute esimieheltd
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Jokseenkin henkilosto oli myos sitd mieltd, ettei esimiehen toiminta ole puolueellista ja

oikeudenmukaista. Téhidn on my0s hyvé kiinnittda jatkossa huomiota. Kuvio 11.

Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja oikeudenmukaiseksi

=== ] Taysin eri mieltad === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
=== 4 Melko samaa mielta === 5 T3ysin samaa mielta

Tulos

Verrokit swir el ar

0 20 40 60 80 100
Kuvio 11: Esimiehen toiminta

Esimiehen innostus ja kannustus oli saanut myds jokseenkin eridvid vastauksia. Jopa 24

% oli sitd mieltd, ettei esimies juurikaan kannusta tai innosta henkildstéd. Kuvio 12.

Esimieheni on innostava ja kannustava

i

w1 Taysin eri mielta === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
w4 Melko samaa mielta === 5 Taysin samaa mielta

Verrokit RNV

332 %

0 20 40 60 80 100
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Kuvio 12: Esimiehen kannustus

Yli puolet vastaajista olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd esimies jakaa vastuuta henkilds-
tolleen sopivasti. Henkilostolld on my0s tiedossaan hyvin organisaationsa strategiset
linjaukset ja heidén mielestdéin ne ohjaavat selkedsti omaa toimintaa. Johtaminen orga-
nisaatiossa on henkiloston mielestd avointa. Reilusti yli puolet (51 %) oli melko samaa
mieltd ja 12,2 % oli tdysin samaa mieltd. Pd4osin oltiin my0s tyytyvéisid koko organi-

saation johtamistapaan. Kuvio 13.

Olen tyytyvainen koko organisaation johtamistapaan

&

=== ] Taysin eri mielta === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
=== 4 Melko samaa mielta === 5 T3ysin samaa mielta

Tulos

Verrokit R

0 20 40 60 80 100

Kuvio 13: Koko organisaation johtamistapa

Mahdollisessa tyokyvyn heikentymisessa uskotaan siihen, ettd esimies tukee tyonteki-
jaa. Kuitenkin melkein puolet tyontekijoisti eivit tiedd kuinka omassa organisaatiossa
menetelldén silloin kun tyokyky on uhattuna. Olisiko esimerkiksi mahdollista tyoter-

veyshuollon kertoa omista palveluistaan avoimemmin?

Hienoa oli havaita, ettd kysymyksessé suosittelisiko tyontekija tyopaikkaa muille oli
kylld vastauksia huomattavasti enemmaén (85,7%). Pddosin tyontekijit ovat siis tyyty-

viisid tyopaikkaansa.
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7.5 Asiakkuus ja yhteistyo

Tassé osioissa kivimme ldpi asiakkaiden palautteen antoa sekd sen hyddyntdmisti. 38
% oli melko samaa mieltd, ettd palautetta kerdtdéin sadnndllisesti asiakkailta, 24 % pro-
senttia tdysin samaa mielté ja vain 8 % oli tdysin eri mieltd. Vastaajien mielesti pa-

lautetta hyddynnetidén myds hyvin ja kdytetddn oman tyon kehittdmisessd. Kuvio 14.

Hydédynnamme asiakkailta saamamme palautteen tydémme kehittamisessa

O

w1 Taysin eri mielta === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
w== 4 Melko samaa mielta === 5 T3ysin samaa mielta

Tulos

Verrokit WAZSUIEZ

0 20 40 60 80 100

Kuvio 14: Palautteen hyddyntdminen

7.6 Lisdkysymykset

Lisdasimme kyselyyn my&s kolme omaa lisdkysymystéd. Yksi niistd kasitteli kehityskes-
kustelua. 46,9 % oli melko samaa mielti ja 34,7 % tdysin samaa mielta siité, ettd kehi-
tyskeskusteluja tulisi olla tietyin véliajoin. Hyvin pieni vastaajamééra oli tdysin (4,1 %)

tai jokseenkin eri mieltd (8,2 %).

Lisdakysymys kaksi késitteli l&hiesimiehen tasapuolista ja oikeudenmukaista kohtelua.
Téssdkin oltiin suurimmalta osin sitd mielté, ettd esimies kohtelee pddsosin tasapuoli-
sesti alaisiaan. Kolmas kysymys koski tyokaverien tukea tyotehtdvien onnistumiseen.

Hyvin tasapuolisesti oltiin sitd mieltd, ettd tukea on mahdollista saada tarvittaessa.
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Téysin samaa mieltd oli 51 % ja melko samaa mieltd 40,8 % ja loput vastaajista (8,2%)

eivit osanneet sanoa ovatko samaa vai eri mielti.

8 YHTEENVETO

Kyselyn vastausprosentti on melko suuri (n.70 %), joten luotettavuus on hyvi. Kyseinen
selvitys on tilastollinen tutkimus ja tulokset esitetdén prosenttiosuuksilla. Tarve kyse-
lyssé olikin riittdvén suuri otanta. Aineiston keruussa kiytettiin Kevan valmista séh-
koistd kyselylomaketta, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot. Tésséd kyselyssd on mu-
kana myds vertailtavia organisaatioita. Selonteon avulla saadaan kartoitettua olemassa
oleva tilanne, mutta ei kuitenkaan pystyti tarkalleen selvittimédin asioiden syité. (Heik-

kild 2014, 15.)

Opinndytetyon tarkoitus oli kartoittaa Isojoen kunnan tyontekijoiden timén hetkinen
tyShyvinvoinnin tila. Ndiden tulosten perusteella ehdotan kehitysehdotuksia eri osa-alu-
eille ja esitdn lopuksi tulokset my0s Isojoen kunnan henkildstolle. Pddosin tulokset oli-
vat hyvid ja niihinkin missi oli poikkeamaa, toivon kehitysehdotuksillani parantavan
entisestddn tyohyvinvointia kunnassa. Yleisesti ottaen tulokset olivat erittdin hyvii ja
vertailuorganisaatioiden kanssa hyvin samoilla linjoilla. Henkildston mielesté ristiriito-
jen kasittely ja ratkaisu toimivat hyvin, sekd luottamuksellisuus tyontekijoiden valilla.
Perehdyttdmisessi oli hiukan poikkeavuutta ja oltiin sitd mieltd, etté siihen tulisi panos-
taa enemmaén. Perehdytys onkin tydssé onnistumisen edellytys. Perehdyttdmisen tulisi
olla rekrytoinnin jatkumo, joka mahdollistaa nédin ollen hyvén alun tyon suorittamiselle.
Perehdyttimiseen olisi esimerkiksi hyva nimetd perehdytyksestd vastaava henkild eri
yksikoissd, joka kdvisi kaikki tydpaikan toimintatavat lépi uuden tulokkaan kanssa.

(Leskinen & Hult 2010, 105.)

My0s organisaation eri yksikoiden sisdinen yhteistyd koettiin padosin toimivaksi, mutta
kuitenkin jopa 22 % vastaajista oli sitd mieltd, ettei yhteistyd toimi. Téhén auttaa pai-
osin tyontekijoiden oma halukkuus tehdé yhteisty6td ja yhteistyon ndkeminen mahdolli-

suutena. Sosiaalinen ty6hyvinvointi on tirked voimavara, yhteistyo tukee terveytta,
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hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Yhteistyon onnistuminen riippuu siité
osaako eri yksikot keskustella keskenddn. Vuorovaikutus on paras edellytys tiedon viélit-
tymiselle. Se vaatii kuitenkin kaikkien osallistumista, sitoutumista ja tyotd. (Paasivaara

& Nikkild 2010, 95.)

Tyo6n tuomaa ammatillista kehittymisté pidettiin kunnassa hyvana. Tyoyksikossa tiede-
tadn myos hyvin oman yksikon tyGtehtévit ja toimintatavat. Suurin osa vastaajista oli
samaa mieltd, ettd omia tietoja ja taitoja pddsee tarvittaessa kdyttdméain hyvinkin moni-
puolisesti. Kyselysséd nousi esille, ettei ole kuitenkaan tarpeeksi aikaa tehda tyotdan.
Vaikka pddosin oltiin sitd mieltd, ettd omaan tychon liittyviin asioithin on mahdollista
vaikuttaa. Niin kuin aikaisemmin kirjoitinkin, niin tdhén uskoisin auttavan tarkemman
ajankdyton suunnittelu ja tyon mahdollinen jakaminen seké keskustelu avoimesti mah-
dollisista tyotd haittaavista ongelmista. Psyykkisen tyohyvinvoinnin tila on pddosin kun-
nassa hyvi ja psyykkisti tyohyvinvointia edistimalla tyontekijoiden jaksaminenkin pa-

ranee. Psyykkiseen tyohyvinvointiin onkin tirked kiinnittda jatkossa erityistd huomiota.

Tydhyvinvoinnin kannalta on hienoa huomata, etti henkilostolti 16ytyy hyvin voimava-
roja kohdata muutoksia ja uusia haasteita tyossidén. Suurin osa vastaajista tuntee itsensi
tarmokkaaksi, vahvaksi ja innostuu omasta tyostidén. Tdma on erityisen tirkedd tydssa
jaksamisen kannalta. Kun tyd on mielekésté se kantaa eteenpéin niin henkisesti kuin

fyysisesti.

Tyontekijét ovat yleisesti sitd mieltd, ettd henkiloston ja esimiehen vélilld vallitsee hyva
luottamuksellinen ilmapiiri. Osa henkildstdsté oli sitd mieltd, ettei esimies kuitenkaan
keskustele riittdvésti tyohon ja tydyhteisoon liittyvisté asioista. Esimiehelti kaivattai-
siinkin palautetta enemmén oman tyon onnistumisesta sekd innostamista ja kannusta-
mista. Esimiehen toiminta koettiin pdéosin puolueettomaksi ja oikeudenmukaiseksi, joi-
takin hajadénid lukuun ottamatta. Suuri vaikutus tyopaikan hyvinvointiin onkin esimie-
hill4, joten voidaan sanoa, ettd organisaation johto on avainasemassa hyvinvoinnissa.
Térkeintd on kommunikointi. Esimiehien tulisi olla enemmén tyontekijéiden tavatta-
vissa ja luoda tydyhteisoon yhteisollisyyttd. Ylipdédtddn tyonantajan kiinnostus alaisia
kohtaan motivoi tyontekijoitd. Kehityskeskustelut ovat hyvé tilaisuus rakentavaan vuo-
ropuheluun tyontekijén ja esimiehen viélilld. Opinndytetydssé tulikin ilmi, ettd suuri osa

vastaajista toivoi kehityskeskusteluja tietyin véliajoin. TyOntekijét haluavat olla mukana
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tekemdissa tyotddn koskevia paatoksid, koska tilld tavalla heiddn on mahdollista muo-
kata tyokulttuuria haluamaansa suuntaan, niin arvojen kuin tarpeidenkin mukaan. (Paa-

sivaara & Nikkila 2010, 89.)

Viestinnédn kehittdminen on erittdin tdrked onnistuneen tydyhteison toiminnassa. Siihen
onkin hyvi panostaa. Sisdinen viestintd tydyhteisoissd, kuten palaverit, kokoukset, kas-
vokkain keskustelut, ilmoitustaulu, tiedotteet, sihkdposti ja intranet ovat hyvié tapoja

tiedon siirtoon ja jakamiseen. (Paasivaara & Nikkild 2010, 92.)

Kaiken kaikkiaan henkildstd on tyytyvdinen johtamiseen organisaatiossa ja johtamisen
avoimuuteen. Strategiset linjaukset ohjaavat hyvin tyontekijoiden toimintaa ja tarvitta-
essa on mahdollista saada tydnantajalta tukea tyokyvyn heikentyessd. Melkein kaikki

kunnan tyontekijoistd suosittelisi tyOpaikkaa tuttavalleen.

Noin puolet vastaajista oli sitd mielti etteivit tiedd organisaationsa toimintatavasta jos
tyokyky on uhattuna. Tdma olisi hyva kdydé lapi tySterveyshuollon kanssa. Esimerkiksi
tyoterveyshoitaja voisi tulla kertomaan tyontekijdille ndistd eri keinoista ja toimintata-
voista. Isojoen kunnalla on laaja ty6terveyshuolto ja kdytossddn myods tyokykykoordi-
naattori, sekd muita palveluita, jotka mahdollistavat eri tapoja toimia tyokyvyn heiken-

tyessa.

Fyysinen tyokyky on pédosin hyvé kunnan tyontekijoilld ja kunnassa on myds hyvin-
vointikoordinaattori, joka pitdd huolta viikoittaisesta tyOpaikkaliikunnasta. Tyoterveys-
hoitajan on myds mahdollista ohjata tyontekijét tydfysioterapeutille mahdollisissa tuki-
ja litkkuntaelinsairauksissa. Tyoterveyshoitaja katsoo tyontekijéiden ergonomiset tyo-

asennot ja tyovilineet kuntoon tarpeen vaatiessa.

9 JOHTOPAATOKSET

Tyo6hyvinvointia tulisi tarkkailla kokonaisvaltaisena ja strategisena menestystekijéna.

Tydhyvinvointia tulee miettid monen eri nikdkulman kautta ja rakentaa
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mahdollisimman toimivat kiytannot sen toteutukseen. Strategista kokonaisvaltaista hy-
vinvointia tavoitellessa tulee ensiksi maarittdd, mitéd juuri tdssé organisaatiossa hyvin-
voinnilta odotetaan ja mitd sen kehittdmiselld tavoitellaan. Seuraavaksi mietitddn milld
tavoitteeseen padstddn, miten tyontekijoiden suorituskyky turvataan sekd miten henki-
16ston kokonaisvaltainen hyvinvointi varmistetaan ja miten henkildst6d on mahdollista

kehittia. (Leskinen & Hult 2010, 84.)

Tulee muistaa, ettd tyoterveyden ylldpitamiseen ja sen parantamiseen on vastuu tydnan-
tajalla, henkildstolla, tydterveyshuollolla seké eri sidosryhmilld. Johto, esimiehet ja HR
on vastuussa kokonaisuudesta, turvallisen ja terveellisen tydympériston toteuttamisesta
sekd tyoterveyshuollon jérjestdmisestd. Henkildston velvollisuus on taas osallistua yh-
teistoimintaan sekéd edistdd omalta osaltaan turvallista ja terveellistd tyGympéristoa.
Tyoterveyshuolto toteuttaa sopimuksen ja lain mukaisesti tydterveyshuoltopalvelua or-
ganisaatiossa ja sidosryhmit, kuten KELA, eldkevakuutusyhtidt ja tapaturmavakuutus-

yhtiot tarjoaa palvelujaan asiakasyrityksiin. (Alahautala & Huhta 2018, 27.)
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LIITE 1

ISOJOEN KUNNAN TYOHY VINVOINTIKYSELYN TULOKSET

Koko organisaatio (kaikki vastaajat)

Raportti tehty: 07.01.2020 Vastaajia: 51 / 72

Yleista kyselysta

" Kysely toteutettiin sahkoisena kyselyna 04.12.2019 - 21.12.2019 valisena aikana.

" Kokonaisuudessaan kyselyyn vastasi yhteensa 51 tydntekijaa. Kyselyn vastauspro-
sentti oli noin 70,8%.

" Kysely on toteutettu Kevan tarjoamalla verkkotyokalulla. Yleistd raportoinnista

" Raportointia ei ole tehty mikali vastaajia on vihemman kuin 5. Kun vastaajia on
vahintaan 20 esitetdan myos kysymyskohtaisia jakaumatietoja.

" Kyselyssa on padosin kaytetty viisiluokkaista vastausasteikkoa, jossa 1 = tdysin eri
mieltd ... 5 = tdysin samaa mielta.

" Vertailuaineisto koostuu 20 organisaatiosta. Vertailuaineistossa on yhteensa 2670
vastaajaa. Vertailuaineisto on kyselyvuodelta ja kolmelta edelliselta kalenterivuodelta.

" Vertailua aiempaan kyselyyn ei tehda jos tima on ensimmainen organisaatiossa toteu-
tettu Kevan tyohyvinvointikysely.




Tyoyhteisossani huolehditaan perehdyttamisesta

- Tulos ™= Ed.wlos ™ Verrokot

Tyoyhteisossani huolehditaan perehdyttamisesta

w1 Taysin enmichy == 2 Meoliko en méecitd 3 Ensamaa enkd en meeity
— 4 Mo RAaMad mecity == 5 THysin samaa meets

Tulos




Tyoyhteisossani pystytaan kasittelemaan ja ratkaisemaan ristiriitoja

- Tulos == Ed tulos == Verrokt

Tyoyhteisossani pystytaan kasittelemaan ja ratkaisemaan ristiriitoja

o

- 1 Taysin enmeeRy == 2 Malko en meeitd 3 Ensamaa enkd en meety
w4 Melko samaa meaitd " 5 Taysin samaa meeRy
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Tyoyhteisossani vallitsee luottamuksellinen iimapliri

- Tulos == Ed nlos == Varrokn

Tyoyhteisossani vallitsee luottamuksellinen iimapliri

o
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A Moo samaa meaith " 5 Taysin samaa mea ity
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Olen selvilla tyoyksikkoni tavoitteista

- Tylos == Ed nlos == Varrokn

Olen selvilla tyoyksikkoni tavoitteista
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Yhteistyo yksikoiden valilla toimii hyvin

- Tulas = Ed wlos == Verroot

Yhteistyo yksikoiden valilla toimii hyvin

o

- 1Taysin enmicka == 2 Moo an meaity 3 Ensamaa enka en meaita
4 Melo samaa meaita " 5 Taysin samaa mee ity
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Tyoyksikossani toimitaan yhteisesti sovittujen teimintatapojen
muka is esti

e Tulos = Ed.wlos = Verroiot

Tyoyksikossani toimitaan yhteisesti sovittujen toimintatapojen
mukaisesti

o

- 1 Taysin ecnmeca === 2 Malico en mecita 3 Ensamaa enkd en meeita
4 Melko aMad mecita " 5 Taysin samaa meeta




Jokainen tyoyksikossani tietaa sen tarkeimmat tehtavat ja
toimintatavat

- Tulos == Ed tulos == Verrokt

Jokainen tyoyksikossani tietaa sen tarkeimmat tehtavat ja
toimintatavat

w1 Taysin enmeeRl == 2 Molko on meeitd 3 Ensamaa enka en meety
— A Meiko samaa meaity == 5 THysin samaa mee ity
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Tyo tarjoaa minulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen

- Tulos "= Edwios ™= Verrokn

Tyo tarjoaa minulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen

] THysn onmeaith == 2 Malko on meaith 1 Ensamaa enkd on meaith
A Moo samaa meaith == 5 THysin samaa mea ity
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Voin kayttaa tietojani ja taitojani monipuolisesti

- Tylas == Ed nlos == Verrokn

»~

Voin kayttaa tietojani Ja taltojani monipuolisesti

o

1 Taysin onmeeRy == 2 Malko on meaitd 3 Ensamaa enkd en meaitd
A Moo samad meaith " 5 Taysin samaa mee ity
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Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi

= Tulas = Ed. wlos == Verrokn

Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi

o

- 1 Taysin enmicka == 2 Maolikko en meaitay 3 Ensamaa enkd en meaita
4 Meko samaa mecita " 5 Taysin samaa meety
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Voin vaikuttaa tyotani koskeviin asioihin

= Tulos = Ed.wlos == Verrokt

Voin vaikuttaa tyotani koskeviin asioihin

e
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4 Moo ;aMad meata " 5 Taysin samaa meeity
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Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia jJa uusia haasteita
tyossani

- Tulos "= Ed.wios ™ Verroknt

Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita
tyossani

o

1 Taysin enmeeRy == 2 Molko en meaitd 3 Ensamaa enkd en meaty
w4 Moo Samad meaity = 5 THysin samaa meeid
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Tunnen itseni vahvaksi t

ja tarmokkaaksi tyossani

Tunnen itsenl vahvaksi ja tarmokka aks| tyossani
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funnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni

Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni

w1 En koscaan = 2 Myutaman kerran vuodessa i Xermn bussa

4 Muwtaman kerran buussa = 5 Korran vakossa 6 Muutaman kerran vakossa
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Minun ja esimiehen valilla vallitsee luottamuksellinen iimapiiri

- Tulos ™= Ed.wios ™ Verrokn

Minun ja esimiehen valilla vallitsee luottamuksellinen iimapiiri

] Taysin enmicka == 2 Maoliko en meeitay 3 Ensamaa enkd en meeita
— 4 Meclko samaa mecita == 5 Taysin samaa meetd
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Esimieheni keskustelee riittavasti kanssamme tyohon ja tyoyhteisoon
liittyvista asioista

- Tulos "= Ed.wlos ™ Verroknt

Esimieheni keskustelee riittavasti kanssamme tychon ja tydyhteisoon
liittyvista asioista

— 1Taysn enmeeRy = 2 Moo en meeita 3 Ensamaa enkd en meeita
— 4 Mo Samad meeitl == 5 Ty samaa mee ity
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Saan esimieheltani palautetta siitd, miten olen onnistunut tyossani

- Tulos == Ed.ulos == Verrokt

Saan esimieheltani palautetta siitd, miten olen onnistunut tyossani

o

1 Taysn enmeeR) == 2 Malko en meaitd 3 Ensamaa enkd en meeity
A Moo samaa meeitd " 5 Taysinsamaa mee ity
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Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksi ja olkeudenmukalseks|

- Tylos == fd nbos == Varrokt

~
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Koen esimieheni toiminnan puolueettomaksl ja olkeudenmuka iseks|

o

] Thysn onmeath == 2 Molko on meaitd ] Ensamaa enkd on meatd
— A Moo saman méaith " 5 TAaysin samaa mea Ry
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Esimieheni on Innostava ja kannustava

- Tulos == Ed.wlas == Verroin

Esimieheni on innostava ja kannustava

o

1 Taysin enmectd === 2 Malko an meaitd 3 Ensamaaenka en meeta
A Moo samaa meaita " 5 Taysin samaa mee ity
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Esimieheni jakaa sopivasti vastuuta tyontekijoilleen

= Tulos = Ed.wlos == Verroiot

Esimieheni jakaa sopivasti vastuuta tyontekijoilleen

o

= ] Taysin enmicky == 2 Maliko en mecita 3 Ensamaa enkd en meeita
— 4 Melko samaa mecity === 5 Taysin samaa meeky
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Organisaation strategiset linjaukset ohjaavat toimintaamme

- Tulos ™ Ed.wlos ™ Verrokt

Organisaation strategiset linjaukset ohjaavat toimintaamme

w1 Taysin enmicRy == 2 Molko en mecitd 3 Ensamaa enkl en meeita
— 4 Meiko samaa mecity == 5 Tiysin samaa meety
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Johtaminen organisaatiossa perustuu avoimuuteen

- Tulos == Ed ulos == Varrokt

Johtaminen organisaatiossa perustuu avoimuuteen
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Olen tyytyvainen koko organisaation johtamistapaan

- Tylos == fd.nios == Varrokn

AHHHHAH

Olen tyytyvainen koko organisaation johtamistapaan

~
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Tiedan saavani tukea tyonantajaltani, jos tyokykyni on heikentymassa

- Tylos = Edq alas = Verron

Tiedan saavani tukea tyonantajaltani, jos tyokykyni on heikentymassa

o

= ] Taysin enmicd == 2 Moo en meeitd 3 Ensamaa enkd en measita
A Moo samaa meaita == 5 Taysin samaa mee ity
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Suosittelisitko nykyista tyopaikkaa tuttavallesi?

- Tulos ™= Ed.wlos ™ Verroit

Suosittelisitko nykyista tyopaikkaa tuttavallesi?
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Oletko tietoinen organisaatiosi toimintatavasta, jonka mukaan
toimitaan kun tyontekijan tyokyky on uhattuna?

- Tulos ™= Ed.wlos ™ Verrokt

100

75

50

25

Oletko tietoinen organisaatiosi toimintatavasta, jonka mukaan
toimitaan kun tyontekijan tyokyky on uhattuna?

— KA £

Tulos

Vermrokit




Keraamme saannollisesti palautetta asiakkalltamme

- Tulos = Edwios ™= Verrokn

Keraamme saannollisesti palautetta asiakkalltamme

o
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A Moo samaa meaith == 5 THysin samaa meath

Tulos
Verrokit
0 20 40 60 80 100




Hyodynnamme aslakkallta saamamme palautteen tyomme kehittamisessa

- Tylos == Ed.nlos == Varrokn

Hyodynnamme aslakkallta saamamme palautteen tyomme kehittamisessa

o
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Esimiehen kanssa kaytavat kehityskeskustelut ovat tarpeellisia tietyin

PEUE )

Esimiehen kanssa kaytavat kehityskeskustelut ovat tarpeellisia tietyin
valiajoin

= Tulos = Ed.wios == Verroit

Esimiehen kanssa kaytavat kehityskeskustelut ovat tarpeellisia tietyin
valiajoin

w1 Taysin en mecty == 2 Moo on meaitd 3 Ensamaa enkd en meeita
— A Moo samad meaity == 5 THysin samaa meety
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kohtelee ala

Lahiesimieheni kohtelee alaisiaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti

- Tulos

W Ed.wlos

w—\ferroiot

Lahiesimieheni kohtelee alaisiaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti

Tulos B
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sa onnistuakseni

Saan tarvittaessa tukea tyokavereiltani tyote htavissa onnistuakseni

- Tulos ™= Ed.wios ™ Verrokt

Saan tarvittaessa tukea tyokavereiltani tyotehtavissa onnistuakseni

o

— 1Taysn enmieRy "= 2 Malko en meeita 3 Ensamaa enkd en meety

4 Moo samaa meaity = 5 THysn samaa meety
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LIITE 2

ISOJOEN KUNNANJOHTAJAN PALAUTE OPINNAYTETYOSTA

¥1sOj0KI B

Opinndytetydn tulokset ovat vertailukelpoisia ja niitd on jo hyddynnetty esimerkiksi esimiestyon
kehittamistd suunniteltaessa.

Opinndytetydn teoreettinen viitekehys on rakennettu napakaksi. Oleelliset asiat I8ytyvit, tosin
aineistoa ja aiheen kasittelyd olisi ollut varaa myds laajentaa. Toteutuksen osalta kuvaus
tutkimusmenetelmastd, luotettavuudesta ja analysointimenetelmistd kuvaavat hyvin tarvetta ja
todellisuutta. Isojoen kunnalle oli tirkedd, ettd mittaamiseen kiytettiin nimenomaan KEVA:n
kyselypohjaa sen vertailumahdollisuuksien vuoksi.

Kunnan nikokulmasta tirkeintd tyon antia olivat tulokset ja johtopadtdkset. Tydn tekijin kanssa
on sovitty, ettd tyd ja sen tulokset esitellddn vield henkilskunnalle ja mahdollisesti myds kunnan

Jatkotutkimuksissa olisi mielenkiintoista selvittdd syitd vastauksille kysymysten takana. KEVA:n
e mahdollista tarkempia perusteluita vastauksille. Pystymme kiyttimain tydn tuloksia ja
kehitysehdotuksia ainakin  viestinndn, perehdyttimisen, osastojen vilisen yhteistydn ja
kommunikoinnin kehittimiseen. Kokonaisuutena olen hyvin tyytyviinen opinndytetydn tekijdn
tyOotteeseen, aktivisuuteen ja opinndytetydn hyddynnettivyyteen. Asteikolla 1-5, antaisin
opinndytetydlle arvosanan 4.

e
Herrala, Kunnanjohtaja

Isojoen kunta, juha herrala@isojoki fi

Isojoen kunta Puh. 06-24132000, 0438200440
Teolisuustie 1 A Avoinna ma-to 9-15, pe 9-14

64900 Isojoki
s-posti. kunnanhallitus@isojoki. i
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