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1 Johdanto
1.1 Tausta ja tavoite

Aineettoman paaoman merkitys organisaatioiden menestymisen kannalta on nykyaan yha
enemman kasvussa. Enaa pelkalla aineellisella padomalla, kuten koneilla ja laitteilla, seka
oman toiminnan tehokkuudella, ei voida yksin taata menestymista. Onkin todettu, etta tule-
vaisuudessa aineettomaan padomaan panostamalla on 50-90 %:n vaikutus organisaation
arvoon ja taas aineelliseen pddomaan keskittymalld vain 10-50 %:n vaikutus. Organisaa-
tiossa aineetonta pddomaa voidaan vaalia muun muassa keskittymalla henkildston tyohy-
vinvointiin. (Manka & Manka 2016, 51-52.)

Tyohyvinvointi on suoraan kytkoksissa organisaation tuloksellisuuteen, kustannuksiin ja
tuottavuuteen. Tyohyvinvointiin panostaminen tarkoittaa suoria saastdja esimerkiksi kus-
tannuksissa, jotka liittyvat sairauspoissaoloihin ja tyokyvyttémyyselakkeisiin. (Forma, Kaar-
tinen & Pekka 2013, 8.) Mankan ja Mankan (2016, 38) mukaan eraan tutkimuslaitoksen
arviosta oli todettavissa, etta pelkat sairauspoissaolot maksavat bruttokansantuotteesta
noin 3—-6 %. Kevan (2015) mukaan kunta-alalla tydkyvyttdmyyden tuomiin valittémiin ja va-
lillisiin kustannuksiin kuluu noin kaksi miljardia euroa vuodessa. Tydhyvinvointi myos lisaa
tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista, mitkd myds heijastuvat organisaation ulkopuo-
lelle tehden uusien osaavien tydntekijdiden saamisesta helpompaa (Tydterveyslaitos a;
Forma ym. 2013, 8). Nama seikat huomioiden, organisaatioiden kannattaa tavoitella tydhy-

vinvointia.

Tama opinnaytetyd on luonteeltaan tutkimuksellinen ja tehdaan henkildstdkyselyn muo-
dossa toimeksiantona Muuramen kunnalle. Henkildstokyselyn tekeminen Muuramen kun-
nan henkildkunnalle on aiheellinen, silla kyselya ei ole toteutettu koko henkildstdlle viime
vuosina. Muuramen kunnalle on kuitenkin toteutettu useamman kerran tydympariston vaa-
rojen ja riskien arviointikartoitus (VRA), viimeisin kevaalla 2019. Kyseisessa arviointikartoi-
tuksessa jokainen tyontekija arvioi omaa tyoymparist6aan eri osa-alueet huomioiden. Vaa-
rojen ja riskien arviointikartoitus perustuu tyoturvallisuuslain velvoittamaan tyontekijoiden
huolehtimisvelvollisuuteen (Ty6suojelu 2021). Arvioinnissa tydhyvinvointi oli yksi osa-alue,
joka sisalsi 10 kysymysta tyohyvinvointiin liittyen. Viimeisimman, eli vuonna 2019, jarjeste-
tyn kartoituksen vastausprosentti oli 55,5 %. Myos erillisille yksikdille on toteutettu omia

tyohyvinvointikyselyita.

Koko henkildstdon kyselystéd on siis jo hieman kauemmin aikaa, mutta tyéhyvinvoinnin tilaa
on kuitenkin kunnan sisalla selvitetty viime vuosina. Myés Muuramen kunnanvaltuuston

asettaman tilapaisen valiokunnan hallinnon tarkastamiseksi tekemassa arviointiraportissa



kevaalla 2021 annettiin suositus saannodllisestd henkilostélle tehtavasta tyotyytyvaisyys-

ltybéhyvinvointikyselysta. (Tilapainen valiokunta 2021, 29.)

Kokonaisvaltaisen henkilostokyselyn tekeminen tuottaa hyodyllista dataa Muuramen kun-
nalle. Tydhyvinvointiin panostaminen kunnissa on tarkeaa, silla kunta-ala itsessaan tyollis-
taa lahes vildenneksen Suomen kaikista palkansaajista (Arolainen 2020). Muuramen kunta
taas tyollisti Muuramen henkilostohallinnon mukaan 31.12.2021 596 tyontekijaa. Opinnay-
tety6ta tehdessad myds tyon kirjoittaja/tutkimuksen tekija tydoskentelee Muuramen kunnalla
seka suoritti korkeakouluopintoihin kuuluvan tyoharjoittelun siellda. Tama lisda osaltaan
myos mielenkiintoa aihetta kohtaan. Idea opinnaytetyon tekemiseen tasta aiheesta syntyi
aluksi keskusteluista muiden tyéntekijdiden kanssa, joista kavi ilmi, ettd henkildstokysely

oltaisiin toteuttamassa vuonna 2022.

Tyon tavoitteena on selvittdaa Muuramen kunnan henkildston tydhyvinvoinnin tila seka syyt
siihen. Tavoitteena on samalla luoda Muuramen kunnalle toimiva henkildstdkysely, joka
voidaan haluttaessa toistaa vuosittain. Henkildstokyselysta ja sen tuloksista on tarkoitus
saada tyokalu lahijohtamisen tueksi kartoittamalla Muuramen kunnan henkiléston tyohyvin-

voinnin tilaa seka etsimalla mahdollisia kehityskohteita.

Koska tyohyvinvointi on todella laaja kokonaisuus, kasitellaan sita opinnaytetyon tutkimus-
osuudessa mahdollisimman monesta nakdkulmasta. Painopiste on tyohyvinvointiin vaikut-
tavissa tekijoissa ja ilmentymissa seka tyontekijoiden kokemuksiinsa niista. Opinnaytetyon
teoriaosuudesta rajataan pois joitain kyselyn osa-alueita, silld ne eivat oleellisesti auta vas-

tausten kasittelyssa seka johtopaatdksien luomisessa.
1.2 Tutkimuskysymykset ja -menetelma

Opinnaytetydn paatutkimuskysymys on johdettu tydn tavoitteesta selvittdd Muuramen kun-
nan henkiléstdn tyéhyvinvoinnin tila. Alatutkimuskysymykset tukevat paatutkimuskysy-
mysta ja auttaa samaan vastausta myos siihen. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2007,
124) mukaan paatutkimuskysymyksessa yleensa saadaan selville koko tutkittava koko-

naisuus ja alatutkimuskysymykset auttavat vastaamaan myos paakysymykseen.
Paatutkimuskysymys:

e Mikd on Muuramen kunnan tydntekijdiden tydhyvinvoinnin tila?
Alatutkimuskysymykset:

o Mitka ovat syyt tydhyvinvoinnin tilaan?

e Mita kehityskohteita vastauksien pohjalta nousee esiin?



Tutkimusmenetelman valinnan lahtdkohtana on tutkimuskysymys tai -ongelma ja silla tar-
koitetaan tapaa hankkia ja analysoida tutkimusaineistoa eli tassa tapauksessa henkildsto-
kyselysta saatuja vastauksia. Tutkimusmenetelmat jaetaan yleensa kvantitatiivisiin (maa-

rallisiin) seka kvalitatiivisiin (laadullisiin) menetelmiin. (Jyvaskylan yliopisto 2020.)

Paatutkimuskysymykseen saadaan vastaus Muuramen kunnalle toteutettavasta henkilds-
tokyselysta. Tassa opinnaytetydssa kyselytutkimus toteutetaan kvantitatiivisen - ja kvalita-
tiivisen tutkimuksen yhdistelmana. Kysely siis sisaltda seka strukturoituja ettéd avoimia ky-
symyksia. Strukturoiduissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot on annettu valmiiksi (Tietoar-
kisto a). Tallaista tutkimuksen tapaa, jossa yhdistyy useampi menetelma luotettavuuden

lisddmiseksi, kutsutaan triangulaatioksi (Hirsjarvi ym. 2007, 228).

Kyselytutkimus suoritetaan internet-kyselyna. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen menetelman
yhdistaminen sopii taman opinnaytetydn tutkimukseen hyvin, silla tarkoituksena on kuvata
haluttua kohdetta maarallisesti eli esimerkiksi tilastojen avulla, mutta my6s saada tarkenta-
via vastauksia avaamaan numeroiden takana olevia merkityksia (Jyvaskylan yliopisto 2015;
Surveymonkey). Tassa tutkimuksessa halutaan kuvata Muuramen kunnan henkiléstén hy-

vinvoinnin tilaa, joten havaintoyksikkéna toimii Muuramen kunnan henkildsto.

Strukturoidut kysymykset perustavat pohjan talle kyselylle, mutta avointen kysymysten ot-
taminen mukaan on lahes valttamatonta. Koska on kyse henkiloston tyohyvinvoinnista, on
tarkeaa antaa myos mahdollisuus kirjalliseen palautteeseen. Avoimilla kysymyksilla saa-
daan myos hyvin tarkennettua muita kysymyksia ja syita mahdollisiin ongelmiin. Avoimet
kysymykset antavat myds mahdollisuuden kertoa mielta painavista asioista, joita ei valtta-
matta kyselyssa ole tuotu esiin. Avoimissa kysymyksissa kysytdan vain kysymys ja anne-
taan vapaa tekstikentta, johon vastauksensa voi kirjoittaa (Hirsjarvi ym. 2007, 193). Avoi-
mien kysymysten kautta saatu aineisto kasitellaan teemoittelua hyddyntaen, joka tarkoittaa

aineistosta keskeisten kokonaisuuksien esiin nostamista (Tietoarkisto f).
1.3 Toimeksiantaja: Muuramen kunta

Toimeksiantajana tassa opinnaytetydssa toimii Muuramen kunta. Muurame on vuonna
1921 perustettu reilun 10 000 asukkaan kunta Keski-Suomen maakunnassa. Muurame on
Jyvaskylan seudun etelaisin kunta ja asukasluvun perusteella samalla myds Keski-Suomen

5. suurin kunta. (Muuramen kunta a.)

Muuramen kunnan 2016-2021 strategiassa lapileikkaavia teemoja ovat tasapainoinen ta-
lous, muuntautumiskykyinen ja kokeileva organisaatio, uuden teknologian hyodyntaminen,
vastuullinen, aktiivinen ja osallistava kuntalainen seka likkuva Muurame -toiminta. Teemo-

jen pohjalta Muuramen kunnan strategia tiivistyy lauseeseen "Mahdollisuuksien Muurame



— elinvoimainen edellakavija” ja kunnan arvot ovat luovuus ja rohkeus. Talousarvioissa, ti-
linpaatdksissa ja toimintakertomuksissa tehdaan tavoitteet ja niiden seuranta. Tavoitteiden
painopisteessa ovat elinvoima ja kestava kasvu seka hyvinvointi ja palvelut. (Muuramen
kunta a; Muuramen kunta b.) Muuramen kunnan uusi strategia vuodesta 2022 alkaen on

viela kesken, joten opinnaytetydssa puhutaan vuosien 2016—2021 strategiasta.

Muuramen kunnan paatdksenteosta vastaa kuntalain mukaisista asioista paattava 35-jase-
ninen valtuusto, yhdeksan jasenen kunnanhallitus seka eri lautakunnat. Muuramen lauta-
kunnat ovat elinvoiman ja kestdvan kasvun lautakunta, hyvinvoinnin ja palveluiden lauta-
kunta seka tarkastuslautakunta. (Muuramen kunta c.) Kuten kuviosta 1 nakyy, Muuramen
kunnan organisaatio ja yksikot ovat jakautuneet Elinvoiman ja kestavan kasvun keskuksen,

hyvinvoinnin ja palveluiden keskuksen seka tukipalvelukeskuksen alle.

RAMEN |

ORGANISAATIOKAAVIO

_ELINVOIMAN JA HYVINVOINNIN JA TUKIPALVELU-
KESTAVAN KASVUN KESKUS PALVELUIDEN KESKUS KESKUS
Kehitedmi sjohtojo Polvelujohrojo Hollintojohrojo
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_LIIKELAITOS TILAT JA KIINTEISTOT

Kuvio 1. Muuramen organisaatiokaavio (Muuramen kunta c)

Muuramen kuntaan organisaationa kuuluu laajasti tyotehtavia eri aloilta. Elinvoiman ja kes-
tavan kasvun keskus sisaltaa tehtavia mittauksesta, vesihuollosta, maankaytosta ja elinkei-
nosta, rakennusvalvonnasta seka liikennevaylista. Naihin kuuluu myds ymparisténhuolto
seka alueiden kayttdéon ja rakentamiseen liittyva kaavoitus. Hyvinvoinnin ja palveluiden kes-
kuksen alle kuuluu varhaiskasvatus, perusopetus, lukio-opetus, liikuntapalvelut seka kult-
tuuri- ja nuorisopalvelut. Viimeiseen sisaltyy esimerkiksi kirjaston toiminta seka nuorisokes-
kus. Isona osana hyvinvoinnin ja palveluiden keskusta, on mydés Muuramen Hyvinvointi -

liikelaitos, joka sisaltda sosiaali- ja terveyspalvelut seka vanhus- ja vammaispalvelut, suun



terveydenhuollon ja oppilashuollon. Tukipalvelukeskus kattaa ty6tehtavia talous- ja hallin-
topalvelukeskuksesta, kuten kirjanpidon ja muut taloustoimen tehtavat, henkiléstéhallinnon,
ICT:n ja viestinnan. Naiden lisaksi tukipalvelukeskukseen kuuluu muun muassa siivouspal-

velut sisaltava kiinteistotoimi, seka keskuskeittio.
1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyd koostuu yhteensa kuudesta paaluvusta, joista ensimmainen on "Johdanto”.
"Johdannossa” kasitellddn opinnadytetydn tausta, tavoitteet sekd rajaukset. Taman lisaksi
esitelldan tyon tutkimuskysymykset ja -menetelmat sekd toimeksiantaja eli Muuramen

kunta. "Johdanto’-luvun lopussa kaydaan lapi myos opinnaytetydn rakenne.

Teoreettinen viitekehys koostuu yhdesta tyohyvinvointipaaluvusta, jossa kasitelldan siihen
liittyvia osa-alueita, jotka ovat olennaista tietoperustaa taman tutkimuksen kannalta. Tydhy-
vinvointiluvussa kerrotaan tyohyvinvoinnista yleisesti kuten siihen vaikuttavista tekijoista ja
sen iimentymismuodoista. Tassa kappaleessa kaydaan myds tydhyvinvoinnin kehittami-
seen liittyvia asioita, kuten tyohyvinvoinnin portaita ja lahijohtajan osuutta tyohyvinvoinnin

tukena.

Teoreettisen viitekehyksen jalkeen esitellddn tutkimuksen toteuttamista. Kyseisessa lu-
vussa kasitelldan tutkimuksen taustoja, suunnittelua ja etenemista. Tutkimuksen taustoissa
avataan opinnaytetydn tutkimusmenetelmaa sekd kyselyn suunnittelua ja rakentamista.
Tassa vaiheessa myds kerrotaan, miksi erilaisiin ratkaisuihin kyselyssa paadyttiin, ja esitel-

l3&n myds kyselyn rakennetta.

Neljannessa paaluvussa kaydaan lapi kyselyn tuloksia. Ensin kasitelldan vastaukset taus-
takysymyksiin kuten vastauksien jakautuminen yksikgittain. Taman jalkeen esitetaan kyse-
lyn strukturoitujen kysymysten tulokset ja havainnollistetaan niita taulukoilla ja kuvioilla. Lu-

vun lopussa esitelldan avointen kysymysten vastauksissa eniten esille nousseita teemoja.

Viimeisessa, "Johtopaatokset’-kappaleessa, kdydaan lapi johtopaatdkset tutkimuksesta ja
sen tuloksista seka niiden pohdinta. Samalla myds esitetdan jatkotutkimusehdotuksia.
Tassa vaiheessa myos arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Kuudes eli viimeinen opin-

naytetydn luku on yhteenveto.



2 Tyohyvinvointi
2.1 TyoOhyvinvointi kasitteena

Tyobhyvinvointi itsessaan on laaja kokonaisuus, joka liittyy positiivisiin kokemuksiin tyossa.
Nimensa mukaan se yhdistaa tyon ja hyvinvoinnin. (Makiniemi, Heikkila & Manka 2015, 11.)
Tybhyvinvointia tutkitaan monen eri tieteenalan nakdkulmasta (Tampereen yliopisto a).
Tyohyvinvoinnin tutkiminen on aloitettu 1920-luvulla, kun tutkittiin stressia lahinna laaketie-
teellisesta ja fysiologisesta nakodkulmasta. Talldin uskottiin ihmisten stressin syntyvan aino-
astaan fyysisten rasitusten takia. Myohemmin nakokulmaan lisattiin muitakin ulottuvuuksia,
kuten sosiaalinen tuki ja psykologiset reaktiot. (Manka & Manka 2016, 64.) Olennaisia asi-
oita tydhyvinvoinnissa on muun muassa turvallisuuden tunne, terveys, tyon mielekkyys, toi-
mivat ihmissuhteet ja merkityksellisyys (Makiniemi ym. 2015, 11; Sosiaali- ja terveysminis-

terid).

Vaikka tyohyvinvointi sanana on myonteinen, voi se ilmentya hyvinvoinnin lisaksi myos pa-
hoinvointina. Tydhyvinvoinnin ilmentymiselld kuvataan tydntekijan tai yhteison omia koke-
muksia hyvinvoinnista. Joskus ne voivat olla kielteisia ja talldin puhutaan tydpahoinvoin-
nista. Tyohyvinvoinnin vaikutukset ulottuvat niin yksild- kuin organisaatiotasolle. Hyvinvoi-
valla henkilostolla on merkittava vaikutus koko organisaation tuottavuuteen ja siihen millai-
sen tydnantajakuvan organisaatiosta ulkopuolelle saa. Nain organisaatiolla on paremmat
mahdollisuudet houkutella my6s uusia osaavia tydntekijoita, kun hyvinvoinnin taso on yksi
kilpailuvalteista. Hyvinvoivat tydntekijat myos sairastavat vahemman ja ovat sitoutuneempia

tydhonsa ja tydpaikkaansa. (Tampereen yliopisto a.)

Niin sanottuja tydpahoinvoinnin ilmentymia ovat stressi, uupumus, tylsistyminen, tyoriippu-
vuus, sairauspoissaolot seka jatkuva tyopaikan vaihtaminen. Tydhyvinvoinnin positiivisia
ilmentyvia taas ovat tyytyvaisyys tydhon, tyon imu ja flow-tila eli tydhén uppoutuminen (Ma-
kiniemi ym. 2015, 11; Tampereen yliopisto a). Nama ilmentymat esiintyvat yleensa yksilo-
tasolla, mutta voivat olla vallitsevia teemoja myds yhteisdtasolla. Esimerkiksi toisen tydnte-
kijan sairauspoissaolo voi vaikuttaa toisiin tydntekijoihin kuormittavasti. Varsinkin kielteiset
tydhyvinvoinnin eli pahoinvoinnin ilmentymat on hyva tuntea, jotta ne voidaan tunnistaa ja
niitd voidaan kehittda. Seuraavassa kuviossa on havainnollistettu tydhyvinvoinnin ilmenty-

mia jaoteltuna hyvinvointiin ja pahoinvointiin (Kuvio 2).



Tyohyvinvoinnin

ilmentymat

Tyoriippuvuus e Tylsistyminen

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin ilmentymat (mukailtu Tampereen yliopisto a)

2.2 TyOhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointi koostuu monesta tekijasta ja ne voidaan jakaa kolmeen eri padomakatego-
riaan. Naitd ovat kuviossa 3 olevat psykologinen, sosiaalinen ja rakennepaaoma. Psykolo-
ginen paaoma kuuluu yksildllisiin tekijéihin. (Manka & Manka 2016, 76.) Psykologisella paa-
omalla tarkoitetaan sisaista voimavaraa ja sille on tunnusomaista sinnikkyys, itsetehokkuus
eli kyky nahda vaivaa suoriutuakseen haastavista tehtavista, toiveikkuus omien tavoitteiden

saavuttamiseksi seka optimismi omaan tekemiseen. (Luthans, Youssef & Avolio 2006, 3.)

Psykologinen
pddoma:

Yksilo

Tyohyvinvoinnin
tekijat

Sosiaalinen
padoma:

Rakennep3i
oma:

Tybyhteisd Tyén hallinta

Johtaminen Organisaatio

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin tekijat (mukailtu Manka & Manka 2016, 76)



Yksil6llisiin tekijoihin vaikuttavat lisaksi yksilén omat asenteet seka fyysinen jaksaminen ja
terveys. Yksilollisissa tekijoissa on tarkea muistaa, etta jokainen tulkitsee tytaan ja tyoyh-
teis6dan omalla tavallaan. TyOhyvinvointia ajatellen yksildlla olisi hyva olla sopivassa suh-
teessa eteenpain ajavaa stressia, mutta myds riittavasti palautumista. Erityisesti omiin
asenteisiin vaikuttavan motivaation takaamiseksi taytyy tyossa olla tasaisesti haasteelli-
suutta, uusiutumista, palautetta ja onnistumisen kokemuksia. (Manka & Manka 2016, 76—

77; Tampereen yliopisto a.)

Tyohyvinvoinnin sosiaalisen pagoman tekijoihin kuuluvat johtaminen ja tydyhteiso. Johta-
misen laadulla vaikutetaan merkittavasti yksilon ja yhteison tydhyvinvointiin positiivisesti tai
negatiivisesti. Johtamisen tulisi olla osallistavaa seka kannustavaa ja olisi tarkeaa, etta Ia-
hijohtajat ottaisivat jokaisen yksilon persoonan ja tunteet huomioon. (Manka & Manka 2016,

76; Tampereen yliopisto a.)

Kollegoiden valiset suhteet tydpaikalla vaikuttavat tutkimusten mukaan tydhyvinvointiin. Mi-
kali heidan vuorovaikutuksessaan on haasteita, suhde on negatiivissavytteinen tai jos kol-
legoiden valilla on jonkin tasoista artymysta, saattaa tama vaikuttaa negatiivisesti heidan
unenlaatuunsa sekd kuormituksen lisdantymiseen ja sitd kautta tyohyvinvointiin seka -ky-
kyyn. Positiiviset suhteet kollegoiden valilla taas lisdavat tydpaikalla avointa ja hyvinvoivaa
kulttuuria, joka ndkyy muun muassa parempana jaksamisena, kun asioita voidaan kasitella
yhdessa ja kuormaa jakaa. (Tampereen yliopisto c.) Tutkimuksen mukaan myds yhteen-
kuuluvuuden tunne toisten ihmisten kanssa taukojen aikana oli yhteydessa parempaan jak-

samiseen loppupaivan aikana (Bosch, Sonnentag & Pinck 2017).

Mankan ja Mankan (2016, 76) mukaan rakennepaaomaksi lasketaan organisaatio ja itse
tyd seka tydolot. Organisaatiotasolla tydhyvinvointiin vaikuttavat muun muassa oma orga-
nisaatiokulttuuri seka henkilostokaytanteet (Makiniemi ym. 2015, 13). Organisaatiokulttuu-
rilla tarkoitetaan organisaation sisalla toteutettavia toimintatapoja, jotka perustuvat muun
muassa organisaation arvoihin, siihen miten on totuttu ja opittu toimimaan seka ulospain

nakyviin kayttaytymismalleihin. (Emergy 2020).

My0Os organisaation rakennemuutoksilla ja uudistuksilla on iso vaikutus tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin. Erityisesti kunta-alalla muutokset ja niiden vaikutukset ovat yleensa laajoja.
Muutokset vaikuttavat suorasti henkildihin, joita nama koskevat, mutta vaikutukset voivat
levitd myds epasuorasti muihin tydntekijoihin. (Makiniemi ym. 2015, 13.) Kunta-alaa kos-
kettava iso organisaation rakennemuutos on sote-uudistuksen myota vuonna 2023 alkava
hyvinvointialueiden kaynnistyminen. Taman ideana on siirtda sosiaali- ja terveyshuollon

seka pelastustoimen jarjestamisvastuu kunnilta hyvinvointialueille (Sote-uudistus).



Tallaiset isot uudistukset tulevat vaikuttamaan kaikkiin tydntekijoihin ja saattavat herattaa
epavarmuutta esimerkiksi muutoksista tyétehtaviin, tydkavereihin, lahijohtajaan tai jopa ta-
paan hoitaa ja suhtautua muutoksiin organisaatiossa. Naissakin on siis merkitsevaa se, mi-
ten muutoksiin suhtaudutaan ja miten niitd hoidetaan. Parhaassa tapauksessa muutos on
organisaation tydhyvinvoinnille positiivinen asia (Makiniemi ym. 2015, 13). Muutokset ovat
kuitenkin lahes valttamattomia kehittymisen kannalta, joten ne kannattaa kayda lapi huolella

ja suunnitellusti.

Tyon vaikutus tydhyvinvointiin koostuu 1ahinna tydn voimavaratekijoistd sekd kuormituste-
kijoistd. Voimavaratekijoita tydossa ovat esimerkiksi selkeat tavoitteet, merkityksellisyys,
joustavuus, sopiva vastuu ja itsenaisyys, luottamus, sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyéhon. Tyon tulisi mydés Mankan ja Mankan (2016, 76) mukaan olla mahdollisimman vaih-
televaa. Kuormittavia, voimavaroja vievia tekijoita taas ovat muun muassa kiire, tylsyys,
huonot tyoskentelyvalineet, ristiriitaisuus ja tydoskentely omaa arvomaailmaa vastaan. Jotta
tyohyvinvointi olisi hyvalla tasolla, tulisi voimavaroja olla enemman suhteessa kuormituste-
kijoihin, silla kuormitustekijat aina kuluttavat voimavaroja. Voimavarat taas niin sanotusti
suojaavat kuormitustekijoiden kielteisiltd vaikutuksilta, kuten uupumukselta. Kuormitusteki-
jOita ei yleensa taysin voida valttaa ja ne ovat joissain tapauksissa myos tydssa eteenpain

vievia tekijoita. Talldin kuormitustekijat ovat lyhytaikaisia. (Tampereen yliopisto d.)
2.3 Tybnimu

Tydn imulla tarkoitetaan mydnteista tunnetilaa tydnteossa ja se on yksi tydhyvinvoinnin il-
mentymista. Tydn imuun liittyy innostuneisuus tydssa ja kokemukset merkityksellisyydesta.
Tyon imu myo6s lisdd motivaatiota tydhon. (Tydterveyslaitos b.) Tyén imulle tyypillista on
kolme hyvinvoinnin ominaisuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmok-
kuudella tarkoitetaan yleistd energisyytta, joka ilmenee yleensa haluna panostaa omaan
tydhon ja selvittda sen tuomat vastoinkaymiset. Omistautumisella kuvataan kokemuksia
tydn merkityksellisyydesta. Omistautuneisuus tuottaa myds inspiraatiota tyohon ja ylpeytta
siitd sekd omasta ammatista. Uppoutumisella eli flow-tilalla tarkoitetaan tydhén syventy-
mista niin ettd ajantaju katoaa ja tyon teosta saattaa olla vaikea jopa irtautua. (Manka 2015,
36-37; Tydterveyslaitos b.) Tyon imu siis ei itsessaan ole sama asia kuin flow-tila, mutta

flow-tila liittyy tydn imuun ja kasvattaa sita.

Mankan (2015, 36—37) mukaan tyon imu on yhteydessa niin tydkykyyn, tydhyvinvointiin
seka hyvinvointiin tyon ulkopuolella. Tyén imua on mahdollista kokea tydsta ja toimialasta
riippumatta ja se myos heijastuu ymparilla oleviin tydntekijdihin. Tydn imua voidaan kasvat-

taa niin sanotulla tydén tuunaamisella. Tyén tuunaamisella tarkoitetaan tyén muokkaamista
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itselle mielekkdammaksi esimerkiksi avoimella keskustelulla, osaamisen kehittamisella

seka jakamisella tai omien paivittaisten rutiinien rikkomisella. (Tyo6turvallisuuskeskus 2018.)

Tyon voimavarat edistavat tydn imua ja nain pystytdan paremmin kohtaamaan tydn vaati-
muksia. Tyon vaatimukset ovat tydon ominaisuuksia, jotka vaativat aina voimavarojen me-
netystd. Nama ominaisuudet voivat olla fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia. Tyon vaatimukset
liittyvat esimerkiksi tydn maaraan tai aikapaineisiin. Tyon vaatimukset voivat olla lyhyella
ajalla jopa positiivisia ja eteenpain ajavia ominaisuuksia, mutta pitkdan kestaneena ne voi-

vat nousta stressitekijdiksi. (Manka 2015, 37—-38; Tyoterveyslaitos b.)

Tyon voimavarat ovat tyon piirteita, jotka vahentavat vaatimuksia. Voimavarat lisdavat tyon-
tekijan henkilokohtaista kehitysta ja kasvua. Kuten edellisessa kappaleessa mainittiin, voi-
mavarat kehittavat myds tyon imua. Tydn voimavaroja ovat esimerkiksi tydyhteison antama
tuki, lahijohtajan antama palaute ja kannustus seka itsensa kehittdmismahdollisuudet.
(Manka 2015, 38.)

2.4 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Tybhyvinvoinnin seuraaminen, kehittdminen ja uudistaminen on organisaatioille tarkeaa,
silld hyvinvoiva tydyhteiso ja toimenpiteet tydhyvinvoinnin edistdmiseksi voivat vaikuttaa
merkittdvasti organisaation tuloksellisuuteen. Tyoéhyvinvointi toimii myoés kilpailuvalttina,
silld se parantaa organisaation mainetta ja houkuttelevuutta tydnantajana. Tyohyvinvointi
pitdd kuitenkin liittaa aidosti osaksi organisaation strategiaty6ta. liman tata, tydhyvinvoin-
nista ei saada kilpailuvalttina kaikkea irti. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 4; Kehusmaa
2011, 122.) Tydhyvinvoinnin kehittdminen on tarkea toteuttaa koko tyOyhteisdén kesken,
eika jattaa vain lahijohtajan harteille (Kehusmaa 2011, 122; Manka 2010). Tama myds lisaa
tyontekijoiden sitoutuneisuutta, silla omiin tavoitteisiin ja kehityskeinoihin on helpompi si-
toutua (Tampereen yliopisto). Jokainen tydntekija on kuitenkin lopuksi oman tyonsa asian-
tuntija, joten on tarkeaa, ettd he paasevat myds olemaan osana kehitysta (Tyoterveyslaitos
2017). Lopulta voidaan siis parhaimmassa tapauksessa saada kierto, jossa jopa tyéhyvin-

voinnin kehittdminen lisaa tydhyvinvointia.

Mankan ja Mankan (2016, 91-92) mukaan tydhyvinvoinnin kehittdminen on tarkea aloittaa
mahdollisimman aikaisin eli proaktiivisesti, jotta se olisi mahdollisimman helppoa ja ongel-
mat seka kustannukset jaisivat mahdollisimman pieniksi. Toivottavaa olisi siis keskittya on-
gelmien korjaamisen sijaan rakentamaan organisaatioon sellaiset tyoolot, jossa tyonteko
on helppoa ja toimivaa. Nain jokaisen henkilokohtainen tyohyvinvointi paranee ja kustan-

nuksetkin laskevat.
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Tyohyvinvoinnin kehittdmisen prosessi alkaa Mankan ja Mankan (2016, 95-96) mukaan
nykytilanteen kartoituksesta kayttaen apuna esimerkiksi kyselya tai kehityskeskusteluja.
Tyohyvinvointiin liittyvissa kyselyissa kannattaa keskittya tydhyvinvoinnin ilmentymiin ja te-
kijoihin, silla molempia kasitellessa voidaan helpommin I6ytaa yhteyksia ja vaikutuksia toi-
siinsa (Tampereen yliopisto ). Mankan ja Mankan (2016, 95-96) mukaan naissa kannattaa
keskittya negatiivisten, tydhyvinvointia vahentavien, tekijdiden sijaan tyéhyvinvointia paran-
taviin asioihin. Tama ajattelu on voimavaralahtdista kehittamista (Vibemetrics). Kyselyiden
lisdksi kannattaa ottaa tarkasteluun erilaiset maaralliset tunnusluvut kuten sairauspoissa-
olot ja elakoitymistiedot. Naiden lukujen muuttaminen rahaksi helpottaa ymmartamaan tyo-

pahoinvoinnin vaikutukset tuottavuuteen.

Tunnuslukujen ja naista I6ydettyjen kehityskohteiden pohjalta lahdetaan rakentamaan tyo-
hyvinvointisuunnitelmaa. Suunnitelmaan on hyva sisallyttda ensinnakin tavoitteet eli kehi-
tyskohteet. Naille tavoitteille asetetaan toimenpiteet eli konkreettiset asiat mita naiden ta-
voitteiden saavuttamiseksi tehdaan. Myds vastuut toimenpiteille on tarkea kirjata, jotta tie-
detdan kuka vastaa mistakin. Tassa korostuu kaikkien vastuu tyohyvinvoinnin kehittami-
sessa. Suunnitelman tulee myos sisaltaa toimenpiteiden seuranta eli milloin toimenpiteita
toteutetaan tai milloin tarkastetaan toimenpiteiden eteneminen. (Manka & Manka 2016, 96—
97.)

Itse kehittdmisvaiheessa Makiniemen ym. (2015, 14) mukaan tydhyvinvoinnin tekijoita py-
ritddn muokkaamaan tydhyvinvointia tukevaksi. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen toimenpiteet
toki ovat organisaatiokohtaiset, ja kehityskohteet pitaisi 16ytaa tutkitusta datasta kuten tun-
nusluvuista tai henkilostokyselysta. Kuitenkin Viitalan (2014, luku 6) mukaan tydhyvinvointia
voidaan kehittdd muun muassa parantamalla tydvalineita ja -ymparistoa, tydnkuvia ja tapoja
tehda tyota. Myos henkiloston osaamisen kehittdminen ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan

tydhon ovat hyvia keinoja lisata tydon mielekkyytta.

Mankan ja Mankan (2016, 55-56) mukaan tyohyvinvointia voidaan kehittdd tydnantajan
puolesta myos osallistavalla esihenkilotydlla, urasuunnittelulla, ikdjohtamisella, tydelaman
joustoilla ja ty6terveysyhteistyolla. Kuten aiemmin todettu, tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen
olisi hyva osallistaa myds tyontekijat. Tyontekijat voivat vaikuttaa tyéhyvinvoinnin kehittymi-
seen muun muassa myonteisilla asenteilla, elamantapatekijéilla, tukemalla muita, huolehti-

malla my0s itse omasta osaamisestaan seka sopeutumalla muutoksiin.
2.5 Tyohyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnin portaat -mallia kaytetaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Tahan malliin on

otettu olennaisia tyOhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ja naitd lisdavid menetelmia ja
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arviointimalleja. Malli on kuvattuna nimensa mukaisesti portaina tai joskus myés pyrami-
dina, joka koostuu ihmisten perustarpeista. Portaissa edetdan alhaalta ylos tarkeimmasta
vahiten tarkeimpaan (Kuvio 4.). Tydhyvinvoinnin portaat perustuvat psykologi Abraham
Maslown tarvehierarkia pyramidiin eli motivaatioteoriaan (McLeod 2007). Tavoitteena talla
mallilla on siis kehittda tydhyvinvointia, silla oletuksena on, etta hyvinvointi voi toteutua vain,
jos nama tarpeetkin toteutuvat niin elamassa yleensa kuin tyéssa. (Tyoturvallisuuskeskus;
Rauramo 2009, 1.)

Itsensa
‘ toteuttamisen
Arvostuksen tarve
tarve

Liittymisen tarve

Turvallisuuden
tarve

Psykofysiologiset
perustarpeet

Kuvio 4. Tydhyvinvoinnin portaat (mukailtu Rauramo 2009, 3)

Portaiden perustarpeet ovat alhaalta ylds jarjestyksessa psykofysiologiset perustarpeet,
turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve
(Rauramo 2009, 1). McLeodin (2007) mukaan Maslow on jakanut nama ihmisen perustar-
peet viela kahteen kategoriaan. Nama ovat puutostarpeet (deficiency needs) ja kasvutar-
peet (growth needs). Mallissa nelja alinta porrasta kuuluvat puutostarpeisiin, silla mita
enemman nama tarpeet tayttyvat, sitd vahaisempi on niiden tarve. Esimerkiksi fysiologisten
tarpeiden porrasta ajatellen, mita vahemman ihminen saa lepoa palautuakseen tyosta, sita
enemman han sita tarvitsee. Kasvutarpeisiin taas osuu naista pelkka itsensa toteuttamisen
tarve. Tama tarkoittaa kaytdnnossa sita, ettd vaikka tama tarve saavutettaisiin, se on silti

olemassa tai jopa kasvaa.

Tydhyvinvoinnin portaissa psykofysiologisten perustarpeiden tavoitteena on saavuttaa tyo,
joka ei kuormita liikaa ja aikaa riittdad myds vapaa-aikaan. Tahan kuuluu myds riittava ra-
vinto, liikunta ja lepo seka sairauksien ennaltaehkaisy ja hoito. Nama tavoitteet voi yksild

saavuttaa kaytanndssa terveellisilla eldamantavoilla, kuten pitdmalla huolta riittavasta
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levonsaannista. Organisaatio voi vaikuttaa tarpeen tayttymiseen muun muassa pitamalla

tyoterveystoiminnan toimivana. (Rauramo 2009, 4).

Seuraavana portaissa on turvallisuuden tarve. Tahan kuuluu nimensad mukaan tavoite tur-
vallisesta tyosta seka niin pysyva tyo kuin myos tasa-arvoinen tydymparistd. Tahan liitetaan
myos tarve turvallisesta taloudesta ja toimeentulosta. Yksilolta tama voi joskus vaatia us-
kallusta puuttua epakohtiin ja myds huomion kiinnittdmistd omaan kaytdkseen muita koh-
taan. Organisaatio voi pitda huolta turvallisuuden tunteen tayttymisesta pitdmalla tydsuoje-
lun ja turvalliset tydolot ajan tasalla seka olemalla avoin tyésuhteiden pysyvyyden suhteen.
(Rauramo 2009, 4.)

On kyse sitten tyosta tai vapaa-ajasta, ihminen elaa muiden ihmisten joukossa ja naiden
muiden ihmisten vaikutus omaan hyvinvointiin on merkittava (Martela & Jarenko 2015, 60).
Liittymisen tarpeen tayttamisen tavoitteena on lisata yhteishenkea seka yhteistyota niin si-
sdisesti kuin ulkoisestikin ja tata voi saavuttaa pitdmalla organisaatiossa huolta toimivista
kokouskaytanndista, ilmapiirista esimerkiksi sdanndllisilla virkistyspaivilla sekd muun mu-
assa siita etta konfliktit kasitelldaan asiallisesti. Yksilé voi omalla toiminnallaan yrittaa tayttaa
tata tarvetta esimerkiksi aloittamalla jonkun mieluisan harrastuksen, jonka parista voi 16ytaa
saman kiinnostuksen kohteen jakavia ihmisia. Tydyhteisdéssa voi myods yrittda tutustua
omalta osaltaan muihin tydyhteison jaseniin ja kehittdd omia keskustelu- ja kuuntelutaito-
jaan. Tilannetta tarpeen tayttymisen kokemuksesta tydyhteisdssa voi arvioida esimerkiksi

tyotyytyvaisyyskyselylla tai jarjestamalla haastatteluja aiheesta. (Rauramo, 11-12.)

Martelan ja Jarenkon (2015, 61) mukaan tdman tarpeen tason voi jakaa viela kahteen
osaan. Perinteisemman yhteenkuuluvuuden tarpeen lisaksi on myds olemassa hyvanteke-
misen tarve. lhmiselld on sisdinen tarve kokea, etta voi tuottaa omalla tydllaan ymparilla
oleville ihmisille hyvaa. Tata voi paremmin tuoda esiin esimerkiksi tuomalla yhteen joko
organisaation eri tasoja, joiden tydlla on vaikutusta toisiinsa tai jopa tuoda asiakkaita ja

tyontekijoita yhteen, jotta tydntekijat nakevat keihin heidan tyollaan on vaikutusta.

Rauramon (2009, 13) mukaan arvostuksen tarpeeseen organisaatio voi vaikuttaa ihan pe-
rusasioilla kuten palkitsemalla henkilostodan ja antamalla heille niin rakentavaa kritiikkia
kuin positiivista palautetta hyvin tehdysta tyosta. Tassa portaassa myos organisaation ar-
vot, strategia ja missio ovat olennaisessa osassa, silla tyontekijoiden hyvinvoinnin sisallyt-
taminen naihin seka toimiminen niiden mukaan lisdavat tyontekijoiden arvostuksen tun-
netta. Tyontekijan on tarkeaa sitoutua olemaan aktiivisesti mukana organisaation kehitta-

misessa ja toimimaan myds itse arvojen mukaisesti.

Ylimmalta portaalta I6ytyva itsensa toteuttamisen tarve on tarkea tarve tydhyvinvoinnin kan-

nalta, vaikka onkin muihin verrattuna ikdan kuin vahiten tarkea. Mahdollisuus tehda itselle
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mieluisia asioita lisda sisaistd motivaatiota, mika parantaa tyéhyvinvointia ja sitoutunei-
suutta organisaatioon. ltsensa toteuttaminen voidaan jakaa viela vapaaehtoisuuteen seka
kyvykkyyteen. On siis olennaista, etta tyontekijan tydtehtavat sisaltaisivat valinnanvapautta

seka mahdollisuutta ilmaista itseaan. (Martela & Jarenko 2015, 59.)

Tyon on kuitenkin oltava myds sellaista, jossa tydntekijalla on luotto omaan tekemiseen ja
usko siihen, etta tavoitteisiin paastaan. Taman tarpeen tayttyessa tyontekija voi paasta
tydssaan usein flow-tilaan, jolloin tyontekijan kokemus kyvykkyydesta on korkealla. Organi-
saatio voi edistaa flow-tilan syntymistd muun muassa pitamalla huolta, etta tyéntekijan teh-
tavat ovat sopivan haastavia. On my0s tarkeaa, ettei varsinaiselle tydlle tulisi likaa keskey-
tyksia, koska silloin flow-tila yleensa katkeaa. (Martela & Jarenko 2015, 59.) Rauramon
(2009, 15) mukaan kyseista ylimman portaan tarvetta organisaatio voi myds edistaa kan-
nustamalla osaamisen kehittamiseen seka jarjestamalla koulutuksia/mahdollisuuksia osal-
listua koulutuksiin. Tyontekijan kannattaa myos pitaa huolta oman osaamisen kehittami-

sesta.
2.6 Lahijohtaja tyohyvinvoinnin tukena

Johtamisen tyylillda on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin. Eraan tutkimuksen mukaan riski
tyontekijoiden uupumukselle oli perati yli kaksinkertainen, kun johtamistyylissa havaittiin
loukkaavan johtamisen piirteita ja ainoastaan vahan oikeudenmukaista, tai autenttista joh-
tamista seka transformationaalista johtamista eli inspiroivaa, kannustavaa seka valmenta-
vaa johtamista. (Kinnunen, Perko & Virtanen 2013, 59-60.)

Lahijohtajalla tarkoitetaan tydnantajan edustajaa, jolla on organisaatiossa johdettavanaan
muita tyontekijoita (Viitala 2021, luku 2; Johtajuus info). Nasasen (2019) mukaan Vaasan
yliopiston professori Riitta Viitalan mielesta yhdella lahijohtajalla sopiva maara johdettavia
tyontekijoita olisi enintaan 20, vaikkakin tama maara vaihtelee organisaatiokohtaisesti. Ju-
ridisesti lahijohtaja on vastuussa muun muassa tyontekijoiden oikeuksien toteutumisesta
seka siita etta tyontekijat noudattavat velvollisuuksiaan (Johtajuus info). Lahijohtaja-termin
tilalla ty6elamassa kaytetaan usein sanaa esimies tai esihenkild, mutta kaytanndssa ne tar-

koittavat samaa asiaa (Viitala 2021, luku 3).

Lahijohtamisella on vaikutusta tyéhyvinvointiin hyvin monesta nakdkulmasta. Hyva lahijoh-
taja osallistaa tyontekijoita, tukee, antaa palautetta, kannustaa tyontekijéitd kehittdmaan
omaa osaamistaan ja luo sille mahdollisuudet. Lahijohtajan toimiva viestinta on myos tarkea
tekija tyohyvinvoinnin muodostumisen kannalta. Hyva lahijohtaja siis lisda tyontekijoiden
tydhyvinvointia huomattavasti. (Viitala 2021, luku 3.) Naiden lisaksi Viitalan (2014, luku 7)

mukaan lahijohtajan merkitys on tarked tydntekijdiden tehtdvakuvien maarittelyssa,
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perehdyttamisessa, palkitsemisessa sekd huolehtimisessa siita, etta tydntekijdiden tyén
vaatimukset ja voimavarat pysyisivat tasapainossa. Myos tavoitteiden asettaminen ja seu-
ranta eli suoriutumisen johtaminen on tarkea osa lahijohtajan toimintaa. Taman lisaksi val-
tauttava johtaminen eli tydntekijan motivoiminen yhteisiin tavoitteisiin on hyva hallita (Manka
& Manka 2016, 137).

Johtamisen vaikutukset tyohyvinvointiin syntyvat johtamistyylin lisdksi myos organisaation
toimintatavoista. Tyohyvinvointiin liittyen lahijohtajan rooliin kuuluu useita vastuualueita, ku-
ten tyOhyvinvointia tukevien tyoolojen seka vuorovaikutuksen ja organisaatiokulttuurin ra-
kentaminen. Naiden lisaksi lahijohtajan tulee toimia tyohyvinvoinnin asiantuntijana seka ke-
hittdjana, joka tuntee erilaiset tydhyvinvointia tukevat kaytannot ja osaa jalkauttaa ne omaan
yksikk6onsa sopivalla tavalla. Vaikka lahijohtajalta odotetaankin vastuunkantoa tyohyvin-
vointiin liittyen, ei taman kuitenkaan tarvitse toimia yksin, vaan han saa tukea organisaation
muilta johtajilta seka HR:lta. Taman lisaksi tyohyvinvointia kehittaessa on hyva muistaa
osallistaa tyontekijat, silla he osaavat antaa tarkkaa kuvausta ty6olosuhteista omassa po-
sitiossaan. (Tampereen yliopisto b.) Viitalan (2014 luku 6) mukaan osallistamisen lisaksi
lahijohtaja voi vaikuttaa tyohyvinvoinnin syntymiseen kiinnittamalla huomiota toimiviin tyo-

kuviin ja tyoprosesseihin, tasa-arvoon, avoimuuteen ja seka yhteistyohon.
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3 Muuramen kunnan henkilostokyselyn toteutus
3.1 Tutkimuksen taustat ja suunnittelu

Opinnaytetyon tutkimus suoritettiin henkilostokyselyna (Liite 1). Kyselylomake on tavallisin
tapa keratd kvantitatiivista tutkimusaineistoa ja sen etuna on mahdollisuus jattda vastaaja
anonyymiksi. Vastauksien saaminen on yleensa myos nopeaa (Heikkila 2014). Heikkou-
tena kyselylla taas on riski alhaisesta vastausprosentista. (Vilkka 2021, luku 4.) Tutkimuk-
sen perusjoukkona eli tutkimuksen kohteena toimii Muuramen kunnan koko henkilosto, silla
heitd koskevia tietoja, eli tdssa tapauksessa kokemusta tyohyvinvoinnista, halutaan kerata

(Tilastokeskus a).

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisen - ja kvalitatiivisen tutkimuksen yhdistelmana, koska ky-
sely sisalsi seka strukturoituja etta laadullista dataa tuovia avoimia kysymyksia. Kvantitatii-
vista tutkimusta voidaan kayttaa kartoittamaan jo olemassa olevaa tilannetta eli tassa ta-
pauksessa tydhyvinvoinnin tilaa ja kvalitatiivisilla avoimilla kysymyksilla saadaan ymmar-
rysta tdman syista (Heikkila 2014). Tutkimuksen aineisto kerattiin standardoidusti eli kaikilta

kyselyyn vastaavilta kysyttiin samat asiat (Hirsjarvi ym. 2007, 188).

Kvantitatiivisen osan avulla saadaan siis vastaus taman opinnaytetyon tutkimuskysymyk-
seen eli saadaan selville Muuramen kunnan henkildston tydhyvinvoinnin tila. Taydenta-
malla tata vapaavalintaisilla kvalitatiivisilla avoimilla kysymyksilla saadaan vastauksia ala-
tutkimuskysymyksiin: "Mitka ovat syyt tydhyvinvoinnin tilaan? ja ” Mita kehityskohteita vas-
tauksien pohjalta nousee esiin?” (Surveymonkey). Paapaino kyselyssa oli kuitenkin struk-
turoiduissa kysymyksissa. Opinnaytetydssa avointen kysymysten tuloksia ei kasitella tar-
kemmin anonymiteetin sailymisen takaamiseksi, mutta selkeasti vastauksista esille nouse-
via toistuvia teemoja mainitaan. Avointen kysymysten vastaukset jaavat toimeksiantajan

kayttoon avuksi kehittamaan tyohyvinvointia.
3.2 Kyselyn laadinta ja toteutus

Kyselyn suunnittelu alkoi ajatuksesta rakentaa se tyohyvinvoinnin tekijoiden ja ilmentymien
ymparille, silld ne ovat olennaisia osia tydhyvinvoinnin syntymisen tai vastaavasti sen puut-
tumisen kannalta (Manka & Manka 2016, 76). Myds Tampereen yliopiston (e) sivujen mu-
kaan tydhyvinvointikyselya kannattaisi Iahestya naista tekijoista ja ilmentymista. Toimeksi-
antajalla oli lisaksi listaa asioista, joita kyselyssa tulisi kysya. Naita olivat muun muassa
alaistaidot ja kokemus tyoterveyshuollosta. Muuten kyselyn suunnitteluun annettiin melko
vapaat kadet. Suunnitteluvaiheessa katsottiin myds aiempia Muuramen kunnalle toteutet-

tuja henkildstokyselyita ja niiden kysymyksia seka rakennetta.
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Kyselyn suhteen oli aluksi vaihtoehtoina joko tilata kysely kunnan ulkopuoliselta palvelun-
tuottajalta tai sitten suunnitella kysely itse. Lopulta kuitenkin kysely paadyttiin suunnittele-
maan itse opinnaytetydn tekijan seka Muuramen kunnan henkildéstopaallikén kanssa. Mikali
taman opinnaytetydn kyselya kaytettaisiin jatkossa, tulisi sitd joka tapauksessa hieman
muokata hyvinvointialueiden kaynnistymisesta johtuvan organisaatiorakenteen muutoksen

takia.

Kyselya aloitettiin hahmottelemaan Microsoft Word -ohjelmaan ja runko rakennettiin jaotte-
lemalla kysely osiin perustuen tyohyvinvoinnin tekijoihin. Kysely siis sisalsi niin kuusi osa-
aluetta, joiden alle kysymykset muotoiltiin (Liite 1). Samaa aihetta koskevien kysymyksien
jaottelu kokonaisuuksiksi my6s helpotti kyselyn rakentamista ja ymmartamista. Osa-alueet
olivat yksiloon liittyvat kysymykset seka tyontekijoiden kokemukset omasta tyosta, tydyhtei-
sostd, omasta lahijohtajasta seka organisaatiosta (Manka & Manka 2016, 76). Osa-alueet
kysymyksineen olivat myos tassa jarjestyksessa itse kyselyssa (Liite 1). Tama vaikutti loo-
giselta jarjestykselta, koska kysymykset menivat henkildkohtaisimmista (yksild) kaukaisim-
piin (organisaatio). Kyselyssa kaytettiin lahijohtaja-sanan sijasta esihenkilé6-sanaa, silla se
on yleisesti Muuramen kunnalla kaytossa. ldeat kysymyksiin pohjautuivat osittain taman

opinnaytetyon tietoperustan aiheisiin.

Osa-alueiden alle sisallytettiin myos tydhyvinvoinnin ilmentymiin liittyvia kysymyksia, kuten
kokemusta tyon imusta. Jokainen osa-alue sisalsi strukturoituja kysymyksia sekd yhden
avoimen kysymyksen liittyen sen osa-alueen kehityskohtiin, lukuun ottamatta ensimmaista
yksilétason osaa, jossa avointa kysymysta ei ollut. (Liite 1.) Hahmotteluvaiheessa ei viela
ollut selkeaa, ovatko kysymykset monivalintakysymyksia vai vaittamiin perustuvia asteikko-

kysymyksia.

Kyselyn rungon luomisen jalkeen se esiteltiin Muuramen kunnan johtoryhmalle 22.4.2022.
Heille esiteltiin yleisesti opinndytetydn idea seka alustavat kysymykset eri osa-alueista.
Heilta kysyttiin myds mielipiteita ja korjausehdotuksia kyselyyn. Kun heidan mielipiteensa
oli kuultu, aloitettiin kyselya rakentamaan Webropol-kyselytydkaluun. Webropol on suoma-
lainen kyselytyokalu online-kyselytutkimusten tekemiseen (Webropol a). Webropolin kautta
on mahdollista 1&dhettdd kysely esimerkiksi henkilokohtaisella sahkdpostilinkilla tai saada
kyselylle julkinen linkki (Webropol b). Tassa tapauksessa paatimme kayttada henkildkoh-
taista sahkdpostilinkkia. Tallainen internetkysely saadaankin parhaiten toimimaan esimer-
kiksi organisaatioiden sisalla, jolloin vastaajajoukolla on yhtalaiset tekniset mahdollisuudet
vastata (Vilkka 2021, luku 4). Muuramen kunnassa kaikilla tyontekijéilla on tydsahkdposti-

osoite, mutta joissain tyOtehtavissa sahkopostia kaytetaan vahemman kuin toisissa.
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Muuramen kunnalla oli jo ennestadan tunnukset Webropoliin, joten kyseisen ohjelman va-

linta oli selkea.

Kyselyn alussa paatettiin taustatietoina kysya ensin tydntekijan asemaa organisaatiossa eli
tyoskenteleekd han hallinnollisena esihenkilona vai tyontekijana/viranhaltijana. Tyontekijoi-
hin verrattuna viranhaltijalla on julkisoikeudellinen palvelussuhde kuntaan ja han on tydnte-
kija, jonka tehtaviin kuuluu merkittavaa julkisen vallan kayttamista (Minilex). Tata taustatie-
toa kysyttiin, silld haluttiin mahdollisuus jakaa vastaukset tyontekijoiden/viranhaltijoiden ja

esihenkiloiden kesken.

Toisena ja viimeisena taustatietona kyselyssa kysyttiin vastaajan tyoskentely-yksikkda/yk-
sikdiden yhdistelmaa. Taman kysymyksen avulla vastaukset on helpompi jakaa yksikdiden
mukaan, jotta tiedetaan, mitka vastaukset ja kehityskohteet koskevat mitakin yksikkoa tai
yksikdiden yhdistelmaa. Nain kyselyn tuloksista saadaan paras mahdollinen hyoty. Vas-
taustasoja ei kuitenkaan voitu jakaa liian pieniksi, jotta anonymiteetti sailyisi. Lopulta valit-
tavia yksikoita oli kuusi: elinvoiman ja kestavan kasvun osasto, varhaiskasvatus, opetus,
Muuramen Hyvinvointi -liikelaitos, tukipalvelut ja yhdistelmana kulttuuri- ja nuorisopalvelut,
Liikkuva Muurame seka hyvinvoinnin ja palveluiden toimialan hallinto. Kyselyyn tehty jako

perustuu Muuramen kunnan organisaatiokaavioon (Kuvio 1).

He, jotka valitsivat ensimmaisessa kohdassa asemakseen hallinnollisen esihenkildn, ohjat-
tiin siirtymaan automaattisesti yksikonvalinta-kysymyksen ohi, silla heidan vastauksensa
kasitelldan yhtena ryhmana vahaisen maaran vuoksi. Nain saadaan turvattua tuloksissa

myds heidan anonymiteettinsa.

Suurin osa kyselyn strukturoiduista kysymyksista paatettiin lopulta laittaa vaittdmamuotoon
kayttéden viisi portaista asteikkoa, jossa toisessa aaripadssa oli vaihtoehto "taysin samaa
mieltd”, arvolla 5 ja toisessa paassa "taysin erimieltd” arvolla 1. Naiden valissa olivat vaih-
toehdot "jokseenkin samaa mieltd” ja jokseenkin erimieltd”. Naissa asteikkoihin perustu-
vissa kysymystyypeissa vastaaja valitsee vastauksen sen perusteella, kuinka vahvasti han

on vaittdman kanssa samaa tai eri mielta. (Hirsjarvi ym. 2007, 195.)

Keskimmaiseksi vaihtoehdoksi paatyi lopulta en osaa sanoa” vaihtoehto. Taman vaihtoeh-
don oli tarkoitus olla neutraali eli se olisi pitanyt muotoilla esimerkiksi "ei samaa eika eri
mieltd” tai sijoittaa skaalan loppuun (Tietoarkisto a). Tama virhe kuitenkin valitettavasti huo-
mattiin vasta kun kysely oli ollut jo yli viikon auki, joten sitd ei pystytty enaa korjaamaan.
Tutkimuksen tuloksissa tuo vaihtoehto otetaan kuitenkin keskiarvoon mukaan, silla tassa

kyselyssa se toimii neutraalina arvona asteikon keskikohdalla.
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Asteikkoon perustuvien vaittamien seka avointen kysymyksien lisdksi mukana oli viisi mo-
nivalintakysymysta pois lukien alussa olevat taustakysymykset. Monivalintakysymyksissa
tutkimuksen tekija laatii kysymykselle valmiit vastausvaihtoehdot (Hirsjarvi 2007, 194).
Tassa kyselyssa monivalintakysymyksia olivat esimerkiksi "Onko tehtavankuvasi ajantasai-
nen?” ja "Millaisena koet tydpaikkasi yhteishengen?” (Liite 1). Naiden ja muutaman muun
kysymyksen laittaminen monivalintakysymysmuotoon teki niistd loogisemman kuin jos ne
olisi laittanut vaittdmamuotoon. Monivalintakysymyksien lisdamisella mahdollistettiin myos
kylla/ei -kysymysten kysyminen. Asteikkoon perustuvia vaittamia oli yhteensa 32 ja avoimia

kysymyksia 4.

Kun kysely oli rakennettu kokonaisuudessaan Webropol-ohjelmaan ja kysymykset oli muo-
toiltu, lahetettiin kysely viela toimeksiantajan johtoryhmalle hyvaksyttavaksi. Taman jalkeen
tehtiin viela kaksi testi-ilmoittautumista, jotta kaikki toimisi sujuvasti ja kyselyssa huomattai-
siin mahdolliset virheet. Kysely lahetettiin henkilokohtaisella linkilla tydsahkdpostiin Muura-
men kunnan henkilostdlle, yhteensa 572 henkildlle, 27.4.2022 ja pidettiin auki 12.5.2022 klo
23:59 asti (Taulukko 1). Kyselyn alussa oli pienet saatesanat, joissa kerrottiin kyselyn ole-
van osa opinnaytetyota, kerrottiin kyselyn tavoitteet ja kayttotarkoitus seka kyselyn tekijat
jamihin asti on aikaa vastata. Saatteessa mainittiin myds tulosten taysin anonyymi kasittely.
(Liite 1.) Tavoitteet ja kyselyn kayttotarkoitus kerrottiin vastaajille, jotta he tietdisivat, miksi

heidan toivottiin vastaavan ja motivaatiota vastaamiselle saataisiin lisattya.

27.4.2022 5.5.2022 10.5.2022 12.5.2022

Kysely  lahetettiin | Ensimmainen muis- | Toinen  muistutus- | Kysely sulkeutui klo
henkilostolle sahko- | tutusviesti niille, | viesti niille, jotka ei- | 23:59.
postiin henkildkoh- | jotka eivat tahan | vat tdhan mennessa

taisella linkilla. mennessa olleet | olleet vastanneet.

vastanneet.

Taulukko 1. Kyselyn aikataulu

Kyselyn ollessa avoinna, seurantaa tehtiin Iahinna vastaajamaaraa seuraamalla. Nain saa-
tiin arvoitua, milloin muistutusviesteja kyselysta lahetettaisiin. Henkildille, jotka eivat viela
olleet vastanneet kyselyyn, lahetettin Webropolin kautta muistutusviestit 5.5.2022 ja
10.5.2022 (Taulukko 1.) Muistutusviesteilla pyrittiin lisddmaan vastaajien maaraa, koska
pelkalla yhdella viestilla kysely olisi saattanut menna monelta ohi ja vastausprosentti jaada

alhaisemmaksi.
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Kyselyn sulkeuduttua perjantaina 12.5.2022 klo 23:59 aloitettiin heti seuraavalla viikolla tu-
losten lapikayminen ja analysointi. Ensin kaytiin [api strukturoitujen kysymysten vastausten
jakautuminen, jotta saataisiin yleista kuvaa vastauksista. Avoimia kysymyksia kaytiin lapi
myoéhemmin ja etsittiin sieltd esille nousevia, toistuvia teemoja. Aineiston analysoinnin
apuna kaytettiin tunnuslukuja kuten keskiarvoa, mediaania ja keskihajontaa. Mediaanilla
tarkoitetaan vastausjakauman keskimmaista arvoa, kun vastaukset laitetaan suuruusjarjes-
tykseen ja keskiarvo taas keskimaaraista arvoa, joka saadaan jakamalla vastausten summa
vastausten maarallad (Tilastokeskus b). Keskihajonta taas on yksi yleisimmista hajontalu-
vuista, jonka tarkoitus on kuvata kuinka kaukana yksittaiset vastaukset ovat keskimaarai-

sesta vastauksesta (Tietoarkisto b).

Myos ristiintaulukointia kaytettiin vertailemaan esihenkildiden ja tyontekijoiden valisia vas-
tauksia ja eroavaisuuksia. Tietoarkiston (c) mukaan ristiintaulukointia kaytetaan, kun halu-
taan tutkia esimerkiksi eri ryhmien valisia vastauksia toisiinsa. Tassa opinnaytetydssa ei
tuloksia vertailla yksikoittain, vaan yksikkokohtaiset vastaukset jaavat toimeksiantajan kayt-

toon.
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4 Tutkimuksen tulokset
4.1 Taustakysymykset

Kyselyyn vastasi yhteensa 286 henkiléa eli kyselyn vastausprosentti oli tasan 50 %. Toi-
veena oli, ettd vastausprosentti olisi noussut noin 70 % alueelle. 50 % on hyva tulos, mutta
alhaisempi kuin toivottiin. Tutkimuksen tekijalla oli oletus, etta vastausprosentti nousisi yli
50 %, mutta tata oli vaikea ennustaa, kun viimeisestd koko henkilostolle suoritettavasta
henkildstokyselysta on jo kulunut jonkin aikaa. Alhainen vastausprosentti onkin tallaisen
kyselytutkimuksen yksi heikkous. (Vilkka 2021, luku 4). Alhaiseen vastausprosenttiin voi
vaikuttaa muun muassa se, etta eri yksikdissa ja tydtehtavissa sahkdpostin kayttd tydpaivan
aikana on paljon vahaisempaa, joten kysely on saattanut jadda huomaamatta tai siihen ei

ole ollut aikaa vastata.

Vastaajista hallinnollisena esihenkildna tydskenteli 9,8 % (28) ja tyontekijana tai viranhalti-
jana 90,2 % (258). Kuten kuviosta 5 on havaittavissa, tydntekijdiden/viranhaltijoiden vas-
taukset jakautuivat siten, ettd kokonaismaarasta elinvoiman ja kestavan kasvun keskuk-
sesta tuli 8,2 %, varhaiskasvatuksesta 16,7 %, opetuksesta 33,7 %, kulttuuri- ja nuorisopal-
veluilta, Liikkuva Muurame -kokonaisuudesta seka HYPA-toimialan hallinnosta 5,4 %, Muu-
ramen Hyvinvointi -liikelaitoksesta 27,1 % ja tukipalvelukeskuksesta 8,9 %. Vastaajien ja-
kautuminen nain ei oikeastaan yllattanyt, silla opetuksessa on huomattavasti eniten tyonte-
kijoita ja sielta tuli myds isoin vastausprosentti. Toiseksi eniten vastaajia tuli Muuramen Hy-

vinvointi -liikelaitokselta.

8% (n = 21)

9% (n = 23) \

o 1T%(n=43)

27% (n=70) ———

5% (n = 14)
34% (n = 87)

@ Elinvoiman ja kestdvin kasvun keskus

@ Varhaiskasvatus

@ Opetus

@ Kulttuuri- ja nuorisopalvelut, Liikkuva Muurame sekd HYPA-toimialan hallinto
@ Muuramen Hyvinvointi -liikelaitos

@ Tukipalvelukeskus

Kuvio 5. Vastaukset yksikoittain
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4.2 Strukturoidut kysymykset

Yli puolet vastaajista (57,3 %) kokee tietdvansa tavoitteet tydssaan ja mita heiltéd odotetaan.
Tama kysymys sai kyselyn parhaimman keskiarvon 4,5 ja mediaani oli 5. My6s yhteensa
reilu 90 % vastaajista oli joko jokseenkin samaa mielta (47,6 %) tai taysin samaa mielta
(42,7 %), etta luottaa saavuttavansa tehtaviinsa liittyvat tavoitteet tydssa. Suurin osa vas-
tauksista kysymykseen "Tauotan ty6tani riittavasti” jakautuivat Jokseenkin eri mielta” -vaih-
toehdon (31,5 %) ja "Jokseenkin samaa mieltd” -vaihtoehdon (39,9 %) valille. Reilu kolmas-
osa siis tauottaa tydtdan omasta mielestdan jokseenkin riittdvasti ja vajaa kolmas osa taas
ei. (Taulukko 2.)

Reilu 60 % vastaajista kokee olevansa jokseenkin samaa mieltd, ettd on tyontekija, jonka
itse haluaisi tyokaverikseen. Kokemukset tyoterveyshuollon toimivuudesta jakautui melko
tasaisesti vaihtoehtojen "Jokseenkin eri mieltd” (22,7 %), "En osaa sanoa” (24,1 %) ja "Jok-
seenkin samaa mieltd” (31,8 %) valille. 50 % vastaajista on jokseenkin samaa mielta, etta
kokevat tydssaan tydon imua. Ensimmaisen osa-alueen kysymyksista viimeisen, eli "Koen,
ettd pystyn jatkamaan tyéssani 10 vuoden kuluttua”, vastaukset jakautuivat melko tasai-
sesti. 18,2 % vastaajista olivat vaittdman kanssa taysin eri mielta ja taas 25,9 % olivat jok-
seenkin samaa mieltd. Noin neljdsosa vastaajista valitsi vaihtoehdon "En osaa sanoa”.
(Taulukko 2.)

Tdysin Jokseenkin En osaa Jokseenkin Taysin Keskiarvo Mediaani
eri mieltd eri mielta sanoa samaa mieltd samaa
mieltd
Tiedan tehtavaani liittyvat 0,4% 3.1% 1.1% 38,1% 57.3% 45 50
tavoitteet ja mita minulta
odotetaan tyossa
Luotan siihen, etta saavutan 0,3% 4,9% 4.5% 47,6% 42,7% 43 4,0
tehtavaani liittyvat tavoitteet
tyossa
Tauotan ty6tani riittavasti 8,7% 31,5% 3,8% 39,9% 16,1% 32 4,0
Koen olevani tyontekija, jonka 0,3% 0,7% 9.1% 60,5% 29,4% 42 4,0
itse haluaisin tyokaverikseni
Koen tyéterveyshuollion 8,1% 22,7% 24.1% 31,8% 13,3% 3.2 3,0
toiminnan toimivaksi
Koen tyéssani tydn imua 4 2% 14, 7% 14,3% 50,0% 16,8% 3.6 40
Koen, etta pystyn jatkamaan 18,2% 19,9% 25.2% 25,9% 10,8% 29 3.0

tydssani 10 vuoden Kkuluttua

Taulukko 2. Vastausten jakautuminen yksiloon liittyvissa kysymyksissa

Vastaajista 67,8 % koki yleisesti tydhyvinvointinsa melko hyvaksi. Kuitenkin toisiksi suurin
osa eli 15,7 % vastaajista koki tydhyvinvointinsa melko heikoksi (Kuvio 6). Pelkista esihen-

kilbistéd 25 % koki oman tydhyvinvointinsa erittédin hyvana, kun taas pelkista tyontekijoista
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8,9 %. Tassa kysymyksessa esihenkildiden ja tyontekijdiden vastaukset menivat muuten
melko samassa linjassa. Esihenkildista kukaan ei kokenut tyéhyvinvointiaan erittain huo-
nona ja tyontekijdistakin vain 1,9 %. 56 % kaikista vastaajista on kaynyt esihenkilonsa
kanssa kehityskeskustelun joko vuonna 2021 tai kuluvan vuoden 2022 aikana. Myds 78,7

% vastaajien tehtavankuva on ajantasainen.

4. Millaiseksi koet oman tyShyvinvointisi?

Vastaajien maara: 286

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70%

Erittain hyvaksi

En osaa sanoa

Melko heikoksi
Erittain heikoksi l

Kuvio 6. Kokemus omasta tyohyvinvoinnista

Kohdassa, jossa kysyttiin kokemuksia omasta tydsta, yli puolet vastaajista (57,7 %) oli tay-
sin samaa mielta, ettd kokevat tydnsa merkitykselliseksi. My6s oman tyon vaikuttamismah-
dollisuudet koettiin hyvana, kun 56,7 % oli jokseenkin samaa mielta ja 25,5 % oli taysin
samaa mielta, ettd he pystyvat vaikuttamaan oman tyénsa sisaltdon. Samoin my6s omat
tyotehtavat koettiin vaihtelevana, kun 49,7 % oli tdysin samaa mielta ja 43 % oli jokseenkin

samaa mieltd tdman vaittdman kanssa. (Taulukko 3.)

Suurin osa tyontekijdista kuitenkin kokee tydnsa kuormittavana. Tassa jokseenkin samaa
mielta oli 45,8 % vastaajista ja tdysin samaa mieltéd 43,7 %. Vaikka vajaa puolet (40,2 %)
oli jokseenkin sita mielta, ettd heidan tydaikansa riittaa tyotehtavien tekemiseen, oli kuiten-
kin 12,2 % taysin eri mielta ja 32,5 % jokseenkin eri mieltd tdman vaittdman kanssa. Tassa
siis hieman isompaa hajontaa vastausten valilla. Myos kokemukset palautumisesta tyopai-
van jalkeen jakautuivat asteikon molemmin puolin, kun 37,8 % oli jokseenkin samaa mielta

ja vastaavasti 32,5 % jokseenkin eri mielta tasta. (Taulukko 3.)

Keskimaaraisesti vastaajat kokevat oppivansa uusia asioita omassa tyéssaan. 53,8 % pro-
senttia oli jokseenkin samaa mielta tassa ja 29,7 % oli tdysin samaa mieltd. Suurin osa

vastaajista myds kokee pystyvansa erottamaan tydn ja vapaa-ajan. Jokseenkin samaa
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mieltd oli 39,5 % ja taysin samaa mieltd 37,8 %. Kuitenkin jopa 15,7 % oli jokseenkin eri

mielta siita, ettd pystyvat erottamaan tyon ja vapaa-ajan. (Taulukko 3.)

Tdysin eri Jokseenkin eri En osaa Jokseenkin Tdysin Keskiarvo Mediaani
mielta mieltd sanoa samaa mielta samaa
mieltd
Koen tyoni 1,4% 4,2% 2,4% 34,3% 57,7% 4.4 5,0
merkitykselliseksi
Pystyn vaikuttamaan ty6ni 1,4% 14,3% 2,1% 56,7% 255% 3,9 4.0
sisaltéon
Tehtavani ovat vaihtelevia 1,4% 3,5% 2,4% 43,0% 49.7% 4.4 4,0
Tyéni on kuormittavaa 0,7% 7,3% 2,5% 45,8% 43,7% 4,2 4,0
Tybaikani riittaa tydtehtavien 12,2% 31,1% 3,9% 40,2% 12,6% 3,1 4,0
tekemiseen
Koen palautuvani riittavasti 11,9% 32,5% 8,7% 37.8% 9.1% 3.0 3.0
tyopaivan jalkeen
Koen oppivani uusia asioita 1,1% 7.7% 7.7% 53,8% 29,7% 4,0 4,0
tyossani
Pystyn erottamaan tyon ja 2,1% 15,7% 4. 9% 39,5% 37,8% 4.0 4.0
vapaa-ajan

Taulukko 3. Kokemus omasta tyosta

Vaittamissa, joissa kysyttiin tyontekijoiden kokemuksia omasta tydyhteisdstaan, parhaim-
man keskiarvon (4,4) sai vaittdma "Viihdyn tydyhteistssani’. Tassa "Jokseenkin samaa
mieltd” ja "Taysin samaa mieltd” -vaihtoehtojen vastausprosentit olivat samat (46,9 %). Suu-
rin osa vastaajista myos kokee saavansa tukea ja kannustusta tydyhteisoltaan, kun jok-
seenkin samaa mielta kyseisen vaittaman kanssa olivat 45,1 % ja tdysin samaa mielta 39,2
%. Tama osa-alue sai my0s yleisesti parhaan keskiarvon (4) muihin osa-alueisiin verrat-
tuna. (Taulukko 4.)

Tydyhteis6on liittyvista vaittamista alhaisimman keskiarvon (3,7) sai kokemus siita, etta teh-
tadvankuvat ja tydnjako tydyhteisdssa ovat selvia. Lahes puolet (49 %) oli kuitenkin jokseen-
kin samaa mieltd tdaman vaittdman kanssa. Jopa 16,1 % kuitenkin olivat jokseenkin eri
mieltd. 46,2 % vastaajista on jokseenkin samaa mielta ja 32,2 % taysin samaa mielta, etta

omassa tydyhteis6ssaan heita kuunnellaan. (Taulukko 4.)
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Téysin eri Jokseenkin eri En osaa Jokseenkin Taysin Keskiarvo = Mediaani
mieltd mieltd sanoa samaa mieltd samaa
mieltd
Viihdyn tyyhteistssani 0,3% 3,1% 2,8% 46,9% 46,9% 44 4,0
Koen saavani tukea ja 1.7% 8.4% 5,6% 45 1% 39.2% 41 4.0
kannustusta tydyhteisoltani
Koen, ettd tehtadvankuvat ja 3,1% 16,1% 11,9% 49,0% 19,9% 3.7 4,0
tyénjako tydyhteisossa ovat
selvia
Koen, ettd minua kuunnellaan 2,4% 11,2% 8,0% 46,2% 32,2% 3,9 4,0

Taulukko 4. Kokemus tydyhteisosta

Lomakkeessa kysyttiin myos yleisesti monivalintakysymyksella kokemusta oman tydpaikan
yhteishengesta. Lahtokohtaisesti vastaajat olivat tyytyvaisia yhteishenkeen, silld sita erittain
hyvana piti 29 % vastaajista ja melko hyvana 59 %. Vain yksi vastaajista piti tydpaikkansa
yhteishenkea erittain heikkona. (Kuvio 7.)

10. Millaisena koet tyépaikkasi yhteishengen?

Vastaajien maara: 286

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Erittain hyvana 29%
Melko hyvana 59%
En osaa sanoa 5%

Melko heikkona 7%

Erittain heikkona

Kuvio 7. Kokemus tyopaikan yhteishengesta

Seuraavaksi lomakkeessa kysyttiin kokemusta lahimmasta esihenkilésta. Tama osa-alue
sai yhteisen keskiarvon (3,5). Seitsemasta vaittamasta vaittdma “esihenkiloni on helposti
lahestyttava” oli ainoa, jonka keskiarvo nousi yli neljan (4,2) ja taman vaittaman kanssa
jokseenkin samaa mielta oli 43 % ja taysin samaa mielta 42,3 %. Suurin osa tyontekijoista

siis pitdd omaa esihenkildaan helposti lahestyttavana. (Taulukko 5.)

Vaittdma "Saan esihenkildltani riittavasti palautetta”, sai tdman osa-alueen alhaisimman
keskiarvon (3,2). Lahes kolmasosa (29,4 %) oli jokseenkin eri mieltd tdman vaittdaman
kanssa ja se oli myds tdman vaittdman suosituin vastaus. Toisena kuitenkin vaihtoehto
"Jokseenkin samaa mieltd” (27,6 %). Taysin eri mieltd vaittdman kanssa oli 7,7 % vastaa-
jista. Tama vaittdma siis jakoi vastaajien mielipiteet melko tasaisesti. 37,1 % on taas jok-

seenkin samaa mielta, ettd heidan esihenkilénsa ottaa vastaan palautetta. Reilu neljasosa
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(25,9 %) on taysin samaa mielta, kun taas vajaa neljasosa (24,1 %) valitsi tdhan vaihtoeh-

don "En osaa sanoa”. (Taulukko 5.)

455 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta, ettd saa omalta esihenkildltdan tukea ja
kannustusta. 23,8 % oli taman vaittdman kanssa taysin samaa mielta ja 17,8 % jokseenkin
eri mieltad. 35,4 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta, ettd oman esihenkildn toiminta
on tasapuolista ja oikeudenmukaista. 40,2 % vastaajista on jokseenkin samaa mielta, etta
asiat etenevat sovitun aikataulun mukaisesti. Myos 16,1 % on taman vaittdman kanssa jok-
seenkin eri mieltd tai ei osannut sanoa. Kokemus osaamisen kehittdmiseen kannustami-
sesta on Muuramen kunnalla hyvalla tasolla ja suurin osa vastaajista oli vaittdaman kanssa

jokseenkin samaa mielta 39,9 % tai taysin samaa mieltad 24,1 %. (Taulukko 5.)

Taysin eri Jokseenkin eri En osaa Jokseenkin Taysin Keskiarvo  Mediaani
mieltd mieltd sanoa samaa mieltd samaa
mieltd
Saan esihenkildltani tukea ja 3,8% 17.8% 9.1% 45,5% 23,8% 3,7 4.0
kannustusta
Esihenkiloni on helposti 2,1% 7.7% 4,9% 43,0% 42,3% 4,2 4,0
lahestyttava
Saan esihenkiloltani riittavasti 7.7% 29,4% 19,2% 27,6% 16,1% 3,2 3,0
palautetta
Esihenkiléni ottaa vastaan 3,1% 9,8% 24 1% 37,1% 25,9% .0/ 4.0
palautetta
Esihenkiloni toiminta on 4,9% 11,9% 21,0% 35,3% 26,9% 3.7 4,0
tasapuolista ja
oikeudenmukaista
Asiat etenevat sovitun 6,6% 16,1% 16,1% 40,2% 21,0% 85 4,0
aikataulun mukaisesti
Minua kannustetaan 5,9% 13,3% 16,8% 39,9% 241% 3,6 4,0

kehittdmaan osaamistani

Taulukko 5. Kokemus lahiesihenkilosta

Viimeisena kysyttiin kokemusta omasta organisaatiosta eli Muuramen kunnasta. Taman
osa-alueen kysymykset saivat alhaisimman keskiarvon (3,5). Tama ei kuitenkaan ole mer-
kittavasti alhainen muihin verrattuna. Vastaajat pitivat Muuramen tyovalineita ja tydtapoja
toimivina kun 60,5 % oli jokseenkin samaa mielta taman vaittdman kanssa. Huomioitavaa,
ettd kuitenkin noin viidesosa (21,3 %) oli kuitenkin vaittdman kanssa jokseenkin eri mielta.
(Taulukko 6.)

Kokemus perehdytyksen toimivuudesta Muuramen kunnalla sai kaikista kyselyn kysymyk-
sistd alhaisimman keskiarvon (2,8). Vain 4,9 % oli tdysin samaa mielta, ettd perehdytys
toimii hyvin ja taas 37,4 % oli vaittdman kanssa jokseenkin eri mieltd. Myds enemman vas-
taajia oli vaittdman kanssa taysin eri mielta (7 %) kuin tdysin samaa mielta. Neljasosa valitsi

vaihtoehdon "en osaa sanoa”. (Taulukko 6.)
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Lahes puolet vastaajista (47,2 %) on jokseenkin samaa mielta siita, ettad tuntee Muuramen
kunnan arvot ja strategian. Reilu viidesosa (21,7 %) valitsi keskimmaisen "En osaa sanoa”
-vaihtoehdon. Kokemus tiedotuksen toimivuuteen kunnassa jakoi enemman mielipiteita lapi
asteikon, kun noin neljasosa (25,5 %) oli jokseenkin eri mielta, etta tiedotus toimii hyvin ja
taas 44,1 % oli jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. Suurin osa vastaajista siis ko-

kee tiedotuksen tason hyvalla tasolla, mutta kuitenkin iso osa vastaajista ei. (Taulukko 6.)

Suurin osa vastaajista pitaa tyopaikkaansa varmana, kun jokseenkin samaa mielta vaitta-
man kanssa oli 47,9 % ja taysin samaa mielta 28,7 %. Myds suurin osa kokee viihtyvansa
Muuramen kunnan tyontekijana ja tasan puolet vastaajista olivat jokseenkin samaa mielta

vaittdman kanssa. 30,8 % taas oli tdysin samaa mielta. (Taulukko 6.)

Téysin eri Jokseenkin eri En osaa Jokseenkin Taysin Keskiarvo Mediaani
mieltd mieltd sanoa samaa mieltd samaa
mieltd
Tyo6valineet ja tyétavat 2,8% 21,3% 5,3% 60,5% 10.1% 3,5 4,0
ovat toimivat
Perehdytys kunnassa 7,0% 37,4% 25,5% 25,2% 4.9% 2.8 3.0
toimii hyvin
Tunnen Muuramen 4,5% 15,4% 21,7% 47.2% 11.2% 3.5 4,0
kunnan strategian ja arvot
Tiedotus kunnassa toimii 8,7% 25,5% 15,7% 44 1% 6.0% 3.1 Sl
hyvin
Pidan tydpaikkaani 2,1% 6,6% 14,7% 47,9% 28,7% 3,9 4,0
varmana
Viihdyn Muuramen 0,7% 10,1% 8,4% 50,0% 30,8% 4,0 4,0

kunnan tyontekijana

Taulukko 6. Kokemus organisaatiosta

Viimeisena strukturoituna kysymyksena vastaajilta kysyttiin, suosittelisivatko he Muuramen
kuntaa tyopaikkana tutuilleen. Kuten kuviosta 8 voi huomata, suurin osa eli 84 % vastaajista

suosittelisi tydpaikkaa tutuilleen.

15. Suosittelisitko Muuramen kuntaa ty6paikkana tutullesi?

Vastaajien maara: 286

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

:

Kuvio 8. Suosittelisitko Muuramea tyépaikkana
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Strukturoitujen asteikkokysymysten suurin keskihajonta (1,3) I16ytyi kolmen vaittdman vas-
tauksista. Nama olivat "Tydaikani riittaa tyétehtavien tekemiseen”, "Tauotan tydtani riitta-
vasti” sekd "Koen, ettd pystyn jatkamaan tydssani 10 vuoden kuluttua”. Nama kolme kysy-
mysta siis jakoivat eniten mielipiteita korkean keskihajonnan vuoksi (Tietoarkisto b). Struk-
turoiduissa kysymyksissa oli myds havaittavissa, ettd "en osaa sanoa” vastauksen valinta

kasvoi kyselyn edetessa.
Vertailu aseman perusteella

Hallinnollisten esihenkiléiden ja tyontekijdiden vastaukset nayttaytyivat melko samassa lin-
jassa. Keskimaaraisesti esihenkilét ovat antaneet hieman korkeammat arvot verrattuna
tyontekijoihin. Suurimmat erot esihenkildiden ja tyéntekijoiden strukturoitujen kysymysten
valilla nayttaisivat Ioytyvat Muuramen kunnan strategian ja arvojen tuntemisessa, jossa esi-
henkildiden keskiarvo oli 4,1 ja tyontekijodille 3,4 seka kysymyksessa lahimman esihenkilon
toiminnan tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta. Jalkimmaisessa esihenkildiden
vastausten keskiarvo oli 4,1 ja tyontekijoiden 3,6. Kuviossa 9 on havainnollistettu nama
suurimmat erot ja tdssa tapauksessa tahan valittiin kysymykset, joissa vastaukset erosivat

keskiarvollisesti vahintaan 0,5 arvolla.

Kysymyksessa Muuramen strategian ja arvojen tuntemisesta myds Webropol on naita
muuttujia verratessa antanut korrelaatiokertoimeksi -0,21 ja p-arvoksi 0. Tietoarkiston (d)
mukaan, mita pienempi korrelaatiokerroin on, sita negatiivisempi yhteys on. Eli tdssa ta-
pauksessa, jos on valinnut vaihtoehdon hallinnollinen esimies arvolla 1, niin vastaukset pai-
nottuvat asteikolla ylemmas, 1ahemmas arvoa 5 eli tdysin samaa mielta. P-arvo taas tar-
koittaa merkitsevyytta tilastollisesti ja mita lahempana p-arvo on nollaa, sita tilastollisesti

merkitsevampi on tulos (Tietoarkisto e).



Suurimmat erot esihenkildiden ja tyontekijoiden
vastauksissa

w

o]

=

Esihenkiloni toiminta on tasapuolista ja Tunnen Muuramen kunnan strategian ja
oikeudenmukaista arvot

B Hallinnolliset esihenkil6t B Tyontekijat/viranhaltijat

Kuvio 9. Esihenkildiden ja tydntekijoiden vastausten vertailu

Kun vertaa esihenkildiden ja tydntekijoiden vastausta tehtavankuvan ajantasaisuudesta,
nayttaisi tyontekijoilla olevan tdma enemman ajantasainen kuin esihenkildillda (Kuvio 10).

Kuitenkin suurimmalla osalla esihenkildistakin on tehtdvankuva ajantasainen.

6. Onko tehtdvankuvasi ajantasainen?

Vastaajien maara: 286

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

0,
Kylla 58%
80%

Ei
20%

@ Esihenkilot ® Tyodntekijat

Kuvio 10. Tehtavankuvan ajantasaisuus aseman mukaan

4.3 Avoimet kysymykset

Kyselyn kaikki nelja avointa kysymysta sai lahes saman verran vastauksia. Eniten vastauk-
sia sai kysymys kehitysehdotuksista koskien omaa tyota. Tama kysymys sai 93 vastausta.
Seuraava eli kehityskohteet tydyhteisén toiminnassa, sai 90 vastausta. Kehitysehdotukset

lahiesihenkilén toimintaan ja Muuramen kunnan toimintaan sai molemmat 78 vastausta.
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Yhteensa avoimia vastauksia saatiin siis 339 kappaletta. Vastausten maara oli siis laskeva,

mita pidemmalle kyselyssa edettiin.

Avoimissa kysymyksissa kysyttiin kehitysehdotuksia omasta tyosta, tydyhteisosta, 1ahim-
masta esihenkilosta seka organisaation eli Muuramen kunnan toiminnasta. Esille nousseita
kehitysehdotuksiin liittyvia teemoja olivat sisdinen viestinta/tiedotus, yleisesti esihenkilotyo
seka esihenkilén Iasndolo/tavoitettavuus ja tydnkuvan selkeys. Myos palkitsemista ja pe-
rehdytysta toivottiin paremmalle tasolle ja yhteistd aikaa eri muodoissa niin yksikdiden si-
salla kuin niiden valilla. Nama teemat toistuivat lahes jokaisen avoimen kysymyksen vas-

tauksissa.
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5 Johtopaatokset
5.1 Tutkimuksen tulosten pohdinta

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda toimeksiantajan eli Muuramen kunnan koko
henkildston tyohyvinvoinnin tila henkildstokyselyn avulla. Taman lisaksi tavoitteena oli 16y-
taa syita tyéhyvinvoinnin tilaan sekd mahdollisia kehityskohteita. Tulokset tulevat toimeksi-
antajan kayttéon tyohyvinvoinnin kehittdmisen seka johtamisen tueksi. Lisaksi toimeksian-
taja saa kayttédnsa henkildstdokyselyn, jota voi halutessaan hyddyntaa jatkossa. Henkilds-
tokysely (Liite 1) on luotu yhdessa toimeksiantajan edustajan kanssa. Kysymykset pohjau-
tuivat tydhyvinvoinnin tekijoihin eli yksiloon, tydhon, yhteis66n, johtamiseen ja organisaa-

tioon seka tydhyvinvoinnin ilmentymiin (Tampereen yliopisto a; Manka & Manka 2016, 76).

Strukturoitujen kysymyksien vastausten perusteella voidaan todeta tydhyvinvoinnin tilan
olevan hyvalla tasolla. Kaikissa osa-alueissa vastausten keskiarvo nousi kolmen ja neljan
valille paitsi kokemus tydyhteisosta, jossa keskiarvo oli tasan nelja. Naista siis saatiin vas-
taus paatutkimuskysymykseen. Avoimista kysymyksista esille nousseet aiheet myds vasta-
sivat alatutkimuskysymykseen mahdollisista kehityskohteista. Avoimet kysymykset yh-
dessa strukturoitujen kysymysten kanssa antoivat myds vastausta toiseen alatutkimusky-

symykseen eli syita tydhyvinvoinnin tilaan niin vahvuuksina kuin kehityskohteina.

Monivalintakysymysten perusteella voidaan todeta, ettd suurin osa kyselyyn vastaajista pi-
tda omaa tyohyvinvointiaan melko hyvana. Melko hyvana pidetaan myos oman tydpaikan
yhteishenkea ja merkittavasti suurin osa eli 84 % suosittelisi Muuramen kuntaa tyépaikkana.
Tampereen yliopiston (a) mukaan hyvinvoiva henkildstd heijastuukin muun muassa hyvana

tyénantajakuvana ulospain ja helpottaa uusien tyotekijdiden saamista.

Asteikkokysymyksien vastauksien perusteella taulukosta 2 voidaan todeta, ettad suurin osa
Muuramen kunnan tydntekijoista tietda tehtavaansa liittyvat tavoitteet ja odotukset tydssa.
Tama sai keskiarvollisesti asteikkokysymyksistd parhaimman tuloksen arvolla 4,5. Taman
lisaksi taulukosta 3 on havaittavissa, ettéd suurin osa tydntekijoista, keskiarvolla 4,4, kokee
tydnsa merkitykselliseksi. Nama kaksi kysymysta olivat ainoat, joiden vastausten mediaani
oli 5. Tampereen yliopiston (d) sivujen mukaan esimerkiksi juuri selkeat tavoitteet ja merki-
tyksellisyyden tunne tyossa ovat voimavaratekijoita, jotka auttavat pitamaan tyohyvinvoin-
nin tasoa hyvana. Tybterveyslaitoksen (b) mukaan merkityksellisyyden tunne myds lisaa
tyon imua. Kysyttaessa tyon imun kokemista, keskiarvoksi saatiin 3,6. Tama on melko hyva
tulos ja on todennakoista, etta tyon merkityksellisyyden tuntemisella ja tyon imulla on yh-

teys.
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Naiden lisdksi iso osa vastaajista luottaa saavuttavansa omat tehtavaan liittyvat tavoitteet
tydssa. (Taulukko 2). Luthans ym. (2006, 3) sanookin, etta tama luotto saavuttaa omat ta-
voitteet, on tunnusomainen piirre psykologisessa paaomassa. Mankan ja Mankan (2016,
76) mukaan taas psykologinen paaoma on yksi kolmesta tyéhyvinvointiin vaikuttavien teki-
jéiden paakategorioista. Suurin osa vastaajista taulukon 2 mukaan kokee myoés olevansa
sellainen tyontekija, jonka itse haluaisi tydkaverikseen. Tydntekijoilla siis 16ytyy hyvin luot-

toa omaan tekemiseen seka asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen.

Paasaantoisesti omia tyotehtavia pidetaan vaihtelevina. (Taulukko 3). Yksi keino kasvattaa
tydhyvinvoinnin rakennepadomaa, onkin Mankan ja Mankan (2016, 76) mukaan mahdolli-
simman monipuolinen ty6. On siis positiivista, ettd suurin osa vastaajista nain kokee. Vaih-
televuudella voidaan myds ehkaista tylsistymista tydssa, joka on yksi tydpahoinvoinnin il-

mentymista (Makiniemi ym. 2015, 11).

Taulukon 4 ja 6 perusteella on todettavissa, ettd suurin osa vastaajista kokee viihtyvansa
niin omassa tydyhteiséssaan kuin Muuramen kunnan tydntekijana. Tydyhteisdssa viihtymi-
nen ja positiiviset suhteet tydkavereiden vaikuttavat epasuorasti omaan jaksamiseen tydssa

seka vahentavat kuormitusta (Tampereen yliopisto c).

Omaan esihenkilon liittyvissa asteikkokysymyksissa eniten samaa mielta, keskiarvolla 4,2,
vastaajat olivat siitd, etta heidan esihenkilénsa on helposti lahestyttava (Taulukko 5). Voi-
daan siis todeta, etta suurin osa vastaajista on sitd mielta, ettd oma esihenkil6 on helposti
l[&hestyttava. Helposti [ahestyttavalle esihenkildlle on varmasti helpompi jakaa itsea askar-
ruttavia asioita. Tama lisda avoimuutta tyopaikan sisalla ja parantaa myods yhteison tyohy-

vinvointia (Tampereen yliopisto c).

Asteikkokysymyksissa eri mielta oltiin siita, ettd pystytdankd tydssa jatkamaan viela 10 vuo-
den kuluttua. Tassa vastausten keskiarvo oli 2,9 (Taulukko 2). Taman perustetta on hieman
vaikea lahtea tulkitsemaan, koska vastaukset voivat kertoa joko sitoutumisen puutteesta tai
siitd, ettd suurin osa vastaajista elakodityy 10 vuoden sisalla. Jatkoa ajatellen tata kysymysta
taytyy muuttaa eri muotoon, jotta sité pystyttaisiin tulkitsemaan paremmin. Kuitenkin enem-
mistO vastaajista ei koe pystyvansa tyoskentelemaan Muuramen kunnalla enaa 10 vuoden
kuluttua. Taman kysymyksen vastausten jakautumisessa huomioitavaa oli myos se, etta

reilu neljdsosa vastaajista valitsi tdhan vaihtoehdon “en osaa sanoa”.

Suurin osa vastaajista pitaa tyétaan kuormittavana, keskiarvolla 4,2. Rauramon (2009, 4)
mukaan tyon kuormittavuus sijoittuu tyéhyvinvoinnin portaissa alimmalle, psykofysiologi-
selle, eli niin sanotusti tarkeimmalle tasolle. Tyéhyvinvoinnin portaiden mukaan siis nama
alimpana olevat tasot pitdisi korjata ensimmaisena. Olipa kuormitus fyysista tai henkista,

voi se lisata sairauspoissaoloja, jotka vaikuttavat suoraan organisaation tuloksellisuuteen
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(Forma ym. 2013, 8). Kuormitus tydssa lisda myds stressia ja uupumusta eli tuottaa tyépa-
hoinvointia (Tampereen yliopisto a). Talle portaalle asettuu myds palautumisen tarve. Ko-
kemus palautumisesta tyopaivan jalkeen sai keskiarvon 3. Vastaukset asettuivat melko ta-
saisesti asteikon molemmin puolin eli noin puolet vastaajista kokee palautuvansa riittavasti

ja noin puolet taas ei.

Taulukon 2 mukaan on huomattavissa, etta noin 40 % vastaajista kokee, ettei tauota tyo-
taan riittavasti ja samoin taulukosta 3 on huomattavissa, etta lahes sama maara kokee, ettei
palaudu tarpeeksi tyopaivan jalkeen. Tauotus ja palautuminen ja ajatuksien saaminen pois
toistd vapaa-ajalla ovat tarkeita tekijoita yleisen palautumisen kannalta, jotta omat henkiset
resurssit saadaan ladattua. Taukojen aikana paasee myds jakamaan asioita muiden tyon-
tekijoiden kanssa ja esimerkiksi jo yhteenkuuluvuuden tunteen kokeminen tauon aikana
vaikuttaa positiivisesti koko lopputyopaivaan (Bosch ym. 2017). Taukojen ja vapaa-ajalla
palautumisen seuraukset ovat myos merkittavia tekijoita, jotka tayttavat tyohyvinvoinnin

portaiden alimman portaan psykofysiologista tarvetta.

Keskiarvollisesti (2,8), eniten eri mieltd oltiin perehdytyksen toimivuudesta Muuramessa
(Taulukko 6). Viitalan (2014, luku 7) mukaan perehdyttaminen on yksi tarkeista tyéhyvin-
vointiin vaikuttavista tekijoista, joihin lahijohtaja voi vaikuttaa. Perehdytyksen taso nousi
myds avoimissa kysymyksissa yhdeksi kehityskohteeksi (Taulukko 7). Tama vaikuttaisi siis
olevan yksi isoimmista kehityskohteista Muuramen kunnalla tydhyvinvointiin liittyen, silla se
nousi seka avoimissa kysymyksissa esille, ettd sai alhaisimman keskiarvon asteikkokysy-
myksissa. Alla on taulukko Muuramen kunnan tyohyvinvoinnin vahvuuksista seka kehitys-

kohteista kyselyn perusteella.

Tyohyvinvoinnin vahvuudet Tyohyvinvoinnin kehityskohteet (struktu-

roidut ja avoimet)

e Tavoitteiden ja odotusten tunnistami- e Kuormittava ty6
nen tydssa

Perehdytys

¢ Luotto tavoitteiden saavuttamiseen )
e Sisainen tiedotus

o Merkityksellinen tyd ] o ] )
o Esihenkilétyd ja esihenkildiden tavoitet-

e Tehtavien vaihtelevuus tavuus
o Viihtyisa tydyhteisd e Tydnkuvan selkeys
o Helposti lahestyttavat esihenkildt o Palkitseminen

e Tauotus

Taulukko 7. Tydhyvinvoinnin vahvuudet ja kehityskohteet
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Myos esihenkildtyd yleisesti mainittiin kehityskohteena useammassa kohdassa. Esihenki-
I6iden toivottaisiin olevan enemman lasna ja paremmin tavoitettavissa. Esihenkil6ilta toivot-
tiin myos tydnkuvan selkeyttamista. Tassa on havaittavissa hieman ristiriitaa, silla asteikko-
kysymyksissa tavoitteiden ja odotusten tietdminen tydssa oli yksi vahvuuksista, mutta avoi-
missa vastauksissa toistui tydnkuvan epaselvyys. Voi olla mahdollista, etté vastaajat, joille
tavoitteet ja odotukset eivat ole selkeat, ovat tuoneet taman avoimissa vastauksissa esille
ja siksi tama nousee esiin. Sisainen tiedotus ja viestinta nostettiin myds useasti kehityskoh-
teita kysyttaessa. Tama liitettiin niin esihenkilGihin kuin organisaatiotasolle. Viitalan (2021,
luku 3) mukaan tehokas ja toimiva viestinta on yksi lahijohtajan keinoista lisata tyohyvin-

vointia.

Avoimissa vastauksissa nousi esille lisaksi toiveet paremmasta palkitsemisesta seka yhtei-
sen ajan lisaamisesta. Yhteista aikaa ja tekemista toivottiin niin yksikoiden sisalla enemman
kuin my6s koko organisaation kesken. Suurin osa yksikdista sijaitsevat erillaan toisistaan,
joten normaalisti kaikki eivat valttamatta tieda, mita muissa yksikdissa tapahtuu tai tehdaan.

Tassakin korostuu sisaisen tiedottamisen merkitys.

Kun vertailee vastauksia aseman mukaan eli esihenkil6ita ja tyontekijoita/viranhaltijoita,
suuremmat erot vastauksissa loytyvat strategian ja arvojen tunnistamisessa seka esihenki-
I6n toiminnan kokeminen tasapuolisena ja oikeudenmukaisena (Kuvio 9). Esihenkil6t siis
tuntevat keskimaarin muita tyontekijoitd paremmin Muuramen kunnan arvot ja strategiat.
He myds kokevat oman esihenkildnsa tasapuolisempana ja oikeudenmukaisempana kuin
keskimaarin muut tyontekijat. Muut vastaukset menivat lahes samassa linjassa, vaikka ei

naidenkaan vastausten erot olleet merkittavan suuret.

Keskustellessa tuloksista toimeksiantajan edustajan kanssa, nousi esiin, etta tiettyihin vas-
tauksiin on valittu paljon "En osaa sanoa” -vaihtoehtoa. Naita olivat muun muassa kokemus
oman esihenkilén tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta. Tydhyvinvoinnin saavut-
tamisen kannalta naiden tulee olla kunnossa ja Kinnusen ym. (2013, 59—60) mukaan tutki-
muksessa, jossa oli vain vahan havaittavissa oikeudenmukaista johtamista, nosti huomat-

tavasti tyontekijoiden uupumusriskia.

Hieman kyselya muokkaamalla voitaisiin sita kayttdad pohjana jatkotutkimuksissa seuraa-
vissa henkilostokyselyissa. Kyselyssa kysyttavat kysymykset ovat kuitenkin ajattomia, joten
samaa runkoa on mahdollista kayttaa jatkossa. Jatkotutkimuksina siis tarkoituksena on tois-
taa henkilostokyselya vuosittain. Myos vastauksista saatuja kehityskohteita voitaisiin jat-
kossa tutkia enemman. Esimerkiksi perehdytyksen, sen laadun seka kattavuuden, voisi ot-
taa erikseen omana jatkotutkimusaiheena, silla se nousi esille avoimissa kysymyksissa

seka erottui asteikkokysymyksien vastaukissa. Toimeksiantaja oli myds sita mieltd, etta
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esimerkiksi koronalla on saattanut olla vaikutusta vastausten jakautumiseen tietyissa kysy-
myksissd. Taman opinnaytetyon ideana ei ollut kuitenkaan kartoittaa koronan vaikutuksia

tyohyvinvointiin, joten se voisi olla oma jatkotutkimusaiheensa.
5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimus voi olla luotettava, mikali se on seka validi eli pateva etta reliaabeli. Tutkimuksen
validiteetti tarkoittaa sita, onko tutkimukseen valittu tutkimusmenetelma tarpeeksi pateva
mittaamaan haluttua asiaa. Tutkimus on validi silloin, kun saadaan mitattua ominaisuutta,
jota haluttiinkin ja vielapa oikeilla tuloksilla, eika se sisalla virheitd. Tutkimuksen validiteetti
on hyva silloin kun perusjoukko eli kohderyhma on valittu oikein ja heilta kysytaan oikean-
laiset kysymykset. My6s korkea vastausprosentti lisda validiteettia. (Heikkila 2014; Hirsjarvi
ym. 2007, 226.)

Reliaabeli tutkimus taas on toistettavissa samankaltaisin tuloksin eika niin, etta se antaa
sattumanvaraiset tulokset. Tulokset voidaan todeta reliaabeleiksi, jos ne toistuvat eri tutki-
muskerroilla samoin kysymyksin. Jotta tutkimuksesta saadaan reliaabeli, pitaisi otoksen olla
mahdollisimman suuri, jotta riski sattumanvaraisista vastauksista pienenee. Kysymykset pi-
taisi myds muotoilla mahdollisimman yksinkertaisiksi ja helposti ymmarrettaviksi. (Heikkila
2014; Hirsjarvi ym. 2007, 226.) Mita alhaisempi on tutkimuksen reliabiliteetti, sitad alhaisempi
on myds validiteetti, mutta toisinpain tama ei pade silla, tutkimus voi olla toistettavissa sa-

manlaisin tuloksin, vaikka mitataankin ei haluttua ominaisuutta (Hiltunen 2009).

Tassa tutkimuksessa kaytettiin tutkimusmenetelmana kvantitatiivista henkilostokyselya,
joka sisalsi myos kvalitatiivisia avoimia kysymyksia. Kyselyn avulla haluttiin selvittaa Muu-
ramen kunnan henkil6ston tydhyvinvoinnin tila. Kysely antoi maarallisia tuloksia, joista tyo-
hyvinvoinnin tilan talla hetkella voi paatella. Avoimista kysymyksista saatiin selville myds
kehitysehdotuksia maarallisen datan tueksi. Tutkimus on siis validi, sillda menetelmalla saa-
tiin mitattua haluttua asiaa eli tydhyvinvoinnin tilaa. Opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin
saatiin myds vastaukset. Validiutta lisda myds se, etta perusjoukko ei tassa tapauksessa

voi olla muu kuin Muuramen koko henkilosto.

Tutkimuksen vastausprosentti tosin oli 50 %, joten validiutta lisaisi isompi vastausprosentti.
Lisaksi aiemmin luvussa 3.2 mainittu virhe asteikkovaittdman vaihtoehdosta laskee osal-
taan varmasti validiteettia. "En osaa sanoa” -vaihtoehdon saattaa ymmartda useammalla
tavalla sen nimen ja sijainnin asteikolla takia. Kyseinen vaihtoehto olisi pitanyt joko jattaa
pois tai laittaa asteikon toiseen paahan erillisena vaihtoehtona ja neutraali vaihtoehto olisi

pitdnyt olla nimellda "ei samaa, eika eri mieltd”. "En osaa sanoa” -vaihtoehto on kuitenkin
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naissa tuloksissa sisallytetty keskiarvoon mukaan, silla ajatuksena oli pitaa sitd neutraalina

arvona, minka vuoksi se keskella asteikko tédssa kyselyssa onkin.

Tutkimusta on viela vaikea osoittaa reliaabeliksi, koska tdma on pitkdan aikaan ensimmai-
nen koko henkildstolle suunnattu henkilostokysely ja ei voida viela tietda onko tutkimus tois-
tettavissa samanlaisin tuloksin. Kyselya on tarkoitus toistaa vuosittain, joten silloin todenta-
minen helpottuu. Tutkimuksella on kuitenkin edellytykset olla reliaabeli, silld perusjoukko on
todella suuri (talla hetkella 572). Kysymykset myos pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman
helposti ymmarrettaviksi ja niin, etta niitd olisi vaikea kasittda vaarin. Henkilostorakenne
saattaa muuttua vuosittain, mutta todennakoisesti ei niin paljon, etta se vaikuttaisi merkitta-
vasti reliaabeliuteen. Toisaalta saaduista vastauksista kuvio 5 mukaan 27 % tuli Muuramen
hyvinvointi -liikelaitokselta, joka sote-uudistuksen myota ei enaa ensi kyselyssa ole mu-

kana.
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6 Yhteenveto

Tama opinnaytety0 toteutettiin yhteisty6ssa toimeksiantajan, Muuramen kunnan kanssa ke-
vaan 2022 aikana. Opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa henkilostokysely Muuramen kun-
nalle, jonka avulla selvitettin Muuramen koko henkildston tydhyvinvoinnin tila. Muuramen

kunnalle ei ole koko henkildéston kattavaa henkilostokyselya tehty pitkaan aikaan.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys keskittyi tydhyvinvoinnin ymparille ja koostui tyohy-
vinvoinnin tekijoista, ilmentymista, tydhyvinvoinnin kehittamisesta, tydéhyvinvoinnin portaista
seka lahijohtajan toiminnasta tydhyvinvoinnin tukena. Teoreettinen viitekehys toimi empiiri-
sen tutkimusosuuden tukena ja apuna tutkimuksen suunnittelussa. Kyselyn sisalldssa kay-

tettiin viitekehyksesta saatuja teorioita.

Opinnaytetydn tutkimus toteutettiin kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen yhdistelmana, sahkai-
sen Webropol-kyselyn muodossa. Kvantitatiivinen osuus muodostui kyselyn struktu-
roiduista kysymyksista, jotka koostivat suurimman osan kyselysta. Kvalitatiivinen osuus
taas tuli avoimista kysymyksista, joita kyselyssa oli nelja. Kysely suunniteltiin ja toteutettiin
yhdessa opinnaytetydn tekijan seka toimeksiantajan edustajan eli Muuramen kunnan hen-
kildstopaallikdn kanssa. Kyselyn kohderyhmana toimi Muuramen kunnan koko henkildsto,

yhteensa 572 tyontekijaa. Vastauksia saatiin yhteensa 286 henkildlta.

Kyselyssa kysyttiin tydntekijoiden kokemusta tydhyvinvoinnistaan eri osa-alueittain, joita oli-
vat yksild, tyd, yhteisd, johtaminen seka organisaatiotaso. Tulosten perusteella Muuramen
kunnan henkildston tydhyvinvoinnin tila on hyvalla tasolla ja erityisesti positiivisina asioina
nousi muun muassa tieto omista tavoitteista ja odotuksista tydssa seka oman tyon pitami-
nen merkityksellisena. Lisdksi omaa tydyhteisda pidettiin viihtyisdna ja omaa lahiesihenki-
|64 helposti lahestyttavana. Vastauksien mukaan taas eniten kehitettdvaa on muun muassa
perehdytyksen toimivuudessa, sisdisessa tiedotuksessa, esihenkildétydssa seka palkitsemi-

sessa. Myds oma tyo koettiin kuormittavana.

Henkilostokyselya on tarkoitus toteuttaa Muuramen kunnalla jatkossa vuosittain ja tama ky-
sely on jatkossakin kaytossa joko sellaisenaan tai uuden kyselyn pohjana. Tulokset on tar-
koitus kayda lapi Muuramen kunnalla yksikoittain ja niiden on tarkoitus toimia apuna Muu-
ramen kunnan tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa. Opinnaytetyd taytti tavoitteensa, silla nyt
toimeksiantaja on saanut tutkittua tietoa henkilostonsa tyohyvinvoinnin tilasta seka mahdol-
lisista kehityskohteista. Lisaksi opinnaytetyossa luotua kyselya voidaan tosiaan hyodyntaa

tulevaisuudessa toteutettavien henkildstokyselyjen pohjana, kuten oli tavoitteena.
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Liite 1. Henkilostokysely

Muuramen kunnan henkiléstokysely 2022

E Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Tervetuloa vastaamaan Muuramen kunnan henkildstokyselyyn! Kysely ja sen tulokset tulevat
olemaan osana Joonas Leppédsen AMK-opinndytyotd (LAB ammattikorkeakoulu, litketalous).
Opinndytetyon tavoitteena on selvittdd Muuramen kunnan koko henkilston tydhyvinvoinnin tila.
Tuloksia tullaan kiyttdmédn johtamisen tydkaluna. Tulokset késitellddn tdysin anonyymisti ja

taustatietoina kysymme ainoastaan asemaa ja yksikkoa.

Vastaamisaikaa on 12.5 klo 23:59 asti. Olemme todella kiitollisia, jos vastaat kyselyyn. Kiitos jo

etukiiteen!
Ystiavillisin terveisin,

Mari Nurmiranta, henkilostopéillikko

Joonas Leppénen, info-pisteen hoitaja

Kerddmme taustatiedot asemasta eli toimitko organisaatiossa esihenkiloni vai tyontekijéna.
Tyontekyjdt ilmoittavat mys palvelualueen, jossa tyoskenteleviit. Esthenkil6t raportoidaan yhtend

ryhména.

1. Toimin organisaatiossa *
O Hallinnollisena esthenkilona

O Tyéntekijénd / viranhaltijana

2. Valitse pudotusvalikosta, missé yksikossé / yksikoiden yhdistelmissi
tyoskentelet?

(Alle 6 kuuden henkilon ryhmien vastauksia ei raportoida, joten yksikéitéi on
vastaamiseen yhdistetty.) *

O Elinvoiman ja kestivin kasvun keskus



O Varhaiskasvatus

O Opetus

O Kulttuuri- ja nuorisopalvelut, Liikkuva Muurame sekd HYPA-toimialan hallinto
O Muuramen Hyvinvointi -liikelaitos

O Tukipalvelukeskus

3. Valitse vaihtoehdoista sopivin. *

Taysin En Tédysin
eri Jokseenkin  osaa Jokseenkin samaa

mieltd erl mieltd sanoa samaa mieltd mieltd

o O

Tiedédn tehtavaini littyvit tavoitteet O O

ja mitd minulta odotetaan tyossd *

Luotan sithen, ettd saavutan

tehtavéaini liittyvit tavoitteet tyossi
*

Tauotan tyotani riittavasti *

Koen olevani tyéntekijd, jonka itse

haluaisin tyokaverikseni *

Koen tyéterveyshuollon toiminnan

toimivaksi *
Koen tyésséni tydn imua *

Koen, ettd pystyn jatkamaan tyosséni

OO O OO0 O
O OO OO0 O
OO0 OO0 O O
OO0 OO0 O
O O O OO0

10 vuoden kuluttua *

4. Millaiseksi koet oman tyéhyvinvointisi? *
() Erittiin hyviksi

(O Melko hyviksi

O En osaa sanoa

(O Melko heikoksi

(O Eittiin heikoksi



e

5. Oletko kiynyt esihenkilosi kanssa kehityskeskustelun vuonna 2021 tai tiini

vuonna? *
O Kyl
O Ei

P

6. Onko tehtiiviinkuvasi ajantasainen? *

O Kyl
O E

7. Kokemus omasta tyisti. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Koen tyéni merkitykselliseksi *

Pystyn vaikuttamaan tyoni siséltéon
*

Tehtdvin ovat vaihtelevia *

Tyoni on kuormittavaa *

Tyodaikani riittdd tyotehtivien

tekemiseen *

Koen palautuvani riittavasti
tyopdivén jalkeen *
Koen oppivani uusia asioita tyossini

*

Pystyn erottamaan tyon ja

vapaa-ajan *

Taysin
eri

mieltd

O

O O O O OO0 O

8. Kehitysehdotuksia koskien tyotéisi?

Jokseenkin

erl mieltid

O

O O O O OO0 O

En
osaa

sanoa

O O O OO0 O O

Jokseenkin

Téaysin

samaa

samaa mieltd  mieltd

O

O O O O OO0 O

O

O O O O 00 0O




9. Kokemus omasta tyéyhteisostii. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Taysin En Taysin
eri Jokseenkin  osaa Jokseenkin samaa

mieltd erimielti sanoa samaamieltdi mueltd

o O

Viihdyn ty6yhteisosséni * O O

Koen saavani tukea ja kannustusta
tyoyhteisoltini *

tyoyhteisossi ovat selvid *

O O O O
O O O
O O O

Koen, etta tehtidvinkuvat ja tyonjako O

O O O

Koen, ettd minua kuunnellaan *

10. Millaisena koet tydpaikkasi yhteishengen? *
O Erittdin hyvéni

O Melko hyvéni

O En osaa sanoa

O Melko heikkona

O Erittdin heikkona

11. Miti kehitettivii tyoyhteisosi toiminnassa on?




12. Kokemus lihiesihenkilon toiminnasta. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Saan esihenkilGltini tukea ja
kannustusta *

Esihenkiloni on helposti lihestyttiva
%

Saan esihenkiloltini riittavisti
palautetta *

Esihenkiloni ottaa vastaan palautetta
$

Esihenkil6ni toiminta on tasapuolista
ja oikeudenmukaista *

Asiat eteneviit sovitun aikataulun
mukaisesti *

Minua kannustetaan kehittiméiin

osaamistani *

13. Kehitysehdotuksia liihiesihenkiloni toimintaan?

Taysin
eri

mieltd

O O O O O O

Jokseenkin
eri mieltd

O O O O O O O

En
osaa

sanoa

O O O O O O O

Jokseenkin
samaa mieltd

O O O O O O O

Téysin
samaa

mieltd

O O O O O O O




14. Kokemus organisaatiosta. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Taysin En

eri Jokseenkin osaa Jokseenkin
mieltid erimiclti  sanoa samaa mieltd

Tyovilineet ja tydtavat ovat toimivat O O

®

Perehdytys kunnassa toimii hyvin * O

Tunnen Muuramen kunnan strategian O

OO O O
0O O O O

jaarvot *
Tiedotus kunnassa toimii hyvin * O
Pidén tydpaikkaani varmana * O

Tiysin En

eri Jokseenkin  osaa Jokseenkin
mielti eri mielti  sanoa samaa mieltd

O

0O O O

Téysin
samaa
mieltd

O

0O O 0O

Téysin
samaa
mieltd

Viihdyn Muuramen kunnan O O O O O

tyontekijand *

15. Suosittelisitko Muuramen kuntaa tyiépaikkana tutullesi? *

O Kyl
O En

16. Kehitysehdotuksia Muuramen kunnan toimintaan?
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