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1 Johdanto

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittda kolmen lappilaisen kunnan Pellon, Ylitornion ja Ko-
larin kuntien nykyiset tydhyvinvoinnin mittarit ja kehittda kyseisille kunnille tyéhyvinvointi
mittareita koskevat suunnitelmat, joita kunnat voivat jatkossa hyédyntéa toiminnassaan. Ke-
hittamistyd on tehty yhteistydssa Hyvinvointia Jokivarteen hankkeen ja edelld mainittujen
kohdekuntien kanssa. Kehittamistyd on ollut yksi osa opinnaytety6tani, joka tehdaan LAB-

ammattikorkeakoululle.

Pello, Ylitornio ja Kolarin kunnat ovat yhteisesti todenneet, etta heilld on yhteisid haasteita
ja kehittamistarpeita tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden osalta. Yhteisena haasteena kunnilla
ovat niukkenevat resurssit. Samaan aikaan kunta organisaatiolta edellytetddn parempaa
tuottavuutta. Tuottavuus puolestaan on kytkoksissa tyéhyvinvointiin. Hyvinvoivat tyontekijat
ovat tutkimusten mukaan tuottavampia. Kunnat tarvitsevat johtamisensa tueksi toimivat tyo-
hyvinvoinnin mittarit, joiden avulla organisaatioiden johto voi seurata hyvinvoinnin toteutu-

mista ja sen kehittymista. (Hankesuunnitelma 2020.)

Ty6hyvinvointi on yksi keskeisista tekijoista, jotta jatkossakin kolme pienté lapin kuntaa saa-
vat tyontekijoita ja ndin ollen turvattua kuntalaisillensa peruspalvelut. Hyvinvoiva tydntekija
sitoutuu tydnantajaansa ja on tuottava. Sen vuoksi tydhyvinvoinnin kehittaminen on kunnille
ajankohtaista ja merkityksellista. Tyohyvinvoinnin mittareiden avulla kunta voi tarkastella
tyontekijdidensa tyoéhyvinvoinnin tilaa ja kehittdd tyohyvinvointiin liittyvaa toimintaansa

suunnitelmallisesti.

Kevan tuoreen ennusteen mukaan kunta-aloilta elakoityy seuraavan kymmenen vuoden ai-
kana 180 000 henkil6a. Vanhuuselakdityminen on suurinta juuri Lapin alueella. Mita pie-
nempi kunta on kyseessa, niin sitd suurempi osa jad vanhuuselékkeelle seuraavan kym-
menen vuoden aikana. (Keva b. 2021.) Tamé& osoittaa osaltaan tyéhyvinvoinnin kehittami-
sen olevan ajankohtaista, jotta kunnissa on jatkossakin tyontekijoita ja kunnat néhdaan hy-

viné ja vetovoimaisina ty6paikkoina.

Kevan kuntapaattdjabarometrin - Kuntapaattajien kasitykset kuntatyontekijoiden tyéhyvin-
voinnista (2021) mukaan Lapin kunnissa vain 45 % vastaajista uskoo siihen, etta tyéhyvin-
vointi paranee jonkin verran tulevina vuosina. Puolestaan 31 % Lapin vastaajista uskoo
siihen, ettd tydhyvinvointi heikkenee jonkin verran tai merkittéavasti tulevina vuosina. Samai-
sessa tutkimuksessa Lapin vastaajista 16 % ilmoitti, ettei heidan kunnassaan ole tehty stra-
tegisia valintoja tydhyvinvointiin ja tyoékykyyn panostamisesta. Kaikkien kuntien vastaajien
osalta vain 46 % vastaajista uskoi kuntahenkildston tyéhyvinvointiin ja tyokykyyn suunna-

tuilla panostuksilla olevan vaikutuksia kunnan taloustilanteeseen, kun taas



sairauspoissaoloihin uskottiin olevan suurempi mydnteinen vaikutus. Vastaajista 89 % us-
koi tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn panostuksen vaikuttavan sairauspoissaoloihin. Kyselyyn
vastaajina olivat kuntapoliitikot. (Keva a. 2021.) Barometri osoittaa tydhyvinvoinnin kehitta-

misen ja siihen liittyv&n mittariston kehittamisen ajankohtaisuutta.

Ty6elama muuttuu nopealla tahdilla ja tydelaman muutokset haastavat organisaatioita pa-
nostamaan henkildsténsa hyvinvointiin. Hyvinvoiva henkilostt lisdd organisaation tuotta-
vuutta, parempaa asiakastyytyvaisyyttd sekad innovatiivisuutta. Tyéhyvinvoinnin kehittdmi-
sessa ja sen toteuttamisessa tulisi painottaa ennaltaehkaiseviin toimenpiteisiin korjaavien
toimenpiteiden sijaan. Tyohyvinvoinnin kokonaisuudessa keskeistéa on tyohyvinvoinnin mit-
taaminen, jotta tydhyvinvointia voidaan seurata ja kehittaa systemaattisesti. Mitd paremmin
organisaatiot hallitsevat ty6hyvinvoinnin kokonaisuuden, sen paremmin he tulevat selvia-
maan toimintaympariston tuomista muutoksista. Aktiivisella panostamisella tydhyvinvointiin
saadaan aikaa se, etta organisaatioissa tytskentelee tehokkaita ja hyvinvoivia tyontekijoita.
(Litchfield 2020.)



2 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen ja mittaaminen
2.1 Tyo6hyvinvoinnin kokonaisuus

Ty6hyvinvointi koostuu useista eri tekijoistd, joista osa kohdistuu suoraan yksil6on ja osa
taas koko tydyhteisdon ja johtamiseen. Tyohyvinvointiin littyy muun muassa tyontekijan
osaaminen, motivaatio ja tyokyky. Yksilon tybhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat esimer-
kiksi tasapuolinen kohtelu tydyhteisdssa, voimavarat suhteessa vaatimustasoon, yksilén
henkilokohtainen hyvinvointi ja terveys seké kannustavuus ja keskinainen luottamus. Tyo-
yhteis6n nékodkulmasta huomio kiinnittyy tydyhteisén toimivuuteen kuten esimerkiksi vuoro-
vaikutukseen, tiimien toimivuuteen, tyooloihin, tydn sujuvuuteen tai siihen miten yhteisia
pelisaantoja rakennetaan. Johtamisen ndkdkulmasta katsottuna tyohyvinvoinnin tulisi koos-
tua puolestaan suunnitelmallisesta ja tavoitteellisesta tydhyvinvoinnin kehittdmisesta, jota
kehitetdan koko ajan. Johdon vastuulla on huolehtia toimivasta tydymparistdsta, johon tiimit
ja yksilot voivat vaikuttaa. Ty6hyvinvointi tulisi olla osa organisaatioiden strategiaa, jolle on
asetettu tavoitteet ja keinot siitd, miten tavoitteet saavutetaan. (Kallankari 2019, 247,
Manka ym. 2012, 12-13; kuntatydnantajat 2017.)

Vincent-Hoper & Stein (2019) osoittavat tutkimuksessaan, ettd johtamisella on keskeinen
merkitys tyOhyvinvoinnin kokemukseen ja toteutumiseen. Kannustavalla ja innostavalla
johtamisella, joka huomioi tydntekijoiden tarpeet ja arvot voidaan kasvattaa kokemusta tyo-
hyvinvoinnista. Keskeista on muun muassa se, etta esihenkilot ja organisaation johto eivat
aseta kohtuuttomia aikapaineita tydsta suoriutumisen suhteen. Tyontekijat tulisi ottaa mu-
kaan oman tyénsa suunnitteluun ja sen toteuttamiseen seka arviointiin, jotta tyohyvinvointi
lisaantyisi. Tyohyvinvointi lisdéntyy, kun esihenkilot antavat tyontekijoilleen vastuuta ja huo-
mioivat tyéntekijoiden toiveita. Tydhyvinvointia lisaa myds mahdollisuus tydssa ja uralla ke-
hittymiseen. Johtamisen tulisi rakentua avoimuuteen ja tasapuolisuteen seka hyvaan vuo-
rovaikutukseen. Esihenkil6t voivat lisata avoimuutta esimerkiksi tekemalla paatokset perus-
tellen ja mahdollisimman avoimesti tai kannustamalla tyontekijoita keskinaiseen vuorovai-
kutukseen ja vertaisoppimiseen. Selkeét tavoitteet, tydn merkitys, palautteen saaminen ja
antaminen seka ty6hon liittyvan tuen saaminen edesauttavat tyéhyvinvoinnin kehittymista.
(Vincent-Hoper & Stein 2019.)

Tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen vaikuttaa osaltaan myos lainsaadantd. Esimerkiksi tyotur-
vallisuuslaki (738/2002) ja tytterveyshuoltolaki (1383/2001) velvoittavat organisaatioita,
tydnantajia ja tyontekijoitd tydhyvinvoinnin osalta. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa muun mu-
assa tyonantajia ja tyontekijoita huolehtimaan ja varmistamaan turvallisen tydympéariston,

yllapitamaan tyontekijoiden tyokykya ja huolehtimaan ennaltaehkaisevista tyokykya- ja



terveytta yllapitavista toimenpiteista. Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajat tekemaan
tydsuojelun toimintaohjelman, josta ilmenee muun muassa tavoitteet ja keinot tyéhon liitty-
van turvallisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi seka tyokyvyn yllapitamiseksi. Tyoter-
veyshuoltolaki puolestaan velvoittaa tydnantajaa tyoterveyshuollon jarjestimiseen ja tyoky-
vyn yllapitoon seké tydterveyshuollon toimintasuunnitelman laadintaan. Yhta lailla edella
mainitut lait velvoittavat tyontekijoitd. Lait velvoittavat esimerkiksi tyontekijoita osallistu-
maan terveystarkastukseen tai ilmoittamaan tyénantajalle havaitsemistaan turvallisuusris-
keista. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002; Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.)

Ty6hyvinvointi lisda tydntekijan jaksamista, tuottavuutta ja sitoutumista tyohon seka vahen-
taa sairauspoissaoloja. Tydhyvinvoinnin johtaminen kuuluu tyéntekijalle kuin tydnantajalle.
Ty6nantajan vastuulla ovat muun muassa turvallisen ja toimivan tydympariston rakentami-
nen ja yllapitdminen, hyvén johtamisen kulttuuri ja tyontekijdiden yhdenvertainen kohtelu.
Tyoéntekijan ja tydnantajan on molempien osaltaan huolehdittava ammattitaidon yllapitami-
sesta ja hyvasta tytilmapiiristd. (Sosiaali- ja terveysministerid.) Johdon ja esihenkildiden
vastuulla ovat turvallisen ja toimivan tydympariston rakentaminen ja yllapitdminen, hyvan
johtamisen kulttuuri seké tydyhteisdn jasenten yhdenvertainen kohtelu. Esihenkildiden teh-
tavana on luoda tyéyhteisdn jaseniin luottamusta ja uskoa tulevaisuuteen. Tulevaisuus tu-
lee ndhda toiveikkaana ja erilaisia mahdollisuuksia sisaltdvana. Tybyhteisé suhtautuu va-
loisaan tulevaisuuteen luomalla yhteisia onnistumisia ja antamalla tukea toisilleen. Hyvin-
voiva tydyhteisd on edellytys menestymiselle, silla hyvinvoivat ja tydstaan innostuneet hen-
kilot tekevat organisaatiolle tulosta. (Juuti & Vuorela 2015, 158-162; Sosiaali- ja terveysmi-

nisterio.)

Tyo6hyvinvointi voidaan nahdé organisaatiossa tyohyvinvointipddomana, joka koostuu yksi-
I6n inhimillisesta pdaomasta, yhteison toimivuudesta ja sosiaalisesta padaomasta seka or-
ganisaation rakennepaaomasta. Yksildtasolla pAdomaan kuuluvat muun muassa psykolo-
ginen paaoma, yksilon asenteet, tiedot, taidot ja osaaminen. Yhteison toimivuus ja sosiaa-
linen pddoma pitavat sisallaan muun muassa esihenkild- alaissuhteet sek& sosiaalisen
tuen. Organisaation rakennepaédoma koostuu puolestaan eri tietojarjestelmista, johtamisjar-
jestelmastd, organisaatiokulttuurista seké kehittamisesta. Tyohyvinvointipddoma voidaan
nahda strategisena resurssina, jolloin jokainen organisaatio maarittelee itse tavoitteet, si-
sallon ja siihen liittyvat haasteet. Yksilon tyokyky ja terveys ovat tydhyvinvoinnin keskitssa,
silla ne edesauttavat muun muassa tyontekijan kehittymisté ja osaamista, tydkokemuksen
karttumista sekd menestymista tytehtavissa. Edella mainitut seikat ovat puolestaan kyt-
koksissa organisaation tuloksellisuuteen ja menestykseen. (Manka & Manka 2016, 52-56,
76.)



Ty6hyvinvoinnin johtamisessa tulee huomioida hyva ja tyéntekijoita osallistava johtaminen,
tyontekijdiden osaamisen kehittdminen ja urasuunnittelu, seka tyon joustavuus. Huomiota
tulee kiinnittda myos ikdjohtamiseen ja tydntekijan elamantilanteen huomioimiseen seka
tyontekijan mahdollisuuteen vaikuttaa omaan ty6éhénsa. Tyéhyvinvoinnin johtamisessa kul-
makivia ovat tyoterveyspalvelut, varhainen tuki, mahdolliset tydbn mukautukset ja tytnanta-
jan tuki tydbhon palatessa. Ty6hyvinvoinnin johtamisessa vastuu on myds tyontekijalla itsel-
laan. Jokaisella tyontekijalla on vastuu omasta tydhyvinvoinnista ja itsensa johtamisesta.
Tyontekijan tulee osaltaan huolehtia omasta osaamisestaan ja kehittamisestaan seka ter-
veydestaan. Tyontekijan myodnteinen asenne, hyvat tydyhteisotaidot ja hyvat elamantavat
tukevat tyohyvinvointia. Rakennepaaoman nakokulmasta tyohyvinvoinnin johtamisessa tu-
lee huomioida muun muassa tydympariston toimivuus, joustava organisaatiorakenne, orga-
nisaation jatkuva kehittyminen, tavoitteellisuus ja tydntekijan vaikuttamisen mahdollisuudet.
Sosiaalisen padaoman kautta katsottuna tydéhyvinvoinnin johtamisessa korostuu osallistava
ja kannustava johtaminen, avoin vuorovaikutus seka tydyhteisotaidot. (Manka & Manka
2016, 52-56, 76.)

Hyvinvoiva tydyhteisd ei rakennu itsestddn, vaan sen eteen pitaa tehda toita. Tydyhteison
hyvinvoinnin rakentuminen vaatii myods aikaa. Johdon ja esihenkildiden liséksi jokaisella
tydyhteison jasenellda on vastuu hyvan yhteishengen luomisesta ja yllapitdamisesta. Jokai-
sella tydntekijalla on asiantuntemusta, osaamista ja voimavaroja ratkaista erilaisia tydyhtei-
sOn haasteita seka kehittaa toimintaa. Esihenkildiden tehtavana on loytaa kyseiset voima-
varat ja osaaminen, seka suunnata niiden kayttd tarkoituksenmukaisella tavalla. (Juuti &
Vuorela 2015, 157-159.)

Tyontekijoiden kuormittuminen ja tydpahoinvointi johtuvat usein siita, etté tyén vaatimus ja
tyontekijan kyvyt eivat kohtaa. Tyontekija voi olla ali- tai ylikuormittunut. Esihenkildiden on
tarke&dd havainnoida tyontekijoitddn ja tiedostaa heidan osaamistasonsa, jotta he pystyvat
asettamaan oikeanlaisia vaatimuksia tyontekijélle. IThmiset ovat erilaisia, osa kuormittuu
liian pienista vaatimuksista, osa taas liian suurista. (Kallankari 2019, 254.) Esihenkildiden
on hyva laatia yhdessa henkiléston kanssa suunnitelma tyokyvyn yllapitamisesta. Tyoter-
veyshuollon asiantuntemusta kannattaa hyddyntaa suunnitelmaa laatiessa. Organisaation
arjen toiminnassa tulisi olla tydkykya ja -hyvinvointia yllapitavaa seka edistavaa toimintaa.
(Juuti & Vuorela 2015, 167.)

Hyvarinen ym. (2017) nostavat kyselytutkimuksessa terveysalan opettajille esille oman
osaamisen kayttdmisen ja riittdvan koulutuksen seka vuorovaikutuksen merkityksen tydhy-
vinvoinnille. Ammatillinen osaaminen ja tyytyvaisyys omaan ammatilliseen osaamisen seka

ammatillisen osaamisen kayttaminen nahtiin lisdavan tyohyvinvointia ja yllapitdvan sita.



Ty6hyvinvoinnin johtamisen nakékulmasta katsottuna on tarke&a tarjota henkilostolle oike-
anlaista perus- ja taydennyskoulutusta tukemaan niin yksilon kuin tydyhteisén tyéhyvinvoin-
tia. (Hyvarinen ym. 2017, 252-253, 261-262.) Panganniemi (2020) nékee tarkeana tydnte-
kijoiden osaamisen kehittdmisen. Hyvaan tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluu oleellisesti
se, etté esihenkild huolehtii alaisten osaamisesta ja kehittédé tyontekijéiden osaamista eri-

laisilla menetelmilla. (Sarkkinen 2020.)

Palautteen saaminen ja antaminen ovat yksi tydhyvinvoinnin keskeisista tekijoista. Esihen-
kildiden tulee antaa myOnteista palautetta alaisilleen seka I6ytaa keinoja innostaa heita ar-
jen tydssa. On tarkeaa, etta tyontekijat tuntevat positiivista tunne- ja motivaatiotilaa tyota
kohtaan. Hyvinvoivassa tyOyhteistssa sailytetdén toimintakyky my6s muutosten aikana.
(Tyoterveyslaitos b. 2019.) Muutosprosessien aikana tydntekijdiden kannustamisen tarkeys
korostuvat. Kannustamisen ja jatkuvan palautteen myo6ta tyontekijat saavat vahvistusta toi-
minnalleen. Kannustaminen ja jatkuva palaute kasvattavat tyontekijoiden itseluottamusta.
Muutosten johtamistyyli ja muutosten hallinta ovat merkittavia tekijéitéa tyoyhteison hyvin-
voinnin kannalta (Kallankari 2019, 255; Pirinen 2014, 68.)

Vehko ym. (2018) nostavat Tietojarjestelmat ja tybhyvinvointi - terveydenhuollon ammatti-
laisten nakemyksia tutkimuksessaan esille, etta tydntekijdiden tyéhdn liittyva palaute tulisi
huomioida eri tietojarjestelmien kehittamisessa, jotta tython liittyvaa stressia olisi mahdol-
lista vahentda ja tybhyvinvointia puolestaan lisata. Tutkimus nostaa esille tydhyvinvoinnin
nakdkulmasta sen, etté terveydenhuollon tietojarjestelmien kaytdn tulisi olla vakaata ja help-
pokayttdista, jarjestelmien tulisi tukea toisiaan, seka tietojarjestelmien kayttdmiseen tulisi
olla kaytossa rauhallinen ymparistd. Lisaksi henkildston tydhyvinvointia tukisi tydhon liittyvat
koulutukset. (Vehko ym. 2018, 143,156.)

Johtaminen on vuorovaikutteista toimintaa, joten esihenkildiden on tarkeaa luoda avoin ja
luottamuksellinen ilmapiiri tydyhteison sisélle. Avoimessa tydyhteisdssa kuullaan ja kunni-
oitetaan jokaisen tyontekijan ajatuksia. (Juuti & Vuorela 2015, 157-159.) Tyontekijéiden
valilla voi olla erilaisia ristiriitoja. Esihenkildiden tehtavana on auttaa ratkomaan mahdollisia
haasteita ty6tekijoiden keskuudessa ja edistaa heidan keskindisia suhteitansa. Ty6ilmapii-
riin vaikuttaa ty0yhteison sisélla vallitseva vuorovaikutuskulttuuri. (Pirinen 2014, 177.) Kes-
kusteleva johtamistyd luo tyonteolle arvokkuutta ja mielekkyytta. Esihenkildiden tulee antaa
tyontekijoille valtuuksia kehittdd toimintaa. Tyontekijat ovat sitoutuneita ja motivoituneita
tyontekoa kohtaan, seké heillda on halua I6ytaa ratkaisuja haasteisiin, jos he ovat itse saa-

neet vaikuttaa organisaation asioihin. (Juuti & Vuorela 2015, 157-159.)

Pihlava ym. (2017) nostavat omassa terveydenhuollon tyontekijoille kohdistetussa tutki-

muksessaan esille julkisen palvelun motivaation merkityksen tydhyvinvoinnille ja



kehittamiselle. Julkisen palvelun motivaatiolla tarkoitetaan yksilén motivaatiota epaitsek-
kaaseen toimintaan, jolla han pyrkii edistdmaén yhteista ja asiakkaiden hyvaa seka toimi-
maan toisten ihmisten hyvaksi. Tybnantaja voi lisata julkisen palvelun motivaatiota ja sita
kautta edistda tyohyvinvointia muun muassa toteuttamalla hyvaa johtamista, edistamalla
tyontekijoiden tydnhallintaa, rakentamalla tydyhteis66n mydnteista ja tukevaa tydilmapiiria
seka mahdollistamalla tyontekijoiden toimimisen ammatillisten eettisten periaatteiden mu-
kaan. (Pihlava ym. 2017, 89-90, 92, 96-100.)

TyoOhyvinvointi kokonaisuutena on siis hyvin laaja ja se vaikuttaa hyvin moneen asiaan or-
ganisaatioissa niin yksild kuin yhteisttasolla seké rakenteiden ja prosessientasolla. Tyohy-
vinvoinnin laajuus on hyvin kuvattu Hyvaa huomista hankkeen tekeméassa infografiikka ty6-
hyvinvointimateriaalissa. Alla oleva kuva kiteyttaa hyvin kaiken sen mihin tyéhyvinvointi vai-
kuttaa ja millaisiin asioihin tulisi kiinnittd& huomioita, kun tarkastellaan tyohyvinvointiin liitty-
vid asioita organisaatiossa. (Hyvaa huomista 2021.)

Tyohyvinvoinnin kokonaisuus 0.9 Hyvas huomista
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Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin johtamisen kokonalsuus(Hyvaahuomlsta-hanke 2021) h

2.2 Tyo6hyvinvoinnin ilmeneminen, merkitys ja vaikutus

Tutkimusten mukaan ty6hyvinvointi on organisaatioille merkittava tekija, koska tyohyvin-

vointi vaikuttaa organisaation suorituskykyyn ja selviytymiseen. Tydhyvinvoinnin ollessa



matala aiheuttaa se organisaatiolle taloudellista tappiota esimerkiksi sairauspoissaolot ja
tydterveyshuollon kustannukset voivat nousta tydhyvinvoinnin ollessa matala. Tydhyvin-
voinnin ollessa hyvalla tasolla on sen todettu lisdavan tuottavuutta niin yksilé kuin organi-
saatio tasoilla. Tutkimuksissa on huomattu, ettd organisaatiot, jotka panostavat tyohyvin-
vointiin saavat lisattya kilpailuetua pitkalla aikavalilla. Yksilotasolla tyhyvinvointi vaikuttaa
muun muassa tyontekijoiden henkildkohtaisiin tychon liittyviin paatoksiin kuten esimerkiksi
irtisanoutumiseen ja sitoutumiseen. Matala tydhyvinvointi voi puolestaan lisatd henkiléston

stressikayttaytymista ja ilmeta fyysisind seka henkisiné oireina. (Pradhan & Hati 2022.)

Kokonaisuutena tydhyvinvointi tuo organisaatiolle ja yksilolle etuja. Hyvinvoiva tyontekija
tuottaa hyvin ja han jaksaa tehda tyota ja haluaa tehda tyonsa hyvin. Hyvinvoiva tyontekija
on valmis panostamaan omaan tydhdnsa ja haluaa sitoutua organisaatioon sekd omaan

tyonsa. Sitoutuneet tydntekijat puolestaan vahentavat vaihtuvuutta. (Viitala 2021, 156-157.)

Tyo6hyvinvointi tai tydhyvinvoinnin vastakohta tydpahoinvointi iimenevat tyontekijdissa hyvin
eritavoin. Tyon kuormittavuus voi ilmeta fyysisina, psyykkisina tai sosiaalisina kuormituste-
kij6inad ja tydn kuormittavuutta voivat aiheuttaa tydymparist6 tai tyd itsessdan. Kuormitta-
vuus aiheuttaa tyokyvyn hallinnan haasteita ja tuo mukanaan mahdollisesti terveydellisia
haasteita. Tyohon liittyvaan fyysiseen kuormitukseen vaikuttavat muun muassa tyfajat ja
tydn tauotukset kuin fyysisen voiman kayttaminen ty6ta tehtdessa tai tydasennot- ja liikkeet.
Tybymparistosta johtuvia kuormitustekijoita voivat olla tydympadristén aanimaailma, lampo-
tila tai kemikaalit. Psyykkistd kuormittumista aiheuttavat ty6ssd muun muassa aikapaineet,
epaselvyydet tavoitteissa, tyon jatkuva keskeytyminen, vahaiset vaikuttamismahdollisuu-
det, tydn yksitoikkoisuus ja jatkuvat muutokset tydssa. (Viitala 2021, 156-157.)

Sosiaalista kuormitusta lisdavia tekijoita ovat puolestaan huono tyéilmapiiri, ihmissuhdeon-
gelmat tyoyhteison tai esihenkilon kanssa, kokemukset ep&oikeudenmukaisuudesta tai
epéaoikeudenmukainen kohtelu, epaasiallinen kohtelu tydpaikalla, huono tiedonkulku ja
viestintd seka yksintytskentely. Tydhyvinvoinnin laskua voivat aiheuttaa myds tyéhon liit-
tyva alikuormitus tai ylikuormitus. Alikuormittuessaan tyontekijalld puuttuvat tydstdén
haaste ja tyotehtavat koetaan lilan helppoina tai vahaisina. Kiinnostus ja panostus tyéhon
vahentyy, mikali tyontekija kokee, ettei tydssé ole haastetta riittavasti hAnen osaamiseensa
nahden. Alikuormitus voi ilmeta siten, ettd tyontekija kokee itsensé hyddyttomaksi tai mer-
kityksettomaksi omaan tyéhonsa nahden. Ylikuormittuminen ilmenee puolestaan alikuor-
mittumisen vastakohtina olevina tekijoind esimerkiksi tydtehtavat voivat olla liian haastavia
omaan osaamisen ndhden, jolloin tydntekija joutuu koko ajan ponnistelemaan suoriutuak-
seen tydstdan. Psyykkisiin kuormittavuus tekijoihin vaikuttavat osaltaan tydntekijan oma

persoonallisuus ja terveydentila. Tall6in kuormitustekijoiden vaikutus ja merkitys seka



kokemus voivat olla erilaisia eri tydntekijoiden valilla. Organisaatiot voivat edistaa ja kehit-
taa tyohyvinvointia vaikuttamalla fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin kuormitustekijéihin. (Vii-
tala 2021, 157-159.)

Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen (2018) mukaan Suomalaiset palkansaajat kokivat hen-
kisen tyéhyvinvoinnin huonommaksi kuin fyysista tyéhyvinvointiin liittyvan tyékyvyn. Tyohy-
vinvointia arvioitiin asteikolla 0-10. Palkansaajien tyéhyvinvoinnin keskiarvo oli 7,8. Miesten
kokemus ty6hyvinvoinnista oli 7,9 ja naisilla puolestaan 7,8. Tyontekijaryhmittain tarkastel-
tuna ty6hyvinvoinnin kokemus oli hyvin samankaltainen eik& eroa juurikaan ollut tyonteki-
joiden, alempien toimihenkildiden kuin ylempien toimihenkildiden valilla. Tutkimuksessa to-
detaan, etta tydhyvinvoinnille annetut pisteet laskevat, kun tydntekijoille karttuu ikda. Nuo-
rimman (15-24 vuotiaiden) keskiarvo omasta ty6hyvinvoinnista oli 8,1 kun taas vanhim-
massa ikaluokassa keskiarvo oli 7,7. Kuntien tydntekijat kokivat tydhyvinvointinsa huonoim-
maksi (7,7) kuin valtiolla, yliopistoissa ja yksityissektorilla tytskentelevat. (Sutela ym. 2018,
308-309.)

Suomalaiset palkansaajat antoivat fyysiselle tyokyvylle arvosanaksi 8,4, kun arviointias-
teikko oli 0-10. Miesten tytkyvyn keskiarvo 8,5 ja naisten 8,4. Tyokyvyn kokemukseen vai-
kutti myds ikd. Vanhemmat ikaluokat kokivat tyokyvyn huonommaksi kuin nuoremmat. Huo-
mioin arvoista on kuitenkin se, ettd alle 25-vuotiaiden ja 25-34 seka 35-44- vuotiaiden nais-
ten tyokyvyn arvosanat ovat laskeneet aikaisemmista tutkimuksista. Alle 25-vuotiaiden
miesten tyokyvyn arvosana ei ole laskenut edellisiin tydolotutkimuksiin verraten, mutta
muilta osin miesten tyokyvyn arvosanat ovat olleet laskusuuntaisia. (Sutela ym. 2018,307-
308.)

Tilastokeskuksen tydolotutkimuksessa (2018) nousi esille, etta tydelamassa olevien tyon-
tekijoiden fyysiset ja psyykkiset oireet olivat lisdantyneet. Fyysisista oireista esille nousivat
kivut késissd, jaloissa ja selassa, erityisesti niska-hartiaseudun oireilu nousi vahvana esille.
Tuki- ja liikuntaelin oireita esiintyi erityisesti suorittavaa tyota tekevissa ammattiryhmissa,
kun taas alempien ja ylempien toimihenkildiden keskuudessa oireilua oli vahemman, mutta
heidankin ammattiryhmissa esiin nousivat niska-hartiaseudun ongelmat. Fyysisid oireita
esiintyi kaikissa ikaryhmissa. Psyykkisten oireiluiden osalta suunta on ollut kasvava. Ty0-
elamassa olevien tyontekijdiden tunteet tarmottomuudesta, vasymyksestd, haluttomuu-
desta, artyneisyydesta ja hermottuneisuudesta ovat lisddntyneet. Samoin univaikeudet ovat
lisdantyneet. Tutkimuksen mukaan psyykkiset oireilut ovat lisdé&ntyneet merkittavasti nais-
ten keskuskuudessa, kun taas miesten keskuudessa psyykkisié oireita ilmeni joka kolman-
nella miehella viikoittain. Psyykkisid kuormittuneisuudesta kertovia oireita ilmenee erityi-

sesti alemmilla- ja ylemmilla toimihenkilgilla ja vAhemman suorittavaa fyysista tyontekevien
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keskuudessa. Psyykkisia oireita ilmenee enemman nuorempien iképolvien osalta kuin van-
hempien ikapolvien keskuudessa, mutta kuitenkin psyykkisia oireita ilmene kaikissa ikaryh-
missa. (Sutela ym.2018, 312-313.)

Gallupin (2021) tybelam&& koskevassa raportissa todetaan, ettd maailmanlaajuisesti tar-
kasteltuna tydntekijoiden sitoutuminen organisaatioihin on vahaista. Vain 20% tyontekijoista
on sitoutuneita organisaatioihinsa. Hyvinvoivat ja sitoutuneet tyontekijat tuovat organisaa-
tiolle kilpailuetua kannattavuuden ja tuottavuuden lisdantyessa. Keskeisena tekijana sitou-
tumiseen ja hyvinvointiin ovat organisaation panostukset kokonaisvaltaiseen tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Organisaatioiden tulisi huomioida, etta tydhyvinvointi on laaja kasite, johon
vaikuttavat niin tyontekijan yksityinen elama kuin tyéhon liittyvat kokemukset. Organisaa-
tioiden tulisi kehittdé ja panostaa tydntekijdiden mahdollisuuteen kehittya ja kehittaa itseaan
tydssa tarjoamalla koulutusta, mahdollistamalla tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamista esi-
merkiksi kehittamalla perheystavallista tyokulttuuria, tukemalla fyysista tydhyvinvointia esi-
merkiksi tarjoamalla mahdollisuuksia liikuntapalveluihin. Gallupin tutkimuksessa nostetaan
myos esille johtaminen. Johtamisella on suuri vaikutus tydntekijdiden sitoutumiseen ja ty6-
hyvinvointiin. Johtajien tulisi olla ammattitaitoisia ja heidan tulisi olla kiinnostuneita tydnte-
kijoistd sekd heidan tulisi tarjota johdettavilleen mahdollisuuksia yhteiselle keskustelulle.
Organisaation tasolta katsottuna organisaatioissa tulisi olla kulttuuri, joka edistda ja mah-
dollistaa tydhyvinvoinnin toteutumisen. Ty6hyvinvointikulttuurin luomiseen vaikuttavat joh-
don tekemat paatdkset ja osaltaan esihenkildiden nayttama esimerkki. (Gallup 2021, 15-
18.)

Konsultointi yritys The Energy Projectin ja Harvard Business Reviewin tutkimuksen mukaan
ne organisaatiot, joissa tyontekijdiden tarpeet huomioidaan tuottavat 25 % enemman ja
kaksinkertaistavat asiakastyytyvéisyyden ja innovatiivisuuden. Henkil6ston tarpeiden huo-
miointi vaikuttaa suoraan tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Organisaatioiden tulee huomioida
henkildston fyysiset, emotionaaliset, henkiset ja psyykkiset tarpeet, jotta tuottavuus lisdan-
tyy. (The Energy Project 2022.) Tydhyvinvoinnin suunnitelmallisuudella ja tydhyvinvoinnin
seuraamisella organisaatiot voivat saada aikaan laaja-alaisia myonteisia vaikutuksia orga-
nisaation toimintaan. Tavoitteellisten tyéhyvinvoinnin suunnitelmien avulla organisaatiot
voivat vahentaa henkiloston vaihtuvuutta, kasvattaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja or-
ganisaation tuottavuutta seka lisdtd organisaation myoOnteistd imagoa. Tyohyvinvoinnin
suunnittelussa, kehittdmisessa ja mittaamisessa tulee huomioida, etta tydhyvinvoinnin ko-
kemus ja merkitys vaihtelee eri persoonallisuuksien kuin myds ikaluokkien valilla. Tyohy-
vinvoinnin kokemukseen vaikuttaa oleellisesti kokemus oman tyén hallinnasta tai tyon vaa-

tivuudesta. TyoOnhallinnan tunne lisaa hyvaéa kokemusta tyohyvinvoinnista, kun taas tyon
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liiallinen vaativuus laskee hyvaa kokemusta tyéhyvinvoinnista. Tydhyvinvoinnin kokemuk-

seen vaikuttavat osaltaan myos kulttuuriset erot. (Sutton ym. 2016.)

Deloitten (2020) tutkimusraportin mukaan tyéntekijoiden osallisuudella ja yhteisollisyydella
on iso merkitys organisaation suorituskykyyn ja tyéhyvinvointiin. Organisaatioiden tulisi
edistda ja tukea sekd mahdollistaa tyontekijoiden valinen vuorovaikutus. Merkittdvaa on
my0s, etta tydntekijat voivat vaikuttaa ja osallistua seka vaikuttaa omaan tyéhdnsa. Osalli-
suuden ja hyvinvoinnin toteutumisen keskiéssa on organisaatiokuluttuuri, jossa jokaisella
tulisi olla mahdollisuus tuoda turvallisesti esille omia ndkemyksidan. Organisaatiokulttuurin
tulisi pohjautua hyvéén johtamiseen, tyontekijoiden arvostukseen ja kunnioitukseen seka
oikeudenmukaisuuteen. (Deloitte Insight 2020, 27-31.)

Ty6elamassé vuosina 1980-2000 syntyneiden "milleniaali” sukupolvi odottaa esihenkildiden
panostavan entista enemman heidan tydhyvinvointiin ja sen huomioimiseen. He odottavat,
ettd organisaatioissa tyéhyvinvointi nahdaan osana koko organisaation toimintaa ja ty6ta
edistdvana tekijana, joita tukevat organisaation rakenteelliset tekijat. Rakenteellisilla teki-
joilla tarkoitetaan tassa yhteydessa esimerkiksi sitd, etté tyéhyvinvoinnille on asetettu ta-
voitteet, tydhyvinvoinnin toteutumista seurataan ja mitataan. Milleniaalit odottavat, etté tyo-
hyvinvointiin panostetaan esimerkiksi budjetoimalla varoja. He odottavat, etta tydhyvin-
vointi liitetdan osaksi organisaation strategiaa, visiota ja arvoja. Milleniaaleille merkityksel-
listd on se, ettd esihenkilét ovat kiinnostuneita heistd ja heidan tyotehtavistdan seka ym-
martavat heidan tydénsa kokonaiskuvan. Luottamus ja vuorovaikutus ovat suuressa merki-
tyksessa milleniaalien tyohyvinvoinnille. Ty6hyvinvointia edistavia tekijoitd milleniaaleille
ovat muun muassa selkeét tydnkuvat, palautteen saaminen ja sen antamisen mahdollisuus,
tydn arvostus, hyva tydhon liittyva ohjeistus ja perehdytys sekéa hyva johtaminen. (Mellanen
& Mellanen 2020, 225-228.)

Ty6hyvinvoinnin puute aiheuttaa milleniaaleille sen, ettd he vaihtavat herkasti tydpaikkaa,
mikali organisaatio ei ole panostanut tyéhyvinvointiin. Jos taas organisaatio on panostanut
tydhyvinvaointiin, niin milleniaalit kuin my6és vanhemmat ikapolvet haluavat panostaa ty6-
honsa ja haluavat omalla tyopanoksellaan edistdd organisaationsa toimintaa. Vanhem-
missa ik&polvissa tydhyvinvoinnin puute ilmenee muun muassa tehottomuutena, mutta he

eivat niinkdan vaihda tyopaikkaa kuten milleniaalit. (Vertanen 2019.)

Hybridi- ja etatydssa tyohyvinvointia vahentavia tekijoita voivat olla sosiaalisten kontaktien
ja vuorovaikutuksen vahentyminen seka tydergonomia. Sosiaalisten kontaktien vahentymi-
nen voi aiheuttaa henkildstolle ulkopuolisuuden ja yksindisyyden tunnetta kuin myés jaksa-
miseen liittyvia haasteita. Tydergonomiaan ei valttamatta kiinnitetd huomioita etéatydssa

yhta paljon kuin fyysisilla tytpaikoilla. Eta- ja hybriditydn haasteena voivat olla myos, se
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ettd tyo- ja vapaa-aika sekoittuvat toisiinsa tai tyopaivaa ei osata paattad selkeasti, jolloin
tyontekija voi kuormittua. Kuormittava kotitilanne tai vaikeudet henkildkohtaisessa ela-
massa voivat korostua etana kotiymparistdssa tydskenneltaessa. Hybridi- ja etatydssa puo-
lestaan tybhyvinvointia tukevia tekijoitéd ovat muun muassa ty6- ja vapaa-ajan yhteensovit-
taminen, joustavuuden lisddntyminen niin tyon- ja vapaa-ajan kuin tyon tekemisen seka
osaamisen osalta. Tydrauha voi myos lisdéntya etatydssa, koska tydymparistd voi olla rau-
hallisempi kuin tyopaikalla. Tyéhon liittyva stressi ja tydkuormitus voivat vahentya etéatyon
my6td, jos tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa siihen, milloin han tydskentelee ja mitka
tyotavat han valitsee etatydssa. (Eklund ym. 2021, 24-49; Kurttila & Aalto 2021, 44-51.)

Hybridi- ja etatydssékin korostuu hyva johtaminen ja avoin vuorovaikutus seka luottamus.
Tyo6hyvinvoinnin kannalta merkityksellistd on tyontekijdiden riittdva osaaminen ja itsensa
johtaminen etatytssa. Eta- ja hybridityossé tyontekijalla tulisi olla kaytettdvissaan samat
johtamispalvelut tyOpisteesta riippumatta. Tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta katsottuna on tar-
kedd, ettd esihenkilét keskustelevat sddnndllisesti etatyotd tekevien tydntekijoidensa
kanssa, jotta esihenkilo voi tukea ja ohjata tyontekijéitdnsa riittavasti. Hybridi- ja etatydssa
palautteen antaminen on yksi keskeinen asia aivan kuten minka vain tydyhteison tai yksilon
johtamisessa. Vuorovaikutuksen toteutumiseksi organisaatioilta edellytetaan hyvia teknolo-
gisia alustoja vuorovaikutuksen toteuttamiseen. Liséksi esihenkil6iltd vaaditaan osaamista
vuorovaikutuksen rakentamiseen ja yhteisia pelisaantoja siita, etta jokaisella tydyhteison tai
tiimin jasenella on mahdollisuus tulla kuulluksi. Hybridi- ja etatydsséa korostuu digitaalisuus,
joka mahdollistaa tyén teon muualla kuin organisaation fyysisessa toimipisteessa. (Eklund
ym. 2021,52-61.)

Digitalisuuden lisaantyminen vaikuttaa henkiléston tyéhyvinvoinnin kokemukseen eri ta-
voin. Ty6elaman vanhimmista ik&luokista (55-67- vuotiaat) 51% koki digilaitteiden tehosta-
neen tyota harvemmin kuin muut ikaluokat. Nuoremmat ikaluokat puolestaan kokivat p&a-
asiassa digilaitteiden tehostaneen ty6ta. Tydeldaman vanhemmat ikéluokat kokivat digilait-
teiden ja digitalisaation kuormittavan ty6taan. Digitalisaatioon liittyvaa kuormittumista koki-
vat 47 % tybelamassa 55-67- vuotiaista olevista. Huomattavaa on, etta myos 43 % tyoela-
massé olevista 45-55 vuotiaista koki myos digitalisaation lisdavan tydén kuormittavuutta.
Nuoremmille tydelaméssa oleville ikaryhmille digitaalisuuden lisdantyminen ei niinkaan ai-
heuttanut merkittavasti kuormittavuutta. Ammattiryhmittain tarkasteltuna johtajat, eri alojen
erityisasiantuntijat, toimistotyontekijat ja asiakaspalvelut kokivat digitalisaation lisanneen
tyon tehokkuutta. Terveydenhuoltoalan hoivatyontekijat, erityisasiantuntijat, teollisuustuot-
teiden kokoonpanijat, sahko- ja elektroniikka-alan tyéntekijat, hienomekaanikot ja prosessi-
tyontekijat sek& opetusalan tyontekijat muun muassa kokivat puolestaan digitalisaation va-

hentédneen tyon tehokkuutta. Kokonaisuutena kuitenkin valtaosa ty0eldméssé olevista
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tydntekijoista oli tyytyvaisia digitalisaation tarjoamiin tydtapoihin. Kuntatyontekijat kokivat
muita harvemmin tyytyvaisyytta digitalisaation tuomien tydtapojen osalta. Kuntatyonteki-
jOista erittain tyytyvaisia digitalisaation tuomiin tydtapoihin oli vain 14% ja melko tyytyvaisia
oli 62% tyontekijoista. Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen (2018) mukaan kuntien tyénte-
kijat kokivat muita sektoreita enemman digitalisaatioon lisdéntymisesta aiheutuvaa kuormi-
tusta. Digitalisaatioon liittyvaa kuormittumista ja turhautumista aiheuttivat osaltaan jarjestel-

mien toimimattomuus ja osaamiseen liittyvat tekijat. (Sutela ym. 2018, 89-95,103.)

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi- tutkimuksen mukaan hybridity6 on lisannyt tyon imua
ja tyytyvaisyytta seka vahentanyt tydhon liittyvaa tylsistymisté ja kroonista vasymysta. Ty6-
hyvinvoinnin kannalta hybridityd nayttaytyy myodnteisempana kuin kokoaikainen etatyo.
Hybriditydsséa tyonhyvinvointia tukevia tekijoita ovat olleet luottamus, kollegojen ja esihen-
kildiden antama tuki sek& mahdollisuus uuden oppimiseen. Etaty6ssa tyontekijat ovat kui-
tenkin kokeneet tyotyytyvaisyyden laskua, kun taas lasnatytssa puolestaan on koettu tyo-
kyvyn laskua. Kokonaisuutena tydikaisen véeston osalta tydhyvinvointi on hieman heiken-
tynyt ja tyonimu seka tyytyvaisyys on laskenut, kun tydhyvinvointia on seurattu vuosien
2019-2021 aikana. Tutkimus nostaa esille huolestuttavana asiana nuorten alle 36- vuotiai-
den ty6hyvinvoinnin laskun heitd vanhempiin sukupolviin verraten. Nuoren ty6hyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita ovat olleet kokemukset siitd, ettei tyosta palauduta ja tyopaivan jalkei-
nen vasymys on ollut merkittdvaa. Nuoremmat sukupolvet ovat kokeneet myds tyéhon liit-

tyvaa epavarmuutta ja esihenkildén tuen vahentymista. (Makiniemi ym. 2022.)
2.3 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen tulisi olla tavoitteellista, suunniteltua ja sen kehitysta tulisi
seurata. Tyohyvinvointia kehitettdessa tulee maaritella tavoitteet ja keinot seka se, miten
suunnitelmassa asetetut tavoitteet saavutetaan, Suunnitelmassa tulee maaritella miten ja
milloin tavoitteiden saavuttamista arvioidaan. Asetetuille tavoitteille maaritetd&n mittarit, joi-
den avulla tydhyvinvoinnin toteutumista ja kehittymisté arvioidaan. Tyohyvinvoinnin kehitta-
misella voidaan saavuttaa organisaation toiminnan tehostuminen, tuottavuuden lisdantymi-
nen seka henkiléston hyvinvoinnin lisd&ntyminen. Tydhyvinvoinnin tavoitteellisella kehitta-
misella voidaan vahentdd muun muassa sairauspoissaoloja, henkildstén vaihtuvuutta ja pi-

dentad tyouria. (Hyvaa huomista 2021; Tyoterveyslaitos a. 2021.)

Tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen kehittaminen vaatii organisaatiossa tyéhyvinvoinnin joh-
tamista. TyOhyvinvoinnin johtaminen on laaja kokonaisuus aivan kuten tyéhyvinvointi itses-
séaéan. Tyohyvinvoinnin johtamiseen voidaan katsoa kuuluvaksi tyohyvinvoinnin strategian
luominen tavoitteineen, keinojen valitseminen ja niiden soveltaminen tavoitteisiin paase-

miseksi. Tydhyvinvoinnin tavoitteet tulisi maaritella vuosittain. Tavoitteiden maérittelemisen
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apuna organisaatiot voivat hyddyntaa henkilostéa koskevaa dataa ja tilannetietoa seka ot-
taa ennakoiden huomioon mahdolliset toimintaympériston muutokset. Tydhyvinvoinnin joh-
tamisen kokonaisuuteen kuuluu tuloksellisuuden arviointi, tydpaikkaselvitykset ja riskiarviot.
Ty6hyvinvoinnin johtamisen tulisi rakentua ymmarrykseen siitd, etta hyvinvoiva henkil6sto

on organisaatiolle tuottava ja lisdarvoa tuova tekija. (Viitala 2021, 156-159.)

Tyo6hyvinvoinnin kokonaisuutta tulee johtaa ja organisoida. Tyohyvinvoinnin johtamisessa
sovitaan vastuuroolit, jaetaan vastuutehtdvat sekad sovitaan aikatauluista ja kunkin tydpa-
noksesta ty6éhyvinvoinnin kokonaisuuden toteutumiseksi. Ty6hyvinvoinnin toteutumista tu-
lee seurata ja arvioida saanndllisesti. Tyohyvinvoinnin johtamisen lahtékohtana tulisi olla
ymmarrys siitd, etta hyvinvoiva henkiléstd on keskeinen tekijd organisaation tuottavuuden
kannalta. Organisaatiot voivat kehittaa ja edistaa tyohyvinvointia kehittamalla ty6ta, tydolo-
suhteita, tyontekijoiden osaamista sekd huomioimalla fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset
kuormitustekijat. Tyota koskevaa tyohyvinvointia voidaan kehittdd esimerkiksi tydnkuvien
selkeyttad parantamalla, parantamalla mahdollisuutta vaikuttaa omiin tydaikoihin tai tydvuo-
rojen suunnitteluun, kehittamalla tyoprosesseja yhdessa henkilostén kanssa. Tydolosuh-
teita kehittdmalla voidaan lisata tyohyvinvointia, kun huomioi kiinnitetaan esimerkiksi tyova-
lineiden toimivuuteen ja riittdvyyteen tai tydympariston turvallisuuteen. Osaamiseen liittyvia
ty6hyvinvointia edistavia tekijoitd ovat puolestaan hyva perehdytys ja mahdollisuus osallis-
tua koulutukseen, joka tukee ty0ssé tarvittavia taitoja. Terveyspalvelut ja ty6hyvinvointiin
littyvat kulttuuri- ja liikuntasetelit seka tyonohjaus puolestaan edesauttavat vahentamaan

fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia kuormitustekijoita. (Viitala 2021, 156-161.)

Tyohyvinvointia tulisi kehittaa yhteistydsséa koko organisaation henkiloston kanssa. Kehitta-
misen vastuu ja sen edistdminen on organisaation johdon vastuulla, mutta kehittdmiseen
tulisi osallistaa mukaan organisaation tyontekijat ja heidan edustajansa. Tydhyvinvoinnin
kehittaminen tulisi aloittaa alkutilanteen kartoituksella, jossa selvitetddn muun muassa sitéa
mik& on organisaation sen hetkinen ty6hyvinvoinnin laatu ja tilanne. Liséksi olisi hyva tar-
kastella organisaation tilastoja sairauspoissaoloista, vaihtuvuudesta, ty6tapaturmien maa-
ristd- ja kustannuksista tai varhaisen elakoitymisen maksuja. Edella mainittujen tilastojen
kautta saadaan nostettua esille mahdollisia tyéhyvinvoinnin kehittamiskohteita. Ty6hyvin-
voinnin kehittdmista voidaan tarkastella prosessina. Ty6hyvinvoinnin kehittdminen lahtee
likkeelle tyypillisesti alkukartoituksella. Alkukartoitus tehdaan yleensa henkilostokyselylla,
jonka avulla pyritdéédn saamaan esille tydhyvinvoinnin nykytila ja mittamaan tyéhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita. Alkukartoituksen jalkeen tyéhyvinvointiin panostava organisaatio laatii
tyohyvinvointisuunnitelman, johon maaritelladn tavoitteet ja keinot siihen, kuinka tavoittei-
siin padstaan. Lisdksi suunnitelmaan kirjataan vastuuhenkilot, toteutus aikataulu ja miten

tavoitteiden saavuttamista seurataan. Ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa ja huomioimisessa
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keskeistd on ennalta ehkéiseva toiminta. Mita aikaisemmin aloitetaan tyéhyvinvoinnin ke-
hittdminen, sen pienemmaksi jddvéat korjaavat tydhyvinvoinnin ongelmiin liittyvat kustannuk-
set. Hyva ennakointi ja suunnitelmallisuus mahdollistavat my6ds sen, ettéd organisaatiolla on
kaytettavissddn enemman keinoja tyohyvinvoinnin haasteiden ratkaisemiseen. Parhaimmil-
laan hyvin suunniteltu ja toteutettu tyéhyvinvointi lisd&a organisaation tuottavuutta. (Manka
& Manka 2018, 91-95; Tyodturvallisuuskeskus 2019,4-5; Makiniemi yms. 2015,14-15.)

Tydhyvinvoinnin kehittdmisella voidaan vaikuttaa hyvin moneen asiaan organisaatiossa.
Tyohyvinvoinnin kehittamiskohteita voivat esimerkiksi olla yksilon tyohyvinvointi, esihenki-
I6tyd, tydn kuormittavuuden vahentdminen, organisaation kaytantdjen- ja prosessien kehit-
taminen, viestinnan parantaminen tai sosiaaliset suhteet. Yksilé6n kohdistuvia tydhyvin-
voinnin lisdamisen keinoja voivat olla muun muassa stressinhallintaan tarkoitetut valmen-
nukset, organisaation tarjoamat liikunta- ja kulttuurisetelit, tehostetut ty6terveyshuollon pal-
velut tai tyGajan joustot. Esihenkilét ovat organisaatioissa hyvin keskeisia tekij6ita, jotka
vaikuttavat henkildston tydhyvinvointiin. Sen vuoksi tydhyvinvoinnin ndkékulmasta yksi kes-
keisia tyéhyvinvoinnin keinoja on esihenkildiden koulutus. Koulutus tarjoaa esihenkil6ille
parhaimmillaan lisda tyokaluja siihen, kuinka tukea tyontekijoiden tydhyvinvointia. Koulutus
lisdd myds esihenkilon omaa osaamista ja tyonhallintaa parantaen nédin esihenkildn omaa
tydhyvinvointia. Tydnkuormittavuutta voidaan vahentda muun muassa liséamalla henkilos-
tén mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tydvuoroihin tai tydajan joustoilla. Organisaation kay-
tantoihin- ja prosesseihin liittyvaa tydhyvinvointia voidaan parantaa esimerkiksi kehittamalla
yhteisia kaikille tasapuolisia organisaatiokaytantoja, joita voivat olla esimerkiksi koko hen-
kilostad koskeva varhaisen valittamisen malli tai perheystavéllisyytta tukeva kulttuuri tai oi-
keudenmukainen — ja tasapuolinen kohtelu. Sosiaalisia suhteissa tyohyvinvoinnin kehitta-
minen voi tarkoittaa esimerkiksi rakentavan palautekulttuurin kehittdmistd, vuorovaikutus-

kulttuurin parantamista tai tiedonkulun kehittdmista. (Mékiniemi yms. 2015,15-16.)

Ty6hyvinvoinnin suunnittelussa ja kehittdmisessa keskeisind lahtdkohtina ovat, etta tyéhy-
vinvoinnin kehittdmista tehdaan systemaattisesti ja suunnitellusti yhteistyéssa tydntekijoi-
den kanssa. Tyontekijéiden osallistuminen ja mahdollisuus vaikuttaa yhteisiin asioihin lisaa-
vat tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa osallistavat menetelméat
lisdavat myos tyontekijoiden kokemaa yhteisollisyytta ja osallisuutta, jotka puolestaan tuke-
vat tyohyvinvointia ja sitoutumista yhteisiin tydhyvinvoinnin tavoitteisiin. (Makiniemi yms.
2015,17-18.)

Tyo6hyvinvoinnilla ja sen kehittAmiselld voidaan vaikuttaa organisaation tuottavuuteen. Hy-
vinvoiva tyontekija on innostunut ja tuloksellinen sek& hén kokee tyon imua. Hyvinvoiva

tydntekija toteuttaa toiminnallaan muun muassa hyvaa asiakaspalvelua, jolloin asiakas saa
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hyvan palvelukokemuksen. Tama voi taas johtaa siihen, ettd asiakkaalle jaa mydnteinen
kuva organisaation tarjoamista palveluista, jolloin han kayttaa jatkossakin organisaation tar-
joamia palveluita. Tama taas puolestaan tukee organisaation tuottavuutta. (Tampereen yli-
opisto 2021.)

Tutkimusten mukaan tyéhyvinvointi parantaa niin yksilén kuin organisaatioiden tuottavuutta
ja tuloksellisuutta. Hyvinvoiva tyéntekija on tyéssaan ja tydstaan motivoitunut seké han si-
toutuu organisaatioon ja tydhénsa. Motivoitunut ja tyytyvainen tyontekija on tydssaan tuot-
telias ja h&nen ty0dsuoritukset paranevat. Hyvinvoiva tyontekijan terveydentila on hyva ja
hanella on vdhemman sairauspoissaoloja. Hyvinvoivat tyéntekijat edistavat toiminnallaan
hyvia ja onnistuneita asiakaskokemuksia. Hyvinvoiva tydntekija on aktiivinen organisaation
jasen ja han pyrkii toiminnallaan edistimaan tydyhteisén toimivuutta ja ilmapiirid. Vaihtu-
vuus vahenee organisaatiossa, kun tyontekijat ja tydyhteisot voivat hyvin. Tydhyvinvoinnilla
ja siihen panostamisella voidaan myds nostaa organisaation imagoa ja kiinnostusta hyvana

tydpaikkana. (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma 2021; Tydhyvinvoinnin vaikutukset 2021.)

Tekemaéattdéman tyén vuosikatsaus 2019 — tutkimus (2019) on selvittdnyt organisaatioiden
sairauspoissaoloista, tyokyvyttomyyselakkeista ja tydtapaturmista aiheutuvat kustannuksia
seka organisaatioiden investointeja tyoterveyshuollon palveluihin vuosina 2008-2018. Tut-
kimuksen mukaan tyokyvyttémyys maksoi suomalaisille organisaatiolle keskimaarin 6,13%
palkasta tai 2558 euroa henkildtydvuotta kohti. Tutkimuksessa tuloksia on verrattu aikai-
sempiin vuosina 2010-2012 ja 2014-2018 tehtyihin vastaaviin tutkimuksiin. Tekemattéman
tyon kustannukset ovat laskeneet suurissa yrityksissa vuosien 2008-2018 valilla keskimaa-
rin palkkasummaan suhteutettuna 1,39 %. Tutkimuksen johtopaattksissa todetaan muun
muassa se, ettd sairauspoissaloista, tyokyvyttomyyseldkkeisiin ja tydtapaturmiin liittyviin
kustannuksiin voidaan vaikuttaa pitkajanteisella ty6lla ja ennaltaehkaisevalla toiminnalla.

(Tekeméattéman tyon vuosikatsaus 2019.)

Ty6hyvinvointia voidaan kehittda esimerkiksi Tyoturvallisuuskeskuksen tyéhyvinvoinnin
portaat-mallin avulla. Tydhyvinvoinnin portaat mallin avulla organisaatio voi kehittaa tyéhy-
vinvointiaan kestavasti ja kokonaisvaltaisesti. Mallin ideologia pohjautuu siihen, etta ihmis-
ten perustarpeet, turvallisuuden tunne, itsensa toteuttaminen sekéa arvostuksen tarve toteu-
tuvat tyossa ja elamassa. Tydhyvinvoinnin myoénteiset vaikutukset heijastuvat organisaa-
tioon ja ty6hon. Mallissa organisaation tyéhyvinvointijarjestelman muodostavat johto ja esi-
henkil6t eli tyborganisaatio yhteistydssa tyontekijdiden kanssa. Tyohyvinvointijarjestelman
tukena ovat lisdksi tydterveyshuolto, henkilostohallinto ja tydsuojeluorganisaatio. Mallin

avulla  organisaatiossa  tehdddn  yhdessa henkilostén kanssa  yhteinen
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tydhyvinvointisuunnitelma, jota lopulta lahdetdédn yhdessa toteuttamaan vuoden sisalla.

(Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Erilaisten tyohyvinvointikyselyiden, henkilostomittauksien- tutkimuksien, tai ilmapiirikartoi-
tuksien tavoitteena on kerata tietoa organisaation ja sen henkiléston kokemuksista ja hake-
myksista tydhyvinvointiin liittyen. Edella mainituissa kyselyissa yleensa kartoitetaan nake-
myksia ja kokemuksia liittyen omista tydtehtavista, osaamisesta ja sen kehittdmisen mah-
dollisuuksista, tiedonkulusta ja viestinnasta, johtamisesta ja esihenkilotyosta, tyovalineista
ja tydymparistosta, vuorovaikutuksesta ja luottamuksesta seka ty6ilmapiiristd. Kyselyiden
tarkoituksena on mahdollistaa kaikille organisaation jasenille mahdollisuus vaikuttaa yhtei-
siin asioihin ja niiden avulla pyritdan saamaan esiin tyéhyvinvointiin liittyvat kehittamiskoh-
teet. Parhaimmillaan erilaiset ty6hyvinvointiin liittyvat kyselyt antavat laajan tilannekuvan
organisaatiossa koetusta tyohyvinvoinnista. Kyselyt my6s mahdollistavat tydhyvinvoinnin
kehittdmisen ja tarkastelun tavoitteiden osalta. Kyselyt vaativat organisaatioilta ja niiden
johdolta sita, ettéa kyselyjen tulokset analysoidaan ja kyselyistéd saatava data muutetaan
suunnitelmallisiksi konkreettisiksi tavoitteiksi, joita lahdetaén kehittamaan tyéhyvinvoinnin
osalta. (Huttunen 2018, 259-263.)

Ty6hyvinvoinnin kehittamiselld voidaan kasvattaa organisaation tuottavuutta ja tulokselli-
suutta. Tydhyvinvointia kehittdamalla ja siihen panostamalla voidaan aikaan saada valittdmia
taloudellisia vaikutuksia kuin pitkalla aikavalilla tapahtuvia taloudellisia vaikutuksia. Valitt6-
masti nékyvia taloudellisia vaikutuksia voivat olla muun muassa ty6ajan tehostuminen, sai-
rauspoissaolojen- ja tapaturmien vahentyminen, tydprosessien toimivuuden parantuminen.
Pitkalla aikavalilla tapahtuvia taloudellisia vaikutuksia ovat muun muassa tuloksellisuuden
lisddntyminen, organisaation maineen ja kilpailukyvyn kehittyminen mydnteiseen suuntaan.
Tydhyvinvointiin panostaminen tuo myds valillisia taloudellisia hyotyja, joita ovat muun mu-
assa tyon laadun parantuminen, tuottavuuden lisdantyminen, asiakastyytyvaisyyden lisdan-
tyminen, tydvoiman saatavuuden parantuminen hyvan tydantajamaineen my6td, innovatii-

visuuden ja uudistuskyvyn lisdantyminen. (Manka ym. 2012, 14.)
2.4 Tydbhyvinvoinnin mittaaminen

Tyéhyvinvointia ei voida organisaatioissa johtaa ja kehittdd onnistuneesti, mikéli organisaa-
tioissa ei ole luotettavia tilastointi, - seuranta, - ja arviointimenetelmia, joiden avulla seura-
taan tyohyvinvointia sdannoéllisesti. Tilastojen, erilaisten seuranta- ja arviointimenetelmien
kautta organisaatiot voivat tarkastella organisaationsa ty6hyvinvoinnin tilaa ja sen kehitysta.
(Tarkkonen 2019, 112.)
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Organisaatioiden tyypillisia tydhyvinvoinnin mittareita ovat maaralliset mittarit sairauspois-
saoloista, ty6tapaturmista, vaihtuvuudesta kertovat mittarit ja varhaisesta elakditymisesta
kertovat tilastot ja maksut. Edellda mainitut mittarit kertovat jo tapahtuneista tyéhyvinvoinnin
riskeistd. Organisaatioiden tyohyvinvointia ja tyhyvinvoinnin tilaa selvitetéan mydos erilai-
silla tyohyvinvointikyselyilla. Tyohyvinvoinninkyselyssa voidaan selvittdd muun muassa
tydn mielekkyytta, tyon fyysista ja psyykkistd kuormittavuutta, tydoloja, tyén imua, terveytta,
palautumiseen liittyvia tekijoita, stressiin liittyvia tekijoita, esihenkildtydn laatua, vaikuttami-
sen mahdollisuuksia ja niin edelleen. Tydhyvinvoinnin mittareina voivat olla myos kehitys-
keskustelut ja niista saatava informaatio tai tyoterveyshuollon tekemé kysely tyokyky indek-
siin liittyen. Henkildston osaamista voidaan kuvata myos maarallisilla mittareilla. Osaamista
kuvaavissa mittareissa tarkastellaan muun muassa sitd miten monta koulutuspaivaa orga-
nisaatiossa on ollut henkil6a kohti vuodessa tai kuinka paljon organisaatio on investoinut
varoja koulutukseen tai kuinka moni esihenkildista on pitanyt kehityskeskustelut alaisilleen.
(Manka & Manka 2018, 95, 215- 226.; Tydhyvinvoinnin tutkimusryhmé 2021.)

Organisaatiot toteuttavat usein erityyppisia tyohyvinvointi- tai henkilostokyselyita, joiden tar-
koituksena on saada tietoa organisaation henkiloston tydhyvinvoinnista. Kyselyiden tulok-
set nostavat usein esiin organisaation ongelmakohtia, joita tulisi tydhyvinvoinnin osalta ke-
hittaa. Kyselyiden ongelmana on kuitenkin useasti se, etta kyselyista saatu tieto on jo osit-
tain vanhentunutta ja kehitettavat asiat ovat korjaavia toimenpiteita eika niinkdan ennalta-
ehkaisevia tai eivat johda henkiléston nakdkulmasta katsottuna merkityksellisiin toimenpi-
teisiin. Kyselyiden haaste on my@s, etta kyselyista saatava tieto voi olla sekavaa ja jattaa
paljon tulkitsemisenvaraa eivatka tyohyvinvointikyselyt useinkaan kerro mita toimenpiteita
tulisi tehda suorituskyvyn parantamiseksi. Ty6hyvinvointi- ja henkilostokyselyt ovat yleensa
aina samanlaiset eika niihin haluta organisaatioissa tehda muutoksia vertailukelpoisuuden
sailymiseksi. Tutkimusten mukaan vertailun sailymisesta ei kuitenkaan ole nahty merkitta-
vaa hyotya. Nain ollen riskind tyéhyvinvointikyselyissa on se, etta niiden tuottama tieto jaa

vain johdon tilannekatsaukseksi konkreettisten toimenpiteiden sijaan. (Kuntien Tiera 2022.)

Organisaatiot voivat hyddyntaa tydhyvinvointiin liittyvia valtakunnallisesti tehtavia tydhyvin-
vointiin liittyvid barometreja ja kyselyita. Valtakunnallisten tehtyjen kyselyjen tulosten kautta
organisaatiot voivat vertailla omia tyohyvinvointi- tai ty6ilmapiiri kyselyjensa tuloksia valta-
kunnallisesti tehtyjen kyselyjen tuloksiin. N&ité kyselyjd Suomessa ovat muun muassa tyo-
ja elinkeinoministerion tekema Tyoolobarometri, Ty6terveyslaitoksen tekema Ty6- ja ter-
veys Suomessa-kysely tai Valtion henkilostda edustava kysely Kaikki hyvin tydssa?
(Manka & Manka 2018, 216-219.)
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Organisaatiot voivat mitata tydhyvinvointia itsearvioiden esimerkiksi Tyoturvallisuuskeskuk-
sen Tydhyvinvoinnin itsearviointitydkalun avulla. Taman tydkalun avulla organisaatiot voivat
mitata tyohyvinvointiohjelmiaan ja niiden vaikuttavuutta seka saada esille ennakoiden tyo-
hyvinvoinnin kehittamiskohteet. Itsearviointiin sisaltyy kaksi ennakoivaa mittaria ja tulosmit-
tari. Ennakoivien mittarien avulla organisaatio voi arvioida tyéhyvinvointiohjelmaansa ja tu-
losmittarin avulla organisaatio voi tunnistaa sen mitk& asiat toimivat ja mitka asiat vaativat
kehittamista. Ennakoivien mittarien tarkoituksena on ohjata organisaation toimintaa, kun
taas tulosmittari puolestaan mittaavat terveyteen ja uhkiin liittyvia negatiivisia tapahtumia
seka auttavat tunnistamaan kehittdamiskohteita. Tietoa kerataan mallissa olevien kyselyjen
avulla ja kysymysten vastaukset pisteytetdédn, jonka jalkeen tulokset saadaan esille. (Tyo-

turvallisuuskeskus 2015.)

Perinteisten kyselyjen liséksi organisaatiossa olisi hyva olla kaytdssa lyhyemmalla aikava-
lilla toteuttavia pulssikyselyita tai fiilismittareita, jotta ty6hyvinvoinnin muutoksiin voitaisiin
reagoida ennaltaehkéisevasti. Perinteisten tyhyvinvoinvointikyselyiden rinnalle tydhyvin-
voinnin mittaamiseen on tullut tarjolle erilaisia hyvinvointiteknologian vélineita, joiden avulla
voidaan mitata tydntekijan tybhyvinvointia tai vaikka stressin ilmenemista. Hyvinvointitek-
nologian avulla voidaan mitata muun muassa tyontekijan palautumista tai elimiston merk-
keja stressista. Hyvinvointiteknologialla tarkoitetaan tassa yhteydessd muun muassa erilai-
sia sovelluksia puhelimessa, alykelloja, hyvinvointi sormuksia, jotka keraavat henkilosta tie-
toa. (Tanskanen 2020.)

Vincent-Hoper ja Stein (2019) ovat kehittaneet mittarin, joka mittaa johtamisen vaikutusta
tyohyvinvointiin. Mittari on hyvinvointia ja kehitysta tukeva johtamiskysely (HDLBQ). Kyse-
lyn avulla saadaan arvioitua esihenkildista ja johtajista lahtevia tydvaatimuksia ja heidan
kauttaan tarjottavia tyoresursseja. Kyselyn tulosten avulla voidaan lisata esihenkildiden ja
johtajien tietoisuutta roolistaan tyontekijoiden tydn ominaisuuksien suunnittelijoina ja nostaa
esiin niitd tydn ominaisuuksia, joita esihenkilot ja johtajat voivat konkreettisesti parantaa.
Kyselya on toteutettu Saksassa, Ranskassa ja Yhdysvalloissa useilla eri toimialoilla ja Vin-
cent-Hoper ja Steinin tutkimuksen mukaan johtajuutta voidaan luotettavasti mitata heidan

kehittamallaan kyselylla. (Vincent-Hoper ja Stein 2019.)

Laine & Lindberg & Silvennoinen (2016) nostavat tutkimuksessaan esille sen, etta tyohy-
vinvoinnissa ja sen mittaamisessa tulisi kiinnittdd huomioita yksilon subjektiiviseen koke-
mukseen ty6hyvinvoinnista ja puolestaan tyokyky tulisi nahda vain yhten&a osana tyéhyvin-
vointia. Ty6hyvinvoinnin mittaamisen tulosten peilaamiseksi ja kehittamiseksi olisi hyva, jos
yhteiskunnassa olisi saatavilla yhteisia tilastoja ja yhdenmukaisia mittareita, jotka kertovat

vaestotason seuranatatietoa tyohyvinvoinnista nimenomaan yksildllisestd nakdkulmasta
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katsottuna. Talla hetkella Suomessa valtakunnallisesti tyohyvinvointi ja tyokyky yhdistetaan
toisiinsa ja tybhyvinvointia seurataan muun muassa Ty0- ja elinkeinoministerion Tydoloba-
rometrissa, Tyoterveyslaitoksen Ty6- ja terveys Suomessa tutkimuksessa. (Laine ym.
2016.)

Laine kumppaneineen (2016) kiinnittavat tutkimuksessaan huomioita siihen, ettéa nykyiset
tybhyvinvoinnin mittarit ja seurannat ovat negatiivissavytteisia kuten esimerkiksi sairaus-
poissaolojen seuranta tai tyokykya- ja tyoterveyttd tai tydstressia mittaavat kyselyt. Suo-
messa tydstressia valtakunnallisesti seurataan muassa Ty0stressikyselylla. Mittareita kehi-
tettdessa katse tulisi kuitenkin suunnata positiivisempiin mittareihin ja siihen, etta tyohyvin-
vointia kartoitetaan ja seurataan laajemmin. Uusia tybhyvinvoinnin mittareita kehitettdessa
tydyhteisdissa olisi hyva seurata sosiaalisia tekijoita tarkemmin kuten esimerkiksi johtamis-
tapojen vaikutusta tyGhyvinvointiin tai tydyhteisén ilmapiirin vaikutusta tydéhyvinvointiin.
(Laine ym. 2016.)

Lehto ja Viitala (2016) tuovat tutkimuksessaan esille sen, etta kuntaorganisaatioissa tyohy-
vinvointia tarkastellaan muun muassa tyénkuormittavuuden kautta. Talloin tarkastelu koh-
distuu tyon vaatimuksiin, tydtahtiin, osaamiseen, tyon keskeytyksiin. Organisaatioissa seu-
rataan myods osaamista, vaikuttamismahdollisuuksia tai sosiaalista tukea, jolloin seuranta
kohdistuu ty6n voimavaratekijéihin. Tydhyvinvointiin liittyvia positiivia kokemuksia mitataan
muun muassa tyénimua mittaavilla tekijoilla tydhyvinvointikyselyssa esimerkiksi selvitetaan
motivaatiota, tydhoén uppoutumista tai energisyytta. Johtaminen ja esimiestyé nahdaan eri-
tyisen tarke&na osana tythyvinvointia. Vuorovaikutteinen, luottamuksellinen ja tyontekijoita
kunnioittava johtaminen tukevat ty6hyvinvointia. Johtamisen ja tydhyvinvoinnin nakokul-
masta kunnissa tulisi pyrkia mittaamaan osaamista, motivaatiota ja inhimillisia tekijoita seka
kehittdmaan tata kautta tuottavuutta, palveluita sekd ennen kaikkea tyontekijoiden tydhy-
vinvointia. (Lehto & Viitala 2016.)

Ty6hyvinvoinnin vaikutusta tuloksellisuuteen ja tehokkuuteen on valilla vaikeaa osoittaa.
Haasteena on, etta erilaiset tydhyvinvoinnin seurantajarjestelmien, henkilostén ja esihenki-
I6iden tuottama tieto voi olla hyvin erilaista ja jopa ristiriidassa keskendan. Tydhyvinvoinnin
mittaamisen tulisi kuitenkin perustua kannattavuusvaikutukseen ja aineettomaan paa-
omaan aineellisen padgoman rinnalla. Mittaustuloksen tulisi ilmentaa sita, miten tyohyvin-
vointiin liittyvét tavoitteet on saavutettu tai missa vaiheessa ollaan menossa kohti tavoitteita.
Tydhyvinvoinnin mittareiden tulisi antaa tietoa paatéksenteon tukemiseksi organisaation
johtoryhmille ja muille organisaation tasoille seka tydhyvinvoinnista vastaaville tahoille. Mit-
tareina ei saisi olla ainoastaan kyselyt vaan kyselyiden liséksi tulisi olla vuorovaikutukseen
pohjautuvaa yhteista keskustelua- ja tekemista. (Manka ym. 2012, 13-17.)
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Ty6hyvinvoinnin mittareita kehitettdessa ja valittaessa tulisi tydhyvinvointi yleisesti liittaa
osaksi organisaation strategiaa ja tavoitteita. Tavoitteita asetettaessa tulisi miettia millaisilla
keinoilla ja maarallisilla seka laadullisilla henkildstopanostuksilla tavoitteet voidaan saavut-
taa. Asetettuja tavoitteita ja panostuksia olisi hyva peilata organisaation tyéhyvinvoinnista
kertoviin tietoihin kuin myds euromaaraisiin tietoihin, joiden pohjalta valitaan keinot ja mit-
tarit, joilla tavoitteiden saavuttamista mitataan. Organisaatioiden haasteena on, etta tyohy-
vinvointia mitataan erilaisilla mittareilla, mutta niista saatava tieto ei ole riittavan selkeaa ja
hyo6dyllista toimintaa kehitettaessa eivatka mittarit ole valttamatta toisiaan tukevia. Organi-
saatioiden tulisi kyeta enemmaén yhdistamaan ja hyddyntamé&én tydhyvinvointiin liittyvaa
olemassa olevaa tietoa eri mittareiden pohjalta. Esimerkiksi tydhyvinvointikyselyt antavat
tietoa tydhyvinvoinnista ryhmatasolla, kun taas kehityskeskustelut antavat tietoa tydhyvin-
voinnista yksilétasolla. Tydhyvinvoinnin mittaamisessa tulisi painottaa, etta ne toimivat tyo-
hyvinvoinnin kehittdmisen tyévalineena eika niinkdan henkiloston tarkkailuna ja seurantana,
jollaisena ne voidaan kokea. Ty6hyvinvoinnin mittareita kehitettdessa huomioin tulisi kiin-
nittya siihen milla tavoin vaikuttavuutta voidaan mitata, jotta saataisiin laatu ja kannattavuus
esille. (Mankaym. 2012, 17-18.)

2.4.1 Tyohyvinvoinnin mittarina Tydelaman laadun QWL-mittari

Ty6hyvinvointia ja sen iimenemisté seka tydhyvinvoinnin vaikutusta suorituskykyyn voidaan
tarkastella Marko Kestin kehittaman tyéelaman laadun indeksi kautta (Quality of Working
Life- QWL). QWL- mittausmenetelma on tieteellisesti hyvaksytty ja tutkittu menetelma. Tyo-
elaman laadun indeksin avulla tydhyvinvointi muutetaan tuotantotekijéksi ja sen avulla voi-
daan tarkastella organisaation tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden valista yhteytta. Tyéelaman
laadun indeksin avulla voidaan myos tarkastella organisaation kehittdmispotentiaalia ja se
toimii aineettoman henkiléstopadoman mittarina. Indeksi maarittdd muun muassa sitd mika
osuus tydajasta on tehollista ty6aikaa ja mikd on organisaation hyodyntdmispddoma aineet-
tomasta henkilostopadomasta. Tydeldman laatu eli QWL-indeksi koostuu kolmesta itsear-
vostustekijasta, joita ovat fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus (FE), yhteenkuuluvuus ja
identiteetti (Y1) sekd paamaara ja luovuus (PL). Itsearvostustekijat pohjatuvat motivaatio-
teoriaan. Edella mainittuihin itsearvostustekijoihin saadaan vastaukset ty6hyvinvointiky-
selysta. Luovuutta ja pdamaaria selvitetdan tydhyvinvointikyselyssa kysymalla muun mu-
assa tyon ilosta tai tyon merkityksellisyydesta. Yhteenkuuluvuutta ja identiteettia selvitetdan
tydhyvinvointikyselyssd muun muassa kysymalla osaamisesta, prosesseista ja yhteis-
tydsta. Fyysista ja emotionaalista turvallisuutta selvitetddn tyohyvinvointikyselyssa kysy-
malla jaksamiseen ja palautumiseen liittyvilla kysymyksilla. Mikali fyysiset ja emotionaaliset

tekijat eivat ole kunnossa on riskind, ettd tyépahoinvointi lisdantyy. Yhteenkuuluvuus ja
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identiteettitekijat seké paamaarat ja luovuustekijat ovat niitd, jotka puolestaan lisaavat tyo-
hyvinvointia. (Kesti 2015; Kesti b. 2019; Kesti 2020; Hamalainen 2018; Saikkonen ym.
2021, 6-8; Kuntien Tiera 2022.)

Ty6hyvinvointi saadaan muutettua tuotantotekijaksi kayttamalla Kestin kehittdmia laskukaa-
voja. Laskukaavoissa kaytettavat luvut 10ytyvat organisaatioiden datasta ja nain ollen tuot-
tavuusanalyysin tekeminen vaatii tiedolla johtamisen taitoa. Tuottavuusanalyysia varten
keskeisid lukuja ovat muun muassa organisaation liikevaihto, henkiléstomaara, keskimaa-
rainen vuosity6aika, tyohyvinvointikyselyiden tulokset ja niin edelleen. QWL- indeksi ilme-
nee valilla 1-100. Suomessa tydelaman QWL-indeksi on tasolla 60. Esimerkiksi jos organi-
saation QWL- indeksin 40-64% valilla, niin kehitettavaa on paljon. Yksittaiset itsearvostus-
tekijat voivat kuvata organisaation tilaa esimerkiksi, jos fyysista ja emotionaalista turvalli-
suutta kuvaava indeksi on alle 80 %, niin riskin&d on sairauspoissaolojen ja henkildstériskien
lisddntyminen. Jos taas yhteenkuuluvuuden ja identiteettia kuvaava raja-arvo jaa alle 75 %
on riskind, etté organisaatiossa sisaiset virheet kasvavat ja sen kautta laatu heikkenee. Pa-
rantamalla tydelaman laatua kuntaorganisaatiot voivat parantaa taloudellista tulostaan 500-
1500 eurolla vuodessa per tydntekija. (Kesti a. 2019; Kesti 2020; Hamaldinen 2018; Saik-
konen ym. 2021, 6-8.)

Ty6elaman laadun QWL-kysely mittaa koettua tytelaman laatua viidellatoista kohdenne-
tulla kysymyksella, jonka tuloksena tulee QWL-indeksi, joka kertoo organisaation tydela-
man laadusta. Kysely pohjautuu motivaatioteoriaan ja se voidaan toteuttaa kerran vuo-
dessa tai useamman kerran vuodessa muutaman kysymyksen pulssikyselyné esimerkiksi
kuukauden véalein. Mittari kertoo henkil6ston suorituskyvysté ja muodostaa kokonaiskuvan
tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden valille. Mittarin avulla saadaan esille muun muassa se mika
tybajasta on tehollista tydaikaa, jolloin organisaatiot voivat kehittaa sitd, miten tydaika hyo-
dynnetaan laadullisesti. Kysely rakentuu teorian itsearvostustekijoihin, joiden kautta muo-
dostuu tydelaman laadun indeksi. PAamaara ja luovuus (PL) kategoriaan liittyvat kysymyk-
set mittaavat niin sanottua "tyon imua”. Paamarat ja luovuus tekijat ilmentavat organisaation
suorituskykya ja sita, miten tyontekijat haluavat saavuttaa organisaation tavoitteita seka
kayttaa luovuuttaan. Yhteenkuuluvuuden ja identiteetin (Y1) kategorian kysymykset liittyvat
yhteishenkeen ja osaamiseen, joiden avulla organisaatiot voivat kehittad suorituskykya.
Fyysinen ja henkisen (FE) kategorian kysymykset selvittavat niita tekijoita, jotka vahentavéat
tydhyvinvointia ja vaikuttavat sita kautta suorituskyvyn laskuun. Kysely antaa organisaation
johdolle ja esihenkildille reaaliaikaista tietoa siitéa, miten henkiléstdn kehitystarpeet muuttu-
vat kehittamistyon edetessa. (Kuntien Tiera 2022.) Mittarin kysymykset kohdistuvat kol-
meen isompaan kaytannon osa-alueeseen. Nama osa-alueet ovat johtaminen ja esihenki-

I6toiminta, toimintakulttuuri, osaaminen ja prosessit. (Kesti 2014, 43; Saikkonen ym. 2021.)
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Ty6elaman laadun indeksi saadaan laskettua seuraavaa kaavaan avulla:

QWL=FEx YI+PL
2

Kuva 2. Tybelaman laadun QWL- indeksi laskukaava (Saikkonen ym. 2021).

QWL- kyselyn analyysitoiminto ohjaa organisaatiota ja sen esihenkilgita kehittamistoimen-
piteissa. Esimerkiksi jos fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus (FE) jaa alle 80%, niin or-
ganisaatiossa tulisi seurata sairauspoissaoloja ja kiinnittdd huomiota tydntekijoiden jaksa-
miseen esimerkiksi kuuntelemaan tyontekijéiden esiin tuomia tarpeita ja huolehtimalla var-
haisen valittamisen mallin toteutumisesta. Jos taas yhteenkuuluvuutta ja identiteettid (Y1)
kuvaavat tulokset jadvat alle 75 %, niin talléin organisaatiossa tulisi pyrkia lisaéamaan luot-
tamusta ja koulutusta seké kehittamaan prosesseja. Organisaation tulisi myds varmistaa,
ettd viestintd on toimivaa. Jos taas paamaarista ja luovuudesta (PL) kertovat tulokset jaavat
alle 70%, niin organisaatiossa tulisi pyrkia panostaa yhteiseen ideointiin ja tydnkehittami-
seen sekd motivoiviin tavoitteisiin. Huomion arvoista on se, ettd mikali padmaarat ja luo-
vuustekijat ovat hyvalla tasolla tai kehittyvat merkittéavasti, niin organisaation suorituskyky
paranee. Korkea tydelaman laatu suojaa tyokyvyttomyydelta ja tuo organisaatiolle henki-
|6stdlahtdisen kilpailuedun. Matala tydelaman laatu puolestaan lisda tyokyvyttdmyyden ris-
kia ja huonontaa tuottavuutta sekéa mahdollisesti heikentda tydnantajakuvaa. (Hentu; Kun-
tien Tiera 2022.)

QWL-kysely on kokonaisuus, jonka avulla voidaan selvittda sitd, etta tarvitaanko organisaa-
tiossa maarallisia vai laadullisia kehittdmistoimenpiteitd ja mitd osa-alueita tulee kehittaa.
QWL-kysely nostaa esille organisaatioiden hiljaista tietoa ja toisaalta taas se pureutuu alyk-
k&dan organisaation menestystekijoihin, joita ovat johtaminen, esihenkil6toiminta, toiminta-
kulttuuri, osaaminen ja prosessit. Edellda mainitut tekijat ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa
toisiinsa ndhden. QWL-kyselyn analysoinnin lisdmateriaalit ohjaavat tulosten pohjalta or-
ganisaatioita esimerkiksi johtamisen kehittdmisen osa-alueessa. Johtamisen osa-alueen
kehittamiskohtia voivat esimerkiksi olla se, etté esihenkildille varmistetaan riittavasti tydai-

kaa esihenkilotyon toteuttamiseen. (Hentu: Kuntien Tiera 2022.)

Tekodalypohjaisella simulaatiopelin avulla organisaatioiden esihenkil6t voivat harjoitella sita
miten ihmiskeskeisella johtamistavalla voidaan vaikuttaa tyéelaman laatuun. Simulaatio peli
osoittaa esihenkildille sen miten ihmiskeskeinen johtamistapa vaikuttaa liiketoiminnan tuot-
toon ja tyontekijdiden tydhyvinvoinnin paranemiseen. Lapin sairaanhoitopiirin henkildéston

tuottavuuden kehittamishankkeessa 15 % hankkeeseen osallistuneista esihenkildista
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suoritti simulaatiopeliin liittyvan koulutuksen ja harjoittelivat pelin kayttéa. Koulutuksen ja
harjoituksen my6ta organisaation QWL-indeksi parani 4,9 % ja esihenkildiden johtamisen
osaaminen 7,3 % neljan kuukauden aikana. Tuloksella oli merkittéava vaikutus myds talou-
dellisesta ndkodkulmasta katsottuna. Simulaatiopelin avulla esihenkilot paransivat henkilos-
tétuottavuutta arviolta 680 00 euron edestd, joka tarkoittaa 2300 euron tuottavuuden lisdén-
tymista tyontekijad kohden. (Kesti 2022.)

2.4.2 Tyo6hyvinvoinnin mittarina henkiléstévoimavarojen tuotantofunktio

Henkildstdjohtamisen tuotantofunktiosta saatavat tulokset tukevat tiedolla johtamista. Sen
keskeisena ajatuksena on se, etta organisaatiot tekevat liikevaihdon henkil6ston tydpanos-
tuksella. Henkiléstdvoimavarojen tuotantofunktiossa tyéhyvinvointia mitataan liikketalouden
mittarien avulla. Kuntaorganisaatiossa liiketalouden mittareita tarkasteltaessa tulee huomi-
oida se, etta kunnissa ei tehda liikevaihtoa vaan toimintakapasiteetti maarittyy kustannus-
rakenteen mukaan. Talldin keskeisen& asiana tulee tarkastella henkildstétuottavuuden ti-
laa. Tarkastelemalla henkilostotuottavuuden tilaa, voidaan mitata sit&, millainen vaikutus on
henkiloston kehittamisella. Kuntaorganisaatioissa lahtétilanne voidaan maarittdd edellisen
vuoden tilinpaatdksesta. Tuotantofunktion avulla tyéelaman laadun parannukset saadaan
esitettya taloudellisin tunnusluvuin euromaaraisina. Funktiossa kaytettavia keskeisia tun-
nuslukuja ovat tydelaman laadusta kertova QWL, liiketoiminnan kapasiteetti, henkiléston
poissaoloista kertovat tunnusluvut, uudet tyéntekijat, vaihtuvuus seka muuttuvat- ja kiinteat
kulut. Kuntaorganisaatioissa tytelaman laadun paraneminen ilmenee muun muassa tehol-
lisen tybajan paranemisena, jonka kautta kunta voi puolestaan paasta tarjoamaan lisda pal-
veluita kuntalaisille. Ty6elaméan laadun paraneminen voi ilmeta myos siten, ettd vaihtuvuus
ja sairauspoissaolot vahenevat. Vaihtuvuuden ja sairauspoissaolojen vahentyminen tuo

kuntaorganisaatiolle vaistimatta saastdja. (Kesti 2014,12-13, 36-37.)
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Kuva 3. Henkildstovoimavarojen tuotantofunktio (Mukailtu Kesti 2014, 37.)
Henkilostovoimavarojen tuotantofunktion laskukaava on seuraavanlainen:
LV=K*HR*Tva* QWL*(1-RA)

LV=Liikevaihto/ Liiketoimintakapasiteetti

K= Liiketoimintakerroin €/h

HR: Henkildstovahvuus

QWL: Tydeldman laatu, %

RA: rakenteellinen tytajankayttd %

Henkildstovoimavarojen tuotantofunktio kertoo miten tygelaman laadun vaihtelut vaikutta-
vat muihin funktio osa-alueisiin. Esimerkiksi jos tydntekijoille ei ole perehdytysta, niin tydossa
tapahtuvat virheet ja sahlaaminen lisaantyvat. Virheiden ja sahlayksen lisdantyminen puo-
lestaan vaikuttaa siihen, ettd tydelaman laatu laskee ja tehollinen tydaika ei ole tuottavaa.
Tuotantofunktion avulla voidaan osoittaa euromaaraisesti se, miten tyéelaman laatuun vai-
kuttavat tekijat nakyvat taloudellisissa tekijoissa. Tydeldméan laadun (QWL) parantuessa te-
hollinen tyQaika lisaéantyy ja sité kautta organisaatiot tekevat lisda kayttokatetta. Henkilos-
tbtuottavuus voidaan laskea Excel-tyokalun avulla. Excel-tyokalu laskee automaattisesti
syOtettyjen lukujen perusteella. (Kesti 2014, 36-47; Kesti b. 2019; Saikkonen ym.2021.)

2.4.3 Tyohyvinvoinnin mittarina Yksil6tutka

Tyo6hyvinvoinnin mittaamiseen 16ytyy maksuton Ty6turvallisuuskeskuksen yllapitama Yksi-
[6tutka- tydhyvinvoinnin mittaamiseen tarkoitettu tydhyvinvointikysely. Yksil6tutka-tydhyvin-
vointikyselyssd kartoitetaan tyontekijan omaa arviota h&nen tybhyvinvoinnin tilasta ja
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tydyhteisdn kokemusta tyéhyvinvoinnin tilasta. Kyselyssa on 23 asteikkokysymysta tyohy-
vinvointiin liittyen. Kysymykset on jaettu seuraaviin osa-alueisiin: terveys & toimintakyky,
osaaminen, arvot, asenteet & motivaatio, ty®, tyoolot & johtaminen, perhe ja lahiyhteiso.
Vastausasteikko on valilla 1-10. Yksilotutka-tydhyvinvointi kyselyn avulla organisaatiot voi-
vat kehittd tydhyvinvointiin liittyvia tekijoita. Tyohyvinvointikyselyn kysymykset ja osa-alueet
pohjatuvat Tyoterveyslaitoksen tydkykytalo-malliin. Tydkykytalo-mallissa on huomioitu ne
tekijat, jotka on todettu vaikuttavan keskeisesti tydntekijoiden tyokykyyn. Tyokykytalo-mallin
on kehittanyt professori Juhani limarinen (2006). (Tyo6turvallisuuskeskus a. 2022; Tydtur-

vallisuuskeskus b. 2022; Ty6turvallisuuskeskus 2012.)

Yksilotutka-kyselyn kayttoon ottamiseksi organisaatioiden tulee rekisterditya ja luoda kyse-
Iytili, jonka kautta he paasevat tarvittaessa muokkaamaan valmista kyselypohjaa. Organi-
saatioilla on mahdollisuus lisatd 1-5 omaa kysymysta kyselyyn. Organisaation henkil6sto
voi vastata kyselyyn anonyymisti. Kyselyn tulokset saadaan esille kysymyksittain, osa-alu-
eittain ja kokonaisuuksina. Organisaatiot saavat kyselysta niin sanotun raakadatan kayt-
téonsa, jonka pohjalta voidaan analysoida kysymyksista saatuja vastauksia ja kehittaa tyo-

hyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskus a. 2022; Tyo6turvallisuuskeskus b. 2022.)

Yksilotutka tyéhyvinvointikysely on maksuton ja siind selkea valmis kokonaisuus, mikali
kohdekunnat eivat halua ottaa kayttéon tyéelaman laadusta kertovaa QWL-mittaria. Yksilo-
tutkan haasteena voi olla kuitenkin se, etta kysely ei nosta riittdvan selkeasti esille kehitet-

tavia kohtia eika hiljaista tietoa.
2.4.4 Tyohyvinvoinnin mittarina Firsbeat Life

Firsbeat Life on maksullinen hyvinvointiteknologiaan pohjautuva mittari, jonka tarkoituksena
on tukea tyokyvyn johtamista ja edistda henkiloston terveyttd. Firstbeat Life mittauksen
avulla tehdaan hyvinvointianalyysi, jossa analysoidaan mittavan henkilon fysiologiasta saa-
tua dataa. Analyysista saadun tiedon avulla voidaan kehittaa tydssa jaksamiseen ja tyoky-
kyyn liittyvia tekijoitd. Mittaus antaa tietoa niin tyontekijalla kuin organisaatiolle. Organisaa-
tio saa tietoa organisaatiotasolla, jonka pohjalta se voi kehittda tyéhyvinvointia ja tunnistaa
tyokykyyn vaikuttavia riskitekijoitd. Tydntekijalle mittaus antaa tietoa omasta terveydesta ja
hyvinvoinnista seké esimerkiksi siitéa milla tavoin palautuu tai miten stressi ilmenee omassa
kehossa. (Firstbeat a. 2022; Firstbeat b. 2022.)

Firstbeat mittaus tehdaan ulkoisesti kehoon asennettavan mittauslaitteen avulla, joka mittaa
kayttajan sydamen syketta ja sykevalin vaihtelua. Laite mittaa myos kayttajan unen laatua,
palautumista, stressia ja liikuntasuoritteita. Mittaustulokset ovat luettavissa mobiilisovelluk-

sen avulla, jossa kerétty tieto on muutettu ja analysoitu ymmarrettavaan ja selkeaan
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muotoon. Analyysin pohjalta kayttaja voi itse seurata milla tavoin oma keho reagoi tyopai-
van aikana tapahtuviin asioihin ja oppia ymmartamaan sita, milla tavoin itse voi edistaa
hyvinvointia. Organisaatio puolestaan saa kayttonsa kattavan raportin henkildsténsa tydhy-
vinvoinnista. Raportti kertoo esimerkiksi organisaatiolle viestia siitd, kuinka heidan tyonte-
kijansa palautuvat, miten moni henkilostosta kuuluu riskiryhmaan tai miten tydhyvinvointi
on kehittynyt. Henkilosta koskeva raportti on anonyymia ryhméadataa eika siiné tuoda esiin
kenenkaan henkilokohtaisia tuloksia. (Firstbeat a. 2022; Firstbeat b. 2022; Firstbeat c.
2022))

Mittaus mahdollistaa yksil6llisen tydhyvinvoinnin tukemisen. Mittaus tarjoaa tyontekijlle tie-
toa omasta hyvinvoinnista ja palautumisesta seka antaa nayttoa siitd, miten tyd vaikuttaa
omaan hyvinvointiin. Mittaus tukee myos yksil6llisia ratkaisua tyohyvinvointiin liittyen, koska
mittauksen tulokset ohjaavat hyvinvointiin vaikuttavissa tekijdisséd. Mittauksen tuloksia voi-
taisiin kayda tyontekijan toiveesta lapi esihenkilén kanssa ja yrittda yhdessa loytaa ratkai-

suja niihin tekijoihin, jotka tyossa aiheuttavat kuormitusta.
2.4.5 Tyo6hyvinvoinnin mittarina kehityskeskustelut ja l&aht6haastattelu

Kehityskeskustelut ovat yksi tapa mitata tythyvinvointia. Huolellisesti valmistellut ja hyvin
toteutetut kehityskeskustelut lisaavat tydhyvinvointia, sitouttavat henkiléstdd organisaatioon
seka parantavat henkilostdn tydsuorituksia. Kehityskeskustelut antavat tyontekijoille mah-
dollisuuden keskustella omaan ty6honsa liittyvista asioita, osaamisesta, sen kehittamisesta
ja tyosta suoriutumisesta. Parhaimmillaan kehityskeskustelut tukevat tyontekijan ammatil-
lista kasvua ja lisdavat tydssa suoriutumista. Kehityskeskustelussa tyéntekijalla tulisi olla
mahdollisuus tuoda esille tychon liittyvid uusia, innovatiivisia kehittdmisideoita seka antaa
ja saada palautetta. Onnistunut kehityskeskustelu vaatii esihenkilon ja tyontekijan valille
hyvéaa luottamusta seké avointa toimivaa kaksisuuntaista vuorovaikutusta. Avoimen ja vuo-
rovaikutteisen toimintakulttuurin luomiseksi esihenkildon olisi hyva kayda tyontekijoiden
kanssa pitkin tydvuotta yhteisia pienia keskusteluja. Useasti toteutuvat yhteiset vuorovai-
kutteiset keskusteluhetket arjen tydssa tukevat yhteisen luottamuksen rakentumista. (Aar-
nikoivu 2016, 13-22; Viitala 2021, 127-128, 171-172.)

Konttinen (2016) on tutkinut Pro gradu- tutkielmassaan esihenkildiden ja tyontekijéiden na-
kemyksia ja mahdollisia ndkemyseroja liittyen kehityskeskusteluihin. Konttisen tutkimuk-
seen osallistui kaksi organisaatiota. Tutkimukseen osallistuneilla organisaatioilla oli kay-
tossa vuosittaiset kehityskeskustelut. Vuosittaisten kehityskeskustelujen liséksi organisaa-
tioissa kaytiin vuoden aikana kuukausittaisia epavirallisempia keskusteluja. Konttisen teke-
man tutkimuksen mukaan esihenkilot ja tydntekijat kokivat lyhyemmat kuukausittain kayta-

vat keskustelut tarkeimmiksi ja toimivammiksi kuin vuosittain kaytavat kehityskeskustelut.
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Kuukausittain kaytavat keskustelut koettiin merkittavina erityisesti tydhyvinvoinnin, johtami-
sen, osaamisen, tiedottamisen, sitoutumisen ja motivaation nakdkulmista katsottuna. Lyhy-
emmalla aikavalilla toteutetut kehityskeskustelut mahdollistivat myds lyhyen aikavalin suun-

nitelmien tekemisen ja toteuttamisen. (Konttinen 2016.)

Lahtbhaastattelun avulla organisaatiot voivat selvittda sen miksi tyontekija haluaa lahtea
organisaatiosta. Vastausten perusteella organisaatiot voivat kehittda omaa toimintaansa si-
ten, ettd se edes auttaisi tyontekijoiden sitoutumista ja lisési tyéhyvinvointia seké tuotta-
vuutta. Lahtohaastattelujen kautta organisaatiot voivat vaikuttaa muun muassa vaihtuvuu-
den pienenemiseen, joka taas puolestaan vahentdd muun muassa kalliita rekrytointikuluja.
Toisaalta taas lahteva tydntekija voi hyvinkin tuoda lahtdhaastattelussa esiin organisaation
kehitystarpeita, epaonnistumisia tai onnistumisia. Vastaukset antavat organisaatiolle arvo-
kasta tietoa siita kuinka omaa toimintaa tulisi kehittdd. Laht6haastattelut voidaan toteuttaa
kasvotusten perinteisesti haastattelemalla ja keskustelemalla tai kyselylomakkeella. Kyse-
lylomake voi olla sahkdisessa muodossa tai perinteisena paperiversiona. Lahtohaastattelu
tarjoaa myds mahdollisuuden hiljaisen tiedon siirtymiselle. Lahtdhaastattelun kysymyksina
voidaan kysyd muun muassa minkéa vuoksi haluat lahted? Mika sai sinut hakemaan uutta
tyota? Miten kehittaisit organisaation tai tydyksikon toimintaa? Mitd olisimme voineet tehda

toisin? (Businessballs 2022.)

Lahtdhaastattelun tulee olla luottamuksellinen ja valitdn, jota tukee avoin ja vuorovaikuttei-
nen ilmapiiri. Esihenkiléon on hyva varata riittdvasti aikaa lahtohaastattelun tekemiseen ja
tehd& muistiinpanoja itselleen, jotta voi myohemmin kirjata haastattelusta saadut tiedot ylgs.
Esihenkildiden tulisi esittaa saadut tiedot koostetusti eika siten, etté vastaukset voidaan yk-
silbida. Silla varmistetaan se, etta lahteva tyontekija uskaltaa kertoa ajatuksiaan ja nake-
myksidén tyéhon seké organisaation toimintaan liittyen. Hyvalla ja luottamuksellisella kes-
kustelulla voidaan my6s varmistaa, ettéd hiljainen tieto tulisi esiin ja kehittAmista vaativat
kohdat tulisivat mukaan keskusteluun, jotta organisaatio voi niiden pohjalta mahdollisesti
myohemmin kehittéd toimintaansa. Hyvin toteutetun lahtdhaastattelun kautta voidaan osal-
taan vaikuttaa siihen, ettei organisaatio jatkossa meneté lisda tyontekijoita. (Heathfield
2019.)

Lahtéhaastattelut voivat lisata tyontekijoiden sitoutumista ja tuoda organisaatiolle pitovoi-
maa tyontekijoiden osalta. Pitovoima lisdantyy, kun tydntekijat huomaavat, ettéa heidan na-
kemyksia arvostetaan. Lahtbhaastattelun kautta saatavan tiedon avulla voidaan sitoutumi-
sen liséksi edistda organisaation kilpailukykya. Oleellista kuitenkin on, ettd lahtdhaastattelut
pidetdédn ja haastattelujen tulokset kirjataan sekd analysoidaan. Harvard Business Reviewin

tutkijat huomasivat tutkimuksessaan, etta lahes kolme neljasosaa organisaatioista suoritti
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tydntekijoiden lahtdhaastatteluja. Haward Business Reviewin tutkimuksen mukaan 70,9 %
lahtohaastatteluista hoiti henkilostdosasto. Lahiesihenkildista 19 % toteutti IahtOhaastatte-
lun ja 8,9% lahtbhaastatteluista toteutti lahiesihenkildiden johtaja. Konsulttien tekemia lah-
tbhaastatteluja oli vain 1 %. Haward Business Reviewin lahtbhaastatteluita koskevaan tut-
kimukseen osallistui 188 johtajaa, joista haastateltiin 32 johtajaa ja muuten tiedot keréattiin
kyselylomakkeella. Tutkimukseen osallistui yhteensd 210 organisaatiota. Tutkimuksessa
havaittiin, ettd lahtohaastattelujen tietoja ei valttamatta keratd ja esiteta systemaattisesti,

jolloin haastattelun tuomaa hyétya ei saada hyddynnettya. (Spain & Groysberg 2016.)

Lahtbhaastattelu voidaan tehda haastattelemalla kasvokkain, puhelimitse tai kyselomak-
keella. Kyselylomake voi olla sdhkéissda muodossa tai perinteisena paperiversiona. Lahto-
haastattelu voidaan toteuttaa useampaa menetelmaa kayttden. Haward Business Reviewin
tutkijat uskovat, etta kyselylomakkeet taydentéavat kasvokkain kaytavaa lahtéhaastattelua.
Sen vuoksi voisikin olla hyva kayttdd useampaa menetelmaa hieman eri ajoituksella. Esi-
merkiksi |Aht6haastattelun séhkoinen kyselylomake voisi olla ensimmaéainen osa lahtbhaas-
tattelua, jonka jalkeen muutaman viikon kuluttua pidettaisiin kasvokkain tapahtuva laht6-
haastattelu. Lahtohaastattelua tukevat osaltaan ennalta mietitty strukturoitu kyselylomake,
jonka jalkeen toteutetaan puolistrukturoitu haastattelu. Jos lahtdhaastattelu toteutetaan tiu-
kasti strukturoiduin kysymyksin, niin vaarana on se, ettei saada esille aitoja kehittdmiskohtia
ja oivalluksia. Toteuttamalla laht6haastattelu strukturoitu kyselyn ja vapaamman kasvok-
kain tapahtuvan haastattelun muodossa, voidaan saada aikaan aidompia vastauksia, joissa

nousee esille kehittamiskohteet kuin hiljainen tietokin. (Spain & Groysberg 2016.)

Lahtbhaastattelu kyselyn& organisaatiot voivat kayttéda esimerkiksi FinFamin Exit-haastat-
telun valmista kysymyssarjaa. Kysymyssarja on rakennettu FinFamin jarjestén henkilostra-
tegian pohjalta, mutta se on sovellettavissa muihinkin organisaatioihin. Organisaatiot voivat
valita kysymyssarjasta omaa organisaatiota parhaiten palvelevat kysymykset, jotka toteu-

tetaan kaikkien l&htevien tyontekijoiden kanssa. (FinFami.)
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FinFamin kysymyssarjan kysymykset ovat:

1. Mitka ovat paaasialliset syysi tyon lopettamiseen meilla ja uuden tyopaikan etsimiseen
muualta?

2. Vastasiko tama ty6/tyopaikka niita odotuksiasi, joita sinulla oli hakeutuessasi aikanaan tahan
tehtavaan?

3. Miten olisit halunnut kehittya tyossasi ja mita tukea olisi sithen tarvinnut tyonantajaltasi?

4. Miten tulevaisuudessa haluat kehittya ammattilaisena ja missa néet itsesi viiden vuoden paasta?

5. Onko jokin tyopaikalla huolettanut sinua ennen ldhtoasi ja koetko, etta olet voinut jakaa huolesi
jonkun kanssa? Onko huoliin reagoitu?

6. Mista pidit eniten tyopaikallasi? Missa olemme onnistuneet? Mitka asiat eivat toimineet ja missa

on parantamisen varaa?

Mista pidit vahiten ja eniten tyotehtavassasi?

Mika olisi sellainen muutos, jonka johdosta olisit jaanyt nykyiseen tyopaikkaasi?

Mika olisi sellainen muutos, mista kokisit olevan hyotya nykyisella tyopaikalla/tyotehtavassa?

0. Miten koit roolisi tydssasi, oliko se selked ja vastasiko tehtavisi sita kuvaa, jonka sait

hakeutuessasi tahan tydhon?

11. Koitko saavasi apua tyontekijoilta? Koitko kuuluvasi joukkoomme?

12. Koitko saavasi arvostusta kollegoiltasi ja esimieheltasi ja mita epakohtia havaitsit?

13. Miten mielestasi ty6hyvinvointia edistettiin tydpaikalla? Toteutuiko ty6hyvinvointi?

14. Suosittelisitko tatad tyopaikkaa eteenpain? Jos suosittelisit, miksi? Jos et, miksi?

15. Mitd mieltd olet jarjestomme henkilostostrategian toteutumisesta?

16. Koitko selkeana oman roolisi tydpaikallamme ja sen, mita sinulta odotettiin?

17. Miten yhteistyokumppaneiden kanssa tehtiva ty6 sujui ja saitko mahdollisuuden toimia
haluamallasi tavalla muun muassa verkostotyoskentelyssa?

18. Etsimme sinulle seuraajaa tehtavaan. Mita taitoja ja ominaisuuksia koet, ettd seuraajallasi tulisi
olla?

19. Olisitko valmis tyoskentelemaan taalla uudestaan, jos meilld aukeaisi uusi tyopaikka?

20. Mitd muita ajatuksia sinulla on tasta tyopaikasta, mika auttaisi meita kehittymaan?

21. Mista haluaisit kiittaa tyopaikkaamme?

22. Tehtiinko tyopaikalla ja yhteistyokumppanien kanssa tarpeeksi yhteistyota?

23. Koitko, etta tydpanostasi arvostettiin tyopaikallamme ja saitko tarpeeksi palautetta
tehtavassasi?

Kuva 4. Exit-haastattelujen kysymyspatteristo henkilostolle (FinFami).
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2.5 Tiedolla johtaminen tyéhyvinvoinnin mittaamisen tukena

Tiedolla johtaminen on yksi toimintapa toteuttaa organisaatioissa johtamista ja sen toimin-
taa. Tiedolla johtamisessa organisaatiot hyddyntavat analysoitua ja tutkittua tietoa paatok-
sentekoprosesseissaan. (Leinonen 2020.) Analysoitu tieto auttaa organisaatioita paatoksen
teossa ja tietoon pohjatuvat paattkset voivat tuoda kilpailuetua tai lisata suorituskykya. Me-
nestyneet organisaatiot osaavat hyddyntaa ja analysoida keraamaansa tietoa siten, etta
niiden avulla saadaan tehtya vaikuttavia paatoksia. Pelkka tiedon kerdaminen ja sen ana-
lysointi ei yksistdan riitd tuottamaan tulosta. Tiedon kerd&miseen, analysointiin ja tiedon
sdilyttdmiseen organisaatiot tarvitsevat inmisia. Naiden ihmisten tulisi olla kykya, osaamista

ja halua hyoddyntaa olemassa olevaa tietoa paatdsten teossa. (Kosunen 2019, 3.)

Tiedolla johtamista voidaan tarkastella prosessina, jolloin organisaatiossa tehdyt paatokset
pohjatuvat todennettuun tietoon ja johtaminen perustuu faktoihin ja hyvaan substanssiosaa-
miseen. Tiedolla johtamisen prosessi voidaan jakaa kuuteen osa-alueeseen, joiden kautta
prosessinomaisesti rakennetaan tietoon perustuva paatés. Nama osa-alueet ovat kysymi-
nen, tiedon kerddminen, tiedon arviointi, keratyn aineiston yhteen kokoaminen, soveltami-
nen ja arviointi. Tiedolla johtamisen prosessi lahtee liikkeelle tutkimusongelman tai kaytan-
non ongelman maarittelysta, josta muodostetaan tutkimuskysymys, johon tullaan etsimaan
vastausta. Tutkimuskysymys voi olla esimerkiksi miksi tyontekijat eivat ole motivoituneita

tyohénsa? Taman jalkeen kerdtdan tutkimustietoa eri ldhteistd, tehddan henkilostolle
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kyselyja seka tarkastellaan organisaation dataa aiemmin maaritetyn tutkimuskysymyksen
ratkaisemiseksi. Prosessin kolmannessa vaiheessa analysoidaan ja arvioidaan kriittisesti
kerattya tietoa suhteessa asetettuun tutkimuskysymykseen. Esimerkiksi voidaan arvioida
sitd, ettd onko kerattyjen tietojen lahteet luotettavia. Prosessin neljinnessa vaiheessa
oleelliseksi katsotusta ja keratysta tiedosta sekd muun tutkimustiedon perusteella muodos-
tetaan johtopaatokset ja yhteenveto. Prosessin toiseksi viimeisessa vaiheessa kerétty tieto
dokumentoidaan ja perustellaan se, miten johtopaatoksiin on paasty ja mihin tietoon tehdyt
johtopaatokset pohjautuvat. Tiedolla johtamisen prosessin viimeisessa vaiheessa arvioi-
daan lopputulosta ja tehtyja paatdksia mittaamalla ja seuraamalla. Mittauksen ja seurannan
avulla pyritddn myo6s varmistamaan oppimista seka tulevia paatbksentekoprosesseja. Tar-
vittaessa korjataan tehtya paatodsta, mikali paatés ei ole tuottanut haluttua lopputulosta.
Koko prosessin kantavana ajatuksena on, etta paatoksia tehdessa tiedetaan selkeasti mita
paatosta ollaan tekemassa ja milla perusteilla paatoksen ovat tehty sekd systemaattisesti
toimimalla organisaatiot voivat varmistaa paatoksien onnistumisen todennékdisyytta. (Tie-
tokiri 2021; Saramies & Térnroos 2021, 44-45.)

Tietojohtaminen tukee organisaatioiden tavoitteiden saavuttamista ja edistaa niiden kilpai-
lukykya. Organisaatioissa olevat erilaiset tietojarjestelmat kerdavat monenlaista dataa ja,
kun tata keréttya dataa analysoidaan, saadaan aikaan tietoa, jota organisaatiot voivat hyo-
dyntaa paatdksentekoprosesseissaan. Organisaatioiden kerdama tieto voidaan nahda ai-
neettomana padomana, jonka avulla organisaatio voi edistaa kilpailukykyaan ja tarkastella
esimerkiksi toimintansa suuntaa tai tilaa. Tiedolla johtamisen keskeisia tekijéitd ovat muun
muassa henkilostdon osaaminen, organisaation kulttuuri- ja rakenne, johtaminen, ilmapiiri,

tietojarjestelmat, asiakkaat, verkostot, yhteistyd ja niin edelleen. (Tietojohtaminen ry 2021.)

Henkilostoanalytiikan avulla ja HR-tiedolla johtamisella organisaatiot voivat kehittéa ja lisata
ty6hyvinvointia, parantaa asiakas- ja tyontekijikokemusta seka kirkastaa tydnantajamieli-
kuvaa. Liséksi henkildstbanalytiikan avulla organisaatiot voivat selvittaa vastauksia liiketoi-
minnan kannalta keskeisiin kysymyksiin kuten esimerkiksi mink& vuoksi tyontekijéiden vaih-
tuvuus on niin suurta tai miten tyévuoroja voisi kehittdd henkiléstéa kuunnelleen. Kiteytetysti
HR-analytiikan avulla organisaatioiden on helpompi saavuttaa asetetut tavoitteet, saastaa
rahaa, tuottaa ennusteita tulevasta, lisata johtamiseen ja paatdksentekoon tietopohjaa. (Sa-
ramies & Tornroos 2021, 50-52.)
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3 Kehittamiskohteena olevat kunnat
3.1 Tuottavuutta ja Hyvinvointia Jokivarteen- hanke

Kehittdmistoiminta on tehty yhteistydsséa Tuottavuutta ja hyvinvointia Jokivarteen hankkeen
kanssa. Tuottavuutta ja hyvinvointia Jokivarteen hanke pohjautuu Jokivarren kuntien Kolari,
Pello, Ylitornio ja Kemi-Tornionlaakson koulutuskuntayhtyma Lappian yhteisiin kehittdmis-
tarpeisiin. Kunnat ovat yhteisesti todenneet, ettd jokivarren alueella on tarpeellista selkeyt-
taa tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteytta toisiinsa. Selkeyttéamista tehdadn muun mu-
assa kehittamalla tydhyvinvoinnin johtamisen osaamista ja lahijohtajien johtamistyota tuke-
via tytkaluja seka tydyhteison hyvinvoinnista kertovan tiedon systemaattista hyodyntamista
strategisessa hyvinvoinnin johtamisessa. Hankkeen p&aatavoitteena on osoittaa tuottavuu-
den ja tydhyvinvoinnin yhteys tyon tuloksellisuuteen seka sen vaikutukset organisaatioiden
laadukkaalle, vaikuttavalle toiminnalle. Hanke on jaettu osakokonaisuuksiin eli tydpakettei-
hin, joiden kautta kehittamistyota tehdaan ja asetetut tavoitteet pyritd&n saavuttamaan. Tyo-
paketteja toteutetaan yhdessa johdon, lahijohtajien ja henkiléston kanssa. (Hankesuunni-
telma 2020,2.)

3

Tyopaketti 0 Hankkeen hallinnointi
2\

Tyopaketti 1 Jokivarren hyvinvointijohtamisen tyéryhma

(‘k_

T‘t')iaketti 3 Hginvointitiedolla '|ohtaminen

Kuva 5. Hankkeen tyOpaketit. (Hankesuunnitelma 2020, 2.)

Osuuteni kehittdmistydsta koskee kolmea kuntaorganisaatiota Kolaria, Pelloa ja Ylitorniota.
Kehittdmistyd koostuu kuntien nykyisten tyéhyvinvointimittareiden kartoittamisesta ja ny-
kyisten ty6hyvinvoinnin mittareiden merkityksen analysoinnista tydhyvinvointiin. Lisaksi
kunnille kehitetdan tyohyvinvointimittareita koskeva suunnitelma, jota tulevaisuudessa kay-
tetddn osana kuntien johtamis- ja strategiatydta. Tavoitteena on saada aikaan konkreetti-

nen suunnitelma siita, mita tyéhyvinvoinnin mittareita jatkossa kaytetaan ja tuoda esille mika
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merkitys tyohyvinvoinnin mittaamisella on tydhyvinvointiin ja johtamiseen. Oma kehitta-

misosioni sijoittuu tydpakettiin numero kolme hyvinvointitiedolla johtaminen.
3.2 Kohdekunnat Pello, Ylitornio ja Kolari

Pellon kunta sijaitsee Tornionjokilaaksossa Lapin laénissa lahella Ruotsin ja Suomen rajaa.
Pellon kunnassa asukkaita oli vuonna 2020 alkupuolella 3 320 henkiléa. Kunnan palveluk-
sessa oli vuoden 2019 lopussa 308 henkil6a, joista vakinaisissa palvelussuhteissa oli 220
henkilod. Maaraaikaisissa palvelussuhteissa oli 75 henkilda. (Pellon kunta Tilinpaatos
2019.) Vuoden 2020 lopussa suurin osa Pellon kunnan vakituisista ja méaaraaikaisesta hen-
kilostosta tyoskenteli hyvinvointipalveluissa. Hyvinvointipalveluissa tytskentelevia henki-
l6ita oli yhteensa 208 henkiléa. Elinvoimapalveluissa puolestaan vuoden 2020 lopussa
tydskenteli 89 henkil6d. Kunnanjohtajan suorassa alaisuudessa hallinon ja sen tukitehté-

vissa tyoskenteli vuoden 2020 lopussa 12 henkilda. (Pellon henkildstokertomus 2020.)

Pellon kuntakonsernin organisaatio koostuu kolmesta ydinprosessista, joita ovat strategi-
nen johtaminen seka hallinnon ja talouden palvelut, elinvoiman edistdminen ja hyvinvoinnin
edistaminen. Strategisen johtamisen seka hallinnon ja talouden palveluihin sisaltyvat hen-
kilostopalvelut, talouspalvelut, johdon hallintopalvelut ja tiedonhallinta- ja viestintapalvelut.
Elinvoiman edistamiseen sisaltyy puolestaan tyd- ja yrittdjyyspalvelut, yhdyskunta- ja asu-
mispalvelut, koulutus- ja vapaa-ajan seké varhaiskasvatuksen palvelut. Hyvinvoinnin edis-
tamiseen siséltyvat yhteiset hyvinvointia edistavista palvelut, lasten, nuorten ja perheiden
hyvinvoinnin yksilopalvelut ja senioripalvelut. (Pellon talousarvio 2021 ja taloussuunnitelma
2021-2023.)

Pellon kuntastrategiassa vuosille 2021-2026 visiona on "Elethdan rohki hyvvaa elamaa ja
olhaan ylpeita Pellosta ja pellolaisuuesta”. Vision ajatuksena on, ettd kunnassa on avoin
paatoksentekokulttuuri ja vuorovaikutteinen positiivinen viestinta. Visiossa tarkeana osa-
alueena on se, etta Pellon kunnan mainen tyénantajana halutaan olevan mydnteinen. Kun-
nan visiossa tavoitteena on, etta kunnan tyttehtavia hoitaa motivoitunut ja pateva henki-
I6st6. Kuntastrategissa yhdeksi paakohdiksi on nostettu se, etta kaikki pohjautuu hyvaan
paatoksen tekoon ja johtamiseen. Hyvalla johtamisella ja avoimella vuorovaikutteisella joh-
tamisella kunta pyrkii siihen, ettéa Pellon kunta on haluttu tyépaikka ja tydntekijat voivat olla
ylpeita tydstaan seka tydnantajastaan. Liséksi strategiassa on nostettu esille se, etta tyon-
tekijoita kannustetaan tydtapojen parantamiseen ja itsensa kehittamiseen seké osalliste-
taan tyoyhteisdn kehittAmiseen. Strategiassa halutaan panostaa tyontekijoiden viihtyvyy-

teen ja kannustavaan ilmapiiriin. (Pellon kuntastrategia 2020.)
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Ylitornion kunta on Pellon kunnan naapurikunta. Ylitornio on 3918 asukkaan kunta, joka
sijaistee Tornionjokilaaksossa. Ylitornion kunnan palveluksessa on ollut vuoden 2019 lo-
pussa vakinaisessa palvelussuhteessa olevia tydntekijoitd 308 henkilod. Maaraaikaisissa

palvelusuhteissa on ollut 135 henkilda. (Ylitornio a. 2021.)

Ylitornion kuntakonserni jakautuu neljan osa-alueeseen, joita ovat kunnanhallitus, perustur-
valautakunta, sivistyslautakunta ja tekninen lautakunta. Kunnanhallituksen tehtavana on
vastata kunnan hallinnon ja taloudenhoidosta, huolehtia kunnan sisdisen valvonnan ja ris-
kienhallinnan jarjestamisesta. Perusturvalautakunnan tehtdvana on edistaa fyysista ja
psyykkista terveyttd, sosiaalista turvallisuutta seka jarjestaa riittavat sosiaali- ja terveyspal-

velut kuntalaisille. (Ylitornion kunnan talousarvio 2021 taloussuunnitelma 2022-2023.)

Sivistystoimen hallinto valmistelee sivistyslautakunnan alaisuudessa palvelutoimintojen jar-
jestamiseen liittyvat hallinnolliset tehtavat sek& huolehtii osaltansa sivistystoimen yksikoi-
den toimintoedellytysten jarjestamisesta ja yhteistyosta sivistystoimen yksikdiden valilla ja
muiden hallinnonalojen kesken. Sivistystoimen hallinnon alaisuuteen kuuluu myés kiintiopa-
kolaisiin liittyvat asiat ja kustannukset. Teknisen lautakunnan tehtdvana on puolestaan jar-
jestaa, tuottaa ja yllapitaa teknisen toimen hallinnolliset ja toimistotehtavéat sekd yhdyskun-

tatekniset palvelut. (Ylitornion kunnan talousarvio 2021 taloussuunnitelma 2022-2023, 52).

Ylitornion kuntastrategiassa visiona on, etta Ylitornion kunta on aktiivinen verkostojen hyo6-
dyntaja ja toimii laajassa kumppanuudessa elinkeinoeldmén, kolmannen sektorin ja kunnan
asukkaiden kanssa. Ylitornion kunnan halutaan olevan tulevaisuuttaan ennakoiva uudis-
taja, joka kykenee strategisiin valintoihin sek& menestyy. Ylitornion kunnan visiossa halu-
taan loytaa yhteistydlla keinot sujuvaan arkeen ja hyvinvointiin. Strategiassa halutaan pa-
nostaa muun muassa henkildstéhallintoon, rekrytointiin ja tyéhyvinvointiin. Niihin panosta-
malla kunta haluaa varmistaa osaavan motivoituneen henkildston jatkossakin. Strategiassa
halutaan kiinnittéaa erityistd huomioita henkildstén sairaspoissaoloihin, suureen elakoitymi-
seen sekd muutamien erityisalojen rekrytointivaikeuksiin. (Ylitornion kunnan talousarvio
2021 taloussuunnitelma 2022-2023.)

Kolarin kunta on lansilapissa sijaitseva 3800 asukkaan kunta, joka on myos Pellon kunnan
naapuri kunta (Kolari 2021). Kolarin kunnan palveluksessa oli vuoden 2020 lopussa 328,5
henkil6d. Kolarin kunnan toiminta jakautuu neljaan osa-alueeseen, joita ovat hallinto- ja
elinkeinopalvelut, perusturvapalvelut, hyvinvoinnin ja kasvun palvelut sekd kuntaymparisto-
palvelut. Hallinto- ja elinvoimapalveluiden tehtdvana on kunnan talouden ja toiminnan joh-
taminen sek& kunnan toimintojen ja elinkeinotoiminnan kehittdminen. Kolarin kunnan pe-
rusturvapalvelut ja hyvinvoinnin ja kasvun toimialat tuottavat laadukkaasti asiakkailleen ja

heidan laheisilleen monialaisesti tuotettuja hyvinvointipalveluja. Kuntaymparisttpalvelut
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tuottavat kuntalaisille ja elinkeinoelamalle infrastruktuuria ja huolehtii toimialansa lupa- ja
viranomaispalveluista seka ymparistonsuojelusta. (Kolarin kunnan tilinpaatés ja toiminta-
kertomus 2020.)

Kolarin kunnan strategiassa vuosille 2017-2021 tavoitteena on luoda 500 uutta ty6paikkaa
vuoteen 2025 mennessa, olla Lapin houkuttelevin kunta asua ja lomailla seka olla perheille
paras paikka asua. Kolarin strategia painottuu vahvasti matkailuun ja yrittdjyyteen seka pai-
kallisuuteen. Strategian tavoitteet pyritddn saavuttamaan olemalla rohkeita, ottamalla kaikki

yhteis60n mukaan ja luomalla elamisen edellytyksia lapsille. (Kolarin kunnan strategia.)
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4 Opinnaytetydn tavoite, tarkoitus ja kehittamistehtavat

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittda tyohyvinvoinnin mittareita koskeva suunnitelma kol-
melle Lappilaiselle kunnalle. Kehittamistyon kohteena ovat kolme kuntaorganisaatiota Ko-
lari, Pello ja Ylitornio. KehittAmistydn tavoitteena on kehittdé tydhyvinvointia koskevan tie-
don hyddyntamista ja sita kautta tydhyvinvointia ndissa kunnissa. Kehittamistydn tarkoituk-
sena on laatia koonti kuntien nykyisista tyéhyvinvoinnin mittareista ja suunnitella tulevai-
suudessa kaytettavia tyohyvinvointimittareita sek& niiden hyddyntamista ja kayttoa osana
johtamis- ja strategiatydta. Tyohyvinvoinnin mittareita koskeva suunnitelma rakennetaan
kirjalliseen- ja taulukkomuotoon, jotta se on selkeasti hahmotettavissa. Suunnitelman kirjal-
lisessa osassa tuodaan esille perusteet tydhyvinvoinnin kehittamiselle ja mittaamiselle seka
analysoidaan kuntien aiempi tilanne ty6hyvinvoinnin mittareiden osalta. Suunnitelmassa

esitetyt tyohyvinvoinnin mittarit avataan myags kirjallisesti teoriaa hyddyntaen.
Kehittamistehtévina ovat:

v selvittda kaytdssa olevat tyéhyvinvoinnin mittarit

v laatia suunnitelma kaytettavista tyohyvinvointimittareista

v arvioida suunnitelmaa

v esitella suunnitelma kohderyhmalle
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5 Kehittamistoiminnan toteutus
5.1 Kehittdmistydn menetelmat

Kehittdminen on konkreettista toimintaa, jossa pyritddn saavuttamaan selkeasti maaritellyt
tavoitteet. Kehittdminen koostuu erilaisista eri kehittAmistoiminnan muodoista ja nain ollen
kehittdminen voi kohdistua yksittaisen henkilon toimintaan tai suuren organisaation toimin-
nan kehittdmiseen riippuen kehittdmiskohteesta ja asetetuista tavoitteista. Kehittamisella
voidaan pyrkid parantamaan esimerkiksi organisaatioiden tarjoamia palveluita, toimintapa-
joja, menetelmia. Kehittamisty6 voi kohdistua jonkin prosessin tai ongelman ratkaisemi-
seen. (Ojasalo ym. 2015, 12; Toikko & Rantanen 2009, 14, 20.)

Kehittamisty® on tutkimuksellista kehittamista. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa
yhdistyvét kaytannon kehittamistyd ja tutkimustieto, jolloin kehittdmistyon perusteena kay-
tetddn olemassa olevaa tutkittua teoriatietoa liittyen kehittdmiskohteen aiheeseen. Tutki-
musmenetelmien avulla pyritd&n tuottamaan uutta tietoa kehittdmisen tueksi ja tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tutkimuksellinen kehittamistydn vaiheet ja tulokset raportoidaan huolelli-
sesti. (Ojasalo ym. 2015, 21-22; Toikko & Rantanen 2009, 22.)

Kehittamisty6 etenee prosessimaisesti eteenpdin, jossa jokaisella vaiheella on oma merki-
tyksensa. Kehittamisprosessi lahtee liikkeelle kehittamistarpeen- tai tarpeiden tunnistami-
sesta edeten ideoimisvaiheeseen. Taman jalkeen prosessi etenee suunnittelu- ja toteutus-
vaiheeseen. Toteutusvaiheen jadlkeen edetdén tuotos/tulosvaiheeseen, jonka jalkeen tulee
arviointivaihe ja lopulta juurruttamisen- ja tulosten levittamisvaihe. Kehittdmistyoprosessin
lopussa laaditaan loppuraportti kehittamistydsta ja sen lopputuloksesta. Edelld mainittua
kehittamistydnprosessia voidaan kuvata lineaariseksi malliksi. (Salonen ym. 2017, 51-53;
Heikkila yms. 2008, 26.)
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Kehittamisty6n aikana on kaytetty menetelmina tarveanalyysia, siséllonanalyysia, worksho-

pia ja dialogista keskustelua. Lisaksi tukena on kaytetty workshopissa Padletia.
Tarveanalyysi

Tarveanalyysin avulla kartoitetaan toimintaympariston tarpeet ja luodaan pohja kehittamis-
tyolle. Tarveanalyysin avulla voidaan selvittdd muun muassa tiedot kehittdamistyon tar-
peesta ja hankkeeseen osallistuvien henkildiden nakemykset hankkeen tarpeellisuudesta
seka mahdollisia ndkemyksia toimintaympariston tarpeista. Analyysia voidaan rakentaa
muun muassa valmiiden dokumenttien pohjalta, haastattelujen avulla, kyselyiden tai fokus-
ryhmatyoskentelylla. (Salonen ym. 2017, 83.) Tarveanalyysi valikoitu menetelméaksi sen
vuoksi, ettd hanke ja hankkeen kanssa yhdessa valittu kehittdmiskohde pohjautuu toimin-

taymparistdsta nouseviin tarpeisiin.
Siséllénanalyysi

Siséllonanalyysin avulla paneudutaan siihen misté teemoista, aiheista tai asioista tarkastel-
tava aineisto kertoo. Sisalldnanalyysin avulla voidaan analysoida muun muassa kirjoitettuja
teksteja, haastatteluja, nauhoitettua puheen tai kuvia siséltavien aineistojen analysointia.
Analysoinnissa huomioi kiinnittyy siihen mita asioita kirjoitetusta tekstista nousee esille,
mista asioista haastateltavat keskustelevat tai mita kuva esittda ja niin edelleen. Siséal-
I6nanalyysissa huomioita ei kiinniteté siihen milla tavoin asiat ilmaistaan. (Kallinen & Kinnu-
nen.) Valitsin siséllénanalyysin sen vuoksi, ettd sen avulla voin tarkastella kuntien strategi-
oita, henkilostotilinpaatoksia, tydhyvinvointikyselyjen tuloksia seka mahdollisia muita doku-

mentteja neutraalisti pyrkien nostamaan esille mita tietoja eri dokumenteista nousee esille.
Workshop

Workshopissa eli tydpajassa kootaan yhteen osallistujat ja tehdaan yhteistyota erilaisin vuo-
rovaikutusmenetelmin. Workshop voi olla tapahtuma, seminaari tai tapaaminen. Worksho-
pin tarkoituksena on paaasiassa keskustelemalla jakaa mielipiteitd, ideoida yhdessa seka
jakaa ja muodostaa yhdessa eri nakemyksia. Workshopin tavoitteena on saada aikaan yh-
teinen yhteenveto keskustelluista aiheista. (Salonen ym. 2017, 91.) Workshop-menetelman
valikoitui sen vuoksi, koska sen avulla voidaan luoda yhteista ndkemysta hankkeen tyonte-
kijoiden ja kehittajatydryhman kanssa tulevista tydhyvinvoinnin mittareista ja siita millaisille
tyohyvinvoinnin mittareille on tarve. Workshop toimii myds siind vaiheessa, kun muodoste-
taan yhteistd nakemystéa kehitetysta tydhyvinvoinnin suunnitelmasta ja sovitaan suunnitel-

man juurruttamisesta tarkemmin.

Dialoginen keskustelu
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Dialogisen keskustelun avulla pyritddn muodostamaan yhteista ndkemysta avoimen ja suo-
ran keskustelun avulla. Dialogisen keskustelun avulla pyritdan tuomaan esiin eri nakdkul-
mia ja jokaisella keskusteluun osallistuvalla on mahdollisuus tuoda esiin oma nakemyk-
sensa eiké oikeita tai vaarid nakemyksia ole. Eri nakemysten ja keskustelun kautta pyritaan
muodostamaan yhteinen nakemys ja kehittdmaan uusia toimintatapoja. Dialogin avulla voi-
daan lisata ihmisten motivaatiota ja luovuutta seka sen avulla voidaan saada esille ihmisten

osaaminen. (Salonen 2017, 84.)
Padlet

Padlet on yhteinen verkkoalustalla oleva ohjelmisto, jonka avulla on helppo tehda yhteista
sisaltoa erilaisille ohjelmassa oleville valmiille pohjille. Padletin valmiit pohjat ovat osallista-
via ja helppokayttdisia, johon kaikki osallistujat voivat tehda merkintdja. Padlet on tietotur-
vallinen sovellus, jossa tiedot siirretaan tietoturvallisesti salatuin yhteyksin. Osallistujat paa-
sevat muokkaamaan padletin pohjia fasilitaattorin l&ahettamalla linkilla. Padletin yhdessa

luodut pohjat jaavat talteen ja niihin on helppo palata jalkikateen. (Sese 2022.)
5.2 KehittAmistyon toteutus
5.2.1 Lahtdtilanteen kartoitus

Kehittamistyo lahti liikkeelle yhteydenotolla Hyvinvointia Jokivarteen-hankkeen tydntekijoi-
hin maaliskuussa 2021. Yhteydenoton jalkeen pidettin maaliskuussa 2021 yhteinen
Teams-kokous, jossa keskusteltiin ja kartoitettiin kehittdmistyon aihetta. Ensimmaisessa
kokouksessa kartoitettiin eri vaihtoehtoja ja nakokulmia kehittamistyon kohteesta. Lopulli-
nen kehittamistyon aihe muotoitu kolmen Teams-kokouksen ja useiden séahkdpostikeskus-
telujen mydta maalis-huhtikuun 2021 aikana. Kehittamiskohde nousi kuntien aidosta tar-
peesta saada suunnitelma, joka koskee ty6hyvinvoinnin mittaamista ja mittareiden kaytta-
mistd. Kohdekunnilla ei ollut olemassa ennestaan tyéhyvinvoinnin mittaamiseen liittyvaa
suunnitelmaa. KehittAmiskohteen 16ydyttya teimme yhteisen sopimuksen koskien opinnay-

tetydn tekemista hankkeelle ja kohdekunnille toukokuussa 2021.

Kehittdmisty6hon liittyvaan teoriaan paneutuminen aloitettiin varsinaisesti huhtikuussa
2021 ja siita alkaen teoreettinen viitekehys on kulkenut mukana lapi koko kehittamistyon.
Kesan 2021 aikana valmistui opinndytetyon kehittdmisosiota koskeva suunnitelma, johon
oli avattu jo keskeinen teoria tydhyvinvointiin ja sen mittaamisen liittyen. Kehittamissuunni-

telmassa kasiteltiin kehittamistydssa kaytettavat menetelmat ja aikataulu.

Lahtdtilanteen kartoitus tapahtui kesén ja syksyn 2021 aikana. Lahtotilanne kartoitettiin kun-

tien asiakirjojen pohjalta, joita olivat muun muassa kuntien talousarviot, - ja suunnitelmat,
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strategiat, tydhyvinvointikyselyt, varhaisen valittdmisen mallit, tyéterveyshuollon suunnitel-
mat, tyésuojelun toimintaohjelmat. Suurin osa kuntien asiakirjoista oli vapaasti saatavilla
kuntien verkkosivuilla. Hain itse kuntien verkkosivuilta vapaasti saatavissa olevat kehitta-
mistyohon liittyvat keskeiset asiakirjat kuten esimerkiksi talousarviot ja taloussuunnitelmat.
Osa kuntien asiakirjoista hankittiin pyynndsta hanketytntekijoiden kautta kuntien esihenki-
16ilta. Tallaisia asiakirjoja olivat muun muassa kuntien tydhyvinvointikyselyt ja varhaisen va-
littamisen mallit. Hanketyontekijoiden kanssa sovittiin, ettéd he hankkivat asiakirjoihin tarvit-
tavat luvat, joten erillisia tutkimislupia ei tarvinnut hankkia. Vertasin kerattya tietoa tutkittuun
teoriatietoon, joiden pohjalta muodostin kokonaisndkemysta kohdekunnista ja heidan ny-
kyisista tybhyvinvoinnin mittareista. Lahtotilanteen kartoittamiseksi kuntien keskeiset tyohy-
vinvoinnin mittaamiseen liittyvat asiakirjat kaytiin 1api ja tyéhyvinvoinnin mittaamista kos-

keva tieto kerattiin yhteen omaan tiedostoon.

Kuntien asiakirjoista keratty tieto analysoitiin syksyn 2022 aikana tarveanalyysin ja sisallon
analyysin avulla. Tarveanalyysin ja siséllon analyysin avulla muodostettiin nakemysta ja
tietopohjaa tarkastelemalla muun muassa kuntien strategioita, talousarviota ja tydhyvin-
vointikyselyjen tuloksia ja niin edelleen. Kuntien asiakirjoista ja tydpajoista muodostui tar-
veanalyysin avulla vastauksia siihen mita tyéhyvinvointimittareita kunnilla on jo nyt kaytossa
ja rakentui ndkemys siita millaisille tyéhyvinvointimittareille, on tarvetta. Tarveanalyysin
kautta sain kuvattua tarkemmin kuntien lahtétilannetta ja sitd mille tyéhyvinvoinnin mitta-

reille voisi olla tarvetta.

5.2.2 Yhteiskehittdminen

Marraskuussa 2021 valmisteltiin workshop, jossa kartoitettiin kuntien esihenkildiden ja han-
ketyontekijoiden nakemyksia kuntien nykyisista tyéhyvinvoinnin mittareista ja nakemyksia
siitd millaisille tyohyvinvoinnin mittareille olisi tarve. Workshopiin osallistuvat henkilot kut-
suttiin hanketyontekijoiden toimesta, koska heilla oli parhain ndkemys, siitd ketka voisivat
ja ehtisivat kunnista osallistua yhteiskehittdmiseen. Hanketydntekijoiden kanssa kaytiin yh-
teistad keskustelua workshopin osallistujista ja sovittiin yhteisesti, ettd hanketydntekijat kar-

toittavat tyopajaan kutsuttavat osallistujat ja ilmoittavat osallistujat minulle.

Marraskuussa 2021 osallistujien kartoittamisen jalkeen lahetettin Teams-kutsu
workshoppiin. Kutsuttuja oli yhteensa 29 henkil64, joista virtuaaliseen workshoppiin saapui
paikalle vain kuusi (6) henkil6d. Osallistujien vahyyden vuoksi sovittiin paikalla olijoiden
kanssa, ettd siirretddn workshop uudelleen pidettdvéksi helmikuulle 2022, jotta saataisiin
paikalle enemman osallistujia. Worshopin ajankohdan siirtdmisen tavoitteena oli, ettad sai-
simme muodostettua yhdessa laajemman nakemyksen nykyisista tyéhyvinvoinnin mitta-

reista ja nostettua paremmin esille tarpeet tulevista tyéhyvinvoinnin mittareista. Tavoitteeksi
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asetimme, ettéd helmikuun workshop toteutetaan, mikali kunnista saadaan mukaan vahin-
taan 10 henkil6a. Totesimme yhdessa, etta mikéli osallistujia on alle 10 henkil6a, niin tulok-

set ja ndkemykset jaavat liian suppeiksi.

Joulukuun peruuntuneen workshopin jalkeen lahetettiin valittdmasti uusi Teams-kutsun hel-
mikuussa pidettavaan workshoppiin. Kutsuttuina olivat edelleen samat henkilot, jotka kut-
suttiin joulukuun 2021 ty6pajaan. Helmikuun alussa lahetin viela kutsutuille muistutusviestin
tyOpajasta. Tydpajan saatiin toteutumaan sovitusti helmikuun 17. paivana 2022. Osallistujia
oli yhteensa kolmetoista (13) henkildd. Workshopin lisdksi menetelmaksi valikoitui dialogi-

nen keskustelu, jonka tavoitteena on tukea yhteisen ndkemyksen léytamista ja avoimuutta.

Workshopin tavoitteena oli muodostaa yhteista nakemystéa kuntien nykyista tyéhyvinvoinnin
mittareista, tuottaa tietoa siitd millaisia mittareita esihenkiléiden mielesta heilla on kaytos-
séan tyohyvinvoinnin mittaamiseksi seka selvittaa millaisille tydhyvinvoinnin mittareille olisi
tarve tulevaisuutta ajatellen. Workshop koostui neljasta vaiheesta: aloituksesta, kahdesta
pienryhméatehtavasta ja lopetuksesta. Aloitus oli luentomainen, jossa kaytiin lapi kehittamis-
tyon tavoitteet ja lyhyesti tybhyvinvoinnin teoreettista taustaa siitd miksi tyéhyvinvointia tulisi
kehittaa seka sita mité asioita voisi olla tydhyvinvoinnin kehitettavina kohteina. Liséksi osal-
listujille kaytiin lyhyesti lapi se mité& ovat tyypilliset tydhyvinvoinnin mittarit. T&man jalkeen

siirryttiin pienryhmatehtaviin.

Pienryhmaétehtavissa osallistujat jaettiin kolmeen ryhmaan, jossa osallistujat saivat yhdessa
pohtia ja keskustella pienryhman aiheesta. Ensimmaéinen pienryhmaaihe oli pohtia ja kes-
kustella siitd mita tydhyvinvoinnin mittareita omissa kunnissa on nyt kaytdssa. Toisen pien-
ryhmatehtavan aikana osallistujat saivat keskustella siita, etta millaisia tyéhyvinvoinnin mit-
tareita he kaipaavat ja millaista tietoa kaivataan henkiloston tyohyvinvoinnista seka kuka tai
ketk& tyohyvinvoinnin mittareita kayttaisi tulevaisuudessa. Pienryhmat jaettiin Teamsissa

satunnaisella jaolla.

Pienryhmaét kirjasivat vastauksensa sahkoéiseen Padlet-ilmoitustauluun. Jokaiselle kunnalle
oli maaritelty oma muistilapun vari, joita osallistujat kayttivat vastauksissaan sen mukaan
mitd kuntaa he edustivat. Molempiin pienryhman tehtavaan osallistujilla oli kaytettavissa
aikaa 20 minuuttia. Taman jalkeen ryhmien vastaukset purettiin yhdessa minun toimiessa
fasilitaattorina. Ryhmatehtavat herattivat paljon yhteista keskustelua niin pienryhmien si-

salla kuin yhteisessa ryhmatilassa.

Workshopin lopussa yhteisen keskustelun jalkeen osallistujien kanssa kaytiin lapi sen mita
tydhyvinvoinnin mittareita heilld on kunnissa kaytdssa kuntien asiakirjojen perusteella. To-
tesimme yhteisesti, etta kaikki kuntien tyéhyvinvointimittarit eivat [6ytyneet kuntien asiakir-

joista.



42
5.2.3 Synteesin luominen

TyOpajan jalkeen kuntien asiakirjoista ja tyOpajasta keratyt tiedot on yhdistetty yhdeksi tie-
dostoksi, joka on analysoitu sisdllon analyysin avulla peilaten saatua tietoa olemassa ole-
vaan tutkittuun tietoon. Tutkitun tiedon ja keratyn tiedon avulla on muodostunut nédkemys
siitd mita ovat nykyiset kuntien tyéhyvinvointimittarit ja millaisille tydhyvinvoinnin mittareille
on tarvetta ja millaiset mittarit palvelisivat kuntia parhaiten tyhyvinvoinnin johtamisessa.

Synteesivaihe aloitettiin helmikuun 2022 puolen valin jalkeen.

Synteesilla tarkoitetaan analysointivaiheessa tapahtuvaa aineiston osien yhteen kokoa-
mista yhtendiseksi kokonaisuudeksi ja tutkimuskohteen esittamista uuden nakokulman
kautta. (Puusa 2020, 143.)

Asiakirjoista ja tyOpajasta keratyn tiedon pohjalta rakennettiin ensin helmikuussa 2022 kir-
jallinen kooste kuntien nykyisista tyéhyvinvoinnin mittareista. Kirjallinen kooste lahetettiin

hanketydntekijdille kuntiin vietavaksi.

Synteesivaihe jatkui kerdtyn ja analysoidun tiedon vertailemisena ja peilaamisena teoria- ja
tutkimustietoon seka kokonaiskuvan rakentamisena kevaén ja alkukesan 2022 ajan. Taman
vaiheen kautta rakennettiin suunnitelmat siitd mit& tyohyvinvoinnin mittareita kunnat jat-
kossa kayttavat. Suunnitelmat rakennettiin kirjalliseen muotoon, jossa alkuosa kasittelee
tydhyvinvointia teoria- ja tutkimustiedon nakdkulmista. Loppuosa taas puolestaan koostuu
konkreettisesta tydhyvinvoinvoinnin mittaamista koskevasta suunnitelmasta. Suunnitelma
on esitetty sanallisesti ja kuvallisesti vuosikellon muodossa. Vuosikellon tarkoituksena on
havainnollistaa lukijalle nopeasti se mika vaihe tydhyvinvoinnin mittaamisessa on menossa
ja mikd on seuraava vaihe. Lisdksi suunnitelmaan rakennettiin vuosikellon liséksi taulukko,

jossa suunnitelman vaiheet on avattu tarkemmin.

Ty6hyvinvoinnin mittareita koskeva suunnitelmat valmistuivat lopulta kesén 2022 aikana.
Suunnitelmat lahettin sahkopostilla niiden valmistuttua hanketydntekijoille. Lopullinen

suunnitelma viedaén kuntiin hanketydntekijoiden toimesta.
5.2.4 Kehittamistydn arviointi ja eettisyys

Kehittamisty6n aikana arviointia on tehty pitkin matkaa, jotta suunta pysyy oikeana ja ta-
voitteet saavutettaisiin mahdollisimman hyvin seka saataisiin aidosti aikaan oikeasti toimiva
konkreettinen ty6hyvinvoinnin mittareita koskeva suunnitelma. Ensimmainen arviointi oli
syksylla 2021, kun palautin opinnéytetydn suunnitelman, joka liittyi kehittamistydhon. Seu-
raava arviointi oli workshopin jalkeen, helmikuussa 2022. Palautteen antajina olivat hanke-

tyontekijat ja tyOpajaan osallistujat. Taman jalkeen toukokuussa 2022 kaytiin
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hanketydntekijoiden kanssa yhdessa arvioivaa keskustelua suunnitelmiin valikoituneista
tydhyvinvoinnin mittareista. Liséksi olen itse arvioinut kehittamistani aktiivisesti koko kehit-
tamistydn ajan ja peilannut rakentuvaa kokonaisuutta asetettuihin tavoitteisiin. Lopullinen
arviointi tulee tAman opinnaytetydn palauttamisen jalkeen, kun hanketyontekijat arvioivat
valmiit suunnitelmat taman. Todellinen arvio tulee aikanaan kunnista, kun he ovat ottaneet
tydhyvinvoinnin mittareita koskevat suunnitelmat kayttéon ja kaytantod osoittaa milla tavoin

suunnitelmat toimivat kaytanndssa.

Kehittamistyota arvioidaan koko kehittdmisprosessin ajan. Arviointi ei ole yksittainen tapah-
tuma, vaan arviointia tulee tehda lapi koko kehittdmisprosessin. Lapi kaytya tai kaytavaa
aineistoa tulisi arvioida jatkuvasti, talléin kehittdmistytn suunta ja tavoite tarkentuu ja tas-
mentyy. Arviointi toimii siis yhtend ohjaustytkaluna koko kehittamisprosessin ajan. (Toikko
& Rantanen 2009, 82.) Arvioinnilla pyritddn saamaan esiin se, miten kehittdmisessa on toi-
mittu, miten ja millaisia tavoitteita on saavutettu sek& millaisia vaikutuksia ja tuloksia on
saatu aikaan. Arvioinnin avulla voidaan saada kehittamisty0 pysymaén oikeassa suun-
nassa ja etenemaan kohti kehittamistydssa asetettuja tavoitteita. Arviointia tulisi tehda koko
kehittamistydn ajan eikéa vain kehittdmistytn loppuvaiheessa. Parhaimmillaan arviointi lisaa
kehittamistyon laatua ja selkiyttdd kokonaisuutta. Arviointia voidaan tehd& heti jo kehitté-
mistyon alkuvaiheessa esimerkiksi arvioimalla kehittamissuunnitelman toteutuskelpoi-
suutta. Kehittamistoiminnan aikana puolestaan voidaan arvioida esimerkiksi alustavien tu-
losten arviointia. Kehittamistydn aikana arviointi voi kohdistua yhteen tai useampaa osa-
alueeseen yhtéa aikaa. Kehittamistydn lopussa arvioidaan sita, miten kehittamistydssa on
onnistuttu. Arviointi voi koostua muun muassa itsearvioinnista, ulkoisesta- tai vertaisarvi-
oinnista. Arviointia tehtdessa huomio kiinnitetaan kriittisesti siihen, etta saavutettiinko kehit-
tamistydlle asetetut tavoitteet, oliko kehittamistyd vaikuttavaa, mita opittiin kehittdmistyon
aikana ja missa mahdollisesti epaonnistuttiin ja niin edelleen. Kehittamistydn lopussa teh-
déaan loppuraportti, joka peilautuu aiemmin laadittuun kehittdmissuunnitelmaan ja se tuo
esille kokonaiskuvauksen opituista asioista. (Heikkild yms. 2008, 88; Salonen yms. 2017,
64-65.)

Kehittdmisen ja tutkimuksen edellytyksena on se, ettéa koko kehittdmisprosessin ajan nou-
datetaan hyvia tieteellisia kaytantoja. Koko kehittdmisprosessin ajan asiat esitetaan rehelli-
sesti ja kehittdminen tehdaan huolellisesti ja tarkkuuteen perustuen. Tiedonhankinnassa
kaytetaan asianmukaisia ja tieteellisia lahdemateriaaleja. Lahdeviittaukset tehdaén asian-
mukaisesti alkuperéaista kirjoittajaa kunnioittaen. (Vilkka 2015, 41-42.) Koko kehittamispro-

sessin ajan tulen kirfjaamaan kaytetyt lahteet asianmukaisin viittein.
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Kehittamisessa pyritaan luotettaviin ja positiivisiin tuloksiin. Tulokset eivat aina kuitenkaan
ole myonteistaisia ja talléin on tarkeaa tuoda esiin mahdolliset ristiriidat ja epavarmuutta
lisdavat tekijat. (Toikko & Rantanen 2009, 128-129.)

Olen kaynyt koko kehittamisprosessin ajan avointa ja vuorovaikutteista keskustelua kehit-
tamistydhon liittyen. Olen analysoinut huolellisesti ja tarkasti kuntien asiakirjat ja worksho-
pin tulokset. Huolellisella tulosten analysoinnilla ja teoriatietoon paneutumisella olen pyrki-
nyt varmistamaan, etta kunnat saavat mahdollisimman hyvat ja tarpeitaan vastaavat tythy-

vinvoinnin mittareita koskevat suunnitelmat.
5.2.5 Juurruttaminen

Juurruttaminen eli implementointi on hyvin tarkea vaihe kehittdmistyon lopussa, jotta tulok-
set tai tuotokset saadaan siirrettya kaytannon tyéelamaan. Henkildston sitouttaminen kehit-
tamistydn tuomaan lopputulokseen ja vaistdmatta jonkinlaiseen muutokseen on erityisen
tarkeaa, jotta kehittamistyon tuotos saadaan toimimaan jokapaivaisessa tydssa. Tata voi-
daan edesauttaa silld, etté henkilostd osallistetaan mukaan kehittamiseen, mikali se on vain
mahdollista. Esimiesten osuutta ei mydskaan voi vahatelld juurruttamisessa, heidan tehta-
vanaan on saada kehittdmisen tulos/tuotos toimimaan kaytannon tydelamassa. (Heikkila
yms. 2008, 132-135.)

TyOhyvinvoinnin mittareihin liittyvan suunnitelman juurruttamisen vastuu jaé hanketyonteki-
joille ja kehittdjatyoryhman jasenille. Juurruttamisen on ajateltu tapahtuvan syksyn 2022
aikana. Juurruttamista pyritddn tukemaan silla, ettéd tyohyvinvoinnin mittareita koskevat
suunnitelmat esitelladn hanketydntekijdille ja kehittajatyéryhman jasenille alkusyksysta
2022.

5.3 Kehittamistoiminnan aikataulu

Paivamaara Yhteydenotto/tapaaminen/toi- Aihe/vaihe
menpide
Maaliskuu 2021 Yhteydenotto sahkopostilla han- Opinnaytetyon aiheen kartoittami-
ketyontekijaan aiheen tiimoilta nen
Maaliskuu 2021 Sahkdpostilla keskustelua ai- Opinnaytetyon aiheen kartoittami-
heesta nen
Maaliskuu 2021 Teams- kokous hanketyontekijoi- | Opinndytetydn tekeminen hank-
den kanssa keelle ja aihe
Maaliskuu 2021 Sahkopostikeskustelu Hankesuunnitelmaan liittyen, han-
kesuunnitelma luettavaksi
Maaliskuu 2021 Sahkdpostikeskustelu Opinnaytetyon tekeminen hank-
keelle ja aiheen tarkennusta
Maaliskuu 2021 Séhkopostikeskustelu Opinnaytetydn tekeminen hank-
keelle ja aiheen hakua
Maaliskuu 2021 Sahkdpostikeskustelu Kokouksen sopimista aiheeseen
liittyen
Maaliskuu 2021 Sahkdpostikeskustelu Kokouksen sopimista aiheeseen

liittyen



Maaliskuu 2021

Huhtikuu 2021

Huhtikuu 2021

Huhtikuu 2021
Huhtikuu 2021

Toukokuu 2021

Toukokuu 2021

Toukokuu 2021

Toukokuu 2021

Toukokuu 2021

Toukokuu 2021

Toukokuu 2021

Toukokuu 2021

Kesakuu- heindkuu 2021

Elokuu 2021

Elokuu 2021

Elokuu 2021

Elokuu 2021

Elokuu 2021

Syyskuu 2021

Lokakuu/marraskuu 2021

Marraskuu 2021

Marraskuu 2021

Marraskuu 2021

Joulukuu 2021

Helmikuu 2022
Helmikuu 2022

Maaliskuu 2022

Teams- kokous

Opinnaytetyon aihesuunnitelman
palautus
Teams- kokous

Sahkopostikeskustelu
Sahkopostikeskustelu

Sahkopostikeskustelu

Sahkopostikeskustelu hanketydn-
tekijan kanssa
Sahkdpostikeskustelu hanketydn-
tekijan kanssa
Sahkopostikeskustelu hanketydn-
tekijan kanssa
Sahkdpostikeskustelu hanketydn-
tekijan kanssa
Teams-kokous

Sahkdpostikeskustelu hanketydn-
tekijan kanssa
Sahkopostikeskustelu hanketyon-
tekijan kanssa

Sahkopostikeskustelu hanketydn-
tekijan kanssa

Sahkopostikeskustelu hanketydn-
tekijan kanssa

Teams-kokous ja séhkdpostilla
osa pyydetyista asiakirjoista seka
allekirjoitettu sopimus
Kehittdmistydn suunnitelman esit-
tamiseen liittyva kokous

Kehittdmistydn suunnitelman |a-
hettdminen séahkdpostilla
Sahkopostikeskustelut x 2 liittyen
Kolarin ja Pellon tyéhyvinvointiky-
selyjen kayttdéon

Teams kokous
Sahkopostittelua

Ty6pajan kutsun lahettdminen
séhkopostilla

Ty6pajan pitaminen, joka lopulta
paadyttiin perumaan/siitamaan
Muistutus viesti tydpajasta
Ty6pajan pitaminen, nykyiset tyo-
hyvinvoinnin mittarit ja kartoitta-
minen millaisia mittareita jatkossa
tarvittaisiin

Kirjallinen kooste kuntien nykyi-
sista tydhyvinvoinnin mittareista
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Opinnaytetyon aiheen tarken-
nusta

Aihesuunnitelman palautus oppi-
laitokselle

Aiheen tarkennusta ja suunnitel-
man lapikayntia

Aiheen tarkennusta
Teams-alustaan lisdéaminen (tyo-
tila)

Opinnaytetydn ohjauksen ajan-
kohdan sopiminen
Opinnaytetydn sopimus

Opinnaytetydn sopimus
Opinnaytetydn sopimus
Opinnaytetydn sopimus

Opinnadytetydn ohjaus oppilaitok-
sen puolelta
Opinnéaytetydn sopimus

Opinnaytetydn sopimus

Teoreettiseen viitekehykseen pe-
rehtymista

Opinnaytetydn sopimus ja asiakir-
jojen pyynto (tyéhyvinvointisuun-
nitelmat jne.)

Opinnaytetydn sopimus ja asiakir-
jojen pyyntd (tydhyvinvointisuun-
nitelmat jne.) ja kokousajankoh-
dan suunnittelua

Kaytiin [&pi misséa mennaan,
hanke toimittaa/selvittda oikeudet
pyydettyihin asiakirjoihin.
Kehittamistyon suunnitelman esit-
taminen LAB-ammattikorkeakou-
lun ohjaavalle opettajalle
Hanketyontekijoille

Perustelut miksi tarvitsen tyéhy-
vinvointikyselyja ja Pellon tyéhy-
vinvointikyselyt luettavaksi.
Keskustelua workshoppien toteut-
tamisesta

Kuntien asiakirjojen lukemista,
tydhyvinvoinnin mittarien kartoitta-
mista

Nykyiset mittarit ja tydpajan pité-
misesta sopiminen

Tyo6pajaan kutsuttavien henkil6i-
den osalta

Ty6pajaan kutsuttaville

Kehittajatyéryhman jasenet ja
hanketydntekijat

Ty6pajaan kutsuttaville

Kutsutut kehittdjatyéryhman jase-
net ja hanketyontekijat

Lahettiin hanketyontekijoille kun-
tiin vietavaksi



Maaliskuu- Toukokuu 2022

Toukokuu 2022

Kesakuu 2022

Kesa- heinakuu 2022

Teoreettisen tiedon syventamista
ja tulosten peilaamista tutkimus-
ja teoriatietoon,
tydhyvinvointimittareihin liittyvan
suunnitelman rakentamista
Hanketyontekijoiden kanssa sah-
kopostikeskustelua

Hanketyontekijoiden kanssa sah-
kopostikeskustelua

Tyo6hyvinvoinnin mittareita koske-
vien suunnitelmien viimeistelya

Taulukko 1. Kehittdmisaikataulu.
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Sahkoposti hankkeelle kuntien tu-
levista tybhyvinvoinnin mittareista
ja kommenttien pyytdminen niihin
liittyen

Kuntien tyéhyvinvointimittarien
suunnitelmiin liittyvat yhteiset kes-
kustelut hanketydntekijoiden
kanssa ja lopullisten suunnitel-
mien luovuttaminen

Valmiit suunnitelmat lahettiin sah-
kopostilla hanketyontekijéille
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6 Kehittamistydn tulokset
6.1 Nykytilanne ja nykyiset tyéhyvinvoinnin mittarit

Kehittdmiskohteena olevissa kunnissa ei ole aikaisemmin huomioitu ty6hyvinvointia syste-
maattisesti eika sita ole liitetty osaksi kuntien strategiaa. Tyohyvinvointi mainitaan kahden
kunnan strategiassa, mutta tyéhyvinvoinnille ei ole asetettu varsinaisia tavoitteita eikd maa-
ritetty selkeita mittareita, joiden avulla tavoitteiden saavuttamista arvioidaan. Kohdekunnilla
ei ole olemassa talla hetkella tyéhyvinvoinnin suunnitelmia eiké tyéhyvinvoinnin mittareita
koskevia suunnitelmia. (Pellon kuntastrategia 2020; Kolarin kunnan strategia; Ylitornion

kunnan talousarvio 2021 taloussuunnitelma 2022-2023.)

Jokaisessa kunnassa on kuitenkin olemassa tyéhyvinvointiin liittyvia mittareita, mutta kun-
nissa ei ole sovittu selkedasti sitad kuka mittareita seuraa ja kuinka usein mittareita seurataan.
Paaasiassa tybhyvinvointia seurataan nykyisilla mittareilla vuositasolla. Kuntien haasteena
on myds se, ettéd mittareista saatava tieto on useassa eri paikkaa eikd koottuna yhteen
paikkaan kuten esimerkiksi yhteiselle verkkoalustalle. Epaselvana nayttaytyy, se millaisella
tarkkuudella mittareista saatava tieto analysoidaan ja johtaako keratty tieto konkreettisiin

toimenpiteisiin.

Kunnilla on kaytdssaan samanlaisia tyéhyvinvoinnin mittareita, joita ovat sairauspoissaolo-
jen ja tapaturmien seuranta, tydhyvinvointikyselyt seka kehityskeskusteluista saatujen pa-
lautteiden seuranta. Muilta osin kuntien tyéhyvinvoinnin mittarit poikkeavat toisistaan. Alla

olevaan kuvaan on koottu kuntien nykyiset tydhyvinvoinnin mittarit.

I —

Korjaava mittarit: Korjaavat mittarit: Korjaavat mittarit:
e Sairauspoissalojen ja tapaturmien e Sairauspoissaolojen ja © Henkil6stokyselyt
seuranta tytapaturmien seuranta (maarien ja  Tydhyvinvontikyselyt ja niiden
e Vaihtuvuuden seuranta kustannusten seuranta) tulokset
« TyShyvinvointikyselyt ja niiden * Tydhyvivointikyselyt ja niiden « Sote-puolella tyotyyvaisyyskysely
tulokset tulokset « Sairauspoissaolojen ja tapaturmien
* Henkildstdkysely ja niiden tulokset * Kehityskeskustelut ja niista saadut seurata
« Koulutuspaivien ja osaamisen palautteet o Kehityskustelut ja niista saadut
seuranta * TySpaikkahakemusten méaara/avoin palautteet
o Asiakastyytyvaisyyden seuranta tySpaikka o Ty6terveyshuollon kiyntimaarien ja
o Lihelt4 piti-tapausten seuranta * Vaihtuvuuden seuranta kustannusten seuranta
« Riskikartoitukset * Varhaisen elkéitymisen maksut ja « Koulutusmaarien ja koulutuspaivien
« Tydpaikkakartoitukset ja elakoitymisesta kertovat tilastot seuranta
tyopaikkaselvitykset  Tyépaikkakaynnit 3-5 vuoden valein
« Lahtokeskustelu- ja niista saatu Ennakoivat mittarit: ja niista saadut palautteet
palaute o Yleisfiiliskyselyt * Asiakaspalautteiden seuranta

® Saadut palautteet

» Kehityskeskusteluiden
vaikuttavuuden kokemus

o Kehityskeskeskusteluista saatu
palaute

Ennakoivat mittarit:

e Uutena tyéelaman laadun mittari-
QWL

Kuvio 2. Kohdekuntien nykyiset tyéhyvinvointi mittarit.
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6.2 Pellon tydhyvinvoinnin mittaamisen nykytila

Pellon kunnassa ty6hyvinvointia on huomioitu eniten ja sitd on myds pyritty kehittdmaan
aktiivisesti viimeisen vuoden aikana. Pellon kuntastrategia on paivitetty kehittdmistyoni ai-
kana. Nykyisessa Pellon kuntastrategiassa tydhyvinvointi on jo nostettu selkedsti mukaan
strategiaan. Hyvinvointiin vaikuttavat tavoitteet ilmenevat Pellon kuntastrategiassa vuosille
2021-2026 seuraavalla tavalla: vuorovaikutuksen halutaan olevan avointa ja tahtotilana on,
etta kunnassa tyoskentelee motivoitunut ja osaava henkilostd. Tyontekijoille halutaan mah-
dollistaa osallistuminen ja vaikuttaminen heitéd koskevissa asioissa. Tyoyhteis6ja kuin tyon-
tekijoitd kannustetaan tyon- ja itsensa kehittdmiseen seka aktiiviseen keskustelu- ja kehit-
tamiskulttuuriin. Hyva johtaminen on nostettu myos Pellon kuntastrategiassa esille ja johta-
misen halutaan olevan vuorovaikutuksellista, osaavaa, valittdvaa sek& uudistushenkista.
Strategian mukaan johtamista arvioidaan ja mitataan sdanndllisesti ja johtamista kehitetdan
saatujen tulosten ja palautteiden perusteella. Keskeiseksi tavoitteeksi on nostettu kannus-
tavan ty6ilmapiirin ja tydviihtyvyyden kehittyminen. Tavoitteena Pellon kunnalla on olla ha-
luttu ja pidetty tydnantaja, josta tyontekijat voivat olla ylpeitd. Hyvinvointiin liittyvien tavoit-
teiden saavuttamiseksi Pellon kunnan keinoina on tuoda tietoisesti onnistumisia ja positii-
vista palautetta esille, kehittda tydyhteisotaitoja, toteuttaa henkilostokysely ja kehittaa toi-
mintaa saatujen tulosten pohjalta, kehittaa kehityskeskusteluiden sisaltéa ja laatua seka
seurantaa, viestia positiivisesti ja pitaa ylla yhteishenkea seka kohdella koko kunnan hen-

kilosta yhdenvertaisesti. (Pellon kuntastrategia 2021.)

Pellon kunnassa tydhyvinvointia seurataan useammalla mittarilla. N&itd mittareita ovat:
henkilostokyselyt, kehityskeskusteluissa saadut palautteet ja kehityskeskusteluiden vaikut-
tavuus, vuosittain toteuttavat tyohyvinvointikyselyt, sairauspoissaolojen ja tapaturmien seu-
ranta, vaihtuvuuden seuranta, koulutuspaivien ja henkildstdon osaamisen seuranta, asiakas-
tyytyvaisyyden seuranta ja uutena lahtékeskusteluista saatu tyéhyvinvointiin liittyva palaute.
Sairauspoissaolojen seuraamisen apuvalineena esihenkil6illa on ollut kaytettavissaan ak-
tiivisen tuen malli. Lisaksi tydhyvinvointia seurataan lahelta piti-tapausten seuraamisella,
riskikartoituksilla, tydsuojelun tekemilla tyopaikkakartoituksilla ja ty6terveyshuollon tydpaik-
kaselvityksilla. Pellon kunta on ottanut uutena tyéhyvinvoinnin mittarina kayttoon tydelaman
laadusta kertovan QWL- mittarin. Epasuorana tyéhyvinvoinnin mittarina voidaan pitdd myoés
tydsuojelukunnan tekemia riskienarviointeja ja tydyksikkokaynteja. Pellossa tydhyvinvointiin
littyvid mittareita seurataan vuositasolla, mutta myds kuukausittain esihenkildiden toimesta.
(Pellon kuntastrategia 2021-2026; Pellon kunta tilinpaatés 2020; Pellon kunnan henkilosto-
kertomus 2020; Pellon kunta hyvinvointikertomus 2020; Pellon kunta ty6hyvinvointikyselyn

2018 tulokset; Pellon kunta tydsuojelun toimintaohjelma 2022-2025; Pellon talousarvio
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2022 ja taloussuunnitelma 2022-2024; kehittajatydéryhmaélle 17.2.2022 pidetysta tyopajan

tulokset.)

Pellossa on toteutettu niin sanottu perinteinen tyohyvinvointikysely kevaalla 2021. Tyohy-
vinvointikyselyssa on selvitetty tyontekijoiden nakemyksia ja kokemuksia omasta tyoky-
vystd, tyon sisallosta ja siihen liittyvistd vaatimuksista, osaamisesta, tyon ja muun elaman
yhteensovittamisesta, tytoloista, esihenkilotydstd, johtamisesta ja tydmotivaatiosta seka
sen hetkisesta tydfiiliksesta. Tyohyvinvointikyselyn perusteella Pellon kunnassa tydhyvin-
vointi on hieman noussut edelliseen vuoteen verrattuna. Vuonna 2020 Pellon ty6hyvinvoin-
nin arvo oli 3,7 kun vuonna 2019 se oli 3,59. Mittausasteikko kyselyssé on 1-5. (Pellon kunta

hyvinvointikertomus 2020; Pellon kunnan henkilostokertomus 2020.)

Pellon kunta on ottanut vuoden 2022 aikana kayttoon tyéelaman laadusta kertovan QWL-
mittarin ja kunnassa on tehty kevaalla 2022 QWL-tyoelaman laadusta kertova kysely. Pel-
lon ty6elaman laadun indeksi on 57,5. Pello on asettanut tavoitteeksi vuosille 2022-2023,
ettd tydelaman laadusta kertova QWL-indeksi on jatkossa 60,8. Tydhyvinvoinnin mittariksi
kunta on myds asettanut palautelaatikkoon tulleiden palautteiden mé&arat. Nykytilanteessa
palautteiden maaré on ollut 3. Tavoitteeksi on asetettu palautemé&arien nouseminen 8. Sai-
rauspoissaolojen osalta tavoitteeksi on asetettu 14, kun nykyinen tilanne on 15. Vaihtuvuu-
den osalta tavoitteeksi on asetettu nettovaihtuvuuden prosentiksi 11%. Nykyinen on netto-
vaihtuvuuden ollessa 13,3 %. (Pellon talousarvio 2022 ja taloussuunnitelma 2022-2024, 25-
26.)

Pellossa kehityskeskusteluja on pidetty 36%:lle tyontekijoistd. Pellon kunta on asettanut
tavoitteeksi vuosille 2022-2023, etta kehityskeskustelut toteutuisivat jatkossa 80 %:sti. Pel-
lon kunnan tavoitteena on lisata kehityskeskusteluiden vaikuttavuutta ja ottaa kayttéon laaja
kehityskeskustelu. Nyt kehityskeskusteluiden vaikuttavuus on 77 %. Tavoitteena Pellon
kunnalla on saada nostettua kehityskeskusteluiden vaikuttavuus 80 %. Kehityskeskustelui-
hin liittyvia tavoitteita pyritdan saavuttamaan muun muassa kouluttamalla ja kehittamalla
esihenkilotydta seka pitamalla teematilaisuuksia laajennetussa johtoryhmassa kehityskes-

kusteluiden osalta. (Pellon talousarvio 2022 ja taloussuunnitelma 2022-2024, 25.)

Pellon kunnan ty6hyvinvoinnin mittarit ovat suurimmalta osin mennytta aikaa mittaavia mit-
tareita, jolloin ne ovat padasiassa korjaavia mittareita pois lukien vuoden 2022 tyéelaman
laadusta kertova QWL-mittari. Tyéhyvinvoinnin mittareita on kuitenkin useita ja useamman
asiakirjasta nousee esille se, etta Pellon kunta on halunnut panostaa tyohyvinvointiin ja sen
seurantaan. Pellon kunnassa tydéhyvinvoinnin tulosten seurantaa tapahtuu useamman ta-

hon toimesta ja tyGhyvinvointi on nostettu selkeasti esille. Mittareista saatavaa tietoa
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voitaisiin kuitenkin viela systemaattisemmin koota yhteen ja sopia toimintatavat siihen kuka

saatuja tuloksia analysoi ja miten toimintaa jatkossa kehitetdan saatujen tulosten pohjalta.
6.3 Kolarin tyohyvinvoinnin mittaamisen nykytila

Kolarin kunnassa tyéhyvinvointiin viittavia tekijéita ei ole nostettu kuntastrategiaan ollen-
kaan. Kolarin kuntastrategia painottuu matkailun ja ymparistd elinkeinon seka kuntalaisten
erityisesti lapsiperheiden asumisviihtyvyyden ja hyvinvoinnin panostamiseen. Kolarin vii-
meisimmassa talousarviossa 2022 ja taloussuunnitelmassa 2023-2024 on kuitenkin tavoit-
teeksi nostettu tydhyvinvoinnin aktiivinen tarkastelu ja tyohyvinvoinnin kehittéminen. (Kola-

rin kuntastrategia; Kolarin talousarvio 2022 ja taloussuunnitelma 2023-2024.)

Kolarin kunnassa kuitenkin tydhyvinvointia seurataan useammalla eri mittarilla. N&ita mitta-
reita ovat sairauspoissaolojen ja tydtapaturmien seuranta seka niihin liittyvien kustannusten
seuranta. Mittareina kaytetaan myos kehityskeskusteluja ja niistd saatua palautetta ja tyo-
hyvinvointikyselya ja siitd saatuja tuloksia. Jatkossa kunnassa otetaan kayttéon saannolli-
set yleisfiiliskyselyt. Liséksi ty6hyvinvointia seurataan seuraamalla tyopaikkahakemusten
maaraa suhteessa avoimiin tydpaikkoihin. Kunnassa seurataan myos varhaisesta elakoity-
misesta aiheutuvia maksuja, elakditymista seka vaihtuvuudesta kertovia tilastoja. Epéasuo-
rasti tyontekijdiden tydhyvinvointia voidaan katsoa mitattavan my®s avosairaanhoidon asia-
kastyytyvaisyyskyselyjen kautta. (Kolarin kunnan talousarvio 2021 taloussuunnitelma vuo-
sille 2022-2023; Kolarin kunnan talousarvio 2022 taloussuunnitelma 2023-2024; Kolarin
kunnan tilinpaatos ja toimintakertomus 2020; Kolarin kunta hyvinvointikertomus 2018; Ko-
larin kunta henkilostoraportti 2020; Kolarin kunta tyohyvinvointikyselyn kyselylomake- ja pe-

rusraportti ja kehittajatyéryhmalle 17.2.2022 pidetyn tydpajan tulokset.)

Kolarin kunta toteuttaa tyohyvinvointikyselyt joka toinen vuosi. Viimeisin tydhyvinvointiky-
sely Kolarin kunnassa on toteutettu vuonna 2021.Kolarin kunnan tyéhyvinvoinninkyselyssa
kartoitetaan organisaation koko henkiloston ndkemyksia ja kokemuksia liittyen tyohyvin-
vointiin. Tydhyvinvointikyselyssa on nelja varsinaista paékohtaa, joissa kartoitetaan lahiesi-
henkilén toimintaa, organisaation johtamista yleensa, tyon sujumista omassa lahityoyhtei-
sossé, kokemusta omista tydtehtavista ja voimavaroista. Viidentend kohtana kyselyssa kar-
toitetaan vastaajien taustatietoja muun muassa siité kuinka kauan on tydskennellyt Kolarin
kunta organisaatiossa, koulutustaustaa, toimialaa ja tyoyksikkda. Kysymyksia kyselyssa on
yhteensa 29 kappaletta. Kyselyssa vastausvaihtoehtoina pddasiassa on taysin eri mielta,
melko eri mieltdq, samaa enka eri mieltd, melko samaa mielt, tdysin samaa mielta. Lisaksi
jokaisessa osa-alueessa on mahdollisuus jattaéa sanallista palautetta. Kyselyyn oli vastan-

nut 186 henkil6a. (Kolarin kunta tydhyvinvointi kyselylomake- ja perusraportti.)
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Kolarin kunnassa tyéhyvinvointikyselyjen valissd on pitka aikavali, jolloin ty6hyvinvointiin
littyvat tekijat ovat korjaavia eikd ennakoivia. Tydhyvinvoinnissa ehtii tapahtua monenlaisia
muutoksia, kun kyselyjen véalissa on vuosi. Talléin tydhyvinvointi ehtii pahimmillaan kehittya
erittdin huonoksi, mikali tydhyvinvointiin vaikuttavissa tekijoissa on puutteita. Toisena haas-
teena Kolarissa on myés se, ettd muita mittareita seurataan ainoastaan vuositasolla eika
mittareita seuraavia henkilgja ole nimetty selkedsti. Tama aiheuttaa sen, etta tuloksia tar-
kastellessa mittarit kertovat menneesta ajasta ja toimenpiteet ovat talléin korvaavia eivatka

niinkdan ennaltaehkaisevia.

Kolarin kunnan asiakirjoista ja ei ilmene selkeasti se kuka tyohyvinvoinnin mittareita seuraa.
Aiemmin mainittujen mittarien liséksi Kolarin kunnalla on kaytdssa mittarina kehityskeskus-
telut ja vaihtuvuuden seuranta, joiden avulla tybhyvinvoinnin toteutumista seurataan. Asia-
kirjoista ei kuitenkaan ilmene se, kuinka usein kehityskeskusteluita pidetaan ja ovatko ke-
hityskeskustelut toteutuneet kuinka hyvin. Asiakirjoista ei ilmene myodskéaén se onko kehi-

tyskeskustelut kayttssa jokaisessa kunnan toimialalla. Vaihtuvuutta seurataan vuositasolla.
6.4 Ylitornion tydhyvinvoinnin mittaamisen nykytila

Ylitornion strategiassa ty0hyvinvointi on nostettu esille. Strategiassa halutaan panostaa
muun muassa henkiléstohallintoon, rekrytointiin ja tydhyvinvointiin. Niihin panostamalla
kunta haluaa varmistaa osaavan motivoituneen henkiléston jatkossakin. Strategiassa ha-
lutaan kiinnittaa erityista huomioita henkildstdn sairaspoissaoloihin, suureen eldkoitymiseen
sekd muutamien erityisalojen rekrytointivaikeuksiin. Kunnan henkiléston halutaan olevana
osaavaa ja motivoitunutta. (Ylitornion kunnan talousarvio 2021 taloussuunnitelma 2022-

2023; Ylitornion kunnan talousarvio 2022 taloussuunnitelma 2023-2024.)

Ylitornion kunnassa ty6hyvinvointia seurataan seuraavilla mittareilla: henkilostokyselylla,
tydhyvinvointikyselyilld, tapaturmien ja sairauspoissaolojen seurannalla, kehityskeskuste-
luista saaduilla palautteilla, tyéterveyshuollon kayntimaaria ja kustannuksia seuraamalla,
koulutusmaaria - ja koulutuspéaivia seuraamalla. Liséksi 3-5 vuoden vdlein tehtavilla tyo-
paikkakaynneilla kartoitetaan tyohyvinvointia. Sosiaali- ja terveyspuolelle on kohdistettu
erikseen tyotyytyvaisyyskysely. Ylitornion kunnassa viimeisin tydhyvinvoinnin kysely on to-
teutettu alkuvuodesta 2022. Vuonna 2017 on tehty viimeisin henkildstokysely. Ylitornion
kunnassa henkil6ston tyéhyvinvointia seurataan epasuorasti myds asiakaspalautteiden
kautta. (Ylitornion kunnan talousarvio 2022 taloussuunnitelma 2023-2024; Ylitornion kun-
nan talousarvio 2021 taloussuunnitelma 2022-2023; Ylitornion kunta tilinpaatds 2020; Yli-
tornion kunnan henkildstokysely kyselylomake ja tulokset 2017; Ylitornion tytterveyshuol-

lon toimintasuunnitelma 2018, Ylitornion kunnan tydhyvinvointisuunnitelma 2014; Ylitornion
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kunnan tyékyvyn uudelleen arvioimisen toimintamalli 2015; Ylitornion kunnan hyvinvointi-
kertomus 2017-2020 ja kehittdjatydryhmalle 17.2.2022 pidetyn tydpajan tulokset.)

Ylitornion vuoden 2017 ty6hyvinvointikyselyssa kartoitettiin tyéhon vaikuttamisen mahdolli-
suuksia, tyon sisaltoa ja tyonkuvien selkeyttd, tydhon liittyvan vastuunjakautumista ja tyén
tarkoitusta, ty6olosuhteita, tydyhteistn toimivuutta ja tydilmapiirida, osaamista ja sen kehit-
tamistd seka mahdollisuutta kehittdd omaa tyotdan. Lisaksi kyselyssa kartoitettiin esihen-
kil6- ja alaissuhteen toimivuutta muun muassa selvitettiin saako tyontekija riittavasti pa-
lautetta tyostaan, tukeeko esihenkild tyontekijaa riittavasti ja onko esihenkild oikeudenmu-

kainen. Kyselyssa kartoitettiin myos tyokyvyn yllapitoa ja tydhyvinvointia yleisesti.

Ylitornion kunnan eri toimialoilla mitataan tyéhyvinvointia eri tavoin. Osassa toimialoista ei
ole selkeda mainintaa tydhyvinvoinnin seuraamisesta, kun taas toisilla toimialoilla tydhyvin-
vointiin liittyvia mittareita on maaritelty tarkemmin. Selkeimmin ty6hyvinvoinnin seuraami-
sen on nostettu esille perusturvan toimialalla. Jokaisella toimialalla tyéhyvinvointia pyritaan
tukemaan osaamista kehittamalla ja toimialat seuraavat koulutuksiin osallistumista/niiden
toteutumista. (Ylitornion kunnan talousarvio 2021 taloussuunnitelma 2022-2023; Ylitornion

kunnan talousarvio 2022 taloussuunnitelma 2023-2024.)

Ylitornion kunnan asiakirjoista ei ilmene selkeasti se, miten usein mittareita seurataan ja
kuka niité seuraa. Asiakirjojen ja ty6pajan pohjalta Ylitornion kunnalla on kaytdssa esimer-
kiksi kehityskeskustelut, joiden avulla tydhyvinvoinnin toteutumista seurataan. Asiakirjoista
ei kuitenkaan ilmene se, kuinka usein kehityskeskusteluita pidetadn ja ovatko kehityskes-
kustelut toteutuneet kuinka hyvin. Asiakirjoista ei ilmene myoskaan se onko kehityskeskus-

telut kaytdssa jokaisessa kunnan toimialalla.

Ylitornion kunnan nykyiset mittarit mittaavat mennytté aikaa, jolloin ne ovat korjaavia mitta-
reita. Tybhyvinvointia ennakoivia mittareita ei Ylitornion kunnalla ole talla hetkella kaytossa.
Ylitornion kunnan henkiléstdhallinto vastaa paaasiassa tydhyvinvoinnin kehittdmisesta ja
koordinoimisesta yhdessa toimialojen esihenkildiden kanssa. Ylitornionkin osalta epéasel-
vaksi jaa se, ettd kokoaako kukaan yhteen kokonaiskuvaa ja tydhyvinvoinnin seurantaan
liittyvia tietoja.

6.5 Suunnitelmat kohdekunnille tyéhyvinvoinnin mittareista

Kohde kuntien asiakirjojen ja workshopisin tulosten analysoinnin ja teoreettisen viitekehyk-
sen kautta kohde kunnilla laadittiin tyohyvinvointi mittareita koskeva suunnitelma. Suunni-

telman aikajaksoksi muodostui yksi vuosi. Suunnitelma on laadittu siten, etta se voidaan

toistaa seuraavinakin vuosina, mikali kunnat kokevat sen toimivana.
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Kuntien asiakirjojen ja workshopin tulosten perusteella kohde kunnilla on hyvin samankal-
tainen lahtdtilanne. Kohde kunnilla on olemassa tyéhyvinvoinnin mittareita, mutta mitta-
reista saatavaa tietoa ei ole keratty yhteen paikkaan eika mittareita ole kaytetty systemaat-
tisesti ja suunnitelmallisesti. Tulosten kerddminen kuntien omalle s&hkdiselle alustalle hel-
pottaisi kuntien tulosten analysointi ja vertailua. Jokaisen kunnan osalta ilmenee myos
sama haaste, ettd tydhyvinvoinnin mittarit eivat ole kaytossa kaikilla toimialoilla yhdenmu-
kaisesti esimerkiksi toteutuneiden kehityskeskusteluiden prosentit vaihtelivat toimialoittain.
Tyo6hyvinvoinnin kyselyja kunnat ovat pitaneet, mutta niidenkin toteutumisessa oli toimiala
kohtaisia eroja. Joillakin toimialoilla oli pidetty erillinen oma tyéhyvinvointiin liittyva kysely ja
muille toimialoille oli pidetty vain henkilostékysely, joka oli toteutettu koko kuntaorganisaa-
tion henkildstolle. Tyohyvinvointiin liittyvien kyselyjen valissé oli saattanut olla useampi

vuosi ennen kuin seuraava kysely oli toteutettu.

Kunnille laadituissa tyéhyvinvoinnin suunnitelmissa on otettu huomioon edelld mainitut sei-
kat ja ty@hyvinvoinnin mittaaminen ja seuranta on suunniteltu siten, ettd se on systemaat-

tista ja tukee tiedolla johtamista.

Kohde kuntien systemaattista tyéhyvinvoinnin mittaamista ja seuraamista tukisi tydelaman
laadun QWL-mittari. Mittari ohjaa kuntien johtoa ja esihenkil6ita tydhyvinvoinnin kehittami-
sessd. QWL-kyselyn tulosten ja analyysin pohjalta kunnan on helppo nostaa muutama ke-
hittdmiskohde, joiden tavoitteena on lisata tydhyvinvointia ja suorituskykya. Jotta tydela-
man laadun ja tyéhyvinvoinnin kehittaminen juurtuisivat luontevaksi osaksi kunnan henki-
IostOjohtamista ja strategiaa on suunnitelmaan ohjelmoitu, ettd kohde kunnat tekisivat
QWL-kyselyn nelja kertaa vuodessa. Télla tavoin kuntaorganisaatiot voisivat tehda hyvissa
ajoin korjaavia tai ennaltaehkaisevia toimenpiteita tydhyvinvointiin liittyen ja jatkuvan kehit-
tamisen prosessi vahvistuisi. Tyéelaman laadun mittaaminen useamman kerran vuodessa

rakentaisi systemaattista seurantaa.

Kunnille laaditun tydhyvinvoinnin suunnitelman mukaan kohde kunnat aloittavat tydhyvin-
voinnin ja ty6elaméan laadun kartoittamisen lokakuussa 2022. Alkukartoitus tehdaan tyoela-
man laadun QWL-kyselylld, jotta kunta saisi selville mikd on organisaation tyéhyvinvoinnin
tila, josta lAhdetdan liikkeelle. Pellon kunnan osalta lokakuussa tehtava QWL-kysely on seu-
rantakysely, koska Pellon kunnassa on toteutettu QWL-kysely kevaalla 2022. Aloituksen
jalkeen tulokset analysoidaan marras-joulukuussa 2022. Analysoinnin jalkeen sovitaan tyo-

hyvinvoinnin tavoitteet vuodelle 2023.

Kunnille laaditun tyéhyvinvoinnin suunnitelmien mukaan seuraavat QWL kyselyt toteutet-
taisiin vuonna 2023 helmikuussa, toukokuussa ja elokuussa. Kyselyjen jalkeen tulokset

analysoidaan seuraavina kuukausina vuosikellon mukaisesti. Tulokset kootaan yhteiselle
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verkkoalustalle. Tulokset analysoivat kuntaorganisaatiosta valitut henkilét. Tulosten analy-
soinnin jalkeen tehdaan tarvittaessa tyohyvinvointiin liittyvia ennakoivia tai korjaavia toimen-
piteita. Lisdksi henkilostba tiedotetaan kyselyn tuloksista ja mahdollisista toimenpiteista.
Suunnitelmassa on suositeltu, etté henkildstda osallistetaan mahdollisuuksien mukaan tyo-

hyvinvoinnin toimenpiteiden suunnittelussa ja toteutuksessa.

Liséaksi suunnitelmissa on, ettd aloituksen yhteydessa lokakuussa 2022 kunnat kartoittavat
liketaloudelliset luvut ty6hyvinvoinnin nakdkulmasta. Mittariksi suunnitelmiin on laitettu hen-
kilodstovoimavarojen tuotantofunktio. Suunnitelman mukaan liikketaloudellisia tyéhyvinvoin-
tiin liittyvié lukuja tarkistetaan seuraavan kerran toukokuussa 2023, jotta kunnat voivat seu-
rata, ovatko tydhyvinvointiin kaytetyt panostukset lahteneet tuottamaan tulosta. Seuranta-
vaiheessa mittarina kaytetaan edelleen henkiléstévoimavarojen tuotantofunktiota. Liiketa-
louden mittarien seuraamisen tavoitteena on tukea ty6hyvinvoinnin tiedolla johtamista ja
osoittaa millaisia vaikutuksia tydhyvinvoinnin panostuksilla on saatu aikaan taloudellisesta

nakokulmasta tarkasteltuna.

Kohdekunnille laadituissa suunnitelmissa kehityskeskustelut on suunniteltu toteutettavaksi
kaksi kertaa vuodessa. Tavoitteena on lisata johdon ja henkildston vuorovaikutusta, luotta-
musta ja henkiloston vaikuttamisen mahdollisuutta. Lisaksi tavoitteena on, etté kehityskes-
kustelut osaltaan toimisivat ennaltaehkaisevina tydhyvinvoinnin mittareina. Suunnitelmissa
ajatuksena on, etta kehityskeskustelut pidetaan kaikilla toimialoilla kaksi kertaa vuodessa.
Suunnitelmien mukaan kunnille on suositeltu, etta kunnat kokoaisivat kehityskeskusteluiden
tulokset kaikkien toimialojen yhteiselle verkkoalustalle, josta ne analysoitaisiin nimettyjen
henkildiden toimesta. Analysoidut tulokset kaydaan lapi toimialoittain ja toimialojen yksi-
koissd, jonka jalkeen tarkistetaan vastaavatko tulokset miten asetettuja tyéhyvinvoinnin ta-

voitteita ja tehdaan tarvittaessa korjaavia tydhyvinvointia tukevia toimenpiteita.

Suunnitelmiin on tuotu kunnille uutena asiana lahtokeskustelut ja ne on ajateltu pidettavaksi
aina, kun tydntekija lahtee. Suunnitelmassa on ehdotettu, etta lahtokeskustelut toteutettai-
siin ensin kyselylla ja sen jalkeen haastatteluna, jonka pitaisi tyontekijan lahin esihenkild.
Lahtokeskusteluiden tulokset kirjataan yhteiselle sahkoiselle alustalle, josta niitéa analysoi-
daan kaksi kertaa vuodessa. Analysointia varten kunnille on suositeltu, ettd nimeévat orga-
nisaatiostaan henkilot ketkd analysoivat keréttya tietoa. Tieto kerataan alustalle anonyy-
mina. Analysoidut tulokset kdydaan johdon ja esihenkildiden kanssa lapi kaksi kertaa vuo-
dessa, jolloin katsotaan miten ne nayttaytyvat suhteessa asetettuihin tydhyvinvoinnin ta-
voitteisiin. Liséksi tulosten pohjalta kunnat voivat tarvittaessa tehda tydhyvinvointia tukevia

toimenpiteita.
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Kaikkien suunnitelmiin valittujen mittarien tarkoituksena on tukea kuntia tiedolla johtami-
sessa ja antaa konkreettista tietoa kunta organisaation tyéhyvinvoinnintilasta. Ty6hyvin-
voinnin mittarien tavoitteena on myds saada esille konkreettisia tydhyvinvoinnin kehittdmis-
kohteita, lisatd henkildstdn ja johdon vuorovaikutusta, avoimuutta seka luottamusta. Valit-
tujen ty6hyvinvoinnin mittarien avulla kunnat saavat kehitettya tyéhyvinvointiaan ja lisattya
veto- ja pitovoimaa henkilostonsa osalta. Alla olevassa kuvassa on esitetty tydhyvinvoinnin

mittareita koskeva vuosikello.

QWL-kyselyjen analysointi QWL-kysely
ja tavoitteiden
asettaminen vuodelle
Kehityskeskustelut

hl QWlL-kysel
oitus e QWL-kyseyjen tulosten

Taloudellisten mitttqrie_n analysointi/seuranta
tarkastelu/analysointi

aw se,y\
. \ Taloudellisten mittarien
Kehityskeskustelut tarkastelu/analysointi

QWL—kys_eI\_/n tulosten QWli-kyselyn tulosten
} analysointi/seuranta analysointi/

seuranta

Kuva 6. Tyohyvinvoinnin mittaamisen vuoksikello vuosille 2022-2023. (Kolehmainen a.
2022.)

Kunnille on laadittu suunnitelmiin taulukko, joka ohjaa milloin suunnitelmaan valittuja mitta-
reita tulee kayttaa ja keiden vastuulla mittareiden kayttaminen ja toteuttaminen voisivat olla.
Kunnat voivat itse nimeta taulukkoon vastuuhenkiltt ja paivamaarat, jolloin taulukossa oleva
osa-alue on hoidettu. Alla oleva taulukko on suunnitelmissa oleva kuntia tyéhyvinvoinnin
mittaamisessa ohjaava taulukko. Taulukon tarkoituksena on tukea kuntia mittaamisessa ja

ohjata siina, ettd mittaamisen kaikki vaiheet tulisivat systemaattisesti hoidetuksi.
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johtajat ja esi-

daan lapi toimi-

selle verkko- | henkil6t aloittain ja toi-

alustalle mialojen  yksi-
koissd  huhti-
kuuhun 2023
mennessa.

- Kaikkien toi- | Nimetyt henki- | Valitsekkaus
mialojenyhtei- | 16t (esim. jo- | missa  men-
selle verkko- | kaiselta toimi- | naan. Tehdaan
alustalle alalta yksi | tarvittaessa

henkild korjaavia toi-

menpiteita

Toimialojen
johtajat,  esi-
henkilét, HR ja
tyontekijat




QWL-kysely

toukokuu
2023

Henkilosto-
voimavarojen
tuotantofunk-

tio

toukokuu
2023

QWL-kyselyn
tulosten ana-

lysointi

kesakuu 2023

QWL-kysely

elokuu 2023

QWL-kyselyn
tulosten ana-
lysointi

syyskuu 2023

Kehityskes-
kustelut elo-

syyskuussa
2023
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Koko henki- | Kaikkien toi- | Toimialojen Valitsekkaus
lostolle mialojenyhtei- | johtajat, esi- | missa&  men-
selle verkko- | henkil6t ja HR | naan. Tehdaan
alustalle tarvittaessa
korjaavia  toi-
menpiteita
Toimialojen
johtajat, esi-
henkilét, HR ja
tyontekijat
Kaikkien toi- | HR jatoimialo- | Valitsekkaus
mialojen yhtei- | jen johtajat
selle  verkko- HR ja toimialo-
alustalle Jen johtajat
- Kaikkien toi- | Nimetyt henki- | Mahdollisista
mialojenyhtei- | 16t (esim. jo- | korjaavista/en-
selle verkko- | kaiselta toimi- | nakoivista toi-
alustalle alalta yksi | menpiteista so-
henkild piminen
Koko henki- | Kaikkien toi- | Toimialojen Valitsekkaus
l6stolle mialojen yhtei- | johtajat, esi- | missa men-
selle verkko- | henkilétja HR | naan. Tehdaan
alustalle tarvittaessa
korjaavia toi-
menpiteita.
Toimialojen
johtajat, esi-
henkilét, HR ja
tyontekijat
- Kaikkien toi- | Nimetyt henki- | Mahdollisista
mialojenyhtei- | 16t (esim. jo- | korjaavista/en-
selle verkko- | kaiselta toimi- | nakoivista toi-
alustalle alalta yksi | menpiteista so-
henkild piminen
Koko henki- | Kaikkien toi- | Toimialojen Tulokset kay-
16stolle mialojen yhtei- | johtajat ja esi- | daan lapi toimi-

selle verkko-
alustalle

henkilot

aloittain ja toi-
mialojen  yksi-
koissad marras-
kuuhun 2023

mennessa.




LElelgeesele - Lahteva tyon- | Kaikkien toi- | Toimialojen Toimialojen
telu tekija mialojen yhtei- | esihenkil6t johtajat ja esi-
selle verkko- henkilot kayvat
alustalle tulokset yh-
dessa lapi. Tu-
loksia kaydaan
lapi kaksi ker-
taa vuodessa.
Kehityskohteet
nostetaan
esille.
Firstbeat Toimiala ker- | Organisaation | Toimialojen Toimialojen
rallaan tarjo- | raportti tallen- | johtajat ja esi- | johtajat ja esi-
taan mahdolli- | netaan kaik- | henkil6t henkil6t kayvat
suus kien toimialo- tulokset  yh-
jen yhteiselle dessa lapi. Ke-
verkkoalus- hityskohteet
talle nostetaan
esille.

Taulukko 2. Tydhyvinvoinnin mittaamisen vaiheet ja toimenpiteet vuodelle 2022-2023. Ko-
lehmainen b. 2022.)

6.6 TyOhyvinvoinnin mittarien suunnitelmien arviointi

Kohde kunnissa ei ole aiemmin ollut tyéhyvinvoinnin mittaamiseen liittyvia suunnitelmia.
Tyo6hyvinvoinnin mittareita koskeva suunnitelma tuo tullessaan kunnille varmasti ison muu-
toksen ja vaatii alussa paneutumista seka ty0aikaa. Suunnitelma voi olla kunnille alussa
raskaan tuntuinen, koska mittaamista tapahtuu pitkin vuotta ja tulokset tulee analysoida ja
kayda lapi seka sopia konkreettiset tavoitteet ja toimenpiteet. Uskon kuitenkin, ettéd suunni-
telman kayttd helpottuu vahitellen, kun suunnitelma tulee tutuksi ja, kun sen huomataan

tuottavan tulosta.

Suunnitelma on mielestani selkeé ja vuosikello seké ohjaavat taulukko helpottavat suunni-
telman noudattamista. Suunnitelmien alussa oleva teoriaosa tukee my6s suunnitelman to-
teuttamista ja tuo esille perusteet sille miksi tydhyvinvointia tulisi mitata ja miksi valitut mit-

tarit ovat toimivia.

Kokonaisuutena kehittamisty® olisi voinut olla intensiivisempaa ja tiivimpéaa kohdekuntien
kuin hankkeen kanssa. Talléin kehittaminen olisi enemman ollut aidosti yhteiskehittamista.
Valmistuneet suunnitelmat olisivat voineet olla viela yksildidympia ja ne olisivat mahdolli-
sesti vastanneet paremmin yhteistd ndkemysta, siitd millaisille tydhyvinvoinnin mittareille

on tarvetta ja millaisia mittareita halutaan kayttaa. Yhteiskehittdmisen my6ta kunnissa olisi
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jo voitu kayda alustavaa yhteista keskustelua siitd kuka mittareita seuraa tai analysoi kera-
tyn tiedon. Lisaksi yhteiskehittaminen olisi helpottanut suunnitelmien juurruttamista ja kayt-
téonottoa. Nyt suunnitelmien juurruttaminen jaa taysin hanketyontekijoiden ja kuntien vas-

tuulle.
6.7 Tyo6hyvinvoinnin mittarien suunnitelmien juurruttaminen ja jatkosuositukset

Kehittamisty0 juurrutetaan kuntiin Hyvinvointia Jokivarteen hankkeen tyontekijoiden ja kun-
tien esihenkildista koostuvan kehittdjatydryhmén jasenten kanssa. Ennen suunnitelman
juurruttamista suunnitelma k&ydaan lapi tarvittaessa hanketydntekijéiden ja kehittéjatyoryh-

man kanssa yhteisessa Teams-tapaamisessa.

Jatkosuosituksena suosittelisin kuntia laatimaan tyohyvinvointisuunnitelman, koska kunnilla
ei ole laadittuna tyohyvinvoinnin suunnitelmia. Tyo6hyvinvointia koskeva suunnitelma tukisi
systemaattista tydhyvinvoinnin kehittamista. Lisaksi suosittelisin, etta tydhyvinvointisuunni-
telma liitettaisiin osaksi kuntaorganisaation strategiaa. Mikéli suunnitelmaa ei ole tassa vai-
heessa mahdollista lisatd osaksi kuntaorganisaation strategiaa, niin ehdotan ettd kunnat
laativat QWL-kyselyn tulosten analysoinnin jalkeen tydhyvinvointisuunnitelman, joka on voi-
massa vuoden. Ehdotan, ettd kunnat valitsevat tyohyvinvointisuunnitelmaansa kaksi tai
kolme kehittamiskohdetta ja maarittavat niille tavoitteet ja keinot, joilla asetetut tavoitteet
saavutetaan. Lisaksi tydhyvinvointisuunnitelmaan olisi hyva méaarittad kuka tai ketka seu-
raavat asetettujen tavoitteiden toteutumista. Nain ollen kunnille paasisi syntymaan johdon-

mukainen toimintatapa tychyvinvoinnin johtamiseen ja kehittamiseen liittyen.

Liséaksi suosittelen kunnille Marko Kestin luentoja liittyen tyéelaman laadun-QWL-mittariin
ja henkiléstbévoimavarojen tuotantofunktion kayttimiseen. Menetelmat ovat Kestin kehitta-
mi&, joten han osaa varmasti kayda kunnille tarkemmin l&api QWL-mittarin ja henkilostovoi-

mavarojen tuotantofunktion seka antaa kehittamisideoita.
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7 Yhteenveto

7.1 Mita kehittamisty6lla saavutettiin

Kohde kunnilla ei ole aikaisemmin ollut ollenkaan tydhyvinvoinnin mittareita koskevaa suun-
nitelmaa. Kehittamistyén myota kunnat saavat kayttdonsd ensimmaisen konkreettisen
suunnitelman tyéhyvinvoinnin mittareihin ja mittaamiseen liittyen. Tasta nédkokulmasta kat-

sottuna suunnitelma on merkittdva kohdekunnille.

Jokaiselle kunnalle tehtiin oma kuntakohtainen tyéhyvinvoinnin mittareita koskeva suunni-
telma, koska jokainen kunta toimii itsenaisesti omana organisaationaan. Jokaisen kunnan
suunnitelma on rakennettu siten, etté se voidaan toteuttaa vuoden mittaisen ajanjakson ai-

kana.

Suunnitelmien pohjalta kunnat voivat lahted suunnitellusti ja tavoitteellisesti mittaamaan
tydhyvinvointia ja kehittamaan mittauksesta saatujen tulosten pohjalta systemaattisesti kun-

taorganisaatiossa tytskentelevien henkildiden tyéhyvinvointia.

Suunnitelmiin koottiin myds teoreettinen infopaketti ty6hyvinvoinnista, jonka tarkoituksena
on antaa nopeasti kokonaiskuva tydhyvinvoinnin kokonaisuudesta, merkityksesta ja vaiku-
tuksesta. Lisaksi suunnitelmiin avattiin suunnitelmassa olevien tydhyvinvoinnin mittareita

koskeva teoriatieto.

Kunnat saivat kehittamistyon tuloksena konkreettiset tyéhyvinvoinnin mittareita koskevat

suunnitelmat, jotka he voivat halutessaan ottaa vaikka heti kayttoon.
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8 Pohdinta
8.1 Kehittdmisty6hon ja tydhyvinvointiin liittyvaa pohdintaa

Ty6hyvinvoinnin mittareita koskevan suunnitelman kehittdminen ja luominen on ollut erittain
mielenkiintoinen, mutta myos tyolaskin prosessi. Kehittamistyd on ollut kokonaisuutena hy-
vin itsendista puurtamista, vaikka kehittamisty6ta on tehty yhteistydéssa Hyvinvointia Joki-
varteen hankkeen kanssa. Yhteistyd hankkeen kanssa on ollut valitonté ja helppoa. Koen
kuitenkin, etta kehittamisty6ta olisi voitu tehda viela enemman yhdessé niin hankkeen kuin
kohde kuntien kanssa. Uskon vahvasti siihen, ettd yhteiskehittdmalla saadaan l&hes aina
parhain lopputulos, koska erilaiset nakdkulmat ja ideat tulevat laajemmin esille. Samalla
myos erilaiset tarpeet ja toiveet tulevat paremmassa laajuudessa esille, jolloin voidaan
saada aikaan vaikuttavampia tuloksia. Toki yhteiskehittdminen vaatii aikaa ja panostusta

hieman eri tavalla kuin yksin kehittdmisty6ta tehtdessa.

Yhteistyon tiiviyteen on toisaalta vaikuttanut minun omat henkildkohtaiset aikatauluni. Ke-
hittdmistyd ja siihen liittyva opinnaytety6 vei lopulta enemman aikaa mita olin siihen alun
perin varannut. En kuitenkaan halunnut l&htea tydstamaan kunnille tehtavia suunnitelmia
kiireelld vaan halusin aidosti saada kehitettyd kunnille suunnitelmat, jotka ovat otettavissa
kayttoon oikeasti ja siitd saatava hyoty on konkreettista. Kehittdmistyon aikataulun pitkitty-
minen on vaivannut jonkin verran minua, mutta silti halusin pitaa kiinni siita, ettéd suunnitel-

mat ovat kuntia palvelevat.

Olisi mielenkiintoista olla itse ottamassa suunnitelmia kayttoon ja nahda se milla tavoin
suunnitelma lahtee elamaén kunnissa. Toivon todella, ettd kunnissa mahdollistetaan esi-
henkildille aikaa vieda suunnitelma kaytantoon ja kayda tuloksia lapi rauhassa. Yhta lailla
toivon suuresti, ettd henkilost otetaan mukaan kehittamaan tyéhyvinvointia, jotta tydhyvin-
voinnista paasisi syntymaan yhteinen asia, johon kaikki voivat aidosti ja oikeasti vaikuttaa.
Yhdessa kehittamalla syntyy vaikuttavampia pééatoksia ja konkreettisempia toimenpiteita,
jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin ja niihin on helpompi sitoutua. Naen myds tarkeana sen,
ettd organisaation henkilostélle tiedotetaan mittarien tuloksista rehellisesti ja tulokset kay-
déaan totuuden mukaisesti lapi. Talla tarkoitan sitd, etta ei vain todeta tuloksia keksiarvon
mukaan vaan tulokset kdydaan myos lapi negatiivisiltakin osin. Tulosten lapikaynnin jlkeen
henkildstda tulee tiedottaa millaisia toimenpiteitd organisaatiossa tullaan tekemdaan, jotta
ty6hyvinvointi parantuisi ja luottamus lisdantyisi. Naen tiedottamisen erittdin tarkeana niin
tulosten kuin toimenpiteidenkin osalta, jotta henkildstd voi luottaa siihen, ettd heidan nake-
myksilladn ja kokemuksillaan on merkitysté ja ettd heillda on mahdollisuus vaikuttaa tyohy-

vinvointiinsa.
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Valmistuneet suunnitelmat eivét ole varmasti taydellisia ja toivonkin, ettd kunnat uskaltavat
muokata niita tarpeensa mukaan. Toivoisin kuitenkin, ettd kunnat uskaltaisivat toteuttaa
tydhyvinvoinnin suunnitelman lapi yhden vuoden aikana, jotta kunnat huomaisivat miten
systemaattinen tyohyvinvoinnin mittaaminen ja kehittaminen vaikuttaa organisaation tulok-

sellisuuteen.

Uskon, etta tydhyvinvoinnin merkitys tydelamassa tulee vahvistumaan nuorempien suku-
polvien ty6elamé&an tulon myotd. Naen sen ainoastaan hyvana asiana. lhminen ei ole kone
eika tyo ole ainoa asia elamassa, vaikka tyd on erittain tarked ja merkittdva asia elamassa.
Sen vuoksi tydn tulisi tukea hyvinvointiamme ja olla osittain yksi hyvinvointia tuottava asia
elamassamme. En tarkoita talla sita, etta tdissa tulisi aina olla mukavaa ja mielekasta tai,
ettd tydnantajilla olisi ainoastaan vastuu hyvinvoinnistamme. Tarkoin talla sita, etta tyo olisi
yksi asia, joka tuottaa hyvinvointia elamiimme ja meilld on mahdollisuus vaikuttaa niihin
asioihin mitka tuottavat hyvinvointia. Tyohyvinvoinnissa usein kuitenkin on kysymys hyvin

pienistd asioista kokonaisuuden siséalla.

Itse tulevaisuuden sosiaali- ja terveysalan johtajana haluan olla se, joka on osaltaan mah-
dollistamassa hyvinvoinnin toteutumisen tdissd. Haluan olla se, joka kuulee ja kuuntelee
tydntekijoita seka etsii yhdessa tyontekijdiden, muiden kollegoiden ja sidosryhmien kanssa
ratkaisua yhteisiin hyvinvoinnin kysymyksiin. Haluan olla se, joka uskaltaa vaatia, etta mei-
dan tulee seurata, mitata ja kehittdd yhdessa tydhyvinvointia. Unohtamatta tulosten analy-
sointia, johon kehittdmisen ja tavoitteiden tulisi pohjautua. Tydhyvinvointi on yhteinen asia,

johon voimme jokainen vaikuttaa yhteisesti kuin henkilokohtaisesti.
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Liite 1. Workshopin kutsukirje ja muistutuskirje
Huomenta kaikille,

Tostaina olisi tydhyvinvoinnin tydpaja. Ehtisitk6 mukaan klo 12:00-14:00. Nyt teitd on

ilmoittautunut kahdeksan henkil6a mukaan. Ehtisiké ainakin viela muutama mukaan? :)
N&hdaan torstaina Teamsissa!

Ystavallisin terveisin;

Johanna Kolehmainen

Tulevaisuuden johtaja sosiaali- ja terveysalalla

LAB- ammattikorkeakoulu
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Tervetuloa tydhyvinvoinnin tyopajaan 17.2.2022 klo 12:00-14:00.

Teen opinnaytetydta Tuottavuutta ja hyvinvointia Jokivarteen -hankkeelle. Opinnaytetydni
tarkoituksena on selvittda kuntienne nykyiset tyohyvinvoinnin mittarit ja rakentaa ehdotus/

suunnitelma teidan kunnille tulevaisuudessa kaytettavista tyohyvinvoinnin mittareista.

Ty6hyvinvoinnin tydpajassa tarkoituksena on kayda yhteista keskustelua nykyisista tyéhy-
vinvoinnin mittareista ja siitd millaisia toiveita teilla on tulevaisuudessa kaytettaviin tydhy-

vinvoinnin mittareihin liittyen.

Toivottavasti mahdollisimman moni padsee teista tydpajaan mukaan. Nahdaan Teamsissa
17.2.2022.

Ystavallisin terveisin;

Johanna Kolehmainen

Tulevaisuuden johtaja sosiaali- ja terveysalalla YAMK- opiskelija
LAB-ammattikorkeakoulu

Microsoft Teams -kokous

Liity tietokoneella tai mobiilisovelluksella

Liity kokoukseen napsauttamalla tasta

LUT University | LAB University Of Applied Sciences

Lisatietoja | Kokousasetukset



https://teams.microsoft.com/l/meetup-join/19%3ameeting_YmRiNWNmMGYtMDlhNi00N2QxLWExMDgtY2QzMTYyOWYzYTFh%40thread.v2/0?context=%7b%22Tid%22%3a%229d97530e-8f27-4137-a2a9-5cb4dcf26f2e%22%2c%22Oid%22%3a%22b6c79a85-96cc-4b5c-8cbe-4e75721210ad%22%7d
https://aka.ms/JoinTeamsMeeting
https://teams.microsoft.com/meetingOptions/?organizerId=b6c79a85-96cc-4b5c-8cbe-4e75721210ad&tenantId=9d97530e-8f27-4137-a2a9-5cb4dcf26f2e&threadId=19_meeting_YmRiNWNmMGYtMDlhNi00N2QxLWExMDgtY2QzMTYyOWYzYTFh@thread.v2&messageId=0&language=fi-FI

Liite 2. Ensimmaisen workshopin power point-materiaali

TYOHYVINVOINNIN
MITTARIT TYOPAJA
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