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Tassa opinnaytetyossa on tutkittu Riithimaen kaupungin Terveena tyossa! - teemavuoden on-
nistumista. Teemavuoden aikana kaupungin tyoyksikot haastettiin etsimaan omaan tyohonsa
ja tyoymparistoonsa sopivia tapoja tukea terveyttaan ja tyohyvinvointiaan. Tyoyksikot laati-
vat oman tyoyhteisonsa kehittamissuunnitelman.

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittaa miten Riihimaen kaupungin tyoyksikot ovat hyotyneet
hankkeesta ja mita konkreettisia muutoksia tai parannuksia tyopaikoille on saatu hankkeen
myota aikaan. Lisaksi tyossa selviaa mita mielta tyopaikat ovat olleet hankkeen sisallosta ja
miten vastaavanlaista hanketta tulisi kehittaa. Tyossa kaydaan lapi myos tyopaikoilla esiinty-
neita tyohyvinvointia parantavia ja heikentavia tekijoita.

Opinnaytetyoni teoreettinen viitekehys koostuu tyohyvinvoinnin kasitteen maarittelysta. Tyo-
hyvinvointia tarkastellaan yksilon, tyoyhteison ja johtamisen nakokulmasta, jonka jalkeen
olen kaynyt lapi tyohyvinvoinnin kehittamista ja sen merkitysta. Lopuksi on yleisesittely Rii-
himaen kaupungista. Teoreettinen viitekehys perustuu aiheeseen liittyvaan ajankohtaiseen
kirjallisuuteen ja elektroniseen aineistoon. Lisaksi olen kayttanyt Riihimaen kaupungin sisaista
materiaalia.

Tutkimus suoritettiin laadullisella tutkimusmenetelmalla, jonka tiedonkeruumenetelmana
kaytettiin sahkoista kyselylomaketta. Vastaajat osallistuivat kyselyyn Laurean e-lomakkeella
sahkopostiviestissa olevan linkin kautta. Tutkimusaineisto kerattiin helmikuussa 2011. Kohde-
ryhmana olivat Terveena tyossa! hankkeessa mukana olleiden tyopaikkojen esimiehet. Kyse-
lyyn vastasi 12 Riihimaen kaupungin tyoyksikoissa tyoskentelevaa esimiesta. Vastausprosentik-
si muodostui 60 %. Tutkimuksen tuloksia analysoitiin laadullisen sisallonanalyysin avulla.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta Terveena tyossa! - teemavuosi oli
hankkeena onnistunut. Tutkimuksen johtopaatokset ohjaavat Riihimaen kaupunkia jatkossa
kohdentamaan kehittamishankkeitaan ja tyohyvinvointiaan mahdollisimman tulokselliseen
suuntaan.

Asiasanat: tyohyvinvointi, terveys, kehittaminen
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This thesis studies the evaluation of the theme year for Healthy at Work of the town of
Riihimaki. During of the theme year the work units of the town were challenged to find in
their own work and working environment suitable ways to support the health and work wel-
fare. The work units designed their development plan for their own work community.

The purpose of this thesis was to find out how the work units of the town of Riihimaki have
benefited from the project and what concrete changes have taken place during the project.
In the thesis you can also find what work places have thought of the content of the project
and how similar project should be developed. The factors that improve and factors that make
work welfare worse are also dealt with in the thesis.

This theoretical context of this thesis consists of the definition of work welfare. Work welfare
is studied from the view of a person, work community and leadership and after that | go
through improvement of work welfare and its meaning. There is a presentation of the town of
Riihimaki in the end. The theoretical context is based on current literature and electronic
data which link to the case. | have also used material from the town of Riihimaki.

The study was conducted by qualitative research methods with by an electronic questionnaire
data collection method. Respondents participated through an electronic questionnaire with a
link in e-mail. The research data was collected in February 2011. The target group was the
supervisors who took part in the Healthy at Work project. 12 supervisors who work in the
town work community answered the questionnaire. The response rate was 60%. The result of
the research was analyzed by content analysis.

The results show that the theme year was successful. The conclusion of this thesis will lead

the town of Riihimaki to focus on their development project and work welfare in the most
effective direction.

Key words: work welfare, health, development
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1 Johdanto

Henkiloston tyohyvinvointi vaikuttaa kuntien menestymiseen ja toiminnan tuloksellisuuteen.
Tyohyvinvointi, tyoelaman laatu ja tyon sisalto nousevat yha tarkeammiksi kilpailutekijoiksi,
kun kunnat tarvitsevat palvelukseensa uutta osaava tyovoimaa lahivuosina. Henkilostojohta-
misessa keskeista on tyohyvinvoinnin ja terveyden vahvistaminen. Tyodelamassa lahestytaan
sita hetkea, kun vanhemmat ikaluokat jaavat elakkeelle ja nuorten ikaluokkien pitaisi tulla
heiden tilalleen. On arvioitu, etta kunta-ala tarvitsisi 160 000 uutta tyontekijaa talla vuosi-
kymmenella. Tilanne on haastava, koska nuoret ikaluokat eivat maarallisesti riita korvaamaan
elakkeelle jaavia. TyOvoiman maaran pienentyessa on pidettava huolta siita, etta tyoelaman
laatu ja tyontekijoiden tyokyky olisivat mahdollisimman hyvia ja etta tyoelamassa pysyttaisiin
mahdollisimman pitkaan. Ennenaikaisen elakkeelle siirtymisen estamiseksi ja hidastamiseksi
on erityisesti kiinnitettava huomiota tyontekijoiden tyon hyvinvointiin. Tyohyvinvointi on ollut
ajankohtainen keskustelunaiheita ja suosittu tutkimuksen kohde Suomessa 1990-luvulta alka-
en. (Kunnallinen tyomarkkinalaitos 2003, 3,9; Blomster 2004, 3; Kivioja 2006, 2.)

Opinnaytetyoni aiheena oli tutkia Riihimaen kaupungin Terveena tyossa! - teemavuoden on-
nistumista. Kysyin Rithimaen kaupungin henkilostopaallikko Taina Koningilta ajankohtaista
henkilostohallintoon liittyvaa aihetta ja han ehdotti, etta tutkisin heidan Terveena tyossa! -

teemavuotensa onnistumista. Hyvaksyin aiheen, silla se oli ajankohtainen ja mielenkiintoinen.

1.1 Terveena tyossa! - teemavuosi

Vuosi 2010 oli nimetty Riihimaen kaupungin tyopaikoilla Terveena tyossa! teemavuodeksi.
Teemavuoden aikana kaupungin tyoyksikot oli haastettu etsimaan omaan tyohonsa ja tyoym-
paristoonsa sopivia tapoja tukea terveyttaan ja tyohyvinvointiaan. TyOyksikot ovat laatineet
oman tyoyhteisonsa kehittamissuunnitelman. Tyoterveydenhuolto on ollut tiiviisti mukana
teemavuoden toteutuksessa. Teemavuoteen liittyen on jarjestetty esimerkiksi esimieskoulu-
tusta tyokykyongelmien puheeksi otosta, kuntokipina-toimintaa henkilokunnan liikunnan tu-
kemiseksi ja kulttuurikipina tapahtumia, joiden tavoitteena on tutustuttaa osallistujat paikal-
liseen kulttuuritarjontaan. Terveena tyossa! - teemavuoteen liittyen on tyoyhteisoille tarjottu
vuoden 2010 alusta lukien mahdollisuutta terveysliikuntakoordinaattorin tyopanoksen kayt-
toon tyopaikoilla esimerkiksi terveysliikunta-aiheisten tietoiskujen ja kehon koostumuksen
mittausten muodossa. Kulttuurikipina-toimintaan liittyen on tarjottu henkilostolle mahdolli-
suus osallistua henkilokunnan omaan tyopaja-tapahtumaan seka Kotikaupunkipolku-kavelyyn.
Lisaksi henkilostolle on tarjottu alennetulla hinnalla teatteriesityksia seka jarjestetty joka

toinen vuosi henkilostojuhla.



Terveena tyossa! hankkeeseen lahtivat mukaan 20 tyopaikkaa, joissa on noin 500 tyontekijaa.
Kehittamissuunnitelman laatineet ja sen mukaisia toimia toteuttaneet tyopaikat palkitaan
vuodelle 2011 ylimaaraisella virkistymismaararahalla, sen vuoksi on tarkeaa tutkia, miten

kunkin tyopaikan tavoitteet ovat toteutuneet.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet, tutkimusongelmat ja rajaus

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tutkia Terveena tyossa! - teemavuoden onnistumista lahetta-
malla kysely hankkeessa mukana olleille tyopaikoille. Opinnaytetyosta kay ilmi, oliko hank-
keella toivottua vaikutusta tyopaikkojen omaehtoisen kehittamisen tukena ja mita konkreetti-
sia muutoksia tai parannuksia tyopaikoille on saatu hankkeen myota aikaan. Tyosta kay ilmi
myos, mita mielta tyopaikat ovat olleet hankkeen sisallosta ja miten vastaavanlaista hanketta
tulisi kehittaa. Lisaksi selvitin, mita tyohyvinvointia parantavia ja heikentavia tekijoita tyo-

paikoilla on esiintynyt.

Opinnaytetyoni tutkimuskysymykset ovat:
- Miten tyopaikat ovat hyotyneet hankkeesta?
- Miten vastaavanlaista hanketta tulisi kehittaa?

- Mita tyohyvinvointia parantavia ja heikentavia tekijoita tyopaikoilla on esiintynyt?

Tutkimuksen tulokset esitellaan Riihimaen kaupungin TYHY- eli tyohyvinvointiryhmalle. Kyse-
lyn tulokset ohjaavat Riihimaen kaupunkia jatkossa kohdentamaan kehittamishankkeitaan ja
tyohyvinvointiaan mahdollisimman tulokselliseen suuntaan. Opinnaytetyoni on empiirinen

tutkimus, jossa kaytan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyoni koostuu teoriaosasta ja empiirisesta osasta. Teoriaosuus sisaltaa kolme paalu-
kua. Johdannon jalkeisessa luvussa selvitetaan, mita tyohyvinvointi on ja tarkastellaan sita
yksilon, tyOyhteison ja esimiestyon ja johtamisen nakokulmasta. Taman jalkeen kaydaan lapi
tyohyvinvoinnin kehittamista, kehittamishankkeita ja perustellaan, miksi tyohyvinvoinnin
kehittaminen on tarkeaa. Seuraavaksi on yleisesittely Riihimaen kaupungista. Tutustuin usei-
siin erilaisiin lahteisiin ennen teoriaosuuden kirjoittamista. Teoriaosuus pohjautuu tyohyvin-
vointiin liittyvaan kirjallisuuteen ja elektroniseen aineistoon seka Riihimaen kaupungilta saa-

tuun sisaiseen materiaaliin.

Empiirinen osuus jakautuu myos kolmeen paalukuun. Ensimmaiseksi esitellaan, miten tutki-
mus on toteutettu. Kaydaan lapi tutkimusmenetelma, kohderyhma ja aineistonkeruumene-

telma, seka aineiston analyysimenetelma. Seuraavaksi esitellaan tutkimuksen tarkeimmat



tulokset, kehitysehdotukset ja johtopaatokset. Viimeinen luku on yhteenveto koko opinnayte-

tyoprosessista.

2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin tutkimus on lahtenyt liikkeelle laaketieteellisesta, fysiologisesta stressitut-
kimuksesta 1920-luvulla. Stressin uskottiin syntyvan yksilon fysiologisena reaktiona tyon vaa-
timuksiin. Nakokulma laajeni myohemmin kattamaan myos tyon yksilolle aiheuttamat psyko-
logiset reaktiot seka tyon kuormittavuudesta johtuvat vaikutukset, jotka pahimmillaan aihe-

uttivat sairauspoissaoloja. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 5.)

Tyohyvinvointi on kasitteena vaikea maaritella, silla se on laaja kasite ja merkitsee eri ihmi-
sille eri asioita. Tyohyvinvointi mielletaan usein vain terveyden ja fyysisen kunnon kehittami-
seksi, mutta se on kuitenkin paljon laajempi kasite. Tyohyvinvointi tarkoittaa yksilon hyvin-
vointia eli henkilokohtaista tunnetta ja vireystilaa, seka tyoyhteison vireystilaa. Se syntyy
tyosta ja sen seurauksista. Se ei synny organisaatiossa itsessaan vaan vaatii systemaattista
johtamista. Hyvin tehty tyo ja toimiva tyoyhteiso tuottavat tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi on
jatkuvasti muuttuva ilmio. Se on ihmisten ja tyoyhteison jatkuvaa kehittamista sellaiseksi,
etta jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyoniloa. Positiivinen
asenne, tyohon sitoutuminen ja innostuneisuus luovat energiaa koko tyoyhteisoon. Energialla
luodaan menestysta. (Manka ym. 2007, 3; Kaivola & Launila 2007, 128; Otala & Ahonen 2005,
28.)

Tyohyvinvointi voidaan maaritella myos positiiviseksi tyoelaman laaduksi, johon vaikuttavat
tyo, tyontekija, tyoyhteiso, johtaminen ja koko organisaatio. Tyohyvinvoinnin kannalta oleel-
lista on tyon ja ihmisen valinen suhde. Se koostuu tyontekijan, tyon, tyoyhteison ja johtami-
sen muodostamasta kokonaisuudesta. Eduksi hyvinvoinnille on, kun kokonaisuuden osat sopi-
vat toisiinsa ja ovat vuorovaikutuksessa keskenaan joustamalla jonkin osan muuttuessa. (Kai-
vola & Launila 2007, 128.)

Tyohyvinvointi ei ole ehdotonta onnellisuutta ja hyvaa oloa, vaan se sisaltaa myos epavar-
muutta ja vastoinkaymisia. Ristiriidat ja ongelmatilanteet ovat normaaleja ihmisten valiseen
kanssakaymiseen liittyvia ilmioita ja niihin on puututtava valittomasti. Tyohyvinvoinnin mer-
kittavammat esteet liittyvat tyoyhteison kulttuuriin, arvoihin ja ihmisten toimintamotiiveihin.
Henkiloston pitaisi ymmartaa, etta hyva ammattitaito ja tyokyky luovat pohjan henkiselle ja
fyysiselle hyvinvoinnille. (Kaivola & Launila 2007, 129; Kauhanen 2010, 201.)

Tyohyvinvointiin liittyy tyonimun kasite. Tyonimu kuvaa tyohyvinvointia pysyvaluonteisena ja

myonteisena tunne- ja motivaatio tilana, jota luonnehtivat omistautuminen ja tyohon uppou-



tuminen. Tyonimua kokevat henkilot kehittavat omaa tyotaan ja osaavat antaa itselleen
myonteista palautetta. He ovat aktiivisia niin toissa kuin vapaa-ajallakin. (Kaivola & Launila
2007, 130-131.)

Tyohyvinvoinnin tilaa voidaan seurata erilaisilla mittareilla. Mittareiden avulla saadaan vasta-
us kysymykseen “Miten asiat ovat?” Ne voivat mitata jotain tiettya asiaa tai ilmiota tai laa-
jempia kokonaisuuksia. Mittarin sisaltoa tarkeampaa on sen seuranta saannollisesti, koska
vain sita seuraamalla voidaan nahda, mihin suuntaan ollaan menossa ja miten eri toimenpi-
teet ovat vaikuttaneet. Hyvia mittareita ovat sairauspoissaolot, tyotapaturmatilastot, henki-
loston vaihtuvuus, henkilostokyselyt, asiakaspalautteet ja asiakastyytyvaisyystutkimukset.
(Otala & Ahonen 2005, 232-233.)

Tyohyvinvointia ja sen osa-alueita on tarkasteltu Abraham Maslowin tarvehierarkian avulla
(kuvio 1). Abraham Maslow kehitti tarvehierarkian mallin 1940-1950 luvulla Amerikassa. Mas-
lowin mukaan ihmisten perustarpeet muodostavat viisi tasoisen tarvehierarkian. Tarvehierar-
kian tasot ovat fysiologiset-, turvallisuuden-, laheisyyden-, arvostuksen- ja itsensa toteutta-
misen tarpeet. Tarvehierarkian alimman tason tarpeet on saavutettava ensin, jotta ylimman
tason tarpeet voivat toteutua. Ensimmaisen tason muodostavat fysiologiset perustarpeet,
jotka ovat Maslowin teorian lahtopiste. Perustarpeita ovat muun muassa ravinnon ja nesteen
saanti, tarve hengittaa, nukkua ja yllapitaa ruumiinlampoa. Naihin perustarpeisiin voidaan
verrata ihmisen terveytta ja fyysista kuntoa. Fyysinen hyvinvointi on kaiken perusta. (Bu-
sinessballs; Rauramo 2008, 29-30; Otala & Ahonen 2005, 29.)

Henkisyys, sisdainen draivi ‘ Henkinen
omat arvot ja ihanteet hyvinvointi
Itsensa Oman tyénja | }
toteuttamisen ja osaamisen jatkuva
kasvun tarpeet kehittaminen Psvvkkinen
Arvostuksen Oman osaamisen/ | } hy)\//)i/nvointi
torneet ammattitaidon arvostus | | )
P Oman tyon arvostus
Laheisyyden Tydyhteison yhteisollisyys |’ Sosiaalinen
tarpeet Tyokaverit, tiimit M hyvinvointi
Turvallisuuden T e vl - |
tarpeet s : : Fyysinen
Tyon jatkumisen turvallisuus | 3 hyvinvoint
Fysiologiset Terveys, fyysinen kunto
perustarpeet ja jaksaminen J

Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin kuvaaminen Maslowin tarvehierarkian avulla (Otala & Ahonen 2005,
29).
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Toisen tason tarpeet liittyvat turvallisuuteen. Tyossa tarvitaan fyysista turvallisuutta, kuten
tyoympariston ja tyovalineiden turvallisuutta seka henkista turvallisuutta, kuten turvallista
tyoilmapiiria ja luotettavuutta. Kolmannen tason tarpeet liittyvat laheisyyteen ja haluun kuu-
lua johonkin yhteisoon. Ihmisen sitoutumista tyohonsa ja tyossa jaksamista tukee sosiaalinen
hyvinvointi. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet tyossa ja tyon ulkopuolella. Nel-
jantena tasona ovat arvostuksen tarpeet. Arvostuksen tarve jakaantuu kahteen tasoon. Alem-
pi taso sisaltaa kuuluisuuden ja kunnioituksen ja ylempi itsetunnon, kompetenssin ja saavu-
tukset. Arvostus perustuu tyoelamassa paljolti osaamiseen ja ammattitaitoon. Ne tukevat
sosiaalista hyvinvointia, koska niiden perusteella ihminen valitaan tiimeihin, tyoryhmiin ja
tyotehtaviin. Viides eli tarvehierarkian ylin taso on itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet,
joka jakautuu alyllisiin seka esteettisiin tarpeisiin. Ihmisella on pyrkimys paasta kayttamaan
koko potentiaaliaan, tulla ihmisena paremmaksi ja savuttaa paamaaria elamassa. Itsensa to-
teuttamisen tarve rakentuu edellisten tarpeiden paalle. Kun kaikki tarpeet on tyydytetty,
ihmisen uskotaan olevan terveimmillaan ja luovimmillaan. (Otala & Ahonen 2005, 29-30; Rau-
ramo 2008, 31-33.)

Otalan ja Ahosen mukaan (2005, 30.) Maslowin viiden tason paalle voidaan asettaa viela yksi
ylempi taso henkisyys ja sisainen draivi. Siihen sisaltyvat omat arvot, motiivit ja oma sisainen
energia. Ne ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista eri asioihin. Tassa tasossa kyse on
pitkalti henkisesta hyvinvoinnista. Henkinen hyvinvointi on ikaan kuin kaiken perusta, jos se

pettaa, pettavat helposti myos muut hyvinvoinnin tasot.

2.1 Yksilon hyvinvointi

Yksilon persoonallisuus, osaaminen seka terveys ja fyysinen kunto vaikuttavat tyohyvinvoinnin
kokemiseen joko vahentaen tai edistaen sita. Tyosta suoriutuminen vaatii tyon edellyttamia
tietoja ja taitoja. Yksilon fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi seka hanen sosiaaliset kykynsa ja
yhteistyoverkostonsa vaikuttavat siihen, miten han pystyy hyodyntamaan osaamista. (Manka
ym. 2007, 8; Otala & Ahonen 2005, 31.)

Tyokyvyn kehittamiseen ja yllapitamiseen on hyva panostaa koko tyouran ajan. lhmisen tyo-
kykyyn vaikuttavat fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset tekijat. Koulutuksella, ammattitaidolla
ja perinnollisilla tekijoilla on myos vaikutusta ihmisen tyokykyyn. Hyva tyokyky tarkoittaa
tyontekijan edellytysten ja tehtavan asettamien vaatimusten ja mahdollisuuksien tasapainoa.
Terve ihminen, jonka mieli on virea ja korkealla, jaksaa tehda toita motivoituneesti ja tehok-
kaasti. Tyokyky ei ole sama asia kuin tyohyvinvointi. Hyva tyokyky tukee tyohyvinvointia,

mutta ei ole sen riittava edellytys. (Aalto 2006, 13; Kuntoutussaatio.)

Tyoterveyslaitoksen professori Juhani Ilmarinen on tutkinut yksilon tyokykyyn vaikuttavia

tekijoita ja han on kuvannut niita talomallin avulla (kuvio 2). Han korostaa yksilon vastuuta
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oman tyokyvyn huoltamisessa. Jokaisessa talon kerroksessa olisi hyva pysahtya ja arvioida
kunkin kerroksen kuntoa ja sita, mita itse voi tehda tyokykynsa yllapitamisen eteen. Tyokyky-
talossa on nelja kerrosta, joista kolme alimmaista kuvaavat yksilon henkilokohtaisia voimava-

roja ja neljas kerros itse tyota ja tyooloja. (Manka ym. 2007, 19.)

/\ Yhteiskunta

Lahiyhteisd

Perhe

Tyokyky
Tyo
Tyoolot

Tyon sisalto ja vaatimukset

Tyoyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 2: Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2010).

Ensimmaisessa kerroksessa terveys ja toimintakyky luovat perustan talolle. Toinen kerros
koostuu ammatillisesta osaamisesta, jonka perustana ovat peruskoulutus seka ammatilliset
tiedot ja taidot. Osaamisen jatkuva paivittaminen eli ns. elinikainen oppiminen on tarkeaa.
Ammatillinen osaaminen on viime vuosina korostunut uusien osaamisvaatimusten lisaantyessa
kaikilla toimialoilla. Arvot, asenteet ja motivaatio ovat kolmannessa kerroksessa. Tassa ker-
roksessa myos tyoelaman ja muun elaman yhteensovittaminen kohtaavat. Omat asenteet
tyontekoon vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn. Jos tyo koetaan mielekkaana ja sopivan
haasteellisena, se vahvistaa tyokykya. Mikali tyo on pakollinen osa elamaa eika vastaa omia
odotuksia, se heikentaa tyokykya. Neljas kerros kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti. Tahan
kerrokseen kuuluvat tyo ja tyoolot, tyoyhteisd, organisaatio ja esimiestyd ja johtaminen.
Tyokykytaloa ymparoivat perheen, sukulaisten ja ystavien verkostot. Yksilon tyokykyyn vai-

kuttavat myos yhteiskunnan rakenteet ja saannot. Tyokyky talo toimii ja pysyy pystyssa kun
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kaikki kerrokset tukevat toisiaan ja niita kehitetaan jatkuvasti tyoelaman aikana. (Tyoterveys-
laitos 2010.)

Terveys on tarkea voimavara. Kohtuullisella ja saannollisella liikunnalla on merkittavia vaiku-
tuksia terveyteen ja tyokykyyn. Hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan tyossa ja nauttimaan
vapaa-ajasta. Liikunnalla voidaan edistaa tyo- ja toimintakykya seka fyysista, henkista ja sosi-
aalista hyvinvointia. Tyopaikan terveysliikunnan tavoitteena on saada tyontekijat harrasta-
maan liikuntaa yhdessa. Keskeista on myos tyoviihtyvyyden ja yhteishengen parantaminen.
Monet organisaatiot tukevat henkiloston harrastus- ja vapaa-ajan toimintaa, joka paaasiassa
liittyy liikuntaan tai kulttuuriin. Virkistys- ja harrastustoimintaa ovat esimerkiksi koko henki-
lokunnalle tarjottavat teatterikaynnit ja liikuntaharrastusten tukeminen, jollaisena voidaan
pitaa myos tyonantajan kustantamaa liikuntasetelia. Liikuntasetelit kayvat moniin liikunnan-
harrastuspaikkoihin, joissa lajikseen voi valita melkein minka tahansa itseaan kiinnostavan.
Liikuntasetelin rinnalle on tullut kulttuuriseteli, jota voi kayttaa museoissa, taidenayttelyissa
ja teattereissa. (Rauramo 2008, 60-63; Osterberg 2005, 141-142.)

Tyontekijan kannalta kohtuullinen tyokuormitus edistaa terveytta ja tyokykya. Kokonaiskuor-
mitus koostuu seka tyon etta vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Onnistunut arjen hallinta auttaa
tyontekijoita jaksamaan tyossaan paremmin. Tyon ja perheen yhteensovittamista tukevat
ratkaisut ovat tyopaikoille tarkea imagotekija ja kilpailukeino. Perheeseen liittyva tyokulttuu-
ri tarkoittaa tyopaikalla olevia asenteita, arvoja ja kaytantoja, jotka liittyvat perhe-elaman
ja tyon yhteensovittamiseen. Perhemyonteinen tyokulttuuri edistaa tyohyvinvointia ja paran-

elaman ja tyon yhteensovittamisen ongelmia. (Rauramo 2008, 21-22.)

Terveys ja energisyys, myonteiset kokemukset, ongelmanratkaisutaidot ja vuorovaikutustaidot
ovat henkilokohtaisia stressia vahentavia tekijoita. Stressi seka liiallinen kiire heikentavat
tyohyvinvointia, ja sen aiheuttajia on monia. Tyopaikalla stressia aiheuttavat muun muassa
tyotehtaviin ja rooliin liittyvat vaatimukset, johtamistyylit ja henkiloiden valiset suhteet. Se
voi nakya tuottavuuden ja tehokkuuden alenemisena, lisaantyvina poissaoloina seka luovut-
tamisena. Tyouupumus on yleensa pitkaaikaisen stressin seurauksena syntynyt hairio, jolle
ominaista on vasymys, kyyniseksi muuttunut asennoituminen tyohon ja heikentynyt ammatilli-
nen itsetunto. Tyouupumus kierre alkaa tunteesta, etta ei hallitse enaa tyotaan. Uutta asiaa
tulee jatkuvasti ja muutokset rasittavat tyotehoa. Osaamisen ollessa riittamatonta, ihminen
alkaa oireilla henkisesti ja fyysisesti. Stressi vahentaa oppimiskykya entisestaan, jonka seura-
uksena luovuus katoaa ja kilpailukyky laskee ja henkilopaaoma vahenee. Vasyneelle ihmiselle
sattuu onnettomuuksia. Onnettomuudet saattavat aiheuttaa tyokyvyttomyytta, mika puoles-
taan vahentaa kustannustehokkuutta ja toiminnan laatua ja nain ollen kilpailukyky laskee.
(Manka ym. 2007, 5; Hyppanen 2007, 161; Rauramo 2008, 57; Otala & Ahonen 2005, 93.)
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2.2  Tyoyhteison hyvinvointi

Tyoyhteison hyvinvointi muodostuu kaikkien sen jasenten hyvinvoinnista. Hyvinvoiva tyoyhtei-
sO tyoskentelee osaavasti ja tuottavasti ja tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkit-
sevaksi seka elaman hallintaa tukevaksi. Tyoyhteison hyvinvointiin kuuluvat tyosuojelu, johon
sisaltyvat tyoterveyshuolto ja tyoturvallisuus. Hyvinvointiin kuuluvat myos yhteistyo ja yhtei-
sollisyys tyopaikalla seka tyopaikan ilmapiiri ja me-henki. (Sosiaali- ja terveysministerio
2011.)

Tyosuojelutoiminnalla on keskeinen rooli yrityksen hyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden edistami-
sessa. Tyosuojelun tavoitteena on tukea tyontekijoiden tyokykya ja taata turvalliset ja ter-
veelliset tyoolot. Se on osa jokapaivaista tyontekoa. Tyonantaja tulee laatia tyopaikalle tyo-
suojelu toimintaohjelma, johon kirjataan muun muassa tiedot tyopaikan vaaroista ja niiden
valttamisesta seka siita, miten tyoturvallisuus on tyopaikalla organisoitu ja miten vastuut on
jaettu. Tyosuojelu on jatkuva prosessi, jossa tyoympariston tilaa tarkkaillaan, muutokset en-
nakoidaan ja epakohdat korjataan. Tyosuojelu on tehokkaimmillaan jarjestelmallista ja pe-
rustuu tyopaikan vaarojen arviointiin ja yhdessa tehtyihin suunnitelmiin. Jokaisen tyontekijan
taytyy noudattaa tyopaikoille laadittuja turvallisuusohjeita, ottaa huomioon vaaratekijat ja
ilmoittaa tyoymparistossaan havaitsemistaan puutteista esimiehelleen tai tyosuojeluvaltuute-
tulle. (Tyoturvallisuuskeskus 2010; Manka ym. 2007, 13.)

Tyonantajan on jarjestettava tyontekijoilleen tyoterveyshuolto tyosta johtuvien terveyshait-
tojen ehkaisemiseksi ja tyoolojen kehittamiseksi. Tyoterveyshuolto on tyontekijoiden perus-
terveydenhuoltoa. Sen tavoitteena on luoda terveellinen ja turvallinen tyoymparisto, hyvin
toimiva tyoyhteiso, tyohon liittyvien sairauksien ehkaisy ja tyo-toimintakyvyn edistaminen ja
yllapitaminen. Tyoterveyshuolto tekee tyopaikkaselvityksia ja seuraa tyontekijoiden tervey-
dentilaa ja tyossa jaksamista suorittamalla muun muassa terveystarkastuksia seka ohjaamalla
tyopaikkoja ja tyontekijoita tyohon liittyvien vaarojen valttamiseksi. Sairauspoissaolojen ana-
lysointi on tyoterveyshuollon tehtava. Tyoterveyshuollolla on oltava ajantasainen tieto henki-
loston terveydentilasta ja on tarkea selvittaa sairauspoissaolojen taustalla olevia mahdollisia
ongelmia. Lakisaateisen tyoterveyshuollon lisaksi tyonantaja voi jarjestaa tyontekijoilleen

sairaanhoito- ja muita terveydenhuoltopalveluja. (Manka ym. 2007, 12-13.)

Tyopaikan ilmapiiri on tyopaikalla tapahtuvien havaintojen summa. Tyopaikan hyva ilmapiiri
muodostuu tyoyhteison sisaisesta turvallisuuden tunteesta. Tyopaikalla taytyy toteutua oikeu-
denmukaisuus ja tasapainoisuus paatoksia tehtaessa ja vastuita jaettaessa. Hyva tyoilmapiiri
perustuu tyontekijoiden tyomotivaatioon. Tyomotivaation kannalta on tarkeaa, etta tyonteki-
ja tietaa, mihin tyoyhteison toiminta tahtaa, ja han pitaa tyotaan mielekkaana. Hyvan ilma-

piirin luomiseksi on tyoyhteisossa tiedettava, kuka kantaa vastuun mistakin osa-alueesta.
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Tyoyhteison tulisi keskustella avoimesti epakohdista. Avoin keskustelu auttaa tervehdytta-
maan tyoyhteison tulehtuneita ihmissuhteita ennen kuin ongelmista kehittyy kriisi. Tyoilma-
piirilla on suuri merkitys hyvan tuloksen saavuttamiseksi. Tyytyvainen tyontekija suoriutuu
tyostaan paremmin kuin tyytymaton. Tyotyytyvaisyytta luovat muun muassa mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon, tyotapoihin ja tyovalineisiin. Hyva tyoilmapiiri kohottaa tyomoraalia
ja vaikuttaa tyon lopputulokseen. Hyva tyoilmapiiri ei synny itsestaan, vaan siihen taytyy

koko henkiloston panostaa. (Kookas 2008.)

Tyoyhteison hyvinvointi muodostuu tyoyhteison jasenten hyvinvoinnista. ”Me-henki” tulee
ensimmaisena mieleen, kun ihmisilta kysytaan millainen on hyva tyopaikka. Me-henki kuvas-
taa yhteisollisyyden tunnetta ja sita pyritaan luomaan yhteisilla tapahtumilla. Paras henki
syntyy silloin, kun saavutetaan yhdessa jotakin, menestymalla yhdessa oikeassa tyossa. Tyo-
elamassa yhteisollisyys tukee tyohyvinvointia. Yhteisollisyys koostuu yhdessa olemisesta ja
tekemisesta, vuorovaikutuksesta, luottamuksesta, henkilokohtaisesti merkittavista suhteista
ja yhteenkuuluvuudesta. Yhteisollisyys tukee terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tulokselli-
suutta. Tyopaikalla yhteisollisyys luo yhteenkuuluvuutta, tarjoaa turvaa ja auttaa hahmotta-
maan tyoymparistoa. Tyoymparistokin vaikuttaa ihmisen hyvinvointiin. Hyva tyoymparisto
tukee tyota ja sen tekijaa mahdollistaen taysipainoisen ja laadukkaan tyonteon. Siksi tyotilo-
jen ja apuvalineiden on oltava kunnossa. Hyva tyoymparisto on turvallinen, terveellinen ja
viihtyisa. (Otala & Ahonen 2005, 201-202; Manka ym. 2007, 16; Rauramo 2008, 101.)

Yhteiso, jossa voi kokea yhteenkuuluvuutta, on ihmiselle tarkea. Hyva yhteiso auttaa jokaista
jasentaan toteuttamaan omaa yksilollisyyttaan ja yksiloiden erilaisuus tuo yhteisoon sita
energiaa, jolla yhteisollisyytta pystytaan rakentamaan. Yhteisollisyyden perusta on erilaisuu-
den hyvaksyminen. Hyvassa yhteisossa jokaisella on tilaa olla yksilo, eika kiusaamista ja kate-
utta ilmene. Yhteiset arvot ja tavoitteet pitavat yhteison yhdessa. Arvot luovat pelisaannot
yhteiselle toiminnalle ja tavoite syyn sille, miksi yhteistyota tehdaan. Oppiva organisaatio -
kasite liittyy yhteisollisyyteen. Sen edellytys on positiivinen yhteisollisyys. Organisaatio oppii
ihmisten valityksella ja oppimisesta ovat vastuussa kaikki organisaation jasenet. Oppimisen

edellytyksena on aktiivinen vuorovaikutus. (Manka ym. 2007, 16; Otala & Ahonen 2005, 202.)

Tyoyhteison yhteistyota ja vuorovaikutusta taytyy tukea. TyOprosessit pitaa suunnitella siten,
etta yhteistyo ja tietojen vaihtaminen on valttamatonta tyoyhteisossa. Tyoyhteiso tarvitsee
my0s spontaanista vuorovaikutusta, jota tapahtuu muun muassa kahvi- ja taukotiloissa. On-
gelmana on, etta usein ihmisia, jotka innostuvat jaamaan taukotiloihin juttelemaan, ei katso-
ta hyvalla. Spontaaniseen vuorovaikutukseen pitaisi kuitenkin antaa mahdollisuus, eika nahda
sita tyontekoa uhkaavana tekijana. Yhteiset tauot lisaavat todistetusti tyontekijoiden yhteis-
henkea ja tyossa jaksamista. (Otala & Ahonen 2005, 202-203.)
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Yhteisollisyys ja sen jasenten valinen vuorovaikutus synnyttavat sosiaalisia suhteita eli sosiaa-
lista paaomaa. Sosiaalinen paaoma voidaan kasittaa sellaisina yhteisollisina piirteina, jotka
vahvistavat yhteison toimintaa edistavaa luottamusta ja verkostoitumista. Sosiaalinen paa-
oma on seka tyoyhteison, etta yksilon voimavara. Se tehostaa tavoitteiden saavuttamista ja
on yhteydessa tyohyvinvointiin. Sosiaalinen paaoma parantaa tyon organisointia, lisaa tyotyy-

tyvaisyytta ja vahentaa tyouupumusta. (Manka ym. 2007 16; Rauramo 2008, 124.)

2.3 Johtaminen ja esimiestyo

Hyvalla johtamisella saavutetaan hyvaa tyota ja tulosta. Hyva johtaminen on menestyvan
organisaation perusedellytys ja osa organisaation aineetonta paaomaa. Johtamisen tehtava on
tukea organisaation toimintaa ja luoda mahdollisimman hyvat edellytykset hyvan tyon tekemi-
selle. Johtaja huolehtii siita, etta tyon tavoitteet ovat selvat ja toiminta on tavoitteiden
suuntaista. Tyohyvinvoinnin johtamisella kehitetaan organisaatiota, henkiloston voimavaroja

ja osaamista seka tyoyhteison ilmapiiria. (Manka ym. 2007, 14; Tampereen yliopisto.)

Se, miten tyohovinvointiresursseja kaytetaan ihmisten hyvinvoinnin tukemiseen, riippuu pal-
jolti johtamisesta. Johtaminen ja esimiesty0 vaikuttavat ihmisten motivaatioon, sitoutumi-
seen, toiden jarjestelyyn, yhteistyomahdollisuuksiin ja ihmisten resurssien tehokkaaseen tai
toisaalta tehottomaan hyodyntamiseen. Hyva johtaminen on tutkimusten mukaan tarkein
tyohyvinvoinnin lahde. Tyopaikoille esiintyy erilaisia hyvinvointiin liittyvia ongelmia, joihin
esimiehen on puututtava. Ongelmiin on hyva puuttua mahdollisimman pian, silla hoitamatto-
mista ongelmista syntyy vain lisaa ongelmia. Suurin osa tyohyvinvoinnin ongelmista liittyy
esimiestyohon ja johtamiseen, tyon organisointiin, ihmissuhteisiin, liialliseen kiireeseen ja
stressiin. TyoOpaikalle kannattaa luoda varhaisen puheeksioton toimintatapa. Se on yhteinen
toimintatapa, jonka kaikki tuntevat. Ensisijaisia puheeksi ottajia ovat esimiehet. Puheeksiotto
koskee tyohon liittyvia poikkeamia, kuten lisaantyneita poissaoloja, jaksamisongelmia, epa-
asiallista kayttaytymista ja laiminlyonteja. (Otala & Ahonen 2005, 33; Hyppanen 2007, 156;
Rauramo 2008, 79.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen on merkittava osa johtamisen kokonaisuutta. Jotta tyohyvinvoin-
tia voidaan johtaa, sita pitaa voida arvioida erilaisilla mittareilla. Tyohyvinvoinnin huomioon-
ottaminen johtamisessa kehittaa henkiloston voimavaroja ja osaamista. Huono esimiestyo on
suurin syy tyopaikan vaihtoon, silla se estaa tyontekijaa sitoutumasta tyohonsa, oman osaami-
sensa kehittamiseen ja jaksamiseen seka estaa nauttimasta onnistumisesta ja tyonilosta.
Huono esimiestyo vaikuttaa myos sairauspoissaolojen lisaantymiseen. Jokainen tyoyhteison
jasen on kuitenkin myos itse vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan, joten se ei ole vain esi-
miehen vastuulla. (Otala & Ahonen 2005, 172; Rauramo 2008, 19.)
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Tyohyvinvoinnin kannalta hyva esimies-alais-suhde seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen johtaminen ovat tarkeita tekijoita. Johtajien tulisi olla seka patevia ja am-
mattitaitoisia etta johtamis- ja ihmissuhdetaitoisia. Esimiehen puutteelliset sosiaaliset taidot
ovat merkittava ongelma, joka vaikuttaa kielteisesti tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Esimie-
hen velvollisuus on tarkkailla tyoymparistoa, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta.
Hyvaan johtamiseen kuuluu tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu seka henkiloston osal-
listumis- ja vaikutusmahdollisuuksista huolehtiminen. Edella mainitut asiat ovat tarkeita tyon-
tekijoiden jaksamisen, tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden kannalta. Jotta esimies voi toimi-
mia oikeudenmukaisesti, hanen tulee kuunnella alaisiaan ja kohdella heita tasa-arvoisesti.
Kuuntelu edistaa myos molemminpuolisen luottamuksen muodostumista, silla luottamus syn-
tyy toisen toimintatapojen tuntemisesta. Seka oikeudenmukaisuuden etta luottamuksen synty
vaatii esimiehen aktiivista vuorovaikutusta alaistensa kanssa. Esimies huolehtii myos siita,
etta kuormittuminen on kullekin tyontekijalle sopivaa. Esimiehen tulee tunnistaa kuormitus-
tekijoita, olla selvilla tyoyhteison kuormittuneisuudesta ja puuttua tarvittaessa tilanteeseen.
(Rauramo 2008, 145-146.)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa onnistuneet esimiehet ovat kiinnostuneita tyoyksikon toiminnan
kehittamisesta, henkiloston hyvinvoinnista ja oman esimiestoiminnan kehittamisesta. Tyohy-
vinvoinnin johtamisessa onnistuneella esimiehella on kyky arvioida tyoyksikon kokonaistilan-
netta, rohkeutta arvioida omaa esimiestyota, valmius kohdata kritiikkia ja myonteista palau-
tetta ja tarkeimpana halu toimia yhdessa henkiloston kanssa tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.
(Rauramo 2008, 147-148.)

Hyva esimies uskoo ihmisten merkitykseen tuloksen teossa ja osaa pitaa tiimin koossa seka
rakentaa luottamusta tiimin jasenten valille. Hyva esimies harrastaa kahdensuuntaista vuoro-
vaikutusta seka kuuntelee ja ottaa huomioon tiimin jasenten tarpeita ja mielipiteita. Esimie-
hen tehtavana on saada joukkonsa motivoitumaan organisaation tavoitteisiin. Tarkeaksi nou-
see vuorovaikutteisuus: kuunteleminen, kannustaminen ja luottamuksen rakentaminen. (Otala
& Ahonen 2005,192; Manka ym. 2007, 9.)

Palkitsemista pidetaan johtamisvalineena, jolla tuetaan organisaation menestysta ja kannus-
tetaan henkilostoa. Palkitseminen tukee organisaation menestysta silloin, kun palkitsemispe-
rusteet on valittu oikein. Kun palkkaus perustuu tyon arvoon ja tyon vaativuuteen, organisaa-
tion on helpompi houkutella uutta henkilostoa, motivoida nykyista henkilostoaan ja pitaa
heidat tyytyvaisina. Rakentava palautteen antaminen ja saaminen on tarkeaa tyohyvinvoinnin
ja tyon tuloksellisuuden edistamisen kannalta. Palaute mahdollistaa oman tyon arvioinnin,
tyon kehittamisen, virheiden korjaamisen ja tyon onnistumisen kokemukset. Hyvaan johtami-

seen kuuluu palautteen antaminen ja palkitseminen. Tyohyvinvoinnin kannalta on ikavaa, jos
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palautetta ei saa lainkaan. Talloin ihminen kokee itsensa tarpeettomaksi ja merkityksetto-
maksi. (Kauhanen 2010, 109, 117; Rauramo 2008, 152-153. )

Kehityskeskustelut ovat myos osa palautejarjestelmaa, tyon tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin
seurantaa seka tyon ja osaamisen kehittamista. Kehityskeskusteluista on hyotya vain silloin,
kun ne edistavat tyopaikan ja yksilon tavoitteita. Kehityskeskustelu kaydaan esimiehen ja
alaisen valilla. Kehityskeskustelun avulla on mahdollisuus vaihtaa ajatuksia, kokemuksia ja
tuntemuksia. Erilaisilla kehityskeskusteluilla on erilaiset tavoitteet. Tavoitteiden pitaa olla
selkeat ja molempien osapuolten tiedossa. Hyvin toteutettu kehityskeskustelu lisaa muun
muassa tyomotivaatiota, selventaa tavoitteita ja paamaaria, luo myonteista ilmapiiria, lisaa
arvostuksen tunnetta ja tyohon sitoutumista ja auttaa tyontekijaa kehittymaan. (Rauramo
2008, 158; Hyppanen 2007, 56; Osterberg 2005, 106.)

3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvoinnin kehittamisella tarkoitetaan tyoolojen parantamista ja tyon sisallon rikastut-
tamista, toiden jarjestamista ja johtamista, joka vastaa seka yksilon etta organisaation tar-
peisiin. Kaikkia edella mainittuja osa-alueita on kehitettava samanaikaisesti optimaalisen
tuloksen aikaansaamiseksi. Tyohyvinvointia tulee kehittaa tyopaikoilla organisaation johdon,
esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyolla. Yhteistyota tukevia tahoja ovat tyoterveyshuolto,
tyosuojeluhenkilosto ja muut asiantuntijaorganisaatiot. Tyohyvinvoinnin kehittamiseen kuuluu
suunnitelmallinen tyosuojelu- ja tyOymparistotyo, mika tarkoittaa fyysisen ja henkisen ter-
veyden haittojen ennaltaehkaisemista ja torjumista seka tyoolosuhteiden arviointia ja seuran-
taa. (Kauhanen 2010, 201; Manka ym. 2007, 12; Kunnallinen tyomarkkinalaitos 2003, 9.)

Tyohyvinvoinnin tavoitteena on, etta tyota ja tyoymparistoa, tyoyhteisoa ja yksiloita kehitta-
malla ihmiset saadaan pysymaan pidempaan tyoelamassa. Tyohyvinvointia kehittavaa toimin-
taa on pystyttava arvioimaan. Jotta tavoitteita voidaan arvioida, niita taytyy jarjestelmalli-
sesti voida mitata. Jotta tyohyvinvointia voidaan kehittaa, on nykytilanne pystyttava arvioi-
maan. Organisaation tehtava, paamaara, arvot, tavoitteet seka keinot joilla tavoitteisiin pyri-
taan, on oltava tiedossa ennen arviointia. Lisaksi on selvitettava henkiloston hyvinvointiin
liittyvan toiminnan tavoitetila eli mihin pyritaan. Nykytilan arvioinnin pohjalta valitaan kehit-
tamiskohteet, joiden toteuttamiseksi laaditaan konkreettiset suunnitelmat, aikataulut ja vas-
tuuhenkilot. Tyohyvinvoinnin kehittamisen prosessi kuvataan kuviossa 3. (Rauramo 2008, 26,
36.)
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TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tyopaikan missio, visio, arvot, Ulkoinen ohjaus:
tavoitteet, strategia lainsdadadanto, suositukset

v

Tarveanalyysi/selvitykset, mittaukset, arvioinnit: tulokset, laatu, riskit,

tydymparistd, tyoilmapiiri, osaaminen, terveys ja tyokyky

f | f

Kehitystavoitteet: kehityshankkeiden
arvioitavissa olevat tulostavoitteet

Menetelmia ja mittareita:

i tuloskortti, laatuarvioinnit,
riskianalyysit,

Toimenpiteiden valinta: tapaturmaselvitykset,
sairaspoissaolot,

vastuut, aikataulut
l tyokykyindeksi, osaamis-

ja tasa-arvokartoitukset,

tyoolobarometri jne.

— Toiminnan toteutus

f

Verkostotuki: tutkimus-, koulutus-, kehitys-,

terveys-, turvallisuus-, kuntoutus- ja
lilkuntapalvelut, KELA, vakuutusyhtiot,
tyomarkkinajarjestot jne.

Kuvio 3: Tyohyvinvoinnin kehittaminen (Rauramo 2008, 26).

Tyky-toiminnalla eli tyokykya yllapitavalla toiminnalla tarkoitetaan toimintaa, jossa tyonanta-
ja ja tyontekijat seka tyopaikan yhteistoimintaorganisaatiot yhteistyossa pyrkivat edistamaan
ja yllapitamaan tyontekijoiden tyokykya. Laaja-alainen toiminta sisaltaa tyoymparistoon,
tyoyhteisoon ja yksiloon kohdistuvia toimenpiteita, joiden tavoitteena on kehittaa tyokykya,
osaamista, terveytta, hyvinvointia ja tyon tuottavuutta ja laatua. Tyokykya yllapitavan toi-
minnan rinnalla on yleistynyt tyohyvinvointia edistava toiminta eli TYHY-toiminta, joka on
laaja-alaista eri alueille ulottuvaa kehittamistoimintaa. Tyoyhteisojen kehittamisen tavoit-
teena on terve ja osaava tyoyhteiso, joka toimii tuottavasti. Tyohyvinvoinnin edistamisen ja
tyokyvyn yllapidon tulisi olla osa organisaation jokapaivaista arkea. (Tyosuojeluhallinto; Rau-
ramo 2008, 24.)
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3.1 Tyohyvinvoinnin kehittamisen hyodyt

Tyohyvinvoinnin kehittamista voidaan perustella eri tavoin. Tuottavuus, tuloksellisuus, laatu
seka eettiset ja inhimilliset tekijat ovat tarkeita nakokohtia tyooloja parannettaessa ja tyon-
tekijoiden terveytta edistaessa. Yhteiskuntavastuulla on strategisesti tarkea merkitys organi-
saatiolle, ja tyohyvinvointi on osa sita. Nain myos organisaation imago kiinnostavana tyopaik-
kana ja yhteistyokumppanina paranee. Tutkimusten mukaan henkiloston hyvinvoinnilla ja
taloudellisella menestymisella on merkittava yhteys. Tyohyvinvointi on kilpailukeino, jolla
luodaan kestavaa tuloskehitysta. Sen puute maksaa yritykselle paljon. Tyoterveyslaitoksen
mukaan yritys voi saastaa jopa 1000-2500 euroa vuodessa tyontekijaa kohti panostamalla tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseen. Saastot syntyvat tuottavuuden kasvusta ja sairauspoissaolojen
vahenemisesta. (Otala & Ahola 2005, 72; Rauramo 2008,18.)

Tyolainsaadanto edellyttaa yritysta huolehtimaan tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvointiin liittyvia
saadoksia ovat laki yhteistoiminnasta yrityksissa, tyoturvallisuuslaki, laki tyosuojelun valvon-
nasta ja muutoksenhausta tyosuojeluasioissa, tyoterveyshuoltolaki seka laki miesten ja nais-
ten valisesta tasa-arvosta. Yhteistoimintalakiin sisaltyy muun muassa tiedotusvelvollisuus
erilaisissa tyoyhteisoa koskevissa muutostilanteissa. Se ohjaa tyonantajan ja tyontekijoiden
edustajia yhteistyossa seuraamaan, kehittamaan ja raportoimaan tyohyvinvoinnin osa-alueita
tavoitteellisesti. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyoyhteisot laatimaan tyosuojelusuunnitelman
ja sille toteutusseurannan ja jakamaan vastuualueet. Laissa tyosuojelun valvonnasta ja muu-
toksenhausta saadetaan yhteistoimintamenettely yli 10 hengen tyopaikoissa. Tyoterveyshuol-
tolaissa tyonantaja on velvollinen jarjestamaan kustannuksellaan tyoterveyshuoltopalvelut
tyosta johtuvien terveyshaittojen ehkaisemiseksi seka tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn
ja terveyden edistamiseksi. Miesten ja naisten tasa-arvoa pyritaan edistamaan ja sukupuolista

syrjintaa ehkaisemaan lain avulla. (Otala & Ahonen 2005, 35-37.)

Tyohyvinvoinnin kehittaminen on tarkeaa, koska vaesto ikaantyy ja sen vuoksi tyovoimapula
uhkaa kilpailukykya. Seuraavan viidentoista vuoden aikana tyoelamasta poistuu yli miljoona
ihmista ja uusia tulee vain 800 000. Tama merkitsee sita, etta tyoelamaan syntyy 200 000
tyontekijan vaje. Tyontekijat pitaa saada jaksamaan ja viihtymaan tyossa entista kauemmin.
Samaan aikaan uusita osaajista kaydaan kilpailua. Tyohyvinvointi on kilpailutekija houkutelta-
essa uusia tyontekijoita, silla ilmapiiri on nuorten mielesta tarkein tyopaikan valintakriteeri.
Kasvavat elakekustannukset ovat vaeston vanhetessa haaste seka yrityksille, etta kansanta-
loudelle. Suomessa jopa 80 % tyontekijoista siirtyy elakkeelle ennen varsinaista elakeikaa.
Ihmiset vievat mukanaan osaamisensa ja kasvattavat henkilostokustannuksia varhaiselakkei-
den muodossa, ja nain vahentavat kilpailukykya. Varhaiselakkeet maksavat yrityksille lahes 3
miljardia euroa vuodessa valittomina elakekuluina ja muodostavat noin kolmanneksen yrityk-
sen elakemenoista. (Otala & Ahonen 2005, 35, 39-42.)
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Otalan & Ahosen mukaan (2005, 69-70) yrityksen kilpailukyky muodostuu kustannustehokkuu-
desta ja tuottavuudesta, laadusta ja asiakastyytyvaisyydesta, innovaatiokyvysta, kyvysta sol-
mia kumppanuuksia ja rakentaa toimivia verkostoja seka kyvysta rekrytoida hyvia osaajia ja
pitaa heidat. Edella mainittuihin kilpailutekijoihin voidaan kuhunkin vaikuttaa tyohyvinvointia
kehittamalla. Tyohyvinvoinnin kehittaminen pienentaa sairauspoissaolo-, tapaturma- ja tyo-
kyvyttomyyskustannuksia seka vaikuttaa kustannustehokkuuteen, mika puolestaan lisaa yri-
tyksen tuottavuutta ja kannattavuutta. Tuottavuuden ja kannattavuuden lisaantymisen seura-
uksena hintakilpailukyky paranee. Tyohyvinvointi parantaa myos tyontekijan tyotyytyvaisyytta
ja motivaatiota seka tyoyhteison ilmapiiria, jonka myota palvelutaso paranee. Palvelutason
paraneminen nostaa toiminnan laatua ja asiakastyytyvaisyytta. Tyohyvinvointi lisaa yhteista
osaamista ja parantaa organisaation oppimista, jonka seurauksena syntyy uusia innovaatioita.
Tyohyvinvointi tukee innostuksen ja sitoutumisen syntymista, mika parantaa yrityksen imagoa

haluttuna tyopaikkana ja yhteistyokumppanina, mika avaa uusia markkinoita.

3.2 Kehittamishankkeet

Henkiloston hyvinvoinnin, jaksamisen ja terveyden tukeminen nousivat tyoyhteison kehittami-
sen tavoitteiksi 1980-luvun alussa, kun useissa stressitutkimuksissa oli todettu tyohon liittyvi-
tyohyvinvoitia voitaisiin tukea, kun henkilosto kehittaisi ratkaisut tyohyvinvoinnin ongelmiin.
Nykyaankin tyoyhteisoja kannustetaan analysoimaan omaa tyotaan ja tyoyhteisoaan seka ke-

hittamaan niita tyohyvinvoinnin ongelmien ehkaisemiseksi. (Lindstrom & Leppanen 2002, 39.)

Tyoyhteisojen jatkuvan kehittamisen lisaksi tarvitaan erilaisia kehittamishankkeita, ja ne ovat
arkipaivaa tyoelamassa. Yha useammat tyoyhteisot kehittavat tyoyhteisonsa toimivuutta ja
tyohyvinvointia. Tallaisen paivittaisen tyon ohessa tehtavilla hankkeilla voidaan kaynnistaa tai
nopeuttaa tyoyhteison uudistuksia tai panostaa tyoyhteison toiminnan kannalta tarkeisiin
asioihin ja muutoksiin. Kehittamishankkeiden lahtokohdat, tavoitteet, toteuttaminen ja kesto
vaihtelevat suuresti. Yhteista hankkeille on se, etta kyseessa on koko tyoyhteisoa koskeva
tapahtumasarja, jonka avulla pyritaan parantamaan, uudistamaan tai muuttamaan tyoyhtei-

son toimintatapoja. (Jarvinen 2000, 152.)

Aloite kehittamishankkeeseen voi tulla johdolta, tyoterveyshuollolta tai joltakin tyoryhmalta.
Kehittamishankkeiden onnistuminen edellyttaa, etta tyoyhteisossa on motivoitunut tarve ke-
hittya. Hankkeille tulee maaritella selkea ja toteutettavissa oleva tavoite. Kehittamishank-
keiden onnistumista tukee tyoyhteison avoin ilmapiiri, hyva vuorovaikutus, aktiivinen osallis-
tuminen ja johdon ja esimiesten sitoutuminen hankkeeseen. Kehittamishankkeiden arviointi
niiden lopussa selkiyttaa tulokset ja motivoi kehityksen jatkamiseen. Arvioinnissa on tarkeaa

kayda lapi, mita hankkeen aikana on saatu aikaiseksi, mita muutoksia on tapahtunut ja missa
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on onnistuttu. Ilman loppuarviointia kehittamishankkeen tulokset jaavat nakymattomiksi.
Tarkeaa on, etta tyoyhteiso saa myonteisen kokemuksen siita, etta se huomaa kykenevansa
omin voimin uudistamaan tai kehittamaan omaa toimintaansa. Taman seurauksena tyoyhtei-
son kehittamishalukkuus kasvaa ja usko omiin vaikutusmahdollisuuksiin lisaantyy. (Lindstrom
& Leppanen 2002, 86- 93; Jarvinen 2000, 169.)

4 Riihimaen kaupunki

Rithimaki on 280 000 asukkaan etelasuomalainen kaupunki hyvien juna- ja tieliikenneyhteyksi-
en varrella. Riihimaki sijaitsee Kanta-Hameen maakunnassa noin 70 kilometria Helsingista
vuonna 1862 valmistuneen Helsinki-Hameenlinna rautatien varrella. Vuonna 1919 Riihimaesta
muodostettiin taajavakinen yhdyskunta ja vuonna 1922 perustettiin Riihimaen kauppala, josta
tuli kaupunki vuonna 1960. (Riihimaen kaupunki 2009.)

4.1 Organisaatio, toimialat ja henkildsto

Riihimaen kaupungin organisaatio koostuu kuudesta eri toimialasta, jotka ovat hallintokeskus,
ymparistokeskus, perusturvakeskus, kulttuuri- ja vapaa-aikakeskus, koulutuspalvelukeskus ja
tekninen virasto (kuvio 4). Erilaisia tehtavanimikkeita on lahes 250. Toimialoista suurimmat
ovat perusturvakeskus, koulutuspalvelukeskus ja tekninen virasto, jotka tyollistavat yhteensa
noin 88 % henkilostosta. (Riihimaen kaupunki 2009.)

Riihim&en kaupungin organisaatio

HALLINTOKESKUS | YMPARISTOKESKUS | PERUSTURVAKESKUS | KULTIUURL JA VAPAA- | KOULUTUSPALVELU- | TEKNINEN VIRASTO
Kaupunginkanslia Rakennusvalvonta Yhteispalvelut Koulutuspalvelukeskus Hallintopalvelut
Velkaneuvonta Ympdristonsuojelu- Sosiaalityd — - Oppimateriaalikeskus Asumispalvelut
yksikko Liikuntayksikkd Keskuskeittio %
Pysikoinninvalvonta — Perussosiaalityd ja Kaavoituspalvelut
Kierratyskeskus lastensuojel Nuorisoyksikko . 2

Hallinto-, kulttuuri- ja
matkailuyksikko

” e Perusasteen koulutus Kartta- ja tonttipalvelut
taloushallinto m 9 ala-astetta Tila- ja yhdyskunta-
Riihimden Taidemuseo
Kehittamistehtavat Makikujan perhekoti

Keskusvarasto

m Vesihuoltoliikelaitos

Vapaan sivistystyon
koulutus

Kansalaisopisto
Kuvataidekoulu

Henkilostohallinnon

3 ylaastetta tekniset palvelut
Elatusturva ja
lastenvalvoja

tehtavat

u
t ja

Lasten leikkitoiminta

Vammaispalvelut

Kirjauksenmden
palvelukeskus

Kuvio 4: Rithimaen kaupungin organisaatio (Riihimaen kaupunki 2009).
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Rithimaen kaupunki tyollistaa 1475 henkiloa, joista vakituisia tyontekijoita on 1180, maaraai-
kaisia tyontekijoita 261 ja loput tyollistettyja tai oppisopimussuhteisia tyontekijoita. Kuten
kunta-alalla yleensa, myos Riihimaen kaupunki on naisvaltaista, silla vakituisesta henkilostos-
ta noin 80 % on naisia. Vakinaisen henkiloston keski-ika oli vuoden lopussa 46 vuotta 9 kuu-
kautta. Se on laskenut 3 kuukautta edellisesta vuodesta. Kaupungin vakituinen henkilosto on
keskimaarin pitkaan palvellutta. Keskimaarainen palvelusaika vakinaisella henkilostolla oli
vuoden lopussa 14 vuotta. Vuoden aikana kaupungin vakinaiseen palvelukseen tuli 48 uutta
henkiloa. Kaupungin vakinaisesta palveluksesta lahti pois 56 henkiloa, joista pysyvasti kokoai-
kaiselle elakkeelle 35 henkiloa. Vanhuuselakkeelle jaavien maara tulee kasvamaan merkitta-

vasti lahivuosina. (Riihimaen kaupunki 2009.)

4.2  Tyohyvinvointi

Henkiloston tyossa jaksamista ja tyokykya on tuettu monipuolisella ja tunnustusta saaneella
tyosuojelutyolla. Riihimaen kaupunki sai kansallisen kunniamaininnan EU:n riskienhallintakil-
pailussa hyvista kaytannaista riskienarviointiprosessissa ja sita kautta tyoturvallisuuden kehit-
tamisessa. Riihimaen kaupungin tyosuojelun tarkoituksena on ehkaista tyotapaturmia, ammat-
titauteja ja tyon aiheuttamia muita haittoja seka yllapitaa henkista ja fyysista terveytta.
Tyoterveyspalvelujen saatavuus on ollut hyva ja henkilosto on ollut palveluihin erittain tyyty-

vainen. (Riihimaen kaupunki 2009.)

Henkiloston tilaa seurataan elakepaatosten, sairauspoissaolo- ja tapaturmatilastojen, tyoter-
veyshuoltokayntien ja koulutustilastojen avulla seka muutaman vuoden valein tehtavilla hen-
kilostokyselyilla. Kaiken kaikkiaan henkiloston tyotyytyvaisyys on kyselyn tulosten mukaan
kohentunut edelliseen kyselyyn verrattuna kaikilla osa-alueilla, joista erityisen merkittavana

voidaan pitaa parannusta esimiestyossa. (Riihimaen kaupunki 2009.)

Rithimaen kaupungin henkiloston sairauspoissaolojen maara vuonna 2009 oli 13,1 pai-
vaa/henkilo. lkaantyneiden tyontekijoiden jaksamisen tukeminen varsinkin ruumiillisesti ras-
kaissa tehtavissa on edelleen haasteellista. Henkilostopankin maararahoilla toteutetuilla uu-
delleensijoituksilla pystyttiin valttamaan sairauslomia tai ennenaikainen elakkeelle siirtymi-
nen 15 tyontekijan kohdalla. Kaupungilla on kaytossa varhainen tuki tyontekijan tyokyvyn
sailymiseksi toimintaohje, jonka mukaisesti esimiehet yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa
ottavat tyontekijan tyokykyongelmat puheeksi mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Esimie-
het seka hallintokuntien johto seuraavat sairauspoissaolojen kehitysta eri toimialoilla seka
pohtivat yhdessa henkilostohallinnon ja tyosuojeluhenkiloston kanssa keinoja tyossa jaksami-

sen tukemiseksi. (Rithimaen kaupunki 2009.)
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Tyohyvinvointia edistavan toiminnan (TYHY) tarkoituksena on yllapitaa henkiloston tyokykya
ja tyossa jaksamista seka vahentaa terveydellisia riskeja. Kaupungin tyohyvinvointiryhmaan
kuuluvat henkilostopaallikko, suurimpien hallintokuntien johdon edustajat, paaluottamus-
miesten edustaja, tyosuojelupaallikko ja -valtuutettu seka tyoterveyshuollon edustajat. (Rii-
himaen kaupunki 2009.)

Kuntokipina-toimintaa on jarjestetty vuodesta 1996 lahtien. Toiminnan tavoitteena on moti-
voida henkilostoa huolehtimaan omasta fyysisesta kunnostaan ja jaksamisestaan. Henkilostol-
le on jarjestetty muun muassa allas- ja kuntosalijumppaa. Lisaksi omaehtoista liikuntaa tue-
taan alennetuilla uimala-, kuntosali- ja keilausmaksuilla seka jarjestamalla henkilostolle pal-

loiluvuoroja ja kavelytesteja. (Rithimaen kaupunki 2009.)

5  Tutkimuksen toteutus

5.1  Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyoni tutkimusmenetelmana kaytin laadullista kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa,
koska halusin saada selville henkiloiden omia nakemyksia, kokemuksia ja mielipiteita. Olen
tutustunut laadullista tutkimusta kasittelevaan seka laadullisen tutkimuksen pohjalta toteu-

tettua kyselya kasittelevaan ja analysoivaan kirjallisuuteen.

Lahtokohtana laadullisessa tutkimuksessa on todellisen elaman kuvaaminen. Siihen sisaltyy
ajatus, etta todellisuus on moninainen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan tutkimaan koh-
detta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa ihmista suositaan tie-
don keruun instrumenttina ja nain ollen ihmisten omat nakokulmat paasevat esille. Laadulli-
sen tutkimuksen yleisimmat tiedonkeruumenetelmat ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja
erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157, 160; Tuo-
mi & Sarajarvi 2003, 73, 87.)

Tutkittava kohdejoukko valitaan laadullisessa tutkimuksessa tarkoituksenmukaisesti, ei satun-
naisotoksen menetelmaa kayttaen. Tutkimuksessa on tarkeaa, etta henkilot, joilta tietoa
kerataan, tietavat tukittavasta asiasta mahdollisimman paljon ja etta heilla on kokemusta
asiasta. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin, vaan niissa pyritaan
muun muassa kuvaamaan jotain ilmiota tai tapahtumaa, ymmartamaan tiettya toimintaa tai
antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta jollekin ilmiolle. Laadullisessa tutkimuksessa tutki-
ja voi olla etaalla tai lahella tutkittavista. Laadullinen tutkimus ei siis valttamatta merkitse
laheista kontaktia tutkittaviin, vaikka usein niin esitetaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara,
2007, 189; Tuomi & Sarajarvi 2003, 87-88.)
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Alasuutarin mukaan (1995, 50) laadulliseen tutkimukseen sisaltyy kaksi vaihetta: havaintojen
pelkistaminen ja arvoituksen ratkaiseminen. Ensimmaisessa vaiheessa, joka alkaa osittain jo
ennen aineiston keraamista, tulee koodata keratty aineisto ja tehda niista tilastollinen ana-
lyysi. Toisessa vaiheessa tulokset tulkitaan. Tulkitsemisen apuna voidaan kayttaa aiempia

tutkimustuloksia ja niiden pohjalta johdettuja paatelmia.

5.2 Kohderyhma ja aineiston keruu

Tutkimuskohteen ja ongelman luonne seka kohderyhman koko maaraavat tiedonkeruumene-
telman. Kyselytutkimus on tapa kerata ja tarkastella tietoa muun muassa erilaisista yhteis-
kunnan ilmioista, ihmisten toiminnasta, mielipiteista, asenteista ja arvoista. Kyselytutkimuk-
sessa tutkija esittaa vastaajalle kysymyksia kyselylomakkeen valityksella. Kyselylomake on
mittausvaline, jonka sovellusalue ulottuu yhteiskunta- ja kayttaytymistieteellisesti tutkimuk-
sesta mielipidetiedusteluihin, katukyselyihin, soveltuvuustesteihin ja palautemittauksiin.
(Lindstrom & Leppanen 2002, 115; Vehkalahti 2008, 11.)

Tiedonkeruumenetelmana opinnadytetyossani on kaytetty kyselya. Kyselymenetelman etuna
on, etta sen avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto: tutkimukseen voidaan saada paljon
henkiloita ja voidaan kysya monia asioita. Menetelma on myos tehokas, silla se saastaa tutki-
jan aikaa. Jos kyselylomake on suunniteltu huolellisesti, voidaan aineisto kasitella nopeasti ja
analysoida tietokoneen avulla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2007, 190.) Valitsin kyselyn
opinnaytetyoni aineiston keraamisen tavaksi, koska halusin saada tutkimukseen mukaan kaikki
hankkeessa mukana olleet 20 tyopaikkaa. Aineiston keraaminen oli nopeampaa ja helpompaa

toteuttaa sahkopostikyselyn kuin haastattelun muodossa.

Kyselytutkimukseen liittyy myos heikkouksia. Ei voida varmistaa sita, miten vakavasti vastaa-
jat ovat suhtautuneet tutkimukseen ja ovatko he vastanneet huolellisesti ja rehellisesti. Ei ole
myoskaan selvaa, miten onnistuneita annetut vastausvaihtoehdot ovat olleet vastaajien nako-
kulmasta. Nakokulmat voivat aiheuttaa vaarinymmarryksia. Ei tiedeta, miten hyvin vastaajat
ylipaansa ovat selvilla siita alueesta tai ovat perehtyneet siihen asiaan, josta kysymyksia esi-
tetaan. Kyselylomakkeen laadinnalla ja kysymysten tarkalla suunnittelulla voidaan tehostaa
tutkimuksen onnistumista. Laatiminen vie aikaa, ja vaatii tutkijalta tietoa ja taitoa. Kyselyyn

vastaamattomuus voi myos nousta suureksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2007, 190.)

Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla avoimia kysymyksia tai monivalintakysymyksia. Avoi-
men kyselylomakkeen avulla saadaan tietoa siita, mita vastaajat todella ajattelevat, kun taas
monivalintatyyppiset kysymykset rajoittavat vastaajien omien mielipiteiden esille tuontia.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2007, 196.) Monivalintakysymyksilla voidaan kuitenkin tayden-

taa avoimia kysymyksia ja painvastoin. Avoimienkysymysten vastaukset ovat tyolaampia kasi-
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tella, mutta avovastauksista saatetaan saada tutkimuksen kannalta tarkeaa tietoa, joka voisi
jaada muuten kokonaan havaitsematta. (Vehkalahti, 2008, 25.) Opinnayteyossani kaytetty
kyselylomake (liite 1) sisalsi 14 kysymysta. Se koostui avoimista kysymyksista. Mukana oli

myos muutama monivalintakysymys.

Tutkimuksen kohdejoukkona olivat Terveena tyossa! -hankkeessa mukana olleiden tyopaikko-
jen esimiehet. Kysely lahetettiin esimiehille, koska heilla on tietokone paivittaisessa kaytossa
tyopaikalla. Esimiehet, joille kysely lahetettiin tyoskentelevat Riihimaen kaupungin hallinto-,
kulttuuri- ja vapaa-aika-, koulutuspalvelu- ja perusturvakeskuksessa. Kysely lahetettiin
1.2.2011 sahkopostilla Terveena tyossa! -teemavuodessa mukana olleiden tyopaikkojen 20
esimiehelle. Kyselyn mukana lahetettiin saatekirje (liite 2). Saatekirje on kyselytutkimuksen
julkisivu, joka kertoo vastaajalle mista tutkimuksessa on kysymys, kuka tutkimusta tekee,
miten vastaajat on valittu, mihin tutkimustuloksia tullaan kayttamaan ja tietojen luottamuk-
sellisen kasittelemisen. (Vehkalahti 2008, 47.) Kyselyyn vastattiin Laurean e-lomakkeella sah-
kopostiviestissa olevan linkin kautta. Kyselyn vastausaika paattyi 18.2.2011 eli vastausaikaa
oli noin kolme viikkoa. Kyselyyn vastasi 12 henkiloa eli vastausprosentiksi muodostui 60 %.
Kyselyn ollessa kaynnissa, kyselyssa mukana oleville lahetettiin muistutusviesti kyselyn vas-

taamisesta.

5.3  Aineiston analysointi

Laadullisen aineiston analyysimenetelmia on monentyyppisia. Analyysimenetelmana kaytin
laadullisen tutkimuksen sisallonanalyysia, joka on perinteinen laadullisissa tutkimuksissa kay-
tetty analyysimenetelma. Sisallonanalyysia voidaan pitaa valjana teoreettisena viitekehykse-
na, joka voidaan liittaa erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Sisallonanalyysissa edetaan paatte-
lemalla, mika aineistossa on tutkimuksen kannalta merkittavaa. Aineisto kaydaan lapi ja ero-
tetaan tutkimuksen kannalta olennaiset asiat. Muu aineisto jatetaan tutkimuksen ulkopuolel-
le. Merkitty aineisto yhdistetaan, ja sita luokitellaan tai tyypitellaan. Lopuksi kasitellysta

aineistosta kirjoitetaan yhteenveto. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 93-94.)

Sisallonanalyysi perustuu koko joukon kokemusperaiseen tietojen tarkasteluun. Sisallonana-
lyysilla tarkoitetaan dokumenttien sisaltojen kuvaamista sanallisesti. Se on menettelytapa,
jonka avulla dokumentteja pystytaan analysoimaan systemaattisesti ja objektiivisesti. Kysei-
sella analyysimenetelmalla pyritaan saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvaus tiivistetyssa ja
selkeassa muodossa kadottomatta sen sisaltamaa informaatiota. Analyysilla luodaan selkeytta
aineistoon, jotta voidaan tehda selkeita ja luotettavia johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta.
Sisallonanalyysissa tutkimusaineisto ensin pirstotaan pieniin osiin, kasitteellistetaan ja koo-

taan uudelleen uudenlaiseksi loogiseksi kokonaisuudeksi. Sisallonanalyysin tarkoituksena on
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tarkastella kaikkia kokemusperaisia toistuvia tietoja, kuten sanoja tai teemoja. (Tuomi &
Sarajarvi 2002, 105-110; Eriksson & Kovalainen 2008, 187.)

Kerasin ensin kyselyn tulokset Excel -taulukkoon, jonka jalkeen analysoin ne kirjalliseen muo-
toon. Kerasin samankaltaiset vastaukset yhteen ja aloin analysoimaan ensisijaisesti niita vas-
tauksia, jotka esiintyivat useimmiten. Vastauksista valitsin minua eniten kiinnostavimmat ja
tutkimuksen kannalta tarkeimmat vastaukset, joista uskon olevan eniten hyotya Riihimaen
kaupungille. Epaoleelliset vastaukset jatin tutkimuksen ulkopuolelle. Lopuksi kirjoitin yhteen-

vedon tutkittavasta aineistosta.

6  Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esittelen tutkimukseni tuloksia tutkimuskysymyksittain. Olen ottanut mukaan

kyselyyn vastanneiden keskeisimpia ajatuksia ja analysoinut niita sisallonanalyysin kriteerein.

Kyselyyn vastanneista Riihimaen kaupungin esimiehista yksi tyoskenteli hallintokeskuksessa,
yksi kulttuuri- ja vapaa-aikakeskuksessa, seitseman perusturvakeskuksessa ja kolme koulutus-

palvelukeskuksessa.

Ensimmaiseksi kysyin, etta millaisia tyohyvinvointia lisaavia tekijoita tyopaikoilla on esiinty-
nyt. Vastaukset vaihtelivat suuresti. Vastaajat pitivat tyohyvinvointia parantavana asiana
mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohonsa. Myos tiimityo, koulutus- ja virkistyspaivat, jotka
lisaavat yhteishenkea koettiin motivoivaksi. Tyoergonomian kehittaminen ja muutenkin tyo-

ympariston parantaminen koettiin myos tyohyvinvointia lisaavaksi tekijaksi.

Seuraavaksi kysyin, mita tyohyvinvointia heikentavia tekijoita tyopaikoilla on esiintynyt. Ta-
hankin vastaukset olivat hyvin erilaiset. Osilla vastaajista tyohyvinvointia on heikentanyt huo-

not tyotilat ja huono sisailmanlaatu. Ongelmaksi on koettu myos tyonkuormittavuus ja tyopai-

”Paivakodissamme on ollut runsaasti sijaisia. Vakinaisen henkilokunnan poissaolot ja tilapai-

sen henkiloston vaihtuvuus on yksi selkeasti tyohyvinvointia heikentava tekija...”

”Sijaisten vaikea saatavuus...”

”Sijaisjarjestelyjen heikkoutta...”

Hyvin monella tyopaikoilla ongelmaksi on koettu sijaisjarjestelyjen heikkous. Tyopaikoille

voitaisiin alkaa kehittamaan sijaisrinkijarjestelmaa, jossa vakiohenkilot voisivat toimia eri

yksikoissa sijaisina.
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Terveena tyossa! hankkeen myota tyopaikoilla saatiin aikaan konkreettisia muutoksia ja pa-
rannuksia. Henkilosto on lisannyt liikkumista ja kiinnittanyt huomiota ruokailutottumuksiin.
Lisaksi he ovat alkaneet keskustelemaan avoimesti tyohyvinvointiin liittyvista asioista seka
hankkineet erilaisia tyota ja tyoymparistoa parantavia apuvalineita. Myos tyohon perehdytta-

miseen on panostettu.

”Mielestani konkreettisin muutos on se, etta keskustelemme tyohyvinvointiin liittyvista asiois-
ta, pohdimme yhdessa, miten voisimme parantaa tyoviihtyvyytta ja ennen kaikkea koemme

nama asiat tarkeiksi.”

”Niska-hartia seka tuki- ja liikuntaelinten vaivat vahentyneet kohdennetun liikunnan myota -
yhteiset lenkit raittiissa ilmassa vastapainona tyolle - ilo ja huumori kukkivat - eri kohteissa

tyoskentelevat ovat oppineet tuntemaan toisiaan.”

lisaantymisena ja ruokailutottumuksissa) Positiivinen asennoituminen liikkumisen lisaamiseen

ja terveelliseen ruokavalioon lisaantyi kaikilla tyontekijoilla.”

Vastanneilta kysyttiin, kuinka hankkeen aikana kehitetty/aloitettu toiminta on jatkunut hank-
keen jalkeen. Paasaantoisesti kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta kehitettyja/aloitettuja

toimintoja jatketaan ja kehitetaan edelleen.

”QOsa toimenpiteita siirtyi vuodelle 2011. Kehittamisryhmassa on aina suunniteltu koulutus- ja
virkistyspaivat. Olokorjaamo jatkuu. Vuoden kuluttua tarkistettaan onko syyta nimeta jatku-

vuuden yllapitamiseksi uudelleen terveena tyossa -tiimi.”

Terveena tyossa tiimi on ideana hyva. Tyopaikat voivat kehittaa tyoyksikon sisalla tyohyvin-

vointia.

Tyopaikoilla on ollut mahdollisuus kayttaa tyoterveysliikuntakoordinaattoria tyopaikoilla esi-
merkiksi terveysliikunta-aiheisten tietoiskujen ja kehonkoostumuksen mittausten muodossa.
Vastanneista kuusi eli puolet on kayttanyt terveysliikuntakoordinaattoria tyoyhteison kehit-
tamistyon tukena. Kaikki terveysliikuntakoordinaattoria kayttaneet pitivat sita erittain hyo-

dyllisena.

”Hyva apu. Asiantunteva henkilo.”

”Saimme opastusta itsesta huolehtimiseen. Oli hyodyllista.”
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”0li hyotya ja kaikki olivat tyytyvaisia kehonkoostumuksen mittaukseen ja terveysaiheeseen

luentoon.”

"Tyopaikallamme jarjestettiin kehon koostumusmittaus tyontekijoille. Tiedollisesti hyotya

kaikille ja painonpudottajille erityisesti, kun tulokset olivat parantuneet”

Kysyin mita mielta tyopaikat ovat olleet kuntokipina toiminnasta ja sen tarjonnasta. Kuntoki-
pina toimintaa pidettiin erittain tarkeana ja hyodyllisena toimintana ja sen tarjontaa moni-
puolisena. Ongelmaksi koettiin kuitenkin muun muassa paikkojen vahaisyys ohjatuissa liikun-
tatoiminnoissa hakijamaaraan nahden seka se, etta kaikki eivat voi osallistua samalla lailla

lilkkuntaan tyovuorojen takia.

”Liikunnan tukeminen on merkityksellista. Paikkoja ohjatuissa toiminnoissa on liian vahan

hakijamaaraan nahden.”

On harmillista, etta paikkoja on liian vahan tarjolla. Paikkojen maaraa tai liikuntakertoja

voisi lisata suosituimmista ohjatuissa liilkuntatoiminnoissa.

”Zumba on erittain hyva juttu ja sita pitaisi saada lisaa myos niille, jotka ovat tyossa esim.

klo 17.30 asti. Miten ratkaistaan tasapuolisuus vuorotyota tekeville?”

Parhaimpien ohjattujen liikuntatoimintojen ajankohtien selvittamiseksi voitaisiin jarjestaa
henkilostolle kysely, missa heilta kysyttaisiin heille parhaiten soveltuvat ajankohdat. Taman
perusteella voitaisiin laatia aikataulu mika sopisi mahdollisimman monelle. Liikuntakertoja

lisattaessa voitaisiin huomioida myos kyselyn vastaukset.

Kuntokipina-toiminnan kehittamistarpeisiin otettiin myos kantaa. Toivottiin, etta toimintaa

kehitettaisiin entista monipuolisemmaksi lisaamalla lajivalikoimaa.

”Henkilokohtaisia kuntoarviointeja voisi olla tarpeellista teettaa kun henkilosto ikaantyy.”

Kuntoarviointien teettaminen olisi erittain hyva asia. Taman perusteella voitaisiin laatia arvi-
oitaville oma kuntosuunnitelma. Haasteellista Riihimaen kaupungille on ollut ikaantyneiden
tyontekijoiden jaksaminen erityisesti ruumiillisesti raskaissa tehtavissa. Tyovoiman maara
pienenee lahivuosina. Taman vuoksi on tarkeaa kiinnittaa huomiota ikaantyvien tyontekijoi-
den tyossa jaksamiseen, jotta he pysyisivat tyoelamassa mahdollisimman pitkaan. Aikainen

elakkeelle jaaminen lisaa kaupungin kustannuksia.
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”Miten olisi liikuntaseteleiden mahdollinen kayttoonotto?”

”Suurimpana toiveena olisi saada kayttoon liikuntasetelit, joita voisi kayttaa myos muilla
paikkakunnilla. Monet asuvat toisella paikkakunnalla, jolloin liikuntamahdollisuuksien hyvak-
sikaytto on hankalaa, koska viikonloppuna ei kannata matkustaa Riihimaelle ja tyoajan jal-

keen pitkittaa entisestaankin tyomatkojen takia pitkaa tyopaivaa”

Osa vastanneista ehdotti liikuntaseteleiden kayttoonottoa. Liikuntaseteleiden kayttoonotto
mahdollistaisi ajallisesti seka paikallisesti monipuoliset liikuntamahdollisuudet. Liikuntasete-

leiden kayttoonoton arvioinnissa olisi kuitenkin otettava huomioon kustannusvaikutukset.

Kulttuurikipina toimintaan on osallistunut seitseman vastaajista. Kulttuurikipina toimintaa
pidettiin myos erittain tarpeellisena toimintana. Lahes kaikki vastaajista pitivat kulttuuria

tarkeana osana hyvinvointia ja hyvana vaihtoehtona liikunnalle.

Viitta vastanneista kiinnostaisi olla mukana Riihimaen kaupungin henkiloston omaehtoisen

kulttuuritoiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa.

Riihimaen kaupungin henkilostolle on jarjestetty, joka toinen vuosi henkilostojuhla. Henkilos-
tojuhlan tavoitteena on ollut vahvistaa kaupungin tyopaikkojen me-henkea seka toimia tyoan-
tajan kannalta huomionosoituksena tyontekijoille. Monet vastaajista pitivat henkilostojuhlaa
hyvana tapana huomioida tyontekijoita, mutta myos vaihtoehtoisia tapoja kaivataan. Henki-
lostojuhlan voisi korvata jollakin rennommalla tapahtumalla, joka kumminkin poikkeaisi kun-
to- ja kulttuurikipina toiminnasta, esimerkiksi tyoyksikoiden valinen leikkimielinen urheiluta-

pahtuma tai urheilullinen retki.

"Tilaisuus on kunnianhimoinen, mutta kohottaako se koko henkiloston yhteenkuuluvuutta,
siita en osaa sanoa. Rahan voisi myos jakaa hallintokunnittain tai jopa tyoyksikoittain esim.
isompana virkistysrahana. Tarkeampaa on kuitenkin oman tyoyksikon yhteenkuuluvuus kuin

koko kaupungin.”

Tyoyksikoiden yhteenkuuluvuuden kehittaminen on huomion arvoinen asia.

Viimeiseksi kysyin kehitysideoita vastaavanlaista hanketta ajatellen. Vastaajilla oli myo0s
mahdollisuus antaa vapaamuotoista palautetta. Kysymykseen tuli vahan vastauksia. Useampi
ehdotti kulttuuri- ja liikuntaseteleiden kayttoonottoa ja kannustusvapaiden lisaamista tyonte-

kijille.
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6.1  Kehitysehdotukset Riihimaen kaupungille

Tutkimuksen pohjalta kehittamisen kohteeksi nousi liikunta- ja kulttuuriseteleiden kayttoon
otto. Seteleiden avulla tyontekijat voisivat ostaa liikunta- ja kulttuuripalveluita. Se mahdol-
listaisi ajallisesti seka paikallisesti monipuoliset liikunta- ja kulttuurimahdollisuudet. Liikunta-
ja kulttuurisetelit palvelisivat tasapuolisesti eri toimipisteissa tyoskentelevia, vuorotyota te-
kevia seka toisella paikkakunnalla asuvia tyontekijoita. Osallistumalla liikunnan- ja kulttuurin
tukemiseen tyonantaja osoittaisi valittavansa tyontekijoiden hyvinvoinnista. Tama motivoisi

tyontekijoita ja auttaisi jaksamaan tyossa.

Toiseksi kehittamisen kohteeksi nousi paikkojen seka kertojen lisaaminen ohjatuissa liikunta-
toiminnoissa. Ongelmaksi koettiin paikkojen vahaisyys hakijamaaraan nahden seka se, etta
kaikki eivat voi osallistua samalla lailla lilkuntaan tyovuorojen takia. Paikkojen ja kertojen
maaraa voisi lisata suosituimmissa ohjatuissa liikuntatoiminnoissa. Suositumpien ohjattujen
lajien ja ajankohtien selvittamiseksi voitaisiin jarjestaa henkilostolle kysely, jossa heilta ky-
syttaisiin heidan mielesta kiinnostavimmat lajit ja heille parhaiten soveltuvat ajankohdat.
Taman perusteella voitaisiin laatia aikataulu, joka sopisi mahdollisimman monelle. Lisaksi
taman kohdan kehittamisen taydentamiseksi voitaisiin ottaa kayttoon edella mainitut liikun-

tasetelit.

Tutkimuksen pohjalta kolmanneksi kehittamisen kohteeksi nousi sijaisjarjestelyjen heikkous.
Jarjestelyn toimivuuden parantamiseksi voitaisiin pyrkia luomaan sijaisjarjestelma, ”vakitui-
set sijaiset”. Sijaisia voitaisiin kouluttaa ja perehdyttaa useampiin tyotehtaviin, jolloin heita
voisi kayttaa monipuolisemmin eri tehtavissa ja useissa yksikoissa sijaisina ja nain luoda sijai-
sillekin pitempi aikaisia sijaisuuksia. Voitaisiin myos harkita, etta vakituiset tyontekijat tarvit-
taessa voisivat siirtya toiseen yksikkoon valiaikaisesti. Tama toisi tyontekijoillekin vaihtelua.

Tietenkin tama ei onnistu, jos kaikissa yksikoissa on resurssipula.

Viimeiseksi kehittamisen kohteeksi nousi ikaantyvien tyontekijoiden tyossa jaksaminen. Ihmi-
sen psyykkinen ja fyysinen kestavyys heikkenevat ian myota. Niin kay varsinkin, jos psyykki-
sesta ja fyysisesta kunnosta ei huolehdita. lkaantyvien tyontekijoiden fyysisen toimintakyvyn
heikkenemisen kumoamiseksi voidaan esimerkiksi tyopisteet suunnitella sellaisiksi, etta rasit-
tavat kumartumiset ja kurkottelut kayvat tarpeettomiksi ja muutetaan valaistustasoa nakoky-
sia. Ihmisen tyossa jaksamiseen vaikuttavat myos johtamistavat. Etenkin ikaantyvien ihmisten
kohdalla ikaantyvien ihmisten huomioivalla johtamistavalla on suuri merkitys. Ikaantyvien
ihmisten koulutukseen tulisi panostaa ja etsia heille sopiva opetuksen tapa, esimerkiksi tyon
aaressa tapahtuva koulutus. Ikaantyvien ihmisten tyossa jaksaminen vahentaa poissaoloja, ja

nain auttaa edella kasiteltya sijaisongelmaa.
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6.2 Johtopaatokset

Tassa luvussa on pohdittu sita, miten saadut tutkimustulokset pystyivat vastaamaan aikai-
semmin esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Tassa tutkimuksessa oli tavoitteena selvittaa, miten
Terveena tyossa! - teemavuodessa mukana olleet tyOpaikat ovat hyotyneet hankkeesta ja
millaisia konkreettisia muutoksia tai parannuksia tyopaikoille on saatu hankkeen myota ai-
kaan. Tutkin myods, mita mielta tyopaikat ovat olleet hankkeen sisallosta ja miten vastaavan-

laista hanketta tulisi kehittaa. Selvitin myos tyohyvinvointia lisaavia ja heikentavia tekijoita.

Teettamani kyselyn pohjalta nousi esiin erilaisia nakemyksia ja mielipiteita. Analysoin tutki-
muksen kannalta tarkeimpia vastauksia, jotka kiinnostivat minua eniten ja joista uskoin ole-

van hyotya Riihimaen kaupungille.

Miten tyopaikat ovat hyotyneet hankkeesta?

Vastauksista voidaan paatella, etta Terveena Tyossa! - teemavuosi oli hankkeena onnistunut.
Hankkeen myota tyopaikat ovat alkaneet puhumaan avoimesti tyohyvinvoinnista ja ovat loy-
taneet tyohyvinvointia heikentavia tekijoita ja poistaneet niita. Tyontekijat ovat kiinnitta-
neet huomiota ruokailutottumuksiin ja lisanneet liikuntaa. Liikunta on tarkea voimavara. Lii-
kunta yllapitaa fyysista ja henkista terveytta, ja se auttaa jaksamaan tyossa ja lisaa toiminta-
kykya. TyoOpaikat ovat tehneet ergonomiatutkimuksia ja hankkineet tyota ja tyoymparistoa
parantavia apuvalineita. Terveellinen ja turvallinen tyoymparisto edistaa tyontekijoiden tyo-
kykya ja lisaa tyoviihtyvyytta. Tyohon perehdyttamiseen on myos alettu kiinnittamaan enem-

man huomiota.

Miten vastaavanlaista hanketta tulisi kehittaa?

Vastaajat olivat tyytyvaisia Terveena tyossa! hankkeen sisaltoon. Seka kuntokipina- etta kult-
tuurikipinatoiminta saivat myonteista palautetta. Erityisen tyytyvaisia oltiin tyoterveysliikun-
takoordinaattorin palveluihin. Kyselyn perusteella vastaajien mielesta pitaisi kiinnittaa huo-
miota paikkojen riittavyyteen ohjatuissa liikuntatoiminnoissa seka toimintojen ajankohtiin,
ottaa huomioon vuorotyota ja muuta epasaannollista tyota tekevien osallistumismahdollisuu-

det. Osan vastaajien mielesta liikunta- ja kulttuurisetelit voitaisiin ottaa kayttoon.
Mita tyohyvinvointia parantavia ja heikentavia tekijoita tyopaikoilla on esiintynyt?

Vastausten pohjalta tuli esiin paljon tyohyvinvointia parantavia ja heikentavia tekijoita. Tyo-
ergonomian kehittaminen ja erilaiset koulutus- virkistymispaivat ovat koettu tyohyvinvointia
lisaavaksi tekijaksi. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon koetaan myos tyohyvinvointia pa-

rantavaksi tekijaksi. Suurimmalla osalla tyopaikoista on koettu tyohyvinvointia heikentavaksi
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tekijaksi sijaisjarjestelyt. Sijaisia on ollut vaikea saada. Lisaksi tyonkuormittavuus ja pitkat
tyopaivat seka huonot tyotilat ja sisailmanlaatu ovat koettu ongelmaksi. Joitakin tyohyvin-

vointia heikentavia tekijoita onnistuttiin poistamaan Terveena tyossa! hankkeen myota.

7  Yhteenveto

Opinnaytetyon tekeminen oli pitka ja osittain hankala prosessi. Opinnaytetyota tehdessa oli
otettava huomioon monia pienia yksityiskohtia, jonka vuoksi tyon tekeminen eteni ajoittain
erittain hitaasti. Opinnaytetyoni tekemisesta teki mielenkiintoisen sen aihe eli tyohyvinvointi
ja sita tehdessa oppi paljon tyohyvinvointiin liittyvia asioita ja niiden merkitysta tyoelamassa.
Nyt osaan kiinnittaa huomiota niihin asioihin tyoyhteisossa, jotka vaikuttavat tyontekijoiden

tyohyvinvointiin.

Laadullisen tutkimuksen tekeminen osoittautui opettavaiseksi ja haastavaksi. Opinnaytetyo-
prosessin aikana opin etsimaan monipuolisesti tietoa eri lahteista. Lisaksi opin kayttamaan e-
lomake ohjelmaa seka laatimaan kyselylomakkeen. Kyselyn tuloksia analysoidessa huomasin,
etta kyselylomakkeen kysymykset ja niiden muoto olisi kannattanut miettia ja suunnitella

tarkemmin. Osa vastauksista oli mennyt vaarien kysymysten alle.

Mielestani onnistuin hyvin opinnaytetyon tekemisessa. Koen, etta tutkimustuloksista sai vas-
tauksen tutkimuksen alussa asetettuihin tavoitteisiin. Kaytin paljon aikaa tutkimuksen teke-
miseen. Pysyin tavoite aikataulussani melko hyvin, vaikka valilla tuntui silta etta aika ei tahdo
millaan riittaa. Valilla oli vaikea keskittya tyontekoon motivaation ollessa kateissa. Koen etta

tutkimukseni on tukenut ammatillista osaamistani.

Tyohyvinvointi on tarkea osa tyoelamaa, joten naen sen kehittamisen tarkeaksi. Terveena
tyossa! hanke oli hyva ja sai tyontekijat miettimaan omaa hyvinvointiaan ja tyossa jaksamis-
taan. Uskon, etta tyohyvinvointiin tullaan kiinnittamaan viela enemman huomiota tulevaisuu-
dessa. Riihimaen Kaupungin on hyva jatkossakin kiinnittaa huomiota tyontekijoiden tyossa

jaksamiseen ja tyohyvinvointiin.
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Liite 1. Kyselylomake

TERVEENA TYOSSA! - TEEMAVUOSI
PALAUTE- JA ARVIOINTIKYSELYLOMAKE

Vuosi 2010 oli nimetty kaupungin tyopaikoilla Terveend tyossd! -teemavuodeksi.
Teemavuoden aikana kaupungin tyodyksikot on haastettu etsimédn omaan tydhonsd ja
tyoympdristoonsd sopivia tapoja tukea terveyttddn ja tyohyvinvointiaan. Tydyksikot ovat
laatineet oman tybyhteisonsd kehittdmissuunnitelman. Oman kehittdmissuunnitelman
laatineet ja sen mukaisia toimenpiteitd toteuttaneet tyoyksikdt palkitaan ylimddrdiselld
virkistymismddrdrahalla vuodelle 2011.

1. Toimin esimiehena

|:| Hallintokeskuksessa

|:| Kulttuuri- ja vapaa-aikakeskuksessa
|:| Koulutuspalvelukeskuksessa

|:| Perusturvakeskuksessa

2. Millaisia tyohyvinvointia lisaavia tekijoita tyopaikallanne esiintyy tai on esiintynyt?

3. Millaisia tyohyvinvointia heikentavia tekijoita tyopaikallanne esiintyy tai on esiintynyt?

4. Millaisia konkreettisia muutoksia ja parannuksia tyopaikallanne on saatu Terveena tyossa! -
hankeen myota aikaan?




38

5. Kuinka hankkeen aikana kehitetty/aloitettu toiminta jatkuu hankkeen jalkeen?

Kuntokipind-toimintaa on jdrjestetty vuodesta 1996 ldhtien. Terveend tyossd! -teemavuoteen
liittyen on tyoyhteisdille tarjottu vuoden 2010 alusta lukien mahdollisuutta
terveysliikuntakoordinaattorin tyopanoksen kayttoon tyopaikoilla esimerkiksi
terveysliikunta-aiheisten tietoiskujen tai kehon koostumuksen mittausten muodossa.

6. Onko tyoyhteisonne kayttanyt terveysliikuntakoordinaattoria tyoyhteisonne kehittamistyon
tukena?

[] kylia
BE

7. Jos on, niin kuinka arvioisitte siita saatua hyotya?

8. Mita mielta olette yleensa henkilokunnan liikunnan tukemiseen tahtaavasta Kuntokipina-
toiminnasta ja sen tarjonnasta?

9. Mihin suuntaan nakisitte Kuntokipina-toimintaa olevan tarpeen kehittaa?
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Terveend tydssa! -teemavuoteen liittyen aloitettiin uutuutena myods henkilostolle suunnattu
Kulttuurikipind-toiminta. Sen puitteissa tarjottiin henkilOstolle kevddlld 2010 mahdollisuus
osallistua Riihimden Taidemuseolla henkilobkunnan omaan tyopaja-tapahtumaan sekd
Kotikaupunkipolku-kdvelyyn. Lisdksi henkilostolle on perinteisesti tarjottu alennetulla
hinnalla teatteriesityksid Riihimden teatterille sekd jdrjestetty joka toinen wvuosi
henkildstojuhla.

10. Onko tyopaikkanne osallistunut Kulttuurikipina-toimintaan

[]xytia
[]Ei

11. Jos on, mita mielta olette olleet toiminnasta yleensa ja sen tarpeesta jatkossa osana
henkiloston tyohyvinvoinnin tukemista?

12. Olisiko tyopaikoillanne kiinnostusta olla mukana kaupungin henkiloston omaehtoisen
kulttuuritoiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa (vrt. kulttuurikerho)?

|:| Kylla
|:| Ei

13. Henkilostojuhlan tavoitteena on vahvistaa kaikkien kaupungin tyopaikkojen osalta me-
henkea seka toimia tydantajan kannalta huomionosoituksena tyontekijoille. Mita
vaihtoehtoisia tapoja henkiloston yhteiselle huomioimiselle nakisitte jatkossa
henkilostojuhlan sijaan?

14. Kehitysideoita vastaavanlaista hanketta ajatellen ja muuta palautetta?

Kiitos!
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Liite 2. Saatekirje
Hei!

Olen Annina Aimala ja opiskelen Laurea-ammattikorkeakoulussa liiketalouden koulutusohjel-
massa. Teen opinnaytetyota Riihimaen kaupungille. Arvioin Terveena tyossa! -teemavuoden
onnistumista. Opinnaytetyossa pyrin selvittamaan miten tyoyksikkonne on hyotynyt hankkees-
ta ja mita mielta olette olleet hankkeen sisallosta.

Olette laatineet oman tyoyksikkonne kehittamissuunnitelman. Oman kehittamissuunnitelman-
sa laatineet ja sen mukaisia toimenpiteita toteuttaneet tyoyksikot palkitaan ylimaaraisella
virkistymismaararahalla vuodelle 2011, joten on tarkeaa, etta kaikki vastaisivat kyselyyn.
Lopullisissa tutkimustuloksissa nakyy ainoastaan yhteenveto tutkimustuloksista. Nain kenen-
kaan yksittaiset vastaukset eivat tule muiden tietoon.

Pyydan ystavallisesti teita vastaamaan kyselyyn 18.2.2011 mennessa.
Kyselyyn paaset linkista https://elomake3.laurea.fi/lomakkeet/3506/lomake.html

Kiitos vastauksistasi etukateen!

Ystavallisin terveisin
Annina Aimala
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