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Opinnaytety6n aiheena oli tehda ehdotus henkiloston hyodylliseksi kokemista tyon-
antajan tarjoamista tyossé jaksamisen ja tyohyvinvoinnin tukemisen keinosta. Opin-
naytetyon idea syntyi koska Varsinais-Suomen alueen ty6- ja elinkeinotoimistoissa
tapahtui iso organisaatiomuutos. Yhdeksastd aiemmin itsendisestda TE-toimistosta
muodostettiin yksi maakunnallinen TE-toimisto. Muutoksen yhteydessé oli tarve
luoda uusia yhtendisid kaytantdja muun muassa henkildston tyohyvinvoinnista ja
tyossa jaksamisesta huolehtimiseen. Tamé opinndytetyd on rajattu koskemaan tyon-
antajan vapaaehtoisesti tarjoamia tyéhyvinvoinnin tukemisen keinoja, ei kaikkia tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia asioita, eiké esimerkiksi lain vaatimaa ty6terveyshuoltoa.

Opinnédytetyé on toteutettu tapaustutkimuksen periaattein. Aluksi Kkartoitettiin itse-
néisten TE-toimistojen ty6hyvinvoinnin ja tydssajaksamisen tukemisen keinoja. Ne
selvitettiin sdhkopostikyselylla kustakin toimistosta. Saatujen vastausten perusteella
tehdylla kyselylla selvitettiin henkilostolta, mitkd aiemmin kaytossa olleista toimista
oli koettu hyodyllisiksi ja mit& niista toivottaisiin olevan jatkossa kaytossa. Kyselys-
s& kysyttiin myds uusia ideoita. Henkilosto toi vastauksissaan esille myds johtami-
seen liittyvia seikkoja. Tamén takia opinndytetydssa kasitelladn jonkin verran johta-
mista. Taustatietoina k&ytettiin organisaatiossa aikaisemmin tehtyjen henkil6stoba-
rometrikyselyiden tuloksia.

Henkilostoltad saatujen vastausten perusteella tehtiin ehdotus tyhyvinvoinnin tuke-
misen toimista uudelle TE-toimistolle. Ehdotuksen mukaisia toimia on otettu jo kayt-
toon ja osa on mukana tulevaisuuden suunnitelmissa. Tyon tuloksena syntyi myos
ehdotus kehityskeskustelussa kaytettavésta lisakysymyslomakkeesta.
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The purpose of this thesis was to examine the usefulness of well-being support
means which are offered by the employer. The thesis idea was born when a large or-
ganizational change took place in employment and economic development offices in
Southwest Finland. Nine previously independent agencies were combined as one of-
fice. Because of the change there was the need to harmonize different practices and
taking care of staff well-being including coping with work. This thesis deals with
those means to support well-being which the employer offers voluntarily, not all
things about well-being. Occupational healthcare does not include in this thesis.

This thesis was based on case study and the first issue was to find all the activities
which have been in use earlier in independent offices. This was asked by e-mail
which was sent to every agency. Based on the responses was made enquiry to per-
sonnel. The main target with this survey was to get information about things that the
staff considers to be essential in supporting of the well-being as well as new ideas of
ways to support personnel. The responses revealed also observations and opinions
concerning management. Because of that this thesis deals also with management is-
sues. Previous personnel barometers results were used as background information.

Based on the personnel responses was made a proposal about supporting cope at
work and well-being to the new employment and economic development office. One
outcome of this thesis was a proposal as a new form to use in development discus-
sions.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Varsinais-Suomen elinkeino-, liikenne- ja ympaéris-
tokeskus (ELY-keskus), ty6- ja elinkeinotoimistoja (TE-toimisto) maakunnallisesti
ohjaava taho. Opinnéytetyossa kasitellaan Varsinais-Suomen alueen TE-toimistoissa
kéytossa olleita toimistokohtaisia tyohyvinvoinnin ja jaksamisen tukemisen keinoja
sekd tyohyvinvointia ja siihen vaikuttamista yleisemmin. Tyossd késitellddn TE-
toimistojen omia toimia ja omaa toimintaa, lakisaateiset, esimerkiksi tyoturvallisuus-
lain alaiset ja tyoterveyshuoltoon liittyvat seikat on rajattu tasta opinndytetyon ulko-

puolelle.

Tassa opinnadytetydssa aihetta késitelladn termeilld tyossa jaksaminen, tyohyvinvointi
ja ty6hyvinvoinnin tukemisena, koska ty6- ja elinkeinotoimistojen arjessa ja asiakas-
tyossé tyokyky-kasite tarkoittaa tyohon kykenemistg, jonkin tyon tekemisen estévén
seikan puuttumista. Ty6hyvinvoinnin voidaan ajatella tdssé yhteydessé olevan laa-

jempi kasite ja siséltdvan myos tyokykyyn vaikuttavia toimia.

Tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen koostuvat kokonaisuudessaan hyvin monista eri
asioista ja niihin vaikuttavat useat seikat, sekd ty0ssé ettd tyon ulkopuolisessa ela-
massé. Tybhyvinvointia ei voida irrottaa erilliseksi asiaksi kokonaishyvinvoinnista.
Taman takia tyohyvinvointiin vaikuttaminen on hyvin haasteellista, esimerkiksi mit-
k&an pelkéstddn tyonantajan tarjoamat toimet eivét auta, jos henkiloén eldméntilanne
muutoin on hankala ja jos henkil6lla itselldan ei ole riittdvasti keinoja tilanteensa ké-

sittelemiseen ja hoitamiseen.

Tyo6hyvinvoinnista ja tyokyvystd on kirjoitettu paljon ja aiheesta on vaikea loytaa
sindnsé uutta asiaa. Hyvin useassa yhteydessa on todettu, ettd organisaatioissa on
erittdin tarke&a kiinnittdd huomiota henkiloston hyvinvointiin ja tehda jotain sen tu-
kemiseksi. Pienillakin onnistuneilla toimilla on merkittdvé vaikutus tydyhteison toi-
mivuuteen ja tuottavuuteen. Yksinkertaisimmillaan kysymys on hyvéstd ja toisia
huomioivasta kaytoksestd, hyvan kulttuurin luomisesta, yhteisistd pelisdannoista ja
niiden noudattamisesta, eli hyviin tuloksiin voidaan paasta myos ilman suuria rahalli-

sia panostuksia.



TE-toimistoissa tehtdva tyd on erittdin haastavaa asiakaspalvelutyotd. Sitd tehdaan
hyvin erilaisissa, joskus kovinkin hankalissa, elamantilanteissa olevien asiakkaiden
kanssa tiukkojen saaddsten maéarittelemissa rajoissa. Asiakaspalvelijan on osattava
hoitaa kunkin asiakkaan, henkilon tai tyonantajan, asia yksilollisend ja ainutlaatuise-
na tilanteena, jossa oma persoona on osaltaan tyovalineend. Paivystysluonteisessa
asiakaspalvelussa asiakkaat kohdataan tutustumatta mitenk&én ennalta ndiden tilan-
teisiin, tdma tekee osaltaan tyosta erityisen kuormittavaa. Monella tapaa haasteelli-
nen ty0 luo erityisen tarpeen huomion Kiinnittdmisesta tyohyvinvointiin ja sen tuke-
miseen. Mittava organisaation muutostilanne toi myos lisdhaastetta hyvinvointiky-
symyksiin ja tasapuolisuuden ndkokulmasta katsottuna vanhoja kaytantoja oli joka

tapauksessa yhtenéistettdva toimistojen yhdistyessa.



2 OPINNAYTETYON LAHTOKOHTA, TAVOITE JA
MENETELMAT

Opinndytetyossa kartoitettiin ja perehdyttiin Varsinais-Suomen elinkeino-, liikenne-
ja ymparistokeskuksen alueella toimivien tyo- ja elinkeinotoimistojen kéytossa ole-
viin tydhyvinvoinnin ja jaksamisen tukemisen keinoihin. Opinndytetydssé kasitelldan
tdhan aiheeseen liittyvaa teoriaa ja organisaatiossa valmiina ollutta tietoa. Kerattavi-
en ja olemassa olevien tietojen perusteella tehtiin organisaatiomuutoksessa perustet-
tavalle uudelle toimistolle ehdotus yhtendiseksi kaytannoksi tydhyvinvoinnin ja jak-

samisen tukemiseen.

Talle opinnaytetyon idea ja tarve tuli kdytdnnostd, koska toimistoverkon uudelleen
organisoinnin takia toimintoja ja k&ytantdja tuli joka tapauksessa yhtenéistdd koko
Varsinais-Suomen alueella. Toimistoverkkouudistus oli kokonaisuudessaan suuri
muutos, suurin tyo- ja elinkeinohallinnossa tahan asti toteutuneista uudistuksista, ja
se heréttdd henkilostossa monenlaisia ajatuksia ja pelkoja. Tyon yhtend tavoitteena
on tuoda henkiloston ndkemys esille ja huomioitavaksi ehdotuksessa uudeksi yhte-
naiseksi kaytannoksi. Henkilostolle on yleensakin tarkedd tulla aidosti kuulluksi itse-
aan koskevissa asioissa. Opinndytetyon lopputulosta voidaan hyddyntdd muillakin

ELY-keskusalueilla, koska toimistoverkkouudistus on valtakunnallinen.

2.1 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon kohdeorganisaationa ovat Varsinais-Suomen ELY -keskuksen alueella
toimineet TE-toimistot. TE-toimistot toimivat Ty0- ja elinkeinoministerion (TEM)
alaisuudessa paikallisina palvelun tuottajina. Ministerié ohjaa TE-toimistojen toimin-
taa 15 alueellisen ELY-keskuksen kautta oheisen kuvion (kuvio 1) osoittamalla ta-

valla.



TYO- JA ELINKEINOMINISTERIO, TEM

ELINKEINO-, LIIKENNE - JA YMPARISTOKESKUS
ELY-keskus

TYO- JA ELINKEINOTOIMISTOT
TE-toimistot

Kuvio 1. Tyo6- ja elinkeinohallinnon organisaation ohjaussuhteet.

TyoO- ja elinkeinoministerion tehtdvand on vastata tyémarkkinoiden toimivuudesta,
tyontekijoiden tyollistymiskyvystd, alueiden kehittymisestd sekd yrittajyyden ja in-
novaatiotoiminnan toimintaympéristostad. Ministerion johdossa ovat tyo- ja elinkei-

noministerit. (Ty0- ja elinkeinoministerion www-sivut, 2012.)

Elinkeino-, liikenne- ja ympéristokeskuksen tehtavat on jaettu vastuualueittain. E-
vastuualue hoitaa elinkeinoihin, tyévoimaan, osaamiseen ja kulttuuriin liittyvia teh-
tdvid. L-vastuualue huolehtii liikenteen ja infrastruktuurin kysymyksistd ja Y-
vastuualue ympéristosté ja luonnonvaroista. ELY -keskukset on muodostettu entisista
ty0- ja elinkeinokeskuksista (TE-keskuksista), alueellisista tiepiireista ja ymparisto-
keskuksista. (Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskuksen www-sivut 2012.)

TE-toimistojen tehtdva on toimia tyomarkkinoiden asiantuntijoina, ydintehtévié ovat
tyonvalitys, tydvoiman kehittdminen sek& yritysten toimintaedellytysten parantami-
nen. Tyonvalityksen tehtdvand on auttaa tyon ja tekijoiden kohtaamisessa eli vélittaa
tyOté4. Tavoitteena on tyonhakijan ndkokulmasta tyOpaikan 10ytdminen ja tydnantajan
nakokulmasta tyontekijan 10ytyminen. Tydvoiman kehittdmistehtava tarkoittaa tyo-
voiman osaamisen kehittdmisté esimerkiksi koulutuksen avulla niin, ettd tyontekijoi-
den osaaminen on tyonantajien vaatimalla tasolla. Ty6ttémyyden aikaiseen toimeen-
tuloon liittyva neuvonta on osa TE-toimiston tehtdvista. Tarjolla on my6s ammatin-

valintapsykologien ja koulutusneuvojien palveluita ura- ja opintosuunnittelun tueksi.

Tyoté hakevina asiakkaina on sekd tyottomia etta tyossa kéyvié henkiloitéd. Tyonanta-
jille tarjotaan palveluita seka rekrytointitilanteissa ettd henkildston osaamisen kehit-
tamistarpeeseen ja henkilokunnan véhentédmistilanteissa. Asiakkaita palvellaan TE-

toimistoissa henkilokohtaisesti ja puhelimitse, tarjolla on myds sahkoisia verkkopal-



veluita sekd valtakunnalliset puhelinpalvelut seké hakija- ettd tydnantaja-asiakkaille.
Sahkoisten palveluiden kehittdminen ja niiden k&yton lisdédminen ovat merkittavia
muutoksia tulevaisuudessa. Uusia verkon kautta tarjottavia palveluita tulee jatkuvasti

lisaa tarjolle.

Varsinais-Suomen TE-toimistoissa oli vuoden 2011 aikana ty6hakija-asiakkaita yh-
teensd 61 899 henkil6d, joista tyottomiad oli yhteensa 49 732 henkil6d. Tyottomyys-
jakson keskipituus oli 11 viikkoa. Avoimia tyopaikkoja oli yhteensa 42 035 vuoden
2011 aikana ja niista 37 729 tyopaikkaa taytettiin vuoden aikana. (Varsinais-Suomen
ELY-keskus 2011, 24.)

Varsinais-Suomen alueen TE-toimistoissa tydskenteli vuonna 2011 yhteensa 325
henkil6d, joista vakituisessa virkasuhteessa oli 227 henkiloé. Varsinais-Suomen alu-
eella toimi ennen organisaatiomuutosta yhdeksén itsendista TE-toimistoa. Toimistot
sijaitsivat Salossa, Paimiossa, Kaarinassa, Turunmaalla, Turussa, Raisiossa, Loimaal-
la, Laitilassa ja Uudessakaupungissa. Oheinen kartta (kuvio 2) kuvaa TE-toimistojen

toiminta-aluetta.
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Kuvio 2 Varsinais-Suomen TE-toimiston toiminta-alue (TE-palvelut.fi. 2013)
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Ty0- ja elinkeinotoimistoissa toteutettiin valtakunnallinen toimistoverkkouudistus.
Varsinais-Suomen alueelle perustettiin 1.3.2012 alkaen Varsinais-Suomen ty6- ja
elinkeinotoimisto, jolla on aiempaa toimistoverkkoa vastaava toimipaikkaverkosto.
Itsendiset yhdeksan toimistoa hoitivat vuoden 2012 loppuun saakka lainsadddnndssa
TE-toimistoille maariteltyja tehtavid. Uuden Varsinais-Suomen TE-toimiston toimin-
ta oli vuoden 2012 aikana hallinnollista ja valmistelevaa tyot4 yhteistyossa ELY-
keskuksen kanssa. Uusi toimisto aloitti varsinaisen toimintansa vuoden 2013 alusta
alkaen. Tapahtuva muutos oli suurin Kyseisessa organisaatiossa tdhan saakka toteute-

tuista uudistuksista.

2.2 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimustehtava

Taman opinndytetyon tavoitteena oli saada selville Varsinais-Suomen alueen TE-
toimistoissa k&ytossa olevat tydhyvinvointia ja tyossa jaksamista yllapitavat keinot ja
niithin kaytettdva rahamaarg, selvittad henkiloston hyodyllisiksi kokemat keinot seké
tehda uuteen TE-toimistoon yhtendinen, toimipaikan sijainnista riippumaton, kayt-
toonottokelpoinen ehdotus uudesta kaytanndsta. Tavoitteena oli myds kiinnittaa laa-
jemmin huomiota henkildston jaksamiseen ja tyéhyvinvointiin ja néihin asioihin vai-

kuttaviin seikkoihin sekd naiden tukemiseen kaytettavissa oleviin keinoihin.

Tutkimustehtédvand oli saada aikaan toimiva ja yhtendinen tyohyvinvointia ja tyossa
jaksamista tukevien toimintojen malli uudelle Varsinais- Suomen TE-toimistolle.
Ty0ssé oli tarkoitus myds maéritelld teorian kautta mité tyohyvinvointi on ja selvittd
miten siihen voidaan vaikuttaa ty6hyvinvointia yllapitavalla toiminnalla ja miké nai-
den toimien merkitys on. Yhtend ndkdkulmana ovat myos taloudelliset resurssit.
Tiukka talous vaikuttaa toimintaan organisaation kaikilla tasoilla ja opinnéaytetyssa
pohditaan myds “ilmaisia” tyohyvinvointiin vaikuttavia toimia teoriataustaa vasten,

eli olisiko asian hyvaksi tehtavissa jotain myos ilman euroja.
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Opinnaytetyossa etsittiin vastausta kysymykseen:
Millainen yhtendinen kaytanto tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen tukemi-
seksi uudessa Varsinais-Suomen TE-toimistossa tulisi olla?

Vastauksia etsitddn mm. seuraavien kysymysten avulla:
Miten tyohyvinvointia ja tyokykya méaaritelldan?
Milld keinoin henkildston tyohyvinvointia voidaan tyonantajan toimesta tu-
kea? Millaisia toimia tyohyvinvoinnin yllapitdmiseksi on ollut k&ytdssa?
Kuinka paljon niihin on k&ytetty rahaa? Millaiset ty6hyvinvoinnin tukemisen
keinot henkilostd on kokenut mielekkéiksi? Millaisia toiveita ja nékemyksié

henkilostolld on tydhyvinvoinnin edistdmisesta?

Varsinais-Suomen alueen yhdekséssa itsendisessa toimistossa oli kussakin omat tyo-
hyvinvointiin liittyvat kaytdnnot, jotka oli toimistoverkkouudistuksen yhteydessa yh-

tendistettava.

2.3 Viitekehys

Tutkimuksen teoreettiset lahtokohdat kuvataan viitekehyksessa pelkistetysti. Kuvaa-
misessa kaytetddn usein kuviota, jossa esitetddn tyohon liittyvat asiakokonaisuudet.
Viitekehyksessa kuvataan tutkimusaiheeseen liittyvéat tekijat, jotka ovat muodostu-

neet teorian pohjalta. (Helakorpi 1999, 38.)

Viitekehys voidaan nidhd& kehikkona, johon nojaten tutkimus tai opinnéytetyo teh-
daan. Se toimii ajatuksellisena perustana tehtévélle tyblle ja siind késitellyille asioil-
le. (Hakala 2008, 138.)
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Lahtokohtana toimistoverkon uudistus: tarve yhtenaistaa
kaytannot

TYOHYVINVOINTI JA SITA TUKEVA TOIMINTA:
mité se on, keinot vaikuttaa, vastuu, johtaminen

nykyiset
kaytannot ja
niiden kaytto,
henkildston
toiveet,
taloudelliset
tekijat

Kuvio 3. Viitekehys

Edella oleva kuvio (kuvio 3) kuvaa opinnédytetyon viitekehyksen. Léahtokohtana
opinndytetydlle oli toimistoverkkouudistuksen aiheuttama toimintojen ja kaytéantjen
yhtendistamisen tarve. T&ma muutos itsessaan ei ole tutkittava asia, vaan sen aiheut-
taman tarpeen takia opinndytetyota ryhdyttiin tekemadn. Opinnéytetydssa méaritel-
14&n hyvinvointia ja jaksamista tydssd, selvitettiin nykyiset k&ytossd olevat toimet ja
miten henkilostd kokee ne. Tdssé raportissa pohditaan tyonantajan kaytettévissa ole-
via keinoja vaikuttaa ty6hyvinvoinnin kokemiseen ja siihen kaytettavissa olevia ta-
loudellisia resursseja. Tyohyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavat monet seikat: hen-
kilo itse, tyokaverit, esimiehet, kaikki mita tyopaikalla tapahtuu ja myds tyon ulko-
puolella tapahtuvat asiat. Tyohyvinvointi on erittéin laaja aihe ja siita on Kirjoitettu
paljon, sitd on myos tutkittu runsaasti, joten materiaalia on paljon kaytettavissa. Ai-
heen laajuuden ja monipuolisuuden vuoksi sitd kasitteleva opinnaytety6 tuli rajata
selke&sti ja maaritelld mihin osa-alueisiin tyossa keskitytaan.

Tassa opinnaytetydssd keskitytddn TE-toimistojen itse hankkimiin ja toteuttamiin
tyohyvinvointia ja jaksamista yllapitaviin keinoihin. Esimerkiksi tydterveyshuolto on
lainsd&dantoon perustuva ja siksi ELY-keskuksen keskitetysti kilpailuttama palvelu
ja se rajattiin tdmén tyon ulkopuolelle. Lakisaateisia tyosuojelun kysymyksia tai tasa-
arvo- ja yhteistoimintalakeihin perustuvia asioita ei myoskaan kasitella. Henkiloston
oman toiminnan vaikutusta, esimerkiksi omia liikuntatottumuksia tai suhdetta ty6hon
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el tutkita t&ssa yhteydessd, vaikka ne ovatkin hyvin merkityksellisid seikkoja koko-
naishyvinvoinnin kannalta. Johtamisen merkitys tyohyvinvoinnin kokemiselle on
merkittdvd. Opinndytetydssd pohditaan tyohyvinvointia myos johtamisen nakokul-

masta.

Tyon tavoitteena on tehdd tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta katsottuna ehdotus uuden
TE-toimiston yhtendisesta kaytannosta tydhyvinvoinnin tukemisen keinoista hyédyn-
téen aiheesta kirjoitettua teoriaa, olemassa olevaa taustatietoa ja huomioiden henki-
16ston toiveet. Tulokset ja ehdotus esitetddn Varsinais-Suomen alueellisessa yhteis-

toimintamenettelyn mukaisessa kokouksessa ja muutosjohtoryhmassa.

3 TUTKIMUSMENETELMAT JA TIEDONKERUUN
MENETELMAT

Aiheen kaésitteleminen tutkimuksellisena kehittdmisena arkiajattelun sijaan tuo tyo-
hon syvéllisemmén ja perustellumman ndkemyksen kun kehittdmisen tukena on sys-
temaattisesti kerattyd ja Kriittisesti arvioitua tietoa (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2009, 18). Tutkimusmenetelmat ovat joko laadullisia (kvalitatiivisia) tai maarallisia
(kvantitatiivisia), yksinkertaistaen voidaan sanoa, ettd méaéarallisessé tutkimuksessa
késitelladn numeroita ja laadullisessa merkityksia (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2003, 128).

Jokaisen tutkimuksen ja opinnéytetyon tekijan tulee perehtya erilaisiin l&hestymista-
poihin ja menetelmiin kyetakseen valitsemaan tutkimusongelmaansa oikean lahesty-
mistavan ja parhaiten soveltuvat menetelmat. Kullekin tutkimusongelmalle 16ytyy

oikea tapa ja menetelmat ja ne helpottavat tyon tekemisté ja etenemista.

Kehittdmisen kohteena olevaa asiaa voidaan lahestyd usealla eri tavalla. L&hestymis-
tavan valinta on pohdittava ennen varsinaisten menetelmien ratkaisemista. Kehitta-
mistyon lahestymistavan valintaa voi verrata tieteellisen tutkimuksen tutkimusstrate-

gian valintaan. Esimerkkeja tutkimusstrategiasta ovat tapaustutkimus ja toimintatut-
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kimus, niitd voidaan soveltaa myos kehittdmistyohon. Kehittamistyodssa voi olla piir-
teitd useista lahestymistavoista, esimerkiksi konstruktiivisesta tutkimuksesta toimin-
ta- ja tapaustutkimusten piirteiden lisaksi. Lahestymistavan valinta tulee perustella ja
kuvata. L&hestymistavan lisaksi valitaan konkreettiset menetelmat, esimerkiksi haas-
tattelu tai aivoriihityoskentely. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 51.)

3.1 Lahestymistapana tapaustutkimus

Tapaustutkimusta kaytetaddn yleisesti liiketaloustieteellisten tutkimusten menetelma-
ng, vaikka sen voidaan sanoa olevan enemmaén tutkimusote kuin puhtaasti menetel-
ma. Tutkittavana tapauksena voi olla yritys, jokin sen osa tai jokin toiminto tai pro-

sessi yrityksessa. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 154.)

Tapaustutkimuksella voidaan tuottaa kehittdmisehdotuksia tai —ideoita ja silla pyri-
tdan tuottamaan yksityiskohtaista ja syvallisté tietoa tutkimuksen kohteesta (case).
Tapaustutkimuksella pyritddn vastaamaan kysymyksiin “miten?” ja "miksi?”. Tutki-
muksella pyritddn loytaméan kehittdmisen tueksi uutta tietoa. Tutkimuksen kohteena
voi olla esimerkiksi ihmisryhmd, tapahtuma, toiminto tai prosessi. Tapaustutkimuk-
sen tyypillisia menetelmid ovat erilaiset haastattelut ja siihen voidaan liittdd myos
kyselyita seka siind voidaan hyodyntdd organisaation tuottamia omia raportteja. Ku-
vio 4 kuvaa tapaustutkimuksen vaiheita. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 53-
55.)

Aineiston keruu eri

Kehittamis-

T k
apaukseen Kehittdmiseh-

tehtava perehtyminen menetelmilld, kyse-

dotus tai -

teoriassa ja Iyt ja haastattelut

malli

kéytdnndssa sekd analysointi

Kuvio 4. Tapaustutkimuksen vaiheet (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 54.)
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Tapaustutkimuksella padstaan syvemmin kiinni tutkittavaan tapaukseen, esimerkiksi
henkiloon tai organisaatioon. Talloin tilastollinen yleistettdvyys saattaa karsid, mutta
tuotettu tieto on yksityiskohtaista ja intensiivistd. (Saarela-Kinnunen & Eskola 2010,
189-190.)

Taman opinndytetyon lahestymistavaksi valittiin tapaustutkimus. Tapauksena on
Varsinais-Suomen ELY-keskuksen alueella toimivat TE-toimistot. Opinnaytetydssa
etsittiin vastausta kysymykseen, millaisin keinoin tyontekijoiden hyvinvointia ja jak-
samista voidaan tukea tyonantajan toimesta. Opinndytetydssa tutkittiin millaisia kei-
noja itsendisissa toimistoissa oli k&ytossa ja millaiset toimet henkilostd koki hyodyl-
lisiksi. T&man aiheen tutkimiseen sopi parhaiten tapaustutkimus, koska kohteena oli
tietty ihmisryhm@ tietyssé organisaatiossa ja etsitdén vastausta kysymyksiin ”miten”
ja "miksi”. Tavoitteena on saada tietoa juuri tasta kyseisestd organisaatiosta. Mene-
telmind kaytetdan tapaustutkimukselle tyypillisid menetelmid, kyselyd, haastatteluja

ja organisaatiossa aiemmin tuotettua materiaalia.

Tehtévé on hyvin kdytdnnonlaheinen, aihe koskettaa koko henkildstoé ja sille on sel-
ked tarve organisaation muutoksen yhteydessd. Tehtdvénd on 10ytd4 uusi toteutta-
miskelpoinen, perusteltu kaytantd tyohyvinvointia ja jaksamista yllépitavaksi toi-
minnaksi. Organisaatiolle on hyotya tyohyvinvointia yllapitavien toimien tutkimises-
ta ja niihin perehtymisestd. Toimiva malli voidaan my6s levittdd muille samassa ti-
lanteessa oleville ELY-keskus alueille, jotka my0ds rakentavat uutta toimistoverkkoa.
Tapaustutkimus soveltuu hyvin ldhestymistavaksi, koska tavoitteena on keréta tietoa
eri lahteisté eri menetelmilla ja muodostaa saaduista tiedoista kokonaisuus eli tapaus

ja tehda perusteltu ehdotus uudesta kaytannosta.

3.2 Tiedonkeruun menetelmat

Tapaustutkimuksen tiedonhankintakeinoina voidaan ké&yttaa useita menetelmia, eri-

laisia haastatteluja ja kyselyitd, menetelmat voivat olla kvalitatiivisia tai kvantitatii-
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visia. Tavoitteena on, etta saatu aineisto on kokonaisuus, joka muodostaa tapauksen.
(Saarela-Kinnunen & Eskola 2010, 190.)

Valittujen menetelmien tulee palvella tutkimusongelman ratkaisemista parhaalla
mahdollisella tavalla, ne eivét ole itsetarkoitus eikd menetelma voi olla laht6kohtana
opinnaytetydlle. Menetelmien avulla saadaan tietoa, jonka perusteella voidaan tehd&
paatelmid ja esittda ratkaisua ongelmaan. Tapaustutkimuksen menetelmilld pystytaan

tuottamaan tarvittavat tiedot eli muodostamaan case.

3.2.1 Kyselyt ja kyselylomakkeiden laatiminen

Kyselyna tehdyn tutkimuksen hyvané puolena on se, etté silld saadaan koottua laaja
aineisto. Toisaalta kysely saattaa jaada pinnalliseksi eikd voida varmistua suhtautu-
vatko vastaajat asiaan vakavasti ja onko kysymykset ymmaérretty siten kuin on tarkoi-
tettu. Kyselyé tehdessa tulee myos varautua siihen, etté vastauksia ei tule ensimmai-
selld kysymiselld vaan vastauksia on pyydettdva uudelleen. Kysymysten laatiminen
tulee tehda huolella ja siihen on varattava riittavasti aikaa. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2004, 184-186.)

Sahkopostin ja internetin valityksella on helppoa ja taloudellista tehda kyselyita. Nii-
den avulla saavutetaan suuri kohdejoukko pienilla kustannuksilla. S&hkdisen kyselyn
etuna on my6s helppo jatkotydstaminen, koska vastaukset saadaan koottua suoraan
tiedostoon. Sahkoisissd kyselyissd vastaaja voidaan pakottaa vastaamaan kaikkiin
kysymyksiin. Lomake ei pédastd eteenpdin ennen kuin vastaus on annettu. Taman
”pakkovastaamisen” etuna on, ettd kaikkiin kysymyksiin saadaan vastaus. Toisaalta
riskind on vastaajan mahdollinen hermostuminen, jos han kokee osan kysymyksisté
lilan vaikeiksi tai ei jostain syystd halua tai osaa vastata kaikkiin kysymyksiin. Siind
tapauksessa kyselyyn ei saada ehka lainkaan vastausta. S&hkoisten kyselyiden kay-
t0ssé tulee huomioida kyselyn kohderyhmd. Ne sopivat muutoinkin aktiivisesti séh-
kopostia ja internetia kayttaville. (Valli 2010, 113.)

Kyselylomakkeen avulla voidaan kerata erityyppisia tietoja esimerkiksi. vastaajien

kayttaytymisestd, arvoista, asenteista, kasityksista ja mielipiteistd. Lomakkeella voi-
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daan myos pyytéad perusteluja annettuihin vastauksiin. Mikali kysyttavat asiat ovat
tasmallisia tosiasioita, niitd kannattaa kysya yksinkertaisina avoimina kysymyksina
tai monivalintakysymyksing, ei asteikollisilla mittareilla tyyliin samaa mieltd/eri

mieltd. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 186.)

Kyselylomakkeen laadinnassa tulee kiinnittdd huomiota kysymysten muotoiluun, jot-
ta saadaan vastaukset niihin asioihin joita kysymyksilla tarkoitetaan. Kysymysten
tulee olla selkeitd ja yksiselitteisid, eivatka ne saa olla johdattelevia. Taustakysymyk-
sid, kuten ikd ja sukupuoli, voidaan kayttaa selittdvind muuttujina, eli saatuja vasta-
uksia voidaan tarkastella suhteessa niihin. (Valli 2010, 103-104.)

Avoimien kysymysten k&ytolla voidaan saada hyvid uusia ideoita ja ndkemyksia.
Avoimiin kysymyksiin saatujen vastausten kasittely on tyolastd, se vie enemmaén ai-
kaa kuin valmiiden vastausvaihtoehtojen tulkinta. Vastauksia voidaan analysoida
luokittelemalla ne ryhmiin. (Valli 2010, 126.)

Kéytettdessd valmiita vastausvaihtoehtoja tulee huomioida, ettd kaikille vastaajille
I0ytyy sopiva tai oikea vaihtoehto. Sen varmistamiseksi on hyva kayttaa vaihtoehtoa
”muu” ja sille selityskenttd. Valmiit vastausvaihtoehdot ovat erityisen kéayttokelpoi-
sia taustatietojen selvittdmisessa. (Valli 2010, 125.)

Itsendisten TE-toimistojen I&ht6tilanne selvitettiin yksinkertaisella toimistojen johta-
jille tai henkilostoasioista vastaaville suunnatulla sdhkoépostikyselylld. Sen avulla
saatiin selville lahtotilanne kussakin toimistossa. Kysyttavé asia oli niin selked, ettei
sitd varten tarvinnut laatia erillistd kyselylomaketta. Lahetetty viesti on esitetty liit-

teend, liite 1.

Henkilostolle suunnattu kysely tehtiin sahkopostilla l&ahetettavalla linkilla Webropol-
sovellukseen. Henkilostolta kysyttiin kokemuksia nykyisin kaytossé olevista tyohy-
vinvointia tukevista keinoista seka toiveita ja ndkemyksia hyodyllisimmiksi koetta-
vista tyohyvinvointiin vaikuttavista toimista ja asioista. Kyselyssa oli nykykaytanto-
jen pohjalta esille tulleita valmiita vaihtoehtoja valittavaksi ja mahdollisuus omien
nakemysten ja toiveiden esittdmiseen avoimeen kysymykseen vastaamalla. Kysely-

lomake ja sen saatekirje ovat liitteind, liitteet 2 ja 3.
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3.2.2 Haastattelut

Haastattelu on suora vuorovaikutustilanne haastattelijan ja haastateltavan vélilla.
Haastattelun avulla tiedon ker&éjé saa tietoa suoraan vastaajalta ja voi toimia jousta-
vasti kulloisenkin tilanteen vaatimalla tavalla, vastauksia voi tulkita ja tarkentaa.
Usein laadullisessa tutkimuksessa haastattelu on padmenetelma. Haastattelun kaytt6a
perustellaan usein esimerkiksi halulla korostaa ihmisté tutkimustilanteen subjektina,
tai halutaan tilaisuus syvent&é saatavia vastauksia kysymalla perusteluita tai esitté-
malla lisdkysymyksid. Haastattelujen tekemisen huonona puolena on niiden vieméa
aika, niihin valmistautuminen vaatii paljon suunnittelu ja valmisteluaikaa. Haastatte-
lu saattaa my6s pelottaa haastateltavaa ja vastausten luotettavuutta voi heikentéé vas-
taajan mahdollinen halu vastata sosiaalisesti suotavalla tavalla, haastateltava saattaa
pyrkid miellyttdméan haastattelijaa. Haastattelujen kaytto tulee perustella sen sovel-
tuvuudella kyseessa olevaan tutkimukseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004,
193-195.)

Haastattelut voidaan jakaa erilaisiin tyyppeihin niiden toteutustavan mukaan. Usein
tehdadn jako kolmeen erityyppiseen haastatteluun, strukturoitu- eli lomakehaastatte-
lu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu. Lomake- eli strukturoidussa haastattelussa
kaikille haastateltaville esitetddn samat kysymykset samassa jarjestyksessa. Teema-
haastattelussa lapikaytavat aihepiirit on madritelty, mutta kysymyksia ei ole laadittu
tarkkaan muotoon eik& niitd esitetd samassa jarjestyksessd. Avoin haastattelu on
ikdan kuin keskustelua aiheen tiimoilta. Sen avulla haastattelija keskustelee haasta-
teltavan kanssa tdmén ajatuksista, mielipiteista ja ndkemyksista ilman ennalta laadit-
tuja kysymyksia johtaen tilannetta ja vieden sita eteenpdin. (Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2004, 196-198.)

Teemahaastattelussa maaritetdén kasiteltava aihe, teema, eiké kéyteta tarkkoja etuka-
teen laadittuja kysymyksig, vaan haastateltava kanssa kdydaan teemaan liittyvaa kes-
kustelu. Aihepiiri on etukdteen madritelty ja kasiteltdvat asiat ovat haastateltavalla
muistilistalla varmuuden vuoksi, jotta kaikki seikat tulevat késitellyksi. (Eskola &
Vastamaki 2010, 28.)
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Teemahaastattelujen tavoitteena on tuoda tyonantajan ndkokulma mukaan opinndyte-
tybhon. Teemahaastattelut toteutuvat henkilostolle suunnatun kyselyn jalkeen. Tee-
moja ovat mm: Miten tyohyvinvointia voidaan tydonantajan toimesta edistdd? Kuinka
tarkeind haastateltavat kokevat kyselyjen vastauksissa esille tulleet, kdytdssa olevat,
keinot? Miten tyohyvinvointia yleensa voidaan edistdd? Nykykaytéantdjen yhtendis-

tdmisen edut ja haitat?

3.3 Muu materiaali ja aineiston kasittely

Opinnaytetydssa voidaan kayttad itse hankitun tiedon ja materiaalin lisaksi myos
valmiina olevaa materiaalia, ns. sekundaariaineistoa. Kaytettavissa voi olla muiden
kerddmad materiaalia tai organisaation itse tuottamaa materiaalia. Tiedon keruussa
kannattaa pyrkia taloudelliseen ratkaisuun, kaikkea tietoa ei ole valttaméatonta keraté
itse. Opinndytetyon arvoon aineiston kerd&dmisen tapa ei vaikuta. On my6s mahdol-
lista, ettd tutkimusongelman jonkin osan ratkaisemiseksi voidaan kayttd4 valmista

materiaalia ja osin se hankitaan itse. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 196-198.)

Kéaytettdvan muun aineiston laatuun tulee kiinnittd4d huomiota, on varmistuttava sen
soveltuvuudesta, esimerkiksi tuoreudesta ja kayttokelpoisuudesta. On myds varmis-
tuttava aineiston kayttdoikeudesta ja tarvittaessa hankittava siihen lupa, esimerkiksi
viranomaisten tiedossa voi olla kayttokelpoista materiaalia, jonka kayttdmiseen on
anottava tutkimuslupa, kuten esimerkiksi tyo- ja elinkeinohallinnon tietokannoista

tehtavisséa tutkimuksissa.

Tassa opinnaytetyossd kaytettiin taustamateriaaleina TE-toimistojen toiminta-
menomaararahojen seurantaa ja ELY-keskuksessa laadittua toimintakertomusta.
Henkiloston tyytyvéisyydestd nykytilanteeseen oli olemassa henkilostobarometrin
tuloksia usealta vuodelta. Niistd saatuja vastauksia kaytettiin taustamateriaalina esi-

merkiksi tyossa jaksamisen kokemiseen liittyvien kysymysten vastauksia.

Eri menetelmien kerétty aineisto tulee analysoida ja tulkita, jotta sen pohjalta voi-
daan tehd& johtop&éatoksia. Aineisto tulee jérjestad ja tarkastaa, on paatettava esimer-

kiksi mahdollisten puutteellisten vastausten hylk&&dmisestd. Tarvittaessa lisad katta-
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vuutta vastauksiin, voidaan vield muistuttaa vastaamisesta tai jatkaa vastausaikaa.
Saatuja tietoja voidaan myds joutua tdsmentdméédn ottamalla yhteyttd haastatelta-
vaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 209-210.)

Haastatteluista saatava aineisto tulee saattaa mahdollisimman hyvin kaytettavissa
olevaan muotoon. Haastattelut nauhoitetaan, mutta koska nauhojen kéytettavyys on
huono, haastattelut litteroidaan eli kirjoitetaan tekstitiedostoksi. (Koskinen, Alasuuta-
ri & Peltonen 2005, 317-318.)

Tulosten analysointiin on useita tapoja ja tarkoituksenmukaisen tavan valintaan vai-
kuttaa tyon lahestymistapa ja kdytetyt menetelmat. Karkeasti ottaen I&hestymistavat
voidaan jakaa selittdmiseen ja ymmartamiseen pyrkiviin tapoihin. Yksinkertaistettu-
na analyysitavaksi valitaan se, jonka avulla saadaan parhaiten vastaus tutkimuson-

gelmaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 212.)

Tulosten analysoinnin jalkeen tulokset on tulkittava. Tulkinta on analyysissa esiin
nousseiden seikkojen ja merkitysten pohdintaa ja selkiyttamistd. Esimerkiksi vastaus-
ten kielellisten ilmausten merkitys analyysissa tulee pohtia, myds tutkijan oman Kie-
lenkayton mahdollinen vaikutus tuloksiin tulee huomioida. Tosiasioista voi tulla eri-
laisia tulkintoja esimerkiksi haastattelutilanteessa, jokainen havaitsee asiat omista
ldhtokohdistaan ja siksi tulkinta voi olla erilainen. Tuloksia pohdittaessa tutkijan on
hyva harkita useampia tulkintavaihtoehtoja. Johtopaatoksia varten tuloksista laadi-
taan synteesejd, eli kootaan yhteen ne pééseikat, jotka antavat selkeat vastaukset tut-

kimusongelmaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 213-215.)

Ennen tutkimusaineiston analysointia kannattaa vield palata tutkimusongelmaan ja
kuunnella mit& aineisto kertoo. Analysointiin on mahdotonta antaa yksiselitteisi& oh-
jeita, koska jokainen aineisto ja ty0 ovat ainutlaatuisia. Aineiston lapikayntiin kan-
nattaa kayttaa reilusti aikaa, jotta olennaiset asiat tulevat esiin. Tutkijan valinnoista
riippuu mitka seikat tulevat esiin ja painottuvat, tutkijalla on tahén valta ja myos vas-
tuu. Tyon tulosten liittdminen taustateoriaan on haastavaa ja tdrke&a. (Hakala 2008,
178.)
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4 TYOHYVINVOINTI JATYOSSA JAKSAMINEN

Tassé luvussa pohditaan tydhyvinvoinnin, tydssé jaksamisen ja tyokyvyn kasitteitd,
niiden siséltod ja merkityksia sekd kayttdtapoja. Huomiota kiinnitetddn mahdolli-

suuksiin vaikuttaa ndiden asioiden kokemiseen ja siihen liittyvid vastuita.

Tyokyky ja ty6hyvinvointi ovat hyvin laajoja asioita. Ne ovat my6s haastavia terme-
ja méaaritelld, niita kaytetdan ristikkain ja rinnakkain, usein ilman tarkempaa maéarit-
tely4. Tasté voi aiheutua sekaannusta ja vaarinymmarryksia. Madrittely on hyvé teh-
d& tilannesidonnaisesti ja sopia mitd termid k&ytetddn ja mité asioita sen ajatellaan
kussakin tilanteessa siséltdvan. Tyokyky -kasite liittyy oleellisesti tydyhteison hyvin-
vointi -kasitteeseen (Makisalo 2003, 19).

4.1 Tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin maéarittely

Monet ihmiset mieltdvat itsensd ja oman identiteettinsd tyon kautta ja siten tyon vai-
kutus elamén laatuun on merkittava. Tyo on usein niin suuressa roolissa yksilon elé-
massé, ettd tydeldman laadun ja eldman laadun késitteet sekoittuvat toisiinsa, niita on
vaikea erottaa kokonaan toisistaan. Tyoeldmén laatu koostuu monista arkipaivén
toimista ja se on ymmarrettdvd monitasoiseksi kokonaisuudeksi. Edellda mainittujen
késitteiden jyrkka erottaminen voi olla kyseenalaista, kuten myos tydhyvinvoinnin ja
hyvinvoinnin kasitteiden tiukka erottaminen. Ty0hyvinvointi heijastuu muuhun hy-
vinvointiin ja toisinpdin. lhanteellisessa tilanteessa vapaa-aika tukee ja lisd4 hyvin-
vointia myos tyossé ja painvastoin. Usein keskustellaan tyon negatiivisesta vaikutuk-
sesta vapaa-aikaan, harvemmin vapaa-ajan mahdollisesta kielteisestd vaikutuksesta
tydaikaan ja hyvinvointiin tyossa. Yleenséd tyopahoinvoinnin yhteydessa mainitaan
huono johtaminen ja huonot tydolot seké tyon mielekkyyden puuttuminen. Huomi-
oon tulisi ottaa my6s vapaa-ajalla tapahtuvat asiat, huolehditaanko itsesta ja omasta
hyvinvoinnista vastuullisesti. Olisi syytd tuoda enemmaén esille niité asioita, joita ku-
Kin voisi itse tehdd oman hyvinvoinnin eteen vapaa-aikana ja tyéssa. Tosi asia on,
ettd tyd kuluttaa resursseja ja voimavaroja. Tyohon kaytettdva aika on pidentynyt.

Varsinkin asiantuntija- ja johtamistehtavissa toimivilla henkiloilld tyéhén saattaa ku-
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lua viikossa jopa noin 50 tuntia. Ty6- ja vapaa-ajan vélinen raja on hamaértynyt, kos-
ka tyota on mahdollista tehdd ajasta ja paikasta riippumatta. (Aarnikoivu 2010, 11-
13.)

Sek& tydhyvinvoinnissa ettd tyokyvyssa painottuvat tyoyhteison toimintatapojen ja
tyon vaikutus tyoskentelyedellytyksiin ja -mahdollisuuksiin, tyohyvinvointi liittyy
siis hyvin laheisesti tyokykyyn. Tyohyvinvointi riippuu voimakkaammin ty6oloista
ja tyokyky on taas enemmén yhteydessa terveyteen, korrelaatiokerroin tyohyvin-
voinnin ja tyokyvyn vélilla on 0,69 eli se on varsin voimakas. (Valtiokonttorin www-
sivut, 2012.)

Tyo6hyvinvoinnista kaytetadan useita eri termejd, puhutaan myos viihtymisesta tai jak-
samisesta, eikd useinkaan madritella tarkemmin mita niill& tarkoitetaan. Lahdettdessa
kehittdmaan tyohyvinvointia tai tdiden sujumista ylipaatéan, késitteiden maarittely
on tarkead, jotta kaikilla on selvilla mihin seikkoihin puututaan ja mika on tavoittee-
na. Tydhyvinvointi on moniulotteista ja vaihtelevaa, silla kokemus hyvinvoinnista tai
jaksamisesta voi vaihdella suuresti lyhyenkin ajan sisélla. Virittyneisyyden taso ja
mielipahan tai mielihyvn kokeminen ovat tilanteesta riippuvaisia ja sama henkilo
voi kokea sekd myonteista ettd kielteistd tunnetta meneilldén olevasta tytehtavasta
riippuen. Pidemman aikavélin perustila on kuitenkin pysyvampi, pitden sisallaan ti-
lannekohtaiset vaihtelut, ja sen tunnistaminen on tarked4, jotta on tietoinen hyvin-

voinnin tilasta ja sen mahdollisen muutoksen suunnasta. (Hakanen 2011, 22-23.)

Tyo6hyvinvointia voidaan ajatella perinteisesti riskien ja oireiden seka epakohtien mi-
nimoimisena tai puutteiden kautta. Ndkokulmaksi voidaan ottaa my6s positiivinen
psykologia, jonka kautta huomio suunnataan toimiviin ja mahdollisiin seikkoihin ja
vahvuuksiin. Se ei tarkoita epdkohtien sivuuttamista, vaan ratkaisul&htoista ajattelua
ilman takertumista “syyllisten” I6ytdmiseen sekd tietoisuutta kunkin omasta roolista
tyOyhteisdssa ja vastuuta siitd, mitd tuo mukanaan tullessaan tyopaikalle. (Hakanen
2011, 11-17.)

Tyohyvinvointia voidaan lahestyd sekd myonteisesta ettd kielteisestda nakdkulmasta.
N&kokulma on muuttunut aikaisemmasta Kielteisestd enemman myonteisempaén

suuntaan. Aiemmin tyohyvinvoinnista puhuttaessa on itse asiassa kasitelty tyopa-
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hoinvointia, esimerkiksi uupumusta ja stressid. Uupumuksen ja stressin oireiden
puuttuminen on nahty tyohyvinvointina. Nykyisin tyéhyvinvoinnin nahdéén olevan
muutakin kuin kielteisistd seikoista johtuvien oireiden puuttumista. (Kinnunen &
Feldt 2005, 13.)

Voidaan todeta tyohyvinvointia ja tyokykya méériteltdvan monin eri tavoin ja méaari-
telmi& voidaan tarkastella erilaisista nakokulmista asiaa tarkastelevan henkilon roo-
lista tai taustasta riippuen. Tyokyky voidaan mielesténi toisaalta mieltdd enemman
fyysiseksi kykenemiseksi ja tyohyvinvointi taas kokonaisvaltaisemmaksi kokemuk-
seksi. Hyvinvoinnin kokemus on my6s hyvin henkilokohtainen asia. Jokaisen henki-
I6n tilanne ja kokemus ovat erilaisia ja ainutlaatuisia. Samassa ty0yhteisdssa samois-
sa tehtavissé tyoskentelevat henkilot voivat kokea aivan eri tavoin jaksamisen ja hy-

vinvointinsa, vaikka tilanne ulkoisesti nayttaa samalta.

Mielesténi laajasti katsoen tyohyvinvointi voidaan n&hdéd kokonaiskokemuksena
useista siihen liittyvistd asioista, kuten ty0oloista, tyotehtavistd, esimies-
alaissuhteesta, tyostad suoriutumisen kokemisesta ja omasta pystyvyyden tunteesta,
tyOyhteisostd, tydvalineistd, ergonomiasta, fyysisesté ja psyykkisestd rasituksesta se-
k& tyon tarkoituksellisuudesta. Tyokyky voidaan nahdé tdman kokonaisuuden tulok-
sena; miten kykenee toimimaan, miten parjaa tyossaan seké fyysisesti ettd psyykki-

sesti. Tyokykyéa voidaan mitata erilaisista suoritteista tai sairauslomista.

Tyohyvinvointiin liittyvat hyva johtaminen, palkitseminen, osaamisen kehittdminen,
vastuullinen liiketoiminta, tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen, tydajat, tasa-
arvo, tyokyky ja tyoterveys sekd tyéturvallisuus. Jotta pééstdisiin parhaaseen mah-
dolliseen tyohyvinvointiin, tulee kaikkia edelld mainittuja osa-alueita kehittda sa-
manaikaisesti. Tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi tarvitaan panostusta mm. tyoskente-
Iyolosuhteisiin, ty6vélineisiin, tyoterveyshuoltoon ja vapaa-ajan liikuntatoimintaan.
Hyvalla osaamisella ja ammattitaidolla seka tyokyvylla on suuri merkitys hyvinvoin-
nille ty6ssa ja muussa eldmadssé. (Kauhanen 2009, 200-201.)

Tyoterveyslaitoksen tyokykytalo, ks. kuvio 5, kuvaa tyokykyyn vaikuttavia asioita.

Sen avulla voidaan helposti hahmottaa kuinka laajasta ja moniséikeisesté asiasta on

kysymys.
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/\ Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteisd

Tyokyky
Tyo
TyGolot

Tyon sisalto ja vaatimukset

Tydyhteist ja organisaatio
Esimiestyo ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 5. Tydéterveyslaitoksen tyokykytalo (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2011.)

Talon perustuksena ovat terveys ja toimintakyky, ensimmaisessa kerroksessa amma-
tillinen osaaminen, toisessa arvot sisdltden asenteet ja motivaation. Kolmannessa ker-
roksessa on itse tyo, sisaltéden tyoolot, sen sisallon ja vaatimukset, tyéyhteison ja or-
ganisaation sekd esimiestyon ja johtamisen. Naiden edella mainittujen seikkojen li-
séksi kokonaisuuteen vaikuttavat perhe, 1&hiyhteiso ja yhteiskunta. Nama kaikki sei-
kat vaikuttavat tyokykyyn ja ndiden kaikkien kerrosten osa-alueisiin tulee kiinnitt4a
huomiota, niitd kaikkia tulee kehittdd tietoisesti. Tyokyvyn perusta lahtee henkilon
fyysisestd ja psyykkisesta terveydestd, tyon osaaminen ja siihen liittyvien tietojen ja
taitojen ajan tasalla pitdminen on tarke&d, koska uutta tietoa syntyy ja uusien asioiden
osaamista vaaditaan jatkuvasti. Omien asenteiden ja arvojen yhteensopivuus ja yh-
teensovittaminen tyon ja eldman muiden osa-alueiden valilla on tarke&d, mielekkyy-
den kokeminen vahvistaa tyokykya. Esimiesty6lld ja johtamisella on suuri vaikutus
tybhon ja sen sujumiseen. Esimiehet ja johtajat ovat ratkaisevassa asemassa tyoolo-
jen jarjestamisessé ja tyon organisoinnissa ja kehittdmissa. Koska tyokykyyn vaikut-
tavat tyohon liittyvien asioiden lisdksi henkilon eldméntilanne kokonaisuudessaan,
perhe ja muut verkostot sekd yhteiskunnan rakenteet, vastuu tyokyvysté jakaantuu
henkil6lle itselleen, tydnantajalle ja yhteiskunnalle. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut
2011))
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Paivi Rauramo késittelee tyohyvinvointia Maslowin tarvehierarkian mukaan, ks. ku-

vio 6. Tdman motivaatioteorian mukaan portaita kiivetdan askel kerrallaan, edellisen

portaan asioiden on oltava kunnossa ennen kuin on mahdollista siirtya seuraavalle

tasolle. Portaalta toiselle siirtyminen edellyttad itsen, organisaation ja yhteison jatku-

vaa arviointia ja kehittdmistd. (Rauramo 2004, 40.)

ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:
Oppimisen ja osaamisen hallinta, urake-

ARVOSTUKSEN TARVE: Arvot, kulttuuri,
strategia, tavoitteet, mittaaminen, palkitseminen,

LITTYMISEN TARVE: Ryhmét, tiimit, johtaminen,

TURVALLISUUDEN TARVE: Tydyhteisd, tydympéristd,

ergonomia. tvoiariestelvt. palkka vOn p I\VV)

Kuvio 6. Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2004, 40)

Tyoterveyslaitoksen tyokykytalo ja Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat sisaltavat sa-

moja kasitteitd ja asioita, vaikka toisessa puhutaan tyokyvysté ja toisessa tyohyvin-

voinnista. My0ds Helsilan (2002) madrittelysséa tyokyvyn osa-alueista mainitaan sa-

moja termejd, ks. oheinen kuvio 7.

| TERVEYS KOULUTUS JA l e Y0
! OSAAMINEN | || Motivaatio :
T Henkiset
_Fyysmen Tybtyytyvaisyys vaaturgukset
| toimintakyky | fr Tyhteisd
| PR ... Taidot ¥ A 3
Psyykkinen L YsilBno o ) Yl
toimintakyky “" | voimavarat | é‘g -
M i S ;
£ Tiedot A i
Sosiaalinen £ | Tydymparistd
toimintakyky Arvot | I
L | Fyysiset
Asenteet | vaatimukset

Kuvio 7. Tyokyvyn osa-alueet (Helsild 2002, 173)

Tyd-
kyky
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Tyokyky koostuu ensisijaisesti henkilon psyykkisesta ja fyysisestd hyvinvoinnista ja
jaksamisesta. Tyokyky on myos tyon vaatimusten ja muutosten mukana kehittymista
ja kykya n&hda itsensd osana tydyhteison kokonaisuutta. Tyokykyyn vaikuttaa tyon
tavoitteiden ja padmadrien ymmartdminen sek& tyon kokeminen merkitykselliseksi.
Vuorovaikutus- ja osallistumismahdollisuudet tyoyhteisod koskevien asioiden sopi-

misessa ja ratkaisemisessa vaikuttavat myos tyokykyyn. (Mékisalo 2003, 20-21.)

Tyo6hyvinvointi on useiden tekijoiden summa, siihen tarvitaan sosiaalista, fyysista ja
henkistd hyvinvointia. Nama tekijat ovat monin tavoin kytkeytyneind toisiinsa ja
tyohyvinvoinnin ldhtékohtana on hyvinvointi néilla kaikilla osa-alueilla. Sosiaalinen
aktiivisuus ystavyyssuhteissa tuo myonteista energiaa, liikkunta virkistad mieltd, op-
pimisen kokemukset aktivoivat henkisesti ja taideharrastuksesta saa itseilmaisun
kautta energiaa. Muutokset mill4 tahansa mainituista alueista vaikuttavat my6s mui-
hin alueisiin, pienikin myonteinen muutos yhdelld alueella vaikuttaa myonteisesti
muilla eldaméan alueilla. Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen on paljon eri vaihtoehtoja,
tarkeintd on, ettd siihen kiinnitetddn huomiota ja sit4 kehitetdan. (Juuti & Vuorela
2002, 64-65.)

Valtiokonttorin Kaiku-palvelut www-sivuilla tyohyvinvointi maaritellaan yksilon ja
yhteison kokemuksena, tunteena, joka on subjektiivinen ja vaihtelee yksilollisesti.
Tyohyvinvointi pohjautuu johtamiseen, osaamiseen ja osallisuuteen. Tyohyvinvointi
kuvataan Valtiokonttorin sivuilla talon kaltaisena kuviona, ks. kuvio 8. Ty6hyvin-
voinnin tunnusmerkkejé ovat mm. seuraavat seikat: toihin tuleminen on kivaa, tyosta
saa 0saamisen ja onnistumisen kokemuksia, tydssa kehittyminen on mahdollista, ih-
missuhteet ovat kunnossa, ty0 tuntuu arvokkaalta ja siit4 saa arvostusta, yksityis- ja
tyoelama ovat tasapainossa, tyOurat pitenevét, sairauspoissaolot pysyvat kurissa ja

johtaminen on kunnossa. (Valtiokonttorin www-sivut 2012.)
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Tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita organisaatiossa

Tyohyvinvointi

Hyva
tyopaikan
ilmapiiri

Hyva
tyén
hallinta

Hyva
johtaminen

Hyvé henkilékohtainen terveys ja
-elintavat

Kuvio 8. Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (Valtiokonttorin www-sivut, 2012)

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella useista ndkdkulmista, esimerkiksi tyén nako-
kulmasta, fyysisen tyéhyvinvoinnin ja henkisen tyossa jaksamisen nakokulmista.
Tyon ndkokulmasta katsotaan tyopaikan rakenteita ja perusasioita, kukin tietdd mité
oma teht&vé pitad sisélladan, tydnjaosta on sovittu ja tyostd saadaan palautetta. Fyysi-
seen nédkokulmaan liittyy tydymparistd, sen terveellisyys ja turvallisuus seka asian-
mukaisesti hoidetut tydsuojelu- ja ergonomia-asiat. Henkiseen tydssé jaksamiseen
vaikuttavat suuresti ihmissuhteet ja stressi. Ihmissuhdeongelmat ovat usein kaikkein
hankalimmin ratkaistavia ja eniten kuormittavia. Stressid lisdavat esimerkiksi tiukat
tulostavoitteet ja tydn madran kasvu. Ongelmat ihmissuhteissa voivat viedd motivaa-
tion tyon tekemiseltd. (Laine 2010, 139-141.)

Tyo0- ja elinkeinohallinnon asiakasty6td ohjaa mm. laki julkisesta tydovoimapalvelus-
ta. Kyseisessa laissa sdédetdan TE-toimiston asiakkuudesta ja todetaan etté asiakkaan
tulee olla tyokykyinen voidakseen olla ty6ton tydnhakija ja saada tyottdmyysturvaa.
Tyokykyisella tarkoitetaan henkilod, joka ei saa sairauspdivédrahaa, kuntoutustukea

tai tyokyvyttomyyselékettd. (Laki julkisesta tydvoimapalvelusta 1295/2002 88.)

Tyo- ja elinkeinohallinnossa tyokykyisyys tarkoittaa ensisijaisesti sairauden puuttu-
mista. Tasta syysté tassd opinndytetydssa kéytetddn tyohyvinvointi-kasitetta. Se kuu-
lostaa myonteisemmélté ja kokonaisvaltaisemmalta ja sopii siksi tdhén yhteyteen pa-

remmin. Valtiokonttori kayttada tyohyvinvointi -k&sitettd valtion organisaatioiden oh-
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jaamisessa ja kehittdmisen tukemisessa, esimerkiksi Kaiku-tyonantajapalveluiden ja

Kaiku-kehittdjakoulutusten yhteydessa (Valtiokonttorin www-sivut 2012).

4.2 Tyo6hyvinvoinnin haasteet

Ty0Oelamassa nopeasti tapahtuva muutos lisdd tyohyvinvointiin liittyvien asioiden
haasteellisuutta. Tyon tekemisen muodot muuttuvat, usein tyotd tehddan projekti-
luonteisesti, tyokaverit ja kollegat vaihtuvat, pitada osata neuvotella ja tulla toimeen ja
tehda yhteistyoté erilaisten ihmisten kanssa aikaisempien kiintedmpien tyyhteisdjen
sijaan. Tyohon liittyva tekniikka muuttuu ja kehittyy jatkuvasti. Jatkuva muutos edel-
Iyttéda uusien taitojen oppimista nopeasti ja my6s uudenlaista osaamista. Manka pu-
huu metataidoista, elaménhallinnasta, kumppanuustaidoista, itsen ja tehtdvien johta-
misesta sekd innovaatioiden ja muutosten hallinnasta. Pitdd esimerkiksi omata kyky
kehittad itsedén ja omaa tyotédan jatkuvasti, sietdd epdvarmuutta ja muutosta, opetella

uusia ty6tapoja ja menetelmid. (Manka 2006, 35-37.)

Tyo6hyvinvoinnin portaiden ndkokulmasta (ks. kuvio 6, s.25) on hyvin haasteellista
pitdd huolta kaikista kerroksista ja saada ne kaikki pysyméan kunnossa pyrittaessé
eteneméén seuraavalle tasolle. Negatiivinen muutos psykofysiologisten tarpeiden
tayttymisessa vaikuttaa mahdollisuuteen edeté portaita ja voi pudottaa korkeammalta
takaisin ensimmaiselle tasolle. Organisaation on vaikea edetd toiselta portaalta

eteenpdin, jos jostain syysta tyon jatkuvuus on uhattuna.

Tyoyhteisojen ongelmat ja konfliktitilanteet ovat vaikeita tyohyvinvoinnin kannalta.
Toimimattomat ja tulehtuneet ihmissuhteet kuluttavat kaikkien voimavaroja ja pitkit-
tyessddn aiheuttavat ongelmia koko tyoyhteisélle. Niihin tulisi puuttua mahdollisim-
man varhaisessa vaiheessa kaikin tarpeellisin keinoin, esimiehet ja johto ovat t&ssé

avainasemassa. (Rauramo 2004, 133-134.)

Tyohyvinvoinnin kokemisen yksilollisyys tekee sen kehittdmisestd haasteellista. Eri-
laisen tyohyvinvoinnin kokemukset voivat johtua henkildihin liittyvista taustateki-
jOista, esimerkiksi iasté, sukupuolesta, koulutuksesta tai organisaation liittyvista teki-

jOista kuten johtamisen epdoikeudenmukaisuudesta. Tyontekijoiden persoonallisuus
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vaikuttaa tyohyvinvoinnin kokemukseen. Persoonallisuus saattaa vaikuttaa siihen,
miten yksilo kokee tyon ja siihen liittyvét asiat ja miten ne vaikuttavat yksiloon, esi-
merkiksi aiheuttaako jokin tilanne stressid tai lisadko se tyohyvinvointia. (Feldt, Ma-
kikangas & Kokko 2005, 75, 86.)

Helsila (2002, 172) mainitsee henkiloston hyvinvoinnin ja yrityksen menestyksen
haasteina henkiloston osaamisen, fyysisen ja psyykkisen kunnon, ik&&ntymisen ja
sosiaalisen kuntoisuuden, tyotyytyvaisyyden, terveellisen ja turvallisen tyoympéris-
ton luomisen ja yllapitdmisen haasteet.

Miksi ty0 koetaan usein negatiivisena ja rasittavana? L&hestytdanko tyota ja tyon te-
kemisté kielteisestd ndkokulmasta? Lenita Airisto mainitsee kirjassaan EI&kdon 100
vuotta! uupumuskonsultit, joiden toimesta tyosta ja siind jaksamisesta viestitdan ko-
vin kielteisesti. 1kdan kuin laht6kohta-ajatuksena mainitaan tyon olevan kielteisté ja
suuren tyomadran tekeminen tuomitaan tyOhulluudeksi ja tyonarkomaniaksi josta
seuraa vaistdmattd uupuminen. Meilla Suomessa on kuitenkin varsin kohtuullisen

mittaiset paivittaiset tydajat ja erittéin pitkat lomat. (Airisto 2010, 31).

Onko mahdollista ettd suhtaudumme tyohon pakkona, jonka kuuluu olla rasittavaa ja
jotain sellaista, mistd halutaan mahdollisimman pian eroon, mieluiten eldkkeelle
nauttimaan oikeasta elaméastd? Miten ty6 voisi olla nautinto, tai jos ei nautinto, niin
riittdvan innostavaa, jotta sité jaksettaisiin tehdd uupumatta ja masentumatta? Olem-
meko siséistaneet uupumuskonsulttien ajatukset liian helposti? Tydssa ollaan kuiten-
kin tekeméssa tyotd, eikd varomassa vasymysté. Tatd ajatusta olisi mielestani erittain

mielenkiintoista tutkia enemman ja olen osittain samaa mielta Airiston kanssa.

Lenita Airisto totesi Insipraatioilta! -luennossaan, etta kova tyonteko ei sinéllaan uu-
vuta, vaan roskaviihde ja alkoholi ovat paljon suurempia tekijoitd uupumisessa, kos-
ka ne estdvat monilta kunnon levon. Han kaytti esimerkkind Suomen jéalleenraken-
nusta sotien jalkeen ja sotakorvauksista selviytymista ja perusteli ndkemyksensa ai-
emmilla pitkilla tyopéivilla ja kuusi-péivaiselld tyoviikolla, verrattuna nykyisiin tyo-
aikaséadoksiin ja ajankayttoon. (Airisto 2011.)
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Maailma on muuttunut paljon ja myds tyon tekemisen luonne. Fyysisesté rasituksesta
on siirrytty enemman henkisen rasituksen puolelle ja se on eri tavalla kuluttavaa.
Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuuden nékdkulmasta ajateltuna Airiston toteamus
on mielesténi kuitenkin totta, ilman riittdvaa lepoa tydssé ei jaksa, eik& voi voida hy-
vin. Alkoholin litkak&yton haitat ovat kiistattomia. Ylip&ataan elaméntavoilla on hy-

vin suuri merkitys hyvinvoinnille.

Unen mé&éran ja laadun merkitys hyvinvoinnille ja jaksamiselle on suuri. Monet nuk-
kuvat nykyadn liian vahan. Tédhén on useita syitd, kuten stressi, yo- ja vuorotyon ai-
heuttamat uniongelmat tai ylity6t. Kun lepoon j&& toistuvasti liian vahan aikaa tai
unen laatu on huonoa, elimist6 ei ehdi palautua ja seurauksena voi olla jatkuvaa va-

symystd, keskittymiskyvyn puutetta ja alakuloisuutta. (Rauramo 2004, 52.)

TyOyhteistjen organisaatiomuutokset ja toiden uudelleen jarjestelyt ovat tyohyvin-
voinnin ndkokulmasta haasteita. Muutos heréttd4 usein ensimmaéiseksi kolme kysy-
mysta: Miten minun k&y? Miksi tdma muutos tehd&d&dn? Mihin olemme organisaatio-
na menossa? Muutos tuntuu useimmista uhkaavalta ja sitd pel&stytdan, koska muutos
horjuttaa turvallisuuden tunnetta. Mit4d enemman henkilé on sitoutunut tyonsé sisél-
toon, sen uhkaavammalta muutos tuntuu. Muutos heréttdd paljon tunteita ja tunteet

valtaavat tilaa todellisuudelta. (Ty6hyvinvointi muutoksessa 2007, 6.)

Muutostilanteissa ravistellaan tyohyvinvoinnin toista porrasta (ks. kuvio 6, s.25) ja
silld on vaikutusta seuraaviin kerroksiin, joille joudutaan muutoksen jalkeen kiipeé-
mé&an uudelleen. Esimiesty0ssé on tarkedd osata kiinnittdd huomiota omaan tilantee-
seen ja tarvittaessa reagoida siihen. Henkildston odotukset ja niisté johtuvat paineet
kasvavat nédissa muutostilanteissa, juuri siind samassa tilanteessa kun esimiehen oma
paineensietokyky on tavallista kovemmalla koetuksella. Muutosten l&piviemisessa ja
niissé elamisessa esimiehen on kyettava huolehtimaan sek& henkilostonsa ettd omasta

jaksamisesta.

Tyon epavarmuus tai uhka tyon loppumisesta haittaavat tyohyvinvointia. Tyoelamas-
sé tapahtuvat muutokset luovat epdvarmuutta, esimerkiksi organisaatioiden fuusiot ja
paikkakuntien vaihtuminen ovat sellaisia. Myds tyon tekemisen ajankohtien muuttu-

minen voi lis4t4 epdvarmuutta. Heikko taloudellinen tilanne, taantumat ja lamat li-
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s&avét tydelaman epdvarmuutta ja tuovat mukanaan uhan tyon mahdollisesta paatty-
misestd. (Mauno & Kinnunen 2005, 168-169.) Yksilon tasolla tyon epavarmuus saat-
taa lisata ahdistuksen tai masennuksen tuntemista tai aiheuttaa unihdirigita tai keskit-
tymisongelmia. Organisaation tasolla kielteiset vaikutukset voivat nédkyéa sitoutumi-
sen ja luottamuksen heikkenemisend ja se voi lisatd halua tyOpaikan vaihtamiseen.
(Mauno & Kinnunen 2005, 181, 183.)

Jaksamis- ja hyvinvointikysymysten kannalta on mielestani ensiarvoisen tarkeés, etta
henkilostdé on motivoitunut huolehtimaan itsestadn ja kiinnittdmaan huomiota omaan
rooliinsa ja ottamaan vastuun itsestdan huolehtimisesta. Siihen kuuluu perusasioiden,
tydhyvinvoinnin ensimmaisen portaan seikkojen, huolehtimisen liséksi tyén kuormi-
tuksen huomiointi. On tarke&4 ottaa tyOpaikalla puheeksi, jos tuntee tydtaakan liian
suureksi. Asian puheeksi ottaminen on haastavaa, vaatii rohkeutta mennd sanomaan
esimiehelle, ettei jaksa. Tahdn voi vaikuttaa esimerkiksi suorituksen perusteella mak-
settava palkka tai sen osa. Saattaa olla, ettd palkan pienenemisen pelossa ei uskalleta

ottaa asiaa esiin esimiehen kanssa, vaan sinnitelladn vakisin.

Valtionhallinnossa henkildstohaasteina ovat elakdityminen ja muutokset tydovoiman-
tarjonnassa, toisaalta tuottavuuden vaatimukset. Edessd on osaavan tyévoiman niuk-
kuutta ja Kilpailua henkilostosta yksityisen sektorin kanssa. Henkiloston ikaantymi-
nen tuo omat haasteet tyohyvinvoinnista huolehtimiseen. Eléketurvakeskus on tutki-
nut tyossa jatkamiseen kannustavia tekijoitd, tarkeimmat niista ovat: Hyva ja toimiva
tyoympéristo, tydyhteison ilmapiiri ja mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon. Henki-
I6ston motivaatiota, osaamista ja jaksamista tulee tukea. Olemassa olevan hiljaisen
tiedon siirtdmiseen tulee motivoida ja huolehtia eri sukupolvien yhteistyon toimivuu-

desta ja kehittdmisesta. (Valtiokonttorin www-sivut, 2012.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisessa ja yllapitamisessa ollaan moninaisten haasteiden
edessd. Kyseessa on kokonaisvaltainen asia, jota on pohdittava useista nakokulmista
ja monipuolisesti. Organisaation tilanne ja toimintaymparistd vaikuttavat myos tyo-
hyvinvointiin ja sen kulloisiinkin haasteisiin. Tydeldman ja toimintaympariston no-
peat ja jatkuvat muutokset rasittavat tyoyhteisdja, myos hyvinvoinnista huolehtimi-
seen ja sen tukemiseen tarvitaan jatkuvaa tilanteen seurantaan ja tarvittaessa nopeaa

reagointia muutoksiin. Tybeldman viedessa enemman aikaa ja voimavaroja, tulisi
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kyetd 16ytdmaan uusia, henkildston ndkokulmasta toimivia hyvinvoinnin tukemisen

keinoja.

4.3 Johtamisen merkitys tyohyvinvoinnin kokemuksessa

Johtaminen on avainasemassa tyoyhteison hyvinvoinnista huolehtimisessa. Esimie-
hen ja johdon tulee olla tehtéviensa tasalla ja johtamisen toimintatapojen tulee olla
kunnossa. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen tydkaluna voidaan puhua tyéhyvinvointi-
johtamisesta ja sen avulla voidaan luoda turvallisuudentunnetta ja tuloksentekokult-
tuuria. (Virtanen 2005, 15.)

Johtamisen ja esimiestyon vaikutus tyohyvinvoinnin kokemiseen on suuri. VVahatte-
levd, pakottava, lannistava ja mielivaltainen johtaminen voi olla tydyhteison hyvin-
voinnille jopa tuhoisaa. Johtamiskoulutuksessa tulisi ottaa huomioon mygs tyéhyvin-
vointi ja sen kehittdminen, se on nykyaan vield melko harvinaista. Johtajien ja esi-
miesten tulisi kyetd vaikuttamaan henkiloston tyotyytyvaisyyteen ja sitoutuneisuu-
teen ja sitd kautta tyohyvinvointiin. Taitava esimies osaa kehittéa tyoyhteisod ja aut-
taa henkildstoa kiinnittdmain huomiota tyon kuormittavuuteen ja tarvittaessa otta-
maan esiin liiallisen kuormittumisen. Mahdollisten ongelmien havaitsemiseksi ajois-
sa organisaation hyvinvoinnin seuranta tulisi kytked johtamiseen. (Elo & Feldt 2005,
315-317.)

Jaksamisen johtamiseen kuuluu huolehtiminen henkiloston kyvystd hoitaa tehtdvi-
aan, auttaminen ja kannustaminen tarvittavien tietojen ja taitojen hankintaan sek&
vapauden ja vastuun antaminen itsensd johtamiseen. Hyvinvoiva ja jaksava johtaja
kykenee toimimaan ndin ja siten edistdmaan tyohyvinvointia. Esimiestytssa jaksami-
sen ja hyvinvoinnin johtamiseen kuuluu esimiehen omasta jaksamisesta huolehtimi-
nen. Se on tarkedd sekda omista tehtavista suoriutumisen ettd muille esimerkkind ole-
misen takia. Esimiesty6éhon kuuluu useita erilaisia vaatimuksia, ristikkaisiakin, on
kyettava ottamaan huomioon erilaiset tulosvaatimukset, oman esimiehen ja alaisten

odotukset, muutosten lapivienti ja muutosvastarinta. Naitd kuormittavia seikkoja on
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opittava sietdméén ja tulemaan toimeen niiden kanssa. (Perkka-Jortikka 2005, 174-
175.)

Esimiehet ovat tdrkedssd roolissa henkiloston hyvinvoinnin ja tyotyytyvéisyyden
kannalta. Ammatillisen osaamisen ja patevyyden lisdksi esimiesten ihmissuhde- ja
johtamistaidot ovat hyvin térkeitd. Usein esimieheen kohdentuu sekd ihmisten joh-
tamisen ettd tuloksen tekemisen haasteet, taytyy pitédé huolta henkilostosta ja tulok-
sekkaasta toiminnasta ja itsestdan. (Rauramo 2004, 131.)

Edell olevan perusteella voidaan sanoa ettd esimiestyon merkitys ja vaikutus tyéhy-
vinvoinnin ja jaksamisen kokemiseen on erittdin suuri, joskaan vastuu ei ole ainoas-
taan esimiehilld. VVoidaan todeta jokaisen ty0yhteison jasenen toiminnan vaikuttavan

kokonaisuuteen ja sitd kautta omaan ja toisten tyohyvinvoinnin kokemiseen.

4.4 Vastuu tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta

Tyoyhteison hyvinvointi lahtee yksiléiden hyvinvoinnista, jokaisen tyoyhteison jase-
nen tulee vastata omalta osaltaan tyoyhteison ilmapiiristé ja toimivuudesta. Menesty-
van ja hyvinvoivan ty0yhteison perustana voidaan nadhda itsensé johtamiseen kyke-
nevat ja sithen motivoituneet j&senet. Itsensé johtaminen tarkoittaa omasta itsesta
huolehtimista, omien voimavarojen ja rajojen tunnistamista, oman tyon hallintaa, ta-
sapainoa tyo- ja yksityiselaman vélilla, omien vahvuuksien tunnistamista ja osaami-
sen jakamista, yhteison yhteisiin paatoksiin sitoutumista ja vastuuta omista sanomi-
sista ja tekemisistd. Vastuu omasta suhtautumisesta ja kaytoksesta edellyttdd oman
toiminnan tiedostamista ja tarkkailua, rehellista pohdintaa siitd, miten oma toiminta

vaikuttaa ty0yhteisdon ja sen ilmapiiriin. (Makisalo 2003, 181-182.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen on tydyhteison perustoimintaa ja eikd sité voida ul-
koistaa konsulteille tai tyoterveyshuollolle. Kunkin tydyhteison tulee itse vastata
omasta tyohyvinvoinnista ja sen kehittdmisestd. Jokaisella tydyhteison jasenell,

esimiehilld ja koko organisaation johdolla on vastuu huolehtia omasta ja yhteisonsa



34

hyvinvoinnista. Kokonaisuudessaan yksilon hyvinvointiin vaikuttaa ammatillisen
hyvinvoinnin lisaksi psyykkinen, fyysinen, sosiaalinen ja henkinen hyvinvointi. Vas-
tuuseen tyohyvinvoinnista kuuluu my6s kunkin omien tavoitteiden ja rajojen asetta-

minen. (Valtiokonttorin www-sivut, 2012.)

Yhteenvetona voidaan todeta tyohyvinvoinnin vastuutahojen maédrittelyn ja kunkin
tahon vastuun mé&é&raa ja rajoja olevan vaikea ratkaista. Toisaalta jokainen aikuinen
ihminen on vastuussa itse itsestdan ja omasta hyvinvoinnistaan, tyonantajalle on
madritelty vastuuta tyoterveyshuollon ja ty6turvallisuuden ja tydsuojelun nakokul-
mista. Yhteiskunta asettaa raamit huolehtimalla lainsdddanndstd. Tata moninaista
taustaa ajatellen yksilon nakdkulmasta on tarkeda erottaa ne hyvinvointiin ja tyoky-
kyyn vaikuttavat asiat joihin itselld on mahdollisuus vaikuttaa. TyOnantajan nako-
kulmasta on pohdittava organisaation toimivuutta ja kokonaisuutta seka tuottavuutta
ja loydettdva tasapaino tyontekijan oman ja ty6nantajalla olevan vastuun rajaami-

seen.

Tyo6hyvinvoinnin ja jaksamisen taustalla on hyvin paljon erilaisia asioita, joihin vain
yksilg itse voi vaikuttaa ja jokaisella on velvollisuus pitad itsestaan huolta. Johdon ja
esimiesten vastuulla on luoda ja pitdd ilmapiiri sellaisena, ettd vaikeistakin asioista
voidaan puhua avoimesti, esimerkiksi jaksamiseen liittyvista ongelmista. Henkil6s-
tolla on oma roolinsa ilmapiirin muodostumisessa, jokainen tydyhteisén jasen tuo
sithen oman panoksensa. Mielestani on térkedd muistaa vastuun olevan jokaisella

itselldén ja kaikilla yhdessa.

4.5 Tyo6hyvinvoinnin kokemiseen vaikuttaminen

Tyo6hyvinvointiin vaikuttamiseen on useita keinoja ja tapoja. Olemassa on erilaisia
nakemyksid ja kokemuksia, tutkimatonta ja tutkittua tietoa, erilaisia malleja ja toi-
mintatapoja jotka pohjautuvat johonkin tiettyyn aineistoon tai tilanteeseen. Tyohy-
vinvointi on aihealue, jonka kéasittelemiseen ei ole yhté ainoaa ja oikeaa totuutta tai

ainoaa oikeaa menetelmaa tai mééaritelmaa. (Valtiokonttorin www-sivut 2012.)



35

Laine korostaa luottamuksen merkitysté ja yhteyttd tyohyvinvointiin. Luottamus vai-
kuttaa kaikkiin edelld mainittuihin n&kokulmiin. Henkisen tyohyvinvoinnin yhteys
luottamukseen on kaikkein suurin ja tyontekijan ja esimiehen keskindinen luottamus
on avainasemassa. Tyontekijan tulee voida luottaa siihen, ettd hénen tarpeensa ja jak-
samisensa otetaan huomioon organisaation edun lisdksi ja tyonantajan tulee voida
luottaa, ettd tyontekija tekee parhaansa. Fyysisen tyohyvinvoinnin ja luottamuksen
yhteys voidaan ndhd& siing, miten henkilostén hyvinvoinnista ja turvallisuudesta
huolehditaan kaytannossa. Fyysisesta tydymparistosta huolehtiminen osoittaa henki-
I0stolle, ettd terveyttd ja turvallisuutta pidetddn arvokkaina asioina, henkildstd voi
luottaa asioiden hoitamiseen. Tyon ndkokulmasta luottamukseen vaikuttaa tyon or-
ganisointi, selke&t tehtdvankuvat, kaytannot ja ohjeet, ne helpottavat luottamusta or-
ganisaation parjaamiseen tulevaisuudessa. (Laine 2010, 141-142.)

Mankan mukaan ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat organisaatio, esimies-
toiminta, ryhméhenki, ty6 ja ihminen itse. Organisaation arvot, visio ja strategia
osoittavat suuntaa mihin ollaan menossa ja miten, niiden kunnossa oleminen auttaa
henkilostod hahmottamaan oman tyonsé merkityksen organisaatiolle ja sen tavoitteil-
le. Organisaation valmius jatkuvaan kehittymiseen ja oppimiseen on edellytys oppi-
valle organisaatiolle. Osaaminen on tarkea tekija tyon hallinnan tunteen kokemiseksi
ja se on myos tarked kilpailutekijd. Tyoympériston ja -valineiden turvallisuus ja toi-
mivuus vaikuttavat osaltaan tydhyvinvointiin. Esimiestoiminta sisaltdd sekd ihmisten
ettd suorituksen johtamisen. Ihmisten johtaminen tarkoittaa ohjaamista, neuvomista
ja kuulemista sekd luottamusta ettd oikeudenmukaista toimintaa. Suorituksen johta-
minen on kannustusta, palautteen antamista, osaamisen johtamista sekd suoritustason
yllapitamistd. Esimiestoiminnan tasapainoisuus ndiden ulottuvuuksien vélilla on tar-
kedd ja vaikuttaa merkittavasti henkiloston hyvinvointiin ja tyostad suoriutumiseen.
Ryhman henki muodostuu vuorovaikutuksen avoimuudesta, toisten tyon arvostami-
sesta, auttamishalusta ja luottamuksesta. Ryhman tai organisaation toimivuuden kan-
nalta myos toiden jarjestely ja suunnittelu ovat térkeitd seikkoja, tavoitteellisuus ja
vastuu tuovat merkitysta tyolle. Hyvinvointiin tydssa siséltyy myos vaikutusmahdol-
lisuus tyohon ja sen tavoitteisiin. Tydlle muodostuu kannustearvoa monipuolisuudes-
ta ja vaihtelevuudesta sekéd oppimismahdollisuuksista, ndiden seikkojen ollessa kun-

nossa, tyonhallinnan tunne kasvaa ja se parantaa motivaatiota ja véhentad stressaan-
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tumisen riskid. Haluttaessa vaikuttaa tyohyvinvointiin, tulee kiinnittdd huomiota néi-
hin kaikkiin osa-alueisiin. (Manka 2006, 16-18.)

Tyo6hyvinvoinnin perusta on itse tydssd. Mielekas ja omaksi koettu tyo toimii tyohy-
vinvoinnin l&hteend. Parhaimmillaan ty6 on ik&an kuin leikki&, siihen suhtaudutaan
huumorilla ja se tuottaa iloa ja antaa siten voimavaroja. Kun ty6ssa on sopivasti
haastetta, se on kiinnostavaa, monipuolista ja siitd saa palautetta, tyéhyvinvoinnille
on olemassa hyvat ldhtokohdat. Kun ty6 on palkitsevaa, se virittaa pitkakestoisia si-
séisid motiiveja, jotka kantavat pitkélle ja yllapitdvat tydbmotivaatiota ja hyvinvointia.
(Juuti & Vuorela 2002, 67.)

Tyossa hyvin voimiseen vaikuttaa ratkaisevasti useiden tutkimusten mukaan esimies
ja johtaminen. Tyokyvyn yllapitdminen ja kehittdminen ovat myds ehdottomia edel-
Iytyksia henkiselle hyvinvoinnille. Yksilotasolla hyvinvoinnin laht6kohtana ovat hy-
va fyysinen kunto, vakaa itsetunto, hyva itsetuntemus, tunneély, myonteinen perus-
asenne, ammatillinen patevyys, stressinhallintakyky ja sosiaaliseen eldmaan liittyvéat

tekijat, perhe, ystavét ja hyvat vuorovaikutustaidot. (Helsila 2002, 97-98.)

Voidaan todeta ettd organisaation kyky késitell4 ristiriitoja ja toimintaympéristo vai-
kuttavat myos kokonaisuuteen ja tyohyvinvoinnin kokemuksen syntymiseen. Ryh-
man tai organisaation vuorovaikutustaidoilla ja luottamuksellisella ilmapiirilla on
suuri merkitys ristiriitojen ké&sittelyn onnistumiselle. Organisaation joustava rakenne
on tarkead, jotta kyetadn reagoimaan ja vastaamaan toimintaymparistossa tapahtuviin

muutoksiin ja séilyttdmaan toimintakyky.

Eldmanhallinnan tunteella on ratkaiseva merkitys hyvinvointiin ja jaksamiseen, niin
tyossé kuin muilla elamanalueilla. Jaksaminen on sitd parempaa, mitd enemman ko-
emme voivamme vaikuttaa omaan tyohon ja eldmdaéan. Hallinnan tunne auttaa selviy-
tymadn my0s muutostilanteissa, koska sen taustalla on luottamus itseen ja omaan
parjadmiseen. Hallinnan tunteen puuttuminen voi johtaa passiivisuuteen ja jopa ma-
sentuneisuuteen ja stressaantumiseen. Hallinnan tunteen voidaan ajatella olevan osa
persoonallisuutta, sisaisté ja ulkoista hallintaa tai tulkinta- ja ajattelutapana optimisti-
sesta tai pessimistisestd ndkokulmasta tai ehednd mindkuvana, koherenssin tunteena

jonka avulla selviydytadn kuormittavista tilanteista. (Manka 2006, 154-155.)
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Marja-Liisa Mankan tekeman tutkimuksen mukaan erddssa paperitehtaassa tysken-
televat henkilot kokivat tarkeimmiksi tyossd jaksamisen tukemisen keinoiksi tydai-
kaan liittyvat jarjestelyt, tyon mielekkyyden lisédmisen, tydnantajan jarjestaman kun-
toutuksen, tyoyhteison kehittamisen sek& kannustus- ja palkitsemisjarjestelméan.
(Manka 2006, 41.) Tyo- ja perhe-eldmén yhteensovittamisen mahdollisuudet vaikut-
tavat tyohyvinvoinnin kokemukseen, niiden onnistuneella yhteensovittamisella edis-

tetdan tyopaikan ilmapiirid ja my6s tyon tuottavuus nousee. (Rauramo 2004, 27)

Henkiloston tydhyvinvointia voidaan tukea harrastuskerhojen tai -piirien kautta.
Henkilokunnalle voidaan myos tarjota edullisia tai maksuttomia paasylippuja erilai-
siin tilaisuuksiin. Harrastusten tukeminen ja niihin kannustaminen voi olla osa orga-
nisaation henkildstopalveluita. Kohtuullinen ja kaikille halukkaille avoin harrastus-
toiminnan tukeminen on my6s verovapaata. (Helsila 2002, 207.) Vuonna 2012 lii-
kunnan ja kulttuurin tukemisen verovapauden raja on 400,00 euroa vuodessa (Vero-

hallinnon www-sivut 2012).

Tyo6hyvinvointia voidaan parantaa lisdamélla tyon mielekkyytté. Ihanteellista on, jos
voi tydskennelld aidosti omaksi kokemassaan tydssé. Sopivat haasteet, jotka yllapita-
vat mielenkiintoa ja tuovat kokemuksen osaavuudesta ja onnistumisesta edesauttavat
hyvinvointia. Tyon siséllon kehittdmiseen kannattaa kiinnittd4 huomiota, mielekkyy-
den kokemiseksi on hyvé jos tyd muodostaa kokonaisuuden. Kovin pirstaleisesta
tyOsta voi jadda kokonaisuus hahmottamatta. Tyon rikastaminen oman tyén suunnit-
telulla ja valvonnalla auttaa tuottamaan mielihyvéa. TyOst4 saatu palaute on erittéin
merkityksellistd, kaikille on tarkeda saada palautetta ja kokemus oman tydsuorituk-
sen huomioimisesta. Palautteen saaminen seka esimiehilta ettd asiakkailta on tarkeaa.
Onnistuneen palautteen antamisen edellytyksend on, ettd esimies tietdd mit& henki-
16st0 tekee. Palautteen tulee olla oikeudenmukaista ja kannustavaa. Myonteinen pa-
laute antaa voimavaroja, joista on hyotyd hankalien tilanteiden hoitamisessa. Ty0
kannattaa mahdollisuuksien mukaan suunnitella ja organisoida niin, etté siihen kuu-
luvat prosessit tuovat tilaisuuksia antaa ja saada palautetta. Juutin ja Vuorelan mu-
kaan ty0 tulisi organisoida niin, etté voisi laittaa oman lapsen sit4 tekemaéan. (Juuti &
Vuorela 2002, 68-69.)
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Tyohyvinvoinnin kokemiseen vaikuttaa nékemykseni mukaan hyvin paljon henkilon
oma asenne ja suhtautuminen eldmaan yleensd. TyOnantajan mahdollisuudet vaikut-
taa tahan kokemukseen ovat rajalliset. Siitd huolimatta uskon, ettd pienillakin toimil-
la on merkitystd, ainakin suurimmalle osalle henkilst6&. Pienetkin asiat ovat merki-
tyksellisid ja niiden merkitys saattaa jopa kasvaa niiden puuttuessa. Joitain asioita
saatetaan pit&d itsestdadn selvyyksind ja ne huomataan vasta kun niitd ei endd ole.
Esimerkkind voidaan kayttaa siivousta, kun kaikki on hyvin ja siivous on hoidettu
huolella, siihen ei kiinnitetd huomioita. Siivoukseen kiinnitetddn huomiota vasta, kun
roskakori on tyhjentamatt tai lattia likainen. Tyonantajan tarjoamat etuisuudet saat-

tavat my6s muuttua nopeasti itsestaan selvyyksiksi, eiké niitd enka muisteta arvostaa.

Hallinnan tunteeseen voi itse vaikuttaa pohtimalla omia ajattelutottumuksiaan ja nii-
den taustoja. Omien asenteiden ja uskomusten ymmartdminen on lahtokohta niiden
muuttamiselle. Uusien ajattelumallien omaksuminen vaatii sitkedé tyoté ja tietoista
ponnistelua. Omien toiminta- ja ajattelumallien tydstdmisessa voi olla apua tyonoh-
jaajasta. Esimies voi tukea hallinnan tunteen kehittymistd rakentavalla palautteella ja
arvostuksella. Tyopaikan toimivat ihmissuhteet edesauttavat myds. Erityisen tarkedd
on viestinndn avoimuus ja mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon, pelkka tiedot-
taminen ei riitd. Tiedon saamisen kokemuksen syntymiseen tarvitaan osallistumista
ja vaikuttamista itsed koskeviin asioihin. (Manka 2006, 167-169.)

Hallinnan tunteen lisdé&dmiselld ja sen tukemisella voidaan siis vaikuttaa tyéhyvin-
vointiin ja jaksamiseen. Tdma on haaste esimiehille ja myds koko tyoyhteisolle.
Kuormituksesta selviytymisen, koherenssin, tunne on tarkeé tekijé télle hallinnan ko-
kemiselle. Tyossa ja siihen liittyvissd vaatimuksissa tapahtuvat jatkuvat ja nopeat

muutokset lisaavat stressin ja kuormituksen kokemuksia.

Ty0On sopiva haasteellisuus vaikuttaa myonteisesti motivaatioon ja hyvinvointiin. So-
pivan vaativan tyon palkintona tyontekija saa myonteisid oppimiskokemuksia ja voi
kokee iloa tyosté ja oppimisesta. (Rauramo 2004, 157.) T&té taustaa vasten ajatellen
on erittdin tarkedd k&yda avointa keskustelua tyontekijan ja esimiehen vélilla tyoteh-
tavistd ja niiden sujumisesta. Ndiden keskustelujen aitona tavoitteena tulee olla mah-

dollisimman oikean tasoisten haasteiden ja tehtévien 10ytdminen.
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Muutostilanteessa on erityisen tarke&& kiinnitt4d huomiota viestintadn ja tiedottami-
seen. Tiedon tarve muutoksessa on suuri, toisaalta kyky vastaanottaa tietoa voi olla
rajallinen, kun suuret tunteet ovat pinnassa. Muutoksen késittelyyn tarvitaan tiedon
jakamisen lisdksi asian yhteista késittelyd, rehellisté ja avointa keskustelua. (Ty6hy-
vinvointi muutoksessa 2007, 7.)

Organisaation toimivuutta ja henkiloston hyvinvointia edistdvia ominaisuuksia ovat
yhteiset arvot ja visio, ne antavat mieleké&sté sisélt6a toiminnalle ja edistavat motivoi-
tumista ja sitoutumista. Niiden toimivuuden edellytyksend on, ettd henkildsto on tie-
toinen niista ja ettd ne ovat sellaisia, joihin tyontekijat voivat samaistua. Mitd suu-
rempaa samaistuminen on, sitd enemman ne edistdvat motivoitumista ja tyossa jak-
samista. Toimiva strategia on yksi hyvinvoivan tydyhteison merkeistd. Sen avulla
tavoitteet ja yhteinen suunta ovat kaikkien tiedossa. Selkeét tavoitteet edistavat hen-
kiloston tietoisuutta odotuksista ja se tukee hyvinvointia. Uskottava ja organisaation
arvoja edustava johtajuus on merkittédva tekija tyohyvinvoinnin edistamisessa. Esi-
miesten tehtdvé on tuoda arvot, visio ja toiminnan paamaarat kaytantoon. Hyvan joh-
tamisen elementtejd ovat motivointi ja innostaminen sekd luottamuksen luominen.
Tyontekijoiden luottamus johdon toimintaan, tasapuolisuuteen ja haluun huolehtia
henkilostostd vaikuttaa paljon tyohyvinvoinnin kokemiseen. Johtamisk&ytantdjen
tulee ottaa huomioon seka ihmisten etta asioiden johtaminen. Hyvalla asioiden joh-
tamisella tavoitteet ovat selkeitd, tyot ja toiminta on organisoitu tarkoituksenmukai-
sesti ja kehittdmistarpeet huomioidaan. Ihmisten johtamisen merkitys tyohyvinvoin-
nille on erittéin suuri. Mita tyytyvédisempié johtamiseen, esimiestyohon ja esimiehelté
saatavaan tukeen ollaan, sitd paremmin tyoyhteisdssé voidaan. Organisaation strate-
giaa toteuttava rakenne on yksi hyvinvoivan tyoyhteison edellytyksistad. Hyvinvointia
lisddvan rakenteen merkkejé ovat tyotehtdvien ja roolien selkeys, tyontekijoiden vai-
kutusmahdollisuudet tyohon ja tydolosuhteisiin seka paatoksentekoon. Organisaation
toimintakaytantojen ja jarjestelmien tulee olla toimivia, eli niiden tulee tukea ja edes
auttaa tyon tekemistd. Organisaation toimintaa tulee voida arvioida tietoisesti niiden
avulla, esimerkiksi palautetta keraamalla ja hakemalla kehittdmiskohtia tyoproses-
seihin. Tahan kuuluvat myos tiedonkulun toimivuus, palaute omasta tyosté, toimivat
palaverikaytannot seka palkitsemisjarjestelmét. Hyvan tydilmapiirin merkitys henki-
16ston hyvinvoinnille ja tyon sujumiselle on erittdin suuri. Hyvén ilmapiirin merkkeja

ovat tyotekijoiden hyvat valit ja keskindinen luottamus, hyva moraali ja yhteistyd,
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tyontekijoiden keskindinen tuki, ristiriitojen rakentava kasittely, tyoryhman kiinteys

ja yksimielisyys keskeisissa asioissa. (Simola & Kinnunen 2005, 132-136.)

Organisaation rakenteella ja toimivuudella voidaan todeta olevan erittdin suuri mer-
kitys tyohyvinvoinnille ja jaksamiselle. Kyseessa on hyvin laaja ja monisdikeinen
asia. Nden sen ik&an kuin Rubikin-kuutiona, jossa kaikki vaikuttaa kaikkeen, yhden-
kin osion vaara paikka tai asento vaikuttaa kokonaisuuteen. Ty6hyvinvoinnin kehit-
tdminen vaatii kokonaisvaltaista panostusta koko organisaation toiminnan kehittdmi-
seen. Toisaalta kokonaisuus muodostuu eri osioista ja kuhunkin osioon voidaan vai-
kuttaa yksittaisillakin asioilla ja toimilla. Tydhyvinvoinnin kehittdmisessa on merki-
tyksellistd ja tarked lahtOkohta, ettd asiaan kiinnitetddn huomiota ja ylipaatéén teh-

daén jotain.

Juuti ja Vuorela tuovat ty6hyvinvoinnin kehittdmisen yhteydessa esille litkunnan, sen
nahdaan vaikuttavan myonteisesti sekéd fyysiseen ettd psyykkiseen kuntoon. Liikun-
nan avulla voidaan kehittéd4 tyopaikan sosiaalisia suhteita ja se toimii hyvané vasta-
painona henkisen tyon tekemiselle. Liikunnan keholle tuomat haasteet ja niissé on-
nistuminen lisad itseluottamusta. Jokaisella tulee olla omiin l&htékohtiin sopivat ta-
voitteet, eikd liikkunnan pid& olla kilpailua. Liikunnalliset hankkeet tyoyhteisdssa li-
séévat tyontekijoiden yhteisid kokemuksia ja ne lisdavat kokemusta yhteisollisyydes-
t4. (Juuti & Vuorela 2002, 74-76.)

4.6  Onnistunutta tydhyvinvoinnin kehittamista

Uskon, ettd tydhyvinvointia on mahdollista kehittdd monin eri tavoin ja keinoin.
Olennaista on motivaatio, organisaation kaikilla tasoilla tdytyy olla halu kiinnitta&
huomiota asiaan ja toimia sen edistdmiseksi, jotta onnistuminen olisi mahdollista.
Jokaiselle organisaatiolle on varmasti haluttaessa mahdollista 10yt&a sen yksilolliseen
tilanteeseen ja tarpeeseen sopivat keinot. Aina ei valttamatta ole kysymys suurista
rahallisista panostuksista, pienillékin arjen toimilla voidaan péasta hyviin tuloksiin.
Usein kyse saattaa olla myos asenteesta, siitd miten tyo ja tydeldma ylipaataan koe-

taan, ihmiset ovat hyvin erilaisia ja jokainen kokee asiat omasta nédkokulmastaan ja
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omista kokemuksistaan l&htien. Tdma tekee tydhyvinvoinnin kehittdmisesta erityisen

haastavaa, mutta toisaalta jakaa vastuun kaikille osapuolille.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmiseksi ja edistamiseksi on jérjestetty myos kilpailuja. Kes-
kindinen Vakuutusyhtio llmarinen ja Henkilost6johdon ryhmd - HENRY ry ovat to-
teuttaneet yhdessé Vuoden henkilostoteko -kilpailua. HENRY on valtakunnallisesti
toimiva riippumaton henkilostojohdon ja -ammattilaisten yhdistys. Kilpailuista on
koottu teos kymmenen vuoden ajalta, siihen on koottu kilpailun vuosittaisia voittajia
sekd parhaita ja mielenkiintoisimpia hankkeita vuosien 2000-2010 ajalta. Kilpailun
tarkoituksena ovat organisaatioiden kannustaminen tyéhyvinvoinnin ja tydyhteisojen
kehittdmiseen huomioiden liiketoiminnan tavoitteet sekd ndiden hyvien hankkeiden
tuominen esille. Palkintona on mittava rahapalkinto. (Hyppéanen 2010, 20.)

Kilpailuun on osallistunut erityyppisid organisaatiota niin yksityiselta kuin julkisel-
takin sektorilta. Hankkeet ovat olleet erityyppisi4, kunkin organisaation tarpeista ja
nékokulmista lahtoisin. Hankkeiden koko ja kustannukset ovat vaihdelleet paljon
mittavista ja kokonaisvaltaisista hankkeista hyvinkin tarkasti kohdennettuihin toi-
miin. Muutamissa organisaatioissa on innostuttu asiasta niin, etté kilpailuun on osal-
listuttu useamman kerran. VVuosina 2000-2009 yhteensd 80 organisaatiota on osallis-

tunut kilpailuun. (Hyppénen 2010, 32.)

Kilpailun ensimmadinen voittaja oli S-ryhma S-Ty6vire 2000 —kampanjalla. Kyseisen
kampanjan tavoitteena oli tyytyvdinen, motivoitunut ja osaava henkilosto seka tyoyh-
teisO jossa on mukava tyoskennelld. Hankkeessa huomioitiin fyysisen ty6hyvinvoin-
nin liséksi sosiaalisia, psyykkisia ja ammatillisia asioita, kuten ajankayton hallintaa,
vuorovaikutustaitoja seka tyopaikkojen viihtyisyyttd. Nain laaja lahestymistapa oli
tuohon aikaan poikkeuksellinen, tavanomaista oli keskittyd tyohyvinvointia kehitta-
essa liikuntaan ja ergonomiaan. Lahtokohtana oli havainto siitg, ettei tyonantaja yk-
sin voi luoda ty6hyvinvointia tai hyvaa tyovirettd, vaan tarvitaan jokaisen panostusta.
Hanke oli todella mittava, S-ryhméssa tydskenteli yli 21.000 tyontekijad vuonna
2000 ja hankkeeseen osallistui yli 16.000 henkilod organisaation kaikilta tasoilta. S-
ryhman Jollas-opisto oli keskeisessé roolissa hankkeen eteenpdin viemisessa laati-

malla sitd varten tyokirjan, johon oli koottu henkildston ajatuksia ja arviointi- ja poh-
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dintatehtdvié seka tietoa tyohyvinvoinnista. Hanke on jaanyt eldmaan organisaatiossa

osana sen arkea. (Hyppénen 2010, 43-46.)

Vuoden 2008 kilpailussa Fazer Leipomojen puheeksiottamisen malli, Huonon olon
ketju poikki! sai myonteistd huomiota tydhyvinvoinnin kehittdmishankkeena, josta
muodostui osa kokonaisvaltaista tydhyvinvoinnin johtamista. Hankkeen laht6kohtana
olivat korkeat sairauspoissaolot ja lahes paikoilleen seisahtunut tyotyytyvaisyysin-
deksi seké tarve luoda yhteiset pelisadannot hankalien tilanteiden puheeksiottamiseen.
Tavoitteena oli my0s tyotekijoiden toimintakyvyn sailyminen koko tyduran ajan.
Hankkeen aikana luotiin toimintamalli, yhteiset pelisdadnnot, joiden avulla esimiehet
voivat helpommin ottaa puheeksi henkilon tydhyvinvointia mahdollisesti heikentavia
asioita. Puheeksiottamisen malli toimii niin, ettd ensin keratdan faktat, kyseiseen
henkiloOn otetaan yhteyttd ja sovitaan yhteinen ajankohta, jolloin keskustelu kay-
daéan. Keskustelussa kaydaan lapi malliin kuuluva 17 kysymysta sisaltava keskustelu-
runko ja siind sovitaan tarvittavat toimenpiteet ja niiden seuranta. Yhteisesti sovitut
toimintatavat ja pelisadnnot helpottavat hankalien asioiden késittelyd. (Hyppéanen
2010, 180-184.)

Suomalaisilla tyopaikoilla toimitaan jo tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi ja sen yllapi-
tamiseksi. Toki edelleen on paljon kehittdmistyoté tekemattékin, kuitenkin voidaan ja
on syytd, olla tyytyvéisié jo aikaansaatuihin onnistumisiin. Pohdinta tyohyvinvoinnin
ja tulosten suhteesta toisiinsa jatkuu edelleen, kumpi johtaa toiseen, tyohyvinvointi
hyviin tuloksiin vai hyvét tulokset hyvaan tyohyvinvointiin? Molempia tarvitaan joka
tapauksessa, oli jarjestys kumpi tahansa. Tyohyvinvointi on jokaisen henkil6kohtai-
nen kokemus, tunne joka syntyy useiden asioiden summana. Toisiin asioihin tyonan-
taja voi vaikuttaa toimintatapojen ja linjausten valinnalla, osaan asioista jokainen voi
itse vaikuttaa omilla ratkaisuillaan. Tyohyvinvoinnin kehittdmistd voidaan toteuttaa
jokaisena pdaivana tyopaikan arjessa tekemalld kukin oikeita ratkaisuja pienissékin
asioissa. (Hyppanen 2010, 309-311.)

Yhteistad voittaneille ja parhaille hankkeille on organisaatioiden johdon erityisen
voimakas sitoutuminen toteutukseen. Johdon vahva mukana oleminen on edellytys
hankkeen onnistumiselle. Henkildston motivoituminen ja kunkin oman panoksen

tuominen on myos erittdin tarkedd. Tyohyvinvointiin on hyva kiinnittdd huomiota
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samaan aikaan organisaatiossa tapahtuvien muutosten aikana, sill4 jos jaddaan odot-
tamaan kaikkien muiden asioiden valmiiksi tulemista, voi kdydéa niin, ettei tydhyvin-

voinnin vuoro tule lainkaan (Hyppanen 2010, 235).

Saku Tuominen ja Pekka Pohjakallio kasittelevat kirjassaan Tyokirja, tydelaman val-
lankumouksen perusteet, tydhyvinvointia, tydssdjaksamista ja tyoeldmaa ylipaataan.
Kirjassa pohditaan tydssa uupumista ja sitd, miten sitd voitaisiin valttad tyoelamaa
kehittdmalla. Havaintonaan he esittavat paradoksin kevyessa sisatydssa uupumisesta,
vaikka samalla tuntuu, ettei ty6ssa ole saatu aikaan juuri mitéén, ei ainakaan haluttu-
ja tuloksia. Kirjoittajat tuovat esiin ndkokulman, etteivat usko ihmisten uupuvan pal-
josta tyostd, vaan siitg, ettei tehtyé tyota pidetd tarpeeksi merkityksellisend. He tutki-
vat tyoeldaméé 925-hankkeessaan. (Tuominen & Pohjakallio 2012, 11.)

Useita yrityksia tai yhteisgja oli mukana 925-hankkeessa, esimerkiksi Fazer, Fortum
ja Valtioneuvoston kanslia. Mukaan l&dhteneet organisaatiot halusivat kehitta4 ja pa-
rantaa tyon tekemisen arkeaan. Hankkeeseen kuului my6s tutustumista muihin ty6-
elamasté tehtyihin tutkimuksiin mukana olevien organisaatioiden toiminnan tutkimi-
sen lisdksi, hankkeen aikana on haastateltu eri menetelmilla yli tuhat tyontekijaa.
(Tuominen & Pohjakallio 2012, 14-15.)



44

5 TYOHYVINVOINNIN JA JAKSAMISEN TUKEMINEN
VARSINAIS-SUOMEN TE-TOIMISTOISSA

Alueella toimi yhdeksén itsendista tyo- ja elinkeinotoimistoa joista muodostettiin
1.1.2013 alkaen laissa madriteltyjd TE-toimistojen tehtdvid hoitava Varsinais-
Suomen TE-toimisto. Tdma organisaatiomuutos loi tarpeen selvittdd aikaisempaa ti-
lannetta sekd pohtia ja luoda uusi yhtendinen kdytédntd tydhyvinvoinnin tukemisen
keinoista muiden yhtendistettdvien toimintojen lisaksi. Opinndytetyossa kéytettiin
osittain valmiina olevaa aiemmin tuotettua materiaalia eri toimistoista ja osin se ke-
rattiin ja tuotettiin itse opinndytetyon edetessd. Valmiina materiaaleina kaytettiin
vuosittain toteutettujen henkiléstobarometrien tuloksia ja toimintamenomaarérahojen

seurantatietoja. Primaariaineisto hankittiin kyselyill& ja haastatteluilla.

5.1 Taustamateriaalit

Henkiloston tyotyytyvéisyydestd on olemassa henkiléstobarometrien tuloksia usealta
vuodelta. Niitd kaytettiin taustamateriaalina, tiedot olivat kéytettavissa seka toimis-
tokohtaisina ettd Varsinais-Suomen alueen keskiarvoina. Henkilostobarometrin ky-
symykset esitetadn melko yleisella tasolla. Niistd voitiin hyodyntaa keskeiset seikat,
jotka koskivat esimerkiksi tyossd jaksamisen kokemusta. Toimintamenomadréraho-
jen seuranta ja ELY-keskuksessa laadittu vuoden 2011 toimintakertomus olivat myds

kéytettavissa tyon lahteina.

5.1.1 Henkildstobarometrit

Taustamateriaalina kéytettiin vuosittain tehtdvan henkilostobarometrin tuloksia ajalta
2009-2012. Vastausprosentti Varsinais-Suomen alueella on vaihdellut aiemmin 75-
78 prosentin valill4, vuoden 2012 vastausprosentti oli poikkeuksellisen alhainen, vain
55,5 prosenttia. Henkilostobarometrien tuloksista seurataan henkilostén kokemusta
tyéhyvinvointiin ja tydhon liittyvista asioista seké jaksamisen kokemisen mahdollista
muutosta em. ajanjaksona. Barometri toteutetaan koko valtiohallinnossa. Barometrin

vastausten asteikko on viisiportainen, 1 = erittéin tyytymaton, 2 = tyytymatén, 3 = ei
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tyytymaton eika tyytyvéinen (kuvaa keskitason tyytyvéisyyttd), 4 = tyytyvainen ja 5
= erittdin tyytyvéinen.

Barometrin aihealueiden otsikoita ovat johtaminen, tyon sisdltdé ja haasteellisuus,
palkkaus, kehittymisen tuki, tydilmapiiri ja yhteisty0, ty6olot, tiedon kulku ja tyon-
antajakuva. T&td opinndytetyoté ajatellen erityisen mielenkiintoisia kysymyksia oli-
vat tyon sisélto ja haasteellisuus -otsikon alla ”tyon innostavuus sekd tyodssa koettu
tyon ilo” sek& tyoolot -otsikon alla kysymys “jaksaminen ja energisyys”. Namé ky-
symykset ovat erityisen mielenkiintoisia koska opinnéaytetychon liittyvan henkilosto-
kyselyn vastausten pohjalta johtamiseen liittyvat kysymykset nousivat aiottua
enemman mielenkiinnon kohteeksi. Henkilosto toi vastauksissaan voimakkaasti esil-
le johtamiseen liittyvié seikkoja ja kehittdmisen kohteita. Barometrin tulosten kasitte-
lyohjeen mukaan vastausten arvon jéd&dessé alle kolmen, asiaan tulee kiinnittaa eri-
tyista huomiota. Jos vastausten keskiarvo on 3,5 tai enemmaén, asian katsotaan olevan

kunnossa.

Vuosien 2009-2011 aikana tyotyytyvéisyysindeksin keskiarvo on pysytellyt melko
tasaisena ollen 3,30 vuonna 2009 ja 3,33 vuonna 2010 ja vuonna 2011 se oli laskenut
ollen 3,31. Vuoden 2012 osalta luku on 3,10 eli jonkin verran aikaisempia vuosia
alempi. Tahén on saattanut vaikuttaa kyseisend vuonna valmisteltu organisaatiouu-
distus, muutos on saattanut herattadd epavarmuutta ja myos vastaajien aiempaa vahéi-

sempi m&aré on saattanut vaikuttaa.

Johtamiseen liittyvien kysymysten vastausten keskiarvo on laskenut vuodesta 2010
l&htien. Vuonna 2009 luku oli 3,34, vuonna 2010 kuitenkin 3,38, vuonna 2011 se
aleni 3,27:44n ja ollen vuonna 2012 endd 3,02. Kysymykset koskevat esimiehen an-
tamaa tukea, tdiden organisointia, palautteen saamista, oikeudenmukaista kohtelua ja
johdon toimintaa esimerkkiné. Né&iden vastausten perusteella johtamiseen tulee kiin-
nittaa erityista huomiota jatkossa. Suunta on ollut laskeva ja nyt ollaan jo hyvin I&-
helld ns. halytysrajaa eli alle kolmea. T6iden yleinen organisointi ja johdon toiminta
esimerkking saivat kaikkein alhaisimmat arviot koko ajanjaksolla, liséksi suunta on
laskeva vuodesta 2009 lahtien. Johdon toiminta esimerkkind vuonna 2012 sai arvion

2,70 eli alle héalytysrajan. Johtamisesta annettujen vastausten keskiarvoissa on toimis-
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tokohtaista vaihtelua, esimerkiksi vuoden 2012 osalta alin arvio oli 2,67 ja ylin 3,60

javuonna 2011 vaihtelua oli 2,94:n ja 3,93:n valill&.

Otsikon tyon sisalto ja haasteellisuus alla olevaan kysymykseen tyén innostavuudesta
ja tyossé koetusta tyonilosta saadut vastaukset ovat pysyneet melko tasaisena. Ta-
mankin kysymyksen osalta suunta on valitettavasti laskeva. Vuonna 2009 vastaus oli
3,56, vuosina 2010 ja 2011 kumpanakin 3,52 ja vuonna 2012 vain 3,42. Taman ky-
symyksen osalta ollaan edelleen melko hyvélla tasolla, mutta asiaan olisi hyvé jo
kiinnitt44d huomiota laskevan suunnan takia. Saman otsikon alla on kysytty tulos- ja
muiden tavoitteiden selkeyttd, siihen annettujen vastausten suunta on myos aleneva,

ldheten kolmea.

Palkkausta koskevat vastaukset ovat olleet koko tarkastelujakson aikana selvasti alle
kolmen. Palkkausjarjestelmaén liittyvia asioita ei kasitellg tdssa yhteydessa. Kehit-
tymisen tukemista koskevat arviot ovat pudonneet 2009 vuoden 3,35:std 2,87:44n
vuonna 2012. Kaikkein alhaisin luku on tulos- ja kehityskeskustelujen toimivuuden
osalta, vuonna 2012 vain 2,62. Kehityskeskustelujen osalta asiaan tulisi puuttua pi-

kaisesti.

Tyoilmapiiri- ja yhteistyokysymykset olivat saaneet parhaimmat arviot. N&iden arvi-
oiden pysyminen hyvalla tasolla on erittéin tdrke&d. Suunta on ollut niidenkin osalta
laskeva, mutta vahemman kuin muilla kysytyillda osa-alueilla. Tydolot otsikon alla
olevan tyossa jaksamista ja energisyyttd koskevan kysymyksen vastaukset ovat me-
nossa alaspéin, ehk& jo huolestuttavastikin. Vuoden 2009 luvusta 3,39 on péadytty
vuoden 2012 lukuun 3,16 eli tdmankin kysymyksen kohdalla ollaan jo melko lahelld
kolmessa olevaa ns. hélytysrajaa. Suurinta huolta tdman otsikon alla aiheutuu tytpai-
kan varmuudesta nyt ja tulevaisuudessa. Tahan vastaukseen vaikuttanee maaraaikai-

sen henkildston suuri maaré ja valtion hallinnossa toteuttavat saastotoimet.

Tiedonkulkua ja tydnantajakuvaa koskevien kysymysten vastaukset ovat kaikki alle 3
vuoden 2012 osalta. Vuonna 2011 oltiin hivenen kolmen ylépuolella, paitsi arvojen
toteutumisen osalta. Naihin seikkoihin olisi hyvé kiinnitt&4 erityistd huomiota orga-

nisaation muutoksen edetessa.
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Annettujen vastausten suunta on kaikilta osin laskeva. Organisaatiomuutoksen mu-
kanaan tuoma myllerrys vaikuttanee viimeisimpiin lukuihin, mutta suunta on ollut
alaspéin jo aiemminkin. Valtion hallinnon tuottavuusohjelma seka tuloksellisuus-
ettd taloudellisuusohjelma vakituisen henkildston vahentdmisineen saattaa vaikuttaa
osaltaan henkildston kokemuksiin ja heidan antamiin vastauksiin. Barometrien tulok-
set ovat kokonaisuudessaan luettavissa Varsinais-Suomen ELY-keskuksen intranetin
kautta. Opinnéytetyon liitteend on koonti edelld mainittujen kysymysten vastauksista
kaikkien entisten toimipaikkojen vastausten keskiarvoista, ks liite 5. Liitteend olevaa
koontia on mahdollista k&yttéa tulevaisuudessa tehtdvien barometrien tulosten vertai-
lussa pohjana. Jatkossa barometrikyselysté saadaan koko toimiston yhteinen keskiar-
vo toimipaikan sijainnista riippumatta ja sen voidaan ajatella olevan vertailukelpoi-

nen ndiden aiempien toimistojen tulosten yhteisten keskiarvojen kanssa.

5.1.2 Toimintamenomaararahat

Alueen TE-toimistojen henkildston virkistykseen kayttdmaa rahamaarad tarkasteltiin
toimintamenoméararahaseurannasta, tassa ei ollut mukana tyoterveyshuollon kuluja,
koska ty6terveyshuolto on rajattu tyon ulkopuolelle. Vuonna 2011 toimistoissa oli
kirjattu virkistysmenoihin yhteensé noin 26.000,00 euroa. Se jakaantuu eri toimistoil-

le seuraavasti:

£
Turku 10688,87 = Turku
Uusikaupunki  3659,96 m Uusikaupunki
Raisio 1907,86 -
Loimaa 1724,00 = Ra.'s'o
Turunmaa  1646,58 » m Loimaa
Kaarina 1162,27 = Turunmaa
Lieto 300,02 —
Laitila 50,00 _
Yhteensa  26261,05 Lieto
Laitila

Kuvio 9. Virkistysmaararahojen jakautuminen toimistoittain vuonna 2011
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Henkiloston maéra vaihtelee toimistoittain suuresti, pienimmassa toimistossa tyos-
kentelee viisi henkil6d ja suurimmassa yli 150 henkilod. Yhteensd Varsinais-Suomen
TE-hallinnossa oli henkildst6a noin 290 (tilanne 10/2012) eli henkil6d kohden virkis-
tysmenoja on kaytetty noin 90 euroa. Erikokoisten toimistojen mahdollisuudet jérjes-
t44 ja toteuttaa hyvinvointia tukevia toimia ovat erilaiset sekd toiminnan organisoin-
nin etté siihen kaytettavissa olevan rahamaaran osalta. Toimistojen vélilla saattaa olla
my0s eroavaisuuksia toimintamenojen kohdentamisessa eri menotileille. Tyo- ja
elinkeinotoimistoissa henkiloston maaré vaihtelee vuoden aikana, koska osa henki-
I6stOstd tyoskentelee médrdaikaisissa virkasuhteissa tai erilaisissa projekteissa ja
hankkeissa. Tdman takia on vaikea laskea tarkalleen henkil6a kohden kaytetty raha-

méaéara. Toimittaessa yhtend TE-toimistona seuranta on helpompaa.

5.2 Séhkopostikysely itsendisten toimistojen kaytanngista

Kaikkien alueen TE-toimistojen johtajille I&hetettiin sdhkdpostilla kysely, jossa pyy-
dettiin kertomaan millaisia keinoja henkil6ston tyohyvinvoinnin edistdmiseksi oli
vuonna 2011 k&ytetty ja kuinka paljon niihin oli kdytetty rahaa henkil6d kohden. Yk-
sinkertainen kysely riitti nykyhetken kartoitukseen, koska kysyttava asia on niin sel-

kea.

Kaikista TE-toimistoista saatiin vastaus. Toimistojen kaytannot vaihtelivat hyvin pal-
jon, osassa toimistoista oli useita erilaisia keinoja kdytdssa ja osassa ei juuri mitaan.
Toimistojen vastausten mukaan tyohyvinvointia tukeviin keinoihin kéytettiin keski-
madrin 112 euroa henkilod kohden vuodessa. Kaytettdva rahamaaré vaihteli 0-200
euron valillg ja kaytettavat keinot ja toimet vaihtelivat suuresti. Osassa toimistoja oli
runsaasti erilaisia vaihtoehtoja ja tarjontaa, osassa taas ei ollut lainkaan erillisid méa-
riteltyja tydhyvinvoinnin tukemisen toimia. Tyypillisia tydhyvinvoinnin tukemisen
keinoja olivat liikunnan tukemiseen liittyvat toimet, esimerkiksi liikuntasetelit seka
henkilokunnan yhteiset tilaisuudet, esim. virkistyspaivat tai joulujuhlat. Liikunta- ja
kulttuuriseteleiden osalta kaytdnnot vaihtelivat eri toimistoissa niiden mééaran ja saa-

misen ehtojen osalta. Joissain toimistoissa seteleissa oli omavastuu ja osassa ei, jos-



49

sain toimistoissa omavastuu riippui henkilon i&std. Harvinaisempia tyohyvinvoinnin
tukemisen muotoja olivat esim. rahallinen tuki liikuntavélineiden hankintaan ja ate-

riatuki.

5.3 Kysely koko henkilostélle

Varsinais-Suomen TE-toimistojen henkil6stolle 1ahetettiin sdahkopostitse, toimistojen
postituslistoja hyodyntéen, linkki jonka kautta kyselyyn pdési vastaamaan. Kysely
toteutettiin Webropol-sovelluksella ja vastaajien henkilollisyys ei tullut esille. Kyse-
lyn saatteessa kerrottiin lyhyesti opinndytety0sté ja sen tarkoituksesta. Saatekirjeen
teksti ja varsinainen kysely ovat liitteing, liitteet 2 ja 3.

Henkilostolle tehdysséd kyselyssa kysyttiin suosituimmista hyvinvointikeinoista ja
pyydettiin antamaan ideoita mielekkailta tuntuvista uusista keinoista tai toimista. Ky-
selyyn koottiin vastausvaihtoehdot edelld kerrotun toimistojen johtajille I&hetetyn
séhkodpostikyselyn vastauksissa mainituista, nykyisin kéyt0ssé olevista, tyohyvin-
voinnin tukemisen keinoista. Vastaaja sai ensiksi valita néistd kolme mielekk&im-
maksi kokemaansa asiaa. Toinen kysymys oli avoin kysymys, jossa sai tuoda esiin
omia ndkemyksi4 ja toiveita tyohyvinvoinnin tukemisesta. Kolmas kysymys koski
aikaisemmin kaytettyja keinoja, vastaaja valitsi luettelosta ne, joita oli k&yttanyt tai
joihin oli osallistunut, tdmén kysymyksen vaihtoehdot olivat samat kuin ensimmai-
sessa kysymyksessd. Taustatietokysymyksiné olivat kysymykset vastaajan sukupuo-

lesta, idsta ja tehtdvan vakituisuus tai maaraaikaisuus.

Vastanneista 134 henkilosta oli naisia 107 ja miehid 27 henkil6a, vastaajista alle 30-
vuotiaita oli kahdeksan henkil6d, 31-40 vuotiaita 18 henkilod, 41-50 vuotiaita 39 ja
loput 69 vastaajaa olivat yli 51-vuotiaita. Tdma jakauma kuvasi hyvin hallinnon iké-
rakennetta. Vakinaisessa virkasuhteessa oli 104 ja méé&rdaikaisessa 30 vastaajaa. Té&-
makin kuvasi henkilostorakennetta, maardaikaisissa virkasuhteissa tyoskentelevien

henkildiden osuus oli melko suuri.

Kaikkein suosituimpana tyohyvinvoinnin tukemisen keinona henkildsto piti liikunta-

ja kulttuuriseteleitd. Ensimmaiseen kysymykseen vastasi 133 henkil0d. Vastaajista
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105 valitsi liitkunta- ja kulttuurisetelit yhdeksi kolmesta parhaasta vaihtoehdosta. Toi-
seksi suosituin vaihtoehto oli virkistyspéiva, 78 vastaajaa kannatti sitd. Kolmanneksi
toivotuimmaksi tuli ateriatuki 51:11& vastauksella. Neljanten& oli hieronta 43:lla -
nelld. Pikkujoulujuhla, teatteri ja ruokailu, virkistysaamu- tai —iltapéiva tai tunti tyo-
aikaa liikuntaan kuukaudessa valittiin 19-26 kertaa suosituimpien joukkoon. Vahiten
valintoja, 2-12 valintaa, tuli painonhallintaryhmalle, joululahjalle, tupakasta vierotus-
ryhmaélle, kevétjuhlalle sek& urheiluvalineiden hankinnan tukemiselle. Vaihtoehto-

kohtaiset vastaukset on kuvattu oheisessa alla olevassa kuviossa, kuvio 10.
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Kuvio 10. Vastausjakauma kyselyn ensimmadiseen kysymykseen hyddyllisimmiksi koetuista

tyohyvinvoinnin tukemisen keinoista.

Toisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin tuomaan esiin muita tyéhyvinvoinnin
kokemista lisadvia keinoja seké ideoita esim. virkistyspaivan ohjelmaksi. Avoimeen
kysymykseen vastasi 72 henkil6d. Avoimen kysymyksen vastauksista nousi eniten
esille johtamiseen liittyvié asioita, vastanneista 38 prosenttia, 28:ssa kommentissa,
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mainittiin johtaminen ja sen kehittdminen ty6hyvinvoinnin tukemisen keinona. Vas-
tanneet toivoivat erityisesti johtamiseen asiallisuutta, oikeudenmukaisuutta ja tasa-
arvoista kohtelua sek& tasapuolisempaa ja selkedmpad tyonjakoa. Avointa keskuste-
lua ja arvostusta kaivattiin my0ds useissa vastauksissa seké& palautteen ja kiitoksen
saamista. Valtion henkilostopolitiikka ja ministeriostd saatava arvostus mainittiin
myos kehittdmisté kaipaavina asioina. Yhdessé vastauksessa tuli esille mielipide, ett-
el kyselyssa kysytyistd edelld mainituista keinoista, sirkushuveista”, juurikaan ole
hyotyd, vaan tyohyvinvointi ldhtee tyopaikan perusasioista ja ettd ndill4 ei ratkaista
johtamiseen liittyvid ongelmia. Tarkoituksenakaan ei ole korvata johtamista tai rat-
kaista siind olevia kehittamistarpeita ja mahdollisia ongelmia kyselyssd mainituilla
keinoilla. Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastanneiden kommenteista nousi hyvin voi-
makkaasti esille henkiloston ndkemys johtamisen vaikutuksesta ja merkityksesté
tyéhyvinvoinnin kokemukseen, vaikka taté4 asiaa ei suoranaisesti kysytty. Tasta syys-
t4 opinnédytetydssa on otettu mukaan myo6s johtamisndkokulmaa suunniteltua enem-

man.

Tyoilmapiirin kehittdmistd ja tyonohjausta toivottiin myos, seké riittavad henkilos-
tomaaréa. Ehdotuksina mainittiin vuorovaikutuskoulutus, hyvinvointi- ja jaksamis-
luennot, stressinhallintaryhmét sekd ajanhallintakoulutus. Ammatillisen osaamisen
yllapitdmisen varmistavaa koulutusta kaivattiin myds. Koulutusten toivottiin toteutu-
van lahialueella. Tydvélineiden toimivuuteen kiinnitettiin my6s huomiota, toivottiin

tietotekniikan luotettavampaa toimintaa ja myds tydolosuhteiden siisteyttd kaivattiin.

Liikunta nousi esille useissa vastauksista. Toiveina oli saada kéyttaa tyoaikaa liikun-
taan, henkilostolle varattuja liikuntapaikkavuoroja sekd ohjattua liikkuntaa tai jotain
joukkuelajeja. Tyopaikalla tapahtuva hieronta tuli esille toiveena my6s ndissa vasta-
uksissa. Virkistyspaivien sisélloksi ja ohjelmaksi ehdotettiin eniten liikuntaa seké&
tyohyvinvointiin tai yleisemmin itsestd huolehtimiseen liittyvia luentoja. Liikunnan
osalta tuli esille tutustuminen uusiin lajeihin, leikkimieliset kisat, patikointi saaristos-
sa sekd monipuolisesti eri liikuntalajeja tarjoavan liikuntakeskuksen palveluiden
hyddyntaminen. Toisaalta muutama vastaaja oli ehdottomasti liikuntaa tai luentoja
vastaan. Teatteri- ja elokuvaesitysten katsomista yhdessa seké yhteisié juhlia toivot-

tiin myos. Virkistyspéivien toivottiin olevan kaikille yhteisid, jotta opittaisiin tunte-



52

maan tyoyhteison jasenid paremmin ja saataisiin tilaisuuksia vapaamuotoiseen kes-

kusteluun kollegoiden kesken.

Kyselyssa pyydettiin myds vastaamaan kysymykseen aiemmin kaytetyista toimista.
Virkistyspdivat, joko kokonaiset péivat tai aamu- tai iltapéivat olivat eniten kaytetty-
ja. Liikunta- ja kulttuurisetelit olivat seuraavaksi suosituimpia vaihtoehtoja. Ate-
riatuki oli valittu kaytetyksi vain 19 kertaa, eli sita on ollut melko vahan kéytossa
aiemmin, se nousi kuitenkin kolmen suosituimman toiveen listalle. Kuviossa 11 on

kuvattu kysymykseen kolme saadut vastaukset.
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Kuvio 11. Vastausjakauma kyselyn kolmanteen kysymykseen aiemmin kaytetyista tyéhy-

vinvoinnin tukemisen keinoista
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5.4 Teemahaastattelut

Teemahaastattelujen avulla tuotetaan tarkempaa ja yksityiskohtaisempaa tietoa sei-
koista, jotka on otettava huomioon tehtévéassad ehdotuksessa uudeksi kaytdnnoksi.
Teemahaastateltavina olivat Varsinais- Suomen elinkeino-, liikenne- ja ympéristo-
keskuksen henkilostopaallikkd Raija Polvi ja Varsinais-Suomen tyo- ja elinkeino-

toimiston johtaja Kimmo Puolitaival.

Kimmo Puolitaipaleen mielesta tyohyvinvointi on iso kysymys. Han lahestyi asiaa
neljasté perspektiivistd, tyontekijdn omasta perspektiivistd, esimiesten roolista, orga-
nisaation ndkokulmasta sekd koko talon eli tyénantajan nakékulmasta. Puolitaipaleen
mielestd perustyohyvinvointi l&htee siitd, ettd tyon tekemisen edellytykset ja moti-
vaatiotekijat ovat kunnossa. Tyon tekemisen edellytykset siséltavat tydlle madritellyt
ja asetetut tavoitteet, tavoitteiden avulla kukin henkilo tietdd mitd haneltd odotetaan
ja sitd kautta mahdollisuus tehda tavoitteellisesti ja tarkoituksellisesti tyotd sek&
mahdollisuus tietd4 onnistuneensa siing, tai havaita osaamiseen liittyvia kehittymis-
tarpeita. Toimintamallien, tavoitteiden ja mittareiden tulee olla selkeitd. Tyon teke-
misen edellytyksiin vaikuttaa myos tyon tekemisen puitteet, koneiden ja laitteiden
tulee olla kunnossa ja toimivia, esimiehilld ja organisaatiolla on velvollisuus pit&a

huolta néista seikoista.

Tyohyvinvointiin vaikuttaa myos kunkin edellytykset suoriutua tehtavistaan, henki-
I6n osaamisen ja tehtévien vaativuuden tulee olla tasapainossa. Osaamiseen nihden
lilan vaativat tehtdvat saattavat kuormittaa liikaa ja toisaalta voi olla tylsistyttavaa ja
sitd kautta kuormittavaa, jos ei paase kdyttdmaan osaamistaan. On térkedd loytaa ta-
sapaino oman osaamisen, oman osaamisen Kkehittdmisen ambitiotason ja tehtdvien
valilla, tdimé& on johtamiskysymys, ja siihen vaikuttaa my6s henkilén oma motivaatio-
ja tavoitetaso. Voidaan sanoa, ettd tyohyvinvointi l&htee siitd, ettd tyon tekeminen
sujuu, osaaminen ja vélineet ovat kunnossa suhteessa tyotehtdvadn. Organisaation
kyky ja resurssit kouluttaa ja pitd4 huolta henkiloston osaamisesta on térkedd myos

tyohyvinvoinnin ngkokulmasta.

Tyohyvinvointiin vaikuttaa merkittdvasti millaista dialogia henkiloston keskuudessa

kéydaan ja millaisessa vuorovaikutuksessa ollaan. Henkilon jaksamiseen vaikuttaa
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tyoyhteison asenneilmapiiri ja tiimihenki. Puolitaipaleen mielestd TE-toimistossa on
hyvéa tiimihenki, h&n luonnehtii sen olevan kantava voima jonka avulla jaksetaan
mya0s haastavien aikojen yli, tydkavereiden keskinéinen tuki on erityisen tarkead tyo-
hyvinvoinnin kannalta. Organisaatiouudistuksen ja ylipdatddn muutosten yhteydessé
on aina riski tiimihengen rapautumisen, ndissa muutostilanteissa on siksi erityisen
tarked pitdd huolta tyoyhteison ilmapiiristd. Toimintamallin muuttuessa paikallisista
itsendisistd yksikkoistd maakunnallisiin palvelulinjoihin, on térked pitadé huolta, ettei
paase syntyméan raja-aitoja palvelulinjojen vélille ja ettei menetetd tat4 “parasta

helmed tdsséd meidan organisaatiossa” eli hyvaa yhteishenkeé.

Yksi perspektiivi tydhyvinvointiin on henkilén oma vastuu omasta itsesta huolehti-
misesta. Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tietyista perusasioista mm. tyoterve-
yshuollon palveluiden jarjestdmisestd, jotta henkilostolla on tarvittaessa saatavissa
apua ja tukea terveyden- ja sairauksien hoitamiseen. TyOnantajan tarjoamat liikunta-
ja kulttuurisetelit, ateriatuki ja liikunta- ja virkistyspaivét ovat tavallaan lisémausteita
perustyohyvinvoinnin rakentamisen ohella. Liikunta- ja kulttuurisetelien ja ateriatuen
avulla henkildsto saa taloudellista tukea hyvinvoinnista huolehtimiseen. Niiden avul-
la tydnantaja viestittaa toivetta henkiloston mahdollisimman hyvésta voinnista ja ha-
lusta huolehtia henkilostostd. Vuositasolla 30000-40000 euron panostus ndihin sete-
leihin on merkittavd. Kunkin saama 160 euron paketti ei varmaankaan yksin riita lii-
kunta- ja kulttuuriharrastusten kattamiseen, mutta silla toivottavasti madalletaan
kynnysté lahted liikkeelle ensimmaéisen, toisen ja kolmannenkin kerran ja siita toivot-
tavasti syntyy myonteinen kierre. Ateriatuki on v&han samankaltainen, sen voidaan
ajatella viestittavan, ettd tyonantaja arvostaa ja haluaa tarjota mahdollisuuden syodé
hyvin. Liikunta- ja virkistyspdivien tavoitteena on myos tukea tyohyvinvointia ja yh-
teisOllisyytta. Erilaisten kehittdmispdaivien tavoitteena on 10ytéa yhteisté tavoitetilaa
strategian toteutumisen nakokulmasta ja edistdd sitd kautta tiimiytymista ja tyohy-
vinvointia. Tyonantajan julkisuuskuva ja myo6s tulevaisuuden nédkymat vaikuttavat
tyohyvinvointiin. On mukavampi olla tytssa hyvamaineisessa talossa jossa mennéan
eteenpdin ja kehitytédan, kuin jatkuvassa leikkauskierteessé olevassa. TE-toimistossa
on tehty leikkauksia, mutta nyt ndyttaa ett on saavutettu sellainen taso, jolta pads-
tdan rakentamaan uutta pohjaa, ei vélttdmatta kasvamaan, mutta on paasty tasapai-

noisempaan tilaan.
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Esimiehen ja alaisen véliselld dialogilla on suuri merkitys ty6hyvinvoinnille. Puoli-
taival kehottaa esimiehid katsomaan peiliin joka aamu ja miettim&&n onko antanut
mahdollisuuksia henkilstolle vai torpannut niitd ja miten tandan aion tdnéan toimia
auttaakseni henkilost6d onnistumaan tyossaéan. Kukin esimies tekee tyotdan omalla
persoonalla, mutta onnistuneen vuorovaikutuksen luominen on erittéin tarkedd. Puo-
litaival ndkee niin, ettd kaikille ihmisille yhteinen piirre on tarve saada palautetta on-
nistumisista. Esimiesten on hyvin tarkedd pystya antamaan palautetta, silld on usko-
mattoman suuri vaikutus tyohyvinvointiin. Palautteen antamiseen tulee kiinnitt&é
huomiota, on tarke&dd millaisella jarjestelmalld, sisallolla ja dialogilla sit4 annetaan.
Kriittistdkin palautetta tulee tarvittaessa antaa, sanotaan etté kriittisen palautteen li-
séksi pitaisi antaa viisi tai seitsemén positiivista palautetta jotta séilyisi myonteinen
tasapaino. Joskus suomalaista johtamiskulttuuria kuvataan niin, ettei siihen kuulu
antaa myonteista palautetta, Puolitaival on tasté taysin eri mieltd, positiivisella pa-
lautteella on hyvin tarked merkitys ja sitd kuuluu ehdottomasti antaa. Tarked4 on
mya0s, ettei henkil0st0d jatetd yksin ongelmatilanteiden kanssa. Esimiesten tulee aut-
taa hakemaan ratkaisuja ja toimia yhdessé henkiloston kanssa niin ettei vaan sanota ”
mene ja hoida homma ja tule huomenna kertomaan miten meni”. Kun asioita ja on-
gelmia pohditaan yhdessa, henkilostd voi saada kokemuksen johdon tuesta tydlleen.

Tyoilmapiirin positiivisuus auttaa jaksamisessa, suurikaan tyoméaara ei vélttamatta
tunnu lainkaan suurelta ja pahalta jos tyotd tehdaan hyvéassa hengessa ja sitd on kiva
tehda. Toisaalta jos "kaikki palaa punaisella” siis esimies-alaissuhde ei ole kunnossa,
tyOkalut eivét toimi, tavoitteet ovat hukassa ja jos on vield kateutta ja negatiivista
kilpailua, puukottamista jne, niin pienikin tydmaara voi olla hyvinkin kuluttavaa ja

tuntua todella raskaalta.

Yhteenvetona Puolitaival toteaa tyohyvinvoinnin olevan monitasoinen asia. Se on
strateginen asia, tulosjohtamisasia, tytkaluasia, esimies-alaissuhde- ja johtamisasia,
motivaatioasia ja henkilon omaan toimintaan liittyva asia. Tyohyvinvoinnista huoleh-

timien on kaikkien yhteinen asia.

Raija Polvi toteaa ettd tyohyvinvointia voidaan edistad tyonantajan toimesta useilla
eri tavoilla. Tyoterveyshuolto ja siihen liittyvat asiat ovat hyvin tarkeitd, mutta myos
muilla keinoilla on suuri merkitys. Henkilostolle myos virkistykseen liittyvét toimet

ovat henkilostopaallikon nakemyksen mukaan merkityksellisi, néité ovat esim. kult-
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tuurisetelit ja virkistyspéivat. Kulttuurisetelit ovat hyvin suosittuja henkiloston kes-
kuudessa. TyOhyvinvoinnin edistdmiseen kannattaa kiinnittdd huomiota ja myos
kayttaa rahaa, koska se tulee todennakdisesti takaisin tuottona, vaikkakin euromaaria
on hyvin vaikea laskea. Pahoinvointi tydssa tulee paljon kalliimmaksi, yhden saira-

uspaivén hinnaksi arvioidaan Raija Polven mukaan noin 350 euroa.

Polvi ndkee keinojen yhtendistamisen olevan erittdin tarke&td henkildston tasapuoli-
sen kohtelun toteutumiseksi. Osa tydhyvinvointia ja tasapuolista kohtelua on mygs
asioista tiedottaminen kaikille yhtd aikaa ja samansisaltoisesti, esimerkiksi hallinnos-
sa tapahtuvista muutoksista tiedotettaessa tdmé on hyvin tarkedd. Valtakunnalliset
koko hallinnonalaa koskevat palveluitten kilpailutukset ja kdytantjen yhtendistami-
nen aiheuttaa joillakin alueilla etujen kohenemista ja toisilla alueilla v&éhenemista,
esimerkiksi ndyttopéatelasien hankinnasta korvataan jatkossa 75 euroa, joillain alu-
eilla summa on aiemmin ollut pienempi. ELY:n toimintojen samaan toimipisteeseen
keskittamisen myo6ta henkilostolle voidaan tarjota myds ohjattua liikuntaa tyopaikan
toimitiloissa. Toteutetut jumpparyhmat ovat olleet suosittuja, harrastekerhojen on
my0s mahdollista kokoontua tyOpaikan tiloissa ty6ajan péaatyttyd, korukurssi ja ku-

tomapiiri ovat t4hdn mennessa toteutuneita.

Tyohyvinvoinnilla ja johtamisella on selked yhteys. TE-hallinnossa, sekad toimisto-
ettd ELY-puolella johtamiseen liittyvét seikat tulevat usein esiin kaikissa kyselyissa,
vaikka siihen liittyvi4 asioita ei suoraan kysyttaisikaan. Hyva johtaminen on perusta
tyohyvinvoinnille, vaikka ei siitd kokonaan riipukaan. Jokaisella on kuitenkin vastuu
ja velvollisuus huolehtia omasta itsestadn ja hyvinvoinnista. Tyonantaja voi tukea
tatd esimerkiksi tarjoamalla henkilokunnalle asiantuntijoiden luentoja liikunnan,
unen ja ravinnon merkityksesta jaksamis- ja hyvinvointindkokulmista. ELY:n puolel-
la luentoja on ollut ja niit4 on tarkoitus jatkaa. Luentoja voitaisiin jakaa useampiin
toimipaikkoihin myds videoneuvottelulaitteiden avulla. Usein tapahtuvat organisaa-
tiomuutokset ja asioiden muuttuminen lisd4vat johtamisen haastavuutta. Henkilosto-
paallikkd Raija Polven ndkemyksen mukaan noin 30 prosenttia johtamisesta on ns.
substanssijohtamista ja loput sitd hankalampaa puolta, eli henkilostéjohtamista. Ni-
menomaan henkildstdjohtamisen kysymyksiin tulisi Kiinnittada lisdd huomioita. Néi-
hin asioihin kiinnitetddn huomiota esimiesten kokouksissa ja myds koulutusta tarjol-

la.
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6 KEHITTAMISEHDOTUKSET

Opinnaytetyossa kaytetyn teoria- ja taustamateriaalin sek& henkildstolta saatujen vas-
tausten perusteella ehdotettiin uuden Varsinais-Suomen TE-toimiston johdon ja hen-
kiloston kiinnittdvan huomiota ty6hyvinvointiin liittyviin asioihin aiempaa enem-
man. Kaytettavissa on paljon keinoja ja mahdollisuuksia joilla ty6hyvinvointia voi-
daan haluttaessa tukea. Osa keinoista vaatii rahallista panostusta ja osa on ilmaisia,
lahtokohdaltaan huomion Kiinnittdmista asiaan. Yksinkertaisimmillaan kyseessa on
yhteisesti sovittuja tapoja ja toimia arjessa, joilla vaikutetaan tydilmapiiriin. Haas-
teellinen ja vastuullinen asiakaspalveluty6 vaatii tukea ja organisaation mittava muu-
tos tuo lisatarpeita henkildston tyohyvinvoinnin tukemiseen ja siitd huolehtimiseen.
Esimiesty0, sek& johdon ettd valiesimiesten osalta, on hyvin merkittdvassa asemassa
uutta organisaatiota rakennettaessa ja haluttaessa huolehtia henkiloston hyvinvoinnis-
ta. On tarke&d irrottaa aikaa substanssiasioiden hoitamisesta henkildstéjohtamiseen ja

hyvinvoinnista huolehtimiseen, sitd tarvitaan kaikilla organisaation tasoilla.

6.1 Mihin seikkoihin tulisi kiinnittdd huomiota

Ensimmadisend seikkana henkiloston kyselyyn antamien vastausten perusteella on
syyté kiinnittdd huomiota johtamiskaytéantoihin. Johtamiseen liittyvat kysymykset
tulivat esille my6s henkildstObarometrien vastausten perusteella. Johtamisen kysy-
mykset ovat toimistoverkkouudistuksen yhteydessd muutoinkin esill&, koska organi-
saatio rakennetaan tdassé yhteydessd uudenlaiseksi. Esimiehille olisi hyva jarjestaa
yhteisté koulutusta tai muita tilaisuuksia, joissa pohditaan yhtendista johtamiskéaytan-
t0d ja henkilostoasioiden késittelyd. Koko henkildstolle jarjestettdvasta koulutuksesta
voisi myo6s olla hyotyd. Koko henkiloston kanssa olisi hyvé kaydé lapi ndkokulmia
tyohyvinvoinnin késitteistd, méaérittelystd ja vastuista. TyOhyvinvoinnin kokemus
muodostuu monista eri seikoista. Olisi hyva kiinnittd4 huomiota siihen, ettd kyseessa
on paljon isompi kokonaisuus kuin pelkastaan esimiesten toimet tai ty6nantajan tar-
joamat “sirkushuvit”, kuten joku vastaajista méaritteli kyselyssd mukana olleet kay-
tossd olleet ja tarjotut tukitoimet. Kyseessa on monen asian kokonaisuus, johon jo-
kainen voi myds omilla toimillaan ja ratkaisuillaan vaikuttaa. Olisi myds hyva méaéri-

telld yhteisesti mitd tyohyvinvointi tarkoittaa meilld, meidan uudessa TE-toimistossa
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ja miten siihen pyritddn vaikuttamaan, td&mé& voisi olla osana esimerkiksi arvoista
kéaytavaa keskustelua. Esimiesten tehtdvankuvauksissa tulisi olla huomioituna riittava
osuus ajankaytosta nimenomaan henkil6johtamiseen substanssiasioiden hoitamisen

ohella.

Henkilostolle tehdyn kyselyn vastauksissa tuli esille joitain kommentteja esimiesten
kayttaytymisestd, esimerkiksi henkil6ston tervehtimisestd. Toivottavasti kyse ei ole
lagjasta ilmiosté, koska kyseessd on niin itsestaan selvd, normaaliin hyvaan kaytok-
seen kuuluva asia. Naisté perusasioista on toisaalta helppoa lahteé liikkeelle, pienelld

panostuksella on varmasti merkittdva vaikutus itse kunkin tilanteeseen.

Organisaatiossa kdynnissé ollut muutos toi oman lisdhaasteen tyohyvinvoinnin ko-
kemiselle. Paivi Rauramon ajatus ty6hyvinvoinnin portaista kuvaa tilannetta hyvin,
ks s. 25 kuvio 6. Toisena portaana on turvallisuuden tarve, tydn pysyvyyteen, tyo-
ymparistoon ja -yhteisoon liittyvat asiat. Organisaatiomuutoksessa ravistellaan tata
toista porrasta melko rajusti, joten ylemmill& portailla olevia asioita on hankala saada
késiteltya tai kehitettyd, jos alemman tason asiat eivét ole toteutuneet tai niiden ei
koeta olevan kunnossa. Henkilostobarometrin vastaukset tydpaikan varmuutta kos-
kevaan kysymykseen tuo selvasti esiin ettei olo ole kovin turvallinen. Tyon ja tyota-
pojen kehittdminen sek& uusien toimintatapojen kayttdonottaminen ovat vaikeita asi-
oita, erityisesti jos turvallisuuden tunne on horjunut. Uudistuksissa olisi hyvé edeta
askel kerrallaan ja huomioida erityisesti turvallisuuden tunteeseen liittyvét tarpeet.
Rauramon porras-ajattelun pohjalta tyohyvinvointiasiaa voitaisiin kasitelld yhteisesti
joko esimiesten tai jopa koko henkil6ston kesken. Taté ajattelua hyddyntéen saatai-
siin nakyvaksi, miksi muutostilanteessa saattaa tulla paha olo ja mihin olisi hyva
kiinnittdd huomiota. HenkilOstOlle on tarke&a tarjota keinoja ja tukea oman osuuden
hoitamiseen tyohyvinvoinnin kokemisessa. Jokaisen tyoyhteison jasenen olisi tarkeda
tiedostaa itselleen sopivat hyvinvoinnin tukemisen tavat, seké tyo- ettd muussa ela-
massd. Ndin kokonaisuus olisi tasapainossa ja yhden osa-alueen muutos ei vaikuttaisi
lilan voimakkaasti. Namé& ovat esimiehille hyvin haastavia asioita, koska ihmiset ovat
niin erilaisia ja jokaisella on yksilollisia tarpeita joiden esille saaminen arjen Kiirees-
sé el vélttamatta onnistu. Ulkopuolinen tyohyvinvointikysymyksiin perehtynyt asian-

tuntija voisi olla hyvana tukena tdssé asiassa.
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Henkilostolle aiemmin tarjottua Tyburan uurtaja- ryhmamenetelmad voitaisiin kayt-
taa edelleen. Sen myoté henkilostd saisi aikaa ja tilaisuuden pohtia ohjatusti omaa
tilannetta, miettid omia vahvuuksia ja itselle sopivien hyvinvoinnista huolehtimisen
keinoja. Tilaisuuksien sisaltéd voitaisiin ohjata nyt enemmén omasta jaksamisesta
huolehtimisen ja hyvinvoinnin kysymysten pariin. Samassa yhteydessd voitaisiin
pohtia ja maaritelld kasitettd kiire. Kiireen tunteeseen tulisi padsta kiinni ja l6ytéa
keinoja sen hallitsemiseen ja sen kanssa elamiseen. Hallinnan tunteella on merkittava
rooli tyd- ja muun hyvinvoinnin kokemiselle ja kiireen kokemisen késittelysté voisi

olla apua tahan.

Valtiokonttorin Kaiku-hankkeeseen liittyvasséd materiaalissa on myds ty6hyvinvoin-
nin tukemiseen liittyvad aineistoa sekd esimiehille ettd henkildstolle. Organisaa-
tiomuutoksen yhteydessa useiden henkildiden tehtdvat muuttuvat, osa esimiestehta-
vissa aiemminkin toimineista siirtyi vaativampiin esimiestehtéviin ja osa esimiesteh-
tavissa aikaisemmin toimineista siirtyi asiantuntijatehtéviin ilman esimiesvastuuta.
Taman kaltaisiin tehtdvdmuutoksiin liittyen Kaiku-materiaaleja voitaisiin hyodyntaa,
jotta muutoksiin liittyvat asiat tulisivat késitellyiksi, eivatkd ne jaisi mahdollisesti
hiertdamddn ja hankaloittamaan toimintojen kehittdmistd uudessa organisaatiossa.
Néissé tilanteissa esimiesten kanssa kaydyt muutoskeskustelut ja niiden onnistumi-

nen on hyvin tarkeaa.

Johtamiskéaytantoihin liittyva kehittdminen on pitkdjanteisté tyoté. Tyo- ja elinkeino-
hallinnon oppimiskeskus Salmia jarjestdd myos esimieskoulutusta, ndistd on suurta
hyotyé seka henkilostolle ettd esimiehille. Esimiesty0ssé jaksamisen ja hyvinvoinnin
tukemiseksi tarvitaan jatkuvaa tyota esimieheltd itseltdén ja tukea johdolta. Kaikilla
tasoilla esimiestehtévissa tyoskentelevien tulee osata huolehtia omasta jaksamises-
taan ja hyvinvoinnistaan voidakseen olla henkiloston tukena seka tyohon etté hyvin-
vointiin liittyvissa asioissa. Hyva esimiesty0 vaatii jatkuvaa itsensa kehittdmista ja

kasvamista, esimiestyossa ei tule koskaan ns. valmiiksi, kaiken osaavaksi.

Itsensd johtaminen on huomionarvoinen kasite kaikilla organisaation tasoilla erityi-
sesti asiantuntijatydssa. Henkilostd hyotyisi itsensa johtamiseen liittyvastd koulutuk-
sesta tai luennosta, jossa kasiteltéisiin omaa roolia ja vastuuta suhteessa omaan teh-

tavaan ja sen sisaltoon seka siihen vaikuttamiseen. Taito ja kyky johtaa itsedén edis-
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t44 jaksamista ja hyvinvointia hallinnan tunteen kehittymisen kautta. Kun osaa johtaa
itsedén, kykenee pitdmadn oman tyon langat ké&sissd ja hyvinvoinnin edellytyksena
oleva hallinnan tunne voi syntya ja kehittyd. Hallinnan tunteen ohella tyon tarkoituk-
sellisuuden ja merkityksellisyyden kokemus ovat myos tarkeitd ty6hyvinvoinnin
edistdjia ja edellytyksia. Itsensé johtamista pohtiessa ja opetellessa voi kasitelld myos

tyon sisaltoon liittyvia seikkoja tasta ndkokulmasta.

6.2 Ehdotus yhtendisesta k&ytdnnosta tydhyvinvoinnin tukemisen keinoiksi

Henkiloston vastausten perusteella tydhyvinvoinnin tukemisen toimina hyodyllisim-
pind pidettiin liikunta- ja kulttuuriseteleitd, virkistyspaivié ja ateriatukea. Nama toi-
met ovat mahdollisia ottaa k&yttdon myos hajautetusti, eri paikkakunnilla, toimivassa
organisaatiossa, jolloin henkiloston kohtelu on tasapuolista toimipaikan sijainnista
rilppumatta. Liikunta- ja kulttuuriseteleilld kukin saa yksilollistd tukea omien miel-
tymysten mukaiseen ty6hyvinvointia ja -kykya yllapitdvaan toimintaan. Yhteisten
virkistyspéivien kautta voidaan kehittdd yhteisollisyyttd ja yhteishenked. Ateriatuki
voi olla esimerkiksi sopimusruokailua normaalia edullisempaan hintaan. Lounaan
nauttiminen tauottaa tyOpéivad ja hyvé terveellinen lounas edesauttaa terveytta ja

jaksamista ja tukee siten tyohyvinvointia.

Liikunta- ja kulttuurisetelit tarjoavat jokaiselle mahdollisuuden valita itse omaan ti-
lanteeseen sopivia ja itsed kiinnostavia kuntoilu- tai kulttuurikokemuksia. Seké lii-
kunnan ettd kulttuurikokemusten voidaan sanoa tukevan seka tyohyvinvointia ettd
hyvinvointia yleisesti. Tasapuolisuuden ndkokulmasta néité seteleité tulisi antaa kai-
kille sama maara. Mikali kaytdssé on jokin omavastuuosuus, senkin tulisi olla kaikil-
le sama. Kaikki halukkaat saisivat yhdessa sovitun summan edesta liikunta- ja kult-
tuuriseteleits, méaaraaikaisesti tyoskenteleville seteleitd voitaisiin antaa tydssaolo-
kuukausien suhteessa. Oman nékemykseni mukaan yksinkertaisinta olisi antaa ko.
setelit ilman omavastuun perimistg, siten niiden jakamisesta aiheutuisi mahdollisim-

man vahan ylimaaraista tyota ja kustannuksia.

Verovapauden raja on 400 euroa vuodessa henkilod kohti. N&in isossa organisaatios-

sa (290 hlo/ lokakuu 2012) em. verovapaan rajan summalla kustannus nousisi suu-
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reksi, yhteensd 116.000,00 euroon, jos kaikki ottaisivat seteleitd. Kaytannossa tuskin
kaikki naita seteleitd kayttdisivat. Nykyiselladnkaan kaikki eivét ole pitdneet niitéd
tarpeellisina, eivatkd ole niitd ottaneet k&yttoonsé tarjotusta mahdollisuudesta huoli-
matta. Mielestani seteleité voitaisiin tarjota esimerkiksi 200 euron edestd vuodessa.
Silla summalla saisi yksittdisen henkilon ndkdkulmasta merkittavasti tukea liikunta-
harrastuksiin tai kulttuurielamyksiin, kayttotavasta riippuen molempiinkin. Né&iden

seteleiden paras ominaisuus on niiden tuoma yksilollinen valinnanvapaus.

Virkistyspéivien jarjestdminen jatkossakin olisi hyva asia. Henkil0st0 toivoo niité ja
niiden toteuttaminen myos tulevaisuudessa jatkaisi hyvaksi havaittua tapaa. Virkis-
tyspéivien siséltod voisi suunnitella pitkajanteisesti ja luoda niisté yhteisen perinteen.
Toteuttamisessa voisi olla mukana jokin yhteistydkumppani, esimerkiksi liikunta-
keskus, jonka kanssa suunniteltaisiin ohjelmaa useamman vuoden ajalle. S&&annolli-
nen toiminta liséisi jatkuvuuden ja turvallisuuden tunteita ja loisi yhteishenked ajan
myo0té kertyvien yhteisten muistojen myota. Kerralla pidemmaksi aikaa suunniteltu
toiminta saastaisi jatkossa aikaa, valtyttéisiin hatéisesti ja kiireessé toteutetuilta tilai-
suuksilta ja jatkuvuus tulisi turvattua kokonaisvaltaisemmalla suunnittelulla. Virkis-
tyspéiviin voisi siséltya liikkuntaa mahdollisimman monelle sopivassa muodossa,
vaihtoehtoja tulisi olla riittavasti, koska liikuntatottumukset ovat hyvin erilaisia ja on
otettava huomioon my6s mahdolliset liikuntarajoitteet. Virkistyspdivaan voi kuulua
my0s Kkaikille yhteisid luentoja hyvinvoinnista, terveellisestd ravinnosta jne. Osana
paivéa voi olla yhteinen tilaisuus, jossa k&ydaan l&pi koko organisaatiota koskevia
asioita, esimerkiksi ajankohtaisia asioita tulevista uudistuksista. Nain péivasta tulisi
monipuolinen ja I6ytyisi helpommin jokaiselle jotain mielekkaaksi koettavaa. Koko
henkiloston virkistyspdivan toteuttaminen asiakaspalveluorganisaatiossa on vaativaa,
henkilostoé on paljon ja asiakkaita pitdisi palvella aukioloaikojen mukaan. Nden kui-
tenkin tarkedand henkilostolle jarjestettdvat yhteiset tilaisuudet, vaikkakin toimipaik-
kojen aukioloa jouduttaisiin rajoittamaan. Kaytannossa on helpompaa toteuttaa yksi
tapahtuma ja sulkea kaikki toimipaikat kerralla, kuin organisoida useita tilaisuuksia
jakaen henkilostod eri tilaisuuksiin ja hoitaa asiakaspalvelua liian vahalla henkilds-
tomaaralla useampana paivana. Sijaisuuksien jarjestely on erittdin hankalaa laajassa,

koko maakunnan kattavassa organisaatiossa.
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Ateriatuen toteuttaminen vaatii paikkakuntakohtaista selvittelya erilaisista vaihtoeh-
doista. Tarkeda olisi luoda mahdollisimman tasapuolinen kaytantd, paikkakuntakoh-
taiset eroavaisuudet lisdévat tatd haastetta, koska eri paikkakunnilla on hyvin erilaiset
mahdollisuudet toteuttaa ateriatukea. Yksi vaihtoehto olisivat lounassetelit. Niiden
avulla on mahdollista tukea ruokailua paikkakunnasta riippumatta. Ateriatuen hanka-
luutena on tasapuolinen toteuttaminen. Osa henkilostostd haluaa nauttia lounaana
omia evaitd toimipaikan taukotilassa, tata on hankala tukea tytnantajan toimesta.
Toisaalta lounassetelien kayttaminen mahdollistaisi haluttaessa ns. noutolounaan ha-
kemisen mukaan ja nauttimisen yhteisessa taukotilassa. Ateriatuki oli kuitenkin hen-

kiloston toiveena, joten sen kayttdonottamista kannattaa harkita.

Kehityskeskusteluihin tulisi saada mukaan konkreettinen tyossa jaksamista ja tyohy-
vinvoinnin kokemista késitteleva osuus. Kaytettévissa voisi olla esimerkiksi ennen
kehityskeskustelua taytettdva lomake, jossa kasiteltdisiin tyohyvinvointia ja jaksa-
mista kunkin omasta kokemuksesta lahtien. Lomakkeen vastaukset késiteltéisiin yh-
dessé esimiehen kanssa osana keskustelua. Kyseeseen voisi tulla vaihtoehtoisesti jak-
samiskysymyksia késittelevd “testi”, esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen www-sivuilla
kaytettavissa oleva Hakasen "Tyon imu -testi” (www.ttl.fi) tai jokin muu oma arvi-
ointi oman hyvinvoinnin kokemisesta. Yhtendinen lomake tai testi auttaisi kunkin
yksilon tilanteen hahmottamista ja sen lapikdyminen systemaattisesti toisi hyvinvoin-
tikysymykset konkreettisesti osaksi kehityskeskustelua, endotus lomakkeeksi on liit-
teend, liite 6. Henkilostobarometrien tulosten perusteella kehityskeskustelukaytantoja

tulee joka tapauksessa kehittaa.

Henkilostobarometrien kysymyksissé késitellddn hyvinvointia ja jaksamista, mutta
sen avulla ei paasta keskustelussa yksilotasolle. Hyvinvoinnin kokeminen ja siihen
vaikuttaminen ovat hyvin yksil6llisia asioita ja siksi mahdollisimman henkil6kohtai-
selle tasolle meneva keskustelu asiasta olisi paikallaan. Oma haasteensa on luoda
niin luottamuksellinen ilmapiiri, ettd nait4 asioita voitaisiin kasitelld aidosti. Samaa
testid tai lomaketta voitaisiin kayttdd useampana perékkdisend keskustelukertana,
nain saataisiin kullekin henkil6lle oma henkilokohtainenkin katsaus tilanteesta séan-
nollisesti. Osana keskustelua sovittaisiin myods toimista, joilla jaksamista ja hyvin-
vointia pyrittaisiin tarvittaessa parantamaan tai pitdmaan huolta hyvan tilanteen séi-

lymisestd ennallaan. Esimiehilld tulisi olla valmiuksia kohdata mahdollisesti hankalia
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tilanteita seké keinoja henkiloston tukemiseen. Tarvittaessa tulisi olla keinoja myds
eteenpéin ohjaamiseen, jos esille tulisi seikkoja, joiden hoitamiseen tarvitaan esimer-

kiksi tyoterveyshuollon apua.

Avoimen ja luottamuksellisen keskustelukulttuurin luominen on erittdin haastavaa.
Esimerkiksi kysymysten lapikdyminen niiden henkildiden kanssa, jotka vastaavat
henkilostobarometriin “erittdin tyytymaton” kohtaan, olisi tarked péésta yhdessé poh-
timaan tilannetta. Yleiselld tasolla olevat nimettomat vastaukset ovat hankalia k&si-
telld. Naiden vastausten todelliset syyt olisi tdrkedd saada selville jotta paastaisiin
korjaamaan epékohdiksi koettuja asioita. Parasta olisi, jos epakohdilta tuntuvista tai
huonosti olevista asioista voitaisiin keskustella suoraan esimiehen kanssa siina tilan-
teessa kun asia on akuutti ja ajankohtainen. Né&in asioita voitaisiin selvittd4 ja niihin
voitaisiin tarvittaessa tarttua nopeammin kuin henkildstdbarometrien kasittelyn kaut-
ta. Henkil6stobarometrin vastausprosentti on jadnyt melko alhaiseksi, ollen vuonna
2012 vain 55,5 prosenttia. Vastausprosentin nostamiseen tulisi kiinnittdd huomiota.
Henkiloston motivoimiseksi jonkin tietyn vastausprosentin ylittyminen voisi olla tu-
lostavoitteena muiden tulostavoitteiden ohella tai erillisend tavoitteena, jonka saavut-

tamisesta henkildsto saisi pienen palkinnon.

Yhteenvetona voidaan todeta henkiloston kaipaavan liikuntaa ja kulttuuria, ruokaa,
yhteisi& virkistystilaisuuksia sek& ennen kaikkea hyvaé esimiestyotd. Uudessa orga-
nisaatiossa on hyva tilaisuus ottaa ndméa henkiloston hyvinvointiin vaikuttavat toiveet
alusta saakka huomioon ja kehittdd tyossa jaksamista ja tyossa hyvin voimista sen
mik& ndihin aisoihin vaikuttamalla voidaan. Kehittdmiskohteita valittaessa priori-
sointi on tarked4. Kaikkea ei voida tehdd yhté aikaa, vaan taytyy ratkaista mihin asi-
oihin ja missa jarjestyksessé keskitytddn. Kaytdnnon toimet ateriatuen ja liikunta- ja

kulttuuriseteleiden osalta on kuitenkin helppo toteuttaa.

Johtamiseen liittyvét seikat ovat monimutkaisempia ja vaativat yhteista pohdintaa ja
johdon ratkaisua kehittdmiskohteista. Henkilostobarometrin mukaan synkimmalta
nayttad johdon toiminta esimerkkina (2,70), tulos- ja kehityskeskustelujen toimivuus
osaamisen kehittamisessé (2,62) ja arvojen toteutuminen kaytannossa (2,68). Naiden
tulosten perusteella johtamiseen ja kehityskeskustelukdytantihin tulee Kiinnittaa

huomiota mahdollisimman pian. Johtamiseen liittyen organisaatio voisi hyotya séén-
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nollisestd esimieskohtaisten palautteiden kerd&misesta. Barometrikyselyjen tulokset
saadaan tiimeittdin, eli niistd ei saada suoraan palautetta esimerkiksi yksittaisen esi-
miehen osalta. Esimiestydssa kehittymisessé ja johtamisen kehittdmisessa henkilo-
kohtainen palaute olisi hyvé tyokalu. Saatua palautetta voitaisiin kayttda esimiesten

omissa kehityskeskusteluissa.

Teemahaastattelujen myota oli erittdin myonteistd havaita sekd toimistonjohtajan etta
ELY:n henkil6stopéallikon pitdvan henkildston hyvinvointia hyvin merkityksellisena
asiana. Molempien mielesta on erittdin tarkeda kiinnittdd huomiota tyohyvinvoinnin
edistdmiseen, tdma johdon tuki antaa hyvan lahtdkohdan toiminnan ja toimintatapo-
jen kehittdmiseen hyvéan suuntaan. Johdon ja ohjaavan tahon tuki ovat erittain mer-

kityksellisia kaikessa kehittdmisessé.
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7 OPINNAYTETYON PROSESSI JA OMA OPPIMINEN

Opintojeni alussa ja organisaatiomuutoksen alkaessa toimin Varsinais-Suomen toi-
seksi suurimman, Salon, TE-toimiston toimialajohtajana ja muutoksen edetessd myos
vt toimistonjohtajana. Olen erityisen kiinnostunut henkilostoon ja sen hyvinvointiin
liittyvistd asioista. Opinndytetyon aihe syntyi organisaatiossa tapahtuvan muutoksen
ja oman aiheeseen liittyvan kiinnostuksen myo6td. Toimistoverkon uudistamisen yh-
teydessd oli tarve yhtendistadd kaytantoja ja toimintamalleja. Asia oli esilla mm. Var-
sinais-Suomen tyohallinnon alueellisen yhteistoimintaryhman kokouksessa. Em.
ryhman jasenind ovat henkiloston edustajat kaikista hallinnon henkilostojarjestoistéa
ja tydnantajien edustajat seka luottamus- ja tydsuojeluhenkil6t, olen ollut itsekin ai-

emmin henkiloston edustajana tassé ryhméssa.

Aiheanalyysin, toimeksiantajan kanssa kdydyn keskustelun, tutkimussuunnitelman ja
aiheseminaarin jalkeen alkoi varsinainen ty0. Tydskentelyssa eteni rinnakkain varsi-
nainen kehittdmishanke ja taustateoriaan tutustuminen sekd muun materiaalin han-

kinta. Oheinen kuvio 11 kuvaa opinnéytetyon etenemista.

Organisaatiomuutos

Kyselyt Haastatte- Aineiston
lut késittely

Taustatiedot: henkilst6barometrit, toimintamenot, yms

Aiheeseen liittyvéan teorian opiskelu

Opinndytetydraportin kirjoittaminen

'I:(' sem Qaar It ‘m_
| I —
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Kuvio 11. Opinndytetydn prosessi
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Opinndytetyon etenemiseen on vaikuttanut merkittavasti keskustelu késitteista tyo-
hyvinvointi ja tyokyky. Naiden kasitteiden eroja ja kayttotapoja on pohdittu usealta
eri kannalta. Kasitteista ja niiden maarittelysta kaytiin runsaasti keskustelua varsin-
kin tyon keskivaiheessa. Toimeksiantajan edustajan ndkemyksen mukaan oli parempi
puhua ty6hyvinvoinnista kuin tyokyvystd, jotta henkilosto ei kokisi asiaa kielteisené
epéilynd tyokyvystd, vaan myonteisempané asiana, huolehtimisena tyohyvinvoinnis-
ta. TE-hallinnossa tyokyky mielletdan tilanteeksi, jossa kykenee tekemaén tyota, eli
ettei ole esimerkiksi sairauslomalla ja tyokyvyton. Oppilaitoksen ohjaajan nakemyk-
sen mukaan tydssé on ristiriita ndiden késitteiden kaytdssa. Toisaalta hyvéaksytyssa
aiheanalyysissa siihen ei puututtu ensimmaisen ohjaajan toimesta ja myos toimek-
siantajan kanssa tehdyssd opinndytetyosopimuksessa puhutaan késitteesta tyohyvin-
vointi. N&ita késitteitd maéaritelladn monin eri tavoin ja niitéd k&ytetddn myos ristik-
kéin, ilman tasméllistd méaarittelyd, kuten lahdekirjallisuuden perusteella voidaan to-
deta. Ohjauskeskustelussa péaadyttiin lopulta siihen, ettd tdssé opinnaytetydssa voi-
daan kayttaa kasitteend tyohyvinvointi -sanaa, tiedostaen ristiriita ja etta henkilostol-
le suunnatussa kyselyssa késitellyt asiat ovat vain pieni osa tyohyvinvointiin liitty-
vasta kokonaisuudesta. Opinnaytetyon aineistona kéytettiin muutakin organisaatiota

koskevaa materiaalia kuin henkilostolle tehty kysely.

7.1 Opinnaytetyon prosessin toteutuminen

Opinnaytetyon liikkeelle panevana voimana olleen toimistoverkkouudistuksen toteu-
tus siirtyi tyon tekemisen aikana vuodella eteenpdin. Alkuperdisen aikataulun mu-
kaan uuden toimiston toiminnan suunniteltiin k&ynnistyvan jo vuoden 2012 alussa.
Uudistus siirtyi Tyo- ja elinkeinoministerion ohjeistuksen johdosta vuoden 2013 al-
kuun, ndin muutokselle varmistettiin ministerion haluama valtakunnallinen aikataulu.
Muutoksen ansiosta opinndytetyon tekemiselle tuli tavallaan vuosi lisé4 aikaa. Opin-
naytetyd kaynnistyi jo vuoden 2011 puolella, eli kyseessa on ollut pitk& prosessi.
Omissa tyotehtavissa siirtyesséni palveluesimieheksi maakunnallisen tyonvélitysté
hoitavan ryhman vetdjaksi ja tyomarkkinoilla tapahtuneet suuret muutokset, kuten

Nokia Oyj:n toteuttamat irtisanomiset ja telakkateollisuuden muutoksen toivat myos
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lisdhaastetta opinndytetydn tekemiseen. Sindnséd myonteisen asiaan, tyduralla etene-
miseen liittyva tyotehtdvien madrén lisédntyminen ja uusien asioiden opettelu on
vienyt aikaa ja tyopaivien venyminen vei energiaa opinndytetyon tekemiseltd. Orga-
nisaation muutoksen ajankohdan siirtymisesta vuodella eteenpdin tullut lisdaika ta-
vallaan katosi omien ty6tehtdvien muutoksesta johtuvaan tilanteen muuttumiseen ja

tyohon liittyvien tehtdvien maarén kasvuun.

Opinnaytetyon tekemisessé yhtend haasteena oli erittdin runsas aiheesta kirjoitettu
materiaali. Ldhdemateriaalin hankinnassa ja siihen tutustumisessa tuli vastaan ns.
runsaudenpula. Runsaasta Kirjoitetusta materiaalista oli haastavaa tehd4 valintaa. So-
pivaa materiaalia oli erittain paljon kaytettévissa, joten materiaalin valintaan ja siihen

tutustumiseen meni paljon aikaa.

Opinnaytetyohon liittyvalla henkilostokyselylld saatiin esille henkildston ndkemys ja
toiveet tydhyvinvoinnin tukemisen keinoista. Vastaajien maaréd oli riittdvan suuri,
jotta voidaan ajatella tulosten olevan kéyttokelpoisia ja kuvaavan henkildston néke-
mysta riittdvan luotettavalla tasolla. Henkilostolle voitaisiin tehdéd seurantakysely,
miten kayttoon tulevat tyohyvinvoinnin tukemiseen tarkoitetut keinot koetaan ja
kuinka tyytyvaisia niihin ollaan. Opinnéytetyossa kaytetty teoriamateriaali toi sy-
vyyttd ja ajatuksia tehtyihin toimintaehdotuksiin.

7.2 Oma oppiminen

Henkilokohtaisena tavoitteenani oli oppia opinnédytetyon tekemistd sekd ymmartéa ja
osata kayttda tutkimus- ja tiedonkeruunmenetelmia tarkoituksenmukaisella tavalla.
Tarkedna tavoitteenani oli, ja on edelleen, kehittyd ammatillisesti esimiesty0ssé seka
ymmartéd tyohyvinvoinnin merkitystd ja perehtyd siihen vaikuttamiseen. Valitsin
tdmén aiheen, koska se oli mielestani erittdin tarked ja mielenkiintoinen ja se taytti
opinndytetydlle asetetut vaatimukset ajankohtaisuuden ja tydeldmasta tulevan tarpeen
nakokulmista. Koin taman aiheen kasittelemisesta olevan hyotyd myés omaan henki-
I6kohtaiseen kehittymiseen tyoelaméssd. Runsaan aiheeseen liittyvan materiaalin lu-
keminen ja k&yttdminen lahteind on avartanut nakemystani tydelamén monimutkai-

suudesta ja tydhyvinvointi-kasitteen laajuudesta ja sisallostd. Olen myds saanut uutta
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ja syvempad nakokulmaa tydhyvinvointiin vaikuttamisen keinoihin. Koen ymmarta-
vani nyt paljon paremmin aiheen monimutkaisuuden, kuinka monen asian summasta
tydhyvinvoinnissa on kyse ja my0s sen, ettei sitd voi pitéa erilld&n hyvin- tai pahoin-
voinnista ylipaataan. Erittdin mielenkiintoisia nékokulmia tyohon ja tydeldmaén suh-
tautumisesta tuli myds vastaan. Itsedni jai erityisesti kiehtomaan keskustelun ja na-
kdkulman muuttaminen pahoinvoinnista tai sen puuttumisesta hyvinvoinnin raken-

tamiseen. Eli hyvinvointi on jotain muutakin, kuin pahoinvoinnin puuttumista.

Erityisen kiehtova ajatus on se, ettd hyvinvointia kehittaméalla ja lisaédmalla voidaan
parantaa tuottavuutta ja tuloksellisuutta. Kiintoisa keskustelun aihe olisi myos nako-
kulmat siihen, kuinka paljon tydssé voi olla epdmukavuutta ja kuinka paljon pitéé
olla viihdetta ja mukavaa. Milla mukavuuden ja viihteen tasolla p&astéisiin optimaa-
liseen tilanteeseen, tasolle jossa siedettdisiin uupumatta ja tuloksellisuus sailyttden
se, ettd kaikkiin tai ainakin suurimpaan osaan tyotehtdvid kuuluu my6s véhemmaén
viihdyttavia ja epamukavia tehtévia seké painetta. Tyohon, organisaatioon ja tyoteh-
taviin liittyvien rakenteiden tulee toki olla kunnossa jotta tyonteko ja hyvinvointi yli-
paatadn ovat mahdollisia. Lisdksi tydhon asennoitumisen ja motivaation tulee olla
kunnossa ja ty6hon liittyvien odotusten realistisia. Onko mahdollista, ettd odotukset
mukavuudesta ja viihteellisyydestd ovat jossain méarin epdarealistisia? Voiko ja pi-

tédako aina olla kivaa?

Mahdollisen esimieskohtaisen palautteen systemaattinen kerddminen jatkossa olisi
hyvin kiinnostavaa. Sit4 kautta kukin esimies saisi suoraan palautetta ja nakékulmia
oman toiminnan kehittdmiseen. Tallaisen palautejarjestelman luominen kyseiselle
organisaatiolle ja sen kayttéonottaminen voisi olla vaikka seuraavan opinndytetyon

aihe.

Kéytanndssa ndin laajan opinndytetyon tekeminen péivatyon ohella on opettanut pit-
k&janteisyyttd ja suunnitelmallista tydotetta. Se on kehittdnyt joustavuutta ja sopeu-
tumiskykya aikataulujen sovittamisten ja muutosten seka tehtyjen suunnitelmien uu-
delleenarviointitarpeiden ndkdkulmasta. Tyohyvinvointiin liittyvaa aihetta ja materi-
aalia kasitellessa oma suhde ty6hon ja sen kokemiseen tyohyvinvoinnin ndkokulmas-
ta tuli usein pohdittavaksi. Itse koen parasta tyoniloa valmiiksi saadusta tyosta, lois-

tava esimerkki tastd on tdméa opinnéytety6. Kaikkein eniten olen kokenut stressia nii-
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nd ajanjaksoina kun tyo ei ole edennyt lainkaan. Siis vaikka joinain ajanjaksoina en
kayttanyt lainkaan aikaa tdman opinndytetyon tekemiseen, se painoi mielessé ja vei
energiaa. Koin enemman negatiivisena ja voimia vievana tekeméattoman tyon ole-
massa olemisen, kuin itse tyon tekemisen, vaikka tyon ohella opinndytetyon tekemi-
nen tarkoittaa kokonaisuudessaan hyvin pitkid tyopdivia ja lyhyit4 vapaita viikonlop-
puisin. Saman havainnon olen tehnyt tydtehtdvien parissa. Kun tditd on paljon, nii-
den systemaattinen eteenpdin vieminen on itselleni parhaiten toimiva tapa valttaa
stressia ja loytaa tyoniloa. Suunnittelen tyttehtavien tekemisen listan avulla ja ylivii-
vatessani listalta valmiiksi saadun tehtévén, koen todellista tyéniloa. Mielestani taméa
ilo syntyy nimenomaan tehdystd tyostd, ja listan avulla saan myds nakyvaksi teke-
maani tyotd. Itsedni pitkd, onnistunut tydpdivé rasittaa huomattavasti vahemman,
kuin tiukasti virka-ajan puitteissa suoritettu paivd mahdollisesti keskeneréiseksi jaa-
neine tyotehtdvineen. Kesken jaéneet tehtdvat jaavat helposti vaivaamaan mielts il-

laksi ja ehkd jopa huonontavat younta.

Mielesténi jokaisen, myos itseni, olisi hyvd pohtia omalta osaltaan mikd omassa
tyossd on iloa ja innostusta tuottavaa ja pyrkid kiinnittdimé&&n niihin seikkoihin
enemman huomiota. Todennadkoisesti 1dhes kaikkeen tyohon sisaltyy myods epdmuka-
via hetkid tai tehtavid, ne kannattanee hoitaa mahdollisimman pikaisesti valmiiksi,
jotta paasee siirtymaan mukavampien haasteiden pariin. Tyon iloa kokeakseen ja jak-
saakseen kannattanee my0s erotella ne asiat joihin voi itse vaikuttaa ja ne joihin ei
voi. Oma energia kannattaa suunnata oman vaikutusmahdollisuuden piirissé oleviin
asioihin ja hyvaksya tyynesti ne mihin ei voi vaikuttaa. Mahdollisiin tyon epakohtiin
tulee puuttua, jokaisen velvollisuus on ottaa toimimaton tai huonosti toimiva asia
esille sellaisen havaittuaan. Tilanteesta riippuen yhteys tulee ottaa esimieheen, ty6-
terveyshuoltoon tai tyosuojeluorganisaation jaseniin. Tybhyvinvoinnin mahdollista-
misessa ja kehittdmisessa tarvitaan jokaisen tyOyhteison jasenen panosta, yksinker-
taisella ajatuksella "kohtele muita, kuten toivot itsedsi kohdeltavan” pédastaan hyvin
liikkeelle. Esimiesten ja johdon rooli on merkittavd, mutta yksin se ei auta, vaan tar-
vitaan kaikkien panos, jotta koko tydyhteisd voisi hyvin ja tyon tekeminen maistuisi

ja olisi mahdollisimman tuottavaa.
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Liite 1

Sahkopostikysely Varsinais-Suomen alueen ty6- ja elinkeinotoimistojen johtajille tai

henkiltstbasioista vastaaville

Lahettdja: Stenroos Helena

Léahetetty: 17. kesdkuuta 2011 15:00

Vastaanottaja: Nieminen Ullakaisa; Laaksonen Erja; Vesterinen VeliMatti; Linde-
qvist Raino; Osteras Siv; Roslakka Hannu; Salmilahti Matti; Luukkonen Seppo
Aihe: tiedustelu tydhyvinvointikeinoista

Hei toimistojen johtajat!

Toivon, ettd teiltd lilkenee hetki aikaa tai pyydatte jotakuta muuta toimistostanne
vastaamaan tah&n sdhkopostiin.

Opiskelen ylempad tradenomi-tutkintoa Satakunnan ammattikorkeakoulussa ja teen
opinnaytetyon tyohyvinvointiin kdytettavistd keinoista. Tavoitteenani on selvittaa
millaisia keinoja nykyisissa TE-toimistoissa Varsinais-Suomen alueella on kaytossé
ja néiden perusteella voitaneen my6s miettid yhtendista kaytant6a uudelle perustetta-
valle toimistolle. Raija Polvi ja Taina Vuorinen ovat antaneet siunauksen talle kyse-
lylle.

Siis, millaisia keinoja toimistossanne on kaytdssa tyohyvinvoinnin edistdmiseksi?
Esim. hierontaa, lounasruokailua, virkistyspaivia, litkkunta/kulttuuriseteleitd yms.
Toivon vastauksesta kayvan selville myds mééaria esim. seteleiden osalta maarat/hlo
ja jos on omavastuuosuuksia.

Pyydan vastauksia pikaisesti, tarvitsisin ne ennen Juhannusta, jotta paasen tyossani
alkuun.

Oikein hyvaa kesaa ja paljon kiitoksia vaivannassta

yst terv Helena

Helena Stenroos

toimialajohtaja

Salon ty0- ja elinkeinotoimisto
Tehdaskatu 7, PL 164, 24101 Salo
gsm 050 396 0978 puh 010 60 43351
fax 010 60 43368



Liite 2
Saatesahkoposti henkilostolle tehtyyn kyselyyn

Lahettdja: Stenroos Helena

L&hetetty: 13. maaliskuuta 2012 12:26

Vastaanottaja: TET SALO; TET KAARINA Kaarina; TET KAARINA Lieto; TET
TURKU; TET PAIMIO; TET PARAINEN; TET KEMIO; TET LOIMAA; TET
LAITILA; TET UUSIKAUPUNKI; TET RAISIO

Aihe: Tyohyvinvoinnin tukemisen keinot Varsinais-Suomen TE-toimistoissa -kysely

Hei!

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketalouden ylemp&a ammattikor-
keakoulututkintoa. Teen opinndytetyoni henkildston tydhyvinvoinnin tukemisen kei-
noista. Tyon tavoitteena on tehd& ehdotus uuden, vuoden 2013 alussa toimintansa
aloittavan, Varsinais-Suomen TE-toimiston yhtendisestd kaytdnnostd henkiloston
tyéhyvinvoinnin tukemisen keinoista.

Pyydan ystavallisesti vastaamaan tdhan kyselyyn saadakseni mahdollisimman katta-
van késityksen henkiloston ndkemyksistd. Vastaamisen menee 5-10 minuuttia ja ky-
sely tehdaan anonyymisti, vastaajien henkildllisyys ei tule ilmi.

Vastaa klikkaamalla oheista linkkid tai kopioi se internet-selaimen osoiteriville
http://www.webropolsurveys.com/S/A095394CF39FD114.par

Mielipiteesi on tarked, toivottavasti ehdit vastata 27.3.2012 mennessa.

Kiitos vastauksestasi ja avustasi opinndytetyon tekemiseen,

ystavéllisin terveisin

Helena

Helena Stenroos

toimialajohtaja

Salon ty0- ja elinkeinotoimisto

Tehdaskatu 7, PL 164, 24101 Salo

gsm 050 396 0978 puh 010 60 43351
fax 010 60 43368



Liite 3
Webropol-sovelluksella tehty kysely henkilostolle

Tyo6hyvinvoinnin tukemisen keinot Varsinais-Suomen Tyo0- ja elinkeinotoimistoissa

Heil

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketalouden ylempdd ammattikor-
keakoulututkintoa. Teen opinndytetyoni henkildston tydhyvinvoinnin tukemisen kei-
noista. tyon tavoitteena on tehdd ehdotus uuden, vuoden 2013 alussa toimintansa
aloittavan, Varsinais-Suomen TE-toimiston yhtendisestd kaytdnnodsta henkiloston
tyohyvinvoinnin tukemisen keinoista. Pyydan ystavallisesti vastaamaan t&dhén kyse-
lyyn saadakseni mahdollisimman kattavan kasityksen henkiloston nékemyksista.
Vastaamiseen menee 5-10 minuuttia ja kysely tehd&an anonyymisti, vastaajien hen-
kilollisyys ei tule ilmi.

Mielipiteesi on térked, toivottavasti ehdit vastata 23.7.2012 mennessa.

1. Merkitse kolme (3) mielestési hyodyllisintd tyohyvinvoinnin tukemisen keinoa.

Mainitut keinot ovat nykyisissa itsendisissa TE-toimistoissa kayt0ssa olevia.
O ateriatuki

hieronta

joululahja

kevétjuhla

liikunta- ja kulttuurisetelit

painonhallintaryhma

pikkujoulujuhla

teatteri ja ruokailu esim. joulun aikaan

tuki urheiluvélineiden hankintaan

tunti tydaikaa kuukaudessa omaehtoiseen liikuntaan

tupakasta vieroitusryhma

virkistysaamupaiva tai -iltapéiva

virkistyspaiva

O O0O0OO0O0O0OO0O0O0O0OO0O0O0

2. Miten muuten tybhyvinvointiasi voitaisiin tukea? Voit tuoda esiin jonkun tai joi-
tain ideoita keinoista, joiden kokisit lisddvan hyvinvointia tyssa, esimerkiksi ideoita
virkistyspaivéan ohjelmaksi.

3. Mit& keinoja olet kéayttanyt tai mihin olet osallistunut viimeisen vuoden aikana?
ateriatuki

hieronta

joululahja

kevétjuhla

liikunta- ja kulttuurisetelit

painonhallintaryhma

pikkujoulujuhla

teatteri ja ruokailu esim. joulun aikaan

O O0OO0OO0OO0O0OO0Oo



tuki urheiluvélineiden hankintaan

tunti tydaikaa kuukaudessa omaehtoiseen liikuntaan
tupakasta vieroitusryhma

virkistysaamupaiva tai -iltapéiva

virkistyspéiva

jotain muuta, mitg?

O O0OO0O00O0

Taustatietoja:
4. Sukupuoleni on Nainen/Mies

5. Ikéni on
o alle30
o 31-40
o 41-50
o b51-

6. Tehtdvani on vakituinen/méaaraaikainen

Kiitos vastauksestasi ja avustasi opinndytetydn tekemisessa.
Ystévéllisin terveisin Helena Stenroos
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Kiitos- ja muistukeviesti kyselyyn vastaamisesta séhkopostilla henkilostolle

Lahettdja: Stenroos Helena

Lé&hetetty: 26. maaliskuuta 2012 09:03

Vastaanottaja: TET SALO; TET KAARINA Kaarina; TET KAARINA Lieto; TET
TURKU; TET PAIMIO; TET PARAINEN; TET KEMIO; TET LOIMAA; TET
LAITILA; TET UUSIKAUPUNKI; TET RAISIO

Aihe: Tyohyvinvoinnin tukemisen keinot Varsinais-Suomen TE-toimistoissa -kysely

Huomenta Varsinais-Suomen TE-toimistot!

Lammin kiitos kaikille kyselyyni td4hdn mennessa vastanneille, vastauksia on jo Kii-
tettdvd madrd, mutta vield mahtuu ja ehtii vastamaan. Ohessa linkki kyselyyn uudel-
leen http://www.webropolsurveys.com/S/A095394CF39FD114.par

yst terv Helena

Lahettdja: Stenroos Helena

Lahetetty: 13. maaliskuuta 2012 12:26

Vastaanottaja: TET SALO; TET KAARINA Kaarina; TET KAARINA Lieto; TET TURKU,;
TET PAIMIO; TET PARAINEN; TET KEMIO; TET LOIMAA; TET LAITILA; TET
UUSIKAUPUNKI; TET RAISIO

Aihe: Tydhyvinvoinnin tukemisen keinot Varsinais-Suomen TE-toimistoissa -kysely

Hei!

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketalouden ylempaa ammattikorkeakoulu-
tutkintoa. Teen opinndytetyoni henkildston tydhyvinvoinnin tukemisen keinoista. Tyon ta-
voitteena on tehdd ehdotus uuden, vuoden 2013 alussa toimintansa aloittavan, Varsinais-
Suomen TE-toimiston yhtendisestd kdytdnndsta henkildston tydhyvinvoinnin tukemisen kei-
noista.

Pyydan ystévallisesti vastaamaan t&han kyselyyn saadakseni mahdollisimman kattavan kasi-
tyksen henkiléston ndkemyksistd. Vastaamisen menee 5-10 minuuttia ja kysely tehddén ano-
nyymisti, vastaajien henkil6llisyys ei tule ilmi.

Vastaa klikkaamalla oheista linkkia tai kopioi se internet-selaimen osoiteriville

http://www.webropolsurveys.com/S/A095394CF39FD114.par

Mielipiteesi on tarked, toivottavasti ehdit vastata 27.3.2012 mennessa.
Kiitos vastauksestasi ja avustasi opinndytetyon tekemiseen,

ystavéllisin terveisin
Helena

Helena Stenroos

toimialajohtaja

Salon ty6- ja elinkeinotoimisto
Tehdaskatu 7, PL 164, 24101 Salo
gsm 050 396 0978 puh 010 60 43351
fax 010 60 43368


https://posti.vaspo.fi/owa/redir.aspx?C=99f014ba2a0e4271a5c01dd9ae274742&URL=http%3a%2f%2fwww.webropolsurveys.com%2fS%2fA095394CF39FD114.par

LIITES

Henkilostébarometrien tulosten yhteenveto osalta vuosilta 2009-2012

Tyotyytyvéisyysindeksi yhteensa Varsinais-Suomessa

2009 2010 2011 2012
3,30 838 3,31 3,10
Johtaminen
2009 2010 2011 2012
Johtaminen yht 3,34 3,38 3,27 3,02
esimiehen antama tuki 3,50 3,58 3,50 3,18
toiden yleinen organisointi 3,00 3,22 3,04 3,01
esimiehen antama palaute 3,24 3,41 3,33 3,35
oikeudenmukainen kohtelu 3,45 3,66 3,55 3,35
johdon toiminta esimerkkina ei kysytty 3,03 2,94 2,70

Tyon sisaltod ja haasteellisuus

2009 2010 2011 2012
Tyon sisalto ja haasteellisuus 3,64 3,69 3,70 3,51
Tulos- ja muiden tavoitteiden selkeys 3,28 3,47 3,44 3,14
Tyon itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa | 3,81 3,84 3,93 3,67
Tyon haastavuus 3,94 3,93 3,89 3,79
TyOn innostavuus tydssa koettu ilo 3,56 3,52 3,52 3,42
Palkkaus

2009 2010 2011 2012
Palkkaus 2,56 2,63 2,75 2,59
perusteiden selkeys ja ymmarrettavyys 2,70 2,79 2,95 2,82
palkkauksen suhde tyon vaativuuteen 2,45 2,55 2,67 2,45
palkk. muutos tyésuorituksen muuttuessa 2,55 2,56 2,68 2,51
palkkauksen oikeudenmukaisuus 2,55 2,62 2,70 2,56




Kehittymisen tuki

2009 2010 2011 2012
Kehittymisen tuki B85 3,22 3,11 2,87
uralla eteneminen ja sen tuki tydyhteisossa | 3,19 3,19 2,99 2,79
ty6paikkakoulutus ja muut osaamisen ke- | 3,51 3,44 3,44 3,19
hittamismahdollisuudet
tulos- ja kehityskeskusteluiden toimivuus | ei kysytty | 3,05 2,89 2,62
osaamisen kehittadmisessa
Ty0ilmapiiri ja yhteistyo

2009 2010 2011 2012
Ty6ilmapiiri ja yhteisty6 3,67 3,69 3,77 3,48
tyoyhteison sisdinen yhteistyo ja tyoilma- | 3,52 3,55 3,66 3,30
piiri
oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu | 3,87 3,80 3,86 3,61
osaamisen ja tyopanoksen arvostus tyoyht. | 3,58 3,65 3,74 3,43
sukupuolten tasa-arvon toteutuminen ty6- | 3,72 3,77 3,84 3,57
yhteisdssa
Tyoolot

2009 2010 2011 2012
Tydolot yhteensa 3,48 3,54 3,53 3,33
mahdollisuus yhdistaa tyo- ja yksityiselama | 3,83 3,99 4,11 3,82
ty6paikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa 3,42 3,13 2,89 2,71
jaksaminen ja energisyys 3,39 3,28 3,31 3,16
tyotilat ja —valineet 3,82 3,79 3,83 3,61




Tiedonkulku

2009 2010 2011 2012
Tiedonkulku 3,00 3,24 3,14 2,91
tydyhteison sisdinen viestintd ja tiedon | 3,11 3,28 3,21 2,95
kulku
tydyhteisdn avoimuus asioiden valmiste- | 2,88 3,21 3,07 2,87
lussa ja paatoksenteossa
Ty0Onantajakuva

2009 2010 2011 2012
TyOnantajakuva 3,04 3,10 3,00 2,87
tyonantajan julkikuva/maine hyvana tyon- | 3,19 3,29 3,12 2,96
antajana
arvojen selkeys ja ymmarrettavyys 3,01 3,09 3,05 2,99
arvojen toteutuminen kaytannossa 2,92 2,92 2,83 2,68




Liite 6
Etukateiskysymyslomakkeen teksti henkiloston kanssa kéytaviin henkilokohtaisiin
kehityskeskusteluihin.

Tdassa on muutamia tyohyvinvointiin liittyvid kysymyksia henkilokohtaisen kehitys-
keskustelun pohjaksi. Pohdi ja vastaa seuraaviin kysymyksiin ennen kehityskeskuste-
lua ja tuo taytetty lomake mukanasi keskusteluun. Lomakkeen tarkoituksena on aut-
taa kiinnittdmaan riittdvasti huomiota tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Voit
lisdksi tehd& Tyoterveyslaitoksen internet-sivuilla olevan Tydn imu —testin,
http://www.ttl.fi/tyonimu testin tulos on saatavissa omaan sahkopostiisi ja voit ot-

taa myds sen mukaan keskusteluun.

Millaisissa tilanteissa koet tydsi innostavana?

Arvioi omaa tyohyvinvointiasi kouluasteikolla 4-10 ?

Kerro jokin tilanne milloin koit saavasi tukea esimieheltd?

Kerro jokin toinen tilanne, jolloin olisit kaivannut tukea esimieheltd saamatta sit?
Mit& toimia toivot esimiehelta tilanteen parantamiseksi?

Mit& voit itse vaikuttaa tyohyvinvointiisi?

Mitka ovat mielestési tarkeimmat asiat kehityskeskustelussa?


http://www.ttl.fi/tyonimu
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