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Wellbeing is important development area in comtemporary organizations, because satisfaction and
wellbeing of employees are related to organization’s success and competitiveness. Welbeing at
work means safety, healthy and productive in well-managed organization. In such organisations
employees and members of the communities of practise does feel their practices meaningful and
rewarding which also supports their personal life.

This thesis hans action and user-oriented approach which was commissioned by the Lapinlahti
municipality. Main method is this thesis is action research- method. Theoretical framework con-
sists of Marja-Liisa Manka's frame of reverence wellbeing at work and strategic perspective.

The aim of this thesis is to explore 1) what is the current state of wellbeing at the municipal and 2)
what are the areas of the wellbeing which should be developed. Based on the results we de-signed
user-oriented draft of wellbeing to municipality of Lapinlahti. The main objective of this thesis is to
support and promote wellbeing inside of Lapinlahti municipal organisation and do this so that it
follows their municipal strategy.

Methodlogical orientation in our thesis is multi-method action research. Main data collection method
is quantitative Webpopol-survey, which was sent employees of the organization (N=636). Supple-
mentary data collection method was qualitative focus group interviews revealed that five most im-
portant areas for promoting wellbeing in workplaces are: leadership skills, group spirit, individual
attitudes and resouces, organization and work. In addition to that, supervisionn of work was seen
as important, but separate area of development.

Keywords: Wellbeing at work, promotion of wellbeing at work, wellbeing plan at workplace
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1 JOHDANTO

Taman paivan tydelama on tdynnd muutoksia, paineita ja epavarmuutta. Usein kuullaan vaitetta-
van, ettd tydelama on muuttunut entistd huonompaan suuntaan. Kuitenkin suomalainen tyoelama
on kehittynyt positiivisempaan suuntaan. Tyontekijat ovat osaavampia, kehittymis- ja vaikuttamis-
mahdollisuudet omaa tyota kohtaan ovat kasvaneet ja tydtehtavat ovat monipuolistuneet. Oman
haasteensa tyoelamaan tuo elakkeelle siirtymisian ennustettu kasvu. Tydn henkinen rasittavuus ja
tydstressin kokeminen ovat laskeneet ja organisaatioissa ollaan entista kiinnostuneempia hyvin-
vointiin liittyvista asioista. (Kauppinen, Mattila-Holappa, Perki6-Makela, Saalo, Toikkanen, Tuomi-
vaara, Uuksulainen, Viluksela & Virtanen 2013, 5, 209; Kasvio & Tjader 2007, 8-9.)

Tyohyvinvoinnin edistamisen on todettu olevan erityisen hyodyllista vahaisen koulutuksen saanei-
den ja erittain kuormittavaa tyota tekevien keskuudessa. Eri ammattiryhmien valiset terveyserot
nakyvat niin elintavoissa kuin sairauspoissaoloissa. Alemman koulutuksen saaneet tekevat usein
my0s fyysisesti kuormittavampaa tyéta, kun taas ylemman koulutuksen saaneet tekevat psykososi-

aalisesti kuormittavampaa tyota. (Kauppinen ym. 2013, 5, 209.)

Edella mainittujen asioiden vuoksi tydssa koettu hyvinvointi ja sen edistdminen on kiinnostanut
tutkijoita paljon. Tyohyvinvoinnin tutkimusta on tehty suomessa melkoisen runsaasti jo 1990-luvulta
asti. Viime vuosina tutkimus on painottunut tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttaviin tekijoihin ne-
gatiivisen tarkastelusuunnan sijasta. Ty6hyvinvoinnin laajemman ymmarryksen kehittyminen on
vaatinut aikaa, mutta tuottanut myos tulosta. Nykyaan suomalainen tyéhyvinvoinnin tutkimus on
laadultaan erittain korkeaa. Tyohyvinvoinnin tutkimustulosten hyodyntaminen kaytannon tyoela-
man kehittdmisessa ja tydhyvinvoinnin tilan kohentamisessa vaatii sen sijaan vield panostusta ja
oppimista suomalaisissa yrityksissa. (Ravantti 2012, 59-64.) Tyohyvinvointi kasitteend on erittdin

laaja ja monisyinen, mika tekee aiheen tutkimisesta kiinnostavaa.

Tyohyvinvoinnin yhdistaminen organisaation strategiatyohon on viela suhteellisen harvinaista. Vain
kolmasosalla yrityksista strateginen hyvinvointi on selkeasti johdettua. Strategisella hyvinvoinnilla
tarkoitetaan organisaation rakenteita, menetelmia ja panostuksia tyontekijoiden hyvinvointia ajatel-
len. TyGhyvinvointi vaikuttaa suoraan yrityksen menestymiseen mutta myos yksilotasolla muun mu-
assa tyontekijoiden tuottavuuteen, terveyteen ja innovatiivisuuteen. (Aura, Ahonen & limarinen
2012, 3; Kasvio & Tjader 2007, 8-9.)



Strateginen henkiléstéjohtaminen on viime vuosina noussut merkittavaksi selittavaksi tekijaksi yri-
tysten menestymiselle, tyontekijat nahdaan voimavarana, ei pelkkana kustannuksena. Henkilosto-
johtaminen koetaan nykyaan yhdeksi yrityksen tarkeimmista kilpailutekijista (Kotila 2005, 5). Hen-
kilostojohtamisella on monia lahtokohtia ja kehitysvaiheita. Henkilostojohtamisen kehittyminen on
kietoutunut toisaalta organisaatioiden ja johtamisen seka toisaalta yhteiskunnan kehityskulkuihin.
Nama kehityskulut eivat ole olleet koskaan selkean yksiviivaisia. (Laaksonen 2008, hakupaiva
27.12.2013; Juuti & Luoma 2013, hakupaiva 27.12.2013.) 1960- ja 1970-lukujen vaihteessa synty-
nyt henkilostohallinto korosti systemaattisuutta henkilostoasioiden hoitamisessa. 1980-luvulla hen-
kildstohallinto muuttui henkilostéjohtamiseksi (Human Resource Management, HRM), jossa henki-
|6stotyota pyrittiin tarkastelemaan kokonaisvaltaisemmin. Myohemmin taman rinnalle tuli strategi-
nen henkildstéjohtaminen (Strategic Human Resource Management, SHRM). Strategiseksi henki-
|6stdjohtamisen teki se, etta silla nahtiin olevan strategista merkitysta ja néin ollen merkitysta tu-
loksellisuuteen. (Laaksonen 2008, hakupaiva 27.12.2013.)

Opinnaytetydmme on toiminnallinen, ja sen toimeksiantajana on Lapinlahden kunta. Tydomme ke-
hittdmismenetelmana on toimintatutkimus. Vilkan ja Airaksisen (2003, 9) mukaan toiminnallinen
opinnaytetyo tavoittelee ammatillisessa kentassa kaytannon toiminnan ohjeistamista, opastamista,
toiminnan jarjestamista tai jarkeistamista. Toiminnallisen opinndytteen tekijalta edellytetaan tutki-
vaa ja kehittavaa otetta, vaikka tutkimus monesti onkin toiminnallisessa opinnaytetydssa lahinna
selvityksen tekemistd ja selvitys tiedonhankinnan apuvaline (Virtuaali AMK, hakupaiva
27.12.2013). Toimintatutkimukselle ominaisia piirteita ovat reflektiivisyys, tutkimuksen kaytannon-
laheisyys, muutosinterventio, tiedon subjektiivisuus ja arvosidonnaisuus seka yhteisollisyys. Toi-
mintatutkimus ei ole varsinainen tutkimusmenetelma, vaan tutkimuksellinen lahestymistapa, tutki-
musorientaatio tai — strategia, jonka tiimoilta kaytetdan hyvaksi kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tut-
kimuksen menetelmia. (Heikkinen 2006, 19, 28, 34-35; Heikkinen, Rovio & Kiilakoski 2006, 80—
82; Heikkinen 2007, 197, 202.) Toteutimme opinnaytetydmme kayttajalahtoisesti, teoriatietoa hyo-
dyntéen. Opinnaytetydmme on monimetodinen, olemme kayttaneet seké kvantitatiivista etta kvali-
tatiivista tutkimusmenetelmaa. (Vilkka 2005, 53.)

Opinnaytetydmme tarkoituksena on selvittdd henkiléston ja asiantuntijoiden kokemustietoon pe-
rustuen kunnan tyéhyvinvoinnin nykytila seka tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tarpeet. Tulosten pe-
rusteella opinndytetyomme kehittamistehtavana laadimme kayttajalahtoisesti tyohyvinvointisuun-
nitelmaluonnoksen Lapinlahden kunnalle, jota kunta voi halutessaan hyodyntaa osana henkilosto-



suunnittelua. Opinnaytetydmme paéatavoitteena on tyéhyvinvoinnin tukeminen ja edistdminen La-
pinlahden kuntaorganisaatiossa osaavan henkiloston nakokulmasta. Lisaksi pitkan aikavalin tavoit-

teena on parantaa organisaation toiminnan tuloksellisuutta seka palvelujen ja tyoelaman laatua.

Valitsimme taman opinnaytetyOaiheen, koska tyohyvinvointisuunnitelmalle on organisaatiossa to-
dellinen tarve. Tutkimusaiheena henkilostopoliittiset kysymykset seka tyohyvinvointi ja naiden ke-
hittaminen tyoyhteisoissa ovat yhteiskunnallisesti ja yhteisollisesti ajankohtaisia ja kiinnostavat
opinnaytetyontekijoita myos henkilokohtaisesti. Kiinnostus tulee esille muun muassa erilaisissa tyo-
yhteisOissa kohdatuista ja koetuista tydhyvinvoinnin ongelmista ja tydhyvinvoinnin haasteista. Tyo-
hyvinvointiin on alettu kiinnittda entistd enemman huomiota tydelamassa. Yksittaisen tyontekijan
tyéhyvinvoinnin edistdminen on osoitettu olevan tyossa jaksamisen ja jatkamisen edellytys. Se on
edellytys myds organisaatioiden taloudelliselle, tulokselliselle ja tehokkaalle toiminnalle. (Vesteri-
nen 2009, 269.) Lisaksi kiinnostustamme lisaa se, etta suorittaessamme ylemman ammattikorkea-
koulun esimies- ja johtamisopintoja ammatillinen kasvumme lisaantyy ja voimme mahdollisesti hyo-

dyntaa oppimaamme tulevissa esimiestehtavissamme.



2 TOIMINTATUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUOTOS

Kehittamistyomme alkuperaisena tarkoituksena oli laatia kayttajalahtoinen tyohyvinvointisuunni-
telma. Tutkimuksemme edetessa toimeksianto tarkentui tydhyvinvointisuunnitelmaluonnoksen laa-
timiseksi, kunnan ohjeistusten mukaisesti. Tyohyvinvointisuunnitelmaluonnos perustuu teke-
mamme tutkimuksen tuloksiin, jossa selvitimme henkiloston ja asiantuntijoiden kokemuksellista tie-
toa kunnan tyohyvinvoinnin nykytilasta seka tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tarpeista. Ty6hyvinvoin-
tisuunnitelmaluonnoksen laatiminen oli perusteltua, koska kunnassa oli todettu tarve tydhyvinvoin-
tiin liittyvaan kehittamistoimintaan. Kunnassa on kiinnitetty huomio sairaspoissaolojen lisaantymi-
seen ja henkiloston voimakkaaseen elakoitymiseen vuoteen 2025 mennessa. Kunnassa ei ole ai-

kaisemmin laadittua konkreettista tyohyvinvointisuunnitelmaa.

Opinnaytetydmme paatavoitteena on tydhyvinvoinnin tukeminen ja edistdminen Lapinlahden kun-
taorganisaatiossa osaavan henkiloston nakokulmasta. Kunnan yhtena strategisena tavoitteena on
henkiloston hyvinvoinnin edistaminen, joka tukee tyohyvinvointia ja sen kehittamista organisaa-
tiossa. Kehittamistyomme tavoitteena on huomioida kayttajalahtoisyys, saada koko henkilosto mu-
kaan kehittamiseen kohti tulevien haasteiden vaatimia menestystekijoita, joka onnistuessaan edis-
taa henkildkunnan tydilmapiiria, yhteishenkea ja yhdessa tekemisen laatua. Lisaksi kehittamis-
tydmme tavoitteena on edistaad kaytannon johtamista ja esimiestyota siten, etté ne tukevat tyohy-
vinvoinnin kehittamisen tavoitteita. Opinndytetydmme tavoitteena pitkalla aikavalilla on parantaa

organisaation toiminnan tuloksellisuutta seka palvelujen ja tydelaman laatua.

Tydhyvinvointisuunnitelmaluonnoksen lahtékohtana on Lapinlahden kuntastrategia, joka on hyvak-
sytty kunnanvaltuustossa 2013. Kuntastrategiassa on maaritelty kunnan strategiset tavoitteet: 1)
osaava henkildstd, 2) tasapainoinen talous, 3) toimivat palvelut ja 4) elinvoima. Kuntastrategiassa
henkildstonakokulmalle (osaava henkildstd) on asetettu seuraavat strategiset paamaarat: a) turva-
taan osaavan henkiléston saatavuus, b) tydsuhteen laatutekijat ja kannustava johtaminen luovat
tydn mielekkyyden, c) hiljaisen tiedon siirtdmisen merkitys tyontekijéiden elakdityessa, d) pysyvat
toiminnot hoidetaan pysyvalla vaella, e) henkiloston hyvinvointiin on satsattava — yhteisollisyyden
edistaminen on kestavaa henkilostopolitikkaa — sisaisella tuottavuudella eteenpain, f) muutoksen
tiella edetaan henkilostoa kuunnellen seka g) saumaton yhteistyd valtuuston, hallituksen ja palve-
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lualueiden virkamiesten valilla seka strategian mukaisten toimintojen toteuttaminen ja jalkauttami-
nen henkildston keskuuteen luo mahdollisuuden onnistua. (Lapinlahden kuntastrategia 2013, ha-
kupaivé 22.12.2013.)

Tyohyvinvointisuunnitelmaluonnos toimii Lapinlahden kunnassa valineena tyohyvinvoinnin edista-
miseksi. Siind asetetaan konkreettisia tavoitteita seké toimenpiteet kehittdmiskohteiden paranta-
miseksi tietylle ajanjaksolle. Tyohyvinvointisuunnitelman tulee olla selkea ja se keskittyy niihin tar-
keisiin osa-alueisiin, jotka nousivat esille henkildstolle suunnatusta kyselysta ja asiantuntijahaas-
tatteluista. Suunnitelmassa esitetdan vastuutahot, joiden tehtadvana on valvoa, etta asetetut tavoit-
teet toteutuvat. Suunnitelmassa esitetdan kunnalle myds aikataulu tavoitteiden seurannasta seka
arvioinnista. Kunnan laatimassa lopullisessa tyohyvinvointisuunnitelmassa tulisi ilmeta Lapinlah-
den kunnan tdman hetkinen tilanne tydyhteisdssa, muun muassa sairaspoissaolot, tyotapaturmien

kustannukset, henkiloston vaihtuvuus ja elakéitymisesta kertovat asiat.
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3  TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Lapinlahti on tulevaisuuteen uskova, virea, noin 10 200 asukkaan kulttuuri- ja likuntapitaja, jonka
peruspalvelut ovat kunnossa (Lapinlahti, hakupaiva 3.1.2014). Kunnassa tiedostetaan kuntauudis-
tus, joka koostuu kuntarakenne- ja valtionosuusuudistuksesta, sosiaali- ja terveydenhuollon jarjes-
tamista koskevasta lainsaadannosta ja kuntien tehtavien arvioinnista. Tastakin huolimatta Lapin-
lahden kunta haluaa kehittdad oman organisaation toimintaa, itsendisena kuntana. Voidaan sanoa,
ettd kunta on asettanut strategisten tavoitteiden laatimisen tulevaisuuden positiiviseen visioon, yh-

teiseen tahtotilaan perustuen.

3.1 Henkiloston koko ja rakenne

Vuoden 2013 toimintakertomuksen mukaan Lapinlahden kunnassa oli 636 vakanssia. Lisaksi vuo-
den 2013 paattyessa oli voimassa 30 maaraaikaista palvelussuhdetta, joista 2 oli Tuupataan hank-
keen projektin palveluksessa. Tyollistamisvaroin oli palkattuna kaikkiaan 34 tyontekijaa eripitui-

sissa tyosuhteissa. Henkiloston jakautuminen osastoittain ilmenee taulukosta 1.

TAULUKKO 1: Henkiléstén jakautuminen osastoittain

Osasto vakanssit vakinaisesti taytettyna mééaraaikaiset
Hallintokeskus 23 22 4
Perheosasto 99 98 11
Sivistysosasto 139 136 10
Terveysosasto 332 328 1
Tekninen osasto 43 42 4
Yhteensa 636 626 30

Henkiloston keski-ika oli 47,4 vuotta, joka on sama kuin edellisvuonna. Tydntekijan omaan sairau-
teen perustuvia tyonteon keskeytyksia oli 8348 paivaa eli 13,1 paivaa/henkild (vuonna 2012 luvut
olivat 10132 péaivaa eli 16,5 paivaa/henkild). Vuoden 2013 aikana elékkeelle jai 20 henkiléa. Kun-

nan henkildkunnasta ennusteen mukaan vuoteen 2025 mennessa elakdityy 345 vakinaista viran-
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ja toimenhaltijaa eli 55,8 % kunnan vakinaisesta henkilstosta. (Lapinlahden kunta. 2014. Toimin-
takertomus ja tasekirja 2013, hakupéaiva 2.8.2014.)

3.2 Tyohyvinvointiohjelmasta tyohyvinvointisuunnitelmaksi

Lapinlahden kunnalla on vuonna 2007 kunnanvaltuuston hyvaksyma tyohyvinvointiohjelma. Kun-
nan viranhaltija- seka luottamusmiesjohto ovat nahneet tarpeelliseksi paivittaa kyseisen ohjelman
tyohyvinvointisuunnitelmaksi, joka on konkreettinen tyokalu organisaation tyohyvinvoinnin edista-
miseen ja seurantaan. Vuoden 2012 toimintakertomuksessa ja taloussuunnitelmassa vuosille
2014-2016 on kiinnitetty huomio henkiloston hyvinvointiin. Haasteellisina asioina nahdaan elakoi-
tyminen ja sairauspoissaolojen lisdantyminen. Onnistuneen tydhyvinvointi toiminnan taustalla on
sitoutunut ja innostunut johto, joka edesauttaa suunnitelmien toteutumisen kaytanndssa. Edella
mainittuihin viitaten opinnadytetydn aihe palvelee kunnan tarpeita hyvinkin ajankohtaisesti. Raura-
mon (2008, 181) mukaan ty6hyvinvointisuunnitelma on tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi tehty suun-
nitelma, joka laaditaan jokaisen tydpaikan omista lahtékohdista. Suunnitelma perustuu yhteisesti
tehtyyn nykytilan arviointiin seka aiemmin toteutettuihin suunnitelmiin ja selvityksiin seka muihin

kaytantoihin.

NyKyisin organisaatioiden uudistuessa ja toimintaympariston muuttuessa pysyvyys ei todennakoi-
sesti ole henkiloston menestystekija, vaan ennemminkin innovatiivisuus ja osaamisen uudistami-
nen. Tyohyvinvointisuunnitelmasta tulee tiedottaa koko organisaatiolle, jotta kaikki tuntevat yhteiset
linjaukset, pyrkimyksena “puhaltaa yhteen hiileen” organisaatiolle asetettuja tavoitteita tavoitel-

lessal
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4 TYOHYVINVOINTI OSANA HENKILOSTOSTRATEGIAA

Opinnaytetyomme tietoperusta koostuu strategisesta henkilostojohtamisesta, tydhyvinvoinnin ka-
sitteista seka tyohyvinvoinnin edistamisesta johtamistehtavana ja tyontekijan tehtavana. Strate-
gianakokulma on perusteltua, koska tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen perustuu Lapinlahden
kuntastrategiaan ja sen tulisi linkittya kunnan henkilostostrategiaan. Tyohyvinvoinnin edistaminen
asettaa vaatimuksia henkiléstojohtamiselle, jotta organisaatio 16ytaa tasapainon tehokkuusvaati-

musten ja hyvan tyohyvinvointitason valilla.

41 Strateginen henkilostojohtaminen

Strategisen johtamisen tavoitteena on toteuttaa yrityksen ja organisaation toiminta-ajatusta, saa-
vuttaa toiminnalle asetetut paamaarat seka loytaa organisaatiosta menestymisen kannalta oleelli-
set strategiset menestystekijat. Tavoitteena on nain ollen julkishallinnon pitkan aikavalin elinvoi-
maisuuden vahvistaminen. Julkisten organisaatioiden ylimman johdon tehtavissa on painottunut
viime vuosina strateginen johtaminen: hyva johto on strateginen menestystekija organisaatiolle.
Paamaarana on hyodyntad menestystekijoita strategioissa ja johtamistoimissa. Strategista johta-
mista ohjaa pyrkimys organisaation kilpailuedun vahvistamiseen ja lisaarvon tuottamiseen asiak-
kaille ja muille keskeisille sidosryhmille. (Kamensky 2008, 18; Ruoranen 2011, hakupaiva 7.1.2014;
Santalainen & Huttunen 1993, 34.)

Strateginen johtaminen viittaa prosessimalliin, joka suunnittelun, organisoinnin, viestinnan, moti-
voinnin ja valvonnan kautta “kasittelee” strategiaa. Strategiselle johtamiselle ominaista on ohjeis-
tus, aikataulutus, kurinalaisuus ja dokumentointi. Strategisen johtamisen avainidea on organisaa-

tiokokonaisuuden toiminnan mahdollisimman hyva hallinta. (Nasi & Maunola 2005, 16.)

Tyohyvinvoinnin strateginen johtaminen on laajimmalle vaikuttava vallankayton ja johtamisen
muoto, mutta sille voidaan antaa myds arkista sisaltda. Organisaatioissa tulisi kyeta méaarittele-
maan mika on tyohyvinvoinnin tila, minkalaista tyohyvinvoinnin tasoa tai tilaa organisaatiossa ha-
lutaan seka mitka ovat keskeiset tydolosuhdetekijat ja tydolosuhteisiin vaikuttavat toimintatavat,
joilla saavutetaan paras mahdollinen lopputulos. (Tarkkonen 2012, 78-79.) Yksi keino voi olla tyo-

hyvinvointisuunnitelman laatiminen.
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Kunnallinen tydmarkkinalaitos kannustaa kuntia ottamaan kayttoon strategisen henkilostojohtami-
sen. Sen avulla voidaan parantaa toiminnan tuloksellisuutta seka palvelujen ja tyelaman laatua.
Tyokykya yllapitava toiminta on tarkea osa-alue tyoelaman kehittamisessa. Henkilostostrategian
lahtokohtana on kunnan kuntastrategia ja visio asetettuine tavoitteineen. (Kunnallinen tyémarkki-
nalaitos 2001.) Viitalan (2013, 49-50) mukaan, aidosti strateginen henkildstévoimavarojen johta-
minen on mahdollista, kun organisaatiossa on olemassa ns. liiketoimintastrategia. Muutos strate-
gisen henkilostojontamisen suuntaan edellyttdd myos johdon aitoa kiinnostusta henkilostoasioita
kohtaan tasavertaisesti muiden johtamisen alueiden kanssa. Opinndytetydomme [ahtokohtana on

kuntastrategia, jota tassa yhteydessa voidaan verrata yrityksen liiketoimintastrategiaan.

Henkilostostrategia kertoo, minkalaista henkildstopolitikkaa kunta noudattaa pyrkiessaan saavut-
tamaan tavoitteensa. Siind maaritellddn mm. henkilostoa koskevat maaralliset ja rakenteelliset
seka osaamiseen ja hyvinvointiin liittyvat tavoitteet. Henkilostostrategiassa otetaan huomioon kun-
nan taloudellinen tilanne ja kaytannon tason toimenpiteet. Henkilostostrategia viestittaa koko orga-
nisaatiolle periaatteet ja tavat, joilla henkildstotyota toteutetaan. Se on tehokas keino juurruttaa
organisaatioon vuorovaikutteisen ja osallistavan johtamisen kaytannot ja valiton osallistuminen,

joka on tydhon sitoutumista ja motivoitumista. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2001.)

Henkilostostrategia nahdaan organisaation yhtena operatiivisena strategiana. Se on suunnitelma
siita, miten henkilostojohtamisen keinoin aiotaan varmistaa kuntastrategiassa asetetut tavoitteet.
Organisaation henkildstostrategian tulisi sisaltaa selkeasti ilmaistut tavoitteet ja suunnitelmat tyo-
hyvinvoinnin yllapitamiseen ja edistamiseen. Henkilostostrategian tarkeita osa-alueita ovat osaa-
misen kehittaminen, henkildston rekrytointi, tavoitteiden maarittely ja arviointi, palkitseminen, moti-
vaatiosta ja sitoutumisesta huolehtiminen, hyvinvointiasiat ja johtamisen kehittdminen. (Helsila &
Salojarvi 2013, 274; Viitala 2013, 50-51.)

Henkilostostrategisen ja siihen liittyen tydhyvinvointia edistavan toiminnan lahtékohdaksi voidaan
méaarittdd organisaation ihmisfilosofiat, jotka ilmentévat organisaation strategista henkildstdjohta-
mista kuvaavia perusarvoja. Ihmisfilosofioiden ja organisaation toiminnallisten filosofioiden tulee
olla sopusoinnussa keskenaan. Arvot kuvaavat henkildston tydhyvinvoinnin yllapitamista ja edista-
mista. (Helsila ym. 2013; 275.)

Henkilostostrategioiden tyohyvinvointia koskevien tavoitteiden toteutumista ja tuloksellisuutta tulee
seurata jatkuvasti esimerkiksi esimiestyota tukevien jarjestelmien, kuten henkilostokyselyjen
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avulla. Kyselyiden tulosten perusteella voidaan ongelmiin puuttua ajoissa seka ennakoivasti. Tu-
loksellisuuden arviointi on strategisen henkilostotyon tarkeimpia toimintoja. Tyohyvinvointia koske-
vien toimenpiteiden vaikutusten saanndllinen seuranta ovat edellytys tuloksellisuuden ja laadun
jatkuvalle kehittamiselle. Johdon tulee olla kiinnostunut tydhyvinvointiin liittyvista tekijoista ja kehit-
tamisen tueksi tarvitaan johtamis- ja arviointijarjestelmia. Tiedon keraamisessa tulisi korostua tyo-
hyvinvoinnin, laadun parantamisen ja kehittamisen tarpeet, jolloin arviointitiedon strateginen mer-
kitys korostuu. (Helsila ym. 2013, 274-276.)

4.2 Tyohyvinvointi ja sen edistaminen

Tyohyvinvointia yllapitava toiminta on tarkea osa-alue tyoelaman kehittamisessa ja linkittyy perus-
tellusti seka toimeksiantajan etta opinnaytetyon tekijoiden mielesta henkilostostrategiaan. Tyohy-
vinvoinnin edistamisessa on kysymys henkiloston voimavarojen yllapidosta ja lisaamisesta. Henki-
|6ston voimavarat ovat organisaation sosiaalista padomaa, joka koostuu ihmisten sosiaalisista suh-
teista organisaation toiminnassa. Ihmisten voimavarat tydelaméassa muodostuvat terveydests, fyy-
sisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta tyokyvysta, tiedoista, taidoista ja osaamisesta seka motivaa-

tiosta ja sitoutumisesta. (Helsila ym. 2013, 271, 274.)

Tyohyvinvoinnin kokemus liittyy tyonhallinnan tunteeseen. Tyohyvinvointia voidaan lisata jakamalla
valtaa ja vastuuta. Talla on positiivinen vaikutus myds sairauspoissaolojen vahenemiseen. Sairas-
tamisen riski lisaantyy jos tyontekija ei voi vaikuttaa omaa tyopaikkaansa koskeviin pelisaantoihin.
Pahimmillaan tyonhallinnan puute voi johtaa opittuun avuttomuuteen tai tyontekijan passivoitumi-
seen. Jos tydhon vaikuttamiseen ei tarjota rakentavia positiivisia kanavia, halu vaikuttaa tyopaikalla
tapahtuviin asioihin saattaa purkautua negatiivisella tavalla kuten reviirin suojelemisena, tiedon
panttaamisena tai jopa syntipukkien etsimisena. (Manka 2008, 14; Tarkkonen 2012, 69-73, 85;
Viitala 2013, 222.) Mahdollisuus vaikuttaa ja yhdessa sopia tydpaikan pelisaannoista ja tavoitteista
lisaa tyénhallinnan tunnetta ja tyéhyvinvointia laajemminkin. Ty6hyvinvointi on aina asiayhteydessa
tydorganisaatioon, vaikka tydhyvinvointiin vaikuttavat myos ihmisten yksildlliset piirteet tai esimer-
kiksi elamantapa. (Helsila ym. 2013, 273; Manka 2008, 167; Tarkkonen 2012, 14-15.) Parhaimmil-
laan ty0 edistdd ihmisen hyvinvointia ja terveytta. Tyontekijan hyvinvointi edellyttad vastuuta

omasta elaméast, tydsta, tydurastaan seka tyokyvystaan. (Vesterinen, 2006, 9.)

Sosiaali- ja terveysministerion maaritelman mukaan tyohyvinvointi on tyontekijan kykya suoriutua

paivittaisista tyotehtavista. Se muodostuu tekijoista, jotka liittyvat henkiloon itseensa; psyykkinen,
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fyysinen ja sosiaalinen kunto. Lisaksi maaritelmassa erotetaan tydymparistdon kuuluvat tekijat;
muun muassa johtaminen ja tyoilmapiiri. Kokonaishyvinvointiin vaikuttavat lisaksi yksityiselamaan
kuuluvat asiat ja tapahtumat. Nykyaan tyohyvinvointikeskusteluissa on voimistunut positiivinen na-
kokulma. Negatiivisten tekijoiden selvittely ei riita vaan on selvitettava, mitka asiat tuottavat mie-
lekkyytta ja voimaantumista tyossa. (Tarkkonen 2012, 14-15; Viitala 2013, 212.) Tyéhyvinvoinnin
edistaminen on asetettu Eurooppa 2020-strategian keskeiseksi tavoitteeksi. Kun tyohyvinvointi on
kunnossa, hyddynsaajina ovat seka organisaatio etta tyontekijat. Tyohyvinvointia voidaan edistaa
muun muassa seuraavin keinoin: organisaatiossa kehitetdan jontamista ja esimiesty6ta, kannuste-
taan keskustelevaan organisaatiokulttuuriin, kehitetdan tyonkuvia, tyon tekemisen tapoja, tyovali-
neitd ja tydymparistoa seka tyhy- ja tykytoiminnan kaynnistaminen tai kehittdminen. (Tarkkonen
2012, 22-25, 29-31, 46-49, 77; Viitala 2013, 229-230.)

Tyohyvinvoinnin edistamiselld tarkoitetaan niita toimenpiteitd, jotka kohdistuvat tyon tekemisen
edellytyksiin, tydyhteisoon ja tyontekijaan itseensa. Tydhyvinvoinnin edistamisen tulee olla tarkea
osa jokaisen organisaation kehittamistoimintaa ja henkilostopolitikkaa. Parhaimmillaan se on or-
ganisaation omaksuma kokonaisvaltainen toimintatapa, joka on sisaistynyt luonnolliseksi osaksi
jokapaivaista tyoskentelya. (Helsila ym. 2013, 270; KT 2007, hakupaiva 22.12.2013; Manka ym.
2010, hakupaiva 22.12.2013; Vesterinen 2009, 270.)

Tyohyvinvointia kehittdmalla parannetaan henkiloston tyossa jaksamista ja heidan mahdollisuut-
taan pysya pidempaan tydssa (STM 2009, hakupaiva 28.9.2013). Tyéhyvinvoinnilla on myds mer-
kittava yhteys tyon tuottavuuteen, taloudellisuuteen, toiminnan vaikuttavuuteen ja kannattavuu-
teen. Henkiloston tyohyvinvointi on noussut yritysten ja organisaatioiden pitkan aikavalin menes-
tyksen kannalta yhdeksi keskeiseksi tekijaksi. (Helsila ym. 2013, 274; Kunnallinen tyémarkkinalai-
tos 2007, hakupaiva 22.12.2013; Manka ym. 2010, hakupaiva 22.12.2013; Tarkkonen 2013, haku-
paiva 6.10.2013.) Tydhyvinvoinnista huolehtimalla ihmiset kiinnitetdan psykologisesti organisaa-
tion toiminta-ajatukseen ja tavoitteisiin, mika nakyy tyétehtavien tuloksellisena suorittamisena ja
kehittdmisend. Ty6hyvinvointi voidaan ndhda osana organisaation osaamispadomaa. Suunnitel-
mallisilla henkilostoohjelmilla osaamispd@oman uudistuminen voidaan turvata pitkalla aikavalilla

seka sopeuttaa ympariston ja organisaation tarpeiden muutoksiin. (Helsila ym. 2013, 273-274.)

17



4.3  Tyohyvinvoinnin edistaminen johtamistehtavana

Vaikka tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu jokaiselle tydyhteisdssa, viime kadessa siita huolehti-
minen on tyonjohdon vastuulla. TyGhyvinvoinnin johtaminen on iso osa johtamisen kokonaisuutta
ja tydyhteison paivittaista toimintaa (Rauramo 2008, 19, 146, 149). Se on myds tarkea osa henki-
lostojohtamista. Hyvin toteutettuna henkilostojohtaminen on samalla hyvin johdettua tyohyvinvoin-
nin johtamista. (Helsila ym. 2013, 274; Manka ym. 2010, hakupéaiva 22.12.2013; Vesterinen 2009,
274.) Henkilostojohtamisen avulla voidaan toteuttaa organisaation strategioita; keinoina ovat muun
muassa henkilovoimavarojen hankkiminen, yllapitaminen, uusintaminen, suuntaaminen, kannusta-
minen, valtuuttaminen ja voimaannuttaminen, turvaaminen seka jatkuva kehittdminen suunnitel-
mallisesti. (Helsila ym. 2013, 274.)

Tarkkosen (2012, 20) mukaan suurehko organisaatio edellyttaa toimivaa johtamisjarjestelmaa, jol-
loin johtamisessa tulee ottaa huomioon kaikki tarkeat nakokulmat, paamaarat, tavoitteet, periaat-
teet ja kaytannot organisaatiossa. Talldin myds tyohyvinvointi ja sen johtaminen kuuluvat johtami-
sen kenttaan. Tyohyvinvoinnin luominen, yllapitaminen ja edistaminen onnistuvat vain, jos koko
organisaatio saadaan mukaan normaalijohtamisen periaatteilla ja kaytannailla. Talldin tydhyvin-
voinnin laaja-alaiseksi edistamiseksi tarvitaan yleisjohtamista ja tarvittaessa ylinta toimeenpano-
valtaa kayttavien toimielinten mukaantuloa. Peruslahtokohtana voidaan pitaa sita, etta yleisjohta-
minen ja esimiesty0 ovat tarkeimmat yksittaiset toiminnot vaikutettaessa henkiloston tyohyvinvoin-
tiin. Johtamisjarjestelma myds kuntaorganisaatiossa tarkoittaa jarjestelmaa, joka tekee paatoksia
ja ohjaa tydorganisaation toimintaa oikeussubjektin eli tydnantajan oikeuksien, velvoitteiden, paa-
maarien, tavoitteiden ja painopisteiden mukaan. Kaytanndssa johtamisjarjestelma kunnassa muo-
dostuu toimielimesta (kunnanhallitus) seka palkatusta johdosta ja esimiehista. (Tarkkonen 2012,
20-21, 40, 74.)

Tydhyvinvoinnin johtamisessa Tarkkosen (2012, 75-76) mukaan voidaan erottaa viisi perustoimin-
toa: 1) todellisuuden riittdvan tasmallistd maarittelyd; mm. tarvitaan kehityskeskusteluja ja tyohy-
vinvointikyselyja, 2) johtaminen luo merkityksia, jotka maarittavat sen, mika on tarkeaa ja mika ei;
mm. vahvat arvot ja johdonmukaisuus, 3) johtamisella luodaan kaytannon edellytyksia, iiman suun-
taa ja keinoja on mahdotonta menné& eteenpéin, 4) johtamisen on oltava mukana toteuttamisessa

ja seurannassa seka 5) tarvitaan myos johtamisen ja sen aikaansaannosten arviointia.
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Puhuttaessa nimenomaisesti tyohyvinvoinnin johtamisesta, nakokulmana sen tulee ottaa huomi-
oon tydorganisaation kaikilla tasoilla johtamistehtaviin sisaltyvien seurannan, valvonnan, varmista-
misen ja ohjauksen avulla: tyoturvallisuuden, tyokyvyn ja tyossa jaksamisen, henkisen tyohyvin-
voinnin, ian ja sukupuolen seka muut tyohon ja tyoolosuhteisiin asiayhteydessa olevat yksilolliset
ominaisuudet seka tyoorganisaation, lahityoyhteison ja teknologisten jarjestelmien ja niiden hallitun
muutoksen tarpeet. (Tarkkonen 2012, 77.) Henkildstdjohtamisella, varsinkin tyéhyvinvointiin liitet-
tyna tarkoitetaan organisaation inhimillisten toimintajarjestelmien (tiedot, taidot, emootiot, motivaa-
tio ja sosiaaliset voimavarat) jatkuvaa ja pitkgjanteista tietoon ja oppimiseen perustuvaa hallintaa.
(Helsila ym. 2013, 274.)

4.4 Tyohyvinvoinnin edistaminen tyontekijan tehtavana

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on niin tyonantajan kuin tyontekijankin velvollisuus. Jokaisella
tydntekijalléa on vastuu oman tyokykynsa ja ammatillisen osaamisen yllapidosta. Inmisen asenteet,
persoonallisuus, osaaminen seka terveys ja fyysinen kunto vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemiseen
joko vahentaen tai edistaen sita. Kasvumotivaatio tarkoittaa ihmisen halua jatkuvaan kehittymiseen
ja uuden oppimiseen. Tyontekija, joka haluaa kehittaa itseaan, nakee ymparistonsa huomattavasti
myOnteisempana kuin henkild, joka on menettanyt kiinnostuksensa itsensa kehittdmiseen. (Manka
ym. 2007, 8.) Kasvumotivaatio on tiiviissa yhteydessa elamanhallinnan tunteeseen seké tydhon
sitoutumiseen. Niill, joilla on korkea kasvumotivaatio, on lisaksi parempi tyokykyindeksi, jolla en-

nakoidaan sairastamisen todennakoisyytta. (Manka 2008, 197-198.)

Tydhyvinvoinnin mahdollistavat kehittymishalun liséksi hyva terveys ja fyysinen kunto, tydn hallin-
nan kokemus ja osaaminen. Hamalaisen (2005, 163) mukaan kohtuullinen terveys on kykya huo-
lehtia itsestaan ja yllapitaa sdanndllisesti seka fyysista etta psyykkista kuntoaan. Tyohyvinvointiin
littyy keskeisesti hyva itsetuntemus ja itseluottamus, eli omien asenteiden, arvojen, vuorovaikutus-
tyylin seka motivaation lahteiden tiedostaminen. Elaméan tasapaino, tyon ja vapaa-ajan yhteenso-
vittaminen, ovat my6s oleellisia tydhyvinvoinnin kannalta. Hyvat suhteet tyokavereihin ja esimie-
heen auttavat myds jaksamaan tyossa. Tasta kokonaisuudesta syntyy Mankan (2007, 97) mukaan
eldmanhallinnan tunne, hyvinvoinnin perusta. El&manhallinnan tunteeseen sisaltyvat aktiivisuus,
myonteisyys, sinnikkyys ja kuuntelemisen taito ovat tarkeita tydelaméavalmiuksia, joita on kutsuttu
myos alaistaidoiksi. Myonteinen ajattelutapa ja kehittymisen halu ennustavat hyvinvointia ja va-
haista sairastumista seka hyvaa stressinsietokykya. (Manka 2008, 284-285; Manka ym. 2007, 8.)
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Manka kayttaa kirjassaan Tyorauhan julistus kasitetta “Tyon ilon tikaportaat®, jossa han kuvailee
tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijan tyohyvinvointiin positiivisesti: oma itsetunto, ihmissuhteiden
yllapito, omien tunteiden tiedostaminen, todellisuuden aito kohtaaminen eli tassa paivassa elami-
nen, myonteisyys, ei murehdi liikoja, positiivisuus, omien arvojen laittaminen jarjestykseen, yhteis-

tyon tekeminen seka elaméan pitdminen tasapainossa. (Manka 2007, 134.)

Esimiestaitojen ohella on alettu puhua myos alaistaidoista, kyseessa eivat ole vastakkaiset kasit-
teet, vaan toisiaan taydentavat roolit ja taidot. Alaistaitojen on tutkimuksissa todettu olevan yhtey-
dessa tyohyvinvointiin ja organisaation tehokkuuteen. Henkild, jolla on hyvét alaistaidot, toimii tyo-
yhteis6ssa rakentavalla tavalla. Han on aktiivinen, ottaa vastuuta omasta tyostaan ja sen kehitta-
misesta seka tydymparistostaan. Alaistaitoinen tyontekija luo omalta osaltaan ryhmahenked, johon
liittyy toisten huomiointi, kohteliaisuus, arvostus ja kunnioitus. Tukemalla, kannustamalla ja vas-

tuuta kantamalla han huolehtii myds tyokavereistaan. (Manka ym. 2007, 18; Raty 2009, 26-27.)

Manka ym. (2007, 19) tahdentaa etta hyviin alaistaitoihin liittyy olennaisena osana kyky antaa ja
vastaanottaa palautetta. Palautteen saaminen on kaiken kehittymisen ja oppimisen edellytys. Sa-
man vahvistaa myds Raty (2009, 19). Alaistaitoja voi kukin kehittaa kiinnittdmalla huomiota omiin
vuorovaikutus- ja yhteistyétaitoihin. Oman osaamisen ja ammattitaidon yllapitdminen ovat myds
alaistaitojen kehittamista. Kehittamistarpeiden saannallinen arviointi on seka esimiehen etta tyon-
tekijan yhteinen tehtava. TyoyhteisOissa yhteistyo- ja vuorovaikutustaitojen merkitys on lisaantynyt.
(Manka ym. 2007, 18.)

4.5 Tyohyvinvoinnin edistamista yhdistava tietoperusta

Opinnaytetyossa kayttamamme keskeiset teoreettiset kasitteet perustuvat Marja-Liisa Mankan
(2007, 2008, 2010) tyhyvinvoinnin viitekehykseen. Olemme taydenténeet sité strategianakokul-
malla, koska tuotoksemme pohjautuu kuntastrategiaan ja silla tulee olemaan yhteys my6s kunnan
henkilostostrategiaan. Tydhyvinvoinnin syntymiseen ja ylldpitoon vaikuttavat hyvin monet tekijat:
tydorganisaatio, lahitydyhteisd, fyysinen tydymparisto, tyd ja yksilon henkilokohtaiset tekijat (Tark-
konen 2012, 13).

Tyohyvinvointi perustuu hyvaan johtamiseen, onnistunut esimiesty6 on toiminnan ja ihmisten joh-
tamista oikeudenmukaisella tavalla. Hyvan ryhmahengen syntymiseen vaikuttavat tyoyhteisossa

vallitseva luottamus, avoin vuorovaikutus ja ryhman toimivuus esim. tyoyhteisotaidot ja yhteisesti
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hyvaksytyt pelisaannot kohti asetettuja tavoitteita. Kun henkilosto on tietoinen tavoitteista ja ym-
martaa tyonsa yhteyden organisaation tavoitteisiin, syntyy motivaatiota ja sitoutumista. Tyohyvin-
voinnin tekijoina katsotaan olevan myos vaikuttamismahdollisuudet, uuden oppimisen mahdolli-
suus ja erilaiset palkkiojarjestelmat. Yksilon nakokulmasta tyohyvinvointiin vaikuttavat muun mu-
assa elamanhallintaan liittyvat tekijat, terveys ja fyysinen kunto seka osaaminen. Tyontekija kokee
onnistumista tydssaan, kun tyo on organisoitu siten, etta tyontekija voi hyodyntaa tehtavassaan
parhaita ominaisuuksiaan ja osaamistaan ja han saa tukea tydlleen. (Manka ym. 2010, hakupaiva
22.12.2013.) Kuviossa 1 on esitetty opinnaytetydomme ty6hyvinvoinnin laaja-alainen teoreettinen

viitekehys: tydhyvinvoinnin tekijat.

ORGANISAATIO

* tavoitteellisuus

* joustava rakenne
* jatkuva kehittdminen
* toimiva tydympénstd

!

ESIMIES Vﬁ/ vksis \ STRATEGIAT
[ Y/ \
* osallistava ja kannustava | [ oitminhallinta * kuntastrategia
johtaminen [=> ®lagasminen il * henkildstostrategia
*terveysja fyysinen |
\ kunto
\\ //
TYO l RYHMAHENKI
* vatkuttamismahdollisuudet * avoin vuorovaikutus
* kannustearvo: oppiminen * ryhmén toimivuus:
* ulkoiset palkkiot yhteiset pelisaannot

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin tekijét. Mukaellen Manka (2008, 2010)

4.6 Tyohyvinvointia ohjaava lainsaadanto

Tydhyvinvointia saateleva lainsaadanto sisaltdd muun muassa tydn tekemiseen ja organisoimiseen
littyvia vastuita ja velvoitteita. Tydhyvinvointiin sisaltyy paljon myés ei-lakisaateista toimintaa, kuten

terveet eldmantavat, virkistys- ja kulttuuritoiminta, likunnan edistdminen seka tydyhteiso- ja esi-

miestaitojen kehittdminen. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 14-16.) Ty6hyvinvoinnin osa-alueista
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tyoturvallisuus ja tyoterveys seka henkiloston tyokyky ja tyossa jaksaminen liittyen tyon tekoon ovat
lakisaateisia velvoitteita ja tavoitteita. Henkinen hyvinvointi ei ole lakisaateinen velvoite, mutta hen-
kista hyvinvointia voidaan pitaa henkilostopoliittisesti perusteltuna, koska silla on vaikutusta tyon

tuloksellisuuteen, tuottavuuteen ja turvallisuuteen. (Tarkkonen 2012, 50.)

Tydhyvinvoinnin perusta on méaaritelty tyoturvallisuuslaissa (738/2002). Sen tarkoituksena on pa-
rantaa tydymparistoa ja tydolosuhteita tyontekijoiden tydkyvyn turvaamiseksi. Lisaksi lain tarkoituk-
sena on ennaltaehkaista tyotapaturmia ja muita tydsta ja tydymparistosta aiheutuvia haittoja. Tyo-
turvallisuuslaissa saadetaan tyonantajalle eli johdolle ja esimiehille laaja vastuu huolehtia tydnteki-
j6iden terveydesta ja turvallisuudesta tyossa. Samalla laki antaa valineita velvoitteiden toteuttami-
seen. Esimiesten ei tarvitse kehittad tyohyvinvointia yksin, silla laki ohjaa yllapitamaan hyvia olo-
suhteita yhdessa henkildkunnan, linjaorganisaation, tydsuojeluhenkiloston ja tyoterveyshuollon
kanssa. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 17; Ty6turvallisuuslaki, hakupaiva 15.6.2014.) Muita tyo-
hyvinvointia koskevia lakeja ovat muun muassa: Yhteistoimintalaki, Ty6terveyshuoltolaki, Tydsopi-
muslaki, Laki naisten ja miesten tasa-arvosta, Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa, Vuosilo-
malaki, Tyoelakelaki, Tyosuojelun valvontalaki, Ammattitautilaki ja Tapaturmavakuutuslaki. (Finlex,
hakupéiva 8.10.2014.)
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5 TOIMINTATUTKIMUKSEN VAIHEET

Toimintatutkimuksemme kehittamisprosessin kuvaus ja aikataulu ohjasivat tutkimuksemme kulkua.
Avaamme toimintatutkimusta kehittdmismenetelmana seka tutkimuksemme lahtokohtatietoja. Tut-
kimuksemme tarkeimmiksi vaiheiksi muodostuivat henkilostolle suunnattu kysely, asiantuntijoiden
fokusryhmahaastattelut seka tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen. Raportoimme tassa luvussa
henkilostokyselyn perustelut, tutkimuskysymykset, mittarin laadinnan, aineiston keruun ja analy-
soinnin seka tulokset. Fokusryhmahaastatteluista raportoimme kaytetyn menetelman perustelut,
tutkimuskysymykset ja teemat, aineiston keruun ja analysoinnin seka tulokset. Tyohyvinvointisuun-

nitelman laatimisprosessi raportoidaan kokonaisuudessaan luvussa 7.
5.1 Kehittamisprosessin kuvaus, aikataulu ja yhteistyotahot

Toimintatutkimuksemme kehittamisprosessi eteni kuvion 2 mukaisesti, jossa on viisi paavaihetta:
1) ideataso, 2) sitoutuminen, 3) toteuttaminen, 4) kirjoittaminen ja 5) tiedottaminen. Vaiheet lomit-
tuivat osittain toistensa kanssa prosessin edistyessa. (Vilkka 2005, 42.) Opinnaytetyo sisaltaa ko-
konaisvaltaisen opinnaytetyoprosessin dokumentoinnin ja arvioinnin seka toimintatutkimuksen syk-

lien mukaisesti edenneen tydhyvinvointisuunnitelmaluonnoksen laatimisen.

[ Ideataso ]_[ Sitoutuminen ]_[ Toteuttaminen ]_[ Kirjoittamitien ]_[ Tiedottaminen ]

Kuvio 2. Kehittédmistyén prosessin vaiheet.

Ratkaisevat paatokset teimme ideointi- ja sitoutumisvaiheissa. Toimintatutkimuksessamme oli ai-
kataulullisesti muutamia niin sanottuja “virstan pylvaita” eli merkityksellisia vaiheita. ldea- ja sitou-
tumisvaiheessa maarittelimme yhdessa toimeksiantajan kanssa tutkimuksemme tavoitteet ja tar-
koituksen seka aineiston keruutavat. Tutkimuksemme kayttajalahtoisyys perustuu toimeksiantajan
esittamiin toiveisiin. Toimeksiantona saimme laatia Lapinlahden kuntaan tyohyvinvointisuunnitel-
maluonnoksen. Suunnitelman laatimisessa hyddynsimme tyontekijoiden kokemuksellista tietoa
tyohyvinvoinnin tilasta ja sen edistamisesta. Lisaksi kayttajalahtoisyytta korosti toimeksiantajan
edustajan kanssa yhdessa valitut asiantuntijoista koostuvat fokusryhmat. Laadimme tutkimussuun-
nitelman ideointivaiheen pohjalta, joka hyvaksyttiin seka ammattikorkeakoulun etta toimeksiantajan
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osalta helmikuussa 2014. Tutkimussuunnitelman hyvaksymisen jalkeen laadimme yhteistydsopi-

muksen ja tutkimuslupahakemuksen, jotka toimeksiantajan edustaja hyvaksyi ja allekirjoitti.

Toimintatutkimuksemme tarkeimmat syklit eli vaiheet sijoittuvat kehittamistyon prosessin toteutta-
misvaiheeseen ja ne olivat: henkildstdlle suunnattu kysely, asiantuntijoiden fokusryhméhaastattelut
seka tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen. Naista kaksi ensimmaista kuvataan tarkemmin alalu-
vuissa 5.3 ja 5.4. Kehittdmistyomme lopullisen tuotoksen eli tydhyvinvointisuunnitelmaluonnoksen

laatiminen, sisaltd ja arviointi kuvataan luvussa 7.

Tutkimussuunnitelman hyvaksymisen jalkeen laadimme seka henkilostolle etta asiantuntijaryhmille
lahetettdvan tiedotteen tutkimuksestamme, joka on liitteend 1. Tiedotteen I&hetimme 25.2.2014.
Sen jalkeen laadimme Lapinlahden kunnan henkilostolle kvantitatiivisen kyselylomakkeen (liitteena
2). Lahetimme kyselylomakkeen ohjaaville opettajille tarkistettavaksi helmikuussa. Maaliskuussa
teimme lomakkeeseen tarvittavat muutokset. Lahetimme lomakkeen tyoelaméaohjaajalle tarkistet-
tavaksi, jonka han hyvaksyi muutoksitta. Tallensimme kyselyn webropoliin maaliskuun viimeisina
paivina ja lahetimme sen henkilostolle vastattavaksi 2.4.2014. Vastausaikaa annoimme hieman
reilu kaksi viikkoa, 2.4.-18.4.2014 valisena aikana. Paatimme, ettemme laheta muistutusviestia

kyselyyn vastaamisesta aikataulullisista syista.

Fokusryhmahaastatteluja varten laadimme huhtikuun 2014 lopussa haastattelukysymykset kvanti-
tatiivisen tutkimusosion pohjalta. Lahetimme haastatteluryhmille tutkimusaiheeseen johdattelevat
etukateiskysymykset seka yhteenvedon henkiloston kyselysta 29.4.2014, jotta asiantuntijat voisivat
valmistautua haastatteluja varten. Toteutimme fokusryhmahaastattelut 12.5.2014 ja 13.5.2014. Ai-
neiston keruiden jalkeen analysoimme aineistot ja kirjoitimme tulokset opinnéytetydraporttiin. Sa-
manaikaisesti tydstimme tyohyvinvointisuunnitelmaluonnosta, joka mahdollisti tulosten ja tuotok-

sen sisallon valisen tarkastelun.

Opinnaytetyoraportin kirjoittamista tapahtui koko prosessin ajan. Muistiinpanotekniikassa nouda-
timme jarjestelmallisyytta. Yhteiseksi muistiinpano- ja raportin kirjoittamisen valineeksi valitsimme
Google Drive tyokalun. Kyseinen webbi-pohjainen tyokalu mahdollisti reaaliaikaisen tyoskentelyn
molempien opinnaytetyontekijoiden osalta. Lopullisen tuotoksen eli tydhyvinvointisuunnitelmaluon-
noksen saimme valmiiksi lokakuussa ja opinnaytetyoraportti valmistui marraskuussa 2014. Tutki-

muksen tai opinnaytetyontekijoiden velvollisuus on tiedottaa tyosta ja sen tuloksista. Tassa opin-
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naytetydssa myds lopullisesta tuotoksesta tiedottaminen on osa prosessia. Opinndytetydomme tie-
dottaminen jai varsin vahaiseksi ja rajoittui kirjallisten tuotosten toimittamiseen toimeksiantajalle.
Opinnaytety0 ja laatimamme tydhyvinvointisuunnitelmaluonnos luovutettiin Lapinlahden kunnalle,
joka arkistoi ne asianhallintasuunnitelman mukaisesti. Lisaksi opinnaytety tallennettiin ammatti-
korkeakoulujen Theseus julkaisuarkistoon. Laadimme opinnaytetyostamme artikkelin, joka esite-
taan julkaistavaksi Kuntalehteen. Taulukkoon 2 olemme koonneet aikataulun opinnaytetyon edis-

tymisesta.

TAULUKKO 2: Opinnéytety6n aikataulu

Tehtava Ajankohta

Opinnaytetyon suunnitelmapalaveri 11.11.2013

Aiesopimus tehty ja allekirjoitettu 10.12.2013 ja 12.12.2013

Kirjallisuuteen perehtyminen ja

paivakirjan kirjoittaminen marras-joulukuu 2013-tammi-heindkuu 2014
Tutkimussuunnitelman kirjoittaminen tammi-helmikuu 2014
Tutkimuslupahakemus helmikuu 2014

Kyselylomakkeiden ja tiedotteiden tekeminen helmi-maaliskuu 2014

Opinnaytetyon aineiston keruu kevat 2014

Opinnéytety6n aineiston kasittely kevat-kesé 2014

Opinnaytetyon ja tydhyvinvointisuunnitelma-
luonnoksen kirjoittamista kesa-syksy 2014

Tydhyvinvointisuunnitelman arviointi ja tuotos valmis lokakuu 2014
Opinnaytetyon raportointi ja artikkelin laatiminen loka-marraskuu 2014

Opinnaytety0 valmis marraskuu 2014

Opinnaytetyon yhteistyotahot

Opinnaytetydbmme projektiryhman muodostivat opinnaytetyontekijat Anne Ainasoja sosionomi
(AMK) ja Tiina Juutinen sosionomi (AMK). Ty6elaméohjaajana toimi Marko Korhonen (YTT) Lapin-
lahden kunnanjohtaja, Oulun ammattikorkeakoulun ohjaavina opettajina toimivat yliopettaja Liisa
Kiviniemi (TtT) seka yliopettaja Helena Heikka (TtT). Yhteistyokumppaneitamme opinnaytetydmme

eri vaiheissa ovat olleet asiantuntijaryhmien jasenet.
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Henkilostolle suunnatun kyselylomakkeen ulkoiseen arviointiin osallistuivat yhden yksityisen sek-
torin tyoyksikon viisi tyontekijaa seka nelja yksityishenkiloa. Tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksen
arviointiin sen tyostamisen aikana osallistui Hdmeenlinnan kaupungin talous- ja hallintopalvelujen
tarkastuspaallikkd. Opinnaytetydmme vertaisarvioijana toimi ylemman ammattikorkeakoulututkin-

non opiskelija Riikka Vartiainen.

5.2 Toimintatutkimus kehittamismenetelmana

Toteutimme toiminnallisen opinndytetydn, jossa kehittdmismenetelmana kaytimme toimintatutki-
musta. Valitsimme sen kehittamismenetelmaksi, koska se sopi kuvaamaan mahdollista ja toivottua
muutosta Lapinlahden kuntaorganisaatiossa. Tutkimuksen tavoite oli selvittdad Lapinlahden kunnan
tyéhyvinvoinnin nykytilaa ja saada aikaan mahdollinen muutos tydhyvinvoinnin edistamiseksi kun-
nassa. Toiminnallisen opinnaytetyon tulisi olla tydelamalahtoinen, kaytanndnlaheinen, tutkimuksel-
lisella asenteella toteutettu, seka teorian ja kaytannon taitojen hallintaa osoittava. (Hakala 2004,
23-27; Vilkka & Airaksinen 2003, 9-10.) Toimintatutkimus on myds kaytannonlaheinen, osallistava,
sosiaalinen prosessi, jonka paamaarana on tutkia sosiaalista todellisuutta, jotta sita voitaisiin muut-
taa ja muuttaa todellisuutta, jotta sita voitaisiin tutkia. (Heikkinen 2006, 27; Heikkinen, Rovio &
Syrjala 2007, 27; Kuula 2006, hakupaiva 14.9.2014.)

Toiminnallinen opinnaytetyo ja toimintatutkimuksen menetelmat ovat molemmat tutkimuksellisia la-
hestymistapoja, joissa teoriaa ja kaytannon tietoa yhdistamalla pyritaédn saamaan aikaan muutos.
Opinnaytetyon tekijat ja kohdeyhteison jasenet toimivat vuorovaikutuksessa keskenaan. Talloin tut-
kimukseen osallistuvat ovat seka tutkimuksen kohteita eli objekteja, ettd tutkimuksen toimijoita eli
subjekteja. Toiminnallinen opinnaytetyd ja toimintatutkimus ovat prosesseja, joissa kummassakin
korostetaan tutkimuksen aikana syntynytta kokemustietoa. Toiminnallinen opinnaytetyd pyrkii te-
kemaan nakyvaksi kaytannon toimintaa ohjaavia kayttoteorioita tai kulttuurisia perusolettamuksia.
Toiminnallisessa opinnaytetyssa seka toimintatutkimuksessa tutkimus yhdistyy kaytanndlliseen
kehittdmistoimintaan. (Kuula 2006, hakupaiva 14.9.2014.)

Toimintatutkimus voidaan maaritelld prosessiksi, jolla pyritadn asioiden muuttamiseen ja kehitta-
miseen entista paremmiksi. Oleellista on uudella tavalla ymmarrettava prosessi. Toimintatutkimus
on strateginen lahestymistapa, jossa kaytetaan valineena erilaisia aineistonkeruumenetelmia. Stra-
tegialle on oleellisesta kaytannon ja teorian vuorovaikutus. Toimintatutkimukselle on oleellista toi-

minnan ja tutkinnan samanaikaisuus seka valittdman ja kaytanndllisen hyddyn saavuttaminen.
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Paamaarana on myds tutkimisen liséksi toiminnan samanaikainen kehittdminen. (Kajaanin AMK,
hakupaiva 26.8.2014; Kuula 2006, hakupaiva 14.9.2014.)

Toimintatutkimuksessa keskeista on ongelman tai asian kehittamisessa toiminnan ja sen vaikutuk-
sen jatkuva reflektointi. Sen avulla voidaan saada tuloksia, joita ei muilla keinoin saada selville.
Reflektointi on yksi toimintatutkimuksen lahtdkohta. Sen avulla yritetadn paasta uudenlaisen toi-
minnan ymmartamiseen ja toiminnan kehittdmiseen. Toimintatutkimuksen tavoitteena on 10ytaa
reflektiivinen tarkastelutapa, jossa kaytanteet ymmarretaan ja tulkitaan uudella tavalla. Toiminta-
tutkimus Iahtee liikkeelle tutkimuksen kohteena olevan toiminnan kuvauksesta, jossa kuitenkin pai-
nopiste on tutkijan ja kohteen vélisessa yhteistydssa. Toimintatutkimuksen tavoitteena on muutok-
sen aikaan saaminen. (Kajaanin AMK, hakupaiva 26.8.2014; Kuula 2006, hakupaiva 14.9.2014.)
Toimintatutkimus on prosessi, joka etenee johdonmukaisesti. Kuviossa 3 on kuvattu toimintatutki-
muksen syklivaiheet. Toimintatutkimus hahmottuu syklina, jossa vuorottelevat suunnittelu, toiminta,
havainnointi ja reflektointi. Kehittamishanke johtaa usein uuteen kehittelyyn. Useat syklit muodos-
tavat toimintatutkimuksen spiraalin, jossa toiminta ja ajattelu liittyvat toisiinsa perakkaisina suunnit-
telun, toiminnan, havainnoinnin, reflektion ja uudelleensuunnittelun kehina. (Heikkinen, Rovio &
Syrjéla 2007, 78-80; Kuula 2006, hakupéiva 14.9.2014.)

reflektointi
suunnittelu

havainnointi o
toiminta

Kuvio 3. Toimintatutkimuksen sykli. (Mukaillen L.T. Heikkinen, H., Rovio, E., Syrjélé (toim.) 2007,
79).
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5.3 Henkilostolle suunnattu kysely

Paadyimme opinnaytetyosuunnitelmavaiheessa tekemaan kunnan henkilostolle lahetettavan kyse-
lyn, jolla saisimme parhaiten kokemuksellista tietoa tyohyvinvointiin liittyvista asioista, saavuttaak-
semme toimintatutkimukselle asetetut osatavoitteet. Tapaamisessa opinnaytetyon tyoelamaohjaa-
jan kanssa 11.11.2013 totesimme tarkeaksi, etta tyohyvinvoinnin kehittamisideoita nousisi tyonte-
kijoilta itseltdan. Kyseinen menetelma tuki myos tutkimuksemme kayttajalahtoisyytta. Henkilostolle
kohdistettu kysely ja sen tulosten analyysi luovat hyvan pohjan onnistuneelle kehittdmishankkeelle.
Henkiloston on helpompi sitoutua kehittamistyohon, joka suunnitellaan kyselyn tulosten perusteella

yhteisesti hahmotetulta pohjalta. (Lindstrom & Leppanen 2002, 87.)

Opinnaytetyon toimeksiantajan kanssa sovimme, etta kysely toteutetaan sahkoisellda webropol-tyo-
kalulla. Palvelu toimii Internet-verkon valityksella ja se sisaltdd monipuolisen raportointityokalun.
Kunnan henkildstolla on kaytossaan Internet, joka mahdollisti kyselyyn osallistumisen. Kyselyn to-
teuttamiseksi opinnaytetyontekijoista toinen otti vastuulleen opetella kayttamaan webropol-tyoka-
lua. Han sai ohjelmaan valiaikaiset tunnukset toimeksiantajalta. Kyselylla kartoitettiin asioita, joihin
halusimme saada tutkimustehtavien mukaiset ja teoriataustan kattavat vastaukset. Tallensimme
kyselyn webropol- jarjestelmaan ja lahetimme henkilostolle vastattavaksi 2.4.2014. Tyontekijat vas-

tasivat kyselyyn sahkaisesti tietylla, etukateen annetulla ja tiedotetulla aikavalilla.

5.3.1 Tutkimuskysymykset

Henkilostolle suunnatussa kyselyssa tarkasteltiin toimeksiantajamme, Lapinlahden kunnan tyohy-
vinvoinnin nykytilaa seka organisaation etta tyontekijdiden nakokulmasta. Lisaksi kyselyn tarkoi-
tuksena oli saada henkildstolta kokemuksellista tietoa tydssa jaksamiseen ja tydhyvinvoinnin ke-
hittdmiseen liittyvista osatekijéista. Halusimme selvittaa myos henkildston motivaatiotasoa tyohy-

vinvoinnin edistamiseksi. Kyselyn avulla haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

Millainen on organisaation tdman hetkinen tyohyvinvoinnin tila?
Millainen on tydntekijéiden oma tdman hetkinen tyéhyvinvoinnin tila?
Mitka toimenpiteet lisdavat tydssa jaksamista?

Mitka ovat tyohyvinvoinnin kehittamisen kohteet?

Miten motivoitunut olet kehittdmaan omaa tyohyvinvointiasi?
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Kyselyn tuloksia hyédynsimme seuraavassa toimintatutkimuksemme vaiheessa eli fokusryhma-

haastattelujen teemojen muodostamisessa.

5.3.2 Mittarin laadinta

Ensimmaisena toimintatutkimuksemme aineiston keruumuotona kaytimme kvantitatiivista, sah-
koista strukturoitua webropol- kyselya Lapinlahden kunnan tyontekijoille (N=570). Kyselylomake
aineiston kera@amisen tapana soveltuu suurelle ja hajallaan olevalle joukolle ihmisia. Kyselylomak-
keen etu on, ettd vastaaja jaa aina tuntemattomaksi, haittana voi olla riski vastausprosentin alhai-
suuteen. (Vilkka 2005, 73-75.)

Opinnaytetyontekijoind suunnittelimme yhdessa kyselyaineiston, jossa kysyttiin tutkimuksemme
kannalta oleelliset tiedot. Kyselyn laatimisessa hyddynsimme luotettaviksi katsomiamme teorialah-
teitd. Teimme kyselylomakkeesta ulkondoltaan selkean ja houkuttelevan. Muokkasimme kysymyk-
sia lopulliseen muotoonsa ohjaavien opettajien neuvojen mukaan. Paadyimme nimeamaan kyselyn

“Tyodhyvinvoinnin nykytilaa ja kehittamista koskeva kysely Lapinlahden kunnan henkilostolle”.

Kyselyn alussa oli nelja taustatietokysymysta: vastaajan sukupuoli, ika, milla osastolla tyontekija
tyoskentelee seka tyosuhteen kesto Lapinlahden kunnan palveluksessa. Nama olivat monivalinta-
kysymyksia, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaaja valitsi itselleen parhaiten sopivan.
Monivalintakysymykset sallivat vastaajan vastata samaan kysymykseen niin, etta vastauksia voi-
daan mielekkaasti verrata. Ne myos auttavat vastaajaa tunnistamaan asian, sen sijaan etta hanen
pitaisi muistaa se. lkaa kysyimme ikaryhmittain, koska tarkan ian iimoittaminen voi olla arka asia
joillekin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 199, 201-203.)

Taustatietokysymysten jalkeen kysely sisalsi hieman mukaeltuna Marja-Liisa Mankan (2007) orga-
nisaation tydhyvinvoinnin kuntokartoituksen seka tyontekijoiden oman tydhyvinvoinnin kuntokartoi-
tuksen, jotka toteutimme véittdmillé. Organisaation tydhyvinvoinnin tilaa kartoitimme kahdeksalla
eri vaittdmakokonaisuudella, jokaisessa kokonaisuudessa oli viisi eri vaittdmaa eli vaittamia oli yh-
teensé 40. Tyontekijoiden omaa tydhyvinvoinnin tilaa kartoitimme seitsemalla eri vaittamakokonai-

suudella, jokaisessa kokonaisuudessa oli viisi eri vaittdmaa eli vaittamia oli yhteensé 35.
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Henkiloston tyossa jaksamista seka tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyvia osatekijoita koskevat
kysymykset olivat monivalintakysymyksia. Kysymyksissa oli valmiit vastausvaihtoehdot, joista vas-
taaja valitsi itselleen parhaiten sopivat. Molemmissa kysymyksissa oli yhdeksan vastausvaihtoeh-
toa, joista pyysimme vastaajaa valitsemaan viisi tarkeinta vaihtoehtoa. Kysymyksissa oli myos jokin
muu-vastausvaihtoehto, jolla mahdollistimme vastaajalle omavalintaisen vaihtoehdon vastaami-
sen. Vastaajan motivaatiotasoa koskeva kysymys oli asteikkoon perustuva. Esitimme siina nelja
vaittamaa ja asteikko oli neliportainen, vastaajan varmuuteen perustuva Likertin asteikko. Toisena
aaripaana oli “erittain motivoitunut” ja toisena aaripaana “en lainkaan motivoitunut’. Likertin as-
teikko on mielipidevaittamissa kaytetty, tavallisesti 4- tai 5-portainen jarjestysasteikko, johon vas-
taaja merkitsee omaa mielipidettaan parhaiten vastaavan vaihtoehdon annetulla asteikolla. (Hirs-
jarvi ym. 2009, 200.) Kyselyssa viimeisena oli avoin kysymys: “Mita muuta haluaisit sanoa tyohy-

vinvointiin ja sen kehittdmiseen liittyvista asioista?

Hirsjarven (1997) mukaan mittarin reliabiliteetti ja validiteetti ovat tarkeita tutkimuksen toteutuksen
kannalta. Tutkimuksen reliabiliteetin arviointiin voidaan kayttaa erilaisia tutkimus ja mittaustapoja.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimusmittaustulosten luotettavuutta ja toistettavuutta, ei -sattuman-
varaisuutta. Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan mittarin kykya mitata juuri sita mita pitaakin.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 231.) Henkiloston kyselylla kyettiin saavuttamaan tarkoitettuja
tuloksia. Mikali olisimme tehneet toistomittauksen, oletettavasti mittaustulokset olisivat olleet tois-
tettavissa. Edella mainituista syista mittarin reliaabilius toteutui. Kyselyn luotettavuutta olisi lisannyt
mahdollisesti vastausajan jatkaminen, jolloin vastausprosentti olisi voinut olla korkeampi. Mittarin
validius toteutui mielestamme hyvin, koska mittari mittasi juuri sita mita oli tarkoituskin, eli tyonte-
kijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista. Mankan tyohyvinvoinnin kuntokartoituskyselyja on kaytetty
useissa opinnaytetdissa, niiden toistettavuus ja luotettavuus ovat todettu toimiviksi muun muassa

pisteytyksen selkeyden vuoksi.

5.3.3 Aineiston keruu ja analysointi

Julkaisimme webropol-kyselyn lahettamalla kyselylinkin henkildstolle sahkopostitse. Kyselysta
teimme anonyymin, eli siina ei naytetty kyselyyn kutsuttujen vastaamisen tilaa, eika yksittéisia vas-
tauksia pystytty sahkdpostiosoitteen perusteella kohdistamaan vastaajaan. Lapinlahden kunnan
henkiloston maara on kokonaisuudessaan 636. Sahkoposti tavoitti henkilostosta noin 90 %, eli n.
570 henkiloa. Kyselyyn vastasi annettuun paivamaaraan mennessa 95 henkiloa, joten vastauspro-
sentti jai varsin alhaiseksi, sen ollessa n. 17 %. Kato oli nain ollen 475 henkil6a 83 %.
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Kyselyn sulkeuduttua toteutimme maarallisen aineiston analysoinnin webropol tyokalulla. Tiedon-
keruu ja analysointityokalut on paketoitu yhteen, samaan sovellukseen. Tyokalun tavoitteena on
muun muassa helppous ja nopeus. Webropolin kyselysovelluksista saatu tieto kyettiin analysoi-
maan niin, ettei tietoa tarvinnut siirtaa erilliseen analysointiohjelmistoon. Saadusta aineistosta las-
kettiin tarpeen mukaisesti frekvenssit, keskiarvot ja prosentit, lukuun ottamatta Mankan ty6hyvin-
voinnin kuntokartoituksen vaittamia. Kuntokartoituspisteytyksen osalta siirsimme webropolista pe-
rusraportin suodatettuja osia Excel-taulukkolaskentaohjelmaan, jossa pystyimme analysoimaan

vaittamat Mankan (2007) tyéhyvinvoinnin kuntokartoituspisteytyksen mukaisesti.

Avoin kysymys analysoitiin sisallon analyysilla, analyysiyksikkona kaytimme lausetta tai lauseen
osaa. Taman jalkeen listasimme alkuperaiset iimaukset, pelkistimme ne ja listasimme pelkistetyt
ilmaukset. Pelkistamisessa pyrimme tiivistdmaan olennaisen merkityssisallon. Pelkistdmisen jal-
keen siirryimme aineiston luokitteluun, jossa valitsimme kasitteet alakategoriat ja ylakategoriat.
Luokittelussa ryhmittelimme pelkistetyt iimaukset niita mahdollisimman hyvin kuvaaviin alakatego-
rioihin. Luokittelun perusteena toimi aikaisempi tutkimustieto aihealueesta. Taman jalkeen abstra-
hoimme aineiston, jossa yhdistimme alakategorioita ylakategorioiksi. Abstrahoinnissa pyrimme
erottamaan tutkimuksen kannalta oleellinen tieto, jota voitiin hyddyntaa kehittamistehtavassamme.

Kuviossa 4 on esimerkki aineiston pelkistamisesta, luokittelusta ja abstrahoinnista.
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PELKISTETYT ILMAUKSET ALAKATEGORIAT YLAKATEGORIAT
Tyomotivaatio joskus hukassa, palkitsemi-
nen?

Enemman esimieskoulutusta tasa-arvoi-

) Palautteen antami-
seen kohteluun, kannustamiseen

nen ja vastaanotta-

Lahiesimiestehtéviin olisi hyva valita kou- minen

lutuksen ja osaamisen perusteella eika sii-
hen ajautunutta henkiloa pideta/tueta teh-
tavassa vakisin

Sisaisen viestinnan
kehittdminen

ESIMIES
Esimiestaidot tyohyvin-
voinnin osana

Tiedonkulun lisa@minen ja tarkeys

Tyonantaja voisi tukea harrastuksiin, esim.
likunta- tai kulttuurisetelit

Johtajalla selkea, kannustava ja oikeuden-
mukainen rooli suhteessa erilaisiin tyonte-
cnep s Muutoksessa
kijoihin : :
johtaminen

Tulevaisuudesta puhutaan hyvin pessimis-
tiseen savyyn ylemmilta tahoilta (talouson-
gelmat, tydn jatkuminen)

Kuvio 4. Esimerkki aineiston pelkistdmisestd, luokittelusta ja abstrahoinnista.

5.3.4 Tulokset

Tutkimustuloksia esitdmme lukumé&érina eli frekvensseiné (f), keskiarvoina (ka) ja prosentteina (%)
seka havainnollistamme kuvioilla ja taulukoilla. Avoimen kysymyksen tulokset esitamme sanalli-
sesti ja suoria lainauksia kayttaen. Koska kyselyyn vastanneiden maara jai alhaiseksi, esitamme
tulokset yhteenvetomuotoisesti (liite 3), jotta luottamuksellisuus ja eettisyys toteutuvat. Taustatie-
tokysymyksista raportoimme sukupuolen, ikdjakauman seké tydsuhteen keston. Osastokohtaista
tulosten esittamistapaa olemme valttaneet vastausten henkiloitymisen vuoksi. Kyselyn yhteenve-
tomuotoiset tulokset lahetimme sovitusti kunnan henkildstolle 17.5.2014 sahkopostitse.
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Taustatiedot

Vastaajista naisia oli 91,6 % ja miehia oli 8,4 %, kuvio 5.

o5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70O 75 B0 B5 90 95

Mainen

Mies

Kuvio 5. Sukupuolijakauma (f).

Vastaajista oli ialtaan 25 tai alle vuotiaita 4,2 %, 26-35 vuotiaita 12,6 %, 36-45 vuotiaita 24,2 %,
46-55 vuotiaita 40 % ja 56- tai yli vuotiaita 19 %, kuvio 6.

o2 4 6 &8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40

26 tai alle

26-35

36-45

46-55

56 taiyli

Kuvio 6. lkéjakauma (f).

Vastaajien tydsuhteen kesto vuosina jakaantui prosentuaalisesti seuraavasti: alle 1 vuotta 7,4 %,
1-5 vuotta 23,2 %, 6-10 vuotta 16,8 %, 11-20 vuotta 30,5 % ja yli 20 vuotta 22,1 %, kuvio 7.

0 2 4 G g 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Alle 1 vuotta
1-5 yuotta
6-10 vuotta
11-20 vuotta

yli 20 vuotta

Kuvio 7. Tybsuhteen kesto vuosina (f).
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Organisaation tyohyvinvoinnin tila

Organisaation tydhyvinvoinnin tilaa kartoittavien vaittamien tulokset esitimme Mankan (2007) kun-
tokartoituspisteytyksen mukaisesti ja havainnollistamme taulukolla. Pisteytyksen mukaan aihealu-
eittainen tilanne on halyttava, jos pisteet ovat valilla 0-5. Pisteet 6-10 osoittavat, etta tehtavaa
rittaa. Pisteet 11-15 kertovat, etta tilanne on jo jokseenkin (11) tai taysin (15) kunnossa. Kokonais-
pisteissa pisteet 0-36 kertovat, etta tydhyvinvoinnin tilanne on halyttava. Pisteet 37-71 osoittavat,
ettd viela on tekemista tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Pisteet, jotka ovat yli 72 tarkoittavat, etta
tyéhyvinvointiinne on panostettu jo jonkin verran — yli 91 pistetta osoittaa, ettd tilanne on hyva.

Maksimipistemaara on 120.

Organisaation tyohyvinvoinnin kuntokartoituksen tulosten mukaan kyselyyn vastanneet kunnan
tydntekijat kokevat, etta organisaation tydhyvinvoinnin tilassa tehtavaa riittda seuraavilla osa-alu-
eilla: terveys ja tydkyky (8), tydn hallinta (10), tydyhteison toimivuus (9), osaaminen (9), johtaminen
(9), organisaatio eli kunta (8) seka taloudellinen tilanne (8). Vastanneiden henkildiden mukaan tyo-
terveyshuolto ja tydsuojelu ovat jokseenkin kunnossa (11). Halyttavaksi organisaation tyéhyvin-
voinnin tilaa ei voida kuvata minkaan vaittamakokonaisuuden osalta. Kokonaispisteiden mukaan
kuntaorganisaation tyohyvinvointiin on panostettu jo jonkin verran, kokonaispisteiden ollessa 72.

Yhteenveto pisteytyksesta esitetaan taulukossa 3.

TAULUKKO 3: Organisaation tyéhyvinvoinnin kartoituksen tulokset pisteytettyind.

Vaittdma Pisteet Kokonaispisteet
Vaihteluvéli 0-15 Vaihteluvéli 0-120
Terveys ja tydkyky 8
Tydn hallinta 10
Tydyhteis6n toimivuus 9
Osaaminen 9
Johtaminen 9
Organisaatio = Lapinlahden kunta 8
Taloudellinen tilanne 8
Tyéterveyshuolto ja tydsuojelu 11

72

34



Henkiloston kokemukset

Henkiloston kokemusten mukaan organisaation tyéhyvinvoinnin kuntokartoituksessa eniten tehta-
vaa riittda osa-alueilla terveys ja tyokyky (pisteet 8), jossa arvioitavana olivat seuraavat vaittamat:
1) sairauspoissaolot ei ole merkittdva ongelma organisaatiossamme, 2) organisaatio tukee henki-
|6stdn omaehtoista liikuntaa, 3) tyon psyykkista kuormittavuutta arvioidaan systemaattisesti, 4) tyon
fyysinen kuormittavuus on otettu huomioon tyon- ja vastuunjaossa seké 5) vanhuuseléke on paa-
saantoinen elakoitymisen syy organisaatiossamme. Naista vaittdmista vastaajat olivat kokeneet
tyon psyykkisen kuormittavuuden systemaattisen arvioinnin heikoimmaksi. Vastaajista 26,3 % oli
arvioinut tilanteen huonoksi tai ettei asian eteen ole tehty mitdan ja vastaajista 47,4 % oli arvioinut,
ettei tilanne ole vield kunnossa, mutta jotain on asian eteen organisaatiossa tehty. Vastaajista 17,9
% oli kokenut tilanteen olevan jokseenkin kunnossa ja kehitysta on tapahtunut ja vastaajista 8,4 %
arvioi tilanteen olevan taysin kunnossa. Kuviossa 8 esitetdan organisaation terveys ja tyokyky osa-

alueen vastaajien kokemustietoon perustuvat arviot.

Sairaspoissaclot ei ole merkittdva 26
ongelma organisastiossamme.
Organisastiomme tukee 36
henkildston omaehtoista likuntaa.
H_
Tyén peyykkista kuormittavuutta 45
arviciclaan systemaattisesti.
L

Tydn fyysinen kuormittavuus on 3
otettu huomicon tydn- ja
vastuunjaossa.

2
17
“anhuuseldke on paasaantéinen 10
eldkditymisen syy
organisaatiossamme.

Kuvio 8. Organisaation terveys ja ty6kyky osa-alueen arviot (f). (Vaihteluvéli 0-3, O=tilanne on
huono tai mitdén ei ole tehty, 1=tilanne ei ole vieléd kunnossa, mutta jotain on tehty, 2=tilanne on
Jjokseenkin kunnossa ja kehitysté on tapahtunut, 3=tilanne on téysin kunnossa ja tarvitsee I&hinné

Seurantaa ja yllapitoa.)



Toinen osa-alue, jossa vastaajien mielesta tehtavaa riittda (pisteet 8) on organisaatio eli kunta,
jossa arvioitavana olivat seuraavat vaittdmat: 1) kaikki tietavat ja ymmartavat organisaatiomme
tavoitteet, vision ja strategiat, 2) organisaatiorakenteemme on joustava ja mahdollistaa tiedonku-
lun, 3) ty6turvallisuuteen kiinnitetaan jatkuvasti huomiota, 4) vastuu ja valta ovat selkeasti ja hy-
vaksytysti jaettu organisaatiossamme seka 5) organisaatiossamme ollaan kiinnostuneita henkilds-
ton hyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesta, jonka vastaajat olivat kokeneet heikoimmaksi osa-alueeksi.
Vastaajista 12,6 % oli arvioinut tilanteen huonoksi tai ettei asian eteen ole tehty mitaén ja vastaa-
jista 31,6 % oli arvioinut, ettei tilanne ole vield kunnossa, mutta jotain on asian eteen organisaa-
tiossa tehty. Vastaajista 44,2 % oli kokenut tilanteen olevan jokseenkin kunnossa ja kehitysta on
tapahtunut ja vastaajista 11,6 % arvioi tilanteen olevan taysin kunnossa. Kuviossa 9 esitetdan or-

ganisaatio eli Lapinlahden kunta osa-alueen vastaajien kokemustietoon perustuvat arviot.

o

=) 10 15 20 25 30 35 40 45 S0

Kaikki tietavat ja ymmartavat 29
organisastiomme tavoittest, vision
ja strategian.

Drganisaatiorakenteemme on
joustawva ja mahdollistaa
tieclonkulun.

“astud ja valta on selkeasti ja
hywaksytysti jasttu
organisaatiossamme.

Organisaatiossamme ollaan
kiinmostuneita henkildstén
hyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesta.

O w1 =2 3
Kuvio 9. Organisaatio eli Lapinlahden kunta osa-alueen arviot (f). (Vaihteluvéli 0-3, O=tilanne on
huono tai mitaén ei ole tehty, 1=tilanne ei ole vield kunnossa, mutta jotain on tehty, 2=tilanne on
Jjokseenkin kunnossa ja kehitysté on tapahtunut, 3=tilanne on téysin kunnossa ja tarvitsee l&hinna

Seurantaa ja yllapitoa.)



Kolmas osa-alue, jossa vastaajat ovat kokeneet tehtavaa riittdvan, on organisaation taloudellinen
tilanne, jossa arvioitavana olivat seuraavat vaittdmat: 1) organisaatiomme toiminta ja palvelut ovat
laadukkaita, 2) toimintaamme kehitetdan jatkuvasti asiakaspalautteen pohjalta, 3) organisaa-
tiomme talous on kunnossa, 4) organisaatiomme toiminta on tuloksellista seka 5) tydpaikkamme
tulevaisuus on turvattu. Naista vaittamista vastaajat olivat kokeneet organisaation taloustilanteen
heikoimmaksi. Vastaajista 15,8 % oli arvioinut tilanteen huonoksi tai ettei asian eteen ole tehty
mitaan ja vastaajista 41,1 % oli arvioinut, ettei tilanne ole vield kunnossa, mutta jotain on asian
eteen organisaatiossa tehty. Organisaation taloustilanteen vastaajista 31,2 % oli kokenut olevan
jokseenkin kunnossa ja kehitysta on tapahtunut ja vastaajista 11,6 % arvioi tilanteen olevan taysin
kunnossa. Kuviossa 10 esitetaan organisaation talous on kunnossa osa-alueen vastaajien koke-

mustietoon perustuvat arviot.

a 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 &5 &0
Organisaatiomme toiminta ja 8
palvelut ovat laadukkaita.
24
Taimirtaamme kehitetéddn jatkuvasti 36

asiakaspalautteen pohjalta.
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Organisaatiomme talous on S

kunnossa.
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Organisaatiomme toiminta on 28
tulokseliista.

15

Tydpaikkamme tulevaisuus on
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Kuvio 10. Organisaation taloustilanne on kunnossa osa-alueen arviot (f). (Vaihteluvéli 0-3, 0=ti-
lanne on huono tai mitéén ei ole tehty, 1=tilanne ei ole vield kunnossa, mutta jotain on tehty, 2=ti-
lanne on jokseenkin kunnossa ja kehitysté on tapahtunut, 3=tilanne on téysin kunnossa ja tarvitsee
léhinné seurantaa ja yllépitoa.)



Oma tyohyvinvoinnin tila

Tyontekijoiden oman tyohyvinvoinnin tilaa kartoittavien vaittamien tulokset esitamme Mankan
(2007) kuntokartoituspisteytyksen mukaisesti ja havainnollistamme taulukolla. Pisteytyksen mu-
kaan aihealueittainen tilanne on halyttava, jos pisteet ovat 0-5 valilla. Pisteet 6-10 osoittavat etta
tehtavaa riittaa. Pisteet 11-15 kertovat, etta tilanne on jokseenkin (11) tai taysin (15) kunnossa.
Kokonaispisteiden ollessa 0-35, tyohyvinvoinnin tilanne on halyttava. Kokonaispisteiden ollessa
36-70, on viela tekemista tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Kokonaispisteiden ollessa 71-90 vas-
taaja on jo panostanut jonkin verran tyéhyvinvointiinsa ja kokonaispisteiden ollessa 91-105, tilanne

on hyva.

Omaa ty6hyvinvoinnin tilaa vastanneet kunnan tyontekijat kuvaavat hieman positiivisemmin kuin
organisaation tilaa. Aihealue "tyokaverit’ on saanut heikoimman pistemaaran 10, joka Mankan
(2007) mukaan tarkoittaa, etta tehtavaa riittaa tyohyvinvoinnin kehittdmisen osalta. Paasaantoisesti
vastanneiden tyontekijoiden mukaan tilanne on jokseenkin kunnossa. Kehittymishalu ja osaaminen
(13), on nahty parhaiten kunnossa olevaksi aihealueeksi. Terveys ja tyokyky, tyon hallinta ja esi-
miehen tuki ovat saaneet pistemaaran 11. Itseluottamuksen ja elaman tasapainon aihealueissa
pistemaara oli 12. Halyttavaksi tyohyvinvoinnin tilaa ei ole nahty missaan aihealueessa, myoskaan
taysin kunnossa olevaksi ei ole koettu mitaan aihealuetta. Kokonaispistemaaran ollessa 80, vas-
taajat ovat kokeneet panostaneensa omaan tyohyvinvoinnin tilaan jonkin verran. Yhteenveto pis-

teytyksesta esitetaan taulukossa 4.

TAULUKKO 4: Tybntekijoiden oman tyéhyvinvoinnin kartoituksen tulokset pisteytettyind.

Vaittdméa Pisteet Kokonaispisteet
Vaihteluvéli 0-15 Vaihteluvéli 0-105
Terveys ja tydkyky 11
Tydn hallinta 11
Tydkaverit 10
Kehittymishalu ja osaaminen 13
Itseluottamus 12
Elaman tasapaino 12
Esimiehen tuki (esimies = I&hiesimies) 11
80
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Vastaajien mukaan eniten tehtavaa riittdd aihealueen tydkaverit osalta, jossa arvioitavia asioita
olivat seuraavat: 1) tydpaikallani on hyva ilmapiiri, 2) saan tyokavereilta riittavasti myonteista pa-
lautetta, 3) voimme keskustella avoimesti erilaisista asioista, 4) tydryhmani ratkaisee itsendisesti
esiin tulevia ongelmia seka 5) autamme toinen toistamme tarpeen tullen. Naista osa-alueista hei-
koimmaksi vastaajat olivat kokeneet mydnteisen palautteen saamisen. Vastaajista 5,3 % oli arvioi-
nut tilanteen huonoksi tai ettei asian eteen ole tehty mitaan ja vastaajista 21,1 % oli arvioinut, ettei
tilanne ole viela kunnossa, mutta jotain on asian eteen tehty. Vastaajista 42,1 % oli kokenut olevan
jokseenkin kunnossa ja kehitysta on tapahtunut ja vastaajista 31,5 % arvioi tilanteen olevan taysin

kunnossa. Kuviossa 11 esitetaan tyokaverit osa-alueen vastaajien kokemustietoon perustuvat ar-

viot.
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esiin tulevia ongelmia.
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Avtamme toinen toistamme tarpeen 10
tullen.
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Kuvio 11. Oman tyéhyvinvoinnin kuntokartoituksen tyékaverit osa-alueen arviot (f). (Vaihteluvéli 0-
3, O=tilanne on huono, 1=tilanne ei ole vield kunnossa, 2=tilanne on jokseenkin kunnossa, 3= ti-

lanne on téysin kunnossa.)



Tyossajaksamista lisaavat toimenpiteet

Tulosten mukaan tarkeimmaksi tydssa jaksamisen toimenpiteeksi henkildstd koki tydilmapiirin ja
yhteishengen edistamisen. Toiseksi tarkeimmaksi he kokivat yksildtydnohjauksen, kolmanneksi
tarkeimpana vastaajat kokivat tiedonkulun parantamisen, neljanneksi tarkeimmaksi nousi yhteinen
vapaa-ajan toiminta tyokavereiden kanssa seka viidenneksi tarkeimpana vastaajat kokivat lisdkou-
lutuksen. Kuviossa 12 esitamme kokonaisyhteenvedon osa-alueittain tydssa jaksamisen tuloksista

keskiarvon perusteella ja taulukossa 5 lukumaarina.

Tyé&ilmayiirin ja yhteishengen
edistdminen

“Yhsilétydnohjaus

Tiedonkulun parantaminen

‘Yhteistd vapaa-ajan toimintaa
tybkavereiden kanssa

Lisgkoulutus

Kehityskeskustelujen maaran
liz&aminen

Ryhmatyénohjaus

Palautekeskustelujen lisdaminen

Kehityskeskustelujen sisdllén
kehitt&minen

Kuvio 12. Tydsséjaksamisen toimenpiteet térkeysjérjestyksessé (ka). (Vaihteluvali 1-5, 1=térkein).
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Taulukko 5. Tydssdjaksamisen toimenpiteet térkeysjéarjestyksessa (f). (Vaihteluvéli 1-5, 1=térkein)

Toimenpide Asteikko (1=térkein) Keski-
1 2 3 4 5 Yht(f) arvo
Tydilmapiirin ja yhteishengen edistaminen 24 21 17 11 4 77 2,35
Yksilotydnohjaus 12 1 5 6 9 43 2,74
Tiedonkulun parantaminen 18 1 16 13 9 67 2,76
Yhteista vapaa-ajan toimintaa tyokavereiden kanssa 7 9 12 4 12 44 3,1
Lisakoulutus 6 14 11 9 14 54 3,20
Kehityskeskustelujen maarén lisdédminen 3 5 7 5 727 3,30
Ryhmétydnohjaus 7 1" 10 11 18 57 3,39
Palautekeskustelujen lisaéd@minen 5 7 8 1 11 45 3,42
Kehityskeskustelujen siséllén kehittdminen 5 6 9 21 8 49 3,43
Jokin muu, miké 8 0 0 1 3 12 2,25
Yhteensa 95 95 95 95 95 475 3,00

Tulosten mukaan (toimenpide: Jokin muu, mik&?) tydssa jaksamista voidaan edistaa tydmaaria
vahentamalla, tyotehtavia tarkistamalla ja tyon sisaltoa jarkeistamalla. Esimiestyd on merkittava
tydssé jaksamisen osa-alue. Lahiesimiehilta toivottiin tydtapojen lapinakyvyytta ja asenteen muu-
tosta. Lahiesimiesten tulisi olla tehtaviinsa koulutettuja ja heilla tulisi olla osaamisen kautta kay-
tossa “tyokaluja” esimiestydhon. Lahiesimiesten toimintaa, suhteessa henkildstoon, tulisi arvioida
systemaattisesti keskijohdon toimesta. Tilanteissa, joissa lahiesimiehen toimet ovat koettu ongel-
mia aiheuttaviksi, on koettu haasteellisiksi ja vaatisivat kehittamista. Ongelmaksi on koettu perus-

tydn ja keskijohdon kohtaamattomuus.

Hyva terveys ja fyysinen kunto ovat tarkeitéd tydssé jaksamisen kannalta. Tyky-jumpat, joita tyon-
antaja tukee tyoterveyshuollon toteuttamana, on koettu positiiviseksi. Tyonantajan toivottiin tuke-
van terveyden ja kunnon yllapitamista mahdollistamalla tyky-jumpat tyoajalla ja antamalla taloudel-
lista tukea esim. hierontapalveluihin muutaman kerran vuodessa. Tulosten mukaan vastaajat koki-
vat tarkeaksi myos henkiloston myonteisen asenteen ja tydmotivaation. Tyoilmapiiria tulisi yllapitaa
ja kehittaa. Eras vastaajista toi konkreettisesti esille asian, jolla on merkitysta tyGilmapiiriin:

‘jos muutamat tyGntekijét oppisivat kéyttdytyméén”
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Tyohyvinvoinnin kehittamisen kohteet

Tulosten mukaan tarkeimmaksi tydhyvinvoinnin kehittdmisen kohteeksi vastaajat kokivat esimies-
roolin selkiyttamisen. Toiseksi tarkeimmaksi vastaajat kokivat tydn suunnittelun ja tydongelmien
ratkaisuvalmiuksien luomisen, kolmanneksi tarkeimméksi vastaajat kokivat tydviihtyvyyden paran-
tamisen, neljanneksi tarkeimmaksi tydympariston kehittdmisen seka viidenneksi tarkeimmaksi vas-
taajat kokivat ammattitaidon kehittdmisen. Kuviossa 13 esitdmme kokonaisyhteenvedon osa-alu-
eittain tydhyvinvoinnin kehittamisen kohteista tarkeysjarjestyksessa keskiarvon perusteella ja tau-

lukossa 6 lukumaarina.

Esimiesroolin selkivttaminen

Tyén suunnittelu ja tydongelmien
ratkaisuvalmiuksien luominen

Tyéviihtyvyyden parantaminen

Tydymparistin kehittdminen

Ammattitaidon kehittdminen

Tyéyhteisdn toiminnan
parantaminen

Tyén sisdllén kehittaminen

Ammatti-identitestin vahvistaminen

Tyén mielekkyyden lisdaminen

Kuvio 13. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisen kohteet tarkeysjérjestyksessé (ka). (Vaihteluvéli 1-5, 1=tér-
kein)
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Taulukko 6. Tybhyvinvoinnin kehittdmisen kohteet térkeysjérjestyksessé (f). (Vaihteluvéli 1-5,

1=térkein)
Tyohyvinvoinnin kehittdmisen kohde Asteikko (1=térkein) Keski-
1 2 3 4 5 Yht(f) arvo
Esimiesroolin selkiyttdminen 14 1 9 6 5 45 2,49
Tydn suunnittelu ja
tydongelmien ratkaisuvalmiuksien luominen 14 15 14 12 6 61 2,69
Tyéviihtyvyyden parantaminen 6 17 8 11 7 49 2,92
Tydympéristdn kehittaminen 18 1" 9 12 16 66 2,95
Ammattitaidon kehittdminen 14 6 14 10 13 57 3,04
Tydyhteisdn toiminnan parantaminen 1 13 12 14 12 62 3,05
Tyon sisallon kehittdminen 8 1" 9 12 14 54 3,24
Ammatti-identiteetin vahvistaminen 3 7 4 8 9 3 3,42
Tydn mielekkyyden lisddminen 4 3 15 10 11 43 3,49
Jokin muu, mik& 3 1 1 0 2 71 2,57
Yhteensa 95 95 95 95 95 475 2,99

Tulosten mukaan (kehittamisen kohde: Jokin muu, mika?) tyéhyvinvoinnin kehittdmisen kohteiksi
Lapinlahden kunnassa vastaajat kokivat myds oikein resursoidun henkiloston ja palkkauksen tar-
kistamisen suhteessa tydmaaraan. Kyseisilla kehittamismenetelmilla voidaan vaikuttaa tulokselli-
suuteen. Vastaajien mielestd korkeimman johdon tulisi tutustua tyon sisaltéon. Lisaksi tuloksista
selviad, etta asennekasvatus tyota ja monimuotoisia tydyhteisdja kohtaan nahdaan kehittamisen
kohteena, jolla voidaan vaikuttaa tydhyvinvointiin positiivisesti. Yksi vastaajista toteaa asenteisiin

littyen seuraavaa:

‘kukkoileva asenne pois parilta tyéntekijélta, oikeaa yhteistyoté ja toisia arvostavaa tyntekoa

kaivataan”
Tyohyvinvoinnin kehittdmisen motivaatiotaso
Omaa tyohyvinvoinnin kehittamisen motivaatiotasoa vastaajat kokivat seuraavasti: Kaikista vas-
taajista (n=99) erittain motivoitunut ilmoitti olevansa 60 %, jonkin verran motivoitunut 39 % ja en

lainkaan motivoitunut 1 %. Kukaan vastaajista ei ilmaissut olevansa "ei juurikaan motivoitunut”.

Kuviossa 14 esitetdan henkildston motivaation taso tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi.
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Eritt&in motivoitunut
Jonkun verran motivoitunut
En juurikaan motivotunut (0

En lainkaan motivoitunut

Kuvio 14. Henkiléstén motivaation taso tyéhyvinvoinnin kehittémiseksi (f).

Avoimeen kysymykseen: “Mita muuta haluaisit sanoa tyohyvinvointiin ja sen kehittamiseen liitty-
vista asioista?” saimme 28 henkilon vastaukset. Vastaukset tukevat kyselyn aikaisempia tuloksia
seka taydentavat niita. Vastaajien mukaan tyohyvinvointi on kaikkien asia. Vastaajista osa oli ko-
kenut tyon ulkoiset puitteet ja itse tyon miellyttavina ja antoisina. Tyoterveyshuolto on koettu toimi-
vaksi ja sielta on saatu tukea tarvittaessa. Jatkossakin tyontekijoiden tulee saada joustavasti ter-
veydenhuollon palveluja, koska silla on suora yhteys tydhyvinvointiin. Tuloksista ilmenee eraan
tyOyhteison osalta, etta Lapinlahden kunta on koettu hyvaksi tydnantajaksi, jossa on hyva ja osaava

tydyhteiso. Osassa tyoyksikoista iimapiiri on koettu hyvaksi, joka vaikuttaa tyohyvinvointiin.

“TybyhteisGssé jokaisen tehtévé on kehittéa ja pitéé ylléd hyvéé ilmapiirié ja tyéyh-
teisdssé toimia tiimissé sovittujen pelisééntdjen mukaan. Vapaa aika ja ns. muu
elémé auttaa jaksamaan vuoroty0td, ei ajattele tybasioita vapaalla.”

4

“Pienet mukavat jutut muistetaan pitkdén ja ne kantavat Iapi huononpienkin aikojen’

“Hyvin pyyhkii, kun ei jarruttele ja pitédé tyovauhdin taysillé paélla...aikalailla niin

aina”

Henkiloston riittamattomyys on koettu heikentavan tyohyvinvointia. Tyoyksikoissa tulee tarkastella
tehtava- ja toimenkuvia seka tarvittaessa tarkentaa ja jakaa niita uudelleen. Vastauksissa toivottiin
my0s enemman konkreettisia toimia, vahemman projekteja ja hankkeita. Tiedonkulun lisaé@minen
ja sen tarkeyden korostaminen koettiin vaikuttavan tyohyvinvointiin. Vastaajat olivat kokeneet jak-
samiseen ja tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavana asiana tiedottamisen tulevaisuudesta pes-
simistiseen savyyn, joka luo epavarmuutta ja epaluuloa tyoyhteisdissa. Tyohyvinvointiin vaikuttaa

my0s ulkoisten, fyysisten tydolosuhteiden kunnossa pitaminen. Tyénohjaukselle on koettu joissakin
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tyoyksikoissa tarvetta. Tyonohjauksen puuttuminen on koettu merkittavimpana puutteena ja suo-
raan tyossa jaksamista heikentavana tekijana. Tyoyhteisojen erilaisuuden vuoksi, tyonohjauksen
tarve yksikoittain vaihtelee. Joissakin yksikoissa tyo on henkisesti kuormittavaa, joten tyonohjauk-

sen merkitys korostuu.

“Lapinlahden kunnassa on varmasti hyvé ajatus siité, etta tyéhyvinvointia tulee ke-
hittéé ja parantaa. Kuitenkaan ajatus ei aina néyté etenevén kéyténton asti, aina-
kaan kaikissa yksikoissé. Esimerkiksi kaikki eivét saa ty6nohjausta, vaikka sen

avulla tybhyvinvoinnin edistédminen & kehittdminen usein onnistuu.”

Vastaajien mukaan esimiestydssa on kehitettavaa, esimiehet ovat tarkeassa asemassa tyoyhtei-
son hyvinvoinnin kehittamisessa. Esimiehiltd vaaditaan osaamista ja kiinnostusta myos tyohyvin-
voinnin kehittamistad kohtaan. Luottamuksellisten henkiléstosuhteiden my6ta voidaan rakentaa
hyva ja toimiva tyoyhteiso. Vastaajat toivoivat esimiehille lisaa esimieskoulutusta seka esimies rek-
rytoinneissa tulisi kiinnittda huomio koulutustaustaan seka osaamiseen. Tyontekijoiden keskuu-
dessa tasapuolisuus ja tasa-arvoisuus luovat pohjan tydhyvinvoinnille, johon esimiestydssakin tulisi
kiinnittaa huomiota. Vastaajat toivoivat esimiehilta napakampaa otetta vastuiden maarittamisessa
tasapuolisesti tyontekijoiden valilla. Lisaksi lisavastuiden tulisi nakya myos palkkauksessa. Esimie-
hilta toivottiin selkaa, kannustavaa ja oikeudenmukaista roolia suhteessa tyontekijoihin. Erilaisuu-
den arvostaminen koettiin tarkeaksi. Vastaajien mukaan tyohyvinvointia parantaisi se, etta esimie-
het tuntisivat yksikoidensa toiminnan ja tyon sisallon riittavan hyvin, jolloin he voisivat olla tyonte-
kijoiden kanssa kehittamassa tyoyhteison toimintaa. TyOyhteisoissa tulisi sopia yhteisista pelisaan-
ndista seka avoimuuteen ja ryhmahengen yllapitamiseen tulisi kiinnittaa huomiota. Asioiden lapi-
kayminen hyvissa ajoin, ennen kuin tilanteet paasevat ongelmallisiksi, koettiin tarkeaksi tyohyvin-

voinnin kannalta. Esimiestydsta vastaajat esittivat muun muassa seuraavaa:
“Toivoisin esimiehen napakampaa otetta "méaéaratd" vastuita tasaisesti, pienessa
tybyhteisGssé jokaisen kuuluu ottaa saman verran vastuuta yhteisisté asioista, nyt

tahtovat kasaantua samoille ihmisille..”

“Jos esimies pitdd omia menojaan térkedmpéné kuin yhdesséoloa alaisten kanssa

edes kerran vuodessa; onko se hyvéé esimiestaitoa?”

“MyGs heikot ja herkét tyontekijat ovat arvokkaita ja tarpeellisia.”
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Vastaajat toivoivat tydnantajan tukea harrastusmahdollisuuksiin esimerkiksi palvelusetelien/liikun-
tasetelien kayttoonotolla. Lisaksi vastaajat toivoivat mahdollisuutta liikunnan harjoittamiseen tyo-
ajalla esimerkiksi kerran kuukaudessa, mika lisaisi omaa motivaatiota. Tyomotivaatiota voidaan

vastaajien mielesta kehittaa myos erilaisilla palkitsemisen keinoilla.

Tulosten mukaan ongelmatilanteet voivat olla myds yksiloiden valisia kahnauksia. Niista voidaan
selvitd johdonmukaisen esimiestyoskentelyn turvin. Lisaksi on muistettava, etteivat koskaan kaikki
ole tyytyvaisia kaikkiin asioihin. Jokaisen tydntekijan tulee ottaa vastuu omasta tyostaan, tulee huo-

mioida toiset tyontekijat ja pitaa kiinni sovituista asioista. Epaasiallista kayttaytymista ei tule sallia.

“‘Jokaisen tulisi katsoa itsedén kriittisesti ja sen perusteella pyrkié toimimaan tyéyhteis6ssé
paremmin. Toisia emme voi muuttaa - ainoastaan itsedmme. Lisétdén me henkisyytta, ol-

kaamme tiimi joka pyrkii yhteiseen hyvéén.”

5.4  Asiantuntijaryhmien fokus-haastattelut

Fokusryhmahaastattelu on laadullinen tutkimusmenetelma, jota kaytetaan yhteiskunta- ja ihmistie-
teissa seka kaytettavyystutkimuksessa. Lyhyesti kuvailtuna kyseessa on puolistrukturoitu (semist-
ructured) ryhmahaastattelu- tai ryhmakeskustelutilanne, jota ohjailee haastattelija eli moderaattori
(moderator, facilitator). Fokusryhmahaastattelun avulla voidaan valmistella myohempaa tutki-
musta, tdydentaa muilla menetelmilla saatavia tuloksia tai laajentaa tutkimusotetta. Fokusryhmat
on hyva keino saada selville kayttajien tarpeita, mieltymyksia, subjektiivisia reaktioita ja toiminnal-
lisuusideoita tuotteiden ja palvelujen kehitysta varten. Fokusryhmat on suunniteltu tekemaan juuri
sen, mitd nimi kertoo: fokusoimaan. Tilastollisen yleistyksen sijasta pyritadn saamaan tietoa pai-
kallisesta ilmiosta (Hirsjarvi & Hurme 2008, 59). Fokusryhma ei ole ryhman jasenten valista va-
paasti likkuvaa keskustelua. Keskustelulla on fokus ja selkeasti tunnistettava agenda. Kysymysten
tulisi olla avoimia ja keskusteluun kannustavia. Pelkkia kylla/ei —kysymyksia tulisi valttaa, paitsi
johdantona teemoihin. Haastatteluissa korostuu ryhmadynamiikka ja se, miten vastaajat kommu-
nikoivat ja taydentavat toisiaan. Fokusryhmatekniikalla saadaan paljon tietoa siitd, kuinka saman
tai erimielinen ryhma on jostain asiasta, mutta silla ei varsinaisesti haeta konsensusta. Tarkein asia
on tiedon keruu. Keskustelu voidaan nauhoittaa tai videoida tai kirjata ylos. Tall6in olisi hyva, etta

kirjuri on joku muu kuin ryhman vetaja. (Parviainen 2005, hakupaiva 29.12.2013.)

46



Opinnaytetydmme fokusryhmahaastattelujen kohdejoukot valittin harkinnanvaraisesti yhdessa
tyoelamaohjaajan kanssa. Fokusryhmia oli kolme, ja ne koostuivat eri asiantuntijaryhmista, nain
varmistimme sen, etta saamme mahdollisimman kattavasti tietoa myos lopullista tuotosta varten.
Ryhmat muodostuivat seuraavasti: 1) Lapinlahden kunnan ylin johto eli johtoryhma, joka kattaa
kaikkien hallintokuntien esimiehet; 2) Tydsuojelu ja tydterveyshuolto, tydsuojelupaallikko, tydsuo-
jeluvaltuutettu, tyoterveyslaakari ja tydterveyshoitaja; seka 3) luottamushenkilt, kunnanvaltuuston,

kunnanhallituksen ja lautakuntien puheenjohtajat.

5.4.1 Tutkimuskysymykset ja teemat

Fokusryhmahaastattelujen tutkimuskysymykset ja teemat muodostuivat henkilostolle tekemamme
kvantitatiivisen kyselyn tulosten seka teoreettisen tiedon perusteella. Haastateltavilta halusimme
saada asiantuntijoiden nakemyksia ja syventavaa tietoa Lapinlahden kunnan taman hetkisesta tyo-
hyvinvoinnin tilasta ja sen edistamisesta. Lisaksi tarkoituksenamme oli saada konkreettista ohjeis-
tusta kehittamistehtavamme lopullisen tuotoksen, tydhyvinvointisuunnitelmaluonnoksen laatimista

varten.

Tutkimuskysymyksina olivat:

Millainen on Lapinlahden kunnan tyohyvinvoinnin tila nyt?
Mitka ovat tydhyvinvoinnin kehittamistarpeet tulevaisuudessa?
Mitka ovat keinot, joilla edistetdan Lapinlahden kunnan tydyksikoiden tydhyvinvointia?

Millainen ty6hyvinvointisuunnitelman tulisi olla sisalléltdan ja ulkoasultaan?
Tutkimuksemme kvalitatiivisen aineiston keruun teemoiksi muodostuivat henkildstolle suunnatun

kyselyn tuloksiin perustuen: tydnohjaus, esimiestaidot ja johtaminen, ryhmahenki, yksilon asenteet
ja voimavarat seka tyon hallinta, tydn organisointi ja fyysiset rakenteet.
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5.4.2 Aineiston keruu ja analysointi

Laadullisen tutkimusosion aineiston keruumenetelména kaytimme fokusryhmahaastattelua eri asi-
antuntijaryhmilta. Tallaiseen aineistonkeruutapaan paadyimme menetelman mahdollistaman kes-
kustelevuuden vuoksi. Tarkoituksena ei ollut kayttaa tiukkaa, saannonmukaista, strukturoitua tapaa
vaan nimenomaan saada fokusoitua tietoa hieman vapaamuotoisemmin valituilta kohderyhmilta.

Fokusryhmahaastatteluja varten aloimme huhtikuun 2014 lopussa valmistella padaihealueita seka
haastattelukysymyksia webropol-kyselyn tulosten seké teoriatiedon pohjalta. Paatimme etukateen,
ettd haastattelut toteutetaan hyvin vapaamuotoisina, ei suinkaan strukturoituina haastattelutilan-
teina. Paaaihealueiksi valitsimme: 1) etukateiskysymysten lapikayminen, 2) henkilostolle suunna-
tun kyselyn tulosten esittaminen ja lapikdyminen yhdessa haasteltavien kanssa seka 3) konkreet-
tisten nakemysten/mielipiteiden esittdminen tyohyvinvointisuunnitelman laatimista varten. Lahe-
timme haastatteluryhmille etukateiskysymykset seka yhteenvedon henkildston kyselysta
29.4.2014, jotta he voisivat valmistautua haastatteluja varten. Pyrimme siihen, ettd haastateltavat
tutustuvat ylipaataan tyohyvinvointiin liittyviin kasitteisiin ja sisaltéon. Ohjeistimme haastateltavia
pohtimaan asioita asiantuntijoina Lapinlahden kunnan nakokulmasta. Pyysimme haastateltavia
miettimaan etukateen seuraavia kysymyksia ja laittamaan omia ajatuksia/kasityksia ylos ranskalai-

silla viivoilla.

* Mita on mielestasi tydhyvinvointi? (kasitteena ja konkreettisena ilmiona)

* Mitka asiat mielestasi tuottavat tyon imua = hyvinvoiva tyontekija?

* Mista tunnistaa hyvinvoivan ja tyon imua kokevan tyontekijan? (merkit tydhyvinvoinnista)

* Mista tunnistaa pahoinvoivan tyéntekijan? (merkit tydhyvinvoinnin ongelmista)

* Mitka tyohyvinvointiin liittyvat asiat ovat hyvin/kunnossa Lapinlahden kunnassa?

* Mitka ovat tiedossa olevat tydhyvinvoinnin ongelmat/kehittdmisen tarpeet Lapinlahden kunnassa?

* Millainen tydhyvinvointisuunnitelman tulisi olla? (sisalto, laajuus yms.)

Toteutimme fokusryhmahaastattelut 12.5.2014 ja 13.5.2014 etukateen varatuissa kokoushuo-
neissa Lapinlahden kunnantalolla. Opinnédytetydn aineiston keruuseen kaytettava Lapinlahden
kunnan henkiléston tybaika toteutettiin palkallisena, tasta sovimme hallintojohtajan kanssa suun-
nittelupalaverissa 11.11.2013. Aineistonkeruuta varten toimeksiantaja antoi k&yttdon tarvittavat ti-
lat, laitteet ja valineet. Paddyimme nauhoittamaan fokusryhmahaastattelut samanaikaisesti kah-

della eri nauhurilla aineiston taltioimiseksi.
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Kukin haastattelutilaisuus kesti 172-2 tuntia. Haastattelut etenivat iiman keskeytyksia, eika ulkopuo-
liset hairinneet tilanteita. Koimme, etta keskustelu oli avointa ja luontevaa. Haastattelujen aikana
teimme myds muistiinpanoja paperille muistin tueksi. Ensimmaiseksi asiantuntijaryhmaksi olimme
valinneet johtoryhman. Lahetimme kutsun yhdeksalle (9) johtoryhman jasenelle, heista saapui pai-
kalle haastatteluun kuusi (6) henkilda. Toisena asiantuntijaryhmana haastattelimme luottamushen-
kilojohdon. Lahetimme kutsun kunnanvaltuuston, kunnanhallituksen ja lautakuntien puheenjohta-
jille, yhteensa kahdeksalle (8) henkilolle, joista paikalle haastatteluun saapui nelja (4) puheenjoh-
tajaa. Tyoterveyshuollon ja tydsuojelun asiantuntijaryhméhaastatteluun kutsuimme viisi (5) henki-

163, jotka kaikki saapuivat paikalle.

Kavimme jokaisen ryhman kanssa haastattelun alussa lapi haastattelutilaisuuden rungon (liite 4),
jonka mukaan etenimme. Etukateen lahetetyt kysymykset kavimme lapi keskustelunomaisesti. Osa
haastateltavista oli perehtynyt aihealueisiin huolellisesti, ja saimmekin jo tassa vaiheessa haasta-
teltavilta hyvaa tietoa kunnan tdman hetkisesta tydhyvinvoinnin tilasta seka mita asiantuntijat na-
kevat kehittamisen kohteiksi. Myos tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksen laatimista varten saimme
monipuolisesti vastauksia. Osa haastateltavista ei selvastikaan ollut ehtinyt perehtya aihealuee-

seen ja nain ollen keskustelu kyseisesta teemasta jai varsin vaatimattomaksi.

Henkilostolle suunnatun kyselyn tulokset kavimme lapi yhteenvetomuotoisesti. Mikali haastatelta-
villa oli tarkentavia kysymyksia, vastasimme niihin haastattelun aikana, kuitenkin niin, ettei mitaan

yksityiskohtaisia tietoja annettu julki.

Viimeisend paaaihealueena fokusryhmahaastatteluissa kasittelimme konkreettisten nakemys-
ten/mielipiteiden esittamista tydhyvinvointisuunnitelman laatimista varten. Yhteenvetona ty6hyvin-
vointisuunnitelman laatimisesta kunnan ulkopuolisen tahon toteuttamana tuli esille nakemys, ett-
emme tee lopullista tuotosta suoraan kunnan paatoksentekoelimille hyvéaksyttavaksi. Tehtavak-

semme jai laatia suunnitelma, jossa on tavoitteet, keinovalikoima seka suosituksia.

Opinndytetyontekijoind roolimme haastatteluissa oli vastata haastattelutilanteen etenemisesté
suunnitellun ja haastatteluryhmille ilmoitetun aikataulun mukaisesti, pitda ylla keskustelua, ottaa
kaikkien mielipiteet huomioon ja huolehtia siita, etta jokainen saa ryhmassa puheenvuoron. Haas-
tattelutilanteet nauhoitettiin kahdella nauhurilla sekd molemmat opinnaytetyontekijat kirjasivat koko
haastattelujen ajan ylos tarkeimmaksi nousseita teemoihin liittyvia nakemyksia. (Tuomi & Sarajarvi
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2009, 75; Hirsjarvi & Hurme 2010, 34.) Olimme etukateen suunnitelleet ja laatineet tydhyvinvointi-
teorioiden ja henkilostolle suunnatun kyselyn tulosten perusteella malliesimerkin lyhyesta, tauluk-
komuotoisesta tyohyvinvointisuunnitelman konkreettisesta tyokalusta, joka oli myo0s lahetetty etu-

kateismateriaalina haastateltaville.

Aineiston analyysi

Tutkimuksemme tarkkaan rajattu ilmio oli tydhyvinvointi ja sen edistaminen. Analysoinnissa on ker-
rottava kaikki mahdollinen tieto, mita tutkimuksen aikana saadaan aiheesta tietoon. Aiheen rajauk-
sen tulee pohjautua tutkimuksen tavoitteeseen ja tutkimuksen tavoitetta ohjaaviin kysymyksiin.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 92.) Kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston sisallonanalyysi voidaan jakaa
kolmeen eri analyysitapaan: 1) aineistolahtdinen, 2) teorialahtdinen ja 3) teoriaohjaava sisallonana-
lyysi. Hyddynnettava, toisin sanoen tutkimuksessa kaytettava analyysitapa valikoituu tutkimusta-
van mukaan. Tutkimuksemme kvalitatiivisen osuuden aineistoa kasitellessamme hyddynsimme
teoriaohjaavaa sisallonanalyysia, joka on yhdistelma aineistolahtoista ja teorialahtoista sisal-
lonanalyysia. Teoriaohjaavan, jota voidaan kutsua my0s teoriasidonnaiseksi sisallonanalyysiksi,
tavoitteena tassa tutkimuksessa on asiantuntijoilta saadun tiedon avulla tasmentaa teoreettista ka-
sitysta kehitettavasta tuotoksesta. Teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa on teoreettisia kytkentoja,
analyysiyksikot valitaan aineistosta, mutta aikaisempi tieto ohjaa analyysin tekemista. Tuolloin ana-
lyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan, mutta teoria toimii apuna analyysin tekemisessa. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2002, 98-99; Tuomi ym. 2009, 96-97; Vilkka 2005, 140.)

Laadullisen tutkimuksen analyysissa aineisto ja tutkimuksen tavoite ovat tiiviissa vuoropuhelussa
keskenaan ja aineistoa tarkastellaan kokonaisuutena. Aineiston késittely sisaltdd kolme eri tehta-
vaa: luokittelun, analysoinnin ja tulkinnan. Naiden kolmen osatehtavan painotukset voivat vaihdella
tutkimuksesta toiseen riippuen tutkimustavasta ja tutkimuskohteesta. Kaikki ndma osatehtavat ovat
kuitenkin tarpeellisia laadullisen tutkimuksen analyysissa. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen
2010, 11-13.) Fokusryhmilld saadaan aineistoksi haastattelumateriaalia, joka koostuu fokusryh-

maan osallistujien kommenteista. Aineiston analyysimenetelmia on ainakin nelja:

« litterointiin (transcription) perustuva analyysi
* nauhoituksiin perustuva analyysi
* muistiinpanoihin perustuva analyysi

* muistinvarainen analyysi
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Tallensimme aineiston nauhureille, jota seurasi seuraava analysoinnin vaihe eli litterointi. Litteroin-
nin avulla voitiin [ahestya aaninauhoituksin tallennettua aineistoa, jota muutimme helpommin hal-
littavaan ja tutkittavaan muotoon. Litteroinnin tuli vastata asiantuntijoilta saamiamme suullisia lau-
sumia. Litterointi on osa aineistoon tutustumista ja sen tarkkuus on syyta maaritella suhteessa tut-
kimusintressiin. Mikali aineisto on laaja, ei aina ole jarkevaa litteroida sita kokonaan, vaan aineisto
puretaan tekstiksi tutkimuksen kannalta olennaisten asioiden osalta. Tutkimusaineistoon on mah-
dollista tehda osittainen litterointi ja se voidaan tehda esimerkiksi tutkimuksen teema-alueiden mu-
kaan. Haastatteluaineiston litterointi helpottaa tutkimusaineiston jarjestelmallista lapikayntia, ai-
neiston ryhmittelya ja kategoriointia. (Ruusuvuori ym. 2010, 13-14; Vilkka 2005, 115-116, 140;
Tuomi ym. 2002, 98-99.)

Tutkimuksessamme suoritimme osittaista litterointia kvantitatiivisesta kyselyaineistosta noussei-
den teemojen mukaisesti, jotka esiintyivat myos Mankan tyohyvinvointiteoriassa. Osittainen litte-
rointi nahtiin perustelluksi ryhmahaastatteluaineiston laajuuden vuoksi. On myds todettava, etta
haastatteluissa keskustelu ajautui osittain teema-alueiden ulkopuolelle, jolloin aineiston litterointi
kokonaan ei ollut tarkoituksen- eika tarpeenmukaista. Suoritimme litteroinnin tietokoneella word-

tekstinkasittelyohjelmalla valittomasti haastattelutilaisuuksien jalkeen.

Analysoinnin kolmas vaihe sisaltaa aineiston luokittelun, teemoittelun seka tyypittelyn. Tassa tutki-
muksessa kaytimme teemoittelua, jossa pyrimme hahmottamaan keskeisia aihepiireja eli teemoja.
Teemoittelu mahdollistaa tiettyjen teemojen esiintymisen vertailun aineistossa. Koska opinnayte-
tydssamme hyddynsimme aineiston hankintamenetelmana fokusryhméahaastatteluja, joissa kyse-
lyaineiston pohjalta olimme muodostaneet teemoja, muodostivat ne jo itsessaan jasennyksen ai-

neistoon. (Tuomi ym. 2009, 93.)

Tutkimuskysymysten ohjaamana kuuntelimme nauhoitukset ja kirjoitimme erilliselle paperille tutki-
muskysymyksia kuvaavia ilmaisuja. Analyysiyksikkoind kaytimme lausetta tai lauseen osaa. Ta-
man jalkeen listasimme alkuperéiset iimaukset, pelkistimme ne ja listasimme pelkistetyt iimaukset.
Pelkistamisessa pyrimme tiivistdmaan olennaisen merkityssisallon. Pelkistdmisen jalkeen siir-
ryimme aineiston luokitteluun, jossa valitsimme kasitteet alakategoriat ja ylakategoriat. Luokitte-
lussa ryhmittelimme pelkistetyt ilmaukset niitd mahdollisimman hyvin kuvaaviin alakategorioihin.
Luokittelun perusteena toimi aikaisempi tutkimustieto aihealueesta. Taman jalkeen abstrahoimme
aineiston, jossa yhdistimme alakategorioita ylakategorioiksi. Abstrahoinnissa pyrimme erottamaan
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tutkimuksen kannalta oleellinen tieto, jota voitiin hyodyntaa kehittamistehtavassamme. Kuviossa

15 on esimerkki aineiston pelkistamisesta, luokittelusta ja abstrahoinnista.

Tyonohjaus ei ole mahdollista
kaikissa yksikoissa, esimies ei
nae tarvetta

Kaikilla ei tarvetta
tyonohjaukseen

Tyonohjauksen kasitteen
maarittely ja tarve

Mikali tarve tyonohjaukseen,
niin ulkopuolinen interventio

Tyonohjauksen maaritelmassa
huomioitava etta se on
ulkopuolisen antamaa ohjausta
ja neuvontaa

Ulkopuolinen tydnohjaaja

Tyonohjaaja organisaation
ulkopuolelta

Tyonohjaus
Pelkistetyt ilmaukset Alakategoriat Ylakategoriat
Yksilo ja ryhmatyonohjausta
Tukea tyohon Tyonohjauksesta voimaa
Kunnassa tyoterveyspsykologi tyohon
jota kéytetaan tyoyksikdissa
Tyonohjauksen kasitteen
ymmartaminen, ettei sekoteta
tyohon perehdyttamiseen
TYONOHJAUS

Kuvio 15. Esimerkki aineiston pelkistdmisesta, luokittelusta ja abstrahoinnista.

5.4.3 Tulokset

Tuloksissa esitetaan teemoihin liittyen haastatteluissa esiin tulleet asiantuntijoiden ndkemykset

kunnan taméan hetkisesta tydhyvinvoinnin tilasta seka tydhyvinvoinnin kehittdmisen tarpeista ja kei-

noista. Haastattelukysymyksen: “Millainen tyéhyvinvointisuunnitelman tulisi olla sisalloltaan ja ul-

koasultaan?” tulokset esitamme luvussa seitseman, tyéhyvinvointisuunnitelman laadinta.
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Tyohyvinvoinnin nykytila

Kvalitatiivisen tutkimusosion tuloksista ilmenee, etta tyohyvinvointi on sidoksissa organisaation
henkilostopolitikkaan. Mikali yksikossa esiintyy tyohyvinvoinnin ongelmia, on silla vaikutusta koko-
naishyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Tyohon liittyvia ongelmia on jokaisessa tyoyhteisossa, kaik-
kina aikoina. Asiantuntijoiden mukaan Lapinlahden kunnalla on hyva maine, henkilosto on motivoi-
tunut ja osaava, tyoterveyshuolto on toimiva ja se ennaltaehkaisee sairauksia kiinnittamalla huo-

miota myds tydergonomiaan. Tyoterveyshuolto jarjestaa myos tyky-toimintaa.

Lapinlahden kunnassa on panostettu terveyden edistdmiseen muun muassa jarjestamalla tyky-
likuntaa seka kunnassa on luotu puitteet ja mahdollisuudet likkumiseen ilmaisilla likuntapaikoilla.
Henkiloston on mahdollisuus pitaa itsensa fyysisesti kunnossa, joka tukee myds psyykkista ja so-
siaalista hyvinvointia. Asiantuntijat kokivat positiivisena sen, ettd kunta on tydnantajana joustava.
Tasta esimerkkina mainittiin kellokorttijarjestelmasta luopuminen. Tulosten mukaan tydhyvinvointia
edistetaan ja siihen panostetaan kunnassa. Kunta tukee koulutuksiin osallistumista seka pitaa
huolta tyontekijoistaan. Organisaatiomuutoksissa on saatu tarvittaessa tukea ulkopuolisilta konsul-
teilta ja asiantuntijoilta. Lapinlahden kunta kiinnittdd huomiota tydympariston fyysisten rakenteiden
kunnossapitoon seka investoimalla uusia toimivia toimintaymparistoja. Kunnassa pyritaan jarjesta-

maan asianmukaiset ja toimivat tyovalineet henkiloston kayttoon.

Tyohyvinvoinnin kehittamisen tarpeet ja keinot

Tulosten mukaan yhdeksi merkittavaksi tydhyvinvoinnin osa-alueeksi nahtiin tyonohjaus. Tyonoh-
jauksella koetaan saavan tukea ty6hon, se auttaa jaksamaan tydssa ja pysymaan tyokykyisena.
Asiantuntijoiden nakemyksen mukaan tydyhteisoissa on tarvetta seka yksilo- etta ryhmatydnoh-
jaukselle. Talla hetkella kaikissa yksikoissa ei ole tarvetta tydnohjaukseen, ja toisissa yksikdissa
esimies ei n&e tarvetta tydnohjaukseen, vaikka tyontekijat kokisivat sen tarpeelliseksi. Tyonohjaus
maariteltiin siten, ettd se on tydyksikon tai organisaation ulkopuolisen tahon toteuttamaa ohjausta
ja neuvontaa. Kasitetta ei tule sekoittaa esimerkiksi tydhon perehdyttdmiseen. Tyonohjauksen li-
saksi Lapinlahden kunnassa on kaytettavissa tyoterveyspsykologi, joka on tyéterveyshuollon asi-

antuntija, jonka toiminnan aluetta ovat tydn henkiset ja sosiaaliset vaatimukset.

“‘Mikéli tarve tyénohjaukseen, niin ulkopuolinen interventio.”
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Yhdeksi tarkeaksi tyohyvinvoinnin osatekijaksi nousi esimiesty0. Esimiehen roolin on oltava selkea
ja sita tulisi arvostaa, lahiesimiehen rooli korostuu tydyksikoiden toiminnoissa. Asiantuntijoiden
mielesta lahiesimiesten yhteistyo organisaation sisalla myds tyohyvinvointiin liittyvissa teemoissa
voisi tukea esimiesten tyoskentelya. Esimiesten tyotehtavien hoitamista varten tulisi varata ja mah-
dollistaa riittavasti aikaa. Esimiestyossa nahdaan kehitettavaa, esimiehia pitaisi kouluttaa, jotta he
saisivat valmiuksia hoitaa tyoyksikon ongelmatilanteita ratkaisukeskeisesti. Lahiesimiesrooliin kuu-
luu vastuunotto seka annettujen ohjeistusten noudattaminen. Lahiesimiesten pitisi rohkaistua ot-
tamaan asioita esille tydyhteisossa ongelmien valttamiseksi. Tyon suunnittelu ja organisointi eivat
osittain toimi muun muassa esimiesten vaihtuvuuden vuoksi. Johtamisessa tulee kiinnittda huomio
hyvaan johtamiseen myds muutostilanteissa. Esimiesten ja tyontekijoiden kesken vuorovaikutus
nahdaan kaksisuuntaisena, molemmat vaikuttavat toisiinsa. Asiantuntijat toivoivat, ettd ongelmien
ilmetessa tulee ottaa yhteys ensin omaan esimieheen. Mikali ongelmien ratkaisu ei etene sitd
kautta, on kyettava ottamaan yhteytta seuraavalle johdon tasolle tai yt-toimielimiin. Asiantuntijat

toivat esille, ettei luottamushenkildiden tule puuttua tydyksikkokohtaisiin henkilostdongelmiin.

“Léhiesimiehille oma ryhmé, jossa annettaisiin tukea...”

“Léhiesimiesten valmiudet parannettava, jottei ongelmia tulisi.”

“Jos esimies ei reagoi esiin tulleisiin ongelmakohtiin, ei luottamushenkildiden asia puuttua.
Tybntekijoiden on noustava seuraavalle tasolle, tyGyksikkdd edustava jérjesté ajamaan

asiaa.”

Tulosten mukaan ryhmahenki, me-hengen luominen edesauttavat tydhyvinvoinnin kokemusta tyo-
yksikdissa. Hallintokunnilla ei ole talla hetkelld asiantuntijoiden mukaan yhtenevaiset toimintamallit
kéytossa. Yhteisten toimintatapojen, pelisdantdjen ja erilaisten toimintamallien raamittaminen ja
tekeminen eivat yksistaan auta, ne on jalkautettava tydyksikkotasolle ja niita tulee noudattaa seké
seurata. Esimerkiksi kehityskeskustelut eivat ole kaytossa kaikissa tydyksikdissa. Asiantuntijat esit-
tivat sekd toimintatapojen seurantaa etta tiedottamista varten otettavaksi kayttoon henkildstoleh-
den, joka voisi iimestya nelja kertaa vuodessa. Ryhméhenkeen vaikuttavat tyén hallinnan tunne,

tydn ja tydkavereiden arvostus seka henkiloston keskinainen yhteistyo.

“Organisaatiotasolla raamitettu mallit kohtalaisen hyvin, mutta onko malleja riittévésti jalkau-
tettu, kehityskeskustelut ei kaikkialla k&yt0sséa.”

54



“Henkildston tulee huolehtia tyéhyvinvoinnista, tybnantajapuolella ei aina vika.”

Haastattelutulosten mukaan tyohyvinvointi on henkilokohtainen kokemus, se liittyy vahvasti yksi-
|60n ja jokainen yksilo voi vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa. Jokaisella tyontekijalla on vastuu
tyohyvinvoinnista seka tyon tuloksellisuudesta. Elamanhallinta ja henkilokohtaiset asenteet vaikut-

tavat omaan tyohyvinvointiin ja sita kautta koko tyoyhteison hyvinvointiin.

“Jos tdihin I&htd on innostavaa, niin tyd on innostavaa.”

“Jokainen voi miettid, milla asenteella téihin lahtee.”

Tulosten mukaan tyontekijan sairastaessa fyysisesti tai psyykkisesti, tydssa jaksaminen ja tydhon
sitoutuminen on heikompaa. Ihmisen ollessa tasapainossa ja hyvinvoiva, ihmisen tyokyky ja moti-
vaatio ovat paremmat. Tulosten mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavat myds tyon mielekkyys ja tyo-
ympariston turvallisuus. Haastatteluissa tuli ilmi henkildston vaihtuvuus tydpaikalla. Osalle tydnte-
kijoista sopii tehda tyota samassa tyopaikassa 30 vuotta ja joku toinen haluaa vaihtaa tyopaikkaa
vaihtelevuuden vuoksi. Jotkut haastateltavista kokivat vaihtuvuuden negatiivisena ilmiona ja toiset

ajattelivat sen olevan luonnollinen ilmio.

“Vaihtuvuus on uuden oppimista ja positiivista, mutta voi olla myés muutosvastarintaa.”

Tulosten mukaan hyvinvoiva tydntekija on innostunut, aktiivinen ja jaksaa tehda tyonsa tunnollisesti
seka hanella on kehittamisideoita. Pahoinvoiva tyontekija ei suoriudu tehtavistaan eika hanella ole
kehittdmisideoita. Haastattelutulosten mukaan koulutuksilla, tyota tekemalla ja asioita kehittamalla
voidaan vaikuttaa myds tyohyvinvoinnin edistdmiseen. Tydhyvinvointiin vaikuttavat haastateltavien
mukaan yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys. Sairaspoissaolojen vahentamiseksi
asiantuntijat toivoivat kohdennettua likuntaryhmaa, esimerkiksi tuki- ja likuntaelinsairauksista kar-

siville.

“Tybhyvinvointi on kokonaishyvinvointia, tydn kuormitus, ei koeta mielekkaéksi, sosiaaliset

Suhteet, oma terveydentila...”

“Huono psyykkinen vointi vaikuttaa sairaslomiin lisé&vésti.”
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Tulosten mukaan tiedottaminen koettiin olevan yksi kehittamisen osa-alue. Toisaalta koettiin, etta
kunnassa kylla tiedotetaan asioista, mutta tieto saatetaan ottaa negatiivisesti vastaan. Tietoa on
kaikkien saatavilla, mutta kaikki eivat valttdmatta osaa sita etsia oikeista paikoista. S&hkoposti seké
sosiaalinen media ovat yleistyneet kaytossa. Varsinkin sahkoposti koettiin olevan tehokas tiedotta-
misen menetelma. Haastateltavien mielesta asioista tulisi tiedottaa riittdvan ajoissa ja tiedottamisen

monipuolisuutta tulisi kehittaa.

“Séhkdposti on parantanut tiedotusta ja sosiaalinen media on kédytdsséa. Tietoa saa kun etsii.”

“Tiedottamista lisénneet sdanndlliset palaverit.”

Asiantuntijoiden mukaan kuntaliitos kaihertaa edelleen, tydntekijoiden keskuudessa esiintyy “kai-
puuta vanhaan”, jolla viitattiin kuntien (itsendinen Lapinlahti ja itsendinen Varpaisjarvi) erilaisiin toi-
mintatapoihin. Kuitenkaan kaikki entiset toimintamallit eivat ole mahdollisia toteuttaa nykyisessa
organisaatiossa. Tulosten mukaan ilmeni myds, ettei henkilosto koe tasapuolisuutta, jolla on hei-
kentava merkitys tyomotivaatioon ja sita kautta tyohyvinvointiin. Asiantuntijoiden mukaan asennoi-
tuminen siihen, ettei entiseen ole paluuta, edistaa tyohyvinvointia. Vuorovaikutukseen liittyvat on-
gelmat nousivat myos kehittamisen aiheeksi. Haastatteluissa kavi esille, ettd ulkokuntasuhteet ko-

rostuvat, jolloin ylempien virkamiesten jalkautumista yksikoihin on hankala toteuttaa.

“Toimintatapaerot selkeita, aiemmin pienet yksik6t, nyt suuremman yksikén vastaava kadon-

nut kdytdnnén tydsta..”

“Osastopééllikén mahdotonta jalkautua kaikkien ty6tehtéviin.”
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6 TULOSTEN YHTEENVETO JA TARKASTELU

Tulosten yhteenvedossa nostetaan esille tydhyvinvoinnin edistamisen painoalueet, jotka on pilkottu
pienempiin osa-alueisiin. Painoalueita ei ole priorisoitu vaan niita kasiteltdessa on pyritty nosta-
maan esille keskeisia teemoja, jotka selkeasti nousivat esiin henkilostolle suunnatusta kyselysta
seka asiantuntijahaastatteluista. Taman vuoksi yhteenvedossa esitetyt tulokset ovat sellaisinaan
kaytettavissa tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksen laatimisessa. Tulosten yhteenvedossa
olemme perustelleet tuloksissa nousseita painoalueita teoreettisesti. Taman olemme nahneet tar-
keaksi, koska tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksen laatiminen pohjautuu painoalueisiin, jotka ovat

nousseet esille tuloksissa seka ne ovat erinomaisesti perusteltavissa teoreettisestikin.

Tarkoituksenamme oli laatia kayttajalahtinen tyohyvinvointisuunnitelmaluonnos. Laadimme tuo-
toksen henkilostokyselysta ja asiantuntijahaastatteluista saamiimme tutkimustuloksiin nojautuen.
Kayttajalahtoisyytta ei koskaan voi korostaa likaa, emmeka onnistuneet saamaan koko henkilostoa
osallistumaan tutkimukseemme. Tutkimustulokset eivat ole yleistettavissa, mika on hyvin luonnol-
lista toimintatutkimuksessa, joka kohdistuu yhden organisaation kokemukselliseen tietoon.
Koimme tarkeana, etté triangulaatiolla kyettiin osoittamaan, etta tutkimustulokset eivat ole sattu-

manvaraisia, vaan samaan tulokseen paadyttiin erilaisilla Iahestymistavoilla.

Tavoitteenamme oli tyéhyvinvoinnin tukeminen ja edistaminen muun muassa ohjeistamalla kay-
tannon johtamista ja esimiestyota. Tutkimuksemme tuloksia ja teoriatietoa hyddyntaen olemme ra-
portoineet tydhyvinvoinnin tukemisen ja edistdmisen keinovalikoimaa, joissa hyvin tarkeiksi osa-
alueiksi nousivat johtaminen ja esimiestyo. Pitkan aikavalin tavoitteena on parantaa organisaation
toiminnan tuloksellisuutta seka palvelujen ja tydelaman laatua. Taman tavoitteen toteutumista on
mahdotonta arvioida néin lyhyella aikavalilld, jonka tiedostimme tutkimusta tehdessdmme. Tavoit-
teen toteutuminen vaatisi pitkittaistutkimusta, jossa muutosta ja kehittymista seurattaisiin pitkalla
aikavalilla. Tasta annamme kunnalle suosituksia opinnaytetyomme jatkotutkimusaiheita kasittele-

vassa alaluvussa.

Tulosten mukaan tyohyvinvointi on ymmarretty laaja-alaisesti, johon kuuluvat organisaatioon, tyo-
yhteisoon ja yksiloon itseensa liittyvia tekijoita. Kuten Manka (2010) kuvaa tydhyvinvoinnin raken-
tuvan hyvasta johtamisesta ja esimiestydsta, tydn organisoinnista, tydyhteison yhteisista pelisaan-

ndista, osaamisesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja myonteisesta yrityskulttuurista, myos
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opinnaytetydomme tuloksissa nousivat kyseiset asiat voimakkaasti esille. Naiden lisaksi tulosten
mukaan omaan tyohon liittyvat vaikuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet, kannustava ja joh-

donmukainen johtamistapa seké palautteet/palkitseminen lisdévat tydhyvinvointia.

Organisaation tavoitteet tulisi olla maaritelty ja henkiloston tulisi olla tietoinen niisté, nain henkildstd
ymmartaisi paremmin tyonsa merkityksen ja voisi sitoutua ja motivoitua tyontekoon. Ei ole sama,
miten tyontekijoita kohdellaan tyoyhteisdissa. Tyohyvinvointia lisaa tulosten mukaan arvostus, oi-
keudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu tydyhteison jasenend. Tydnantajan tulisi panostaa yksi-
166N, tydhon seka koko tydyhteisddn. Hyvinvoiva tydyhteiso, johon kuuluvat kaikki tyontekijat iasta,
sukupuolesta ja asemasta riippumatta ovat organisaation ‘kayntikortteja”. TyGhyvinvointi nakyy
paitsi organisaation sisalla myds tyontekijoiden omassa elamassa. Tydssaan hyvinvoiva tyontekija
kokee sisdista yrittajyytta ja halua huolehtia jaksamisestaan. Hyvinvoivassa tydyhteisossa sairaus-

poissaolojen maara pysyy kohtuullisena.

6.1  Tyohyvinvointiin on Kiinnitetty huomiota Lapinlahden kunnassa

Tulosten mukaan Lapinlahden kunnassa on panostettu tyohyvinvointiin. Toimiviksi ja positiivisiksi
osa-alueiksi nousivat muun muassa tyoterveyshuolto, tyky-likunta, organisaation palvelut, toimiva
tyoymparistd, henkiloston osaamisen kehittaminen seka joustavuus. Henkilosto ja asiantuntijat
ovat kokeneet, etta tyoterveyshuollon palvelut ovat toimivat. Tasta esimerkkina ovat tavoitettavuus
ja saatavuus. Mankan (2010) mukaan yhteisty6lla tyéterveyshuollon kanssa pystytaan reagoimaan
jo varhaisessa vaiheessa riskitekijoihin, jotka pitkittyessaan voivat johtaa poissaoloihin ja tyokyvyt-
tomyyteen. Tutkimuksessa hyvana asiana koettiin myos tyky-likunta. Kunta jarjestaa yhdessa tyo-
terveyshuollon kanssa tyontekijoilleen muun muassa tyky-jumppaa tyajan ulkopuolisella ajalla.

Lisaksi kunta tukee tyontekijoitaan tarjoamalla ilmaiset ja monipuoliset likuntapaikat.

Positiivisina osa-alueina nahtiin organisaation palvelut, joihin kuuluvat osaava henkildstd, kunnan
hyva maine seké asianmukaiset tyovalineet. Henkildston osaamiseen ja kehittamiseen on panos-
tettu kunnassa esimerkiksi tukemalla kouluttautumista, johon tulevaisuudessakin nahdaan olevan
tarvetta. Ty6hyvinvointiin on Lapinlahden kuntaorganisaatiossa kiinnitetty huomiota, joka nakyy
motivoitumisena tyontekoon. Liséksi tulosten mukaan kunta huolehtii tyontekijoistdan seka tukee
tyontekijoita organisaatiomuutoksissa. Positiivisina asioina nahdaan joustavuus ja luotettavuus,
tyonantajapuolelta ei olla liian tiukkoja. Kehityskeskustelujen koettiin edistavan tyohyvinvointia,
mutta kehityskeskustelukaytanteissa nahtiin myos kehittamisen tarvetta. Tyoyksikot ovat fyysisesti
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kunnossa, kunta investoi uusiin tarvittaviin rakennuksiin ja peruskorjauksilla pyritaan parantamaan
esimerkiksi sisailmaongelmia. Tyoergonomiaan on kiinnitetty huomiota tyoterveyshuollon kautta.
Tuloksista voi paatella, etta henkiloston ja asiantuntijoiden mukaan kunta kehittyy yhdessa toimi-

malla.

6.2 Tyonohjaus

Yhdeksi keskeisimmaksi tydhyvinvointia tukevaksi ja kehittavaksi osa-alueeksi koettiin tydnohjaus
eri muodoissaan. Tyonohjauksen kaytettavyys kehittamistehtavan lopullisessa tuotoksessa muo-
dostaa yhden kokonaisuuden. Tulosten mukaan seka yksilo- ettad ryhméatyonohjauksen tarvetta ko-
ettiin organisaatiossa, mutta toisaalta kaikki eivat koe tarvetta tydnohjaukselle. Tuloksista ilmenee,
ettei tydnohjausta tulisi sekoittaa tydhdn perehdyttamiseen. Lisaksi tulee kiinnittda huomio siihen,
ettd tydnohjaus suoritetaan ulkopuolisen tahon toteuttamana. Tyonohjauksen keinoin voidaan edis-
taa tydilmapiiria ja yhteishenked, yllapitda toimintavireytta tai auttaa tydn suunnittelussa ja tyéon-

gelmien ratkaisuvalmiuksien luomisessa.

Tyonohjaus on tyontekijoiden oppimista tukeva prosessi, jonka tarkoitus on tukea tyohon liittyvissa
asioissa seka kehittaa vuorovaikutustaitoja ja ammatillista kasvua. Tyonohjauksen avulla on mah-
dollista tasmentaa organisaation tavoitteita ja lisata tydssa sujuvuutta seka tuloksellisuutta. Tyon-
ohjauksella voidaan parantaa tydilmapiiria, kun henkilosto oppii yhdessa ja hyvinvointi tyopaikalla
lisdantyy. Tyonohjauksella voidaan myos lisata ammattitaitoa ja selkeyttaa tyoroolia. Nama yh-

dessa parantavat tyon mielekkyytta ja hallinnan tunnetta. (TTL 2014, hakupaiva 24.7.2014)

6.3 Esimiestaidot

Tulosten mukaan esimiestaidot on koettu merkittavaksi tydhyvinvoinnin kokemisen ja kehittdmisen
osa-alueeksi. Olemme jakaneet esimiestaidot seuraaviin osa-alueisiin: esimiestyon rooli, 1a-
hiesimiehen asema, esimiesten kouluttautuminen, muutoksen johtaminen, palautteen antaminen
ja vastaanottaminen seka sisaisen viestinnan kehittdminen. Esimiehen tulisi olla tydntekijoille esi-
merkki ja hanen tulisi osoittaa kaytoksellaan, millainen toiminta on tydyhteisdssa hyvaksyttavaa.
Tuloksista ilmenee, etta esimiehen tehtévakentta on useissa tapauksissa laaja ja moninainen. Esi-

miesten ja lahiesimiesten roolien tulisi olla selkeat ja tyontekijoiden tulisi arvostaa esimiesten toi-
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mintaa. Mankan (2010) mukaan esimiesta voi tydssaan auttaa se, etta han selkiyttaa tehtavakent-
tansa ja esimiestyohon tarvittavan ajankayttonsa yhdessa oman esimiehensa ja omien tyonteki-

j0idensa kanssa.

Esimiesten kouluttautuminen nahtiin tutkimuksessamme varsin voimakkaasti tydhyvinvoinnin edis-
tamisen nakokulmasta kehittamiskohteeksi. Esimiesten kouluttautuminen nousee tarkeaan ase-
maan varsinkin, mikali esimiehella ei ole kokemusta esimiehena toimimisesta. Mankan ym. (2010)
mukaan hyva esimies tunnistaa tyoyhteison jasenten hyvéat ja myos kehittdmista vaativat puolet ja
pyrkii johtamaan ihmista yksilona. Esimiehen tulee olla avoin kuuntelemaan tyontekijoiden aloitteita
ja ehdotuksia seké ottaa ne toiminnassa huomioon, nain tyontekijoille tulee kokemus kuulluksi tu-
lemisesta, milla on suora yhteys tyon tekemisen motivaatiotasoon. Oikeudenmukainen, yhteistyo-
kykyinen ja kannustava esimies yllapitaa ja luo tydhyvinvointia tydyhteisossa. Esimiehen tehtaviin
kuuluu tyontekijoiden auttaminen ja onnistuminen tyossé ja esimiehen tulee osoittaa tyontekijoil-
leen arvostusta. Esimiehen antama arvostus tyontekijan tekemasta tydsta on paras keino parantaa
tyohyvinvointia. Arvostuksen kokeminen saa tyontekijat ponnistelemaan tavoitteiden eteen. Hyva
esimies kiinnittdd huomion tyontekijoiden onnistumisiin ja vahvuuksiin, hanta on helppo lahestya,
han kuuntelee ja on aidosti kiinnostunut. Esimiehen tarkeimpia tehtavia on innostuksen luominen
tyopaikalla. Innostus edellyttaa, etta tyontekija kokee arvostusta ja pystyy luottamaan esimie-
heensa. (Virtanen & Sinokki 2014, 148-150.)

Nykypaivana kuntaorganisaatiot ovat valtiovallankin suhteen “muutosten kourissa”, joten muutok-
senjohtamisen voidaan katsoa sisaltyvan jokapaivaiseen johtamiseen. Muutoksissa suunnitelmal-
lisuus ja kaikkien muutoksen osapuolten mukaan ottaminen muutosprosessiin niin hyvissa ajoin
kuin mahdollista, on tarkeaa. Muutos tulisi perustella ja henkilostolle tulisi antaa mahdollisuus kes-
kustella mahdollisista kysymyksista seka pelkojen ja muutosvastarinnan kasittelylle. Nailla mene-
telmillé turvataan paremmin muutoksen ymmartaminen ja siihen sitoutuminen. Muutoksen lapi-
viemiseen ja onnistumiseen vaikuttavat muutosviestintd ja sopeutuminen muutokseen. Tulosten
mukaan palautteen antamisen ja vastaanottamisen tulee olla kaksisuuntaista. Lisaksi [ahiesimies-
ten tulisi ottaa kantaa asioihin rohkeasti. Mikéli esimies koetaan tydyksikdssa ongelmaksi, tulisi
tydntekijan siirtya palautteenannossa seuraavalle tasolle tai vieda asia yhteistoimintaelinten kasit-

telyyn. Luottamushenkildiden ei tulisi puuttua yksikdiden ongelmatilanteisiin.

Tutkimuksemme tulosten mukaan palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat tydhyvinvoinnin

edistamisen kannalta tarkeita kehittamisenkohteita. Manka ym. (2010) perustelee palautteenannon
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tarkeytta muun muassa seuraavasti. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa uskalletaan ja osataan antaa ja
vastaanottaa palautetta oikealla tavalla. Palautteenanto tulee olla rakentavaa, jolloin sisaltd on po-
sitiivista tai korjaavaa. Tama onkin esimiestyossa yksi tarkeimmista tehtavista. Kun tyontekija saa
tyossa onnistumisestaan palautetta, kasvaa motivaatio ja sitoutuminen tyontekoa kohtaan. Huono
palaute ei vie toimintaa eteenpain. Vuorovaikutustaidot nousevat “arvoon arvaamattomaan” pa-
lautetta annettaessa. Palautteenantamisen taitoa voi tietoisesti myos oppia, seka esimiehen etta
tyontekijoiden tulisi tiedostaa omat vahvuutensa ja kuinka niita voisi hyddyntaa palautekaytantoja
toteuttaessaan. On myds huomioitava, etté palautteensaajalla on oikeus tulla kuulluksi ja hanelle
tulee antaa mahdollisuus kertoa oma nakemyksensa asiasta. Vastahyokkaysta ja vastuun siirta-
mistd tulee valttaa. Palautekaytanteissd on hyva ymmartaa, ettei kehitysta tapahdu ilman pa-

lautetta.

6.4 Ryhmahenki

Tulosten mukaan yhteisdllisyyden ja rakentavan ilmapiirin luominen tyoyhteisoissa vaikuttavat tyo-
hyvinvointiin ja sen edistamiseen. Ryhmahenki muodostuu tutkimuksemme mukaan seuraavista
osa-alueista: dialogi, asioista tiedottaminen ja viestintatyylit, asioiden ratkaisukeskeinen kasittely-
tapa, varhaisen valittamisen toimintatapa, oikeudenmukainen johtamistapa seka tyoyhteison yhtei-

set pelisaannot.

Tulosten mukaan tyopaikassa tarkeaa on toimiva vuorovaikutus eli dialogi, joka vaatii avoimuutta.
Pekka Jarvisen (2008) mukaan avoimuutta voidaan maarittda neljalla nakdkohdalla. Tydpaikan
avoimessa vuorovaikutuksessa puhutaan tydasioista, puhutaan niiden kanssa joita asia koskee,
puhutaan rakentavasti ja varmistetaan etta viesti on ymmarretty oikein. Tydyhteison jasenilla saat-
taa olla erilaisia kasityksia avoimuudesta seké tydyhteison jasenilld on erilaisia viestintatyyleja.
Avoimella vuorovaikutuksella tydyhteisdssa tarkoitetaan sita, etté tydasioista ja niihin mahdollisesti
littyvista epakohdista puhutaan niiden kanssa joita asia koskee. Avoimuudella tydyhteisossa tar-

koitetaan tyohon liittyvaa avoimuutta eiké niinkaan avoimuutta puhua henkilokohtaisista asioista.

Tulosten mukaan tydyhteison vuorovaikutuksen tulee olla kaksisuuntaista. Virtasen ja Sinokin
(2014, 162-166) mukaan tydyhteison vuorovaikutuksessa tulisi toimia rakentavasti ja asiallisesti,
jotta se tukisi tydntekoa ja yhteisty6ta. Vuorovaikutuksessa tulisi varmistaa, etta viesti on ymmar-
retty oikein. Sanojen lisaksi adnensavyt, painotukset, ilmeet ja eleet, tauotukset vaikuttavat viestin
tulkintaan. Jokainen yksilo ymmartaa viestin eri tavalla omista lahtokohdistaan kasin. Tyoyhteison
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vuorovaikutus on tarkeaa, koska osa vaarinymmarryksista ja mahdollisista riitatilanteista on johtu-
nut siita, etta vuorovaikutus ei ole toiminut. Tyoyhteisoissa tulisi painottaa ja harjoitella dialogia,
vastakkaisasettelun sijaan tulisi kiinnittda huomio rakentavaan tyoyhteisoon. Tyontekija, jolla on
hyvat vuorovaikutustaidot, osaa ratkaista ristiriitoja ja on empaattinen. Tyontekijat voivat tukea tois-
tensa hyvinvointia muun muassa ottamalla vastuuta siita, kuinka itse kayttaytyvat tyoyhteisossa.
Tyoyhteison jasenilta odotetaan uuden oppimista, sopeutumista muutoksiin, suurien kokonaisuuk-

sien hallintaa, vuorovaikutustaitoja, vastuun ottamista ja kykya sietaa ristiriitoja ja epavarmuutta.

Tutkimustuloksissamme tiedottaminen koettiin kehittamisen kohteena. Koettiin, etta tiedottaminen
toimii, mutta se tapahtuu vaaraan aikaan tai tietoa ei anneta tarpeeksi. Taman vuoksi tydnantajan
kannattaa yhdessa tyoyhteison kanssa sopia, millaisiin asioihin riittda yksipuolinen tiedottaminen
ja millaiset asiat vaativat vuorovaikutteista ja osallistavaa viestintaa. Kuntalain mukaan kunnan on
tiedotettava asukkailleen kunnassa vireilla olevista asioista, niitd koskevista suunnitelmista, asioi-
den kasittelysta, tehdyista ratkaisuista ja niiden vaikutuksista (Kuntalaki 17.3.1995/365.) Opinnay-
tetydbmme tulosten sek& Mankan ym. (2010) mukaan sisdinen tiedottaminen on asia, johon tulisi
kiinnittdd huomiota. Siséinen tiedottaminen on olennaista tyoyhteisdssa. Hyvalla vuorovaikutuk-
sella seka sisaisella tiedotuksella vuorovaikutus on sujuvaa ja tiedotus toimii. Sisaisen tiedotuksen
toimimattomuus saattaa aiheuttaa ristiriitoja seka erilaisia toimintamalleja tyoyhteisossa. Lapinlah-
den kunnan viestinta muodostuu ulkoisesta ja sisaisesta viestinnasta, joka tapahtuu kunnanhalli-
tuksen johdolla vuonna 2013 laaditussa viestintasuunnitelmassa maariteltavien periaatteiden mu-
kaisesti. Sisaisen viestinnan merkitys korostuu organisaation tydhyvinvoinnin edistamisessa. Vies-
tintasuunnitelman tulee auttaa viestinnan oikea-aikaisuuteen ja osapuolten tietamykseen omista
vastuistaan. Suunnitelmassa tulee méaaritelld viestinnan tavoite eli mita viestinnalla halutaan saada
aikaan. Suunnitelman paivittdminen ajantasaiseksi tietyin aikavalein edesauttaa viestinnan kautta

tydyhteison hyvinvointia.

Lapinlahden kuntaan on vuonna 2012 laadittu kunnan tyontekijoita ja tyopaikkoja koskeva toimin-
tamalli: varhaisen valittdmisen malli. Varhaisen valittdmisen keinoin (= varhainen reagointi, pu-
heeksi ottaminen, varhainen puuttuminen) pyritaan ongelmatilanteen tai askarruttavan asian il-
maantuessa nostamaan se heti kasittelyyn. Tavoitteena tulisi |0ytaa asialle ratkaisu ja sopia ete-
nemistavoista asian kuntoon saattamiseksi seka seurannasta. Varhaisen valittamisen toimintatapa,
jalkautuessaan onnistuneesti eri yksikoihin, tuo henkilostolle turvallisuuden tunnetta, koska se on
osoitus tyonantajan halusta huolehtia henkilokuntansa jaksamisesta, tyokyvysta ja hyvinvoinnista.
Varhaisen valittdmisen toimintatavan tulisi myos edistaa yhdenvertaisuutta tyoyhteisossa: asiat
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nostetaan esille samaa menettelytapaa noudattaen riippumatta henkilon asemasta tai ominaisuuk-
sista. Kun varhaisen valittamisen toimintamalli on kasitelty yhdessa tyonantajan ja henkiloston

kanssa etukateen, kaikki tietavat, miten toimia ongelmatilanteessa.

Oikeudenmukainen johtamistapa tulisi lisata tyontekijoiden arvostetuksi tulemisen kokemusta,
koska tehdyt paatokset perustellaan tyontekijoille ja tyontekijalle annetaan mahdollisuus tulla kuul-
luksi omassa asiassaan. Oikeudenmukaiseen johtamiseen kuuluvat tutkimuksemme tulosten mu-
kaan selkeat pelisdannat, jossa ihmisten kohtelu tapahtuu samojen periaatteiden mukaisesti. Kun
paatoksenteossa on hankittu mahdollisimman oikeaa tietoa ja paatokset perustellaan tyontekijdille,
on muutosten ja uudistusten onnistuminen vakaammalla pohjalla. On my6s huomioitava, etta tar-
vittaessa tehtyja paatoksia voidaan korjata ja muuttaa. Esimies, joka kykenee kannustamaan tyon-
tekijoita, perustelemaan paatokset ja muuttamaan nakemyksia, saa todennakoisesti tyontekijat in-
nostumaan tyosta. Oikeudenmukainen johtaminen vahentaa tyontekijoiden terveysriskeja ja psyyk-
kisia rasitusoireita. Kun tydyhteisossa kyetaan tekemaan yhteistyota keskenaan, paasevat henki-
loston tiedot, taidot ja kokemuksen myota karttunut “hiljainen tieto” parhaaseen kayttoon. Tyopai-
kan Me-hengen, toiminnan hairiottomyys ja yhteistyon sujuvuus vaativat vastavuoroisuutta ja aktii-
vista toimintaa yhteiseksi hyvaksi. Pelisaanndt voivat perustua lakiin tai tydehtosopimuksiin. Osa
pelisdanndista voi olla tydnantajan ja henkildston keskenaan sopimia saantja. (Manka ym. 2010,
hakupéaiva 22.12.2013.) Kuten monissa organisaatioissa, myos Lapinlahden kunnassa osa peli-
saanndista on tyonantajan maarittelemia ohjeita ja toimintamuotoja, joista yksi tulee olemaan kun-
taan laadittava tyohyvinvointisuunnitelma. Taman kehittamistehtavamme tuotoksena syntyvasta
suunnitelmasta, toivomme kunnalle olevan hyotya tehdessaan organisaation kayttoon tyohyvin-

vointisuunnitelmaa.

6.5 Yksilon asenteet ja voimavarat

Tulosten mukaan yksilon asenteet ja voimavarat vaikuttavat tyohyvinvointiin. Olemme jaotelleet
yksilon asenteet ja voimavarat seuraaviin osa-alueisiin: eldmanhallinta, osaaminen, yksilon fyysi-
nen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys seka tyky-toiminta.

Tulosten mukaan yksilon asenteella on merkitysta tyosséa jaksamiseen, tydyhteisdssa toimimiseen

seka tyontekoon. TyOyhteison hyvinvointi on jokaisen tyontekijan vastuulla. Hyvinvoinnistaan huo-
lehtiva tyontekija jaksaa seurata tyoyhteison muutoksia ja kykenee reagoimaan niihin. Han kyke-
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nee toimimaan positiivisessa vuorovaikutuksessa tyoyhteison jasenten kanssa ja toimii tydhyvin-
vointia edistavalla tavalla. Henkilo, joka pitaa huolen omasta hyvinvoinnistaan ymmartaa tyoyhtei-
sOn yhteisesti sovitut tavoitteet ja keinot niiden saavuttamiseksi. Mankan (2010) mukaan jokaisella
tyontekijalla on mahdollisuus kehittaa omia tyoyhteisotaitojaan seka esimiehet voivat kehittaa joh-
tamistaitojaan ja siten edistaa omaa ja tyopaikkansa hyvinvointia. Tyoyhteisotaidot tarkoittavat mm.
sita, etta tyontekijat ja esimies suhtautuvat rakentavasti toinen toisiinsa ja tyotovereihin, tyon teke-
miseen ja toimivat koko tydyhteison edun mukaisesti. Tyohyvinvointi lisaa voimavaroja seka yksilo-
ettd tydyhteisotasolla ja tdman tulisi heijastua myonteisesti tyon tuottavuuteen, asiakassuhteisiin
seka tyon ulkopuoliseen elamaan. Tyoyhteisdissa tulisi yhdessa kehittaa voimavaroja systemaatti-

sesti ja maaratietoisesti, talléin on mahdollista saada aikaan positiivinen muutos.

Tulosten mukaan osaaminen ja kouluttautuminen liittyvat toisiinsa. Osaamisen tulee vastata tyon
vaatimuksia, mikali tyon vaatimukset muuttuvat ja tyontekijan tulee selvitad vanhentuneilla tiedoilla
ja taidoilla, tydhyvinvointi rapautuu. Mankan (2010) mukaan osaamisen kehittdminen on varautu-
mista tulevaan. Oppimisen johtaminen on tarkeaa ja osaaminen on tuotos, joka syntyy oppimisesta,
jota voidaan edistaa ja ohjata. Oppiminen on muun muassa muuttumista, uusiutumista, kehitty-
mista, kasvua ja kypsymista, joka tapahtuu hankkimalla uutta tietoa, taitoa, asenteita, kokemuksia
ja verkostoja. Oppiminen saa aikaan muutoksia yksilén toiminnassa, mutta myds tydyhteison op-
pimista tarvitaan, jotta saadaan aikaan positiivista muutosta. Tulosten mukaan Lapinlahden kunta
tyonantajana mahdollistaa tyontekijoiden kouluttautumista erilaisin menetelmin ja talla on positiivi-
nen vaikutus tyohyvinvointiin. Tuloksista ilmenee myds, etta henkiloston vaihtuvuus on sidoksissa
yksilon kokemuksiin, eika se tydyhteisonkaan kannalta ole valttamatta negatiivinen asia. Osa hen-
kilostosta kokee vuosikymmenia samassa tyopaikassa tyoskentelyn sopivan hanelle, osa haluaa
vaihtaa tydpaikkaa muutamien vuosien jalkeen. Henkiloston vaihtuvuus néhdaan valttdmattomana,

silla voidaan ehkéistd myos sairauspoissaoloja.

Tulosten mukaan yksilon tydhyvinvoinnin taustalla ovat seka fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
terveys. Tyontekijoiden tulisi huolehtia fyysisesta terveydestaan muun muassa riittavalla likkumi-
sella ja levolla. Lapinlahden kunnan tyéterveyshuolto jarjestaa myos tyky-toimintaa, johon tyonte-
kijat voivat osallistua tyoajan ulkopuolisella ajalla. Lapinlahden kunta on panostanut kaikkien kun-
talaisten fyysisen kunnon yllapitdmisen mahdollisuuksiin tarjoamalla ilmaiset likuntapaikat. Tulos-
ten mukaan tyontekijat toivovat tyohyvinvoinnin edistamiseksi mahdollisuuden liikunta- ja/tai kult-
tuurisetelien kayttoon. Nama nahdaan kokonaishyvinvoinnin kannalta merkityksellisiksi, joku toinen

nauttii likkumisesta kun taas joku toinen hyotyy kulttuurikokemuksista enemman. Tyoyhteisolta
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saatava sosiaalinen tuki on tarkea voimavara, jolla on negatiivista stressia vahentava vaikutus.
Mankan (2010) mukaan henkisesti hyvinvoivat tydntekijat ovat innostuneita tydstaan, kokevat tyén
mielekkaaksi, ja he haluavat kehittya tyossaan. Kehittaminen ei useinkaan vaadi suuria tekoja,
vaan jo pienetkin askeleet auttavat. Tyon imua voidaan vahvistaa kehittamalla tydyhteison toimin-

tatapoja ja vuorovaikutusta seka etsimalla tyosta mielekkaita ja tarkeita asioita.

6.6 Organisaatio ja tyo

Tutkimuksemme tuloksissa yhdeksi tyohyvinvoinnin osa-alueeksi ja kehittamisen kohteeksi nousi-
vat tyon hallinta, tyon organisointi ja fyysiset rakenteet. Jaottelimme ndma osa-alueet seuraavasti:
tydajan hallinnan keinot, tydn organisointi ja resurssisuunnittelu, mallien jalkautus kaytannon tyo-

hon seké toimiva tydymparisto.

Edelld luetelluissa osa-alueissa tulosten mukaan nousi esille esimiestydssa onnistuminen, muun
muassa esimiehilla tulisi olla “napakampi ote” maarittaa vastuita tasaisemmin tyontekijoiden kes-
ken. Henkiloston riittamattomyys heikentaa tyohyvinvointia ja taman vuoksi resurssisuunnittelu ko-
ettiin merkittavaksi. Tulokset linkittyvat selvasti Mankan (2010) tutkimustietoon. Ajanhallinnan
haasteita aiheuttaa tietyissa yksikoissa tyon kausittainen kuormittavuus ja tydn organisoinnin puut-
teellisuudet. Tyon organisoinnissa tulisi huomioida tyon tekemisen rajoittuminen tydaikaan seka
tyotehtavat tulisi priorisoida niiden tarkeyden ja kiireellisyyden mukaan, jotka ovat ennen kaikkea
ajanhallintaan liittyvia taitoja. Jatkuvassa kiireessa tyon kehittamiselle ja uuden oppimiselle ei jaa
aikaa. Mikali ongelmiin ei puututa riittavan ajoissa, voi silla olla negatiivista vaikutusta myods tyon-
teon jalkeen. Ajanhallinnantaidoilla, tyonkuvia ja vastuita selkiyttamalla seka organisoimalla tyota
uusilla tavoilla, voidaan vahentaa kiiretta ja samalla edistaa tydhyvinvointia. Manka (2010) on kiin-

nittanyt huomion myos henkildresurssien etukateissuunnitteluun.

Tulosten mukaan tydympariston toimivuuteen oli myos kiinnitetty huomiota. Lapinlahden kunta in-
vestoi uusiin tarvittaviin tyoyksikdihin seka on puuttunut my6s muun muassa sisailmaongelmien
korjaamiseen. Naihin asioihin tulee jatkossakin kiinnittaa erityistd huomiota, koska ongelmilla on
suora yhteys henkiloston sairastavuuteen. Rauramon (2004, 134) mukaan tyoyhteison kehittami-
nen tarkoittaa sujuvia tydjarjestelyja. Siihen liittyy myds tarkoituksenmukaiset, turvalliset tyovalineet
ja tilat. Oikeudenmukainen tydnjako ja riittava tiedonsaanti, seka ajankayton suunnittelu voivat olla
my0s kehittdmisen kohteena. Tydyhteison kehittamisessa on oleellista huolehtia perehdytyksesta,

ian ja kokemuksen arvostamisesta ja tyduupuneiden auttamisesta.
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7 TYOHYVINVOINTISUUNNITELMAN LAADINTA

Tydyhteison tydhyvinvointia edistavaa tyohyvinvointisuunnitelmaa ei voi saada kerralla kuntoon.
Tydyhteis6ssa on tarpeellista arvioida tyohyvinvointia edistavia askeleita ja eteneminen harkitusti,
pala kerrallaan tydyksikkotasolla voi saada tuloksellisen etenemisen onnistumaan. Suunnitelmalli-
nen ja tavoitteellinen toimintatapa huomioiden muutoksenjohtamisen valmiudet ja mahdollisuudet,
voivat saada aikaan pysyvampia tuloksia kohti hyvinvoivaa tydyhteis6a. Tydhyvinvointisuunnitel-

maluonnoksen laatimisprosessissa oli kolme vaihetta: laatiminen, sisalto ja arviointi.

7.1 Laatiminen

Kuviossa 16 esitamme tyohyvinvointisuunnitelman laatimisprosessin paavaiheet. Lahtotilanteen
kuvauksessa Lapinlahden kunnan Internet-sivuilta saimme tosiasioihin perustuvat tiedot organi-
saatiosta. TyOelamaohjaajan kanssa kaydyt keskustelut ohjasivat suunnittelemaan aineiston ke-
ruumuotoja. Tutkimuksemme tarkeissa vaiheissa tyoelamaohjaajan kanssa oli perusteltua sopia
tyon etenemisesta. Tietoperustaan perehtyminen alkoi saatuamme toimeksiannon tehda tyohyvin-

vointisuunnitelma kuntaan.

Opinnaytetydmme perustuu ennen kaikkea kayttajalahtoisyyteen. Tyohyvinvointisuunnitelmaluon-
noksen laatimisessa oli ensisijaisen tarkeaa hyddyntaa kunnan henkiloston kokemuksellista tietoa
tydhyvinvoinnin tdman hetkisesta tilasta seka sen edistamisesta. Lisaksi asiantuntijahaastatte-
luissa saimme syventavaa ja taydentavaa tietoa kunnan tydhyvinvoinnin tilasta ja kehittamisen tar-
peista seka keinoista. Laadimme ja l&hetimme tarvittavat tiedotteet, kysely- ja haastattelulomak-
keet kohderyhmille riittdvan ajoissa. Aineiston hankinta ja analysointi olivat tietoperustaan pereh-
tymisen liséksi toimintatutkimuksemme tarkeimpi@ vaiheita. Niiden pohjalta tydhyvinvointisuunni-
telman laatiminen mahdollistui kayttajalahtoisesti. Tyohyvinvointisuunnitelmaa laatiessa meidan
taytyi huomioida organisaation koko ja rakenne, jokaisella osastolla eivat samat asiat pade. Paa-

dyimme tekemaan tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksen organisaatioon yleisella tasolla.
Kehittamistehtavassa lopullisen tuotoksen laatiminen jai yksinomaan opinnaytetyontekijoiden vas-

tuulle. Tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksen arviointiin sen tyostamisen aikana osallistui Himeen-

linnan kaupungin talous- ja hallintopalvelujen tarkastuspaallikko. Tarkastuspaallikkd on toisen opin-
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naytetyontekijan lahisukulainen ja hanella on osaamista ja kokemusta tydhyvinvoinnin edistami-
sesta kunta-alalla. Laadituamme tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksen, lahetimme sen arvioita-

vaksi tyoelamaohjaajalle ja ohjaaville opettajille.
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Kuvio 16. Tybhyvinvointisuunnitelman laatimisprosessin paévaiheet.

Asiantuntijahaastattelujen yhtena asiakokonaisuutena oli saada tietoa ja konkreettisia esimerkkeja
siita, mita tyohyvinvointisuunnitelman tulisi sisaltaa ja millainen sen tulisi olla ulkoasultaan. Haas-
tatteluista saimme hyoddynnettavia ohjeita ja ideoita tyohyvinvointisuunnitelman laadintaa varten.
Asiantuntijoiden mukaan suunnitelman tuli olla kaytannonlaheinen, kaikkien tavoitettavissa, selkea,

helposti paivitettavissa oleva seka sen tulee linkittya kuntastrategiaan.

Haastatteluissa tuli esille joitakin ristiriitaisuuksia. Osassa haastatteluissa tuli ilmi, ettd suunnitel-
man tulisi perustua henkiléstokyselyaineistoon, jolloin se olisi kdytanndnlaheinen ja se “palvelisi
tarkoitustaan” ollen hyodyllinen. Toisaalta saimme ohjeistuksena, etté tydhyvinvointisuunnitelman

tulee perustua teoriatietoon eika olla kaytannonlaheinen, talldin se mielestdmme ei olisi konkreet-
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tinen suunnitelma. Tyohyvinvointisuunnitelman seuranta nahtiin haastatteluissa myos kaksijakoi-
sena: suunnitelman tulisi olla sellainen, jossa ei mainittaisi seurantaa ja osa asiantuntijoista ohjeisti
meita huomioimaan seurannan, jolloin voitaisiin arvioida, ovatko asetetut tavoitteet toteutuneet. Li-
saksi haastatteluissa tuli esille, etta aikataulusuunnitelman laatiminen vertailukelpoiselle tiedonke-
ruulle olisi hyva laatia. Edella mainittujen ristiriitaisuuksien ratkaisemisessa lahtokohtana pidimme
kayttajalahtoisyytta: henkiloston kyselysta nousseita tyohyvinvoinnin edistamisen tarpeita ja kei-
noja niiden saavuttamiseksi. Pohdimme yhdessa tuloksekkainta tapaa toteuttaa tyohyvinvointi-
suunnitelmaluonnos kunnalle. Tahtotilamme oli laatia tuotos, missa on mahdollisimman kattavasti
konkreettista tietoa tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja seuraamiseksi. Paadyimme tekemaan tyohy-
vinvointisuunnitelmaluonnoksen, missa on selkeasti maaritelty seuranta seka aikataulusuunni-

telma. Tavoitteenamme oli saada paras hy6ty kunnalle niin, etta tuotos palvelee tarkoitustaan.

7.2 Sisélto

Tydhyvinvointisuunnitelmaluonnoksen teimme henkildstélle suunnatun kyselyn seka fokus-asian-
tuntijahaastatteluiden pohjalta. Taman lisaksi perehdyimme teoreettiseen tietoon tyohyvinvoin-
nista. Tyohyvinvointisuunnitelmaluonnokseen kokosimme asioita, jotka toimivat kunnassa ja asi-
oita, joita tulisi kehittaa. Tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksessa esittelemme mita tyohyvinvointi
on teoreettisena kasitteena. Suunnitelma sisaltaa tydhyvinvoinnin nykytilaa ja sen edistamista kos-

kevia aiheita teemoittain, jotka nousivat esille tutkimustuloksista.

Tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksessa hyodynsimme Marja-Liisa Mankan teoriaa tyohyvinvoin-
nista, jota taydensimme strategianakokulmalla. Lapinlahden kunnan kuntastrategiassa osaava
henkildstd on yksi strategian osa. Kunnassa on my6s panostettu hyvaan johtamiseen, jolla pyritdan
siihen, ettd saadaan ammattitaitoista ja innostunutta henkilokuntaa. Mielestdmme naihin asioihin
kannattaa kiinnittaa jatkossakin huomiota, koska talloin kunnalla on kilpailuetu tydntekijamarkki-

noilla ja mahdollisuus saada rekrytoitua osaavia ja patevia tyontekijoita.

Olemme laatineet tydhyvinvointisuunnitelmaluonnoksen liitteeksi taulukkomuotoisen koosteen esit-
tamistdmme suosituksista Lapinlahden kunnalle. Tydhyvinvointisuunnitelmakooste on seké opin-
naytetyon ettd kunnalle toimitetun tyéhyvinvointisuunnitelmaluonnoksen liitteena. Koosteessa on
esitetty tavoitteet, keinot, aikataulu, seuranta ja vastuutahot. Tama kooste on ehdotus kunnalle

milla keinoin tyohyvinvointia voitaisiin edistaa ja kunta voi sitd halutessaan muuttaa tarkoituksen-
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mukaiseen muotoon. Taulukkokooste perustuu tutkimuksemme tuloksiin ja sen keskeiset asiat esi-
tetdén seuraavissa kappaleissa. Suosittelemamme tavoitteet ovat sattumanvaraisessa jarjestyk-
sessa. Tavoitteita on mahdotonta esittaa yleisluonteisessa tyohyvinvointisuunnitelmassa tarkeys-

jarjestyksessa, koska eri yksikoissa korostuvat erilaiset kehittamisen osa-alueet.

Ensimmaisena tyohyvinvoinnin edistamisen tavoitteena on tyonohjaus, jolla saadaan vahvistettua
yhteisten toimintamallien luomista seka osallisuutta. Tyonohjaukseen osallistuminen tulee mahdol-
listaa jokaisessa eri yksikossa kaikille tyontekijoille, mikali se nahdaan tarpeelliseksi. Kunnassa
suositellaan tehtavaksi tydnohjauksen tarpeen selvitys tydyksikoissa vuosien 2014-2015 aikana ja
tarvittaessa jarjestdmaan tyonohjausta tyoyksikoissa. Tyonohjauksen tarvetta tulee seurata vuosit-
tain. Vastuutahoksi tydhyvinvointitarpeen selvityksen tekemiseen sekd tydnohjauksen jarjestami-

seen esitetdan yksikoiden esimiehia.

Toisena ty6hyvinvoinnin edistdmisen tavoitteena on esimiestyon, esimiestyon roolien selkeyttami-
nen ja esimiesten kouluttautumisen kehittdminen. Myos onnistunut muutoksen johtaminen, palau-
tekaytantojen yhtenaistaminen seka sisaisen viestinnan kehittaminen ovat tyohyvinvoinnin edista-
misen tavoitteita. Ehdotamme yksikdiden esimiesten tehtavankuvien seka ajankayton selkiytta-
mista tehtavaksi vuosien 2014-2015 aikana. Seurantaa tulisi tehda muutaman vuoden valein. Esi-
miesten koulutuksilla saataisiin varmuutta esimiestydhon. Suosittelemme laatimaan lahivuosien ai-
kana esimiesten koulutussuunnitelmat, joita tulee arvioida vuosittain. Onnistunutta muutoksen joh-
tamista voidaan kehittaa laatimalla suunnitelma lahivuosien aikana ja tiedottamalla koko henkilos-
tolle riittavan hyvissa ajoin muutoksista. Palautekaytantojen yhtenaistamista voidaan edistaa laati-
malla palautejarjestelma lahivuosien aikana. Sisaisen viestinnan kehittdmisen keinoina esitetaan
viestintdsuunnitelman paivittamistd muutaman vuoden valein. My6s asianmukainen ja ajantasai-
sen tiedottaminen eri kanavia, kuten e-mail, SoMe, henkilostolehti, hyddyntéen ovat sisdisen vies-
tinnan edistamisen keinoja. Vastuutahoiksi edella mainittujen tavoitteiden toteuttamisessa ja seu-

rannassa esitetaan henkilostojaostoa, johtoryhméaéa seka yksikdiden esimiehia.

Kolmantena tydhyvinvoinnin edistamisen tavoitteena organisaatiotasolla ovat tyon hallinnan ja or-
ganisoinnin edistaminen, resurssisuunnittelu seka fyysisten rakenteiden kunnossapitaminen. Kei-
novalikoimana esitdamme tydtehtavien maarittdmista, tdiden aikatauluttamista ja asettamista tér-
keysjarjestykseen seka henkiloresurssien suunnittelua. Naiden toteuttaminen ja seuranta tulee ta-
pahtua vuosittain, vastuutahoina toimivat esimiehet seka tyontekijat. Varamiesjarjestelmien toimi-

vuus seka erilaisten mallien jalkautus kaytannon tyohon esitetaan toteutettavaksi ja seurattavaksi
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jatkuvasti, vastuutahoina toimivat yksikdiden esimiehet. Kiinteistdjen kuntokartoitukset suositellaan
tehtavaksi vuosien 2014-2015 aikana ja niita tulee seurata muutaman vuoden valein. Vastuuta-

hoiksi esitamme teknisen toimen, johtoryhman seka yksikoiden esimiehet.

Neljantena tydhyvinvoinnin edistamisen tavoitteena on yksild. Siihen siséltyvat elamanhallinnan ja
osaamisen tasapainottaminen seka yksilon fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen terveyden yllapita-
minen ja kehittdminen. Eldmanhallinnan ja osaamisen keinovalikoimaan olemme ehdottaneet hen-
kildston kouluttautumisesta huolehtiminen seka koulutussuunnitelmien laatiminen, joita tulee seu-
rata ja arvioida vuosittain esimiesten toimesta. Kehityskeskustelujen yhteydessa voidaan toteuttaa
henkiloston osaamiskartoitukset ja niita tulee toteuttaa ja seurata vuosittain. Hiljaisen tiedon jaka-
minen esimerkiksi perehdytyksen yhteydessa on keino osaamisen edistamiseksi. Yksilon psyykki-
sen, fyysisen ja sosiaalisen terveyden yllapitamisen ja kehittdmisen keinoja ovat: henkilokohtai-
sesta likkumisesta, levosta ja hyvinvoinnista huolehtiminen, kunnan tarjoamien ilmaisten ja moni-
puolisten likuntapaikkojen hyodyntaminen seka tyky-toimintaan osallistuminen. Naihin jokaisen yk-
silon/tydntekijan tulee kiinnittad huomiota jatkuvasti. Kohdennettujen likuntaryhmien kaynnistami-
nen seka likunta- ja/tai kulttuurisetelien kayttoon ottaminen on syyta kartoittaa ja mahdollisesti to-
teuttaa lahivuosien aikana. Tyoterveyshuolto toimii tyky-likunnan seka kohdennettujen likuntaryh-

mien vastuutahona.

Viidentena tyohyvinvoinnin edistamisen tavoitteena ovat ryhmahenki ja rakentavan ilmapiirin luo-
minen. Naihin pyritaan tyoyhteisossa avoimella vuorovaikutuksella ja tiedottamisella, asiat tulee
kasitella ratkaisukeskeisesti. Naiden arviointia ja seurantaa tulee tehda koko ajan, esimiesten ja
tyontekijoiden yhteistyona. Ryhmahengen ja rakentavan ilmapiirin luomiseksi, keinoina nahdaan
oikeudenmukainen ja tasapuolinen johtamistapa ja toteutumista voidaan mitata esimerkiksi palau-
tekyselyilla vuosittain. Oikeudenmukaisen johtamistavan vastuu on esimiehilla, johtoryhmalla seka
henkilostojaostolla. Ryhmahenkea ja rakentavaa ilmapiiria voidaan luoda myds varhaisen valitta-
misen keinoilla seka yhteisilla pelisaannéilla. Kunnassa on olemassa varhaisen valittdmisen malli,
mutta iimeisesti sen kaytto ei ole kaikissa yksikdissa vakiintunut. Esitamme, etta varhaisen valitta-
misen malli otetaan kayttdon kaikissa tydyksikdissa. Sen avulla pystytdan ennaltaehkaisemaan
ristiriitatilanteita sek& mahdollisesti ennaltaehkaisemaan pitkia sairaslomia. Varhaisen valittdmisen
mallin kayttdonotto seka yhteisten pelisdantojen laatiminen suositellaan toteutettavaksi vuosien
2014-2015 aikana. Varhaisen valittdmisen mallin seuranta tulisi tapahtua muutaman vuoden valein
ja vastuutahoina ovat henkilostojaosto, johtoryhma seka yksikoiden esimiehet. Yhteisia pelisaan-
t6ja tulee seurata vuosittain esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyona.
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Tyohyvinvoinnin seuranta ja vastuutahot

Tyohyvinvoinnin yleista kehitysta tulee organisaatiossa seurata saannollisesti. Tyohyvinvoinnin
seurantaa toteuttavat tyoyksikoiden esimiehet ja koko johtotaso oman vastuualueensa rajoissa.
Lisaksi tyohyvinvoinnin seurantaan osallistuvat tyoterveyshuolto, tydsuojeluhenkilosto, luottamus-
miesorganisaatio, henkilostohallinto ja koko henkilosto. Tyohyvinvointisuunnitelma tulee kasitella
kuntaorganisaation yhteisissa palavereissa ja sopia tavasta soveltaa sita tarvittavin osin jokaisessa
yksikdssa. Tyohyvinvoinnin indikaattorit tulee maaritella ja raportoida niista kunnassa hyvaksyttyjen
saannosten mukaisesti esimerkiksi yhteistoimintaelimille sek& kunnanhallitukselle ja kunnanval-
tuustolle. Henkilostoraportti, jossa raportoidaan tyohyvinvoinnin kehittyminen, tulisi laatia riittdvan

usein, esimerkiksi vuosittain.

7.3 Suunnitelman arviointi

Tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen oli perusteltua, koska tyoelamaohjaaja toi keskusteluis-
samme (idea- ja suunnitteluvaiheissa) ilmi, ettd kunnassa on tarvetta tyéhyvinvointiin liittyvaan ke-
hittamistoimintaan. Kunnassa on kiinnitetty huomio sairaspoissaolojen lisaantymiseen, johon tyo-
hyvinvointia kehittamalla voidaan saada positiivista muutosta aikaan. Lisaksi tulevaisuuden haas-
tetta luo voimakas elakoityminen vuoteen 2025 mennessa. Kunnassa ei ole aikaisemmin laadittua

konkreettista tyohyvinvointisuunnitelmaa.

Kehittamistyomme kayttajalahtoisyyden toteutuminen vaati organisaation jasenten osallisuutta.
Tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksen luotettavuutta paransi se, etté tuotos toteutettiin yhteis-
tydsséa tydelaman kanssa. Ideointi ja suunnitelmavaiheessa yhteistyo tydeldmaohjaajan kanssa pe-
rustui mielestdmme avoimuuteen. Lopullisen tuotoksen laatiminen mahdollistui kayttajalahtoisesti
henkildstolle jarjestetyn kyselyn seka asiantuntijaryhmahaastattelujen tulosten perusteella. Ennen
kyselyn lahettamista, kavimme yhdessé tydeldamaohjaajan kanssa kysymykset lapi, jotka han hy-
vaksyi muutoksitta. Samoin asiantuntijaryhmille suunnatut haastattelurungot arvioitiin tyéeldmaoh-
jaajan kanssa ennen haastatteluja. Aineiston analysointien jalkeen laadimme tydhyvinvointisuun-
nitelmaluonnoksen. Lopullisen tuotoksen laatiminen jai opinnaytetyontekijdiden vastuulle, jonka

koimme haasteelliseksi ja jopa irralliseksi prosessin vaiheeksi.
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Tarkasteltuamme tekemaamme tyohyvinvointisuunnitelmaluonnosta seka useita julkishallinnon
tyoyhteisoihin tehtyja ja kayttoonotettuja tyohyvinvointisuunnitelmia, luonnoksestamme tulee esille
keskeisimmat tyohyvinvoinnin osa-alueet tavoitteineen ja keinovalikoimineen. Tarkeinta on, etta
luonnoksemme perustuu tydyhteison esille nostamiin tydhyvinvoinnin kehittamisen osa-alueisiin ja
nain ollen luonnos on kaytannonlaheinen. Asiantuntijoilta saamiemme ohjeistusten mukaisesti,
luonnos linkittyy kuntastrategiaan ja on mielestamme ulkoasultaan selkea seka sisalloltaan helposti
paivitettavissa. Tuotoksen tavoitettavuus ei ole mielestamme tarkea tekija, mutta toivomme, etta
lopullinen tydhyvinvointisuunnitelma saatetaan riittdvan kattavasti seka kunnan tyontekijoiden etta

kuntalaisten tietoon.

Laatimassamme tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksessa olemme esittaneet kunnalle arviointi- ja
seuranta-aikataulun. Arvioinnissa on tarkeaa, etta organisaatio pohtii tydhyvinvointisuunnitelman
laatimisen ja toteuttamisen jalkeen, tapahtuiko muutosta ja jos tapahtui millaista ja mika sen ai-
heutti. Valttdmatta kaikkiin edella mainittuihin kysymyksiin ei saada suoraviivaista vastausta ja
muutos, johon tuotoksella pyritaan voi joko tapahtua tai jaada tapahtumatta. TyOhyvinvoinnin ke-
hittamiseen liittyva arviointi on perusteltua tyontekijoiden nakokulmasta, mutta toki on myos toivot-
tavaa, etta kehittamistydossamme esille nostettuihin osa-alueisiin puuttuminen vaikuttaa valillisesti
tyoyhteison tehokkuuden ja toimivuuden lisaamiseen. Tama taas osaltaan voi vaikuttaa asiakkai-

den saaman palvelun laatuun, johon lisaantynyt tyohyvinvointi voi heijastua.

Luonnoksen ulkoinen arviointi toteutui Hameenlinnan kaupungin talous- ja hallintopalvelujen tar-
kastuspaallikon toimesta. Saimme haneltd palautetta suunnitelman sisallosta, jonka perusteella
muokkasimme suunnitelmaluonnosta. Uusinta-arviointia emme hanelta pyytaneet aikataulullisista
syista. Tyelamaohjaajamme arvio kuntaan toimitetusta tydhyvinvointisuunnitelmaluonnoksesta oli
positiivinen. Han koki sisallossa olevan paljon arvokasta tietoa tyohyvinvoinnista ja sen edistami-
sesta. Lisaksi arvioinnissa oli maininta aiheen monipuolisista lahestymiskulmista ja kokonaisuuden
tydeldmaohjaaja naki olevan ehea. Ohjaavien opettajien antaman palautteen mukaan Lapinlahden
kunta saa erinomaisen tietopaketin tydhyvinvoinnista ja toiminnan suunnittelusta, jossa laati-
mamme taulukkoliite toimii hyvana apuvalineend. Rakenteeltaan laatimamme luonnos on opetta-

jien palautteen mukaan hyva.
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8 ARVIOINTI

OpinnaytetyOprosessia arvioitaessa kiinnitamme huomion koko opinnaytetydprosessin arvioimi-
seen seka toimintatutkimuksen kahden ensimmaisen syklin arvioimiseen. Kolmas sykli, joka sisal-
taa tyohyvinvointisuunnitelman laatimisprosessin on arvioitu alaluvussa 7.3. Lisaksi arvioimme

opinnaytetydbmme yhteisty6tahojen kanssa toteutunutta tydskentelya.

8.1 Prosessin arviointi

Tutkimuksemme aiheen valinta oli mielestamme perusteltua yhteiskunnallisesti, yhteisollisesti ja
yksildllisesti. Tyohyvinvointi on yhteiskunnallisesti, kansantaloudellisesti ja kansainvalisesti tarkea
taloudellinen tekija. Se on ymmarretty laajasti tuotannollisena tekijana, tyon tuottavuustekijana
seka tyontekijan terveyteen vaikuttavana tekijana. Lapinlahden kunnalla oli tarve saada kayttaja-
lahtoista tietoa kunnan tyohyvinvoinnin nykytilasta seka siita, mita kehittamiskohteita henkildsto
nakee tarpeellisena. Yksilotasolla tyohyvinvoinnin tutkiminen kohdistuu henkiloston tyohyvinvoin-
nin edistamiseen seka me opiskelijoina olemme saaneet arvokasta tietoa hyvin laaja-alaisesti tyo-

hyvinvoinnista ja sen edistamisesta.

Ideointi-, suunnitelma- ja toteutusvaiheissa tapahtui yllattavia kaanteita, jotka koskivat lahes koko
prosessin toteuttamista. Saimme ensin toimeksiantona tehda kunnalle henkildstostrategia, jota ide-
oimme ja teimme hyvaksytyn opinnaytetydsuunnitelman. Tassa vaiheessa toimeksiantajan tyoela-
méohjaaja vaihtui. Samoin vaihtui toimeksianto tehda kunnalle tyohyvinvointisuunnitelma, joka
viela tyon edetessa tarkentui tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksen laatimiseksi. Edelld mainittujen
muutosten vuoksi jouduimme tekemaan uudestaan aiesopimus, tutkimussuunnitelma seka tutki-
muslupa-anomus. My6s teoriakirjallisuuden hankkiminen ja siihen perehtyminen vaativat aikaa ja
toivat uusia haasteita tutkimuksen etenemiseksi. Paastyamme suunnittelemaan tarkemmin toimek-
siantoamme, aikataulutimme prosessin uudelleen seka toimeksiantajan tahtoa noudattaen etta

omia voimavarojamme ja resurssejamme arvioiden.
Toimintatutkimuksen tarkoituksena tassa tutkimuksessa oli saada kayttajalahtoisesti aikaan uusia

toimintamuotoja liittyen tyohyvinvoinnin edistamiseen. Pyrkimyksenamme oli ratkaista ongelmia

seka esittaa kehittamismenetelmia, joilla on suora yhteys kaytannolliseen toimintaan. Toimintatut-
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kimuksessamme kaytettavista menetelmista keskustelimme ja paatimme toimeksiantajan tyoela-
maohjaajan kanssa seka ideointi- etta suunnitelmavaiheessa. Molemmat osapuolet kokivat kehit-
tamisprosessin toteutus-/tutkimusaineiston hankintavaiheessa tarkeaksi koko henkildston koke-
muksellisen tiedon keraamisen, jonka jalkeen jatko tydstimme henkiloston tarkeiksi kokemia tyo-

hyvinvointiin liittyvia teemoja eri asiantuntijaryhmien ryhmahaastatteluissa.

Henkilostolle [ahetetyn tiedotteen ja kyselyn lahettamisen jalkeen saimme muutaman yksityisen
yhteydenoton henkildstolta. Lahetimme kyselyn linkin séhkopostitse, jonka viestissa kerroimme
paapiirteittain kyselyn tarkoituksesta. Saimme palautetta muun muassa siita, etté viestissa olisi
ollut hyva mainita kyselyn vastaamiseen kaytettava arvioitu aika. Pohdimme kyseista asiaa kyselya
ja saatetta tehdessamme, lisaksi pohdimme, etta laittaisimme kyselyyn “keskeyta” painikkeen, jota
vastaaja olisi voinut tarvittaessa hyddyntaa. Webropol-ammattilaisilta kysyessamme keskeytys-
painikkeen kaytosta, saimme yksiselitteisen vastauksen: “kyselynne on sen verran lyhyt, ettei kes-
keytyspainikkeelle ole tarvetta”, joten jatimme sen pois kyselysta. Mahdollisesti arvioitu vastaus-
aika olisi voinut olla hyva vaihtoehto mainita saatteessa. Kyselylomakkeesta saimme palautetta
henkilostolta kyselyn yhteydessa, joka mielestamme osoittaa kiinnostusta asiaa kohtaan. Palaut-
teessa mainittiin muun muassa seuraavaa: “Osa kysymyksista ei sopinut ollenkaan omaan tyopaik-
kaani, ja vastaamatta ei voinut jattaa”. Palautteen mukaan tulokset saattavat vaaristya. Koska ky-
seinen palaute tuli yhdelta henkilolta, emme nae sen vaaristaneen kyselyn tuloksia. Kyselylomak-
keen ulkoisen arvioinnin perusteella, ei lomakkeen ulkoasuun tai sisaltoon ollut tarvetta tehda muu-

toksia.

Henkilostolle suunnatun kyselyn vastausprosentti jai odotettua alhaisemmaksi. Tulokset eivat ole
yleistettavissa vaan kuvaavat tutkimuksen osallistuneiden nakemyksia tydhyvinvointiin liittyvista
asioista. Harkitsimme kyselyn uudelleen aktivointia, mutta aikataulullisista syista se ei ollut mah-
dollista. Kriittisesti arvioiden, kyselyyn osallistuivat henkildt, jotka kokevat tydhyvinvointiasiat mer-
kityksellisina. Sen kertoo jo kyselyssa esitetty kysymys: “Kuinka motivoitunut olet kehittamaan tyo-
hyvinvointia?” Johon 60 % vastasi: “erittain motivoitunut”. Teemoitimme kyselysta saadun aineiston
perusteella fokusryhmahaastattelujen sisallon. Fokusryhmille teemoitettuja kysymyksia olisi voinut
tiivistad, mutta vaarana olisi voinut olla liian suppea aineisto. Asiantuntijoilta kerattya aineistoa oli
mielenkiintoista verrata henkildstokyselyn aineistoon ja todeta, etté tulokset taydentavat toisiaan.
Nain ollen tulosten yhteenvedossa ei esiintynyt poikkeavuuksia, joka osoittaa tulosten luotetta-
vuutta. Fokusryhmilta saamamme palautteen mukaan, olimme perehtyneet tyohyvinvointia koske-

vaan teoriatietoon ansiokkaasti. Oma arviointimme on samankaltainen ja lisdksi voimme todeta,
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etta mielenkiinto aihealuetta kohtaan on vahvistanut omaa osaamistamme tyohyvinvoinnin edista-

misesta ja sen tarkeydesta tyon “loppumetreille” saakka.

Koko opinnaytetyoprosessi oli mielenkiintoinen toteuttaa ja prosessin eri vaiheissa esiintyneet
muutokset vahvistivat kasitystamme siita, etta mikaan ei ole niin varmaa kuin muutokset. Tarkeinta
oli, etta kykenimme vastaamaan muutosten aiheuttamiin haasteisiin tekemalla valintoja, jotka mah-
dollistivat tyon etenemisen ja loppuun saattamisen. Mielestamme tutkimuksessamme toteutuu
kayttajalahtoisyys kohtuullisesti. Kayttajalahtoisyyden toteutuminen tehokkaammin, olisi vaatinut
ajan liséksi toimintatutkimuksen syklien monivaiheisuutta laajemmin. Tahan olisi ollut todennakéi-
nen mahdollisuus, mikali olisimme voineet arvioida reflektoiden yhdessé toimeksiantajan edusta-

jien kanssa tekemaamme tuotosta.

Monimetodinen aineiston keruu toimintatutkimuksessa

Kaytimme aineiston keruussa monimetodisia menetelmia eli hyodynsimme laadullisia ja maarallisia
aineistoja, joka on ominaista toimintatutkimukselle. Laajentamalla menetelmien kayttoa saadaan
esiin laajempia nakokulmia ja voidaan lisata tutkimuksen luotettavuutta. Monimetodisen lahesty-
mistavan etu on perusteettoman varmuuden vahentaminen. Kaytettaessa useita menetelmia, saat-
taa syntya vastauksia, jotka poistavat ndennaisen varmuuden. Burgess (1982) kayttaa termia mo-
nimetodinen lahestymistapa (multiple research strategies) kuvaamaan eri menetelmien kayttoa tut-
kimuksessa. Vanhempi ja tutumpi termi, joka viittaa tahan strategiaan on triangulaatio. Denzin
(1970) jaottelee triangulaation neljaan tyyppiin. Tutkimuksessa kaytetddn monia menetelmia, mo-
nia tutkijoita, monia aineistoja ja monia teorioita. Menetelmatriangulaatio voi tarkoittaa kahta seik-
kaa: samaa menetelmaé kaytetaan eri tilanteissa tai eri menetelmia kaytetdan samassa tutkimus-
kohteessa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 38-39; Vilkka 2005, 53-56.)

Toimintatutkimuksessamme monimetodisen aineistonkeruun jarjestys oli perusteltua. Ensin selvi-
timme henkildkunnan kokemustietoon perustuvaa kunnan tydhyvinvoinnin nykytilaa seka tyohyvin-
voinnin kehittamisen tarpeita. Taman jalkeen tdydensimme asiantuntijahaastatteluilla kehittamisen
tarpeita seka keinoja miten ty6hyvinvointia voidaan edistaa. Naista saatuja tuloksia peilasimme
tyéhyvinvoinnin teoriaan ja naiden perusteella laadimme tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksen.
Opinnaytetyoprosessiimme liittyi osallistavan arvioinnin periaatteita, koska tyoyhteiso arvioi orga-
nisaation seka oman tyohyvinvointinsa tilaa osallistuessaan kyselyyn ja haastatteluihin, joiden tar-
koituksena on edistaa tyohyvinvointia.
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Teoriatiedon perusteella toimintatutkimuksen tutkimusprosessi on syklinen: ensin valitaan paamaa-
rat, sitten tutkitaan ja kokeillaan kaytannon mahdollisuuksia edeta paamaariin. Taman jalkeen ar-
vioidaan tehtyja valintoja ja muotoillaan ja tarkennetaan paamaaria, tehdaan kaytannon kokeiluja,
arvioidaan naita jne. Tutkimusprosessissa vuorottelevat suunnittelu, toiminta ja toiminnan arviointi.
(Linturi 2003, hakupéaiva 20.9.2014.) Tutkimuksessamme prosessi eteni yhden syklikierroksen,
jossa méaarittelimme paadmaaréat/tavoitteet, tutkimme teoriatietoa ja teimme aineistonkeruut. Taman
jalkeen reflektoimme saamiamme tietoja yhdessa asiantuntijoiden kanssa. Haastatteluissa keskus-
telimme, otimme kantaa ja pohdimme prosessimme vaiheita seka tavoitteiden toteutumista. Ref-
lektointi on yksi tutkimuksen arviointiprosessi, jossa pohdimme tutkimuksen merkitysta ja tuloksia
seka saimme mahdollisuuden oppia ja kehittaa nakemyksiamme kohti asetettuja padmaaria. Arvi-
ointivaihe toimi perustana seuraavaan vaiheeseen, jossa tarkensimme padmaaria ja toteutimme

lopullisen tuotoksen.

Mielestamme tutkimuksemme olisi ollut laadukkaampi, mikali olisimme saaneet tehda alkuperaisen
suunnitelman mukaan konkreettisen tyohyvinvointisuunnitelman, jota olisimme yhdessa tyoelaman
edustajien kanssa voineet arvioida ja tarvittaessa muokata sita. Talloin olisi toteutunut toimintatut-
kimuksen kaytannon kokeilut ja olisimme voineet tehda perusteellisempaa arviointia koko opinnay-
tetyoprosessistamme. Toisaalta, mikali kunta hyodyntaa tutkimuksemme aineistoa laatiessaan tyo-
hyvinvointisuunnitelman, aloitamamme tutkimusprosessi etenee seuraavaan sykliin. Jatkoarvioin-

neista olemme tehneet esityksen kunnalle.

Raportointi ja esittaminen

Kuten kvalitatiivisesti suuntautuneessa tutkimuksessa, myoskaan toimintatutkimuksessa aineiston
kirjoittaminen ei ajallisesti sijoitu vain tutkimuksen viimeisiin hetkiin (Hirsjarvi ym. 2008, 192). Suun-
nitteluvaiheessa teimme ratkaisuja ja paatoksia, kuten monimetodisesta aineistonkeruusta, joka
vaikutti my6s opinnaytetyon kirjoittamiseen. Raportointia eli kirjoittamisprosessia tapahtui koko
opinnaytetydprosessin ajan. Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 195-196) mukaan kirjoittamista lyka-
taan erilaisin verukkein. Vaikka opinnaytetydntekijoina olimme entuudestaan toisillemme tuntemat-
tomia, koimme ja omaksuimme tahoillamme kirjoitusprosessin olevan kokoaikainen prosessi, johon
molempien tuli sitoutua. Kirjoitusprosessin ohella teoriakirjallisuuteen perehtyminen oli molemmille
tekijoille ensiarvoisen tarkeaa. Mielestamme kykenimme tuottamaan selkeasti luettavat ja ymmar-
rettavat kokonaisuudet: toimeksiantajalle toimitettu tyohyvinvointisuunnitelmaluonnos seké koko

opinnaytetydraportti. Opinnaytetydomme kypsyysnaytteena laadimme lehtiartikkelin.
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Riskien ja muutoksen hallinta

Riskeina opinnaytetydssamme oli muun muassa prosessin tiukka aikataulu. Tavoitteena oli lopul-
lisen tuotoksen valmistuminen elo-syyskuussa 2014, jossa emme aivan onnistuneet. Tyohyvinvoin-
tisuunnitelma valmistui lokakuussa 2014. Riskeina koimme my0s aineistonhankintaan liittyvat ai-
kataululliset ongelmat, aineistonkeruut tapahtuivat alkuperaisen suunnitelman mukaisesti kevaalla
2014. Aineiston hankinnassa meidan tuli ottaa huomioon kohdejoukon saavutettavuus ja ryhmati-
laisuuksien ajankohtien sopiminen niin, etta kaikki osallistujat paasivat paikalle. Riskind vapaaeh-
toiseen kyselyyn osallistumisessa oli alhainen vastausprosentti. Kyselyaineiston hankinnassa epa-
onnistuimme tuntemattomasta syysta. Mielestdmme tiedotimme tutkimuksestamme riittavasti ja hy-
vissa ajoin kohderyhma@a, mutta vastausprosentti jai toivottua alhaisemmaksi. Oman tulkintamme
mukaan tyohyvinvointi aiheena ei ollut kinnostava, emmeka saaneet motivoitua henkilostoa vas-
taamaan kyselyyn. Mydskaan fokusryhmahaastatteluihin emme saaneet motivoitua asiantuntijoita
sata prosenttisesti. On vaikea arvioida, olisimmeko saaneet kattavampaa tietoa, mikali kaikki kut-

sutut olisivat paasseet osallistumaan haastattelutilaisuuksiin.

Riskeina tallaisissa prosesseissa on aina myos mahdolliset sairastumiset, jotka olisivat vaikutta-
neet koko prosessin lapivientiin suunnitellussa aikataulussa. Sairastumisilta onneksi valtyimme,
eivatka ne aiheuttaneet aikataulullisia tai muitakaan ongelmia. Riskina naimme myos toimeksian-
tajan nimeaman ohjaajan vaihtumisen kesken prosessin, joka olisi voinut vaikuttaa sitoutumiseen
ja prosessin sisaistamiseen ja tata kautta koko prosessin valmistumiseen. Tama riski toteutuikin,
kun tyoelamaohjaajamme vaihtui ja samalla opinnaytetyomme toimeksianto vaihtui. Tasta seurasi
muutoksia muun muassa aikataulullisesti seka tyon sisallollisesti. Lisaksi muutoksen hallintaa
saimme toteuttaa siind vaiheessa, kun saimme tietdd, ettemme tee konkreettista tyohyvinvointi-

suunnitelmaa kunnalle.
8.2  Yhteistyon arviointi
Opinnaytetyon prosessin yhteisty6ta arvioimme opinnaytetyontekijoiden keskinaisen, ohjaavien

opettajien seka toimeksiantajan tydelamaohjaajan kanssa tehtavan yhteistyon nakékulmasta. Ar-

vioimme yhteisty6ta koko opinnaytetyon prosessin ajalta.
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Yhteistyd opinnaytetyontekijoiden kesken perustui yhteisvastuulliseen kokonaisvaltaiseen vas-
tuunottoon kaikista tyovaiheista. Jaoimme alusta asti tehtavat niin selkeasti kuin se missakin tyo-
vaiheessa oli mahdollista. Prosessin eri vaiheissa kavimme keskustelua siita, mita osakokonai-
suutta tydstamme tahoillamme ja mitk& kokonaisuudet vaativat fyysista yhdesséa tekemista. Tehta-
vien jaettua oli helpompi edeta opinnaytetyoprosessissa seka itsenaisesti ettéa yhdessa tyosken-
nellen. Toteutimme yhdessa kaikki aineiston hankintaan liittyvat osakokonaisuudet: tiedotteet, ky-
selylomakkeet, webropol-kyselyn tallentaminen, fokushaastattelukysymykset, fokushaastattelut,

aineiston analysointi ja raportointi.

Yhteistydmme onnistui hyvin, vaikkakin meilla oli eridvia nakemyksia eri opinnaytetyon vaiheissa
seka kirjoitustyylimme oli jokseenkin erilaista. Jouduimme tekemaan kompromissiratkaisuja, jotka
osoittavat kykya vastata muutoksiin, myds omassa ajattelu- ja toimintatavoissa. Yhteisen ajan 16y-
taminen oli valilld haasteellista, koska lahes koko opinndytetyoprosessin ajan molemmat tekivat
opinnaytetyota tyon ohessa. Haastetta toi myos se, ettd asuinpaikkakuntamme olivat etaalla toisis-
taan. Tasta syysta valitsimme dokumentointityokaluksi google driven. Tydkalu mahdollisti kirjoitta-
misen eri aikaan reaaliaikaisesti ja koimme, etta raportointi sujui luontevasti. Tiedon- ja ajatusten-
vaihtoa varten sovimme puhelinkontaktiaikoja, jolloin teimme paatoksia tyon sisallosta ja tarken-
simme tehtavanjakoamme. Lisaksi olimme toisiimme yhteydessa sahkopostitse seka ohjauskayn-
tien aikana sovimme jatkotyOstamisesta. Kaytimme opinnaytetyon toteutukseen henkilokohtaisia
atk-laitteita ja -ohjelmia, joiden yhteensopivuus toi valilla haasteita raportoinnissa. Lopullinen opin-

naytety0 tallennettiin Word-tekstinkasittelyohjelmaan Oamkin ohjeistusten mukaisesti.

Itsendiseen ja yhdessa tehtdvaan tydskentelyyn arvioimme kaytettavan 479 tuntia/tekija seka
oman osaamisen osoittamiseen ja arviointiin 250 tuntia/tekija. Opinnaytetydn kokonaislaajuus on
30 op/tekija. Kayttamamme aika ylittyi osaltamme reilusti, koska opinnaytetydmme suunnitelma-
vaiheessa seka toteutusvaiheessa tuli eteemme paljon aikaa vaatia muutoksia. Ohjattua tydsken-
telya oli arvioitu 81 tuntia, joka ei toteutunut siiné laajuudessaan. Taulukossa 7 esitdmme opinnay-

tetyon suunnitelmallisen ajankayton eriteltyind.
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TAULUKKO 7: Ajankaytté opinnéytetyén aikana

Siséaltd Laajuus op/tekija Laajuus t/tekija
Opinnéytetyon kokonaislaajuus 30 opintopistettd 810 tuntia

1 op =27 tuntia
Ohjattu tyoskentely 3op 81 tuntia
Oman osaamisen osoittaminen ja arviointi 9,26 op 250 tuntia
Itsendinen ja yhdessa tehtava tydskentely 17,74 op 479 tuntia

Opettajien kanssa yhteistyd onnistui suhteellisen hyvin. Saimme sovittua ohjausajat koululle lahes
aina, kun koimme siihen olevan tarvetta. Hankalimpana vaiheena aikataulullisesti ohjauksen suh-
teen koimme opettajien loma-ajan, jolloin olisimme kaivanneet ohjausta muun muassa tulosten
analysoinnin kattavuudesta, opinnayteraportin sisallon tarkoituksenmukaisuudesta seka ennen
kaikkea lopullisen tuotoksen sisallon ja ulkoasun rakenteesta. Ohjaavien opettajien kanssa toteutui
viisi etukateen sovittua ohjausaikaa. Ohjauskerroilla oli kolme kertaa molemmat ohjaavat opettajat
ja kahdella kerralla oli vain toinen opettajistamme. Lisaksi saimme palautetta ja arviointia sahko-
postin valityksella ohjaavilta opettajilta. Kokemuksemme mukaan, sahkopostin kautta saama oh-
jaus ei ollut niin tehokasta kuin henkilokohtaisesti saama ohjaus. Koemme, etta saimme ajoittain

ristiriitaista ohjausta opinnaytetydomme sisallosta ja rakenteesta.

Yhteistyd tydelamaohjaajan kanssa toteutui hyvassa yhteishengessa ja nopeasti reagoiden. Tapa-
simme muutaman kerran henkilokohtaisesti tydelaméaohjaajamme, muutoin olimme yhteydessa
sahkopostin valityksella. Yhteistyomme varsinkin opinnaytetyoprosessin alkuvaiheessa oli mieles-
tamme avointa. Toimintatutkimuksen nakokulmasta yhteisty6ta tyoeldmaohjaajan kanssa seka
vuoropuhelua asiantuntijaryhmien jasenten kesken olisi voinut olla enemman. Tama olisi ainakin
osittain toteutunut, mikali toimeksianto olisi pysynyt alkuperaisessa suunnitelmassa. Mielestamme

my0s kayttajalahtdisyys olisi toteutunut tehokkaammin.
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9 POHDINTA

Opinnaytetyon aihetta miettiessamme, kiinnostuimme yhdessa aiheesta tyohyvinvointi. Olimme
saaneet opiskella tydhyvinvointiin liittyvia opintoja, jonka molemmat koimme merkitykselliseksi ai-
healueeksi nykypaivan muuttuvassa yhteiskunnassa. Halusimme tutkia aihetta Iahemmin ja tehda
opinnaytetyon, joka konkreettisesti selvittaisi, miten ihmiset kokevat tyohyvinvointinsa. Loydetty-
amme toimeksiantajan, joka naki kyseiselle tyolle todellista tarvetta, paadyimme tekemaan toimin-
nallisen opinnaytetydn toimintatutkimuksena, jossa paasimme kayttajalahtoisesti toteuttamaan tyo-

hyvinvointia henkiloston ja organisaation asiantuntijoiden kokemustietoon perustuen.

Tyohyvinvoinnin avaimet ovat meidan kaikkien “omissa kasissa”. Meilla on kaikki mahdollisuudet
saada tyOyhteisomme kukoistamaan. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa on tilaa ja mahdollisuuksia tie-
don ja kokemuksen hyodyntamiselle, yhdessa tekemiselle ja uuden oppimiselle. Tyohyvinvoinnissa
taitaa lopulta olla kysymys tyOnantajan ja erityisesti sen johdon halusta edistaa tyontekijoiden on-
nellisuuden tunnetta. Tyohyvinvoinnin kokemusta on vaikea hallita, joten voi olla perusteltua siirtaa
vastuu sen hallinnasta tyontekijalle, jolloin johdon ja esimiesten resurssit tulisi keskittaa hyvien

edellytysten luomiseen.

9.1 Ty6hyvinvoinnin merkitys

TyOyhteis6jen kehittdminen tulisi olla kaytanndnlaheisté toimintaa, ja sen tulisi perustua jokaisen
tydpaikan ja henkiloston tarpeisiin. Avaintekijoitd tydhyvinvoinnin edistdmisessa tydyhteisdissa
ovat suunnitelmallisuus seka johdon ja henkiloston sitoutuminen. Tarvittaessa tulisi tukeutua ulko-
puoliseen asiantuntijatukeen. Ylipaataan tydyhteisojen kehittdmistoiminta vaihtelee tavoitteiltaan ja
keinovalikoimiltaan, maaraavina tekijoind ovat muun muassa organisaation erityisluonne, historia
seka nykyhetken tilanne. Kehittamistoiminnassa naemme perusteet teorioiden ja tyoyhteisossa
tehtyjen tyohyvinvoinnin tilaa selvittavien tutkimusten valisille yhteyksille, joissa peilataan toisiinsa

organisaation toimintaa ja ihmisten hyvinvointia, terveytta ja osaamista.

Tydyhteison toimivuus ja hyva ilmapiiri ovat tarkeimpia tyohyvinvointiin, tuloksellisuuteen ja palve-
lun laatuun vaikuttavia tekijoita. Esimiehilla on tassa merkittava rooli. He eivat kuitenkaan yksin
vastaa tyohyvinvoinnista ja tydyhteison toimivuudesta, vaan jokainen tyontekija voi vaikuttaa siihen
omalla toiminnallaan. Taman opinnaytetyon tuloksista voi paatella, ettd Lapinlahden kunnassa

80



tyontekijatasolla esimiestyon kehittaminen muun muassa esimieskoulutusten kautta, koetaan var-
sin merkittavana tyohyvinvoinnin osatekijana ja siihen tulisi kiinnittaa huomiota tyohyvinvoinnin
edistamiseksi. Tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta esimiehet ymmartavat roolinsa
valmentajina, valtuuttajina ja tyoyhteisoon sitouttajina. Esimiesten tulisi ottaa huomioon koko tyo-
yhteison esille nostamat nakokulmat. Tarkeana tekijana esimiehena onnistumisessa naemme eri-
laisuuden arvostamista ja rynmadynamiikan merkityksen ymmartamista. Kaikilta ei voi vaatia sa-
maa kuin itseltd, jokaisen yksilon vahvuuksien huomioonottaminen ja arvostaminen ovat tarkeita
taitoja. Esimiesten taitoihin kuuluvat myds me-hengen luominen ja positiivinen tulosten vaatimisen
taito. Omien asenteiden ja niiden vaikutusten tiedostaminen sek@ myonteisen asennoitumisen
omaksuminen ovat seka esimiesten etta alaisten tyoyhteisotaidoissa merkityksellisia tydhyvinvoin-
nin edistamisen keinoja. Mielestdmme tapa toimia tydyhteison jasenena perustuu arvoihin. Arvot
muodostetaan oman kokemuksen pohjalta ja ne sisaistetdan muiden ja oman kayttaytymisen
kautta. Esimiestehtavissa toimiminen on oma ammattilajinsa, joka vaatii mielestdamme kouluttautu-
mista. Nykyisessa tyokulttuurissa kokonaisvaltaisen tydhyvinvointitoiminnan muutos on suuri ja tar-

koittaa monille tydnantajille merkittavia muutoksia nykyisiin johtamis- ja tyoskentelytapoihin.

9.2 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen tekemisessé tulee noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa eli tutkimusetiikkaa (Vilkka
2005, 29). Eettiset kysymykset ovat tarkeita ottaa huomioon tutkimusta tehdessa, koska epaonnis-
tuminen eettisyydessa vie perustan tehdylta tyolta. Prosessin eri vaiheissa tekijat ratkaisevat monia
kysymyksia ja tekevat paatoksia liittyen etiikkaan. Eettiset periaatteet, kuten erilaisten haittojen
valttaminen, ihmisoikeuksien kunnioittaminen, oikeudenmukaisuus, rehellisyys ja luottamus, kos-
kevat tutkimusprosessia koko tyon kulun ajan. Jotta tutkimuksesta ei ole osallistujalle haittaa, laa-
ditaan asiallinen tiedote missa kerrotaan tutkimuksesta ja sen kulusta. (Kylméa & Juvakka 2007,
137, 149; Vilkka 2005, 29-31.)

Opinnaytety6ta tehdessa pyrimme huomioimaan seuraavat tutkimuksen eettiset valinnat ja ratkai-
sut: a) tutkimusaiheen valinta; tutkimusaiheen valitsimme opinnaytetyontekijéiden oman kiinnos-
tuksen seka toimeksiantajan esittdman todellisen tarpeen vuoksi, b) tutkimuksen kohteena olevien
henkildiden kohtelu; henkildiden suostumus ja tutkimusaiheesta tiedottaminen, anonyymiuden ta-
kaaminen, luottamuksellisuus ja aineiston tallentaminen asianmukaisesti, c) eparehellisyyden valt-
taminen,; toisten tekstia ei plagioida, molempien tutkijoiden osuus oli yhta tarkeaa, tulosten yleista-
minen laadullisessa ja kontekstisidonnaisessa tutkimuksessa on lahes mahdotonta, raportoinnin
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totuudenmukaisuus. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 25-28; Vilkka 2005, 29-31.) Tutkimus-
aiheen valinnassa paadyimme aiheeseen, joka kiinnosti molempia tutkijoita. Aiheen ollessa mie-
lenkiintoinen, se myos innosti kirjoittamaan siita seka lahestymaan tutkittavaa aihetta eri nakokul-
mista. Koimme aiheen olevan varsin ajankohtainen, tyohyvinvointitutkimus on ollut esilla mediassa

seka tyollemme oli todellinen tarve kunnassa.

Tutkimuksessamme luotettavuutta kuvaa muun muassa se, etta teimme tyohyvinvoinnin kehitta-
mista koskevan kyselyn kysymyksista ja vastausvaihtoehdoista mahdollisimman ymmarrettavia ja
selkeita. Tydhyvinvoinnin kehittdmista koskevaa kyselyamme esitestasi yhden sosiaali- ja terveys-
alaa kasittavan yksityisen sektorin tydyhteison henkilosto. Kyselyn esitestaamiseen osallistui myds
nelja yksityishenkiloa. Saamamme palaute oli padosin positiivista. Muokkasimme kyselya lopulli-
seen muotoonsa esitestaajien seka ohjaavien opettajien antaman palautteen mukaisesti. Muok-
kauksen jalkeen lahetimme kyselyn viela toimeksiantajan tydelamaohjaajalle, hanella ei ollut huo-
mautettavaa kyselyn sisallosta tai ulkoasusta. Nama edelld mainitut asiat parantavat opinnayte-
tydmme tuloksien luotettavuutta. Oman ty6hyvinvoinnin ja organisaation tydhyvinvoinnin kuntokar-
toituslomakkeet ovat tydhyvinvoinnin asiantuntijan, Marja-Liisa Mankan laatimat, ja niiden vaittamat

ovat ymmarrettavat, mika lisaa tulosten luotettavuutta.

Aineiston keraamisessa kaytimme henkilostolle lahetettya kvantitatiivista webropol-kyselya seka
kolme asiantuntijaryhmahaastattelua. Raportoimme aineiston keruun selvasti ja totuudenmukai-
sesti, raportista ei pysty tunnistamaan kyselyyn vastanneiden eika haastateltavien henkilollisyytta.
Tutkimuksemme paatelmat ovat melko subjektiivisia ja tulosten yleistettavyys on mahdotonta. Toi-
saalta tdma on hyvin luonnollista, silla kehittamistehtdvamme tavoitteena oli saada aikaan tahan
ajankohtaan ja Lapinlahden kunnan tarpeisiin soveltuva kayttajalahtoisyyteen perustuva tyohyvin-
vointisuunnitelma toimintatutkimuksen menetelmia hyddyntaen. Toimintatutkimuksen lahtokohtana
on usein kaytanndn tyéelaman tilanne, joka koetaan syysta tai toisesta ongelmalliseksi. Toiminta-
tutkimuksen voi ajatella olevan "elavan teorian luomista kaytantéon”, kun yritetdén vastata sen
tyyppisiin kysymyksiin kuin, miten parannan ja kehitan nykyista toimintaani? Painopisteena ei ole
niinkdan saada yleistettdvaa tietoa kuin tasmallisté tietoa tiettya tilannetta ja tarkoitusta varten.
(Linturi 2003, hakupaiva 20.9.2014.)

Raportoimme haastattelutilanteista kayttamamme tilat, haastatteluihin kaytetyt ajat, mahdolliset
hairiotekijat, virhetulkinnat ja myos oma itsearviointi tilanteista. Haastatteluaineiston luotettavuus

riippuu sen laadusta. Haastattelumme nauhoituksen kuuluvuus oli kohtuullisen tarkka. Aineiston
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osittainen litterointi oli mielestamme riittavan tarkka saadun aineiston kasittelemiseksi. Hyodyn-
simme seka kvantitatiivisen kyselyn ettd haastattelujen litteroinnista saadun aineiston tyohyvinvoin-
tisuunnitelman toteuttamisessa tarvittavaan tietoon. (ks. Hirsijarvi & Hurme 2000, 185; Vilkka &
Airaksinen 2003, 64.) Opinnaytetydmme laadullisen osion paaasiallisin luotettavuuden kriteeri ovat
tutkijat itse ja heidan rehellisyytensa (Vilkka 2005, 158). Teimme haastattelun itse tutkijan ominai-
suudessa, joka lisaa tyon luotettavuutta. Tiesimme, keita ja millaisissa asiantuntijarooleissa olevia
lahdimme haastattelemaan ja mita tietoa me heilta tarvitsemme. Meilla ei ollut olettamuksia haas-
tateltavia kohtaan, emmeka ndin ollen vaikuttaneet saamaamme tietoon. Ongelmaksi ei koitunut
myo6skaan haastateltavien osalta asioiden kaunistelu. Haastattelun alussa kerroimme haastatelta-
ville, etté tiedot ovat luottamuksellisia ja raportoimme tulokset anonyymisuojaa noudattaen. Koh-

dejoukolta saamamme tieto pysyi luottamuksellisena.

Toimintatutkimuksessa tutkija muotoilee tavoitteet ja ongelmat yhdessa systeemissé toimivien hen-
kildiden kanssa, jotka tassa tutkimuksessa olivat tydelamaohjaaja, kunnan henkildsto ja asiantun-
tijat. Tutkijan on tassa prosessissa tiedostettava oma roolinsa, osallistuimme tutkimuksessa koh-
deorganisaation kehittamisprosessiin, emmeka tehneet tutkimusta esimerkiksi organisaation ulko-
puolisina tarkkailijoina. Roolimme tutkijoina oli verrattavissa konsultin rooliin: autoimme tutkimuk-
seen osallistujia tiedostamaan ja ratkaisemaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyvia teemoja. Var-
sinkin kvalitatiivisten aineistonkeruiden aikana, osallistuimme tutkijoina diskurssin tekemiseen do-
kumentoimalla haastattelukeskustelujen aikana esiin tulleita tavoitteita ja esitettyja nakemyksia
seka keinoja. Koko tutkimuksen ajan roolimme oli tutkia, mutta samalla kayttaa saamiamme tietoja
kehittamistehtavamme hyvaksi. Padasiallisimmaksi rooliksemme tutkijoina kuvaamme suunnitella,
toteuttaa, reflektoida ja toteuttaa tydtdmme yhdessa Lapinlahden kunnan henkildston kanssa kohti

asetettua padmaaraa, jolla voimme edistaa tydhyvinvointia Lapinlahden kunnassa.

Siséllon validiteettia tarkasteltaessa tutkitaan, ovatko mittarissa tai ylipaataan opinnaytetyssa kay-
tetyt kasitteet teorian mukaiset. Siina tutkitaan myos, ovatko kasitteet oikein operationalisoidut ja
kattavatko ne riittavan laajasti kyseisen ilmion. (Metsdmuuronen 2000, 22; Vilkka 2005, 161.) Opin-
naytetydbmme validiuden arviointi perustuu koko opinnaytetyon tarkasteluun. Tydmme luotetta-
vuutta kuvaa raportissa tarkka selonteko tyon toteuttamisen kaikista vaiheista, tyoprosesseista
seka mielestamme riittavan tarkka, muttei yksityiskohtainen selonteko ryhmahaastateltavien asi-

antuntijoiden nakemyksista. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2001, 2013-2015.)
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Tyohyvinvointisuunnitelman eettinen vastuu toteutuu tyossamme. Tiedotimme Lapinlahden kun-
nan henkilostoa ja asiantuntijaryhmien jasenia riittdvan hyvissa ajoin kehittamisprosessin ja lopul-
lisen tuotoksen eli tydhyvinvointisuunnitelman tekemisen vaiheista. Laadimme ja lahetimme henki-
|6stdlle tiedotuskirjeen (liite 1) ennen sahkadista webropol-kyselya seké hyvissa ajoin ennen fokus-
ryhmahaastatteluja. Tiedotteessa esittelimme itsemme seka kerroimme mita tutkimme. Tiedot-
teessa mainittiin, etta kysely on taysin vapaaehtoinen. Kaikilla tutkimukseen osallistujilla oli halu-
tessaan mahdollisuus jaada pois tutkimuksesta. Lisaksi kerroimme, etta noudatamme tutkimukses-
samme eettisia periaatteita, kuten anonyymisuojaa. Kerroimme myos miten toteutamme haastat-
telut ja miten sahkoinen kysely toimii. Tutkimuksen yhteydessa saatuja tietoja ei luovuteta ulkopuo-
lisille, tietoja ei kaytetda muuhun kuin luvattuun tarkoitukseen, keratyt tiedot kasittelimme luottamuk-
sellisesti ja havitimme keratyn aineistomateriaalin asianmukaisella tavalla opinnaytetyon valmistut-
tua. Kehittamistydmme luotettavuuden ja etiikan kannalta tarkeaa oli, etta tutkijoina annoimme ra-
portoinnissa lukijalle riittavasti tietoa siita miten tutkimus on tehty, jotta lukija voi arvioida tutkimuk-

sen tuloksia.

9.3 Oman ammatillisuuden kehittyminen

OpinnaytetyOprosessin aikana tutustuimme monipuolisesti tydhyvinvointia ja sen kehittamista kos-
kevaan teoriaan ja taman myota syvensimme osaamistamme tyohyvinvointia koskevista osateki-
joista. Teorioiden valitseminen ja lahdekritiikki kehittyivat opinnaytetydprosessin aikana. Aiheen ra-
jaaminen oli suhteellisen haasteellista, koska tyohyvinvointia ja sen kehittamista voisi tarkastella
hyvin monesta nakokulmasta. Taman vuoksi lahdemateriaali ja teoriatausta oli rajattava nimen-
omaan alan asiantuntijoiden tuottamiin lahteisiin. Pyrimme kayttamaan tydssamme myos mahdol-
lisimman uutta teoriatietoa seka saamaan aineistonkeruumenetelmilla kaytanndn syvyytta tyohy-
vinvointiin liittyvista aiheista. Teoriataustan kirjoittamisen ja tydhyvinvointisuunnitelmaluonnoksen
laatimisen mydta havaitsimme ja opimme uusia nakemyksia siitd, mitka tekijat vaikuttavat tyohy-

vinvointiin seka miten tydyhteison tydssé jaksamista voi edistaa ja tydhyvinvointia kehittaa.

Ymmarryksemme ty6hyvinvoinnin edistamisesta kasvoi, olemme vakuuttuneita siita, etta tydhyvin-
vointiin panostaminen kannattaa. Henkildstd voi paremmin ja on tuottavampi jos tydhyvinvointi on
kohdallaan. Tyéhyvinvointiin voi jokainen itse vaikuttaa pitdmalla huolta itsestaan, fyysisesta ja
psyykkisesta kunnostaan. Tyohyvinvointisuunnitelmaluonnos on tyokalu, jota voi hyodyntaa kun-
nassa edistamaan henkiloston tyohyvinvointia. Tama edellyttaa sita, etta tulevaisuudessa jokai-
sella osastolla tydhyvinvointisuunnitelma tehdaan yksikon tarpeita vastaavaksi. On selvaa, ettei

84



tekemamme tyohyvinvointisuunnitelmaluonnos kay kaikille osastoille, vaan vaatii muokkausta. Kun
organisaatio on laatinut kayttoonsa tyohyvinvointisuunnitelman, on odotettavissa, etteivat tulokset
nay heti, vaan pidemmalla aikavalilla. Koemme, etta opinnaytetyoprosessi antoi meille molemmille
valmiuksia tyoyhteisdissamme kiinnittda huomiota ja toteuttaa tyohyvinvoinnin kehittamista niin

tyontekijan kuin kehittajankin roolissa.

Teimme tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksen mukautetusti suhteessa alkuperaiseen suunnitel-
maan ja toimeksiantoon. Luonnos ei ole sellaisenaan konkreettinen tyokalu, mutta kunta voi halu-
tessaan kayttaa laatimaamme luonnosta laatiessaan organisaatiolle tyohyvinvointisuunnitelman.
Tyohyvinvointisuunnitelmaluonnoksessa olemme esittaneet ne asiat, jotka ovat nousseet tutkimuk-
sestamme esille ja niiden pohjalta olemme tehneet tavoitteita miten asioita voidaan parantaa. Kriit-
tisesti arvioiden, koska asiantuntijahaastattelujen yhteydessa selvisi, ettei kunta ota paatoksente-
koelimiin hyvaksyttaviksi niin sanottua ulkopuolisen tahon toteuttamaa tyéhyvinvointisuunnitelmaa,
laski tama opinnaytetyontekijéiden motivaatiota opinndytetyon ja lopullisen tuotoksen toteuttami-
seen. Teimme kompromissiratkaisuja niin, etta ne palvelevat seka toimeksiantajaa etta meita opin-
naytetyontekijoita. Voidaan sanoa, etta “kunnianhimo” ylemman ammattikorkeakoulututkinnon vaa-
timusten tayttymiseksi seka se, etta olimme paattaneet tehda kayttajalahtoisen opinnaytteen, olivat
ratkaisevia tekijoita valintojen suhteen. Huumorillakin oli osansa asiassa, elamme jatkuvaa muu-
tosten aikaa, mikaan ei ole niin varmaa kuin muutos, joten vastuullisina tekijoina saimme kayttaa

“muutosjohtamisen” elementteja toteutuksen ratkaisuja tehdessa.

Koulutuksemme tavoitteena on muun muassa saada valmiuksia ottaa vastuuta tydyhteisojen joh-
tamisesta seka kehittaa kykya toimia tyoyhteisojen kehittajana ja muutosjohtajana. Tata opinnay-
tety6ta tehdessa ja varsinkin perehtyessa johtamisen teoriatietoon, on se lisdnnyt meidan ymmar-
rysté johtamis- ja esimiestaitojen tarkeydesta. Uskomme, etta tutkijoina saimme lisda valmiuksia

tydyhteis6jen kehittamistoimintaan.

9.4 Jatkoehdotuksia kunnalle

Tulevaisuutta varten esitdmme Lapinlahden kunnalle, etta kunta uusisi tydhyvinvointikyselyn muu-
taman vuoden vélein. Tekemamme kyselyn kayttdoikeus siirtyy Lapinlahden kunnalle. Vaihtoehtoi-
sesti kunta voi laatia uuden tyohyvinvointia koskevan kyselyn. Saman kyselyn lahettaminen esi-
merkiksi muutaman vuoden ajan, antaisi vertailukelpoisen mahdollisuuden testata henkiloston ko-

kemuksia sen hetkisesta tydhyvinvoinnin tilasta. Tulosten perusteella organisaatio voisi edelleen
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kehittaa tyohyvinvoinnin tilaa niiden osa-alueiden osalta, missa henkilosto kokee kehittamisen tar-
vetta. Tiedon mittaaminen ei sinallaan ole mielestamme riittavaa, vaan johdon tulee analysoida ja
tulkita tietoa ja edeta sen mukaisesti. Tallainen toimintamalli tukisi mielestamme myos kunnan stra-
tegisia linjauksia. Paamaarana strategioissa ja johtamistoimissa tulisi hyodyntaa menestystekijoita,
joilla tulisi olla vaikutus organisaation kilpailuedun vahvistamiseen ja lisaarvon tuottamiseen asiak-

kaille ja muille keskeisille sidosryhmille.

Mielestamme on tarpeellista selvittdd onko kunnan laatimassa tydhyvinvointisuunnitelmassa ase-
tetut tavoitteet saavutettu ja onko se muutoinkin koettu toimivaksi. Tyohyvinvointisuunnitelman ta-
voitteena on edistaa henkiloston tydssa jaksamista ja lisata heidan kokonaisvaltaista tydhyvinvoin-
tiaan seka vahentaa sairauspoissaoloja. Tyohyvinvointi syntyy monien eri tekijoiden yhteisvaiku-
tuksena ja vaatii pitkajanteista tyota. Tavoitteisiin padseminen on pitkan linjan suunnittelua ja to-
teutusta. Tydhyvinvoinnin kehittdmisessa tulisi mielestamme edeta realistisin tavoittein ja pienin
askelin. Koemme, etta tyohyvinvoinnin kehittdmisen tulee tapahtua systemaattisesti, aikataulut,
seuranta ja vastuutahot tulee suunnitella ja maaritella riittdvan tarkasti ja niista tulee pitaa kiinni.
Henkiloston motivoiminen on tarkeaa ja siihen kannattaa panostaa. Lisaksi tydhyvinvointisuunni-
telmasta tiedottaminen koko henkilostolle on ensiarvoisen tarkeaa. "Kun henkildstd voi hyvin, or-

ganisaatio voi hyvin”.

Tyohyvinvointisuunnitelman laadinnassa toivomme Lapinlahden kunnan ottavan huomioon kaytta-
jalahtoisyyden, jossa henkiloston kokemuksilla ja nakemyksilla on merkitysta. Tyoryhma, joka val-
mistelee ja laatii tydhyvinvointisuunnitelman kuntaan, tulisi olla riittavan kattava, monipuolinen ja
moniammatillinen. Yleisluonteisessa suunnitelmassa olisi hyva mainita kunnassa jo kaytossa ole-
vat erilaiset ohjeet ja suositukset, joilla on vaikutusta tyéhyvinvointiin, kuten esimerkiksi hyvinvoin-
tisuunnitelma ja péihteidenkayton hoitoonohjausmalli. Yleisluonteisen suunnitelman laatimisen li-
saksi, tydryhman tulisi ohjeistaa eri tydyksikoita laatimaan jokaiseen yksikkdon tarkempi, kyseisen
yksikon lahtokohtiin pohjautuva tydhyvinvointia tukeva ja kehittdva suunnitelma. Tyohyvinvointi-
suunnitelman toimenpiteiden tulee olla kaytanndnlaheisia ja arkiseen tydhon suuntautuvia. Kaytan-
ndssa on hankalaa pitaa ylla kahta erillista organisoinnin muotoa, seka kehittamis- ettd tydorgani-
saatiota. Kehittdminen ja tydn tekeminen limittyvat toisiinsa jatkuvassa kaytanndssa ja onkin oleel-
lista etsia muotoja, joissa kehittdminen tulee lahelle tydntekoa tai luontevaksi osaksi tyota. Joka
tapauksessa kehittamisen ja tekemisen tulisi kohdata toisensa. (Lehtonen 2004, 49-50.) Kehitta-
mistyossamme pyrimme tuomaan selkeasti esille sen, etta asetetut tavoitteet kuuluvat organisaa-

tiossa normaaliin arjen tyohon.
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OULUN SEUDUN
AMMATTIKORKEAKOULU

Liite 1
TIEDOTE TUTKIMUKSEEN OSALLISTUJILLE 24.2.2014
Heil

Olemme sosionomi (YAMK) opiskelijat Anne Ainasoja ja Tiina Juutinen. Opiske-
lemme ylemp&d ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen
ja johtamisen koulutusohjelmassa Oulun ammattikorkeakoulussa. Teemme toimin-
nallisen opinndytetyon Lapinlahden kuntaan, jossa tydelamaohjaajanamme on kun-
nanjohtaja Marko Korhonen. Kehittdmistydbmme tuotoksena laadimme Lapinlahden
kuntaan tyohyvinvointisuunnitelman. Opinnaytetyon paatavoitteena on tyéhyvinvoin-
nin tukeminen ja edistaminen Lapinlahden kuntaorganisaatiossa osaavan henkilos-
ton nakokulmasta. Kunnan yhtena strategisena tavoitteena on henkiléston hyvinvoin-
tiin satsaaminen, joka tukee tydhyvinvointia ja sen kehittdmista organisaatiossa. Li-
saksi tyohyvinvointisuunnitelman tavoitteena pitkalla aikavalilla on parantaa organi-
saation toiminnan tuloksellisuutta seka palvelujen ja tydelaman laatua.

Opinnaytetydn lopullinen tuotos eli tydhyvinvointisuunnitelma tehdaan kayttajalahtaoi-
sesti teoriatietoa hyddyntéen. Aineistonkeruu tapahtuu kaksivaiheisena: 1. tulemme
tekemaan koko Lapinlahden kunnan henkilostélle sahkodisen webropol-kyselyn, jo-
hon vastaaminen on vapaaehtoista, mutta toivomme henkildstén osallistuvan kyse-
lyyn mahdollisimman kattavasti. Koko prosessissa ndemme téarkedksi huomioida
henkilostén kokemukset ja ndkemykset tydhyvinvointiin liittyvista asioista. Sahkdinen
kysely lahetetaan sahkopostitse huhtikuun alussa, ja annamme siihen vastaamisai-
kaa n. kaksi viikkoa. Kyselysté nousevat asiat kasitellaan yleisella tasolla eli koko-
amme niistd paateemoja, jotka muodostavat 2. vaiheen haastattelurungon. Touko-
kuussa jarjestamme kolme keskustelunomaista fokusryhma-haastattelua eri asian-
tuntijaryhmille, jotka on valittu yhdessa tyéelamaohjaajamme kanssa. Ryhmat koos-
tuvat seuraavista asiantuntijoista: a) johtoryhma, b) luottamushenkil6johto seka c)
tydterveyshuolto ja tydsuojelu. Aineiston keruussa ja analysoinnissa huolehdimme
siitd, ettd tutkimuksen eettiset periaatteet toteutuvat. Tiedot kasitelldan luottamuksel-
lisesti ja tutkittavien henkil6llisyys ei tule ilmi missdan vaiheessa. Aineisto havitetaan
asianmukaisella tavalla opinnaytetyon valmistuttua.

Fokus-haastattelujen seka webropol-kyselyistd nousevien teemojen pohjalta laa-
dimme tydhyvinvointisuunnitelman, josta ilmenee mihin asioihin organisaatiossanne
tulee kiinnittd& huomiota, jotta tydhyvinvointia voitaisiin edistaa. Tyohyvinvointiin sat-
saaminen on tarkeaa, koska ihmiselamésta yksi kolmasosa vietetaan toissa. Us-
komme, etta panostamalla henkildston tydhyvinvointiin, se tuo tytniloa, voimavaroja
seka osaavaa henkilokuntaa Lapinlahden kuntaan.

Haluamme antaa Teille mahdollisuuden vaikuttaa myds vapaamuotoisesti kirjoittaen
sahkopostitse tyohyvinvointiin ja laatimaamme tyohyvinvointisuunnitelmaa varten liit-
tyvia nakemyksianne. Alla sahkdpostiosoitteemme.

Yhteistyoterveisin

Anne Ainasoja Tiina Juutinen
o3aian00@students.oamk.fi o3juti00@students.oamk.fi
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Liite 2

Tyohyvinvoinnin nykytilaa ja kehittamista koskeva kysely Lapinlahden kunnan henkilostélle

Taustatiedot

Sukupuoli

Nainen

Mies

Ikd (vuotta)

25 tai alle

26-35

36-45

46-55

56 tai yli

Milla osastolla tyoskentelet?

Hallintokeskus

Perheosasto

Terveysosasto

Sivistysosasto

Tekninen osasto

Kuntaorganisaation konsernin

yhtiot

Ty6suhteen kesto

Alle 1 vuotta

1-5 vuotta

6—10 vuotta

11-20 vuotta

yli 20 vuotta
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Seuraavilla viittamilld kartoitetaan ORGANISAATION = LAPINLAHDEN KUNTA, TYOHYVIN-

VOINNIN TILAA Teidan ndkemyksen perusteella

Tayttoohje: Anna pisteet jokaiseen tyohyvinvoinnin tilaa kuvaavaan vaittamaan.

Pisteytys:

0 p =tilanne on huono tai mitdan ei ole tehty

1 p =tilanne ei ole vield kunnossa, mutta jotain on tehty

2 p =tilanne on jokseenkin kunnossa ja kehitysta on tapahtunut

3 p =tilanne on taysin kunnossa ja tarvitsee lahinna seurantaa ja yllapitoa

Vdittamat ja pisteytys Op [1p |2p |3p
TERVEYS JA TYOKYKY
1 Sairaspoissaolot ei ole merkittdva ongelma organisaatios-
samme.
2 Organisaatiomme tukee henkil6ston omaehtoista liikuntaa.
3 Tyon psyykkista kuormittavuutta arvioidaan systemaattisesti.
4 Tyon fyysinen kuormittavuus on otettu huomioon tyon- ja
vastuunjaossa.
5 Vanhuuseldke on pdasaantoinen eldkoitymisen syy organisaa-
tiossamme.
Vaittamat ja pisteytys Op|1p |2p |3p

TYON HALLINTA

1 Tyontekijat voivat tydskennelld itsendisesti ja vapaasti.

2 Tyontekijoilla on mahdollisuus vastata tyokokonaisuuksista.
(ts. tehda tyo alusta loppuun asti)

3 Henkildsto voi osallistua tyotansa koskevien tavoitteiden
asettamiseen.

4 Tyotehtavat on jaettu tyontekijoiden kykyjen ja taitojen mu-
kaisesti.

5 Kaikkia tyotehtavia arvostetaan riippumatta tydsuhteesta.
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Vaittamat ja pisteytys Op|1p|2p |3p
TYOYHTEISON TOIMIVUUS
1 Voimme keskustella epdonnistumisista ja virheistd avoimesti
pelkdamatta
2 Tyontekijat antavat toisilleen helposti myonteistd ja korjaavaa
palautetta.
3 Yhteistyod on sujuvaa tyopaikallamme.
4 Tyoryhmat tekevat hyvia paatoksia ja ratkaisevat tyohon liit-
tyvia ongelmia itsenaisesti.
5 Tyontekijat keskustelevat tyon ja tydympariston kehittami-
sesta.
Vdittamat ja pisteytys Op [1p |2p |3p
OSAAMINEN
1 Osaamista johdetaan systemaattisesti kehityssuunnitelmien
ja —keskustelujen avulla.
2 Henkilostolla on mahdollisuus kehittdaa omaa ty6taan ja tyo-
ymparistéaan.
3 Henkildstda koulutetaan riittavasti ammattitaidon lisaa-
miseksi.
4 Henkiloston jasenille annetaan lisda vastuuta osaamisen kas-
vaessa.
5 Tyoyhteisémme tukee oppimista ja jatkuvaa kehittymista.
Vaittamat ja pisteytys Op|1p|2p |3p
JOHTAMINEN
1 Organisaatiomme johtaminen perustuu oikeudenmukaisuu-

delle ja luottamukselle.

2 Johtamis- ja palkitsemisjarjestelmat tukevat osaamista ja
avointa vaikuttamista.
3 Taloudellisesta tilanteesta ja tulevista haasteista kerrotaan

saannollisesti henkilostolle.
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4 Palautekdytantomme on toimiva, ratkaisukeskeinen ja kaksi-
suuntainen.
5 Organisaatiomme esimiehet ovat hyvia ja arvotettuja tyos-

saan.

Vaittamat ja pisteytys Op|1p|2p |3p
ORGANISAATIO = LAPINLAHDEN KUNTA
1 Kaikki tietavat ja ymmartavat organisaatiomme tavoitteet, vi-
sion ja strategian.
2 Organisaatiorakenteemme on joustava ja mahdollistaa tie-
donkulun.
3 Tyoturvallisuuteen kiinnitetaan jatkuvasti huomiota.
4 Vastuu ja valta on selkeasti ja hyvaksytysti jaettu organisaa-
tiossamme.
5 Organisaatiossamme ollaan kiinnostuneita henkildston hyvin-
voinnista ja tyytyvaisyydesta.
Vaittamat ja pisteytys Op|1p|2p |3p
TALOUDELLINEN TILANNE
1 Organisaatiomme toiminta ja palvelut ovat laadukkaita.
2 Toimintaamme kehitetdan jatkuvasti asiakaspalautteen poh-
jalta.
3 Organisaatiomme talous on kunnossa.
4 Organisaatiomme toiminta on tuloksellista.
5 Ty6paikkamme tulevaisuus on turvattu.
Vaittamat ja pisteytys Op|1p|2p |3p

TYOTERVEYSHUOLTO JA TYOSUOJELU

1 Tyo6terveyshuollon palveluja on riittavasti saatavilla.

2 Tyo6terveyshuollon palvelut vastaavat hyvin tarpeisiimme.

3 Tyo6terveyshuollon palveluista tiedottaminen on asianmu-
kaista ja selkeaa.

4 Ty6suojelutoimijat ovat helposti tavoitettavissa.
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Ty6suojelutoiminnasta tiedottaminen on asianmukaista ja sel-

keaa.
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Seuraavilla vaittamilli kartoitetaan TYONTEKIJOIDEN OMAA TYOHYVINVOINNIN TILAA

Tayttoohje: Anna pisteet jokaiseen tyohyvinvoinnin tilaa kuvaavaan vaittamaan.

Pisteytys:

0 p =tilanne on huono

1 p =tilanne ei ole vield kunnossa

2 p =tilanne on jokseenkin kunnossa

3 p =tilanne on taysin kunnossa

Vaittamat ja pisteytys Op |1p |2p |3p
TERVEYS JA TYOKYKY

1 Minulla on hyva terveys.

2 Liikun sdannollisesti ja pidan huolta kunnostani.

3 Tyon henkinen kuormittavuus on sopivalla tasolla.

4 Tyon fyysinen kuormittavuus on sopivalla tasolla.

5 Syon terveellisesti.

Vaittamat ja pisteytys Op |1p |2p |3p
TYON HALLINTA

1 Voin tyoskennelld itsendisesti ja vapaasti.

2 Koen, etta tydmaara on sopiva.

3 Voin vaikuttaa oman tyoni pelisaantoéihin.

4 Tyoni tuntuu mielekkaalta.

5 Koen, etta tyotani arvostetaan.

Vaittamat ja pisteytys Op|1p|2p |3p
TYOKAVERIT

1 Tyopaikallani on hyva ilmapiiri.

Saan tyOkavereiltani riittavasti myonteista palautetta.

Voimme keskustella avoimesti erilaisista asioista.

Ty6ryhmani ratkaisee itsendisesti esiin tulevia ongelmia.

2
3
4
5

Autamme toinen toistamme tarpeen tullen.
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Vaittamat ja pisteytys Op|1p |2p |3p
KEHITTYMISHALU JA OSAAMINEN
1 Haluan jatkuvasti kehittda itsedni ja osaamistani.
2 Pidan tehtavista, joissa voin keksia uusia ratkaisuja.
3 Luotan siihen, ettd kykenen oppimaan uusia taitoja.
4 Olen yleensa innostunut saadessani uusia tehtavia tai haas-
teita.
5 Minulla on riittdvasti osaamista nykyiseen tyétehtavaan.
Vaittamat ja pisteytys Op|1p |2p |3p
ITSELUOTTAMUS
1 Tunnen omat vahvuuteni ja heikot kohtani.
2 Olen sisukas enka anna helposti periksi.
3 Uskallan ilmaista oman mielipiteeni.
4 Minulla on hyva itseluottamus.
5 Suhtaudun asioihin yleensd myonteisesti.
Vaittamat ja pisteytys Op|1p |2p |3p
ELAMAN TASAPAINO
1 Olen onnistunut tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisessa.
2 Pystyn solmimaan ihmissuhteita ja nauttimaan niista.
3 Minulla on kivoja harrastuksia.
4 Nukun hyvin ja riittavasti.
5 Uskon voivani vaikuttaa eldmaani.
Viaittamat ja pisteytys Op|1p |2p |3p

ESIMIEHEN TUKI (esimies = ldhiesimies)

1 Esimieheni rohkaisee ja kannustaa minua tyossani.

2 Esimieheni ottaa huomioon ehdotuksiani ja toiveitani.
3 Esimieheni on ystavallinen ja helposti lahestyttava.

4 Saan esimieheltani riittavasti myonteista palautetta.
5 Esimieheni antaa minulle sopivasti valtaa ja vastuuta.
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SEURAAVAT VAITTAMAT JA KYSYMYKSET SISALTAVAT TYOSSA JAKSAMISEEN JA ORGANI-
SAATIOSI TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEEN LITTYVIA OSATEKIOITA

Mitka toimenpiteet lisdisivat tyossa jaksamistasi? Valitse 5 tarkeinta

Yksilotyonohjaus

Ryhmatydnohjaus

Kehityskeskustelujen maaran lisaaminen

Kehityskeskustelujen sisallon kehittaminen

Tiedonkulun parantaminen

Palautekeskustelujen lisdédaminen

Tyo6ilmapiirin ja yhteishengen edistaminen

Lisakoulutus

Yhteista vapaa-ajan toimintaa tyokavereiden kanssa

Jokin muu, mika (tdhan avoin vastauskentta)

Valitse 5 tarkeinta tyohyvinvoinnin kehittamisen kohdetta

Tyoympariston kehittdminen

Esimiesroolin selkiyttaminen

Ty6yhteison toiminnan parantaminen

Tyon suunnittelu ja tydongelmien ratkaisuvalmiuksien luominen

Tyoviihtyvyyden parantaminen

Ammatti-identiteetin vahvistaminen

Ammattitaidon kehittdminen

Tyon mielekkyyden lisdédminen

Tyo6n sisallon kehittdminen

Jokin muu, mika (tdhan avoin vastauskentta)

Miten motivoitunut olet kehittdm&aan omaa ty6éhyvinvointiasi?

Erittain motivoitunut

Jonkun verran motivoitunut

En juurikaan motivoitunut

En lainkaan motivoitunut

Mitd muuta haluaisit sanoa tyéhyvinvointiin ja sen kehittdmiseen liittyvista asioista?

Avoin vastauskentta
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KIITOS VASTAUKSISTASI! OLET ANTANUT ARVOKASTA TIETOA TYOHYVINVOINTIIN JA SEN
KEHITTAMISEEN LITTYVISTA TEKIJOISTA.

VASTAUKSISTA KOKOAMME YHTEENVEDON, JOKA LAHETETAAN HENKILOSTOLLE TIEDOKSI.
HAASTATTELUN YHTEENVEDOSTA MUODOSTAMME ASIANTUNTIJARYHMAHAASTATTELUJA

VARTEN HAASTATTELURUNGON. KYSELYN JA HAASTATTELUJEN JALKEEN LAADIMME LAPIN-
LAHDEN KUNNALLE TYOHYVINVOINTISUUNNITELMAN.
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Aihealueittainen tilanne on hilyttava, jos pisteet ovat valilla 0-5. Pisteet 6-10 osoittavat,

ettd tehtdvai riittdd. Pisteet 11-15 kertovat, ettd tilanne on jo jokseenkin (11) tai tiysin [15)
kunnossa. Kokonaispisteissa pisteet (36 kertovat, etta tychyvinveoinnin tilanne on halyttava.

Pisteet 37-71 osoittavat, ettd vield on tekemist3 tyGhyvinvoinnin parantamiseksi. Pisteet, jotka
ovat yli 72 tarkoittavat, etta tyohyvinvointiinne on panostettu jo jonkin verran — yli 91 pistetta

Kokonaispisteet

0 — 35 tydhyvinvointisi tilanne on halyttavd

36— 70 vield on tekemista tydhyvinvointisi paramtamiseksi
71— 50 olet jo panostanut tydhyvinvointiisi jonkin verran
91 - 105 tilanne on hyvd

Henkilgstdn tydhyvinvointikyselyn yhteenvetotulokset 95 vastaajaa Liite 3
Organisaation tyShyvinvoinnin kartoitus

TERVEYS JA TYOKYKY g Tulkinta:

TYON HALLINTA 10)

TYOYHTEISON TOIMIVUUS g

OSAAMINEN g

JOHTAMINEN E

ORGANISAATIO= LAPINLAHDEN KUNTA 8

TALOUDELLINEN TILANNE 8 os0ittaa, ettd tilanne on hyva. Maksimipistemaars on 120
TYOTERVEYSHUOLTO JA TYOSUQUELY 11 ?ZI\'M. pisteet

Oma tyGhyvinvointi

TERVEYS JATYOKYKY 11 Tulkinta:

TYON HALLINTA 11 Athealueiden pistemaara
TYOKAVERIT 10) 0- 5 tilanne on hlyttiva
KEHITTYMISHALU JA OSAAMINEN 13| &— 10 tehtavad rittaa
TSELUOTTAMUS 13 11 - 15 tilanne on jokseenkin (11) tai
ELAMANTASAPAINO 12) taysin [15) kunnossa

ESIMIEHEN TUKI (esimies = Ishiesimies) 11 mhm. pisteet

Kysymys nro 16. Mithi toimenpiteet lissisivat tygssa jaksamistasi? Valitse viisi tarkeints.

Kyselyyn vastanneiden mukaan seuraavat viisi toimenpidettd nousivat tirkeimmiksi [t3rkeysjirjestyksessdan):
1. Tygilmapiirin ja yhteishengen edistaminen

2. Vksiltydnohjaus

3. Tiedonkulun parantaminen

4. Yhteistd vapaa-ajan toimintaa tyokavereiden kanssa

5. Lisdkoulutus

Kysymys nro 17, Valitse viisi tarkeinta tydhyvinwoinnin kehittamisen kohdetta.
Kyselyyn vastanneiden mukaan seuraavat viisi tirkeinta tydhyvinvoinnin kehittdmisen kohdetta ovat seuraavat:

1. Esimiesroolin selkiyttaminen

2. Tyin suunnittelu ja tySongelmien ratkaisuvalmiuksien luominen

2. Tyiwiihtyvyyden parantaminen
2. Tydympariston kehittaminen
3. Ammattitaidon kehittaminen
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Liite 4

Fokusryhmahaastattelutilaisuuksien ohjeistus:

Toimeksiante -> laaditaan tydhyvinvointisuunnitelma Lapinlahden kunnalle + tydelamachjaaja
Marko Korhonen
Tarwe ->= kiinnitetty huomio sairauspoissaclojen lisdantymiseen seka vuoteen 2025 elakdityvien
madrd
Suunnitelman valmistuminen syksy 2014
Opinnaytetyon tavoitteet:
- tydhyvimvoinnin tukeminen ja edistaminen Lapinlahden kuntaorganisaatiossa osaavan
henkilastdn nakokulmasta
- kaytannon johtamisen ja esimiestydn kehittaminen siten, etta ne tukevat tydhyvinvoinnin
kehittdmisen tavoitieita
- pitkalld aikavalilld tavoitteena on parantaa organisaation toiminnan tuloksellisuutta sekd
palvelujen ja tydeldmdn laatua
- kayttdjalahtSisyyden huomiciminen (kaksivaiheinen aineistonkeruu: 1) webropol-kysely
henkildstdlle, 2} fokusryhmahaastattelut lisdksi yhteistyd mm. tydeldmachjaajan kanssa koko
prosessin kriittisten vaiheiden osalta
- tydhyvinvointisuunnitelma toimii kunnassa tyovdlineend tydhyvinvoinnin edistamiselle
Haastattelun kulku:
- haastattelun kesto arviolta maw. 2 h
- haastattelut nauhoitetaan aineiston analysointia varben, analysoinnin jalkeen nauhoitettu
aineisto hivitetdan asianmukaisella tavalla
- keskustelun toivotaan olevan vapaamuotoista, selkedsti tuotettua puhetta
- jokaisella haastateltavalla on yksildintitunnus (annetaan jokaizelle "oma™ numero, jonka
haastateltava sanoo ennen puheenvuoronsa aloittamista)
- paaliekk3in puhumista tulee viltaa
- pyrimme kiinnittamadn huomion siihen, ettd kaikki saavat osallistua keskusteluun tuoden esille
omia ndkemyksiaan, haastattelijat pyrkivat jakamaan puheenvuorot
- lahetimme Teille etukateen kysymyksia, toivottavasti olette ehtineet perehtya nithin
- kaydain l3pi etukateiskysymiyksia keskustelunomaisesti
- kdaymme I3pi henkilostdlle suunnatun kyselyn tulokset
o kyselyssa oli 4 taustatietokysymysta
= kartoitimme organisaation tyohyvinvoinnin tilaa 8 eri vaittamadkokenaisuudella,
jekaisessa kokonaisuudessa oli visi eri vaittamas (eli vdittamis yhteensd 40)
o kartoitimme tydntekijdiden omaa tyShyvinvoinnin tilaa 7 en vaittamakokonaisuwdella,
jokaisessa kokonaisuudessa oli viisi eri viittamas (eli vdittamis yhteensd 35)
o kysymykset 5-8 olivat seuraavat:
= 5] Mitka toimenpiteet lisSisivat tyossa jaksamistasi? (5 tarkeinta)
= ] Valitse 5 tarkeinta tyéhyvinvoinnin kehittamisen kohdetta?
= 7] Miten motivoitunut olet kehitt3m3in omaa tyShyvinvointiasi?
= &) Mitd muuta haluaisit sanoa tydhyvinvointiin ja sen kehittimiseen litttyvista
asipista? (avoin kysymys)
o tulokset:
= vastaajia 95 henkildd, vastausprosentti athainen, joten luottamuksellisista ja
eettisistd syistad johtuen, kiymme tulokset |api yhteenvetomuotoisesti
= jaetaan materiaali kdteen haastatehaville
- haastattelutilaisvuden aikana toivomme saavamme Teiltd konkreettisia nakemyksia
tydhyvinvointisuunnitelman laadintaa varten (Millainen tyShyvinvointisuunnitelman tulisi olla?)
-  pidempimucteinen ja lyhytmuotoinen versio?1?
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Taulukkomuotoinen yhteenveto tyéhyvinvointisuunnitelmasta Liite 5
Tavoite Keinot Aikataulu Seuranta/ Vastuutaho
arviointi
TYONOHJAUS Tyonohjauksen tarpeen selvitys ~ 2014-2015  uosittain Esimiehet
Yhteisten toimintamal- tyoyksikossa
lien luominen
Tydnohjauksen jarjestaminen tarvit-vuosittain vuosittain Esimiehet
taessa eri yksikoissa
Osallisuus Kaikki tydnteki-
Tydnohjaukseen osallistuminen  vuosittain vuosittain jat
ESIMIES
Esimiestydn rooli, 1&- [Esimiesten tehtdvankuvan ja ajan- 2014-2015  muutaman vuo- Vastuutahoina
hiesimiehen asema  kayton selkiyttaminen den valein toimivat tarvitta-
essa:
Esimiesten kouluttau- Esimiesten koulutussuunnitelmien vuosittain vuosittain
tuminen laatiminen Henkilosto-
jaosto
Onnistunut muutoksenSuunnitelman laatiminen ja tiedot- |ahivuosina  farvittaessa ~ Johtoryhma
johtaminen taminen muutoksen johtamisesta  jatkuvasti
Esimiehet
Palautekaytantdjen  Suunnitelmallisen palautejarjestel- |ahivuosina muutaman vuo-
yhtenaistaminen man laatiminen den valein
Sisaisen viestinnan  Viestintasuunnitelman paivittami- 2015 muutaman vuo-
kehittdminen nen den valein
Asianmukainen ja ajantasainen tie- jatkuvasti jatkuvasti
dottaminen eri kanavia hyodyntaen
(Internet, email, SoMe, henkildsto-
lehti 3-4 krt/vuosi)
ORGANISAATIO
Tyon hallinnan ja or- [Ty6tehtavien maarittaminen, toiden vuosittain vuosittain Esimiehet ja
ganisoinnin edistami- aikatauluttaminen ja asettaminen tyontekijat
nen tarkeysjarjestykseen, esim. kehitys-
keskusteluissa
Resurssisuunnittelu  Henkiloresurssien suunnittelu vuosittain vuosittain Esimiehet ja
tyontekijat
Varamiesjarjestelmien toimivuus  jatkuvasti jatkuvasti Esimiehet
Erilaisten mallien jalkautus kaytan- jatkuvasti jatkuvasti Esimiehet
non tydhon
Fyysisten rakenteiden Kiinteistojen kuntokartoitukset 2014-2015 muutaman vuo-{Tekninen toimi,
kunnossapitaminen den valein johtoryhma, esi-
miehet

106




keisesti.

Oikeudenmukainen ja tasapuolinen
johtamistapa: palautekyselyt

Hiljaisen tiedon siirtymisen varmis-
taminen

Varhaisen valittamisen toiminta-
malli kayttdon kaikissa tyoyksi-
koissa.

Tydyhteisoille laaditaan yhteiset
pelisaannot.

vuosittain

jatkuvasti

2014-2015

2014-2015

muutaman vuo-
den valein

jatkuvasti

muutaman vuo-
den valein

vuosittain

Tavoite Keinot Aikataulu Seuranta/ Vastuutaho
arviointi

YKSILO

Elamanhallinnan ja, |Henkiloston kouluttautumisesta  jatkuvasti vuosittain Esimiehet

osaaminen tasapai-  huolehtiminen (koulutussuunnitel-

nottaminen mien laatiminen)
Osaamiskartoitukset, esim. kehitys-vuosittain vuosittain Esimiehet ja
keskustelujen yhteydessa tyontekijat
Hiljaisen tiedon jakaminen, esim.  jatkuvasti vuosittain Esimiehet
perehdyttamisen yhteydessa

Yksilon fyysisen, Henkilokohtaisesta likkumisesta, jatkuvasti jatkuvasti Kaikki tyonteki-

psyykkisen ja sosiaali- levosta sek@ omasta hyvinvoinnista jat

sen terveyden yllapita-huolehtiminen

minen ja kehittaminen
llmaiset ja monipuoliset likuntapai- jatkuvasti jatkuvasti Kaikki tyonteki-
kat kaytossa jat
Liikunta- ja/tai kulttuurisetelien 2015 jatkuvasti Kaikki tyonteki-
kayttoonotto jat
Tyky-liikunta kaytossa jatkuvasti jatkuvasti Tyoterveys-

huolto

Kohdennetut likuntaryhmat lahivuosina  jatkuvasti

RYHMAHENKI

Yhteisollisyyden ja ra- Tyoyksikoissa pyritaan avoimeen  jatkuvasti jatkuvasti Esimiehet ja

kentavan ilmapiirin  vuorovaikutukseen ja tiedottami- tyontekijat yh-

luominen seen. Asiat kasitellaan ratkaisukes- dessa

Johtoryhma,
henkilostoja-
osto ja esimie-
het

Esimiehet ja
tyontekijat

Henkilosto-
jaosto, johto-
ryhma ja esi-
miehet

Esimiehet ja
tyontekijat
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