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Abstract

A survey concerning wellbeing at work was repeated in the municipality of Karstula in au-
tumn 2017. The purpose of the survey was to assess the impact of prior development
measures on wellbeing at work, as well as to identify current development needs. The aim
was to increase human capital productivity by promoting the wellbeing of the personnel in
the municipality. Boosting human capital productivity in the municipal sector is seen as one
of the major factors in sustainable administration and it is realized as concrete actions pro-
moting the wellbeing and health of the inhabitants.

The wellbeing at work -survey was conducted as a Webropol-survey. The survey was quan-
titative, and it was carried out by using a semi-structured questionnaire. The data collected
by the open questions in the survey was analysed thematically. The wellbeing at work -sur-
vey was targeted at personnel who worked for the municipality of Karstula during the 20th
November — 10th December 2017 (n=180). Both permanent and fixed-term employees
were included.

Based on the results of the survey, the experienced wellbeing at work varied between dif-
ferent work units. Such factors as working conditions, leadership and management and am-
biguous job descriptions had the clearest impacts on the experienced wellbeing. Positive
attitude towards developing one’s own competences was found to be a strength among the
personnel.

In conclusion, it can be stated that when promoting wellbeing at work in the municipality of
Karstula, attention should be paid especially to strengthening leadership and management
skills, clarifying job descriptions and developing cross-administrative cooperation by im-
proving internal processes.
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1 Johdanto

Opinnadytetyo kdynnistyi tyopaikallani tarjoutuneesta mahdollisuudesta osallistua
Karstulan kunnan tyéhyvinvoinnin edistamistyoéhon elokuussa 2017. Tarpeena oli to-
teuttaa henkilostolle tyohyvinvointikysely aikaisempien kehittdmistoimenpiteiden
vaikutusten arvioimiseksi ja nykyhetkeen liittyvien kehittamistarpeiden tunnista-
miseksi. Tarkoituksena oli I16ytda uusia keinoja edistdaa henkiloston tyohyvinvointia ta-
voitteellisesti. Puttosen, Hasun ja Pahkinin (2016, 21 - 24) mukaan tyéhyvinvoinnin
kehittamistarpeiden tunnistamisen kautta organisaatio kykenee valitsemaan sopivia
keinoja sekd muutostoimenpiteita tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja asettamaan tyo-

hyvinvoinnin edistamiselle tavoitteet.

Mankan ja Mankan (2016) mukaan tyéhyvinvoinnin eri osa-alueiden tutkimukset
ovat tuoneet korostetusti esiin tyéhyvinvoinnin merkityksen suhteessa organisaation
tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen. Organisaatioiden menestys perustuu Suutarisen
ja Vesterisen (2010, 53) mukaan tyontekijoiden osaamiseen, tyontekijoiden toimi-
vaan keskinadisen yhteisty6hon seka henkildstéon motivaatioon kehittaa organisaation
toimintaa yhteisten paamaarien edistamiseksi. Suutarinen ja muut (2010, 54) viela
tarkentavat organisaation aineettoman padaoma muodostuvan luottamuksesta, osaa-

misesta, innovatiivisuudesta, ihmisten valisista suhteista seka tyohyvinvoinnista.

Ty6hyvinvoinnin kasitetta tarkastellaan tassa kehittamistydssa henkildstotuottavuu-
den edistamisen ndkokulmasta, joka pohjautuu Auran, Ahosen, Hussin ja limarisen
(2018b) strategisen hyvinvoinnin johtamisen tutkimuksiin. Aura ja muut (2018b, 8)
tarkoittavat henkilostétuottavuudella sitd organisaation osaamispddomaa, jota voi-
daan kehittaa hyvan johtamisen ja johtajuuden keinoin. Henkilostétuottavuuden

edistdminen on suorassa yhteydessa myos kuntatalouden kestdavaan hallintaan.

Opinndytetyo on kvantitatiivinen tapaustutkimus yhden kunnan tyéhyvinvoinnin ny-
kytilasta. Opinnadytetyon tarkoituksena on lisdta kunnan henkildstétuottavuutta tyo-

hyvinvoinnin edistamisen keinoin. Pakarisen (2017, 5) mukaan nadytt6a esimerkiksi
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henkildstdjohtamisen merkityksesta tyohyvinvoinnille ja sita kautta henkildstotuotta-

vuudelle, on jo olemassa.

Opinndytetyd on osa kuntaorganisaation tutkimuksellista kehittamistyota henkil6s-
ton tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Opinnaytetyd koostuu toisesta tyohyvinvointiky-
selykierroksesta, jonka tuloksia verrattiin kevaan 2017 tyéhyvinvointikyselyn tulok-
siin. Toinen tyohyvinvointikyselykierros toteutettiin syksylla 2017. Tutkimuksen tulos-
ten vertailun pohjalta arvioitiin kunnassa aikaisemmin tehdyn ty6hyvinvoinnin edis-
tamistyon onnistumista ja laadittiin kehittamisehdotukset kunnan tyéhyvinvoinnin
edistamiseksi. Tyohyvinvointikyselyn ulkopuolelle rajattiin sosiaali- ja terveyspalvelu-

jen henkil6std, koska kunnan sote -palveluista vastaa Perusturvaliikelaitos Saarikka.

Kehittamistoiminnan tyokaluna opinndytetydssa on hyodynnetty PDCA mallia, eli jat-
kuvan kehittamisen kehaa. PDCA malli sopii Arveson (1998) mukaan tyokaluksi jonkin
olemassa olevan prosessin kehittamiseen. Mallin on kehittanyt William Edwards De-
mingin (1900 - 1994) ja se tunnetaan myds Demingin ympyrana (The W. Edwards De-
ming Institute 2018). Opinnaytetyo rajautuu PDCA mallin mukaan jasennettyna kun-
taorganisaation kehittamistoiminnan kolmanteen sykliin ja se on kuvattu syklin sisai-

sena kehittamisprosessina sivulla 32 (kuvio 11).

Aiheena opinnaytetyd on kehittanyt ammatillista osaamistani tyéhyvinvoinnin edista-
misen osa-alueella henkilostotuottavuuden lisddmiseksi. Lisdksi aihe on lisannyt val-
miuksiani kehittaa hyvinvoinnin ja terveyden edistamisen toimintaa ja toimintamal-

leja kuntaorganisaatiossa.



2 Tyohyvinvointi

Tyoterveyslaitoksen (2018) laaja-alaisen tydhyvinvointikasityksen mukaan tyohyvin-
vointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset tyon-
tekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyh-
teisot kokevat tyonsa mielekkadaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee
heidan elamanhallintaansa. Lisaksi Tyoterveyslaitos (2018) maarittelee tydhyvinvoin-

nin edistamisen vastuun kuuluvan seka tyonantajalle, etta tyontekijalle itselleen.

Opinnadytetydssa tyohyvinvoinnin viitekehys rakentuu strategisen hyvinvoinnin, hen-
kilostotuottavuuden seka tyokyvyn kasiteiden ymparille. Tyéhyvinvoinnin kasitetta

tarkastellaan sote- ja maakuntauudistuksen kontekstissa, johon keskeisesti sisaltyvat
kuntasektorilla tapahtuva toimintaympariston muutos, tiedolla johtaminen seka kun-

talaisten terveyden ja hyvinvoinnin edistaminen.

Strategisen hyvinvoinnin, henkildstétuottavuuden ja tydkyvyn kasitteiden valinnan
taustalla on muun muassa Forman (2017, 14) nakemys, jonka mukaan mahdollinen
sote- ja maakuntauudistus tuo tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta tarkasteltuna merkitta-

van muutoksen kuntasektorille.

Formanin (2017, 13) mukaan henkildstén tyéhyvinvointiin panostaminen varmistaa
julkiselle sektorille kuuluvien tehtavien laadukkaan ja tehokkaan hoitamisen myos
toimintaymparistdn muuttuessa. Vesterinen (2009, 269) muistuttaa, ettd mikali tyon-
tekijoilla ei ole voimavaroja ja keinoja selviytyd muutoksessa, tyo ja tyo olot voivat

muodostaa vakavan riskin yksilon fyysiselle- ja psyykkiselle terveydelle, eli tyokyvylle.

Strategisen hyvinvoinnin kasite pohjautuu Ossi Auran, Guy Ahosen, Tomi Hussin ja
Juhani llmarisen Strateginen hyvinvointi 2016 tutkimukseen. Strategisen hyvinvoin-
nin kasite on uusin nakdkulma tyohyvinvoinnin maarittelyyn, jossa Auran (2017a, 7)
mukaan tyohyvinvointia ei ndhda eri osa-alueista koostuvaksi, varsinaisesta tyosta ir-
rallaan olevaksi projektitoiminnaksi vaan se on jarjestelmallisesti johdettua eri toimi-

joille vastuutettua toimintaa.



Strategisen hyvinvoinnin ytimena on henkilostotuottavuuden kehittdminen. Henki-
|6stotuottavuuden kasitteella tarkoitetaan Ahosen (2017, 10) mukaan sitd, kuinka
paljon tuotoksia saadaan aikaan suhteessa panostuksiin. Kestin (2010, 83) mukaan
kuntaorganisaatioiden keskeisimpia haasteita on tydévoiman vahyys suhteessa tyo-
maaraan, mika synnyttaa organisaation toimintaa ohjaavaa kiireen kulttuuria. Kiireen
kulttuuri estdaa henkiloston osaamisen hydédyntamisen toiminnan kehittamisessa par-
haalla mahdollisella tavalla. Kun toimintaa ei ehdita kehittamaan riittavasti yhdessa,

lisddntyy turhan tyon ja virheiden tekemisen maara. (Kesti 2010, 83.)

Tyokyvyn kasitteen valinta perustuu muun muassa Koivulan ja Halosen (2017) nake-
mykseen siitd, mitd muuttuva tyoelama edellyttaa tyontekijoilta. Koivulan ja Halosen
(2017) mukaan tyontekijat tarvitsevat entistd enemman itsensa johtamisen taitoja,
kuten esimerkiksi oman osaamisensa kehittamisesta ja tyokyvysta huolehtimista.
Myds Forma (2017, 15) toteaa, etta jokaisen tyontekijan tulee tehda itse oma valin-
tansa sen suhteen, aikooko olla tyéelaman muutoksessa passiivisen seuraajan vai ak-

tiivisen toimijan roolissa.

2.1 Strateginen hyvinvointi

Sallisen, Majoisen ja Seppalan (2017) mukaan kunnan johtaminen perustuu poliitti-
sen johtamisen ja ammattijohtamisen valiseen yhteistyohon. Ylimman johtamisen
kokonaisuuden muodostavat valtuusto, kunnanhallitus sekd kunnanjohtaja. Kunta-
sektorilla tyohyvinvoinnin ndhdaankin syntyvan ylimman luottamus- ja virkamiesjoh-
don pitkdjanteisen ja jatkuvasti kehittyvan toiminnan tuloksena. (Sallinen ja muut

2017.)

Kunnan toiminnan perustana on kuntastrategia. Sallisen ja muiden (2017, 160) mu-
kaan strategialla tarkoitetaan tietoisesti paatettya ja valittua toiminnan suuntaa,
jonka avulla pyritdan ennakoimaan tulevaisuutta. Heiddan mukaansa strategia on or-
ganisaation “punainen lanka”, joka parhaimmillaan ohjaa organisaation paatoksente-

koa ja toimintaa kohti yhdessa sovittua tavoitetilaa.



Auran (20173, 8 - 9) mukaan kunnissa henkildstotuottavuuden edistaminen ldhtee
kuntastrategiasta, jota jalkautetaan johtamisen kautta osaksi koko organisaation toi-
mintaa (kuvio 1). Aura, Ahonen, Hussi, ja Ilmarinen (2016, 72 - 73) sekd Nummelin
(2008, 60 - 62) toteavatkin strategisen hyvinvoinnin edistamisen edellytyksena ole-
van normaalit johtamisprosessin elementit, kuten: sisallon maarittaminen, selkeat

konkreettiset tavoitteet, resursointi seka suunnitelmat ja seuranta.

LIKETOIMINTA- IHMISTEN JOHTAJUUS, HENKILOSTO- ASIAKASHYQTY,
STRATEGIA JOHTAMINEN LEADERSHIP TUOTTAVUUS TULOS

Asiakaskokemus Tavoitteet Osaaminen Mativaatio Asiakashydty
ja -kokemus

Vastuullisuus Vastuut, Tavoitteellisuus Osaaminen
prosessit Kayttokate
Kannattavuus Kannustavuus TyGkyky
Mittarit Uudistumis-
kyky

JOHTAMINEN JOHTAJUUS JOHTAMISEN JA JOHTAIUUDEN TULOKSET

Kuvio 1. Strateginen hyvinvoinnin johtaminen (Aura, Ahonen, Hussi ja Iimarinen
2018b, 8).

Puttonen ja muut (2016, 5) muistuttavat, etta organisaatioille on laadittu jo vuonna
2012 suosituksia tyohyvinvoinnin kehittdmisen toimenpiteiksi (kuvio 2). Puttosen ja
muiden (2016, 5) mukaan suositukset ovat osa kansallinen tyéelaman kehittamisstra-
tegiaa vuoteen 2020. Kehittamisstrategian tavoitteena on lisdta terveyden merkityk-

sen ymmartamista tyopaikoilla (Ihalainen 2011).

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen suositukset pohjautuvat Puttosen ja muiden (2016, 5.)
mukaan tutkittuun tietoon. Suositusten taustalla on vuonna 2012 toteutettu kartoi-
tus Suomalaisen tydelaman kehittamisalueista MEADOW tutkimuksen tulosten ja
muun ajankohtaisen tiedon pohjalta. MEADOW (Measuring the Dynamics of Organi-
sation and Work) on Euroopan komission rahoituksella kehitetty tiedonkeruumene-
telma3, jolla voidaan tarkastella Euroopan tasolla vertailukelpoisesti tyon ja organisaa-

tioiden muutosta. (Puttonen ja muut 2016, 5.)

Tybelaman kehittamisstrategian keskeisempana visiona on saavuttaa vuoteen 2020

mennessa Suomeen Euroopan paras tyoelama. Strategian tavoitteena on kehittaa
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ty6elamaa joustavasti siten, ettda mahdollisimman monen tydéikdisen halu ja kyky olla

mukana tyoeldmassa riittdvan kauan, vahvistuu. (Puttonen ja muut 2016, 5, 22.)

Halosen ja Koivulan (2017) mukaan tydeldaman jatkuva muutos, muun muassa vaes-

ton ikaantymisen, globalisaation ja digitalisaation lisdantymisen myota, tuovat tyoor-

ganisaatioiden johtamiselle ja tyohyvinvoinnille moninaisia haasteita. Halonen ja Koi-

vula (2017) nakevat, etta tydelaman muutoksesta johtuen organisaatiot kaipaavat

uudenlaista osaamista, kuten henkiloston tyoelamataitojen paivittamista seka uu-

denlaista luovuuden kayttoonottoa ja yhteistyokykya.

Suositus

Tydhyvinvoinnin kehittimisen tasot

Hyva perustaso

Kehittijitaso

Edellikdvijitaso

1. Kehitetisn
tydaikoja ja tys-
aikojen hallintaa

2. Kannustetaan
osaamisen kehit-
timiseen

3. Keinoja kiireen
hallintaan

Etdtydmahdollisuus
ja tybaikapankki ovat
kdytdssd, mikdli ne
sopivat tydn ja toimi-

alan luonteeseen.

Tybaikojen kuormit-

tavuus on arvioitu

Henkildstd3 kannus-
tetaan pdivittdimain
osaamistaan ja heille
tarjotaan mahdolli-
suuksia osallistua
perehdytykseen,

koulutukseen ja tyds-

sd oppimiseen.

Tydntekijsilla on
selked tehtdvinkuva
ja heille on asetettu
esim. vuosittaiset
tavoitteet. TyStehtd-
vit on asetettu tér-
keysjdrjestykseen.

Yksillliset tybaika-
joustot ovat kdytds-
sd, tybajat jarjestetty
hyvinvointia tukeval-
la tavalla

Urapolut on kuvattu
ja ne ovat henkilds-

tdn tiedossa.

Osaamisen kehitté-
miseen kannustetaan
ja osaamisen kehit-
timiseen on tarjolla
vaihtoehtoisia muo-
toja, joista viestitddn
henkiléstdlle sdén-
ndllisesti.

Tydtilanteesta kes-
kustellaan sdannélli-
sesti esimiehen ja
tydntekijdiden kans-
sa.

Yksidlliset joustavat
tybajat tukevat hy-
vinvointia monipuoli-
sesti

Joustoissa vastavuo-
roisuus on valttia,
otetaan tydajoissa
huomioon seka yksi-
I18n ettd tydn tarpeet

Tydn ja muun eldmén
yhdistdmistd tuetaan
aktiivisesti

Jatkuvaa oppimista ja
osaamisen arviointia
tuetaan tySpaikan
kulttuurina.

Osaamisen ja uran
arviointimenettely on
kdytdssa.

Kiireen hallitsemisek-
si on mahdollista
hyddyntéa erilaisia
tydaikajoustoja.




4. Otetaan henki-
165t8 mukaan
tydn kehittimi-

5. Tuetaan muu-
toksen hallintaa

Tydntekijsilld on
mahdollisuus tulla

kuulluksi tydssadan.

Muutoksista ja niiden
vaikutuksista tiedote-
taan henkildstélle

toistuvasti ja selkeds-

Tydntekijat voivat
vaikuttaa tydn teke-
misen tapaan sekd
tydn tavoitteiden

asettamiseen

Eri henkildstéryhmille
on tarjolla tukea
muutoksen késitte-

lyyn ja hallintaan.

Kaikki tydntekijat
osallistuvat tyén,
tybolosuhteiden ja
tydympaéristén kehit-
tdmiseen ja uudista-

miseen.

Henkiléstd osallistuu
muutosten ja uudis-
tusten suunnitteluun

ja toteuttamiseen

10

ti
Kdytdssd on vaikutta-

vat toimintamallit

Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin kehittamisen tasot (Puttonen ja muut 2016, 23 - 24).

2.2 Henkilostotuottavuus

Esimiesten johtajuustaidoilla on Auran ja muiden (2016, 72) mukaan erittdin suuri
merkitys henkilostotuottavuuden kasvulle. Henkilost6tuottavuuden edistamiseksi or-
ganisaatiossa tulee mitata ja kehittda tasapainoisesti ihmisten motivaatiota, strate-
gian edellyttdmaa osaamista seka yksilollista tyokykya (Aura 2016, 72). Auran, Aho-
sen ja Hussin (2018a, 4) lisdksi myos Juuti ja Vuorela (2015, 74) nakevat tyoyhteison

monipuolisen kehittamisen olevan yhteydessa organisaation tuloksellisuuteen.

Auran ja muiden (2018a, 4) mukaan henkildstotuottavuutta lisdava tyohyvinvointi
syntyy hyvan johtamisen, esimiestyon seka henkildston motivaation, tyokyvyn ja
osaamisen kautta (kuvio 3). Aura (2017a, 7) maarittelee johtamisen kaksiosaiseksi ko-
konaisuudeksi, joka koostuu asioiden johtamisesta ja ihmisten johtamisesta. Laadu-
kas esimiestyo on tavoitteellista ja tyohon keskittyvdaa, mutta myos osallistavaa,

avointa, tasa-arvoista ja kannustavaa (Juuti ja Vuorela 2015, 95).
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Henkilosto- Palkitseva tyd — aikaansaaminen — asiakkaan kiitos - hyva
tuottavuus esimies — kivat tydkaverit - yhteiset tapahtumat - sisdinen
\ viestinta - some
Motivaatio -
| Jatko- ja taydennyskoulutus — ty0ssa oppiminen-

itseoppiminen- oma aktiivisuus ~ motivaatio ja vireys

23 tukevat aktiivisuutta ja sen kautta oppimista
Osaaminen
Tyokyvyn monipuolinen kehittaminen, tyoterveys,
Tyokyky tydsuojelu, elamantapojen tukeminen, varhainen tuki,
kuntoutus, uudelleen kouluttautuminen

Kuvio 3. Henkildstotuottavuuden edistaminen (Aura 2017b, 19).

Henkilostotuottavuutta tukevan osaamisen perustan muodostaa Auran ja muiden
(2018a, 4) mukaan tyontekijan koulutustausta seka tyduran aikana hankittu jatko- ja
taydennyskoulutus. Henkiloston osaamisen hyddyntaminen organisaation toiminnan
kehittamisessa edellyttaa luottamuksellista, avointa ja psykologisesti turvallista toi-

mintakulttuuria (Vesterinen 2009, 273).

Osaamisen hyédyntamisen edellytyksena Aura ja muut (2018a, 4) nakevat tyonteki-
jan tyossaan kokeman hallinnan ja vaikuttamisen tunteen. Heikkila ja Heikkilan
(2007, 126 - 128) mukaan yksilon minakasitys on keskeisessa roolissa siind, kuinka
tyontekija uskoo selviytyvansa erilaisista tehtavista ja tyohon sisaltyvistda muutospai-
neista. Heikkild ja muut (2007, 126 - 128) toteavat, ettad vahvan itseluottamuksen
omaava henkild tyypillisemmin hankkii itselleen aktiivisesti resursseja, joita han tar-

vitsee ratkaistakseen tydssdaan kohtaamia ongelmia.

Tyon kuormittavuuden tunnetta saatelee Vesterisen (2009, 271) mukaan henkilékoh-
tainen kokemus omista voimavaroista suhteesta tyon vaativuuteen. Nummelin
(2008, 29) peraankuuluttaakin tydhyvinvoinnin edistamisessa tyontekijan kokemusta
tuen saamisesta, joka vaikuttaa positiivisesti tydnhallinnantunteeseen ja ennaltaeh-

kdisee haitallisen tydstressin syntymista. Mankan, Kaikkosen, Nuutisen (2007, 7) mu-
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kaan tyohyvinvointia syntyy organisaation ja tyontekijoiden mydnteisesta vuorovai-

kutuksesta. Se on kumppanuussuhde, jossa organisaatio mahdollistaa mielekkadan

tyonteon (kuvio 4).

Tyohyvinvoinnin tekijat

ORGANISAATIO

* tavoitteellisuus

* joustava rakenne

* jatkuva kehittyminen

* toimiva tyOymparisto J

P —
ESIMIES YKSILO | RYHMAHENKI
* osallistuva ja + elamanhallinta |+ avoin vuorovaikutus
kannustava * kasvumotivaatio i ryhman toimivuus
johtaminen * terveys ja
/ fyysinen kunto \

3
TYO

« vaikuttamismahdollisuudet |
* kannustearvo: oppiminen

\ * ulkoiset palkkiot i /

Kuvio 4. Tyéhyvinvoinnin tekijat (Manka, Kaikkonen, Nuutinen 2007, 7).

Nummelinin (2008, 69) sekda Mankan ja muiden (2007) mukaan sopivasti kuormittava
tyo, johon tyontekija pystyy itse vaikuttamaan, tukee yksilon tyomotivaatiota ja
tyossa jaksamista. Vastaavasti tyo, joka ei sisalla tyontekijalle riittavasti haasteita on
henkisesti kuormittavaa (Nummelin 2008, 73 - 74). Ihannetilanteessa tyosta muodos-
tuu henkilostolle voimavaratekija ja henkilokohtaisen identiteetin perusta (Vesteri-

nen 2009, 269).

Aura (20174, 8 - 9) seka Suutarinen ja Vesterinen (2010, 53) ndkevat organisaation
tavoitteiden toteutumisen keskeisena valineena tyontekijoiden motivaatiota, osaa-
mista ja tyokykya tukevan johtajuuden. Toimivat yhteistyorakenteet mahdollistavat
avoimen tiedonkulun eri organisaatio tasojen valilla ja hyvan ryhmdhengen tiedetdan
tukevan tyontekijoiden yksilollisten kykyjen esiin tulemista ja tyohon sitoutumista

(Nummelin 2008, 60 - 62).
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Kyllastymisen tunteet lisdavat aloitekyvyttomyytta ja turhautumista. Juuti ja Vuorela
(2015, 81) muistuttavat, etta tyon mielekkyyden lisddminen onkin yksi helpoimmista
keinoista lisata tyohyvinvointia. Vastaavasti lilan kuormittava tyo heikentaa tyén hal-
linnan tunnetta. Erilaisia tyon voimavaroja ovat Hakasen (2009b) seka Harju ja Haka-
sen (2016) mukaan esimerkiksi tyon itsenaisyys ja kehittavyys, tyon tulosten ndkemi-

nen, tyoyhteisdn ja esimiehen tuki ja arvostus.

Henkilostétuottavuuden edistamisessa esimiestyon rooli korostuu. Esimiestyon kes-
keisempana tehtdavana on mahdollistaa sellaisen toimintakulttuurin muodostuminen
tydyhteisdon, joka ohjaa arjen toimintaa kohti organisaation perustehtavan toteutta-
mista (Juuti ja Vuorela 2015, 74). Esimerkiksi toimivat kehityskeskustelukaytanteet
mahdollistavat erilaisten yksil6llisten tyéhyvinvoinnin edistamistoimenpiteiden aloit-
tamisen ja ovat Auran ja muiden (2016, 73) mukaan henkilostotuottavuuden johta-
misessa keskeisessd asemassa. Myos Juuti ja Vuorela (2015, 96) toteavat kehityskes-

kustelujen luovan perusteet organisaatiossa tapahtuvalle yhteistyolle.

Juutin ja Vuorelan (2015, 95 - 96) mukaan esimiehen keskusteleva johtamistapa mah-
dollistaa tydyhteisén avoimuuden, luottamuksen seka keskindisen arvostuksen ja
avuliaisuuden ilmapiirin luomisen. Esimiestydn vastuulla on muun muassa tyoyhtei-
sOista nousevien erilaisten nakemysten yhteensovittamisen onnistuminen. Tydyhtei-
sOissd, joissa keskindinen luottamus arvioidaan vahvaksi, kasitellaan usein esiin tul-
leita ristiriitoja ja esimiehen toiminnan koetaan olevan puolueetonta. (Juuti ja Vuo-

rela 2015, 111 - 112.)

Tyodyhteisossa ristiriitojen syntyyn vaikuttaa monet eri tekijat. Ristiriitojen puute tyo-
yhteisOssa, ei valttamatta kerro toimivasta yhteistydsta ja parhaasta mahdollisesta
esimiestyOstd. Vahva autoritaarinen esimiestyd voi olla esteend tyontekijoiden uskal-
lukseen ilmaista mielipiteitdan avoimesti. Demokraattista johtamistapaa kayttava esi-
mies esimerkiksi antaa tyoyhteisossa tilaa erilaisuudelle, mika voi tuoda tydyhteison

sisalla olevat ndkemyserot esiin. (Juuti ja Vuorela 2015, 95, 111 - 112.)
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Vesterisen mukaan (2009, 273) tydhyvinvoinnin edistamisen keskeisin funktio tulisi

olla henkiléstén voimavarojen, eli sosiaalisen padoman yllapitamisessa ja lisaami-
sessa. Sosiaalinen padaomalla Vesterinen tarkoittaa ihmisten tai ryhmien valisia sosi-
aalisia verkostoja ja niissa syntyvaa luottamusta ja vastavuoroisuutta. Sosiaalinen
padoma toimii Vesterisen mukaan (2009, 273) yhteistyon tekemisen tuloksellisuuden

ja tiedon kulun kannalta merkittavana organisaation voimavarana.

Ihmissuhteiden toimivuudella on keskeinen merkitys tyopaikan ilmapiiriin. Avoimuus,
luottamus ja auttamishalu tyoyhteisdssa ovat positiivisen ryhmahengen luomisen
kulmakivid. Tyoyhteisdssa koettu epatasa-arvoisuus ja vaikutusmahdollisuuksien
puute voi luoda ihmisten vilille esteitd, mika kasvattaa tyon henkisen kuormituksen
kokemusta. Avoin vuorovaikutus ja hyva tydilmapiiri edistavat tyontekijoiden ter-

veytta ja tyopaikan viihtyisyyttda. (Nummelin 2008, 54 - 55.)

2.3 Tyokyky

Aura ja muut (20183, 4) seka Vesterinen (2009, 270) maarittelevat tyokyvynkasitteen

laajaksi ilmidksi, joka koostuu yksilon, tyoyhteison ja yhteiskunnan elementeista.

Vesterisen (2009, 270) mukaan tydhyvinvoinnin edistamisessa on kysymys tyonteki-
jan-, tyoyhteison-, tyon- ja tydympariston kehittamisen kokonaisuudesta perheen, eri
tukiverkkojen ja palvelujarjestelmien verkostossa. Esimerkiksi Sosiaali ja terveysmi-
nisterio (2017) muistuttaa, ettd perheiden moninaisuus ja erilaiset elamantilanteet
yhdessa tyon vaatimusten kanssa voivat kuluttaa vanhempien voimavaroja ja altistaa

tyoperaiselle uupumiselle.

Aura ja muut (20183, 4) toteavat yksilon tyokyvyn olevan koko tyon tekemisen ja tyo-
uran perusta. Van Vilsteren, van Oostromin, de Vetin, Franchen, Bootin ja Aneman
(2015, 7) mukaan esimerkiksi tuki- ja liikkuntaelinten sairaudet, mielenterveysongel-
mat kuten masennus tai muut terveydelliset ongelmat voivat heikentda yksilon tyo-

kykya ja johtaa tyokyvyttomyyteen. Nummelinin (2008, 91) mukaan esimerkiksi yksi-
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tyiselaman kriisitilanteet voivat muodostua tydssa selviytymista ja jaksamista tilapai-

sesti haittaaviksi tekijoiksi. Tyokyvyttomyydella tiedetdan yleisesti olevan vakavia

seurauksia seka yksilolle etta yhteiskunnalle.

Strategisen hyvinvoinnin edistamisen tutkimusten tulosten perusteella Aura ja muut
(201843, 4) toteavat tyokyvyn olevan kiinteasti sidoksissa tyotehtavaan, jonka vuoksi
jokaisella on mahdollisuus olla tyokykyinen jossain tydssa. Ajatusta tukee Van Vilste-
renin ja muiden (2015, 3) laatima systemaattinen katsaus, jonka mukaan tyopaikka-
kohtaisilla tyon sisaltéon ja ymparistéon kohdistuvilla interventioilla on voitu osoittaa
olevan myonteisista vaikutuksista tyontekijoiden tyokyvyn tukemisessa erityisesti

tuki- ja liikuntaelinsairauksien yhteydessa.

Critchleyn, Joycen, ja Pabayon (2010) systemaattisen katsauksen mukaan ty6tapojen
joustavuudella kuten esimerkiksi mahdollisuudella osa-aikatyohon tai etatyoskente-
lyyn voidaan todenndkdisesti vaikuttaa myodnteisesti tyontekijoiden ja heidan per-
heidensa fyysiseen, henkiseen ja yleiseen terveyteen ja hyvinvointiin. Myods Ruotsa-
laisen, Verbeekin, Marinéan ja Serran (2015, 6) systemaattisen katsauksen mukaan
esimerkiksi tydévuoro-suunnittelulla ja tyoperaisen stressin kokemisella voitiin todeta

olevan selked yhteys toisiinsa.

Organisaation tarjoamalla tydymparistolla on my6ds merkitysta tydssa viihntymiseen ja
terveyden kautta myds tyontekijan tyokykyisyyteen. Esimerkiksi sisdilmaongelmat al-
tistavat tunnetusti hengityselinsairauksille ja aiheuttavat sairauspoissaoloja. Puhtaat
ja toimivat tyotilat ja ajanmukaiset tyovalineet ovatkin yksi tyokykya keskeisesti liit-

tyv tekija. (STM 2016.)

Tutkimusten mukaan lihasten passiivisuuden vahentaminen tuottaa terveydellisia
etuja ja edistda kansanterveytta (Pesola 2016). Eurooppalaisen selvityksen mukaan
aikuiset istuvat keskimaarin 5 - 6 tuntia paivassa ja noin viidennes vdestosta istuu pai-
vittain yli 7,5 tuntia. Istumisella ja muulla paikallaanololla on yhteys useiden pitkaai-
kaissairauksien, kuten tyypin 2 diabeteksen ja valtimosairauksien ilmaantumiseen. Is-

tuessa pitkdkestoisesti lihasten passiivisuus suurentaa insuliiniresistenssia ja vaikut-
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taa rasvahappojen kuljetukseen ja hapetukseen lihaskudoksessa. Vapaa-ajalla harras-

tettu liilkunta ei riitd palauttamaan kaikkia pitkdkestoisen istumisen aiheuttamia epa-

edullisia terveysmuutoksia. (Pesola 2016, STM 2015, UKK-Instituutti 2016.)

Tehokkaat interventiomenetelmat voivat estaa istumisesta johtuvia epasuotuisia pit-
kan aikavalin muutoksia tyontekijoiden terveydessa ja edistaa tyokykyisyyden yllapi-

tamista. (Pesola 2016.)

Esimerkki paikallaanolon vahentamisesta tyopaikalla

Tybterveyshuolto
Tukitoimet oulutus
Muistutukset
TyOpisteiden tarkastukset
Istumismadrin seuraaminen

Organisaatio Yritys
Toimintastrategla
Kokoustilojen kalustus
Korkeussdddettivat tyopoydit
Tulostuspisteiden sijainti

Tybyhteisd Toimintayksikkd, -osasto tmv.

Kokousten tavottaminen
Seisoma- ja kivelykokoukset
Uusien tyontekijoiden perehdytys

Yksild Yksittiinen tydntekijd
Istumispdivakirja
Huonejuliste p
“Herdtyskello® () UKK-instituutti
Sihkdpostiviestit kevit 2016

Kuvio 5. Tyokyvyn edistamisen keinoja (UKK-Instituutti 2016).

3 Kunnat muutoksessa

3.1 Sote- ja maakuntauudistus

Suomen kunnissa on valmistauduttu jo usean vuoden ajan valtakunnalliseen maa-
kunta- ja sote -uudistukseen. Uudistuksen tarkoituksena oli perustaa uudet maakun-
nat, uudistaa sosiaali- ja terveydenhuollonrakenne, -palvelut ja -rahoitus seka siirtaa

maakunnille uusia tehtavia. Uudistuksen oli tarkoitus tulla voimaan 1.1.2021 alkaen.
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Sipilan hallituksen 8.3.2019 jattaman eropyynndén my6ta, sote -uudistuksen etenemi-

nen kuitenkin viivastyy. Uudistuksen tavoitteena oli tarjota ihmisille nykyista yhden-
vertaisempia palveluja, vahentaa hyvinvointi- ja terveyseroja seka hillita kustannus-

ten kasvua. (Valtioneuvosto 2018).

Sote-uudistuksen jalkeen kunnat eivat olisi enda vastanneet sosiaali- ja terveyspalve-
lujen jarjestamisestd. Kuntien tehtavana sailyy alueen elinvoiman edistaminen ja ter-
veydenhuollon menojen kasvun hillitseminen. (Valtioneuvosto 2018). Valtiovarainmi-
nisterion (2013, 10 - 11) mukaan kuntien toiminnan kehittdmisessa vallitsevana tren-
deind on ennaltaehkadisevadn toimintaan panostaminen ja kuntalaisen oman roolin
korostaminen vdeston hyvinvoinnin ja terveyden edistamisessa. Toimintaa kunnissa
ohjataan verkostomaisempaan suuntaan, mika tarkoittaa kolmannen sektorin- ja
kuntalaisen lahipiirin roolin vahvistamista hyvinvointia edistavan toiminnan jarjesta-

misessa.

Muutostilanteessa kuntien henkildstosta oli siirtymassa pois lahes kaikki terveyden-
ja sosiaalihuollonammattilaiset. Braxin (2018, 16) nakemyksen mukaan hyvinvoinnin-
ja terveyden edistamisen osaamisen siirtyminen kunnista maakuntaan, olisi tuonut
kunnille haasteita, joihin kunnissa ei valttamatta oltu osattu varautua. Braxin (2018,
24) raportista kdy ilmi, etta sosiaali- ja terveysalan johtajista jopa 88 % arvioi, etta
sote- uudistuksessa kuntalaisten hyvinvoinnin ja terveyden edistaminen olisi tullut

kunnissa varantumaan.

Tyohon liittyvat toimintaymparistdjenmuutokset vaativat tyontekijoilta jatkuvaa ky-
kya uudistaa osaamistaan ja valmiuksiaan toimia erilaisissa ihmissuhdeverkostoissa.
Ty6elaman arvojen ja toimintatapojen muuttuessa on tydnantajan mahdollistettava
tyontekijoiden tarvitsema tuki, palkitsevien ja tydmotivaatiota sailyttavien kokemus-

ten loytamiseksi (Vesterinen 2009, 269).

Pakarisen (2017, 4) ndkemyksen mukaan henkildstotuottavuuden kehittamisen tulisi-

kin olla yksi keskeisin kuntasektorin toimintaa ohjaavaa tekija. Myos Auran (2017, 7)
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nakemyksen mukaan henkiléstotuottavuuteen panostaminen kuntasektorilla paran-

taa suoraan kuntalaisten hyvinvointia ja edistda asiantuntijatyon kautta myos sidos-

ryhmien toimintaedellytyksia.
Kuntaliiton (2017) mukaan kunta vastaa jatkossakin muun muassa varhaiskasvatuk-

sesta seka koulutuksesta, kuntalaisten liikkuntamahdollisuuksista, ruoka- ja kulttuuri-

palveluista seka kaavoitus- ja liikennejarjestelyista (kuvio 6).

Mita kunta tekee tulevaisuudessa?

Osaamisen ja kulttuurin edistdminen Kunnan elinvoiman edistaminen
Varhaiskasvatus + Paikkakunnan vetovoimaisuus
Esi- ja perusopetus « Vaikeasti tydllistyvien tuki: etsiva
Lukiokoulutus ® 0 nuorisotyd, tydpajat,
Ammatillinen koulutus tyottomyyden pitkittymisen
Vapaa sivistystyo ehkaisy, kaupunginosatyd
Taide- ja kulttuuripalvelut « Kotouttaminen
Kirjastopalvelut 0 N « Elinkeinopolitiikka: yritysneuvonta,
Nuorisopalvelut kehittamishankkeet, yritystontit,
Lilkuntapalvelut alueen markkinointi, avoin data

" Resurssiviisaat toimintatavat
Kuntalaisen

hyvinvoinnin

Elinympadriston kehittdminen edistiminen Paikallisen identiteetin ja

Maapolitiikka demokratian edistiminen
Kaavoitus ja maankayton <
suunnittelu U * Monipuoliset
Liikenne, joukkoliikenne, osallistumismahdollisuudet
Tieverkkojen rakentaminen J + Paikallinen yhteisollisyys
ja yllapito j * Viestinta ja vuorovaikutus
Vesihuolto + Vaalit ja edustuksellinen
Jatehuolto 6 demokratia
Energiantuotanto ja -jakelu + Kansalaisjarjestdjen
Rakennusvalvonta toimintamahdollisuudet
Asuntotoimi + Asukkaiden omaehtoinen toiminta
Ympaéristonsuojelu ja terveellisen
elinympariston turvaaminen
Turvallisuudesta ja
varautumisesta huolehtiminen
( Kuntaliitto

Kommunforbundet

Kuvio 6. Kunnat vastaavat kuntalaisten hyvinvoinnin edistamisesta (Kuntaliitto 2017).

3.2 Tiedolla johtaminen

Sote- ja maakuntauudistuksen tavoitteena oli vahvistaa tiedolla johtamisen kaytan-
toja. Kunnissa muutos tarkoittaisi panosten kohdentamista ennaltaehkaisevaan tyo-

hon ja ennaltaehkaisevan tyon lapinakyvaksi tekemista. (Sitra 2017, 4, 24).

Kuntien hyvinvoinnin- ja terveyden edistamisen johtamista ohjataan lailla. Tervey-
denhuoltolaki (1326/2010, §12) maarittelee kuntien hyvinvoinnin ja terveyden johta-
misen eri hallinnonalat ylittavien prosessien johtamiseksi, jossa yhdistyy monialainen

osaaminen, hajautettu vastuu ja eri hallinnonalojen perustehtavistéd koostuvan toi-
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minnan yhteen sovittaminen. Kuntien tulee lain mukaan maaritelld, kuinka kuntaor-

ganisaation poikkihallinnolliset hyvinvoinnin- ja terveyden edistamisen johtamisvas-
tuut jaetaan. Kunnissa on myos sovittava tyonjaosta eri hallinnonalojen kesken seka
hallinnonalat ylittavien tehtdvien koordinoinnista ja toiminnan suunnittelu-, seu-
ranta- ja arviointivastuista. Suomen Kuntaliiton (2017) mukaan kunnille jaa sote- ja
maakuntauudistuksen jalkeen kaksi keskeista tehtavaa: kunnan elinvoiman seka kun-

talaisten hyvinvoinnin edistaminen.

HYVINVOINNIN JATERVEYDEN EDISTAMISEN
RAKENTEET JA TOIMEENPANO KUNNISSA

HYVINVOINNIN JA TERVEYDEN EDISTAMISEN JOHTAMINEN
Vastuut, tyonjako, osaamisen ja prosessien johtaminen

1 NS
I‘“‘:w N KUNTASTRATEGIAT
erve , hywinvoinnin ja i
terveysergjen seuranta, arvant: Ja :‘“&am’::mm ja
raportoint v
= Hyvinvoirtikertomus ja -r\d-kaumomI toimisicjen suunnit
RESURSSIT v
- Henkilostovoimaverat — TOIMEENPANO JA TOTEUTUS
= Mt voimevarst Toimeenpancrakenteet: HVATE
i I— ohjaustySryhma, teemakohtaiset
tyoryhmat
OSAAMINEN, KOULUTUS - Koordinaatio ja yhteistyd
- Ammatiknen —
- Strateginen l l
I TOIMIALA- HANKKEET
HYVIEN KAYTANTOJEN 5‘3&:‘&7 Moni- 2
TYOKALUPAKKI ¥ B e ammatiliset =
- Tosmintamalit ja kaytannet =~ = tehtavat tyoryhmat 3

= Tyovalineet ja meneteimat

Kuvio 7. Hyvinvoinnin ja terveyden edistaminen (Valtioneuvosto, 2018).

Makela totesi vuonna 2012 hyvinvoinnin- ja terveyden edistamisen johtamisen ole-
van kunnissa toteutetuista kehittamishankkeista huolimatta haastavaa ja vaativan
uudenlaisen ajattelun ja johtamisenkulttuurin luomista (Makela 2012). Valtionvarain-
ministerio (2013, 12 - 14) tunnisti vuonna 2013 kuntien tiedolla johtamisen haas-
teeksi toiminnan- ja taloudensuunnittelunprosessien erillisyyden, seka kuntalaispa-

lautteen kautta keratyn tiedon vahaisen hyodyntamisen paatoksenteossa.

Valtiovarainministeriossa (2013, 10) on todettu kuntien tiedolla johtamiseen sisalty-
van sellaisia erityispiirteitd, jonka vuoksi toiminnan kehittamisessa tarvittava tieto

poikkeaa oleellisesti markkinaehtoisen palvelu- ja tavaratuotannon tietovaatimuk-
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sista. Kuntien palvelujen kehittamisessa ei ole samanlaista merkitysta tuote- ja asia-

kaskannattavuustiedoilla kuin vapailla markkinoilla. Samoin myds toiminnan vaikut-
tavuutta arvioitaessa tieto kohdistuu paaasiassa palvelun pitkdkestoiseen asiakasvai-
kutukseen eikd toiminnan vaikutuksesta esimerkiksi myyntiin tai kysyntaan. (Valtio-

varainministerio 2013, 10.)

Terveyden- ja hyvinvoinninlaitoksen (2015) selvityksen mukaan kuntien hyvinvoinnin-
ja terveyden edistamisen johtamisessa on Makeldn vuoden 2012 kommenttien jal-
keen tapahtunut myonteista kehitysta. Braxin (2018, 26) mukaan valmistelussa ol-
leen sote -uudistuksen yhtend keskeisempana tavoitteena oli muun muassa tiedolla
johtamisen kaytantdjen edistaminen. Kuntien hyvinvoinnin- ja terveyden edistamisen
johtamisen tueksi on esimerkiksi koottu erilaisia tilastoja ja tyokaluja seka laadittu
kuntien hyvinvointityota kuvaavia indikaattoreita, kuten esimerkiksi TEA-Viisari (Kun-

taliitto 2018).

Myonteisesta hyvinvoinnin- ja terveyden edistamisen johtamisen kehityksesta huoli-
matta Stahlin, Wissin, Hakamaen ja Saariston (2015, 4) selvityksessa todetaan, etta
laaja hyvinvointikertomus puuttui vield joka viidennesta kunnasta. Hyvinvointikerto-
mus on terveyden ja hyvinvoinnin johtamisen tydévaline, joka ohjaa kunnan hyvin-
vointi politiikkaa (THL 2018). Terveydenhuoltolaki (1326/2010, § 12) velvoittaa kun-

nat valmistelemaan hyvinvointikertomuksen kerran valtuustokaudessa.

Jalonen maarittelee (2015, 40 - 41) tiedolla johtamisen tarkoittavan eri tavoin kera-
tyn tiedon hankkimista, jalostamista ja hyddyntamista toiminnan suunnittelussa ja
paatoksenteossa. Vaikuttavien hyvinvointia edistavien interventioiden suunnittelu
edellyttda Léhteenmaki-Smithin ja Kuitusen (2015, 135) mukaan tiedon kerdamista
erilaisten kokeilujen kautta seka kansalaisten ndkemysten ja kokemusten hyédynta-
mista paatoksenteossa. Valtiovarainministerio (2013, 14) tiivistaa kuntien tiedolla
johtamisen ytimen olevan kaikkien eri toiminnan osapuolten huomioimisessa osana
paatoksentekoa. Sote-uudistuksessa tiedolla johtaminen nahtiin keinona lisata jul-

kishallinnon tuottavuutta ja vaikuttavuutta (Brax 2018, 26).



21
Kunnan poliittishallinnollisessa jarjestelmdassa Virtanen, Stenvall, ja Rannisto (2015,

16) ndkevat paatdksenteon tueksi tarvittavan systemaattisesti ja luotettavasti tuotet-
tua tietoa, joka on luonteeltaan myds objektiivista. Tiedon merkitysta korostaa Virta-
sen ja muiden (2015, 9) toteamus, etta poliittiselle pdatoksenteolle luonteenomaista
on paatosratkaisujen pohtiminen ideologialdhtdisesti. Kuntaliiton (2018) mukaan
kunnan toimintaymparistoista koottu tieto ei ole koskaan yksiselitteista vaan sen
hyédyntamisen edellytyksena on monipuolinen keskustelu eri tahojen kanssa. Tulok-
sellisessa vuorovaikutusprosessissa tieto jalostuu yhteisesti tehdyiksi johtopaatok-

siksi ja sitd kautta tiedon jakaminen muuttuu tiedolla johtamiseksi (Kuntaliitto 2018).

Kuntaliitto (2018) toteaa tiedolla johtaminen kuntaorganisaatiossa edellyttavan tie-
toa erityisesti kunnan omasta toiminnasta. Oikea ja ajantasainen tieto mahdollistaa
tarkoituksenmukaisten paatdsten tekemisen seka toiminnan kehittamisen (Valtion-

varainministerié 2013, 14).

Tulevaisuudessa kuntia palkitaan hyvinvoinnin ja terveydenedistamisen johtamisesta
hyvinvoinnin- ja terveydenedistamisen valtionosuuden lisdosan eli ns. HYTE-kertoi-
men tulosten perusteella (kuvio 9). HYTE-kerroin on kannustinjarjestelma, jonka tu-
lokset maarittelevat rahoituksen valtionosuuden suuruuden. Kuntien HYTE-kertoi-
men mukaisen rahoituksen suuruus lasketaan toimintaa kuvaavien prosessi indikaat-
toreiden seka tuloksia kuvaavien tulosindikaattorien tulosten pohjalta. Valitut indi-
kaattorit mittaavat seka johtamista, seurantaa, arviointia, resursseja ja toimintaa

sekd kuntalaisten osallisuuden edistamista. (THL 2018.)
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Kuntien hyvinvoinnin ja terveyden
edistamisen lisdaosa

Prosessi-indikaattorit Tulosindikaattorit

Km:man_ toi_mi_nta O Kunnan vdeston terveys ja
hyvinvoinnin ja terveyden hyvinvointi

edistamiseksi
Toimeen-

tulotuki

Peruskoulut Liikunta Kuntajohto Tyskyvytts- -
(10) (10) 9) myyselike hoitojaksot Ylipaino

Koulu- Nuoriso-

pudokkaat tydttdmat

Kuvio 8. HYTE-kertoimeen vaikuttavat indikaattorit (THL 2018).

Tupakeinti

3.3 Hyvinvoinnin ja terveyden edistdminen

WHO:n terveyden edistamisen ensimmainen maailmankonferenssi kokoontui Otta-
wassa 21.11.1986. Konferenssissa Ottawa Charter julkilausumassa maariteltiin ter-
veyden edistamisen prosessiksi, jonka antaa yksiloille ja yhteisolle entistd paremmat
mahdollisuudet oman terveyden ja siihen liittyvien taustatekijoiden hallitaan. Julki-

lausuman tavoitteena oli terveytta kaikille vuoteen 2000 ja sen jalkeen. (WHO 1986.)

Ottawa Charterissa terveyden edistaminen on luokiteltu viideksi toimintastrategiaksi,
jotka ovat: terveytta edistavan yhteiskuntapolitiikan kehittaminen, terveytta edista-
vat elinymparistot, terveytta edistdva yhteistyo ja osallistuminen, terveyden edista-
misen osaaminen ja terveytta edistavien peruspalvelujen kehittaminen. Julkilausu-
man mukaan terveyden edistamisen tehtava ylittaa perinteiset terveydenhuollon pal-

velut ja koskee koko yhteiskunnan toimintaa. (WHO 1986.)

Suomen sosiaali- ja terveysministerion (2018) mukaan maailman terveysjarjesto
World Health Organization toimii Suomen terveyspolitiikan kehittamisen ja arvioin-

nin tarkeimpana kansainvalisena yhteistyokumppanina.
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Sosiaali- ja terveysministerio on laatinut Ottawa Charterin pohjalta terveyden edista-

misen laatusuositukset, jossa terveyden edistamisen toimintastrategioita on mukau-
tettu huomioimaan Suomen paikalliset tarpeet ja mahdollisuudet ottaa huomioon
erilaiset sosiaaliset, kulttuuriset ja taloudelliset jarjestelmat. Terveyden edistamisen
laatusuosituksen tarkoituksena on tukea kuntien terveyden ja hyvinvoinnin edistami-

sen tyota. (Terveyden edistamisen laatusuositus 2006, 15.)

Maailman terveysjarjestd WHO:n (2018) mukaan yksilon ja yhteisdjen terveyteen ja
hyvinvointiin vaikuttavia syytekijoita kutsutaan terveyden determinanteiksi tai ter-
veyden maarittdjiksi. Terveyden determinanteilla tarkoitetaan yksil6llisia, sosiaalisia,
rakenteellisia tai kulttuurillisia terveytta vahvistavia tai heikentavia tekijoita. Tervey-
den determinantteihin vaikuttamalla voidaan edistaa yksilon ja yhteisdjen terveytta.
Terveyden determinantteihin kuuluvat sosiaalinen ja taloudellinen ymparisto, fyysi-
nen ymparisto ja henkilon yksilolliset ominaisuudet ja kdayttaytyminen. Vaikutusten
yksilollinen suodattuminen, kasautuminen ja ketjuuntuminen ovat yhteydessa ihmi-

sen ikdan, sukupuoleen ja synnynnaisiin ominaisuuksiin. (WHO 2018.)

Terveyden determinanttien tarkastelu osoittaa (kuvio 9), etta ihmisen fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi ja niihin liittyvat eri tekijat ovat monin eri tavoin

yhteydessa toisiinsa (THL 2018).

Suomessa kuntalaisten hyvinvointi ja terveys jakautuvat Terveyden ja hyvinvoinnin
laitoksen (2018) mukaan yha eriarvoisemmin eri sosioekonomisten ryhmien valilla.
Sosioekonomisia tekijoitad ovat THL:n (2018) maaritelman mukaan muun muassa kou-
lutustaso, ammatti, asema ty6elamassa, tulotaso ja asumisolosuhteet. Sosioekono-
misilla tekijoilla on todettu olevan johdonmukainen yhteys vdeston terveyteen ja hy-
vinvointiin. Terveyden edistamisen laatusuosituksessa (2006, 13) kunnan terveyden
ja hyvinvoinnin edistamisen keskeisena tehtdvana tulisi olla pyrkimys kuntalaisten
terveys erojen kaventamiseen siten, etta yksiléiden ja yhteis6jen mahdollisuudet

oman terveyden ja hyvinvoinnin edistamiseen paranevat.

Terveyden determinantit muodostuvat:

1. vyksilollisista tekijoista
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ikd, sukupuoli, perimd, tiedot, taidot, kokemukset ja elintavat,

2. sosiaalisista tekijoista

sosioekonominen asema, toimeentulo, sosiaaliset ja yhteisélliset verkostot ja
keskindinen vuorovaikutus,

3. rakenteellisista tekijoista

koulutus, elin olot, elinympdristé, tyé olot sekd peruspalvelujen tasapuolinen
saatavuus ja toimivuus

4. kulttuurisista tekijoista

fyysisen, poliittisen ja taloudellisen ympdristén turvallisuus, viihtyisyys, vuoro-

vaikutteisuus ja asenteet terveyteen.

(Terveyden edistamisen laatusuositus 2006, 16.)

Terveydentilaa maarittavat tekijat

‘“'\seta kulttuuriset Jja
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Dahligren & Whitehead 1991, suom. Palosuo ym. 2004

Maanviljely ja
ruoan tuotantg
Ysuungy

Kuvio 9. Terveyteen vaikuttavat tekijat Dahlgrenin & Whiteheadin mukaan (THL
2018).

3.4 Kuntatybnantajana

Forman (2017,14) mukaan kuntien vahvuus tydnantajana on vakaat tyourat, osatyo-
kykyisten tyontekijéiden uudelleensijoittaminen organisaatiossa ja ikdantyneiden

tyontekijoiden hyvat mahdollisuudet jatkaa tydssa.
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Keva seuraa julkisen alan ty6 oloja ja tyéhyvinvointia yhdessa Tyoturvallisuuskeskuk-

sen kanssa. Vuonna 2016 tutkimusta varten haastateltiin puhelimitse 2025 julki-
senalantyontekijaa. Julkisen alan tyohyvinvointitutkimus on jatkoa vuodesta 2008 to-
teutetulle Kuntatyontekijoiden tyohyvinvointitutkimukselle ja sitd on toteutettu vuo-

desta 2014. (Pekkarinen ja Pekka 2016, 4, 11.)

Valtaosa kunta-alan henkilostosta tyoskentelee vakituisessa eli toistaiseksi voimassa
olevassa tyosuhteessa. Mdaradaikainen henkilostd on padsaantdisesti sijaisia tai avoi-
men viran/toimen hoitajia ja selkedsti nuorempaa kuin vakituinen henkil6sto. Perhe-
vapaita kunta-alalla kdytetdan paljon, koska kuntasektorilla on suuria naisvaltaisia
aloja. Sairauspoissaolo paivia kunta-alalla oli vuonna 2016 keskimaarin 16,7 paivaa

yhta henkilotyovuotta kohden. (KT Kuntatydnantajat 2017.)

Aura (2017, 8) muistuttaa, etta kuntien tarkein voimavara on henkilosté. Kunta-alalla
tyoskenteli lokakuun 2016 tilastojen mukaan 421 000 henkil6d. Maakunta- ja Sote
uudistuksen toteutuessa yli 200 000 tyontekijaa on siirtymassa toiselle tydnantajalle.
Muutos vaikuttaa merkittavasti kuntatyonantajien henkilostérakenteeseen. Vuoden
2016 tilastoissa kunta-alan yleisimmat ammattinimikkeet ovat sairaanhoitaja ja lahi-
hoitajat. Kdytossa olevia erillisia ammattinimikkeita oli vuonna 2016 yhtensa 7500.
(KT Kuntatyonantajat 2017.) Julkisen alan tyohyvinvointitutkimuksen (2016) mukaan

tyontekijat arvioivat omat voimavaransa kohdata muutoksia verraten hyvaksi.

Taulukko 1. Kuntien henkilostérakenteen muutos maakunta- ja sote uudistuksessa.

Kuntiin jadvat yleisimmat ammattinimik- Kunnilta siirtyvat yleisimmat
keet ammattinimikkeet
Sivistyspalvelut Sivistyspalvelut
Aineopettaja tai lehtori

Lastentarhanopettaja

Luokanopettaja

Opetusalan asiantuntija
Opinto-ohjaaja

Koulunkaynnin ohjaaja

Kirjasto, arkisto- tai museotyontekija




Sosiaalipalvelut
Lastenhoitaja tai paivakotiapulainen
Perhepaivahoitaja

Tekninen, puhtaus ja ruokahuolto
Siivooja

Keittidapulainen
Kiinteistohuoltomies
Terveyspalvelut

Hallinto ja toimistotyo

Sihteeri

Johdon sihteeri tai osastosihteeri
Kunnallishallinnon asiantuntija
Palkanlaskija tai kassanhoitaja
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Sosiaalipalvelut
Sosiaalialan ohjaaja
Henkilékohtainen avustaja
Sosiaalityontekija

Tekninen, puhtaus ja ruokahuolto
Palomies
Maatalouslomittaja

Terveyspalvelut
Perushoitaja tai lahihoitaja
Sairaanhoitaja

Sairaala- tai hoitoapulainen
Ladkari

Terveydenhoitaja

Hallinto ja toimistoty6

Vastaanoton tai neuvonnan hoi-
taja

Jopa 93% kuntatyontekijoista kokee tyon kunta-alalla olevan tarkeaa ja merkityksel-
lista. Julkisen alan tyohyvinvointitutkimuksen tuloksissa (2016) tyon merkityksellisyy-
den kokemus oli yhdistetty sosiaali- ja terveysalan tyéhon sisaltyvaan hyvinvointi vas-
tuuseen toisesta ihmisestd. Vastaavasti kunta-alan tyossa kuormitusta aiheuttavia te-
kijoita ovat henkinen rasitus ja kiire seka epaasiallinen kohtelu. Nama seikat korostu-
vat erityisesti sosiaali- ja terveysalalla, jossa vakivallan kohteeksi joutuminen tai sen

uhka on yleistynyt. (Pekkarinen ja Pekka 2016, 22 - 24.)

Julkisen alan tydhyvinvointitutkimuksen (2016) tulosten perusteella tyon merkityk-
sellisyyden kokemus kattaa lahes koko henkilostdn (93%) tehtdvista riippumatta.
Tastd huolimatta KT Kuntatyonantajat (2017) suosittelevat kuntia tarkastelemaan
henkiloston tydhyvinvointia maakunta- ja sote uudistukseen liittyvassa muutostilan-

teessa tyon imun viitekehyksen kautta.

Tyon imun -kdsitteelld tarkoitetaan Harju ja Hakanen (2016) sekd Hakasen (2009b)
mukaan parasta mahdollista tyohyvinvointia. Se on kokonaisvaltainen tunne- ja moti-

vaatiotila, johon liittyy tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutumisen kokemus. Tar-
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mokkuus ilmenee energisyytena, sinnikkyytena ja haluna panostaa tyéhén myds vas-

toinkdaymistenkin kohdatessa. Omistautuminen on kokemusta tyon merkityksellisyy-
desta, innokkuudesta ja ylpeydesta omaa tyota kohtaan. Uppoutumisella tarkoite-

taan syvaa keskittyneisyyden tilaa ja paneutumista tyohon ja niista koettu nautintoa.

Tyon imua kokevalle ty6 on tarkeaa siihen sisaltyvan ja sen tuottaman positiivisen
tyydytyksen takia. Keskeista on tyosta nauttimisen kokemus. Tyén imua kokevat ha-
luavat pysya nykyisessa tyopaikassaan ja sietavat muutoksia. Tyon imu on yksil6llinen
seka kollektiivinen yksil6lta toiseen vuorovaikutuksessa tarttuva ilmié. Tyon imua ko-
kevat tyontekijat vaikuttavat energisyydelldan, myonteiselld asenteellaan ja innos-

tuksellaan myonteisesti koko tydyhteison ilmapiiriin. (Hakanen 2009b.)

Voiko KT Kuntatyénantajan (2017) tyohyvinvoinnin edistamisen suositukseen nimen-
omaan tyon imun viitekehyksen kautta, sisaltya nakemys, ettda maakunta ja sote uu-
distuksessa kuntiin jaavalla henkilostolla olisi ollut erityisesti tydon merkityksellisyyden

kokemuksessa puutteita?

Juutin ja Vuorelan (2015, 80) nakemyksen mukaan ty6, jonka ihminen kokee itselleen
sopivaksi, tukee tyomotivaation yllapitamista. Suunnitellussa maakunta- ja sote uu-
distuksessa kuntiin jadavan henkilén perustyo ei ollut varsinaisesti muuttumassa. Nain
ollen kuntatyon mielekkyyden ja palkitsevuuden ei voitu my&skaan katsoa olevan
uhattuna. Suurempana huolenaiheena kunnissa olikin, Braxin (2018, 16) raporttiin
viitaten, kuntalaisten hyvinvoinnin ja terveyden edistamisen osaamisen siirtyminen
maakuntaan. Muutos olisi tehnyt toimintaympariston muutoksesta ennen kokemat-
toman ainutlaatuisen. Braxin (2018, 16) huomioihin perustuen tyéhyvinvoinnin kéasi-
tetta tulisikin ldhestya muutostilanteissa nimenomaan Auran ja muden (2018a, 4) pe-
raankuuluttaman henkildstotuottavuuden edistamisen nakdkulmasta, jotta kunnan
lakisdateisten tehtdvien hoitaminen kuntalaisten terveyden ja hyvinvoinnin edista-

miseksi voidaan turvata.
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4 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Puttonen ja muut (2016, 21) kuvaavat tyohyvinvoinnin kehittdmisen kdynnistyvan or-
ganisaatiossa tyonantajan ja henkildston tunnistamasta muutostarpeesta. Karstulan
kunnassa tunnistettiin tarve kehittdaa tyohyvinvoinnin edistdmisen prosessia alhaisten
tyohyvinvointikyselyjen vastausprosenttien vuoksi. Joulukuussa 2016 organisaation
180 henkil6sta vain 40 oli vastannut tydhyvinvointikyselyyn. Kauhanen (2006, 220)
toteaa alhaisen vastausprosentin olevan tyéhyvinvointikyselyille hyvin tyypillista tyo-
yhteisoissa, joissa henkildsto ei nde tyohyvinvointikyselyyn vastaamisella olevan riit-

tavasti vaikutusta tyohyvinvoinnin edistamiseen.

Ojasalon ja muiden (2009, 18) mukaan tutkimuksellisen kehittdmistyon aloittaminen
organisaatiossa voi kdaynnistya erilaisista lahtokohdista. Tutkimuksellinen kehittamis-
toiminta yhdistaa Toikkoa ja Rantasta (2009, 19) lainaten organisaation konkreetti-
seen kehittamistoimintaan tutkimuksellisen [ahestymistavan. Tutkimuksellisessa ke-
hittamistoiminnassa tavoitteena on saada perustellun tiedon tuottamisen lisdksi ai-
kaiseksi myds konkreettinen muutos kehitettdvassa kohteessa (Ojasalo, Moilanen,

Ritalahti 2009, 18 - 19).

Seka Ojasalon ja muiden (2009, 19) ja Toikon ja Rantasen (2009, 22 - 23, 42) mukaan
tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa on tarkoituksena kehitella ja ottaa kayt-
toon uusia tydelaman ratkaisuja. Kehittamisprosessin aikana tieteellisen tiedon rin-
nalle tuotetaan toimintaymparistosta lahtdisin olevaa uutta tietoa, jota hyddynne-

taan toiminnan kehittamisessa.

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tiedon kerdaminen kehittamistoiminnan
tueksi tapahtuu arkiajattelua systemaattisemmin. Tutkimuksellisessa kehittamistoi-
minnassa kaytetaan monipuolisesti erilaisia menetelmia ja kehittamistyota tehdadan
aktiivisessa vuorovaikutuksessa eri tahojen kanssa. Kehittamistoimintaan pyritaan si-
sallyttamaan aina reflektiivinen nakemys, joka arkiajatteluun perustuvassa kehitta-

mistydssa on tavallisesti vahaista. (Toikko ja Rantanen 2009, 52 - 53.)
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4.1 Demingin ympyra

Auran (2017a, 7) strategisen hyvinvoinnin kasitteen mukaan tyéhyvinvoinnin edista-
mista ei pitaisi ndhda muusta organisaation toiminnasta irralliseksi projektitoimin-
naksi. Auran ajatusta tukien opinnaytetyd on haluttu esittaa osana suurempaan ko-
konaisuutta ja se sijoittuukin Demingin ympyran mukaan jasennettyna Karstulan kun-

nan kehittamistoiminnan kolmanteen sykliin, (kuvio 10).

Demingin ympyra, eli PDCA malli on tydkalu jo olemassa olevan prosessin kehittami-
seen. PDCA mallissa (kuvio 1) kehittamistyo etenee neljan perakkdisen syklin kautta:
1. Suunnittele (plan) — 2. Toteuta (do) — 3. Arvioi (check) — 4. Paranna (act). (Arveson

1998.)

Syklit muodostavat jatkuvan kehittamisen kehan, jotka toistuessaan etenevat spiraa-
limaisesti luoden kehittamistyolle osaamista syventdvaa kerroksellisuutta. Jokaisen
kehan kierroksen aikana tapahtuu kehittamistyon laadun paranemisen kannalta mer-
kittdvaa oppimista ja kehittamistyo etenee kohti parempaa ongelman ratkaisua. Syk-
lien sisalla kehittamistyon eteneminen edellyttaa erilaisten ongelman ratkaisun kan-
nalta merkityksellisten laatutydkalujen kayttoa kehittamiskohteiden tunnistamiseksi,

arvioimiseksi ja parantamiseksi. (Arveson 1998.)

PDCA syklin mukaisesti jasennettyna kehittamistoiminnan ensimmaisessa vaiheessa
(plan) tunnistetaan parannettava prosessi, valitaan kehittdmiskohde ja kehittamisen
menetelmat. Alkuvaiheeseen sisdltyy myos alkumittaus, johon kehittamistyon tulok-
sia jatkossa verrataan. Kehittamissuunnitelman laatimisen yhteydessa suunnitellaan

myo0s resursointi seka sovitaan tyonjaosta. (Arveson 1998.)

Arveson (1998) seka The W. Edwards Deming Instituutin (2018) mukaan PDCA mal-
lissa kehittamistyon syklin toiseen vaiheeseen (do) siirrytdaan, kun ensimmaisessa syk-

lissa laadittua suunnitelmaa voidaan ldhtea toteuttamaan kdytannossa.
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PDCA syklin kolmannessa vaiheessa (check) arvioidaan toteutusvaiheessa (do) tehty-

jen toimenpiteiden vaikuttavuutta ja toistetaan kehittamistyon suunnitteluvaiheessa

(plan) toteutettu arviointi. (Arveson 1998.)

PDCA mallin neljannessa syklissa (act) tehdaan tarvittavia korjauksia ja suunnitellaan,
kuinka kehittamistyon vaikutusten mittaus seuraavan syklin aikana toteutetaan (Ar-
veson 1998). Laatuakatemian (2018) mukaan PDCA kehittamissyklin viimeisessa vai-
heessa tarkastellaan myos kriittisesti kehittamisprosessin eri vaiheita ja niiden toteu-

tuksessa tehtyja valintoja seka tehdaan tarvittavat parannukset prosessiin.

Mikali kriittista ja avointa arviointia ei tehda, kehittamisprosessista katoaa kehittymi-
sen mahdollistava oppiminen. Kehittamistyon asiantuntijoiden mukaan olisi viimeis-
taan kehan viimeisessa vaiheessa tarkeaa tunnistaa prosessin aikana esiin nousseet
erilaiset koulutus- tai kehittamistarpeet, joihin vastaamalla voidaan parantaa kehitta-

misympyran seuraavalla kehalla tavoiteltavaa (asiakas)hyotya. (Laatuakatemia,

® TyShyvinvoinnin * Kunnassa tunnistettiin tarve
edistdmisen k3ytantdja organisaation
parannetaan tydhyvinvoinnin
opinndytetyon kehittdmiselle.
kehittdmisehdotusten
mukaisesti. * Kunta tilasi tydhyvinvoinnin
nykytilan kartoituksen FCG
Konsulttiyritykseltd kevaalla
2017.
4. ACT 1. PLAN
3. CHECK 2.DO
* Ty8hyvinvoinnin nykytilan ® Kunnassa ryhdyttiin
arviointi toistettiin YAMK viemaén kdytantédn
opinndytetydnd syksylld tyShyvinvoinnin-
2017 toimenpiteiden kehittdmissuunnitelman
vaikutusten arvioimiseksi. mukaisia toimenpiteita.

Kuvio 10. Karstulan kunnan tyéhyvinvoinnin edistamisen kokonaisuus PDCA —mallin
mukaan jasennettyna (Arveson 1998).
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4.2 Kehittamistoiminta

Opinndytetyo kaynnistyi syyskuussa 2017 perehtymisella kunnassa kevaalla 2017 teh-
dyn tyohyvinvointikyselyn tuloksiin, tutkimuksessa kdytettyihin kysymyksiin seka va-
littuihin taustamuuttujiin. Tehtdavana oli kehittaa kaytossa ollutta tyohyvinvointiky-

selya vastaamaan paremmin kunnan tiedon keruun tarpeita.

Kevaan 2017 tyohyvinvointikyselyn toteutusta arvioidessa nousi esiin, etta kyselyn
vastauksista oli aineiston kasittelyn yhteydessa rajattu pois pienet yksikot henkilds-
ton anonymiteetin sailymisen vuoksi. Henkiléston palautteen mukaan vastausten ra-
jaaminen oli aiheuttanut eriarvoisuuden kokemusta ja vahvistanut kasitysta, etta tyo-
hyvinvointikyselyyn vastaamisella ei ole merkitysta. Lisaksi ruoka- ja siivouspalvelujen
henkildsto ei ollut voinut valita taustamuuttujista omaa yksikkddaan. Taman vuoksi
ruoka- ja siivouspalvelun henkiloston vastauksia pystyi tarkastelemaan vain yhtena
kokonaisuutena, vaikka tehtavankuvat ovat hyvinkin erilaiset. Ruoka- ja siivouspalve-
lujen vastaukset oli lisdksi yhdistetty virheellisesti sivistyspalvelujen kokonaisuuteen,
vaikka organisaatio tasolla ruoka- ja siivouspalvelut kuuluivat tekniseen palvelukes-

kukseen.

Kyselyssa kaytetyt taustamuuttujat paivitin siten, ettd myos pienten yksikdiden tulok-
set oli mahdollista huomioida tulosten analysoinnin yhteydessa. Tama mahdollistui
yhdistamalla muun muassa neljan henkilon muodostaman konsernipalvelun osaksi
yleishallinto- ja talouspalvelua. Lisdksi ruoka- ja siivouspalveluista tehtiin erilliset yksi-
kot. Kysymyspatteristoa taydennettiin myds poliittista paatdksentekoa ja luottamus-

henkilétoimintaa arvioivilla kysymyksilla hallinto- ja henkilostopaallikon toiveesta.

Hallinto- ja henkilostopaallikon hyvaksyttya tyohyvinvointikyselyyn liittyvat kehitta-
misehdotukset, laadin kunnan kaytt66n Webropol-pohjaisen tyéhyvinvointikyselyn.
Ty6hyvinvointikyselyn laatimisessa hyddynsin FCG Konsulttiyrityksen luvalla kevaan
2017 tyohyvinvointikyselyn kysymyspatteristoa, joita tdydensin hallinto- ja henkil&s-

topaallikon toiveesta avoimilla vastausvaihtoehdoilla.
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Kunnan johtoryhma hyvaksyi paivitetyn tyohyvinvointikyselyn marraskuussa 2017.

Tyohyvinvointitutkimus toteutettiin 20.11.2017 - 10.12.2017 valisena aikana. Vastaa-
jia kiitettiin koko henkildston yhteisen jouluruokailun yhteydessa, ja kaikkien arvo-

taan osallistuneiden vastaajien kesken, arvottiin kolme kunnan juhlavuoden reppua.

Opinnadytetyod jatkui tammikuussa 2018 tyéhyvinvointitutkimuksen tulosten analyy-
silla. Ty6hyvinvoinnin kehittamistoiminnan vaikuttavuutta arvioin vertaamalla keske-
naan kevaan 2017 ja syksyn 2017 tyohyvinvointitutkimusten tuloksia. Tarkastelun yh-
teydessa pohdin myos tyohyvinvointutkimuksen eettisyytta seka tulosten luotetta-

vuutta.

Ty6hyvinvointikyselyn tulokset ja tehdyt huomiot esittelin hallinto- ja henkil6stopaal-
likdlle seka kunnan henkilostdjaostolle maaliskuussa 2018. Varsinaiset tyohyvinvoin-
nin edistamisen kehittamisehdotukset henkilostétuottavuuden parantamiseksi tar-
kentuivat opinndytetyohon sisaltyvan teoriaosuuden kirjoittamisen yhteydessa tam-
mikuussa 2019. Opinnadytetyoprosessi voidaan kuvata syklin sisdisen kehittamisen

kautta PDCA- ympyrdan mukaan jasennettyna (kuvio 11).

* Kehittdmisehdotusten * Kevaallad 2017 tehdyn
laadinta. tydhyvinvointikyselyn

* Tulosten ja kysymysten ja toteutuksen
kehittamisehdotusten arviointi.
esitteleminen hallinto- ja * Kyselyn muokkaaminen ja
henkiléstopasllikdlle seka laatiminen Webropol-
henkildstajaostolle. ohjelmalla.

* Aikataulusuunnitelman
vahvistaminen

4. ACT 1. PLAN

3. CHECK 2.DO

* Tulosten analysointi ja sTiedottaminen henkildstolle
vertaaminen kevaan 2017 *Kyselyn toteuttaminen
sekd KEVA:n 2016
tyShyvinvointitutkimuksen
tuloksiin.

Kuvio 11. Opinndytetyoprosessi (Arveson 1998).
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5 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tarkoituksena on kehittdaa kunnan strategisen hyvinvoinnin edistami-
sen keinoja ja lisata kunnan henkilostotuottavuutta parantamalla henkiloston tyohy-

vinvointia.

Opinndytetyon tavoitteena on selvittaa kunnan henkiléston tyohyvinvoinnin nykyti-

laa ja tuottaa tietoa tydhyvinvoinnin kehittamiseksi.

Tutkimuskysymykset ovat:
1. Millaiseksi tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin nykytilan talla hetkella?
2. Mitka ovat kunnan tyohyvinvoinnin edistamisen tarkeimmat kehittamiskoh-

teet.

6 Toteutus

6.1 Menetelmat

Opinndytety6 on luonteeltaan kvantitatiivinen survey-tutkimus. Tutkimusstrategisesti
Survey-tutkimus sopii tilainteisiin, joissa tavoitteena on kerata kyselymenetelmalla
tietoa suurehkosta vastaajajoukosta. Lahtokohtana survey-tutkimuksessa on muun
muassa tiettyjen ilmididen yleisyyden selvittdminen. Vaikka Survey tutkimuksen |&h-
tokohdat ovat kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan aineiston analysoinnissa hyo-

dyntaa seka laadullisia ettd maarallisia menetelmia. (Jyvaskylan yliopisto 2015.)

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytettiin tyohyvinvointikyselya, joka to-
teutettiin Webropol-kyselyna. Tyohyvinvointikyselyssa kaytetiin kvantitatiivista puo-
listrukturoitua kyselylomaketta. Puolistrukturoitu kyselylomake sisaltaa Heikkildan
(2014, 14-15) mukaan seka strukturoituja vastausvaihtoehtoja ettd avoimia kysymyk-
sid. Avointen vastausten analysointimenetelmana kdytettiin teemoittelua (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka, 2006).
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Tutkimuksessa vastaajat arvioivat suhdettaan mielipidevaittamiin valitsemalla vas-
tausvaihtoehdoista omaa asennetta kuvaavan luvun. Tutkimuksen tilastolliset muut-
tujat muodostetiin kdyttamalla Likertin-asteikkoa (Saaranen-Kauppinen & Puus-

niekka, 2006.):

e J|uku 1 =tdysin eri mielta

e luku 2 = jokseenkin eri mielta

e |uku 3 = ei samaa eika eri mielta
e |uku 4 = jokseenkin samaa mielta

e |uku 5 =tdysin samaa mielta.

Mielipidevaittamien lisdksi kyselylomakkeeseen lisattyjen avointen kysymysten tar-
koituksena oli lisata tietoa tutkittavasta ilmiosta, eli tydhyvinvoinnin nykytilasta. Saa-
ranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan menetelmavalinta teki tutkimuksesta
luonteeltaan tapaustutkimuksen. Valinta tuki tutkimuksen tavoitteita, sillda opinnay-
tetyon tavoitteena oli saada tietoa juuri tietyn kunnan tyohyvinvoinnin nykytilasta,

eika tutkimuksella pyritty tilastolliseen yleistettavyyteen.

Survey-tutkimus sopi luonteeltaan erinomaisesti tyohyvinvoinnin nykytilan kartoitta-
miseen koko Karstulan henkiloston nakékulmasta. Tutkimusstrategian valinta mah-
dollisti tyéhyvinvoinnin kokemusten yleisyyden kartoittamisen ja tuki ndin ollen ty6-
hyvinvoinnin kehittamiskohteiden tunnistamista. Survey-tutkimuksen mahdollistama
laadullisten analysointimenetelmien kadytto syvensi maarallisin keinoin analysoidun

tiedon ymmartamista.

6.2 Aineistonkeruu

Tyohyvinvointikysely toteutettiin kunnan henkilostolle (n 180) Webropol-kyselyna

sahkoisesti 20.11.2017 - 10.12.2017 valisena aikana. Vastauksia kerattiin kunnan In-

trasivulla olevan julkisen linkin kautta. Julkisen linkin valinnalla halutiin korostaa
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mahdollisuutta vastata kyselyyn nimettémasti. Kyselyyn oli mahdollista vastata myds

paperilomakkeella. Paperilomake jaettiin 11 vastaajalle.

Vastausaikaa pidennettiin alkuperaisesta suunnitelmasta viikolla, koska maaraaikaan
vastanneita oli vain 66 tyontekijaa. Vastausaikaa pidentamalla ja muistutusviestin 13-
hettdmiselld vastaajien maara nousi 95 vastaajaan. Kyselyyn vastaamisen jalkeen vas-
taajilla oli mahdollisuus osallistua arvontaan. Arvontaan kaikista vastaajista halusi

osallistua 65 vastaajaa.

Tutkimuskysymyksina kdytetiin FCG Konsulttiyrityksen luvalla valmista tyéhyvinvoin-
tikysymyspatteristoa. Kysymyspatteristo sisalsi 27 mielipidevaittamaa tyéhyvinvoin-
nin eri osa-alueilta, joita olivat ty6olosuhteet, yhteistyo ja tavoitteet, tydn sisalto,
osaaminen ja palkitseminen, organisointi sekd esimiesty6. Kyselylomakkeella etene-
minen edellytti vastaajilta mielipidetta kuvaavan vaihtoehdon valintaa kaikissa tyohy-
vinvointia selvittavissa vaittamissa. Taustamuuttujina kyselyssa kaytettiin kuutta eri
muuttujaa, joita olivat vastaajan ikd, tyossdolo vuodet, toimiala, tyoyksikko ja Ia-

hiesimies.

Valmista kysymyspatteristoa tdydennetiin avoimilla ”Mita muuta (kyseiseen tyohy-

vinvoinnin osa-alueeseen) haluaisit tuoda esiin?” -kysymyksilla. Tutkimuksen osallis-
tujilla oli mahdollisuus ohittaa avoimet kysymykset. Lisaksi patteristoon lisattiin po-
liittista paatoksentekoa arvioiva kokonaisuus, johon vastaaminen oli myos vapaaeh-

toista. Poliittista paatoksentekoa koskevia tuloksia ei esiteta julkisesti.

6.3 Aineiston analyysi

Kvantitatiivisen tutkimusaineiston analysointi toteutettiin Webropol 3.0 version ra-
portointi ohjelmalla. Aineiston ensimmainen ajo suoritettiin koko organisaation vas-
tausten osalta kayttden muuttujina hallinto- ja talouspalvelukeskusta, sivistyspalvelu-

keskusta ja teknista palvelukeskusta.
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Aineiston ensimmaisen ajon jdlkeen todettiin, ettd palvelukeskuksen valintaan sisal-

tyy vastausvirhe. Ruokapalveluiden tyontekijoista vain 27 prosenttia (4/15 vastaa-
jasta) ja siivouspalvelusta 40 prosenttia (2/5 vastaajasta) vastasi oman tyoyksikon

kuuluvan Teknisen palvelukeskuksen alaisuuteen.

Aineiston analyysin ensimmaisessa vaiheessa havaittu vastausvirhe korjattiin suorit-
tamalla aineiston uudelleen ajo Webropol ohjelmalla palvelukeskuksittain kaytta-

malld muuttujina tyoyksikoita (kuvio 12).

Siivouspalvelut

Tekninen
palvelukeskus

Ruokapalvelut

Tekniset palvelut

Henkilostopalvelut

Hallinto- ja

Tyollisyysyksikko
talouspalvelukeskuks yollisyysy

Yleishallinto, talous- ja
konsernipalvelut

Lasten
paivéhoitopalvelut

Sivistyspalvelukeskus

Perusopetus

Lukio

Muut sivistyspalvelut

Kuvio 12. Kuntaorganisaatio

Kevaan 2017 tyohyvinvointitutkimuksen tulosten tarkastelussa huomiota heratti tyo-
yksikkokohtiaset erot henkiloston tyytyvaisyyden kokemisessa esimiestyohon. Esi-
miestyodssa tapahtuneen mahdollisen kehityksen arvioimiseksi aineiston kolmas ajo

toteutettiin kdayttamalla muuttujina esimiehia.

Avointen kysymysten vastausten analysointi aloitettiin myds Webropol 3.0 version
raportointityokalulla toisen ajon yhteydessa. Tyoyksikoittdin tallennettujen vastaus-

ten sisallot jaettiin manuaalisesti tekstinkasittelyohjelmalla teemoihin ja vastauksille
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laskettiin esiintymismaarid, sen mukaan montako kertaa kukin teema esiintyi arvioi-

tavan tyohyvinvoinnin osa-alueen yhteydessa. Teemoittelun yhteydessa havaittiin,
etta esimerkiksi tydolosuhteista selvittavan avoimen kysymyksen vastausten sisalto
saattoi liittya johonkin muuhun tyéhyvinvoinnin osa-alueeseen kuten esimerkiksi esi-
miestyohon. Esiintymismaarien suuruus kuvaa tassa tutkimuksessa esiin nostetun il-

midn merkittavyytta henkiloston kokemalle tydhyvinvoinnille.

Tilastollisina analyysimenetelmina kaytettiin frekvenssijakaumia, joiden raportoin-
nissa tulokset paadyttiin esittamaan keskiarvoina. My6s kevaan 2017 tyéhyvinvointi-
kyselyn tulosten esittdmisessa oli kaytetty keskiarvoja ja samanlaisella esitystavalla

pyrittiin mahdollistamaan tulosten vertailu.

7 Tulokset

Ty6hyvinvointikysely suunnattiin kuntaorganisaatiossa 20.11.2017 - 10.12.2017 vali-
sena aikana tyoskentelevalle vakituiselle sekd maaraaikaiselle henkilostolle (n=180).
Kyselyyn vastasi 95 henkil6a ja vastausaktiivisuus oli 53%. Tutkimuksessa kaytetyt

taustamuuttujat esitetdan taulukkomuotoisesti liitteessa nro 4. Taustamuuttujia tar-

kastellaan ko. taulukossa rinnakkain KEVA:n (2016) valtakunnallisiin tuloksien kanssa.

Suurin osa syksyn 2017 tutkimukseen osallistuneita oli naisia. Kaikkien vastaajien ika
vaihteli 22 vuodesta 66 vuoteen ja keski-ika oli 49 vuotta. Valtakunnallisesti kunta-
alan henkiloston keski-ika vuoden 2017 tilaston mukaan on 45,8 vuotta. (KT Kunta-

tyonantajat, 2017).

Kyselyyn vastanneista keski-ialtdan nuorimmat tyontekijat tyoskentelivat siivouspal-
veluissa (keski-ikd 41 vuotta) ja vanhimmat tyollisyysyksikdssa (keski-ikd 56 vuotta).
Kyseisen kuntaorganisaation henkiloston keski-ika on varsin korkea, mika tietdanee |-
hitulevaisuudessa kunnan eri tyoyksikoille henkilostomuutoksia ja mahdollisia tehta-

vien uudelleen jarjestelyja.
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Vastaajien tyovuosien keskiarvo oli 15 tyovuotta. Pisimmat tydurat olivat lukion tyon-

tekijoilla (keskiarvo 20 vuotta) ja lyhimmat tyourat olivat tyollisyysyksikon tyonteki-

joilla (keskiarvo 4 vuotta).

Taulukko 2. Vastaajien maara ikaryhmittain

Ikdryhmat 18-29 30-44 45-54 55-67 Eikertonut
Maara yhteensa 3 27 27 37 1

7.1 Tyobolosuhteet

Vastausten perusteella koko henkiloston kokemus tyotilojen ajanmukaisuudesta oli
hieman parantanut kevaan 2017 tutkimuksen tuloksista (taulukko 3). Vastaajista kui-
tenkin vain noin puolet kokivat tyoskentelevansa ajanmukaisissa tai jokseenkin ajan-
mukaisissa tyotiloissa. Yhteista naille vastaajille oli, ettd heidan tyoétilansa sijaitsevat

padsaantoisesti kunnantalolla.

Kevaan 2017 tyohyvinvointitutkimuksen jalkeen osa perusopetuksen koululuokista
oli siirtynyt vaistoétiloihin kunnan rakennusten sisdgilmaongelmista johtuen. Avointen
vastausten perusteella kunnassa tehdyt vaistotilaratkaisut koettiin ylimaaraista kuor-
mitusta tuovana tekijana. Tyotiloihinsa tyytymattomimmat tyontekijat tyoskentele-
vat yha lasten paivahoitopalveluissa: ka.= 2,9; perusopetuksessa: ka.=2,4; lukiossa:
ka.= 2,6 seka siivouspalveluissa: ka.= 2,8 (Liite 5). MyOs organisaatiossa tapahtuneet
henkilostomuutokset koettiin tydolosuhteisiin negatiivisesti vaikuttavina tekijoina,

mika kavi ilmi avoimista vastauksista.

Perusopetus H1:
“Tydolosuhteet vdistétiloissa ovat sisdilmaltaan terveellisemmdt, mutta
ilmanvaihto on puutteellinen. Jatkuva tyévilineiden ja materiaalien kul-
jetus, sekd oppilaiden kanssa paikasta toiseen juokseminen kuormittaa.

Kiireen ja levottomuuden tunnetta.”

Siivouspalvelut H2:
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“Uudet koulutilat saatava nopeasti, vdistétilat aiheuttavat ylimddrdisté

ty6td ja vanhoissa tiloissa on epdmiellyttdvdid ja epdterveellisté tyos-

kennelld.”

Tekninen palvelukeskus H3:
Teknisen osaston henkil6ston tyénkuvat ovat sekaisin, kun henkilésté on
niin paljon vaihtunut ja varsinaisen teknisen johtajan puuttumisen
vuoksi kaikki hdnenkin tehtdvdnsé on jaettu tyontekijoiden kesken, jol-
loin tyénkuva on hdmdrtynyt entisestééin. Tdmd aiheuttaa sekavuutta ja

ylityéllistymistd.

Kevaan 2017 tutkimuksen jalkeen henkilostdpalveluissa tyoskentelevien toimisto-
tyontekijoiden tydergonomiaa oli kohennettu hankkimalla sdadettavia tyopoytia.
Saadettavia poytia ei kuitenkaan oltu hankittu kaikkiin yksikéihin. Tyovalineita koske-
vissa (5) avoimessa vastauksessa esiin nousi yha tydergonomiaan liittyvat asiat kuten
tarpeet sdadettaville tyopoydille ja satulatuoleille (lukio, perusopetus, tyollisyysyk-

sikko, konsernipalvelut, muut sivistyspalvelut).

Henkilostopalvelut H4:

”Tybolosuhteet ovat viimevuosina parantuneet huomattavasti séddettd-

vien poytien ansiosta.”

Lukio H5:
"Tybasennot ja ergonomia ovat hyvinvoinnin kannalta tarkeita. Niinkin
konkreettiset asiat kuin satulatuoli ja sdadettava tyopoyta olisivat pai-

kallaan.”

Taulukko 3. Tyéolosuhteissa tapahtunut muutos (koko henkilost6) kevat 2017 — syksy
2017

Muuttujien arvo 1-5 Taustamuuttujat Kevat 2017 Syksy 2017

Tyotilat ovat ajanmukaiset Kaikki vastaukset 3,0 3,3

Ty6valineet ovat riittavia Kaikki vastaukset 3,6 3,7
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7.2 Yhteisty0 ja tavoitteet

Vastaajista hieman yli puolet (63%) oli jokseenkin tai taysin samaa mielta tyoyksikon
hyvasta keskindisesta luottamuksesta (Liite 6). Kevaan 2017 tyéhyvinvointitutkimuk-
sen jalkeen pdivahoitopalveluissa oli aloitettu tydnohjaus. Toimenpiteistda huolimatta
paivahoitopalvelut arvioivat tyoyksikon keskindisen luottamuksen kevaan 2017 tutki-

muksen tuloksia heikommaksi (kuvio 13).

Lasten paivahoito H6:
“Tyénohjauksia olisi pitdnyt jérjestdd jo paljon aiemmin ja esimies-alais-
keskusteluista (kehityskeskusteluista) pitdisi seurata jotakin...eiké vaan

arkistoida mappi 6:hén.”

Muut sivistyspalvelut H7:
”Olen kokenut, ettd saan tukea tyétilanteisiin jotka voivat olla joskus
haastavia. Apua saan kaikilta tyéyksiléssd toimivilta, kunhan vain kysyn.

Vapautta esimies antaa ja luottaa, ettd hommat tehddén.”

Luottamus tyoyhteisdssa
5 4,7

1
3,4 3,57
2,8

Paivahoito Muut sivistyspalvelut Koko henkilosto

H Kevat 2017 Syksy 2017

Kuvio 13. Kokemus tyoyhteisojen keskindisesta luottamuksesta

Tyoyksikoiden henkildiden yhteistyon toimivuutta koskevan mielipidevaittaman

kanssa jokseenkin tai tdysin samaa mielta oli 72% vastaajista. Tyoyhteison ilmapiiri
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koettiin muutoin hyvaksi neljassa (4) avoimessa vastauksessa, mutta esimiehen kat-

sottiin vaikuttavan siihen negatiivisesti (tekninen palvelu, tyollisyysyksikkd). Kolmessa
(3) avoimessa vastauksessa mainittiin eriarvoisuuden kokemisesta eri ammattiryh-

mien valilla (perusopetus, lasten paivahoitopalvelut).

Tekninen palvelukeskus H3:
“Tyéyksikon ilmapiiri ja yhteistyé vaihdellut teknisen johtajan tilan-
teesta riippuen. Tydntekijéiden vdlillé ilmapiiri ja yhteistyo ollut koko
ajan hyvd, esimies (nimi poistettu) vaikuttanut ilmapiiriin huononta-

vasti.”

Lasten paivahoito H8:
“Tybyhteiso on jakautunut kahtia, puhutaan toisista seldn takana, eri

sddnnét eri ihmisillé... ”

Yhteistyon toimivuus

4 3,6 3,4 3,53’7
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Kuvio 14. Kokemus henkiloston yhteistydn toimivuudesta

Tavoitteiden asettamisen suhteen kuntaorganisaatiossa oli tapahtunut hieman posi-
tiivista muutosta (liite 6). Yleishallinto, talous- ja konsernipalveluista seka tyollisyys-
yksikosta tulleissa neljdssa (4) avoimessa vastauksessa toivottiin, ettd tavoitteiden
asettamisessa tehtaisiin entistd parempaa yhteisty6ta. Kunnan perehdyttamiskaytan-
tojen puutteet nostettiin esiin yhdessa (1) avoimessa vastauksessa (muut sivistyspal-

velut).
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Tyollisyysyksikko H9:

“Toimenkuvien kuvaus puuttuu. Johtaja ei kerro yksikén tavoitteista. Ei

ole suuntaa antavia keskusteluja.”

Muut sivistyspalvelut H10:
”Olen vasta aloittanut uudessa tyépaikassa ja kédytdnnét, tehtdvé kuvat
ja vastuut vasta hahmottua saa itselleni. Perehdytykseen olisi syytd kiin-
nittdd enemmdn huomiota. Pitkékddn tybhistoria ei tarkoita sitd, ettei

perehdytystd tarvittaisi. Jokainen uusi tydpaikka on uusi tyépaikka.”

Tavoitteet asetetaan yhdessa
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Kuvio 15. Kokemus tavoitteiden asettamisesta yhdessa

7.3 Tyobn sisalto

Nykyiset tehtdvat taysin tai jokseenkin mielekkaaksi kokivat 94% vastaajista (Liite 7).
Ty6tehtavien sisaltéon ja maaraan vaikuttamisessa oli Kevaan 2017 tuloksiin verrat-
tuna tapahtunut positiivista muutosta lukion vastauksissa ja vastaavasti negatiivista
ruokapalvelujen henkil6ston vastauksissa (kuvio 16). Seka kevdan 2017 ettd syksyn
2017 tulosten mukaan kunnassa koetaan tyon aiheuttamaa henkista kuormitusta

enemman kuin tyon fyysista rasittavuutta (taulukko 4).

Siivouspalvelut H12:
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“Haluan vain sanoa, ettd itse todella piddn tydstdni ja on ilo tulla téihin

péivittdin.”

Tyotehtavien sisaltdon ja maaraan
vaikuttaminen
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Kuva 16. Kokemus omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuuksista

Avointen vastausten perusteella henkista kuormitusta aiheuttivat tehtavankuvien
selkeyttamisen tarve (4) (yleishallinto, talous- ja konsernipalvelut, tyollisyysyksikko,
tekninen palvelu ja muut sivistyspalvelut), tyotehtdvien maara (4) (tekninen palvelu,
perusopetus, muut sivistyspalvelut), yksin tyoskentely (2) (perusopetus, lasten paiva-
hoitopalvelut) ja tyon haastavuus (5) (lasten paivahoito, tekninen palvelu, perusope-

tus).

Tyollisyysyksikko H13:
“Emme ole tehneet yhdessd esimiehen kanssa tehtéivinkuvauksia, joten
se jo tuottaa hieman epdselvyyttd. On joutunut luomaan itse tehtdvdn-
kuvansa. Tyé on erittdin mielenkiintoista tyéttémien parissa, mutta re-

hellisesti sanottuna meiltd puuttuu osastolta jimdkkd johto!”

Tekninen palvelukeskus H14:
“Tydssd on tiettyjd jaksoja, jolloin hommat on tehtdvd kelloon katso-
matta. Tyé on ajoittain hyvinkin kuormittavaa (henkisesti), kun aika ei

tunnu riittdvén kaikkeen mitd pitdisi ehtid tekemddn.”
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Lasten paivahoito H8:

”Perheiden vaikeudet rasittavat myés hoitajaa ja kotona yksin tyésken-
televénd joudun yksin kantamaan vdlilld raskaitakin asioita mielessdni.

Esimieheltd saa hyvin harvoin tukea vaikeisiin/raskaisiin asioihin.”

Taulukko 4. Tyo kuormittavuuden kokemisessa tapahtunut muutos (koko henkildsto)
kevat 2017 — syksy 2017

Muuttujien arvo 1-5 Taustamuuttujat Kevat 2017 Syksy 2017

Tyoni ei ole fyysisesti liian rasittavaa | Kaikki 4,1 3,9
vastaukset

Tyoni ei ole henkisesti liian rasittavaa | Kaikki 3,3 3,3
vastaukset

7.4 QOsaaminen ja palkitsemisen

Vastaajista lahes kaikki kokivat (94%) tyotehtavien vastaavan joko tdysin tai jokseen-
kin omaa osaamista (Liite 8). Vastausten perusteella ei oman osaamisen suhteen ol-
lut tapahtunut muutosta kevaan 2017 tuloksiin verrattuna. Koko henkiléston vastaus-
ten perusteella kokemus riittavasta koulutuksen saamisesta, oli muuttunut hieman

kevatta 2017 positiivisemmaksi (kuvio 17).

Saan riittavasti koulutusta
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Kuvio 17. Kokemus koulutuksen saamisesta
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Kevaan 2017 kyselyn jalkeen henkilostopalveluiden henkilostdn palkkaus ja tehtdvan-

kuvat tarkistettiin. Koko henkil6ston vastausten perusteella henkildston suhtautumi-
sessa palkkaukseen oli kevaan 2017 tuloksiin verrattuna tapahtunut hieman positii-
vista muutosta (taulukko 9). Tyoyksikoista lukion: ka. 4,8; siivouspalvelujen: ka. 4,2; ja
perusopetuksen: 4,0; henkilostd arvioi palkkauksen maaraytyvan oikeudenmukaisin
perustein. Vastaavasti kriittisimmin palkkauksen oikeudenmukaisuuden arvioi tyolli-

syysyksikon: ka. 2,4; ja lasten paivahoitopalveluiden henkilosto: ka. 2,5 (liite 7).

Palkkauksen oikeudenmukaisuus
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Kuvio 18. Kokemus palkkauksen oikeudenmukaisuudesta

Palkkakusen oikeudenmukaisuutta arvioitaessa kahden (2) avoimen vastauksen mu-
kaan tehtdavien muuttumisen yhteydessa ei kunnassa oltu tarkastettu palkkausta teh-
tdvankuvan mukaiseksi (Tekninen palvelu, Yleishallinto, henkilost6- ja konsernipalve-

lut).

Yleishallinto, talous- ja konsernipalvelut H15:
“Esimies huolehtisi, ettd kun tehtédvdt muuttuvat niin myés palkka-asia
hoidetaan ja sédnnéllisesti katsotaan, ettei jonkun henkilén tai ryhmdn
palkka jéd jdalkeen. Kunnan tyévuosimuistaminen ei ole tasapuolista.
Niitd muistetaan jotka itse huolehtivat/ilmoittavat, ettd on oikeus kun-

nan lahjaan.”
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Kahdeksassa (8) avoimessa vastauksessa toivottiin osaamisen huomioimista palk-

kauksessa (lasten paivdahoito, muut sivistyspalvelut, yleishallinto, henkilosto- ja kon-

sernipalvelut, tyollisyysyksikko, ruokapalvelut ja tekninen palvelu).

Lasten paivahoito 16:
”Vaikea kommentoida, kun ei tiedd toisten palkkoja. Pelkkd tydssé oltu
aika ei saa olla peruste vaan tyon sisdlté ja saadut tulokset ottava huo-
mioon. Kun itse tekee tdysilld tyétddn, odottaisi sitd koko tiimiltd. Asiat

pitdd hoitaa sovitusti. Vahinkoja tietysti sattuu kaikille.”

Osaamisen huomioiminen palkkauksessa
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Kuvio 19. Osaamisen huomioimisessa palkkauksessa

7.5 Tyokykya yllapitava toiminta

Kevaan 2017 tyohyvinvointikyselyn jalkeen kunnassa oli lisatty koko organisaation
henkiloston yhteista tyokykya yllapitavaa toimintaa. Kehittamistydn positiiviset vai-
kutukset nakyivat selkeimmin henkilostopalvelujen ja lukion henkiloston tyytyvaisyy-

den lisdantymisena (kuvio 20).

Vastausten perusteella henkiloston tyytyvaisyydessa tyokyvyn ylldapitamiseen oli koko
henkildston vastausten osalta tapahtunut hieman positiivista muutosta (taulukko
10). Tyytyvaisinta tyoyksikon tyokykya yllapitavdaantoimintaan oli henkildstopalve-
luissa: ka. 4,0; siivouspalveluissa: ka. 4,0; yleishallinto, talous- ja konsernipalveluissa:

ka.3,9; seka ruokapalveluissa: ka.3,8 (liite).
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Kriittisimmin tyoyksikon tyokykya yllapitdvadn toimintaa arvioi lasten paivahoito (2,5)

ja tyollisyysyksikko (ka. 2,9).

Tyytyvaisyys tyokykya yllapitavaan
toimintaan
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Kuvio 20. Tyytyvaisyys tyokykya yllapitavaan toimintaan

7.6 QOrganisointi

Tyoyksikon organisaation ja tyonjaon toimivuus oli arvioitu koko henkiloston osalta
kevaan 2017 tuloksia heikommaksi (liite 9). Oman tyoyksikon organisaation toimintaa
arvioitiin kriittisesti viidessa (5) avoimessa vastauksessa esimiestyossa olevien kehit-
tamistarpeiden vuoksi (tyollisyysyksikko, lasten paivahoito, perusopetus). Naisten ja
miesten tasa-arvoisesta kohtelua selvittavan mielipidevaittdman kanssa vastaajista

71% oli jokseenkin tai taysin samaa mielta (liite 9).

Lasten paivahoito H8:
“Esimies vastuussa ajan jdrjestdmisestd keskusteluille ongelmatilan-
teissa. Ei ole puuttunut, vaikka on kuullut asiasta. Nyt tyénohjauksessa
paljastuu asioita, joita ei endd muista kunnolla. Onneksi se saatiin vii-

mein.”

Asioiden kasittelyn avoimuuden koko henkilostd arvioi selvasti paremmaksi kuin ke-

vaalla 2017 (kuvio 21). Kevadn 2017 kyselyn jalkeen esimerkiksi kunnantalossa tyos-
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kenteleville henkildille oli aloitettu viikoittaiset infotilaisuudet. Tiedottamisessa ole-

vat kehittamistarpeet nostettiin esiin kolmessa (3) avoimessa vastauksessa (tyolli-

syysyksikko, siivouspalvelut, perusopetus).

Tyollisyysyksikkod HI:
“Avoimuutta ja puhumista kaipaan enempi tyéasioihin. Minua ei sédt

kiinnosta ne nékee, kun ajelee téihin.”

Perusopetus H17:
“Ei ole asiallista tiedottamista, jos esimies kertoo vain osalle henkilékun-
nasta esim. aikatauluista ja muutoksista. Sijaistamisesta ei mydskddn
vdlttdmdttd tule tieto henk.koht., vaan tieto on saatettu jdttdd lapulla

opehuoneen péydéille, josta se pitdd dGlytd kéydd fyysisesti katsomassa.”

Asioiden kasittelyn avoimuus
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Kuvio 21. Kokemus asioiden kasittelyn avoimuudesta

Tyoyksikoiden tavoitteiden tuntemisen koko henkil6sto oli arvioinut kevdan 2017 tu-
loksia hieman heikommaksi (kuvio 22). Vastaajista valtaosa (72%) oli kuitenkin taysin
tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd tuntee tyoyksikkonsa tavoitteet (Liite 9). Avoi-
missa vastauksissa esiin nousi kunnan perehdyttamiskaytannoissa olevat puutteet (2)

(siivouspalvelu, muut sivistyspalvelut).

Muut sivistyspalvelut H10:
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“Perehdytystd ollut aika olematonta, en ole tdysin selvilld mitd minulta

odotetaan (tavoitteita ei ole mddritelty), tyénantaja voisi ottaa uudet
tyontekijdt paremmin huomioon (esim. "tervetuloa taloon"-tilaisuu-
det?). Palkassa olisi hyvd ottaa huomioon tyén vaativuus — esim. kaksi

kuntaa.”

Tunnen tyoyksikkoni tavoitteet
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Kuvio 22. Tavoitteiden tunteminen
Tiimiin kuulumista selvittavan mielipidevaittaman kanssa oli joko taysin tai jokseen-
kin samaa mielta ldhes kaikki vastaajat (80%). Kevaan 2017 tuloksiin verrattuna hen-

kilostoyksikko arvioi tiimiin kuulumista selvasti aikaisempaa positiivisemmin ja vas-

taavasti perusopetus negatiivisemmin (kuvio 23).

Tunnen kuuluvani tiimiin
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Kuvio 23. Kokemus tiimiin kuulumisesta
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7.7 Esimiestyo

Tybhyvinvointikyselyn avoimissa vastauksissa esimiesty® mainittiin kaiken kaikkiaan
yhteensa 49 kertaa. Tulosten perusteella esimiestydssa oli tyoyksikkdkohtaisia eroja
(taulukko 5). Kokonaisuutena tarkastellen esimiestyota oli arvioitu kevaan 2017 tutki-
muksen tuloksia hieman positiivisemmin. Positiivista palautetta esimiestydsta annet-

tiin kuitenkin vain kolmessa (3) avoimessa vastauksessa.

Muut sivistyspalvelut H6:
“Esimiehen puheille voi aina mennd ja tuntee olonsa hyvdiksi, ettd huoli

kuunnellaan ja siihen tartutaan.”

Esimiestehtdvissa tapahtuneet henkilostévaihdosten vaikutus tyohyvinvointia hei-
kentdvana tekijana nostettiin esiin viidessa (5) avoimessa vastauksessa. Lisaksi esi-
miestydssa olevien ongelmien mainittiin lisddavan henkista kuormitusta yhteensa nel-

jassa (4) avoimessa vastauksessa.

Tekninen palvelukeskus H7:
“Tdélld hetkelld ei ole esimiesté ketd arvostella. Kehityskeskustelussa en

ole ollut kertaakaan kunnalla tyéssé ollessani (6 vuotta).”

Lasten paivahoito H18
“Esimies unohtaa paljon asioita, joutuu muistuttamaan hdéntd, joskus
jopa tekemddn itse asioita, jotka kuuluisi hdnen tehdd.. Ei ole aina tasa-

puolinen tyéntekijéitd kohtaan..”

Tarve palaverikaytantojen kehittamiselle mainittiin neljassa (4) avoimessa vastauk-
sessa ja kehityskeskustelukaytantojen kehittdminen viidessa (5) avoimessa vastauk-
sessa. Esimiestyohon liittyvistd vuorovaikutuksen ongelmista ja tuen puutteesta mai-
nittiin viidessa (5) avoimessa vastauksessa ja neljassa (4) avoimessa vastauksessa

nostettiin esiin esimiehen puutteet tyontekijoiden tasapuolisessa kohtelussa.
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Lasten paivahoito H8

“Valitettavasti en voi kehua esimiestdni. Hinen kanssaan ei voi puhua
vakavista asioista. Mielestdni héinelld ei ole siihen tydkaluja. Hédnelld ei
ole myéskddn mitddn hajua meidén arjesta, hdn ei ole kiinnostunut mei-

ddn tyostd.”

Taulukko 5. Esimiestydn arviointi

Muuttujan Taustamuuttujat Kevat 2017  Syksy 2017  Keskiarvo
arvo: 1-5 jakauma
Esimieheni Kaikki vastaukset 3,4 3,5 2,5-4,8

kannustaa ja
edistaa tavoit-
teiden toteutu-
mista

Esimieheni joh- Kaikki vastaukset 3,3 3,5 2,3-4,8
tamistapa on
hyva

Esimieheni ka-  Kaikki vastaukset 3,2 3,3 2,2-4,5
sittelee ristirii-
dat hyvin

Kayn saannolli-  Kaikki vastaukset 3,1 3,0 1,5-4,3
sesti kehitys-

keskusteluja

esimieheni

kanssa

Kehityskeskus- = Kaikki vastaukset 3,1 3,2 2,0-4,1
telut ovat ol-
leet hyodyllisia

Esimies antaa Kaikki vastaukset 3,5 3,3 2,5-4,3
riittavasti pa-

lautetta tyos-

tani
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8 Pohdinta ja johtopaatdkset

8.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa millaiseksi tyontekijat kokevat tyohyvinvoin-
nin nykytilan tutkimushetkellad ja tunnistaa tyéhyvinvoinnin kehittamisen kannalta

ensisijaisia kehittamiskohteita. Survey-tutkimusmenetelma tuki tassa tutkimuksessa
erinomaisesti erilaisten ilmididen yleisyyden esiin tulemista ja mahdollisti ndin ollen

tarkeimpien kehittamiskohteiden tunnistamisen.

Taysin luotettavien tyoyksikkdkohtaisten johtopaatdsten tekeminen tyéhyvinvoinnin
kokemuksen muuttumista, kevaan 2017 tutkimuksen tuloksiin vertaamalla, ei tdman
tutkimuksen yhteydessa ollut taysin mahdollista. Haasteen tyéhyvinvoinnin tydyksik-
kokohtaisen kehittymisen luotettavalle seuraamiselle toi alhaisen vastausaktiivisuu-
den lisdksi tulosten tarkastelu keskiarvo tasolla. Tutkimuksen vastausprosentti kattaa
vain noin puolet kunnan henkilostosta ja pienissa tyoyksikoissa yhdenkin vastaajan
vaihtuminen voi muuttaa tydyksikkdkohtaisia keskiarvolla mitattuja tuloksia merkit-

tavasti.

Mikali tutkimuksella halutaan selvittaa erilaisten tyéhyvinvointia tukevien interventi-
oiden vaikutuksia, tulisi jo tutkimusasetelmassa varmistaa vastaajien pysyminen sa-
moina henkil6ind sekd ennen ja jdlkeen intervention (KvantiMOTV). Tasta johtuen ta-
man tutkimuksen tulosten perusteella havaitut tyéhyvinvoinnin kehittymisen muu-
tokset ovat Iahinna suuntaa antavia ja niiden tarkastelussa on otettava huomioon

henkilostossa mahdollisesti tapahtuneet muutokset.

Tulosten perusteella kehittamiskohteena olevan kunnan tyontekijoiden kokemuk-

sessa tyohyvinvoinnin nykytilasta oli tyoyksikkdkohtaista vaihtelua. Tyoyksikoittdin
tarkasteltuna positiivista tydhyvinvoinnin muutosta oli tutkimuksen tulosten perus-
teella tapahtunut erityisesti henkilostoyksikossa ja lukiossa. Vastaavasti muut sivis-

tyspalvelut olivat arvioineet tyohyvinvointia hieman kevattd 2017 kriittisemmin.
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Keskeisimmat tyohyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat tekijat olivat joko suoraan

tai valillisesti yhteydessa tyoolosuhteisiin sekd esimiestyohon. Kyselyn perusteella ke-
hittamiskohteeksi nousivat muun muassa tavoitteiden asettaminen, puutteet uusien
tyontekijoiden perehdyttamisessa ja poikkihallinnollinen yhteistyo. Erityisesti tarvi-
taan tukea oman tyon kehittamiseen, joka lisdisi tydmotivaatiota ja tyon hallinnan
tunnetta. Sanallisesta palautteesta kavi ilmi, ettd osa tyontekijoista kokee, etteivat

he tieda mita heilta odotetaan heidan omassa tydssaan.

Aura ja muut (2016, 72) seka Pekkarinen ja Pekka (2016, 38-40) nostavatkin esiin sen
tosiasian, ettd lukuisissa tyohyvinvointitutkimuksissa esimiestyon laadulla tai sen
puutteella on todettu olevan keskeisesta merkityksesta henkildstdon tyohyvinvoin-
nille. Esimiestydn osalta taman tutkimuksen tulokset eivat siis tee poikkeusta. Henki-
lostotuottavuuden ndakokulmasta kyseisen kuntaorganisaation tyéhyvinvoinnin edis-
tamisen yksi tarkeimmista kehittamiskohteista onkin esimiestyon ja johtamisjarjes-

telman kehittaminen.

Henkiloston tydhyvinvoinnin vahvuutena olivat tdydennyskoulutusmahdollisuuksien
arvostamiseen ja motivaatio yllapitda omaa osaamistaan. Henkilost6tuottavuuden

edistamisen ndkdkulmasta henkildston myonteinen suhtautuminen oman osaamisen
vahvistamiseen on kannattavaa hyédyntada tyéhyvinvoinnin kehittamissuunnitelman

l[aatimisessa.

Tyon sisallon mielekkyys ja oman ty6tiimin toimivuudesta arvioitiin padsaantodisesti
jokaisessa tyoyksikossa hyvaksi. Tulosten tarkastelu rinnakkain Kevan Julkisen alan
tyohyvinvointitutkimuksen tuloksien (2017) kanssa antaakin osviittaa siitd, ettei sote-
uudistus varsinaisesti uhkaa kuntaan jadvan henkiloston kokemusta tyon mielekkyy-

desta. Kunnan tyohyvinvointitutkimuksessa ei ollut mukana sote henkildst6a.

8.2 Kehittamisehdotukset

Tutkimuksen tuloksista tyohyvinvoinnin tarkeimpina kehittamiskohteina esiin nousi-

vat epdselvat tehtavankuvat ja esimiestydssa olevat kehittamistarpeet. Henkiloston
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ty6hyvin suurimpana vahvuutena oli mydnteinen suhtautuminen oman osaamisen

kehittamiseen.

Kehittamisehdotuksena kehittdmiskohteena olevalle kuntaorganisaatiolle esitetdaan
seuraavia henkilostétuottavuuden edistamiseen tahtdadvia toimenpiteita, joiden ta-
voitteena on lisata tyontekijoiden kokemaa tydn hallinnan tunnetta ja sita kautta

edistaa tyohyvinvointia.

1. Henkiloston tydnhallinnantunnetta lisataan henkildstolahtdisesti tunnista-
malla jokaisen omassa tyossa organisaation toimintaa tukevia kehittamistar-
peita. Konkreettisena tyokaluna kehittamistarpeiden tunnistamisessa kayte-
taan vuosikelloa. Kehittamistarpeiden tunnistamisen tueksi jarjestetdaan seka

tiimityoskentelyn ohjausta, etta yksiléohjausta.

Tavoitteena on auttaa henkilostda tunnistamaan omassa tydssaan keskeisim-
mat aikataulut ja kehittamistarpeet, jotta jokaisella tyontekijalla olisi mahdol-
lisuus tyoskennelld entistad suunnitelmallisemmin ja oikea-aikeisemmin. Pitkan
tahtdimen tavoitteena on koetun henkisen kuormituksen vahentaminen ja
sita kautta sairauspoissaolojen merkittdva vaheneminen ja ennenaikaisten
elakoitymisien ennaltaehkaisy. Tuloksena tyotyytyvaisyys esimiestyohon,
oman tyon hallintaan ja tavoitteiden asettamiseen seka tavoitteiden saannol-

lisen seurantaan lisdantyy.

2. Tyoyhteisdjen toimivuutta tuetaan jarjestamalla tyoyksikkokohtaista tyonoh-

jausta.

3. Esimiesten tyon tueksi jarjestetdaan esimieskoulutusta.

4. Strategisen hyvinvoinnin edistdmisen tavoitteeksi asetetaan poikkihallinnolli-

sen yhteistyon kehittaminen.
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5. Tyontekijdiden terveyden ja hyvinvoinnin tukemiseksi perustetaan poikkihal-

linnollinen tyéryhma, vastaamaan tyokykya ylapitavan toiminnan jarjestami-

sesta.

6. Kunnan tyohyvinvointikyselya taydennetaan poikkihallinnollista yhteistyota
arvioivilla kysymyksilla. Lisaksi kysymyspatteristoa taydennetadan muun mu-

assa epaasiallista kohtelua ja tyopaikkakiusaamista selvittavilla kysymyksilla.

8.3 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimus on toteutettu noudattamalla Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2013)
maaritelman mukaista tieteellista kaytantda. Tutkimuksen toteuttamisessa, aineiston
keruussa ja tulosten raportoinnissa on noudatettu avoimuutta ja rehellisyytta. Hal-
linto- ja henkilostopaallikko esitteli tydhyvinvointikyselyn ennen aineiston keruun
aloittamista Karstulan kunnan johtoryhmalle, joka hyvaksyi tyohyvinvointikyselyn si-
sallon. Aineiston keruussa kaytettiin Karstulan kunnan Webropol lisenssia, jonne tut-
kimuksen tekijan henkilokohtaisen tunnusten taakse sijoitettiin tyohyvinvointikansio
keratyn aineiston sailyttamiseksi. Kayttdoikeus aineiston tarkasteluun ja kasittelyyn
rajattiin tutkimuksen tekijan lisaksi hallinto- ja henkilostopaallikolle seka kunnan ICT
henkil6lle. Tutkimuksen tekemisesta laadittiin kirjallinen sopimus hallinto- ja henki-

lo6stopaallikon kanssa. (Kuula 2011, 100-101)

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2013) periaatteiden mukaisesti tiedote tyohy-
vinvointikyselysta, sen tavoitteista ja vastausaikataulusta seka mahdollisuudesta
osallistua kaikkien vastaajien kesken arvottavien palkintojen arvontaan, ldhetetiin
kunnan kaikille tyontekijoille sahkopostitse. Tiedotteessa kerrottiin, etta tyohyvin-
vointikyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu nimettdmana sahkoisen
linkin kautta. Lisdaksi mainittiin, ettd tyohyvinvointikysely on osa YAMK opinnayte-
tyota ja sen tarkoituksena on koota tietoa tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelman
laatimiseksi. My06s yksikéiden esimiehid ohjeistettiin tiedottamaan tyontekijoitaan

tyohyvinvointikyselyyn vastaamisen tarkeydestda. (Kuula 2011, 61, 105.)
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Tutkimukseen osallistuvien yksityisyyden turvaamiseksi tyohyvinvointikyselyssa ei ke-

ratty vastaajien suoria tunnistetietoja. Epdsuorina tunnisteina kaytettiin ikaa, tyoyk-
sikkoa seka palvelukeskusta, jonka alaisuudessa tydskentelee. Tulosten esittamisen
yhteydessa varmistettiin, etteivat yksittdiset vastaajat ole tunnistettavissa. (Kuula

2011, 112.)

Tulosten analysoinnin yhteydessa tunnistettiin taustamuuttujana olevan palveluyksi-
kdn valinnassa vastausvirheitd. Tulosten oikeellisuuden varmistamiseksi tydhyvin-
voinnin tulokset esitetdadankin ainoastaan tydyksikkokohtaisesti. Tulosten oikeelli-
suutta pyrittiin tassa tutkimuksessa lisédmaan myos siivous- ja ruokapalveluhenkilos-
ton mahdollisuudella valita taustamuuttujista oma tyoyksikkénsa. Kevaan 2017 kyse-
lyssa ruoka- ja siivouspalvelujenhenkilosté6 muodostivat yhtenadisen kokonaisuuden.
Tehty ratkaisu mahdollistaa jatkossa siivous ja ruokapalvelujen tydhyvinvoinnin ke-

hittymisen seuraamisen omina yksikdinaan.

Tutkimuksessa kaytettiin seka suljettuja ettd avoimia kysymyksia tyéhyvinvoinnin ny-
kytilan kartoittamiseksi. Avoimilla kysymyksilla keratty tieto nosti esiin paasaantoi-
sesti tyohyvinvoinnin kokemukseen kielteisesti vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksessa
avoimiin kysymyksiin vastaaminen ei olut pakollista ja vastaajista vain noin yksi vas-

taaja viidesta vastasi avoimiin kysymyksiin.

Laaksonen (2103, 24) toteaa, etta tutkimusten mukaan avointen vastausten laatuun
vaikuttaa vastaamiseen varattu tila. Tassa tutkimuksessa avointen kysymysten vas-
taustila rajoittui 300-700 merkkiin. Vastaustilan rajaaminen voi osaltaan vaikuttaa
avointen kysymysten kautta keratty tiedon luonteeseen. Epakohtien esiin tuomisen
mahdollisuus kuitenkin vahvisti kehittamistarpeiden tunnistamista, koska se toi konk-
reettisesti esiin erityisesti toimenkuvien epaselvyyden seka tybolosuhteiden ja esi-

miestyon vaikutuksen tydhyvinvoinnin kokemukseen.

Tybhyvinvointikyselyn toimivuus testattiin koevastaamalla kyselyyn muutaman ker-
ran ennen kyselyn julkaisemista. Tutkimuksessa kaytetyt mielipidevaittamat olivat
FCG Konsulttiyrityksen laatimia ja niissa on selkedsti yhtenadisyytta Julkisen alan tyo-

hyvinvointitutkimuksessa (KEVA 2016) kaytettyjen mielipidevaittamien kanssa.
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Julkisen alan tyohyvinvointitutkimuksen mielipidevaittamista poiketen FCG Konsul-

tointiyritys oli rajannut omasta kysymyspatteristostaan pois tydhyvinvoinnin koke-
muksen kannalta arvioituna varsin relevantteja kysymyksia, kuten henkildstéon koke-
muksien selvittamisen tydpaikkakiusaamisesta, henkisen ja fyysisen vakivallan koh-
taamisesta seka tyoyhteison/esimiehen suhtautumisesta osatyokykyisen henkilon
tyohon paluuseen. Luotettavuuden lisdamiseksi kysymyspatteristoa tulisi jatkossa

taydentda myds ns. ikdvia asioita kartoittavilla kysymyksilla.

Pienissa yksikoissa kynnys kriittisen palautteen antamiseen esimiestoiminnasta voi
olla korkea, vaikka kyselyyn vastataankin nimettémana. Tutkimuksessa arvioiduilla
esimiehilla saattoi esimerkiksi olla vain nelja alaista. Tassa tutkimuksessa kritiikkia oli
kuitenkin annettu riippumatta alaisten maarasta, jonka vuoksi esimiestyon tuloksia

voidaan pitdaa melko luotettavina.

Tutkijan rooli tyoyhteison jasenena on tadssa tutkimuksessa tiedostettu ja tulosten
tulkinnassa on pyritty sailyttamaan objektiivisuus erityisella huolellisuudella aineiston
kasittelyssa. Henkilostoon kuuluvana tutkijana olen osallistunut tutkimukseen myos
vastaajana, mika jalkeenpain arvioituna oli tulosten luotettavuuden kannalta huono
valinta. Tutkijan roolissa kyselyyn vastaamiseen liittyy vastausrasitetta, mika Laakso-
sen (2013,23) mukaan tarkoittaa vastaamista miellyttamisen tai velvollisuuden

vuoksi. Tallaisessa tilanteessa tyypillisesti valtetaan darivastausten antamista.

Tassa tutkimuksessa tutkijana olen oman objektiivisuutensa varmistamiseksi jattanyt
kokonaan vastaamatta avoimiin kysymyksiin, mika tuo aineistonkeruuseen luotetta-
vuusongelman. Kysymysten tavoitteena, kun oli kerdta mahdollisimman totuuden-

mukaisesti tietoa tutkittavasta ilmiosta.

Kehittamisehdotusten laadinnassa tyoyhteisoon kuuluminen voidaan katsoa kuiten-
kin tutkijan eduksi, silld se auttaa tunnistamaan sellaisia ilmi6ita tyohyvinvoinnista,
joiden kartoittaminen jai taman tutkimuksen ulkopuolelle ja toi ndin ollen varmuutta

kehittamisehdotusten laadintaan.
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8.4 Pohdinta

Usean eri asiantuntijan (Aura 2017, 7-8; Kauhanen 2016, 26-27; Manka ja muut 2007;
Suutarinen ja muut 2010, 45; Vesterinen 2009, 270) ndkemysten mukaan tyohyvin-
vointi ei synny organisaatioissa itsestaan vaan se vaatii systemaattista johtamista:
strategista suunnittelua, toimenpiteita henkildstén voimavarojen lisaamiseksi ja tyo-

hyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia.

Vastatakseen tydelaman kehittamisstrategian tavoitteisiin (Puttonen ym. 2016, 5, 22)
tulisi kaikissa Suomen kuntaorganisaatiossa pyrkia kehittamaan henkildston tyohy-
vinvointia siten, ettd kuntahenkilosto selviytyy tydelamassa tapahtuvien muutosten
tuomissa haasteissa parhaalla mahdollisella tavalla, eika esimerkiksi elakdidy ennen-

aikaisesti.

Koska Karstulan kunnan sosiaali ja terveyspalvelut tuottavat perusturvaliikelaitos
Saarikka, ei mahdollinen sote- henkil6sto siirtyminen maakunnalle ndyttaydy niin
isona toimintaympariston muutoksena Karstulan kuntaorganisaatiossa, kuin muissa
kunnissa. Tasta huolimatta sote- ja maakuntauudistuksen taustalla ollut tiedolla joh-
tamisen kehittamisen vaatimus, tuo vaistamatta muutoksia myds Karstulan kunta-
henkiloston tyon sisaltoihin. Siitakin huolimatta, etta sote uudistuksen toteutuminen

jalleen kerran viivastyy.

Karstulan kunnassa on muihin kuntaorganisaatioihin verrattuna keskimaaraisesti kor-
keampi henkiloston keski-ika. Elakkeelle siirtyvien henkildiden lisatessa omalta osal-
taan kunnan henkildston vaihtuvuutta ja tehtavien uudelleen jarjestelemisen tar-
vetta, oli varsin perusteltua tarkastella Karstulan kunnan tyéhyvinvoinnin edistamista
strategisen hyvinvoinnin ja henkilstotuottavuuden lisdamisen nakokulmasta. Erityi-
sesti, kun tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella, muun muassa epaselvat tehta-
van kuvat koettiin henkilostossa yhtena merkittavana tydohyvinvointia heikentavana

tekijana.
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Karstulan kuntahenkiléston vahvuutena myodnteinen suhtautuminen oman osaami-

sen kehittamiseen. Auran ja muiden (2018b, 107) nakemyksen mukaan henkildston
osaamisen varmistaminen onkin organisaation yksi keskeisemmista tehtavista. Tyo-
hyvinvointitutkimuksella osoitetut puutteet Karstulan kunnan esimiestydssa tuovat
sita vastoin haasteen kunnan henkilostétuottavuuden edistamiselle. Auran ja muiden
(2016, 72) mukaan esimiesten roolilla, kun on erittdin suuri merkitys henkiléstotuot-

tavuuden kasvulle.

Henkilostén osaamisen varmistamiseksi, opinnaytetyon kehittamisehdotuksissa esi-
tetdankin kuntaorganisaation sisdisten prosessien kehittamista ja poikkihallinnollis-
ten tiimien toiminnan vahvistamista. Kehittamisehdotusten taustalla on opinnayte-
tyon teoreettisen viitekehyksen kautta tunnistettu tarve tiedolla johtamisen proses-
sien kehittdmiseksi ja kuntalaisten hyvinvoinnin ja terveyden edistamisen osaamisen

vahvistamiseksi yleisesti kunnissa, ja siten myo6s Karstulassa.

Puttosen ja muiden (2016, 21) mukaan tyohyvinvoinnin edistamiseksi valittujen toi-

menpiteiden kayttéonotto ja juurruttaminen osaksi organisaation toimintaa vie aikaa
ja vaatii panostamista, eika sitd Auran (a2017, 7) mukaan tulisi irrottaa muusta orga-
nisaation toiminnasta erilliseksi projektitoiminnaksi. Tyéhyvinvoinnin edistamisen ta-
voitteiden toteutumista tuleekin seurata ja valittujen toimintatapojen vaikutuksia ar-
vioida sdaannollisesti. Kaytanndssa se tarkoittaa, etta Karstulan tyéhyvinvoinnin tutki-
muksellisen kehittamistyon tulee siirtya kehittdmisehdotusten toteuttamisen jalkeen

Demingin ympyradssa uudelle kierrokselle.
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TYOHYVINVOINTIKYSELY Page 1 of 1
Vastaa kaikille Poista  Roskaposti
TYOHYVINVOINTIKYSELY
@ Oinonen Mirka Vastaa kaikille

B laikki

EEEREESD kunta haluaa panostaa tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Kerro mielipiteesi KSiSEStEn kunnan tydhyvinveinnin nykytilasta vastaamalla
tyahyvinvointikyselyyn.

Vastausaikaa on 20.11.-3.11.2017 ja kyselyyn padset vastaamaan Intrasta loytyvan
nettilinkin kautta.

Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa n. 10min.

Kyselyyn vastataan nimettémana ja tulosten raportoinnissa huolehditaan, ettei yksittdisia

vastaajia voida tunnistaa.
Tydhyvinvointikyselyn tulosten pohjalta kuntaan laaditaan koko henkilostda koskeva

tyShyvinvointisuunnitelma, jonka vuoksi on
tarkeaa, ettd vastausprosentti on mahdollisimman korkea.

Mikili yksikossa tydskentelee henkilditd, jotka eivdt padse vastaamaan kyselyyn sahkoisesti
voi esimies tulostaa kyselyn. Lomakkeelle vastatut kyselyt voi palauttaa suljetussa
kirjekuoressa sisdisen postin kautta 3.11. mennessa : Mirka Oinonen /Tydhyvinvointikysely;
Virastotie 4.

Esimiehet! Huolehdittehan, ettd kaikilla yksikkénne tyontekijgilld on mahdollisuus vastata
kyselyyn.

Kyselyyn vastaamisen jalkeen sinulle aukeaa linkki arvontaan osallistumiseksi.
Kaikkien vastaajien kesken arvotaan {EESiEssjuhalvuoden reppu.

Tybhyvinvointikyselyn toteuttaminen on osana Terveyden edistamisen YAMK
opinnaytetyotani.
Muistattehan vastatal

Ystavillisin terveisin

ChMlirka @inonen
Hyvinvointivastaava
(R kunta

Virastotie 4

RSN CAREAEA

puh. 044-588 6511

ik oinonen o W

htps://posti.saavi.fi/owa/ 28.11.2017



Tyohyvinvointikysely 2017

Tyohyvinvointikyselyn tarkoituksena on kartoiltaa tyéhyvinvoinnin nykytilaa kuntaorganisaatiossamme
Kyselyyn vastataan nimettémasti eika yksittaisa vastaajia voida tunnistaa
Taustatietoen tarkoituksena on kaota vertailutietoa ja l6ytad yksikkokohtaisia tyohyvinvoinnin

vahvuuksia ja kehittamistarpeita,

Kyselyn vastaamiseen menee noin 10 minuuttia.

Kysely sisaltad yhteensa 41 kysymysta, joista suurin osa on mielipidevaittamia
Mielipidevaittamien lisaksi kyselyssa on avoimia kysymyksia,

jotka mahdollistavat itselle tarkeiden asioiden esiin nostamiseen

Avoimiin kysymyksiin vastaaminen on vapaaehtoista.

Tydhyvinvointikyselyn tuiosten pohjalta laaditaan tychyvinvointisuunnitelma vuodelle 2018.
Tyshyvinvointikysely on osa Terveyden edistamisen YAMK opinnaytetyota

Kyselyn vastaamisen jalkeen sinulla on mahdollisuus osallistua arvontaan.
Vastaajien kesken arvotaan mm. |GEEst@EN juhlavuoden reppu.

(Sivu1/9)
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Tydhyvinvointikysely 2017
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6. Valitse ldhiesimiehesi *

' Kunnanjohtaja EG_—

_ Hallinto- ja henkiléstopaallikko T
() Talous- ja hankintapdallikko FanjenimTa——="
) Henkilostiyksikdn esimies tteasButpmte

' Ruokapalvelupéallikks M

' Ruokapalveluesimies MIEERSENR——

. Ruokapalveluesimies RiESmm—wm"

L Sivistyspalvelujen johtaja At

[ Kansalaisopiston rehtori HEmnESu———

(. Kirjastotoimenjohtaja MinESCRuttuEn

() Perusopetuksen rehtor! SEIRESIImSTEs

. Pivihoidon johtaja WS,

(L Tekinen johtaja v ——

o) Tyéllisyysyksikan pasllikks Semmseemmm—ss
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Olosuhteet

Valitse vastausvaihtoehdoista mielipidettiisi parhaiten kuvaava luku:
1 = taysin erimielta

1 = jokseenkin eri mieltd

3 = el samaa elka erl mieltd

4 = jokseenkin samaa mielta

5 = taysin samaa mielta.

7. Tyotilat ovat ajanmukaiset *

Taysin erimielta & o © (. Tiysin samaa mielta
8. Tydvilineet ovat riittavia, *

Téysin erimielts < C @ . Tdysin samaa mielta

9. Mitd muuta tyoolosuhteisiin liittyvaa haluaisit tuoda esiin?

300 merkkid jaljella

Yhteistyd ja tavoitteet

Valitse vastausvaihtoehdoista mielipidettasi parhaiten kuvaava luku:
1 = tiiysin erimielta

2 = jokseenkin eri mielti

3 = ei samaa eikd eri mielta

4 = jokseenkin samaa mieltd

5 = tiysin samaa mielta.

10. Tyoyksikossiini on hyvi keskeniinen luottamus. *

1 2 3 4 5
Téaysin erimieltd @ © ) Taysin samaa mielts

11. Tyoyksikkoni henkildiden yhteistyd toimii. *
1 2 3 4 5
Taysin erimielta o @ 23 [ Taysin samaa mieltd

12, Tavoitteet asetetaan yhdessa. *

1 2 3 4 5
Taysin erimielts @ @ g (0 Tiysin samaa i) .

13. Tavoitteiden toteutumista seurataan saannollisesti. *
1 1 3 4 5
Taysin erimieltd (9] (&) [ Tdysin samaa mieits

14. Mitd muuta tydyksikon yhteistydstd ja tavoitteista haluaisit tuoda esiin?



Tyon sisilto

Valitse vastausvaihtoehdoista mielipidettisi parhaiten kuvaava luku:
1 = taysin erimielta

2 = jokseenkin eri mielta

3 = ef samaa elk& en mieltd

4 = jokseenkin samaa mielta

5 » taysin samaa mielta.

15. Nykyiset tehtédvini ovat mielekkditi, *

1 2 3 4 5
Taysin erimieltd & C (' Taysin samaa mielta

16. Voin vaikuttaa tyGtehtiviini, tymiiriin ja tyon sisiltoon. *

1 2 3 4 5
Taysin erimielta c C © (. Taysin samaa mieltd

17. Tyoni ei ole fyysisesti liian rasittavaa. *
1 2 3 4 5
Taysin erimielta (& o . Taysin samaa mielta

18. Tyoni ei ole henkisesti liian rasittavaa. *
1 2 3 4 5
Taysin erimieltd o o w [ Taysin samaa mielta

19. Mita muuta tyon sisiltoon liittyvid haluaisit tuoda esiin?

300 merkkis jaljelld

Osaaminen ja palkitseminen

Valitse vastausvathtoehdoista mielipidettdsi parhaiten kuvaava luku:
1 = téysin erimieltd

1 = jokseenkin eri mielta

3 = ¢i samaa eiki eri mieltd

4 = jokseenkin samaa mieltd

5 = taysin samaa mielta.

20. Tyoni vastaa osaamistasoani. *

1 1 3 4 5
Taysin erimieltda | © @ (' Thysin samaa mielta

21. Palkkani on maaraytynyt oikeudenmukaisin perustein. *

1 2 3 4 5
Taysin erimielta O @ @ (0 Taysin samaa mielta

22, Palkkauksessani on otettu huomioon osaamiseni ja ty6ni tulokset. *

1 2 3 4 5
Taysin erimielta [ ¢ w (' Téysin samaa mieltd
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23. Saan riittédvisti koulutusta. *
1 2 3 4 5
Taysin erimleltd O @ o ) Tiysin samaa mieltd

24. Tydyksikossani kiinnitetddn riittdvasti huomiota tyékyvyn yllipitamiseen. *
1 2 3 4 5
Tiysin erimielta O o [ Tiysin samaa mielta

25. Mitd muuta osaamiseen ja palkitsemiseen liittyvii haluaisit tuoda esiin?

300 merkkia jaljella

Organisointi

Valitse vastausvaihtoehdoista mielipidettasi parhaiten kuvaava luku:
1 = tédysin erimieltd

2 = jokseenkin eri mieltd

3~ el samaa efkd eri mielts

4 = jokseenkin samaa mieltd

5 = tilysin samaa mielta.

26. Tytyksikkoni organisaatio ja tydnjako toimivat kannaltani hyvin. *
1 2 31 4 5
Taysin erimieltda @) © o () Tiysin samaa mielta

27. Tyoyksikossini asioiden kisittely on avointa. *
1 2 3 4 5
Taysin erimielta Q o o L Taysin samaa mielta

28. Tiedonkulku tydyksikédssini on hoidettu hyvin. *
1 2 i 4 5
Taysin erimielts Q Q (& L Taysin samaa mieltd

29. Tunnen tyoyksikkoni tavoitteet. *
1 2 3 4 5
Taysin erimieltda o o o L THysin samaa mielta

30. Tunnen kuuluvani tydryhmaan/ tiimiin. *
1 2 3 4 5
Tiysinerimielti © © O O O Tiysin samaa mielta
31. Jos yksikdssini tydskentelee naisia ja miehid, heitd kohdellaan tasa-arvoisesti. *
1 2 3 4 5
Taysin erimielta Q o o ' Tdysin samaa mieltd

32. Mitd muuta organisointiin littyvaa haluaisit tuoda esiin
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Esimiestyo

Valitse vastausvaihtoehdoista mielipidettisi parhaiten kuvaava luku:
1 = tiiysin erimielta

2 = jokseenkin eri mieltd

3 = ei samaa eika eri mielta

4 = jokseenkin samaa mieltd

5 = tdysin samaa mielta.

33. Esimies kannustaa ja edistii tavoitteiden toteuttamista. *
1 2 3 4 5
Téysin erimielta (@] C ) Taysin samaa mielta

34. Esimieheni johtamistapa on hyvi. *
1 2 3 4 5
Taysin erimieltd @ Q C [ Taysin samaa mielta

35. Esimieheni kisittelee ristiriidat hyvin. *
1 2 3 4 5
Taysin erimieltda O Q O ) Taysin samaa mielta

96. Kiiyn siannollisesti kehityskeskusteluja esimieheni kanssa. *
¢ ¥ 3 4 B
Téysin erimieltda ) s (D] © L) Taysin samaa mieltd

37. Kehityskeskustelut ovat olleet hyodyllisia. *
1 2 3 4 5
Taysin erimieltd Q o QO ) Thysin samaa mielta

38, Esimies antaa riittidvésti palautetta tyostini. *
1 2 3 4 5
Tiysin erimielta Q @] (0] () Taysin samaa mielts

4y, Mitd muuta esimieslyohon liittyvaa haluaisit tuoda esiin?

700 merkkid jiljella

Poliittinen paitoksenteko ja luottamushenkilétoiminta
Tahin kysymykseen voit halutessasi jattaa vastaamatta.

Kunnan johtaminen perustuu poliittisen johtamisen ja ammattijohtamisen valiseen yhteistyhén.
Ylimmin johtamisen kokonaisuuden muodostaa valtuusto, kunnanhallitus seka kunnanjohtaja.

Valitse vastausvaihtoehdoista mielipidettasi parhaiten kuvaava luku:
1 = taysin erimielta
2 = jokseenkin erl mieltd



3 = el samaa eikd eri mieltd
4 = jokseenkin samaa mielts
5 = tiysin samaa mielts,

40. Poliittinen paatoksenteko tukee kunnan palvelujen sujuvaa jirjestimisti.
1 2 3 4 5
Taysin erimielta & ( @ L) Tdysin samaa mielts

41. Mitd muuta luottamushenkilétoimintaan liittyvié haluaisit tuoda esiin?

700 merkkia Jaljells
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Liite 3. Taustamuuttujat
Tausta- Muuttujan arvo n KUNTA KEVA
muuttuja 2017% 2016 %
Sukupuoli nainen 80 84% 78%
mies 15 16% 22%
Ika 18-29 vuotta 3 3% 11%
30-44 vuotta 27 29% 34%
45-54 vuotta 27 29% 31%
55-67 vuotta 37 39% 24%
Palvelukes- | Hallinto- ja talouspalvelu- 24 25% 14%
kus keskus
Tekninen palvelukeskus 29 31% 14%
Sivistyspalvelukeskus 42 44% 21%
Sosiaalipalvelut 0 0% 17%
Terveyspalvelut 0 0% 24%
Tyoyksikké | Yleishallinto, talous- ja kon- 9 10%
sernipalvelut
Henkilostopalvelut 7 8%
Tyollisyysyksikko 8 9%
Tekniset palvelut 9 10%
Siivouspalvelut 5 6%
Ruokapalvelut 15 17%
Lasten paivahoitopalvelut 11 12%
Perusopetus 16 18%
Lukio 8 9%
Muut sivistyspalvelut 7 8%
Tyokoke- <1 vuotta 15 16%
mus kun- 2-4 vuotta 12 13%
nassa 5-10 vuotta 23 24%
11-15 vuotta 12 13%
16 -20 vuotta 7 7%
21 - 29 vuotta < 10%
>30 vuotta 16 17%




Liite 4. Olosuhteita kartoittavien vastausten keskiarvot tyoyksikoittain

Muuttujan arvo
1-5

Taustamuuttuja

keskiarvo
kevdt 2017

75

keskiarvo syksy

2017

Tyotilat ovat
ajanmukaiset

Tyovilineet ovat
riittavat

Kaikki vastaukset

Yleishallinto, talous- ja konser-
nipalvelut

Henkilostopalvelut
Tyollisyysyksikko

Tekniset palvelut
Siivouspalvelut
Ruokapalvelut

Lasten pdivdhoitopalvelut
Perusopetus

Lukio

Muut sivistyspalvelut

Kaikki vastaukset

Yleishallinto, talous- ja konser-
nipalvelut

Henkilostopalvelut
Tyollisyysyksikko

Tekniset palvelut
Siivouspalvelut
Ruokapalvelut

Lasten paivahoitopalvelut
Perusopetus

Lukio

Muut sivistyspalvelut

3,0

4,8

4,6

3,1
3,1

3,0
2,1
2,3
4,2

3,6

4,8

4,7

4,1
4,1

3,2
2,9
3,3
4,3

3,3

4,2

4,4
4,0

3,1
2,8
3,5

2,9
2,4
2,6
4,1

3,7

4,2

4,7
3,9

3,7
5,0
3,7

3,0
2,9
3,8
4,4



Liite 5.

koittdin
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Yhteistyota ja tavoitteita kartoittavien vastausten keskiarvot tyoyksi-

Muuttujan arvo 1-5 Taustamuuttuja keskiarvo keskiarvo syksy
kevdt 2017 2017

Tyoyksikdssani on Kaikki vastaukset 3,5 3,7

hyva keskindinen

luottamus Yleishallinto, talous- ja konser- 3,9 4,4
nipalvelut
Henkilostopalvelut 4,3 4,3
Tyollisyysyksikko - 41
Tekniset palvelut - 4,6
Siivouspalvelut 3,8 3,8
Ruokapalvelut 3,8 3,3
Lasten paivihoitopalvelut 3,2 2,8
Perusopetus 3,0 3,0
Lukio 3,4 3,0
Muut sivistyspalvelut 4,0 4,7

Tyoyksikkoni Kaikki vastaukset 3,5 3,8

henkildiden yhteistyo

toimii Yleishallinto, talous- ja konser- 4,1 4,6
nipalvelut
Henkilostopalvelut 4,0 4,1
Tyollisyysyksikkd - 3,8
Tekniset palvelut - 4,7
Siivouspalvelut 4,0 3,4
Ruokapalvelut 4,0 3,7
Lasten pdivahoitopalvelut 3,0 2,9
Perusopetus 3,1 3,4
Lukio 3,0 3,6
Muut sivistyspalvelut 4,2 4,6

Muuttujan arvo 1-5 Taustamuuttuja keskiarvo keskiarvo syksy

kevdt 2017 2017

Tavoitteet asetetaan Kaikki vastaukset 3,3 3,5

yhdessa
Yleishallinto, talous- ja konser- 3,4 3,8
nipalvelut
Henkilostopalvelut 3,7 4,3
Tyollisyysyksikko - 2,9
Tekniset palvelut - 3,8
Siivouspalvelut 4,0 4,0
Ruokapalvelut 4,0 3,8
Lasten paivahoitopalvelut 2,9 2,9
Perusopetus 2,8 2,8
Lukio 3,1 3,4




Tavoitteiden
toteutumista
seurataan
sadnnollisesti

Muut sivistyspalvelut
Kaikki vastaukset

Yleishallinto, talous- ja konser-
nipalvelut

Henkilostopalvelut
Tyollisyysyksikko

Tekniset palvelut
Siivouspalvelut
Ruokapalvelut

Lasten paivdhoitopalvelut
Perusopetus

Lukio

Muut sivistyspalvelut

3,8

3,2

3,5

3,7

4,0
4,0

2,5
3,0
2,6
4,0
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3,7

3,2

3,6

3,7
2,6

2,8
3,6
4,0

2,2
2,8
3,0
3,9
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Liite 6. Tyon sisaltoa kartoittavien vastausten keskiarvot tyoyksikoittain

Muuttujan arvo 1-5 Taustamuuttuja keskiarvo keskiarvo syksy
kevét 2017 2017

Nykyiset tehtavani Kaikki vastaukset 4,4 4,4

ovat mielekkaita
Yleishallinto, talous- ja konser- 3,9 4,1
nipalvelut
Henkilostopalvelut 4,6 4,7
Tyollisyysyksikko - 4,0
Tekniset palvelut - 41
Siivouspalvelut 4,5 4,2
Ruokapalvelut 4,5 4,5
Lasten pdivahoitopalvelut 4.4 4,5
Perusopetus 4,3 4,4
Lukio 4,4 4,4
Muut sivistyspalvelut 4,5 4,7

Voin vaikuttaa Kaikki vastaukset 3,6 3,6

tyotehtaviini,

tyomadraan ja Yleishallinto, talous- ja konser- 3,5 3,6

tyon sisaltoon nipalvelut
Henkilostopalvelut 3,6 3,7
Tyollisyysyksikko - 3,6
Tekniset palvelut - 3,4
Siivouspalvelut 3,8 3,6
Ruokapalvelut 3,8 3,3
Lasten paivahoitopalvelut 3,7 34
Perusopetus 3,3 3,5
Lukio 3,0 3,9
Muut sivistyspalvelut 4,8 4,7

Muuttujan arvo 1-5 Taustamuuttuja keskiarvo keskiarvo syksy

kevdt 2017 2017

Tyoni ei ole fyysisesti Kaikki vastaukset 4,1 3,9

liian rasittavaa
Yleishallinto, talous- ja konser- 4,4 4,1
nipalvelut
Henkilostopalvelut 4,3 4,7
Tyollisyysyksikko - 3,9
Tekniset palvelut - 3,9
Siivouspalvelut 3,6 3,0
Ruokapalvelut 3,6 3,2
Lasten paivahoitopalvelut 3,6 3,3
Perusopetus 4,2 4,1
Lukio 4,5 4,6
Muut sivistyspalvelut 4,2 4,6




Tyoni ei ole henkisesti
liian rasittavaa

Kaikki vastaukset

Yleishallinto, talous- ja konser-
nipalvelut

Henkilostépalvelut
Tyollisyysyksikko

Tekniset palvelut
Siivouspalvelut
Ruokapalvelut

Lasten pdivahoitopalvelut
Perusopetus

Lukio

Muut sivistyspalvelut

3,3

2,5

3,6

3,7
3,7

2,9
3,2
3,3
3,5

79

3,3

3,1

3,3
3,3

3,4
4,2
3,2

2,9
3,2
2,9
3,7
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Liite 7. Osaamista ja palkitsemista kartoittavien vastausten keskiarvot tyoyksi-
koittdin
Muuttujan arvo 1-5 Taustamuuttuja keskiarvo keskiarvo
kevdt 2017 11/2017
TyOni vastaa osaamis- | Kaikki vastaukset 4,3 4,3
tasoani
Yleishallinto, talous- ja konser- 4,0 4,0
nipalvelut
Henkildstopalvelut 4,3 4,4
Tyollisyysyksikko - 4,0
Tekniset palvelut - 3,9
Siivouspalvelut 4,3 3,8
Ruokapalvelut 4,3 4,4
Lasten paivahoitopalvelut 4,5 4,5
Perusopetus 4,3 4,3
Lukio 4,5 4,6
Muut sivistyspalvelut 4,7 4,4
Saan riittavasti koulu- | Kaikki vastaukset 3,6 3,8
tusta
Yleishallinto, talous- ja konser- 3,5 3,8
nipalvelut
Henkilostopalvelut 4,0 4,3
Tyollisyysyksikkd - 3,5
Tekniset palvelut - 3,8
Siivouspalvelut 3,8 4,0
Ruokapalvelut 3,8 4,3
Lasten paivahoitopalvelut 2,9 3,1
Perusopetus 3,7 3,3
Lukio 3,1 3,8
Muut sivistyspalvelut 4,3 4,3
Muuttujan arvo 1-5 Taustamuuttuja keskiarvo keskiarvo
kevdt 2017 11/2017
Palkkani on maarayty- | Kaikki vastaukset 3,4 3,6
nyt oikeuden mukai-
sin perustein Yleishallinto, talous- ja konser- 2,6 3,3
nipalvelut
Henkildstopalvelut 2,0 3,6
Tyollisyysyksikkod - 2,4
Tekniset palvelut - 3,6
Siivouspalvelut 3,8 4,2
Ruokapalvelut 3,8 3,7
Lasten paivdhoitopalvelut 3,0 2,5
Perusopetus 3,6 4,0
Lukio 4,1 4,8
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Muut sivistyspalvelut 4,3 3,7
Palkkauksessani on Kaikki vastaukset 3,0 3,4
otettu huomioon
osaamiseni ja tyoni Yleishallinto, talous- ja konser- 2,6 3,1
tulokset nipalvelut
Henkildstopalvelut 2,0 3,6
Tyollisyysyksikko - 2,6
Tekniset palvelut - 3,6
Siivouspalvelut 34 3,4
Ruokapalvelut 3,4 3,7
Lasten paivdhoitopalvelut 2,5 2,9
Perusopetus 3,0 3,3
Lukio 4,0 4,0
Muut sivistyspalvelut 4,2 3,4
Muuttujan arvo 1-5 Taustamuuttuja keskiarvo keskiarvo
kevit 2017 11/2017
Tyoyksikdssani kiinni- | Kaikki vastaukset 2,9 3,3
tetdan riittavasti huo-
miota tyokyvyn yllapi- | Yleishallinto, talous- ja konser- 2,5 3,9
tdmiseen nipalvelut
Henkilostopalvelut 2,7 4,0
Tyollisyysyksikko - 2,9
Tekniset palvelut - 3,3
Siivouspalvelut 3,7 4,0
Ruokapalvelut 3,7 3,8
Lasten paivahoitopalvelut 2,7 2,5
Perusopetus 2,7 3,0
Lukio 1,9 3,0
Muut sivistyspalvelut 3,5 3,4




Liite 8.

Organisointia kartoittavien vastausten keskiarvot tyoyksikoittain
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Muuttujan arvo 1-5 Taustamuuttuja keskiarvo keskiarvo
kevét 2017 11/2017
Tyoyksikkoni organi- Kaikki vastaukset 3,5 3,2
saatio ja tyonjako toi-
mivat kannaltani hy- Yleishallinto, talous- ja konser- 2,9 3,4
vin nipalvelut
Henkilostépalvelut 3,7 4,0
Tyollisyysyksikko - 3,1
Tekniset palvelut - 3,7
Siivouspalvelut 4,1 4,0
Ruokapalvelut 4,1 4,4
Lasten paivahoitopalvelut 3,1 3,2
Perusopetus 3,8 3,8
Lukio 3,5 3,5
Muut sivistyspalvelut 4,5 43
Jos yksikossani tyos- Kaikki vastaukset 4,0 4,1
kentelee naisia ja mie-
hia, heita kohdellaan Yleishallinto, talous- ja konser- 3,4 3,8
tasa-arvoisesti nipalvelut
Henkilostopalvelut 3,7 4,1
Tyollisyysyksikko - 41
Tekniset palvelut - 4,7
Siivouspalvelut 4,1 4,0
Ruokapalvelut 4,1 3,5
Lasten paivahoitopalvelut 3,7 3,6
Perusopetus 4,0 4,1
Lukio 4,4 4,6
Muut sivistyspalvelut 4,7 4,6
Muuttujan arvo 1-5 Taustamuuttuja keskiarvo keskiarvo
kevdt 2017 11/2017
Tyoyksikdssani asioi- Kaikki vastaukset 3,1 3,7
den kasittely on
avointa Yleishallinto, talous- ja konser- 2,8 4,0
nipalvelut
Henkilostoyksikko 3,1 3,7
Tyollisyysyksikko - 3,8
Tekniset palvelut - 3,8
Siivouspalvelut 3,5 3,8
Ruokapalvelut 3,5 3,3
Lasten paivahoitopalvelut 3,0 2,6
Perusopetus 2,8 2,8
Lukio 2,9 2,9
Muut sivistyspalvelut 4,2 4,6
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Tiedonkulku tyodyksi- Kaikki vastaukset 3,1 4,1

kdssani on hoidettu

hyvin Yleishallinto, talous- ja konser- 2,6 3,6
nipalvelut
Henkilostopalvelut 3,3 3,3
Tyollisyysyksikko - 3,1
Tekniset palvelut - 3,3
Siivouspalvelut 3,4 3,0
Ruokapalvelut 3,4 3,4
Lasten paivahoitopalvelut 3,0 2,9
Perusopetus 2,9 2,8
Lukio 3,3 3,3
Muut sivistyspalvelut 4,2 41

Muuttujan arvo 1-5 Taustamuuttuja keskiarvo keskiarvo

kevdt 2017 11/2017

Tunnen tyoyksikkoni Kaikki vastaukset 4,0 3,9

tavoitteet
Yleishallinto, talous- ja konser- 3,8 3,4
nipalvelut
Henkilostoyksikko 4,1 4,6
Tyollisyysyksikko - 3,3
Tekniset palvelut - 3,8
Siivouspalvelut 4,5 4,2
Ruokapalvelut 4,5 4,7
Lasten paivahoitopalvelut 3,6 3,6
Perusopetus 3,8 3,8
Lukio 3,9 4,0
Muut sivistyspalvelut 4,3 3,7

Tunnen kuuluvani tyé- | Kaikki vastaukset 3,8 4,2

ryhmaan/tiimiin
Yleishallinto, talous- ja konser- 3,8 4,1
nipalvelut
Henkilostépalvelut 4,1 4,7
Tyollisyysyksikkd - 41
Tekniset palvelut - 4,6
Siivouspalvelut 4,0 4,6
Ruokapalvelut 4,0 4,5
Lasten paivahoitopalvelut 3,6 4,0
Perusopetus 3,5 3,2
Lukio 3,4 4,1
Muut sivistyspalvelut 4,2 4,7




