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THVISTELMA

Tama opinnaytetyd kasittelee tyohyvinvointia méaéraaikaisen tyontekijan nako-
kulmasta. OpinndytetyOn tavoitteena on selvittdd, miten maaréaikaisten tyonteki-
joiden tydhyvinvointia voidaan kehittdd. Tutkimuksessa selvitetddn myds, miten
tyon méaréaikaisuus seka esimiestyo vaikuttavat tyontekijoiden ty6hyvinvointiin.

Opinndytetyon teoriaosuudessa kasitella&n tydhyvinvoinnin eri osa-alueita tee-
moittain. Liséksi teoriaosuudessa kasitellaan tyéhyvinvoinnin johtamista seké sen
kehittdmisté. Teoriaosuuteen on keratty tietoa ajankohtaisista Kirjallisista ja elekt-
ronisista lahteista.

Tydn empiirinen osuus perustuu case-organisaatiolle tehtyyn kvalitatiiviseen tut-
kimukseen, jossa selvitetddn maaraaikaisten tyontekijoiden tydhyvinvointia.
Empiiriaosuudessa selvitetdan myds tyontekijoiden nakemyksia tyopaikan esi-
miesty6std. Empiirisen osuuden aineisto on keratty teemahaastatteluiden avulla.

Tutkimuksen tulosten mukaan case-organisaation méaaraaikaiset tyontekijét ovat
padsaantoisesti tyytyvaisia tyohonsa. Tulosten mukaan tydyhteisdssd on muutamia
asioita, jotka tarvitsevat kehittdmistd. Tutkimuksessa heikoimmat arvot saivat
organisaation sisainen viestintd, yhteishenki ja esimiestyd. Tutkimustuloksista
johdettujen tyéhyvinvoinnin kehittdmisehdotusten avulla case-organisaatiolla on
mahdollisuus kehittdd méérdaikaisten tyontekijéiden tydhyvinvointia ja koko or-
ganisaation toimintaa.

Avainsanat: Tyohyvinvointi, tyokyky, méérdaikainen tydsuhde, esimiestyo
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ABSTRACT

This thesis deals with work welfare of temporary employees. The purpose of this
thesis is to examine which factors affect work welfare and how developing work
welfare affects organizations. The goal of the thesis is to explore how work wel-
fare can be developed in temporary employments. The second goal of the thesis is
to explore how management can be developed for achieving a healthy work com-
munity.

The theoretical background of the thesis deals with the different factors of work
welfare. The theoretical part also introduces the effects of developing and manag-
ing work welfare. The sources for the theoretical section include current literary
material and internet sources.

The empirical part of the study is based on a qualitative survey carried out at the
case organization exploring the work welfare of the temporary employees of the
company. The empirical part also explores the employees’ views on the manage-
ment. The data for the empirical part were obtained by interviews.

The results indicate that the temporary employees of the case company are mostly
satisfied with their work. Based on the results there are a couple factors that need
to be developed in the organization. Internal communication, community spirit
and management are the factors that are considered the weaknesses of the organi-
zation based on the results. The empirical part includes also development propos-
als, which are conducted from the results. By using these development proposals
the organization can develop its action and the work welfare of the temporary em-
ployees.

Key words: work welfare, work ability, temporary employment, management
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon tausta

Ty6 on useimmille ihmisille tarkeé elamén hyvinvointitekija. Tyon kautta ihmiset
kokevat tuntevat kuuluvansa johonkin ja samalla heilla on mahdollisuus toteuttaa
itseddn (Otala & Ahonen 2003, 15.) Tyo6ta ei siis pideta ainoastaan toimeentulon
takaajana, vaan yh& useampi vaatii ty6ltdan enemman. Tydstd on muodostunut
keino, jonka avulla yksild pyrkii saavuttamaan erilaisia tavoitteita. Parhaimmil-
laan tyo tarjoaa ihmiselle yhden merkittavimmista elaménsisélloistd, joka tuottaa

tekijalleen niin henkista kuin fyysista hyvinvointia.

Suomen tydmarkkinat ovat olleet muutostilassa jo pitkaan, mika johtuu maailman-
laajuisen taloustilanteen lisdksi myos ikdantyvasta tyoikaisesta vaestosta. Lahitu-
levaisuudessa tydvoimaa tullaan tarvitsemaan lisaa ulkomailta. Organisaatioiden
tarkein tehtdva on saada nykyinen vaestd pysymaan tyoelamassé niin pitkdan kuin
mahdollista. Jotta t&ssa tehtdvassa voidaan onnistua, on nykyisen tydikéisen vées-

ton tydhyvinvoinnista huolehtiminen ensisijaista. (Kauhanen 2010, 11.)

Tyo6hyvinvoinnin madritelmia I0ytyy lukuisia ja sitd voidaan tarkastella monesta
eri nakokulmasta. Yksilon nakokulmasta tydhyvinvointi tarkoittaa yksinkertaisesti
sitd, ettd yksilé on motivoitunut ja voi hyvin tydssdan. Organisaation ndkokulmas-
ta tyohyvinvointi tarkoittaa sité, ettd yksildiden muodostama tydyhteiso toimii
tehokkaasti yhteisen pddméaaran saavuttamiseksi. (TEK 2010.) Tyéhyvinvoinnin
osa-alueista erityisesti tyon sisélto ja tydeldman laatu ovat nousseet suuriksi kil-
pailutekijoiksi. Henkiloston tydhyvinvoinnin kehittdminen on térkeé tehtavé orga-
nisaatioissa, silla se vaikuttaa organisaation toiminnan tuloksellisuuteen ja menes-
tymiseen tyomarkkinoilla. Organisaatioissa tulisi huolehtia jokaisen tyoyhteison
jasenen tyéhyvinvoinnista, huolimatta siitd, onko tydsuhde vakituinen tai maaréa-

aikainen.



Madréaikaisuus on Suomessa yleinen tyoésuhdemuoto, mika nakyy erityisesti jul-
kisella sektorilla (Elinkeinoeldméan keskusliitto 2010). Maaréaikaiset tyosuhteet
ovat vahentyneet paéosin yksityisella sektorilla, kun taas julkisella sektorilla maa-
réaikaisten maaré on pysynyt lahes ennallaan. Selvasti eniten méaraaikaiset tyo-
suhteet vahenivat teollisuuden toimialalla, jossa oli 12 000 madréaikaista tyopaik-
kaa vdéhemman vuonna 2009 kuin edellisena vuonna. Terveys- ja sosiaalipalvelut
oli ainoa toimiala, jossa madraaikaisten tyontekijoiden maara kasvoi. (Tilastokes-
kus 2009.)

Madaraaikaiset tyontekijat ovat monissa kaytannon asioissa eriarvoisessa asemassa
kuin vakituiset tyontekijat. Tydedut ja vaikuttamismahdollisuudet ovat pienet,
eikd méaaraaikaisten tyontekijoiden tyéhyvinvointiin panosteta samalla tavalla
kuin vakituisissa tyosuhteissa olevien tyontekijoiden. M&éardaikaisuus sopii hyvin
joidenkin tyontekijoiden eldméntilanteeseen, kun taas toisille se on vain epévar-

muutta aiheuttava stressitekija.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet, tutkimusongelmat ja rajaukset

Tyo6hyvinvointi ja sen kehittdminen erityisesti kuntasektorilla on aiheuttanut pal-
jon keskustelua viime vuosina. Tydyhteisoja leimaavat nykyaan stressi ja kiire,
jotka osaltansa heikentavét tyontekijéiden tyéhyvinvointia. Tutkimusten mukaan
tyéhyvinvointiin panostaminen voi tuoda organisaatiolle sadsttja ja samalla siita
hy6tyy koko yhteiskunta. Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on tarkead, koska
tyohyvinvoinnin puute lisd4 kustannuksia kasvavien sairauspoissaolojen vuoksi.
(Otala & Ahonen 2003.)

Madréaikaisten tydsuhteiden vaikutuksia tyéhyvinvointiin on tutkittu muun muas-
sa Suomen Akatemian rahoittamassa WORK-tutkimusohjelman hankkeessa.
Hankkeessa on perehdytty yliopistojen, kuntasektorin ja vuokratydyritysten maa-
réaikaisiin tydsuhteisiin tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta. Tulosten mukaan
maaréaikaisella tyosuhteella voi olla negatiivisia vaikutuksia tyéntekijan hyvin-

vointiin seka terveyteen. (Kauppalehti 2010.)



Tama opinnaytetyo tarkastelee tydhyvinvointia méaraaikaisen tyontekijan nako-
kulmasta. OpinndytetyOn tavoitteena on selvittdd madraaikaisten tyontekijoiden

tyéhyvinvoinnin kehittdmista kuntasektorilla. Tutkimuksessa selvitetaan, miten

tyén madraaikaisuus ja esimiestyd vaikuttavat tydntekijoiden tyéhyvinvointiin

seké& miten madréaikaisten tyontekijoiden asemaa voidaan parantaa tyoyhteisgissa.

Opinndytetyon paatutkimuskysymys on

Miten madraaikaisten tydntekijoiden tydhyvinvointia voidaan kehittaa?

Alatutkimuskysymykset ovat

Miten tyosuhteen maardaikaisuus vaikuttaa tyontekijan tyéhyvinvointiin?

Miten esimiestyota voidaan kehittdd méérdaikaisten tyontekijoiden tyo-

hyvinvoinnin edistdmiseksi?

Tyonantajille on asetettu lakisaateisia velvollisuuksia tydhyvinvoinnin yllapitami-
sessd ja kehittdmisessd, mutta tassa tutkimuksessa keskitytddn muihin kuin laki-
saateisiin velvollisuuksiin. Tdman opinnaytetydn tarkoituksena on 1dytaa tyohy-
vinvoinnin kehittdmisratkaisuja itse tyopaikalla, joten tutkimuksen ulkopuolelle
jaa tyéhyvinvoinnin osa-alueista ty6turvallisuus ja tyoterveyshuolto. Koska méa-
raaikaisten tyosuhteiden solmiminen on yleisempéa julkisella sektorilla ja erityi-
sesti kuntasektorilla, j&& tarkastelusta pois valtion tyollistamat maaraaikaiset tyon-
tekijat.



Tybnantajasektori jakaantuu kahteen sektoriin, yksityiseen ja julkiseen. Julkinen
sektori jakaantuu edelleen kahteen sektoriin, jotka ovat valtio ja kunta. Tilasto-
keskuksen vuoden 2010 tyovoimatutkimuksen mukaan tyélliset jakaantuivat sek-

toreittain taulukon 1 mukaisesti.

Vuosi/kuukausi Muutos
Ty6nantajasektori 2010/12 2010/11 | 2009/12 | 2010/12 - 2009/12 (%)
Yksityinen sektori 1723000(1772000| 1734000 -0,6
Julkinen sektori 665000| 651000 670000 -0,6
- Valtio 164000 147000 172000 -4,7
- Kunta 502 000| 504000( 498000 0,8

TAULUKKO 1. Tyolliset tydnantajasektoreiden mukaan (Ty6voimatutkimus
2010, joulukuu).

Yksityinen sektori tyollisti Tydvoimatutkimuksen mukaan vuoden 2010 joulu-
kuussa yhteensé 1 723 000 tyontekijaa ja julkinen sektori 665 000. Julkiseen sek-
toriin kuuluvat valtio ja kunta, joista valtio ty6llisti Tyovoimatutkimuksen mu-
kaan joulukuussa 164 000 tyontekijaa ja kunta 502 000 tyontekijad. Taulukosta on
néhtavissa myos tydllisten méaran prosentuaalinen muutos vuoden 2010 joulu-
kuusta vuoden 2009 joulukuuhun. Kuntasektorilla ty6llisten maéra on kasvanut
vuoden aikana 0,8 %, kun taas yksityisella sektorilla tydllisten mééra on véhenty-
nyt 4,7 %. (Tydvoimatutkimus 2010, joulukuu.)

Tyodnantajana kunta ja kuntayhtymat kayttavat paljon maaraaikaisia tyosuhteita.

Kuntasektorin toimialat voidaan jakaa neljaan ryhmaan kuvion 1 mukaisesti.

L
K

untasektori

KUVIO 1. Kunnan toimialat (Kunta-alan tydolobarometri 2009).

Ryhma ”Muut toimialat” sisalta4 erilaisia kunnan toimialoja kuten yleishallinnol-
lisen, teknisen toimen, energiahuollon, liikenne- ja vesilaitokset seké palo- ja pe-

lastustoimen.




Suurimmat kuntasektorin toimialat ovat sosiaalitoimi seka terveystoimi, jotka
tyollistivat joulukuussa 2010 Tydvoimatutkimuksen mukaan yhteensa 380 000
tyontekijaa. Naisté tyontekijoistd pelkastaan terveydenhuoltoalalla oli joulukuussa
170 000 tyontekijaa. (Tilastokeskus 2010.)

1.3 Tutkimusmenetelmadt ja tietoperusta

Tutkimusmenetelmi& on olemassa kahdenlaisia: kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia.
Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmentelman tavoitteena on ymmaértaa yksi-
I6n tai ryhman toimintaa ihmisten niille antamien merkitysten avulla. Merkitykset
paljastuvat tutkimuksessa ihmisten haluina, uskomuksina, kasityksing, arvoina ja
ihanteina. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé soveltuu parhaiten yksittdistapauk-
siin ja erityisten tapausryhmien kartoittamiseen. Menetelman heikkoutena on, ett4
tuloksia ei voida tilastollisin perustein yleistda tutkimuksen kohteena olevaan pe-
rusjoukkoon. (Vilkka 2007, 50, 180.)

Kvantitatiivinen eli méarallinen tutkimus soveltuu tutkimuksiin, joissa numeraali-
sesti halutaan yleisesti kuvailla jotakin asiaa tai ilmiota. Maarallisessa tutkimuk-
sessa etsitddn aineistosta syy-seuraus-suhteita, miké tarkoittaa, ettd tutkimusai-
neistossa on l0ydettavissa syy, joka selittdd seurauksen. Syyn loytdminen ei kui-
tenkaan méarallisessa tutkimusmenetelmadssa riitd, vaan tavoitteena on I0ytéa

yleinen lainalaisuus sitd, miksi asiat ovat niin kuin ovat. (Vilkka 2005, 49-50.)

Opinnaytetyon teoriaosuus toteutetaan kirjoituspdytatutkimuksena, jonka l1&ahto-
kohtana on hyddyntd4 jo olemassa olevaa tietoa ja materiaalia valitusta aiheesta.
Taman opinnaytetyon teoriaosuuden lahdemateriaali koostuu ajankohtaisesta am-
mattikirjallisuudesta, aiemmista tutkimuksista seka sahkoisisté lahteista. Empiiri-
sen osuuden aineisto keratddn kohdeorganisaation tyontekijoilta teemahaastattelun

muodossa.



Tama opinnéytetyo toteutetaan kvalitatiivisend tutkimuksena. Kvalitatiivisen tut-
kimuksen etuna on tutkimuskohteen laadun, merkityksen ja ominaisuuksien ko-
konaisvaltainen tarkastelu. Tdman opinnédytetydn empiirinen osuus kohdistuu ter-
veydenhuoltoalan madréaikaisiin tyontekijéihin. Tutkimus toteutetaan puolistruk-
turoituna teemahaastatteluna, jonka avulla on mahdollista saada syvempéa tietoa
tutkittavasta asiasta seka esitté4 tarvittaessa tdydentavia lisakysymyksid. Haasta-
teltavilta pyydetaan kirjallinen tutkimussuostumus ja haastateltavien vastaukset

kasitelladn anonyymisti.

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnéytetyd on jaettu teoreettiseen ja empiiriseen osioon. Teoreettinen 0sio
on jaettu edelleen neljaan paélukuun, joista ensimmainen luku on opinndytetyon
johdanto. Teoriaosuuden toinen pé&éluku kasittelee tydhyvinvoinnin eri osa-
alueita, kolmas péaluku tyéhyvinvoinnin johtamista ja neljas paéaluku tyéhyvin-
voinnin kehittdmista kunta-alalla. Opinndytetydn rakenne on kuvattu teoreettisen

viitekehyksen (kuvio 2) avulla.

KUVIO 2. Opinnéytetydn teoreettinen viitekehys.

Opinnéaytetyon viides paaluku on tyon empiirinen osuus. T&ssa luvussa esitelldén
tutkimuksen kohdeorganisaatio, tutkimuksen menetelmat ja tulokset seké tyohy-



vinvoinnin kehittdmisehdotukset. Liséksi tdssa luvussa kasitelldadn opinnéytetyon
reliabiliteettid, validiteettia seka eettisyytta.



2  TYOHYVINVOINNIN OSA-ALUEET

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan sellaista tydolojen kehittdmista ja tyon siséllon
rikastuttamista, tdiden jarjestamista ja johtamista, joka tyydyttaa seka yksiloita
ettd organisaatiota (Kauhanen 2010, 201). Tyéhyvinvointi on ennen kaikkea ih-
misten ja tydyhteison jatkuvaa kehittamisté sellaiseksi, etta jokaisella on mahdol-
lisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyon iloa. (Otala &Ahonen 2003, 15).
Tyon ilon tuoma positiivisuus, sitoutuminen ja innostus tarttuvat tydyhteison jase-

niin ja ndin syntyneen energian kautta organisaatio luo menestysté.

Ty6hyvinvointi on kasitteend laaja, silla siiné tarkastellaan samanaikaisesti useita
eri tekijoitd. Nama tekijat ovat tyo, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tybhyvin-
voinnin kokonaisvaltaisuutta voidaan kuvata tyokyvyn talomallin avulla (kuvio
3).

/\ whteiskunta

Lahiyvhiteisd

FPerhea

Tvolcylcy:
TyvoO
Twyoolot

Ty o sisaltd ja waatimullkset

Ty oyhteish ja organisaatio
Esirmiaestyd ja johtamimnen

Aurwod
SAsenteet Motivaatio

Armmmatillimen osaamimnean

Terveys
Toirmimta ke ky

KUVIO 3. Tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat (Ilmarinen 2007).

Talomalli sisaltaa oleellisimmat tydhyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavat osa-
alueet. Talomallin alimmalla tasolla on yksilon toimintakyky, jolla tarkoitetaan
tyon ulkopuolisia tekijoita. Nama tekijét ovat elintavat, terveys ja eldmantilanne.

Talomallin toisella tasolla on yksilon ammatillinen osaaminen.



Ammatillinen osaaminen ké&sittad yksilon tietotaidot sek& arvostuksen omaan tyo-
hon. Mallin kolmannella tasolla ovat arvot, jotka voidaan jakaa asenteisiin ja mo-
tivaatioon. Tamén tason ominaispiirteitd ovat tyonteon itsendisyys ja vaativuus.
Neljannella tasolla on itse tyd, johon siséltyy tyoyhteiso, organisaatio, esimiestyo
ja johtaminen. Talomallin ulkopuolelle jadvat sellaiset tyokykyyn vaikuttavat teki-

jat, kuten perhe, lahiyhteiso ja yhteiskunta.

Tyb6hyvinvointi vaatii systemaattista johtamista, silla se ei synny organisaatioissa
itsestddn. Organisaation strategiassa tulee olla asetettuna tydhyvinvoinnin tavoit-
teet ja niiden saavuttamisen arvioinnin on oltava osa organisaation tavanomaista
strategiatyotd. Omasta tyéhyvinvoinnistaan on vastuussa jokainen tydyhteison

jasen, joten sité ei voi yksinaan jattaa esimiehen vastuulle. (Manka 2007.)

2.2 Yksilén tyéhyvinvointi

Yksilon tydhyvinvointia voidaan vertauskuvallisesti tarkastella myds amerikkalai-
sen sosiaalipsykologin Abraham Maslow’n tarvehierarkian avulla (kuvio 4). Ty0-

elamédssd Maslow’n tarvehierarkia kuvastaa tyéhyvinvoinnin portaita.

KUVIO 4. Maslow’n tarvehierarkia (Rauramo 2007, 40).

Maslow’n tarvehierarkian lahtokohtana on, ettd ihminen el kokonaisvaltaista
elamaéa, jolloin tyo vaikuttaa vapaa-aikaan ja péainvastoin. Yksityiselamaan liitty-
vat ongelmat vaikuttavat tydmotivaatioon ja vastaavasti liiallinen kuormittuminen
tyossa yksityismindan kotona. Vastaus stressioireisiin ja tyduupumuksen syihin

voi l16ytyé tarvehierarkian eri tasoihin liittyvista puutteista. (Rauramo 2004, 39.)
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Alimmalla tasolla ovat ihmisen fysiologiset tarpeet, toisella tasolla turvallisuuden
tarpeet ja kolmannella tasolla sosiaaliset tarpeet. N&itd Maslow nimitti puutemo-
tiiveiksi. Neljannell& tasolla ovat arvostuksen tarpeet ja viidennelld tasolla itsensa
toteuttamisen tarpeet. Naita tarpeita Maslow kuvasi ihmisen kasvutarpeiksi.
(Hyppanen 2007, 128.)

Maslow’n esittdméan tarvehiearkian mukaan ihmistd motivoi erilaiset tarpeet. Na-
ma tarpeet etenevaét hierarkiassa tarkeysjarjestyksen mukaan portaittain. Hierarki-
an perusidea on, ettd yksilon tulee ensin tyydyttdd ensimmaisen tason tarpeet, jotta
VoI siirtyé tavoittelemaan ylempid hierarkian tasoja. Kun ndma tarpeet tyydyttyvat
tyossa ja elamassd, voidaan odottaa yksilon hyvinvointia ja tydyhteison aitoa, luo-
vaa tiimityota seka organisaation kestavaa taloudellista menestysta (Rauramo
2004, 9.)

Maslow’n hierarkian psykofysiologisiin perustarpeisiin kuuluvat terveydenhuolto,
ravinto, liikunta, lepo, palautuminen ja vapaa-aika. Psykofysiologiset tarpeet ovat
hierarkian alimmalla tasolla, koska terveys on tyokyvyn ja hyvinvoinnin perusta.
Toisen portaan eli turvallisuuden tarpeisiin kuuluvat tydyhteiso, tydympaéristo,
ergonomia, tydjarjestelyt, palkkaus ja tyon pysyvyys. Turvallisuuden tarpeiden
jalkeen seuraava porras on liittymisen tarve. Liittymisen tarpeisiin sisaltyy tiimit,
ryhmat, johtaminen, esimiesty0 ja organisaation yhteishenki. Turvallisuuden ja
liittymisen tarpeista muodostuu yksilén sosiaalinen hyvinvointi.

Hierarkian neljannell& tasolla ovat arvostuksen tarpeet. Arvostuksen tarpeisiin
kuuluvat arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet, mittaaminen, palkitseminen, palau-
tejérjestelmat ja kehityskeskustelut. Ylimpéna hierarkiassa ovat itsensa toteutta-
misen tarpeet. Itsensa toteuttamisen tarpeisiin kuuluvat oppimisen ja osaamisen
hallinta, urakehitys ja suunnittelu sek& luovuus. Liittymisen, arvostuksen ja itsen-

sé toteuttamisen tarpeet muodostavat yhdessa yksilon psyykkisen hyvinvoinnin.

Maslow’n hierarkian péélle voidaan asettaa viela yksi porras, joka kuvastaa yksi-
I6n henkisyyttd. Téhan tasoon kuuluvat omat arvot, motiivit sek& siséinen energia.

Edellamainitut tekijat ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista.
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Maslow’n tarvehierarkia ei koskaan ole pysyva, vaan se vaihtelee tilanteen, olo-
suhteiden ja yksilon elaméntilanteen mukaan. Kun tyotehtavat muuttuvat ja kehit-

tyvat, syntyy uusia tarpeita ja tarvehierarkian rakenne muuttuu. (Hyppanen 2007.)

2.2.1 Fyysinen hyvinvointi

Fyysisen hyvinvoinnin merkitys on kasvanut entisestaan. Ajan puutteen keskella
fyysisestd kunnosta huolehtiminen helposti unohtuu. Fyysinen hyvinvointi on
tarked hyvinvoinnin osa-alue, silla se vaikuttaa yksilon kokonaisvaltaiseen hyvin-
vointiin. Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat liikunta, terveelliset
elintavat seka riittdva lepo. Liikunta auttaa fyysisen kunnon yllapitdmisessa ja
samalla se edistdé henkistd hyvinvointia vahentamaélla stressia ja kohottamalla
mielialaa. S&annollisell& litkunnalla voidaan myos ennaltaehkéisté erilaisia saira-
uksia. (Suomen Sydanliitto Ry 2005.)

Perintttekijat vaikuttavat terveyteen, mutta myos elintavoilla on merkittava vaiku-
tus terveyteen. Hyvilld elintavoilla voidaan vaikuttaa erityisesti fyysiseen hyvin-
vointiin. Thminen tarvitsee ravintoa rakennusaineeksi seka sdannollisin véliajoin
polttoaineeksi energiantuotantoon. Terveytta ja tyokykya edistava ruokavalio on
monipuolinen ja varikas. Ruuassa on useita perusaineosia, kuten kuidut, hiilinyd-
raatit, rasvat, vitamiinit sek& kivenndisaineet. Kaikkia ndita tarvitaan, jotta keho
toimisi parhaalla mahdollisella tavalla. (Rauramo 2004, 49.)

Liikunnan ja terveellisten elintapojen liséksi fyysiseen hyvinvointiin vaikuttaa
unen maéard. Sopiva unen maara vaihtelee yksil6llisesti, mutta keskiméaéaraisesti
riittdva unen maara on seitseman tuntia vuorokaudessa. Tyypillisid merkkeja riit-
tdmattomasta unesta ovat jatkuva vasymys, keskittymisvaikeudet seké alakuloi-
suus ja artyisyys. Unettomuus ja paivaaikainen vasymys ovat hyvin yleisia nyky-
yhteiskunnassa ja vaikuttavat ty6- ja toimintakykyyn vireystilan heikkenemisen
myota. (Rauramo 2004, 51-52.)
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Kun ty6 on yksilon kannalta sopivan raskasta, tukee se yksilon tyokykya. Liian
raskas tyo on yksil6lle fyysisesti kuormittavaa, mika vaikuttaa heikentévasti myos
tyokykyyn. Tyon ruumiillista kuormittavuutta voidaan arvioida yksilokohtaisesti
tydyhteisdssa. Arvioinnilla tarkoitetaan liikuntaelimistoon seké hengitys- ja ve-
renkiertoelimistéon kohdistuvan kuormituksen selvittdmista ja kuormituksen ter-
veydellistd arviointia. Tyon ruumiillisia kuormitustekijoitd ovat muun muassa
tyGasennot- ja liikkeet, lilkkuminen ja fyysisen voiman kayttd. (Rauramo 2004,
98.)

Tyon fyysista kuormitusta tulisi arvioida:
e uuden tyotilan tai tyopisteen suunnittelussa
e tyontekijoiden oireillessa tai sairastaessa

o tyOpaikkaselvitysten ja -tarkastusten yhteydessa

Tyon ruumiillisen kuormittavuuden arviointia kdytetdan keinona tunnistaa fyysi-
sesti raskaat tyot. Samalla arvioinnin avulla voidaan myds mitata tydssa ja tyopai-

kalla tehtyjen muutosten vaikutuksia. (Rauramo 2004, 99.)

2.2.2 Henkinen hyvinvointi

Tyoterveyslaitoksen maéritelméan mukaan “Henkinen hyvinvointi on kokonaisval-
tainen myonteinen kokemus niin tygssa kuin elaméssé kokonaisuudessaan. Sen
tunnusmerkkeja ovat tyytyvaisyys elaméan ja tyéhon, aktiivisuus, myonteinen
perusasenne, kyky sietdd kohtuullisessa méaarin epdvarmuutta ja vastoinkdymisié,

ja oman itsensé hyvaksyminen puutteineen ja vahvuuksineen.” (Piili 2006, 159.)

Henkinen hyvinvointi muodostuu tyon vaatimusten ja tydympéristotekijoiden,
yksilon edellytysten, persoonallisuuden ja koko elaméntilanteen vuorovaikutuksen
tuloksena (Piili 2006, 160). Tyoyhteistssa henkinen hyvinvointi koetaan haluna

tehda tyota, tunteena ettd tyo sujuu hyvin ja ettd tyontekija hallitsee tyonsa.
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Myds ihmissuhteiden solmiminen, yll&pito ja kehittdminen ovat tarkeita henkisen
hyvinvoinnin osa-alueita. Henkisen hyvinvoinnin kannalta on tarke&d, etté tyonte-
kijalla on mahdollisuus keskustella tydkavereidensa kanssa tyopaivén aikana ylla-

pitddkseen tydyhteison sisdisia ihmissuhteita.

Parhaat edellytykset henkiseen tyohyvinvointiin on, kun sité edistetdan samanai-
kaisesti tyontekijan, tyon ja tydyhteison tasoisilla toimilla. Kun ongelmiin tartu-
taan valittémasti, ei niistd muodostu ylivoimaisia. Asioista ja ongelmatilanteista
keskustelu auttaa nakemé&an vaihtoehtoisia toimintatapoja. Erityisesti tydonkuvan
tai tydbmaaran muutostilanteissa korostuu henkisesta hyvinvoinnista huolehtimi-
nen. (TEK 2009.)

Kestéva hyvinvointi edellyttaa, ettd yksilo kantaa vastuun omasta eldméastaan.
Yksil6 voi vahvistaa voimavaroja omien tarpeiden ja lahtokohtien mukaiseksi. On
tarkedd asettaa omalle tydlle tavoitteita, jotka ovat riittavan haasteellisia, mutta
samalla realistisia. Tavoitteiden tulisi olla saavutettavissa kohtuullisella panostuk-

sella siten, ettd ne toteutuessaan tuovat tyydytysta. (TEK 2009.)

Kohtuullinen tydpaine vaikuttaa positiivisesti henkiseen hyvinvointiin, silla se
lisad tyomotivaatiota ja parantaa tyon laatua. Jos tyon vaatimukset ovat ristiriidas-
sa tyontekijan suorituskyvyn kanssa, syntyy stressia ja yksilon henkinen hyvin-
vointi heikkenee. Yksilon henkinen kuormittuminen véhenee, kun tyénjako on
oikeassa suhteessa yksilon ammattitaitoon, kokemukseen seké voimavaroihin.
(Verho & Sampo 2010.)

Tyopaikan esimiestehtavissé toimivat ovat avainasemassa, kun edistetdén henkista
hyvinvointia tydyhteisossd. Henkisen hyvinvoinnin edellytyksié ovat riittdvéan
selkedt tavoitteet, riittdvat resurssit, toimiva tyonjako, paatoksenteko ja arviointi
sekd tyoyhteison ja sen ulkoisen toimintaympariston vuorovaikutuksen turvaami-
nen. (Harjanne & Penttinen 2006, 115.)
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2.2.3 Tyo6suhteen maaraaikaisuuden vaikutus yksilon hyvinvointiin

Aiempien tutkimusten mukaan maaréaikaisella tyosuhteella voi olla negatiivisia
vaikutuksia tyontekijoiden ty6hyvinvointiin. Méaréaikaisuus aiheuttaa epavar-
muutta tyon jatkuvuudesta, jolloin on vaikeaa suunnitella tulevaisuutta. Kuten
aiemmin kasitellyssd Maslowin tarvehierakiassa juuri tyon pysyvyys on yksi yksi-
I6n turvallisuuden tarpeista ja siten tarkeé osa yksilon tyéhyvinvointia. Epavar-
muuden kautta lisdantyy myos stressin méara, joka pahimmillaan voi johtaa tyo-
uupumukseen. Maéardaikaisuus on yleisempad naisilla kuin miehilla. Maaraaikai-
sista palkansaajista oli naisia 201 000 ja miehia 109 000 henkea vuonna 2009.
(Tilastokeskus 2009.) Maéaraaikaisten tyontekijoiden jakaantuminen sukupuolen

mukaan on nahtavissa kuviossa 5.

1000 henkea
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KUVIO 5. Médraaikaisessa tydsuhteessa olevat sukupuolen mukaan 1997-2009,
15-74-vuotiaat, Tilastokeskus 2009).

Méérdaikaisuus on yleinen tydsuhdemuoto Suomessa ja sité kéytetaan paljon ter-
veydenhuoltoalalla. Mé&é&rdaikaisia tyosuhteita kaytetddn usein joustotekijoina,
vaikka todellisuudessa niiden runsas kéaytté véhentaa joustavuutta (Cronberg
2009.) Mééraaikaisen tydsuhteen perustana on, etta tyénteolle on ennalta sovittu

tietty alkamis- ja paattymispéaivamadara tai jos kyseessa on jokin tietty tyo.
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Madréaikaiselle tydsopimukselle on tydsopimuslain mukaan aina oltava perusteltu
syy. Perusteena voi olla esimerkiksi tyon kausiluontoisuus, sijaisuus, harjoittelu
tai muu yrityksen toimintaan tai suoritettavaan tyohon liittyva peruste. Tervey-

denhuoltoalalla tyypillisin syy méaraaikaiselle tydsopimukselle on sijaisuus.

Ty6sopimuslaissa ei ole rajattu, kuinka monta perékkaistd méaraaikaista tydsopi-
musta voidaan tehdd. Mééaraaikaisia tydsopimuksia voidaan solmia perakkain
vain, jos jokaiselle tydsopimukselle on perusteltu syy. Taman liséksi maaraaikais-
ten tyosopimusten kaytto seké jatkaminen on kielletty, jos tyonantajan tydvoiman-

tarve on arvioitavissa pysyvaksi.

Maaréaikainen tyo voi olla palkansaajalle joko toivottu tai vastentahtoinen tydsuh-
teen muoto. Tavallisempaa kuitenkin on, ettd madréaikaisessa tydsuhteessa tyos-
kennelldan siksi, ettd pysyvaa tyota ei ole 16ytynyt. Vuonna 2009 tyémarkkinoilla
oli 209 000 maaréaikaista palkansaajaa, jotka eivat olleet 16ytaneet vakituista tyo-

paikkaa, vaikka olisivat sellaisen halunneet. (Tilastokeskus 2009.)

2.3 Tydyhteison hyvinvointi

Hyvin organisoidussa tydyhteisdssa panostetaan siihen, ettd henkildsto voi kokea
tyossaan riittavasti itsendisyyttad sekd yhteenkuuluvuutta. On tarkeéd, ettd jokainen
tyoyhteisOn jasen tuntee tyonsa tavoitteet ja vastuut, jolloin he voivat hy6dynt&a
osaamistaan omassa tydssaan. Kun tydilmapiiri on kannustava ja innostava, on

jokaisen mielekastd tehdd palkitsevaa yhteistyoté.

Tyodyhteison perustehtdva maérittelee koko organisaation olemassaolon perusteen
ja tarkoituksen. Perustehtéva vastaa kysymykseen, miksi organisaatio on olemas-
sa. Hyvin toimivassa ty0yhteisossa toiminta on perustehtdvan mukaista ja jokai-
nen tydyhteison jasen tiedostaa oman asemansa tdssa organisaation perustehtévas-
sé. (Kaivola & Launila 2007, 134.)
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Organisaation toiminnan lahtokohta ja olemassaolon tarkoitus ei aina ole itses-
tdanselvyys. Tyonteon tarkoitus unohtuu helposti ja tydyhteison energia alkaa
suuntautua epéolennaisiin asioihin. Siksi perustehtévan Kirkastaminen on paatty-
maton tehtava. (Jarvinen 2008, 49.) Hyvin toimivassa tydyhteisossa toteutuu viisi

toimivan tydyhteison elementtid (kuvio 6).

Hyva
johtajuus

Avoin
vuorovaikutus
ja tiedonkulku

Positiivinen

. .. yhteis6llisyys
T'yoyhteison
perustehtava

Toimivat o
rakenteet ja Kyky kasitella
riittavat ristiriitoja ja

resurssit ongelmia

KUVIO 6. Toimivan tydyhteison elementit, jotka perustuvat tyoyhteison perusteh-
tavan ympadrille, mukaillen (Kaivola & Launila 2007, 134).

Avoin vuorovaikutus on toimivan tydyhteison perusta. Vuorovaikutus yhdistéa
organisaation jasenet toisiinsa ja tatd kautta toteutuvat organisaation strategia ja
arvot. Vuorovaikutusta vaaditaan eri organisaatioiden osien valilla, jotta toiminta
olisi perustehtdvan mukaista. Avoimen vuorovaikutuksen kautta siirretaan tietoa
jaseneltd toiselle, mika on tarke&d oppimisen kannalta. Tiedon tulee liikkua suju-
vasti ja tavoittaa kaikki ne tahot, joita kyseinen tieto koskee. (Kaivola & Launila
2007, 135.)

TyOyhteisossa saattaa syntyé ajoittain konfliktitilanteita tydyhteison jasenten vé-
lille. TyOyhteistssa syntyneet ristiriidat on otettava vakavasti ja ne tulee kasitella
rakentavasti. Ristiriidat ja konfliktit ovat parhaimmillaan viestin tuojia. Ne kerto-
vat siitd, mista tyoyhteisosséa kannattaisi keskustella. Konflikti-tilanteiden ratkai-
seminen yhdessa tydyhteison kesken kehittdad koko tydyhteisén toimintaa. (Kaivo-
la & Launila 2007, 137.)
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Hyvin toimivassa tyoyhteisossé vallitsee positiivinen yhteisollisyys, jolloin ilma-
piirid leimaa hyva henki sekéd yhteenkuuluvuuden tunne. Tydyhteisdssa vallitsee
luottamus tydyhteison jasenten valilla ja samalla heilld on aito yhteys toisiinsa.
Yhdesséa tekeminen ja toisten auttaminen luo yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyh-
teisossé. (Kaivola & Launila 2007, 135.)

Organisaation toimintaa ohjaa yhteinen strategia ja visio. Toiminnan kannalta on
merkittavad, ettd tydyhteisd on joustava reagoidakseen nopeasti muutoksiin. Jotta
organisaatio voi vastata muutoksiin tehokkaasti, voi organisaatio muuttaa tarvitta-
essa omaa strategiaansa. Organisaation tulee jatkuvasti arvioida omaa toimintaan-
sa seké seurata organisaatioiden arvojen toteutumista kaytannon tasolla. (Kaivola
& Launila 2007, 135-136.)

Toimivassa tyoyhteisdssa rakenteet tukevat tyon tekemistd. Tama tarkoittaa sité,
ettd tyd on mitoitettu oikein ja tyojarjestelyt ovat selkeitéd. Jokainen tydyhteison
jasen ymmartad oman tehtdvankuvansa ja tietdd, mita haneltd odotetaan. Tyoyh-
teison yhteisten pelisdantojen tulee olla kaikkien tiedossa, koska niiden mukaan
maaritellaan roolit ja vastuut. Lisaksi tydyhteison edellytykset seka riittavat re-
surssit tulee olla turvattu. Tydnteon sujuvuutta edistéa turvallinen tydymparisto

seka asianmukaiset ty6valineet. (Kaivola & Launila 2007, 136.)

Hyvén johtajuuden tunnusmerkkeina ovat avoimuus ja oikeudenmukaisuus, jotka
luovat turvallisuutta tydyhteison sisalla. Avoin ilmapiiri rohkaisee ihmistd ole-
maan oma itsensa ja l0ytamaan myos tukea itselleen vuorovaikutuksesta toisen
kanssa. (Kaivola & Launila 2007, 137-138.)

Jokainen tydyhteiso voi kehittyd hyvaksi tydpaikaksi, mutta se edellyttaa yhteista
tahtoa ja yhteisen ymmarryksen rakentamista riittdvan vuoropuhelun kautta. Hy-
van tyopaikan rakentamisessa on oleellista tiedostaa, etta ihminen ei toimi koneen
tavoin, vaan usein yllatyksellisesti ja irrationaalisesti. (Kaivola & Launila 2007,
139.)
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2.3.1 Oppiva organisaatio

Viime aikoina organisaatioissa on puhuttu paljon oppivan organisaation kasittees-
t4. Organisaatiotutkijat Chris Argyris ja Donald Schon toivat oppivan organisaati-
on késitteen esiin jo 1970-luvun lopulla. Organisaatiotutkijat ovat pyrkineet selvit-
tdmaan, miten organisaatio oppii yksildisen oppimisen kautta seka minkalainen

organisaation oppimisprosessi on. (Kauhanen 2010, 158.)

Oppivalla organisaatiolla tarkoitetaan sellaista organisaatiota, joka osaa kayttaa
kaikkien organisaation jasenten oppimiskykya yhteisten tavoitteiden saavuttami-
seksi ja kykenee luomaan jatkuvaan oppimiseen ja kehittdmiseen kannustavan
ilmapiirin tydyhteisossa. (Kauhanen 2010, 158). Oppivan organisaation toiminta
on avointa, innovatiivista ja oppimishaluista. Oppiva organisaatio tarjoaa sellaiset
puitteet, joissa ihmiset voivat kehittad ja kayttdd oma osaamistaan. (Sovelto
2008.)

Lahtokohtana oppivalle organisaatiolle on se, ett4 jokainen organisaation jasen
oppii puhumaan omista kokemuksistaan. Oppivia organisaatioita muodostuu vain
tilanteessa, jossa organisaation jasenilla on riittdvasti ymmarrysta sen yhteisista
tavoitteista ja toimintatavoista. Oppiminen on yhteistd ymmartamista, ja se on
luonteeltaan sosiaalinen prosessi. (Kaivola & Launila 2007, 82.) Kauhasen (2010,

159) mukaan oppivan organisaation keskeisia tekijoita ovat:

e tiimity0 ja tiimissa oppiminen

o jarjestelméllinen ajattelu

e vapaa tiedonkulku

e henkildston jatkuva kehittdminen

e kehittymisen ja oppimisen palkitseminen

e oppimista tukeva organisaatiokulttuuri

Oppivassa organisaatiossa korostetaan oppimisen yhteytta muutokseen, muuttu-
miseen ja innovatioon seké osallistumista. Todellinen oppiminen edellyttéa laaja-
pohjaista osallistumista sekd toimintatapojen muuttamista myonteisemmaksi op-

pimisen kannalta. (Kaivola & Launila 2007, 82.)
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Oppiva organisaatio edellyttad ennen kaikkea positiivista yhteisollisyyttd. Oppi-
van organisaation kasitteen juurtuminen tydyhteiséihin on hidasta, mika johtuu
usein huonosta yhteishengesta seka puutteellisesta yhteisollisyydesta. (Kaivola &
Launila 2007, 81.)

2.3.2 Tyoilmapiiri

Ty6paikan ilmapiiri voidaan mééritella organisaatiossa tydskentelevien yksildiden
havaintojen summaksi. Se on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja
tyéryhman muodostama kokonaisuus. Samankin organisaation sisalla voi olla
erilaisia ilmapiireja. Rauramon (2004, 125) mukaan niista voidaan erottaa seuraa-

vat ulottuvuudet:

e rakenne: sd&nnot, toimintatavat

e vastuu: mahdollisuus vaikuttaa ja toimia itsenaisesti
e riski: tyén kokeminen haasteelliseksi

e palkitseminen

e 1ampo ja tuki

e ristiriidat: painotus niiden nopeassa ratkaisemisessa

Hyvén tyopaikan tunnusmerkki on avoin ja jatkuva viestinta. Tiedon vélittdmiseen
ja vastaanottamiseen liittyvid valmiuksia tulee kehittad jatkuvasti, jotta mahdolli-
suudet vaikuttaa omaan ty6hon paranevat. Kun tydyhteisé on avoin, kaikilla yh-
teison jasenilla on mahdollisuus ilmaista itseddn ja kokea olevansa osa yhteisoé.
Jokaisella tyoyhteison jasenelld on itselld&n vastuu tydyhteisdssa viihtymisesta.
Jokainen tyGyhteison jasen vaikuttaa toiminnallaan myds siihen, millaiseksi tyo-

yhteisd muodostuu. (Rauramo 2004.)
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Huonon ty6ilmapiirin ja tydkulttuurin taustalla ovat usein kehittyméttomaét siséiset
toimintavat ja heikko johtaminen. Huono johtaminen vaikuttaa sairauspoissaolo-
jen lisédantymiseen ja tata kautta sairauspoissaolokustannukset lisdantyvat. Huono
esimiesty0 heikentdd tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista yhteisiin tavoit-
teisiin. (TTK 2009.)

Tydilmapiirin kasite on hyvin moniulotteinen, joten sen mittaaminen ei ole help-
poa. Tydyhteison toimivuutta voidaan mitata hyvin yksinkertaisesti esimerkiksi
palaverikéytantdjen kautta. Tyoyhteison palaverien tulee olla jérjestetty siten, etta
ne luovat innostusta ja antavat tyontekijoille mahdollisuuden ilmaista itsedan.
Néin tydyhteisd voi avoimesti keskustella tydyhteison epakohdista ja kehittéa ko-

ko organisaation toimintaa.
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3  TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

3.1 Esimiestyon mééritelma

Esimiesty6 on johtamista. Se on vuorovaikutteista ja tavoitteellista vaikuttamista
joko yksil6ihin tai kokonaisin ryhmiin. Johtamistilanteessa on kolme tekijéa: vai-
kuttaja, vaikutettavat ja tydyhteison tavoitteet. (Hyppanen 2007, 7.) Esimiestyd
tarkoittaa siis toimintaa, jolla johtaja saa organisaation jasenet toimimaan yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiesty0 sisaltdd suunnittelua, organisointia,

vaikuttamista, kontrollointia, ongelmanratkaisua seka paatoksentekoa.

Esimies voi omalla toiminnallaan olla luomassa ihannetytpaikan kaytant6ja koh-
telemalla henkildstod oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti, pitdméalla saannollises-
ti kehityskeskusteluja, seuraamalla tyén kuormittavuutta ja jarjestamalla yhteisia
palavereita. Yhteisissa palavereissa viestitddn monipuolisesti ja riittavasti, kehite-

tdan yhdessa seka seurataan asioiden kehittymista. (Hyppéanen 2007, 152.)

3.2 Esimiehen rooli

Esimiehen persoonallisuus vaikuttaa merkittavasti hanen kykyynsa johtaa ja kan-
taa esimiehen rooliin liittyvi& paineita. Rauramon (2004, 133) mukaan hyvén joh-

tajan henkilokohtaisia ominaisuuksia ovat:

e tydeldmén, oman toimialan, tuotteiden ja prosessien tuntemus
¢ laaja ja vakaa organisaation sisdinen ja ulkoinen ihmisverkosto
e mainetta ja ndyttod aikaisemmista saavutuksista

e hyvat vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot

e organisaatiokyky

e kyky arvostaa ja osoittaa arvostusta

e paineensietokyky

e energisyys ja innostus
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Esimiehen persoonallisuus on muotoutunut pitké&n yksilokehityksen tuloksena,
joten sita on vaikea muuttaa. Sen sijaan esimies voi muuttaa ja kehittd4d omaa joh-
tamiskayttaytymistdan. Esimiehen rooliin vaikuttavat tydyhteisén odotukset seka
esimiehen osaaminen ja persoona. Esimiehen rooleista voi korostua tilanteen mu-
kaan valmentaja, sparraaja, tiiminvetéja, projektipaallikko, tyénjohtaja, ongelman-
ratkaisija, tydhonottaja tai perehdyttdja. Riippumatta siit4, miten itse oman esi-

miesroolinsa mieltad, esimies on aina tyénantajan roolissa. (Hyppéanen 2007, 9.)

3.3 Esimiehen tehtavét

Perinteisesti johtamiskirjallisuus on jakanut esimiehen tehtéavét asioiden johtami-
seen ja ihmisten johtamiseen. Hyva esimies tekee molempia, ja molemmat tehté-
vat ovat tarkeitd. Organisaatioissa tarvitaan tuloksellista johtamista, joka syntyy
yhdessa henkiléston kanssa. (Hyppéanen 2007, 10-11.)

Esimiestyohon sisaltyy paljon erilaisia tehtavid, jotka perustuvat joko lainsaadan-
toon tai litketoiminnan tarpeisiin. Néaisté tehtavista syntyvét odotukset ja velvoit-
teet esimiestydlle. Hyppdasen (2007, 11) mukaan esimiehen keskeisimpia tehtavia

ovat muun muassa:

e varmistaa toiden ja yhteistyon sujuminen

e tukea ihmisten kehittymista

¢ huolehtia motivaatiosta

e kannustaa ja antaa palautetta

¢ huolehtia jaksamisesta

e varmistaa henkilston sitoutuminen

e varmistaa toimivat palaverit ja hyva tiedonkulku
e asettaa selkeitd tavoitteita

e huolehtia ilmapiirista

e ollatasapuolinen ja oikeudenmukainen

e auttaa ja tukea henkilGstod ristiriitojen ratkaisemisessa
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Esimiehen tehtévalista on pitka ja vaativa, mutta onneksi esimies ei ole tehtavés-
s&an yksin. Organisaation koosta riippuen esimiehelld on tukenaan oma esimies,

kollegoita ja organisaation johto. (Hyppanen 2007, 12.)

3.4 Johtaminen avainasemassa tyohyvinvoinnin edistdmisessa

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen lahtee ylimmasta johdosta. Tyohyvinvoinnin tulisi
olla osa yrityksen strategiaa, lilketoiminnan suunnittelua, kehittamista ja arkijoh-
tamista, eiké ainoastaan satunnaisia muusta toiminnasta erillisia

hankkeita tai litkunta- ja virkistystoimintaa. Henkiléstohallinnolla on keskeinen
rooli tydhyvinvointitoiminnan puitteiden rakentamisessa ja kehittdmisessa, mutta
tarkein rooli tyéhyvinvoinnin johtamisessa on tydyhteisojen lahiesimiehilla ja

tyontekijoilla itselldan. (Varma 2006.)

Esimiesty6lla on koettu olevan suurempi vaikutus tyontekijoiden tyohyvinvointiin
kuin tyontekijoiden keskindisella kannustamisella ja tukemisella. Erityisesti joh-
tamisen oikeudenmukaisuudella on todettu olevan suuri vaikutus henkildston tyo-
hyvinvointiin ja tydyhteisén toimivuuteen. Johtamisella vaikutetaan mm. tyon
hallintaan ja oikeudenmukaisuuteen tydssa. Niilla on tutkimusten mukaan merkit-

tava yhteys terveyteen ja tyohyvinvointiin. (Ollila & Joki 2005.)

Oikeudenmukaisuuden kokemiseen vaikuttaa muun muassa seuraavat asiat:
e Tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu
e Johdonmukaisten paatosten tekeminen oikean tiedon perusteella

e Paatoksista ilmoittaminen niille osapuolille, jota asia koskee

Ty6hyvinvoinnin toteutuminen ei ole yksinomaan esimiesten vastuulla, vaan se
vaatii osaamista ja taitoja myos alaisilta. Hyva esimies kannustaa tyéntekijoitdan
kehittdm&an omia alaistaitojaan ja antaa mahdollisuuden toteuttaa niitd kaytannos-

sa.
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4  TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN KUNTA-ALALLA

4.1 Kehittdmistoiminnan perusta

Suhtautuminen tyohyvinvoinnin edistdmiseen on viime vuosina muuttunut myon-
teisemmaéksi kunta-alalla. Suurin muutos on tapahtunut poliittisten paattéjien
kohdalla, mutta myds esimiesten ja kunnan johdon arvioidaan muuttuneen
myodnteisemmiksi. (Ollila & Joki 2005). Tydhyvinvoinnin strateginen ja laaja-
alainen edistdminen on kuntakonsernin johdon tehtdva. Tyohyvinvoinnin johtami-
sen pitaa lapaista kaikki organisaatiotasot ja henkildsto pitda kytked mukaan yh-

teistydhon. (Kuntatydnantaja 2010.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on organisaatioille osittain jo lakiséateinen velvol-
lisuus. Lainsédédanto luo pohjan hyville tyolle ja tydymparistolle, mutta lopulliset
tyéhyvinvointiin liittyvat paatokset tehdaan tyopaikoilla. Tyoyhteisolta edellyte-
td&n suunnitelmallista ja jatkuvaa panostusta hyvan tydympériston luomiseksi.
Kehittamistyon tulisi olla osa organisaation strategiaa ja siten osana myas tyéyh-
teison arkea. (STTK 2009.)

Ty6paikoilla tapahtuvaa henkildston kehittdmistoimintaa voidaan perustella eri
tavoin. Organisaation tuottavuus, tuloksellisuus seka laatu ovat tarkeité nakokoh-
tia, kun tydoloja parannetaan ja tyontekijoiden terveytta edistetaan. Vaeston
ikédantymisen vuoksi tydvoimapula uhkaa yritysten kilpailukykyd, joten ihmisten
viihtyminen ja jaksaminen ty6ssé on entisté tarkedmpéa4. Naiden nakokulmien
lisdksi myos eettiset ja inhimilliset tekijat ovat tarkeé peruste kehittdmistoiminnal-
le. (Rauramo 2004.)
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4.2  Tyohyvinvoinnin kehittdmisen toimenpiteet

Kuten kaikissa tydyhteisoa koskevissa kehittamistoimenpiteissé, myos tyohyvin-
voinnin kehittdmistoimenpiteissa kannattaa toimia tiettyjen perusperiaatteiden
mukaan. Nama keskeiset periaatteet ovat suunnitelmallisuus, riittavé resursointi,

osallistuminen ja yhteistoiminta seka tehokas viestinta. (Ollila & Joki 2005.)

Tydpaikkojen kehittdmistoimien pohjaksi tarvitaan tietoa henkildston ja
tydyhteisdjen tarpeista ja tilanteesta. Selvitysten pohjalta on luontevaa aloittaa
toiminnan suunnittelu. Jotta jatkotoimenpiteisté on todellista hyotya, tulee selvi-
tykset kasitell& suunnitelmallisesti. (Ollila & Joki 2005.) Tehtyjen selvitysten poh-
jalta suunnitellaan, mihin kehittdminen kohdistetaan ja mita kdytanngssa tehdaan.
Tyon ja tydhyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteet voidaan jakaa neljaén eri ryh-

maan kehittamiskohteiden mukaisesti (kuvio 7).

Organisaation kehittamistoimenpiteet: | Osaamiseen kohdistuvat toimenpiteet:
e Tyo0n tavoitteiden selkeyttami- e Osaamiskartoituksen tekeminen
nen e Perehdyttdminen
e Viestinnén tehostaminen e Tyokierto
e Johtamisen kehittaminen e Ryhmatyotaitoja kehittava kou-
e Palautteen lisédminen lutus
Tyon ja tydympariston Toimintakykya ja terveytta edistavat
kehittdamistoimenpiteet: toimenpiteet:
e Tyovalineiden parantaminen e Liikunta- ja harrastusmahdolli-
e Tyo0asentojen parantaminen suuksien tarjoaminen

KUVIO 7. Tyon ja tyéhyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteet mukaillen (Ollila &
Joki 2005).

Ensimmaisend ovat organisaatiota ja tyoyhteistd koskevat toimenpiteet, jotka liit-
tyvét johtamiseen, toimintatapoihin sek& vuorovaikutukseen. Toisen ryhman
muodostaa osaamista kehittédva toiminta, joka kasittad henkiloston ammattitaidon

ja osaamisen.
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Kolmas ryhma siséltaa tyon ja tydympériston kehittamistoimenpiteet, joihin kuu-
luvat ergonomia ja tyohygienia. Viimeisen ryhmén muodostavat toimintakykya ja
terveytta edistavat kehittamistoimenpiteet, jotka koskevat yksilon voimavaroja ja

terveytta.

Edell&d mainitut kehittdmistoimenpiteet ovat vain pieni osa tyohyvinvoinnin kehit-
tdmistoimenpiteistd. Koska tyéhyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat, on kehit-
tdmisen keinojenkin kirjo hyvin laaja. Tarkeinta kehittdmistoiminnassa on kuiten-
kin se, ettd toiminta suunnitellaan pitk&janteisesti ja kokonaisvaltaisesti. (Ollila &
Joki 2005.)

4.3  Henkilostotutkimus tyohyvinvoinnin lisédmisen valineena

Henkil6stotutkimus on tyovéline, jonka avulla kartoitetaan henkildston mielipitei-
t4 ja tuntemuksia seka kehitetdan ja parannetaan siina esille tulevia asioita. Henki-
|ostotutkimusta kutsutaan myos ilmapiiritutkimukseksi, henkilostokyselyksi tai
tyotyytyvaisyystutkimukseksi. Tutkimukset raataloidaan kullekin organisaatiolle,
joten ne poikkeavat toisistaan jonkun verran. Hyppéasen (2007, 170) mukaan tut-

kimukset kattavat usein seuraavat osa-alueet:

e johtaminen ja tdiden organisointi

e Yyhteistyd

e tiedottaminen ja tiedon kulku

e toimintatavat

e tyytyvdisyys omaan tyohon ja tyon kuormittavuuteen
e henkildston kehittdminen ja perehdyttdminen

o palkkaus ja henkilostéedut

e toiminnan tehokkuus

Kun organisaatiossa paatetaan tehda henkilostokysely, olisi hyva kaydé 1api ko-
konaisuus, josta siind on kyse. Kyselyn lisaksi on sitouduttava sen pohjalta tehté-

vaan kehittdmistyohon, silla pelkka kysely ei vield paranna mitaan.
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Hyppasen (2007, 170-171) mukaan henkildstotutkimus on oikein kéytettynd hyvé

kehittamisen véline. Kuviossa 8 on havainnollistettu henkildstotutkimus prosessi-

na.

-~

~

Tarve tutkimukselle | [ Kehittimisehdotukset
] — —
Tutkimuksen Paatokset
suunnittelu
O N r O N
Tutkimuksen toteutus Kehittimishankkeet
o P = i
~ Tulosten Seuranta ja arviointi
julkaiseminen AR )
O g

A

Tulosten analysointi

J

A

Jatkuva tiedottaminen

J

KUVIO 8. Henkildstotutkimus prosessina (Hyppanen 2007, 171).

Henkil6stotutkimus kdynnistyy organisaation tarpeesta tutkia henkildston mielipi-

teitd. Henkiloston mielipiteiden perusteella organisaatio voi kehittéé toimintaansa.

Varsinaisen tutkimusprosessin ensimmaéinen vaihe on tutkimuksen suunnittelu,

jossa paatetaan tutkimuksen aikataulu ja toteutus. Tamén jalkeen henkildstotutki-

mus toteutetaan ja tulokset julkaistaan. Tulokset kaydaan 1api tyontekijoiden

kanssa ja niiden perusteella muodostuvat kehittdmisehdotukset. Tutkimusproses-

sin loppuvaihe j&& esimiehen vastuulle, jolloin esimiehen tehtdvana on huolehtia

kehittdmishankkeiden seurannasta, arvioinnista seké jatkuvasta tiedottamisesta.

(Hyppanen 2007, 171.)

Henkilostotutkimuksessa tarkeintd on kehittamistoimenpiteiden yhteinen pohtimi-

nen ja parantavien toimenpiteiden kaynnistdminen tulosten analysoinnin jéalkeen.

Kun kehitettdvia asioita seurataan saannollisesti ja viestitddn niista henkilostolle,

tyokalu toimii, kuten se on tarkoitettu. (Hyppanen 2007, 173.)
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4.4  Tyohyvinvoinnin kehittdmisen vaikutukset

Henkildston jaksamiseen panostaminen nékyy tutkimusten mukaan tuottavuuden
kasvuna, henkiléstémenojen alenemisena ja saastdind eléke- ja sairauskustannuk-
sissa. Henkiltston terveys ja motivoituneisuus on tarkedd myos palvelujen laadun
kannalta. Kun henkilésto voi hyvin, kykenee koko organisaatio vastaamaan pa-

remmin uusiin haasteisiin ja muutoksiin. (Suomen kuntaliitto 2010.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdmistoiminnan tulee olla osana organisaation strategiaa,
joka puolestaan pohjautuu organisaation toiminta-ajatukseen. Strategian perusteel-
la laaditaan kehittdmissuunnitelma, jonka mukaan itse kehittdminen toteutetaan.
Tyohyvinvoinnin kehittdmistoiminnan onnistuessa organisaatio luo tydhyvinvoin-

tia ja parantaa toiminnan laatua sek& tuloksellisuutta (kuvio 9).

Toiminta-ajatus, ,| Toimintastrategia Kehittimissuunnitelma
visio Palvelustrategia
I |
v v
Henkilostostrategia Kehittéminen,
toteutus
Tyohyvinvointi
Tuloksellisuus Laatu

KUVIO 9. Kehittdmistoiminnan vaikutukset mukaillen (Ollila & Joki 2005).

Ollila yms. mukaan tuloksellisuutta, hyvaa palvelun laatua ja tydhyvinvointia on
mahdollista saada aikaan, kun toiminta perustuu henkildstostrategiaan ja kun ke-

hittdminen toteutetaan suunnitelmallisesti.
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Organisaatioiden sairauspoissaolot ovat keskimaérin noin 5 % palkkakustannuk-
sista, mika on merkittava lisa organisaatioiden kokonaiskustannuksiin. Organisaa-
tioiden nakdkulmasta kaikista kalleimmat sairauspoissaolot ovat lyhyet 1-3 pdivaa
kestavat. Nama sairauspoissaolot johtuvat usein tydpahoinvoinnista seka uupu-
muksesta. (Otala & Ahonen 2003.)

Véhentamalla sairauspoissaoloja niin organisaatio kuin koko yhteiskuntakin voi
merkittavasti lisata tuottavan tyoén maaraa. On kuitenkin tarkedd, etta sairauspois-
saolojen vahentaminen tapahtuu terveyteen vaikuttavien toimenpiteiden tuloksena.
Jos sairauspoissaoloja vahennetddn muilla keinoilla, on olemassa riski, ettd vahen-
tyneet sairauspoissaolot heikentavat henkildston pitkan aikavélin terveytta ja tyo-
voiman elinikdista tuottavuutta. (Otala & Ahonen, 2003, 36.)

4.5 Seuranta ja arviointi

Organisaatioissa mitataan ja tallennetaan tunnuslukuja erilaisista prosesseista ja
toiminnoista. Mittauksesta saatuja tietoja analysoimalla voidaan kartoittaa kehit-
tdmista vaativat kohteet organisaatiossa. N&itd mittauksia tulisi suorittaa myos
tyéhyvinvoinnin kehittdmistoiminnassa, jotta nahtaisiin, miten tyontekijat toimi-
vat ja viihtyvat tydssaan. Mittauksen ja seurannan avulla voidaan puuttua epakoh-
tiin ajoissa, jotta niista ei pddse muodostumaan ongelmia. (Euroopan tyoterveys-
ja ty6turvallisuusvirasto 2009.)

Toteutettujen toimenpiteiden vaikutusten saannéllinen seuranta ja arviointi ovat
edellytys tuloksellisuuden ja ty6eldmén laadun jatkuvalle kehittdmiselle. On tér-
kedd, ettd kuntajohto tunnistaa tydhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden keskinéisen
yhteyden. Niiden samanaikaisen kehittdmisen tulisi olla osa kunnan strategiaa.
(Kuntatydnantaja 2010.)
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Jatkuvan kehittdmisen tueksi tarvitaan johtamis- ja arviointijarjestelmid. Tietojen
kerd&dmisessé tulisi korostua johtamisen, kehittdmisen ja paatoksenteon tarpeet,
jolloin tiedon strategisuus korostuu. Arvioinnin tulisi kytkeytya aiempaa
paremmin tulostavoitteiden asettamiseen ja strategiseen johtamiseen, miké edel-

lytta4 tietojen saannin nopeutumista. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2008).

Tyo6hyvinvointia yllapitdvaan ja tydelaméaa kehittdvan toiminnan tulosten arviointi
edellyttaa jarjestelmallistd mittausta. Vasta systemaattinen ja suunnitelmallinen
seuranta antaa kuvan henkil6ston tilanteesta ja kehittymisesta pidemmalla
aikavalilla. (Ollila & Joki 2005.) Ty6hyvinvointia edistavan toiminnan vaikutta-
vuutta tulisi arvioida jarjestelméllisesti erilaisilla yksittaisilla menetelmilla ja mit-
tareilla, tyotyytyvaisyyskyselyilla tai tydilmapiirikartoituksilla. Laajempien kar-
toitusten tulokset on hyva koota henkildstoraporteiksi. (Kuntaliitto 2010). Kuvi-
oon 10 on koottu erilaisia henkil6ston kehittdmisen kartoitus- ja seurantavélineita.

Yksilo: Tydyhteisdn toimivuus:
e Tyokykyindeksi e lImapiirikartoitus
e Tyostressikysely o TyoOtyytyvéisyyskysely
¢ Kuntotestaus e Kehityskeskustelu
Tyo ja ymparisto: Henkilostotilanne:
e Tyo0paikkaselvitys e Osaamiskartoitus
¢ Riskien arviointi e Henkiloston méara
e Vaihtuvuus
e Sairauspoissaolot
o Elé&kkeelle siirtyminen

KUVIO 10. Henkil6ston kehittdmiseen liittyvia kartoitus- ja seurantavalineita,
mukaillen (Ollila & Joki 2005).

Yksiloon kohdistuvia kehittdmisvélineitd ovat muun muassa tyokykyindeksi, tyo-
stressikysely seka kuntotestaus. Tyokykyindeksi tarkoittaa tyontekijan omaa kési-
tysta tyokyvystaan eli millaiseksi tyontekija kokee nykyisen tyokykynsa. Tyo-
stressikyselyssé selvitetd&n, miten tyontekijé kokee oman tydnsé ja tyéhyvinvoin-
tinsa nykytilan.
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Tyostressikysely on hyvin yleisluontoinen, mutta sen avulla voidaan helposti méé-
ritella tyoyhteison keskeisimmat kehittdmiskohteet yksilon nakdkulmasta. Kunto-

testauksen avulla selvitetaén tyontekijan toimintakyvyn taso.

Ty6yhteisoon kohdistuvia kehittdmisvélineitd ovat muun muassa ilmapiirikartoi-
tus, tyotyyvaisyyskysely ja kehityskeskustelu. Ndiden kehittamisvalineiden avulla
arvioidaan koko tydyhteison toimivuutta, jotta voidaan selvittaa tydyhteison kehit-

tamiskohteet.

Ty0ta ja tydymparistod koskevat kehittdmisvélineet ovat muun muassa tyopaik-
kaselvitys ja riskien arviointi. Ndma ovat osa tydantajan lakisaateisia velvoitteita,
joita ei tassa tutkimustydssa kasitella sen tarkemmin. Henkilostotilanteeseen koh-
distuvat kehittdmisvélineet sen sijaan ovat osaamiskartoitus, henkilgston maara ja
vaihtuvuus, sairauspoissaolot seka elakkeelle siirtyminen. N&iden osa-alueiden
avulla organisaatioissa pysytaan ajan tasalla henkilston nykytilasta ja samalla

organisaatio voi paremmin arvioida henkildstoresursseja tulevaisuudessa.
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5 CASE: ORGANISAATIO X

5.1 Case-organisaation esittely

Organisaatio X kuuluu Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiriin (EKSOTE). Etelé-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri aloitti toimintansa vuoden 2009 alussa ja se yh-
distaa Etela-Karjalan alueen erikoissairaanhoidon, perusterveydenhuollon, van-

husten palvelut ja sosiaalihuollon.

Kuntien aikaisemmin jarjestdmat terveys- ja sosiaalipalvelut seka niita tuottava
henkildsto siirtyivat EKSOTE:n piiriin vuoden 2010 alusta. Palvelujen tuottami-
sesta ja toiminnasta paavastuu on EKSOTE:lla, joka on samalla myds maakunnan
suurin tydnantaja. Sosiaali- ja terveyspiiri tyollistaa talla hetkelld noin 3600 hen-

kiloa.

5.2 Kvalitatiivisen tutkimuksen toteutus ja tulokset

Taman opinndytetyon tavoitteena on tarkastella tydhyvinvointia maaraaikaisen
tyontekijan ndkdkulmasta. Opinnédyteton paatutkimuskysymys on, miten maaraai-
kaisten tyontekijoiden tydhyvinvointia voidaan kehittdd. Alatutkimuskysymyksina
on selvittadd, miten maardaikaisuus vaikuttaa tyontekijan tydhyvinvointiin ja miten
esimiestyoOtd voidaan kehittdd méaaraaikaisten tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin
edistamiseksi. Tutkimuksen tavoitteena on saada aikaan konkreettisia tydhyvin-

voinnin kehittdmisehdotuksia, joita voidaan hyédyntad kohdeorganisaatiossa.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, jossa haastateltiin organisaa-
tio X:n kolmen eri osaston maaréaikaisia tyontekijoitd. Osastoilla on yhteensa
kahdeksan madraaikaista tyontekijaa, joista haastateltiin seitseman. Tutkimukseen
osallistuneet ovat kaikki naisia ja he ovat olleet maéraaikaisissa tyosuhteissa alle

vuodesta yli kuuteen vuoteen.

Haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna, joka sisalsi 17 kysymysta (LIITE 1).
Teemahaastattelun kysymykset on jaettu kolmeen teemaan opinnaytetyon teoreet-

tisen osuuden mukaisesti. Nama teemat ovat yksilon ty6hyvinvointi, tydyhteison
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hyvinvointi seka esimiesty6. Kysymysten tavoitteena on selvittaa tyontekijoiden
tyonhyvinvointia talla hetkelld. Kaikilta tutkimukseen osallistuneilta pyydettiin
kirjallinen suostumus tutkimukseen (LIITE 2), jonka lisaksi haastattelut tallennet-

tiin daninauhalle.

Tutkimustulokset on jaettu haastattelun teemojen mukaan kolmeen osaan: yksilon
tyéhyvinvointi, tydyhteison hyvinvointi seké esimiestyon vaikutus tyéhyvinvoin-

tiin.

5.2.1 Yksilon tydhyvinvointi

Tyokyky

Tulosten mukaan kaikki maaraaikaiset tyontekijat yllapitavat fyysista kuntoaan

vapaa-ajalla litkunnan avulla. Liikunnalla tyontekijat kokevat olevan vaikutusta
my0s henkiseen jaksamiseen tydssa. TyoOasiat on tyontekijoiden mielesté helppo
unohtaa vapaa-ajalla, kun tekee itselleen mieluisia asioita. Lisaksi tyontekijoista

kaksi kokee, ettd riittdva lepo auttaa jaksamaan paremmin ty0ssé.

Stressi ja tyduupumus

Tulosten mukaan stressin tai uupumuksen merkkeja on tydsuhteessaan kokenut
kaksi méaréaikaista tyontekijaé ja loput viisi eivat ole havainneet stressin tai uu-
pumuksen merkkejd. Vastanneista ne, jotka ovat kokeneet tydsséaan stressin tai
uupumuksen piirteitd, korostavat oireiden taustalla olevan véhdiset lomat ja va-
paapdivat. Lisaksi stressin oireet ovat lisdéntyneet méardaikaisen tydsuhteen

VUOKSI.
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Tyon kuormittavuus

Tulosten mukaan 71 % maaraaikaisista tyontekijoista kokee tyon fyysisesti
kuormittavana. Fyysisen kuormittavuuden liséksi yksi vastaajista kokee tyon
my0s henkisesti kuormittavana. Loput vastaajista eivét koe tyoté erityisen kuor-

mittavana. Tyon kuormittavuus jakaantuu vastaajien kesken kuvion 11 mukaisesti.

Tyon kuormittavuus

14%

5749

B Fyysisesti ™ vaihtelee, valila B erityisen ™ Fyysisesti ja
raskasta raskasta raskasta henkisesti
raskasta

KUVIO 11. Tyén kuormittavuus n=7.

TyOmotivaatio

Maaréaikaisten tyontekijoiden tyémotivaatioon liittyvassa kysymyksessé arvioi-
daan tyontekijoiden tamén hetkista tyomotivaatiotasoa. Vastaajista yksi on mie-
lestd&n motivoitunut ja pitda tyostaan. Vastaajista kahden mielestd heidan moti-
vaatiotasonsa on hyva, mutta vapaapdivien ja lomien puute heikentdd motivaatio-
ta. Yhden vastaajan mukaan tyémotivaatio vaihtelee paivan mukaan, mutta paa-
asiassa hén pitéé tyostdan. Kahden vastaajan mukaan tyomotivaatio on heikenty-
nyt tyon madréaaikaisuuden vuoksi ja yhden vastaajan mielesta tyémotivaatio on

heikentynyt Kiireen vuoksi.
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5.2.2 Tydyhteison hyvinvointi

Maaraaikaisuus tyésuhdemuotona

Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat ovat tyoskennelleet méérdaikaisina tyonte-
kijoina aikavélilla alle 1 — yli 6 vuotta. Tyytyvaisida méaraaikaisuuteen olivat ne
tyontekijat, jotka ovat olleet madraaikaisessa tyosuhteessa alle vuoden tai yli 6
vuotta. Puolestaan ne tyontekijat, jotka ovat olleet méaéraaikaisessa tydsuhteessa 2-
6 vuotta, eivat ole tyytyvaisid madrdaikaisuuteen. Méérdaikaisuuteen tyytyvaiset
tyontekijat ovat sitd mieltd, ettd maardaaikaisuus sopii heidan elamaéntilanteisiinsa.
Kuvio 12 havainnollistaa tyontekijoiden tyytyvéisyyden méaraaikaiseen tyosuh-

teeseen prosentuaalisesti.

Maaraaikainen tydsuhde

43%

B Tyytyvainen M Etyytyvainen ' Talla hetkella
tyytyvéinen

KUVIO 12. Tyytyvaisyys maaraaikaiseen tydsuhteeseen n=7.

Motivaatiotekijat

Tydyhteison hyvinvointi-teeman viimeisen kysymyksen tavoitteena on selvittaa,
mistd maardaikaiset tyontekijét saavat iloa ja voimaa tydssaan. Suurin osa tyonte-
Kijoistd saa iloa ja voimaa potilaiden kautta. Potilaiden hoitaminen ja auttaminen

koetaan tyoyhteisossa palkitsevaksi ja motivaatiota lisdavéksi tekijaksi.
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Tutkimustuloksista ilmenee my®os, ettd tyokaverit, yhteiset keskustelut seka palk-
kapéiva toimivat motivaatiotekijoind. Kuvio 13 havainnollistaa, miten eri moti-

vaatiotekijat jakaantuvat méaraaikaisten tyontekijoiden kesken.

Motivaatiotekijat
44%
B Yhteiset
keskustelut
B Potilaat
O Palkkapaiva
B Tyskaverit

KUVIO 13. Motivaatiotekijat n=7.

Tydymparisto

Tyoymparistod koskevassa kysymyksessa méaradaikaiset tyontekijét arvioivat
oman tyoympaéristonsa viihtyvyytta. Vastaajista 43 % on tyytyvéisia nykyiseen
tyoémparistdon, loput vastaajista toivovat tydympariston olevan tilavampi seké

kodikkaampi. Tassa tyontekijoiden ajatuksia tydymparistosta:

”No siis on ihan viihtyisat kaikki, et panostetaa kylla, mut tilat on

aika ahtaat, et se tuottaa ongelmia.”

”Noh, ulkona on ihan kivat maisemat... Sisalta ihan mukiinmeneva,
kotoisampi sais olla, ja vahan ahdasta on. Niin ja onhan naa tilat

aika laitosmaiset.”

Tyontekijoiden ajatusten perusteella voidaan tulkita, ettd tydympaéristdssa olisi
parannettavaa. Tyotilojen suuruuteen voi olla vaikea vaikuttaa, mutta pienilla asi-

oilla voidaan tydymparistosté tehda viihtyisa.
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Tyo6ilmapiiri

Kaikkien tutkimukseen osallistuneiden mielesté tyopaikalla vallitsee pa&asiassa
hyva ilmapiiri. Tyontekijoista kaksi korostaa, ettd henkilokemiat eivét kuitenkaan
aina kohtaa ja naispainotteisessa tyoyhteiséssa puhutaan paljon selén takana. Hy-
van tyGilmapiirin merkkeind koetaan huumori, avoin ja auttavainen tyoyhteiso
sek& mukavat tyokaverit. Kaksi tyontekijoistd kommentoi tydilmapiiria seuraavas-
ti:

”Siel on hyvaa ja huonoa. Tietysti aina valilla hyvaa ja valilla huo-
noa, se pistaa nda uudet sijaiset aina vahan tiukille, et jotkut vanhat
tyontekijat on eri mielta. Ja ku taal on melkeen kaikki naisia, ni se

on vaha haastava tyoyhteiso. ”

”No paljon naurua on, huumoria on. ToKi se riippuu ihmisestakii, ja

se ehka hairitsee, ku on tullu toisaalta ni toiset ei ehka ymmarra.”

Oma ty6 ja osaamisen kehittdminen

Kaikki vastanneista kokevat hallitsevansa oman tyénsa ja etta he ovat saaneet hy-
van perehdytyksen tyohon. Kaikkien vastaajien mukaan heilla on myos mahdolli-
suus kehittdd omaa osaamistaan tyon kautta. VVastaajista 43 % pitdvat tydnantajan
tarjoamaa koulutusmahdollisuutta hyvéana asiana. Lisaksi vastaajista kaksi kokee,
ettd heilld on mahdollisuus péaéstéd vaikuttamaan tydpaikan asioihin yhteisissa pa-

lavereissa.

Arvostus ja tyoyhteis6on kuuluminen

Kaikki kohdeorganisaation maéraaikaiset tyontekijat kokevat, ettd heidan tyotaén
arvostetaan tyopaikalla ja ettd he ovat osa tydyhteisdd. Arvostusta he kokevat
muun muassa positiivisen palautteen kautta, joka tulee lahinn& tyokavereilta.
Tyontekijoistd kaksi ei kuitenkaan koe olevansa tydyhteison jasenia tydsuhteensa

alkuvaiheessa.
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Sisainen viestinta

Kohdeorganisaation sisdinen viestintd on vastaajista suurimman osan mielesté
heikkoa. Méaraaikaisista tyontekijoistd ainoastaan kaksi on sitd mielta, etta tie-
donkulku tyopaikalla on hyvaa ja sujuvaa. Enemmisto tydntekijoista on sitd miel-
t4, ettd tieto kulkee tyOyhteisossa heikosti. Tieto ei aina saavuta kaikkia tyonteki-
joita, vaan tyopaikalla vallitsee hiljaista tietoa. Tyontekijat sopivat usein keske-
naan asioita, joista muut tyontekijat eivat ole tietoisia. Tassa yhden maaréaikaisen

tyontekijan mielipide organisaation sisaisesté viestinnasta:

“Miust sais olla parempi tiedonkulku, et enemma sellast, et ei jaa
mitaan hiljaisia sopimuksia ja sit unohtuu kertoo muille. Et sit jos
paattaa jotai, ni olis vaik ees pikku lappu, mis lukee mitéa on paatet-

y.”

5.2.3 Esimiestyon vaikutus tyohyvinvointiin

L&hiesimies

Omaan lahiesimieheensd ovat kaikki méaraaikaiset tyontekijat paasaantoisesti
tyytyvaisid. Osa tyontekijoista kaipaisi omalta lahiesimieheltddn tiukempaa otetta
tyopaikan asioista ja suoria mielipiteita. Suurin osa tydntekijoistd kokee oman
esimiehensa olevan reilu, oikeudenmukainen ja ammattitaitoinen. Tuloksia ana-
lysoitaessa on muistettava, etté vastaukset koskevat kohdeorganisaation kolmea

eri esimiesta.

Tasa-arvo

Tutkimustulosten mukaan 71 % kokee esimiehensé kohtelevan maéraaikaisia
tyontekijoitd samanarvoisina kuin vakituisia tyontekijoitd. Loput vastanneista ei-
vat koe esimiehensa kohtelevan heitd tasa-arvoisesti verrattuna vakituisiin tyonte-
kijoihin. Syyna tdhan on tyontekijéiden mukaan se, ettd heille ei tarjota samoja

mahdollisuuksia kuin vakituisille tyontekijoille.
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Tassa tyontekijoiden nakemyksia siitd, kohteleeko oma ldhimies mééaraaikaisia ja

vakituisia tyontekijoitd tasa-arvoisesti:

"Ei kohtele. Ainaki ku on lyhyt mddrdaikainen, ni sitte sieh& teet
vaan viikonloppuja. Et miul ei oo ollu niiku yht&a viikonloppuvapaa-

ta, et mie oon ollu kaikki pyhat tdissa. ”

“Miun mielest ihan hyvi silleen et mddrdaikaiset saa tehdd samoja

juttuja ku vakituisetkin.”

Palautteen saaminen

Maaréaikaisista tyontekijoista kaikki ovat sitd mieltd, etta esimies ei anna heille
tarpeeksi palautetta. VVastauksissa korostetaan, etta palautetta voi saada silloin
talloin, kun sité erikseen pyytad. Yhden vastaajan mielesta erityisesti rakentavan
kritiikin saaminen olisi tarkead, jotta omassa tydssa voisi kehittyd. Tulosten mu-
kaan kaikki méaéaraaikaiset tyontekijat haluaisivat kuulla enemman palautetta

omasta tyostaan. Tassd muutamia vastaajien ajatuksia palautteen saamisesta:

”No miust sais enemmdn kertoo palautetta, just ldhinnd semmosta
rakentavaa kritiikki@, et se ois miust sen tyon tekemisen kannalta hy-

’

vd, et sellasta kritiikkidki vois sanoo.’

"En saa tarpeeksi palautetta. Kyl mie haluaisin kuulla enemmdn pa-

’

lautetta.’

Avoimet kehitysehdotukset

Tulosten mukaan avoimet kehitysehdotukset liittyvat suurimmaksi osin tydyhtei-
sOn yhteishengen parantamiseen. Vastaajista 57 % toivoo enemmaén vapaaehtoista
yhteistoimintaa tydajan ulkopuolella. Vastaajista kaksi toivoo lisaksi enemmaén
tyovalineita tyopaikalle. Loput vastaajista toivovat, etta tyOpaikalla oltaisiin
avoimia, ja ettd asioista keskusteltaisiin enemmaén. Yhden vastaajan mielesta tyo-

paikalla tarvitaan enemman henkil6kuntaa.
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5.3 Johtopé&atokset

Tutkimuksen tulosten perusteella kohdeorganisaatiossa on havaittavissa asioita,
joita tulisi kehittdd. Kohdeorganisaatiota koskevat tyohyvinvoinnin kehittdmiseh-
dotukset ovat ndhtévissa kuviossa 14. Kuviossa punaisella pohjalla olevat kehit-
tdmiskohteet koskevat tydyhteison tydhyvinvointia ja siniselld pohjalla olevat
kehittdmiskohteet koskevat esimiestyota. Kokonaisuudessaan kuvio 14 on vastaus
opinndytetyon paatutkimuskysymykseen “Miten maaraaikaisten tyontekijoiden

tyohyvinvointia voidaan kehittaa .

1. Sisdisen
viestinnan

parantaminen // o
1. Asioiden X/’ 2. Yhteishengen

viimeistely parantaminen

U Ty6hyvinvoinnin

kehittaminen
2. Palautteen \ 3. Tybympariston
antaminen kehittiminen
\\/ i Tyontek1]01den
tasa-arvoinen \J -

kohtelu

KUVIO 14. Case-organisaation tyéhyvinvoinnin kehittdmisehdotukset.

Opinndytetyon ensimmaisend alatutkimuskysymyksena oli selvittdd, miten maara-
aikainen tygsuhde vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Kuten aikaisempien
tutkimuksien tapaan myds tdmén tutkimuksen perusteella maaraaikaisella tyésuh-

teella on negatiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tyohyvinvointiin (kuvio 15).
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Osalla kohdeorganisaation madraaikaisista tyontekijoista on tydomotivaatio heiken-
tynyt ja vastaavasti stressi hieman lisadntynyt. Lisaksi osa madraaikaisista tyonte-

kijoista kokee olevansa eriarvoisessa asemassa vakituisten tyontekijoiden kanssa.

Kohdeorganisaation tyontekijoiden tydmotivaatio on heikentynyt mééardaikaisen
tyosuhteen myo6ta. Lyhyissa sijaisuuksissa olevat tyontekijét joutuvat usein teke-
maan enemman viikonloppu-vuoroja kuin muut sijaiset. Koska osa sijaista tekee
vain lyhyité sijaisuuksia, ei heilld ole samanlaista mahdollisuutta vaikuttaa tyo-
vuoroihin kuten muilla tyontekijoilla. Lomien puute seka tyon jatkuvuuden epé-
varmuus aiheuttaa osalle tyontekijoistd myos stressid. Maardaikaisen tydsuhteen
vuoksi tyontekijoiden on vaikea suunnitella tulevaisuutta, koska tyon jatkuvuutta

ei ole taattu.

Epavarmuus

Heikko

tyomotivaatio
Maaraaikaine

n
tyontekija )

KUVIO 15. Méaraaikaisen tyosuhteen vaikutukset tyontekijan nakokulmasta.

Madréaikaisuuden vuoksi osa tyontekijoista kokee olevansa eriarvoisessa asemas-
sa. Eriarvoisuutta kokee erityisesti lyhyissa maaréaikaisissa tydsuhteissa olevat
tyontekijét. Eriarvoisuus ndkyy muun muassa siind, etta lyhyissa sijaisuuksissa
olevat tyontekijat tekevat enemman tyévuoroja viikonloppuina ja juhlapyhiné.
Liséksi lyhyissa sijaisuuksissa olevilla tydntekijoilla ei ole mahdollisuutta osallis-
tua tydnantajan jarjestamiin koulutuksiin tai muihin yhteisiin tilaisuuksiin.
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Madaraaikaisten tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kehittdmisen kannalta on olen-
naista selvittad, onko tyontekijoille mahdollista tarjota vakituista tydsuhdetta. L&-
hes puolet kohdeorganisaation tyontekijoista ei ole tyytyvdisia toistuviin maaraai-
kaisiin tydsuhteisiin. Osa tyontekijoista on ollut méaraaikaisessa tydsuhteessa jo
useamman vuoden ajan. Tyosuhteiden perusteena on ollut sijaisuus, joka on lain
mukaan perusteltu syy madréaikaiselle tyosuhteelle. Jos tydvoimantarve on kui-
tenkin arvioitavissa pysyvaksi, on méaraaikaisten tyosuhteiden kaytto ja jatkami-
nen kielletty. Kohdeorganisaatiossa olisi hyva arvioida tyévoimantarve saannélli-
sesti. Tat4 kautta voidaan kartoittaa, olisiko méaraaikaisia tyontekijoitd mahdollis-
ta vakinaistaa.

Opinnaytetyon toisena alatutkimuskysymyksena oli selvittdd, miten esimiesty6téa
voidaan kehittdd maardaikaisten tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistdmiseksi.
Tavoitteena oli siis selvittdd, miten esimiesty0 vaikuttaa méaréaaikaisten tyonteki-
joéiden tybhyvinvointiin. Esimiesty6lld on usein suurempi vaikutus tyontekijoiden
tyéhyvinvointiin kuin tydntekijoiden keskindisellda kannustamisella ja tukemisella.
Hyvé johtaminen edistéa tyon hallintaa sek& osaamisen kehittamista. Lisaksi esi-
miestyon avulla voidaan parhaiten vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon ja jak-
samiseen. Tutkimustulosten perusteella kohdeorganisaation esimiestydssa kehit-
tdmista tarvittaisiin asioiden viimeistelyssd, palautteen antamisessa seké tyonteki-

joiden tasa-arvoisessa kohtelemisessa.

Yksi hyvan esimiehen ominaisuuksista on ottaa vastuu tydyhteisoa koskevista
asioista ja selvittdd mahdolliset konfliktitilanteet. Tydyhteison hyvinvoinnin kehit-
tdmisen kannalta olisi hyva, ettd kohdeorganisaation esimiestytssa Kiinnitettaisiin
enemman huomiota asioiden viimeistelyyn. Tass& onnistuminen edellytta4 esi-
mieheltd paattavaistd ja tiukkaa otetta sekd kykyd kommunikoida alaistensa kans-

Sa.
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Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen on tyohyvinvoinnin ja tyon tulok-
sellisuuden edistdmisen perusta. Palaute mahdollistaa oman tyon arvioinnin, vir-
heiden korjaamisen, tyon kehittamisen, tydén mielekkyyden ja onnistumisen ko-
kemukset. (Rauramo 2004, 140). Kohdeorganisaatiossa esimiehilta tuleva palaute
on véhaista ja tyontekijat haluaisivat saada enemmaén suullista palautetta tydstaan.
Suullisen palautteen lisdéaminen liséisi esimiesten ja alaisten valista vuorovaiku-

tusta ja samalla alaiset saisivat mahdollisuuden kehittda osaamistaan.

Tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu on tyontekijoiden perusoikeus sekéd hyvén
tyon edellytys ja tunnusmerkki. Esimiehen tulee kohdella kaikkia tyontekijoita
samanarvoisina, eika ketdan saa kohdella syrjivasti. Osa kohdeorganisaation méaa-
raaikaisista tyontekijoista ei koe olevansa tasa-arvoisessa asemassa vakituisten
tyontekijoiden kanssa. Esimiestydssa olisi hyva kiinnittdd huomiota siihen, etta
kaikkia tyontekijoita kohdellaan samalla tavalla riippumatta tyésuhteen muodosta
tai kestosta. Tyontekijoiden keskindista tasa-arvoa lisdisi se, etté kaikille tarjottai-
siin samanlainen mahdollisuus osallistua esimerkiksi tyopaikan yhteisiin tilai-

suuksiin.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys oli, miten méaraaikaisten tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia voidaan kehittad. Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella tyéhyvin-
vointia madraaikaisen tyontekijan ndkokulmasta. Tyohyvinvoinnin kehittdmistoi-
minta on sek& tyontekijoiden, ettd koko organisaation ndkokulmasta kannattavaa.
Tyoéhyvinvoinnin kehittdmistoiminnan avulla voidaan parantaa tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyttd, motivaatiota sekd koko tydyhteisén ilmapiirid. Motivoituneen
ja tyytyvaisen henkiloston avulla parannetaan samalla yrityksen palvelutasoa, jon-
ka myoté koko toiminnan laatu paranee. Tutkimustulosten mukaan madraaikaisten
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta tarkeitd kohteita ovat siséi-

nen viestintd, yhteishenki seka tydymparisto.

Yksi toimivan tydyhteison elementti on avoin tiedonkulku ja vuorovaikutus. T&mé
tarkoittaa sitd, ettd tyoyhteisossa uskalletaan puhua ongelmista ja yhteisty6 on
sujuvaa. Kohdeorganisaation sisdisessa viestinnassa on havaittavissa puutteita,
sill& tieto ei aina tavoita kaikkia osapuolia. Siséisen viestinnan toimivuus vaikut-

taa sithen, miten hyvin ihmiset ovat perilla oman tyéyhteisonsé asioista. Tata
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kautta sisdisen viestinnén toimivuus vaikuttaa myos tyossa viihtymiseen ja jaksa-

miseen.

Kohdeorganisaatiossa solmitaan paljon hiljaisia sopimuksia, joista kaikki tyonte-
kijat eivét ole tietoisia. Nama sopimukset sisaltdvat usein asioita, jotka vaikuttavat
koko tydyhteisdn toimintaan. Hiljaiset sopimukset synnyttavat tyoyhteisdssa epa-
tietoisuutta ja tastd syystd myos tyon laatu heikkenee. Jos esimerkiksi tyontekijat
ovat sopineet keskenéan asiasta, joka vaikuttaa myds muihin tyGyhteison jaseniin,
on viestin tavoitettava kaikki osapuolet. Sisdista viestintad varten olisi hyva sopia
tydyhteison jasenten kanssa yhtendinen viestintavéline. Yhteisena viestintavali-
neend voisi olla esimerkiksi ilmoitustaulu, jonka kautta voidaan tiedottaa kaikkia
jasenid ty6paikan yhteisista asioista ja muutoksista. Jos tieto on luonteeltaan arka-
luontoista, voisi viestintavédlineend hyddyntaa sahkopostia. llmoitustaulun tai sah-
kdpostin kautta tyontekijat voivat informoida muita tydyhteison jasenia pienisté-
kin muutoksista, jolloin epaselvyyksia ei padse syntyméan. Taulukkoon 2 on koot-

tu erilaisia siséisen viestinnan kanavia, joita voisi hyodyntdd myods kohdeorgani-

saatiossa.
Lahikanavat Kaukokanavat
Suora viestinta e lahiesimies e tiedotustilaisuudet
e osastokokous e Yyhteistyoelimet
e tiimikokous
e neuvottelut
Valitetty viestinta e Yksikon ilmoi- ¢ llmoitustaulu
tustaulu e Kiertokirjeet
e Intranet e Internet
e S&hkoposti

TAULUKKO 2. Sisdisen viestinnan kanavat, mukaillen (Kauhanen 2010).

Viestintdkanavat on jaettu taulukossa 2 neljaan eri ryhmaan, jotka ovat lahikana-
vat, kaukokanavat, suoraan keskinaisviestintaén ja vélitettyyn pienjoukkoviestin-
tdén. Sopivien kanavien valintaan vaikuttaa olennaisesti kohderyhma seka tyopis-

teiden fyysinen sijainti. (Kauhanen 2010).
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Tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta tarke& kohde on tyoyhtei-
sOn yhteishengen parantaminen. Kohdeorganisaation tyontekijoiden mielesta tyo-
yhteison yhteishenki on heikentynyt ja tyontekijét toivoisivat siihen parannusta.
Tyopaikalla ei keskustella riittavasti asioista, mika myos heikentaa tyépaikan yh-
teishenked. Tydpaikan yhteishenked voisi kohottaa esimerkiksi yhteisten tilai-
suuksien ja tapahtumien kautta. Yksi ratkaisu voisi olla yhteinen liikuntaharrastus,
jonka avulla yllapidetéan seka tyontekijoiden fyysista ettd henkista hyvinvointia.
Liikunnallisen harrastuksen avulla tyontekijat jaksaisivat paremmin tydssa ja sa-
malla kasvatettaisiin koko tydyhteison yhteishenked. Myos tyonantajalta tuleva
tuki henkildston tyokyvyn yllapitdmiseen on tarkeéda. Henkilostolle suunnatut lii-
kunta- ja kulttuurisetelit ovat yksi tapa tukea tyontekijéiden fyysista ja henkistéa

tyéhyvinvointia.

Fyysisen tydympériston vaikutus tydssa jaksamiseen ja hyvinvointiin on suuri.
Hyvéssa tyoymparistossa tydyhteison jasenet voivat keskittya olennaiseen eli
tyontekoon. Kohdeorganisaatiossa tyétilojen kehittdminen parantaisi tyontekijoi-
den tydssa viihtymista ja tydhyvinvointia. Vaikka tyopaikka onkin terveyskeskus-
sairaala, ei tunnelman siell& tarvitse olla laitosmainen ja kylma. Tydympariston
toimivuutta tulisi arvioida kokonaisvaltaisesti, jotta ndhdaan tilojen vahvuudet ja
heikkoudet. Pelkastaan jarjestyksella ja siisteydelld voidaan luoda viihtyisa tyo-
ympdristd, mutta myos sisustuselementeilla on suuri vaikutus. Esimerkiksi véarik-
kailla tauluilla ja valaistuksella saadaan tydyhteis66n kodikkuutta, jolloin paastaan

eroon laitosmaisesta tunnelmasta.
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5.4  Opinnaytetyon reliabiliteetti, validiteetti ja eettisyys

Reliabiliteetin avulla tarkastellaan, saadaanko tutkimuksen avulla luotettavaa tie-
toa todellisuudesta. Hyva reliabiliteetti tarkoittaa sité, ettd havainnot eivat ole sat-
tumanvaraisia. Mittaustulos voi vaihdella siksi, etta mitattavassa asiassa on todel-
lisia eroja. Erot voivat johtua tutkimuskohteessa tapahtuneista muutoksista tai
mittaustilanteisiin liittyvista seikoista. Tassa tutkimuksessa haastattelutilanteissa
oli havaittavissa jannittyneisyyttd, huolimatta siitd, ett4 haastattelut jarjestettiin
tyontekijoille tutussa ymparistdssé. Jannittyneisyyden vuoksi osa haastatteluista
jai lyhyeksi, mika vaikutti myos tutkimustuloksiin. Jannittyneisyydesta huolimatta
tutkijan ja haastateltavien valilla vallitsi luottamus, miké puolestaan parantaa tut-

kimuksen luotettavuutta.

Tutkimuksen teoriaosuutta voidaan pitaa luotettavana, silla aineistossa on hyo-
dynnetty ajankohtaista ja luotettavaa ammattikirjallisuutta. Lahdeaineiston kriitti-
nen arviointi ja kyseenalaistaminen tukevat teoriaosuuden luotettavuutta. Opin-
naytetyon luotettavuutta on pyritty arvioimaan koko opinndytetyonprosessin aika-
na. Liséksi tutkimuksessa kdytetty aineisto on yhdenmukainen tutkittavan ilmién

kanssa.

Validiteetti kertoo tutkimuksen patevyyden eli onko tutkimuksessa onnistuttu mit-
taamaan sitd, mita oli tarkoitus mitata. Validiteettia edesauttaa selkeiden tavoittei-
den asettaminen, muuten tutkitaan helposti vaaria asioita. Huolellinen suunnittelu
ja harkittu tiedonkeruu ovat avainasemassa. Tama tutkimus on validi, koska kaik-
kiin tutkimuskysymyksiin on 16ydetty vastaukset ja tutkimuksen tavoite on nain
ollen saavutettu. Lisaksi tutkimuksen rakenne vastaa alun perin suunniteltua.
Myds opinndytetyon teoriaosuus on validi, koska tutkimuksen teoreettiset ja késit-
teelliset méarittelyt ovat kesken&én sopusoinnussa. Tama tarkoittaa sita, etta tut-

kimuksen kirjallisuuskatsaus ja aineisto ovat loogiset ja ristiriidattomat.
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Laadullisessa tutkimuksessa tulee myds kiinnittdd huomiota eettiseen nakokul-
maan. Eettisen nakokulman mukaan tutkija on eettisesti vastuussa siita, etta tut-
kimustulos vastaa tutkimuksessa hyédynnettyé aineistoa. Tutkijan on kunnioitet-
tava haastateltavien anonymiteettia eli sailytettava heidan henkil6llisyytensa koko
tutkimusprosessin ajan. Tassé tutkimuksessa suorat lainaukset on valittu siten, etta
niistd ei voida tunnistaa tutkimukseen osallistuneiden henkil6llisyytta. Tutkimuk-
seen osallistuminen oli henkildstdlle vapaaehtoista ja kaikilta tutkimukseen osal-

listuneilta pyydettiin kirjallinen suostumus.
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6 YHTEENVETO

Tyon perimmaisena tarkoituksena on tuottaa tekijalleen hyvinvointia, niin henkis-
t& kun fyysistakin. Kun yksilo voi tygssaan hyvin ja on motivoitunut, vaikuttaa se
koko tyoyhteison hyvinvointiin ja siten myds koko organisaation toimintaan. Or-
ganisaation tuottavuus, tuloksellisuus seka laatu ovat tarkeitad ndkokohtia, kun
ty6oloja parannetaan ja tyontekijoiden terveytta edistetdan. Véeston ikdantymisen
vuoksi tydvoimapula uhkaa yritysten kilpailukykya, joten ihmisten viihtyminen ja
jaksaminen ty0ssé on entisté tarkedmpéa. Naiden ndkokulmien lisaksi myds eetti-
set ja inhimilliset tekijét ovat tarkea peruste henkil6ston tyéhyvinvoinnin kehitta-

mistoiminnalle.

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd méaaraaikaisten tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnin kehittdmista kunta-alalla. Opinndytetydssa tarkasteltiin tyéhyvin-
vointia ja sen vaikutuksia maaraaikaisen tyontekijan nakdkulmasta. Opinnéyte-
tyon tavoitteena oli liséksi selvittdd tydon méérdaikaisuuden seka esimiestyon vai-
kutuksia tyontekijan tydhyvinvointiin. Opinnédytetydn teoriaosuudessa selvitettiin
tyéhyvinvoinnin eri osa-alueita, joista tutkimuksen ulkopuolelle jaivat tyoterveys-
huolto seka tyoturvallisuus. Liséksi teoriaosuudessa kasiteltiin tydhyvinvoinnin

johtamista ja kehittdmista.

Opinndytetydn empiirisessé osuudessa tutkittiin kohdeorganisaation mééaraaikais-
ten tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutki-
muksena, joka kohdistui kohdeorganisaation kolmeen eri osastoon. Tutkimusai-
neisto keréttiin teemahaastattelujen muodossa ja haastatteluihin osallistui kohde-

organisaation kolmen eri osaston seitsemén méaréaikaista tyontekijaa.

Tutkimustulosten mukaan kohdeorganisaation madaraaikaiset tyontekijat ovat paa-
séantoisesti tyytyvaisia tyohonsé ja voivat hyvin tydssédén. Tutkimuksessa hei-
koimmat arvot sai organisaation siséinen viestintd, yhteishenki ja esimiestyd. Na-
maé edelld mainitut osa-alueet ovat tyontekijoiden ty6hyvinvoinnin ja koko organi-
saation toimivuuden kannalta merkittavia. Siksi ndihin osa-alueisiin tulisi panos-

taa enemman kohdeorganisaatiossa.



49

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd madaraaikaisella tyosuhteella on negatiivisia vaiku-
tuksia tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Jos méaraaikaisia tyosuhteita oli solmittu
useita perakkaisia alle vuoden ajan, olivat tyontekijat padosin tyytyvaisia. Lisaksi
tyytyvaisié olivat myds ne tyontekijét, joiden perakkaiset madraaikaiset tydsuhteet
olivat kesténeet yli 5 vuotta. Ne tyontekijat, joiden perédkkaiset méérdaikaiset tyo-
suhteet olivat kesténeet yli vuoden, mutta alle 5 vuoden ajan, eivét olleet tyytyvéi-
sid mééraaikaisuuteen. Tutkimustuloksista ilmeni mygs, ettd maaraaikainen tyo-
suhde aiheuttaa tyontekijoille stressia ja epavarmuutta, mika puolestaan vaikuttaa

heikentdvasti heidan tyémotivaatioonsa.

Kohdeorganisaatiossa méaraaikaisten tyontekijoiden tydhyvinvointia koskevat
kehittdmistoimenpiteet voidaan jakaa tydyhteisoa ja esimiestyota koskeviin toi-
menpiteisiin. Ty0yhteis6d koskevat toimenpiteet ovat sisdisen viestinnan ja yh-
teishengen parantaminen seka tydympariston kehittdminen. Esimiestyota koskevat
kehittdmistoimenpiteet ovat asioiden viimeistely, palautteen antaminen seké tyon-
tekijoiden tasa-arvoinen kohtelu. Naiden toimenpiteiden avulla kohdeorganisaatio
voi kehittad méaraaikaisten tyontekijoiden tyohyvinvointia ja saavuttaa hyvinvoi-

van sekd motivoituneen tydyhteison.

Henkildstdn tydhyvinvoinnin kehittdminen on tarkeé tehtéva organisaatioissa,
sill& se vaikuttaa organisaation toiminnan tuloksellisuuteen ja menestymiseen
tyomarkkinoilla. Organisaatioissa tulisi huolehtia jokaisen tydyhteison jasenen

tyéhyvinvoinnista, huolimatta siitd, onko tydsuhde vakituinen tai maaraaikainen.
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Teemahaastattelun runko:

Yksilén tyéhyvinvointi

Mill& tavoin pyrit yllapitdm&an omaa fyysista terveytté ja tyokykya?
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Miten kuormittavaksi arvioit tydsi? Onko ty0 fyysisesti tai henkisesti ras-

kasta?

Oletko havainnut itsellasi stressin tai uupumuksen merkkeja?

Kuvaile tdman hetkistd tydmotivaatiotasi.

Koetko etta hallitset oman tydsi hyvin? Koetko ettd sinulla on mahdolli-
suus kehittdd omaa osaamistasi?

Mika tyossasi motivoi?

Tydyhteison hyvinvointi

N o g bk~ w DR

Millaiseksi koet oman ty6pisteesi ergonomian ja tyovélineet?
Kuvaile tyopaikkasi tydymparistoa.

Millainen tyoilmapiiri tyOpaikalla mielestasi on?

Koetko olevasi osa tyoyhteisoa?

Koetko, ettd tyotasi arvostetaan tarpeeksi?

Oletko tyytyvainen madréaikaisuuteen?

Kuvaile tyopaikkasi tiedonkulkua.

Esimiestyon vaikutus tydhyvinvointiin

Miten kuvailisit tyopaikkasi esimiestéd/esimiestyota?

Kohdellaanko méaardaikaisia ja vakituisia tyontekijoitd mielestési tasa-
arvoisesti?

Saatko mielestasi tarpeeksi palautetta esimieheltési?

Kerro asioita, joihin toivoisit parannuksia tyopaikallasi?
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LIITE 2

Suostumuslomake

TUTKIMUSSUOSTUMUS

Tutkimus: Mééraaikaisten tyontekijéiden tyéhyvinvoinnin kehittdminen

Annan suostumukseni osallistua Heidi Korhosen opinniytetyohon "M4aéraaikais-
ten tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kehittiminen” vastaamalla teemahaastattelun
kysymyksiin. Olen hyvaksynyt, ettd antamiani vastauksia voidaan hyddyntaa luot-
tamuksellisesti valmiissa opinnaytetydssa anonyymisti eli henkil6llisyyteni sailyy
salattuna. Hyvaksyn myds, ettd haastattelu tallennetaan aaninauhalle vastausten

kasittelya varten.

Paikka ja aika Allekirjoitus ja nimen selvennys



