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1 Johdanto

Tyovoimatarve on Suomessa vuonna 2035 suurempi kuin syntyvien lasten lukumaara.
Ty6elama on voimakkaassa muutostilassa. Muutosta vauhdittavat uuden teknologian, kuten
digitaalisten palvelujen, robottien, tekoalyn ja erilaisten alustojen hyédyntaminen, mutta
myo6s toimintatapojen kehittaminen ja uudistaminen tydyhteisdissa. Taman lisaksi
tydelaman muutokseen vaikuttaa merkittavasti resurssien ja henkildston rajallisuus.
Tyo6elaman murros vaikuttaa erilaisesti eri ammatteihin ja toimialoihin. Se muuttaa
tyotehtavia, toimintatapoja ja tyon organisointia. Kehittymisen my6ta syntyy kokonaan uusia
ammatteja ja tehtdvid, samalla kun osa vanhoista tehtdvista haviaa tai siirtyy muulla tavoin
hoidettavaksi. Tassa kaikessa muutoksessa henkildston voimavaroja koetellaan ja
tyohyvinvoinvoinnin merkitys korostuu entisestdan. Tyohyvinvoinnin edistdminen on
yhteiskunnallisesti merkittava ja hyvin ajankohtainen aihe erityisesti tyéelaman murroksesta

ja muutostarpeesta johtuen. (Kuntaliitto, 2019)

Taman opinnadytetyon tarkoituksena on tutkia tyohyvinvoinnin tilaa Punkalaitumen
kunnassa. Maarallisen kyselytutkimuksen tulosten ja taustakirjallisuuden pohjalta pyritaan
[6ytamaan realistinen kuva tyéhyvinvoinnin nykytilasta Punkalaitumen kunnassa.
Tutkimukseen on mahdollisuus osallistua koko henkildstolla. Aineistosta esiin nouseviin
ilmidihin ja kehittamistarpeisiin pohjautuen esitetaan konkreettisia kehittamisehdotuksia
henkiloston tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tutkimustehtavana opinnadytetydssa on selvittaa
tyohyvinvoinnin nykytila ja esittda tyohyvinvoinnin kehittamiseksi toimenpide- ja

kehittamisehdotuksia koko organisaatiotasolla.

Keskeisimpdna teoreettisena viitekehyksena kaytidmme opinnaytetydssamme Paivi
Rauramon tyéhyvinvoinnin porrasteoriaa. Rauramon tyohyvinvoinnin portaat huomio
tyohyvinvoinnin kokonaisuutena: terveyden, turvallisuuden, yhteisollisyyden, arvostuksen ja

osaamisen ndkdkulmasta. (Rauramo, 2012, s. 13)

Motivoituneet ja ammattitaitoiset tyontekijat ovat organisaatioiden yksi tarkeimmista
voimavaroista nyt ja tulevaisuudessa. He ovat asiantuntijoita, jotka ovat korvaamattoman

arvokkaita organisaatiolleen. Tydntekij6illa on omien taitojen ja kokemuksena lisdaksi monen



tasoista padomaa, hiljaista tietoa organisaatiosta ja omista tyétehtadvistaan. Ndin ollen
ihmisten ja osaamisen johtaminen tulee varmasti korostumaan tulevaisuudessa. Henkil6sto
itsessdan on organisaation tarkeimpia tydvalineita, tulevaisuuden tuloksen tekijoita. Tasta
johtuen sosiaalialan ammattilaiset tarvitsevat varmasti tulevaisuudessa osaamista

henkiloston hyvinvoinnin tukemiseksi ja edistamiseksi.

Tyohyvinvointiin liittyen, esimiehet kantavat organisaatioissa puutarhurin roolia. Puutarhuri
ei kaske kasveja kasvamaan vaan luo toimintaedellytykset kasvulle ja auttaa kasveja
kasvamaan parhaalla mahdollisella tavalla. Mikali kasvit eivat kasva, puutarhuri muuttaa
jotakin ja yrittaa uudelleen kasvattaa kasveja suotuisimmissa olosuhteissa. Kasvitkin
tarvitsevat eri suhteessa erilaisia asioita kasvaakseen. Lisdksi erilaiset kasvit vaativat erilaiset
olosuhteet, jotta lopputuloksena on taydellinen kukka tai vaikkapa hedelma. Samoin ihmiset
toimivat yksildina tyoyhteisdissa. Organisaatioiden on osattava koota tydskentely sellaiseen
muotoon, jossa tydntekijoilla on mahdollisuus voida hyvin ja onnistua. Tyéhyvinvoinnin
edistamisen on oltava jatkuvaa, niin kuin oikean lannoitemaaran loytaminenkin
puutarhurinkin tydssa. Sosionomit toimivat usein tyoelamassa vastuullisissa tyotehtavissa,
jotka saattavat sisaltaa esimiestydskentelya. Nain ollen sosionomien on osattava huomioida

tyoeldamassa erilaiset "kasvit ja hedelmét”, jotta laadukas lopputulos mahdollistuu.

Ty6hyvinvoinnin ja aineettoman paaoman merkitys tulee korostumaan tulevaisuuden
menestystekijana. Aineettoman padaoman osuus organisaation kuluista voi olla
tyovoimavaltaisella alalla henkildstokuluina jopa 50 prosenttia. Henkilost6on sidoksissa
olevaa resurssia, inhimillista pddomaa, ei ole helppo tunnistaa. Inhimillinen padgoma on
sidoksissa ihmisten asenteissa ja motivaatiossa seka tyonteon eri vaiheissa. Erityisesti tama
nakokulma haastaa organisaatiot keskittymaan tyohyvinvointiin. On arvioitu, etta
aineettoman padoman tehokkaalla kdytolla on saavutettavissa jopa 50—-90 prosentin
vaikutus organisaation tulokseen. Samoin on arvioitu tyéhyvinvoinnin laiminlyénnin
seurauksena tekemattoman tyon hinnaksi jopa 24 miljardia euroa vuodessa. (Manka, 2018,

ss. 7, 51-52)

Kaiken kaikkiaan tyohyvinvointi on tarkedssa roolissa tulevaisuuden tyoelamassa. Nain ollen
tyohyvinvoinnin edistamiseen liittyvaa osaamista vaaditaan myds sosiaali- ja terveysalalla

esimerkiksi sosionomeilta. Sosionomikompetenssien mukaan sosionomit osaavat toimia



tydyhteisdjen lahijohtajina sekd osaavat edistdad omaa ja koko tydyhteison tyohyvinvointia.
Lisaksi sosionomikompetenssit kuvaavat, etta sosionomit osaavat arvioida tyon ja tekemisen
laatua, tuloksia seka vaikutuksia. Naiden kompetenssien myo6ta tyohyvinvoinnin edistaminen
liittyy tiiviisti sosiaalialalla tehtdvaan tyohon ja sosionomien osaamisvaatimuksiin. (Himeen

ammattikorkeakoulu, n.d.)

2 Opinnaytetyon lahtokohdat

Tama opinndytety6 on tydelamalahtdinen kvantitatiivinen tutkimus, jossa selvitetdan
yhteistyborganisaation henkildston tyéhyvinvoinnin tilaa. Selvityksen pohjalta esitetdaan
konkreettisia kehittamisehdotuksia peilaten tutkimustuloksia teoreettisen viitekehyksen
kautta yhteistydorganisaatiomme nykytilaan. Kehittamisehdotukset esitetdan kuvailevasti ja
prosessimuotoisina kaavioina, jotta niitd olisi mahdollisimman yksinkertaista pitdd mukana
organisaation arjessa opinndytetydprosessin paatyttya. Opinndytetyo toteutetaan
yhteistydssa Punkalaitumen kunnan kanssa. Lahtokohdat opinndytetydlle olemme

maaritelleet yhdessa Punkalaitumen kunnan ylimman johdon kanssa.

2.1 Yhteistyokumppani ja tydelamayhteys

Vuonna 2020 Suomessa on 310 kuntaa. Kunnat ovat julkishallinnon alla toimivia itsenaisia
yksikoita, joilla on laissa madaritellyt tehtavat. Kuntien tarkoituksena on tukea ja yllapitaa
asukkaidensa hyvinvointia seka edistda oman alueensa elinvoimaisuutta. Kunnan on
jarjestettava vahintaan tietyt lakisdateiset palvelut asukkailleen, jotka sijoittuvat eri
toimintakokonaisuuksiin kaavoituksesta lastensuojeluun. Kunta jarjestaa laissa saadetyt
tehtavat itse tai vaihtoehtoisesti yhteistydssa toisen kunnan tai kuntayhtyman kanssa.
Kuntien hallinto perustuu asukkaidensa itsehallintoon ja mahdollisimman laajaan
osallisuuteen. Ylinta paatosvaltaa kunnassa kayttaa kunnanvaltuusto. Vastaavasti taas
valtiovarainministerio tekee kuntien kanssa yhteistyota ja valmistelee kuntien toimintaan

liittyvia lakeja. (Valtiovarainministerio, n.d.)

Kuntakenttd on ollut useamman vuoden jatkuvassa muutoskehdssa. Tyohyvinvoinnin
edistamisen haasteet kumpuavat kuntakentallda muutostilanteista ja henkildston osaamisen

kehittamisestd. Kuntien vastuulla olevien tehtavien maara on kasvanut, mutta niiden



jarjestamiseen vaadittavat resurssit eivat ole aina kasvaneet tehtavakentan laajentumisen
mukana. Muutosvauhtia kunnissa kiihdyttaa se, etta kuntapalveluiden tulee jatkuvasti
vastata tarvetta ja kysyntaa seka taman lisaksi kuntalaisten on koettava, etta saavat
vastinetta maksamilleen veroille. Nain ollen kuntia kehitetdan useasta eri suunnasta ja
nakokulmasta yhtaaikaisesti. Yleisesti onkin tunnistettu, etta tyohyvinvoinnin edistaminen
kunnissa on kilpailukykyisen ja tuloksellisen kuntatyon yksi edellytys, jotta muutoksissa ja

kehityksessa on mahdollisuudet pysya mukana. (Vuorento, 2004, ss. 23-24)

Tama opinndytetyo on toteutettu kuntasektorille yhteistydssa Punkalaitumen kunnan
kanssa. Punkalaitumen kunta on itsendinen alle 3000 asukkaan kunta Pirkanmaalla.
Punkalaitumen kunta tyollistaa kaiken kaikkiaan eri toimialoilla yhteensa noin 100 henkil63.
Punkalaitumen kunta visio itsendisesta, vahvasta ja elinvoimaisesta kunnasta.
Kuntastrategian mukaan Punkalaitumen kunta on turvallinen paikka asua kaikenikaisille
kuntalaisille, jossa on korkealaatuiset peruspalvelut Idhelld luontoa. Punkalaitumen kunnan
taloussuunnitelman mukaan osaava ja hyvinvoiva henkil6sté on organisaation tarkea
menestystekija tulevaisuudessa tavoitteiden ja asiakastyytyvaisyyden tavoittelussa.
Tulevaisuuden muuttuvassa toimintaymparistéssa on turvattava henkiléston jaksaminen.
Talla opinnaytetyolla on tarkoitus etsia konkreettisia keinoja, jotta naihin tavoitteisiin
paastaisiin tulevaisuudessa entista paremmin. Punkalaitumen kunnan organisaatiorakenne

nakyy kuviossa 1. (Punkalaitumen kunta, n.d.)



Kuva 1 Organisaatiokaavio, Punkalaitumen kunta (Punkalaitumen kunta, 2020)

KUNNANVALTUUSTO
=== =R
KUNNANHALLITUS
KUNNANJOHTAJA
‘ c

Hyvinvointi- Kasvatus- ja
lautakunta ][ opetuslautakunta ] [ Tekninen lautakunta J

)

Punkalaitumen kunnan organisaatiomallia ja luottamushenkilosta koostuvaa
hallintorakennetta on kehitetty viime vuosina, jotta kunnan toiminta olisi mahdollisimman
selkeda ja organisoitunutta. Kunnan henkilosto jakautuu kolmen eri toimialan alle, jotka
jakautuvat edelleen osastoihin (kuva 2). Kunnan kaikki toimialat ovat edustettuina kunnan
johtoryhmassa. Kaiken kaikkiaan Punkalaitumen kunnan palveluksessa on yli sata
tyontekijaa, joista toimii esimiestehtavissa kymmenkunta. Opinnadytetydomme kohdejoukko
muodostuu Punkalaitumen kunnan koko henkilostostd, lisdksi toimitamme
yhteistydorganisaation kayttoon osastokohtaiset tulokset. (Punkalaitumen kunta, 2020, s.

11)



Kuva 2 Osastot ja toimialat, Punkalaitumen kunta (Punkalaitumen kunta, 2020)

[ KUNNANJOHTAJA

Elinvoiman kehittaminen
Erikoissairaanhoito
Sosiaali- ja
terveyspalvelut

HALLINTOTOIMI SIVISTYSTOIMI TEKNINEN TOIMI
Hallinto- ja Kunnanjohtaja Tekninen johtaja
talousjohtaja
" Varhaiskasvatus Tekniset toimistopalvelut
Vaalit Perusopetus Liikennevaylat ja yleiset
Tarkastustoiminta Lukio.opetus alueet
Yleishallinto Kirjasto- ja Toimitilapalvelut
Maa- ja metsaalueet kulttuuritoimi Asunto ja vuokraustoimi
Liikuntatoimi Vesihuoltolaitos
Nuorisotoimi Pelastustoimi
Tyollistaminen Rakennusvalvonta

2.2 Opinndytetyon tavoite ja tarkoitus

Opinndytetyon tarkoituksena on kerata tietoa yhteistydorganisaation henkiloston
hyvinvoinnin nykytilasta seka esittaa tulosten analysoinnin pohjalta kehitysehdotuksia
tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Aineisto on tarkoitus kerata sahkoisesti toteutettavan
kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake laaditaan Paivi Rauramon tyéhyvinvoinnin portaiden
ymparille. Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat keskittyvat tyéhyvinvoinnin
kokonaisvaltaiseen kasittelyyn; terveyden, turvallisuuden, yhteisollisyyden, arvostuksen ja
osaamisen nakokulmasta. Tutkimusaineisto on tarkoitus analysoida maarallisin menetelmin
hyodyntamalla Paivi Rauramon tyohyvinvoinnin portaita summamuuttujina ja verrata
tutkimustuloksia muihin ajankohtaisiin tyohyvinvointia kasitteleviin taustateorioihin.

(Rauramo, 2012, s. 13)

Opinndytetyossa keskitytaan etsimaan organisaatiokohtaisia tuloksia tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi sekd tunnistamaan tyontekijoiden toiveita ja ajatuksia keinoista, joilla
tyohyvinvoinnin tilaa voitaisiin entisestdan parantaa. Organisaatiokohtaisten tulosten lisaksi
paneudumme erikseen myos esimiestyoskentelyyn. Opinndytetyon tuloksia on mahdollista
hyodyntdaa myods muissa organisaatiossa tyohyvinvoinnin kehittamisen tukena.

Osastokohtaisiin tuloksiin emme keskity tassa opinndytetyossa. Yhteistyoorganisaatio saa



tutkimusaineiston kautta kdyttoonsa myos osastokohtaiset tulokset, joiden pohjalta he

padsevat esimiesvetoisesti kehittamaan pienempaan kohdejoukkoon keskittyvaa toimintaa.

Kunta yhteistyoorganisaationa asettaa tutkimuksen luonteelle omat raaminsa. Kunnille on
Suomessa annettu laaja itsehallinto-oikeus ja verotusoikeus. Kunnat voivat siis lain puitteissa
paattaa pitkalti itse toimintansa puitteista, sisdlldista ja toimintatavoista. Kaiken kaikkiaan
kunnat kantavat yhteiskunnassamme suurta vastuuta hyvinvointivaltion tavoitteista ja
toiminnoista. Kuntien toiminnoissa yhdistyykin tehokkaasti kansanvaltaisuus ja
asiantuntijuus. Keskeiset paatokset kunnissa tekee demokraattiset toimielimet ja
varsinaisesta kuntatyosta vastaavat asiantutijat eri aloilta. Kuntakokonaisuus muodostuukin
useista eri palikoista, joilla kaikilla on loppupelissa yhteinen paamaara. Yhteisen paamaaran
saavuttamiseksi tyohyvinvoinnin kehittaminen on tarkeaa koko organisaation tasolla.

(Kauppinen, 2004, ss. 251-252)

Suurten ikdluokkien jattama henkilostovaje on aiheuttanut kuntakentalla kilpailua osaavasta
ja motivoituneesta tydvoimasta. Kuntien on muuttuvassa toimintaymparistossa sailytettava
kokonaisvaltainen toiminta- ja palvelukykynsa. Tama on jopa yhteiskunnallisesti katsottuna
erittdin merkittava asia. Kuntien on jatkossa kehitettava tydnantajaimagoaan ja kehitettava
tyonantajavetovoimaansa, jotta osaava henkildstod voidaan turvata. Tyohyvinvoinnin
edistaminen voi nousta tulevaisuudessa kunta-alalla yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi
kilpailtaessa osaavasta tyovoimasta. Tutkimukset osoittavat, ettd esimerkiksi 1990-luvulla
laman myota vahentyneet henkildstoresurssit kaksinkertaistivat jaljellejaaneen henkiloston
sairaslomamaarat. Tyohyvinvoinnilla on siis suoranainen yhteys kunnan kokonaisvaltaiseen

menestykseen ja tulevaisuuden rakentamiseen. (Kauppinen, 2004, ss. 252—-253)

Punkalaitumen kunta pyrkii toiminnallaan edistamaan henkildstdon tyohyvinvointia. Kunta on
laatinut tydhyvinvoinnin vuosikellon, joka toimii pohjana tyohyvinvoinnista huolehtimiselle.
Organisaatiossa on tavoitteena osaava ja hyvinvoiva henkilosto. Punkalaitumen kunnan tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa on selkeasti kirjattuna tavoitteita ja toimenpiteita
tyohyvinvoinnin ja tasa-arvon edistamiseksi organisaatiossa. Kyseiseen suunnitelmaan
sisdltyy henkilostolle toteutettava kysely, jolla arvioidaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
toteutumista organisaatioin toiminnassa. Tama tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan

kirjattu kysely yhdistetdaan yhteistyoorganisaation toiveesta tdssa opinndytetyossa



toteutettavaan tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti kasittelevaan kyselytutkimukseen.

(Punkalaidun, n.d.)

3 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Karkeasti maariteltyna tydhyvinvointi on tyon ja ihmisen yhteensopivuutta (Luukkala 2011 s.
19). Tyohyvinvoinnin kasite on ollut olemassa jo pitkdaan, mutta sen sisaltamat osa-alueet ja
erityispiirteet ovat muuttuneet merkittavasti viimeisen sadan vuoden aikana.
Tyohyvinvoinnissa on siirrytty yksilokeskeisesta stressinhallinnasta systemaattiseen ja
kokonaisvaltaiseen hyvinvoinnin edistamiseen huomioiden seka yksilon etta tyéskentely-

yhteison mahdollisuudet ja uhat (kuva 3). (Manka & Manka, 2018, ss. 64—66)

Kuva 3 Tyohyvinvoinnin edistamisen kehityskaari (Manka, 2019, s. 67)

Yksilon ndakdkulma Ryhman ndkokulma
Ammatillisen Tarve
kompetenssin tieteiden-
vaatimus vélisyyteen
A A
Laaja-alainen
tyohyvinvointi
* yksilt ja tyopaikka
Tydkyky ja * systeemisyys
osaaminen
Terveys
ja tyokyky
Tyosuojelu
1850 1950 1960 1970 1980 1990 2000

Globaalia yksiselitteista kasitysta tyohyvinvoinnista ei ole. Maailmanlaajuisesti katsottuna
tyohyvinvointi liitetdan usein tydkykyyn ja tyoterveyteen. Suomalainen tyohyvinvoinnin
kasite sisadltad myos arjen sujuvuuden, jonka muodostavat esimerkiksi tyoilmapiiri,
organisaation toimintatavat ja johtaminen seka tyontekija itse. Kaiken kaikkiaan

tyohyvinvointi on laaja ja kokonaisvaltainen kasite, jonka muodostuminen on usean asian



summa. Kokonaisvaltaisesti katsottuna tarkeinta tyohyvinvoinnin kehittamiseksi on sujuvan

arjen edistaminen tyoskentely-yksikoissa. (Manka & Manka, 2018, s. 75)

Kuva 4 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka, 2018, s. 76)

Yritys
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) T
Tyo
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Ty6hyvinvointikasitteeseen vaikuttavia tekijoita on esitetty useasta eri nakdkulmasta.
Voimavarakeskeisen ja kokonaisvaltaisen nakemyksen ovat asiasta esittdneet Marja- Liisa Ja
Marjut Manka. Ylla olevassa kaaviossa (kuva 4) on esitelty yksilon, organisaation, yhteistyon,
johtajuuden ja varsinaisen tyon nakokulmasta tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen liittyvia
tekijoitd. On huomioitava, ettd koko perustan tyohyvinvoinnille muodostaa organisaation
toimintatavat. Tyotehtavien sisaltd, henkiloston vaikuttamismahdollisuudet ja yhteinen
toimintakulttuuri muodostavat perusrakenteen tyéhyvinvoinnin edistamiselle. Taman lisdksi
johtaminen ja ryhmahenki luovat parhaimmillaan tyéyhteisoihin laadukasta vuorovaikutusta
ja sosiaalista kanssakdaymista. Naiden osatekijoiden lisaksi kokonaisvaltaiseen
tyohyvinvoinnin kasitteeseen liittyy yksilon fyysinen ja psyykkinen terveys. (Manka & Manka,

2018, ss. 70-71, 76, 140)

Tyo6hyvinvoinnin kasitteessa yhdistyvat yksilon, tydskentelyorganisaation ja yhteiskunnan
roolit. Yhteiskunta luo edellytykset tyohyvinvoinnille lainsdadannon nojalla ja edistamalla

kansalaisten terveytta. Tyoskentely-yhteisot vastaavat tydpaikkojen turvallisuudesta ja
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edistavat paikallisesti hyvinvoivan tyoyhteison muodostumista. Yksilon vastuulle jaa omista
elintavoistaan huolehtiminen ja ty6paikan ohjeiden noudattaminen. Yksilon nakékulmasta
tyohyvinvointi perustuu aina kokemukseen, joka on aina kaikilla henkil6illa hyvin yksiléllinen
tunnetila. Tama lahtokohta onkin osattava huomioida seka yhteiskunnan etta organisaation
tasolla, jotta kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin rakentuminen voidaan mahdollistaa.

(Virolainen, 2012, ss. 11-13)

3.1 Tyohyvinvoinnin osatekijat

Tyo6hyvinvointi koostuu useasta erilaisesta nakdkulmasta ja se on hyvin kokonaisvaltainen
ilmi6. Tyohyvinvointi sisaltaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyohyvinvoinnin
osa-alueet. Nama kaikki osa-alueet ovat liitoksissa toisiinsa. Tasta syysta tyohyvinvointia
tuleekin kasitella aina kokonaisvaltaisena ilmiona. Tyohyvinvoinnin kokemukseen sisaltyvat
aina valttamatta kaikki eri osa-alueet, vaikkakin painotukset ja huomiot saattavatkin
kiinnittya erityisesti ongelmatilanteissa vain johonkin tiettyyn tyéhyvinvoinnin osa-

alueeseen. (Virolainen, 2012, ss. 11, 17-19)

Helposti huomattavissa olevaa, nakyvaa, tydhyvinvointia edustaa fyysinen tyohyvinvointi.
Tahan osa-alueeseen kuuluvat muun muassa ergonomia, tyon fyysinen kuormitus ja
tyoskentelyohjeet. Psyykkiseen tyohyvinvointiin sisaltyvat esimerkiksi stressitekijat,
tunnekokemus omasta tyosta ja tyoskentelyilmapiiri. Oman tydn arvostaminen ja asenne
vaikuttavat useimmiten paljon yksiléiden psyykkiseen tyéhyvinvointiin. Sosiaalinen
tyohyvinvointi pohjautuu tydpaikalla tapahtuvaan vuorovaikutukseen ja kanssakdaymiseen.
Sosiaalinen tyohyvinvointi pitaa sisallaan kokemuksen yhteisollisyyden tunteesta tyopaikalla.
Henkinen hyvinvointi syntyy kokonaisvaltaisemmasta tyytyvaisyydesta tyohon. Henkinen
hyvinvointi tydssa nostaa aktiivisuustasoa ja saa aikaan positiivisia ajatuksia esimerkiksi tyon

kehittamisesta ja uuden oppimisesta. (Virolainen, 2012, ss. 17-18)

3.2 Tyoyhteison hyvinvointi

Tyoyhteiso on joukko, joka pyrkii yhteisiin tavoitteisiin. Tydyhteison toimintaan liittyy usein
onnistumisen kokemuksia ja menestysta seka erilaisista juurisyista johtuvia ongelmia ja

vaikeuksia. Tyoyhteison jasenet ovat usein riippuvaisia toisistaan. Taman takia vuorovaikutus
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ja yhteiset toimintatavat korostuvat tydskentely-yhteisoissa. Parhaimmillaan tyoskentely-
yhteiso tukee jaseniensa oppimista ja kehittymista seka henkildston itseluottamusta.
Ty6hyvinvoinnin nakokulmasta tydyhteiséongelmien kasittely ja ratkaiseminen on tarkeaa,

jotta tyoyhteiso olisi toimiva kokonaisuus. (Lindstrom & Leppanen, 2002, ss. 36—38)

Globalisaatio, digitalisaatio ja niukkeneva talous ovat muuttaneet tyoyhteisdja nopealla
tahdilla. Nyttemmin ajatellaankin, etta mikaan ei ole niin varmaa organisaatioiden
toiminnassa kuin muutos. Organisaatioissa on aika-ajoin totuttu venymaan aarimmilleen.
Tasta syysta onkin korostunut se, etta kaikilla organisaation jasenilla on selkea kuva
yhteisesta padamaarasta, jota kohti ollaan kulkemassa. Muuten jatkuvasti muuttuvat
tyotehtavat ja ajoittainen aarimmainen kuormitus saattavat aiheuttaa stressia ja uupumusta.
Tyoyhteisdissa on noussut tarkedan rooliin tydsuoritusten tukeminen ja muiden
kannustaminen, jotta jokainen voi tyoyhteisossa toimia oman tyonsa parhaana
asiantuntijana. Tydyhteisdissa on toimittava niin etta osallisuus toteutuu ja kaikkien
osapuolien dani kuuluu myos muutostilanteissa ja erilaisissa kehittamistoimissa. (Juuti &

Vuorela, 2015, ss. 14-19)

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen vaatii tyoyhteisdissa jatkuvaa suunnitelmallista
kehittamistyota. Hyvinvoiva tydyhteisd on toimintamalleiltaan joustava ja jatkuvasti
kehittyva. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa kaikilla jasenilla on turvallinen olo toimia seka
mahdollisuus osallistua suunnittelu- ja kehittamistyoskentelyyn. Nédin ollen tutkimustulokset
osoittavat, ettd tyohyvinvoinnin edistamiselld ja kehittamiselle on suoraa vaikutusta koko
organisaation tulokseen. Tyéyhteison saavutukset antavat useimmiten hyvin kokonaiskuvan

my0s henkildston tyohyvinvoinnista. (Manka & Manka, 2018, ss. 81-82)

Hyvinvoivassa tyoyhteis0ssa organisaation arvot toimivat kompassina kaikessa tekemisessa.
Arvoihin pohjautuvassa tyoskentelyssa pohditaan yhdessa tyoyhteison arvoja, seka
maaritelldan, minkalaiselta arvopohjalta yhteistyota organisaatiossa tehdaan. Yhteiset arvot
luovat pohjan hyvinvoivalle tyoyhteisolle. Yhteisten arvojen kautta, jotka ovat yleisesti
tiedossa, saadaan kaikki osapuolet mukaan tyoskentelyyn. (Manka & Manka, 2018, ss. 81,
117)
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Tyoyhteisdjen hyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti henkiloston vaikuttamismahdollisuudet
seka tunne siita, etta kaikki hallitsevat oman tyonsa. Naista osatekijoistda muodostuu vahvaa
voimaantuimista tyohon, josta on kaytetty myos termia empowerment. Voimaantuminen
tyoyhteisotasolla korostaa henkildston vaikutusmahdollisuuksia, niin etta yksilot pystyvat
vaikuttamaan heille keskeisiin asioihin tydssaan. Voimaantunut henkildsto ja tydyhteiso voi
paremmin, menestyy ja saavuttaa yhteisia tavoitteita tehokkaasti. Lisdksi voimaantuminen
lisaa kiinnostusta ja sitoutuneisuutta omaa tyotaan kohtaan. Parhaimmillaan tyoyhteisdssa
voimia jaetaan yhdessa toimimisen kautta, neuvotellen ja kunnioittaen, ndin voima
tyoyhteisossa lisaantyy entisestaadn ja tyohyvinvoinnin tila kohenee. (Makisalo, 2003, ss. 39—

40)

3.3 Yksilon tyohyvinvointi

Ihminen on keskimdaarin kokonaisesta elinajastaan 11 % tyoelamassa (Luukkala, 2011, s.
274). Henkil6ston elintavoilla on vaikutusta tyontekoon ja erityisesti sairauspoissaoloihin.
Tasta syysta organisaatioissa on alettu kiinnittdmaan viimevuosien aikana huomiota
henkiloston elintapoihin, esimerkiksi tukemalla henkiléston liikunnallista harrastusta,
painonhallintaa tai tupakanpolton lopettamista. Henkiloston terveyden edistamista on tehty
kampanjaluonteisesti, tuottamalla jatkuvaa aktiviteettia, kohdennettuna toimintana
riskiryhmille tai kokonaisvaltaisesti huomioiden myos henkiloston perheenjasenet.
Henkiloston terveyden edistdmisen haasteena on passiivisten yksildiden aktivointi mukaan
hyodyntamaan elamantapamuutokseen kohdennettuja yksilon tydhyvinvointia edistavia

toimia. (Virolainen, 2012, ss.167-168)

Yksiloiden persoonallisuustekijat vaikuttavat tyonhyvinvoinnin kokemukseen. Tydyhteisoissa
on esimerkiksi epavarmoija, kilpailuhenkisia, karsivallisid, uhrautuvaisia ja alistuvia yksildita.
Ihmisten persoonalliset piirteet vaikuttavat myos oleellisesti tydhyvinvoinnin edistdmiseen.
Nain ollen kokemukset psyykkisesta tyéhyvinvoinnista vaihtelevat erilaisilla henkil6illa
merkittavasti. Erilaiset tyontekijatyypit on huomioitava tyohyvinvointia edistettdessa

yksil6llisesta nakokulmasta. (Virolainen, 2012, ss. 197, 199)

Yksilot muodostavat tydyhteisoita. Jokaisen yhteison taustalla toimii yksilot, jotka toimivat

itsensa johtajina. Henkilot itse tunnistavat voimavaransa, vahvuutensa ja ovat vastuussa
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omista teoistaan. Mikali henkil6t eivat ole tietoisia itsestdaan, omista teoistaan, ajatuksistaan
ja sanomisistaan, saattaa siita aiheutua merkittavia haittatekijéita tyéhyvinvoinnin
nakokulmasta. Tasta ndakokulmasta katsottuna palaute ja henkilokohtainen ohjaus on
huomioitava, jotta yksilon tietoisuus omasta itsesta voi kehittya. Tietoisuus mahdollistaa
kasvun ihmisena ja lisaa ymmarrysta siitd, minkalainen yksilé han on ja minkalainen han

haluaisi tyoyhteisdssa olla. (Makisalo, 2003, ss. 181-183)

Yksilon ndakdkulmasta tunteilla ja niiden kasittelylld on yhteys tyohyvinvointiin. Hyvat
tunnetaidot edistavat hyvinvointia, terveytta ja jaksamista. Kykya tunteiden kasittelyyn ja
tunnistamiseen voi harjoitella. Tunnekyvyttémyys aiheuttaa lyhytjannitteisyytta ja
epasosiaalisia toimintatapoja, jotka tuottavat helposti tyoyhteisdissa haasteita. Tunnetaidot
ovatkin yksi selkea osa-alue, joita kehittamalla voimme tukea yksilén tyéhyvinvointia.
Tunneadlykas henkilosté osaa kohdata tunteitaan ja tuoda niita esille rakentavasti muille
tyoyhteison jasenille. Nain ollen yksiléiden tunnetaidot kertaantuvat myés koko henkiloston

hyodyksi. (Luukkala, 2011, ss.76, 81, 106)

3.4 Esimies tyohyvinvoinnin edistajana

Ty6hyvinvoinnin edistaminen on oleellinen osa esimiestyota kaikilla eri toimintasektoreilla ja
esimiestasoilla. Tyohyvinvointia tulisi kehittaa jatkuvasti ja suunnitelmallisesti osana
organisaation muuta toimintaa. Suunnitelmallisuuden lisdksi tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta
on johtamistyylilla merkittava vaikutus organisaation henkiléston hyvinvointiin. On todettu,
ettd autoritaarinen johtamistyyli heikentda organisaation ilmapiiria ja tyohyvinvointia. Sita
vastoin oikeudenmukainen, tyontekijakeskeinen ja sopivasti vastuuta jakava johtamistyyli
edistaa tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi organisaatioissa tulisi vahentaa
valvontaa ja lisata vuorovaikutusta. Henkildston tyéhyvinvoinnista kiinnostuneet esimiehet,
jotka jalkautuvat ajoittain myos tyontekijatasolle toimimaan ja keskustelemaa, lisdavat
valittavyydentunnetta ja mahdollistavat luottamussuhteen kehittymisen henkil6st6on.
Luottamussuhteen muodostuminen edistad merkittavasti henkiloston tyohyvinvointia.

(Virolainen, 2012, ss. 105—-108)

Tyo6hyvinvointia edistdvdssa modernissa tyoskentelyssa esimiehen tehtdavana on saada kaikki

organisaation jasenet tuntemaan itsensa hyoddyllisiksi ja tarkeiksi. Henkilostolla tulee olla
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mahdollisuus vaikuttaa tyonsa tavoitteisiin ja toimintatapoihin, jonka mahdollistamisesta
esimies on useimmiten vastuussa. Tarkoituksenmukaista on myos tuntea tyoé mielekkaaksi ja
kiinnostavaksi. Esimiehen tehtavana on kannustaa henkilost6a luovaan tyoskentelyyn, jossa
tyontekijalla on omat vastuunsa ja velvollisuutensa. Tdmankaltaisen toiminnan kautta
tyoskentelymotivaatio vahvistuu, tyon mielekkyystaso nousee ja tyéhyvinvoinnin taso

nousee. (Manka & Manka, 2018, ss. 134-135)

Esimiestyon nakdkulmasta on tarkoituksenmukaista, etta kaikki tyoyhteison jasenet voivat
kayttaa osaamistaan mahdollisimman taysimaaraisesti. Maksimaalinen tyoskentely
mahdollistuu, kun henkilostoa kannustetaan osallisuuteen ja oman osaamisensa
kehittamiseen. Moderniin ja vuorovaikutteiseen toimintaan pohjautuva esimiesty®
muodostuu edelld mainituista osa-aluista. Moderni ja tyohyvinvointia edistava johtaminen
perustuu ihmisten johtamiseen ja kuuntelemisen taitoon. Esimiehen on tilojen ja
toimintaedellytysten lisaksi luotava motivaatio tehtavaa tyota ja yhteisia tavoitteita kohtaan,
joiden on todettu edistavan tyohyvinvointia tyoskentely-yksikdissa. (Manka & Manka, 2018,
ss. 135, 137-138)

Esimiestasolla tydskentelevat henkil6t ovat usein vastuussa resursseista. Tassa yhteydessa
on huomioitava, etta suunnitelmallinen ja kokonaisvalainen tyéhyvinvoinnin edistaminen
vaati myos resursseja. Tyohyvinvoinnin edistamiseen tarvitaan rahallisen panostuksen ohella
esimiestasolta tydaikaresurssia. On tuloksellista ajatella tyéhyvinvointi investointina.
Investoinnit maksavat itsensa takaisin pidemmalla ajanjaksolla ja pohjautuvat
maaratietoiseen suunnittelutyéhon. Yksittdiset satsaukset tyohyvinvointiin voivat aika-ajoin
olla tarpeellisia, mutta kaiken kaikkiaan tyohyvinvoinnin eteen tehtavan tyoskentelyn tulisi
olla saannollista ja suunnitelmallista, joka esimiesten on mahdollista ottaa huomioon myds

pitkantahtaimen strategia- ja visiointityoskentelyssa. (Virolainen, 2012, ss. 134-135)

3.5 Tyohyvinvointi laissa

Tyo6nantajalla on velvollisuus tyoterveyshuoltolain mukaan jarjestaa henkilostolle
tyoterveyshuolto tyonteosta aiheutuvien terveyshaittojen ennaltaehkaisemiseksi.
Tyohyvinvointia tulisi kehittda yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa niin, ettd myos

henkilostd otetaan mukaan yhteistyohon. Yhtyeistyossa tyoterveyshuollon kanssa voidaan
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toteuttaa, joko kohdennettua yksilékeskeista ohjausta tai suuremmalle joukolle suunnattua
terveyden edistamistoimintaa. Kaikessa toiminnassa on kuitenkin huomioitava
tyontekijoiden yksityisyydensuoja, lain mukaan tyoterveyshuollolla ei ole oikeutta antaa

tyontekijoiden terveydentilaa koskevia tietoja tydnantajalle. (Virolainen, 2012, ss. 179-180)

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on kehittaa tyoskentely-ymparist6ja ja tydolosuhteita niin,
ettd henkildston tyokyky voidaan turvata. Lain tarkoituksena on yllapitaa tyoturvallisuutta ja
ennaltaehkaista tyosta johtuvia fyysisia ja psyykkisia terveyteen kohdistuvia haittatekijoita.
Tyo6turvallisuuslain mukaan kaikilla tydnantajilla on oltava turvallisuuden ja henkildston
tyokyvyn yllapitamiseksi ohjelma, missa maaritellaan tydolosuhteiden kehittamistarpeet ja
tyoskentely-ymparistoon liittyvien tekijoiden mahdolliset vaikutukset. (Ty6turvallisuuslaki

738/2002)

Lisaksi tyohyvinvointiin liittyvia lakeja ovat; laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan
tyosuojelutoiminnasta, tyosopimuslaki ja sairasvakuutuslaki. Laki tydsuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tyésuojelutoiminnasta varmistaa tyosuojelua varten asetettujen saanndsten
noudattamista. Tydsopimuslaissa maaritelladn muun muassa henkiléston tasapuolinen
kohtelu. Lisaksi tyosopimuslaki maarittelee, ettad tydnantajan on kaikissa tilanteissa
edistettdva suhteitaan tyontekijoihin ja tyontekijoiden keskindisia suhteita. Lisaksi lain
mukaan tyonantaja huolehtii siita, etta tyontekijalla on mahdollisuus suoriutua tydstaan ja

pyrittava edistamaan tyontekijan kehittymismahdollisuuksia. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

4 Tyodhyvinvoinnin portaat

Ty6hyvinvoinnin portaat -malli yhdistaa ihmisen perustarpeet seka naiden tarpeiden
merkityksen tyossd. Pdivi Rauramo on luonut mallin hyodyntamalla ja yhdistamalla muita
olemassa olevia tyokykya ja tyohyvinvointia edistavia taustateorioita. Tyohyvinvoinnin
porrasteoria pohjautuu teoreetikko Abraham Maslowin tarvehierarkiaan, jonka mukaan
ihmisten toiminta ja motivaatio muodostuu tietynlaisista perustarpeista. Maslowin
tarvehierarkian mukaan viisi perustarvetta ovat: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve,
yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Rauramon
tyohyvinvoinnin porrasmallissa on jokaiselle portaalle koottu tydhyvinvointiin vaikuttavia

tarpeita ja tekijoita seka yksilon ettd organisaation nakokulmasta. (Rauramo, 2012, ss. 8-9)
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Ty6hyvinvoinnin portaikkomallin tavoitteena on antaa kokonaisvaltainen kuva
tyohyvinvoinnin keskeisista tekijoista, joiden pohjalta pitkdjanteinen kehittamistyo
mahdollistuu. Mallin avulla voidaan porras portaalta kehittaa tyéhyvinvointia
suunnitelmallisesti, huomioiden henkildston tarpeet. Varsinaiset tyéhyvinvoinnin portaat
Rauramo on jasentdanyt uudelleen Maslowin motivaatioteorian pohjalta paremmin
tyoelamaan soveltuviksi askelmiksi: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus seka
osaaminen. Perustietojen lisaksi Jokaiselle portaalle on keratty kyseiseen aihealueeseen
liittyen mittareita ja arviointimenetelmia, jotta suunnitelmallinen kehittamistyo
mahdollistuisi luontevasti. Rauramon mallin mukaan tuloksellisen tyéhyvinvoinnin
edellytyksena on, etta kaikki porrasteorian portaat huomioidaan organisaation

tyoskentelyssa ja kehittamisessa. (Rauramo, 2012, ss. 12—-13)

Tdssa opinndytetydssa tyohyvinvoinnin portaita kaytetdaan paaasiallisena taustateoriana
(kuva 5). Siita erotellaan erilliseksi osa-alueeksi tasa-arvo yhteistydorganisaation toiveesta.
Rauramon tyéhyvinvoinnin portaikossa tasa-arvo liitetdaan osaksi turvallisuuden tarvetta.
Tassa yhteydessa turvallisuuteen liitetdan enemman muita osakokonaisuuteen liittyvia
asioita ja tasa-arvoinenkohtelu erotetaan yhdeksi erilliseksi osa-alueeksi. Tahan ratkaisuun
on paadytty yhdessa yhteistydorganisaation kanssa. Opinnaytetydn aineistokeruulomake

laaditaan Rauramon ty6hyvinvoinnin portaiden ymparille.
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Kuva 5 Tyohyvinvoinnin portaat Rauramon mukaan (Rauramo, 2012, s.15)

4.1 Psykofysiologiset perustarpeet

Rauramon tyohyvinvoinnin portaiden ensimmainen porras on terveys, psykofysiologiset
perustarpeet. Psykofysiologiset perustarpeet tydssda muodostuvat fyysisista ja psyykkisista
tekijoista, jotka voivat olla tydnteon nakdkulmasta joko mydnteisia tai kielteisia.
Psykofysiologiset perustarpeet pitavat sisallaan fyysisen terveyden ja psyykkisen tasapainon.
Tyoelaman murroksen myota psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden vaikuttavuuteen on

kiinnitetty enemman huomiota kuin aikaisemmin. (Rauramo, 2012, s. 54)
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Sosiaaliseen toimintaymparistéon vaikuttavat useat tekijat tyopaikoilla. Esimerkiksi
tyoympariston johtaminen, tdiden organisointi, yhteistydmuodot ja yleinen vuorovaikutus
vaikuttavat paljon yksittdisen tyontekijan sosiaaliseen toimintaymparist6on tyopaikalla.
Sosiaalinen toimintaymparisto tydssa voi luoda yksildille joko kuormittavia tunteita tai lisata
voimavaroja ja motivaatiota tyohon. Yleisimpia psyykkisia kuormittavuustekijoita tyopaikoilla
ovat tyoskentelytahti ja tydmaara, organisaation tavoitteet ja toimintatavat, erilaiset tyon
keskeytykset ja hairidtekijat seka tyonkehittavyys ja vaikuttamismahdollisuudet. Vastaavasti
sosiaalisia kuormittavuustekijoita ovat yhteistyohon ja tiedonkulkuun liittyvat asiat,
ristiriitatilanteet ja epaasiallinen kohtelu tyopaikalla seka mahdollisesti myos
yksintyoskentely tai asiakastyohon liittyvat haastavat tilanteet. Edella mainittujen asioiden
edistaminen on tyopaikoilla erittdin tarkeaa, jotta psykososiaalisesta nakékulmasta voitaisiin

edistaa henkildston tyohyvinvointia. (Rauramo, 2012, ss. 54-55)

Tekijansa ndakodinen ja hyvin organisoitu tyoskentely, jossa mitoitus, johtaminen ja
henkiloston osallisuus korostuu, edistdaa tyokykya ja henkiloston tyéhyvinvointia.
Psykososiaalista toimintaymparist6a voidaan organisaatiossa hallita esimerkiksi
ennakoimalla tulevia tilanteita, puuttumalla ongelmiin valittémasti ja tukemalla henkil6st6a
yksil6llisesti. Toimintaympariston hallinnassa korostuu esimiestyd ja vuorovaikutuksen
kulttuuri. Toimintaymparistoa tarkkailemalla, tutkimalla ja saatelemalla voidaan kehittaa
henkiloston tyohyvinvointia ja ennaltaehkaista vaikkapa stressid, tyduupumusta ja aivojen

liiallista kuormitusta. (Rauramo, 2012, ss. 55—60)

Fyysinen terveys on voimavara ja lahtokohta ihmisen kaikelle tekemiselle. Tyépaikolla
fyysisen terveyden edistaminen tarkoittaa henkiléston toimintakyvyn, sairauksien ja
tapaturmien ehkaisemistd. Monet tyokykyyn vaikuttavat sairaudet ja tapaturmat on
ennaltaehkaistavissa. Henkiloston terveys on voimavara, jota ei voida korvata
organisaatioissa milldan muulla. Henkiloston terveyteen panostaminen on tarkea osa
organisaation toimintaa, jotta henkildsto voi hyvin ja sailyttdaa toimintakykynsa. Tietoinen
voimavarojen kohdentaminen henkilston terveyden edistdmiseen ja syyseuraussuhteiden
selvittdminen esimerkiksi tapaturma- tai uupumustilanteissa kertoon organisaation

kiinnostuksesta henkil6ston terveydenedistamista kohtaan. Parhaimmillaan
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tyoterveyshuolto tuottaa perusterveydenhuollon lisdksi ehkdisevia ja tyokykya yllapitavia

palveluita henkilostolle. (Rauramo, 2012, ss. 26-27, 37)

4.2 Turvallisuuden tarve

Rauramon tyéhyvinvoinnin portaiden toinen porras on turvallisuus. Turvallisuudentunne on
suorassa yhteydessa hyvinvointiin. Turvattomuus on yksil6llinen tunne, joka voi aiheutua
monesta eri syysta. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta turvallisuuteen yhdistetaan
toimintaympariston ja tyoskentelyn turvallisuus, tasa-arvoisuus ja yhdenvertaisuus
tyopaikoilla seka kokonaisvaltainen luottamus. Esimiehilla on jatkuva vastuu tarkkailla
turvallisuutta ympariston, henkildston ja koko organisaation nakokulmasta. Taman lisdksi
turvallisuudesta ovat vastuussa kaikki organisaatiossa tyoskentelevat henkil6t. Turvallisuus
mielletdan usein fyysisena toimintana tai suunnitelmana, on kuitenkin muistettava, etta
turvallisuus sisdltda myos psykososiaalisen ulottuvuuden. Psykososiaalinen turvallisuus
korostuu erityisesti muutosprosesseissa ja luottamuksen rakentumisessa. (Rauramo, 2012,

ss. 70-71, 98)

Turvallisuuden edistdminen organisaatioissa perustuu suunnitelmallisuuteen ja
jarjestelmalliseen kehittamistoimintaan. Esimiestydn nakokulmasta suunnitelmallisuus
perustuu riskien ennaltaehkaisyyn ja siihen ettad henkilostd noudattaa kaikissa
toiminnoissaan annettuja ohjeita ja sdantoja. Loppujen lopuksi turvallisen tyopaikan
luomiseen osallistuvat omilla toimillaan kaikki organisaation jasenet yhteistydssa. Koko
henkiloston on sitouduttava aidosti noudattamaan turvallisia tyoskentely- ja toimintatapoja.

(Rauramo, ss. 70-71)

Fyysiseen turvallisuuden lisdksi organisaatioissa on kiinnitettava huomiota positiivisuuteen ja
kannustavaan ilmapiiriin. Tyoskentelyilmapiiri on tdrkea osa turvallista tyoyhteisda.
Toimivassa ja avoimessa tyoyhteisdssa tuodaan todenndkdisemmin ongelmakohtia
avoimesti esille. Henkiloston hyvinvoinnin ndkdkulmasta ongelmakohdat kannattaa tuoda
esille mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Varhainen puuttuminen mahdollistuu vain
silloin kun asiat ovat yleisesti tiedossa. Varhaisen puuttumisen yhteydessa on tarkeaa
huomioida myos varsinaisen ongelman ohella taustatekijat ja ongelmaan vaikuttuvat ilmiot.

Ongelmat voivat heijastua vaikkapa tiedonkulusta, epdselvista tavoitteista tai
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palautejdrjestelmastd. Nain ollen varsinaisen ongelman ratkaiseminen ei riita kohentamaan
turvallisuuden tunnetta. Kokonaisvaltaiseen asian kasittelyyn tarvitaan usein myos

muutoksia taustatekijoihin. (Rauramo, 2012, s. 86)

4.3 Yhteisollisyyden tarve

Rauramon tyohyvinvoinnin portaiden kolmas porras on yhteisollisyys. Positiivinen palaute,
sosiaalinen tuki ja avoin vuorovaikutus edistaa yhteisollisyytta organisaatioissa. Tyoyhteiso
on parhaimmillaan yksil6lle tarked voiman lahde, jossa hanen omat persoonalliset
ominaisuutensa paasevat valloilleen. Lahtokohtaisesti ihminen on luontaisesti osa ryhmaa,
jossa hanet hyvaksytaan ja jossa han tuntee itsensa tarpeelliseksi. Karkeasti voidaan todeta,
ettd yhteisdllisyys on edellytys ihmisen toiminnalle ja hyvinvoinnille. Ndin ollen ihmissuhteet

tyodssa ovat myos hyvin merkityksellisessa roolissa. (Rauramo, 2012, ss. 104-105)

Tyo6ilmapiiri muodostuu organisaatiossa tyoskentelevien henkildiden kokemuksista ja
havainnoista. Parhaimmillaan tydilmapiiri muodostaa kokonaisuuden, jossa esimiehen
johtamistyyli, organisaatioin ilmapiiri ja henkildston motivaatio yhdistyvat. Nain ollen
jokainen tydyhteison yksilo voi vaikuttaa tyoskentelyilmapiiriin. Konfliktit tyopaikoilla ovat
usein seurausta vaarinymmarryksista ja oikean tiedon puutteesta. Nain ollen
yhteisollisyyden ilmapiirissa korostuu avoimuus. Luottamuksen muodostuminen kerryttaa
yhteison jasenille sosiaalista padomaa. Sosiaalisen padoman muodostuminen edistda
luottamusta ja vuorovaikutusta yhteisoissa, joka taas vaikuttaa merkittavasti yksilon

hyvinvointiin suhteessa yhteis60n, jossa han toimii. (Rauramo. 2012, ss. 109, 111)

Yhteis6jen toiminta perustuu saantoihin ja normeihin, jotka luovat yhteison toiminnalle
raamit. TyOyhteisdissakin on tarkeaa, etta kaikki osapuolet noudattavat olemassa olevia
sdadoksid. Yhteiset toimintatavat vaativat toimiakseen ymparilleen vuorovaikutusta ja tasa-
arvoisuutta. Yhteistyo tyoyhteisossa sujuu paremmin, kun asioista keskustellaan avoimesti ja
henkilbita kohdellaan tasa-arvoisesti mahdollisesta erilaisuudesta huolimatta. Tasa-arvoinen
ja avoin tydskentely vahvistaa tyoyhteison yhteisollisyytta, kaikki l0ytavat ja tietdvat oman
paikkansa tyoyhteisossa ja tuntevat kuuluvansa mukaan merkitykselliseen joukkoon.

(Rauramo, 2012, ss. 112, 116)
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4.4 Arvostuksen tarve

Rauramon tyéhyvinvoinnin portaiden neljas porras on arvostus. Arvostuksentunne vahvistaa
itsetuntoa ja lisda toimintaedellytyksia erilaisissa tilanteissa. Ihminen kokee arvostusta seka
sisalta etta ulkoa pain. Itsearvostus ja toisilta ihmisilta tuleva arvostus muodostavat
itsetunnon ja edellytykset sen yllapitamiselle. Kaikilla terveilld ihmisilla on tarve tuntea
arvostusta ja halua itsearvostukseen. Tydyhteisdssa tama tarkoittaa sita, etta kaikkien
toimijoiden tyopanos huomioidaan ja kaikkia osapuolia kohdellaan tasa-arvoisesti.
Arvostuksen osittaminen tyokavereille ja koko tydyhteisolle on tarkeda yhteisen kokemuksen
muodostumiseksi. Tassd yhteydessa myos esimiestyon rooli korostuu. Esimies pyrkii kaikella
toiminnallaan vaikuttamaan ihmisiin ja koko organisaation, toimimaan eettisesti kestavia
arvoja hyodyntaen kohti organisaation visiota ja strategisia tavoitteita. Esimies tydskentelyn
tulisi pohjautua arvostukseen ja vastavuoroisuuteen, jotta silla olisi henkiléston hyvinvointia

edistavia vaikutuksia. (Rauramo, 2012, ss. 124, 130)

Arvostuksen nakokulmasta tyosta saatava palaute on tarkedssa asemassa. llman tyosta
saatua palautetta on vaikea korjata virheita tai yleisesti arvioida omaa tyossa
suoriutumistaan. Vaikuttavimpana pidetaan valitonta palautetta, joka on oikeudenmukaista
ja tilannekohtaista. Palautteen perusteella paasee kehittamaan omaa tyoskentelyaan tai
nauttimaan onnistumisen kokemuksista, jotka edesauttavat kokonaisvaltaisen arvostuksen
muodostumista. Tarkeada on, ettei yksiloita jateta palautteen kanssa yksin, vaan asioita

kehitetdan ja arvioidaan myos yhteisesti. (Rauramo, 2012, ss. 128, 136)

4.5 Itsensa toteuttamisen tarve

Rauramon ty6hyvinvoinnin portaikon viimeinen porras on osaaminen, joka pohjautuu
Maslowin tarvehierarkian mukaan itsensa toteuttamisen tarpeeseen. lhmiselld on
luonnollinen tarve hyédyntda omaa osaamistaan ja kehittya paremmaksi ihmiseksi. Itsensa
toteuttamisen kautta yksil6 voi toimia luovasti seka parantaa omaa hyvinvointiaan. Tydssa
tulisi olla mahdollisuus toteuttaa itsedan, kehittda omia kykyjaan ja omaksua uutta.

(Rauramo, 2012, ss. 145-146)
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Organisaation jasenien on tunnettava toiminnan tavoitteet ja visiot, jotta he voivat
kokonaisvaltaisesti kehitta myds omaa toimintaansa ja osaamistaan kohti organisaation
ydintavoitteita. Tassa yhteydessa organisaatioissa korostuu osaamisen johtaminen.
Esimiehilld voi olla vastuu toiminnan kehittdmisestd ja osaamistason maarittelemisesta. On
kuitenkin huomioitava, etta varsinaisesta oppimisesta ovat vastuussa yksilot itse. Oppiminen
tapahtuu useimmiten osana organisaatioiden arkitoimintoja. Koulutukset voivat toimia
ajatusten herattelijoina ja suunnannayttajind, mutta useimmiten koulutusten antia ei voi
suoraa muuttumattomana hyodyntaa omissa tyotehtdvissaan. Taman takia on tarkeaa, etta
organisaation ilmapiiri on kehitysmyonteinen ja asioita halutaan ajatella uudella tavalla.
Taman kaltainen ilmapiiri tukee tyohyvinvointia ja asiantuntijuuden muodostumista osaksi

henkiloston osaamista. (Rauramo, 2012, ss. 147, 151)

Tyohyvinvoinnin nakdkulmasta sopivan haastava tyo on tekijalleen paras mahdollinen, silloin
itsensa toteuttamisen tarve tyydyttyy oikeassa mittasuhteessa. Tydmotivaation
nakokulmasta on tarkead, ettd tydssa on mahdollisuus kehittya jatkuvasti. Oppimisen
yllapitamista tukevat onnistumisen kokemukset. Tuloksellisuuden nakdkulmasta on tarkeas,
ettd jokainen organisaation jasen oppii kehittdmaan myds itsendisesti omia
tyoskentelymenetelmiaan. Jamahtaneet tyoskentelytavat ovat usein suurin este oppimiselle
ja kehittymiselle, jotka samalla syovat henkilostolta itsensa toteuttamisen tunnetta ja tdman
myota heikentavat tydhyvinvointia ja motivaatiota tyontekoon. (Rauramo, 2012, ss. 153,

157)

5 Tutkimuksen toteuttaminen

Kyseinen opinndytetyd toteutettiin maarallisia tutkimusmenetelmia hyddyntaen.
Aineistonkeruulomake laadittiin kayttaen taustateoriana Paivi Rauramon tyohyvinvoinnin
portaita. Aineistonkeruu suoritettiin sahkdisen kyselylomakkeen avulla, hydédyntden
webropol-ohjelmaa. Sahkoiselld kyselylomakkeella oli mahdollista tavoittaa tutkimukseen
osallistuva kohdejoukko kokonaisuudessaan, nopeasti ja vaivattomasti. Survey-tutkimukseen

osallistuminen takasi vastaajien anonymiteetin sailymisen.

Tutkimuksen paaasiallisena teoreettisena viitekehyksena toimi Paivi Rauramon

tyohyvinvoinnin portaat, koska niiden kautta tutkittavaa aihealuetta pystyttiin ldahestymaan
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kokonaisvaltaisesti ja selkeasti. Kyselylomake laadittiin tata tutkimusta varten Rauramon
tyohyvinvoinnin portaiden ymparille yhteistydssa Punkalaitumen kunnan edustajien kanssa.
Ty6hyvinvoinnin portaat, terveys, turvallisuus, yhteisoéllisyys, arvostus ja osaaminen,
muodostavat teemat kyselylomakkeen lisaksi myos tutkimustulosten analysoinnille.

(Rauramo, 2012, s. 15)

Ty6hyvinvoinnin portaiden lisdksi taustakokonaisuuteen lisattiin yksi tdydentava
aihekokonaisuus, tasa-arvo. Tasa-arvoinen kohtelu tydpaikolla on hyvin ajankohtainen ja
puhutteleva asiakokonaisuus, joka vaikuttaa merkittavasti tydhyvinvoinnin kokemukseen.
Jokaisella tyontekijalla tulee olla oikeus tasa-arvoiseen ja yhdenkertaiseen kohteluun
tyopaikoilla. Tyonantajilla on velvollisuus laatia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus suunnitelma,
mikali tyopaikalla tyoskentelee saannollisesti yli 30 henkiléa. Punkalaitumen kunta saa
tdman tutkimuksen yhteydessa aineistoa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
paivittdmiseen ja nykyisen tilanteen arvioimiseen. Tasa-arvolaki velvoittaa kaikkia toimimaan
ja kehittamaan tyossaan tasa-arvoista kohtelua. Edella mainituista syista paadyttiin
tdydentamaan Rauramon tyohyvinvoinnin portaikkoa erilliselld tasa-arvoon painottavalla

portaalla. (Kauhanen, 2016, ss. 80—81)

5.1 Aikaisemmat tutkimukset

Tyohyvinvointia on tutkittu ja maaritelty useasta eri ndkokulmasta. Abraham Maslow on
kehittdanyt jo 1940-luvulla motivaatioteorian, joka perustuu ihmisen tarvehierarkiaan. Malli
on edelleen kayttokelpoinen ja sopii tydhyvinvoinnin arvioimiseen ja kehittdmiseen. Paivi
Rauramo on yhdistanyt Maslowin tarvehierarkian ja muita tunnettuja tyohyvinvoinnin
teorioita tyohyvinvoinnin portaiksi. Tydhyvinvoinnin portaikkoa hyédyntden voidaan tutkia
tyohyvinvointia ja laatia tyohyvinvoinnin suunnitelmia sekd kehittamisehdotuksia yksilon,
tyoyhteison ja koko organisaation tasolla. Aikaisempien tutkimusten ja kyseessa olevan
tutkimusasetelman pohjalta tyohyvinvoinnin portaat valikoituivat myos taman kyseisen

tutkimuksen pohjaksi. (Rauramo, 2012, ss. 13-16)

Tyo6hyvinvointia on tutkittu paljon, myos jostakin yksittdisesta nakdkulmasta kasin.
Esimerkiksi sosiaalisen pddoman, tyon imun, tyétapaturmien tai yksildllisen

tyossdjaksamisen nakokulmasta. Tassa opinndytetydssa tyohyvinvointia tutkitaan ja
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kasitelldan kokonaisuutena koko organisaation ndakékulmasta. Valtakunnallisesti merkittavaa
tutkimusta tyohyvinvoinnin eteen tekevat saannollisesti Tyoterveyslaitos ja
Tyoturvallisuuskeskus. Naiden tahojen tuottamaa tutkimustietoa, julkaisuja ja
koulutuspalveluita hyédynnetdan laaja-alaisesti tyohyvinvoinnin kehittamisen tukipilareina

koko valtakunnan tasolla. (Kauhanen, 2016, s. 31)

5.2 Tutkimusmenetelmat

Tassad opinndytetydssa hyodynnettiin maarallisia tutkimusmenetelmia, koska tutkittava
kohdejoukko oli melko suuri ja tutkimuksen tavoitteena oli saada kokonaisvaltainen kasitys
tutkittavasta aihealueesta koko organisaation tasolla. Tutkimukseen osallistuminen haluttiin
mahdollistaa organisaation jokaiselle jasenelle, tdman takia laadullisia tutkimusmenetelmia

ei hyodynnetty. (Vilkka, 2007, 5.17)

Maarallisessa tutkimuksessa hyédynnetdaan useimmiten numeraalisesti kasiteltavaa
aineistoa, jossa kyselylomake aineistonkeruumenetelmana toimii tarkoituksen mukaisesti
(Vilkka, 2007, s. 14). Maarallisia tutkimusmenetelmia hyodynnettdessa tutkimusjoukon
henkildllisyys on mahdollista sailyttdaa anonyymina koko tutkimusprosessin ajan. Tassa
vhteydessa myos tutkimusetiikkaan liittyvat asiat, kuten itsemaaraamisoikeus ja inhimillisyys

toteutuivat, kaytettdessa maarallisia tutkimusmenetelmia. (Kuula, 2006, ss. 60-62)

Maarallisen tutkimuksen paatarkoitus on kartoittaa ja kuvata tutkittavaa asiaa. Maarallinen
tutkimus selventaa ja antaa lisatietoa tutkittavasta asiakokonaisuudesta. Tutkimuksella
voidaan selventaa kokonaisvaltaisesti mielipiteita ja asenteita tutkittavaa asiaa kohtaan.
Taman lisaksi maarallisen tutkimusaineiston kautta voidaan [6ytaa uusia nakokulmia
tutkittavan asian ympadrille. Ndin ollen maarallinen tutkimus tuki opinndaytetydmme
tutkimusasetelmaa. Maarallisia tutkimusmenetelmia kayttaen tutkimustehtava oli
mahdollista ratkaista ja lisdksi menetelmat soveltuivat hyvin kohdeorganisaatioon. (Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara, 2013, ss.137-139)

Maarallisen tutkimuksen tautalla on aina teoria, joka selkeyttaa ja selittda tutkittavaa
ilmiota. Maariteltya taustateoriaa hyvaksikdyttden on mahdollista saada yksityiskohtaista

tietoa tutkittavasta aiheesta. Taustateorian ymparille on tarkoituksen mukaista laatia myds
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tutkimuksen tiedonkeruu eli esimerkiksi kysely. Kyselytutkimuksia toteutetaan nykyisin
paljon verkkopohjaisena. Tutkimusaineistoa kerataan esimerkiksi sahkdpostitse lahetettavan
linkin avulla. Sahkdpostikyselyissa on syyta kiinnittaa huomiota viestin sisaltoon, jotta
vastausprosentti ei jaisi pieneksi. Lisaksi sahkopostitse toteutettavissa kyselyissa kannattaa
kiinnittdaa huomiota erityisesti viestin otsikkoon, pituuteen, personointiin ja
kohdentamiseen. Nadiden tekijoiden lisdksi kannattaa huomioida viestin l[ahettamisen
ajankohta, mahdollinen muistutus uusintaviestina seka kyselyn luottamuksellisuuden
korostaminen. Tassa opinndytetydssa aineisto kerattiin sahkdpostitse lahetetyn

kyselylomakkeen avulla. (Kananen, 2014, ss. 133, 199-201)

5.3 Aineiston hankinta

Maarallisessa tutkimuksessa aineisto kerataan kysymyksilla. Kysymykset voivat olla
muodoltaan erilaisia. Tassa tutkimuksessa me paadyimme kayttamaan seka strukturoituja
ettd avoimia kysymyksia, jolla varmistettiin riittavat raaka-aineet tutkimuksen laadulle.
Kysymykset laadittiin selkeiksi, mahdollisimman lyhyiksi ja jokaisessa kysymyksessa kysyttiin
vain yhta asiaa. Taman lisaksi kysymyksia ei esitetty negatiivisessa muodossa. Tassa
opinndytetydssa monivalintakysymyksiin valikoitiin vastausten kerdamiseen viisiportainen
Likertin asteikko (kuva 6). Likertin asteikko sopii hyvin kaytettavaksi tutkimuksissa, joissa on
tarkoituksenmukaista tutkia mielipidevaittamia. (Heikkila, 2004, s.53; Kananen, 2014, ss.

142-145)

Kuva 6 Tutkimuksessa kaytetty Likertin asteikko

5 = tdysin samaa mielta

4 = jokseenkin samaa mielta
3 = ei 0saa sanoa

2 = jokseenkin eri mielta

1 = tdysin eri mielta

Kyselylomaketta laadittiin yhteistydssa Punkalaitumen kunnan johtoryhman kanssa. Taman
lisdksi kyselya koekaytettiin etukateen erilasilla laitteilla sekd henkil6illa, joille sahkoisiin

kyselyihin vastaaminen ei ollut aikaisemmin tuttua. N&illd toimenpiteilla pyrittiin saamaan
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ongelmatilanteet vastaamisen ndakdkulmasta minimiin. Kysely laadittiin hydédyntamalla

Webropol-ohjelmistoa. (Kananen, 2014, ss. 142-145)

Otosjoukkona tutkimuksessa kaytettiin koko Punkalaitumen kunnan henkilostoa.
Henkildstosta oli valmiiksi olemassa ajanmukainen sahkdpostilista, joten varsinaisen kyselyn
lahettaminen oli helppoa. Ennen varsinaisen kyselylinkin lahettamista koko henkiléstoélle
lahetettiin ennakkotieto tulevasti kyselysta viikkoa ennen, jotta kysely ei tullut yllatyksena
henkilostolle. Varsinainen kyselylinkki toimitettiin koko henkildstolle valtakunnallisena
unelmien ty6paivana, samalla oli mahdollisuus tutustua unelmien tyopaivaa varten
laadittuun tyohyvinvointimateriaaliin. Viikkoa my6hemmin lahetettiin vielad yksi
muistutusviesti mahdollisuudesta osallistua henkiléston tyohyvinvoinnin kehittamiseen
liittyvaan kyselyyn. Kaikki otosjoukkoon kuuluvat henkil6t saivat siis 3 viestia kyseessa

olevaan tutkimukseen liittyen.

Kyselylomakkeessa tulosten ja analysoinnin kannalta olennaisimmat kysymykset maariteltiin
pakollisiksi kysymyksiksi ja lisaksi vastaajille tarjottiin mahdollisuus vastata avoimiin
kysymyksiin. Strukturoidut kysymyspatteristot oli maaritelty pakollisiksi kysymyksiksi, jotta
tulosten analysointi olisi selkeda ja vastauksia saataisiin sama maara kaikkiin kysymyksiin.
Avoimien kysymysten kautta tarjottiin vastaajille mahdollisuus osallistua jo tulevaan
kehittamistyohon, mikali heille oli noussut esiin asioita, joilla tulevaisuudessa olisi

mahdollisuus hyddyntda organisaation toimintaa kehitettaessa.

5.4 Aineiston analysointi

Tutkimuksessa keratty aineisto analysoitiin Webropol-ohjelmiston pro statistics -ohjelmalla.
Ensimmaiseksi aineistosta tarkasteltiin kyselylomakkeessa esitettyjen vaittamien keskiarvoja,

joista tehtiin ensihavaintoja. Ensimmaiset havainnot esittelemme kuvailevasti luvussa kuusi.

Myohemmissa kappaleissa syvenndmme aineiston analysointia hyodyntamalla
ristiintaulukointia ja summamuuttujia. Analyysia syvennettdessa muodostettiin
summamuuttujat tydhyvinvoinnin portaiden pohjalta, joiden perusteella paastiin tutkimaan
toisiinsa vaikuttavia osatekijoitad. Tassa yhteydessa etsittiin myos tilastollisesti merkitsevia

yhteyksia vaittamien ja organisaation taustatekijoiden valilla.
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Alkuperaisena ajatuksena oli tehda summamuuttujat faktorianalyysia hyvaksikayttaen ja
verrata tuloksia tyohyvinvoinnin portaiden mukaan tehtyihin summamuuttujiin.
Tutkimusaineisto ei kuitenkaan ollut riittdava faktorianalyysin luotettavan toimivuuden

kannalta, joten ajatuksesta luovuttiin.

6 Tutkimustulokset

Tassa osiossa esittelemme opinndytetydmme tuloksia. Sahkdinen kyselylomake ldhetettiin
yhteistyborganisaatiossa 102 tyontekijalle. Vastauksia saimme 62, vastausprosentiksi
muodostui 61 %. Tutkimuksessa emme erotelleet vastaajia ian emmeka sukupuolen mukaan,

koska vastaajien anonymiteetti olisi mahdollisesti vaarantunut.

Ensimmaisessa vaiheessa analysoimme tuloksia kuvailevasti osa-alueittain Rauramon
tyohyvinvoinnin portaita hyodyntden, tdydennettyna tasa-arvo osakokonaisuudella.
Kuvailemme tuloksia erillisissa kappaleissa jokaisen portaan osalta. Esittelemme tuloksia
seka kirjallisesti etta kaaviokuvien muodossa. Tdssa luvussa poimimme aineistosta
tutkimustulosten kannalta merkittavia asioita, joihin paneudumme viela tarkemmin

syventdessamme aineiston analysointia.

6.1 Terveys

Terveys on ihmisen toimintakyvyn perusta. Tyopaikoilla terveyden edistdminen tarkoittaa
toimintaa, jolla edistetdaan henkiléston toimintakykya, turvallisuutta ja kokonaisvaltaista

terveytta seka korjaavasta etta ennaltaehkaisevasta nakokulmasta (Rauramo, 2012, s.26).

Kyselyyn vastanneiden kokemukset terveysportaaseen liittyviin kysymyksiin jakaantuivat
keskiarvoltaan 3.6 ja 4.3 viliin (kuva 7). Tutkimuksen mukaan Punkalaitumen kunnan
henkildstd on innostunut tydstaan ja kokee oman terveydentilansa hyvaksi. Sita vastoin
tutkimustulokset osoittavat, ettad eniten kehitettavaa 16ytyy tdssa osa-alueessa tydmaaraan

liittyen.
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On todettu, etta esimerkiksi ylitdiden tekemisella saattaa olla negatiivista vaikutusta yksilon
tyohyvinvointiin. Liiallinen tyémaara johtaa jatkuvaan oravan pyoéraan, joka aiheuttaa
stressia ja vasymysta. Hyvinvointinsa turvatakseen ihminen tarvitsee riittavasti lepoa ja
vapaa-aikaa, vaikka jatkuva tyontekiminen tuntuisikin miellyttavalta. (Virolainen, 2012,

$5.62—63)

Suhde ja suhtautuminen aikaan on tarkea osa tyohyvinvointia. Tyémaara ei saisi olla liian
suuri eika liian pieni. Sopivassa tyoskentelytahdissa aivot aktivoituvat, mutta vastaavasti liian
verkkainen tyoskentely lamauttaa. Tasta syysta saannéllinen arviointi ja havainnointi
tyomaaraan liittyen on tehtava jokaisessa organisaatioissa. Vastuu tyomaarasta kuuluu seka
jokaiselle tyontekijalle etta esimiestehtavissa toimiville henkildille. Yksinkertainen ratkaisu
kiireeseen saattaa l0ytya suunnittelusta ja tarkeysjarjestyksesta. Priorisointitaito ei ole
itsestadnselvyys, henkilostélle saattaa olla vaikea erottaa oleellisin osa tyosta. Ndissa
tilanteissa tehdaan helposti paatoksia tunnepohjalta, jolloin saattaa tarkein tehtava jaada

mukavan puuhastelun varjoon. (Luukkala, 2011, ss. 129, 131, 135)

Tyomaaran tasapainottaminen ei ole yksiselitteinen eika stabiilina pysyva asia. Tyomaaraa
voidaan kuitenkin organisaatioissa tasoittaa saamalla joutavat toimet kuriin. Tallaisia
saattavat olla palaverit, joita pidetaan tiedon jakamiseksi, vaikka tiedonjakamiseen on
olemassa useita erilaisia sahkdisia ja nopeita ratkaisuja. Tybajasta jopa puolet saattaa kulua
esimerkiksi keskeytyksiin tai epdolennaisiin sahkoposteihin. Taman takia kaikilla
tyontekijoilla tulisi olla selked kuva omista ydintehtavistaan, jotta heidan olisi
multitaskaamisen, kiireellisyyden ja erilaisen tehtavasalan sijaan mahdollisuus keskittya
suunnitelmallisesti myds perustehtavan laadukkaaseen tyostamiseen. Naiden ajatusten
pohjalta laadimme opinnadytety6ssa toimivalle yhteistydorganisaatiolle tyémaaraan liittyvan

kehittamisehdotuksen luvussa yhdeksan. (Kondo & Sonenshein, 2020, ss. 127-133)
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Kuva 7 Tulosten keskiarvo, terveys

TERVEYS:
5 = tysin samaa mieltd 4 = jokseenkin samaa mieltd 3 = ei osaa sanoa
2 = jokseenkin eri mieltd 1 = taysin eri mielta

minulla on riittavasti aikaa tyosta palautumiseen (N=62)
esimieheni toiminta tukee tydhyvinvointiani (N=62)
noudatan terveellisid elintapoja (N=62)

sybn terveellisesti tdissa ollessani (N=62)

terveydentilani on hyva (N=62)

Variable

olen innostunut tyostdni (N=62)
tyoterveyshuolto on toimiva (N=62)

tydmaarani tuntuu sopivalta (N=62)

ergonomia on huomioitu tydssani hyvin (N=62)

Tyomaaran lisaksi terveysportaalta on huomioitava, etta tydergonomiaan Punkalaitumen
kunnassa voitaisiin jatkossa kiinnittda huomiota entistda enemman (kuva 6). Ergonomiaa on
suhteellisen helppo kehittda ja edesauttaa. Ergonomia on tyon ja ihmisen
yhteensovittamista, jonka kautta voidaan parantaa seka tuottavuutta etta henkiloston
tyohyvinvointia tyovélineita ja tydymparistoa kehittamalla (Rauramo, 2012, s. 45). On
tarkeda huomioida, ettd ergonomia on merkittdava osatekija henkildston fyysista terveytta ja

hyvinvointia asiaa tarkasteltaessa pidemmalla aikavalilla (Luukkala, 2011, ss. 21-22).

6.2 Turvallisuus

Turvallisuuden hallinta liittyy organisaation toimintaan aina jokaisella toiminnan tasolla. On
turvattava henkilosto vaaroilta ja vahingoilta. Taman lisaksi suojattava asiakkaat, omaisuus
seka esimerkiksi olemassa oleva tieto. Turvallisuustekijat on yhdistettava organisaation
toimintaan ja erilaisiin arkitilanteisiin seka mahdollisiin uhkatekijéihin. Selkeat
toimintaohjeet ja turvallisuudentunne lisad merkittavasti tydhyvinvointia. (Rauramo, 2012,

ss. 70-71)

Kyselyyn vastanneiden kokemukset turvallisuusportaaseen liittyviin kysymyksiin jakaantuivat

keskiarvoiltaan vilille 3—4.3 (kuva 8). Punkalaitumen kunnan henkildsto tuntee tutkimuksen



mukaan hyvin tyohonsa liittyvat oikeudet ja velvollisuudet sekd kokevat tydymparistonsa
turvalliseksi. Sitad vastoin riskikartoitukseen liittyva kysymys saa aikaan tutkimustuloksissa
merkittdavaa hajontaa (kuva 9). 1/3 henkil6stosta ilmoitti, etta ei ole osallistunut
riskikartoitukseen, 1/3 ei osaa vastata vaittamaan ja 1/3 on todenndkaoisesti osallistunut

riskikartoitukseen.

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa havainnoimaan tyéhon liittyvia vaara- ja
haittatilanteita (Tyoturvallisuuslaki 738/2002). Riskikartoituksesta on voitu kdyttaa
Punkalaitumen kunnassa my6s muuta nimitysta tai henkilosto ei ole osannut tassa
yhteydessa liittaa tehtyja toimenpiteita ja riskikartoitusta yhteen. Riskienarvioinnin tulee
kuitenkin olla laaja-alainen ja jatkuva prosessi, josta mahdollisimman monen tulisi olla
organisaatiossa tietoinen (Rauramo, 2012, ss.74—75). Nostamme turvallisuusportaalta

jatkokasittelyyn riskikartoituksen luvussa yhdeksan.

Kuva 8 Tulosten keskiarvo, turvallisuus

TURVALLISUUS
5 = taysin samaa mieltd 4 = jokseenkin samaa mieltd 3 = ei osaa sanoa
2 = jokseenkin eri mieltd 1 = taysin eri mielta

tyoskentelen turvallisuussuunnitelman ja...
Iahelta piti -tilanteet kasitellaan tyopaikallani (N=62)
tydymparisténi on turvallinen (N=62)

olen osallistunut riskikartoitukseen tyépaikallani (N=62)

Variable

vakivallan uhka on epdtodennakdinen tydssani (N=62)
tieddn tydhoni liittyvat oikeudet ja velvollisuudet (N=62)

tunnen tyodpaikkani turvallisuussuunnitelman sisallon...

mN=62

Kuva 9 Osallistuminen riskikartoitukseen

TURVALLISUUS
Olen osallistunut riskikartoitukseen tyépaikallani
(N=62)

25

20

10
(o]

1 taysin eri 2 jokseenkin 3 eiosaa 4 jokseenkin 5 taysin
mielta eri mielta sanoa samaa samaa
mielta mielta
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6.3 Yhteisollisyys

Positiivinen palaute, sosiaalinen tuki ja avoin vuorovaikutus edistavat yhteisollisyytta
organisaatioissa (Rauramo, 2012, 104). Taydellista tydyhteisoda tai yhteisollisyyden tilaa ei ole
olemassakaan. Ongelmattomaan tyoyhteisoon ei ole tarkoituksenmukaista edes pyrkia,
koska sellaista ei ole olemassakaan. Tasta huolimatta yhteisollisyytta on ruokittava ja
kehitettava jatkuvasti. Yhdessa on mahdollisuus muuttaa ja kehittaa tydyhteisdissa usealla
eri tasolla tapahtuvia toimintoja. Yhteisollisyyden nakokulmasta myos pienilla yksittaisilla

teoilla saattaa olla suuriakin vaikutuksia. (Makisalo, 2003, ss. 7-8)

Kyselyyn vastanneiden kokemukset yhteisollisyysportaaseen liittyviin kysymyksiin
jakaantuivat keskiarvoltaan 3.5 ja 4.3 véliin (kuva 10). Punkalaitumen kunnan henkil6sto saa
paljon tukea ja kannustusta tyotovereistaan sekd kokee paaosin yhteishengen tyopaikalla
hyvaksi. Lisaksi henkildstd on hyvin tietoinen tydyhteison yhteisista tavoitteista.
Punkalaitumen kunnan tydyhteisdissa on jonkun verran ongelmatilanteita, mika on aivan
luonnollinen asia. Tarkeinta on se, etta ongelmatilanteet ratkotaan ja niihin puututaan asian

mukaisesti.

Tutkimustuloksista on lisdaksi havaittavissa, etta tyoyhteisdjen selkeat toimintatavat ja
saannot eivat ole kaikille itsestdanselvyys (kuva 10). Luovuus ja vaikuttaminen omaan tyohon
lisaavat toki tyohyvinvointia. Kuitenkin toisaalta kaikkien tyoyhteison jasenten on toimittava
yhteisten normien ja saantéjen mukaisesti. Mikali kaikki tyoyhteison jasenet eivat tunnista
yhteison sdantdja ja toimintatapoja, saattaa siitd aiheutua kaaosta. Pelisdannot on
yhteisollisyyden nakdkulmasta sovittava yhdessa ja niita tulee kerrata saanndéllisesti. Nain
tyoyhteison jasenten ymparille muodostuu myos luottamusta siihen, etta kaikki toimivat
samojen normien ja saantdjen mukaisesti. Esitamme yhteiséllisyydenportaalta

kehitysehdotuksen yhteisiin pelisdantoihin liittyen luvussa yhdeksan.
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Kuva 10 Tulosten keskiarvo, yhteisollisyys

YHTEISOLLISYYS
5 = tdysin samaa mieltd 4 = jokseenkin samaa mieltd 3 = ei osaa sanoa
2 = jokseenkin eri mieltd 1 = taysin eri mielta

tyoyhteisdssamme on selkeédt toimintaohjeet ja saannot... 3,7
olen tietoinen tyoyhteisdmme yhteisista tavoitteista... 4,1
saan tyotovereiltani tukea ja kannustusta (N=62) 43

esimieheni johtamistapa tukee yhteishenkedmme (N=62) 38

Variable

tyOyhteisdssa ei ole ongelmatilanteita (N=62) 3,5
tyoyhteis6ssa on hyva yhteishenki (N=62) 4,1

tyoyhteison toiminta on sujuvaa (N=62) 4

B N=62

6.4 Arvostus

Tyoelamassakin kaikenlainen toiminta pohjautuu arvoille. Arvoja on monenlaisia ja ne
suuntaavat tietynlaiseen toimintaan. Toimintakulttuurit ovat luotuja kdytantoja, jotka
pohjautuvat joihinkin arvoihin. Tasta syysta on tarkeaa, etta kaikki organisaation jasenet
tietdvat ja tuntevat organisaation arvot ja paasevat osallistumaan niiden maarittelemiseen
tai kehittamiseen. Arvojen ymparille muodostuu jokapaivdinen tyo ja toiminta seka ihmisten
valinen vuorovaikutus. Yhteiset arvot ovat yksi osa organisaation menestystekijoita.

(Rauramo, 2012, ss. 133-134)

Tyb6yhteison terve arvomaailma mahdollistaa vastavuoroisen arvostuksen tunteen.
Arvostuksen tulisi olla lasna jokapaivaisessa tydarjessa. Arvostuksen kohtaaminen
mahdollistaa itsetunnon kehittymisen. Hyva itsetunto auttaa vastaavasti henkilostoa
kehittdmaan osaamistaan ja kdyttamaan olemassa olevia taitojaan rohkeasti. (Rauramo,

2012, s. 124-125)

Kyselyyn vastanneiden kokemukset arvostusportaaseen liittyviin kysymyksiin jakaantuivat
keskiarvoltaan 2.7 ja 4.5 valiin (kuva 11). Vastaukset arvostuksen portaan osalta ovat

selkedsti polarisoituneet. Yhtdalta koetaan, ettd tehdaan tarpeellista tyota ja sitd arvostaa
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seka tyoyhteison muut jasenet kuin vastaaja itse. Toisaalta taas tydssa onnistumisesta ei tule

palkintoa eika etenemismahdollisuuksia koeta kovinkaan hyviksi.

Sanojen, ilmeiden, eleiden ja toimintaympariston lisdksi tydnantaja voi osoittaa arvostusta
henkilostolleen erilaisia palkitsemisjarjestelmia hyodyntden. Tallaisia voivat olla esimerkiksi
kehittamisraha, tyoturvallisuuspalkinto, tyotoveri -palkinto tai jokin muu organisaatioon
arvoihin ja strategiaan sopiva palkitsemisjarjestelma. Palaamme palkitsemiskdaytannén

kehittamiseen luvussa yhdeksan. (Rauramo, 2012, ss. 142—-143).

Etenemismahdollisuuksien vahyys nousee myos esille tutkimuksessamme (kuva 11).
Suhteellisen pienissa organisaatioissa etenemismahdollisuudet eivat valttamatta ole hyvat.
Henkiléston osaamisen kehittaminen ja arviointi tulisi silti olla tiivis osa
henkilostosuunnitelmaa. Henkiloston kouluttautumista ja strategista henkilostéjohtamista
tehtdessa etenemismahdollisuudet voidaan huomioida pitkdjanteisella tyoskentelyotteella.
Osaamiskartoitusta ja henkiloston suunnitelmallista etenemistd on tehty myds kunnallisissa
organisaatioissa. Pienimmissa kunnissa etenemismahdollisuudet eivat yleisesti ole parhaat
mahdolliset, koska hallintorakenne on useimmiten hyvin riisuttu ja samaan
tehtavaalueeseen liittyvia toimia ei valttamatta ole useita. Henkiloston systemaattinen
kehittyminen voi silti olla osa organisaation toimintaa. Tamankaltaisen toiminnan myo6ta
etenemismahdollisuudet myo6s saattavat organisaatiossa selkeytya ja kehittyd parempaan

suuntaan. (Andersson & Heiskanen, 2004, s. 302)
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Kuva 11 Tulosten keskiarvo, arvostus

ARVOSTUS
5 = tdysin samaa mieltd 4 = jokseenkin samaa mieltd 3 = ei osaa sanoa
2 = jokseenkin eri mielta 1 = taysin eri mielta

osaamiseni vastaa talld hetkelld tyotehtdvidni (N=62)
tyoyhteisén muut jasenet arvostavat osaamistani (N=62)
esimies arvostaa osaamistani (N=62)

onnistumisesta palkitaan tydssani (N=62)

saan rakentavaa palautetta tydstani (N=62)

Variable

saan positiivista palautetta tyostani (N=62)

etenemismahdollisuudet tydpaikallani ovat hyvat (N=62)

tunnen tekevani tarpeellista ty6ta (N=62)

arvostan itsedni ja omaa osaamistani (N=62)

W N=62

6.5 Osaaminen

Osaaminen organisaatiossa kehittyy, kun kaikki siind toimivat jasenet mieltavat tehtavakseen
uuden tiedon omaksumisen ja luomisen. Osaamisen kertyminen ja oppiminen tehostuvat
itseohjautuvien, vuorovaikutteisten ja kokonaisuuksia ymmartavien henkiléiden myota.
Ty6elaman muutokset ovat nostaneet osaamisen ja sen kehittamisen tarkeaksi osaksi
organisaatioiden tulevaisuuden suunnittelua. Dynaamisessa ja innovatiivisessa
organisaatiossa osaaminen ja sen kehittaminen on asetettu keskeiseen asemaan. (Lindstrom

& Leppanen, 2002, ss. 76—77)

Oppiva tyoyhteis6 selviada muuttuvissa tilanteissa ja olosuhteissa. Oppiva tyoyhteiso saadaan
aikaan jatkuvalla ja suunnitelmallisella osaamisen kehittamisella. Kyselyyn vastanneiden
kokemukset osaamisen portaaseen liittyviin kysymyksiin jakaantuivat keskiarvoltaan 3.5 ja
4.4 viliin (kuva 12). Punkalaitumen kunnan henkildsto hallitsee hyvin tyovalineensa ja
pystyvat hyodyntamaan omaa osaamistaan tyossaan. Lisdksi valtaosa vastaajista pystyy

kayttamaan tyoskennellessdan luovia ja vaihtoehtoisia tyoskentelymenetelmia.

Osaamisen portaalla parhaimman keskiarvon saa innostuminen uuden oppimisesta.

Nykytyoeldmassa onkin tarkeaa hallita oppimisentaito. Pinttyneet tavat tyopaikoilla
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saattavat olla este uuden oppimiselle. Parhaiten tyéhyvinvointia tukee oppimisen
nakokulmasta tyo, joka on sopivan haastavaa ja uuden oppiminen tydssa mahdollistuu.
Ndiden myota syntyy lisdad motivaatiota ja innokkuutta omia tyétehtdviaan kohtaan.

(Rauramo, 2012, ss. 157, 156-157)

Osaamisen portaalla organisaation kehittamiseen liittyva kysymys sita vastoin jakoi
vastaajien mielipiteita (kuva 12). Taman kysymyksen osalta 36 % vastaajista ei osannut
sanoa, kehitetdaanko organisaatiota aktiivisesti. 44 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta,
siitd ettd organisaatiota kehitetdan aktiivisesti. Vain 10 % vastaajista oli taysin sitd mielta,
ettd organisaatiota kehitetaan aktiivisesti. Organisaation johtaminen ja kehittdminen
kulkevat kasi kadessa. Kaikki kehittamistyo tulisi olla ndkyvaa ja siihen olisi hyva osallistaa
henkilostéa mahdollisimman laajasti. Osaamisen portaalta esitdmme organisaation

kehittamiseen liittyvan kehittdmisehdotuksen kappaleessa yhdeksan.

Kuva 12 Tulosten keskiarvo, osaaminen

OSAAMINEN
5 = taysin samaa mieltd 4 = jokseenkin samaa mieltd 3 = ei osaa sanoa
2 = jokseenkin eri mieltd 1 = taysin eri mielta

uusiin ideoihin suhtaudutaan tyopaikallani rakentavasti...
organisaatiotamme kehitetdan aktiivisesti (N=62)
hallitsen tydskentelyvalineeni hyvin (N=62)

voin tydssani hyédyntda luovuuttani / vaihtoehtoisia...

pystyn kdyttdmaan osaamistani tyossani (N=62)

Variable

tydnantajani mahdollistaa ammatillisen kehittymisen...
esimieheni kannustaa minua kehittymé&an tyéssani (N=62)
osallistun saanndllisesti koulutuksiin (N=62)

innostun uuden oppimisesta (N=62)

W N=62

6.6 Tasa-arvo

Arvot ja etiikka ohjaavat arkista tyontekoa kaikissa organisaatioissa. Vallankdytto ja
johtaminen perustuu arvoihin. Tdman lisaksi yksildiden toiminta organisaatioissa perustuu

erilaisten arvojen ympadrille. Merkityksellisia ovat erityisesti ne arvot, joita organisaation
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toiminnassa korostetaan. Tydhyvinvoinnin nakdkulmasta on tarkedaa, etta kaikista
organisaation jasenista pidetaan huolta tasavertaisesti. Tasa-arvoista kohtelua pidetaan
edellytyksena yhteistydlle ja vastavuoroisen arvostuksen muodostumiselle. Tasa-arvo on siis
yksi tarkeista eettisista periaatteista, johon myo6s tyohyvinvoinnin kannalta on kiinnitettava

huomiota. (Tarkkonen, 2012, ss. 26, 28, 31)

Tasa-arvoa ei ole eriteltyna Rauramon tyohyvinvoinnin portaikossa. Tama porras lisattiin
tutkimukseen tilaajan toiveesta, koska se on organisaation ja henkiloston kannalta erittdin
tarkea osakokonaisuus. Kyselyyn vastanneiden kokemukset tasa-arvoportaaseen liittyviin
kysymyksiin jakaantuivat keskiarvoltaan 3.8 ja 4.5 valiin (kuva 13). Punkalaitumen kunnan
tyontekijat eivat ole juurikaan havainneet hairintaa tai ahdistelua tyopaikallaan. Lisaksi he
ilmoittavat, etta osaavat toimia, mikali havaitsisivat asiatonta kaytdsta organisaation

toiminnassa.

Tasa-arvoportaalla eniten korjattavaa on tyonjakoon liittyvissa asioissa (kuva 13).
Tutkimukseen osallistuneista 15 % on jokseenkin eri mielta siita, etta tyot jaetaan
tyoyhteisdssa oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. On kuitenkin huomioitava, ettd samaa
mielta tai jokseenkin samaa mielta tydnjakoon liittyvan kysymyksen kanssa on 71 % eli
valtaosa osa vastaajista. Tasta voimme siis paatelld, etta tyot jaetaan oikeudenmukaisesti ja

tasa-arvoisesti suurelta osin.

Korrelaatioita tutkittaessa aineistosta nousi esille melko korkea korrelaatio 0,55 p=0.000
vaittdmien "tydmaarani on sopiva” ja "tyot jaetaan tyoyhteisdssani oikeudenmukaisesti ja
tasa-arvoisesti” valilla. Taman takia yhdistamme samaan kehittamisehdotukseen seka
tyomaaraan etta tyon tasapuoliseen jakautumiseen liittyvat seikat luvussa yhdeksan.

Korrelaatiokasitetta esittelemme tarkemmin luvussa seitseman.
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Kuva 13 Tulosten keskiarvo, tasa-arvo

TASA-ARVO
5 = taysin samaa mieltd 4 = jokseenkin samaa mieltd 3 = ei osaa sanoa
2 = jokseenkin eri mieltéd 1 = taysin eri mielta

osaan toimia, mikali havaitsen asiatonta kaytosta...

kaikkia ihmisia kohdellaan ty6paikallani suvaitsevaisesti...
esimieheni kohtelee alaisiaan tasapuolisesti (N=62)

en ole havainnut tydpaikallani epdasiallista kohtelua...

en ole havainnut tydpaikallani ahdistelua tai hdirintaa...

Variable

ikdtasa-arvo toteutuu tyopaikallani (N=62)
tyot jaetaan tyoyhteisdssani oikeudenmukaisesti ja...
ty6paikkani johtamistapa on oikeudenmukainen (N=62)

sukupuolten vélinen tasa-arvo toteutuu tydpaikallani...

7 Tutkimustulosten analysointi

Edellisessa luvussa esittelimme tutkimustuloksia kuvailevalla tasolla. Taman jalkeen
kyselylomakkeen kysymyksistd muodostettiin keskiarvoihin pohjautuvat summamuuttujat
tyohyvinvoinnin portaiden mukaan. Summamuuttuja saadaan yhdistamalla saman
ominaisuuden eri osa-alueita mittaavat vaittamat yhdeksi muuttujaksi. Taman vaiheen
jalkeen summamuuttujaa on mahdollista analysoida samoin kuin mita tahansa yksittdista

muuttujaa. (Valli, 2010, s. 124)

Jokaisesta summamuuttujasta tutkittiin reliabiliteettia kuvaava Cronbachin Alfa -arvo, joka
oli jokaisessa muodostetussa summamuuttujassa yli 0,6 (kuval4), mita pidetaan alimpana
hyvaksyttavana arvona. Ndin ollen voimme todeta, ettd kyseisia summamuuttujia voidaan
kayttaa luotettavasti tassa tutkimuksessa tydhyvinvoinnin mittaamiseen. (Metsamuuronen

2003, s. 47)
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Kuva 14 Cronbachin alfa

Reliabiliteetti Cronbachin alfa

0,8925 0,8968
0,9 0,8237 0,8269
0,7801

0,8
0,7 0,6405
0,6
0,5
0,4
0,3
0,2
0,1

0

Terveys Turvallisuus  Yhteiséllisyys Osaaminen Arvostus Tasa-arvo

Summamuuttujien ja vaittamien valisista suhteista etsittiin korrelaatioita. Korrelaatiolla
tarkoitetaan muuttujien valista riippuvuussuhdetta. Korrelaatiokerroin kuvaa kahden
muuttujan valisen riippuvuuden numeraalisesti arvojen 1 ja-1 valilla (kuva 15). Korrelaatio
voi olla positiivista tai negatiivista. Positiivisessa korrelaatiossa molemmat muuttujat
kasvavat samansuuntaisesti. Negatiivisessa korrelaatiossa arvot vahenevat
samansuuntaisesti. Mita lahempana arvoa 0 korrelaatiokerroin on, sitd vahemman

muuttujilla on keskindista tilastollista riippuvuutta. (Vilkka, 2007 5.130)

Sosiaalitieteita tutkittaessa aineiston analysoinnissa on joitakin erityispiirteita. Esimerkiksi
sosiaalitieteissa on harvinaista yli 0,8 korrelaatiokertoimet. Korrelaatiokertoimia tulkittaessa
yli 0.8:n arvoja voidaan pitaa erittdin korkeina, 0.6—0.8 valisia arvoja voidaan pitda korkeina

ja 0.4—0.6 valisia arvoja voidaan pitda melko korkeina. (Metsamuuronen, 2000, s.45)

Tutkittaessa summamuuttujien ja vaittdmien valisid suhteita taustamuuttujiin kavi ilmi, etta
asemalla organisaatiossa oli eniten korrelaatiota vaittamiin varsinkin turvallisuusportaalla.
Tasta voidaan paatelld, ettd esimiestydssa mahdollisesti tapahtuvalla kehittymisella olisi
suurin vaikuttavuus tutkittavaan kokonaisuuteen. Tasta syysta paadyimme ottamaan

esimiestyon tarkempaan analyysiin.
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Kuva 15 Korrelaatiokerroin

Korrelaatiokerroin
0,3
0,2

01

o

H - [ L]
01 Telys Turvillstts YhteiIIisyys Ar\Itus OsaIinen Taslrvo
-0,2
-0,3
-0,4
-0,5

B TyOskentely-yksikkd6 ~ B Asema organisaatiossa Palvelussuhde

7.1 Esimiestyoskentely

Esimiestydskentelylla on selkea rooli tydhyvinvoinnin ja tyén mielekkyyden nakdékulmasta.
Esimiehen on tarkoitus auttaa ja tukea henkil6stda niin, ettd jokainen tietda oman
perustehtdvansa ja koko organisaation padmaaran (Virolainen, 2012, s.105). Naiden pohjalta
on tarkoitus luoda tyé mahdollisimman mielekkaaksi, tavoitteet, yhteisollisyys ja
yksilokohtaiset ominaisuudet huomioiden. Kaiken kaikkiaan esimies on tydskentely-
yksikoissa keskeinen vaikuttaja kokonaisvaltaiseen tychyvinvointiin keskityttdessa.
Kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin lukeutuvat useat eri tekijat, esimerkiksi kaikki
tyohyvinvoinnin portaat, joita tassa tutkimuksessa on kadytetty keskeisena teoreettisena

viitekehyksena (Rauramo, 2012, ss. 20, 129-130).

Tyohyvinvointiin tahtdavassa esimiestyoskentelyssa korostuu tunnedly, ihmiskasitys,
luottamus, tasa-arvoisuus ja kunnioittaminen. Tyohyvinvoinnin edistdminen vaatii
esimieheltd vahvaa kiinnostusta organisaation kokonaisvaltaisesta tilasta, mutta myos
yksiloiden kokemukseen perustuvasta tietoa. Tutkimustulokset osoittavat, etta esimiestyon
nakokulmasta juuri tasa-arvoinenkohtelu saa Punkalaitumen kunnassa parhaan tuloksen

esimiestyoskentelyyn liittyvista kysymyksista. (Virolainen, 2012, ss. 105-107)
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Tutkimukseen osallistuneesta Punkalaitumen kunnan henkilostosta valtaosa on sita mielts,
ettd esimies arvostaa henkiloston osaamista. Taman lisaksi valtaosan mielesta esimiesten
toiminta edistda tyohyvinvointia, esimiesten johtamistapa tukee yhteishenkea ja henkilostoa
kannustetaan kehittymaan omassa tydssaan. Taman kaltaisilla asioilla esimiestyon
nakokulmasta on mahdollista vaikuttaa henkildston tyohyvinvointiin. Jokainen on hyva
jossakin, kaikilla on vahvuuksia ja kehittamiskohtia. Holistinen ajattelu valtaa alaa
tyopaikolla, siirrytdaan ajattelemaan entistd enemman yksil6a ja sen mukanaan tuomia
mahdollisuuksia. Kokemus arvostuksesta, kuuntelemisesta ja hyvinvoivasta tydyhteisosta
lisda motivaatiota, luottamusta ja uudistumiskykyisyyttd. Nama asiat korostuvat
tulevaisuuden esimiestydssa avoimen viestinnan kautta ja dialogisuutta korostaen.
Esimiestydskentelyssa huomioidaan kaikki tasapuolisesti ja kehittamisessa hydodynnetaan

osallisuutta organisaatiotasojen valilla. (Suonsivu, 2014, ss. 58—59)

Tyohyvinvointikyselyssa turvallisuuteen liittyvat osa-alueet nousevat eniten kehittdmista
vaativiksi asioiksi esimiestydskentelyn nakokulmasta (kuva 16). Kun tulokset erotellaan
esimiestehtavissa olevien ja muun henkildston valilla niin turvallisuuteen liittyvat asiat
korostuvat entisestadn (kuva 17). Riskikartoitukseen ja lahelta piti tilanteiden kasittelyyn
liittyvat asiat erottuvat tutkimusaineistosta erityisesti kehittamista vaativiksi osa-alueiksi

(kuva 16). Esitamme naihin asioihin liittyen kehitysehdotuksen luvussa yhdeksan.

Tutkimustulosten ndakokulmasta merkittavaa on myos se, ettd esimiestehtavissa
tyoskentelevat henkildt kokevat tyohyvinvointinsa paremmaksi kuin muu henkilosto (kuva
17). Vastaavasti tilastollisesti merkitsevada eroa ei ilmene palvelussuhteen luonteiden
valisessa vertailussa (kuva 18). Maaraaikaisessa tyosuhteessa tydskentelevat henkilot
kokevat tyohyvinvointinsa yhta hyvaksi kuin toistaiseksi voimassa olevalla tyésopimuksella
tyoskentelevat henkilot. Tama kertoo mielestdmme tasa-arvoisesta kohtelusta, hyvasta
perehdytyksesta ja avoimesta ilmapiirista, jossa myos maaraaikaisten henkildiden on hyva

tyoskennella.



Kuva 16 Esimiestydskentely, keskiarvot
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Esimiestyo

taysin samaa mielta 4 = jokseenkin samaa mielta 3 = ei osaa
sanoa 2 = jokseenkin eri mieltd 1 = taysin eri mielta

TASA-ARVO esimieheni kohtelee alaisiaan tasapuolisesti

OSAAMINEN: esimieheni kannustaa minua kehittymaan
tyossani

ARVOSTUS:esimies arvostaa osaamistani

YHTEISOLLISYYS esimieheni johtamistapa tukee
yhteishenkeamme

TURVALLISUUS: laheltd piti -tilanteet kasitelldan
tyopaikallani

TURVALLISUUSolen osallistunut riskikartoitukseen
tyopaikallani

Variable

TERVEYS: esimieheni toiminta tukee tydhyvinvointiani

Kuva 17 Asema organisaatiossa, keskiarvot portaittain

Keskiarvo, asema organisaatiossa
4,5

44 4,3 43
4154 4 4 41
4 3,7 36 3,7
3.4
3,5
3
2,5
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1
0,5
0

Terveys Turvallisuus  Yhteisollisyys Osaaminen Arvostus Tasa-arvo

M esimies N=8 B muu henkilostd N=54
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Kuva 18 Palvelussuhde, keskiarvot portaittain

Keskiarvo, palvelussuhde.

5
3,9 3,9 39 33 41 4 39
4 ’ 3,5 3.7
33>
3
2
1
0
Terveys Turvallisuus  Yhteisollisyys Osaaminen Arvostus Tasa-arvo
W Palvelussuhde: W Palvelussuhde:
madraaikainen: toistaiseksi voimassa oleva:
(N=12) (N=50)

8 Johtopaatokset ja pohdinta

Tyo6hyvinvointi ei missaan olosuhteissa ole yksiselitteisesti kehitettava asia. Tyohyvinvoinnin
eri osa-alueet ja laajamittainen vaikuttavuus tekevat sen kehittamisesta kokonaisvaltaista ja
pitkdjanteista. Kehittamistydssa on huomioitava merkittava maara erilaisia

vaikuttavuustekijoéita, jotta toivottuihin tuloksiin olisi mahdollista paasta.

8.1 Tyohyvinvoinnin haasteet

Tyohyvinvointi on laajalainen kasite, joka pitaa sisallaan hyvin erityyppisia osa-alueita.
Ty6hyvinvoinnin haaste liittyykin juuri aihealueen laajuuteen. TyShyvinvointi ajatellaan usein
suppeammaksi kokonaisuudeksi, mita se todellisuudessa on. Helposti mielletdan, etta
tyohyvinvoinnin edistamista on toimiva tyoterveyshuolto ja tyky-paivat. Mikali
tyohyvinvointi néahdaan kokonaisuutena, otetaan se osaksi organisaation
strategiatydskentelya ja johtoasiakirjoja, ndin asian merkityksellisyys ja vaikuttavuus kasvaa
merkittavasti. Merkityksellinen ja johdonmukainen tydskentely johtaa organisaation ja

yksiloiden kannalta menestyksekkadseen tulokseen. (Kehusmaa, 2011, ss. 31-32)
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Puutteellinen tyéhyvinvoinnin edistaminen lisaa pitkalla aikavalilla organisaation
kokonaiskustannuksia. Merkittavimpia kulueria ovat stressiin ja jaksamiseen liittyvat pitkat
poissaolot ja siirtyminen ennenaikaisesti elakkeelle. Tassa yhteydessa on tarkeas, etta
sairauspoissaoloja vahennetdan vaikuttamalla henkiléston hyvinvointiin ja terveyteen.
Niiden keinojen l6ytyminen saattaa vaatia organisaatiolta ponnistuksia eika valttamatta suju
siltikdan ilman haasteita. Tassa yhteydessa tydomaaraan tasapainottaminen yksilollisesti ja
osaamisen vahvistaminen omien ydintehtavien osalta auttaa jaksamaan tydssa paremmin.
Tutkimuksemme osittaa, ettd Punkalaitumen kunnassa taman suhteen tilanne ei ole
erityisen haasteellinen, mutta asia johon tulevaisuudessa on kuitenkin hyva kiinnittaa

huomiota. (Otala & Ahonen, 2005, ss. 50-53)

8.2 Organisaatio tyohyvinvoinnin edistdjana

Organisaation toiminnan kannalta toimintakulttuuri ja strategia ovat tarkeita suunnan
nayttdjia. Tyohyvinvointia kehitettdessa on uskallettava tehda strategisia valintoja ja
hyvaksyttava muutospaineet seka laadittava budjetti muutosten ja tavoitteiden pohjalta.
Organisaatioissa on uskottava strategisesti valittuun linjaan. Esimerkiksi mikali organisaatio
alkaa painottamaan tydhyvinvoinnin edistamisessa ennaltaehkdisevia toimia, saattaa se
hetkellisesti lisata kustannuksia, mutta pitkalla tahtaimella on luotettava valintaan ja
uskottava siihen, ettd varhainen puuttuminen vahentaa kustannuksia tulevaisuudessa.

(Kauhanen, 2016, ss. 64—65)

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa koko henkildstdn asenteisiin ja kdyttaytymiseen.
Organisaatiokulttuuri tuntuu ja nakyy jokaisen tyontekijan arjessa. Ndin ollen
organisaatiokulttuurilla on valtava merkitys koko organisaation toimintaan, myos
tyohyvinvoinnin edistamiseen. Koko organisaation toiminta perustuu organisaatiokulttuurin
ympdrille, sen pohjalta muodostuu tyonteon filosofia, ilmapiiri ja ideologia.
Organisaatiokulttuuri joko edistda ja haittaa kehittamistyota. Innovatiivinen ja
ennakkoluuloton organisaatiokulttuuri lukeutuu kilpailuvaltiksi esimerkiksi pidettaessa kiinni

osaavasta ja hyvinvoivasta henkil6stosta. (Kauhanen, 2016, ss. 63, 65—66)
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8.3 Tyo6hyvinvoinnin kehittaminen

Ty6hyvinvoinnin kehittamista voidaan lahestya useasta eri nakdokulmasta. Mita
aikaisemmassa vaiheessa tyohyvinvoinnin kehittamisty6 aloitetaan, sita parempiin tuloksiin
on mahdollisuus paasta. Lisaksi aikaisessa vaiheessa on mahdollisuus hyddyntaa myos
ennaltaehkaisevid menetelmia tyohyvinvoinnin edistamiseksi, jotka ovat useimmiten
organisaation nakokulmasta edullisempia kuin korjaavat toimenpiteet. Ei ole siis
tarkoituksenmukaista, etta tyohyvinvoinnin edistaminen olisi vain ongelmien ratkomista.
Ty6hyvinvoinnin kehittamisessa tulisi olla kyse pitkdjanteisesta ja suunnitelmallisesta

tyoskentelysta. (Manka & Manka, 2018, ss. 91-92)

Tyo6hyvinvoinnin kehittamista voidaan tarkastella keskeisten perusulottuvuuksien kautta.
Ulottuvuudet ovat valtaulottuvuus, suunnittelu-ulottuvuus ja keinoulottuvuus.
Valtaulottuvuus pitaa sisallaan johtamisaktiivisuuden, osallistamisen ja osallistumisen.
Suunnittelu-ulottuvuus varmistaa kehittamistyon prosessimaisuuden ja jarjestelmallisyyden.
Keinoulottuvuus paneutuu tiedottamiseen, tietojarjestelmin, osaamisen kehittamiseen seka
ennakoitavuuteen ja tarvittaessa asioiden muuttamiseen. Mikali kolme ulottuvuutta
kehittamistydssa huomioidaan, on mahdollista saavuttaa myos neljas ulottuvuus. Neljas
ulottuvuus muodostuu sosiaalisten suhteiden ymparille. Kehittynyt tyéhyvinvoinnin
edistaminen mahdollistaa tiiviin ihmisten valisen vuorovaikutuksen ja yhteistoiminnan.
Neljas ulottuvuus muodostaa tyoskentely organisaatioon sosiaalista padoma, joka
edesauttaa tyohyvinvoinnin edistamistd merkittavasti. Sosiaalinen padoma ei paase

muodostumaan toimimattomassa organisaatiossa. (Tarkkonen, 2012, ss. 122—-124)

Erilaisten ulottuvuuksien lisdksi tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa on huomioitava
prosessinomaisuus. Prosessi ldhtee liikkeelle nykytilan kartoituksesta, jonka pohjalta voidaan
nostaa esille hyvinvoinnin puutteita sisaltavia osakokonaisuuksia. Taman jalkeen on
mahdollista lahted madrittelemaan mita tilanteessa kannattaisi tehda ja mihin suuntaan
voitaisiin ldhted toimimaan. Suunnitelman pohjalta on mahdollista maaritelld konkreettisia
toimenpiteitd. Taman jalkeen tulee kdytannon toteutuksen vaihe, jonka jalkeen kehitettavaa
asiaa tulisi arvioida uudellaan. Miten kehittdmisessa on onnistettu ja tdssa vaiheessa olisi
tarkoituksen mukaista tarvittaessa tasmentda uudelleen tavoitteita, jotta niihin paastaisiin

kokonaisvaltaisesti. (Manka & Manka, 2018, ss. 95-96)
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Kehittamistyota olisi pyrittava myos mittaamaan saannollisesti. Laadukas suunnittelu ja
taustatyo ei takaa sita, etta toimenpiteet siirtyvat kdaytantdéon saakka. Toimenpiteiden
toteutumista tulisi seurata saanndllisesti, esimerkiksi vuosittain. Tyéhyvinvoinnillekin on
I6ydettavissa mittareita. Tunnetuin niista on varmasti sairauspoissaolojen seuraaminen.
Taman lisaksi mittareita voisi muodostaa esimerkiksi tyokavereilta saadusta tuesta,
osallisuuden kokemuksesta tai esimerkiksi yleisestad tyontekoon liittyvasta fiiliksesta. (Manka

& Manka, 2018, ss. 97-98)

9 Kehittamisehdotukset

Tutkimusaineistosta on analysoinnin pohjalta nostettu esille kuusi ydin osa-aluetta, joiden
kehittaminen voisi olla ajankohtaista lahitulevaisuudessa Punkalaitumen kunnan
tyohyvinvoinnin edistamista ajatellen. Kuusi esiin nousevaa teemaa ovat: tyémaara,
riskikartoitus, yhteiset pelisdannot, palkitseminen, organisaation kehittdaminen ja
esimiestyoskentely. Taman lisaksi tekstissa on nostettu esiin muutamia osa-alueita, joita

organisaatiossa voitaisiin taman lisaksi kasitelld, kuten ergonomia ja ulkoinen palkitseminen.

Aineistosta esiin nousevien asioiden kehittamiseksi on pyritty I16ytymaan mahdollisimman
konkreettisia toimia, joita yhteistydorganisaatiossa olisi mahdollista toteuttaa
tyohyvinvointia kehitettdaessa koko organisaation tasolla. Naista kehittamisehdotuksista on
tekstin lisaksi tuotettu prosessikaaviot, joita on helppo pitdd mukana organisaation
kehittamistyossa. Kaaviokuvat [6ytyvat opinndytetyon liitteista 6-11. Taman lisaksi
osastokohtaisia tuloksia paastdaan hyodyntamaan Punkalaitumen kunnassa. Osastokohtaiset

tulokset syntyivat taman tutkimusprosessin lisdaineistona.

9.1 Tyomaara

Tyon kuormittavuuden arviointi ja tiedostaminen on tarkea osa tyohyvinvoinnin kokemusta.
Esimerkiksi Marja-Liisa ja Marjut Manka (2018, ss. 206—207) ovat laatineet ty6kaluja oman
tyon kuormittavuuden arviointiin. Mankat ovat laatineet kyselypohjan (liite 2), jota on
mahdollista hyodyntdaa oman tyon kuormittavuutta tarkasteltaessa. Kuormittavuuden

arvioinnissa nostetaan esille tyokyky, kuormittuneisuus, stressi, palautuminen ja
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sairauspadivien maara. Taman lisaksi valmiissa kyselypohjassa on mukana tulevaisuusosio,

jossa kysymysten pohjalta on viela tarkoitus kirjata jatkotoimenpiteita ja johtopaatoksia.

Tutkimustulosten perusteella Punkalaitumen kunnassa voisi olla hyddyllista tyéhyvinvoinnin
nakokulmasta seurasta tyon kuormittavuutta. Tyon kuormittavuutta olisi hyva seurata
saannollisesti esimerkiksi kehityskeskustelujen tai tydnkuvien padivittamisen yhteydessa. Nadin
kaikille osapuolille muodostuu selkea kuva tyémaaran kokemuksesta, johon voidaan

tarvittaessa pohjata tyonkuormittavuuteen tahtadavat muutokset.

Ydintehtadvien irrottaminen tybarjesta on tarked osa tydssa selviytymista. Henkiloston
jokaisen jasenen on tarkeda ymmartaa tyotehtavansa ydinosa-alueet. Ydintehtavat ovat tyon
kannalta valttamattomia tehtavia. Taman kaitaisten toiden lisdksi useat tyot sisdltavat myos

esimerkiksi erilaisia projekti- ja kehittamistehtavia. (Kondo & Sonenshein, 2020 ss. 126—-135)

Ydintehtdvien tunnistaminen on tyoarjessa tarkeaa, koska useimmiten ylimaarainen sala ja
keskeytykset vievat valtavasti aikaa tyopaivien sisallosta. Taman takia kalenteriin on hyva
varata aikaa myos ydintehtavien tekemiselle. Mikali kalenteri taytyy kehittamispalavereista,
vierailijoista ja koulutuksista saattaa ydintehtaviin kaytettava aika olla lilan vahdinen, jonka
myota tydnkuormittavuus kasvaa. Tama aiheuttaa mahdollisesti turhaa kiiretta ja
pahoinvointia. On huomioitava, etta ydintehtavien suorittaminen on organisaation
nakokulmasta usein tarkeaa jopa tarkein osa-alue tyoskentelyssa. Kehitysehdotuksena
ajattelemme, ettd organisaatiossa varattaisiin tarvittaessa kalentereista aikaa omien
ydintehtavien tekemiseen, mikali henkild kokee niiden jaavan jalkoihin muiden osa-alueiden
vallatessa jalansijaa tyOajasta. Taman kaytannon kautta tyotehtavien kokonaismaara
saattaisi hahmottua seka tyontekijalle itselleen etta esimiestasolle entista paremmin, jonka
myo6ta tyomaara olisi mahdollisuus tarvittaessa tarkastella tarkemmin. (Kondo &

Sonenshein, 2020 ss. 126-135)

Mikali henkilostolle ei ole taysin selvda ydintehtavien irrottaminen kokonaistehtavakentasta,
olisi sitd hyva pohtia. Tyontekija voisi esimerkiksi maarittaa ydintehtdvansa, koostaa niista
muutaman virkkeen tuotoksen ja esitelld sen esimiehelleen. Esimies voisi tehda saman,
jonka jalkeen olisi mahdollista verrata ja tarkastella koottuja ydintehtavaluetteloita. Taman

tarkoituksena olisi karsia ronsyja ja toiminnan kannalta toisarvoisia tehtavia pois tyopaivien



47

sisallosta. Tamankaltaiset tehtdavat ovat omiaan sydmaan resursseja ydintehtavaltd. Samassa
yhteydessa olisi mahdollista selvittaa tyotehtavien suorittamiseen liittyva osaaminen ja
mielekkyys. Padsaantoisesti kaikki tyot sisaltavat seka mukavia etta ikavia tyotehtavia. On
huomioitava, etta toisen mielesta toiselle epamiellyttavat tehtavat saattavat olla mukavia.
Tahan dilemmaan liittyen tyon kuormittavuutta olisi mahdollisuus myds kehittdaa parempaan
suuntaan. Samassa yhteydessa esiin nousisi myds mahdollisesti asioita, jotka on lupa jattaa
tekematta tai tehda matalammalla intensiteetillda. Nailla toimenpiteilla voisi olla mahdollista

tutkia ja keventaa henkiléston tydkuormaan liittyvia tekijoita.

9.2 Riskikartoitus

Kokemus riskikartoitukseen osallistumisesta on Punkalaitumen kunnassa tyontekijatasolla
tutkimusaineiston mukaan melko alhainen. Vain 26 % tyontekijatasolla tydskentelevista
henkildista vastasi vaittdman, etta on osallistunut riskikartoitukseen joko tdysin samaa
mielta tai jokseenkin samaa mielta. Riskikartoitus on osa henkiléstdn turvallisuuden
tunteeseen liittyvaa tyohyvinvoinnin kokemusta. Kehitysajatukseksi riskikartoitusten
saannollisyyteen ja nakyvyyteen esitimme verkossa tehtavaa, turvallista ja helposti

Iahestyttavaa riskikartoitusta koko henkilokunnalle.

Ehdotamme, etta tyoturvallisuuskeskuksen kehittaman Arkiarvi-menetelméan pohjalta
muokataan esimerkiksi Webropol-yhteensopivaksi kysely, jonka avulla riskikartoitus
toteutetaan. Arkiarvi on alun perin ty6turvallisuuskeskuksen kehittama digitaalinen

menetelma riskiarviointiin. (Arkiarvi, n.d.)

Lomakkeiston avulla riskikartoituksen aineisto saataisiin sahkdiseen muotoon ja arvioiden
toistaminen sdanndllisesti olisi vaivatonta ja aineiston pohjalta olisi mahdollista maaritella
mittareita, joiden pohjalta riskiarvioinnin kehittdmista voitaisiin seurata. Samaan yhteyteen
olisi mahdollista laatia raportointipohja lahelta piti tilanteiden kirjaamista varten. Taman
lisdksi laheltd piti tilanteet olisi paapiirteittdin hyva saattaa muun henkiléston tietoisuuteen,
jotta muutkin voisivat mahdollisesti valttya vastaavanlaisilta tapahtumilta. Nailla
toimenpiteilla olisi mielestimme mahdollista parantaa henkiléston tyéhyvinvointia

turvallisuudentunteeseen liittyvien osa-alueiden kohdalta.
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9.3 “Pelisaannot”

Organisaatioiden toiminta perustuu tiettyihin raja-arvoihin, jotka muodostavat toiminnalle
ohjeet ja sdannot, joiden mukaan kaikkien tyontekijoiden tulisi mahdollisuuksiensa mukaan
toimia. Kuntien toimintaa ohjaavat jo lakisdateisesti useita eri asiakirjat. Kuntien toiminta
pohjautuu demokratiaan, joka maarittelee toiminnalle tietynlaisen pohjan. Taman lisaksi
jokaisessa kunnassa on oltava hallintosaanto, jossa maaritellaan esimerkiksi yleinen
ratkaisuvalta. Taman lisaksi tydpaikoilla on arkisempia toimintaohjeita ja sadantéja. Nain ollen

jo lakisaateisesti kunnissa on olemassa raami yhteisille pelisdannaille. (Kuntaliitto, n.d.)

Tutkimusaineiston mukaan yhteisiin sdantoéihin ja toimintatapoihin liittyva vaittama korreloi
”olen tietoinen tydyhteisdomme yhteisista tavoitteista” -vaittaman kanssa. Korrelaatio
vaitteiden valilla on korkea (0,67 p = 0,00), josta voimme paatella, ettd kokemus yhteisista
saannoista, toimintatavoista ja tavoitteista liittyvat merkitsevasti toisiinsa. Yhteisia
tavoitteita, toimintaohjeita ja sddantdja on varmasti kunnallisessa organisaatiossa olemassa ja
ne on kirjattu. Kehitysehdotuksena esitamme tassa yhteydessa nakyvyyden parantamisen.
Esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen laatima kuuden ruudun menetelma lisda organisaation

kokonaisvaltaista ndakyvyytta seka lisda vuorovaikutusta (Liite 12). (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Olisiko mahdollista saada organisaation toimintaan liittyvat tavoitteet ja toimintaohjeet
paremmin esille, jotta ne pysyisivat mukana ajatuksissa arkityota tehtdaessa? Voisiko
esimerkiksi tavoitteita ja ohjeistuksia tuoda esille arkipaivissa kadytettaviin tyovalineisiin,
kuten seindkalenteriin, hiirimattoon, sisdisen viestinnan taustakuviin tai huoneentauluksi
taukotilaan? Organisaatioin paatavoitteita voisi tuoda esille myds rennommalla otteella,
kuten esimerkiksi sarjakuvina, videoklippeina tai musiikin muodossa, niin etta ne jaisivat

henkilostolle paremmin mieleen kuin sdhkdisessa asiakirjassa jaettu teksti.

9.4 Palkitseminen

Aineistosta ilmeni selked kehittdmisen tarve tyosta palkitsemista kohtaan. Onnistumisesta
palkitaan tydssani -vaittama, sai koko tutkimusaineistosta toiseksi alimman keskiarvon.
Yleisesti palkka kunta-alalla koostuu tehtavakohtaisen palkan lisdaksi mahdollisesta

henkilokohtaisesta palkanosasta. Lisaksi etenkin ylemmalla johdolla saattaa olla kaytossa
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johtajasopimuksia, joissa palkkausasioista on erikseen sovittu. Palkitseminen ei tarvitse
kuitenkaan olla suoraa kytkoksissa palkkaukseen. Kunnat joutuvat miettimaan
henkilostonpolitiikkaansa uudelleen, koska eldkdityminen on erityisesti kuntasektorilla
merkittavaa. Palkitseminen ja kannustaminen on yksi osa-alue, jolla voidaan turvata riittava,
motivoitunut, hyvinvoiva ja osaava henkil6sto. Nain ollen tulevaisuudessa henkildston
tyokyvyn yllapitaminen ja tyohyvinvointi tulee korostumaan entisestdan. (Kauppinen, 2004,

ss. 233-234)

Palkitseminen voi olla tydhyvinvoinnin tekija, mutta tydhyvinvointia voidaan myds kehittaa
palkitsemisen avulla. Palkitsemisessa on tarkeaa, ettd maaraytymisperusteet ovat kaikkien
tiedossa ja ne tukevat tavoitteellisesti paamaara, johon ollaan pyrkimassa. Parhaimmillaan
palkitseminen on sellaisissa tilanteissa, joissa tyontekija voi omalla toiminnallaan vaikuttaa
mahdolliseen palkitsemiseen. Palkitsemisessa tuleekin huomioida erityisesti henkil6stoa
motivoivat sisdiset ja ulkoiset tekijat. Ulkoiset tekijat motivoivat henkilostda yleensa
hetkellisesti, sita vastoin sisdisilla tekijoilla on todennakdisesti pitkdjanteisempia vaikutuksia.
Ulkoisia palkitsemisen muotoja voivat olla esineet ja tavarat, sisdiset menetelmat vastaavasti
liittyvat vaikuttamismahdollisuuksiin, osaamisen kehittamiseen ja tyoskentelyilmapiiriin.
Ulkoinen palkitseminen on organisaation toiminnassa usein helpompaa ja yksiselitteisempaa

kuin sisdinen palkitsevuus. (Otala & Ahonen, 2003, ss. 179-180, 182)

Tyontekijat kokevat sisdista palkitsevuutta esimerkiksi silloin kun ovat varmoja siita, etta
ovat suoriutuneet omista tyotehtavistadn erinomaisesti. Palkinto henkilokohtaisesta
tyosuoritteesta voi olla hyviin lopputuloksiin paaseminen tyétehtavissa, jotka ovat yksilon
kannalta merkityksellisia organisaation kokonaisuudessa kuljettaessa kohti yhteisia
tavoitteita. Mita vahvemmin tyontekija kokee henkilokohtaista palkitsevuutta, sita
motivoituneempi ja tehokkaampi han on. Sisdistda mielihyvaa tyostdaan saava henkilo ei
myo6skaan todennakoisesti havittele tydpaikan vaihtoa. Tassa yhteydessa suullinen valiton
palaute toimii tehokkaana palkitsemisen muotona, jonka juurruttaminen
organisaatiokulttuuriin on mahdollista kiinnittamalla huomiota kiittdmiseen,
kannustamiseen ja positiivisen palautteen antamiseen. Valitonta palautetta voitaisiin
organisaatiossa kehittda yhteisollisyyteen panostamalla. Liitteessa 3 esitellaan tyokalu, jonka

avulla palautteen antamista on mahdollista kehittda ja harjoitella. Esimerkiksi juuri
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valittéman palautteen antamisen kautta organisaatiokulttuuria voidaan kehittaa

palkitsevampaan suuntaan. (Manka & Manka, 2018, s. 156)

Organisaatioissa on olemassa paljon erilaisia palkitsemisjarjestelmia. Tarkeaa ulkoisessa
palkitsemisessa on se, ettad henkilostd padsee osallistumaan mukaan palkitsemisprosessiin
(Otala & Ahonen, 2003, S. 180). Tasta lahtokohdasta katsottuna palkitsemiseen liittyva
kilpailu saattaisi aktivoida koko organisaation henkilost6a miettimaan, minkalainen
tyohyvinvointia edistava teko, toiminto tai muu tekija olisi motivoiva palkitsemiskohde juuri
Punkalaitumen kunnassa. Esitimme, etta yhteistyoorganisaatiossa voitaisiin jarjestaa
palkitsemiseen liittyva ideakilpailu, jonka pohjalta my&s ulkoinen palkitseminen saataisiin

osaksi tyohyvinvoinninedistamistyota.

9.5 Organisaation kehittaminen

Tyon suunnitteluun panostaminen on organisaatiotason tehtava, jolla on vaikuttavuutta
koko organisaation kehittamiseen, mutta myds pienempiin tyéhon liittyviin osa-alueisiin.
Tyonsuunnittelulla on esimerkiksi vaikuttavuutta seka yksilétason tyohyvinvointiin etta koko
organisaatiokulttuuriin. Kaikkia organisaatioita varmasti kehitetdan, mutta henkilosto ei
valttamatta saa kosketuspintaa kehittamistyohon. Tyon suunnittelulla ja tavoitteiden
maarittelylla on mahdollista saada nakyvaksi koko henkilostolle organisaation kehittaminen.
Tyon suunnittelua voidaan tehda monella eri tavalla ja usealla eri tasolla organisaatiossa.
Tyon suunnittelu voidaan jakaa esimerkiksi seuraavalla tavalla kolmelle eri tasolle.
Ensimmainen taso sisaltda insindorimaisen ldhestymistavan tyon suunnitteluun. Toisena
tasona nahddan motivaatiotaso ja kolmantena tasona sosiotekninen lahestymistapa.

(Cummings & Worley, 2009 ss. 376-377)

Insinborimaisessa lahestymistavassa keskitytdan siihen, miten tuotantoprosessia voidaan

teknisesti kehittaa. Insind6rimaisen lahestymistavan lopputuloksena on hyvin perinteinen
tyopaikka ja hyvin perinteiset tyotavat. Sosiotekninen ldhestymistapa puolestaan korostaa
yhteiséllisuuden ja ihmissuhteiden valisid merkityksia tydskentelyarjessa. (Cummings &

Worley, 2009 s. 377)
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Motivaatioon perustuva ldhestymistapa ottaa mukaan tydn suunnitteluun ja tata kautta
organisaation kehittamiseen koko henkiléston. Motivaatiotasolla tapahtuva tydnsuunnittelu
sisaltaa ydinulottuvuuksien tunnistaminen. Ydinulottuvuuksien tunnistamiseen liittyy myos
kokonaisten tydsuoritusten luoma mielekkyys ja riittava haastavuus, jotta motivoituminen
mahdollistuu. Nahdaan, etta mita selkeammin tyotehtavat linkittyvat kehitettavaan
kokonaisuuteen, sitd motivoituneempia tyontekijat keskimaarin ovat. Mita
merkityksellisempana tyd koetaan, sita parempi tyémotivaatio myods kesimaarin on.
Kehittdminen tulee siis liittaa aktiivisesti myos suorittavan tason ty6tehtaviin, jotta silla
ylletaan tyéhyvinvoinnin nakékulmia edistaviin lopputuloksiin.

(Cummings & Worley, 2009 ss. 377-379)

Motivaatiota on mahdollista kasvattaa kohti organisaation yhteisia tavoitteita myos
lisdadmalla autonomiaa eli itsemaaraamisoikeutta omaa tyotaan kohtaan. Tutkimukset
osoittavat, etta kehittaminen on tehokkaampaa ja mielekkdaampaa mita enemman
tyontekijat pystyvat vapaasti vaikuttamaan tyotehtaviensa tekemiseen. Nahdaan etta mita
enemman tyontekijan on mahdollista vaikuttaa tyétehtaviinsa liittyviin aikatauluihin,
resursseihin seka tyotapoihin sitd motivoituneempi han on myo6s kehittamaan omaa ja koko
organisaation toimintaa. Organisaation kehittamisen tulee siis muodostua motivaation
ympdrille. Motivaatio syntyy tietoisuudesta, tavoitteista ja tyontekijan omasta

vaikuttamismahdollisuudesta. (Cummings & Worley, 2009 s. 379)

Ehdotamme, ettd tyon suunnittelussa otetaan tarvittaessa kdyttoon JDS-mittaristo. Kyseinen
mittaristo on rakennettu Excel-taulukkolaskentaohjelmaan, joka laskee automaattisesti
tulokset. Tuloksista ilmenee tyonsuunnitteluun liittyvat osa-alueet, joiden kautta
organisaation tavoitteita voidaan tuoda osaksi jokaisen henkilén tydsuoritusta. Lisaksi
mittariston kautta saadaan tyontekijalta tieto siita, missa organisaation kehittymistoiminta
ilmenee. Toimitamme yhteistydorganisaatiolle pohjamateriaalin JDS

-mittaristosta (liite 4). (Handolin, 2013, ss. 40-43)
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9.6 Esimiestydskentely

Turvallisuuteen liittyvat osa-alueet nousevat eniten kehittamista vaativiksi asioiksi
esimiestyoskentelyn nakokulmasta. Kun tulokset erotellaan esimiestehtéavissa olevien ja
muun henkiloston valilla niin turvallisuuteen liittyvat asiat korostuvat entisestaan.
Riskikartoitukseen ja ldahelta piti tilanteiden kasittelyyn liittyvat asiat erottuvat
tutkimusaineistosta kehittamista vaativiksi osa-alueiksi. Taman asiakokonaisuuteen
esitimme kehittamisidean luvussa 9.2. Esimiestyon nakékulmasta tdman toteuttaminen on
varmasti erittain hyoddyllista, koska sita kautta on mahdollisuus saada suoria viesteja
tyontekijatason kokemusta turvallisuudesta. Turvallisuuden tunne on yksi merkittava osa

tyohyvinvointia.

Esimiestydlle latautuu tutkimustulosten perusteella osastotasolla selvitettava asia.
Tutkimustulokset osoittavat, etta esimiestasolla tyoskentelevat kokevat tyéhyvinvointinsa
paremmaksi kuin muu henkildsté. Taman tutkimustuloksen varjolla esitdmme, etta
yhteistyborganisaation eri toiminta osastot kasittelevat tutkimuksessa tuotetut
osastokohtaiset tutkimustulokset ja laativat yhteisty6ssa omalle osastolleen tyohyvinvoinnin
edistamiseksi kehittamissuunnitelman. Kehittamissuunnitelma voi olla hyvin yksinkertainen
ja konkreettinen asiakirja, jonka avulla tydhyvinvoinnin tasoa ldahdetadn osastokohtaisesti

nostattamaan.

Niin kuin jo aikaisemmin on todettu, tydhyvinvoinnin edistaminen on kokonaisvaltainen
prosessi, jossa on erityisesti esimiestyon nakokulmasta useita erilaisia asiayhteyksia ja
toisiinsa vaikuttavia tekijoita. Asioita on lahdettava kehittamaan maaratietoisesti mutta
maltillisesti. Tyéhyvinvoinnin edistamistyo ei tule koskaan valmiiksi ja siihen vaikuttavat
osatekijat eldvat ja heilahtelevat muiden muuttuvien tekijdiden mukana. Tyéhyvinvoinnin
edistaminen on kuitenkin oltava mukana jokapaivaisessa organisaation toiminnassa, jotta

sita voidaan pitdaa yhtena menestystekijana.

10 Lopuksi

Opinndytetyoprosessimme myo6ta onnistuimme selvittamaan tutkimustehtavaan liittyvia

kysymyksia. Aineiston pohjalta esitimme selkeita kehittamisehdotuksia
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organisaatiotasoisesti. Taman lisdksi toimitimme yhteistydorganisaatiollemme
osastokohtaiset tulokset tyohyvinvointikyselystd, joiden pohjalta he pystyvat laatimaan myds
osastokohtaisia tavoitteita tyéhyvinvoinnin edistamiseksi seka arvioimaan tasa-arvo- ja

yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumista.

Uskomme, ettd tyohyvinvoinnin edistaminen tulee korostumaan tulevaisuuden
tyoskentelytavoissa ja toimintamalleissa viela nykyistdakin enemman. Ty6hyvinvointi tulee
nousemaan yhdeksi tarkeimmistd menestystekijoistd organisaatioiden toiminnoissa ja
kehittamisessa. Tama vaatii organisaatioiden johtajilta ja esimiehilta keskittymista
kokonaisvaltaiseen kehittamistydhon, taitoja johtaa ihmisid seka resurssien osoittamista
henkiloston hyvinvoinnin tukemiseksi. Taman rinnalla on kuitenkin hyva muistaa, etta
loppupeleissa kaikki hyvinvointi |lahtee ihmisesta itsestdan, itsensa johtamisesta, oman

sisdisen tasapainon ja motivaation l6ytamisesta.

Kaikki tulevaisuuden hyvat kdytannot ja kehittdmistoimenpiteet ovat varmasti rohkeita ja
innovatiivisia. Tyéhyvinvoinnin osa-alueellakin on varmasti |6ydettavissa paljon aivan
uudenlaisia menettelytapoja. Tdiman opinndytetydn yhteenvetona koostettakoon, etta
tyohyvinvoinnin kehittaminen ja kehittyminen vaatii halun ja rohkeuden lisdksi tavoitteita,
yhteisty6td, kykya arvioida toiminnan vaikuttavuutta, turvalliset olosuhteet seka avoimuutta
ja luottamusta. Toivomme, ettd Punkalaitumen kunta pystyy hyédyntamaan
tutkimustuloksia ja kehittamisehdotuksia organisaationsa toiminnassa. Olemme tyytyvaisia
opinndytetydprosessiimme, tutkimuksen toteuttamiseen seka siihen mita olemme itse
oppineet tyéhyvinvoinnin kasitteesta ja sen kehittamisestd. Suunnataan siis katseet kohti

entista parempaa hyvinvointia.
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Liite 1 Kyselylomake

TYOHYVINVOINTI - PUNKALAITUMEN KUNTA

1. TAUSTA TIEDOT:
Tyoskentely-yksikko: *

hallintotoimi
tekninen toimi
Pohjoizseudun koulu
Keskuskoulu
YWhieiskoulu ! Lukio
hywinvointi

varhaiskasvatu s|

2. Asema organisaatiossa: *
esimies
muu henkildsto

3. Palvelussuhde: *

maaraaikainen

toiztaizeksi voimassa oleva



4. TERVEYS:

5 = tdysin samaa mieltd

4 = jokseenkin samaa mieltd
3 = ei 0saa sanca

2 = jokseenkin eri mielta

1 = tdysin eri mielta

valitse sopivin vaihtoehto: *

ergoncmia on huomicitu tyossani hyvin
tyomaarani tuntuu sopivalta
tvoterveyshuolto on toimiva

olen innostunut tyostani

terveydentilani an hyva

syin terveellisesti toissa ollessani
noudatan terveellisia elintapoja

esimieheni foiminta tukee
tvohyvinvointiani

minulla on rittavasti aikaa tydsta
palavtumiseen

5. Seuraavilla toimenpiteilla tyonantaja voisi edistaa terveyttani:
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6. TURVALLISUUS:

5 = tdysin samaa mielta

4 = jokseenkin samaa mieltd
3 = ei osaa sanca

2 = jokseenkin eri mielta

1 = taysin eri mielta

valitse sopivin vaihtoehto: *

funnen tyopaikkani
furvallizuussuunnitelman sisallon

fiedan tydhaoni liittyvat cikeudet ja
velvollisuudet

vakivallan uhka on epatodennakoinen
fyossani

olen osallistunut riskikartoituksesn
tyopaikallami

fyoymparistoni on furvallinen

lahelta piti -tilantest kasitelladn
tvopaikallamni

tyoskentelen turvallisuwssuunnitelman
ja turvallisuuschjeiden mukaisesti

7. Seuraavilla toimenpiteilld tyonantaja voisi edistda turvallisuutta

tyopaikallamme:
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8. YHTEISOLLISYYS:

5 = tdysin samaa mielta

4 = jokseenkin samaa mieltd
3 = ei osaa sanoa

2 = jokseenkin eri mieltd

1 = tdysin eri mielta

valitse sopivin vaihtoehto: *

tyoyhteisdn toiminta on sujuvaa
tyoyhteisdssa on hyva vhisishenki
fyovhieisdssa ei ole ongelmatilanteita

esimieheni johtamistapa tukee
vhigizshenkeamme

saan tyotovereiltani fukea ja
kannustusta

alen fietoinen tydyhteisdmme yhteisista
faveitteista

fyovhieisbssamme on selkeat
toimintachjeet ja saannot

9. Seuraavilla toimenpiteilld olisi mahdollista edistdd yhteisollisyytta

tyopaikallamme:
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10. ARVOSTUS:

5 = tdysin samaa mieltd

4 = jokseenkin samaa mielta
3 = ei 0saa sanoca

2 = jokseenkin eri mieltd

1 = tdysin eri mieltd

valitse sopivin vaihtoehto: *

arvostan itseani ja cmaa osaamistani
funnen tekevani tarpeellista tyota

etenemismahdollisuudet tydpaikallani
ovat hywat

saan posifiivista palautetta tyostani
gaan rakentavaa palautetta tygstani
onnistumisesta palkitaan tyossani
esimies arvostaa osaamistani

tyoyhteisdn muut jasenset arvostavat
osaamistani

osaamiseni vastaa talla hetkella
tyotehtaviani

11. Seuraavilla toimenpiteilld voisimme vahvistaa arvostusta

tyopaikallamme:
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12. OSAAMINEN:

5 = tdysin samaa mielta

4 = jokseenkin samaa mieltd
J = ei 0saa sanca

2 = jokseenkin eri mielta

1 = tdysin eri mieltd

valitse sopivin vaihtoehto: *

innestun vuden cppimisesta

osallisfun saannillizesti koulutuksiin
esimieheni kannustaa minua
kehittymaan tyossani

tyonantajani mahdollistaa ammatillisen
kehittymisen

pystyn kayttamaan osaamistani
fyossani

voin tyassani hyddyntaa luovuuttani /
vaihtoehtoisia tyomenetelmia

hallitsen tyoskentelyvalineeni hywvin

arganisaatiotasmme kehitetaan
akfiivisesti

uusiin idecihin suhtaudufaan
fyopaikallani rakentavasti

13. Seuraavilla toimenpiteilld tycnantaja voisi vahvistaa osaamistani /

osaamistamme:
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14. TASA-ARVO

5 = tdysin samaa mielta

4 = jokseenkin samaa mielta
J = ei osaa sanoa

2 = jokseenkin eri mielta

1 = taysin eri mielta

valitse sopivin vaihtoehto: *

sukupuolten valinen tasa-arvo toteutuu
tyopaikallani hywvin

tvopaikkani johfamistapa on
oikeudenmukainen

tvot jaetaan tyoyhieisossani
oikeudenmukaizesti ja tasapuclisest

ikataza-arvo totewtuu tyopaikallani

en ole havainnut tydpaikallani
ahdistelua tai hairintaa

en ole havainnut tydpaikallani
epaasiallista kohtelua enka syrjintaa

esimieheni kohtelee alaisiaan
fasapuclizesti

kaikkia ihmisia kohdellaan tyopaikallani
suvaitsevaisesti

osaan toimia, mikali havaitsen asiatonta

kayiosta tyopaikallani

15. Seuraavilla toimenpiteilld voisimme edistia tasa-arvoisuutta

tyopaikallamme:
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16. Lisdksi haluaisin kertoa tydhyvinvoinnin edistimiseen liittyen seuraavan
asian / idean / kehittimisehdotuksen:
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Liite 2 Tyokalu: Oman kuormittuneisuuden arviointi

TYOKALU:OMAN KUORMITTUNEISUUDEN ARVIOINTI

Vastaa seuraaviin kysymyksiin:

Tydkyky

Oletetaan ettd tydkykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistett3 (0 erittdin huono - 10 erittdin hyva)
Minka maaran antaisit nykyiselle tyokyvyllesi | of 1] 2] 3] 4] s] e] 7] 8] 9] 10
Kuormittuneisuus (0 ei lainkaan rasittava - 10 erittdin rasittava )
Kuinka psyykkisesti rasittavaksi koet tydsi tavanomaisena paivana? ol 11 2| 3| 4| 5| 8| 7| 8] 3|10
Kuinka fyysisesti rasittavaksi koet tydsi tavanomaisena paivand? ol 1 2 3| 4| 5| 8| 7| 8] 3|10
Stressi (0 en lainkaan - 10 erittdin paljon)
Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa | 0| 1| 2| 3| 4| 5| 6| ?| 8| 9|1D

jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistunesksi
taikka hdnen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti
mieltd. Tunnetko nykyisin tallaista stressia?

Palautuminen (0 &n lainkaan - 10 erittdin hyvin)

Koetko palautuvasi tydstisi vapaa-ajalla ennan seuraavaa | 0| 1| 2| 3| 4| 5| 6| ?| 8| El| 10
tydpdivad/tydvuoroa

Sairaspdivien maara (valitse vaihtoehdoista 1-5)

Kuinka monta kokonaista pdiva3 olet ollut poissa tydsti terveydentilasi vuoksi
(sairauden tai terveyden hoito tai tutkiminen) viimeisen vuoden (12kk) aikana
en lainkaan

korksintaan 9 paivi3

10-24 paivaa

25-99 pdivaa

LW, [ I =N RS N

100-365 péivai

Tulevaisuus {valitse vaihtoehdoista 1-5)
Oletko viime aikoina tuntenut itsesi toivarikkaaksi tulevaisuuden suhteen.
usein

melko usein

silloin ta3llGin

melko harvoin

[, - R TV S R

en koskaan
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Liite 3 Tyokalu: Yhteisollisyyden lisddminen

Miettikdd omaa tydpaikkaanne seuraavien kysymysten avulla ja
pohtikaa mitd mahdollisille puutteille voitaisiin yhdessa tehda

Kylld Ei

Kayddankd keskusteluja mydnteisessa hengessa?

Onko keskustelu innostunutta?

Otetaanko keskusteluissa esille sekd kielteisid, ettd mydnteisid asioita?

Juodaanko kahvia yhdessa vai omassa huoneessa?

Onko ty@ntekijdiden valille syntynyt kuppikuntia?

Owatko tyohuoneiden ovet auki?

Pidetdankd yhteisia juhlia?

Kuuluuko kaytaviltd naurua?

Pysyykd kielenkdyttd tyopaikalle sopivana?

Tervehtivatko kaikki toisiaan?

Sallitaanko huumori, ja onko se kaikkien mielestd hyvaksyttavaa?

Kokeile seuraavia keinoja yhteiséllisyyden kasvattamiseksi yhden vikon ajan.
Kuvaa jalkikdteen, miltd sinusta tuntui siind tilanteessa ja mita seurauksia toimenpiteell3 oli

Toimenpide Miltd minusta tuntui ja mitd siitd seurasi

Anna positiivinen palaute toisten kuullen vahintaan
yvhdelle tyotoverillesi paivdssd

Kehu yksi tydtoveri pdivassa "selan takana”

Kerro jollekin tydtoverille jokin mukava asia, joka on
j@anyt hanestd mieleesi

Kattele ja halaa jokainen tydtoverisi

Kirjoita jaettaville lapuille mukavia sanoja, jotka
tosissasi haluat tydtoverillesi osoittee. Aloita:
"Minusta sind olet niin..."

Tee viikon pddtteeksi mielessasi tai paperilla inventaaric omista palautetoimistasi vilkon aikana.

Vit myds jakaa sen sahkopostissa.




1(4)

Liite 4 JDS — mittaristo

Job Diagnostic Survey

Use the scales below to indicate whether each statement is an accurate or inadequate description
of your present or most recent job. After completing the instrument, use the scoring key to
compute a total score for each of the core job characteristics.

5 = Very descriptive

4 = Mostly descriptive

3 = Somewhat descriptive

2 = Mostly nondescriptive

1 = Very nondescriptive

1. I have almost complete responsibility for deciding how and when the work is to be done.

2. | have a chance to do a number of different tasks, using a wide variety of different skills and
talents.

3.1 do a complete task from start to finish. The results of my efforts are clearly visible and
identifiable.

4. What | do affects the well-being of other people in very important ways.

5. My manager provides me with constant feedback about how | am doing.

6. The work itself provides me with information about how well  am doing.

7. 1 make insignificant contributions to the final product or service.

8. 1 get to use a number of complex skills on this job.

9. | have very little freedom in deciding how the work is to be done.

10. Just doing the work provides me with opportunities to figure out how well | am doing.

11. The job is quite simple and repetitive.

12. My supervisors or coworkers rarely give me feedback on how well | am doing the job.

13. What | do is of little consequence to anyone else.

14. My job involves doing a number of different tasks.

15. Supervisors let us know how well they think we are doing.

16. My job is arranged so that | do not have a chance to do an entire piece of work from beginning
to end.

17. My job does not allow me an opportunity to use discretion or participate in decision making.
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18. The demands of my job are highly routine and predictable.

19. My job provides few clues about whether I’'m performing adequately.

20. My job is not very important to the company’s survival.

21. My job gives me considerable freedom in doing the work.

22. My job provides me with the chance to finish completely any work | start.

23. Many people are affected by the job | do.

2.Scoring Key:

Skill variety (SV) (items #2, 8, 11*, 14, 18%)= __ /5=
Task identity (T1) (items #3, 7%, 16*,22)= /4=

Task significance (TS) (items #4, 13*,20%,23)= /4=
Autonomy (AU) (items #1, 9%, 17*,21)=_ /4=
Feedback (FB) (items #5, 6, 10, 12*,15,19*%)= /6=

(Note: For the items with asterisks, subtract your score from 6.)
Total the numbers for each characteristic and divide by the number of items to get an average

score.

3. Now you are ready to calculate the MPS by using the following formula:
Motivating Potential Score (MPS)=SV+TI+TS /3 x AU x FB

MPS scores range from 1 to 125.
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Liite 5: Suomennettu ja muokattu JDS-mittaristo

JDS-Tutkimus
Valitse alla olevista vaittamistad sopivin vaihtoehto
5 = Taysin samaa mielta
4 = Melko samaa mielta
3 = Jonkin verran samaa mielta
2 = Melko eri mieltd
1 =Taysin eri mieltd

=

Saan lahes itsendisesti paattad miten tyoni teen ja milloin se on valmis

]

Tyoni tarjoaa minulle monipuolisesti erilaisia ja eri tasoisia tehtavia.

w

Tyossdni minun on mahdollista tehda tehtava taysin valmiiksi asti. Tyoni jalki on nakyva

S

Se kuinka hyvin tyoni teen vaikuttaa monen ihmisen elamaan.

%]

Saan esimieheltani jatkuvasti palautetta tyostani

@

Tyon tekeminen itsessadn antaa minulle palautetta

~J

Minun tyoni rooli on lopputuloksen kannalta merkittavaa

oo

Tyoni tarjoaa minulle monipuolisesti erilaisia ja eri tasoisia tehtavia.

w0

Minulla ei ole mahdollisuutta juurikaan vaikuttaa siihen, miten tyo tulisi tehda

10

Saan tekemastani tyosta vihjeita siid tydskentelenkd hyvin.

11

Tyoni on varsin yksinkertaista ja toistuvaa

12

Esimieheni ja tyStoverini antavat minulle harvoin palautetta miten tydssani onnistun

13

Tyoni on varsin merkityksetonta muille ihmisille.

14

tyOssani on paljon eri tehtaviad

15

Esimieheni kertoo miten hdnen mielestdan tyossa onnistun.

16

Tyoni on jarjestetty siten, eten voi tehda koko tehtavaa alusta loppuun

17

tyossani minun ei ole mahdollista kdyttad oma-aloitteisuutta tai itsendista harkintaa

18

Tyoni on laajalti rutiininomaista ja ennakoitavaa

19

Tyoni ei anna minulle vihjeita suoriudunko kelvollisesti

20

Tyoni ei ole kunnan kannalta merkittavaa

21

Minulla on laajat vapaudet jarjestaa tyoni haluamallani tavalla

22

VVoin tehdd aloittamani tyon loppuun saakka

23

Tyoni vaikuttaa moneen eri ihmiseen.
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Liite 6: kehittamisehdotuskaavio 1

Kehittdmisehdotus:
Terveys -> Tyomaard
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Liite 7: kehittamisehdotuskaavio 2

Kehittdmisehdotus:
Turvallisuus -=Riskikartoitus
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Liite 8: kehittamisehdotus kaavio 3

Kehittidmisehdotus:
Yhteisollisyys-»yhteiset pelisddnnot
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Liite 9: kehittamisehdotuskaavio 4

Kehittdmisehdotus:
Arvostus -= palkitseminen
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Liite 10: kehittamisehdotuskaavio 5

Kehittimisehdotus
Osaaminen -> organisaation kehittiminen

Toiminman

suunnirel: ja DS — rittarkt KaythOonotto:

henkigon (Lite4/5) johtoryhma /

A ha lirtotoimi
motivoirnt
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Liite 11: kehittamisehdotuskaavio 6

Kehittimisehdotus:
Tasa-arvo = Esimiestyiiskentely
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liite 12 Kuuden ruudun menetelma

Ku u d e n 1. strategioa tukeva tehtdiva 2. strategioa tukeva tehtdvd 3. strategiaa tukeva tehtdvd

ruudun
kartta

Tehtava:

Kirjaa tihin
tyoyhteisossi kiydyn
keskustelun pohjalta
muotoutuneet
prioriteetit.

4. strategiaa tukeva tehtdva 5. strategiaa tukeva tehtdva Loput 5%

© Tyaterveyslaitos
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152
Kuuden ruudun kartta

organisaation priorisoinnin apuna

PRIORISOINTI

Kuuden ruudun kartta on erds tapa kirkastaa organisaation fokus ja viestiad sen
prioriteetit asiantuntijoille. Menetelma vahentda moniajoa ja auttaa varmistamaan,
etta kaikkialla organisaatiossa tehtdva tyo on strategian mukaista.

Menetelma lisad organisaation lapinakyvyytta. Se ehkdisee myos tilanteita, joissa
uusia hankkeita kaynnistettaisiin ilman, etta olisi tarkastettu, onko niita realistista
toteuttaa kaytettavissd olevan ajan puitteissa, tai onko vastaavia hankkeita
kaynnissa tai toteutettu muualla organisaatiossa.

© Tyoterveyslaitos
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Kuuden ruudun
Recesou menetelmassa on
kolme vaihetta

Vaihe 1.

Organisaation johto nimeii viisi tirkeinti ja konkreettista strategiaa tukevaa tehtivii/asiakokonaisuutta (ei tavoitetta).

95 % ajasta tulee kiiyttid niiden edistimiseen. Johto laatii kuvion, jossa on kuusi ruutua. Niistd viisi nimetiin tirkeiksi
tunnistettujen tehtivi- tai asiakokonaisuuksien mukaisesti. Kuudes ruutu on "loput 5 %". Nykyisen tehtivilistan tehtivit
sijoitetaan ruutuihin. Sellaiset tehtiviit, jotka eivit kuulu viiden tirkeimmin asiakokonaisuuden alle, kirjataan ruutuun "loput 5 %",

Vaihe 2.

Kun organisaatiotason kuuden ruudun tehtivilista on tehty, asiantuntijat luovat oman kuuden ruudun tehtivilistansa
esimiehensi tuella. Kaikkien tyéntekijoiden tehtivilistojen tulee perustua organisaatiotason viiteen ruutuun.
Niin varmistetaan, ettd yksittisten asiantuntijoiden toiminnan fokus on organisaation strategian mukainen.

Vaihe 3.

Kuuden ruudun tehtivillistaa kilytetiéin tyén ja prioriteettien seuraamiseen. Se auttaa esimichii tukemaan asiantuntijoiden
otd. Sen avulla saa nopeasti selville tyontekijoiden prioriteetit ja toimet. Esimies voi korjata suuntaa, jos lista kertoo, etti
ti. S 11 peasti selvill tekijoiden prioriteetit ja t t. E: korjat: taa, jos lista kertoo, ett
asiantuntija keskittyy viiriin asioihin.

© Tyoterveyslaitos



