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Kunnat kohtaavat tana paivana jatkuvia muutoksia ja haasteita. Nama muutokset pakottavat
kuntia miettimaan uusia linjauksia ja toimintatapoja. Muutokset vaikuttavat olennaisesti myos
tyontekijoiden hyvinvointiin. Kuntatyonantajan on pystyttava tehokkaasti kilpailemaan osaa-
vasta tyOvoimasta, seka mahdollistettava jatkuva osaamisen kehittaminen. Tyytyvaiset tyon-
tekijat ovat kuntien voimavara ja takaavat hyvan palvelun laadun. Siksi tyohyvinvoinnin edis-
taminen on tarkeaa ja ajankohtaista.

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan kuntatyonantajan ongelmia ja haasteita taman paivan
muuttuvassa yhteiskunnassa, seka punnitaan tyohyvinvointiin merkittavimmin vaikuttavia
tekijoita. Tutkielman tueksi on tuotettu tyohyvinvointikysely toimeksiantona kunta X:n tyon-
tekijoille, jonka pohjalta on tehty johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia.

Tyohyvinvointikyselyn tavoitteena oli kerata tietoa siita, miten tyontekijat kokevat tyopaik-
kansa ilmapiirin, tiedonkulun ja toimintatavat tyoyhteison sisalla. Kysymyksia esitettiin lisaksi
esimiestyoskentelyyn, kuormittavuuteen, osaamiseen ja tyokykyyn liittyen. Avoimen kysymyk-
sen avulla kartoitettiin tyohyvinvointiin liittyvia asioita, jotka eniten mietityttavat kunnan
tyontekijoita.

Aineisto kerattiin strukturoidulla kyselylomakkeella. Kyselylomake sisalsi taustatietojen lisaksi
40 vaittamaa seka yhden avoimen kysymyksen. Kyselylomakkeet jaettiin kaikille kunnassa
tyoskenteleville, yhteensa 309 henkilolle. Kyselylomakkeita palautettiin 212 kappaletta, jol-
loin vastausprosentiksi saatiin 71,5 prosenttia. Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tut-
kimusmenetelmaa.

Tutkimuksen tuloksista voitiin todeta, etta keskimaarin tyontekijat ovat varsin tyytyvaisia
tyohonsa. He kokevat tyoyhteisonsa ilmapiirin hyvaksi seka tyonsa haastavaksi ja arvokkaaksi.
Parannettavaa sen sijaan koettiin olevan palkitsemisessa, tyokykya yllapitavassa toiminnassa
seka tyoterveyshuollossa. Suurta hajontaa vastauksissa oli myos tiedonkulua ja esimiestyota
kasittelevissa vaittamissa.

Tassa tutkimuksessa esitellaan yhteenveto kyselyn tuloksista. Kysely tuotettiin kuitenkin niin,
etta jokaisen yksikon vastaukset kasiteltiin myos erikseen. Nain ollen kyselyn avulla saatiin
yksityiskohtaisempaa tietoa kunkin toimialan tarpeista.

Tutkimuksen tarkoituksena oli luoda kuntaan tyohyvinvointikyselyn malli, jota voitaisiin hyo-
dyntaa tulevaisuudessa. Lisaksi tutkimus antoi osviittaa siita, missa on parantamisen varaa ja
mihin asioihin tulisi erityisesti kiinnittaa huomiota. Tutkimuksessa kasiteltiin lisaksi kehitys-
ehdotuksia joilla kunta voisi parantaa tyohyvinvointia tyopaikoilla.

Asiasanat: tyohyvinvointi, kehittaminen, henkilosto, kunta-ala
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Finnish municipalities face many changes and challenges nowadays. These things force them
to consider new ways to handle different situations and functions. Changes substantially also
affect employees’ welfare. Municipalities must be able to compete of the skilled labor effi-
ciently and have to enable continuous development of skills. Satisfied employees are the
greatest asset of municipalities and guarantee good quality of services. That is why it is im-
portant and current to promote work welfare.

The aim of this Bachelor’s thesis was to find the biggest problems of Finnish municipalities at
this moment and to examine some aspects of work welfare. In addition the study contains a
work welfare questionnaire which was implemented with one Finnish municipality. Based on
the questionnaire results some conclusions and development-suggestions will also been made.

The target of this questionnaire was to collect information about that how employees feel the
atmosphere, flow of information and functions in their work community. Questions were also
about management skills, workload, knowledge and working ability. In additional there was
also one “open question” assessing the well-being, which are mostly concerns of the employ-
ees.

The data of this research was collected with a structured questionnaire form. It contained
basic background questions and forty-one (41) questions about the situation of work welfare
in every different area. Questionnaire forms were sent for every employee in the municipali-
ty, totally 309 pieces. Altogether 212 pieces was returned so answering percent was 71,5.
The study was based on a quantitative method.

Results of this study show that most of the employees are satisfied for their work welfare.
Employees feel that the working atmosphere is good and their work is challenging and valua-
ble. The biggest problems seem to mainly be in rewarding, workplace health promotion activ-
ities and employees’ health care. There was deviation also in questions about information and
leading habits.

A summary of answers has been presented in this study. The questionnaire was produced so
that the answers in different units were possible to be also handled separately. This made it
possible to obtain detailed information on each every unit’s needs.

The purpose of this study was to create a model of the work welfare questionnaire to the
case municipality that could also be used in the future. In addition the study gave indications
of what could be improved and where special attention should be paid. The study also pre-
sents some suggestions at which the municipality could improve its work welfare in the work-
place.

Keywords: work welfare, development, staff, municipality work
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on tana paivana kiristyvassa tyotahdissa erityisen tarkeaa jaksamisen kannalta.
Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista kuntatyonantajan
nakokulmasta. Tutkimuksen tueksi tuotettiin tyohyvinvointikysely joka tehtiin toimeksiantona
eraan suomalaisen kunnan taholta. Tutkimuksessa kaytetty kunta ei tahdo nimeaan julkaista-

van, joten tutkimuksessa puhutaan kunnasta case-kuntana seka kunta X:na.

Tutkimuksen alussa perehdytaan teoriassa tyohyvinvoinnin kasitteeseen seka kaydaan lapi
kuntatyon nykytilannetta ja sen erityispiirteita. Loppupuolella tarkastellaan lahemmin case-
kuntaan tuotettua tyohyvinvointikyselya ja sen tuloksia. Lisaksi pohditaan ratkaisuja havait-
tuihin ongelmiin seka seurataan miten tyohyvinvoinnin tilanne kunnassa on tutkimuksen te-

kemisen jalkeen kehittynyt kolmenvuoden aikana.

1.1 Tutkimuksen taustaa

Kunnat tyollistavat Suomessa lahes viidenneksen kaikista tyollisista. Kunta-ala elaa muutosten
aikaa ja monissa Suomen kunnissa taloudellinen tilanne asettaa suuria rajoituksia niin kehi-
tyksen kuin tyohyvinvoinnin tielle. Erilaiset yhteiskunnalliset muutokset seka ikarakenteen
muuttuminen, pakottavat kunnat saastoihin. Usein saastotoimenpiteet aloitetaan henkilosto-
kustannuksista, jotka ovat yleensa kuntien, kuten myos muiden organisaatioiden suurin me-

noera. (Koivuniemi 2004, 16.)

Tama tutkimus on siis ajankohtainen monien kunta-alalla tapahtuvien muutosten ja uudistuk-
sien vuoksi. Yksi uudistuksista on kunnallisen tyomarkkinalaitoksen valtuuskunnan hyvaksyma
suositus tyohyvinvoinnin edistamisesta. Suosituksessa on otettu huomioon hyvat tyohyvinvoin-
nin kaytannot seka viimeisin tyoterveytta ja tuloksellista tyoelamaa koskeva tutkimustieto.
Suosituksen tarkoituksena on kannustaa tukemaan ja kehittamaan tyohyvinvointia seka antaa
valineita ja hyvia toimintamalleja, joiden avulla voi parantaa toimintaa tyoyhteisossa (Kun-

nallinen tyomarkkinalaitos 2007.)

Tarkastelun alla oleva case-kunta on yksi monista taloudellisten ongelmien kanssa kilpailevis-
ta pienista muuttotappiokunnista. Yksi kunnan suurimmista haasteista on palveluiden laadu-
kas tuottaminen vanhenevalle vaestolle, silla kunnan asukkaista miltei kolmekymmenta pro-

senttia on yli 64-vuotiaita. (Henkilokohtainen tiedonanto 2009.)



1.2 Tutkimuksen rajaus ja tutkimusongelma

Tutkimuksen tarkoituksena on tunnistaa kuntatyonantajan yleisimmat ja vaikeimmat haasteet
tyohyvinvoinnin osalta, seka etsia selityksia case-kunnan ongelmatilanteisiin. Ongelmanratkai-
sussa pohditaan keinoja hyvinvoinnin lisaamiseen lahinna esimiesten ja tyoyhteisojen nako-
kulmasta, ei niinkaan yksiloiden nakokulmasta. Lisaksi tutkimuksen tarkoituksena olisi synnyt-
taa tyohyvinvointiin liittyvaa keskustelua kunnassa johon kysely suoritetaan. Esimiesten tulisi
kasitella tutkimuksesta saatu palaute tarkasti ja tarttua uusiin ideoihin ja kehitysehdotuksiin.
Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa paneudutaan tyohyvinvoinnin osa-alueisiin seka

kuntasektorin nykytilanteeseen.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa case-kunnan tyohyvinvoinnin nykytila. Tutkimuksella
haetaan siis vastausta kysymykseen, mika on kuntatyontekijoiden tyohyvinvoinnin tila case-
kunnassa. Kyselytutkimuksen avulla haetaan vastauksia moniin eri kysymyksiin kuten, milla
tyohyvinvoinnin osa-alueilla case-kunnassa on eniten ongelmia, kuinka ongelmia tulisi ratkais-

ta, ennakoida ja ehkaista seka mika on esimiehen rooli tyohyvinvoinnissa.

Tutkimuksen perustana kaytetaan tyohyvinvointiin ja kuntatyohon liittyvaa kirjallisuutta,

julkaisuja ja aiempia tutkimuksia. Kuviossa 1 on kuvattu opinnaytetyon viitekehys kokonai-

suudessaan.
Tyohyvinvointi Kuntatyo
Tyotyytyvaisyys Nykypaivan tilanne
Tyomotivaatio ” Hankkeet
TYOHYVINVOINTI-
Tyokyky Haasteet:

L KYSELY KUNNASSA X L
Tyoilmapiiri Elakoityminen
Esimiestyo Aikapaineet

Taloudelliset ongelmat

Kuvio 1: Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys.



2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa tarkoitetaan niin yksilon henkilokohtaista tunnetta ja vireysti-
laa, kuin koko tyoyhteison yhteista vireystilaa. Tyohyvinvointi muodostuu monista eri asioista
ja se on hyvin yksilosta riippuvaista. Tyoyhteison jasenet saattavat arvostaa taysin eri asioita,
toinen turvallisuutta ja toinen vapautta. Tyohyvinvointi tyopaikalla muodostuu kaiken kaikki-
aan yksilon suorituskyvysta, hyvinvoinnista, osaamisesta, johtamisesta ja tyoyhteison hyvin-
voinnista. (Otala 2003, 17; Kaistila 2009, 4.)

Tyotehtavat ovat muuttuneet vuosikymmenten saatossa yha enemman fyysisista tehtavista
aivotyoskentelypainotteisemmaksi. Nain ollen tyohyvinvointi kasitteena on saanut uuden mer-
kityksen. Ennen kasite yhdistettiin lahinna vain tyoturvallisuuteen ja -kykyyn liittyviin asioi-
hin, mutta nykyaan siihen liitetaan yha useammin ei-konkreettisia tekijoita. Tallaisia ovat

esimerkiksi motivaatio, osaaminen ja ilmapiiri. (Otala & Ahonen 2005, 30-31.)

Hyvinvoiva henkilosto on tarkeaa, silla vain se voi taata yrityksen toiminnan tuloksellisuuden.
Taman paivan tyoelamassa hyvinvoinnin yllapitaminen onkin haaste seka yritykselle etta tyon-
tekijoille itselleen. Tyonantajan tehtavana on edistaa tyopaikan hyvinvointia. Lisaksi tyonte-
kijoilla on vastuu omasta ja toisten hyvinvoinnista. Tyopaikalla tulisikin kokonaisuudessaan
ottaa huomioon seka tyontekijan fyysinen etta psyykkinen jaksaminen. Myos terveydesta huo-
lehtimiseen olisi kannustettava jokaista tyontekijaa niin tyossa kuin tyopaikan ulkopuolella.
Henkiloston hyvinvoinnin lahtokohtina ovat terveys, patevyys, osaaminen seka fyysinen ja

psyykkinen tyoymparisto. (Strommer 1999, 290.)

Fyysisen ja psyykkisen osa-alueen lisaksi Otala, L. ym. (2003, 20) korostaa sosiaalista osa-
aluetta. Kaikkien osa-alueiden tulisi olla kunnossa, jotta tyonteko olisi mielekasta ja tehokas-
ta. Muun ohella tyontekijan yksityiselaman tulee olla tasapainossa, silla myos se vaikuttaa
olennaisena osana tyohyvinvointiin. Sen vuoksi tyopaikat tarjoavat yha useammin tyontekijoil-
leen vapaa-ajan harrastusmahdollisuuksia ja tukevat erilaisten tyontekijoiden erilaisia miel-
tymyksia. (Otala & Ahonen 2003, 20; Juuti & Vuorela 2006, 64.)

Tyohyvinvointiin tyopaikalla voidaan vaikuttaa monin eri tavoin. Helpoin tapa lisata hyvin-
vointia tyopaikalla on tyon mielekkyyden lisaaminen. Tyon mielekkyytta voidaan lisata muun
muassa tyotehtavia laajentamalla ja rikastamalla, palautetta antamalla ja tiimitoimintaa
kehittamalla. Lisaksi tyon paamaarien tulisi olla tyontekijoille selvia. Tyon tulee tarjota haas-
teita, jotka virittavat ihmisen mielenkiinnon ja yllapitavat hanen pyrkimyksiaan kokea olevan-
sa hyva, pateva ja osaava, seka omissa etta muiden silmissa. Jokainen tyontekija haluaa saa-
da hyvaksyntaa ja tahtoo tuntea tekevansa hyvaa ja arvokasta tyota. (Juuti & Vuorela 2006,
68.)
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2.1 Tyotyytyvaisyys ja -motivaatio

Tyotyytyvaisyys ja tyomotivaatio ovat kiinteasti yhteydessa toisiinsa. Naita kasitteita on toisi-
naan vaikea erottaa toisistaan, silla niilla on paljon samoja piirteita. On kuitenkin havaittu,
etta tyytyvaisyyteen ja motivaatioon vaikuttavat hiukan eri tekijat. Tyotyytyvaisyyteen vai-
kuttavat muun muassa tyon sisalto, tyomaara, tyoryhman suhtautuminen henkiloon, esimie-
hen johtamistapa ja organisaation yleinen ilmapiiri. Motivaatioon puolestaan vaikuttavat yksi-

lon tarpeet, toiveet, pyrkimykset, odotukset ja vietit (Juuti 2006, 28, 48).

Tyotyytyvaisyydella siis tarkoitetaan henkilon tyohon asennoitumiseen liittyvien tekijoiden
yhteistulosta (Juuti 2006, 27). Henkiloston tyotyytyvaisyys seka korkea tyomoraali ovat tarkei-
ta tekijoita organisaation toiminnan kannalta. Tyytyvaiset tyontekijat ovat edellytys kasvaval-
le tuottavuudelle, vastuullisuudelle, laadulle ja asiakaspalvelulle. Myos henkiloston tyotyyty-

vaisyyden ja asiakastyytyvaisyyden valilla on yhteys. (Manka 2006, 75.)

Organisaatioissa esiintyvat henkilostoongelmat liittyvat usein tyytymattomyyteen. Tyytymat-
tomyys johtuu paaasiassa siita, ettei yksilo koe tarpeidensa tyydyttyvan. Sen sijaan tyytyvai-
nen ihminen kokee tyon lahinna valineena tai keinona tarpeen tyydyttamiseen ja tavoitteiden
saavuttamiseen. Tyontekijoiden tyytyvaisyys on tarkeaa, silla tyytymattomyydesta voi aiheu-
tua organisaatiolle monia vakavia haittoja. Kuviossa 2 on esitetty yleisimmat tyytymattomyy-

desta johtuvat kayttaytymisongelmat. (Ruohotie & Honka 2002, 38.)

Eristaytymi- »| Poissaolot, vaihtuvuus,
nen keskeytykset
#
Valinpitamattomyys,
. i} vieraantuminen, heikko
I}’ytymat » Turhauma > 'tfuznereak P tydmoraali, vitkastelu,
OMVys 10 huolimattomuus

Lakkoilu, vahingonteko,

Aggressio v
vastustaminen, varkaus

A 4

Kuvio 2: Tyytymattomyydesta aiheutuvia kayttaytymisongelmia.
(Chung 1977; Ruohotie & Honka 2002, 38).

Motivaatio on motiivien eli halujen ja tarpeiden seka muiden yllykkeiden aikaansaama tila,

jossa yksilo toimii jonkin paamaaran saavuttamiseksi (Brax 2004). Motivoitunut ihminen on
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tyopaikan tarkein voimavara. Motivaatioon tyopaikalla voidaan vaikuttaa monin eri tavoin.
(Juuti 2006, 48.)

Motivaatio voidaan jakaa kahteen osaan, ulkoiseen ja sisaiseen. Sisdainen motivaatio syntyy
tilanteessa, jossa henkilo pyrkii tayttamaan itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeitaan.
tekijoita ovat muun muassa turvallisuus ja yhteenkuuluvaisuuden tarpeet. Monesti ulkoisen
motivaation synnyttavat tekijat ovat vahapatoisempia kuin sisaisen motivaation synnyttajat.
(Lamsa & Hautala 2009, 81.)

Motivaatio riippuu ihmisen sisaisista tarpeista, ja sita voidaan vahvistaa ulkoisilla kannusteilla
(Strommer 1999, 150). Siihen vaikuttavat olennaisesti erilaiset palkkiot ja kannusteet. Palkki-
ot voidaan jakaa motivaation tavoin ulkoisiin ja sisaisiin palkkioihin. Ulkoisilla palkkioilla tar-
koitetaan lahinna tehdysta tyosta saatua konkreettista palkkiota kuten palkkaa tai ulkopuoli-
silta tulevaa kannustusta. Sisaisella palkkiolla tarkoitetaan sita miten tyontekija itse kokee
tyonsa sisallon, kuten miten haastavaa ja mielekasta se on. Useasti kuitenkin sisaiset palkkiot
ja tyosuoritus ovat tarkeampia tyotyytyvaisyyteen johtavia tekijoita kuin ulkoiset palkkiot.

Kun motivaatio on korkealla, myos tyotyytyvaisyys kohoaa. (Ruohotie 1998, 46.)

Motivaatio vaikuttaa yhdessa valmiuden kanssa olennaisesti myos tyopanokseen. Valmius vai-
kuttaa lahinna siihen mita yksilo osaa tehda, kun taas motivaatio maaraa mita han haluaa
tehda. Tyohon motivoitunut ihminen ponnistelee tyotavoitteiden saavuttamiseksi. Motivaation
lisaaminen parantaa suoritustasoa silloin kun yksilolla on riittavat valmiudet suoriutua tehta-
vasta. Jos valmiudet puolestaan ovat heikot, motivaation lisaaminen ei johda parempiin tu-
loksiin. (Ruohotie & Honka 2002, 33.)

Tyopaikalla kayttaytymiseen vaikuttavat yksilokohtaisten tekijoiden lisaksi ymparistoon liitty-
vat tilannetekijat. Tyosuoritus koostuu paaasiassa kolmesta tekijasta, motivaatiosta, valmiu-
desta ja mahdollisuuksista. Jos jokin kolmesta tekijasta puuttuu, tulos on mitaton. Esimer-
kiksi kannusteet eivat yksinaan toimi yksilon motivoinnin pohjana, ovatpa ne miten monipuo-
lisia ja houkuttelevia tahansa. (Ruohotie & Honka 2002, 34.)

Aina yksilo ei tieda mita hanelta odotetaan ja millainen hyvan tyon tulisi olla. Tallaisissa ti-
lanteissa tyon tekeminen voi vaikeutua huomattavasti. Tama voi johtua esimerkiksi siita, etta
tyohon tarvittavat kyvyt eivat riita jolloin suoritus jaa heikoksi. Suoritusta voivat myos hairita
tekijat jotka eivat ole yksilon kontrolloitavissa. Tallaisia tekijoita ovat muun muassa ajan
niukkuus, puutteelliset tyovalineet, toimivallan puute, yhteistoiminnan puute, rajoittavat
maaraykset, ryhmanormien vastakkaisuus yrityksen tavoitteisiin nahden jne. (Ruohotie &
Honka 2002, 34.)
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Arvot ovat ihmisen valintoja ohjaavia paamaaria, silla jokaisella yksilolla on omat arvonsa
(Puohiniemi 1993, 13-15). Nain ollen tyontekijan omat arvot vaikuttavat kasitykseen siita,
millaiset olosuhteet toissa tulisi olla (Juuti 2006, 26). Arvot vaikuttavat tyontekijan motivaa-
tioon, joten myos arvojen ja tavoitteiden valilla on havaittavissa selva yhteys. Tavoitteet
saattavat muuttua helposti esimerkiksi saadun palautteen tuloksena. Tata kautta muutokset

kohdistuvat usein myos arvoihin. (Ruohotie 1998, 53.)

2.1.1 Tyytyvaisyyden ja motivaation vaikutukset suoritukseen

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat monet eri tekijat ja ne kaikki yhdessa vaikuttavat myos tyo-
suoritukseen. Tyytymattomyyden ja suorituksen valilla onkin olemassa jopa kiinteampi yhteys
kuin mita tyytyvaisyyden ja suorituksen. Tama siis tarkoittaa sita, etta tyytyvainen ihminen ei
valttamatta aina paranna suoritustaan, mutta tyytymattoman ihmisen suoritus miltei joka
tapauksessa heikkenee. Tyytyvaisyys ei siis valttamatta merkitse korkeaa tuottavuutta. Silloin
kun tyontekija on tyytymaton, se johtaa toiminnan hairiintymiseen tyopaikalla. Se saa aikaan
tyon tulosten heikkenemisen, joka puolestaan voi johtua muun muassa poissaoloista, valinpi-

tamattomyydesta tai huolimattomuudesta. (Ruohotie & Honka 2002, 39.)

Motivaatiota voidaan myos lisata kannustavan ja paaasiallisesti myonteisen johtamisen kei-
noin. lhmista kunnioittava, luottava ja avoin keskustelu ja tuki, valavat luottamusta omaan

suoriutumiseen ja motivoivat yrittamaan. (Strommer 1999, 289.)

Motivaatiotutkimusten perusteella on osoitettavissa, etta tyosuoritus paranee tyomotivaation
lisaantyessa (kuvio 3). Jotta motivaatio sailyisi, on tarkeaa huolehtia myos tyopaikan ihmis-
suhteista. Lisaksi on tarkeaa turvata kehittymisen mahdollisuudet seka huolehtia tyon riitta-
vasta haasteellisuudesta. Haasteiden asettaminen on tarkeaa, jotta motivaatio tyontekoa
kohtaan sailyy hyvana. Oppimisen ja onnistumisen kokemukset pitavat tyontekijan aktiivisena
henkisesti. (Ruohotie & Honka 2002, 27-28; Juuti & Vuorela 2006, 65.)

Tyolle on myos tarkeaa asettaa tavoitteita, jotka ovat saavutettavissa (Ruohotie & Honka
2002, 27-28). Taydellinen tyo on kiinnostavaa, monipuolista, itsenaista ja siita tulee saada
palautetta. Sopiva tyo joka vastaa tyontekijan kiinnostuksen kohteita, luo perustan pitkakes-

toiselle tyomotivaatiolle. (Juuti & Vuorela 2006, 68.)
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Valmius Palkkioiden koettu

oikeudenmukaisuus

l l l

Ponnistelu » Suoritus > Palkkiot

A 4
A 4

Motivaatio Tyytyvaisyys

Kuvio 3: Pelkistetty suoritusmalli.
(Ruohotie & Honka 2002, 27).

Tyotyytyvaisyys muodostuu pitkalti yksilon asenteiden ja tunteiden pohjalta. Sen vuoksi hyvat
esimiestaidot ovat valttamattomat. Esimiehen tulisi pystya toimimaan erilaisten ihmisten
kanssa ja ymmarrettava heidan tarpeitaan. Kunkin yksilon kayttaytymiseen vaikuttavat paa-
asiassa omien kokemusten kautta saadut asenteet, motivaatio seka erilaiset persoonalliset
piirteet. (Jarvinen 2001, 27; Juuti 2006, 23.)

2.1.2 Motivaatioteoriat

Aikojen saatossa on koottu useita erilaisia teorioita tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon liitty-
en. Tunnetuimpia teorioita ovat muun muassa Alderferin teroria, Herzbergin kaksifaktoriteo-
ria, Hawthrone tutkimus seka Lawlerin ja Porterin malli tyosuorituksen ja tyotyytyvaisyyden
valisesta yhteydesta. (Kauhanen 2000, 101.)

Alderferin teorian mukaan ihmisella on kolme perustarpeiden kategoriaa, toimeentulotarpeet,
liittymistarpeet ja kasvutarpeet. Ylemmalla tasolla olevan tarpeen tyydytyksen puute tekee
tarpeiden tyydyttamiseen. Tavoitteiden saavuttamatta jaaminen johtaa siis tavoitetason las-
kuun ja helpommin saavutettavien paamaarien asettamiseen. Jos taas tavoitteiden saavutta-
minen onnistuu, asetetaan suurempia tavoitteita (Ruohotie 1998, 53). Maslown teoriassa por-
taita on viisi. Ennen siirtymista toiselle portaalle, alempien portaiden tarpeet tulee olla aina-

kin suurimmaksi osaksi toteutuneita. (Juuti 2006, 45-48.)

Herzbergin kaksifaktoriteoriassa kannusteet jakautuvat kahteen paaryhmaan, motivaatioteki-
joihin ja hygieniatekijoihin. Taman mukaan motivaatiotekijat aiheuttavat tyytyvaisyytta ja
motivoivat tehokkaisiin suorituksiin, toisin kuin tyytymattomyytta aiheuttavat hygieniatekijat.

Tyytyvaisyyden kokemuksia tuottavia motivaatiotekijoita ovat muun muassa saavutukset,
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tunnustukset, vastuu, edistyminen ja henkilokohtainen kasvu. Hygieniatekijat eli tyytymatto-
myyden kokemukset riippuvat usein esimerkiksi ohjauksen ja valvonnan luonteesta, tyosken-
telyolosuhteista, henkiloston valisista suhteista, hallinnosta ja turvallisuudesta. (Ruohotie
1998, 68-69.)

Herzbergin tutkimuksissa huomattiin, etta on olemassa monia tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia
tekijoita, jotka ovat hyvin hoidettuna lahes merkityksettomia, mutta jotka huonosti hoidettu-
na aiheuttavat tyytymattomyytta. Tallaisia tekijoita ovat muun muassa hallinto, tyonjohto,

palkka, status ja henkilokohtainen elamantilanne (Kauhanen 2000, 101.)

Herzbergin ryhmittelyssa motivaatiotekijat vetoavat ylimpiin tarpeisiin. Painvastoin kuin
alimmat tarpeet, jotka toimivat sisaisen tasapainomekanismin periaatteen mukaan, ylimmat
tarpeet saattavat voimistua miellyttavien kokemusten seurauksena. Niinpa haasteellinen,
mielenkiintoinen ja luova tyo motivoi tehokkaasti tekijaansa. Juuri tyon sisallolliset piirteet
voivat tulla pitkaaikaisen motivaation energialahteiksi ja tuottaa tyytyvaisyytta. (Ruohotie
1998, 70.)

Hawthorne tutkimuksissa tarkasteltiin tulospalkkausmallin vaikutusta tuottavuuteen. Naissa
tutkimuksissa huomattiin, etta tuottavuus paranee tyoolojen paranemisen myota. Lawler ja
Porter kehittivat puolestaan teorian, jossa huomattiin suoritusten olevan palkitsevia seka
ulkoisesti etta sisaisesti. Lisaksi he esittivat, etta tyontekijan arvostukset ja odotukset maa-
rittavat yhdessa motivaation voimakkuutta. Nama tekijat synnyttavat ihmisessa halun ponnis-
tella ja tehda parhaansa. (Viitala 2004, 151; Nurmi & Salmela-aro 2005, 193-195)

2.1.3 Palkitseminen osana tyosuoritusta

Tyopaikoilla voidaan palkita monilla eri tavoilla, mutta usein silla ymmarretaan vain rahamaa-
raista palkitsemista. Tutkimusten mukaan tyontekijat arvostavat myos muita palkitsemistapo-
ja. Tarkeimmaksi tekijaksi on todettu esimiehen antama tunnustus. Myods tyopaikan pysyvyys
koetaan vahvana motivaatiotekijana, jonka merkitys nayttaa jatkuvasti vain kasvavan (Kaistila
2009, 11.)

Palkkiot voidaan jakaa kahteen osaan, sisaisiin ja ulkoisiin. Sisaisiksi palkkioiksi katsotaan
muun muassa onnistumiseen, edistymiseen ja vastuun kokemuksiin liittyvat positiiviset tun-
temukset, jolloin tyontekija tuntee tyon iloa tyota tehdessaan. Ulkoisesti palkitsevia asioita
puolestaan ovat esimerkiksi raha ja erilaiset kannusteet. Myos jos tyontekija tekee tyotaan
saadakseen turvallisuutta, valtaa ja arvostusta, tyo on ulkoisesti palkitsevaa. On hyvin yksilos-
ta riippuvaista kummat kannusteet ovat tarkeampia tehokkaan tyosuorituksen kannalta. (Ruo-
hotie & Honka 2002, 45-46.)
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Yleisesti ottaen sisaisilla palkkioilla katsotaan olevan suurempi merkitys tyotyytyvaisyyteen ja
suoritukseen kuin ulkoisilla palkkioilla. Tama johtuu siita, etta ihminen kokee mielihyvaa saa-
dessaan kayttaa tyossaan henkisia voimavarojaan. Tasta syysta tyotehtavat tulisi muotoilla
siina maarin haasteellisiksi ja mielenkiintoisiksi, etta niiden suorittaminen voisi johtaa sisai-
siin palkkioihin. Toisaalta ihmiset myos odottavat usein ulkoisia palkkioita ja suuntaavat kayt-
taytymistaan naiden palkkioiden toivossa. Tasta syysta palkkiot tulisi sitoa suoritukseen. Suo-
rituksen perusteella palkitut toimivat selvasti tehokkaammin kuin ne, joilla palkkiot eivat liity
suoritukseen. (Ruohotie 1998, 46; Ruohotie & Honka 2002, 35-36.)

Rahapalkkiojarjestelma motivoi pyrkimaan aiempaa parempiin suorituksiin, silloin kun kolme
edellytysta tayttyy. Ensinnakin raha motivoi sellaista henkiloa, joka arvostaa rahaa ja on val-
mis sietamaan esimerkiksi kovaa tyotahtia ja ylitoita. Toisena edellytyksena on, etta tyonteki-
ja havaitsee palkkiolla olevan selkean yhteyden suoritukseen. Kolmas edellytys on etta tyon-
tekijan pitaa voida itse vaikuttaa suoritukseensa. Palkan merkitys tyontekijoiden arvostukses-
sa vaihtelee voimakkaasti tehtavan, ajankohdan ja yksilon mukaan. Herzbergin kaksifaktori-
teorian mukaan kuitenkin on niin, etta tyytymattomyys palkkaan heijastuu tyohon ja saa ai-
kaan negatiivisia vaikutuksia. Palkan pitaa olla kohdallaan, jotta tyontekija vapautuu siihen
liittyvasta tyytymattomyydesta ja voi kayttaa energiansa tyon tekemiseen ja kehittamiseen.
(Strommer 1999, 287-288.)

Kokemukset ovat osoittaneet, etta motivaatio- ja suoritustaso ovat yleensa korkeampia suori-
tus- kuin aikapalkkajarjestelmissa. Suoritukseen sidottu palkkaus ei ole tehokas palkitsemis-
keino silloin, kun ty0 tuottaa paljon sisaisia palkkioita. Jos tavoitteena on nostaa pysyvasti
tyomotivaatiota, on tyon muotoilu tehokkaampi keino kuin palkkaus. Silloin kun tyota ei voida
laajentaa ja rikastaa antoisammaksi, ovat palkkaus tai muut ulkoiset palkitsemiskeinot valt-
tamattomia. Palkkaustavan muutos motivoi vain lyhyella aikavalilla, jos tyo itse ei anna mi-
taan sisaista tyydytysta. (Strommer 1999, 288-289.)

Palkan lisaksi motivaatiota voidaan lisata maarittamalla tyolle tavoite, joka koetaan mahdol-
liseksi saavuttaa ja joka on mitattavissa. Myos tyosuorituksen mittaus voi motivoida, jos mit-
tauksessa kaytetaan julkistettuja ja yhteisesti hyvaksyttyja kriteereita. Lisaksi mittaus on

toistettava tarpeeksi usein, jotta saadaan kasitys tyon kehityksesta. (Strommer 1999, 289.)
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2.2 Tyokyky

Tyokyvyn kasite on hyvin laaja ja se voidaan maaritella hyvin monella tavalla kaytannon eri
tilanteissa. Se muodostuu monista tekijoista, joista tarkeimpia ovat tyo, tyoymparisto, tyoyh-
teiso, terveys ja sairaus, sosiaalinen ymparisto, tyonantajan henkilostopolitiikka ja lainsaa-
danto (Matikainen 1995, 49). Rissan (1998,8) mukaan tyokykyisyys on tyossa selviytymista ja

jaksamista, tyomotivaatiota, laadukasta tyon tekemista, tyon tuottavuutta ja tyon iloa.

Tyokyky on tarkea tekija tyopaikalla. Usein siihen kiinnitetaan huomiota vasta silloin kun voi-
daan huonosti ja tyokyky on jo selvasti heikentynyt. Nain ei kuitenkaan pitaisi olla, vaan tyo-
kykya pitaisi pystya jatkuvasti yllapitamaan seka ennaltaehkaisemaan suurta uupumusta. Tyo-
elamassa sinnittelee nykyisin runsaasti henkiloita joiden tyokyky on jo selvasti heikentynyt.
Tarkeinta olisi suunnitella tukitoimia jo siina vaiheessa, kun tyokyky on viela hyva. Silloin
tyokyvyn tukeminen voi liittya esimerkiksi uran tai ammatissa kehittymisen suunnitteluun.
Mita selvemmin tyokyky on heikentynyt sita laaja-alaisempia tuki- ja kuntoutustoimia henki-

loston tilanne yleensa vaatii. (Leskinen 2002, 16.)

On huomattu, etta tyoyhteison kaikesta tulokseen vaikuttavasta toiminnasta on nakyvissa vain
noin 10 %. Loppu 90 % on nakymattomissa pinnan alla. Nakyvissa ovat esimerkiksi tyopaikan
fyysiset puitteet, valineet organisaatio, taloudelliset resurssit ja ihmiset. Piilossa on suuri osa
kaytannon tietovarannosta, jota kutsutaan hiljaiseksi tiedoksi. Lisaksi piiloon jaavat useasti
esimerkiksi ihmissuhteissa vaikuttavat tunteet, valtasuhteet, asenteet ja uskomukset. Piilossa
olevaan osuuteen on vaikea vaikuttaa, mutta se on erityisen tarkeaa tyoyhteison toimintaky-
vyn ja jaksamisen kannalta. Helpointa tyoyhteison kehittamisessa tyokykya tukevaksi on kui-
tenkin lahtea liikkeelle vaikuttamalla sen nakyvaan osaan, koska ajan mittaan silla on suuri

valillinen vaikutus myos tyoyhteison piilorakenteisiin. (Leskinen 2002, 28.)

2.2.1  Tyon fyysinen ja psyykkinen rasittavuus

Seka fyysinen etta psyykkinen ylirasitus voivat johtaa hairioihin, jotka vaikuttavat tyosuori-
tuksiin heikentavasti. Kun ihminen rasittuu, han ahdistuu. Ahdistuneisuus voi aiheuttaa esi-
merkiksi unettomuutta ja erilaisia tunneperaisia hairioita. Talloin energia suuntautuu tyoteh-
tavien sijasta ahdistuksen kasittelyyn ja sen hallintaan. Voimakkaan rasituksen alaisena on-
gelmanratkaisukyky heikkenee ja tunneperaiset torjuntamekanismit vaikuttavat yha enemman
ihmisen kayttaytymiseen. Samalla ahdistunut ihminen voi myos lakata havaitsemasta kaikkea

informaatiota ja tarttua vain harvoihin viesteihin ja kanaviin. (Strommer 1999, 292.)

Tyontekoon liittyy usein hyvin voimakkaita tunteita. Etenkin tyontekijat jotka ovat aidosti

kiinnostuneet tyostaan, reagoivat herkasti ilmapiirin muutoksiin ja stressiin seka tuntevat
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tyoniloa tai vasymysta. Tyohon valinpitamattomasti suhtautuvan voimakkain tunne saattaa
puolestaan olla kyllastyminen. Muun muassa nama tekijat ovat psyykkisia rasitustekijoita tyo-

elamassa. (Leskinen 2002, 12.)

Kuormittavat tekijat painottuvat eri tehtavissa eri tavoin. Johtajan tyossa rasittavat toisenlai-
set asiat kuin liukuhihnan aarella niin fyysisesti kuin psyykkisestikin. Psyykkisen kuormituksen
vaikutus riippuu yksilollisista ja tilanteittain vaihtelevista tekijoista. Tallaisia tekijoita ovat

muun muassa persoonalliset ominaisuudet, tyotaidot ja fyysinen kunto. (Strommer 1999, 292.)

Hyvalla tyonsuunnittelulla voidaan tehokkaasti ehkaista seka vahentaa tyossa uupumista, va-
symysta ja henkista pahoinvointia. Fyysista hyvinvointia voidaan parantaa muun muassa suun-
nittelemalla tyo tarkasti. Kun turhat liikkeet ja fyysinen, yksipuolinen kova rasitus vahenee,
myos tyoolot paranevat. Avuksi voidaan hankkia laitteita, apuvalineita, tilajarjestelyja ja
parempia tyomenetelmia. Psyykkisen alueen vahvistamiseksi voidaan lisata oppimismahdolli-
suuksia ja toimintavapautta tyossa. Naiden avulla voidaan vahentaa vasymysta, toimintatason
heikentymista ja stressia. Joskus tyomaaran vahentaminen tai sen sopiva lisaaminen voivat
kohentaa tyomotivaatiota ja lasnaoloa tyopaikalla. Psyykkisesti tarkeaa on tyon sopiva rytmi-
tys seka tyon maaran ja vaativuuden vaihtelevuus. Raskaita jaksoja pitaisi seurata kevyempi
tyojakso, jolloin tyontekija ehtisi palautua. Tasainen tyorytmi ei siis ole ihmiselle paras, vaik-

ka usein nain kuvitellaan. (Strommer 1999, 293-294.)

Tyon ergonomisuus on osaltaan erittain tarkea seikka. On tarkeaa, etta fyysiset vammat mi-
nimoidaan kiinnittamalla huomiota oikeisiin tyoasentoihin, liikesarjoihin ja ihmista saastaviin
tyovalineisiin ja laitteisiin. Lisaksi tyontekijoiden vapaa-ajan liikuntaa tukemalla voidaan va-
hentaa osaltaan terveyshaittoja, silla liikkumisen tehoa lisaa sen tarjoama mielihyva.
(Strommer 1999, 295.)

Ahdistusta tyopaikoilla lisaa myos talouden ja tyomarkkinoiden kasvanut epavakaus, joka on
viime vuosina ollut jalleen kasvussa. Toiden epavarmuutta ja kilpailukykya pyritaan usein
hallitsemaan keinoilla, joilla on haittapuolia ja saattavat esimerkiksi vahentaa kilpailukykya.
Yksi keino on ollut valttaa sitoutumista pitkiin tyosuhteisiin, jolloin tyonantajapuolen talou-
dellista riskia on voitu vahentaa. Tyon epavarmuuden on todettu kuitenkin heijastuvan psyyk-
kisina ja somaattisina oireina seka heikentyneena sitoutumisena. Epavarmuus saa ihmisen
etsimaan suurempaa varmuutta ja suunnittelemaan poislahtoa organisaatiosta. Lisaksi tyotyy-
tyvaisyys karsii epavarmuudesta. Tyo ja sen jatkuvuus on tarkeaa, silla siita riippuvat monet
muut tarkeat asiat, kuten perheen perustamisen mahdollisuudet, kodin ja tarpeellisten tava-
roiden hankkiminen, mahdollisuus vapaa-ajan viettoon ja nautintoihin. Tyo ja ammatillinen

asema voivat vaikuttaa myos muiden ihmisten arvostukseen. (Strommer 1999, 295-296.)
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Tyossa jaksamiseen vaikuttavat lisaksi monet muut tekijat epavarmuuden ohella. On tarkeaa,
etta tyontekija tietaa tyotehtavansa ja hanelle asetetut odotukset tyossa. Tyon yksitoikkoi-
suuden vahentaminen ja hallinnan lisaaminen vahentavat tyon aiheuttamaa stressia. Tyonte-
kijan kannalta on ensiarvoisen tarkeaa kokea tyonsa hyodylliseksi ja arvostetuksi, silla arvos-
tuksen kokeminen lisaa muun muassa hallinnan tunnetta. Arvostusta voidaan lisata olemalla

aidosti kiinnostuneita toisen tyosta. (Manka 2006, 177.)

Tyossa jaksamisessa auttaa usein tieto kehittymisen mahdollisuuksista. TyOssa tarvitsee siis
olla sopiva maara haastavuutta ja uusia virikkeita. Lisaksi tyotehtavien monipuolisuus vaikut-
taa jaksamiseen. Tyonkierto on erinomainen keino vaikuttaa muun muassa nakokulmien vaih-
tamiseen. Tyonohjaus ja mentorointi voivat myos auttaa stressin vahentamisessa. Muun ohella
vastuunanto ja itseohjautuvan tyoskentelytavan omaksuminen saattaa usein vaikuttaa positii-
visesti tyoyhteisojen rooleihin. (Manka 2006, 177-178.)

Tyovasymyksen yleisyys vaihtelee toimialoittain. On havaittu, etta tyovasymys on yleisempaa
esimerkiksi koulutuksessa kuin muilla aloilla. Terveydenhuollossa ja sosiaalialoilla on tavallis-
ta enemman vakavaa tyouupumusta, vaikka muuten nailla aloilla jaksetaan kohtalaisen hyvin
(Leskinen 2002, 6). Tarkeaa uupumisen ehkaisyssa on tyotilanteiden ennakointi. On huomat-

tavasti vaikeampi tarttua tilanteeseen kun ote on jo kadonnut. (Manka 2006, 176.)

Henkiloston vahetessa ja tehtavien muuttuessa yha vaativammiksi, kiire ja stressi ovat tuttu
ilmio monella tyopaikalla. Kiire johtuu useimmiten ulkoa asetetuista aikatauluista, mutta
joskus myos siita, etta tyontekija on asettanut itselleen liian tiukat vaatimukset. Ulkoinen
voimavara vaikeassa tilanteessa voi olla tyotovereilta saatava apu. Sisaisia voimavaroja ovat

esimerkiksi ammattitaito tai henkilokohtainen sitkeys. (Leskinen 2002, 9.)

Tyon hallinnan tunne vaikuttaa olennaisesti tyontekijan terveyteen. Se estaa haitallista stres-
sia ja vahvistaa hyvinvoinnin edellytyksia. Tyontekijat jotka kokevat hallitsevansa tyonsa hy-
vin, ovat yleensa sitoutuneita tyohonsa ja poissaolot ovat vahaisia. Hallinnan tunteen on huo-
attu samalla vahvistavan tyontekijan kykya luoda sosiaalisia kontakteja seka saada tarvittaes-
sa sosiaalista tukea. Tuen saamisen tunne on yksi tarkeimmista voimavaratekijoista. Mikali
voimavaratekijat ovat vahaisia, se ennakoi psyykkista rasittuneisuutta, tuki- ja liikuntaelinki-
puja seka koetun terveyden ja tyokyvyn alenemista. Voimavaratekijat vaikuttavat paljon hy-

vinvointiin ja tehokkuuteen tyopaikalla. (Manka 2006, 192.)

Hyvan tyonhallinnan ja terveyden yhteyksia kunta-alalla on tutkittu pitkaan. Tyonhallintaa
mitattaessa tutkitaan yleensa neljaa osa-aluetta. Nama ovat tyon sisalto, tyon itsenaisyys,
osallistumismahdollisuudet seka tyoroolin selkeys. Tyon sisaltoa tutkittaessa, mitataan tyon-

tekijan mahdollisuuksia kayttaa omaa osaamistaan tyossaan seka tyon vaatimaa harkintaa ja
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paatoksentekoa. Tyossa tulee olla lisaksi mahdollisuus oppia uutta ja tyon tulee olla tarpeeksi
vaihtelevaa. Tyon itsenaisyys osiossa pohditaan kuinka paljon tyontekija voi vaikuttaa tyoteh-
taviensa sisaltoon, kuten tyojarjestykseen, tyotahtiin, tyotovereiden valintaan ja laitehankin-
toihin. Osallistumismahdollisuuksilla tarkoitetaan tiedonsaannin mahdollisuutta tyota koske-
vista muutoksista seka mahdollisuutta vaikuttaa muutoksiin jo suunnitteluvaiheessa. Kun
tyontekija tuntee oman tyoroolinsa ja -tehtavansa, hanen on helpompi hallita tyotehtaviaan.
(Manka 2006, 192.)

2.2.2 Tyosuojelu ja tyoterveyshuolto

Tyohyvinvoinnin takaamiseksi tyonantajan on tarkeaa panostaa tyosuojeluun seka tyoterveys-
huollon toimivuuteen. Tyosuojelutoiminnan tarkoituksena on edistaa kaikin tavoin turvallista
ja terveellista tyoskentelya tyopaikoilla. Tyosuojelun tehtavina on huolehtia tyontekijoiden
terveydesta ja turvallisuudesta seka yllapitaa ja edistaa tyokykya. Lisaksi sen tarkoituksena
on ehkaista tyotapaturmia ja erilaisia ammattitauteja. Lisaksi tyosuojelun piiriin kuuluu myos
henkisesta hyvinvoinnista ja tyossa jaksamisesta huolehtiminen seka ergonomian ja tyossa

kuormittumisen huomioon ottaen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009; Strommer 1999, 297.)

Erilaiset saadokset ja lait velvoittavat tyonantajia harjoittamaan tyosuojelua. Saadoksia loy-
tyy tyoturvallisuuslaista, tyosuojelun valvontalaista ja tyoterveyshuoltolaista. Jokaisella tyo-
paikalla tyonantajan tulee nimeta tyosuojelupaallikko, joka huolehtii siita, etta tyosuojelu-
toimielimet ovat olemassa ja toimivat. Mikali tyopaikalla on vahintaan 10 tyontekijaa, tyon-
tekijoiden tulee valita tyosuojeluvaltuutettu seka kaksi varavaltuutettua. Jos tyontekijoita on
vahintaan 20, tyopaikalla tulee olla erillinen tyosuojelutoimikunta. (Strommer 1999, 297;

Tyosuojelutoiminta tyopaikalla 2010)

Tana paivana tyosuojelu on tyoyhteisossa varsin keskeinen yhteistoiminnan kohde. Mikaan
taho organisaation sisalla ei voi yksin huolehtia riittavasti asioista, vaan tarvitaan kiinteaa
yhteistoimintaa terveyshuollon, tyosuojelun ja linjaorganisaation kesken. On tarkeaa etta
organisaation ylin johto sitoutuu hankkeeseen ja on valmis panostamaan siihen ajallisesti etta
taloudellisesti (Kauhanen 2000, 184). Tyosuojelun tarkoituksena on siis toimia yhtena osana

hyvinvoinnin tukijarjestelmaa. (Strommer 1999, 297).

Suomen lain mukaan jokaisen tyonantajan tulee jarjestaa tyontekijoilleen tyoterveyshuolto.
Tyoterveyshuolto huolehtii yhdessa tyonantajan kanssa tyoturvallisuudesta seka tyo- ja toi-
mintakyvyn yllapitamisesta. Nain ollen hyvin jarjestetty tyoterveyshuolto on investointi tuot-

tavuuteen ja henkiloston hyvinvointiin. (Tyoterveyslaitos 2012.)
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2.2.3 Tyhy- ja tyky-toiminta

Puhuttaessa tyohyvinvointitoiminnasta kaytetaan usein lyhennetta tyhy-toiminta. Sita suunni-
tellaan ja toteutetaan yhdessa esimerkiksi tyoterveyshuollon, tyosuojeluviranomaisten ja
luottamushenkiloiden kanssa. Tyhy-toimintaan kuuluu fyysisen terveyden ja jaksamisen lisaksi
myos yksilon seka koko tyoyhteison psyykkinen hyvinvointi. Hyvin onnistuessaan tyhy-toiminta
on tyopaikalla kaikkien omaksuma toimintatapa ja osa jokapaivaista tyontekoa (Vesterinen
2006, 43; 50).

Tyky-toimintalla tarkoitetaan tyokykya yllapitavaa toimintaa. Sen avulla pyritaan tukemaan
tyontekijoiden fyysista jaksamista ja se on usein tyosta erikseen toteutettavaa toimintaa
(Vesterinen 2006, 30). Tyky-toiminta on parhaimmillaan kokonaisvaltainen prosessi, jossa
kehitetaan erilaisia tyokykya lisaavia ja yllapitavia asioita. Tyky-hankkeiden tavoitteena on
lisata terveytta ja tuottavuutta tyopaikoilla (Strommer 1999, 294). Mikali tyky-toimintaa
toteutetaan ammattitaitoisesti ja pitkajanteisesti, se tukee tyokyvyn sailymista seka tyossa
jaksamista. Nain ollen se ehkaisee tyokyvyttomyytta, joka vaikuttaa myos organisaation kan-

nattavuuteen ja toimintakykyyn. (Husman 2011.)

Tana paivana tyokykya yllapitavien toimien merkitys on lisaantynyt muun muassa henkiloston
ikarakenteen vinoutumisen vuoksi (Koivuniemi 2004, 6). Lisaksi on todettu etta tyokyvylla ja
erityisesti jaksamisella on selkea yhteys palvelun laatuun, seka tyontekijan tehokkuuteen ja

taloudellisuuteen (Koivuniemi 2004, 16).

Tyky-toiminnalla on perinteisesti pyritty tukemaan erityisesti fyysista tyossa jaksamista. Tama
on kuitenkin vahitellen havaittu riittamattomaksi. Tyokykya yllapitavan toiminnan piiriin on-
kin alettu lukea lisaksi sellaiset toimenpiteet, jotka parantavat tyoyhteison ja tyoympariston
kehittamista seka ammattitaitoa. Tutkimusten perusteella tyky-toiminnan on koettu paranta-
van tyoilmapiiria ja henkiloston fyysista toimintakykya. (Kauhanen 2000, 183; Leskinen 2002,
7)

Usein tyky-toimintaa pidetaan vain turhana investointina, mutta vaikka toiminta kuluttaakin
organisaation rahavaroja, on toimintaan sijoitetut rahat huomattu hyvaksi sijoitukseksi myos
tyonantajapuolella (Leskinen 2002, 7). Tyky-toiminnalla voidaan vahentaa selvasti tyotapa-
turmia, sairauspoissaoloja ja ennenaikaisia elakkeelle siirtymisia seka parantaa tyoilmapiiria
ja tyotehoa. Monesti kuitenkin organisaatioiden johtajisto haluaa, etta tallaiset parannukset
tulisi pystya osoittamaan taloudellisina lukuina ja sita kautta kannattavana toimintana. Toi-
miessaan tyky-toiminta vaatii panostuksia esimerkiksi tyoterveyshuoltoon, tyooloihin, tyovali-

neiden suojaukseen seka vapaa-ajan liikuntatoimintaan, mutta pienentaa jatkossa sairaus-
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poissaoloja ja ennenaikaisia, kalliita elakeratkaisuja seka muita kuluja. (Kauhanen 2000,
183.)

Tyokyvyn yhteisollinen nakokulma korostuu Suomen ammattiliittojen keskusjarjeston (SAK)
vuonna 1999 laatimassa tyokykya kasittelevassa ohjelmassa. Jaksamisen edellytyksista tuo-
daan esille tyopaikan turvallisuus, tyon mielekkyys, tyokuormituksen kohtuullisuus, ammatti-
taito, yhteistoiminnan sujuvuus ja tyopaikan sosiaaliset suhteet. Tyopaikan vuorovaikutussuh-
teet, avoin keskustelu tyosta ja tyooloista on todettu tarkeaksi tyopaikalla. Myos vaikutus-
mahdollisuudet omaan tyohon seka tasavertaistava johtamistapa ovat kohtuullisen tyomitoi-

tuksen ohella tarkeita tyossa jaksamista tukevia asioita. (Leskinen 2002, 7.)

2.3 Tyoilmapiiri

Tyoilmapiiri vaikuttaa niin tyomotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen kuin tyon tuloksiinkin (Ruoho-
tie & Honka 2002, 121). Tyoilmapiiri syntyy ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta ja siihen
vaikuttavat paaasiassa yksiloiden kokemat tunteet. Tasta johtuen sita ei voida muuttaa pelkil-
la saannoilla ja paatoksilla. Osallistava johtaminen, palaute ja tunnustus, seka epahierarkki-
nen organisaatiorakenne ovat tekijoita, joiden on todettu vaikuttavan olennaisesti ilmapiiriin
tyopaikalla. Oikeanlaisella johtamisella voidaan siis paljolti vaikuttaa siihen millaisena tyoil-

mapiiri koetaan. (Strommer 1999, 63.)

Hyva tyoilmapiiri rakentuu perusasioista kuten toisen kunnioittamisesta, hyvista kaytostavois-
ta, tyoyhteison jasenten arvostamisesta ja rehellisyydesta. Sen on myos havaittu edistavan
tyontekijoiden terveytta. Jannittyneessa ja kaavoihin kangistuneessa tyoilmapiirissa koetaan
niin psyykkisia kuin fyysisiakin vaivoja paljon enemman kuin mukavaksi koetussa ja uusia ide-
oita sallivassa ilmapiirissa (Manka 2006, 61-62). Ilmapiiriongelmat johtuvat usein arvostuksen
puutteesta tyoyhteisossa. Jos johto ei aidosti osoita arvostusta tyoyhteisolle, ei tyo tavoitteil-

lakaan koeta olevan valia. (Leskinen 2002, 15.)

Hyva ilmapiiri tyopaikalla vaikuttaa positiivisesti ihmisten liittymistarpeisiin seka antaa heille
tunteen oman tyonsa ja roolinsa merkityksellisyydesta (Strommer 1999, 64). Se lisaa tyotyyty-
vaisyytta, pitaa ylla korkeata motivaatiota ja saa tyontekijan sitoutumaan yritykseen. Tekijoi-
ta joita vahvistamalla tyGilmapiiria voitaisiin vahvistaa, on kuitenkin vaikeaa maaritella luo-
tettavasti. Yleensa siina vaiheessa kun organisaatiossa ruvetaan pohtimaan ilmapiiriin liittyvia
asioita, on jo ajauduttu vakaviin ongelmiin ja konflikteihin. Siksi ennaltaehkaiseva tyo on
tarkeaa. (Ruohotie & Honka 2002, 119-120.)

On osoitettavissa tiettyja objektiivisia tekijoita joista ilmapiiri paljolti riippuu. Tallaisia ovat

muun muassa yrityksen koko, rakenne, kulttuuri, johtamistyyli ja yrityksen tavoitteet. Myos
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henkiloston yksilolliset piirteet, kuten koulutus, tyoasenteet ja palvelusajan pituus, ovat tar-

keassa roolissa ilmapiirin rakentumisen kannalta. (Ruohotie & Honka 2002, 121.)

Tyopaikoilla tyooloja kehitetaan omaehtoisesti tyoilmapiirin ja tuotannon laadun parantami-
seksi ja poissaoloista johtuvien kustannusten ja tyokyvyttomyyselakekustannusten alentami-
seksi. (Kauhanen 2000, 180.)

Ilmapiiria voidaan mitata esimerkiksi kyselyilla. On tarkeaa pitaa ylla avointa keskustelua ja
pitaa ylla kehityskeskusteluja. Ilmapiiria mitattaessa on huomioitava tyoyhteison vuorovaiku-
tuksen laatu, jota voidaan arvioida esimiehilta ja tyokavereilta saadun tuen maarana seka
yhteisena keskusteluna tyon tavoitteista ja niiden saavuttamisesta. Tyotyytyvaisyys ja tyoil-
mapiiri sekoitetaan usein keskenaan, vaikka ovat eri asioita. Ilmapiirimittausten tulisi arvioida
tyoymparistoa, kun taas tyotyytyvaisyysmittausten tulisi arvioida suhtautumista tyohon. (Ruo-
hotie & Honka 2002, 122; Manka 2006, 61-62)

Ilmapiiriin vaikuttaa paljon myos organisaation oma kulttuuri. Kaikilla organisaatioilla on oma
kulttuurinsa, joka vaikuttaa tyontekijoiden ajatteluun ja kaytokseen. Organisaatiokulttuuri
istuu usein syvalla ja ohjaa kaikkia piirissaan olevia. Tallaista kulttuuria on vaikea muuttaa,
silla henkilosto haluaa pitaa siita kiinni. Vanhat tavat ja kaytannot merkitsevat turvallisuutta

ja tuovat ennakoitavuutta elamaan. (Manka 2006, 141.)

Organisaatiokulttuurin muutos vaatii kaikkien osapuolten sitoutumista muutokseen. Muutos
aiheuttaa useimmiten vastarintaa juuri sen takia etta vanhat toimintatavat tuntuvat turvalli-
silta ja sen vuoksi hyvilta. Motivaatio syntyy vasta kun ymmarretaan, etta jos jatketaan van-
haan malliin, tavoitteita ei voida saavuttaa. Kulttuuria on kuitenkin mahdollista muuttaa tie-
toisesti. Vanhan kulttuurin poisoppimista voidaan helpottaa luomalla psykologisen turvallisuu-
den tunnetta. Se onnistuu esimerkiksi koulutuksen, ryhmatuen ja ennen kaikkea jarjestelmal-
lisen seurannan ja palautteen avulla. Myos palkkioiden vaikutus on syyta muistaa. (Manka
2006, 141.)

Puolustava kayttaytymismalli on yleinen ongelma monessa organisaatiossa ja se on suuri uhka
tyontekijoiden hyvinvoinnille. Ongelma onkin usein siina, etta tallaiseen kayttaytymismalliin
on vaikea puuttua ajoissa, silla se vaikuttaa tiedostamattomalla tasolla. Puolustava toiminta-
malli estaa uudistumista ja oppimista seka johtaa helposti asioiden peittelemiseen ja synnyt-

taa ongelmatilanteita tyoyhteisossa. (Manka 2006, 139.)

Erilaisilla ryhmilla voi myos olla omia puolustavia rutiinejaan. Ne voi siirtaa ahdistuksensa

ulkopuoliseen kohteeseen tai joskus johonkin omaan jaseneensa, josta tehdaan syntipukki.
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Lisaksi organisaatio saattaa hallita hammennysta byrokratialla ja rituaaleihin turvautumalla,

esimerkiksi muodollisia palavereja pitamalla. (Manka 2006, 65.)

Tyoyhteiso joka turvautuu puolustavaan kayttaytymiseen, ajautuu helposti umpikujaan, koska
kipeita asioita ei voida ratkaista. Tehokkaan toiminnan estaa myos avoimen keskustelun puute
joka synnyttaa tyoyhteisoon jannitteita. Vaikenemista saatetaan pitaa taysin luonnollisena,
silla se on tehokas tapa sailyttaa tyorauha ja oma asema. Ongelmien ratkaisematta jattami-
nen ja ongelmista vaikeneminen synnyttavat kuitenkin uusia ongelmia. TyOyhteison jasenet
alkavat helposti tulkita itse todellisuutta, joka on vaarallista, silla tulkintoja ei voida julkises-
ti testata, eika paattelyvirheita korjata. (Manka 2006, 70.)

2.4 Esimiestyoskentely ja tiedon kulku

” Johtaminen on toimintaa, joka auttaa ihmisia luokittelemaan tapahtumia ja luomaan niiden
valille yhteyksia. Hyva johtaminen edellyttaa toisten todellisuuden tuntemista. Siksi johta-

mista voidaankin sanoa palvelutyoksi.” (Juuti & Vuorela 2006, 87-89.)

Organisaatioiden esimiestyoskentelyssa on monesti suuria puutteita. On olemassa useita syita
siihen miksi esimies ei puutu tyoyhteisonsa toimintaa tai ilmapiiria haittaaviin ongelmiin. Yksi
yleinen syy on, etta esimies on itse liian syvalla ongelmissa. Talloin han ei itse enaa havaitse
niita eika osaa kasitella asioita puolueettomasti. Toisaalta syy voi olla myos painvastainen,
jolloin esimies on liian etaalla alaisistaan eika edes tieda ongelmista. Lisaksi esimiehen vuoro-
vaikutustaidot saattavat olla puutteelliset ja ongelmat on helpompi kieltaa kuin kasitella.
Monesti on olemassa pelko toisen loukkaamisesta tai haluttomuus astua toisen varpaille. Tama
johtuu usein siita, etta esimiehet haluavat pysya kaverina tyontekijoiden silmissa ja heilla on

vaikeus ottaa esimiehen rooli. (Jarvinen 2001, 128-129.)

Esimiestyoskentely vaikuttaa osaltaan tyohyvinvointiin. Osaava, jamakka ja ihmislaheinen
johtaminen, seka luottamus ja tasavertainen kohtelu ovat tarkeita tekijoita tyohyvinvoinnin
kannalta. Esimiehen tulee osata hallita ristiriitoja ja hanella taytyy olla halua, rohkeutta ja
kykya puuttua ongelmiin seka kehittaa niihin ratkaisuja. Johtamisen oikeudenmukaisuus on
tarkea tyontekijoiden terveytta suojaava tekija. Tyoyksikossa joka koetaan oikeudenmukai-
seksi voi tyontekijan sairastumisriski jaada jopa puoleen verrattuna niihin jotka kokevat oi-
keudenmukaisuuden heikoksi. (Manka 2006, 55; 58-59)

Tyopaikan hyva ilmapiiri perustuu ihmisten valiseen luottamukseen, avoimuuteen seka avu-
liaisuuteen. Tasta syysta esimiehella tulee olla taito kuunnella ja tulla toimeen monenlaisten

ihmisten kanssa. On tarkeaa etta puhuminen ja vuorovaikutus alaisten kanssa toimivat, jotta
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hyva suhde sailyisi. Esimiesten ja alaisten avoin suhde on siis ensiarvoisen tarkea tehokkuus-
ja viihtyvyystekija. (Nurmi 2000, 69; Juuti & Vuorela 2006, 72.)

Tehokkuutta ja viihtyvyytta tyopaikalla voidaan lisata monella tavalla. Erityisen tarkeaa esi-
miehen on osoittaa tyontekijoita kohtaan hyvaksyntaa, joka ilmenee arvostuksena, kunnioit-
tamisena ja huolehtimisena. Lisaksi itsenaisyys, vastuu, palaute ja tuki ovat valttamattomia
tekijoita. Vastuullinen vuorovaikutus, kuten avoimuus, kuuntelu ja keskustelu, seka asioiden
esille tuominen ovat pakollisia tekijoita, jotka vaikuttavat muun muassa organisaation luotet-
tavuuteen. (Manka 2006, 58-59.)

Viestinta on tarkeata esimiestyossa. Sita tarvitaan kertomaan organisaation tapahtumista niin
ulkopuolisille kuin omalle henkilostolle. Onnistuneena viestintaa voidaan pitaa silloin kun
viesti kulkee niin, etta henkilosto kuulee organisaation keskeisista asioista ensimmaisena, tai
ainakin samaan aikaan kuin ulkopuoliset tahot. Etenkin lahiesimiehen rooli on merkitykselli-
nen, silla useimmiten juuri hanen tulee pitaa alaisensa tietoisena organisaation asioista. Joka
organisaation kannalta on tarkeaa etta sisainen viestinta on kunnossa, mutta erityisen tarkeaa
se on palveluyrityksissa, joissa hyvin hoidettu sisdainen viestinta on suorastaan menestyksek-
kaan liiketoiminnan elinehto. Sisaisella viestinnalla on todettu olevan keskeinen rooli henki-

l6ston motivoinnissa ja organisaation toiminnan tehokkuudessa. (Kauhanen 2000, 163-164.)

Onnistuneeseen esimiestyoskentelyyn kuuluvat myos kehityskeskustelut. Niissa kaydaan yh-
dessa esimiehen kanssa lapi suunniteltuja tavoitteita tulevalle toimintakaudelle ja jo toteu-
tuneita tuloksia. Saannollisina ne edistavat tyontekijan ja esimiehen valista vuorovaikutusta.
Yleensa kehityskeskustelut kaydaan kerran vuodessa. Keskustelujen apuna on hyva kayttaa
lomaketta, jotta kaikki tarkeimmat paakohdat muistettaisiin lapikayda. Keskustelussa lapi-
kaydaan muun muassa tyotehtavasta suoriutuminen, tyokykyyn liittyvat asiat, tulevat tavoit-
teet seka osaaminen ja sen kehittaminen. Tyontekijan on hyva arvioida omaa ja esimiehen
toimintaa. Keskustelun sujuvuuden kannalta on tarkeaa, etta siihen osataan valmistautua jo

etukateen. Yleensa keskusteluun varataan aikaa noin tunti. (Kaistila 2009, 9.)

Keskustelussa saatu palaute mielletaan helposti vain epaonnistumisien muistelemiseksi. Siksi
onkin tarkeaa antaa palautetta lisaksi hyvista tyosuorituksista, edistymisesta ja osaamisen
kehittymisesta. Palautetta voi antaa myos muualla kuin pelkastaan kehityskeskusteluissa.
Seka esimiehen etta tyontekijan on asiallisesti ja rehellisesti otettava vastaan omaan toimin-
taansa kohdistuva arviointi. Niin esimiehen kuin tyontekijan on osattava hallita tunteensa ja
valtettava provosoitumista, joten jyrkkaa puolustautumista ja asian mitatointia on syyta valt-

taa. Yleensa asiallinen palaute auttaa oman toiminnan kehittamista. (Kaistila 2009, 9.)
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Palautteen anto on siis ensisijaisen tarkeaa. On silti syyta muistaa, etta vaikka kehityskeskus-
telut ovat hyva valine palautteen antamiseen ja saamiseen, ne eivat poista paivittaisen vuo-
rovaikutuksen tarvetta (Manka 2006, 177). Hyva palaute on inhimillista kanssakaymista, jota
kaikki tarvitsevat tyopaikallaan. Normaalin kanssakaymisen puute aiheuttaa tyoyhteisoissa
ongelmia. Palautteenannon puuttuminen voi aiheuttaa tyontekijan turhautumista, joka puo-
lestaan saa tyontekijassa aikaan tunteen siita, ettei hanen tyOpanostaan arvosteta. (Heiske
1997, 131.)

Oikeaan aikaan annettu palaute ja kannustus seka valittomasti tuleva kiitos hyvin tehdysta
tyosta eivat maksa mitaan, mutta tuovat saajalle hyvan mielen pitkaksi aikaa. Negatiivinen
palaute tulisi aina antaa kahden kesken. Lisaksi esimiehen on syyta harkita tarkkaan, miten
han antaa korjaavaa palautetta. Se ei saa kohdistua henkiloon vaan selvasti tyosuoritukseen,
silla tavalla etta asianomainen voi muuttaa toimintaansa. Oikeudenmukainen ja rakentava
kritiikki koetaan myonteisena, ja se auttaa tyontekijaa parempiin suorituksiin. (Kaistila 2009,
12.)

3 Kuntatyon nykytila

Kuntasektori on merkittava tyollistaja Suomessa. Se tyollistaa lahes viidenneksen kaikista
tyollisista. Kaiken kaikkiaan julkinen sektori tyollistaa Suomessa paljon ihmisia, yhteensa 27 %
tyovoimasta. Naista kuntasektorilla tyoskentelevia on 420 000 ja valtiolla tyoskentelevia
88 000 tyontekijaa. (Valtiovarainministerio 2010; Kuntaliitto 2010). Suurin osa kuntasektorilla

tyoskentelevista on naisia (Koivuniemi 2004, 30).

Kuntasektori tuottaa ja organisoi yli puolet suomalaisten kayttamista palveluista. Taman
vuoksi kuntasektori onkin merkittava tyonantaja Suomessa. Viime vuosikymmenen aikana
kunnissa on kuitenkin jouduttu tekemaan paljon erilaisia saastotoimenpiteita. Tama johtuu
tiukentuneesta taloudellisesta tilanteesta monissa kunnissa. Usein leikkaukset ovat kohdistu-
neet paaasiassa henkilostokustannuksiin, silla ne muodostavat yli puolet kuntien kokonaiskus-
tannuksista. Henkilosto on kuitenkin tarkea tekija kuntasektorilla, silla suurin osa kuntien
tyopaikoista on juuri palveluammatteja, joissa henkiloston panos on valttamatonta. (Koivu-
niemi 2004, 16-18.)

Suuret henkilostoon kohdistuneet saastotoimenpiteet ovat vaikuttaneet niin tyokykyyn kuin
tyoyhteisojen toimintakykyyn. Se ei ole hyva, silla tyokyvylla ja erityisesti jaksamisella on
yhteys palvelun laatuun, tehokkuuteen ja taloudellisuuteen. Peruspalvelujen jarjestaminen
on kuntien vastuulla ja kunta-alan tyoskentelyolosuhteet heijastuvat myos naiden palvelujen

laatuun ja riittavyyteen. (Koivuniemi 2004, 16.)
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Kaiken kaikkiaan merkittavimpina haasteina kuntatydssa koetaan tyonantajan nakokulmasta
katsottuna aikapaine, tyon henkinen ja fyysinen raskaus seka tyohyvinvoinnin huomioiminen.
Vahvuusalueiksi puolestaan luokiteltiin hyva fyysinen ja henkinen tyokyky seka tyosuhteiden

vakaus. (Pekka, Forma & Saarinen 2008.)

3.1  Hankkeet

Kunta- ja palvelurakenteen uudistamiseksi on jarjestetty monia eri hankkeita. Kaksi suurinta

ja tarkeinta meneillaan olevaa hanketta ovat Paras-hanke, seka kuntatyo 2010-projekti.

Vuonna 2005 Valtioneuvosto kaynnisti Paras-hankkeen, jonka lahtokohtana on, etta kaikki
kunnat jattaisivat valtioneuvostolle puitelain edellyttamat suunnitelmat rakenteiden uudis-
tamisesta ja palvelujen jarjestamisesta. Hanke astui voimaan vuonna 2007 ja jatkuu vuoden

2012 loppuun saakka. (Kunnat.net 2009).

Toinen merkittava meneillaan oleva uudistus on kuntatyo 2010-projekti. Taman projektin
tavoitteena on lisata kuntien kilpailukykyisyytta tyovoimakilpailussa seka parantaa kunta-alan
mainetta ja tyopaikkojen houkuttelevuutta. Projektin tarkoituksena on myos kehittaa kuntien
henkilostopolitiikkaa seka pyrkia lisaamaan kuntatalouden vakautta ja ennustettavuutta. Sa-
malla kunnissa haetaan ratkaisuja elakoitymisen aiheuttamiin ongelmiin seka pyritaan ratkai-
semaan koulutukseen ja tyollisyyspolitiikkaan liittyvia kysymyksia. (Forma, Harkonmaki, Saari
& Vaananen 2007.)

3.2 Palvelutarpeiden uudistuminen

Parhaillaan kunta-ala elaa suurta murroksen aikaa. Yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset
heijastuvat kuntiin seka suoraan etta valillisesti. Muutosnopeuden kasvu asettaa henkilostolle
uusia vaatimuksia. Lisaksi palveluiden tarverakenteet muuttuvat, silla esimerkiksi vaestora-
kenteessa tapahtuvat muutokset vaikuttavat kuntien henkilostorakenteisiin palvelutarpeiden
kautta. Vanhusvaeston tarvitsemat palvelut lisaantyvat ja vaativat enemman henkilosto-
resursseja. Suurten ikaluokkien jaadessa elakkeelle, kunnat joutuvat yha enemman kilpaile-
maan tyovoimasta yksityisen sektorin kanssa. (Haveri, Laamanen & Hajoinen 2003; Koivuniemi
2004, 21.)

Parhaillaan kaytossa olevaan kunta- ja palvelurakenneuudistus asettaa kunnille suuria haastei-
ta. Kuntien tulisi samanaikaisesti tuottaa laadukkaita palveluita seka huolehtia tyovoimas-

taan. (Saari, Vaananen & Harkonmaki 2006, 43.)
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Lahivuosina kuntien maara tulee vahenemaan voimakkaasti kuntaliitosten myota. Samalla
vaesto niissa vanhenee entisestaan. Palvelut muuttuvat ja niita tuotetaan eri tavoin. Vaati-
mukset tehokkuudesta kasvavat, vaikka julkisten palvelujen laatu ja riittavyys pyritaan sailyt-

tamaan.

Vaestorakenteen muutos aiheuttaa tyovoimapulaa, jolloin kuntatyonantaja kilpailee tyovoi-
masta yksityista sektoria vastaan. Kuntien taloudellisesta nykytilanteesta johtuen kunta-alan
mahdollisuudet osallistua tyovoimakilpailuun taloudellisin keinoin ovat melko rajalliset. Sen
sijaan kilpailuetuna nahdaan tulevaisuudessa juuri tyohyvinvointi ja siihen panostaminen.
Tyohyvinvointi tukee olennaisesti tyontekijoiden tyOssa jaksamista ja auttaa nain osaltaan

myo0s tyourien pidentamisessa ja tyossa jaksamisessa. (Saari ym. 2006, 43.)

Muuttoliikkeen ja alueellisten erityispiirteiden vuoksi kuntien haasteet vaihtelevat eri puolilla
Suomea. Monissa kunnissa on ongelmana muuttoliike kasvukeskuksiin, jolloin kunnan vaesto-
maara pienenee jatkuvasti. Talloin ongelma saattaa liittya lahinna sopivan tyovoiman saan-
tiin. Joillekin aloille tyontekijoita saattaa olla liikaakin, mutta samanaikaisesti esimerkiksi

terveys- ja hoivapalveluissa voi olla pulaa tyovoimasta. (Saari ym. 2006, 23-25.)

Tallaisissa tapauksissa ulkoistaminen on yksi keino parantaa palvelun saatavuutta. Monesti
kuitenkin on hankala loytaa tyontekijoita, jos tarve ulottuu liian kauas kasvukeskuksista. Aina
yksityiset yritykset eivat ole edes kiinnostuneita perustamaan palveluyksikkoja pieniin maa-
laiskuntiin. Ulkopuolisten tuottajien puutteesta johtuen pienissa ja syrjaseuduilla sijaitsevissa
kunnissa koetaan usein vaikeaksi kehittaa vaihtoehtoisia tapoja jarjestaa palveluita. (Kauppi-
nen 2005, 73, 93; Saari ym. 2006, 23-25.)

Myos uudet palvelutuotantotavat asettavat kunnille jatkuvasti haasteita. Naista johtuen syn-
tyy alueellisia tasa-arvo eroja, eika kansalaisten yhdenvertainen kohtelu nain ollen toteudu.
Ulkopuolisten tuottajien puutteesta johtuen pienissa ja syrjaseuduilla sijaitsevissa kunnissa
koetaan usein vaikeaksi kehittaa vaihtoehtoisia tapoja jarjestaa palveluita. (Kauppinen 2005,
73, 93; Saari ym. 2006, 25.)

Kuntapalveluiden saatavuusongelmiin on pyritty saamaan helpotusta muun muassa kuntien
yhteistyolla ja yhdistymisilla. Usein niilla saadaan helpotusta akillisiin henkilostovajeisiin siir-
tamalla tyontekijoita toimipisteesta toiseen. Tama tuo helpotusta kuitenkin vain hetkellisesti

eika takaa pysyvaa tyovoimaa. (Saari ym. 2006, 23.)

Viime vuosina kunnat ovat kuitenkin yha suuremmissa maarin siirtyneet ostamaan muiden
tahojen tuottamia palveluita. Nain ollen kuntien oma henkilostomaara tulee todennakoisesti

vahenemaan entisestaan. Yksityisten yritysten rooli tulee kasvamaan lahitulevaisuudessa voi-
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makkaimmin juuri sosiaalitoimessa, terveydenhuollossa seka teknisella sektorilla. (Saari ym.
2006, 30.)

3.3 Tyontekijoiden ikaantyminen

Yksi suurimmista ongelmista kunta-alalla on tyontekijakannan ikaantyminen vaestorakenteen
muutoksen myota. Kunnallisia palveluita tuotetaan koko Suomessa yha vanhenevalla vaestol-
la. Tyontekijoiden vanhetessa ja sairauspoissaolojen lisaantyessa, tyoyhteisoista tulee entista
haavoittuneempia. Kun yksikin tyontekija puuttuu, muiden tyoyhteison jasenten taakka ja

stressi lisaantyvat. (Leskinen 2002, 13; Koivuniemi 2004, 53.)

Vaeston ikaantymisen myota myos terveys- ja sosiaalimenojen kasvu nopeutuu. Elakkeelle
siirtyvien maara lisaantyy jatkuvasti, silla yli 65-vuotaiden maara kasvaa muutaman vuoden
kuluessa jopa 1,4 miljoonaan. Samalla varhaiselakkeelle siirtyy yha enemman ihmisia. (Koivu-
niemi 2004, 18.)

3.4 Taloudelliset ongelmat

Henkilostomenot ovat kuntien suurimpia menoeria ja saastotoimenpiteet kohdistuvat useasti
juuri naihin kuluihin. Nain ollen tyot tehdaan yleensa minimi tyontekijamaaralla. Vaikka tyo-
maara kuntasektorilla on lisaantynyt, henkiloston maara on vahentynyt. Saastotoimenpiteilla
on monia heijastevaikutuksia ja niiden seuraukset ovat kauaskantoisia. Ne aiheuttavat yleensa

lisakustannuksia joillakin muilla kustannussektoreilla. (Koivuniemi 2004, 30, 53.)

Saastotoimenpiteita tehtaessa, yha useammin pelko tyopaikan menetyksesta lisaantyy. Henki-
lostosaneeraus ei koskekaan enaa pelkastaan vain yksityisia yrityksia, vaan on yleistynyt myos
kunnissa. Lisaksi ongelmana on, etta saneerauksissa saavutettu taloudellinen hyoty usein me-

netetaan, silla sairauspoissaolot lisaantyvat tyokuormituksen kasvaessa. (Leskinen 2002, 13.)

3.5 Esimiestaidot ja uudenlainen johtaminen

Muutosten seurauksena osaamistarpeet kunnissa lisaantyvat. Nain ollen myos osaamisen joh-
tamien rooli korostuu. Lisaksi monien muutosten myota esimiesten tulisi olla perilla muutos-
johtamisen perusteista. Muutosjohtamisessa tarkeinta on muutoksen sisallon seka toteutusta-
van hallinta. Muutoksia tehtaessa on otettava huomioon erilaisia nakokulmia ja tarpeita. Muu-
toksia tehtaessa on hyva selvittaa tyontekijoille etukateen mita hyotya muutoksesta tulee
olemaan, jotta he osaisivat suhtautua muutokseen tyota parantavana tekijana. Lisaksi tama
helpottaa irtautumista vanhoista tavoista ja helpottaa uusien toimintamallien omaksumista.

Organisaation johdon on tarkeaa kehittaa osaamista lahinna tavoitteiden asettamisessa, hen-
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kiloston motivoinnissa, tyokyvyn ja osaamisen yllapidossa seka organisaation toimivuuden

varmistamisessa. (Koivuniemi 2004, 5; Tuomivaara 2010.)

Johtamisen kehittaminen on ensisijaisen tarkeaa. Kuntarakenne on hyvin hierarkkinen, jossa
esimiehen valtaa on usein tarkasti rajattu. Talloin valiportaan esimies on seka alaisen etta
esimiehen asemassa. Tama asettelu johtaa siihen etta valiesimies joutuu useasti tilanteisiin,
joissa han tuntee olevansa puun ja kuoren valissa. Esimiesasemassa hanen on huolehdittava
omien tyontekijoidensa asioista ja toisaalta taas alaisen asemassa hanen on hyodynnettava
vallankayttomahdollisuuksiaan, seka toimitettava tarvittava tieto omalle esimiehelleen. Va-
liesimiehena toimiminen vaatii siis hyvia alais- ja esimiestaitoja. (Koivuniemi 2004, 53; Rehn-
back 2005, 6.)

Ongelma on myos se, etta monesti valiportaan esimiehet ovat henkiloita, jotka ovat pitkan
tyouransa aikana paatyneet valiesimiehen rooliin ilman esimies koulutusta tai johtamisessa
olennaisia taitoja. Tasta syysta kuntasektorilla tulisikin kiinnittaa erityista huomiota siihen,
etta esimiesasemassa toimivilla on tarpeelliset ja olennaiset tiedot johtamisesta. Organisaati-
on ylimman johdon onkin hyva muistaa, etta kaikkia organisaation esimiehia tuetaan ja hei-

dan esimiesvalmiuksiaan kehitetaan. (Koivuniemi 2004, 202; Kaistila 2006, 6.)

Monesti juuri byrokraattisuuden, hierarkkisuuden ja julkisen vallan kayton hankaluuden vuoksi
henkiloston kehittamista laiminlyodaan kuntaorganisaatioissa (Koivuniemi 2004, 53). Tama
johtuu useasti juuri esimiesten tietamattomyydesta kuinka asioihin voisi puuttua. Monesti
myos ajanpuute vaikuttaa siihen, ettei asioihin puututa jo tarpeeksi aikaisessa vaiheessa,
vaan ongelmat lakaistaan maton alle. Tasta johtuen ongelmatilanteisiin tulisi puuttua jo en-
nen konfliktien syntymista. Jotta tallaisilta tilanteilta pystyttaisiin valttymaan, tarvitaan
avointa vuorovaikutusta. Avoimen vuorovaikutuksen edellytyksena on etta organisaatiossa
luodaan toimintamalleja, jotka estavat rutiinien muodostumista. Tallaisia malleja ovat esi-
merkiksi tiimiorganisaatio, osallistava johtaminen ja mahdollisimman suuren itsenaisyyden
tarjoaminen tyontekijoille. Lisaksi organisaatiossa voidaan opettaa ja opetella oppimaan ti-

lanteista, kyseenalaistamaan ja puhumaan aroistakin asioista. (Manka 2006, 139.)

3.6  Helpotusta ongelmiin

Elakoityminen on yksi suurimmista kuntatyonantajan ongelmista. Tyoelaman nopeat muutok-
set yhdessa ikaantymisen ja tyo- ja toimintakyvyn kanssa tulisi ottaa huomioon suunniteltaes-
sa hyvinvointia tyopaikalla. Kunnallisessa kehittamistoiminnassa olisi tarkeaa panostaa juuri
henkilostovoimavarojen hallintaan ja nain ollen koko kunnan toiminnan kehittamiseen. (Koi-
vuniemi 2004, 18.)
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Kunnat siis muistuttavat nykyaan yha enenevissa maarin yritysorganisaatioita (Hautamaki
1995.) Pelkat laskelmat ja lukemat kuntien talouden pohjalla eivat riita, silla henkilosto on
kuntien tarkein voimavara, johon tulisi suhtautua muutenkin kuin vain pakollisina kuluina.
Lukuja ja tilastoja olisi pystyttava tulkitsemaan niin, etta saatua informaatiota pystyttaisiin
kayttamaan hyodyksi kehittamistoiminnassa ja johtamisen tyokaluna myos kaytannossa. (Koi-
vuniemi 2004, 22.)

Palveluiden laatuun vaikuttavat monet eri tekijat, kuten henkiloston sitoutuminen tyohon,
tyotyytyvaisyys seka tyo- ja toimintakyky. Jotta kunnat pystyisivat tulevaisuudessa kehitty-
maan tarvittavalla nopeudella, olisi niiden pystyttava reagoimaan seka ulkoisesta etta sisai-

sesta ymparistosta tuleviin signaaleihin nopeasti. (Koivuniemi 2004, 16.)

Kehitystyo vaatii kaikkiaan koko kuntaorganisaation sitoutumista (Koivuniemi 2004, 202).
Tarkeana tyokaluna toimii vuosittain tehtava henkilostotilinpaatos. Se muodostuu kolmesta
osasta, jotka ovat henkilostotuloslaskelma, henkilostotase ja henkilostokertomus. Henkilosto-
tuloslaskelma erittelee tyontekijoihin liittyvat kustannuserat, kun puolestaan henkilosto-
taseeseen kirjataan henkilostomenot, joilta odotetaan tuottoa useamman tilikauden ajalta.
Henkilostokertomuksessa raportoidaan tarkemmin taustat ja laskentaperiaatteet seka kasitel-
laan organisaation rakenteelliset tiedot tyontekijoista kuten ika ja koulutustausta. Lisaksi
siina kaydaan lapi henkilostoon liittyvat tunnusluvut ja esimerkiksi mahdollisen tyoilmapiiri-

mittausten tulokset. (Taloussanomat, 2012.)

Henkilostotilinpaatos on tarkea kehittamisen kannalta ja se on syyta tehda huolella. Siina
tulee raportoida kaikki kehittamisen ja ennakoinnin kannalta olennaiset tiedot. Valmis henki-
lostotilinpaatos on tarkea lapikayda koko henkiloston kanssa, ennen kuin mitaan toimenpitei-

ta sen pohjalta aloitetaan. (Koivuniemi 2004, 202.)

Tyovalineet ja toimintatavat uusiutuvat nopeasti. Yuosikymmenien aikana kehittynyt teknolo-
gia on mullistanut osaltaan tyoelamaa roimasti. Tana paivana on vaikea valttya kayttamasta
tietokonetta tai muuta teknista laitetta, tyossa kuin tyossa. TyOonantajan tehtavana onkin
jarjestaa tyontekijoilleen koulutusta seka perehdyttaa uuden asian kayttoonottoon. (Leskinen
2002, 14).

Useasti tarvittavia koulutuksia laiminlyodaan. Monesti esimerkiksi ikaantyvien ihmisten vai-
keudet tyopaikalla johtuvat juuri koulutuksen puutteesta. Joskus tyonantajat saattavat jopa
ajatella, etteivat ikaantyneet tyontekijat enaa tarvitse koulutusta. Koulutuksen tarjoaminen

on kuitenkin tarkeaa kaikissa ika- ja henkilostoryhmissa. (Strommer 1999, 296.)
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Jatkuva osaamisen uudistaminen vaatii myos tyontekijoilta valmiutta taydennyskoulutuksiin.
Osaamisen epavarmuus on nykyisin yksi vakavimmista jaksamisongelmien taustatekijoista.
Taidon puute vie helposti tekemisen halun (Leskinen 2002, 14). Ilman koulutuksen tai kehit-
tymisen mahdollisuutta, voi seurauksena olla lisaksi tyon ilon menettaminen, kyllastyminen,

tarpeettomuuden tunne ja varhainen elakkeelle hakeutuminen (Strommer 1999, 296).

4 Tutkimus

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tata tutkimusta tehdessa on kaytetty kvantitatiivista, eli maarallista tutkimustapaa. Kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa keskeisia piirteita on muun muassa aiempien tutkimusten pohjalta
tehdyt johtopaatokset ja kasitteiden maarittely. Tallainen tutkimustyyppi on paras silloin kun
tutkittava perusjoukko on suuri. Nain ollen tuloksia laskemalla saadaan aikaan keskiarvoja,
joiden perusteella voidaan tehda kokonaispaatelmia tyotyytyvaisyyden tilasta. Tyotyytyvai-
syyskysely toteutetaan lomake muotoisena, jonka jalkeen saaduista tuloksista laaditaan tau-
lukoita ja tallennetaan tilastollisesti kasiteltavaan muotoon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2007, 136.)

Tyohyvinvointikyselyn kysymykset laadittiin erityisesti case-kunnan tarpeita ajatellen. Toi-
meksiantaja halusi eritoten keskittya kysymyksiin tyky-toiminnasta ja sen tarkeydesta, joten
kyselyn loppuun liitettiin tarkentava kysymys. Lisaksi tiettyja ehdoteltuja kysymysasetteluja
muutettiin vastaamaan kunnan tamanhetkisia tarpeita. Viimeiseksi kysymykseksi muotoiltiin
avoin kysymys, johon vastaaja halutessaan sai antaa vapaata palautetta tyohyvinvointiin liit-

tyen.

Tyohyvinvointikysely laadittiin pitkalti muissa kunnissa hyvaksi havaittujen tyohyvinvointi-
kyselyjen pohjalta. Kyselyyn vastaamiseen ja palauttamiseen annettiin aikaa yhteensa kaksi

viikkoa. Kyselyn jako ja keraaminen tapahtui toimeksiantajan kautta.

Kysely suoritettiin kirjallisena lomakekyselyna. Tulevaisuudessa kysely tullaan mahdollisesti
toteuttamaan sahkoisesti, mutta toistaiseksi sahkoinen toteutus vaatisi tarkempaa suunnitte-
lua. Kaikilla tyopisteilla ja osastoilla ei ole mahdollisuutta, eika valttamatta tarvittavaa tai-
toakaan kayttaa tietotekniikkaa, joten siksi perinteinen lomakekysely palveli viela kuntaa

parhaiten.

Ennen kyselyn jakoa, suoritettiin lomakkeen testaus. Kyselylomake jaettiin muun muassa

opinnaytetyon seminaariryhman jasenille, jotka saivat kommentoida kysymysten asettelua ja



32

jarkevyytta. Taman lisaksi testasin lomaketta perheenjasenilla, seka ystavilla, jotta voisin

varmistua siita, etta lomake on ymmarrettavissa.

Ongelmia lomakkeen luotettavuudessa voi tulla vastaan. Mittauksen luotettavuuteen ja laa-
tuun vaikuttavat monet eri seikat. Tallaisia voivat olla sisallolliset, tilastolliset, kulttuuriset,
kielelliset ja tekniset tekijat. Myos tallennusvaiheessa saattaa helposti tulla virheita tarkkuu-
desta huolimatta. Paperilomakkeiden tallennus on aikaa vieva ja virhealtis vaihe. (Vehkalahti
2008, 40,48.)

Kyselyssa kaytettiin Likertin asteikkoa. Tallaista asteikkoa kaytetaan paljon juuri mielipide-
vaittamissa. Portaita asteikkoon valittiin yhteensa viisi. Portaikon toisena aaripaana on vaih-
toehto "taysin eri mielta” ja toisena vastaavasti “taysin samaa mielta”. Keskimmaiseksi ar-
voksi valittiin vaihtoehto ”ei samaa eika eri mielta”. Taman kaltainen asettelu saa vastaajan
ottamaan helpommin kantaa vaittamaan, kuin jos vaihtoehtona olisi vain ”en osaa sanoa”.
(Heikkila 2004, 55.)

4.2  Kyselytutkimuksen lahtokohdat

Tutkimus suoritettiin pienehkdssa kunnassa jossa tyontekijoita yhteensa on 309. Tutkimuksen
tarkoituksena oli kartoittaa case-kunnan tyontekijoiden henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin tilaa
talla hetkella. Kyseisessa kunnassa on toteutettu tyohyvinvointikysely ensi kerran vuonna 2005
ja sama kysely suoritettiin vuotta myohemmin. Nykyisin olisi tarkoitus paasta tilanteeseen,

jossa tyohyvinvointikysely toteutettaisiin joka toinen vuosi.

Tutkimuksen lahtokohtana oli uudistaa kunnalla aiemmin kaytossaan ollut tyohyvinvoinnin
kyselylomake. Uuden lomakkeen avulla kysely on helppo vakioida toimimaan kunnassa myos
tulevina vuosina, jolloin saatuja tuloksia on helppo verrata keskenaan aiempien vuosien tulok-
siin. Vertailemalla tuloksia on helppo huomata, onko edistysta tapahtunut vai vielako samat
ongelmat hiertavat tyoyhteisoissa. Tulevaisuudessa kysely tullaan mahdollisesti toteuttamaan
sahkoisessa muodossa, joten lomakkeen tuli vastata sellaista muotoilua etta se olisi helppo

siirtaa myos sahkoiseksi.

Kunnalla tyoskentelee monen alan ammattilaisia. Siksi tyoyhteisot jaettiin osastoihin ja yksi-
koihin joiden perusteella on helppo kartoittaa kunkin alan ongelmakohtia ja onnistumisia.
Kyselylomakkeeseen osastot jaettiin seuraavasti: Hallinto- ja talousosasto, ruokapalveluyksik-
ko, tekninen osasto, sosiaalityo, laitoshoito ja vanhuspalvelut, kotihoito ja sivistysosasto.
Lisaksi opetuksen yksikko jaettiin kolmeen eri alueeseen: luokat 1-6, sivukoulut seka ylaaste
ja lukio. Tuloksia kirjattaessa osastoja joiltain osin yhdisteltiin, jotta vastaajamaarista saatai-

siin osastoittain suunnilleen samankokoisia. Nain ollen opetuksen kolme eri osastoa yhdistet-
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tiin yhdeksi osastoksi. Lisaksi osastoista poistettiin sivistysosasto vastaajamaaran vahyyden

vuoksi. Tuloksissa vastaajat on kuitenkin otettu huomioon ja siirretty osastoon muut.

Kyselyn alussa on hyva lahtea liikkeelle yksinkertaisesti muotoilluista kysymyksista, joihin
vastaajan on helppo vastata. Siksi kyselylomakkeen alussa kysytaankin taustatietoja vastaa-
jasta, kuten sukupuoli, ika, tyoyksikko, tyosuhteen laatu ja tyovuodet kunnan palveluksessa.

Kyselyyn vastattiin nimettomana.

4.3  Tutkimuksen luotettavuus

Validius (patevyys) tarkoittaa karkeasti ottaen systemaattisen virheen puuttumista. Validiutta
on hankala tarkastella jalkikateen. Validius on varmistettava etukateen huolellisella suunnit-
telulla ja tarkoin harkitulla tiedonkeruulla. Tutkimuslomakkeen kysymysten tulee mitata oi-
keita asioita yksiselitteisesti, ja niiden tulee kattaa koko tutkimusongelma. Myos perusjoukon
tarkka maarittely, edustavan otoksen saaminen ja korkea vastausprosentti edesauttavat vali-
din tutkimuksen toteutumista. (Heikkila 2004, 29.)

Reliabiliteetilla (luotettavuus) tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen tulokset eivat
saa olla sattumanvaraisia, vaan luotettavalta tutkimukselta vaaditaan sen toistettavuus sa-
manlaisiin tuloksiin. (Heikkila 2004, 30.)

Mittausvirheita voi syntya mittausvalineiden epatarkkuuden, mittaukseen vaikuttavien hairio-
tekijoiden, mittausmenetelman tai mittarin heikkouden vuoksi, tai mitattavien kasitteiden
hankaluuden takia. (Heikkila 2004, 186.)

Kato aiheuttaa usein tuloksiin vaaristymaa, joka voi olla systemaattista. Kadolla tarkoitetaan
lomakkeen palautta jattaneiden maaraa. Kadon osuus seka se, millaisiin ryhmiin se kohdistuu,
on aina selvitettava. (Heikkila 2004, 186.)

Mahdollinen virhe survey-tutkimuksissa on valehteleminen. Useimmiten valehtelu tai muisti-
virheet aiheuttavat satunnaisvirheita ja alentavat nain reliabiliteettia, mutta valehtelu voi

olla myos systemaattista asioiden kaunistelua tai vahattelemista. (Heikkila 2004, 186.)

Tiettyihin kysymyksiin oli moni jattanyt vastaamatta, mika saattaa merkita, ettei kysymysta
ole ymmarretty, tai etta se on liian henkilokohtainen. Moni pelkaa tulevansa tunnistetuksi
vastausten perusteella, vaikka kysely olisikin luottamuksellinen, eika sen tarkoituksena ole

selvittaa yksittaista vastaajaa.
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Vaihtoehto 3 saattaa olla liian houkutteleva (kaytetaan lyhennetta EOS), ja silloin kannattaa
harkita sen pois jattamista ja pakottaa nain vastaaja ottamaan kantaa suuntaan tai toiseen.
Jos vaittama koskee sellaista asiaa, josta vastaajalla ei valttamatta ole kokemusta, kysymys
tulee esittaa niin selkeasti, ettei jaa epaselvaksi, mita vastauksella tarkoitetaan. Asteikkoon

voidaan silloin lisata esimerkiksi vaihtoehto 0 ”en ole kayttanyt” (Heikkila 2004, 53).

Tutkimuksen vastauksia tarkasteltaessa voi havaita muutamia merkkeja, siita kuinka hyvin
vaittamat on ymmarretty. Monet vastaajista valitsevat kohdan kolme, ei samaa eika eri miel-
ta, silloin kun heilla ei ole tarkkaa tietoa vaittamassa kasitellysta asiasta tai heilla ei ole
omakohtaisia kokemuksia, jolloin kysymykseen on hankala ottaa kantaa. Lisaksi monet vastaa-

jat jattivat etusivun taustatiedot kohtia tayttamatta, siina pelossa etta heidat tunnistetaan.

Yleensa kyselyn yhteyteen liitetaan saatekirje, jossa on selvitetty kerrottu kyselyyn osallistu-
ville muun muassa miksi kysely tehdaan ja kuka kyselysta vastaa. Tahan kyselyyn saatekirjetta
ei kuitenkaan laadittu, silla kysely toteutettiin yhdessa toimeksiantajan kanssa ja kyselya olisi
tarkoitus hyodyntaa myos tulevina vuosina. Lisaksi pelkona oli tulosten vaaristyminen ja luo-
tettavuuden heikentyminen. Monet vastaajista olisivat saattaneet jattaa vastaamatta, kun
olisivat ajatelleet, ettei kyselysta ole heille mitaan hyotya, silla se tulee ainoastaan opiskelu
tarkoitukseen. Lisaksi pienehkolla paikkakunnalla monet vastaajista tuntevat minut, joten
heilla olisi saattanut olla ennakkokasityksia tai he olisivat pelanneet henkilollisyytensa paljas-

tumista.

4.4  Tutkimuksen tulokset

Tutkimukseen vastasi yhteensa 212 kunnan tyontekijaa. Vastaukset kerattiin osastoittain,
jotta ongelmakohtien paikantaminen olisi kunnan henkilostoasioista vastaavalle tyontekijalle
helpompaa. Tassa tutkielmassa tulokset kuitenkin esitellaan prosentteina kaikkien vastannei-

den vastausten perusteella, ei osastoittain.

Vastausprosentti on eras luotettavuuden ilmaisin. Se kertoo kuinka moni otokseen valittu
taytti ja palautti kyselylomakkeen (Vehkalahti 2008, 44). Tassa tutkimuksessa vastausprosen-

tiksi saatiin 71,5 prosenttia.

Ensimmaisella sivulla esitetyt taustatieto kysymykset selvittivat vastaajien sukupuolta, ikaa,
tyosuhteen laatua ja kunnassa tyoskentely vuosia. Kyselyyn vastanneista 86,8 % oli naisia ja

10,8 % miehia. Vastaajista 2,4 % jatti vastaamatta sukupuolta selvittaneeseen kysymykseen.

Kuviossa 4 on esitetty vastaajien ikajakauma. Siina nakyy selkeita merkkeja kunnan tyonteki-

joiden vanhenemisesta. Suurin osa, 32,5 % (n=69) kyselyyn vastanneista on 45-54-vuotiaita ja
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20,3 % (n=43) 55-vuotiaita tai vanhempia. 35-44-vuotiaita oli 17,9 % (n=38) vastaajista. 25-34-
vuotiaita oli 13,7 % (n=29) vastanneista ja alle 25-vuotiaita 4,7 % (n=10). Tahan kohtaan vas-

taamatta oli jattanyt 10,8 % (n=23) kaikista kyselyyn osallistuneista.

Vastaajienikajakauma
35,0% 32,5%
30,0%
25,0%
20,3%
20,0% 17.9%
15,0% 13.7%
10,8%
10,0% —
4,7%
5,0% —
0,0% - - . . : . —— —
1: Alle 25 2:25-34 3:35-44 4:45-55 5:55 vuotta G:
vuotta vuotta vuotta vuatta taivanhempi Vastaamaton

Kuvio 4: Vastaajien ikajakauma.

Taustatiedoissa kartoitettiin myos tyosuhteen laatua. Vaihtoehtoja annettiin kolme: Vakinai-
nen, maaraaikainen ja sijainen. Kuviossa 5 nahdaan jakauma vastaajien tyosuhteen laadusta.
Vastaajista 74,5 % (n=158) olivat vakituisessa tyosuhteessa kunnan kanssa. Maaraaikaisessa
tyosuhteessa olevia oli 8,5 % (n=18) vastaajista ja sijaisia 5,7 % (n=12). Vastaamattomia tai

epaselvia oli 11,3 % (n=24) kaikista palautetuista lomakkeista.

Tyosuhteen laatu

80,0 % 74.5%
700% +——
60,0% +——
50,0% +——
40,0% +———
300% +——

0, 4
20,0% soo 113%
0,0% | N ==

L:vakinainen  2: Mdardaikainen 3: Sijainen 4: Vastaamaton

Kuvio 5: Tyosuhteen laatu.

Vastaajien keskimaaraiseksi tyoskentelyajaksi kunnalla saatiin noin 12 vuotta. Ikaantyneinta
henkilosto on teknisen osaston puolella, josta vastanneiden tyovuosiksi saatiin keskimaarin liki

19 vuotta. Nuorinta henkilosto on sita vastoin opetuksen puolella, jonka keskiarvoksi muodos-
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tui 9 vuotta. Tyoskentelyvuosia kartoittaneeseen kysymykseen vastasi yhteensa 83,5 % (n=177)

vastaajista. Nain ollen taman kysymyksen osalta vastaamattomia oli 16,5 % (n=35) kaikista

palautetuista lomakkeista.

4.4.1

Tyoyhteison toimivuus

Tyoyhteison toimivuudesta esitettiin seitseman vaittamaa.

Ensimmaisella kysymyksella (kuvio 6) haluttiin selvittaa yleiskuvaa siita, millaiseksi

tyontekijat kokevat ilmapiirin omassa tyoyhteisossaan. Osastojen valilla oli havaittavissa

suuriakin eroja, mutta padosa vastaajista, jopa 48,6 % (n=103) oli vaittaman kanssa samaa

mielta. Vastaajista 17,9 % (n=38) oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta ja eri mielta oli

13,7 % (n=29). Taysin erimielta oli vain 1,4 % (n=3) vastaajista. Vastaamattomia tai epaselvia

vastauksia oli kolme kappaletta, eli 1,4 % kaikista vastanneista.

60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

1. Tyoyhteisossani vallitsee hyva ilmapiiri
48,6 %
17,.0% 17,9%
13,7%
T T T T
1:Taysineri  2:Eri mieltd  3:Eisamaa 4:Samaa 5:Taysin
mielta eikd eri mielta mielta samaamielta

Kuvio 6: Tyoyhteisossani vallitsee hyva ilmapiiri.

Toinen kysymys kasitteli ristiriitojen ratkaisukykya tyoyhteisossa. Vastaajamaarat jakautuivat

melko tasaisesti, mutta suurin osa vastaajista, eli 43,4 % (n=92) oli vaittaman kanssa samaa

mielta. Taysin samaa mielta oli 12,3 % (n=26) vastanneista, kun taas 2,8 % (n=6) oli taysin eri

mielta. Eri mielta oli 19,3 % (n=41) vastaajista. Vastaamattomia ja epaselvia oli yhteensa 2,4

% (n=5). Vastausjakauma on nahtavissa kuviossa 7.
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2. Tydyhteisdssdni osataan ratkaista ristiriitoja
50,0 %
45,0 % 43.4%
U s
40,0%
350%
30,0%
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15,0 % 12,3%
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1:Taysineri 2:Erimielta 3:Eisamaa 4:Samaa 5: Taysin
mieltd eikderi mielta mieltd samaa mielta

Kuvio 7: TyoyhteisOssani osataan ratkaista ristiriitoja.

Kolmas kysymys kasitteli avun ja tuen saantia tyoyhteisossa. Kuviossa 8 on nahtavissa, etta
jopa 38,7 % (n=82) vastaajista oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta ja samaa mielta 48,1
% (n=102). Taysin erimielta oli vain 0,5 % (n=1) vastaajista ja saman verran oli myos
vastaamattomia tai epaselvia vastauksia. Eri mielta oli 4,7 % (n=10) ja ei samaa eika eri

mielta vastanneita 7,5 % (n=16).

3. Saan tarvittaessa apua ja tukea tydtovereiltani
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50,0% 48,1%
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mieltd eikd eri mieltd mieltd samaa mieltd

Kuvio 8: Saan tarvittaessa apua ja tukea tyotovereiltani.

Kysymyksessa nelja pohdittiin suvaitsevaisuutta. Kuten kuviossa 9 on nahtavissa, vastaajista
43,9 % (n=93) olivat sita mielta, etta erilaiset nakemykset ja ihmisten erilaisuus suvaitaan
tyoyhteisossa hyvin. Loput vastaukset jakaantuivat melko tasaisesti vaihtoehtojen valille.
Taysin samaa mielta vaittaman kanssa oli 17 % (n=36) vastaajista ja eri mielta oli saman
verran, eli 17 % (n=36) vastaajista. 1,9 % oli taysin eri mielta, joka vastaa neljaa kysymykseen

vastannutta. Vastaajista 18,9 % (n=40) valitsi kohdan ei samaa eika eri mielta.
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Vastaamattomia ja epaselvia vastauksia oli yhteensa kolme kappaletta, joka on 1,4 % kaikista

kyselyyn vastanneista.

4, Tyopaikallani suvaitaan erilaiset ndkemykset ja ihmisten
erilaisuus
0
o
M
40,0 %
35,0%
30,0%
25,0%
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50% 19%
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mieltd eikad eri mielta mieltd samaa mielta

Kuvio 9: Tyopaikallani suvaitaan erilaiset nakemykset ja ihmisten erilaisuus.

Myos kysymyksessa viisi, jossa selvitetaan aloitteisiin ja parannusehdotuksiin liittyvaa
avoimuutta, osastojen valinen hajonta oli suurta. Kuviossa 10 on esitetty vaittaman tulokset.
Paaosa vastaajista, eli 41 % (n=87) vastasi jalleen kohtaan nelja, eli he ovat samaa mielta
vaittaman kanssa. Vastanneista 22,2 % (n=47) on vastannut kohtaan kolme, ei samaa eika eri
mielta. Eri mielta vaittaman kanssa oli 16 % (n=34) ja taysin eri mielta 4,2 % (n=9). Toista
aaripaata edusti 14,2 % (n= 30) vastaajista, jotka siis olivat taysin samaa mielta vaittaman
kanssa. Vastaamattomia ja epaselvia vastauksia oli yhteensa 2,4 % (n=5) kaikista kyselyyn

osallistuneista.

5. Tyopaikallani suhtaudutaan avoimesti tyotd koskeviin
aloitteisiin ja parannusehdotuksiin
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Kuvio 10: Tyopaikallani suhtaudutaan avoimesti tyota koskeviin aloitteisiin ja parannusehdo-

tuksiin.
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Vaittamassa kuusi kasiteltiin omaan tyohon vaikuttamista (kuvio 11). Jopa yli puolet
vastaajista eli 53,8 % (n=114) oli sita mielta etta heilla on hyvat valmiudet vaikuttaa tyotansa
koskeviin asioihin. Taysin samaa mielta oli 16,5 % vastaajista (n=35) kun taas puolestaan
taysin eri mielta oli 1,4 % (n=3) vastaajista. 20,3 % (n=43) vastanneista vastasi kohtaan ei

samaa eika eri mielta. Loput 1,4 % (n=3) oli vastaamattomia tai epaselvia vastauksia.

6. Pystyn vaikuttamaan tyotani koskeviin asioihin
0,
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mielta eikd eri mielta mieltd samaa mielta

Kuvio 11: Pystyn vaikuttamaan tyotani koskeviin asioihin.

Seitsemas vaittama koskee yhteistyon toimivuutta tyoyhteison sisalla. Liki puolet, 47,6 %
(n=101) vastanneista piti yhteistyon toimivuutta hyvana, eli oli vaittaman kanssa samaa
mielta. Taysin samaa mielta oli 17,5 % (n=37) vastanneista, kun taas taysin eri mielta oli 4,2 %
(n=9). Liki kymmenen prosenttia (n=21), oli eri mielta ja kohtaan kolme, ei samaa eika eri
mielta, vastanneita oli 19,8 % (n=42). Epaselvia tai vastaamattomia oli yhteensa kaksi
kappaletta, joka on 0,9 % kaikista vastaajista. Kuviossa 10 on nahtavilla taman vaittaman

vastausjakauma.
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7. Yhteistyo tyoyhteisoni sisalla toimii hyvin
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Kuvio 12: Yhteistyo tyoyhteisoni sisalla toimii hyvin.

4.4.2

Johtaminen ja esimiestyo
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Johtamista ja esimiestyoskentelya koskevia vaittamia oli kyselylomakkeessa yhteensa seitse-

man kappaletta. Nailla pyrittiin selvittamaan, millaisena tyontekijat kokevat oman esimie-

hensa toiminnan ja millainen suhde heilla on omaan esimieheensa.

Vaittamassa kahdeksan pohdittiin esimiehelta saadun tuen ja avun maaraa (kuvio 13). Suurin

osa vastaajista piti tuen ja avun maaraa riittavana, mutta tamankin vaittaman kohdalla,

osastojen valinen hajonta oli suurta. Vastaajista 23,6 % (n=50) oli vaittaman kanssa taysin

samaa mielta ja liki puolet, 49,1 % (n=104) samaa mielta. Vaittaman kanssa taysin erimielta

olevia oli 4,2 % (n=9) ja eri mielta 9,4 % (n=29) vastaajista. Loput 13,7 % vastasivat kohtaan

kolme, ei samaa eika eri mielta. Taman kysymyksen osalta vastaamattomia tai epaselvia

vastauksia ei siis ollut lainkaan.
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8. Saan esimieheltani riittavasti tukea ja apua tydssani
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Kuvio 13: Saan esimieheltani riittavasti tukea ja apua tyossani.
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Yhdeksannessa vaittamassa kartoitettiin miten hyvin tyontekijat tietavat omat tyotehtavansa
ja odotukset joita heille on asetettu. 35,4 % (n=75) vastaajista oli vaittaman kanssa taysin
samaa mielta ja jopa 49,1% (n=104) samaa mielta. Ainoastaan 1,4 % (n=3) vastaajista oli
taysin eri mielta ja 4,7 % (n=10) eri mielta. Vasaajista 9 % (n=19) vastasi ei samaa eika eri
mielta. Vastausjakauma nakyy kuviossa 14. Vastaamattomia ja epaselvia oli yksi kappale joka

vastaa 0,5 % kaikista vastanneista.

9. Tiedan tarkalleen omat tydtehtavani ja mita minulta
odotetaan
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Kuvio 14: Tiedan tarkalleen omat tyotehtavani ja mita minulta odotetaan.

Kymmenes vaittama kasitteli esimiehelta saadun palautteen maaran riittavyytta (kuvio 15).
Vastaajista 21 eli 9,9 % oli taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Samaa mielta oli oli 35,8 %
(n=76) ja 33,5 % (n=71) vastasi kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta. Vaittaman kanssa
taysin eri mielta oli 4,7 % (n=10) ja eri mielta 15,6 % (n=33). Vastaamattomia tai epaselvia

vastauksia oli 1 kappale joka vastaa 0,5 prosenttia.
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10. Saan esimieheltdniriittavasti palautetta tydstani
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Kuvio 15: Saan esimieheltani riittavasti palautetta tyostani.

Vaittamassa 11 kartoitettiin, miten tyontekijat kokevat esimiehensa patevyyden. Kuten
kuviossa 16 nahdaan, suurinosa vastaajista eli 41 % (n=87) oli samaa mielta vaittaman kanssa
ja 32,1 % (n=68) oli taysin samaa mielta. Taysin eri mielta oli kaksi vastaajaa joka on 0,9 %
kaikista vastaajista. Eri mielta oli 3,8 % (n=8) vastaajista ja kohtaan kolme, ei samaa eika eri
mielta vastanneita oli 20,3 % (n=43). Vastaamattomia ja epaselvia vastauksia oli yhteensa

nelja kappaletta joka on yhteensa 1,9 % vastaajista.

11. Esimiehenion pateva
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Kuvio 16: Esimieheni on pateva.

Esimiehen puolueettomuutta ja oikeudenmukaisuutta pohdittiin vaittamassa 12. Vastaajista
42,5 % (n=90) oli samaa mielta ja 27,4 % (n=58) taysin samaa mielta vaittaman kanssa, eli he
kokevat esimiehensa toiminnan olevan puolueetonta ja oikeudenmukaista. Puolestaan 4,2 %

(n=9) vastaajista oli taysin eri mielta ja 9 % (n=19) eri mielta vaittaman kanssa. Loput 17 %
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(n=36) vastaajista valitsi kohdan ei samaa eika eri mielta. Vastausjakaumaa vaittaman osalta

kuvastaa kuvio 17.

12. Esimieheni toiminta on puolueetonta ja
oikeudenmukaista
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Kuvio 17: Esimieheni toiminta on puolueetonta ja oikeudenmukaista.

Vaittamassa 13 kartoitettiin kehityskeskustelujen maaran ja tiheyden riittavyytta tyontekijan
nakokulmasta katsottuna. Osastojen valilla oli paljon hajontaa tamankin kysymyksen
kohdalla, mutta yhteenlaskettuna suurinosa, 63,7 % (n=135) vastaajista piti
kehityskeskustelujen maaraa ja tiheytta riittavana. Puolestaan 32,5 % (n=69) vastasi ei, eli he
kokevat kehityskeskustelujen maaran ja tiheyden olevan riittamaton. Vastaamattomia oli
kahdeksan kappaletta, joka on 3,8 % kaikista vastaajista. Vastausjakauman voi nahda kuviossa
18.

13. Kehityskeskustelujen maira ja tiheys on mielestani
riittava
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Kuvio 18: Kehityskeskustelujen maara ja tiheys on mielestani riittava.
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Vaittamassa 14 paneuduttiin sithen kuinka hyvin kehityskeskustelut vastaavat tyontekijoiden
odotuksia ja tarpeita (kuvio 19). Taysin samaa mielta vaittaman kanssa oli 11,8 % (n=25) ja
suurin osa, eli 36,8 % (n=78) vastaajista vastasi kohtaan samaa mielta. Taysin erimielta vait-
taman kanssa oli 10,4 % (n=22) ja eri mielta 7,1 % (n=15). Ei samaa eika eri mielta kohtaan
vastasi 29,2 % (n=62) vastaajista. Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia oli yhteensa 10

kappaletta joka on 4,7 % kaikista vastanneista.

14. Kehityskeskustelu esimieheni kanssa vastaa odotuksiani
jatarpeitani
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Kuvio 19: Kehityskeskustelu esimieheni kanssa vastaa odotuksiani ja tarpeitani.

4.4.3 Kuormittavuus

Kuormittavuuteen liittyvia kysymyksia lomake sisalsi yhteensa nelja kappaletta.

Kuviossa 20 nakyy, etta suurin osa vastaajista viihtyy tyossaan hyvin. Jopa 40,6 % (n=86) vas-
taajista kertoi viihtyvansa tyossaan erittain hyvin ja 44,8 % (n=95) hyvin. Vain 1,4 % (n=3) oli
vaittaman kanssa taysin eri mielta ja 2,8 % (n=6) eri mielta. Noin kymmenen prosenttia (n=21)
vastaajista vastasi kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta. Vastaamattomia tai epaselvia

vastauksia oli yksi kappale (0,5 %).
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Kuvio 20: Viihdyn tyossani.
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Vaittamassa 16 (kuvio 21) pohdittiin kuinka hyvin tyo on mitoitettu vastaamaan resursseja,

kuten aikaa. Vastaajista 42,9 % (n=91) oli samaa mielta ja 11,8 % (n=25) taysin samaa mielta

vaittaman kanssa. Taysin eri mielta oli 3,8 % (n=8) ja eri mielta 14,2 % (n=30). Kohtaan kolme,

ei samaa eika eri mielta, vastasi 25,9 % (n=55). Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia oli

yhteensa kolme kappaletta, joka on 1,4 % kaikista vastanneista.
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16. Tyoni on mitoitettu resursseja (esim. aika) vastaavaksi
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Kuvio 21: Tyoni on mitoitettu resursseja (esim. aika) vastaavaksi.

Vaittamassa 17 perehdyttiin tyokuormituksen oikeudenmukaiseen jakautumiseen. Myos tama

vaittama jakoi paljon mielipiteita osastojen valilla. Suurinosa, eli 34 % (n=72) vastaajista

vastasi vaittaman kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta ja miltei sama maara, 33 % (n=70)

kohtaan samaa mielta. Taysin samaa mielta vaittaman kanssa oli 8 % (n=17) vastaajista ja

taysin eri mielta puolestaan 6,1 % (n=13) vastaajista. Eri mielta oli 18,9 % (n=40) vastaajista.



46

Taman vaittaman osalta kaikki 212 vastaajaa oli vastannut kysymykseen, eika epaselvia

vastauksia ollut. Vastausjakauma nakyy kuviossa 22.

17. Tydkuormitus jakautuu oikeudenmukaisesti tyopaikallani
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Kuvio 22: Tyokuormitus jakautuu oikeudenmukaisesti tyopaikallani.

Viimeinen vaittama kuormittavuuteen liittyen tarkasteli voimavarojen riittavyytta muutosti-
lanteissa ja uusien haasteiden edessa. Kuviosta 23 voidaan nahda, etta selvasti yli puolet kai-
kista vastanneista, 54,7 % (n=116) oli samaa mielta vaittaman kanssa. Kohtaan viisi, taysin
samaa mielta, vastasi 18,4 % (n=39) vastaajista. Taysin eri mielta vaittaman kanssa oli ainoas-
taan yksi vastaaja, joka on 0,5 % kaikista vastaajista. Eri mielta vaittaman kanssa oli 7,1 %
(n=15) ja kohtaan ”ei samaa eika eri mielta” vastasi 18,4 % (n=39) vastaajista. Vastaamatto-

mia tai epaselvia vastauksia oli kaksi kappaletta, joka on 0,9 % vastaajista.

18. Minulla on hyvit voimavarat kohdata muutoksia ja uusia
haasteita tyossani
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Kuvio 23: Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita tyossani.



4.4.4 Haastavuus ja palkitsevuus

Seuraavat viisi vaittamaa kasittelivat tyon haastavuutta ja palkitsevuutta.
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Vaittamassa 19 vastaajat pohtivat kuinka hyvin tyo vastaa heidan osaamistaan ja koulutus-

taan. Kaikista vastaajista 56,1 % (n=119) oli samaa mielta vaittaman kanssa, eli kokivat omien

tyotehtaviensa vastaavan hyvin osaamistaan ja koulutustaan. Tama nakyy kuviossa 24. Taysin

samaa mielta vaittaman kanssa oli 26,4 % (n=56) vastaajista kun taas puolestaan taysin eri

mielta 1,9 % (n=4). Eri mielta vaittaman kanssa oli 4,2 % (n=9) vastaajista. Kohtaan kolme, ei

samaa eika eri mielta vastasi liki 10,8 % (n=23) kaikista vastanneista. Vastaamattomia tai epa-

selvia vastauksia oli yksi kappale (0,5 %).
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Kuvio 24: Tyoni vastaa hyvin osaamistani ja koulutustani.

Vaittamassa 20 pohdittiin tyotehtavien haasteellisuutta. Kuviosta 25 nahdaan, etta yli puolet,

55,7 % (n=118) vastaajista oli vaittaman kanssa samaa mielta ja taysin samaa mielta oli 27,8 %

(n=59). Kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta, vastasi 10,8 % (n=23) vastaajista. Eri mielta

vaittaman kanssa oli 3,8 % (n=8) vastaajista ja taysin eri mielta ainoastaan yksi vastaaja (0,5

%). Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia oli kolme kappaletta, joka on 1,4 % kaikista

vastanneista.
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20. Tydssani on tarpeeksi haasteita
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Kuvio 25: Tyossani on tarpeeksi haasteita.

Vaittama 21 mittasi sita, miten arvokkaana tyontekijat pitavat omaa tyotaan. Yli puolet
vastaajista 54,2 % (n=115) oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta ja 36,3 % (n=77) samaa
mielta. Kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta, vastasi 6,1 % (n=13) vastaajista. Eri mielta
oli 2,8 % (n=6) ja taysin eri mielta 0,5 % (n=1) vastaajista. Vastaamattomia tai epaselvia

vastauksia ei ollut lainkaan. Vastausten jakautumista kuvastaa kuvio 26.

21. Koentydni arvokkaaksi
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Kuvio 26: Koen tyoni arvokkaaksi.

Vaittamassa 22 kysyttiin tyontekijoiden mielipidetta tyon tarjoamiin mahdollisuuksiin amma-
tillista kehittymista ajatellen (kuvio 27). Vastaajista 41,5 % (n=88) oli vaittaman kanssa samaa
mielta, eli vastasi kohtaan nelja. Taysin samaa mielta oli 18,9 % (n=40) vastaajista ja 29,2 %
(n=62) vastasi kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta. Eri mielta vaittaman kanssa oli 7,1 %
(n=15) vastaajista ja taysin eri mielta 2,4 % (n=5). Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia oli

kaksi kappaletta joka vastaa 0,9 % vastaajista.
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22. Tydni tarjoaa mahdollisuuden ammatilliseen
kehittymiseen
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Kuvio 27: Tyoni tarjoaa mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen.

Vaittamassa 23 kasiteltiin palkitsemista. Kuten kuviossa 28 nakyy, vastausten tulokset vaihte-
livat paljon eri osastojen kesken. Suurin osa, 32,5 % (n=69), valitsi vaihtoehdon kolme, ei
samaa eika samaa mielta. Eri mielta vaittaman kanssa oli 28,3 % (n=60) ja taysin eri mielta
17,5 % (n=37) vastaajista. Ainoastaan 2,8 % (n=6) vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta
heita palkitaan reilulla tavalla hyvasta osaamisesta ja tuloksesta. Samaa mielta oli 17,9 %

(n=38) vastaajista. Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia oli kaksi kappaletta (0,9 %).

23. Tyopaikallani palkitaan hyvasta osaamisesta ja tuloksesta
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Kuvio 28: Tyopaikallani palkitaan hyvasta osaamisesta ja tuloksesta.

4.4.5 Tiedon kulku ja ammatillinen osaaminen

Seuraavat seitseman kysymysta kasittelivat tiedon kulkua ja ammatillista osaamista.

Vaittamassa 24 kysyttiin onko viestinnan menetelmat riittavia ja oikeanlaisia (kuvio 29).

Suurin osa vastaajista, 33,5 % (n=71) vastasi kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta.
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Seuraavaksi eniten vastaajia sai kohta nelja, samaa mielta, johon vastasi 31,6 % (n=67)
vastaajista. Taysin samaa mielta vaittaman kanssa oli 5,2 % (n=11) ja taysin eri mielta
puolestaan 6,1 % (n=13) kaikista vastaajista. Eri mielta vaittaman kanssa oli yhteensa 22,2 %

(n=47) vastaajista. Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia oli yhteensa 3 kappaletta (1,4 %).

24, Pidan viestinndn menetelmiariittavina ja oikeina
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Kuvio 29: Pidan viestinnan menetelmia riittavina ja oikeina.

Vaittama 25 tiedusteli tyontekijoiden mielipiteita esimiesten tiedottamisesta. Kuviossa 30
nakyy, etta vastaajista suurin osa, 43,4 % (n=92) oli samaa mielta siita, etta esimies tiedottaa
nopeasti tarkeista asioista. Taysin samaa mielta vaittaman kanssa oli 18,4 % (n=39) vastaajista
kun taas puolestaan 6,1 % (n=13) oli taysin eri mielta. Ei samaa eika eri mielta kohtaan
vastanneita oli 37 kappaletta joka on 17,5 % kaikista vastanneista. Eri mielta vaittaman

kanssa oli 14,2 % (n=30). Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia oli yksi kappale (0,5 %).
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Kuvio 30: Esimieheni tiedottaa nopeasti tarkeista asioista.
Vaittamassa 26 pohdittiin tiedon kulkua tyoyhteison sisalla (kuvio 31). Vastaajista suurin osa,

37,7 % (n=80) oli samaa mielta siita, etta tiedon kulku tyotovereiden kesken on avointa ja
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toimii hyvin. Taysin samaa mielta oli 14,2 % (n=30). Kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta
vastanneita oli yhteensa 58 kappaletta joka on 27,4 % kaikista vastaajista. Eri mielta vaitta-
man kanssa oli 15,6 % (n=33) ja taysin eri mielta 3,8 % (n=8) vastaajista. Vastaamattomia tai

epaselvia oli yhteensa kolme kappaletta (1,4 %).

26.Tiedon kulku tydtovereiden kesken on avointa ja toimii
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Kuvio 31: Tiedon kulku tyotovereiden kesken on avointa ja toimii hyvin.

Vaittamassa 27 ruodittiin miten hyvin oma osaaminen vastaa maariteltyja tyotehtavia.
Vastaajista 53,3 % (n=113) oli samaa mielta ja 26,4 % (n=56) taysin samaa mielta vaittaman
kanssa. Kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta vastanneita oli 17,5 % (n=37) ja eri mielta
vaittaman kanssa oli loput 2,8 % (n=6) vastaajista. Taysin eri mielta vaittaman kanssa ei ollut
kukaan. Myoskaan vastaamattomia tai epaselvia vastauksia ei ollut ainuttakaan.

Vastausjakauma nakyy kuviossa 32.

27. Osaamiseni vastaa madriteltyja tyotehtdvia
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Kuvio 32: Osaamiseni vastaa maariteltyja tyotehtavia.
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Kohdassa 28 kysyttiin mielipidetta siita, onko oman tyoyhteison osaaminen tyontekijoiden
mielesta ajan tasalla. Kuviossa 33 on nahtavissa, etta yli puolet 53,3 % (n=113) vastanneista
oli samaa mielta, eli etta tyoyhteison osaaminen on ajan tasalla. Taysin samaa mielta oli 18,4
% (n=39) vastaajista. Eri mielta vaittaman kanssa oli 6,6 % (n=14) ja taysin eri mielta 1,9 %
(n=4). Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia vaittaman kohdalla oli kaksi kappaletta (0,9

%). Loput 18,9 % (n=40) vastasivat kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta.

28. Tydyhteisdni osaaminen on ajan tasalla
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Kuvio 33: Tyoyhteisoni osaaminen on ajan tasalla.

Vaittamassa 29 pohdittiin tyon tarjoamaa mahdollisuutta henkilokohtaiseen kasvuun ja kehi-
tykseen. Vastaajista 43,4 % (n=92) vastasi kohtaan nelja, eli olivat samaa mielta siita, etta
henkilokohtainen kasvu ja kehittyminen omassa tyossa ovat mahdollisia. Taysin samaa mielta
oli 14,6 % (n=31) vastaajista. Vastaajista 30,2 % (n=64) vastasi vaihtoehtoon kolme, ei samaa
eika eri mielta. Eri mielta vaittaman kanssa oli 8 % (n=17) vastaajista ja taysin eri mielta 2,4
% (n=5). Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia oli kolme kappaletta, joka on 1,4 % kaikista

vastanneista. Vastausten jakautuminen nakyy kuviossa 34.



29. Tyoni tarjoaa mahdollisuuden henkilékohtaiseen kasvuun
ja kehitykseen
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Kuvio 34: Tyoni tarjoaa mahdollisuuden henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen.
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Vaittama 30 kasitteli osaamisen kehittymisen suunnitelmallisuutta ja kouluttautumista (kuvio

35). Vastausten jakaumat vaihtoehtojen ja eri osastojen valilla olivat suuria. Enemmisto, 36,3

% (n=77) vastaajista valitsi kohdan kolme, ei samaa eika eri mielta. Toiseksi eniten vastaajia

kerasi kohta nelja, samaa mielta. Siihen vastasi 30,7 % (n=65) vastaajista. Taysin samaa miel-

ta vaittaman kanssa oli 3,8 % (n=8) ja taysin eri mielta 8,5 % (n=18) vastaajista. Vaihtoehdon

eri mielta valitsi 40 vastaajaa, joka on 18,9 % vastaajista. Vastaamattomia tai epaselvia vas-

tauksia oli 1,9 % (n=4) kyselyyn osallistuneiden yhteismaarasta.

30. Omaani ja tydyhteisdni osaamisen kehittymistd
edistetdan riittavalla ja suunnitelmallisella koulutuksella ja
ke hittamismalleilla
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Kuvio 35: Omaani ja tyoyhteisoni osaamisen kehittymista edistetaan riittavalla ja suunnitel-

mallisella koulutuksella ja kehittamismalleilla.

4.4.6 Tyokyky ja -olot

Viimeiset kymmenen vaittamaa kasittelivat tyokykyyn ja tyooloihin liittyvia asioita.
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Vaittamassa 31 pohdittiin tyomenetelmien ja -valineiden riittavyytta. Tamankin vaitteen
kohdalla vastausten jakautuminen oli suurta, kuten kuviossa 36 nakyy. Suurin osa, 30,7 % oli
kuitenkin samaa mielta siita, etta tyomenetelmat ja -valineet ovat ajantasalla. Toiseksi
eniten vastauksia tuli kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta. Siihen vastanneita oli 28,8 %
(n=61). Eri mielta vaittaman kanssa oli 24,5 % (n=52) ja taysin eri mielta 4,7 % (n=10)
vastaajista. Puolestaan taysin samaa mielta vaittaman kanssa oli 10,4 % (n=22) kaikista
kyselyyn osallistuneista. Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia oli kaksi kappaletta, joka on

0,9 % vastaajista.

31. Tydmenetelmat ja -valineet ovat riittavat ja ajan tasalla
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Kuvio 36: Tyomenetelmat ja -valineet ovat riittavat ja ajan tasalla.

Vaittamassa 32 pohdittiin ergonomisia tekijoita tyOpaikalla. Suurin osa, 32,1 % (n=68)
vastanneista vastasi kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta. Samaa mielta vaittaman kanssa
oli 29,7 % (n=63) ja taysin samaa mielta kaikkiaan 4,2 % (n=9) vastanneista. Kaikkien mielesta
ergonomiaa ei ole kuitenkaan otettu huomioon parhaalla mahdollisella tavalla. Eri mielta
vaittaman kanssa oli 24,1 % (n=51) ja taysin eri mielta 9 % (n=19) vastaajista. Vastaamattomia
tai epaselvia vastauksia oli tamankin vaittaman osalta kaksi kappaletta (0,9 %).

Vastausjakauma nakyy kuviossa 37.
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32. Ergonomiset tekijit on otettu hyvin huomioon
tydpaikallani
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Kuvio 37: Ergonomiset tekijat on otettu hyvin huomioon tyopaikallani.

Vaittamassa 33 pohdittiin sita, miten hyvin terveydelliset tekijat on kaiken kaikkiaan otettu
huomioon tyopaikalla (kuvio 38). Vastaajista suurin osa, 41 % (n=87) oli samaa mielta
vaittaman kanssa siita, etta terveydelliset tekijat on otettu hyvin huomioon tyopaikalla.
Seuraavaksi eniten vastaajia sai kohta kolme, ei samaa eika eri mielta. Siihen vastasi 30,2 %
(n=64) vastaajista. Eri mielta vaittaman kanssa oli 17 % (n=36) ja taysin eri mielta 5,2 %
(n=11) vastaajista. Puolestaan kohtaan viisi, taysin samaa mielta, vastasi 5,7 % (n=12)
vastaajista. Vastaamattomia ja epaselvia vastauksia myos taman vaittaman osalta oli kaksi
kappaletta (0,9 %).

33. Terveydelliset tekijat on otettu hyvin huomioon
tyopaikallani
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Kuvio 38: Terveydelliset tekijat on otettu hyvin huomioon tyopaikallani.

Vaittamassa 34 (kuvio 39) arvioitiin turvallisuuteen liittyvien tekijoiden huomioon ottoa.
Enimmisto, 45,8 % (n=97) oli vaittaman kanssa samaa mielta siita, etta turvallisuus on
huomioitu tyopaikalla hyvin. Taysin samaa mielta oli kuitenkin vain 5,2 % (n=11) vastanneista.

Kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta vastasi kaikkiaan 26,9 % (n=57) vastaajista. Eri mielta
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vaittaman kanssa oli 16,5 % (n=35) ja taysin eri mielta 4,2 % (n=9) vastaajista.
Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia oli yhteensa kolme kappaletta, joka on 1,9 % kaikista

kyselyyn vastanneista.

34. Turvallisuuteen liittyvat tekijét on otettu hyvin
huomioon tydpaikallani
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Kuvio 39: Turvallisuuteen liittyvat tekijat on otettu hyvin huomioon tyopaikallani.

Vaittamassa 35 pohdittiin omaa tyokykya fyysisten vaatimusten kannalta. Kuten kuviosta 40
voidaan huomata, yli puolet vastaajista, 52,8 % (n=112) oli samaa mielta vaittaman kanssa, eli
etta heidan tyokykynsa on hyva fyysisten vaatimusten kannalta. Taysin samaa mielta oli 25 %
(n=53) vastaajista. Kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta, vastasi 15,1 % (n=32). Eri mielta
oli 6,1 % (n=13) ja taysin eri mielta 0,5 % (n=1) vastaajista. Myos vastaamattomia tai epaselvia

vastauksia oli yhteensa 0,5 % (n=1).

35. Tydkykyni on hyva tyoni fyysisten vaatimusten kannalta
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Kuvio 40: Tyokykyni on hyva tyoni fyysisten vaatimusten kannalta.

Kuviossa 41 nahdaan vastausjakauma vaittaman 36 osalta, jossa kartoitettiin millaisena omaa

tyokykya pidetaan henkisten vaatimusten kannalta. Jopa 59 % (n=125) kaikista vastaajista oli
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sita mielta, etta heidan tyokykynsa on hyva henkisten vaatimusten kannalta, eli he vastasivat
kohtaan samaa mielta. Taysin samaa mielta olevia oli 21,2 % (n=45) vastaajista. Taysin eri
mielta oli 0,9 % (n=2) ja eri mielta 4,2 % (n=9). Kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta
vastasi 14,2 % (n=30) kaikista kyselyyn osallistuneista. Vastaamattomia tai epaselvia

vastauksia oli yksi kappale (0,5 %).

36. Tydkykyni on hyva tydni henkisten vaatimusten kannalta
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Kuvio 41: Tyokykyni on hyva tyoni henkisten vaatimusten kannalta.

Vaittamassa 37 kartoitettiin sita, onko tyontekijat yleisesti ottaen tyytyvaisia tyohonsa. Yli
puolet, 56,6 % (n=120) oli vaittaman kanssa samaa mielta ja 26,4 % (n=56) vastaajista taysin
samaa mielta. Taysin eri mielta oli kaksi vastaajaa (0,9 %) ja eri mielta kohtaan vastasi 4,7 %
(n=10). Kohtaan kolme, ei samaa eika eri mielta vastanneita oli yhteensa 11,3 % (n=24)
vastanneista. Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia ei ollut ainuttakaan. Vastausjakauma

on esitetty kuviossa 42.

37. Olen tyytyvdinen tydhoni
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Kuvio 42: Olen tyytyvainen tyohoni.
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Vaittama 38 kasitteli tyoterveyshuoltoa (kuvio 43). Vastaajista 38,2 % (n=81) oli sita mielta,
etta tyoterveyshuolto toimii hyvin, eli valitsivat kohdan samaa mielta. Taysin samaa mielta oli
8 % (n=17) vastaajista. Suurin osa vastaajista, 41,5 % (n=88) valitsi kohdan kolme, ei samaa
eika eri mielta. Taysin eri mielta oli 1,4 % (n=3) ja eri mielta 10,4 % (n=22) vastaajista.

Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia oli yksi kappale (0,5 %).

38. Tydterveyshuolto toimii kunnassani hyvin
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Kuvio 43: Tyoterveyshuolto toimii kunnassani hyvin.

Vaittamassa 39 tarkasteltiin tyky-toiminnan nykytilaa. Vastaajista 23,1 % (n=49) oli samaa
mielta vaittaman kanssa eli etta tyokykya yllapitava toiminta on riittavalla tasolla. Taysin
samaa mielta oli ainoastaan 1,4 % (n=3) vasaajista, kun puolestaan taysin eri mielta
vaihtoehdon valitsi kaikkiaan 8 % (n=17) vastanneista. Eri mielta vaihtoehtoon vastasi 25 %
(n=53). Enimmisto vastaajista, 41 % (n=87) valitsi kohdan kolme, ei samaa eika eri mielta.
Vastaamattomia tai epaselvia vastauksia oli yhteensa kolme kappaletta (1,4 %).

Vastausjakauma nakyy kuviossa 44.
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39. Tyokykya yllapitdva tyky -toiminta on mielestani rittavalla
tasolla
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Kuvio 44: Tyokykya yllapitava tyky-toiminta on mielestani riittavalla tasolla.

Kohdassa 40 kysyttiin viela mielipidetta siihen mita tyontekijat toivovat tyky-toiminnan
sisaltavan. Vaihtoehdoiksi asetettiin yhteisollinen toiminta ja yksilollinen toiminta.
Yhteisollisella toiminnalla tarkoitettiin koko yhteisolle tarkoitettuja yhteisia tapahtumia ja
ohjelmaa. Yksilollistella toiminnalla tarkoitettiin muun muassa kunnan puolesta jaettavia
lilkuntaseteleita, joita tyontekijat voivat kayttaa vapaa-ajallaan, muusta tyOyhteisosta
valittamatta. Monet vastaajista olivat valinneet molemmat vaihtoehdot, eli toivovat kunnan

panostavan molempiin puoliin seka yhteisolliseen etta yksilolliseen.

Kuviossa 45 on nahtavissa, etta suurin osa vastaajista, 44,8 % (n=95) haluaisi enemman
panostusta yksilolliseen toimintaan, kuten esimerkiksi liikuntaseteleihin, lilkkunnan ohjaukseen
ja kuntoseurantoihin. Vastaavasti 29,2 % (n=62) vastaajista haluaisi enemman yhteisollista
toimintaa. Molemmat kohdat ruksittaneita oli 15,5 % (n=33) vastaajista. Vastaamattomia tai

epaselvia vastauksia oli 10,4 % (n=22) kyselyyn osallistuneista.

40. Kunnan tyky -toiminnassa voisi mielestdni panostaa
enemman
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Kuvio 45: Kunnan tyky-toiminnassa voisi mielestani panostaa enemman.
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4.4.7 Avoin kysymys

Viimeinen kysymys lomakkeen lopussa oli muodoltaan avoin, jossa jokainen kyselyyn vastan-
nut sai antaa palautetta hyvinvointiin liittyen. Monissa lomakkeissa toistuivat samat pyynnot
ja toiveet seka kehitysehdotukset. Monet olivat jattaneet vastaamatta kysymykseen, mutta

tietyilla osastoilla palautteen antaminen oli erityisen aktiivista.

Yleisesti kaikkien osastojen kesken palautetta annettiin paljon muun muassa tyky-toimintaan
liittyen. Liikuntaseteleita toivottiin paljon, samoin kuin yhteista toimintaa johon kaikki voisi-
vat osallistua tyoajasta riippuen. Tyky-toiminnan jarjestelysta tuli paljon moitteita, erityises-
ti osastoilta, joissa ei ole mahdollisuutta tyopaivan aikana paasta osallistumaan yhteisiin lii-
kuntapaiviin ym. ”"Tyky-toiminta ei tasa-arvoista kunnan eri tyopaikkojen kesken”. ”Yhteisol-
lisessa toiminnassa unohdetaan ihmisten kanssa tyota tekevat. He eivat voi laittaa paikkaa

kiinni ja lahtea puolen paivaa kestaville yhteisille retkille. Toiminta ei ole tasapuolista!”

Palautetta annettiin ahkerasti myo0s palkitsemiseen liittyen. “Tasapuolisuus porkkanoiden
jaossa” ja ”palkkaus koulutusta vastaavaksi” tyyliset kommentit olivat monessa lomakkeessa
yleisia. Monessa palautteessa oli myos huomattavissa turhautumista siihen, etteivat palkkiot
jakaudu tasapuolisesti. "Kunta voisi enemman huomioida kunnostaan huolta pitavia, koska

sairauspaivia nailla vahemman tai ei ollenkaan.”

Myo0s tyoterveyshuollosta annettiin paljon palautetta. ”Saanndlliset tapaamiset tyoterveyden-

hoitajan kanssa, riippuen tyontekijan tarpeesta.” “Terveystarkastukset maaraajoin!”

Eri osastojen valilla on huomattavissa selkeita eroja palautteissa. Naita avoimia kysymyksia
tarkastelemalla selviaakin hyvin, mikali jollain osastolla on erityisia ongelmia. Joillain osas-
toilla oli huomattavissa selkeita ongelmia, johon olisikin syyta tarttua saman tien. Eraalla
osastolla oli miltei joka lomakkeessa mainittu, etta vuorovaikutus esimiehen kanssa on olema-
tonta ja ilmapiiri surkea. ”Keskustelu yhteytta esimieheen ei ole”. ”Vanhat tyontekijat ovat
turtuneet oloihinsa”. ”Keskustelukulttuuri puuttuu.” Tallaisiin ongelmiin olisi tartuttava sa-

man tien, ellei ole jo lilan myohaista.

Joillain osastoilla toivottiin lisaa huomiota valineisiin ja ergonomiaan seka turvallisuuteen
liittyen. "Turvallisuutta voisi parantaa sahkotoiden osalta”. ”Tyoturvallisuuteen ja ergonomi-

aan on kiinnitettava enemman huomiota.”

Monet toivovat myos tilojen kunnosta huolehtimista. ”Tyoaikaa tuhlaantuu talkkarin toihin”.
”Tilojen korjaus- ja uudistamistarpeisiin ei ole kyetty vastaamaan”. ”Kiinteiston kunto ala-

arvoinen”.
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Monessa lomakkeessa joidenkin osastojen kesken oli mainittu ongelmaksi myos salamyhkaisyys
ja asioiden peittely. Tyontekijat kokevat, etta heilta pimitetaan asioita, eivatka he voi vai-
kuttaa itse tyotaan koskeviin paatoksiin ja asioihin haluamallaan tavalla. ”Paatoksentekoon
avoimuutta. Johtajat kaapista ulos esittelemaan visioitaan. Paattajat kompromissien teko

koulutukseen.”

5 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

5.1 Tulosten pohdinta ja johtopaatokset

Kyselyn tulokset osoittavat selkeasti osan kuntasektorin suurimmista haasteista. Huomattavan
suuri osa vastaajista tulee seuraavan kymmenen vuoden aikana jaamaan elakkeelle, joten
henkiloston vaihtuvuus tulee olemaan suurta. Nain ollen elakoitymiseen ja sen tuottaviin on-

gelmiin tulisi jo tassa vaiheessa osata varautua.

Kyselyn kokonaistuloksia tarkasteltaessa voidaan todeta tyoyhteisojen toimivuuden olevan
hyvalla mallilla. Myos ilmapiiria pidettiin yleisesti hyvana. Moni vastaaja myos totesi saavansa
tarpeeksi apua ja tukea tyotovereiltaan. Paaosin vastaukset keskittyivat miltei joka kysymyk-

sen kohdalla vaihtoehtoon nelja, samaa mielta.

Johtamista ja esimiestyota koskevia vaittamia kyselyssa oli seitseman kappaletta. Vastausten
perusteella tyontekijat pitavat esimiehiaan patevina ja kokivat saavansa heilta tarvittaessa
riittavasti tukea ja apua. Eniten hajontaa aiheuttivat vaittamat riittavan palautteen saamises-

ta seka esimiehen puolueettomuudesta ja oikeudenmukaisuudesta.

Kaksi kehityskeskusteluihin liittyvaa kysymysta aiheuttivat paljon hajontaa. Vastaamatta jaa-
neita kohtia naiden kysymysten osalta oli monia. Erityisesti vaittama 13, “kehityskeskustelu-
jen maara ja tiheys on mielestani riittava” aiheutti hankaluuksia, silla vastausvaihtoehtona ei
ollut lainkaan kohtaa ”ei ole ollut”. Niinpa moni oli itse kirjoittanut lomakkeeseen, ettei ke-
hityskeskusteluja esimiehen kanssa ole lainkaan kayty. Tulevaisuudessa vastausvaihtoehdoksi
tulisikin lisata vaihtoehtojen kylla ja ei lisaksi myos kohta “ei ole ollut”. Kysymyksen asette-
lun olisi myos voinut laittaa muotoon “kayn vuosittain kehityskeskustelun esimieheni kanssa”

jolloin kysymykseen saataisiin varmasti tasmallisempi ja taten luotettavampi vastaus.

Johtuen kohdan 13 vaaranlaisesta asettelusta, myos vaittama 14, “kehityskeskustelu esimie-
heni kanssa vastaa odotuksiani ja tarpeitani”, tuotti vastaajille hankaluuksia. Mikali kehitys-
keskusteluja esimiehen kanssa ei ole kayty, vastausta on vaikea antaa ilman omakohtaisia

kokemuksia. Vaittaman 13 peraan tulisikin jatkossa laittaa suluissa ohjeistus, ”jos ei ole ollut,
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siirry kohtaan 15”. Nailta osin tuloksia siis vaaristi se, etta monet joilla kehityskeskusteluja ei

ole ollut laisinkaan, vastasivat siita huolimatta molempiin vaittamiin.

Tyon kuormittavuutta mittaavat nelja vaittamaa jakoivat paljon mielipiteita. Suurin osa vas-
taajista myonsi viihtyvansa hyvin tai erittain hyvin tyossaan. Sen sijaan tyokuormituksen oi-

keudenmukaisen jakautumisen osalta koettiin joiltain osin olevan parantamisen varaa.

Vaittamat haastavuudesta ja palkitsevuudesta saivat paaosin positiivisia vastauksia. Miltei
kaikki vastaajat pitivat tyotaan haastavana ja arvokkaana. Suuren poikkeuksen vastausten
joukossa aiheutti vaittama osaamisen ja tuloksen palkitsemisesta. Suurin osa vastaajista oli
vaittaman kanssa eri mielta tai taysin eri mielta tai valitsi kohdan kolme, ei samaa eika eri
mielta. Palkitsemisen osalta moni antoi palautetta myos avoimen kysymyksen kohdalla. Kan-
nusteita ja palkitsemista tulisi siis kehittaa, silla se on tarkea osa tyontekijoiden hyvinvointia

ja tyomotivaatiota.

Tiedon kulkua ja ammatillista osaamista koskevia vaittamia oli yhteensa seitseman kappalet-
ta. Tiedon kulkuun liittyvat vaittamat jakoivat vastaajien kesken suhteellisen paljon mielipi-
teita. Etenkin vaittama 24 viestinnan menetelmien riittavyydesta ja oikeudesta seka vaittama
26 tiedon kulusta tyotovereiden kesken aiheuttivat erimielisyytta vastaajien kesken. Tiedon

kulun parantaminen ja varmistaminen jatkossa vaatii siis myos pohdintaa.

Ammatillista osaamista mittaavat vaittamat jakoivat mielipiteita vahemman ja paaosa vastaa-
jista olikin vaittamien kanssa samaa mielta. Vaittama 30 “omaani ja tyoyhteisoni osaamisen
kehittymista edistetaan riittavalla ja suunnitelmallisella koulutuksella ja kehittamismalleilla”,
jakoi runsaasti mielipiteita vastanneiden kesken. Suurin osa vastaajista valitsi kohdan kolme,
ei samaa eika eri mielta. Vaittama oli melko pitka ja vaikeaselkoinen, joten tama selittanee

osaltaan, miksi moni vastaajista valitsi neutraaleimman vastausvaihtoehdon.

Kymmenen viimeisinta vaittamaa kasittelivat tyokykya ja -oloja. Fyysinen ja henkinen tyokyky
koettiin vastanneiden keskuudessa hyvaksi. Positiivista oli se, etta suurin osa vastanneista
koki olevansa tyytyvaisia tyohonsa. Eniten mielipiteita jakoi vaittama tyovalineiden ja tyome-
netelmien riittavyydesta ja ajantasaisuudesta. Myos vaittama 32 koskien tyoergonomian huo-

mioon ottoa, jakoi paljon vastaajien mielipiteita.

Tyoterveydenhuoltoa koskeva vaite kerasi paljon vastauksia kohtaan kolme, ei samaa eika eri
mielta. Tama johtuu kaiketi siita, ettei suurimmalla osalla vastaajista ole omakohtaisia ko-
kemuksia tyoterveydenhuollon toimivuudesta. Monissa avoimen kysymyksen vastauksissa toi-
vottiinkin parannusta tyoterveyshuollon toimintaan ja saannollisia terveystarkastuksia myos

niille joilla akuuttia tarvetta hoitoon ei ole.
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Kaksi viimeisinta vaittamaa koskivat tyky-toimintaa. Suurin osa koki tyky-toiminnan olevan
sellaisenaan riittamatonta. Monet avoimeen kysymykseen vastanneet toivoivat lisaa tyky-
toimintaa, etenkin panostusta yksilolliseen toimintaan tyoajan ulkopuolella. Tyokykya yllapi-
tavan toiminnan lisaaminen ja siihen panostaminen olisikin erityisen tarkeaa elakoitymista
vastaan taistelevassa kunnassa. Samalla tyky-toiminnan etuudet toimivat kannusteena ja mo-

tivaation lahteena jatkaa tyossa.

5.2 Osastojen valista vertailua

Kyselyn eri osa-alueiden tuloksia tarkasteltaessa voidaan huomata selkeasti kunnan kompas-
tuskivet ja onnistumiset. Yhteenveto tuloksista ei kuitenkaan anna yhta kattavaa kuvaa on-
gelma-alueista kuin tulosten tarkastelu osastoittain. Osastojaon avulla saadaan selvemmat
viitteet siita, mitka ovat kunkin yksikon erityiset tarpeet ja eniten huomiota kaipaavat tyohy-

vinvoinnin osa-alueet.

Osastojen valisia tuloksia tarkastellessa voidaan huomata, etta sosiaalityota tekevat ovat
yleisesti ottaen kaikkein tyytyvaisimpia omiin tyoyhteisoihinsa. Puolestaan tyytymattomimpia

ovat opetustyota seka laitoshoito- ja vanhuspalvelutyota tekevat.

Sosiaalityota tekevilla ainoastaan tyokyky ja -olot osiossa nahtiin suurempaa hajontaa vasta-

uksissa.

Kotihoidon puolella tiedon kulkua koskevat kysymykset saivat keskimaaraista huonomman
arvosanan, mutta puolestaan tyon arvostus oli huipussaan. Myos kotihoidon piirissa tyokykya

ja tyooloja mittaavat kysymykset jakoivat paljon vastaajien mielipiteita.

Kyselyn tulosten keskiarvoista selvimmin poikkesi opetustyota tekevien tyontekijoiden vasta-
ukset. Vaittamien ja avoimen kysymyksen vastausten perusteella on havaittavissa, etta tyoyh-
teisossa vallitsee vakavia ongelmia, jotka kaipaavat pikaista asioihin puuttumista. Miltei kaik-
kien osioiden vastaukset olivat alle keskiarvoisten vastausten. Vastausten perusteella on ha-
vaittavissa, etta keskustelua ja vuorovaikutusta kaivataan lisaa. Kehityskeskusteluja opetuk-
sen puolella ei kayda laisinkaan. Ammatillista osaamista kasittelevat vaitteet saivat hyvat

arvostelut.

Teknisella osastolla ei myoskaan tunnuta kayvan kehityskeskusteluja laisinkaan. Tyotehtavien
tasapuolinen jakautuminen koettiin hieman ongelmalliseksi. Lisaksi tiedon kulussa nayttaisi

olevan ongelmia.
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Hallinto ja talousosastolta saatujen vastausten maara oli niukahko. Suurempia ongelmakohtia
ei kuitenkaan saatujen vastausten perusteella nayttaisi olevan. Talla osastolla kehityskeskus-
telu kulttuuri nayttaisi toimivan mallikkaasti. Ainoastaan vaittama tyon arvokkuuden kokemi-
sesta poikkeaa keskiarvoista, silla suuri osa vastauksista on annettu kohtaan kolme, ei samaa

eika eri mielta.

Huomattavaa oli, etta vastauksia avoimeen kysymykseen annettiin eniten juuri niilta osastoil-

ta, joiden tulokset olivat heikoimpia.

5.3 Omaa arviointia

Kyselytutkimusosuus toimi odotetulla tavalla. Kyselylomaketta luodessa kysymyksia joiltain
osin muutettiin toimeksiantajan halujen ja tarpeiden mukaisiksi. Joiltain osin lomakkeen
taustatiedot olivat turhan tarkkoja, silla monet vastaajista pelkasivat paljastuvansa tietojen
vuoksi. Saatekirjeen laatimatta jattaminen saattoi olla virhe, silla vastaajille jai epaselvaksi
kuka vastaukset kasittelee. Jos he olisivat tienneet, etta kunnan ulkopuolinen taho kasittelee
vastaukset, he olisivat voineet vastata kysymyksiin hieman totuudenmukaisemmin. Usein on-

gelma onkin juuri se, etta vastauksia tahdotaan mieluummin kaunistella ja hienostella.

Taustatiedot osion osastojaottelu osoittautui varsin haastavaksi. Osastojen tulosten vertailu
keskenaan on vaikeaa, vastaajamaarien erilaisuudesta riippuen. Myos tyosuhteen laatua sel-
vittavassa kysymyksessa olisi hiomisen varaa. Vaihtoehdot “maaraaikainen” ja ”sijainen”

tuottivat paanvaivaa ja jotkut vastaajista olivat rastittaneet molemmat vaihtoehdot.

Kysely toteutettiin paperiversiona toimeksiantajan pyynnosta. Jatkossa tarkoituksena olisi
tuottaa kysely sahkoisesti. Tama varmasti olisi jarkevaa, silla kasin tehtyna aikaa tulosten
analysoinnissa menee huomattavasti kauemmin. Lisaksi sahkoisesti taytettyna epamaaraisten

vastausten maara vahenisi, kun vastaajan olisi valittava vain yksi vaihtoehto.

Kyselyssa kaytettiin mittarina Likertin asteikkoa, johon valittiin viisi porrasta. Tahan vaihto-
ehtoon paadyttiin siksi, etta tulokset olisivat vertailtavissa myos lahikuntien kesken. Muussa
tapauksessa neliportainen asteikko olisi todennakoisesti antanut selvemman kuvan todellisuu-
dessa vallitsevasta tilanteesta, silla kukaan ei olisi voinut turvautua neutraaliin ”Ei samaa

eika eri mielta” vaittamaan.

Opinnaytetyota tehdessani opin organisoinnin ja aiheen rajauksen tarkeyden. Huomasin etta
tyohyvinvoinnin kasite on hatara, jopa niille joiden toimintakenttaan se olennaisesti kuuluisi.
Esimerkiksi ennen toimeksiannon toteutusta, case-kunnan talousjohtaja puhui tyotyytyvaisyys

tutkimuksen tekemisesta, ei tyohyvinvoinnista. Kyselya laadittaessa selvisi kuitenkin, etta han
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oli tarkoittanut tyohyvinvointikyselya kokonaisuudessaan. Tasta johtuen opinnaytetyoni aihe

muodostui melko laajaksi ja hankalaksi kasitella.

Huomasin myos kuinka tarkeaa kasitteiden avaaminen ja kysymysten muotoilu on. Monet vas-
taajista saattoivat jaada pohtimaan kysymyksen tarkoitusta, jolloin vastaukseksi valittiin vaih-

toehto 3 ”ei samaa eika eri mielta”.

6  Kehitysehdotukset

6.1 Ideoita kaytantoon

Hyvinvointikyselyn tulokset toivat hyvin esille kuntatyontekijoiden keskuudessa vallitsevia

epakohtia. Tulosten pohjalta olen kehittanyt muutamia kehitysehdotuksia seka toimintasuosi-
tuksia, joita case-kunnassa tulisi pohtia. Kunnan budjettiin ei ole varattu lainkaan rahaa hen-
kilostoasioihin kaytettavaksi, joten nain ollen olisikin hyva miettia kuinka tyohyvinvointiasioi-

hin pystyttaisiin panostamaan ilman suuria investointeja.

Osa kyselyyn vastaajista oli sita mielta, etta tiedon kulussa olisi parantamisen varaa. Monet
toivoivat avointen vastausten perusteella saannollisia palavereita tyopaikoilleen. Tama voisi
olla hyva ja helposti kaytantoon oleva keino parantaa tiedon kulkua. Kaytanto antaisi myos
lahiesimiehelle mahdollisuuden tiedottaa asioista ja saada lisaksi tietoa henkilostoa hiertavis-
ta asioista nopeasti, ennen kuin ne kasvavat isoiksi ongelmiksi. Pulmana tassa toimintatavassa
voi kuitenkin nahda tyopaikat joissa tehdaan vuorotyota, silla kaikki tyontekijat eivat ole
koskaan samaan aikaan tyopaikalla. Tassa tapauksessa palaverikaytantoa pitaisi muokata

omaan tyoyhteisoon sopivalla tavalla.

Kehityskeskustelut ovat myos yksi kanava avoimelle keskustelulle ja mielipiteen kuulemiselle.
Kunnan tulisikin huolehtia siita, etta jokaisessa yksikossa tyontekijat kavisivat kerran vuodes-
sa kehityskeskusteluja oman esimiehensa kanssa. Kysely osoitti, etta joissain yksikoissa kehi-

tyskeskusteluja ei kayty lainkaan.

Tyoilmapiiria koskevassa vaitteessa hajonta oli jokseenkin suurta. Monesti tyopaikoilla saattaa
olla esimerkiksi selan takana puhumista ja ”selkaan puukottamista”. Ilmapiiriin voidaan pit-
kalti vaikuttaa esimiestyolla. Sita voitaisiin osaltaan parantaa avoimuudella, erilaisilla ko-
koontumisilla ja esimerkiksi yhteisilla illanistujaisilla tai vaikka samanaikaisella lounastauolla.
Mikali kunta olisi valmis tekemaan rahallisia panostuksia, esimiehille voisi jarjestaa koulutus-

ta.
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Esimiehen tehtaviin kuuluu myos palautteenanto. Ilman rakentavaa palautetta tyontekijan on
vaikea kehittya tyossaan. On siis tarkeaa etta esimies huomio hyvin tehdyn tyon ja kertoo jos
jonkin asian voisi tehda toisella tavalla. Kannustus ja kehut eivat koskaan ole huono investoin-
ti. Hyvan palautteen anto on hyva motivointikeino ja edullinen vaihtoehto mikali kunnalla ei

ole mahdollisuutta taloudellisiin kannustimiin.

Tyoolosuhteita ajatellen olisi hyva miettia tyoergonomiaan ja tyoymparistoon liittyvia asioita.
Osa kyselyyn vastanneista kokivat, etta tyomenetelmat ja tarvikkeet eivat ole riittavalla ta-
solla. Avointen vastaustausten joukosta loytyi joitain pitkia ”vikalistoja”, joita heidan tyopai-
kallaan vallitsi. Joissain niista oli myos tyoturvallisuuteen vaikuttavia tekijoita, joita ei ollut
huomioitu. Tallaiset asiat olisi syyta saattaa esimiehen tietoon, jolloin han voisi seurata asian
etenemista. Kaytannossa tiedotuskanavana voisi toimia esimerkiksi lappukaytanto, jossa tyon-
tekija voisi kirjoittaa huomaamansa turvallisuusriskin tai korjattavan asian paperille. Taman
jalkeen han voisi pudottaa lapun esimerkiksi postilaatikkoon, joka olisi yhteisesti sovitussa
paikassa. Postilaatikosta sen voisi poimia esimies tai vaikkapa talonmies, joka voisi saman tien

korjata havaitun turvallisuusriskin.

Tyontekijoita voisi motivoida yllapitamaan huolta tyokyvystaan esimerkiksi liikuntaseteleilla,
elokuvalipuilla tai muilla vastaavilla virikkeilla. Monet kyselyyn vastanneista toivoivat lisaa

panostusta tyky-toimintaan ja lahinna juuri yksilolliseen tekemiseen.

Kyselyn avulla saatiin paljon hyodyllista tietoa tyohyvinvoinnista eri yksikoissa kunnan sisalla.
Tulevaisuudessa kunnassa voitaisiinkin tuottaa lisaa tarkentavia kyselyita ja tutkimuksia, joi-
den avulla saataisiin viela tarkempaa tietoa askarruttavista asioista. Kunta voisi muun muassa
jatkossakin hyodyntaa opiskelijoiden intoa ja tarjota opinnaytetyonaiheita omassa kunnassa
asuville tai muuten tutkimustyosta kiinnostuneille opiskelijoille. Jatkotutkimuksien aiheiksi
sopisivat esimerkiksi palkkausmallit tai tyky-toiminnan kehittaminen. Kunnan olisikin hyva

panostaa kunnon tyky- ja tyhy-suunnitelmiin.

Toteutetun tyohyvinvointikyselyn tulokset tulisi kayda lapi jokaisessa yksikossa erikseen. Nain
vastaajat saisivat selvemman kuvan oman tyoyhteisonsa heikkouksista ja vahvuuksista. Sen
pohjalta he pystyvat omalta osaltaan pohtimaan voisivatko tehda jotain toisin, jotta asiat
muuttuisivat. Mikali vastauksia ei kasitella, tyontekijoille saattaa muodostua tunne siita, etta

kyselyyn vastaaminen oli hyodytonta ja etta se toteutettiin vain velvoitteiden vuoksi.
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6.2 Kehitys ja seuranta

Kyselyn tekohetkesta tahan paivaan on kulunut kolme vuotta. Selvitin viela taman hetkisen
tilanteen kunnassa, kuten onko kehitysehdotuksista otettu joitain kaytantoon tai onko hyvin-

vointikyselya toistettu suunnitellulla tavalla.

Kolmen vuoden aikana case-kunnassa on tapahtunut paljon muutoksia henkilostossa. Muun
muassa talousjohtaja on vaihtunut vuonna 2011. Saaneeni tiedon mukaan tyohyvinvointi-
kyselya ei ole vuoden 2009 jalkeen toistettu. Tama johtuu pitkalti aikapaineista, silla talous-

johtajan tehtaviin kuuluu ensisijaisesti laskennalliset tehtavat kunnassa.

Kyselysta vuonna 2009 saatuja lukuja ja tuloksia ei ole kasitelty ainakaan jokaisen yksikon
henkiloston kanssa. Myoskaan kehitysehdotuksia ei ole pantu kaytantoon. Johtopaatoksena
voisi todeta, etta henkilostoasioiden hoito kunnassa ei ole edennyt toivotulla tavalla. Uskon
etta organisoinnilla ja pienella suunnitelmallisuudella saataisiin lisaksi talousjohtajalta loh-
kaistua hieman aikaa vuodesta henkilostoasioiden hoitoon. Tavoitteena oli toteuttaa tyohy-
vinvointikysely joka toinen vuosi, joten tassa tapauksessa kyselyn toteuttamiseen ja ana-
lysointiin aikaa menisi vain niina vuosina kun kysely toteutettaisiin. Niina vuosina kun kyselya
ei toteutettaisi, ajan voisi kayttaa muihin henkilostoasioihin, kuten kyselyn tulosten pohjalta

tehtyjen havaintojen hoitoon ja parannuksiin.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

KUNTA X:N TYOHYVINVOINTIKYSELY 2009
Kyselyyn vastataan nimettémana. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti, eika yksittaista

vastaajaa voida tunnistaa.

TAUSTATIEDOT

(Rasti ruutuun oikean vaihtoehdon kohdalle)

Sukupuoli mies

0O

nainen
1ka alle 25 vuotta
25-34 vuotta
35-44 vuotta
45-54 vuotta

Ooddn

55 vuotta tai vanhempi
Yksikko Hallinto- ja talousosasto
Ruokapalveluyksikko

Tekninen osasto

Sosiaalityo

Laitoshoito / Vanhuspalvelut
Kotihoito

Sivistysosasto / hall. vap.aik. kirjasto
Opetus / kirkonkyld 1-6lk

Opetus / sivukoulut

O obdooddd

Opetus / ylaaste ja lukio
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Ty6suhde vakinainen (toistaiseksi voimassa oleva)
maardaikainen

sijainen

Oodo

muu

Kuinka kauan olet tyoskennellyt kunnan X palveluksessa?

Vastaa seuraaviin vaittamiin sinusta parhaiten sopivimmalla vaihtoehdolla:

(Rasti ruutuun)

1: Taysin eri mielta

2: Eri mielta

3: Ei samaa eika eri mielta
4: Samaa mielta

5: Taysin samaa mielta

TYOYHTEISON TOIMIVUUS

1. Tyoyhteisdssani vallitsee hyva ilmapiiri

2. Tyoyhteisossani osataan ratkaista ristiriitoja

3. Saan tarvittaessa tukea ja apua tyotovereiltani

4. Ty6paikallani suvaitaan erilaiset ndkemykset ja ihmisten erilaisuus
5. TyOpaikallani suhtaudutaan avoimesti tyota koskeviin aloitteisiin
ja parannusehdotuksiin

6. Pystyn vaikuttamaan tyotani koskeviin asioihin

7. Yhteisty6 tyoyhteisoni sisalla toimii hyvin

JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

8. Saan esimieheltani riittavasti tukea ja apua tyossani

9. Tiedan tarkalleen omat tyotehtavani ja mita minulta odotetaan
10. Saan riittavasti palautetta tyostani

11. Esimieheni on pateva

vuotta

[ O ooooo-r-

[ O

0 dgo
0 dgo

oodoe
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3 4
1 O
1 O
1 O
1 O
1 O
1 O
1 O
1 O
O O
1 O
1 O

[ O oooov

0o



12. Esimieheni toiminta on puolueetonta ja oikeudenmukaista
13. Kehityskeskustelujen maara ja tiheys on mielestani riittava kylla

14. Kehityskeskustelu esimieheni kanssa vastaa odotuksiani ja tarpeitani

KUORMITTAVUUS

15. Viihdyn tydssani

16. Tyoni on mitoitettu resursseja (esim. aika) vastaavaksi

17. Tyokuormitus jakautuu oikeudenmukaisesti tyopaikallani

18. Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita

tyossani

HAASTAVUUS JA PALKITSEVUUS

19. Ty6ni vastaa hyvin osaamistani ja koulutustani

20. Tyossani on tarpeeksi haasteita

21. Koen tyoni arvokkaaksi

22. Tyoni tarjoaa mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen

23. Tyopaikallani palkitaan hyvasta osaamisesta ja tuloksesta

TIEDON KULKU JA AMMATILLINEN OSAAMINEN

24. Pidan viestinnan menetelmia riittavina ja oikeina

25. Esimieheni tiedottaa nopeasti tarkeista asioista

26. Tiedon kulku tyotovereiden kesken on avointa ja toimii hyvin

27. Osaamiseni vastaa maariteltyja tyotehtavia

28. Tyoyhteisdni osaaminen on ajan tasalla

29. Tyoni tarjoaa mahdollisuuden henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen
30. Omaani ja tyoyhteisoni osaamisen kehittymista edistetdan riittavalla

ja suunnitelmallisella koulutuksella ja kehittamismalleilla

TYOKYKY JA -OLOT

31. Tydomenetelmat ja -valineet ovat riittavat ja ajan tasalla

32. Ergonomiset tekijat on otettu hyvin huomioon tydpaikallani

33. Terveydelliset tekijat on otettu hyvin huomioon tydpaikallani

34. Turvallisuuteen liittyvat tekijat on otettu hyvin huomioon tyopaikallani

35. Tyokykyni on hyva tyoni fyysisten vaatimusten kannalta

O OO

O OO
O OO

Oooon

Oooon

Odododn
Odododn

Ododd
Ododd
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1 O
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1 O
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L1 O
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1 O
1 O
1 O
L1 O
L1 O
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36. Tyokykyni on hyva tyoni henkisten vaatimusten kannalta
37. Olen tyytyvdinen tyohoni
38. Tyoterveyshuolto toimii kunnassani hyvin

39. Tyokykya yllapitava tyky -toiminta on mielestani riittavalla tasolla

40. Kunnan tyky -toiminnassa voisi mielestani panostaa enemman
Yhteisolliseen toimintaan (koko henkiloston yhteiset ohjelmat ja tapahtumat)

Yksilolliseen toimintaan (esim. liikuntasetelit, lilkkuntaohjaus, kuntoseurannat)

41. Millaista palautetta haluaisit antaa kunnalle hyvinvointiin liittyen?

(Voit tarvittaessa jatkaa vastaustasi paperin kdantépuolelle)

O 0O0O0

OO

0044

Liite 1

00
Oodo
00

KIITOS VASTAUKSISTASI!



