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THVISTELMA:

Vuoden 2023 alusta alkaen suomalaisessa yhteiskunnassa astui voimaan soteuudistus,
jonka myd6td hyvinvointialueet aloittivat toimintansa. Hyvinvointialueuudistuksen
perusteella vastuu sote-palveluiden ja pelastustoimen jérjestimisestd siirrettiin kunnilta,
21:lle hyvinvointialueelle, sekd erikoissairaanhoidossa osin Helsingin ja Uudenmaan
sairaanhoitopiirille eli HUS-yhtymaélle. Tdmén Pro gradu -tutkimuksen tutkimuskohteena
olevalla Pohjois-Savon hyvinvointialueella on tunnistettu, ettd
hyvinvointialueuudistuksella on ollut vaikutuksensa tyontekijoiden hyvinvointiin. Téssa
tutkimuksessa tutkittavana kohteena on, Kuopion yliopistollisen sairaalan (KYS:n)
operatiivisen toiminnan tyontekijit ja heiddn tyohyvinvointinsa. Pohjois-Savon
hyvinvointialueella on tehty toistaiseksi, kaksi tyohyvinvointiin liittyvad kyselyselvitysta.
Tami Pro gradu -tutkielma pohjautuu, noiden kyselyiden tuloksiin. Ensimmaéinen kysely
tehtiin syksylld 2023 ja sitd seuraava syksylld 2024. Pohjois-Savon hyvinvointialue kaytti
molemmilla kerroilla tyontekijoilleen ldhettimésséd kyselyssa QWL-indeksid, joka on yksi
tdimédn gradun tutkimusmetodeista. QWL eli quality of working / work life, tarkoittaa
suomen kielelle kddnnettynd “tydeldmén laatua”. QWL kuvaa tyontekijoiden hyvinvointia.
QWL tosin huomioi tyotyytyvéisyyttd laajemmin, katsoen tyotyytyvéisyyden vaikuttavan
tyytyvdisyyteen, myds muilla eldméin osa-alueilla. Thminen pyrkii ldahtokohtaisesti
tyydyttdmédn mielekkdén eldmin edellytyksid, tyotddn tekemadlld. QWL-indeksin kaikilla
asteikoilla tilanne hyvinvointialueella néyttdd syksyn 2023 ja syksyn 2024 kyselyjen
vastauksia vertailemalla, menneen huonompaan suuntaan. Kuitenkin Pohjois-Savon
hyvinvointialueen tilanne, on vield murrosvaiheessa ja moni toimintamuoto hakee edelleen
sisdistd manuaalia. Tilanne on tdlld hetkelld, samanlainen kaikilla hyvinvointialueilla.
Seuraamalla tilanteen kehitystd pitemmaélld aikavélilld voidaan n@hdd, saavuttavatko
hyvinvointialueet niille asetetut tavoitteet ja tuoko wuudistus parannusta hoitoalan
tyontekijoiden tydhyvinvointiin.

Avainsanat:  Hyvinvointialueet, = Pohjois-Savon  hyvinvointialue,  sote-uudistus,
organisaatiouudistus, muutosprosessi, ty6hyvinvointi, henkildstdjohtaminen,
henkildstovoimavarojen johtaminen.

X Tutkielma ei  sisdlli  muita  kuin  tekijin = omia  henkilGtietoja.
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1. JOHDANTO

Vuoden 2023 alusta alkaen suomalaisessa yhteiskunnassa astui voimaan soteuudistus,
jonka myoétd hyvinvointialueet aloittivat toimintansa. Sote-uudistusta on valmisteltu eri
tavoin koko maan alueella vuoden 2007 kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta (niin
sanotusta Paras-uudistuksesta) ldhtien. Sote-uudistuksien taustalla ovat olleet koko ajan
terveys- ja hyvinvointierojen ohella, palvelujen saatavuusongelmat, sekd erityisesti
ikdjakauman kehityksestd aiheutuvat vaikutukset sote-palvelujen kysynnidn kasvuun, sekéd
siitd johtuva sosiaali- ja terveydenhuollon kustannusten kasvu samalla, kun tydikdisten
madrd vdhentyy. Sote-palvelut ovat toteutuneet my0s eri alueilla eriarvoisesti (Leppanen

2024, 3).

Sote-uudistusta pyrittiin pitkddn ratkaisemaan osana kuntarakennetta. Sote-rakenne olisi
kuitenkin edellyttinyt keskeisten peruspalvelujen siirtoa hoidettavaksi yhteistoiminnassa.
Lisdksi taloudellisesti sote-kustannusten osuus olisi ollut yli 50 prosenttia kuntatalouden
toimintamenoista. Laaja-alainen yhteistoimintavelvoite oli ongelmallinen perustuslaissa
turvattujen asukkaiden osallistumis- ja vaikuttamisen mahdollisuuksien, sekd kunnallisen

itsehallinnon kannalta (Leppinen 2024, 3).

Sote-uudistuksien tavoitteet ovat olleet pitkélti samat. Hyvinvointialueuudistuksen
tavoitteena on hallituksen esityksen (HE 241/2020 vp) mukaan:

- kaventaa hyvinvointi- ja terveyseroja

- turvata yhdenvertaiset ja laadukkaat sosiaali- ja terveyspalvelut sekd pelastustoimen
palvelut kaikille asukkaille

- parantaa palveluiden saatavuutta ja saavutettavuutta erityisesti perustasolla

- turvata ammattitaitoisen tyovoiman saanti

- vastata yhteiskunnallisten muutosten mukanaan tuomiin haasteisiin

- hillitd kustannusten kasvua ja

- parantaa turvallisuutta. (Leppénen 2024, 5).

Muutosprosessin aikana johtamiseen sisdltyy oleellisena osana, ylldpitdd sekd tarpeen
vaatiessa parantaa tyontekijoiden tyShyvinvointia, tyokykyd sekd aikaansaavuutta. Tadma
tulee toteuttaa huolehtien samalla siitd, ettd tyolle asetetut tehtdvdt toteutuisivat

muutosprosessin  keskelldkin. Mikéli muutoksesta tulee tyOyhteisdssd pddasia



tyontekijoiden keskuudessa, keskeisetkin tyotehtdvdat voivat kérsid. Muutoksen
johtamiseen siséltyy tyypillisesti arvoja, asenteita ja mahdollisesti uusia toimintatapoja.
Tyontekijoitd tulisikin tukea uuden oppimisessa ja yhteistoiminnan kehittdmisessa.
Muutoksen johtamiseen sisdltyy mahdollisten uusien arvojen, asenteiden ja
toimintatapojen opettamisen ja tukemisen lisdksi, niiden vakiinnuttaminen (Perkka-

Jortikka 2002, 147).

Hyvinvointialueuudistuksen perusteella vastuu sotealan ja pelastustoimen jdrjestimisesti
siirrettiin -~ alkuvuodesta 2023 ldhtien kunnilta, 21:lle hyvinvointialueelle seki
erikoissairaanhoidossa osin Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirille eli HUS-
yhtymadlle. Helsinki vastaa edelleen uudistuksen jdlkeenkin, sotealan jérjestimisestd
kaupungin alueella. Sote-tehtévien siirto koski myds opiskeluhuollon koulukuraattorien ja
psykologien tehtdvid. Lisdksi mahdollistettiin ympéristoterveydenhuollon tehtdvien
hoitaminen sote-palveluihin integroituina méiérdajan, jos laissa sdddetyt edellytykset

tayttyivit. (Leppédnen 2024, 26).

Tdmd uudistus on suuruusluokaltaan ennen ndkemitdn, Suomen terveydenhuollon
historiassa. Minua on jo pidemmin aikaa kiinnostanut terveydestimme ja
hyvinvoinnistamme huolehtivien, oma tyShyvinvoinnin tilanne kaiken tdmén muutoksen
keskelld. Kiinnostukseni kasvoi entisestdén syksylld 2023, kun olin harjoittelussa Pohjois-
Savon hyvinvointialueella. Harjoitteluni aikana tekemieni havaintojen perusteella niin
Pohjois-Savon hyvinvointialueen tyontekijoiden, kuin aluevaltuutettujen suhtautuminen

sote-uudistukseen ja sen vaikutuksesta tyontekijoiden hyvinvointiin, oli vaihtelevaa.

Ty6hyvinvoinnista on tehty paljon tutkimusta, myds Suomessa. Téstd esimerkkind on
Marja-Liisa ja Marjut Mankan kirjoittama teos TyOhyvinvointi, joka esittelee niin
tyOnantajan kuin tyontekijan kéytettdvissd olevia menetelmid tyohyvinvoinnin
parantamiseksi. Tyéterveyslaitos on julkaissut Marika Schauppin, Annarita Kolin, Anna-
Leena Kurkin ja Arja Ala-Laurinahon teoksen Yhteinen muutos — Tyohyvinvointia tyotd
kehittimdlld, jossa he esittelevdat tyohyvinvoinnin kolmen ikkunan mallin. Téassd

tutkielmassa nojataan, muun muassa ndihin teoksiin.

Dosentti Juha Varila on kirjoittanut teoksen, jossa hidn puhuu “tydvoinnista”. Tdlld Varila
viittaa tunnetilaan, joka omaksutaan, samoin kuin muutkin tunnetilat. Ty&voinnin

periaatteiden omaksumisen myo6td, kykenemme aiempaa paremmin ndkemédn, miten



tyOnantaja voi vaikuttaa koettuun tydvointiin, organisaation ja henkildston kehittdimisen
avulla. (Varila 2014, 22.) Lyhyesti sanottuna tyOvoinnilla viitataan siithen ihmisen

lapikdyméddn tunnetilaan, joka kohdistuu hédnen ty6honsa.

Tyonilon, ammattiylpeyden, ty6hyvinvoinnin sekd tyon imun kautta kuvataan tydvoinnin
positiivista puolta. Tyotyytymittomyyden, tyopahoinvoinnin sekéd tyouupumuksen kautta
kuvataan tyovoinnin kielteistd puolta. [hmiset kuvaavat yleensd néitd tydvointinsa ddripaita
elimistollisen ja tilallisen kokemisen prosesseina, ihmisen elimiston reagoidessa
ympérillddn oleviin tapahtumiin. Tdma prosessi on jatkuvaa, miki tekee tydvoinnista osan
ihmisen eldmin laajempaa kokonaisuutta. (Varila 2014, 25-26, 28.) Késitettd “tydvointi”
on kayttinyt myds HTM Ilkka Salmi vuonna 2024 Lapin yliopistolla, julkaistussa
viitoskirjassaan ”Positiivinen johtaminen uusin silmin — kokemuksen tutkimus ymmarrysta
lisddmassd”, jossa hén tutkii positiivisen johtamisen vaikutusta, kokemuksen tutkimuksen

nakokulmasta.

Muutoksella on my0s yhteytenséd ty6hyvinvointiin. Henkiloston tyomaiéréd saattaa kasvaa,
mikéli rakennetaan edelleen vanhaa ja uutta samaan aikaan. Muutos ei vilttdmaitta
kuitenkaan kuormita henkilostdd pelkdstddn tyomiddrdn lisddntymisen, vaan ennen

kokemattomien tilanteiden myotd (Laine 2014, 11).

Urana tyon tarkoitus sisdltdd sen, ettd ithminen panostaa, jopa omia henkilokohtaisia
voimavarojaan ja resurssejaan. Sitd kautta tyOstd tulee ithmiselle enemmaénkin, kuin vain
toimeentulon ldhde. Thmisen edetessd urallaan, hdnen itsetuntonsa kohenee, héinen
vaikutusmahdollisuuksiensa lisddntyessd ja sosiaalisen asemansa parantuessa. Kun tyo
tuntuu kutsumukselta, ty0 koetaan kiintedksi osaksi eldmdd. Tyd voidaan kokea

mielekkiiksi, vaikka ty6 olisi vaativaakin. (Vinska 2022, 15.)

Joka alalla ammatillisen identiteetin muotoutumisen kannalta, samaistumisen kohteet ovat
avainasemassa. Ty0ssé tapahtuviin muutosprosesseihin sopeutuminen saattaa johtaa siihen,
ettd ammatillisen identiteetin muokkaamisen ohella, tyontekijd joutuu pohtimaan omia
arvojaan ja tavoitteitaan, joihin pystyy sitoutumaan. Thmisen ammatillinen identiteetti
kehittyy, toisilta ihmisiltd saadun palautteen kautta. Ndin ollen ammatillinen identiteetti ja

sen kehittyminen ovat yhteydessi sithen ympéristoon, jossa ihminen tydskentelee.



2. TUTKIMUSASETELMA JA KESKEISET VALINNAT

Téssé luvussa kisitellddn tutkimuksen kannalta keskeisid valintoja sekd tutkimusasetelmaa.
Aluksi esitelldéin aiemmin tehtyjd, hyvinvointialueita kisittelevid tutkimuksia. Tdmédn
jéalkeen kdydddn ldpi tutkimuksen keskeiset tutkimuskysymykset sekd metodeja, joilla tieto
tdhdn tutkimukseen on kerétty. Lisdksi tdssd luvussa kdydddn ldpi tutkielman eettisyys ja
tutkittavien anonymiteetin varmistaminen, kohdetoimialan valinta ja tutkielman

yhteiskunnallinen merkitys.

2.1 Aikaisempi tutkimus

Hyvinvointialueiden lyhyestd idstd huolimatta, hyvinvointialueiden tyontekijoiden
hyvinvoinnista on tehty jo nyt jonkin verran tutkimuksia. Syksylld 2023 Lapin yliopisto
julkaisi Sanna Haudan pro gradu tutkielman “Sosiaalityontekijoiden kokemukset
tydhyvinvoinnistaan hyvinvointialueelle siirtymisen jidlkeen”. Pro gradu -tutkielma tutkii
sosiaalityontekijoiden kokemuksia hyvinvointialueuudistuksen vaikutuksesta, heiddn
hyvinvointiinsa tydssddn. Selvityksen alla on, miten sosiaalityOntekijét ovat kokeneet,
alkuvuodesta 2023 voimaan astuneen laajan muutosprosessin, vaikuttaneen heidin
tyOhyvinvointiinsa. Tutkielma on 12:n sosiaalityontekijin sdhkdpostitse ldhettdmien
vastausten pohjalta tehty laadullinen tutkimus, jonka aineisto on keritty Facebook -
ryhmadstd nimeltd ”Sosiaalityon uraverkosto”. Aineisto on kerdtty marraskuun 2023 aikana.
Vastaukset ovat tulleet useamman hyvinvointialueen tyontekijoiltd ja se on merkittivé ero
oman graduni valilld, jonka aineisto on kerdtty yhden hyvinvointialueen tyontekijoilta.
Haudan pro gradu -tutkimus vaikuttaa kuitenkin olevan kaikista l&himpdnd omaa

tutkimustani, niistd opinnéytetdistd, joita on tdhin mennessé julkaistu.

Myos yksi nimenomaan Pohjois-Savon hyvinvointialueeseen liittyva, opinndytetydkin on
jo tehty. Kyseessd on Jarkko Roosan ylemmidn AMK-tutkinnon opinndytetyd vuodelta
2024, nimeltddn “Visualisointisuunnitelma perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon
laskutusdatasta — Case Pohjois-Savon hyvinvointialue”. Tuon opinndytetydn tavoitteena oli
samalla kehittdd Pohjois-Savon hyvinvointialueen kayttoon, perusterveydenhuollon ja
erikoissairaanhoidon laskutusdatan pohjalta visualisointisuunnitelma. Tavoitteena oli, ettd
Pohjois-Savon hyvinvointialue saisi visualisointisuunnitelmasta kiytettdvikseen pohjan,
laskutustyopoydén kehittdimiseen. Visualisointisuunnitelma toimii apuvélineend, jonka

avulla monimutkainen laskutusdata muutetaan selkedmpéin formaattiin



hyvinvointialuejohtajien paitoksenteon tueksi. Visualisointisuunnitelma tehtiin Microsoft

Power Bl:1la, jota tosin palautteiden perusteella on vield kehitettéva.

Tyoterveyslaitos on julkaissut kevidilla 2024 Jaana Laitisen, Kirsikka Selanderin, Jenni
Ervastin ja Mika Kivimiden raportin "Mitd kuuluu hyvinvointialueiden ty6hyvinvoinnille
2023”. Kyseisessd raportissa  esitellddn  tyShyvinvoinnin  tilannekuvaa, 11:114
hyvinvointialueella syksylld 2023 eli vajaan vuoden kuluttua hyvinvointialueiden
toiminnan alkamisesta. Tulokset on saatu tehtyd Tyoterveyslaitoksen Mitd kuuluu? -
raportin ohella, Hyvinvointialueiden tyShyvinvointi -tutkimusten kyselyaineistojen
pohjalta. Niihin vastasi syksyn 2023 aikana kaikkiaan liki 68 400 tyontekijaa
hyvinvointialueilta  vastausprosentin  ollessa  55.  Arvioinneissa  hyddynnettiin
Tydoterveyslaitoksen KuntalO-tutkimuksen tutkimustuloksia vuodelta 2022, sekd tuloksia
henkiloston hyvinvointitutkimuksesta vuosien 2000-2021 vililtd. Raportin yhteenvetona
kerrotaan, ettd vuosia kestidnyt haasteellinen tilanne, johon on sisdltynyt pitkittyneen
sotemuutoksen ohella, COVID-19 -pandemia, talouden haasteet seké pula tydvoimasta, on
tuonut epdvakautta ja pitkittynyttd kuormitusta tyontekijoiden keskuudessa.
Hyvinvointialueiden muutosjohtamisessa onkin tirkedd huomioida, ettd vain tietty osa
henkil6stostd kykenee palautumaan tyOstdédn hyvin ja sitd vastoin liian suurella joukolla
tyokyky on laskenut. Tyontekijoiden voimavarat ovat siis heikentyneet, suhteessa tyon

vaatimuksiin. (Laitinen, Selander, Ervasti & Kiviméki 2024, 6).

2.2 Tutkimusongelma, tutkimuksen eettisyys, tavoitteet ja tiedon keruu

Graduni aihe ja otsikko nousivat esille keskusteltuani syksylld 2023 harjoitteluni aikana
(Pohjois-Savon  hyvinvointialueen  viestinnin  ja  markkinoinnin  yksikossd),
hyvinvointijohtaja Anne Roposen kanssa ja hdnen mielestddn heilld oli jo ennestddn
olemassa materiaalia, joka vastaisi kysymyksiin hyvinvointialueen 1) tyohyvinvoinnista ja

2) muutosprosesseista. Ne ovat my0ds graduni asiasanat.

Tavoitteenani on ollut saada tutkimustani varten vastauksia védhintddn 100:1ta
Hyvinvointialueen tyontekijéltd ja kohdeyksikokseni valikoitui Kuopion yliopistollisen
sairaalan (KYS) operatiivisen toiminnan tyontekijat. Tdma osoittautui sopivan kokoiseksi
yksikoksi mahdollistaen toisaalta vastaajien anonymiteetin, mutta myds riittdvan tarkan
sisdllollisen tarkastelun, gradun laajuutta ajatellen. Tutkimuksessani selvitin kyseisen

yksikon tyontekijoiden tyShyvinvointia ja siihen liittyvid tekijoitd. Anonymiteettia ja



luottamuksellisuutta sovelletaan useimmiten tapaustutkimukseen, ja ne liittyvit ldheisesti
toisiinsa, mutta eroavat toisistaan tiukasti. Anonymiteetti- ja luottamuksellisuuskéytantdja
kaytetddn tutkimukseen osallistuvien tutkittavien yksityisyyden suojaamiseksi, kun
osallistujiin liittyvid tietoja kerédtddn, analysoidaan ja raportoidaan. Tarkkuuden ja eheyden
sdilyttiminen on olennaista keréttidessd tietoja tutkimustarkoituksiin. Tutkimukseen
osallistujien anonymiteetin vaarantumisen riskid voidaan pienentdd, poistamalla
osallistujien tunnistetiedot. Tdmén vuoksi tutkimuksessa ei esimerkiksi vertailla vastauksia
eri ammattikuntien tai sukupuolten vililld. Tutkimukset, joihin tarvitaan osallistujia, on
ensin hyvéksyttdvd, jotta voidaan varmistaa anonymiteetin ja luottamuksellisuuden
sdilyminen. Tédmin tutkimuksen tekemiseen on Pohjois-Savon hyvinvointialueelta

mydnnetty tutkimuslupa, jota on haettu eTutkija-jdrjestelmin kautta.

Ty6hyvinvoinnista on tehty ennenkin opinniytetditd, mutta koska hyvinvointialueet ovat
olleet olemassa vasta varsin lyhyen ajan, niiden tyontekijoiden sopeutuminen muutokseen
on varsin ajankohtainen tutkimusaihe niin hyvinvointialueille itselleen, kuin laajemmin
kaikille ty6hyvinvoinnista kiinnostuneille. Pohjois-Savon hyvinvointialueella on jo
materiaalia, mutta hyvinvointialueella on toivottu, jonkun analysoivan materiaalia
tarkemmin ja tarvittaessa tekevén lisdselvitystd. Hyvinvointialueella on tunnistettu, etti
hyvinvointialueuudistuksella on ollut vaikutuksensa joidenkin tydntekijoiden tyohon,
mutta sen tarkempaa analyysid muutoksen vaikutuksesta tyontekijoiden tyShyvinvointiin,

el ole toistaiseksi tehty.

Pohjois-Savon hyvinvointialueen verkkosivujen mukaan, alueella vastataan: “sosiaali-,
terveys- ja pelastustoimen palveluista yli 248 000 pohjoissavolaisen hyvinvoinnista
huolehtien. TyOntekijoitd Pohjois-Savon hyvinvointialueella on noin 12 800.
Hyvinvointialue toimii 19 kunnan tai kaupungin alueella Pohjois-Savossa ja ne ovat:
lisalmi, Joroinen, Kaavi, Keitele, Kiuruvesi, Kuopio, Lapinlahti, Leppavirta, Pielavesi,
Rautalampi, Rautavaara, Siilinjérvi, Sonkajérvi, Suonenjoki, Tervo, Tuusniemi, Varkaus,
Vesanto ja Vieremi. Kuopion yliopistollinen sairaala (KYS) tarjoaa erikoissairaanhoitoa
my0s Pohjois-Savon ulkopuolelta tuleville potilaille. KYS vastaa noin miljoonan
suomalaisen erikoissairaanhoidosta Iti- ja Keski-Suomessa. Pohjois-Savon hyvinvointialue
aloitti toimintansa 1.1.2023. Silloin sosiaali-, terveys- ja pelastustoimen palvelujen
jarjestiminen siirtyi kunnilta, kuntayhtymiltd ja sairaanhoitopiireiltd hyvinvointialueiden
tehtaviksi kaikkialla Suomessa.” (Mita hyvinvointialueella tehddan,

www.pshyvinvointialue.fi, viitattu 7.4.2025.)



Gradussani keskeisid tutkimuskysymyksid ovat:

1) Millaisia vaikutuksia hyvinvointialueuudistuksella on ollut Pohjois-Savon
hyvinvointialueen, Kuopion yliopistollisen sairaalan (KYS:n) operatiivisen toiminnan
tyontekijoiden tydhyvinvointiin?

2) Onko syksylld 2024 havaittu muutoksia ensimmdiisen (syksylld 2023 tehdyn)
kyselytutkimuksen jdlkeen?

3) Millaisia mahdollisia toiveita tyontekijoilla on oman tydhyvinvointinsa parantamiseksi?

Tutkimukseni nojaa teoriaan tydhyvinvointipddomasta, sen tdménhetkisestd tilanteesta
Pohjois-Savon hyvinvointialueella ja mitd mahdollisesti niin esihenkil6t kuin alaiset
voisivat tehdd ty0hyvinvointipddoman kartuttamiseksi. Tutkimuksessani haluan kuvailla,
mikd on Pohjois-Savon hyvinvointialueella operatiivisen toiminnan terveystyontekijoiden
tyohyvinvoinnin tilanne, soteuudistuksen ensimmadisend vuonna Pohjois-Savon
hyvinvointialueen tyontekijoilleen 23.8. — 6.9.2023 tekemin tyohyvinvointikyselyn
vastausten perusteella. Syyskuussa 2024 tehtiin uusi vastaava tyohyvinvointikysely, jonka
pohjalta  tutkin, onko tydntekijoiden hyvinvoinnissa tapahtunut muutoksia.
Taustakirjallisuuden avulla peilaan myos sitd, millainen vaikutus soteuudistuksen myota

tulleella muutoksella on ollut henkildston tyohyvinvointiin.

Tassd tutkimuksessa kiytetddn sekd laadullisen, ettd miidrillisen tutkimuksen metodeja.
Aineistoa on analysoitu QWL-indeksin kautta, peilaten Pohjois-Savon hyvinvointialueelta
saatuja vastauksia, aihetta kasittelevddn kirjallisuuteen. Tutkimuksen johdannon (Luku 1),
tutkimusasetelman ja keskeisten valintojen (Luku 2) jilkeen kdydddn lidpi tutkimuksen
teoreettista viitekehystd (Luku 3). Tdmaén jélkeen esitellddn tutkimuksen toteutus (Luku 4),
esitellddn ja verrataan tutkimustuloksia syksylld 2023 ja 2024 (Luku 5). Tutkimuksen

lopuksi kdydéén 14pi, millaisia johtopddtoksid tutkimustuloksista on noussut (Luku 6).



3. TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Téssd luvussa esitellddn tutkimuksen kannalta keskeisid teorioita. Aluksi kdydédan lipi
tyohyvinvointia yleiselld tasolla, jonka jdlkeen pureudutaan niihin osiin, joista
tyohyvinvointi koostuu. Apuna tdssd kéytetdén tyOhyvinvointipddoman késitettd ja
esitellddn keinoja sen kartuttamiseksi. Tatd seuraa kokemuksen, kuormituksen ja
kehittyvdn  toiminnan  tyOhyvinvointi-ikkunoiden  esittely.  Luvussa  sivutaan
tyohyvinvoinnin yleistd tdménhetkistd tilannetta hyvinvointialueilla. QWL-indeksin
kannalta keskeisten teorioiden ldpikdymisen jilkeen Iluvun 3 lopuksi, avataan

thmissuhteiden ja kommunikoinnin merkitystéd tydhyvinvoinnille.

3.1 Tyohyvinvointipiioma

Vaikka tyOhyvinvointia ja sithen liittyvdd tutkimusta on tehty paljon, tyShyvinvoinnin
kisite ei tdstd huolimatta ole vakiintunut. Ty6hyvinvoinnin kisitteeseen on liitetty aikojen
saatossa monia asioita, kuten ithmisen eldméntavat, terveys ja tyokyky (Laine 2014, 9).
Tyohyvinvoinnin késitteen sisédltd on laajentunut suhteellisen lyhyend elinaikanaan
fyysisen terveyden ja tyonsuojelun ndkokulmasta tydsuojelun, stressin ja tyokuormituksen
alueille. Nykyaikana tyShyvinvointi tarkastelee tyon kuormitustekijoiden lisdksi, tyostd
saatavia mielekkyyden ja onnellisuuden kokemuksia. Tyohyvinvointia ei ndhdd enda
myOskédn erillisend muusta eldméstd, vaan tutkimuskohteena on tyd- ja muun eldmén
vuorovaikutus — tyon ja kodin arjen vilinen vuorovaikutus. TyOhyvinvointi on siis
subjektiivinen kokemus ihmisen omasta tyotilanteestaan sekd niistd tekijoistd, jotka

vaikuttavat ihmisen omaan tyohyvinvoinnin kokemukseen (Laine 2014, 11).

Marja-Liisa ja Marjut Manka nostavat teoksessaan Tyohyvinvointi (2016) esiin sen, kuinka
tydeldmédn kohdistuu suuria muutospaineita. Heiddn késityksensd ldhtee siitd ajatuksesta,
ettd maailmantalouden murroksen mydtd muuttuvat myods, tyonteon rakenteet ja tyon
edellytykset. Yhd useamman organisaation niin yksityiselld kuin julkisella puolella, on
tdytynyt pohtia toimintatapojaan ja hakea kilpailuetua niin joustavuuden, nopeuden kuin
innovaatioiden tuottokyvyn kautta organisaationsa arvon lisddmiseksi. Ty6td voidaan tehda
fyysisestd paikasta riippumatta, erilaisten tieto- ja viestintiteknologioiden luomien
mahdollisuuksien ansiosta. Muutokset tuovat myos tyokulttuuriin omat haasteensa uusien

sukupolvien astuttua tyOeldmiin, silld nuorempi sukupolvi ei ole kdynyt ldpi samoja
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kokemuksia taloudellisesti tiukoista ajoista, kuin mitd sotien jdlkeen syntynyt suuri

ikdpolvi kévi ldpi nuoruudessaan. (Manka & Manka 2016, 14.)

Sosiaali- ja terveysministeri0 on maddritellyt tyohyvinvoinnin, tydssdkdyvan yksilon
selviytymiseksi tyotehtdvistddn. Tyohyvinvointiin vaikuttavat fyysisen, henkisen ja
sosiaalisen kunnon ohella, tySdympéristd ja tyOyhteison toimintakyky. Selviytyminen
tyOtehtivistd edellyttdd toimivan yhteistydon ja paneutumisen kautta ilmenevina,
mielekkddnd ja sujuvana tyond. Sekd tyOporukan ettd tydskentely-ympériston pitdd olla
turvallisuutta ja terveyttd edistdvdd, tarjoten samalla tukea yksilon tyduralle.
Tyohyvinvoinnin osa-alueisiin lukeutuvat tydymparistoon siséltyvdt mahdolliset riskit ja
epdmukavuustekijit, mutta myds tyOskentelyvilineet, tuotantolaitteet, henkildston
tyytyvdisyys, johtamistapa, tiedon vilittyminen, mahdollisuudet vaikuttaa, tyopaikan
ilmapiiri, yhteistyon toimivuus, sekd tyon tuottavuus ja taloudellinen kannattavuus.
Ty6hyvinvoinnista puhuttaessa positiiviseksi kasitteeksi nousee tyon vetovoima ja sen
negatiiviseksi késitteeksi yksilon uupumus tydssddn. Hyvinvoivat tyontekijat kokevat
yleisen tyytyvédisyyden eldmédnsi sekd tyohon liittyvan palkitsevuuden olevan paremmalla
tolalla, kuin uupuneilla tyonarkomaaneilla. Tyohon liittyvid merkittdvid tekijoitd ovat
tyOmaaran lisdksi, mahdollisuudet vaikuttaa, palkitseminen, kokemus yhteisollisyydesta,
oikeudenmukaisuuden tunne ja arvostusten yhtenevéisyys. Niiden muutokset positiivisiksi
tai negatiivisiksi, linkittyvét tyohyvinvoinnin ulottuvuuksiin. (Groén-Keskiniva, Korhonen,

Korppinen, Kreku, Miettinen, Parhiala, Pasula, Rantala, Sarviaho & Talikka 2019, 13).

Sohrad Amir ja Sepideh Behnezhad julkaisivat vuonna 2020 tutkimuksen, joka tutki tyon
kuormittavuuden ja sairaspoissaolojen yhteyttd. Heiddn mukaansa tyOpaikoissa, joissa
valvonta on véhdistd, on raportoitu haitallisia terveysvaikutuksia. Timé osoittaa, kuinka
tiarkedd on kiinnittdd huomiota tyon olosuhteisiin ja sen ulottuvuuksiin. Kontrolli on toinen
tyon kuormittavuuden kahdesta osatekijdstd. Systemaattinen katsaus on myds osoittanut,
ettd tyon hallinnan lisdéntyessd terveyden taso nousee, ja télld kasvulla on suotuisia
seurauksia. TyoOvideston itsendisyyden lisddminen liittyy stressin lievittdmiseen. Kuten
tutkimukset myo0s osoittavat, stressi liittyy lisddntyneeseen sairastumisriskiin. (Amir &

Behnezhad 2020, 239.)

Siksi tyon kuormittavuutta vihentdvien ja valvontaa lisddvien tydolojen tarjoamisella, voi
olla merkittdvé rooli sairauksien aiheuttamien haitallisten terveysvaikutusten ja sairauksien
ehkidisemisessd. Amirin ja Behnezhadin tutkimuksen toinen havainto osoitti, ettd tyon
kuormittavuuden ja sairauspoissaolojen vélinen suhde oli merkittivé sairauslomamittarin

kannalta (rekisterdity tai itse ilmoitettu). Tiedetddn kuitenkin, ettd tallennetut tiedot ovat
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vihemmén alttiita vinoumille, kuin itse raportoidut tiedot ja ovat siksi luotettavampia.
Useat tutkimukset ovat kisitelleet néitd eroja. Itse raportoitujen tietojen kéyttd on
vihemmaén objektiivista, kuin tallennettujen tietojen. Sairauslomia koskevat tallennetut
tiedot riippuvat lddkdrin kommenteista ja siitd, mitd lddkdrit méarittelevit
sairauslomavéleiksi. Koska itse ilmoitetut tiedot ovat vdhemmén riippuvaisia
tydolosuhteista ja muista niihin liittyvistd tekijoistd, itse ilmoitetut tiedot ovat hyvin
patevid verrattuna tallennettuihin tietoihin. Né&in ollen sekd itse ilmoitetuissa etti
tallennetuissa tiedoissa, tyon kuormittavuuden ja sairauspoissaolojen vililli on yhteys.

(Amir & Behnezhad 2020, 239.)

Aineeton pddoma koetaan nykyaikana kuuluvan merkittivimpiin kansantalouden
kehityksen ja kasvun kehitykseen vaikuttavista tekijoistd. Organisaatioiden ei katsota endd
entisten toimintatapojen avulla selvidvian, muuttuneiden olosuhteiden tuomissa haasteissa.
Menestyksen mittareina on tidhédn asti pidetty toiminnan tehokkuutta, joustavuutta seka
laadukkuutta, mutta endd niiden ei katsota yksin riittdvdn. Perinteisten teknologisen
kehityksen mukanaan tuomien tyOvélineiden kaltaisten aineellisten resurssien rinnalle,
uudistumisen kyky ja innovatiivisuus, ovat nousseet tulevaisuuden arvon muotoutumisen
lahteiksi. Tyontekijoiden méidrdn kaltaisia perinteisid resursseja, el valttdmattd joissain
tilanteissa voida lisdtéd ja tdmd tarkoittaa, ettd tyOtd on pyrittdvé tekeméédn uudella tavalla.

(Manka & Manka 2016, 51.)

Organisaation toimintatapojen kaltaisiin rakenteisiin sekd tyOntekijoihin sisdltyva
osaamispddoma on aineetonta, toisin kuin rakennuksiin, koneisiin seké laitteisiin, joita on
kutsuttu  tapauskohtaisesti  aineellisena  tai  fyysisend  pddomana. Varsinkin
tyOvoimavaltaisilla aloilla aineettoman pddoman osuus, koko organisaation kaikista
kustannuksista on korkea. Henkildstokuluihin liittyvien kustannusten osuus voi olla jopa
50 prosenttia. Téllaisiin aloihin kuuluu muun muassa palveluala, mutta esimerkiksi
teollisuuden alallakin henkildstokulut ovat noin 15 prosentin luokkaa. (Manka & Manka
2016, 52.) Tulevaisuuden nidkymien perusteella fyysisen pddoman tehokkaalla kaytolla tai
kehittdmiselld katsotaan olevan, organisaation tulokseen vaikutusta suunnilleen 10-50
prosentin verran. Sen sijaan aineettoman pddoman tehokkaan kdyton katsotaan tuovan,
jopa 50-90 prosentin vaikutuksen organisaation tulokseen. Siksi jokaisessa organisaatiossa
tulisikin miettid keinoja, aineettoman pddoman huolehtimiseksi ja kehittdmiseksi. (Manka

& Manka 2016, 52.)

Inhimillisen pddoman kaltaisia henkilostoon sidoksissa olevia aineettomia resursseja

saattaa olla hankalaa tunnistaa. Téhdn on syyni niiden sitoutuneisuus yrityksen historiaan
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ja sen kulttuuriin, prosesseihin tyonteossa, yhteiséon kuuluvien tydntekijoiden osaamiseen
ja asenteisiin. Tdmd on omiaan haastamaan organisaatioita kiinnittimdin huomiota
organisaationsa toimintakulttuuriin sekd motivoimaan henkildstdédnsd. Uudentyyppisti,
entiseen verrattuna omatoimisempaa ja yrittdjihenkisempdd tyonteon asennetta pystytdan
rakentamaan niin kannustavalla, kestdvilld ja arvostavalla henkildstopolitiikalla, kuin

henkildston tyohyvinvoinnista huolehtimalla. (Manka & Manka 2016, 52.)

Marjut ja  Marja-Liisa  Manka  kirjoittavat ~ TyOhyvinvointi  -teoksessaan
tyohyvinvointipddomasta. Tamé sana muotoutui kirjoittajien tehtyd Tampereen yliopiston
johtamiskorkeakoulun kautta STM:lle (sosiaali- ja terveysministerid) selvityksen,
inhimillisen pddoman vaikutuksesta tyShyvinvoinnin ohella tyon tuloksellisuuteen ja
tyouriin. Néiden tulosten perusteella kirjoittajat nostavat esille uuden késitteen

”Tyodhyvinvointipddoma”.

Yhteisdn toimivuus ja
sosiaalinen pddoma

Yhsilén inhimillinen paidoma -sosiaalinen tuki Organisaation
-psykologinen pasoma ja -esimies-alaissuhteet | miconitoma. | i
muut metataidot - tieto- ja johtamisjérjestelmat
-asenteet ‘3 - panostukset kehittamisesn
-tiedot, taidot ja osaaminen - organisaatickulttuuri
< 12
Tydhyvin-
vointi-
padaoma

Kuvio 1: Inhimillisen pddoman kytkenndt (Lihde: Manka & Manka 2016, 53.)

Tydhyvinvointipddomaa voidaan kasvattaa ennen kaikkea ennaltaechkédisevilld toiminnalla.
Ennalta ehkdisevin toiminnan tason médrittdd, organisaation kyky hyodyntdd muita
inhimillisid resurssejaan. Strategisena resurssina Tyohyvinvointipddoman tavoitteiden
ohella sisdlto ja oleelliset haasteet tuleekin madrittdd organisaatiossa yksilotasolla. Ennen
muuta kilpailukyvyn kannalta, pitkdlld tdhtdimelld ty6hyvinvointipddomasta on syytéd pitda

huolta. (Manka & Manka 2016, 53.)

Tyohyvinvointipddoma moniulotteisena késitteend pohjautuu sille oletukselle, jonka
mukaan yksilon vankkumaton suhde inhimilliseen pddomaan on kytkoksissd tyokykyyn ja
terveyteen. Terveys on tekijd, mikd mahdollistaa sekd yksildiden koulutuksen ettd

tyokokemuksen kartuttamisen. Terveys my0s tukee yksilod niin opinnoissa, kuin
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menestymisessd tyoeldmadssd. Tdmé toimii myos toisinpdin. TyOnantajan ndkokulmasta
katsottuna henkilokunnan tyokyvyn sdilyminen on vélttimittdomyys, inhimillisen pddoman
muiden panostusten kannattavuuden kannalta. Sairauspoissaolojen sekd varhaisten
eldkoitymisten myotd seuraa joko véliaikaisia tai jopa pysyvid inhimillisen pddoman
menetyksid. Lisdksi niilld on heikentdva vaikutus, henkildston kehittdmisen tuottavuuteen.

(Manka & Manka 2016, 53.)

Kéytanteet ja toimenpiteet, joilla kiinnitetddn huomiota tyontekijoiden tyokykyyn,
turvallisuuteen ja terveelliseen tyontekoon sekd ergonomiaan, luodaan pohjaa
tyohyvinvointipddomalle ja sen ylldpitimiselle. Perusta tydhyvinvoinnille luodaan,
kuitenkin itse tydssd. Tyohyvinvoinnille luovat kestivdd pohjaa, erityisesti joustavien

tyOprosessien ja johtamisen antamat mahdollisuudet. (Manka & Manka 2016, 53.)

Tyohyvinvointi ilmenee muun muassa hyvin tydyhteisitaitoisuuden sekd tyohon
sitoutumisen muodossa, jotka omalta osaltaan ovat omiaan vahvistamaan niin ty0yhteisod
kuin tyon onnistumista. Tyo6hyvinvointipddomaan sisdltyy toisin sanoen my0s
tyontekijoiden henkinen jaksaminen ja heiddn motivoitumisensa. Niin tydntekijoiden
keskindisissd kuin esimies-alaissuhteissa ilmenevd sosiaalinen pddoma, ovat oleellisia

tyohyvinvointipddoman rakennusaineita. (Manka & Manka 2016, 53.)

Edistyksellisimpdin tyohyvinvointipddomaan lukeutuvat organisaation kilpailukyvyn
sdilyttimisen kannalta oleelliset tekijdt. Ndihin lukeutuvat vahva tyontekijoiden kyky
uudistuksiin, mutta myds tyohon liittyvdn imun ja tyon merkityksellisyyden lisdksi sen
kukoistaminen. Onnistuneiden organisaatiomuutosten edellytyksend on, korkeimman tason

tyOhyvinvointipddoman hyodyntdminen. (Manka & Manka 2016, 54.)

Muutoksella on yhteytensd myos tyohyvinvointiin. Henkiloston tyOméaird saattaa kasvaa,
mikdli rakennetaan edelleen vanhaa ja uutta samaan aikaan. Muutos ei valttdmatti
kuitenkaan kuormita henkildstod pelkdstdan tyomaarin lisddntymisen takia. Tyon sisdllon
muutos tuo mukanaan tyohon ennen kokemattomia tilanteita, joista selviytyminen saattaa
tuntua tyontekijéstd ylivoimaiselta, ellei jopa mahdottomalta. Varsinkin keskenerdinen
muutos atheuttaa tyon sujuvuuteen erilaisia hiiriditd ja niilld on sitd kautta vaikutusta

henkil6ston tydssé jaksamisessa. (Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 52.)

Alkuperdinen hypoteesi héiriokuormituksesta perustui ajatukseen, ettd todellisia héirioitd
(romahduksia, rikkoutumisia, virheitd) tapahtuu ja ne aiheuttavat yliméardistd tyotd ja
turhautumista. Ndiden mahdollisten hairididen neutralisointi vaatii ylimaéaréistd ennakoivaa

tyotd: aloitteiden tasoittaminen, ohittaminen ja estiminen, jotta toimielimen toiminta
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pysyisi késikirjoituksen mukaisesti oikealla tielld. (Mékitalo 2005, 309). Vaikka
hiiriokuormitus saattaa kuulostaa sanana kammottavalta jonkun mielestd, sen ajatus
kuitenkin auttaa esihenkildasemassa, olevaa liittimadn alaisten ty6hyvinvointiin liittyvat

ongelmat tydn sujuvuuteen ja meneillddn olevaan muutokseen tydssd. (Schaupp, Koli,

Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 53.)

Sosiaalinen pddoma tarvitsee aikaa kehittydkseen ja siksi nopea uudistumistarve haastaa
sitd. Yhteisollisyyden rakentamiseen ei aina 10ydy aikaa muutosten keskelld, vaikka silla
on ty6hyvinvointia edistdvd vaikutus. Tyohyvinvointipddoma muotoutuu entistd

useammin, erilaisten projektien seki asiakaspalvelun kautta syntyvien verkostojen myota.

Tyourien pirstaleisuus hankaloittaa tyohyvinvointipddoman, hyodyntdmisti
tdysimddriisesti. Perusta tyOhyvinvointipddomalle 16ytyy henkiloston osaamisesta ja
innostuneisuudesta, sekd tahtotilasta antaa oma osaamisensa yhteiseen kéyttoon. Siksi on
usein puhuttu henkisestd tyontekijén ja tyOnantajan vélisestd sopimuksesta, josta kéytetddn
my0s késitettd psykologinen sopimus. (Manka & Manka 2016, 54.) Esihenkil6t voivat
vaikuttaa tyOhyvinvointipddoman kartuttamiseen hyvidn johtamisen liséksi, ottamalla
alaiset mukaan paatoksentekoon. My0s tunnetilat on syytd ottaa huomioon, tosiasioiden
ohella. Yksilollisten voimavarojen tukeminen ja henkildstostd kiinni pitdminen luovat
hyvét puitteet inhimillisen pddoman sdilymiselle. Vastaavasti epdvarmuus heikentda

inhimillisen pddoman sdilymista.

Tyonantajan keinoja tyohyvinvointipidoman kartuttamiseksi:

Osaamisen kehittaminen
ja kyvykkyyksien
johtaminen,
urasuunnittelu

Strategiseen
tyohyvinvointiin
panostaminen

Tyontekijoiden
osallistumis- ja
vaikutusmahdollisuudet

Hyva osallistava
esimiestyo

Ikdjohtaminen, ikaan ja Tyoterveysyhteistyo,
elamanvaiheeseen varhainen tuki, tyon

liittyvien tekijoiden Dbz njousio. mukautukset, tyshon

huomioiminen paluun tuki
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Tyontekijin keinoja tyohyvinvointipidoman kartuttamiseksi:

Yksilén vastuu omasta
hyvinvoinnista: itsensa Osaamisen Myonteinen asenne,
jaoman ajantasaisuus ja muutoksiin
tydhyvinvointinsa jatkuva kehittaminen sopeutuminen
johtaminen

Elamantapatekijat: tyo
/ vapaa-aika, mihin
voidaan vaikuttaa?

Tyodyhteisotaitoisuus ja
muiden tukeminen

Kuvio 2: Tyénantajan ja tyontekijin keinot tyohyvinvointipddoman kartuttamiseksi.

(Manka & Manka 2016, 55-56.)

3.2 Tyohyvinvoinnin kolme ikkunaa

Tyo6hyvinvointia voidaan tarkastella kolmen erilaisen ”ikkunan” kautta. Ndiden ikkunoiden
(ndkokulmien) kautta mééritelldin tyohyvinvointi erilaisin ndkokulmin, valitaan tieto
tyohyvinvoinnin edistdmiseksi ja kunkin ikkunan kautta tyShyvinvointiin liittyvét
ongelmat ndhdddn eri tavoin. Néin tyShyvinvoinnin edistdmiseksi nousee erilaisia
ratkaisuja, jotka riippuvat tyOssd jaksamisen ongelmien tulkintatavasta. Ikkuna -ajattelu
toimii tyokaluna ennen kaikkea esihenkiloasemassa oleville sekd tyohyvinvoinnin
kehittdjille. Ndmi ikkunat tunnetaan kokemuksen, kuormituksen ja kehittyvdn toiminnan

ikkunoina. (Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 37.)

Kokemuksen ikkunan kautta tyShyvinvointi nihdédédn tyontekijdn omana kokemuksena tyon
merkityksestd ja omasta tyohyvinvoinnista. Kokemuksen ikkunan kautta hyddynnetédn
tyontekijain omaa henkilokohtaista tietoa ongelmiksi kokemistaan asioista sekd niitéd
tunteita, jotka ongelmista herddvit. Hyvinvointia edistetddnkin asioiden kokemuksellisen
tyOstdmisen kautta, esimerkiksi tyonohjauksessa. (Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho

2013, 38.)

Kuormituksen ikkunan 1dpi tyShyvinvointi mdidritellddn tasapainona tyGtehtdvien
vaatimusten ja tyontekijan edellytysten vélilld. Téassd ndkokulmassa hyddynnetddn

tutkimustietoa tyon kuormitustekijoiden lisdksi tydn myonteisistd piirteistd sekd havaintoja
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tyontekijoiden yksildllisistd voimavaroista. Tyohyvinvointia edistetdén lisdamalld yksilon
voimavaroja kehittdmilld kaytant6jd kuormitustekijoiden poistamiseksi tai niiden

haitallisten vaikutusten vihentdmiseksi (Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 38).

Kehittyvéin toiminnan ikkunasta katsottuna ty6hyvinvointi koetaan onnistumisena
yhteisessd tyOtoiminnassa ja sen kautta vahvistuvana tyomotivaationa. Hyvinvointia
edistetddn hyodyntden tyoyhteisdkohtaista havaintoaineistoa tyon muutoksista ja niiden
atheuttamia  hdiriotekijoitd  tyOyhteison toiminnalle. Havaintoaineiston pohjalta
analysoidaan yhdessd tyon muutosta ja hiiri6itd, jonka myotd kehitetddn toimintatapoja
tyon sujuvuuden edistimiseksi ja toisaalta toiminnan hiirididen ratkaisemiseksi (Schaupp,

Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 38).

3.3 Tyohyvinvoinnin yleinen tilanne hyvinvointialueilla

Erds tyypillisimmistd tyohon liittyvdn  stressin  maédrittelemisen  teoreettisista
viitekehyksistd, on tydpaineiden ja tyon hallinnan vélisestd ristipaineesta syntyvi
kuormitus. Mikéli vaatimusten taustalla ei ole hallintaa, se kuormittaa vaatimusten
negatiivisia vaikutuksia hyvinvoinnin kannalta. Tyon hallinnasta puhuttaessa viitataan
tyontekijan mahdollisuuksiin, pddstd vaikuttamaan olosuhteisiin tyOpaikallaan sekd tyon
sisdltoon ja sen monipuolisuuteen. Mikéli tydntekijdlle suodaan sananvaltaa suhteessa
omaan tyohonsi, se edesauttaa tyon hallintaa. Sen sijaan kohtuuttomaksi koettu tyOomaard
sekd aikapaineet tyotehtivien tekemisessd, heikentivit tyon hallintaa. Ty0stressin tiedetddn
olevan kytkoksissd univaikeuksiin sekd lisddvdn useiden vakavien sairauksien
puhkeamisen riskid. Myos tyokyvyttdomyyden vaara, on kytkoksissd tyOstressiin. Seké
alentuneen koetun tyokyvyn, ettd etenkin mielenterveydenhdiridistd  johtuvan
tyokyvyttomyyseldkkeen riskin uhka kasvaa, mikéli yhtdaikaisesti yhdelld ihmiselld
ilmenee useita tyokuormituksen tekijoitd. TyOpaineita vuonna 2023 koki perdti 38
prosenttia hyvinvointialueiden tyontekijoistd, eikd alueiden valilld juuri havaittu eroja.
TyoOpaineisiin  sisdltyivit myds suuri tyOomdiérd, kiire sekd aikapaine tydtehtdvien

tekemisessa (Laitinen, Selander, Ervasti & Kivimaki 2024, 15).

Hyvinvointialueilla vuonna 2023 niin sanottujen ’sirpalealueiden’ tyoOntekijoistd 42
prosenttia koki Selanderin ym. vuoden 2024 tutkimuksen mukaan, omaavansa sananvaltaa
suhteessa tyohonsd, kun muiden alueiden tyontekijéiden vastaava osuus oli 49 prosenttia.
Néin ollen paljon tyOpaineita ja védhdn sananvaltaa oli enemmén sirpalealueilla

tyoskentelevien, kuin muilla alueilla tydskentelevien keskuudessa (19 % vs. 16 %).
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Hyvinvointijohtajat ynnd muut esihenkildasemassa olevat vastaavat, organisaatiossa
tapahtuvan muutoksen johtamisesta sekd sen toimeenpanemisesta. Johdon ja
esihenkildasemassa olevien keskuudessa tyOpaineita kokevien osuus oli suurin (53 %),
mutta toisaalta he kokivat omaavansa paljon sananvaltaa tyohonsé (73 %). Tdmén ansiosta
heiddn keskuudessaan ilmeni véhiten tyostressid (9 %) ja vastaava osuus oli
kaksinkertainen niiden keskuudessa, jotka eivit olleet esihenkildasemassa (19 %).
Ikdryhmittdin ilmeni tydpaineita voimakkaimmin 40-49-vuotiaiden keskuudessa, vaikka
he toisaalta kokivatkin my®s omaavansa paljon sananvaltaa omiin toihinsd (47 %).
Tyo0stressid koettiin toisin sanoen, yhtd paljon ikdryhméstd riippumatta (18-19 %).

(Laitinen, Selander, Ervasti & Kivimaki 2024, 16.)

Joillakin ammattiryhmilld oli laajasti tyohonsé liittyvdd sananvaltaa. Tdma tarkoittaa sitd,
ettd tyOstd kuormittuneista ammattiryhmisti eli laboratoriohoitajista, laboranteista seka
sairaanhoitajista, terveydenhoitajista ja kétiloistd, koki tyOstressid joka neljds. Pieninti
tyoOstressi oli fysioterapeuttien, toimintaterapeuttien, psykologien ja puheterapeuttien

joukossa (Laitinen, Selander, Ervasti & Kiviméki 2024, 19).

Organisaatiouudistukset ovat omiaan lisddmién tyontekijoiden keskuudessa epavarmuutta
tyon jatkumisen suhteen, sekd hallitsematonta tyOméddrdn lisddntymistd. Epdvarmuus
tyosuhteen pysyvyydestd, lisdd riskid sairastua vakavasti. Muutostilanteissa terveyteen
liittyvien riskien vdhentdmiseksi, on tdrkedd turvata henkilokunnan mahdollisuudet
vaikuttaa tyohonsd. Niitd ovat esimerkiksi mahdollisuudet vaikuttaa omien tyGtehtdviensa
lisdksi, tydaikoihin sekd kuulla henkilostod paddtoksenteossa — erityisesti, kun se koskettaa
heitd. Vuonna 2023 vain 16 prosenttia kaikista hyvinvointialueiden tyontekijoistd, koki
muutokset myonteisiksi oman tyonsd kannalta. Ldhes puolet, 48 prosenttia koki,
muutosprosessin  aikaiset  vaikuttamismahdollisuutensa  olemattomiksi. Muutokset
hyvinvointialueiden tyontekijoistd koki, sirpalealueilla yksi seitsemdstd ja muilla alueilla
yksi viidestd. Noin joka toinen vastaaja koki saaneensa vaikutusmahdollisuuksia
muutoksiin tyossddn, kun taas muilla alueilla vastaava osuus oli kaksi viidestd (Laitinen,

Selander, Ervasti, Kivimaki 2024, 19-20).

3.4 Maslowin motivaatioteoria ja Spillover -teoria

Tdmidn tutkimuksen metodina on kéytetty QWL-indeksid, joka tullaan tarkemmin
esittelemddn tutkimuksen luvussa 4.2. Maslowin motivaatioteoria on ensimmainen, QWL-

indeksin teoreettinen ldhestymistavoista. Abraham Maslow (1908-1970) Kkorosti



18

kokonaisvaltaista tutkimusta yksiloiden kohdalla sekd késitystd luovuuteen ja henkiseen
kasvuun pyrkivistd ihmisestd. Maslow luetteli viisi erilaista ihmisen perustarvetta. Niihin
lukeutuvat fysiologisten tarpeiden liséksi, tarve turvallisuuteen, tarve rakkauteen, tarve
arvostukseen sekéd tarve toteuttaa itseddn. Maslow niki ihmiselld olevan tyypillistd tarve,
saada osakseen ja pitdd ylld ndiden tarpeiden taustalla vallitsevia erilaisia olosuhteita.
Maslowin mukaan ihmisid motivoivat erilaiset dlylliset haasteet. Nidméa tavoitteet ovat
riippuvaisia toisistaan hierarkiaan perustuvan kasityksen mukaan. Kun joku tarve riittavalla
tasolla tdytetddn, seuraavan tason tarve nousee hallitsemaan tiedostavaa eldmaa,
toissijaisten tarpeiden osuuden jdddessd takaa-alalle. Niin ollen ihmisen kiyttdytymista
hallitsee kussakin eldminvaiheessa vallitseva tarve, silld tyydytetyt tarpeet eivit ole

motivaatiotekijoind aktiivisia (Rauramo 2008, 29).

Maslowin motivaatioteorian 14htOpisteen ja ensimmadisen portaan muodostavat
fysiologiaan perustuvat tarpeet. Niitd tarpeita ovat hengittiminen, nukkuminen, syominen,
juominen, ruumiinldmmon ylldpito, aineenvaihdunnan kautta elimiston puhdistus sekd
seksuaaliset tarpeet. Fysiologiset tarpeet tarjoavat ja nithin liittyvd kéayttdytyminen
tarjoavat kanavan kaikille muillekin tarpeille, vaikka ne voidaankin yksil6idé vain osittain.
Fysiologiset tarpeet ovat kuitenkin perustana kaikille muillekin tarpeille (Rauramo 2008,

30).

Toinen tarve Maslowin teoriassa on tarve turvallisuuteen, joka kytkeytyy yksilon
toimeentuloon liittyviin, psykologiseen, moraaliseen, terveyteen, omaisuuteen ja rikoksien
torjuntaan liittyvddn turvallisuuteen. Kaoottiseltakin tuntuvassa maailmassa ja
yhteiskunnassa on 18ydettdvé tasapaino ja pysyvyyden kokemus, jotta turvallisuuden tarve
tulisi tyydytettyd. Nama tarpeet toteutuvat erilaisissa sosiaalisissa suhteissa niin pari- ja
perhesuhteissa, tydeldméssd kuin yhteiskunnassa. Pelko ja turvattomuus ovat iso
kehityksen ja hyvinvoinnin este. Kaikilla on kuitenkin oma subjektiivinen késityksensi

turvattomuudesta ja turvallisuudesta (Rauramo 2008, 31).

Kolmas Maslowin tarvehierarkian taso on yhteydessd tunnepohjaisiin suhteisiin, kuten
perhesuhteisiin, ystdvyyssuhteisiin kuin seksuaalisiin suhteisiin. Tarve rakkauteen,
kiintymykseen ja yhteenkuuluvuuteen aktivoituu fysiologisten ja turvallisuuden tarpeiden

tyydyttyessd (Rauramo 2008, 31).

Neljintend portaana Maslowin tarvehierarkiassa on arvostuksen porras. Tdméi tarkoittaa
sitd, ettd ihmiset kaipaavat arvostusta ja itsekunnioitusta osakseen. Arvostuksen tarve

jakautuu vield kahteen tasoon: alempaan ja ylempéén tasoon. Edelld mainittu taso sisdltdd
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kuuluisuuden ja kunnioituksen. Jdlkimméinen taso puolestaan linkittyy itsetuntoon,
saavutuksiin ja kompetenssiin. Kuten aiemmin on viitattu, Maslow uskoi ihmisen haluavan
alituiseen kehittdd itseddn é&lyllisesti, haastaen ympéristodén ja tuottaen uutta tietoa

(Rauramo 2008, 32).

Ihminen voi kokea edelleen itsensé levottomaksi, vaikka kaikki edelld mainitut tarpeet olisi
tyydytetty. Tama johtuu ihmisen tarpeesta tdyttymykseen, mikad tarkoittaa pyrkimysti
paddstd hyodyntiméddn ja kayttdmddn koko potentiaaliaan, kehittddkseen itseddn
paremmaksi sekd saavuttaakseen unelmansa. Tdmad Maslowin tarvehierarkian korkein
porras jakautuu kahdenlaisiin tarpeisiin ja ne ovat: dlyllisid ja esteettisid. Tarve itsensa
toteuttamiselle muotoutuu, edelld mainittujen neljin muun tarpeen piille. Itsensd
toteuttamisen tarpeet ovat sikili yksilollisid, ettd niiden ilmenemismuodot vaihtelevat eri
ihmisten vélilld. Itsensd toteuttamisen tarve pohjautuu ihmisen tahtoon olla enemmén,
kokeilun haluun, omien rajojen ylittdmiseen, itsestdin uusien kykyjen I0ytdmiseen,
dlyllisistd haasteista iloitsemiseen, oivalluksiin, uuden oppimiseen sekd kehittymiseen
thmisendkin. Thminen voi maksimoida kykynsé tyydytettyddn neljd ensimmadisti tarvettaan
ja viidennen tarpeen tyydyttyessi ihmisen oletetaan olevan luovimmillaan ja

terveimmillddn (Rauramo 2008, 33).

Toinen QWL-indeksin teoreettinen 1dhestymiskulma perustuu ajatukseen, jonka mukaan
yhden eldménalueen tyytyvdisyys voi vaikuttaa tyytyvdisyyteen my6s muilla
elamanalueilla. Tatd kutsutaan “laikkymisen” (engl. spillover) teoriaksi. Tdmén ajatuksen
mukaan esimerkiksi tyOtyytyvéisyys, voi lisdtd yksilon tyytyviisyyttd perhe-elimisséddn ja
toisin pdin. QWL voidaan niin ollen miéritelld, muun muassa tyontekijan tyytyvéisyytend
niin resurssethin kuin toimintaan liittyviin tarpeisiin, jotka ovat seurausta tyOpaikan

osallistavista kaytinteistd. (Sirgy, Efraty, Siegel & Lee 2001, 244.)

QWL-indeksi on médritelty tyOtd, organisaatioita ja ihmisid koskevaksi ajattelutavaksi.
QWL:n pidasiallinen pyrkimys onkin vaikuttaa tyoilmapiiriin siten, ettid organisaation,
thmisen ja teknologian vilinen rajapinta vie kohti parempaa tyéeldmén laatua. Tydeldman
laatu on oleellista, silld tutkimustiedon valossa ndyttdi, ettd tuottavuus, sitoutuneisuus ja
lojaalius tyonantajaa kohtaan edellyttdd tyytyvdisyyttd tyontekijoiden keskuudessa. (Sirgy,
Efraty, Siegel & Lee 2001, 242). Marko Kesti on kehittdnyt Lapin yliopistossa QWL-
indeksid, niin julkisen kuin yksityisen puolen organisaatioille, tydeldmén laadun
mittaamiseen. Keskeisend ajatuksena on tyOpaikalla wvallitsevan hyvinvoinnin ja
tehokkuuden vilisen kytkoksen osoittaminen indeksin avulla. QWL havainnollistaa kuinka

tyontekijan asennoituminen ty6honséd, yhdistettyné tydpaikkaan ja tyon laatuun, on omiaan
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vaikuttamaan tyontekijan tehokkuuteen sekd hyvinvointiin tydpaikalla. Lyhyesti sanottuna
tyoeldmidn taso on mahdollista ndhdd, tyShyvinvoinnin ja tyon tehokkuuden

kokonaisvaikutuksena (Kesti 2010, 179).

3.5 Thmissuhteiden ja kommunikoinnin merkitys tyohyvinvoinnille

TyOoymparistossd ihmissuhteet ovat luonnostaan vilineellisid: ne ovat olemassa, jotta
tyOprosessien tavoitteiden saavuttaminen olisi mahdollista. Taméin vilineellisyyden takia
tehtdvdorientoituneen viestinndn, merkitys korostuu wusein. Se ei silti tarkoita
tyopaikkaviestinndn olevan relationaalista, vaan ldsnd ovat yhté lailla tehtdvé-, suhde- ja

identiteettitavoitteet (Raappana & Horila 2019, 16).

Néin ollen tyotehtdvdd tyOstdessddn ja siitd keskustellessaan tyontekijat tekevit
henkilokohtaisia suhteitaan seki ammatti-identiteettiiin ymmarrettaviksi
vuorovaikutustilanteissa. Emme voi erottaa toisistaan suhdekeskeistd ja tehtdvikeskeistad
viestintdd, vaan sekd tehtdvien ettd tyotoverisuhteiden tarkoitukset kaydddn Idpi
samanaikaisesti. Tdm& neuvottelu voi olla implisiittinen prosessi, osapuolten ilmaistessa ja
tulkitessa henkilosuhteiden roolia ja laatua niin itselleen kuin toisilleen. Neuvottelu voi
joskus muuttua myo6s eksplisiittiseksi, esimerkiksi tilanteissa, jotka edellyttavit keskustelua
tyonjaosta ja rooleista. Yksityiseldméssd ihmiset arvioivat usein suhteitaan ldheisyyden
tason mukaan, joka rakentuu itsestddn kertomisen kautta. Itsensd ilmaisemiseen liittyy
sellainen vuorovaikutus, jossa toinen paljastaa toiselle osapuolelle vapaaehtoisesti ja

tarkoituksellisesti henkil6kohtaisia tietoja (Raappana & Horila 2019, 16-17).

Kriteerind ldheisyys voi olla merkityksellinen my0s tydpaikan ihmissuhteissa, mutta
laheisyys tyopaikan kontekstissa on asetettava oikeisiin mittasuhteisiin. TyOtoverisuhteet
eivit edellytd syvéllistd henkilokohtaisten asioiden paljastamista, mutta tydtoverit voivat
olla ldheisid tyOtovereina, vaikka he eivit jakaisikaan tietoja yksityiselaméstédn.
Henkilokohtaisten asioiden paljastaminen tyopaikalla keskittyy usein pikemminkin
ammatillisten arvojen, asenteiden ja tunteiden kaltaisiin asioihin, kuin yksityiselimén
aiheisiin. Avoimuus henkilokohtaisista asioista, voi rajoittua ty6hon liittyviin asioihin.
Koska tyopaikka on ensisijaisesti julkinen ympadristd, tyOtovereiden toiveita sdilyttdd
tyosuhteet, puhtaasti ammatillisina tulisi kunnioittaa. Ajatusten ja tunteiden ilmaisemisen
tulisi olla oikeus, mutta ei velvollisuus. Hyva tydpaikkasuhde ei edellytd henkilokohtaisten

asioiden jakamista (Raappana & Horila 2019, 17).
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Tyopaikalla on monia erityyppisid tyOtoverisuhteita, kuten johtaja-seuraaja-suhteita,
mentorointi- ja esimiestyOsuhteita, kollegiaalisia suhteita, ystdvyyssuhteita ja jopa
romanttisia suhteita. Suhteiden erilaiset piirteet tuovat suhteisiin erilaista dynamiikkaa.
Esimerkiksi johtajan ja alaisen vilisissd suhteissa, vallitsee aina muodollinen vallan
epétasapaino, koska nimitetylld johtajalla on selvdsti valta alaisiinsa ndhden. Néin ollen
johtajan ja alaisen toisiaan tdydentdvét roolit ovat hierarkkisia. Vertaissuhteet sen sijaan
perustuvat yleensd symmetrisiin ja hierarkkisesti tasavertaisiin rooleihin. Kummallakaan
osapuolella ei ole, muodollista valtaa toiseen nédhden. Erilaiset tehtdavit seka tekijét, kuten
tyokokemus tai tietty rooli tyOpaikan ihmissuhdeverkostossa, voivat kuitenkin antaa
joillekin tyontekijoille enemmaén valtaa, kuten mentorointi- ja esimiestyosuhteissa. Myo0s
yksityisen tiedon jakamisella, voi olla merkitystd. Vaikka tydtoverisuhteet voivat jadda
puhtaasti ty6hon liittyviksi, tyopaikalla on mahdollista solmia myds ystdvyyssuhteita.
Tyopaikkakaverin kanssa jaetaan paitsi tyohon liittyvid myos henkilokohtaisia asioita.
Tyopaikka mahdollistaa myds romanttisten suhteiden syntymisen. Ystdvyyssuhteille ja
romanttisille suhteille on ominaista henkilokohtainen vetovoima tehtdvéikohtaisen

yhteenkuuluvuuden sijaan (Raappana & Horila 2019, 17).

Tyopaikalla vallitsevan kulttuurin sekd viestintdkdyttdytymisen arvoilla ja normeilla on
vaikutusta siihen, millaisia suhteita tyopaikoilla edellytetdéin, kaivataan ja hyviksytdén.
Kun arvostetaan vertais-, tyotoveri- ja johtaja-alainen-suhteita, ystidvyyssuhteita ja
romanttisia suhteita, saatetaan joitain suhteita pitdd sopimattomina tai ainakin jossain
madrin kaksijakoisina. Romantiikka tyOpaikalla voi aiheuttaa eturistiriitoja. Tyopaikka luo
kuitenkin hedelmillisen maaperdn romanttisten suhteiden kehittymiselle, koska se tarjoaa
mahdollisuuksia tavata ja viettdd aikaa samankaltaisten ihmisten kanssa. Suhteita syntyy ja
kehittyy my06s digitaalisissa ympéristoissd, joissa viestintdteknologian kédyttdtavat voivat
kdynnistid uusien suhteiden syntymisen fyysisestd ldheisyydestd riippumatta.
Organisaation koko ja rakenne voivat my0s vaikuttaa sithen, millaisia suhteita syntyy

(Raappana & Horila 2019, 18).

Kun yhteistyd organisoidaan tiimien pohjalta, viestintdprosessit ja -ominaisuudet ovat
riippuvaisia monista tekijoistd, alkaen aina henkilokohtaisesta osaamisesta ja
thmissuhteiden historiasta ympériston ominaisuuksiin saakka. Thmisten vélinen viestintd on
luonteeltaan relationaalista, dynaamista ja kontekstisidonnaista - ja siksi se on usein myds
mutkikasta. Mitd suurempi on tiimin vuorovaikutukseen osallistuvien ihmisten maéra, sita
enemman suhteita ja sitd suurempi on todenndkdisyys, ettd ristiriitaisia tavoitteita syntyy

(Raappana & Horila 2019, 29).
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Viestintd on osa hyvinvointialueen toimintaa, josta on sdddetty laissa: “Hyvinvointialueen
toiminnasta on tiedotettava hyvinvointialueen asukkaille, palvelujen kayttéjille seka
jarjestoille ja muille yhteisdille. Hyvinvointialueen tulee antaa riittdvisti tietoja
hyvinvointialueen jarjestamistd palveluista, taloudesta, hyvinvointialueen hallinnossa
valmistelussa olevista asioista ja niitd koskevista suunnitelmista, asioiden késittelysta,
tehdyistd paitoksistd ja pddtosten vaikutuksista. Hyvinvointialueen on tiedotettava siiti,
milld tavoin pddtosten valmisteluun voi osallistua ja vaikuttaa. Hyvinvointialueen on
huolehdittava, ettd toimielinten késittelyyn tulevien asioiden valmistelusta annetaan
esityslistan valmistuttua yleisen tiedonsaannin kannalta tarpeellisia tietoja yleisessi
tietoverkossa hyvinvointialueen verkkosivustolla. Hyvinvointialueen on
verkkoviestinndssdin huolehdittava, ettd salassa pidettivid tietoja ei viedd yleiseen
tietoverkkoon ja ettd yksityiselimdn ja henkil6tietojen suoja viestinndssd toteutuu.
Viestinndssd on kdytettdva asiallista, selkedd ja ymmarrettivaa kieltd ja otettava huomioon
hyvinvointialueen eri asukasryhmien tarpeet. Viestinndssd on kdytettivd esteettOmid ja
saavutettavia menetelmid.” (Laki hyvinvointialueesta 611/2021

34 §, www.finlex.fi, viitattu 7.4.2025).

Effektiivinen yhteisty0 edellyttdd myos enemmén koordinointia. Toisin sanoen
luottamuksellisten suhteiden rakentaminen ja paitosten teko on tavallisesti luontevampaa
kahdenkeskeisissd ryhmissd, kuin isoissa tiimeissd. Tiimejd tulisi tarkastella
itseorganisoituvina sosiaalisina jdrjestelmind, jotta tiimiviestintd tulist ymmarretyksi.
Tiimit muodostavat viestinnidn perusteella sisdisid sosiaalisia rakenteita, jotka koostuvat
rajoista, normeista ja rooleista. Tiimit tekevdt ndin hallitakseen viestintddnsd sekd
tietoisesti ettd tiedostamattaan. Viestintdd tiimin sisélld ohjaavat, tiimin sisdiset sosiaaliset

rakenteet. (Raappana & Horila 2019, 30).

Viestintateknologian kdyttd voi olla osa tiimin jdsentdmistd. Viestintdteknologia tarjoaa
perustan tietyille viestintdkdytdnndille, kuten asiakirjojen jakamiselle ja asiakirjojen
yhteistuotannolle. Tiimin jdsenet voivat kuitenkin sekd muokata viestintdteknologian
kayttotapoja ettd pdinvastoin mukauttaa viestintdkdytintdjddn - kuten vuorottelua ja
keskusteluaiheiden valintaa - tietyn viestintdteknologian (ja tiimin tarpeiden) mukaisiksi.
Jasenet voivat esimerkiksi pdittdd, millaiset chatit, keskustelualustat, intranet-tilat,
yrityksen sosiaalinen verkostoituminen tai muut teknologiset foorumit ja vilineet sopivat
heidén viestintédtavoitteisiinsa. Jos jdsenilld on riittdvasti valtuuksia ja osaamista tillaisten
péaétosten tekemiseen, he voivat myds valita normeja, joiden kautta kdytettdva teknologia

madrdytyy. Normit kehittyvét kuitenkin usein tiedostamatta, ja niiden vakiintuminen vie
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aikaa. Sopeutuminen viestintdteknologian kdytt66n voi tuoda mukanaan uusia, muualla
vakiintuneita normeja. Sitd vastoin, vaikka tiimi on saattanut kehittdd normin, jonka
mukaan tukea osoitetaan kéyttdmalld symboleja chat-laatikossa, uusi tiimi ei valttdmatta
ota titd normia kayttoon. Tiimin jdsenilld voi olla aktiivinen rooli viestintdnormien ja -

kaytantdjen muokkaamisessa (Raappana & Horila 2019, 30).

Lisdksi tiimiviestintd johtaa usein viestinnéllisiin tuotoksiin, kuten pétevyyteen,
luottamukseen ja yhteenkuuluvuuteen, jotka puolestaan ovat kdytettdvissd panoksina tiimin
muissa prosesseissa. Tiimiviestintd voi johtaa useisiin lopputuloksiin, joita ei voida
pelkistda - ja tiimiviestintd kehittyy ajan myo6td. Néin ollen tiimeja ei pitéisi tarkastella vain
tietynlaisena kokonaisuutena tai tiettynd ajankohtana. Esimerkiksi asiantuntijatiimin
muodostaminen ei automaattisesti takaa menestystd. Sekd tiimin kollektiivinen historia,
ettd sen jisenten yksilolliset kokemukset ovat téirkeitd tekijoitd, jotka vaikuttavat tiimin
viestintddn. Tiimiviestinndn jarjestelmdllinen tarkastelu valaisee, miksi tietyt osatekijit,
eivit yksinddn takaa tiimin menestystd. Tiimin menestys tai epidonnistuminen selitetddn
yleensd vetoamalla tiettyyn tekijddn, kuten johtajuuteen, viestintdtekniikkaan tai tiimin
jasenten monimuotoisuuteen. Syyt eivdt kuitenkaan aina ole niin selvid. Sen sijaan
kaikenlainen vuorovaikutus, kuten véittely, voi joko parantaa, vakauttaa tai heikentdd
tiimin suorituskykyd. Tiimien tarkastelu monimutkaisina jirjestelmind, jotka koostuvat
toisistaan riippuvaisista, dynaamisista elementeistd, antaa laajemman ymmaérryksen ja

korostaa tiimin viestintaa.

Sen sijaan, ettd keskityttdisiin vain yhteen elementtiin, kuten tietyntyyppiseen
asiantuntemukseen tai viestintdalustaan, on hyddyllisempéé tutkia, mitd tiimiviestinndssa
tapahtuu, ja kehittdd strategioita sithen sopeutumiseksi. Lopuksi voidaan todeta, ettd tiimit
ovat erilaisia, ja niiden harjoittamassa viestinndssd voi olla erilaisia painotuksia. On
tirkedd tunnustaa, etti kun tiimit saavuttavat erilaisia tavoitteita erilaisissa yhteyksissa,
monet viestinndn muodot voivat olla tarkoituksenmukaisia. Tiimiviestintd tulisikin ndhda

sosiaalisesti rakentuneena ilmioné (Raappana & Horila 2019, 32).
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4. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassd luvussa esitellddn tutkimuksessa kaytettyjd tutkimusmetodeja. Aluksi esitellddn
kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusmetodi yleiselld tasolla ja avataan niiden
merkitystd tdmédn tutkimuksen kannalta. Tamin jdlkeen esitelldin QWL-indeksi, jota
hyodyntéden Pohjois-Savon hyvinvointialueelta on kerétty ja tulkittu vuosina 2023 ja 2024

kerattyjen kyselyiden vastauksia.

4.1. Tutkimusmetodit: kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusmetodi

Tdmén gradun tutkimusmetodiksi valikoitui kvantitatiivinen tutkimusmetodi, jota
suositellaan selvitettdessd, kuinka paljon ja miksi jotain tiettyd ominaisuutta tai ilmiotd
ilmenee tietyssd joukossa, minkilaista riippuvuutta ilmenee eri muuttujien valilld ja
tutkittavaa ilmi6ta selittévit tekijit (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 60). Koska
aistielinsairauksien parissa tyoskentelevien KYS:n operatiivisen toiminnan tyontekijoiden
vastauksia on reilu 100, se antaa hyvit edellytykset tulosten yleistettdvyydelle — ainakin
tdssd ammattiryhmissd Pohjois-Savon hyvinvointialueella. Kyselyssd on annettu tilaa
avoimille vastauksille, mika antaa esitutkimusvaiheessa mahdollisuuden tutkittavan ilmion
kartoittamiseen (Kananen 2011, 30). Kvantitatiivinen tutkimus keskittyy maéérien
selvittdmisen ohella, riippuvuuksien ja syyseurauksien tutkimiseen. Tilastollisessa
padttelyssd ldhtokohtana on, ettd tutkimustulokset pystytddn yleistimddn koskemaan
perusjoukkoa, josta  havaintoyksikot on  poimittu = (Kananen 2008, 51).
Tutkimussuunnitelman hyvéksymisen jidlkeen, anoin tutkimuslupaa Pohjois-Savon

hyvinvointialueelta ja anomukseni hyvéksyttiin.

Hyvinvointialueelle ldhetetyissd kyselyissd sekd vuosina 2023 ettd 2024 on ollut
monivalintakysymyksid. Siksi tdssd tutkielmassa kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia
tutkimusmetodeja on hankalaa tarkkarajaisesti erottaa toisistaan, vaan ne ovat metodeina

toisiaan tdydentdvid (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 136).

Kvantitatiivinen tutkimusmetodi on yleisessd kéytossd sosiaali- ja yhteiskuntatieteissa
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 139). Tutkimusmetodille on ominaista yleispétevien
syyn ja seurauksien lakien korostaminen. Todellisuuden katsotaan rakentuvan
objektiivisesti todettavista tosiasioista. Kvantitatiiviselle tutkimukselle keskeistd ovat

johtopditdsten tekeminen aikaisempien tutkimusten pohjalta, aiemmin esitetyt teoriat,
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hypoteesien esille tuominen, késitteet sekd muuttujien muodostaminen taulukoilla seké
aineiston kasitteleminen tilastojen avulla. Pdételmét tehdddn havaintoaineiston tilastollisen

analyysin pohjalta (Hirsjadrvi, Remes & Sajavaara 2009, 140).

Kvalitatiivisen tutkimuksen ldhtokohtana on, ajatus todellisuuden moninaisuudesta.
Todellisuutta ei voi kuitenkaan mielensd mukaisesti paloitella eri osiin, vaan tavoitteena on
tutkittavan asian kaikenkattava tutkiminen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161).
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelmakin eldd tutkimushankkeen mukana
(Eskola & Suoranta 2003, 15). Laadulliselle tutkimukselle on myds ominaista
keskittyminen pieneen miédrddn tapauksia ja niiden perinpohjaiseen analysoimiseen

(Eskola & Suoranta 2003, 18).

Téssd tutkimuksessa pureudutaan kyselyihin vastanneiden monivalintakysymysten
vastauksiin, jotka on jo hyvinvointialueen toimesta tilastoitu NHG Product Portal -
nimisessd ohjelmassa. Kyseiselld alustalla esitetddn my0s aiheet, jotka nousivat
avokysymysten vastauksista. Niistd nousi esille ty0hyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden
lisdksi toiveita ja ehdotuksia tyohyvinvoinnin edistimiseksi. Monivalintakysymysten
vastauksia  tdssd case -tutkimuksessa (jossa tutkimuskohteena on  yhdeltd
hyvinvointialueelta saadut vastaukset), ldhestytddin kvantitatiivisen tutkimuksen - ja

avokysymysten vastauksia kvalitatiivisen tutkimuksen keinoin.

4.2 QWL-indeksi tutkimusmetodina

Pohjois-Savon hyvinvointialue kiytti syksylld 2023 tyontekijoilleen 1dhettiméassa
kyselyssd, johon tutkimukseni perustuu, QWL-indeksid. QWL eli quality of working /
work life, mikd tarkoittaa suomen kielelle kddnnettynd tyéeldmdn laatua. QWL on
organisaatioiden ja johtamisen tutkimuksen parissa kiytetty termi, jolle on useita
madritelmid. Tutkijoiden keskuudessa vallitsee yksimielisyys siitd, ettdi QWL ilmentda
hyvinvointia tyontekijoiden keskuudessa. QWL poikkeaa kuitenkin tyohon liittyvén
tyytyvéisyyden kuvailusta siind mielessd, ettd QWL ottaa huomioon tyytyviisyyttid
laajemmassa perspektiivissd. Se huomioi tyohon liittyvdn tyytyvdisyyden vaikutukset
tyytyvdisyyteen, myds muilla eldmén osa-alueilla, kuten sosiaalisessa eldméssd sekd
henkilokohtaisessa hyvinvoinnissa. QWL-tutkimusteorioita on kaksi ja ne pohjautuvat
Maslowin tarvehierarkian lisdksi ihmisen tarpeiden tyydyttimiseen. Léhtokohtana on, ettéd

tyd on ihmiselle keino pyrkid tyydyttdmédin omia perustarpeitaan. N&itd tarpeitaan
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tyontekija saa tyydytettyd tyOssdén sen verran, kuin itse ty0 voi niitd tyydyttdd (Sirgy,
Efraty, Siegel & Lee 2001, 241-243).

L. W. Porter (1961) on maédritellyt kyseiset tarpeet neljadan kategoriaan ja seitseméén eri

tarpeeseen seuraavasti:

Eloonjaimistarpeet:

- Turvallisuus

- Palkka

Sosiaaliset tarpeet:

- Tarve ihmisten viliselle vuorovaikutukselle perustuviin ystédvyyssuhteisiin
- Tarve kuulua ja tulla tunnustetuksi tietyn ryhmén jasenena
Minuuden tarpeet:

- Itsetunto

- Itsendisyys

- Itsensd toteuttamisen tarpeet

(Sirgy, Efraty, Siegel & Lee 2001, 243).

QWL-indeksin ytimessd on psykologinen itsetunto, joka muodostuu kolmesta

itsearvostustekijisti:

- Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus (FE)
- Yhteenkuuluvuus ja identiteetti (Y1)

- Pddmaéérét ja luovuus (PL)

QWL-indeksin keskeisend tekijind on Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus (FE), joka
kuvaa ihmisen pahoinvoinnin astetta tyossdén. Fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden
tunne ovat, thmisen keskeisid tarpeita. Ndiden tarpeiden tdyttyminen merkitsee, ettid tyo
koetaan turvalliseksi, eikd tyopaikalla ilmene terveydellisii tai henkisid riskitekijoitd (Kesti
2013, 20). Se ei vield itsessdén ole suorituskykyyn positiivisesti vaikuttava elementti,
mutta fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden ollessa korkealla tasolla, mahdollistuu

suorituskyvyn tdysimédrdinen hyodyntdminen. Vastaavasti epéterveellisen korkea stressi ja
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turvallisuusriskeihin liittyvét pelot, vaikuttavat tyontekijéiden hyvinvointiin, tuottavuuteen
sekd yleiseen suorituskykyyn heikentdvésti. (Kesti, Leinonen & Syvéjarvi, 2016, 6). Tukea
fyysiseen turvallisuuteen voidaan saada, tarkoituksenmukaisiin  tydvélineisiin
panostamalla. Tallaisilla tyovilineilld viitataan muun muassa kayttdjdystavallisiin
tyoskentelyvilineisiin ~ ja  tyofysiologisesti  myonteisiin  tydskentelyolosuhteisiin
laajemminkin. Tarjoamalla henkilokuntaetuja, esimerkiksi mahdollistamalla osallistumisen
tyon ulkopuolella tapahtuvaan liikunta- tai virkistystoimintaan, on hyvinvointia edistdvia
vaikutuksia. Télld voidaan edistdd emotionaalistakin turvallisuutta, jota parannetaan ennen

muuta vélittdvalla suhtautumisella muihin. (Kesti 2013, 112).

Yhteenkuuluvuus ja identiteetti (Y1) havainnollistavat tyontekijdn kokemusta tydyhteis6on
kuulumisesta sekd tyontekijdan oman roolin merkityksestd yhteisossd (Kesti 2013, 20).
Némai yhdistyvit tyoryhmin innokkuuteen ja suorituskapasiteettiin. Nailld voi olla niin

positiivisia, kuin negatiivisiakin vaikutuksia QWL-indeksin kannalta.

Paamairilld ja luovuudella (PL) puolestaan viitataan tydon imuun ja suorituskykyyn
tyontekijélle, onnistumisen ja tarkoituksenmukaisuuden kokemuksia (Kesti 2013, 20).
Niilld osatekijoilla saattaa olla positiivisia vaikutuksia yhteison suorituskyvyn kannalta,
vaikka toisaalta niiden puuttuminen ei vaikuta QWL:n heikkenemiseen merkittévisti.
Padmairat ja luovuus (PL) ovat suurin tekija psykologisen mindkésityksen alueella,
positiivisten tunteiden luomiseksi tyoryhméssda. Tamadn vuoksi Pddmaard ja luovuus ovat
itsetunnon ndkokulmasta merkittivid. (Kesti, Leinonen, Syvéjdrvi 2016, 6.) Organisaation
arjen itsearvostekijoiden ymmairtdmiseksi, QWL-indeksin laskemiseksi on suunniteltu
tutkimuskysely, jota on hyddynnetty muun muassa Lapin yliopiston ja LAB-
ammattikorkeakoulun yhteisessa (HENTU) -hankkeessa (HENTU =
Henkildstdtuottavuuden kehittdminen). Samoja kysymyksid Pohjois-Savon hyvinvointialue
kaytti, omissa kyselyissddn syksylld 2023 ja 2024. Kyselyssi itsearvostustekijoitd mitataan

15:n vaittdméan avulla.

Vastaajat arvioivat seuraavia vdittdmid asteikolla 1-5, jossa 1 = tdysin eri mieltd ja 5 =

tdysin samaa mielta.
Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus:
1. Johtaminen on meilld oikeudenmukaista

2. Koen, ettd esimieheni luottaa minuun
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3. Tydyhteisossdmme ei sallita muita loukkaavaa kéyttdytymisté
4. Osaamiseni riittdd tyotehtdvien hoitamiseen

5. Tyopaikan ongelmiin puututaan nopeasti ja tehokkaasti

Yhteenkuuluvuus ja identiteetti:

6. Koen, ettd tyopanostani arvostetaan

7. Esimieheni tukee minua tydsséini

8. Meilld on hyva yhteishenki

9. Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa tyohoni

10. Tydprosessimme ovat toimivia ja tehokkaita

Paimaiirit ja luovuus:

11. Tavoitteemme ovat innostavia

12. Esimieheni palkitsee ja kannustaa minua

13. Tyopaikan ilmapiiri on innostava

14. Minua kannustetaan osaamisen kehittdmiseen

15. Hy6dynndmme innovatiivisuutta tyon kehittdmisessa

Avoin kysymys: Kerro vapaasti ideoista, ongelmista tai kehittiimistoiveistasi

Tyypillisesti tyohyvinvointikyselyissda ldhtokohtaisesti oletetaan kaikilla osatekijoilla,
olevan samanarvoinen vaikutus tyShyvinvointiin. Kyselyissd raportoidaan usein
tyohyvinvoinnin tulokseksi kaikkien kysymysten keskiarvo, mutta tilldin ei huomioida eri
osatekijoiden erilainen painoarvo tyOntekijoiden suorituskyvyn nédkokulmasta.
Pahoinvointi ty0sséd vaikuttaa kuitenkin ihmisen suorituskykyyn eri tavalla, kuin kokemus
tyon imusta. Monesti organisaation taloudellinen tilanne jd& huomioimatta, jolloin ei
myOskddn ymmairretd yhteyttd tyOhyvinvoinnin  ja  henkilGstotietojen  valilla.
Henkilostokyselyissd tyohyvinvointi itsessddn ndhddén arvokkaana, jonka toteutumisesta

ollaan kiinnostuneita. Henkilostokyselyissd tyohyvinvointia, ei ndhdd tuotantotekijéna.
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Henkilostokyselyissa QWL-indeksin osioista painotus on ennen muuta, fyysisessd ja
emotionaalisessa turvallisuudessa. Jo pelkdstdén jarjestelméltdan QWL-indeksi eroaa
perinteisistd tyohyvinvointiin liittyvistd kyselyisti. QWL-indeksi on toki mahdollista
laskea ja analysoida perinteisten tyohyvinvointiin liittyvien kyselyiden pohjalta, mutta
QWL-indeksin analysointiin voi kéyttdd myos aiemmin lapikdytyd, nimenomaan QWL-
indeksid  silmdlld  pitden laadittua  15:n  kysymyksen runkoa. Perinteiset
ty6hyvinvointikyselyt eivit ole, QWL-indeksid vastaan kilpailevia malleja. Erityyppisia
henkilstokyselyjd ja kyselytyokaluja on kéytettdvissd erittdin laaja kirjo ja organisaatiot
voivat tehdé itse juuri sellaisia kyselyjé, kuin itse haluavat. Henkilostoon liittyvid kyselyja
laaditaan usein tyoterveyshuollon kanssa  yhteistydssd, henkiloston  tydkyvyn

selvittamiseksi.
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Tassd luvussa kisitellddn ja tulkitaan kyselytutkimusten tuloksia vuosilta 2023 ja 2024.

Ensin tdssd luvussa kdydéén 1api kyselytutkimuksen tuloksia syksyltd 2023 ja tarkastellaan,

mitd vastauksista nousee esille liittyen hyvinvointialueen tyontekijoiden tydhyvinvointiin.

Tatd seuraa syksyn 2024 kyselytutkimusten tulosten kisittely ja niiden vertaaminen

edellisvuoden tuloksiin. Vertailtaessa pohditaan myos syitd, jotka ovat vaikuttaneet

muutoksiin edellisvuonna (eli vuonna 2023) tehdyn kyselyn vastauksiin ndhden.

5.1 Kysely syksylli 2023

QWL

57,90 Hva keskiarvo

/ 53.85 %

62 3‘| O/D Vastausprosentti

Yhteenveto kaikista kysymyksista

Kysymys

Kaikki

9.1 Johtaminen on meilld oikeudenmukaista
9.2 Koen, ettd esihenkildni luottaa minuun . 9%
9.3 Tyoyhteisossamme ei sallita muita loukkaavaa kaytt..
9.4 Osaamiseni riitta tystehtavien hoitamiseen [JI
9.5 Tydpaikan ongelmiin puututaan nopeasti ja tehokk... m
10.1 Koen, etta tydpanostani arvostetaan -
10.2 Esihenkiloni tukee minua tyssani -
10.3 Meilld on hyva yhteishenki I
10.4 Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa ty... m
10.5 TyGprosessimme ovat toimivia ja tehokkaita 18%
11.1 Tavoitteemme ovat innostavia
11.2 Esihenkiléni palkitsee ja kannustaa minua [t 17%
11.3 Tybpaikan ilmapiiri on innostava m
11.4 Minua kannustetaan osaamisen kehittdmiseen m
115 Hysdynnsmme innovatiivisuutta tysn kehittsmise... [JIETN

0% 50%

119

vastausta

Vastausvaihtoehdot

@1 - Taysin eri mielta
®:- ikin eri mielta
3 - Ei samaa, eik3 eri mieltd

4 - Jokseenkin samaa mielta

5 - Taysin samaa mielta

Kuvio 3: Yhteenveto kaikista kysymyksistd syksylld 2023. Léihde: Nordic Health Group -

sovellus.
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Kyselystd syksyltd 2023 on havaittavissa, ettd kaikkien kysymysten kohdalla tyypillisin
vastausvaihtoehto oli 4 ”Jokseenkin samaa mieltd”. Yksimielisyyttd (vaihtoehto 5 ”Téysin
samaa mieltd”) oli kaikista eniten kokemuksessa, ettd esihenkild luottaa alaiseensa, josta
oli yhtd mieltd 55 % vastaajista. Jatkamalla Fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden
kysymysten (vditteiden 9.1 — 9.5) tarkastelua, voi vastauksista tunnistaa kdsityksen siitd,
ettd tyOyhteisossi ei sallita muita loukkaavaa kaytostd, minké jakoi tiysin 43 % vastaajista.
Myo6s kokemus oman osaamisen riittdvyydestd tyotehtdvien hoidossa oli korkealla. Tastd
oli tdysin yhtd mieltd 41 % vastaajista. Tosin tdssd oli hajontaa jonkin verran, silld
vastaajista 50 % oli asiasta vain jokseenkin samaa mieltd. TyOpaikan ilmapiirin ongelmiin
tehokaan puutumisen (viite 9.5), sen sijaan allekirjoitti ainoastaan 9 % vastaajista. Tilanne
ei kuitenkaan silld saralla ole huono, silld kuitenkin ilmapiiriongelmien tehokkaasta

puuttumisesta, jokseenkin samaa mieltd vastaajista oli 41 %.

Fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden saralla tdysin eri mieltd (vastausvaihtoehto 1)
nousi esille ainoastaan kokemus johtamisen oikeudenmukaisuudesta (viite 9.1) ja tilanteen
koki sellaiseksi 2 % vastaajista. Sama prosenttilukema nousi myos viitteen 9.5 kohdalla,
jossa 2 % vastaajista ei kokenut, ettd tyopaikan ongelmiin puututaan nopeasti ja
tehokkaasti. Koska kyse on samoista prosenttilukemista, voidaan epdilld ettd kyse on
joistain yksittéisistd ongelmatapauksista tyOpaikalla ja ndmid vastaukset saattavat tulla

ndihin yksittéisiin ongelmatilanteisiin osallisilta henkil6ilta.

Motivaatiotekijoitd ja ryhméddn kuulumisen tunnetta tarkastellaan véitteiden 10.1 — 10.5
kautta. Vahvimmillaan yhteenkuuluvuuden ja identiteetin (YI) tekijoistd Kkoettiin
puhuttaessa hyvistd yhteishengestd (vdite 10.3), jonka allekirjoitti tdysin 37 % vastaajista
ja jokseenkin samaa mieltd oli reilu puolet vastaajista (51 %). Esihenkilon tuen (véite 10.2)
tyOssdin allekirjoitti tdysin 35 % vastaajista ja 43 % oli jokseenkin samaa mieltd. Tilastosta
ei erotu, kuinka monen kohdalla puhutaan ldhiesihenkildstd ja kuinka monen vastaajan
kohdalla ylemmaén tason johtohenkil6istd. Tydprosessien tehokkuudesta (védite 10.5) 16ytyi
eniten erimielisyyttd, silld siitd oli osittain eri mieltd 18 % ja tdysin eri mieltd 1 %. Tété
vahvistaa se huomio, ettd ainoastaan 14 % oli, tdysin samaa mieltd véitteestd tyOprosessien

tehokkuudesta.

Paamaarat ja luovuus (PL) ndhdddn vahvimmillaan, kun kysytddn kannustamisesta itsensi
kehittdmiseen. Samoin tydpaikan tavoitteita ja ilmapiirid pitdd innostavina vajaa viidesosa
vastaajista. Tosin huomionarvoista on, etti QWL-indeksin kategorioista Pddmardt ja
luovuus on sikéli heikoimmassa tilanteessa, ettd kaikkien aihealuetta koskevien viitteiden

(11.1 — 11.5) kohdalla tdysin samaa mieltd on alle 20 % vastaajista. Innovatiivisuuden
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hyodyntamisestd (vdite 11.5) perdti 39 % vastaajista ei ole samaa eikd eri mielti.
Esimiehen palkitsevuuden ohella innovatiivisuuden kokemuksesta, on eri mieltd perdti 15

% vastaajista.

Tutkimuksen luvussa 3.1 késiteltiin ty0hyvinvointipddomaa, jolle luodaan pohjaa niilla
toimenpiteilld, jotka edistdvét tyotekijoiden terveysturvallista tydympéristdd ja parantavat
tyontekijoiden  tyokykyd.  Syksyn 2023  vastausten pohjalta  Pohjois-Savon
hyvinvointialueen tyOyhteisotaitoisuus ja tydyhteison toimivuus, jotka Kkartuttavat
tyohyvinvointipddomaa, olivat vield kehitysvaiheessa. Syksylld 2023 hyvinvointialueet
olivat toimineet vasta reilu puoli vuotta, joten kaikki hyvinvointialueet vield tdssd
vaiheessa hakivat yhteison sisdlld toimivia toimintamalleja. Juha Varilan mukaan rutiinit
luovat ennustettavuutta ja turvallisuuden tunnetta niin henkildston kuin esihenkildiden
keskuudessa. Tatd Varila perustelee silld, ettd ihminen joutuu olemaan jatkuvassa
valppaustilassa, mikédli hinen tydymparistonsd on jatkuvassa muutoksessa (Varila 2014,

45).

Yleiselld tasolla esihenkilo-alaissuhteet ovat Pohjois-Savon hyvinvointialueella vastausten
perusteella  tyydyttdvid, mutta kokemus innovatiivisuuden hyddyntdmisestd ja
organisaatiomuutosten johtamisesta olivat syksylld 2023 heikommalla tasolla.
Korkeimman tason tydhyvinvointipddoma edellyttdd ndiden lisdksi, tyon imua ja

merkityksellisyyden kokemusta.

Sosiaalisen pddoman kehittyminen on Pohjois-Savon hyvinvointialueella ison haasteen
edessd, silld Sote-uudistus on ollut todella iso ja uudistumistarve hyvinvointialueilla kautta
maan, on ollut suuri. Sosiaalinen pddoma ei kuitenkaan kartu hetkessd, vaan sen
kehittyminen vie aikaa. Muutosten keskelld haasteena on 10ytdd aikaa yhteisollisyyden
rakentamiseen, vaikka nimenomaan yhteisollisyys voisi olla merkittivdssd roolissa
tyohyvinvoinnin  edistdmiseksi. Toki tyShyvinvointipddomaa voi karttua myos,

asiakaspalvelutilanteiden kautta.

Tyohyvinvointipddoman perustana ovat tyontekijoiden innostuneisuus ja osaaminen seki
tyontekijoiden tahtotilassa néyttdd taitonsa. Pohjois-Savon hyvinvointialueelta saatujen
vastausten perusteella syksylld 2023 tyontekijdt kokivat senhetkisen tyotaitonsa riittdvéksi,
mutta toisaalta vain 19 % vastaajista allekirjoitti tdysin sen, ettd tyontekijoitd
kannustettaisiin tydssddn kehittymisessd — johon voidaan laskea kouluttautuminen ja sen

kautta oman osaamisen kehittdminen.
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Vaikka pohjaa tyShyvinvointipddomalle luodaan erilaisilla kdytdnndilld ja toimenpiteilld,
itse tyOhyvinvoinnin perusta luodaan ty0ssd ollessa. Téssd auttaisivat muun muassa
joustavat tyOprosessit ja tyon johtamisen sallimat mahdollisuudet. Kuitenkin vastausten
perusteella ainoastaan 20 % vastaajista allekirjoitti tdysin sen késityksen, ettd hédnelld on
mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsd. Vaikka jossain middrin tdmén kisityksen jakoi
vastaajista 45 %, noin neljdsosa (24 %) vastaajista ei ollut samaa eikd eri mieltd
mahdollisuuksistaan vaikuttaa tyOhonsa. kokivat

Loput vastaajista

vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohonsa heikoiksi tai olemattomiksi.

Tyonantajilla on mahdollisuuksia kartuttaa henkildstonsd tyohyvinvointipddomaa hyvalla
johtamisella, johon siséltyy mukaan ottaminen. Tosiasioiden ohella myds yksildiden ja
yhteison yhdessd koettuihin tunteisiin on syytd kiinnittdd my6s huomiota, silld ihmisten
subjektiiviset kokemukset ovat totta yksiloille itselleen. Koska epdvarmuudella on
heikentdvéd vaikutustyohyvinvointiin, tyonantajan kannattaa pitdd henkilostostddn kiinni.
Hyvinvointialueilla on ollut valtavia muutoksia itse organisaatiorakenteissa ja uuden
opettelun edessd, joten henkiloston jatkuva vaihtelu ei ainakaan toisi helpotusta jo
ennestdén haastavaan toimintaymparistoon, tyohyvinvoinnin nikokulmasta. Rahallista
pddomaa pystyy aina annostelemaan tai siirtdmidn, mutta inhimillistd padomaa ei pysty
psykologista sopimusta rikkomatta. Télld viitataan sopimukseen tyontekijdn ja tyonantajan
vélilld. Jotta tyohyvinvointipddomaa saataisiin tehokkaasti kartutettua, tulee sekd

tyOnantajan ettd tyonantajan mahdollisuuksien kohdata toisiaan tdydentéen.

Avoimissa vastauksissa korostuivat yhtenevdiset teemat

Teema Keskeiset havainnot Toimialat, jolla teema korostui

Palkkaus ja Yleisten palvelualojen toimiala,
henkilostéedut henkiléstopalvelut

+ Kokemus siits, ettd omia toitdén ei ehdi tehda Yleisten palvelualojen toimiala,
+ Liian véhan henkilékuntaa tyskuormaan nahden ikaantyvien palvelut, perhe- ja

+ Tyytymattomyys palkkatasoon ja palkkojen epatasa-arvoon

Tyokuorma ja resurssit

Organisaatio, johtaminen
ja esihenkilot

+ Haasteet rekrytoinnissa (sijaiset ja vakituiset)

+  Tyytymattomyys hierarkkiseen organisaatioon, jossa tyontekijoita ei oteta mukaan paatoksentekoon

tai toiminnan kehittamiseen
enkilén tai ylemman johdon puutteelliset johtamistaidot

vammaispalvelut, henkilostopalvelut

Yleisten palvelualojen toimiala,
pelastustoimi ja turvallisuus, strategia ja
kehittaminen, perhe- ja vammaispalvelut

Tydilmapiiri

+ Huono tydilmapiiri, tyépaikkakiusaaminen
+ Muutosvastarinta, muiden tyéntekijdiden negatiivinen asenne t6ité kohtaan
* Yhteisollisyyden puute

HVA Konsernihallinto, strategia ja
kehittdminen, ikaéntyvien palvelut,
hallintopalvelut

+ Puutteet fyysisissé tydtiloissa (siséilmaongelmat, tyéergonomia, omien tyépisteiden puute)
+ Pitkat ajomatkat tyépaivan aikana, vakivaltaiset potilaat, puutteet tyévaatteissa
+ Etatydmahdollisuus koettiin positiivisena lisana

Pelastustoimi ja turvallisuus, HVA
konsernihallinto

Tyon organisointi
ja suunnittelu

+ Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyshén (esim. tydaikojen jousto, tystehtavat)
+  Tyd on muuttunut sek

1aksi, itselle kuul ttomiin asioiden selvittelyyn kuluu entistd enemman
aikaa ja tydn priorisointi on muuttunut hankalammaksi

Yhteisten toimintamallien
puute/kehittaminen

Tiedonkulku ja viestintad

+ Epéselvyyksia tydarjen toimintatavoista ja vastuista
+ Toisinaan toimintamalleihin kaivataan selkeda yhtengistamista toimipaikkojen valilla,
mutta kaikkea ei myGskaan haluta samaan (KYSin) muottiin

Talouspalvelut, HVA konsernihallinto,
hallintopalvelut

+ Tietoa on hankala loytaa, tarvittavaa tietoa ei ole laheskaan aina saatavilla
+ Jatkuva tiedenpuute lisaa tyontekijéiden eriarvoistumisia

Hallintopalvelut

Perehdytykset ja
koulutukset

+ Tarpeet kunnolliselle perehdytyksille
+ Tarpeet jatkuvalle kouluttautumiselle oman tydn ohessa

Yleisten palvelualojen toimiala, perhe- ja
vammaispalvelut

|T-jarjestelmat

Kuvio 4: Avovastausten yhteenveto syksylti 2023. Lihde: NHG -sovellus.

+ Tyytymattomyys tietojarjestelmiin ja niiden suureen mééaréan, seka yhteentoimimattomuudelle
+ Pelko hoitotydlle kéytettdvan ajan siirtymisesta "tietokoneella istumiseen”

Yleisten palvelualojen toimiala,
Ik&éntyvien palvelut
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Avovastaukset on aseteltu jirjestykseen sen mukaan, mistd on ollut eniten mainintoja.
Vaikka kuvion 4 taulukossa on nostettu esiin kaikkien vastausten kautta esille nousseet
teemat, se antaa hyvdn kuvan, myos tutkittavana olevalla toimialalla tydskentelevien
vastauksista. Avovastausten perusteella vastaajien keskuudessa on, havaittavissa
tyytymattomyyttd palkkatasoon sekd palkkojen epdtasa-arvoon. LéhtSkohtaisesti tyOstd
saatava palkka madrittyy sen mukaan, mitkd ovat tyon ammatilliset vaatimukset,
tyOolosuhteet ja tyon tuottavuus. Jotta palkkausjirjestelma olisi oikeudenmukainen ja
kannustava, on se kehitettivd tydajan mittauksen ja tyon vaatimusten arvioinnin
menetelmid kdyttden. Tulosperusteinen palkanosa, henkild- ja ryhméperusteinen palkanosa
sekd tyOperusteinen palkanosa muodostavat palkitsemisen perusteet. Tulosperuteinen
palkanosa perustuu aikaansaannokseen, joka voi tapahtua yksilon, yksikén tai
organisaation tulokseen. Suoriutuminen yksilon tai ryhmén kesken perustuu henkildn tai
ryhmin osaamiseen ja sen kehittymiseen, joita on arvioitava. Tyotehtdvien vaativuus
madrittelee tyon vaativuuden ja siind arvioidaan esimerkiksi tyon edellyttimid osaamista,
vastuuta, tyon kuormitusta sekd tydoloja (Rauramo 2008, 154). Avovastauksista syksyltd
2023 huomaa, ettd eniten on nostettu esiin tyytyméittomyyttd palkan lisdksi myos

henkilostoetuihin.

Edelld kuvattu on linjassa sen kanssa, mitd on tullut ilmi Tyoterveyslaitoksen vuonna 2024
julkaistussa selvityksessd “Mitd kuuluu hyvinvointialueiden ty6hyvinvoinnille 2023”.
Kyseisessi julkaisussa nousee esille muun muassa isot tydhyvinvointierot eri alueilla seka
eri tehtdvanimikkeiden sekd ikdluokkien kesken kaikilla hyvinvointialueilla. Niin
sanotuilla sirpalealueilla tyontekijit eivét kokeneet tyoténsd niin palkitseviksi, kuin muilla
alueilla. Johtotason henkildistd tunnustusta omasta tyostdén hyvinvointialueilla koki
saaneensa 37 % vastaajista, ldhiesihenkildistd 29 % ja ei-esihenkiloasemassa olevista vain
19 %. Eroja oli havaittavissa myds ikdryhmien kesken, silld idltddn vanhempien ja yleensd
myds virkavuosiltaan kokeneempien tyontekijoiden keskuudessa palkitsevuutta koettiin
nuorta sukupolvea useammin. Alle 30-vuotiaiden vastaajien keskuudessa palkitsevuutta
koki tydstddn vain 17 %, siind missd vanhempien ikdryhmien kesken luku oli 20 - 22%
(Laitinen, Selander, Ervasti & Kivimidki 2024, 19). Vaikka kyseiseen tutkimukseen on
haettu vastauksia kaikilta hyvinvointialueilta, se tukee myos niitd vastauksia joita on saatu
Pohjois-Savon hyvinvointialueelta. Tyoterveyslaitoksen selvitykseen vastasi syksyn 2023
atkana kaiken kaikkiaan liki 68 400 tyOntekijdd, kaikilta hyvinvointialueilta
vastausprosentin ollessa 55. Vertailuissa on kaytetty Tydterveyslaitoksen KuntalO-

tutkimuksen edellisen vuoden tuloksia sekd Henkiloston hyvinvointitutkimuksen tuloksia
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vuosilta 2000 — 2021. Téltd pohjalta nidyttdd siltd, ettdi myds Pohjois-Savon
hyvinvointialueella tyon palkitsevuuden kokemus on sitd korkeampi, mitd isommassa
esihenkiloasemassa on. Palkansaajien keskuudessa tdméd palkitsevuuden kokemus on
matalampi. Tdma voisi osaltaan avata myo0s sitd, mistd vastaajien kokemus hierarkisesta

organisaatiosta kumpuaa.

Yhteistyd organisaation eri ryhmien kesken, jossa yhdistetddn tietoa ja kokemuksia, on
toimivan palkitsemisjdrjestelmidn  edellytys. Jotta organisaatio menestyisi, on
palkitsemijirjestelmé suunniteltava kannustavaksi ja ihmisten voimavaroja tukevaksi.
Talloin  palkitsemisjérjestelmd  tukee  organisaation  tavoitteita ja  visiota.
Palkitsemisjérjestelmé on johdon ja esihenkildiden tydkalu, joka ei toimi irrallaan muusta
toiminnan kokonaisuudesta. Vaikka késitys palkitsevuudesta on yksilollistd, se vilittdd
viestid halutusta toiminnasta. Palkitsemisjirjestelmdd rakennettaecssa méiaritellddn
palkitsemisen perusteiden ja tapojen lisdksi jaon toteutuminen sekd jirjestelmin
kehittdmistoimenpiteet. Palkitsemisen kehittdimishankkeissa usein kehitetddn, myods muita
tyon osa-alueita. Yksi ja sama malli ei sovellu kaikille, joten siksi on olemassa useita
erilaisia palkitsemismalleja. TyOntekijoitd voidaan palkita hyvédn tydsuorituksen lisdksi,
osaamisensa kehittdmisestd tai koko organisaation menestyksestd, mikd on omiaan
luomaan kannustavan ja positiivisen ilmapiirin, antaen tyontekijille mahdollisuuden
kayttdd taitojaan, saaden oikeudenmukaisen korvauksen tyostddn. Erinomainen
suoriutuminen ja tavoitteiden ylittdminen, voivat jopa vaikuttaa palkkaukseen (Rauramo

2008, 155).

Palkan lisdksi avovastausten perusteella Pohjois-Savon hyvinvointialueella, on esiintynyt
tyytyméttomyyttd myds muun palkitsemisen tasoon. Tdma voi nousta kokemuksena siité,
ettd palkkausta ja palkitsemisen perusteita ei pidetd ldpindkyvind. Tatd kasitystd vahvistaa
avovastauksista esille tullut tyontekijoiden tuntemus, ettd tarvittavaa tietoa ei ole saatavilla.
Tédmin taas on koettu olevan omiaan, lisddméddn eriarvoistumista tydyhteisossd. Tamé on
ymmarrettdvad, varsinkin jos koetaan ettd esihenkildasemassa olevilla on hallussaan jotain
sellaista tietoa, mitd heiddn alaisillaan ei ole. Hoitoalalla varsinkin toimenkuva on
laajentunut ja tyon haastavuus ottaen huomioon, palkkatasoa voidaan pitdd matalana.
Tarvetta kunnolliseen tyohon perehdytyksen lisdksi toivottiin koulutusmahdollisuuksien
parantamista tyon ohessa. Viimeksi mainittu saattaa olla yksi tekijd, minkd vuoksi

myo6skéén yleisella tasolla palkitsemiseen ei olla tyytyvaisid hyvinvointialueella.

Kuten aiemmin on ollut puhetta, henkilostoon sidoksissa olevien aineettomien resurssien

tunnistaminen on haasteellista, johtuen niiden kytkeytyneisyydestd organisaation historian
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liséksi, organisaatiokulttuuriin, tyontekoprosesseihin sekd tyontekijoiden asennoitumiseen
ja kompetenssiin. Koska hyvinvointialueet ovat olleet toiminnassa vasta vidhan aikaa, niille
el ole ehtinyt toistaiseksi muodostua juurikaan historiaa eikd mitddn tiettyd
toimintakulttuuria, jolla ty6td on totuttu tekemddn. Ja kuten Pohjois-Savon
hyvinvointialueelle tehtyjen kyselyiden pohjalta on paljastunut, hyvinvointialueen

tyontekijoiden suhtautuminen muutoksiin vaihtelee paljon eri tyontekijoiden valilla.

Tamid  saattaa  olla omiaan  haastamaan  hyvinvointialueita, = panostamaan
organisaatiokulttuurin ohella tyontekijoidensd kannustamiseen sekd motivoimiseen.
Uudenlaista, aikaisempaan verrattuna oma-aloitteisempaa tyon tekemisen asennoitumista,

on mahdollista luoda henkildstod motivoiden ja heidédn ty6hyvinvoinnistaan huolehtien.

Pohjois-Savon hyvinvointialueella on avovastausten perusteella havaittu erilaisia puutteita,
jotka  liittyvdt terveelliseen tyOympdristoon. Esille on nostettu mahdollisia
sisdilmaongelmia, joiden vuoksi jotkut tyontekijdt ovat oireilleet. Se mikd on koettu
hyvidnd asiana yleiselld tasolla, on etdtydomahdollisuudet. Tdémi tosin voi olla myos
eriarvoisuuden kokemusta lisddva tekijd, silld etityd on mahdollista vain tietyissd
tyotehtdvissd, muun muassa viestinndn ja hallinnon tehtévissé tydskenteleville. Sen sijaan
hoitoty6td ei pysty tekemddn eténd, sen luonteen takia. Etdtyd yleisesti ottaen on tuonut
tyoeldmadn useita mahdollisuuksia, kuten tiedon siirtdmisen helposti ja nopeasti. Toisaalta

etdty0 on herdttinyt kysymyksen, kuinka paljon se sitouttaa tyontekijiid tyOyhteisoonsa.

Kehittiamisehdotukset

1. QWL osa-alue padmaara ja luovuus: tydhyvinvoinnin kasvattamiseksi panostettava
erityisesti palkitsemisen ja kannustamisen kulttuurin vahvistamiseen

QwL Keskeinen Esimerkkeja Esimerkkiperustelut Kehitystyo tarkeaa
osa-alue Kehityskohde kehitystoimenpiteisti kehityksen tueksi erityisesti toimialoilla
Paamaara ja
luovuus ) ) ) 1) Kehitetaan palkitsemiskulttuuria ja
Palkitsemisen ja vahvistetaan esihenkilsiden N .
QWL-indeksin ka':(mllétam_'se“ palautteenantamiskulttuuria : r'[ "f'lka_r?,’_‘elf: (k‘?M) + Yleisten palvelujen
tavoitetasoon: LA - T . PEr el Lel] gl toimiala
3.75% vahvistaminen 2) Jarjestetaan esihenkildille tarvittavat esihenkildtyélta enemman T
Yalmennu.ksel uusien tmm_lnlamalllen kannustusta ja palkitsemista * lkaantyvien palvelut
(ka 3,12) jalkauttamiseksi ja mahdollistetaan

lahiesihenkiloille ymparisto vertaistukeen

Innovatiivisten tyd- 1) Luodaan osallistamismenetelmid, joilla

o kannustetaan eri organisaatiotasoilla . Lahes neljannes (~24%) * Pelastustoimi ja
kehittimiseen tydskentelevia tyén innovatiiviseen kaikista vastaajista arvioi, ettei  tUrvallisuuspalvelut
kannustaminen kehittamiseen tyon kehittamisessa + Hallintopalvelut
2) Luodaan toimintamalli innovatiivisten hybdynneta innovatiivisuutta | 5, 5pa1velut
(ka 3,16) ratkaisujen kayttéénottoon

Kuvio 5: Yhteenveto kehittimisehdotuksista (PL) syksyltd 2023. Lihde: NHG -sovellus.
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Kuten hyvinvointialueen tyontekijoiden vastauksista voidaan havaita, QWL-osa-alueista
padmaiéran ja luovuuden sektorilla keskeisend kehittdimiskohteena pidetddn palkitsemisen
ja kannustamisen kulttuurin vahvistamista. Tédhdn samaan kategoriaan sisdltyy myos,
palautteenantamiskulttuurin vahvistaminen. Vastaajat tuntuvat jakavan sen kasityksen, etti
palautteen antaminen auttaa kehittimdidn tyotd ja selkeyttdd vastuunjaon lisdksi
ymmarrystd siitd mitd tyOntekijéltd odotetaan. Yhtend ehdotuksena esitetddn
esihenkiloillekin valmennusta, joka toisi organisaatioon uusia toimintamalleja. Tésta
palautteesta vilittyy kuva, ettd nykyisten toimintamallien rinnalle kaivataan jotain uutta.
Vaikka 28 % tyontekijoistd kaipaa esihenkiloltd enemmin kannustusta ja palkitsemista, on
vastaajilla vahva késitys toimintaympériston kehittimistarpeesta sithen suuntaan, ettd
ldhiesihenkildasemassa oleville tulisi olla saatavilla vertaistukea. Tdmén voisi ndhdd sen
tunnustamisena, ettd ldhiesihenkildihin kohdistuu myds omat paineensa. Tdmé ndkyy

ennen muuta yleisten palveluiden ja ikddntyvien palveluiden toimialoilla.

Lihes neljdsosa (24 %) vastaajista koki syksylld 2023, ettd tyon kehittimisessd el
hyodynnetd innovatiivisuutta. Tdméin asian korjaamiseksi toivottaisiin erilaisia

osallistamismenetelmié eri organisaatiotasoilla.

1. QWL osa-alue fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus: tyéhyvinvoinnin
kasvattamiseksi panostettava erityisesti prosessien ja johtamismallien kehittdmiseen

QwL Keskeinen Esimerkkeja Esimerkkiperustelut Kehitystyo tarkeaa
osa-alue kehityskohde kehitystoimenpiteisté kehityksen tueksi erityisesti toimialoilla
Fyysinen ja
emotionaalinen _
turvallisuus Ongelmiin 1) Kehitetaan lapinakyva ja selkea o .
puuttumisen ongelmiin puuttumisen malli * Yii rt\eU?ntnes (=28 /:1) kaikista . pelastustoimi ja
QWL-indeksin nittiminen  2) Otetaan johtamisen tueksi kayttoon e LA
tavmteiafoon. kdytdnndn tydkaluja, kuten anonyymit puututa nopeasti ja tehokkaasti * Ikaantyvien palvelut
2,53% (ka 3,20) palautekanavat ja 360 arvioinnit
1) Kehitetaan porrasteinen ja kohdennettu
oikeudenmukaisen tyﬁhy_vir!vointijo_l'ltalpisen malli eri . Fpéoikfeudenmukaisla' , | ) .
Johtamisen ulravalhfa.{_ssa [3Iew||e, jott? saadaan ]oh_tamlsia koetaa.n erityisesti Yllcals.ien palvelujen
T e, p|c;|empaan tyoskennellelden asiakas-, potilas- ja toimiala
tyéhyvinvointia kohennettua pelastustydssa, ja sielld - Pelastustoimi ja
(ka 3,63) 2) Otetaan kayttoon keinoja henkiléstén pidempaa tyouraa tehneiden turvallisuuspalvelut
’ veto- ja pitovoiman kasvattamiseksi, keskuudessa

kuten tyéuran pituudesta palkitseminen

Kuvio 6: Yhteenveto kehittimisehdotuksista (FE) syksylti 2023. Lihde: NHG -sovellus.

Ty6hyvinvoinnin fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden saralla Hyvinvointialueella on
koettu, ettd ongelmiin puuttumista tulisi kehittdd. Tdtd varten vastaajat ovat esittdneet
kehitettaviksi ongelmiin puuttumisen mallia, joka on selked ja ldpindkyva. Tyontekijéiden
anonymiteettia halutaan vaalia palautekyselyiden lisdksi 360-arvioinnilla. Kyseessd on

malli, joka sisdltdd palautteen oman esimiehen liséksi, alaisilta, kollegoilta seki tarvittaessa
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muiltakin sidosryhmille. Taltd pohjalta nousee erilaisia kehitysehdotuksia, niiden teemojen
mukaan joiden heikkoja tuloksia voidaan parantaa. 360-arvioinnin tavoitteena on antaa
tukea esihenkiloille, lisdten heiddn ymmdirrystidn omista vahvuuksistaan ja
kehittdmiskohteistaan esihenkiloind. Yhteistydssd voidaan suunnitella kehitystoimia,
annetun palautteen pohjalta (www.terveystalo.com, viitattu 9.1.2025). On kuitenkin syyté
muistaa, ettd kehittimisehdotukset eivit tule suoraan vastaajilta, vaan QWL-jérjestelmén
moderoimana vastausten perusteella. Vaikka 360 ohjelman myonteisiksi puoliksi voidaan
luokitella tiedon arvioinnin kattavuus ja ammattitaitoisemman tydvoiman saaminen ajan
mydtd, palautetta voidaan aina tulkita myds virheellisesti tai puolueellisesti. Liséksi ilman
selkeitd havaintopohjaisia seurantatoimia, oivallukset eivét valttdméttd muutu parannuksiin

johtaviksi konkreettisiksi toimenpiteiksi

Vastaajat toivoisivat hyvinvointialueen kehittdvdn sellaisen tyShyvinvointijohtamisen
mallin, joka ottaa huomioon eri uravaiheissa olevien tyontekijoiden tarpeet. Pitemmasta
tyOurasta toivottaisiin palkittavan, henkildston veto- ja pitovoiman kasvattamiseksi.

Erityisesti asiakas-, potilas,- sekd pelastus- ja turvallisuuspalvelutyon puolella.

1. QWL osa-alue yhteenkuuluvuus ja identiteetti: tydhyvinvoinnin kasvattamiseksi
panostettava erityisesti sisadisten tydprosessien kehittamiseen

QWL Keskeinen Esimerkkeja Esimerkkiperustelut Kehitystyo tarkeaa
osa-alue kehityskohde kehitystoimenpiteista kehityksen tueksi erityisesti toimialoilla
Yhteen- 1) Arvioidaan henkiléstévoimavarojen

kuuluvuus ja kohdentamista siten, etta tarvittava
identiteetti Sisdisten osaaminen on kohdistettu oikeaan - Yli puolet hyvinvointialueen - Talouspalvelut
6 i aikkaan
QWL-indeksi tyop_ro_ges.men > o tyontekijista arvioi, ettei + Strategia- ja

—indexsin S e 2) Tunnistetaan keinoja henkilosto- tydprosessit ole toimivia ja kehittaminen

ta"“'te{afoo"" tuottavuuden parantamiseksi esim. tehokkaita )

0,86% (ka 3,35) tunnistamalla tukipalveluiden rooli tai + Hallintopalvelut

hyédyntamalla digitaalisia ratkaisuja
osana palveluketjuja ja tydnjakoa

=

Tarjotaan henkilostolle mahdollisuus
osallistua henkiloston jatkuvan

Oman tyt'i'n vaikl.!tus- opiplmlser}lijato;?amlie?tbeh!ﬁtimLTeen, . i - + Pelastustoimi ja
mahdolllsuu_ksmn esim. osallistaminen heita tyonkuvien « ~42% vastaajista arvioi, ettei turvallisuuspalvelut
kasvattaminen ideointiin omaan tydhon vaikuttamisen ) .
2) Kehitetaan koulutusjérjestelméia mahdollisuuksia ole tarpeeksi  * ;(Igm_le:n palvelujen
(ka 3,55) vastaamaan paremmin tunnistettuihin omiaa

osaamistarpeisiin, seka tukemaan
jatkuvan oppimisen toimintamallia

Kuvio 7: Yhteenveto kehittimisehdotuksista (YI) syksyltd 2023. Lahde: NHG -sovellus.

QWL-indeksin yhteenkuuluvuuden ja identiteetin kentdlld, nostettiin vastausten perusteella
huoleksi se, ettd yli puolet hyvinvointialueen tyontekijoisté ei koe tydprosesseja toimiviksi
tai  tehokkaiksi.  L&hes puolet (42 %) piti  omaan tyohon  liittyvid

vaikuttamismahdollisuuksia riittdmattominid. Henkiloston voimavaroja haluttaisiinkin
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kohdentaa, tukipalveluiden ja digitaalisten ratkaisujen kautta. Tdméi tosin on mahdollista
lahinnd hallinnon ja talouspalveluiden puolella, silld hoitotydssd digitalisaation kdyttd on
rajallista. Vastaajien toiveena onkin, ettd henkildstd pystyisi vaikuttamaan osaamisensa
kehittdmiseen. Lisdksi toiveena on, ettd henkiloston koulutusjirjestelmé vastaisi paremmin
erilaisiin osaamistarpeisiin. Jatkuvaan oppimiseen toivottiin myods, enemmén tukea

tyOnantajalta.

5.2 Kysely syksylli 2024

Pohjois-Savon
Toimintayksikkotarkastelu hyvinvointialue

QWL

HWVA keskiarvo
56,51 %

/ 81

Vastausten maara
57.03 %

0,00 % 100,00 %

Yhteenveto kaikista kysymyksista - 2024

9.1 Johtaminen on meilld oikeudenmukaista m
9.2 Koen, etta esihenkiléni lucttaa minuun -
9.3 Tydyhteisdssdmme ei sallita muita loukkaavaa kaytt... 14%

9.4 Osaamiseni riitt33 tystehtavien hoitamiseen .

9.5 TySpaikan ongelmiin puututaan nopeasti ja tehokk... 26%
10.1 Koen, etta tyopanostani arvostetaan Vastausvaihtoehdot

1 - Tavsin eri miclt
10.2 Esihenkiléni tukee minua tydssani - ® ysin en mieltd

2 - Jokseenkin eri mielts
10.3 Meill3 on hyva yhtaishenki @2 - Jokseenkin ermisha

10.4 Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa ty... 14% 3 - Bisamaz, eiks erl mielts

10.5 Tydprosessimme ovat teimivia ja tehokkaita m 4 - Jokseenkin samaa mielta
11.1 Tavoitteemme ovat innostavia - 5 - Taysin samaa mizlta

11.2 Esihenkilani palkitsee ja kannustaa minua 15%

11.3 TyGpaikan ilmapiiri on innostava m

14%
11.4 Minua kannustetaan osaamisen kehittamiseen 20%

11.5 Hy&dynnamme innovatiivisuutta tydn kehittamise...

0% 50% 100%

Kuvio 8: Yhteenveto kaikista kysymyksistd syksyltd 2024. Lihde: NHG -sovellus.

Vastausten méédrd vidhentynyt edelliseen vuoteen ndhden, jolloin vastauksia oli 119.
Vuonna 2024 vastauksia yhteensd 81. Se tarkoittaa 32 % pudotusta saman yksikon sisdlld.

Koko hyvinvointialueen vastausprosentti laski 62,31 %:sta 57,03 %:iin, mikd tarkoittaa
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reilun 5:n prosenttiyksikon pudotusta. Néin suuri pudotus vastausten méédrdssd herdttdd
kysymyksen, mistd se voisi johtua. Yksi vaihtoehto on se, ettd vastaaminen ei tunnu
hyvinvointialueen tyontekijoistd merkitykselliseltd tai he kokevat, ettei heilld ole mitddn
lisattavad edellisvuoden kyselyn jidlkeen. Koska syksyn 2024 kyselyn vastausinnokkuutta —

tai innottomuutta siihen, ei ole selvitetty, tulee arvioissa olla varovainen.

5.3 Vertailua vuosien 2023 ja 2024 kyselytutkimusten tulosten vélilla

Esihenkilon tuki on oleellinen osa esihenkilG-alainen -suhteissa, mutta sen lisdksi
rakentavan palautteen saaminen on ensiarvoisen tdrkedd tyohyvinvoinnin ja tyon
tuloksellisuuden edistdmisen nikokulmasta. Rakentava palaute kuitenkin antaa evddt oman
tyonsd arvioinnin lisdksi virheiden korjaamiseen, tyon kehittdmiseen sekd mahdollistaa
onnistumisen ja tyon mielekkyyden kokemisen. Hyvdin johtamiseen kuuluu tunnistaa ja
antaa hyvistd tyOsuorituksesta tunnustusta, mikd toteutuu parhaiten vilittdména,
tilannekohtaisena, oikeudenmukaisena ja arvostuksen saajan arvostamana (Rauramo 2008,

152).

Tyo6eldmissa tavoitteena on huolehtia siitd, ettd tyontekijd jaksaa tyOssddn eldkeikddn asti.
Tatd kysytdédn usein erilaisissa tyohyvinvointiin liittyvissd kyselyissd. Téhén tavoitteeseen
kuuluu perehdytyksen ja koulutuksen ohella kehityksen ja tyOssd etenemisen
mahdollistaminen. QWL-indeksin  yksi  mittareista on, tyo- ja vapaa-ajan
tasapainottamiseen liittyvien ratkaisujen loytdminen. Tydssdoloajan, tyopanoksen- ja
tehtdvien sekd vastuualueiden mukaan, olisikin syytd, yhteensovittaa tyontekijén
henkilokohtaiset tarpeet ja niiden myd6td tyoterveyspalvelut sekd eldke-edut. Edelld
kuvatuista syistd palkka- ja palkitsemispolitiikka, on pitkdjanteistd tyotd. Palkitsemisessa
on haasteensa, jotka liittyvdt kansainvédlistymiseen, tiedon luomiseen, osaamisen
kehittdimiseen ja jakamiseen, hajautettuihin organisaatioihin, epityypillisiin tydsuhteisiin ja
moninaisuuteen. Henkildston hyvinvoinnin lisdksi, palkitsemisen tavoitteita ovat
suorituskyvyn ja osaamisen kehittiminen, tyOsuhteiden pysyvyys sekd arvojen ja
tavoitteiden viestintd (Rauramo 2008, 156). Huomionarvoista on se, etti palkka ja
palkitseminen ovat kaksi eri asiaa. TyoOnantajalla on velvollisuus, maksaa tyontekijdlle
tyoehtojen mukaista palkkaa tehdystd tyostd. Palkka on ndin ollen enemménkin korvaus

tehdysté tyosté, kuin palkitsemista tai motivoimista.

Luonnollinen osa palautejirjestelmén kautta tapahtuvaa tyon kehittdmistd, ovat

kehityskeskustelut. Niistd kdytetddn useita erilaisia nimityksid eri organisaatioissa, kuten
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esihenkild-alainen  -keskustelu, tavoite- ja tuloskeskustelu sekd arviointi- ja
palautekeskustelu. Kehityskeskusteluista on hyotyd ainoastaan siind tapauksessa, jos ne
edistdvit tyoyhteison ja tyontekijoiden tavoitteita. Tyontekijoiden tavoitteet on johdettava
tyOyhteison tavoitteista ja visioista. Hyvin toteutettuina kehityskeskustelut lisddvét
motivaatiota, sitoutumista, arvostuksen tunnetta. Lisdksi ne selventdvit padmééria,
tavoitteita ja rooleja sekd auttavat kehittyméddn ja luomaan positiivisen ilmapiirin lisdksi
toiminnan suunnittelua. Kehityskeskustelut tarjoavat mahdollisuuden, tyon tulosten
tarkastelemiselle ja palautteen antamiselle (Rauramo 2008, 158). Palkitsemisjarjestelmé on
johtamisen viline, jonka tulisi tukea organisaation vision ja strategian saavuttamista.
Tehokas palkitsemisjirjestelmid on sellainen, joka mahdollistaa hyvien tyontekijéiden
saamisen ja pysymisen samalla tyOnantajalla (Viitala 2009, 143). Palkitsemisstrategia on
ndin ollen, yksi organisaatioviestinndn muoto. Siksi on syytd pohtia myds, mitd

palkitsemisella halutaan viestia.

Kirjallisuuden ja Pohjois-Savon hyvinvointialueelta saatujen palautteiden perusteella yksi
kehittamisen paikka, on my0s organisaation sisdinen viestintd. Silld voisi olla asioiden ja
paitosten ldpindkyvyyttd lisddvd vaikutus, mutta se my0s edistdisi vuorovaikutusta

organisaation sisalla.

Vuorovaikutus on positiivisesti latautunut kisite. Vuorovaikutteisuus on yksi viestinnidn
suosituimmista arvoista. Vuorovaikutukseen osallistuminen, vuorovaikutuksessa oleminen,
vuorovaikutteisuuden luominen ja vuorovaikutteinen viestintd ovat erittdin arvostettuja.
Esimerkiksi sellaiset ilmaisut kuin ”johtamisen pitdisi olla vuorovaikutteista” ja
“tyOpaikalla tarvitaan vuoropuhelua”, kertovat yleisesti myodnteisestd suhtautumisesta
viestintddn. Vuorovaikutussuhteiden suosimisen lisdksi mahdollisuuksien tarjoaminen
vuorovaikutukseen, ovat edellytys hyvin toimivalle tyopaikkaviestinndlle. Vuorovaikutus
el vield itsessddn, vilttdméittd johda myodnteiseen lopputulokseen. Huolimatta siitd, ettéd
viestinnédn tarkoitus on edistdd vuorovaikutteisuutta, osallistujat eivdt automaattisesti koe
viestintdd vuorovaikutteiseksi. Palaverit, neuvottelut, tiimit sekd dyadiset (kahden tai
useamman yksikon keskindiset) kohtaamiset voidaan hyvinkin kokea sellaisiksi, ettd niista
puuttuu vuorovaikutteisuus. Jotkut viestijit eivit ole muita ihmisid huomioivia tai
osallistuvia. Jotkut viestijat eivdt kuuntele, muita osallistujia tai he yrittdvit hallita
keskustelua. Voi olla olemassa piilevd tai avoin ristiriita, josta ei keskustella tai jota ei
kasitella  jarkevélld tavalla (Raappana & Horila 2019, 10). Pohjois-Savon
hyvinvointialueen tapauksessa paatoksenteosta vastaava alueneuvosto on yksi esimerkki,

sikéli ettd osa aluevaltuutetuista on julkisuudessa arvostellut hyvinvointialueen toimintaa ja
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muita aluevaltuuston jdsenid, niin sosiaalisessa mediassa, kuin perinteisessd mediassa sen

sijaan, ettd hankaliksi koettuja asioita késiteltdisiin aluevaltuuston kokouksissa.

Sosiaalinen kanssakdyminen epdmieluisaksi koetun tydtoverin kanssa, saattaa aiheuttaa
stressid ja tuntua epdmukavalta. Tdmén vuoksi viestinnédn tiheyden lisddminen tyOpaikalla
itsessddn ei paranna tyOpaikkaa, vaan viestinnin taso on avainasemassa.
Vuorovaikutusprosessien ymmartdminen helpottaa haastavien vuorovaikutustilanteiden

hallintaa ja hallintaa tydpaikalla (Raappana & Horila 2019, 11).

Sosiaali- ja terveydenhuollossa on, tilld hetkelld rajalliset resurssit. Kuitenkin
ammattitaitoisten tyontekijoiden tyohyvinvoinnista, sekd heiddn sitoutumisestaan on
huolehdittava. Organisaatiossa on kiytdva keskustelua siitd, mitd tyontekijaltd odotetaan ja
mistd hiantd palkitaan. Tami on edellytys sille, ettd organisaation palkitsemiskulttuuri on
lapindkyvéd ja helposti tulkittavissa. Suomalaisessa tyokulttuurissa samapalkkaisuutta on
pystytty perustelemaan helpommin, kuin ajatusta korkeammasta palkasta tydssddn
paremmin suoriutuvalle tyontekijille. Palkitsemisen eri tapoja on toistaiseksi hyddynnetty
Suomessa maltillisesti, huolimatta siitd ettd se on paitsi yksi haastavimmista, myds yksi

vaikuttavimmista yksittdisisti toimista johtamisessa (Lammintakanen 2017, 253).

Palkitseminen on kokonaisuus, jossa harvoin pelkkd palkka on motivoiva tekija.
Motivaatioon vaikuttavat monet yksildlliset tekijit. Palkitsemisen voi jakaa aineelliseen ja
aineettomaan. Aineelliseen palkitsemiseen sisdltyvit peruspalkan lisdksi, sitd tdydentdvét
henkilostoedut sekd erikois- aloite- ja  tulospalkkioiden kaltaiset erilaiset
palkkiojirjestelmét. Koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien liséksi, aineettomaan
palkitsemiseen sisdltyvdt huomioimiset, tyon sisdltd (tai tehtdvan kuvaus), tyGsuhteen

vakinaistaminen seki tydaikaan liittyvit jarjestelyt (Lammintakanen 2017, 253-254).

Oikeudenmukainen palkitseminen on, luottamuksen ja turvallisuuden tunnetta luova tekija.
Sotealalla on perinteisesti palkittu koulutuksen, tyOvuosien, idn ja tehtdvdnimikkeiden
mukaan. Palkitsemisessa ammattiryhmien kesken, on havaittu ryhmékohtaisia eroja.
Yleinen késitys on, ettd ammatillisesta osaamisesta ja sen kehittdmisestd palkitseminen, on
riittdmétontd eikd se tapahdu tavalla, joka koettaisiin laajasti oikeudenmukaisesti ja
lapindkyvasti.  Huolimatta  tyGtehtdvien  monipuolistamisesta,  palkkakehityksen
kannustavuus kehittyy jilkijunassa. Vaikka kehitystd on aika ajoin ndhty parempaan
suuntaan, palkkauksen ja palkitsemisen kehitys hallinnollisesta vélineestd strategisen

johtamisen jdrjestelméksi on hidasta (Lammintakanen 2017, 255).
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Yhtend suurimmista kehityskohteista Pohjois-Savon hyvinvointialueella, vastaajat kokivat
syksylld 2023, ettei tyOpaikan ongelmiin puututa riittivdn tehokkaasti. Interaction
associates -konsulttipalveluyrityksen perustaja David Straus kirjoittaa teoksessaan “How to
make collaboration work: powerful ways to build consensus, solve problems, and make
decisions” vuodelta 2002, ettd yhteistyon ja konsensuksen tavoittamiseksi jonkin
esihenkil6lle mieluisan vaihtoehtoisen ratkaisun tarjoaminen ylhéélté, ei tuo pitkikestoista
ratkaisua ristiriitatilanteisiin. Tdma johtuu siitd, ettd esihenkilon tarjoama vaihtoehto ei
valttdmattd kannusta kriittisesti suhtautuvia sitoutumaan siithen - ainakaan pitkdkestoisesti.
Straus esittdd 6 vaihetta sisdltdvin mallin ongelmien ratkaisemiseksi. Jokainen vaihe
esittdd eri kohteen tai tehtdvin. Tami malli on edelleen kdytdssd Strausin perustamassa
yrityksessd. Ne vaiheet ovat 1) Havainto, 2) Médrittely, 3) Analyysi, 4) Vaihtoehtojen
luominen, 5) Arviointi ja 6) Pédidtoksen teko. Ensimmdiisessd vaiheessa kysytddn, onko
jokin ongelma ja onko hyviksyttdvdd puhua siitd avoimesti. Seuraavassa vaiheessa
madritetddn mikd on ongelma ja mihin ongelma rajoittuu. Analyysivaiheessa pohditaan,
miksi ongelma on olemassa ja mikd sen aiheuttaa. Kun erilaiset ratkaisuvaihtoehdot on
luotu, on paikallaan arvioida, mitkd ovat ne kriteerit, jotka hyvin vaihtoehdon on
taytettdvd. Toisin sanoen: mitkd vaihtoehdot ovat hyviksyttdviampid ja perustellumpia,
kuin toiset? Arvioinnin jdlkeen viimeisessd vaiheessa vastataan sithen, mikd on se

vaihtoehto,  johon  voidaan  tyOyhteisossd  sitoutua  (Straus 2002,  69).

5.4 Vertailutulosten avaaminen

Kaikista heikoimmin syksylld 2024 tdysin yksimielisid oltiin Pohjois-Savon
hyvinvointialueella tyopaikan kyvystd puuttua ongelmiin (9 % vastaajista), esimiehen
kannustamisesta ja palkitsevuudesta (12 % vastaajista) sekd kokemuksesta
innovatiivisuuden hyddyntdmisestd (13 % vastaajista). Edelld mainittuihin kysymyksiin oli

kaikista eniten my0s neutraaleja kannanottoja (Ei samaa eiké eri mieltd).

Esihenkilon tuki koettiin korkeammaksi (35 % tdysin samaa mieltd), kuin mitd esimiehen
kannustaminen tai palkitseminen. Téastd voisi tulla sellaiseen johtopditokseen, ettd
padsaantoisesti alaiset kokevat esihenkildidensd olevan halukkaita antamaan tukensa,
mutta he voisivat kdyttdd enemminkin erilaisia alaistensa kannustamiseen ja
palkitsemiseen liittyvid keinoja. Néitd ovat muun muassa palautteen antaminen, palkka ja

palkitseminen.
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Kyselyvastausten keskiarvot

45
4 401 344 3,91

BiS

3,67

2,5

1,5

0,5

FYYSINEN JA YHTEENKUULUVUUS PAAMAARA JA
EMOTIONAALINEN  JA IDENTITEETTI (Y1) LUOVUUS (PL)
TURVALLISUUS (FE) Ev. 2023 MEv. 2024

Kuvio 9: Kyselyvastausten keskiarvot vuosilta 2023 ja 2024.

Kyselyvastauksissa on havaittavissa laskua, myds QWL-indeksin osa-alueiden
keskiarvoissa. Suurin pudotus on tapahtunut pddmééran ja luovuuden osa-alueessa, mika
vahvistaa jo aikaisemmissa vastauksissa esille tullutta, tyontekijoiden kokemusta
padmadrattomyydestd ja tyontekijoiden erilaisten kehitystarpeiden huomioimattomuudesta.
Yleisten palveluiden (joihin KYS:n operatiivinen toiminta kuuluu) kyselyvastausten
keskiarvoista saadaan vahvistusta sille, ettdi kokemus tyShyvinvoinnista ja sen
kehityskulusta on yhtenevdinen kaikilla yleisten palveluiden alalla tydskentelevien
keskuudessa. Vuoden aikana pudotusta on havaittavissa niin Fyysisessd ja
emotionaalisessa tuvallisuudessa (0,17), Yhteenkuuluvuudessa ja identiteetissd (0,24) kuin
Paamadrissd ja luovuudessa (0,28). Pienintd pudotus on ollut Fyysisessi ja
emotionaalisessa turvallisuudessa. Kuten aiemmin on viitattu, ne (FE) ovat ihmisen
keskeisid tarpeita, joiden toteutumisen edellytyksend on, ettd tyd koetaan turvalliseksi.
Tastd voitaisiin tehdd sellainen johtopddtds, ettd vuoden aikana kokemus tydtilojen- ja
vilineiden tyoterveysturvallisuudesta, ei ole kokenut vield suurta muutosta. Pikemminkin
voitaisiin tydtilojen- ja vilineiden osalta katsoa, turvallisuuden pysyneen vastaajien
ndkokulmasta melko samanlaisena. Suurin muutos on tapahtunut Paamadran ja luovuuden

(PL) kategoriassa.

Tdmén kategorian (PL) keskiarvon lasku on huomioimisen arvoinen sen takia, ettd
paamadrilld ja luovuudella on merkittivd vaikutus tyon imuun ja suorituskykyyn.

Padmadradn tdhtddminen tuo onnistumisen ja merkityksellisyyden kokemuksia. Téama
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puolestaan vaikuttaa tydyhteison suorituskykyyn niin yksilo- kuin ryhmaétasolla. Talta
pohjalta vaikuttaa siltd, ettd suurin heikennys on tapahtunut vastaajien kokemuksessa
hyvinvointialueen palkitsemisjérjestelmassd. Téhdn on voinut vaikuttaa monet tekijat, jotka
saattavat liittyd tyontekijavaihdoksiin, esihenkildiden vaihdoksiin, tai kokemukseen siitd,
ettei jarjestelma ole 1dpindkyvé ja niin edelleen. Vuonna 2022 BMC Psychology julkaisi
Ateenan sairaaloiden tyontekijoiden tyShyvinvointiin keskittyneen tutkimuksen, jonka
tulokset viittaavat siithen, ettd tehokas viestintd ja tuki johtajilta tai esimiehiltd
tyontekijoille tai tyontekijoiden kesken vihentdd stressié ja konflikteja tyopaikalla. Lisédksi
voidaan suositella, ettd tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisddminen ja koulutus,
yhteistyo tiimityossd ~ ja  jarjestelmillinen lahestymistapa innovatiivisiin
myynninedistimismahdollisuuksiin, sairaalan henkil6kunnan tunnustamiseen,
palkitsemiseen ja arviointiin voivat johtaa parempiin tuloksiin ja hyodyttdd tyontekijoita,
potilaan hoidon laatua ja terveydenhuollon organisaatioita. Néin ollen uskomme, ettd
johdon vaikutusmahdollisuuksien lisddmisen, saavutusten, ylennyksien ja arvioinnin pitdisi

parantaa merkittavasti tyotyytyvaisyyttd (Karaferis, Aletras & Niakas 2022, 240)

Huomionarvoista on myos se, ettd (PL:n keskiarvon laskemisen mydtd) kokemus oman
osaamisensa kehittimiseen kannustamisesta on laskenut. Mikali erilaisia innovaatioitakaan

el hyddynnetd, ei tyon voi odottaa kehittyvén.

Oppiminen on yksi itsensd toteuttamisen tarpeista, johon myos tyytyvéisyys ja hyvinvointi
ty0ssd nojautuu. Tydyhteisossd tapahtuva oppiminen voidaan jakaa kategorioihin: tydssd
oppiminen, tyonantajan jirjestimd koulutus, sekd omatoiminen osaamisen kehittdminen.
Suuri osa ty6hon kytkoksissd olevasta oppimisesta joka tapauksessa toteutuu tydpaikalla,
silli koulutuksella itsellddn on varsin vdhdn merkitystd organisaation strategisen
kehittymisen kannalta. Erilaiset tydjdrjestelyt mahdollistavat tiedon kulun lisdksi
asiantuntijuuden kehittymisen. Osaamisen kehittymisen kannalta haasteellista on, erilaisten
tyotehtdvien ja tydsuhteiden maédrdaikaisuus. Koulutuksen lisdksi tyOssd tarvittavan
osaamisen kehittimiseksi tarvitaan keinoja, joilla tyontekijdt jakavat toisilleen tietojaan,
taitojaan sekd kokemukseen perustuvaa oppimistaan kaikkien yhteiseen kayttoon.
Oppimisessa on oleellista oppimismotivaation ylldpitdminen, silld muutokset edellyttavét
jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista niin yksiloiltd kuin organisaatioilta. Muutos
puolestaan kdynnistdd tarpeen uuden oppimiselle, mikd taas on muutoksen toteuttamisen

véline (Rauramo 2008, 162).

Tullakseen osaajaksi ei riitd pelkdstddn koulutus, vaan tarvitaan myds kéytdnnon

kokemusta omassa ammatissaan. Osa kaikesta tiedosta ja osaamisesta muodostuu
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kidytdinnon tyon ohella, mikd johtaa tyon ja toiminnan arviointiin, pohdintaan ja
kehittaimiseen tyopaikalla. Tyopaikka voi luoda niin yksildille kuin koko yhteisolle, hyvét
edellytykset koulutukseen ja osaamisen kehittdmiseen. Lihtokohtana tyon jatkuvassa
kehityksessé on se, ettd sithen osallistuu koko tydyhteisd. Jokainen yksilo on oman tyonsi
ja osaamisensa ensisijainen asiantuntija (Rauramo 2008, 163). Parhaiten tyontekijé itse
osaa arvioida omaa osaamistaan ja sen mahdollisia kehittdmisen paikkoja. Oppimisessa ei
ole kyse suorittamisesta, vaan jatkuva oppiminen on prosessi joka jatkuu ldpi tydeldmén.
Vaikka esihenkil6lld on vastuu henkildston kehittdmisessd, viime kddessd tyontekijdlla
itsellddn on vastuu omasta oppimisestaan. Koulutus voi tapahtua organisaation sisilld
oman kehitysyksikon toimesta tai sitten koulutuksen voi toteuttaa ulkopuolisen

organisaation suunnittelemana ja toteuttamana.

2024 kysymysten keskiarvojen vertailu 2023 vuoden tuloksiin

9.1 Johtaminen on meilld oikeudenmukaista -0.03
9.2 Koen, ettd esihenkiléni luottaa minuun

9.3 Tygyhteisssamme ei sallita muita loukk... -0,27
9.4 Osaamiseni riittda tydtehtdvien hoitamis...

9.5 Tyopaikan ongelmiin puututaan nopeasti... -0.16

10.1 Koen, etta tydpanostani arvostetaan

10.2 Esihenkildni tukee minua tydssani -0,15

10.3 Meilld on hyva yhteishenki

10.4 Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia v... -0.25

10.5 Tysprosessimme ovat toimivia ja tehok... -0.27
11.1 Tavoitteemme ovat innostavia  -0,41

11.2 Esihenkiléini palkitsee ja kannustaa min... -0,05
11.3 Tyépaikan ilmapiiri on innostava

11.4 Minua kannustetaan osaamisen kehitta...

11.5 Hyadynnamme innovatiivisuutta tysn ... -0.29

Kuvio 10: Kysymysten keskiarvojen vertailua. Lihde: NHG -sovellus.

Kaiken kaikkiaan, kun tarkastellaan syksyn 2024 vastauksia ja niitd verrataan
edellisvuoden vastauksiin, niin tulokset ovat heikentyneet kaikkien kysymysten kohdalla
enemmin tai  vdhemmén. Poikkeuksen = muodostavat kokemus  johtamisen

oikeudenmukaisuudesta ja oman esihenkilon kannustavuudesta (9.1 ja 11.2), joiden
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kohdalla keskiarvo on vain hieman heikompi edellisvuoteen verrattuna. Suurimmat
pudotukset ovat havaittavissa tavoitteiden innostavuuden, tydpaikan ilmapiirin sekd oman

osaamisen kehittdmiseen kannustavuuden kokemisessa.

Toisaalta muutokset vastauksissa eivdt ole radikaaleja ja osa vastauksista, voi menni
virhemarginaaliin. Kuitenkaan vastauksista ei pysty pdittelemédn, onko Pohjois-Savon
hyvinvointialueella tapahtunut paljon henkilostovaihdoksia vuoden sisdlld ja ovatko
edellisvuonna kriittisimmaét vastaajat, vastanneet myos syksyn 2024 kyselyyn. Jos kaikki
kriittisimmaét vastaajat ovat olleet molemmissa kyselyissd mukana ja henkildstovaihdosten
yhteydessd vihemman kriittiset vastaajat ovat jadneet pois syksyn 2024 kyselysti, sekin on
voinut vaikuttaa vastaustuloksiin. Samoin vastausinnokkuuteen saattoi vaikuttaa kyselyn

ajankohtakin, joka oli heti kesdlomakauden paitteeksi.

Avoimissa vastauksissa korostuivat yhtenevaiset teemat

Teemat, yleisyys

iriostykaacsh® Keskeiset havainnot Toimialat, joilla teema korostui
. «  Epévarmuus muiden tyontekijids asenne toita kohtaan N N
Tyéailmapiiri . Strategia ja kehittaminen, ikaantyneiden palvelut,
©11) Y yden ja puute, ar puute omaa ty6t4 ja ammattiryhmaé kohtaan yleisten palvelujen toimiala

= Huono tybilmapiiri, tydpaikkakiusaaminen

Organisaatio, johtaminen +  Tyylymatiomyys hierarkkiseen organisaatioon, joka koelaan kankeaksija jossa tyontekijoita ei otela mukaan paatoksentekoon
ja esihenkilat * Organisaatiossa on siiloja ja etenkin ylempi johto koetaan kaukaiseksi
(731) +  Esihenkil! koelaan kaukaisiksi ja, etta heilla on likaa alaisia, jollo e tapeeksi akaa kohdala alaisia. Puutleet y

+  Kokemus silta, etta omia toitaan el ehdi tehdé
+  Liian vahan henkilokuntaa tybkuormaan nahden
+ Sijjaisten puute kuormittaa jo uupunutta henkilostoa

Ikaantyneiden palvelut, pelastusteimi ja
tur lut, sirategia ja

Ikaantyneiden palvelut, yleisten palvelujen
toimiala, perhe- ja vammaispalvelut

ja suunnittelu + Mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tydhon (esim. tydaikojen jousto, tyotehtavat/-vuorot, loma-ajat) on liian vahan, jos lainkaan Ikaantyneiden palvelut, henkilostopalvelut,
(499) +  Tyb on muuttunut sekavammaksi ja kiireen vuoksi paperityot jaavat vahemmalle yleisten palvelujen toimiala
Palkkaus ja . . Pel B . el v
Henkilastoedut Tyytymatiomyys p: voon ) ) ) elastustoimi ja turvallisuuspalvelut, yleisten
«  Tyytymattomyys nenk\\us.toalulhm mm. ePassi-raha, edut 3 ja tyhy-paivien omaku palvelujen toimiala
(307)
ytykset ja « P hdytys (kiire seka uusien toimir i ivelujen/laitteiden kanssa
koulutukset - Saannolinen koulutautuminen koetaan tarkeak Kuitenkin inen on koettu olleen jaissé pi t , yleisten p ljen toimiala
(239) aikaa, mika on lisannyt tyytymattomyytta
Yhte:'sugmr"""ammm' +  Epaselvyyksia tydaren toimi Ja vastuista eritoten yksiksiden vélisessa yhteistydssa T at
P +  Toimir selkeda valila ja niiden kehitykseen toivotaan yhteistyota, ei sanelua Kuopiosta stralegia ja
(232) ) Yl yhieisty p

Tiedonkulku ja viestinta + Tietoa on hankala loytaa, tarvittavaa tietoa ei ole laheskaan aina saatavilla
+ Jatkuva tiedonpuute, tiedon repaleisuus ja tiedon myohassa tuleminen lisaavit epaluottamusta

+  Puutteet fyy [ isail Imat hiljaisten tilojen puute, omien tyopisteiden puute)
+ Pilkat ajomatkat tyopaivan aikana, varusteet ja Kalusto usein ikaantyneita ja huonossa kunnossa P ja
ollisuus ja liukuvat tyoajat koetfiin positiivisena lisana, elpottavat tyon ja arjen yhteensovittamisen

Perhe- ja vemma\spalvelut strategia ja

kehittaminen
YT-neuvottelut +  Jatkuvat YTt heil i ja tyossa i
(112) + Epatietoisuus YT:ista ja epavarmuus stressaavat T slrategia ja
IT-jarjestelmit +  Tyytymattomyys tietojarjestelmiin (kankeus, toimimattomuus) ja niiden suuri maara jah yhteisty Tal Jut strategia i
(41) + Tybaikaa kuluu likaa ohjelmien kayttaan, eika niiden opetteluun ole rittavasti aikaa  slrategia ja

*Suluissa oleva luku kertoo, kuinka monessa avovastauksessa teema oli esilla

Kuvio 11: Avovastausten yhteenveto syksyltd 2024, Lihde: NHG -sovellus.

Syksyn 2024 kyselyn avovastauksissa keskeisimmaéksi ja yleisimméksi teemaksi nousi
tyOilmapiiri, johon liittyi monia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Yksi ndistd oli
epdvarmuus tulevaisuudesta ja oman tyOpaikan sdilymisestd, joka nousee

hyvinvointialueisiin ~ kohdistuvien sdéstopaineiden myo6td. Niistd sdédstopaineista
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hyvinvointialueilla, on puhuttu paljon julkisuudessa ja eri tiedotusvélineissd. Ensisijaisiksi
sddstokohteiksi julkisuudessakin ilmoitettiin marraskuussa 2023 julkaistuissa uutisissa,
poissaolojen vidhentdmisen ja johtamisen kehittimisen. Tuolloin irtisanomisia ja
lomautuksia pidettiin viimeisend sédédstokeinona. Loppuvuodesta 2023 koko vuoden
menoiksi arvioitiin 1,4 miljardin euron menot, joihin sisdltyi 90 miljoonan euron alijadma
(Pohjois-Savon hyvinvointialue aloittaa yt-neuvottelut, yle.fi, Julkaistu 1.11.2023, viitattu

13.1.2025).

Avovastausten yhtenevéiset teemat v. 2023 ja 2024 Top 5
v. 2023 v. 2024
Palkkaus ja henkildstoedut Tydilmapiiri

Organisaatio, johtaminen ja
Tyo6kuorma ja resurssit esihenkilot
Organisaatio, johtaminen ja esihenkil6t Tyo6kuorma ja resurssit
Tyo6ilmapiiri Ty0On organisointi ja suunnittelu
Tydympéristd Palkkaus ja henkil6stoedut

Kuvio 12: Muutokset avovastausten yhtenevdisissd teemoissa.

Vertailtaessa avovastauksien yhtenevéisid teemoja vuosien 2023 ja 2024 vililld, on
havaittavissa tiettyjd muutoksia kérkiteemojen jarjestyksessd. Vuonna 2023 vastauksissa
eniten ilmeni tyytyméttomyyttd palkkauksessa ja henkildstoeduissa, kun vuotta
my6hemmin suurimmaksi tyytymittomyyden aiheeksi nousi tydilmapiiri. Tydilmapiiri oli
noussut vuoden aikana neljinneltd sijalta ensimmadiselle sijalle, miké kielii jostain koetusta
muutoksesta kielteisempdén suuntaan vastaajien keskuudessa, liittyen tyoilmapiiriin.
Vahvistusta tille voidaan hakea siitd yksityiskohdasta, ettd aiemmin kérkiteemana ollut
palkkaus ja henkildstdedut, oli tippunut vuoden aikana viidennelle sijalle. Yleiselld tasolla
tyoilmapiiri on se, mihin ihminen kiinnittdd ensimmdiisend huomiota ja ilmapiirin ollessa
kired, palkkaukseen ja muihin henkilGstoetuihin liittyvit kysymykset, jddvét yleensd

vahemmalle huomiolle.

Ty6kuorma ja resurssit olivat Sote-uudistuksen alussa vuonna 2023 palkkauksen ja
henkilostoetujen jélkeen suurin huolenaihe, mutta seuraavan vuoden vastausten perusteella,
se oli laskenut kolmannelle sijalle, jolta oli vastaavasti toiseksi suurimmaksi
huolenaiheeksi noussut tyytyméttdmyys organisaatioon, johtamiseen ja esihenkildiden

johtamiskulttuuriin.

Syyskuussa 2024 julkaistiin uutinen, jonka mukaan Pohjois-Savon hyvinvointialuejohtaja

ilmoitti Yt-neuvotteluista, joiden tavoitteena oli 14,6 miljoonan euron suuruiset sddstot
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henkilostokuluissa (www.pshyvinvointialue.fi. Pohjois-Savon hyvinvointialue:
Hyvinvointialuejohtajan yhteistoimintaneuvotteluesitys aluehallitukselle — Tavoitteena
14,6 miljoonan euron sddstot henkilostomenoissa. Julkaistu 19.9.2024, viitattu 13.1.2025).
Talla uutisella on epdilemattd ollut vaikutuksensa tyontekijoiden mielialaan, etenkin kun
vuotta aikaisemmin henkilostdmenoihin liittyvien sddstojen ilmoitettiin olevan viimeisié
sadstokeinoja. Jatkuvien Yt-neuvotteluiden tuoma paine mainitaan, my0s syksyn 2024
kyselyvastaustauksissa (Kuviossa 11). Tyohyvinvointia vahvistaa varmuus, omasta
tyOpaikasta ja sen sdilyvyydestd. Huomioitavana on myos se, ettd vuoden 2023 kyselysséd
mainittujen tydpaikkakiusaamisen ja yhteisollisyyden puuttumisen liséksi, syksyn 2024

kyselyssd nousi esille myos arvostuksen kokemuksen puute — myds omaa tyotd kohtaan.

Johtamisessa koettiin hierarkkisen jdrjestelmédn sdilyneen samanlaisena, kuin ennenkin.
Viestinndn ja tiedonkulun koettiin talon sisdlld olevan heikkoa, mikd on omiaan myos
lisddméddn epdvarmuuden mukanaan tuomaa henkistd kuormitusta. Tdmdn lisdksi
hyvinvointialueella wvallitsi tyytyméttdmyys johtajuuteen ja johtamistapaa kohtaan.
Muutoksena edellisvuoteen oli myo0s se, ettd esihenkildt koettiin kaukaisiksi. Tdma muutos

on voinut johtua, osittain myos henkildstovaihdoksista.

Ty6 koettiin kuormittavaksi, koska ty6td on niin paljon, ettd kaikkea ei ehditd tekeméédn —
ainakaan siind aikataulussa, kuin pitdisi. Henkilokuntaa katsottiin olevan liian vdhdn tyon
madrddn ndhden, eiki sijaisten puuttuminen helpota tyon kuormittavuutta. Tyon on kuvattu
muuttuneen vuoden aikana sekavammaksi, eikd tarvittavalle hallinnolliselle tydlle

(paperityolle) ole juuri aikaa.

Tyotd kuormittaa edelleen jatkuva epdselvyys toimintatavoissa ja tyytyméattomyyttd on
edelleen palkkaepétasa-arvossa seké erilaisissa henkilostoeduissa. Tydolosuhteissa ei olla
myOskddn havaittu muutoksia, esimerkiksi tydtilojen sisdilmaongelmissa. Nédin ollen
hyvinvointialueen terveydenhuollon ammattilaisten omissa tydtiloissa, on tydterveyteen

liittyvid ongelmia.



Kehittamisehdotukset

1. QWL osa-alue fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus: tyéhyvinvoinnin
kasvattamiseksi panostettava erityisesti prosessien ja johtamismallien kehittimiseen

QwL Keskeinen
osa-alue kehityskohde

Fyysinen ja

emotionaalinen Ongelmiin
turvallisuus puuttumisen

prosessien
kehittaminen

Ka: 3,15
Muutos: -0,05

Loukkaavaan
kdytokseen
puuttumisen
kehittaminen

Ka: 3,91
Muutos: -0,09

kehitystoimenpiteista

1) Laaditaan yksityiskohtainen
prosessikaavio ja vastuunjakomatriisi
ongelmakohtiin puuttumisesta, ja
arvioidaan prosessin toteutumista tasaisin
valiajoin palautekyselyin.

Mahdollisestaan ongelmiin puuttuminen ja «
prosessin toimiminen uusia tydkaluja,

kuten anonyymia palautekanavia,
hyodyntamalla seka esihenkiloita

-~

-

Ensisijainen keino on pyrkia
ennaltaehkaisemaan loukkaavaa kaytosta
luomalla tyokulttuuri, missa epaasiallista
kaytosta ei sallita ja missa ongelmakohtiin
voidaan puuttua.

Otetaan viela tehokkaammin kayttoon
prosessi, jossa toimintayksikkotasolla
sovitaan tyontekijoita osallistamalla
yhteisista pelisaannoista joihin jokainen
tyontekija sitoutuu.

—

Esimerkkiperustelut
kehityksen tueksi

= Yli 30 % kaikista vastaajista

arvioi, ettei organisaation
ongelmiin puututa nopeasti ja
tehokkaasti.

Kysymyksen keskiarvo oli
myds viime vuonna osa-alueen
heikoin, ja kehitys on ollut tana
vuonna negatiivista

* Loukkaavaan kaytokseen
puuttuminen oli yksittainen osa-

alueen kysymys, joka laski
kaikkein eniten viime vuodesta.
Noin 14 % vastaajista oli eri
mielta siita, etta tyoyhteisossa
ei sallita loukkaavaa kaytosta
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Kehitystyo tarkeaa

erityisesti toimialoilla

« lkaantyneiden palvelut
* Pelastustoimi ja

turvallisuuspalvelut

lkdantyneiden palvelut

Yleisten palvelujen
toimiala

Kuvio 13: Yhteenveto kehittimisehdotuksista (FE) syksylti 2024. Lihde: NHG -sovellus.

Mitattaessa organisaatiossa QWL-indeksin fyysistd ja emotionaalista turvallisuutta

itsearvostuksen keskeisid kohtia ovat: 1) Johtaminen on meilld oikeudenmukaista, 2) Koen,

ettd esimieheni luottaa minuun, 3) TyOyhteisossdmme ei sallita muita loukkaavaa

kayttaytymistd, 4) Osaamiseni riittdd tyOtehtdvien hoitamiseen sekd 5) Tyodpaikan

ongelmiin puututaan nopeasti ja tehokkaasti.

Kuten operatiivisen toiminnan tydntekijoidenkin antamasta palautteesta kehitysehdotusten

yhteydessd voidaan todeta, huomattava enemmistd on kokenut, ettd heidén tyoyhteisossidén

loukkaavaa puhetta katsotaan enemmén tai vihemmén ldpi sormien. Tdmén vuoksi

esihenkiloiden toivotaan saavan koulutuksen kautta evditd ja tydkaluja epdasialliseen

kaytokseen puuttumiseen, johon toivotaan ennalta ehkdisevié toimia.



51

1. QWL osa-alue yhteenkuuluvuus ja identiteetti: tyéhyvinvoinnin kasvattamiseksi
panostettava erityisesti sisdisten tydprosessien kehittimiseen

QWL Keskeinen Esimerkkeja Esimerkkiperustelut Kehitystyo tarkeaa
osa-alue kehityskohde kehitystoimenpiteista kehityksen tueksi erityisesti toimialoilla
Yhteen- 1) Toteutetaan sisainen selvitys, jonka avulla

kuuluvuus ja tunnistetaan keskeisimmat kehittamista = -
Identlteettli Sisdisten vaativat prosessit. Selvityksen jalkeen ~ * Sisdisten prosessien tehokkuus
tyéprosessien toteutetaan keskeisimpien prosessien oli yhteenkuuluvuuden ja L e
QWLindeksin kehittiminen lean-periaatteen mukainen kehittaminen, ~ identiteetin osa-alueen P
Eolctasoon jossa tavoitteena on hukan poistaminen ja  heikkous jokaisella toimialalla -+ Strategia- ja
200% Ka: 3.31 tyoprosessien sujuvoittaminen Vat'"talle puolet “"*Stat“ll'Sla koki,  kehittaminen
g s etta tyoprosessit ova
Muutos: -0,03 2) Toimintamallien yhdenmukaistaminen ja lehok‘;(a‘l)la
jalkauttaminen yli palvelualue- tai
kuntarajojen

1

-

Resurssien allokoiminen siten, etta

Esihenkildn tuki esihenkiloilla olisi riittavasti + Kokemus esihenkilon
tyontekijoille mahdollisuuksia kohdata ja keskustella antamasta tuesta laski osa- . Yl_eisten palvelujen
tyontekijoiden kanssa alueen kysymyksista kaikkein toimiala
Ka 3,79 2) Esihenkiloiden kannustus saannélliseen eniten viime vuoteen = Ikaantyneiden palvelut
Muutos: -0,08 palautteenantoon ja keskusteluun verrattuna

muutenkin kuin kehityskeskusteluissa

Kuvio 14: Yhteenveto kehittimisehdotuksista (YI) syksyltd 2024. Ldhde: NHG -sovellus.

Yhteenkuuluvuuden ja identiteetin QWL-indeksin osa-alueen keskeisid itsearvostukseen
liittyvid kysymyksid ovat 1) Koen, ettd tyOpanostani arvostetaan, 2) Esimieheni tukee
minua ty0ssdni, 3) Meilld on hyvé yhteishenki, 4) Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia
vaikuttaa tyohoni ja 5) TyOprosessimme ovat toimivia ja tehokkaita. Vaikka jo vuonna
2023 vastaajat olivat toivoneet jopa enemmin tukea esihenkildiltdén, kokemus esihenkilon
antamasta tuesta on laskenut. TyOprosessejakaan ei koettu vuonna 2024 sen
tehokkaammaksi, kuin vuotta aikaisemmin. Esihenkildiden tuen tulisikin nidkyd myos
muulloin  kuin kehityskeskusteluiden yhteydessd, joita ei yleensd ole missddn

organisaatiossa montaa kertaa vuodessa.

James E. Marcia loi teorian ammatillisen identiteetin vaikutuksesta tyohyvinvointiin,
neljan identiteettistatuksen avulla, jotka ovat selkiintymitén (diffusion), omaksuttu
(foreclosure), etsivd (moratorium) ja saavutettu (achievement). Tyohyvinvointi méériteltiin

tyOhon sitoutumisen, tyotyytyvéisyyden, tyoholismin ja tyduupumuksen kokemuksina.

Ammatillinen identiteetti on, ympériston kanssa jatkuvassa prosessissa. Ammattikunnasta
rilppumatta samaistumisen kohteiden kautta, ammatillinen identiteetti muotoutuu. Jotta
ty0ssd tapahtuviin muutoksiin sopeutuisi, ammatti-identiteetin on muokkauduttava
muutosten mukana ja joskus tyontekijan tdytyy pohtia niitd arvojaan ja tavoitteitaan, joihin
on halukas sitoutumaan. Ammatti-identiteetti muotoutuu, muilta ihmisiltd saadun

palautteen kautta. Yksilon identiteetin (mindkuvan) muokkautumisesta ja sisdistdmisestd
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on kuultu monenlaisia teorioita. Erik H. Erikson loi kisityksen identiteetistd 1950-luvulla.
Hénen teoriassaan identiteetin olennaiset osa-alueet ovat, ihmisen ammatillinen ja
ideologinen puoli. Eriksonin teoria on sittemmin luonut perustaa myohemmin
muotoutuneille teorioille. Esimerkki tidstd on Marcian teoria, ympdriston kanssa

vuorovaikutuksessa muotoutuvasta identiteetistd (Marcia 1966, 552).

Marcia katsoo ihmisen ammatti-identiteetin olevan luokiteltavissa identiteetin kehittymisen
neljan vaiheen mukaan, joissa identiteettiin kiinnittymisen kestdvyys vaihtelee.
Selkiintyméttomyyden (diffusion) vaiheessa, ihmisen identiteetti ei ole toistaiseksi
jasentynyt. Henkilon suhde omaan ty6honsé saattaa heijastua vilinpitiméattomyytend, eika
hin koe identiteettinsd utuisuutta ongelmalliseksi. Thminen ei ole vield tdssd vaiheessa
kidynyt ldpi omakohtaista etsintdd, eikd hédn ole toistaiseksi sitoutunut ammatilliseen
identiteettiinsd. Tdma on Marcian mukaan, kehittyméttomin identiteetin taso (Marcia 1966,
552). Sitoumukset antavat ihmiselle merkityksen ja oikean suunnan tunnetta, minké lisdksi
ne voivat toimia viitekehyksind, joiden antamissa raameissa toimintaa ja palautetta
arvioidaan, seurataan sekd sddnnelldén. Sitoutumisen vahvuus on positiivisesti yhteydessé
valppaaseen péitoksentekoon ja ongelmakeskeiseen selviytymiseen ja negatiivisesti
yhteydessd viivyttelyyn, rationalisointiin, muuhun suuntautuneisuuteen ja taipumukseen

kokea ennakkopéatoksentekoa edeltdvaa paniikkia (Berzonsky 2003, 133).

Omaksuttu (foreclosure) identiteetti on Marcian mukaan sellainen, jonka yksild on
sisdistinyt omasta ympdristostddn ja kasvuyhteisostddn ilman erityisti omaa pohdintaa.
Télld tasolla oleva ammatti-identiteetti ohjaa ihmistd, tyOyhteisonsd ennalta asetettujen
normien ja odotusten noudattamiseen vertailematta eri vaihtoehtoja. Seuraavaa vaihetta
kutsutaan identiteetin kehitysprosessissa, etsivdn (moratorium) identiteetin vaiheeksi.
Sitoutuminen identiteettiin ei ole vieldkdin muotoutunut, minkd johdosta ihminen kokee
ongelmallisena ammatillisen identiteetin jésentymittomyyden. Koherenttia késitysti
ammatti-identiteetistd pyritddn muodostamaan erilaisin menetelmin, joista erds on yksilon

omien uratavoitteiden uudelleen miettiminen.

Marcian teoriassa kypsin ja kehittynein identiteettitaso, on saavutettu (achievement)
identiteetti. Tdssd vaiheessa henkild on kdynyt 14pi, omakohtaisen etsiskelyn ja pohdinnan.
Saavutettu identiteetti tarjoaa jatkuvuuden tunnetta ja merkityksen kokemusta, minka
lisdksi se ndhdddn tirkednd voimavarana hyvinvoinnin ndkokulmasta. Heikosti
jasentyneend identiteetti tuo, himmennyksen ja epdselvyyden tunnetta ihmisen tavoitteisiin

ja mahdollisuuksiin. (Marcia 1966, 552).
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Tyontekijdn hyvinvoinnin kannalta, tyo ja identiteetti ovat, kiintedssd suhteessa toisiinsa.
Mikéli identiteetti on tyon kanssa ristiriidassa, henkild saattaa yrittdd muokata omaa
identiteettidén, vaikka sinnittelyn ja identiteettinsé kyseenalaistamisen kautta. Mutta mikaéli
ty0 ja identiteetti ovat sopusoinnussa keskenddn, ty0 koetaan mielekkéédksi ja eldma

merkitykselliseksi.

Tyohon kytkoksissd olevista positiivisista tunteista huolimatta, tyéeldman alituinen muutos
sekd kiireen tuntu saattavat latistaa ihmisen ammatti-identiteettid, joka on yhteydessa
tyontekijan hyvinvoinnin lisdksi psyykkiseen mukautuvuuteen. Saavutetun ja sitoutuneen
ammatillisen identiteetin tasoon vertautuvalla, jisentyneelldi ammatti-identiteetilld, on

kytkos tydsséd suoriutumiseen ja henkiseen hyvinvointiin.

Vahvalla identiteetilld varustetut yksilot voivat tyOssddn paremmin kuin ne, joiden
identiteetti on vield jadnyt jasentyméttd. Saavutetun ammatti-identiteetin ominaispiirteisiin
lukeutuvat  kirkkaat ja  selkedt tavoitteet urallaan. Heiddn luottamuksensa
paitoksentekokykyynsd on korkealla tasolla, samoin heiddn tyytyvédisyys eldmiénsa.
Vastaavasti selkiintymiton ja etsivd ammatti-identiteetti on omiaan aiheuttamaan, alhaista
psyykkistd paineensietokykyd, mikd voi yksilolld ndkyd masennuksena ja heikkona

tyytyvédisyytend eldméansa.

Ammatillisella identiteetilld vaikuttaisi 16ytyvdn kytkds niin positiivisiin (tarmokkuus,
tyolle omistautuminen ja tyohdn uppoutuminen), kuin negatiivisiin (tySholismi,

tyduupumus) tyovoinnin tunteisiin. (Marcia 1966, 557.)

Motivoimiseen liittyen Maslow (tarkemmin luvussa 3.4) loi listan ihmisen perustarpeista,
joilla on riippuvuussuhde toisiinsa hierarkkisella tasolla sikéli, ettd ensimmaiisen tarpeen
tyydyttymisen mydtd, seuraavan tason tarve nousee isompaan rooliin eldméssd, joidenkin
tarpeiden jaddessd taka-alalle. Nidin ollen ihmisen kéyttdytymistd hallitsee kussakin
eldmdnvaiheessa tarpeet, joita ei ole toistaiseksi riittdvilld tasolla tyydytetty. Tama voisi
omalta osaltaan selittdd muutosta, joka on havaittavissa avovastausten tulosten
muuttumisissa. Kun hyvén tydilmapiirin kautta saavutettavien tarpeiden tyydytys ei
toteudu, toiset tarpeet jaavit takaa-alalle. Maslowin motivaatioteorian 1dhtopiste, kuitenkin

nousee ihmisen fysiologisista tarpeista.

Toinen (eli turvallisuuden) tarve Maslowin teoriassa liittyy fyysiseen, ty6hon ja
toimeentuloon, psykologiseen ja moraaliseen turvallisuuteen ja terveyteen. Tydilmapiirin
heikentyessd, on Idydettivd tasapaino ja pysyvyyden kokemus tdmédn turvallisuuden

tarpeen tyydyttdmiseksi. Koska turvattomuuden tunne on iso este kehityksen ja
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hyvinvoinnin tielld, voimme tulkita, etti esimerkiksi YT-neuvottelut, ovat omiaan
heikentdméén tyOilmapiirid. Mikédli tyontekijoilld olisi vahvempi luottamus oman
tyOpaikkansa pysyvyydestd, se voisi parantaa turvallisuuden tunteen kokemusta

tyOpaikalla.

Kolmas Maslowin tarvehierarkian taso on yhteydessd tunnepohjaisiin suhteisiin, joka
kumpuaa yhteenkuuluvuuden tunteesta. Koska hyvinvointialueilla on hyvin erilaisia
tyOtehtivid ja osa tyontekijoistd voi tehdé etdtyotd ja toiset eivit, se tuo omat haasteensa
yhteenkuuluvuuden  tunteeseen ja  tyOyhteisoon integroitumiseen. Kun osa
hyvinvointialueen tyontekijoistd tekee paljon tyotd kotoa kidsin ja osalle se ei ole
mahdollista, se luo haasteensa eri tiimien keskindiselle yhteydenpidolle, eivitkd eri alojen

tyontekijit opi tuntemaan toisiaan — vaikka olisivatkin tdissd samalla tydnantajalla.

Neljdntend Maslow nostaa esiin arvostuksen portaan, joka viittaa ihmisten kaipuuseen
saada osakseen arvostusta ja itsekunnioitusta. Maslow uskoi ithmisen alituiseen tarpeeseen
kehittdd itseddn 4lyllisesti, haastaen ympdristdddn ja tuottaen uutta tietoa. Koska
hyvinvointialueilla yleiselld tasolla on koettu, ettd johtaminen ei ole osallistavaa, tarve
kehittdd ympéristdddn ei toteudu. Vaikka wuutta tietoa saataisiin, turhautumista
tyontekijoiden keskuudessa voi nousta, mikéli uutta tietoa ei hyddynnetd ja sitd kautta
tyOympéristod ei kehitetd. Osallistava esimiestyd on myds erds tyOantajien keino
tyOhyvinvointipddoman kehittimiseksi ja tdmd voisi olla yksi kehittdmisen paikka

esimiesasemassa oleville Pohjois-Savon hyvinvointialueellakin.

Pohjois-Savon hyvinvointialue on julkaissut osallisuusohjelmansa vuodelle 2030 (Pohjois-
Savon hyvinvointialueen osallisuusohjelma 2030), jossa on avattu tavoitteita
hyvinvointialueen pdédtoksenteon ja organisaation toiminnan kehittdmiselle tyontekijoitd ja
asiakkaita osallistamalla. Kyseisen dokumentin sivulla 17 kerrotaan, ettd tyontekijoiden
osallisuutta pyritdén edistimién, tarjoamalla heille mahdollisuuden vaikuttaa tyohonsa.
Talla tavoitellaan my0s tyontekijoiden sitoutuneisuutta ja kuulluksi tulemisen kokemusta,
jonka kautta tyOhyvinvoinnin toivotaan lisddntyvin. Téstd tavoitteesta on médratty

vastuutahoksi henkildstopalvelut.

Vaikuttaa siltd, ettd Pohjois-Savon hyvinvointialueella on kiinnitetty osallistamisen
tarpeeseen huomiota ja sen edistdmiseksi on laadittu edistysaskelia. Osallisuusohjelman
sivulla 20 luetellaan toimenpiteind (Toimenpiteet 5-8) tyontekijoiden osallisuuden
edistdmiseksi, ettd henkiloston osallistavuutta pyritdédn parantamaan hyvinvointialueiden

toimintasuunnitelmissa ynnd muissa asiakirjoissa. Téllainen on esimerkiksi, henkiloston
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tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma.  Palkkauksia ja palvelusuhteita koskevat
asiakirjat, ovat julkisia ja tyypillisesti ne ovat 16ydettdvissd hyvinvointialueen Intrassa.

Talla pyritdédn julkisuuden edistdmiseen paitoksenteossa.

Ty6hyvinvointia -ja tyytyviisyyttd pyritddn sddannollisesti seuraamaan erilaisten kyselyiden
ja osallisuusindikaattorin kautta. Henkildston suoraa osallistamista aiotaan lisdtd
hyvinvointialueen johto- ja tydryhmissd. Tdémén avulla tyoryhmiin pyritddn saamaan
mukaan, kdytdnnon tason osaamista seki kentéltd tuleva ndkokulma. Osallisuusohjelmassa
on mainittu myos kiinnittiminen varhaisen tukeen, joka on yksi tydkalu tyOnantajien

tyokalupakissa tyohyvinvointipddoman kartuttamiseksi.

Osallisuutta pyritddn edistimdidn myo6s vaikuttamalla koko toimintakulttuuriin
kannustamalla  henkildstokoulutuksiin ~ ja  korostamalla ldhiesihenkildiden roolia
osallistavan  toimintakulttuurin  edistdmisessd.  (Pohjois-Savon  hyvinvointialueen
osallisuusohjelma 2030, www.pshyvinvointialue.fi/osallisuusohjelma.pdf,  viitattu

7.4.2025).

Tyohyvinvoinnin  kokemuksen ikkunan kautta hyddynnetdén tyontekijin omaa
henkilokohtaista tietoa ongelmiksi kokemistaan asioista sekd niitd tunteita, jotka
ongelmista herdavit. Hyvinvointia edistetddnkin, asioiden kokemuksellisen tydstdmisen

kautta.

Ty6hyvinvoinnin kuormituksen ikkunan ldpi mééritellddn tyShyvinvoinniksi tasapaino
tyOtehtidvien vaatimusten ja tyontekijén edellytysten vélilld. Télloin hyodynnetddn kaikkea
sitd tietoa, mitd on, tyon kuormitustekijoiden ohella, mutta myds tydon mydnteisten
piirteiden sekad tyontekijoiden yksildllisten voimavarojen havaintojen pohjalta. Lisddmalla
yksilobn ~ voimavaroja  edistetdin  tyShyvinvointia, kehittamélla  kaytintoja
kuormitustekijoiden poistamiseksi tai niiden haitallisten vaikutusten vdhentdmiseksi.
Koska hyvinvointialueet ovat vield varsin uusia, niilld on edelleen haasteena toimivien
tyon tekemisen toimintamallien 16ytdminen. Kunhan ne on ldydetty, se varmasti tuo

helpotusta myds tyontekijoiden kokemaan henkiseen kuormittumiseen tyodssa.

Kehittyvin toiminnan ty0hyvinvoinnin ikkunasta katsottuna tyohyvinvointi koetaan
onnistumisena yhteisessd tyotoiminnassa ja sen kautta vahvistuvana tyOmotivaationa.
Hyvinvointia hyvinvointialueella voisi edistdd, hydodyntdmalld tyon muutoksista ja niiden
atheuttamista héiridtekijoistd kertovalla aineistolla. Myonteistd on se, ettd Pohjois-Savon
hyvinvointialueella on tehty kyselyd tyohyvinvoinnista. Kuitenkin on syytd pohtia, misti

esimerkiksi syksylld 2024 tapahtunut pudotus vastausprosentissa johtuu. Mikéli kyselyn
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ajankohta ei ollut paras mahdollinen, olisi syytd pohtia jotain toista ajankohtaa. Mité
isompi on vastausprosentti, sen varmempia ovat kyselyiden tulokset. Havaintoaineiston
pohjalta kuitenkin, analysoidaan yhdessd tyon muutosta ja hdirioitd, jonka myotd
kehitetddn toimintatapoja tyon sujuvuuden edistdmiseksi ja toisaalta toiminnan
hairidtekijoiden minimoiseksi.

1. QWL osa-alue pddmaara ja luovuus: tydhyvinvoinnin kasvattamiseksi panostettava
erityisesti palkitsemisen ja kannustamisen kulttuurin vahvistamiseen

QwL Keskeinen Esimerkkeja Esimerkkiperustelut Kehitystyo tarkeaa
osa-alue kehityskohde kehitystoimenpiteista kehityksen tueksi erityisesti toimialoilla
Paamaara ja 1) Kuten ylempana esihenkilon tuen
luovuus Palkitsemisen ja kehlttaml_sessa. resursseja tulisi allokoida
o kannustamisen VNI, LA EE\Of A Ol BNIA VAR » Joka kolmas vastaaja kaipaa
QWL»Indeksm it méhdnl!yﬁuuk&na kohdata ja keskustella esmenkliotyorlla enemman = Viaistan paveksen
tavoitetasoon: e tyontekijoiden kanssa. kannustusta ja palkitsemista T
532% 2) Jatketaan valmentavan ja Taman kysymyksen keskiarvo T welut
Ka 3.03 tyokykyjohtamisen kaytantojen myos laski kaikkein eniten aantyneiden palvelu!
Muutos: 0,10 juurruttamista ja muuta esihenkildiden viime vuoteen verrattuna

valmentamista seka mahdollistetaan
esihenkildiden vertaistuki.

Innovatiivisten tys- 1) Kehitetaan viestintakanava uusille ideoille

menetelmien seka kehitysehdotuksille, jonka kautta « Talouspalvelut
kehittamiseen jokainen tyontekija voisi matalalla * Yiineliannes (~27 %) Kaikista | poiac oo
kannustaminen kynnyksella saada ideansa uusista vastaajista arvioi, ettei tyon : J
tyoskentelymenetelmista esille kehittamisessa hyodynneta turvaliisuuspalvelut
Ka: 3,09 2) Luodaan toimintamalli uusien innovatiivisuutta * Yleisten palvelujen
Muutos: -0,07 tyoskentelymenetelmien kokeiluun ja toimiala
kayttoonottoon

Kuvio 15: Yhteenveto kehittimisehdotuksista (PL) syksyltd 2024. Lihde: NHG -sovellus.

Jotta QWL -osa-alue Pddméédrd ja luovuus toteutuisi, ovat keskeisind itsetutkiskelun
kysymyksind 1) Tavoitteemme ovat innostavia, 2) Esimieheni palkitsee ja kannustaa
minua, 3) TyOpaikan ilmapiiri on innostava, 4) Minua kannustetaan osaamisen

kehittdmiseen, sekd 5) Hyodynndmme innovatiivisuutta tyon kehittdmisessa.

Kuten edelld esitetyistd vastauksien yhteenvedosta voi havaita, perdti 27 % vastaajista
katsoo, ettei tyon kehittimisessid ole havaittavissa innovatiivisuutta. Perusteltu kysymys on,
mihin innovatiivisuudella viitataan. Jotta jokin keksintd tulisi innovaatioksi, edellyttdd se
toimeenpanokykyd, jonka avulla palvelumalli otetaan kayttoon. Tamd edellyttda
implementointia, jolla  viitataan  hyvinvointialueiden tapauksessa palveluiden

kayttoonottoprosessiin sekd niiden markkinointiin.

Usein uusilla ominaisuuksilla kehitetyn palvelun tai tuotteen innovatiivisuutta ei tunnisteta,
mikéli kysymyksessé ei ole upouusi tuote. Innovaatio saattaa olla mullistava, vaikka se ei
olekaan aluksi siltd vaikuttanut. Silti se saattaa muuttaa asioita perusteellisesti, misti

esimerkkind voidaan pitii internetia.
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Useimmiten innovaatiot ovat vihitellen kehittyvid eli inkrementaalisia. Téllaista
kehittamistd on tehty, esimerkiksi élylaitteissa. Radikaalin ja inkrementaalin (maltillisen)
innovaation valinen raja on néin ollen hdilyva (Vehkaperd 2013, 24). Luovuudella viitataan
yleensd kykyyn luoda uutta vanhan matkimisen sijaan, kykyyn 10ytdé eri asioiden valilla
uusia ja odottamattomia yhteyksid, sekd kykyyn kehittdd ideoita, joita pidetddn
esittelyvaiheessa jirjettomind, mutta joita pidetddn toteutusvaiheen jélkeen ilmiselvind

(Vehkaperid 2013, 25).
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6. JOHTOPAATOKSET

Julkisuudessa on joskus ihmetelty tarvetta soteuudistuksille, joita on tehty 2000 -luvulla.
Sote-uudistuksien taustalla ovat olleet koko ajan terveys- ja hyvinvointierot, palvelujen
saatavuusongelmat seké erityisesti ikdjakauman kehityskulun vaikutukset sote-palvelujen
kysynnidn kasvuun, sekid siitd johtuva sosiaali- ja terveydenhuollon kustannusten kasvu
samalla, kun tydikdisten ihmisten méiéra vihentyy. Sote-palvelut ovat myos toteutuneet, eri

alueilla eriarvoisesti.

Sote-uudistusta pyrittiin pitkddn ratkaisemaan osana kuntarakennetta. Sote-rakenne olisi
kuitenkin edellyttinyt, keskeisten peruspalvelujen siirtoa hoidettavaksi yhteistoiminnassa.
Lisdksi taloudellisesti sote-kustannusten osuus olisi ollut, yli puolet kuntatalouden
toimintamenoista. Laaja-alainen yhteistoimintavelvoite oli ongelmallinen perustuslaissa
turvattujen asukkaiden osallistumis- ja vaikuttamisen mahdollisuuksien sekd kunnallisen

itsehallinnon kannalta.

Sote-uudistuksien tavoitteet ovat olleet pitkélti samat. Hyvinvointialueuudistuksen
tavoitteena on hallituksen esityksen (HE 241/2020 vp) mukaan, kaventaa hyvinvointi- ja
terveyseroja, vastata yhteiskunnallisten muutosten mukanaan tuomiin haasteisiin sekd
hillitd kustannusten kasvua. Hyvinvointialueuudistuksen perusteella vastuu sotepalveluiden
sekd pelastustoimien jirjestimisestd siirrettiin vuoden 2023 alusta lukien kunnilta, 21:1le

hyvinvointialueelle seké erikoissairaanhoidossa osin HUS-yhtymiille.

Tutkimuksessani olen selvittanyt ensinndkin, millaisia vaikutuksia
hyvinvointialueuudistuksella on ollut Pohjois-Savon hyvinvointialueen Kuopion
yliopistollisen sairaalan (KYS:n) operatiivisen toiminnan tyontekijéiden ty6hyvinvointiin
ja toisekseen onko syksylld 2024 havaittu muutoksia ensimmadisen (syksylld 2023 tehdyn)
kyselytutkimuksen jdlkeen. Edelld esitettyihin kysymyksiin liittyen olen pyrkinyt
selvittimidn, millaisia toiveita tyOntekijoilld itsellddn on oman tydhyvinvointinsa

parantamiseksi ja onko néihin toiveisiin tullut muutoksia.

Pohjois-Savon hyvinvointialue on selvittdnyt tyontekijéidensd hyvinvoinnin tilannetta jo
kahdesti: syksylld 2023 ja 2024. Pohjois-Savon hyvinvointialue kéytti sekd syksylla 2023,
ettd syksylld 2024 tyontekijoilleen ldhettiméssd kyselyssd, johon tutkimukseni perustuu,
QWL-indeksid, jonka avulla huomioidaan monia muita hyvinvointikyselyitd laajemmin

tyytyvédisyyden vastavuoroinen suhde ihmisen kaikilla eldimén osa-alueilla.
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Téssd tutkimuksessa yksimielisyyttd syksylld 2023 oli kaikista eniten kokemuksessa, etté
esihenkilo luottaa alaisiinsa, josta oli yhtd mieltd yli puolet vastaajista. My0s kokemus
oman osaamisen riittdvyydestd tyotehtdvien hoidossa, oli korkealla. Nidissd hyvinvoinnin
kysymyksissd oli kuitenkin tullut selkedd laskua seuraavana vuonna tehdyssd kyselyssa.
Avovastausten perusteella vastaajien keskuudessa oli vuonna 2023, havaittavissa

tyytymattomyytta palkkatasoon seké palkkojen epdtasa-arvoon.

Yhteistyd organisaation eri ryhmien kesken, jossa yhdistetddn tietoa ja kokemuksia, on
toimivan  palkitsemisjdrjestelmdn edellytys. Jotta organisaatio menestyisi, on
palkitsemisjdrjestelmd suunniteltava kannustavaksi ja ihmisten voimavaroja tukevaksi.
Talloin  palkitsemisjérjestelmd  tukee  organisaation  tavoitteita ja  visiota.
Palkitsemisjérjestelmé on johdon ja esihenkildiden tydkalu, joka ei toimi irrallaan muusta
toiminnan kokonaisuudesta. Vaikka kisitys palkitsevuudesta on yksilollistd, se valittda
viestid halutusta toiminnasta. Palkitsemisjirjestelmdd rakennettaecssa méaaritellddn
palkitsemisen perusteiden ja tapojen lisdksi, jaon toteutuminen sekd jirjestelmén
kehittdmistoimenpiteet. Palkitsemisen kehittimishankkeissa usein kehitetddn myds muita
tyon osa-alueita. Yksi ja sama malli ei sovellu kaikille aloille, joten siksi on olemassa
useita erilaisia palkitsemismalleja. Tyontekijoitd voidaan palkita hyvin tyé suorituksen
lisdksi osaamisensa kehittdmisestd tai koko organisaation menestyksestd, mikd on omiaan
luonaan kannustavan ja positiivisen ilmapiirin antaen tydntekijille mahdollisuuden kayttaa
taitojaan, saaden oikeudenmukaisen korvauksen tyOstddn. Erinomainen suoriutuminen ja

tavoitteiden ylittdiminen, voivat jopa vaikuttaa palkkaukseen.

Palkan lisdksi tyytymittomyyttd avovastausten perusteella on esiintynyt syksylld 2023,
myds muun palkitsemisen tasoon. Tdméa voi nousta kokemuksena siitd, ettd palkkausta ja
palkitsemisen perusteita ei pidetd lapindkyvind. Téatd késitystd vahvistaa avovastauksista
esille tullut tyontekijoiden tuntemus, ettd tarvittavaa tietoa ei ole saatavilla. Timén taas on

koettu olevan omiaan, lisdidméén eriarvoistumista tyoyhteisossa.

Palkitsemisessa, sen perustelemisessa ja ldpindkyvyydessd, on kuitenkin myods omat
haasteensa. Palkitsemisen eri keinoja kisitellddn, eri tavoin palkkahallinnossa ja
verotuksessa. Myos erilaiset palkitsemisen tavat voivat olla, omiaan aiheuttamaan kitkaa
tyOyhteisossd. Esimerkkind suorituslisd, joka maksetaan tydntekijdlle odotettua
paremmasta suorituksesta tyosséd. Jotta véltyttidisiin erilaisilta tilanteilta, joissa tyontekijét
seuraavat toistensa suoritusta ja siitd mahdollisesti annettavan suorituslisin myontdamisti,
yksi keino on luoda sellainen jérjestelmd, jossa ainoastaan henkild itse saa tietdd saaneensa

suorituslisdn. Tdma tosin ei vélttimattd myoskadn lisdéd yhteison kokemusta, paatoksenteon
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lapindkyvyydestd ja avoimuudesta, mitd Pohjois-Savon hyvinvointialueen tyontekijétkin

kaipaavat.

Pohjois-Savon hyvinvointialueella on avovastausten perusteella havaittu erilaisia puutteita,
jotka  liittyvdt terveelliseen tyOympdristoon. Esille on nostettu mahdollisia
sisdilmaongelmia, joiden vuoksi jotkut tyontekijdt ovat oireilleet. Se mikd on koettu
hyvénd asiana yleiselli tasolla, on etdtydmahdollisuudet. Tdmé tosin voi olla
eriarvoisuuden kokemusta lisddvé tekija myos, silld etdtyd on mahdollista vain tietyissi,
muun muassa viestinnén ja hallinnon tehtdvissd tydskenteleville. Sen sijaan hoitoty6téd ei
pysty tekeméédn etdnd, sen luonteen takia. Etity0 yleisesti ottaen on tuonut tydeldmiin
useita mahdollisuuksia, kuten tiedon siirtdmisen helposti ja nopeasti. Toisaalta etityé on

heréttinyt kysymyksen siité, kuinka paljon se sitouttaa tyontekijéa tydyhteisoonsa.

Moni tyontekija on hyvinvointialueella kokenut mahdollisuutensa, vaikuttaa tyohonsa
kapeiksi. Stressid on ollut omiaan aiheuttamaan paljon julkisuudessakin olleet
sddstopaineet ja YT-neuvottelut, mikd on ollut aiheuttamaan huolta oman tydpaikkansa
pysyvyydestd. Toiminnan, palkkauksen ja pédtoksenteon lidpindkyvyys oli myds erds
tekijd, missd havaittiin puutteita. Vaikka viestintd ei korjaisikaan kaikkia hyvinvoinnin
ongelmia, se voisi kuitenkin olla erds tekijd, joka lisdisi samassa veneessd olemisen

kokemusta sekd tuntemusta padtoksenteon ldpindkyvyydest.

Kaiken kaikkiaan, kun tarkastellaan syksyn 2024 vastauksia ja niitd verrataan
edellisvuoden vastauksiin, niin tulokset ovat heikentyneet kaikkien kysymysten kohdalla
enemmén tai  vihemmin. Poikkeuksen = muodostavat kokemus  johtamisen
oikeudenmukaisuudesta ja oman esihenkilon kannustavuudesta, joiden kohdalla keskiarvo
on vain hieman heikompi edellisvuoteen verrattuna. Suurimmat pudotukset ovat
havaittavissa tavoitteiden innostavuuden, tyOpaikan ilmapiirin sekd oman osaamisen

kehittdmiseen kannustavuuden kokemisessa.

Johtamisessa koettiin syksyn 2024 kyselyn pohjalta, hierarkkisen jérjestelmén séilyneen
samanlaisena, kuin ennenkin. Viestinndn ja tiedonkulun koettiin talon sisdlld olevan
heikkoa, mikd on omiaan my0s lisddmdidn epdvarmuuden mukanaan tuomaa henkista
kuormitusta. Tamidn lisdksi hyvinvointialueella vallitsi tyytymittomyys johtajuutta ja
johtamistapaa kohtaan. Muutoksena edellisvuoteen oli myds se, ettd esihenkilot koettiin

kaukaisiksi. Tdmd muutos on voinut johtua, osittain myos henkildstovaihdoksista.

Tyo koettiin kuormittavaksi, koska tyotd on niin paljon, ettd kaikkea ei ehditd tekeméin —

ainakaan siind aikataulussa, kuin pitdisi. Henkilokuntaa katsottiin olevan liian vdhin tyon
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madrdin ndhden, eikd sijaisten puuttuminen helpota tyon kuormittavuutta. Tyon on kuvattu
muuttuneen vuoden aikana sekavammaksi, eiké tarvittavalle hallinnolliselle tydlle ole juuri
aikaa. Tyotd kuormittaa edelleen jatkuva epdselvyys toimintatavoissa ja tyytymattomyytta
on edelleen palkka epitasa-arvossa seké erilaisissa henkilostoeduissa. Tydolosuhteissa ei
olla mydskddn havaittu muutoksia, esimerkiksi ty6tilojen sisdilmaongelmissa. Nédin ollen
hyvinvointialueen terveydenhuollon ammattilaisten omissa tyoétiloissa, on tydterveyteen
liittyvid ongelmia. Siind missd vuonna 2023 suurin tyytymittomyys Kkoettiin
palkkauksessa, niin vuonna 2024 se oli endd hddin tuskin avovastauksien yhteneviisten
teemojen TOP 5-listalla ja eniten tyytymdttomyyttd koettiin tydilmapiirin suhteen. Myos

tyytyméttdmyys johtamiseen, oli kasvanut edellisvuoteen nidhden.

Kyselyvastauksissa syksylld 2024 on havaittavissa laskua edellisvuoteen ndhden, myos
QWL-indeksin osa-alueiden keskiarvoissa. Suurin pudotus on tapahtunut pddméérin ja
luovuuden osa-alueella, mikd vahvistaa jo aikaisemmissa vastauksissa esille tullutta
tyontekijoiden  kokemusta  pddmadrattomyydestd ja  tyOntekijoiden  erilaisten
kehitystarpeiden huomioimattomuudesta. Yleisten palveluiden (joihin KYS:n operatiivinen
toiminta kuuluu) kyselyvastausten keskiarvoista saadaan vahvistusta sille, ettd kokemus
tyOhyvinvoinnista ja sen kehityskulusta on yhtenevéinen kaikilla, yleisten palveluiden
alalla tyoskentelevien keskuudessa. Vuoden aikana pudotusta on havaittavissa QWL-
indeksissd niin Fyysisessd ja emotionaalisessa tuvallisuudessa, Yhteenkuuluvuudessa ja
identiteetissd kuin Pddmé&irissd ja luovuudessa. Pienintd pudotus on ollut Fyysisessd ja
emotionaalisessa turvallisuudessa. Téstd voitaisiin tehdé sellainen johtopéétds, ettd vuoden
aikana kokemus tydtilojen- ja vilineiden tyoterveysturvallisuudesta, ei ole kokenut vield
suurta muutosta. Pikemminkin voitaisiin tyotilojen- ja vélineiden osalta katsoa,

turvallisuuden pysyneen vastaajien ndkdkulmasta melko samanlaisena.

Kaiken kaikkiaan, yhden vuoden aikana Pohjois-Savon hyvinvointialueen KYS:n
operatiivisen puolen (mutta my6s muiden klinikoiden) tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa ei
ole tapahtunut kehitystd parempaan suuntaan. Pikemminkin havaittavissa on laskua kaikilla
QWL-indeksin asteikoilla, vaikka se ei ole ollut vield dramaattinen muutos. Perusteltua
tosin on kysyé, millaisia vastaukset olisivat, jos vastausten maédrdssd syksylld 2024 ei olisi
ollut niin suurta pudotusta edellisvuoteen nidhden. On perusteltua kysyd myds, onko
henkil6dstovaihdoksillakin jotain osuutta suuntaan tai toiseen kyselyn 2024 vastausten

keskiarvoihin.

Téssd tutkimuksessa kédytetty aineisto nostaa esiin mielenkiintoisia ndkdkulmia, mutta siind

on myds omat rajoitteensa. Osittain anonymiteetin varmistamiseksikin, aineisto ei nosta
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esiin ammatti- ja ty0alakohtaisia erovaisuuksia, vaan avovastausten yhteneviiset teemat ja
kehittamisehdotukset tulevat, koko hyvinvointialueen kaikilta vastaajilta eikd pelkastddn
tutkittavana olleelta toimialalta. Lisdksi vastaukset eivdt tule suoraan vastaajilta, vaan
QWL-jarjestelmén moderoimana, koko aineiston vastausten perusteella. Yksittdisten
vastaajien avoimia vastauksia lukemalla olisi voinut, nousta esille joitain sellaisiakin

nikokulmia, joita QWL-jdrjestelmai ei nostanut esille.

Pohdin jossain vaiheessa oman kyselyn tekemistd ja ldhettdmistd hyvinvointialueelle,
jolloin QWL:n kiyttdminen olisi mahdollisesti jddnyt kokonaan pois ja olisin kisitellyt
aineistoa muilla metodeilla. Luovuin tdstd ajatuksesta kuultuani, ettd Pohjois-Savon
hyvinvointialueella on jo tehty ty6hyvinvoinkyselytutkimusta. Oman kyselyn ldhettdmisen
suhteen olisi saattanut kdydd jopa niin, ettd vastauksia olisi tullut niukasti, mikéli
tutkittavan organisaation oman tydhyvinvointikyselyn lisdksi tyontekijoille olisi tullut
taytettdvaksi vield yksi “ylimdérdinen” tyohyvinvointikysely. Sitd paitsi QWL-indeksi on
jarjestelmind sellainen, joka nostaa esille sellaisia ndkokulmia, joita moni muu

hyvinvoinnin tutkimuksen metodi ei nosta.

Kun vertaa vuosien 2023 ja 2024 vastauksia keskenién, on havaittavissa hyvinvointialueen
tyontekijoiden kannalta negatiivista kehitystd kaikilla sektoreilla. Tosin titd havaintoa on
peilattava sitd taustaa vasten, ettd myOs vastaajien midrd laski vuoden 2024
kyselytutkimuksessa edellisvuoteen nihden ja tdhén voi olla monta erilaista syytd. Koska
varmuutta vastausten méadrdn laskemisen syistd ei ole, niin niitd voidaan korkeintaan

spekuloida.

Motivaatioteoriallaan Maslowin keskeisend premissind on ollut, etti yhden tarpeen
tyydyttymisen mydtd, jokin toinen tarve tulee nousemaan keskeisemmadlle sijalle, joidenkin
tarpeiden merkityksen vidhentyessd. Pohjois-Savon hyvinvointialueella onkin ollut
mielenkiintoista huomata sellainen muutos, ettd palkkoihin ja henkildstetuihin liittyvien
toiveiden rooli romahti yhdessd vuodessa, tydilmapiiriin liittyvien huolien noustessa
keskeisimmalle sijalle. Koska tyoilmapiiri on Pohjois-Savon hyvinvointialueella
kyselyiden vastausten valossa heikentynyt, hyvinvointialueella on 10ydettidva tasapaino ja

pysyvyyden kokemus Maslowin esiin nostaman turvallisuuden tarpeen tyydyttdmiseksi.

Yhtend kiinnostavana kysymyksend Maslowin tarvehierarkian pohjalta nousee kysymys,
miten hyvinvointialueella koetaan se tilanne, ettd osalla tyOntekijoistd on laajat
etditydmahdollisuudet, kun taas esimerkiksi hoitohenkilokunnalla ei ole. Tutkimuksessa

hyoddynnetty aineisto ei anna yksiselitteistd vastausta siihen, joten se olisikin kiinnostava
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jatkotutkimuskysymys. Epdileméttd etityd tuo omat haasteensa yhteenkuuluvuuden

tunteeseen ja tyOyhteisoon integroitumiseen, mutta siti pitdisi tutkia enemman.

Tyohyvinvointipddoman kartuttamiseksi Pohjois-Savon hyvinvointialueella voisi olla,
pohtimisen  paikkana  mahdollisesti  osallistava  esimiestyd. = Vuoden 2024
tyohyvinvointikyselyssé oli havaittavissa laskua paitsi vastausten méérissd, myos kaikilla
tyOhyvinvointikyselyn kategorioissa. Avovastausten yhteneviiset teemat antavat myds

ymmartéd, ettd tyytyméattomyys esimiestyohon on kasvanut.

Pohjois-Savon hyvinvointialue on julkaissut osallisuusohjelmansa, jossa on avattu
tavoitteita hyvinvointialueen péditoksenteon ja organisaation toiminnan kehittimiselle
hyvinvointialueen tyontekijoitd ja asiakkaita osallistamalla. Kyseisessd dokumentissa
kerrotaan, ettd tyoOntekijoiden osallisuutta pyritddn edistimidn, tarjoamalla heille
mahdollisuuden  vaikuttaa tyohonsd. Talld tavoitellaan myds  tyontekijoiden
sitoutuneisuutta ja kuulluksi tulemisen kokemusta, jonka kautta tydhyvinvoinnin tilanteen
toivotaan parantuvan. Téstd tavoitteesta on méérdtty vastuutahoksi henkilostopalvelut.
Vaikuttaa siltd, ettd Pohjois-Savon hyvinvointialueella on kiinnitetty osallistamisen
tarpeeseen huomiota ja sen edistimiseksi on laadittu suunnitelmiakin. Tdmi antaa
toiveikkuutta tilanteessa, jossa moni asia hyvinvointialueella on edelleen epdvarmaa.
Pohjois-Savon hyvinvointialueen osallisuusohjelmasta 10ytyy hyvid kirjauksia ja vuonna

2030 ndemme, kuinka tavoitteet ovat toteutuneet.

Pohjois-Savon  hyvinvointialue todenndkdisesti tulee jatkamaan tyontekijoidensd
tyOhyvinvoinnin kehityksen seuraamista ja siitd olisi saumatonta tehdéd jatkotutkimusta.
Monien hyvinvointialueiden haasteiden ja ongelmien taustalla on epdilemaéttd se, ettd
hyvinvointialueet ovat organisaatioina vield varsin uusia ja ne vield hakevat sitd omaa
muotoaan. Aikaa mydten hyvinvointialueilla tulee kehittyméién oma toimintakulttuurinsa ja

sen myOtd monien tyohyvinvointiin liittyvien ongelmienkin voisi olettaa helpottuvan.

Kaiken kaikkiaan Pohjois-Savon hyvinvointialueen tyohyvinvointitilanne, on toistaiseksi
vield murrosvaiheessa ja moni toimintamuoto hakee edelleen siséistd manuaalia. Vaikka
vertailemalla vuosien 2023 ja 2024 vastausgraafeja toisiinsa, voi saada todella
pessimistisen kuvan, on syytd pitdd mielessd ne monet tekijit, joista muutos on voinut

johtua.

Yhden vuoden aikavdlilli nédhtdvilld oleva muutos, ei mydskddn ole mikdén pitkdn
aikavélin kehitys — varsinkaan upouuden organisaatiomallin kohdalla. Sen takia lopullinen

totuus saadaan selville ainoastaan, tarkkailemalla tilanteen kehitystd uudelleen Pohjois-
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Savon hyvinvointialueella - kenties vuonna 2030. Silloin niemme kuinka moni
osallisuusohjelmassa mainittu tavoite tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittdmiseksi, on

toteutunut.
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LIITTEET

YHTEENVETOJA KOKO POHJOIS-SAVON HYVINVOINTIALUEELTA

SAADUISTA VASTAUKSISTA

LIITE 1: SYKSYLTA 2023

2. Lapileikkaavat kehitysteemat: erityisesti johtamisosaamiseen ja tyon mielekkyyden
kehittamiseen panostamalla voidaan nostaa kahden QWL-indeksin tuloksia

Kehitysteema,
priorisoitu jarjestys

Johtamisosaamisen

ja esihenkilotyon
kehittdminen

Tyon mielekkyyden
ERETL TS
mahdollisuuksien

lisadminen

edistiminen

r&"
888

Potentiaali kasvattaa
QWL-indeksin tulosta

Esimerkkeja
kehitystoimenpiteistd e i Al
1) Kehitetaan palkitsemiskul

2) Jarjestetaan esihenkiléille tarvittavat valmennukset uusien toimintamallien jalkauttamiseksi ja
mahdollistetaan lahiesihenkildille ymparisté vertaistukeen

3) Noudatetaan hyvinvointialuetasoisesti johtamisen kasikirjan periaatteita ja otetaan kayttdon
johtamisen kaytannon tyokaluja, kuten anonyymit palautekanavat, 360 arvioinnit ja
pelisaantokeskustelut

1 esihenkilgiden palautteenantamiskulttuuria

yuria ja vahvistet

O @ @

1) Kehitetaan porrasteinen ja kohdennettu tyshyvinvointijohtamisen malli eri uravaiheissa oleville,
jotta saadaan pidempaan tyoskennelleiden tyohyvinvointia kohennettua

Luodaan osallistamismenetelmi, joilla kannustetaan eri organisaatiotasoilla tygskentelevia tysn
innovatiiviseen kehittamiseen ja kokeillaan rohkeasti innovatiivisia ratkaisuja

Tarjotaan henkiléstslle mahdollisuus osallistua henkildstén jatkuvan oppimisen ja osaamisen
kehittamiseen — huomioidaan tama koulutuskokonaisuuden uudelleen organisoimisessa

2

@)

3

Kerataan henkilgstolta avointa palautetta tydympariston ilmapiirists ja toiveista, joilta heilta nousee
esim. innostavamman tydilmapiirin luomiseksi — laaditaan palautieeseen perustuen lahitydympariston
yhteneva arvopohja

Magritetaan yhteisia tavoitteita toimialoille ja seurataan saannsllisesti tavoitteiden toteutumista

=3

& o

2

CaJ esim. tyGpajoissa tai yksikkokokouksissa
Vaikutus QWL- Pieni Keskikokoinen Suuri Erittéin suuri
indeksin tulokseen: & el N s T et

Avovastauksista nousseet teemat vaihtelivat toimialojen koon mukaan

Pienemmilla toimialoilla koettiin enemman puutteita oman tyon vaikutusmahdollisuuksiin, kun taas suuremmilla toimialoilla koettiin tyytymattomyytta

johtamisjarjestelmaan

1887 774 629 273 86 36 40 62 128

3% 4% 3% 3% 59 3% 3% 3% -

50 39 6% 4% 3 n/: 6% 10% G 7% IT-jarjestelmat

50 4% 4% 5% 70 ° 39 6% Perehdytykset ja koulutukset
R 2 8% ’ 3% Tiedonkulku ja viestinta

7% 10 % :
13% 1% 9% 15 % 16 % 13% Yhteisten toimintamallien

10 % 17 % puute/kehittaminen

5%

Yleisten
palvelualojen
toimiala

Ikaantyvien
palvelut

Perhe- ja
vammaispalvelut

8%
Ty6n organisointi ja suunnittelu

[ ] Tydymparisto

Il Tysilmapiiri

Ml Organisaatio, johtaminen
ja esihenkilot

Il Tyckuorma ja resurssit

[ ] Palkkaus ja henkilgstoedut

5%

13 %

HVA Konserni- Pelastustoimi
hallinto ja turvallisuus

Hallinto-
palvelut

Talous-
palvelut

Henkilosto-
palvelut

Strategia ja
kehittaminen
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Yleisimmadt teemat avovastauksista liittyivat organisaatioon ja
johtamiseen seka tyékuormaan ja resursseihin

894 Yleisten palvelualojen toimiala

Ikéantyvien palvelut
Perhe- ja vammaispalvelut

I Henkilsstopalvelut

M Strategia ja kehittaminen

651 o | | Talouspalvelut
I Hallintopalvelut
- HVA Konsernihallinto

494 M Felastustoimi ja turvallisuus
49 %
438 47
53 % 33%
16 % 46 %
277
25% oo 229
48 % 190 191
2 16 % 38 % 23%
o 124
18% 16 % 14% 21% 1% 14 % 9% o
17 % 229 17 % 13% 51%
N e e
Palkkaus ja Tyskuorma Organisaatio, Tysilmapiiri Ty6ympérists  Tyon organisointi Yhteisten Tiedonkulku Perehdytykset |T-jarjestelmat
henkiléstéedut ja resurssit johtaminen ja suunnittelu toimintamallien ja viestinté ja koulutukset
Ja esihenkil6t puute /

kehittdminen

LIITE 2: SYKSYLTA 2024

2. Lapileikkaavat kehitysteemat: erityisesti johtamisosaamiseen ja tyén mielekkyyden

kehittamiseen panostamalla voidaan nostaa QWL-indeksin tuloksia
Potentiaali kasvattaa
QWL-indeksin tulosta
Kehitysteema, i . Fyysnenia  yyieen -
priorisoitu jarjestys kehitf:tlgiﬁnn;ﬁiamati .m::: s’ o
1) Varmistetaan laadukkaan esihenkiltyon edellytykset resursoimalla riittavasti mahdollisuuksia
kohtaamiselle, tiedon vilittimiselle ja keskustelulle tyontekijoiden kanssa seka tarjoamalla

Johtamisosaamisen

ja esihenkilotyén esihenkiloille tarvittavaa valmennusta esihenkildtyshon liittyen. Resurssien vapauttamisen
kehittiminen helpottamiseksi voidaan toteuttaa tyoajanseurantaa, jolla tunnistetaan tyon osa-alueetjostatysaiaa () @) @
voisi vapauttaa esihenkilotyolle.

2) Ofetaan kayttoon johtamisen kdytinndn tybkaluja, kuten anonyymit palautekanavat, 360 arvioinnit
ja pelisaantokeskustelut esimerkiksi timitasolla.

wm.‘ mle_lekkyyden 1) Yhdenmukaistetaan ja selkeytetdin toimintamalleja yli kunta- ja toimialarajojen tyontekijoiti
ja vaikutus- osallistaen ja kuunnellen, jotta parhaaksi todetut toimintamalit olisivat kaytossa.

marl';ggﬁ'l‘:::'en 2) Otetaan asaksi jokapaivaiista tydta matalan kynnyksen viestintiikanava uusille ideollle seka o O

kehitysehdotuksille, jotta jokainen tyontekija voi antaa kehitysehdotuksia tyéskentelyn kehittamisesta.

ﬁ@} 3) Koulutusmahdollisuuksien lisi&minen eri laajasti ammattiryhmille.
Tyoilmapiiriin 1) Kerataan henkilostolta avointa palautetta tyoympariston ilmapiirista ja toiveista, joilta heilta nousee
edistaminen esim. innostavamman tydilmapiirin luomiseksi — laaditaan palautteeseen perustuen lahitydympariston
-8 yhteneva arvopohja Q @ G
& & 2) Avovastauksissa useasti noussut tydhyvinvointiin vaikuttava tekija on kaynniss4 olevat
LAJ yhteistoimintaneuvottelut, jonka osalta on tarkeaa varmistaa riittava ja avoin viestinta seka
tyontekijoiden tukeminen.
Vaikutus QWL- Pieni Keskikokoinen Suuri Erittain suuri
indeksin tulokseen: O 4o postasiven Aevon poerdesioen Q) Arven poertad L
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Avovastauksissa korostuivat hyvin samanlaiset teemat toimialasta
rilppumatta

" . W Tyoilmapiiri
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HVA-Konseminalinto 1 mukana pienen vastausmaaran wuoksi

Yleisimmat teemat avovastauksista liittyivat tyoilmapiiriin,
organisaatioon ja johtamiseen seka tyokuormaan ja resursseihin

Toimialojen osuudet eri teemoihin kohdistuneista avovastauksista
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M Yieisten palvelualojen toimiala [l Ikaantyvien palvelut Pelastustoimi ja turvallisuus Hallintopalvelut
Il Perhe- ja vammaispalvelut I Henkilostopalvelut Strategia ja kehittaminen Talouspalvelut

+ Avovastauksia jatettiin kyselyyn yhteensa 2 042 eli lahes
puolet kyselyyn vastanneista vastasi myts avokenttadn

= Avovastauksien sisallot jaoteltiin 13 teemaan. Verrattuna
viime vuoteen avovastauksista tunnistettiin kolme uutta
teemaa: "Taloudellinen tilanne”, "Organisaatiomuutos” seka
"YT-neuvottelut”

= Suurin osa annetuista avovastauksista oli savyltaan kriittisia
tai kehityshenkisia

= Huom. yhdesséa avovastauksessa voi olla useita eri
teemoja. 57 avovastausta ei kohdistunut mihink&an
teemoista eivatkd vastaukset kéasitelleet hyvinvointialuetta.
Kategorisointi on tehty hakusanojen avulla, joten jacttelu ja
johtopaatokset ovat suuntaa-antavia.
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Ja esihenkilot puute/kehittaminen

Huom. Avoimien vastauksien sisalto ei vaikuttanut osa-aluekohtaisten QWL-indeksien muodostumiseen. Avoimet vastaukset eivat ole nahtavissa verkkoraportilla, jottei
vastaajia pysty tunnistamaan ja avovastausaineisto on toimitettu vain koontina



