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Kehittamistehtava toteutettiin paédkaupunkiseudulla toimivassa koulutusorganisaatiossa Amiedussa,
jota yllapitaa Ami-saétio. Tyo aloitettiin kevaalla 2015 ja saatiin paatdkseen kesalla 2016.

Kehittamistehtavan tavoitteena on rakentaa ja toteuttaa organisaatiolle uusi henkildstétutkimus, se-
k& selvittaa, millaisella toimintatavalla henkildstotutkimuksella keréttya tietoa voitaisiin hyddyntaa
nykyista paremmin organisaation kehittdmisessa.

Kehittamistehtavan lahestymistapa on deduktiivinen. Ensin rakennettiin Kirjallisuuteen perustuen
viitekehys, jota sovellettiin kaytantdon. Tyo toteutettiin konstruktiivisella tutkimusotteella ja tutki-
musmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista kyselytutkimusta.

Henkilostotutkimus ja sen pohjana kaytetty malli on rakennettu kehittdmistehtavan teoreettisen vii-
tekehyksen pohjalta. Viitekehyksessa selvitettiin henkildstotutkimuksen toteuttamisen lahtdkohtia,

seka tutustuttiin tydhyvinvoinnin eri nakoékulmiin ja organisaation menestymiselle keskeisiin tybela-
man ilmidihin, jotka vaikuttavat henkildstén onnistumisen edellytyksiin tydssa ja nain yrityksen ky-

kyyn menestya. Viitekehyksen pohjalta, henkilostotutkimuksen lahtokohtana on selvittd, millaiset
onnistumisen edellytykset organisaation henkildstd kokee omaavansa. Onnistumisen edellytyksia

tarkasteltiin tydhyvinvoinnin viidestéa eri nakdkulmasta; mina itse, tyd, tydyhteiso, johtaminen seka
organisaatio, seka kuuden osa-alueen kautta; uudistava oppiminen, innostus, sisdinen motivaatio,
avoin vuorovaikutus, resilienssi seka aito tuottavuus ja vaikuttavuus.

Henkildston onnistumisen edellytysten kehittymista mitattiin seurantatutkimuksella, jonka tavoittee-
na oli toimia valimittarina ja tulosten kautta lisata informaatiota henkiléston onnistumisen edellytyk-
sista, seké tukea oikeiden kehittamistoimenpiteiden tekemisessa.

Kehittamistehtavan toista tavoitetta, henkilostdtutkimuksen tarjoaman tiedon parempaa hyddynta-
mista, lahdettiin konkreettisesti testaamaan yhdessa organisaation toimintayksikdssa. Yksikossa

pilotoitiin uutta toimintatapaa, jonka tavoitteena oli muuntaa tutkimustulokset konkreettisiksi kehit-
tamistoimenpiteiksi. Kehittamistoimenpiteiden toteutumista ja pilotin onnistumista mitattiin omalla

seurantatutkimuksella.

Kehittamistehtavalle asetetut tavoitteet saavutettiin. Tutkimuksen uudistamisen ja toteuttamisen,
seka pilotoinnin tulosten pohjalta esitettiin organisaation johdolle kehittamisehdotuksia, kuinka hen-
kilostotutkimus tulisi toteuttaa, seka kuinka sen tuloksia voisi entistd paremmin hyédyntaa organi-
saation kehittdmisen tukena. Organisaatiossa kaytetaan uudistettua henkildstotutkimusta seka seu-
rantatutkimusta. Pilotissa testattua toimintatapaa hyddynnetdén organisaatiossa laajemmin.
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henkildstétutkimus, kehittdminen, tydhyvinvointi
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1 Johdanto

Kehittamistehtava toteutettiin toimeksiantona Ami-saatiolle, joka yllapitad ammatillista ai-
kuiskoulutuskeskuskusta Amiedua ja Taitotalon kongressikeskusta. Amiedussa tyoskente-
lee noin 330 henkiléa vakituisessa tydsuhteessa. Organisaation vuosittainen liikkevaihto on
noin 33 miljoonaa euroa. Ami-saation ovat perustaneet Helsinki, Espoo, Vantaa ja Kauni-

ainen.

Ami-sdatid on selvittanyt henkiléston kokemuksia vuosittain toteutettavan henkildstotutki-
muksen avulla. Tutkimus on toteutettu lAhes samankaltaisena vuodesta 2006 alkaen.
Edellisen kerran tutkimus toteutettiin 2014 toukokuussa ja kyselyn vastausprosentti oli
noin 84 %. Kuluneina vuosina tutkimuksen rakenteeseen on tehty vain pienia muutoksia,
jotta tulosten vertailtavuus aikaisemmin keréttyihin tuloksiin sailyisi. Tutkimuksen ei kui-
tenkaan enda koettu tuovan riittavalla tasolla tietoa organisaation henkilostosta, eika se
enaa sopinut nykyiseen organisaatiorakenteeseen. Naista syista tutkimus haluttiin uudis-
taa. Pelkan kysymysten maarittamisen lisaksi uudistuksessa oli mahdollisuus maaritella
tutkimuksen tarkoitus ja tavoite uudelleen. Tyd tuli toimeksiantona henkilostopaallikolta,
joka toimi tydn ohjaajana. Organisaation kehitysjohtaja tuki tyén suunnan valinnassa.

1.1 Kehittdmistehtavan tavoite

Kehittamistehtavalle muodostui kaksi tavoitetta, jotka ovat:
1. Rakentaa ja toteuttaa organisaatiolle uusi henkilostotutkimus
2. Selvittdd millaisella toimintatavalla henkilostotutkimuksella keréttya tietoa voitaisiin

hyddyntaa nykyista paremmin organisaation kehittdmisessa

Tydssé maaritelladn mita uudella tutkimuksella mitataan, seka mitk& ovat konkreettiset
kysymykset, joilla tietoa kerataan. Myds tutkimuksen toteutus ja tulosten analysointi kuu-
luvat toimeksiantoon. Tutkimuksen tulosten hyddyntamista organisaation kehittdmisessa
lisattiin kayttamalla tulosten kasittelyssa kehittamissuunnitelma mallia, joka pilotoitiin ja
arvioitiin yhdessa organisaation toimintayksikdssa. Tutkimuksen ja pilotoinnin onnistumi-

sesta kerattiin palautetta Gallup kyselylla, seka avainhenkildiden haastatteluilla.

Tyon painopiste on mittarin, eli kyselytutkimuksen rakentamisessa ja toteuttamisessa.
TyoOn toinen osa seurasi ensisijaista painopistetta. Toimeksianto tuli kevaalla 2015 ja tyd
toteutettiin pd&osin vuoden 2015 aikana. Teoriatausta ja tutkimuspatteristo rakennettiin
2015 syksyyn mennessa ja tutkimus toteutettiin lokakuussa 2015. Tulosten k&sittely ja
toimintamallin pilotointi tehtiin 2015-2016 vuodenvaihteessa. Gallup kysely ja avainhenki-

I6iden haastattelut toteutettiin touko-kesakuussa 2016. Kesalla 2016 tyo saatiin paatok-



seen, kun johtopaattkset seka kehitysehdotukset esiteltiin toimeksiantajalle ja kehittdmis-

tehtavan raportti viimeisteltiin. Kuvio 1 havainnollistaa kehittamistehtavan etenemista.

2015 2016

Kuvio 1, Kehittamistehtavan eteneminen.

Raportin rakenne mukailee tyon kronologista etenemista. Ensin esitellaan teoreettinen
viitekehys, taméan jalkeen kuvataan tutkimusten toteutus seké tulokset. Tutkimus osiota
seuraa pilotin kuvaus ja lopuksi tydn pohdinta, kehitysehdotukset sek& onnistumisen arvi-

ointi.

1.2 Tehtavanasettelu ja tyon rajaus

Kehittamistehtavan lahtokohdat nousevat tyéelaman tutkimuksesta. Tavoitteena on kehit-
taa kaytannonlaheisesti organisaatiossa tydelaman kaytantéja, seka muuttaa ja mahdolli-
sesti jopa luoda uusia toimintatapoja ja kaytantéja, paaosin kyseenalaistamalla vanhoja
toimintatapoja. (Vilkka 2015, 18.) Soveltavan tutkimuksen yhtena lahtokohtana on tilanne,
jossa tavoitteena on l6ytaa ratkaisu johonkin yksittdiseen ongelmaan. Tutkimukseen ryh-
dytaankin usein koska nykyinen tieto ei tarjoa ratkaisumalleja ongelman tai kysymyksen
ratkaisemiseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 18-19.) Nain tassékin tutkimukses-
sa on edetty. Organisaatiossa nousi tarve uudistaa henkildstotutkimus, kun vanhentunut

tutkimus ei enda vastannut tiedon tarpeeseen.

Henkilostotutkimuksen uudistamisen l&ahtokohtana selvitetd&n henkiloston kokemuksia
tyotyytyvaisyyden ja viintyvyyden lisdksi sellaisista asioista, jotka suoraan vaikuttavat or-
ganisaation tavoitteiden saavuttamiseen ja menestymiseen. Menestymisen mittareita ha-
ettiin kirjallisuudesta ja organisaation visiosta, arvoista ja strategisista painopisteista. Kir-
jallisuuden kautta haettiin ndkdkulmia myds henkilostotutkimuksen toteutukseen. Tutki-
muksesta haluttiin tehda yleisesti sovellettava, mutta myds sellainen joka vastaa kyseisen
organisaation henkilostostrategista linjaa. Nain lahti rakentumaan AmiFiilis -tutkimus ja

uusi tapa kasitella tuloksia, seka kehittda organisaatiota tutkimuksen tulosten avulla.



2 Henkilostotutkimuksen toteuttamisen lahtokohdat

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan yleensa mielihyvan tai mielipahan kokemista tyossa. Ole-
tus on, etta jos tydssa kokee runsaasti mielihnyvaa, voidaan myos tyotyytyvaisyyden olet-
taa olevan korkealla. (Manka 2011, 142-143.) Erilaisten henkildstotutkimusten kayttd
tydntekijoiden kokemusten ja tuntemusten kartoittamisessa yleistyi, kun ymmarrettiin en-
tistd selkeammin, etta tydyhteison jasenten kokemuksilla on merkittava yhteys tyon tulok-
sellisuuteen (Pohjanheimo 2015, 167). Henkiloston tyytyvaisyydellda suhteessa esimies-
tyéhdn on vahva korrelaatio tuottavuuteen. Henkilostotyytyvaisyys korreloi tutkimusten
mukaan myo6s asiakastyytyvaisyyden kanssa ja vaikuttaa nain palvelun laatuun. Johtami-
sen ja osaamisen kehittdminen korreloivat my6s henkildston tyytyvaisyyden kanssa. Nais-
ta tutkituista korrelaatiosta voi vetaa johtopaattksen, ettd parantamalla esimiesty6ta ja
kehittamalla tata kautta henkilosttd, parannetaan niin tydn tuottavuutta kuin myoés palve-
lun laatua ja asiakastyytyvaisyytta. Henkiloston tyytyvaisyydella onkin suuri merkitys or-
ganisaation menestymiseen. Tasta syysta tyytyvaisyyden mittaaminen ja sen kehittymisen
seuraaminen ovat perusteltuja toimia. (Kehusmaa 2011, 83.)

Henkilostotutkimusten toteuttaminen on hyvin yleista tydyhteisdissa. Tutkimuksia toteute-
taan koko henkilGstdlle vuosittain tai jopa useammin. (Jarvinen 2000, 96-98.) Lahes kaikki
suuret ja keskisuuret yritykset mittaavat yleensa sahkoéisilla monivalintakyselyilla henkil6s-
ton tyytyvaisyytta organisaation sisaisiin asioihin kuten esimerkiksi johtamiseen, tiedon-
kulkuun, tyénjakoon, palkitsemiseen seka lahtdaikeisiin. Tapoja ja tavoitteita henkildsto-
tutkimuksen toteuttamiselle voi olla hyvinkin erilaisia. Osassa kyselyista tulokset on ryhmi-
telty erilaisiksi kokonaisuuksiksi, jotka antavat viitteité kehittdmiskohteista, osassa tarkas-
tellaan yksittaisten kysymysten tuloksia. Nykyaan tyypillisesti tutkimukset toteutetaan net-
tipohjaisella kyselylla ja kysymyksid on noin 60-200. Oleellista tyytyvaisyysmittausten on-
nistumisessa on vastausaktiivisuus. Vastausprosentin tavoitetaso tulisi olla yli 70 prosent-
tia. Jos vastausaktiivisuus jaa alle 40 prosenttiin, tuloksista ei ole mahdollista tehda luotet-

tavia johtopaatoksia. (Kauhanen, 2015, 63.)

Koska tydyhteisdjen kehittdmiseen on tarjolla runsaasti erilaisia lahestymistapoja ja mene-
telmi&, ongelmaksi saattaakin muodostua se, etté erilaisia menetelmia ei tunneta, eika
niitd osata soveltaa oikein erilaisissa tilanteissa. KehittAmismenetelmilla onkin omat mah-
dollisuutensa, mutta myoés rajoituksensa, jotka tulisi tunnistaa menetelmaa valitessa. (Jar-
vinen 2000, 96.) Tutkimusten toteuttaminen vaatii myds runsaasti tyota. Jotta tehdylle tyol-
le saataisiin todellista vastinetta, tulisi tutkimuksen merkitys ja tarkoitus olla hyvin kaikkien
osallisten tiedossa, eika tutkimusta tule toteuttaa kevyin perustein. Lahdettédessa toteut-

tamaan tutkimusta tulisi tehda selvaksi kaytetdanko sitd "kuumemittarina vai ladkkeena”.



Eli halutaanko vain mitata organisaation tilaa ja tarjota ylimmalle johdolle tietoa tyoyhtei-
soOn toimivuudesta, jolloin tavoitteena ei ole ensisijaisesti kdynnistaa kehittdmishankkeita
tulosten perusteella. Vai onko tutkimus laéke, jolla systemaattisesti haetaan kehittamis-
kohteita tydyhteiststé ja tulosten perusteella halutaan tehdéd muutoksia. Molemmissa ta-
pauksissa tavoite tulisi olla kaikkien osapuolten tiedossa. Jos mittaus toimii vain kuume-
mittarina, ei henkilokunnan odotuksia saisi herattaa siita, etta tulosten pohjalta asioita ke-
hitetaan, vaikka kriittisiin tilanteisiin puututtaisiinkin. Taas jos mittaus toimii laékkeena, tu-
lee tulosten analysoinnille ja asioiden tyostadmiseksi kehittAmishankkeiksi varata riittavasti
resursseja, jotta ne todellisuudessa realisoituvat organisaatiossa. (Jarvinen 2000, 96—
101.) Tulisikin varmistaa jo ennen mittausta, etta organisaation johdolla, esimiehilla seka
my06s tyontekijoilla on rohkeutta ja resursseja kohdata mittauksen esille nostamat ongel-
mat ja taitoa ratkaista ne (Liukkonen 2008, 259).

2.1 Henkilostotutkimuksen toteuttamisen haasteet

Moni on vastannut erilaisiin henkildstétutkimuksiin ja ajan kanssa turhautunut, kun muu-
toksia ei tapahdu (Pohjanheimo 2015, 167). Tasta syysta ennen henkildstéon kohdistuvan
tutkimuksen toteuttamista tulee kriittisesti pohtia kannattaako organisaatioissa tehda mit-
tausta, jos tavoitteena ei ole puuttua ja kehittédé epékohtia. llmapiirikyselyiden ja kehitta-
mishankkeiden tekemista koskevassa tutkimuksessa kavi ilmi, etta pelkan kyselyn toteut-
taminen ilman kehittamishanketta oli kielteisesti yhteydessa kokemuksiin esimiehesta,
omista vaikutusmahdollisuuksista ja tydyhteistsuhteista. Esimiestyd ja tyohyvinvointi koet-
tiin parhaaksi organisaatioissa, joissa oli toteutettu kyselyn lisdksi kehittdmishanke. (Man-
ka 2011, 82.)

Tutkimusta toteuttaessa tulee myos tiedostaa, etta kyselylomakkeilla toteutetut tutkimuk-
set soveltuvat sellaisiin organisaatioihin joissa asiat ovat paaosin kunnossa. Jos tydyhtei-
sOsséd on vakavia ristiriitoja tai ongelmia, kysely toimii kuin suolana haavoille, eli se nostaa
esille sisaiset jannitteet. On siis turha kaivella tydyhteisén ongelmia esille, jos ensisijaise-
na tarkoituksena ei ole lahte& korjaamaan niita. Tutkimuksia ei saisi mygskaan toteuttaa
liilan tihe&sti, varsinkaan jos henkildsto ei koe niilla olevan kytkentaa tydhon. Kaikki sellai-
nen joka vie turhaan henkiloston tydaikaa, alkaa ennen pitkaéan turhauttaa. N&in ollen, jos
tutkimusta lahdetdan toteuttamaan paaosin hallinnollisesta mielenkiinnosta tai tiedontar-
peesta, on suuri vaara, etta tutkimus tuottaa organisaatiolle enemman haittaa kuin hyotya.
Siksi tutkimuksella tulisikin aina olla jokin havaittava yhteys vastaajien tyohon ja tydyhtei-
son kehittamiseen. (Jarvinen 2000, 101-102.)



Kehusmaa (2011, 45-48) arvelee, etta tydhyvinvoinnissa pyritddn ongelmat ratkaisemaan
hyvin menetelméakeskeisesti, koska tydsuojelussa on nain totuttu toimimaan. Ensisijaisesti
pyritaén tekemaan analyysi, jonka jalkeen tunnistetaan ongelma ja sitten haetaan ratkai-
su. Tallainen toimintamalli ei kuitenkaan istu henkiseen hyvinvointiin, koska siihen vaikut-
taa hyvinkin monimutkaiset syy- seuraussuhteet ja ihnmisten erilaisuus. Tasté johtuen,
vaikka mittauksia osattaisiin toteuttaa, ei tutkimusten tuloksia osata useinkaan kayttaa tar-
koituksenmukaisella tavalla organisaation kehittamisessa. Organisaatioilta nayttaisikin
puuttuvan osaaminen hyddyntaa niin ilmapiiritutkimuksia, esimiesarviointeja kuin myods
kehityskeskustelujen tuloksia. Tutkimuksia tehd&an ja keskusteluja kdydaan, mutta valitet-
tavan harvoin ne johtavat todellisiin parannuksiin. Jotta menetelmien hallinnan liséksi on-
nistuttaisiin hyodyntaa tehtyjen tutkimusten tuloksia, ei niita saisi tehda tavan vuoksi. Tut-
kimukset tulisi aina raataloida kyseisen organisaation tarpeiden, strategian ja tilanteen

mukaiseksi.

Tutkimuksia tehdessa on hyvin keskeista ottaa tutkimuksen tulokset tosissaan, olivat tu-
lokset millaiset tahansa. Jos tutkimuksen tuloksia tai luotettavuutta on syyta epailla, ei tut-
kimusta kannata toteuttaa laisinkaan. Tutkimusten arvo tulisikin olla siina, ettad se tuo esille
nakemyksia ja kokemuksia karkealla ja suurpiirteiselld tasolla. Tulosten pohjalta tulisi jat-
kaa keskustelua siitd mihin asioihin olemme tyytyvaisia ja missa on kehitettdvaa. Tutkimus
toimiikin parhaiten keskustelun avaajana ja kehittamistyén mahdollistajana. (Pohjanheimo
2015, 167-168.) Kun tutkimuksen selkeéa yhteys tyéhon ja tydyhteison kehittdmiseen on
luotu, voi organisaation johto vaikuttaa suuresti siihen miten erilaisten tutkimusten tuloksia
kyetaan hyddyntamaéan organisaation toiminnan kehittdmisessa. Yksi keino on hyvin sel-
ked ja suora vaatimus tydyhteison esimiehille, mutta my6s koko tydyhteisolle siita, etta
heiltéa vaaditaan aktiivisia toimenpiteitd epékohtien korjaamiseksi. Vaatimusta on hyva
vahvistaa tehokkaan seurannan toteuttamisella ja vaatimuksena raportoida suoraan ylim-
maélle johdolle. Kehittdmistoimenpiteiden tulokset tulee myds avoimesti julkaista koko hen-
kilostélle. llman vahvaa vaatimusta ja konkreettista seurantaa, ponnistelut jaavat helposti
puheen tasolle eivatka johda kaytantoon. Henkildsto turhautuu nopeasti ja asenne mit-
tauksia kohtaan muuttuu negatiiviseksi, jos koetaan etta mittaukset eivat johda konkreetti-

siin muutoksiin organisaation toiminnassa. (Jarvinen 2000, 120-121.)

Organisaatioissa on joskus tarve saada vertailutietoa suhteessa oman organisaation tu-
loksiin, jotta osattaisiin paremmin arvioida millaista tasoa oman organisaation tulokset
edustavat suhteessa muihin saman alan toimijoihin. Usein on myés halua vertailla organi-
saation sisélla eri yksikdiden tuloksia keskendan. Kuitenkin rinnastuksia tehdessa on osat-
tava ottaa huomioon riskit, jotka vertailuun sisaltyy. Vertailu ei koskaan voi olla taysin ob-

jektiivista, koska yksikot tai organisaatiot poikkeavat aina toisistaan. Erityispiirteet tulisikin



kyeta ottamaan vertailussa huomioon. Henkildstéa ei mydskaan lohduta tieto siita, etta
heille kerrotaan tydpaikan tai yksikon sijoittuvan vertailussa korkeammalle kuin toinen or-
ganisaatio tai yksikkd. Tyoyhteisd haluaa paasta eroon toimintaa haittaavista ongelmista,
vaikka keskiarvot osoittaisivat mitd. Tuloksien vertailussa saattaa olla jopa tilannetta huo-
nontava vaikutus, jos tulokset kertovat, etta yksikon asiat ovat huonommin suhteessa

muihin kuin tyontekijat ovat itse kokeneet. (Jarvinen 2000, 106-108.)

Henkilostotutkimus on yksi tapa mitata myés esimiesten suoritusta. Usein kuitenkin takti-
sen tason esimiesta palkitaan ja arvostetaan vaikka h&n epéonnistuisi henkiléstéjohtaja-
na, jos han muuten tekee hyvaa tulosta ja suorittaa sovitut henkildstdjohtamisen tehtéavat.
Tama johtaa siihen, ettd esimiehet priorisoivat ajankayttonséa tulosmittareiden ja omien
mieltymystensd mukaisesti. Loppukadessa yritys- ja johtamiskulttuuri maarittavatkin sen
kuinka korkealle prioriteettilistalla ihmiset huomioiva henkildéstéjohtaminen nousee. (Lehi-
koinen & Sinivuori 2014, 75.) Henkilostotutkimuksen tulokset saatuaan ei ole mytskaan
harvinaista, etta esimies kay lavitse vastanneiden profiileita ja vertaa niita alaisiinsa. N&ain
esimies tunnistaa huonoa palautetta antaneet tyontekijat ja luottamuspula syvenee. Ta-

man ei pitaisi olla kyselyn tavoite vaan painvastoin. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 96-97.)

Henkildstotutkimuksesta johdetut toimenpidesuunnitelmat saattavat olla hyvinkin ty6llista-
vid. On yleista, etta toimenpiteitd suunnitellaan kaikille mitattaville tasoille, esim. organi-
saatio, yksikké ja tiimi. Kehitystoimenpiteitd suunniteltaessa on inhimillista esimiehelté jat-
taa vahalle huomiolle johtamisesta saatu palaute, varsinkin sen ollessa huonoa. Tasta voi
alkaa negatiivinen kierre. Kun tyontekijat ndkevat, etta palautteeseen ei reagoida, moti-
vaatio ja tyoteho laskevat. Kehitystoimenpiteiden toteutumista tulisikin aina seurata ja ak-
tiivisesti raportoida. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 95-96.) Usein on liikaa oletettu, etta
perusesimies osaa kasitella moninaisia tyokaluja ja tydhyvinvoinnin menetelmia ilman oh-
jausta. Ylimmassa johdossa usein myds kuvitellaan, ettéd esimiehet osaavat kasitella vai-
keita asioita. T&ma on kuitenkin harha, johon johdon on helppo tuudittautua. Erilaiset il-
mapiiritulokset, kehityskeskustelut ja muut vastaavat menetelmét ovat asioita joihin esi-

miehilta saattaa uupua kiinnostus seka kyvykkyys. (Kehusmaa 2011, 48.)

Suuremmassa organisaatiossa ylin johto on henkildston paivittdisesta tydsta hyvin etaalla.
Johtajat keskittyvéat organisaation pitkdjanteiseen johtamiseen ja suurien tavoitteiden saa-
vuttamiseen, jolloin ei ole aikaa paneutua yksittaisten tyontekijdiden tai tiimien toimintaan.
Henkilostolla on usein hamara kuva ylimman johdon ja siihen liittyvan hallinnon tehtavasta
ja merkityksesta. Nakyvyyden puute ja heikko ymmarrys johdon tehtavista johtaa usein
huonoihin arvioihin erilaisissa ilmapiiritutkimuksissa. TAma tosiasia ei kuitenkaan tarkoita

sitd, ettd johdon tulisi tyytya siihen, etta tulokset ovat heikot, vaan muistaa aika ajoin jal-



kautua ja kiertda tyoyhteistissa. Johdon tulisi myds muistuttaa henkilostolle mik& heidan
tehtavansa ja roolinsa on. Arjessa kertoa omasta tydstaan, tuoden selkeasti esille mita
oma ty0 pitaa sisalla, nain myds tyontekijéiden ymmarrys kasvaa. Harva ihminen esimer-
kiksi toivoo lentokoneessa nakevansa kapteenin rupattelevan matkustamossa, vaan péain-
vastoin toivomme kapteenin pysyvan komentosillalla hoitamassa tarke&a ohjaustehta-
vaansa. Kun johtajan tehtdva on henkilostolle selked, ei fyysista poissaoloa tai etdisyytta
koeta negatiivisena, vaan ennemminkin positiivisena asiana. (Jarvinen 2008, 59-61).

Kaikessa kehittamisessa mittaaminen ja mittauksen aikajanne ovat keskeisia, koska jo-
kaisella ihmisella on luontainen halu saada asioita aikaan. Mittaaminen auttaa konkreti-
soimaan saavutettuja asioita. Mittaussyklilla onkin keskeinen vaikutus yrityksen tulokselli-
suuteen, koska mittaussykli johtaa maarattyyn nopeuteen toiminnassa. Tarkeaa on kui-
tenkin huomioida myos se, etté liian tiheallda mittaussyklilla voidaan vieda toimintaa vaa-
raan suuntaan. Tasta syysta syklia tulisikin vaihdella sen mukaan, miten kehitys sujuu.
Onkin tarkedd muistaa hyodyntaa mittareita kokonaisuutena. Esimerkiksi pelkat taloudelli-
set mittarit voivat osoittaa, ettd organisaatiossa menee taloudellisesti hyvin, mutta jos sa-
maan aikaan henkildston ja asiakkaiden tyytyvaisyys laskee, viestii tima siitd, ettd vaikeat
ajat voivat olla hyvinkin lahella. Alahuhta keskittyi viiteen mittariin: henkildstotyytyvaisyy-
teen, asiakastyytyvaisyyteen, markkinoita nopeampaan kasvuun, avainlukujen osalta kil-
pailijoita parempaan kasvuun seké kestavéan kehityksen vahvaan etenemiseen. Huomio
oli strategisissa tavoitteissa, kuten kestavan kehityksen lisaamisesséd, mutta myds ulkoi-
sissa ja sisaisissa mittareissa. Jos jokin mittari heikkeni, alettiin valittémiin toimenpiteisiin
ja mittaussyklia lyhennettiin. Alahuhta korostaakin, etté yleispatevia mittauskohteita jokai-
sessa organisaatiossa ovat asiakastyytyvaisyys ja henkilostotyytyvaisyys, jotka indikoivat
tulevaisuuden kasvusta. Tarkedmpéana han myos pitdé kehityksen suuntaa suhteessa ab-
soluuttiseen tulokseen. (Alahuhta 2015, 178-179.)

2.2 Mittauskohteiden valinta

Kaikkeen organisaation mittaamiseen voidaan yleistda sanontaa ”sita saa, mita mittaa” ja
toisaalta "jos mitaan ei mittaa, ei mitdan voi saadakaan”. Nailld sanonnoilla pyritdan tuo-
maan esiin se, etta jos organisaation toiminnassa halutaan jotakin saavuttaa, oli se sitten
tyo- tai asiakastyytyvaisyytta mittaaminen konkretisoi tavoitteet ja osoittaa kehityksen
suunnan. Keskeista on kuitenkin myos, etta mitataan oikeita ja organisaation menestymi-
selle keskeisia strategisia asioita ja etté tavoitteiden saavuttamisesta myds palkitaan.
(Rope & Kettunen 2012, 184.) Tyotyytyvaisyyden mittaaminen ei siis ole huono tapa. Se
antaa kokonaiskuvan yleisesta tyytyvaisyydesta tyohon ja tydoloihin. Kuitenkin tulee ky-

seenalaistaa, onko pelkan tyytyvaisyyden mittaaminen riittdvaa. Yleensa vuosittain toistet-



tavat tutkimukset eivat anna riittdvaa kuvaa esimerkiksi siita mik& henkilostoa todella mo-
tivoi tai mitka asiat pitavat heidat organisaatiossa. (Kauhanen 2012, 91.) Mittareilla tulisi-
kin ensisijaisesti pyrkia vahvistamaan tyontekijéiden onnistumista erilaisilla osa-alueilla ja
toteuttaa sellaisia mittaustapoja, joilla on tydntekijoille merkitysté ja jotka on helppo ym-
martaa (Liukkonen 2008, 260).

Alahuhdan (2015, 19) nakemys tyotyytyvaisyydesta kasittaa terveen kulttuurin, yhteisen
nakemyksen ja hyvan ilmapiirin. llman vahvaa tyytyvaisyytta nailla osa-alueilla kriisin koh-
datessaan yrityksessé aletaan politikoida ja varjella omia etuja. Taméa johtaa siihen, etta
kriiseihin ei kyeta tarttumaan riittavan nopeasti. Alahuhta (2015, 154-155) korostaa henki-
[6ston tyytyvaisyyden mittauksessa kokonaistyytyvaisyytta ja sitoutuneisuusindeksia, joka
pitaa sisédllaan yleisen tyytyvaisyyden, ylpeyden, halukkuuden suositella organisaatiota
tydpaikkana, seka kiinnostus tydpaikan vaihtoon. Kuitenkin, on myés olemassa yleismaa-
ilmallisia mittauskohteita. Esimerkiksi innostus ennustaa tuloksellisuutta paremmin kuin
tyotyytyvaisyys. Tutkittaessa tydntekijoiden tydhyvinvointia ja innostavuutta, huomattiin
etta niin tyotyytyvaisyyden kuin innostuksenkin tukeminen ovat vahvasti yhteydessa tyo-
yksikon tuottavuuteen. Kuitenkin innostaviksi koetut tyolot korreloivat vahvemmin tuotta-
vuuden kanssa kuin tyotyytyvaisyys. Molemmat muuttujat korreloivat myos asiakastyyty-
vaisyyden, tydntekijoiden vaihtuvuuden ja ty6turvallisuuden kanssa. Tutkimuksissa on ha-
vaittu, ettd innostuksen vaikutus tulokseen on suurempi kuin tuloksen vaikutus innostuk-
seen. Tama tarkoittaa sita, etté innostus tuo paremman tuloksen, kuin ettd parempi tulos

synnyttaisi innostusta. (Martela & Jarenko 2014, 22.)

Tyontekijan tyotyytyvaisyys voi olla 9 (asteikolla 1-10), tarkoittaen montaa asiaa. Se voi
tarkoittaa etta "tdissa on mukavia ihmisia, toita ei ole liikaa, palkka juoksee ja kotiin paa-
see ajoissa” tai se voi tarkoittaa "olen innostunut timimme uudesta haasteesta, ja kovalla
yhteisty6lla pddsemme kuukaudessa aivan uudenlaisiin tuloksiin”. Ensimmainen henkild
on passiivisesti tyytyvainen, jolloin ty0 itsessdan ei lisaé energiaa. Toinen taas on aidosti
innoissaan tydstadn ja on valmis antamaan suurenkin tydpanoksensa. Yritykselle arvok-
kaampi tydntekija on jalkimmainen tekemisestaan innostunut puurtaja, kuin passiivinen
ok-henkild. Valitettavasti pelkkaa tyotyytyvaisyyttd mittaamalla naita kahdenlaista tyytyvai-

syyttéd on vaikea erottaa toisistaan. (Martela & Jarenko 2014, 17.)



Henkilokohtaisen tyéhyvinvoinnin mallissa (kuvio 2) yhdistetdan innostus tyotyytyvaisyy-
teen. Mallissa tarkastellaan virittyneisyyden ja mielihyvan kokemista suhteessa toisiinsa.
Mielihyva-mielipaha ulottuvuutta on eniten tutkittu nimenomaan tyotyytyvaisyytena. Kuvio
on ellipsin muotoinen koska mielipaha - mielihyva akselilla on suurempaa vaihteluita kuin
virittymisen akselilla. Mielipaha voi virittyneisyyden kanssa nakyéa joko stressina tai tyo-
uupumuksena. Mielihyva taas joko tyon imuna (innostuksena) tai tydssa viihtymisena. In-
nostuksen avulla voidaan I6ytaa ne tyontekijat joiden jaksaminen ja tyoskentely ovat kes-
tavalla innostuksen polulla, verrattuna niihin jotka ovat passiivisen tyytyvaisia, tai niihin
jotka ovat stressin tai jopa tyduupumuksen polulla. (Manka 2011, 142-143.)

Ahdistus ““'Innostus

“Minulta vaaditaan likaa"” “Ihania haasteita”
“Youni patkii” “Jaksan vaikka mita!?

A

‘Stressi Tyéndmu

*” Virittyminen +

Mielipaha - bl Mjeﬁhyvé +

> i
< o T >

Tybuu‘ptjmus Tyossé.viihtyminen

Masennus Mukavuus

“"Minusta ei ole mihinkaan” “lhan mukavaal!”

"En jaksa lahted tydhon” "Olisiko jo aika saada
uutta?”

Henkilokohtaisen hyvinvoinnin malli® &

Kuvio 2, Henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin malli (Manka 2011, 142.)

Organisaatioilla on lukuisia erilaisia mittaamisen ja arvioinnin valineita kaytettavissaan.
Oikein kaytettyna ja tehokkaasti hyddynnettyna niista voi olla organisaatiolle suurta hyétya
tydsuhteen elinkaaren eri vaiheissa. Kaikissa mittauksissa tulee olla tarkkana, etta testit ja
mittarit todella mittaavat sitd mita on tarkoitettu ja etté pelk&n mittauksen tuloksen perus-
teella ei tehda johtopaatoksid. Huonoimmassa tapauksessa pelkka tulosten tarkastelu
peittdé alleen todelliset tulkinnat ja ongelmat jotka tulisi ratkaista. Mittaamisen suurin anti
tuleekin olla siin& keskustelussa, jonka tulokset kdynnistavat yksilossa ja tydyhteisossa.
(Pohjanheimo 2015, 171-179.)



3 TyoOhyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnista on lukuisia maaritelmia. Yksi maaritelma on, etta tydhyvinvointi tarkoit-
taa sitd, ettd tyd on mielekasta ja sujuvaa ja etta tydymparisto ja tydyhteiso ovat turvalli-
sia, terveytta edistavia seka tyouraa tukeva. (Kehusmaa 2011, 14.) Ty6hyvinvointi on
tyontekijan kykya suoriutua paivittaisista tyotehtavista. Tydhyvinvointi muodostuu tekijois-
ta, jotka liittyvat henkil6on itseensa, eli fyysiseen, henkiseen ja sosiaaliseen kuntoon, seka
tydymparistoon kuuluvista tekijoista, esimerkiksi johtamisesta ja tydpaikan ilmapiirista. Yk-
silén kokonaishyvinvointiin vaikuttaa lisdksi yksityiselamaéan kuuluvat asiat ja tapahtumat,
jotka voivat joko antaa, tai vieda voimavaroja tyéhyvinvoinnilta. (Viitala 2013, 212-213.)
Tyo6hyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka koostuu muun muassa oikeudenmukaisesta ja
johdonmukaisesta johtamisesta, osaamisen kehittamisesta, tydssa onnistumista edisté-
vasta organisaatiorakenteesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta seka tyontekijan ter-
veydesta (Manka 2011, 35). Ty6hyvinvointi mahdollistuu yksilon ja typaikan, esimiehen
seka tybyhteisdn positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen aikana. Tyéhyvinvointi
nakyy yksildssa tyonilona ja -imuna. Hyvinvoivat tyontekijat tekevat hyvan tuloksen ja hy-
va ilmapiiri mahdollistaa luovuuden ja kestaa myaos tilapaiset vastoinkaymiset. (Manka
2011, 73.)

Tyontekijan terveytta kuvataan usein tyokykyna ja tydhyvinvointina, kun taas organisaati-
on terveytta kuvataan toimintakykyna ja terveen organisaation tunnusmerkeilla. Yksildiden
tydkyky ja hyvinvointi mahdollistavat organisaation toimintakyvyn ja vaikuttavat suurelta
osin my6s muihin terveen organisaation tunnusmerkkeihin, kuten esimerkiksi tehokkuu-
teen ja tuottavuuslukuihin. Nain ollen yksilon ja organisaation hyvinvointi ovat jatkuvasti ja
yha enenemassa maarin riippuvaisia toisistaan. llman yksilon hyvinvointia ei ole hyvinvoi-
vaa organisaatiotakaan. Nain ollen organisaatioiden tulisikin kiinnittdd yha enemman
huomiota tekij6ihin, jotka lisdavat tydntekijdiden hyvinvointia organisaation omassa toimin-
taymparistdssa ja nain tehostaa organisaation omaa toimintaa ja tuottavuutta. (Liukkonen
2008, 51-53.)

Puhuttaessa tyohyvinvoinnista tulee miettid tarkkaan, millaisia kasitteita kaytetaan ja min-
kalaista hyvinvointia tyopaikoilla tulisi edistdd. Tyohyvinvoinnista puhuttaessa puhutaan
usein myds tydssa viihtymisesta, tyotyytyvaisyydesta tai hyvinvoinnin vastakohtana stres-
sista ja tyduupumuksesta. Tulee myods huomioida, etta negatiivisten ilmididen tai oireiden
puuttuminen ei vield tarkoita tyéhyvinvointia. (Hakanen, 2011, 6.) Tyon teon mielekkyys
perustuu osin sithen mitd tyd merkitsee ja mita siltd odottaa. Onko tyd henkildlle padosin
toimeentuloa, vai tehddanko uraa, eli pyritddn etenem&an ammatillisesti ja saavuttamaan

jonkinlainen asema vai onko tyd kutsumus, jolloin tyd on kiinted osa elamaa ja sita ei teh-

10



da vain toimeentulon ja uran vuoksi vaan siksi, etta sen tekeminen itsessééan palkitsee.
Yhdessa tydssa voi tietenkin olla my6s kaikkia kolmea piirretta, kuitenkin usein yksild si-
joittaa itsensa johonkin naistd maaritelmista. Tama suhde tydhon kertoo paljon myos yksi-
I6n odotuksista tydlle ja tydyhteisdlle. Tyon odotusten muuttuminen voi myo6s kertoa siita,
etta tyon tekemisen edellytykset ovat huonontuneet tai parantuneet jos ennen kutsumus-
tyota tehnyt kokee olevansa ty6ssé vain palkan vuoksi tai painvastoin. Vaikka tyd merkit-
sisi yksilolle mitd tahansa néista vaihtoehdoista, jokainen haluaa voida hyvin tyéssa ja tyo
Voi tayttda monia tarpeitamme riippumatta suhteen luonteesta. (Hakanen, 2011, 26-27.)
Hyva ja mielekés ty0 tyydyttdd parhaassa tapauksessa useita yksilon psykologisia perus-
tarpeita. Missa tahansa ty¢ssa voi kokea itsendisyyttd, yhteenkuuluvuuden tunnetta ja ko-
kea parjddvansa. Nama kaikki ovat tarpeita, joiden tulee jollain tasolla olla tyydytettyja
voidaksemme hyvin. Jos ty6 ei tyydyta mitdén naista perustarpeista, tydn tekemisen mie-
lekkyys katoaa. (Hakanen, 2011, 30-33.)

3.1 Tyo6hyvinvointi muuttuvassa ymparistdssa

Tydhyvinvointi teema nousi laajempaan keskusteluun tydeldmassa, kun havahduttiin ty6-
uupumuksen ja pitkaaikaissairauksien lisaantymiseen, sekd ennenaikaiseen elakoitymi-
seen. Kaynnistyi keskustelu tydssa jaksamisesta ja sen edistamisesta. Painopiste muuttui
pian keskittymaan tyéhyvinvointiin, eli tilaan jolloin tydn vaatimukset ja edellytykset ovat

tasapainossa. (Pohjanheimo 2015, 47-48.)

Tyo ja elinkeinoministerion tulevaisuuskatsauksen mukaan vuoteen 2020 mennessa tyo-
elaméan muutosten megatrendit liittyvét tydvoiman rakennemuutokseen ja tyokulttuurin
muutokseen, joissa suuressa roolissa ovat nykyisten tyontekijoiden tyokyvyn sailyttdminen
ja uusien sukupolvien mukaan saaminen. TyOkulttuuri muuttuu yha riippumattomammaksi
ajasta ja paikasta, jolloin itseohjautuvuus, luottamus, joustavuus, aloitteellisuus ja reaaliai-
kaisuus korostuvat. Yha keskeisemmaksi globaalissa maailmassa nousee verkottuminen
ja kumppanuudet. Teknologian kehittyminen mullistaa tydelamaa jatkuvasti. Lisaksi yksi-
tyisen, julkisen ja kolmannen sektorin tydnjaossa on kéynnissa suuria muutoksia. (Manka
2011, 7-11.) Megatrendit ovat synnyttaneet kiihtyvéan kilpailun tydmarkkinoilla joka on kas-
vattanut yksilén vastuuta tydstaan ja kehityksestaan. Globalisaatio ja digitalisaatio ovat
myds muuttaneet maailmaa peruuttamattomasti. Muutosten myota ihmisiltd vaaditaan yha
enemman kykya oppia uutta. On opittava katsomaan asioita uusin silmin ja kyettava luo-

pumaan vanhoista tavoista toimia. (Alahuhta 2015, 188-189.

Ty0- ja elinkeinoministerio toteuttaa vuosittain tydolobarometrin, joka mittaa Suomen tyo-

elamén laatua. Barometrissa mitataan tasapuolista kohtelua, tytpaikan varmuutta, kan-
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nustavuutta, innostavuutta ja keskinaista luottamusta, seka voimavaroja suhteessa vaati-
mustasoon. Ty6olobarometrin tuloksissa ei viime vuosina ole ollut suuria muutoksia. Vuo-
den 2014 ty6olobarometrin ennakkotietojen mukaan tyontekijat kokevat suhteellisen pal-
jon epavarmuutta tydssaan. Koetaan kiiretta ja tyon ja vapaa-ajan hamartyminen tuottaa
haasteita. Tietoty0 rasittaa. Ty0 on muuttunut abstraktiksi, itsendiseksi, ongelmanratkai-
sua vaativaksi ja suurten tietomaarien hallinnaksi. Se on nostanut tyon henkisia vaatimuk-
sia mik& nakyy osaamis- ja koulutustason vaatimusten nousuna. lhmiset kokevat jatkuvaa
painetta uuden opetteluun ja mukautumiseen. Tyon vaikea hallittavuus, tyén leviaminen
vapaa-aikaan, kasvavien tietomaéarien hallinta ja tydsuoritusten vaikea mittaaminen ovat
olleet suurimmat haasteet barometrin mukaan jo useita vuosia. Positiivista muutosta vuo-
den 2014 tutkimuksessa on havaittavissa. Esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet tydnjakoon
ja tyotahtiin koetaan parantuneen. Myds oppimis- ja kehittymismahdollisuudet koetaan
suhteellisen hyviksi ja positiivista kehitystd on néhtavissa kaikissa sosioekonomisissa
asemissa, ei vain joissakin maaratyissa vastaajaryhmissa. (Tydolobarometri, ennakkotie-
toja, 2014.)

Jatkuvan muutoksen ja megatrendien kehityksen ristiaallokossa elaminen edellyttavat ih-
misiltd ja organisaatioilta uudenlaista oppimista. Tybelamataidot korostuvat, ja joskus ne
voivat olla jopa ammatillista osaamista merkittdvammassa roolissa, kun puhutaan ihmis-
ten parjaamisesta ja jaksamisesta tydelamassa. Megatrendien toteutuminen ei kuitenkaan
tuo mukanaan pelkastaan negatiivista kehitysta. Asioita huonontaa se, miten reagoimme
ja kasittelemme naiden muutosten tuomia uhkia. Suurimmat ongelmat syntyvat Mankan
(2006, 21-71) mukaan neljastd huonosta reagointitavasta jotka ovat: Mekanistinen ih-
miskasitys — ihmisten kohteleminen aivottomina koneina. Huono henkiléstdpolitiikka —
tydntekijoita laiminlyddaan, toiminta on lyhytjanteista. Kiire — aikapaineiden korostaminen.

Puutteellinen johtaminen — jumiutuneet ajattelumallit ja organisaatiokulttuuri.

Yhéa suuremmassa maarin manuaalisen tydn vahentyessa maailman tyoikdinen vaesto
muodostuu tietotydlaisista, joilta vaaditaan uudenlaisia ongelmanratkaisutaitoja, oppimis-
kykya, sekd uuden tiedon omaksumisen taitoja, kuin mitd manuaalisessa tydssa on tarvit-
tu. Tybn luonteen muuttuessa tietotyolaiset ovat globaalisti alkaneet korostaa yksilollisyyt-
ta ja hakemaan autonomiaa tydssaan. (Cheese, Thomas & Craig 2008, 35-41.) Tietotyd
on johtanut tyon pirstaloitumiseen ja muuttumiseen abstraktiksi. Vaatimusten kasvaessa
tietotyo aiheuttaa myds palkkiottomuutta, eli emme koe saavamme tydstamme samalla
lailla palkkioita kuin ennen. Palkkioilla ei tarkoiteta vain rahallista palkkaa tai materiaa,
vaan onnistumisen tunnetta. Kun onnistumme jossakin tai saamme jonkin asian valmiiksi.

Jatkuva uurastus ilman nakyvia lopputuloksia syo tyon mielekkyytta. (Kehusmaa 2011,
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68.) Tietotyon ja digitalisaation pyorteissa tulee myds huomioida, etta tietoyhteiskunta ei
muodostu pelkastaan tekniikasta. liman toimintatapojen muutosta tekniikan hyddyt jaavat
suurelta osin hyddyntadmatta ja digitalisaatio on vain sanahelinda. ICT ei siis yksin paran-
na organisaation tuottavuutta, vaan se on osattava yhdistaa toiminnan kehittamiseen.
(Valtioneuvoston kanslia, 2010, 65-67.)

Tybelaman jatkuva muutos on néin johtanut siihen, ettd vaikka teoriassa ymmarramme
tydhyvinvoinnin merkityksen, emme useinkaan osaa vieda teoriaa kaytantoon. (Manka
2006, 11-14.) Hakanen (2011, 138-139) huomauttaa, etté todellisuudessa downshiftaa-
misen, eli kiireettdmyyden ja mielekkyyden etsimisen sijaan ihmiset saattaisivatkin kaivata
tyon imun upshiftausta. Tyon imussa ja tydn imua tukevassa organisaatiossa inminen ko-
kee voivansa hyvin, on innostunut ja edistaa organisaation tavoitteiden saavuttamista ja
kukoistusta. Tyon imua upliftaamalla, downshiftaamisen tarve siis vahenisi. Alahuhtakin
(2015, 103-104) korostaa, etta tilanteessa jossa maailmalta tulee halyttavia uutisia liittyen
yritykseen omaan toimintaan, on aktiivisesti pyrittdva luomaan organisaation sisalla selviy-
tymishenked ja luomaan uskoa tulevaan. Organisaatio, joka saa henkiloston suhtautu-
maan talouden hidastumiseen mahdollisuutena, pystyy toimimaan aktiivisesti ja paattavai-
sesti myds haastavissa tilanteissa. TyOntekijat pysyvat sitoutuneina ja motivoituneina, eika

huoli ja stressi kuluta liikaa voimavaroja.

Tybelaman muutos ei kuitenkaan luo pelkastdén haasteita tydhyvinvoinnille, vaan myés
tukee sita. Erilaiset tydelaman joustot ovat yksi esimerkki positiivisesta muutoksesta ty6-
elaméssa. Erilaiset joustot edistavat tydssa jaksamista ja ennaltaehkaisevat tyduupumus-
ta. Joustotyd edellyttaa kuitenkin molemminpuolista luottamusta ja vastavuoroisuutta.
Joustotyd nayttasi paasaantoisesti lisddvan luottamusta ja sitoutumista organisaatioon ja
omaan tydhon. Joustotyd mahdollistaa keskittymisrauhan sitéa vaativille toille, seka luo
mahdollisuuden tehda tyéta pitkajdnteisemmin oman elamantilanteen mukaan. (Kehus-
maa 2011, 70-71.)

Mika on sitten tydeldman tulevaisuus, millaisessa maailmassa ty6ta tehdaan lahitulevai-
suudessa? Erilaisissa tulevaisuuskatsauksissa nahdaan, etta tulevaisuudessa organisaa-
tiot ovat yha enemman virtuaalisia. Ty6ta tehdaan vahemman, mutta tarpeeseen. Ammatit
muuttuvat vahemman tarkkajakoisiksi ja tyosuhteiden muodot eivét ole entisellaan. Tyo
tulee muistuttamaan entistd enemman jazz-improvisaatiota, jossa tyot tehddan muuttuvis-
sa kokoonpanoissa. Tulevaisuutta on kuitenkin entist vaikeampaa ennustaa ja tasta

syysté tuleekin suhtautua avoimesti erilaisiin ndkemyksiin tulevaisuuden tydsta. Suhteelli-
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sen varmaa on kuitenkin se, etta keskeistd, niin yksilon kuin organisaationkin nakoékulmas-
ta, on omata kyky suhtautua avoimesti muutokseen. Jatkuva oppiminen ja kehittyminen
muutoksen edellyttamin tavoin on erittain tarkeaa. Kyky tehda yhteistyota erilaisissa ver-

kostoissa tulee olemaan menestymisen edellytys. (Kehusmaa 2011, 99-101.)

3.2 lhmisten moninaisuuden tukeminen

Ihmisten perusta on yhtalainen, silti olemme samanlaisuuden ohella myds hyvin erilaisia.
Erot muodostuvat yksilotekijoista kuten iastd, koulutuksesta ja temperamentista seka ti-
lannetekijoista kuten taloudellisesta ja perhetilanteesta. Nama tekijat vaikuttavat siihen,
miten reagoimme ja toimimme missakin tilanteessa, seka millaiset johtamisen keinot ja
tavat kannustavat meita parhaiten. (Rope & Kettunen 2015, 34-36.) Organisaatio itses-
saan kertoo jo paljon tyontekijoistddn, koska ihmiset valitsevat tyopaikkansa yksil6llisten
tarpeidensa mukaan. Kaipaavatko he esimerkiksi paljon turvaa ja vakautta vai vapautta ja
tyon tekemista keikkaluonteisesti. Organisaatio ja sen kulttuuri houkuttelevat tyontekijoiksi
tietynlaisia henkil6ita ja tama olisi jokaisen organisaation hyva tunnistaa ja tunnustaa seka
huomioida henkildston johtamisessa. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 44-61.)

Tarkasteltaessa eri sukupolvissa esiintyvia trendeja suhteessa ty6hon ja tyon tekemiseen
voidaan organisaatioissa oppia ymmartamaan paremmin tydelamassa tapahtuvia muu-
toksia ihmisten kautta ja samalla ennakoimaan tulevaa. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 44-
61) Sukupolviin ja heidan tydskentelyasenteisiin ja arvoihin vaikuttavat myés maaratyn
alueen historia ja esimerkiksi vauraus. Siind missa nuoret Euroopassa korostavat tyoela-
man tasapainoa, kiinalaisten nuorten mantra on tyéskennella kovasti ja rikastua. Kuitenkin

maailmanlaajuisesti on myds yhdistavia tekijoitd. (Cheese, Thomas & Craig 2008, 35-41.)

Y-sukupolveen, eli 70-luvun puolivalin jalkeen syntyneisiin liitetaan kiinnostus tyon sisal-
|6sta tai tavoitteesta tehda itselle mieluista ty6ta. Urakehitys ja tittelit eivat yleensa ole Y-
sukupolvelle kovin tarkeaitd, vaan tydn merkityksellisyys ja yleiset vaikutusmahdollisuudet
korostuvat. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 44-46.) Tiukka hierarkia ja kaskyttdminen koe-
taan vieraaksi. Kaivataan vaikutusmahdollisuuksia tehd& tyostéaén itselle sopiva. Toivo-
taan reaaliaikaista palautetta, joka kulkee molempiin suuntiin. Luottamus ja avoimuus ovat
tarkeitd. Halutaan samaistua tydnantajan tarinaan ja kokea yhteisollisyytta. (Kehusmaa
2011, 98-99.) Suurempien ikaluokkien edustajat ovat taas paasaantoisesti taloudellisesti
hyvinvoivia. Varakas tyontekija voi olla johtamisen kannalta haaste, koska rahakorvaus
tydsta ei itsessddn motivoi. Vanhin tydelaman ikéluokka, etenkin yli 56 vuotiaat ovat tut-
kimusten mukaan tytkeskeisin sukupolvi, jolle tyén merkitys elamassa on suurempi kuin

nuoremmille ik&polville. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 59.) 2000- luvulla syntyneet, vasta
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tydelamaan tulossa oleva Z-sukupolven edustajat ovat verkottuneita ja tietotekniikan lap-
sesta asti omaksuneita. He ovat etukenossa ottamassa kayttoon uusia teknisia mahdolli-
suuksia. Tama sukupolvi, kuten kaikki edeltavatkin tulevat tyokayttaytymisen ja motivoi-
tumisen osalta erottumaan aiemmista sukupolvista. Se kuinka aiempien sukupolvien joh-
tavat kykenevét hyodyntdma&an uuden sukupolven uudet kyvyt, lannistamisen sijaan, saat-
taakin ratkaista yrityksen tulevaisuuden menestyksen. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 47.)

Suomessa tehdyt tutkimukset osoittavat, ettd paasaantoisesti miesten ja naisten valilla
tyOtyytyvaisyydessa ei ndyté olevan suuria eroja. Joissain tilanteissa naiset kokevat tyon
tarkeammaksi ja merkittdvammaksi kuin miehet. Nayttdd myos siltd, ettd tyén ja perhe-
elaman yhteensovittaminen saattaa olla enemmin voimavara kuin rasite perheellisille
tyontekijoille. Elaman tasapaino ja monipuolisuus nayttaisi voivan antaa voimaa sen si-
jaan, etté se kuluttaisi voimavaroja. Tutkimusten mukaan johtotason tyontekijét ovat orga-
nisaation sitoutunein ja eniten organisaatioon luottava henkildstoryhma. Asiantuntijatason
tydntekijat taas nayttavat olevan vahiten sitoutuneita, alemmat toimihenkilot ja tydntekijat
ovat naiden kahden ryhmén valissa. Korkeampi koulutustaso ennustaa myods pienempaa
tyokeskeisyytta. (Kehusmaa 2011, 89-90.)

Tybelamassé saatetaan korostaa synnynndisiad temperamenttipiirteitd, kuten esimerkiksi
aktiivisuutta ja sosiaalisuutta. Tallaisia piirteitéa korostaessa ja varsinkin inmisia luokitelta-
essa piirteiden mukaan, tulee olla hyvin varovainen. Yleistykset ja yhteiskunnan asettamat
maaritelmat hyvista ja huonoista piirteista ovat hyvin kulttuurisidonnaisia eivatka valtta-
matta kerro mitaan ihmisesta tyontekijana. Aktiivinen ihminen saattaa esimerkiksi olla
huolimaton ja lyhytjanteinen, vaikka onkin nopea tarttumaan asioihin. Sosiaalisuus taas
kertoo yksilon kiinnostuksesta olla muiden ihmisten seurassa, ei siitd osaako han kayttay-
tya sopivalla tavalla. Sosiaalinen ihminen ei siis valttamatta ole sosiaalisesti taitava, vaik-
ka nain usein ajatellaankin. Tulisi siis miettia tarkkaan ennen kuin suositaan temperamen-
titaan maaratynlaisia henkildita johonkin tydtehtavaan tai organisaatioon. (Keltikangas-
Jarvinen 2008, 136-138.)

Se, missa temperamenttien ymmartamisessa voi olla apua, on johtamistydssa ja ristiriito-
jen ennakoimisessa tyodyhteisdssa. Kun ihminen tuntee oman temperamenttinsa ja osaa

tunnistaa omat tavat toimia, on helpompi johtaa itsedan tyéssa. Kun ymmartaa, ettd oma
tapa toimia on erilainen, ei parempi tai huonompi kuin jonkun toisen, voi se helpottaa yh-
teistyota ja muiden ymmartamista. ihminen voi aina yksilollisesti myos paattaa toiminnas-
taan erilaisista tekijoistd huolimatta. Sama pétee esimiestydhon. Ymmartéessa ja hyvak-

syessd omien alaisten erilaiset taipumukset, on esimiesty0 helpompaa. Yksi kaipaa jatku-
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vaa sosiaalista kanssakaymista, toinen tarvitsee enemman aikaa syttyakseen uusille asi-
oille, kolmas ei kesta ulkoisia hairidtekijoita tydskennellessdén. Ratkaisu ei ole palkata
tietyntyyppisia inmisia tyéhon, vaan erilaisuuden hyvéksyminen ja sen huomioon ottami-
nen paivittaisessa toiminnassa. Ei tulisikaan luoda séaantgja sille milla tyylilla asiat tulisi
tehd, tai ongelmat ratkaista, vaan keskeista tulisi olla tydon valmiiksi saaminen ja toisten
hyva kohtelu. Jotta yksilon toiminta olisi mahdollisimman tehokasta, tulisi hAnen antaa
toimia itselle sopivimmalla tavalla, eika tuoda epareilusti esille hanen erilaista tapaa toi-
mia, jos sellainen on. (Keltikangas-Jarvinen 2008, 244-249).

Organisaatio voi vaikuttaa henkiléston moninaisuuteen esimerkiksi henkilostévalintojen,
tydsuhteen muodon ja ty6tehtavien kautta. Sen sijaan, ettd moninaisuutta pyrittaisiin or-
ganisaatioissa hallitsemaan, sen ymmartaminen ja tunnistaminen voi tehdd moninaisuu-
desta organisaatiolle voimavaran, haasteen sijasta. Organisaation olisikin hyva miettia
milla tasolla ja kuinka paljon halutaan seurata ja kohdentaa erilaisia toimia eri henkilosto-
ryhmille. Ulkoiset erot ovat yksi mahdollisuus huomioida moninaisuus, mutta hy6dyllisem-
paa voisi olla luokitella ja johtaa tydntekijéitd muunlaisten asioiden mukaan, kuten esimer-
kiksi tydon merkityksen, arvojen, tyon turvallisuuden tai joustavuuden mukaan. (Kauhanen
2015, 97-100.) Alahuhta (2015, 130-133) korostaa diversiteetin, eli moninaisuuden tar-
keytta etenkin globaalin yrityksen johtamisessa, mutta ajatus sopii jokaiseen organisaa-
tioon. Diversiteetin tarkein lisdarvo organisaatiolle on Alahuhdan mielesta eri suunnista
katsominen. Mitd enemman organisaatiossa on erilaisia ihmisia sita todennakoéisemmin
organisaatiossa osataan luonnostaan katsoa asioita eri nakokulmista. Etenkin valitessa
organisaatiolle suuntaa ja strategiaa moninaisuus on ensisijaisen tarkeéé, koska se johtaa
eri nakokulmien tarkasteluun konkreettisella tasolla niin, etta kaikki voivat ne ymmartaa.
Uusien innovaatioiden synnyttdmisessa onkin useimmiten ollut mukana ihmisia, jotka kat-
sovat asioita toisistaan poikkeavista suunnista. Mita kilpaillumpi, globaalimpi ja vaikeasti
ennustettavampi ala on kyseessé, sitd enemman organisaatio hyotyy sen henkiléston di-

versiteetistd, eli moninaisuudesta.

3.3 Tyo6hyvinvoinnin eri ulottuvuudet

Tyo6hyvinvointia tulisi tarkastella eri nékdkulmista, kokonaisvaltaisesti. Mankan (2011, 75-
77) tyonilo mallin mukaan (kuvio 3), tyonilo koostuu viidesta eri kokonaisuudesta, jotka
ovat: organisaatio, johtaminen, tydyhteiso, tyo ja yksilo. Nama kaikki viisi eri kokonaisuutta

ja ndkokulmaa tulisi ottaa huomioon, kun puhutaan tyéhyvinvoinnista.
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Organisaatio

Yksila:
asenteet,
psykologinen
ja fyysinen
pddoma

Tydyhteisd

Kuvio 3. Tyoniloon vaikuttavat tekijat, Manka 2011, 75

Ensimmainen nakdkulma on organisaatio. Jotta organisaation avulla voisi lisata ja yllapi-
taa tyontekijoiden hyvinvointia, tulee itse organisaation voida hyvin. Hyvinvoivalla organi-
saatiolla on selked tavoite, jonka kaikki ymmartéavat, ovat siihen sitoutuneita ja toimivat
yhdessa sen toteuttamiseksi. Organisaatiossa on yhteiset pelisddnnott ja selkeat tyonku-
vat. Joustava tydn tekeminen on mahdollistettu ja valvonnan sijasta keskitytaan yha
enemman itseohjautuvuuteen ja sen tukemiseen. Osaamista kehitetaan ja organisaatios-
sa vallitsee oppimisen kulttuuri, tietoa ja kokemusta jaetaan yli erilaisten yksikkorajojen.
Tybymparistd on turvallinen ja toimiva. (Manka 2011, 78-94.) Terveen kulttuurin muodos-
tamalle pohjalle on mahdollista rakentaa hyva ilmapiiri ja johtaa ihmisia oikeaan suuntaan
(Alahuhta 2015, 141). Terve kulttuuri ja ilmapiiri vaativat johtamista. Johtamisen avulla
organisaation viretta ja fiilista voidaan jatkuvasti parantaa. Fiiliksen kehittamisessa kes-
keista on, ettd jokainen sisdistdd oman roolinsa organisaation tavoitteisiin pyrittdessa.
Tama onnistuu jatkuvalla palautteella, haastamalla ihmisia parempiin suorituksiin ja fo-
kusoimalla toimintaa oikeisiin asioihin. (Alahuhta 2015, 183.)

Toinen n&kdkulma on moderni johtaminen, joka mallin mukaan takaa tyohyvinvoinnin ja
tydnilon. Modernissa johtamisessa keskitytd&n asioiden johtamisen sijasta ihmisten joh-
tamiseen ja aitoon vuorovaikutukseen, vastavuoroisuuteen ja tydyhteisotaitojen kehittymi-
seen. Johtamisen keinoja tyoniloon ovat oikeudenmukaisuus ja valtuuttaminen, joilla syn-
nytetdan luottamusta ja hallinnan tunnetta. Moderni johtaja huolehtii henkilokunnan hyvin-
voinnista ja nimenomaan siitd, ettd voimavarat ovat kunnossa. Moderni johtaja antaa so-

siaalista ja emotionaalista tukea, jolloin tyontekijat kokevat olevansa arvokkaita ja arvos-
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tettuja. Moderni johtaja vahvistaa optimismia, jolla saadaan aikaan positiivinen kierre ty6-
yhteisdssa. (Manka 2011, 95-114.) Modernissa organisaatiossa toimitaan tiimimaisesti,
jossa jokaisella yksil6lla on oma tehtdvansa ja vastuunsa myds koko tyéyhteisdn toimin-
nan kehittamisesta. (Jarvinen 2000, 119.) Modernin johtamisen lisaksi on alettu kaytta-
maan termia palveleva johtaminen, joka korostaa samoja asioita kuin moderni johtami-
nenkin. Inhimillisyys ja innostavuus, esimiehen halu palvella ennen johtamista. Palveleva
johtaja pyrkii parhaansa mukaan tukemaan saavutuksia tyossa, pyrkii vastaamaan tyonte-
kijoiden tarpeisiin, edistaa kehittymista, valmentaa seka luo edellytykset avoimelle ja yh-
teisdlliselle toiminnalle. (Hakanen, 2011, 76-77.) Organisaatioissa on hiljalleen alettu ym-
martamaan, etta niin sanottu “kiltti” esimies, saattaakin olla etdista ja esimiesasemaa ko-
rostavaa johtajaa parempi. Tutkimusten mukaan esimies joka huokuu lampd4 ja jolla on
laheiset suhteet alaisiinsa luo paremman ja tuottavamman ilmapiirin. Vuorovaikutuksen
maara ja innovatiivisuus myos lisdantyvat modernimman johtajan alaisuudessa. Tyonteki-
jat ovat myds vahemman stressaantuneita ja onnellisempia. Onnellisuuden kokeminen
tydssa arvotetaan tutkimusten mukaan jopa palkkaa korkeammalle. (Harvard Business

Revue, Emma Seppéala, 2014.)

Kolmas nakokulma on toimiva tydyhteiso, joka lisaa tydhyvinvointia. Hyvaan tyoyhteiséon
liittyy positiivinen ja avoin vuorovaikutus tyontekijoiden kesken, seka keskeinen luottamus.
Hyvat tydyhteisotaidot ovat vuorovaikutuksen perusta, kuten esimerkiksi avoimuus, rei-
luus, auttaminen, kohtelias k&ytos ja oman osaamisen jakaminen. Toimivassa tydyhtei-
s0ssé ollaan suvaitsevaisia ja kiusaamiseen on nollatoleranssi. Esimiehellda on suuri vai-
kutus hyvéan tydyhteison syntymisessa, mutta jokainen yhteison jasen voi siihen itse vai-
kuttaa. Yksi ihminen voi myrkyttaa tai valaista tydyhteison. (Manka 2011, 115-138.)

Neljas ulottuvuus on itse tyd. Hyvassa tydssa tulisi voida kokea tyon imua, eli mielihyvaa
siitd mitd tekee. Tydssa viihtyminen ei vield pelkastaan takaa tydonimua. Tydssa viihtymi-
sen ja tydnimun vastakohdat ovat tyduupumus ja stressi. Tyéhyvinvointia lisdavassa tyos-
sa tyon vaatimukset ja kuormittavuus, seka tyon voimaannuttavat tekijat ovat tasapainos-
sa. Organisaatio voi tukea tythyvinvointia tydssa monin tavoin. Keskeista on lisata tyonte-
kijdiden ymmarrysta oman tyon tavoitteista ja rooleista, antamalla heille riittavaa tukea ja
positiivista palautetta, seka tarjoamalla oppimisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia. Var-
muuden lisddminen tyon jatkuvuudesta, tydn palkitsevuus, arvostuksen tunne, yleinen

mydnteisyys ja innovatiivisuus lisaavat voimavaroja. (Manka 2011, 139-146.)
Kaiken keskitssa on aina yksilo itse. Oman hyvinvoinnin ja néin myds tyéhyvinvoinnin
suurin vaikuttaja on yksilo itse, eika tata nakokulmaa pida unohtaa. Vaikka organisaation

kaikki ominaisuudet tukisivat tyéhyvinvointia, yksilon kokemus ja nékemys on aina subjek-
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tiivinen ja se ei aina vastaa todellista tilannetta. Mitd useampi tyoyhteistn jasen tuntee
itsensa hyvinvoivaksi, sitd vahvemmin se vaikuttaa koko tydyhteisén hyvinvointiin. Eri kei-
noin yksilo voi lisdtd omaa hyvinvointiaan, niin tydssa kuin vapaa-ajallakin. Positiivista
ajattelua ja tietoisuustaitoja olisi hyva kyeta kehittdm&an. Negatiivinen stressi tulisi osata
tunnistaa ja hallita. Palautuminen ja rentoutuminen tulisi myés huomioida. Terveelliset
elamantavat tukevat yksilon hyvinvointia. Liséksi elaméassa tulee olla muutakin kuin tyota,
eli tasapaino tyon ja yksityiselaméan valilla on erityisen tarkeda. (Manka 2011, 147-200.)

Monet tyOhyvinvoinnin mallit korostavat samoja asioita ja piirteitéd kuin myds Mankan tyon-
ilon malli. Kehusmaan, (2011, 112-122) kuviossa 4 esitettava malli hyvinvoivan, tuottavan
ja voimaantuvan tydyhteison perusaineksista koostuu kunnon olosuhteista, jotka ovat ver-
rattavissa Mankan hyvinvoivaan organisaatioon. Reilu johtaminen, mielekas ja sujuva ty6
seka tukea antava tydyhteiso ovat Kehusmaan kolmion kulmia. Naméa vastaavat hyvin pit-

kalti Mankan modernia johtamista, tydn imua ja toimivaa tydyhteisda.

Reilu
johtaminen
Kunnon
closuhteet
Mielekis ja Uren
F = antava
=l e tydyhteisd

Kuvio 4, Tydyhteison perusainekset. Kehusmaa 2011, 122.

Kehusmaan malli jattaa yksilon vahemmalle tarkastelulle kuin Manka, josta johtuen Man-
kan malli on kokonaisvaltaisempi ja huomioi yksilon erilaisuuden paremmin. Molemmat
mallit korostavat sitd, ettd organisaatiossa tulee olla perusasiat ja esimiestyd kunnossa,
seka itse tyon tulee olla mielekasta. Nailla elementeillda organisaatiossa on mahdollista
kokea tyOniloa ja voimaantumista ja organisaation on mahdollista kasvaa hyvinvoivaksi ja

tata kautta tuottavaksi tyoyhteisoksi.

Kehusmaa (2011, 122-219) on méaarittAnyt askeleet henkiloston kehittamisen polulle. Po-
lussa keskeista on lahtea liikkeelle asenteen tarkastamisesta. Jos organisaatiossa ei ndh-

d& henkiléston hyvinvoinnin tuomaa arvoa, eika siihen olla valmiita panostamaan, on kehi-
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tysty® turhaa. Asenteen ja tahtotilan on oltava kohdallaan. Tarke&aé on tunnistaa ja tun-
nustaa tosiasiat. Puhuttaessa henkildstotutkimuksesta, uskotaan ja hyvaksytaan tulokset
kuten ne ovat. Jotta tutkimuksen tulokset eivat jaisi irrallisiksi kehittdmistoimenpiteiksi, tu-
lee ne sitoa organisaation strategiaan ja vuosisuunnitelmiin. Seuraavaksi tulee toimintata-
pojen uudistaminen. Sovitut strategiset toimenpiteet laitetaan kaytant66n muuttamalla sel-
laisia toimintatapoja, jotka eivat palvele strategian mukaista tyohyvinvoinnin kehittymista.
Kokonaisuudessa on tarkeda osallistaa koko tydyhteis6 mukaan kehitystythén ja muistaa,
etta olemme kaikki yksiloita, siksi myos yksilollisyys tulee huomioida. Tyoté tehdessa tulee
soveltaa nollatoleranssia strategisten kehittAmispaatdsten lapiviennin haasteissa, koska
organisaatioilla on tapana taantua vanhoihin toimintamalleihin. Viimeisen& toimena tulee
muistaa arvioida ja uudistaa. Vaikuttavuuden arviointi ei saa jaada tekemattéd, muuten
muutos pysahtyy alkumetreilla. Tekemalla arviointi ja tehdyt toimenpiteet nakyviksi ja

konkreettisiksi paastaa todellisen muutoksen polulle.

3.4 Tyo6hyvinvointi kohde organisaatiossa

Tama tyo on toteutettu koulutussektorilla toimivassa organisaatiossa. Talla hetkella koulu-
tussektori eldd suurta muutoksen ja murroksen aikaa, joka nakyy myods kohdeorganisaati-
on toiminnassa. Organisaatossa on eletty ja eletaan edelleen taloudellisesti tiukkoja ja
epavarmoja aikoja. Valtionrahoitus on vahentynyt huomattavasti ja suuria muutoksia on
viela edessapain ammatillisen aikuiskoulutuksen reformin muodossa. Reformissa uudiste-
taan koko ammatillinen koulutus. Nykyiset lait yhdistetaan uudeksi, seka nuoria etta aikui-
sia koskevaksi lainsdadannoksi. Nain ollen aikuiskoulutuskeskusten rooli tulee muuttu-
maan. Lisaksi uudistetaan koulutuksen rahoitus, ohjaus, tutkintorakenne, koulutuksen to-
teuttamismuotoja seka jarjestajarakennetta. Uudistus valmistellaan tiiviissa yhteistydssa
ammatillisen koulutuksen kentén ja sidosryhmien kanssa. Reformin uudistukset tulevat

voimaan vuoden 2018 alusta. (Opetushallitus, Ammatillisen koulutuksen reformi, 2016.)

Jo tapahtunut muutos ja tulevien muutosten ennakointi toimintakentéssa on tarkoittanut
organisaatiossa tiukkoja strategisia muutoksia ja paatoksia, jotka ovat nékyneet tyénteki-
j6ille yhteistoimintaneuvotteluina, epavarmuutena ja muutoksina tydymparistossa ja itse
tydssa. Organisaation visio on olla johtava ammatillisen osaamisen kehittamiskumppani ja
johtava tydelaman kehittdja. Organisaation arvoina ovat yhteiskunnallinen vastuullisuus,
luotettavuus, vaikuttavuus ja luovuus. Organisaatio erottautuukin kilpailijoista nopeasti
reagoivana, liiketoimintalahtdisena valmentajana, joka tarjoaa raataloityja palveluita. Ta-
voitteena on ymmartaa kilpailijoita paremmin asiakkaiden liiketoimintaa. Asiakkaille lisdar-
voa tuottava toiminta on keskitssé ja nain saavutetaan palveluiden parempi vaikuttavuus.

Pyrkimys on profiloitua yha enemman ammatillisesta tutkintokouluttajasta yritysten kump-
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paniksi tydelaman kehittamisessa. Kilpailuetunaan organisaatio pitaa kilpailijoita parem-
paa palveluiden vaikuttavuutta, joka tarkoittaa kilpailijoista poikkeavia toimintatapoja ja
palveluita, seka erityisosaamista koulutusosaamisen lisaksi. (Ami-saatio, Ami-saation stra-
tegia vuosille 2015 — 2018, 2014.)

Organisaation strategia sisaltda henkilostostrategian. Henkildston kehittdmisessa paino-
pistealueet nousevat toimintakentan muutoksesta, seka organisaation vision saavuttami-
seen vaadittavista osaamisista. Vision ja arvojen toteutumisen ndkokulmasta keskeista on
vaikuttavuuden ja luovuuden lisddminen, seké vastuullisuuden ja luotettavuuden yllapita-
minen. Nopea reagointi ja liiketoimintalahtoisyys edellyttavéat vuorovaikutustaitoja, uudis-
tavaa organisaatiotasoista oppimista ja muutoskyvykkyytta. Luotettavuus ja luovuus edel-
lyttavat sisdisesti motivoitunutta henkilosté4, joilla on innostusta toteuttaa perustyétaan.
Toimintakentdn muutoksen nakokulmasta keskeista on etenkin muutoskyvykkyys seka
kyky niin yksil6 kuin organisaatiotasoiseenkin oppimiseen ja kehittymiseen. (Ami-saatio,
Ami-sdation strategia vuosille 2015 — 2018, 2014.)

Kaikille tydyhteisoille soveltuvia perusaineksia ja elementteja tydhyvinvoinnin syntymiselle
ja tydssa onnistumiselle on olemassa reilusti. Kuitenkin jokainen organisaatio ja yksild
ovat erilaisia. Tasta syysta tydhyvinvoinnin kehittdmisessa tuleekin pohtia kuinka nama
perusainekset soveltuvat juuri tdhan organisaatioon. Monet tyéhyvinvointiin liittyvat asiat
ovat sidoksissa organisaation arvoihin ja vallitsevaan kulttuuriin. Naiden muutos on pitk&
prosessi, joka ei tapahdu hetkessa. Tydhyvinvoinnin aito edistaminen vaatiikin l[&hes aina
asennemuutosta, todellisen tilanteen tunnistamista ja tunnustamista. Jos tyohyvinvoinnin
kehittdminen ei ole osa organisaation strategiaty6ta ei siitd voi nousta todellista kilpailue-
tua. Osana strategiaa tydhyvinvointia on mahdollista edistaa elavana ja uusiutuvana pro-

sessina, ei yksittaisina tai irrallisina temppuina.
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4 Onnistumisen edellytykset tydelaméassa

Tyon luonteen muuttuessa tydnantajat eivat enaa tarjoa tyontekijoille pysyvaa tyéta kor-
vaukseksi tyontekijan lojaalisuudesta ja uhrautuvuudesta. TyOntekijat eivat halua yksitoik-
koista ty6ta epavarmuuden ilmapiirissa. Nain ollen tydntekijat menevat sinne, missa he
voivat tehda tyota jonka kokevat palkitsevaksi ja missa he voivat kehittaa itseédan ja taito-
jaan turvatakseen itselleen tydpaikan myos tulevaisuudessa. Nain ollen tydmarkkinoilla on
uudenlainen kilpailu osaavista tyéntekijdista ja organisaatiot ovat osin havahtuneet huo-
lehtimaan naista tyontekijoista, koska jatkuva rekrytoiminen ja perehdyttdminen luovat or-
ganisaatiolle suuret kustannukset. (Liukkonen, Jaakkolla & Kataja 2006, 98-99.) Jokaises-
sa organisaatiossa on mahdollista hukata tyéntekijan paras potentiaali, mutta on myods
monta tapaa saada yksilo kukoistamaan. Jokaisessa tydssa on mahdollisuuksia parantaa
sen palkitsevuutta ja arvostusta. Yksilon vahvuuksia hyodyntamalla jokainen voi kokea
olevansa hyva tyontekija ja arvostettu tyoyhteison jasen. (Hakanen, 2011, 34.)

Ennen ty6 oli selkedmmin sidottu aikaan ja paikkaan, myds ihmissuhteet tydssa olivat py-
syvampia. Kehityksen ja jatkuvan muutoksen aikakautena myos inmissuhteet tydossa
muuttuvat. Tiimityon tarkeytta korostetaan, mutta projektimainen ty6étapa, muutos niin
tydssa kuin ihmissuhteissa johtaa helposti siihen, ettd niin ihmissuhteet kuin myés tyos-
kentelyyn liittyvat tyotavat ja sopimukset ovat rakennettava aina alusta. Tamé johtaa re-
surssien puutteessa helposti siihen, ettéa yhdessa tekeminen vahentyy ja tyé muuttuu en-
tistd yksindisemmaksi. (Monkkoénen & Roos 2010, 16-17.) Yha kiihtyvassa maarin tydssa
tavoitellaan tuloksia, toteutuneita projekteja ja taloudellisia voittoja. Kun tydaika ei riita
henkildlle mitoitettuun tydmaaraan téita tehdaan kotona ja omalla vapaa-ajalla. Kiire tun-
tuu olevan asia, jota kaikilla oletetaan olevan. Jos ei ole kiire, on jotain vialla. (Suonsivu
2015, 9.)

Nykyinen tyokulttuuri on korostanut tyén tehokkuutta ja tuottavuutta. Taman rinnalle on
noussut yksildista lahtenyt toive tyén kohtuullistamisesta. Usein ajatellaan, ettd nama tyo-
elaman ja yksilon nakokulmat ovat toistensa vastakohtia, mutta néin ei kuitenkaan aina
ole. Kohtuullistajan toiveena on usein tydn maaran korvaaminen tyon laadulla ja sellaisen
tyon tekeminen jonka kokee mielekkaaksi. Parhaassa tapauksessa henkilo pystyy tuotta-
vampaan tyohon lyhemmassa ajassa, kuin muottiin pakotettuna kovassa kiireessa. Onkin
hyva tarkastella tydelaman arvoja kriittisesti ja pohtia miké& todella on tehokasta ja tuotta-
vaa tyotd. Usein tyontekija on tehokkaimmillaan silloin kun han tekee mielekéasta tyota.
Ihminen ei ole kone, energia liikkuu sykleissa, hitaat jaksot tydssa ovat vastapainoa tiheil-
le kausille. Kun tiheita ja hitaita jaksoja on riittdvassa suhteessa, koetaan stressia va-

hemman, jolloin hyvat paatokset lisdantyvat, kuunteleminen ja aistiminen parantuvat, luo-
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va ajattelu lisdantyy, strateginen suunnittelu tulee mahdolliseksi ja pystytaan paremmin
valttamaan uupumista. Vaaranlainen tehokkuuden seuranta saattaa johtaa siihen, etta
kuvitellaan puuhakkaan olevan tehokas. Tuleekin kysy&, onko tehokas sellainen, jolla on
kalenteri taynna ja joka tekee paljon ylitoita, vai sellainen joka saa tytpaivan aikana jota-
kin aikaiseksi. Tulisi miettia mik& on hyva tapa mitata tehokkuutta, onko se ty6tunnit ja eu-
rot vai voisiko se enemmin olla tyon laatu ja aikaansaavuus. (Manka 2011, 28-32.)

Suomessa uudet tydpaikat ja talouskasvu syntyvat aloille joilla luovuus, ihmissuhdetaidot
ja kehittdmisen asenne ovat keskeisid ominaisuuksia tyontekijdille. Tulevaisuuden ty6-
elamassa arvellaankin olevan voittajia sellaiset organisaatiot, jotka onnistuvat valjasta-
maan sisaisesti motivoituneita tyontekijoita tyoskentelem&an yrityksen tavoitteiden eteen.
(Martela & Jarenko 2014, 9-10.) Myos tyopsykologiassa on alettu korostaa aloitteellisuu-
den, luovuuden ja intohimoisen sitoutumisen merkitysta organisaation arvolle. Pelkalla
kuuliaisuudella ja ahkeruudella ei tulevaisuudessa parjaa. (Manka 2011, 69-71.) Toimin-
nan tehokkuus, joustavuus ja laadukkuuskaan eivat aina enda takaa yrityksille menestysta
muuttuneessa toimintaymparistossa. Nykyaan keskeisemmaksi menestymisen takeeksi
on nousemassa jatkuvan kehittymisen ja uusien mahdollisuuksien l6ytamisen kyky. Me-
nestymisen elementtejd ovatkin yha suuremmassa mittakaavassa uudistumiskyky ja inno-
vatiivisuus. Selviytyminen kehittyvassa ymparistdssa vaatii uudistavaa oppimista, jolloin
tydn tekemista kyetaan arviomaan ja kehittdmaén puhtaalta pdydalta ja irtautumaan men-
neisyyden kahleista. (Manka 2011,33-34.)

Ympaériston ja yksilon suhteeseen liittyvassa tyon hallinnan ja vaatimusten mallissa, (kuvio
5) jossa tydn psykologiset vaatimukset ja omassa tytssa paatoksenteon mahdollisuuksien
perusteella syntyy joko aktiivinen, eli tydhyvinvointia lisdava suhde tai passiivinen, voima-
varoja kuluttava ty6. Paatoksen teon mahdollisuuksiin sisaltyy tyon hallinnan kokemus ja
sosiaalinen tuki. Kun paatoksenteon korkeat mahdollisuudet kohtaavat korkeat psykologi-
set vaatimukset on kyseessa haastava ty0, joka mahdollistaa yksiléssa oppimista, kas-
vumotivaatiota ja aktiivisia kayttaytymismalleja. Kun paatoksenteon korkeat mahdollisuu-
det kohtaavat matalat psykologiset vaatimukset on kyseessa leppoisa ty6d. Kun taas paa-
toksenteon mahdollisuuksia ja psykologisia vaatimuksia on vahan, on kyseessa tylsa tyo.
Kun matalat paattksenteon mahdollisuudet ja korkeat psykologiset mahdollisuudet koh-
taavat on kyseessa negatiivisesti stressaava tyd, jolloin sairastumisen riski kasvaa. Stres-
si myos tutkitusti heikentdd oppimista. Mallin Iaht6kohtana on, etté ty6ta koskeva paatos-
valta vahentad stressia ja lisdd oppimisen halua. Passiivisuus- aktiivisuus ulottuvuus en-
nustaa tyontekijan kykya pysyéa oppimis- ja kehittymiskykyisend, tydbhon sitoutuneena ja

tuottavana. Aktiivinen tyo lisdéa tyontekijoiden mahdollisuuksia vastata tydelaméan haastei-
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siin, kun taas passiivinen tyo jopa estaa tyontekijaa kayttdmasta tietojaan ja taitojaan or-

ganisaation hyvaksi.

Psykologiset vaatimukset

Aktiivisuus
Matalat Korkeat
Vahan
. Leppoisa tyd Haastava tyo
Paatoksen- P 4 y
teon
mahdolli
suus
(hallinta,
sosiaalinen
ki) Tylsa tyo Stressava tyd e
yysisen
salrastumisen
Pa joN

Passiivisuus,
stressi

Kuvio 5. Tydn hallinnan ja vaatimusten malli. Manka 2011, 56-58.

Liian jaykka hierarkinen hallinto, joka rajoittaa tyontekijoiden reagoimista tyon vaatimuksiin
aiheuttaa stressia ja estéda oppimisen organisaation tasolla. Hyvaan tyon hallintaan liittyy
tavallista parempi tyotyytyvaisyys, sitoutuminen tyéhon, parempi tydsuoritus ja korkeampi
tydmotivaatio, sekd vahaisemmat poissaolot ja vaihtuvuus. (Manka 2011, 56-58.) Opti-
maalisessa tilanteessa tyon vaatimukset ovat suhteellisen korkeat, muttei niin korkeat,
ettd ne aiheuttaisivat pysyvaa kuormitustilaa. Tyon voimavaroja olisi my6s niin runsaasti
tarjolla, ettd ne mahdollistavat tehtavista selviamisen ja energisoivat ja innostavat tyonte-
kijaa. Harva kuitenkaan kykenee yllapitamaan téllaista optimitilaa jatkuvasti. Tyo saattaa
innostaa, mutta samalla kuormittaa. Myts muutostilanteissa kuormitus lisdantyy, vaikka
muutos olisikin pieni. Keskeista tasapainottelussa on jatkuvasti tiedostaa ja pyrkia optimiti-

laan niin ettd tyohyvinvointi sailyy. (Hakanen, 2011, 106-107.)

4.1 Uudistava oppiminen

Jatkuva oppiminen on nykyajan ehdoton vaatimus. Ihminen joka ei ole ahne oppimaan
uusia asioita, pysahtyy paikoilleen ja hanella on yha vihemman annettavaa. Organisaatio-
tasolla keskeista on jatkuva oppiminen eri tahoilta ja eri toiminnan tasoilla. Opittavaa on
jatkuvasti niin asiakkailta, markkinoilta kuin myo6s yhteisty6kumppaneilta. Koskaan ei voi
tietdd milta yhteistydkumppanilta voi oppia eniten tai missé organisaatiossa tapahtuu seu-
raava suuri innovaatio. Siksi onkin tarkeaa olla laaja-alaisesti tekemisissa ja yhteistydssa

eri toimijoiden ja alojen kanssa. (Alahuhta 2015, 128-130.) Maéaréatietoinen henkildstén ke-
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hittdminen laajentaa henkiléston ymmarrysta ja syventaa taitoja, mutta jopa tarkeampaa
voi olla, ettd kehittaminen lisdisi henkiléstossa luottamusta yritykseen ja uskoa omaan it-
seensé. Kun inmiset kokevat, etté heihin panostetaan myos vaikeina aikoina, ihmiset si-
toutuvat suorittamaan tyotansa yha enemman ja paremmin. (Alahuhta 2915, 116.)

Uuden oppiminen edellyttdd muistia. Ihminen muistaa 95 % siita mitd opetamme toisille,
80% siitd mitd teemme ja 70% siitd mista keskustelemme. Toisaalta muistamme vain 10%
siitd mitd luemme, 20% siitd mita kuulemme ja 30% siitd mitd ndemme. Taman tiedon va-
lossa, jos haluamme herattaa inmisten kiinnostuksen ja saada heidét oppimaan uutta ja
innostumaan jostakin, paras keino ei ole vain puhua tai kirjoittaa siitd, vaan saada heidat
likkeelle, tekemaan yhdessa seka keskustelemaan. (Lundberg & Berggren 2014, 210-
212.) Luomalla yhteiséllisen, avoimen ja luottavaisen ilmapiirin, jossa yksilét uskaltavat
jakaa ajatuksiaan, voidaan saada yksiléiden tieto ja osaaminen koko organisaation kéayt-
t6on. Jos koemme turvattomuutta ja pelkddmme paljastaa omaa tietAmattomyyttamme,
emme myo6skaan pysty kehittyméaén ja oppimaan parhaalla mahdollisella tavalla. (Lund-
berg & Berggren 2014, 98-101.)

Epavarmuuden ja jatkuvan muutoksen aikana yksilon kilpailutekijaksi on noussut osaami-
nen, etenkin kokemusperéinen hiljainen tietamys, joka on vaikeasti kopioitavissa (Manka
2006, 11-14). Jotta organisaatio pysyy hengissd, on sisaisen oppimisen oltava vahintaan
yht& nopeaa kuin ulkopuolisten muutosten. Jotta organisaatio voisi menestyé suhteessa
kilpailijoihin on sen pystyttava vield parempaan. Jatkuva oppiminen ja kehittyminen vaati-
vat yksildiden kehittymisen lisdksi organisaation kehittymistd, oppivaa organisaatiota.
(Manka 2006, 110.) Organisaation oppiminen on enemman kuin vain yksildiden oppimista,
se on organisaation kykya liittda yksildiden oppiminen yhteen organisaation asettamien

tavoitteiden saavuttamiseksi (Martela & Jarenko 2014, 43-44).

Oppivassa organisaatiossa on joustava rakenne, joka arvostaa osaamista titteleiden si-
jaan ja luo kaikille vaikuttamisen mahdollisuuksia. Oppimista osataan johtaa oikein. Oppi-
va organisaatio mahdollistaa ryhmien, ei vain yksildiden oppimisen. Ryhmissa tulee sallia
kokeileminen, kehittaminen ja antaa vaikuttamisen mahdollisuuksia. Oppimista ja kehitty-
mista osataan suunnata organisaation strategian ja vision mukaiseen toimintaan. Strate-
giset ydinosaamiset ja hiljaisen tiedon levittdmisen merkitys on tunnistettu ja toimintamallit
tukevat osaamisen kehittdmista ja tiedon jakamista organisaatiossa vapaasti. Keskeista
on avoin vuorovaikutus ja palautteen anto. Niin positiivista, kuin negatiivistakin palautteen
antoa on kaikissa henkilostoryhmissa ja ryhmien valilla. Reflektointi ja kehittdva arviointi

ovat osa toimintatapaa. Organisaation ongelmat pyritdan tunnistamaan ja niista pystytaan
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keskustelemaan avoimesti seka ratkaisemaan olemassa olevat ongelmat yhdessa. (Man-
ka 2006, 109-121.)

Oppivan organisaation lisdksi keskeistad organisaation menestymisen kannalta on elinikai-
nen oppiminen ja etenkin uudistava, seka kettera oppiminen ja kehittyminen. Osaamistar-
peet muuttuvat yha nopeammalla tahdilla. Emme pysty endd ennustamaan pidemmalla
aikavalilla mitd tulemme tekemdaan, miten sen teemme tai kenen kanssa. Tasta syysta
osaamisen johtaminen on kdymassa yhé haasteellisemmaksi. Ketterén oppimisen lahto-
kohta on, etté tarjoamalla perusosaamisen tason, seké puitteet oppimiselle yksilo voi itse
oivaltaa siséisen motivaation ohjaamana uudet osaamistarpeensa, seké innostua osaami-
sensa kehittamisesta. Organisaatiolta tama vaatii edellytysten luomista, innostavaa joh-

tamista seka luottamusta tyontekijaan. (Martela & Jarenko 2014, 43-44).

Uudistavassa oppimisessa on kyse syvallisesta oppimisen tavasta, jolloin aikuinen oppii
uutta sen kautta, etta han muuttaa perususkomuksiaan maailmasta. Jokainen yksilé na-
kee maailman eri tavoin, omien kokemusten ja uskomusten lavitse. Tama toimintamalli
suojaa meita informaatiotulvan tuomalta hammennykselta. Kuitenkin, se osittain myos es-
taa meita vastaanottamasta uusia kokemuksia ja kehittymasta, uudistumasta tata kautta.
Kun ihminen joutuu tilanteeseen, jossa hanen aikaisemmat kokemuksensa ja toimintata-
pansa eivat enda toimi, ovat vaihtoehdot joko uudistua, eli muuttaa omia uskomuksiaan ja
toimintatapoja tai kytkea paalle puolustusmekanismi, jolloin kieltdydymme muuttumasta ja
toiminnallamme estdmme muutosta ymparistéssamme. Saadakseen aikaan todellista
muutosta ihmisten ajattelussa ja toimintatavoissa, on saatava aikaa uudistavaa oppimista.
On siirryttava yksikehaisesta oppimisesta kaksikehaiseen. Yksikehdisessa oppimisessa
virheet tunnistetaan ja korjataan organisaation perusoletusten pohjalta. Kaksikehaisessa
uudistavassa oppimisessa organisaation perusoletukset voidaan kyseenalaistaa ja orien-
toitua taysin uudelleen. Uudistavan oppimisen syntymista voi edistéda tukemalla dialogien
syntymista, kannustamalla tyontekijoita tutkimaan ja kyseenalaistamaan omia kasityksi-
aan, lisdamalla itsetuntemusta, tukemalla omien oppimistarpeiden maarittelyssa, seka li-

saamalla elaméanhallinnan tuntemusta.

Uudistavan oppimisen kulttuurin rakentaminen ei ole helppoa. Osaamiseen ja sen yllapi-
toon liittyvat haasteet I0ytyvat usein tydnjohdosta ja l&hiesimiehistd. Osaajia saatetaan
piilotella, kun esimiehet varjelevat omaa tuloksen tekijaansa, eika moniosaajat tule koko
organisaation kayttoon. Usein osaajien potentiaalia ei myoskaan tunnisteta, vaan osaajat
pidetdan siind tehtdvassa jossa he ovat. Tama ei tietenkdan edesauta huipulle pdéasemis-
ta, jos huippuja ei osata kehittaa. Yksittisen tyontekijan saattaa olla haastavaa tuoda

omaa osaamistaan esille, varsinkin jos organisaatiokulttuuri ei tata tue. Esimiehet saatta-
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vat myos pelatd osaavia alaisia ja heille voidaan olla jopa kateellisia. (Lehikoinen & Sini-
vuori 2014, 89.)

Osaamiseen kannustaminen on vaihtoehtoinen toimintatapa perinteiseen henkildstén kou-
lutussuunnitelmaan. Osaamisen kannustamisen kaytannét luodaan pohjautuen yritysstra-
tegiaan ja ne tarkastetaan muutaman vuoden valein. Kannustaminen koostuu monipuolis-
ten oppimismetodien hyédyntamisesta ja siihen kuuluu niin geneerisen osaamisen kehit-
taminen, kuin my@s substanssiosaamisen syventaminen. Oppijoilta edellytetdan osaami-
sen jalostamista yrityksen tarpeisiin ja hankitun osaamisen kehittamisté ja jakamista orga-
nisaation sisalla. Kannustamisella siirretaéan henkilokohtaisen ja myds organisaatiotasoi-
sen osaamisen yllapito enemman yksilon ja yhteison vastuulle, kuitenkin niin etté arvoste-
taan yksiléiden omaa kokemusta omasta osaamisesta ja kehittymiskohteista, seka anne-

taan tilaa innovaatioiden kehittymiselle. (Lehikoinen&Sinivuori 2014, 107-109.)

Osaamisen on ymmarretty olevan keskeinen kilpailuedun lahde, kuitenkin osaaminen
maaritellaan usein suppeasti vain tiedoksi ja taidoksi. Osaaminen tulee nahda paljon laa-
jemmin, jotta siitd voidaan rakentaa todellinen kilpailuetu. Ajantasaiset tiedot ja taidot ovat
osaamisen pohja, mutta osaamisen muodostavat myds kokemus, yksilén arvot ja asen-
teet sekd motivaatio. lIman kaytannén kokemusta, organisaation kanssa yhdenmukaisten
arvojen ja asenteen puuttuessa, ilman sisaista motivaatiota, erinomaisetkin tiedot ja taidot
jaavat hyodyntamattéa. (Kauhanen 2015, 57-58.) Puhuttaessa osaamisesta voi sen jakaa
kolmeen eri osa-alueeseen: substanssiosaaminen, prosessiosaaminen ja vuorovaikutus-
osaamiseen. Oman substanssiosaamisen lisaksi on yksilon osattava kytkea tieto osaksi
organisaation suurempia kokonaisuuksia ja jakaa tdma tieto vuorovaikutuksen avulla.
Tyon nédkodkulma onkin muuttumassa yh& enemman alueelle, jossa vaaditaan vuorovaiku-
tustaitoja, kykyd ymmartdd muita nakokulmia, seka taitoa asettua dialogiseen kanssa-

k&ymiseen muiden kanssa. (Monkkonen & Roos 2010, 201-229.)

Muutos edellyttaa ennakoimista osaamisen alueella. Yksilon ndkokulmasta se tarkoittaa
kykya kehittdd omaa ty6ta ja osaamista yhdessa muiden kanssa. Organisaatio tasolla se
tarkoittaa oikeanlaisen osaamisen yllapitamista niin rekrytointien kuin henkiloston kehitta-
misen nakokulmasta. Ennakoivaa ajattelua ja proaktiivisuutta tulisikin korostaa yha
enemman osaamisen kehittdmisessa. (Monkkdnen & Roos 2010, 228-230.) Tulevaisuu-
den tydsséa on entista tdrkedmpaa kyeta laajentamaan omaa osaamistaan. Jotta organi-
saatio tukisi tallaista kehitysta, on tarkeaa luoda moniammatillisia tiimeja, joissa ihmisten
erilaiset taustat, osaaminen sekd moninaisuus olisi mahdollista hyddynt&& organisaation
voimavarana. (Kehusmaa 2011, 188.) Asiantuntijuus ty6elamassa edellyttaa inmiselta

monenlaisia patevyyksia, ominaisuuksia, kykyja seka valmiuksia. Jatkuvan muutoksen
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myo6ta myos tydelaman vaatimukset muuttuvat. Organisaation osaamisen johtamisen li-
saksi myos yksittaisella ammattilaisella tulee olla kyky kehittda ja muuttaa omaa osaamis-
taan, niin substanssialalla kuin my6s yleisempia osaamisia. Yksilon tuleekin kyet& sopeu-
tumaan, sekd mukauttamaan omaa toimintaansa ja tyyliansa kulloinkin vallitseviin kaytan-
toihin. Organisointitaidot, yhteistllisyystaidot seka kyky tehda itsenaisia paatoksia koros-
tuvat kaikilla aloilla. (Vilkka 2015, 17-18.)

4.2 Innostus jatybn imu

Organisaatiotoiminnan professori William Kahn oli ensimmainen tutkija, joka puhui enga-
gementista, eli tydn imusta 1990 (Hakanen, 2011, 43). Tyon imun kasite kuuluu positiivi-
sen psykologian kehityssuuntaan, joka nousi vahvasti esille 2000- luvulla. Positiivinen
psykologia keskittyy tutkimaan sitéd mika tekee elaméasté onnellista ja mielekasta ja mitka
asiat ja olosuhteet johtavat tallaiseen olotilaan. (Hakanen, 2011, 11-12). Pelkan tydhyvin-
voinnin, eli tydssa suoriutumisen lisaksi on tyéhyvinvointi keskustelussa alettu painottaa
yha enemman tata positiivista nakékulmaa. On oivallettu, ettéa pahoinvoinnin poistaminen
on tarked paamaara, mutta ei vield itsessaan luo hyvinvointia. (Martela & Jarenko 2014,
20). Tyopaikoilla tama on johtanut siihen, ettd on alettu keskittyméaan riittavan hyvan tason
ja tavoitteiden sijasta siihen, miten asioita ja olosuhteita voisi kehittaa viela paremmiksi,
jotta olosuhteet auttaisivat yksilitd saavuttamaan tayden potentiaalinsa. (Hakanen, 2011,
11-12). Tydhyvinvoinnin kehittdmisessa tuleekin keskittya asioihin, jotka luovat mielek-
kyytta ja voimaantumista tyossa. Lahtokohta ajatukselle on, ettéa hankalissakin olosuhteis-
sa voi nauttia ja innostua tyosta, jos ihminen kokee tytn imua, eli innostusta. (Viitala 2013,
212-213))

Innostuksella tarkoitetaan tunnetilaa, jossa korkea aktiivisuus yhdistyy positiiviseen tun-
temukseen. Innostusta on tutkittu work engagement kasitteen alla, joka on suomennettu
my06s tyon imuksi. Tyon imu on tarkemmin maaritelty ja tieteellisesti tutkittu muoto yleises-
té& innostumisesta (Martela & Jarenko 2014, 19). Tyon imu on hyvinvoinnin tila, johon liittyy
energisyys ja omistautumisen kokemus, jotka tuottavat hyvinvointia ja onnellisuutta yksi-
|6ssa ja edesauttaa aloitteellisuutta ja parempia tuloksia tydssa (Hakanen, 2011, 6-7).
Tyon imu ei tarkoita, etta tyo olisi aina kivaa tai ettd tyon imua koettaisiin koko ajan (Ha-
kanen, 2011, 39).

Innostus nékyy ihmisessé kolmena piirteena:

1. Tarmokkuutena, eli henkild kokee olevansa tdynna energiaa ja uskoo pystyvansa

selattamaén eteen tulevat haasteet.
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2. Omistautumisena, eli henkild kokee tekemansa tehtavan merkittavaksi, inspi-
roivaksi ja vaivan arvoiseksi, seka on valmis sitoutumaan sen tekemiseen.

3. Ty0hon uppoutumisena, eli henkild kokee syvallista keskittymista tydtehtavaansa,
jopa niin, ettd aika ja ympardiva maailma unohtuvat, eli vaipuu niin kutsuttuun
flow—tilaan. Flow- tila on optimaalinen toiminnan tila, jossa ihminen on uppoutunut

taysin tekemiseensé. (Martela & Jarenko 2014, 19.)

Tydn imu muodostuu usein monen asian summasta ja yhteisvaikutuksesta. Tyon voima-
varatekijat yhdistettyna ty6n imuun lisdavét aloitteellisuutta ja tydyhteison innovatiivisuut-
ta, jotka taas lisdavat vastavuoroisesti tydon imua ja voimavaratekijoita. (Hakanen, 2011,
124-125). Tyon imu ei kerro pelk&staén sitéd miten paljon tekee tyota, vaan enemmankin
siitd miten tyota tekee. Tyon imussa oleva yksilo heittaytyy tyohon ja sitoutuu tekemaan
parhaansa. (Hakanen, 2011, 43-49). lhminen voi kokea tyonimua, eli innostusta kun ha-
nella on mahdollisuus kayttaa tydssaan vahvuuksiaan ja tyéolosuhteet mahdollistavat in-
nostuksen ja kehittymisen. Innostusta kokeva henkilé suhtautuu myoénteisesti tydpaik-
kaansa, sitoutuu tydhdnsa, saa aikaan tuloksia, kehittyy, toimii tydpaikalla muiden hyvaksi

ja on terveempi verrattuna niihin, joiden tydn imu on matala. (Viitala 2013, 212-213.)

Ty6nantajalle innostunut tydntekija nayttaytyy tehokkaana, omistautuneena ja valmiina
tekemaan enemman kuin hanelta vaaditaan, seké valmiina panostamaan tyéhon kaiken
tarmonsa. Innostunut tydntekija on tehokas ja tehokkuus on myds kestavaa, koska se ei
kuluta tyontekijan resursseja samalla tavalla kuin stressi tilassa olevan henkilon resurssit
kuluvat. (Martela & Jarenko 2014, 19.) Tutkimusten mukaan, innostuksen kokeminen jopa
kasvattaa yksilon valmiuksia ja voimavaroja tehda tyonsa hyvin, kun taas stressi ja tiukat
deadlinet voivat saada yksilon tydskentelemaan intensiivisesti hetken, mutta pitkalla tah-
taimella tama johtaa heikompaan jaksamiseen ja fyysiseen oireiluun. (Martela & Jarenko
2014, 25.) Innostunut tyontekija ennustaa myds parempaa asiakasuskollisuutta. Kun asia-
kasrajapinnassa tydskenteleva henkild voi hyvin ja suhtautuu innostuneesti ja positiivisesti
ty6honsa, saavat asiakkaat positiivisia palvelukokemuksia, jotka taas kasvattavat asia-
kasuskollisuutta. (Martela & Jarenko 2014, 27.)

Ty6n imun vastakohtia ovat tyéholismi ja tydhon leipaantyminen. Tydholismi voi joskus
ulospéin nayttdéd tyon imulta, mutta ihmisen sisaiset mekanismit ovat erilaiset. Tyoholistilla
ty0 tayttdd kaiken elaman ja tydn tavoitteet ovat usein ulkoisten motivaattoreiden ajamaa.
Tyo6holismi johtaa usein stressiin ja erilaisiin loppuun palamisen muotoihin. Tyoéhon lei-
paantyminen on taas kyllastymista tydéhon ja motivaation kadottamista. Tyohon leipaanty-
neen sitoutuminen ty6hon ja organisaatioon on usein heikkoa. Niin tyéholismi kuin myds

ty6hon leipaantyminen voivat hukata suuren maaran tyévoimaa. Naihin tiloihin voi myos
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ajautua aikaisemmin tydn imussa ollut henkild, jos tyon imun kokemuksia ei syysta tai toi-
sesta endd tyosta l0ydy, eika organisaatio niita yllapida. Tydholismista karsivan on vaikea
irtautua tyosta ja hanella on aina kokemus siita, etta ei ole tehnyt tarpeeksi. Tyohon lei-
paantynyt ei jaksa enda innostua uusista asioista, eiké ole halukas kehittamaan tai kehit-
tymé&an. (Hakanen, 2011, 112-121).

Vaikka innostuksen taloudellisia hyotyja mittaava tutkimusala on tuore, on olemassa vah-
vaa kotimaista ja ulkomaista nayttda siitd, ettéa innostuneet tyontekijat ovat muiden hyoty-
jen liséaksi myds tuottavampia. (Martela & Jarenko 2014, 27.) Tydn imu ei ole jatkuva flow-
kokemus, vaan pysyvampi ja kaikkialle levittyva tila. Kuitenkaan se ei ole niin pysyva, etta
sita ei voisi vahvistaa laadukkailla ja energisoivilla tydoloilla. Kun tydntekijan tai tydyhtei-
sOn tydn imun tasoa pystytaan nostamaan, se pysyy jonkin aikaa ja tamankin jalkeen to-
dennékdisesti sailyy aikaisempaa korkeammalla tasolla. Tutkimuksen mukaan alasta ja
ammatista riippuen vahintaan joka kymmenes suomalainen kokee tydn imua paivittain ja
kaksi kolmesta vahintdén kerran viikossa. Jotta yksilt kukoistaisi tydssaéan, on tydén imua
kuitenkin koettava useammin kuin kerran viikossa. Tilastollisesti naiset kokevat tyd imua
hieman miehid useammin, samoin iakkaammat ja maaraaikaiset nuorempia ja vakinaisia
enemman. (Hakanen, 2011, 39-49.)

Hakanen (2011, 49-69) on listannut 25 tyon ja tydyhteison voimatekijaa, joiden avulla or-
ganisaation ja sen tyontekijoiden tydn imua voidaan lisata ja yllapitaa. Asiat ovat hyvin
yleisid ja ne ovat hyvin sovellettavissa jokaiseen tydhon jossain maarin. Tyotehtaviin liitty-
vaa imua voidaan vahvistaa tydn monipuolisuudella ja kehittavyydella, itsenéisyydella, va-
littomalla palautteella, merkityksellisyytta lisdamalla ja yllapitamalla, sekéa asiakastyon pal-
kitsevuudella, eli kun nédkee tydnsa hyddyn ja tuloksen. Tyon jarjestelyyn liittyvilla teoilla
kuten ty6roolien ja -tavoitteiden selkeydelld, osallistamisella paatoksentekoon ja luomalla
joustoja ty6aikoihin. Tyon sosiaaliset voimavarat kuten tydyhteison ja esimiehen tuki, oi-
keudenmukaisuus, luottamus, palaute ja arvostus, arkinen huomaavaisuus ja ystavallisyys
lisdavat yksilon tydn imua. Yhteisdssa tyon imu on myds tarttuvaa ja tiimin yhteisolliset
voimavarat lisdavat imua entisestadan. Myos organisaatiotasolla tytn imua voidaan edistaa
luomalla tuntemus organisaation tarjoamasta tuesta ja valittdmisestd, psykologisten sopi-
muksen ehtojen noudattamisella, edesauttamalla yleistd myo6nteista ilmapiiria, seka luo-
malla toimivat rekrytointi ja perehdyttamiskaytannoét. Myos luomalla kehityskeskustelukay-
tannot ja ulkoisten palkitsemistapojen kuten palkan, palkitsemisen ja uranégkymien oikeu-
denmukaisuuden, sek& luotettavan toiminnan rakentamisella lisdtdéan tyon imua. Per-
hemydnteinen tydkulttuuri, tydn varmuus ja psykologinen turvallisuus, toimiva teknologia
seka sujuva yhteistyd organisaation eri toimijoiden valilla kaikki vaikuttavat tyon imun vah-

vuuteen. Tutkimusten mukaan naiden tekijdiden yllapitdminen on erityisen tarkeda, kun
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organisaatiossa kaydaan lavitse vaikeita aikoja. Korkeat tyén vaatimukset ja runsaat muu-
tokset vievat enemman yksilén voimavaroja, talléin niiden tukeminenkin on entista tarke-
ampaa. (Hakanen 2011, 108).

Myo0s jotkut yksilon ominaisuudet tukevat tyon imun syntymista. N&ita ovat optimismi,
vahva itsetunto, sosiaalinen alykkyys, vahva usko omaan osaamiseensa sek& kimmoi-
suus ja sinnikkyys. (Hakanen, 2011, 71-72.) Yleinen onnellisuus on myos yhteydessa
tyon imun kokemiseen. Ihmiset joilla on hyvia ja laheisia ihmissuhteita ja jotka niité vaali-
vat, osaavat olla kiitollisia siitd mita on, kokevat muita enemman tyonimua. (Hakanen,
2011, 94-95.) Tyon imua tukevista ominaisuuksista huolimatta jokainen voi itse lisata ja
yllapitd&d omaa tydon imuaan, eiké tydon imu missaan nimessa ole ominaisuus joka yksilolla
joko on tai ei ole. Keskittymalla omaan tapaansa suhtautua asioihin, pyrkimalla tervee-
seen positiivisuuteen, olemalla ystavallinen, antamalla anteeksi, luopumalla kaunasta, se-
k& yleiseen haluun kehittyd ja oppia ovat tydn imun lahtékohtia joihin jokainen voi vaikut-
taa. Melkein jokaisella on my6s jonkinlainen mahdollisuus kehittdd omaan tyétaan niin et-
ta pystyy keskittymaan niihin puoliin, jotka lisdavat tyén imua. Esimerkiksi ty6tapoja muut-
tamalla, menemalla mukaan organisaation kehitystoimintaan, lisaamalla tyén haastavuut-
ta tai vuorovaikutusta voi tyosta tehda itsellensa mielekkdampéaa. Huolehtimalla henkil6-
kohtaisesti myds siita, etta on riittdvasti mahdollisuuksia palautua ty6sta, voi yllapitaa tyon
imua. (Hakanen, 2011, 84-101.)

Tyon imun kokemisen kautta syntyy organisaatioihin laatua ja menestysta. Silla on myén-
teinen yhteys yksildiden terveyteen ja onnellisuuteen. Tyon imuun liittyva positiiviset tun-
teet kuten ilo, innostus ja ylpeys vahvistavat yksilon psyykkisia ja fyysisisia voimavaroja ja
nain mahdollistavat laadukkaamman ja tuottavamman tyéskentelyn. Tydn imua ei onneksi
vain ole tai ole olematta, vaan sita voi yllapitaa ja edistda monin erin edella kuvatuin kei-
noin. (Hakanen, 2011, 38-42.)

4.3 Sisdinen motivaatio

Motivaatiota tydssa on tutkittu jo yli sadan vuoden ajan. Yleisimmin esitetyt motivaatioteo-
riat on saatu Yhdysvalloista, pddosin teollisuustydstéa. Tyon ja ihmisen suhde on sadassa
vuodessa kuitenkin muuttunut ja samalla motivaatioteoriat ovat myos kehittyneet. Kaikkia
teorioita kasitellessa tulee muistaa, etta tydmotivaatioteoriat ovat kontekstisidonnaisia, eli
yhteiskunta, kulttuuri ja olosuhteet vaikuttavat ihmisten kasityksiin omasta motivaatios-

taan. Lisdantynyt tekniikan hyddyntdminen, automaatio, informaatioteknologia, seké ih-

misten koulutustason ja osaamisen kehittyminen ovat muuttaneet tyon sisalt6a kasitteelli-

semmaksi ja tyblle asetetut odotukset seka vaatimukset ovat muuttuneet. Tana paivana
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onkin kaskyjen ja yksityiskohtaisen valvonnan sijaan huomioitava yha enemman esimer-
kiksi ihmisten ajatteluun ja tunteisiin vaikuttavia tekijoita, jotta ihmiset kokisivat tyonsa
mielekkaéksi ja asetetut tavoitteet tavoittelemisen arvoiseksi. (Kauhanen 2012, 91-93.)
Tyobn muutoksesta johtuen motivaatioteoriat ovat alkaneet korostaa sisaisen motivaation

tarkeytta suhteessa ulkoiseen motivaatioon.

Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen ydinminan ulkopuolisia motivaation lahteita.
Tallaisia ovat esimerkiksi tekemisesta saatavat palkkiot, rangaistusten valtteleminen, yh-
teison hyvaksynnan hakeminen tai pelko selviytymisesté. Tekeminen itsess&én ei innosta,
vaan ihminen toimii jonkin ulkoisen seikan vuoksi. Siséisella motivaatiolla taas tarkoite-
taan sitd, ettd tekeminen itsessaan on palkitsevaa. Motivaatio ei tule ulkoa vaan on lahtdi-
sin ihmisen henkilékohtaisista innostuksen, kiinnostuksen ja arvostuksen kohteista. (Mar-
tela 2015, 273.)

Sisdinen motivaatio nahdaan muodostuvan kolmesta perustekijasta; omaehtoisuudesta,
kyvykkyydesta ja yhteisdllisyydesta (Martela & Jarenko 2014, 16). Naméa kolme perusteki-
jaa nakyvat myds ihmisen psykologisissa perustarpeissa. Perustarpeiksi on luokiteltu: ky-
vykkyys, vapaaehtoisuus, laheisyys ja hyvan tekeminen. Psykologiset perustarpeet vas-
taavat kysymykseen: miké tekee elaméasta elamisen arvoisen. Kyvykkyydella tarkoitetaan
kokemusta siitd, ettd osaamme ja onnistumme tekemaan asioita, joihin ryhdymme (Marte-
la 2015, 49-54). Kaikissa asuu tarve saada asioita aikaan ja tekemisen hetkella nautimme,
kun koemme itsemme osaavaksi. Keskeinen osa kyvykkyyttd on myés oppiminen ja kehit-
tyminen. Ihmisia motivoi mahdollisuus oppia ja paasta kehittdmaan taitojansa eteenpain.
(Martela 2015, 94-95.) Vapaaehtoisuudella tarkoitetaan tuntemusta siita, ettéd olemme itse
vapaita paattamaan tekemisistamme (Martela 2015, 49-54). Vapaaehtoisuus on itseilmai-
sua, eli mahdollisuutta tehda asioita joista on kiinnostunut, seka autonomiaa, eli omin eh-
doin elamista ja tunnetta, ettd tekee omat valintansa. (Martela 2015, 82-83.) Laheisyydella
tarkoitetaan sita, etta meilla on ymparillamme ihmisia jotka valittavat meista ja joista me
valitimme. Ihmisten valinen vuorovaikutus ja tuki erilaisissa tilanteissa on hyvinvoinnin
keskeinen tekija. (Martela 2015, 127-128.) Hyvan tekemisella tarkoitetaan taipumusta ja
sisdista halua auttaa muita. Saamme hyvanolon tunteen, kun naemme, ettd omat tekom-
me auttavat muita ihmisia. (Martela 2015, 122.) Hyvantekeminen on usein myos vasta-
vuoroista, autamme niitd, jotka auttavat meitd (Martela 2015, 127-128). Laheisyytta ja hy-
van tekemista kutsutaan myds yhteisollisyydeksi. Kyse on siis yhteydesta ja kyvysta tehda
muille hyvaa. (Martela & Jarenko 2014, 16.)

Kuvion 6 motivaatiotimantti kiteyttaa asiat jotka ihmista liikuttavat, eli siséisen ja ulkoisen

motivaation l&hteet. Kuvion yldosassa ovat sisaisen motivaation nelja keskeista perustar-
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vetta. Kuvion alapuolella vuorostaan ulkoisen motivaation yleiset lahteet. Kun psykologiset
perustarpeet vastaavat kysymykseen "mika tekee elamasta elamisen arvoisen?”, vastaa
ulkoisen motivaation lahteet kysymykseen "miten pysyn hengissa?”. (Martela 2015, 273.)
Ulkoinen motivaatio keskittyy selviytymiseen, eli turvallisuuteen ja resurssien turvaami-
seen, sekd yhteison hyvaksyntdan ja oman aseman varmistamiseen yhteiskunnassa tai
vaikkapa organisaatiossa (Martela 2015, 54).

MERKITYKSELLISYYS

Mika tekee elamasta \
elamisen arvoisen?
Hyvan-
Itsensa tekemnen | Kyvykkyys Itsensa
ylittaminen toteuttaminen
/ Laheisyys Vapaaehtoisuus :
ME < > MINA
Hyvaksyn:a Turvallisuus
& stetus & resurssien
turveaminen
Miten pysyn
elossa?

SELVIYTYMINEN

Kuvio 6. Motivaatiotimantti. (Martela, F. 2015. 54)

Sisdinen motivaatio on proaktiivista. Yksilo aktiivisesti hakeutuu tekemé&én hanté innosta-
via asioita. Asia tai tehtava vetaa yksilt6a puoleensa ja han ei joudu ulkoisten motivaatto-
reiden kannustamana pakottamaan itseaan pysymaan asiassa, vaan energia virtaa teke-
miseen luontaisesti. TAsta syysta tekeminen kuormittaa sisaisesti motivoitunutta henkilda
vahemman kuin ulkoisesti motivoitunutta. Sisdisen motivaation kolme tekijaa, eli omaeh-
toisuus, kyvykkyys ja yhteisdllisyys selittavat suuren osan paivittain kokemastamme ja pit-
k&aikaisesta hyvinvoinnistamme. Psykologiset perustarpeet ovat keskeisia myds yksilon
kasvussa ja kehityksessa. Naitd kolmea tekijaa tukevat kasvuolosuhteet tuottavat hyvin-
voivia ja tasapainoisia aikuisia. (Martela & Jarenko 2014, 14-28.) Sisainen motivaatio voi-
daan jakaa vield kahteen alakategoriaan, jotka ovat sisasyntyinen motivaatio ja sisaistetty
motivaatio. Sisdsyntyisella motivaatiolla tarkoitetaan sita, etta itse tekeminen on nautinnol-
lista. Sisdistetyssa motivaatiossa taas tietty tekeminen tuntuu arvokkaalta, koska se liittyy

itselle tarkeisiin padmaariin ja arvoihin. (Martela & Jarenko 2014, 14.)
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Henkilot, jotka kokevat sisdista motivaatiota tydssa kokevat itsensa energisemmiksi ja
elinvoimaisemmiksi seka ovat omistautuneempia tyéllensa ja ovat yleisesti ottaen tyyty-
vaisempia tydhonsa, kuin henkilot jotka eivat koe sisaista motivaatiota yhta voimakkaasti
(Martela & Jarenko 2014, 14-28). Motivaation kesto kuitenkin vaihtelee, joskus henkild on
motivoitunut yksittaisen tydtehtavan suorittamiseen, joskus motivaatio voi kestdéa vuosi-
kausia ja ndkya kaikessa tekemisessa. Myds motivaation voimakkuus vaihtelee. Voimak-
kuuteen vaikuttavat henkilon sisaiset tekijat, ulkopuolinen ymparistd seké johtamistapa.
(Kauhanen 2012, 91-93.) T voi parhaassakin tilanteessa usein kattaa vain kolme neljasta
psykologisesta perustarpeesta. Laheisyyden tarpeemme voi usein tyydyttda vain perhe ja
muut laheiset ihmissuhteet. Tasta syysta tyon ja yksityiselaméan tasapaino on tarkeda si-
saisen motivaation sailymiselle. (Martela 2015, 153-155.) Tutkimukset osoittavat, etta
henkil6illa joiden kaikki tavoitteet elamassa liittyvat tydelamaan, karsivat helpommin voi-
makkaasta tybuupumuksesta ja heikosta tyokyvysta. Vahva tydhon suuntautuminen el
tydppdys, on uhka tyéhyvinvoinnille. Tavoitteiden tasapaino tyon ja yksityiselaman valilla

on yhteydessa hyvinvointiin. (Metsépelto & Feldt 2008, 138.)

Jokainen kokee tydssaan useita sisdisia ja ulkoisia motivaattoreita. Vaikka ty6taan koh-
taan kokisikin paljon siséista motivaatiota, ei kaikkea tekemista kohtaan voi l6ytya sisaista
paloa. Tall6in apua voi olla sisaistetystd motivaatiosta, eli vaikka itse tekeminen ei aina
motivoi saattaa paamaara, yrityksen arvot tai yhteisollisyys toimia ajavana voimana. Pu-
huttaessa tydelamasta, ei ulkoisia motivaattoreitakaan voi taysin unohtaa. Tutkimukset
ovat osoittaneet, ettéd ulkoiset motivaattorit saattavat kuitenkin huonosti kaytettyna jopa
heikentaa sisaista motivaatiota. Tama johtuu jyraysefektistd; kun samalle tekemiselle on
useampi erillinen syy, voi yksi syy heikentéa toista. Vaikka alun perin olisi olemassa sisai-
nen motivaatio jotakin tekemisté kohtaan voi ulkoinen motivaattori, esimerkiksi raha, saa-
da ihmisen tuntemaan, ettei enaa halua tehda jotain asiaa ilman rahallista korvausta. Nain
raha, eli ulkoinen motivaattori jyréa sisdisen motivaation, ja saattaa johtaa huonompaan
lopputulokseen, koska tekemisesta nauttimisen sijasta keskittyy rahan tekemiseen. Konk-
reettinen rahapalkinto voi siis saada meidat unohtamaan alkuperaisen innostuksemme ja
keskittymaan vain palkkion tavoittelemiseen. (Martela 2015, 32-33.) Myds liiallinen Kilpailu
heikentaa sisaista motivaatiota, esimerkiksi liiallinen vastakkain asettelu. (Pohjanheimo
2015, 183-184).

Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta sisaisesti motivoituneelle ei tarvitsisi maksaa palk-
kaa tai palkita muilla ulkoisen motivoinnin keinoilla. Raha on keskeinen motivoija ja toi-
minnan ulkoinen aloittaja, eik& tyo yleensa voi olla pelk&staan sisaisesti motivoivaa, vaan
tyohan liittyy aina ansaintamalli. Palkkaan ja ty6olosuhteisiin liittyvéat asiat tulee olla riitta-

valla tasolla, jotta ne eivat hairitse sisdista motivaatiota. Ulkoinen palkitseminen pitaa voi-
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da kokea riittéavaksi ja oikeudenmukaiseksi. Joissakin tapauksissa on myds todettu, etta
ulkoisilla palkkioilla voidaan tukea sisdistéa motivaatiota. Esimerkiksi strategisiin tavoittei-
siin pohjautuva tulospalkkaus saa tyontekijan kiinnittimaan huomion aikaansaatavuuteen
ja auttaa hahmottamaan paremmin omat ja organisaation tavoitteet. (Martela & Jarenko
2014, 6-50.) Taloudelliset kannustimet voivat myos tukea siséistd motivaatiota, jos ne ovat
yllattavia palkitsemisia jostakin suorituksesta (Pohjanheimo 2015, 183-184). Hyvin suunni-
tellun palkkiojarjestelman tulee aina olla lapinakyva, oikeudenmukainen ja tukea tyonteki-
jéiden omaehtoisuutta. TallGin jarjestelma tukee sisaista motivaatiota, eika vahenna sita.
Hyvasta suorituksesta erinomaiseen voi kuitenkin houkutella pitkalla tahtaimella vain tu-
kemalla sisdistd motivaatiota. (Martela & Jarenko 2014, 6-50.)

Kun kolme elementtia eli omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteiséllisyys l6ytyvat tydsta voi ih-
minen kokea sisaista motivaatiota. Vaikka sisainen motivaatio on aina subjektiivinen ja
henkildkohtainen asia, pystyy organisaation johto omilla toimillaan edesauttamaan sen
syntymista ja vaalimaan naiden elementtien sailymisté ja vahvistumista. Omaehtoisuutta
voi tukea antamalla tydntekijalle tilaa toteuttaa tydnsa itsendisesti ilman liiallista kontrollia.
Kyvykkyytta, eli tunnetta osaamisesta ja oppimisesta voi tukea palautteen ja osaamisen
kehittamisen avulla. Yhteisollisyyden tunnetta voidaan vahvistaa kirkastamalla tyén merki-
tysta tyontekijdille ja sitomalla tyontekijat yhteisen paamaaran taakse. (Martela & Jarenko
2014, 6.) Tavoitteena sisdisen motivaation johtamisessa tulisi olla kyky auttaa yksiloa 16y-
tdmaan sisaiset vahvuutensa ja voimavaransa ja houkutella hanta kayttdmaan niita orga-

nisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. (Martela & Jarenko 2014, 36.)

4.4 Avoin vuorovaikutus

Avoin vuorovaikutus on peruspilari, jonka merkityksesté on helppo olla yhta mielta. Kaikki
ihmiset varmasti toivovat, ettd omalla tyOpaikalla toimittaisiin avoimesti. Kuitenkin aika
harvoin organisaatioissa keskustellaan siita, mitd avoimuus tydpaikalla tarkoittaa. Ty6nte-
kijoilla voikin olla hyvinkin erilaisia nakemyksia siité mit& avoimuus kaytannossa tarkoittaa
ja miten se nakyy arjessa. (Jarvinen 2008, 94.) Ihmisten valinen vuorovaikutus ja viestinta
koetaankin usein organisaatioissa enemman tai vahemman epaonnistuneeksi. Joko vuo-
rovaikutusta koetaan olevan liian vahan, tai siina ei keskityta oikeisiin asioihin. Huonoim-

massa tilanteessa molemmat toteutuvat. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 112—-151.)

Avoin ja aito vuorovaikutus on keskeinen elementti yleisen tydhyvinvoinnin, motivaation,
innostuksen kuin myés, tehokkuuden ja uudistavan oppimisen syntymisessa ja tukemi-
sessa. Hyvaan tydyhteiston liittyy positiivinen ja avoin vuorovaikutus tyontekijoiden kes-

ken, seka keskeinen luottamus. Ty6eldmataitoihin ja niiden tarkeyteen on alettu kiinnittaa
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yha enemman huomiota organisaatioissa. (Lundberg & Berggren 2014, 49.) Hyvat tyéyh-
teisttaidot ovat avoimen vuorovaikutuksen perusta, kuten esimerkiksi avoimuus, reiluus,
auttaminen, kohtelias k&ytos ja oman osaamisen jakaminen (Lehikoinen & Sinivuori 2014,
112-151). Hyvéat tybelamataidot lisdavat yhteisollisyytta ja luottamusta kaikilla organisaa-
tion tasoilla. Tydelamataitojen keskiossé on kokemus siita, ettéa tydelaman onnistuminen
on kaikkien tehtava ja jokaisen mukana olevan vastuulla. Ty6elaméataidot kasittavat monia
asioita, kuten tyotovereiden valittavaa kohtaamista, joka nékyy esimerkiksi kohteliaisuute-
na ja tervehtimisené. Autetaan ja ollaan kiinnostuneita koko organisaation toiminnasta ja
kehittamisestd, seka kannetaan oma vastuu yhteisen tyGilmapiirin kehittamisesta. (Suon-
sivu 2015, 112.)

Pohjanheimo (2015, 79-82) tuo esille termin sosiaalinen kyvykkyys, joka on myds edelly-
tys hyvalle vuorovaikutukselle. Sosiaalisella kyvykkyydella Pohjanheimo tarkoittaa sosiaa-
listen tilanteiden ja suhteiden lukutaitoa, jota ilman ei voi syntya hyvaa vuorovaikutusta.
Tyobyhteistssa se esiintyy empatiana, kykyna tunnistaa ja nimetd omia ja muiden tunteita,
haluna ymmartdd muiden nékdkantoja, seka taitona hyddyntédéa naita tietoja oman ammat-
tiroolin mukaisesti. Ty6elamataidot, kuten sosiaalinen kyvykkyyskin ovat perusta avoimel-
le vuorovaikutukselle. llman yksiléiden kykya esimerkiksi avoimuuteen ja empatiaan, on
mahdotonta rakentaa avointa vuorovaikutusta tydyhteisdssa. (Pohjanheimo 2015, 79-82.)
Edellytykset avoimen vuorovaikutuksen syntymiselle lahtevéat aina yksildista. Matalat or-
ganisaatiot, verkostomaisuus, asiantuntijuus ja itsenaisyys tyossa vaativatkin yha enene-
massa maarin yksil6ilta jatkuvaa ihmisena kasvamista, jota suhdetaidoissa ja vuorovaiku-
tuksessa oppiminen ja kehittyminen ovat. ltseensa tutustumista, itsen kanssa keskustelua,

ja uuden opettelua tulisikin yksildin& harjoittaa jatkuvasti. (Pohjanheimo 2015, 92.)

Jarvinen (2008, 94-102) listaa nelja ndkodkohtaa, joiden toteutuessa organisaatiota voi-
daan luonnehtia avoimeksi.

1. Avoimessa tydyhteisdssa puhutaan tydsta ja siihen liittyvista asioista. Kaikilla on
oikeus saada tyohon ja sen tekemiseen liittyvaa tietoa ja myos velvollisuus jakaa
tietoa muille. Myds ongelmista ja kehittdmistarpeista tulisi kyeta keskustelemaan
tydyhteisdssa. Avoin tydyhteiso ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd puhuttaisiin valtta-
matta avoimesti yksityiselamasta, niiltd osin, kun se ei liity tydhdn. Liiallinen henki-
I6kohtaisuuksiin ja yksityisasioihin keskittyminen saattaa enemmankin heikentaa
avoimuutta.

2. Toiseksi, avoimessa tydyhteistssa tulisi puhua niiden kanssa, joita asiat koskevat.
Avoimuus tarkoittaa kykya kohdata ihmisia myds haastavissa tilanteissa, seka ky-
kya antaa suoraa palautetta. Avoimessa vuorovaikutuksessa tulisi pyrkia valtta-

maan liiallisten johtopaatdsten tekemistd, sekd avoimuutta omista mielipiteista ja
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tunteista. Epasuora kommunikointi, oletus etta toisen tulisi tietaa ja ymmartaa, se-
k& hankalien kohtaamisten valttdminen ovat sulkeutuneen vuorovaikutuksen
merkkeja.

3. Kolmas avoimuuden merkki liittyy keskustelun tyyliin. Avoimen vuorovaikutuksen
tulisi olla rakentavaa ja asiallista. Kanssakaymisen tulisi olla paaosin myonteista ja
toisten mielipiteité arvostavaa. Sen tulisi tukea tyontekoa, auttaa ratkaisemaan on-
gelmia, parantaa yhteistyotéa seka olla sujuvaa. Henkilokohtaisuudet, kiistelyt, tois-
ten mitatdinti, tai muu epaasiallinen kaytds ei kuulu avoimeen vuorovaikutukseen.

4. Neljanneksi avoimessa vuorovaikutuksessa varmistetaan, etta viesti on ymmarret-
ty oikein. Vuorovaikutus on sanojen liséksi paljon muutakin, 4dnenséavyja ja -
painoja, sanavalintoja, iimeita ja eleitd, puhumattakaan séahkdisen viestimisen
luomista haasteista. Kaiken tdman perusteella ihminen tekee tulkintoja ja johtopéaa-
toksia siita mité toinen tarkoittaa. Viesteja ei kuitenkaan voi jatkuvasti olla tarken-
tamassa ja tasta syysta tulisi ensisijaisesti miettia miten viestii. Viestinnan pitaisi
olla kohderyhmalle suunnattua ja tulisi kayttda ymmarrettavaa kieltd. Sahkdpostilla

tulisi viestia vain asioita, jotka ovat selkeita ja yksiselitteisia.

Teknologia on tuonut vuorovaikutukseen monia uusia mahdollisuuksia, mutta myds haas-
teita. Tekniikkaa hyddyntdessa tulee muistaa, etta silla ei voi korvata todellista lasnaoloa.
Tarkeista asioista viestiminen ja vuorovaikutteinen kommunikointi on vaikeaa, joskus jopa
mahdotonta ilman fyysista lasn&oloa. (Lundberg & Berggren 2014, 49.) Tietoyhteiskun-
nassa ei voida puhua vuorovaikutuksesta ja viestinnastd huomioimatta sahkdisia vuoro-
vaikutusvalineitd. Useissa organisaatioissa eri viestintavalineet on otettu avosylin vastaan
ja luotettu siihen, ettd ihmiset osaavat itsestdan kayttaa valineitd viisaasti, tarkoituksen-
mukaisesti ja tuottavasti. Nain kuitenkin harvoin tapahtuu ja tyontekijat enemminkin huk-
kuvat eri viestintavalineiden luomaan sekasortoon. Harvassa organisaatiossa on oivallettu
vuorovaikutusstrategian johtamisen tarkeytta digitalisoituvassa yhteiskunnassa. Useat
vuorovaikutuksen ongelmat pohjautuvatkin séhkoisen viestinnan ja kommunikaatioportfo-

lion sekavuuteen ja huonoon hallintaan. (TeliaSonera Finland Oyj 2010, 82.)

Tybyhteistssa avoimen vuorovaikutuksen synnyttdmiselle on oleellista rakentaa kommu-
nikoinnin kulttuuri, joka tukee avoimuutta. Keskeista on, etta organisaation tyontekijat tun-
tevat hyvaksyttavat ja suotavat kommunikoinnin tavat ja ettd yksilot pyrkivat aktiivisesti
k&ynnistam&éan vuoropuhelua sovitun kulttuurin mukaisesti. Usein organisaatiossa kan-
nustetaan kaikkia esittdmaan nakemyksiaan, mutta kaytannodssa vain pieni osa tyonteki-
joistd nain tekee. Kaikkia osallistavaa kommunikoinnin kulttuuria voi tukea yksinkertaisilla
kaytannon toimilla, kuten antamalla ajatteluaikaa etukéteen, luomalla erilaisille ihmisille eri

vaylia ja tapoja tuoda ndkemyksia esille, lisaéamalla pari ja pienryhmékeskusteluja, sekéa
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huomioimalla kaikkien ndkemyksia tasapuolisesti seka viemalla keskusteluiden johtopaa-

toksia kaytantdon, jolloin vaikuttaminen konkretisoituu. (Pohjanheimo 2015, 81-82.)

Organisaatioissa on erilaisia rakenteita ja toimintatapoja, joilla voidaan joko tukea tai tuho-
ta avointa vuorovaikutusta. Lahes kaikissa organisaatioissa kdydaan erilaisia prosessien
mukaisia keskusteluita, niin kahden kesken seka ryhmissa. Puhutaan kehityskeskusteluis-
ta, tavoitekeskusteluista, timipalavereista ja yksikkokokouksista. Vaikka sddnnénmukaiset
keskustelut voivat olla hyvinkin toimivia ja tiedon valittdmisen kannalta keskeisia, eivat ne
koskaan voi korvata yksilon ja esimiehen, tai tydyhteison valista paivittaista vuorovaikutus-
ta ja sen merkitysta yksilon kokemukseen tydsta. Jatkuva vuorovaikuttaminen edesauttaa
avoimen ja keskustelevan tyGilmapiirin syntymista. Jatkuvalla vuorovaikuttamisella tarkoi-
tetaan paivittaista vuorovaikutusta tyopaikalla, jossa osapuolet ovat aidosti lasna, luottavat
toisiinsa ja voivat avoimesti keskustella ajankohtaisista asioista ja haasteista, sekd antaa
toisilleen palautetta. Vuorovaikutuksessa tulisikin kiinnittd&d enemman huomiota vuorovai-
kutuksen laatuun, saéanndnmukaisten tapaamisten maaran sijaan. (Lehikoinen & Sinivuori
2014, 112-151.)

Litteat ja horisontaaliset organisaatiorakenteet eivat ole organisaatioissa enaa harvinai-
suus. Kuitenkin todellinen horisontaalinen johtaminen ja kayttaytyminen ovat edelleen yl-
lattavan harvinaisia. Jos organisaatiossa edelleen ajatellaan ylhaalta alas tai arvotetaan
ihmisia tittelin mukaan, on aivan sama millainen organisaatiokaavio on. Todellinen hori-
sontaalinen organisaatio mahdollistaa kaikille tasapuolisesti osallistumisen ja vaikutus-
mahdollisuuden luoden uskon siihen, etta kaikilla organisaation jasenilla on arvokkaita
ajatuksia ja mielipiteita. (Lundberg & Berggren 2014, 26—28.) Tallaisilla organisaation ra-
kenteilla voidaan edesauttaa avoimen vuorovaikutuksen syntymista. Tiimiorganisaatioilla,
osallistavalla johtamisella, seké vahvistamalla tydntekijan itseohjautuvuutta voidaan edes-
auttaa avointa vuorovaikutusta. Asioiden kyseenalaistaminen, aroistakin asioista puhumi-
nen, dialogi, reflektointi niin yksin kuin ryhmassa, tukevat kaikki avoimen vuorovaikutuk-
sen syntymista. (Manka 2006, 139).

Avoimuus ja suoruus ovat hyvia linjauksia kaikkeen ihmisten valiseen vuorovaikutuksen.
Ylimman johdon tulee nayttédd omalla esimerkilladn, miten organisaatiossa naita toteute-
taan. Alahuhdan (2015, 122-123.) mukaan mitd suurempi organisaatio, sitd maaratietoi-
sempaa ja ndkyvampdaa suoruuden ja avoimuuden tulee olla. Nailla estetaan politikointia
ja oman edun ajamista, sek& vahvistetaan ihmisten rohkeutta esittaa omia ndkemyksiaan
ja kertoa myos huonoja uutisia. Organisaation johdon ndkokulmasta laadukas viesti sisal-
téa vain olennaista asiaa. Yksinkertaisuus ja selkeys mahdollistavat sen, ettd ihmiset ym-
martavat. (Alahuhta 2015, 47).
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Avoin vuorovaikutus ei ole helppo juttu, se on alkuun vaivalloista, tuottaa erimielisyyksia ja
pelkoja, jopa ahdistusta, kun omat ajatukset ja mielipiteet tuodaan avoimesti esille. Avoi-
muus luo kuitenkin yksil6lle ja tydyhteisolle uudella tavalla oppimisen ja kehittymisen
mahdollisuuksia. Mielipiteiden vaihto ja vaittely synnyttavat uusia oivalluksia ja ratkaisuja,
tuotteita ja keksintgja joita vain avoimella yhteistyolla ja vuorovaikutuksella voi luoda. (Jar-
vinen 2008, 102.)

45 Resilienssi muutoksessa

Viime vuosituhannen lopulla tydelamassa siirryttiin pysyvyydesta ja muuttumattomuudesta
seka hitaista ja hallituista muutoksista aikaan jossa jatkuva ja nopea, joskus radikaalikin
muutos on ainoa pysyva asia taman paivan tydelamassa. Mikaan ei ole enaé tae pysy-
vyydesta, ei hyva tulos, ei tehokas toiminta. Uudistusten ja muutosten toteuttaminen kay-
tanndssa on edelleen yksi suurin haaste organisaatioille ja yksilGille, vaikka muutosten
hallinnasta ja sopeutumisesta on opittu jo paljon. Muutos vaatii yksilolta psyykkista tyota,
jotta muuttuvista asioista saa otteen eivatka ne horjuta hallinnan tunnetta ja kykya péarjata
muutoksessa. (Jarvinen 2008, 143-145.) Yksilolla on hyvin monenlaisia tapoja sopeutua
ja asennoitua jatkuvaan muutokseen. Yksilén suhtautumista selittdvat hanen aiemmat ko-
kemuksensa elaman eri tilanteissa. Selviytyminen usein vahvistaa itseluottamusta ja us-
koa siihen, etta selviytyy muutoksista jatkossakin. Selviytymiskeinoja on yhta monia kuin
on yksil6itakin, mutta joitakin yhteisia selviytymiskeinoja muutoksiin ovat positiivinen ja
luottavainen asenne, keskittyminen asioihin joihin voi itse vaikuttaa, yksityiselaméan tasa-

paino seka halu ja kyky oppia uutta. (Jarvinen 2008, 145-146.)

Jokainen yksilo kokee ja reagoi muutokseen omalla tavallaan, jokainen muutostilanne on
myds erilainen. Jatkuvassa muutoksessa parjadminen vaatii sopeutumisen ja uudistumi-
sen kykya. (Ponteva 2010, 5-27.) Muutos organisaatiossa herattdd aina kysymyksia, tun-
teita ja mielikuvia joita ei ole syyta ohittaa. Muutos on yksildlle subjektiivinen kokemus.
Toiset ovat oppineet kasittelemaan epavarmuuden tunteita paremmin kuin toiset, toisille
pienikin muutos voi olla rankka koettelemus. Toiset ovat luonnostaan helpommin innostu-
via ja valmiita uusiin asioihin. (Jarvinen 2000, 52-54.) Kun kasitelldan yksilon tapaa toimia
ja selvitd muutoksessa puhutaan yksilén resilienssista. Yleisesti ottaen, mita parempi on
resilienssin kykymme, sitd paremmin selviydymme ja palaudumme muutoksista. Re-
silienssi auttaa meité joustamaan ja orientoitumaan muutoksissa uudelleen. Osittain re-
silienssi perustuu yksildllisille ominaisuuksille, mutta resilienssidan voi kehittaa lapi ela-
man. (Poijula 2015.)
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Resilienssi kasite on alun perin otettu kayttoon fysiikassa ja silla on viitattu aineen iskun-
kestavyyteen, seka materiaalin kimmoisuuteen. Yhteiskuntatieteissa termilla viitataan yk-
silon kykyyn menestya ja toimia sosiaalisesti hyvaksytylla tavalla riskitekijoista, kuten
stressista ja vastoinkaymisista huolimatta. (Cyrulnik 1999, 8-9.) Resilienssi nayttaakin ole-
van poikkitieteellinen tutkimuskohde, josta l6ytyy jatkuvasti uusia ulottuvuuksia. (Cyrulnik
1999, 8-9.) Cyrulnik (1999, 18) on tutkinut erityisesti traumaattisista kokemuksista selvin-
neiden lasten resilienssia ja selvittanyt mitk& yksilon ominaisuudet tai asiat ymparistossa
saavat kovia kokeneen lapsen selviytymaan traumasta ja menestymaan elaméassaan. Re-
silientin yksilon ominaisuuksia ovat kyky itsenéisyyteen jo nuorena, seka kyky solmia ih-
missuhteita. Luovuus ja huumori myos korostuvat resilienteilla ihmisilla. Vahvasti resilientit
yksilot eivat myodskaéan koe stressia yhté voimakkaasti kuin keskiverto yksilo, koska he
osaavat hyodyntaa mielikuvitustaan, luovuuttaan ja huumoria estdmaan stressitilan kas-
vun. (Cyrulnik 1999, 46-47.) Ymparistdn tekijat, jotka vahvistavat yksilon resilienssia ovat
laheiset ihnmissuhteet ja muiden ihmisten tuki. (Cyrulnik 1999, 119.) Cyrulnik (1999, 253
257) korostaa resilienssin kehittymisessa sita, etta ilman vastoinkaymisia elamassa, ei
myo6skaan resilienssi kehity. Resilienssi syntyy yksilén sopeutumisjarjestelmistd, jotka
suojelevat yksilon kehitysta vaikeissa oloissa. Vaikka perinnéllisyystekijat ovat keskeises-
sa osassa resilienssin tutkimuksessa Cyrulnik korostaa resilienssin muodostumisessa yk-

silén vuorovaikutussuhteiden tarkeytta.

Yksilon korkeaa resilienssia ilmentd& Suonsivun (2015, 78—80) mukaan myonteisten ih-
missuhteiden ja huumorintajun liséksi hyva itsetunto, onnellisuus, yleinen myoénteisyys,
tyytyvaisyys itseen ja omaan elamaan. Yksi vaikuttaja resilienssissa ovat myés yksilon
eldamanhallinnan taidot. "Elamanhallinta on kyky saada asioita aikaan” (Martela 2015, 12).
lIman elamé&hallinnan tunnetta on yksilon hyvin vaikea saavuttaa hallinnan tunnetta myds-
k&an tydssa. Kasvumotivaatio ja uudistava oppiminen vaativat myos hyvaa elamanhallin-
nan kokemusta. (Manka 2006, 151-218.) Korkea resilienssi nakyy tyéyhteisésséa esimer-
kiksi yksilon sopeutumisena uusiin vaatimuksiin, vastuunottona tyosta ja selviytymisena
konfliktitilanteissa. (Suonsivu 2015, 79-80.) Yksilon voimavaroja ja riittavyytta voi tukea
tydyhteisdssa monin tavoin. Kuitenkin kaikki lahtee aina yksilosta itsestaan. Tyontekijan
tulee huolehtia omasta terveydesta ja jaksamisesta. TyOnantaja voi tukea ja mahdollistaa
riittdvyyden tunnetta esimerkiksi tukemalla ammatillisen osaamisen kehittymista, tydsta
suoriutumista ja uusiin tehtaviin perehtymista ja tata kautta luoda yksilo6lle riittdvyyden po-
sitiivisen kehan. Riittdvyyden tukemisessa esimiehet ovat avainasemassa mahdollista-
massa tyon hyvaéa organisointia ja myonteisten asenteiden kehittymisessa. (Suonsivu
2015, 79-80.)
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Resilienssiin yhdistetaan usein hyva stressin sietokyky. Todellisella stressilla tarkoitetaan
ristiriitaa vaatimusten ja kapasiteetin tai resurssien vélilla, joka aiheuttaa tilanteen jossa
ihminen ei koe selviytyvansa. Osa stressin purkamisen keinoista, jotka koetaan yhteis-
kunnassa oikeiksi, ovat enemman temperamentti sidonnaisia kuin osoittaisivat korkeaa
stressin sietokykya. Esimerkiksi aktiivisuus koetaan hyvaksi keinoksi torjua stressia. Kui-
tenkin myos vetaytyminen, esimerkiksi kyky siirtaé asia seuraavalle paivélle, voi olla pa-
rempi keino joillekin yksil6ille. (Keltikangas-Jarvinen 2008, 182.) Vaikka stressinsietokyky
on tarked ominaisuus, ei sitd saa nostaa asiantuntijuuden ja osaamisen yldpuolelle. Tulee
muistaa, etté psykopaatti on erinomainen stressin sietgja kun taas herkk&, empaattinen ja
sensitiivinen henkild sietaa stressid huonommin. Ensisijaisesti tuleekin luoda sellainen
ympaéristo, joka ei luo negatiivista stressia temperamentista rippumatta. Turhia stressiteki-
joita voivat olla esimerkiksi aikapaine siella missa se ei ole tarpeen, epaselkeys tai jasen-
tymattomyys. Liialliset hairiét tydssa, melu, lampdétila, valaistus ja liika sosiaalinen vuoro-
vaikutus aiheuttavat joillekin stressia enemman kuin toisille. My0s stressitilassa itsensa
tunteminen auttaa. Itselle sopivien elamanvalintojen tekeminen on ensimmainen askel
stressin valttdmiseen. Toisen ihmisen tuki ja turva stressaavassa tilanteessa voi myos
auttaa tilanteen yli. Ympariston tulisi olla sellainen, etté yksiloé voi avoimesti kertoa mitka
asiat hanelle aiheuttavat stressia, ilman syyllistamista. Esimerkiksi melulle herkkad ihminen
ei totu meluun ajan kanssa, ja se vaikuttaa hanen tehokkuuteensa. Vaikka melu ei aiheuta
kaikille ongelmia tulisi organisaatiossa hyvaksya ja huomioida tallaiset yksil6lliset erot ih-
misissa ja tukea ihmisia yksilollisesti omassa stressin hallinnassaan. (Keltikangas-
Jarvinen 2008, 218-236.)

Resilienssista on tulossa arkielaman termi. Jokainen yksilo pystyy parantamaan omaa re-
silienssiaan ja hallitsemaan riittaméattémyyden tunnettaan kaytannallisilla huomioilla ja
muutoksilla. Yksi térkein asia on jarjestelmallisyys. Yksilon tulisi pyrkia tekemaan suunni-
telmia ja noudattamaan niita. Toinen asia on proaktiivinen toiminta. Tulisi ryhtyé enna-
koivasti toimeen sen sijaan etta odottaa asioiden hoituvan itsekseen. Lisaksi tulisi pyrkia
kiinnittdm&an huomio positiivisiin ja olennaisiin asioihin. Tulisi pyrkid joustavuuteen, liséta
sosiaalista kanssakaymisté ja vuorovaikutusverkostoa, seka pysya aktiivisena (Aarnio,
2014). Ihmisten erilaisesta resilienssin kyvysta johtuen yksilélliset erot tulee huomioida
johtamisessa, seka ymmartaa etta kaikkia ei voi tukea samoilla keinoilla (Jarvinen 2001,
52-54). Yksilolla joka on valmis kehittdm&an itsedan ja on jatkuvasti kykeneva oppimaan
uutta, on vahvat edellytykset selviytyd muutoksessa. Jos henkilo on sitoutunut yritykseen
ja han kokee tyénsa merkitykselliseksi, itsensé kayttokelpoiseksi ja olonsa turvalliseksi on
olemassa hyvat edellytykset muutokselle. Muutoksen johtamisessa etenkin esimiesten
rooli nousee keskeiseksi onnistumisen tekijaksi, koska esimiehet ovat valittava voima joh-

don ja tyontekijan valilla. (Ponteva 2010, 5-27.) RiittAméattémyyden tunteiden kasittely on
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aina yksilollista ja ihmiset reagoivat eri tavoin, kaikki kayttavat omia henkilokohtaisia par-
jaamisstrategioitaan. Esimerkiksi muutostilanteessa toiset lisadvat vauhtia, kiristavat ty6-
tahtia ja tekevat toité vapaa-ajalla ja toiset vetaytyvét, hakeutuvat opintovapaalle tai alka-
vat suunnitella elakepaiville siirtymista. Useammin naiset sortuvat herkutteluun ja miehet
paihteisiin. Myods eri sukupolvet saattavat kayttaa eri strategioita. Suuret ikaluokat ovat
ehka taipuvaisempia tarttumaan kovaan tyontekoon, kun taas Y-sukupolvi saattaa pyrkia
ottamaan etaisyytta kovalta tuntuvasta tyoelamasta. (Suonsivu 2015, 111.)

Vaikka tyOyhteison ja yksiloiden resilienssi olisikin korkealla tasolla muutos organisaatios-
sa ja sen rakenteissa koetaan aina jonkin asteisena uhkana (Lehikoinen&Sinivuori 2014,
23-25). Organisaatiot kohtaavat jatkuvasti kaikenlaista muutosta. Suhdanteet muuttuvat,
toimintaymparistd muuttuu, toimiala kehittyy, yrityksen koko tai omistussuhteet muuttuvat.
Liséksi globaalit megatrendit aiheuttavat muutoksia ymparistdssa ja tydelaméassa. Samalla
kun organisaatio muuttuu ulkoisesti my6s yritysten henkiloston elamantilanteet muuttuvat.
Ja kuten yrityksilla, yksittaisten ihmisten tilanteet voivat olla paallekkaisia tai yksi tilanne
voi aikaansaada seuraavan. Jos organisaatio pystyy hallitsemaan, mukautumaan ja hy6-
dyntamaan jatkuvan muutoksen niin suurissa megatrendeissa kuin tukemaan yksittaisen
tydntekijan resilienssia on silla hyvat edellytykset onnistua. (Lehikoinen & Sinivuori 2014,
17-41.)

4.6 Aito tuottavuus ja vaikuttavuus

Tyo6n tuottavuus on panosten ja tuotosten valinen suhde. Kokonaistuottavuuden kasvu
kuvastaa teknisen kehityksen ja tehokkuuden lisdéntymisen lisaksi esimerkiksi laadun,
tydnjohdon, logistiikan sek& organisaation parantamisen vaikutuksia. (Kehusmaa 2011,
76.) Riippuen puhujan taustasta tuottavuuden lisaamiselld voidaan tarkoittaa montaa eri
asiaa, esimerkiksi prosessien tehostamista, tuotantokoneiden tehokkuuden lisddmista tai
henkiléresurssien vahentamista (Ménkkénen & Roos 2010, 32-33). Aiemmin ajateltiin, etta
tybhyvinvoinnista ja kestavasta kehityksesta huolehtiminen jarruttaa organisaation tuotta-
vuutta. Nykyaan kuitenkin ymmarretaan, ettd ndma asiat ovat suoraan sidoksissa toisiin-
sa. Etenkin aloilla, joilla tiedolla ja viestinnalla on suuri merkitys, tyéhyvinvoinnin tarkey-
den ymmartadminen suhteessa tuottavuuden kehitykseen saattaa olla jopa kohtalonkysy-
mys. (TeliaSonera Finland Oyj 2010, 11.) Tuottavuutta osataankin nykyaan tarkastella
myds yksilon ja tydyhteistjen ndkodkulmasta, jossa tuottavuus syntyy keskindisessa yh-
teistydssaé ja pienissé arkipaivan tilanteissa. TAma vaatii ihmisiltd yhteisen ymmarryksen
jakamista, asioiden yhteista koettelua, seké luottamusta. (M6nkkénen & Roos 2010, 32-
33). TietotyOn ja palvelualan tuottavuuden tarkastelu saattaa kuitenkin tuottaa ongelmia,

koska panokset eivét ole nakyvid. Tilanteesta riippuen ne voivat olla esimerkiksi yksilon
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osaaminen ja innovointikyky. Tuotos on usein osa prosessia, johon myos asiakas osallis-
tuu. Tasta syysta tuottavuuden liséksi tai jopa sijasta tulisikin tarkastella tuotteen tai palve-
lun vaikuttavuutta tai tuottavuuden sijaan keskittya suorituskykyyn. (Kehusmaa 2011, 78.)
Vaikuttavuudella tarkoitetaan sitd, etta aikaansaatua vaikutusta verrataan tavoitteisiin ja
tarpeisiin. Etenkin julkisella sektorilla vaikuttavuus on tarkeé tekija ja sen mittaamiseen
tulisikin kiinnittdd enemman huomiota. (Kauhanen 2015, 60.) Tuottavuudesta puhuttaessa
tulee my6s huomioida, etta kasitteena se pitda sisalladn pidemman tarkastelujakson kuin
kannattavuus. Tuottavuus on kannattavuuden yksi osatekij&, mutta kannattavuus korreloi
vahvemmin suhteessa hintoihin, joita organisaatio maksaa tuotantopanoksestaan. (Ke-
husmaa 2011, 80.)

Kaikessa toiminnassa voidaan pelkistaa ajatus, ettd yksinkertaisuus ja selkeys johtavat
laatuun ja tuottavuuteen. Organisaatioiden strategian jalkauttamisessa ja sisdisessa kehit-
tamisessa onkin keskeista valita sopiva maara kehitysohjelmia kerralla, joista tehdaan iso-
ja ja nakyvia hankkeita organisaation sisalla ja jotka viedaan maaratietoisesti loppuun
saakka. (Alahuhta 2015, 35.) Ymmarrettavaa on, etta etenkin markkinoiden supistuessa
tuottavuuden parantaminen on valttamatonta. Tuottavuuden parantaminen tulee kuitenkin
toteuttaa niin etté se palvelee organisaation kilpailukyvyn ja kulttuurin positiivista kehitysta
niin pitkalla kuin lyhyellakin aikavalilla. Tulee ymmartaa, etta heikoista markkinoista valit-
taminen vahentaé organisaation energiatasoa ja heikentaa nain tuottavuutta mahdollisesti
entisestaén. (Alahuhta 2015, 116-117.)

Tyon tehokkuus ei ole enda nopeita kasia liukuhihnalla, vaan yha enemman erilaiset asiat
ja ilmi6t vaikuttavat yksilon ja yhteison tuottavuuteen ja toiminnan tehokkuuteen. Tasta
syysta tuottavuuden ja vaikuttavuuden mittaaminen ei ole helppoa. Tutkimusten mukaan
organisaatiot joissa esiintyy luottamusta yksildiden valilla, ovat tehokkaampia kuin ne jois-
sa luottamus on heikompi. (Lundberg & Berggren 2014, 58.) Etenkin flow kokemukset ja
ilon saaminen omasta tydsta karsivat, jos joudumme kantamaan huolta asioista, jotka ei-
vat liity itse tyohon. Tallaisia tilanteita ovat esimerkiksi irtisanomisuhan alaisuudessa ol-
lessa tai epaillesséa tydnantajan rehellisyytta. Jos ihminen ei koe, etta hanta arvostetaan,
tai han joutuu pelkdamaan likkaa virheiden tekemistd, ei tyon tehokkuus voi kasvaa vaan
se enemminkin heikkenee. (Lundberg & Berggren 2014, 182-187.) Myds tuntemus oikeu-
denmukaisuudesta vaikuttaa kayttaytymiseemme tuottavuutta heikentéen tai parantaen.
Kokiessamme epéaoikeudenmukaisuutta, luovumme jopa itse mieluummin palkinnosta
kuin annamme toiselle palkinnon, jos han ei ole sita ansainnut. N&in ollen esimerkiksi joh-
tajien suuret bonukset tai kollegan palkitseminen vaarin perustein voi vaikuttaa hyvinkin

lamaannuttavasti toimintaan ja tuottavuuteen. (Lundberg & Berggren 2014, 26—28.)
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Tuottavuuden ja tehokkuuden kasvattaminen pelkastdan prosessein ja rakenteiden kautta
ei enaa tietoyhteiskunnassa riita, jos halutaan olla kehityksen ja kasvun karjessa. Tiedos-
tavat ja vaativammat asiakkaat, tuotantokeskeisesta toiminnasta siirtyminen tieto- ja pal-
velukeskeiseen toimintaan tarkoittaa myds monien liilketoiminnan lainalaisuuksien muutos-
ta. Muuttuneessa organisaatiossa tuottavuuden parantaminen tuleekin perustumaan yha
enemman yritysten vuorovaikutuskyvykkyyteen. Organisaatioiden on siis kyettava hallit-
semaan, valittamaan ja luomaan sellaista tietoa ja ymmarrysta, jolla on lisdarvoa sen asi-
akkaille. Taman kaltaisen tehokkuuden lisddmisessé tulee olemaan suuri painoarvo vies-
tintavalineiden ja niiden kaytt6a maarittdvan kulttuurin hallinnassa ja johtamisessa. (Telia-
Sonera Finland Oyj 2010, 11.) Uusien ICT-palveluiden kayttbonoton odotetaan yleensa
lisdavan tuottavuutta, ja nain tutkimuksen mukaan tapahtuukin, mutta vain uusissa ja kas-
vavissa organisaatioissa. Vakiintuneissa organisaatioissa kayttoonotto saattaa enemmin-
kin laskea tuottavuutta. Tama johtuu siitd, etta vakiintuneissa organisaatioissa uudet toi-
mintatavat rakentuvat juurtuneiden tapojen liséksi ja rinnalle, eika luopumista vanhasta

kyeta tekemaan ilman johdettua muutosta.

Tasta lahtokohdasta nousee kestéavéan tuottavuuden keskiéon kolme lahtokohtaa. Tulee
oivaltaa, etta kestavassa palvelutoiminnassa tyon tuottavuutta ei lasketa tunneissa vaan
lopputuloksen vaikuttavuudella. Tulee osata luopua tehdastydn jaanteista ja keskittya sii-
hen milla on merkitysta, eli vaikuttavuudella. Toiseksi asiantuntijatytn johtamisen lahto-
kohta tulee lahted ihmisten, vuorovaikutuksen ja esimerkiksi innovaatioiden vaikuttavuu-
den ymmartamisestd. Suomalainen perinne mittaa valitettavan usein dokumentaation
maaraa, ei laatua. Kolmanneksi organisaatiossa tulisi pyrkia "rutiininomaisen suorittami-
sen ja vapaan luovuuden hallittuun tasapainoon”. Talla tarkoitetaan sita, ettd organisaati-
on tulee I6ytéa sen kulttuuriin sopiva tasapaino hierarkisen tydskentelyn sek& luovan, in-
novoivan palvelutydhon heittdytymisen valilla. Taman tasapainon hakeminen tulee mah-
dollistaa organisaation jokaiselle tyontekijalle. Tulee siis olla tasapaino tuotantotehokkuu-
den ja palvelutydn vaikuttavuuden valilla. Organisaatio joka kykenee rakentamaan kesta-
van tuottavuuden ilmapiirin saattaa synnyttaa itselleen todellisen kilpailuedun. (Telia-
Sonera Finland Oyj 2010, 80-84.)

Organisaatioissa tulisi huomioida, etta asiantuntijaorganisaatioissa tyontekijoéiden inhimilli-
nen kohtelu ja innostavan tydn ja tydympariston mahdollistamisella on suuri taloudellinen
etu organisaatiolle. Tyén imu merkitsee tyontekijan tydhyvinvointia ja mielekkaita tyoko-
kemuksia ja tata kautta entista parempaa tuottavuutta organisaatiolle. Tyon imulla ja in-
nostuksella on tutkitusti merkittava yhteys yritysten tulosmittareihin kuten tuottavuuteen,
voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, seka tyontekijoiden vahaiseen vaihtuvuuteen ja tyotapa-

turmiin. Vastaavasti tydhon leipaantyminen ja tyéholismi vaikuttavat negatiivisesti talou-
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dellisiin mittareihin. (Mdnkkdnen & Roos 2010, 74-75.) Tehokkuus on usein yhdistetty kii-
reeseen, kiireessa kuitenkin helposti hukkaa kehitystyon tarkeat avaimet eli ajattelun, uu-
den keksimisen ja asioiden kypsyttelyn mahdollisuudet. Hidas voikin lopulta olla nopeampi
ja tehokkaampi. (Monkkdnen & Roos 2010, 81-83.) On hyva valilla pysahtya tarkastele-
maan tyoelaman arvoja kriittisesti ja pohtia mik& todella on tehokasta ja tuottavaa tyota.
Ty6tuntien ja eurojen sijasta tulisi kiinnittdd enemman huomiota tydn laatuun ja aikaan-
saavuuteen pitkalla aikavalilla. Usein tyontekija on tehokkaimmillaan silloin kun han tekee
mielekasta tyota. Talloin tyd myos palkitsee enemmaén. Hetkellinen tehokkuus ja tuotta-
vuus voi kostautua mydhemmin paljon suurempana tehottomuutena, jos yksilon ty6 on

jatkuvasti hektisté ja liian vaativaa. (Manka 2011, 28-32.)

Tuottavuuden nékdkulmasta, on hyvin keskeista, etta tyontekijoilla on selkea kuva siita
mit& heiltd odotetaan ja ettd he pystyvat sitoutumaan tayttamaan nama odotukset. Vaikka
tydntekija olisi kuinka tehokas toiminnassaan tahansa, mutta han tekee vaaria asioita,
vaarilla tavoilla, ei tydnantaja voi saavuttaa todellista tehokkuutta toimintaansa. Kyse on
siis suorituksen johtamisen tehokkuudesta. Kun tydntekijalle on kirkastunut yrityksen toi-
minnan tarkoitus, keskeiset tavoitteet, oma rooli ja tydpanos naiden tavoitteiden saavut-
tamiseen ja liséksi palkitseminen on kohdallaan, ollaan oikealla tiella. Ty6nantajan tulee
myds luoda onnistumisen edellytykset esimerkiksi osaamisen kehittdmisen, tydvalineiden
seka toimivan ja turvallisen tydympariston kautta. Yksilon onnistumiseen vaikuttaa henki-
I6kohtaisten tekijoiden lisaksi esimiestydn onnistuminen, tydyhteison toimiminen, tdiden

organisointi, seka sisaiset ja ulkoiset paineet. (Kauhanen 2012, 60—-67.)

Tyohyvinvoinnilla ja tuottavuudella on tutkittu yhteys. Investointi ihmisiin tuottaa samalla
tavalla voittoa kuin muutkin investoinnit. Tyohyvinvoinnin avulla voidaankin luoda nimen-
omaan kestavaa tuloskehitysta organisaatioon. Mita paremmin ihmiset voivat tydéssaan
sita enemman myos organisaatiotasolla jaksaminen, uudistuminen ja tuloksentekokyky
kehittyvat pitkalla aikavalilla. Tulosten mittaamisessa tulee kuitenkin olla karsivéllinen se-
k& mittareita tulee asettaa harkiten, koska valillisia talousvaikutuksia kuten tyén tuottavuu-
den, laadun paraneminen tai innovaatioiden lisdantymista on haastavampaa mitata kuin
valittémia henkildstokustannuksia kuten sairaspoissaoloja. (Kehusmaa 2011, 81-82.)
Tuottavuuskasvua voidaan edistaa esimerkiksi luovuutta ja innovatiivisuutta edistavien
toimintatapojen kayttéonotolla, tunnistamalla alakohtaiset ty6eldméan laadun kehittamis-
kohteet, seka tukemalla esimiesty6ta ja hyvaa henkildstojohtamista, esim. ika- ja moninai-

suusjohtamista. (Valtioneuvoston kanslia 2010, 77-78.)
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5 Teorian yhteenveto ja kaytto kehittamistehtavassa

Tyo6hyvinvoinnista ja elementeisté jotka tukevat tydssa onnistumista on runsaasti kirjalli-
suutta. Taman kehittdmistehtavan teoriataustan valikoinnin lahtékohtana on ollut kohde-
organisaation tarpeet ja lahtékohdat. Myds kiinnostuksen kohteet ovat vaikuttaneet kirjalli-
suuden valintaan. Haasteena on ollut tutkittavan aiheen monipuolisuus ja moninaisuus.
Tutkimuksen viitekehykseen valittiin teoriatietoa, joka on laajasti tutkittu ja tunnustettu se-
k& todennettu Suomessa, jossa kohdeorganisaatio toimii. Organisaation henkildstoon ja
yksittaisten ihmisten sielunmaisemaan liittyvassa mittaamisessa mahdollisuuksia ja merki-
tyksia on paljon. Keskeiseksi kysymykseksi houseekin tarve ja kyky mitataan kyseiselle
organisaatiolle keskeisid asioita. Osa ihmisen ja tyon suhteen ilmidista ovat globaaleja,
osa ilmenee vain Suomen tasolla, osa jollakin méaaratylla toimintasektorilla, ja osa yksittéi-

sen yrityksen toiminnassa.

Mittauskohteiden valinnassa tulee huomioida se, etta erilaiset ilmitt ja asiat liittyvat toisiin-
sa, eika niitd pidakaan pyrkia erottamaan liikaa toisistaan. Esimerkiksi yksilon sitoutumi-
nen on monimutkainen ilmio, jota kuvastaa muun muassa yksilon aktiivisuus, energisyys
ja henkinen resilienssi. Sitoutumista on pyritty mittaamaan henkildstétutkimuksilla, koska
tutkimuksen mukaan sitoutuneet henkildt heittaytyvat tydhonsa, eivéatka ajattele lilkaa ym-
paristbddn tai muiden mielipiteita. Sitoutunut henkild kokee tyonsa merkitykselliseksi seka
itsedan taydentavaksi. (Cheese ym. 2008, 154-155.) Sitoutumista mittaamalla mitattaan
siis myds muun muassa resilienssia, sisaista motivaatiota ja innostusta. Toisena esimerk-
kin& toimii luovuus, joka edellyttaa alykkyyttd, laajaa tietovarastoa, tietynlaista ajattelun
tyylia, persoonallisuuden ominaisuuksia, sisdistéd motivaatiota, sekéa luovuutta tukevaa ja
kannustavaa ymparistoa (Metsapelto & Feldt 2008, 309). Luovuutta mitattaessa mitataan

siis muun muassa sisaistéa motivaatiota, organisaatiokulttuuria ja johtamistaitoja.

Toimeksiantajan keskeisiksi mitattaviksi osa-alueiksi valikoituivat seuraavat kokonaisuu-
det: uudistava oppiminen, koska organisaatiossa halutaan painottaa yhdessa oppimista
seka kykya uudistumiseen, voimakasta murrosta elava koulutussektori huomioiden. Innos-
tus, sisdinen motivaatio seké avoin vuorovaikutus ovat yleismaailmallisempia teemoja,
jotka nahdaan keskeiseksi palvelu- seka asiantuntijaorganisaatiossa. Resilienssin valikoi-
tuminen osa-alueeksi indikoi myds murrosta, jossa koulutusala talla hetkella on. Aito tuot-
tavuus ja vaikuttavuus liittyvat globaaliin muutokseen, mutta myds palvelualan muutok-
seen, sekd saationa toimivan organisaation strategisiin linjauksiin. Onhan vaikuttavuus

yksi organisaation arvoista. Osa-alueet valittiin yhdessa tyon toimeksiantajan kanssa.
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Teorian yhteenvetona rakentui naista lahtékohdista alla oleva kuvio 7, joka vetaa yhteen
henkilostétutkimuksella mitattavat teoreettiset osa-alueet. Osa-alueiden ja nakoékulmien
kautta mitataan henkiloston onnistumisen edellytyksida. Onnistumisen edellytykset muo-
dostuvat tyéhyvinvoinnin viidesta eri ndkokulmasta, jotka ovat: miné itse, tyd, tydyhteiso,
johtaminen seké& organisaatio ja kuudesta eri osa-alueesta, joiden merkitykset kietoutuvat

yhteen.
Mina itse Tyo Tyoyhteiso Johtaminen [| Organisaatio AmiFiilis
Henkilékohtainen Ty® innostaa ja Toimitaan aidosti Moderni Hyvinvoiva Henkildstén onnistumisen
hyvinvointi tuottaa mielihyvaa yhdessd johtaminen organisaatio edellvtykset

Uudistava Uudistava Uudistava

oppiminen imi

oppiminen oppiminen

Uudistava Uudistava Yksilot ja tyoyhteiso kehittyvat ja
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o o J
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Kuvio 7. Henkiléston onnistumisen edellytykset

Kun teoreettinen viitekehys ja keskeiset kasitteet olivat maariteltyina, l&hdettiin rakenta-
maan konkreettisia tutkimuskysymyksia. Kyselylomakkeen maarittelyssa teoreettiset kasit-
teet siirretaan empiiriselle tasolle, tutkittavan kannalta ymmarrettavalle kielelle. Tulosten
analysoinnissa taas tehdaan toisinpain, eli empiirinen tieto siirretdan takaisin teoreettiselle
tasolle. Tata kutsutaan operationalisoinniksi. Onnistuneella operationalisoinnilla varmiste-
taan, etta kyselylomakkeen kysymyksilla mitataan juuri sitd mité teoreettisilla kasitteilla
vaitetddn mittaavan ja myos sita, ettd kasitteet ovat vastaajan ymmarrettavissa. Operatio-
nalisointiin tulee kayttaa riittavasti aikaa ja kysymykset tulee aina testata. (Vilkka 2015,
101-102.) Teoriatiedon ker&ddmisessa kiinnitettiin huomiota siihen miten valitut osa-alueet
nakyvat kaytannossa. Tata kautta lahdettiin operationalisointia toteuttamaan. Jokaisesta
osa-alueesta maariteltiin kaytannon ilmenemismuotoja, sekd pohdittiin, miten ne ilmene-
vat viidessa eri ndkokulmassa. Kysymyksia maariteltiin runsaasti, joista lopuksi valittiin
kohdeorganisaatiolle sopivimmat vaihtoehdot.
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6 Henkilostotutkimus on AmiFiilis

Teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuskysymysten maarittelyn ja alustavan hyvéaksymisen
jalkeen tutkimus nimettiin uudestaan ja sen nimeksi valikoitui AmiFiilis. Tutkimusmenetel-

mat, tutkimuksen testaus, toteutus ja tulokset kuvataan seuraavaksi.

6.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusstrategia, kuten myds tutkimusmenetelmat tulee valita niin ettd ne soveltuvat
parhaiten kyseiseen tutkimusongelmaan ja tutkimustilanteeseen (Hirsjarvi ym. 2010, 132).
Taman kehittamistehtavan lahestymistapa on paaosin deduktiivinen. Ensin on rakennettu
kirjallisuuteen perustuen viitekehys, jota on sovellettu kaytantdéon. Tyo on toteutettu kon-
struktiivisella tutkimusotteella, joka on yksi case-tutkimuksen toteutustapa. Konstruktiivi-
nen tutkimusote on kehitetty liiketaloustieteen alueella. Tutkimusotteen ydinkasitys on ke-
hittd& uusi konstruktio, jolla pyritaan ratkaisemaan tosielaman ongelma. Konstruktiiviselle
tutkimusotteelle on oleellista se, etta uutta konstruktiota ei voi I6ytaa, vaan se keksitaéan ja
kehitetdan olemassa olevan pohjalta. Konstruktiiviseen tutkimusotteeseen kuuluu toteu-
tus, jolloin kehitettya konstruktiota testataan. Tutkimusote edellyttaa myos tutkijan ja si-
dosryhman tiimimaista yhteistyota. Lisaksi tyo tulee olla liitetty olemassa olevaan teoreet-
tiseen tietamykseen ja I0ydoksia tulee reflektoida takaisin teoriaan. Tutkimusotteen ideaa-
linen lopputulema on, etta tosielamén ongelma ratkaistaan testatulla konstruktiolla ja tAma
tuottaa lisaarvoa niin kaytannon kuin teoriankin nakokulmasta. (Metodix, Kari Lukka,
2001.)

Konstruktiivisen tutkimuksen tyypillinen tutkimusprosessi etenee seuraavasti, jonka mu-
kaan toteutettu kehittamistehtavakin on edennyt. On |6ydetty ongelma, jossa on mahdolli-
suus myos teoreettiseen lisdarvoon. Kohdeorganisaation kanssa on mahdollisuus pitkén
aikavalin yhteistython ja sitoutumiseen. Taman jalkeen hankitaan kaytanndllisen, seka
teoreettisen tutkimusaiheen tuntemus. Tama tarkoittaa kaytanndssa havainnointia, seka
kohdeorganisaation tutkimista ja tutustumista teoreettiseen lahdekirjallisuuteen. Taman
jalkeen luodaan konstruktio, joka ratkaisee tutkimusongelman. Seuraavaksi ratkaisu toteu-
tetaan ja testataan sen toimivuus kaytannossa. Testauksen jalkeen etaannytaan konstruk-
tiosta ja pohditaan ratkaisun toimivuutta, seka sen soveltamismahdollisuuksia eri nako-

kulmista ja pohditaan lapikaytya oppimisprosessia. (Metodix, Kari Lukka, 2001.)
Tutkimusmenetelmana on kaytetty kvantitatiivista kyselytutkimusta. Kyselylomake on ylei-

sin maarallisessa tutkimusmenetelméassa kaytetty aineiston keraamisen tapa. Kyselysta

voidaan kayttdd myos nimitysta survey-tutkimus, joka viittaa standardoituun kyselylomak-
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keeseen. Standardoitu lomake tarkoittaa, etta kaikilta vastaajilta kysytdan samat kysy-
mykset, tdsmalleen samalla tavalla, samassa jarjestyksessa. Kyselylomake soveltuu par-
haiten, kun on kyse suuresta joukosta ihmisia, seka silloin kun kysytaan arkaluontoisia
asioita. Aineiston keruu internetkyselyna toimii yleensa hyvin silloin kun vastaajajoukko
muodostuu organisaation toimijoista. (Vilkka 2015, 94—-96.)

6.2 Tutkimuspatteriston maarittely

Tutkimuspatteristo rakentuu erilaisista kysymyksista ja kysymystyypeista. Kyselylomak-
keen taustatieto kysymyksilla kerattiin tutkimusyksikdista, tasséa tapauksessa ihmisista,
muuttujia eli ominaisuuksia. Taustatietokysymykset ovat nominaalimuuttujia, eli niille ei voi
laskea keskiarvoa, luokat ovat kesken&an tasa-arvoisia. Taustatiedoissa kysytaan sellai-
sia tietoja, joilla on vaikutusta tutkittaviin asioihin tai jotka voisivat antaa vastauksia tutki-
muskysymyksiin. (Vilkka 2015, 105.) Téassa tapauksessa kysyttiin yleisia kysymyksia ku-
ten ik&a ja sukupuolta, seka tydhon liittyvid taustatietoja kuten tehtavanimiketta ja tydvuo-

sia organisaatiossa.

Monivalintakysymyksissa vastaajalle annettiin valmiit vastausvaihtoehdot. Monivalintaky-
symykset ovat standardoituja ja niilla pyrittiin saavuttamaan vastausten vertailtavuutta.
Tama tutkimus rakentui hyvin pitkélti monivalintakysymyksista, koska tuloksia halutaan
erityisesti vertailla maarallisessa muodossa, esimerkiksi keskiarvoin ja keskihajonnan pe-
rusteella. (Vilkka 2015, 106.) Avoimilla kysymyksilla on tarkoitus saada vastaajilta mielipi-
teita, joissa vastaamista rajataan vain vahan. Maarallisessa tutkimuksessa tulisi harkita
tarkkaan avoimien kysymysten kayttoa ja hyddyntaéd standardoituja kysymyksia mahdolli-
simman paljon. (Vilkka 2015, 106.) Tassa tutkimuksessa paadyttiin kysymaan vain yksi
avoin kysymys, jolla pyrittin kerédman mahdollisimman laajasta ndkdkulmasta avoimia

kommentteja, sen sijaan etta olisi kysytty aiheittain useampi avoin kysymys.

Suosituksia kysymysten sijoittelusta on useita. Hyvaa toimintatapaa voidaan kuitenkin
yleistda niin, etta yleisimmat kysymykset kannattaa sijoittaa lomakkeen alkuun ja yksityis-
kohtaisemmat kysymykset loppupuolelle. Taustatieto kysymykset voidaan sijoittaa lomak-
keen alkuun jos ne ovat yleisempia ja helpommin vastattava. Tassé&kin tulee olla tarkkana,
koska esimerkiksi ikd voi olla jollekin herkkd kysymys. Tasta syysta kannattaa tarpeen
mukaan suosia monivalintakysymyksid myos taustatiedoissa. (Hirsjarvi ym. 2010, 202-
203.) Tassa tutkimuksessa paadyttiin kysymaan taustakysymykset tutkimuksen alussa,
jotta henkilokohtaiset kysymykset eivat olisi heti ensimmaisend. Taustakysymykset toimi-
vat [ammittelevina kysymyksina. Jotta tutkimukseen vastaaminen olisi mahdollisimman

ymmarrettavaa ja selkedé vastaajalle on hyva luokitella kysymykset esimerkiksi asiakoko-
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naisuuksiksi. Yksittaiset kysymykset tulisi muotoilla mahdollisimman yksiselitteisiksi, el
yhdella kysymyksella tulee kysya vain yhté asiaa. (Vilkka 2015, 107.) Viitekehyksen poh-
jalta kysymykset esitettiin sarjoina ja kysymysten kaksoismerkitykset pyrittiin poistamaan
testauksessa.

Lopullinen tutkimus rakentui seuraavista kokonaisuuksista: Tutkimuksen alussa oli saate,
jonka jalkeen siirryttiin vastaamaan taustatieto kysymyksiin. Taustatietoina kysyttiin moni-
valinta kysymyksilla tyoyksikko, sukupuoli, syntyméavuosi, tydtehtava, koulutusaste, seka
tybvuodet. Taman jalkeen siirryttiin vastaamaan monivalintakysymyssarjoihin. Kysymys-
sarjoja oli viisi ja jokaisessa oli kuusi kysymysta. Kysymykset oli aseteltu vaittamamuotoon
ja niihin vastattiin valitsemalla sopivin vaihtoehto viisiportaiselta Likertin asteikolta, jossa
1=taysin eri mieltd 2=jokseenkin eri mieltd 3= en samaa enka eri mielta, 4= jokseenkin
samaa mieltd, 5= taysin samaa mielta. Ennen johtamista koskevaa kysymyssarjaa kysyt-
tiin vastaajan esimies alasvetovalikolla. Matriisien jalkeen oli yksi avoin kysymys, jota seu-
rasi tutkimuksen viimeinen viisiportainen monivalinta kysymys, jolla kysyttiin vastaajan tyy-
tyvaisyytta tydnantajaan. Tassa kysymyksessa arvoja vastasi hymiot. Kaikkiin tutkimuksen
kysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista, eli minkaanlaisia vastauspakotuksia ei mihin-
kaan kysymykseen ollut maaritetty. Kysymysten maara tutkimuksessa haluttiin pitda mah-
dollisimman pienend, jotta tutkimus koettaisiin kevyena ja selkeana. Tutkimus sisalsi yh-

teensa 39 kysymysta. Kyselylomake on liitteena 1.

6.3 Tutkimuksen testaus

Kyselylomake testattiin ennen mittauksen toteutusta. Hyvin toteutetussa testauksessa
muutama perusjoukkoon kuuluva henkil® arvioi kyselylomaketta kriittisesti. Arvioinnin koh-
teena on kysymysten ja vastausohjeiden selkeys, vastausvaihtoehtojen toimivuus, lomak-
keen pituus ja vastaamisen kaytetyn ajan kohtuullisuus. Testaajan olisi hyva myds kyeta
arvioimaan puuttuuko kyselylomakkeesta jotakin tai onko siina jotain ylimaaraista tutki-

musongelman nakokulmasta. (Vilkka 2015, 108.)

Tutkimuskysymysten alustavan maarittelyn jalkeen kysymykset kaytiin lavitse tyén ohjaa-
jien kanssa, jonka perusteella tehtiin pienia muutoksia kysymyksiin. Liséksi tehtiin p&atos
taustakysymyksistd, sekd paatos, etta tutkimuksen lopuksi on vain yksi avoin kysymys.
Muutosten jalkeen kysely testattiin testirynmalla, joka koostui organisaatiossa eri tehtavis-
sa ja yksikoissa tyoskentelevista henkildista. Heitd pyydetiin kdyma&an tutkimus lavitse ja
vastaamaan annettuihin kysymyksiin. Kommenttien pohjalta tutkimuspohjaan tehtiin muu-

toksia. Testiryhman avulla pyrittiin varmistamaan operationalisoinnin onnistuminen, seka
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muut mahdolliset puutteet esimerkiksi taustatiedoissa. Lisaksi pyrittiin varmistamaan saa-

tekirjeen informaation riittavyys ja houkuttelevuus.

Testiryhma koottiin toimeksiantaja organisaation henkilostopaallikon ehdotuksesta. Testi-
ryhmaan kuului 10 henkilo&, 3 henkiloa hallinnollisista tehtavista, 4 henkiloa opetustehta-
vista ja 3 esimies- ja johtotehtavista. Testirynmalle lahetettiin kyselylinkki, seka pyydettiin
vastaamaan esitettyihin kysymyksiin. Viestin saatteessa kerrottiin, etta henkilostétutkimus
ollaan uudistamassa osana opiskeluiden kehittamistehtavaé. Uudistus on edennyt tes-
tausvaiheeseen ja vastaanottajat on valittu testaamaan kyselyd. Vastaanottajia pyydettiin

vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

1. Loydatko taustatiedoista itsellesi sopivat vaihtoehdot? Epéarditkd jonkin taustatie-
don kohdalla oikeaa vaihtoehtoa? Jos vastasit kylla niin mika kysymys oli kysees-
sa?

2. Puutuuko taustatiedoista esimerkiksi jokin organisaation ryhma tai esimies (esi-
mies kysymys tulee myohemmin kyselyssa)? Jos vastasit kylla mika tai mitka?

3. Olivatko monivalintakysymykset ymmarrettavia? Oliko kysymys tai kysymyksia joi-
ta oli vaikea ymmartaa? Jos vastasit kylla mika tai mitka?

4. Sopivatko monivalintakysymysten vastausvaihtoehdot kysymyksiin luontevasti?
Jos vastasit ei, niin mika tai mitka?

Oliko avoin kysymys ymmarrettava?
Jaiko kysymyspatteristosta mielestasi puuttumaan jotakin? Jos vastasit kyll& niin
mit&

7. Arsyttiko kysymyksissa sinua jokin? Jos vastasit kylla niin mika?

Testiryhmasta kysymyksiin vastasi 9 henkil6d. Heidéan antama palaute vedettiin yhteen ja

kasiteltiin yndessé organisaation kehitysjohtajan ja henkilostépaallikon kanssa. Palautteen
kerddmisen jalkeen testiryhmalle I&hetettiin séhkodpostiviesti, jossa kiitettiin vastaamisesta
ja kerrottiin kootusti, millaista palautetta he olivat antaneet, sekd millaisia muutoksia tutki-

mukseen tehtiin heidan antaman palautteen perusteella. Palautteen perusteella tehtiin

seuraavat muutokset:

o Esimieslistausta paivitettiin ja tiiminvetaja rooli lisatiin tehtava valikkoon

o Kirjoitusvirheita korjattiin ja kahta kysymysta muutettiin: (Olemme ty6yhteisona ke-
hityskykyinen = Yhdessa asioiden kehittdminen on tydyhteiséllemme luontainen
tapa toimi, Olen valmis kehittdmaan tydtani, niin sen sisaltéa kuin myas tydskente-

lytapoja = Kehitan jatkuvasti tyotani, niin sen sisaltéa kuin myos tydskentelytapoja)
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o |kdkysymyksen vaihtoehtoja harvennettiin niin, ettd se kattaa sukupolvi luokituksen
ja ikd kysytdan syntymavuotena ei ikédvuosina. (Vaihtoehdot: Suuret ik&luokat:
1945-1963, X-sukupolvi 1964-1979, Y-sukupolvi 1980-2000)

e Monivalintakysymysten asteikko k&annettiin toisin péin, uusi asteikko on 1-5, eika

5-1, kuten aiemmin.

Muutama ehdotus jatettiin talla kertaa toteuttamatta. Ehdotukset arvioidaan uudestaan,
kun tutkimus toteutetaan seuraavan kerran. Muutama vastaaja kommentoi, etté taustatie-
toja kysytaan paljon, jolloin anonymiteetti kérsii. Koska tutkimus on osa kehittamistehta-
vaa, haluttiin kysya mieluummin lilkaa kuin liilan vahan taustatietoja. Taustatietoja ei laitet-
tu pakollisiksi kysymyksiksi. Kysymysten tarpeellisuus arvioidaan analysoinnin jalkeen ja
taustatietojen maaréa mahdollisesti vahenee seuraavalla kerralla. Myds arvioitava esimies
herétti pohdintaa ja kysymyksia. Joissain yksikdissa on tiiminvetajat, jotka haluaisivat pa-
lautetta ja jotka saatetaan tuntea enemman lahiesimieheksi kuin virallinen tyésuhde-
esimies. Tahan ei kuitenkaan talla kertaa tehty muutoksia. Organisaatiorakenteen kehitty-

essa tama otetaan uudelleen harkintaan seuraavalla toteutuskerralla.

6.4 Tutkimuksen toteuttaminen

Henkildkunnalle viestittiin tutkimuksen toteuttamisesta useita kertoja. Ensimmaisen kerran
viestitettiin kevaalla 2015, jolloin yleensa on toteutettu henkildstotutkimus. Talldin henki-
l6stopaallikko tiedotti organisaation intranetissa ettd tutkimus uudistetaan osana kehitta-
mistehtavaa ja se toteutetaan loppuvuonna 2015. Testiryhmalle tiedotettiin aiemman ku-
vauksen mukaisesti testauksen yhteydessa. Ennen tutkimuksen lahettéamistd sahkdpostit-
se vastaajille tiedotettiin organisaation intranetissa tulevasta tutkimuksesta. Tutkimuksen
saatteena oli sdhkopostiviestissa kerrottu tutkimuksen taustoista ja liséksi tama toistettiin

tutkimuksen alussa.

Tutkimuksen saatteena oli saatekirje, jonka tehtéava on vakuutta tutkimuskohde tutkimuk-
sesta ja motivoida vastaamaan. Saatteen visuaalinen ilme, sisaltd, kyselyn laajuus ja kieli
tulisi huomioida jo suunnitteluvaiheessa ja miettia millainen vaikutus ndilla asioilla on tut-
kimukseen osallistuvan sitouttamisessa vastaamiseen, sekd myos oikeellisten tietojen an-
tamiseen. Saatekirjeesta tulisi kayda esille seuraavat asiat: Mistéa tutkimuksessa on kyse,
ketk& ovat tutkimuksen toteuttajat, kuka tai ketka rahoittavat tutkimuksen, mita tarkoitusta
varten tutkimus toteutetaan, kuka tai ketk& kayttavat tutkimustuloksia ja mihin, milloin tut-
kimus valmistuu, missa valmiiseen tutkimukseen paase tutustumaan, kuka ja miten saily-
tettdan tutkimuslomakkeet, miksi vastaaminen on téarke&a, lisétietoja antavan henkilon yh-

teystiedot, kertoa henkildsuojan turvaamiseen liittyvat toimenpiteet, seka miten ja mihin
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mennessa tutkimukseen vastataan. (Vilkka 2015, 189-193.) Saatekirjeen siséltd arvoitiin
toimeksiantajan kanssa ennen tutkimuksen lahettamista. Jos jokin vaadituista tiedoista ei
kaynyt ilmi saatekirjeessd, varmistettiin etté se tulee esille muussa viestinnassa, kuten

intranetin uutisissa.

Vastausajan paéatyttya vimeisen hymynaama kysymyksen tulokset julkistettiin intranetissa
ja kerrottiin tutkimuksen kokonaistuloksesta. Liséksi kerrottiin, ettéd tarkemmat tulokset ka-
sitellaan yksikdissa ja koko organisaation tulokset julkaistaan intranetissé. Tutkimusraport-
ti julkaistiin vuoden vaihteessa intrassa koostettuna PowerPoint esityksend, seké laajem-
pana raporttina yhteenvetoineen ja johtopéétoksineen.

Jatkotutkimuksesta eli gallupista tiedotettiin ennen kyselyn lahettamista intranetista. Vas-
tausajan paatyttya yhteenveto tutkimustuloksista julkaistiin intrassa. Molemmista tutki-
muksista kokonaistulokset ja avoimet vastaukset toimitettiin organisaation johdolle ja kasi-

teltiin johtoryhmdassa. Ami-saation rehtori kirjoitti myds blogin sivuten tutkimuksen tuloksia.

AmiFiilis -tutkimus toteutettiin Surveypal -kyselytyokalulla. Tutkimus lahetettiin 365:lle
Ami-saation tyontekijalle sdhkdpostikutsuna 5.10.2015. Tyontekijoista tutkimuksen toteu-
tuksen ajankohtana 25 henkil6a oli poissa pidemmalla vapaalla, joten tutkimuksen kohde-
ryhmaksi jai 340 henkilda. Tutkimuksen vastausaika paattyi 22.10.2015. Henkilille jotka
eivat olleet vastanneet tutkimukseen valittuna ajankohtana, lahetettiin yhteensa nelja
muistutusviestia 8.10, 15.10, 19,10 seka 21.10. Vastaamisen muistuttelua, eli karhuamista
tehdéaéan yleensa kaksi kertaa. Jos kyselylomake lahetettdén kaikille organisaation jasenil-
le, vastausprosentti nousee yleensa riittavan korkealle eikd kato ole usein tallaisten kyse-
lyiden ongelma, kunhan lomake on laadittu huolella. (Hirsjarvi ym. 2010, 196.) Téssa ta-
pauksessa muistuttelua paatettiin tehda normaalia enemman, koska haluttiin varmistua

siita, etta kaikilla on varmasti tieto tutkimuksesta, seka mahdollisuus siihen vastata.

Yhteensa 289 tyontekijaa vastasi tutkimukseen. 299 vastaaja avasi tutkimuksen, mutta 10
vastaajaa ei tayttanyt tutkimusta avaamisesta huolimatta. 66 tyontekijaa ei vastannut eika
edes avannut tutkimusta. Tutkimuksen vastausprosentiksi muodostui 85 %, huomioiden
poissaolevat tyontekijat. Vastausprosentti oli yli 70, jolloin tuloksista voi paasaantoisesti

tehdé luotettavia johtopaatoksia.

6.5 AmiFiilis -tutkimuksen tulosten analysointi

Ennen tutkimuksen toteutusta tulee méaarittd& miten ja milla tydkaluilla tutkimuksen tulok-

sia analysoidaan. Analysointiin on olemassa erilaisia tilastointiohjelmia. (Vilkka 2015, 109-
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113.) Tutkimus toteutettiin Surveypal -kyselytydkalulla, joka organisaatiossa on kayttssa.
Surveypal ohjelmiston analysointiominaisuudet eivét kuitenkaan ole riittéavat tulosten ana-
lysointiin, joten suuri osa tulosten analysoinnista toteutettiin Excelilld, jossa hyddynnettiin
lisaksi tilastoapu lisdosaa. Naiden tyokalujen avulla tutkimuksen tulokset saatiin analysoi-
tua ja raportoitua riittavalla tasolla.

6.5.1 Taustatiedot

Kuviossa 8 on kuvattu vastauksien méara yksikdittain. Tah&n kysymykseen oli vastannut
vain 162 vastaajaa, eli 56 % kaikista vastaajista. Verrattaessa vastaajamaarid yksikoiden
todellisiin kokoihin selviaa, etté yli viiden hengen yksikoista vain kuuden yksikon vastaa-
jamaara nousee 50 prosenttiin tai yli.
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Kuvio 8. Vastaajat yksikaittain.

Seuraavaksi kysyttiin sukupuoli. Vastaajista 61% (169) on naisia ja 39% (110) on miehia.
Tahan kysymykseen vastasi 279 vastaajaa. Verrattaessa miesten ja naisten maaraa to-
dellisiin henkildstolukuihin on miesten osalta vastausprosentti 88% ja naisten 83%. Mo-

lemmat sukupuolet ovat siis hyvin edustettuina tuloksissa.
Alla oleva kuvio 9 kuvaa vastaajien jakautumista ikaluokittain. Vastaajista melkein puolet,

47% (135) kuuluu X-sukupolveen eli ovat syntyneet 1964—1979. 43 % (122) vastaajista
kuulu suuriin ik&luokkiin, eli ovat syntyneet 1945-1963. Vain 10 % vastaajista kuuluu Y-
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sukupolveen eli ovat syntyneet 1980-2000. Melkein kaikki vastaajat (n 287) olivat vastan-
neet tahan kysymykseen. Verrattaessa vastaajamaaria todellisiin henkiléstdlukuihin tode-
taan, etta suurista ikaluokista vastanneita on 88 %, X-sukupolvesta 90 % ja Y-
sukupolvesta 77 %. N&in ollen myds taman taustatiedon osalta voidaan todeta, etta eri

sukupolvet ovat hyvin edustettuina suhteessa henkiléston todelliseen ikarakenteeseen.
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Kuvio 9. Vastaajien ikdjakauma sukupolvittain

Kuvio 10 nayttda vastaajien jakautumisen tyotehtavittain. Vastaajista 65% tyoskentelee
opetustehtavissa. Hallinnollisissa tehtavissa ja assistentteina tydskentelee noin 22%
vastaajista. Johto tai paallikkotason tehtavissa tydskentelee noin 13% vastaajista. Tdhén
kysymykseen vastasi 287 vastaajaa. Tyttehtavien osalta eri henkilostéryhmaét ovat
vastanneet tasaisesti. Voidaan todeta, ettd vastaukset eivat ole vaaristyneet, koska

mik&aé&n henkilostoryhma ei ole yliedustettuna suhteessa henkilostérakenteeseen.
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Kuvio 10. Vastaajien jakautuminen tyotehtavittain.

Kuvio 11 kuvaa vastaajien koulutustasoa. Vastanneista henkil6ista yli 70%:lla on
vahintddn alempi korkeakoulututkinto. Tahan kysymykseen vastasi 285 henkil6a.
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Kuvio 11. Vastaajien koulutustaso.

Viimeisena taustatietokysymyksena kysyttiin tydvuosia organisaatiossa. Kuvio 12 kuvaa
vastausten jakautumista eri vaihtoehdoille prosentteina. Vastaajista reilut 30% on
tydskennellyt alle 6 vuotta organisaatiossa, melkein 40% vastaajista 6-10 vuotta ja noin
30% yli 10 vuotta.

Tydvuodet
Prosenttia (n 287)

60.0 %

40,0 % 38.0 %

20,0 %

0.0 %

Alle 1 1-5 6-10 11-20 yli 20

Kuvio 12. Vastaajien tyévuodet organisaatiossa.

6.5.2 Kokonaistulokset

Taulukko 1 kuvaa vastausten kokonaiskeskiarvoja ja keskihajontaa osa-alueittain. Kaik-
kien monivalintakysymysten kokonaiskeskiarvoksi tuli (asteikolla 1-5) 3,82. Keskihajonta
oli 0,97. Osa-alueittain korkein keskiarvo ja pienin keskihajonta, eli vahiten vaihtelua vas-
tauksissa, oli mina itse kysymyksissa. Heikoin keskiarvo oli organisaatiota koskevissa ky-
symyksissa ja eniten vaihtelua vastauksien valilla oli johtamista koskevissa kysymyksissa.
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Taulukko 1. Tulosten yhteenveto osa-alueittain

Vastaajia 289 Kaikki Keskihajonta
miina itse [SE 08 T 083
Tyd 3,97 0,89
Tybyhteisd 3,91 0,94
Johtaminen 3,68
Qrganisaatio 0,99
Kokonaiskeskiarvo 3,82 0,97

Kuviossa 13 on esitetty mina itse osa-alueen kysymysten vastausjakauma kuviona ja
keskiarvot numeroina. Keskiarvot ovat korkeat ja vastausten hajonta on pienta. Eniten
haasteita koetaan olevan mahdollisuudessa palautua tydsta. Myos tarmokkuuden

kokemus jaa keskiarvollisesti alle nelosen. Vastaajat kokevat olevansa hyvin avoimia

uusille asioille ja koetaan ettd omataan hyvat tydyhteisétaidot.

Mina itse

keskiarvo
Olen avoin uusille asioille 4.5
Minulla on hyvit tydyhteisstaidot 4,4 m1
3 e i 2
Onnistun asioissa, joihin ryhdyn 41
3
Onnistun tydn ja yksityise ldman 4.0
- - r
yhteensovittamisessa m4
Koen usein olevani tdynna tarmoa 3,8 m5
Minulla on mahdollisuus palautua 36
’

tydstani riittavasti

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 13. Mina itse osa-alueen kysymysten tulokset

Kuviossa 14 kuvataan tyd osa-alueen kysymysten vastausjakauma ja keskiarvot
numeroina. Keskiarvot ovat korkeat ja vastausten hajonta on pientd. Suurin osa
vastaajista kokee etté he selviytyvat tyon haasteista ja heidén on helppo innostua tyosta.
Eniten haasteita tydssa aiheuttaa koetun tuen puuttuminen ja vaikutusmahdollisuudet

tydhan liittyvissa asioissa.
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Tyo

keskiarvo
Se lviydyr tydssa kohtaamistani 42
haastesta 4
Minun on helppo innostua tekem &stani mi
tyosta 4.2
m2
Tiedan, mitd minulta odotetaan tydssani 4,1 &
Kehitan jatkuvastity6tani, niinsen
sisaltéa kuin myos tyos<entelytapoia 40 "4
Pystyn vaikuttamaan tydtani koskeviin 38 S
gsioihin ",
Saan riittdvasti tukea tydni
i 3.5
suorittemiseen

40 % 60% 80% 100%

Kuvio 14. Tyd osa-alueen kysymysten tulokset

Kuviossa 15 kuvataan tydyhteisd osa-alueen kysymysten vastausjakauma kuviona ja
keskiarvot numeroina. Keskiarvot ovat suhteellisen korkeat. Tytdyhteis6on liittyvissa
kysymyksissa on kuitenkin hieman aiempia sarjoja enemman hajontaa vastauksissa.
Vastaajat kokevat tukevansa tydtovereitaan ja tyotovereilta koetaan saavan hyvin myoés
tukea takaisin. Toimitaan myds aktiivisesti tyotovereiden kanssa tavoitteiden
saavuttamisen eteen. Yhteen hileen puhaltamisessa haasteellisissa tilanteissa ja yhdessa
kehittaminen koetaan haasteellisimmiksi ja naissa kysymyksissé on myds eniten hajontaa.
Vastaajista 30% on myds vastannut arvon 3 tai pienemman kun kysytaan kuinka
avoimesti tyOpaikalla voi keskustella erilaisista asioista.

Tyoyhteiso A
keskiarvo
Autan mielellani tydtovereitani onnistumaan ]
omissa tehtavissaan 4,5
L&himmat tydtoverini auttavat minua 41 mi
onnistumaan paivittdisessa tydssani d hn
Toimin aktiivisesti yhdessa tybtovereideni kanssa 41
tavoitteiden saavuttamiseksi s 3
Voin keskuste lla tyopaikalla avoimesti erilaisista 3,8 ma
asioista
Tyoyhteisomme puhaltaa yhteen hiileen myos 36 ms5
2 ’
haasteita kohdatessaan
Asioiden yhdessa kehittdminen on 34
»

tydyhteisdllemme luontainen tapa toimia

40% 60 % 80% 100%

Kuvio 15. Tydyhteisd osa-alueen kysymysten tulokset

Kuviossa 16 kuvataan johtamisen osa-alueen kysymysten vastausjakauma kuviona ja
keskiarvot numeroina. Mikdan johtamisen osa-alueen kysymys ei ylité keskiarvoa 4.
Johtamisen osa-alueen kysymyksissa on myos eniten hajontaa vastauksissa. Tama
johtuu todennékadisesti siitd, etté on eri esimiehia joihin vastaukset kohdentuvat. Eniten
koetaan etta voidaan luottaa esimiehen apuun, esimies saa vastaajat kokemaan itsensa

arvokkaaksi ja esimies kannustaa oppimaan uutta. Huomioitavaa kuitenkin on etta yli 40%
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vastaajista on valinnut arvo 3 tai pienemman kun on kysytty onko esimies riittavasti lasna

ja saako vastaaja kehittdvaa palautetta tyostaan.

Johtaminen
keskiarvo
Voin luottaa esimieheni apuun ‘ 38
kohdatessani haastavia tilanteita | 4
Esimieheni saa minut kokemaan 38 .1
itseni arvokkaaksi osaksi... J
Esimieheni kannustaa minua 38 2
oppimaan uutta ! 5
Voin vaikuttaa tydtani koskevien 37
tavoitteiden asettamiseen ’ ma
Esimieheni on riittdvasti lasna 3,4 m5
Saan kehittavaa palautetta tyostani 3,4

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 16. Johtaminen osa-alueen kysymysten tulokset

Kuviossa 17 kuvataan organisaatio osa-alueen kysymysten vastausjakauma kuviona ja
keskiarvot numeroina. Taman osa-alueen keskiarvot ovat heikoimpia. Osa-alueessa on
kuitenkin yksi kysymys jonka keskiarvot kuuluvat tutkimuksen parhaiden joukkoon, mutta
myds tutkimuksen heikoin keskiarvo I0ytyy tasta osa-alueesta. Noin 90% vastaajista
kokee tekevansa merkityksellista tyota (valinnut arvon 4 tai 5). Lahes 40% vastaajista
kuitenkin kokee etta saatiossa ei toimita sovittujen pelisaanttjen puitteissa ja etta organi-

saatiossa ei sopeuduta nopeasti tydn muuttuviin vaatimuksiin (valinnut arvon 1 tai 2).

Organisaatio
keskiarvo
Teemme Ami-sdatidssa merkityksellistd
S 4,4
tyota
Tybskentelemme Ami-sdatidssa yhteisten 38 i
paamaarien eteen %
Minulla on mahdollisuus osallistua 38 2
tydyhteiséni kehittdmiseen s 3
Ami-sadtitssa on keskusteleva tydilmapiiri 3,3 =i
Ami-s3atidssa sopeudutaan nopeastitydn
& % = 3,0 u5
muuttuviin vaatimuksiin !
Ami-saatidssa jokainen toimii sovittujen 29
’

pelisdantdjen puitteissa

0% 20% 40 % 60 % 80% 100%

Kuvio 17. Organisaatio osa-alueen kysymysten tulokset

Osa-alueiden tulosten tarkastelun jalkeen tarkastellaan samojen kysymysten eroja
teemojen nakokulmasta. Taulukko 2 kuvaa vastausten kokonaiskeskiarvoja ja
keskihajontaa teemoittain. Teemoittain eroja on vihemman kuin osa-alueissa, mutta tulee
huomioida etté jokaiseen teemaan kuului viisi kysymyst&, kun jokaisessa osa-alueessa
niitd on kuusi. Paras keskiarvo on innostuksen osalta. Sisaisen motivaation kysymyksissa

on hieman muita pienempi vaihtelu vastausten keskihajonnassa. Heikoimmat arviot tulivat
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aidon tuottavuuden kysymyksissa. Eniten vaihtelua vastauksissa oli avoimen

vuorovaikutuksen teeman kysymyksien keskiarvoissa.

Taulukko 2. Tulosten yhteenveto teemoittain (n289)

Keskiarvo Keskihajonta

Uudistava oppiminen 3,77 1,03

Innostus 0,90
Sisdinen motivaatio 0,89

Avoin vuorovaikutus 3,70 1,04
Resilienssi 3,74 0,97
Aito tuottavuus 3,69 0,99

Uudistavan oppimisen kysymysten osalta organisaatiossa ollaan suhteellisen hyvalla
mallilla. Kokonaiskeskiarvo on 3,77, mutta vastausjakauma ylittaa arvon 1. Eli eroa

vastaajien kokemuksissa esiintyy jonkin verran. Tama esitetaan kuviossa 18.

Uudistava oppiminen

keskiarvo

Olen avoin uusille asioille 4,5
Kehitén jatkuvasti tyétani, niin sen 20 mi
sisaltda kuin myos tydskentelytapoja % "2

Minulla on mahdollisuus osallistua 38
tyoyhteisoni kehittamiseen Z 3
Esimieheni kannustaa minua oppimaan 38 wa

r
uutta L)
Asioiden yhdessa kehittdminen on
3,4

tyodyhteiséllemme luontainen tapa toimia

|
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 18. Uudistava oppiminen teeman kysymysten tulokset

Kuviossa 19 kuvataan innostukseen liittyvien kysymysten tuloksia, joiden perusteella suu-

rin osa tutkimukseen vastanneista kokee innostusta.

Innostus
keskiarvo
Autan mielellani tydtovereitani 45
onnistumaan omissa tehhtavissaan Y
Minun on helppo innostua tekemastani 42 i
tydsts ’ 5
Tyoskentelemme Ami-s&atiéssa yhteisten 38 3
paamaarien eteen ¥
=4
Esimieheni saa minut kokemaan itseni 38
arvokkaaksi osaksi tydyhteisod 2 m5
Koen usein olevani tdynna tarmoa 3,8
|
0% 20% 40% 60 % 80% 100% KUViO

19. Innostus teeman kysymysten tulokset
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Kuvio 20 osoittaa, etta myds sisdinen motivaatio on vastaajien keskuudessa korkealla

tasolla.

Sisainen motivaatio

keskiarvo
Teemme Ami-saatidssa
merkityksellista tyota 4.4
mi
Onnistun asioissa, joihin ryhdyn 4.1
m2
Lahimmat ty6toverini auttavat minua 41 3
onnistumaan paivittdisessa tydssani L
m3
Pystyn vaikuttamaan tydtani koskeviin 38
asioihin ! ms
Saan kehitt&vaa palautetta tydstani 3,4

|
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 20. Sisainen motivaatio teeman kysymysten tulokset

Kuvio 21 kuvaa avoimen vuorovaikutuksen kysymyksida. Avoimen vuorovaikutuksen
teeman kysymykset antavat hieman jakaantuneemman kuvan vastaajien kokemuksista.

vastausjakauma ylittaa arvon 1.

Avoin vuorovaikutus

keskiarvo
: iz Qi 4.4
Minulla on hyvat tydyhteisdtaidot
Voin keskustella tyopaikalla 38 i
avoimesti erilaisista asioista d m2
Saan riittavasti tukea tyoni 3,5 3
suorittamiseen

m4
Esimieheni on riitt dvasti lasna 3.4 mS

Ami-sagtidssa on keskusteleva 33

tyGilmapiiri

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 21. Avoin vuorovaikutus teeman kysymysten tulokset

Kuvio 22 kuvaa vastaajien kokemuksia omista ja organisaatiossa nakyvista resilienssin
ominaisuuksista. Henkilokohtainen resilienssi nayttaisi olevan suhteellisen hyvalla tasolla,
mutta organisaation kyky tukea resilienssin syntymista ja edesauttaa sen ominaisuuksien
esiintymistéa tyontekijoissa ei nayta olevan yhta korkealla tasolla.
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Resilienssi

keskiarvo
Se lviydyn tyossa kohtaamistani 42
haasteista A
Onnistun tydn ja yksityiseldman 40 i
yhteensovittamisessa i -2
Voin luottaa esimieheni apuun
kohdatessani haastavia tilanteita 3,8 3
Tydyhteistmme puhaltaa yhteen 36 u4
hiileen myés haasteita kohdatessaan ’ ES
Ami-saatiossa sopeudutaan nopeasti
tydn muuttuviin vaatimuksiin 3,0

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 22. Resilienssi teeman kysymysten tulokset

Kuvio 23 kuvaa aidon tuottavuuden teeman kysymyksia. TAman teeman kysymykset

saivat heikoimman keskiarvon, se ei kuitenkaan poikkea muista suuresti.

Aito tuottavuus

keskiarvo
Tiedan, mitd minulta ocdotetaan tybssani 4,1
Toimin aktiivisesti yhdessa tydtovereideni 41 =l
kanssa tavoitteiden saavuttamiseksi ’ m2
Voin vaikuttaa tydtani koskevien 37 3
tavoitteiden asettamiseen ’
=4
Winulla on mahdollisuus palautua tytstani
rittavasti 3,6 ms
Ami-s38titssa jokainen toimii sovittujen
pelisEntdjen puitteissa 25

0% 50 % 100%

Kuvio 23. Aito tuottavuus teeman kysymysten tulokset
Kuviossa 24 kuvataan tutkimuksen viimeisen kysymyksen vastauksia: Kerro viela hy-

mynaamalla kuinka tyytyvainen olet organisaatioon tydnantajana. Kysymykseen vastasi

270 vastaajaa. Vastauksen keskiarvoksi tuli 4,11 ja vastausten keskihajonta oli 0,9.

62



50%

45%
40%
35%
30%
25% ¢
20%
15%

Prosenttia
(n=270)

10%
5% ¢

Kuvio 24. Kuinka tyytyvainen olet organisaatioon tydnantajana

Positiivisen hymitn (arvo 4 ja 5) valitsi 81 % (n 219) vastaajista. Suurin osa vastaajista on
siis hyvin tai erittéin tyytyvainen organisaatioon tyénantajana. Negatiivisen hymién (arvo 1
tai 2) valitsi 6 % (n 17) vastaajista ja neutraalin vaihtoehdon (arvo 3) valitsi 13 % (n 34)
vastaajista.

6.5.3 Avoimet vastaukset

Yhteensa 118 henkil6a (noin 41 %) vastaajista oli vastannut avoimella kommentilla tutki-
muksen ainoaan avoimeen kysymykseen kysymykseen: Milla konkreettisilla toimilla kehit-
taisit toimintaamme, jotta saavuttaisimme tydmme tavoitteet paremmin? Kommentit ana-
lysointiin siten, etta ne jaoteltiin usein esiintyvien teemojen mukaan. Taulukossa (taulukko
3) on esitetty teemat ja aiheeseen liittyvien kommenttien maara. Yhdessa kommentissa
saattoi esiintyda useampaa teemaa, josta johtuen teemojen maara on taulukossa suurempi

kuin vastaajien maara.

Taulukko 3, avoimien kommenttien teemat

Teemat Kommenttien maaré
\Vuorovaikutus/tiedonjako/yhteisty® 37
Esimiestyd/johtaminen 31
Toimintatavat ja niiden muutos 22
Ajankaytto/tyonjako/resurssit 22
Tietotekniikka/digitalisaatio 18
lImapiiri 14
Henkilostdn osaaminen/koulutus 13
Tyon sisaltd/tyon kehittdminen/palveluiden kehitys 12
Yhteenséa 169
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Vuorovaikutukseen, tiedonjakoon ja paaosin organisaation siséiseen yhteisty6hon liittyvia
kommentteja esiintyi eniten, yhteensé 37 kappaletta. Naissa kommenteissa esiintyi run-
saasti toiveita avoimemmasta vuorovaikutuksesta niin tiimien ja yksikdiden sisalla kuin
my0s eri organisaatiotasojen valilla. Toivotaan enemman yhteistyota, yksin tekemisen si-
jaan. Kommenteissa toivotaan avointa viestintaa talon sisaisista asioista ja asiakasprojek-
teista, halutaan olla enemman tietoisia siita mita muut tekevét. Melkein kaikissa aihealu-
een kommenteissa korostui toive organisaation sisdisten raja-aitojen poistamisesta, avoi-
memmasta tiedon jakamisen kulttuurista seka asiantuntijuutta arvostavasta vuorovaiku-
tuksesta. Muutamassa kommentissa tuli myds esille ulkoisen viestinnan ja yhteistyon li-

saamisen tarve, esimerkiksi eri sidosryhmien ja asiakkaiden kanssa.

Esimiestydhdn ja johtamiseen liittyvia kommentteja oli 31. Esimiesty6hon liittyvissé kom-
menteissa korostuvat haasteet, joita on kohdattu, kun osaan yksikgista on tullut tiiminveta-
jat, jotka vastaavat omalta osaltaan esimiesty¢sta. Tiimitoiminta on tuonut tullessaan kay-
tannodn haasteita ja epaselvyyksia. Vastauksista kay ilmi, etta tiiminvetdjan ja koulutus-
paallikbn tyonjako ei ole tyontekijdille taysin selvad. Uusissa tiimeissa myds erilaisia toi-
mintatapoja voi olla useita ja niihin liittyen on epaselvyyksia. Yhteista toimintatapaa ole
riittdvalla tasolla sovittu. Haasteita on myos henkilokemioissa ja tottumisessa erilaiseen
johtamistyyliin. Vastaajat toivovat esimiehiltd enemman avoimuutta, rehellisyytta, tasa-
arvoista kohtelua, luottamusta seka innostavaa ja kannustavaa johtamistyylia. Parempi
tavoitettavuus ja lasn&olo nousevat esiin useissa kommenteissa, kuten myos kyky puuttua
ja nostaa esille toimintaa hdiritsevat asiat. Muutamassa kommentissa tuodaan esille kehi-

tyskeskustelun siséltd, seka tavoitteiden asettamisen ja seurannan tarkeys toiminnassa.

Organisaation toimintatapoihin, muutoksiin sekd uusien toimintatapojen kayttéonottoon
liittyvia kommentteja oli 22 kappaletta. Nama kommentit liittyvat suurelta osin organisaa-
tiomuutokseen. Kommenteista tulee esille, ettd muutos on tapahtunut osassa yksikdissa
hitaasti ja osa kommentoijista kaipaisi muutoksiin jamakampaa lapivientia seka sisaista
keskustelua muutokseen liittyvista asioista. Toivotaan yhtenevaisempia toimintatapoja se-
kéa selkeédmpia vastuita ja tavoitteita. Muutamassa kommentissa nousee esille myds uusiin
monitoimityGtiloihin sopeutumisen haasteet. Kaivataan selkeat yhteisesti sovitut toiminta-

tavat, joista pidetaan kiinni.

Ajankayttoon, tydnjakautumiseen seka resursseihin liittyvia kommentteja oli 22 kappaletta.
Melkein jokainen kommentoija kokee, etté resurssit ovat itselld tai tydyhteisossa alimitoi-
tettu. Etenkin kouluttajien kommenteissa korostuu, etta hallinnolliset tyot vievat liikaa ai-

kaa ohjaus ja koulutustyolta. Tyon mitoituksen ei koeta vastaavan todellista kuormittavuut-
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ta. Useassa kommentissa nostetaan esille eri henkilille kuuluvat tehtavat ja téiden tai tyo-
tehtavien jakamisen kaytannéllistaminen. Useassa kommentissa toivotaan selkeampia

tasotaloisia ohjeistuksia, jotka tehostaisivat ajankayttoa.

Tietotekniikkaan ja digitalisaatioon liittyvi& kommentteja oli 18 kappaletta. Kommenteissa
nousee esille, ettd organisaation tekniset jarjestelméat koetaan toimimattomiksi, jaykiksi tai
sitten niita ei osata organisaatiossa hytdyntaa riittavalla tasolla. Tekniset haasteet vievat
osalta kommentoijilta runsaasti tydaikaa ja tehottomia toimintatapoja koetaan olevan usei-
ta. Kommenteissa toivotaan lisaa tukea tekniikan hyddyntamiseen, jarjestelmien kehitta-
mista kayttajaystavallisemmiksi seka lisda mahdollisuuksia kokeilla ja testata uusia vali-
neita ja jarjestelmia kaytannon tyossa.

llmapiiriin liittyvia kommentteja oli 14 kappaletta. Tamén teeman alle kerattiin kommentit
jotka liittyvat tydyhteison ilmapiiriin. Useissa kommenteissa nousee esille organisaation
positiivinen ilmapiiri ja me henki. Kommenteissa korostetaan hyvien tydyhteisotaitojen tar-
keytta ja sita kuinka hyva asenne lahtee meista itsestd. Osa kaipaisi entista enemman yh-
teisollisyytta lisaavaa toimintaa ja yhteistyota, seka avointa keskustelua ja lisda tekemisen
meininkid. Muutamassa kommentissa todetaan, etté pienet asiat kuten parkkipaikan uu-
puminen, tyétovereiden huonot kaytdstavat tai monitoimity6tilan vaaranlainen kayttd voi

vahentaa tyohon tulemisen iloa.

Henkildston osaamiseen ja erityisesti henkiloston koulutukseen liittyvia kommentteja oli 13
vastauksessa. Kommenteissa toivottiin lisda sisaista ja ulkoista koulutusta eri osaamis-
alueilta. Aikaa uuden oppimiselle. Uusien oppimisen ja tiedonjakamisen menetelmien te-

hokkaampaa kayttta organisaation sisdisessa toiminnassa.

Tyon sisaltoon, tyon ja palveluiden kehittdmiseen liittyvia kommentteja oli 12 kappaletta.
Naissa kommenteissa oli suoria ehdotuksia koulutustuotteiden kehittamiseen, mutta myods
yleisempida kommentteja siitd millaisilla toimintatavoilla palvelutuotteita tulisi kehittaa.

Kommenteissa nousi esille yhdessa tekemisen tarkeys ja kokeilemisen kulttuuri.

6.5.4 Tulosten vertailu taustatietojen perusteella

Yksikdiden vertailua on tarpeellista tehdd, koska yksikoiden vertailussa voidaan saada
viitteitd yksikon kehityksen suunnasta ja tarvittavia tukitoimia voidaan paremmin kohden-
taa. Kuitenkin rinnastuksia tehdessé on huomioitava riskit, jotka vertailuun siséltyy. Vertai-

lu ei koskaan voi olla taysin objektiivista, koska yksikét ja muut vertailuryhmét poikkeavat
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aina toisistaan. Naista syista yksikkokohtaista vertailua ei julkaistu nimilla koko organisaa-

tiolle. Yksikoissa vertaillaan omaa yksikkda vain suhteessa koko organisaatioon.

Vertailua tehtiin hyvin maltillisesti, koska yksikéihin jaotteleva tieto puuttui usealta vastaa-
jalta ja nain ollen yksikoiden vastausprosentit jaivat alhaisiksi. Taulukko 4 kuvaa yksikdi-
den keskiarvoja osa-alueittain ja teemoittain. Vertailuun otettiin mukaan yksikot, joissa oli
yli viisi vastaajaa. Yksikkokohtaisten tulosten kokonaiskeskiarvot vaihtelivat valilla 3,4 —
4.3. Keskihajonta vaihteli valilla 0,6-1,1. Vertailu ei anna viitteita suurista ongelmista mis-
séén yksikossa, kuitenkin huomio kiinnittyy yksikdihin, joissa on alhainen vastausprosent-
ti, varsinkin yhdistettyna alhaiseen keskiarvoon. Téssa raportissa ei kdyda lavitse yksikko-
kohtaisia tuloksia yksikon nimella. Yksikon esimiehille on toimitettu raportit oman yksikon

tuloksista suhteessa koko talon keskiarvoihin.

Taulukko 4. Keskiarvot yksikoittain

n yhteensd 135 10 14 a4 16 15 18 11 15 13 8 7
Mind itse 3,9 40 4,0 4,0 41 38 41 4.4 41 42 41
Tyar 3,8 3,8 3,8 3,9 3,9 3,5 4,0 4,1 4,0 45 3,6
Tyoyhteist 39 3.5 4,1 3,7 3,7 3,5 3,9 4,2 4.3 4,4 4,0
Johtaminen 3,8 31 H 3,6 33 3,2 A 3,7 3,3 4,3 4,0
Organisaatio 3.7 31 3.8 29 3.6 31 3.3 3.9 3.7 4,0 3.4
Kokonaiskeskiarvo | 3,3 3,5 3,9 3,6 3,7 3,4 3,8 21 4,0 43 3,8
Uudistava oppiminen 3,8 3,5 4,0 3,9 3,8 34 3,8 4,1 4,2 4,5 3,9
Innostus 4,0 3.7 4,2 3.8 4,0 3,5 4,1 4,1 4.3 4,5 3,9
Sisdinen motivaatio 3.8 3,7 4.0 2kl 4,0 35 4,1 4,2 41 4,5 3.9
Avoin vuoravaikutus 3,8 3.3 3,7 34 3,6 3,3 35 4,0 E 4,2 3.8
Resilienssi 3.7 34 3,9 3,5 25 34 3,7 4,0 3,8 3,9 3.8
Aito tuottavuus 3.7 3.3 33 3.3 3,3 3,3 3,6 3.9 3.6 4,2 3,6

Vertailtaessa miesten ja naisten vastauksia keskenaan ei suuria eroja sukupuolen perus-
teella ole havaittavissa. Kuviossa 25 kuvataan vastausten eroja suhteessa osa-alueiden
keskiarvoihin.

mMies mMainen

Kuvio 25. Miesten ja naisten vastaukset osa-alueittain. n 279.
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Vertailtaessa eroja tydvuosien perusteella niin ettéa 0-5 vuotta tydskennelleet ovat yksi
ryhma (n 91), 6-10 vuotta tydskennelleet toinen ryhma (n 109) ja yli kymmenen vuotta
tydskennelleet kolmas ryhma (n 87). On pienia eroja havaittavissa. Kuviossa 26 kuvataan
keskiarvojen eroja osa-alueittain. 6-10 vuotta tydskennelleet nayttaisi olevan hieman mui-
ta ryhmia tyytymattdmampid, mutta tulee huomioida, etté tdsséa ryhméssa on eniten vas-
taajia. Hieman muita tyytyvaisempia ovat alle kuusi vuotta tyéskennelleet vastaajat.

5

4.5
413 4 gq 4.11

4,02
3,97 393 4 3.96 5 g, 3.95 39

1

mTydvuodet 0-5 mTydvuodet 6-10 wTydvuodet yli 10

Kuvio 26. Vastaukset osa-aluettain tydvuosien perusteella. N 287

Vertailtaessa tuloksia tyotehtavien perusteella johdon ja paallikkdtason (n 38) muodostaen
yhden vertailuryhmén, kouluttajat ja timinvetajat toisen ryhman (n 187) ja assistentit sekéa
muut hallinnon tyontekijat kolmannen ryhman (n 62). Eroja ryhmien vélilla on jonkin verran
(kuvio 27). Johtajat ja paallikot ovat tyytyvaisin henkiléstoryhma. Kouluttajien ja hallinnolli-
sen henkiloston valilla ei ole havaittavissa suuria eroja. Eroa ei juuri ole henkiléstoryhmien
valilla mina itse osa-alueen kysymyksissa, mutta muiden osa-alueiden osalta eroa on run-
saammin. Organisaatio kysymysten osalta on hyva huomata, etta jokaisen henkilostoryh-
man, myos johtajien ja paallikdiden kokonaiskeskiarvo jaa alle arvoon 4.
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= Assistentit ja muut hallinnon tydntekijat = Johtajat ja paallikat =Kouluttajat ja tiiminvetajat

Kuvio 27. Keskiarvot osa-alueittain tydtehtavien mukaan. N 287

Kuvio 28 kuvaa vastausten eroja ikaryhmittain osa-alueiden keskiarvoissa. Vanhimmat
tyontekijat ovat valinneet padosin hieman korkeampia arvoja kuin X-sukupolvi. Y-
sukupolvi on antanut heikoimpia arvoja jokaisen osa-alueen kohdalla. Suurista ikaluokista
vastaajia on 122, X-sukupolvesta 135 ja Y-sukupolvesta 30.

mSuuret ikaluokat wmX-sukupolvi  ®Y-sukupaolvi

Kuvio 28. Osa-alueiden keskiarvot ikaluokittain n 287

Kuviossa 29 on yhteenveto osa-alueiden keskiarvoista koulutustaustan perusteella niin
ettd perusasteen tai toisen asteen tutkinnon suorittaneet ovat yksi ryhma (n 79), alemman
korkeakoulututkinnon suorittaneet toinen rynma (n 89) ja kolmanteen ryhmaan kuuluu
ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneet, lisensiaatit ja tohtorit (n 117).
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mAlempi korkeakoulututkinto mPerusaste tai toisen asteen tutkinto
uYlempi korkeakoulututkinto, lisenssiaatti tai tohtori

Kuvio 29. Osa-alueiden keskiarvot koulutustaustan perusteella n 285

Jokaisella osa-alueella parhaat arviot antava korkeimmin koulutettujen ryhma ja heikoim-
mat arviot henkil6t joilla on alempi korkeakoulututkinto. Matalimman koulutustason omaa-

va ryhma sijoittuu naiden kahden ryhman valiin.

6.5.5 Johtopaatokset AmiFiilis -tutkimuksesta

Vastausprosentin perusteella (85 %) voidaan todeta, etta tutkimuksen tulokset ovat luotet-
tavat ja nain ollen tutkimuksen tuloksia voi suhteellisen hyvin yleistaa koko organisaa-
tioon. Eri henkilostéryhmat ovat tutkimuksen vastaajissa myods hyvin edustettuina. Yksik-
kokohtaisten tulosten kohdalla tulosten luotettavuus on osittain heikko ja yksikkokohtaisia

vertailuja tulisikin tehda harkiten.

Kokonaisuutena tutkimuksen tulokset ovat positiiviset ja tulosten taso sailyy suhteellisen
tasaisena eri vastaajaryhmien vertailuissa. Ei ole yllattavaa, etta tulokset ovat paremmat
henkilokohtaisilla osa-alueilla, kuten mina itse ja heikommat yksil6lle etdisemmilléa osa-
alueilla kuten organisaatio. Johtamiseen liittyvissa kysymyksissa on eniten hajontaa, jota
on syyta pohtia tarkemmin. Johtuuko hajonta esimerkiksi eroista esimiesten johtamisky-
vyn valilla vai tuottaako tiimiorganisaation muodostuminen erot. Taustatietojen perusteella
tehtyjen vertailujen pohjalta nayttaisi silta, etta korkeimmat arviot antoivat korkeinten kou-
lutetut tai johtajina ja paallikdina tyoskentelevat henkilét. Hieman muita heikommat arviot

antoivat Y-sukupolven edustajat tai alemman korkeakoulututkinnon suorittaneet henkilot.

Kokonaisuutena vastaajat kokevat organisaation hyvana tydnantajana (4,11) ja tulosten
kokonaiskeskiarvo nousee léhelle neljaa (3,82). Kokonaishajonnan keskiarvo jaa alle yh-
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teen (0,97), joten suuria eroja ei vastauksissa ole. Tama viittaa siihen, etta henkilosté on
paaosin tyytyvainen tyéhonsa ja organisaatioon. Henkilostdlla on siis padosin hyvét onnis-

tumisen edellytykset.

Uudenlaisen ndkodkulman tuloksien analysointiin antavat eri teemat. Teemakysymysten
valossa voidaan todeta, ettd organisaation henkildstd nayttaisi pagsaantoisesti olevan hy-
vin innostunutta ja heilta I0ytyy vahva sisainen motivaatio. Suurimmat kehittdmisalueet
ovat tuottavuuden kokemuksissa ja avoimen vuorovaikutuksen kokemuksissa. Resiliens-
sin kokemus ja uudistavan oppimisen teemojen tulokset ovat neutraalimmalla tasolla. Ne
eivat nouse suurimmiksi kehittdmiskohteiksi, mutta eivat myosk&aan ole henkildston ja or-

ganisaation voimavaroja.

Yksittaisten kysymysten osalta nayttaisi silta, ettéa vahvuuksia organisaatiossa ovat tyén
kokeminen merkitykselliseksi, avoimuus uusille asioille seka keskinainen auttaminen.
Sovittujen toimintatapojen noudattaminen, sopeutuminen tydn muuttuviin vaatimuksiin ja
keskustelevan tyoilmapiirin puuttuminen ovat taas suurimmat heikkoudet ja
kehittamiskohteet. Eniten eroja vastaajien kokemuksissa ovat esimiesta koskevien
kysymysten osalta, jossa osa vastaajista on reilusti tyytyvaisempia kuin toiset. Eniten eroa

on esimiehen lasnaolon kokemuksessa.

6.5.6 Kehitysehdotukset AmiFiilis -tutkimukseen

Tutkimuksen taustatietojen tayttamisen pakollisuus jatettiin vastaajille vapaaehtoiseksi,
koska perinteisesti organisaatiossa on vastattu santillisesti. Anonymiteetin sailyttamiseksi
paatettiin, etta taustatiedot eivat ole pakollisina kysymyksind. Pakottavuutta nayttaisi kui-
tenkin olevan tarpeen lisata seuraavassa toteutuksessa, jos yksikkdkohtaisia tuloksia ha-
lutaan edelleen tarkastella. Erityista taustatietojen vastauksissa on se, etta yksikko ja esi-
miestiedon antoivat vain reilut puolet vastaajista. Kuitenkin muihin taustatietoihin vastattiin
santillisesti ja vastausprosentti nousi lahelle 100 %. Syy jaa avoimeksi. Joko kysymys-
asettelu vaikutti siihen, ettd kysymyksiin ei vastattu, kysymykset jaivat sivujen ensimmai-
sina kysymyksina vastaajilta piiloon. Toinen vaihtoehto on, ettd useat henkil6t eivat halun-
neet vastauksensa liitettavan tiettyyn yksikkdon ja esimieheen, mutta kuitenkin halusivat

antaa palautetta organisaatiotasoisesti.

Seurantatutkimuksella saadaan vertailevaa ja muutosta kuvaavaa tutkimusaineistoa. Tas-
ta syysta tutkimusaineisto tulee dokumentoida perusteellisesti, jotta aineiston hyddynta-
minen vertailussa on mydhemmin mahdollista. AmiFiilis -tutkimus toteutettiin ensimmaisen

kerran. Tutkimuksen tulokset toimivat lahtéarvoina seuraaville tutkimuksille ja tulosten
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perusteella voidaan asettaa tavoitearvoja seuraaville toteutuksille. Yksikkotasolla voidaan

asettaa myos omat tavoitteet.

6.6 Tutkimusta seurasi seurantatutkimus, AmiGallup

Henkildstotutkimuksen prosessin uudistamiseen kuului seurantatutkimus, gallup joka lahe-
tettiin henkilokunnalle, 9.5.2016. AmiGallupiksi nimetyn tutkimuksen tavoitteena oli seura-
ta AmiFiiliksen kehittymist&, seka saada vertailutietoa loppuvuonna toteutettuun AmiFiilis -
tutkimukseen. Koska organisaatiotasolla ei oltu méaaritelty yhteisia kehittymisen painopis-
tealueita AmiFiiliksen kehittymista mitattiin vain kahdella kysymyksella, strukturoidulla
monivalintakysymykselld, jonka tavoitteena oli saada numeerista seurantatietoa, seké
avoimella vapaamuotoisella kysymykselld, jonka tavoitteena oli kerata tietoa ilmapiirista.
Vastaajilta ei kysytty taustatietoja, koska tavoitteena ei ollut vertailla yksikdita tai muita
kohderyhmia keskenaan vaan kerata yleisempéaa tietoa koko organisaation tilasta. Saate-
sanojen jalkeen esitettiin yksi monivalintakysymys, jossa oli kaytssa viisiportainen hy-

midasteikko. Kysymys oli sama kuin AmiFiilis -tutkimuksen viimeinen kysymys.

AmiGallup toteutettiin Surveypal -kyselytydkalulla. Tutkimus lahetettiin 348:lle Ami-saation
tyontekijalle sdhkdpostikutsuna 9.5.2016. Tutkimuksen vastausaika paattyi 17.5.29016.
Vastausaikaa oli vain viikko. Henkiloille jotka eivat olleet vastanneet tutkimukseen
13.5.2016 mennessa lahetettiin yksi muistutusviesti. Yhteensa 207 tydntekijaa vastasi tut-
kimukseen. 229 vastaaja avasi tutkimuksen, mutta 22 vastaajaa ei tayttanyt tutkimusta
avaamisesta huolimatta. Tutkimuksen vastausprosentiksi muodostui 59,5 %. Vastauspro-
sentti on suhteellisen matala, mika osittain selittyy lyhyelld vastausajalla. Vastausaikaa ei
tietoisesti jatkettu alhaisesta vastausprosentista huolimatta koska AmiGallup haluttiin pitda
nopeana tiedusteluna niin etta vastaaminen koetaan vapaaehtoisena. AmiGallupin kysy-

myspatteristo liitteena 2.

6.6.1 AmiGallupin tulokset

Monivalintakysymykseen; Kerro hymynaamalla kuinka tyytyvainen olet organisaatioon
tydnantajana vastasi 119 henkilda. Kysymyksen keskiarvoksi muodostui 3,32. Kysymyk-
sen keskihajonta oli 1,14, joka kuvaa suhteellisen suurta hajontaa vastauksissa.

Arvon 4 tai 5 valitsi 48% (n 95) vastaajista. Negatiivisen hymion (arvo 1 tai 2) valitsi 24%
(n 47) vastaajista ja neutraalin vaihtoehdon (arvo 3) valitsi 29% (n 57) vastaajista. Tulok-

set kuviossa 30.
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Kuvio 30. Kerro kuinka tyytyvainen olet organisaatioon tydnantajana, n 119.

Vertailtaessa tuloksia AmiGallupin monivalintakysymyksen tuloksia 2015 AmiFiilis -
tutkimuksen tuloksiin tyytyvaisyys tydnantajaan on laskenut keskiarvollisesti (asteikolla 1-
5) 0,79 ja tyytyvaisyyden hajonta organisaation sisélla on kasvanut 0,24 aiemmasta mit-
tauksesta. Vastausprosentti seka vastaajien maara on pienempi gallupissa, joten tulokset
eivat ole taysin vertailukelpoisia. Kuviossa 31 vertaillaan tuloksia. Vasemmalla 2015 tut-

kimuksen tulokset ja oikealla Gallupin tulokset.
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Kuvio 31. AmiFiilis ja AmiGallup tulosten vertailu

Avoimeen kysymykseen: Millaiseksi koet ilmapiirin Ami-saatiossa talla hetkella? vastasi
yhteenséa 178 henkil6a (noin 86 %). Avoimella kysymyksella haettiin tietoa nimenomaan
ilmapiiristd, ilman etté pyrittiin ohjaamaan vastausta tai sen siséltda liikaa. Runsas avoi-
mien kommenttien maara viestii avoimuudesta ja halusta kertoa koetusta ilmapiirista.
Kommentit jaoteltiin s&vyn mukaan. Savyltaan positiivisia kommentteja oli 100, jotka sisal-
sivat piirteita positiivisesta ilmapiiristé, eteenpdain katsomisesta tai kehitysehdotuksia.

78 kommenttia oli s&vyltdan negatiivisempia, joita eivat siséltaneet positiivisten vastausten
piirteita.
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6.6.2 Johtopaatokset AmiGallupista

Vastausprosentin perusteella (noin 60 %) voidaan tutkimuksen tuloksia yleistaa koko or-
ganisaatioon vain maltillisesti. Matalammalla vastausprosentilla on yleista, etté tulokset
polarisoituvat, eli daripaat korostuvat. Organisaatiossa oli juuri ennen AmiGallupin toteu-
tusta paattynyt yhteistoimintaneuvottelut, jotka olivat johtaneet irtisanomisiin, tydajan muu-
toksiin seka lomautuksiin, joten Gallupin tuloksissa, erityisesti avoimissa kommenteissa
korostuvat muutostilanteisiin liittyvat haasteet ja epavarmuus tulevaisuudesta. Tyytyvai-
syys tyonantajaan oli laskenut keskiarvollisesti ja tyytyvaisyyden hajonta organisaation
sisélla oli kasvanut aiemmasta mittauksesta. Avoimia vastauksia on kuitenkin runsaasti ja
kommenttien yleinen savy paaosin positiivinen. Oleellista on myds se, etta suuri osa vas-
taajista on kommentoinut avoimella kommentilla, joka viestii sitoutumisesta ja halusta vai-
kuttaa. Henkiloston alentunut kokemus fiiliksesta on ennakoitua, johtuen organisaatiossa
juuri paattyneista YT-neuvotteluista, mutta myos alan yleisista nakymista.

Vaikka vastausprosentti jai alhaiseksi ja tulokset ovat tilanteeseen nahden ennakoituja,
tulee niihin silti reagoida. Gallupin tulokset ja avoimet kommentit kaytiin lavitse organisaa-
tion johdossa, pyrkien l[6ytamaan signaaleja ty6ilmapiirin kehityksen suunnasta ja kohden-
taa toimenpiteita tukemaan toivottavaa suuntausta. Yksi selkea signaali on muutostilan-
teissa koetut haasteet, joihin voidaan reagoida resilienssia tukemalla ja parantamalla. Or-
ganisaatiossa on tehty ja tullaan tekeméaan toimenpiteita, joiden avulla henkildstéa tuetaan
muutostilanteissa. Tukitoimet nakyvat esimerkiksi organisaation koulutuskalenterissa ole-
vana tyéhyvinvointi muutoksessa valmennuksen muodossa ja organisaation tydsuojelu-
toimikunnan teemalla, joka on hyvinvointi muutostilanteissa. Teema on valittu osittain
AmiFiilis -tutkimuksen tuolosten perusteella. AmiFiiliksen kehittymista seurataan seuraa-
van kerran syksylla laajemman tutkimuksen muodossa, jolloin saadaan lisd& seurantatie-

toa toimenpiteiden tueksi

6.6.3 AmiGallupin kehitysehdotukset

AmiGallup tarjosi laajemman tutkimuksen toteuttamisen jalkeen ensimmaisen kerran ver-
tailutietoa kehityksen suunnasta. Vaikka yhteistoimintaneuvotteluista johtuen tulosten hei-
kentyminen olikin ennakoitua, tarjosi AmiGallup todennettua informaatiota arvailujen si-

jaan. Jatkossa tavoitteena tulisi olla korkeampi vastausprosentti. Pidentamalla vastausai-

kaa ja muistuttamalla vastaamisesta useammin tdma varmasti toteutuisi

Gallup oli talla kertaa hyvin typistetty johtuen siitd, ettd koko organisaatiotasolla ei oltu va-

littu AmiFiiliksesta teemoja, joiden kehittymista olisi voinut seurata. Jos AmiFiilis -
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tutkimuksesta valittaisiin kehittdmisen painopistealueet koko organisaatiolle, voitaisiin jat-
kossa AmiGallup kohdentaa mittaamaan enemman tata kehitysta. AmiGallupin kautta voi-
taisiin mitata ja todentaa kehitys ja kohdentaa toimenpiteitd suunnan vaatimalla tavalla.
AmiGallupissa voisi myds kysya laajemmin taustietoja, jotta voitaisiin vertailla toimenpitei-
den vaikutuksia myos yksikkotasolla.

6.7 Kvantitatiivisten tutkimusten patevyys ja luotettavuus

Kaikkiin menetelmiin liittyy riskeja ja virhearvioinnin mahdollisuuksia. Siséisissa arvioin-
neissa tulee pohtia hyvin tarkkaan, onko sisaista kilpailutilannetta olemassa, joka saattaisi
vaaristaé tuloksia. Satunnaiset tilannetekijat ja myos erilaiset harhat ja olettamukset, joita
vastaaja tai tutkija saattaa tehda, vaikuttavat luotettavuuteen. Kaikki virheldhteet tulisikin
tiedostaa ja ottaa huomioon paatelmia tehtdesséa. Kyselytutkimuksen haittana nahdaan
se, etta tutkija ei voi varmistua kuinka tosissaan vastaajat ovat suhtautuneet vastaami-
seen. Vastausvaihtoehtojen oikeellisuutta on vaikea my6s arvioida ja vaarinymmarryksia
kontrolloida. Vastaajien kato saattaa myos nousta suureksi, joka heikentaa tutkimustulos-
ten luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2010, 193-195.) Luotettavuutta voi heikenta, jos tutkitta-
va ymmartaa jonkin asian eri tavalla kuin tutkija, tai merkitsee jonkin vastauksen vaarin
lomakkeeseen. Tutkijan tulisikin ottaa kantaa tutkimuksessa ilmenneisiin mahdollisiin sa-

tunnaisvirheisiin ja pohtia mista virheet mahdollisesti johtuvat. (Vilkka 2015, 194.)

Tutkimuksen patevyys tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sitd mita on
ollut tarkoitus mitata. Patevassa tutkimuksessa ei saisi olla systemaattista virhetta. Tutki-
muksen patevyytta tuleekin arvioida koko tutkimuksen teon ajan, jotta voidaan varmistaa,
ettd valitun mittarin kysymykset vastaavat koko tutkimusongelmaan. Tutkimusta voidaan
pitaa patevana, jos tutkija on onnistunut siirthmaén teorian kasitteet ja ajatuskokonaisuu-
den kyselylomakkeeseen. (Vilkka 2015, 193-194.) Tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa
tulosten tarkkuutta antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulosten toistettavuutta.
Tutkimustuloksia ei pida yleistaa patevyysalueen ulkopuolelle toiseen aikaan tai organi-
saatioon. Patevyys ja luotettavuus luovat yhdessa kokonaisluotettavuuden. Kun otos
edustaa perusjoukkoa riittavalla tasolla ja mittaamisessa on mahdollisimman vahan sa-

tunnaisuutta, kokonaisluotettavuutta voidaan pité& hyvana. (Vilkka 2015, 194.)

Laajemmassa AmiFiilis -tutkimuksessa operationalisointi voidaan arvioida onnistuneeksi,
koska arviointi on tehty yhteistydssa organisaation johdon kanssa ja lisaksi tutkimuksen
kysymyspatteriston testaus ja tutkimuksesta saatu muu palaute tukevat tata kasitysta.
Henkilosto koki tutkimuskysymykset spontaanisti tulleen palautteen perusteella ymmarret-

taviksi ja selkeiksi. Tutkimusten toteuttamiseen ja vastausprosentteihin liittyvat virheet ja
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tulosten vaaristyminen on huomioitu tulosten analysoinnissa. AmiFiilis -tutkimuksen tulos-
ten osalta kokonaistulosta voidaan pitaa luotettavana koska vastausprosentti oli korkea.
AmiGallupin osalta kokonaisluotettavuus ei nouse yhté korkealle alhaisemman vastaus-

prosentin vuoksi, mutta tdm& on huomioitu tulosten analysoinnissa.

Tutkimus toteutettiin teknisesti niin, etté vastaajat vastasivat anonyymisti. Kukaan ei siis
kyennyt tarkastelemaan suoraan yksittaisen henkilén antamaa vastausta. Séahkoisessa
kyselysséa vastaajan motivaatiota tai vaarinymmarryksia ei kuitenkaan pysty koskaan tay-
sin kontrolloimaan. Motivaatiota vastata ja vaarinymmarryksia pyrittiin vahentamaan ope-
rationalisoinnin ja testauksen kautta, seka selkeéalla tiedottamisella ja riittavan tiedon an-

tamisella tutkimuksen toteuttamisen tarkoituksesta ja tavoitteista.
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7 TyoOyhteison kehittaminen tulosten avulla, case ICT

Aikaisemmin toteutettujen henkildstétutkimusten tulokset on kasitelty saation johtoryh-
massa ja yksikdissd, maarittden toiminnan kannalta olennaiset kehittamiskohteet. Sovitut
kehittamistoimenpiteet on kirjattu osaksi saation ja yksikdiden vuosisuunnitelmia. Toimen-
piteiden toteutumista on seurattu osana vuosisuunnitelman toteutumisen seurantaa. Taméa
on toteutunut yksikdissa vaihtelevasti. Organisaatiotasoisesti ei selkeita tiedotettuja tai
mitattuja tavoitteita ole asetettu. Kehittdmistoimenpiteiden toteutumisen mittaaminen on
usein uupunut myds yksikoissd, koska ylemman tason vaatimusta tai ohjeistusta ei ole

ollut. Tasta johtuen toimenpiteet ovat usein jaaneet muiden tdiden jalkoihin.

Samalla toimintatavalla lahdetiin likkeelle myds uudistetun tutkimuksen tulosten kasittelyn
kanssa. Analysoinnin jalkeen koko organisaation tulokset kasiteltiin organisaation johto-
ryhmassa ja yksikkokohtaiset tulokset toimitettiin yksikdiden esimiehille. Kaikille esimiehil-
le toimitettiin aiemmasta poiketen kehittAmissuunnitelman tekoa varten pohja, jota sai ha-
lutessaan hyodyntaa kehittamissuunnitelman tekemisessa. Henkildstétutkimuksen tulos-
ten hyddyntamisessa esiintyvien haasteiden tunnistamisen jalkeen ehdotin, ettd pilotoitai-
siin uudenlaista tapaa kasitella tulokset, seka hyddyntéa niitd osana kehittdmistoimenpitei-
ta. Nain tehtiin ja uusi toimintatapa pilotoitiin organisaation ICT-yksikossa.

Alla olevassa kuviossa 32, on kuvattu kehittamisen sykli. Tutkimuksen toteutuksen aikana
kaynnistetddn organisaatiossa vuosisuunnittelu, jolloin kehittamissuunnitelmaa tehtéessa
on mahdollista kehittamiskohteet liittda osaksi vuosisuunnitelmaa. Vuosisuunnittelun jal-
keen toteutuu yksilotasolla kehityskeskustelut, joihin kehittdmisuunnitelman kehittdmis-
kohteet tulee myds sisallyttaa soveltuvin osin. Tdman jalkeen toteutetaan seurantatutki-
mus, jolla selvitetaan onko sovittuja kehittamistoimenpiteita lahdetty toteuttamaan. Tassa
vaiheessa voidaan viela tismentéa suunnitelmaa ja tehostaa toimenpiteitd. Ennen seu-
raavaa tutkimusta arvioidaan tutkimuksellinen toteutus ja méaaritellaan, tuleeko itse tutki-
mukseen tehda muutoksia, seka toteutetaan onnistumisen arviointi kehityskeskustelujen

seuranta keskustelujen ja vuosisuunnitelman arvioinnin nakékulmista.
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Kuvio 32. Kehittamisen syKili

Uuden mallin on tarkoitus tehostaa jo kaytdssa olevaa toimintamallia luomalla yhteinen
kehittAmissuunnitelma pohja ja luomalla seurantamittarit. Jotta kehittdmissuunnitelma ei
jatkossa jdisi irralliseksi, on olennaista sitoa se entista selkeammin osaksi johtamispro-
sessia.

7.1 Kehittamissuunnitelma

Kehittamissuunnitelman pohjana kaytettiin mallia Esa Pohjanheimon (2015, 169-170) kir-
jasta Tyodyhteisdn vuosi, sosiaalipsykologinen selviytymisopas. Malli liitteenad 3. Malli on
kehitetty juuri vastaavanlaiseen tilanteeseen, eli henkilostotutkimuksen tulosten purkami-
seen. Pohja jakautuu kolmeen osa-alueeseen. Ensin maaritelladn ryhman/yksikon vah-
vuuksia ja asioita jotka yllapitavat naita vahvuuksia. Taméan jalkeen maaritetdén kehitta-
miskohteita ja lopuksi luodaan toimintasuunnitelma, eli ehdotuksia siita kuinka kehittamis-
kohteisiin tulisi tarttua. Ohjaavilla kysymyksilla kuka, mit&, milloin seka kehittdmiskohteen
tarkeys pyrittiin aktivoimaan konkreettisiin kehittamisehdotuksiin. Kehittamisehdotukset tuli

my0s luokitella asioihin joihin voi vaikuttaa ja joihin ei voi itse tai yksikdssa vaikuttaa.

Esittelin ICT-yksikdn AmiFiilis -tutkimuksen tulokset yksikon kehittamispaivassa
27.11.2015. Tulosten esittelyssa kaytiin lavitse yksikon kokonaistulokset suhteessa koko
organisaation tuloksiin, seka tulokset nakokulmittain ja osa-alueittain. Tulosten pohjalta

toteutettiin kehittAmissuunnitelma ryhmatyoné 4-5 hengen ryhmissa. Ryhmia oli yhteensa
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5. Jokaista ryhmaa pyydettiin tayttamaan kehittdmissuunnitelma lomake. Ryhmatyossa
en ohjannut henkil6ita keskittymaan johonkin tiettyyn osa-alueeseen, vaan kehittdmis-
suunnitelma lomakkeen taytto toteutettiin vapaamuotoisesti yksittaisten kysymysten tulos-
ten pohjalta. Vain yksi ryhma taytti lomakkeen taysin loppuun. Suurella osalla lomakkees-
ta jai uupumaan konkreettiset kehittAmisehdotukset. Kehittdmiskohteiden muuttaminen
kysymyksiksi heratti ryhmissa paanvaivaa ja vei turhaan aikaa. lltapaivan jalkeen vedin
yhteen ryhméatoiden tulokset, joista syntyi yksikon kehittamissuunnitelma.

Yksikon tyontekijat nostivat vahvuuksikseen seuraavat asiat: Yksilokohtaisen avoimuuden
yllapitaminen; niin tydyhteisdssa kuin myds ammatillisesti, yleinen vastuunkanto, kehitta-
minen ja kehittyminen sek& tyon merkityksellisyys.

Alla olevassa listassa on kuvattu esille nousseet kehittamisehdotukset. Ehdotukset luoki-
teltiin kolmeen eri kokonaisuuteen: heti toteutettavissa, esimiestydhon liittyvat kehittamis-
kohteet, omavastuu, seka viedaan asia eteenpain. Viimeisen osion kehittdmisehdotukset

toimitettiin organisaation tahoille, joilla on niihin vaikutusmahdollisuus.

1. Heti toteutettavissa
o Turha tiedon etsimisen vahentaminen: materiaalien kokoaminen, yhteisten
saanttjen luominen ja noudattaminen tiedon ja materiaalien jakamisessa
> Omat luokat kuntoon
o Tiedonkulun parantaminen: ohjeistuksen kertaaminen, tiedon jakamisen
periaatteiden nékyvéksi tekeminen
o Pelisdantdjen kertaaminen ja selkeé toimintamalli miten jokainen voisi asi-
aa edistda
2. Esimiestyd
Sovittujen pelisdantdjen noudattamisen seuranta
Henkisen lasn&olon lisddminen (avoimuus, toimintatavat)
Varmistetaan kehityskeskustelussa henkilékohtainen kokemus palautumi-
sesta ja sovitaan tapoja, joilla tydssa palautumista voitaisiin parantaa
Tiimin keskusteluissa tuoda esille tapoja joilla keskinéistd avoimmuutta voi-
taisiin lisata
Kehityskeskustelun kautta pyrkié lisdamaéan vaikutusmahdollisuuksia
omaan tydhon liittyviin asioihin
3. Jokaisen omavastuu

Kerrataan asiat joilla henkilokohtaiseen palautumiseen itse voi vaikuttaa
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Tuoda esille asioita ja huomioita toiminnan tehostamiseen ja saantéjen
noudattamiseen liittyen
Avoimuuden lisdaminen tydyhteisossa, seka vastuu tuoda esille asioita

omasta tygstd/omaan tyohon vaikuttaminen

Yhteenveto toimitettiin yksikon koulutuspaallikolle ja kahdelle tiiminvetajélle ja tallennettiin
henkiloston saataville yksikén intranet sivuille. Yksikén johto nosti kehittdmisehdotuksia
tiimien vuosisuunnitelmiin. Heti toteutettavissa vaihtoehdoista molempien tiimien vuosi-
suunnitelmiin merkittiin materiaalien kokoaminen yhteisesti sovittuun paikkaan, seka tie-
donkulun parantaminen ohjeistuksen kertaamisella sekd mahdollisesti tiedon jakamisen
periaatteita muuttamalla. Myds omien luokkien kuntoon paatettiin kiinnittdd entista enem-

man huomiota.

Kehityskeskusteluissa nostettiin esille kehittdmissuunnitelmassa nousseita esimiestyon ja
omavastuu kohtien teemoja ja nain ne huomioitiin myds henkilokohtaisessa kehittymises-
sa. Erityisesti lasnaolo ja avoimuus olivat laajempia teemoja, joihin esimiehet paattivat

kiinnittaa huomiota. Oman tydyhteison kehittdmisen nakokulmasta jokainen paasi vaikut-
tamaan kehitysehdotusten muodossa kevaan aikana, kun organisaatiossa keréttiin ehdo-
tuksia kulujen pienentadmiseen. Liséksi kevaan aikana keskusteltiin vastuusta tuoda aktii-
visemmin esille kehitysehdotuksia, seka pyrittin kannustamaan proaktiiviseen toimintaan.

7.2 Seurantakysely

Koko organisaatiossa toteutetun gallupin lisdksi ICT-yksikdssa toteutettiin AmiGalluppia
laajempi kysely. ICT-yksikdn gallup suunniteltiin kehittdmissuunnitelman pohjalta ja gal-
lupissa kysyttiin, miten kehittamissuunnitelmaan sisalté on toteutunut ja millaisia kehitys-
ehdotuksia yksikoélla on miten henkilostotutkimus voisi tukea entista paremmin tydyhteison
kehittamista. Seurantakyselyn aluksi tiedusteltiin, oliko vastaaja tyytyvainen tapaan, jolla
AmiFiilis -tutkimustulokset kasiteltiin yksikdssa. Taman jalkeen kysyttiin viisiportaisella
monivalintakysymyksella, onko seuraavissa asioissa tapahtunut muutosta. Ensimmaises-
sa kysymyssarjassa kysyttiin kysymyksia, jotka oli kysytty myods AmiFiilis -tutkimuksessa.
Toisessa kysymyssarjassa kysyttiin konkreettisempia asioita, joita oli nostettu kehittamis-
ehdotuksiksi. Lopuksi tiedusteltiin vastaajien nédkemysta siihen, miten heidan mielestaan
AmiFiilis -tutkimustuloksia voisi hyddyntaa entistd paremmin kehittamisen tukena. Seuran-

takyselyn pohja liitteena 3.

Kysely lahetettiin 20.5 ja vastausaikaa annettiin 27.5 saakka. Kysely lahetettiin 18:ta yksi-

kon tyontekijalle, ei timinvetdjille tai koulutusp&allikdlle. 7 henkilda vastasi, eli alle puolet
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henkilostésta. Vastausten vahaisyydesta johtuen tuloksia ei esitella tarkemmin. Vahaisten
vastausten perusteella tuloksissa kiinnitetdén keskiarvoja enemman huomiota keskihajon-
taan, seké yksittaisten vastausten jakautumista akselilla tapahtunut muutosta huonom-
paan — tapahtunut muutosta parempaan. TAmankin tutkimuksen vastausaktiivisuuteen,
seka tuloksiin vaikuttaa varmasti paattynyt yhteistoimintamenettely. Lisaksi tahankaan ky-
selyyn ei haluttu patistaa liikaa, varsinkin kun vastaikaan toteutettiin Gallup. Tutkimus tar-
joaa kuitenkin yksikdn johdolle suuntaviivaa siihen, miten osa henkilostosta kokee kehit-
tamistoimenpiteiden toteutumisen. Seurantatutkimuksen on tarkoitus toimia keskustelun

avaajana, seké kehittamissuunnitelman ja vuosisuunnitelman paivittamisen tukena.

Kavin lavitse yksikkdkokouksessa 3.6.2016 AmiGallupin, sek& yksikon oman seurantaky-
selyn tulokset. Kokouksessa nostin esille tdssakin tydssa esitetyt kehittamisehdotukseni,
seka lopuksi kysyin avoimesti kaikilta seurantatutkimuksen viimeisen kysymyksen, eli mi-
ten jatkossa voisimme hyddyntad henkildstétutkimuksen tuloksia kehittamisen tukena.
Kokouksessa nostettiin esille, etta pienilla konkreettisilla toimilla voi olla suuri merkitys ja
etta niita ei valttamatta edes tiedosteta tydhyvinvoinnin parantamisena. Lisaksi kommen-
toitiin, etta erityisesti kehityskeskustelussa teemoja voisi nostaa entistd vahvemmin esille
ja kehittda toimintaa nain yksildiden kautta. Kyselyn kautta tuli kaksi avointa vastausta,
joissa kommentoitiin, etta kehittamiselle tulee olla enemman aikaa, jotta muutosta todella
tapahtuisi, seka toivottiin vield konkreettisempia toimenpiteita ja mittareita. Koulutuspaal-
likk® korosti vuosisuunnitelman jatkuvan seurannan tarkeytta jokaisessa tiimipalaverissa
ja ndin valitun suunnan selkeyttamista saanndllisin valiajoin, seka jokaisen omavastuuta

tavoitteiden saavuttamiseksi.

7.3 Kehittamissuunnitelman tdsmennys

Seurantatutkimuksen perusteella ehdotin yksikon koulutuspaallikolle ja kahdelle tiiminve-

tajalle, etta ensisijaista olisi saada konkreettiset kehittdmistoimenpiteet toteutettua. Ehdo-
tuksena oli, ettd koulutusmateriaalien sijainti, omien luokkien kunto seka sovitut tiedonku-
lun toimintatavat otettaisiin esille seuraavassa yksikko tai tiimipalaverissa ja yhdessa vah-
vistettaisiin ja tarvittaessa muutettaisiin toimenpiteitd, joilla saataisiin aikaiseksi muutos

naihin asioihin.

Toinen ehdotus oli, ettd AmiFiiliksestd kumpuavista kysymyksista yksi tai kaksi kriittisinta
otettaisiin [Ahemp&an tarkasteluun ja mietitd&n milla toimilla néité voitaisiin edistéda. Tulos-
ten perusteella kysymykset "asioiden yhdessa kehittaminen on lisaantynyt” seka "henki-
nen lasnaolo on lisaantynyt” ovat kaksi kohdetta joissa koettiin eniten negatiivista kehitys-

ta.
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7.4 Pilotin onnistumisen arviointi

Pilotoinnissa kaytetty kehittdmissuunnitelman pohja koettiin muuten hyvéaksi, mutta yli-
maaraista vaikeutta aiheutti kehittdmiskohteiden muuttaminen kysymyksiksi. Ryhmien
esille nostamat kehittdmiskohteet olivat luonteeltaan paaosion sellaisia, etta niiden muo-
toilusta kysymyksiksi ei koettu olevan hyotyd. Tama enemmankin kulutti turhaa aikaa. Pi-
lotissa koostin yhteenvedon kehittAmissuunnitelmista, mutta toinen vaihtoehto olisi voinut
olla, ettd ryhmatyo olisi purettu valittomasti ja yhdessa valittu tarkeimmat kehittdmiskoh-
teet sekéa toimenpiteet.

Pilotoinnissa kehittdamissuunnitelman painotuksiin tai teemoihin ei vaikutettu minun toi-
mestani. Jos prosessi otettaisiin kayttdon koko organisaatiossa, kehittamissuunnitelmien
toteutumista tehostaisi se, etté organisaatiotasolla méaritettaisiin kehittamisen paéapaino
tutkimuksen osa-alueiden mukaan. AmiFiilis -tutkimuksen kokonaistuloksen perusteella
voitaisiin nain nostaa koko organisaation kehittamisteema, esimerkiksi resilienssi, johon
keskityttaisiin jokaisessa yksikdssa. Taman lisaksi yksikoissa voitaisiin poimia kyseiselle
yksikolle keskeisia, paaosin operatiivisia kehittdmiskohteita tarpeen mukaan. Pilotoinnissa
kehittamissuunnitelman hajanaisuuden koettiin heikentavan kehittamissuunnitelman toteu-

tumista. My6s onnistumisen mittareiden maarittaminen koettiin osin hankalaksi.

Seurantakyselyn matala vastausprosentti vaikeutti tapahtuneen kehityksen arviointia. Tu-
loksia keskeisempéaa oli kuitenkin keskustelu seké toimenpiteet jotka kumpuavat seuran-
takyselyn pohjalta. Pilotin jalkeen koulutuspaallikéiltd ja kahdelta tiiminvetajalta pyydetiin

palautetta pilotin onnistumisesta.
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8 Pohdinta

Tieteellisen tutkimuksen maaritelmina voidaan pitdé seuraavia: tutkimuskohde on maari-
telty tasmallisesti ja tutkimuksessa tuotetaan jotakin, jota ei ole aiemmin tuotettu. Tutki-
muksesta on hyotya muille, seka tutkimus antaa riittavat perusteet avoimelle keskustelul-
le. Tutkimuksessa on myo6s hyddynnettava teoreettista viitekehysta ja alan aikaisemmat
vastaavat tutkimukset kartoitettu. (Vilkka 2015, 30-31.) Nailla kriteereilla mitattuna kehit-
tamistehtavan voidaan todeta tayttavan tieteellisen tutkimuksen maaritelmat. Kehittamis-
tehtava voidaan todeta onnistuneeksi koska se taytti kehittamistehtavalle asetetut tavoit-
teet. Kehittdmistehtava on luonut mahdollisuuksia avoimelle keskustelulle. Teoreettisessa

viitekehyksessa on hyoddynnetty ajankohtaista ja monipuolista lahdeaineistoa.

8.1 Kehittamistehtavan onnistuminen

Kvantitatiivisten tutkimusten toteutukset olivat onnistuneita ja ne tuottivat tietoa, joka koet-
tiin hyddylliseksi organisaation eri tasoilla. Tarkastellessa koko kehittamistehtéavan tuloksia
keskeiseksi kysymykseksi nousee pohdinta kehittamistehtavan merkityksesta ja vaikutta-
vuudesta. Mika siis muuttui ja millainen vaikutus talla kehittamistehtavalla oli organisaa-
tioon? Kehittamistehtdvan onnistumista kokonaisuutena arvioitiin tekemalla sahkdpostitse
haastattelu valituille henkildille, jotka olivat saation rehtori, kehitysjohtaja, palvelujohtaja,
henkilostopaallikkd, seka pilotissa mukana olleet koulutuspaallikké ja kaksi timinvetajaa.
Pilotissa mukana olleita koulutuspaallikkda ja kahta timinvetgjia pyydettiin arvioimaan
my06s ICT-yksikon toteutetun seurantatutkimuksen nakokulmasta. Rehtori seka kehitysjoh-
taja vastasivat kysymyksiin suullisesti arviointi keskustelujen yhteydessa, muut kirjallisesti.

Ennen kysymyksia oli saate, jonka tarkoituksena oli muistuttaa tehdyista muutoksista:

Osana ylemman korkeakoulututkintoni kehittamistehtavaa uudistin Ami-saation henkilos-
totutkimuksen. Nyt kun olemme kerran toteuttaneet uudistetun AmiFiilis -tutkimuksen, se-
k& seurantatutkimuksen AmiGallupin, on aika arvioida uudistamisen onnistumista. Toivon-
kin, etta vastaisit oheisiin kysymyksiin 3.6.2016 mennessa pohtien miten AmiFiilis -
tutkimuksen, seka AmiGallupin toteuttaminen on vaikuttanut tyéhdsi tai toimintaasi roolis-

sasi Ami-saatiossa.

1. Miten henkilostétutkimuksen uudistaminen (AmiFiilis) vaikutti tai muutti tapaasi ka-

sitella tutkimustuloksia tyotehtavassasi?
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Kaikki vastaajat kokivat, etté uusi tutkimus soveltui aikaisempaa paremmin organi-
saation tarpeisiin. Johtotaso kertoi, etta tutkimuksen uudistaminen ei suoranaisesti
vaikuttanut heidan rooliinsa, tulokset olivat kuitenkin selkedmmat ja helpommat
viestia eteenpain yksikoihin. Tulokset tarjosivat uutta ndkokulmaa henkildston ko-
kemusten tarkasteluun ja mahdollistivat laajempaa keskustelua aihepiirin ymparil-
l&. Tiimivetajat kokivat, etta tutkimus oli konkreettisempi ja tulokset oli helpompi liit-

ta& osaksi tyotehtavia ja vuosisuunnitelmia.

Toiko AmiFiilis -tutkimuksen kysymysten jaottelu eri osa-alueisiin (esim. innostus/
resilienssi) lisdarvoa tulosten tulkitsemiseen tai hyddyntamiseen? Jos toi niin kerro

miten?

Kaikki vastaajat kokivat, ettéd muuttujat toivat runsaasti lisdarvoa tulosten kasitte-
lyyn. Muuttujat mahdollistivat kysymysten ja kysymyssarjojen tarkastelun uusista
nakokulmista ja muodostivat selkeita kokonaisuuksia, yksittaisten kysymys-

ten/vastausten sijaan.

Koitko hyddylliseksi sen, etta henkildstotutkimuksen jalkeen toteutettiin seuranta-

tutkimus (AmiGallup)? Perustele vastauksesi.

Kaikki vastaajat kokivat gallupin tai gallupit hyodyllisiksi, (ICT-yksikdssa toteutettiin
kaksi galluppia) vaikka YT-tilanne vaikuttikin tuloksiin ja vaikeutti niiden tulkintaa
talla kerralla. Kaikki vastaajat ovat sitd mieltd, etta vastaavanlaisia galluppeja tulisi
toteuttaa myds jatkossa. AmiGallup olisi useiden vastaajien mielesta voinut olla
laajempi ja jatkossa toivottiinkin laajempaa Gallup tutkimusta tai tutkimuksia. ICT-
yksikdn vastaajat kokivat, ettd seurantatutkimus edisti kehittymissuunnitelman to-
teuttamista ja seurantaa. Kehitysjohtaja ehdotti, ettd mittaamisen sykli voisi edeta
jatkossa niin, etta laajempi tutkimus toteutettaisiin alkusyksysta ja tarpeen mukaan
tutkimusta voisi seurata yksi tai kaksi galluppia, toinen vuoden vaihteessa ja toinen

kevaalla.

Miten AmiFiilis -tutkimuksen ja Galluppien tuloksia voisi mielestasi jatkossa hy6-
dyntéda paremmin organisaation kehittAmisessa tai kehittamistoimenpiteiden onnis-

tumisen mittaamisessa?
Vastaajat korostivat tyota ja toimenpiteitd, jotka tehd&an tulosten kerdamisen jal-
keen. Rehtori korosti entista selkeampien vastuualueiden maéarittelyd kehittdmis-

tyon tukemiseksi. Palvelujohtaja toivoi tulosten tarkempaa analysointia johtopaa-
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toksien ja toimenpiteiden tueksi. ICT-yksikon koulutuspaallikké korosti talotasois-
ten kehittamiskohteiden valintaa ja toimenpiteiden avointa seurantaa, koska nyt
tehdaan yksikkotasoisesti kehittamista asioihin, joista olisi hyotya my6s muille yk-
sikdille. ICT-yksikdn vastaajat korostavat kehittdmiskohteiden sitomista vuosi-
suunnitelmiin, sek& niiden muuttamista entista konkreettisemmiksi ja vastuiden

selkeamp&éd maarittelya.

Ylla kuvattujen vastausten perusteella voidaan todeta, etta tyon toimeksiantaja koki tutki-
muksen uudistamisen hyodylliseksi, seka ICT-yksikdn pilotissa testatun toimintamallin
kayttokelpoiseksi ja hyddylliseksi myds jatkossa. Kehittdmistehtava ja sen johtopaatokset
esitettiin saation johtajalle/ rehtorille Timo Karkolalle ja henkilostopaéallikkd Pia Huttuselle.
Heiltd pyydettiin palautetta kehittdmistehtavaan, seka etenkin kehittamisehdotuksiin. Myos

kehitysjohtaja Jussi Jarretille esiteltiin tyd kokonaisuudessaan.

8.2 Kehittamistehtavan patevyys, luotettavuus seka eettiset nakdkulmat

Kehittamistehtavaa toteuttaessa pyrin jatkuvasti arvioimaan omaa objektiivisuutta tyon
toteuttajana. Olen tydskennellyt organisaatiossa yli kymmenen vuotta ja tama merkitsee
sitd, ettd osa nakemyksista on subjektiivisia. Osan aikaa kehittamistehtavan toteuttami-
sesta olin opintovapaalla, ja koin etta tama etaisyys paransi kykyani katsoa kokonaisuutta
objektiivisemmin. Erityisesti kehittdmisehdotuksia antaessani pyrin tunnistamaan mitka
ovat henkilékohtaisia mielipiteitani. Johtopaatdsten tulisikin olla aina vain suuntaa-antavia
ja ehdotonta totuutta niiden perusteella ei voi ennustaa. Keskeista arvioinnin luotettavuu-
dessa on sen varmistaminen, etta mitataan oikeita asioita oikeilla tavoilla. Taman koen
toteutuneen tydssa kokonaisvaltaisesti ja tehdyt valinnat on punnittu ja perusteltu tyén

edetessa

Konstruktiivinen tutkimusote myos toteutui l1api kehittamistehtavan. Konstruktio kehitettiin

olemassa olevan pohjalta. Tyota tehtiin vuorovaikutuksessa organisaation johdon ja hen-
kiloston kanssa. Pitkaaikainen tydsuhde on myds osaltaan mahdollistanut sen, ettd tunsin
hyvin organisaation ja sen toimintatavat. Jatkuva tydsuhde mahdollistaa my6s pitkaaikai-

sen yhteistyon ja sitoutumisen tyon tuloksiin, myds kehittdmistehtavan valmistumisen jal-

keen. Tutkimuksen jalkeen tulee etdantyd konstruktiosta ja pohtia lapikaytya oppimispro-

sessia, tata paasin fyysisestikin toteuttamaan opintovapaalla. Tyon loppuvaiheessa tehty

arviointi yhdessé organisaation johdon kanssa tuki oppimisprosessin reflektoinnissa. Tut-
kija myos usein valitsee tydnsa kohteen omien kiinnostusten tai muiden tieteen ulkoisten

arvostusten pohjalta. Tasta syystd omaa objektiivisuuttaan tulisi tarkastella viimeistaan

tutkimus kysymysten ja ongelman méaarittelyssa, sek& menetelmien valinnassa. Menetel-

84



mien objektiivisuuden kriteerind voidaankin pitaa sita, ettd toinen tutkija voisi toistaa sa-
moista lahtokohdista tutkimuksen. Tutkimuskysymysten osalta objektiivisuus voi ndkya
esimerkiksi lahteiden moninaisuudessa, sekd myds sellaisten aineistojen esittamisessa,
jotka ovat ristiriidassa omien kasitysten kanssa. (Hirsjarvi ym. 2010, 309-310.) Vaikka tut-
kimusaihe vastasi omia kiinnostuksen kohteitani, toteutin tyén toimeksiantona. Organisaa-
tion johto ja tyontekijat myds vaikuttivat tyon sisaltoon ja rakenteeseen seka lopputulok-
seen. Lahteita on monipuolisesti ja niiden valikoitumista on pyritty perustelemaan selkeas-

ti viitekehyksessa.

Tieteellinen tutkimusta tehdessa tietoa tulee tuottaa hyvaksyttyjen metodien mukaisesti ja
tutkimusvalintoja noudattaen. Kirjallisen ilmaisun tulee olla johdonmukaista ja esimerkiksi
tutkimusongelman asettamisessa, aineiston kerdamisessa, seka johtopaatdsten tekemi-
sessd tulee olla tasmallinen. (Vilkka 2015, 38-40.) Tutkimuksen teossa tulee aina kiinnit-
taa huomiota tutkimusetiikkaan, eli hyvan tieteellisen tavan noudattamiseen. Kaytanndssa
tutkimusetiikka nékyy esimerkiksi huolellisissa ja todenmukaisissa lahdeviittauksissa ja
niiden tarkkuudessa. Tydelaman tutkimusta tehdessa hyviin eettisiin periaatteisiin kuulu-
vat keskeisesti myds avoimuus ja kontrolloitavuus. Kaytanntssa esimerkiksi rahoituslah-
teet, seké tutkijan oma suhde asiaan ja toimeksiantajiin tulee olla selvilla. Myds tutkimus-
aineiston sailytys, seka sen kohtalo tutkimuksen jalkeen kuuluu kuvata. (Vilkka 2015, 41-
53.) Haastavia tilanteita eettisissa periaatteissa aiheuttaa ihmistieteissa erityisesti tiedon-
hankintatavat ja koeasetelmat. Lahtokohtana tuleekin pitdd ihmisarvon ja itsemaaraamis-
oikeuden kunnioittamista. Kaytanndssa tama tarkoittaa, etta tietoa tutkimuksesta, siihen
osallistumisesta, tiedon kasittelysta ja hyddyntadmistavoista kerrotaan mahdollisimman
avoimesti ja rehellisesti. Hyviin eettisiin periaatteisiin kuuluu myés plagioinnin valttaminen,
tuloksia ei saa yleistaa kritiikittémasti, raportointi ei saa olla harhaanjohtavaa tai puutteel-

lista eika toisten tutkijoiden osuutta ei saa vahatella (Hirsjarvi ym. 2010, 23-27)

Tyo6té tehdessa olen kiinnittdnyt huomiota eettisten néakdkantojen periaatteiden noudatta-
miseen. Olen tyon tekemisen ajan viestinyt mahdollisimman avoimesti tydn etenemisesta
eri tahoille, seka pyytanyt palautetta tydn eri vaiheissa. Raportoidessani tuloksia en myos-
k&an ole esittényt yksipuolisia johtopaatoksia. Olen myos kuvannut tassa raportissa suh-

teeni toimeksiantaja organisaatioon.

8.3 Kehittdamistehtavan hyddynnettavyys

Tama kehittamistehtéva on toteutettu organisaatiolle. Tyon tulokset ja johtop&atokset seka
henkildstétutkimuksen rakenne ja tulokset ovat laajasti hyddynnettavissé vuosiksi eteen-

pain, seka tarjoavat vertailutietoa tulevien tutkimusten taustaksi. Kehittdmistehtéavassa on
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my0ds osa-alueita jotka ovat hyddynnettavissa ja sovellettavissa muihin organisaatioihin.
Teoreettinen viitekehys on osittain hyddynnettavissa missa tahansa asiantuntijaorganisaa-
tiossa henkildstotutkimuksen pohjana. Myos pilotissa kaytetty kehittamismalli, joka poh-
jautuu valmiiseen teoreettiseen malliin, on laajasti hyddynnettavissa. Pilotoinnin tulokset ja

johtopéaatokset voivat myos tarjota taustatietoa muille organisaatioille.

8.4 Johtop&aatdkset seka kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Johtopaatoksena tutkimuksen toteutuksesta voidaan todeta, ettd tutkimuksen uudistami-
nen koettiin palautteen perusteella kaikilla organisaatiotasoilla tarpeelliseksi ja hyddyl-
liseksi. Uudistus mahdollistaa ja tukee entistd paremmin keskustelun ja k&aytannon toi-
menpiteiden ja muutosten tekemista tulosten pohjalta. Uudistettu tutkimus tarjoaakin ai-
kaisempaa paremman mahdollisuuden aloittaa vuoropuhelu eri henkildstoryhmien valilla
ja tarjota kaikille mahdollisuus vaikuttaa omaan tydyhteisdonsa. Parhaimmillaan henkil6s-
tétutkimus tarjoaa tunteen siita, ettd on saanut oman &anensa kuuluviin ja vaikuttanut po-
sitiivisesti kehittavalla otteella omaan tydyhteisdonsa. Kasvattamalla yksilon tunnetta siitd,
ettd hanen toiminnallaan ja palautteellaan on merkitystd suuremmassa kokonaisuudessa,

lisataan myos yksilon omavastuun tunnetta ja positiivisen kehittamisen kierretta.

Kehitysehdotuksena onkin siirtya yhd enemman jatkuvan palautteen keraamisen toiminta-
tapaan, jolloin vuosittaisen laajemman tutkimuksen sijasta ja liséksi erilaisia galluppeja
toteutettaisiin tarvittaessa edellisen mittauksen pohjalta. Jatkuvan palautteen kerddmisen
malli keskittaisi painopistetta pois tulosten tarkastelusta enemman kehittamiseen ja sovit-
tujen toimenpiteiden toteuttamiseen. Samalla organisaation johto saisi sdanndllista tietoa
henkildstén onnistumisen edellytysten kehittymisesta ja sovituista kehittdmistoimenpiteis-
ta. Jotta esimiehet onnistuisivat hyédyntamaan tutkimustuloksia paremmin kehittamisen
tukena, organisaatiotasoisesti tulisi kokeilla yndenmukaisen kehittdmissuunitelman teke-
mistd, vastaavanlaista jota pilotointiin ICT-yksikdssa. Kehittamissuunnittelman toteuttami-
sen keskeisena edellytyksena on organisaatiotasolla yhtenéisen kehittdmisen painopis-
teen sopiminen, sekéa kehittymissuunnitelmien seuranta ja paivitys AmiGallupin avulla.

AmiFiilikselle tulisi myos vuosittain asettaa tavoitetasot ja ennakoida kehittymissuuntaa.

Ennen kuin tuloksia lahdetaan purkamaan, tulee entista paremmin varmistaa, etté organi-
saation johdolla, esimiehilld ja tyéntekijoilla on rohkeutta ja resursseja kohdata mittauksen
esille nostamat ongelmat ja taitoa ratkaista ne. Jos taidot ja kyvyt eivat ole riittavalla tasol-
la tai esimiehid ja henkil6stoa ei saada sitoutettua toimenpiteiden toteuttamiseen, ei todel-
lista kehitystd saada aikaiseksi. Tarpeen mukaan kykyja ja myds asenteita tulisi kehittda

ennen organisaatiotasoista kehittamissuunnitelman lapivientia. Kaikessa kehittAmisessa
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tulee ennen kaikkea korostaa, etta pienilla, kaytannonlaheisilla muutoksilla voidaan edis-

taa tyontekijoiden onnistumisen edellytyksia, kuten resilienssia ja innostusta ja nain jak-

samista sek& hyvinvointia tydssa. Toimenpiteiden ei siis tarvitse olla suuria tai kuluttaa

paljon resursseja.

Prosessina henkildstotutkimus tulisi toteuttaa kuvion 32, kehittdmissyklin mukaisesti. Vas-

tuiden ja roolien kautta kuvattuna uusi toimintatapa tulisi nykyisessé organisaatioraken-

teessa edeté alla olevan taulukon 4 mukaisesti. Henkilostopaallikolla on vastuu tutkimuk-

sen toteuttamisesta ja tulosten raportoinnista. Raportoinnin perusteella saation johta-

jalrehtori tekee yhdessé johtoryhman kanssa paatoksen organisaatiotasoisten painopiste-

alueiden valinnasta. Palvelujohtajalla on vastuu viestia tavoitteet toimintayksikdihin. Kou-

lutuspaallikon vastuulla on maaritella kehittdmissuunnitelmat yksikdssa, jota tiiminvetajat

toteuttavat osana vuosisuunnitelmia operatiivisessa tydssa. Kehittdmistoimenpiteiden to-

teutumista seurataan gallupilla, jonka tulosten avulla varmistetaan kaytannén toimenpitei-

den toteutuminen ja tehdaan mahdollisesti muutoksia toimenpiteiden vauhdittamiseksi.

Paatoksentekijan roolissa vastuu on palvelujohtajalla ja operatiivisella tasolla koulutus-

paallikolla. Galluppeja voi toteuttaa halutun maaran, tai tarpeen mukaan joissakin yksi-

koissa voidaan toteuttaa useampi gallup, jos toimenpiteiden toteutumista halutaan seurata

tilviimmin. Kun AmiFiilis -tutkimus toteutetaan seuraavan kerran, arvioidaan edellisen

vuoden kehittamissuunnitelmien toimenpiteiden vaikuttavuutta suhteessa muutoksiin tu-

loksissa. Talldin s&éation johtaja yhdessa johtoryhméan kanssa arvio, ovatko toimenpiteet

olleet riittéavia haluttujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Henkilostopaallikon rooli koko pro-

sessin aikana on tukea ja ohjata esimiehid prosessin toteuttamisen jokaisessa vaiheessa.

Taulukko 4. Prosessin vaiheet, vastuut ja roolit

Prosessin vaihe

Vastuu

Rooli

AmiFiilis -tutkimuksen toteutus

Henkilostopaallikko

Toimeenpanija

Tulosten raportointi ja toimenpide ehdotukset

Henkilostopaallikkod

Toimeenpanija

Organisaatiotasoisten painopistealueiden valinta

Saéation johtaja

Paatoksentekija

Painopistealueiden viestintd ja konkretisoiminen
toimintayksikdihin

Palvelujohtaja

Toimeenpanija

Yksikkotasoisten kehittamissuunnitelmien tekemi-
nen

Koulutuspaallikko

Toimeenpanija

Kehittamissuunnitelmien toteuttaminen osana
operatiivista toimintaa

Tiiminvetgja

Toimeenpanija

Gallup

Henkilostopaallikko

Toimeenpanija

Kehittdmissuunnitelmien toteutumisen raportointi
suhteessa gallupin tuloksiin

Koulutuspaallikko

Toimeenpanija

Kehittdmissuunnitelmien toteutumisen seuranta

Palvelujohtaja

Paatoksentekija

Organisaatiotasoisten painopistealueiden kehitty-
misen seuranta ja toimenpiteet

S&étion johtaja

Paatoksentekija

Kehittdmissuunnitelmien paivitys/tdsmennys

Koulutuspéallikk6

Toimeenpanija
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Paivitetyn kehittdmissuunnitelman jalkauttaminen
operatiiviseen toimintaan Tiiminvetgja Toimeenpanija

AmiFiilis -tutkimuksen toteutus Henkilostopaallikkd | Toimeenpanija

Tulosten kehittymisen seuranta, kehittdmissuunni-
telmien toteutumisen ja vaikuttavuuden arviointi.
Jatkotoimenpiteiden méaarittely Saéation johtaja Paatoksentekija

Tutkimusten rakennetta tulee myos kehittaa organisaation kehittyessa. Ennen kuin uusi
tutkimusvuosi kaynnistetaén, tulee arvioida, palvelevatko tutkimukset nykyisellaan organi-
saation strategisia tavoitteita ja tarpeen mukaan tehda muutoksia. Myds rakenteelliset
muutokset tulee huomioida, jotta tutkimus palvelee jatkossakin organisaation tarpeita ja

tayttaa sen tarkoituksen johon tutkimus on rakennettu.

8.5 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Tieteellisen tutkimuksen tutkimusprosessi voidaan jakaa viiteen vaiheeseen. Nama ovat:
ideataso, sitoutuminen, toteuttaminen, kirjoittaminen ja tiedottaminen. Vaikka prosessin
viisi vaihetta osittain etenevatkin kronologisessa jarjestyksessa usein tutkimuksen edetes-
sa varsinkin neljd ensimmaisté vaihetta saattaa muuttua ja kehittyd jopa radikaalisti tutki-
musprosessin edetessa. Lahdettdessa tekemaan tutkimusta on kuitenkin oleellista, etta
on olemassa jonkinlainen idea joka sisaltdd esimerkiksi tutkimuksen toimeksiannon, valitut
tutkimusmetodit ja tutkimusongelman asettamisen. Taman jalkeen sitoudutaan tutkimuk-
sen toteuttamiseen tutkimussuunnitelman kautta. Toteuttamisen vaiheeseen kuuluu tutki-
musaineiston keruu, analysointi ja johtopaéatosten tekeminen. Kirjoittaminen siséaltaa tut-
kimustekstin tuottamisen seka keskustelun tuotetun tekstin pohjalta, kirjoitusprosessia
tehdaan jollakin tasolla koko tutkimusprosessin ajan. Viimeiseksi on keskeista tiedottaa
tutkimuksen tuloksista ja kayda keskustelua aiheesta. (Vilkka 2015, 56-86.)

Tama kehittamistehtava on edennyt edella kuvatun tutkimusprosessin mukaisesti. Ideata-
so oli pitk& ja kehittyi pikkuhiljaa muun opiskelun edetessa. Kun aihe viimein varmistui,
lahti tyd etenemaan vauhdilla. Paapaino oli tutkimuksen uudistamisessa, seka teoriataus-
tan ja tutkimuspatteriston rakentamisessa. Tutkimusta toteuttaessa varmistui suunta siita,
ettd tydn toinen nakodkulma tulee olemaan selvittdd miten tutkimuksen tuloksia voisi pa-
remmin hyddyntda organisaation kehittdmisessa. Ty on edennyt nopeissa ja hitaissa te-
kemisen sykleissa. Ensin oli hitaampaa idean kypsyttelya, joka muuttui nopeasti vauhdik-
kaaksi toteuttamiseksi. Tutkimuksen toteuttamisen, tulosten analysoinnin seka pilotin kay-
tannon toteuttamista seurasi hitaampi vaihe, jossa tyo edistyi verkkaisesti ja ajatus gallu-
pista lahti vahvistumaan. Kun AmiGallupin toteutuksen aikataulu varmistui, alkoi toinen
vauhdikkaampi vaihe, Gallupin toteutus, pilotin seurantatutkimus seka kirjallisen raportin

viimeistely. Lopuksi onnistumisen arviointi ja tiedottaminen.
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Tata kehittamistehtavaa tehdessa olen osan ajasta ollut opintovapaalla ja osan toissa
kohdeorganisaatiossa. Koen, etta tyon aloittaminen opintovapaalla antoi tarvittavaa etéi-
syytté kohdeorganisaatioon ja auttoi monipuolisemman viitekehyksen rakentamisessa.
Kuitenkin erityisesti AmiFiilis tulosten julkaisun ajankohtana, seka pilotin k&ynnistamises-
sa olisi ollut hyodyllistd olla fyysisesti lasna organisaatiossa. Toisaalta etdisyys mahdollisti
sen, etta koin pystyvani arvioimaan objektiivisemmin tuloksia etadmmaltd, kuin olisin var-

masti kyennyt tdissa ollessani.

Kokonaisuutena kehittamistehtavan toteuttaminen on ollut antoisa matka, ja olen oppinut
paljon. Matkalla on ollut yla- ja alamé&ki&, onnistumisen kokemuksia seka myos haasteita
ja pettymyksia. Taman tyon tekeminen lisasi ja syvensi tietouttani laajasti eri aihepiireista
seka syvensi tuntemustani organisaatiosta. Tyon tekeminen antoi paljon uusia ajatuksia,
innosti kokeilemaan uusia asioita seka rohkeasti tuomaan erilaisia ajatuksia ja nakokulmia
esille. Tydn lopputulemana organisaation johto jatkaa uudistetun henkilostétutkimuksen
kayttoa, sekd myos galluppien toteuttamista kehittamisen seurannan tukena. Kehittamisen
prosessia selkeytetaan ja se tulee todennakdisesti etenemaan ehdottamallani tavalla.
Esimiesten tukemiseen, heidan taitoihin ja intresseihinsa kiinnitetd&n huomiota uudistuk-
sen myota. Itse olen kokonaisuutena tydhon erittain tyytyvainen ja koen etta olen vaikut-
tanut oman tydyhteisoni hyvinvointiin ja tukenut tydympariston kehittymista, jossa jokaisel-

la on tydssadan onnistumisen edellytykset.
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Liitteet

Liite 1. AmiFiilis kyselylomake

Tervetuloa vastaamaan AmiFiilis
tutkimukseen!

Talla tutkimuksella selvitdmme amilaisten kokemuksia ja nakemyksia omista voimavaroista, tyosta, tydyhieisosta,
johtamisesta sekd organisaatiosta. Palautteesi on ensiarvoisen tarkeda, kun kehitamme kaikki yhdessa
organisaatiomme toimintaa. Tutkimukseen vastaaminen vie sinulta noin vartin aikaasi ja vastaukset kasitelldan
anonyymisti.

Vastaa ja vaikuta!

Tyoyksikkd

Valitse vaihtoehto___ v

Sukupuoli

Mies

Nainen

Mihin sukupolveen kuulut syntymavuotesi perusteella?

Suuret ikdluokat: 1945-1963
X-sukupolvi: 1964-1979
Y-sukupolvi: 1980-2000

Tyotehtavd

Valitse vaihtoehto___ v

Korkein suorittamasi tutkinto

Valitse vaihtoehto___ v

Tyovuodet Ami-sdatiossd

Valitse vaihtoehto... v
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Pyri vastaamaan kyselyn vdittamiin niin, etta valtdt neutraalia vaihtoehtoa, ota
kantaa suuntaan tai toiseen

Vastaa alla oleviin vaittamiin viisiportaisella Likertin
asteikolla: 1=téysin eri mielta 2=jokseenkin eri mieltd
3= en samaa enka eri mieltd, 4= jokseenkin samaa
mieltd, 5= tdysin samaa mielta

Taysin eri mielta Taysin samaa
mieltd
1 2 3 4 5

Olen avoin uusille asioille
Koen usein olevani téynna tarmoa
Onnistun asioissa, joihin ryhdyn

Minulla on hyvét tydyhteisotaidot (esim. avoimuus,
reiluus, auttaminen, kohtelias kaytos)

Onnistun tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisessa

Minulla on mahdollisuus palautua tydstani riittavasti

Vastaa tyOhon liittyviin vaittdmiin

Vastaa alla oleviin vdittamiin viisiportaisella Likertin
asteikolla: 1=tdysin eri mieltd 2=jokseenkin eri mielta
3= en samaa enka eri mieltd, 4= jokseenkin samaa
mieltd, 5= tdysin samaa mieltd

Taysin eri mielta Taysin samaa
mieltd
1 2 3 4 5

Kehitan jatkuvasti tybtani, niin sen sisaltoa kuin myos
tyoskentelytapoja

Minun on helppo innostua tekemdstani tydsta
Pystyn vaikuttamaan tydtani koskeviin asioihin
Saan riittévasti tukea tyoni suorittamiseen
Selviydyn tyossa kohtaamistani haasteista

Tied&n, mitd minulta odotetaan tydssani
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Vastaa tyoyhteisoon liittyviin vadittamiin. Tyoyhteisolld tarkoitetaan yksikkda, jossa

pddsdantdisesti tydskentelet

Asioiden yhdessa kehittdminen on tydyhteisdllemme
luontainen tapa toimia

Autan mielelldni tyGtovereitani onnistumaan omissa
tehtavissaan

Lahimmat tydtoverini auttavat minua onnistumaan
paivittaisessa tydssani

Voin keskustella tydpaikalla avoimesti erilaisista
asioista

Tydyhteisomme puhaltaa yhteen hiilleen myos
haasteita kohdatessaan

Toimin aktiivisesti yhdessa tyotovereideni kanssa
tavoitteiden saavuttamiseksi

Valitse listasta tydsuhde- esimiehesi

Valitse vaihtoehto_ v

Vastaa alla oleviin vaittamiin viisiportaisella Likertin
asteikolla:
1=tdysin eri mieltd 2=jokseenkin eri mieltd 3= en
samaa enkd eri mieltd,
4= jokseenkin samaa mieltd, b= tdysin samaa miglta

Taysin samaa
mieltd

Taysin eri mielta

Vastaa johtamiseen ja esimiestydhdn liittyviin vdittamiin

Esimieheni kannustaa minua oppimaan uutta

Esimieheni saa minut kokemaan itseni arvokkaaksi
osaksi tydyhteisda

Saan kehittavaa palautetta tyGstani
Esimieheni on riittavasti ldsna

Voin luottaa esimieheni apuun kohdatessani haastavia
tilanteita

Voin vaikuttaa tydtani koskevien tavoitieiden
asettamiseen
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3=en samaa enkd eri mieltd, 4= jokseenkin samaa
mieltd, 5= tdysin samaa mielta

Taysin samaa
mieltd

Taysin eri mielta



Vastaa organisaatioon liittyviin vaittamiin

Vastaa alla oleviin vaittamiin viisiportaisella Likertin
asteikolla:
1=tdysin eri mieltd 2=jokseenkin eri mielta 3=en
samaa enka erl mielta,
4= jokseenkin samaa mieltd, 5= tdysin samaa mielta

Taysin eri mielta Taysin samaa
mielta
1 2 3 4 5

Minulla on mahdollisuus osallistua tydyhteisoni
kehittamiseen

Tyaskentelemme Ami-saatiossa yhteisten paamaarien
eteen

Teemme Ami-saatidssa merkityksellista tyota
Ami-sdatiossa on keskusteleva tydilmapiiri

Ami-s@atiossa sopeudutaan nopeasti tyn muuttuviin
vaatimuksiin

Ami-sdatiossa jokainen toimil sovittujen pelisdantdjen
puitteissa

Milla konkreettisilla toimilla kehittdisit toimintaamme, jotta saavuttaisimme
tydmme tavoitteet paremmin?

Tutkimuksen lopuksi, kerro vield hymynaamalla kuinka tyytyvadinen olet
organisaatioon tybnantajana?
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Liite 2. AmiGallup Kyselylomake

AmiFiilis gallup

Wastaa kahteen kysymykseen, joiden avulla seuraamme henkildstdn AmiFiiliksen kehittymista.
Palautteesi on ensiarvoisen tarkeda, kun kehitamme kaikki yhdessa organisaatiomme
toimintaa. Vastaukset kasitellddn anonyymisti.

Kerro hymynaamalla kuinka tyytyvainen olet

organisaatioon tyonantajana?

Millaiseksi koet ilmapiirin Ami-saatidssa talla hetkella?
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Liite 3. Kehittamissuunnitelman pohja

Kehittamissuunnitelma tutkimustulosten pohjalta

Toteutetaan pari- tai pienryhmaty6na, jonka jalkeen kootaan ideoinnin keskeiset tuotokset

yhteiseen suunnitelmarunkoon.

Suunnitelmarungon tehtavat pyritdan sisallyttamaan vuosisuunnitelmaan ja/tai kehityskes-
kusteluihin ja vahvuudet huomidaan yllapitavassa ja vahvistavassa nakokulmassa.

Vahvuudet
Kirjatkaa alla olevaan taulukkoon AmiFiilis -tutkimustulosten perusteella havaitut vahvuu-

det. Vahvuuksien nimeamisen jalkeen kaykaa keskustelua siita, mitka tekijat yllapitavat

naita vahvuuksia. Kirjatkaa tekijat taulukkoon.

Vahvuus Yllapitavat tekijat
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Kehittamiskohteet
Kirjatkaa taulukkoon AmiFiilis tulosten tulosten perusteella ne asiat jotka kaipaavat kehit-
tamista. Valitkaa ja keskittykaa maksimissaan neljaéan mielestanne keskeisimpaan kehit-

tamiskohteeseen.

Merkitkaa jokaisen kehittamiskohteen kohdalle voitteko itse (yksikdsséa/timissd) vaikuttaa

kyseisen asian kehittdmiseen tai muuttamiseen.

Muotoilkaa ne kehittamiskohteet joihin voitte vaikuttaa kysymyksiksi, joihin lahdette etsi-

maéan konkreettisia toimenpiteita.

Kirjatkaa toimenpiteet taulukkoon: Mita? Kuka? Milloin?

Paattakaa myds miten tulisi toimia niiden asioiden suhteen joita ette voi kokonaan itse rat-

kaista

Kehittamiskohteet Voi ratkaista itse = K

Ei voi ratkaista itse =E

Kysymykset (K-asioista)
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Toimenpidesuunnitelma (K-asiat)

Mita?

Kuka?

Milloin?

Tarkeys

Toimenpidesuunnitelma (E-asiat)
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Liite 4. ICT-yksikdn seurantakysely

AmiFiilis seurantatutkimus

Talld lyhyelld seurantatutkimuksella kartoitetaan ICT yksikdssa miten henkildstd on kokenut
AmiFiilis tutkimuksen tulosten kasittelyn, seka kehittamistoimenpiteiden toteutumisen. Toivon
ettd kaytat muutaman minuutin aikaasi ja vastaat alla oleviin Kysymyksiin.

Olin tyytyvainen tapaan jolla 2015 loppuvuonna toteutetun
AmiFiilis tutkimuksen tulokset késiteltiin yksikéssa/timissa

Kylld
En

En osaa sanoa, koska:

Koen, ettd seuraavissa asioissa on tapahtunut muutosta
tal kehitysta parempaan suuntaan tulosten kasittelyn

jalkeen

Vastaa alla oleviin véittamiin viisiportaisella
Likertin asteikolla: 1=tdysin eri mieltd
2=jokseenkin eri mieltd 3= ei ole tapahtunut
muutosta, 4= jokseenkin samaa mieltd, 5=

tdysin samaa mieltd
Taysin eri mieltd Taysin samaa mieltda

1 2 3 4 5

Yhteishenk: timin jasenten valilla
on lisdantynyt

Asioiden yhdessa kehittdminen on
lisdantynyt

Henkinen ldsndole on lisddantynyt

Avoimuuden ilmapiiri on
lisdantynyt
Tydskentelemme paremmin
vhdessd myis haastavissa

tilanteissa
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Koen, ettd seuraavissa kaytannon asioissa on tapahtunut
muutosta tai kehitysta parempaan tulosten kasittelyn

jalkeen:

Vastaa alla oleviin vaittamiin viisiportaisella
Likertin asteikolla: 1=téysin eri mieltd
2=jokseenkin eri mieltd 3= ei ole tapahtunut
muutosta, 4= jokseenkin samaa mielhd, 5=

tdysin samaa mieltd
Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5

Koulutusmateriaalit ovat

keskitetysti yhdessa paikassa

Omien luokkien kunnosta

huclehditaan paremmin

Tiedokulku yksikén sisélld on

parantunut

Miten jatkossa voisimme hyddyntad AmiFiilis tutkimustuloksia
kehittamisen tukena entistd paremmin?
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