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This thesis is an assignment from Redocap Oy. The objective was to create a tool used for finding
out the current state of leadership, organizational values, social capital and workplace atmosphere
in an organization. The tool will need to utilize a survey -questionnaire, so the second objective of
this thesis was to determine wether this kind of tool can be used on these usually constructive
phenomenons.

The tool was built based on the theoretical part of this thesis, which consists of professional litera-
ture on the included subjects. The correct form of the tool was ensured by benchmarking Redocap’s
reports from earlier similar projects. The tool was tested in action with a local company, and the
results confirmed that the tool is usable in determining the current state of leadership, organiza-
tional values, social capital and workplace atmosphere in an organization. Results also confirmed,
that this tool can only be used to determine the current state of the subjects, and not causes or
effects of - or between — them.

Keywords: organizational culture, well-being at work, human resource management, social capital,
values, work community, workplace atmosphere.



SISALLYS

1 JOHDANTO ...ttt 6
2 OPINNAYTETYOPROSESSIN LAHTOKOHDAT JA KUVAUS .......ovoeeeereeeeeeeeeeeeeese 8
2.1 OpINNAYIELYON MUOTO ..ot 9

2.2 Tietoperusta ja aihepiirien raaukset. ... 9

3 ORGNISAATIOKULTTUURI, ARVOT JA NIIDEN JOHTAMINEN .......cccooimrniinniniricinenes 12
3.1 Henkilostojohtaminen ja arvojontaminen............cccoviirnnnnnicees e 13

3.2 Arvojen, normien ja SUOTItUSKYVYN YRTEYS.......cccvuriiniiiiinrsscrceees e 15

3.3 Kulttuurin arviointi osana tyohyvinvoinnin kehittdmista.............c.ccoeovvrniiininnenes 16

4 TYOHYVINVOINTI cooooooeeeeeeve e essssseessssnnees 18
4.1 YKSIlON tyONYVINVOINT ....coviiiciiciiicices s 19

4.2 TyoyhteisOn NYVINVOINT ..ot 20
421  Sosiaalinen pddoma ja luottamus ...........cccceveecceicriiiiiiiceceeee e 21

422  Tyoyhteison ilMapiifi .........cccoeviriieiiirisee e 22

423  Viestintd tyOyhteISOSSA. .......cccovrvrreriiiiieeirseee e 23

4.3  Johtamisen ja esimiestyon merkitys yksilon ja tydyhteison tyohyvinvoinnissa ......... 24

4.4  Tyohyvinvoinnin yhteys organisaation suorituskykyyn ja tuloksellisuuteen .............. 25

5 TYOKALU ..oooooeeeeeeeee e aees s esasen s 27
B TYOKALUN TESTAUS .....ooooerceeeseeeeeesseseeeesessessssssssssssssesssssssssssssssssessssssesssassssssssse 30
6.1 Tyokalun testauksen tOtEULUS ..........ccccueiriiicc e 30

6.2 Kyselyn tulosten ESItIEIY ........cvvrriiiieiiiii e 31

6.3  Tyokalun testauksen lOpPULUIOKSEL ..o 36

7 TULOSTEN YHTEENVETO ..ottt 39
8 POHDINTA ..ottt 44
LAHTEET oo ooceveeevessssssssssse s ssssssssssssssssssss s 47
L T TEET ettt



1 JOHDANTO

Opinnaytetydomme syntyi halusta yhdistaa meita henkilokohtaisesti kiinnostavat ajankohtaiset ja
kasvavassa maarin liiketalouden alalla tarkeat aiheet, organisaatiokulttuuri ja tyohyvinvointi. Kun
samaan aikaan opinndytetyon toimeksiantajalla syntyi tarve taydentaa henkiloston kehittamisen
tuoteportfoliotaan johdon tyokalulla, ndimme taydellisen tilaisuuden yhdistaa nama tekijat. Opin-
naytetyon toimeksiantaja on asiantuntijatoimisto Redocap Oy, joka tarjoaa asiantuntijapalveluita
yksityiselle seka julkiselle sektorille. Redocap Oy auttaa asiakkaitaan kehittdmaan toimintaansa
suunnitelmallisesti ja yrityksen slogan onkin 'Johda tiedolla’. Tarkeaa seka opinnéytetydn, etta toi-
meksiantajan tarpeen kannalta oli luoda uusi ja kehitystyota helpottava apuvaline toimivaan ja te-

hokkaaseen henkiloston kehittamiseen.

Tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden kytkennat ovat olleet viime aikoina tutkimuksen kohteena ja
kiteytettyna niiden tuloksista voidaan todeta, etté hyvinvoivat ihmiset tekevat hyvan tuloksen. Siksi
myads henkiloston kehittamiseen kaytetyt resurssit tulevat moninkertaisena takaisin. Koimme taman
opinnaytetyossamme tarkeaksi nakokulmaksi seka alamme tulevaisuuden, etta toimeksiantajayri-
tyksen tarpeen kannalta. Keskitymme tassa opinnaytetydssa henkilostoon kokonaisuutena, mutta
koska hyvinvoiva henkilostd koostuu hyvinvoivista yksildista, avaamme tietoperustassa tyohyvin-
vointia my0ds yksilon nakokulmasta, seké sisallytamme tydkaluun yksilon kokemuksia kartoittavan

osa-alueen.

Organisaatiokulttuurin vaikutusta tydyhteison hyvinvointiin, organisaation johtamiseen seka suori-
tuskykyyn on talla vuosikymmenelld tutkittu ynd enemman. Haasteeksi on kuitenkin muodostunut
sen monimuotoisuus, laajuus seka tiedostamattomuus. Organisaation johdolla on vield hyvin rajoi-
tetusti tyokaluja kulttuurin arviointiin ja johtamiseen. Naimme taman alallamme puutteena, johon

pyrimme talla opinnaytetyolla tuomaan ratkaisun.

Organisaatiokulttuuri ja tydhyvinvointi ovat kokonaisuudessaan kuitenkin liian laajoja aihealueita
késiteltdvaksi opinndytetydn rajoissa. Sen vuoksi lahestyimme aihealueita opintojemme suuntau-
tumisvaihtoehdon nakokulmasta, eli johtamisen ja organisaatioiden kannalta. Tassa opinnayte-
tyossa tarkastelemme organisaatiokulttuurin ja tydhyvinvoinnin alueella niita asioita, joilla on mer-
kitysta yrityksen suorituskykyyn ja tuloksellisuuteen, mutta joihin yrityksen johto voi joko suoraan
tai valillisesti vaikuttaa. Paatimme pitkan aihealueisiin perehtymisen jalkeen keskittya aihepiirien
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sisalla erityisesti sosiaaliseen padomaan, organisaation arvoihin, seka tyoyhteison ilmapiiriin kes-

keisina aihealueina.

Opinnaytety6n tavoite on luoda henkildston nykytilakartoituksen tyokalu organisaation johdolle, jota
voidaan hyodyntaa henkiloston kehittamisessa. Kaytannon haasteeksi nousi selvittaa, voiko aihe-
alueidemme paaasiassa konstruktivistisia ilmioita, joita yleensa tutkitaan kvalitatiivisin menetelmin,
tutkia toimeksiantajan tarpeisiin paremmin sopivalla kvantitatiivista survey-tutkimusta hyddynta-
valla tyokalulla. Tyokalun avulla nostetaan esille johtamisen, organisaation arvomaailman, sosiaa-
lisen pagoman ja tyoyhteison ilmapiirin nykytila. Tyokalun tarkoitus on tehda aihealueiden tyypilli-
sesti abstrakteista kasitteista yrityksen johdolle mahdollisimman konkreettisia ja mitattavia, mika
helpottaa johtamista seka kehitystydn koordinointia. Tyokalu rakennetaan kaytettavaksi henkilos-
ton kehittdmisen prosessin alussa nykytilanteen selvittamiseen yksittaisena osana suurempaa hen-
kildston kehittamisen tutkimuskokonaisuutta, jonka lisaksi sita tulee voida hyodyntaa prosessin
my6hemmissa vaiheissa kehityksen seurantaan. Tyokalun kayton tulee siis mahdollistaa pitkalla
aikavalilla organisaatioille ja niiden johdolle tutkittujen iimididen systemaattisen ja johdonmukaisen

arvioinnin ja seurannan. Luvussa viisi kerromme lisaa tyokalusta ja sen luonnista.

Tyokalua testattiin opinnaytetyon aikana case-yrityksessa. Testaus oli kaikin puolin onnistunut,
mika vahvisti tyokalun toimivuuden tavoitteiden mukaisena nykytilaa kartoittavana henkilostojoh-
don tydkaluna. Tassa raportissa kuvattujen tekijoiden valossa voimme siis sanoa onnistuneemme
opinnaytetyon tavoitteen saavuttamisessa; loimme kayttokelpoisen tyokalun, ja vahvistimme, etta
tyokalussa kasiteltyjen aihepiirien nykytilaa on mahdollista tarkastella Survey-tutkimusta hyddynta-
valla tydkalulla. Opinnaytetyon tuotokseen oli meidan lisaksemme tyytyvainen myds opinnaytetyon
toimeksiantaja, joka aikoo hyddyntaa luotua tydkalua toiminnassaan tulevaisuudessa. Tyokalulla
on omat rajoitteensa, mutta raportissa esiin nostettujen kehitystoimenpiteiden jalkeen sita voidaan
hyddyntaa toimeksiantajan toiminnassa asiakasyritysten henkildston kehittamisprosessissa seka
alun nykytilakartoitukseen ja mittarien asettamiseen kehitystavoitteita varten, etta kehitysprosessin

my6hemmissa vaiheissa kehityksen seurantaan.



2 OPINNAYTETYOPROSESSIN LAHTOKOHDAT JA KUVAUS

Opinnaytetyo on tehty toimeksiantona ja aihe opinnaytetyélle syntyi toisen opiskelijan toimeksian-
tajayritykseen tekeman ammattiharjoittelun aikana. Opinnaytetyon varsinaista muotoa pohdittiin te-
kijoiden kesken ja ohjaajan avustuksella hyvan aikaa. Tydsta muodostui luonnollisesti tydskentelyn
aloittamisen jalkeen toiminnallinen, kehittamistehtavaan perustuva opinnaytetyd. Opinnaytetyossa
hyodynnetaan osin toimintatutkimuksen menetelmia, silla tyokalua ja sen kaytettavyytta testattiin

kaytanndssa yhteistydssa Prime Sales Oy:n kanssa.

Tyokalussa valittiin kaytettavaksi strukturoitua kvantitatiivista kyselya opinnédytetydn toimeksianta-
jan toiveesta. Kayttokokeilun jalkeen tyokalun luonnissa paatettin hyddyntaa SurveyMonkey -ky-
selyalustaa sen monipuolisten ja toimeksiannon tarpeita vastaavien ominaisuuksien vuoksi. Toi-
meksiantaja tyoskentelee useiden eri yritysten ja organisaatioiden kanssa, minka vuoksi tyokalun
tulee olla helposti hyddynnettavissa useissa erilaisissa toimintaymparistoissa. Tarkeaa oli siis
luoda malli, jota toimeksiantaja voi ilman kohtuuttoman tyolaita muutoksia hyodyntaa toistuvasti

erilaisissa henkiloston kehittamisen projekteissa asiakkaidensa kanssa.

Tarkeaa oli myos luoda malli, jota on helppo kayttaa, ja jonka avulla esiin nostetut tulokset ovat
vaivattomasti ja mahdollisimman tehokkaasti mitattavissa ja seurattavissa. Téahan tarkoitukseen
katsottiin parhaaksi ratkaisuksi kvantitatiivinen kysely, joka voidaan yksittaisen toimeksiantajan asi-
akkaan kanssa toistaa saannollisin valiajoin, ja jonka tulokset ovat mitattavissa ja seurattavissa
sellaisenaan ilman esimerkiksi aikaa vievaa haastattelututkimusten tulosten litterointia ja analyysia.
Kvantitatiivista mallia hyodyntamalla pyritdédn myos muuttamaan perinteisesti tunneperaisia tai ih-
misen kokemukseen perustuvia ilmioita sellaiseen numeeriseen muotoon, joka on selkedmmin
seurattavissa. Tama sujuvoittaa kehitystyon liséksi toimeksiantajan tydskentelyé asiakasprojektien
parissa huomattavasti, silla tyypillisesti toimeksiantaja toimii henkilostoon ja sen kehittamiseen liit-
tyvissa projekteissa nykytilan kartoitusvaiheessa seka kehityksen seurantavaiheessa. Tyodkalun
tarkoitus ei ole selittaa tai syvallisesti auttaa ymmartamaan tutkittavia iimiota, vaan suuntaa anta-
vasti toimia apuna nykytilan hahmottamisessa. Toimeksiantaja pyysi talla opinnaytetyélla luomaan
kyseisen tyOkalun, seka selvittamaan kvantitatiivisen kyselyn kayttdmahdollisuuksia tallaisessa
kayttotarkoituksessa.



21 Opinnaytetyon muoto

Opinnaytety6 on toiminnallinen, kehittdmistehtavaan perustuva opinnaytetyd. Opinnaytetyoproses-
sin ensimmaisessa vaiheessa perehdyttiin ja kerattiin kattavasti tietoa aihealueista, ja tehtiin alus-
tava kuvaus tydkalun muodosta ja sisallosta. Opinndytetyon teoriapohjaa kirjoittaessa havaittiin
selkea tarve lis&fokusoinnille aihealueiden osalta, jolloin aihepiiria rajattin huomattavasti ja pereh-
dyttiin uuteen kirjalliseen aineistoon tarkennettujen aihealueiden osalta. Opinnaytetydn tietoperusta

ja tyokalun sisalto rakennettiin siis kahdessa syklissa.

Tyokalun survey-tutkimuksen sisaltd rakennettiin opinndytetyon teoriaosuuden ja toimeksiantajan
antaman taustamateriaalin pohjalta. Kyselyn tulosten kasittely ja analyysi tapahtuu koneellisesti
SurveyMonkey-kyselyalustalla, jolloin poistetaan virheiden mahdollisuudet. Opinnaytetyon toi-
sessa vaiheessa tyokalua testattiin kaytanndssa aidonkaltaisessa tilanteessa. Tuloksia vertailtiin
niiden todenmukaisuuden ja luotettavuuden selvittamiseksi kyselyn testauksen yhteistyokumppa-

nin Prime Sales Oy:n nettisivuilta kerattyyn tausta-aineistoon.

Opinnaytetyon kolmannessa ja viimeisessa vaiheessa arvioitiin luodun tydkalun toimivuutta ja on-
nistuneisuutta. Tyokalun testauksesta saatuja tuloksia vertailtin opinnaytetyon tietoperustaan ja
tyokalun testausprosessia arvioitiin laajasti survey-tutkimusten keskeisten arviointikriteerien mukai-
sesti. Viimeisessa vaiheessa arvoitiin toiminnallisen opinnaytetyon luonteen mukaisesti myos itse

opinnaytetyOprosessia.

2.2 Tietoperusta ja aihepiirien rajaukset

Opinnaytetyon tietoperusta méaarittyi aihealueen kirjallisuuteen, seka toimeksiantajayrityksen tarjo-
amiin materiaaleihin perehtymalla. Keskeisina lahteind kaytettin muun muassa Edgar Scheinin,
Marja-Liisa Mankan ja Juhani Tarkkosen teoksia sek& muiden organisaatiokulttuuriin tai tyohyvin-
vointiin erikoistuneiden asiantuntijoiden artikkeleita ja tutkimuksia. Tietoperustaan kaytettiin lisaksi

toimeksiantajayrityksen toteuttamien tydhyvinvointiprojektien muistiinpanoja seka yhteenvetoja.

Organisaatioiden toimintaympariston muutoksen ja tyon kehittymisen seurauksena kasitys tyohy-

vinvoinnista ja sen painopisteet ovat muuttuneet yhéa kokonaisvaltaisempaan suuntaan, jossa tyo-



hyvinvointiin vaikuttavat fyysisten tekijoiden lisaksi olennaisesti my6s muut osa-alueet, kuten tyo-
ymparistddn- ja yhteisoon liittyvat tekijat (Manka & Manka 2016; Virolainen 2012, 11). Taman
vuoksi opinnaytety0ssa kasiteltavista aihealueista paatettiin rajata pois fyysiseen tydhyvinvointiin
littyvat tekijat, kuten fyysiset tydolosuhteet ja yksilon henkildkohtaiset elintavat ja elamantilanne.
Koska tarkoitus on kasitella sellaisia asioita joihin yrityksen johto voi mahdollisimman tehokkaasti
vaikuttaa, pyrittiin aihepiireissa kasittelemaan mahdollisimman tiiviisti johdon vaikutusvallan alla

olevia asioita.

Tarkastelun ulkopuolelle jatettiin myds palkkaus ja rahallinen palkitseminen kuten bonukset, silla
nykypéivana tyosta saatava rahallinen korvaus ei ole niin suuressa roolissa tydssa viihtymisessa,
vaan muut asiat koetaan hyvin usein merkittavammiksi. Palkalla on merkitys ainoastaan siihen pis-
teeseen saakka, kun ihmisen perustarpeet ovat tyydytetty. Palkkaa pidetaan yleisesti huonona mo-
tivaattorina, ja muun muassa hyvan tyGilmapiirin on todettu nostavan tydssa viihtymista palkkaa

paremmin. (Yle Uutiset, 2016.)

Tyohyvinvointiin osaa ottavat tai siihen vaikuttavat organisaation muut toimijat, kuten tyosuojelu-
henkilosto, luottamusmiehet ja tyoterveyshuolto, rajataan opinnaytetyon tarkastelun ulkopuolelle
opinnaytetydn laajuuden hallitsemiseksi. Samasta syysta ei katsottu tarpeelliseksi kasitella myos-
kaan tyohyvinvointia koskevia, tydnantajaa velvoittavia lakeja ja saadoksia ja naiden vaikutusta
tyohyvinvointiin. Lainsaadannollisten asioiden kasittelyn ei koettu tuovan merkittavaa lisaarvoa to-

teutettavalle tydlle.

Tyohyvinvoinnin kokonaisuudessa keskitytaan taman opinnaytetyon osalta puolestaan sellaisiin ai-
healueisiin ja tekijoihin, joihin voidaan suoraan tai valillisesti vaikuttaa johtamisella ja esimiestyolla,
koska tarkoituksena on luoda tyokalu yrityksen johdolle. Johtaminen ja esimiestyd katsottiin tarke-
aksi nakokulmaksi aiheeseen, silld niilld on merkittdva vastuu tydhyvinvoinnin luonnissa, yllapi-
dossa ja kehittamisessa organisaatioissa. Johtamisen on myos tarkeimpia asioita tyéhyvinvoinnin
kehittdmisessa, ja laajemmin suomalaisen tyoelaman kehittdmisessa. (Tarkkonen 2012, 74-75 &
Tyoterveyslaitos 2012, viitattu 11.2.2018). Lisaksi lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet, etta johta-

misella on suurin merkitys tyohyvinvoinnin kokemiseen (Otala 2003, 45).

Organisaatiokulttuurin ja aihepiirin alla olevien keskeisten kasitteiden maarittelyssa kaytettiin tasséa
opinnaytetydssa organisaatiopsykologian alan perustajan, Edgar H. Scheinin, sek& Juhani Tarkko-
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sen maaritelmia kasitteesta. Shceinin maarittelemista organisaatiokulttuurin kolmesta tasosta kes-
kityttiin vain keskimmaiseen tasoon, ilmaistujen arvojen tasoon (Schein 2001, 30-34 & Schein

1991, 33-34). Organisaatiokulttuurin johtamisessa keskityttiin siis luonnollisesti arvojohtamiseen
Tarkkosen maaritelman mukaisesti.
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3 ORGNISAATIOKULTTUURI, ARVOT JA NIIDEN JOHTAMINEN

Lukuisat eri asiantuntijatahot ja konsultointiyritykset kertovat vahvalla, hyvin johdetulla organisaa-
tiokulttuurilla olevan suora positiivinen vaikutus yrityksen tuloksellisuuteen ja menestykseen. Sa-
maa todistavat toimeksiantajayrityksen tekemat tutkimukset aiheesta seka vuosittain toteutettavat
Great Place to Work -instituutin tutkimukset — "Suomen parhaat typaikat ovat kasvaneet viime
vuonna keskimaarin 29%, kun koko Suomen mittakaavalla puhutaan alle kahden prosentin kas-
vusta” (Toimeksiantajan projektimuistio 2011 & Suomen parhaat yritykset — tutkimus 2016, viitattu
13.10.2017). Organisaation yhteinen visio ja arvomaailma, uudistumista tukeva kulttuuri seka nai-
den johtaminen ovatkin keskeisimpid@ organisaation hyvinvointia ja menestymisté ennakoivia piir-

teitd (Toimeksiantajan projektimuistio 2011).

Jokaiselle organisaatiolle kehittyy ajan kuluessa oma organisaatiokulttuuri (Schein 1991, 26). Seka
Edgar Schein ettad Juhani Tarkkonen kertovat organisaatiokulttuurin olevan organisaatiossa vallit-
seva perusoletusten malli, tyypillinen tapa havaita, ajatella, tulkita, tuntea ja arvottaa organisaa-
tiossa vallitsevia ja siihen vaikuttavia asioita. Scheinin mukaan organisaatiokulttuuri muodostuu
ajan saatossa, ryhman keksiessa, loytaessa ja kehittaessa uusia toimintamalleja kasitellakseen
ulkoiseen sopeutumiseen tai sisaiseen yhdentymiseen liittyvia ongelmiaan. Schein tdhdentaa sita,
ettd maaritelmaan eivat sisally tietoiset kayttaytymismallit, vaan kun organisaatiokulttuurissa toi-
mintamallit ovat perusteltuja ja toistuvasti toimiviksi osoitettuja, niitad todennakdisimmin pidetaan
itsestaanselvyyksina ja ne ovat siirtyneet tiedostamattomalle tasolle. (Schein 1991, 26 & Tarkkonen
2012, 194.)

Schein kertoo organisaatiokulttuurilla olevan kolme tasoa. Ensimmainen taso on artefaktit, eli na-
kyvat organisaation rakenteet ja prosessit, joiden alueella kulttuuri on hyvin selva mutta vaikeasti
tulkittava. Kaytanndssa tama tarkoittaa organisaation fyysista olemusta, joka voidaan néhdé ja ha-
vaita. Taman tason vastakohta on Scheinin maarittdma organisaatiokulttuurin kolmas taso, eli poh-
jimmaiset perusoletukset. Nama perusoletukset ovat kulttuurin puhtain muoto ja arvojen ja toimin-
nan perimmainen lahde. Tama taso kuitenkin koostuu tiedostamattomista, itsestaan selvista usko-

muksista, kasityksista, arvoista ja tunteista. (Schein 2001, 30,34-36.)
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Edella mainitut tiedostamattomat perusoletukset ovat organisaatiokulttuurin ydin ja pohja, mutta
niita on hyvin vaikeaa — ellei mahdotonta — mitata ja sen vuoksi hyodyntaa tehokkaasti liiketoimin-
nan ja henkiloston kehittamisessa. Jotta kulttuuria voidaan hyodyntaa henkilostojohtamisessa, on
tuotava esille organisaation kulttuurin vahemman nakyva, henkildston iimentamaé taso, eli Scheinin
maaritteleman kolmitasoisen organisaatiokulttuurin keskimmainen taso. Tata keskimmaista tasoa
Schein nimittaa ilmaistuiksi arvoiksi. Organisaatiossa tamé tarkoittaa ilmaistuja perusteita toimin-
nalle, kuten strategioita, pa@maaria ja filosofioita. Arvojen ilmaistun tason ymmartaminen on tar-
keaa, silla vaikka kulttuuri on pysyva ja vaikea muuttaa, on ilmaistut arvot tehokkain taso, jolla
kulttuuriin voidaan vaikuttaa. Kuten Schein kirjassaan sanoo, ei ole olemassa parasta tai oikeaa
kulttuuria, mutta ymmartamalla nykyista kulttuuria sité voidaan ohjata haluttuun suuntaan. (Schein
2001, 30-36.)

Organisaatiokulttuurin ilmaistut arvot ovat siis niita periaatteita, jotka nakyvat arjessa ja ohjaavat
paivittdista toimintaa. Esa Lehtinen (2014, viitattu 23.9.2017) korostaa, etta naita arvoja on kah-
denlaisia. On olemassa viralliset, johdon laatimat arvot, seka todelliset, ajan kuluessa luodut ja
opitut arvot. Viralliset arvot ovat usein organisaation johdon strategian toteuttamiseksi ja tavoittei-
den seka vision saavuttamiseksi luomia arvoja. Todelliset arvot taas ovat organisaation jasenten
todellisiin kokemuksiin perustuvia tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja. Kuten aiemmissa kap-
paleissa todetaan, ovat nama aidot, organisaatiota ja sen toimintaa arjessa ohjaavat todelliset arvot

organisaatiokulttuurin perusta.

3.1 Henkilostojohtaminen ja arvojohtaminen

Henkilostojohtaminen kasittaa kaiken henkildstoon liittyvat johtamistehtavat. Tehtavakokonaisuus
sisaltaa kaikki yksittaiset tehtavat, joilla varmistetaan yritykselle oikeanlainen ja riittava, osaava ja
hyvinvoiva henkildsto. (Viitala & Jylha 2013, 216.) Henkildstojohdon toiminnan perustarkoituksena
on vastata organisaation pad@maarien ja tulostavoitteiden saavuttamisesta henkiloston osalta, seka
huolehtia yrityksen vastuiden ja velvoitteiden toteutumisesta tydnantajana (Tarkkonen 2012, 193-
194).

Organisaatiossa kaikki strategian ja sen tavoitteiden mukaiset arvot heijastuvat johtamisen kautta.

Kun arvoja maaritelldan ja viestitaan organisaatiossa systemaattisesti ja suunnitelmallisesti, voi-
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daan puhua arvojohtamisesta. Ihannetilanteessa arvojohtaminen yhdistaa aikaisemmin tassa lu-
vussa mainitut organisaation viralliset ja todelliset arvot. Arvojohtaminen vaikuttaa neljalla eri ta-
solla, joita ovat visiotaso, strategiataso, operatiivinen taso ja yksilotaso. Visiotasolla arvojohtami-
nen merkitsee haluttujen arvojen valintaa seka maarittelya, eli virallisten arvojen luontia. Strategia-
taso ja operatiivinen taso tarkoittavat kulttuurin ja arvojen tavoitteellista johtamista, seka visiotason
virallisten arvojen suunnitelmallista jalkauttamista kohti todellista kulttuuria ja arvoja. Yksilotasolla
arvojohtamisella taas tarkoitetaan arvojen normittamista osaksi arjen kayttaytymismalleja. (Kaup-
pinen 2002, 50-58.)

Arvotasolla organisaatiokulttuuria voidaan siis johtaa tavoitteellisesti. Vaikka organisaation kulttuu-
ria ei varsinaisesti kutsuta oikeaksi tai vaaraksi kulttuuriksi (ks. Schein 1991) puhutaan kulttuurin
johtamisessa usein tavoitekulttuurista ja todellisesta kulttuurista. Tavoitekulttuuri on yrityksen joh-
don kuvaus tavoittelemastaan tilasta, jotta se voi toteuttaa ydintoimintaansa ja saavuttaa strategi-
set tavoitteensa. Todellinen kulttuuri on se kulttuuri, jonka mukaisesti tyontekijat toimivat ja ilmen-
tavat aitoa, jokapaivaista strategian toteuttamista. Kulttuurin johtamisella tarkoitetaan todellisen ja
tavoitekulttuurin eroavaisuuksien havaitsemista ja analysointia, jonka pohjalta luodaan toimenpi-
desuunnitelma naiden erojen pienentamiseksi tai poistamiseksi. (Flamholtz 2015, Vviitattu
5.11.2017.)

Todellisten ja virallisten arvojen ollessa kaukana toisistaan tai risteavia, puhutaan tydyhteison toi-
mintaa hankaloittavasta arvoristiriidasta. Yksilot ja ryhmat suojautuvat ahdistavilta ristiriidoilta eri
tavoin ja torjunta voi olla tietoista tai tiedostamatonta, mutta aina haitallista tyohyvinvoinnin ja or-
ganisaation suorituskyvyn kannalta. Jos kuitenkin todelliset ja viralliset ovat samassa linjassa ja
lahella toisiaan, tukevat ne yhteisollisyytta, psyykkista hyvinvointia ja organisaation tehokasta toi-
mintaa. (Lehtinen 2014, viitattu 23.9.2017.)

Tilanteessa, jossa organisaation todellinen kulttuuri ja arvot eivét ole linjassa tavoitekulttuurin ja
virallisten arvojen kanssa, on johdon tehtavana johtaa tydyhteisda nykytilasta kohti haluttua tilaa.
Tama edellyttaa nykytilan ymmartdmista seka nykytilan ja halutun tilan "kuilun” koon kartoittamista.
Jotta saadaan ohjattua yritys kohti sen johdon maarittelemaa tavoitetilaa, on ymmarrettava tarkasti
sitd, mika nailla arvotasoilla on yhteista ja muutettava sita, kuinka tydyhteisssa toimitaan vahvis-
tamalla yhtenevia tekijoita. Nykytilan selvittaminen nostaa esille aidot kulmakivet yhteiselle toimin-
nalle, eli yhteisen arvopohjan, jonka pohjalta voidaan johtaa tydyhteisd kohti haluttuja toimintata-
poja ja kulttuuria. (Toimeksiantajan projektimuistio 2011 & Kauppinen 2002, 108.)
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Arvojen muuttamista kaytannon toimintatavoiksi kutsutaan arvojen normittamiseksi. Arvojen nor-
mittaminen on organisaation johdon vastuulla, ja edellyttaa nykyisten toimintamallien kirkastamista,
seka konkreettista kuvausta siita, millaisia toimintamalleja yrityksen virallisten arvojen mukaisesti
toimiminen edellyttad. Tarkeaa on viestia avoimesti ja johdonmukaisesti nykyisten ja toivottujen
toimintamalien ja kaytantojen eroista, seka perustella, miksi nykyisia toimintamalleja halutaan
muuttaa. Arvojen normittaminen tekee organisaatiolle selkeaksi nykytilan ja tavoitetilan eron, teh-
den arvojohtamisen helpommaksi ehkaisten muutosvastarintaa. Arvojen normittaminen on myds
ainoa keino, jolla arvojen toteutumista voidaan mitata, tehden siita kriittisen tarkean vaiheen tehok-
kaalle arvojohtamiselle. Arvojohtamisen toteutuminen edellyttaa toiminnan ja sen tulosten tarkkaa
mittaamista seka johdonmukaista seurantaa, silla arvojen nakyminen arjen toiminnassa ja koko
organisaatiossa riippuvat oleellisesti siitd, kuinka ne nakyvat ja valittyvat johtamisessa. (Kauppinen
2002, 41 & 109-113.)

3.2 Arvojen, normien ja suorituskyvyn yhteys

Arvojen mukaisia organisaation yleisia toimintamalleja kutsutaan normeiksi. Normit ovat organisaa-
tion saantoja, jotka ovat tyoyhteison jasenille yhteisesti hyvaksytty malli ja ohjeistus siita, kuinka
tydyhteisossa tulee kayttaytya (Lamsa & Hautala 2005, 181). Kuten organisaatiokulttuuri ja sen
arvot, myds normit muodostuvat luonnollisesti ajan saatossa tydyhteison historian, johdon vaiku-
tusten ja yleisten kokemuksien pohjalta. Tydyhteison suorituskyky ja tuottavuus ovat tiiviisti sidok-
sissa siihen, millaiset normit yhteisossa vallitsevat. Normien syntymistapa ja -aikavali yleensa maa-
rittelee sen, mille tuottavuuden tasolle ne asettuvat, eli kuinka suuri vaikutus yksittaisella normilla
on yhteistuottavuuteen. Yrityksen tuottavuus on siis vahvasti sidoksissa yhteisdssa vallitseviin ar-

voihin ja normeihin, ja naiden kautta koko organisaatiokulttuuriin. (Schein 1992, 59-60.)

Organisaation johdon liiketoiminnallisten tavoitteiden saavuttamisen tueksi maarittelemat viralliset
arvot ollessaan ristiridassa tai kaukana henkildston ilmentamista todellisista arvoista luovat arvo-
ristiriitoja, jotka taas aiheuttavat rajoitteita ja esteitd organisaation suorituskyvylle (Toimeksiantajan
projektimuistio 2011). Suorituskyvylla tarkoitetaan lyhyesti kykya saavuttaa asetetut tavoitteet. Yri-
tyksen eri tasoilla suorituskyvylla tarkoitetaan eri asioita, minka vuoksi se onkin monimutkainen

yhdistelma eri tekijoista. Suorituskyvyn johtamisessa kartoitetaan ja kehitetdén niita tekijoita, joiden
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varassa strategian tavoitteiden tayttdminen on, seké joiden yhteisvaikutuksesta tulos syntyy. (Vii-
tala & Jylha 2013, 279-282.)

Suorituskykya on perinteisesti johdettu irrallisesti yksittaisilla, suppeilla alueilla seuraamalla reak-
tiivisesti toiminnan tuloksia kuten tavoitteiden toteutumista tai niihin kytkeytyvia toiminnan tunnus-
lukuja. Suorituksen johtamisen ideologian paatavoitteena on koko organisaation tuloksellisuuden
parantaminen kehittdamalla kokonaisvaltaisesti tyoyhteisossa toimivien henkildiden suorituksen ta-
soa. Organisaation tuloksellisuutta edellyttaa sen sisalla toimivien yksildiden ja yhteison suoriutu-
minen tehtavistaan, jolloin johtamisen tavoitteena on luoda optimaalisimmat edellytykset hyville

suorituksille ja mahdollistaa tydyhteison tehokas toiminta. (Viitala & Jylha 2013, 279-282.)

Arvoilla voidaan sanoa olevan suora yhteys yksilon ja tydyhteison hyvinvointiin ja sité kautta yrityk-
sen suorituskykyyn, jolloin suorituskyvyn johtamisessa yrityksen johdon tulee ftiiviisti tarkastella
my0s organisaation arvomaailmaa. Tero Kauppinen (2002) paattaa kirjansa Arvojohtaminen seu-
raavaan loppukaneettiin, tiivistden arvojen ja suorituskyvyn yhteyden:

"ARVOJEN AVULLA (YRITYKSEN STRATEGISET) SUUNNITELMAT JALKAUTUVAT JA
ORGANISAATIO MUUTTUU ENNAKOIVAKSI, ITSENSA JOHTAMINEN MAHDOLLISTUU
JA SISALTA PAIN OHJAUTUVUUS LISAANTYY. ARVOJOHTAMISEN OSAAMINEN TE-
KEE JOHTAJASTA JA HANEN JOHTAMASTAAN TYOYHTEISOSTA TEHOKKAAMMAN
JA SAMALLA ENERGIAANSA RAKENTAVASTI KAYTTAVAN, KEHITTYVAN SEKA
TYOSTAAN INNOSTUNEEN JA SIITA NAUTTIVAN YHTEISON.” (KAUPPINEN 2002,
192,)

3.3 Kulttuurin arviointi osana ty6hyvinvoinnin kehittamista

Arvioinnilla tarkoitetaan jonkin tekijan tai kokonaisuuden tutkimista, jonka keskeisena tavoitteena
on sen arvon maarittaminen (Robson 2001, 25). Kuten Schein painottaa (2001, 120), kulttuurin
mink&an tasoisella arvioinnilla kvantitatiivisen kyselyn avulla ei ole tehoa tai painoarvoa, ellei sita
yhdistetd osaksi jonkin organisaation tavoitteen tai paamaaran saavuttamista. Organisaation kult-
tuurin maarittelylld vain sen maarittelyn vuoksi ei ole arvoa mydskaan siksi, etta se on ilman koh-
dennettua paamaaraa tai tavoitetta vaikeuteensa nahden turhaa. Kuitenkin, kun tavoitteena on ke-
hittaa tai muuttaa jotakin tekijaa tai osa-aluetta tyossa, ei kulttuurin maarittaminen ole ainoastaan

hyodyllista, vaan usein jopa ratkaiseva osa kehitystyota ja sen onnistumista.

Organisaation kulttuuri ja sen ymmaértaminen ovat perusta kaiken kehitystyon onnistumiselle, ja

sen vuoksi kulttuurin vaikutusten arviointia tyohyvinvointia kehittdessa on tarkeaa toteuttaa. On
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kuitenkin myds tarkeaé tiedostaa, ettei kulttuuria kokonaisuudessaan voida arvioida ilman jatkuvaa,
systemaattista prosessia, ja silloinkin paastaan usein kasiksi vain pieneen osaan todellista kulttuu-
ria. (Schein 2001, 202.) Nykytilan analyysi on kuitenkin tarkeaa siitd syysta, etta vain sen avulla
organisaation johto pystyy valitsemaan tyoyhteison hyvinvoinnin ja suorituskyvyn kannalta keskei-
simmaét ja niiden tarkasteluun sopivimmat menetelmat ja mittarit (Toimeksiantajan projektimuistio
2011).

Niita asioita ja tekijoita, joiden mukaan seurataan jonkin tavoitteen, ilmion tai toimenpiteen tilaa,
nimitetaan mittareiksi. Mittarit ovat yrityksen johdon tasmallisesti maarittelemia, edistymista ja to-
teumaa kuvaavia tunnuslukuja ja menetelmia. Organisaation voi laatia mittareita kaikelle toiminnal-
leen, mutta parhaiden tulosten saavuttamiseksi johdon kannattaa mitata niita asioita, joihin huomio,
ponnistukset ja kehitys halutaan suunnata. N&ita tarkeimpia toimintaa kuvaavia mittareita kutsu-
taan yritysmaailmassa usein nimella Key Performance Indicator, lyhennettyna KPI. (Viitala & Jylha
2013, 282-283.)

Viitala ja Jylha (2013, 281) kertovat, ettd "monesti kulttuurin, ilmapiirin, esimiestydn, osaamisen,
hyvinvoinnin ja motivaation seuranta jaa heikoksi tai sattumanvaraiseksi”, mika johtuu tyypillisesti
siita, ettei naiden tekijoiden mittaamiselle ole I0ydetty sopivia mittareita tai toimintamalleja. Tero
Kauppinen (2002, 75-77) osaltaan selittaa tata iimiota silla, ettd vaikka suomalaisista yrityksista
lahes 90 prosenttia on maaritellyt arvonsa, vain pieni osa kyseisista yrityksista on normittanut ar-

vonsa onnistuneesti ja mittaa sen avulla edella mainittujen tekijoiden onnistumista tai toteutumista.

Kuten edellisissa kappaleissa kuvataan, organisaation arvot ilmentavat organisaation strategisen
paamaaran saavuttamiseksi asetettuja tavoitteita ja vastavuoroisesti muodostuvat niiden pohjalta.
Mittarit, jotka huomioivat strategiset tavoitteet seka operatiivisen tehokkuuden johtavat organisaa-
tion tasapainoiseen kehitykseen sek& menestykseen. Koska Viitalan ja Jylhédn mukaan harvemmin
seurattuja kulttuuria, ilmapiiria, esimiesty6ta, osaamista, hyvinvointia ja motivaatiota yhdistavat or-
ganisaation arvot (ks. Kauppinen 2002), voidaan arvojen normittamisen toimintamallilla ja arvojoh-
tamisen keinoin tarkastella naidenkin tekijoiden vaikutusta organisaation suorituskykyyn. (2013,
281))
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4 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi kokonaisuudessaan on erittain laaja kasite, ja koostuu useista eri osa-alueista ja
niihin vaikuttavista tekijoista. Perinteisesti tydhyvinvointi on liitetty vain fyysiseen terveyteen ja tyo-
kykyyn. Todellisuudessa néma ovat kuitenkin vain pienia yksittaisia osia tyohyvinvoinnin laajassa
kokonaisuudessa. (Manka & Manka 2016.)

Henkilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin liittyvia osa-alueita ovat fyysinen, psyykkinen, sosiaali-
nen ja henkinen tydhyvinvointi, joista jokainen on yhteydessa toisiinsa muodostaen kokonaisuuden
(Virolainen 2012, 11; Otala 2003, 15). Jokaisella ihmisella on myds oma subjektiivinen kasityk-
sensa tyohyvinvoinnista, johon vaikuttavat yksilon henkilokohtaiset asenteet, arvot ja kokemus-
maailma (Manka & Manka 2016; Otala 2003, 15). Tyéhyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat yksi-
l6on liittyvien tekijoiden lisaksi olennaisesti myos organisaatio, johtaminen, tehtava tyo ja sen hal-
lintamahdollisuudet, seka tydyhteisd (Manka & Manka 2016; Virolainen 2012, 12).

1. Organisaatio

+ Tavoittesllisuus

+ Joustava rakenne

« Jatkuva kehittyminen
« Teimiva tydymparistd

= rakennepidoma

psentege
2. Johtaminen . 3. Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannus- ? m?ﬁ-:ftﬁinen * Avoin vuorovaikutus
tavﬁ Johtammen padoma y
= :-:.-f_laallmn + Terveys ja = sosia
pddoma fyysinen kunto padoma
4, Tydn hallinta

* Vaikuttamis-
mahdoliisuudet

* Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

= rakennepidoma

KUVIO 1. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijét (Manka & Manka 2016).

Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan (2016) voimavaralahtéisen mallin mukaan koko hyvinvoinnin
perustan muodostavat organisaation kulttuuri ja toimintatavat. Liséksi organisaation strategia ja
arvot vaikuttavat kaikkeen organisaation toimintaan, ja niilld on sen vuoksi merkittava vaikutus tyo-

hyvinvointiin (llmarinen 2017, viitattu 12.10.2017). Tyohyvinvointi, kuten organisaatiokulttuurikin,
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syntyy padasiassa tyon arjessa, eika yksittaisten, irrallisten terveystempausten tuloksena. Todelli-
nen tyohyvinvointi syntyy pitkajanteisella ja lapileikkaavalla hyvinvointia monipuolisesti edistavalla
toiminnalla, mika edellyttaa tyohyvinvoinnin huomioimista koko yrityksen strategiassa. Lapileikkaa-
vuudella tarkoitetaan tyohyvinvoinnin kehittamistoimenpiteiden kohdentamista henkiloston lisaksi
tyoymparistoon, tydyhteisoon, tyoprosesseihin tai johtamiseen. Hyvin suunnitellut ja johdetut tyo-
hyvinvoinnin investoinnit vaikuttavat organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja mai-
neeseen, ja maksavat itsensa moninkertaisina takaisin. (Tyoterveyslaitos 2017, viitattu 6.11.2017.)
Hyvinvoivan henkiloston voidaan tutkitusti sanoa tuottavan hyvan tuloksen, silla jo yhden yksikon
parannus tyotyytyvaisyydessa (asteikolla 1-6) nostaa tuottavuutta organisaatiossa keskimaarin
6,6% (Bockerman, P. & limakunnas, P. 2012).

41  Yksilon tyohyvinvointi

Yksilon tydhyvinvointiin vaikuttaa olennaisesti itse tyo ja erityisesti tyon hallinnan tunne, jolla tar-
koitetaan tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyéhdn. Tyon hallinta kuvaa tyon itsenai-
syytta, jolloin sen mittarina toimii se, missa maarin tyo tarjoaa vapautta, itsenaisyytta ja valtaa paat-
taa aikatauluista ja tyontekotavoista. Tyohyvinvoinnin kokemiseen vaikuttaa edellisten lisaksi tyon
mielekkyys, joka edellyttaa mahdollisuutta kayttaa omaa osaamistaan laajasti, seka tyon merkityk-
sellisyys. Tarkeassa osassa tyon motivoivuudessa ovat yksilon nakokulmasta tyon vastuullisuus ja
tyosta saatava palaute. Palaute omista toimintatavoista, niin esimiehelta kuin tyokavereiltakin mah-
dollistavat yksilon kehittymisen, joka on niin ikaan tarkea osa yksilon tyohyvinvoinnin kokemusta.
Esimiehelta ja tyokavereilta saatu sosiaalinen tuki vahvistaa tyon hallinnan tunnetta haastavimmis-

sakin tilanteissa, ja on nain merkittdva voimavara tyontekijalle. (Manka 2006, 188-189, 196.)

Tyon vaatimusten ja hallinnan valinen tasapaino vaikuttaa oleellisesti tydntekijan hyvinvointiin.
Tyon vaatimukset maaraytyvat muun muassa siita, kuinka nopeasti tyota on tehtéva, kuinka paljon
tyta on, onko sen suorittamiseen riittavasti aikaa ja sisaltaako se esimerkiksi ristiriitaisia vaatimuk-
sia. Marja-Liisa Mankan tyon psykologisten vaatimusten ja hallinnan mallin mukaan ty6n vaatimus-
ten ja hallinnan ollessa korkeat, ty0 on riittdvan haasteellista ja tarjoaa uusia kehittymismahdolli-
suuksia. Talloin ihminen voi hyvin tydssaan. Puolestaan, jos tyon vaatimukset ja hallinta ovat va-
haisia, tyontekija ei saa kayttaa tietojaan ja taitojaan, mika laskee tyontekijan motivaatiotasoa. Tyon
vaatimusten ollessa vahaiset, mutta hallinnan tunne korkea, on ty6 turhauttavaa johtuen siita, etta

tydntekija ei saa kayttaa kaikkia omaamiaan taitoja. Liian korkea vaatimustaso ja alhainen hallinnan
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tunne tekevat tydsta puolestaan erittain rasittavaa tyontekijalle ja johtaa usein sairastumiseen. Hy-
vaan tyon hallintaan liittyy huonoon hallintaan verrattuna parempi tyotyytyvaisyys, tyosuoritus, tyo-

motivaatio seka sitoutuminen tyéhon. (Manka 2006, 188-191.)

My0s Virolaisen mukaan tyon kuormittavuus vaikuttavat yksilon tyohyvinvointiin. Liiallinen tyon
kuormittavuus, kuten suuri tyomaara ja aikapaineet, haastavat tyotehtavat, korkeat tavoitteet ja
epaselvat odotukset aiheuttavat tyontekijalle stressia, ahdistusta ja vasymysta. Liian helppo ja yk-
sinkertainen ty0, joka ei tarjoa riittavasti vastuuta on puolestaan alikuormittavaa ja johtaa helposti
turhautumiseen ja stressiin. Myos jos tyotehtavia on maarallisesti vahan tydpaivan aikana, voidaan
puhua alikuormittavuudesta. Mikali tyo ei tarjoa riittdvasti haasteita, tydntekijan kiinnostus ja yritta-
minen tyota kohtaan vahenevat, ja seurauksena on alisuoriutuminen. Alisuoriutumisesta karsiva
tyontekija kokee tylsistymistd, innostumattomuutta ja tyytymattomyytta tyotaan kohtaan. Pitkitty-

neelld alikuormittuneisuudella on negatiivinen vaikutus yksilon sitoutumiseen. (2012, 32-33.)

Osaamisella on merkittava osa tyon hallinnan kokemisessa. Jos tyontekija kokee, ettei hanella ole
rittdvaa osaamista tyotehtaviinsa, johtaa se usein tehtavien valttelyyn, kokonaan hoitamatta jatta-
miseen tai aikataulusta myohastymiseen. My0s osaamattomuus aiheuttaa tyontekijalle stressia ja
ahdistusta. Riittava osaaminen puolestaan antaa tyontekijalle onnistumisen kokemuksia ja lisaa
motivaatiota. Tyon haasteellisuuden ja tyontekijan osaamisen ollessa tasapainossa, tyontekijalla
on mahdollisuus kokea tyon imua, jolla tarkoitetaan tyohon uppoutumista ja tyosta innostumista.
Tyontekijat, jotka kokevat tyon imua ovat aloitteellista ja uudistushakuisia. He sitoutuvat tydhonsa
ja auttavat tyokavereitaan ja tartuttavat myos tydyhteisoonsa tyon imua. Tyon imulla on myonteinen
yhteys tyontekijan terveyteen, hyvaan tyosuoritukseen ja yrityksen taloudelliseen menestykseen.

(Tyoterveyslaitos 2017.)

4.2 Tyoyhteison hyvinvointi

Kokemus hyvinvoivasta tydyhteisosta lisda tyontekijoiden motivaatiota, tydhon sitoutumista seka
luottamuksen ja ty6tyytyvaisyyden kasvua. Tydyhteison hyvinvointia kuvataan usein toiminnan su-
jumisella ja yhteisdllisyydella, eli me-henkisyydelld. Jotta tallainen tydyhteisd voidaan saavuttaa,
vaatii se avointa tiedonkulkua ja vuorovaikutusta, esimiehiltd osallistavaa ja kuuntelevaa johta-

mista, oikeudenmukaisuutta seké selkeasti toteutettua tydnjakoa. (Suonsivu 2014, 59).
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Tiedonkulun ja vuorovaikutuksen ollessa avointa, myds yhteisista ongelmista uskalletaan puhua.
Ongelmien esille ottaminen ja niiden ratkominen edistavat tydyhteison tuloksellista toimintaa, silla
ne mahdollistavat tydyhteison kehittymisen. Avoimessa iimapiirissa uskalletaan jakaa erilaisia mie-
lipiteita ja kysya pelkaamatta tuomitsemista tai muuta negatiivista reaktiota. llman avointa ilmapiiria
jokin yhteisen tehtavan kannalta olennainen tieto voi jaada kertomatta, mika puolestaan heikentaa
tyoyhteison suoritusta. Positiivisen ja avoimen ilmapiirin saavuttamisessa esimiehilla on tarkea rooli
esimerkin ja suunnannayttajind. Esimiehen on tarkeaa olla Iasna ja kuunnella alaisiaan seka toimia
oikeudenmukaisesti, jotta tyoyhteiso voi kokea hyvinvointia, koska kun tyontekijat kokevat, etta esi-
mies on kiinnostunut ja vaittaa heidan hyvinvoinnistaan, motivoituvat tyontekijat vastavuoroisesti
yrittdmaan enemman, jaksamaan pidempaan, auttamaan my6s muita sek& olemaan mahdollisim-

man hyvia ryhman jasenia. (Suonsivu 2014, 59; Pentikainen M, 139.)

Hyvinvoiva tyyhteisd on paasaantoisesti jokaisen organisaation tavoite, silld nykypaivana tyohy-
vinvointiin liittyvat tekijat, kuten hyva ilmapiiri, esimiestyd ja johtaminen seka viestinta ovat useissa
tapauksissa jopa rahallista palkitsemista ratkaisevampia tekijoita tydhon sitoutumisessa. (Yle Uuti-
set, 2016.) Tasséa luvussa kasittelemme tydyhteison hyvinvoinnin aihealueelta sosiaalista padomaa
ja tyoyhteison ilmapiiria. Lisaksi kasittelemme viestintaa, joka on organisaation johdon "tyovaline”
muun muassa kommunikaation ja informaationkulun edistamiselle, jotka ovat tarkeita arvojen vies-

timisen ja jalkauttamisen lisaksi luottamuksen ja hyvan ilmapiirin rakentamisessa.

421 Sosiaalinen padoma ja luottamus

Sosiaalinen padoma on osa organisaation aineetonta padomaa, joka kuvaa ihmisten ja ryhmien
valisia sosiaalisia suhteita ja niissa syntyvaa luottamusta ja vastavuoroisuutta (Terveyden ja Hy-
vinvoinnin laitos 2013, viitattu 25.11.2017). Tulevaisuudessa organisaatioiden menestys painottuu
yha vahvemmin juuri aineettomaan paaomaan, koska sita organisaatioiden on vaikea kopioida toi-
siltaan. Aineeton padoma muodostuu sosiaalisen padoman lisaksi psykologisesta- ja rakennepaa-
omasta. Psykologisella padomalla tarkoitetaan yksilon henkista kuntoa, ja rakennepaaomalla puo-
lestaan organisaatiorakenteita, uudistumiskykya seka tyontekijan vaikutusvaltaa omaan ty6honsa,
mink& tuloksena syntyy aiemmin mainittu tydnhallinnan tunne. Aineettoman padoman tehokkaalla
ké&ytolla on uskottu olevan tulevaisuudessa 50-90 prosentin vaikutus organisaation tulokseen, kun
aineellisen paddoman vastaava luku on vain 10-50 prosenttia. (Manka & Larjovuori 2013, 6-8, viitattu
2.11.2017.)
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Tydyhteisbissa sosiaalinen padoma ilmenee yhteisina arvoina, normeina, luottamuksena ja arvos-
tuksena sen jasenia kohtaan. Se syntyy yhdessa tekemisesté ja jaetuista kokemuksista, ja vaatii
kehittyakseen aktiivista toimintaa. (Manka & Larjovuori 2013, 6, 14, viitattu 2.11.2017). Luottamus
puolestaan on sosiaalisen paagoman mekanismi, joka edistavaa tiedonkulkua ihmiselta toiselle.
Luottamus pohjautuu organisaation ja tydyhteison kulttuuriin. Sen rakentumisen peruselementteja
ovat yhteiset, kaikkien tiedossa olevat saannot, mutta sen syntyyn vaikuttavat olennaisesti arvot,
kuten oikeudenmukaisuus, osallistuminen, johdonmukaisuus ja lapinakyvyys. Myds avoin vuoro-

vaikutus edistaa luottamuksen syntya. (Tyoturvallisuuskeskus 2017, viitattu 2.12.2017.)

Mikael Pentikainen (2014, 137-138) puhuu kirjassaan Luottamus organisaatioluottamuksen kasit-
teesta, jossa on kyse nimensa mukaisesti koko organisaation, eli siséisten sidosryhmien, oman
henkildston, tyoyhteison, esimiesten ja hallituksen keskindisesta luottamuksesta. Vahva organisaa-
tioluottamus on toiden miellyttavan, nopean, tavoitteellisen ja tehokkaan sujumisen seka yhteisen
tekemisen edellytys. Mikali organisaatio haluaa menestya, on tarkeaa panostaa luottamukseen.
Etenkin tyontekijoille organisaatioluottamus on erityisen merkittdvaa. Organisaatioluottamusta ar-
vioidessaan tyontekijat pohtivat muun muassa tydantajan kykya saavuttaa tavoitteet, tahtoa huo-

lehtia henkilostostaan seka eettisyytta, rehellisyytta ja oikeudenmukaisuutta.

Tyoyhteison luottamus ei synny tyhjasta, vaan kuten organisaatiokulttuuri ja tyohyvinvointi, se ra-
kentuu ajan kuluessa. Luottamus ja sen syntyminen edellyttaa johdonmukaisuutta, seka oikeuden-
mukaista johtamista, sovittujen toimintatapojen noudattamista koko organisaation osalta, toisia ar-
vostavaa vuorovaikutusta, kommunikaatiota, rehellisyytta seka avoimuutta. Luottamusta tarvitaan
johdon ja henkiloston valilla erityisesti silloin, kun kehitetaan tuloksellista ja hyvin toimivaa tyoyh-
teisda. (Tyoterveyslaitos 2017, viitattu12.12.2017.)

4.2.2 Tyodyhteison ilmapiiri

Tydilmapiiri on hyvin monimuotoinen ilmid, jolla tarkoitetaan tydyhteisssa vallitsevaa tunnetilaa.
Tunnetilan syntymiseen vaikuttavat kaikki tydyhteison jasenet omalla toiminnallaan, jolloin hyvan
tydilmapiirin mahdollistaa hyva tyokulttuuri. Tyokulttuurista valittyy tydpaikan toimintatavat; mitka
saannot saatelevat tyontekoa, millainen tydmoraali typaikalla vallitsee, ja miten tydyhteison vuo-
rovaikutus toimii. Tydyhteison siséinen toimivuus ja hyva iimapiiri tukevat siind toimivien tyonteki-

jéiden hyvinvointia, mutta samalla my6s koko tydorganisaation menestysta. Toimimattomassa ja
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huonosti voivassa tyoyhteisdssa toimiminen sy6 ihmisten voimavaroja ja laskevat tydmotivaatiota-
ja hyvinvointia, jolloin tydyhteiso ei kykene ulkoiseenkaan tehokkuuteen. Huono tyokulttuuri ja il-
mapiiri ovat usein seurauksia puutteellisesta johtamisesta ja kehittymattomista sisaisista toiminta-
tavoista. (Tyoturvallisuuskeskus 2017, viitattu 24.10.2017.)

Tyoyhteison ilmapiiriin on jarkevaa panostaa tietoisesti kiinnittamalla huomiota johtamistapoihin,
silla myonteisesti virittynyt tyGilmapiiri tukee luovuutta ja on yhteydessa parempaan tuottavuuteen
ja korkeampaan luottamuksen tasoon. Myonteiset tunteet ja kokemukset vahvistavat yksilon hen-
kisia voimavaroja ja auttavat toimimaan paamaaratietoisesti ja selviamaan paremmin kohdatuista
haasteista. Tydyhteison hyva ilmapiiri on myds merkittavin kannuste tydpaikassa jatkamiseen, jopa
tarkeampi kuin esimerkiksi tyotehtavien mielekkyys tai palkitseminen. (Manka & Larjovuori 2013,
10-12 viitattu 19.11.2017.)

Tydyhteison ilmapiiri rakentuu yhteiselle toimintakulttuurille, jonka muodostumisen kannalta tar-
keaa ovat avoin tiedonkulku ja vuorovaikutus, luottamus, yhteistyo tydyhteisossa. Lisaksi merkitta-
vassa osassa ja vastuussa yhteisen toimintakulttuurin luonnissa ovat hyva esimiestyo ja johtami-

nen, koska niista heijastuu esimerkki ja suunta koko tyoyhteisdn toiminnalle. (TESSO 2016.)

4.2.3 Viestinta tyoyhteisossa

Viestinta on olennainen osa organisaation toimintaa seka johtamista ja sisaltaa kolme eri tasoa;
puhumisen, kuuntelemisen ja osallistumisen. Jotta henkilostolla on tieto ja ymmarrys siita, mita
heilta odotetaan ja miten he voivat parhaiten auttaa omilla teoillaan ja taidoillaan yritysta menesty-
maan, tietoa on jaettava kokonaisvaltaisesti ja aktiivisesti. (Rossi, 2015, 115-116.) Viestinnalla on
kutenkin myos muita tarkoituksia kuin tavoitteista ja muista tyon kannalta oleellisista asioista tie-
dottaminen. Onnistunut siséinen viestinta on avointa ja osallistavaa vuoropuhelua, jonka tuloksena
oikea ja tarpeellinen tieto kulkee tehokkaasti ryhmien, yksikoiden ja eri organisaatiotasojen valilla
ja kaikilla organisaation jasenillé on selkeé kuva yhteisista tarkeista asioista. Vuorovaikutuksellisen
viestinnan yksi keskeisimmista tavoitteista on myos se, etté koko henkildsto tuntee ja on sisdistanyt

organisaation vision, strategian, arvot ja toiminnan tavoitteet. (Viitala & Jylha 2013, 277.)

Vuorovaikutuksellinen viestinta on tydyhteison ilmapiirin seka henkiloston motivaation ja sitoutumi-

sen kannalta tarkeaa. Tiedon jakaminen muun muassa hyvista toimintatavoista ja uutisista seké

23



organisaatiossa tapahtuvista asioista on erityisen tarkeaa sisaisen yrityskuvan ja yhteishengen
muodostumisessa ja kehittamisessa. Hyvin johdettu sisainen viestinta rakentaa yhteishenkea ja
tekee yhteisista asioista yhteisia. Viestinnan onnistumiseen vaikuttaa kuitenkin oleellisesti tyoyh-
teison ilmapiiri. Avoimessa ilmapiirissa henkilosto ohjautuu myos itse etsimaan ja jakamaan tietoa,
seka hyodyntamaan tietoa kaytanndssa. Sulkeutuneessa viestintailmapiirissa taas painvastoin.
Viestinnan ja tyoyhteison ilmapiirin tulee siis olla omilla tahoillaan kunnossa ja samalla taydentaa
toisiaan, jotta organisaation toiminta on tehokasta ja kehitys mahdollista. (Viitala & Jylha 2013, 277-
278.)

4.3 Johtamisen ja esimiestyon merkitys yksilon ja tyoyhteison tyohyvinvoinnissa

Hyva johtaminen on organisaation aineetonta padomaa, ja on jokaisen menestyvan organisaation
perusedellytys. Johtamisen perustehtava on tukea organisaation toimintaa ja luoda mahdollisim-
man hyvat edellytykset tyon tekemiselle. Ty6hyvinvointi on organisaatiossa jokaisen henkilon vas-
tuulla, mutta organisaation johdolla on viime k&dessa vastuu, seka parhaat mahdollisuudet luoda
edellytykset tydhyvinvoinnille, seka ohjata ja auttaa organisaation jasenia tydhyvinvoinnin saavut-
tamisessa. Hyvalla johtamisella voidaan edistaa niin yksildiden, kuin koko tyoyhteisonkin hyvin-
vointia ja niiden kautta koko organisaation menestysta. Esimiesty0 ja johtaminen vaikuttavatkin
merkittavasti tyontekijdiden motivaatioon, sitoutumiseen ja jaksamiseen. (llimarinen 2017, 4, viitattu
11.2.2018.)

Johdon ja esimiehen keinoja edistaa tyohyvinvointia on huolehtia hyvasta tyon organisoinnista,
oikeudenmukaisista ja johdonmukaisista toimintatavoista seka pyrkia luomaan hyva, positiivinen
ilmapiiri koko tyoyhteisoon. Esimies huolehtii, etta tyontekijoiden roolit, vastuut ja tavoitteet ovat
jokaiselle tiedossa ja etta tyotehtavat ovat selkeasti maaritelty. Tyohyvinvoinnin kannalta on tar-
keaa, etté jokainen ymmartaa mita heiltéd odotetaan ja tietdd oman roolinsa organisaatiossa ja tyo-
yhteis6ssa. Organisaation johto vastaa tavoitteiden selkeydesta ja siita, etta toiminta on tavoittei-
den mukaista. Tietamattdmyys omista vastuualueista ja tavoitteista heikentaa tydntekijéiden hallin-
nan tunnetta ja tata kautta tyohyvinvointia. Tydtehtavien monipuolisuudella ja vaihtelevuudella on
puolestaan vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. (Manka 2006, 194-196 & llmarinen 2017, 14, viitattu
19.12.2017.)
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Hyvan johtamisen tarkeimpia tunnusmerkkejéa on oikeudenmukaisuus, joka on noussut erilaisissa
kyselytutkimuksissa johtajan tarkeimmaksi ominaisuudeksi. Oikeudenmukaisuudella on vahva yh-
teys tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin ja etenkin luottamuksen syntymiseen ja yllapitoon.
Oikeudenmukainen johtaja on kaikessa toiminnassaan johdonmukainen ja kohtelee kaikkia tyon-
tekijoita tasa-arvoisesti samojen pelisaantojen mukaisesti suosimatta ketaan. Han tekee paatok-
sensa todellisen tiedon perusteella ja kykenee tarvittaessa tunnustumaan virheensa ja purkamaan
vaaran paatoksen. Talloin valtetaan ristiriitatilanteet ja negatiivisuuden ja eriarvoisuuden tunnetilat.
(Tampereen Yliopisto 2007, 14-16, viitattu 12.12.2017.)

Tyohyvinvoinnin johtamisen ei kuitenkaan tule olla ainoastaan ylhaalta alaspain tulevia saantoja ja
ohjeita. Tyohyvinvoinnin ja sen johtamisen perustana tulee olla yhteisollisyys, osallistaminen ja si-
toutuminen. (limarinen 2017, viitattu 12.10.2017.) Osallistaminen on tarkeaa siksi, etta tyontekijat
paasevat itse vaikuttamaan heita koskeviin asioihin. Nain tyéhyvinvointiin tehdyista panostuksista
saadaan irti suurin hy6ty. Kun tyoskentely on miellyttavaa ja tyontekija tuntee, etta hanesta ja ha-
nen tyopanoksestaan valitetaan, tyontekija sitoutuu yritykseen ja sen kautta pystytaan luomaan
edellytykset seka tyontekijan, etta vastavuoroisesti yrityksen menestykselle, mika on luonnollisesti

koko tyéhyvinvoinnin kehittdmisen lopputavoite. (Rossi 2015, 211-225.)

4.4 Tyohyvinvoinnin yhteys organisaation suorituskykyyn ja tuloksellisuuteen

Hyvinvoivalla henkilostolla on selkea yhteys organisaation tuloksellisuuteen. Tyohyvinvointi vaikut-
taa niin organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen kuin maineeseenkin. Tutkimukset
osoittavat, etta tydhyvinvoinnilla on merkittava positiivinen yhteys useisiin yrityksen tulosmittareihin
kuten tuottavuuteen, voittoon, tyontekijoiden pienempaan vaihtuvuuteen seka sairauspoissaolojen

ja tapaturmien vahenemiseen. (Tyoterveyslaitos 2017, viitattu 2.11.2017.)

Hyvinvoiva tyOyhteiso tuottaa tutkitusti parempia tuloksia ja pienemmin kustannuksin, joten siihen
panostaminen on jokaisen yrityksen kohdalla tarkedd (Rossi, 2015, 211-225). Tydhyvinvointi ei
kuitenkaan synny itsestaan eika yksittaisilla terveystempauksilla, vaan se on siséllytettava yrityk-
sen strategiaan, sita tukevat toimet tulee priorisoida ja sita on johdettava suunnitelmallisesti. Ty6-
hyvinvoinnin osa-alueelle tulee pystya asettamaan konkreettiset tavoitteet ja niiden toteutumista

tulee pystya systemaattisesti arvioimaan osana organisaation tavanomaista strategiatyota. Tama
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on tehokkain keino erityisesti silloin, kun ymmarretaan tyéhyvinvoinnin ja sen systemaattisen joh-
tamisen taloudellinen merkitys organisaatiolle. (Tyoterveyslaitos 2017, viitattu 3.11.2017; Manka &
Manka 2016.)
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5 TYOKALU

Tyohyvinvointia ja organisaatiokulttuuria kehitettdessa parhaat kehittamistulokset saavutetaan sil-
loin, kun lisatdan avoimuutta ja vaikuttamisen mahdollisuuksia organisaation sisalla. Kun samalla
nostetaan esille tydyhteison toimintatavat ja yksildiden ajattelumallit — seka mahdollisesti piilossa
olevat uskomukset ja oletukset — mahdollistetaan tehokas kehitys. (Tampereen Yliopisto 2007, vii-
tattu 25.9.2017.)

Tyokalun avulla on tarkoitus nostaa esille tydhyvinvoinnin ja organisaatiokulttuurin alueella johta-
misen, ilmaistujen arvojen, sosiaalisen padoman ja tydyhteison ilmapiirin nykytila. Tyokalun keski-
0ssa oleva kyselylomake luotiin pohjaten opinnaytetyohon valitusta aihepiirista kerattyyn aineis-
toon ja kirjoitettuun teoriapohjaan. Kyselylomakkeen rakentamisen yhteydessa muun muassa ky-
symysten sanavalinnoissa ja muotoiluissa otettiin mallia toimeksiantajan aiemmin toteuttamista tut-
kimuksista, sekd muiden vastaavia tutkimuksia toteuttaneiden tahojen kyselylomakkeista. Case-
yrityksen kyselyn analyysissa tuloksia verrattiin case-yrityksesta kerattyyn tausta-aineistoon, joka
kerattiin padasiassa case-yrityksen verkkosivuilta. Itse kyselylomake rakennettiin SurveyMonkey -
kyselyalustalle, jotta se valmistuessaan on taysin kayttovalmis toimeksiantajan tulevaa kayttoa var-

ten.

Kyselyn ja kysymysten muotoilussa kaytettiin sellaisia sanamuotoja ja -rakenteita, jotka ovat vas-
taajan nakokulmasta mahdollisimman johdattelemattomia ja selkeitad. Kysymysten muotoilussa ja
kyselylomakkeen osien jaksotuksessa otettiin huomioon, ettd tehdaan koko vastaamisesta mah-
dollisimman vaivatonta ja miellyttavaa. Talla pyrittiin varmistamaan mahdollisimman korkea vas-
tausprosentti, seka luotettavammat ja kokonaiset vastaukset. Myos kyselyn tayttamiseen kuluva
vastausaika pyrittiin pitdmaan riittdvan lyhyend, jotta vastaajat jaksaisivat keskittya kyselyn taytta-
miseen laadukkaasti. Tarkoituksenmukaisinta kyselylomakkeen toistettavuuden osalta oli kayttaa
sellaisia muotoja ja rakenteita, joita tarvitsee mahdollisimman vahan muokata, olettaen ettd loma-
ketta kaytetaan useamman kuin yhden yrityksen kanssa. Kysymysten muotoilussa kaytettiin lopulta
paaasiassa monivalintakysymyksia ja Likertin asteikkoa, mika teki kyselysta tiiviin ja vastaajan na-
kokulmasta miellyttavan.

Kyselylomake esitestattiin ennen varsinaista pilottia kolmella vastaajalla. Tassa vaiheessa esiin ei
noussut ongelmakohtia tai epaselvyyksia, joten muutoksia ei katsottu olevan tarpeellista tehda.
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Pienia muutoksia kyselyn perustietokysymyksiin tehtiin case-yrityksen kanssa ennen kyselylomak-
keen pilottia. Oleellisin muutos, joka koskee lopullista kyselylomaketta, oli ikdrakenteen muutos.
Alkuperaisessa luokittelussa ikaluokat olivat liian pienia, ja niita oli liian paljon. lkaluokkien maaraa
vahennettiin kahdeksasta neljaan. Toinen muutos koski ainoastaan pilottikyselya. Lisasimme luo-
kittelua varten peruskysymyksiin kysymyksen case-yrityksen toimipisteesta, jossa vastaaja tyos-
kentelee, jotta tuloksia oli mahdollista vertailla toimipaikkakohtaisesti. Demografisia muuttujia kar-
toittavia kysymyksia survey-tutkimukseen lisattin mahdollisimman vahan, sisallyttden ainoastaan
sellaisia nominaaliasteikko-muodossa olevia kysymyksia joiden koettiin tuovan eniten lisaarvoa tu-
losten analysoinnissa ja erittelyssa. Demografisia muuttujia voidaan tyokalua kaytettaessa lisata

tai poistaa, mikali se on aiheenmukaista.

Kyselylomakkeen varsinaisen osan kysymykset jaettiin neljaan erilliseen Likertin asteikkoa hyddyn-
tavaan matriisiin. Selkeimmaksi jaotteluksi muodostui neljan vaittdmasarjan joukko, joiden aihepii-
reina olivat yksilo, tydyhteiso, lahin esimies seka yritys ja sen johtamistapa. Vaittamiin vastattiin
asteikolla 1-5 sen perusteella, oliko vastaaja vaittdman kanssa samaa vai eri mielta. Vastausvaih-

toehto 3 edusti vastausta "ei samaa eika eri mielta”, eli neutraali vastaus oli mahdollinen.

Tarkeimman mittarin kyselylomakkeessa muodostaa sen viimeinen kohta, eli suositteluluku. Kysy-
mykseen "Kuinka todennakdisesti suosittelisit yritysta tydnantajana muille?” vastataan asteikolla 1-
10, jossa 1 on ei lainkaan todennakoisesti ja 10 erittain todennakdisesti. Asteikko on muita osa-
alueita suurempi, jotta siitd saadaan johdettua Net Promoter Score, eli lyhyesti NPS. NPS on ylei-
sesti kaytossa oleva malli, jota kaytetaan yritysmaailmassa asiakaskokemuksen mittaamiseen.
NPS:ssa hyddynnettava laskukaava toimii kuitenkin erittdin havainnollistavana ja tarkkana mitta-
rina myds muita suosittelulukuja tarkastellessa. Suositteluluku nostettiin tarkeimméksi mittariksi,
silla suositteluhalukkuus kertoo sitoutumisvalmiutta paremmin vastaajan kokonaistyytyvaisyydesta
yritysta kohtaan (Satmetrix Systems, Inc. 2017, Viitattu 12.12.2017).

Tydkalun avulla selvitetyn tyoyhteisdn nykytilan ja etenkin sen kehityksen seuraamiseksi asetetta-
vat muut mittarit maaritetdan yrityskohtaisesti sen mukaan, mita arvoja yrityksella on tai mita ta-
voitteita he haluavat asettaa. Tama tulee siis huomioida yrityskohtaisesti, kun tyokalua hyddynne-
taan kaytannossa, lisaten mahdollisesti tarkennettuja kysymyksia tapauskohtaisesti kyselylomak-
keeseen. Kaikissa kyselyn varsinaisissa osa-alueissa kasitellaan aiemmin tassa opinnaytetyossa
tarkeiksi ja keskeisiksi osoitettuja aihepiireja. Yritykset voivat siis myos muodostaa tarkasteltavat
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mittarit kyselynsa tuloksista keskeisten kehittdmisalueiden ja menestystekijoiden pohjalta. Esimer-
kiksi jos yksittaisessa aihealueessa tai yhdessa organisaatiolle tarkeassa vaittamassa huomataan
poikkeuksellisen huono tulos, voidaan se asettaa mittariksi yrityksen toiminta- tai kehityssuunnitel-
maan tai yrityksen strategiaan. Kyseisen mittarin kehitysta voidaan tutkia toteuttamalla kysely uu-
delleen valitun aikavalin kuluttua ja vertaamalla lukujen muutoksia seka tehtyja kehitystoimenpi-

teita.
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6 TYOKALUN TESTAUS

Tyokalun testaus toteutettiin yhteistydssa Prime Sales Oy:n kanssa. Prime Sales Oy on vuonna
2012 perustettu valtakunnallinen myyntiorganisaatio, jonka toimiala on telemarkkinointi. Yrityksen
henkiloston lukumaara on 80 (2017) ja toimintaa on viidessa eri toimipisteessa. Paatoimipaikka
yrityksella on Oulu, muut toimistot sijaitsevat Kuopiossa, Seingjoella, Torniossa ja Hameenlin-
nassa. (Prime Sales Oy 2017, viitattu 5.11.2017.)

Prime Sales Oy valikoitui case -yritykseksi lyhyen toimijakartoituksen tuloksena. Kriteereina kyse-
lylomakkeen testaamisen case -yritykselle oli henkiloston lukumaara (vahintadan 50 tai yli) seka
tydskentely toimistossa tai sen kaltaisessa tydymparistdssa. Prime Sales Oy oli erittdin sopiva yri-
tys testaamaan kyselylomaketta, silla kriteereiden tayttymisen lisaksi yrityksen tavoitteena on olla
Suomen paras tydpaikka omalla toimialallaan. Toiminnan perustaksi yritys nimeaa avoimen ja re-
hellisen tydskentelyn, jossa huomioidaan tyontekijoiden toiveet, seka aatteen luoda yritys, joka olisi

tydntekijoilleen enemman kuin pelkka tydpaikka. (Prime Sales Oy 2017, viitattu 5.11.2017.)

Prime Sales Oy on my0s erittain kiinnostunut tyontekijdidensa ja tydyhteison hyvinvoinnista ja eten-
kin hyvasta tydilmapiirista ja viintyvyydesta. Yritys painottaa tyontekijan olevan heille tarkein priori-
teetti, mik& nakyy kaikessa yrityksen toiminnassa. Vuonna 2017 yritys on lisksi nostanut likevaih-
toaan 33% edellisvuodesta ja tavoittelee 1ahivuosina lisda kasvua. (Prime Sales Oy 2017, viitattu
2.12.2017.) Tama edellyttad luonnollisesti lisapanostuksia myods henkildston hyvinvointiin, suori-
tuskyvyn parantamiseen, seka koko tyoyhteison tuloksellisuuteen, minka johdosta henkiloston ar-

vomaailman, sosiaalisen paddoman ja ilmapiirin nykytilan selvittdminen on erittain ajankohtaista.

6.1  Tyokalun testauksen toteutus

Toteutusaikatauluksi sovittiin yndessa Prime Sales Oy:n toimitusjohtajan Joonas Puurusen kanssa
viikko 46. Kyselyajaksi paatettiin yksi viikko, ja tulosten kasittelyyn seka tulosraportin laatimiselle
varattiin kyselyn jalkeinen viikko. Kyselyn toteuttamista suunniteltiin toimitusjohtajan kanssa muu-
taman paivan ajan ennen sen kaynnistamista, joten koko toteutusprosessi kesti hieman alle kolme

viikkoa.
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Kyselylinkki [ahetettiin Prime Sales Oy:n toimitusjohtajalle, joka valitti sen henkildstélleen sahko-
postitse. Prime Sales Oy sai kyselyn tuloksista PDF-muotoisen graafisen raportin, seka Excel -
raakadatan, jonka pohjalta kuvaajat ovat muodostuneet. Lisaksi toimitusjohtajalle toimitettiin lyhyt
yhteenveto tuloksista, sisaltaen nostot keskeisista kehitysalueista, seka kehitystoimenpide-ehdo-

tukset.

6.2 Kyselyn tulosten esittely

Kyselyssa kaytettiin kokonaisotantaa, jolloin kysely lahetettiin Prime Sales Oy:n koko henkildstolle,
eli 80 henkildlle. Tavoiteltu vastausprosentti kyselylle oli vahintaan 50%, mika tarkoittaisi neljaa-
kymment& vastausta. Tavoite ylittyi, silla kyselyyn vastasi 80:sta tyontekijasta 52 tyontekijaa. Ky-
selyn vastasprosentti oli siis 65%. Viikon aikana henkildstoa muistutettiin kyselyyn vastaamisesta
kahdesti. Vastausten joukossa esiintyi muutamia epéataydellisia vastauslomakkeita, mutta kaiken
kaikkiaan kysymyksiin oli vastattu huolellisesti, eikd vastausmaarissa tai -laadussa katsottu olevan

merkittavia poikkeamia yksittaisten kysymysten tai kysymysjoukkojen kohdalla.

Vastaajamaarat jakautuivat suhteellisen tasaisesti Prime Sales Oy:n eri toimipaikojen valilla. Eniten
vastauksia saatiin Kuopion toimipisteelta (13 kpl), vahiten taas Tornion toimipisteelta (4 kpl). Vas-
taajista suurin osa oli alle 35 -vuotiaita (76,47% kaikista vastaajista). Naisia vastaajista oli 36,54%
ja miehid 63,46%. Vastaajista erittdin suuri osa oli alle vuoden yrityksessa tydskennelleitd
(63,46%), kun taas yli kolme vuotta yrityksessa tydskennelleita oli vain 3,85%, eli kaksi vastaajaa.
Vastaajista 92,31% tydskentelee vakituisessa tydsuhteessa ja 1,92% maaraaikaisessa. 5,77% kui-
tenkin vastasi tydsuhteen muoto -kysymykseen "Muu”, mik& Prime Sales Oy:n tapauksessa tar-
koittaa nollatunti- ja tarvittaessa tdihin kutsuttavien tydsopimuksia. Prime Sales Oy:lla tydskentelee
kuusi henkil6a esimiesasemassa ja kaikki heista otti osaa kyselyyn. Loput 88,46% vastaajista olivat

muita tyontekijoita.
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TAYSIN  PAAASIASSA El SAMAA  PAAASIASSA  TAYSIN YHTEENSA  PAINOTETTU

ERI ERI MIELTA EIKA ERI SAMAA SAMAA KESKIARVOD
MIELTA MIELTA MIELTA MIELTA
Olen tyytyvainen tyoni sisaltaon 0,00% 0 3,85% 2 11,54% 6 4423% 40,38% 52 4,21
ja tyonkuvaani 23 21
Koen tydllani olevan arvoa 0,00% 1,92% 3,85% 32 89% 61,54% 52 454
yritykselle ja =en johdolle 0 1 2 17 32
Koen efta tybtoverini 0,00% 1,92% 5,77% 36,54% 55,77% 52 446
arvostavat fydpanostani 0 1 3 19 29
Olen innostunut tyostani 0,00% 577% 3,585% 46,15% 44 23% 52 429
0 3 2 24 23
Koen olevani sitoutunut 0,00% 3.85% 9,62% 26,92% 59,62% 52 442
yritykseen 0 2 5 14 5]
Koen olevani sitoutunut 0,00% 1,92% 5,77% 25,00% 67,31% 32 4,538
yrityksen arvoihin ja foimin 0 1 3 13 35
niiden mukaisesfi tyossani
Olen selvilla omaan tyohani 0,00% 0,00% 1,92% 19,23% 78,85% 52 477
kuuluvista tehtavaalueista ja 0 0 1 10 41
favoitteista
Koen saavani tydtovereiltani 0,00% 0,00% 11,54% 53,85% 34,62% 52 423
riittawasti palautetta tyostani ja 0 0 G 28 18
foimintatavoistani
Tybaikani riitiaa tyotehtavieni 0,00% 0,00% 11,54% 15,33% 73,08% 52 462
suoriffamiseen 0 0 & a 38
Tulen mielellani tyopaikalle ja 0,00% 1,92% 7,69% 36,54% 53,85% 52 443
lahden hyvalla tuulella 0 1 4 19 25

Taulukko 1.

Kyselyn ensimmaisessa varsinaisessa tutkimuskysymyksessa pyydettiin vastaajia arvioimaan yk-
siloa koskevia vaittamia asteikolla 1-5, jossa 1 on taysin eri mielta ja 5 taysin samaa mielta. Tulok-
set olivat erittain positiiviset, eika yhteenkaan kysymyksen kymmenesta vaittamasta saatu "taysin
eri mieltd” -vastauksia. Negatiivisimpana esiin nousi vaittdma "Olen innostunut tydstani’, josta

5,77% vastaajista kertoi olevansa paaasiassa eri mielta. (Taulukko 1.)

Vastaukset olivat hyvin positiivisia, mutta koska véaittdmat muotoiltiin kuvaamaan aihealueen kan-
nalta mahdollisimman positiivista tai edullista tilaa, ainoastaan "taysin samaa mieltd” vastauksiin
voidaan olla taysin tyytyvaisia. Tasta nakokulmasta tarkasteltuna yksiloa koskevissa vaittamissa
nousivat esille my6s vaittdmat "Olen tyytyvainen tyoni sisaltoon ja tyonkuvaani”’, "Koen saavani
tyétovereiltani riittavasti palautetta tydstani ja toimintatavoistani” seka ” Tydaikani riittaa tyotehta-
vieni suorittamiseen”, joihin 11,54% vastaajista oli vastannut "ei samaa eik& eri mielt”. Eniten po-
sitiivisia vastauksia kerasi vaittama "Olen selvilla omaan tydhoni kuuluvista tehtavaalueista ja ta-

voitteista”, josta 78,85% vastaajista oli taysin samaa mielta. (Taulukko 1.)
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Tyoyhteison jasenet tukevat ja
auttavat toisiaan tarvittagssa

Tyoyhieisdmme on motiveitunut
saavuttamaan yhieisia tavoitteita
Rakentavan palautieen
antaminen on
tyoyhteizdssamme arkipaivaa ja
luennaollista

Tyoyhieisomme jasenet viihtyvat
yhdessa ja yhieistyd on
luentevaa

Tyoyhieisomme jasenet
kommunikoivat keskenaan
tehokkaasti ja vuorovaikutus on
vaivatonta

Tyoyhieisossamme annetaan
riittawasti tunnustusta hyvasta
tyosuorituksesta

Tyoyhteisossamme vallitsee
vahva yhteishenki

Taulukko 2.

TAYSIN
ERI
MIELTA

0,00% 0

0,00%
0

0,00%
0

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

PAAASIASSA
ERI MIELTA

1,92% 1

0,00%
/]

1,92%
1

1,92%

1,92%

0,00%

1,92%

El
SAMAA
EIKA ERI
MIELTA

1,92% 1

577%
3

1,92%
1

1,92%

3,85%

3,85%

3,85%

PAAASIASSA
SAMAA
MIELTA

26,92%
14

36,54%
19

34,62%
18

26,92%
14

34,62%

13

17,31%

19,23%
10

TAYSIN
SAMAA
MIELTA

69,23%
36

57,69%
30

61,54%
32

69,23%
36

59,62%
1

78,85%
41

75,00%
39

YHTEENSA

52

52

52

52

52

52

52

PAINOTETTU
KESKIARVO

4,63

4,52

458

463

452

475

467

Kyselyn toinen vaittdméasarja koski tydyhteisda. TyOyhteisdon vastaajat olivat Prime Sales Oy:ssa

todella tyytyvaisia — kaikkiin vaittamiin 94-98% vastaajista vastasi paaasiassa tai taysin samaa

mielta. Aaripaina esiin nousivat kuitenkin vaittamat "Tydyhteisdmme on motivoitunut saavuttamaan

yhteisia tavoitteita”, josta 5,77% vastaajista ei ollut samaa tai eri mielta, seka " Tydyhteisossamme

annetaan riittavasti tunnustusta hyvasta tydsuorituksesta” josta 78,85% vastaajista oli taysin sa-

maa mieltd. (Taulukko 2.)
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TAYSIN PABASIASSAERI ENSAMAA PAAASIASSA TAYSIN YHTEENSA PAINOTETTU

ERI MIELTA TAI ERI SAMAA SAMAA KESKIARVO

MIELTA MIELTA MIELTA MIELTA
Arjan vuorovaikulus 0,005 0,00% 0,00% 21,15% T8.85% a2 4,79
esimieheni kanssa on 1} 1} o 11 41
sujUvES
Lahin esimieheni on 0,00% 0,00% 3,85% 23,08% 73,08% 52 4,69
johdonmukainen ja [} L1} 2 12 a8
organisoi tita favin
Lahin 0,00% 0,009% 0,00% 17,65% B2,35% 51 4,82
esimieheni kannustaa a a o 9 42
avoimeen
keskustelukulttuurin
Lahin esimieheni pitad 0,00% 0.00% 0,00 26,92% 73,08% 52 4,73
minut hyvin ajantasalla [} L1} o 14 a8
ldrkeista asioista ja
muutoksista
Lahin esimieheni oftaa 0.00% 0,00% 0,00% 15,38% B4,62% 52 4,85
aktivisesti huomioon 0 0 o 8 43
henkildstin kehitysideat
Lahin esimieheni arnvostaa 0,00% 0,00% 0,00% 17.31% B2,69% 52 4,83
tydpanostani a a o 9 43
Koen saavani 0,00% 0,009% 7 65% 34,62% 57,69% 52 4,50
|ahiesimiaheltani nittEvast 1} L1} 4 18 30
rakentavaa palauteita
tytstani ja

toimintatavoistani

Taulukko 3.

Esimiehia koskevasta osiosta saatiin viela positiivisemmat tulokset kuin tyoyhteisoa kasittelevasta,
silla yksikaan vastaaja ei antanut vaittamasarjaan vastausta "Paaasiassa eri mielta” tai "Taysin eri
mieltd”. Sarjan ainoat negatiivisesti esiin nousevat "En samaa tai eri mieltd” vastauksia saaneet
vaittdmat olivat "L&hin esimieheni on johdonmukainen ja organisoi téita hyvin” (3,85% vastaajista)
seka "Koen saavani lahiesimieheltani riittavasti rakentavaa palautetta tydstani ja toimintatavoistani”

(7,69% vastaajista). Muissa vaittamissa tulokset olivat erittéin positiiviset. (Taulukko 3.)
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TAYSIN  PAAASIASSA  EISAMAA  PAAASIASSA  TAYSIN YHTEENSA PAINOTETTU

ERI ERI MIELTA EIKA ERI SAMAA SAMAA KESKIARVO
MIELTA MIELTHA MIELTA MIELTA
¥rityksen anvol ndkyval 0,00% 1,92% 11,54% 53,85% 32,69% 52 417
aressa ja ohjaavat paivittaista [ 1 B 28 17
toimintaa
Selvat tavoitieet ohjaavat 0,00%, 0,00% 9,62% 32,608% 57.688% 52 448
toimintaa tydyksikdssamme Q o 8 7 30
Yrityksan johto toimii 0,00%, 1,82% ¥.69% 25,00% 85,38% 52 4,54
sanajansa mukaisesti ja pitaa 4] 1 4 13 34
lupauksensa
Yrityksan johtamistapa on 0,00% 0, 00%, 882% 21.15% 68 23% az 4,60
kokonaisuudessaan 4] 0 5 M 36
henkildsiia arvostava
Yrityksen paatikseniekotapa 0,00% 1,96% 11,76% 31.37% 54,90% 51 4,39
on henkildstia Q 1 B 16 28
osallistavalkuunteleva
rityksan johto Enfoas 0,00% 1,896% 18,61% 35,20% 43,14% a1l 4,20
rittévist mahdollisuuksia 4] 1 10 18 22
ammalilliseen kehitiymiseen
Yritykeen johto kannustaa 0,00% 0,00% 17.31% 25,00% 57.68% 52 4,40
yhteistydhan tydyhteisn i} o 9 13 3n
sesdllE
Yritylsen johto antaa 10,00%, 0,00%, 9 82% 15,38% 75,00% 52 4,65
henkilostdlle ritidvast Ju] o 8 B 39

tunnustusta hyvistd
tyiisuorituksista

Taulukko 4.

Koko yritysta ja sen johtamistapaa koskevassa vaittamasarjassa nousi esiin selkeasti eniten epa-
tietoisuutta. Jokaiseen vaittamaan saatiin "Ei samaa eiké eri mieltd” -vastauksia 7-20% kaikista
vastauksista, mika oli keskimaarin enemman kuin missaan muussa vaittamasarjassa. Esiin nousi
erityisesti vaittamat "Yrityksen johto tarjoaa riittavasti mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen”
(19,61% vastaajista ei samaa eiké eri mielta) seka "Yrityksen johto kannustaa yhteistyohon tyoyh-
teison sisalla” (17,31% vastaajista ei samaa eika eri mieltd). Kaikista tyytyvaisimpia vastaajat olivat
vaittamaan yrityksen johdon henkildstolle antamasta tunnustuksesta hyvasta tyosuorituksesta, jo-

hon 75% vastaajista vastasi "Taysin samaa mieltd”. (Taulukko 4.)

EN 2 3 4 5 [ T 8 ] ERITTAIN YHTEENSA
SUOSITTELISI TODENNAKOISESTI
LAINKAAN (1) (10)

¥ 182% 000% 000% 385% 192% 000% &577% 577% 2500% 55,77% 52

1 i 0 2 1 0 3 3 13 29

PERUSTILASTOT

Vahintasn Enint&an Mediaani Keskiarvo Keskihajonta

1,00 10,00 10,00 8,96 1,83

Taulukko 5.
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Kyselyn viimeinen kysymys oli "Kuinka todennékoisesti suosittelisit yritysta tydnantajana?”, johon
kerattiin vastauksia asteikolla 1-10. Arvosana 1 kuvasi vastausta "En suosittelisi lainkaan” ja arvo-
sana 10 "[Suosittelisin] Erittain todennakdisesti”. Kuten kyselyn muissa osioissa, tulokset olivat erit-
tain positiiviset. Vastaajista 55,77% antoi arvosanan 10 ja 30,77% arvosanan 8 tai 9. Yrityksen Net

Promoter Score on siis myds hyvin korkea, 73. (Taulukko 5.)

6.3 Tyokalun testauksen lopputulokset

Prime Sales Oy nimeaa arvoikseen ahkeruuden, rohkeuden, vastuun, osaamisen ja tiimin. Tyoka-
lua testattiin mahdollisimman raakaversiona, jolloin tarkennettuja kysymyksia Prime Sales Oy:n
arvoja koskien ei kyselylomakkeessa ollut. Tyokalussa kasiteltiin kuitenkin Prime Sales Oy:n arvoi-
hin rinnastettavia tai niita taysin vastaavia aihealueita, jolloin tuloksista pystytaan arvioimaan tyo-
kalun suoriutumista organisaation virallisten ja todellisten arvojen yhtenevéisyyden tai eroavaisuu-
den nykytilan hahmottamisessa. Tata tukee parhaiten tydkalun vaittdma “yrityksen arvot nakyvat
arjessa ja ohjaavat paivittaista toimintaa”, jonka kanssa yli 85% vastaajista oli samaa mielta. Tama
on kuitenkin yksi niista tyokalun kohdista, joita on tulevaisuudessa hyva tarkentaa yrityskohtaisesti,

jotta varmistetaan vaittaman tarkoituksen selkeys.

Prime Sales Oy:n arvoista vastuuta, rohkeutta ja ahkeruutta koskevia vaittamia ei kyselylomak-
keessa varsinaisesti ollut, mutta osaamisen ja tiimin arvoihin rinnastettavia vaittamia kyselylomak-
keessa oli lopulta useita. Osaaminen -arvoa parhaiten vastaava vaittama oli "Yrityksen johto tarjoaa
rittdvasti mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen”, joka vastaa yrityksen kuvausta "Kehi-
tamme osaamista jatkuvasti, jotta pystymme hoitamaan toimeksiannot laadukkaasti”. Tama oli yri-
tyksen arvoihin rinnastettavista kysymyksista ainoa, jossa havaittiin lievaa epatyytyvaisyytta. Tiimi
-arvoa yritys kuvasi seuraavasti;” Tiimi ja tiivis tyoyhteiso tukevat yksiloita parempiin suorituksiin”.
Tata arvoa kasitteli valtaosa tydyhteiso -vaittdmasarjan vaittamista, seka vaittdma "yrityksen johto
kannustaa yhteistyohon tydyhteison sisalla”, joista ainoastaan viimeisessa esiintyi muutamia neut-

raaleja mielipiteitd. Huonoja tuloksia arvojen alueella ei koko kyselyssa ollut.

Kuten teoriapohjassa on esitetty, kaikkea johtamista voidaan pitaé jossain méarin arvojohtamisena.
Siksi organisaation johdon ja esimiesten toiminta systemaattisessa arvojen viestimisessé on avain-
asemassa, kun tavoitteena on linjauttaa strategiset, visioon perustuvat viralliset arvot kulttuurin to-

dellisten, tyontekijoiden ilmaisemien ja toteuttamien arvojen kanssa. Tydkalun avulla saatujen
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suuntaa antavien tulosten perusteella voidaan sanoa Prime Sales Oy:n onnistuneen tassa tehta-

vassa, vaikkakin juuri johtamisen alueella toteutetun kyselyn tuloksissa oli varaa parannuksille.

Tyoyhteisoissa sosiaalinen paaoma ilmenee yhteisina arvoina, normeina, luottamuksena ja arvos-
tuksena sen jasenia kohtaan. Hyva tyGilmapiiri puolestaan ilmenee positiivisena tunnetilana ja toi-
mivana tyokulttuurina. Kyselyn tulosten perusteella Prime Sales Oy:n sosiaalisen paaoman ja tyo-
yhteison ilmapiirin tasot ovat huippuluokkaa. Yritys korostaa verkkosivuillaan, ettd he huolehtivat
tyontekijoistaan, panostavat viihtyvyyteen ja pyrkivat olemaan enemman kuin tyopaikka. Tama kay
taysin yhteen tyokalun avulla esiin nousseiden tulosten kanssa. Tyokalussa naitd "lupauksia” ja
sosiaalisen paddoman seka tydilmapiirin tilaa suoraan tai valillisesti kartoittavia vaittamia oli erityisen

paljon, kaksikymmenta kappaletta kolmestakymmenestékahdesta.

Kokonaistuloksia tarkasteltaessa voidaan sanoa, ettd tydyhteison nykytilanne vastaa lahes taysin
sitd ennakkoaineistoa, jota ennen kyselya koottiin. Prime Sales Oy:n tulokset olivat erittain positii-
viset, eika yrityksen sisalla noussut esille kriittisia kehittamiskohteita. Tama tukee taydellisesti yri-
tyksen kertomusta siita, etta he haluavat pitaa erityista huolta tyontekijoidensa ja tydyhteison hy-
vinvoinnista ja etenkin hyvasta tyoilmapiirista ja viintyvyydesta. Kyselyn tulokset osoittivat selvan
yhtenevaisyyden etenkin ennakko-oletusten ja tydilmapiirin todellisen tason valilla. Ennakko-ole-
tuksena pidettiin Prime Sales Oy:n julkista kertomusta ja vaittamia tydyhteison hyvasta ilmapiirista
yrityksen verkkosivuilla. Nama vaittamat osoitettiin todeksi jokaisessa tyoilmapiiria koskevassa ky-
selykohdassa. Tydilmapiiriin katsotaan vaikuttavan kuitenkin myos johtamista ja yritysta koskevia
vaittamia, joiden alueella kyselyn tulokset olivat hyvia, mutta joiden alueella Prime Sales Oy:lla on
viela tilaa kehittya. Naita kehitysalueita olivat muun muassa yrityksen johdon kannustava asennoi-
tuminen yhteistydhon yrityksen sisalla seka lahimmalta esimiehelta saatu riittdva palaute tyosta ja

toimintatavoista.

Nykytila-analyysin keskeiseksi vertailutekijaksi suositellaan valittavaksi kyselyn viimeinen kysymys,
eli kuinka todennékéisesti vastaaja suosittelisi yritysta tydnantajana. Tama tarkoittaa sita, ettd muut
kyselyn kysymykset suodatetaan suositteluluku-kysymyksen vastausten perusteella, jolloin pysty-
taan vertailemaan vastauksia suositteluvalmiuden perusteella. Talldin vertailutuloksista nahdaan
tarkemmin esiin nousevat yrityksen menestystekijat ja kehityskohteet, silla kun tulokset suodate-
taan suositteluluvun perusteella, nostetaan entista tarkemmin esille suositteluhalukkuuteen vaikut-
tavat tekijat. Jos siis vastaaja on antanut erityisen huonon suositteluluvun, voidaan hanen muista

vastauksistaan nahda sille mahdolliset syyt. Prime Sales Oy:n tulokset olivat kokonaisuudessaan
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niin hyvat, ettei suositteluluvun perusteella vastauksia suodattamalla noussut esille kuin yksittaisia
vastaajia. Naiden vastaajien muut vastaukset osoittivat tyytymattomyytta lahinna omaa tyomotivaa-
tiota koskevissa vaittamissa, jolloin on mahdollista, etta yksittainen tyontekija ei ole tyytyvainen
tyonkuvaansa. Taman katsottiin olevan luonnollista, eika vastauksista noussut esiin muita indikaa-

tioita huonon suositteluluvun mahdollisista syista.

Kyselyn testauksen perustella voidaan sanoa, etta tulokset toimivat nykytilaa todenmukaisesti ku-
vaavana datana. Kyselyn tuloksia tarkastellaan kokonaisuuden nakokulmasta, ja esille nostetaan
keskeiset kehityskohteet ja menestystekijat joko suoraan tuloksista, tai suositteluluvun avulla suo-
dattamalla. Jotta voidaan kuitenkin tarkastella kyselyssa tutkittujen eri aihepiirien vaikutuksia ja

syy-seuraussuhteita, tulee suorittaa tarkentavia selvityksia ja jatkotutkimuksia.
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7 TULOSTEN YHTEENVETO

TyOkalun testaus Prime Sales Oy:n kanssa toimi keskeisimpana indikaattorina tyokalun toimivuu-
desta. Kuten tuloksista voidaan nahda, yrityksen viralliset arvot ja omat arviot tyoyhteisosta ja sen
tilasta osoittautuivat lahes taysin toteen tyokalun avulla. Testauksen lisaksi tyokalun toimivuutta

vahvisti toimeksiantajan arvio:

"HYVIN RAKENNETTU KYSELYLOMAKE, KYSYMYKSET ON MUOTOILTU SELKEASTI
JA AIHEPIIRIT ON TEEMOITETTU JARKEVIIN OSA-ALUEISIIN. KYSELY ON TIIVIS,
MUTTA KATTAVA, JA SIIHEN VASTAAMINEN ON VAIVATONTA. KYSELYA ON MAH-
DOLLISTA KAYTTAA USEIDEN ERILAISTEN ASIAKKAIDEN KANSSA ILMAN SUUREM-
PIA MUUTOKSIA TAI LISAYKSIA, VAIKKA NIIDENKIN TEKEMINEN ON MAHDOLLISTA.
KAIKEN KAIKKIAAN HYVA KOKONAISUUS, JOKA SOPII TARPEISIMME ERITTAIN HY-
VIN. OLEMME TYYTYVAISIA TOIMEKSIANNON TULOKSEEN.” (TOIMEKSIANTAJAN
EDUSTAJA)

Koska tyokalun testauksen vastausprosentti oli hyva ja kysymysten avulla saadut vastaukset ku-
vastivat organisaation nykytilaa tausta-aineiston mukaisesti, voidaan tyokalun validiteettia ja relia-
biliteettia pitaa hyvana, ja nain ollen tyokalu antanee luotettavan kuvan organisaation nykytilasta
valittujen aihepiirien alueella. Tama olisi luotettavammin varmistettavissa toteuttamalla testaus
useammalle erikokoiselle ja toimialaltaan erilaiselle organisaatiolle, mika ei kuitenkaan taman opin-

naytetyon rajoissa ollut valitettavasti mahdollista.

Tyokalun validiuteen pyrittiin heti kyselylomakkeen luontiprosessin alkuvaiheesta lahtien panosta-
malla tarkkaan suunnitteluun, jotta mahdollisimman monelta virheelta prosessin edetessa valtyttai-
siin. Kysymykset luotiin aiheista keratyn teorian pohjalta, poimien sielté sellaisia asioita ja tekijoita,
jotka vaikuttavat tutkittaviin ilmi6ihin merkittavimmin. Talla pyrittin varmistamaan se, etta kysely

mittaisi oikeita, tavoitteiden mukaisia asioita.

Kysymysten muotoilut ja sanavalinnat pyrittiin tekemaan niin, ettd ne eivat johdattele vastaajaa
vastaamaan tietylla tavalla. Kysymysten luonnissa keskityttiin myds kysymysten selkeyteen ja ym-
marrettavyyteen, jotta niissa olisi mahdollisimman véhan tulkinnanvaraa eri vastaajien kesken. Ta-
voitteena olivat mahdollisimman luotettavat vastaukset ja se, etta vastaukset kertoisivat tasmalli-

sesti juuri halutuista aihepiireista ja niiden nykytilasta yrityksessa. Kysymysten ymmarrettavyys py-
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rittiin varmistamaan esitestaamalla kysely ulkopuolisilla, aihepiireista ja niiden sisaltamista kasit-
teista tietdmattdmammilla henkildilla ennen sen toteuttamista Prime Sales Oy:n tyontekijdille. Esi-
testausvaiheessa ei iimennyt epaselvyyksia kysymysten ymmarrettavyydessa. Myos toimeksianta-

jayrityksen palautteen perusteella kysymyksista onnistuttiin luomaan ymmarrettavia ja selkeita.

Kyselyn validiteettia vahvistaa se, etta kyselyssa valittiin kaytettavaksi kysymystyypeista Likertin
asteikkoa. Likertin asteikkokysymykset tarjoavat vastaajille enemman vastausmahdollisuuksia kuin
esimerkiksi pelkat kylla/ei -kysymykset. Nain vastauksista ja tutkituista ilmidista voidaan saada mo-
nimuotoisempia ja tarkempia tuloksia, joista voidaan tehda havaintoja ja mahdollisesti jonkinastei-
sia paatelmia. Likertin asteikolla esiin on mahdollista nostaa eri asteisia mielipiteita. Likertin as-
teikolla toteutetut kysymykset mahdollistavat usein myos neutraalin vastauksen antamisen. Vas-
tausvaihtoehdon "en osaa sanoa/ei samaa eika eri mieltd” kayttd voi vahentaa tuloksia vaaristavia
vastauksia esimerkiksi tilanteissa, joissa vastaaja ei valttamatta ymmarra kysymysta taysin tai mi-

kaan vastausvaihtoehdoista ei kuvaa hanen ajatuksiaan.

Kyselyssa tahdattiin lisaksi korkeaan vastausprosenttiin, jotta vastauksista voitaisiin tehda mahdol-
lisimman luotettavia ja todenmukaisia havaintoja yrityksen nykytilasta. Tavoitevastausprosentti oli
50, joka tarkoitti neljaakymmenta vastausta Prime Salesin koko henkildston lukuméaéaran ollessa
80. Kyselyyn vastasi 52 tyontekijaa, jolloin vastausprosentiksi tuli 65. Tavoite taman osalta siis
saavutettiin. Jotta tavoitevastausprosentti saavutettaisiin, kyselya rakentaessa kiinnitettiin huo-
miota erityisesti kyselyn tayttamiseen kuluvaan aikaan ja jo aiemmin mainittuihin rakenteen ja ky-
symysten selkeyteen. Osa-alueet pyrittiin pitdmaan tiiviina ja valttdmaan turhia, epaolennaisia ky-

symyksia.

Valmis kysely on toistettavissa sellaisenaan erilaisille organisaatioille, ainoastaan perustieto-osio
taytyy muokata koskemaan haluttua organisaatiota. Tama on mahdollista Survey Monkey -kysely-
alustalla, jolle kysely on luotu. Alustalla kyselya voidaan muokata monipuolisesti esimerkiksi vaih-

tamalla vastausvaihtoehtoja, poistamalla tiettyja osioita ja kysymyksia seka piilottamalla niita.

Sita, tuottaako kysely samankaltaisia tuloksia toistettaessa on mahdotonta arvioida tassé vai-
heessa, silld kyselya on testattu vasta yhden kerran yhdella yrityksella. Tyokalulla on kuitenkin
edellytyksia saada samankaltaisia tuloksia toistettaessa. Kyseessa on kvantitatiivinen kysely, joi-
den toistettavuus onnistuneella kyselylomakkeella on yleensa hyva. Etenkin toteutettaessa kysely
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toistuvasti samalle yritykselle saanndllisin valiajoin, saadaan tietoa siité tuottaako kysely toistuvasti

samankaltaisia vai sattumanvaraisia tuloksia.

Tydkalun testauksen yhteydessa ja Prime Sales Oy:n tuloksia analysoidessa kavi ilmi, ettd osa
demografisia tekijoita kartoittavista kysymyksista oli hieman epéarelevantteja. Naita olivat vastaajan
ika, sukupuoli, seka tydsuhteen muoto. Nama koettiin tuloksia tarkastellessa sellaisiksi tekijoiksi,
joita ei ilman kohdeyrityksen erillisia tarpeita huomioiden ole oleellista tyokalun standardiversioon
sisallyttdd. Kehitystoimenpiteena tyokalulle on myds toteutettava kaikkien kyselylomakkeen kysy-
mysten asettaminen kyselyalustan asetuksista pakolliseksi, jolloin kyselytyokalu ei hyvaksy puut-
teellisia vastauksia. Talldin valtetadn kokonaan epataydelliset vastauslomakkeet tai puuttuvat vas-
taukset matriisikysymyksissa, jotka voivat vaikuttaa kokonaistuloksiin vaaristavasti puutteellisten
vastausten lukumaaran kasvaessa. Tyokalun testauksessa tdma ei aiheuttanut ongelmia, mutta

testaus auttoi havaitsemaan ja ratkaisemaan tdman potentiaalisen ongelman.

Tyokalun kyselylla saatuja tuloksia ja niiden luotettavuutta on luonnollisesti syyta tarkastella kriitti-
sesti. Vastaajien antamiin vastauksiin voi vaikuttaa hyvin monet tekijat. Osaltaan tekijat, kuten vas-
taajan paineet antaa hyva kuva yrityksesta ja sen tilasta kyseisilléa osa-alueilla voivat vaaristaa vas-
tauksia. Tama voi johtaa siihen, etta tyontekija ei vastaa taysin rehellisesti, vaan vastaa niin kuin
hanen "ulisi” vastata, jotta organisaatiosta ja sen nykytilasta syntyisi tulosten valossa hyva kuva.
Taman todennakaisyytta taman tyokalun kayton osalta lieventaa se, etta vastaukset annetaan ano-
nyymisti, eika yksittaista vastaajaa voida tunnistaa. Anonyymiyden ansiosta vastaajat voivat pai-
neettomasti olla juuri sita mielta kuin ovat ja vastata kysymyksiin rehellisesti. Rehellisesti vastaa-
mista painotettiin myods kyselyn testausvaiheessa vastaajille, eli Prime Sales Oy:n tydntekijdille,
jotta tuloksista saataisiin mahdollisimman luotettavat ja sité kautta kerattya hyodyllista dataa yrityk-

sen nykytilasta.

Talla tyokalulla nostetaan esille vain vallitseva nykytila tydyhteisossa. Jos halutaan tehda aihepii-
rien alueella interventio, eli muutos, tai ymmartaa syvallisemmin aihepiirin tekijéiden tai ilmididen
syy-seuraussuhteita, vaaditaan kvalitatiivisia seurantatutkimuksia ja jatkoselvitysta. Mikéli halut-
taan kehittaa, ja sen kautta saada konkreettisesti aikaan muutoksia organisaatiossa ja sen toimin-
nassa kyselyn sisaltdmien aihealueiden osalta, vaatii se syvallisempaa tutkimusta ja perehtymista

yksittaisiin aihealueisiin tai aihealueen sisaltamiin yksittaisiin kysymyksiin.
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Ainoastaan kyselyn teettdminen henkilostolle ei siis saa aikaan muutosta esimerkiksi tyoyhteison
ilmapiirissa tai johtamisessa. Kyselyn avulla voidaan kuitenkin selvittad organisaation nykytilaa ky-
seisten aihealueiden osalta, ja tulosten perusteella nostaa tietoisuuteen arvokkaita huomioita tai
epakohtia joltakin osa-alueelta, joita ei ilman kyselyn teettamista valttamatta havaita ollenkaan. Kun
tavoitteena on kehittaa organisaatiota, tieto nykytilasta on erittain arvokasta, koska se toimii poh-

jana koko kehitystyolle ja antaa suunnan kehitystoimenpiteiden kohdistamiselle ja priorisoinnille.

Kun kyselyn avulla on pystytty esiin nostamaan huomioita, kuten ongelmakohtia tai menestysteki-
j6ita joita kannattaa organisaatiossa vahvistaa, on huomattavasti helpompi lahted syventymaan
johonkin tiettyyn ilmioon tai kysymykseen, ja kohdistaa toimenpiteita juuri niihin asioihin. Kyselyn
tulosten perusteella voidaan lahtea selvittdmaan ongelmien syité kvalitatiivisin menetelmin esimer-
kiksi haastattelemalla pienempaéa otantaa tyGyhteison jasenista, jolloin saadaan syvallisempaa tie-
toa tuloksista ilmenneista havainnoista. Kuten teoriapohjassa on aikaisemmin todettu, kokonais-
otannallisen kyselyn toteuttaminen on kuitenkin aiheellista, jotta koko henkilostd saadaan osallis-

tettua ja sitoutettua kehitysprosessiin sen alkuvaiheesta lahtien.

Nykytilakartoituksen teettaminen ja sen tuottama tieto saastavat organisaation aikaa ongelmien
etsimisessa ja resursseja niiden ratkaisemisessa, kun resurssit osataan kohdentaa suoraan oikei-
siin asioihin. Tulokset mahdollistavat myos toimenpiteiden priorisoinnin, koska tuloksista voidaan
nahda milla osa-alueella tai missa tietyssa kysymyksessa tulokset ovat olleet esimerkiksi kaikista
heikoimmat, tai mitka osa-alueet ovat vaikuttaneet suosittelulukuun merkittavimmin. Kyselyn tulok-
set kertovat myos asioita, joihin tyontekijat ovat jo tyytyvaisia. Tamakin on organisaation kannalta
hyodyllista tietoa, silla se kertoo, etta kyseisissa asioissa on onnistuttu ja nykyiset toimintatavat
toimivat, jolloin niitd kannattaa tukea ja vahvistaa. Myds jo hyviksi tai toimiviksi koetuista osa-alu-
eista voidaan saada lisatietoa laadullisin menetelmin. Tyontekijoiden haastattelujen avulla voidaan
|6ytaa syita siihen, miksi tiettyihin asioihin ollaan tyytyvaisia, mika puolestaan tuottaa konkreettista
tietoa hyvista toimintatavoista ja auttaa kehitystyon lisaksi niiden tekijoiden mittaamisen ja seuran-

nan tarkentamisessa.

Tyokalun tarkea ominaisuus on myds se, etté se on sellaisenaan toistettavissa tuloksista muodos-
tettujen mittareiden ja etenkin kehityksen seurantaan. Tyokalua voidaan kéyttaa myos monipuoli-
sesti eri yrityksissa. Tyokalu ei ole sisalloltaan teemojen tai kysymysten muotoilun osalta aikaan tai
trendeihin sidottu, jolloin nykytilakartoitus voidaan ottaa osaksi esimerkiksi vuosittaista henkilosto-
tilinpaatoksen toteutusta. Tyokalua voidaan siis hyodyntaa henkiloston kehittamisprosessissa alun
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nykytilakartoitukseen, seké prosessin myéhemmissa vaiheissa kehitystoimenpiteiden vaikutusten
arviointiin ja seurantaan, mikali kehityksen seurannalle asetetaan mittarit tyokalun sisallon mukai-
sesti. Tyokalun hyodyntamiselld on kuitenkin kaksi kohdeyritysta koskevaa kriteeria. Tyokalua ei
voi suositella kaytettavaksi sellaisen yrityksen nykytilakartoitukseen, jolla ei ole maariteltyja viralli-
sia arvoja tai jolla on merkittavasti vahemman kuin 50 tyontekijaa. lIman naiden kriteerien taytty-
mista tyokalun kaytosta ei saada oikeanlaisia tuloksia. Tyokalulla on siis rajoitteensa, mutta sen

voidaan sanoa toimivan tehtavassaan.

43



8 POHDINTA

Tama opinnaytetyo oli ehdottomasti suurin oppimiskokemuksemme koko opiskeluajalta. Aloitimme
projektin hyvin aikaisin, silla olimme molemmat yhta mielta siita, ettd haluamme tehda opinnayte-
tydomme rauhassa ja kiireettd muutenkin jo hektisten aikataulujemme ohella. Tiesimme molemmat
myOs alusta asti, ettei opinnaytetyd ole meille vimeinen hutaistu rutistus valmistumisen edella,

vaan todellinen mahdollisuus osoittaa ja kehittda osaamistamme meita kiinnostavilla osa-alueilla.

OpinnaytetyOprosessi itsessaan muotoutui hyvin paljon edetessaan. Yleiset suuntaviivat olivat sel-
villa jo opinnaytetyota aloittaessa, mutta lopullinen opinnaytetyon muoto selkeytyi vasta opinnayte-
tyon edettya melko pitkalle. Tama johtui padasiassa siita, etta aihekokonaisuus, jonka alustavasti
valitsimme opinnaytetydssa kasiteltavaksi, oli todella laaja. Aluksi tarkoituksenamme oli luoda seka
itse tyOkalu, ettd analysoida sen testausvaiheessa Prime Sales Oy:n tyontekij6ilta saamiamme
vastauksia organisaatiokulttuurin seka tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Huomasimme kuitenkin, etta
molempien toteuttaminen olisi liian laaja kokonaisuus toteutettavaksi opinnaytetyon rajoissa. Tassa
vaiheessa oivalsimme my0s sen, etta kyselyn tulosten syvallisempi analysointi ei tuo mydskaan
merkittavaa lisaarvoa tyollemme eika ole sen vuoksi jarkevaa, koska yksittaisen kyselyn tuottamista
tuloksista ei voida tehda luotettavia paatelmia, silla vertailupohjaa vastausten analysoinnille ei ole.
Niinpa asetimme lopulta tavoitteeksi ainoastaan tyokalun luonnin, jossa valmiin kyselyn toteuttami-

nen kohdeyrityksen tyontekijoille toimi apuna tyokalun toimivuuden ja laadun arvioinnissa.

Aihepiirien ja kyselyn osa-alueiden tarkentuessa taytyi palata takaisin myds tietoperustan oikeelli-
suuden arviointiin. Tyon edetessé katsoimmekin tarpeelliseksi muotoilla teoriaa uudelleen niin, etta
se vastasi paremmin valittuja lopullisia aihepiireja. Lopulta olimme erittdin tyytyvaisia tekemiimme
rajauksiin niin tydn muodon ja tavoitteiden, kuin tietoperustankin osalta. Aikataulullisia tavoitteita
emme tydlle asettaneet kuin suuntaa antavassa mielessa, sillé olimme molemmat tayspaivaisesti
tydeldamassa ja tiesimme haluavamme tehdé opinnaytetyon rennolla, paineettomalla aikataululla
tyon ohessa. Toivoimme aloittaessamme saavamme opinnaytetyon valmiiksi syyslukukaudella,
mutta koimme tyon edetessa tarpeelliseksi aikatauluttaa opinnaytetyoprosessimme uudelleen, jotta
pystyimme toteuttamaan tyon alusta loppuun laadukkaasti. Tyon loppuvaiheessa koimmekin mie-
lestdmme oleellisia oivalluksia seka tyon onnistumisen, ettd oman ammatillisen kehittymisemme
kannalta. Aikataulun uudelleen asettaminen osoittautui siis lopulta erittain hyodylliseksi ja paransi

tydomme laatua.
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Opinnaytetydmme oli kehittamistehtavaan perustuva toiminnallinen opinnéytetyd, jonka tavoitteena
oli luoda henkildston kehittamisen tyokalu organisaation johdolle. Tutkimuksen yhdeksi haasteeksi
muodostui kysymys siita, voiko konstruktivististen ilmididen, kuten organisaatiokulttuuri ja tyohyvin-
vointi nykytilaa selvittaa kvantitatiivista survey-tutkimusta hyodyntavalla tyokalulla. Tassa rapor-
tissa kuvattujen tekijoiden valossa voimme sanoa onnistuneemme opinnaytetyon tavoitteen saa-
vuttamisessa; loimme kayttokelpoisen tyokalun, ja vahvistimme, ettd tyokalussa kasiteltyjen aihe-
piirien nykytilaa on mahdollista tarkastella Survey-tutkimusta hyodyntavalla tyokalulla. Opinnayte-
tyon tuotokseen oli meidan lisaksemme tyytyvainen myos opinnaytetyon toimeksiantaja, joka aikoo
hyodyntaa luotua tyokalua toiminnassaan tulevaisuudessa. Olimme molemmat erittain tyytyvaisia

siita, etta tyollamme oli konkreettista arvoa alalla toimivalle yritykselle.

Vaikkakin opinndytetyon tuotos oli onnistunut, nostimme edellisissa kappaleissa esille keskeisia

jatkokehittamiskohteita seka tyokalun, etta sen kayton osalta. Kuten todettua, tyokalu sopii kaytet-
tavaksi ainoastaan naiden, seka muiden vastaavien organisaation suorituskyvyn ja tuloksellisuu-
den kannalta tarkeiden aihepiirien nykytilan kartoitukseen. Sen avulla ei voida tehda syvallisia tul-
kintoja aihepiirien syy-seuraussuhteista, vaan tyokalu toimii johdon apuna jatkotutkimuskohteiden

kartoittamisessa.

Talle opinnaytetyolle luonnollisia jatkotutkimuskohteita ovat tyokalun avulla esille nostetut organi-
saation ongelmakohdat, joita suosittelemme tutkimaan syvallisemmilla ja ilmioita paremmin selitta-
villa kvalitatiivisilla menetelmilla, kuten kehitysalueisiin kohdennetuilla teemahaastatteluilla. Suosit-
telemme toimeksiantajalle tyokalun osalta myos aikaisemmin mainitsemiamme lisatestauksia, joilla
varmistetaan tyokalun toimivuus. Lisaksi ehdotamme, ettd toimeksiantaja luo asiakkailleen tyoka-
lun yhteydessa kaytettavaksi konkreettisen ohjeistuksen siitd, kuinka tyokalun avulla saatuja tulok-
sia on hyva analysoida ja tulkita. Tallainen ohjeistus on usein tarpeeton, silla toimeksiantaja kasit-
telee tulokset helposti ymmarrettdvaan muotoon asiakkaan puolesta. Naemme taman silti hyodyl-
liseksi lisaksi, sillé joskus asiakas haluaa kasitelld tulokset itsenaisesti, jolloin tulee siité huolimatta

varmistaa, etta tuloksista on asiakasorganisaatiolle mahdollisimman paljon hy6tya.
Taman opinnaytetyon aihepiirien alueelta keksimme opinnaytetydprosessimme aikana jatkuvasti

uusia opinnaytetyOaiheita tuleville opinnaytetyon tekijdille. Varsinaiset kattokasitteemme organi-

saatiokulttuuri ja tydhyvinvointi ovat niin laajoja aihepiireja, etta niiden alueelta I0ytyy tutkittavaa
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kokonaisiksi vuosikymmeniksi eteenpain. Pysyen kuitenkin tdman opinnaytetyon alueella, suosit-
telemme erityisesti jatkotutkimuksia organisaatiokulttuurin ja tyohyvinvoinnin syy-seuraussuhtei-
den selvittamisen alueelta. Koimme taman erityisen mielenkiintoiseksi tutkimuskohteeksi, jota
emme valitettavasti taman opinnaytetyon alueella paasseet itse tutkimaan. Aihe on tarkea erityi-
sesti siksi, etta havaitsimme organisaatiokulttuurilla olevan todella vahvat vaikutukset kaikkeen or-
ganisaation toimintaan ja naemme, etta kulttuurin johtamisen mahdollistaminen, tehostaminen,
seka valjastaminen erityisesti tehokkaaseen tyohyvinvoinnin kehittamiseen parantaisi suomalaista
tydelamaa kokonaisvaltaisesti. Toivotammekin tuleville opinnaytetyon tekijoille menestyksekasta

tutkimustyota ja kiitamme Sinua, tdman opinnaytetyon lukija, mielenkiinnostasi.
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