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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on kiinnostava ja ajankohtainen aihe. Organisaatioissa tehtava ty0 on
ennen kaikkea muuttunut henkisia panostuksia vaativaksi tuottavuustyoksi ja tyonteon
tuottopanossuhteelta kaivataan yhd enemman ja enemman. T&ssd tyon muutoksessa
tulee muistaa tuotannontekijat eli ihmiset, jotka suorittavat tehtéviaan ja heidan hy-
vinvointinsa organisaatiossa. Opinnéytetyoni tavoitteena on selvittéa yritys X:n henki-
16ston tyohyvinvoinnin tila ja 16ytéa ratkaisu seuraavaan tutkimusongelmaan “miten
voidaan kehittdd yritys X:n tyohyvinvointia”. Tutkimusongelma on jaettu seuraaviin
alakysymyksiin: miten yritys X:n henkilosté kokee tyohyvinvoinnin? Mité kehitta-
miskohteita tyohyvinvoinnissa on? Toimeksiantajalle tyéhyvinvoinnin seuranta on
henkiloston sitoutumisen ja tehtédvan tuottavuuden kannalta tarkeitd tekijoitd. Opin-
naytetyoni tutkimusongelma on toimeksiantajani toimintaa kehittdva. Kohdeyritykses-

t4 téssé tyossa kaytetdan nimea yritys X.

Tutkimusongelmaa tukevan viitekehyksen rakennan kirjallisuuden (mm. Marja-Liisa
Manka) ja taustahaastattelun perusteella tydhyvinvoinnista, liittyvasta lainsdddannosté
ja ty6hyvinvointiin vaikuttavista tekijoisté ja sen vaikutuksista seka tarkastelen tyohy-
vinvointia Paivi Rauramon Ty0hyvinvoinnin portaat -teoriaan pohjautuen. Opinnayte-
tyoni viitekehys rakentuu tydhyvinvoinnin lisaksi sek& tyohyvinvoinnin strategisesta

kehittdmista etta seurannasta.

Tutkimusaineisto keradtadan yrityksen X koko henkildst6lle suunnatulla tydolosuhde-
kyselylla loka-marraskuussa 2011, jonka teknisend toteuttajana toimii Innolink Re-
search Qy. Olen osallistunut syksyn 2011 aikana kyselyn sisallolliseen suunnitteluun
yhteistyossa Innolink Research Oy:n ja yritys X:n emoyhtion kanssa. Kysely on pyrit-
ty rakentamaan siten, ettd tutkimus on toistettavissa tulevaisuudessa ja se toimii katta-

vana valineend tybhyvinvoinnin kehittdmiskohteiden seurannassa.

Kyselystd saatavat tulokset analysoidaan kvantitatiivisten kysymysten osalta SPSS
PASW Statistics 18 -ohjelmistolla tehdyin taulukoin ja kuvaajin sek& kvalitatiivisten
kysymysten osalta tekemalld yhteenvedot ja analyysit kyselyn avoimista kysymyksis-
td, joista nousee jatkokehittelyyn yhteisesti tyostettavat kehittdmiskohteet. Tutkimuk-
sen tulokset kaydaan lapi mydhemmin yritys X:n johtoryhmén kanssa ja puretaan ko-

ko henkiléston kanssa yhteisessé purkupdivassd, jossa pyritdan loytdmaan yhteisesti
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sovitut tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteet seuraavalle vuodelle. Tutkimusyhtion ke-
rddma henkildstotutkimusaineisto késitellddn taulukkolaskentaohjelmistossa soveltu-
vaksi SPSS-analysointia varten.

Kyselytutkimus tehd&d&n nimettémand ja vastaajien osallistuminen on vapaaehtoista.
Kyselyn tayttdmiseen vastaajat saavat halutessaan kayttéa tydaikaansa. Taman henki-
I6stotutkimuksen luonne ja tavoite on kerrottu etukdteen tutkimukseen osallistuvalle
koko henkildstolle syksyn 2011 aikana yritys X:n yhteisessd kehittdmispéivassa jo
ennen varsinaisen kyselyn ja sen saatteen lahettamisté sekd varsinaisen kyselyn saate-

Kirjeessa.

2 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvointia on perinteisesti l&hestytty ympariston ja yksilollisten tekijoiden vuo-
rovaikutuksen kautta. Talloin on tarkasteltu yksilon ominaisuuksien sopivuutta tyo-
ymparistoon. Nykyisin tyohyvinvointia tarkastellaan kuitenkin moniulotteisemmin:
tyon imu, tydmotivaatio ja organisaation oppiminen ovat tuoneet siihen positiivisen

ulottuvuuden.

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Ty6hyvinvoinnin merkitys organisaatioissa on korostunut yhteiskunnan, organisaation
kehittymisen ja markkinakilpailun vuoksi. Tyonlainsdadantd on asettanut tyéhyvin-
vointia yllapitdmiseen liittyvid vaatimuksia ja muun yhteiskuntavastuun lisédntyminen
korostuvat aiempaa enemman. Tyontekijoiden ikdantyminen ja nakopiirissa oleva
tybvoimapula uhkaavat yrityksen Kilpailukykya ja tuottavuutta, joten tyossa jaksami-
nen ja viihtyminen ovat entistd tarkedmpia tekijoita ja tyohyvinvoinnin puuttuminen
lisdd kustannuksia. Tyohyvinvointia tukeva jatkuva oppiminen ja kehittyminen ovat

organisaatioiden kilpailukyvyn perusta. (Otala & Ahonen 2005, 35.)

Hyva yksilon ja tyén vélinen suhde lahtee molemminpuolisen vuorovaikutuksen on-
nistumisesta; ihminen on ty6ssa, josta on haaveillut — tyd puolestaan tarjoaa sopivasti
haasteita, on kiinnostavaa, monipuolista, itsendista ja siitd saa palautetta. Tyd luo mie-
lekk&an kokonaisuuden, jonka tavoitteen ja tarkoituksen ihminen nakee tavoiteltavina

ja hyving, energiaa antavina asioina. Tallgin tyo tarjoaa perustan mielekkaalle, hyvék-
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sytylle ja arvostetulle tyonteolle. Ty voi pahimmillaan olla my6s rangaistus, josta
puuttuu mielekkyys, arvostuksen ja hyvaksynnan tuntu. (Juuti & Vuorela 2006, 67—
68.)

Perinteisesti tydhyvinvointia on ollut vaikea kasitell&, koska se ei ole kovin konkreet-
tinen tyopaikan tuotannontekija kuten koneet ja laitteet. TyOhyvinvointi tarkoittaa
yhdelle yksilolle tai tyoyhteisolle yht& ja toiselle toista omien arvostuksien mukaan.
Ty0 on usealle yh& suurempi kokonaisuus ja osa-alue eldamaa, niin siksi on tarkeda
tarkastella ihmistd kokonaisuutena — tyohyvinvoinnissakin. IThminen on mielen, tun-
teiden ja fyysisen kehon muodostama kokonaisuus, jonka tulee voida kokonaisvaltai-
sesti, kaikilla osa-alueilla hyvin. Tydelamaan heijastuvat yksityiselamén tapahtumat ja
toisinpdin. (Otala & Ahonen 2005, 27-28.)

2.2 Tyohyvinvointia ja tyooloja koskeva keskeinen lainsaadanto

Lains&&danto ja sopimukset luovat pohjan tyélle ja tydympéristolle. Suomalaista ty6-
elamaa sééatelevat useat lait. Suomen tyosuojelulait ovat yhdenmukaiset Euroopan
Unionin direktiivien kanssa. Lait ja direktiivit muodostavat tyoelaman juridisen viite-
kehyksen ja antavat toiminnalle vahimmaisvaatimukset. Tydsuojelulakien toteutumis-
ta valvovat tydsuojeluviranomaiset, mutta vastuu lakien noudattamisesta on paasééan-
toisesti tyonantajalla. (Tyosaddokset 2011.) Seuraavaksi tdéhan lukuun on koottu lyhy-
et kuvaukset lakitekstista referoiden keskeisesta tyohyvinvointiin vaikuttavasta lain-

saadanndsta.

Tyobsopimuslakia (55/2001) sovelletaan tyonantajan ja tyontekijan valisessd oikeus-
suhteessa, kun tyoté tehddan tyonantajan lukuun tdmén johdon ja valvonnan alaisena
ja vastikkeellisesti. Tydsopimuslaissa saddetddn mm. tyosopimuksen tekemistd, tyon-
antajan ja tyontekijan oikeuksista ja velvollisuuksia, tydsuhteen vahimmaisehdoista,
oikeudesta perhevapaisiin, lomauttamisesta, tydésopimuksen paattdmisestd, vahingon-
korvauksista seka kohtuuttomista tai pateméttomista sopimisehdoista. Tydsopimus-
laissa s&adettyjen tydsuhteen tunnusmerkkien téyttyessa my6s muu tydlainsdéddanto

tulee sovellettavaksi.

Tyodehtosopimuslaki (436/1946) sddntelee tyontekija- ja tyonantajajarjestojen valilla

sovittujen yleisten tai/ja alakohtaisten ty6ehtojen noudattamisesta ja siséllgista.



Tyobaikalaissa (605/1996) madritelladn sd&nnokset mm. ty0ajan késitteestd, tydajan
tasoittumisjarjestelmastd, lepoajoista, tydvuoroluettelosta, lisatyosté ja ylityosta, tyon-
antajan velvollisuudesta tydaikakirjanpitoon, ylitydn enimmaismaérista, lisa-, yli-,
sunnuntaityo- ja viikkolepokorvauksista. Alle 18-vuotiaan tekeméén tyohon sovelle-
taan liséksi nuorista tyontekijoista annettua lakia (998/1993.)

Vuosilomalaissa (162/2005) s&adetédén tyosuhteen perusteella tyontekijan ansaitse-
masta lomasta; vuosiloman pituudesta, vuosilomapalkasta, lomakorvauksesta ja vuosi-

loman antamisesta.

Tyontekijan elékelaissa (395/2006) saddetadn yksityisella alalla tyoskentelevén tyon-
tekijan oikeudesta vanhuus-, osa-aika- ja tyokyvyttomyyselakkeeseen seké kuntoutuk-
seen ja tyontekijoiden edunsaajan oikeudesta perhe-eldkkeeseen. TyOnantaja on vel-
vollinen jarjestdiméén ja kustantamaan tyontekijéalleen elédketurvan tehdystd tyosté.
Tyontekijé osallistuu eldketurvansa kustantamiseen tyontekijan tyoelakevakuutusmak-

sulla.

Tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001) saddetadn tyoterveyshuollon sisallosta ja toteut-

tamisesta seka tyonantajan velvollisuudesta jarjestéa tyoterveyshuolto tyontekijoille.

Tyoturvallisuuslain (738/2002) tarkoituksena on parantaa tyoympdristdd ja tyo-
olosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seké ennalta eh-
kéistd ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosté johtu-

via tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden, jaljempané terveys, haittoja.

Lailla ty6suojelun valvonnasta ja tybpaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta
(44/2006) séadetdan menettelyista tyosuojeluviranomaisen valvoessa tyosuojelua kos-
kevien s&&nndsten noudattamista sekd tyonantajan ja tyontekijoiden vélisesta tyosuo-

jelun yhteistoiminnasta tyopaikalla.

Henkilttietolain (523/1999) ja lain yksityisyyden suojasta tydelamassa (759/2004)
tarkoituksina on toteuttaa yksityiseldman suojaa ja muita yksityisyyden suojaa turvaa-

via perusoikeuksia henkil6tietoja.
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Yhdenvertaisuuslain (21/2004) tarkoituksena on edistéd4 ja turvata yhdenvertaisuu-
den toteutumista tyOpaikoilla seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeussuo-

jaa syrjintatilanteissa.

Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (609/1986). Lain tarkoituksena on
estdd sukupuoleen perustuvaa syrjintaa ja edistdd sukupuolten vélista tasa-arvoa seka

parantaa naisten asemaa tyoeldmassa.

Lailla yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007) on tarkoitus edistad yrityksen ja sen
henkiloston valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyja. Menettelyt perus-
tuvat henkilostolle oikea-aikaisesti annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja
sen suunnitelmista. Perustavoitteena on kehitt&é yrityksen toimintaa yhteisymmarryk-
sessd ja tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa tehtdviin paatoksiin,
jotka koskevat heidan tyotaan, tydolojaan ja asemaansa yrityksessa. Lain tarkoitukse-
na on myos tiivistaa tyonantajan, henkiléston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimin-
taa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja toimintamuutosten yhteydessa. Lain so-
veltaminen vaihtelee yrityksen koon perusteella. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa
334/2007.)

2.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyo6hyvinvoinnille perustan luovat tyontekijan suorituskyvyn, osaamisen ja esimiesten
johtamistaitojen ohella tyoterveyshuolto, ty6turvallisuus ja tydyhteison ilmapiiri.
Tyohyvinvointi kasittdd tyoyhteison jasenten fyysisen ja psyykkisen seka sosiaalisen
kunnon. (Osterberg 2009, 158.) Tassa luvussa ja alaluvuissa kasittelen Tampereen
yliopiston tydhyvinvoinnin professori Marja-Liisa Mankan esittdamaa mallia tyohyvin-

vointiin vaikuttavista tekijoista.

Ty6hyvinvointi on monen tekijan yhteissumma. Manka (2006, 16) on kuvannut tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat tekijat kuviossa 1. Kuvion mukaan tyéhyvinvointiin vaikut-
tavat tyontekijan asenteiden ja ominaisuuksien ohella organisaation, vélittéman esi-

miestoiminnan, ryhmahengen ja tydon ominaisuudet ja eri tekijat.



ORGANISAATIO
» Tavoitteellisuus:

visiot, strategiat ja arvot kunnossa
« Joustava rakenne:

mahdollisuus tietdmyksen vaihtoon ja osallistumiseen
- Jatkuva kehittyminen:

oppivan tyOyhteison infrastruktuuri, osaamisesta
palkitseminen

+ Tyoympadristo:
toimivuus ja turvallisuus

/
iyl S
ESIMIESTOIMINTA % @ RYHMAHENKI
- |hmisten johtaminen: - Avoin vuorovaikutus:
ohjaaminen ja

auttaminen,
neuvonta alaisten arvostaminen ja
kuunteleminen,

luottamus
oikeudenmukaisuus ja IHMINEN ITSE « Ryhmén toimivuus:

luottamus — . tydn kehittaminen,

. Suorituksen -elamanhallinta tdiden suunnittelu ja
johtaminen: *kasvumotivaatio jarjestely, vastuu
palautteen antaminen, ‘koettu terveys ja tavoitteiden
kannustaminen ja fyysinen kunto saavuttamisesta ja
suoritustason

suoritushalu
yllapitdminen,

osaamisen johtaminen

13 \
TYO
- Vaikuttamismahdollisuudet:
mahdollisuus vaikuttaa ty6ta koskeviin paatoksiin ja
tavoitteisiin
- Tyon kannustearvo:
sisallén monipuolisuus, vaihtelevuus, uuden
oppimismahdollisuudet ja itsemaaraamisen aste
- Ulkoiset palkkiot:
etenemismahdollisuudet ja palkkiot hyvasta tydsta

KUVIO 1. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2006, 16).
2.3.1 Organisaatio
Tavoitteellisuus - visio, strategiat ja arvot kunnossa

Yrityksen visio, tuotteet ja niiden tekijat sekd organisaation toimintatavat ovat lii-
keidean maérittelyssa ketju, jota yhteiset ja maaritellyt arvot ohjaavat. Organisaation
arvot, visio ja strategia eivat saa jaada tyontekijéalle vain abstrakteiksi sanoiksi, niilla
on oltava konkreettinen merkitys myds tyontekijan nédkokulmasta. Niin tyontekijan
kuin organisaation terveydelld luodaan tyotyytyvéisyyttd. Menestyvid ovat sellaiset

organisaatiot, jotka osaavat luoda omat toimintamallinsa siten, ettd omistajien, johdon
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ja esimiesten seka tyontekijoiden ja asiakkaiden arvomaailmat kommunikoivat eivatka
ole ristiriidassa toisensa kanssa sekd mahdollistavat hyvan tyéelamén. (Liukkonen
2006, 41-42; Osterberg, 2009, 159; Honkamaa 2011.)

Organisaation jatkuvaa oppimista ja kehittymista tulisi edistdd tukemalla jatkuvasti
sité eri prosesseilla ja tyokaluilla. Ndma prosessit voivat olla erillisia tai toistensa si-
séénrakennettuja. Organisaation oppimista voidaan edistdd mm. suorituksen johtami-

sella, osaamisen johtamisella ja tiedon johtamisella. (Syddnmaanlakka 2007, 77.)

2.3.2 Esimiestoiminta

Ihmisten johtaminen

Henkiloston hyvén suorituksen johtaminen perustuu onnistuneelle péivittaisjohtami-
selle, josta yhteenvedot tehddan suunnittelu- ja kehityskeskusteluissa. Kehityskeskus-
telut ja paivittdisjohtaminen ovat toisiaan tukevia ja tdydentéavid. Yleisen kasityksen
mukaan johtaminen on suunnittelua, organisointia, motivointia ja kontrollointia. Pentti
Sydanmaanlakan mukaan johtamisesta voidaan kuitenkin erottaa kuusi eri tasoa: itse-
ansé johtaminen, ihmisten johtaminen, asioiden johtaminen, markkinoiden johtami-
nen, teknologioiden johtaminen ja strateginen johtaminen. Hyvé johtaja pystyy suju-
vasti kaikilla ndilla tasoilla. Ihmisten johtaminen on muodostunut koko ajan tarkeam-
maksi henkiloston tehokkaan johtamisen ollessa koko ajan yh& merkittdvdmmassa
asemassa, ja juuri henkilostojohtamisesta on tullut yksi esimiehen tarkeimmista joh-

tamisen osa-alueista. (Syddnmaanlakka 2007, 110-111.)

Esimiehen pedagogiset johtamistaidot korostuvat menestyksellisessa ihmisten johta-
misessa. Pedagoginen johtaja osaa auttaa yksilot ja ryhmat alkuun oppimaan ja osaa
auttaa hahmottamaan kokonaisuudet ja asettamaan kokonaisia prosesseja kehittévié
tavoitteita sekd toimintokohtaisen ajatteluun tottuneen organisaation osan ohjaaminen
verkoston aktiiviseksi osaksi. Keskeisessa osassa on johtajan vuorovaikutustaidot,
jotka korostuvat viestinndssa, vuorovaikutuksessa, ryhmadynamiikan ja yhteishengen
luomisessa. Liséksi erilaisia johtamisrooleja hallitseva esimies pystyy johtamaan hen-

kilostoaan tasapainoisesti ja kokonaisvaltaisesti. (Taipale 2004, 222-223.)



Suorituksen johtaminen

Ty0Oyhteison tehokkaan toiminnan takia tarvitaan joku henkild (esimies), jonka tehté-
vand on huolehtia, etté tyonteon edellytykset ovat jatkuvasti kunnossa. Tehtdva koros-
tuu jatkuvassa muutoksessa, esimiehen tehtdvana on yllapitaa jarjestysté ja selkeyttd,
jotta tyoyhteiso voi toimia tuloksekkaasti ja tavoitteellisesti. (Jarvinen 2001, 27.)

Johtaminen ja esimiestoiminta usein jaetaan ihmisten johtamiseksi (leadership) ja
suorituksen johtamiseksi (management), mutta parhaita tuloksia ei saavuteta toteutta-
malla vain pelk&stdén toista niistd. Managerit luovat lisarvoa tuottamalla ennustetta-
via ja hallittuja tuloksia. Liiderit luovat uutta tulevaisuutta ja valmentavat organisaati-
on saavuttamaan sen. Menestyakseen esimiehen tulee olla osaava manageri seka taita-

va ja innostava liideri. (Kauppinen 2006, 17-18.)

2.3.3 Ryhméhenki

Avoin vuorovaikutus ty0yhteisossa vaatii organisaatiokulttuurin toimimisen jatkuvasti
uudistuvana. Organisaation rakenteiden tulisi olla sellaisia, jotka estdvat rutiinien
muodostumisen ja antavat tilaa avoimelle vuorovaikutukselle. Jaykk& organisaatio
rakenne edesauttaa puolustavan kayttaytymisen kulttuurin muodostumista, joka aihe-
uttaa helposti asioiden peittelemisen kulttuurin ja muodostaa tyoyhteisossa jumitilan-
teita. (Manka 2010, 139.)

Hyvinvoivassa ja toimivassa tyoyhteisossa vuorovaikutus on avointa ja yhteisia peli-
séantoja kunnioitetaan sek& johtaminen on oikeudenmukaista ja edesauttaa tyon teke-
mistd. Organisaation toimintamalleja ja tapoja kritisoidaan, ja ylhd&lta ohjatun johta-
misen sijasta tyoyhteis6ssa on ilmapiiri, joka arvostaa vuorovaikutteisuutta ja erilaisia
mielipiteitd. Toiden sujuvuus, laatu ja tuloksellisuus paranevat tallaisissa organisaati-
oissa. (Osterberg 2010, 159). TyGyhteison sujuva ja avoin viestinta ovat myds vuoro-

vaikutusta.

Hyva tydyhteisd tukee jokaista jasentddn toteuttamaan erilaisuuttaan ja yksilollisyyt-
taan, jotka lisdavat tydyhteison energiaa yhteiséllisyyden rakentumiseen. Erilaisuuden
arvostus on yhteisollisyyden perusta. Yhteisollisen tydyhteisén voima on sen sosiaali-

sessa padomassa, jonka maara ja laatu vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen ja tyossa
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jaksamiseen. Sosiaalinen pddomaan positiivinen lisdantyminen on mahdollista tydyh-
teison jasenten keskindisen luottamuksen ja vuorovaikutuksen kasvamisella. (Manka
2011, 115-118))

2.3.4 Ty6

Ulkoiset palkkiot

Tyohon liittyvat palkkiot ja palkitseminen on paljon muutakin kuin paljon puhuttu
palkka. Palkka on joka tapauksessa tdrked tekija, mutta ei tarkein tai ainakaan ainoa
motivaation lahde. Pitkalla tahtaimelld parhaimpia palkitsemistapoja tyotyytyvaisyy-
den varmistamiseksi ovat positiivinen palaute, kehittymismahdollisuudet ja haasta-
vammat tyOtehtévat. Tarkedd on pystyd osoittamaan selked syy-seuraussuhde hyvén
tyosuorituksen ja palkitsemisen valilla seka toteuttaa kaytant6d systemaattisesti. (Sy-
danmaanlakka 2007, 117-119.)

Kilpailu tulevaisuuden ammattitaitoisista ja tyotekijoista kovenee useimmilla aloilla ja
sitoutuminen organisaatioon, tyon imuun ja tydhon muodostuvat eri ihmisille eri asi-
oista. Monissa tdissa korostuvat tyon sisaltoon, vastuisiin ja toimintatapoihin liittyvat
tekijat. Tyon arvostus ja oikeudenmukaiseksi koetut palkitsemisen tavat puhuttelevat
useimpia. Markkinoilla joissa yritys joutuu kilpailutilanteeseen sitoutuneesta ty6voi-
masta, yrityksen hyvin suunniteltu ja toteutettu palkitsemisjarjestelmé on yksi menes-
tystekija. Kunnollinen palkitsemisjérjestelmd on aidosti johtamisen tyovaline, pelkka
kokonaisuuden hahmottelu ja esittely henkilostolle eivat riitd. Tamé vaatii kunnollista
suunnittelua ja auki Kirjoitettua palkitsemisen arvon méérittelyd. Rekrytoinnin, sitou-
tumisen ja motivaation tavoitteiden lisaksi palkitseminen on myos véline vahvistaa
organisaatiorakennetta tai/ja -kulttuuria, viestittdd organisaation tavoitteita ja arvoja.
Palkitseminen herattdd helposti my6s merkittavia sivuvaikutuksia, kuten epéoikeu-
denmukaisuuden kokemukset, tydrauhan hairiintyminen, epéterve Kilpailu, tyytymat-
tomyys. Nama tuntemukset ovat melko tavallisia, mutta niiden estadmiseksi avoimella
vuorovaikutuksella ja hyvalla palkitsemisen suunnittelulla voidaan est&é haittavaiku-
tuksia. (Hakonen 2009, 214-220.)

Tyotyytyvéisyys sisaltaa erilaisia ulottuvuuksia ja elementteja, jotka vaikuttavat tyy-

tyvéisyyden kokemiseen tyontekijoiden keskuudessa. Ndama tekijat vaihtelevat tyon
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taloudellisista kannustimista ei-taloudellisiin kannustimiin, kuten tyén ominaisuuksiin
ja olosuhteisiin sek& psykologisiin arvoihin ja nakdkohtiin. (Antoncic & Antoncic
2011)

Tyon hallinta

Tyon hallinnalla kasitetdan vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hon. Vaikuttamismah-
dollisuus on tarke& tekija tyon tuottavuuden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta.
Tyon hallinta on itsendisyytté tehda tyota. Tyon hallintaa voi mittaroida, missd maarin
ty6 antaa vapautta, itsendisyytta sekd mahdollisuutta vaikuttaa menetelmiin ja aikatau-
luihin. Mielekk&&n tyon ja hallinnan kokeminen edellyttdvat myos osaamisen kaytta-
misen mahdollisuuksia, tehtdvadkokonaisuuksia sirpaleisten osatehtdvien sijaan seka
tunne oman tyon merkityksellisyydestd. Motivaatioon vaikuttaa naiden lisdksi myos
tyOsté saatava palaute ja tyon vastuullisuus. Naisté tekijoista muodostuu tyon motivaa-
tiopotentiaali, jonka kaava on tyon mielekkyys x itsendisyys x palaute. Jos néista teki-
jOisté yksikin on huono, koko motivaatiopotentiaali j&& heikoksi. Tyon tekemisen vaa-
timukset ja tyon hallinnan tunne vaikuttaa tydhyvinvointiin. Vaatimukset tyon tekemi-
seen méaaraytyvat mm., miten nopeasti ja lujasti on tehtévé tyotd, kuinka paljon tyota
on ja onko riittdvasti aikaa tyon suorittamiseen sek& onko tyon suorittamisessa ristirii-
taisia vaatimuksia. (Manka 2006, 188-189.)

Tyon psykologisten vaatimusten ja hallinnan mallissa (kuvio 2) on kuvattuna tyon
aktiviteettitaso, jossa tyon vaatimukset ja hallinta ovat tasapainossa; sekd tyon stressi-
taso, jossa ne ovat epétasapainossa. Nama yhdistdmalla voidaan l6ytaa nelja erityyp-

pista tilannetta:

1. Passiivinen (turhauttava) tyo, talloin tyon vaatimukset ja hallinta ovat vahaisia.
Tyontekijé ei voi kayttdd omia tietojaan ja taitojaan, mik& on motivaation kan-
nalta huono, vaikkei ty0 varsinaisesti rasita terveytta.

2. Aktiivinen (haastava) tyo, talloin tyon vaatimukset ja hallinta ovat korkeat.
TyoO tarjoaa tyontekijalle haasteita ja tarjoaa uusia oppimismahdollisuuksia.
Tyontekijé voi hyvin omassa tydsséan.

3. Alhaisen kuormituksen ty6, jossa vaatimukset ovat pienet sek& tyon hallinta
suurta. Tyo tuntuu turhauttavalta, koska tyossé ei voi soveltaa kaikkia tietojaan

ja taitojaan.
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4. Korkean kuormituksen ty0, jossa tyon vaatimukset ovat korkeat ja tyon hallin-
ta on vahaistd. Ty0 tuntuu erittdin rasittavalta ja kuormittavalta sekd johtaa

usein tyontekijan sairastumiseen. (Manka 2006, 190.)

KUVIO 2. Tyon psykologisten vaatimusten ja hallinnan malli. (Manka 2006,
189).

Tybntekoa koskeva padtosvalta vahentéa stressié seké kohottaa oppimishalua. Aktiivi-
suus-passiivisuus -akseli on sidoksissa tyon tekemisen tuottavuuden ja motivaation
kanssa. Akselilta voi hahmottaa tydntekijan sailymista oppimis- ja kehittymiskykyise-
na sek& tyohonsa sitoutuneena ja tuottavana yksilona jatkuvasti muuttuvassa tyoela-
massd. Aktiivinen tyd edesauttaa kehittymistd ja oppimista. Passiivinen tyo taas on
kehno vaihtoehto tyontekijan innovatiivisuuden ja oppimisen seka motivaation kan-
nalta. Tallaisessa tyossa ei tarvitse kayttaa aktiivisesti tietoja ja taitoja, vaan ne vahi-
tellen kuihtuvat seka oppimis- ja kehittymiskyvyt vahenevét. (Manka 2006, 188-196.)
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2.3.5 Ihminen itse

Elamanhallinta

Eldménhallinnan tunteella tarkoitetaan kyvykkyytta selviytyd niista haasteista, joita
ihminen itse ja ympéristo ihmiselle asettavat. Tahén liittyy uskomus, ettd omaan ela-
madan voi vaikuttaa valinnoilla eiké ole ainoastaan kohtalon vietdvana. Elaménhallin-
nan tunteeseen liittyvat fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat, joilla ihminen
pystyy késitteleméén haasteitaan omatoimisesti ja tavoitteellisesti. Oman eldman hal-
linnan tunteella on yhteyksid mm. tydnhallinnan tunteeseen, stressin kokemiseen, ter-

veyteen, sosiaalisiin verkostoihin ja sairauspoissaoloihin. (Manka 2006, 15 & 197.)

Ty0Oyhteison jokainen jasen kantaa vastuutaan oman jaksamisensa lisaksi myds mui-
den tydyhteison jasenten jaksamisesta. Tyohyvinvointia ei voi kannatella tyoyhteisos-
sé& seka lisata ainoastaan ylh&alta péin, vaan yhteison hyvinvoinnista jokaisen tyonte-

kijan tulee kantaa oma yllapito- ja kehittamisvastuunsa. (Osterberg 2009, 165.)

Kasvumotivaatio

Valmius haasteellisiin tehtdviin sekd halu ja tahto kehittyd oppimalla uutta ovat kas-
vumotivaation tekijoitd. Lisaksi luottamus selvitd omassa tydssaan liittyy kasvumoti-
vaatioon. Korkean kasvumotivaation omaava tyontekija kokee oman tehtdvansg, orga-
nisaationsa ja tyoyhteison toiminnan paljon paremmaksi ja toimivammaksi kuin hei-
kon kasvumotivaation omaava tyontekija. Kasvumotivaatio on yhteydessé elaménhal-
linnan tuntemuksiin sek& tyohon sitoutumiseen. Henkil6illa, joilla on korkea kasvu-
motivaatio, on myds parempi tyokykyindeksi. Indeksill4 ennakoidaan sairastumisen
todennékdisyyttd. (Manka 2006, 197-198.)

Koettu terveys ja fyysinen kunto

Liikunnalla on todettuja positiivisia vaikutuksia fyysiseen suorituskykyyn ja erilaisten
sairauksien, kuten tuki- ja liikuntaelimiston sairauksien ennaltaehkaisyyn. Fyysisten
vaikutusten ohella liikunnalla on positiivisia vaikutuksia myds ihmisen psyykkiseen ja
sosiaaliseen toimintakykyyn. Yleinen hidastuminen idn myo6ta rajoittaa ik&&ntyvan

ihmisen tyokykya toimia uusissa ja monimutkaisissa tyotehtavissa, mutta ikaantynen
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tyontekijan pitka kokemus ja ammattitaito kompensoivat i&n mukanaan tuomaa hidas-
tumista. Liikunta auttaa suoritusnopeuden sdilyttdmista ja ehk&isee osaltaan hidasta-
vaa vaikusta, mutta fyysinen kunto ei auta ainoastaan vain fyysiseen jaksamiseen.
Litkunta tukee my0s oppimista, paattelykykyé ja ehkdisee muistin heikkenemista.
Liikunta ja sosiaaliset kontaktit vaativat ihmiseltd itseltddn omaa motivaatiota ja ener-
giaa kanssakaymiseen. Nama tekijat edesauttavat toinen toistaan. Liikunnasta saatava
hyoty ja tyokyvyn yllapidon mééra korostuvat ik&éntyesss, silla fyysisen toimintaky-
vyn vahetessé on aikaisempaa tarkedmpéé kantaa huolta sd&dnnollisestd liikunnasta ja
riittavasta levosta. (Manka 2006, 214-216) Tyontekijdn oma vastuu fyysisesta ja
psyykkisestd jaksamisesta on tarked. T&t4 vastuuta ei voi siirtdd muille. (Honkamaa
2011)

2.4 TyoOhyvinvoinnin portaat

Tyo6hyvinvoinnin portaat -malli perustuu Paivi Rauramon kehittdmaan tarveajatteluun,
joka pohjautuu Abraham Maslowin motivaatiopsykologian tarvehierarkiaan. Tarve-
hierarkia on esitetty kuviossa 3. Tyohyvinvoinnin portaat -mallia analysoimalla voi-
daan paatella, miten eri tarpeiden tyydyttyminen ilmenee ja millaisia seurauksia tyy-
dyttymisen puutteesta tai taantumisesta on. Rauramo on arvioinut myos tarpeiden jar-
jestystd ja keskindista riippuvuutta perustuen aikaisempiin tyokykya arvioiviin mallei-
hin sovittaen ne Maslowin tarvehierarkiaan. Kuten Maslowin alkuperéisessa tarve-
hierarkiassa on hierarkian ylempdad porrasta mahdoton saavuttaa ellei alemman por-
taan tavoitteet tayty. (Paivi Rauramo 2007, 27.)
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Tyohyvinvoinnin portaat

Oppiva organisaatio, omien
edellytysten taysipainoinen
hyddyntaminen, uuden tiedon
tuottaminen, esteettiset
elamykset.

4. ARVOSTUKSEN TARVE:

Eettisesti kestavat arvot, 5 ORGANISAATIO: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute,

hyvinvointia ja tuottavuutta
tukeva missio, visio, strategia,
oikeudenmukainen palkka ja
palkitseminen, toiminnan
arviointi ja kehittdminen.

kehityskeskustelut. TYONTEKIJA: Aktiivinen rooli organisaation
toiminnassa ja kehittdmisessa. ARVIOINTI: Tyotyytyvaisyyskyselyt,
taloudelliset ja toiminnalliset tulokset.

3. LITTYMISEN TARVE:
ORGANISAATIO: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot. TYONTEKIJA:
7 Joustavuus, erilaisuuden hyvdksyminen, kehitysmyonteisyys.
ARVIOINTI: Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tyoyhteison
toimivuuskyselyt.

Yhteishenkea tukevat
toimet, tuloksesta ja
henkilostosta
huolehtiminen, ulkoinen ja
sisainen yhteistyd.

Tydn pysyvyys, riittéva
toimeentulo, turvallinen
ty® ja tydympaéristd seka

oikeudenmukainen, tasa-
arvoinen ja yhden-

vertainen tydyhteiso.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:

Tekijansa mittainen tyd, ORGANISAATIO: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tyoterveyshuolto.
 joka mahdollistaa TYONTEKIJA: Terveelliset elintavat. ARVIOINTI: Kyselyt,

virikkeisen vapaa-ajan, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset.

riittdva ja laadukas ravinto

ja liikunta, sairauksien

ehkéisy ja hoito.

KUVIO 3. Tybhyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2007, 27).

Eri portaille on koottu tydhyvinvointiin niin organisaation kuin yksilén ndkdkulmasta
liittyvié tyohyvinvointitekijoita sek& ndihin liittyvié arviointimenetelmida. Malli sovel-
tuu yksilon ja organisaation tyohyvinvoinnin kehittdmiseen askelma askelmalta. Seu-
raavassa esitelladn P&ivi Rauramon (2007) Kuopion yliopistolle tekemdn teorian ta-

paustutkimuksen tulosten mukaisesti eri portaiden merkitys.

Porras 1 - Psykofysiologiset perustarpeet

Rauramon tutkimuksen mukaan tall4 portaalla korostui erityisesti tyoterveyshuollon
rooli, jossa toimivaa ja laadukasta tyOterveyshuoltoa pidettiin tarkedna terveystarkas-
tuksineen ja kuntoutustoimintoineen. Samoin tyopaikan tukemien, tyokykyéa lisd&vén
liikuntatoiminnan tyopaikan sek& omaehtoisen liikunnan tukeminen oli tutkimuksen
mukaan térkeitd tekijoitd. Tyonkuormituksen saantelyd, tydaikojen joustoa ja tydajan-
seurantaa pidettiin tutkimuksen mukaan merkittavana esimiestyon osana, joka vaikut-
taa ty6hyvinvointiin ratkaisevasti. Talla portaalla lakisaateiset tyopaikkaselvitykset ja
riskien arvioinnit ovat yleisia tyokaluja. Mittarointimenetelmina télle portaalle sovel-
tuvat kehityskeskustelujen ja kehittamisfoorumien ohella henkildstotutkimukset, kuten
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esimerkiksi tyokykyindeksi, tyouupumusindeksi, tyohyvinvointi- ja ty6ilmapiiri-
kyselyt, poissaolopéivien seuranta ja ty0ajan seuranta sekd osaamiskartoitukset. (Rau-
ramo 2007, 36-38.)

Porras 2 - Turvallisuuden tarve

Turvallisuuden portaalle Rauramon tutkimuksessa tuli verrattain iso mééra kehittamis-
toimenpiteitd. Vastaajat pitivat tarke&dnd tyohyvinvoinnin tukitoimintona tyoterveys-
huoltoa. Turvallisuuden tarpeen tayttdmiseen nakokulma tulee olla kokonaisvaltainen
tyoturvallisuuden eri osa-alueilla psyykkisen, sosiaalisen kuin fyysisen turvallisuuden
edistdmiseksi. Tyohyvinvoinnin fyysiset edellytykset, kuten ergonomia, ensiapukoulu-
tus seké toimintatapoihin liittyvét suunnitelmat ja ohjeet, kuuluvat tdmén portaan edel-
Iytyksiin. Tarkednd osana turvallisuutta ovat myos tasa-arvoon liittyvat asiat ja tyo-
paikkakiusaamisen ja syrjinnén ennaltaehkaisyyn ja késittelyyn liittyvat asiat. Sovel-
tuvina mittareina tall& portaalla on mm. riskiarviointi, ergonomia- ja tyoterveyskartoi-
tukset sek& vaaratilanteiden, tyOtapaturmien ja poissaolojen tilastointi. (Rauramo
2007, 38-39.)

Porras 3 - Liittymisen tarve

Tutkimuksessa havaittiin, ettd yliopistomaailmassa monenlaiset ja monikerroksiset
verkostot ovat tyypillisia, niin virallisina kuin epévirallisina foorumeina. Ammatti-
ryhmien aktiiviset verkostot néhtiin tutkimuksessa tarkeind viestintdkanavina, mutta
my0s perinteisid kehittdmispéivid ja kokouskaytantoja eri tasoilla pidettiin térkeina.
My0s tyky-toimintaan liittyva virkistys- ja koulutustoiminta Rauramon tutkimuksessa
nousi esille talle portaalle. Perinteisia viestintdkanavina kuten tiedotustilaisuuksia ja
perehdyttamistd pidettiin tarkednd yhteisollisyyden edistdjind. Tutkimuksessa havait-
tiin, ettei liittymisen tarpeen osa-alueelle mainittu lainkaan mittaria, mutta muilla por-
tailla mainituista mm. henkilostokyselyt ja kehityskeskustelut sopisivat myods yhteisol-

lisyyden arviointiin. (Rauramo 2007, 39.)

Porras 4 - Arvostuksen tarve

Tutkimuksen mukaan kehityskeskustelua pidettiin toimivana vélineend arvostuksen

tarpeen edistamisen tyydyttymiseen. Tutkimuksessa havaittiin, ettd esimiehen anta-
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man palautteen ohella on térkeitd myds henkildstohallinnon edustajat. Tunnustuspal-
kintojen, kuten erilaisten vuoden opettaja- tyyppisten palkintojen ja palvelusvuosista
palkitsemisen tapa koettiin tarkedksi. Tasapuolisen syntymépéivien huomioimiskay-
tantod pidettiin tutkimuksen mukaan tarkeanda. Kehityskeskustelut ja tyotyytyvéaisyys-
kyselyt ovat tdman portaan arviointimenetelmid. (Rauramo 2007, 39.)

Porras 5 - Itsensa toteuttamisen tarve

Itsensd toteuttamisen tarpeen porras on tutkimuksessa havaittu henkiléstén kehittéjien
mielestd sek& toiminnan tuloksellisuuden ettd henkiloston hyvinvoinnin kannalta mer-
kittavaksi vaiheeksi. HR-toiminnot ja erityisesti henkiloston kehittgjat itse ovat mer-
kittavia toimijoita talla portaalla. Osaamista pidettiin keskeisena kilpailutekijand yh-
teiskunnassa ja tydeldaméssa. Henkiloston yleisia kehittdmistoimenpiteitd (kehittdmis-
ohjelmat, perehdytys, mentorointi, oppisopimukset, tdydennyskoulutus) pidettiin tut-
kimuksen mukana térkeind. Tdmén portaan mittaamisvélineita ovat yleisia mm. osaa-
miskartoitukset sekd koulutus- ja kehittdmistarvetiedustelut, kehityskeskustelujen
ohella. (Rauramo 2007, 40.)

Omassa pro gradu -tutkimuksessaan Paivi Rauramo havaitsi kehittdménsa Tyohyvin-
voinnin portaat -mallin tukevan kaytantdja organisaatio- ja yksilotasoilla tehtévéssa
tyoyhteison hyvinvoinnin kehittdmisessa. Arviointimenetelmien kattavat k&ytannot
tukevat useampien tarpeiden toteutumisen arviointia hyvin. Tydhyvinvoinnin portaat -
malli on jarjestelmallisesti etenevd, k&aytdnnon tyota tukeva ja ihmislédheinen teo-
riapohja. Malli on helppo omaksua ja jasentadé kehittdmisvalineend. (Rauramo 2007,
40.)

2.5 Tyohyvinvoinnin vaikutukset

Oleellinen osa yritysten kilpailukykyd on nykypdivana henkiloston osaamisesta ja
motivaatiosta huolehtiminen. Tyohyvinvoinnin kehittdminen pitkalla tahtaimelld on
kilpailukyvyn lisd&dmistd ja innovatiivisuuden vahvistamista. Tydhyvinvoinnilla on
suora yhteys tyon tuottavuuteen. Mit4 enemman siirrytd&n hierarkisen johtamisen mal-
lista itseohjautuvaan malliin, sitd enemman kasvavat tyon mielekkyys ja tyon tuotta-

vuus. ”Kun tuottavuustyotd tehd&én sekd sorvin ddressa etta johtajien podytien takana,
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riittdvat henkiloston resurssit paremmin pitkélle tulevaisuuteen”. (Manka 2007, 47—
48.)

Paras tae organisaation laadukkaalle toiminnalle on motivoitunut ja ty6hon tyytyvai-
nen henkilosto, silld laatu ei muodostu ainoastaan hyvasté johtamisesta, hienoista tek-
niikoista eik& loppuun hiotuista prosesseista. Johdon tulee mieltdd henkilosté aidosti

voimavarana ja sen on osattava arvostaa henkildst6a. (Lecklin 2006, 213.)

Sinikka Vanhala ja Olli Kotala (2006.) tarkastelevan Tyoelamén tutkimus -lehden
artikkelissa "Korkean tuloksellisuuden ja ty6hyvinvoinnin kytkennat henkildstovoi-
mavarojen johtamisen tutkimuksessa” monipuolisesti henkildstojohtamisen, tulosha-
kuisuuden ja tydhyvinvoinnin yhteyksié tieteellisen Kirjallisuuden perusteella. Artik-
kelin mukaan henkilostokaytantdjen ja tydhovinvoinnin positiivisten yhteyksien lisak-
si tutkimuksissa on tullut esille riippuvuuden puuttuminen sekd negatiivisia riippu-
vuuksia; esimerkiksi henkildstojarjestelmien edut eivat valttamattd jakaudu tasaisesti
koko henkilostolle. Nykytutkimuksen perustuvan tiedon valossa kaivataan lisad tietoa
henkilostokaytantdjen positiivisista ja negatiivisista vaikutuksista organisaatio- ja yk-
silotasolla seké niit4 valittavista mekanismeista, kuten arvoista, asenteista ja johtami-
sesta. Artikkelissa esitetddn Guestin tutkimukseen pohjaten, etté tyytyvaisyys ja hy-
vinvointi tyossa tulisi olla jo sellaisenaan tulos, ei keino tai valine tuloksen saavutta-
miseen. (Vanhala & Kotala 2006.)

Tyytyvéisyydelld omaan tyohyvinvointiin on havaittu Primorskan yliopistossa tehdyn
tutkimuksen mukaan positiivisia vaikutuksia organisaation kasvuun ja tyontekijan
siséiseen yrittajyyteen sekd tyontekijan sitoutumiseen organisaatioon. (Antoncic &
Antoncic 2011.)

2.6 Tyohyvinvointi ja aineeton varallisuus

Perinteinen ajattelu organisaation tasearvon muodostumisesta rahoitus-, kaytto- ja
vaihto-omaisuudesta, on tohtori Leenamaija Otalan (2005) mukaan riittdmaton, koska
osaamista edellyttavat liiketoiminnan voimavaratekijat eivat rajoitu t&hén. Perinteisten
omaisuuslajien lisdksi on aineetonta varallisuutta. Tatd varallisuutta karttuu samalla
tavalla kuin aineellistakin, siti ostetaan ja kehitetddn organisaatioiden sisalld. Aineet-

toman varallisuuden kasvattaminen ei kuitenkaan lisaa yrityksen tasetta vaan painvas-
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toin. Henkilostoon tehtdvat investoinnit kirjataan kuluiksi ja ne rasittavat yrityksen

tulosta. Kuitenkin osaamispanostuksilla on havaittu olevan vaikutusta suoraan verran-

nollisesti yritystoiminnan kasvuun. Otalan mukaan aineeton varallisuus muodostuu

henkild-, rakenne- ja suhdepadomista ja tydhyvinvoinnin osat voidaan jakaa eri varal-
lisuuserille kuvion 4 mukaan. (Otala & Ahonen 2005, 85; 91.)
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Ihmisten fyysinen, \  henkilostoon
psyykkinen ja \  ja henkilostossa
sosiaalinen hyvinvointi \
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Suhteet

asiakkaisiin
“\ T . Verkostot
Ihmisten / ! : \ Suhteet omistajiin
osaaminenja /
ammattitaito | Henkilo- | | Suhde-
[ v [\ | se e | Suhteet alihankkijoihin
|. pagoma | i | Paaoma ja toimittajiin
. e \ ) Suhteet yhteistyo-
Ihmisten sisainen '\ \. / kumppaneihin
arvopohja AN P4
ja motivaatioa - | PN \ 7 .
J 11__ - ~—__ - Suhteet yhteiskuntaan
|
\ Rakenne-
Tiedon hallinta ja paaoma /  Tydyhteison hyvinvointi
tietomenetelmat
Osaamisen hallinta

Henkildston hyvinvointi

Johtaminen

2005, 91).

KUVIO 4. Aineettoman varallisuuden pddoman varallisuuseréat (Otala & Ahonen

Henkilopddoma koostuu tyontekijan fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta hyvin-
voinnista sekd osaamisista niin ammattitaidosta kuin sosiaalisesta alykkyydesté seka
motivaatiosta ja arvopohjasta. Henkilopddoma perustuu ihmisiin ja heiddn osaami-
seensa suorituksen toteuttajana. Rakennepadoman avulla henkilépddoma muuttuu or-
ganisaation osaamiseksi tai osaamispddomaksi. Suhdepddomalla henkilopéd&doma
muuttuu sosiaaliseksi pddomaksi. Nama molemmat ovat tarkeité kilpailutekijoitd. Ra-
kennep&aoma puolestaan kasittaa ne tyoyhteison puitteet ja menetelmét, joita organi-
saatio tarvitsee toimiakseen. Naité ovat erilaiset tietojarjestelméat, kaytannot, johtami-
nen sekd tyohyvinvoinnin rakenteet kuten tyoterveyshuolto ja ty6turvallisuus. Kolmas
iso aineettoman varallisuuden pddoma on suhdep&éoma, joka késittédd kaikki vuoro-

vaikutussuhteet organisaation eri sidosryhmiin ja vuorovaikutussuhteiden laadun. So-
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siaalinen padoma tarkoittaa eri verkostojen, luottamuksen ja riippuvuuksien suhteita ja
niiden toimivuutta. (Otala & Ahonen 2005, 99-100, 151-152, 209.)

3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tyohyvinvoinnin ja tydsuojelun alkuvaiheet Suomessa sijoittuvat jo sadan vuoden
taakse. Tuolloin kyse oli ennen kaikkea fyysisen turvallisuuden turvaaminen, tyosuo-
jelu painottui tydolojen parantamiseen seké tyotapaturmien vahentdmiseen teollisuu-
den tyopaikoissa. Tyohyvinvoinnin tutkimus l&hti liikkeelle 1920-luvulla fysiologises-
ta stressitutkimuksesta, tuolloin uskottiin stressin olevan fysiologinen reaktio erilaisis-
ta kuormittavista tekijoistd, kuten koviin &aniin, aineisiin, lampétiloihin ja ruumiilli-
sesti vaativiin toihin. Kielteiset tuntemukset silloisen tiedon mukaan edelsivat fysiolo-
gisia reaktioita, jotka saattoivat johtaa erilaisten sairauksien syntymiseen. Myohem-
min stressitutkimus laajeni k&sittdmaan myos yksilon reaktioiden myds tyon ja tydolo-
jen arsykkeiden aiheuttamat vaikutukset. Arsykemallien tutkimuksessa siirryttiin yksi-
I6n vaivojen sijasta ympariston piirteisiin. Eri yksilot reagoivat eri tavoin samanlaises-
sa kuormitustilanteessa. Nykyisin yksi tyon kuormittavuuden ja yksilon suhteeseen
liittyvid malleja on Tyon psykologisten vaatimusten ja hallinnan malli, joka on kuvi-
ossa 5. (Manka 2011, 55-56.)

|

Tyoyhteison
toimivuus

_ Tyohyvinvointi
~ on strateginen
menestystekija!

Yksilon sairaus

1900-luvun alku 2010’ e

KUVIO 5. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisen muutos (Manka 2011, 55).

3.1 Kehittamisen perusteita

Yksi yleisin kehittdmisen tydkalu on Demingin johtamisympyrd, joka on esitetty ku-
viossa 6. Demingin laatufilosofiaan perustuvassa johtamisympyréssa vaiheet etenevat
kronologisesti, ensin suunnitellaan (Plan). Suunnittelun jalkeen organisoidaan suunni-
telmien mukainen toiminta (Do), mika jalkeen arvioidaan toiminnan tulokset ja laatu
(Check) seka tehdaan tarvittavat korjauksen (Act). Tdmén jalkeen Demingin ympyra

sulkeutuu ja aloitetaan uusi kierros jalleen suunnittelulla. (Lecklin 2006, 48.)
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ACT PLAN
(PARANNA) (SUNNITTELE)

KUVIO 6. Demingin johtamisympyra (Lecklin 2006, 49).

3.2 Strateginen tyohyvinvointi ja sen kehittdminen

Excentan Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa 2011 -tutkimuksessa havaittiin, etta
hyvinvointiin tdhtddvan toiminnan laadussa Suomessa on paljon kehitettdvaa. Selkei-
den numeeristen tavoitteiden asettaminen toiminnalle on yksi térked vaihe suunnitel-
malliselle ja johdettavalle tyohyvinvoinnille. Tydyhteison hyvinvoinnin siséltdjen eri
osa-alueiden koetun tarkeyden, tavoitteiden konkreettisuuden ja kehittdmissuunnitel-
mien tulisi olla kesken&&n tasapainossa. Madritettyjen siséltdjen ja tavoitteiden saavut-
tamiseen tulee luoda my6s kirjallinen suunnitelma, jotka ovat perusteet strategiselle

hyvinvoinnin johtamiselle. (Aura ym. 2011, 9-11.)

Excentan kehittdman Strategisen hyvinvoinnin edistdmisen mallin perustana ovat or-
ganisaation arvot ja strategiset tavoitteet. Malli on esitetty kuviossa 7. Arvojen ja stra-
tegisten tavoitteiden toteutuminen luo pohjan hyvinvoinnille. Mallissa arvioidaan hy-
vinvoinnin johtamisen, yrityksen strategisia toimintatapoja hyvinvoinnin kannalta,
esimiestyon ja HR:n tehtdvien sek& hyvinvoinnin tukitoimintojen sidonnaisuuksia
hyvinvoinnin tuloksiin yksilo- ja tyoyhteisotasolla, sekd naiden vaikutusta liiketoi-
minnan tehokkuuteen. (Aura ym. 2011, 42-44.)
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KUVIO 7. Strategisen hyvinvoinnin edistamisen malli (Aura ym. 2011, 42).

Malli soveltuu mittariksi kuvaamaan strategista hyvinvointia. Rakennettaessa pistey-
tysmallia strategisesta hyvinvoinnista painotukset Aura ym. (2011, 43.) mukaan ovat:

hyvinvoinnin johtaminen 15 %, yrityksen strategiat ja toimintatavat hyvinvoinnin
kannalta 15 %, HR:n ja esimiesten toiminta hyvinvoinnin edistdmisesséd 25 % ja hy-

vinvoinnin tukitehtavat 45 %.

3.3 Varhaisen puuttumisen malli

Tyohyvinvointi ei synny organisaatioissa sattumalta tai itsestdén, vaan se vaatii suun-
nitelmallista strategiatyota, henkilostén voimavarojen lisédmistd ja toiminnan jatkuvaa
arviointia. My6s tyohyvinvoininnille voi asettaa tavoitteet ja mittarit seuraten niita
0sana organisaation tavanomaista strategiatyota. Korjaavan kehittdmistoiminnan sijas-
ta tyohyvinvointiin saavutettaisiin enemman ennaltaehkaisevalla toiminnalla organi-
saatioissa. Huolehtiminen tydyhteison toimivuudesta antaa hyvan perustan tyonilon
mahdollistavalle toiminnalle. Tast4 syystd on hyva koota tietoa tyotyytyvaisyyden
tilasta tyoyhteisosta. (Manka 2011. 80-82.)

Valtiokonttori on kehittdnyt Varpu-hankkeessa varhaisen valittamisen mallin, jonka
painopiste on ennen kaikkea ennalta ehkdisevissa toiminnoissa. Mallin ty6hyvinvoin-
nin riskipyramidi on kuvattu kuviossa 8. Varhaisen puuttumisen mallissa on kolme
vaihetta: Toimiva tydymparist0: hyva tilanne, jolloin kaikki tyoyhteison jasenet vas-
taavat tyonséd tekemisestd ja toimivan tyoyhteison kulttuurin kehittdmisesté ja yllapi-



22
dosta. (Valtiokonttori 2007, 12) Varhaisen puheeksiottamisen vaihe, jolloin tydyhtei-
s6n hyvinvointia seurataan sovituilla mittareilla ja erilaisilla kyselyilla. Havaittuihin
poikkeamiin reagoidaan suunnitelmallisilla toimilla. (Valtiokonttori 2007, 20)
Korjaava tilanne, jolloin normaalitilanteen yllapitdminen ja varhaisen puuttumisen
menettelytavoissa ei onnistuta ja tyohyvinvoinnin riskit alkavat realisoitua. (Valtio-
konttori 2007, 40.)
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KUVIO 8. Varhaisen puuttumisen riskipyramidi (Manka 2011, 81).

3.4 Kaytannon kehittamistyo

Henkilostotutkimuksista nousevista kehittamistd vaativista asioista valittuja kehitta-
miskohteita ei saa olla liian paljon, ettei koko kehittamistyota lyoda laimin resurssien
puutteen takia. Kohteiden valinnassa tulee kiinnittd& huomiota siihen, ett& kehittamis-
kohteet ovat usein sensitiivisid, ensin poistetaan tydymparistoon ja tyonteon onnistu-
misen haitat ja kapeikot. Kehittamistoimenpiteiden toteuttaminen on aloitettava mah-
dollisimman nopeasti, ja niiden eri vaiheisiin on sitoutettava henkildston edustus
mahdollisimman tiiviisti. Henkilostd odottaa kehittamistyolta tuloksia - kehittamis-
ty0ssa tapahtuu oikeasti muutoksia, eivatka asiat jaa vain puheen tasolle. Talloin hen-
kilostotutkimuksilla on vain negatiivisia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen. (Lecklin
2006, 213.)
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Tyoterveyslaitoksen julkaisemassa Ilmapiirikysely - tuloksista kehittdmiseen -
teoksessa (Kauranen ym. 2011) kuvatun kehittdmisprosessin, joka on esitetty kuviossa
9, vaiheet mukailevat Demingin johtamisympyrééd. Kehittdmisprosessissa tehd&éan
henkilostotutkimus, jonka tulosten perusteella valitaan kehittdmiskohteet ja toteute-
taan kehittdmistoimenpiteita seka seurataan muutoksen onnistumista. (Kauranen ym.
2011, 89.)
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KUVIO 9. Kaytannonlaheinen prosessi (Kauranen ym. 2011, 88).

Tyoterveyslaitoksen julkaiseman Ilmapiirikysely - tuloksista kehittdmiseen -kirjassa
(Kauranen ym. 2011) kuvataan kehittamisprosessin paavaiheiksi: kyselyn toteuttami-
nen ja yhteisesti sovittujenkehittdmiskohteiden valinta, muutoksen aloittaminen ja sen
arvioiminen, kehittdmisen jatkaminen, arviointi ja johtopéatokset. Kehittdmisprosessin
aikana on tarke&a varmistua, ettd kaikilla tyoyhteison jasenilld on mahdollisuus osal-
listua tyohon. Tavoitteiden ja prosessin arviointia kannattaa tehda jatkuvasti. Kehitta-



24
mistybhon on varattava riittavasti aikaa, yhteinen keskustelu ja ideointi ovat tarkeit
vaiheita, eik& kehittamistyoté kannata tehdé tiukkojen aikarajojen ja paineen alla.

Kehittdmistyon avainroolit

Kehittamistydssa esimiehelld on tarkeé rooli kehittdmistydon mahdollistajana. Kehit-
tamista ei tule tehda vain kehittdmisen vuoksi, vaan on tarkeéd, ettd kehittdminen lah-
tee henkiloston tarpeesta ja motivaatiosta. Esimies varmistaa kehittamisen edellytyk-
set; riittavasti aikaa kehittdmistyohon, kaikkien tasapuolinen mahdollisuus osallistua
seka riittavat resurssit ja tyorauha tekemiselle. Mahdollistamisen lisaksi esimies myds
tukee ja osallistuu kehittdmistyohon sekd varmistaa kehittdmistyon etenemisen ja roh-
kaisee kehittamistyon tekemistd. Esimiehelld on kehittdmisprosessissa yllapitajan roo-
li. Esimies ohjaa ja auttaa henkilostoa koko kehittdmisprojektin ajan seka tarvittaessa
keskusteluttaa kehittamistyotd tekevid kehittdmisen suunnasta. Yksi tarked tehtava
esimiehen on huolehtia, ettei tyoyhteisossa tehdéd péallekkaisia kehittdmistoimia tai
turhaa kehittamistyotd. (Kauranen ym. 2011. 90-91.)

Raportointi ja mittaaminen

Hyvinvoinnin mittarointia on Suomessa kaytossa Excentan tutkimuksen mukaan kes-
kim&éarin vajaassa puolessa vastaajaorganisaatioissa, tosin erot toimialojen ja yritysten
koko luokkien valill4 ovat huomattavia. Yleisempid mittareita ovat henkildstotutki-
mukset, kuten tyoilmapiiri- ja tyotyytyvéisyystutkimukset (58 %) ja sairauspoissaolo-
jen seuranta (55 %) yrityksistd, joissa on hyvinvoinnin mittareita kaytossa. Tyokyvyn
ja tyéhyvinvoinnin mittareita tutkimuksen mukaan on ké&ytossa vain 22 %. (Aura ym.
2011, 34.)

Yritysten hyvinvoinnin raportoinnissa yleisin raportti (81 % yrityksistd) on Kela-
korvaushakemus ja tyoterveyshuollon raportti (70 %), mutta muiden raporttien kéyt-
tdminen oli huomattavasti véhdisempéé. Yleisimmin hyvinvoinnin raportointi on si-
séistd henkilostoraportointia (34 %) tai sisallytetddn osaksi toimintakertomusta
(31 %). Julkinen henkil6stotilinpaatds on vain 23 %:lla tai erillinen hyvinvointiraportti
11 %. Julkinen sektori on tutkimuksen mukaan aktiivisempi raportoimaan hyvinvoin-

nin tuloksia julkisiin raportteihin kuin yksityinen puoli. (Aura ym. 2011, 34-35.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Henkilostotutkimuksella pyritdan I0ytdmaan, miten yrityksen X henkilostd kokee tyo-

hyvinvoinnin ja oman organisaation onnistumisen hyvinvoinnin rakentamisessa.

Tutkimusaineisto keratdén yrityksen X koko henkilostolle suunnatulla tydolosuhde-
kyselylla loka-marraskuussa 2011, jonka teknisend toteuttajana toimii Innolink Re-
search QOy. Olen osallistunut syksyn 2011 aikana kyselyn siséllglliseen suunnitteluun
yhteistyossd Innolink Research Oy:n ja yritys X:n emoyhtion konsernihallinnon hen-
kilostoasioista vastaavan johtajan kanssa. Henkiloston tyohyvinvointikysely on pyritty
rakentamaan siten, ettd tutkimus on toistettavissa ja valineend kattavasti kehittdmis-
kohteiden seurannassa. Kyselytutkimus tehdddn nimettdmané ja vastaajien osallistu-
minen on vapaaehtoista ja vastaajat saavat halutessaan kayttda vastaamiseen tydaikaa.
Tutkimuksen luonne ja tavoite on kerrottu etukéteen koko henkilostolle syksyn 2011
aikana yritys X:n yhteisessa kehittdmispaivassa jo ennen kyselyn rakentamista. Kyse-
Iyn varsinaisessa saatekirjeessa (liite 1) tuodaan esille tutkimuksen keskeiset seikat.
Olen koonnut tutkimuksen tulokset ja yhteenvedon graafisiksi kuvioiksi lukuun 5 seka

luvussa 6 esitén johtopééatoksia ja kehittamisehdotuksia tulosten perusteella.

4.1 Toimeksiantajan esittely

Taman alaluvun tiedot perustuvat yritys X:n www-sivuihin seké tilinpaatokseen edel-
liseltd tilikaudelta. Yritys X Oy on noin nelja vuotta vanha IT-alan asiantuntijaorgani-
saatio, joka palvelee IT-infraan ja tietojarjestelmiin liittyvissa toimitus-, suunnittelu-.
konsultointi-, koulutus-, ja hankintatehtévissd. Organisaatio on kasvanut kahden liik-
keenluovutuksen ja uusien projektien myota toiminnan koko ajan laajetessa. Yritys X
siirtyi vuoden 2011 aikana osaksi valtakunnallisen samankaltaista toimintaa tekevan
konsernin tytaryhtioksi. Liikevaihto edellisestd tilikaudelta X:n tilinp&d&toksen mukaan
on 7,1 miljoonaa euroa. Tyontekijoita yritys X Oy:ss& on noin 35 henkil64 eri asian-
tuntijatehtévissé. Toiminnallisesti yritys on jaettu kolmeen tuotantotiimiin ja yhteen
yhteisia tukipalveluja jarjestavaan tiimiin. Tuotantotiimit keskittyvat suunnitteluun,
ké&ytonaikaiseen palveluun ja uuden palvelukokonaisuuden suunnitteluun. Tiimien

koot vaihtelevat muutamasta hengesta yli kymmeneen tyontekijaan.
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4.2 Tutkimusmenetelma

Madréllisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita erilaisista
seuraussuhteista ja niiden vertailutuloksista. Tallaisia tuloksia voidaan vertailla erilais-
ten numeerisien tuloksien perusteella. Kvantitatiivinen tutkimus kayttaa paljon erilai-
sin laskennallisin ja tilastollisin menetelmin saavutettuja tuloksia ja perustuu niiden
tulkintaan. Kyselytutkimuksessa maaréllista tutkimusta kéytetdan erilaisten lukumaa-
rien ja osuuksien vertailuun, joista voidaan tehdd tutkimuksen kannalta tarkeitd paa-
telmid. (Heikkila 2008, 16.)

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on ominaista, ettd tutkimus on luonteeltaan kokonais-
valtaista tiedonhankintaa. Tiedot hankitaan todellisista tapauksista. Laadullisen tutki-
mukselle on ominaista, ett4 tutkittavien ndkemykset ja &ani paasevat esille. Tutkimuk-
siin valitaan kohdejoukko tarkoituksen mukaisesti eikd esimerkiksi satunnaisotannalla.
Kerattavaan tietoon tulee laadullisessa tutkimuksessa suhtautua siihen ainutkertaisena,
ja 10yt&4 aineistosta uusia nakokohtia monitahoisella ja yksityiskohtaisella tarkastelul-
la. (Hirsijarvi ym. 2009, 164)

Tassa opinndytetydssa on kéytetty pddasiassa kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa.
Tutkimuksessa kysytyt tyohyvinvointiin liittyvat vaittamat ja vastaajien niihin antamat
arvioinnit voidaan suurimmilta osin verrata toisiinsa numeraalisesti. Henkilostotutki-
mukseen sopii hyvin méarallinen tutkimus, koska tutkittavia asioita voidaan helposti
verrata toisiinsa tiettyjen arvojen avulla ja ndin tehdd johtopaatoksia sek& kuvaajia
yhté tarkkojen arvojen avulla. Kvantitatiivista henkilostétutkimuksen osuutta tayden-
td4 hyvin laadulliset avoimet kysymykset, joiden avulla saadaan arvokasta lisatietoa
vastaajan mielipiteistd. Laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu myos osaltaan kay-
tettdvaksi henkilostotutkimuksen avointen kysymysten ja vaittdmien tukena peruste-

luina.

4.3 Tutkimusaineisto

Tutkimuksissa kéytettdvaa tietoa voidaan kerdtd jo olemassa olevista tilastoista tai
keratd itse tietoa erilaisten tiedonkeruumenetelmid kayttden. (Heikkilda 2008, 18.)
Maéérallisessa tutkimuksessa tutkimustulos saadaan esille riittdvan kattavan aineiston

avulla. Aineisto pitaé olla riittdvéan laaja, jotta tutkimuksen tulos on pitéva ja vastaa
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nain koko perusjoukkoa koskeviin yleistyksiin ja ettd tulokseksi saatu tulos vastaa
riittdvan todenndkdisesti myds muuta tutkimatonta aineistoa. (Heikkild 2008, 16.)

Opinnaytetyossd on kaytetty Innolink Research Oy:n kerddméa henkilostotutkimusai-
neistoa. Tutkimusyrityksen tekema kyselyn aineisto pohjautuu minun ja yritys X:n
emoyhtion henkilOstOasioista vastaavan johtajan kanssa tehtyyn kyselylomakkeeseen
(liite 2).

Tutkimuksessa kéytetdan aineiston kvantitatiivisten kysymysten kohdalla laatuero- ja
valimatka-asteikkoja. Laatueroasteikolla voidaan havaintoja luokitella luokittain.
Muuttujan arvot voivat olla samanlaisia tai erilaisia, mutta ovat samanarvoisia, eika
niit4 voi laittaa erityiseen jarjestykseen. Tutkimuksessa kéaytettavat taustamuuttujaky-
symykset mitataan laatueroasteikolla. Valimatka-asteikolla osoitetaan tavallisesti, on-
ko mitattava asia ominaisuuksiltaan enemmaén, yhtd paljon tai véhemmén kuin toinen
kohde. Muuttujan arvo voi olla kuinka kaukana toisista ja ainoa merkittdvé asia on
muuttujien jarjestys toisiin arvoihin. Tutkimuksen kysymyksistd tyytyvaisyytta tai
kokemusta mittaavat asiat voidaan mitata valimatka-asteikolla. (Mitta-asteikot 2011.)

Tutkimuksessa kéytettdva aineisto perustuu Innolink Research Oy:n MarketMix-
nimisen ohjelmiston tuottamaan aineistoon. MarketMix-aineiston olen luokitellut uu-
destaan SPSS PASW Statistics 18 -ohjelmistolle soveltuvaan muotoon Microsoft Ex-
celilld kvantitatiivisen aineiston osalta ja kvalitatiivinen aineisto kasiteltiin ja luokitel-
tiin eri teemoihin. tekstinkésittelyohjelmassa. Tutkimukseen vastasi yhteensd 31 tyon-
tekijdd yrityksen 37:st4, mik& kasittdd 83,78 % kokoaikaisesta henkildstOstd, joten
otosta voidaan pit&é edustavana eikd yksittaisen vastaajan vastaus vaikuta tutkimuksen

lopputuloksiin.

Innolink Research Oy:n toimittama tutkimusaineisto sisalsi varsinaiset kysymysosiot
kehityskeskusteluista, tasa-arvosta ja varsinaisen tyohyvinvointikyselyosuuden. Inno-
link oli sekoittanut aineiston vastaajien yksityisyyden séilyttamiseksi, siten ettei yksit-
taisia vastaajia ja heidén vastauksiaan voinut tunnistaa datasta. Toimitettu tutkimusai-
neisto ei sisdltanyt kyselylomakkeessa (liite 2) olevia vastaajien rekisteritietoja (tiimi,
tyosuhteen laatu, sukupuoli ja esimies seké tieto mahdollisesta esimiesasemasta) eika

taustatietoja (tyovuodet ja ikaryhma).
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Vastaajia pyydettiin arvioimaan kyselylomakkeessa tyohyvinvointia kasittelevissa
vaittdmissé A-sarakkeessa asian tarkeytté 6-portaisella asteikolla (1 = ei lainkaan mer-
kitystd, 2 = vain vahan merkitystd, 3 = hieman merkitysté, 4 = jokseenkin tarked, 5 =
tarked, 6 = erittdin tarked) ja B-sarakkeessa Yritys X:n onnistumista 6-portaisella as-
teikolla (1 = t&ysin eri mieltd, 2 = eri mieltd, 3 = jokseenkin eri mielta, 4 = jokseenkin
samaa mieltd, 5 = samaa mieltd, 6 = taysin samaa mieltd). Molemmissa tyhja vastaus

tulkitaan "ei osaa sanoa” vastauksena.

5 TYOHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET

Tassé luvussa on esitetty tyohyvinvointikyselyn tulokset vaittamaryhmiin ryhmiteltyi-
nd. Kuvioissa on esitetty X:n henkiloston arviot asian tarkeydestd seka arvio yritys
X:n onnistumisesta. Vastaajia kyselyyn oli 31 eli noin 83,78 % henkilostosté.

5.1 Henkiloston tydhyvinvointi yrityksessa X Oy

Kehityskeskustelut

Tutkimuksen mukaan 93,5 %:n vastaajista oli sitd mieltd, ettd yrityksen kehityskes-
kusteluja ei ole kayty viimeisen puolen vuoden aikana, loput 6,5 % eivat osanneet
sanoa. Kokemukset kehityskeskusteluista ilmenee kuviosta 10.

m Erittéin hyodyllinen

m Melko hyddyllinen
Melko hyodyton

m Taysin hyodyton

KUVIO 10. Kokemus kehityskeskusteluista

Kehityskeskustelukumppanin koki oikeaksi edellisessd kehityskeskustelussa 71 %
vastaajista ja 16 % vastaajista piti kehityskeskustelukumppania vaarana. Kysymyk-
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seen tuli kolme kommenttia oikeammasta kehityskeskustelukumppanista. Oikeampana
kehityskesykeskustelukumppaniksi toivottiin tyon sisaltda tuntevaa esimiestd. Yhden
vastaajan kommentissa epdiltiin, ettei yrityksestd X ole sopivaa keskustelukumppania.
Yhden tutkimuksen vastanneen kommentin perusteella kehityskeskusteluista ei ole
ollut puhetta. Vain kolmasosa (33 %) koki kehityskeskustelut melko tai erittdin hyo-
dylliseksi.

Ty6nantajakuva ja -imago

TyOnantajakuvaa ja -imagon tarkeyttd kasittelevien kysymysten vastausjakauma on
esitetty kuviossa 11.

Arvostetun
tyBnantajamaineen tarkeys
henkildstolle

Yritys X:n henkiloston
hyvinvointiin panostamisen
tarkeys

Yritys X:n
kehittymishakuisuuden
tarkeys tyontekijoille

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Ei lainkaan merkitystd m Vain vahan merkitysta m Hieman merkitysta

m Jokseenkin tarkea m Tarked m Erittéin tarkea

KUVIO 11. TyO6nantajakuvan ja -imagon tarkeys

Tutkimukseen vastanneiden mielestd arvostetun tyonantajamaineen térkeydelld oli
merkitysta erittdin paljon 16 % ja tarke&na ja jokseenkin tdrke&dnd mainetta piti yh-
teensa 71 % seké vain 13 % mainitsi tyonantajamaineen hieman merkitykselliseksi.
Henkildston tyohyvinvointiin panostamista erittain tarkeéna piti 58 % vastanneista ja
tarkednd 29 % seka jokseenkin tarke&nd piti 13 %. Kehityshakuisuuden merkitysta
vastaajat pitivat selvésti valta osa, yhteensé 81 %:n mukaan, tarkednd tai erittain tar-
kednd. Jokseenkin tarkedna ja hieman merkityksellising pitivat kehityshakuisuutta
loput, yht& suuri maara vastaajia.

Ty0Onantajakuvaa ja -imagon onnistumista kasittelevien kysymysten vastausjakauma
on esitetty kuviossa 12.
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Yritys X:n onnistuminen
arvostettuna tyénantaja

Yritys X:n onnistuminen
henkiléstdn hyvinvointiin
panostamisessa

Yritys X:n onnistuminen
kehityshakuisuudessa
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m Tdysin eri mieltd m Eri mieltd m Jokseenkin eri mieltd

m Jokseenkin samaa mieltd m Samaa mielt4 = T&ysin samaa mielta

KUVIO 12. Tyénantajakuvan ja -imagon onnistuminen

Yritys X:n onnistumisesta arvostettuna tyonantajana olivat téysin samaa mieltd tai
samaa mielta yhteensé 43 prosenttia. Reilu neljannes vastaajista oli jokseenkin samaa
mielté ja loput noin 30 % olivat kriittisempid onnistumisessa. Taysin samaa mielté tai
samaa mieltd yrityksen onnistumisesta henkildston tyohyvinvointiin oli 27 % vastaa-
jista, jokseenkin samaa mieltd oli 31 % vastaajista ja jokseenkin eri mieltd oli 24 %.
Eri mieltd tai taysin eri mieltd tydohyvinvointipanostuksista oli loput 17 % vastanneis-
ta. Joka kolmas vastaaja piti yrityksen kehityshakuisuutta onnistuneena, reilu kolman-
nes (38 %) oli jokseenkin samaa mielt4 ja hieman yli neljdnnes vastaajista oli eri miel-

t& kehityshakuisuuden onnistumisesta.

Organisaation tavoitteiden ja arvojen sisdistaminen

Organisaation tavoitteiden ja arvojen sisaistamisen tarkeytté kasittelevien kysymysten
vastausjakauma on esitetty kuviossa 13.
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Henkildston
sitoutuneisuuden tarkeys
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arvoihin

Henkildston tietoisuuden
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KUVIO 13. Organisaation tavoitteiden ja arvojen sisdistamisen tarkeys

Henkiloston sitoutuneisuuden tarkeytta yritys X:n tavoitteisiin ja arvoihin piti tarkeané
ldhes 2/3 vastaajista, jokseenkin térkedana piti 23 % ja loput 13 % piti sitoutumista
hieman térkednd. Hieman yli puolet piti henkiloston tietoisuuden téarkeytté yrityksen
arvoista tarkedna tai erittdin tarkednd. Jokseenkin tarkedksi koki 23 % vastaajista ja
hieman merkityksellisen& asiaa piti noin 20 %, mutta 3 % ei ndhnyt asialla minkaan-
laista merkitystd. Tietoisuutta yrityksen tavoitteista yhteensa 61 % piti tarkedna tai
erittdin tarke&nd, noin neljannes vastaajista koki asian jokseenkin tarkedna ja loput

13 % vastaajista piti asiaa hieman merkityksellisena.

Organisaation tavoitteiden ja arvojen siséistamisen onnistumista kasittelevien kysy-

mysten vastausjakauma on esitetty kuviossa 14.

Henkil6ston sitoutuneisuus
yritys X:n tavoitteisiin ja
arvoihin

Henkildston tietoisuus yritys
X:n arvoista

Henkildston tietoisuus yritys
X:n tavoitteista
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m Tdysin eri mieltd m Eri mieltd m Jokseenkin eri mieltd
m Jokseenkin samaa mieltd m Samaa mieltd = Téysin samaa mielta

KUVIO 14. Organisaation tavoitteiden ja arvojen sisdistamisen onnistuminen
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Onnistumisessa henkiloston sitoutumisessa arvoihin tavoitteisiin tdysin sama mielta
tai samaa mieltd oli yhteens& 30 %, saman verran oli jokseenkin samaa mieltd onnis-
tumisesta olevia vastaajia. Jokseenkin eri mieltd sitoutumisen onnistumisesta oli 17 %
vastaajista ja yhteensa 23 % oli eri mielta tai taysin eri mieltd onnistumisesta. Yrityk-
sen arvojen tietoisuuden onnistumisesta vain 13 % oli tdysin samaa mieltd tai samaa
mieltd. Reilu kolmannes sitd vastoin oli onnistumisesta jokseenkin samaa mielta, mut-
ta yli puolet vastanneista oli taysin eri mieltd, eri mieltd tai jokseenkin eri mielta. Yri-
tyksen tavoitteitten tietoisuudessa samaa mielt4 onnistumisesta oli 17 % vastaajista, ei
yht&an taysin samaa mieltéd olevaa. Jokseenkin samaa mielté tavoitetietoisuuden onnis-
tumisesta oli 40 % vastanneista ja jokseenkin eri mielta 30 %. Taysin eri mielt4 tai eri

mieltd oli yhteensa 14 % vastaajista.

Toimintatavat ja organisaationa kayttaytyminen

Toimintatapoja ja organisaationa kayttdytymisen tarkeyttd késittelevien kysymysten

vastausjakauma on esitetty kuviossa 15.
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KUVIO 15. Toimintatapojen ja organisaationa kayttaytymisen tarkeys

Tiimien valisen yhteistyon erittdin tarkeaksi tai tarkeaksi koki yhteensa 87 % vastaa-
jista ja vain 13 % koki yhteistyon jokseenkin tarkednd. Henkiloiden vélisen yhteistyo-
t4 pidettiin tarkedna tai erittain tarkeand 94 % vastaajista. Vain yhteensa 6 % koki, ett4
yhteisty6ll& oli vain jokseenkin tarked tai hiukan merkitysta. Tyoyhteisossa sovittujen
asioiden toteuttamisen tarkeytta piti tarkednd tai erittdin tarkednd yhteensa 83 % vas-
taajista. Jokseenkin tarkednd sovitettujen asioiden toteuttamisesta piti 13 % ja loput
kokivat asian hieman merkityksellisend. Eri paikkakunnilla tydskentelyn tukemista
tarkedksi tai erittain tarkeéksi koki vajaa puolet vastaajista, 18 % piti asiaa jokseenkin
merkityksellisené. Neljasosa piti tyoskentelyn tukemista jokseenkin merkityksellisena
ja 11 % koki vahan merkityksellisenad. Puitteiden luonnin térkeys eri paikkakunnille
koettiin tarkedksi tai erittdin tarkedksi reilusti yli puolen vastaajan mielestd. Reilusti
yli puolet vastaajista koki tdrkeana tai erittéin tarkeand yhteistyon lisdamisen asiak-



34
kaiden kanssa verkostomaisella tyotavalla, vajaa neljannes jokseenkin tarkedna ja vain
13 % piti asiaa hieman merkityksellisend. VVerkostomaisella toimintatavalla noin 75 %
koki tyontekijoiden yhteistyon lisaédmisen tarkeaksi tai erittdin tarkedaksi, loput joukos-
ta suurimmaksi osaksi piti asiaa jokseenkin merkityksellisend. Vastuiden méaarittelyjen
noin kolme neljasta koki tarkednd tai erittdin tarkeand ja loput pitivat vastuiden maa-
rittelyd jokseenkin tdrke&nd. Tehtdvien ja toimenkuvien méérittelyd piti erittéin tar-

keéna tai tarkeana 77 % vastaajista seké 23 % koki asian jokseenkin tarkeana.

Toimintatapoja ja organisaationa kayttaytymisen onnistumista kéasittelevien kysymys-
ten vastausjakauma on esitetty kuviossa 16.
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KUVIO 16. Toimintatapojen ja organisaationa kayttaytymisen onnistuminen
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Yhteistyon onnistumisesta tiimien valilld eri mielta tai taysin eri mieltd oli 23 % vas-
taajista, jokseenkin samaa tai eri mieltd onnistumisesta oli 55 % vastaajista ja vain
joka viides oli tdysin samaa tai samaa mielté tiimien valisestd onnistumisesta. Henki-
I6iden vélisen yhteistydn onnistumisesta samaa tai taysin samaa mieltd oli yhteensa
38 % tutkimukseen osallistuneista, mutta 13 % oli eri mieltd tai taysin eri mielta hen-
kiloiden vélisen yhteistydon onnistumisesta. Yhteistyossd sovittujen asioiden toteutta-
misessa onnistumisesta samaa mieltd oli 34 % ja jokseenkin samaa tai eri mieltd oli
yhteensd 45 % vastanneista. Kriittisesti sovittujen asioiden toteuttamisen onnistumi-
seen suhtautui joka viides vastaaja. Eri paikkakunnilla tyoskentelyn tukemisen ja
tyoskentelypuitteiden onnistumisesta reilu kolmannes vastaajista oli samaa tai taysin
samaa mielta molempiin seikkoihin. Eri paikkakunnilla onnistumisesta jokseenkin eri
mieltd olevia oli muutaman prosenttiyksikén enemmaén. Y hteistyon lisddmisen onnis-
tuminen asiakkaiden kanssa verkostomaisella tyttavalla vahintddn jokseenkin samaa
mieltd olleita yli 60 % vastaajista. Noin 24 % suhtautuu tyotavan lisdévan asiakkaiden
kanssa tehtdvan yhteistyon lisaantymiseen Kielteisesti. Tyontekijoiden valisen yhteis-
tyon lisdédmisen onnistuminen verkostomaisella tydskentelytavalla jakaa vastaajat I&-
hes yhtd suureen ryhméan; (tdysin ja) eri mielta, jokseenkin samaa ja eri mielta ja
(tdysin ja) samaa mieltd onnistumisesta olevat. Vastuiden madrittelyssé onnistumisesta
samaa mieltd oli vain 7 % vastaajista, kun jokseenkin samaa ja eri mieltd oli yhteensé
60 %. Téaysin eri mieltd ja eri mieltd vastuiden maarittelyn onnistumisesta oli 34 %.
Tehtévien ja toimenkuvien méérittelyssa onnistumiseen taysin eri mielta tai eri mielta

vastanneista oli 38 %, jokseenkin samaa tai samaa mielta olleita oli 41 % vastanneista.

Tiedonkulku tyopaikalla ja paatoksenteko

Tiedonkulun tyopaikalla ja pad&toksenteon tarkeytta kasittelevien kysymysten vastaus-

jakauma on esitetty kuviossa 17.
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KUVIO 17. Tiedonkulun tyOpaikalla ja paatoksenteon tarkeys

Nelja viidesta vastaajasta piti muutosten toteuttamista tiimissé ennakkoon neuvottele-
malla erittéin tarkednd tai tdrkednd, 19 % piti asiaa jokseenkin térkednd tai hieman
merkityksellisend. Selvasti enemmistd eli 87 % piti ohjeiden ja neuvojen saamista
tarkedna ja erittdin tarkeand, jokseenkin tarkeéna tai hieman merkityksellisené asiaa
piti yhteensa 13 % vastaajista. Tiimien valista viestintad piti 19 % jokseenkin merki-
tyksellisend ja ty6tovereiden vélistd viestintdd 13 %, loput molemmissa kysymyksissa
vastaajista pitivat viestintaa tarkeand tai erittdni tarkeédnd. Tyohon liittyvan tiedon
saamisen téarkeyttd vain hieman merkityksellisend tai jokseenkin térkeana piti 9 %
vastaajista, valta osa piti tiedon saamista tarkednd tai erittdin tarkednd. Nelja viidesta
vastaajasta piti tarkedn tai erittéin tarkednad muutoksista tiedottamista. Nopean ja te-
hokkaan paatoksen teon tarkeyden vain 10 % koki hieman merkitykselliseksi, valtaosa
vastaajista koki sen véhintadn jokseenkin térkeédksi. Tiedonkulun térkeyttd verkosto-
maisessa toiminnassa lahes kaikki vastaajat pitivat véahintd&dn jokseenkin tarkedna
(97 %).
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Tiedonkulun tyopaikalla ja p&d&toksenteon onnistumista késittelevien kysymysten vas-

tausjakauma on esitetty kuviossa 18.
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KUVIO 18. Tiedonkulun tyopaikalla ja paatoksenteon onnistuminen

Muutosten toteuttamisen onnistumisesta etukéteen neuvottelemalla taysin eri mielta
tai eri mielté oli yhteensa 30 % vastaajista ja jokseenkin samaa ja eri mielt4 olevia oli
noin kolmannes ja reilu kolmannes olivat onnistumisesta samaa tai tdysin samaa miel-
t4. Ohjeiden ja neuvojen saamisessa onnistumisesta samaa tai taysin samaa mieltd oli
55 % vastaajista. Tiimien valisen viestinnan onnistumisessa 27 % oli taysin eri mielta
tai eri mieltd ja jokseenkin eri mielt4 oli 40 % vastaajista, noin vajaan neljasosan ol-
lessa samaa tai taysin samaa mieltd. TyOtovereiden valisen viestinnén onnistumisesta
samaa tai tdysin samaa mielta oli yhteenséd 36 % vastanneista. Tyohon liittyvan tiedon
saannin onnistumisesta taysin eri mielta tai eri mieltd oli 40 % vastaajista, jokseenkin
eri mieltd oli 23 % ja loput vastaajat olivat samaa tai jokseenkin samaa mielté tiedon
saannin onnistumisesta. Muutoksista tiedottamisessa onnistumisesta eri mielté tai tay-

sin eri milta oli yhteensa 40 % vastanneista ja jokseenkin samaa tai samaa mielta oli



38
37 %. Jokseenkin eri mieltd muutostiedotuksen onnistumisesta oli vajaa neljannes
vastaajista. Vain 40 % vastaajista oli jokseenkin samaa tai samaa mieltd nopean ja

tehokaan paatoksen teon onnistumisesta.

Lahimman esimiehen toiminta

L&himmé&n esimiehen toiminnan tarkeytta kasittelevien kysymysten vastausjakauma

on esitetty kuviossa 19.
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Esimiehen tuen tarkeys
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KUVIO 19. Lahimman esimiehen toiminnan tarkeys

Yli puolet vastaajista koki vaikeiden asioiden puheeksiottamisen esimiehen kanssa
erittain tarkeéksi ja hieman vajaa kolmasosa térkedksi. Kehittavén ja rakentavan pa-
lautteen saamisen tarkeéna tai erittéin tarkeéna piti 86 % vastaajista. Palautteen saami-
sen ty0ssd onnistumisesta tarkeyttd vain 3 % piti vain vahan merkityksellisend, loput
pitivat palautetta vahintdan jokseenkin tarkednd ja erittdin tarkedna palautteen koki
ldhes kolmasosa vastaajista. Esimiehen tuen térkeyttd 90 % vastaajista piti erittain
tarkednd tai tarkedna, vain 3 % koki tuen vain vdhan merkitykselliseksi. Kaikki vas-
taajat kokivat itsenéisen tyon luottamuksen véhintadn jokseenkin tarkeaksi, yli puolet

koki luottamuksen erittain tarkeaksi.
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Lahimman esimiehen toiminnan tarkeytta kasittelevien onnistumista kasittelevien ky-

symysten vastausjakauma on esitetty kuviossa 20.
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KUVIO 20. LAhimman esimiehen toiminnan onnistuminen

Esimiehen kanssa vaikeiden asioiden esille ottamisen onnistumisesta samaa tai taysin
samaa mielta oli vahan yli puolet vastaajista, mutta noin kolmasosa (30 %) oli onnis-
tumisesta tdysin eri mieltd, eri mielté tai jokseenkin eri mieltad. Kehittdvan ja rakenta-
van palautteen saamisessa onnistumisessa taysin eri mielta tai eri mielta oli 24 % vas-
taajista. Noin 28 % vastaajista oli kehittdvan palautteen saamisen onnistumisesta sa-
maa tai taysin samaa mielta. Taysin eri mieltd tai eri mielta tydssa onnistumisesta saa-
tavasta palautteesta oli 42 % vastaajista ja vain 24 % oli samaa tai taysin samaa miel-
t4. Esimiehen tuen antamisessa onnistumisessa joka viides oli taysin eri mielta tai eri
mieltd. Reilu puoli vastaajista oli samaa tai tdysin samaa mielta esimiehen tuen anta-
misen onnistumisesta. Itsendisen tyon luottamuksessa onnistumisesta 57 % oli samaa

tai taysin samaa mieltd, loput vastaajista oli joko jokseenkin eri tai samaa mielta.
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Johdon arviointi

Johdon toiminnan arviointia asioiden tarkeytta késittelevien kysymysten vastausja-

kauma on esitetty kuviossa 21.
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KUVIO 21. Johdon toiminnan tarkeys

Johdon ja henkil6ston valisen luottamusta piti erittdin tarkeand reilusti yli puolet vas-
taajista (62 %), tarke&nd sité piti 28 %, vain yhteensa 10 % piti luottamusta jokseenkin
tarkeana tai hieman merkityksellisend. Johdon panostamiseen henkildstoon koki tar-
kedna tai erittdin tarkedana yhteensd 86 % vastanneista ja jokseenkin térkedaksi asian
koki 10 % seka vain kolmen prosentin mielesta asialla oli hieman merkitysta. Johdon
sitoutumisen yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin neljdsosa vastaajista piti erittdin tar-
kednd, 36 % piti sitoutumista tarke&nd ja jokseenkin tarkeédksi johdon sitoutumisen
koko 14 % vastanneista. Vain véhéan johdon sitoutumisella koki olevan vahan merki-

tysta 4 %:n mielesta.

Johdon toiminnan arviointia asioiden onnistumista kasittelevien kysymysten vastaus-

jakauma on esitetty kuviossa 22.
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KUVIO 22. Johdon toiminnan onnistuminen

Vastaajista kolmasosa oli johdon ja henkiloston vélisen luottamuksen onnistumisesta
taysin samaa mielté tai samaa mieltd. Kysymykseen vastanneista 17 % oli jokseenkin
samaa ja eri mieltd sek& kolmasosa oli taysin eri mieltd tai eri mielta luottamuksen
onnistumisesta. Johdon panoksen onnistumisesta henkiloston tyohyvinvointiin oli joka
vastaaja samaa tai tdysin samaa mieltd ja toinen neljannes oli jokseenkin samaa mielta
onnistumisesta. Loput vastaajista olivat jokseenkin eri mieltd (29 %), eri mielta tai
taysin eri mieltd. L&hes puolet vastaajista oli johdon sitoutumisen onnistumisesta yri-
tyksen arvoihin ja tavoitteisiin joko taysin samaa mielt4 tai samaa mieltd. Jokseenkin
samaa mieltéd onnistumisesta oli 26 % vastaajista ja taysin eri mielta tai eri mielta ol-

leita oli yhteensé noin 14 %.

Tyo6ilmapiiri ja yhteishenki

Tyoilmapiirin ja yhteishengen tarkeyttd ké&sittelevien kysymysten vastausjakauma on
esitetty kuviossa 23.
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KUVIO 23. Tyo6ilmapiirin ja yhteishengen tarkeys

Selvésti valtaosa vastaajista piti tarkeén tai erittdin tarkednd erilaisten asioiden esille
ottamista. Kenelle tahansa puhumisen térkeytta piti erittéin tarkednd, tarkeana tai jok-
seenkin térkednd lahes kaikki vastaajat (97 %). Uusia ideoita tukevaa ja kannustavaa
ilmapiirid tarkedna tai erittéin tarkeand piti nelja viidesta vastaajasta. Ystavallista il-
mapiirid erittdin tarkedna piti selvasti yli puolet vastaajista (63 %) ja vain 3 % piti

ilmapiiria hieman merkityksellisena.

Tyoilmapiirin ja yhteishengen onnistumista kasittelevien kysymysten vastausjakauma

on esitetty kuviossa 24.
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KUVIO 24. Tyoéilmapiirin ja yhteishengen onnistuminen

Erilaisten asioiden esille ottamisen onnistumisesta oli taysin eri mielta, eri mielta tai
jokseenkin eri mieltd noin neljannes vastaajista. Samaa tai taysin samaa mieltd oli
vajaa puolet. Kenelle tahansa puhumisen vaivattomuuden onnistumisesta oli samaa tai
taysin samaa mieltd yhteensa 60 % vastaajista, 10 % oli jokseenkin eri mielta ja vain
3 % oli taysin eri mieltd. Noin 40 % kysymykseen vastanneista oli samaa tai taysin
samaa mieltd uusia ideoita tukevan ja kannustavan ilmapiirin onnistumisesta, mutta
kolmasosa vastaajista oli jokseenkin eri mieltd onnistumisesta ja 13 % eri tai taysin eri
mieltd. Yli puolet vastaajista oli joko samaa tai tdysin samaa mielt4 ystévallisen ilma-
piirin onnistumisesta. Jokseenkin eri tai samaa mieltd vastaajista oli noin kolmasosa,

vain 3 % oli taysin eri mieltd onnistumisesta.

Omat tyotehtavat ja tydssa jaksaminen

Omien tyotehtdvien ja tydssa jaksamisen tarkeyttd késittelevien kysymysten vastaus-
jakauma on esitetty kuviossa 25.
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KUVIO 25. Omien tyotehtavien ja tydssa jaksamisen tarkeys
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Tuen ty0ssé jaksamiseen ja tyduupumukseen saatavan avun tarkeytta piti erittain tar-

kednd tai tarkednd 72 % vastaajista, vain 3 % ei kokenut silld olevan lainkaan merki-

tystd. Varmuuden tunteen tarkeyttd tyopaikan sailymisesté piti erittdin tarkeéna selvas-

ti yli puolet, vain 7 % piti tunteen tarkeyttd hieman merkityksellisend. Asetettujen

tavoitteista suoriutumisen, oman tyon tavoitteisiin vaikuttamisen, tydpanoksen arvos-

tuksen tunteen, tyon toimintavapauden ja tyon tulosten odotusten tietoisuuden tarkey-

den vastaajat kokivat noin 90 %:sesti tarkeiksi tai erittdin tarkeiksi. Loput kaikissa

naissé tekijoissé koki tarkeyden jokseenkin tarkedksi tai hieman tarkeéksi.

Omien ty6tehtdvien ja tydssa jaksamisen onnistumista kasittelevien kysymysten vas-

tausjakauma on esitetty kuviossa 26.
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KUVIO 26. Onnistuminen omissa tydtehtavissa ja tydssa jaksamisessa

Tuen ty0ssé jaksamisen ja avun ty6uupumuksen saatavuudessa onnistumisesta samaa
tai tdysin samaa mieltd oli l&hes puolet vastaajista. Taysin eri mieltd onnistumisesta
tuen saatavuudesta oli 14 %. Yli puolet vastanneista oli samaa tai tdysin samaa mielt4
tyOpaikan varmuuden tunteessa onnistumisesta, mutta 24 % oli taysin eri mielt4 tai eri
mieltd varmuuden tunteesta. TyOon henkisen rasituksen onnistumisesta taysin eri tai eri
mieltd oli yhteensé 24 % vastaajista, mutta tdysin samaa tai samaa mielté oli 44 %
vastanneista. Noin puolet vastaajista oli samaa tai tdysin samaa mielta tydmotivaatios-
sa onnistumiseen, jokseenkin samaa mieltd vastaajista oli 31 % sek& taysin eri mielta
tyomotivaation onnistumisesta oli 14 %. Ty6ajan puitteissa tyotehtavissa suoriutumi-
sen onnistumisesta taysin eri mieltd tai eri mielta oli 28 % ja taysin samaa tai samaa

mieltd oli 31 % vastaajista. Asetettujen tavoitteiden saavuttamisen onnistumisessa
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taysin samaa tai samaa mielta oli 51 % vastanneista, 10 % oli taysin eri mielta tai eri
mieltd tavoitteiden saavuttamisen onnistumisesta. Onnistuminen oman tyon tavoittei-
siin vaikuttamisesta samaa tai taysin samaa mielta oli 43 % vastaajista ja 14 % oli
taysin péinvastaista mieltd vaikuttamisen onnistumisesta. Noin joka viides vastaaja oli
taysin eri mieltd tai eri mieltd ty0panoksensa arvostuksen tunteen onnistumisessa,
45 % vastaajista oli jokseenkin eri tai samaa mieltd onnistumisesta. Yhteensé 35 %
vastaajista oli tdysin samaa tai samaa mieltd arvostuksen tunteen onnistumisesta.
Oman tyon toimintavapauden ja itsendisyyden onnistumisesta samaa tai taysin samaa
mieltd oli yli 60 % vastanneista, vain 3 % oli eri mielta. Tyon tulosten odotuksien tie-
toisuudessa onnistumisesta lahes puolet vastaajista oli samaa tai tdysin samaa mielta.
Tyon tulosten tietoisuudesta onnistumisesta taysin eri mieltd tai eri mielté oli yhteensa
17 %.

Oman tiimin toiminta

Oman tiimin toiminnan téarkeytta kasittelevien kysymysten vastausjakauma on esitetty
kuviossa 27.
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KUVIO 27. Oman tiimin toiminnan tarkeys

Tiimin siséisen yhteistyon tarkeytta piti tarke&na tai erittani tarkeana 97 % vastaajista,
loput pitivat yhteistyota jokseenkin tarkednd. Hieman alle puolet vastaajista piti yri-
tyksen olennaiseen keskittymista tarkedna ja tarkednd asiaa piti 38 %. Paatoksen teon
ripeyttéd tarkeédna tai erittdin tarkeand piti yhteenséd 90 % kysymykseen vastanneista,
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10 % piti asiaa jokseenkin tarke&dnd. Toiminnan tehokkuuden ja toiminnan suunnitel-
mallisuuden tarkeytta vain jokseenkin térkeand piti 13 %, muut vastaajat pitivat seik-
koja térkeina tai erittéin tarkeina.

Oman tiimin toiminnan onnistumista kasittelevien kysymysten vastausjakauma on

esitetty kuviossa 28.
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KUVIO 28. Oman tiimin toiminnan onnistuminen

Tiimien sisaisessa onnistumisessa vahintdan samaa mielta oli 47 % ja 30 % oli jok-
seenkin samaa mielta. Kriittisimmin, taysin eri mieltd tai eri mielta, oli 13 % sisdisen
yhteistyon onnistumisesta. Noin puolet kysymykseen vastanneista oli olennaiseen
keskittymisen onnistumista jokseenkin sama tai eri mielta. Paatoksenteon ripeydessa
onnistumisessa taysin eri mielta tai eri mieltd oli 28 % vastaajista, vaikka tdysin samaa
tai samaa mielté oli kolmasosa vastaajista. Oman toiminnan tehokkuudessa onnistumi-
sessa 46 % vastanneista oli tdysin samaa tai samaa mieltd. Joka viides oli taysin eri
mielt4 tai eri mielta toiminnan suunnitelmallisuuden onnistumisessa. Samaa tai taysin

samaa mielta olleita oli 35 % tutkimukseen osallistuneista.

Palkkaus- ja kannustinjarjestelma

Palkkaus- ja kannustinjarjestelman tarkeytta kasittelevien kysymysten vastausjakauma
on esitetty kuviossa 29.
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KUVIO 29. Palkkaus- ja kannustinjarjestelman tarkeys

Muitten kuin palkan kayttamista kannustimena piti 24 % erittain tarkeana ja 45 %
vastaajista piti tarkednd sek& noin kolmannes piti muita kannustimia jokseenkin tar-
keind. Kannustavan palkitsemisjarjestelmén tarkeytté tarkednd tai erittdin tarke&na piti
yhteensd 97 % vastaajista ja loput 3 % piti jarjestelm&& hieman merkityksellisena.
Hyvien tyOsuoritusten huomiointia tarkeana tai erittdin tarkeéna piti 63 % vastaajista,
7 % piti huomiointia jokseenkin tarkedna ja loput 10 % piti asiaa hieman merkityksel-

lisena.

Palkkaus- ja kannustinjarjestelmén onnistumista kasittelevien kysymysten vastausja-

kauma on esitetty kuviossa 30.
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KUVIO 30. Palkkaus- ja kannustinjarjestelman onnistuminen

Muiden kannustimien kuin palkan kdyttdmisen onnistumista taysin eri mielté tai eri
mieltd kertoi olevansa reilusti yli puolet (65 %) vastanneista sek& jokseenkin eri mielta
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oli noin joka viides vastaaja. Vain 15 % oli onnistumisesta jokseenkin samaa mielta
tai samaa mieltd. Kannustavan palkkausjarjestelman onnistumisesta yli puolet (58 %)
oli taysin eri mielté tai eri mielté ja noin kolmannes vastaajista oli jokseenkin eri miel-
td. Vain 10 % vastaajista oli jokseenkin samaa mieltd tai samaa mieltd. Hyvien tyo-
suoritusten palkitsemisessa onnistumisesta noin 44 % oli eri mielta tai taysin eri mielta
ja reilu neljannes vastaajista oli jokseenkin eri mieltd onnistumisesta. Joka viides vas-
taaja oli jokseenkin samaa mieltd palkitsemisen onnistumisesta, mutta vain 10 % oli

samaa mieltd onnistumisen kanssa.

Tyokyvyn edistaminen ja tydssa jaksaminen

Tyokyvyn edistamisen ja tyossa jaksamisen tarkeyttd kasittelevien kysymysten vasta-

usjakauma on esitetty kuviossa 31.
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KUVIO 31. Tyokyvyn edistamisen ja tydssa jaksamisen tarkeys

Hyvinvoinnin ja tyokykyisyyden tarkeyden koki 70 % vastaajista erittdin tarkeaksi
tekijéksi, ja tarkedksi se koettiin 27 % vastaajan mielesté sekd hieman merkitysta koki
olevan vain 3 % vastaajista. Vapaa-ajan harrastustoiminnan tukemisen térkeaksi tai
erittain tarkeaksi koki yhteensd 66 % vastaajista ja 17 % koki asian jokseenkin térke-
aksi. Hieman tarkeéna tukea piti 14 % ja vain 3 % ei kokenut silld olevan lainkaan
merkitystd. Vajaa puolet vastanneista koki TYKY-toiminnan jéarjestamisen tarkeaksi
tai erittain tarkeaksi ja noin kolmasosa koki asian jokseenkin térkeédksi. Loput, 10 %

piti asiaa hieman merkityksellisen ja ei lainkaan tai vain vahan merkityksellisena.
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Tyokyvyn edistdmisen ja tyossa jaksamisen onnistumista kasittelevien kysymysten
vastausjakauma on esitetty kuviossa 32.
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TYKY-toiminnan
jarjestamisessé
onnistuminen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Taysin eri mielta m Eri mieltd = Jokseenkin eri mieltd

m Jokseenkin samaa mieltd m Samaa mielt4 = Tdysin samaa mielt4

KUVIO 32. Tyokyvyn edistamisen ja tydssa jaksamisen onnistuminen

Hyvinvoinnin ja tyokykyisyyden tunteen onnistumisessa samaa mielta tai taysin sa-
maa mieltd vastaajista oli yhteensa 54 % ja jokseenkin samaa mieltd olleita sek& jok-
seenkin eri mieltd olleita oli 18 % molemmista ryhmista. Taysin eri mielta tai eri miel-
t&4 hyvinvoinnin ja tyokykyisyyden tunteen onnistumisesta oli yhteensé 11 % vastaajis-
ta. Vapaa-ajan toiminnan tai harrastusedellytysten tukemisen onnistumisesta taysin
samaa mielté tai samaa mielté oli yhteensa 32 % vastaajista ja jokseenkin samaa miel-
t4 olevia oli 11 % vastaajista. Tdysin eri mielta tai eri mielta vapaa-ajan tukemisen
onnistumisesta oli yhteensa 40 % vastaajista, loput noin 18 % olivat jokseenkin eri
mieltd onnistumisesta. TYKY-toiminnan onnistumisesta tdaysin samaa mieltéd oli vain
4 % vastaajista, samaa mieltd ja jokseenkin samaa mieltd olleita vastaajia oli 14 %
molemmissa ryhmissd. Jokseenkin eri mieltd TYKY-toiminnan onnistumisesta oli
ldhes kolmasosa vastaajista (29 %) ja taysin eri mielta tai eri mieltd olleita oli yhteensa
29 %.

Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet

Koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien tarkeytta kéasittelevien kysymysten vastaus-

jakauma on esitetty kuviossa 33.
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KUVIO 33. Koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien tarkeys

Selvésti yli puolet vastaajista piti urakehityksen mahdollisuutta tarkeand tai erittdin
tarkedna yrityksessé tai konsernissa. Vain 4 % ei pitanyt urakehitysta lainkaan merki-
tyksellisend. Koulutusmahdollisuuksien saamista vain 11 % vastanneista piti hieman
merkityksellisend tai jokseenkin tarkeand, loput kokivat koulutusmahdollisuudet t&r-
keina tai erittdin tarkeind. Kolme neljasta koki perehdytyksen térkedksi tai erittdin
tarkedksi. Perehdytystd jokseenkin tarkeana piti 17 %. Tyontekijan monipuolista

osaamista vain kymmenesosa ei pitdnyt tarkedn4 tai erittéin tarkeand tekijana.

Koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien onnistumista késittelevien kysymysten vas-
tausjakauma on esitetty kuviossa 34.
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KUVIO 34. Koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien onnistuminen

Urakehitysmahdollisuuksien onnistumisesta eri mieltd tai taysin eri mieltd vastaajista
oli neljasosa ja samaa mielté oli vain 19 %. Yli puolet vastaajista oli jokseenkin eri tai
samaa mieltd. Koulutusmahdollisuuksien onnistumisesta samaa tai taysin samaa miel-
t4 oli 55 % vastaajista, kun taas taysin eri tai eri mielta oli yhteensa 8 %. Perehdytyk-
sen saamisen onnistumisesta noin kolmasosa vastaajista oli eri mielta tai taysin eri
mieltd, my0s kolmasosa oli samaa tai taysin samaa mieltd olevia. Hieman yli puolet
vastaajista oli samaa tai tdysin samaa mieltd monipuolisen osaamisen arvostamisen
onnistumisesta. Noin kymmenesosa oli eri mielt4 tai tdysin eri mieltd arvostamisen

onnistumisesta.

Oman toiminnan arviointi tydyhteison kehittajana

Oman toiminnan arvioinnin ja tydyhteison kehittdjan roolin tarkeyttad kasittelevien

kysymysten vastausjakauma on esitetty kuviossa 35.
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KUVIO 35. Oman toiminnan tarkeys tydyhteison kehittdjana

Vastaajista kaksi kolmasosaa koki oman toiminnan tyoyhteison kehittgjanéd kysymys-
ryhman molemmat vaittamat erittdin tarkedksi tai tarkeéksi; tyéhyvinvoinnin edesaut-
taminen omalla toiminnalla 77 % ja tiedonkulun edesauttaminen 76 %. Lahes saman-
kaltaisesti jakautui myos jokseenkin tarkeéksi ja hieman merkitykselliseksi arvioidut
tekijat (20 % ja 23 %), ainoastaan vain vahan merkitykselliseksi 3 % koko ty6hyvin-

voinnin edesauttamisen.

Oman toiminnan arvioinnin ja tydyhteison kehittajan roolin onnistumista kasittelevien

kysymysten vastausjakauma on esitetty kuviossa 36.
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KUVIO 36. Oman toiminnan onnistuminen tydyhteison kehittajana

Oman toiminnan onnistumisessa tyoyhteison kehittajana -kysymysryhman molempien
kysymysten vastausjakauma muistuttaa toisiaan. Molemmissa téysin samaa mielta tai
samaa mieltd oli noin puolet kysymyksiin vastanneista ja jokseenkin samaa mielt4
noin kolmasosa vastanneista. Ty6hyvinvoinnin edesauttamisessa jokseenkin eri mielta

oli vain 3 %, kun tiedonkulun edesauttamisessa vastaajia oli 13 %. Eri mielta tychy-
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vinvoinnin edesauttamisen onnistumisesta oli 10 % ja tiedonkulun edesauttamisesta

3 %. Molemmissa tekijoissa taysin eri mielté onnistumisesta oli 3 % vastaajista.

Oman toiminnan arviointi — tehokkuus ja tuloksellisuus

Oman toiminnan arvioinnin tehokkuuden ja tuloksellisuuden seikkojen tarkeytta kasit-

televien kysymysten vastausjakauma on esitetty kuviossa 37.
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KUVIO 37. Oman toiminnan tarkeys — tehokkuus ja tuloksellisuus

Omien valmiuksien tarkeyttd tyOpisteen tai tehtévien vaihtoon 17 % piti erittdin tar-
kednd ja tarkedna seké jokseenkin tarkedna piti 38 % vastaajista. Lopun 7 %:n mieles-
t4 valmiuksilla oli hieman merkitystd. Omaa valmiutta toimintatapojen kehittdmiseen
ja osaamisen taysimadréiseen hyodyntdmiseen piti tarkeind tai erittdin tarkeina seik-
koina yli 94 % vastaajista, loput pitivat molempia valmiuksia jokseenkin tarkeéna tai
hieman merkityksellisind. P&atosvallan tarkeyttd oman tyon suunnittelussa vain 3 %
piti jokseenkin tarkednd, ja loput pitivat padtosvaltaa joko tarkedna tai erittdin térkea-
na. Vain kymmenesosa vastaajista koki selkedn toimenkuvan méarittelyn jokseenkin
tarkeand tai hieman merkityksellisend, valtaosa vastaajista piti toimenkuvien maaritte-

lya tarkeéna tai erittdin tarkeédna.
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Oman toiminnan arvioinnin tehokkuuden ja tuloksellisuuden seikkojen onnistumista

késittelevien kysymysten vastausjakauma on esitetty kuviossa 38.
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KUVIO 38. Oman toiminnan onnistuminen — tehokkuus ja tuloksellisuus

Vain 8 % oli tdysin samaa mieltd oman valmiuden onnistumisessa tyopisteen tai tyo-
tehtévien vaihtamiseen 12 %:n ollessa taysin eri mieltd onnistumissa. Yli puolet vas-
taajista oli jokseenkin samaa tai eri mieltd vaihtamisen onnistumisesta. Reilusti yli
puolet vastaajista oli vahintadn samaa mieltd osaamisen taysimaaraisesta hyodyntami-
sestd, mutta 15 % vastaajista oli taysin eri mieltd tai eri mieltd osaamisen hyddyntami-
sestd. Oman tyon péatosvallassa onnistumisesta 52 % oli samaa tai tdysin samaa miel-
t4. Toimenkuvien selkedssa méaarittelyssa onnistumisesta 35 % oli taysin eri mielta tai

eri mieltd, 27 % oli onnistumisesta samaa tai taysin samaa mielta.

Tyovalineet ja -olosuhteet

Tyovalineiden ja -olosuhteiden térkeytta késittelevien kysymysten vastausjakauma on

esitetty kuviossa 39.
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KUVIO 39. Tyovélineiden ja -olosuhteiden tarkeys

Tyovalineiden ja -olosuhteiden tarkeyden kysymysryhmén vastaukset ovat jakaumal-
taan melko lahelld toisiaan. Paatosten ratkaisuvapauden tarkeytta piti 45 % vastaajista
erittain tarkedna ja 48 % téarkeanda. Jokseenkin tarkeéksi ja hieman merkitykselliseksi
koki yhteensd 6 % vastaajista. Tyoskentelyolosuhteitten tarkeydestd yhteensd 90 %
vastaajista piti tarkeéna tai erittdin tarkednd ja loput 10 % jokseenkin tarkedna tai hie-
man merkityksellisené. Tyovéalineiden tarkoituksenmukaisuuden térkeydeksi vastaajis-
ta 93 % koki tarkeaksi tai erittain tarkedksi. Vain 3 % koki asialla hieman merkitysté
jatoinen 3 % ei lainkaan tarkedna.

Tyo6valineiden ja -olosuhteiden onnistumista kasittelevien kysymysten vastausjakauma
on esitetty kuviossa 40.
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KUVIO 40. Tyovalineiden ja -olosuhteiden onnistuminen
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Vajaa puolet vastanneista oli tyohon liittyvien p&étosten ratkaisuvapaudesta onnistu-
misessa samaa tai taysin samaa mieltd. Noin 24 % oli onnistumisesta jokseenkin sa-
maa mielta ja 21 % oli jokseenkin eri mielta. Vain 7 % oli eri mielta ratkaisuvapauden
onnistumisesta. Tydskentelyolosuhteiden jarjestdmisen onnistumisessa oli noin kaksi
kolmasosaa samaa tai taysin samaa mieltd, loput (33 %)olivat ldhes tasavahvoina
ryhminé jokseenkin samaa tai eri mielta tai eri mielta onnistumisesta. Yrityksen onnis-
tumisessa tyovélineiden tarkoituksenmukaisuudessa vastaajista oli 70 % samaa tai
taysin samaa mieltd ja jokseenkin samaa mielt4 oli noin 7 % vastanneista. Vajaa nel-
jannes oli eri mieltd tai jokseenkin eri mieltd tyovalineiden tarkoituksen mukaisuudes-

ta.

Kokonaisarvosanat Yritys X:lle tydnantajana ja oman tyén onnistumiselle

Kokonaisarvosana oman tyon onnistumiselle ja tyénantajalle on esitetty kuviossa 41.
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Yritys X:lle
tydnantajana
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KUVIO 41. Kokonaisarvosanat

Oman tyon onnistumisen lahes joka kolmas vastaaja (10 %) arvioi erittdin hyvaksi.
Valtaosa (67 %) arvioi onnistumisensa hyvéksi, tyydyttavéaksi arvioi joka viides vas-
taaja ja kohtalaiseksi onnistumisensa arvioi vain 3 %. Ty6nantajan kokonaisar-
vosanaksi 3 % arvioi erittain hyvaksi ja erittain huonoksi, mutta 47 % vastaajista arvi-
oi tydnantajan onnistumisen hyvaksi. Tyydyttavan arvosanan tyonantajalle antoi 23 %
vastaajista. Kohtalaiseksi tai huonoksi tyonantajan onnistumisen kokonaisuudessa

arvioi yhteensé 24 %.
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Tasa-arvon toteutuminen

Vastaajien arviosta tasa-arvon toteutumisesta on esitetty jakauma kuviossa 42.

m Erittéin hyvin
m Melko hyvin
Melko huonosti

m Erittdin huonosti

KUVIO 42. Tasa-arvon toteutuminen

Vastaajista noin 93 % arvioi tasa-arvon toteutuvan hyvin tai erittdin hyvin, mutta loput

vastaajista arvioi tasa-arvon toteutuvan melko huonosti tai huonosti.

Taulukkoon 1 on koottu tutkimuksessa esille nousseet tasa-arvon kehittamisen osa-

alueet ja niiden vastausmadarat.

TAULUKKO 1. Tasa-arvon kehittamisalueet

Vastauksia
kpl

Vastanneita 10 henkilta

Sukupuoli

k&

Yrityksessa oloaika
Ty0Oskentelypaikka
Muu seikka
Yhteensa 15

o1 Ol P NN

Tasa-arvon kehittamisalueita koskevaan kysymykseen vastasi 10 henkila ja kehitta-
miskohteita mainittiin yhteensa 15 kappaletta. Eniten mainintoja eli viisi kappaletta
tutkimuksessa saivat tyoskentelypaikka sekd "muu seikka”. Sukupuoleen ja i&n tasa-
arvoisuuteen Kiinnitti huomiota pari vastaajaa sekéd yksi mainitsi yrityksessa oloajan
tasa-arvon kehittdmisalueeksi.

Muuksi seikaksi vastaajat mainitsivat yhteensa seitseman eri asiaa. Eniten kommentte-

ja tuli etatydmahdollisuuksien eriarvoisuudesta (3 kpl:ta). Osa vastaajista mainitsi
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epaselvét tyonkuvat, eriarvoiset kouluttautumismahdollisuudet sek& epdoikeudenmu-
kaisen palkkauksen ja palkankorotukset. Liséksi yksi vastaaja mainitsi, ettei henkil6-
kohtaista koulutustaustaa eikd tyokokemusta oteta huomioon talon sisalld uusissa

avautuvissa tehtavissa.

Taulukkoon 2 on koottu tutkimuksessa esille nousseet syrjinnan ja eriarvoisen kohte-

lun kokemukset eri osa-alueittain.

TAULUKKO 2. Syrjinnén tai eriarvoisen kohtelun kokemukset

Vastanneita 29 henkiloa Kappaletta | Prosenttia
Iké&én liittyva 1 3,4
Sukupuoleen liittya 0 0
Koulutukseen liittyva 5 17,2
Asemaan liittyva 7 24,1
Etniseen taustaan liittyva 0 0
Mielipiteeseen liittyva 4 13,8

Syrjinndn tai eriarvoisena kohtelun kokemuksia vastaajat ilmoittivat yhteensa 17 kap-
paletta, joista lahes neljannes (24,1 %) oli henkilon asemaan liittyva seikka. Seuraa-
vaksi eniten (17,2 %) oli koulutukseen liittyvia ja mielipiteeseen liittyvia seikkoja oli
13,8 % vastauksista, ainoastaan yksi eli 3,4 % oli ik&&n liittyva seikka. Etniseen taus-
taan tai sukupuoleen liittyvaa syrjinta tai eriarvoista kohtelua tutkimuksessa ei il-

mennyt.

Ik&an kohdistuvan eriarvoisen kohteluna koettiin tyontekijan mielipiteiden vahattely
tai suoranainen ohittaminen. Asemaan kohdistuvia syrjinnén tai eriarvoisen kohtelusta
mainittiin kaksi kertaa mielipiteen vahattely tai sivuuttaminen. Muina yksittaising asi-
oina mainittiin, tiedon kulun katkenneen tyotehtdvien muuttumisen jélkeen, ettei esi-
mies tunnu arvostavan tyotd, esimiehen harrastama “pomottelu” ja v&hapatoisten teh-
tavien antaminen sekd ei ole annettu kehittdé asiantuntemusta kuin kapealla saralla.
Asemaan liittyvén syrjinnan tai eriarvoisen kohteluun annettiin kahdeksan komment-
tia. Koulutukseen kohdistuvia eriarvoisen kohtelun kokemuksia mainittiin kolme kap-
paletta avoimessa vastauksessa. Mainittuja asioita olivat; (esimies) ei arvosta hankit-
tua koulutusta, vahatellaan tyontekijan tydssé havaitsemaa koulutustarvetta ja hankittu

koulutus aiheuttaa kateutta tyoyhteison muissa jasenissa. Mielipiteeseen kohdistuvia



60
avoimia kommentteja oli kaksi kappaletta ja molemmat liittyivat mielipiteen vahatte-

lyyn ja ohittamiseen.

TyoOpaikkakiusaaminen viimeisen vuoden aikana

Ty0Opaikkakiusaamista ei ole tutkimuksen mukaan havainnut kysymykseen vastanneis-
ta 92,9 % lainkaan. Tyopaikkakiusaamista oli kokenut 7,1 % vastaajista eli kaksi hen-
kilod. Vastaajat eivat kokeneet, ettd havaittava eriarvoinen kohtelu ja syrjinta olisivat
kuitenkaan tyOpaikkakiusaamista. Mutta héiritsevéaksi koettiin toisen tyontekijén asia-

ton sahkdinen viestinta.

Yritys X:n suosittelu tydpaikkana

Tyontekijoiden valmius suositella omaa tyonantajaansa tyOpaikkana jakauma on ku-

vattu kuviossa 44.

mKyllg, on jo
suositellut

m Kyll4, suosittelee
lampimaésti
kysyttéessa
Kylla, mutta tietyin
ehdoin ja varauksin

m Ei todennékdisesti
suosittele

KUVIO 43. Yritys X:n suosittelu ty6paikkana

Ty0Opaikkana Yritys X:84 suosittelee tai oli jo suositellut vastaajista yhteensa 44 %,
mutta tietyin varauksien tyOpaikkana yritysta suosittele vahan alle puolet vastaajista.
Vain 7 % vastaajista jattaé todennakdisesti suosittelematta yritysta tyopaikkana.

Perusteluja tai kommentteja tyopaikkana suosittelun avoimeen vastaukseen kertyi 19
aihekokonaisuutta. Positiivisina asioina tyonantajasta vastaajat mainitsivat monipuoli-
sen tydympariston, hyvan tyoyhteison, mielenkiintoiset tyotehtdvat, luotettavan tyon-
antajamaineen, edistyksellisen tavan tehd4 toita verkostomaisesti seka mahdollisuuk-
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sia urakehitykseen ja kehittymiseen. Tyopaikan suosittelun varauksellisuuteen johtu-
viksi seikoiksi mainittiin tyosuhteeseen liittyvat tarkan tyonkuvan ja palkkauksen so-
pimisen etukateen, koska kokeman mukaan jalkeenpéin niiden muuttaminen vaikeaa.
Yhden kommentin perusteella "vain harva saa tehda etatoita". Varauksia suositteluun
aiheutti myds tyoympériston kokeminen rauhattomaksi ja tyopaikan epévarma pysy-
vyys. Konsernia koskevaa suositteluun liittyvat kommenteista kasittelevat véhaista
tietdmysta konsernista ja se, ettd konserni on uusi ja hakee vield toimintalinjoja. YKksi
vastaaja suosittelisi ensisijaisesti konserniemoa, mutta yritys X:44 vain jos tehtava
mahdollistaa. Muutama vastaaja suosittelisi yritys X:84 ja sen konsernia henkil6lle,
joka sopii dynaamiseen tyopaikkaan ja ymmartd4 verkostomaisen tydskentelytavan

seka jos henkil6 todella osaa tyonsa.

TyOssd ja tydymparistdssa hyvind ja huonoina pidettyja asioita ty0ssa viihtymisen
kannalta

Positiivisina seikkoina ty6ssé ja ymparist0ssd vastaajat mainitsivat usein hyvat tyoka-
verit (7 kommenttia), hyvat tyoskentelyolosuhteet ja itsendisen tyon (molemmista 4
kommenttia) seké itse ty0 (3 kommenttia) koettiin positiivisena tekijand. Muina posi-
tilvisina asioina mainittiin haastavat ja vaihtelevat tyotehtévat sekd mahdollisuudet

etatyohon. Positiivisia seikkoja mainittiin yhteensa 21 kappaletta.

Negatiivisia asioita tyosta ja tyoskentely-ymparistosta vastaajat mainitsivat huomatta-
vamman laajemmin eri teemoja vaikka kommentteja oli yhteensé 20 kappaletta. Kaksi
mainintaa per aihealue tutkimuksen avoimissa vastauksissa oli arvostuksen puutteen
kokemasta, tulevaisuuden epévarmuuden tunteesta, tydrauhan puuttumisesta, kiireen
tunteesta ja liiallisen haasteiden tunteen maaréstd. Muina yksittéisind asioina mainit-
tiin tyohon liittyvia asioita, kuten ei etdtydomahdollisuutta, epéselvé tyonkuva, ei Kir-
jattuja tavoitteita tuotettavalle palvelulle ja kokema ettei esimies tunne tyontekijan
tekemaa tyotd. Tyon suorittamisen paikasta negatiivisia asioita mainittiin lounasmah-
dollisuudet, paikoitustilan puute ja toimipaikan kehno sijainti. Kielteisina asioina ko-
ettiin henkiléstohallinnon puuttumisen tunne sekd huono pééatoksista viestimisen. Yh-
dessa vastauksessa peradan kuulutettiin koko konsernin koko henkiléston tasa-arvoista

kohtelua.
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Ehdotuksia tyopaikan viihtyvyyden ja ilmapiirin parantamiseen

Ty0Opaikan viihtyvyyteen ja ilmapiirin kohentamiseen vastaajat antoivat ehdotuksia ja
kommentteja yhteensd 30 kappaletta. Eniten ehdotuksista tuli henkil6kuntaetujen ke-
hittdmiseen. Henkilostohallinnon ja henkilostopolitiikan kehittdmistd pidettiin yhtend
tarkedand tekijana viihtyvyyden ja ilmapiirin parantamisessa. Erdat kommentit perdan-
kuuluttivat samojen saantdjen noudattamista kaikkien kohdalla sekd johdon johdon-
mukaista toimintaa sekd henkildston kunnioittamista. Kehittdmisehdotuksia tuli esi-
merkiksi tehtdvankuvien péivityksesté ja tyotehtévien jarjestelyisté sekd tyon tehosta-
misen mahdollisuudesta. My0s etatyon mahdollistamisella ndhtiin olevan positiivisia
vaikutuksia tyohon. Vastaajat toivoivat aiempaa parempaa esimiesosaamista ja kehi-
tyskeskustelujen pitamistd. Viestinnan kehittdminen organisaation sisalla koettiin tar-
peelliseksi, vastauksissa nousivat esille tiimipalaverien ja yhteisten tilaisuuksien pité-
misen lisdédminen sek& yhteistyon kehittdminen eri tiimien vélill4. Toimitilojen laajen-

tamiseen ja viihtyvyyden lisédmiseen sisustamalla tuli muutama ehdotus.

5.2 Yhteenveto tutkimuksesta

Tarkeyskysymyksissa vastaukset padsaantoisesti painottuvat tarked—erittdin tarked -
vastauksiin, kun taas onnistumiskysymysten vastaukset jakautuvat paremmin eri vas-
tausvaihtoehtojen kesken. Joissakin kysymysryhmissé on havaittavissa painottumista
taysin eri mieltd—eri mieltd -vastauksiin. Osa onnistumisen kysymyksista tai kysymys-
ryhmistéd jakoi vastaajia suhteellisen tasaisesti asteikolle tai kahdelle keskimmadiselle

vaihtoehdolle.

Tutkimuksen perusteella tydyhteison tyohyvinvointi on kohtuullisella tasolla, mutta
kehittdmiskohteita tydyhteison hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista 16ytyy. Tarkeim-
pénd on tydyhteisdssa ja tydssé tarvittavan viestinnan ja kommunikaation parantami-
sessa. Henkilostd haluaa kéyda kehityskeskusteluja tyonkehittdmisen vélineend sub-
stanssiesimiehen kanssa. Henkiloston tietoisuus yrityksen arvoista ja tavoitteesta on
tyydyttavalla tasolla. Osa tyontekijoistd haluaa oman asemansa ja tyonkuvansa tarkis-
tamista. Vastuiden méarittelyssa on tutkimuksen mukaan toivomisen varaa. Yhteistyo
ja viestintd eri tiimien Vélilla koetaan jokin verran vahéiseksi. Paatoksenteko koetaan
yrityksessa usein verkkaiseksi. Esimiesten antamaa palautetta kaivataan tyosta ja tyo-

teht@vissa suoriutumisessa. Johdon panostamista henkiloston hyvinvointiin kaivataan
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selkedmmin. Organisaatiossa koetaan luottamus itsendiseen tyohon kohtuullisen kor-
keaksi. Palkitsemiseen liittyen henkildstd kaipaa enemman muuta palkitsemista kuin
pelkkad rahapalkkaa. Padsaantoisesti tyoyhteison ilmapiiri koetaan suhteellisen hy-
vaksi ja tyOkaverit hyviksi yhteistyokumppaneiksi. Osa tyontekijoistd koki tydajan
riittdmattomaksi tyotehtdvisté suoriutumiseen tai henkisen taakan liian raskaaksi. Vir-
kistys- ja TYKY-toiminnan tasoa ei koeta mielekkadksi. TyOnantaja on tutkimuksen
perusteella huolehtinut kohtuullisen hyvin tyo6tiloista ja vélineistd. Osa vastaajista il-
moitti syrjinn&sta tai eriarvoisesta kohtelusta, mutta tasa-arvon toteutuminen melko
hyvaksi. Tyopaikan suositteluun liittyen on havaittavissa avoimissa vastauksissa mm.
epétietoisuus konsernista ja sen tekemisesté sekd tyon ehtoihin liittyvié asioita. Kehit-
tdmisehdotuksia vastaajat antoivat mm. toimitilojen sisustukseen, esimiesosaamisen
kehittdmiseen ja osa perési johdonmukaisia samoja saant6ja tyoyhteison kaikille jase-

nille.
6 JOHTOPAATOKSET JA TOIMENPIDESUOSITUKSET

Té&man luvun alaluvuissa esitdn keskeisimpia tutkimustuloksista nousseita johtopaa-
toksia yrityksen X tybhyvinvoinnin tilasta. Tdhan lukuun olen lisaksi koonnut teoreet-
tiseen viitekehykseen pohjautuen muutamia ehdotuksia tydhyvinvoinnin kehittdmisek-

si sekd muutamia yleisia toimenpidesuosituksia.

Tutkimustuloksen analysoinnin jalkeen seuraavina askeleet jatkuvat toimeksiantajal-
lani: 1. kehittdmiskohteista paattdminen, 2. kehitystoimenpiteiden tekeminen ja niiden

seuranta sek& 3. kyselyn toistaminen ja kehittdmiskierroksen uusiminen. Tyohyvin-
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voinnin kehittdminen muodostuu kuvion 44 mukaiseksi kehittamiskehaksi.
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6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa, ettd mittaustulokset ovat toistettavissa myo-
hemmin uudestaan ja siis titen antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. N&in voidaan olet-
taa tutkimustulosten olevan riippumattomia ulkoisista tekijoista. (Hirsijarvi ym. 2009,
231))

Tutkimuksen toistettavuuteen vaikuttaa osin otoksen koko. Td&mén henkilostotutki-
muksen kohdalla voidaan todeta otoksen (koko populaatio) olevan tarpeeksi suuri
(kaikki henkilostostd), jotta voidaan olettaa tutkimus olevan toistettavissa myohem-

min.

Huomionarvoista tutkimuksen reliabiliteetin kannalta on tutkimuksen ajankohta, mil-
loin se toteutetaan. Henkildstotutkimuksen vastausten laatuun ja mé&éraan vaikuttavat
organisaation erilaiset ympadristotekijat; esimerkiksi tyontekijoiden voidaan olettaa

vastaavan Kriittisemmin organisaation muutostilanteen aikana tai sen jalkeen.

Tutkimuksen ajankohta oli organisaatiomuutoksen kanssa samaan aikaan osuva, joten
vastauksissa voi ilmet& kriittisyyttd organisaatiota, muutosta tai epdvarmuutta omaa
tehtdvad kohtaan. Laadullisilla kysymyksill4 (avoimet vastaukset) on pyritty ohjeista-

maan vastaajia avaamaan muutostilanteesta johtuvia ajatuksia.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyyttd, eli miten hyvin tutkimus mittaa sita
asiaa, mitd tarkoitettiin mitata (Hirsijarvi ym. 2009, 231). Tutkimuksen luotettavuutta

arvioidessa, pitdd huomioida myds toimeksiantajan vaikutus kyselyn vastauksiin.

Tutkimus toteutettiin yhteistydssa toimeksiantajan emoyhtion konsernihallinnon kans-
sa sekd Innolink Research Oy:n toimesta sahkdisena vastaajille séhkdisesti l&hetylla

internetpohjaisella kyselylla loka-marraskuussa 2011 kahden viikon aikana.

Uskon, ettd ty6olosuhdekyselyyn vastaajien Kiinnostus yritys X:n tyéhyvinvoinnin
arviointiin ja kehittdmiseen nékyy vastauksissa ja vastausméaarassa, koska tydyhtei-
sonjasenet ovat kiinnostuneet kehittdmééan omia tydolosuhteita, joissa joka péiva tyos-

kentelevét. Tutkimuksen tulokset hyodyttavat myos vastaajia konkreettisesti tutkimus-
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tuloksista saatavilla kehittamiskohteilla. Koska tutkimukseen jokainen vastaaja vastaa
anonyymisti ja omasta kokemastaan uskon, ettd vastaajat haluavat vastata kyselyyn
totuudenmukaisesti. Nain tutkimuksesta saadaan luotettava. Tutkimukseen valittiin

kaikki yritys X:n tyontekijat.

Vastausten uskottavuutta voidaan pitéda hyvana, silla vastauksissa nousi esille osittain
Jo ennakolta tiedettyja asioita. My6s muut vastaukset ovat luettavissa kyselyn luontee-
seen ja vahvistivat tiettyja ennakkoasetelmia ja toisaalta toivat tdysin uusia nakokul-
mia esille. Vastaukset olivat kaikki erilaisia, mutta osassa vastauksissa toistuivat sa-

mat teemat.

Né&in vastauksia voidaan yleistdd my0ds otoksen ulkopuolelle. Vastaukset vahvistivat
omia ennakko-oletuksia kyselyn aihepiirin teemoista ja asioista. Vastauksia voidaan
vahvistaa vertailemalla niité tarvittaessa muihin vastaavanlaisiin kyselyiden tuloksiin

tai toisaalta niitd voidaan myos pitad pohjana tuleville kyselyille.

Tutkimus toteutettiin yhteisty0ssa yritys X:n ja sen emoyhtion henkilstohallinnonasi-
antuntijoiden seka Innolink Research Oy:n kanssa hyvaa tutkimusetiikkaa noudattaen.

Kyselyssa kéaytetyt kysymykset kaytiin I&pi asiantuntijoiden kanssa. Nain pyrittiin
saamaan kysymyksistd mahdollisimman helposti ymmaérrettavat ja varmistamaan si-
séllon oikeellisuus ja tarkoituksenmukaisuus, jotta vastauksiin ei tule kysymyksien

asettelusta johtuvia vaaristymié ja kysymykset palvelevat toimeksiantajan tarpeita.

6.2 Tutkimuksen johtopaatokset

Tutkimustulokset antavat erittain kattavan ja totuudenmukaisen kuvan Yritys X:n ty6-
hyvinvoinnin tilasta johtuen korkeasta vastausprosentista. Henkilstotutkimukseen on
vastannut lahes kaikki tydyhteison jasenet. Henkilostotutkimus kertoo tyéhyvinvoin-
nin olevan yrityksessd X kohtuullisella tasolla, mutta kehittdmiskohteita tutkimuksen

perusteella 10ytyy.

Yhden kehittdmiskohteen voi mainita tydyhteison viestinndssa ja vuorovaikutuksessa,
eritoten tyon tekemiseen liittyvassa tiimien vélisessé yhteistyon ja vuorovaikutuksen

parantamisessa. Viestinnan kehittamistarpeesta kertovat syrjinnan tai eriarvoisen koh-
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telun vapaat kommentit. Toinen kehittdamiskohde on henkildston politiikkaan liittyva
kehittdmisen alue. Henkilostopoliittisia linjauksia kaivataan mm., kannustavasta pal-
kitsemisjarjestelmastd, henkilokuntaeduista, TYKY-toiminnan jarjestadmisests, etatyon
tekemisen periaatteista. Selkeésti Kirjatut ja noudatettavat toimintamallit selkeyttdisi-
vat tyoyhteison pelisdantdja. Esimiestyon kehittdmistd kaivattiin mm. viestinnén, pa-
lautteen saamisen ja antamisen, tyonsisaltojen hallinnan ja yleisten johtamistaitojen

kehittamisen osa-alueille.

6.3 Kehittamiskohde-ehdotukset ja toimenpidesuositukset

Keskeiset kehittdmisehdotukset tdman tutkimuksen pohjalta:

o Kattavan Kkirjallisen henkilostopolitiikan (henkilostéedut, TYKY-toiminta,
palkitseminen) luominen yhdessa henkildston kanssa

e Tyobn tekemisen (mm. etaty®) kdytanteiden dokumentointi ja kaytantdjen va-
kiinnuttaminen organisaatiossa

e Sisdisen palautejarjestelmé luominen (saannolliset kehityskeskustelut ja var-
hainen vélittdminen)

e Esimiesten tulee varmistua nédiden tasapuolisesta noudattamisesta.

e Esimieskoulutusta tai -valmennusta tiimienvetdjille.

e Sallivan ja vuorovaikutteisen viestintdkulttuurin luominen tydyhteiséon.

Tyohyvinvointikyselyn tulokset tulee kdyda lapi koko henkildston kanssa keskustel-
len. Vastaajilla voi olla eri kasityksia tai tulkintoja kysymysten sisallosta tai tasosta.
Kokemien ja kysymysten ymmaértdmisen jakamisella saavutetaan parempi ndkemys
tyéhyvinvoinnin tilan arvioinnista. Syrjinnén, eriarvoisuuden ja epatasa-arvoisuuden

kokemat tulee ty6yhteisdssa aina ottaa asiallisesti ké&sittelyn alle.

Tyohyvinvointikyselyn perusteella nousseiden kehittamiskohteiden valintaan ja toteut-
tamiseen tulee aidosti kiinnittdd huomiota ja ensisijaisesti johdon vastuulla on huoleh-
tia, ettd kehittdmistyota tehdaan ja sille annetaan riittavat resurssit epakohtien korjaa-
miseen. Kehittdmistyohon sitoutumisen ja toimintatapojen lapinakyvyyden térkeytté
korostaa mm. Marja-Liisa Manka teoksissaan Tiikerinloikka tyoniloon ja menestyk-
seen (2006) ja Tyorauhanjulistus (2007).
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Toimivan ja dokumentoidun henkil6stopolitiikan tarkeytta toimivan tydyhteisosséa
korostaa mm. Valtiokonttorin kehittdma tyohyvinvoinnin varhaisen puuttumisen mal-
li. Kirjallisuudesta mm. Henkilostoasiantuntijan kasikirja (Osterberg 2009, 24.) maa-
rittelee henkilostopolitiikat organisaation henkilostotoimien pelisd&dnndiksi. Politiikko-
jen ohella on huolehdittava myds organisaation palautejarjestelmén toimivuudesta
tyontekijoitd esimiehille esimerkiksi kayttamalla saannollisia kehityskeskusteluja va-
lineend. Kehityskeskustelut ovat yksi tyohyvinvoinnin tyokalu, jonka soveltamista
kaytetddn mm. Paivi Rauramon Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa. Rauramon mallis-

ta on kerrottu luvussa 2.4.

Yksi keskeinen ryhmd tyohyvinvoinnin puitteiden luomisessa on esimiestaso. Tero J.
Kauppinen (2006, 55.) madrittele esimiehen roolin juuri “onnistumisen agentiksi”.
Esimiestoiminnan haasteista ja tekijoista on kerrottu tarkemmin opinndytetyon luvussa
2.3.3. Osaamisen kehittyminen ja yllapito edellyttadd kaikilta, myds esimiehiltd, uusiu-
tumista ja oppimista. Tampereen yliopistoon tehdyssa vaitoskirjassa (Taipale 2004,

80.) korostaa johtamistydssé oppimista ja ammatillista kasvamista.

Ty6hyvinvoinnin mittaaminen ei saa jd4da organisaatiossa ainoastaan henkilostotut-
kimuksien tai yksittéisten kyselyjen varaan. Tutkimuksessa tai my6hemmassé tarkas-
telussa esille nousseita tai nousevia kehittdmiskohteita tai niiden kokemaa ei saa vaha-
telld, niiden sensitiivisyyden vuoksi, jokainen kokema on yhté térked. Na&itad kahta
seikkaa korostaa aihepiiristé tehty Kirjallisuus kuten Kaurasen ym (2011) llmapiiri-
kysely — tuloksista kehittdmiseen teos. Ty6hyvinvoinnin tilaa on seurattava osana pai-

vittaisjohtamista.

My0s sairauspoissaolojen seuranta ja systemaattinen tilastointi henkilostotutkimusten
ohella antavat lisaa arvokasta tietoa tyohyvinvoinnin tilasta ja siihen vaikuttavista te-
kijoistd. Monipuolisen ty6hyvinvoinnin mittaroinnin kayttamistd seurantavalineend
tukee kirjallisuudesta mm. Paula Liukkosen (2006) teos Tyo6hyvinvoinnin mittarit —
Menetelmét, eurot ja péaatelmét. Selked tavoitteiden asettaminen ty6hyvinvoinnille
ovat askelia strategiseen tydhyvinvointiin, josta tadssd opinndytetydssa on kerrottu lu-
vussa 3.2. Henkilostotyo jaé& usein nakyméattomaksi osana organisaation muuta toimin-
taa, joten vuosittainen siséisesti julkaistava henkilostotilinpaatds olisi raportointikay-
tantond toimiva. Vuosittaisia henkilostotilinpaéatoksia vertailemalla pystytdédn saamaan

tietoa henkildstoasioiden ja tydhyvinvoinnin kehittymisesta.
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7 PAATANTO

Tyo6hyvinvointi ei ole pelk&staan tekijoidensa summa tai yltidpositiivisia riemun Kil-
jahduksia tyopaikalla. Tyohyvinvointi on enemmankin niitd puitteita, yhteishenked ja
ymmarrysta, joilla tyo sujuu ja ylletddn asetettuihin tyonteon tavoitteisiin. Tyohyvin-
vointia voi ja pitdd mitata ja seurata, mutta myos kehittdd ja vaalia. Mittarit tulee kui-
tenkin valita etukateen, jotta ne mittaisivat sovittuja ja yhteismitallisia asioita. Henki-
I6stotutkimus voi olla yksi mittari, mutta kattavamman kuvan tyéhyvinvoinnista antaa
useamman tyokalun kayttdminen, vaikkapa poissaolotilastointi henkilotutkimusten
ohessa. Henkilostokyselyja ei kannata tehda elleivat ne johda konkreettisiin muutok-
siin. Pitéisi -lausahdukset ja johdon jargon organisaation tilasta toimenpiteiden sijaan
eivat lisd4 tyohyvinvointia saatikka seuraaviin kyselyihin vastaamisesta. Eika kehit-
tamista kannata tehdd vain kehittdmisen takia, siihen pitd4 olla yhteistd innostusta ja

resursseja.

Aiheena ty6hyvinvointi ja sen (strateginen) kehittdminen ovat mielenkiintoisia - jos-
kus jopa niin mielenkiintoisia, ettd rajaaminen on ollut vaikeaa ja "harhapoluille” 1ah-
deaineistoa lukiessani ajautui pitkalle. Tasté syysté kaikki kayttamani materiaalit eivat
koskaan opinnaytetyohoni tulleetkaan lainatuiksi lahteiksi. Kokonaisuuden tutkiminen
ja hahmottaminen antoivat minulle paljon tieto- ja osaamispddomaa — varsinkin kun
sain olla yhtend “avainpelaajista” rakentamassa tyonantajani eli toimeksiantajan ti-
laamaa henkilostotutkimusta. Viitekehyksen rakentaminen antoi hyvéaé perspektiivia
kyseenalaistaa ja muokata valmiita kysymyksia seka lisdtd mielestani puuttuvia kes-

keisia kysymyksid, joita tutkimusyhtio prosessin alussa tarjosi.

Suurimmat haasteet opinnaytetyoprosessissani ovat liittyneet ajan rajalliseen resurs-
siin. P&ivatyon, perheen, opiskelujen ja jonkinlaisen harrastustoiminnan yhteensovit-
taminen opinndytteen jo teknisen tekemisen kanssa venytti aikatauluja joka saralla.
Asia erikseen on jo sitten se aika, jolloin syventyi ja upposi tydhyvinvoinnin ja henki-
I6stojohtamisen maailmaan ja ajatuksiin. Toivon, etti olen pystynyt tdssa tyossani
valittdmaan aihealueen keskeisimmat teemat ja oman innostukseni. Samalla toivon,
ettd toimeksiantajani pystyy hyodyntdmaén téssé tydssa antamiani kehittamistoimen-
pide-ehdotuksia ja toimintasuosituksia kaytdnnon tydssa tyéhyvinvoinnin parantami-

sessa ja vaalimisessa.
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LIITE 1.

Saatekirje

Yritys X «_% INNOLINK

HYVA YRITYS X:N TYONTEKIJA!

Henkilostotutkimus 2011

Kerro mielipiteesi ja vaikuta! Taman henkilostokyselyn avulla voit antaa avointa ja
rehellista palautetta Yritys X:n kehittamiseksi.

Pyydamme, etta vastaat oheiseen kyselyyn oman nakemyksesi mukaisesti kritiikkid
tai kehuja kaihtamatta — viikon kuluessa. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 10
minuuttia.
Alla olevasta linkista paaset suoraan kyselylomakkeelle:

<WWW-kyselylinkki>
Vastaukset kasitelldaan ehdottoman luottamuksellisesti: yksittdisia vastauksia ei
toimiteta Yritys X:n kayttéon. Vastauksissa annettu avoin palaute raportoidaan
muokkaamattomana.
Huomioithan, etta linkki on henkilékohtainen eika sen kautta pysty vastaamaan
muut kuin henkild, jonka sahkopostiin linkki on tullut. Linkin kautta voi vastata
vain kerran.

Toteutamme tutkimuksen yhteistyossa tamperelaisen Innolink Research Oy:n
kanssa.

Jokainen vastaus on tarkea! Saatuja tuloksia hyodynnetdaan Yritys X:n toiminnan
kehittamisessa.

Lisatietoja

Halutessasi lisatietoja lomakkeen tayttamiseen liittyvista asioista, voit soittaa Anniina
Tahkaselle Innolink Research Oy:n numeroon 010 633 0200

Kiitos jo etukateen antamastasi palautteesta!

YRITYS X OY INNOLINK RESEARCH OY

Johtaja N.N. Mikko Kesa
johtaja, talous ja HR tutkimusjohtaja



LITE 2(1).

Kyselylomake

YRITYS X OY — HENKILOSTOTUTKIMUS 2011

Ole hyva ja vastaa seuraaviin kysy myksiin valitsemalla sopiva vaihtoe hto tai
kirjoittamal la vastauksesi s ille varattuun ti laan.

\ REKISTERITIEDOT |

| 0.1. Tiimi \
1. O TimiA 3. O TimiC
2. O TimiB 4, O TimiD

‘ 0.2. Tyosuhteen laatu ‘
. O vakituinen 2. O maaraaikainen

‘ 0.3. Sukupuoli ‘
1. O nainen 2. O mies

‘ 0.4. Esimiesasema ‘
1. O kylla 2. O e

‘ 0.5. Esimies |
1. O Esimies A 3. O EsimiesC
2. O EsimiesB 4. O Esimies D

| TAUSTATIEDOT |

| 1. Tyévuodet Yritys X Oy:ss&? \
1. O alle 2 vuotta 3. O 11-20 vuotta
2. O 2-10vuotta 4. O yli 20 vuotta

‘ 2. Ikdaryhmdnne ’
1. O alle 30 vuotta 3. O 46- 56 vuotta
2. O 30-45 vuotta 4. O yli 56 vuotta

‘ KEHITYSKESKUSTELUT ‘

‘ 3. Oletko kdaynyt esimiehesi kanssa kehityskeskustelun viimeksi kuluneen 6 kuukauden aikana? ‘
1. O kylla 3. O enosaasanoa
2. O en

’ 4. Kaytko kehityskeskustelun mielestasi oikean kumppanin kanssa? ‘
. O kylla 2. O ei, kuka olisi oikea taho?

| 5. Koetko kehityskeskustelun.... |
1. O erittdin hyodylliseksi 3. O melko hyédyttdmaksi
2. O melko hyddylliseksi 4. O taysin hyodyttomaksi

| ARVIOINTI \
6. A. Arvioi seuraavien asioiden tarkeys itsesi ja oman tyosi kannalta. Kirjoita sopiva

numero merkitys-sarakkeeseen kunkin tekijan kohdalta.
1=ei lainkaan merkitysta ... 6 = erittdin tarkea

B. Arvioi samalla asteikolla Yritys X:n onnistumista ndissa tyoyhteis6a kuvaavissa vaittamissa.
Kirjoita sopiva numero onnistuminen-sarakkeeseen kunkin tekijan kohdalle.
1=tdysin eri mielta ... 6=tdysin samaa mielta

Vastaa kysymyksiin ajatellen omaa ty6nantajaasi.
Jos et osaa vastata johonkin kohdista, voit jattaa kyseisen kohdan tyhjaksi.
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LITE 2(2).

Tyonantajakuva ja —imago
1. YritysX onikehityshakuinen s
2. Yritys X:ssa panostetaan henkildston hyvinvointiin..........cccoevvveveviininnnnn.
3. 'Yritys X on arvostettu tydnantaja....sssssssisssnssnsssisseissansassissssssassiassisss
Organisaation tavoitteiden ja arvojen sisdistaminen
4, olen tietoinen Yritys X:n tavoitteista
5. :olen tietoinen Yritys X:n arvoista ciissssussussssssessssssvesisssanessesnss
6. olen sitoutunut Yritys X:n tavoitteisiin ja arvoihin
Toimintatavat ja organisaationa kayttaytyminen
7. tehtdvat ja toimenkuvat on maaritelty hyvin ..........eevveiiiiiiiiiiiiiiiiii,
8. vastuut on maaritelty riittavan selvasti ..........ccoeeeeeiiiiiiiiiiiennnn. ’
9. verkostomainen tyotapa liséa yhteistyota tyontekijoiden valilla...............
10. verkostomainen tydtapa lisaa yhteistyota asiakkaiden kanssa.................
11. tydnantaja on luonut puitteet tydskentelyyn eri paikkakunnilla...............
12. tydnantaja tukee tydskentelya eri paikkakunnilla ............cooovveiiiiinnnnnnnn.
13. voin luottaa, etta tydyhteisossamme sovitut asiat toteutuvat .................
14. yhteisty0 eri henkildiden valilla toimii hyvin.......cccoeevvviiiiiiiiiceeieccene,
15. yhteisty0 eri yksikdiden/tiimien valilla toimii hyvin..........ccoeeeieviiiniiinnnnns
Tiedonkulku tydpaikalla ja paatoksenteko
16. verkostomainen tyotapa palvelee tiedonkulkua...........ccceeeeeeviiniiiiennennnns
17. paatoksenteko tapahtuu riittdvan nopeasti ja tehokkaasti..........cccceeeeeens
18. muutoksista tiedotetaan Yritys X:ssa riittavasti........ccceerevvnnnnnns
19. saan yleensa riittavasti tietoa tychoni liittyvista asioista
20. viestinta ty6tovereiden valilla toimii hyvin........ccoovvvvvviiiiiiiennnens
21. viestinta eri yksikoiden/tiimien valilla toimii hyvin ...........cccuveee
22. saan ohjeita/neuvoja tarvitta@Sssa ........uuuvuuviriiiiiiiiiiiiiiii
23. tiimissamme muutokset toteutetaan neuvottelemalla ennakkoon
henkilGston Kanssa viwcsssssniisssnssimmiesssssmsminisa i
Lahimman esimiehen toiminta
24. kykyyni toimia itsendisesti luotetaan, pikkuasioihin ei puututa................
25. esimieheni tukee tyotehtdvissa SUOrUtUMISESSA .....cevvvvvvvvviiieeieeeeriiiiaan,
26. saan riittavan hyvin tietdd, miten olen onnistunut tydssani ....................
27. saamani palaute on kehittavaa ja rakentavaa............ccevvieeviiiinneeiiinnenn,
28. uskallan ottaa vaikeatkin asiat puheeksi esimieheni kanssa....................
Johdon (=johtoryhma) arviointi
29. johto on sitoutunut Yritys X:n tavoitteisiin ja arvoihin..........cccceevvvvinnnnnn.
30. johto panostaa henkildston hyvinvointiin ..........ceeeeeeeeeiiiiiiie e,
31. johdon ja henkiloston valilla vallitsee luottamus..........cceeeeeiviiviniieennn.
Tyoilmapiiri ja yhteishenki
32. yhtidssd vallitsee ystavallinen ilmapiiri........ceereeeeeenmmmnnnnnnnnmnnnnnnnnnnnnnnnnns
33. yhtidssa ilmapiiri on kannustava ja uusia ideoita tukeva
34. minun on vaivatonta puhua tydpaikalla kenen tahansa kanssa riippumatta
toimenkuvasta tai asemMasta.... uursesssssiserrrmssasinsnsssrnmssnnsusnnsssrins
35. uskallan avoimesti ottaa erilaiset asiat esille tydyhteisdssani
Omat tyotehtavat ja tyossa jaksaminen
36. tiedan, mita tuloksia minun tulee saada aikaan tydssani.............evvvevvnns
37. minulla on itsendisyyttd ja toimintavapautta ty0ssani.........ccceeevvvvnnnnnnn.
38. koen, ettd tydpanostani arvostetaan ..........cceueevieiiiiieiiee e
39. voin vaikuttaa oman tyoni tavoitteisiin...........ceevevviie v
40. koen pystyvani suoriutumaan minulle asetetuista tavoitteista.................
41. selviydyn tehtavistani yleensa paivittdisen tydajan puitteissa .................
42. tydmotivaationi ON NYVaA .......ueeiiiiiiiiiiiiie e
43. tyoni ei ole henkisesti liian rasittavaa .........cccceeviveiiiiecniirncnneecnneennne,

Kyselylomake
A. B.
Asian tarkeys Yritys X:n
minulle onnistuminen
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LITE 2(3).
Kyselylomake

44. koen, ettd minulla on varmuus tyopaikan jatkumisesta............coceeviinnnne
45, tiedan, mistd saan tukea tydssa jaksamiseen seka apua tyduupumukseen
Oman tiimin toiminta
46. toiminta on suunnitelmallista..........coovviiiiiiiiiiii
47. ‘toIminta:on tehOKASTA «sususvussesississssssssivinisssisnsnssssigsavasassssssasagauanssssss
48, paatoksenteko On MPeaa swwwsmmevmmsimmsimmrwm TR R
49. keskitymme Olenn@iSEeN. .......cvvvviiuiiiiniieiiciiie e
50. yhteistyd tiimin sisalla toimii Ayvin ..o
Palkkaus- ja kannustinjarjestelma
51. hyvat tydsuoritukset huomioidaan ..........cceevvvueeeiriiiieeiiiie e
52. palkkausjarjestelmamme on kannustava..............eeevveiiiiiniiiiiiiin..
53. kdytossamme on palkan lisaksi riittavasti muita kannustimia..................
Tyokyvyn edistaminen ja tydssa jaksaminen
54. TYKY-toimintaa jarjestetaan riittavasti........cccceeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiii,
55. vapaa-ajan toiminta-/harrastusedellytyksia tuetaan riittavasti ................
56. tunnen itseni hyvinvoivaksi ja tyOkykyiSeKSi .......coevreeeririuuiiieeieeeeeeninnnnn
Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet
57. tyOpaikallamme arvostetaan tyontekijéiden monipuolista osaamista........
58. minulla oli mahdollisuus saada perehdytysta t6ihin tullessani /
tyOtehtavien MUUETUESSA ......uviivviieiiiiie e
59. minulla on mahdollisuus saada koulutusta tydsuhteeni aikana................
60. koen, ettd minulla on mahdollisuus urakehitykseen yhtidssa/konsernissa
Oman toiminnan arviointi tydyhteison kehittajana
61. edesautan omalla toiminnallani tiedonkulkua tydyhteiséssamme ............
62. edesautan omalla toiminnallani tydyhteisomme hyvinvointia..................
Oman toiminnan arviointi — tehokkuus ja tuloksellisuus
63. oma toimenkuvani on maaritelty selkedsti...........oevvvvrrviiiieriiieiiiiin,
64. minulla on tarpeeksi paatdsvaltaa oman tyoni suunnittelussa.................
65. voin kayttaa tydssani osaamistani taysin hyvaksi.........cccceeeevvveieiniinnnnnn,
66. olen valmis omalta osaltani uusien toimintatapojen kehittamiseen..........
67. olen valmis omalta osaltani vaihtamaan tyOpistettani ja/tai tyétehtaviani.
Tyodvalineet ja -olosuhteet
68. tyovalineiden tarkoitukseNMUKAISUUS ........ccevvvvuiiieiieiririiiiiiee e eeeeeaniinnn
69. tydskentelyolosuhteet (esim. tydrauha, ergonomia) ........cceevvvivvviinnnnnnn.
70. vapaus paattaa tyohon liittyvista ratkaisuista ..........ceeevvveiiiniiiiiiiiiiinnn, o o
Kokonaisarvosana Yritys X:lle ty6nantajana...............cccccvvviviiiininnnnns 1 = erittdin huono 6 = erittdin hyva
Kokonaisarvosana oman tyon onnistumiselle

1 = erittdin huono 6 = erittdin hyva

7. Tasa-arvon toteutuminen
Oletko itse kokenut viimeisen vuoden aikana syrjintaa tai eriarvoista kohtelua, joka liittyy...?

EI  KYLLA

1o KN i O O Perustelut:

I -1 |, (17511 (o] (=1~ | A ——————— (@) (@) Perustelut:

3. koulutukseen......sisweivsessnsnivssssssons @) (@) Perustelut:

4, ASEMAAN...uiiirrieeernieeennieeernneearnas O O Perustelut:

5. etniseen taustaan.........ccocvvuniinennees O O Perustelut:

6. mielipiteeseen...........cveerveuniienininens O © Perustelut:

‘ 8. A. Miten koet tasa-arvon toteutuvan Yritys X:ssa? |

1. O erittdin hyvin 3. O melko huonosti

2. O melko hyvin 4. O erittdin huonosti

‘ 8.B. Jos mielestési tasa-arvon osa-alueilla on kehittamisen tarvetta, niin millaisia tarpeet mielestéasi ovat? |
1. O sukupuoli 4. O tyoskentelypaikka
2. O ika 5. O Muu, mika?
3. O Yritys X oloaika
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LIITE 2(4).

Kyselylomake
| 9. Oletko kokenut tyopaikkakiusaamista viimeisen vuoden aikana? |
1. O kylla 2. O e
Perustelut:
I 10. Suosittelisitko Yritys X:aa tyopaikkana ystavillesi/tuttavillesi? Perustelethan vastauksesi. ‘
1. O kyll, olen jo suositellut 3. O kylld, mutta tietyin ehdoin ja varauksin

2. O kylla, kysyttaessa suosittelisin lampimasti 4. O entodenndkdisesti suosittelisi
Perustelut:

AVOIN PALAUTE
Vastaa seuraaviin kysymyksiin kirjoittamalla vastauksesi niille varattuun tilaan.

11. A. Mita seikkaa pidat tyossasi tai tyoymparistossasi erityisen hyvana tydssa viihtymisen kannalta?
Enta mitka seikat mielestdsi mahdollisesti huonontavat viihtymista?

12. B. Miten tyopaikkasi viihtyvyytta tai ilmapiiria voitaisiin parantaa nykyisestaan?

KIITOS ARVOKKAASTA PALAUTTEESTASI!
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LIITE 3(1).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 1. Kehityskeskustelut kayty viimeisen 6 kk:n aikana

Kappaletta | Prosenttia
Ei 29 93,5
Ei osaa sanoa 2 6,5
Yhteensa 31 100,0

TAULUKKO 2. Arvio keskustelukumppanin oikeellisuudesta

Kappaletta | Prosenttia Prosent'gla
vastanneista
Kylla 22 71,0 81,5
Ei 5 16,1 18,5
Yhteensa 27 87,1 100,0
Puuttuu 4 12,9
Yhteensa 31 100,0

TAULUKKO 3. Kokemus kehityskeskusteluista

Kappaletta | Prosenttia Prosent'gla
vastanneista

Erittdin hyodyllinen 6 19,4 22,2
Melko hyddyllinen 10 32,3 37,0
Melko hyodyton 8 25,8 29,6
Taysin hyddyton 3 9,7 111
Yhteensa 27 87,1 100,0
Puuttuu 4 12,9

Yhteensa 31 100,0

TAULUKKO 4. Yritys X:n kehittymishakuisuuden tarkeys tyontekijoille

Kappaletta | Prosenttia
Hieman merkitysta 3 9,7
Jokseenkin tarked 3 9,7
Tarked 17 54,8
Erittdin tarked 8 25,8
Yhteensa 31 100,0




. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,4
Eri mieltd 3 9,7 10,3
Jokseenkin eri mielta 4 12,9 13,8
Jokseenkin samaa mielté 11 35,5 37,9
Samaa mielta 9 29,0 31,0
Té&ysin samaa mielta 1 3,2 3,4
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Kaikki yhteensa 31 100,0

TAULUKKO 6. X:n henkiléston hyvinvointiin panostamisen tarkeys

Kappaletta | Prosenttia
Jokseenkin tarked 4 12,9
Tarked 9 29,0
Erittain tarkea 18 58,1
Yhteensé 31 100,0

LITE 3(2).

Tutkimustulokset
TAULUKKO 5. Yritys X:n onnistuminen kehityshakuisuudessa

TAULUKKO 7. X:n onnistuminen henkildston hyvinvointiin panostamisessa

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 4 12,9 13,8
Eri mieltd 1 3,2 3,4
Jokseenkin eri mielta 7 22,6 24,1
Jokseenkin samaa mielté 9 29,0 31,0
Samaa mielté 7 22,6 24,1
Taysin samaa mieltd 1 3,2 3,4
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 8. Arvostetun tydnantajamaineen tarkeys henkilostolle

Kappaletta | Prosenttia
Hieman merkitysta 4 12,9
Jokseenkin tarked 8 25,8
Térkeé 14 45,2
Erittdin tarked 5 16,1
Yhteensa 31 100,0




TAULUKKO 9. Yritys X:n onnistuminen arvostettuna tyénantaja

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,3
Eri mieltd 3 9,7 10,0
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 16,7
Jokseenkin samaa mielta 8 25,8 26,7
Samaa mielta 10 32,3 33,3
Té&ysin samaa mielta 3 9,7 10,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

LITE 3(3).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 10. Henkiloston tietoisuuden tarkeys yritys X:n tavoitteista

Kappaletta | Prosenttia
Hieman merkitysta 4 12,9
Jokseenkin tarked 8 25,8
Tarked 10 32,3
Erittdin tarked 9 29,0
Yhteensa 31 100,0

TAULUKKO 11.Henkil6ston tietoisuus yritys X:n tavoitteista

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 2 6,5 6,7
Eri mieltd 2 6,5 6,7
Jokseenkin eri mielta 9 29,0 30,0
Jokseenkin samaa mielté 12 38,7 40,0
Samaa mielta 5 16,1 16,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(4).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 12. Henkildston tietoisuuden tarkeys yritys X:n arvoista

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Ei lainkaan merkitysta 1 3,2 3,3
Hieman merkitysta 6 19,4 20,0
Jokseenkin tarked 7 22,6 23,3
Tarked 8 25,8 26,7
Erittain tarkea 8 25,8 26,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 13. Henkiloston tietoisuus yritys X:n arvoista

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 2 6,5 6,9
Eri mieltd 5 16,1 17,2
Jokseenkin eri mielta 8 25,8 27,6
Jokseenkin samaa mielta 10 32,3 34,5
Samaa mielta 3 9,7 10,3
Taysin samaa mieltd 1 3,2 34
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 14. Henkil6ston sitoutuneisuuden tarkeys yritys X:n tavoitteisiin ja

arvoihin
. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 4 12,9 13,3
Jokseenkin tarked 7 22,6 23,3
Téarkea 9 29,0 30,0
Erittain tarkea 10 32,3 33,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0




LITE 3(5).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 15. Henkildston sitoutuneisuus yritys X:n tavoitteisiin ja arvoihin

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 4 12,9 13,3
Eri mieltd 3 9,7 10,0
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 16,7
Jokseenkin samaa mielté 9 29,0 30,0
Samaa mielta 6 194 20,0
Té&ysin samaa mielta 3 9,7 10,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 16. Tehtavien ja toimenkuvien maarittelyn tarkeys

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Jokseenkin tarked 7 22,6 23,3
Téarkea 9 29,0 30,0
Erittain tarkea 14 45,2 46,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 17. Tehtavien ja toimenkuvien maarittelysséa on onnistuminen

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 6 19,4 20,7

Eri mieltéa 5 16,1 17,2
Jokseenkin eri mielta 6 19,4 20,7
Jokseenkin samaa mielta 6 19,4 20,7
Samaa mielta 6 19,4 20,7
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5

Yhteensé 31 100,0




TAULUKKO 18. Vastuiden maarittelyn tarkeys

Kappaletta | Prosenttia
Jokseenkin tarkea 8 25,8
Tarkea 11 35,5
Erittain tarkea 12 38,7
Yhteensa 31 100,0

TAULUKKO 19. Vastuiden méaarittelyssa onnistuminen

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 5 16,1 16,7
Eri mieltd 5 16,1 16,7
Jokseenkin eri mielta 9 29,0 30,0
Jokseenkin samaa mielté 9 29,0 30,0
Samaa mielta 2 6,5 6,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

LIITE 3(6).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 20. Yhteistyon lisdamisen tarkeys tyontekijoiden valilla verkosto-

maisella tyotavalla

Kappaletta | Prosenttia
Vain vahan merkitysta 1 3,2
Hieman merkitysta 1 3,2
Jokseenkin tarkea 6 19,4
Tarked 16 51,6
Erittdin tarked 7 22,6
Yhteensa 31 100,0




LITE 3(7).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 21. Yhteistyon lisddamisen onnistuminen tyontekijoiden valilla ver-

kostomaisella tydtavalla

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 3 9,7 10,3
Eri mielta 6 19,4 20,7
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,3
Jokseenkin samaa mielté 8 25,8 27,6
Samaa mielta 8 25,8 27,6
Té&ysin samaa mielta 1 3,2 3,4
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 22. Yhteistyon lisaamisen tarkeys asiakkaiden kanssa verkostomai-

sella tyotavalla

Kappaletta | Prosenttia
Hieman merkitysta 4 12,9
Jokseenkin tarked 7 22,6
Téarkea 13 41,9
Erittain tarkea 7 22,6
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 23. Yhteistyon lisédmisen onnistuminen asiakkaiden kanssa ver-

kostomaisella tydtavalla

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 2 6,5 6,9
Eri mieltéa 5 16,1 17,2
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,3
Jokseenkin samaa mielta 10 32,3 34,5
Samaa mielta 8 25,8 27,6
Té&ysin samaa mielta 1 3,2 3,4
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(8).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 24. Eri paikkakunnilla tydskentelyn puitteiden luomisen tarkeys

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Vain vahan merkitysta 3 9,7 10,0
Hieman merkitysta 7 22,6 23,3
Jokseenkin tarkea 3 9,7 10,0
Téarkea 10 32,3 33,3
Erittain tarkea 7 22,6 23,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 25. Eri paikkakunnilla tydskentelemisen puitteiden onnistuminen

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,6
Eri mieltd 1 3,2 3,6
Jokseenkin eri mielta 11 35,5 39,3
Jokseenkin samaa mielté 5 16,1 17,9
Samaa mielta 9 29,0 32,1
Taysin samaa mieltd 1 3,2 3,6
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 26. Eri paikkakunnilla tydskentelyn tukemisen tarkeys

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Vain vahan merkitysta 3 9,7 10,7
Hieman merkitysta 7 22,6 25,0
Jokseenkin tarked 5 16,1 17,9
Tarked 8 25,8 28,6
Erittdin tarked 5 16,1 17,9
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7

Yhteensé 31 100,0




LITE 3(9).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 27. Eri paikkakunnilla tydskentelyn tukemisessa onnistuminen

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 1 3,2 3,7
Eri mieltd 2 6,5 7,4
Jokseenkin eri mielta 8 25,8 29,6
Jokseenkin samaa mielté 6 19,4 22,2
Samaa mielta 9 29,0 33,3
Té&ysin samaa mielta 1 3,2 3,7
Yhteensé 27 87,1 100,0
Puuttuu 4 12,9

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 28. Tyoyhteisgssa sovittujen asioiden toteutumisen tarkeys

Kappaletta | Prosenttia
Hieman merkitysta 1 3,2
Jokseenkin tarked 4 12,9
Tarked 11 35,5
Erittdin tarked 15 48,4
Yhteensa 31 100,0

TAULUKKO 29. Tyoyhteisdssa sovittujen asioiden toteutumisessa onnistuminen

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 2 6,5 6,9
Eri mieltd 4 12,9 13,8
Jokseenkin eri mielta 9 29,0 31,0
Jokseenkin samaa mielté 4 12,9 13,8
Samaa mielta 10 32,3 34,5
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 30. Yhteistyon toimimisen tarkeys henkildiden valilla

Kappaletta | Prosenttia
Hieman merkitysta 1 3,2
Jokseenkin tarked 1 3,2
Tarked 13 41,9
Erittdin tarked 16 51,6
Yhteensé 31 100,0




TAULUKKO 31. Yhteistyon onnistuminen henkildiden valilla

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,4
Eri mieltd 3 9,7 10,3
Jokseenkin eri mielta 4 12,9 13,8
Jokseenkin samaa mielté 10 32,3 34,5
Samaa mielta 7 22,6 24,1
Té&ysin samaa mielta 4 12,9 13,8
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 32. Yhteistyon toimimisen tarkeys tiimien valilla

Kappaletta | Prosenttia
Jokseenkin tarked 4 12,9
Tarked 12 38,7
Erittain tarkea 15 48,4
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 33. Yhteistydon onnistuminen tiimien valilla

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,3
Eri mieltd 6 19,4 20,0
Jokseenkin eri mielta 7 22,6 23,3
Jokseenkin samaa mielté 10 32,3 33,3
Samaa mielta 4 12,9 13,3
Taysin samaa mieltd 2 6,5 6,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

LIITE 3(10).
Tutkimustulokset



LIITE 3(11).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 34. Verkostomaisen toimintatavan tiedonkulkemisen tarkeys

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Jokseenkin tarked 8 25,8 26,7
Téarkea 9 29,0 30,0
Erittain tarkea 12 38,7 40,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 35. Verkostomaisessa toimintatavassa tiedonkulun onnistuminen

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 3 9,7 10,3
Eri mieltd 4 12,9 13,8
Jokseenkin eri mielta 10 32,3 34,5
Jokseenkin samaa mielté 11 35,5 37,9
Samaa mielta 1 3,2 3,4
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 36. Nopean ja tehokkaan paatoksenteon tapahtumisen tarkeys

.| Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 3 9,7 10,0
Jokseenkin tarkea 5 16,1 16,7
Téarkea 10 32,3 33,3
Erittain tarkea 12 38,7 40,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(12).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 37. Nopean ja tehokkaan paatoksenteon onnistuminen

.| Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 5 16,1 16,7

Eri mieltd 3 9,7 10,0
Jokseenkin eri mielta 10 32,3 33,3
Jokseenkin samaa mielt 9 29,0 30,0
Samaa mielta 3 9,7 10,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 38. Muutoksista tiedottamisen tarkeys Yritys X:ssa

Kappaletta | Prosenttia
Hieman merkitysta 2 6,5
Jokseenkin tarked 4 12,9
Téarkea 14 45,2
Erittain tarkea 11 35,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 39. Muutoksista tiedottamisessa onnistuminen Y'ritys X:ssa

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 2 6,5 6,7
Eri mieltd 10 32,3 33,3
Jokseenkin eri mielta 7 22,6 23,3
Jokseenkin samaa mielté 9 29,0 30,0
Samaa mielta 2 6,5 6,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 40. Ty6hon liittyvan tiedon saamisen tarkeys

Kappaletta | Prosenttia
Hieman merkitysta 2 6,5
Jokseenkin tarked 1 3,2
Tarked 9 29,0
Erittdin tarked 19 61,3
Yhteensa 31 100,0




TAULUKKO 41. Ty6hon liittyvan tiedon saamisessa onnistuminen

: Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 5 16,1 16,7

Eri mielta 7 22,6 23,3
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 16,7
Jokseenkin samaa mielté 7 22,6 23,3
Samaa mielta 6 19,4 20,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 42. Ty6tovereiden valisen viestinnan tarkeys

Kappaletta | Prosenttia
Jokseenkin tarked 4 12,9
Tarked 10 32,3
Erittain tarkea 17 54,8
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 43. Tyotovereiden valisessa viestinndssa onnistuminen

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,3
Eri mielta 3 9,7 10,0
Jokseenkin eri mielta 4 12,9 13,3
Jokseenkin samaa mielta 11 35,5 36,7
Samaa mielta 7 22,6 23,3
Taysin samaa mieltd 4 12,9 13,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 44. Tiimien valisen viestinnan tarkeys

Kappaletta | Prosenttia
Jokseenkin tarkead 6 19,4
Tarked 12 38,7
Erittain tarkea 13 41,9
Yhteensé 31 100,0

LITE 3(13).

Tutkimustulokset



TAULUKKO 45. Tiimien valisessa viestinndssa onnistuminen

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 2 6,5 6,7
Eri mieltd 6 19,4 20,0
Jokseenkin eri mielta 12 38,7 40,0
Jokseenkin samaa mielta 3 9,7 10,0
Samaa mielta 6 194 20,0
Té&ysin samaa mielta 1 3,2 3,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 46. Ohjeiden/neuvojen saamisen tarkeys

Kappaletta | Prosenttia
Hieman merkitysta 1 3,2
Jokseenkin tarkea 3 9,7
Tarked 8 25,8
Erittdin tarked 19 61,3
Yhteensa 31 100,0

TAULUKKO 47. Ohjeiden/neuvojen saamisessa onnistuminen

Kappaletta | Prosenttia
Taysin eri mielta 1 3,2
Eri mieltd 1 3,2
Jokseenkin eri mielta 3 9,7
Jokseenkin samaa mielté 9 29,0
Samaa mieltd 13 41,9
Té&ysin samaa mielta 4 12,9
Yhteensé 31 100,0

LITE 3(14).

Tutkimustulokset



LITE 3(15).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 48. Muutosten toteuttamisen tarkeys neuvottelemalla ennakkoon

tiimissa
. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,7
Jokseenkin tarked 4 12,9 14,8
Tarked 12 38,7 444
Erittain tarkea 10 32,3 37,0
Yhteensé 27 87,1 100,0
Puuttuu 4 12,9
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 49. Onnistuminen muutosten toteuttamisessa neuvottelemalla en-

nakkoon tiimissa

i Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 3 9,7 11,1
Eri mieltd 5 16,1 18,5
Jokseenkin eri mielta 7 22,6 25,9
Jokseenkin samaa mielta 2 6,5 7,4
Samaa mielta 8 25,8 29,6
Taysin samaa mieltd 2 6,5 74
Yhteensé 27 87,1 100,0
Puuttuu 4 12,9

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 50. Itsendisen tyon luottamuksen tarkeys

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Jokseenkin tarkea 2 6,5 6,7
Térkeé 11 35,5 36,7
Erittéin tarkeé 17 54,8 56,7
Yhteensa 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensa 31 100,0




TAULUKKO 51. Itsendisen tyon luottamuksessa onnistuminen

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Jokseenkin eri mielta 6 19,4 20,0
Jokseenkin samaa mielta 7 22,6 23,3
Samaa mielta 6 194 20,0
Taysin samaa mieltd 11 35,5 36,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2

Yhteensé 31 100,0

LIITE 3(16).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 52. Esimiehen tuen tarkeys tyotehtavien suorittamisessa

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Vain vahan merkitysta 1 3,2 3,4
Jokseenkin tarked 2 6,5 6,9
Téarkea 10 32,3 34,5
Erittain tarkea 16 51,6 55,2
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 53. Esimiehen tuen antamisen onnistuminen tyotehtavien suorit-

tamisessa
: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 3 9,7 10,3
Eri mieltd 3 9,7 10,3
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 17,2
Jokseenkin samaa mielté 7 22,6 24,1
Samaa mielta 8 25,8 27,6
Taysin samaa mieltd 3 9,7 10,3
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




TAULUKKO 54. Palautteen saamisen tarkeys ty6ssa onnistumisesta

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Vain vahan merkitysta 1 3,2 3,4
Jokseenkin tarkea 3 9,7 10,3
Tarked 16 51,6 55,2
Erittain tarkea 9 29,0 31,0
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

LITE 3(17).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 55. Palautteen saamisessa onnistuminen tydssa onnistumisesta

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 4 12,9 13,8
Eri mieltd 8 25,8 27,6
Jokseenkin eri mielta 2 6,5 6,9
Jokseenkin samaa mielté 8 25,8 27,6
Samaa mieltéa 5 16,1 17,2
Taysin samaa mieltd 2 6,5 6,9
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 56. Kehittavan ja rakentavan palautteen saamisen tarkeys

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Vain vahan merkitysta 1 3,2 3,4
Hieman merkitysta 1 3,2 3,4
Jokseenkin tarkea 2 6,5 6,9
Téarkea 14 45,2 48,3
Erittain tarkea 11 35,5 37,9
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(18).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 57. Kehittavan ja rakentavan palautteen saamisessa onnistuminen

: Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 3 9,7 10,7
Eri mielta 4 12,9 14,3
Jokseenkin eri mielta 6 19,4 21,4
Jokseenkin samaa mielté 7 22,6 25,0
Samaa mielta 5 16,1 17,9
Taysin samaa mieltd 3 9,7 10,7
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 58. Esimiehen kanssa vaikeiden asioiden puheeksi ottamisen tar-

keys
: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Vain vahan merkitysta 1 3,2 3,3
Jokseenkin tarkead 4 12,9 13,3
Téarkea 9 29,0 30,0
Erittain tarkea 16 51,6 53,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 59. Esimiehen kanssa vaikeiden asioiden puheeksi ottamisen onnis-

tuminen
i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,4
Eri mieltd 3 9,7 10,3
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 17,2
Jokseenkin samaa mielté 5 16,1 17,2
Samaa mielta 11 35,5 37,9
Taysin samaa mieltd 4 12,9 13,8
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LITE 3(19).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 60. Johdon sitoutumisen tarkeys yrityksen X:n tavoitteisiin ja ar-

voihin
: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Vain vahan merkitysta 1 3,2 3,6
Hieman merkitysta 4 12,9 14,3
Jokseenkin tarkea 6 19,4 21,4
Tarked 10 32,3 35,7
Erittain tarkea 7 22,6 25,0
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 61. Onnistuminen johdon sitoutumisessa yritys X :n arvoihin ja

tavoitteisiin

Kappaletta | Prosenttia Prosent'gla

vastanneista

Taysin eri mielta 2 6,5 7,4
Eri mielta 2 6,5 7,4
Jokseenkin eri mielta 7 22,6 25,9
Jokseenkin samaa mielté 6 19,4 22,2
Samaa mielta 10 32,3 37,0
Yhteensé 27 87,1 100,0
Puuttuu 4 12,9
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 62. Johdon henkildston hyvinvointiin panostamisen tarkeys

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,4
Jokseenkin tarked 3 9,7 10,3
Téarkea 12 38,7 41,4
Erittain tarkea 13 41,9 44,8
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(20).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 63. Onnistuminen johdon panostamisessa henkilostén hyvinvoin-

tiin
) Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 3 9,7 10,7
Eri mieltéa 3 9,7 10,7
Jokseenkin eri mielta 8 25,8 28,6
Jokseenkin samaa mielta 7 22,6 25,0
Samaa mieltéa 6 19,4 21,4
Taysin samaa mieltd 1 3,2 3,6
Yhteensa 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensa 31 100,0

TAULUKKO 64. Johdon ja henkiloston valisen luottamuksen tarkeys

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,4
Jokseenkin tarkead 2 6,5 6,9
Téarkea 8 25,8 27,6
Erittéin tarkeé 18 58,1 62,1
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 65. Onnistuminen johdon ja henkiloston valisessa luottamuksessa

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,4
Eri mieltd 8 25,8 27,6
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 17,2
Jokseenkin samaa mielté 5 16,1 17,2
Samaa mielta 6 19,4 20,7
Té&ysin samaa mielta 4 12,9 13,8
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(21).
Tutkimustulokset
TAULUKKO 66. Ystavallisen ilmapiirin tarkeys

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Jokseenkin tarkea 3 9,7 10,0
Téarkea 7 22,6 23,3
Erittain tarkea 19 61,3 63,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 67. llmapiirin ystavallisyydessa onnistuminen

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,3
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 16,7
Jokseenkin samaa mielté 7 22,6 23,3
Samaa mielta 11 35,5 36,7
Taysin samaa mieltd 6 19,4 20,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 68. Uusia ideoita tukevan ja kannustavan ilmapiirin tarkeys

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 2 6,5 6,9
Jokseenkin tarkea 3 9,7 10,3
Téarkea 9 29,0 31,0
Erittain tarkea 15 48,4 51,7
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(22).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 69. Uusia ideoita tukevassa ja kannustavassa ilmapiirissa onnistu-

minen

Kappaletta | Prosenttia Prosent'gla
vastanneista

Taysin eri mielta 1 3,2 3,3
Eri mielta 3 9,7 10,0
Jokseenkin eri mielta 10 32,3 33,3
Jokseenkin samaa mielté 4 12,9 13,3
Samaa mielta 9 29,0 30,0
Té&ysin samaa mielta 3 9,7 10,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 70. Kenelle tahansa puhumisen vaivattomuuden téarkeys tyopaikal-

la

Kappaletta | Prosenttia Prosent'gla

vastanneista

Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Jokseenkin tarkead 3 9,7 10,0
Tarked 13 41,9 43,3
Erittain tarkea 13 41,9 43,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 71. Kenelle tahansa puhumisen vaivattomuuden onnistuminen

tyOpaikalla
i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,3
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,0
Jokseenkin samaa mielté 8 25,8 26,7
Samaa mielta 11 35,5 36,7
Taysin samaa mieltd 7 22,6 23,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(23).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 72. Erilaisten asioiden esille ottamisen tarkeys ty0yhteisdssa

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 2 6,5 6,9
Jokseenkin tarkea 4 12,9 13,8
Téarkea 11 35,5 37,9
Erittéin tarkeé 12 38,7 41,4
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 73. Erilaisten asioiden esille ottamisessa onnistuminen tydyhteisos-

sa
: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,4
Eri mieltd 3 9,7 10,3
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,3
Jokseenkin samaa mielté 8 25,8 27,6
Samaa mielta 9 29,0 31,0
Té&ysin samaa mielta 5 16,1 17,2
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 74. Tyo6n tulosten odotuksien tietoisuuden tarkeys

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Jokseenkin tarkea 2 6,5 6,7
Téarkea 11 35,5 36,7
Erittain tarkea 16 51,6 53,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0




LITE 3(24).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 75. Tyo6n tulosten odotuksien tietoisuudessa onnistuminen

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3.4
Eri mieltéa 4 12,9 13,8
Jokseenkin eri mielta 1 3,2 3,4
Jokseenkin samaa mielta 9 29,0 31,0
Samaa mielté 8 25,8 27,6
Té&ysin samaa mielta 6 19,4 20,7
Yhteensa 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensa 31 100,0

TAULUKKO 76. Tyon itsenaisyyden ja toimintavapauden tarkeys

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Jokseenkin tarkea 3 9,7 10,3
Téarkea 10 32,3 34,5
Erittain tarkea 16 51,6 55,2
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 77. Onnistuminen tyon itsenaisyydessa ja toimintavapaudessa

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Eri mieltd 1 3,2 3,4
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 17,2
Jokseenkin samaa mielté 5 16,1 17,2
Samaa mielta 11 35,5 37,9
Té&ysin samaa mielta 7 22,6 24,1
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




TAULUKKO 78. Tydpanoksen arvostuksen tunteen tarkeys

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Hieman merkitysta 3 9,7 10,3
Tarked 10 32,3 34,5
Erittain tarkea 16 51,6 55,2
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5

Yhteensé 31 100,0

LIITE 3(25).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 79. Onnistuminen ty6panoksen arvostuksen tunteessa

: Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 2 6,5 6,9
Eri mieltd 4 12,9 13,8
Jokseenkin eri mielta 6 19,4 20,7
Jokseenkin samaa mielté 7 22,6 24,1
Samaa mielta 8 25,8 27,6
Taysin samaa mieltd 2 6,5 6,9
Yhteensé 29 93,5 100
Puuttuu 2 6,5

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 80. Oman tyon tavoitteisiin vaikuttamisen tarkeys

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,6
Jokseenkin tarkea 1 3,2 3,6
Téarkea 10 32,3 35,7
Erittain tarkea 16 51,6 57,1
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(26).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 81. Onnistuminen oman tyon tavoitteisiin vaikuttamisessa

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 2 6,5 7,1
Eri mielta 2 6,5 7,1
Jokseenkin eri mielta 4 12,9 14,3
Jokseenkin samaa mielté 8 25,8 28,6
Samaa mielta 9 29,0 32,1
Taysin samaa mieltd 3 9,7 10,7
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 82. Asetetuista tavoitteista suoriutumisen tarkeys

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Jokseenkin tarkead 3 9,7 10,0
Téarkea 9 29,0 30,0
Erittain tarkea 17 54,8 56,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 83. Asetettujen tavoitteiden suoriutumisessa onnistuminen

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 2 6,5 6,9
Eri mieltd 1 3,2 3,4
Jokseenkin eri mielta 2 6,5 6,9
Jokseenkin samaa mielté 9 29,0 31,0
Samaa mielta 10 32,3 34,5
Taysin samaa mielta 5 16,1 17,2
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(27).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 84. Tyotehtavista selviytymisen tarkeys paivittaisessa tyoajassa

: Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Hieman merkitysta 3 9,7 10,3
Jokseenkin tarkea 3 9,7 10,3
Tarkea 16 51,6 55,2
Erittain tarkea 7 22,6 24,1
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 85. Onnistuminen tyotehtavista selviytymiseen tybajan puitteissa

i Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 4 12,9 13,8
Eri mieltd 4 12,9 13,8
Jokseenkin eri mielta 4 12,9 13,8
Jokseenkin samaa mielté 8 25,8 27,6
Samaa mielta 6 19,4 20,7
Taysin samaa mieltd 3 9,7 10,3
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0
TAULUKKO 86. Hyvan tyomotivaation tarkeys
: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,4
Tarked 12 38,7 41,4
Erittain tarkea 16 51,6 55,2
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




TAULUKKO 87. Hyvassa tydmotivaatiossa onnistuminen

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 4 12,9 13,8
Jokseenkin eri mielta 1 3,2 3,4
Jokseenkin samaa mielté 9 29,0 31,0
Samaa mielta 9 29,0 31,0
Té&ysin samaa mielta 6 19,4 20,7
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 88. Tyon henkisen rasituksen sopivuuden tarkeys

: Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Jokseenkin tarked 9 29,0 30,0
Téarkea 13 41,9 43,3
Erittain tarkea 8 25,8 26,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2

Yhteensé 31 100,0

LIITE 3(28).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 89. Tyon henkisen rasituksen sopivuudessa onnistuminen

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 5 16,1 16,7
Eri mieltd 2 6,5 6,7
Jokseenkin eri mielta 6 19,4 20,0
Jokseenkin samaa mielté 4 12,9 13,3
Samaa mielta 11 35,5 36,7
Taysin samaa mieltd 2 6,5 6,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(29).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 90. Ty6paikan jatkumisen varmuuden tunteen tarkeys

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 2 6,5 6,9
Jokseenkin tarkea 2 6,5 6,9
Tarked 7 22,6 24,1
Erittéin tarkeé 18 58,1 62,1
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 91. Ty6paikan jatkumisen varmuuden tunteessa onnistuminen

i Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 4 12,9 13,8
Eri mieltd 3 9,7 10,3
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,3
Jokseenkin samaa mielté 4 12,9 13,8
Samaa mielta 8 25,8 27,6
Taysin samaa mieltd 7 22,6 24,1
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 92. Tuen tyossa jaksamisen ja avun tyéuupumuksen saatavuuden

tarkeys
: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Ei lainkaan merkitysta 1 3,2 3,4
Jokseenkin tarkea 7 22,6 24,1
Téarkea 10 32,3 34,5
Erittain tarkea 11 35,5 37,9
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LITE 3(30).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 93. Tuen tyossa jaksamisen ja avun tyduupumuksen saatavuudessa

onnistuminen

i Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 4 12,9 13,8
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,3
Jokseenkin samaa mielté 8 25,8 27,6
Samaa mielta 7 22,6 24,1
Té&ysin samaa mielta 7 22,6 24,1
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 94. Toiminnan suunnitelmallisuuden tarkeys henkilostolle

: Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Jokseenkin tarked 4 12,9 13,3
Téarkea 14 45,2 46,7
Erittain tarkea 12 38,7 40,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 95. Onnistuminen toiminnan suunnitelmallisuudessa

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 3 9,7 10,3
Eri mielta 3 9,7 10,3
Jokseenkin eri mielta 7 22,6 24,1
Jokseenkin samaa mielté 6 19,4 20,7
Samaa mielta 8 25,8 27,6
Taysin samaa mieltd 2 6,5 6,9
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(31).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 96. Toiminnan tehokkuuden tarkeys henkilostolle

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Jokseenkin tarked 4 12,9 13,3
Téarkea 13 41,9 43,3
Erittain tarkea 13 41,9 43,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 97. Onnistuminen toiminnan tehokkuudessa

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 2 6,5 6,7
Eri mielta 3 9,7 10,0
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 16,7
Jokseenkin samaa mielta 6 194 20,0
Samaa mielta 10 32,3 33,3
Taysin samaa mielta 4 12,9 13,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 98. Paatoksen teon ripeyden tarkeys henkildstolle

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Jokseenkin tarked 3 9,7 10,3
Téarkea 13 41,9 44,8
Erittéin tarkeé 13 419 44,8
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5

Yhteensé 31 100,0




TAULUKKO 99. Onnistuminen paatoksenteon ripeydessa

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 4 12,9 13,8
Eri mieltd 4 12,9 13,8
Jokseenkin eri mielta 1 3,2 3,4
Jokseenkin samaa mielté 10 32,3 34,5
Samaa mielta 9 29,0 31,0
Taysin samaa mieltd 1 3,2 34
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 100. Yritys X:n olennaiseen keskittymisen tarkeys

: Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Jokseenkin tarkea 4 12,9 13,8
Téarkea 11 35,5 37,9
Erittain tarkea 14 45,2 48,3
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 101. Olennaiseen keskittymisessa onnistuminen

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,4
Eri mieltd 3 9,7 10,3
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,3
Jokseenkin samaa mielté 12 38,7 41,4
Samaa mielta 8 25,8 27,6
Té&ysin samaa mielta 2 6,5 6,9
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

LITE 3(32).

Tutkimustulokset



: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Jokseenkin tarked 1 3,2 3,3
Téarkea 14 45,2 46,7
Erittain tarkea 15 48,4 50,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 103. Onnistuminen tiimien sisdisessa yhteistydssa

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 3 9,7 10,0
Eri mieltéa 1 3,2 3,3
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,0
Jokseenkin samaa mielté 9 29,0 30,0
Samaa mielta 9 29,0 30,0
Té&ysin samaa mielta 5 16,1 16,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

LITE 3(33).

Tutkimustulokset
TAULUKKO 102. Tiimin sisdisen yhteistyon tarkeys henkildstolle

TAULUKKO 104. Hyvien tyosuoritusten huomioinnin tarkeys henkilostolle

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 3 9,7 10,0
Jokseenkin tarked 2 6,5 6,7
Tarked 13 41,9 43,3
Erittain tarkea 12 38,7 40,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(34).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 105. Yritys X:n onnistuminen hyvien tydsuoritusten huomioinnissa

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 11 35,5 36,7
Eri mielta 2 6,5 6,7
Jokseenkin eri mielta 8 25,8 26,7
Jokseenkin samaa mielté 6 19,4 20,0
Samaa mielta 3 9,7 10,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 106. Kannustavan palkkausjarjestelman tarkeys henkilostolle

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,4
Tarked 16 51,6 55,2
Erittéin tarkeé 12 38,7 41,4
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 107. Yritys X:n onnistuminen kannustavassa palkkausjarjestel-

massa
. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 14 45,2 48,3
Eri mieltd 3 9,7 10,3
Jokseenkin eri mielta 9 29,0 31,0
Jokseenkin samaa mielté 2 6,5 6,9
Samaa mielta 1 3,2 3,4
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LITE 3(35).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 108. Muitten kannustimien kuin palkan kayttamisen tarkeys

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Jokseenkin tarked 9 29,0 31,0
Téarkea 13 41,9 44,8
Erittéin tarkeé 7 22,6 24,1
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 109. Muitten kannustimien kuin palkan kayttamisessa onnistumi-

nen
i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 15 48,4 53,6
Eri mieltd 3 9,7 10,7
Jokseenkin eri mielta 6 19,4 21,4
Jokseenkin samaa mielta 3 9,7 10,7
Samaa mielta 1 3,2 3,6
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 110. TYKY-toiminnan jarjestamisen tarkeys

Ei lainkaan merkitysta
Vain vahan merkitysta
Hieman merkitysta
Jokseenkin tarked

Téarkea
Erittain tarkea
Yhteensé
Puuttuu
Yhteensé

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

1 3,2 3,4

1 3,2 3,4

3 9,7 10,3
10 32,3 34,5
10 32,3 34,5

4 12,9 13,8
29 93,5 100,0

2 6,5
31 100,0




TAULUKKO 111. TYKY-toiminnan jarjestamisessa onnistuminen

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 5 16,1 17,9
Eri mieltéa 6 19,4 21,4
Jokseenkin eri mielta 8 25,8 28,6
Jokseenkin samaa mielté 4 12,9 14,3
Samaa mielta 4 12,9 14,3
Té&ysin samaa mielta 1 3,2 3,6
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0

LIITE 3(36).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 112. Vapaa-ajan toiminta-/harrastusedellytysten tuen tarkeys

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Ei lainkaan merkitysta 1 3,2 3,4
Hieman merkitysta 4 12,9 13,8
Jokseenkin tarkea 5 16,1 17,2
Téarkea 13 41,9 44,8
Erittain tarkea 6 19,4 20,7
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 113. Vapaa-ajan toiminta-/harrastusedellytysten tukemisessa on-

nistuminen
: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 3 9,7 10,7
Eri mieltd 8 25,8 28,6
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 17,9
Jokseenkin samaa mielté 3 9,7 10,7
Samaa mielta 7 22,6 25,0
Taysin samaa mieltd 2 6,5 7,1
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(37).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 114. Hyvinvoinnin ja tyokykyisyyden tunteen tarkeys

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Tarked 8 25,8 26,7
Erittain tarkea 21 67,7 70,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 115. Hyvinvoinnin ja tyokykyisyyden tunteen onnistuminen

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,6
Eri mieltd 2 6,5 7,1
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 17,9
Jokseenkin samaa mielté 5 16,1 17,9
Samaa mielta 10 32,3 35,7
Té&ysin samaa mielta 5 16,1 17,9
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 116. Tydntekijoiden monipuolisen osaamisen arvostamisen tarkeys

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,4
Jokseenkin tarked 2 6,5 6,9
Tarked 16 51,6 55,2
Erittain tarkea 10 32,3 34,5
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(38).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 117. Tyontekijoiden monipuolisen osaamisen arvostamisessa onnis-

tuminen
i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 2 6,5 6,9
Eri mieltd 1 3,2 3,4
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,3
Jokseenkin samaa mielta 8 25,8 27,6
Samaa mielta 13 41,9 44,8
Taysin samaa mieltd 2 6,5 6,9
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 118. Perehdytyksen saamisen mahdollisuuden tarkeys tyosuhteen

alussa/uusiin tyotehtaviin

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Vain vahan merkitysta 1 3,2 3,3
Hieman merkitysta 2 6,5 6,7
Jokseenkin tarkea 5 16,1 16,7
Téarkea 14 45,2 46,7
Erittain tarkea 8 25,8 26,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 119. Perehdytyksen saamisessa onnistuminen tyosuhteen alus-

sa/uusiin tyOtehtaviin

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 2 6,5 6,7
Eri mieltd 7 22,6 23,3
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,0
Jokseenkin samaa mielta 8 25,8 26,7
Samaa mielta 7 22,6 23,3
Taysin samaa mieltd 3 9,7 10,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0




: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 2 6,5 7,1
Jokseenkin tarkea 1 3,2 3,6
Téarkea 14 45,2 50,0
Erittain tarkea 11 35,5 39,3
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0

LITE 3(39).

Tutkimustulokset
TAULUKKO 120. Koulutuksen saamisen mahdollisuuden tarkeys

TAULUKKO 121. Koulutusmahdollisuuksien onnistuminen Yritys X:ssa

i Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 1 3,2 3,7
Eri mieltd 1 3,2 3,7
Jokseenkin eri mielta 4 12,9 14,8
Jokseenkin samaa mielté 6 19,4 22,2
Samaa mielta 9 29,0 33,3
Té&ysin samaa mielta 6 19,4 22,2
Yhteensé 27 87,1 100,0
Puuttuu 4 12,9

Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 122. Urakehityksen mahdollisuuden tarkeys yhtiésséa/konsernissa

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Ei lainkaan merkitysta 1 3,2 3,6
Hieman merkitysta 2 6,5 7,1
Jokseenkin tarkead 5 16,1 17,9
Téarkea 11 35,5 39,3
Erittéin tarkeé 9 29,0 32,1
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0




TAULUKKO 123.
sa/konsernissa

Urakehityksen

mahdollisuuden

onnistuminen

i Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 3 9,7 11,1
Eri mieltd 4 12,9 14,8
Jokseenkin eri mielta 6 19,4 22,2
Jokseenkin samaa mielta 9 29,0 33,3
Samaa mielta 5 16,1 18,5
Yhteensé 27 87,1 100,0
Puuttuu 4 12,9

Yhteensé 31 100,0

LIITE 3(40).

Tutkimustulokset

yhtios-

TAULUKKO 124. Tyoyhteison tiedonkulun edesauttamisen tarkeys omalla toi-

minnalla
. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Jokseenkin tarked 6 19,4 20,0
Téarkea 19 61,3 63,3
Erittain tarkea 4 12,9 13,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 125. Tyoéyhteison tiedonkulun

omalla toiminnalla

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,3
Eri mieltd 1 3,2 3,3
Jokseenkin eri mielta 4 12,9 13,3
Jokseenkin samaa mielta 9 29,0 30,0
Samaa mielta 13 41,9 43,3
Taysin samaa mielta 2 6,5 6,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

edesauttamisessa onnistuminen



LITE 3(41).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 126. Ty6hyvinvoinnin edesauttamisen tarkeys omalla toiminnalla

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Vain vahan merkitysta 1 3,2 3,3
Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Jokseenkin tarked 5 16,1 16,7
Tarked 18 58,1 60,0
Erittain tarkea 5 16,1 16,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 127. Tyohyvinvoinnin edesauttamisessa onnistuminen omalla toi-

minnalla
: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,4
Eri mieltd 3 9,7 10,3
Jokseenkin eri mielta 1 3,2 3,4
Jokseenkin samaa mielté 9 29,0 31,0
Samaa mielta 13 41,9 44,8
Taysin samaa mieltd 2 6,5 6,9
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 128. Selkean toimenkuvan maarittelyn tarkeys

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Jokseenkin tarkea 2 6,5 6,7
Téarkea 16 51,6 53,3
Erittain tarkea 11 35,5 36,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0




LITE 3(42).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 129. Toimenkuvien selkedssa maarittelyssa onnistuminen

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 6 19,4 20,7
Eri mielta 4 12,9 13,8
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,3
Jokseenkin samaa mielté 8 25,8 27,6
Samaa mielta 7 22,6 24,1
Té&ysin samaa mielta 1 3,2 3,4
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 130. Paatosvallan tarkeys oman tyon suunnittelussa

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Jokseenkin tarked 1 3,2 3,3
Téarkea 16 51,6 53,3
Erittain tarkea 13 41,9 43,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 131. Onnistuminen oman tyon suunnittelun paatosvallassa

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,4
Eri mieltd 1 3,2 3,4
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 17,2
Jokseenkin samaa mielté 7 22,6 24,1
Samaa mielta 11 35,5 37,9
Té&ysin samaa mielta 4 12,9 13,8
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(43).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 132. Osaamisen taysimaarainen hyédyntamisen tarkeys

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Jokseenkin tarkea 1 3,2 3,3
Tarked 13 41,9 43,3
Erittain tarkea 15 48,4 50,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 133. Onnistuminen osaamisen taysimaaraisessa hyodyntamisessa

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,6
Eri mieltd 3 9,7 10,7
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,7
Jokseenkin samaa mielté 5 16,1 17,9
Samaa mielta 10 32,3 35,7
Taysin samaa mieltd 6 19,4 21,4
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 134. Oman valmiuden tarkeys toimintatapojen kehittamiseen

. Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Jokseenkin tarkea 1 3,2 3,3
Téarkea 17 54,8 56,7
Erittain tarkea 11 35,5 36,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0




LITE 3(44).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 135. Omassa valmiudessa onnistuminen toimintatapojen kehitta-

miseen
: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,2 3,6
Eri mieltd 2 6,5 7,1
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,7
Jokseenkin samaa mielta 10 32,3 35,7
Samaa mielta 10 32,3 35,7
Taysin samaa mieltd 2 6,5 7,1
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 136. Omien valmiuksien tarkeys tyopisteen/tydtehtavien vaihtami-

seen
: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 2 6,5 6,9
Jokseenkin tarkead 11 35,5 37,9
Téarkea 11 35,5 37,9
Erittain tarkea 5 16,1 17,2
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 137. Omassa valmiudessa onnistuminen tyopisteen/tyttehtavien

vaihtamiseen

: Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista

Taysin eri mielta 3 9,7 11,5
Eri mielta 1 3,2 3,8
Jokseenkin eri mielta 8 25,8 30,8
Jokseenkin samaa mielté 7 22,6 26,9
Samaa mielta 5 16,1 19,2
Taysin samaa mielta 2 6,5 7,7
Yhteensé 26 83,9 100,0
Puuttuu 5 16,1

Yhteensé 31 100,0




: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Vain vahan merkitysta 1 3,2 3,3
Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Tarkea 16 51,6 53,3
Erittain tarkea 12 38,7 40,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

LIITE 3(45).

Tutkimustulokset
TAULUKKO 138. Tarkoituksenmukaisten tyovalineiden tarkeys

TAULUKKO 139. Yritys X:n onnistuminen tyovalineiden tarkoituksen mukai-

suudessa
: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Eri mieltd 2 6,5 6,7
Jokseenkin eri mielta 5 16,1 16,7
Jokseenkin samaa mielta 2 6,5 6,7
Samaa mielta 16 51,6 53,3
Té&ysin samaa mielta 5 16,1 16,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 140. Tyoskentelyolosuhteiden tarkeys

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,3
Jokseenkin tarked 2 6,5 6,7
Téarkea 16 51,6 53,3
Erittain tarkea 11 35,5 36,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(46).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 141. Yritys X:n onnistuminen tytdskentelyolosuhteiden jarjestami-

sessa
: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Eri mieltd 3 9,7 10,0
Jokseenkin eri mielta 3 9,7 10,0
Jokseenkin samaa mielta 4 12,9 13,3
Samaa mielta 12 38,7 40,0
Té&ysin samaa mielta 8 25,8 26,7
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 142. Ty6hon liittyvien paatosten ratkaisuvapauden tarkeys

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Hieman merkitysta 1 3,2 3,4
Jokseenkin tarkea 1 3,2 3,4
Téarkea 14 45,2 48,3
Erittain tarkea 13 41,9 44,8
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 143. Ty6hon liittyvien paatosten ratkaisuvapaudessa onnistuminen

i Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Eri mieltéa 2 6,5 6,9
Jokseenkin eri mielta 6 19,4 20,7
Jokseenkin samaa mielté 7 22,6 24,1
Samaa mielta 11 35,5 37,9
Taysin samaa mieltd 3 9,7 10,3
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




LIITE 3(47).
Tutkimustulokset

TAULUKKO 144. Kokonaisarvosana Yritys X:lle tydnantajana

Kappaletta | Prosenttia Prosent'gla
vastanneista

Erittdin huono 1 3,2 3,3
Huono 2 6,5 6,7
Kohtalainen 5 16,1 16,7
Tyydyttava 7 22,6 23,3
Hyva 14 45,2 46,7
Erittdin hyva 1 3,2 3,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 145. Kokonaisarvosana oman tyon onnistumiselle

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Kohtalainen 1 3,2 3,3
Tyydyttava 6 19,4 20,0
Hyva 20 64,5 66,7
Erittdin hyva 3 9,7 10,0
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 146. Syrjinnén tai eriarvoista kohtelun kokemukset

Ei Kylla Yhteensé
Kappaletta | Prosenttia | Kappaletta | Prosenttia | Vastauksia
Ika 28 96,6 1 3,4 29
Sukupuoli 29 100,0 0 0 29
Koulutus 24 82,8 5 17,2 29
Asema 22 75,9 7 24,1 29
Etninen tausta 29 100,0 0 0 29
Mielipide 25 86,2 4 13,8 29




TAULUKKO 147. Tasa-arvon toteutuminen

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Erittdin hyvin 9 29,0 30,0
Melko hyvin 19 61,3 63,3
Melko huonosti 1 3,2 3,3
Erittdin huonosti 1 3,2 3,3
Yhteensé 30 96,8 100,0
Puuttuu 1 3,2
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 148. Tasa-arvon kehittamisalueet

Vastauksia | Prosenttia
vastanneista
kpl (10)

Sukupuoli 2 20,0 %
Ika 2 20,0 %
Yrityksessa oloaika 1 10,0 %
Tyoskentelypaikka 5 50,0 %
Muu seikka 5 50,0 %
Yhteensa 15

LIITE 3(48).

Tutkimustulokset

TAULUKKO 149. Tydpaikkakiusaaminen viimeisien vuosien aikana

. Prosenttia
Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Kylla 2 6,5 71
Ei 26 83,9 92,9
Yhteensé 28 90,3 100,0
Puuttuu 3 9,7
Yhteensé 31 100,0

TAULUKKO 150. Yritys X:n suosittelu tyopaikkana

: Prosenttia

Kappaletta | Prosenttia vastanneista
Kylld, on jo suositellut 3 9,7 10,3
Kyllg, suosittelee lampimasti kysyttdessa 10 32,3 34,5
Kylla, mutta tietyin ehdoin ja varauksin 14 45,2 48,3
Ei todennékdisesti suosittele 2 6,5 6,9
Yhteensé 29 93,5 100,0
Puuttuu 2 6,5
Yhteensé 31 100,0




