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THVISTELMA

Taman opinndytetydn aiheena on tyohyvinvointikyselyn toteutuksen
kehittdminen. Opinnéytety6 tehdadn toimeksiantona ISS Palvelut Oy:lle.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda miten yrityksen tyohyvinvointikyselyn
toteutustapaa voidaan kehittad esimies nakokulmasta, jotta yrityksen esimiehet
saavat mahdollisimman ajantasaisen kuvan henkil6ston tyohyvinvoinnista.

Tutkimuksen teoriaosuudessa tarkastellaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
Maslowin tarvehierarkian ja Juhani limarisen tyokyky-talo mallin avulla. Toisessa
osassa perehdytaan tyéhyvinvoinninmittareihin ja erityisesti henkiloston
tyéhyvinvointia mittaavaan kyselyyn. Tarkoitus on selvittaa lukijalle miten
toteutetaan onnistunut kysely.

Empiirinen osa toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksena ja tutkimusmenetelméana
kaytetaan sahkoista www-kyselya. Kyselyn kohderyhmana ovat 1SS:n
palveluesimiehet, jotka olivat osallistuneet vuoden 2012 henkilGston
tyéhyvinvointikyselyn toteutukseen. Kyselylomake sisaltad moni valinta- ja
avoimia kysymyksia.

Empiriaosuudessa kartoitetaan, miten 1SS:n tyéhyvinvointikyselyn toteutukseen
liittyvad viestintad, ohjeistusta ja kyselyn tulosten késittelya voidaan kehittda seka
mill& tavalla kehittdmissuunnitelman tavoitteita tulee seurata. Kyselyn
vastaustulosten perusteella tutkitaan, miten tyohyvinvointikyselyn toteutuksen eri
vaiheita voitaisiin kehittaa.

Kyselyn tulokset osoittivat, etté erityisesti esimiehiin kohdistuvaa ohjeistusta
taytyy selkeyttad, jotta esimiehet tietavat enemman kyselyn toteutuksesta ja
heidan velvollisuuksistaan. Kyselyyn liittyva tiedottaminen oli vastaajien mielesta
riittavaa kyselyn aikana. Esimiehet kaipaisivat koulutusta tulosten kasittelytapaan,
jotta he kykenisivét pitdimaan onnistuneen tulosten kasittelytilaisuuden. Heidan
mielestadn tilaisuus ei saa olla liian pitka ja sen pitdmiseen tulee olla selke&
ohjeistus. Tulosten késittelyyn liittyvén ohjeistuksen tulee olla selkedmpéa, jotta
se tukee esimiehen tyotd. Vastaustuloksista nousi selkeasti esille, ettd esimiehet
toivoivat saavansa tukea omalta esimieheltd kehittdmissuunnitelman laatimiseen
seka siihen asetettujen tavoitteiden seurantaan.

Asiasanat: tyohyvinvointikysely, tydkykytalo-malli, Maslowin tarvehierarkia,
tyohyvinvointimittarit, HEHKU- kysely
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ABSTRACT

The aim of this thesis is the development of the well-being survey. The study is
carry out in cooperation with the case company ISS Palvelut Oy. The purpose of
this study is to explore how the company's implementation of a well-being survey
can be develop from the superior's perspective so they can get the most up -to-
date picture of the employee's well-being.

In the theoretical part of this thesis the factors pertaining to the well- being are
introduce using Maslow's needs model and Juhani limarinen's house model of
work ability. The second theoretical part focuses on well- being indicators and
more specifically implementation of survey. The purpose is to find out how to
implement a successful query.

The empirical part is implementing by a qualitative study and the research method
is a web query. The target group is the service managers of ISS who had
participated in the implementation of the 2012 well-being survey. The survey
consists of multiple-choice and open-ended questions.

The aim of the empirical part explore how the implementation of a well-being
survey of ISS in terms of communication, guidance and processing of results can
be develop, as well as the way how the objectives of the development plan are
followed. Query results will be used to study how the different stages of a well-
being survey implementation could be developed.

The results of the study shows that, in particular, the guidance that is intended for
service managers needs to be clarified so that they are better informed of the
implementation of the survey and their responsibilities. Respondents felt that
communication was adequate during the entire survey period. They would need
training for processing the results, so they would be able to keep a successful
occasion to deal the results. In the view of service managers, the occasion should
not to be too long to keep and they should have clear instructions. Instructions
should be clearer. The query result shows clearly that the respondents hoped to
receive support from their managers in drawing up the development plan and also
in the follow-up of the set goals of the plan.

Key words: well-being survey, indicators of well -being, house model of the work
ability
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1 JOHDANTO

Tyoterveyslaitoksen mukaan "tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja
tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteiso kokevat tyonsa mielekkéaksi ja
palkitsevaksi, ja heiddn mielestéan tyo tukee heidan elaménhallintaansa”. (
Anttonen, Réasanen, Aaltonen, Hurman, Lindstrom, Ylikoski, Jokiluoma, Van Den
Broek, Haratau, Kuhn, Masanotti & Wynne 2009.)

Suomessa tyon muoto ja tyon tekeminen on muutosvaiheessa. Kilpailu yritysten
vélisilla markkinoilla kiristyy entisestdén ja yritykset panostavat yhd enemmaén
tehokkuuteen ja tuottavuuteen. Asiakkaat ovat koko ajan tietoisempia tarjolla
olevista tuotteista ja palveluista. Enaa ei osteta pelkkéa tuotetta tai palvelua vaan
siitd halutaan saada kokonaisvaltainen hyoty. Jotta yritykset pystyvét vastaamaan
asiakkaiden tarpeisiin, tulee yritysten pystya jatkuvasti kehittdmaan toimintaansa.
Muutokseen on myos vaikuttanut nopeasti kehittyva tekniikka, joka on muuttanut
tyota fyysisesta kaytdnnon tekemisesta niin sanottuun tietotyéhon. (Viitala 2007,
224-225.)

Tietoty0ll4 tarkoitetaan tyotd, jossa tyOtehtavat liittyvat tiedon kasittelyyn,
muokkaamiseen ja siirtdmiseen. Tekniikan kehittyminen luo paineita yrityksille ja
varsinkin tyontekijoille, koska osaamista pitaa paivittad koko ajan. Tyon
tekeminen on muuttunut enemman itsendiseksi ja ongelmaratkaisua vaativaksi
tyoksi. (Otala & Ahonen 2005, 8.)

Jotta yritykset pystyvét yll& mainittuihin haasteisiin, tarvitaan toimiva koneisto
eli henkil6std. Hyvinvoiva ja osaava henkilosto tyoskentelee tehokkaasti, oppii
uutta seka kehittdd omalla toiminnallaan yrityksen toimintaa. Sen vuoksi
henkiloston tydhyvinvoinnin tilaa tulee mitata. (Otala & Ahonen 2005, 162-163.)

Hyvaé tapa mitata saannollisesti henkiloston hyvinvointia on henkiléston
tyéhyvinvointikysely, johon vastaa koko yrityksen henkildstd. Henkilston
tyohyvinvointia mittaamalla kartoitetaan tyohyvinvointiin ja ty6tyytyvaisyyteen
vaikuttavat tekijat seka pystytdan kohdistamaan resursseja ja toimenpiteité

ty6tyytyvaisyyden sekd tydhyvinvoinnin kehittdmisen kohteisiin.



Saannolliselld mittaamisella yritys ndkee mihin suuntaan henkiloston
tyéhyvinvoinnin tila on menossa ja miten tehdyt toimenpiteet ovat vaikuttaneet.
(Tolkki 2012.)

Tama opinnaytetyd tehdaan toimeksiantona ISS Palvelut Oy:lle (jatkossa
kaytetadan lyhennettyd nimeé ISS). Se on Suomen kolmanneksi suurin yksityinen
ty6nantaja, joka tunnetaan henkilostdvaltaisia tukipalveluja tuottavana yrityksena.
ISS:lle on erityisen tarkeéd, ettd henkildstd voi hyvin koko tyéuran ajan. (1SS
Palvelut 2012). ISS selvittaa henkiléstonsa kuulumiset kerran vuodessa
henkiloston tydhyvinvointikyselyn avulla. Kysely siséltdd kysymyksia muun
muassa tyossa viihtymisestd, tydolosuhteista, esimiesten toiminnasta, ura- ja
kehitysmahdollisuuksista ja tiimityoskentelystd. Henkildston hyvinvointikysely on
toteutettu vuodesta 2008 lahtien koko konsernissa ja vuodesta 2010 lahtien

yhteisty6nd muiden Pohjoismaiden kanssa. (ISS Palvelut Oy 2012).

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet, tutkimusongelmat ja rajaukset

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittad, miten yrityksen henkil6ston
tyohyvinvointikyselyn toteutustapaa voidaan kehittd esimiesten nakokulmasta,
jotta yrityksen esimiehet saisivat mahdollisimman ajantasaisen kuvan henkildston

tyéhyvinvoinnista ja tyotyytyvéaisyydesta.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda sahkoisen kyselyn muodossa, mita mielta
ISS:n esimiehet ovat henkildston tydhyvinvointikyselyn liittyvasta viestinnasta,
ohjeistuksesta, tulosten késittelysta ja kehittdmissuunnitelmaan asetettujen
tavoitteiden seurannasta. Kyselyn vastaustulosten perusteella tutkitaan miten
henkiloston tydhyvinvointikyselyn toteutuksen eri vaiheita voitaisiin kehittaa,
jotta ISS saa kyselysté vield toimivamman tyovalineen henkildston
tyéhyvinvoinnin ja tyotyytyvéisyyden tilan kartoittamiseen. Tavoitteena on
selvittad, miten kyselyyn liittyvéaa viestintda ja ohjeistusta voidaan parantaa, jotta
se olisi kaikille selkedd ja tavoittaisi kaikki esimiehet. Seké selvittdd miten
tulosten kasittelyyn liittyvaa toteutustapaa voidaan kehittad esimiehille

toimivammaksi sek& miten kehittdmissuunnitelmaan asetettujen tavoitteiden



seuranta tulisi toteuttaa. Teoriaosuuden tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat
vaikuttavat henkiléston tydhyvinvointiin siihen liittyvien teorioiden avulla.
Tavoitteena on myds selvittad, miten tyohyvinvointia voidaan mitata ja miten

onnistunut kysely toteutetaan.

Saavuttaakseni opinndytety0lle asetut tavoitteet, aion tutkia aihetta seuraavien
tutkimuskysymyksien kautta:
Tutkimuksen paatutkimusongelma on:

e Miten henkiloston tyohyvinvointikyselyn toteutustapaa voidaan kehittad?

Tutkimusongelma ratkaistaan seuraavien alakysymysten avulla:
o Mitka tekijat vaikuttavat henkildston tyéhyvinvointiin?
e Miten tyohyvinvointia voidaan mitata?

e Miten toteutetaan tydhyvinvointia mittaava kysely?

Opinnaytety6 on rajoitettu koskemaan 1SS:n henkiléston tyohyvinvointikyselyn
toteutuksen kehittamista. Henkildston tyohyvinvointikyselyn toteutuksen
kehittdmisen kohteet on rajattu kyselyyn liittyv&an viestintdén ja ohjeistukseen
seké kyselyn tulosten kasittelyyn ja tavoitteiden seurantaan. Kehittdmiskohteita
tarkastellaan ISS:n palveluesimiesten ndkokulmasta. Tésta on rajattu pois
kyselylomakkeen suunnittelu ja kysymysten laatiminen seké kyselylomakkeen

toimitukseen liittyvét toimenpiteet.

1.2 Tutkimusmenetelmat

Tassa tutkimuksessa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn ymmartamaan tutkittavan kohteen laatua,
ominaisuuksia ja merkityksid kokonaisvaltaisesti. Tyypillista kvalitatiiviselle
tutkimukselle on se, ettd siind suositaan ihmisté tiedon keruun instrumenttina seké
aineisto kootaan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa. Yleensa tutkimuksen

kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti.



Kvalitatiivisessa tutkimuksessa vastataan kysymyksiin miksi, millainen ja miten.
(Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161-164.) Tassa tutkimuksessa kéytettiin
kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, koska tarkoituksena oli selvittaa

kohderyhmén nakemyksia.

Teoriaosuudessa selvitetddn, mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin ja miten
sitd voidaan mitata sekd miten toteutetaan tyohyvinvointia mittaava kysely.
Teoriaosuuden tiedonhankintaan kaytetaan aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta,
artikkeleita seké erityisesti Tyoterveyslaitoksen ja Tyoturvallisuuskeskuksen

Internet-sivuja.

Empiriaosuudessa tarkastellaan opinnéytetydhon liittyvéan 1SS:n
henkildstotyytyvaisyyskyselyn toteutuksen taustatietoja. Tassa kohtaa olen
pystynyt hyddyntdmaan omaa kokemustani kyselyn toteutuksesta, silla kuuluin
vuoden 2012 henkildston tyohyvinvointikyselyn projektiryhméan ja osallistuin
kyselyn toteuttamiseen. Olin toteutuksessa mukana koko prosessin ajan.

Tutkimusosassa selvitetadn kohderyhmén kokemuksia ja mielipiteitd henkildston
tyéhyvinvointikyselyn toteutuksesta. Tutkimuksessa kéytetédan aineiston
kokoamiseen strukturoitua kyselylomaketta. Kysely toteutetaan sahkdisend www-
kyselynéd Datan analysointi- ja kyselytyokalulla. Aineiston kokoaminen
toteutetaan sahkdisena kyselynd, koska vastaajaryhma on hajautuneena ympari
Suomea. Kéyttamalla sahkoistd kyselya, pystytaan toimittamaan kysely nopeasti
suoraan kohdennetulle vastaajaryhmaélle. Kyselylomake siséltad avoimia
kysymyksia sekd moni valintakysymyksié liittyen henkildston
tyohyvinvointikyselyn viestintédén, ohjeistukseen, tulosten kasittelyyn ja
tavoitteiden seurantaan. Tutkimustulokset analysoidaan ja niiden perusteella

tehdaan johtopaatokset seka laaditaan kehitysehdotukset.



1.3 Opinndytetyon rakenne

Opinndytetyon rakenne koostuu kuvion 1 mukaisesti; johdannosta
teoriaosuudesta, empiriaosuudesta, tutkimusosuudesta, kehitysehdotuksista ja
yhteenvedosta. Teoriaosuus on jaettu kahteen osaan. Ensimmaisesséd osassa
selvitetddn tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Toisessa osassa perehdytdan
yleisesti ty6hyvinvoinnin mittareihin seka tarkastellaan yleisella tasolla miten

toteutetaan tyohyvinvointia mittaava kysely.

Johdanto

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat Tyohyvinvoinnin mittarit ja kysely

_Eﬂgﬁ_

ISS Palvelut Oy:n henkildston tyéhyvinvointikyselyn toteutuksen taustatiedot ja yritysesittely

__

Kyselyn taustatiedot ja rakenne Tutkimustulokset ja johtopaatokset

Kehitysehdotukset
(

Yhteenveto

KUVIO 1. Opinnéytetydn rakenne

Empiriaosuudessa tarkastellaan case - yritysté ja sen henkiloston
tyohyvinvointikyselyn eli HEHKU- kyselyn toteutuksen taustatietoja.
Tutkimusosuudessa selvitetdan tdmén tutkimuksen taustatiedot, toteutus ja
kyselyn rakenne ja sisélt6. Taman osuuden lopussa esitetddn kyselyn tulokset ja
johtopaatokset. Kehitysehdotukset osassa esitetdédn tulosten pohjalta suunnitellut

kehitysehdotukset case - yritysta varten.
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2  TYOHYVINVOINTI

Kaytannossé tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan, ettd henkildsté on motivoitunut ja
heilld on tarvittava osaamisen taso tydsta suoriutumiseen. TyOympaéristo tukee
tyon tekemisté tarjoamalla turvallisen tydympariston seka tarvittavat tyévalineet
ja koneet. Henkil6stoa koulutetaan ja heidan osaamisen tasoa pidetaan ylla.
Henkil6ston hyvinvoinnista, tyoassajaksamisesta ja tyokyvysté pidetdan huolta.
Tydyhteison ilmapiiri on kannustavaa ja avointa. Kaiken tdmén takana on

tyéhyvinvointia tukeva esimiesty ja johtaminen. (Kauhanen 2006, 195.)

Ty6hyvinvoinnin tulee olla osa yrityksen henkildstostrategiaa. Panostamalla
henkildston tydhyvinvointiin yritys saa laskettua sairauspoissaolokustannuksia,
tapaturmakustannuksia, tyokyvyttdmyyskustannuksia seké ennen aikaisiin
elakkeelle siirtymisiin liittyvid kustannuksia. Yritysten tulisi nahda
tyéhyvinvointiin sijoittaminen investointina eikd menona. Tyohyvinvointiin
sijoittamalla yritys panostaa myos tulevaisuuden tarpeisiin. Hyvinvoiva ja osaava
henkildsto tydskentelee tehokkaasti, oppii uutta seké kehittda omalla
toiminnallaan yrityksen toimintaa. Hyvinvoiva henkil0sto vaikuttaa yrityksen

kilpailukykyyn ja taloudelliseen tilanteeseen. (Viitala 2007, 223.)

Ty6hyvinvoinnin tarkoituksena on, etté sen yllapitdmiseen osallistuvat seké
yksilot kuin koko tydyhteiso johtoporrasta myo6ten. Pelkéstaan tyonantaja ei ole
yksin vastuussa tyohyvinvoinnin yllapitamisesta. Tydhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoité voidaan tarkastella yksilotasolla sekd yrityksen tydyhteison tasolta.
(Viitala 2007, 223.)
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2.1 Maslowin tarvehierarkia

Yksilon tydhyvinvoinnin kuvaamiseen voidaan kayttdd Maslowin luomaa
tarvehierarkiaa (kuvio 2), jossa ihmisen perustarpeet on jaettu viiteen osaan:
fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, l&heisyyden tarpeet, arvostuksen
tarpeet ja itsensd toteuttaminen. Yksiloll taytyy olla perustarpeet kunnossa, jotta
voi hyvin ja selviéa tydelaman asettamista haasteista. (Ottala & Ahonen 2005, 28—
29.)

Henkisyys, sisainen draivi

Ll Henkinen hyvinvointi
omat arvot ja ihanteet

Itsensa Itsensa
toteuttamisen ja toteuttamisen ja
kasvun tarpeet kasvun tarpeet

Psyykkinen hyvinvointi

Arvostuksen tarpeet Oman osaamisen -
arvostus, oman tyon
arvostus

Sosiaalinen hyvinvointi

Laheisyyden tarpeet Tydyhteison
yhteisollisyys, tyokaverit, i
tiimi

Turvallisuuden tarpeet Tyopaikan henkinen ja Fyysinen hyvinvointi
fyysinen turvallisuus.
Tyon jatkumisen turvallisuus

Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja
jaksaminen -

KUVIO 2. Yksilon tyéhyvinvoinnin kuvaaminen Maslowin tarvehierarkian avulla
(Ottala & Ahonen, 29)

Fyysiseen hyvinvointiin kuuluu hierarkian ensimmainen taso eli fysiologiset
perustarpeet. Fyysinen hyvinvointi on perusta tyohyvinvoinnille. Fysiologiset
perustarpeet kuvaavat yksilon terveyttd, fyysista kuntoa ja jaksamista. Yksilolla
tulee olla perustarpeet kunnossa, jotta kykenee suoriutumaan tydssaan. Yksilon
hyva fyysinen kunto ja terveys tukevat tyodssdjaksamista ja tyokykya. (Ottala &
Ahonen 2005, 28-29.)
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Seuraava taso liittyy turvallisuuteen. Turvallisuuteen liittyvét henkinen - ja
fyysinen turvallisuus seka tyon jatkumisen turvallisuus. Henkisella
turvallisuudella tarkoitetaan turvallista ty6ilmapiirid, jossa yksilot tietavat mité
tekevat ja miten tekemisessa onnistuu. Ty6ilmapiiri on kannustavaa eika
kenenkaan tarvitse peléata epdonnistumisia. Kiusaaminen ei kuulu turvalliseen
ty6ilmapiiriin. Fyysinen turvallisuus tarkoittaa turvallista tydympéristoa.
Fyysiseen turvallisuuteen kuuluu myos turvalliset tyévalineet ja suojaimet.
Turvallisuuden tarpeisiin liittyy varmuus tyon jatkumisesta. Epdvarmuus tyon
jatkumisesta voi vaikuttaa yksilon tyotehoon. Tieto siitd, ettd tyo jatkuu vield
pidempéékin, kasvattaa yksilon hyvinvointia ja vahentaa tyosta aiheutuvaa
stressid. (Ottala & Ahonen 2005, 28-29.)

Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyvat laheisyyden tarpeet eli ihmissuhteet ja halu
kuulua johonkin yhteisoon. Sosiaaliseen ty6hyvinvointiin vaikuttavat tydyhteison
ilmapiiri, tydkaverit ja tiimit. Sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta
yksilo kokee itsenséd hyvéksytyksi tyoyhteisdon. Hyvinvoiva tydyhteisd kannustaa
toisiaan parempiin tuloksiin. (Ottala & Ahonen 2005, 29-30.)

Psyykkiseen hyvinvointiin liittyy hierarkian ylimmaét tasot eli arvostuksen tarpeet
ja itsensé toteuttamisen ja kasvun tarpeet. Arvostuksen tarpeet perustuvat
osaamiseen ja ammattitaitoon. Yksild, jolla on osaamista arvostaa tyétaan ja omaa
ammattiaan. Osaava yksil0 tyoskentelee tehokkaasti. Osaaminen tukee sosiaalista
hyvinvointia. (Ottala & Ahonen 2005, 29-30.)

Itsensé toteuttamisen ja kasvun tarpeet liittyvat oman tyon ja jatkuvan osaamisen
kehittdmiseen. Hyvinvoiva yksild haluaa kehittda itseadn ja osaamistaan
omaehtoisesti edellyttéden, ett siihen annetaan mahdollisuus ja osaamisen
kehittdmistd tuetaan. (Ottala & Ahonen 2005, 29-30.)



13

Kun puhutaan ty6hyvinvoinnista, voidaan Maslowin tarvehierarkian péélle viela
lisatd yksi porras kuvaamaan yksilén omia arvoja, motiiveja ja omaa sisaista
energiaa. Yksilon omat arvot ja motiivit vaikuttavat yksilon tyéhyvinvointiin.
Omat arvot ja motiivit ohjailevat yksilén toimintaa ja paatoksia tyoelamassa.
Yksilon tyémotivaatioon vaikuttaa persoonallisuus, tyo ja tydymparistd. Ne myos
vaikuttavat tyohon sitoutumiseen sek& oman hyvinvoinnin yllapitdmiseen. Vain
yksil0 itse pystyy todella vaikuttamaan omaan hyvinvointiin. (Ottala & Ahonen
2005, 29-30.)

2.2  Tyo6kykytalo-malli

Henkil6ston tydhyvinvoinnin kuvaamista varten on olemassa erilaisia
teoriamalleja, kuten esimerkiksi Juhani lImarisen tyokykytalo-malli
(Tyoterveyslaitos 2012), Marja-Liisa Mankan malli (2011) tyéhyvinvointiin
vaikuttavista tekijoista (Manka, M-L, 2012) ja Ty6turvallisuuskeskuksen
Ty6hyvinvoinnin portaat - malli (Ty6turvallisuuskeskus 2009). Téssa tyossa
kaytetadan henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden kuvaamiseen

Juhani llmarisen luoman Tydkykytalo-mallin kautta (KUVIO 3).

Tyoéhyvinvointi ei ole mikaan yksiselitteinen asia, vaan siihen liittyy niin henkisia
ja fyysisia vaikutuksia, jotka liittyvéat yksiloon ja koko tydyhteisoon.

(Tyoterveyslaitos 2012.) Tyokykytalo- malli jakautuu viiteen eri osa-alueeseen:

tyokykyyn

e tyohon, tydyhteisdon, organisaatioon
e motivaatioon, asenteisiin, arvoihin

e ammatilliseen osaamiseen

e terveyteen



14

Y hteiskunta

Perhe Lahiyhteiso
e
Is)
>
=
72 >
o g
S o
~ ~

KUVIO 3. Tyokykytalo-malli kuvaa tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Tyokykytalo-mallin kolme alimmaista kerrosta kuvaavat yksilén omia
voimavaroja ja neljas kerros kuvaa tydoloja ja tyota (Tyoterveyslaitos 2012).
N&ma nelja kerrosta kokonaisuudessaan vaikuttavat tyokykyyn, joka taas
vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tama malli kuvaa niité osa-alueita, joista yrityksen
tulisi huomioida ja pidettdva huolta. ( Viitala 2007, 227.)

2.2.1 Terveys

Talon perustana on terveys ja toimintakyky. Terveydelld tarkoitetaan yksilon
kokonaisvaltaista terveytté ja hyvinvointia. Terveyteen liittyy niin fyysinen,
psyykkinen kuin sosiaalinen hyvinvointi. Fyysinen hyvinvointi koostuu
lilkunnasta, ravinnosta ja riittdvasta levosta. Fyysinen hyvinvointi tarkoittaa
yksilon kykya selvité paivittéisistd perustoiminnoista. (Tyo6terveyslaitos 2012.)
Terveelliset eldmantavat luovat pohjan fyysiselle hyvinvoinnille. Psyykkinen
hyvinvointi tarkoittaa yksilon elamanhallintaa, tyytyvaisyytta ja itsensa




15

arvostamista. Sosiaalisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon sosiaalista
verkostoa, kuten perhettd ja ystavid. Sosiaalisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan
myaos yksilon kykyéa toimia ja olla sosiaalisissa tilanteissa. Sosiaaliseen
hyvinvointiin vaikuttaa yksilon suhteet omaisiin ja ystaviin, vastuu l&heisisté ja
suhteiden sujuvuus. Pddvastuu yksilon terveydesté on yksil6ll4 itselldan. (
Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2012.)

Yrityksen tehtadvéana on tukea yksilon ja koko henkildston terveytta ja hyvinvointia
pitdmalla tydympariston turvallisena ja ehkdisemalld vaaratekijoita. Yritys pystyy
tukemaan henkilston terveyttd yhdessa tyoterveyshuollon kanssa. Toimivan
yhteistyon tuloksena on se, etta tydterveyshuolto tuntee yrityksen toiminnan ja
henkildston ja pystyy sitd kautta havaitsemaan henkildston hyvinvointiin
vaikuttavia uhkatekijoitad. Saannollisilla terveystarkastuksilla, terveyskyselyilla ja
fyysisen kunnon mittauksilla yritys pystyy kartoittamaan henkildston terveyden
tilaa. HenkilGston terveyttd voidaan edistad tyky -toiminnan avulla eli
jarjestamalla terveyteen ja hyvinvointiin liittyvié tapahtumia. Yritys voi tukea
henkildston hyvinvointia tarjoamalla liikunta - ja virkistystiloja ja muita
litkuntaetuja henkildston kayttoon sekd haastamalla henkildstoa litkkumaan
erilaisten kampanjoiden ja kilpailujen avulla. (Viitala 2007, 232-235.)

2.2.2  Ammatillinen osaaminen

Seuraavana tyokykytalo-mallin kerroksena on koulutus ja ammatillinen
osaaminen. Henkildston osaaminen on osa yrityksen aineetonta varallisuutta eli
henkilopadomaa. Henkildston osaamisella on vaikutusta yrityksen kilpailukykyyn.
Osaava henkilosto tydskentelee tehokkaasti ja kehittdd omalla toiminnallaan omaa
tyotaan seka yrityksen toimintaa. (Viitala 2007, 178.) Henkiloston osaamisen ja
tyohon sitoutuneisuuden kannalta on tarkeaé, ettd henkilésto voi kokea oppivansa
uutta omassa ty6ssdén, tuntee olevansa pateva ja arvostaa omaa tyotdan seka
kokee olevansa tarpeellinen osa koko tyoyhteis6d. Yksilén osaaminen vaikuttaa
sosiaaliseen hyvinvointiin. Kun yksild kokee olevansa ammattitaitoinen tydsséan
sekd kokee onnistumisia tydsséén, saa han arvostusta tyoyhteistlta seka kokee

olevansa osa sité. (Tyoterveyslaitos 2012.)
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Henkil6ston osaamisen kehittdmisen kannalta on tarkedd, etté yritys maarittelee
mit4 osaamista tarvitaan, jotta tavoitteet saavutettaisiin ja yritys saisi tuottoa.
Henkiloston osaamisella yritys voi parantaa kilpailukykyaan markkinoilla.
Osaamisen kartoituksen avulla yritys pystyy selvittdmaan henkildston tdman
hetkisen osaamisen tilan ja voi arvioida millaista osaamista tarvitaan
tulevaisuudessa. Méarittelyssa yleenséd maaritelladn yksikoiden tehtavéat, timén
hetkisen osaamisen ja tulevaisuuden osaamisen tarpeet. Osaamisenkartoituksen
avulla yritys pystyy arvioimaan kehittdmista vaativat osa-alueet ja tekemaan sen
pohjalta osaamisen kehittdmisen suunnitelman. Osaamisen kehittdmisen tulee olla
jatkuva prosessi. (Viitala 2007, 181-182. )

Henkildston osaamisenkartoituksen jalkeen tulee miettia miten henkiloston
osaamista lahdetaédn kehittdmaan ja minkélaisia kehittdmisen muotoja kdytetaan.
Henkildston osaamisen kehittdmisen muodot voidaan jakaa esimerkiksi yksilon,
ryhman ja koko tydyhteisén muotoihin. Kuviossa 4 osaamisen kehittdmisen
muodot on jaettu yksilotasoon ja tydyhteisétasoon. Kuvio sisaltaa tilannekohtaista
ja epamuodollisia kehittdmisen muotoja seka formaaleja ja tarkasti suunniteltuja
muotoja. Yksilotason kehittdmisen muotoihin kuuluvat esimerkiksi
perehdyttdminen, mentorointi, tyokierto ja itseopiskelu. (Viitala 2007. 189.)
Tydyhteisotason kehittdmisen muotoihin kuuluvat esimerkiksi arvioinnit,
kokeilut, tiimity® ja ongelmaratkaisutilanteet. Yhteisia kehittdmisen muotoja
molemmille ryhmille ovat koulutus- ja kehittdmisohjelmat, koulutustilaisuudet ja
verkko-oppiminen. (Viitala 2007. 189.)
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KUVIO 4. Henkiloston osaamisen kehittdmisen muotoja (Viitala 2007, 189)

2.2.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Kolmas kerros kuvaa yksildiden ja henkildston arvoja, asenteita ja motivaatiota.
Arvot, asenteet ja motivaatio ohjaavat yksilon ja henkilston innostumista ja
sitoutumista tyohon eli miten henkildsto suhtautuu omaa ty6tédan kohtaan ja miten
tyéeldméan ja muun eldman yhteensovittaminen kohtaa. Henkildston
tyotyytyvaisyyskyselyn tai tydyhteisotutkimuksen avulla yritys pystyy
selvittamaan henkildstdn tydhon liittyviad arvoja, asenteita ja motivaatiota. Muita
hyvia tyovalineitd arvojen, asenteiden ja motivaatiotekijoiden selvittdmiseen on
kehityskeskustelut ja muut haastattelut. (Tyo6terveyslaitos 2012.)

Yksilon ja henkiléstén omat asenteet ja arvot vaikuttavat tydmotivaatioon sita
kautta kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tyomotivaatiolla on keskeinen vaikutus
tydssé menestymiseen. Motivaatiolla tarkoitetaan tekijoita ja tarpeita, joiden

perusteella yksilo saadaan toimimaan asetetun tavoitteen saavuttamiseksi.
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TyOmotivaatioon vaikuttavat tekijat voidaan jakaa kolmeen eri ryhméén:
persoonallisuuteen, tydhon ja tydymparistéon. Taulukossa 1 on kuvattu
yksityiskohtaisesti mitka tekijat vaikuttavat edella mainittuihin tekijoihin. (Viitala
2004, 151-153.)

Tyontekijan persoonallisuuteen vaikuttavat motivaatiotekijat

Persoonallisuuteen vaikuttavia tekijoita ovat yksilon mielenkiinnon kohteet,
asenteet ja tarpeet. Olennainen vaikuttava tekija tydmotivaatioon on aito
mielenkiinto omaa tyota kohtaan. On melkein itsestdéan selvaa, etté jos yksilo ei
pidd omasta tyostad ja kokee sen vastenmieliseksi, niin han ei ole motivoitunut
tekemadn tyotdan hyvin. Yksilon negatiiviset asenteet omaa ty6téan ja
tyotehtaviaan kohtaan vaikuttavat myds olennaisesti yksilon koko elaméan ja
muihin tydympaériston jaseniin. Yksildiden tulisi tavoitella tyota, joka vastaa
heidan mielenkiinnon tasoaan ja saisivat heidat nauttimaan tyostaan. (Viitala
2004.s. 153.)

Asenteilla on suuri vaikutus, kun puhutaan motivaatiotekijoistd. Asenteilla
tarkoitetaan yksilon asennetta itseddn seké tyota kohtaan. Asenteisiin vaikuttavat
yksilon kayttaytyminen, tuntemukset ja uskomukset. Yksilon oma asenne itsedén
kohtaan vaikuttaa oppimiseen ja kykyyn selviytya tyéeldman haasteista. Jos
yksilolla on hyva itsetunto ja usko omaan osaamiseen, auttaa se yksiloa
selviytymaan hyvin omista tydtehtavistaan ja luo onnistumisia niin tydelamassa
kuin tyon ulkopuolella. (Attitude works 2012.)
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Taulukko 1. Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat (Viitala 2004, 151)

1. Mielenkiinnon kohteet

1. Tyon sisaltd, mielekkyys
ja vaihtelevuus
e vastuu, itsenaisyys

1. Taloudelliset ja fyysisen
ympariston tekijat
e palkkaus, sosiaaliset

ja palaute edut
e  tydolosuhteet, tydn
jarjestely
2. Asenteet 2. Saavutukset, eteneminen 2. Sosiaaliset tekijat
e tyOtd kohtaan ja kehittyminen
e itsedén kohtaan e  johtaminen, tiimit,
organisaatio,
tyOyhteiso
3. Tarpeet
o liittymisen tarve

e arvostuksen tarve
e itsensa toteuttamisen
tarve

Tyohon liittyvat motivaatiotekijat

Ty6hon liittyvia motivaatiotekijoita ovat tyon sisaltd, mielekkyys ja vaihtelevuus
sekd saavutukset, eteneminen ja kehittyminen. Hezbergin tydmotivaatio teoriassa
eli kaksifaktoriteoriassa (1966), han nimittaa tyon sisaltdon vaikuttavia tekijoita
tehtévatekijoiksi eli motivaatiotekijoiksi. Tehtdvatekijoilla han tarkoittaa itse
tyonsiséltod, yksilon saavutuksia ja kokemuksia, ty0sté saatua tunnustusta,
oppimista ja uralla etenemista. Nama tekijat yhdessé vaikuttavat yksilon
mahdollisuuteen kokea onnistumisen tunnetta tydssaan, saavuttaa paamaaransa ja
olla tyytyvdinen tychonsa. Hezbergin mukaan motivaatiotekijat vaikuttavat siihen
pyrkiiko yksilé omassa tydssaan hyvéan tyosuoritukseen. (Viitala 2004, 152—
155.)

TyOoympéristoon vaikuttavat motivaatiotekijat

Tydymparistoon vaikuttavat motivaatiotekijat liittyvat ympariston taloudellisiin ja
fyysisiin tekijoihin. Taloudellisia motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi palkkaus ja
muut sosiaaliset edut.
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Palkkauksen osalta on tarkedd, ettd palkka maksetaan ajallaan ja siind on otettu
huomioon tyon vaativuus, tydolosuhteet ja henkilon osaamisen taso. Palkan
merkitys motivaatiotekijéna vaihtelee ryhmittéin ja siksi sité ei voida enaa pitaa
itsessaan tarkeimpana motivaatiotekijand. Joillakin rynmilla palkkaus toimii
tarkedna motivaatiotekijané, koska heille perustarpeiden tyydyttdminen on térkein
tavoite tyon tekemisessé. Osalle ryhmaé taas palkkaus on toissijainen
motivaatiotekija, koska he arvostavat enemman omaa vapaa-aikaansa eika sen
vuoksi halua uhrata kaikkea aikaansa sen hankintaan. (Viitala 2004, 287-288.)

Tydolosuhteilla ja tyojarjestelyilla tarkoitetaan, ettd tydnantaja on luonut hyvan ja
turvallisen ympériston henkilostolleen, jotta he pystyisivét suoriutumaan tydstaan
mahdollisimman hyvin. (Viitala 2004,151.)

Tydympariston sosiaalisiin tekijoihin vaikuttavat yrityksen johtamiskulttuuri ja
tyyli, tiimityoskentely, tydyhteiso ja koko yrityksen organisaatio. Sosiaaliset
tekijat vaikuttavat yksilon tuntemuksiin ja kokemuksiin siitd miten yksilo kokee
tydyhteisdn, organisaation ja johtamisen tukevan osaamista ja tyontekoa sekéa

miten yritys huolehtii henkildston hyvinvoinnista.

2.2.4 Tyo, tydyhteiso ja organisaatio

Tyokykytalo-mallin neljas kerros kuvaa konkreettisesti ty6ta. Siihen liittyvat
tyoolot, tyodn sisaltd ja vaatimukset, tyoyhteiso, ilmapiiri ja organisaatio,

esimiesty0 ja johtaminen. (Terveyslaitos 2012.)

Tydoloilla tarkoitetaan tydymparistod, jossa henkildsto tydskentelee. Yrityksen
tulee tarjota henkil6stélle fyysisesti turvallinen ja tyén tekoa tukeva tydympéristo,
jotta heilld on mahdollisuus suoriutua tyotehtavistdan mahdollisimman hyvin.
Tyoturvallisuuslaki (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 1 8.) velvoittaa tyonantajaa
pitdmaan huolta tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta. Tydnantajan
velvoitteisiin kuuluu ottaa huomioon ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun
tyoympaéristoon vaikuttavat seikat, joilla voi olla negatiivisia vaikutuksia
henkiloston hyvinvointiin. Tyonantajan tulee tarkkailla jatkuvasti tyoyhteison tilaa

ja ty6tapojen turvallisuutta.
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Lain tavoitteena on ennaltaehkaista tydtapaturmia, ammattitauteja sekd muita
terveytta aiheuttavia vaaroja ja uhkatekijoita. Tyontekijan velvoitteena on
noudattaa tyonantajan antamia maarayksié ja ohjeistuksia turvallisen tyén

tekemiseen. (Toimihenkilokeskusjarjesto 2012.)

Ty6turvallisuustyd on yksi osa henkildstéjohtamista ja sen avulla vaikutetaan
turvalliseen ty6ymparistoon. Jarjestelmallisen ja jatkuvan ty6turvallisuustyon
avulla yritys saa pidettya tapaturmaluvut ja niihin liittyvat kustannukset alhaalla.
Tyoturvallisuus tulee ottaa huomioon tydympériston turvallisuudessa, tyétavoissa,
perehdyttamisessd, johtamisessa ja organisaation turvallisuuskulttuurin
kehittamisessd. Tyoympariston turvallisuuteen vaikuttavat tydympariston yleinen
turvallisuus, turvatoimet, tyétilan hyva jarjestys, tyon suunnittelu, perehdytys ja

ennaltaehkéiseva tyéturvallisuustoiminta.

Yritys pystyy omalla toiminnallaan ennalta enk&iseméan tyGtapaturmia
varmistamalla, ett& henkildsto on saanut asiaan kuuluvan perehdytyksen seka
henkildstolld on kaytettavissa turvalliset ja tydhén kuuluvat suojaimet ja
tyovalineet. Ennalta ehkaisevéaan tydturvallisuus toimintaan kuuluu my®s riskien
arvioinnit ja tyopaikkaselvitykset. Tyoturvallisuuden mittareina toimivat
tapaturmataajuus, tapaturmista aiheutuvat kustannukset ja tydtapaturmatilastot.
Turvallinen tydymparistd parantaa henkildston tyodssa viihtymisté ja luo
turvallisuuden tunnetta. (Viitala 2007, 215-216.)

Tyon sisalto ja vaatimukset

Tyon siséllon ja vaatimusten tulee vastata henkilGston osaamista ja kykyéa
suoriutua tyotehtavistd. Sisélloltadn ja vaatimuksiltaan liian vaativa tai liian
yksitoikkoinen tyo, jatkuva kiire, tydn jatkuva keskeytyminen tai héiritseminen
voi aiheuttaa tyokuormitusta eli stressid. Tama johtuu siitd, kun tydympariston
vaatimukset ja yksilon voimavarat eivat kohtaa. Yleensa tyostressiin 16ytyy syy
huonosti suunnitteluista ty6jarjestelyista ja tyonhallinnan puutteesta. (Hakala,
Harju, Manka & Nuutinen 2013.)
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Theorellin ja Karasekin stressimallin mukaan stressi syntyy méaratysté tyon
psykologisten vaatimusten ja vaarasta tyon hallinnan suhteesta. Eli kdytdnnossé
tdma tarkoittaa sitd, ettd tyon asettamat vaatimukset ovat liian korkeat eiké
henkilostd koe endé hallitsevansa tyotaan, tasta aiheutuu stressia ja tyduupumusta.
Stressi ja tyduupumus véhentavét oppimiskykya ja luovuutta. Myos
onnettomuusriski on suurempi kuin hyvinvoivalla henkildstolld. (Ottala &
Ahonen 2005, 92-93.)

Tosin stressi ei ole aina paha asia, vaan tyon sopiva kuormitus voi parantaa
suoristuskykya ja kehittd toimintakykyd. Positiivinen paine voi auttaa toimimaan
kiireellisissé ja kuormittavissa tilanteissa. Tyouupumuksen ja stressin estamiseksi
onkin tarkeéa tunnistaa mika on positiivista ja miké negatiivista stressia. (Hakala,
Harju, Manka & Nuutinen 2013.)

Ilmapiiri ja organisaatio

Hyvaé tyokulttuuri luo pohjan tydyhteison ilmapiirille. Tyokulttuurilla tarkoitetaan
miten tyopaikalla on tapana toimia, mitkd sdanndét vaikuttavat tyéntekoon ja miten
tydyhteisdn vuorovaikutus toimii. Tyoyhteison ilmapiiri on osana jokapdivaista

toimintaa ja siihen vaikuttaa henkiloston valinen yhteistyo ja vuorovaikutus.

Hyvaé tyGilmapiiri koostuu sisdisesta turvallisuuden tunteesta eli kaikkia
tydyhteison jasenid kohdellaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti.
Tydilmapiiriin ja turvallisuuteen vaikuttaa myds varmuus tyon jatkuvuudesta.
Olennaista hyvén tydilmapiirin kannalta on, ettd tyoyhteisgssa on kaikille selvaa
yhteiset pelisd&dnnot ja tavoitteet seka tyotehtdvien ja vastuualueiden selvitys.
N&ma tekijat edesauttavat tydyhteisén sujuvaa yhteistyoté ja osaamisen ja tiedon
jakamista. Hyva tydilmapiiri tukee koko organisaation menestymista ja samalla

myds henkildston tyohyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.)

Huonon ty6ilmapiirin syyné on usein se, etta tydpaikan johtamisessa on puutteita
ja yrityksen toimintatavat eivéat toimi. Myos yrityksen huono taloudellinen tilanne
ja huoli tyon jatkuvuudesta vaikuttaa usein tyoyhteison tydilmapiirin

negatiivisesti.
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Huono tydilmapiiri vaikuttaa siihen, etté tieto ei kulje tydyhteison siséllg, joka voi
aiheuttaa epadvarmuutta ja tiedottomuutta tyoyhteison siséllé koko organisaation
toiminnasta. Ty6dyhteison asenne muuttuu kielteisemmaksi ja yhteistyéhenki
vahenee. Kun yrityksessa vallitsee huono ty6ilmapiiri, henkildston vaihtuvuus on
suuri ja niin sanotut “parhaat tyypit” ldhtevit pois ja poissaolot lisdéntyvit.
Yrityksen imagon hyvéna tyonantajana kérsii eikd se saa en&é houkuteltua uusia
osaajia. (Ottala & Ahonen 2005, 94.)

Tybilmapiirid voidaan kehittda ja parantaa osana muuta tydyhteison
kehittdmistoimintaa. Johdon tulee olla sitoutunut kehittdmé&an tyoilmapiiria ja
nayttad esimerkki& omalla toiminnallaan. Koko henkildston tulee sitoutua ja
osallistua aktiivisesti kehittamistoimintaan. Tyoilmapiirikyselyjen, haastattelujen
ja havainnointien avulla yritys pystyy selvittdméaan mitka tekijat aiheuttavat
negatiivisesti tydilmapiiriin ja sitd kautta tekemaan parannuksia tyoilmapiirin
kehittamiseksi. (Tyoterveyslaitos 2012.)

Esimiesty0 ja johtaminen

Tyo6hyvinvointi syntyy vuorovaikutteisesta, osallistavasta ja oikeudenmukaisesta
johtamisesta. Téarke&a johtamisen ja esimiestyon kannalta on se, ettd on sovittu
yhteisista pelisadnndistd, tieto kulkee organisaation sisélla ja kaikkia kohdellaan
tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Esimiesty0 ja johtaminen vaikuttavat
tydyhteison tydilmapiiriin, tydn hallintaan seka oikeudenmukaisuuden

kokemiseen ja sita kautta tyohyvinvointiin. (Mékel& - Pusa & Terdva 2013.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisen tulee olla osa yrityksen strategiaa ja tavoitteita, jotta
tyohyvinvointia voidaan sanoa strategiseksi kilpailutekijaksi. Tyoturvallisuuslaki
velvoittaa yritysta huolehtimaan henkildston tyohyvinvoinnista (Tyo6turvallisuus
laki 738/2002, 1 §). Laki seka velvoittaa ettd ohjaa ylinta johtoa ja esimiehi&
huolehtimaan henkildston terveydestd ja turvallisuudesta. Yrityksen ylimman
johdon tehtdvéna on luoda selkeét tavoitteet tydhyvinvoinnin kehittamiselle,
varata resursseja kehittdmisty6téd varten, madritelld mittarit ja seurata tavoitteiden
edistymista. Yrityksen ylimman johdon tulee sitoutua tydhyvinvoinnin

kehittdmiseen ja nayttaa esimerkkia tyoyhteisolle omalla toiminnallaan.
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Esimiesten tehtdvand on johtaa henkildstod reilusti, tasapuolisesti ja
oikeudenmukaisella tavalla, jotta yritys saavuttaa strategiaan asetetut tavoitteet.
Esimiehet pitavat huolta omalla toiminnallaan yrityksen perusrakenteista ja
ohjaavat tyota. Esimiesty6lld on iso rooli tydyhteison tyokulttuurin ja me-hengen

luojana. (Tyoturvallisuuskeskus, kuntaryhmé. 2011.)

Henkiloston [ahimman esimiehen tehtédvand on huolehtia siité, etta
tyéhyvinvointia edistdvat toimenpiteet toteutuvat sovitulla tavalla.

(Tyoéturvallisuuskeskus, kuntaryhma. 2011.)

Esimiehet vaikuttavat omalla toiminnallaan alaistensa hyvinvointiin.
Hyvinvointiin vaikuttaa se, ettd esimiehelld on aikaa kuunnella alaisiaan, on
aidosti kiinnostunut alaistensa hyvinvoinnista ja antaa kehittavaa palautetta.
Esimiehen ja alaisten vélinen hyvé vuorovaikutussuhde ja keskusteleva ilmapiiri
synnyttavéat luottamusta ja arvostusta. Hyva vuorovaikutussuhde alaisten ja
esimiehen vélilla voi vahentdd tyohon liittyvaa stressid ja uupumusta seké tyéhon
liittyvista ongelmista uskalletaan keskustella avoimemmin. Nain tydyhteison
ilmapiiria ja yhteishenkeé saadaan parannettua. Esimiestydn yhtena tarkeéna
tehtdvana on luoda selkeat tavoitteet tyolle, organisoida tyota sekd varmistaa, etta
alaiset kykenevit selviytymaan tyotehtavistaan mahdollisimman hyvin. Eli
esimiestyolla voidaan vaikuttaa positiivisesti siihen miten henkildstd kokee tydn
hallittavuuden, joka taas vaikuttaa olennaisesti hyvinvointiin. Hyvinvoinnin
kannalta on myos tarke&a, ettd henkilostolle annetaan valtuuksia, vastuuta ja
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. (Varma 2013.) Hyvalla esimiestyolla ja
johtamisella saadaan henkilGstén osaaminen paremmin esiin ja henkiloston
tyéhyvinvointi lisdéntyy. Samoin myds tyéhon sitoutuneisuus kasvaa, vaihtuvuus

ja poissaolot pienenee seké tydmotivaatio kasvaa.

Esimiehet eivét ole pelkastddn vastuussa alaistensa hyvinvoinnista vaan hyva
johtaminen ja tydhyvinvointi tarvitsee seké esimiestaitoja etta hyvié alaistaitoja.
Tyoturvallisuuskeskus médrittelee alaistaidon seuraavasti: ” Alaistaidolla
tarkoitetaan tyontekijan kykyé ja taitoja toimia tydyhteisossaén taysivaltaisena

jasenena.
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Se on vastuullista vaikuttamista tyontekijan roolissa, joka ei liity mihink&an tyon
muodollisiin vaatimuksiin vaan enemmaénkin tyontekijan asenteisiin”.

(Tyo6turvallisuuskeskus 2013.)

Tyontekija itse pystyy vaikuttamaan siihen miten hyvin tekee tydnsé, miten ottaa
vastuun omista tekemisistaan ja miten tulee toimeen ty0yhteisén muiden jasenten
jaesimiesten kanssa. Alaistaitojen perustana on luottamus, sitoutuminen,

motivaatio ja ammatillinen osaaminen. (Tyo6turvallisuuskeskus 2013.)
Hyvia alaistaitoja ovat:

e aktiivisuus ja vastuun ottaminen

e huolehtiminen omasta ammattitaidosta

e 0saa antaa ja vastaanottaa palautetta

e huolehtii omasta hyvinvoinnistaan ja tyokyvystdan
(Tyoturvallisuuskeskus 2013.)

Heikolla esimiesty6lla ja johtamisella on suuri vaikutus henkiloston
tyéhyvinvointiin. Heikko esimiesty vaikuttaa henkiloston tydmotivaatioon ja
heikentad henkildston sitoutumista yrityksen yhteisiin tavoitteisiin. Usein
sairauspoissaolot kasvavat, joka taas lisda kustannuksia ja heikentad yrityksen
Kilpailukykya. Heikko esimiestyd ja johtaminen johtavat siihen, ettd tieto ei kulje
organisaation sisalla, tavoitteet ja vastuualueet ovat epéselvat, henkilostd kokee
epéoikeudenmukaisuutta ja vaihtuvuus lisaantyy. Ty6ilmapiiri muuttuu
negatiiviseksi ja yhteistyo eri yksikoiden valilla vahenee. (Ottala & Ahonen
2005,95.)
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2.2.5 Tyokyky

Juhani llmarisen tyokykytalo-mallin viimeisena kerroksena eli talomallin kattona
on tyokyky. Tyokyvylla tarkoitetaan yksilon voimavarojen ja tyon valista
yhteensopivuutta ja tasapainoa. Tyokykyyn vaikuttavat kaikki tyokykytalo- mallin
nelja kerrosta; terveys, osaaminen, arvot ja ty6. Kolme alinta kerrosta kuvaavat
ihmisen voimavaroja (terveys, osaaminen ja arvot) ja neljés tyota. Jotta talo voi
pysya pystyssa, tulee sen rakenteen olla kunnossa. Tyokyvyn pohjan luo yksilon
terveys ja toimintakyky. Heikentynyt terveys ja toimintakyky vaikuttavat
negatiivisesti kaikkiin muihin tyokykytalo-mallin kerroksiin ja sita kautta yksilon

tyokykyyn.

Kun tyokykytalo- mallin kolme ensimmadista kerrosta; terveys, osaaminen ja arvot
ovat tasapainossa keskenaan, kestaa se neljannen kerroksen eli tyon tuoman

rasituksen. ( Tyoterveyslaitos 2013.)

Ik& tuo muutoksia yksilon voimavaroihin ja tydssa jaksamiseen, ja sité kautta
tyokykyyn ja tyéhyvinvointiin. T&méa vuoksi on tarkeaa, ettd henkildston
ikdantyminen otetaan huomioon tyétehtavien suunnittelussa ja organisoinnissa.
Eniten muutoksia kuitenkin tapahtuu neljannessa kerroksessa eli tydssa. Tyoelama
on koko ajan jatkuvassa muutostilassa, koska tyon vaatimukset muuttuvat koko
ajan esimerkiksi teknologian kehittymisen seurauksena. Tydnvaatimusten
yhteydessé yritykset eivat aina muista ottaa huomioon henkildston edellytyksia
vastata tyohon liittyviin muutoksiin, esimerkiksi henkildston osaamista ei
paiviteta riittdvasti. Kerrosten vélinen tasapaino kertoo milla tasolla yksilon
tyokyky on. Usein liian raskaaksi muuttunut ty6 vaikuttaa talon muihin kerroksiin
olennaisesti, jonka vuoksi yksilon tyokyky heikkenee. ( Ilmarinen, sosiaali- ja

terveysministerio & Tydterveyslaitos 2005.)

Kaikkia kerroksia tulee kehittdd koko tyGuran ajan ja tavoitteena on kerrosten
yhteensopivuuden turvaaminen yksiléiden ja tyén muuttuessa. Yksiloll4 itsellaan
on paavastuu talon kolmesta ensimmaisesta kerroksesta eli omista

voimavaroistaan.
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Yksilon tulee pitdd huolta omasta terveydestdan ja osaamisestaan. Tyonantajalla
ja esimiehilld on padvastuu talon neljannesté kerroksesta eli tyostd. Heidan tulee
huolehtia, ettd kerros ei ole liian raskas tyontekijoille, jotta he kykenevét
selviytymaan tyostaan. Yksilon tyokykyyn vaikuttaa myos yksilon perhe ja
l&hiyhteist seka yhteiskunta. (Ilmarinen, sosiaali- ja terveysministerio &
Tyoterveyslaitos 2015.)

Jotta henkildston tyokyky saadaan pidettyd hyvana, tarvitaan siihen niin
henkildston, esimiesten ja tukiorganisaatioiden yhteistyota. Yritys voi tukea ja
yllapitaé henkildston tyokykyéa yllapitavan toiminnan avulla eli tyky-toiminnalla.
Tyky-toiminta on usein osa yrityksen normaalia arkea ja siind on yleenséd mukana
ty6terveyshuolto ja muut tukiorganisaatiot kuten esimerkiksi tyosuojelu. Tyky-
toiminnalla tarkoitetaan toimintaa, jolla edistetdan ja tuetaan jokaisen henkildston
jasenen tyo- ja toimintakykya heidéan tyouransa kaikissa vaiheissa eli tuetaan
tyossd jaksamista ja tyokyvyn sdilymistd. Tyky-toiminnan keskeisia tehtdvié on
tyon ja tydympériston parantaminen, tydyhteison ja tydorganisaation kehittaminen
seka tyontekijan terveyden ja ammatillisen osaamisen edistdminen. (llmarinen,

sosiaali- ja terveysministerio & Tyoterveyslaitos 2015.)



28

3  TYOHYVINVOINNIN MITTARIT

3.1 Miten ty6hyvinvointia voidaan mitata?

Yritykset voivat seurata henkildston tyéhyvinvointia erilaisten mittareiden avulla.
Tyo6hyvinvointia mittaamalla pystytadéan selvittdaméan miten yrityksen henkildsto
voi ja viihtyy tydssdan. Mittaustulosten perusteella yritys pystyy suunnittelemaan
ja kehittamaan erilaisia toimintoja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen.
(Elinkeinoeldman keskusliitto 2011.)

Jotta ty6hyvinvoinnin mittaamisesta olisi hyotya, tulee yritysten valita kayttéon
mahdollisimman tasapainoinen mittaripaketti. Pelkastdan rahaan liittyvat mittarit
eivat riita kertomaan todellista ja luotettavaa tietoa henkildston tydhyvinvoinnista.
Tarkeéda tyohyvinvoinnin mittaamisessa on, ettd mitattavat asiat on sovittu
etukateen, mittarit on méaaritelty tarkasti seka sovittu miten tietoa kaytetaan. Jotta
mittauksessa saatuja tuloksia voidaan pitad luotettavana, on tarkeé, ettd mittareita
seurataan sédannollisesti ja mitattaville kohteille asetetaan tavoitteita, jotka

halutaan saavuttaa. (Elinkeinoeldman keskusliitto 2011.)

Tavoitteita voi olla esimerkiksi sairauspoissaolojen vahentdminen, nolla
tapaturmaa ja henkildston sitoutuneisuuden parantaminen. Vain talla tavoin yritys
voi nahdd mihin suuntaan henkil6ston tyéhyvinvointi on menossa ja miten eri
toimenpiteet ovat vaikuttaneet. Olennaista mittaamisessa on, etté tuloksista
raportoidaan johdolle seké tuloksien perusteella suunnitellaan ja toteutetaan
tarvittavia toimenpiteita tydhyvinvoinnin kehittdmista varten. (Elinkeinoeldmén
keskusliitto 2011.)

Ty6hyvinvointia voidaan mitata niin sanottujen méaarallisten ja kokonaisvaltaisten
mittareiden avulla seka tilastojen avulla. Maaréllisia mittareita ovat esimerkiksi
sairauspoissaolot, ty6tapaturmatilastot, henkiléston vaihtuvuus ja
asiakaspalautteet sekéd asiakastyytyvaisyystutkimukset. Henkildstoa koskevat
kokonaisvaltaiset mittarit voivat olla esimerkiksi tydilmapiirikysely, tyon

kuormitus-, stressi- ja tyytyvéaisyystekijat, tyotyytyvaisyys ja tyon muutokset.
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Kokonaisvaltaiset mittarit ovat yleensé kyselyja, joiden tarkoituksena on selvittada

henkiloston mielipidettd, kokemuksia ja tuntemuksia tyohyvinvointiin liittyvissa
asioissa. (Ahonen & Ottala 2005, 232-233.)

Kuviossa 5 Lahi-Tapiolan suunnittelema esimerkki tydhyvinvoinnin mittareista,

jonka yritykset voivat ottaa kayttoonsa. Tassé esimerkissa mittarit on jaettu

kolmeen eri ryhmaan, joissa mitataan henkiloston psyykkista ja fyysisté

hyvinvointia, osaamista ja tydyhteisoon liittyvia asioita.

eTerveystarkastukset
*Tyokykyindeksi (TKI)
oTyostressi-indeksi
eErgonominen selvitys
elihaskuntotesti
eSairauspoissaolotilastot

eHenkil6stotilinpaatos

*Moniosaajakartoitus

eTulos- ja
kehityskeskustelut

eSairauspoissaolotilastot
eTapaturmatilastot
eVaihtuvuustilastot
elimapiiri- ja
tyohyvinvointikyselyt
eHenkilostontilin paaods
eEldketilastot

eLaatumittarit ja
tiimimittarit

KUVIO 5. Lahi-Tapiolan esimerkit ty6hyvinvoinnin mittaamisesta (Lahi-Tapiola

2012.)

3.2 Kysely tybhyvinvoinnin mittarina

Kysely on ehké yksi yleisimmin kéytetyista tydhyvinvoinnin mittareista. Kyselyn

perusideana on keréata tietoa henkildstosté ja tydhyvinvoinnin tilasta, jotta yritys

saa tietoa miten henkilosto voi. Kyselysté saatujen tulosten perusteella yritys laatii
suunnitelman kehitettéville toimenpiteille. (Ottala & Ahonen 2005, 232-233.)

Kyselya voidaan pitd4 nopeana ja helppona tapana tutkia suuren joukon

mielipiteitd. Kuitenkin kyselyn toteutuksesta vastaaville henkil6ille kyselyn

prosessi on pitka ja se vaatii paljon suunnittelua.
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Usein kyselyn toteutuksesta jatetddn huomioimatta kokonaan tulosten analysointi
ja niiden perusteella kehittdmiskohteiden valinta ja tavoitteiden arviointi.
(Lindstrém & Leppanen 2002, 126.)

Onnistuneeseen kyselyn toteutukseen kuuluu yhteensé seitseman eri vaihetta
(kuvio 6):

e Suunnittelu (vastaajaryhmad, kyselylomake, tavoitteet, aikataulu)
e Kyselyyn vastaaminen

e Tulosten raportointi (jatkosuunnittelu johdon kanssa)

e Tulosten kasittely ryhmissé/henkiloston kanssa

o Kehittdmiskohteiden valinta ja kehittdmissuunnitelma

e Kehittdminen

e Arviointi
(Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 14.)

Kyselyn onnistumisen kannalta on tarke&d, ettd johto on tietoinen kyselyn
toteutuksesta ja on sitoutunut siihen. Myds esimiehilla on suuri rooli kyselyn

kaikissa vaiheissa. (Lindstrom & Leppénen 2002, 127.)



Suunnittelu

Kyselyyn

Arviointi vastaaminen

Tulosten
raportointi ja

Kehittdminen kasittely

Tulosten kasittely
ryhmissd/henkil6stén
kanssa

Kehittamiskohteiden valinta
ja kehittamissuunnitelma

KUVIO 6. Kyselyn toteutuksen vaiheet (Kauranen, Koskensalmi, Multanen &
Vanhala 2011, 12.)

3.2.1 Suunnittelu

Suunnitteluvaihe luo pohjan kyselyn toteutukselle. Suunnitteluvaiheessa tulee

huomioida seuraavat kohdat:

e Kyselyn tavoitteet ja tarkoitus

e Aikataulusta, tehtavista ja vastuualueista sopiminen
e Vastaajaryhmén méarittely

e Kyselylomakkeen suunnittelu

e Viestintd/tiedottaminen henkildstolle

(Lindstrom & Leppénen 2002, 127.)
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3.2.2 Kyselyn tavoitteet ja tarkoitus

Kyselyn toteutuksen suunnittelu aloitetaan méarittelemalla ensin kyselyn tarkoitus
ja tavoitteet eli mitd halutaan tutkia/selvittaa ja miksi. Tamé on tarkeéda
vastaajaryhmén kannalta, koska heille tulee selvittdd miksi kysely toteutetaan ja
miksi vastaajien tulisi vastata kyselyyn. Kyselyn tavoitteiden ja tarkoituksen
madrittelysta syntyy niin sanottu punainen lanka kyselyn suunnitteluun seké
toteutukseen. Suunnittelun alkuvaiheessa on térkeda sopia miten kyselyn tuloksia
kasitellaan ja hyodynnetdén eli miten tulokset kdydaan lapi henkildston kanssa ja
mita tehd&an tuloksista nousseiden kehitettévien asioiden kanssa. Alussa tulee
miettid valmiiksi raportoinnin perusperiaatteet eli minké&laisia raportteja halutaan
jamilla tasolla. (Burke & Cooper 2006, 243-244.)

Suunnitteluvaiheessa on hyva miettia miten kysely toimitetaan vastaajaryhmalle.
Kyselylomake voidaan toimittaa vastaajaryhmalle paperisena versiona tai
séhkdisend kyselylomakkeena. (Lindstrom & Leppanen 2002, 128.) Jos
kyselomake toimitetaan paperisena, tulee suunnitteluvaiheessa ottaa huomioon
lomakkeiden tulostus, postitus ja paikka minne vastaajat toimittavat
kyselylomakkeet. Paperisten kyselylomakkeiden kohdalla tulee miettia miten
vastaukset raportoidaan.

Sahkaisen kyselytyokalun avulla on helppo luoda kyselylomake ja toimittaa se
suoraan vastaajaryhman sahkdpostiin. Vastaaja saa sahkopostiinsa linkin, jota
kautta paésee vastaamaan kyselyyn. Vastaukset tallentuvat suoraan jérjestelméaan,
josta saa helposti luotua raportteja tuloksista.

3.2.3 Aikataulusta, tehtavista ja vastuualueista sopiminen

Kyselyn toteutuksen kannalta on hyv4, jos siihen on valittuna oma tyéryhma.
Tyoryhma huolehtii kyselyn toteutuksesta ja siihen liittyvista toimista seka
viestinnasta. Suunnitteluvaiheessa on tarke&é suunnitella hyvissé ajoin kyselyn
aikataulu. Kyselyn ajankohta voi vaikuttaa tuloksiin. Kyselyn
vastaamisajankohtaa ei kannata tehd& ennen loma-aikaa tai sen jélkeen eika
mydskaan, jos yrityksessad on meneilld&n suuria organisaatio muutoksia.
(Lindstrom & Leppénen 2002, 127.)
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3.2.4 Vastaajaryhmé

Kun ty6hyvinvoinnin mittarina k&ytetdan kyselyd, on tarkeéé, etta vastaajaryhma
on riittdvan suuri. Vastausprosentin tulisi olla vahintaan 60, jotta kyselyn tuloksia
VoI pitéé luotettavana ja vertailukelpoisena. Vastaajille on tarkeaa, etta heidén
antamiaan vastauksia késitelld&n luottamuksellisesti. (Kauranen, Koskensalmi,
Multanen & Vanhala 2011, 36.)

Kyselyn suunnittelussa kannattaa miettia kohdistuuko kysely koko henkildstoon
vai tiettyyn ryhméaan. Vastaajaryhmé maéraytyy sen mukaan miké kyselyn

tarkoitus on ja mit4 silla halutaan tutkia.

3.2.5 Kyselylomakkeen suunnittelu

Kyselylomakkeen suunnittelu on kyselyn térkein vaihe. Hyvé kyselylomake on
selked ja harkittu kokonaisuus, jossa kysymykset on esitetty selkeasti.
Kyselylomakkeen toimivuus nékyy vasta myéhemmin vastaustuloksien méaréssé

ja tulosten ymmarrettavyydessa. (Lindstrom & Leppéanen 2002,125.)

Kyselylomaketta ja kysymyksia suunniteltaessa kannattaa muistaa mika on
kyselyn tavoite ja miten saatavaa tietoa aiotaan kayttdd. Hyvassa kysymyksessa
kysytadan mielelld&n vain yhta asiaa kerrallaan ja se on maaritelty selkedasti.
Kysymyksid suunniteltaessa kannattaa miettid vastaavatko kysymykset siihen
mité tutkimuksella haetaan. (Lindstrém & Leppanen 2002, 125.)

Kysymyslomaketta suunniteltaessa tulee ottaa huomioon miten halutaan, etta
kysymykseen vastataan eli laaditaanko kysymykseen valmiit vastausvaihtoehdot
vai kéytetddnko avointa vastausmahdollisuutta. Talla mééritetdan kuinka tarkasti
halutaan saada vastauksia. Jotta vastaajat ymmartéisivat kysymykset
mahdollisimman samalla tavalla, on tarkedd, ettd kysymykset ovat laadittu samalla
tyylilla sek& oikeanlaista kielta ja termist6d kayttaen. Jos kysymyksien sisaltoon ei
ole kiinnitetty tarpeeksi huomiota, voi k&yda niin, etta ei tiedetd tarkkaan mita
kysymyksilla tarkoitetaan ja miten tuloksia on tarkoitus mitata.
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Kysymysten laadinnassa tulee ottaa huomioon, ettd vastaajan henkilollisyys pysyy
salassa, ettei yksittdisen vastaajan vastauksia pystyta selvittdmaan.

(Menetelméopetuksen tietovaranto 2010.)

vastata. Kysymyksien tulisi olla loogisessa jarjestyksessd, jossa samaan asiaan
liittyvat kysymykset ovat perékkain. Kyselylomake ei saa olla liian pitké, jotta

kyselyyn jaksetaan vastata. (Menetelmaopetuksen tietovaranto 2010.)

Vastaajia varten kannattaa kyselylomakkeeseen liséta tarkat vastausohjeet.
Vastausohjeet kannattaa olla kyselyn alussa (yleisohje) sek& lyhyt ohjeistus ennen
jokaista kysymysta. (Menetelméopetuksen tietovaranto 2010.)

Ennen kyselyn julkaisemista kyselylomake tulee testata ulkopuolisella henkil6lla

ja varmistaa ymmartaako testihenkild kysymysten tarkoituksen.

3.2.6 Viestinta

Kyselysta tiedottaminen tulee aloittaa hyvissa ajoin ennen kyselyn
vastaamisaikaa. Usein vastausprosentti jaa alhaiseksi, jos tiedottamista ei ole
aloitettu riittdvan ajoissa tai tiedottaminen on jaanyt vahaiseksi. Alhainen
vastausprosentti vaikuttaa tuloksiin ja niiden luotettavuuteen. (Lindstrom &
Leppénen 2002, 127.)

Tiedottamisen tulee olla mahdollisimman selkeéé ja yksinkertaista. Kuvien kayttd
selkeyttda ja tuo visuaalista ilmettd kyselysta tiedotteisiin. Tiedottamiseen
kannattaa hyodyntéa kaikkia mahdollisia yrityksen viestintdkanavia, varsinkin
silloin kun vastaajaryhmaé levittaytyy suurelle alueelle ja vastaajat ovat eri
ammattiryhmistd. Hyvié viestintdkanavia ovat: Intranet, séhkoposti,
henkilostolehdet, kuukausitiedotteet ja infotilaisuus. Tiedottamisen tulee olla

jatkuvaa koko kyselyn toteutuksen aikana. (Lindstrom & Leppanen 2002, 127.)

Kun kyseessé on henkiléstoa koskeva tyohyvinvointikysely, on esimiehelld suuri
rooli tiedottamisessa. Heidan tehtavanéan on kertoa kyselysta alaisilleen.
Esimiesten tehtdvana on myos selvittad alaisilleen kyselyyn liittyvista tavoitteista,

kyselyn tarkoituksesta, aikataulusta ja tuloksien hyédyntamisestd. Esimiesten



tulee tietdd hyvissé ajoissa milloin kyselyn tulokset saadaan ja mill& tavalla.

Esimiehid tulee ohjeistaa miten heidan tulee késitelld tulokset ja miten tuloksia

hyodynnetdéan. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 13.)

Tiedotteesta tulee selvita seuraavat asiat:

3.2.7

Miksi kysely tehdaén ja mihin silla pyritdan?
Kyselyn aikataulu

o Milloin vastaamisaika alkaa ja paattyy?

o Milloin kyselylomakkeet toimitetaan?

o Minne ne palautetaan?

o Miten kyselyyn vastataan (s&hkoisesti/paperilla)
Ketd kysely koskee?

o Vastaajaryhma?
Kuka toteuttaa kyselyn ja ketka kasittelevét tietoja?
Miten ja koska tuloksista kerrotaan?
Miten tulokset raportoidaan ja miten niita kasitellaan?
Miten tuloksia hyddynnetééan?
Mité hyotya kyselysta on vastaajille?
Miten tietosuojasta huolehditaan?

Mika on esimiesten rooli kyselyssa?

Kyselyyn vastaaminen

35

Kyselyyn vastaamiseen kannattaa varata riittavan pitka aika, yleensa ainakin kaksi

viikkoa. Vastaamisaikaan vaikuttaa se, ettd toimitetaanko kyselylomakkeet

séhkdpostilla vai perinteisella tavalla eli postitse.

Vastaajaryhmalle tulee tiedottaa ennen kyselyn vastaamisajankohdan alkamista

seka silloin, kun vastausajankohta alkaa. Esimiehen tehtdvana on innostaa

henkildstod vastaamaan kyselyyn. Esimiehen tulee varmistaa, ettd kaikille

kyselyyn vastaavilla henkildilla on mahdollisuus vastata kyselyyn. (Kauranen,
Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 13.)
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3.2.8 Tulosten raportointi ja kasittely

Kyselyn tulokset tulee raportoida avoimesti ja kyselyn alussa sovitulla tavalla
sekd kyselyn tavoitteiden tulee ohjata raportointia. Tuloksien raportoinnissa tulee
ottaa huomioon tulosten luottamuksellisuus eiké yksittaisen vastaajan
tunnistaminen ei saa olla mahdollista. Raporttien tarkoituksena on, etté niista tulee
selkeésti esille mitk& ovat tutkittavien asioiden kehittdmiskohteet ja mitka

vahvuudet. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 26.)

Kyselyn tulosten tulkitsemisen kannalta on hyvd, jos raportteja tehdéaan eri
organisaatiotasoilta. Vastaajamaarat vaikuttavat, minka tasoisia raportteja
pystytd&dn muodostamaan esimerkiksi yrityksen eri organisaatiotasoista tai
ryhmistd. Tietyltd osalta raportointi voidaan tehda vain riittavan suurilla tasoilla,
jos kyseessé on arkaluonteinen asia. Taustatekijoihin (esimerkiksi ikd, sukupuoli
jne.) liittyvéssé raportoinnissa tulee ottaa huomioon, ettd vastausten maara on

riittavé. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 33.)

Raporttien tulee olla mahdollisimman selkeita ja ymmarrettavia. Tulokset on hyva
esittda selkeind kuvioina ja taulukoina, jotta ne ovat helposti luettavissa. Tulosten
raportoinnissa kannattaa ottaa huomioon, etté ne siséltavat vain oleellisen tiedon

eikd mitdan turhaa. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 27.)

Tulosten tulkintaa helpottaa, jos raportoinnissa on verrattu tuloksia johonkin
vertailukohteeseen. Raportoinnissa tuloksia voidaan verrata yrityksen sisaisesti tai
ulkoisesti. Tuloksia voidaan verrata yrityksen sisaisesti esimerkiksi koko
yrityksen tasolla tai eri organisaatioiden vélill4. Ulkoisessa vertailussa voidaan
kayttada esimerkiksi tietyn toimialan tai maakohtaisia tuloksia. (Kauranen,
Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 33.)
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3.2.9 Tulosten kasittely henkildston kanssa

Tulosten tulkitsemisessa on hyva ottaa huomioon se, ettd tulokset kuvaavat
henkiloston mielipidettd ja nékemyksid tutkittavasta asiasta, mutta eivat
kuitenkaan kerro tuloksien syitd, niihin vaikuttavia tekijoité4 tai miten asioita voisi
kehittdd. Taman vuoksi on tarkead, etta tulokset kaydaan yhdessé lapi henkildston
kanssa, jotta tuloksiin vaikuttavat tekijat voidaan selvittda ja tuloksia voidaan
arvioida. Tulosten kasittely luo luottamusta henkildstoon, etta heidén
mielipiteitddn ja ndkemyksidan todella arvostetaan. (Kauranen, Koskensalmi,
Multanen & Vanhala 2011,36.)

Tulosten késittely tilaisuudesta on syyté ilmoittaa henkildstolle hyvissa ajoin ja
toimittaa samalla tilaisuuteen liittyva materiaali (esimerkiksi tulokset ja muu
ohjeistus). Esimiehen tulee kertoa henkildstolleen ennen tilaisuutta mikd on sen
tarkoitus ja tavoitteet. Tavoitteena voi olla esimerkiksi, ettd tulosten perusteella
henkildsto valitsee yhdessé kolme vahvuutta ja kolme kehittdmiskohdetta, jonka
pohjalta laaditaan kehittdmissuunnitelma. Tulosten késittely tilaisuus kannattaa
jakaa kahteen eri tilaisuuteen, jotta tulokset ehditédan kasitella ja laatia
kehittdmissuunnitelma toimenpiteita varten. Ensimmaisessa tilaisuudessa on hyva
keskittya tulosten purkuun ja keskustella tuloksista henkiloston kanssa. Toisessa
tilaisuudessa keskitytédan tuloksista esille tulleiden kehittdmiskohteiden
kasittelyyn ja suunnitelman laatimiseen. Tilaisuuksia varten tulee varata

riittavasti aikaa. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 43.)

Tulosten kasittely tilaisuudessa on tarkeéd, ettd henkilosto osallistuu keskusteluun.
Keskustelun tarkoituksena on tulkita tuloksia ja selvittaa niihin vaikuttavia
tekijoitd. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 38.) Tata varten on
tarkead, ettd tilaisuuden alussa henkildstolle selvitetddn mitk& ovat tilaisuuden
tavoitteet ja mihin silla pyritddn. Esimiehen tehtdvané on kdynnistéé ja ohjata
tilaisuudessa kéaytavaé keskustelua ja kannustaa henkiléstoéd keskustelemaan
rakentavasti (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 45). Esimiehen
ei kuitenkaan tule tulkita kyselyn tuloksia etukateen, vaan kuunnella henkil6stoa
(Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 47).



38

Tilaisuudessa kannattaa hyodynt&é esimerkiksi ryhma- tai parityoskentelyd, joiden
avulla on helpompi saada henkil6sto aktivoitua mukaan keskusteluun (Kauranen,
Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 73).

Kyselyn tulokset tulee kéyda lapi kokonaisuudessaan henkildston kanssa.
Tuloksista kannattaa selvittdd mitka asiat on kunnossa, miten hyvia asioita
yllapidetdan, mité pitaisi kehittad, miksi ja miten. Tulokset kannattaa esittaa
aihealueittain. Tilaisuudessa tulee kdyda lapi sekéd vahvuuksia ettéd heikkouksia.
Vahvuuksien nostaminen esiin kasvattaa henkildston yhteisollisyytta ja
luottamusta. Yllapitamalla vahvuuksia, autetaan henkildstoa selviytymaan arjen
haasteista. Kehittdmisen kohteet saattavat olla jo tiedossa ennen tulosten
julkaisemista, joihin ei ole vain aikaisemmin tehty mitaan. Kyselyn avulla
kehittdmiskohteita voidaan tarkentaa ja saada sita kautta henkilostoltd arvokasta
tietoa miten asioita voidaan muuttaa. Kehitettavia kohtia lapikaydessa ketdan
henkil6a ei saa syyllistaa tai pakottaa kertomaan mitd on vastannut. (Kauranen,
Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 83.)

Jos kyselyn tulokset ovat heikkoja tai esimies kokee tuloksien kasittelyn
haastavaksi, voi olla hyddyllista pyytda apua ulkopuoliselta taholta, esimerkiksi
oman organisaation HR- asiantuntijoilta. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen &
Vanhala 2011, 82.)

Esimerkki tulosten kasittelytilaisuudesta:

1. Tilaisuuden avaus
- tilaisuuden tavoitteet ja tarkoitus
2. Tuloksien esittely

- esimies tai ulkopuolinen henkil0

3. Ryhmétyoskentely
- Henkilosto jaetaan pieniin ryhmiin
- Ryhmien tulee valita mielestd&n kolme vahvuutta ja kolme
kehittamisenkohdetta
- Ryhmét esittelevét toisilleen valitut vahvuudet ja kehittdmisen
kohteet



4. Kohteiden valinta
- Esitysten jalkeen ryhmét aanestavat mitkéd kolme kohtaa valitaan
kehittdmiskohteiksi
- Aanestyksen perusteella valitaan kolme kohdetta
5. Tilaisuuden yhteenveto

(Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 62-63.)

3.2.10 Kehittamiskohteiden valinta ja kehittdmissuunnitelma

Tulosten kasittelytilaisuudessa henkilostd maérittelee mitk& kohdat tarvitsevat
muutosta. Kehittdmiskohteiden tulee olla sellaisia, joihin esimies ja henkilostd
yhdessa ovat valmiita sitoutumaan ja tekemaén toita tilanteen parantamiseksi.
(Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 58.)

Kehittamiskohteet kannattaa arvioida ja konkretisoida ennen kuin

kehittamissuunnitelma laaditaan. Arvioinnissa kannattaa ottaa huomioon mitka
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tekijat vaikuttavat eniten henkildstoon ja tyohon sekd mihin asioihin tulee puuttua

heti. Arviointi auttaa paattamaan mitkéa asiat ovat tarkeitd, jotka tarvitsevat
kehitysta. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 58-61.)

Kehittdmiskohteiden arvioinnissa tulee miettia ja perustella:

e miksi jotain asiaa tulee kehittaa?
e mitd tapahtuu, jos asiaa ei kehiteta?
e mitd tapahtuu, jos asiaa kehitetaan?

e miten asia tai tilanne olisi ihanteellisesti?
(Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 64.)

Kehittdmiskohteeksi ei kannatta valita liian suurta tai lilan monta asiaa.
Tavoitteena ei ole kehittdminen kehittdmisen vuoksi, vaan henkil6ston arjen
parantaminen ja helpottaminen (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala
2011, 61).
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Kehittamiskohteiden valinnassa tulee ottaa huomioon, mink& tason asioista
puhutaan ja missa asioista voidaan paattaa. Eli koskevatko kehityskohteet koko
organisaatiota, yksikkod, tiimié tai ryhmaa. "Jos henkildston oman tyon kannalta
tarkeimmat kehityskohteet koskevat koko organisaatiota tai useampia ryhmié, on
tarkedd, ettd organisaatiossa on jonkinlainen kehittamismalli, jonka kautta yhteiset
asiat otetaan késittelyyn" (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 61
). Jos valmista mallia ei ole tarjolla, on esimiehella tarkeédé rooli vieda asioita
eteenpdin. Usein henkildsto turhautuu téllaisiin asioihin, koska heidan mielestaan
asioista on puhuttu monta vuotta, mutta asioille ei ole kuitenkaan tehty mitaan.
(Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 59.)

Kun kehittamiskohteet on valittu ja ne on arvioitu, sovitaan seuraavaksi mita
ryhdytaan konkreettisesti tekemaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Toimenpiteiden

suunnittelussa kannattaa miettia seuraavia asioita:

e mitd konkreettisia toimenpiteita tulee tehda?

mité asian kehittdminen ja sen onnistuminen vaativat (aikaa, resursseja
jne.)?

e mikd mahdollisesti estdd asian muuttumisen?

e keitd muutos koskee?

e mit4 olemme valmiit itse tekem&&n muutoksen eteen?

o kuka/ketka on vastuussa? (eri kehittdmiskohteilla voi eri vastuuhenkil6t)
e aikataulu?

¢ milloin ja miten tarkistetaan tilanteen eteneminen?
(Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 64.)

Kun kehittdmiskohteet on valittu ja arvioitu, laaditaan kehittdmissuunnitelma
toimenpiteista. Kehittdmissuunnitelmaan kirjataan kehittdmisen kohde, valitut
toimenpiteet, aikataulu, vastuuhenkil6t, seuranta ja arviointi. Esimiehen tulee
varmistaa, ettd kehittdmissuunnitelma laaditaan ja luoda edellytykset tarvittaville
toimenpiteille. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 65.)
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3.2.11 Kehittdminen

Kehittdmissuunnitelman laatimisen jalkeen tulee varmistaa, etté
kehittdmiskohteita lahdetdan oikeasti muuttamaan. Kehittamistyon alussa on
tarkedd, etta kaikille on selvilla mitka ovat tavoitteet, aikataulu, toimenpiteet ja

vastuunjako. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 89.)

Esimiehen tehtdvana on yllapitaé kehittdmisprosessia eli varmistaa, etta prosessi
etenee aikataulun mukaisesti seka seurata ja arvioida toimenpiteiden etenemista ja
onnistumista. Esimiehen tulee varmistaa, ettd kehittamistyélle on riittavasti aikaa
ja kaikilla on mahdollisuus osallistua siihen. Heidan tulee myos varata riittavasti
resursseja. Kehittdmisty0 on osa normaalia ty6td, mutta se ei kuitenkaan saa
kuormittaa henkildstoa liikaa. Siksi onkin tarkeéa, ettd vastuu toimenpiteista
jakautuu tasaisesti eri henkil6ille. Koko kehittdmisprosessin aikana tulee
kannustaa ja innostaa henkildstod, jotta he olisivat mahdollisimman
motivoituneita tekemaan toitd muutoksen eteen. (Kauranen, Koskensalmi,
Multanen & Vanhala 2011, 89-91.)

3.2.12 Arviointi

Kehittamisprosessin aikana on hyva arvioida ja vaihtaa kokemuksia prosessin
etenemisestd. Arvioinnin tarkoituksena on selvittdd kehittdmisen nykytila, miten
kehittdmistyo on sujunut ja miten kehittdmistyota jatketaan. Arvioinnin alussa
selvitetddn mitka asiat ovat jo toteutettu ja mitka ovat viela kesken. Seuraavaksi
arvioidaan miten kehittdminen on sujunut sek& missa on onnistuttu hyvin ja mita
hankaluuksia on ollut. Viimeisend kohtana on arvioida miten kehittamistyotéa
jatketaan ja tarvitseeko alkuperdiseen suunnitelmaan tehda muutoksia. Arvioinnin
yhteydessa esiin tulleista asioista kannattaa pitaa kirjaa ja mahdolliset muutokset
on hyva kirjata kehittdmissuunnitelmaan. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen &
Vanhala 2011, 95-96.)
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4  CASE ISS PALVELUT OY: HEHKU
HENKILOSTOTYYTYVAISYYSKYSELYN TOTEUTUKSEN
KEHITTAMINEN

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd miten ISS Palvelut Oy:n
henkiloston tydhyvinvointikyselyn eli HEHKU- kyselyn toteutustapaa voidaan
kehitta, jotta yrityksen esimiehet saisivat mahdollisimman todenmukaisen kuvan
henkildston tydhyvinvoinnista. HEHKU- kyselyn tavoitteena on saada
mahdollisimman moni vastaamaan kyselyyn, jotta ISS pystyy kartoittamaan
henkildstonsa tydhyvinvoinnin tilaa kattavasti. Taman tyon tavoitteena on 10ytaa
keinoja jolla HEHKU - kyselyyn liittyvaa viestintad, ohjeistusta, tulosten

kasittelya ja tavoitteiden seurantaa voisi kehittaa.

Tata opinnaytety6ta varten tehtiin tutkimus, jonka tarkoituksena oli selvittdé ISS:n
palveluesimiesten mielipiteité ja ajatuksia HEHKU- kyselyyn liittyvasta
viestinnastd, ohjeistuksesta, tulosten kasittelystd — ja tavoitteiden seurannasta seké
siitd miten edella mainittuja kohtia voitaisiin kehittda. Tavoitteena on saada
tutkimuksen tulosten pohjalta koottua mahdollisia kehitysehdotuksia HEHKU-
kyselyn toteutuksen kehittamiseen. Kyselyssa tutkittiin myds HEHKU - tulosten
merkitysta esimiehille. Tutkimus toteutettiin internetin kautta www-kyselyna.
Kysely toteutettiin 18.9.-8.10.2012 vélisena aikana.

4.1 Yritysesittely: ISS Palvelut Oy

ISS Palvelut Oy on yritys, joka tuottaa kokonaisvaltaisia tukipalveluita niin
yksityisille yrityksille kuin yhteisoille. ISS on Suomessa kolmanneksi suurin
yksityinen tyonantaja ja se tyollistaé yli 12 000 tyontekijad koko maassa. Vuonna
2011 yrityksen liikevaihto oli yli 588 miljoonaa euroa. Sen tytaryhtiota ovat ISS
Aviaton, ISS Proko ja ISS Suunnittelupalvelut Oy. Yrityksen paékonttori sijaitsee
Vantaalla Myyrmaéessa. (1SS Palvelut 2012.)

ISS on osa kansainvalistd konsernia ISS Groupia. ISS Group on tanskalainen
yritys ja se on perustettu vuonna 1901. Nykyaéan koko konserni on yksi johtavista

toimitilapalveluja tuottavista yrityksista maailmassa.
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Talla hetkelld yritys toimii yli 50 eri maassa ja silla on maailmanlaajuisesti yli
540 000 tyontekijaa. (ISS Palvelut Oy 2012.)

ISS:n palvelutarjontaan kuuluvat siivouspalvelut, kiinteisto- ja tekniset palvelut,
turvallisuuspalvelut, tukipalvelut, rakennuttaminen ja ruokailupalvelut (Kuvio 7).
ISS:n toimipisteitd on 46 eri paikkakunnalla. (1SS Palvelut Oy 2011.)

D

?  KINTEISTON-
HALLINTA

PALVELUT

- 4

Keskitymme kiinteiston yllapitoon, siivoukseen, turvallisuus- ja
ruokailupalveluihin seka valittujen asiakassegmenttien
tukipalveluihin ja integroituihin kokonaispalveluratkaisuihin.

KUVIO 7. ISS:n tuottamat palvelut
ISS:n myydyin palvelutuote on siivouspalvelut ja siita saatu tuotto on melkein

puolet koko yrityksen liikevaihdosta (Kuvio 8). Toiseksi suurin palvelu
liikevaihdoltaan on kiinteisto - ja tekniset palvelut.
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i Siivouspalvelut

M Kiinteistohuolto ja tekniset
palvelut

L4 Turvallisuuspalvelut

L4 Tukipalvelut

LI Kiinteist6jen
investointipalvelut ja
rakennuttaminen

i Ruokailupalvelut

KUVIO 8. ISS Palvelut Oy:n liikevaihdon jakauma (ISS Palvelut Oy 2011.)

4.1.1 Toiminta-ajatus ja arvot

”Arjen parhaina ammattilaisina huolehdimme huomisen menestyksesti” on
perusta ISS:n toiminta-ajatukselle, joka perustuu asiakasléahtoisyyteen. (ISS
Palvelut Oy 2012.)

Toiminta-ajatus perustuu siihen, etta ISS haluaa tarjota asiakkailleen parasta
palvelua, jonka tekevét alan parhaat ammattilaiset. Palvelun laadun
varmistamiseksi he pitévat huolta tarkeimmasté resurssistaan eli henkildstostaan.
He pitdvat huolta henkildstostd keskittymalla henkiloston perehdyttamiseen,
kouluttamiseen, ty6hyvinvointiin, tyokykyyn seka tyoturvallisuuteen. (1SS
Palvelut Oy 2012.)

ISS:n arvot ovat tarked osa yrityksen toimintaa ja toiminta-ajatusta. Arvot
nékyvat jokapaivaisessé toiminnassa ja ne kuvastavat miten yritys toimii
tyontekijoitdan, asiakkaitaan ja toimialaansa kohtaan; rehellisesti, yrittdmalla,
vastuullisesti seka laadullisesti. (Kuvio 9.)
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Rehellisyys- Yrittajyys - me Vastuu - me

e Laatu -
me toimimme otamme

kunnioitamme vastuun

toimitamme

KUVIO 9. ISS Palvelut Oy:n arvot. (ISS Palvelut Oy 2012.)

4.1.2 Henkilosto

ISS on palveluita tuottava yritys, jonka tarkein pd&doma on tyytyvainen ja
sitoutunut henkildsto. ISS tyollistaa talla hetkella noin 12 000 tyontekijad koko
Suomessa. Yrityksen laajan palvelutarjonnan vuoksi, se pystyy tarjoamaan
monipuolisia tydtehtdvia tyontekijoille eri ammattiryhmista. Monipuolisten
palveluiden vuoksi se pystyy tarjoamaan tyontekijoilleen koko- ja osa-aikaista
ty6td, vaihtelevia tyotehtavia seka mahdollisuuden urakiertoon. (ISS Palvelut Oy
2012.)

TAULUKKO 2. ISS Palvelut Oy:n tunnusluvut (ISS Palvelut Oy 2011)

Henkiloston mé&ara 12 000

Keskimaarainen 6,8 h
tyopaivan pituus

Henkilostokulut 330 milj. euroa
Maksetut palkat 266 milj.eur
Keskimaarainen 62,7

elakoitymisika
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ISS:n henkildston ik&jakauma on melko tasainen, jokaisesta ikdryhmasta 16ytyy
tekijoitd (Kuvio 10). Noin 24 prosenttia henkildstosta on 25-34 -vuotiaita, joka on
myos talla hetkelld suurin ikédryhma. Henkildstosta 45 - 54 -vuotiaita on noin 23

prosenttia.

Alle 25-vuotiaiden ja yli 55-vuotiaiden maara on suunnilleen sama eli noin 17
prosenttia henkilostostd. Alle 25-vuotiaiden maaraan vaikuttaa se, etta 1SS:114 on

merkittava rooli nuorten tyollistdmisessa. Se rekrytoi joka kesa noin 1500 nuorta

tyontekijaa.
30
23,6 %
25 22,8 %
20 %
20
16,8 % 16,8 %
15
10
5
7%
O e
Alle 25- 25-34 35-44 45-54 55-64 Yli 64
vuotiaat vuotiaat vuotiaat vuotiaat vuotiaat vuotiaat

KUVIO 10. Henkil6ston jakauma prosentteina (ISS Palvelut Oy.)

Koko henkil6stosta eli 12 000:sta noin tuhat on toimihenkildité ja loput
tyontekijoitd. Suurin tydllistava palvelu 1SS:I1& on siivouspalvelut, yli 6500
tyontekijaa (Kuvio 11). Seuraavaksi eniten tyollistavéat palvelut ovat
kiinteistohuolto ja turvallisuuspalvelut, joissa on noin 1000 tydntekijaé.
Henkil6stosta 58,5 prosenttia on naisia ja miehid 41,5 prosenttia. ( 1SS Palvelut
Oy 2012)
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Henkilostopalvelut [d 383

Toimihenkil&t { 1092

Rakennuttamispalvelut || 170

Turvallisuuspalvelut b d 1192
Tukipalvelut [ d 668
Ruokailupalvelut |4 334

Tekniset |_| 648

Kiinteistéhuolto |_f 1087

Siivouspalvelut | 6447
! ! ! ! ! !

0 1000 2000 3000 4000 5000 6000 7000

KUVIO 11. Henkil6ston jakauma palveluittain (1SS Palvelut Oy 2012)

Henkil®stOstrateqgia

ISS:n henkildstostrategia perustuu osallistavaan henkildstéjohtamiseen,
henkildstén osaamiseen, motivaatioon ja hyvinvoinnin kehittdmiseen seka siihen,
ettd oikeat ihmiset toimivat oikeilla paikoilla. Henkildst6johtaminen on osa ISS:n
ydintoimintaan. (ISS Palvelut Oy 2012.)

Henkildstdstrategian tavoitteet 2014:

”Alan halutuin ja arvostetuin tydantaja Suomessa, vahvaan ammattiosaamiseen
perustuva tydnantajamielikuva. Sosiaalinen vastuullisuus on kilpailuetu.
Henkildston tyytyvéisyydelld ja poissaoloilla mitattuna yksi parhaista 1SS
maista.” (ISS Palvelut Oy 2012.)

4.1.3 ISS:n tavoitteena tyohyvinvointi

ISS:n toiminnan perustana ovat tyytyvaiset ja hyvinvoiva henkildstd. Henkilostoa
tuetaan koko heidan tyduran ajan, jotta heilla on mahdollisuus nauttia tydstaan ja
siirtyd hyvénkuntoisina vanhuuseldkkeelle. 1SS on luonut tydhyvinvoinnin
kehittimiseen tyohyvinvointiohjelman “Hyvissad voimissa” (Kuvio 12). (1SS

Palvelut 2008).
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Esimerkkeja Hyvissa voimissa - toiminnasta

. SEi B ISS:n tyokykyrahasto

Kipuryhmat
Suojajalkine-hanke ot Palveluohjaajien
tyotapaohjauskoulutus

Turvallista tyopaivaa
-tilaisuudet ‘ \ Tyohyvinvointiopas

— B esimiehille
®

TURVALLINEN
TYOYMPARISTO
s vosmessd

Turvallisuuskymppi-
itsearviointi (TTL)

Puheeksiotto-
koulutukset

Tyohyvinvoinnin
johtamisen ISS WAY
-valmennus +
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KUVIO 12. Esimerkit ISS Palvelut Oy:n Hyvissa voimissa - toiminnasta.

Taman ohjelman tarkoituksena on tukea esimiesten tyota tyopaikkojen
hyvinvoinnin ja viihtyvyyden kehittdmisessa. Ohjelman tavoitteena on lisata
henkildston hyvinvointia, alentaa tyokyvyttdmyydesta aiheutuvia kustannuksia ja
parantaa yrityksen Kilpailukykya. Olennainen osa Hyvissd voimissa -
tyéhyvinvointiohjelmaa on yhteistyo eri toimijoiden kesken, kuten
tyoterveyshuollon, elékevakuuttajien seka tapaturmavakuuttajien kanssa. Hyvissa
voimissa - tydhyvinvointiohjelma sisaltaa toimenpiteitd, jotka liittyvat yksilon
hyvinvointiin, esimiestydéhon ja johtamiseen, tydyhteison hyvinvointiin ja
turvalliseen tydympéristoon. HEHKU -kysely on osa tyéyhteison hyvinvointiin
liittyvaa toimintaa. (ISS Palvelut Oy 2008).

Henkiltsténjohtaminen on yksi vaikuttava tekija henkiléston hyvinvointiin.
ISS:114 henkildston hyvinvointia tuetaan tyokykyjohtamisen avulla (Kuvio 13).
Tybkykyjohtamisen tavoitteena on tukea henkildston tyokykya koko uran ajan.
Esimiesten tulee seurata henkildsténsa tydssa selviamista ja reagoida ajoissa
mahdollisiin tydokykyongelmiin. Olennaista tyokyvyn tukemisessa on esimiehen ja
tyontekijan valiset keskustelut. Tyokykyjohtaminen voidaan jakaa kahteen osaan,

ennakoivaan ja reagoivaan. Ennakoivaan tyokykyjohtamiseen kuuluu rekrytointi,



arviointi tyéhon soveltuvuudesta ja tyohon perehdyttdmisestd. Téhan myos kuuluu
kaikki ty6hyvinvointia edistavét toimenpiteet kuten tydsuojelu- ja tyéturvallisuus
ja terveyden huolto. Reagoivalla tyokykyjohtamisella tarkoitetaan tyokyvyn
seurantaa ja nopeaa puuttumista ongelmatilanteisiin. HEHKU- kysely on osa

ennakoivaa tyokykyjohtamista. ( ISS Palvelut Oy 2008).

TYOKYKYJOHTAMISEN KEINOJA

- tavoitteet, suunnitelmat, - seuranta, mittari
tyoterveyshuoltosaanto

Tyokyvyn tukeminen koko tyGuran ajan

KUVIO 13. Kuvaus ISS Palvelut Oy:n tyokyky toiminnasta. (ISS Palvelut Oy
2008.)
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4.2 HEHKU - kyselyn taustatiedot

HEHKU eli henkildston tydhyvinvointikysely on tapa, jolla ISS Palvelut Oy
selvittad henkildstonsé kuulumiset. Sen tarkoituksena on saada késitys siitd, mita
ISS:n henkilOsto ajattelee paivittdisestd tyostdan. Kyselyn tulosten perusteella
yrityksen tarkoituksena on parantaa henkiléston sitoutumiseen vaikuttavia
tekijoitd, parantaa tydolosuhteita seké parantaa palvelun arvoa ja yrityksen
kasvua. Tutkimustuloksia hyddynnetéén yksikko-, palvelualue ja
asiakkuuskohtaisesti seka esimiestyon etté tydyhteison kehittdmiseen. ( ISS
Palvelut Oy 2012.)

HEHKU- kyselyn tuloksien kautta esimiehet saavat tietoa omien alaistensa ja
yksikkonsa tyohyvinvoinnin tilasta seké palautetta omasta esimiestyostaan.
Vuosittain toteutettava kyselyn on myos seurantavéline esimiestyon
kehittymiselle sekd organisaatiotasolla ettd esimiehille henkil6kohtaisesti.

Kysely kohdistuu koko ISS:n henkiléstodn. Toimihenkil6t vastaavat kyselyyn
séhkdisen vastaamislinkin kautta ja tyontekijat saavat esimiestensé kautta
paperisen vastauslomakkeen. Tyontekijoille on myds mahdollisuus vastata
kyselyyn sahkdisessa muodossa. Vastausprosentti vuonna 2011 oli 62,9 ja vuonna
2012 63 (taulukko 3).

HEHKU- kysely on toteutettu koko konsernissa vuodesta 2008 lahtien ja
Suomessa vuodesta 2005 alkaen. VVuodesta 2010 lahtien kysely on toteutettu
yhteistydnd muiden Pohjoismaiden kanssa; Ruotsi, Norja, Tanska ja Islanti.
Pohjoismaiden yhteistyon alettua koko kyselyn on toteuttanut tutkimusyritys, joka
on erikoistunut kyselyjen toteuttamiseen. Kysely toteutetaan kaikissa

Pohjoismaissa samanaikaisesti.
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TAULUKKO 3. HEHKU- tulokset vuosilta 2010 - 2012

2010 60,0 82,0 57,0 3,97
2011 62,9 82,3 59,8 4,6
2012 63,0 88,5 59,3 4,6

Vuoden 2012 HEHKU- kyselyn vastaajaryhmaén Kriteerit olivat:

Kyselyn saavat koko ISS:n henkildsto, jotka ovat aloittaneet tydsuhteen
ennen 1.6.2012, pois lukien
o alle kolmen kuukauden madréaikaisissa tydsuhteissa olevat
henkil6t
o henkil6t joiden viikkotuntimé&é&ré on alle 10 tai alle
o pitkilla poissaoloilla olevat henkil6t (esim. ditiysloma, perhevapaa,

vuorotteluvapaa, sairausloma)

Kyselylomake siséltdd yhteensd 30 vaittamaa, joista 24 on kaikille ISS Group

konsernin maille yhteisia, 2 véittdmaa on Pohjoismaille yhteisia ja loput 4 on

maakohtaisia vaittdmid. Kysymyksiin vastattiin mitta-asteikoilla tdysin samaa

mieltd — taysin eri mieltd. Kyselyssa on 5 KPI- vaittdmaa, jotka liittyvat tyon

suorituskyvyn mittaamiseen. Vaittamat ovat:

a > W N E

Kyvykkyys: Osaan tehd& tyoni hyvin

Motivaatio: Olen motivoitunut tekemaén tyoni hyvin
Ylpeys: Olen ylped siitd, ettd tyoskentelen 1SS:ssé
Suosittelu: Suosittelisin ISS:4a muille hyvané tyopaikkana

Pysyvyys: Haluan tulevaisuudessa tydskennelld 1SS:ssa
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Kysely sisédltaa yllamainituiden vaittdmien liséksi viel4 19 muuta vaittamaa, jotka

on jaettu viiteen eri aihe alueeseen. Aihealueet ovat:

Tydolosuhteet (siséltda nelja eri vaittdmaa)
Johto (sisaltaa kolme eri vaittamaa)
Kehitys (sisaltad kolme eri vaittamaa)

Tiimi (siséltéd nelja eri vaittamaa)

o B D

Yritys, asiakkaat ja palkka (siséltaa viisi eri vaittaméaa)

(ISS Palvelut Oy 2012.)

4.3 Kyselyn toteutus

Kysely toteutetaan yhteistyond muiden Pohjoismaiden kanssa. Jokaisesta
Pohjoismaasta valitaan kyselysté vastaava projektipaallikko ja eri maiden
projektipaallikét muodostavat projektiryhman, joka tekee tiivista yhteistyota
kyselyn toteuttamisessa. Jokainen projektipdallikko kasaa kansallisen
projektiryhman, jossa on 1-3 henkil6a. Suomen osalta projektiryhman
kokoonpano on muuttunut vuosittain. Jokaisen maan projektiryhmén tehtavana
on huolehtia kyselyn viestinnasté ja tiedottamisesta, kohderyhmatiedoston
kokoamisesta, esimiesten ohjauksesta ja kyselyyn liittyvien materiaalien

kaantamisesta maan omalle kielelle.

Kyselyn toteuttajana on ulkopuolinen tutkimusyritys, joka toteuttaa kyselyn koko
globaalin konsernin tasolla. Tutkimus yrityksen vastuulla on ollut
kyselylomakkeen muotoilu (sahkdinen - ja paperinen versio), séhkoisen
kyselylinkin- ja muistutusviestin toimittaminen vastaajille, kyselyn tulosraporttien
mallin luominen, tuloksien kokoaminen ja niiden toimittaminen esimiehille seka

raportointitykalun tuottaminen.

Paperisen kyselylomakkeen tulostamisesta, lahettdmisesta ja taytetyn
vastauslomakkeen skannaamisesta huolehtii joka maassa projektiryhman

valitsema ulkopuolinen yritys.
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Kuviossa 14 Hehku-kyselyyn liittyvét toteutuksen vaiheet voidaan jakaa selkeésti
kolmeen eri osaa: ennen kyselyé, kyselyn aikana ja kyselyn jalkeen.

eKyselyn ajankohdasta sTiedottaminen *Ohjeistus tulosten
tiedottaminen vastausajanalkamisesta kasittelyyn

eEsimiesten ohjeistus *Ohjeistus esimiehille *Ohjeistus
henkiloston tietojen kyselylomakkeiden kehittamissuunnitelman
paivittamista varten toimituksesta alaisilleen laatimiseen

eVastaajaryhman tietojen eViliaikatiedottaminen ¢ Palkitseminen
kokoaminen vastausprosentista

KUVIO 14. Henkildstokyselyn toteutuksen vaiheet

Ennen kyselyé

Vuonna 2012 HEHKU- kyselyn vastaamisaika oli 27.8-20.9., jolloin koko
projekti aloitettiin jo toukokuussa. Projekti aloitettiin projektipaéllikdiden ja
tutkimusyrityksen edustajien yhteisella tapaamisella, jossa sovittiin

kyselyprosessista, aikataulusta, rooleista ja vastuista seka kyselyn reunaehdoista.

HEHKU- kyselyyn liittyva viestinta kdynnistettiin, kun siihen liittyvat p4&asiat
(projektiryhm@, vastausaika) oli lyoty lukkoon. Kyselylle oli jo luotu
aikaisempina vuosina oma sivusto yrityksen intranetiin, jota kéaytettiin kyselyn
viestinnan ja tiedottamisen kanavana. Koko henkildstoa tiedotettiin ensimmaisen
kerran kyselyn toteuttamisesta jo kesdkuussa intranetin ja séhkopostin kautta.
Sahkopostin jakeluryhmang kéytettiin koko 1SS:n henkil6st6a, joilla on iss.fi -
sédhkopostiosoite. NAin taattiin se, ettd viesti tavoitti kerralla mahdollisimman
monta henkil6a. Intranetissé tiedote nakyi seké kyselyn omalla sivulla kuin
intranetin etusivullakin. Tiedotteessa kerrottiin kyselyn taustat, hyodyt,
vastaajakohderyhma ja toteutus (LIITE 1).

Tiedotteessa myos ohjeistettiin esimiehid tarkistamaan henkildstonsa tiedot ja

paivittdmaan ne ISS:n henkilttietojérjestelmadn seka tiedottaa omia alaisiaan
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kyselyn toteuttamisesta. Tatd samaa viestid toimitettiin saéhkopostin kautta koko
henkildstolle noin neljan viikon valein aina elokuun alkuun asti. ISS:n omassa
henkilostolehdessd "ToISS4 - lehdessd” seké esimiestiedotteessa " TOISSE -

extrassa” tiedotettiin kyselystd ja sen toteutuksesta.

Ensimmaéisend tarkeimpéna tehtdvéana oli koota koko henkildstostéa
kohderyhmaétiedosto ja rakentaa kyselyn tulosten raportointia varten
organisaatiohierarkia. Esimiehet ja HR- pééallikot olivat tdssa keskeisessa roolissa
varmistamassa, etta henkildston tiedot ovat ajan tasalla henkil6tietojarjestelmassé,
josta tiedot otettiin kohderyhmatiedostoa varten. Esimiesten tuli ilmoittaa
seuraavista henkil6ston tietoihin liittyvista asioista ennen kyselyn alkua:

- alaistensa esimiesvaihdoksesta
- tyosuhteen lopettaneet henkilot

- henkilon lisd&misesta kohderyhmatiedostoon

HEHKU- kyselyn omille Intranetin -sivuille liséttiin esimiehid varten kyselyyn

liittyvééa taustamateriaalia, joissa oli kerrottu kyselyn taustat, hyddyt ja toteutus.

Kyselyn rakenne ja sisaltd ovat kaikissa ISS lahes samat. Pohjoismaiden
kyselyssé on kaksi kaikille Pohjoismaille yhteistd kysymystd, jotka ovat
yhteistyGssa paatetty. Liséksi jokainen maa on saanut madritella nelj& kappaletta
maakohtaisia kysymyksia. Jokainen maa vastaa kysymysten kaantdmisesta omalle

aidinkielelleen.

Kyselyn aikana

Kahta viikkoa ennen kyselyn alkamista esimiehet saivat sahkopostiinsa
ohjeistuksen kyselyn alkamiseen liittyvista toimenpiteistd (LIITE 2).

Sahkdopostiviesti sisalsi ohjeet:

- minne tyontekijoidensa kyselylomakkeet toimitetaan
- miten ne tulee toimittaa tyontekijoille
- miten kysely toteutetaan henkildston kanssa

- mihin taytetyt vastauslomakkeet toimitetaan
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- miten tulee toimia, jos joidenkin tyontekijoiden vastauslomakkeet

puuttuvat tai esimies saa yliméaéaraisia lomakkeita

Liséksi esimiehid ohjeistettiin, ettd he 16ytavat kyselylomakkeen eri kieliversiot
intranetista kyselyn omalta sivulta. S&hkdpostiviestin liitteend esimiehet saivat

kuvallisen ohjeistuksen (LIITE 2) yll& mainituista toimenpiteista.

Esimiehille toimitettiin niin sanotut esimiespaketit henkil6tietojarjestelmassa
mainittuun 1SS:n toimipisteeseen. Esimiespaketti sisélsi tyontekijoiden kyselyn
vastauslomakkeet ja ohjeistuksen esimiehelle kyselyn toteuttamiseen.
Saatekirjeessa esimiehid muistutettiin, ettd heidan vastuullaan on varmistaa, etta
henkilostolld on mahdollisuus vastata kyselyyn seka miten kyselylomakkeet pitaa
toimittaa henkilstolle. Esimiehille selvitettiin mité tyontekijoille osoitetut

kyselykuoret sisaltavét.

Saatekirjeessa ohjeistettiin:

miten tulee toimia, jos joidenkin tyontekijoiden vastauslomakkeet

puuttuvat tai heilla on ylimaaraisia lomakkeita

mité pitaé tehda, jos he ovat saaneet tydsuhteen lopettaneiden

tyontekijoiden kyselykuoret.

- pitdmaan tiimipalaverin yhteydessa tilaisuus, jossa tyontekijoilla olisi
mahdollisuus vastata kyselyyn

- miten kyselylomakkeiden kieliversiota kaytetdan

- miten ja milloin taytetyt kyselylomakkeet tulee palauttaa

- miten tyOntekijat voivat vastata sdhkoisen kyselyn linkin kautta

- mitd tapahtuu, kun vastauslomakkeet postitetaan

Kyselyn aloituspaivéna henkilostoa tiedotettiin sahkopostitse seké intranetin
etusivun vélityksella. Viestissa muistutettiin kyselyn vastausajasta, miten
toimihenkil6t ja tyontekijat vastaavat kyselyyn seka minne tyontekijoiden
vastauslomakkeet on toimitettu. Lisaksi 1SS:n paakonttorin kdytaville vietiin

tiedotteita kyselyn alkamisesta (LIITE 3).
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Kaikki toimihenkil6t saivat kyselyn aloituspdivané seké kyselyn vastausajan
puolessa valissa tekstiviestin, jossa muistutettiin kyselyyn vastaamisesta.

Tekstiviesti toimitettiin noin tuhannelle henkildlle.

Kyselyn vastausaikana oli kdytdssa vastausprosenttitydkalu, johon paivitettiin
kyselyyn vastanneiden madarat viikoittain. Tamén avulla saatiin ajankohtaista
tietoa siitd mik& on koko ISS:n vastausprosentti aina yksittaiselle esimiestasolle
asti. Liiketoimintayksikon johtajia, palvelu- ja HR- paallikoita tiedotettiin kyselyn
aikana kaksi kertaa heidan oman alueensa vastausprosenttitilanteesta ja heité
kehotettiin muistuttamaan kaikkia vastaamaan kyselyyn. Kyselyn alussa
esimiehille oli ilmoitettu s&éhkdpostiosoite (HEHKU@iss.fi), johon he pystyivat

olemaan yhteydessa kyselyyn liittyvissa askarruttavissa asioissa.

Kyselyn vastaamisajan paattymisesta tiedotettiin intranetissa ja sahkopostilla
viikkoa - ja muutamaa péivaa ennen virallista vastausajan paattymispéivaa seka
viimeisena vastauspaivana. Viestissd muistutettiin viimeisesta vastauspéivasta,
miten ja miten paperiset lomakkeet tulee toimittaa, milloin séhkdinen
vastauslinkki sulkeutuu ja milloin viimeistadn esimiesten tulee ilmoittaa

henkilostoa koskevat muutokset.

Kyselyn jalkeen

Tassa kohtaa kerrotaan mitd tapahtui kyselyyn vastaamisajan paatyttyd. Tassa
kaytetdan pohjatietona vuoden 2011 toteutusta.

Kyselyn vastaamisajan jalkeen henkildstoa tiedotettiin
henkildstotyytyvaisyyskyselyn tulosten késittelystd omien alaistensa kanssa.
Esimiehid tiedotettiin siitd milloin he tulevat saamaan omat tulosraporttinsa ja
miten raporttia tulkitaan sekd miten tulokset henkil6ston kanssa kasitellaan. ( 1SS
Palvelut Oy 2012)

Ensin kyselyn Nordic ja maakohtaiset tulokset toimitettiin Nordic Management
Teamille, joka kdy kaikkien Pohjoismaiden tulokset lapi. Tamén jalkeen

toimitusjohtaja ja johtoryhmaé saivat Suomitason tulokset késiteltdvéakseen.
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Kun Suomitason tulokset oli kéyty Iapi johtoryhmaéss, toimitettiin esimiehille
henkilokohtaiset tulosraportit suoraan heidén sdhkdpostiinsa. HenkilGkohtaisen

tulosraportin saivat esimiehet, joiden alaisista viisi tai enemmaén oli vastannut

kyselyyn.

Tulosraporttien mukana esimiehet saivat ohjeet tulostenkésittelyyn ja
kehittdmissuunnitelman tekoon sek& ohjeet tuloksien tulkintaan. Ndmé& ohjeet
toimitettiin sahkopostilla seké ne olivat saatavilla intranetista kyselyn omilta
sivuilta. Henkilostolle tiedotettiin intranetin kautta maakohtaisen raportin
vastausprosentti ja tulosten keskiarvo. Koko maakohtainen raportti oli luettavissa

Intranetissa.

Esimiehet toteuttivat tulosten kasittelytilaisuudet alaisilleen huhtikuuhun 2012
mennessd, jossa henkilostotyytyvaisyyskyselyn tulokset kaytiin lapi. Esimiehella
oli mahdollisuus pyytaa avuksi tilaisuuteen oman alueensa HR- pééallikko. Koko
ryhman/tiimin tuli miettid mitk& ovat kehittdmista vaativat osa-alueet ja miten
niitd lahdetadn kehittaméaén. Ryhman tuli laatia yhdessa tiimille
kehittdmissuunnitelma tulosten pohjalta. Kehittdmissuunnitelmaan merkittiin
kehittamisté vaativat kohteet, konkreettinen suunnitelma tavoitteisiin
paasemiseksi, aikataulu ja vastuuhenkild. Esimiehen ja tiimin omalla vastuulla oli
seurata miten tavoitteiden saavuttaminen edistyy. Hyvan tuloksen kyselysta
saaneet esimiehet palkittiin kunniakirjalla ja lahjalla. Intranetissa tiedotettiin
kunniakirjan saaneista esimiehistd ja palkitsemiseen liittyvista kriteereista. (ISS
Palvelut Oy 2011.)

Ohje tulosten purkuun ja kehittdmissuunnitelman tekoon

Esimiehille toimitettu ohjeistus sisélsi kuvauksen siitd miten tulokset olisi hyva
lapikdyda henkiloston kanssa, miten kehittdmissuunnitelma laaditaan, tilaisuuden
tavoitteet ja aikataulun. Ohjeessa on myds mainittu kenelt& voi pyytaa tukea
mahdollisissa ongelmatilanteissa. ( ISS Palvelut 2011.)
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5 TUTKIMUS

5.1 Tutkimuksen tausta ja toteutus

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittédd, miten ISS:n henkiléston
tyéhyvinvointikyselyn eli HEHKU- kyselyn toteutustapaa voidaan kehittéa
esimiesten ndkokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on I0ytaa keinoja, jolla
HEHKU- kyselyyn liittyvaa viestintad, ohjeistusta, tulosten kasittelya ja
tavoitteiden seurantaa voisi kehittda. Tavoitteena on 10ytaa tutkimus tulosten
pohjalta kehitysehdotuksia, joita hyddynnetaén tulevien kyselyjen suunnittelussa

ja toteutuksessa.

Tutkimus tehtiin internetin kautta www-kyselyné. Kyselylomake on tehty
Webropol — Datan analysointi- ja kyselytyokalulla, joka on tarkoitettu sahkoisten
kyselyjen toteuttamiseen. Kysely toteutettiin sahkoisend www-kyselynd, koska
kyselyn vastaajaryhmé&an kuuluvat henkil6t ovat ympari Suomea. Heilla kaikilla
on kaytossé séhkoposti, joten talla tavoin saatiin toimitettua kysely helposti
vastaajille ilman lisékustannuksia. Jokainen vastaaja sai sdéhkopostiviestin, joka
sisdlsi henkildkohtaisen vastauslinkin kyselyyn. Kyselyyn pystyi vastamaan vain

kerran, jonka jalkeen kyselylinkki sulkeutui.

Taman kyselyn aikataulu suunniteltiin vuoden 2012 HEHKU- kyselyn pohjalta.
Kyselyn aikataulu suunniteltiin niin, ettd tutkimuksen kyselyn tuloksia voitaisiin
hyodyntaa vuoden 2012 kyselyn tulosten kasittely- ja seurantamallin
suunnittelussa. Kyselyn suunniteltu vastaamisaika oli kaksi viikkoa ja se ylittyi
alkuperaisesta suunnitelmasta vain muutamalla paivélla. Kysely julkaistiin
tiistaina 18.9.2012, jolloin vastaajat saivat sdhkdpostiviestin, jossa heitd pyydettiin
vastamaan kyselyyn (LIITE 4). Kyselylinkki sulkeutui maanantaina 8.10.2012 klo
10. Vastaajille lahetettiin viikkoa ennen kyselyn julkaisua sahkdpostiviesti, jossa
kerrottiin heihin kohdistuvasta kyselysté ja sen tarkoituksesta (LIITE 5). Puolessa
vilissd kyselyn vastaamisaikaa kyselyyn vastaamattomat henkil6t saivat muistutus

viestin, jossa heitd pyydettiin vastaamaan kyselyyn.
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Vastaajaryhma

Kysely toimitettiin yhteensé noin neljéllesadalle 1SS:n palveluesimiehelle, jotka
olivat mukana vuoden 2012 HEHKU- kyselyn toteutuksessa. Kyselyn
vastaajakohderyhmaksi valittiin ainoastaan palveluesimiehet, koska he ovat ISS:n
esimiesryhmaltédén suurin. Tdma esimiesryhma toimii organisaatiossa alimmalla
tasolla eli he toimivat tyontekijoiden suorina esimiehind. HEHKU - kyselyn
kannalta on erittéin tarke&a saada tyontekijatasolla tydskentelevien vastaukset,
koska he ovat palveluyrityksen tarkein voimavara. Palveluesimiehilld on iso rooli
kyselyn toteuttamisessa ja siind onnistumisessa. Kyselyn tulokset vaikuttavat
eniten tdhan esimiesryhmaan, joten tutkimuksen onnistumisen kannalta heilta
itseltddn tulisi kysya miten he haluaisivat kyselyn toteutettavan, jotta siita olisi

mahdollisimman paljon hyotyad oman esimiestyonsa ja tiiminsa kehittdmisessa.

Vastaajaryhman koko on kokonaisuudessaan 388 henkil®, joten se on
otantamaéaraltaén tarpeeksi iso, jotta kyselysté voi saada luotettavan otoksen. T&sté
vastaajamaarasté odotettiin, ettd noin 20 % vastaajista vastaa kyselyyn. Tamén
kyselyn aikana ISS:11& oli muitakin kyselyitd, jotka kohdistuivat esimiehiin, joten

se saattaa vaikuttaa tdmén kyselyn vastausprosenttiin.

5.2 Kyselylomakkeen rakenne

Tutkimuksen kyselylomakkeen kysymykset on jaettu kolmeen osioon: ennen
kyselyd, kyselyn aikana ja kyselyn jalkeen (kuvio 15). Kyselylomake siséltaa
yhteensa 24 kysymystd, joista kaksi ensimmaista taustatietoja kartoittavia
kysymyksia. Kyselylomake sisaltda suoria kyllé/ei-kysymyksia,
monivalintakysymyksia sekd avoimia kysymyksia. Kyllé/ei- kysymykset
siséltdvit myos vastausvaihtoehdon ”En osaa sanoa”, koska osalla vastaajista ei
valttamatta ollut kokemuksia henkilostotyytyvaisyyskyselyn toteutuksesta.
Avoimet kysymykset liittyvat kyselyn kehittdmiseen. Osaan kysymyksista
vastaajan taytyi vastata, jotta kyselyssa paasi eteenpain. Kyselyyn vastatessa
vastaaja néki sivun alareunassa kyselyn sivumaaran sekd montako prosenttia

kysymyksistéd on vastaamatta. (LIITE 6)
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asta ajan *Mill3 alueella toimit esimiehena?

*Oletko aikaisemmin osallistunut HEHKU:n

ta ustatledot toteuttamiseen?

*Onko viestintd ollut riittavaa?
eMitd kautta on saanut tietoa kyselysta?
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*Onko ohjeistus ollut selkeda ja helposti saatavilla?

eMitd mieltd on kysymyksista ja miten niita muuttaisi?
¢Oliko viestinta riittavaa kyselyn aikana?
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d ja tavoitteiden eSaavutitko tavoitteet?
eKaipaisitko tukea tavoitteiden saavuttamiseen?
seuranta

Kuvio 15. Kyselylomakkeen rakenne

5.2.1 Kysymysten taustoitus

Vastaajan taustatiedot

Kyselylomakkeen alussa on kaksi taustatietoja kartoittavaa kysymysta.
Ensimmaisessé kysymyksessé kysyttiin milla alueella esimies toimii. Alueet on
jaettu seitsem&én osaan I1SS:n alue luokituksen mukaan, joista esimies valitsee
itseddn parhaiten koskevan vaihtoehdon. Toisessa taustatietoja kartoittavassa
kysymyksessa kysyttiin onko esimies osallistunut aikaisemmin
henkilOstotyytyvaisyyskyselyn toteuttamiseen. Vastausvaihtoehtoina ovat: kylla/
ei / en osaa sanoa. Kysymykseen ei-vastauksen antaneista voidaan olettaa, ett4 he
ovat uusia esimiehid, jotka ovat aloittaneet tydsuhteen vasta tamén vuoden

puolella.

Ennen kyselyé

Tassa osiossa kysymykset liittyvat henkildstotyytyvaisyyskyselyn viestintadn ja
ohjeistukseen. Kysymykset 3-5 liittyvat henkilostotyytyvaisyyskyselyn viestintaan

ennen kyselyn alkua.
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Ensimmaisessé kysymyksessé kysytadn onko viestinté ennen kyselyn alkua ollut
riittavad. Taman kysymyksen tuloksista saadaan selville ovatko esimiehet olleet
tyytyvaisié viestinndn maaraan. Kysymykseen vastataan: kylld/ ei /en osaa sanoa -
vastauksella. Jos tahan kysymykseen on vastattu enimmakseen ei-vastauksilla,
voidaan todeta, etta viestinta ei ole onnistunut ja tulee mietti& keinoja sen

parantamiseen.

Toisessa kysymyksessa tiedustellaan mita kautta esimiehet ovat saaneet tietoa
henkilostotyytyvaisyyskyselysta. Tama kysymys on monivalintakysymys, johon
esimies voi valita useamman vaihtoehdon. Vaihtoehtoina on kaikki viestinté
kanavat, joita on kédytetty tdman vuoden henkildstotyytyvéisyyskyselyn
viestimiseen. Kysymyksen tulosten perusteella saadaan selville, mité
viestintdkanavaa kannattaa kayttaa tulevien henkilostotyytyvaisyyskyselyjen

viestinnassa.

Kolmannessa viestintaan liittyvassa kysymyksessé kysytdén avoimena
kysymyksena mika esimiesten mielesté on tehokkain viestintdkanava. Taman
kysymyksen tarkoituksena on selvittaa tulevia henkildstotyytyvaisyyskyselyja
varten mita viestintdkanavaa tullaan kayttdmaan, jotta voidaan varmistua siitd, etta

tieto saavuttaa varmasti kohderyhman.

Kysymykset 6-7 liittyvat henkildstotyytyvaisyyskyselyn ohjeistukseen. Ennen
kyselyn alkua esimiehille on lahetetty ohjeistus mité heidén tulee ottaa huomioon
ennen kyselyn alkamista ja mité4 toimenpiteitd se heiltd vaatii. Esimiehille
kuuluvilla toimenpiteilld tarkoitetaan esimerkiksi alaisten tietojen paivittdminen

HRM- jarjestelmé&an.

Kysymyksessé 6 kysytaan oliko kyselyyn liittyva ohjeistus selke&é koskien
kyselyn aikataulua, kohderyhmaa seké oliko esimiehill& tiedossa, ettd heidan piti

tarkistaa ja paivittad henkiloston tiedot HRM- jarjestelmaan.

Kysymyksessé 7 kysytaan oliko ohjeistus helposti saatavilla. Onnistuneella
ohjeistuksella taataan se, etté kaikki pysyvat mukana aikataulussa, tietdvéat ketka

kuuluvat vastaajakohderyhmaan seka kyselyyn liittyvat toimenpiteet tulee tehtya.
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Kyselyn aikana

Tdssa osiossa pyydettiin esimiehid ottamaan kantaa HEHKU- kyselyn kysymysten
sisaltoon seka mitd mieltd esimiehet ovat olleet viestinnésta ja ohjeistuksesta

kyselyn aikana.

Kysymyksissd 8-9 kysyttiin mitd mieltd he ovat HEHKU -kyselyn kysymyksista
janiiden laadusta sek& mitd muutoksia he tekisivat kysymyksien sisaltoon. Tata
opinnaytetyota tehdesséani sain tietooni muilta HR- yksikén edustajilta, etta
esimiehet olivat antaneet palautetta HEHKU- kyselyn kysymyksista. Esimiehet
olivat sitd mieltd, ettd tyontekijoiden oli mm. vaikea ymmaértad mita jollain
kysymyksella tarkoitettiin. Esimiehilta tulleen palautteen perusteella halusin
selvittad mita muutoksia he haluaisivat tehdd HEHKU- kyselyn sisaltoon.
HEHKU- kyselyn kysymyksia ei voida muuttaa kokonaan johtuen siitd, etta se
tehddén yhteistyona muiden Pohjoismaiden kanssa, mutta kysymyksia voidaan

muuttaa ymmarrettavimmiksi.

Kysymykset 10 -11 liittyvat kyselyn viestintdan ja ohjeistukseen kyselyn aikana.
Kysymyksessé 10 kysytaan oliko viestinta riittavaa kyselyn aikana. Kyselyn
aikana esimiehid tiedotettiin esimerkiksi kyselyn alkamisesta ja vastausten

maarasta.

Kysymys 11 koski kyselyyn liittyvaa ohjeistusta. Kysymyksen tarkoituksena on
selvittaa tiesivatko esimiehet minne heidan henkildstonsa kyselypaketit
toimitettiin, miten kysely tuli toteuttaa ja miten heidén tulee toimia, mikali heidan
henkildstonsa tiedot ovat muuttuneet. Nailla toimenpiteilld varmistetaan, etta
mahdollisimman monella tyontekijalla on mahdollisuus vastata kyselyyn.

Kyselyn jélkeen

Tama osio on jaettu kyselylomakkeella kahteen pienempéé osaan, jotka ovat
tulosten kasittely ja kehittdmissuunnitelma ja seuranta. Viime vuoden tulosten
kasittely- ohjeesta esimiehet olivat antaneet palautetta HR- yksikolle, ettd

ohjeistus on sekava ja tulosten kasittelyyn varattava aika on liian pitka.
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Siksi haluan selvittaa tdaman kyselyn avulla mitd mielta esimiehet ovat tulosten
késittelyn toteutustavasta ja sen ohjeistuksesta. T&ta kyselylomaketta
suunnitellessani tiedustelin HR -yksikdssa tydskenteleviltd, miten esimiehet ovat
seuranneet HEHKU- tulosten perusteella tehdyn kehittdmissuunnitelmaan
asetettujen tavoitteiden saavuttamista ja ovatko he saavuttaneet ne. Vastauksena
tdhan kysymykseen sain, ettd tavoitteiden seuranta on ollut jokaisen esimiehen
vastuulla eika siita olen tarvinnut sen tarkemmin raportoida. Tassa kyselyssa

haluan selvittdd miten esimiesten mielesta tavoitteiden seuranta tulisi toteuttaa.

Tulosten késittely

Kysymykset 12 -16 liittyvat tulosten kasittelyyn. Téassa kohtaa esimiehia
pyydetadn miettiméin vuoden 2011 HEHKU- tuloksien kasittelya ja siihen
liittyvéé ohjeistusta ennen kysymyksiin vastaamista.

Kysymys 12:sta kartoitetaan kuinka moni vastaajista on kdynyt vuoden 2011
HEHKU- tulokset l&pi henkiloston kanssa. Henkildstolla on oikeus saada tietda
tekeménsa kyselyn tulokset ja siksi jokaisen esimiehen tulee kaydé Iapi tulokset
alaistensa kanssa.

Kysymyksessé 13 kysyttiin oliko tulosten kasittelyyn liittyva ohjeistus ollut
selke&é esimiehille. Taman kysymyksen vastausten perusteella saadaan selville

ovatko esimiehet ymmartaneet ohjeistuksen.

Kysymykset 14 -16 liittyvat tulosten kasittelyn toteutustapaan. Kysymyksilla
haluttiin saada selville kokevatko esimiehet tulosten késittelytavan toimivaksi,
miten he sitd kehittaisivét ja toivoisivatko he tulosten lapikéayntiin avuksi

ulkopuolisen henkilon.

Kehittdmissuunnitelma ja tavoitteidenseuranta

Kysymyksilla 17-20 kysyt&an, ovatko esimiehet aikaisemmin laatineet koko
tiimid koskevan kehittamissuunnitelman seka ovatko he saavuttaneet, siihen asetut

tavoitteet.
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Né&iden kysymysten perusteella on tarkoitus saada selville, kuinka moni
aikaisemmin HEHKU- kyselyn toteuttaneista esimiehista on laatinut

kehittdmissuunnitelman ja ovatko he saavuttaneet siihen asetetut tavoitteet.

Kysymyksilla 21 -22 halutaan selvittda ovatko esimiehet saaneet tukea
kehittdmissuunnitelmaan asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa ja kaipaavatko
he ylipadtaan tukea tavoitteiden saavuttamiseen.

Kysymykset 23 -24 ovat tdman osion tarkeimmat kysymykset, jossa kysytaan
esimiesten mielipidettd miten tavoitteiden saavuttamista tulisi seurata seké
minkalainen merkitys HEHKU -tuloksilla on oman esimiestyon kehittdmisessa.
Kysymyksen “miten sinun mielestd kehittimissuunnitelmiin asetettujen
tavoitteiden saavuttamista tulisi seurata?”’ vastausten perusteella on tarkoitus
saada kehitysehdotuksia seurantamallin toteutusta varten. Kysymyksella
“minkalainen merkitys HEHKU- tuloksilla on oman esimiesty6si
kehittdmisessd?” halutaan saada selville kuinka tdrkedna esimiehet kokevat

HEHKU -kyselystd saadun tuloksen.

5.3 Tutkimuksen tulokset ja johtopédatokset

Kyselysté saadut tulokset esitelladn kyselylomakkeen rakenteen mukaisesti, ennen
kyselyd, kyselyn aikana ja kyselyn jalkeen. Jokaisen osion jélkeen on lyhyt

yhteenveto vastaustuloksista.

Vastaajan taustatiedot

Kyselyyn vastasi yhteensd 95 I1SS:n palveluesimiesta eli suunnilleen 25 prosenttia
koko vastaajamadrasta. Aktiivisemmin kyselyyn vastasivat ne palveluesimiehet,
jotka tyoskentelevat Uudellamaalla. Vastaajista alle 80 prosenttia oli aikaisemmin
osallistunut henkilostotyytyvéaisyyskyselyn toteuttamiseen (kuvio 16). Tasta voi
paatelld, ettd 20 prosenttia vastaajista on esimiehid, jotka ovat toimineet

esimiehina ISS:114 alle vuoden.
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KUVIO 16. Vuoden 2011 henkildstotyytyvaisyyskyselyyn osallistuneiden

palveluesimiesten mééara (n=95)

Ennen kyselyé

Tassa osiossa kysyttiin henkildstotyytyvaisyyskyselyyn liittyvésta viestinnasta ja
ohjeistuksesta. Kysymykset 3-5 liittyivéat viestintadn ja kysymykset 6-7

ohjeistukseen.

Viestintaadn liittyvissa kysymyksissa kysyttiin: oliko viestintd ennen kyselyn alkua
ollut riittdvad, mitéd kautta esimiehet ovat saaneet tietoa
henkilOstotyytyvaisyyskyselysté ja mika viestintdkanava on esimiesten mielesta
tehokkain HEHKU- kyselyn tiedottamiseen.

Noin 90 prosenttia vastaajista koki, ettd viestinta on ollut riittavaa ennen kyselyn
alkua (kuvio 17). Tasté voi paatella, ettd suurin osa palveluesimiehistd on saanut
tietoa HEHKU- kyselysta.



H Kylla
HEi

En osaa sanoa

KUVIO 17. Palveluesimiesten mielipide viestinnan riittdvyydesta ennen

vastaamisajan alkua (n=95)

Vastaajista noin 97 prosenttia ilmoitti saaneensa tietoa HEHKU -kyselysta
séhkdpostin kautta (kuvio 18). Tama tulos oli jo ennalta arvattavissa, koska
HEHKU- kyselysta tiedotettiin paljon vuonna 2012 sahkopostin valityksella.
Tasta voi paatelld, etté viestintd sahkopostin kautta on saavuttanut suurimman
osan kohderyhmaésta ja sita kannattaa kayttaa edelleen viestintdkanavana. Tatéa
tukee se, ettd suurin osa vastaajista ilmoitti tehokkaimmaksi viestintakanavaksi

séhkdpostin. Vastaajien perustelut:

- 7’sdhkoposti, se on pakko lukea ja hyppaad silmille”

- 7sdhkdpostiviesti tavoittaa aina”

66
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KUVIO 18. Palveluesimiesten k&yttdmat viestintdkanavat (n=95)

Intranetistd tietoa saaneita oli noin 70 prosenttia vastaajista ja 30 prosenttia
vastaajista koki intranetin tehokkaimmaksi viestinta kanavaksi, mika on
yllattdvaa. Tama osoittaa sen, ettd intranetia kaytetdan edelleen jossain maarin

tiedon hakemiseen tai ainakin luetaan etusivulla olevat uutisotsikot.

Tuloksissa yllattavinta oli se, ettd vain noin 35 prosenttia vastaajista ilmoitti
saaneensa tietoa HEHKU -kyselysta tekstiviestin kautta ja vain alle 10 prosenttia
vastaajista piti sitd tehokkaana viestintakanavana. Kyselyn julkaisupéivana
kaikille toimihenkildille I&hetettiin tekstiviesti, jossa ilmoitettiin kyselyn
alkamisesta. Palveluesimiehet kuuluvat myo6s toimihenkildt ryhmaén.
Tekstiviestitiedottamista kédytettiin vuonna 2012 ensimmaisté kertaa HEHKU -

kyselyn viestintaan.

Vastaajista noin 36 prosenttia ilmoitti myos saaneensa tietoa esimiestiedotteen ja
oman esimiehen kautta. Vain alle 20 prosenttia vastaajista kertoi saaneensa tietoa
ToiSSaextrasta, TOISSA -lehdest ja kollegalta.
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Tehokkaimmaksi viestintdkanavaksi vastaustulosten perusteella nousi sahkoposti
jaintranet yhdessa. Muita tehokkaita viestintdkanavia vastaajien mielesta oli
tuloskokoukset, henkildstélehti ja oma esimies. Vastaajien mielesta

tyontekijatasolle tehokas viestintédkeino on:

- tiedote palkkakuitin tai tydvuorolistojen yhteydessa”
- “tyontekijétasolle tiedottaminen parhaiten menee tiimipalaverin kautta”
- ”ldhettdd tiedote tyontekijoille kotiin”, henkil6kohtaiset kirjeet

tyontekijoille”

Kysymyksessé 6 kysyttiin oliko HEHKU -kyselyyn liittyvé ohjeistus ja viestinta
ollut selke&a koskien kyselyn aikataulua, kyselyn kohderyhmaé ja henkil6ston
tietojen paivittamistad. Kuvion 19 perusteella selviéa, ettd suurin osa oli tietoisia
kyselyn aikataulusta (noin 90 prosenttia vastaajista) ja kyselyn kohderyhmasta (92
prosenttia vastaajista). Vain alle 50 prosenttia vastaajista tiesi, ettd heidan piti
tarkastaa henkilostonsa tiedot HRM- jérjestelméstd. Naiden vastaustulosten
perusteella voi paatella, etta ohjeistus ei ole ollut kaikille taysin selkeaa.
Huolestuttavana voidaan pitaa tietoa siitd, ettd kysymykseen vastanneista
esimiehisté vain puolet tiesi, ettd heidan tuli tarkistaa/paivittad henkilostonsa
tiedot.

a) kyselyn aikataulua

b) kyselyn kohderyhmaa

c) henkilGstosi tietojen
tarkistamista/paivittamista...

KUVIO 19. Palveluesimiesten mielipide ohjeistuksen ja viestinnan selkeydesté

koskien aikataulua, kohderyhmaa ja henkil6ston tietojen paivittdmista (n=95)

Kysymyksessé 7 kysyttiin oliko HEHKU -kyselyé koskeva ohjeistus ollut helposti
saatavilla. Kuvio 20 kuvaa vastaajien mielipiteitd ohjeistuksen saatavuudesta
liittyen kyselyn toteutukseen. Vastaajista yli 80 prosenttia ilmoitti, ettd heidan
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mielest&én ohjeistus on ollut helposti saatavilla, vaikka eivéat edellisen
kysymyksen vastausten perusteella tienneet miten toimia HEHKU -kyselyn
aikana. Kuviosta 20 selviéd, ettd suurin osa vastaajista oli tietoisia kyselyn
aikatauluun, kohderyhmaan seké henkil6tietojen paivittamiseen liittyvista

ohjeistuksista.

a) kyselyn aikataulusta? 6
,5
b) kyselyn A H Kylla
kohderyhmasta? 5 HEi
i En osaa sanoa
c) henkil6tietojen
tarkistamisesta/paivittami 8
sestd HRM-jirjestelmiin... 18,7
0 20 40 60 80 100

KUVIO 20. Palveluesimiesten mielipide kyselyyn liittyvan ohjeistuksen
saatavuudesta liittyen kyselyn aikatauluun, kohderyhmaéa ja henkildston tietojen

tarkastamiseen (n= 95)
Johtopaéatokset

Kyselyyn vastanneiden palveluesimiesten mielesta viestinta on ollut riittdvaa ja
heidan mielestaan tehokkain viestintdkanava on sahkoposti ja Intranet yhdessa.
Tietoa HEHKU -kyselysta he ovat saaneet eniten sahkopostin, Intranetin ja
toiseksi eniten tekstiviestin, esimiestiedotteen seka oman esimiehen kautta.
Ristiriitaista néissa tuloksissa on se, ettd vastaajat kokivat ohjeistuksen olleen
epaselvad, mutta kuitenkin helposti saatavilla. Tassa kyselyssa ei kysytty miksi
esimiehet kokivat ohjeistuksen epéselvéksi. Sitd kautta olisi voinut saada tietoon
miksi ohjeistus ei ole ollut selkedd heidan mielestdén. Syyné siihen, ettd vastaajat
ovat kokeneet ohjeistuksen epéselvaksi voi olla, ettd ohjeistus on kirjoitettu ja
esitetty epéselvasti, jolloin esimiehille ei ole jadnyt tarkkaa kuvaa aikataulusta,
kohderyhmaésta ja henkildston tietojen tarkastamisesta/péivittdmisesta. Tai syyné

voi olla se, ettda HEHKU -kyselyyn liittyvia ohjeistuksia ja viesteja ei ole luettu
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niin tarkkaan, jolloin syyné voi olla muut tyokiireet tai valinpitdmattomyys.

Yhteenvetona t&sté osiosta on se, ettd ohjeistusta ja sen laatua tulee kehitt&.

Kyselyn aikana

Tassa osioissa pyydettiin esimiehia ottamaan kantaa HEHKU -kyselyn
kysymysten sisaltoon sekd mitd mieltd esimiehet ovat olleet viestinnasta ja

ohjeistuksesta kyselyn aikana.

Kysymykset 8-9 liittyivat HEHKU- kyselyn kysymysten sisaltoon ja laatuun seka
miten esimiehet muuttaisivat niitd. Kummatkin kysymykset olivat avoimia
kysymyksia. Kysymykseen vastanneista palveluesimiehistd muutama kertoi
olevansa tyytyvaisia HEHKU- kyselyn siséltoon ja laatuun. Heiddn mielestaan
kysymykset olivat hyvié ja selkeitad seka kyselylomake sisélsi kattavasti

kysymyksia eri aihealueista sekéd kysymykset oli jaoteltu hyvin lomakkeelle.

Muutama vastaajista koki, ettd HEHKU -kyselyn kysymykset ja
vastausvaihtoehdot ohjaavat vastaajia vastaamaan myonteisesti kyselyyn, vaikka
vastaajalla olisi kielteinen kanta. Vastaajien mielesta kysymykset ovat sellaisia,

joihin taytyy vastata positiivisesti.

Suurin osa vastaajista antoi negatiivista palautetta HEHKU- kyselyn siséllosté ja
laadusta. Vastaajien mielesta kysymykset ovat liian ympéripyoreita ja suppeita.
Heidan mielestaan kysymyksia on vaikea ymmartaa ja se mita niilla tarkoitetaan,
varsinkin tyontekijatasolla. Vastaajat antoivat myos palautetta siitd, etta
ulkomaalaisten tyotekijoiden oli vaikea ymmartaad kysymyksia, vaikka
vastauslomake oli kdannetty heiddn omalle didinkielelleen.

Monen vastaajan mielesta kysymykset ovat liian yleisié eivatka ne kosketa
henkiloston aluetta tai tyotd. Vastaajat olivat yleisesti sitd mieltd, ettd HEHKU -
kyselylomakkeelle tulisi saada kohta johon voi avoimesti antaa palautetta,

esimerkiksi esimiehelle.

Kysymyksessé 9 kysyttiin mitd muutoksia palveluesimiehet tekisivat HEHKU -
kyselyn kysymyksien siséltoon. Moni vastaajista toivoi, kuten edellda mainitsinkin,

avointa kohtaa johon antaa palautetta. VVastaajat perustelivat sit4 seuraavasti:
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- ”avoin kommenttikenttd ehdottomasti, niistd saa parhaiten vinkkié omaan

esimiesty6hon”

- ”Hehkupurkutilaisuudessa kukaan ei muista, mita ollut vastaushetkella

paallimmaisend mielessd, joten pitdisi olla mahdollisuus Kirjoittaa

sanallisia kommentteja, jotka auttaisivat kehitystoimenpiteiden

16ytdmisessd hehkupurkutilaisuudessa”.

Osa vastaajista toivoi, ettda HEHKU- kyselyn kysymyksié tulisi kohdentaa
tarkemmin henkildstoryhmittdin tai yksikoittdin. Vastauksista nousi selkedsti
esille se, ettd kysymyksia tulisi muokata ymmarrettdvdammaksi ja selkedmmiksi
sekd maaritelld selkedmmin kehen tai mihin kysymyksessa viitataan. Vastaajat

kertoivat, ettd joutuvat maéritteleméén alaisille “oma esimies”, ’l4hin esimies”,

”oma organisaatio” ja ”oma tiimi”.
Vastaajien kommentteja:

- ”Yksinkertaisemmat kysymykset tai henkil6 haastattelemassa

tyontekijoitd, koska eivdt ymmairrd kysymyksid”

- ”Selkedmmin muotoiltu, kehen tai mihin tahoon kysymyksissa viitataan.

Joudun kerta toisensa jilkeen méarittelemddn ”oma esimies”, ’1dhin

2 9 2% 9

esimies”. oma organisaatio”, ”oma tiimi” jne., koska tyontekijoiden

mielipide ei useinkaan koske koko ISS:44, vaan henkildityy.

Kysymykset ”Kannustaako esimiehesi kertomaan myyntivinkeista” ja “’palkkani

maksetaan oikean suuruisena ja ajallaan” saivat paljon palautetta vastaajilta.

Heidan mielestaan henkildston on vaikea ymmartaé naiden kysymyksen

tarkoitusta ja useasti kysymykset ymmarretaan vaarin.

Vastaajien palautteita ndistd kahdesta kysymyksesta:

- "Tarkemmin tdma palkka osio, nyt luulevat jotta kysytdan saako liian

véahin palkkaa”

- ”Muuttakaa kysymys palkkani maksetaan oikean suuruisena ja ajallaan.

Tyontekijoiden mielestd kysymys tarkoittaa maksetaanko heille riittavasti



72

palkkaa vaikka olettaisin tassa kysyttdvan palkanmaksu prosessin
toimivuutta”
- “Turhat yleiset kysymykset pois esim. lisimyyntiin liittyvét, kukaan

tyontekijd tason ihminen ei siithen osaa vastata”

Myo0s kysymyksid ’keskustelen esimicheni kanssa sdanndllisesti” ja ”esimieheni
johtaa toimintaa tehokkaasti” toivottiin muokattavan ymmaérrettivammaksi.
Ehdotettiin, ettd kysymyksen ” keskustelen esimieheni kanssa sdédnndllisesti”
muutettaisiin muotoon: ” Pystyn keskustelemaan esimieheni kanssa tarvittaessa

/riittdvan usein”.

Vastaajat toivoivat enemmaén kysymyksié, jotka liittyvat omaan osaamiseen,
tyémotivaatioon, tyGilmapiiriin seké esimiestyéhdn. Muutama vastaajista ehdotti,
ettd tyontekijoille ja toimihenkil6ille olisi omat kyselylomakkeet. Toimihenkil6t
saisivat nykyisen kyselyn ja tyontekijoille kysely olisi “maanlédheisempi”. Yhtena
toiveena oli, ettd esimiehet saisivat etukateen paperisen version

kyselylomakkeesta helpottaakseen tydntekijoiden ohjeistamista.

Kysymyksessé 10 kysyttiin palveluesimiesten mielipidetta oliko heidén
mielestaan viestintd kyselyn aikana riittavaa. Vastaajien mielesta viestinta
HEHKU- kyselyn vaiheista ja etenemisesta kyselyn aikana oli riittdvaa, noin 80
prosenttia vastaajista oli sitd mieltd (kuvio 21). Vastaustulosten perusteella
voidaan sanoa, ettd suurin osa vastaajista on nahnyt ja mahdollisesti lukenut
HEHKU- kyselyyn liittyvia sahkopostiviesteja ja tiedotteita. Vastaustuloksista ei
kuitenkaan voi paatella ovatko kaikki esimiehet todella lukeneet ja siséistaneet

HEHKU- kyselyyn liittyvat sahképostiviestit ja tiedotteet.
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i En osaa sanoa

KUVIO 21. Palveluesimiesten mielipide kyselyd koskevan viestinnan ja

ohjeistuksen riittavyydesta kyselyn aikana (n=94)

Kysymyksessé 11 kysyttiin oliko HEHKU- kyselyyn liittyvé ohjeistus ollut
selke&& kyselyn aikana koskien siitd, ettd minne henkiloston kyselylomakepaketit
toimitetaan (kohta a), miten kysely toteutetaan esimiehen omalla vastuualueella
(kohta b) ja miten esimiesten tulee toimia, jos heidan henkildstonsa tiedot ovat
muuttuneet (kohta c). Kuvion 22 vastaustuloksista selviad, etta noin 80 prosenttia
vastaajista tiesi minne heidan henkiloston kyselypaketit toimitettiin. Myo6s
suurimalla osasta vastaajista (83 prosenttia) oli selvad miten kysely tuli toteuttaa

omalla vastuualueella.

Vain alle 70 prosenttia vastaajista tiesi miten heidén tuli toimia, jos henkildston
tiedot muuttuivat kyselyn aikana. Yli 20 prosenttia vastasi, etté ei tiennyt miten
tuli toimia tilanteessa. Tatéd vastaustulosta voidaan pitaa heikkona, koska sill& on
olennaisesti vaikutusta vastausprosenttiin. Esimiehill& on suuri rooli kyselyn

toteutuksessa ja sen onnistumisen kannalta.
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Ennen kyselyn aloitusta esimiehille 1&hetettiin sahkopostiviesti, jossa mainittiin
minne kyselypaketit tullaan toimittamaan sek& miten kysely tulee toteuttaa omalla
vastuualueella. Kyselypaketin mukana esimiehet saivat esimiehen Kirjeen, jossa
opastettiin miten kyselykuoret tulee jakaa henkiléstolle sekéd mité tulee tehda, jos

henkildston tiedot muuttuvat.

a) minne henkilostosi
kyselylomakepaketit
toimitetaan?

b) miten kysely omalla
vastuualueella
toteutetaan?

o kylla
Hei

il en osaa sanoa

c) miten tulee toimia,
mikali henkil6stosi tiedot
ovat muuttuneet (esimies

vaihtunut, henkilé...
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KUVIO 22. Palveluesimiesten mielipide ohjeistuksen selkeydesta kyselyn aikana
(n=94)

Johtopéatokset

Kysymyksien 8-9 vastauksista selviéd, etta palveluesimiehet toivovat muutoksia
HEHKU- kyselyn kysymyksien siséltoon. Vastauksista nousee selkedsti esille,
etta kysymyksia tulee muuttaa ymmaérrettdvampaan muotoon ja kuvailla
paremmin mitd kysymyksella tarkoitetaan sek& kohdentaa kysymyksia yksikdihin
tai henkilostoryhmittéin. VVastaajat toivoivat enemman kysymyksid, jotka liittyvat
omaan osaamiseen, tydmotivaatioon, tydilmapiiriin sekd esimiestyohon.
Vastauksista nousi selkeasti esille se, ettd kysymykset: ”Kannustaako esimiehesi
kertomaan myyntivinkeistd” ja ”palkkani maksetaan oikean suuruisena ja
ajallaan”, vaativat muutosta, jotta henkilostd ymmartdisi Kysymykset oikein.
Suurin osa vastaajista haluaisi kyselylomakkeeseen kohdan vapaille

kommenteille.
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Vastaajien mielesta viestintda HEHKU- kyselyn vaiheista ja etenemisesta kyselyn
aikana oli riittdvaa. Tast4 voi paatelld, ettd tiedottaminen on tapahtunut sopivalla
syklilla. Tassékin osiossa ohjeistukseen liittyvéassa kysymyksessa vastaustulokset
ovat melko heikkoja. Eli voi paatelld, ettd HEHKU- kyselyyn liittyva ohjeistus ei

ole tavoittanut palveluesimiehié.

Syyné tdhan voi olla epéselva ohjeistus, joka on ollut vaikea ymmarté4 tai
palveluesimiehilla ei ole ollut aikaa perehtya ohjeistukseen. Yhteenvetona tasta
osiosta voidaan sanoa, ettd HEHKU- kyselyn kysymykset/kyselylomake tarvitsee

muutosta sekd ohjeistusta ja sen laatua tulee kehittaa.

Kyselyn jalkeen

Tama osio on jaettu kahteen osaan: HEHKU- tulosten kasittely ja
kehittdmissuunnitelma ja tavoitteiden seuranta. Kysymykset 1216 liittyivéat
tulosten kasittelyyn ja 17—24 liittyvat kehittdmissuunnitelmaan ja seurantaan.
Taman osion kysymyksissé palveluesimiehid pyydettiin miettimaan vuoden 2011

toteutusta ja ohjeistusta.

Tulosten késittely

Kysymyksessé 12 kartoitettiin kuinka moni kyselyyn vastanneista
palveluesimiehistd oli kdynyt vuoden 2011 HEHKU kyselyn tulokset l&pi
henkildston kanssa. Esimiehistd, jotka olivat osallistuneet vuoden 2011 kyselyn
toteutukseen, noin 80 prosenttia oli kdynyt henkilostotyytyvaisyyskyselyn tulokset
l&pi yhdessé henkildston kanssa (kuvio 23). Viime vuoden toteutukseen
osallistuneista 15 prosenttia ei ollut kdynyt tuloksia lapi, jota voidaan pitad melko
suurena maarand. Tassa kohtaa olisi ollut hyva selvittag, ettd miksi he eivét olleet

kéyneet 1api tuloksia henkilGstonsa kanssa.
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KUVIO 23. Palveluesimiesten vastausjakauma, jotka ovat kasitelleen tulokset

henkildston kanssa (n=74)

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin tulosten lapikayntiin liittyvasta
ohjeistuksesta ja oliko se palveluesimiesten mielesta ollut selkedd. Tdman
kysymyksen vastauksissa on jo pienié eroja vastausten vélill&. Noin 60 prosenttia
vastaajista ilmoitti, ettd ohjeistus on ollut selkedd (kuvio 24). Eli voi sanoa, etta
ovat ymmarténeet ohjeistuksen ja ovat tienneet miten tulosten kasittely tulee
toteuttaa. Alle 20 prosenttia vastaajista koki, etta ohjeistus ei ole ollut selkeaa
heidan mielestaan. T&st4 herdd mieleen kysymys miksi osa vastaajista ei ole
pitanyt ohjeistusta selkednd, ovatko he osanneet kayda tulokset lapi henkildston
kanssa ja milla tavalla. Tdman vastaustuloksen perusteella voi paatelld, etta

tuloksien késittely on toteutettu monella eri tavalla.
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Onko HEHKU-tulosten
lapikayntiin liittyva ohjeistus ollut
selkeda?

Oliko toteutustapa mielestisi Kyl

toimiva? HEi

i En osaa sanoa

Toivoisitko tulosten lapikayntiin
avuksi / tueksi ulkopuolisen
henkilon ?
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KUVIO 24. Palveluesimiesten mielipide tulosten kasittelyn toteutustavasta ja
siihen liittyvan ohjeistuksen selkeydestd (n=74)

Kysymyksella 14 haluttiin saada selville palveluesimiesten mielipide siitd onko
heidan mielestaan nykyinen HEHKU- tulostenkasittely toteutustapa toimiva.
Kuvion 24 vastaustuloksista selviaa, etta kylla — ja ei — vastaukset jakautuvat
suunnilleen kahteen osaa. Vastaajista alle 50 prosenttia pitd4 nykyista
toteutustapaa toimivana. Tastd voi paatella, ettd henkildt joiden mielesta ohjeistus
on ollut selkedd, pitdvat myos toteutustapaa toimivana. Tatd voidaan perusteella
sill&, ettd he ovat ymmartaneet ohjeistuksen ja ovat osanneet sen pohjalta pitaa
onnistuneen tulosten késittely tilaisuuden. Vastaajista kuitenkin 36 prosenttia
ilmoitti, ettd toteutustapa ei ole toimiva, joten vaikka osa on pitanyt ohjeistusta
selkeédnd, ei heidan mielestaan toteutus tapa ole toimiva. Ei-vastausten méaéraan
saattaa vaikuttaa se, ettd palveluesimiehet eivat ole ymmartaneet ohjeistusta, heilla
ei ole ollut tarpeeksi aikaa pitaa tulosten kasittely tilaisuutta tai tulosraportteja on

ollut vaikeaa ymmartaa.

Kysymyksessa 16 kysyttiin toivoisivatko palveluesimiehet tulosten lapikayntiin
avuksi ulkopuolista henkila. Alle 30 prosenttia vastaajista toivoo saavansa tukea
tulosten kasittelyyn. Maéra ei ole kovin suuri, mutta tuen/avun saaminen tulee

mahdollistaa seuraavien HEHKU- tuloksien kasittelya varten niille, jotka sitéd
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haluavat. Melkein 60 prosenttia vastaajista ilmoitti, ettd he eivét tarvitse
apua/tukea tulosten kasittelyyn. Ne henkil6t, jotka vastasivat tulosten késittelyyn
liittyvaén ohjeistuksen olevan epéselvaa ja toteutustapa ei ole toimiva, voisi olla
hyva, jos heille olisi tarjolla ulkopuolisen apua. Nain heille olisi joku opastamassa

mité tulee tehda, miten ja milla tavalla.

Kysymyksessé 15 vastaajat saivat antaa ehdotuksia miten tuloksien kasittelyn
toteutustapaa voitaisiin kehittdd. Tahan kysymykseen moni vastaajista oli
kommentoinut mik& on huonoa tdmén hetkisessa toteutustavassa. Vastauksista
nousi selkeésti esille, ettd palveluesimiehill& ei ole aikaa pitaa yli kahta tuntia
kestavid tilaisuuksia, koska henkildstoa on vaikea saada kerralla samaan aikaan ja
samaan paikkaan. Muutama vastaajista kommentoi, etta tulosraportteja oli vaikea

tulkita ja kasitella.

Selkeité kehitysehdotuksia oli melko vahén ja ne liittyivat padasiassa tuloksiin ja

siihen, ettd ulkopuolinen henkil6 voisi kdyda tulokset Iapi henkildston kanssa.
Palveluesimiesten kehitysehdotukset:

1. Ehdotus: HEHKU- tulosraportissa olisi hyvé nédkya omaa yksikkoa
koskevien vastausten keskiarvo, keskihajonta, mediaani ja moodi.
Tulosten purkamista varten toivottiin selkedd yhteenvetoa tuloksista
erikielilld sekd “trenditaulukkoa” useammalta vuodelta, josta ndkee miten
tulokset ovat muuttuneet/kehittyneet.

2. Ehdotus: HEHKU- tulokset voisi kayda l&pi joku muu kuin yksikdn oma
esimies. Tata perusteltiin sill, ettd nykyisella tavalla esimiehen omat
nakemykset ja mielipiteet painottuvat liikaa eika henkilosto uskalla
ilmaista omia mielipiteita ja ideoita esimiehen lasnéa ollessa. YKksi
vastaajista perusteli ulkopuolisen henkilon apua seuraavasti: ” Kaipaisin
vaihtelua, jonkun tiimin ulkopuolisen vetdmaén tilaisuutta, kun tulokset
ovat hyvid jai osallistuminen vaisuksi ja kehitysideoita ei oikein synny.

Siksi kaipaan ideoita ja ulkopuolista ndkemysta.”
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3. Ehdotus: HEHKU -tuloksien kasittelyyn ja kehittamissuunnitelmien
laadintaan tarjottaisiin koulutusta.
4. Ehdotus: tulosten kasittelyohjeet seka tulosraportit myds muilla kielilla

esim. ruotsi ja englanti
Johtopaéatokset

Ne esimiehet, jotka ovat toteuttaneet HEHKU- kyselyn aikaisempina vuosina,
ovat kdyneet HEHKU -kyselyn tulokset lapi henkildston kanssa. Selkeité
vastauseroja loytyy siind onko tuloksien kasittelyyn liittyva ohjeistus ollut selkéa
seka onko toteutustapa ollut vastaajien mielesta toimiva. Silla, ettd ovatko
esimiehet ymmarténeet ohjeistuksen oikein, voi olla vaikutusta pitdako nykyista
tulosten kasittelyn toteutustapaa toimivana. Vastaustuloksista voisi paatella, etta
ohjeistusta tulee kehittada selkedmmaksi ja tulosten kasittelyn toteutustapaa

kehittad toimivammaksi.

Kehittdmissuunnitelma ja seuranta

Kysymykset 17-18 liittyvat kehittdmissuunnitelmaan. Téassa kohtaan kysyttiin,
olivatko palveluesimiehet aikaisemmin laatineet kehittamissuunnitelman ja

saivatko he, saavutettua siihen asetut tavoitteet.

Kuviosta 25 selviaa, ettd alle 60 prosenttia vastaajista, oli laatinut tulosten pohjalta
kehittdmissuunnitelman. Kehittdmissuunnitelman laatineista palveluesimiehista
yli 30 prosenttia saavutti suunnitelmaan asetetut tavoitteet. Eli suunnilleen puolet
kehittdmissuunnitelman tehneistd palveluesimiehistd saavutti suunnitelmiin
asetetut tavoitteet, mik& on melko vahan. Yli 30 prosenttia vastanneista, jotka
olivat osallistuneet viime vuonna kyselyn toteuttamiseen, eivét olleet laatineet

kehittamissuunnitelmaa.

Kysymykseen “’saavutitko kehittimissuunnitelmaan asetetut tavoitteet?”
vastanneista melkein puolet ei osannut sanoa, onko saavuttanut suunnitelmaan

asetetut tavoitteet ja yksi kolmasosaa ilmoitti ei saavuttanut tavoitteita.
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Naihin ei — ja en osaa sanoa — vastausten suureen méaran voi vaikuttaa se, etta
kehittamissuunnitelmiin asetettujen tavoitteiden seuranta jai esimiehen omalle
vastuulle eika niita seurattu ylemmalta tasolta esim. esimiehen esimies tai ylempi

johtaja.

Laaditko HEHKU-tulosten
pohjalta yhdessa tiimisi
kanssa
kehittymissuunnitelman?

H Kylla
H Ei

. i En osaa sanoa
Saavutitko
kehittymissuunnitelmaan

asetetut tavoitteet?
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KUVIO 25. Palveluesimiesten vastausjakauma kehittdmissuunnitelman

laatimisesta ja tavoitteiden saavuttamisesta, n=74

Seuraavaksi selvitettiin, ovatko palveluesimiehet saaneet tukea
kehittdmissuunnitelmien tavoitteiden saavuttamisessa ja kaipaisivatko he jatkossa
tukea ja keneltd. Eniten tukea palveluesimiehet olivat saaneet omalta
esimieheltaén. VVastaajat ilmoittivat saaneensa jonkin verran tukea omilta
kollegoiltaan, mika on esimiestyon kannalta hyva. Nain esimiehet pystyvat
vertailemaan omia kokemuksiaan ja l6ytamaan ratkaisua yhdessa ongelma-

tilanteisiin. Vahiten tukea esimiehet olivat saaneet HR -paallikoilta.

Kysymyksen “kaipaisitko tukea tavoitteiden saavuttamiseen?” vastaukset
jakautuvat melko tasaisesti kyll&, - ei- ja en osaa sanoa — vastausten kesken (kuvio
26). Eniten tukea vastaajat toivoivat omilta esimiehiltdan seka yleisesti
henkildstoyksikosta ja HR- paallikdiltd. Oman esimiehen tuki koetaan
tarkedmmaksi ehka siksi, ettd he tuntevat heidét parhaiten, tietdvat tyon kuvaan

liittyvat rasitukset/kuormitukset sekd kokevat niiden olevan heidéan puolellaan.
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H Kylla, kenelta?
HEi

i En osaa sanoa

KUVIO 26. Palveluesimiesten mielipide siit4, ettd kaipaavatko he tukea

tavoitteiden saavuttamisessa.

Kysymyksessé 23 kysyttiin palveluesimiesten mielipidettd avoimella
kysymyksella miten kehittdmissuunnitelmiin asetettujen tavoitteiden

saavuttamista tulisi seurata.

Palveluesimiehet ehdottivat seuraavia menettely tapoja tavoitteiden seuraamista

varten:

1. Tavoitteiden seuraamista seurattaisiin saannollisissa palavereissa oman
esimiehen kanssa, joissa kdydaan lapi kehittdmissuunnitelmat ja niiden
toteuttaminen. Sekd HEHKU- tulokset kaytéisiin lapi myos
kehityskeskusteluissa.

2. Koko tiimia koskevaan kehittdmissuunnitelman tavoitteita seurattaisiin
kuukausittaisissa tiimipalavereissa seké tuloskokouksissa

3. Tulokset kirjattaisiin toimintasuunnitelmaan ja sidottaisiin tulospalkkioon
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4. Oma seurantajirjestelmai tavoitteiden seurantaa varten: ”
seurantajarjestelmé, johon kirjataan tavoitteet ja milla mittaroidaan
henkildkohtaista onnistumista. Samaan jarjestelmaan kéydaan
merkkaamassa paivamaarat, milloin tavoite on tullut saavutetuksi ja myos
liitettdva tarvittavat dokumentit tai kirjattava mista dokumentista asia
voidaan varmistaa. Tallaista jarjestelmaa vastaan pitaisi olla myos
palkitsemiskaytanto olemassa, joka kannustaisi parempiin suorituksiin
henkildtasolla. Nama HEHKU kehitystoimenpiteet voisivat muodostaa

yhden osa-alueen. Seuranta tapahtuisi palvelupéillikdiden toimesta.”

Viimeisessé kysymyksessé kysyttiin, mink&lainen merkitys HEHKU- tuloksilla on
oman esimiestyon kehittdmiseen. Kysymykseen vastattiin avoimella vastauksella.
HEHKU- tuloksien merkitys jakautuu selkeésti kahteen osaan vastausten
perustella; erittéin suuri merkitys ja ei merkitystd. HEHKU- tuloksia erittain
tarkednd pitavat henkilot perustelivat sen merkitysta silla, ettd se on hyvé keino
saada selville kehitettavéat osa-alueet niin henkiléston hyvinvointiin liittyvissa

asioissa kuin omaan esimiestyéhon.

- ”Suuri, hehkusta kdy hyvin ilmi kehitettavit osa-alueet kokonaisuuksina”

- ”Antaa suuntaa siitd mihin asioihin tulee keskittyd henkil6ston
kehittdmisessad”

- ”Pystyn parantamaan omaa tyotd. Varsinkin johtaminen alaisiin pdin. Kun
paastadan avoimeen palauteilmapiiriin saa aitoa kritiikkid myos joita pystyy
parantamaan.”

- 7Erittdin tirked. Eikd pelkéstddn oman esimiestyon kehittdmisessd vaan
my0s ohjaajien. Saamme tarkeéa tietoa miten yhteisty6 sujuu, mita ovat
fiilikset ja minne suuntaan olemme menossa.”

- ”Ne antavat suuntaa henkildston hyvinvoinnista ja kertovat osittain miten
olen onnistunut esimiehend.”

- ”Olen aina antanut suuren arvon hehkutuloksille omassa tydsséni.
Seurantajarjestelmassa olisi hyvé tarkastella asioita pitkin vuotta, jotta
kaikki henkilot tietaisivat missd mennaan kullakin ajanjaksolla ja

henkildsto tietdisi todella, ettd heidan palautettaan arvostetaan. Nyt tuntuu,
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ettd henkilosto kokee kyselyn vain yhdeksi vuosittain tapahtuvaksi
pakolliseksi "tyokuvioiksi”.

- ”Hehkutulokset ovat minulle tirkeitd, mutta kysymysten sanamuoto on
mietittdva tarkkaan, jottei niita voida tulkita vaarin. Taméa on tarkeéda

silloin, kuin ndma tulokset ovat myds palkitsemisen perusteena.”

Henkilot, jotka eivat koe HEHKU- tuloksia tarkeiné perustelivat sité asiaa sill,
etta pitavat kehityskeskusteluja tarkeampéna tydkaluna oman esimiestyon
kehittdmisessd. Heidan mielestaén kehityskeskustelut ovat tarkeampi kanava
saada tietoa henkildston tydhyvinvoinnin tilasta kuin HEHKU- tulokset. Osa
vastaajista ei kokenut HEHKU- tuloksia merkittavana kyselyn kysymysten
sisallon vuoksi. Heidan mielestadn kysymykset eivét kohdistu tarpeeksi
henkildstoon ja esimiestyohon. Jotta he kokisivat HEHKU- tuloksista olevan
hyotya heille, kysymyksien pitaisi olla heiddn mielestd&n henkilokohtaisempia
liittyen tyontekijén ja esimiehen véliseen suhteeseen. Ajan puute koettiin yhdeksi
vaikuttavaksi tekijéksi, jonka takia HEHKU- tuloksia ei pidetty merkittavana.
Osalla ei ole aikaa paneutua tuloksiin ja toteuttaa kehittdmissuunnitelmiin

asetettuja tavoitteita arjen tyokiireiden ohella.

Johtopaatokset

Vastaajista puolet oli tehnyt vuoden 2011 HEHKU- tuloksien pohjalta
kehittamissuunnitelman. Suunnitelman tehneisté vain puolet ilmoitti
saavuttaneensa siihen asetetut tavoitteet. Vastaus siihen, miksi kovinkaan moni
vastaajista ei ole saavuttanut kehittdmissuunnitelmaan asetettuja tavoitteita 10ytyy
siitd, ettd talla hetkella tavoitteiden seuranta jaa esimiehen omalle vastuulle eiké
kukaan muu seuraa sitd. Osa esimiehista saattaa kokea sen kuormittavana
lisdtyona tai kokee sen niin sanotusti ”vapaaechtoisena tyond”, jonka vuoksi han ei
panosta seurantaan. Tavoitteiden seuraamattomuuteen saattaa vaikuttaa
palveluesimiesten asenteet koko HEHKU- kyselya kohtaan, kuten kysymyksessa
24 ilmenee. Osa vastaajista kokee kyselyn turhaksi eiké siitd ole heille mitaan

hyotya.
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Tavoitteita saatettaisiin seurata ankerammin, jos omalta esimieheltd, ylemmalta
johdolta ja HR:Ita tulisi selkeé&sti ohjeistusta tdhén ja johto nayttaisi esimerkkia.
Eli kyse on johtamisesta. Moni vastaajista toivoikin, ettd kehittdmissuunnitelmiin
merkittyja tavoitteita seurattaisiin oman esimiehen kanssa saannéllisesti ja, etta
omalta esimiehelta saisi tukea tavoitteiden saavuttamiseen. Né&iden
vastaustuloksien perusteella voi péaatelld, ettd omalta esimiehelta saatu apu ja tuki

koetaan erittdin tarkeaksi.

Tyo6hyvinvointiin liittyvissa kyselyissé olennaisena osana on kayda tulokset
yhdessa lapi henkildston kanssa ja tutkia mitkd kohdat vaativat parannusta, jotta
henkildston tydhyvinvointia voidaan kehittdd. Tamén jalkeen tehdaén suunnitelma
miten kyselyn tuloksissa havaittuja ns. heikkoja kohtia lahdetaan kehittamaan.
Olennaista on seurata suunnitelmaan asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Jos
kyselyn tuloksia ei k&ydé lapi henkildston kanssa eika tuloksissa havaituille ns.
heikoille kohdille tehdd mitaan, voidaan kyselyé siind vaiheessa pitaa turhana

tyovélineena.

Y hteenveto

Kehittdmissuunnitelmiin merkittyjen tavoitteiden seurannalle tulee luoda malli,
jossa esimiehen oma esimies on mukana tiiviisti. Seurantamallin tulee olla
helposti toteutettavissa eiké se saa viedé liikaa aikaa esimiehen muista
tyotehtavista. Tulevissa seurantaan liittyvissa ohjeistuksissa tulee painottaa

enemman avun ja tuen tarjoamiseen.

Viimeisen kysymyksen vastausten perusteella voi paatella, ettd koko HEHKU-
kysely kokonaisuutena tarvitsee muutosta ja edelleen kehittamista, jotta
ISS:14isten niin esimiesten kuin muun henkildston ajatuksia saadaan muutettua

positiivisempaan muotoon.
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5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Taman tutkimuksen luotettavuutta voidaan tutkia reliabiliteetin ja validiteetin
kautta. Tdman tyon tavoitteena oli selvittdd miten ISS Palvelut Oy:n henkildstén
tyéhyvinvointikyselyn toteutusta voidaan kehittaa liittyen viestintéan,

ohjeistukseen, kyselyn tulosten késittelyyn seka tavoitteiden seurantaan.

Tutkimuksen yhteydessé tehdyn kyselyn perusteella selvitettiin mit4 osa-alueita
HEHKU- kyselyn toteutuksessa tulee kehittaa ja miten. Vastauksista selviaa, etta
palveluesimiehet ovat melko samaa mielté kehitettavista kohdista. Sen perusteella

voidaan sanoa, ettd I1SS:n henkildston tyohyvinvointikysely tarvitsee muutosta.

Kysely toimitettiin noin neljélle sadalle palveluesimiehelle. VVastausprosentti oli
25, joten vastauksia voidaan pitaa luotettavana. Kysely toteutettiin samaan aikaan,
kun vuoden 2012 HEHKU- kysely oli kdynnissa. Tasté voi paatella, etta
vastaajilla oli melko hyvin mielessa HEHKU -kyselyyn liittyvét asiat, mutta sill&

on saattanut olla vaikutusta tutkimuksen vastausprosenttiin.

Tutkimuksen kyselylomakkeen suunnittelussa olen pystynyt hyédyntdmaan omaa
kokemustani HEHKU- kyselyn toteutuksesta, silla kuuluin vuoden 2012 HEHKU
- kyselyn projektiryhmdén ja osallistuin kyselyn toteuttamiseen. Kyselylomakkeen
kysymykset ja sisalto kaytiin l&pi yhdessé 1SS:n henkilostoyksikon edustajien
kanssa ennen kyselyn julkaisua. Jokainen palveluesimies sai henkilékohtaisen
séhkdisen vastauslinkin, jonka kautta paasi vastaamaan kyselyyn.
Henkilokohtaisen sdhkdisen vastauslinkin avulla estettiin, ettd vastaajaryhmadn
kuulumaton ei vastaa kyselyyn. Kyselylinkki testattiin ennen kyselyn julkaisua.

Tutkimuksen luotettavuutta tukee myads se, etté kysely oli kohdistettu vain
palveluesimiehiin, jotka toimivat organisaatio hierarkiassa alimmalla tasolla. Tata
esimiesryhmaa koskettaa erityisesti HEHKU -kyselyn toteutus. Kyselyn
vastaustuloksien samankaltaisuus tukee sitd, etté tuloksia voidaan pitaa

luotettavana.

Tutkimus on mahdollista toteuttaa uudestaan kohdistettuna samaan
vastaajaryhmaan eli 1SS:n palveluesimiehiin. Tehtyé tutkimusta voitaisiin

tarkentaa esimerkiksi syvahaastatteluin, jolloin vastaajaryhma olisi pienempi.
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Tutkimus voisi perehtyd syvemmin HEHKU- kyselyn tulosten kasittelyyn ja
tavoitteiden seurantaan. Tutkimusta voisi my0s jatkaa laajentamalla
vastaajaryhméaa esimerkiksi ylemman tason esimiehiin ja johtoportaaseen.
Tarkoituksena olisi selvittdd miten tulosten kasittelyyn ja seurantaan liittyvét
nakemykset ja kokemukset eroavat eri organisaatiotasoilla. VVastaustulokset
olisivat todennadkaisesti vastaavanlaisia kuin nyt, koska mitéén erityisid muutoksia

ei ole vield tehty liittyen HEHKU- kyselyn toteutukseen.

Kyselyn luotettavuuteen saattaa vaikuttaa miten vastaajat ovat ymmarténeet
kyselyssé olevat kysymykset seka minkalainen asenne heilla on koko HEHKU-
kyselya kohtaan.
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6 KEHITYSEHDOTUKSET

ISS Palvelut Oy:n HEHKU eli henkildston tyohyvinvointikyselyn toteutuksen
kehittdmiseen liittyvat kehitysehdotukset on koottu tdmén tutkimuksen yhteydessa
tehdyn kyselyn vastaustulosten pohjalta. Kyselyn vastausten perusteella nousi
selkeésti esiin, ettd kyselyyn liittyvaa viestintad ja ohjeistusta tulee kehittdd. Myos
HEHKU- kyselyn tulosten késittely ja tavoitteiden seuranta kaipaa muutosta.

6.1 Viestinta

ISS Palvelu Oy:n palveluesimiehille suunnatussa kyselyssa kysyimme miké
heidan mielestdan on tehokkain viestintdkanava henkilostotyytyvaisyyskyselyn
viestimiseen ja vastauksena oli, ettd séhkoposti ja intranet. N&ita kahta
viestintdkanavaa kannattaa jatkossakin kéyttaa, mutta niiden kayttotarkoitusta
voidaan tehostaa. Eli tulisi miettié tarkkaan milloin kdytetaan sahkopostia ja milla

jakeluryhmélla ja milloin Intranetia kyselyn viestintdkanavana.

Tiedotteiden siséltoon tulee kiinnittdd huomioita. Siséllon tulee olla selkeésti ja
Iyhyesti esitetty. Lukijan taytyy saada nopeasti lukemalla selville mita tapahtuu,

milloin ja mitd esimiehen taytyy tehda.

Talla hetkelld kaikki viestinta ja tiedottaminen tapahtuu sahkoisesti, miké sopii,
kun kohderyhmané ovat toimihenkil6t, joilla melkein kaikilla on k&yt6ssa
tietokone ja sdhkdposti. Mutta nyt tydntekijatasoon kohdistuva viestintd kyselystéa
on tydntekijan esimiehen vastuulla. Esimiehet ovat paasaantoisesti vastuussa
kyselyn tiedottamisesta tyontekijoille ja tata varten heille tai heidan
toimipisteeseen olisi hyva toimittaa kyselyyn liittyvia tiedotteita, joita voi esim.
jakaa tyontekijoille tai laittaa ilmoitustaululle.
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Henkilostotyytyvaisyyskyselyn omaa Intranetit -sivustoa voisi kehittaa
palvelemaan paremmin sivulla k&vijoita. Sivulle on hyva laittaa selkeésti esille
kyselyn toteutusaikataulu, kyselyn toteutuksen prosessikaava seké selkeé esitys

esimiehen velvollisuuksista kyselyn toteutuksen aikana.

Taulukkoon 3 on koottu henkildstotyytyvéaisyyskyselyn viestintaan liittyvat
kehitysehdotukset.

TAULUKKO 3. Viestintaan liittyvét kehitysehdotukset

Kehittaa sahkdpostin ja Intranetin Sahkoposti

kayttda viestintdkanava - lyhyet ja selkeét viestit, joista
selvidd yhdella silmayksella mista
on kyse

- kaytetdén, kun halutaan tiedottaa
kyselyn alkamisajankohdasta,
aikataulusta, esimiehille
suunnatusta ohjeistuksista,
kyselyyn liittyvista tarkeista
muutoksista

- viesteihin liitteeksi linkki kyselyn
omalle intranet-sivulle

Intranet

- tiedotteissa hyva otsikointi, lyhyt ja
selked viesti

- kaikki tiedotteet Intranetin
etusivulle ja ajankohtaista osioon

Intranet sivun paivitys - Sivulle selkeasti nakyviin kyselyn
aikataulu, prosessikaava ja
selvitys mita kyselyn eri vaiheissa
tulee tapahtumaan - esim.
linkkin& kyselyn omalla etusivulla

- Sivulle selkeésti nakyviin
esimiehen velvollisuudet ja
tehtévat kyselyn toteutuksen
aikana (LIITE 7)

- Kyselyyn liittyvat materiaalit esille
(ohjeistukset, kyselylomakkeet
erikielilla, yms.)

Tyo6ntekijoille suunnatut tiedotteet, - Esimiehille tai heidan

joilla ei ole sahkdpostia kaytdssa toimipisteeseen toimitettaisiin
kyselyyn liittyvat tiedotteet, joita voi
jakaa tyontekijoille tai laittaa
toimiston ilmoitustaululle
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6.2 Ohjeistus

Kyselyn perusteella selvisi, etté palveluesimiehet eivat kokeneet
henkilostotyytyvaisyyskyselyyn liittyvaa ohjeistusta kovin selkednd, joten sitéa
osa-aluetta tulee kehittaa, jotta kaikille esimiehille olisi selvéa mité heidéan
velvollisuuksiinsa ja tehtdviinsa kuuluu kyselyn toteutuksen aikana. Taulukkoon 4
on koottu ohjeistuksen kehittdmiseen liittyvat kehitysehdotukset.
Kehitysehdotukset liittyvét esimiehille suunnatun ohjeistuksen laatuun ja

selkiyttamiseen.

TAULUKKO 4. Ohjeistukseen liittyvat kehitysehdotukset

Selkeyttaa ja lyhentaa esimiehille - Kayttaa ohjeistuksissa
lahtevaa ohjeistusmateriaalia mahdollisemman paljon kuvioita ja
taulukoita asian selventamiseen

- Selvittda selkeasti ja lyhyesti mita
pitaa tehdd, milloin ja miksi

- Lisata sahkopostilla lahtevaan
ohjeistukseen liitteeksi lyhyt
kuvallinen ohjeistus tai ns.
"muistilista” tehtavista (LIITE 8)

- L&hettdd valmis lomake-malli
(LITE 9), joiden avulla esimiehet
voivat ilmoittaa henkil6stoonsa
liittyvistd muutoksista

- Ohjeistukset myos vierailla kielilla
(ruotsi, englanti)
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ISS Palvelut Oy:n palveluesimiesten mielesté osa henkiloston hyvinvointikyselyn

kysymyksisté on vaikeita ymmartad. Heidan mielestdén kysymykset kaipaisivat

muutosta ymmarrettdvampaan muotoon, jotta vastaustulokset olisivat

luotettavampia. Taulukossa 5 on koottu kyselylomakkeeseen liittyvéat

kehitysehdotukset. Kyselylomakkeeseen kohdistuvat kehitysehdotukset liittyvéat

kysymysten muotoiluun ja ymmarrettavyyteen.

TAULUKKO 5. HEHKU- kyselyn kyselylomakkeeseen liittyvét

kehitysehdotukset

Seuraavien kysymysten muotoilu
selkedmmaksi:

-" palkkani maksetaan oikean suuruisena
ja ajallaan”

-" keskustelen esimieheni kanssa
saannollisesti"

- "esimieheni johtaa toimintaa tehokkaasti"

-" kannustaako esimiehesi kertomaan
myyntivinkeistg"

Kysymysten muotoilua tulee muuttaa
selkedmmaksi ja ymmarrettavammaksi

- esim. "keskustelen esimieheni
kanssa saannéllisesti" = pystyn
keskustelemaan esimieheni
kanssa tarvittaessa/riittavan usein

Avoinpalaute

- Vastaajille annettaan erillinen
vastauslomake, joka sisaltaa
kohdan, johon vastaajat voivat
antaa avointa palautetta (LIITE10)

"Suomennos” kyselylomakkeen
kysymyksista

- Jokaisesta kysymyksesta tehtaisiin
selvitys mita silla tarkoitetaan ja
ohjattaisiin mita pitéa ottaa
huomioon vastatessa
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6.4 Tulosten késittely

ISS Palvelut Oy:n palveluesimiesten mielestd he kaipaavat HEHKU -tulosten
kasittelyyn koulutusta ja tukea. Heidédn mielestaan taman hetkinen HEHKU-
tulosten kasittely on liian pitka ja raskas. Taulukkoon 6 on koottu tulosten
kasittelyyn liittyvéat kehitysehdotukset, joiden avulla tulosten késittelya voitaisiin

kehittad toimivammaksi esimiehia varten.

TAULUKKO 6. Tulosten kasittelyyn liittyvat kehitysehdotukset

Koulutus HEHKU- tulosten kasittelya - Esimiehille jarjestettaisiin koulutus,
varten jossa kaytaisiin lapi miten tulokset
tulee lukea, miten tulokset
kannattaa kayda lapi henkildston
kanssa ja miten
kehittdmissuunnitelma laaditaan

Ulkopuolisen henkildn tuki tuloksien - Esimiehilla olisi mahdollisuus
lapikaymiseen saada apua ulkopuoliselta
henkilolta tuloksien lapikaymiseen
esim. HR- paallikdlta

Tulosten kasittely tilaisuuden sisaltd - Tilaisuuden kesto enintdan 2 tuntia

- Selkea ohjeistus tilaisuuden
siséllosta ja tavoitteista
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6.5 Kehittdmissuunnitelma ja tavoitteiden seuranta

ISS Palvelu Oy:n palveluesimiesten vastauksista nousi esille, etta

kehittdmissuunnitelmaan merkittyja tavoitteita ei seurata kovinkaan aktiivisesti.

Esimiesten antamissa vastauksissa toivottiin, ettd kehittamissuunnitelman

merkittyjen tavoitteiden seuraamista seurattaisiin sdannéllisesti oman esimiehen

tukemana. Taulukkoon 7 on koottu tavoitteiden seurantaan liittyvét

kehitysehdotukset.

TAULUKKO 7. Tavoitteiden seurantaan liittyvét kehitysehdotukset

Tavoitteiden saavuttamista seurataan
saannollisesti

Oman esimiehen kanssa
Tiimipalavereissa seka
tuloskokouksissa
Mahdollisesti oma
seurantajarjestelma

Esimiehille tukea tavoitteiden
saavuttamista varten

Esimiehille olisi tarjolla tukea
tavoitteiden saavuttamiseen oman
esimiehen seké& ulkopuolisen
henkildn toimesta

Tuen markkinointi esimiehille

Ohjeistaa esimiehen esimiesta
tukemaan tavoitteiden saavuttamista

Ohijeistus esimiehille, joilla on
esimiehia alaisina

Ohjeistus: tavoitteiden
seuraamisesta, esimiesten
tukemisesta

Osaksi kehityskeskustelua

HEHKU- tulokset kaytaisiin lapi
kehityskeskusteluissa
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7 YHTEENVETO

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, mitd mieltd ISS:n esimiehet ovat
henkildston tydhyvinvointikyselyn eli HEHKU- kyselyn toteutuksesta ja miten
sitd voitaisiin kehittda liittyen viestintaan, ohjeistukseen, tulosten késittelyyn ja
kehittdmissuunnitelmaan merkittyjen tavoitteiden seurantaan. Tutkimuksen
tarkoituksena oli 16ytaa keinoja, jolla kyselyé voitaisiin kehittdd, jotta yrityksen
esimiehet saisivat mahdollisimman ajantasaisen kuvan henkildston

tyéhyvinvoinnista.

ISS:n palveluesimiehille suunnatun sahkdisen kyselyn vastaustuloksista selviéa,
ettd HEHKU- kyselyn toteutukseen ollaan osittain tyytyvaisid, mutta
kehitettavaakin 16ytyy. Esimiehistd noin puolet kokee HEHKU- kyselyn tarkeaksi

tyovalineeksi omassa esimiestydssaan.

Yleisesti ottaen kyselyyn liittyvé viestinta ja tiedottaminen koettiin riittavaksi
koko kyselyn ajan. Tehokkaimpana viestintakanavana pidettiin sdéhkopostia ja
yrityksen Intranetid. Vaikka viestinta ja tiedottaminen oli ollut riittavaa, niin silti
kyselyyn vastanneista esimiehista osa ei tiennyt miten heidan tulee toimia kyselyn
aikana. Vastausten perusteella voi péatelld, ettd esimiehet kaipaavat selkedampaa
ohjeistusta kyselyn eri toteutusvaiheista ja heidan velvollisuuksistaan.
Ohijeistuksen tulee olla selkeampi ja tiivistetympi tietopaketti, jonka esimiehet
pystyvat nopeasti lukemaan lapi. Selkeélla ohjeistuksella pystytdén varmistamaan,
ettd esimiehille on selvaé miten heidén tulee toimia kyselyn aikana sek& saadaan

kyselyn vastausprosentti nousemaan.

Moni vastaajista antoi kritiikkia kyselyn kysymyksisté ja niiden laadusta.
Vastaajat toivoivat kysymyksien muuttamista ymmarrettdvampaan muotoon.
Tahén voisi auttaa, ettd kyselylomakkeen kysymyksista tehtéisiin ns. suomennos,
josta selvitettdisiin mita kysymyksell& tarkoitetaan ja keneen se kohdistuu.
Ty6hyvinvointiin liittyvissa kyselyissa on tarkead, ettd vastaajat ymmartavat

kysymykset oikein, jotta vastaustuloksia voidaan pitaa luotettavana.
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Kyselyn viimeinen vaihe eli tulosten kasittely, kehittdmissuunnitelman laatiminen
ja tavoitteiden seuranta ovat kohtia, jotka todella vaativat kehitysta. Suurin syy
miksi ndméa kohdat jaévét esimiehilté toteuttamatta ovat ajan puute tai he kokevat

sen kuormittavana lisétyona.

Selkeité vastauseroja 10ytyy siitd, pitavatko esimiehet tulosten késittelytapaa
toimivana vai ei. Suurin osa esimiehista kuitenkin piti siihen liittyvaa ohjeistusta
selkeénd. Tasta voisi paatella, ettd ne esimiehet joiden mielestéd ohjeistus on ollut
selkedd, pitavat myds toteutustapaa toimivana. Vastaustuloksien perusteella
tulosten kasittelyyn liittyvaa ohjeistusta tulee selkeyttad seka tarjota koulutusta,
jotta esimiehet kykenevét pitdmaan onnistuneen tulosten kasittely tilaisuuden.
Jatkossa olisi hyvé tiedottaa enemmaén esimiehié siitd, ettd heilld on mahdollisuus
pyytaa tukea ulkopuoliselta henkil6lta tulosten késittelyyn. Tulosten késittelyyn
liittyvat ohjeet ja tulosraportit tulisi olla myos muilla kielill& esim. ruotsiksi ja

englanniksi.

Laheskaan kaikki esimiehet, jotka olivat osallistuneet vuoden 2012 HEHKU-
kyselyn toteuttamiseen, eivat olleet laatineet kehittdmissuunnitelmaa tai
saavuttaneet kehittdmissuunnitelmaan asetettuja tavoitteita. Syyna tdhan saattaa
olla se, ettd talla hetkell& tavoitteiden seuranta jaa esimiehen omalle vastuulle ja
he kokevat se kuormittavaksi. Vastauksista nousee esille, ettd esimiehet toivovat
tavoitteiden seurannan olevan saannéllista ja, etta niita seurattaisiin yhdessd oman
esimiehen kanssa. Omalta esimiehelté saatu tuki koetaan erittdin tarkeéksi ja tata
tulee painottaa seuraavien HEHKU- kyselyjen ohjeistuksissa. Tavoitteiden
seurantaa varten tulisi luoda malli, johon niin yrityksen johto kuin esimiehet
sitoutuvat. Seurantamallin tulee olla helposti toteutettavissa eika se saa vieda

lilkaa aikaa esimiehen muista tyotehtavista.

Tutkimuksessa saatiin selvitettyd mit4 mieltd esimiehet ovat HEHKU- kyselyn
toteutuksesta. Vastaustulosten perusteella saatiin selville mitka toteutuksen eri
vaiheet tarvitsevat kehitysta. Kaikkiin kohtiin vastaajat eivat osanneet antaa
konkreettisia kehitysehdotuksia vaan osa kehitysehdotuksista on koottu
vastaustuloksista, joiden pohjalta on mietitty toimenpiteitd kehittdmista varten.
Uskon, ettéd kehittamalla tutkimuksessa havaittuja kohtia, 1SS Palvelut Oy saa
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henkilOstotyytyvaisyyskyselysté entista tehokkaamman tydvalineena ja sitd kautta
parannettua henkiloston tydhyvinvointia entisestaén.
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LITE 1
Hyva ISS:ldinen,

HEHKU- henkilostdén hyvinvointikuulumiset on ISS Palveluiden koko henkilostda
koskeva vuosittain toteutettava tyoyhteisotutkimus. HEHKU- kysely tehdaan
syksylla 2012 kolmatta kertaa pohjoismaisena yhteistyona ISS konsernissa.
Vuonna 2012 HEHKU- kyselyn vastausaika on 27.8-17.9.2012. Toimihenkil6t
tulevat saamaan kyselyn sahkoisena linkkina iss.fi -sahkopostiinsa. Tyontekijat
saavat kyselyn paperisena esimiehiensa kautta. Tyéntekijoiden
paperikyselylomakkeet postitetaan esimiehille noin viikkoa ennen kyselyn
alkamista HRM- jarjestelmdssa olevaan esimiehen ISS toimipisteeseen, joten
varmistathan ettd jarjestelmasta 16ytyy oikea osoite tai huolehdi sen
paivittamisesta tarvittaessa.

HEHKU- kyselyssa jokaisella ISS:ldisella on mahdollisuus antaa johdolle ja
esimiehelleen palautetta seka kertoa omista tyohon, tyoyhteisoon tai I1SS:dan
liittyvista ajatuksistaan, kokemuksistaan tai ideoistaan. Kyselyn tulosten purun
yhteydessa tyotiimi kdy yhdessa esimiehensd ohjaamana keskustelua
tydyhteisdnsa kehittamisesta ja tekee suunnitelman toimenpiteista.

Jotta jokainen esimies ja samalla tyotiimi saisi oman tuloksensa, on
ensiarvoisen tiarkeaa, ettd jokainen ISS:ldinen vastaa. Taman mahdollistaa mm.
se etta:

¢ esimies aikatauluttaa tiimipalaverin kysely ajankohtaan, jotta kaikilla
tyontekijoilla on mahdollisuus vastata kyselyyn

¢ |SS:n henkiloston tiedot toimitetaan henkilostoyksikon toimesta kyselyn
toteuttajalle jo 27.6. menness3, joten ilmoitathan henkil6st66si liittyvista
muutoksista (talosta ldhteneet henkil6t) ko. ajankohdan jalkeen osoitteeseen

hehku@iss.fi

Lisatietoa esimiehille tulee myéhemmin seka sahkopostitse etta intraan.

HEHKU-kyselyyn liittyvia kysymyksia voi lahettada osoitteeseen hehku@iss.fi .


mailto:hehku@iss.fi
mailto:hehku@iss.fi
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LITE 2
Hyva esimies,

Muistathan, etta on taas aika kartoittaa ISS:n henkiléston hyvinvointikuulumiset.
HEHKU -kysely toteutetaan tdana vuonna kolmatta kertaa pohjoismaisena
yhteistyona ISS konsernissa. Kyselyn vastausaika on 27.8 - 17.9.2012.

Esimiehena vastuullasi on varmistaa, etta alaisillasi on mahdollisuus vastata
kyselyyn. Tyontekijat saavat kyselylomakkeet paperisena esimiestensa kautta.
Tyontekijoiden kyselykuoret postitetaan esimiehille viikolla 34 (HRM -
jarjestelmassd olevaan) esimiehen ISS toimipisteeseen. Mikili et tiedd mihin
toimipisteeseen sinun tiimidsi koskevat kyselykuoret toimitetaan, varmistathan
asian HRM-jarjestelmasta. Tarvittaessa voit olla yhteydessa hehku@iss.fi -
osoitteeseen.

Jokaiselle tydntekijdlle on omalla nimelld varustettu kuori. Jokaisessa
kirjekuoressa on ohje kyselyyn vastaamiseksi, kyselylomake ja palautuskuori
(postimaksu maksettu, osoite valmiina kuoressa). Varmistathan, etta jokainen
tyontekija saa omansa. Anna kyselykuoret tyontekijoillesi ja mahdollisuus
vastata kyselyyn esim. tiimipalaverin yhteydessa. Tarvittaessa kyselylomakkeen
voi ldhettaa heidan kotiosoitteeseensa. Esimiehet saavat kyselykuoripaketin
mukana tarkemmat ohjeet kyselyn toteuttamisesta.

Mikali saat tyontekijoiden kirjekuoret, jotka ovat jo lahteneet talosta,
ilmoitathan henkildiden nimet valittomasti osoitteeseen hehku@iss.fi , timan
jalkeen voit tuhota kuoret. Nain saamme tiimisi vastausprosentin
mahdollisimman totuudenmukaiseksi.

ToimihenkilGille kysely toimitetaan sahkoéisena linkkina iss.fi - sahkdpostiin 27.8.

Lisatiedot hehku@iss.fi


mailto:hehku@iss.fi
mailto:hehku@iss.fi
mailto:hehku@iss.fi
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LIITE 3

HEHKU 2012 - kysely alkaa

HEHKU- henkiléstin hyvinvointikuulumiset on IS5 Palveluiden koko henkiltstoa
koskeva vuosittain toteutettava tydyhteisttutkimus. HEHKU- kysely tehdaéan
syksyllda 2012 kolmatta kertaa pohjoismaisena yhteistyind |1SS konsernissa.

HEHKU-kyselyn vastausaika on 27.8-17.9.2012.

Kysely toimitetaan:

o toimihenkildille sahkodisen
linkkina

« tyontekijoille paperisena
esimiehensa kautta

» muistatiehan toimittaa
taytetyt vastauslomakkeet

17.9 mennessa

o antaa palautetta JthDllEJa esimiehelleen

* kertoa omista tydhon, tydyhteisoon tai 1SS aén liittyvista
ajatuksistaan, kokemuksistaan tai ideoistaan

HEHKU-kyselyyn liittyviad kysymyksid voi ldhettdd osoitteeseen
hehku@iss.fi.
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LIITE 4
Saate:
Hyva palveluesimies,

Nyt sinulla on mahdollisuus vaikuttaa, miten 1SS:n HEHKU- kysely toteutetaan
tulevina vuosina.

Taman kyselyn tavoitteena on selvittdaa palveluesimiesten mielipiteita liittyen
HEHKU:n toteutukseen seka kartoittaa mahdollisia kehitysehdotuksia liittyen
viestintaan, ohjeistukseen, tulosten kasittelyyn - ja seurantaan. Taman kyselyn
tuloksia hyodynnetaan tulevien HEHKU- kyselyjen suunnittelussa ja
toteutuksessa.

Vastausaika on 18.9 - 8.10.2012 asti. Kyselyyn padset vastaamaan viestin lopussa
olevan linkin kautta.

Kyselylomakkeessa on 24 kysymysta, jotka on jaettu kolmeen eri osa-alueeseen
HEHKU - kyselyn toteutusvaiheiden mukaisesti. Kysely sisaltaa kysymyksia, joihin
vastataan kylld/ei vastauksella, seka kysymyksia, joihin padset vastaamaan
avoimella vastauksella. Taman lomakkeen tayttamiseen menee noin 15
minuuttia.

Olen johtamisen ja viestinnan opiskelija Lahden ammattikorkeakoulusta ja tama
kysely on osa opinndyteprojektiani. Kyselyn tuloksia kasitelldaan
luottamuksellisesti eikd vastaajaan henkilollisyys selvia tutkimustuloksista.

Kiitos vastauksistasi!
Terveisin

Mari Iskanius

Tasta kyselyyn:
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LITES

Tiedote esimiehille, sahkopostilla
Otsikko: Miten HEHKU:n toteutustapaa voisi kehittaa - Kerro mielipiteesi!
Hyva palveluesimies,

Olen johtamisen ja viestinnan opiskelija Lahden ammattikorkeakoulusta ja teen
tutkimusta miten 1SS:n HEHKU - henkil6stotyytyvaisyyskyselyn toteutustapaa
voisi kehittda. Tama tutkimus on osa opinnadytetyoprojektiani.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda palveluesimiesten mielipiteita kyselyn
muodossa liittyen HEHKU:n toteutukseen seka kartoittaa mahdollisia
kehitysehdotuksia liittyen viestintdaan, ohjeistukseen, tulosten kasittelyyn - ja
seurantaan. Taman kyselyn tuloksia hyédynnetaan tulevien HEHKU- kyselyjen
suunnittelussa ja toteutuksessa.

Nyt haluaisin kuulla sinun arvokkaan mielipiteesi miten HEHKU:n toteutustapaa
voisi kehittaa.

Tulet saamaan viikon 38 aikana sahkodpostiviestin, jossa sinua pyydetaan
vastamaan kyselyyn. Kyselyyn vastataan sahkoisen linkin kautta. Vastausaikaa on
kaksi viikkoa. Kysely Iahetetaan kaikille 1SS:n palveluesimiehille, jotka ovat
toteuttavat HEHKU- kyselyn syksylld 2012 omalla vastuualueellaan.

Kysely on jaettu kolmeen eri osa-alueeseen (ennen kyselya, kyselyn aikana ja
kyselyn jalkeen), jotka sisaltavat kysymyksia HEHKU- kyselyn:

e viestinnasta

e ohjeistuksesta

e tulosten kasittelysta

e kehityssuunnitelmista ja niiden seuranasta

Lisatiedot osoitteeseen mailto: mari.iskanius@iss.fi .

Syysterveisin

Mari Iskanius


mailto:
mailto:mari.iskanius@iss.fi
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LIITEG

HEHKU- kyselyn prosessin kehittiaminen
1) Milla alueella toimit esimiehena?

e Hame

e [ta-Suomi

o Keski-Suomi

e Lounais-Suomi
e Pirkanmaa

e Pohjois-Suomi
e Uusimaa

2) Oletko osallistunut HEHKU - kyselyn toteuttamiseen aikaisemmin?
Kylla, Ei, En osaa sanoa

ENNEN KYSELYA

3) Onko viestintad/tiedottaminen ennen kyselyn kaynnistymista ollut mielestasi
riittavaa?

Kylla, Ei, En osaa sanoa

4) Mita kautta olet saanut tietoa HEHKU -kyselysta? Voit valita useamman
vaihtoehdon

e sahkoposti

e intra
e ToOISSaextra
e TOISSA-lehti

e esimiestiedote
e tekstiviesti

e esimies
e kollega
o HR-paallikko

e muu, mikd?

5) Mika on mielestasi tehokkain viestintdkanava kyselyn tiedottamiseen ja miksi?

Avoin vastaus



6) a) Oliko HEHKU- kyselya koskeva ohjeistus ja tiedottaminen selkeda ennen
kyselyn kdynnistymista?

Koskien:
e kyselyn aikataulua? Kylla, Ei, En osaa sanoa
e kyselyn kohderyhmaa? Kylla, Ei, En osaa sanoa

e henkilostosi tietojen tarkistamista/paivittamista HRM -jarjestelmaan
kyselya varten?
Kylla, Ei, En osaa sanoa

b) Oliko kyselya koskeva ohjeistus helposti saatavilla?
Kylla, Ei, En osaa sanoa

c) Oliko sinulla tarpeeksi aikaa tarkistaa/paivittaa alaistesi tiedot HRM -
jarjestelmadssa?

Kylla, Ei, En osaa sanoa

KYSELYN AIKANA

Ota kantaa HEHKU -kyselyn sisaltéon:

7) Mita mielta olet kysymyksista ja niiden laadusta?
Avoin vastaus

8) Mita muutoksia tekisit kysymyksien sisaltoon?
Avoin vastaus

9) Oliko viestinta prosessin vaiheista ja etenemisesta kyselyn aikana mielesta
riittavaa?

Kylla, Ei, En osaa sanoa
10) Oliko ohjeistus kyselyn toteutusaikana selkeda?

Sisdltden ohjeet:
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e minne henkilostosi kyselylomakepaketit toimitetaan? Kylla, Ei, En
0saa sanoa

e miten kysely omalla vastuualueella toteutetaan? Kylla, Ei, En
0saa sanoa

e miten tulee toimia, mikali henkilostosi tiedot ovat muuttuneet (esimies

vaihtunut, henkilo ldhtenyt pois ISS:Ita jne.)
Kylla, Ei, En osaa sanoa
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KYSELYN JALKEEN

Tulosten kasittely henkilostosi kanssa:

Kun vastaat kysymyksiin 1 - 3, mieti vuoden 2011 tulosten kasittelya ja siihen
liittyvaa ohjeistusta.

11) Kavitko tulokset lapi henkilostosi kanssa?
Kylla, Ei, En osaa sanoa

12) Onko HEHKU- tulosten lapikdyntiin liittyva ohjeistus ollut selkeda?
Kylla, Ei, En osaa sanoa

13) Oliko toteutustapa mielestasi toimiva?
Kylla, Ei, En osaa sanoa

14) Miten kehittaisit tapaa, jolla kyselyn tulokset kaydaan lapi henkiloston
kanssa?

Avoin vastaus

15) Toivoisitko tulosten lapikayntiin avuksi / tueksi ulkopuolisen henkilon (esim.
HR - paallikko)?

Kylla, Ei, En osaa sanoa

Kehittdmissuunnitelma ja seuranta

Kun vastaat kysymyksiin, mieti vuoden 2011 toimintatapaa.

16) a) Laaditko tulosten pohjalta yhdessa tiimisi kanssa kehittymissuunnitelman?
Kylla, Ei, En osaa sanoa

b) Saavutitko kehittymissuunnitelmaan asetetut tavoitteet?
Kylla, Ei, En osaa sanoa

17) a) Tehtiinkd sinulle henkilokohtainen johtajuuden kehittymissuunnitelma?
Kylla, Ei, En osaa sanoa

b) Saavutitko johtajuuden kehittymissuunnitelmaan asetut tavoitteet?

Kylla, Ei, En osaa sanoa
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18) a) Kuka on tukenut sinua kehityssuunnitelmiesi tavoitteiden
saavuttamisessa?

Koko tiimi Henkilokohtainen
kehityssuunnitelma kehityssuunnitelma (x)

()

Esimies

Kollega

HR- paallikko

Joku muu, kuka?

b) Kaipasitko tukea tavoitteiden saavuttamiseen?
Kylla, Ei, En osaa sanoa

19) Miten sinun mielesta kehityssuunnitelmiin asetettujen tavoitteiden
saavuttamista tulisi seurata?

Avoin vastaus

20) Minkalainen merkitys HEHKU -tuloksilla on oman esimiestydsi
kehittamisessa?

Avoin vastaus

Kiitos vastauksestasi!
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LIITE7

ESIMIEHEN VELVOLLISUUDET TYOHYVINVOINTIKYSELYN
TOTEUTUKSESSA

eTiedottaa alueensa henkilostolle kyselyn
ajankohdasta

eP3divittada oman henkildston tiedot HRM-
jarjestelmaan

eJakaa kyselylomakkeet henkilostélle ja ohjeistaa
sen vastaamiseen

Kyse Iyn eVarmistaa, etta kaikille lomakkeen saaneilla

. henkil6illa on mahdollisuus vastata kyselyyn

a I ka n a elImoittaa HEHKU @iss.fi- osoitteeseen
henkilostoa koskevista muutoksista, esim.

paattyneet tyosuhteet ja esimiesvaihdokset

eKayda HEHKU-tulokset lapi henkil6ston kanssa

el aatia kehittamissuunnitelma ja seurata
tavoitteiden saavuttamista

ePalauttaa omalle esimiehelle
kehittamisuunnitelma ja seurantalomake
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LIITES8

HEHKU 20xx - esimiehen velvollisuudet

1. Ennenkyselya _ —
o Tiedota tydntekijdita kyselyn
ajankohdasta
e Tarkasta ja paivita
tydntekijdidesi tiedot HRM-
jarjestelmaan

2. Kyselyn aikana

s Jaa kyselylomakkeet
tydntekijéillesi ja ohjeista heitd
sen tayttdmisessa

« Warmista, ettd kaikilla
lomalkkeen saaneilla on
mahdollisuus vastata kyselyyn
(esim. tiimipalaverin
yhteydessa)

e limoita tydntekijoitasi
koskevista muutoksista (esim.
paattyneet tydsuhteet,
esimiesmuutokset)

HEHKU@iss fi-osoitteeseen

Kyselyn jalkeen e Kay HEHKU- tulokset lapi

tydntekijdidesi kanssa
Laadi kehittamissuunnitelma

! ® Toimita kehittdmissuunnitelma
‘JJ.;/\ esimiehellesi
¥ B ®  Seuraa miten
/ kehittamissuunnitelmaan
J merkittyjen tavoitteiden
& & saavuttaminen edistyy

®  [un kaikki toimenpiteet on
tehty. laheta seurantalomake
esimiehellesi
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LITE9
MUUTOSTIETOLOMAKE / HEHKU

Paattyneet tydsuhteet / esimiesvaihdokset

IImoittajan nimi: Pvm

Tyontekijan tiedot Valitse onko kyseessa paattynyt tydsuhde/esimiesvaihdos
Esimiesvaih
Henkildonumero [Nimi Paattynyt tydsuhde (x) |dos (x) Uusi esimies (nimi)

OoooooooooooooooooOoooooOoooooooooooooim
(| T
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LIITE 10

HEHKU 20XX PALAUTELOMAKE

Talla palautelomakkeella voit antaa avointa palautetta esimiehellesi liittyen
HEHKU 20xx - kyselyn kysymyksiin. Palautelomakkeen kysymyksiin vastaaminen
on vapaaehtoista. Palauta lomake esimiehellesi.

Kerro omat tuntemuksesi ty6stasi 1SS:ssa liittyen:

- Pystyn tekemaan tyoni hyvin

- Olen motivoitunut tekemaan tyoni hyvin

- Tiedadn mitd esimieheni odottaa minulta

- Tunnen ylpeytta tyoskennellessani ISS:ssa

- Voin suositella I1SS:33 hyvana tyopaikkana muillekin

- Tyoskentelen mielellani ISS:ssa myds jatkossa

Mita mieltd olet omasta tyostasi ja tyoolosuhteista? Liittyen esim.

- Minulla on tarvittavat tyokalut ja valineet voidakseni tehda tyotani hyvin
- Olen saanut tarvittavan koulutuksen ja ohjeistuksen pystydkseni tekemaan tyoni
hyvin

Mita mielta olet urastasi ja kehitysmahdollisuuksista ISS:ssa?
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Mitd ole t tiimistdsi?

Terveiset omalle esimiehelle




