Ira Rusanen & Tuulikki Parviainen

TYOYHTEISON VAIKUTUS TYON TEHOKKUUTEEN

Opinniytetyo
CENTRIA-AMMATTIKORKEAKOULU
Tradenomi koulutus
Toukokuu 2023




centriQ

TIIVISTELMA OPINNAYTETYOSTA ammattikorkeakoulu
Centria- Aika Tekiji/tekijit
ammattikorkeakoulu Toukokuu 2023 Ira Rusanen

Tuulikki Parviainen
Koulutus AMK
Tradenomi

L1 YAMK
Tyon nimi
Ty0Oyhteison vaikutus tyon tehokkuuteen
Tyon ohjaaja Sivuméiira
Marko Hoikkaniemi 81 +2
Tyoeliméohjaaja

Opinniytetyossa tutkitaan tyOyhteison vaikutusta tyon tehokkuuteen ja tarkoituksena on selvittdd, mi-
ten yksilot ja tyOyhteisd vaikuttavat tyon tehokkuuteen.

Kyseisesti aiheesta on véhinlaisesti tutkimuksia ja tietoa, jonka vuoksi mielenkiintomme titi aihetta
kohtaan herédsi. Aihe nostaa esiin niin positiivisia kuin kehitettdvidkin asioita yksildissd, tyoyhtei-
sOissé ja tyon tehokkuudessa.

Opinniytetyon teoriaosuudessa kdydéén 14pi yksilon ja tydyhteison vaikutuksia tyon tehokkuuteen.
Yksilot muodostavat tydyhteison, joten heiddn toimintansa ohjaa vahvasti koko tydyhteison toimi-
vuutta tehokkuudenkin osalta.

Opinndytety0 on toteutettu kehittdmisen ja tyontekijan ndkokulmasta. Toimeksiantajana toimi kaksi
anonyymia organisaatiota, joista molemmista kerdsimme tietoa samanlaisilla tutkimuskysymyksill4.
Usein tyontekijoiden tehokkuuden ajatellaan ldhtevan esihenkilon ja organisaation toiminnan kautta,
mutta harvoin pohditaan vaikutusta tyon tehokkuuteen tyontekijidn nakokulmasta.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena, eli maaréllisend tutkimuksena ja tiedonkeruumenetelména
kaytimme sidhkoistd Webropol-kyselylomaketta. Molempien organisaatioiden tyontekijét olivat tutki-
muksen perusjoukko, ketkd vastasivat kyselyymme.

Kyselyn vastauksien perusteella tyon tehokkuuden merkitys tyontekijéiden kesken tiedostettiin yksi-
16tasolla hyvin ja jossain méadrin koko tydyhteison osalta. Molempien organisaatioiden tyontekijét ko-
kivat olevansa suhteellisen tehokkaita ty0ssdén ja kdsitys oman toiminnan vaikutuksesta tyon tehok-
kuuteen oli ymmairretty.
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The thesis examines the impact of the work community on work efficiency and the purpose was to
find out how individuals and the work community affect work efficiency.

There are few studies and information on this topic, which is why we became interested in this sub-
ject. The topic raises positive and developmental things in individuals, work communities and work
efficiency.

The theory part of the thesis examines the effects of the individual and the work community on the
efficiency of work. Individuals form a work community, so their actions strongly guide the function-
ality of the entire work community, even in terms of efficiency.

The thesis was implemented from the perspective of development and the employee. As a client, we
had two anonymous organizations, and from both we collected information with similar research
questions. It is often thought that the efficiency of employees is a result of the supervisor and the or-
ganization’s actions, but the impact on work efficiency is rarely considered from the employee’s point
of view.

The research was carried out as a quantitative and as a data collection method, we used the electronic
Webropol questionnaire. The employees of both organizations were the basic group of the study, who
replied to our survey.

The replies to the survey, show that the importance of work efficiency among employees was well
known at the individual level and to some extent for the entire work community. The employees of
both organizations felt that they were relatively efficient in work, and they understood the effects of
their own activity on work efficiency.
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KASITTEIDEN MAARITTELY

BENCHMARKING
Benchmarking-menetelmai tarkoittaa organisaation toiminnan vertailemista toisen organisaatiossa
yleensd parhaaseen vastaavaan toimintaan tai kdytintoon. Perusideana on kyseenalaistaa oman organi-

saation toimintaa ja oppia toiselta organisaatiolta. Toiselta nimeltddn benchmarking on esikuva-ana-

lyysi.

HYBRIDITYO
On malli, jolla yhdistetddn etdtyd ja tyopaikalla tehtdva tyd. TyOntekijéd voi tyoskennelld osan tydajas-

taan eténd ja osan tyOpaikalla.

MULTITASKING

Multitasking tarkoittaa usean eri tehtdvian/asian tekemistd samanaikaisesti.

ORGANISAATIOKULTTUURI
Ohjaa miten tyoyhteisOssd toimitaan. Organisaatiokulttuurin muodostavat muun muassa yrityksen toi-

mintatavat ja arvot.

OSAAMISKARTOITUS
Kartoitetaan yksilon osaamista, selvitetddn vahvuudet ja kehitettivit asiat. Kartoitus kirjataan ylos,

jonka avulla pystytddn tarkastelemaan esimerkiksi kehittymisté.

PRIORISOINTI

Tarkoittaa asioiden tai tehtdvien laittamista tirkeysjérjestykseen.

RYHMADYNAMIIKKA

Tyoyhteison ja yksiloiden vélinen vuorovaikutus.

TYON IMU

Tunnetila tydssd. Ty0 koetaan mielekkaidksi ja sille ollaan omistautuneita.
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1 JOHDANTO

Jo opiskeluidemme alettua olemme huomanneet, miten mielenkiintoinen aihealue tydyhteisd on ja mi-
ten erilaisia opinniytetoditd siitd on mahdollista tehdi. Tydyhteiso ja tyontehokkuus esiintyvét monella
tavoin useiden eri asioiden yhteydessa. Jo opiskeluidemme alussa tiesimme opinndytetydmme aiheen
liittyvén tydyhteis6on, mutta halusimme kuitenkin tehda jotain erilaista ja eri ndkokulmasta. TyOyhtei-
sOtaidoista oppineina tahdoimme tuoda opinnéytetydssimme esiin, kuinka tydyhteisd voi vaikuttaa po-

sitiivisella tai negatiivisella tavalla tyon tehokkuuteen.

Opinndytetydomme aiheesta on télld hetkelld vihinlaisesti tutkimuksia, kirjallisuutta ja muuta tietoa,
miké oli yksi syy mielenkiintomme herdédmiseen juuri titd aihetta kohtaan. Aihe on mielestimme hy-
vin ajankohtainen ja térked, koska tyOyhteison merkitykseen on alettu kiinnittimdan huomiota enem-
min 2000-luvulla. Lisdksi tydyhteison vaikutus tydn tehokkuuteen nostaa esiin niin positiivisia kuin

kehitettdvidkin asioita, joihin ei vélttimatta ole osattu kiinnittdd huomiota aiemmin organisaatioissa.

Teoriaosuuden lihteind kdytimme paljon erilaista kirjallisuutta, artikkeleita ja e-aineistoja, kuten e-kir-
joja ja erilaisia verkkosivustoja. Aiheeseemme liittyen ei 10ytynyt suoraan tiettyjd merkittavia 1&hdekir-
jallisuuksia, joten opinndytetyon teoriaosuuteen on otettu tietoa useista ldhteistd. Néin pystyimme ra-
kentamaan aiheellemme teoriapohjan, joka mahdollisti meille tutkimuksen pohjan. Vaikka kdytimme
useita eri ldhteitd, oli Pekka Jarvisen kirjoittama teos Menestyvén tydyhteison pelisddnnét eniten tar-

vitsemaamme tietoa antava lahde.

Teimme opinndytetyon tyontekijin ja kehittdmisen ndkdkulmasta, koska aiheeseen liittyen 16ytyy jo
tietoa ja tutkimuksia johtamisen ndkokulmasta. Usein tehokkuuden ajatellaan ldhtevin organisaation
tellaan yksil6illa ja tyoyhteisolld olevan tdhdn vaikutusta. Teoriaosuudessa kdyddén 14pi yksilon vaiku-
tuksia tydyhteison ja organisaation jdsenend, koska yksil6t muodostavat tydyhteison. TyOyhteison jése-
nien hyvinvointi ja toiminta ohjaavat vahvasti koko tydyhteison toimivuutta. Yksilon toiminnan kautta

saamme tarkasteltua kokonaiskuvaa asioista, jotka vaikuttavat koko tyOyhteison tehokkuuteen.

Toimeksiantajana toimii kaksi nimetdntd organisaatiota X ja Y, jotka ovat suurempia palvelukeskuk-
sia. Molemmissa palvelukeskuksissa toimitaan hybridimallin mukaisesti, eli osa ty0ajasta tyoskennel-

la4n toimistolla ja osa etdnd. Hybridimalli liittyy olennaisesti aiheeseemme, jonka vuoksi tutkimme



my0s sen vaikutusta yksiloon, tydyhteisdon ja tyon tehokkuuteen. Halusimme myos lisétd tietoisuutta
molempien yrityksien organisaatiokulttuurista seké tydyhteis6jen ryhméddynamiikasta, koska ne ohjaa-

vat tyOyhteison toimintaa.

Keridsimme molemmista organisaatioista tietoa samanlaisilla tutkimuskysymyksilld ja kdytimme saa-
miamme vastauksia organisaatioiden vélisid eroja verraten, jotta organisaatiot padsevéit kehittimaan
toimintaansa. Vertailemme organisaatioiden hyvié asioita aiheeseen liittyen seké niiden kehitettivia
kohteita, jolloin toinen organisaatio voi hyddyntéé toisen hyvin olevia asioita omiin kehitettaviin koh-
teisiinsa. Tutkimme miten tydyhteiso vaikuttaa tyon tehokkuuteen ja vertaamme sité teoriaosuu-
teemme. Perustuen omiin kokemuksiimme olemme havainneet tydyhteisolld olevan vaikutusta tyon
tehokkuuteen niin positiivisella kuin negatiivisellakin tavalla. Teoriaosuutemme vahvistaa ajatuksi-
amme tutkimusta varten. Tavoitteenamme on saada vietyi tutkimustuloksien pohjalta selvitetyt hyvét
ja ensiarvoiseen tirkeyteen nousseet asiat ja kehitettavit kohteet niille kahdelle organisaatiolle tietoon,
sekd antaa heille ideoita, mité kehitettédvid kohteita heilld on ja mitd he voisivat oppia toisiltaan. Mikali
tutkimuksessa olisi tullut esille selkeitd eroavaisuuksia, olisimme kéyttdneet yrityksien vélisten eroa-

vaisuuksien parantamiseen benchmarking-tekniikkaa.

Tutkimus on toteutettu kvantitatiivisena, eli méérillisend tutkimuksena. Kéytimme tiedonkeruumene-
telménd sdhkoistda Webropol-kyselylomaketta ja kysely vilitettiin sdhkGpostitse yrityksien tyonteki-

joille. Molempien organisaatioiden tyontekijét olivat tutkimuksen otos perusjoukosta, ketkd vastasivat
kyselyymme. Tutkimuksen avulla selvitimme teoriaosuudessa olevien asioiden vaikutukset yksiloiden

ja molempien tydyhteisdjen tehokkuuteen.

Tutkimuskysymyksemme oli, miten tydyhteiso ja sen jasenien toiminta vaikuttaa tyon tehokkuuteen

yrityksissd X ja Y?



2 TYOYHTEISO

Tyo6yhteisd6 muodostuu ihmisisté, jotka tydskentelevit organisaatioissa eri asemissa.

Toimiva tyOyhteisd on samaan aikaan turvallinen, terveellinen, hyvinvoiva ja tuottava.
Toimivan tydyhteison piirteitd ovat esimerkiksi tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva
vuorovaikutus, sopivasti kuormittavat tyotehtavét sekd tuen antaminen ja saaminen. Ta-
voitteet ovat selkeét, tyon johtaminen ja organisointi toimivat ja kunkin toimijan roolit,
vastuut ja valtuudet tydssi ovat tasapainossa. Jokainen tuntee olevansa tervetullut ja ar-
vostettu tyoyhteison jasen. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Ty06yhteison toiminnan ldhtokohtana onnistumiselle ovat kohtuulliset odotukset toisille, luottamus tois-
ten hyvéntahtoisuudesta seki yleinen luottamus ja arvostus. Erilaisia tydskentelytapoja tulee kunnioit-
taa, osaamista jactaan yhteisesti ja ollaan toisia kohtaan ammatillisia. Toimintatavat ja sddnnot on
sovittu yhdessid seka erimielisyydet ratkotaan heti niiden ihmisten kesken, joita ne koskevat. (Tyotur-

vallisuuskeskus.)

Jokaisen organisaation pitdisi kiinnittdd huomiota oman tydyhteisonsd toimintakulttuuriin kuten hyvin-
vointiin, vuorovaikutukseen ja siihen, etti kaikkia kohdellaan samanlaisilla arvoilla. Jokaisella yksi-
16114 on myds mahdollisuus vaikuttaa oman tydyhteison toimivuuteen ja edistda sitd omalla toimin-
nalla. Esimerkkind voidaan kayttda sitd, ettd arvostetaan kollegoita, ollaan avoimia tydeldmassa eli jae-
taan tietoa sekd taitoa, kehitetddn itsedmme ja pyritdéin antamaan kehittdvaa palautetta, mika voisi
edesauttaa tydyhteison toimintaa. Myos tietynlaiset sddnnot tyon sujuvaan tekemiseen, hyva tyokayt-
tdytyminen ja sosiaalinen tuki ovat asioita, joiden kautta voidaan rakentaa toimiva tydyhteiso. Yhtei-
sOllisyys lisdd tuottavuutta organisaatioiden tydyhteisdissi. (Juuti & Vuorela 2015, luku 2; Tydturvalli-

suuskeskus 2018; Groove Management.)

Tydyhteiso pitdd sisdlladn paljon erilaisia persoonallisuuksia (Akola 2021, luku 2), joihin yksilot eivit
pysty itse suoranaisesti vaikuttamaan. Persoonallisuuteen kuuluu tunnetiloja ja erilaista toimintaa,
jotka ovat luonteenpiirteitd ja ne ovat havaittavissa jo pienind vauvoina ihmisistd. Temperamentilla
voidaan selittdd yksilollisyyttd ja miten se vaikuttaa stressin sietokykyyn sekd drsykkeen voimakkuu-
teen. Persoonien yhteensovittaminen tyOyhteisossd on tarkedd, jotta tyOyhteisosséd on elintilaa jokai-

selle persoonalle ja yksildlle tasapuolisesti.



3 YKSILON TOIMINNAN VAIKUTUS

Ensisijaisesti eri tekijoistd muodostuva kokonaisvaltainen tydhyvinvointi antaa tyontekijdille kyvyn
suoriutua péivittdisistd tyotehtivistddn. Eri tekijit muodostuvat ty0ympéristoon ja henkildon itseensé
liittyvista tekijoistd. Hyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavat myos yksityiseldméssa tapahtuvat asiat ja
henkinen seké fyysinen kunto. Yksiloiden kantilta tyoyhteisdssa tydskentelevan yksilon tyon imu antaa
mielekkyyttd ja voimaantumista, jonka kautta saadaan aikaan tuloksia. Tyon imun avulla yksilo kehit-
tyy ja toimii tydpaikalla muiden hyvéksi ja on myds terveempi tyontekijd. (Viitala 2015, luku 6; Do-

cendum.)

Yksilon tehdessa tyotdan tehokkaasti, on yleensd silloin hdnen motivaationsa ja oma asenne kohdil-
laan. T4ll6in voidaan olettaa tydyhteison voivan hyvin. Tehokkuudesta puhuttaessa on se asia, joka voi
kuitenkin luoda yksildlle niin positiivisia kuin negatiivisiakin tuntemuksia omaa ty6td kohtaan. Jokai-
sen yksilon tulisi olla kykeneva pohtimaan oman tyonsé positiiviset asiat ja kasvattaa niitd, ettei nega-

titvisuus mene positiivisuuden edelle. (Viitala 2015, 213; Parppei 2018, 204.)

Tyo6n tehokkuudessa on useita eri asioista, jotka ovat jokainen omalla tavallaan tarkeitd. Esimerkiksi
yksilotyon osalta tarkastellaan, miten tehokas yksilo on tydskenteleméén tyoympéristossddn. Taytyy
kuitenkin ottaa huomioon jokaisen yksilon olevan erilainen oppija ja jokaista yksil6d motivoivat erilai-
set asiat ja jokainen tekee tyotddn hieman eri tavoin. Tehokkuuteen yksilotydssd vaikuttavat muun mu-
assa ammattitaito, kokemus, oppimiskyky ja oma motivaatio ty6td kohtaan. Yksilon ty6lld on vaiku-
tusta myds tiimin tiimityohon. Tiimityon avulla mahdollistetaan eri ty6tehtdavien jakaminen helposti,
jonka seurauksena yksiloltd vihenee tyon kuormittavuus. Erinomainen taito on hyvét suhteet toisiin
tyontekijoihin, koska sen avulla pystytddn hyodyntdméédn edelld mainittua tyon jakamista seké toisten
tietoja ja taitoa. Hyvélld tiimity6lld voidaan luoda ainutlaatuisia ratkaisuja hyodyntéen erilaisten ihmis-

ten asiantuntemusta. (Wiskari 2014, luku 3; Salminen 2020; Management Study Guide.)

3.1 Tyon hallinta

Hyvinvointi ty0yhteisdssé riippuu my0s tyon hallinnasta, joka on yksilon jaksamisen ja vithtymisen
ydin (Jarvinen 2021, luku 1.3). Tyon hallinta on osa ihmisen eldménhallintaa, joka koostuu tyon ja va-

paa-ajan hallinnasta. Tama hallinnan tunne syntyy ihmiselle jarjestyksestd, suunnitelmallisuudesta



sekd ennustettavuudesta. Tydnhallintaan vaikuttaa niin organisaation johtaminen kuin yksiléon oma
kyky hallita omaa tydtadn. Yksilon tyon hallintaa voidaan parantaa priorisoimalla, aikatauluttamisella

sekd vihentamailld keskeytyksid ja auttaa itsed keskittyméén (Tydterveyslaitos 2019).
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KUVIO 1. Keinoja tydn kuormittavuuden hallintaan -infograafi (mukaillen Tyd&turvallisuuskeskus

2018)

Yksilon tehdessd montaa asiaa yhté aikaa ja nopeasti, ei se automaattisesti tarkoita tehdyn tyon olevan
tehokkaasti tehtyd. Kun ty6td tehdddn mahdollisimman nopeasti ja méaraltdén suuremmin, voivat jal-
kiseuraukset vdahentdd tehokkuutta. Kun paine ja kiire on kova, kasvattaa se virhemarginaalia, laskee
yksildiden jaksamista sekd suorituskykyé ja venyttid tyopéivid. Monesti kiireen keskelld moni katsoo
ja kokee olevansa tehokas ja ndin ollen hdn on mielestddn arvokas organisaatiolle, vaikkei ndin valtta-
mittéd ole. Jokaisen tekemad tyo on tirkedd, mutta jos se tehdddn kiireen vuoksi huolimattomasti, voi
lopputulos olla ei-toivottu.

Kaikki ovat vaikutukseltaan kiireentappamisen suhteen yhtd hyvié kuin yrittdisi sammut-
taa tulipaloa bensalla. (Wiskari 2014, luku 3.)



Tehokkuuden vaikutuksia ovat muun muassa yksilon ja tiimin jaksaminen, motivaatio, tunteet, tyon
laatu ja asetettujen tavoitteiden saavuttaminen. Tehokas tydskentely tuo myds lisdarvoa itsensd johta-
miselle, koska silloin yksilo on itseohjautuva, hdn kykenee tekeméddn itsendisid paatoksid sujuvan ja

tehokkaan tydskentelyn ohella. (Rantanen 2011, luku 3; Wiskari 2014, luku 3; Glad 2019.)

3.2 Motivaatio

Motivaatio ty0ssd ohjaa paljon yksildiden toimintaa. Motivaation avulla voidaan paistd hyvain loppu-
tulokseen ilman lahjakkuutta. Motivaatio syntyy, kun yksilot saavuttaa lopputuloksen, johon heiddn
odotetaan pédsevin ja se on tavoitettavissa. Motivaatioon vaikuttaa yksiléiden osalta palkka, ei-rahalli-
set kannustimet, suhde tydkavereihin ja johtajuuteen, organisaation kulttuuri, oppimis- ja kehittymis-
mahdollisuudet, prosessit sekd henkilokohtainen eldmé sekd merkityksellisen tyon tekeminen. Palkka
on perustarve jokaiselle yksilolle. Rahattomat kannustimet tunnustavat saavutuksia, lisdd moraalia sekd
luo positiivisen ty0ympariston ja motivoi korkeaan suorituskykyyn. Suhde kollegoihin ja johtamiseen
tyydyttdd tarpeen kuulua johonkin seké luo kaksipuoleisen luottamuksen johdon ja alaisten vilille.

(McKinley.)

3.3 Tyon mielekkyys

Tyon mielekkyys ja tukea antava tydyhteiso ovat yksi osa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Tyon
mielekkyys nikyy yksilotasolla ja yksiloilld on erilaisia tarpeita, joita tulisi vahvistaa johtamisessa.
Naita tarpeita ovat yksilolliset odotukset, toimintaymparisto ja erilaiset tarpeet. Kun yksilo kokee
oman roolinsa tirkeéksi tyOyhteisossé ja omat tavoitteet ovat selkeét, pystyy yksilo pddseméén organi-
saation asettamiin tavoitteisiin. Tukea antava tydyhteiso tydskentelee yhteisten tavoitteiden mukaan ja
siind erilaiset roolit sekd tehtdvien merkitykset ymmarretdan osana kokonaisuutta. Tyohon ja toiminta-
tapoihin vaikuttamisen mahdollisuus muodostuu hyddyntdmalld aktiivisesti erilaista asiantuntemusta ja
taitoja. Kun tyd on mielekésté ja sujuvaa, voivat yksilot vaikuttaa tyonsa siséltoon ja kehittdd tyota.
Myds organisaation strategian toteutuminen vahvistaa kilpailukykya ja tuottavuutta. (Kehusmaa 2011,

87-88.)



3.4 Luottamus

Turvallisuuden kautta tuleva luottamus on voimavarana jokaisen ihmisen eldméssé joka hetki. Tydyh-
teisOssé tarvitaan titd luottamusta, koska tyoyhteisod kohdatessa epdvarmuutta tai epamiellyttévia tun-
teita tai asioita, tuovat ne haavoittuvuutta yksildihin. Jotta haavoittuvuudesta padstdan eteenpdin ja
nousemaan, kuten muutoksissa, tulee yksiloiden pystyi luottamaan itseensd ja ympéristoonsa. Tydyh-
teison kehittyminen vaatii my0s luottamusta, koska tyontekijit eivit ryhdy kehityksen vaatimaan ris-
kinottoon elleivit he koe tyOyhteisoa riittdvén turvalliseksi. Psykologinen turvallisuus vahvistaa uskal-
lusta paljastaa omia haavoittuvuuksia itsesti ja uskalletaan ottaa riskejd enemmén sekd mennd epamu-

kavuusalueillemme. (Rinne 2021; Aro 2018.)

3.5 Palautuminen

Ty0std palautuminen erittdin tirkeda ja silld on selvid yhteyksid tyOyhteison hyvién ilmapiiriin, koska
palautuneet yksilot luovat tydyhteis6on myonteistd tunnelmaa. TyOpdivén jilkeen ja tyopdivén aikana
palautuminen pdivin tapahtumista on tirkedd. Organisaation tulisi tukea tyontekijoiden tydajan siséista

palautumista, koska nykypdivina ei yksistiddn tydajan ulkopuolinen palautuminen riitd. (Aro 2018.)

Palautuminen tarkoittaa kehon ja mielen elpymisté tyostd, sen rasituksesta ja oleellisinta siind on, etti
yksil6 tuntee itsensd virkistyneeksi, jotta palautuminen on ollut riittdvdd. Yhdysvalloissa on kehitetty
tutkijoiden tyokaluiksi malli, jonka kautta riittdvad palautumista voidaan punnita. Mallin mukaisia kei-
noja on tydsté irrottautuminen, rentoutuminen, autonomia eli omaehtoisuus, taidon hallinta, merkityk-
sellisyys sekd yhteenkuuluvuus. Tydpéivien aikana tapahtuvaa palautumista ovat tauot ja tydolot eli
muun muassa kiireettomyys, tydilmapiiri, stressittomyys, asiat eivit ole epdselvid eikd epdvarmuutta

tai paineen tunnetta ole. (Tydterveyslaitos 2020.)

3.6 Itsensi johtaminen ja kehittiminen

Useissa kirjoissa puhutaan itsensd johtamisesta, itseohjautuvuudesta ja niiden vaikutuksesta tydyhtei-

sOn jdseniin. lhminen on kokonaisuus, joten yksildiden hyvinvointi on yksi tdrked tekijad onnistunee-

seen tyOyhteisoon. Mitd paremmassa vireessd yksilot ovat, sen paremmin he voivat havainnoida ympi-



ristdddn. Yksilon omaan kuormittavuuden hallintaan vaikuttaa osaaminen, uuden oppiminen, motivaa-
tio, arvot ja asenteet, vuorovaikutustaidot seké tyotavat ja tyo- ja elaminkokemus. (Akola 2021, luku

2; Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Tyytyvéisyyteen tyontekijdlld itselldén on suuri vaikutusvalta. Siithen vaikuttaa oma toiminta tydympé-
ristossé- ja yhteisossd. Oman tyytyviisyyden kasvattamiseen ja ylldpitoon vaikuttavat oppiminen, eli
itsensd kehittdminen ja motivaatio samalla tavoin kuin omien vahvuusalueiden nikeminen. Jokaisella
on tietynlainen kunnianhimo ja halukkuus onnistua siind mitd tekee. (Carlsson & Jarvinen 2021, luku

3)

Itsensd johtamista on asioiden laittaminen térkeysjérjestykseen, eli priorisointi, kyky olla realistinen ja
suunnitelmallinen, multitaskingin vélttdminen ja rutiinien muodostaminen. Namé ovat hyvia 1dhtokoh-
tia tehokkaaseen tyOoskentelyyn tyontekijan ndkokulmasta. Itsensd johtamisen liséksi tehokkuuteen vai-

kuttaa my0s yksilon oma ajatusmaailma. (Rantanen 2011, luku 3; Wiskari 2014, luku 3—4; Glad 2019.)

3.7 Yksilon osaamisen vaikutus

Kun yksilon tyoskentelee sujuvasti, on hdnen osaamisensa hyvilld tasolla, joka onkin yksi tehokkaan
tyoskentelyn kulmakivi. Oma osaaminen vaikuttaa sujuvuuden liséksi tyon mielekkyyteen, joka akti-
voi tehokkuutta ja motivoi tyohon. Tyontekijdlla itselldédn on myds iso vastuu osaamisenkin osalta
omasta oppimisestaan. Johdolla seké esihenkil6illd on lisédksi omat ajatuksensa siitd, millainen tyonte-
kijén pitdisi olla ja miten he haluaisivat hdnen toimivan. Tydntekijin pitdisi noudattaa tydaikaa ja sen
siséltod, olla oma-aloitteinen, antaa tydrauha toisille, ongelmanratkaisukyky on lisdksi erittdin tirked
asia samoin kuin ymmaérrys omaa esihenkilod kohtaan. Aktiivisuus on hyva lisd oman kehittymisen
osalta, koska se edesauttaa pysyméén vaaditulla tasolla, jota tyon tekeminen vaatii. (Jarvinen 2021, 75;

Rity 2011, 5; Viitala & Jylha 2019, luku 5.)

Tyontekijédn osaaminen ja varma tydskentely muodostavat tehokasta tyontekoa, mutta organisaation
ndkokulmasta se luo myos kilpailukykyd. Tdmén vuoksi osaamisen ylldpitdminen ja sen kehittiminen
on tirked asia. Kaikki kehittyy nykypéivand nopealla tahdilla, joten myos organisaation pitdé olla ky-
kenevé kehittyméén ja pysyméddn kehityksen mukana, jotta he voivat kehittdd myds oman henkilos-

tonsd osaamista. (Viitala 2015, 172-173.)



Tyontekijoiden ndkokulmasta heiddn osaamistarpeensa tulisi mééritelld henkilokohtaisella tasolla yh-
dessid esihenkilon kanssa, jolloin osaamistarpeisiin saadaan tyontekijan nikokulman lisdksi myds orga-
nisaation nikokulma. Yhdessé yksilon ja esihenkilon kanssa pohdittujen asioiden avulla on mahdol-
lista havaita ja ndhda erilaisia kehitettavié asioita ja miten ne voisivat tulevaisuudessa vaikuttaa yksi-
16n tekemiseen. Tatd kutsutaan osaamiskartoitukseksi, miké tarkoittaa yksilon nykyisen osaamisen tun-
nistamista, jota arvioidaan ja vertaillaan tulevaisuutta ajatellen. Osaamiskartoituksen perusteella pysty-
tadn kehittiméén yksilon osaamista ja ylos kirjattujen sovittujen asioiden avulla pystytdan tarkastele-

maan kehittymisté. (Viitala 2015, 182—184.)

Osaamisten arviointi ja vertailu tulevaisuuden tarpeisiin

Osaamisten tunnistaminen ja arviointi [ Osaamisten kehittiminen

KUVIO 2. Osaamisen kehittdmisen prosessi (mukaillen Viitala 2015, 183)

On ymmarrettdvia, ettd tyontekijoiden keskuudessa tapahtuu virheitd ja niiden uusiutuminen on nor-
maalia. Virhetilanteiden toistuminen on kuitenkin seurausta siitd, ettei tyontekijoiden tyoskentely- ja
toimintatapoja seurata ja arvioida tarpeeksi usein sekd sddnnollisesti. Yksi tydyhteison peruspilari on
jatkuva arviointi, niin kuin osaamisen kehittimisen prosessikin kertoo (KUVIO 4). Kokemus opettaa -
sanontaa kuuluu usein tydpaikoilla, mutta jos tydskentelytapoja ei seurata sekd arvioida tarpeeksi usein
ja sddannollisesti, ei edelld mainittu sanonta pdde ja ongelmat sekd virheet jatkuvat, eikd toimintatapoja

muuteta. (Jarvinen 2021, 103—-104.)
KOKEMUS EI OPETA KOKEMUS OPETTAA
ﬁ /

* Ongelmien ja virheiden toisto * Oman toiminnan arviointia

* Jatketaan kuin ennenkin *  Mietitdéin, miten toimitaan jatkossa paremmin

KUVIO 3. Kokemuksesta oppiminen (mukaillen Jarvinen 2021, 103)
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Omalla toiminnalla pystyy tekeméén suurimpia muutoksia tehottoman tyon parantamiseksi. Vaikka
tehokkaan tyon tekemisen toteuttamisessa esihenkil6lld on suuri rooli, tulisi kuitenkin jokaisen tyonte-
kijankin pohtia omalta osaltaan ty6té tukevia ja edesauttavia omia vahvuuksia, kehittimiskohteita sekd
miten omia ajatuksia voi hyddyntda tyossd. Tédllaisen pohdinnan avulla on mahdollisuus luoda uusia

ideoita ja toimintamalleja omaan tydskentelyyn ja sen tueksi. (Wiskari 2014, luku 3—4; Glad 2019.)

3.7.1 Perehdyttiminen

Kun uusi tyontekija aloittaa tydsuhteensa organisaatiossa tai jo organisaatioissa tydskentelevd henkild
siirtyy sisdisesti uuden tyon pariin, aloitetaan tyd osaamisen kehittdmiselld, eli oppimisella perehdytys-
jakson aikana. Perehdytys ei kuitenkaan ole lyhyt ajanjakso, vaan se vaatii aikaa. Ndin ollen niin tyon-
tekijélla itsellddn kuin perehdyttdjalla, esihenkil6lld ja organisaation johdolla pitdd antaa aikaa uuden
oppimiselle. Heti perehdyttdmisjakson aikana uudelle tyontekijille pitdd antaa ymmarrys siitd, mitd
organisaatio tekee ja minka takia, mité tyontekiji tulee organisaatiossa tekeméén ja mitd hineltd odote-
taan, jotta hdn saavuttaa tulevaisuudessa asetetut tavoitteet. Kun tyontekija saa laadukkaan perehdytyk-
sen, luo se hinelle luottamusta organisaatiota kohtaan ja lisdd positiivisuutta. (Viitala 2015, 191-192;

Jarvinen 2021, 76; Joki 2018, 112.)

Tarpeeksi kattava perehdytysjakso on arvokas asia niin tyontekijille kuin organisaatiollekin useam-
mastakin eri syystd. Esimerkiksi tehokkaan tydskentelyn takaamiseksi olisi erittdin hyva, jos tyontekija
oppisi asiat ripedsti, mutta pystyisi myos toteuttamaan tyon kuvansa ja tydtehtdvansé oikein. Asioiden
oikein oppiminen ehkiisee virheiden muodostumista jatkossa, miké taas poistaa hukkaa ja aikaa sdds-

tyy virheiden korjaamiselta. (Joki 2018, 112.)
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4 TYOYHTEISON TOIMINNAN VAIKUTUS

Ilman asiakkaita ei ole tydyhteisdd. Ndin voitaisiin sanoa, kun puhutaan tydyhteison vaikuttavuudesta.
Ty0Oyhteison toiminta vaikuttaa sen tuottavuuteen itse tyOssa. Kriittisid tuottavuuteen vaikuttavia asi-
oita ovat tyOymparist0, prosessit, tavoitteet, hyvinvointi sekd koulutus. Selked nikemys siitd, mitd var-
ten tyopaikka on olemassa, miti sielld ensisijaisesti tehdddn ja saadaan aikaan ovat perustehtdva ja
avain tyOyhteison toimivuuteen. Tydyhteison jdsenilld tulee olla perustehtdvin ymmarrys, jotta toita
riittdd ja tyoyhteisd on olemassa. Perustehtévin kirkastaminen on jatkuvaa tyotd niin tydyhteisolta kuin
organisaation johdoltakin. Asiakkaat ja sidosryhmit aistivat myos hyvén tydilmapiirin, miké kertoo
tyOyhteisossa vallitsevasta luottamuksesta ja perusasenteista organisaatiota ja tyotd kohtaan. (Jarvinen

2021, 49-50; Aro 2018; Sage HR Blog, 2019.)

Ty0Oyhteison tydilmapiirin hyvinvointi on seurausta tydoloista, joiden eteen kaikki tyontekijét ovat si-
toutuneet tekeméén tGitéd ja ponnistelemaan sen onnistumisen eteen. Terve organisaatiokulttuuri vai-
kuttaa voimakkaasti tyon laatuun, tyon rakenteiden toimivuuteen ja ne joustavat sekd tukevat tyon te-
kemistd. Hyvé organisaatiokulttuuri ndkyy niin asiakkaille kuin sidosryhmille toimivana ja tavoitteelli-
sena tyon tekemisend. Tyoilmapiiri vaikuttaa yksilon suorituskykyyn seké henkiseen hyvinvointiin.

(Aro 2018; Kuusisto 2022.)

4.1 Ilmapiiri

Ty0yhteiso toimii ryhméssd muiden yksiléiden kanssa ja kun puhutaan tydyhteison ilmapiiristd, on sen
jasenet tiarkedssd asemassa. TyOyhteison jasenien pitdd olla kykenevid hallitsemaan eri tilanteissa omia
kielteisid tunteitaan samoin kuin positiivisia, jotka vaikuttavat omaan toimintaan, mutta myos muihin
henkildihin tydyhteisdssd. Tunteiden kunnioittaminen luo parempaa ilmapiirid ja antaa mahdollisuuden
olla erilainen. Tydyhteison jdsenten hyva kdytds parantaa tydyhteison toimivuutta. Tydilmapiiriin vai-
kuttaa paljonkin itse ty0 ja sen tekeminen, joten parantamalla itse ty6td voidaan vaikuttaa olennaisesti
ilmapiiriin. Tydyhteison jisenilld tulee myos olla yhteinen késitys hyvéstd ilmapiiristd, jossa vallitsee
luottamus, heitd kuunnellaan sekd heiddn mielipiteilldnsd on merkitystd. (Juuti & Vuorela 2015, luku

2; Aro 2018; Kuusisto 2022.)
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4.2 Tyoyhteisotaidot

Tydyhteisotaidot ovat yksi tirkeimpid asioita tyOyhteison toimivuuden kannalta. Kun kdyttdytyminen,
yhteisty0 ja ilmapiiri ovat kunnossa, on tdlloin tydyhteison jésenten yhteistyd sujuvampaa ja toimi-
vampaa. Tydyhteisotaitoihin kuuluvat niin kiytostavat, vuorovaikutustaidot kuin oman roolin ja perus-
tehtdvin ymmartdminen. My0s itsensd kehittdiminen, ratkaisutaidot ristiriitatilanteissa ja organisaation
toimintaohjeiden tunteminen auttavat ymmartdmaén toimivien tydyhteisdjen toimivuutta. (Tyoturvalli-

suuskeskus.)

4.3 Toimiva tyoyhteiso

Ammatillisuuden ja tydpaikan peruspilareiden ollessa kunnossa saadaan muodostettua toimiva tyoyh-
teisd, jossa on helppo ja hyva jokaisen tyoskennelld. Tydroolien kautta toimiminen ja ammatillinen
kayttdytyminen avaavat tyOyhteisdille toimeentulevan, avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin. Hyvin
organisoitu perustehtévi ja tyOyhteison kantavat rakenteet luovat pohjan tavoitteelliseen ja tehokkaa-

seen tyon tekemiseen. (Jarvinen 2021, luku 3.2.)

TOIMIVA TYOYHTEISO

organisaatio

Tyontekoa palveleva
johtaminen
Yleiset pelisdénnot

Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva
arviointi

Tydntekoa tukeva
Selkeiéit t6iden jérjestelyt

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVAT

KUVIO 4. Toimivan tydyhteison peruspilarit (mukaillen Jarvinen 2021, luku 3.2)

Toimivan tydyhteison peruspilari on tyOyhteison perustehtdvit, jossa ammatillisen asenteen kautta tar-
kastellaan, kehitetéén ja arvioidaan toimintaa perustehtivien kautta. Peruspilareita on my0s tyontekoa

tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeét toiden jdrjestelyt, yhteiset pelisddnnét,



avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. Ndiden pilareissa olevien asioiden ollessa kun-
nossa ja tasapainossa, pystyvit yksilot toimimaan ammatillisesti ja onnistumaan tydssédén. (Jarvinen

2021, luku 3.2.)

13
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5 TYOYHTEISON TOIMIVUUS

TyOyhteison toimivuuteen vaikuttaa padsdantdisesti ammatillinen asenne, kdyttdytymismallin ymmar-
tdminen ja toteuttaminen kaytdnndssa (Jarvinen 2021, 82). Téll4 tarkoitetaan ihmisten kykya pitdd tyo-
ja ihmissuhteet erilldén. Ristiriidat ja erimielisyydet pystytdén ratkomaan niin, ettei synny jénnitteité
tai tunteille anneta sijaa asioiden ratkomisessa. Ammatilliseen asenteeseen kuuluu avoin vuorovaiku-
tus, keskindinen luottamus seké se, ettd pystytdén hyddyntdmaén ihmisten erilaisuutta, kokemusta ja
luovuutta. Organisaatiokulttuuri, jossa vallitsee luottamus, rehellisyys sekd oikeudenmukaisuus luo yk-

sildille hyvin tydympaériston. (Jarvinen 2021, 82—83; Minds Count Foundation.)

Ty0Oyhteison ilmapiirin ja tuloksellisuuden vililld on tehty tutkimus, minka avulla on pystytty osoitta-
maan miten paljon ne vaikuttavat toisiinsa. Tutkimuksien perusteella on havaittu, etteivit muutokset
ndy lyhyelld aikavalilld, vaan ne tulevat nékyviin vasta yhden vuoden kuluessa. On myds tehty tutki-
mus onnellisuuden ja tuottavuuden vililld, joka osoittaa tyontekijoiden olevan 13 % tuottavampia on-

nellisina. (Juuti & Vuorela 2015, luku 2; University Of Oxford 2019.)

5.1 Selkeys ja organisointi

Tydnkuvan selkeys ja organisointi on edellytys hyvéan tyoilmapiiriin. Kun yksil6illd on hallussa pe-
rustehtdvi ja tyoroolit ovat selkedt, on tyon tekeminenkin selkedmpéé ja se sujuu hdiriottomammin.
Selkeisti organisoitu tyo ei kuormita yksilitéd, jonka kautta saadaan tyoniloa ja sen kautta taas selvid
tuloksia. Yksiloille ja tydyhteisolle asetetut realistiset tavoitteet ovat hyvén tyon peruskriteerejd. Tyon
vaatimuksien saavuttamiseen tarvitaan tyon ja tyGympariston niin psyykkisid kuin fyysisid ponniste-

luita. (Aro 2018; Viitala & Jylhd 2019.)

5.2 Vuorovaikutus

Kun tyOyhteison jasenet kykenevit pitdméén tyo- ja ihmissuhteet erilldéin, on silld huomattavia vaiku-
tuksia. Vuorovaikutuksesta tulee avointa ja asiallista, koska néin kaikkien on helppo tuoda mielipitei-
tadn esille, kyseenalaistaa asioita, kertoa mahdollisista ongelmista ja jasenet voivat olla huoletta kriitti-

sid. Néin tyoyhteiso saa todellisen luottamuksen tydyhteison jdsenien vilille, eiké pelkoa seldn takana
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puhumisesta tule. Tydyhteison pystyessd hyodyntimédn tydyhteison erilaisia kykyjd, saadaan luotua
todellinen tiimityon ydin. Eri ihmisilld on erilaisia ndkdkulmia ja ideoita, joiden kautta voidaan saavut-

taa hyvid paitoksid sekd kehittdd uutta. (Jarvinen 2021, 82-83.)

5.3 Ryhmiini toimiminen

Tydyhteisostd voidaan puhua myos ryhména, koska sen muodostaa ihmiset ja kaikilla on yhteinen paa-
maiira. Kirjassa Organisaatioeliméd (Kuusela 2015, luku 4) puhutaan ryhmén toiminnasta ja voimasta.
Ryhmén voima on mahtava, joka voi taata tehokkaan toiminnan. Ryhmin tulee toimia ja kehittyé, jotta
sen toiminnan merkitys ndhdéén tyon tehokkuudessa. Ryhmén dynamiikkaan vaikuttavat monet eri
asiat ja niiden asioiden vaikutus toisiinsa. Ryhmaéll4 on kehitysvaiheita, joiden vililld ryhmé toimii ja
ryhmén eri vaiheet riippuvat tehtdvéstd sekéd olosuhteista. Ihmisten roolit ja suhteet toisiinsa muuttuvat
tulkintojen vaihteluiden, suhtautumisten ja koettujen tilanteiden kautta, joita tapahtuu yhdessé toimi-
malla. Thmisen perustarpeet sosiaalisiin tilanteisiin on kuulua johonkin, pystya vaikuttamaan ja tulla
hyviksytyksi. Nédiden perustarpeiden tdyttymisen kautta yksilolld on turvallisempi olo ja sen kautta

tuottavuus kasvaa. (Viitala & Jylhd 2019, 251-254; Kuusela 2015, luku 4.)

KUVIO 5. Bruce Tuckmanin viisivaitheinen ryhmén kehitys (mukaillen Viitala & Jylha 2019)

5.4 Tyokyky ja kuormittavuus

Tyon tehokkuuteen vaikuttavia asioita on esimerkiksi tyokyky ja tyon kuormittavuus, jotka ovat tyShy-
vinvoinnin perusta. Jokaisen yksilon oma henkilokohtainen tilanne niin henkinen kuin fyysinenkin aja-
tusmaailma vaikuttaa mink&laiseksi hyvé ty6hyvinvointi mielletddn ja miten se vaikuttaa omaan tehok-
kuuteen tydeldmadssd. TyOyhteiso on hyvinvoiva, missd vallitsee luottamus ja avoimuus. Hyvinvoiva

tydyhteiso on yleensd tehokas ja huonosti voiva taas tehottomampi. (Viitala 2015, 213.)
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/-"' Ty6, tybyhteisd . | Tyénkuvien kehittiminen
TyGympiristo g
Tavoitteiden ja
suorituksien
Arvo- ja asenneilmasto Motivaatio, asenteet, arvot selkiyttiminen

Yhteistyon kehittiminen
Motivoiva palkitseminen T AT T (R b
Henkilston osaaminen

Tyon iloa tuottava Terveytta edistiva
toiminta Terveys toiminta

KUVIO 6. Tyokykytalo (mukaillen Ilmarinen, Tydterveyslaitos 2003)

Tyokykyyn vaikuttavat monet eri tekijit, ne voivat olla fyysisié tai henkisid ja ne voivat liittyé yksi-
166n, ty6hon tai tydyhteisdon. Tydkykytalomallissa (KUVIO 6) kuvataan osa-alueita, joiden avulla tu-
lisi edistdd henkildston tyokykyd. Jokainen kerros tyokykytalomallissa tukee toisiaan ja ratkaisee yksi-
16n kokonaistyokyvyn. Tyon kuormittavuus liittyy tyohon tai tydympéristoon liittyvisté tekijoista.
Kuormitustekijét ovat erilaisia eri tehtdvissd, mutta ne jactaan tehtdvista riippumatta psyykkisiin ja

fyysisiin kuormitustekijoihin. (Viitala 2015, 213-215.)

5.5 Tyoympiériston vaikutus

TyOympiristossé tulee olla kaikki tarpeellinen mielekkéén ja toimivan tyon tekemiseksi. TySympéristo
vaikuttaa niin tyShyvinvointiin kuin myds tyon tehokkuuteen ja hyvain suoriutumiseen. Mielekkééssa
tyOymparistossd pitdd ottaa huomioon useita eri asioita, eivit ne valttimétti aina ole yksilon tai tyOyh-
teison kdsissd. Toimivaan tyOympéristoon vaikuttaa muun muassa my0s tydtilat ja sisustus, ddnieristys,
jolla saadaan taustamelua pienemmaksi, hyvé sisdilma, tydturvallisuus seké tydterveys ja -ergonomia.

(Halmeenmaéki & Myrsky 2021, 4-15; Tyosuojelu; Klein.)
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Tyontekijat

TyOympéristo

Organisaatio

KUVIO 7. Tyontekijda ja tyon sisdltod tukevan thmiskeskeisen tyon suunnittelun osatekijat (mukaillen
Halmeenmiki & Myrsky 2021, 4)

Tyontekijad ja tyon sisiltod tukevan ithmiskeskeisen tyon suunnittelun osatekijat. KUVIO 7 avulla néh-
déan, kuka tekee tyotd tydymparistossé, mitd tyotd tehddédn ja miten sekéd kenen palveluksessa tyoyh-
teiso tyOskentelee. TyOympéristd itsessddn voi olla sosiaalinen, henkinen tai fyysinen. Organisaatioon
kuuluu vahvasti johtamisen lisdksi strategia, viestintd ja resurssit. Itse ty0 sisdltda tyotehtivit, tyon te-
kemisen tavat ja tyon maard, kuormittavasti vaikuttavat tekijat, prosessit sekd kehittymisen ja oppimi-
sen mahdollisuudet. Tyontekiji on isossa osassa ty0ympéristossd, koska yksilon asenne, kokemus,
osaaminen, taidot tyOyhteisdssé ja ominaisuudet ovat vaikuttavia asioita myos hyvéén tyoympéristoon.
Kohteliaisuus ja kunnioitus ovat myos tarkeitd elementtejd hyviin tydymparistoon. (Halmeenmaki &

Myrsky 2021, 4; Minds Count Foundation.)

5.5.1 Eti- ja hybridityd

Nykypéivénd etdtyostd on tullut suosittu tydskentelytapa useassa organisaatiossa, joissa se vain on
mahdollista toteuttaa. On kuitenkin huomioitava etdtyon olevan normaalista poikkeava ty0ympaéristo,
johon tyontekijélld itsellddn on mahdollisuus vaikuttaa enemmén, miti tyonantajalla. Tyontekijin ja
tyonantajan on kuitenkin yhteistydssd varmistettava turvallinen, sujuva ja ergonominen tyon tekemi-
nen. Varsinkin etdtydssd huomion kiinnittdminen tydergonomiaan voi olla vaativaa ja haastavaa, koska
kotona on mahdollisuus tehda t6itd muuallakin kuin vain tyopdydén ddressd. Tehokkuutta saa kasvatet-
tua etdtdissd muun muassa silld, kun on erillinen tydskentelypiste tyon tekemista vaativilla tyovéli-
neilld varustettuna. (Halmeenmiki & Myrsky 2021, 21-23; Tydsuojelu; Kurttila & Aalto 2021, 44-52;
Duunitori 2020.)
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Etityoskentely on paljon mielipiteitd jakava asia ja se voi vaikuttaa tyon tehokkuuteen joko positiivi-
sesti tai negatiivisesti. Esimerkiksi kyky tyon keskeytymattoméén suoritukseen voi kasvaa ja tyoyhtei-
son yhteisty6 kehittyy, koska enéé kollegaa ei néde niin usein kasvotusten. (Halmeenmiki & Myrsky

2021, 21-23; Tyosuojelu; Kurttila & Aalto 2021, 44-52.)

Eté- ja hybridityon tekemisestd on tehty tutkimuksia maailmalla, jossa tyotyytyvaisyys ja onnellisuus
olivat lisddntyneet. Owl Labs:n ja Ergotronin (Robinson 2022) tutkimuksissa oli havaittu, etti eti- ja
hybridityotd tekevit olivat onnellisempia kuin ne tyontekijat, jotka tydskentelivdt toimistolla. Etityos-
kentelya tekevét henkilot myos pysyivit tydssidén pidempédn sekd heilld oli tutkitusti vihemmén stres-
sid ja enemmaén keskittymistd ja néin ollen tehokkaampia. Tyon ja yksityiseldmén tasapainottelun ol-
lessa hyvin myds ne vaikuttivat fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiin parantavasti. Tyotyytyviisyys oli
parantunut myds huomattavasti ja uudella mallilla tehtdva ty oli parantanut mielenterveyttd huomatta-

vasti.
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6 TYOYHTEISON TOIMINNAN TAVOITTEET

Kun yritykset asettavat tavoitteita, on ensimméiisend hyva pohtia niiden hyva sekd huonoja puolia. Mit-
tarit toimivat tavoitteiden méérittdmiselle ja asettamisella sekd ne nostattavat tyontekijoiden motivaa-
tiota ja hyvahenkisti kilpailua tydyhteisossd. Kun tavoitteet tuodaan tydyhteisolle selkedsti esille,
edesauttaa se itse tyon tekemistd ja tdlloin tydyhteisossd on selkedd, mitd heiltd odotetaan. Mikaéli ku-
kaan ei tietdisi mitd heiltd odotetaan, ei tavoitteiden mukaisesti osattaisi toimia ja niiden saavuttaminen
epdonnistuu, eiki tavoitteiden seurantaa ja arviointia ole mahdollista tehda. (Viitala 2015, 137; Ahlroth
2019; Jarvinen 2021, 110.)

Kun ihmiset eivit tied4 tavoitteitaan eivétka saa tukea, kaikki edellytykset kaaoksen syn-
tymiselle ovat olemassa. (Ahlroth 2019).

Tyontekijan ndkokulmasta tavoitteiden seuranta ja niiden arviointi voi olla myds epdmukava kokemus,
joka voi johtua siitd, ettei tavoitteita ole tuotu esille selkeilld ja ymmarrettidvilld tavalla. Myds epatie-
toisuus siitd, miksi minun pitéd toimia ndin tai mihin toimintani vaikuttaa, voi nostaa turhautuneisuu-

den tunteen pintaan. (Huhtala 2017, 124; Jarvinen 2021, 110-112.)

6.1 Organisaation tavoitteet

Toimiala vaikuttaa organisaatioiden asetettaviin tavoitteisiin ja toiminnan tavoitteina on saavuttaa ase-
tetut tavoitteet. Tavoitteiden asettamiseen vaikuttavat my0s, miten organisaatio itse toimii, miten se
tarkkailee ja seuraa omaa toimintaansa ja mitkd ovat sidosryhmien odotukset. Vaikka asetettujen ta-
voitteiden saavuttaminen on organisaatiossa tavoitteena, ei se kuitenkaan aina vilttimatta toteudu. Té-
hén vaikuttavat muun muassa huono johtaminen tai henkildston osaamattomuus. Keskeiset asiat orga-
nisaatiossa ovat tavoitteet sekd menestyksen ja kilpailuedun saavuttaminen. Toiminnan tulee olla teho-
kasta ja mitattavissa, jotta nima edelld mainitut asiat saadaan toteutettua. Kun puhumme tehokkuuden
saavuttamisesta, on yksi vahvasti esiin nouseva asia tyontekijét niin yksiloind kuin tydyhteisond. Heilld
on organisaatiossa suurin rooli tavoitteiden saavuttamisessa ja kehittdmisessd. Kuitenkin tyon tehok-
kuuden ja tavoitteiden asettamisessa voi olla myds negatiivinen vaikutus ty0yhteisoon tyontekijoiden
ndkokulmasta. Téllaisessa tilanteessa tyontekiji saattavat ajatella kaiken olevan heididn vastuullaan ta-

voitteiden saavuttamisessa. (Viitala 2015, 134-135; Sajaniemi 2021; Kauhanen 2015, 41-43.)
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6.2 Tavoitteiden seuranta ja arviointi

Esihenkilon pitdd olla tietoinen milld tavoin hdn kohtaa tyontekijansd, mitkéd ovat organisaation toimin-
tatavat ja tulevaisuuden suunnitelmat eli tavoitteet. Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi ovat palaut-
teen antamista, jolloin asiat on tuotava esiin kehittdvélla tavalla. Huonosti esiin tuodut asiat voivat
luoda epdonnistumisen tunnetta molemmille osapuolille. Yleensa tavoitteiden seuraaminen ja suorituk-
sen arviointi tyontekijén osalta tapahtuu esihenkilon toimesta esimerkiksi kehityskeskusteluissa sddn-
ndllisesti. Seurannalla ja arvioinnilla ndhddén erilaisia tarpeita tyontekijén kehittymiselle ja pystytddn
my0s asettamaan tavoitteita kehittymisen osalta, miké taas edesauttaa suorituksen parantamista koko-

aikaisesti. (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 74—75, 224; Jarvinen 2021, luku 3.2.)

6.2.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu voivat kuulostaa kohdistuvan vain esihenkilon antamaan palautteeseen, mutta tosi-
asiassa palautetta voi antaa molemmin puolin. Ty0Ontekijd voi myds antaa palautetta siitd, miten hdn
toivoisi esihenkilon kehittdvin omaa toimintaansa. Tavoitteiden seurannassa ja arvioinnissa esihenki-
161114 on suuri rooli. Kehityskeskusteluiden siséllon ei kuitenkaan pidd keskittyd ainoastaan suorituksen
arviointiin, vaan myos tarvittavaan valmennukseen, eli osaamisen kehittimiseen ja lisdksi myds tyon-
tekijan kiinnostukseen tyotidnsd kohtaan. Sdannoélliselld arvioinnilla eli suorituskyvyn hallinnalla voi-
daan tehostaa yksiloiden tyon tekemistéd tehokkaasti. (Huhtala 2017, 124; Jarvinen 2021, luku 3.2; An-

derson, 2018; Jarvinen ym. 2014.)

6.2.2 Palaute

Palautteen saaminen ja sen antaminen vaatii rohkeutta ja hyvid ulosantia, eli vuorovaikutustaitoja. Sa-
nasta palaute voi saada kuvan, ettei se ole positiivista, vaikka sen antamisen tarkoituksena on kehittda
tyOyhteisdd toimivaksi, antaa tyokalut toiminnan kehittimiseen poistaa kuormittavuutta, jotta yhteiset
tavoitteet saadaan saavutettua. Positiivista ja vahvuuksiin keskittyvdd palautetta tarvitaan kuusi kertaa

enemmain kuin negatiivista palautetta. (Rinne 2021; Kupias, Peltola & Saloranta 2016, luku 1.)
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Palaute luo itsevarmuutta, luottamusta ja mielenkiintoa tyontekijélle omaa tyotadn kohtaan. Se tukee
oppimista, edesauttaa hyvii tiimityoskentelyi ja vaikuttaa tydhyvinvointiin seké tyontekijan sitoutu-
miseen. Palautteen antaminen auttaa kehittdméaén palautteen saajaa sekd sen antajaa omassa ty0ssiin ja
sen tulisi olla sddnnollistd. Palaute voi olla kiitos hyvéstd tyosta ja silld saadaan kasvatettua yksilon

tyytyvéisyyttd, mikd heijastuu myds tyOyhteison tyytyvaisyyteen.

{ N[ Y

Vuorovaikutus molemmin
puolista
. J v,

r N\ N\ ™
Esihenkil§ antaa palautetta —

Esihenkils yksin ddnessi

. Kiskevd ja kontrolloiva palaute
Oivalluttava palaute ] P

alainen on vastaanottaja Neuvova palaute
\. J \\ J \ J/
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Molemmat toimivat palautteen Yhdessé luotu dialoginen

antajina ja vastaanottajina palaute
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KUVIO 8. Vuorovaikutus ja palautetyylit (mukaillen Kupias ym. 2016, luku 1.)

Kuviossa 8 kerrotaan, miten vuorovaikutus vaikuttaa sithen, millainen palaute on. Palautteen antami-
nen vaatii hyvid suullisia taitoja. Jos palautteen antaa ikdvalla sdvylla tai palautteen saaja ei ole halukas
vastaanottamaan sitd, voi yksilo tuntea tilanteen ikdviksi ja hidn nousee puolustuskannalle. Palaute
koetaan télloin uhkana, joka luo lannistumisen ja epdonnistumisen tunteen. Ndistd negatiivisista tun-
teista voi seurata motivaation ja oppimisen laskeminen, mika taas vaikuttaa tyon tehokkuuteen. Kir-
jassa Rohkea organisaatio (Rinne 2021, 164—171) on kerrottu edelld mainittujen asioiden lisdksi, ettd
palautteen kohteena oleva asia tulisi muokata sellaiseksi, ettd palautteen antaja ja sen saaja voivat yh-
dessd pohtia sen ratkaisemista tai oikeaa toimintatapaa jatkoa ajatellen. (Rinne 2021, 164—171; Kupias

ym. 2016, luku 1.)

6.2.3 Palkitseminen

Palkitsemiseen on monia eri keinoja ja se voi olla esimerkiksi tulos- tai tyoperusteinen tai henkil6- tai
ryhméperusteinen palkanosa. Palkkiomallit voivat olla erilaisia, eli jokainen organisaatio méérittelee

itse ne asiat, mistd he haluavat palkita tyontekijoitdan, miten ja milloin palkkiot jaetaan. Tyonteki-
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jéndkokulmasta mielikuva palkkiosta on hyvin térkeé ja puhututtava asia. Palkitseminen kohottaa tyon-
tekijén arvostusta tyonantajaa kohtaan ja palkkion saaminen luo onnistumisen tunteita hyvin tehdysté
tyostd. Palkkio voi olla myos palaute, mistd onkin jo aiemmin puhuttu. Palkitseminen vaikuttaa arvos-
tuksen ja onnistumisen tunteen lisdksi my0s tyosuhteen pysyvyyteen ja silld on vaikutus henkildston

vaihtuvuuteen.

Palkitseminen sanana luo usein mielikuvan rahapalkkiosta, mutta se voi olla myds sosiaalinen palkitse-
minen eli aineeton, kuten sana kiitos. Sosiaalinen palkkio ei ole rahassa mitattava. Palkitseminen luo

tyoyhteisossa yksildiden osalta positiivista kilpailuhenked ja tehokasta tydskentelyd, eli se nostaa moti-
vaatiota tyon tekemisté kohtaan. Kannustimien kdyttiminen parantaa yksildiden tyon tehokkuutta, joka

voi olla myds palkintoja tai tunnustusta. (Viitala 2015, 138-139; Bakshi 2022.)

Palkitsemisen osalta on tarkeda, ettd tyOyhteisossé tiedetddn, miten palkkio maksetaan ja millainen se
on. Palkitseminen vaikuttaa my0s yksilon halukkuuteen tydskennelld organisaatiossa, mika taas luo
kilpailua tydpaikkojen vélilld. Mandatumin tekemén palkitsemistutkimuksen mukaan palkitseminen
rahamuodossa on tyontekijille iso asia, eikd sitd vélttdmattd ole arvioitu niin suureksi motivaation léh-

teeksi mité se oikeasti on. (Palkkatalo 2022; Kallio 2022.)
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7 TYOYHTEISON HAASTEET

Ty0Oyhteison koostuessa erilaisista ihmisisti tuo se haasteita sen toimintaan. Jokainen ihminen on yk-
sil ja erilainen sekéd jokaisen toimintaa ohjaa erilaiset asiat. TyOyhteison pelisddnndt -kirjassa (Jéarvi-
nen 2021) painotetaan, ettd lahtokohtaisesti tydyhteison menestymisen esteend on perusrakenteiden
puuttuminen tai niitd ei ole ymmarretty kunnolla. Tyon tekeminen ja sen sujuvuus, haasteellisuus seké
siind onnistuminen ovat ydinasiat, joiden kautta toimivaa ty0yhteisdd ldhdetdin rakentamaan. Kirjassa
Johtaminen ja ty0yhteison hyvinvointi (Juuti & Vuorela 2015, luku 2) my6s puhutaan organisaatioissa
esiintyvisté kuiluista ja siiloista, jotka aiheutuvat nikemyseroista, ristiriidoista ja epdluottamuksesta.
Muun muassa ndma edelld mainitut asiat ovat syitd huonosti voivalle tyoyhteisolle. Tallaisen tydyhtei-
son kohdalla pitdisi saada vahvistettua ja rakennettua luottamusta ja avoimuutta, jotta tydyhteiso toi-

misi jatkossa paremmin.

7.1 Tyon ongelmat

Jatkuvan tyon seuraamisen ja sen kautta tulevan avoimuuden puutteellisuuden luo ongelmakierteen,
joka aiheuttaa ongelmia ja ristiriitoja tyoyhteisoon. Jos ndiden ongelmien ja ristiriitojen késittelemi-
seen ei oteta aikaa tai niihin ei paneuduta tarpeeksi, luo timé huonon pohjan ammatilliseen kayttayty-
miseen. Tydongelmien selvittdiminen ja ammatilliset keskustelut katoavat, jonka vuoksi ihmisten tur-
hautuminen ja epdoikeudenmukaisuuden tunne kasvaa seké aletaan etsimddn syitd tydyhteison muista
jasenistd. Kun ty6ldhtdinen ajattelutapa hdvidé, saadaan aikaiseksi tilanne, jossa tyOyhteison kisittely-
tapa muuttuu henkildldhtoiseksi. Henkiloldhtdisen késittelytavan kautta ongelmien syité haetaan tois-
ten persoonasta, motiiveista tai kotioloista. Ongelmien pitkittyessé tyontekijoiden sairaspoissaolot kas-
vavat ja ulkopuolisten asiantuntijoiden avun tarve kasvaa, niméi ovat tydterveyden henkilostoa tai tyo-

suojelun asiantuntijoita. (Jarvinen 2021, luku 4.)

7.2 Hallinnan tunne

Ihmisen hallinnan tunteen puuttuminen luo kaaosta, jonka myd6td ihmisen psyykkinen sietokyky ja

mielenterveys ovat vaarassa. Ndin ollen hallinnan tunteen jérkkyessd ihmisen stressireaktio kdynnis-
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tyy. Jarkkyminen aiheuttaa stressid, joka oireilee jokaisella yksilollé eri tavalla. Pienetkin asiat ja teki-
jat, joihin ei aina tyOpaikoilla ymmaérretd puuttua, voivat jarkyttdd hallinnan tunnetta tyossd. Pienten
asioiden harmittaminen henkildston kohdalla vaarantaa hyvin tyOyhteison. (Jarvinen 2021.)

Hallinnan tunnetta vaarantavia tekijoitd on:
- teenkd oikeita asioita: episelvad, mitd odotetaan tai mitkd ovat tavoitteet
- kuuluuko minulle: epdselvyys vastuista, johtamisen puutteet
- el ehdi: tyotd litkaa tai sité ei voi jakaa
- huoli téiden laadusta: kaikki jdd vdhén kesken
- osaanko: epavarmuus, kun menndin uusille alueille
- yksin puurtamista: ei saa tukea
- el voi ennakoida tyotd: yllattdvat hairiot ja muutokset
- el voi keskittyd: tyo hajanaista
- yhteistydongelmat ja ristiriidat
- ty0t tai tydomurheet jatkuvasti mielessd ja tulevat my6s kotiin. (Jarvinen 2021, 39—
40.)

7.3 Johtamisen merkitys

Aiemmissa kohdissa keskityimme kertomaan yksilotason seké yhteison perushaasteita, mutta yhteni
suurena haasteena onnistuneessa ty0yhteisdssd on myds johtaminen. Johtamisen merkitys niin yksild
kuin koko yhteison tasolla on mittava. Mikéli johtaminen on epéselvad, paamaarat eivit ole selkeésti
tiedossa tai johtamistapa ei sovi organisaatioon, on epdonnistuminen mahdollista. Johtamisen kautta
yksiléille tulisi luoda hyvit tydolosuhteet, tydvélineet sekd organisaatiokulttuurin tulisi olla yhtendi-
nen. Ei tule mydskddn unohtaa oikeudenmukaisuutta johtamisessa. Epdoikeudenmukainen johtajuus ei

tue vuorovaikutteista hyvinvointia ty0yhteison tai yksilon tasolle. (Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhma.)

7.4 Organisaation merkitys

Organisaation toimimattomuus voi my0s aiheuttaa leipdéntymistd tyohon tai uupumusta, joiden kautta
tyoyhteison yksiloiden tyytyviisyys katoaa. Téhén vaikuttaa organisaatiokulttuuri, kdytdnnot seka toi-
mintatavat organisaatiossa. Mikéli organisaatioissa ei havaita erilaisia voimavara- tai kuormitusteki-
j01td sekd puututa niihin, luo se ristiriitaisia tunteita tydyhteisoon ja yksiloihin. (TyShyvinvoinnin tut-

kimusryhma.)
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Viitala kertoi kirjassaan tdrkedn asian, miki aiheuttaa tyontehokkuuden laskemista samalla tavoin kuin
motivaationkin. Jos tydntekijan osaaminen olisi heikolla mallilla, vaikuttaa se tyon tehokkaaseen teke-
miseen negatiivisesti ja samalla alentaa tyontekijdn itsetuntoa ja itsendisen paitoksentekokykya, mika

vaikuttaa taas tyontekijan psyykkiseen tyokykyyn. (Viitala 2015, 233.)
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8 HYBRIDIMALLI

Otamme esille myos tyon tekemisessd nykypéivina vaikuttavan hybridimallin, koska tutkittavat orga-
nisaatiot X ja Y ovat mahdollistaneet timédn tydskentelymallin tyontekijoilleen. Molemmissa organi-
saatioissa malli on kdytossé ldhes samoilla ohjeistuksilla, eli tydskentely tapahtuu osittain etdni ja osit-
tain toimistolla. Uusien tyontekijoiden kohdalla alkuun pyritddn tyoskentelemddn toimistolla, jotta pe-
rehtyminen ja oppiminen onnistuu laadukkaasti, ty0ymparistoon tutustutaan ja sosiaaliset suhteet tyo-

yhteisoon vahvistuvat.

Useat tyOntekijét néissd kahdessa organisaatiossa hyodyntivit etéityon mahdollisuutta ja organisaatiot
ovatkin saaneet positiivista palautetta tastd mallista tydskennelld. Organisaatiot mahdollistavat todella
joustavan tavan toimia hybridimallin puitteissa, koska etdtyohon on tehty varsin selkeét sdédnnét ja toi-
mintatavat. Seuraavissa kappaleissa on kerrottu avoimia vastauksia yrityksien hybridimallin kiytosta

ja sen vaikutuksesta.

Padsdantoisesti yrityksien osalta palaute hybridimallista on positiivista, mutta kuitenkin tiettyja haas-
teita on. Haasteeksi koetaan ldhikontaktit, joita on aiemmin ldhityoskentelyaikana ollut enemmén ja
sosiaaliset kanssakdymiset ovat vihentyneet etitydskentelyaikana. Toisena haasteena on koettu esihen-
kilGtasolta jaksamisen seuraaminen, joka on isoissa tiimeissd varsinkin haastavaa. Kuitenkin néihin on
16ydetty tapoja, joiden avulla ldhikontakteja tulee kuukausittain ja ndin myos voidaan seurata jaksa-

mista.

Hybridity6 on auttanut yhteensovittamaan tyon- ja henkilokohtaisen eldmén seké sairaspoissaolot ovat
viahentyneet. Kuitenkin sairaspoissaolojen osalta ei ole tarkoitus tehda tyokyvyttomana toitd, vaikka
oltaisiin kotona tydskentelemédssd. Yhteensovittamisen kautta tyontekijdt ovat saaneet hallinnan tun-
netta ja sitd kautta tukea jaksamiseen sekd vaikutusmahdollisuuksia oman arjen suunnitteluun. Hybri-
dityd on my®ds lisénnyt jonkin verran jérjestelméosaamista. Hybridimalli on antanut mahdollisuuden
palkata tyontekijoitd eri puolilta Suomea tai tyontekijan muuttaessa paikkakuntaa ei vélttimaétta tar-
vitse vaihtaa tyonantajaa. Lopuksi painotetaan, ettd kun hybriditydmalliin on totuttu ja siséistetty vel-
vollisuudet ja vastuut niin vaakakupin toisessa padssd on etuudet ja vapaudet seké ennen kaikkea jak-

samisesta huolehtiminen.
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Palautetta hybridimallista ja etdtydskentelystd on kerétty useammalla eri tavalla, kuten tydympéristo-
kyselyn ja sen avoimien vastauksien avulla. Usea tyontekija onkin 10ytdnyt itselleen sopivat tavat toi-
mia hybridimallissa ja néin ollen he ovat Idytdneet toimivat toimintamallit ja -tavat itselleen. Osa tyon-
tekijoistd on kuitenkin sitd mieltd, etteivdt he endd koe toimistolla kdynnin hyodyttavan heité paljoa ja

haluaisivatkin mahdollisuuden tehdid enemmain t6itd etina kotitoimistolta késin.

Yleisten keskusteluiden perusteella toimistolla tydskentelyn parhaita puolia ovat muun muassa yhtei-
sollisyyden kokemuksen vahvistuminen ja vapaamuotoiset kohtaamiset tyokavereiden kanssa tyOpéi-
vén aikana. Etityon hyviksi puoliksi taas on muodostunut tyérauha tyon tekemiselle sekd tyon ja va-

paa-ajan yhdistiminen.
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9 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

Tutkimuksen l1&htokohdiksi teimme teoriaosuuden yhteenvedon, jossa kokosimme yhteen teoriaosuu-
den tekstin, millaiset asiat tydyhteison toiminnassa vaikuttavat tyon tehokkuuteen. Seuraavissa osioissa

on kerrottu asiat, joihin kyselymme perustuu.

Tyontekijén kokonaisvaltainen tyohyvinvointi vaikuttaa koko ty0yhteison hyvinvointiin, toimivuuteen
ja tyon tehokkuuteen. Eri tekijat tydymparistossd ja henkildon itseensa liittyvét tekijdt ovat osa tyoky-
kyd, joka on olennaisin osa tyon tehokkuutta. Organisaatiossa henkildiden vilille aiheutuvat nike-
myserot, ristiriidat ja epdluottamus ldhtevit jokaisen yksilon omasta motivaatiosta, asenteesta ja ar-
voista. Yksildiden itsensé johtamisen taito ja kehittdminen on yksi ratkaiseva tekija toimivaan tyoyh-
teisoOn. Niin ollen tydyhteison toimivuuteen vaikuttaa yhtené osana yksildiden oma toiminta, joka

heijastuu tiimin kykyyn tehdé tehokasta ty6td yhdessa.

Ty0Oyhteison ilmapiirilld ja toimivuudella on selvid vaikutuksia tyoyhteison tuloksellisuuteen. Toimiva
tyOyhteisd missi pystytddn hyddyntdméén erilaisia kykyjd, kehittymiin ja jakamaan tietoa seké taitoa,
luo toimivan ryhmén tehokasta tyoskentelyd varten. Tyontekijan onnistuneeseen tyohon vaikuttavat

oma osaaminen, kokemus, palaute ja tyon merkityksellisyys. Ndma ovat tyon imua vahvistavia asioita,
joihin pdéstidn toimivan tyoyhteison ja johtamisen kautta. Hyva tydyhteiso kehittdd ja vahvistaa yksi-

16n toimintaa, jolloin paistadn tehokkaampaan tyon tekemiseen.

Osaamisen, palkitsemisen, seuraamisen ja palautteen kautta pystytién vahvistamaan ja motivoimaan
tyontekijoitd, jolloin tydyhteison jisenet kykenevit saavuttamaan toimivan ryhmén ja asetetut tavoit-
teet. Osaamiseen vaikuttaa yksilon oma asenne, motivaatio uuden oppimiselle seké tiedon ja taidon
vastaanottamisen kyky. Vaikka oma toiminta on vahvasti 1dsnd osaamisessa, on kuitenkin tydyhteison
tuki ja luottamus ensiarvoisessa tirkeydessa yksilon oppimisen kannalta. Palautteen saamisen tulisi
vahvistaa yksilon kykya kehittyd omassa tydssédn ja vahvistaa hidnen asemaansa tydyhteison jisenend.
Kun katsomme palautteen antamista johtamisen ndkokulmasta, tulisi aina muistaa jokaisen yksilon ole-
van erilainen ja he vastaanottavat palautteen eri tavoin. Jos palaute annetaan jokaiselle yksildlle sa-

malla tavoin, voi seuraukset olla motivaation laskeminen ja tyytymiton yksilo sekd tydyhteiso.

Palkitseminen voi olla aineellista tai aineetonta. Aineellinen palkitseminen muodostuu, kun tyontekija

saavuttaa organisaation asettamat tavoitteet, jotka voivat olla yksil6- tai yhteisotavoitteita. Positiivisen
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palautteen, eli kehun tai kiitoksen saaminen on aineetonta palkitsemista, joka luo yksildlle onnistumi-

sen tunteita, mik4 taas antaa motivaatiota suoriutua tyotehtivistd tavoitteiden mukaisesti.

Tavoitteiden luominen ja seuraaminen kuuluu organisaation johdolle, jotta sen strategia ja tuottavuus
on mahdollista saavuttaa. Tyonkuvan selkeys ja organisointi tehostavat tydyhteison ja yksiloiden sel-
kedmpid tyon tekemistd. Ndin ollen selked tyonkuva ei kuormita yksildita ja organisoidun tyon kautta
saadaan tyon iloa, suorituskyky paranee ja realistiset tavoitteet ovat saavutettavissa. Realistiset tavoit-

teet ovat hyvén tyon peruskriteereitd ja se on yksi tulosta parantava tekija.

Tyo6n merkityksellisyys korostuu tydyhteisdssd, missé tyontekijoilld on kiinnostavia tehtdvid, vaihte-
lua, innostavia haasteita ja kehittymismahdollisuuksia. Edelld mainitut asiat vahvistavat tyontekijén
oman hallinnan tunnetta, jolloin tyontekijéit saadaan oppimaan, ymmaértdméén ja vahvistamaan taito-
jaan. Tyon hallintaan vaikuttaa myos organisaation onnistunut johtaminen. Laadukkaalla perehdytta-
miselld ja jatkuvalla valmennuksella pystytdan vahvistamaan tydyhteison taitoja, onnistumisia ja tuo-
maan esiin selkeésti tyonkuva ja sen merkityksellisyys. Néiden taitojen avulla myds tyon tehokkuus

vahvistuu tyontekijdn motivaation kasvaessa.

TyO0ympériston toimivuuteen vaikuttaa hyvit ja toimivat tyovélineet, tydolosuhteet seki organisaa-
tiokulttuuri. Tyovilineiden tulisi olla nykyaikaisia ja toimivia niin, etti tyon tekeminen on sujuvaa il-
man ndistd johtuvia keskeytyksid. Hyviin tydolosuhteisiin vaikuttaa tydyhteison toimivuus, tuki ja joh-
tamisen toiminta, koska ilman niité tyoolosuhteet eivit ole tasapainossa. Toimivaan tydyhteisdon tarvi-
taan tyontekoa tukeva organisaatio ja palveleva johtaminen, joiden kautta voidaan vahvistaa tydyhtei-
sOssd toimivien yksildiden ammatillisuutta ja vahvistaa perustehtdvad. Nykypdivin organisaatiokult-
tuurit ovat muuttuneet koronan myo6ta lisdéntyneeseen etdtyohon, mika tarkoittaa hybridimallien kayt-
toOnottoa organisaatioissa. Hybridityon on todettu tehostavan ty6td, mutta yksilon tyShyvinvoinnin

seuraaminen on haastavampaa.
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10 TUTKIMUS YRITYKSILLE X & Y

Teimme tutkimuksen yrityksille X ja Y, jotka haluavat pysyd nimettdmind opinnédytetyossaimme. Tut-
kimus toteutettiin sdhkdisend kyselynd molempien yrityksien tyontekijoille ja saimme vastauksia mo-
lemmista yrityksistd yhteensd 122 kappaletta. Tutkimuksemme on kvantitatiivinen, eli madrillinen tut-
kimus. Sen avulla selvitimme ndiden kahden nimettomén yrityksen vilisid eroja ja yhtildisyyksid
tyontekijoiden vastauksien perusteella verraten opinndytetydmme teoriaosuuteen. Tavoitteenamme oli
ymmaértdd molempien yrityksien yksildiden ja tyOyhteisdjen kdyttaytymistd, jolla on vaikutusta tyon
tehokkuuteen niin yksild- kuin tydyhteisdtasolla. Haemme aineistosta niin yhtildisyyksid kuin eroavai-
suuksia molempien yrityksien tyontekijoiden vastauksista, mutta tarkoitus on my0s katsoa kokonai-

suutta. Tdma tutkimusmuoto sopikin hyvin toiminnan kehittimiseen molempien yrityksien osalta.

Tutkimuksemme oli luotettava, koska tutkimusongelmamme oli selked. Meilla oli hyvé tutkimussuun-
nitelma ja kyselylomake, jonka avulla saimme tarpeeksi laajan kuvan tutkimusongelmaamme seka vas-
taukset vastasivat sitd. Tutkimuksemme oli validi, koska tutkimuksemme kysely kattoi koko tutkimus-
ongelmamme kattavasti sekd tutkimuksen kohderyhma oli tutkittavien yrityksien tyontekijoitd. Vas-
tausprosentti kyselyyn osallistujien osalta jdi hieman alle odotetun ja vastausprosentti oli 37,89 %. Pe-
rusjoukkona toimivat tydyhteisdjen tyontekijdt, joista tutkimuksessa on rajattu pienempi otos, eli kah-
den yrityksen tyontekijét. Tutkimuksemme jéi paikoittain reliabiliteetiltaan alhaiseksi, koska vastaus-
prosentti jai matalaksi ja néin ollen otokset eivit edusta kokonaisvaltaisesti kumpaakaan yritysta. Toi-
sin sanoen tuloksia ei voida yleistdd yleiseksi mielipiteeksi kummassakaan yrityksessd. Reliabiliteettia
vahvistivat kyselyn anonyymit vastaukset. Reliabiliteetin stabiliteetti on tutkimuksessa alhaisempi,
koska tulokset olisivat eri ajanjaksolla erilaisia ihmisten vaihtuvuuden vuoksi. Tiedonkeruu seké tulos-

ten késittely tehtiin huolellisesti ja tarkasti. Tiedonkeruumenetelmdmme oli priméérinen.

Tutkimuskysymyksemme on — Miten tydyhteiso ja sen jdsenien toiminta vaikuttaa tyon tehokkuuteen

yrityksissd X ja Y? Kyselyssé halutaan vastauksia yksil6tasolta ja tydyhteisotasolta sekéd hybridimallin
vaikutuksesta. Kyselyyn vastaajat olivat tyontekijoitd, koska tutkimus haluttiin tehd tyontekijan nako-
kulmasta. Maaréllistd tutkimusmenetelmai kyselyssd oli myos kysymysten numeraaliset suureet, joilla

pystyttiin selvittimadn kahden yrityksen vilisid kokonaisvaltaisia vaikutuksia ja eroja.
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10.1 Kyselyn toteutus

Kyselyyn kerdsimme olennaisimmat kysymykset, joiden avulla pystyimme vastaamaan tutkimuskysy-
mykseemme. Kysely rakennettiin niin, ettd saimme vastauksia kirjoitetun teoriaosuuden pohjalta. Ta-
voitteenamme oli saada kattavia ja monipuolisia vastauksia, joiden kautta paddsimme selkeésti ndke-
méin molempien yrityksien vahvuudet seké kehitettivit asiat. Kyselyn avulla halusimme selvittié yk-
silotasolle asti eriteltynd tutkimuskysymykseemme vastauksia ja se rakennettiin niin, ettd vastaajien
tuli antaa vastauksia omin sanoin omasta ndkdkulmasta sekd kertoa omakohtaiset tuntemukset. Vas-
tauksien perusteella tavoitteenamme tutkimuksessa oli myds 16ytda yrityksien valilla toisistaan poik-
keavia asioita aiheeseen liittyen. Kuitenkin halusimme my&s huomioida yrityksien vahvuudet, joita
heidén tulisi vahvistaa jatkossakin, eli tarkoituksenamme ei ollut ainoastaan kiinnittdd huomiota kehi-

tettaviin asioihin.

Kysely toteutettiin Webropolin avulla ja tuloksien analysointi voitiin toteuttaa my0s sen kautta. Rapor-
toinnissa ndkyy vastausten prosentuaalinen jakauma seki vastausten keskiarvot, mediaani seki keski-
hajonta. Analysoinnissa kidytimme Exceliin vietyjen vastauksien prosentuaalisia jakaumia per asia,
joita tutkittiin. Analysoimme tutkittavia asioita yrityksien vililld sekd kokonaisvaltaisesti kaikkien vas-
taajien kesken. Kdytimme kysymyksissé valintavaihtoehtoja, avoimia kysymyksii sekd monivalinta-

vaihtoehtoja sekd matriisiasteikkoa ja liukukytkinarviointia.

Vastaajien taustatietoina kdytetiin palvelusvuosia, joiden avulla pystyttiin havainnoimaan sen vaiku-
tusta vastauksissa ja tehda johtopdédtoksid sen mukaan. Kyselysséd oli mukana avoimia kommenttikent-
tid, joissa piti vastaajien kertoa omin sanoin tulkintojaan eri asioiden vaikutuksesta tyon tehokkuuteen.
Avoimien kenttien vastaukset olivat hyvin laajoja seki niissé tuotiin hyvin erilaisia sekd samankaltai-

sia asioita ilmi tutkituista asioista.

10.2 Tutkimustulokset

Toteutimme opinndytetyon kyselyn kahden viikon aikana. Yrityksessd X kysely ldhetettiin 147 henki-
161le, joista 39 henkil6d vastasi kyselyyn. Yrityksessd Y kysely ldhetettiin 175 henkil6lle, joista 83

henkild4 vastasi. Yhteensd vastauksia saimme 122 kappaletta, jolloin vastausprosentiksi muodostui
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37,89 %. Yrityksien vastausprosentit jdivit mataliksi muun muassa ty6tilanteiden, poissaolojen ja lo-
mien vuoksi. Kysely oli vapaaehtoinen, joka puolestaan on mahdollisesti vaikuttanut saamiimme vas-

tausmaadriin. Kokonaisvastausmadréstd Yritys X:n osuus on 32 % ja Yritys Y:n osuus 68 %.

Organisaatio

Yritys X RS2SR
Yritys Y iGN

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

KUVIO 9. Organisaatioiden vastaajamairit (N=122)

Tuloksien perusteella vastaajien palvelusvuodet jakautuivat seuraavasti:

Palvelusvuodet

5 vuotta tai yli

0-1vuotta | G
1-2 vuotta |2
3-4vuotta  EEEEEEEISANEIS R

o 25%N=31.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

KUVIO 10. Palvelusvuosien jakauma (N=122)

Eniten vastauksia, 46 kappaletta saimme vasta-aloittaneilta tyontekijoilté, jotka ovat tydskennelleet
yrityksissd alle yhden vuoden. Toiseksi eniten vastauksia saimme henkil@iltd, jotka ovat tydskennelleet
yrityksissd viisi vuotta tai enemmaén. Pidempiaikaisten tyontekijoiden vastaajamédra oli 31 henkil6a.
Kolmanneksi eniten vastauksia saapui 1-2 vuotta tydskennelleiltd, joita oli 27 henkil6. Vihiten vas-
tauksia saimme 3—4 vuotta yrityksissé tydskennelleiltd tyontekijoiltd ja heitd oli 18 henkilda.

Kaikkien vastaajien timénhetkinen tyon tehokkuus on heiddn mielestdédn keskiarvollisesti 2,3/3.

Seuraavaksi kysyimme kyselyssé, millainen vaikutus tutkituilla asioilla on jokaisen omaan tyon tehok-

kuuteen. Alla olevassa kuviossa (KUVIO 11) nikyy asioiden jakautuminen.
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Millainen vaikutus alla olevilla asioilla on sinun ty6si tehokkuuteen?

Tavoitteiden seuraamisella ja arvioinnilla: mm. mittarit,. 2 JSeaINSZ7 35,2% 24,6%
Palautteella: esihenkilon tai tydkaverin toimesta N=122 | S04R0)5Y-N 40,2% 38,5%
Itsensd johtamisella ja kehittdmisen taidoilla N=122  [Hi0jZ%8 51,6% 37,7%
Tyon hallinnalla ja hallinnan tunteella N=122 ,3044§9% 49,2% 45,1%
Tyoyhteisotaidoillasi N=122  ISHIaN 37,7% 49,2%
Palkitsemisella N=122 | EijS% 35,2% 53,3%
Tyoyhteison luottamuksella ja avoimuudella seka ilmapiirill3...4599% 36,9% 58,2%
Tyon organisoinnilla ja selkeydelld N=122 4§iig4 36,9% 59,0%
Tyon mielekkyydelld N=122 2 J59 30,3% 67,2%
Omalla osaamisella N=122 1, 6% 29,5% 68,9%
Palautumisella N=122 Aji4iip3)8% 72,1%
Perehdytykselld N=122 4jiaN13;9% 82,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

M Ei vaikuta lainkaan M Vaikuttaa osittain B Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 11. Vastaajien oman tyon tehokkuuden vaikutuksien jakauma

Pieni osa vastaajista koki, ettei hallinnan tunne, palaute seké tavoitteiden seuraaminen ja arviointi vai-
kuta heiddn tyonsé tehokkuuteen. Tyon hallinnan ja hallinnan tunteen sekd palautteen osalta vain yhdet
henkil6t olivat sitd mieltd, etteivdt ndma asiat vaikuta lainkaan heidan tyonsa tehokkuuteen. Tavoittei-
den seuraamisen ja arvioinnin osalta kolme henkila oli sitd mieltd, etteivit ne vaikuta lainkaan heidén

tyonsid tehokkuuteen.

Osittaista vaikutusta tavoitteiden seuraamisen ja arvioinnin osalta oli kokenut 46 henkildd, palautteen
osalta 25 henkildd, palkitsemisen osalta 14 henkild4, tyGyhteisotaitojen osalta 16 henkil6d sekd itsensa
johtamisen ja kehittdmisen taitojen osalta 13 henkildd. Vihiten osittaista vaikutusta tyon tehokkuuteen
vastauksissa oli tyon hallinnalla ja hallinnan tunteella, tyén mielekkyyden, palautumisen, oman osaa-
misen, tyon organisoinnilla ja selkeydelld, perehdytykselld ja tydyhteison luottamuksella ja avoimuu-

della sekd ilmapiirilla.

Vaihtoehtoon huomattava vaikutus oli vastattu toiseksi eniten kokonaisuudessaan. Vahiten vastauksia

sai perehdytys 17 henkil6lld, palautuminen 29 henkil6lléd ja oma osaaminen 36 henkil6lla.
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Tyon mielekkyydelld, palkitsemisella, tavoitteiden seuraamisella ja arvioinnilla, tydyhteison luotta-
muksella, avoimuudella seki ilmapiirilld, tyon organisoinnilla ja selkeydelld, seké tydyhteisdtaidoilla

jokaisen asian vastausmadrd vaihteli 3746 henkilon valilla.

Huomattavaa vaikutusta eniten koettiin itsensé johtamisen ja kehittimisen taidoilla 63 henkilon osalta,
tyon hallinnalla ja hallinnan tunteella koki 60 henkil6a ja palautteella 49 henkiloa.

Merkittavad vaikutusta koettiin véhiten tavoitteiden seuraamisessa ja arvioinnissa 30 henkilon osalta.
Itsensé johtamisen ja kehittimisen taidoissa, palautteessa, tyonhallinnassa ja hallinnan tunteessa sekd
tyoyhteisotaidoissa vastausméérit vaihtelivat 46—60 henkilon vélill4. Palkitsemisen osalta 65 henkilo4,
tydyhteison luottamuksen, avoimuuden sekéd ilmapiirin osalta 71 henkild, tyon organisoinnin ja sel-
keyden osalta 72 henkild4a, tyon mielekkyyden osalta 82 henkildd sekd oman osaamisen osalta 84 hen-
kilod koki merkittdvda vaikutusta tyonséd tehokkuuteen. Eniten vastauksia merkittdvan vaikutuksen

osalta sai palautuminen 82 henkil6lté ja perehdytys 100 henkilSlta.

Seuraava kysymyksemme koski asioita, joita vastaaja haluaisi vahvistaa, jotta hdnen tydskentelynsa
olisi tehokkaampaa. Selkedsti eniten vastauksia sai oma osaaminen, jota 74 henkil6a pitdd tirkedna
asiana tehokkaampaan tydskentelyyn. Itsensd johtamisen ja keittdmisen taidon valitsi 44 henkil64 tér-
kedksi asiaksi. Tyon hallintaa ja hallinnan tunnetta tirkedné asiana piti 41 henkil64 ja tyon mielek-
kyyttd 42 henkil6a piti tirkednd asiana. Palautumisen koki 43 henkilda tirkedksi. Selkedsti vihiten
vahvistettavia asioita olivat tydyhteison luottamus, avoimuus sekd ilmapiiri, jonka valitsi 25 kaikista

vastaajista. Tydyhteisotaitojen vastausmééra oli 10 henkil6a kaikista vastaajista.

Mita alla olevista asioista haluaisit vahvistaa, jotta tyoskentelysi olisi
tehokkaampaa?

Omaa osaamista

Itsensa johtamista ja kehittamisen taitoa
Palautumista

Tyon hallintaa ja hallinan tunnetta

Tyon mielekkyytta

Tyoyhteison luottamusta, avoimuutta ja ilmapiiria

Tyoyhteisotaitoja

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

KUVIO 12. Vastaajien oman tyon tehokkuutta vahvistavien asioiden jakauma
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Toisena kysymykseni tehokkaampaan tydskentelyyn kysyimme asioista, joihin organisaatiot voivat
vaikuttaa. Nédiden osalta kaikkien vastaajien kesken 72 oli sitd mieltd, ettd palkitseminen tukisi tehok-
kaampaa tyOskentelyi. Toiseksi eniten vastauksia sai tyon organisointi ja selkeys, 53 kappaletta. Kol-
manneksi eniten, eli 45 vastausta sai perehdytys. Vihiten vastauksia sai palaute, 26 kappaletta ja ta-

voitteiden seuraaminen ja arviointi, 22 kappaletta.

Mita alla olevista asioista organisaation pitaisi vahvistaa, jotta se tukisi
tehokkaampaa tyoskentelyasi?

Palkitseminen

Tyon organisointi ja selkeys
Perehdytys

Palaute

Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

KUVIO 13. Vastaajien organisaation vahvistavien asioiden jakauma

Seuraavassa kysymyksessd pyysimme pohtimaan aiemmin mainittuja asioita koko tydyhteison ja kaik-

kien yksiloiden osalta.

Pohdi alla olevia asioita koko tydyhteisosi ja kaikkien yksildiden osalta. Valitse asiat jotka
ovat jo hyvin ja missa asioissa olisi kehitettadvaa, jotta tyoyhteiso voisi olla tehokkaampi.

Tyoyhteisotaidot N=122

Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi N=122
Ty6yhteison luottamus ja avoimuus N=122
Palaute N=122

Itsensa johtaminen ja kehittdamisen taito N=122
Palautuminen N=122

Tyon mielekkyys N=122

Perehdytys N=122

Omalla osaaminen N=122

Tyon hallinta ja hallinnan tunne N=122

Tyon organisointi ja selkeys N=122
Palkitseminen N=122

X

20% 40% 60% 80% 100% 120%

B Kehitettdvd asia M En osaa sanoa M Hyvin oleva asia

KUVIO 14. Tydyhteison osalta kehitettdvien ja hyvin olevien asioiden jakauma
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Koko tyOyhteison osalta kehitettdaviksi asioiksi vastauksien perusteella palkitseminen nousi eniten
esille, jonka oli valinnut 78 henkild. Tyon organisoinnin ja selkeyden seki tyon hallinnan ja hallinnan
tunteen oli valinnut 53 henkil6d, oman osaamisen 51 henkil6d, perehdytyksen 50 henkilo ja tyon mie-
lekkyyden 49 henkilda. Vihiten kehitettdvéksi asiaksi koettiin tydyhteisdtaidot, jonka oli valinnut 30
henkil6a. Tavoitteiden seuraamisen ja arvioinnin seki ty0yhteison luottamuksen, avoimuuden ja ilma-

piirin oli valinnut 35 henkil64.

En osaa sanoa vastauksia sai 31 kappaletta itsensé johtamisen ja kehittdmisen taito, oman osaamisen
valitsi 27 henkild, tyon hallinnan ja hallinnan tunteet valitsi 25 henkildd, palkitsemisen, palautumisen
ja palautteen valitsi 24 henkilda per asia. Seuraavat vaihtoehdot saivat alle 22 vastausta: tydyhteisotai-
dot, tyon organisointi ja selkeys, tyon mielekkyys, tavoitteiden seuraaminen ja arviointi, tyOyhteisén

luottamus ja avoimuus sekd perehdytys.

Eniten organisaatioissa hyvin oleviksi asioiksi oli koettu tydyhteison luottamus, avoimuus sekéd ilma-
piiri 74 henkilon vastauksella. Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi sai 73 vastausta ja tyOyhteisotai-
dot 71 vastausta. Seuraavaksi eniten vastauksia sai perehdytys 61 vastauksella ja palautteen oli valin-

nut 60 henkildd. Véhiten hyvin oleviksi asioiksi oli koettu palkitseminen 20 vastauksella.

Viimeinen kyselyn osa-alue koski etitydskentelyd ja hybridimallin vaikutusta. Kaikista vastaajista 39
henkil6a tyoskentelee alle 25 % tyOajastaan etdni. Tydajasta 50—75 % etina tydskentelevid vastaajia
oli 28 henkil64 ja 22 vastaajista tydskentelee 25-50 % tydajastaan etidnd. Padsddntoisesti etdnd tyos-
kentelee 21 henkildd vastaajista. Vdhiten yli 75 % tyoajastaan etdnd tyoskentelijoitéd oli 12.

Hybridimallin vaikutus tyon tehokkuuden osalta oli keskiarvoltaan 2,3/3.

Kuinka suuren osan tydajastasi tyoskentelet etdna? N=122

Alle 25 % tyoajasta

25-50 % tybajasta

50-75 % tybajasta

Yli 75 % tyGajasta

Tyoskentelen paasaantoisesti etana

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

KUVIO 15. Vastaajien etityoskentelyn maéarén jakauma
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Viimeiseksi kysyimme avoimen palautteen kyselystimme, jonka kautta ssamamme palaute oli padasi-
assa hyvai. Moni koki kyselyn ajankohtaisena, tirkeéni ja mielenkiintoisena. Osan mielestd vastaa-

misaikaa oli liian vahén.

Liséksi kyselyssimme oli avoimia perusteluita kysymyksiin, joiden avulla saimme vastaajilta tarken-
nuksia kysyttyjen asioiden osalta. Ndiden avulla saimme tietoa tarkemmalla tasolla hyvin olevista sekéd
kehitettivistd asioista. Nditd avoimia vastauksia avaamme enemmaén yrityskohtaisesti seuraavissa osi-

oissa.

10.2.1 Tutkimustulokset Yritys X

Yrityksestd X 39 henkil6d vastasi kyselyyn, vastausprosentti oli 26,53 % ja palvelusvuodet jakautuivat
suhteellisen tasaisesti. Eniten vastaajia oli tydskennellyt yrityksessd 1-2 vuotta. Toiseksi eniten vas-
tauksia saatiin viisi vuotta tai yli tyoskennelleiltd ja kolmanneksi eniten vastauksia tuli vasta-aloitta-
neilta, eli 0—1 vuotta ja 3—4 vuotta tydsuhteissa olevilta. Vastaajien oman arvion mukaan oman tyon

tehokkuus tilld hetkelld on keskiarvoltaan 2,5/3.

Palvelusvuodet

0-1 vuotta I ——

1-2 vuotta I ———

3-4 vuotta I ——
. o3 1\ = 10—

5 vuotta tai yli

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

KUVIO 16. Palvelusvuosien jakauma Yritys X (N=39)

Seuraavaksi kysyimme kyselyssé, millainen vaikutus tutkituilla asioilla on oman tyon tehokkuuteen.

Alla olevassa kuviossa (KUVIO 17) nikyy asioiden jakautuminen.



Millainen vaikutus alla olevilla asioilla on sinun tyosi tehokkuuteen?

Tavoitteiden seuraamisella ja arvioinnilla N=39
Itsenséa johtamisella ja kehittamisen taidoilla N=39
Palautteella: esihenkilon tai tyckaverin toimesta N=39
Palkitsemisella N=39

Tyon hallinnalla ja hallinnan tunteella N=39
Tyoyhteisotaidoillasi N=39

Tyoyhteison luottamuksella ja avoimuudella seka ilmapiirilla N=39
Tyon mielekkyydellda N=39

Tyon organisoinnilla ja selkeydelld N=39

Omalla osaamisella N=39

Palautumisella N=39

Perehdytykselld N=39

M Ei vaikuta lainkaan M Vaikuttaa osittain
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B Huomattava vaikutus

Merkittava vaikutus

KUVIO 17. Vastaajien oman tyon tehokkuuden vaikutuksien jakauma Yritys X

100%

Tavoitteiden seuraamisen ja arvioinnin osalta kaksi henkil64 on sitd mieltd, ettei tdlld asialla ole vaiku-

tusta lainkaan heidén tyonsa tehokkuuteen. Osittaista vaikutusta koki 15 henkil6d, huomattavaa vaiku-

tusta 9 henkil6ad ja merkittdvad vaikutusta koki 13 henkil6a.

Tavoitteiden seuraamisella ja arvioinnilla

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain

B Huomattava vaikutus

33%

Merkittava vaikutus

KUVIO 18. Tavoitteiden seuraamisen ja arvioinnin jakauma Yritys X (N=39)

Avoimien vastauksien kautta useissa kohdissa tyontekijét olivat tietoisia, ettd tavoitteita tulee olla, ne

ovat tarpeellisia ja ne auttavat tukemaan tyon tehokkuutta. Tavoitteiden seuraamisen ja arvioinnin

kautta koettiin pysyvin ajan tasalla omassa osaamisessa ja kehitettivissé asioissa. Liséksi koettiin pys-

tyvén priorisoimaan omaa tydskentelyd paremmin tavoitteiden kautta. Kuitenkin osassa vastauksissa
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koettiin, ettei ndilld ole vaikutusta, ne eivét toimi tai ndilla ei ole vaikutusta tyon tehokkuuteen. Myos

joissain vastauksissa oli tuotu esille tavoitteiden ja niiden seuraamisen tuovan paineita ja kuormittavat.

Itsensé johtamisen ja kehittimisen taitojen osalta koettiin kaikkien vastaajien osalta vaikutusta, eli yh-
tddn ei vaikutusta lainkaan -vastausta ei tullut. Osittaista vaikutusta koki 5 henkil6d, huomattavaa vai-

kutusta 18 henkildd ja merkittdvad vaikutusta 16 henkiloa.

Itsensd johtamisella ja kehittamisen taidoilla
% 13% 46% 41%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 19. Itsensé johtamisen ja kehittdmisen taidon jakauma Yritys X (N=39)

Avoimissa vastauksissa toistui halu kehittyd, omien vahvuuksien ja heikkouksien tiedostaminen seki
itseohjautuvuus. Néiden vaikutusta pidettiin todella vahvasti tyon tehokkuuteen vaikuttavana asioina
sekd niiden kautta toiden priorisointi ja oman tyon suunnittelu seké aikataulutus koettiin helpommaksi.
Tavoitteiden asettaminen itselle koettiin itsed kehittdvéind sekd eteenpiin vievina asiana. Muutamissa
vastauksissa koettiin, ettei itsenséd johtamisen taidolla ja kehittdmiselld ole vaikutusta tyon tehokkuu-

teen suoranaisesti.

Palautteen osalta yksi henkild koki, ettei palautteella ole vaikutusta lainkaan tyon tehokkuuteen. Osit-
taista vaikutusta koettiin 8 henkilon osalta, huomattavaa vaikutusta 13 henkilon osalta ja merkittavaa

vaikutusta 17 henkilon osalta.

Palautteella

3% 21% 33% 44%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 20. Palautteen jakauma Yritys X (N=39)
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Palautteen osalta koettiin suurimmassa osassa vastauksia, ettd rakentava ja positiivinen palaute vie
heité eteenpdin sekéd auttaa tunnistamaan kehityskohteita ja antaa voimaa sekd motivaatiota kehitty-
madn. Toisaalta palaute myos motivoi tekeméén entistd tehokkaammin ja paremmin tyot sekd luo us-
koa omaan tekemiseen. Palautteen vastaanottaminen mainittiin yhdessi vastauksessa, jossa todettiin,
ettd on pystyttava itsekriittisyyteen. Toisaalta taas muutamissa vastauksissa tuotiin ilmi, ettei palaut-
teella ole minkdénlaista arvoa tyon tehokkuuden kannalta tai palautteen antaminen ei toimi milldan ta-

voin.

Palkitsemisen osalta koettiin vaikutusta kaikkien vastaajien osalta, eli yhtdén ei vaikuta lainkaan -vas-
tausta ei tullut. Osittaista vaikutusta koki 6 vastaajista, huomattavaa vaikutusta koki 16 vastaajista ja

merkittdvad vaikutusta koki 17 henkil6ad vastaajista.

Palkitsemisella

% 15% 41% 44%

M Ei vaikuta lainkaan M Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 21. Palkitsemisen jakauma Yritys X (N=39)

Palkitsemisen osalta tuotiin esille niin aineellisen kuin aineettoman palkitsemisen merkitystd. Kannus-
taminen, kiitoksen ja hyvén palautteen sanominen sekd arvostaminen todettiin vaikuttavan motivaati-
oon sekd tyon tehokkuuteen. Rahallinen palkitseminen esiintyi monissa vastauksissa, joiden avulla
vastaajat kokevat, ettd tyOnantaja voisi parhaiten ndyttdd arvostuksensa. Rahallisen kannustuksen to-
dettiin vaikuttavan tehokkuuteen ja tyoniloon. Joissakin vastauksissa kavi ilmi, ettd kiitoksen sanomi-
nen riittdd tiettyyn pisteeseen, mutta rahallisen palkitsemisen puuttuminen vaikuttaa negatiivisesti tyon

mielekkyyteen ja motivaatioon, jolloin tyon tehokkuus voi alkaa laskemaan.

Tyo6n hallinnalla ja hallinnan tunteella koettiin huomattavaa ja merkittdvii vaikutusta tyon tehokkuu-
teen. Huomattavaa vaikutusta koki 22 henkil6d ja merkittdvaa vaikutusta 17 henkil6d. Ei vaikutusta ja

vaikuttaa osittain -vastauksia ei ollut lainkaan.
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Tyon hallinnalla ja hallinnan tunteella
% 56% 44%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 22. Tyon hallinnan ja hallinnan tunteen jakauma Yritys X (N=39)

Tyon hallintaa ja hallinnan tunnetta pidettiin erittdin tirkedné tyontehokkuuteen vaikuttavana asiana,
koska sen koettiin helpottavan tyotd, stressitaso pysyy alhaalla, se selkeyttdd ja rauhoittaa tekemista.
Tyo6n tehokkuuden koettiin olevan myds parempi, kun on varmuutta tyon tekemisessé, selkeét tyooh-
jeet ja tavoitteet seki saa vaikuttaa omaan tyohon ja tydkuorma pysyy sopivana. Kaaoksen, epitasaisen
tyokuorman seka hallinnan tunteen puuttumisen koettiin tuovan ahdistusta, panikoimista seka paikal-

laan polkemista.

Tyoyhteisotaitojen osalta ei vaikutusta lainkaan -vastauksia ei ollut yhtdédn. Osittaista vaikutusta koet-
tiin 7 henkild osalta, huomattavaa vaikutusta 14 henkilon osalta ja merkittivéa vaikutusta 18 henkilon

osalta.

Tyoyhteisotaidoilla

% 18% 36% 46%

M Ei vaikuta lainkaan M Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 23. Tyoyhteisotaitojen jakauma Yritys X (N=39)

Tydyhteisotaitojen osalta koettiin tarkedksi luottamus ja arvostus tyOyhteison jdsenien kesken ja uskal-
lus kddntyé toistensa puoleen. Kommunikoinnin ja vuorovaikuttamisen térkeys toistui useassa vastauk-
sessa, jonka kautta koettiin sen auttavan levittimaién tietoa ja taitoa koko tydyhteis6on, joiden kautta
viltytddn esimerkiksi turhalta viestinniltd. Tiimity6taito ja yhteistyd koettiin my0s tarkedksi osaksi,
jolloin on helpompi pyytdé apua ja ldhestyé tyokaveria. Toisaalta myods ongelmien esiin tuominen ja
konfliktien ymmartdminen seka kasitteleminen koettiin vaikuttavan tydilmapiiriin. Parissa vastauksissa

oli koettu, ettei télld ole tyon tehokkuuteen juurikaan merkitysta.
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Ty0yhteison luottamuksen, avoimuuden sekd ilmapiirin koettiin vaikuttavan tyon tehokkuuteen, eli yh-
tadn ei vaikutusta lainkaan -vastauksia ei ollut. Osittaista vaikutusta koki 3 henkil6d vastaajista, huo-

mattavaa vaikutusta 17 henkil6a ja merkittdvaad vaikutusta koki 19 henkiloa.

Tyoyhteison luottamuksella ja avoimuudella seka ilmapiirilla
% 8% 44% 49%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 24. Tydyhteison luottamuksen ja avoimuuden sekd ilmapiirin jakauma Yritys X (N=39)

Avoimen ja toimivan ilmapiirin koettiin vaikuttavan tehokkuuteen. Positiivinen ja luotettava ilmapiiri
koettiin auttavan tiedon jakamisessa, avun kysymisessd sekd sen nopeassa avun saamisessa ja tuen saa-
misessa sekd kokemuksien jakamisessa. Toisaalta vastauksissa koettiin, myds nididen edelld mainittu-
jen asioiden vaikuttavan tyon mielekkyyteen. Tiedonkulun puutteellisuus sekéd "myrkyllisten” ihmisten

koettiin pilaavan mielekkddn tyon tekemisen, jolloin tehokkuuskin tippuu.

Tyon mielekkyyden osalta ei saapunut yhtddn ei vaikutusta lainkaan -vastauksia. Osittaista vaikutusta
koki 2 henkildé vastaajista, huomattavaa vaikutusta 14 henkil6a ja merkittdvaa vaikutusta koki 23 hen-

kiloa.

Tyon mielekkyydella
% 5%. 36% 59%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 25. Tyon mielekkyyden jakauma Yritys X (N=39)

Tyon mielekkyys koettiin suurena osana motivaatiota ja sen koettiin auttavan ei niin mieluisten tdiden
tekemisessd. Tyon mielekkyyden koettiin myds jaksavan tehda toitd tehokkaasti, parantamaan suori-
tusta, luovan merkityksellisyyttd seké ottamaan haasteita vastaan herkemmin. Oman ty6n tekeminen
koettiin my0s helpommaksi ja tehokkaammaksi kun tyé on mielekédstd. Useissa vastauksissa toistui,

ettei jaksettaisi tehdd liian simppelid tai ei niin mieluisaa tyotd koko ajan tehokkaasti.
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Tyo6n organisointi ja selkeys -osion vastaukset jakautuivat seuraavasti: Osittaista vaikutusta koki vain
yksi henkild, huomattavaa vaikutusta 12 henkil6d ja merkittdvad vaikutusta koki 26 henkiloa vastaa-

jista. Ei vaikuta lainkaan -vastauksia ei tullut yhtdan.

Tyon organisoinnilla ja selkeydella
%B% 31% 67%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 26. Ty6n organisoinnin ja selkeyden jakauma Yritys X (N=39)

Tyo6n organisoinnin ja selkeyden osalta vahvimmin koettiin selked tyonjako ja tyon organisointi seké
tyotehtdvien ja vastuualueiden ymmarrys, jotka vaikuttavat tyon tehokkuuteen huomattavasti. Toéiden
priorisointi ja tydtehtédvien jakaminen sekd oman roolin ymmaértdminen koettiin olevan osa selkeda or-
ganisointia ja selkeyttd, joiden kautta toiden tehokkaampi tekeminen helpottuu. Priorisoinnin kautta
koettiin saavan selkeyttd tyopdiviin eikd ndin ollen epdselvien asioiden hoitamiseen mene turhaa” tyo-
aikaa. Epdselvyyden koettiin luovan ahdistusta, kaaosta seké epétietoisuutta, joiden vaikutus tyon te-

hokkuuteen oli selkea.

Oman osaamisen koettiin vaikuttavan tyon tehokkuuteen, eli yhtdin ei vaikutusta lainkaan -vastauksia
ei ollut. Osittaista vaikutusta koki yksi henkild vastaajista, huomattavaa vaikutusta 10 henkildd ja mer-

kittavaa vaikutusta koki 28 henkilda.

Omalla osaamisella
9%B% 26% 72%

M Ei vaikuta lainkaan H Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 27. Oman osaamisen jakauma Yritys X (N=39)

Omalla osaamisella koettiin olevan vaikutusta motivaatioon. Uusien asioiden oppimisen kautta pysy-

tddn ratkaisemaan hankaliakin selvityksid tehokkaammin eikd néin ollen miettimiseen ja kyselemiseen
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tarvitse kayttdd aikaa. Tunne osaamisesta kannustaa onnistumaan tydssé ja tyon tehokkuus paranee.
Oman tyon osaamisen kautta myds virheiden mééra vihenee ja korjaamiseen ei kulu tydaikaa. Joissa-

kin vastauksissa kerrottiin myds oman osaamisen kehittdmisen tarkeédksi.

Palautumisen koettiin vaikuttavan tyon tehokkuuteen, eli yhtddn ei vaikutusta lainkaan -vastauksia ei
ollut. Osittaista vaikutusta koki 2 henkildd vastaajista, huomattavaa vaikutusta 7 henkil6é ja merkitta-

vaa vaikutusta koki 30 henkil6a.

Palautumisella
% 5% 18% 77%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 28. Palautumisen jakauma Yritys X (N=39)

Palautuminen koettiin merkittivani vaikutuksena tyon tehokkuuteen. Viikonloppuvapaat, hyvit unet
sekd rentoutuminen ja tyon jittdminen vapaalla seki litkunta koettiin useissa kommenteissa palautu-
mista edistdviksi asioiksi. Nédiden asioiden yhteys tehokkaaseen tyon tekemiseen toistui suurimmassa
osassa vastauksia. Mikéli palautuminen ei toteudu koettiin sen vaikuttavan huomattavasti tyossé jaksa-
miseen ja sen kautta tyon tehokkuuteen. Etatyoskentelyn kautta tuleva vapaa-ajan parempi suunnittelu
ja sen kautta palautuminen koettiin myos tarkeidksi. Toisaalta myds koettiin palautumisen vaikuttavan
tyon tehokkuuden ohella kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin sekd palautumisen merkitystd pidemmaéllé

aika valilla.

Perehdytykselld koettiin huomattavaa ja merkittavaa vaikutusta tyon tehokkuuteen. Huomattavaa vai-
kutusta koki 5 henkil6d ja merkittdvad vaikutusta 34 henkil6d. Ei vaikutusta ja vaikuttaa osittain -vas-

tauksia ei ollut lainkaan.

Perehdytyksellad
% 13% 87%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus
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KUVIO 29. Perehdytyksen jakauma Yritys X (N=39)

Perehdytyksen koettiin olevan perusta oppimiselle ja sen kautta tulevalle tehokkuudelle. Selked, kun-
nollinen, tehokas perehdytys luo vastaajien mielestd perusteet hyvélle perehdytykselle. Toisaalta vas-
tauksissa toistui, ettd tulee ottaa lahtokohdat eri ihmisten kohdalla huomioon, ottaa aikaa perehdytyk-
seen sekd saada perehdytettdvd ymmaértiméaén mitd ja miten tyd tehdddn. Perusteellisen ja tehokkaan
perehdytyksen koettiin my0s auttavan saamaan tyontekijéstd nopeammin tehokas seké virheiden teke-

minen minimoituu kunnollisen perehdytyksen kautta.

Seuraava kysymys koski asioita, joita yksilo haluaisi vahvistaa, jotta hdnen tydskentelynsé olisi tehok-
kaampaa. Alla olevassa kuviossa on kuvattu jakauma néisti vaihtoehdoista. Tehokkaampaan tydsken-
telyyn selkedsti eniten kaikkien vastaajien osalta vastauksia sai oma osaaminen ja véhiten tydyhteiso-

taidot.

Mita alla olevista asioista haluaisit vahvistaa, jotta tyoskentelysi olisi
tehokkaampaa?

Tyon hallintaa ja hallinnan tunnetta
Tyon mielekkyytta

Palautumista

Itsensa johtamista ja kehittdmisen taitoa
Omaa osaamista

Tyoyhteison luottamusta, avoimuutta ja ilmapiiria

Tyoyhteisotaitoja =2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 30. Vastaajien oman tyon tehokkuutta vahvistavien asioiden jakauma Yritys X

Asioina, joita haluttaisiin vahvistaa eniten, sai oma osaaminen. Oman osaamisen vahvistaminen koet-
tiin helpottavan omaa ty6td ja sen kautta tuovan tyon mielekkyyttd ja jaksamista. Taitojen kartuttami-
nen ja osaamisen vahvistaminen koettiin myds vidhentdavén turhautumisen tunnetta tydssd seka luo it-
seensd luottamista enemmaén. Osaamisen rinnalla myos tdrkedksi koettiin tyon hallinta ja hallinnan
tunne, jonka koettiin vahvistuvan oman osaamisen vahvistamisella ja sen vaikuttavan tydssé jaksami-

seen. Palautuminen ja tydyhteiso koettiin asioina, joiden avulla voitaisiin vahvistaa ty0ssé jaksamista.
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Palautuminen osaksi koettiin haastavaksi toteuttaa juuri nyt. Vastauksissa tuotiin esille myds tyon mie-
lekkyyden vaikutus tehokkaampaan tydskentelyyn, kun tyontekijoita kuunnellaan, otetaan vastaan ke-

hitysideoita sekd tyd pysyy vaihtelevana, ei niin rutiininomaisena.

Perehdytyksen osalta haluttiin siitd selkedmpéa ja siihen lisdé tukea. Tydohjeiden tekeminen ja niiden
paivittdminen sekd tydn organisoinnin parantaminen, jotta tydn tekeminen voisi tehostua ja sitd kautta
mielekkyys tyohon vahvistua. Kehityskeskusteluita my0s toivottiin enemmaén esihenkilon kanssa, jotta

pystyisi kehittdmédén ja haastamaan itsed, jonka kautta tyon motivaatio pysyisi ja tehokkuus nousisi.

Seuraava kysymys koski asioita, joita organisaation tulisi vahvistaa, jotta se tukisi yksilon tehokkaam-
paa tyoskentelyd. Alla olevassa kuviossa on kuvattu jakauma néistd vaihtoehdoista. Selkedsti eniten

kaikkien vastaajien osalta vastauksia sai palkitseminen ja vdhiten palaute.

Mita alla olevista asioista organisaation pitdisi vahvistaa, jotta se tukisi
tehokkaampaa tyoskentelyasi?

Tyon organisointi ja selkeys
Perehdytys
Palaute

Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi

Palkitseminen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

KUVIO 31. Vastaajien organisaation vahvistettavien asioiden jakauma Yritys X

Eniten avoimissa perusteluissa kommentoitiin perehdytysté ja sen tirkeyttd, miten silld on vaikutusta
moniin asioihin. Perehdytys liitettiin myds useassa vastauksessa palkitsemiseen ja tavoitteiden saavut-
tamiseen. Hyvén perehdytyksen koettiin olevan perusta hyvéain, tarkkaan seké tehokkaampaan tyos-
kentelyyn, jota tulisi vahvistaa yksilotasolla vield enemmaén. Tyon oppiminen ja oman tyon kehittdmi-
nen koettiin kasvattavan itsevarmuutta tyohon. Myos koettiin, ettd perehdytyksen seurannalla voidaan
ennakoida turhien virheiden vihenemisté sekéd asioiden turhaa roikkumaan jattdmisti. Toiveissa my0s

olisi, ettd erilaisia koulutuksia saataisiin enemmaén kokonaisvaltaisesti taloushallinnon osa-alueilta.

Palautteen kautta koettiin saavan vahvistusta omaan tekemiseen ja siihen, miten tirkedna tyontekijian
tyOpanosta pidetiddn. Palautteen kautta koettiin my06s saavan eviitd omaan kehittymiseen enemmaén ja

jatkuvan palautteen, palkitsemisen rinnalla, koettiin auttavan tyon tehokkuudessa. Tyon ja tyotehtdvien
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selkeys, organisointi ja konkreettisten tavoitteiden koettiin ohjaavan tehokkaampaan tekemiseen. Tie-
tynlainen hyvin henkisté kilpailua haluttaisiin enemman, joka ohjaisi tehokkaampaan tekemiseen. Toi-
saalta vastauksissa myos oli toivottu selkeyttd tuuraajiin ja médédrdaikoihin sekd tydohjeiden péivittdmi-

nen.

Palkitseminen koettiin kaikista vahvimmaksi osa-alueeksi, jonka kautta organisaatio voisi vahvistaa
yksilon tyon tehokkuutta. Vastauksissa koettiin, ettd palkan tulisi olla suurempi tai palkka ei vastaa
tyOmadrad tai tyon vaativuutta. Palkitsemisen koettiin nostavan tyontekijoiden motivaatiota ja sen
kautta tyon tehokkuutta. Palkitsemisen ja paremman palkan koettiin my0s parantavan tyopdivien ve-
nyttdmisti tarpeen tullen seki joissakin vastauksissa tyytymittomyys palkkaan loi drsyyntymista.
Seuraavaksi pyysimme vastaajia pohtimaan mitka asiat ovat jo hyvin ja missé olisi kehitettdvaa, jotta
tyon tekeminen olisi tehokasta koko tyOyhteison ja sen yksildiden osalta. Kuviossa on esitetty vastaaja-

méérien mukaan jakauma eri asioiden osalta.

Pohdi alla olevia asioita koko ty6éyhteisdsi ja kaikkien yksildiden osalta. Valitse asiat
jotka ovat jo hyvin ja missa asioissa olisi kehitettavaa, jotta tyoyhteiso voisi olla
tehokkaampi.

Palkitseminen N=39

Omalla osaaminen N=39

Perehdytys N=39

Palaute N=39

Palautuminen N=39

Tyon hallinta ja hallinnan tunne N=39
Itsensa johtaminen ja kehittdmisen taito N=39
Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi N=39
Tyon organisointi ja selkeys N=39

Tyon mielekkyys N=39

Tyoyhteisén luottamus ja avoimuus N=39
TyOyhteisotaidot N=39
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40 45

B Kehitettdva asia MW En osaa sanoa M Hyvin oleva asia

KUVIO 32. Tydyhteison osalta kehitettidvien ja hyvin olevien asioiden jakauma Yritys X

Hyvin olevia asioita Yritys X:n osalta 16ytyi monia. Organisaatiossa koettiin oma tyd monipuolisena,
mielekkddnd seké sen vaikutus mahdollisuuksista. Tyo koettiin my0s oppimista tukevana sekd paivit-
taiset tehtdvit koettiin selkeind. Perehdytyksen koettiin olevan nykydin hyvélld mallilla ja se toimii

hyvin sekd apua koettiin saavan, kun sitd tarvitaan. Palautetta koettiin saavan esihenkildilté tarpeeksi ja
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tasaisin viliajoin sekd tyokaverit koettiin avuliaina. Palautetta koettiin saavan kiitoksena, positiivisena
palautteena sekd osaamista kehittdvind. Tyon organisointi ja tyotehtdvit sekd tyonjako koettiin sel-
keini ja toimivina. Omien tyotehtivien jakaantuminen ja kuorma koettiin sopivana seké toimivana.
Liukuvan ty0ajan ja etityon koettiin mahdollistavan tyon tekemisen oman rytmin mukaan. Tavoittei-
den seuraaminen oli hyvilld mallilla seki niitd seurataan. TyOyhteisot koettiin avoimina, auttavaisina

sekd kannustavina.

Kehitettivid asioita avoimissa vastauksissa oli jo aiemmin painittu palkitseminen, jonka paranemisen
koettiin vaikuttavan motivaatioon ja sen kautta tyon tehokkuuteen. Tydkuorma ja sen jakautuminen
mainittiin useissa vastauksissa. Tyokuorma- ja méiéra koettiin vaativana tavoitteisiin nihden, jonka
myo0ta oli havaittu visymysti sekd sen tuomaan epdreiluuden tunnetta. Avoimuutta tydyhteisdon ja
johdon tasolle toivottiin enemmén, joka loisi luottamusta enemmaén. Ty6n tavoitteisiin koettiin halua-
van selkeytti, jotta mittarit olisivat reilut ja selkeét kaikille. Lapindkyvyyttd toivottiin organisaation
sisdisiin litkkumisiin tyontekijoiden osalta. Tiimitasolla palautteen saamista ja toiminnan kehittdmisté
toivottaisiin enemman, jonka avulla myds oma toiminta kehittyisi. Perehdytykseen ja tydohjeisiin

enemmén panostamista, jotta voidaan saada tehokkuutta alusta alkaen tyon tekemiseen.

Seuraavaksi kartoitimme kuinka suuren osan ty0ajasta vastaajat tyoskentelevit etdna ja miten organi-
saation hybridimalli vaikuttaa tyon tehokkuuteen. Alla olevasta kuviosta niemme jakauman etéityos-
kentelylle. Pddsdéntoisesti etédnd vastaajista tyoskentelee 20 henkildd. Hybridimallin vaikutukset tyon

tehokkuuteen olivat vastaajien kesken keskiarvoltaan 2,5/3.

Kuinka suuren osan ty6ajastasi ty6skentelet etdna?

Alle 25 % tybajasta  IEEROZZN=SN—.
25-50 % tyOajasta BB N=1
50-75 % tybajasta  |NGSEINE-2
YIi 75 % ty6ajasta  ERIGN=SN—
Tyoskentelen padsadntoisesti etdand IS AN =

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 33. Vastaajien etityoskentelyn jakauma Yritys X (N=39)
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Hybridimallin vaikutus avoimien vastauksien osalta nékyi eniten paremmassa tyohon keskittymisena.
Monissa vastauksissa tuotiin esille, miten tydympéristé on rauhallinen, héiriotekijoité ei ole ja keskit-
tyminen paranee. Etdnd tydskennellessa koettiin, ettei tyon keskeytyksié tule niin paljoa kuin toimis-
tolla, jolloin saadaan keskittyminen hyville tasolle ja tyon tehokkuus kasvamaan. Etatyon koettiin
my0s edesauttavan tyon ja vapaa-ajan suunnittelua ja tasapainottelua seké tydmatkojen vihentyminen

edesauttaa tyopdivén pituuden suunnittelussa.

Toisaalta kuitenkin osassa vastauksissa koettiin, ettd toimistolla on rauhallista tydskennelld, kun sielld-
kin on nykyéén hybridimallin vuoksi vihan ihmisié paikalla. Hybridimallin koettiin antavan tyonteki-
jélle itse mahdollisuuden pééttad milloin, kummassa paikassa tydskentelee ja se koettiin kaiken kaikki-
aan hyvind asiana ja isona plussana. Kuitenkin joissakin vastauksissa tuotiin julki etityon haittapuo-
lena sosiaalinen kanssakdyminen, oma mielenterveys ja tydyhteison yhteenkuuluvuus, jotka kirsivit,
jos on paljon etityossd. Palautumiseen koettiin my0s jadvén etity0ssd enemmain aikaa, koska tyomat-

koihin menneen ajan voi palautua tyoskennellessé etdni.

10.2.2 Tutkimustulokset Yritys Y

Yrityksestd Y 83 henkil6d vastasi kyselyyn ja vastausprosentti oli 47,43 %. Eniten vastaajia oli tyds-
kennellyt yrityksessd 0—1 vuotta. Toiseksi eniten vastauksia saatiin viisi vuotta tai yli tyoskennelleiltd
ja kolmanneksi eniten vastauksia tuli 1-2 vuotta tydsuhteessa olevilta ja vihiten 3—4 vuotta tyosuh-
teissa olevilta. Vastaajien oman arvion mukaan oman tyon tehokkuus télld hetkelld on keskiarvoltaan

2,3/3.

Palvelusvuodet

0-1 vuotta | N
1-2 vuotta IO AN =ICI—
3-4 vuotta IEENNCANSCNN——

e 25%N=21 @@

5 vuotta tai yli

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

KUVIO 34. Palvelusvuosien jakauma Yritys Y (N=83)



50

Seuraavaksi kysyimme kyselyssé, millainen vaikutus tutkituilla asioilla on oman tyon tehokkuuteen.

Alla olevassa kuviossa (KUVIO 35) nikyy asioiden jakautuminen.

Millainen vaikutus alla olevilla asioilla on sinun tyosi tehokkuuteen?

Tavoitteiden seuraamisella ja arvioinnilla N=83 12 NS 21%

Palautteella N=83 36%
Itsensa johtamisella ja kehittamisen taidoilla N=83 36%
Tyon hallinnalla ja hallinnan tunteella N=83 46%

Tyoyhteisotaidoillasi N=83 51%

Tyon organisoinnilla ja selkeydella N=83 55%

Palkitsemisella N=83 58%

|. ‘. ‘. ‘- = |. |.

Tyoyhteison luottamuksella ja avoimuudella seka ilmapiirilla... 63%
Omalla osaamisella N=83 68%
Palautumisella N=83 70%

Tyon mielekkyydelld N=83 71%

o I c I

80%

Perehdytykselld N=83
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain B Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 35. Vastaajien oman tyon tehokkuuden vaikutuksien jakauma Yritys Y

Tavoitteiden seuraamisen ja arvioinnin osalta yksi henkild on sitd mieltd, ettei talld asialla ole vaiku-
tusta lainkaan tyon tehokkuuteen. Osittaista vaikutusta koki 31 henkildd, huomattavaa vaikutusta 34

henkildd ja merkittdvad vaikutusta 17 henkil6a.

Tavoitteiden seuraamisella ja arvioinnilla

% 3% . M% 21%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain B Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 36. Tavoitteiden seuraamisen ja arvioinnin jakauma Yritys Y (N=83)

Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi koettiin avoimien vastauksien perusteella mielenkiintoiseksi ja

tarkedksi asiaksi. Sen koettiin motivoivan, auttavan tavoitteisiin padsemisessd, edistymisessd, itsensd
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kehittdmisessd ja sen seuraamisessa, pysymaén ajan tasalla sekd luomaan uskoa omaan tekemiseen.
Tavoitteiden seuraamisen ja arvioinnin koettiin tuovan myos varmuutta tydskentelyyn ja niiden avulla
pystyy havaitsemaan asioita, mihin kaipaisi tukea. Kuitenkin suuri osa vastauksista kertoi tavoitteiden
seuraamisen ja arvioinnin luovan suorituspaineita ja ettei niitd koeta tarkeédksi tai motivoivaksi asiaksi.
Télloin tyon mielekkyys ja laatu voi vastaajien mielesté laskea. Pari avointa vastausta kasitteli eri asiaa
mitd muiden vastaajien antamat vastaukset. Ndissd kahdessa vastauksessa kdvi ilmi henkilokohtaisen

ja tavoiteperusteisen tulospalkkion puuttuminen seké tavoitteet ja mittarit olivat epéselvia.

Palautteen osalta kukaan vastaajista ei kokenut, etteikd palautteella olisi vaikutusta tyon tehokkuuteen.
Osittaista vaikutusta koettiin 17 henkilon osalta, huomattavaa vaikutusta 36 henkilon osalta ja merkit-

tavaa vaikutusta 30 henkilon osalta.

Palautteella
,0% 20,5% 43,4% 36,1%
M Ei vaikuta lainkaan M Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 37. Palautteen jakauma Yritys Y (N=83)

Palautteen saaminen Yrityksessd Y koettiin olevan positiivinen asia. Se auttaa jaksamaan, innostamaan
ja kehittyméén ty0ssé. Palautteen saaminen motivoi, nostattaa mielialaa, kasvattaa luottamusta omaa
osaamista kohtaan ja luo mielenkiintoa tyotd kohtaan. Vastaajien mukaan palautteen avulla saa liséksi
selville, onko asiat tehty oikein. Muutaman vastauksen perusteella palautteen saaminen koettiin vihén-

laiseksi.

Itsensé johtamisen ja kehittdmisen taitojen osalta koettiin kaikkien vastaajien osalta vaikutusta, eli yh-
tddn ei vaikutusta lainkaan -vastausta ei tullut. Osittaista vaikutusta koki 8 henkil64d, huomattavaa vai-

kutusta 45 henkil6d ja merkittdvaa vaikutusta 30 henkiloa.

Itsensa johtamisen ja kehittamisen taidolla
% 10% 54% 36%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus
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KUVIO 38. Itsensi johtamisen ja kehittdmisen taidon jakauma Yritys Y (N=83)

Itsensé johtamisen ja kehittimisen katsottiin vaikuttuvan tyon tehokkuuteen, omaan kehittymiseen,
ammattitaidon ylldpitdmiseen, tyOpdivéin kulkuun ja tietoisuuteen siitd, mitd vastaajalta vaaditaan, ja
ilman niiti asioita tyon tekeminen olisi puuduttavaa. Asia koettiin tarkeédksi, se motivoi, luo vastaajille
onnistumisen tunnetta seké tuo kehitettdvid kohteita esiin. Tavoitteiden asettaminen itselleen ja niithin
pyrkiminen katsottiin olevan térked asia, koska jokaiselta pitéisi 10ytyé halu kehittda itseddn. Tarkedksi
asiaksi koettiin myds se, ettd Yritys Y:114 on halu tukea vastaajia ammatillisessa kehittymisessd. Muu-

tama vastaajista oli sitd mieltd, ettei itseohjautuvuutta ole, eikd etenemismahdollisuuksia ole tarpeeksi.

Vain yksi vastaajista koki, ettei tyon hallinnalla ja hallinnan tunteella ole vaikutusta tyon tehokkuu-
teen. Osittaista vaikutusta koki 6 henkil6d, huomattavaa vaikutusta koki 38 henkildd ja merkittavaa

vaikutusta koki myds 38 henkiloa.

Tyon hallinnalla ja hallinnan tunteella
1% 7% 46% 46%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 39. Ty6n hallinnan ja hallinnan tunteen jakauma Yritys Y (N=83)

Tyo6n hallinnalla ja hallinnan tunteella koettiin olevan merkittavyyttd tyon tehokkuuteen, mutta myos
tyOssd jaksamiseen ja tyOrauhaan. Kun tiedostaa ndma tunteet, vastaajat kertoivat tietivinsd mitd he
tekevit ja pystyvét priorisoimaan asioita. Tdmé laskee vastauksien mukaan stressitasoa, mihin vaikut-
taa myds tietoisuus siitd mitd odotetaan ja pystyy tiedostamaan tydnkuvan vastuut. Tyon hallinta ja
hallinnan tunne luovat itsevarmuutta ja turvallisuuden tuntua. Vastauksista kdvi ilmi aikatauluttamisen
tarkeys esimerkiksi tydpdivien aikana, koska aikataulutus luo helppouden tehdi toité ja pystyy keskit-
tyméén yhteen asiaan kerralla. Vastauksien perusteella tyon hallinnan ja hallinnan tunteen koettiin las-

kevan jatkuvan ruuhkan, liian kovan tahdin ja jonojen takia, joka aiheuttaa paineita.
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Tyoyhteisotaitojen osalta ei vaikutusta lainkaan -vastauksia ei ollut yhtddn. Osittaista vaikutusta koet-
tiin 9 henkild osalta, huomattavaa vaikutusta 32 henkilon osalta ja merkittdvad vaikutusta 42 henkilon

osalta.

Tyoyhteisotaidoilla
% 11% 39% 51%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 40. Tyoyhteisotaitojen jakauma Yritys Y (N=83)

Tyoyhteisotaitojen koettiin avoimien vastauksien perusteella olevan térked ja merkittdva asia tyon te-
hokkuuden vaikutukseen. Moni vastaajista kertoi haluavansa tulla toimeen kaikkien kanssa, minkéa
myotd esimerkiksi positiivisuus tarttuu, on kykeneva auttamaan tydkavereita ja se luo hyvii tyoilma-
piirid seké yhteisollisyyttd ja auttaa jaksamaan tyOssd. Vaikkakin Yrityksessd Y tyOskentely tapahtuu-
kin padasiassa yksin, koki muutama vastaajista asioiden jakamisen kollegoiden kanssa auttavan. Tal-
16in saa vertaistukea, apua ja neuvoa, mitk4 taas parantavat tehokkuutta. Osa vastaajista kertoi, ettei

osaa yhdistié, miten tydyhteisotaidot vaikuttaisivat tyon tehokkuuteen.

Tyo6n organisointi ja selkeys -osion vastaukset jakautuivat seuraavasti: Osittaista vaikutusta koki 4 hen-
kilo, huomattavaa vaikutusta 33 henkil6d ja merkittdvad vaikutusta koki 46 henkilod vastaajista. Ei

vaikuta lainkaan -vastauksia ei tullut yhtién.

Tyon organisoinnilla ja selkeydella
% 5% 40% 55%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 41. Tyon organisoinnin ja selkeyden jakauma Yritys Y (N=83)

Ty6n organisoinnin koettiin olevan yksi tarkeimpii tekijoitd tyon tehokkuudessa ja se vaikuttaa joka-

pdivdiseen tydskentelyyn ja laskee stressitasoa. Organisoinnin avulla vastaajat kokivat tietdvansd mité
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heidin tulee tehdé ja miten. Lisdksi selkeét organisoinnin avulla tehdyt sdénndt auttavat tasalaatuisuu-
dessa, oman roolin tiedostamisessa ja mité vastuita omaan rooliin kuuluu. TyOmotivaation ja keskitty-
miskyvyn ylldpitdminen sdilyy organisoinnin ja selkeyden avulla, jonka myd6té tyopéivan kulkukin on

selkedd. Hyvéa organisointi vie pois hukkaa tyon tekemisesta.

Palkitsemisen osalta koettiin vaikutusta kaikkien vastaajien osalta, eli yhtdan ei vaikuta lainkaan -vas-
tausta ei tullut. Osittaista vaikutusta koki 8 vastaajista, huomattavaa vaikutusta koki 27 vastaajista ja

merkittdvad vaikutusta koki 48 henkil6a vastaajista.

Palkitsemisella
% 10% 33% 58%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 42. Palkitsemisen jakauma Yritys Y (N=83)

Palkitseminen nousi avoimien vastauksien perusteella hyvin vahvasti esille ja sen koettiin olevan moti-
vaattori korkealla prioriteetilla. Palkitseminen auttaa suoriutumaan paremmin, kertoo arvostuksesta,
lisda tehokkuutta, kannustaa ja auttaa jaksamaan tyosséd. Vastauksien perusteella rahapalkitseminen oli
arvostetumpi kuin aineeton palkitseminen. Muutama vastaajista koki palkitsemisen hyvéksi tavaksi

huomioida ja muutama koki, ettei silld ole suurta merkitystd tyon tehokkuuteen.

Tydyhteison luottamuksen, avoimuuden seka ilmapiirin koettiin vaikuttavan tyon tehokkuuteen, eli yh-
tadn ei vaikutusta lainkaan -vastauksia ei ollut. Osittaista vaikutusta koki 3 henkil6d vastaajista, huo-

mattavaa vaikutusta 28 henkildd ja merkittdvad vaikutusta koki 52 henkil6a.

Tyoyhteison luottamuksella, avoimuudella seka ilmapiirilla

%4%- 34% 63%

M Ei vaikuta lainkaan M Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 43. Tyoyhteison luottamuksen ja avoimuuden seki ilmapiirin jakauma Yritys Y (N=83)
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Useammat kyselyyn vastaajista kertoivat tyoyhteison luottamuksella ja avoimuudella seké ilmapiirilla
olevan vaikutusta tyon tehokkuuteen. Vastaajien mielestd ndma asiat edesauttavat tyossd jaksamiseen,
vithtyvyyteen, tyohyvinvointiin ja -motivaatioon seki sitoutumiseen. Luottamus auttaa tiedon kulke-
misessa ja yhteistyon tekemisessé tiimien vililla, jolloin kynnys kysymiseen on matalampi ja jokainen
uskaltaa olla oma itsensd. Tétd osa-aluetta oli kuvattu hienosti ihmisen perustarpeeksi ja se luo luotta-
muksen lisdksi psykologista turvallisuutta. Osa vastaajista toi esille avoimissa vastauksissa Yritys
Y:sséd olevan hyva tydilmapiiri ja yksi nosti esiin tekevénsd mieluummin toitd, kun on hyviad ihmisia

ympdérilld ja kannustava ilmapiiri auttaa jaksamaan.

Oman osaamisen koettiin vaikuttavan tyon tehokkuuteen, eli yhtdén ei vaikutusta lainkaan -vastauksia
ei ollut. Osittaista vaikutusta koki yksi henkil6 vastaajista, huomattavaa vaikutusta 26 henkildd ja mer-

kittdvaa vaikutusta koki 56 henkiloa.

Omalla osaamisella
Uk 31% 68%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 44. Oman osaamisen jakauma Yritys Y (N=83)

Vastauksien perusteella oman osaamisen koettiin olevan tarkedssa roolissa tyon tehokkuuden ndkokul-
masta. Téll6in asiat voi hoitaa ja ratkaista tehokkaasti. Tehokkuuden liséksi osaaminen tuo myds mie-
lekkyyden ty6hon, luo itsevarmuutta, selkeytti ja tunteen onnistumisesta ja laadukkaasta tekemisesta.
Oma osaaminen rajaa my0s kuormittavuuden tunnetta, koska silloin tyotehtdviinkin tulee selkeys ja

niistd tulee mielekkditd, eikd tyopdivd muodostu haasteelliseksi.

Palautumisen koettiin vaikuttavan tyon tehokkuuteen, eli yhtdédn ei vaikutusta lainkaan -vastauksia ei
ollut. Osittaista vaikutusta koki 3 henkil6d vastaajista, huomattavaa vaikutusta 22 henkil64 ja merkitta-

vaa vaikutusta koki 58 henkiloa.
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Palautumisella
%A% 27% 70%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 45. Palautumisen jakauma Yritys Y (N=83)

Palautumisen osalta avoimet vastaukset olivat hyvin pitkilti samanlaisia. Edellytykset tyopéivin on-
nistumiseen, siind jaksamiseen ja tehokkuuteen katsotaan olevan riittdva uni, litkunta, lepo ja vapaa-
ajasta nauttiminen ja sen pitiminen tasapainossa tyon kanssa. Vastaajat olivat my0s sitd mielti, ettd
palautumiseen on itselld vastuu, koska jos ei pysty palautumaan kunnolla, kasvaa riski uupumuksesta

ja stressitaso nousee.

Tyon mielekkyyden osalta ei saapunut yhtéén ei vaikutusta lainkaan -vastauksia. Osittaista vaikutusta
koki yksi henkild vastaajista, huomattavaa vaikutusta 23 henkildd ja merkittdvad vaikutusta koki 59

henkiloa.

Tyon mielekkyydella
w6 28% 71%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 46. Tyon mielekkyyden jakauma Yritys Y (N=83)

Avoimien vastausten perusteella tyon mielekkyydelld koettiin olevan vaikutusta tyon tehokkuuteen.
Talloin tydpanos, tyOstd suoriutuminen ja siind vithtyminen, motivaatio, jaksaminen, mielenkiinto
tyota kohtaan, tyon laatu ja tirkeys ovat hyvilld tasolla. Lisdksi tyon mielekkyys on tapa 16ytié uusia
puolia omasta tyOstd ja se auttaa jaksamaan myds vapaa-ajalla. Tyon mielekkyyttd koettiin lisddvéan
palkkataso ja tyopdivien vaihtelevuus eri tyotehtédvien parissa. Muutama vastaajista viittasi, ettei tyon

valttdmatta tarvitse olla mielekésti, jotta voisi olla tehokas.



57

Perehdytykselld koettiin osittaista, huomattavaa ja merkittdvaid vaikutusta tyon tehokkuuteen. Osit-
taista vaikutusta koki 5 henkil6é vastaajista, huomattavaa vaikutusta 12 henkil6é ja merkittavaa vaiku-

tusta 66 henkiloa. Ei vaikutusta -vastauksia ei ollut lainkaan.

Perehdytyksellad
% 6% . 15% 80%

M Ei vaikuta lainkaan B Vaikuttaa osittain B Huomattava vaikutus Merkittava vaikutus

KUVIO 47. Perehdytyksen jakauma Yritys Y (N=83)

Perehdytykselld koettiin olevan vaikutusta tyon tehokkuuteen avoimienkin vastauksien perusteella. Pe-
rehdytyksen avulla ndhddén tydnantajan arvostavan tyontekijoitd ja hyva perehdytys luo myos hyvén
kuvan ty6nantajasta. Perehdytyksen koetaan olevan suuri apu tyon aloittamiseen, perusta tehokkaan ja
laadukkaan tyon tekemiseen seké avain tydssd onnistumiseen. Perehdytyksen jilkeen tyon tekemisen
itsendisesti pitdisi olla selkeédd ja tehokasta, koska hyva perehdytys kasvattaa omaa osaamista perechdy-

tysjakson aikana ja sen jdlkeen. Hyvé perehdytys luo myds tyon mielekkyyttd ja sitoutuneisuutta.

Seuraava kysymys koski asioita, joita henkilo haluaisi vahvistaa, jotta hdnen tyoskentelynsa olisi te-
hokkaampaa. Alla olevassa kuviossa on kuvattu jakauma niistd vaihtoehdoista. Tehokkaampaan tyos-
kentelyyn selkedsti eniten kaikkien vastaajien osalta vastauksia sai oma osaaminen ja véhiten tydyhtei-

sotaidot.

Mita alla olevista asioista haluaisit vahvistaa, jotta tyoskentelysi olisi
tehokkaampaa?

Tyon hallintaa ja hallinan tunnetta

Tyon mielekkyytta

Palautumista

Itsensa johtamista ja kehittdmisen taitoa
Omaa osaamista

Tyoyhteison luottamusta, avoimuutta ja ilmapiiria

TyOyhteisotaitoja

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

KUVIO 48. Vastaajien oman tyon tehokkuutta vahvistavien asioiden jakauma Yritys Y
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Vastauksissa ei suoraan tullut ajatuksia siitd, miten tyon hallintaa ja hallinnan tunnetta voisi kehittaa.
Tdhén osa-alueeseen vastauksien perusteella laskevasti vaikuttaa tunne liiasta tekemisesta ja kiireesta,
jolloin tdiden asettaminen tirkeysjérjestykseen koetaan hankalaksi. Lisdksi hallinnan tunteen kerrottiin
katovana, kun tiedotettavia asioita ja muutoksia tulee paljon ja eri paikkoihin samanaikaisesti. Ymmaér-
rys kuitenkin tyon hallinnan ja hallinnan tunteen tirkeydesta koettiin hyvin. Se edesauttaa laadukkaan
tyon tekemiseen, jolloin yhden asian voi hoitaa kerralla kuntoon ja liséksi se edistdd tehokasta tyosken-
telyd ja tekee tyostd mielekkdadampéé. Tyon mielekkyyden osalta avoimissa vastauksissa oli kehotuseh-
dotuksia yritykselle, joiden avulla tyontekijoiden tyon mielekkyyttd olisi mahdollista nostattaa. Muun
muassa toivottiin tyotehtdvien vaihtelevuutta, tyon joustavuutta, tydkuorman vihenemista, kiireen tun-

teen pienenemista.

Tamén kysymyksen avoimien vastauksien osio sisilsi hyvin pitkélti kommentteja palautumisesta ja se
koettiin ja ymmarrettiin tarkedksi asiaksi, koska se auttaa jaksamaan niin toissd kuin vapaa-ajalla hen-
kisesti ja fyysisesti. Jatkuvan kiireen kerrottiin puuduttavan, jolloin tydsti palautuminen kérsii, mika
taas vaikuttaa jaksamiseen sekd motivaatioon. Palautumiseen kaivattiinkin vinkkejé, joita voisi hyo-

dyntda ja kayttad tyopdivan aikana. Lisdksi vinkkeja olisi hyvé jakaa tyokavereiden kesken.

Itsensé johtamista ja kehittdmisen taitoa haluttiin kehittdd, koska se heijastuu tyon tekemiseen. Lisdksi
oman tyon organisointi lisdisi tehokkuutta ja tyon mielekkyyttd. Vastauksien perusteella tdmén taidon
omaaminen auttaa luottamaan omaan tekemiseen ja sen laatuun. Avoimien vastauksien perusteella
myds oma osaaminen oli vastaajilla osa-alue, mitad he haluaisivat kehittda, jotta tydskentely olisi hel-
pompaa. Tdmén alueen kehittdmisen myoté vastaajat kokivat, ettd tyon hallinnan tunne, tehokkuus ja
motivaatio kasvaisivat sekd varmuus oman tyon tekemistd kohtaan nousisi ja itsetunto kohoaisi. Oma
osaaminen nousi esiin varsinkin substanssiosaamisen osalta, mutta kehittdmisté tarvittaisiin myds asia-
kaskohtaamisiin. Omaan osaamiseen koettiin vaikuttavan kiireen tunne, jolloin tukeutuu liian helposti

tyokaveriin, kun toimintaohjeita ei 16ydeti tarpeeksi ajoissa.

Tyo6yhteison luottamuksen, avoimuuden ja ilmapiirin osalta toivottiin tiimien vélisen yhteistyon seké
luottamuksen kasvavan. Vastaajat kertoivat, ettid luottamuksen vallitessa oman mielipiteen esille tuo-
minen on helpompaa. Ndiden asioiden kehittimiseksi tarvitaan myos tydyhteisotaitoja, jolloin saadaan

luotua tietoisuus tirkeydestd ja kasvatetaan aktiivisuutta.
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Seuraava kysymys koski asioita, joita organisaation tulisi vahvistaa, jotta se tukisi yksilon tehokkaam-
paa tyOskentelyi. Alla olevassa kuviossa on kuvattu jakauma néisté vaihtoehdoista. Selkedsti eniten

kaikkien vastaajien osalta vastauksia sai palkitseminen ja vihiten tavoitteiden seuraaminen ja arviointi.

Mita alla olevista asioista organisaation pitdisi vahvistaa, jotta se tukisi
tehokkaampaa tyoskentelyasi?

Tyon organisointi ja selkeys
Perehdytys

Palaute

Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi

Palkitseminen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

KUVIO 49. Vastaajien organisaation vahvistettavien asioiden jakauma Yritys Y

Vastaajat ovat havainneet tyon organisoinnin ja selkeyden osalta, ettei vélttdmittd tiedetd kenen vas-
tuulle mikékin asia kuuluu, ohjeistukset koetaan epéselviksi ja niitd on liikaa, sisdinen viestintd on
epaselkedd ja yhteistyotd yhteisen hyvén saavuttamiseksi eri sidosryhmien vililla ei ole tarpeeksi.
Perehdytyksen osalta vastaajat toivoivat, ettd Yritys Y vahvistaisi syvillisempéé ja mahdollisesti yksi-
16llisempéé perehdytysti ja ettei se jdisi vain perehdytysjaksolle, vaan olisi jatkuva toimintatapa itse-
ndiseen tyohon siirtymisenkin jélkeen. Tétd asiaa vahvistamalla vastaajat kokevat, ettd asiakkaatkin

saisivat tasalaatuista palvelua ja oma osaaminen kasvaisi.

Palautteen osalta osa vastaajista koki haluavansa saada enemmin palautetta tyostéddn. Vastaajat kaipaa-
vat niin positiivista kuin kehitettavadkin palautetta, koska ne vahvistaisivat oikeuta toimintatapoja ja
sen avulla voisi kehittdd omaa tydskentelyd. Lisdksi palautteesta saisi motivaatiota, piristystd paivain

sekd itsevarmemman olon ja tukea oppimiseen.

Tavoitteiden seuraamista ja arviointia vastaajat kaipaisivat lisdd ja ndihin huomion kiinnittimista esi-
merkiksi esihenkil6iltd. Ehdotuksena olikin, ettd tavoitteita seurattaisiin enemman yhdessé, ettei sen
vélttdmaittd aina tarvitse olla yksildtasolla toteutettua. Liséksi kaivattiin sitd, ettd tavoitteiden tilannetta

kaytdisiin ldpi useammin.

Palkitseminen oli vastaajien mielestd my0s avoimien vastauksien osalta eniten puhuttavin asia. Palkit-

semisen mallin ja palkkauksen ei koettu kohtaavan tyon vaativuuden kanssa. Vastaajat kokivat, ettd
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tyon tehokkuudesta pitéisi palkita aineellisesti, koska se motivoi ja luo tirkeyden tunnetta. Rahapalk-
kio nousi esiin, mutta kaivattiin myds niin sanotusti pienempai muistamista, kuten yhteisid palkintoja

kiitoksena hyvésti tyOsta.

Seuraavaksi pyysimme vastaajia pohtimaan mitki asiat ovat jo hyvin ja missé olisi kehitettdvaa, jotta
tyon tekeminen olisi tehokasta. Alla olevassa kuviossa on esitetty vastaajaméérien mukaan jakauma eri

asioiden osalta.

Pohdi alla olevia asioita koko tyéyhteisési ja kaikkien yksiloiden osalta. Valitse asiat
jotka ovat jo hyvin ja missa asioissa olisi kehitettavaa, jotta tyoyhteiso voisi olla
tehokkaampi.

Palkitseminen N=83

Tyon hallinta ja hallinnan tunne N=83
Omalla osaaminen N=83

Tyon organisointi ja selkeys N=83

Itsensa johtaminen ja kehittdmisen taito N=83
Palautuminen N=83

Tyon mielekkyys N=83

Palaute N=83

Tyoyhteisttaidot N=83

Perehdytys N=83

TyOyhteison luottamus ja avoimuus N=83

Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi N=83

o
=
o
N
o
w
o
N
o
[
o
D
o
~
o
(o]
o

90

B Kehitettdvad asia B En osaa sanoa M Hyvin oleva asia

KUVIO 50. Tydyhteison osalta kehitettdvien ja hyvin olevien asioiden jakauma Yritys Y

Yrityksessd Y hyviksi asioiksi avoimien vastauksien perusteella koettiin muun muassa perehdytys, esi-
henkildn tuki, tyohyvinvoinnista ja -ergonomiasta huolehtiminen ja se, ettd tydnantaja tukee yksilon
ammatillista kehitystd. Liséksi tydyhteiso, sen ilmapiiri ja avoimuus saivat kehuja. Tydpaikalla on
hyvé yhteishenki, joustavuutta ja ihmiset puhuvat toisilleen sekd uskaltavat tuoda esiin omat mielipi-

teensd. Lisdksi vastaajat kokivat hyviné asiana johdosta ldhtien saamansa kehut hyvin tehdysta tyosta.

Kehitettiviksi asioiksi taas nousi pitkélti samoja asioita, mitd muissakin osa-alueissa on jo kéyty lapi.

Vastaajat kokevat, ettd tyopaivien siséltoihin pitdisi saada enemmaén vaihtelevuutta, eri tiimien yhteis-
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tyota ja tiimihenked pitdisi kehittdd, ohjeistuksien tulisi olla selkedmpid ja mielelldén yhdessa tiedotus-
kanavassa, palkkatason koettiin olevan alhainen ja samalla palkitsemiseen toivottiin muutosta. Pereh-

dytysta kaivattiin lisdd, jotta oma seki tyokaverin osaaminen kasvaisi.

Seuraavaksi kartoitimme kuinka suuren osan ty0ajasta vastaajat tyoskentelevit etdni. Alla olevasta ku-
viosta ndemme jakauman etityoskentelylle. Suurin osa vastaajista, 31 henkil6a tyoskentelee alle 25 %
tyOajastaan etdnd. Hybridimallin vaikutukset tyon tehokkuuteen olivat vastaajien kesken keskiarvol-

taan 2,2/3.

Kuinka suuren osan tyoajastasi tyoskentelet etana?

Alle 25 % tyoajasta

25-50 % tybajasta

50-75 % tybajasta

Yli 75 % tyOajasta

Tyoskentelen padsaantoisesti etdnd % N=1

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

KUVIO 51. Vastaajien etitydskentelyn jakauma Yritys Y (N=83)

Etityoskentelyn koettiin antavan tyonrauhan, helpottavan kiireen tunnetta ja tukevan ndiden myota te-
hokasta tyoskentelyd, koska tyOpaikalla tapahtuu paljon tyon keskeytyksid eri asioiden takia. Liséksi
palautumiseen jaa enemmaén aikaa, kun osa péivisti ei kulu tydmatkoihin. Vaikka etdtydskentely sai-
kin paljon kehuja ja sen koettiin vaikuttavan positiivisesti tehokkuuteen, ovat vastaajat ymmarténeet

myos toimistolla tydskentelyn tirkeyden. Etétdissé ei nde kollegoita, jolloin tydyhteison tuki puuttuu.

10.3 Johtopiitokset

Tutkimustuloksien perusteella yleisend johtopdédtoksend voimme todeta molempien organisaatioiden
osalta, ettd vastaajien mielestd tutkittuja asioita pidettiin tirkeind. Avoimissa kommenteissa nakyi
enemmén pidempiaikaisten tyontekijoiden keskittyminen muihinkin kuin uudempien tyontekijoiden
nostamiin asioihin. Voisimme siis sanoa, ettd useamman vuoden tyokokemuksen avulla pidemmén ai-
kaa tydskennelleet ovat osanneet nostaa avoimissa kommenteissa muitakin asioita esille kuin vain pe-

rehdytyksen ja oman osaamisen tyon tehokkuuden vaikutuksena. Vastauksien pohjalta molemmissa
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yrityksissd tyOyhteisot ovat kokonaisuudessaan toimivia, avoimia, luotettavia ja kannustavia. Liséksi
ihmiset voivat hyvin tydilmapiirin ollessa hyvé ja positiivinen, missi saa apua, osaamista tuetaan ja

luottamusta 16ytyy. Néiden asioiden kautta yhteisollisyys muodostuu ja ne tehostavat tyon tekemista.

Tutkimuksen perusteella voimme todeta kuudeksi vahvimmaksi vaikutukseksi yksilon tyon tehokkuu-
teen olevan perehdytys, palautuminen, oma osaaminen, tyon mielekkyys, tyon organisointi ja selkeys,
tyOoyhteison luottamus, avoimuus sekd ilmapiiri. Oma osaaminen, itsensd johtamisen ja kehittdmisen
taito sekd palautuminen olivat asioita, joita yksilot haluaisivat vahvistaa, jotta heidén tyoskentelynsa
olisi tehokkaampaa. Organisaation vahvistettaviksi asioiksi, jotka tukisivat yksilon tehokkaampaa

tyoskentelyd, nousi palkitseminen, tyon organisointi ja selkeys sekd perehdytys.

Seuraavaksi pohdimme tutkimuksemme ldhtokohtien osalta johtopddtoksemme kokonaisvaltaisesti
koko kyselystd. Kerroimme aiemmin tyontekijan kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin vaikuttavan tyon
toimivuuteen ja sen tehokkuuteen, johon lisdksi vaikuttaa tyoymparistoon ja henkiloon itseensa liitty-
vit tekijat. Yksiloiden oma motivaatio, asenne ja arvot vaikuttavat taas paljon ty0yhteisén toimivuu-
teen. Nédiden osalta ratkaisevana tekijdnd on itsensd johtamisen ja kehittdmisen taito. Kyselyn vastauk-
sissa oli pystytty huomioimaan ty0ympéristotekijoitd ja varsinkin itseensd liittyvid tekijoitd sekd niiden
merkitystd tyon tehokkuuteen. Vastauksissa ei selkedsti tullut ilmi sellaisia asioita, jotka heréttdisivit

vahvaa epiluottamusta tydyhteison sisélla.

Kyselyn perusteella voidaan todeta, ettd suurimmaksi osaksi yksiloiden oma toiminta tyon tehokkuu-
den osalta oli ymmarretty, mutta epaselvéksi vastauksista jai, ymmartavatko kaikki oman toiminnan
heijastumisen tiimin kykyyn tehdi ty6té tiimind tehokkaasti. Itsensd johtamisen ja kehittdmisen taidon
osalta mielestimme kyselyssi oli osittain huomattu itsensé johtamisen taidon, mutta sen merkitys jai
odotettua pienemmaiksi. Itsensd johtamisen ja kehittdmisen taidon osalta mielestimme kyselyssé oli
osittain huomattu itsensé johtamisen taidon vaikutus tyon tehokkuuteen, mutta sen merkitys jdi odotet-
tua pienemmaiksi. Itsensd johtamisen ja kehittdmisen taidon vahvistamisella pystyttdisiin enemmaén
vahvistamaan yksiléiden oman toiminnan kautta kokonaisvaltaista tyohyvinvointia ja tyon tehok-

kuutta.

Lahtokohdissa toimme ilmi tydyhteison ilmapiirill ja toimivuudella olevan selvid vaikutuksia tyon
tehokkuuteen. Tehokkaassa ja toimivassa tydyhteisossd pystytddn hyodyntaméén erilaisia kykyja, ke-
hittyméén ja jakamaan tietoa sekd taitoa. Tyontekijin omaan onnistumiseen vaikuttavat osaaminen,

kokemus, palaute ja tyon merkityksellisyys. Mielestimme hyvin olevaksi ja vahvaksi asiaksi koettiin



63

tydyhteison toimivuus sekd ilmapiiri ja néité asioita oli osattu pohtia sekd huomioida hyvin tyon tehok-
kuuden kannalta. Voisimme jopa sanoa timén asian olevan vastaajille erittdin selked ja ymmarrys sen

vaikutuksesta koko tydyhteison toimintaan ja tehokkuuteen tiedostettiin.

Osaamisen, palkitsemisen, tavoitteiden seuraamisen ja palautteen kautta pystytddn motivoimaan tyon-
tekijoitd saavuttaakseen toimivan tydyhteison ja asetetut tavoitteet. Ndihin vaikuttavat yksilon oma
asenne ja motivaatio sekd tiedon ja taidon vastaanottamisen kyky, mutta myos tydyhteison tuki ja luot-
tamus on ensiarvoisen tarkedd oppimisen kannalta. Palautteen tulisi vahvistaa yksilon kykya kehittya
ja hinen asemaansa tyOyhteison jasenend. Kyselyyn vastaajat tiedostivat oman osaamisen ja tavoittei-
den seuraamisen vaikutuksen térkeyden erittdin hyvin. Palautteen ja palkitsemisen koettiin olevan sel-
kedsti heikompia asioita yrityksissé, jolloin tyontekijét eiviat halua motivaation puutteen tai oman asen-
noitumisensa takia oppia tai tehdé ty6tddn tehokkaasti. Palautteen antaminen tiedostettiin jonkin ver-

ran, mutta sitd ei anneta yrityksissé valttimaétta tarpeeksi, jolloin tyontekijit eivét padse tyon imuun.

Kerroimme seuraavaksi tavoitteiden asettamisesta ja seuraamisesta, tyonkuvan selkeydestd ja organi-
soinnista sekd niiden vaikutuksesta tehokkaaseen ja organisoituun tyon tekemiseen, jolloin saadaan
tyon iloa, suorituskyky paranee ja tavoitteet ovat saavutettavissa. Ndiden asioiden osalta mielestimme
ndma olivat ymmadrretty, mutta niihin kaivattaisiin parannusta. Mielestimme perehdytyksen tarpee-
seen, tyokuorman epétasaiseen jakautumiseen ja episelvddn organisointiin tulisi jatkossa panostaa,
jotta tyon tekemisen kuormitus vihenisi, tyon kuva pysyisi selkednd, jonka myoté tavoitteet olisi pa-
remmin saavutettavissa. Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi -osion vastauksien perusteella voimme
todeta niitd seurattavan ja arviotavan yrityksissa hyvin, mutta kuitenkin tavoitteiden selkeyttimisti toi-

vottiin, jotta se vahvistaisi tyon tehokkuutta.

Tyo6n merkityksellisyyden osalta kerroimme aiemmin sithen vaikuttavan kehittymismahdollisuudet,
innostavat haasteet, vaihtelu ja kiinnostavat tyotehtdvat. Namai asiat vahvistavat tyontekijan oman hal-
linnan tunnetta, joihin lisdksi vaikuttaa organisaation onnistunut johtaminen. Perehdyttimiselld pysty-
tadn vahvistamaan tyOyhteison taitoja, jakamaan tietoa, selkeyttiméén tyon kuvaa ja sen merkitykselli-
syyttd. Ndiden taitojen avulla pystytddn vahvistamaan tyontekijdn motivaatiota. Mielestimme vastauk-
sien perusteella tyon merkityksellisyyteen vaikutti paljon tyotehtidvien ja -pdivien vaihtelevuus seka
oman osaamisen kehittiminen ja siind onnistuminen koettiin mielekk@dni ja vahvistavan tyon tehok-
kuutta. Perehdytyksen merkitys oli mielestimme ymmaérretty vaikuttavan omaan osaamisen ja sitad

kautta mielekkddmpddn sekd tehokkaampaan tyoskentelyyn.
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Ty6ympiriston toimivuutta on hyvit ja toimivat tydvilineet, tydolosuhteet ja organisaatiokulttuuri.
Tyovélineiden tulisi olla nykyaikaisia ja toimivia seki tyoolosuhteisiin vaikuttaa tydyhteison toimi-
vuus ja tuki sekd johtaminen. Organisaatiokulttuuri on muuttunut koronan myo6té lisdédntyneeseen eté-
tyohon, mika tarkoittaa entistd enemman hybridimallin kdyttoonottoa organisaatioissa. Hybridityd voi
tehostaa tyotd, mutta vaikeuttaa yksilon tyohyvinvoinnin seuraamista. Havaitsimme kyselysté vastauk-
sien perusteella tydyhteisdjen ilmapiirin ja yleisen toimivuuden olevan hyvélld mallilla, jotka mieles-
tamme vahvistavat toimivaa tydyhteis6d. Kuitenkin vastauksissa oli vaihtelevuutta johtamisen osalta ja
organisaation kautta tulevasta tuesta tyohon, jotta tydskentely olisi tehokkaampaa. Mielestimme hybri-

dimalli on parantanut tyon tehokkuutta saamiemme vastauksien perusteella.

Perehdytys vaatii aikaa ja sen aikana tyontekijélle tulisi muodostua ymmarrys mité heiltd odotetaan ja
miten he voivat saavuttaa asetetut tavoitteet. Laadukas perehdytys luo luottamusta ja antaa pohjan
tyontekijélle olla tehokas omassa tydssidin. Perehdytys oli asia, mika nousi esille organisaatioiden vah-
vistettavaksi asiaksi, jotta se tukisi yksilon tyon tehokkuutta. Vastaukset olivat osittain toistoa yksilon
tehokkuuden vaikutuksen vastauksien kanssa, mutta kuitenkin organisaation osalta toivottaisiin pereh-
tymiselle pidempii aikaa, sen tarkempaa seurantaa seki selkedmpédéd ja syvempéa perehdytysti tyon
tehokkuuden ndkdkulmasta. Lisédksi vastauksissa tuotiin esille, ettd huomioon tulisi ottaa erilaiset 1dh-
totasot, antaa enemmain tyorauhaa ohjeiden lukemiselle ja perehdytyksen tulisi olla yksildllisempaa.
Johtopditoksend vastauksien perusteella voimme todeta perehdytyksen vaikuttavan yksilon osaami-
seen ja sitd kautta tyon tehokkuuteen. Lisdksi perehdytyksessa tulisi kiinnittdd enemmén huomiota yk-
siloihin ja heidén tarpeisiinsa. Organisaatioiden tulisi vahvistaa perehdytyksen laadukkuutta, sisdltod ja
miettid, miten perehdytystd voisi ajallisesti laajentaa tai jatkaa sitd valmentamisen muodossa perehdy-

tysjakson jdlkeen.

Palautuminen niin tyOpdivén aikana kuin sen jilkeen on ensiarvoisen tirked asia, jonka myd6td tyOssa
jaksaminen kasvaa ja silld on vaikutusta yksilon toimintaan tyoyhteisdssd. Hyvid palautumisen keinoja
oli huomattu ja niiden vaikuttavuus tiedostetaan. Mielestimme tyontekijat ymmairtavét palautumisen
tarkeyden, merkityksen ja vaikutuksen tyon tehokkuuteen. Palautuminen nousi esille asioissa, joita yk-
silot haluavat vahvistaa, jotta tyoskentely olisi tehokkaampaa. Sen koettiin auttavan jaksamaan niin
henkisesti kuin fyysisesti sekd parantavan tyon kuormitusta, jotta yksilot kykenevit tyoskenteleméédn
entistd tehokkaammin. Vastaajien mielestd palautumisen tulisi kuitenkin olla vield parempaa mitd se

talld hetkelld on. Palautumisen osalta voimme todeta palautumisen edellytyksien olleen 16ydetty ja
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huomioitu sekd vastaajat tiedostivat sen tirkeyden, jotta tyOstd pystyisi selviytymédin tehokkaasti. Pa-
lautumisen osalta johtopédéatokseksemme muodostui, ettd sen térkeys tiedostettiin, mutta siihen ei tyo-

yhteiso pysty vaikuttamaan, vaan vain yksilot.

Yksilon tyoskentelyn ollessa sujuvaa, on oma osaaminen hyvélla tasolla. Jokaisella yksiloll4 itsellddn
on vastuu omasta osaamisesta ja sen kehittdmisesti, mutta organisaatio pystyy edesauttamaan siind.
Tutkimustuloksista on péételtdvissd oman osaamisen merkittdvyyden ymmartdminen, koska vastauk-
sista kdy ilmi, ettd hyvélld osaamisella voidaan olla tehokkaampia viemétti toisten tydaikaa ja omaa
aikaa ei kulu tiedon etsimiseen, miki nostaa tehokkuutta. Vastauksien perusteella oma osaaminen kas-
vattaa tyon mielekkyyttd, kun saadaan onnistumisia, miki taas luo onnistumisen tunnetta. Vastauksien
perusteella oman osaamisen kohdalta tyontekijét tiedostavat sen vaikuttavuuden tyon tehokkuuteen to-

della hyvin.

Oma osaaminen nousi selkedsti eniten esille asioissa, joita yksilot haluavat vahvistaa tyon tehokkuu-
den osalta. Vastaajien mielestd omassa osaamisessa oli selkedsti kehitettdvia, jotta he osaisivat tyonsa
ja olisivat hyvid siind. Osaamisen kasvattamisen koettiin myds antavan varmuutta ja syventiméain
osaamista sekd sen koettiin lisddvan tydOmotivaatiota ja se liitettiin itsensd kehittdmiseen, tyon mielek-
kyyteen, hallinnan tunteeseen ja tyon hallintaan. Voisimme siis todeta, ettd oman osaamisen kautta
pystytdén vahvistamaan tutkimuksessa tutkittuja asioita tyon tehokkuuden nékokulmasta. Vastauksista
oli havaittavissa selked ymmaérrys mihin asioithin oman osaamisen vahvistaminen liittyy. Oman osaa-
misen osalta myo6s johtopddtokseksemme muodostui, ettd sitéd tulisi vahvistaa, jotta se olisi tasalaatui-
sempaa ja tehokkaampaa. Vastauksien perusteella useat asiat ovat jo hyvin, mutta niité tulee kuitenkin

kehittdd ja vahvistaa koko ajan, jotta ne ovat hyvin myo0s tulevaisuudessa.

Tyo6n mielekkyys on yksi osa kokonaisvaltaista tydhyvinvointia. Téhén vaikuttaa muun muassa oman
roolin tirkeyden tiedostaminen, tehtdvin merkityksien ymmartdminen ja tydskentely on yhteisten ta-
voitteiden mukaista. Tutkimukseen vastaajat olivat kokeneet mielekkddn tyon vaikuttavan tyomotivaa-
tioon, joka auttaa jaksamaan tydssé ja kehittdmaéén itsedén. Tyon mielekkyyteen koettiin vaikuttavan
tyon merkityksellisyyden ja poistuminen omalta mukavuusalueelta tarpeen vaatiessa koettiin mielek-
kddn tyon ansiosta helpommaksi. Johtopdatoksend tyon mielekkyys oli ymmarretty asia vastaajien
osalta ja sen miellettiin vaikuttavan moniin eri asioihin. Mielestimme tdmén vaikutus nousi esiin hyvin

monipuolisesti.
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Tyon organisointi ja selkeys on edellytys hyvidén tydilmapiiriin ja selkeésti organisoitu tyd ei kuormita
yksilod tyOssdidn ja tyd sujuu hdiridttomammin. Vastauksien perusteella tiedettiin, mité organisointi ja
selkeys tarkoittaa. Vastaajat tietdvit mitd pitdéd tehdd, he pysyvit aikataulussa, roolit ja toimintatavat
ovat selkeét, mikd nopeuttaa ty6té ja turha tyo jaa tekemaittd. Johtopéaatokseksi muodostui, ettd organi-
soinnilla ja selkedlld ty6ll4 tiedostettiin timén asian vaikuttavan erittdin hyvin ja monipuolisesti tyon
tehokkuuteen liittyen. Organisointi ja selkeys nousi vastauksien perusteella myds yhdeksi organisaa-
tioiden vahvistettavaksi asiaksi, jotta se tukisi yksilon tyoskentelyé ja tehokkuutta. Vastaajien mielesti
selkedammait tyonkuvat ja tyotehtdvit sekd tyon jakautuminen ovat talld hetkelld epéselvid, jonka myota
kuormitus kasvaa eiké tyotehtdvistd selviydytéd niin hyvin tai nopeasti kuin tarve vaatisi. Tyon selkey-
den osalta vastauksissa nousi esiin tydohjeiden seki tiedotuksen tirkeys ja niiden tulisi olla selkedmpié
ja ajantasaisempia. Toimintatapojen ja ohjeiden ajantasaisuus seka kehittdminen koettiin vahvistavan
tyon tehokkuutta. Johtopédatoksend tyon selkeydestd ja organisoinnista voimme todeta vastauksien pe-

rusteella, ettd néihin asioihin tulisi panostaa, jotta vastaajien tyon tekeminen olisi tehokkaampaa.

Ty06yhteison luottamuksella, avoimuudella sekd ilmapiirilld on vaikutusta tydyhteison ryhménd toimi-
miseen ja sen toimintaan. Vuorovaikutus, ammatillinen asenne ja kdyttdytymismallien ymmartdminen
ovat asioita, mitkd edesauttavat luottamusta avoimuutta ja ilmapiirid. Vastauksien osalta luottamus,
avoimuus seki ilmapiiri ovat voimavaroja, jotka kantavat eteenpiin ja yksilot itse pystyvit ndihin vai-
kuttamaan. Nédiden asioiden avulla vastaajat voivat olla omia itseddn, saavat vertaistukea, tiedonkulku
on sujuvaa ja tiimi pitdd yhté. Lisdksi luottamuksella, avoimuudella ja ilmapiirilld on positiivinen vai-
kutus tydssid jaksamiseen, sitoutumiseen ja tehokkuuteen. Johtopddtoksemme tdhén on, ettd tyontekijét
molemmissa organisaatioissa ymmartivét tyoyhteison toimintaa hyvin ja varsinkin ilmapiirilla on vai-

kutusta tyon tehokkuuteen.

Itsensé johtamisen ja kehittdmisen taidon avulla pystyy 10ytdméédn tydvireen, havainnoida tydympéris-
tod ja kykenee olemaan hyvinvoivempi tydyhteison jdsen. Priorisointi, realistisuus, suunnitelmallisuus
ja rutiinit ovat hyvéa kohta itsensi johtamisen ja kehittdmisen taidoille. TAimé asia nousi esille asioissa,
joita yksilo haluaa vahvistaa, jotta tyoskentely olisi tehokkaampaa. Itsensd kehittdminen vastauksissa
miellettiin lisddvén tyon mielekkyyttd, tydhyvinvointia, itsevarmuutta ja osaamisen kehittamista
tyOssd. Vastaajat haluavat kehittdd omia taitojaan, jotta he pystyvit suoriutumaan tyostd niin tyoyhtei-
son kuin organisaation jdsenend, jolloin heille muodostuu onnistumisen tunne. Vastauksien johtopéa-
toksend voimme todeta, ettd itsensd kehittdmistd mietittiin paljon, mutta itsensé johtamisen taitoja ei
ollut pohdittu niin syvéllisesti ja tdimé miellettiin enemmain itsensé kehittimiseen tydssi kuin itsensé

johtamisen kautta.
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Palkitseminen voi olla aineellista tai aineetonta, se kohottaa arvostusta tyonantajaa kohtaan, luo onnis-
tumisen tunteita ja lisdd motivaatiota suoriutua tyotehtavistd tavoitteiden mukaisesti. Mielestimme ky-
selyn vastauksissa palkitseminen miellettiin suurilta osin palkkaan, eikd suoranaisesti palkitsemiseen.
Molemmissa yrityksissd palkkatason koettiin olevan liian matala tydtehtéviin ndhden, jonka vuoksi ko-
ettiin, ettei tyOpanosta arvosteta. Koska palkitseminen miellettiin palkaksi, tarkoittaisi timai sité, ettei

aineettoman ja aineellisen merkitystd ja tarkoitusta ole ymmérretty oikein.

Palkitsemisen koettiin vaikuttavan tydsuhteen pysyvyyteen ja henkildston vaihtuvuuteen. Se voi luoda
tehokasta tyoskentelyd ja sitd kautta nostattaa motivaatiota omaa tyotd kohtaan. Palkitseminen nousi
yhdeksi organisaatioiden vahvistettavaksi asiaksi, jotta se tukisi yksilon tyoskentelyd. Johtopdatoksena
voimme todeta timdnhetkisen palkkojen osalta, ettd tyontekijit ovat tyytymattomié tdméanhetkiseen
tilanteeseen. Koemme, ettd palkkatason ja palkitsemisen nostamisella tyontekijoitd voitaisiin sitouttaa
enemmain, jolloin vaihtuvuus laskisi ja sitoutuneisuus nousisi. Tdlloin tyon osaaminen saataisiin pidet-
tyd yrityksissd ja ndin my0s jatkuva perehdyttdminen nopealla aikataululla vdhenisi, jolloin pystyttdi-

siin kdyttdiméén aikaa syvéllisempdin perehdyttimiseen.

Koko tyOyhteison osalta kuudeksi hyvin olevaksi asiaksi nousi tyOyhteison luottamus, avoimuus ja il-
mapiiri, tavoitteiden seuraaminen ja arviointi, tydyhteisotaidot, perehdytys, palaute ja tydon mielek-
kyys. Kun taas tydyhteison osalta kuudeksi kehitettavéksi asiaksi nousi palkitseminen, tyon organi-

sointi ja selkeys, tyon hallinta ja hallinnan tunne, oma osaaminen, perehdytys seké tyon mielekkyys.

Kokonaisuudessaan tydyhteisdjen kehitettéviin ja hyvin oleviin asioihin oli jakautunut palkitsemista
lukuun ottamatta hyvin tasaisesti puolet ja puolet. Voimme todeta, ettd hajontaa vastauksissa oli, koska
molemmissa vastauksissa oli puolesta ja vastaan samoihin asioihin vastattu. Mielestimme hajontaa li-
sédsi en osaa sanoa -vastausvaihtoehto. Eniten en osaa sanoa -vastauksia sai itsensd johtaminen ja kehit-
tdmisen taitoa, oma osaaminen, tyon hallinta ja hallinnan tunne, palkitseminen, palautuminen ja pa-

laute.

Voimme vastauksien perusteella todeta itsenséd johtamisen ja kehittdmisen taidon, oman osaamisen ja
palautumisen osalta kyseiset vastaukset ovat ymmarrettivid, koska niihin asioihin yksilo voi vaikuttaa
suoranaisesti vain itse. Ty0yhteison vaikutus ndihin muodostuu epdsuorasti. Tyon hallinnan ja hallin-

nan tunteen seki palautteen osalta voimme todeta organisaation vaikuttavan niihin yksilon toiminnan
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liséksi, jolloin on voinut olla hankala vastata koko tydyhteison osalta. Palkitsemisen osalta en osaa sa-
noa -vastauksia epdilemme muodostuneen, koska suuri osa vastaajista oli uusia tai véhén aikaa yrityk-
sissd tyoskennelleitd henkiloitd. Téll6in heilld ei vield ole késitystd yritysten nykypalkkiomalleista sa-
malla tavoin mitd pidemmaén aikaa tyoskennelleilld, eivitkd he tdman takia ole valttdmattd osanneet

antaa palkitsemiselle painoarvoa tyon tehokkuuteen liittyen.

Tydyhteison hyvin olevien asioiden osalta voimme todeta avoimissa vastauksissa puhuttavan paljon
edelleen yksilon toimintaan viittaavista asioista, esimerkiksi tyon mielekkyyden osalta vastauksissa
puhutaan vahvasti omasta nakokulmasta. Epédselvéksi siis jad, ettd onko vastaajat ymmaérténeet pohdit-
tavaa asiaa oikein tai onko sen koettu olevan hankalaa pohtia koko oman ty0yhteison osalta. Osa vas-

taajista on kuitenkin pystynyt pohtimaan tydyhteison osalta sen vaikutusta tyon tehokkuuteen.

Hybridimallin mukainen etdtydskentely on normaalista poikkeava ty0ymparisto ja se on paljon mieli-
piteitd jakava asia. Se voi luoda paremmat lahtokohdat keskeytyméttoméén suoritukseen, joka kasvat-
taa tyon tehokkuutta. Johtopaitoksemme vastauksien perusteella on, ettd organisaatioiden vililld on
eroavaisuuksia siind, miten paljon henkil6t tydskentelevit etdnd ja miten he hyddyntivét annettua
mahdollisuutta. Pddsadntdisesti etdnd olevien osalta voidaan todeta, ettd etityoskentely parantaa tyon
tehokkuutta. Vain harvojen osalta sillé ei ollut koettu olevan vaikutusta tyon tehokkuuteen. Saa-
miemme vastauksien perusteella tehokkuutta etéityon tekemisessd vahvistaa keskittyminen, hdiriotto-
myys, oman eldmén sovittaminen ja sairaspoissaolojen vihentyminen. Niiden vastauksien osalta, jotka
tekevit tai haluavat tehda tyotd toimistolla, koettiin thmisten ndkeminen ja sosiaalinen kanssa kdymi-
nen todella tarkeédksi. Ergonomian osalta johtopéddtoksemme on, ettei sitd ollut ajateltu lainkaan vaikut-

tavana tekijéni etdtyon tai tyon tehokkuuden kannalta.

10.4 Yhteenveto

Seuraavaksi teemme yhteenvedon tutkimuksen keskeisimmistd 16ydoksistd molempien yrityksien
osalta. Yhteenvedossa tulemme kidyméén lépi verraten Yritys X:n ja Yritys Y:n samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia. Opinndytetyon tutkimuksen oli ajateltu olevan aluksi vertailevaa yrityksien valilla,
mutta tutkimus osoitti, ettei eroavaisuuksia tullut niin paljoa kuin olimme ajatelleet. Néin ollen aiem-
min puhutun benchmarking-tekniikan kayttdminen on lahes mahdotonta, kun tutkimuksen tulokset yri-

tyksien vililld ovat hyvin l&helld kokonaisuudessaan toisiaan.
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Kerromme kuitenkin seuraavaksi millaisia eroavaisuuksia sekd samankaltaisuuksia 10ysimme yrityk-
sien vililld. Samankaltaisuuksia 16ytyi enemmén kuin olimme ehki osanneet ajatella ennen tutkimusta.

Néin myos kévi eroavaisuuksien osalta kidytydamme ldpi tutkimustulokset ja analysoidessamme niit4.

Yritys X:n vastaajamiérd jdi pienemmaksi kuin yritys Y:n osalta, vaikka kyselyt ldhetettiin 1dhes sa-
mankokoisille vastaajajoukoille. Kuitenkin vastaajien palvelusvuosien maarall oli selked ero yrityk-
sien vililla. Yritys X:n palvelusvuodet jakautuivat suhteellisen tasaisesti eri etidtyOskentelyn madrian
vilill4, vastaajissa oli vasta-aloittaneita mutta myds jo pidemman linjan konkareita. Yritys Y:n osalta
taas selkedsti oli havaittavissa, etti kyselyyn oli vastannut selkedsti eniten alle vuoden tai vuoden tyos-
kennelleitd vastaajia. Molempien yrityksien vastaajien tyon tehokkuuden keskiarvot jakautuivat tasai-

sesti, joten ndiden osalta tyon tehokkuus oli yhtd hyvd molemmissa yrityksissa.

Perehdytys koettiin molemmissa yrityksissa yksilon tyon tehokkuuteen kaikista eniten vaikuttavana
asiana. Molemmissa yrityksissd perehdytyksen vaikutus oli muihin asioihin selkeésti vahvin. Molem-
pien yrityksien osalta myds perehdyttiminen koettiin asiana, jota organisaatioiden tulisi vahvistaa,
jotta tyontekijoiden tyon tehokkuus kasvaisi. Perehdyttdmisen koettiin my6s molempien yrityksien

osalta olevan hyvin oleva asia koko tydyhteison nikdkulmasta pohdittuna.

Tyo6yhteison luottamus, avoimuus seké ilmapiiri koettiin myds yhtend vahvasti hyvin olevana asiana
molemmissa yrityksissd, kun pohdittiin koko tydyhteison osalta hyvid ja kehitettdvid asioita tyon te-
hokkuuden osalta. Yksilon tyon tehokkuuteen vahvasti néilld ei vastaajien mielestd ollut merkitysti,

vaan ndma sijoittuivat keskivaiheille eniten tyon tehokkuuteen vaikuttaviin asioihin yksilon osalta.

Omaa osaamista ja palautumista pidettiin vaikuttavana asiana yksilon tyon tehokkuuteen. Molempien
yrityksien vastaajien mielestd myos néitd pidettiin asioina, joita yksildiden tulisi vahvistaa, jotta heiddn
tyonsa tehokkuus paranisi. Tyon organisoinnin ja selkeyden osalta myoskéin ei ollut selkedd vaiku-
tusta yksilon tyon tehokkuuteen. Yritys X:n osalta tyon organisointi ja selkeys ylettyi kolmanneksi tér-
kedmpédn asiaan, kun taas Yritys Y:n osalta tdmé asia jii keskivaiheille tdrkeydessd, kun vastaajat oli-
vat arvioineet yksilon tehokkuuteen vaikuttavia asioita. Kuitenkin tydn organisointia ja selkeyttd oli
pidetty tirkednd asiana tyon tehokkuuteen vaikuttavana asiana, jota organisaatio voisi vahvistaa mo-

lemmissa yrityksissa.
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Palkitsemiselle ei ollut annettu kummankaan yrityksien osalta kovinkaan paljoa painoarvoa, kun arvi-
oitiin yksilon tyon tehokkuuteen vaikuttavia asioita. Molempien yrityksien osalta kuitenkin palkitsemi-
sen oli ajateltu organisaation vahvistettaviin asioihin, joiden kautta tyon tehokkuus paranisi. Itsensé
johtamisen taitoa ja kehittdmistd pidettiin Yritys Y:n vastaajien mielestd tarkedné asiana yksilon vah-
vistettaviin asioihin, jotta tyon tekeminen olisi tehokkaampaa. Yritys X:n osalta tima ei yltinyt sa-

maan tirkeyteen.

Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi seké palaute saivat molempien yrityksien vastaajilta vdhiten vas-
tauksia, kun heidén tuli arvioida organisaation vahvistettavia asioita tyon tehokkuuteen. Kun vastaajien
on pitényt pohtia koko tydyhteison osalta hyvin olevia ja kehitettdvid asioita, on tavoitteiden seuraami-
nen ja arviointi noussut sielld kaikista suurimpaan hyvin olevaksi asiaksi Yritys Y:n osalta. Yritys X:n
osalta sama asia on jadnyt selkeédsti alemmaksi tirkeydessi seké se on jakautunut yritys X:n vastauk-
siin my0s melkein yhtd vahvaksi kehitettdviksi asiaksi. Palautteen osalta myds sen tarkeys on Yritys
Y:n osalta noussut koko tydyhteisod koskevan tyon tehokkuuden vahvistavana asiana, kun taas yritys

X:n osalta se koettiin kehitettdvand asiana hieman enemmin kuin hyvéni asiana.

Tyoyhteisotaidot olivat molempien yrityksien osalta véhiten valittuja asioita, kun kysyttiin miti asioita
vastaajat haluaisivat kehittdd, jotta oman tyon tekeminen olisi tehokkaampaan. Tydyhteisotaidot olivat
Yritys X:n osalta saanut eniten vastauksia koko tydyhteisdd koskevaan pohdintaan tyon tehokkuuden
osalta, kun taas Yritys Y:n osalta tima koettiin paljonkin véhemmaén hyvin olevana asiana. Yritys X:n
osalta tdhdn vahvasti myds liittyva asia tyoyhteison luottamus, avoimuus ja ilmapiiri oli saanut yhtd

paljon vastauksia kuin tydyhteisotaidot.

Hybriditydmallin ja siihen liittyvin etdtydskentelyn vaikutukseen liittyvén kysymyksen vastauksissa
tuli eroavaisuuksia yrityksien vililld etitydskentelemisen osalta. Yritys X:n osalta suurin osa vastaa-
jista tyoskentelee yli 75 % eténd koko ajan, kun taas Yritys Y:n osalta pddsdantoisesti etdnd tyosken-
nelldén alle 75 % ty0ajasta vastauksien perusteella, eniten sai vastauksia alle 25 % tydajasta tydsken-
nellddn etdnd. Etityoskentelystd myds kysyttiin, miten se vaikuttaa omaan tyon tehokkuuteen, joiden
osalta molempien yrityksien keskiarvot olivat ldhes yhtd hyvit. Yritys Y:n osalta tehokkuuden hieman

pienempéad vaikutusta selittdd pienempi etityoskentelyprosentti.

10.5 Kehityskohteet
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Olemme aiemmissa osioissa kdyneet lipi tutkimustulokset, analysoineet ne ja kerroimme oman johto-
padtoksemme tuloksista. Seuraavaksi kerromme tutkimustuloksien perusteella mielestimme tarkeim-
mat kehityskohteet molemmista yrityksistd. Kehityskohteita on avattu jo aiemmissa osioissa, joten seu-
raavaksi pohdimme miten néitd kehityskohteita voisi ldhted molemmissa organisaatioissa edistiméén,
jotta ne tehostaisivat tyon tehokkuutta. Haluamme painottaa vield tutkimustuloksien samanlaisuutta,
jonka vuoksi emme ldhde edes nditd kehityskohteita tai jatkotutkimusehdotuksia erottelemaan yrityk-
sien valilla. Vaikka ndissa tuloksissa oli pienid eroja, niin tulokset osoittivat nimé seuraavat kehitys-
kohteet selkeédsti molempiin yrityksiin sopiviksi. Ndin ollen koemme, ettd néistd on mahdollisesti hyo-
tyd molempiin yrityksiin vaikka ne eivit olisi tutkimuksen tuloksissa olleet tiysin yhtd vahvoja kehi-
tettdvid kohteita. Kehityskohteet my0s pystyvét olemaan sillé erolla, ettd toisessa yrityksessé jokin asia

oli yksilon tydskentelyssi kehitettidva ja jokin toinen asia tydyhteison osalta.

Vahvimmaksi kehityskohteeksemme tuloksien perusteella nousi palkitseminen. Tdmén osalta koemme,
ettd yrityksien tulisi vahvistaa molemmissa organisaatioissa palkitsemisen ja palkkauksen eroa. Palkit-
seminen oli vahvasti mielletty palkkaan, vaikka tosiasiassa palkitseminen ei liity suoranaisesti perus-
palkkaan. Palkka on perustydstd maksettava korvaus ja palkitseminen on aineellista, kuten tulospalk-
kiot tai aineetonta, esimerkiksi kiitoksen sanominen, kannustamista tai palautteen antamista. Voisi-
vatko yritykset hyddyntdd enemmaén aineetonta palkitsemista, jolloin siitd muodostuisi kannustin, mika
taas voisi laskea aineellisen palkkion tai rahapalkan nostamisen tarpeentunnetta. Palautteen ja kannus-
tamisen lisddminen voisi vahvistaa tyontekijoiden tunnetta, ettd he tekevit tyonsa hyvin ja heitd arvos-
tetaan, jonka kautta saataisiin vahvistettua aineettoman palkitsemisen mairdd. Varsinkin uusien tyonte-
kijoiden aloittaessa sekd vihdn aikaa tydskennelleiden tyontekijoiden osalta, olisi mielestimme hyvi
tuoda palkitsemisjirjestelmait lapindkyvimmiksi yrityksissd. Lipindkyvyyden lisdédminen voisi edesaut-
taa yrityksissd ajatusmaailman muutosta huonosta palkkauksesta, joka motivoisi tyontekijoité teke-

méén tyonsa tehokkaammin.

Tyo6n organisoinnin ja selkeyden osalta vastaukset vaihtelivat hyvin paljon. Mielestimme organisaa-
tioiden tulisi vahvistaa ja kehittdd tyon ohjaamista, nimenomaan péivittdin tehtévid perustyoti. Tyo-
pdivien tulisi olla selkeitd ja tyot tulisi jakaa niin, ettd tyOpdivien aikana on vaihtelevuutta seki tyoteh-
tavat tasapainossa. Ndin myds tyopdivien kulku on tyontekijoille selkeédd ja he tietdvit mitd heiltd odo-
tetaan sind paivénd, eika tyopdivid koettaisi kuormittavina. Kuitenkin liiallinen mééré erilaisia tyoteh-
tavid yhden pédivdn aikana voidaan kokea ahdistavana ja kuormittavana, joten téhén tulisi kiinnittda

huomiota. Sopivasti kuormittunut ja hyvén tuulinen tyontekijda on my6s tehokas. Mielestimme tyoteh-
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tavit ja tyon jakamista tulisi kehittdd niin, ettd sitd rytmitettéisiin entistd enemman tydpéiviin- ja viik-
koihin sopivammaksi. Esihenkilotydskentelyyn mielestimme tulisi kiinnittdd huomiota sen osalta, ettd
tyontekijoiden vilille ja heiddn tydskentelyynsé eri tiimeissé sekd prosesseissa ei syntyisi ristiriitoja
esimerkiksi erilaisten tyoskentelytapojen muodossa. Néin vaihtelevuus tyon tehokkuudessa ei heittelisi

tyontekijoiden kesken, kun jokaisella olisi samanlaiset toimintatavat- ja mallit omaan ty6hon.

Perehdytys koettiin mielipiteitd jakavana asiana, mutta kuitenkin se nousi selkeésti kehitettavéksi
asiaksi. Perehdytyksen tulisi olla selkeédé, yhtenevaisti ja hyvin organisoitua kaikkien perehdyttédjien
osalta ja koko sen ajanjakson, kun sitd tehdddn. Perusteellisen perehdytyksen jélkeen tyontekijoilld tu-
lisi olla tietona mité heiltd odotetaan, mitd heidin tulee tehdé sekd millaisia tavoitteita heiltd odotetaan.
Mielestimme perehdytyksen aikana jo, tulisi vahvistaa nditd edelld mainittuja asioita, jotta tyontekija
olisi valmis tekeméén ty6tiddn perehdytysjakson jilkeen tehokkaasti. Kuitenkin perehdytysjaksolla tu-
lisi ottaa huomioon yksil6t seké heididn tarpeensa, joita huomioitaisiin perehdytyksen aikana. Yrityk-
sien tulisi mielestimme kiinnittad huomiota perehdytysjaksolla yksiloiden tarpeisiin ja oppimiskykyyn
enemmén. Tehokkaan tyon tekemiseen my0s vaikuttaa virheiden mééré, jota voidaan ohjata laaduk-

kaalla perehdyttdmiselld ja nédin tyon tehokkuus ei kérsi virheiden korjaamisen vuoksi.

Oma osaaminen koettiin tirkeéksi oman onnistumisen vélineeksi. Mielestimme perehdytyksen laaduk-
kuus vaikuttaa omaan osaamiseen tyontekijoilld, koska osaamisen kautta pystytddn vahvistamaan itse-
ndistd tyoskentelyd. Yrityksien tulisi mahdollistaa oman osaamisen vahvistamista ja ylldpitoa enem-
main, esimerkiksi erilaisilla koulutuksilla, valmennuksilla tai perehdytyksilla. Kuitenkin yrityksissa tu-
lisi kiinnittdd huomiota ja vahvistaa tyontekijoiden motivaatiota, joka loisi tyontekijoille otollisemman
alustan itsendiseen oppimiseen ja itsensd kehittimiseen. Niité asioita voisi vahvistaa mielestimme pa-
lautteen ja kehityskeskusteluiden kautta, jolloin tyontekijoiden tyon imu voisi vahvistua. Tyon imu

taas saa tyontekijoistd tehokkaita ja itsendisid tyOskentelijoita.

Tyo6n hallintaa ja hallinnan tunnetta sekd tyon mielekkyyttd pidettiin tirkeind ja kehitettdvina asioina.
Mielestimme niihin asioihin vaikuttaa edelld kerrotut asiat, koska ne muodostuvat monien asioiden
kokonaisuudesta. Mielestimme yrityksien tyontekijoiden mielekkyys seké hallinnan tunne vahvistuvat,
kun yritykset panostavat palkitsemiseen, perehdytykseen, organisointiin ja selkeyteen sekd osaami-
seen. Ndma muodostavat kokonaisuuden tyontekijoille, joiden kautta tyontekijat 16ytavat niitd asioita,

joiden kautta he pystyvit tyoskentelemién tehokkaasti.
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Palautuminen oli paljon kehitettidva asia yksildiden osalta. Yritykset eivit pysty vaikuttamaan palautu-
miseen suoranaisesti tyontekijoiden osalta. Tastd pddvastuu on tyontekijoilld, mutta nykypiaivand puhu-
taan paljon tyopdivin aikana tapahtuvasta palautumisesta. Mielestimme yrityksien tulisi vahvistaa,
seurata ja ohjata tyontekijoitd tyOpéivien sisdiseen palautumiseen, jotta tyon tekemisen tehokkuus ei
kérsisi. TyOpdivien aikana tapahtuvaa palautumista on tauoista kiinni pitdminen, sosiaaliset kanssakay-
miset ja paineettomuuden seké kiireettdmyyden tunne. Yrityksien tulisikin kiinnittdd huomiota tyonte-

kijoiden osalta ndihin asioihin ja seurata niitd tiiviisti varsinkin etdtydskentelijoiden osalta.

Itsensd johtamisen ja kehittdmisen taitoa ei ollut osattu tutkimuksessa koko tydyhteison osalta pohtia,
koska en osaa sanoa -vastauksia oli tdssi asiassa eniten. Jiimme siis pohtimaan kuinka itsensé johta-
mista ja kehittdmistd voitaisiin vahvistaa ty0yhteisoissd sekd yksilon osalta, jotta timi selkiytyisi tyon-
tekijoille. Itsensd kehittdmiseen tulee huomioida oman osaamisen vahvistamista, mutta itsensé johta-
misen taitoon voi vain padsiéntoisesti vaikuttaa yksildt itse. Vaikka itsensd johtaminen ldhtee yksi-
16ista itsestddn, voisi kuitenkin yrityksissd miettid kuinka sitd voitaisiin tukea yksildiden osalta, jotta

itsensd johtamisen taito seki sen sisdistdminen vahvistuisi yksiloissa.

10.6 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksien osalta saimme tutkittujen asioiden pohjalta useita eri ideoita, kuinka organi-
saatiot voisivat tutkia ja kehittdd opinndyteyossdmme ldpi kdytyjé asioita. Yritykset voisivat miettid te-
kevénsé organisaatioiden sisdisesti tehtdviksi tutkimuksia, joilla selvitettdisiin millaisia asioita ja konk-
reettisia toimia tyon tehokkuus vaatisi tyontekijandkokulmasta ja millaisia keinoja heilld olisi tarjota
tyontekijoilleen. Télla tavoin tyontekijoiden mielipiteet ja perustelut ndiden asioiden vaikutuksista tulisi
kuuluviin. Toisaalta my0s asioiden kehittymisen seuranta voisi auttaa yrityksid ndkeméadn kehityssuun-
taa tyon tehokkuudelle ja millaisilla asioilla sithen voidaan vaikuttaa tyontekijoiden ndkoékulmasta. Tut-
kimukset voisivat olla pienempid kyselyitd ja pitkdjanteisempid tutkimuksia useiden kyselyiden kautta
tutkimalla. T4lld tavalla voitaisiin seurata pidemmaén aikavilin toimintaa ja kehitettévid asioita esimer-

kiksi perehdytyksen osalta.

Palkitsemisen, perehdytyksen sekd oman osaamisen tutkiminen erikseen ja syventivisti voisi kehittaa
organisaatioiden toimintaa tyontekijalahtoisemmaiksi. Ndihin tulisi saada kaikkien tyontekijoiden mieli-

piteet ja ajatukset, koska organisaatiot voivat tehda sisdisesti kyselyitd ja tutkimuksia tyontekijoille niin,
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ettd ne koskettavat koko henkildstod. Palkitsemisen ymmairtdmisen kehittiminen olisi tdrked jatkotutki-
musaihe, jos yritykset aikovat ldhted kehittdméédn tdmén opinndytetyon pohjalta palkitsemisen merki-
tystd. Ndin yritykset voisivat havainnoida muutoksia ja kehitysti vuositasolla eteenpdin. Ndiden asioiden

osalta voisi tutkimusta tehda jatkossa tiiviisti ja sisdllyttdmalld ne vaikka jo olemassa oleviin kyselyihin.

Hybridimallin osalta jatkotutkimusehdotuksiamme olisi, ettd yritykset ottaisivat tydhyvinvoinnin ja sen
seuraamisen intensiivisempadn tarkkailuun tutkimuksien avulla. Niin pystyttéisiin seuraamaan etityon
vaikutuksia pidemmallé ajan jaksolla seki tyontekijoiden vaikutukset jaksamiseen ja palautumiseen eté-
tyopdivien aikana. Toisaalta etityon edetessd koko maailmassa, on tdhdn varmasti saatavissa keinoja
tulevaisuudessa enemmin, kuinka tukea tyontekijoitd palautumisen ja tydhyvinvoinnin osalta. Kuitenkin
on tiarkedd tiedostaa tyontekijoiden suunta etityoskentelyn vaikutuksista. Tyontekijdndkokulmasta hyb-

ridimalliin voisi my0s tutkimuksien avulla saada enemmin keinoja tukea ja edesauttaa tydssi jaksamista.
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11 POHDINTA

Opinndytetyon aihe oli meille alusta alkaen selked ja térked asia, josta halusimme tehdd tutkimusta
enemmain. Alussa teoriaosuuden kirjoittaminen oli haastavaa, koska kirjallisuutta aiheeseen liittyen oli
hankalaa 10ytda. Sitd 10ytyi paljon eri nikokulmista, kuin mitd me halusimme ja erindisten asioiden
vaikutuksista tyon tehokkuuteen. TyOyhteison vaikutuksesta tyon tehokkuuteen ei ole kovinkaan pal-
joa kirjallisuutta. Mielestimme yksilot vaikuttavat tydyhteisdissé ja koko tydyhteison toiminnalla on
suuri merkitys tyon tehokkuuteen. Ilmeisesti tistd ndkokulmasta ei ole aihetta tutkittu ja pohdittu. Huo-
masimme itse opinndytetyotd tehdessimme miten eri asiat vaikuttavat tyon tehokkuuteen ja miten yk-
silot tunnistavat ne tydsséddn ja tyoyhteisoissddn. Omakohtaisen kokemuksemme kautta olemme huo-
manneet, etteivit kaikki yksilot ole havainneet oman tekemisen vaikuttavan tehokkuuteen ja he oletta-
vat saavansa organisaatiolta kaiken valmiina. Yksiloiden oma aktiivisuus puuttuu ja néin ollen he eivét

osaa ajatella tyonsé tehokkuutta vaikuttavana asiana kokonaisuuteen.

Aiheesta olisi voinut asioiden osalta kertoa laajemminkin sekd enemman, mutta tutkimus ja koko opin-
niytetyo olisi silloin ollut todella paljon laajempi, jonka myo6té kysely olisi ollut haastava toteuttaa.
Otimme teoriaan ja tutkimukseen mielestimme tiarkeimmaét asiat, jotka eniten vaikuttavat tyon tehok-
kuuteen niin yksilo- kuin tydyhteisotasolla. Teoriaosuuden kirjoittamisen jilkeen jouduimme muutta-
maan rakennetta kesken kaiken huomattuamme, etti suoraan aiheeseen liittyen kirjallisuutta ja muita
lahteitd oli vaikeasti 10ydettdvissd. Jatkoimme opinndytety6td muutoksen jalkeen ajatuksella, ettd yksi-
16t ovat osa tydyhteisdd ja heidén toimintansa vaikuttaa vahvasti koko tydyhteis6on. Tama koko tyoyh-
teison vaikutus koostuu siis yksildiden toiminnasta, ajatusmaailmasta sekd toiminnasta. Néin pys-

tyimme jatkamaan tydntekijdnidkokulmaa tyohon ja muodostamaan tutkimuksemme aiheesta.

Tutkimusongelma oli helppo muodostaa aiheen perusteella, koska olemme tiedostaneet omakohtaisella
kokemuksella, miten tydyhteiso ja yksilo vaikuttavat tyon tehokkuuteen. Toisaalta myds titd tuki teo-
riaosuuteen valitut asiat, kun niitd olimme pohtineet syvéllisemmin. Tutkimuskysymyksemme vastasi
haluttua aihetta selkedsti ja ytimekkéasti. Kuitenkin jonkin verran haasteeksi koimme tydyhteison
osalta muodostaa tutkimuskysymyksesta itse kysely. Kun yksiléiden osalta oli helppoa vastailla tutki-
muskysymykseen, mutta koko tydyhteison osalta se toi haasteita juuri aiemmin mainitun syyn vuoksi,

ettei yksilot osaa ajatella asioita koko tydyhteison osalta niin selkedsti.
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Tutkimus tehtiin kyselynd kahdelle yritykselle silld ajatuksella, ettd miten he voisivat ottaa oppia toisil-
taan ja kehittdd omaan toimintaa yrityksien sisélld. Kuitenkin kyselyn jilkeen havahduimme, ettei
eroja tai erilaisia kehitettdavid kohteita tullut ilmi kyselyn vastauksien perusteella. Ajatuksenamme oli
aluksi kéyttdd benchmarking-tekniikkaa, mutta tima jouduttiin poistamaan tutkimuksesta, koska ver-
tailevaa toimintaa ei pystytty tekemién vastauksien samankaltaisuuksien vuoksi. Tutkimuksessa kéyte-
tyt teoriaosuuden asiat herittelivit vastaajia miettimdén omaa ja tydyhteison toimintaa, joka kévi ilmi,

kun teimme tuloksien purkua.

Kyselyn tekeminen ja siihen vaaditut kysymykset menivit uusiksi useita kertoja, jotta pystyimme tuo-
maan mahdollisimman hyvin ja ytimekkaisti halutut asiat sithen. Kyselyn pituus ja kiytettédvissi oleva
aika my0s rajasi kyselyn sisdltod. Vaikka tutkimusongelman ja -kysymyksen tekeminen oli itsessddn
helppoa toi kyselyn muodostaminen meille haasteita, koska vastaajandkokulmasta avoimien kysymyk-
sien madra olisi vihentdnyt entisestddn saatuja vastauksia tai niihin ei olisi saatu niitd asioita julki tar-
peeksi, joita halusimme. Kyselyn lopussa ollut avoin palaute -osio oli vapaaehtoinen, mutta saimme
sithen useita kommentteja siitd miten ajankohtainen ja ajatuksia herdttiava kysely oli. Ajatuksemme
ndiden kommenttien perusteella vahvisti entisestdédn sité, ettd otimme tarkeédn asian tutkittavaksi sekd

opinndytetyon aiheeksi.

Tutkimukseen saimme hyvin vastauksia, jos ajatellaan kokonaisuutta. Kuitenkin yrityksien osalta vas-
taajamairét olisivat voineet olla mielestimme paremmat. Ndin myds isommilla vastaajamiérilla oli-
simme saaneet vield tarkemmin molempien yrityksien tyontekijoiden ajatukset ja kokemukset kuulu-
viin. Tulokset eivit siis edusta molempien yrityksien suurta joukkoa, jotta voitaisiin puhua kaikkien
tyontekijoiden ajatuksista. Tulokset olivat hyvin pitkilti sellaisia kuin odotimme niiden olevan, mutta
se mikd meidat yllatti, oli vastauksien samankaltaisuus. Omien ajatuksiemme pohjalta oletimme vas-
tauksien poikkeavan enemmaén toisistaan kuin mitd ne todellisuudessa poikkesivat. Suurempi vastaaja-
mééra olisi voinut tuoda mielestimme néitd eroja enemmaén esille. Tuloksien analysointi oli aikaa vie-
vad ja avoimien kysymyksien osalta jouduttiin titvistiméén paljon asioita. Jotta yritykset halutessaan

haluavat l4hted kehittdmaén tutkimuksessa esiin nousseita annamme heille tutkimustulokset kayttoon.

Halusimme sisillyttdd opinndyteyohon ja tutkimukseen hybridimallin, joka koostuu osittaisesta eté-
tyoskentelystd. Etitydskentelystd 16ytyi koronan vuoksi tehtyjéd ajankohtaisia tutkimuksia, miten se on
vaikuttanut tyon tehokkuuteen ja hyvinvointiin. Molemmissa yrityksissé on kadytdssé kyseinen malli,

joten oli luontevaa ottaa hybridimalli osaksi yksilon ja tydyhteison tyon tehokkuuden tutkimista. Vas-
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taukset eivit yllattaneet meitd, vaikutukset olivat pdédséantdisesti positiivisia niin kuin olimme ajatel-
leetkin. Teoriaosuus ja saadut vastaukset kohtasivat toisensa, kuitenkin yllatyksend koimme yrityksien
viliset erot etityoskentelymahdollisuuden kdytossd. Tyon tehokkuus oli vastauksien perusteella hyva
etityoskentelyssd, mutta ehki ajatuksiamme heritti avoimien vastauksien kautta tulleet sosiaalisten
kanssakdymisten vihyys ja niiden puute yksiloilld. Mielestimme niihin vastauksiin perustuen hybridi-
mallin toimivuutta tulevaisuudessa tulisi tarkkailla, jotta tyontekijat eivdt jumiudu kotiin ilman ty0yh-

teisOn tukea.

Yhteenvetona koko opinndytetydstimme voidaan todeta, ettd sen tekeminen on avannut silmidmme
entistd enemmaén aiheeseen seké niihin juurisyihin, joilla on suurimmat merkitykset tyon tehokkuuteen.
Onnistuimme mielestimme tuomaan juuri oikeat asiat tydssdmme esille ja tutkimaan niitd. Olisimme
voineet tutkia aiheen asioita laajemminkin, mutta johonkin meidén tuli vetii raja, jotta opinndytetyd

pysyisi kohtuullisen pituisena.

Loppupohdintana toteamme, ettd erindisilld asioilla on yhteneviinen vaikutus tyon tehokkuuteen yksi-
16iden ja tydyhteisdjen osalta. Yksildiden toimintaa ohjaa erilaiset asiat, joista muodostuu yksilén ko-
konaisuus. Jos tdiméd kokonaisuus ei ole hallinnassa ja tasapainossa, vaikuttaa se tydyhteison toimintaan
negatiivisesti. Mielestimme yksildiden toiminnan vaikutuksien tietoisuutta tulisi lisiti, jotta yksilot

havahtuisivat ajattelemaan oman toiminnan kautta enemmain koko tydyhteison tehokkuutta.
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LIITE 1/1
Kyselyn saatekirje
Hei,
Olemme Tuulikki ja Ira, kolmannen vuoden Tradenomi opiskelijoita Centrian Ammattikorkeakoulusta
ja teemme opinndytety0td mielenkiintoisesta aiheesta:
Tyoyhteison vaikutus tyon tehokkuuteen.
Opinndytetydmme aiheeseen liittyen olemme tehneet kyselyn, johon toivomme juuri sinun vastaavan!
Tutkimuksemme tarkoituksena on selvittdd opinndytetydmme pohjalta organisaation tydyhteison ja yk-
silon vaikutuksia niiden asioiden osalta, jotka vaikuttavat tyon tehokkuuteen.
Onkin aivan mahtavaa saada juuri sinun mietteesi ja ajatukset aiheeseemme liittyen osaksi tutkimus-
tamme.
Kyselyn tuloksista tehddén yhteenveto opinndytetyohomme ja tulokset menevét myos organisaatiosi
kayttoon. Niin ollen vastaamisellasi on merkitystd myds oman organisaatiosi kehittimisessé tulevai-

suudessa. Opinndytetydmme on valmistuttuaan luettavissa Theseus-arkistosta.

Kaikki vastaukset tulevat meille anonyymini, eiki niistd voida tunnistaa ketéédn yksittdistad henkil6a.
Vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti. Kysely on vapaaehtoinen.

Alla olevasta linkistd péadset tdyttdmain kyselyn. Huomaathan, ettei linkkid tule jakaa eteenpdin.
Varaathan kyselyn tekemiseen noin 10—15 minuutin ajan.

Kyselyn voi tehdé vain kerran, mutta jos se jaa kesken, voit tallentaa sen ja jatkaa my6hemmin.
Kyselyn tekemiseen on aikaa xx.x.2023 saakka.

HUOM! Valitse kyselyn ensimmiiiselti sivulta yritys X/Y.

LINKKI

Kiitos kun olet mukana tutkimuksessamme ja autat kehittimain tydyhteisosi tyon tehokkuutta!
Ystavallisin Terveisin,

Tuulikki Parviainen & Ira Rusanen
ALIK21Y/ Centrian AMK
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Tutkimuskysymykset

Tyoyhteison vaikutus tyon tehokkuuteen
Opinnaytetyon kysely

|| Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

1. Organisaatio *

o Yritys X
O Yritys Y

2. Palvelusvuodet *

o 0-1 vuotta

o 1-2 vuotta
O 3-4 vuotta
O 5 vuotta tai yli

3. Millainen mielestasi oman tydsi tehokkuus on télla hetkella? *

Tehoton [ Erittdin hyva
1 3
Kohtalainen



Tyon hallinta on jaksamista, viihtymistd ja kykya hallita omaa tyota. Se syntyy jarjestyksesta,
suunnitelmallisuudesta ja ennustettavuudesta. Tyon hallinta on osana yksilon kokonaistahallinan
tunnetta, joka muodostuu kun yksilon tiedossa ovat tavoitteet ja vastuut, tyckuorma on sopiva, tyon
laatu ja osaaminen on hyvilla tasolla, tyohon saa tukea ja sen tekeminen on hdiridtonta seka
keskittyminen on kunnossa.

Tyon mielekkyys muodostuu, kun yksilon odotukset, toimintaympdaristo ja erilaiset tarpeet ovat
otettu huomioon, jolloin oma rooli koetaan tarkedksi tyoyhteisossa.

Palautumisella tarkoitetaan kehon ja mielen toipumista tyosta. Se estaa tyostressia, suojaa
tyouupumukselta ja ehkaisee terveysongelmia.

ltsensd johtaminen on itsensa kehittamistd ja oppimista. Naiden kautta pystyy loytamaan
tyovireen, havainnoida tyoymparistoa ja kykenee olemaan hyvinvoivempi tyoyhteison jasen.

Oma osaaminen tarkoittaa yksilon ymmarrysta siita, mita hanelta odotetaan, aktiivisuutta ja halua
yllépitda seka kehittda omaa osaamista. Se takaa tehokkaan tydskentelyn ja se vaikuttaa tyon
mielekkyyteen.

Tyon organisointi ja selkeys tarkoittaa yksiloilld olevan perustehtavat hallussa, tydroolit ovat

selkedt ja tyon tekeminen on selkeda ja se sujuu hairiottomasti. Selkedsti organisoidun tydn kautta
saadaan tyon iloa, eika se kuormita yksiloita.

Perehdytys on osaamisen kehittamista ja oppimista. Se vaatii aikaa ja sen aikana yksilolle pitaa
muodostua ymmarrys mita organisaatio tekee, miksi ja mita yksilolta odotetaan, jotta han voi
saavuttaa asetetut tavoitteet tekemalla tyonsa oikein.

Palaute voi olla positiivista ja vahvuuksiin keskittyvaa. Sen saaminen luo itsevarmuutta, luottamusta
ja mielenkiintoa omaa tyota kohtaan. Lisaksi se tukee oppimista, hyvaa tiimityoskentelya seka se
vaikuttaa tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen. Palautetta voi saada ja antaa niin esihenkilon kuin
tyokavereiden toimesta ja sen pitdisi olla saannollista.

Tavoitteita seurataan ja arvioidaan muun muassa mittareilla ja kehityskeskusteluilla. Tavoitteet
edesauttavat tyon tekemista, jolloin tekeminen on selkeda ja yksilot tietavat mita heilta odotetaan.

Palkitseminen voi olla aineellista (rahapalkitseminen yms) tai aineetonta (kiitos, positiivinen
palaute yms).

Tyoyhteison luottamus, avoimuus ja ilmapiiri. Luottamuksen kautta pystytaan hyddyntamaan
yksilon erilaisuutta, kokemusta ja luovuutta. Toimivassa tydyhteistssa pystytdaan hyddyntamaan
erilaisia kykyja, kehittymaan ja jakamaan tietoa ja taitoa. Tyoilmapiiri on seurausta tyboloista,
joiden eteen kaikki tyontekijat ovat sitoutuneet tekemaan toita ja ponnistelemaan sen onnistumisen
eteen.

Tydyhteisttaitoihin kuuluvat kaytdstavat, vuorovaikutustaidot sekda oman roolin ja perustehtavan

ymmartaminen. Ratkaisutaidot ristiriitatilanteessa ja organisaation toimintachjeiden tunteminen
auttavat vahvistamaan toimivaa tyoyhteisoa.
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4, Millainen vaikutus alla olevilla asioilla on sinun tydsi tehokkuuteen? *

Pohdi alla olevia asioita ja perustele vastauksiasi tarkemmin muutamalla sanalla jokaisen kohdan
alapuolella olevaan tekstikenttaan.

Ei
vaikuta Vaikuttaa Huomattava Merkittava
lainkaan osittain vaikutus vaikutus

o O O O

Tyon hallinnalla ja hallinnan tunteella *

Tyon mielekkyydella *

Palautumisella *

Itsensd johtamisella ja kehittdmisen taidoilla *

Omalla osaamisella *

Tyon organisoinnilla ja selkeydella *

Perehdytyksella *

Palautteella: esihenkildn tai tydkaverin toimesta *

O O O O O O o
O O O O O O o
o O O O O O O
O O O O O O o

Tavoitteiden seuraamisella ja arvioinnilla: mm.
mittarit, kehityskeskustelut *

O
O
O
O

Palkitsemisella *

Tyoyhteison luottamuksella ja avoimuudella seka

ilmapiirilla * O O O O

Tyoyhteisotaidoillasi *
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5. Mitd alla olevista asioista haluaisit vahvistaa, jotta tydskentelysi olisi
tehokkaampaa? *

D Tyon hallintaa ja hallinan tunnetta

[] Tyén mielekkyytts

I:I Palautumnista

[:I Itsensd johtamista ja kehittdmisen taitoa

I:I Omaa osaamista

D Tyayhteison luottamusta, avoimuutta ja ilmapiiria

[] Tyéyhteisétaitoja

6. Perustele vastauksesi: *

7. Mitd alla olevista asioista organisaation pitdisi vahvistaa, jotta se tukisi
tehokkaampaa tyoskentelydsi? *

D Tydn organisointi ja selkeys
[] Perehdytys

I:l Palaute

B Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi

D Palkitseminen

8. Tarkenna valitsemiasi vastauksia; *




9. Pohdi alla olevia asioita koko tyoyhteisdsi ja kaikkien yksildiden osalta,
Valitse asiat jotka ovat jo hyvin ja missd asioissa olisi kehitettavad, jotta

tydyhteiso voisi olla tehokkaampi.

Tydn hallinta ja hallinnan tunne
Tyon mielekkyys *

Palautuminen *

Itsensd johtaminen ja kehittamisen
taito *

Omalla osaaminen *

Tydn organisointi ja selkeys *
Perehdytys *

Palaute *

Tavoitteiden seuraaminen ja arviointi
L]

Palkitseminen *

Tyayhteison luottamus ja avoimuus *

Tydyhteisotaidot *

Kehitettava
asia

OO0 OOOO0OO O 00O

En osaa sanoa

OO0 OOOOO O OO0

Hyvin oleva

dasia

OO0 O OO0O0OO O OO0

10. Tarkenna muutamalla lauseella organisaatiosi hyvin olevia asioita: *
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11. Tarkenna muutamalla lauseella organisaatiosi kehitettavia asioita: *

12. Kuinka suuren osan tydajastasi tydskentelet etana? *

(O Alle 25 % tydajasta
() 25-50 % tydiajasta
() 50-75 % tyéajasta
(O ¥1i 75 % tybajasta

O Tydskentelen paasaantoisesti etdna

13. Miten hybridimalli on vaikuttanut/vaikuttaa tyosi tehokkuuteen? *

Ei vaikutusta | Merkittava
1 3 wvaikutus
Ei huomattavaa vaikutusta

14, Perustele vastauksesi; *

15. Annathan lopuksi palautetta kyselystd. Voit myts kertoa tdssa millaisia
ajatuksia sinulle herdsi kyselystamme, Vastaaminen on tdhdn vapaaehtoista!
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