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Liite 1. Henkilostotuloslaskelma



1 JOHDANTO

Henkilostotilinpaatos on tarkea valine yrityksessa, kun halutaan kuvata henki-
|6stdvoimavarojen tilaa ja kehitysta seka kehitettaessa henkildstojohtamista.
Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa rakennemalli henkilostotilin-
paatoksen laatimiseksi kohdeyritykselle, tekematta kuitenkaan varsinaista
henkilostotilinpaatosta. Henkilostotilinpaatdsta kasittelevassa osiossa pereh-
dyn henkilstotilinpaatoksen rakenteeseen ja tehtaviin. Rakenteeseen kuulu-
vista osioista kasittelen henkiléstotuloslaskelmaa, henkilostokertomusta ja tun-
nuslukuja. Tassa opinnaytetydssa en kasittele henkilostotasetta.

Tyontekija on yritykselle tarked menestystekija ja tyytyvainen tyontekija on
tuottoisampi yritykselle kuin tyytyméaton tyontekija. Muuttuvat organisaatiot ja
tyoymparisto asettavat uusia vaatimuksia seka tyontekijoille etta johdolle,
minka takia on tarkeaa huolehtia tyontekijoiden jaksamisesta. Koska tydnteki-
joitéa on paljon ja tydhyvinvointiasiat ovat nykyisin keskeisia asioita yrityksissa,
on tarkeaa, ettéa pystytddn mahdollisimman hyvin ennaltaehkdisemé&én poissa-
oloja ja puuttumaan epékohtiin tydymparistossa. Henkilostotilinpaatokseen Kir-
jataan tydvoimanvaihtuvuudesta aiheutuneet kulut. Tyotyytyméattémyys on yksi
merkittava tekija henkilokunnan vaihtuvuudessa. Opinnaytetydn toisen osion
muodostaa tyotyytyvaisyys yrityksessa seka siihen liittyva tyotyytyvaisyysky-
sely. Se tehtiin osalle yrityksen henkilokunnasta.

Tutkimusongelma on, mité yrityksen tulee ottaa huomioon laatiessaan henki-
|ostotilinpaatdsta seka kyselyn avulla saada tietoa henkilokunnan tyotyytyvai-
syydesta ja mahdollisia kehitysehdotuksia ty6tyytyvaisyyden lisaamiseksi. Yri-
tyksessa ei ole aiemmin tehty henkilostotilinpaatosta, joten opinnaytetyoni ta-

voitteena on antaa suuntaa henkil6stotilinpaatoksen tekemiselle.

Opinnaytetydssani kaytan henkilostotilinpaatoksen osalta kvalitatiivista tutki-
musmenetelmaa kirjallisuuteen perustuen seka tyotyytyvaisyysosiossa kvanti-
tatiivista tutkimusmenetelmaa. Tyotyytyvasyyskysely koostuu neljasta aihealu-
eesta ja vastausvaihtoehdot koostuvat Likertin asteikossa olevasta viidesta
vaittamasta. Liséksi tyontekijoilla oli mahdollisuus laittaa omia kehitysehdotuk-

sia avoimeen kysymykseen.



2 HENKILOSTOTILINPAATOS

Kauhasen mukaan (2012, 222) henkilostotilinpaatoksella tarkoitetaan asiakir-
jaa, joka sisaltda henkilostoon liittyvia tietoja. Sen tarkoituksena on kuvata yri-
tyksen henkiléstovoimavarojen tilaa ja kehitysta. Henkilostotilinpaatos on ul-
koisen kommunikaation valine. Suomeen henkildstotilinpaatds tuli 1990-luvun
puolivélissa, jolloin alettiin Suomessakin laatia henkilostétilinpaatoksia erityi-
sesti julkisen sektorin puolella. Sita pidetdan hyvana tyovalineena erityisesti
henkilostdjohtamisen kehittamisessa. Negatiivisena puolena on kuitenkin pi-
detty, ettd se on liian paljon liikkesalaisuuksia paljastava ja henkiloston intimi-
teettisuojaa vahentava (esimerkiksi sairauspoissaolojen syyt), jolloin joissakin

tapauksissa on luovuttu taman julkaisemisesta.

2.1 Henkilostotilinpaatoksen rakenne ja tehtavat

Ahosen mukaan (1998, 39) henkilostotilinpaatds kuuluu olennaisena osana
nykyaikaisen tietoyhteiskunnan kehitykseen. Tallaisessa yhteiskunnassa paa-
toksentekoa on hajautettu ja useat henkilot tekevat paatoksia kaytettavissa
olevan tiedon pohjalta. Toiminnan lahtékohtana on yksilo- ja ryhmatasolla koe-
tut tarpeet, jolloin toiminta ei valttamatta perustu ohjeisiin ja maarayksiin.

Henkilostotilinpaatos vaikuttaa yrityksen julkisuuskuvaan, tulevaisuusodotuk-
siin ja markkina-arvoon seké velvoittaa yrityksen strategista johtoa kehitta-
maan henkiléstévoimavaroja. Nama seikat joudutaan ottamaan huomioon jo-
kapaivaisessa paatoksenteossa. Mitd paremmin henkildéston kehittdminen
huomioidaan yrityksen toiminnassa, sen parempi on yrityksen julkisuuskuva.
(Ahonen 1998, 40.)

Yleensa henkilostotilinpdéatds koostuu kolmesta eri osasta. Ensimmaisen
osion tehtdva on kuvata yritysta, toiminta-ajatusta ja tulevaisuuden nakymia
seka henkiloston osuutta ndiden tavoitteiden toteuttamiseen. Toinen osio ku-
vaa henkilostoon liittyvid kustannuksia tuloslaskelman ja taseen muodossa.
Kolmannen osion henkildstékertomuksessa kuvataan muun muassa henkilds-
ton maaraan ja laatuun liittyvid ominaisuuksia, tydyhteiséa ja tunnuslukuja.
(Manka & Hakala 2011, 47.)
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Henkilostotilinpaatosta ei ole tarkoin maaritelty, minka takia yritykset voivat
laatia sen haluamallaan tavalla. Henkiléstdraportointi on nykyisin jonkin verran
vahentynyt, koska organisaatioissa on saattanut tapahtua suuria muutoksia,
jolloin myds henkil6ston muutosten seuranta on hankaloitunut ja raportointia
pidetaan yleensa tydlaana. Raportista voi mydskin nousta esille asioita, joita
tulisi korjata, mutta tdhan ei aina ole mahdollisuutta, johtuen esim. taloudelli-
sista syista. Erillisen henkildstoraportoinnin vahentyminen voi johtua myos yri-
tyksen yhteiskuntavastuun raportoinnista, johon sisaltyy myos henkilosto kos-
kevien tietojen raportointia. (Viitala 2013, 316—317.) Henkil6stotilinpaatds an-
taa tietoa yrityksen toiminnasta myos eri sidosryhmille, koska omistajat ja yri-
tykseen sijoittajat tarvitsevat tietoa arvioidessaan yrityksen menestysta ja kil-
pailukykyé tulevaisuudessa (Osterberg 2015, 45).

2.2 Henkilostotuloslaskelma

Tyoterveyslaitoksen (2002, 1-2) julkaisun mukaan henkildstotuloslaskelmassa
ilmoitetaan tilikauden tuotot ja kulut yrityksessa tilikautena seka erotuksesta
laskettu voitto tai tappio pohjautuen yrityksen viralliseen kirjanpitoon. Se muis-
tuttaa yrityksen tuloslaskelmaa, mutta henkilostotilinpaatoksessa henkilosto-
kulut tulee ilmoittaa yksityiskohtaisemmin. Henkilostétuloslaskelmassa laite-
taan henkilostokulut yhdeksi luvuksi ja muut kulut omaksi rynmékseen, paitsi
alihankinnat kuten tilapaispalvelut, jotka hankitaan esimerkiksi tyGvoiman

vuokraajilta.

Henkilostotuloslaskelmassa henkilostémenot eritellaan tarkasti, kuten liite 1
osoittaa. Henkilostokulut jaetaan usein neljdén rynmaan: 1. henkildston kehit-
tamiskulut (investoinnit). 2. rasittumiskulut (ylity6t ja tapaturmakustannukset).
3. Henkil6ston uusiutumiskustannukset, jotka aiheutuvat lomista ja poissa-
oloista. 4. Tehokkaan ty6ajankulut eli aktiiviset kayttokulut. (Viitala 2013, 317.)
Tyoterveyslaitoksen (2002, 2) julkaisussa esitetaan viela tehokkaan eli varsi-
naisen tydajankulut jaettavaksi tulospalkkiokuluihin ja ylitydkuluihin. Liséksi jul-
kaisussa jaetaan henkilostokulut palkkakuluihin, henkildsivukuluihin ja muihin
henkildstokuluihin. Nama tiedot kootaan kirjanpidosta tileille, jotka esiintyvat
henkilostotilinpaatoksessa. Palkkakulut jaotellaan ajankaytén mukaisiin ryh-
miin kayttaen hyvaksi kokonaistydajan rakennetta koskevia lukuja. Henkilosi-

vukulut kootaan myads eri tileille suhteessa palkkakuluihin. Joskus joudutaan
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kuluja muokkaamaan esimerkiksi jaoteltaessa palkkakuluja ja henkilosivuku-

luja eri kuluryhmiin.

Kehittamiskulut muodostuvat koulutus-, tyGterveyshuolto- ja tydsuojeluku-
luista. Mydskin aloitetoimintakulut, tydpaikkademokratia- ja ammattiyhdistys-
toimintakulut seka liikkuntaharrastuskulut ja muun sosiaalisen toiminnan kulut
kuuluvat tdhan kategoriaan. Tyoterveyshuoltokulut voidaan lukea kehityskulu-
jen joukkoon, silla perusteella, ettd toiminta on ensisijaisesti ennaltaehkaise-
vaa. Toisaalta taas se kuuluu rasittumiskuluihin, koska ty6terveyshuoltoon

kuuluu myo6s sairaanhoitoa. (Ahonen 1998, 62.)

Rasittumiskuluihin kuuluvat sairauspoissaolot, sairaanhoitokulut, ty6tapatur-
makulut seka tyokyvyttomyyselakekustannukset. Sairauspoissaoloista johtu-
viin kuluihin luetaan sairausajan palkka ja siihen liittyvat sivukulut, joskin kor-
vaavan tyovoiman aiheuttamat lisakulut, mahdollisten ylitéiden aiheuttamat li-
sakulut, hallintokulut ja peruuntuneiden toimitusten menetykset kuuluvat tdhan
ryhmaan. Kela korvaa osan sairauspoissaolojen aiheuttamista kuluista tyon-
antajalle. Tydtapaturmista ja ammattitaudeista johtuviin poissaoloihin liittyy eri-
tyismaksujarjestelyja. Uudet tyokyvyttomyyselaketapaukset ja niiden aiheutta-
mat kustannukset ovat 100 % lisakustannuksia suurissa yrityksissa. (Ahonen
1998, 63-64.)

Henkiloston uusiutumiskuluihin luetaan henkildstén lomien aiheuttamat kulut
ja sellaiset poissaolot, jotka eivat ole henkilon kehittdmiseen tai rasittumiseen
littyvia kuluja. Uusiutumiskuluihin luetaan vuosilomakulut, pekkaspaivét ja
vaihtuvuuskulut. Vuosilomakuluihin kuuluu palkan lisaksi henkildsivukulut ja
lomarahat, pekkaspaivat luetaan vuosilomaa vastaaviin kuluihin. Osa koulu-
tuskuluista kuuluu myés vaihtuvuuskuluihin. Vaihtuvuuskulut voitaisiin luoki-
tella mydskin henkilon kehittdmiskuluihin, koska yritys saa vaihtuvuuden
myo6ta uutta kompetenssia. Vaihtuvuuden kuuluessa henkildston normaaliin
ikddntymiseen, on perusteltua luokitella se uusiutumiskuluihin. Tehokkaan ty6-
ajankulut ovat niitd, jotka jaavat jaljelle kun kokonaistydajasta vahennetaén
uusiutumisesta, kehittamisesta ja rasittumisesta aiheutuneet kulut. (Ahonen
1998, 61 — 64.)
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2.3 Henkilostokertomus

Henkilostokertomus kuvaa henkiléston voimavaroja ja niiden kehitysta. Henki-
|6stdvoimavarojen voidaan kuvata maarallisesti, laadullisesti ja henkilostoor-
ganisaatiota kuvaamalla seka vertailla tuloksia eri aikakausina ja yrityksen eri
yksikdiden valilla. Henkilostokertomukseen pyritddn saamaan se tieto, mika ei
tule selville henkilostotilinpaatoksesta tai henkilostotaseesta. (Viitala 2013,
317-318.)

Henkilostokertomukseen kerétaan tietoja henkiloston iasta, sukupuoli- ja kou-
lutusjakaumasta seka tyokokemuksesta ja palkkatasosta. Lisdksi saadaan tie-
toa henkilostda koskevista tunnusluvuista, henkilostétaseen padoma-
ja kustannuserista, henkil6ston osaamisesta ja taidoista seka tyokyvysta ja
terveydesta. My0s tietoa tyoyhteisosta ja tydymparistdsta on tarjolla. Henkilos-
tokertomuksessa kuvataan henkiléstovahvuutta ja henkiloston yksiléominai-
suuksia eli henkiloston tilaa, tydyhteisda seka tunnuslukuja. (Osterberg 2015,
49.)

2.3.1 Henkilostovahvuus

Henkildstévahvuudella voidaan ilmaista yrityksen tytkapasiteetti maarallisesti
ja antaa tietoa mm. yrityksen koosta. Henkiloston maara vaikuttaa yrityksen
toimintaedellytyksiin, mink& perusteella puhutaan pienista, keskisuurista ja
suurista yrityksista. (Ahonen 1998, 80.) Henkilostévahvuutta voidaan parhai-
ten kuvata seuraavasti: kokonaistyOaika, lomat, maksetut arkipyhat, koulutus-
aika, sairauspoissaolot, ylityot, alihankintana tehty tyo, vuokratyd, tyokyvytto-
myyselakkeiden takia menetetty tydaika jne. Henkiloty6tunteja kaytetaan
myds vahvuuden ilmaisemisessa. Vahvuus ilmaistaan yleensa rahamaarai-

send kustannuksena yksikdittain ja henkiloryhmittain. (Viitala 2013, 317-318.)

Henkilostovahvuus ja henkilostotuloslaskelma liittyvét toisiinsa, koska henki-
I6stokustannukset koostuvat ensisijaisesti maksetusta tyGajasta. N&ain ollen
henkilostovahvuuden erittely perustuukin maksetun tyajan tilastoinnille, jol-
loin saatuja lukuja verrataan toimialan keskiarvoihin. TAma antaa kuvan keski-

maaraisesta ajankayton tehokkuudesta yrityksessa. Eraiden tydaikatilastojen
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mukaan on todettu, etté varsinaiseen tyohon kaytettiin keskimaarin 84,3 %

maksetusta normaalitybajasta. (Ahonen 1998, 80-81.)

TyOsuhteet voidaan jakaa vakinaisiin ja tilapaisiin tai maaraaikaisiin, kokopai-
vaisiin ja osa-aikaisiin, tyontekijoihin ja toimihenkiléihin. Erityyppisten tyésuh-
teiden osuus tyontekijoiden maarassa on tarkeaa, koska paljon tilapaisia ja
maaraaikaisia kayttava yritys saattaa vahentaa yrityksen uskottavuutta. Se va-
hent&d& myos tyontekijoiden sitoutumista ja innovatiivisuutta. Toisaalta kuiten-
kin nykyaikana tarvitaan joustoa tyosuhteissa markkinoiden nopeissa muutok-
sissa. (Ahonen 1998, 82-83.)

Tybaika on nykyisin entista tarkeampi tydn organisoinnin osa-alue, koska yh-
teiskunnan muuttumisen myota myos uusia tydaikamuotoja on otettu kayttoon.
Tyo6aikoja voidaan yksil6llistaa, jolloin ihmiset tekevat ty6ta eri aikoina eripitui-
sissa jaksoissa. TyOaikoja vaihdellaan niin, etta ty6ajan pituus ja ajoitus vaih-
televat. Tybaikoja porrastetaan paiva-, ilta-, y6- tai vilkkonloppuaikoihin. Eta-
tyoskentely on myos yleistynyt nykyisen nopean tiedon yhteiskunnassa, koska
liketoiminta muuttuu aina vain enemman reaaliaikaiseksi, jolloin myds nopea

toiminta tyonteossa korostuu. (Kauhanen 2012, 52-54.)

Maksettu tybaika voidaan jaotella seuraavasi: normaaliajalla tehty tyo, ylity6 ja
omalla ajalla tehty tyd. Kalleinta on ylityd, joten yrityksen tulee pyrkia sellai-
seen mitoitukseen tyontekijoiden maarassa, etta ylityéta voidaan valttaa. Toi-
saalta taas liiallinen tyontekijoiden méarad maksaa. Henkilostévahvuus on tar-
ked ilmaista sekéa rahassa etta ajallisesti tehtdessa strategisia paatoksia hen-

kilostoa koskevissa asioissa. (Ahonen 1998, 83-84.)

Kuvattaessa henkilovahvuuksia saadaan vastauksia siihen, mitka ovat kaytet-
tavissa olevat maaralliset henkilostoresurssit yrityksessa, onko ydinhenkilds-
ton seka vakinaisen kokopaivaisen henkiloston maara riittdva toiminnalle ja
mik& on henkildstdon kehittamisaika ja sairauspoissaolojen vaikutus henkildsto-

voimavaroihin. (Osterberg 2015, 49.)
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2.3.2 Henkil6ston yksilbominaisuudet eli laatu

Henkiloston laadulla pyritaan ilmaisemaan sita tietoa, joka kuvaa henkiléston
tyokykya ja hyvinvointia. Tallaisia seikkoja ovat muun muassa koulutus, tyoko-
kemus sekd osaaminen. Osaamista selvitetaan tiedolla henkildston peruskou-
lutuksesta, palvelusvuosista, erityisosaamisesta seka henkiloston koulutuk-
seen kaytetysta ajasta. Osaaminen on tarkedssa asemassa, koska se liittyy
kiinteasti yrityksen liikeidean toteuttamiseen télla hetkella ja tulevaisuudessa.
Henkiloston tybkokemus takaa riittdvan tuntemuksen toimialalta seka antaa li-
saa toimintavarmuutta kyseiselle yritykselle. Yksiloominaisuuksia tilastoidaan

myds ian, terveyden, sukupuolen ja tyokyvyn suhteen. (Osterberg 2015, 49.)

Osaamisessa ratkaisevaa ei ole koulutuksen korkea taso vaan tarke&aa on,
ettd henkild pystyy kaytanndssa hydodyntdméaédn omaamaansa tietoa. Henkilon
kyky kayttaa koulutusta riittavasti hyvakseen riippuu henkilon sosiaalisesta ky-
vysta ja tydympariston tarjoamista mahdollisuuksista. Tydpaikka kehittaa jo-
kaisen tyontekijan tietoa ja osaamista, minka tyontekija siirtda tyontekemi-
seen. Sosialisaation seurauksena tyontekijat oppivat toisiltaan tietamattaan
asioita. (Ahonen 1998, 87-88.) Viitalan mukaan (2013, 318) osaamista ja hy-
vinvointia koskevien asioiden kuvaamiseen tarvitaan systemaattisesti kerattya
tietoa, kuten osaamiskartoitukset seka erilaiset mittarit kuvaamaan tyokykya ja

hyvinvointia.

Yritysten taytyy uudistua ja kehittyd, jotta ne parjaisivat nyky-yhteiskunnan
vaatimassa kovassa kilpailussa. Taman takia yrityksen koko henkildston tulee
kehittda jatkuvasti osaamistaan ja toimintatapojaan. Yrityksen tyontekijoilla on
erityyppistd osaamista, mika luo perustan toiminnalle. Osaamista voidaan ku-
vata tiedon, taidon ja tahdon yhdistelman&. Taito muodostuu yksilon kyvysta
soveltaa omaamiaan tietoja kaytantdéon, hyddyntaa tydssa vaadittavia tyoka-
luja seka erilaisia viestinta- ja vuorovaikutustaitoja. Tahto ilmaisee halun tyos-
kennella tyotehtavassa, kyseisessa yrityksessa seka tiimissa. Lisaksi on ol-

tava vahva tahto ja halu kehittya edelleen. (Hyppanen 2015, 107-108.)

Nakyvalla tiedolla tarkoitetaan suullisesti tai kirjallisesti annettavaa tietoa, kun
taas hiljainen tieto tulee kokemuspohjasta ja on tilannesidonnaista, toisinaan

vaikeasti ilmaistavissa. Hiljaisella tiedolla on suuri merkitys yrityksisséa, joissa
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tapahtuu paljon henkiléstovaihdoksia. Osaamista voidaan kuvata osaamispaa-
oman kautta, kuten kuvasta 1 kay ilmi. Siind kuvataan asiaa henkilopddoman,
rakennepadoman ja suhdepddoman avulla. Henkilépaaoma muodostuu ihmi-
sista, heidan tiedoistaan ja taidoistaan, motivaatiosta, sitoutumisesta seka
alyllisesta taidostaan ja tyohyvinvoinnista. Rakennepddoma koostuu organi-
saatiosta ja sen henkisista rakenteista kuten arvot, yrityskulttuuri, ilmapiiri, tek-
nologiasta ja prosesseista. Suhdepddoman muodostavat suhteet asiakkaisiin
ja muihin yhteisty6kumppaneihin ja naiden valinen vuorovaikutus. (Hyppéanen
2015, 108-109.)

HENKILOPAAOMA
- Maara ja laatu

- Osaaminen ja
ammattitaito

. SUHDEPAAOMA
- Luovuus ja
innovatiivisuus - Vuorovaikutussuhteet
- Innostus,
sitoutuminen
Ja motivaatio RAKENNEPAAOMA
- Tyovaélineet
- Tydymparisto
- Yhteisty6
- Johtaminen

Kuva 1. Osaamispaaoma (Otala 2008)

Henkildston vaihtuvuutta tulee seurata, mutta vain harvassa yrityksessa saa-
daan tietoa vaihtuvuuden aiheuttamista kustannuksista. Jaottelemalla ja kirjaa-
malla vaihtuvuuden aiheuttamat toimenpiteet ja kustannukset saadaan henkilén
poislahdosta aiheutuneet kokonaiskustannukset. Liséksi on huomioitava, etté
henkilon siirtyessa yrityksesta pois, haviavat myos ulkoiset kontaktit ja kontak-
tiverkosto saattaa karsia. (Kauhanen 2012, 223-224.)

Taulukko 1. Vaihtuvuuden aiheuttamat toimenpiteet ja tydnjako (Kauhanen 2012, 223)

Toimenpide Tili/lkustannuspaikka

lopputilin laskenta ja palkkahallinto/henkiléstovoimavarat

tydsuhteen paattaminen
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tyopaikkailmoituksen linjaesimies/henkiléstovoimavarat
suunnittelu
tyopaikkailmoittelu nettisivut/lehti-ilmoittelu

tiedusteluihin vastaaminen ja | linjaesimies/henkildstovoimavarat

hakemusten kasittely

haastattelut linjaesimies/henkiléstovoimavarat
testaus psykologinen testausorganisaatio
2. haastattelu esimies/henkiléstovoimavarat
ladkarintarkastus tyoterveyshuolto

tydsopimuksen laatiminen esimies/henkilostovoimavarat
sisainen ja ulkoinen esimies/henkiléstovoimavarat

tiedottaminen

perehdyttdminen esimies/henkilostovoimavarat

tydskentelytaso alle henkilostokustannukset
100 %:n tehon

Taulukko 1 osoittaa, paljonko henkilokunnan vaihtuvuus yritykselle todellisuu-
dessa maksaa. Summa on merkittdva, koska se voi olla jopa enemméan kuin
uuden tyontekijan vuosipalkka. Taulukosta puuttuvat vield kontaktien ja verkos-
tojen menetyksista aiheutuvat kulut. (Kauhanen 2012, 224.)

2.3.3 TyoOyhteiso

Tyoyhteisolla tarkoitetaan yrityksessa henkiléston muodostamaa kokonai-
suutta. Laajasti ajatellen yhteisdon kuuluvat yrityksen tyontekijoiden ja yrityk-
sen ulkopuolisten henkildiden valiset suhteet. Nain ollen henkildkunta ja eri si-
dosryhmat muodostavat verkoston, jonka avulla yrityksen liikeidean toteutumi-
nen mahdollistuu. (Ahonen 1998, 126.) Rauramon mukaan (2012, 104) yh-
teiso koostuu alueellisesti rajatusta vuorovaikutuksesta ja yhteenkuuluvuu-
desta. Annettuihin paamaaéariin pyritaan toimimalla yhdessa, misté syntyy toi-

minnallinen yhteenkuuluvuus ja yhteisollisyys.
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Henkildstévoimavaroille asetetaan tavoitteet strategisella suunnittelulla, jonka
tarkoituksena on saavuttaa yrityksen tavoitteet. Henkiléstovoimavarojen stra-
tegisella suunnittelulla pyritddn saamaan tietoa tulevasta, seka maarallisesta
ettd laadullisesta henkilostotarpeesta. (Kauhanen 2012, 22—-23.)

Sisdisen tydyhteis6 muodostuu henkildston valisista suhteista, ulkoinen tydyh-
teis6 muodostuu kaikista muista ihmissuhteista. Koska sisainen tydyhteiso on
tyontekijoiden muodostama verkosto, toimintaa yllapitaa erilaiset s&dnnénmu-
kaisuudet, joko muodolliset tai ei-muodolliset. Nama muodostavat yritystoimin-
takulttuurin, mihin lasketaan kuuluvaksi myds johtamistapa, arvot ja tavat
kommunikoida. Hyvalla yrityskulttuurilla voidaan paremmin toteuttaa liikeideaa
ja henkildston voimavaroja pystytaan paremmin kayttamaan ja kehittamaan.
(Ahonen 1998, 126.)

Sisdista tydyhteisdd voidaan kuvata paamaaratietoisuudella, koetulla tyén
mielekkyydella, henkilostosuhteilla, esimiestoiminnalla, kommunikaatiokei-
noilla, tyytyvaisyydella palkkausjarjestelméén, positiivisella innovaatioasen-
teella seka yleisella tyotyytyvaisyydella (Ahonen 1998, 127). Tyoyhteison tapa
toimia seka tiimityoskentely suhteessa tulevaisuuden haasteisiin ovat tarkeita
pohdittaessa sisaista tydyhteisva (Osterberg 2015, 50). Ahosen mukaan
(1998, 131) tyon organisoimisella tiimeihin voidaan lisata yrityksen eri yksikko-
jen kollektiivista osaamista. Talléin myds voidaan hierarkiatasoja yrityksessa
vahentaa ja tiimien muuntautumiskykya voidaan kayttaa helpommin uusien
vaatimusten myota. Tehokkaassa tiimitydskentelyssa henkiléstd on organisotu

osaamisalueittain.

Siséista tydyhteisda pohdittaessa henkilbkunnan vaihtuvuus ja liikkuvuus voi-
vat olla oireita tydyhteison tilasta. Suuri vaihtuvuus henkilokunnassa tuo
yleensa haavoittuvuutta tydyhteison. Vaihtuvuutta kuvataan henkiloston kes-
kimaaraisella vahvuudella vuoden ajalta, uusien tydntekijoiden ja l&ahteneiden
tyontekijoiden maaralla. (Viitala 2013, 318-319.)

Sosiaalinen toiminta, henkildstotutkimus ja sen tulokset, kehityskeskustelut ja
asiakastyytyvaisyys ovat tyoyhteisdd kuvaavia tekijoita. Henkiloston sosiaali-
seen toimintaan voidaan lukea virkistys- ja harrastustoimintaan seka tyopaik-
kalilkuntaan kulutettu tyoaika. (Osterberg 2015, 49.)
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Ulkoinen tydyhteis6 muodostuu siis yrityksen henkilékunnan ja ulkoisten si-
dosryhmien valisista suhteista. Talldin halutaan saada tietoa henkildston ky-
vysta yllapitaa pysyvia asiakassuhteita, sekéa kartoittaa suurimpien asiakkai-
den osuutta koko yrityksen toiminnasta. Tavoitteena on myds selvittda, pysty-
vatko yrityksen tydntekijat solmimaan yrityksen toimintaa kehittavia asiakas-
suhteita. (Osterberg 2015, 50.)

Mikali tydyhteison toimintakyky heikkenee syysta tai toisesta, usein se tarkoit-
taa mydos yksildiden toimintakyvyn alenemista. Nain ollen tydyhteiso ja sen ja-
senet toimivat kollektiivisesti. Panostettaessa henkildston kehittamiseen yrityk-
selle tuoton kerryttava tuotantoaika vahentyy. Toisaalta kuitenkin henkildston
kehittaminen lisaa tyontekijan yksilbominaisuuksia ja kehittda tyborganisaa-
tiota. Tama puolestaan voi vaikuttaa tyémoraalia lisaavasti ja jopa lisaa va-

paa-aikana tehdyn tyon maaraa. (Ahonen 1998, 140.)

2.3.4 Tunnusluvut

Viitalan mukaan (2013, 318—-319) tunnusluvut kuvaavat henkiléstévoimavaro-
jen kehitysta. Tunnusluvuilla saadaan tietoa myés silloin, kun yrityksen toi-
minta on muuttunut edellisiin seurantajaksoihin verrattuna, ja saadaan vertai-
lukelpoista tietoa eri tilikausilta ja eri yksikoiden tilanteista. Erilaisia tunnuslu-
kuja ovat mm. henkiléstokustannukset kaikista kustannuksista euroina tai pro-
sentteina, henkildston kehittdmiskustannukset kaikista henkiléstokustannuk-
sista ja kaikista yrityksen kustannuksista euroina tai prosentteina, keskitunti-
palkka, brutto- ja nettotydtunnit, sairauspoissaolot prosentteina, vaihtuvuus ja
vaihtuvuusprosentti, ylityot ja ylitydprosentti koko ty6ajasta, koulutuspdivien
maara tyontekijada kohden seké henkiléa kohden lasketut kehittamiskustan-

nukset.

Tiedot henkil6stotunnuslukujen laatimiseksi saadaan yrityksessa normaalisti
kerattavasta tiedosta ja tietojarjestelmista tai sovitaan erillinen toimintatapa nii-
den selvittdmiseksi. Lainsaadanto ja muut normit maaraavat joiltakin osin hen-

kilostoa koskevan tiedon kasittelya ja raportointia, kun taas osa on tyonanta-
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jan harkinnan varassa. Henkilétunnusluvut antavat yritysjohdolle tarkeaa tie-
toa. Paras hyoty organisaatiolle saadaan henkildtunnusluvuista, jos pystytaan
selvittd&n tunnuslukujen taustalla olevat tekijat. Esimerkiksi syyt suuriin sai-
rauspoissaolomaariin tulisi selvittéaa, jotta niihin voitaisiin vaikuttaa. Syita voi-
vat olla fyysinen tai psyykkinen tyon kuormittavuus ja ongelmat tydyhteistssa.
Talloin pitkat sairauspoissaolot voivat olla merkki tyokyvyttomyyselakeriskista.
(Manka 2011, 9-11.)

Yrityksen johto paattad henkildstotilinpaatoksen laatimisesta ja henkilostoa
koskevan tiedon raportoimisesta. Raportoinnin tulisi muodostua myos pysy-
vaksi rutiiniksi ja johtamisen valineeksi. Koska henkilostovarallisuuden laske-
misprosessi voi olla tydlas ja sita varten joudutaan kehittamaan uusia mitta-
reita ja tiedonkeruujarjestelmia, on jarkevaéa antaa hanke siihen nimetylle vas-
tuuhenkillle ja tydryhmalle. Heidan tehtavanaan on antaa suuntaviivat henki-
|6storaportoinnille eli maaritella raportoinnin laajuus, rakenne ja sisalto seka
arvioida tiedon keraamista ja organisointia. He laativat ensimmaisen henkil6s-
totilinpaatoksen ja luovat toimintamallin tuleville vuosille. Henkilostoraportointi
on selva viesti henkiloston merkityksesta liiketoimintastrategiassa, ja antaa tie-

toa seka yrityksen sisalle etta ulkopuolelle. (Viitala 2013, 319-320.)

Mankan mukaan (2011,12) yritys pystyy tarjoamaan henkilostolukujen avulla
vertailukelpoista tietoa omistajille, asiakkaille ja rahoittajille sek& muille sidos-
ryhmille. Tata arvokasta tietoa voidaan kayttaa esimerkiksi yrityskaupoissa ja
tarjouskilpailuissa. Organisaation aineeton paaoma vaikuttaa goodwill-arvoon.
Aineettomalla padomalla tarkoitetaan sosiaalista padomaa, henkista padomaa

ja rakennepadomaa.

3 TYOTYYTYVAISYYS

Tyotyytyvaisyydelld ymmarretdaan tyohon liittyvaa asennetta, mika sisaltaa
paitsi yksilon tyotyytyvaisyyden tunteen, myds ennakko-odotusten ja koke-
musten vastaavuuden. Tyotyytyvaisyys kuvaa sitd, kuinka paljon tyontekijat pi-
tavat tai eivat pida tyosta (tyotyytyvaisyys tai tyotyytyméattomyys). Vaikuttavina
tekijoina tyotyytyvaisyyteen ovat henkilon yksil6lliset ominaisuudet, tyon si-

salto, tyomaara, tydryhma ja johtajat seka yrityksen toimintatavat. Késite on
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laaja ja se tarkoittaa eri inmisille ja eri sukupolven tyontekijdille eri asioita. Ny-
kysin tyotyytyvaisyytta tutkitaan enemman tyénteon eri osa-alueilla kuten vuo-
rovaikutus, arvostus, ty6toverit, palkitseminen, tydnteon edellytykset, organi-
saation luonne ja toimintatavat, mahdollisuus kehittyd seka johtaminen. Talldin
voidaan tyon eri osa-alueilla havaita ty6tyytymattomyyttd. (Suomen sairaan-
hoitajaliitto Ry 2014, 63—-64.)

TyOtyytyvaisyys ei anna kuvaa tyoymparistosta vaan pikemminkin tyontekijan
tyytyvaisyydesta tydymparistéon. Tyontekijan kokemus hyvasta tydympaéris-
tosta ja tyosta, omista vaikutusmahdollisuuksista seka palkkaus vaikuttavat
suoraan tyotyytyvaisyyteen. Tuleva palkkio tydsta vaikuttaa tydmotivaatioon,
kun taas tyotyytyvaisyydessa on kyse henkilon tyytyvaisyydesta jo maksettui-
hin palkkioihin. (Sn4 blogi s.a.)

3.1 Yksilon suorituskyky ja motivaatio

Motivaatio on merkittava tekija tydosuorituksissa ja saa aikaan tavoitehakuista
kayttaytymista. Motivaation méara on suorassa suhteessa voimavarojen kayt-
toon tavoitteiden saavuttamisessa, ja motivoituneet tydntekijat sitoutuvat tyo-
hdnsa paremmin seka yltavat parempiin tuloksiin. Tydntekijoéiden kokema tyo-
tyytyvaisyys on yhteydessa tyontekijan tydhon sitoutumiseen. Sitoutuminen tu-
lee esille muun muassa siind, miten paljon tyontekijd on halukas tekemaan
asioita tavallisten tyotehtavien ulkopuolelta, miten suhtautuu yrityksen tavoit-
teisiin ja arvoihin seka miten haluaa ponnistella niiden eteen. Lisaksi sitoutu-
minen vaikuttaa tyontekijan pysymiseen tyontekijan palveluksessa. (Hyppanen
2015, 156-157.) Tyotyytyvaisyyden on todettu olevan vahvin tydssa pysy-
mistéa ennakoiva ja edistava tekija, joskin myds muilla tekijoilla on vaikutusta

halukkuuteen vaihtaa tyopaikkaa (Suomen sairaanhoitajaliitto Ry 2014, 63).

Uuden sukupolven astuessa tydelamaan, tyohon liittyvat arvot ja asenteet ko-
kevat suuria muutoksia ja perinteiset johtamismallit ja tyoskentelykulttuuri tule-
vat muuttumaan. Ty6n arvo on muuttunut eika taloudellinen menestys endé
ole ainut oikea tapa mitata hyvaa elamaa. Toki tydsta saatavaa kohtuullista
korvausta arvostetaan vielakin, mutta raha ei enaa motivoi tyéntekoa samalla
tavalla kuin tdhan saakka ja entistd enemman arvostetaan tyon sopimista

omiin arvoihin ja elamantilanteeseen. (Sn4 blogi s.a.)
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Maslowin tarvehierarkian mukaan alimman tason muodostavat ihmisen fysio-
logiset tarpeet, toisen tason muodostavat turvallisuuden tarpeet ja kolmannen
tason sosiaaliset tarpeet. Arvostuksen tarpeet ovat neljannella tasolla, itsensa
toteuttamisen tarpeet viidennella tasolla ja siséiset tarpeet ylimmalla tasolla.
Alempien tasojen tarpeiden tulee olla tyydyttyneitd ennen kuin ylempien taso-
jen tarpeita voi toteuttaa, toisin sanoen alemman tarpeen tyydytys on edellytys
siirtya seuraavalle tasolle. Mikali neljd muuta tarvetasoa on hyvin tyydytetty,
toteutuu ylimman tason tyon ilo ja sitoutuminen silloin hyvin. Kuvassa 2 Maslo-
win tarvehierarkiaa on sovellettu tydelamassa koettuihin tarpeisiin. (Hyppénen
2015, 140-142.)

Kuva 2. Maslowin tarvehierarkia ja siihen liittyvia henkildstdjohtamisen kaytant6ja (Hyppénen
2015, 142)

Rauramo puolestaan (2012, 13) on luonut tyéhyvinvoinnin portaat- mallin,
jossa han vertailee ja hyddyntaa olemassa olevia tyokyvyn yllapitomalleja
seka tyohyvinvointia edistavia malleja, pohjana Maslowin tarvehierarkia. Mas-
lowin tarvehierarkiaa vastaavasti tasot on nimetty osittain uudelleen tydela-
maan sopiviksi kasitteiksi: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja

osaaminen.
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5. OSAAMINEN Tavoite: Oppiva organisaatio,
Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, luovuus ja ~~ Omien edellytysten
vapaus taysipainoinen hyédyntaminen,
Tvéntekiia: O 5 hallintai . it uuden tiedon tuottaminen,
yontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito esteettiset elamykset
Arviointi: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,
tieteelliset ja taiteelliset tuotokset
4. ARVOSTUS Tavoite: Eettisesti kestavat
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, arvot, hyvinvointiaja
kehityskeskustelut tuottavuutta tukeva missio,

. P ) B _ ) visio, strategia,
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja oikeudenmukainen palkka ja

kehittamisessa T S

palkitseminen, toiminnan
Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset arviointi ja kehittaminen
tulokset

2. TURVALLISUUS Tavoite: Tyon pysyvyys, riittava
Organisaatio: Tydsuhde, tydolot . toimeentulo, turvallinen tyo ja

I : e S | tydympéristo seké
Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat | oikeudenmukainen, tasa-

Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys | arvoinen ja yhdenvertainen
| tydyhteiso

1. TERVEYS | Tavoite: Tekijansa mittainen
Organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, tyéterveyshuolto ‘ t}{é, J°'fa mahdollistaa >

| virikkeisen vapaa-ajan, riittava
| ja laadukas ravinto ja liikunta,
Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset | sairauksien ehkaisy ja hoito

Tyontekija: Terveelliset elintavat

Kuva 3. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)

Kuva 3 havainnollistaa Rauramon tydhyvinvoinnin portaat. Ensimmaisen ta-
son tavoitteena on siis taata tyontekijalle hyva terveys, johon siséltyy ravinto,
likunta, sairauksien ehkaisy ja hoito, tyontekijalle sopiva ty6 seka virikkeinen
vapaa-aika. Toisen tason muodostaa turvallisuus, mihin siséltyy tieto tyon py-
syvyydesta ja riittdvasta toimeentulosta, hyvasta ja turvallisesta tydympaéris-
tosta ja hyvasta tydyhteisosta. Kolmantena tasona on yhteisollisyys, johon
kuuluu ty6ilmapiiri tydyhteisdssa ja yhteishenki tydpaikalla. Neljannella tasolla
oleva arvostus muodostuu yrityksen arvoista, strategioista ja visioista, palk-
kauksesta ja palkitsemisesta seka toiminnan kehittamisesta. Korkeimmalla ta-
solla oleva osaaminen muodostuu oman tydn hallinnasta ja osaamisen yllapi-
dosta, mielekkaasta tydsta ja luovuuden seka vapauden mahdollisuudesta.
Talloin tyontekija pystyy hyodyntamaan omia edellytyksiaan ja tuottamaan
uutta tietoa. Kaikissa tasoissa edellytetdan tyonantajan ja tyontekijan vuoro-
vaikutusta. Toiminnan vaikuttavuutta on pystyttava arvioimaan erilaisin kei-
noin, kuten kehityskeskusteluin ja ty6tyytyvaisyyskyselyin. (Rauramo 2012,
13-16.)
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Yrityksen tulee siis huolehtia tydsuhteen perusasioista (lait ja sopimukset),
palkkoja koskevista asioista, tytajoista ja tydolosuhteista (tyohyvinvointi). Yri-
tyksen johdolla ja henkilostopolitiikalla on suuri merkitys tyontekijoiden sitoutu-
miselle. Esimies puolestaan voi vaikuttaa tyémotivaatiotekijoihin luomalla olo-
suhteet, jotka mahdollistavat motivoitumisen ja sitoutumisen tyéhon. (Hyppa-
nen 2015, 157.)

Villanovan yliopiston sivuilla olevassa artikkelissa on koottu ty6tyytyvaisyytta
parantavia tekijoita, joita tyontekijat pitavat merkityksellisind. Kunnioitusta pi-
detdédn tarkeimpéana tyotyytyvaisyyden tekijana. Toiseksi tarkeimpana tekijana
pidetaan luottamusta tyontekijoiden ja johtajien valilla. Varmuus tyopaikan séi-
lymisesté ja hyva tydymparisto tarjoavat myonteiset olosuhteet tydskentelylle.
Myds kehitysmahdollisuudet uralla seka palkka ja tyéedut motivoivat tyonte-
koa. (Bisk s.a.)

Ihminen ponnistelee haluamiinsa tavoitteisiin motivaation toimiessa kayttévoi-
mana. Ihminen on tyytyvainen tehdessaan itselleen kiinnostavaa, sopivaa ja
riittdvan haastavaa tyota. (Osterberg 2015, 167.) Tyontekija tulisi saada kiin-
nostumaan ja motivoitumaan yrityksen liiketoiminnan tavoitteista, koska hyvin
motivoituneet tyontekijat saavat aikaan parempia tuloksia parempien suoritus-
ten ansiosta. Hyva henkiléstojohtaminen vahvistaa tyontekijéiden motivaa-
tiota. (Hyppanen 2015, 140.)

Motivaatiotekijat jaetaan sisaisiin ja ulkoisiin. Sisdisid motivaatiotekijoita ovat
muun muassa ilo, joka syntyy oivalluksesta, vapauden tunne, kyky toteuttaa
itsedan tyossa, tunne henkilokohtaisesta kasvusta ja edistyksesta seké yh-
teenkuuluvaisuudentunne tyota tehdesséa. Saanndllinen palkka seka palkkiot
ja lisét, edut ja asema edustavat ulkoisia motivaatiotekijoita. Edut voivat olla
ruokailuun, terveydenhoitoon tai vapaa-aikaan liittyvia etuja seké erilaisia os-
toetuja. Tittelit, valta ja vastuu seka tyéhuoneen sijainti ja koko ovat asemaan
littyvid motivaatiotekijoitd. Koska ihmiset arvostavat eri tavalla ulkoisia moti-
vaatiotekijoita, on hyodyksi, ettd esimies tunnistaa ulkoisia motivaatiotekijoita
arvostavat tyontekijat. Taman vuoksi hyvéa johtaminen on edelleen tarkea me-
nestystekija. (Hyppanen 2015, 141.)
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Tyon itsenaisyys, tyon hallinta seké koettu merkityksellisyys ovat tarkeimpia
motivaatiotekijoitéa. Kun tyontekija pystyy itse suunnittelemaan ty6taan ja toimi-
maan itseohjautuvasti hyvissa tydolosuhteissa, sitoutuu han paremmin tyo-
honsd. Oman tyon hallinta ja tavoitteisiin padseminen lisaavat tyontekijan voi-
mavaroja. Koettu tydn merkityksellisyys voi kohdistua omaan tyéhon tai koko
tydyhteis66n ja organisaatioon. Koettu merkityksellisyys voi kohdistua seka
yrityksen asiakkaisiin ettd muuhun toimintaymparistéon. (Hyppanen 2015,
143-144.)

3.2 Tydhyvinvointi

Tybhyvinvointi on maaritelman mukaan tyon mielekasta tekemista turvalli-
sessa ja terveytta edistavassa ymparistossa seka tyontekijan tyduraa tuke-
vassa yhteisossa. Tyokykya ja hyvinvointia kuvaavat mittarit antavat tarkeaa
tietoa tydhyvinvoinnista, koska tydhyvinvointi vaikuttaa suoraan tyon tuotta-
vuuteen ja tulokseen, parantaa henkiloston tyotyytyvaisyytta, asiakastyytyvai-
syytta, vahentéa tyontekijdiden vaihtuvuutta ja sairauslomia seka alentaa ela-
kekustannuksia. (Hyppé&nen 2015, 165-166, 183.)

Jaben mukaan (2012, 166) yrityksen henkilostoyksikon paatehtavana muun
johdon kanssa on inhimillisen padaoman lisdaminen seka sailyttaminen. Tavoit-
teena on saada parhaat ihmiset yritykseen, pitaa heidat talossa ja kehittaa
heidan tyotaitojaan. Yrityksen tulisi tuntea henkiléston hyvinvoinnin tila, mutta
paadasiana ei ole mittaaminen, vaan tehda tarpeelliset korjaukset tunnuslukuja
seuraamalla. Yrityksen kilpailuvalttina voidaan pitaa tietamysta terveyden ja
hyvinvoinnin tilasta tyGpaikalla. Tarke&a onkin, etta mitataan esimerkiksi tyo-

hon sitoutumista ja innostusta eiké& niink&&n negatiivisia asioita ja heikkouksia.

Tyo6hyvinvointi on tydolojen ja tyon siséllon kehittamista niin, etta se tyydyttaisi
seka yksiloa ettd organisaatiota. Optimaalinen tulos saadaan aikaan kun naitéa
kaikkia osa-alueita kehitetdan samanaikaisesti. Tyohyvinvointiin kuuluvia asi-
oita ovat muun muassa hyva johtaminen, palkitseminen, tydntekijdiden osaa-
misen kehittdminen, vastuullinen liiketoiminta, tybn ja vapaa-ajan yhteensovit-

taminen, tydajat, tasa-arvo, tyokyky ja -terveys seka ty6turvallisuus. Tydhyvin-
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voinnin kehittdminen on tarkeé osa yrityksen tuottavuuden ja henkildston hy-
vinvoinnin edistamista. Talldin voidaan puhua ty6elaman laadusta. (Kauhanen
2012, 199-200.)

Vaikka tyohyvinvointi koostuu useista eri tekijoista, on se kuitenkin jokaisen
tyontekijan subjektiivinen tunnetila. Tasta huolimatta tydhyvinvointia voidaan
kehittdd, mutta se vaatii tavoitteiden asettamisen, kehittdmissuunnitelman ja
selkean maarittelyn ja vastuujaon. Hyvaan johtamiseen kuuluu huolehtia tyo-
hyvinvoinnista, ja esimiehelld on ratkaiseva rooli suhtautumisessa tyontekijaa
kohtaan. Tulisikin kiinnittdd enemman huomiota hyvinvointia lisaaviin tekijéihin
eli tarvitaan voimavaratekijdiden vahvistamista, aktiivista puuttumista ongel-
miin ja niiden seuraamista seka ennaltaehkaisevia toimenpiteita. Tyohyvin-
voinnilla on erittain suuri merkitys liiketoiminnan tuloksiin, koska toimiva henki-
|6stdjohtaminen ja tyotyytyvaisyys korreloivat selvasti asiakastyytyvaisyyteen.
(Hyppéanen 2015, 192-194.)

Tyohyvinvointiin kuuluu ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kunto ja
yritys menestyy tyontekijoiden voidessa hyvin. Talléin tyontekijat pystyvat vas-
taamaan seka yrityksen liikketoiminnan tavoitteisiin etta sidosryhmien odotuk-
siin. Mikéali oma rooli ja tydbn paamaara yrityksessa on epaselva, sitoutuminen
ja jaksaminen hankaloituvat. Taman takia tyontekijoiden on tarkeaa tietaa yri-
tyksen perustehtava ja oma asemansa tehtavan suorituksessa. Yrityksen toi-
mintastrategia ja visiot seka arvot on tuotava esille niin selvésti ja konkreetti-
sesti, etta tyontekija ne ymmartaé. Vuorovaikutuksen tulee olla tydyhteisdssa
avointa ja yhteisia pelisdantdja noudattavaa. Johtaminen on koettava oikeu-
denmukaiseksi ja johtamisen on palveltava tyontekoa. Rutiineja kyseenalaiste-
taan, autoritaarisesta pyritddn vuorovaikutteisuuteen ja erilaisia mielipiteita ar-

vostavaan ilmapiiriin. (Osterberg 2015,174-175.)

Puutteellinen tydhyvinvointi saattaa maksaa yritykselle paljon. Tasté aiheutuu
sairauspoissaoloja, lisdéntyneet tydterveyshuollon sairauskaynnit, tapaturmat,
varhainen elakoityminen ja henkildston vaihtuvuus lisdéavat kuluja tyénanta-
jalle. Lisdksi, kuten todettiin jo henkildstotilinpaatoksen yhteydessa, suuri vaih-
tuvuus ja sijaisjarjestelyt vaikuttavat heikentavasti yrityksen luotettavuuteen si-
dosryhmien silmissa. Stressi ja tydbuupumus lisddvat sairauspoissaoloja ja hei-
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kentavat tyomotivaatiota seka saattaa kiristaa tyoilmapiiria. Puutteellinen tie-
donkulku tyéyhteisdssa, huonot vaikutusmahdollisuudet seka tyytymattoémyys
esimiehen tyoskentelyyn saattavat aiheuttaa myos ty6paikkakiusaamista. Tyo-
terveyslaitoksen tutkimuksen mukaan huonon ty6ilmapiirin omaavissa tyopai-
koissa poissaoloja oli jopa 70 % enemman kuin hyvan tydilmapiirin omaavissa
yrityksissa, ja tyontekijoilla oli kolme kertaa enemman psyykkisia vaivoja, ku-
ten unettomuutta, jannittyneisyytté ja pitk&kestoista stressia. Tyontekijoiden
valinen kiusaaminen on erittain yleinen ilmié Suomessakin ja henkinen vaki-

valta onkin oire organisaation toimintahairiosta. (Osterberg 2015, 175-176.)

Kuten tyotyytyvaisyyden osiossa todettiin, tyokulttuuri mullistuu uuden suku-
polven myota. Heilla ei ole samoja niukkuuden kokemuksia kuten edellisella
sukupolvella, vaan tyon sisallon lisdksi on tarkeda saada laadukasta vapaa-
aikaa, jolloin jaa aikaa perheelle, kavereille seka harrastuksille. Keskeinen ty6-
elaman muutoksen suunta on muun muassa globalisaatio, jolloin toimintakent-
tdnd on ymparoiva maailma. Myds teknologian kehittyminen ohjaa ihmisen
elamaa tiiviissa vuorovaikutuksessa koneiden kanssa. Yksityisen, julkisen ja
kolmannen sektorin valinen tydnjako muuttuu resurssien uusjaon myéta. Ver-
kostoituminen ja kumppanuus korostuvat digitalisaation ja tietoverkkojen yleis-
tymisen ansiosta. Tyokulttuurin muutoksessa tyota voidaan tehda ajasta ja
paikasta riippumatta reaaliaikaisesti, johtajuutta jaetaan ja tyontekijoilta odote-
taan entista parempia tydyhteisotaitoja, mihin kuuluvat joustavuus, aloitteelli-
suus seka itseohjautuvuus. Tydvoiman rakennemuutoksessa tydurat tulevat
pidentymaan uusien sukupolvien astuessa ty6elamaan. Myds johtamiselle tu-
lee uusia haasteita, koska tyoyhteistssa on erilaisia tydsuhteita ja eri-ikaisia
tyontekijoita. Kaikkien tarpeet tulisi ottaa tasapuolisesti huomioon. (Manka &
Manka 2016, 13-17.)

Tyon imulla tarkoitetaan uppoutumista ja omistautumista tyontekoon seka tar-
mokkuutta. T&man on todettu vaikuttavan yrityksen menestykseen, tyontekijoi-
den sitoutumiseen tyohonsa seka elakoitymisajatusten vahentymiseen. Ta-
man vuoksi tulisi yrityksissa keskittya tyohyvinvoinnin lisaksi lisdamaan tyon
imua, toisin sanoen luoda edellytyksia aidon innostumisen syntymiseen. Sat-
saaminen tyon imuun maksaa itsensa takaisin energisten ja tehokkaiden seka
tyytyvaisten tyontekijéiden muodossa. Tutkimuksen mukaan 90 % palkansaa-
jista kokee viikoittain tyon imua. (Manka & Manka 2016, 41.)
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Aineettomalla paaomalla tarkoitetaan yrityksen tyéntekijoihin ja toimintatapoi-
hin sisaltyvda osaamispadomaa, kun taas aineellisella pddomalla tarkoitetaan
esimerkiksi rakennuksia, koneita ja laitteita. Tulevaisuudessa aineellisen paa-
oman kehittamisella todetaan olevan 10-50 % vaikutus yrityksen tulokseen.
Sen sijaan aineettomalla pddomalla uskotaan olevan 50-90 %:n vaikutus. Ta-
man vuoksi on tarke&a miettia aineettoman paaoman kehittamista. Henkilos-
ton asenteilla ja motivaatiolla, arvostavalla henkilostopolitiikalla seka tyohyvin-
voinnista huolehtimalla pystytdéan edistamaan aineettoman padoman kehitty-
mista. TyOkulttuurin muutoksen my6téa aineettomasta paaomasta on tullut yksi
merkittdvimmista kansantalouden kasvuun ja kehitykseen vaikuttavista teki-
jOistd. Enaa ei riita pelkastaan toiminnan tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus
takaamaan menestysta, vaan ty6ta on tehtava uudella, oma-aloitteisuutta ja
yrittdjamaisempaa tyootetta painottamalla. Kuvassa 4 nakyy erilaiset paa-
omat, jotka ovat liitoksissa tyohyvinvointipddomaan. (Manka & Manka 2016,
51))

Organisaation

Yhteison toimivuus ja o
rakennepadoma

Yksilon inhimillinen pddoma o o
sosiaalinen padoma
- psykologinen padaoma ja i3ali . - tieto- ja
. - nen tuk . S .
muut metataidot POSIGANNENEH johtamisjarjestelmat

- esimies-alaissuhteet
-asenteet - panostukset

-tiedot, taidot ja 0saaminen kehittamiseen

- organisaatiokulttuuri

Tyohyvinvointi
paaoma

Kuva 4. Inhimillisen pddoman kytkennéat (Manka & Manka 2016, 53)

Kehusmaa (2011, 99-100) esittaa kirjassaan Antti Kasvion (2010) ennustamia

muutoksia vuoteen 2050 mennessa. Hanen mukaansa tyota tehdéén vahem-
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man, mutta tuottavammin, elaman muut aktiviteetit korostuvat ihmisilla, orga-
nisaatiot ovat enemman tai vahemman virtuaalisia, aika ja paikka ei rajoita
tyontekoa ja ammatit ovat vahemman tarkkarajaisia. Elinkeinoelaméan keskus-
liton Oivallus-hankkeen raportissa on seuravanlaisia tydelamaan vaikuttavia
muutoksia: verkostoituminen, nopeatahtisuus ja toimintaympariston jatkuva
muutos, Kiireisen ilmapiirin aiheuttamat haasteet ihmisen sietokyvylle ja tekno-
logian kehittyesséa vuorovaikutteisuuden, kaytettavyyden seké kayttokokemuk-

sen merkityksen korostuminen.

Tybhyvinvointipddoma muodostuu yksilon inhimillisesta padomasta, yhteisén
toimivuudesta ja sosiaalisesta paaomasta sekéa organisaation rakennepaa-
omasta. Tyohyvinvointipddoma on resurssi, ja kussakin yrityksessa tulisi maa-
ritella sen sisalto, tavoitteet ja haasteet. Yrityksen kilpailukyvyn kannalta on
tarkeaa yllapitaa tyohyvinvointipddomaa riittdvan hyvin. Tybhyvinvointipaa-
oman kasite perustuu olettamukseen yksilon tyokyvyn ja terveyden suhteesta
inhimilliseen pddomaan. Terve ja hyvinvoiva henkilostd kehittda tuottavuutta
kun taas sairauspoissaolot ja liian varhaiset elakoitymiset aiheuttavat inhimilli-
sen paaoman menetyksia. (Manka & Manka 2016, 52-53.)

TyOhyvinvoinnin edistamisen tasoja ovat hyvinvoinnin edistaminen seké on-
gelmien ehkaisy koskien kaikkia tyontekijoitd, varhaisen tuen tarjoaminen oi-
reilevalle ja sairastuneelle tyontekijalle seka tuki tybhoén palatessa. Yhteiset
toimintatavat ja riittdva yhteisty® tyonantajan ja tyoterveyshuollon seka tydsuo-
jeluhenkildston valilla auttavat tukemaan henkiloston tydkykya. Talléin eri osa-
puolten nakemykset tulee ottaa huomioon mahdollisimman hyvin, kun suunni-

tellaan toimintamallia tydokyvyn tukemiseksi. (Rauramo 2012, 40.)

Osterbergin mukaan (2015, 175) hyvassa tyoyhteisdssa noudatetaan yhteisia
pelisdantoja, tyontekijat pitavat johtamista oikeudenmukaisena ja tydntekoa
palvelevana. Tall6in myds vuorovaikutuksen tulee olla avointa johdon ja tyon-
tekijoiden valilla, erilaisia mielipiteita tulee arvostaa ja vakiintuneita toiminta-

malleja voidaan kyseenalaistaa.

Tyo6terveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajat jarjestaméaan henkilostolleen en-

naltaehkaisevan tyoterveyshuollon. Talldin puhutaan lakisdateisesta tytter-
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veyshuollosta, mutta sen lisaksi tydnantaja voi tarjota muita terveydenhuolto-
palveluita, tutkimuksia ja hoitoja vapaaehtoisesti. (Kauhanen 2012, 204.) Tyo6-
terveyshuollon tehtavana on ehkaista tyosta ja tydolosuhteista johtuvia ter-
veysvaaroja ja -haittoja seka suojella ja edistéaa henkildston turvallisuutta, ty6-
kykya ja terveytta. Tavoitteena on edistaa toimivan ja hyvan tydyhteison syn-
tya seka tuottaa palveluja, jotka ehkaisevat ja hoitavat sairauksia sekéa yllapi-
tavat tyokykya. Tyopaikan tarpeet maaraavat tyoterveyshuollon sisallén, suun-
nittelun ja toteuttamisen. Tyo6terveyshuollon henkilostd muodostuu tybterveys-
laékareista ja -hoitajista, tyofysioterapeuteista ja tydpsykologeista. Liséksi
muita asiantuntijoita kaytetaan tarvittaessa. Yrityksen johto, ty6turvallisuusasi-
antuntijat, yhteistoimintahenkil6t tydsuojelussa seka henkildstdhallinto toimivat
yhteistybkumppaneina ty6terveyshuollossa. Terveyspalveluiden tuottajat, kun-
toutuslaitokset ja vakuutusyhtitt toimivat myos yhteistydkumppaneina tyoter-
veyshuollossa. (Rauramo 2012, 37-38.)

Tyo6terveyshuolto tekee tyopaikkaselvityksia, terveystarkastuksia ja antaa ter-
veysneuvontaa, seuraa vajaakuntoisten tyontekijoiden selviytymisté tydssa,
tiedottaa ja ohjaa vaaratilanteissa seka jarjestaa tarvittaessa ensiapua ja krii-
siapua. Nailla toimenpiteilla tyéterveyshuolto pyrkii seuraamaan tyontekijdiden
hyvinvointia ja tyokykya. (Kauhanen 2010, 204.) Rauramo (2012, 38) mainit-
see my0ds ergonomiaohjauksen seka kuntoutusyhteistyon tekemisen eraana
tyoterveyshuollon tehtéavaalueena. Lisaksi voivat myods sairaanhoitopalvelut

kuulua ty6terveyshuoltoon.

Osterbergin mukaan (2015, 49) tyontekijoiden terveytta ja tyokykya voidaan
seurata sairauspoissaolojen, ty6tapaturmien, ammattitautien ja tyokyky- ja uu-
pumusindeksien kirjaamisella. Ik&dan ja sukupuoleen liittyen tehdaan ika- ja su-
kupuolijakauma seka tyontekijoiden keski-ikdjakauma, jonka pohjalta luodaan

kuva tulevasta resurssointitarpeesta.

Lakisaateisen ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon jarjestamistavat:

- palvelujen tuottaminen oman tyoterveysaseman ja henkiléston avulla

- palvelujen tuottaminen muiden organisaatioiden kanssa yhteisen tyo-
terveysaseman avulla
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- palvelujen ostaminen terveyskeskuksista

- palvelujen ostaminen yksityisilta laékariasemilta.

Mikali tydterveyshuollon avulla voidaan vahentaa sairauspoissaoloja ja vahen-
taa elakkeelle siirtymistd ennenaikaisesti, tydterveyshuollon aiheuttamat netto-
kustannukset ovat erittain vahaiset kansanelakelaitoksen korvausten jalkeen

saavutettuun hyotyyn ndhden. (Kauhanen 2012, 205.)

Hyva tyoterveyshuolto on vaikuttava ja tarkoituksenmukainen, riittava ja hel-
posti saatavilla, toimiva ja tehokas seka tieteellis-tekniselta ja koetulta laadul-
taan hyva. Riippumattomuus, puolueettomuus, luottamuksellisuus seka henki-
I6kunnan hyva ammattitaito ovat tyoterveyshuollolle asetettavat eettiset peri-
aatteet. Hyvaan henkildstopolitikkaan ja esimiestoimintaan kuuluu tydkyvyn
seuranta seka varhaisen tuen kaynnistdminen ongelmatilanteissa. Esimiehella
on tarkea rooli tydkyvyn seurannassa seka tydhyvinvoinnista valittamisessa.
Varhaisen tuen mallia kaytetd&an nykyisin useilla tydpaikoilla apuvalineena ty6-
kyvyn yksilolliseen tukemiseen. Talla tarkoitetaan toimenpiteita, jotka tahtaa-
vat henkilon tydkyvyn ja tyéhyvinvoinnin parantamiseen. (Rauramo 2012, 38—
40.)

3.3 Palkitseminen

Palkitsemisella tarkoitetaan seka rahapalkkaa etta muita aineellisia tai aineet-
tomia palkitsemistapoja tehdysta tydsta. Kun tyontekija antaa yrityksen kayt-
t66n oman tydpanoksensa, ideat ja osaamisen, han odottaa saavansa vasti-
neeksi palkkion, joka voi olla joko taloudellinen tai henkinen. TyGtehtavien,
tyoympariston ja palkitsemisjarjestelmén tulisi olla sellainen, etta tyontekijan
antama panos ja yrityksen antama vastike olisivat tasapainossa. Pelkan tyon
hinnoittelun lisdksi tyo tarjoaa tyontekijalle sosiaalisen toimintaympariston
seka arvostetuksi ja valitetyksi tulemisen mahdollisuuden. Lisaksi ty6 tarjoaa
taloudellisen perustan luomalla turvallisuutta ja jatkuvuutta. Tydlla on myos
statusarvo. Inmiset arvostavat rahapalkan eri tavoin: toiset arvostavat tyosuh-
teen pysyvyytta ja mahdollisuutta kehittya ty6ssa, kun taas toiset sietavat hei-

kompia ty6oloja saadessaan hyvan korvauksen tydsta. Taman takia on hanka-
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laa palkita tyontekijoita samalla mitalla ja kaavalla. Palkitseminen voidaan ja-
kaa rahapalkkaan, etuihin sekéa erilaisiin aineettomiin palkitsemismuotoihin,
kuten mahdollisuuteen vaikuttaa ja osallistua, tyon joustavuuteen ja tyosuh-
teen pysyvyyteen seka kehitysmahdollisuuksiin tydssa. (Viitala 2013, 138—
139.) Osterbergin mukaan (2015, 169) positiivinen palaute, kiitoksen antami-
nen tyén arvostamisen merkkina seka tyontekijan ottaminen mukaan vastuulli-

siin projekteihin toimivat myos palkitsemisena.

Henkilostdedut ovat erilaisia eri tydpaikoissa. Luontoisedulla tarkoitetaan
muun muassa puhelimen ja auton kayttoon liittyvia etuja seka ruokailuun ja
tyomatkaan liittyvia tukia. Monet eduista liittyvét terveydenhoitoon. Hyvinvoin-
tiedut liittyvat usein kunnon hoitamiseen seka kulttuurin harrastamiseen ja yh-
teisiin tilaisuuksiin. Tydntekemisen jarjestelyt, vuosilomien pidennykset ja lo-
marahan vaihto vapaiksi ovat ty6ajan joustoetuja. Myos etétyo ja tydmatkan

aikana tehty ty6 luetaan eduksi. (Hyppanen 2015, 146.)

Palkitsemisen edellytyksena ovat yrityksen maarittelemat tavoitteet niin, etta
esimerkiksi voimakkaan kasvustrategian aikana palkitaan uusien asiakassuh-
teiden luomisesta, kun taas vakiinnuttamisstrategian aikana palkitaan jo ole-
massa olevien asiakassuhteiden hoitamisesta. Taloudellisten tavoitteiden mit-
taamisessa seurataan taloudellisten tunnuslukujen avulla muun muassa sijoi-
tetun paaoman tuottoa tai voittoa sekad myyntikatetta. Maarallisten tavoitteiden
toteutumista seurataan tuottavuuden kasvattamista ja verrataan tuotos-panos
suhdetta. Laadullisia tavoitteita voidaan seurata muun muassa asiakastyyty-
vaisyysmittauksilla. Muita mitattavia tunnuslukuja ovat varaston tai myyntisaa-
misten kiertonopeus seka henkildston vahentyneet poissaolot. (Osterberg
2015, 168.)
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3.4 TydyhteisOn toimivuus

Liiketoiminnan sailyminen kannattavana vaatii jatkuvaa kehittamista ja toimin-
tatapojen muuttamista sopiviksi. Nopeat muutokset vaativat joustavuutta myos
organisaatiomalleihin. Liséksi vuorovaikutuksen ja erilaisten mielipiteiden ar-
vostaminen korostuu. Toimivat ihmissuhteet luovat hyvan tydyhteison, mika
vaatii kaikkien tyontekijoiden oikeudenmukaista kohtelua, luottamusta ja avoi-
muutta seké toistensa kunnioitusta. (Osterberg 2015, 177-178.)

2000-luvulla tydyhteisotaitojen merkitys on korostunut, kun yhteistyén suju-
essa tyoyhteison toiminnan on todettu tehostuvan. Tyon tuottavuus lisdantyy,
kun tyontekija oivaltaa oman merkityksensa tyoyhteisossa. Tydyhteisotaidot
vaativat opettelua seka esimieheltd etta tyontekij6ilta, ja hyva johtajuus syn-
tyykin yhdessa tekemisesta. Tanssia voidaan kayttaa vertauksena hyvasta
vuorovaikutuksesta: ellei toinen osapuoli hoida osuuttaan yhteisen rytmin ha-
kemisessa, ei paasta hyvaan lopputulokseen. Hyvat tydyhteisotaidot tarkoitta-
vat siis yhdessa harjoittelua. Esimieheltd vaaditaan taitoja luoda olosuhteet
sellaisiksi, etta tyontekijat ovat halukkaita sitoutumaan yhteistyéhon. (Roos &
Monkkdnen 2015, 18-19.)

Toimivalla ja terveelld organisaatiolla on selkea visio tulevaisuudesta seka kei-
not tavoitteisiin padsemiseksi. Organisaatio toimii ymparistosta saamiensa
viestien mukaisesti, ja toiminta on aktiivista tulevaisuuden suhteen. Henkilos-
ton ottaminen mukaan tavoitteiden luomiseen lisdd heidan aktiivisuuttaan ja
kiinnostusta tyon tekoon myds arjessa. Jokaisella ty6yhteison jasenella tulisi

olla selke& kuva perustehtavasta ja tavoitteesta. (Manka 2011, 79, 83.)

Nopeasti muuttuvassa tydymparistossa tarvitaan jatkuvaa tyoyhteison kehitta-
mist&, jolloin organisaatioon kuuluvien henkildiden oppiminen on tavoitteiden
suuntaista. Oppimisen edellytyksena on innostava ja vuorovaikutteinen ilma-
piiri seka valja ajankayttd. Tehokkaan tydajan lisaksi tarvitaan ajatustenvaih-
toa seka keskusteluja, jotta kokemustietoa saadaan valitettya tyoyhteiséssa.

Henkisesti kuormittavassa, kiireisessa ja ilmapiiriltddn jannittyneessa tydyhtei-
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s6sséa oppiminen on heikompaa, stressaavampaa ja oppimisvastaista. Epa-
suotuisassa ilmapiirissa tietoa pyritaan pimittdmaan, syyllistamaan toisia ja

suojelemaan omia reviireja. (Manka 2016, 88.)

Fyysisen tydymparistdn ollessa toimiva pystytaan kehittdmaan muita hyvin-
vointiin liittyvia tekijoitd kuten vuorovaikutusta. Puuttuminen ongelmakohtiin
fyysisessa ymparistossa antaa tyontekijoille tunteen, ettd heita kuunnellaan.
Tyo6turvallisuus laki vuodelta 2002 velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyéym-
pariston turvallisuudesta ja riskittémyydesta, ja tydnantajalla on oltava tydsuo-
jelun toimintaohjelma tyéolojen kehittamistarpeista ja tydymparistoon liittyvien
tekijoiden tarpeista. (Manka 2016, 90-91.)

Fyysisesti ja psyykkisesti hyvinvoivat tyontekijat pystyvat parempiin tuloksiin
organisaatiossa. Nain ollen vastuu organisaation tuloksesta on koko yhtei-
so6lla, kun tyontekijat kantavat vastuun seka omasta onnistumisestaan etta
koko ty6ryhmén onnistumisesta. Jaksaminen ja henkinen hyvinvointi korostu-
vat nykyisin kiireisessa ja vaativassa tydelamassa, mukaan lukien perheen
tuomat vaatimukset. Ylikuormittumisen merkkeja ovat muun muassa yleinen
alakulo ja mielenkiinnon puute, unihairit, vastenmielisyys lahtea tdihin seka

passiivisuus ihmissuhteissa. (Osterberg 2015, 191-192.)

Tyobyhteisossa erilaiset tyontekijat tulisi huomioida paivittaisessa tydskente-
lyssa. Tyodyhteison tulisi olla erilaisia ihmisia kunnioittava ja erilaisuutta voima-
varana arvostava. Koulutusta tulisi kohdistaa tasapuolisesti erilaisille henkilo-
ryhmille ja erilaisten ihmisten suoriutumista tehtavissa tulisi edistaa ja kaikille
tulisi luoda yhtalaiset etenemismahdollisuudet uralla. Palkkauksen tulisi myods
olla jokaiselle tyontekijalle oikeudenmukainen eikd kenenkaan tulisi joutua tyo-
paikalla ahdistelun tai syrjinnan kohteeksi. (Osterberg 2015, 185-186.)

Organisaatiossa sisadisen viestinnan tavoitteena on pitda henkilékunta tietoi-
sena toiminnan tavoitteista, muutoksista ja taloudesta seké edistaa tyoskente-
lyn tehokkuutta ja sujuvuutta. Hyvassa sisdisessa viestinnassa henkilokunta
saa tiedon tarkeista asioista ennen tai yhta aikaa kuin ulkopuolinen toimin-
taymparisto, jolloin hyva tiedonkulku onkin perusedellytys toimivalle tydyhtei-
solle. Mikali henkilostd kokee, ettei saa riittavasti tietoa siitd, mika koskee



32

heitd itsedan tai ty6ta, tydyhteisdn toimivuus ja téiden sujuvuus karsivat. Vuo-
rovaikutteisessa tydyhteisdssa, jokainen tydyhteison jasen voi ilmaista mielipi-
teensa, jolloin tydyhteison toimintakulttuuri on avointa. Avoimen keskustelun
on todettu parantavan tydyhteison toimintaa ja henkildston viintyvyytta. Talléin
pystytaan myos mahdolliset ristiriidat ratkaisemaan ajoissa. (Osterberg 2015,
193-195.)

4 TOIMEKSIANTAJA

Opinnaytetyoni toimeksiantajana on logistiikka-alan yritys ja toimipisteita on eri
puolilla Suomea. Yrityksella on myds useampi tytaryhtio. Opinnaytetydssa en
mainitse yrityksen nimeé asianomaisten toivomuksesta. Henkilékuntaan kuu-
luu seké logistiikka-alan tyontekijoita etta toimistotyontekijoita. Tyotyytyvai-
syysosio koskee vain Mikkelin toimipisteen toimistotydntekijoita.

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kerron opinnaytetydn toteutuksesta. Aluksi kasittelen tutkimus-
menetelmi&, sen jalkeen aineiston hankintaa. Henkildstotilinpaatdsosio toteu-
tettiin aihetta kasittelevan kirjallisuuden avulla. Tyotyytyvaisyysosion aineisto
hankittiin kyselyn avulla, johon tydntekijat vastasivat sahkopostiin saamansa

linkin kautta. Lopuksi kasittelen aineiston analysointia.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma vaatii riittdvan suuren ja
kattavan otoksen. Silla voidaan selvittaa prosentuaalisia ja lukumaarallisia ky-
symyksia, riippuvuussuhteita asioiden valilla sek& muutoksia tutkinnankoh-
teena olevassa ilmiossa. Maarallisella tutkimuksella ei yleensa saada tietoa il-
mididen syista, vaan silla kartoitetaan sen hetkista tilannetta. (Heikkila 2014,
15.)

Yleinen tapa keraté tutkimustietoa on antaa tutkittaville henkildille lomakkeet,
joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Tietoja voidaan hankkia myds tilastoista
ja erilaisista tietokannoista, kuten tilastokeskuksen yllapitamat rekisterit. Tie-

donkeruumenetelma valitaan kohderyhman ja tilanteen mukaan. Internet-ky-
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selyt ovat viimeaikoina yleistyneet. Lomakkeiden laatiminen edellyttdd kuiten-
kin asiantuntemusta ja tutkimuksen toteuttaminen hyvaa teknista toteutusta.
Haasteena on saada tutkimus kohdennettua halutulle kohderyhmalle ja valttaa
asiaan kuulumattomien henkiléiden mukaan tulo. (Heikkila 2014, 15-17.)

Myds havainnointiin perustuvaa tiedonkeruuta kaytetaan, jolloin tutkija ei osal-
listu havainnoitavan kohteen toimintaan. Haittana on kuitenkin, etta havain-
noija ei pysty huomioimaan tarpeeksi kattavasti eiké syita kayttaytymiseen
pystyta selvittdmaan. Havainnointi on kayttokelpoinen menetelma esimerkiksi
likenteen maaria selvitettdessa. Etuna on myos, ettd saadaan tietoa reaaliai-
kaisesta tapahtumasta. (Heikkila, 2014, 17-19.)

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on kuvata tutkittavaa il-
mi6td, tulkita ja ymmartaa syvallisesti. Tallaisessa tutkimuksessa ei ole tilas-
tollisia menetelmia eika maarallisia keinoja l6ydoksiin paasemiseksi. Tutkimus
ei niink&&n perustu lukuihin vaan sanoin ja lausein ilmion kuvaamiseen. Laa-
dullinen tutkimus antaa mahdollisuuden ymmartaa ilmiota syvallisesti seké ku-
vata ja selittda monipuolisesti. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etta se
pyrkii saamaan mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta ilmiésta syvyys-
suunnassa. Tutkimustavassa kiinnostutaan ihmisten tavasta kokea ja nahda
ympardiva maailma. Tutkijalla on keskeinen rooli tiedonkeruussa ja aineiston
analysoinnissa, ja tyypillisia tyovalineitd ovat muun muassa kyselyt, jolloin tut-
kija rantautuu kentalle havainnoimaan seka haastattelemaan. (Kananen 2014,
18-19.)

Teoriaa tarvitaan valttAmatta laadullisessa tutkimuksessa, jotta tutkimuskoko-
naisuus voidaan nain paremmin mieltdd. Usein puhutaan teoriasta tutkimuk-
sen viitekehyksena eli tutkimuksen teoreettisena osuutena. Viitekehyksessa
kuvataan tutkimuksessa olevia keskeisia kasitteitéa seka niiden valisia suhteita.
Laadullinen tutkimus on ymmartavaa tutkimusta, koska ilmioita voidaan ym-
martaa tai selittda ja jokainen selitys edistdd ymmartamista. (Tuomi & Sara-
jarvi 2013, 18,28.)

Laadullisen tutkimuksen tutkimustuloksia voidaan kayttaa vain tietyn tutkimus-

kohteen ymmartamiseen eika taten niitd voida taysin yleistaa. Tutkimuksella
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kuvaillaan ilmi6ta ja ollaan kiinnostuneita prosesseista ja tutkittavan ilmion ym-
martamisesta sanoin, tekstein ja kuvin. Tutkimuksessa edetaéan yksittaisista
havainnoista tuloksiin eli paattelyn logiikka on induktiivista, kun taas kvantitatii-
visen eli maarallisen tutkimuksen paattely deduktioon perustuvaa eli edetaan
yleisesta yksittaiseen. Tutkimusongelma ratkaistaan tutkimusmenetelmill&.
Tutkimusongelmaan liittyy tarve saada ymmarrys jostakin ilmiosta seka halu
saada muutos parempaan suuntaan. Tutkimuksella tuotetaan tietoa tukemaan
paatoksen tekoa. Tutkimusotteella tarkoitetaan ongelmanratkaisun kokonai-
suutta pitéen sisallaan tiedonkeruun, analysoinnin seka tulkinnan. (Kananen
2014, 19-20.)

Seuraavassa kuvassa (kuva 5) on esitelty tarkemmin tutkimusten ryhmittelya.

Laadullinen Laadullisen tutkimuksen alalajit:

- Narratiivinen tutkimus
(kvalitatiivinen)

Fenomenologinen t.

tutkimus Grounded theory t.

Etnografinen tutkimus

Netnografia

Kehittamis- Toiminta-
tutkimus tutkimus

Laadullisen ja maarallisen

Case-
tutkimus

tutkimuksen yhdistelma

Maarallinen
(kvantitatiivinen)
tutkimus

Kuva 5. Tutkimusten ryhmittely (Kananen 2014, 21)

Seka laadullista ettd maarallista tutkimusta voidaan kayttaa yhdessa, jolloin
puhutaan case-, kehittdmis- ja toimintatutkimuksesta. Case-tutkimus on mo-
nistrateginen tutkimus, joka pyrkii ymmartamaan ulkopuolisen havainnoijan
toimesta, teorian ja kaytdnnon ollessa vuorovaikutuksessa. Kehittamistutki-
mus pyrkii muutokseen tutkijan ollessa ulkopuolisena osallistujana. Toiminta-
tutkimus taas pyrkii muutokseen ja vaikuttamiseen tutkijan ollessa aktiivisen
toimijan roolissa. Kaikissa naissa tutkimustyypeissa kaytetaan lahinna avoimia
kysymyksia. (Kananen 2014, 22-23.)
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Tutkimuksen perustana on, etta tutkittava ja tutkija ovat erillisia. Luotettavuu-
den sailymiseksi tutkija ei saa vaikuttaa tutkittavaan, kun taas kehittamis- ja
toimintatutkimuksessa tutkija on organisoimassa muutosta, jolloin tutkija vai-
kuttaa olennaisesti tutkittavaan ilmiéon. Tutkimuskysymykset, jotka johdetaan
ongelmasta auttavat ratkaisemaan tutkimusongelmaa. Avoimilla kysymyksilla
saadaan tekstid, josta tutkija pyrkii etsimaan ratkaisua ongelmalle. Struktu-
roidut kysymykset antavat vastauksia kysymyksiin eri vaihtoehdoilla, jotka
ovat valmiina kysymyksessa. Laadullisesta tutkimuksesta kaytetdan myos ter-
mia aineistolahtodinen tutkimus, koska se antaa selityksen kaytannésta. (Kana-
nen 2014, 24-26.)

Tama opinnaytetyd on tehty kvalitatiivisena seké kvantitatiivisena tutkimuk-
sena. Henkilostotilinpdatdsosio edustaa kvalitatiivista tutkimusta. Téahan osi-
oon hankin aineiston perehtymalla laajasti henkilostotilinpaatosta kasittele-
vaan kirjallisuuteen. Tyo6tyytyvaisyysosio on toteutettu kvantitatiivisella mene-
telmalla. Taman tyyppinen tutkimus kuvaa todellista elamaa ja pyritdén saa-
maan mahdollisimman kokonaisvaltainen nakokulma sen hetkisesta tilan-

teesta. Aineisto hankittiin kyselylla sahkdpostin ja Webropolin avulla.

5.2 Tutkimusaineiston hankinta

Tutkimusongelmaan etsitaan ratkaisua keratylla aineistolla ja tutkimusote rat-
kaisee tiedonkeruumenetelmat. Laadullisessa tutkimuksessa dokumentit,
haastattelut ja havainnointi muodostavat keréatyn aineiston. (Kananen 2014,
41-42.) Tuomi ja Sarajarven (2013, 71) mukaan edella mainittuja menetelmia
voidaan kayttaa rinnakkain, eri tavoin yhdistellen riippuen tutkimusongelmasta
ja -resursseista tai kayttamalla vaihtoehtoisesti kyseisid menetelmia. Naita
menetelmid voidaan kayttaa seka kvalitatiivisessa etta kvantitatiivisessa tutki-
muksessa. Havainnointia, keskustelua tai omaelamankerrallista aineistoa voi
hyvin kayttdd vapaammissa tutkimusasetelmissa, kun taas kokeelliset mene-
telmat ja strukturoidut kyselyt sopivat formaalimpaan ja strukturoidumpaan tut-

kimusasetelmaan.

Tiedonkeruumenetelmat voidaan jakaa sekundaarisiin ja primaarisiin menetel-

miin. Sekundaarisilla menetelmilla tarkoitetaan dokumentteja kuten kirjat, tutki-
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mukset, vuosikertomukset, muistiot ja tilastot. Nama aineistot ovat jo ole-
massa olevaa tietoa. Sita voidaan kayttaa sellaisenaan muun muassa histo-
rian tutkimuksissa seké& dokumenteissa, jotka kuvaavat mennytta aikaa. Nain
ollen dokumentit ovat myos tarkeita laadullisessa tutkimuksessa. Primaarisia
tutkimusmenetelmid ovat havainnointi, haastattelut ja kyselyt. Havainnointi on
menetelmana vanha ja paljon kaytetty 1950-luvun liiketaloustieteen tutkimuk-
sissa. Havainnointi on ty6las ja aikaa vieva menetelma, ja sen kohteena on
yleensa yksilon kayttadytyminen tai toimiminen ryhmassa. Kun ilmiésta on vain
vahan tietoa ja sité ei tunneta, on havainnoinnin kayttd perusteltua. Havain-
nointi edellyttda kuitenkin, etta ilmiéta pystytadn havainnoimaan eli ilmién on
oltava nakyva. Havainnoinnin etuna on, etta ilmio tapahtuu luonnollisessa ym-
paristossa. (Kananen 2014, 64-66.)

Osallistuvassa havainnoinnissa havainnoinnin tulisi tapahtua mahdollisimman
paljon tutkittavien henkildiden ehdolla, niin paljon etta tutkija ei vaikuttaisi tut-
kittavaan kohteeseen. Aina tama ei ole mahdollista, koska tutkijalla on aina jo-
kin rooli ja yhteisO pyrkii saamaan tutkijasta hyotya. Osallistuva havainnointi
on subjektiivista toimintaa, koska ennakko-odotukset antavat suuntaa havain-
noinnille. Lisaksi kaikkia asioita ei pystytd huomaamaan tai nakemaan, ja
myos tarkeitakin asioita saattaa jaada huomaamatta. Liséksi havainnoijalla voi
olla ennakko-odotuksia inmisistd sekd oman mielialan ja aktivaatiotasoon liitty-

vid asioita, jotka vaikuttavat tulokseen. (Eskola & Suoranta 2005, 100-102.)

Piilohavainnointi on osallistuvaa tutkimusta, mutta kohde ei tieda olevansa
kohteena. Talldin myos tutkijan vaikutus on olematon, koska tutkija on osallis-
tumaton ja ulkopuolinen, voi h&n katsoa tilanteita esimerkiksi videolta ja tehda
niista havaintoja. Osallistavassa havainnoinnissa arvostetaan tutkittavien hen-
kildiden tietoa ja ndkdkulmia seka uskotaan, etta joka asiassa on useampia
nakokulmia ja kaikki ovat tarkeitd. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 82—83.) Kanasen
mukaan (2014, 66) suorassa havainnoinnissa tutkija on yhteison ulkopuolella,
jolloin tutkittaviin henkildihin voi vaikuttaa havainnoijan olemassaolo. Talldin

tutkimustulokset voivat olla epéluotettavia.

Yleisin tapa tehda kvalitatiivista tutkimusta on haastatteleminen. Se on kes-
kustelua, joka tapahtuu tutkijan johdattelemana ja hanen aloitteestaan. Haas-
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tattelussa molemmat osapuolet vaikuttavat toisiinsa, se on ennalta suunnitel-
tua, haastattelijan aloittamaa ja ohjaamaa, haastattelijan yllapitamaa ja moti-
voimaa. Haastattelun on oltava luottamuksellista. (Eskola & Suoranta 2005,
85.)

Strukturoidussa tai lomakehaastattelussa annetaan valmiita vastausvaihtoeh-
toja ja kysymyksilla on kaikille vastaajille sama merkitys. Puolistrukturoidussa
haastattelussa haastateltava vastaa kysymyksiin omin sanoin. Teemahaastat-
telussa maaritelladn aihepiirit, mutta kysymykset eivat ole tarkkaan muotoiltuja
tai jarjestettyja. Aiheet kaydaan lapi haastateltavan kanssa jarjestyksen ja laa-
juuden vaihdellessa eri haastatteluissa. Nain ollen haastattelijalla ei ole val-
miita kysymyksi&, vaan lista kasiteltavista asioista. Avoimessa haastattelussa
keskustellaan tietysté aiheesta, mutta kaikkia teema-alueita ei kayda lapi jo-
kaisen kanssa. Syvahaastattelussa tehdaan avoimia haastatteluja saman hen-
kilon kanssa useammin kuin kerran ja tassa keskustellaan aiheesta ilman tee-
moja. (Eskola & Suoranta 2005, 86.)

Paras tapa selvittda ihmisten ajattelua tai syita toimintaan, on kysya sita ha-
nelta itseltdan. Haastattelun ja kyselyn raja on hailyva, mutta kyselymenetel-
masséa kohdehenkild tayttaa lomakkeen joko valvotusti tai kotonaan, kun taas
ilman lomaketta tapahtuvalla haastattelulla tarkoitetaan suullisten kysymysten
esittamista. Kyselyssa kaikille vastaajille annetaan samanlainen lomake ja ole-
tetaan, etta vastaajat ovat kykenevaisia ja halukkaita vastaamaan kysymyk-
siin. Haastattelu taas on joustavaa, koska kysymys voidaan toistaa tarvitta-
essa seka selventaa kysymysta. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 72—73.)

Haastattelun etuna on joustavuus, koska kysymykset voidaan esittaa tutkijan
haluamassa jarjestyksessa. Tavoitteena on saada halutusta asiasta tietoa
mahdollisimman laajasti, jolloin on hyodyllistéa antaa etukateen kysymykset
haastateltaville. Haastattelun etuna on myds saman aikaan tapahtuva havain-
nointimahdollisuus. Haastateltaville on hyvéa kertoa haastattelun aihe, jolloin
my06s varmistetaan, ettéa haastateltavat eivat kieltdydy haastattelusta tai sen
kaytdsta tutkimusaineistona. Haastattelun haittapuolina voivat olla kuitenkin

siihen kuluva aika seka kalleus. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 72—74.)
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Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa ennen kyselytutkimuksen laatimista
tulee selvittaa, miksi tutkimus halutaan tehda ja mihin halutaan saada vastaus.
Kohderyhmé& maaritellaan tarkasti, ja otoksen tulisi olla riittdvan suuri, jotta
saadaan riittavasti tietoa kohteesta. Kyselyn ajoitus vaikuttaa vastausten saa-
miseen ja nain myos johtopaatoksiin. Kyselylomakkeen tulisi tavoittaa mahdol-
lisimman suuri osa vastaajista ja vastausten keruuajan tulisi olla vahintaan
viikko, jotta tavoitetaan mahdollisimman laaja vastaajaméaara. (Surveymonkey
s.a.) Tuomi & Sarajarvi (2013, 86) mainitsee eliittiotannan, missa tiedonanta-
jiksi valitaan henkilt, joiden oletetaan antavan parhaiten tietoa ilmi6sta tai tut-

kittavasta asiasta.

Henkilostotyytyvaisyyskyselylla saadaan tyontekijoiden nakemyksia ja mielipi-
teitd, jolloin saadaan kuulumaan "aanettomienkin” tyontekijoiden mielipiteita.
Nain pystytaan kartoittamaan tyontekijoiden mielipiteita ja nakemyksia. Tama
taas johtaa parempaan tyontekijdiden ymmartamiseen ja positiivisemman tyo-
ilmapiirin luomiseen. Henkilostokyselyilla voidaan arvioida suoriutumista ja ke-
hittdmista tarvitsevat alueet. Kyselyn tulisi olla tyyliltdan rentoa, hankalia kasit-
teité valttdvaa. Vastausten tulisi olla nimettdmi&, mika rohkaisee antamaan
vastaukset rehellisesti. Kysymysten tulisi kohdistua tyontekijoiden kannalta
tarkeisiin asioihin ja sellaisiin asioihin, jotka koskettavat heita paivittain kuten

tyoymparistod. (Surveymonkey s.a.)

Valitsin aineistonkeruumenetelméksi opinnaytetytssani kyselyn Webropolin
kautta, koska nain sain tehtyéa kysymykset helposti halutulle kohderyhmalle, ja
he saivat vastata kysymyksiin oman aikataulunsa mukaisesti. Henkilostétilin-
paatososiossa kokosin aineiston asiaa kasittelevasta kirjallisuudesta, koska
perustietoa henkilostotilinpaatokseen liittyvasta teoriasta oli saatavilla. Tavoit-
teena oli laatia rakennemalli henkilostotilinpaatoksen tekemista varten teo-

riatietoon perustuen.

Tassé tutkimuksessa kaytettiin kyselylomaketta (liite 2), joka kasittelee viiteke-
hykseen pohjautuvia asioita. Kysymykset koskettavat motivaatiota, tyéhyvin-
vointia, tydntekijan kokemaa arvostusta tydssaan seka tydyhteison toimi-
vuutta. Alussa kysytaan henkilon tyovuosia tassa tyopaikassa. Lisaksi tyonte-
kijat voivat kirjoittaa toiveita tyoyhteison kehittdmiseksi. Kysymykset laadittiin

Likertin asteikon pohjalta, vaihtoehtoja on jokaisessa kysymyksessa viisi ja
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vaihtoehdot valittiin seuraavasti: "Taysin eri mielta”, "Osittain eri mieltd”, "Osit-

tain samaa mieltd”, "Taysin samaa mieltd” ja "En osaa sanoa”. Lomakkeen

mukana on saatekirje, josta kay ilmi tutkimuksen tarkoitus.

Kohderyhma on yrityksen yhden toimipaikan lahes kaikki toimihenkilét. Lahe-
tin tyontekijoiden sahkopostiin linkin kyselylomakkeeseen ja vastausaikaa an-
nettiin pari viikkoa. Suoritin ennen varsinaisen kyselylomakkeen lahettamista

testikyselyn kahdelle tyontekijalle.

Likertin asteikko on yleisin kyselytutkimuksessa kaytetty jarjestysasteikko.
Kaytettava asteikon tulee muodostaa selva jatkumo kahden aaripaan valilla,
"taysin samaa mieltd” ja "taysin eri mieltd” ja keskimmainen vaihtoehto on
usein neutraali, joskin sen voi myds sijoittaa vaihtoehtojen loppuun. Neutraalin
vaihtoehdon puuttuessa vastaaja saattaa helposti jattaa vastaamatta kysy-
mykseen, taman takia neutraalikin vastaus on parempi kuin ei mitdan. Vaihto-
ehtojen valien tulisi olla yht& suuret. Sanallisten ilmaisujen korvautuessa nu-
meroilla ei voida enaa tietda vaihtoehtojen valien suuruutta, minka takia Liker-
tin asteikkoa tuleekin pitda vain jarjestysasteikkona. Talloin sailyy jarjestys,
vaikkakin valien suuruudet vaihtelevat. (Vehkalahti 2014, 35-37.)

Yleensa kaytetaan viittd vaihtoehtoa, harvemmin seitseméaa tai viittd vahem-
paa. Yleensa suurin numero ilmaisee eniten samaa mielta olevan vaihtoehdon
ja jarjestyksen tulisikin olla jokaisessa mittarissa sama, koska tama helpottaa
vastaajan tehtavaa. (Vehkalahti 2014, 38.)

Henkilostotilinpaatdksen osio perustuu kirjallisuudesta saatuun tietoon. Tyo-
tyytyvaisyysosion aineistonhankinta toteutettiin kyselytutkimuksen avulla,
koska nain pystyin parhaiten tavoittamaan koko kohderyhman, ja heilla ol

mahdollisuus vastata kysymyksiin oman aikataulun mukaisesti.

5.3 Aineiston analysointi

Tutkimuksen tekemisen yhteydessa aineiston analyysilla tarkoitetaan tarkem-
paa perehtymista materiaaliin. Aineistoa luetaan huolella, eritellaan rakenteita

seka siséaltoa, jarjestelladn ja jasennelldadn materiaalia, pohditaan aineiston si-



40

saltod seka luokitellaan aineistoa aiheisiin ja teemoihin perustuen. Toisin sa-
noen pyritaan selkeyttdmaan aineistoa seka etsimaan ydinasiat aineistosta.
Tutkimuksen tekija pyrkii vertaamaan teoriaa, kaytantéa ja omia ajatuksiaan.
Lopputuloksena tulisi olla kokonaisuus, joka perustuu alkuperaiseen tietoon,
mutta on jalostunut tutkijan kasittelyssa tutkimustulokseksi. Luettaessa materi-
aalia useamman kerran lapi alkaa tekstista erottua tutkijan ajattelun tuloksena
erilaisia ndkdkulmia ja padajatuksia. Aineistosta pyritdan erottelemaan tutki-
mustehtavaan liittyvat nakokulmat ja tiivistaa aineisto. Tutkimuskysymykset
antavat suuntaa analyysille. Koska aineisto saattaa olla hyvin laaja, on tar-
keaa erottaa oleellinen epaoleellisesta. Taman takia selkeat ja maaritellyt ky-
symykset antavat suuntaa analyysin teolle. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006, 73-75.)

Aineiston jarjestamisvaiheessa on oleellista selvittaa, sisaltyyko aineistoon vir-
heellista tai puutteellista tietoa. Esimerkiksi tehtdessa tutkimus lomakeky-
selynd saatetaan joutua hylkaamaan joitakin lomakkeita puutteellisten tietojen
vuoksi. Lisaksi saatetaan joutua taydentamaan tietoja ja "anelemaan” lomak-
keita, jotta kattavuus olisi riittavan suuri. Tiedon tallentamista ja analysointia
varten aineisto jarjestetaan tietylla tavalla riippuen tutkimusstrategiasta. (Hirsi-
jarvi ym. 2009, 221-222.)

Analyysitapa ja sen aikataulu eivat ole sidottuja mihinkaan saantéon, vaan
analysointia voidaan tehda samanaikaisesti tiedonkeruun kanssa. Kerattaessa
tietoa lomakkeilla on yleista, ettd analyysi tehdaan tiedonkeruun jalkeen. Kun
aineistoa hankitaan useassa vaiheessa kayttaen eri menetelmia rinnakkain,
analysointia voidaan tehda koko prosessin ajan. Analyysitavan tulisi antaa
mahdollisimman hyvin vastaus ongelmaan. Analyysitavat jaetaan selittami-
seen ja ymmartamiseen. Pyrittaessa selittdmaan ilmiota kaytetdan paatelmien
tekoa ja tilastollisia analyyseja, kun taas pyrittaessa ymmartamiseen laadulli-
nen analyysi ja paatelmien tekeminen ovat keskeisessa asemassa. (Hirsijarvi
ym. 2009, 223-224.)

Opinnaytetyoni henkildstotilinpaatdsta kasittelevassa osiossa kerasin aineis-
toa kirjallisuudesta. Tutustuin laajasti aihetta kasittelevaan kirjallisuuteen ja

suoritin analysointia jo aineiston hankintavaiheessa. Luokittelin aineistoa eri



41

teemojen mukaan, koska aiheeni on selvasti jasennelty sisalléltaan. Henkilds-
totilinpaatos koostuu useammasta kokonaisuudesta, joihin puolestaan siséltyy
pienempid osioita. Tyotyytyvaisyyskyselyn teoriaosuutta tehdessani luokittelin
aineiston neljaan suurempaan kokonaisuuteen, joista muodostui pohja kysely-
lomakkeelle. Laadin kyselylomakkeen Likertin asteikkoon pohjautuen, jolloin
jokaisessa kysymyksessa oli viisi eri vaihtoehtoa. Tulosten analysoinnissa
kaytin Webropol-ohjelmaa, joka on laadittu kyselytutkimuksia varten. Ohjelma

nayttaa vastaajien maaran joka kysymykseen ja miten ne ovat jakautuneet.

6 TULOKSET

Kyselyn aihealueet koskivat siis suorituskykya ja motivaatiota, tydhyvinvointia,
palkitsemista ja tyoyhteison toimivuutta. Tulosten tulkinnassa kaytin Webro-

pol-ohjelmaa, joka havainnollistaa tulokset taulukoiden avulla. Kysely lahetet-
tiin 42 tydntekijalle ja vastauksia sain 27 tyontekijalta, vastausprosentti oli siis

noin 64 %.

Ensimmainen kysymys koski tyontekijan tydssaolovuosia nykyisessa tyopai-
kassaan (kuva 6). Suurin osa vastaajista (37 %) on tydskennellyt tdssa tydpai-
kassa alle 5 vuotta. Loput vastaajat jakautuivat melko tasaisesti muille vaihto-

ehdoille.

Tyontekijan tyossaolovuodet tassa yrityksessa

Alle 5 vuotta
5-10 vuotta

11 - 20 vuotta

Yli 20 vuotta

o
N
D
)]
[e]
=
o

12

Kuva 6. Tydntekijan tydssaolovuodet tassa yrityksessa
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Motivaatio

Motivaatio on merkittava tekija tydsuorituksissa. Vastaajista yli puolet oli tyo-
maaran sopivuudesta taysin samaa mielta tai osittain samaa mielté. Vastaus-
ten perusteella tybmaaraa pidetddn melko sopivana. Kuitenkin taysin eri

mielta olevia oli yksi vastaaja enemman kuin taysin samaa mielta olevia.

Tyomaara

= Tdysin samaa mieltd = Osittain samaa mielta = Osittain eri mielta

Taysin eri mielta ® En 0saa sanoa

Kuva 7. Vastaukset vaittamaan tydomaéaran sopivuudesta.

Vastaajista suurin osa (52 %) oli sitd mielta, etté heilla on mahdollisuus kehit-
tya tyossaan (kuva 8). Kuitenkaan yli 30 % ei koe tytssa kehittymistd mahdol-
liseksi. Tehtavien vaihtuvuus ja etenemismahdollisuudet ovat tekijoita, jotka

pitavat tydmotivaatiota ylla.
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Tyossa kehittymisen mahdollisuus

@

= Tdysin samaa mieltd = Osittain samaa mieltéa = Osittain eri mieltd = Tdysin eri mieltd =

Kuva 8. Vastaukset vaittamaan tydssa kehittymisen mahdollisuuksista.

Suurin osa tydntekijoista piti tydtaan kiinnostavana ja monipuolisena (kuva 9).
Osittain eri mielta oli vain 8 tyontekijaa. Kaikilla oli joku mielipide asiasta eika

kukaan ollut taysin eri mielta asiasta.

Tyon kiinnostavuus ja monipuolisuus

S

® Tdysin samaa mieltd = Osittain samaa mieltd = Osittain eri mieltd = u

Kuva 9. Vastaukset vaittamaan tydn kiinnostavuudesta ja monipuolisuudesta.

70 % vastaajista pystyvat mielestdan vaikuttamaan tyétehtavien suunnitteluun
ja suorittamiseen (kuva 10). Pieni osa vastaajista on sitd mielta, etta heilla ei
ole mahdollisuutta vaikuttaa tdhan. Tama saattaa heikentdd merkittavasti tyo-

motivaatiota.
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Vaikuttaminen tyotehtavien suunnitteluun ja
toteuttamiseen

= Tdysin samaa mieltd = Osittain samaa mieltéa = Osittain eri mieltd = Tdysin eri mieltd =

Kuva 10. Vastaukset vaittamaan, pystyyko tyontekija vaikuttamaan tyétehtavien suunnitteluun
ja suorittamiseen.

Tydhyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on térkea osa yrityksen tuottavuuden ja henki-
[6stdn hyvinvoinnin edistamisessa. 70 % vastaajista (kuva 11) oli sitd mielta,
ettd heidan ty6taan koskevat toiveet otetaan huomioon. Tdma osoittaa, etta

tyontekijoita suurimmaksi osaksi kuunnellaan.

Tyota koskevat toiveet

v

= Tdysin samaa mieltda = Osittain samaa mieltéd = Osittain eri mieltd = Tadysin eri mieltd =

Kuva 11. Vastaukset vaittamaan, otetaanko tyontekijan toiveet huomioon.
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Yli puolet vastaajista (63 %) oli sitd mielta, ettd he jaksavat tydssaan hyvin
(kuva 12). Kolmannes vastanneista oli kuitenkin osittain eri mielta asiasta ja 4
% taysin eri mieltd. Nain ollen osalla tydntekijoista on ongelmia tydssajaksami-

Sessa.

TyOssa jaksaminen

= Tdysin samaa mieltd = Osittain samaa mieltd = Osittain eri mieltd = Tadysin eri mieltd =

Kuva 12. Vastaukset vaittamaan tydssa jaksamisesta.

Vastaajista 70 % vastaajista koki, ettd esimies puuttuu tyonteossa ilmeneviin
ongelmiin (kuva 13). Kolmanneksen mielesta he eivat saa riittavasti tukea esi-
miehelté tydssa ilmenevien ongelmien selvittdmisessa. Talla on merkitysta

tyon tekemisen sujuvuudessa, mika osaltaan vaikuttaa tyohyvinvointiin.

Esimiehen puuttuminen tyonteossa oleviin
ongelmiin

= Tdysin samaa mieltd = Osittain samaa mieltd = Osittain eri mieltd = Tadysin eri mieltd =
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Kuva 13. Vastaukset vaittdmaan esimiehen puuttumisesta tydssé oleviin ongelmiin.

Kukaan ei ollut taysin tyytyvainen tyoterveyshuollon laajuuteen (kuva 14). 44
% vastaajista oli taysin sita mielta, etta tydterveyshuolto on lilan suppea. 7 %
vastaajista ei ollut mielipidetta asiasta, mika voi tarkoittaa, etté he eivét ole
kayttaneet tyoterveyshuollon palveluita. Tamén mukaan tyéterveyshuollon laa-

juudessa olisi parannettavaa yrityksen osalta.

Tyytyvaisyys tyoterveyshuoltoon

44%

= m Osittain samaa mieltd = Osittain eri mielta Taysin eri mieltd = En osaa sanoa

Kuva 14. Vastaukset vaittamaan tyoéterveyshuollon laajuudesta.

Palkitseminen

Palkitsemisella tarkoitetaan seka aineellista seka aineetonta tunnustusta tyon-
teosta. 56 % vastaajista koki saavansa arvostusta tydssaan (kuva 15). Joko
osittain tai taysin eri mielta oli 33 % ja loput eivat osanneet sanoa mielipidet-

taan.
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Arvostus tyossa

7%

N

® Tdysin samaa mieltd = Osittain samaa mielta = Osittain eri mielta

Taysin eri mielta = En 0saa sanoa

Kuva 15. Vastaukset vaittamaan tyon arvostuksesta.

Tyytymattomia palkkaansa oli 67 % (kuva 16). Noin kolmannes oli tyytyvaisia
palkkaansa. Yleisesti tyontekijat ovat harvoin tyytyvaisia palkkaukseen, minka

takia lahes joka tyopaikassa on palkkaukseen tyytymattomia tyontekijoita.

Palkkaus

® Tdysin samaa mieltd = Osittain samaa mielta = Osittain eri mielta

Taysin eri mielta = En 0saa sanoa

Kuva 16. Vastaukset vaittamaan palkkauksesta.

Lahes puolet (44 %) vastaajista ei saa mielestaan riittdvasti palautetta tyos-
tdan (kuva 17). Vain 7 % oli taysin samaa mielta eli saavat riittavasti pa-
lautetta tyostaan. Positiivisella palautteella on suuri merkitys tydhyvinvoinnille,

minka takia palautetta tulisi antaa saanndllisesti.
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Palaute tyosta

= Tdysin samaa mieltd = Osittain samaa mieltd = Osittain eri mieltd = Taysin eri mieltd =

Kuva 17. Vastaukset vaittamaan palautteen saamisesta.

Tydyhteiso

Toimiva tydkulttuuri luo hyvan tyéyhteisén. Taysin samaa mielta oli 19 % ja 44
% osittain samaa mielta siita, ettd he voivat ilmaista mielipiteensé vapaasti
(kuva 18). Yli kolmannes ei kuitenkaan pysty ilmaisemaan mielipidettdan va-

paasti.

Mielipiteen ilmaiseminen vapaasti

= Tdysin samaa mieltd = Osittain samaa mieltd = Osittain eri mieltd = Taysin eri mieltd =

Kuva 18. Vastaukset vaittamaan mielipiteen ilmaisemisesta vapaasti.



49

67 % vastaajista kokee, etta heitéa kohdellaan tydpaikalla oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesti (kuva 19). Vain 4 % oli taysin eri mieltd asiasta. Taman mu-
kaan voitaisiin olettaa, etta kohtelu tyopaikalla on pdéasaantodisesti oikeuden-

mukaista ja tasapuolista.

Oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu

= Tdysin samaa mieltd = Osittain samaa mielta = Osittain eri mieltd = Tadysin eri mieltd =
Kuva 19. Vastaukset vaittamaan oikeudenmukaisesta ja tasapuolisesta kohtelusta.
Lahes kaikkien vastaajien mielestéa sisainen viestinta ei ole tarpeeksi toimivaa

(kuva 20). Osittain tai taysin eri mielta viestinnan toimivuudesta on 89 % vas-
taajista. Tama osoittaa selvia puutteita sisdisessa viestinnassa.

Sisaisen viestinnan toimivuus

= = QOsittain samaa mieltda = Osittain eri mieltda = Tdysin eri mieltd =

Kuva 20. Vastaukset vaittamaan sisaisen viestinnan toimivuudesta.
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Erilaisuus hyvaksytaan tyopaikalla paasaantoisesti hyvin (kuva 21). 67 % vas-
taajista on joko osittain tai taysin sita mielta asiasta. Jopa 19 % ei osannut sa-

noa mielipidettaan kysymykseen.

Erilaisuuden hyvaksyminen

m Tdysin samaa mieltd = Osittain samaa mieltd = Osittain eri mielta m En 0saa sanoa

Kuva 21. Vastaukset vaittamaan erilaisuuden hyvaksymisesta.

Viimeisena pyydettiin tyontekijoita antamaan omia kehittdmisehdotuksiaan
tyotyytyvaisyyteen liittyen. Ehdotuksia antoi 12 tyontekijaa. Paallimmaiseksi
huoleksi nousi siséisen viestinnan heikkous. Tyontekijat eivéat saa riittavasti
tietoa tydpaikan sisdisista asioista, ja tieto ei ole laheskaan aina ajantasaista.
Tyontekijat joutuvat tekemaan omia johtopaatdksiaén asiasta johtuen. Erityi-
sesti suuremmista muutoksista tulisi heidan mielestaéan kertoa avoimesti ja
ajoissa. Joku tyontekija kokee myds muutosvauhdin liian nopeaksi. Toiveena
olisi, ettd henkildt, joita asiat koskevat, paasisivat mukaan suunnitteluun. Tal-

I6in tyon teko olisi sujuvampaa ja tyontekijélle jaisi vahemman selvitettavaa.

Tyontekijat kokevat, etta esimiehet eivat kuuntele heita riittavasti ja heille toi-
vottaisiin lisdé koulutusta esimiesty6hon. Taman takia toivotaankin kehityskes-
kusteluja ja tiimipalavereita, jotta tyontekijoiden aani tulisi paremmin kuuluviin.
My0s positiivista palautetta kaivataan, mikali siihen on aihetta. Ylipaataan pa-

lautetta toivotaan enemman.

Tyontekijat myos toivovat, ettd tydskentelytilat olisivat yhtenaiset eika useam-
massa kerroksessa, koska nain ollen yhteydenpito muihin tyontekijoihin voi
jaada hyvin vahaiseksi. Muiden tyontekijoiden nakeminen esimerkiksi taukojen
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aikana olisi tarkeaa yhteishengen kannalta. Myds yhteisia tapahtumia pide-
tdan hyvana ja niita toivotaan lisda. Kaikesta huolimatta tyontekijat kokevat

yhteishengen olevan hyva tyokavereiden ansiosta.

Lis&& avoimuutta toivottiin muun muassa keskusteluihin, koska tdma kehittaisi
myo6s parempaa yhteishenkeda. Tietoisuus yhtion tilasta ja oman tydpaikan sai-
lymisesta toisi turvallisuudentunnetta tyontekijdille. Useamman tyéntekijan
mielesta henkilokuntaa tulisi kuunnella enemman ja mielipiteita tulisi saada il-

maista vapaasti ilman pelkoa esimerkiksi tybn menettamisesta.

Tyontekijan kohtelu tulisi olla tasa-arvoista tittelista riippumatta. Esimiehilla ja
johtajilla ei aina ole riittavaa tietoa tyontekijoiden tydnkuvasta ja tydpanok-

sesta. Monet kokevat uupuvansa lilan suuren tydtaakan takia. Palkkojen tulisi
olla asianmukaiset, koska se luo myds motivaatiota tydontekoon. Myos tyéter-

veyshuolto koetaan liian suppeaksi.
7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa tulkitsen johtopaatoksia tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksista, jotka
perustuvat omiin tulkintoihini. Pohdin myés tutkimuksen luotettavuutta ja pate-
vyytta. Tyotyytyvaisyyskyselyn pohdinta perustuu teoreettiseen viitekehyk-
seen. Valitettavasti kaikki tyontekijat eivat vastanneet kyselyyn, minka takia

kaikkien mielipidetta ei saada esille, ja tulokset saattavat jaada suppeiksi.

7.1 Johtopaatoksia tyotyytyvaisyydesta

Tyotyytyvaisyyskyselyyn saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, etté
motivaatiota ja suorituskykya kasittelevissa kysymyksissa suurin osa oli osit-
tain samaa mieltd tydméaéaran sopivuudesta. Kuitenkin osiossa, jossa tyonteki-
jat voivat laittaa omia kehitysehdotuksiaan, joidenkin mielesta tyémaara on
kohtuuttoman suuri ja aiheuttaa uupumusta. Jotta tyontekijat valttyisivat uupu-
miselta liilan suuren tyomaaran takia, olisi ehka jarkevaa jakaa tyomaaraa
tyontekijoiden kesken uudelleen. Tydssaolovuosilla ei nayttaisi olevan suurta
merkitysta tydmaaran sopivuudessa. Tydssa kehittymismahdollisuuksia hei-
dan mielestaan on. Enemmisto piti tyotdén kiinnostavana ja monipuolisena.

Saramies ym. toteaa (2006, 37), ettad jokaisella on oma tapansa motivoitua.
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Tyomielenkiinnon sailyminen vaatii myds valilla ponnisteluja ja uusien nako-

kulmien seké toimintamallien hakemista.

Osa tyontekijoista pystyy mielestaan vaikuttamaan tyotehtavien suunnitteluun
ja suorittamiseen. Manka kirjoittaa (2011, 56 - 58), etta tyon hallinnassa mah-
dollisuus vaikuttaa omaan tyohon lisaa tydhyvinvointia ja vahentaa stressia
seka lisaa halua oppia uusia asioita. Puhutaan aktiivisista toista, jolloin ky-
seenalaistetaan vanhoja toimintamalleja. Osa vastaajista koki, etta he eivat
paase osaksi suunnitteluprosessia muutoksia tehtaessa. Osallistuminen suun-
nitteluun voisi hy6dyttaa tyon tekemisen sujuvuutta. Tydntekijat toivoivat tiimi-
palavereita ja kehityskeskusteluja. Jaben mukaan (2012, 136) tyon maaralla ja
haasteellisuudella, saadulla tuella, osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuk-
silla seka etenemismahdollisuuksilla on vaikutusta tyéolosuhteisiin.

Tybhyvinvointia kysyttdessa vastaukset painottuvat osittain samaa mielta
vaihtoehtoon, mutta tyoterveyshuollon laajuuteen oltiin erittéin tyytymattomia,
kukaan ei ollut taysin tyytyvéainen siihen. Koska ty6terveyshuoltoon oltiin laa-
jasti tyytymattéomia, olisi luultavasti jarkevaa kartoittaa tyéterveyshuollon pal-
velut ja niiden tehokkuus. Ty6terveyshuolto on tytnantajalle arvokasta toimin-
taa, minka takia rahalle tulisi saada myds vastinetta. Jaben mukaan (2012, 92,
100) ty6terveyshuollon tehtavien painotusten tulisi siirtyd sairaanhoidosta en-
naltaehkaisevaan toimintaan, toisin sanoen tunnistaa ja poistaa tyokykyriskit.
Ennakoivalla tyoterveyshuollolla tarkoitetaan tyéterveyshuollon seka henkilos-
ton osallistumista tyopaikan kehittdmiseen arjen hallitsemiseksi. Kolmikan-
tayhteisty6lla tarkoitetaan tyonantajan, tyontekijoiden ja tyoéterveyshuollon toi-

mintaa, jossa maaritellaan toimintatavat painopisteend ennakoiva toiminta.

Tyo6ssé jaksamisessa oli myés melko monella ongelmia lilan suuren tydmaa-
ran takia. Koettiin myos, ettd mielipiteita ei pystyta ilmaisemaan vapaasti. Jo-
kunen koki mielipiteen ilmaisemisen aiheuttavan pelkoa jopa ty6paikan mene-
tyksesta. Suurin osa koki, etta esimiehet puuttuvat tydntekoon liittyviin ongel-
miin. Vastaajien antamissa kommenteissa kavi kuitenkin ilmi, etté henkil6-
kunta ei voi aina hyvin ja he kaipasivat vahvempaa otetta tyéntekijéiden hyvin-
voinnin parantamiseksi. Jabe mainitsee (2012, 16) strategisen hyvinvoinnin,
jolloin yritys huomioi henkiléston terveyden ja hyvinvoinnin osaksi liketoimin-
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nan tavoitteita. Talla on selva yhteys liiketoiminnan kannattavuuteen henkilos-
totuottavuuden avulla. Kyselyssa tuli ilmi, ettéa esimiehille toivottiin lisdé koulu-
tusta ja kuuntelemisen taitoa tydasioissa. Tyontekijat toivoivat myos kehitys-

keskusteluja jokaisen tyontekijan kanssa aika ajoin. Tama auttaisi esimiesten

tietoisuutta tyontekijoiden tehtavakuvasta ja hyvinvoinnista.

Enemmisto vastaajista koki, etté heidan tyotaan arvostetaan, mutta suurin osa
koki, etté he eivat saa tyostaan riittvasti palautetta. Kehittamisehdotuksissa
tuli esille positiivisen palautteen puute. My6s palkkaukseen oltiin tyytymatto-
mia. Kehityskeskustelut jokaisen tyontekijan kanssa olisi oiva mahdollisuus
antaa palautetta suoraan tyontekijalle. Jaben mukaan (2012, 38 - 40, 84) esi-
mies on ratkaisevassa osassa, kun pohditaan johdon ja tydntekijdiden valisia
suhteita. Esimiehen tehtavana on johtaa alaisiaan tiettyyn suuntaan, kannus-
taa ja kunnioittaa seka antaa palautetta. Han perustelee paatbksensa ja luo
yhteison tunnelman. Alaisen ja esimiehen suhteessa tulisi korostua vuorovai-

kutus ja molemminpuolinen reilu kohtelu.

Hyva tydyhteiso vaatii syntyakseen pitkajanteista tyota, mikéa vaatii seka joh-
don, tiimien seka muiden yhteison jasenien mukana olon. Johdon ja tyonteki-
joiden valinen luottamus on keskeinen asia tyohyvinvoinnin rakentamisessa.
Tama nékyy viestintana seka mahdollisuutena puhua kipeammistakin asioista.
(Jabe 2012, 10.) Tybyhteison toimivuutta kysyttdessa suurimman osan mie-
lesta he pystyivat ilmaisemaan mielipiteensa vapaasti, mutta kuten kehityseh-
dotuksissa kavi ilmi, osa pelkési sanoa mielipiteensa vapaasti. Enemmiston
mielesté kohtelu koettiin oikeudenmukaiseksi ja tasapuoliseksi seka erilaisuus
hyvaksyttiin. Saramiehen mukaan (2006, 41) samankaltainen arvopohja ja na-
kokulma helpottavat usein keskindisté toimeen tulemista tyopaikoilla, koska
tyontekijat ymmartavat toisiaan paremmin samankaltaisten kokemusten ja yh-
teisen kielen kautta. Toisaalta myos erilaisuudessa on voima, koska talléin
ryhméssa voi olla esimerkiksi idn mukana tuomaa kokemusta ja laajempaa
nakemysta asioista. Erilaisuus voi tuoda dynamiikkaa, luovuutta ja uusia ide-

oita.

Tyontekijat kokivat omissa kehittamisehdotuksissaan suurimmaksi ongelmaksi
sisaisen viestinnan heikkouden. Tama tuli esille myo6s kyselylomakkeessa,

jossa suuri enemmistd koki sisdisen viestinnan toimimattomaksi. Eraana
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syyna viestinnan heikkouteen tyontekijat pitivat toimintojen eriyttamista use-
ampaan kerrokseen. Tama heikentaa myos yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
luo etaisyyttd huonontaen tyoilmapiiria. Tyontekijdéiden mielesta viestintaa voi-
taisiin parantaa kaikille yhteisilla palavereilla. Saramiehen mukaan (2006, 54)
hyvassa tydyhteisdssa viestinta on rakentavaa, jolloin annetaan tunnustusta ja
kiitosta seka vastaanotetaan ja annetaan rakentavaa kritiikki. Viestintaa pa-
rantavat tiimihenki, yhteisollisyys ja yhteisty0. Tiedottamiseen toivottiin lisaa
avoimuutta "epaluulojen halventamiseksi” seka "yhteen hiileen puhalta-
miseksi”. Positiivisinta oli kuitenkin havaita, etta tyontekijat kokivat tyokaverit
mukaviksi ja néain ollen yhteishenki heidan kesken oli hyva. Tyontekijat toivoi-

vat lisaa yhteisia tapahtumia vapaa-ajalle.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta, ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita.
Tutkimusta tulisi arvioida kokonaisuutena, jossa painottuu sisainen johdonmu-
kaisuus. Tutkimuksen kohteen ja tarkoituksen tulisi ilmaista, mita tutkitaan ja
miksi. Tutkijan omien sitoumusten pohjalta mietitaan, miksi tutkimus on téarkea,
onko ennakko-odotuksia tutkimusta aloitettaessa ja ovatko tutkijan ajatukset
muuttuneet tutkimuksen aikana. Aineiston keruun kohdalla mietitd&n, miten ai-
neisto on keréatty seka siihen liittyvia erityispiirteita, esimerkiksi onko haasta-
teltu yksin vai ryhmana. Myos mahdolliset ongelmat ja tutkijan tarkeana pita-
mat seikat tulisi huomioida. Tutkimusryhmé&n kokoa, valintaperusteita ja yhtey-
denottotapoja tulisi myods miettid. Tiedonantajan henkilollisyys tulisi pitéaa eh-
dottomasti salassa. Mietitaan tutkimuksen kestoa seka tulosten analysointita-
poja. Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa pohditaan tutkimuksen eetti-
syytté ja raportin luotettavuutta seka tutkimusaineiston kokoamista ja analy-
sointia. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 140-141.)

Lukijoiden tulee saada riittavasti tietoa tutkimuksen tekemisesta ja sen tekota-
vasta pystyakseen arvioimaan tuloksia. Tutkimuksen validiteetti iimaisee tutki-
muksen patevyytta eli mitataanko sitd, mita oli ajatuksena mitata. Reliabiliteetti
tarkoittaa luotettavuutta ja on sitd parempi, mitd vihemman tutkimuksessa on

mittausvirheitd. Validiteetti luo pohjaa reliabiliteetille: mikali ei mitata oikeaa

asiaa, ei myoskaan luotettavuudella ole merkitysta. (Vehkalahti 2014, 40-41.)
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Opinnaytetyoni tutkimuksen luotettavuutta olisi parantanut suurempi vastaa-
jlen maara. Vastausprosentti oli 64 %. Kuitenkin tulos on suuntaa-antava ja
osoittaa puutteita tyotyytyvaisyydessa. Tyytyvainen henkilokunta on tarkea
voimavara yrityksessa, kuten jo aiemmin on todettu teoriaosuudessa. Mieles-
tani kysymyksia ei ollut liikaa, mutta ne antoivat kuitenkin kattavan kuvan ke-

hittdmistarpeista henkilokunnan tyotyytyvaisyyden lisddmiseksi.

Henkilostotilinpaatdsosiossa oli tavoitteena antaa yritykselle rakennemalli hen-
kilostotilinpaatdksen laatimiseksi. Kirjallisuuden pohjalta laadin teoriatietoon
perustuvan kokonaisuuden henkildstétuloslaskelmasta ja henkilostokertomuk-

sesta sekd mallipohjan henkilostétuloslaskelmasta.

8 LOPUKSI

Opinnaytetyoni tekeminen kesti kaikkiaan kuusi kuukautta. Aloitin tyon etsima-
lla teoriatietoa henkilostotilinpaatoksen laatimiseksi. Uutta ja riittavan kattavaa
tietoa oli jonkin verran hankalaa |0ytaa. Vanhaa perustietoa sisaltavia kirjoja
I6ytyi paremminkin. Sain kuitenkin koottua tarpeelliset tiedot lahteista, jotta
lopputuloksena olisi yritykselle kayttokelpoinen rakennemalli henkiléstotilin-

paatoksen laatimiseksi.

Tyotyytyvaisyytta kasittelevaa kirjallisuutta oli runsaasti tarjolla, onhan aihe ny-
kyisin paljon esilla pohdittaessa tyontekijoiden osuutta liketoiminnassa. Henki-
I6kunnan tyotyytyvaisyys korostuu, koska hyvinvoivat tydntekijat tuottavat pa-
remman tuloksen yritykselle. Taméa on seka tyontekijan etta tydnantajan etu.
Kasittelin tyotyytyvaisyyteen liittyvia tekijoita ja sain koottua niista mielestani
riittdvan teoriapohjan, jotta kokonaisuus olisi tarpeeksi kattava ja lukijat saisi-

vat selkedn kuvan tyotyytyvaisyydesta.

Noin puolessa valissa ty6téani aloin hahmotella kyselylomakkeen tekemista.
Paadyin jakamaan kysymykset neljaan suurempaan ryhmaan teoreettiseen
viitekehykseen pohjautuen. Mielestani kysymykset olivat selkeité ja yksiselit-
teisid. Lisaksi vastaajilla oli mahdollisuus antaa omia kehitysehdotuksiaan. Ke-
hitysehdotuksissa vastaajat kertoivat ongelmakohdista seké ratkaisuista nai-

hin epékohtiin. Linkki kyselyyn lahetettiin noin kuukautta ennen tutkimuksen



56

valmistumista tyontekijéiden sahkopostiin, ja vastausaikaa annettiin pari viik-
koa. Laitoin kyselyn 42 tydntekijlle ja sain vastaukset 27 tyontekijalta. Vas-

tausprosentti oli siis 64 %.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa henkilékunnan tyotyytyvaisyydesta
yrityksessa. Vastausten perusteella tydntekijat toivoivat parannuksia joihinkin
tyotyytyvaisyytta edistaviin tekijéihin. Panostamalla naihin seikkoihin voitaisiin
saada tyytyvaisempi ja tuottavampi henkilokunta, jolloin tydyhteisén hyvin-

vointi hyodyttaisi kaikkia osapuolia.
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Henkilostotuloslaskelma (Osterberg 2015, 48)

LIIKEVAIHTO

HENKILOSTOKULUT
Varsinaisen tydajan kulut

palkat

Tulospalkkiokulut
tulospalkkiot

Ylityokulut
ylityot

Henkildston uusiutumiskulut
rekrytointikulut (ilmoitus, perehdyttdaminen)
vuosilomapalkat

lomarahat

Henkildston kehittdmiskulut
koulutuskulut (osall., matkat, majoitus)
koulutusajan palkat
henkildstotutkimus
tyoterveyshuoltokulut (ennaltaehkaiseva)
- kelakorvaukset

henkilostososiaalinen toiminta

(huvitoiminta, liikkuntarahat, henkilékuntalahjat)

Henkildston rasituskulut
sairauslomapalkat
ditiyslomapalkat
ditiyspaivarahapalautukset (-)
tyoterveyshuolto (korjaava toiminta)

- kela-korvaukset

MUUT KULUT
TILIKAUDEN VOITTO (tappio)

Liite 1/3

XX XXX XXX 100%

X XXX XXX

X XXX XXX

X XXX XXX
84%

X XXX

X XXX

XX XXX
XX XXX
XX XXX

XXX XXX

XX XXX
XX XXX
XX XXX
X XXX
- XXX
X XXX

XX XXX

X XXX
X XXX
- XXX
X XXX
- XXX
X XXX
XX XXX XXX 100%
- XX XXX
X XXX
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Liite 2/3

Saatekirje

Hei!

Olen tekemassa opinnaytety6ta, joka kasittelee henkilostotilinpaatosta ja tyo-
tyytyvaisyytta. Toteutan tyotyytyvaisyyskyselyn, jonka avulla saan kerattya tie-
toa tyontekij6iltéa taman hetkisesta tyotyytyvaisyyden tilasta seka saada mah-
dollisia kehitysehdotuksia sen parantamiseksi.

Kyselyn alussa taustatietona kysytaan tydovuosien maaraa tassa tydpaikassa.
Sen jalkeen on vaittamia, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot, ja loppuun on
varattu paikka mahdollisille kehitysehdotuksille. Vastaamalla kyselyyn saat
mahdollisuuden paasta vaikuttamaan.

Kysely toteutetaan taysin anonyymisti ja luottamuksellisesti. Toivon, ettéa kysy-
myksiin vastattaisiin totuudenmukaisesti. Pyytéisin sinua vastaamaan kyse-
lyyn mahdollisimman pian tassa viestissa olevan linkin kautta. Vastausaikaa
on 13.10.2017 saakka.

Voitte ottaa minuun yhteytta, jos asian tiimoilta tulee jotain kysyttavaa.

Kiitos vastauksistanne jo etukateen!

Terveisin

Timo Rautiainen
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Liite 3/3

Tyotyytyvaisyyskysely

Valitse seuraavista sopivin vaihtoehto: Taysin samaa mieltd, Osittain samaa

mieltd, Osittain eri mieltd, Taysin eri mieltad, En osaa sanoa

Olen tydskennellyt tassa yrityksessa:

1. alle 5 vuotta

2. 5-10vuotta
3. 11-20vuotta
4. yli 20 vuotta

Suorituskyky ja motivaatio
Motivaatio on merkittava tekija tydsuorituksissa. Valitse seuraavista vaihtoehdoista
parhaiten tydtasi kuvaava vaittama.

1. Tyomaarani on sopiva

2. Minulla on mahdollisuus kehittya tydssani

3. Tyobni on kiinnostavaa ja monipuolista

4. Voin vaikuttaa itse ty6tehtavieni suunnitteluun ja suorittamiseen

Tyohyvinvointi
Tybhyvinvoinnin kehittaminen on tarkea osa yrityksen tuottavuuden ja henkiléstdon hy-
vinvoinnin edistamisesséa. Valitse seuraavista vaihtoehdoista sopivin.

1. Tyotéani koskevat toiveeni otetaan huomioon

2. Jaksan hyvin ty6sséani

3. Esimieheni puuttuu tydntekoon liittyviin ongelmakohtiin
4. Tyoterveyshuollon laajuus on mielestani hyva

Palkitseminen
Palkitsemisella tarkoitetaan seka aineellista ettd aineetonta tunnustusta tyénteosta. Va-
litse seuraavista vaihtoehdoista sopivin.

1. Minua arvostetaan tydssani
2. Olen tyytyvéainen palkkaukseen
3. Saan palautetta tydstani

Tydyhteisdn toimivuus
Toimiva tydkulttuuri luo hyvan tydyhteison. Valitse seuraavista vaihtoehdoista sopivin.

1. Pystyn ilmaisemaan mielipiteeni vapaasti

2. Minua kohdellaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti
3. Sisainen viestinta toimii hyvin

4. Tydpaikallani hyvaksytaan erilaisuus

Avoin kysymys
Kehittdmisehdotuksia tyotyytyvaisyyteen liittyen:



