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1 JOHDANTO

Taman opinndytetyon aiheena on tyShyvinvoinnin kehittiminen ja tyoyhteisotutkimuksen
merkitys SOK Palveluissin Kajaanin yksikon henkilostolle. Aihe on erittdin ajankohtainen ja
sen tutkimisesta toivottiin olevan konkreettista hyotyd toimeksiantajalle. Opinndytetyon ta-
voitteena on tarjota valmiuksia lisidtd organisaation sisdistd vuorovaikutusta ja analysoida
SOK Palveludssin Kajaanin yksikéssd tehdyn kyselyn tuloksia, jotta tyGyhteisétutkimusta

voidaan kehittid organisaatiossa yhd parempaan suuntaan.

Opinnidytetyon teoreettisessa osuudessa perehdytdin tyohyvinvoinnin kisitteisiin, tyohyvin-
vointiin vaikuttaviin tekijoithin sekd sen kehittimiseen vaikuttaviin edellytyksiin muodostaen
niin tyon teoreettista viitekehystd. Tyohyvinvoinnin kehittimistd arvioidaan erityisesti henki-
16st6johtamisen nidkékulmasta. Opinndytetyon viitekehyksen muodostamisessa on kaytetty

teoriapohjana my6s Piivi Rauramon TyOhyvinvoinnin portaat -mallia.

Tyohyvinvoinnin maaritelmat, nakokulmat, vaikutustekijat
Tyohyvinvoinnin edistiminen
Tavoitteet, mittaus, kehittdminen, esimiestyo

A4

Tutkimusongelmat: Ovatko tydyhteisotutkimusten pohjalta
tehdyt muutokset tyoyhteisossa vaikuttaneet tyohyvinvoinnin
parantamiseen? Miten tyoyhteisotutkimusta voitaisiin kehittaa?

KYSELYTUTKIMUKSEN
TOTEUTUS

W

Kyselyn tulokset

Vastauksien koonti, lajittelu

Johtopaatokset ja kehitysehdotukset
pohjautuen teoreettiseen taustaan

Kuvio 1. Opinniytetyon viitekehys



Opinndytetyon empiirisen osuuden tutkimus suhtautuu teoriaan padosin niin, ettd tuloksia
verrataan jo valmiiseen teoriaan ja analysoidaan sen pohjalta. Opinndytetyon tutkimuson-
gelmana on tutkia vuosittain organisaatiossa toteutettavan tyoyhteisétutkimuksen merkitysta
henkilstolle sek sitd, miten aiempien tyOyhteisétutkimusten tuloksien pohjalta tehdyt muu-
tokset ovat vaikuttaneet tyohyvinvointiin henkiléston nakokulmasta. Lisaksi tutkittiin, kuinka

kyseistd tutkimusta voidaan kehittdi edelleen.

Opinndytetyon empiirinen osuus toteutettiin sihkoisend kyselyna joulukuussa 2014 ja tutki-
mus rajattiin SOK Palveluissin Kajaanin yksikon henkil6st66n opinnéytetyon toimeksianta-
jan toiveesta organisaation laajuuden vuoksi. Tutkimuksen strategiaksi valittiin case-tutkimus
eli tapaustutkimus, silld tutkimuksen luonteeseen kuului oleellisesti seka kvalitatiiviset eli laa-
dulliset, ettd kvantitatiiviset eli mairilliset kysymykset. Lisaksi tutkimuksessa perehdyttiin
laajasti aikaisempien vuosien tySyhteisGtutkimusten tuloksiin, niiden perusteella tehtyihin
toimiin ja aiemmin kerdttyyn dataan. Tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia on lopuksi

arvioitu sekd laadullisen ettd miirillisen tutkimuksen kriteerejd yhdistellen.



2 TYOHYVINVOINTI

”Se on sitd, ettd tothin on kiva tulla”. Tyohyvinvoinnin kasite on laaja ja hieman epamairai-
nen. Yksinkertaisimmillaan se on juurikin sita, ettd téithin on mukava tulla, mutta tyohyvin-
vointiin liittyy samanaikaisesti my6s lukuisia muita ulottuvuuksia. TyShyvinvointia kartoitta-
essa tiytyy tarkastella samanaikaisesti tyon, terveyden, turvallisuuden sekd henkisen hyvin-
voinnin erilaisia piirteitd, mutta arvioida samalla my0s tyOyhteison ilmapiirin ja johtajuuden

vaikutuksia.

Tyohyvinvoinnin merkitystd yhteiskunnalle ei turhaan korosteta tySelimissi. Henkiloston
hyvinvointi, terveys ja tyoyhteisén toimivuus tuovat suuria taloudellisia etuja ja ne toimivat
samalla my0s kilpailuvalttina aikana, jona elikeikda joudutaan jatkuvasti korottamaan. Pohja-
na tyohyvinvoinnille on usein ihmisen henkil6kohtainen terveys ja hyvinvointi, joka rakentuu
fyysisen ja psyykkisen kunnon yhdistelmisti. Riskiryhmassid organisaation kannalta on erityi-
sesti tyOntekiji, joka yrittdd vastata kaikkiin nithin odotuksiin, joita hineen kohdistetaan teh-
den jatkuvasti enemmin kuin mihin voimat riittivit. TySuupuneille on tyypillistd erittdin
korkea moraali ja kohtuuttomat vaatimukset oman itsensd suhteen. (Rauramo 2004, 13—-14.)
Toisaalta taas osaavalla ja hyvinvoivalla tyontekijdlld on hallinnan tunne, jolloin hin voi ko-
kea tyOperdisen stressin myonteisend asiana ja voimavarat aktivoituvat. (Manka 2011, 31.)
Tyohyvinvoinnin edistiminen on titen my6s hyvin suurelta osalta yksilollisien ratkaisujen

hakemista ja erilaisten vaihtoehtojen toteuttamista.

Jo nyt suomalaiset tyGnantajat kayttivit tyoterveyteen, litkuntaan ja muuhun hyvinvointiin
lihes kaksi miljardia euroa vuosittain. Monien alan tutkijoiden mielestd rahaa kannattaisi
kayttad kuitenkin vield paljon enemmin. (Taloussanomat 2011, 32.) Tyoterveyslaitoksen
vuonna 2013 tuottamasta Tyo ja terveys Suomessa 2012 -katsauksesta selvisi, ettd puutteelli-
sen tyGhyvinvoinnin kustannukset ovat yhteiskunnalle yli 40 miljardia euroa vuodessa. Suu-
rin osa kustannuksista syntyy ennenaikaisista elikkeista, sairauspoissaoloista seki terveyden-
ja sairaanhoitokuluista. (Svan-Santero 2013, 2.) Jokainen organisaatio voi kuitenkin toimin-
nallaan vaikuttaa kustannuksiin. TyShyvinvointiin panostaminen siis kannattaa, mutta samat

keinot eivat valttdmittd aina toimi kaikissa organisaatioissa.



2.1 Keskeinen lainsaadanto

Tyon ja turvallisuuden nidkoékulmasta tarkastelukohteena ovat tyGoikeus ja tyOyhteison toi-
minta. Sopimus- ja lainsdaddantoperusta sisiltaa lukuisia kohtia, jotka liittyvat tychyvinvointiin
ja mairittelevit sille vihimmaisvaatimuksia ja liht6kohtia. Lainsddddnnon velvoitteiden tayt-
timinen on tyOnantajan kannalta ehdotonta toimintaa, mutta tyontekijoiden hyvinvoinnin
kannalta parhaimmat tySpaikat ylittivit reilusti lainsiddinnon vaatimukset. (Rauramo 2004,

19))

Keskeisimpid tychyvinvointiin vaikuttavia lakeja ovat ty6turvallisuuslaki, tyésopimuslaki ja
tyoterveyshuoltolaki seki yhteistoimintaa ja tyosuojelun valvontaa koskevat siddokset. Nai-
den tirkeiden lakien lisdksi tyohyvinvointia saitelevid lakeja ovat my6s muuta tyGelamai saa-
televat lait, kuten tydaikalaki (T'AikaL)), vuosilomalaki (VL), ty6elikelaki (TEL) sekd laki nais-

ten ja miesten vilisestd tasa-arvosta (Tasa-arvoll). (Rauramo 2004, 20.)

Ty6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tyéymparistod ja tybolosuhteita tyontekijéiden
tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitimiseksi, seka ennaltachkiista ja torjua tyGtapaturmia ja tyo-
ymparistOstd johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (TTurvL
2002/738, 1. luku, 1§.) Tyosopimuslaki taas mairdd tyonantajan huolehtimaan siitd, ettd
tyontekijd vol suoriutua tyOstain myos yrityksen toimintaa, tehtivaa tyotd tai tydmenetelmid
muutettaessa tai kehittdessd. Tyosopimuslakiin sisdltyva yleisvelvoite edellyttid, ettd tydnan-
tajan on edistettivd suhteitaan sekd tyontekijoihin ettd tyontekijoiden keskindisid suhteita.
Ty6nantajan on myos pyrittdva edistimaidn tyontekijain mahdollisuuksia kehittyd ty6ssa kyky-

jensd mukaan ja etenemain tyourallaan (TSL 2001/55, 2. luku, 1§).

Ty6terveyshuoltolaissa sdddetddn tydnantajan velvollisuudesta jirjestdd tyoterveyshuolto seka
ty6terveyshuollon sisillosté ja sen toteuttamisesta. Lain tarkoituksena on se, ettd tyénantajan,
tyontekijin ja tyoterveyshuollon yhteistoiminta edistdd tyohon liittyvien sairauksien ja tapa-
turmien ehkiisya ja vahvistaa tyon ja tyOympariston terveellisyyttd ja turvallisuutta. (Tyoter-

veyshuoltolaki 2001/1383, 1. luku, 1§.)

Ty6suojelun valvonnasta ja tyGpaikan ty6suojeluyhteistoiminnasta sdddetyn lain tarkoitukse-
na on varmistaa tyosuojelua koskevien sidnnésten noudattaminen, parantaa tyOympiristod ja

ty6olosuhteita. Naiitd parannetaan viranomaisvalvonnan, tyOnantajan ja tyontekijoiden yh-



teistoiminnan avulla. (TsValvL, 2006/44, 1.luku, 1 §.) Yhteistoiminnasta siddetty laki taas
edistdd yrityksen ja sen henkiloston valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyja.
Niiden tarkoituksena on antaa henkilstolle oikeaa ja perustavaa tietoa yrityksen tilasta,
suunnitelmista ja tulevaisuuden nidkymistd. Tavoitteena on myds kehittdd yrityksen toimintaa
ja tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa paitoksiin ja tiivistaa tyonantajan, henkiloston ja
tyévoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidin tyol-
listymisensd tukemiseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessd (Laki yhteistoiminnasta

yrityksissi 2007/334, 1. luku, 1 §).

Lainsidddnnon lisaksi on olemassa yleisesti noudatettavia sopimuksia, jotka lakien tavoin
saatelevat lahtokohtia tyonteolle ja hyvinvoinnille. Suomen nykyisen tyémarkkinajarjestelman
perusrakenteet luotiin suurilta osin 1960- ja 1970-luvuilla. Uudistukset koskivat tulopoliittisia
sopimuksia ja tyomarkkinajarjestojen yhteistyésopimuksia. Lisiksi luotiin yhteistoiminta-,
ty6suojelu-, luottamusmies ja tyOterveyshuollon jirjestelmit. Merkittivind uudistuksena
voidaan pitid my6s vuonna 1993 yleistynyttd paikallista sopimista. Tami tarkoittaa sitéd, ettd
sekd johto ettd henkilost6 sitoutuvat tyomarkkinajirjestojen yhdessa maarittelemiin pelisaan-
toihin. (Alasoini 2002, 72.) Lisiksi noin 70 % suomalaisista kuuluu johonkin ammattiliittoon.
Ammattiliitot ovat tyontekijoiden omia jirjestdjd, jotka pyrkivit puolustamaan ja paranta-
maan tyontekijoiden tyéehtoja. Ammattiliittojen tirkein tehtdvi on neuvotella alakohtaiset
ty6- ja virkachtosopimukset yhdessa tyonantajaliittojen kanssa. Ammattiliitot lisdksi valvovat

ty6ehtosopimusten noudattamista ja toimivat ristiriitatilanteissa jasentensa apuna (Tyoela-

miin 2015).

My06s tyopaikan tyésuojeluhenkil6illd ja tydsuojelutoimikunnalla on lainsdadiant66n perustu-
vat tehtidvinsi tyoolojen kohentamiseksi (Rauramo 2004, 127). Tyosuojelu on perinteisesti
yhdistetty ongelma- ja epikohtaldhtoiseksi, mutta tyoymparistoon sisiltyy kuitenkin paljon
ty6kykya ja tyGhyvinvointia edistivid tekijoitd. Tyosuojelu on jokapiivdistd toimintaa, joka
sisaltdd johtamista, esimiestyotd, tyosuorituksia ja suunnittelua. Lainsdddinnén mukaan péa-
vastuu on tyonantajilla, mutta my6s muiden osapuolien tiytyy ottaa vastuuta tydsuojelun to-

teutumisesta. (Riikonen 2006, 11-12.)



2.2 Tarve- ja motivaatioteoriat tyOhyvinvoinnin taustalla

Lainsdddidnto antaa objektiiviset lahtokohdat tychyvinvoinnin mdéarittimiselle, mutta myo6s
erilaisiin tulkintoihin on varaa. Abraham Maslow’n tarvehierarkia on yksi kuuluisimmista ja
sovelletuimmista tarveteorioista, jotka ovat toimineet perustana monille tyohyvinvoinnin
malleille. Maslow julkaisi psykologisen teoriansa vuonna 1943 tutkimuksessaan ”A Theory of
Human Motivation”. (Rauramo 2004, 40.) Teorian mukaan ihmisen tarpeiden hierarkinen
jarjestys on fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tar-

peet, arvonannon tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. (Blom & Hautaniemi 2009, 26.)

Itsensa toteuttamisen tarpeet

Arvonannon tarpeet

Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden
tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 2. Abraham Maslow’n tarvehierarkia (Blom & Hautaniemi, 2009)

Maslow korosti tarvehierarkiassaan kuitenkin sitd, ettd korkeampaa tasoa ei voi saavuttaa ellei
alempien tasojen tarpeita ole ensin tyydytetty. Useat muut psykologit ja tutkijat ovat myo-
hemmin korostaneet, ettd ndin ei tarvitse valttimitta olla, eli eti osa-alueita voi kehittdd sa-
manaikaisesti, vaikka saman tason tarpeet ei olisikaan ensin tdysin tyydytetty. Esimerkiksi
Eurooppalaisessa eliminlaatututkimuksessa “European Quality of Life Survey” sovelletaan
Erik Allardtin tunnettua kolmiulottuvuuteen perustuvaa hyvinvointimallia, joka muodostuu
kolmesta elementistd: omistamisesta, rakastamisesta ja olemassaolosta. Hyvinvointi muodos-
tuu nididen elementtien tasapainosta. Omistaminen viittaa taloudellisiin ja ei-persoonallisiin

resursseihin ja sen termin merkitys on lihelld elintason kisitettd. Hyvinvointiin kuuluu oleel-



lisestt my0Os rakastaminen, solidaarisuus ja yhteiskunnallinen ulottuvuus, johon lukeutuu it-
sensd toteuttaminen seké vieraantumisen vastakohta, voimaantuminen. (Blom & Hautaniemi

2009, 25-26.)

Myo6s Frederick Herzbegin tychyvinvoinnin mittaamiseen liittyva tyomotivaatioteoria on laa-
jalti tunnettu. Herzbergin mukaan ty6tyytyviisyytté el tulisi kuitenkaan mitata yksiulotteisilla
mittareilla, koska tyStyytyviisyyteen ja -tyytymattomyyteen vaikuttavat hyvin erilaiset tekijit.
Teorian mukaan tyytymattomyytti aiheuttavat muun muassa tyon puutteet eli hygieniatekijat,
joita voidaan ehkdistd hyvilld ”ty6hygienialla” samaan tapaan kuin puhtaudesta huolehtimalla
voidaan ehkiistd sairauksia. Tyytyviisyyden kokemusta taas tuottavat tyon sisdiset piirteet,

jotka edistavit tyomotivaatiota. (Blom & Hautaniemi 2009, 29.)

Motivaatiotekijoita ovat tutkineet my6s lukuiset muut tutkijat. Yhdysvaltalainen tutkija Wil-
liam James teki merkittdvid havaintoja motivaation vaikutuksesta suorituksiin. Hinen mu-
kaansa hyva henkil6st6johtaminen voi vaikuttaa motivaatiotasoon. Jamesin mukaan thminen
pystyy hyodyntimain vain 20—30 prosenttia omista kyvyistain, jos hian ei koe olevansa moti-
voitunut tyossaan tai tekemisessaan. Motivoitunut thminen taas saattaa yltada jopa 80-90 pro-
sentin suorituksiin kapasiteetistaan. Motivaatiotekijoiden osuus voi siis olla jopa 60 % suori-
tuksesta. Seuraavassa kuviossa on esitetty henkilost6johtamisen vaikutusta motivaatioon ja

tyosuorituksiin. (Hyppanen 2013, 128-130.)

100 %
— 80-90 %
Motivaation mahdolli-
- nen vaikutus suorituk-
seen jopa 60 %
0 %

Kuvio 3. Henkilost6johtamisen vaikutus motivaatioon ja tyosuorituksiin (Hyppianen 2013,

129)



Niin ollen menestyvin liiketoiminnan kannalta on erittdin tirked, ettd henkilost6 saadaan
kiinnostumaan ja motivoitumaan litketoiminnallisista tavoitteista. Motivoituneet ja sitoutu-
neet tyontekijit tekevit tyonsi usein paremmin ja tehokkaammin ja ovat arvokas etu organi-

saatiolle.

2.3 Tyohyvinvoinnin portaat

Abraham Maslow’n tarvehierarkia antoi teoriapohjan Ty6éhyvinvoinnin portaat -mallille. Mal-
lissa sovelletaan tarvehierarkiaa niin, ettd ihmisen perustarpeita arvioidaan suhteessa tychén
ja ndiden tarpeiden vaikutusta motivaatioon. TyShyvinvoinnin portaat on viline tyohyvin-
voinnin jatkuvaan ja kestdvddn kehittimiseen. Mallin tarkoitus on nousta porras portaalta
omaa itsed, ymparistod, yhteisod ja organisaatiota arvioiden ja kehittien samalla eri portaiden
eri osa-alueita prosessin aikana. Lopuksi voidaan mahdollisuuksien mukaan nousta lopulta
ylimmille portaalle. Ylintd porrasta, luovuuden lihdetta ei kuitenkaan voida saavuttaa tiydel-

lisesti ellei alempien tasojen tarpeita ole ensin tyydytetty. (Rauramo 2004, 40.)

5. Itsensa toteuttamisen tarve: Oppimisen ja
osaamisen hallinta, urakehitys ja suunnittelu,
metakogpnitiiviset taidot (tunnealy), luovuus

4. Arvostuksen tarve: Arvot, kulttuuri, strategia,
tavoitteet, mittaaminen, palkitseminen,
palautejarjestelmat, kehityskeskustelut

3. Liittymisen tarve: Ryhmat, tiimit, johtaminen, esimiestyo,
organisaation me-henki

2. Turvallisuuden tarve: Tydyhteiso, tydymparistd, ergonomia,
tyojarjestelyt, palkkaus, tydon pysyvyys

1. Psyko-fysiologiset perustarpeet: Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet, liikunta,
lepo, palautuminen, vapaa-aika

Kuvio 4. Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2004, 40)
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Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin ensimmadinen porras koostuu psyko-fysiologisista perusta-
peista, joita ovat esimerkiksi terveydenhuolto, ruoka ja juoma seka litkunnan, levon ja palau-
tumisen sopiva suhde. Rauramon mukaan terveys on tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin perusta,
johon voi vaikuttaa omilla valinnoillaan ja elimintavoillaan. Jotta keho toimisi toivotulla ta-
valla ja kestiisi my6s satunnaista ja lyhytjaksoista stressid, tiytyy my6s ruokavalion olla kun-
nossa. Ruokavalion tulisi sisdltdd monipuolisesti perusaineosia kuten kuituja, hiilihydraatteja,
valkuaisaineita, rasvoja, vitamiineja sekd kivenndisaineita ja aterioinnin tulisi olla kiireetonta.
Mahdolliset ruoansulatusongelmat voivat vaikuttaa haitallisesti myos younen laatuun. Hyva
unen laatu on kuitenkin ehdoton perusedellytys yleisen hyvinvoinnin yllipidossa. Rauramon
mukaan suomalaiset nukkuvat yleisestikin liian vihédn, mikéd voi aiheuttaa lukuisia ongelmia
vapaa-ajan lisiksi my6s tyoelamain. Unettomuuden aiheuttajista myos litkunnan puute voi

atheuttaa vakavia terveysongelmia. (Rauramo 2004, 48-56.)

Sen lisaksi, ettd thminen tarvitsee rentouttavaa vapaa-aikaa tyoelimin ulkopuolella, tarvitsee
thminen my6s tyOympiriston tukea. Tyohyvinvoinnin portaiden toisella tasolla keskitytidn
parantamaan thmisen turvallisuuden kokemusta pysyvyyden siilyttimisen ja tasapainon kaut-
ta. Turvallisuutta voidaan parantaa tyOpaikalla esimerkiksi niin, ettd ihmisid kannustetaan
turvallisiin ty0- ja toimintatapoihin sekd sattuneiden vaara-tilanteiden raportointiin. Myos
turvallinen ilmapiiri, tyopaikan me-henki eli yhteishenki ja toiminnan ja yhteistyon sujuvuus
ovat edellytyksend yksittdisen tyontekijin ja koko tydyhteisén henkisen hyvinvoinnin saavut-
tamiselle. Organisaation kannattaa kuitenkin huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta myo6s
vapaa-aikana, silli ty6ajan ulkopuolella sattuneet tapaturmat voivat todellisuudessa kasvaa
tyGtapaturman kustannuksia suuremmiksi. Vapaa-ajan tapaturmia voidaan kuitenkin yrittda
ehkdistd ja vihentdd valistuksella ja valvomisella, mutta myos kannustamisella ja palkitsemi-

sella. (Rauramo 2004, 76-120.)

Henkiseen hyvinvointiin liittyy vahvasti my6s tyohyvinvoinnin portaat -mallin kolmas por-
ras. Siind keskitytadn kehittimaan tyOyhteisoa, silli Rauramon mukaan tySyhteisé on yksilon
tirkein voimanlihde ja yhteisyyden tunnetta voidaan kuvailla keskeisimpind yhteiskuntaa
koossa pitavind voimana. Toiminnallinen yhteenkuuluvuus ja yhteisollisyys vaativat jaettuja
paamairid, joihin pyritddn yhteiselld toiminnalla ja vilitavoitteiden asettamisella. Kun organi-
saatiossa tavoitellaan positiivisia muutoksia, on ilmapiirin todettu olevan kulttuuriakin her-
kempi ja sopivampi kohde lyhyelld tihtdimelld tehdyille interventioille. Tyopaikan ilmapiiri

on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tyéryhméin muodostama kokonaisuus.
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Esimiehilli on usein avainasema havaita mahdollisia ongelmia ja pahoinvoinnin oireita tyo-
yhteisossd, mutta tyGyhteison voimavarat eivit valttimattd riitd ongelmien ratkaisemiseen.
Talloin voidaan kaantya esimerkiksi yrityksen sisdisten tai ulkoisten asiantuntijoiden puoleen.

(Rauramo 2004, 122—-134.)

Thmisen itsearvostukseen ja tyon arvostukseen vaikuttaa my0s tyOyhteison, esimiehen ja ys-
tivien ja liheisten osoittama arvostus. Tyontekijoilld tulee olla mahdollisuus tuntea olevansa
osa organisaatiota ja saada osansa yhtion menestyksestd. Monet organisaatiot ja yritykset ko-
rostavat nykyadn osaamisen ja elinikdisen oppimisen lisiksi my6s yhteisid ja jaettuja arvoja.
Tarkastelukohteet neljannelld portaalla ovat siten yhteiset missiot, visiot ja arvot sekd organi-
saatiokulttuuri. Organisaatiokulttuuriin liittyy olennaisesti my0s yhteiskunnallinen vastuu,
eettiset arvot ja kaikki johtamisen osa-alueet. Kannustavat ja oikeudenmukaiset palaute- ja
palkitsemisjarjestelmit tukevat yrityksen toimintaa ja mittaus- ja arviointimenetelmit auttavat
kehittimain organisaation toimintaa. Suunniteltujen muutosten lisaksi my6s yllattaviin muu-
toksiin tulee varautua. Yksi tapa edistdd johdon ja henkil6ston valmiuksia varautua muutok-
siin on tyonohjaus. Se tarkoittaa ammatillisen kasvun ja yhteistyon edistimistd ja yhteisen
kisityksen luomista tyon tarkoituksesta ja tavoitteista. Hyvin suunniteltu ja toteutettu ty6n-
ohjaus kehittdd my0s tyoyhteison yhteishenked, ilmapiirid, vithtyvyyttd ja hyvinvointia. (Rau-
ramo 2004, 136-145.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen viides, eli viimeinen porras kisittelee yksilon ja yhteisén tyos-
sdoppimisen lisiksi ty6ympariston vithtyvyyden edistimistd ja tiedon ja kidytinnon yhdista-
mistd. Tyoympiristoon liittyy vahvasti myos kansainvalisyys, yrittdjyys ja innovatiivisuus. Yh-
teiskunnassa ja tyGelimassi tapahtuvat jatkuvat muutokset edellyttivit myos jatkuvaa sopeu-
tumista ja uudistamista, eli elinikdistd oppimista. Koulutus on jatkuva prosessi ja keskeinen
tuotannontekijd, mutta oman osaamisen yllapitiminen on merkittiva kilpailutekija myos
tyontekijille tydmarkkinoilla. Tyohyvinvoinnin kannalta on tirkedd korostaa ty0ssd tapahtu-
vaa oppimista ja sen mielekkyyttd. Rauramon mukaan itseddn toteuttavat henkil6t nauttivat
yleensakin elimisti ja kaikista sen tuomista kokemuksista, kun taas useimmat ihmiset osaa-
vat nauttia vain satunnaisista voiton ja saavutuksien tuomista hetkistd. (Rauramo 2004, 148—

166.)
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2.4 Tyon imu ja tyoyhteison ilmapiiri

Tyon imuksi voidaan kutsua tyOstd saatavaa myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa. Tyon imun
tunnusmerkeiksi voidaan nimetd tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmok-
kuus tarkoittaa energisyyttd ja voimavarojen aktivoitumista haastavasta tyostd. Omistautumi-
sella taas tarkoitetaan sité, ettd tyontekijan henkilokohtaiset arvot kohtaavat riittavisti tyon-
antajan arvojen kanssa. My0s se, ettd tyontekijd voi kuvitella olevansa tyonantajansa palve-
luksessa vield vuosienkin paistd, on merkki omistautumisen toteutumisesta. Kolmas tun-
nusmerkki, uppoutuminen, liittyy flow-ilmiéon. Flow eli virtauskokemus on tunne siitd, ettad
tyOpdivit sujuvat nopeasti ja tehokkaasti ja virtaa riittdd vield tyopdivin jilkeenkin. Pitkdve-
teinen ja tylsd ty6 voivat passivoida tyontekijad ja pahimmassa tapauksessa voivat vaikuttaa

hinen persoonaansa. (Luukkala 2011, 38.)

Positiiviset ja negatiiviset asiat vaikuttavat tyGhyvinvointiin ja tyén imuun eri tavoin. Tyon
imuun vaikuttaa ennen kaikkea mahdollisuus oman osaamisen kehittimiseen ja esimiesten
johtamiskaytinnot. Innostava, oikeudenmukainen ja osallistuva johtaja voi edistdd merkitta-
visti alaistensa tyopaikkaan sitoutuneisuutta ja tydbmotivaatiota ja titd kautta myos tyon imua.
Heikentynyt ty6ilmapiiri ja mahdollinen luottamuspula ovat tyGhyvinvointia rasittavia tekijoi-
td, mutta eivat kuitenkaan suoranaisesti ehkiise tyohyvinvointia. (Blom & Hautaniemi 2009,

49-50)

Ty6n imuun vaikuttaa my6s toimintatilan rajaus. Tyon imuun vaikuttavan toimintatilan voi
jakaa neljdgdn osaan: tyon luonteeseen, tydsopimukseen, ammatti-identiteettiin ja autonomi-
aan. Tyon luonne mairittda omalta osaltaan toimintatilaa ja sitd kautta myos tyon imua. Kir-
jallinen tyGsopimus taas mairittelee tyon ehdot ja tyontekijan roolin velvollisuuksineen ja
oikeuksineen. Ammatti-identiteetti on kuva itsestd tyontekijand ja autonomia tdydentdd tati.
Autonomia eli itsendisyys on olennaisen tirkedd tyon imun kannalta, silli tyon tekeminen

oman persoonan kautta tuo tyydytysti. (Luukkala 2011, 40.)

Ty6n imua voidaan pitad erdanlaisena hyvinvoinnin mittarina (TyGterveyslaitos, 2014). Tyon
imu on yleensa subjektiivinen kokemus, mutta ty6paikan yleiselld ilmapiirilld on sithen tehos-
tava vaikutus. TyOyhteison ty6ilmapiiti muodostuu yhteison jokapiiviisestd toiminnasta. Sii-
né ratkaisevana tekijind ovat thmisten vilinen vuorovaikutus, yhteis6llisyys seki yhteistyo.

Ilmapiirin ollessa huono kehityskohteet 16ytyvit usein esimiestyoén puutteellisuudesta ja ke-
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hittymittomistd tyOtavoista. Tyoilmapiirid voidaan kuitenkin kehittdd samoin kuin muitakin
osa-alueita. Avain kehitykseen 10ytyy yhteisistd tavoitteista ja esimiesten jirjestelmallisesta

ohjauksesta ja osallistumisesta. (Tyoturvallisuuskeskus, 2014.)

Ty6n imun tavoin myos hyva tyoilmapiiri edistdd terveyttd ja hyvinvointia, silld tyopaikoissa,
joissa tilanne on jannittynyt, koetaan niin psyykkisia ja fyysisid vaivoja paljon enemmin kuin
niissd tyopaikoissa, joissa tyoilmapiirin koetaan erityisesti henkiloston nakokulmasta olevan
hyvi. Tyopaikoissa, jossa tyon imua on useilla tyontekijoilld, on yleensd myo6s hyvat edelly-
tykset saavuttaa hyvi ty6ilmapiiri. Kuten tyon imukin, my6s ty6ilmapiiri on erddnlainen hy-
vinvoinnin mittari. Sitd voidaan mitata erityisesti vuorovaikutuksen laatua mittaamalla, jolloin
mittauksessa korostetaan esimiehilta ja tyokavereilta saadun tuen mairaa ja yhteisia keskuste-

luja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Manka 2006, 61-62.)

Ongelmat ty6ilmapiirin suhteen liittyvit yleensd toimintatapojen ja vastuualueiden episelkey-
teen, kontrollointiongelmiin ja tirkeiden tietojen ja asioiden vihittelyyn tai salaamiseen.
Usein ty6ilmapiiria heikentdviksi tekijoiksi tunnistetaan erilaisia rutiineja ja ajattelumalleja,
jotka ohjaavat tiedostamatta ihmisten kdyttdytymistd. Usein my0s kuvitellaan, ettd oikeu-
denmukainen kohtelu olisi sama asia kuin tasavertaisuus, mutta ndin ei useinkaan ole. Ty6il-
mapiirin kannalta tulisi pohtia jokaisen tyontekijan yksilollisia vahvuuksia ja tapoja, joilla tur-
hilta ja vanhanaikaisilta ajattelu- ja toimintamallien tuomilta lisikuormituksilta valtyttaisiin.
Niin resursseja voidaan ohjata oikeisiin kohteisiin tehokkaammin, silld kaikkien tyontekijoi-

den ei vilttimdtta tarvitse osata tehda kaikkea. (Manka 2006, 64-065.)

2.5 Johtajuus

Kisite johtaminen tarkoittaa ihmisten johtamista johtajan tahdon mukaiseen suuntaan ja joh-
tajan perustehtdvd onkin omien alaisten johtaminen. Johtajan ty6lld on tarkoitus saada jouk-
ko ihmisid toimimaan johtajan haluamalla tavalla. Keskeinen elementti johtamisessa onkin
siis johtajan tahto. Johtamista ei tapahdu, ellei johtajalla ole nakemysti asioiden johtamiseen
ja auktoriteettia henkil6kohtaisen vastuunoton muodossa. Yrityksen strategia, omistajien tah-
to ja monet lait ja sdddokset voivat vaikuttaa johtajan toimintavapauteen, mutta useimmiten
johtajalla on laaja vapaus toteuttaa my6s omaa tahtoaan asioiden hoidossa ja alaistensa joh-

tamisessa. (Hiltunen 2011, 32—-33.)
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Aikaisempina vuosikymmenind esimiechen tyon keskeisimmit tehtavat liittyivit oleellisesti
itse tyon organisointiin ja asioiden johtamiseen (management). Nykyiin esimiesten keskeisin
tehtdvd on johtaa ihmisid (leadership). Nykyaikaiseen johtajuuteen katsotaankin kuuluvan
henkinen tuki ja valmennus, esimerkillisyys, luotettavuus, tyontekijoista huolehtiminen, val-
tuuttaminen sekd innostaminen tavoitteiden saavuttamiseen, luovaan ajatteluun ja omien

ajattelutapojen kyseenalaistamiseen. (Terdva & Mikeld-Pusa 2011, 8.)

Tyohyvinvointi ei synny organisaatiosta itsestdan, vaan se vaatii systemaattista ja jarjestelmal-
listd johtamista. Esimies voi luoda toimivan ja tuottavan tyGyhteison rakenteita ja kulttuuria
parhaimmillaan kaikille tySyhteison jasenille. Vaikka esimiehen merkitys tyShyvinvoinnin
rakentamisessa on suuri, tydhyvinvoinnin edistiminen on my0s jokaisen tyGyhteison jisenen
ja koko organisaation vastuulla. (Terdva & Mikeld-Pusa 2011, 7.) Johtaminen on usein myo6s
yrityksen tirkein kilpailukeino. Hyvi johtaja osaa johtaa alaisiaan niin, ettd tyytyviisyys ja
motivaatio kasvavat tyontekijoiden keskuudessa. Esimicheensi tyytyviiset ja luottavaiset
tyontekijit tekevat jatkuvasti my6s parempaa tulosta. Tama vaikuttaa oleellisesti my6s tyShy-
vinvointiin, silli innostava, johdonmukainen ja luotettavan oloinen johtaja herittid luotta-

musta alaisissa, mikd on edellytys koko organisaation hyvinvoinnille. (Hiltunen 2011, 21-22.)

Hyvin johtajan tulisi tuntea ihmisen kayttdytymisen perusasiat erityisesti silloin, jos heiddn
odotetaan pystyvit johtamaan tyontekijoitd tehokkaasti ja motivoivalla tavalla. TyGelimin
yksi suurimmista haasteista onkin, miten saada hyvilld johtamisella tulostavoitteet koottua
sellaiseksi kokonaisuudeksi, ettd keskitytidn voiton saavuttamiseen eikd niinkddn lamautta-
vaan hividmisen uhkaan. Negatiivisiin asioihin keskittyminen piivittiin voi pahimmillaan

huonontaa koko organisaation tyokykya ja motivaatiota. (Hiltunen 2011, 27-28.)

Aivan kuten hyvilld johtajuudellakin, on my6s huonolla johtajuudella selkeidt vaikutukset
tyoyhteison hyvinvointiin. Usein niilld tyontekijoilla, jotka kokivat tyossdan esimerkiksi epa-
oikeudenmukaisuutta ja ndin huonoa johtajuutta todettiin olevan kaksinkertainen sairastu-
misriski. Oikeudenmukaisuuden kokeminen tydssd taas vihensi riskid huomattavasti, tutki-
muksiin vastanneiden henkil6iden sukupuolesta ja idsta riippumatta. (Manka 2006, 55-56.)

Johtajuuden laadun vaikutuksista ty6hyvinvointiin on tehty lukuisia tutkimuksia. Esimerkiksi

tutkimuslaitos Ernst & Young Center for Business Innovation julkaisi vuonna 1998 raportin
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“"Measures that Matter”, jonka mukaan yrityksen arvoon vaikuttavat eniten seuraavat ei-

kaupalliset tekijit:

e johdon laatu

e yrityskulttuurin vahvuus

e tuotekehityskyky

e tchokkuus ja sithen liittyva johdon palkkiojirjestelma

e strategian toteuttaminen

e kyky palkata kyvykkiitd ihmisid

e johtajuus markkinapositiossa. (Ernst & Young 1998, 12.)

Hieman harvinaisemman ajatuksen mukaan tyohyvinvoinnin yllapitoon ja kehittimiseen vai-
kuttaa my6s johtamisen johtaminen. Johtamisen johtaminen tarkoittaa sitd, ettd my6s johta-
jia ja johtajien toimintaa tulisi johtaa. Hyvin johtajan ominaisuuksien ajatellaan usein olevan
synnynnaisid, mutta ominaisuuksia ja tyotapoja jatkuvasti kehittimalld huonoistakin johtajista
saadaan parempia ja tuloksellisia ja jo hyvistd johtajista entisti osaavampia moniulotteisem-
pia. Osaava johtaja kykenee vastaamaan my0s tyontekijoidensi tarpeisiin ja toteuttaa tyGyh-

teison kannalta yhteniista ja luotettavaa johtamisty6td. (Kauppinen 2006, 2—24.)

2.6 Muutokset ty6yhteisOssa

Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin liittyy oleellisesti my6s yksilo- ja ryhmitason hyvinvoin-
titaitojen yhdistiminen. Muutosvalmius on naiden siltakasite, silld se tarkoittaa halua ja kykya
oppia uutta. Muutoksen viistimattomyys yhteiskunnassa ja tyoelamissa voi atheuttaa epitoi-
vottua stressid ja turhia paineita sekd tyontekijille ettd organisaatiolle, ellei kielteistd suhtau-

tumista muutokseen pyritd muuttamaan positiiviseksi. (Luukkala 2011, 176.)

Muutoksissa menestyminen edellyttda erityisesti henkil6stén mahdollisuutta ja kykyd uudis-
tua. Tavoitteena on yleensd sopeutua mahdollisimman nopeasti muuttuvaan toimintaympa-
ristdon esimerkiksi kehittimishankkeiden kautta. Tamai on tiarkead, silld kaikki muutokset
yhteiskunnassa, tyGelimassi, yritysten toimintaympiristossa ja tyOpaikan sisilld suodattuvat
thmisten jokapdiviiseen tyohon ja ilmenevit usein erilaisina sujuvan tyon esteind, kuten tie-

donkulkuongelmina ja ty6ilmapiiriongelmina. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 64.)
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Ty6elimin muutostarve voi kuitenkin tulla joko yrityksen ulko- tai sisipuolelta. Ulkoisia
muutospaineita ovat esimerkiksi asiakkaat, kilpailijat, teknologia ja yhteiskunta (Ahman
2003). Asiakkaiden antama palaute ja sen sadnnoéllinen analysointi mahdollistaa tyon kehit-
timisen nopeallakin aikataululla. Yksittdiselld palautteella ei yleensa ole niin paljon arvoa kuin
toistuvalla palautteella. Yrityksen tai tyontekijan saadessa toistuvasti samasta asiasta myon-

teista tai kielteistd palautetta, on tiedon luotettavuusarvo suuri. (Luukkala 2011, 177.)

Myo6s alan muiden toimijoiden seuraaminen on oman tyon kehittimisen kannalta tirked.
Asiakas hy6tyy terveestd kilpailusta, mutta omaa osaamista ei kannata markkinoida kritisoi-
malla muita vaan keskittymiélld omiin vahvuuksiinsa. Téitd voi soveltaa my6s sellaisessa orga-
nisaatiossa, jossa keskiniinen kilpailu ja esimerkiksi myynnilliset tavoitteet luovat siséista kil-
pailua. My6s teknologian kehittyminen on tirked osa ulkoisia muutostarpeita. Tyohyvinvoin-
tiin kuuluu laheisesti se, ettd erilaiset apu- ja tyOvilineet ovat ajan tasalla tukemassa tyonteki-
jan terveyttd ja tyoergonomiaa. Ulkoisia muutospaineita luo my6s lainsaadinto, silld jos sita

ei noudateta, tyGtoimintaan voidaan puuttua. (Luukkala 2011, 177-178.)

Ty6elimin kehittymistd ohjaavat myos sisdiset muutospaineet. Niitd ovat esimerkiksi strate-
gia, tuotteet, henkil6sto ja johto (Ahman 2003). Tyépaikan strategian muuttuessa palvelu- tai
tuotantoprosessia tiytyy muuttaa sen mukaiseksi. Jos taas strategia ei endd tuota tulosta tai
vastaa asiakkaiden tarpeita, sitd tulee muuttaa. Samoin my0s tuotteita ja tuoteperheita tulee

parantaa, muokata ja monipuolistaa. (Luukkala 2011, 178.)

Ty6elimin laadun kehittimisestd on tehty my6s paljon tutkimuksia. Esimerkiksi Yhdysval-
loissa on ollut tyypillistd, ettd johto ja luottamushenkil6t ovat yhteisien tilaisuuksien seurauk-
sena kaynnistineet hankkeita tychyvinvoinnin kehittimiseksi. Konkreettiset muutosehdotuk-
set saadaan usein kuitenkin my6s suoraan tyOntekijoiltd, jotka voivat nimetd my6s sellaisia
kehityskohteita, joihin esimiesten ja yrityksen johdon tulisi kiinnittdd huomiota. (Méki 1992,
22.) Sisdinen muutostarve voi ndin syntyd henkilostoryhmin aloitteesta. Kehitysideoita kan-
nattaa myOs pyytdd suoraan henkildstoltd ja niitd on suotavaa myos toteuttaa. Johdon tehti-
vinid on toteuttaa niitd muutoksia, seurata oman alansa kehitysta ja luoda toimivia strategioi-

ta tiedostaen samalla mahdolliset muutostarpeet. (Luukkala 2011, 178.)

Yrityksen johto suhtautuu yrityskulttuuriin usein kriittisend muuttujana, joka médirda miten

hyvin organisaatio sopeutuu strategioihin. Jos se estdd tyontekijoitd havaitsemasta muutos-
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kohteita tai tarpeita selvisti, on kulttuuria muutettava. Yritysjohdon tulisi ymmartdd merki-
tystasojen valiset erot ja tulkita ne oikein, silld yrityskulttuurilla on selva yhteys tyontekijéiden
kayttdytymiseen ja hyvinvointiin. Esimerkiksi sitoutuminen tyoyhteis6on nikyy paitsi me-
henkend, my0s yrityksestd ulospdin heijastuvana yhteniisyytena. Erittdin hyvat edellytykset
tahdn ovat silloin, kun henkilost6 osallistuu yrityksen tarjoamiin harrastuspiireihin, vapaa-
ajan toimintoihin ja muihin yrityksen aktiviteetteihin, joihin myo6s yrityksen esimichet ja joh-

to osallistuvat. (Maki 1992, 50-51.)
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Organisaation tuloksellisuuden ja sen jdsenten hyvinvoinnin vilinen yhteys on kiistaton
(Ahonen, 2002.) Useiden tutkimustulosten mukaan henkil6ston hyvinvoinnilla on selvi yh-
teys

e asiakastyytyviisyyteen

e johtamiseen

e osaamisen kehittimiseen ja

e tuottavuuteen yhdessa esimiestoimikunnan kanssa. (Manka 2006, 75.)

Ty6yhteison menestyksen kannalta on siis tirkedd, ettd hyvinvointia kehitetddn jatkuvasti.
Menestyvit tyoyhteisot ovat osaavia ja tyontekijoiden vaihtuvuus on hillitympaa. Mikili or-
ganisaation tyontekijt eivit ole innostuneita tyOstidn ja kokevat voivansa huonosti, vaikut-
taa se heti organisaation toimintaan. Lainsdddanté ja budjetit antavat ty6hyvinvoinnille ja sen
kehittimiselle tietyt lahtokohdat, mutta nididen reunaehtojen sisilli suurin osa asioista on
niitd, joihin tyGyhteison jasenet kykenevit itse omalla toiminnallaan ja halullaan vaikutta-
maan. Terveessd tyOyhteis6ssd on usein ymmirretty, ettd tietyt asiat on hyviksyttiva, mutta

on monia asioita, joihin voidaan halutessaan vaikuttaa. (Mikisalo 2003, 13—-14.)

Ty6yhteisojen tychyvinvoinnin erilaiset kehittimisen vilineet ovat valttdmattomia laaduk-
kaan ja terveellisen tyOympariston saavuttamiseen. TyOyhteisojen on syytd miettid, miltd pe-
rustalta kehittdmistyotd tehdddn. Mitkd ovat ensisijaiset kehityskohteet ja miten tyShyvin-
vointia tulee mitata? Kuka miarittelee, mita kehitetddn ja saako tyoyhteisossa olla eri mielta?

(Mikisalo 2003, 23-24.)

Tyohyvinvoinnin edistiminen on parhaimmillaan sujuvaa yhteistyotd niin organisaation si-
sdisten, kuten yritysjohdon, esimiesten ja tyOyhteisén toimijoiden, kuin ulkoistenkin toimi-
joiden kesken. Oli toimintamalli mika tahansa, on tirkedi, ettd organisaatiokohtaiset tarpeet
tulevat laajasti huomioiduiksi. Mittaamisen ja kehittdmisen tueksi voidaan tarvita erilaisia ta-
hoja kuten tutkimuslaitokset, koulutus-, kehitys-, kuntoutus- ja asiantuntijapalveluiden tuot-

tajat. (Rauramo 2008, 37.)
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3.1 TYKY-toiminta

Tyokykya yllapitava toiminta, eli tyky-toiminta on parhaimmillaan laaja-alaista tyon, ty6olo-
jen, tyoyhteisén seka yksilon tyokyvyn ja hyvinvoinnin edistdmistd sekd muutoksen turvallis-
ta hallintaa. Se kohdistuu erityisesti terveyden edistimiseen, mutta edellyttid my0Os asentei-
den, arvojen, tietojen ja taitojen uudistamista ja kehittimistd. Tyky-toiminnan rinnalla on
yleistynyt my6s kisite tyohyvinvoinnin edistiminen, joka mielletidn tyopaikoillakin laaja-
alaiseksi eri alueille ulottuvaksi kehittimistoiminnaksi. Henkilostén hyvinvoinnin on todettu
olevan myonteisesti yhteydessd my6s organisaatioiden taloudelliseen menestymiseen. (Rau-

ramo 2004, 30.)

Visio, arvot, strategia, tavoitteet

3. Tyoyhteiso ja

. . 4. Ammatillinen
organisaatio:

osaaminen:

1. Tyéntekija: 2. Tyo ja tyoolot:

ergonomia,
tyohygienia,
tyoturvallisuus

toimintatavat,
johtaminen,
vuorovaikutus

voimavarat ja

e yllapitdminen ja

edistaminen

Kuvio 5. Tyky-toiminnan kohteet, joita organisaation visio, arvot ja strategia ohjaavat (Rau-

ramo 2004, 30)

Kasitteend tyokyky voidaan mairitelld kyvyksi tehdd tyotd. Tyokykyyn kuuluu tyontekijan
psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin ja jaksamisen lisiksi se tapa, miten tyontekiji osaa tehda
ja kehittdd omaa ja tyGyhteison toimintaa. Tyokyky on siis my6s kykya kehittyd tyon vaati-
musten ja muutosten mukana ja yllapitad hyvad vuorovaikutusta muiden tyontekijéiden, mut-

ta myOs tyOnantajien ja paattijien kanssa. (Makisalo 2003, 20.)

Tyokyky-kisitettd voidaan konkretisoida my6s seuraavan kuvion avulla:
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Jaksaa e Osaa tehda ja
syykkisesti ja Ml EIAEE kehittda omaa
i fyysisesti BelL ja tydyhteison
yysisestl perustehtavan Ja tyoyt
tehda tyota toimintaa

Kuvio 6. Tyokyky-kisitteen sisalté (Mikisalo 2003, 19)

Tyokyky-kisite on siis vihitellen laajentunut kisittimadn lihes kaikki ty6én onnistumiseen
vaikuttavat tekijit (Rauramo 2004, 28). Onnistunut tyky-toiminta perustuu kuitenkin ennen
kaikkea saumattomaan yhteistychon tyonantajan ja tyontekijan vililld, silld yhteistyota tarvi-
taan niin organisaation sisilld kuin ulkopuolellakin. Toiminnasta vastaamaan voidaan nimeti
erillinen yrityksen tyokyvyn yllipitoryhma, jossa yhdistyy organisaatiossa oleva eri alojen asi-
antuntemus. Henkil6ston tyokyvyn ja tyShyvinvoinnin edistimisen tulee kuitenkin olla my6s
pitkajanteistd ja suunnitelmallista toimintaa osana arkista tyota ja johtamista. On siis ensiar-
voisen tirkedd, ettd organisaatiossa tunnetaan tyky-palveluiden sisilt66n vaikuttavat tekijit

ennen ulkopuolisen asiantuntijan palkkaamista. (Rauramo 2004, 14-15, 31.)

3.2 Esimiesten toiminta

Johtamisella ja esimiesten toiminnalla on erittdin suuri merkitys tyShyvinvoinnille ja sen ke-
hittamiselle. Esimiestuki, eli alaisille osoitettu tuki, parantaa yrityksen kilpailukykya ja henki-
16ston sitouttamista. Esimiestuen kehittdimisen on todettu olevan my6s suorassa yhteydessi
ty6hyvinvoinnin parantumiseen. TySuupumuksen ehkiisyssa ja siten myos tyOhyvinvoinnin
parantamisessa on tiarkedd kohtuullistaa tyon vaatimuksia, varmistaa riittivat voimavarat ja

kehittdd my6s johtamista ja organisaatiota jatkuvasti. (Ritkonen 2006, 80-81.)

Esimiesten ja johtajien on otettava toiminnassaan huomioon monia eri osa-alueita, jos he

haluavat pysyvid ja positiivisia tuloksia tyohyvinvoinnin yllapidosta ja sen kehittimisesta.
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Oleellisina kehitysosa-alueina voidaan pitdd viestintid organisaatiossa, palautejirjestelmai,
palkitsemista, perehdytysta, kehityskeskusteluita, muutosjohtamista, ongelmatilanteiden hal-

lintaa, sairauspoissaolojen ja tyouupumuksen hallintaa sekd toimintaa irtisanomistilanteissa.

(Aarnikoivu 2008, 115-119).

Palautejirjestelman hyédyntiminen johtamisessa on hyvin tirkedd, silli se on arvokas moti-
vointi- ja palkitsemiskeino. Jos esimies osaa kayttdd palautejirjestelmii oikein, voidaan silld
saada aikaan positiivisia tuloksia. Palaute voi olla esimerkiksi kehumista ja kiittimistd sanoin
ja elein, jolloin tyGnantaja osoittaa tyytyviisyyttd ja toivoo tyontekijaltd samansuuntaista toi-
mintaa myo6s jatkossa. Piinvastainen, negatiivinen palaute taas voi olla korjaavaa tai rakenta-
vaa, jolloin esimies osoittaa silld tyytymattomyyttidn johonkin tyosuoritukseen tai toiminta-
tapaan. Rakentava palaute ei kuitenkaan saisi syyllistia palautteen saajaa, vaan sen tarkoitus
on kehittdd tilannetta parempaan suuntaan. Palaute ei saisi myoskain kohdistua tyontekijin
persoonaan, eikd sitd anneta koskaan ulkopuolisten kuullen. Parhaiten palaute toimii silloin,
kun se annetaan vilittémisti jonkin tilanteen jilkeen ja on samansuuntaista kuin palautteen-

saaja on mahdollisesti odottanut. (Hyppianen 2013, 141.)

Esimiehen tirkeimpiin tyévalineisiin kuuluu palautejirjestelmin ja palkitsemisen ohella my6s
kehityskeskustelut, silld yrityksen toiminnan tulokset tehdddn thmisten avulla. Oleellisinta on,
miten ithmiset onnistuvat, saavuttavat tavoitteensa ja toimivat yhteistyossa. Tassd prosessissa
esimiechen tirked tehtdvi on tukea, valmentaa ja auttaa alaisiaan kehittymisessd. Esimiehen
toteuttaessa kehityskeskustelut hyvin, syntyy niiden tuloksena usein parantunut motivaatio,
selkeimmat tavoitteet ja tiivilmpi sitoutuminen tychon. Onnistunut kehityskeskustelu luo
my0s positiivista ilmapiirid ja on loistava tilaisuus antaa palautetta. Yksilon ja tiimin on hel-
pompi kehityskeskustelujen avulla suunnitella toimintaansa, tarkastella tuloksiaan ja selkiyttida

keskinaisid roolejaan. (Rauramo 2004, 158.)

Joskus pitkit sairauspoissaolot saattavat kuvastaa vakavaa tyokyvyn alentumista. Ne voivat
johtaa my0s pysyvain tyokyvyttomyyteen, joka tuo puolestaan yrityksen lisiksi my6s yhteis-
kunnalle kasvavia elakekustannuksia. Esimerkiksi tyontekijan kuntoutukseen panostaminen
on selvasti tuottavampaa, kuin joutua maksamaan omavastuuta elikejirjestelyissd. (Otala &

Ahonen 2005, 97.)
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Ty6yhteis6d ja tyoyhteison hyvinvointia voidaan parantaa erilaisilla kehitystoimenpiteilla.
Kehitystoimenpiteet voivat kohdistua eritellysti myos yksilon terveyden, voimavarojen ja
ammatillisen osaamisen lisiksi koko tyoyhteis6on. Kehitysprojektien avulla pyritdan vaikut-
tamaan erityisesti esimiestoiminnan kehittdmiseen, silld se on todettu usein avainongelmaksi
organisaatiossa. Talloin tyypillisia kehitystoimenpiteitd ovat esimerkiksi palautteen antamisen
lisddminen henkil6ston puolelta esimiehelle ja vuorovaikutuksellisuuden parantaminen. Il-
man osaavaa ja osallistuvaa esimiesti on olemassa uhka, ettd hyvitkin suunnitelmat tyShy-

vinvoinnin edistimiseksi jaavat vain suunnitelmiksi. (Alasoini 2002, 62.)

Myo6s organisaation kehittimiselld on todellinen vaikutus tyShyvinvointiin. Vastuu organisaa-
tion kehittdmisesta on esimiehilli ja yritysjohdolla. Organisaation kehittiminen koostuu noin
50 erilaisesta tekniikasta, mutta organisaation kehittiminen ei itsessddn ole kuitenkaan mi-
kadn tekniikka. Se on pikemminkin ajattelutapa. (Miki 1992, 16.) Yksi ndistd kehittdmisen
tekniikoista on keskittyd parantamaan johtamisen laatua, silld se vaikuttaa suoraan tyohyvin-
vointiin. Pelkdstidn mittaamalla ja palkitsemalla hyvii johtamista sitd ei kuitenkaan merkitse-
visti kohenneta. Yritysten tulisi aidosti arvostaa hyvad esimiestyotd ja edistad niiden uraa,
jotka kunnostautuvat tyOhyvinvointia edistivind esimichind. My6s jatkokoulutuksen tulisi
olla oleellinen osa johtajien tyoOtaitojen edistimistd, silli ne vaikuttavat suoraan johtajien

alaisten ja heidin omien esimiestensd tyohon. (Hiltunen 2011, 28.)

Parhaimmillaan tychyvinvoinnin johtaminen on ennakoivaa. Ennakointi tarkoittaa sita, ettd
toimenpiteet valitaan ja kohdennetaan ja resurssit hallitaan ja suunnataan oikein tuloksen
kannalta merkityksellisimpiin kohteisiin. Ennakoiva tyShyvinvoinnin johtaminen edellyttdd
kuitenkin my6s nykytilanteen hallintaa. Tyohyvinvoinnin kehittimisen kannalta avainasemas-
sa ovatkin esimiechen kyky ja taito samanaikaisesti ylldpitdd ja edistdd tyGorganisaation tulok-

sellisuutta ja tyontekijoiden hyvinvointia. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 59—-60.)

Tyopaikan esimiestehtivissa toimivat henkilot ovat usein myos avainasemassa havaitsemaan
ongelmia ja tyGpahoinvoinnin oireita tyOyhteisGssd, mutta aina tyOyhteisén omat voimavarat
eivit kuitenkaan riitdi ongelmien ratkaisuun ja tydolojen parantamiseen. Télloin voidaan
kadntyd kehityskohteen luonteesta riippuen yrityksen sisdisten tai ulkoisten asiantuntijoiden

puoleen. (Rauramo 2004, 126.) Tychyvinvointityon eri tahoja kuvataan seuraavassa kuviossa:



23

—

Linjajohto Johto
Henkil6sto Henkiléstohallinto
Muut
palvelun- Ty6suojelu
tuottajat
\ Ty&terveys- ,

huolto

Kuvio 7. Tyo6hyvinvointityon toimijat (Suutarinen & Vesterinen 2010, 33)

Tyohyvinvointityon sisdisid toimijoita ovat esimerkiksi johto, henkiléstohallinto ja henkilos-
t6. Ulkoisia toimijoita ovat taas tyosuojelu, tyoterveyshuolto ja muut palveluntuottajat kuten
kuntoutuslaitokset ja tyohyvinvoinnin parantamiseen erikoistuneet henkilostopalvelut. (Rau-

ramo 2004, 126.)

3.3 Tyohyvinvoinnin mittaus ja mittarit

Tyoelamaa kehittavin ja tyokykya yllipitivan toiminnan vaikuttavuutta on kyettdvi arvioi-
maan. Systemaattinen seuranta antaa realistisen kuvan henkil6ston tydhyvinvoinnin tilasta, ja
jotta tavoitteita voidaan mitata, tiytyy niitd olla mahdollisuus mitata jarjestelmillisesti. Tyo-
paikoilla on paljon keinoja ty6hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden mittaukseen. Niitd ovat esi-
merkiksi erilaiset mittarit, tutkimukset seka testit. Jotta tyShyvinvointia voidaan alkaa kehit-
timadn, taytyy lahtotilanne pystyd ensin arvioimaan. Niin tavoitteet voidaan asettaa mahdol-

lisimman realistisesti. (Rauramo 2004, 32-33.)

Tyohyvinvoinnin mittaamisella tarkoitetaan organisaation kokonaisvaltaista hyvinvoinnin ja

tuloksellisuuden tasapainon arviointia, jossa jokaista osa-aluetta arvioidaan erikseen. TyShy-
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vinvointiin liittyvat mittarit voidaan jakaa esimerkiksi yksilo-, tyGyhteiso ja tyGympiristomit-
tareihin. TyOhyvinvointia ja sithen vaikuttavia tekijoitd tarkastellaan usein yksilotasolla, mutta
hyvinvoinnilla on my6s sosiaalinen ulottuvuus. Tunnustuksen saaminen esimerkiksi hyvin
tehdystd tyOsti tal organisaation yhtendisyys ovat tirkeitd osatekijoitd sekd yksilon ettéd yrityk-

sen hyvinvoinnille. (Blom & Hautaniemi 2009, 31.)

Laajemmissa tutkimuksissa yksilon ty6hyvinvointia arvioidessa korostuu usein henkilon ter-
veydentilan ja henkisen hyvinvoinnin maarittiminen, kun taas organisaation tyoyhteison tyo-
hyvinvointia maarittidessi tyOymparistossa vallitseva yleinen ilmapiiri. Tyohyvinvoinnin mit-
tarit voidaan jakaa myos tyShyvinvoinnin seurantaan liittyviin mittareihin sekd mahdollisiin

muihin kehittimistoimenpiteisiin, joita voidaan mitata ja seurata. (Rauramo 2004, 33—34.)

Tyohyvinvoinnin seurantaan liittyvid mittareita ovat esimerkiksi seuraavat:

tyopaikkaselvitys

tyohygieeniset mittaukset
altistemittaukset

fyysisen kuormituksen ja tybasen-
tojen analyysi

riskien arviointi

tyosuojelukierros
tyoilmapiirikysely
tyotyytyvaisyyskysely

tyoyhteison toimivuus -kysely
odotusten, kehityskohteiden ja ta-
voitteiden kartoitus

terveydentilakysely

¢ SWOT-analyysi e terveystarkastukset

painoindeksi

fyysisen kunnon ja toimintakyvyn
mittaukset

litkuntaharrastuskysely
tyostressikysely

Bergen Burnout Indicator 15
-kysymyslomake

ty6kykyindeksi

esimieshaastattelut

tapaturmien, vaaratilanteiden ja

sairauspoissaolojen seuranta seki

tutkiminen. (Rauramo 2004, 34.)

Yritys voi valita seurantaan liittyvien mittareiden lisiksi my6s erilaisia kehittimistoimenpitei-
td, jotka auttavat saavuttamaan asetettuja tavoitteita. Mahdollisia kehittdmistoimenpiteita
ovat Piivi Rauramon (2004) mukaan my0s tyGympiristoon, tyoyhteiséon ja organisaatioon,

tyontekijan terveyteen sekd ammatilliseen osaamiseen liittyvat toimet, kuten esimerkiksi ty6-
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ymparistoon liittyvit parannukset, tyGyhteison ohjaustoimenpiteet ja tyoterveyshuollon lisa-

palvelut sekd my6s henkisiin voimavaroihin liittyva koulutus.

Tyohyvinvoinnin mittareita valitessa ja paatoksid priorisoidessa tiytyy ottaa huomioon orga-
nisaation paitavoitteet kehittimisen kannalta. Pddtoksid tehdddn kuitenkin usein organisaati-
on eri osa-alueiden euromairiisiin kustannuksiin perustuen. Mahdollisten kustannusvaiku-
tusten tdytyisi olla yhdistettdvissd my0s laadullisiin mittareihin. TyShyvinvoinnin mittareiden
oikealla valinnalla voidaan vaikuttaa kustannusten sididstOpotentiaaleihin keskittdmalld toi-

menpiteet vaikuttavimpiin alueisiin. (Nordic Healthcare Group 2012, 3—14.)

Ennaltaehkaiseva
tyoterveyshuolto ja
kuntoutus

Ennaltaehkaisevan tyon Muut hyvinvointipalvelut ja
kustannukset toiminta

Myy hyvinvointityo ja
johtaminen

Ty6tapaturmien hoito

Sairaanhoidon

Klistannukeet Sairauksien hoito

Kuntoutus

=
c
O
>
=
>
>
<
2
I—

Tyokyvyttomyyselake

Sairauksista johtuvat suoran

ja epdsuorat kustannukset VLSS5

Sairauslomat

Kuvio 8. Tyohyvinvoinnin kustannusten osa-alueet (Nordic Healthcare Group 2012, 10)
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Tyohyvinvointia mitattaessa tyohyvinvointia ei tule kuitenkaan kisitteend sekoittaa tyoviihty-
vyyteen tai tyotyytyvaisyyteen. Nama kisitteet kuvaavat yksinkertaisuudessaan sita, minkalai-
seksi tyontekijat kokevat tyoskentelyn organisaatiossa, ei niinkdin kokonaisvaltaista hyvin-

vointia. (Rauramo 2004, 33.)

Kun mittarit ja sopivat kehityskohteet on valittu, on esimiehilld ja johdolla vastuu siité, ettd
tarvittavat kehitystoimenpiteet saadaan aloitettua. Yritysten keskittyessd yhid voimakkaammin
ydinliiketoimintaan ja -osaamiseen on yha yleisemmaksi kdynyt kuitenkin trendi, johon kuu-
luu tyShyvinvointiin liittyvien palveluiden ulkoistaminen. Seurauksena on, ettd esimerkiksi
terveyden, kuntoutuksen ja henkil6ston kehittimisen asiantuntijat myyvit palveluitaan tyo-
paikoille, jotka tekevi ostoksia tarpeittensa ja resurssiensa mukaan. Tyopahoinvointi tyollis-
tad niin tyoterveyshuollon ja kuntoutuksen asiantuntijoiden ohella tuhansia yritysvalmentajia,

konsultteja ja kouluttajia. (Rauramo 2004, 14.)

3.4 Ty6yhteisotutkimus

Kun Suomessa alettiin 1990-luvun laman jilkeen huolestua tyontekijéiden tydhyvinvoinnista
ja jaksamisesta, keskityttiin tychyvinvoinnin tutkimisessa usein tyOpahoinvointiin. Hyvin-
vointia ty6ssa kasiteltiin erityisesti stressin ja tyduupumuksen kasittein. Tyohyvinvoinnin tut-
kimuksessa on viime vuosina kuitenkin yleistynyt niin sanottu kaksisuuntainen hyvinvointi-
kasitys, jonka mukaan jaksamisongelmien ja pahoinvoinnin lisiksi korostetaan my6s myon-

teistd ja aktiivista hyvinvointia. (Blom & Hautaniemi 2009, 26.)

Tyoyhteisotutkimus on yksi tyokalu tutkia tydhyvinvoinnin tilaa organisaatiossa. Tyoyhteiso-
tutkimuksen tarkoituksena on mitata tyGtyytyvaisyytta ja sen kaikkia osa-alueita. Tyoyhteiso-
tutkimus on myos erddnlainen tyShyvinvoinnin seurannan mittari. Sen avulla esimiehet saa-
vat arvokasta tietoa tyontekijéidensd mielipiteistd ja vallitsevasta tySilmapiiristd. TyOhyvin-
vointitutkimuksen tuloksien kautta esimies pystyy kehittimdin myos omaa toimintaansa ja
mahdollisesti muuttamaan toimintatapojaan. Tutkimuksen avulla my6s koko organisaatio saa
yksityiskohtaista tietoa koko yrityksen tilasta ja toimivuudesta. (S-ryhmin henkiléston Assi-
lehti 2013.)
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Hyo6dyt esimiehille Hyodyt henkilostolle

eKokonaiskuva yrityksen eTyokalu arkipaivan eMahdollisuus osallistua
tilasta seka toiminnan johtamiseen ja organisaation
organisaation laadukkaan esimiestyon kehittamiseen
toimivuudesta kehittamiseen

*Keino vaikuttaa eMahdollisuus ilmaista
h_enkilést_('jn omaan tyohon liittyvia
sitoutumiseen, mielipiteitd
tydhyvinvointiin ja
liiketoimintatavoitteiden
saavuttamiseen

Kuvio 9. Tyoyhteis6tutkimuksen hy6dyt eri organisaatiotasoilla (Suur-Seudun Osuuskaupan
henkilostolehti Basso 2011, 2)

Ty6yhteisotutkimukseen vastaa koko organisaation henkilostd, ja saadut tutkimustulokset
kertovat paljon tyoyhteison hyvinvoinnin tilasta. Kun tyoyhteisotutkimuksia kasitellddn,
paamairana on loytaa ratkaisuja ja konkreettisia tekemisid tyoyhteison kehittaimiseksi. Sitou-
tuminen kasvaa huimasti, kun kehityskohteista ja uusista toimintatavoista on paitetty yhdes-
sd. (Jollas News 2/2013.) Tyoyhteisétutkimuksen tuloksien pohjalta tydyhteisossd voidaan
valita yksi ensisijainen kehityskohde, jota aletaan kehittdd koko tiimin tai organisaation pa-
nostuksella. Kehityskohteita voidaan nimetd my6s useampi, jos koetaan, ettd se on tarpeellis-
ta tyOhyvinvoinnin kehittdimisen kannalta. Tavoitteiden toteutumista seurataan aktiivisesti ja

lopuksi arvioidaan, onko tavoitteet saavutettu onnistuneesti. (Sintra 2014.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinndytetyon empiirisen osuuden tutkimusstrategia on case-tutkimus. Tutkimuksen toteu-
tusta suunniteltaessa oli otettava huomioon SOK Palveluissin lihtokohdat ja tyohyvinvoin-
nin tutkimisen nykytilanne. Kyselyssd ei haluttu selvittdd varsinaista henkiloston ty6hyvin-
voinnin tilaa, silld tyoyhteison tyGhyvinvointia tutkitaan vuosittain S-ryhmissa laaja-alaisella
tutkimuksella. Tarkedmpéd kyselyn laatimisessa oli keskittya sellaisten kysymyksien esittdmi-
seen, joiden vastaukset antaisivat mahdollisimman ajankohtaista tietoa tyOyhteisotutkimuk-
sen kehittdmisti ajatellen. Lisiksi haluttiin selvittda, miten aikaisempina vuosina tehtyjen tut-
kimusten tulokset olivat vaikuttaneet ty6yhteison hyvinvointiin henkiléstén kannalta, ja oli-
vatko tyontekijat tyytyviisia tehtyihin muutoksiin. Kyselytutkimus toteutettiin joulukuussa

2014.

4.1 Case SOK Palveluissa

SOK Palveluissi on SOK Talouden yksikko, joka tuottaa talous- ja palkkahallinnon palvelui-
ta koko S-ryhmille. Yritys aloitti toimintansa 1.4.2007 ja Kajaanissa toiminta aloitettiin
vuonna 2009. SOK Palveluissin toimipisteet sijaitsevat Kajaanin lisaksi Espoossa ja Turus-
sa. Yrityksen palveluksessa on yhteensd noin 300 talous- ja palkkahallinnon ammattilaista,

joista hieman alle 140 tyontekijad tyoskentelee Kajaanin yksikossa. (Sintra 2014.)

SOK Palveluidssissa hoidetaan S-ryhmin taloushallinnollisia asioita useissa eri prosessissa:

. Kirjanpitopalvelut

. KT-laskunkasittelypalvelut
. Laskuntarkastuspalvelut

. Luotonvalvontapalvelut

. Myynnintilityspalvelut

. Myyntireskontrapalvelut

. Ostoreskontrapalvelut

. Palkkahallintopalvelut

. Rahaliikennepalvelut (Sintra 2014).
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SOK Palveludssin panostus tyohyvinvointiin noudattelee koko SOK-yhtyman ja S-ryhmin
strategiaa. MyOs S-ryhma panostaa haluttavuuteensa tyonantajana ja se kouluttaa tyontekijoi-
td ja esimiehid jatkuvasti. Pddpaino koulutuksessa keskittyy ammattitaidon kehittimiseen sekd
henkil6ston tyokykyyn ja tychyvinvointiin tyouran kaikissa vaiheissa. SOK Palveludssissa
kannustetaan tyontekijoitd ja esimiehid kehittiméin tyGtapoja ja pitimidin ammattitaitoa ajan
tasalla alati muuttuvassa tyOymparistéssi muiden S-ryhmin toimipaikkojen tavoin. (Sintra

2014.)

S-tyovire 2000

S-ryhmin S-ty6vire 2000 oli valmennusohjelma, jolla tavoiteltiin entista tyytyviisempad, mo-
tivoituneempaa ja osaavampaa henkilostéd. Se ei ollut pelkistdan fyysistd tyOhyvinvointia
edistivd tyokykyhanke, vaan siind oli huomioitu my6s psyykkisid, sosiaalisia ja ammatillisia
asioita. Kiytinnossd tima nikyl panostuksena fyysisen kunnon kohentamisen lisiksi vuoro-
vaikutustaitoihin, ajankdyton hallintaan seké tyopaikan viihtyvyyteen. Nykypiivin kisityksen
mukaan tassd ei ole mitdan thmeellistd, mutta 1990-luvulla painopiste oli ollut usein vain ty6-

kyvyn kehittdmisessa seka erityisesti litkunnassa ja ergonomiassa. (Hyppanen 2010, 43.)

S-ryhmi voitti vuonna 2000 S-ty6évire -valmennushankkeellaan ensimmaisend yrityksena
Vuoden henkilostoteko -kilpailun. Hankkeessa laadittu S-tyovire-opas on edelleen kaytossi
ja sitd on jaettu S-ryhmin sisdisesti yhteensd yli 17 000 kpl. S-ryhmissd on edelleen vuosit-
tain jarjestettdva organisaation sisdinen S-ty6vire-kilpailu, johon eri ty6yhteisot voivat osallis-
tua omilla hankkeillaan. Voittaja saa S-tyovire-diplomin sekd stipendin toimintarahaksi.

(Hyppinen 2010, 45-406.)

Ty6yhteisotutkimus S-ryhmissa

S-ryhmissd toteutettavaan tutkimukseen osallistuu vuosittain kaikki sen alueosuuskaupat,
lihes kaikki yhtiot SOK-yhtymaistd seka SOK. Tyoyhteisétutkimuksen vastaukset kisittelee
ulkopuolinen yhti6 ja tuloksia kdytetidn pddosin toiminnan kehittimisessd yksikoiden ja tii-
mien sisdlld. Esimerkiksi vuonna 2012 S-ryhmin tySyhteisotutkimuksen TYT-indeksi oli
72,7 Suomen yleisnormin ollessa vain 62,3. TYT-indeksi, eli tydyhteisétutkimuksen varsinai-

nen vertailtava tulos, muodostuu tutkimuksen 22 ydinkysymyksen perusteella. Ydinkysymyk-
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set kyselyssd kisittelevit omaan tychon, yksikon toiminaan ja koko yritykseen liittyvid asioita.

(S-ryhmiin henkiléstén Assi-lehti 2013.)

SOK Palveluississd vuosittain tehtyjen tyoyhteisétutkimusten vastauksia tarkastellaan koko
organisaation tasolla, toimialatasolla ja yksikkotasolla ja tuloksia analysoidaan ja puretaan
my06s yhdessd prosessien sisdisissd palavereissa, kuten myo6s yhteisissi kuukausi-infoissa.
Esimiehet keskustelevat tyontekijoiden kanssa tuloksista niin, ettd ne osa-alueet, joilla pro-
sessi ei ole menestynyt yhtd hyvin tai joissa olisi parannettavan varaa, voidaan valita kehitys-
kohteiksi ja samalla asetetaan yhteisid tavoitteita tulosten parantamiseksi. (Jollas News

2/2013))

Suuri osa S-ryhmin esimiehistd kdy esimieskoulutuksen Jollas-instituutissa, jossa kayddin lipi
tarpeellisten esimiestaitojen lisiksi myoOs esimerkiksi tyoyhteisotutkimukseen liittyvad tietoa.
Koulutuspaillikké Tero Raatikainen on koonnut viiden vinkin luettelon tyéyhteisétutkimuk-

sen tuloksien purkuun liittyen:

e Tutustukaa tuloksiinne huolella ja kayttakda sithen kunnolla aikaa.

e Varatkaa riittdvisti aikaa tulosten esittelyyn ja kehityskohteiden yhteiseen laadintaan.

e Keskittykad kehityskohteissa niihin asioihin, joihin voitte vaikuttaa itse tai yksikkota-
solla.

e Tehkidd kehityskohteiden valinnasta vuorovaikutuksellinen tilanne, jossa jokainen
osallistuu aktiivisesti.

e Securatkaa kehityskohteiden toteutusta saannéllisesti kokouksissanne lipi vuoden en-

nen seuraavaa kyselyi. (Jollas News 2/2013.)

4.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tamin opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia vuosittain S-ryhmissé toteutettavan tyoyhtei-
sotutkimuksen merkitystd toimeksiantajayrityksen SOK Palveludssin Kajaanin yksikoén hen-
kilostolle, seka sitd, miten tutkimuksen tulosten pohjalta tehdyt muutokset ovat vaikuttaneet
ty6hyvinvointiin ja miten tutkimusta voitaisiin kehittid edelleen. Koska S-ryhmaissi tehdddn

laaja tySyhteison toimivuutta ja tyOhyvinvointia mittaava tutkimus vuosittain, ei tdssa tutki-
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muksessa haluttu painottaa niinkddn tyShyvinvointiin liittyvien asioiden kehityskohteiden
tunnistamista, vaan enemmankin l16ytaa kehityskohteita tyohyvinvointia parantavien toimen-

piteiden osalta.

Tutkimuksen tavoitteena oli my6s tarjota valmiuksia lisitd organisaation sisdistd vuorovaiku-

tusta ja analysoida kyselyn tuloksia, jotta tybhyvinvointia voidaan kehittdi edelleen.

4.3 Tutkimusote

Tutkimuksessa on aina ongelma, joka pyritdin ratkaisemaan valitulla tutkimusmenetelmalld
tai -otteella. Laajaa ongelman ldhestymistapaa kutsutaan tutkimusotteeksi tai lihestymista-
vaksi. Tutkimusote on tieteen filosofinen osa-alue, joka sisiltad kullekin otteelle tyypillisen
tiedonkeruun, analysoinnin ja tulkinnan menetelmit. (Kananen 2013, 22.) Seuraavassa kuvi-
ossa on havainnollistettu sitd, kuinka tutkimusotteet voidaan nihdi jatkumona, jonka déri-

paana ovat laadullinen eli kvalitatiivinen ja maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus:

Tutkimusmenetelmat

Laadullinen Maarallinen
(kvalitatiivinen)

tutkimus

(kvantitatiivinen)
tutkimus

Case-tutkimus

Narratiivinen
tutkimus, o Kehittamistutkimus

Fenomenologinen
tutkimus, Grounded
Theory -tutkimus,
Ftnografinen tutkimus,

Toimintatutkimus

Kuvio 10. Tutkimusotteiden sijoittuminen (Kananen 2013, 22)
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Case-tutkimuksessa kohteena on aina nykyhetkessd tapahtuva ilmio, eikd sitd voida tehda
menneestd ilmiostd, vaikka teoreettisessa viitekehyksessa kaytetdankin aina tapahtuneita ilmi-
it ja niistd kirjoitettuja kirjallisia dokumentteja. Tutkimus toteutetaan kayttiden lukuisia eri
tietoldhteitd, joiden avulla tutkimuskohteesta pyritidin muodostamaan syvillinen ymmarrys
(Kananen 2013, 54.) Robert Yin:in mukaan case-tutkimus voidaan maaritelld seuraavasti:
”Doing case study research means conducting an empirical investigation of a contemporary

phenomenon within its natural context using multiple sources of evidence” (Yin 2003).

Case-tutkimuksella ja laadullisella tutkimuksella on vain vihiisid eroja. Kvalitatiisisesta tut-
kimuksesta voidaan puhua silloin, kun tutkimusongelmaa yritetdan ratkaista vain yhdelld laa-
dullisen tutkimuksen menetelmalld. Tall6in tutkimuskohde on pystytty rajaamaan selvisti,
toisin kuin case-tutkimuksessa. Case-tutkimukselle on tyypillistd ongelmien moninaisuus ja
sen takia menetelmiikin tarvitaan useita seka tiedonkeruussa etti aineiston kisittelyssa ja ana-
lysoinnissa. (Kananen 2013, 56-57.) Case-tutkimuksessa pyritddn siis saamaan mahdollisim-

man holistinen, eli kokonaisvaltainen kuva ilmi6std. (Feagin, Orum & Sjoberg, 1991.)

Case-tutkimuksessa on samat vaiheet kuin laadullisessa ja mairallisessd tutkimuksessa. Tut-

kimuksen rakenne noudattaa seuraavaa kaavaa:

1) Tutkimusongelma

2) Tutkimusongelmasta johdetut tutkimuskysymykset

3) Tutkimuskohteen valinta: tapauksen/tapausten mukaan
4) Tiedonkeruu- ja analyysimenetelmit

5) Toteutus (tiedonkeruu)

6) Tutkimusaineiston tulkinta ja analyysi

7) Raportointi ja tutkimuksen dokumentaatio (Kananen 2013, 59).

Case-tutkimus kdynnistyy atheen valinnalla ja tutkimusongelman maarittimiselld. Tutkimus-
ongelma muutetaan tutkimuskysymyksiksi, joiden avulla pyritidn saamaan vastauksia ja rat-
kaisu ongelmaan. Ongelman mairittelyn ja tutkimuskysymysten jilkeen valitaan tutkimus-
kohde, ellei ty6elimailtd ole saatu suoraa aihetta toimeksiantona. Tilastotieteen termeji, kuten
esimerkiksi otantaa ei case-tutkimuksessa kiytetd, silli otannan edellytyksen eivit tayty. (Ka-

nanen 2013, 59.)
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Tutkimuskohteen valinnan jilkeen valitaan tiedonkeruumenetelmit, joilla aineistoa aletaan
keritd tutkittavasta ilmiosta. Jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa on tirkedd miettid tiedon-
keruumenetelmait ja tietojen ja aineiston taltiointi ja kisittely, kuten my0s se, mité tietoa tut-
kimuksessa tarvitaan. Analyysimenetelmit on my6s hyvid tismentdd suunnitteluvaiheessa.

Toteutus-, eli kenttdvaiheessa kaytetdan useita lihteitd, esimerkiksi jotain seuraavista:

e Erilaiset kirjalliset ldhteet

e Tallenteet (paivikirjat, tutkimukset)
e Haastattelut

e Suora tai osallistuva havainnointi

e Muut tietolihteet tapauksen mukaisesti. Keritystd aineistosta tutkija laatii lopuksi

tulkinnan (Kananen 2013, 60-61, 79).

Case-tutkimuksen mahdollisina ongelmina voidaan pitda aineistojen, erityisesti teemahaastat-
teluiden aineistojen laajuutta ja moninaisuutta. Tutkimus tiytyy voida lopuksi arvioida ja to-
deta luotettavaksi. Lisaksi laadullisen ja mairallisen tutkimuksen eroja vertaillessa tdytyy ottaa
huomioon, ettd case-tutkimuksessa ei voida tehdé yleistivid pddtelmid tulosten perusteella,
koska kyseessd on tietty, uniikki tapaus. Analyysin tulkinnan joustavuus voi muodostua hai-
taksi, jos tutkimuksen tekijd ei kykene 16ytimaan loogista ja uskottavaa selitystd tutkimuksen

tuloksista. (Kananen 2013, 60.)

4.4 Tutkimuksen toteutus

Opinndytetyon empiirinen osuus suoritettiin case-tutkimuksena SOK Palveluissin Kajaanin
yksikk66n rajattuna. Tiedonkeruumenetelmini kaytettiin kirjallisia dokumentteja, suoraa ja
osallistuvaa havainnointia sekd henkiléstélle kohdistettua kyselya. Kirjalliset dokumentit si-
sdlsivit tietoa muun muassa aiempien vuosien tyoyhteisotutkimusten tunnusluvuista ja tulok-
sista ja niiden perusteella tehdyistd toimista. Tutkija pddsi tutustumaan my6s vuoden 2014
tyGyhteisotutkimukseen ja sen aihealueisiin. Tdmin opinndytetyon tutkimuksen kysely taas
toteutettiin sahkoisend lomakehaastatteluna joulukuussa 2014 ja se sisilsi sekd monivalinta-
kysymyksid ettd avoimia kysymyksid. Kysely ajoitettiin tarkoituksella heti vuoden 2014 loka-

kuisen tyoyhteisétutkimuksen jilkeisille viikoille joulukuun alkuun, jotta timin tutkimuksen
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tuloksia voitiin analysoida mahdollisimman pian henkiloston vastattua laajaan tyyhteisétut-
kimukseen. Lomakehaastattelu sisilsi sekd kvalitatiivisen ettd kvantitatiivisen tutkimuksen
kysymyksia ja se hyviksytettiin ammattikorkeakoulun tilastotieteen opettajalla ennen aineis-

ton keruuta.

Tutkimusmenetelmi valittiin yhdessd toimeksiantajan yhteyshenkil6n kanssa. Koska yrityk-
sessd vuosittain toteutettava tyOyhteisotutkimus on laaja ja antaa jo itsessidn monipuolisen
kuvan organisaation tyohyvinvoinnista ja tyotyytyviisyydesta, haluttiin tissd kyselyssa keskit-
tyd olennaisiin ja yksiselitteisiin kehityskohteisiin. Kyselystd tehtiin my6s mahdollisimman
yksinkertainen ja nopea tdyttad, jotta vastaajajoukoksi saadaan mahdollisimman suuri ja vas-

tauksia mahdollisimman kohdennetusti halutuista tutkimusongelmista.

Kysymykset oli jaoteltu seuraavasti: kysymykset 1-4 kartoittivat vastaajan taustatietoja (suku-
puoli, ikd, ty6kokemus, prosessi) ja ne olivat monivalintakysymyksid. Kysymys 5 kartoitti
tyontekijoiden osallistumista tyoyhteisotutkimukseen joko kuluneena tai aiempina vuosina.
Monivalintakysymykset 6-9 ja avoin kysymys 10 kartoittivat puolestaan vastaajan suhtautu-
mista tyOyhteisétutkimukseen, sekid sen tarpeellisuutta sekd tirkeyttd. Kysymykset 11-15 ka-
sittelivit tySyhteisotutkimuksen tuloksien kisittelyd ja kysymykset 16—19 ty6yhteisotutki-
muksen perusteella asetettuja tavoitteita. Kysymykset 20—21 kisittelivat tuloksien perusteella
tehtyjd muutoksia. Lopuksi avoimet kysymykset 22 ja 23 kisittelivit parannusehdotuksia ty6-
yhteisotutkimukseen sekd tyOyhteisoon liittyen. Vastaaja sai vapaasti halutessaan kuvailla,
mitd muutoksia hin haluaisi tyoyhteisétutkimukseen ja mitka konkreettiset muutokset ty6yh-

teisOssd parantaisivat tydhyvinvointia edelleen.

Kysymysten tuloksien tilastoimisessa ja analysoimisessa kaytettiin PSPP-ohjelmistoa. Moni-
valintakysymysten vastaukset kisiteltiin tilastollisesti ja sanalliset vastaukset kaytiin yksitellen
lipi. Lisaksi tulosten analysoinnin edetessd suoritettiin myo6s riippuvuustestejd, jotta saatiin
selville, oliko tuloksien valilld riippuvuutta esimerkiksi vastaajan prosessin ja mielipiteiden
vililld. Lopuksi tutkimuksen luotettavuutta arvioitiin sekd laadullisen ettd maarallisen tutki-

muksen reliabiliteetti- ja validiteettikriteeriston mukaisesti.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Opinnadytetyon tutkimuksen kyselylomake (liite 1) ldhetettiin kaikille 136 SOK Palveludssin
tyontekijille. Kyselyyn annettiin vastausaikaa 8 arkipdivad ja kyselyyn vastasi madraaikaan
mennessd yhteensd 72 tyontekijdd, joten vastausprosentiksi muodostui lopulta 53 %. Tutki-
muksen aineisto tallennettiin sihkéiseen muotoon ja siirrettiin PSPP-ohjelmaan tulosten ana-
lysoimiseksi. Vastaajien valitsemat vastausvaihtoehdot ja jakaumat monivalintakysymyksiin

on my0s taulukoitu opinnidytetyon lopussa (liite 2).

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn ensimmaiinen osio kasitteli vastaajien taustatietoja. Taustatietona haluttiin selvittaa
vastaajan sukupuoli, iké, tybkokemus ja vastaajan sen hetkinen prosessi, jotta voitiin paitelld
ja laskea, esiintyyké tutkimuksen varsinaisten tutkimuskysymyksien vastauksissa riippuvuutta

joidenkin tekijéiden kanssa.

Vastaajien sukupuoli
Mies Nainen

7%

93 %

Kuvio 11. Vastaajien sukupuoli (n=71)

Kyselyyn vastanneista 93 % oli naisia ja loput 7 % miehid. Kyselyn jakauma noudattelee hy-

vin pitkalle yrityksen todellista sukupuolijakaumaa, silla SOK Palveluidssin tyontekijoistd vain
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pieni osa on michii. Taustatietoja mittaavissa kysymyksissd haluttiin my0s selvittdd vastaajan
ikd sekd tyokokemus. Kyselyyn vastanneista suurin osa ei halunnut ilmoittaa ikdansa, mutta
vastaajien keskimairdiseksi idksi muodostui 35 vuotta ja moodiksi 28 vuotta (liite 2). Yhteen-
si 79 Y% vastaajista ilmoitti tydkokemuksensa olevan maksimissaan 5 vuotta. Tyokokemuk-

seen laskettiin ty6vuodet Palveludssin, SOK:n tai S-ryhmin toimipaikoissa.

30%

27%
25%

25%

20%

15%
’ 13% 13% 12%

10%
10%
) I
0% T T T T 1

20-25 vuotta 26-30vuotta 31-35vuotta 36-40vuotta 41-45vuotta 46->vuotta

Kuvio 12. Vastaajien ikdjakauma (n=51)

70%

60%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
> 2 vuotta 2-5 vuotta 6-10 vuotta 11-20 vuotta < 20 vuotta

Kuvio 13. Vastaajien tydkokemus (n=70)
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Hertta/TEM

HR-palvelut

Luotonvalvonta

Laskuntarkastus ja REX

Viahittaiskaupan hankinta

Myyntireskontra

Myynnintilitys

Ostoreskontra ja rahaliikenne 26%

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

Kuvio 14. Vastaajat prosesseittain (n=70)

Vastaajista suurin osa oli ostoreskontrasta ja rahalitkenteestd (26 %). Lihes yhtd moni vastaa-
jista oli myynnintilityksistd (21 %) ja myyntireskontrasta (17 %). Vastaajia oli my0s vihittdis-
kaupan hankinnasta (13 %), laskuntarkastuksesta ja REX-laskunkisittelypalveluista (9 %),
luotonvalvonnasta (7 %), HR-palveluista (4 %), Hertta/ TEM:istd (3 %). Kaikki kyselyyn vas-
tanneet eivit kuitenkaan vastanneet kaikkiin taustatietoja koskeviin kysymyksiin. Taustatieto-
ja koskeviin kysymyksiin vastaamatta jattamistd voi selittad esimerkiksi se, ettei vastaaja tdysin
luota sithen, ettd vastauksia ei eritelld ja hinen anonymiteettinsé sailyisi, kuten my6s kyselyn

tuloksista mychemmin kévi ilmi koskien varsinaista ty6yhteisdtutkimusta.

5.2 Tyo6yhteis6tutkimuksen merkitys henkilstolle

Taustatietojen jilkeen haluttiin selvittid tyontekijoiden vastausaktiivisuutta tyGyhteisGtutki-

mukseen.
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4%

En

Kylla

96 %

Kuvio 15. Oletko vastannut SOK Palveluissin tyOyhteisétutkimukseen (vuonna 2014 tai

alemmin? (n=71)

Lihes kaikki kyselyyn vastanneista ilmoitti vastanneensa johonkin tyéyhteisdtutkimukseen,
joko vuonna 2014 toteutettuun kyselyyn tai johonkin aiempaan (96 %). Syitd sithen, miksi
jotkin vastaajat eivit olleet vastanneet tyOyhteisotutkimukseen vastaajat eivit olleet eritelleet,
vaikka sanallista selvitystd oli pyydetty. Joitakin mahdollisia syitd kdvi kuitenkin ilmi tutki-

muksen my6hemmissa kysymyksissa.

Tutkimuksen seuraava osio koostui monivalintakysymyksistd, joihin vastaajan saivat vastata
annetun asteikon mukaisesti viitteisiin asteikolla 0-4 (0=en osaa sanoa, 1=tiysin eri mieltd,
2=jokseenkin eri mieltd, 3=jonkin verran samaa mieltd, 4=tdysin samaa mieltd). Monivalin-
takysymyksien avulla haluttiin selvittda vastaajan mielikuvia ja mielipiteitd tyGyhteis6tutki-

muksen tirkeydestd, tarpeellisuudesta ja konkreettisuudesta.

Ensimmiiseksi haluttiin selvittaa, tiesivitké vastaajat, miksi tySyhteisotutkimus toteutetaan.
Viite oli ”Tiedan, miksi tutkimus toteutetaan” ja vastaajista yli puolet (54 %) vastasi olevansa
taysin samaa mieltd ja 38 % kertoi olevansa jonkin verran samaa mieltd. Vain yhteensd 5 %
vastaajista kertoi olevansa jokseenkin eri mielti tai tiysin eri mieltd viittiman kanssa. Vasta-
ukset kertoivat siitd, ettd tyOyhteisOtutkimusta on aiempina vuosina pohjustettu hyvin ja

henkilostolld on yleisesti ottaen kisitys sen toteuttamisen syistd. Tdman lisdksi haluttiin sel-
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vittdd, oliko vastaajilla tiedossa, milloin tutkimus tultaisiin toteuttamaan. Tutkimus toteute-
taan S-ryhmissid joka vuosi, joten tutkimuksen toteuttaminen oli odotettavissa, mutta silti
monille vastaajille ei ollut etukiteen selvda, milloin tutkimus tultaisiin toteuttamaan. Vastaa-
jista 41 % kertoi olevansa tdysin samaa mieltd viitteen ~Tiesin, milloin tyOyhteisGtutkimus
tullaan toteuttamaan (vuonna 2014)” kanssa, mutta 24 % vastaajista totesi olevansa tiysin eri
mieltd. Prosesseittain vertailtuna vastauksissa ei ollut juurikaan eroja, silld jokaisesta proses-
sissa oli vastaajia, jotka eivit olleet tienneet, milloin tutkimus toteutettaisiin, mutta kaikissa
prosesseissa oli myOs niitd vastaajia, jotka tiesivat. Niistd vastaajista, jotka olivat tdysin eri
mieltd viitteen kanssa, oli suurin osa kuitenkin ostoreskontrasta ja rahaliikenteestd, eli noin

29 % vastaajista (liite 2).

En osaa sanoa Taysin eri mieltad Jokseenkin eri mieltd

Jonkin verran samaa mieltd Taysin samaa mielta

Tiedan, miksi tyoyhteisétutkimus toteutetaan 4% 285 o
organisaatiossani. 1% o b

3%
(n=71)

Tiesin etukdteen, milloin tyoyhteisdtutkimus tullaan 24% 9% 23% 21%
toteuttamaan (vuonna 2014). 3% : § ?
(n=70)

Koen, etta tyoyhteisdtutkimus on kdytannénlaheinen 6%
7% 24% 41% 22%
palautteenantokanava.
(n=70)

Koen, ettd vastaamalla tyoyhteisétutkimukseen voin
vaikuttaa konkreettisesti tydyhteisoni kehittamiseen.

(n=69)

3% 10% 23% 49% 15%
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Kuvio 16. Tyoyhteisétutkimuksen tirkeys, tarpeellisuus ja konkreettisuus

Seuraavaksi haluttiin selvittad, kokivatko tyontekijit tySyhteisotutkimuksen kaytinnonlahei-
seksi palautteenantokanavaksi. Tdysin samaa mieltd viitteen kanssa vastaajista oli vain 22 %,
kun taas 24 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltd. Kuitenkin suurin osa vastaajista (41 %)
kertoi olevansa jonkin verran samaa mieltd. 6 % vastaajista oli tiysin eri mieltd viitteen kans-

sa, ja nditd syitd oli eritelty myohemmin avoimissa kysymyksissa.
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Osion lopuksi haluttiin selvittaa, kokivatko tyontekijit tyoyhteisotutkimuksen konkreettiseksi
vaikutuskeinoksi tyoyhteison kehittimistd ajatellen. Suurin osa vastaajista kertoi olevansa
viitteen kanssa jonkin verran samaa mieltd tai tdysin samaa mieltd (64 %), mutta 23 % vas-
taajista kertoi olevansa jokseenkin eri mieltd ja 10 % tdysin eri mieltd. 3 % vastaajista ei osan-

nut kertoa tahan kantaansa.

Seuraava osio koostui avoimista kysymyksistd, joissa vastaajaa pyydettiin kertomaan, kokiko
hin ty6yhteisotutkimuksen tarpeelliseksi vai ei ja perustelemaan vastauksensa. Suurin osa
vastaajista kertoi kokevansa tyoyhteisétutkimuksen tarpeelliseksi (80 %). Perusteluiksi vastaa-

jat kommentoivat seuraavasti:

"Jos tydyhteison kebittamiseen on tarvetta, tulee se esille vastanksista.”

"V 0i nimettomind kertoa mielipidettd ja saa kokonaiskuvaa henkilokunnan mielipiteesta.”
"On hyvd ettd lnnlot muuttun tiedoksi.”

"Se on hyvi kanava saada tietoa henkiloston tuntemuksista ja ajatuksista.”

"V 0i esittiid kehitysehdotuksia, palante kdsitellian ja epikobtiin puntutaan.”

"Tdlld saadaan selville hyvin laajasti asioita tydybteisin tilanteesta ja ajatuksista.”

"Kylla, hyvd kerdtd tyontekijoiden mielipiteitd, nikemyksia. ”

"Se vain on.”

"Tutkimntkesen avulla on helppo selvittid, mikd toimii ja mikd er.”

“Kertoo tygybteisin/ tiimin tutkimnksen aikaisen tilanteen mielestini hyvin. Oiva tyoviline esimiehelle.”
"Tyonantaja osoittaa kiinnostusta tyohyvinvointiin listtyvissd asioissa. V'oin nostaa anonyymisti asioita esil-
le, joita haluaisin kehitettavin.”

"Saadaan tietoa siita, millainen tilanne on tyontekijoiden mielesta.”

"Voi anonyymisti kertoa missd olisi parannettavaa.”

"Antaa esimiehille realistisen kuvan tyoyhteisosta, ja hyvd kanava saattaa tietoon epikobtia.”
"Tutkimnksen perusteella saa kuvan, miten tyontekijind koen tydybteisin.”

"V aikuttamismahdollisuns.”

"Parantamista tarvitsevat asiat tulevat esille, kunnossa olevista tulee palantetta.”

"Silld voidaan vaikuttaa tyoyhteison hyvinvointiin.”

"Ndbhdddn kebityskobteet.”

"Kun saa vastata anonyymisti niin monet uskaltavat sanoa asiat daineen.”

»

"Hyvd tydilmapiiri anttaa selviytymddn tydstd hyvin.
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)

“Palautteen antaminen mahdollista anonyymisti ja otantana koko Palveludssa.’

"Hyvd mittari siitd kuinka meilld menee rybmand.”

"Helppo kanava viestia, kun tydyhteisissa ilmenee epakobtia | ongelpria.”

"Palante on kanava kebittaniiseen.”

"Kyllihdn se antaa tyinantajalle kuvaa siitd, mita mieltd tyontekijit ovat ja millaisena he kokevat tyj-
paikkansa.”

"Tullaan kunlluksi.”

"Sen tulokset johtavat muutoksiin.”

"Saadaan hyvé raportti tilanteesta.”

Tutkimuksen tarpeettomuutta perusteltiin ja kommentoitiin taas seuraavasti:

"Johdoton nappi, merkityksettomid numeroita.”

"Tutkimnksia tehddan, mutta vastanksilla ei ole loppujen lopuksi mitiin merkitystd.”

"Ontko tulokset tarpeeksi luotettavia?”

"Ei, koska ei yleensakddn kyselyilld ole mitian merkitystd, eikd ongelmiin puntuta. Kunhan vaan muka
kyselldadn.”

“Epdkobtiin ei puntuta.”

"En lnota sithen, etti ndissd sailyy vastaajan anonyymiys, jolloin taysin suoraa palantetta ei uskalla antaa.
Ja vaikka antaisitkin, aina loytyy joku syy jolla annettu palante saadaan kddnnettyi niin ettei asiaa voi
totenttaa tai ei ole tarpeellista totenttaa.”

"Osa kokee tamdn vain purnanskanavaksi, ja tuloksiin vaikuttaa liallisella painoarvolla paras ja huonoin

arvosana.”

Vastaajilla oli siis jonkin verran erimielisyyksid siitd, puututaanko epikohtiin ja saadaanko
tutkimuksella konkreettisia muutoksia aikaan, jotka nousivat vastauksissa esille useassa ot-
teessa. MyOs tyOyhteisbtutkimuksen luotettavuutta kyseenalaistettiin. Lisdksi huomautettiin,
ettd suoraa palautetta ei valttaimattd uskalleta antaa, silld tutkimuksen anonymiteettiin ei tiy-
sin luoteta. Lisiksi voidaan olettaa, ettd jos tyontekijamadriltddn pienessd prosessissa antaa
yksityiskohtaista ja rakentavaa palautetta, voidaan joitakin vastauksia yhdistdd tyontekijain,

koska vastaukset kisitellidn prosesseittain lapi.

Seuraavassa osiossa haluttiin selvittdd tyotekijoiden mielipiteitd tySyhteisdtutkimuksen tulok-

sista ja niiden kisittelystd. Osio koostui monivalintakysymyksisti, joihin vastaaja vastasi edel-
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leen ohjeissa annetun asteikon 0-4 mukaisesti (0=en osaa sanoa, 1=tdysin eri mieltd,
2=jokseenkin eri mieltd, 3=jonkin verran samaa mieltd, 4=tdysin samaa mieltd). Ensimmai-
send kysyttiin vastaajan mielikuvaa tyoyhteisotutkimuksen todellisesta hyodysta koko organi-
saatiolle. Vastaajista hieman yli puolet (52 %) oli jonkin verran samaa mieltd viitteen kanssa
ja 24 % vastaajista tiysin samaa mieltd. 76 % kyselyyn vastanneista koki tutkimuksen siis
hy6dylliseksi organisaatiolle. Kyselyssd haluttiin my6s selvittdd vastaajien mielipiteitd ty6yh-
teisdtutkimuksen tuloksien lipikdymisestd. Jopa 95 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd tuloksia
on tirked kayda lapi yhdessa prosesseittain, mutta vain puolet vastaajista (51 %) koki, ettd
heidin mielipiteillddn ja kehitysehdotuksillaan on mahdollisuus erottua tuloksia tarkasteltaes-

sa prosesseittain.

En osaa sanoa Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mieltad

Jonkin verran samaa mieltd Taysin samaa mielta

Koen, etta tyoyhteisotutkimuksesta on todellista
hyotya organisaatiolle.

(n=71)

4% 6% 14% 52% 24%

Tydyhteisdtutkimusten tuloksia on tarkea kayda lapi | 19.3%
yhdessa prosesseittain. 1%
(n=69)

35% 60%

Koen, etta henkilokohtaisilla mielipiteillani ja
kehitysehdotuksillani on mahdollisuus erottua
prosessini tyoyhteisotutkimuksen tuloksia
tarkasteltaessa.

(n=71)
Koen, etta tyoyhteisdtutkimuksen tulokset ovat

vastanneet todellista tyéhyvin-voinnin tilaa 7% 10% 27% 39% 17%
prosessissani.

(n=71)

4% 20% 25% 41% 10%

Koen, etta tyoyhteisotutkimuksen tuloksilla on
vaikutusta esimiestyohon.

(n=69)

7%  13% 15% 48% 17%
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Kuvio 17. Tyoyhteisotutkimuksen tulokset
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Kyselyssi haluttiin selvittid my6s tyontekijoiden kisitystd tydyhteisotutkimuksen tuloksien ja
todellisuuden kohtaamisesta sekd tuloksien vaikutuksista esimiestyohon. Vastaajista 39 % oli
jonkin verran samaa mieltd viitteen kanssa, jonka mukaan tyoyhteisotutkimuksen tulokset
vastaavat todellista tyGhyvinvoinnin tilaa vastaajan prosessissa. Kuitenkin 37 % vastaajista ei
ollut viitteen kanssa samaa mieltd, ja vain 17 % oli tdysin samaa mieltd. Vaikka suurin osa
vastaajista oli viitteen kanssa samaa mieltd, olisi syytd kiinnittdd huomiota siihen, ettd reilu
kolmannes vastaajista ei kokenut, ettd tyGyhteistutkimuksen tulokset olisivat tdysin realisti-
sia. Téhidn voi vaikuttaa my06s esimerkiksi se, ettd jotkin vastaajat toivoivat kehitysehdotuk-
sissa, ettd esimerkiksi johtoa koskevat kysymykset eivit vaikuttaisi niin paljoa tuloksiin. Jos
tutkimuksessa kysytdin tyohyvinvoinnin kannalta kokonaan viirid tai vain tyOhyvinvointia

sivuavia kysymyksid, voi todellista tybhyvinvointiakin kuvaava loppuarvosana vairistya.

Kyseisen monivalintaosion viimeisen vaitteen tulokset osoittivat, ettd 65 % vastaajista koki,
ettd tyOyhteisotutkimuksen tuloksilla oli vaikutusta esimiestyhon. 28 % ei kuitenkaan ollut
samaa mieltd viitteen kanssa. Vastaukset kuitenkin jakautuivat tasaisesti eri prosessien vililla,

joten negatiivisia vastauksia ei tullut vain tietystd prosessista.

Kyselyn viimeinen varsinainen monivalintaosio kisitteli tyoyhteisotutkimuksen perusteella
tehtyjd muutoksia ja toimenpiteitd. Kyselyssd haluttiin selvittaa, oliko vastaajien prosesseissa
tehty edellisen vuoden tySyhteisGtutkimuksen (2013) tuloksien perusteella muutoksia. Jos
vastaaja vastasi ”ei” tai “en osaa sanoa”, ohjautui kysely suoraan viimeiseen osioon, jossa sai
antaa vapaata palautetta. Jopa kolmasosa vastaajista (35 %) vastasi, ettd vastaajan prosessissa
ei joko tehty muutoksia tai vastaaja el tiennyt tehdyistd muutoksista. Prosesseittain vastauk-
sissa el ollut muita suuria eroja, mutta vahittiiskaupan hankinnan vastaajista yli puolet (56 %)
ilmoitti, ettei tiennyt, oliko muutoksia tehty. Tétd voi kuitenkin vaikuttaa se, ettd prosessissa
oli paljon uusia tyontekijoitd, jotka eivit valttaimatta olleet vield tihdn kyselyyn mennessa

pédsseet perehtymiin edellisen vuoden muutoskohteisiin. (liite 2.)

Vastaajille, jotka olivat vastanneet “kylla” edelliseen kysymykseen, esitettiin jilleen viitteitd,
joihin vastaaja vastasi annetun asteikon mukaisesti. Ensimmaiset viitteet koskivat tyoyhteiso-
tutkimuksen perusteella asetettujen tavoitteiden merkityksellisyyttd ja niiden seuraamista. Jo-
pa 87 % vastaajista ilmoitti asetettujen tavoitteiden olleen merkityksellisid kehityskohteita ja

82 Y% vastaajista oli sitd mieltd, ettd asetettujen tavoitteiden toteutumista on seurattu vuoden
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aikana tarpeeksi. Lisdksi haluttiin vield selvittdd, etti onko prosesseissa asetetut tavoitteet

vastaajien mielestd saavutettu. Suurin osa vastaajista (82 %) koki tavoitteet saavutetuksi.

En osaa sanoa Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mieltad

Jonkin verran samaa mieltd Taysin samaa mielta

Vuoden 2013 tyoyhteisétutkimuksen perusteella
asetetut tavoitteet ovat olleet mielestani 9% 4% 61% 26%
merkityksellisia kehityskohteita.

(n=46)

Vuoden 2013 tyoyhteisétutkimuksen perusteella
asetettujen tavoitteiden toteutumista on seurattu 9% 2% 7% 65% 17%
tarpeeksi.

(n=46)

Vuoden 2013 tyoyhteisétutkimuksen tuloksien Eo
0
perusteella asetetut tavoitteet on mielestani 2% 66% 16%
saavutettu prosessissani. 7%

(n=44)
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Kuvio 18. Tyoyhteisotutkimuksen perusteella asetetut tavoitteet

Monivalintaosiossa, jossa kasiteltiin tyOyhteisotutkimuksen perusteella tehtyja muutoksia ja
toimenpiteitd, oli kaikista monivalintaosioista selkedsti eniten samaa mieltd olevia vastaajia.
Voidaankin siis todeta, ettd edellisen vuoden perusteella asetetut tavoitteet olivat tyontekijoi-
den mielestd merkityksellisid kehityskohteita, niitd oli seurattu tarpeeksi ja tavoitteet koettiin

lihes kaikissa prosesseissa saavutetuiksi.

Viimeiseksi haluttiin selvittda, kokivatko tyontekijat, ettd tyOyhteisotutkimuksen perusteella

tehdyt muutokset olisivat vaikuttaneet heidin paivittiiseen tyoskentelyynsi ja heitd pyydettiin
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my0s perustelemaan vastauksensa. 68 % vastaajista koki, ettd muutokset olisivat vaikuttaneet

paivittaiseen tyoskentelyyn, ja titd perusteltiin muun muassa seuraavasti:

“Johtamis- ja viestintakdytantija on muntettn mahdollisunksien mukaan palantteen pernsteella.”
"Saatiin uudenpi pubelin.”

Tyokuorma on vihentynyt, prosessien sisdistd tyoilmapiirid parannettu ja kivempi tulla tiihin.”
Tyossaviihtyvyys on parantunut.”

“Lmapiiri on parempi.”

Y leisosaaminen/ tiedonjakaminen on lisiantynyt.”

"Otettu kdyttion unsia toimintatapoja, jotka sovittu yhdessa.”

Tlmapiiri on parantunut, niin ettd tunne "'namd ovat meidin ybteisia toitamme" on vabvistunut. Tydsken-
tely tiimissdamme on huomattavasti sujuvampaa kuin ennen.”’

"Tydrauha parantunut.”

"Motivaatio lisacantynyt."

"Tyoolyjeiden paivitys on enemmin ajantasaista kuin ennen.”

Muutosten konkreettisuus sai kuitenkin my6s kritiikkia:

"Muntoksia on todellisundessa konkretisoitunut vihan.”
"Valitut kebityskobteet ovat sellaisia, ettei nitlld saada isoja muutoksia aikaan. Jotain pientd hienosdditid

normaaliin tekemiseen, mutta todellisia ongelmatkobtia talli ei saada esille.”

Vastaajilla oli loppujen lopuksi vain vihin erimielisyytté siitd, olivatko asetetut tavoitteet ja
niiden perusteella suunnitellut muutokset konkretisoituneet tyoyhteisossa. Kriittisid kom-
mentteja tuli tasaisesti ldhes jokaisesta prosessista, joten yhteisesti sovitut kehityskohteet oli-
vat konkretisoituneet verrattain hyvin koko tySyhteisossia. Opinnaytetyon yhdeksi tutkimus-
ongelmaksi oli mairitelty ”Ovatko tyOyhteisotutkimusten pohjalta tehdyt muutokset tyGyh-
teisossd vaikuttaneet tyohyvinvoinnin parantamiseen?”. Tyohyvinvoinnin kannalta oleellisia
kasitteitd, kuten esimerkiksi “ty6rauha”, “motivaatio” ja ilmapiiri” nousi useissa muutoksia

koskevissa vastauksissa esille positiivisessa merkityksessi, joten tyoyhteisétutkimuksen ja sen

perusteella tehtyjen muutosten voidaan paitelld parantaneen tyShyvinvointia.
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5.3 Parannusehdotukset

Kyselyn viimeisessi osiossa vastaajia pyydettiin antamaan palautetta vapaasti liittyen tyoyh-
teisbtutkimukseen ja sen parantamiseen. Esille nousivat erityisesti seuraavat parannusehdo-

tukset:

"Koneella tehtavin kyselyn lisdksi pitdisi olla myos keskustelua asiasta.”

Tyoyhteisotutkimufkseen vastaisivat vain ne, jotka haluavat kebittad tyoyhteisoa. ""Halld vilia" -
vastankset ja tarkoitnksella annetut ykosrivit libinnd vaikeuttavat toiminnan kebittamistd tutkimnsksen
tuloksien perusteella.”

"Olisi kiva tietdd enemman tyoybteisotutkimuksen taustaa konkreettisesti (ei vain lukujen tuijotusta), mi-
ten vastankset kdsitellddn muissa prosesseissa jne.”

"Tutkimus on litan laaja. Lisiksi paljon kysymyksid johdosta, yhteisistd eikd niitd ole selitetty, ettd miti
niilld tarkoitetaan.”

"Se, etti tutkimus tebtdiisiin 2 kertaa viodessa. Yritystason kysymykset/ vastankset eivit vaikuttaa tiimin
tulokseen niin merkityksellisests. ”

"Tulokset pitdisi saada nopeammin, jotta nithin voitaisiin tarttua pikenmin.”

"Tyt-tulosten lipikdynti. Jos ilmenee huolestuttavia tms seikkoja joibin puntutaan, olisi hyva kdydd toimen-
piteet mihin mahdollisesti ryhdytidn. Avointa konmunikointia ja sitd kunluista lipinakyvyytta.”
"Negatitvisimpiin vastanksiin vaadittaisiin perustelu ja/ tai kehitysehdotus.”

"Tutkimus ei kerro koko totuntta toteutettuna kerran viodessa. Pitiisikd tutkimus tehdi nseammin?
"Puntutaan ongelmiin, mikdli joku ndissd kyselyissa tuo niitd esille.”

" Ajankobta ennen kesdlomia, jotta kaikilla on mabdollisnus osallistua.

"Tuloksissa pitdisi olla avattuna, minkd Rysymysten perusteella yhteenveto on tebty ja tulos saatn aikaisek-

3

SZ.

Lopuksi pyydettiin antamaan vapaata palautetta tyOyhteisétutkimuksesta ja opinnaytetyona

toteutetusta kyselystd. Seuraavat mielipiteet nousivat esiin:

” Kysymykset voidaan ymmartéid joskus eri tavoin. Ianmdn vioksi keskustelukin asioista on paikallaan.”
"Oikein toteutettuna hyvd viline.”

"Hyvd olla olemassa!”

"Tahdn kyselyyn olisi ollut helpompi vastata, jos olisi ollut mahdollista lukea tanin vuoden tydybteisitut-

kimunksen Rysymykset vield kertanksen vioksi undelleen. Nyt tutkimus ei ole tnoreena mielessa. ”
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"Tutkimnksen tuloksiin ja niista valittuihin kebittamiskobteisiin pitdisi kiinnittad enemmdn huomiota, ja

tehdd muutoksia, ei vain listata niitd tavoitteifesi”

"Luotettava kumppant.”

“Than hyidytin.”

"Olisihan se hyvd, ettd nditd tutkimustuloksia hyodynnettdisiin, ja otettaisiin huomioon henkiloston Rdsitte-
lyssd, saldovapaat, lomat, palkkans jne.”

"Minulla on sellainen tuntuma, ettd tydybteisotutkimnksen yhteenveto ei vastaa kysyttyja kysymyksid. Joka

kerta on tullut sellainen tunne tuloksien lipikdynnilla, ettd eiban tuollaista ole kysytty...”

Avoimissa kysymyksissd kiitosta sai erityisesti tyoyhteisotutkimuksen arvo kitevind tychy-
vinvoinnin seurannan tyokaluna. Yleisesti taas toivottiin, ettd tyOyhteisétutkimuksen taus-
toista jaettaisiin enemmin tietoa. TyShyvinvoinnista tulisi my6s tyoyhteisétutkimuksen tulos-
ten kasittelyn lisaksi keskustella avoimesti. Tyontekijat toivoivat myos, ettd yritystason kysy-
mykset eivit vaikuttaisi niin paljoa tyoyhteisétutkimuksen tuloksiin ja ettd kysymykset koh-
distettaisiin suoraan tyGhyvinvointia koskeviin asioihin. Samalla tyontekijoiltd toivottiin myos

itseltdan aktiivista palautteenantoa, perusteluja ja kehitysehdotuksia my6s tulevaisuudessa.

5.4 Tulosten analysointi ja yhteenveto

SOK Palveluidssissa toteutetun kyselyn vastaukset osoittivat, ettd 96 % opinndytetyon kysely-
tutkimukseen vastanneista oli vastannut my6s vuonna 2014 tai ailempina vuosina toteutettui-
hin tyoyhteisétutkimuksiin. Lisdksi tyoyhteisotutkimusta on aiempina vuosina pohjustettu
hyvin ja henkil6stolld on yleisesti ottaen hyva kasitys sen toteuttamisen syistd. Kuitenkin yh-
teensd 33 % vastaajista kertoi tulevan tySyhteisGtutkimuksen ajankohdan olleen etukiteen
epaselvd. Kehittimisehdotuksissa mainittiin ajankohtaan liittyen useaan otteeseen myos se,
ettd tutkimuksen toteutusajankohdaksi toivottiin kevittd, kuitenkin ennen kesilomia. Proses-

seittain vertailtuna vastauksissa ei ollut juurikaan eroja.

Kyselyn vastausten mukaan tyoyhteisétutkimus koetaan piadosin kiytinnonliheiseksi vaiku-
tuskanavaksi, mutta tutkimusta kritisoitiin myo6s siitd, ettd sitd kautta vaikuttaminen on myos
melko hidasta. Kehitysehdotuksissa toivottiinkin, ettd tutkimus voitaisiin jirjestad esimerkiksi
2 kertaa vuodessa tai ettd tulokset saataisiin nopeammin tiimien kayttéon, jolloin nopeutta

vaativat muutokset saataisiin mahdollisimman nopeasti aluilleen. TZhdn muutosprosessiin
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kuitenkin vaikuttaa nopeuttavasti my6s yleensd kuukausittain jirjestettaiva TYT-
pulssimittaus, joka on erainlainen suppeampi tyoyhteisotutkimus. Se mittaa henkil6ston tyo-

hyvinvoinnin tilaa kyselyn hetkelld, joten suurin osa vastaajista oli tahédn tyytyvaisia.

Suurin osa vastaajista (80 %) kertoi kokevansa tyéyhteisotutkimuksen tarpeelliseksi. Erityisen
paljon kiitosta sai se, ettd tyOntekijoiden mielipiteiden, kehitysehdotuksien ja tutkimuksen
tuloksien koettiin johtavan parannuksiin ja muutoksiin. TyOyhteisétukimusta kuvattiin my6s
erittdin laajaksi ja verrattain helpoksi tyohyvinvoinnin kehittimistyokaluksi erityisesti esimie-
hille. Kritiikkid tutkimus sai ldhinna siitd, ettd joidenkin tyontekijéiden mielestd tutkimus ei
aina johda konkreettisiin toimenpiteisiin ja niin olleen jotkin tyontekijat kokivat tutkimuksen
turhaksi. Esille nousi my6s anonyymiyden menettimisen pelko, silld erityisesti pienemmissa
prosesseissa ei valttimattd uskalleta antaa tdysin rehellistd palautetta, jos vastaukset koetaan

tunnistettaviksi.

76 % kyselyyn vastanneista koki tutkimuksen hy6dylliseksi organisaatiolle. Jopa 95 % vastaa-
jista oli my0s sitd mieltd, ettd tuloksia on tirked kayda lapi yhdessi prosesseittain, mutta vain
noin puolet vastaajista (51 %) koki, ettd heiddn mielipiteillidn ja kehitysehdotuksillaan on
mahdollisuus erottua tuloksia tarkasteltaessa prosesseittain. Prosesseittain vertailtuna vasta-

uksissa ei ollut juurikaan eroja.

Kyselyssa haluttiin my6s selvittaa tyontekijoiden kasitystd tyoyhteisétutkimuksen tuloksien ja
todellisen tyShyvinvoinnin kohtaamisesta sekd vaikutuksista esimiesty6hon. Mielipiteet ja-
kautuivat eniten viitteen kohdalla, jonka mukaan tySyhteisétutkimuksen tulokset vastaavat
todellista tyohyvinvoinnin tilaa vastaajan prosessissa. Vastaajista 39 % oli jonkin verran sa-
maa mieltd viitteen kanssa, mutta 37 % vastaajista ei ollut viitteen kanssa samaa mieltd, ja
vain 17 % oli tdysin samaa mieltid. Vaikka suurin osa vastaajista oli viitteen kanssa samaa
mieltd, olisi syytd kiinnittdd huomiota siihen, ettd reilu kolmannes vastaajista ei kokenut, etta

tyoyhteisotutkimuksen tulokset olisivat taysin realistisia.

Seuraavassa osiossa 65 % vastaajista oli my6s todennut kokevansa, ettd tyoyhteisétutkimuk-
sen tuloksilla oli vaikutusta esimiestyohon. 28 % vastaajista ei kuitenkaan ollut samaa viit-
teen kanssa mieltid. Negatiiviset vastaukset jakautuivat kuitenkin tasaisesti eri prosesseihin,

joten esimiestyon tasossa lienee tuskin suuria eroja.
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Kyselyn viimeisessd monivalintaosiossa haluttiin selvittdd tyontekijéiden ajatuksia tyoyhteiso-
tutkimuksen perusteella tehdyistd muutoksista ja toimenpiteistd. Ensimmadiset vaitteet koski-
vat tyOyhteisotutkimuksen perusteella asetettujen tavoitteiden merkityksellisyyttd ja niiden
seuraamista. Jopa 87 % vastaajista ilmoitti asetettujen tavoitteiden olleen merkityksellisid ke-
hityskohteita ja 82 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd asetettujen tavoitteiden toteutumista on
seurattu vuoden aikana tarpeeksi. Lisaksi haluttiin vield selvittad, ettd onko prosesseissa ase-
tetut tavoitteet vastaajien mielestd saavutettu. Suurin osa vastaajista (82 %) koki tavoitteet

saavutetuksi.

Viimeisessa varsinaisessa tutkimuskysymyksessa haluttiin selvittda, kokivatko tyontekijat, ettd
tyoyhteisotutkimuksen perusteella tehdyt muutokset olisivat vaikuttaneet heidin paivittdiseen
tyoskentelyynsi ja heitd pyydettiin perustelemaan vastauksensa. 68 % vastaajista koki, ettd
muutokset olisivat vaikuttaneet péivittdiseen tyoskentelyyn, ja titd oli perusteltu muun muas-
sa silld, ettd ilmapiiri ja tyGrauha olivat parantuneet. Lisiksi ty6hyvinvoinnin kannalta tirkeit
kasitteet, kuten motivaatio ja tyossaviihtyvyys nousivat esille tuloksia tarkastellessa positiivi-

sessa merkityksessa.

Kyselyn viimeisessid osiossa vastaajia pyydettiin antamaan palautetta vapaasti liittyen tyoyh-
teisGtutkimukseen ja sen parantamiseen. Esille nousi kehitysehdotuksia isoista muutoksista
my0s pienempiin ja konkreettisempiin ehdotuksiin. Kritiikkid esitettiin muun muassa siitd,
ettd tutkimus koettiin liian laajaksi ja esimerkiksi johtoon liittyvien kysymysten maarad ky-
seenalaistettiin ja toivottiin, etteivit kyseiset kysymykset vaikuttaisi tutkimuksen lopputulok-
seen. Myos tyontekijoiltd toivottiin tutkimukseen liittyen aktiivista palautteenantoa ja heita
toivottiin jakamaan aktiivisesti kehitysehdotuksia, jotta asioita voitaisiin parantaa. Esille nousi
my0s toive siitd, ettd tyOyhteisdtutkimukseen vastattaisiin vain niiden toimesta, jotka haluavat
kehittda tyOyhteisod, jotta turhat vastaukset saataisiin minimoitua. Tama voisi toisaalta vaaris-
tad tyoyhteisotutkimuksen tuloksia, silld tutkimuksen tavoitteena on kuitenkin saada mahdol-

lisimman laaja ja luotettava katsaus kaikkien tyontekijoiden tyGhyvinvoinnin tilasta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyOyhteis6tutkimus on lihes kaikille tyontekijoille merki-
tyksellinen. Se on hyvi tyoviline esimichille ja voi oikein kaytettyna parantaa esimiesten,
alaisten ja johdon vilistd vuorovaikutusta suuressakin organisaatiossa. TyOyhteisotutkimusta
kritisoivia vastauksia ei tullut vain yhdestd prosessista, vaan negatiiviset mielipiteet jakautui-

vat tasaisesti yksikon eri osastoille. TySyhteisotutkimuksessa voisi kuitenkin kiinnittid entistd
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enemmin huomiota oikeiden kysymysten kysymiseen, joten oikeisiin ja merkityksellisiin epi-

kohtiin voitaisiin puuttua tehokkaasti prosessista riippumatta.



51

6 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tarjota valmiuksia lisitd organisaation sisdistd vuorovai-
kutusta ja analysoida SOK Palveluidssin Kajaanin yksikossd tehdyn kyselyn tuloksia, jotta
tyGyhteisotutkimusta voidaan kehittdd organisaatiossa yhid parempaan suuntaan. Opinndyte-

tyon aihe valittiin toimeksiantajan tarpeen mukaan.

Opinndytetyon suunnittelu- ja toteutusvaiheessa opinniytetyon tekijd oli tyGsuhteessa toi-
meksiantajaan, joten opinnaytetyoti tyOstiessd oli mahdollista olla jatkuvasti yhteydessa
opinndytetyOtd ohjaavaan henkil66n varmistaakseen tietojen oikeellisuuden ja tyén valmis-
tumisen suunnitteluvaiheessa asetetun aikataulun puitteissa. Opinnaytetyoprosessissa koros-
tuikin suunnittelun tirkeys, silld lihdekirjallisuutta oli tarjolla valtavasti tyohyvinvoinnista, ja
opinniytetyon empiirinen osuus tiytyi toteuttaa hyvissa ajoin ennen vuoden kiireisinti aikaa,
tilinpadtostd. Teoriaosuutta kirjoitettiin siis osin samanaikaisesti empiirisen osuuden ohessa

toimeksiantajasta johtuvista seikoista.

Opinnidytetyon teoriapohjan suunnittelussa ja toteutuksessa pyrittiin sithen, ettd lihdeteoksi-
na kaytettiin vain mahdollisimman uusia painoksia ja mahdollisimman monipuolista kirjalli-
suutta opinnaytetyon aihetta sivuten. Tatd vaikeutti hieman se, ettd kirjastoista et ollut saata-
villa kaikkia niitd tuoreimpia lihteitd, joita olisin toivonut padsevini tarkastelemaan. Koen
kuitenkin, ettd opinndytetyon teoriapohja oli onnistunut ja pohjusti hyvin opinnidytetyon
empiiristd osuutta, ja titd tuki my6s opinndytetyOsuunnitelman esittelyn yhteydessid saamani

positiivinen palaute.

Opinnidytetyon luotettavuutta voidaan tarkastella opinndytetyoprosessin eri vaiheiden avulla.
Luotettavuudessa on my6s kysymys siitd, ettd eri vaiheet tehdddn oikein, jotta saadaan luotet-
tavaa ja uskottavaa tutkimustietoa. Luotettavuus mittaa my6s tyon laatua (Kananen 2013,
115.) Tieteen luotettavuuskasitteet ovat reliabiliteetti, eli tutkimustulosten pysyvyys ja validi-
teetti, eli se, ettd tutkitaan oikeita asioita. Tutkimusprosessin eri vaiheissa on riskipisteita,
joissa voidaan tehda viirid asioita tai jattdd jotakin tirkedd tekemittd. (Kananen 2013, 116.)
Dokumentaation merkitys unohdetaan usein, ja tutkijana pyrin pitimin my6s erddnlaista
péivakirjaa, jonne kirjasin ajatuksiani ja perusteluita tekemiini valintoihin vaikuttaneista sei-

koista. Niin opinndytety6n alkumetreille oli helppo palata yha uudelleen.
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Koska case-tutkimus koostuu eri ldhteistd kerityistd aineistoista, noudatetaan kussakin otteen
mukaista luotettavuustarkastelua jos tutkimuksessa on selvid laadullisen ja mairillisen tutki-
muksen osia. (Kananen 2013, 122.) Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuusarvion tekemi-
nen on huomattavasti vaikeampaa kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Esimerkiksi yksittii-
sen aineiston tulkinnassa voi olla eroja varsinkin silloin, jos aineisto on keritty teemahaastat-
telulla. (Kananen 2013, 117.) Tutkijan subjektiivisuus voidaan kokea joskus ongelmaksi laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa. Tassd tutkimuksessa ei kuitenkaan kiytetty
aineistonkeruumenetelmani teemahaastatteluita vaan kyselytutkimusta, joten tutkijan subjek-
tiivisuus ei juuri vaikuttanut kyselyaineiston analysointiin. Lisdksi kyselytutkimuksesta saatu
vastausdata saatiin siirrettya Excel-ohjelmasta suoraan PSPP-ohjelmaan, joten inhimillisten

néappiilyvirheiden riski saatiin minimoitua ja aineisto voitiin kasitelld juuri sellaisenaan.

Alun perin yhtend tutkimustavoitteena oli tutustua myds aiempina vuosina S-ryhmissi toteu-
tettuihin tyoyhteisotutkimusten tuloksiin. Lopulta paadyttiin sithen, ettd aikaisempien S-
ryhmissd toteutettujen tyOyhteisttutkimuksien tuloksia ei haluttu tarkemmin esitelld tai hyo-
dyntdi tissid opinndytetyOssd, silld suurin osa tuloksista oli luottamuksellisia ja prosessikoh-
taisia, eikd niitd ollut saatavilla koko Palveluissastd vaan vain joistakin prosesseista. Niin ol-
len kattavaa ja luotettavaa kuvaa varsinaisesta tyéhyvinvoinnin mahdollisesta parantumisesta
tai huonontumisesta ei voitu muodostaa. TyOyhteisétutkimuksen tuloksista oli kuitenkin ha-
vaittavissa selked positiivinen kehitys tyoyhteisotutkimuksen indeksin nousussa, mika kévi
ilmi my0Os opinnaytetyOssa toteutetun kyselytutkimuksen avoimista kommenteista. Toimek-
siantajayrityksessd suoritettu ei-osallistuva, eli suora havainnointi esimerkiksi sisisissa pala-
vereissa myOs vahvisti titd kuvaa. Kyselytutkimuksesta saatiin kuitenkin monipuolista tietoa

havainnoinnin ohella, jotta pitevii ja ajankohtaisia kehitysehdotuksia voitiin esittad.

OpinndytetyOssi toteutetun kyselytutkimuksen vastausprosentti oli lopulta 53 %. Titd voi-
daan pitdd riittdvana, silld aineistoa kisitellessa sanalliset vastaukset alkoivat toistaa itseddn, eli
saavutettiin ns. kyllddntymispiste, eli saturaatio. Lisdksi vastausmaird noudatteli hyvin opin-
ndytetyon suunnitteluvaiheessa asetettua tavoitetta, jonka mukaan varsinainen vastausmaara
ei ollut tutkimuksen lopputuloksen kannalta oleellisin tekijd, vaan tutkimuksessa haluttiin
keskittyd laadullisiin vastauksiin, joiden pohjalta tyoyhteisétutkimusta ja tyohyvinvointia voi-

daan jatkossa kehittda.

Kyselytutkimuksen tuloksista kévi ilmi, etta tyontekijit olivat keskimadrin tyytyviisia tyOyh-

teisdtutkimukseen ja sen tuloksien perusteella tehtiviin toimenpiteisiin. TyOyhteisétutkimus
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on tirked tyoviline esimiehille ja koko organisaatiolle ty6hyvinvoinnin kehittimistd ajatellen.
Tutkimuksen tulokset noudattelivat hyvin pitkille tekemidni havaintoja tyopaikalla, joten
varsinaisia yllatyksid tuloksissa ei ilmennyt. Tutkimuksen tulosten analysoimisen kannalta
olisi kuitenkin ollut helpompaa, jos taustatiedoissa olisi eroteltu esimerkiksi alaiset ja esimie-
het. Niin olisi saatu selvitettyd my0s se, olisivatko alaiset ja esimiehet kokeneet tyGyhteiso-

tutkimuksen osa-alueet eri tavoin.

Opinnidytetyon kokonaisuutta arvioitaessa opinndytetyd on mielestini onnistunut ja opinniy-
tetyOprosessin alussa asetetut tavoitteet saatiin saavutettua. Opinndytetyon tutkimuksen on-
nistumista ja luotettavuutta arvioitiin my0s erikseen toimeksiantajan kanssa kiydyssa palave-
rissa, jossa opinnaytety6 todettiin onnistuneeksi ja merkitykselliseksi. Toimeksiantajan kans-
sa keskusteltiin my6s opinndytetyon tuloksista ja mahdollisista jatkotoimenpiteistd. Taman
opinniytetyon perusteella tehtdvit mahdolliset jatkotoimenpiteet voisivat liittyd esimerkiksi
tyoyhteisotutkimuksen kehittimiseen opinniytetyossa esille tulleiden epakohtien ja kehitys-
chdotuksien osalta. Lisiksi prosesseille voitaisiin jakaa entistd enemmin tietoa tyOyhteisétut-

kimuksen taustoista ja merkityksestd koko organisaatiolle.
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LIITTEET

Liite 1. Kyselylomake henkil6stolle.

Talla kyselylla kartoitetaan tyoyhteisotutkimuksen merkitysta SOK Palveludssan Kajaanin yksi-
kon henkilostolle. Vastaukset kasitelldadn luottamuksellisesti ja anonyymisti.

Kysely sisdltdd sekd monivalintakysymyksia ettd avoimia kysymyksida. Monivalintakysymyksissa
(1, 3-20) voit valita vain yhden vastausvaihtoehdon ja avoimissa kysymyksissa (2, 21-23) kertoa
vastauksesi omin sanoin. Monivalintakysymykset sisaltavat myos vaittamia, joihin voit vastata
numeroasteikolla 0-4 sen mukaan, kuinka hyvin ne vastaavat mielipidettasi esitetysta asiasta.

Vastaajien taustatiedot:

1. Vastaajan sukupuoli

O mies
O nainen

2. Vastaajan ika

O

3. Vastaajan tyokokemus (SOK, S-ryhma)
O alle 2 vuotta

O 2-5 vuotta

0 6-10 vuotta

0 11-20 vuotta

o yli 20 vuotta

4. Prosessi

O Ostoreskontra ja rahaliikenne
O Laskuntarkastus ja REX

0 Myynnintilitys

O Luotonvalvonta

0 Myyntireskontra

O Vahittaiskaupan hankinta

O muu, mika?
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Vastausaktiivisuus tyoyhteisétutkimukseen:

5. Oletko vastannut SOK Palveludssan tyoyhteisotutkimukseen (vuonna 2014 tai aiemmin)?
o kylla

o en, miksi?

Tarkeys, tarpeellisuus, konkreettisuus:

0=En osaa sanoa 1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd 3=Jonkin verran samaa mielt3,

4=Taysin samaa mielta:

e 6. Tiedan, miksi tyéyhteis6tutkimus toteutetaan organisaatiossani.

e 7. Tiesin etukdteen, milloin tyoyhteis6tutkimus tullaan toteuttamaan (vuonna 2014).
e 8. Koen, etta tyoyhteisotutkimus on kdaytannonlaheinen palautteenantokanava.

¢ 9. Koen, ettad vastaamalla tyoyhteisotutkimukseen voin vaikuttaa konkreettisesti tyo-

yhteisoni kehittamiseen.

10. Koen, ettd tyoyhteisotutkimus on tarpeellinen tyoyhteisossani.

o kylla, miksi ?

O ei, miksi ?

Tyoyhteisotutkimuksen tulokset:

0=En osaa sanoa 1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd 3=Jonkin verran samaa mielt3,

4=T4&ysin samaa mielta:

e 11. Koen, etta tyoyhteisotutkimuksesta on todellista hyotya organisaatiolle.

e 12, Tydyhteisotutkimusten tuloksia on tarkea kayda lapi yhdessa prosesseittain.

e 13, Koen, ettd henkilokohtaisilla mielipiteillani ja kehitysehdotuksillani on mahdolli-
suus erottua prosessini tyoyhteisotutkimuksen tuloksia tarkasteltaessa.

e 14, Koen, ettd tydyhteisotutkimuksen tulokset ovat vastanneet todellista tyohyvin-
voinnin tilaa prosessissani.

e 15. Koen, ettad tyoyhteisotutkimuksen tuloksilla on vaikutusta esimiesty6hon.



LIITE 1 3(4)

Tyoyhteisotutkimuksen tuloksien perusteella asetetut tavoitteet:

16. Onko prosessissasi tehty muutoksia tai asetettu uusia tavoitteita vuoden 2013 tyéyhteiso-
tutkimuksen tulosten pohjalta?

o kylla

o ei

O en 0saa sanoa

Jos prosessissasi ei ole asetettu tavoitteita tai tehty muutoksia tyoyhteisotutkimusten tulosten

perusteella, voit siirtyd seuraavan osuuden ohi kysymykseen 22. >

0=En osaa sanoa 1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd 3=Jonkin verran samaa mielt3,

4=Taysin samaa mielta:

e 17. Vuoden 2013 tydyhteisotutkimuksen perusteella asetetut tavoitteet ovat olleet
mielestani merkityksellisid kehityskohteita.

e 18. Vuoden 2013 tyodyhteis6tutkimuksen perusteella asetettujen tavoitteiden toteu-
tumista on seurattu tarpeeksi.

e 19. Vuoden 2013 tydyhteis6tutkimuksen tuloksien perusteella asetetut tavoitteet on

mielestadni saavutettu prosessissani.

Tyoyhteisotutkimuksen tuloksien perusteella tehdyt muutokset:

0=En osaa sanoa 1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd 3=Jonkin verran samaa mielt3,

4=T4&ysin samaa mielta:

e 20. Koen, etta tyoyhteisotutkimuksen tuloksien perusteella tehdyt muutokset ovat

vaikuttaneet konkreettisesti paivittdiseen tyoskentelyyni.

21. Miten tyoyhteisotutkimuksen tuloksien perusteella tehdyt muutokset ovat vaikuttaneet

tyoskentelyysi?
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Avoimet kysymykset:

22. Kuvaile omin sanoin, mitkd konkreettiset muutokset parantaisivat tyéyhteisotutkimusta

(esimerkiksi ajankohta, laajuus, toimenpiteet):

23. Vapaa palaute/kommenttisi tydyhteis6tutkimukseen liittyen:

Kiitos vastauksistasi!
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Liite 2. Taulukot.

Vastaajien taustatiedot

Vastaajan sukupucli

Vaolue Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
Mies 1 5 6,94 7.04 704
Mainen 2 1] 91,67 92,96 100,00
. 1 139 Missing
Total 72 1000 1000
Vastaajan ik
Volue Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
20 2 278 3,85 3,85
22 1 139 182 517
23 1 139 192 7,68
25 1 139 192 962
26 1 139 192 11,54
27 1 139 182 1346
28 5 6,94 962 23,08
29 3 417 5,77 28,85
30 4 5,56 7,69 36,54
el 4 5,56 7,69 44 23
32 3 417 5,77 50,00
33 1 139 192 5192
34 2 278 3,85 55,77
35 3 417 5,77 61,54
36 2 278 3,85 65,38
37 1 139 192 67,31
e 1 129 192 08,23
39 1 139 182 7115
40 2 278 3,85 75,00
41 1 139 192 76,92
44 3 417 5,77 82,89
45 3 417 5,77 88 46
49 1 139 192 90,38
50 2 278 3,85 94 23
53 1 129 192 96,15
56 1 139 182 98,08
59 1 139 192 100,00
. 20 2178 Miszing
Total 72 1000 1000
Vastaajan ik3
N Valid 52
Missing 20
Mean 35,13
Maode 28,00
Std Dev 908
Minimum 20,00
Maximum 59.00




Vastaajan tydkokemus
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Value Label | Value | Frequency | Percent | Volid Percent | Cum Percent
=2 vuotta 1 13 18,06 1857 18,57
2-5 vuotta 2 42 58,33 60,00 78,57
6-10 vuotta 3 7 972 10,00 88,57
11-20 vuotta 4 G 8,33 857 97,14
< 20 vuotta 5 2 278 2,86 100,00
. 2 278 Missing
Total 72 1000 1000
Vastaajan prosessi
Value Label Vaolue | Frequency | Percent | Vaolid Percent | Cum Percent
] 5 6,94 714 714
Ostoreskontra ja rahaliikenne 1 18 25,00 2571 3286
Laskuntarkastus ja REX 2 [i] 8,33 8,57 41,43
Myynnintilitys 3 15 2083 2143 62,86
Luotonvalvonta 4 5 G,94 714 70,00
Myyntireskontra 5 12 16,67 17,14 87,14
Yahittdiskaupan hankinta 7] 9 12,50 1286 100,00
. 2 278 Missing
Total 72 1000 1000
Vastaajan prosessi, mikd
Value Label Value Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
a7 93,06 93,06 93,06
HR-Palvelut 1 139 139 94 44
HR-palvelut 2 278 278 97,22
Hertta/TEM 1 139 139 98,601
TEM-palvelut 1 139 139 10000
Total 72 100,0 100,0

Vastausaktiivisuus tyoyhteisotutkimukseen

Detko vastannut 50K Palveludssén tydyhteisdtutkimukseen (vuonna 2014 tai aiemmin)?

Vaolue Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En ] 3 417 4,23 423
Kylla 1 68 94 44 95,77 100,00
. 1 139 Missing
Total 72 1000 1000




LIITE 2 3(6)

Tirkeys, tarpeellisuus, konkreettisuus

Tieddn, miksi tutkimus toteutetaan

Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En osaa sanoa ] 2 278 282 282
Téysin eri mieltd 1 1 1,39 141 4.23
loks=eenkin eri mieltd 2 3 417 423 8,45
lonkin verran samaa mieltd 3 27 37.50 38,03 4648
Téysin samaa mieltd 4 38 52,78 53,52 100,00
. 1 139 Missing
Total 72 100.0 1000

Tiesin etukdteen, milloin tutkimus tullaan toteuttamaan (vuonna 2014)

Vaolue Labe! Value | Fregquency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En osaa sanoa 0 2 278 286 2 8@
Téysin eri mieltd 1 17 2361 24 29 2714
lok=eenkin eri mieltd 2 i} 833 8,57 3571
lonkin verran samaan mielti 3 15 2222 22 86 58,57
Taysin samaa mieltd 4 29 40,28 41,43 100,00
. 2 278 Missing
Total 12 1000 1000
Vastaajan prosessi * Tiesin etukiteen, milloin tutkimus tullaan toteuttamaan (vuonna 2014) [count, row %, column %, total %]
Tiesin etukdteen, milloin tutkimus tullaan toteut (vuonna 2014)
Vastaajan prosessi | En osaa sanca | Taysin eri mieltd | Jokseenkin eri mieltd | Jonkin verran samaan mieltd | T&ysin samaa mieltd Total
0 00 1,00 1,00 1,00 2,00 5,00
00% 20,00% 20,00% 20,00% 40,00% | 100,00%
0% 588% 16,67% 6,25% 6,90% 114%
00% 1,43% 1,43% 1,43% 286% | 7.14%
Ostoreskontra ja rahaliikenne 1,00 5,00 1,00 4,00 7,00 18,00
5,56% 2778% 5,56% 22,22% 38,89% | 100,00%
50,00% 20,41% 16,67% 25,00% 2414% | 2571%
143% 714% 143% 571% 10,00% | 2571%
Laskuntarkastus ja REX 00 3,00 00 0o 3,00 6,00
00% 50,00% 00% 00% 50,00% | 100,00%
00% 17,65% 00% 0% 10,4% | 8,57%
00% 4,29% 00% 00% 429% | 857%
Myynnintilitys 00 1,00 1,00 5,00 7.00 15,00
00% 6,67% 667% 40,00% 46,67% | 100,00%
00% 5,88% 16,67% 37,50% 24,14% | 21,43%
00% 143% 143% 857% 10,00% | 2143%
Luctonvalvonta 1,00 2,00 i) 1,00 1,00 5,00
20,00% 40,00% 00% 20,00% 20,00% | 100,00%
50,00% 11,76% 0% 6,25% 345% 114%
1,43% 2,86% 00% 1,43% 143% | 714%
Whyyntireskontra 00 2,00 2,00 3,00 5,00 12,00
00% 16,67% 16,67% 25,00% 41,67% | 100,00%
00% 11,76% 3323% 18,75% 17,24% | 1714%
00% 286% 286% 4,29% T14% | 1714%
Vahittdiskaupan hankinta 00 3,00 1,00 1,00 4,00 9,00
00% 3333% 1111% 1111% 44.44% | 100,00%
00% 17,65% 16,67% 6,25% 1379% | 12,86%
00% 4,29% 143% 1,43% 571% | 12,86%
Total 2,00 17,00 5,00 16,00 29,00 70,00
2:86% 24,29% 857% 22,86% 41,43% | 100,00%
100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% | 100,00%
286% 24.29% 857% 22 86% 4143% | 100,00%

Koen, ettd tydyhteisttutkimus on kdytdnndnliheinen palautteenantokanava

Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En o=aa sanoa 0 5 6,94 714 714
Taysin eri mieltd 1 4 5,56 571 12,86
lokseenkin eri mieltd 2 17 23681 2429 3714
lonkin verran samaan mieltd 3 29 40 28 41 43 18,57
Taysin sarmaa mieltd 4 15 2083 2143 100,00
. 2 278 Missing
Total 72 1000 1000




Koen, ettd vastaamalla tydyhteisStutkimukseen voin vaikuttaa konkreettisesti
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dyhteisdni kehittdrniseen

Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En o=aa sanoa 0 2 278 290 290
Taysin eri mieltd 1 7 972 10,14 13,04
lokseenkin eri mieltd 2 16 2222 2319 36,23
Jonkin verran sarmaa mieltd 3 34 47,22 49 28 85,51
Taysin sarnaa mieltd 4 10 1389 14,49 100,00
. 3 417 Missing
Total 72 1000 1000
Ty6yhteisotutkimuksen tulokset
Koen, ettd tydyhteisStutkimuksesta on todellista hyotyd crganisaatiolle
Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En ozaa sanoa ] 3 417 423 423
Taysin eri mieltd 1 4 5,56 5,63 9 86
lokseenkin eri mieltd 2 10 13,59 1408 23,94
lonkin verran samaa mieltéd 3 7 51,39 5211 76,06
Taysin samaa mieltd 4 17 23681 2394 100,00
. 1 139 Missing
Total 72 1000 1000
Tydyhteisttutkimuksen tuloksia on tdrked kdyda l3pi yhdessd prosesseittain
Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En osaa sanoa 0 1 139 145 145
Taysin eri mieltd 1 1 139 145 280
lokseenkin eri mieltd 2 2 278 290 5,80
lonkin verran samaa mieltd 3 24 33,33 3478 40 58
Taysin sarmaa mieltd 4 41 56,94 5942 100,00
. 3 417 Miszsing
Total 72 1000 1000
Koen, ettd mielipiteilldni ja kehitysehdotuksillani on mahdellisuus erottua tuloksia tarkasteltaessa
Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En osaa sanoa ] 3 417 4,23 4,23
Taysin eri mieltd 1 14 19,44 1972 2394
lokseenkin eri mieltd 2 13 25,00 2535 4930
lonkin verran samaa mieltd 3 29 40 28 40 85 90,14
Taysin sarmaa mieltd 4 7 972 986 100,00
. 1 139 Missing
Total 72 1000 1000

Koen, ettd tydyhteisttutkimuksen tulokset ovat vastanneet todellista tyshyvinvoinnin tilaa prosessissani

Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En osaa sanoa 0 5 6,94 7.04 7.04
Taysin eri mieltd 1 7 Q72 9 8 16,90
lokseenkin eri mieltd 2 19 20,39 26,76 43 66
lonkin verran samaa mieltd 3 28 35,89 39 44 #3,10
Taysin samaa mieltd 4 12 16,67 16,90 100,00
. 1 139 Missing
Total 72 1000 1000




Koen, ettd tydyhteisStutkimuksen tuloksilla on vaikutusta esimiesty&han
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Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En osaa sanoa ] 5 0,54 7,25 7,25
Taysin eri mieltd 1 9 1250 13,04 20,29
Jokseenkin er mieltd 2 10 13,89 1449 3478
lonkin verran samaa mieltd 3 33 45 83 47 83 82681
Taysin sarnaa mieltd 4 12 16,67 17,39 100,00
. 3 417 Missing
Total 72 1000 1000

Ty6yhteisotutkimuksen perusteella asetetut tavoitteet

Onko prosessissasi tehty muutcksia tai asetettu uusia taveitteita vuoden 2013

tydyhteisStutkimuksen tulosten pohjatta?

Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
Kylld 1 45 62,50 65,22 65,22
Ei 2 4 5,56 5,80 71,01
En o=aa sanoa 3 20 2778 28,99 100,00

. 3 417 Missing
Total 72 100.0 100.0

Vuoden 2013 tutkimuksen perusteella asetetut taveitteet ovat olleen merkityksellisid kehityskohteita

Vaolue Labe! Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En osaa sanoa 0 4 5,56 8,70 8,70
lokseenkin eri mieltd 2 2 278 435 13,04
lonkin verran samaa mieltéd 3 28 38,89 a0 &7 7391
Taysin eri mieltd 4 12 16,67 26,09 100,00
. 26 3611 Missing
Total 72 1000 1000

Vuoden 2013 tutkimuksen perusteella asetettujen tavoitteiden toteutumista on seurattu tarpeeksi

Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En o=aa sanoa 0 4 5,56 8,70 8,70
Taysin eri mieltd 1 1 1,39 217 10,87
lokseenkin eri mieltd 2 3 417 6,52 17,39
Jonkin verran sarmaa mieltd 3 30 41,67 65,22 8261
Taysin sarnaa mieltd 4 8 1111 17,39 100,00
26 3611 Missing
Total 72 1000 1000

Vuoden 2013 tutkirmuksen tuloksien perusteella asetetut tavoitteet on mielestdni saavutettu prosessissani

Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En osaa sanoa 0 3 417 6,82 6,82
Téysin eri mieltd 1 1 1,39 227 909
lokseenkin eri mieltd 2 4 5,56 .09 18,18
lonkin verran samaa mieltd 3 29 40 28 f5,91 &4.09
Téysin samaa mieltd 4 7 972 1591 100,00
28 38 89 Missing
Total 72 1000 100.0
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Ty6yhteisotutkimuksen perusteella tehdyt muutokset

Koen, ettd muutokset ovat vaikuttaneet konkreettisesti pdivittdiseen tydskentelyyni

Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
En osaa sanoa 0 3 417 0,38 6,38
Taysin eri mieltd 1 1 1,39 213 851
Jokseenkin eri mieltd 2 11 15,28 23,40 31,91
Jonkin verran sarmaa mieltd 3 26 36,11 55,32 87,23
Taysin sarnaa mieltd 4 b 8,33 1277 100,00
. 25 3472 Miszsing
Total 72 1000 1000

Muutokset prosesseittain

Vastaajan prosessi * Onko prosessissasi tehty muutoksia tai asetettu uusia tavoitteita vuoden 2013 tydyhteisotutkimuksen tulosten pohjalta? [count, row %, column %,

Onko p issasi tehty muutoksia tai asetettu uusia tavoitteita vuoden 2013 tydyhteisdtutkimuksen tulosten pohjalta?

Vastaajon prosessi | Kylld Ei En osaa sanoa Total
0 3,00 00 2,00 5,00
60,00% 0% 40,00% | 100,00%
6,67% 0% 10,53% 7.35%
4,41% [00% 294% 7,35%
Ostoreskontra ja rahaliilkenne 13,00 1,00 4,00 18,00
71222% 5,56% 22,22% | 100,00%
28,89% 25,00% 21,05% | 2647%
1912% 147% 588% | 2647%
Laskuntarkastus ja REX 4,00 1,00 1,00 5,00
66,67% 16,67% 16,67% | 100,00%
8,89% 25,00% 5.26% 8,82%
5,88% 1,47% 147% 8,82%
Myynnintilitys 12,00 1,00 2,00 15,00
80,00% 6,67% 13,33% | 100,00%
26,67% 25,00% 10,53% | 22,06%
17.65% 147% 294% | 2206%
Luctonvalvonta 3,00 0o 2,00 5,00
60,00% 0% 40,00% | 100,00%
6,67% 0% 10,53% 7.35%
4,41% J00% 2,94% 7,35%
Myyntireskontra 5,00 1,00 3,00 10,00
60,00% 10,00% 30,00% | 100,00%
1333% 25,00% 1579% | 14,71%
8,82% 147% 441% | 1471%
Vihittdiskaupan hankinta 4,00 0o 5,00 9,00
44 44% 0% 55,56% | 100,00%
8,89% 0% 26,32% | 13,24%
5,88% 0% 735% | 13.24%
Total 45,00 4,00 19,00 68,00
66,18% 5,88% 2794% | 100,00%
100,00% 100,00% 100,00% | 100,00%
66,18% 5,88% 27.94% | 100,00%
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Liite 3. Kuviot.

Kuvio 1. Opinniytetyon viitekehys

Kuvio 2. Abraham Maslow’n tarvehierarkia

Kuvio 3. Henkilostéjohtamisen vaikutus motivaatioon ja tyésuorituksiin

Kuvio 4. Tyohyvinvoinnin portaat

Kuvio 5. Tyky-toiminnan kohteet, joita organisaation visio, arvot ja strategia ohjaavat
Kuvio 6. Tyokyky-kisitteen sisiltd

Kuvio 7. Tyohyvinvointityon toimijat

Kuvio 8. Ty6hyvinvoinnin kustannusten osa-alueet

Kuvio 9. Ty6yhteisotutkimuksen hyodyt eri organisaatiotasoilla

Kuvio 10. Tutkimusotteiden sijoittuminen

Kuvio 11. Vastaajien sukupuoli

Kuvio 12. Vastaajien ikdjakauma

Kuvio 13. Vastaajien ty6kokemus

Kuvio 14. Vastaajat prosesseittain

Kuvio 15. Oletko vastannut SOK Palveluissan tyoyhteisétutkimukseen (vuonna 2014 tai
aiemmin?

Kuvio 16. Tyoyhteis6tutkimuksen tarkeys, tarpeellisuus ja konkreettisuus

Kuvio 17. Ty6yhteisotutkimuksen tulokset

Kuvio 18. Tyoyhteisotutkimuksen perusteella asetetut tavoitteet



