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Tybhyvinvointia on tutkittu viime vuosina paljon, mutta tutkimukset ovat keskitty-
neet usein henkiléstén jaksamiseen ja yleisesti tybhyvinvoinnin johtamiseen.
T&ssé opinndytetydssa tutkittiin tyéhyvinvointia tydn tuottavuuden ja palvelun laa-
dun ndkbkulmasta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdad organisaation tydhyvin-
voinnin nyKytila ja 16ytda konkreettisia keinoja tyéntekijbiden tydhyvinvoinnin pa-
rantamiseen. Tutkimuksessa pyrittin saamaan vastaus Kysymykseen, voidaanko
tyéhyvinvointia parantamalla parantaa tyén tuottavuutta ja palvelun laatua.

Tutkimusmenetelmana Kaytettiin tapaustutkimusta ja kohderyhméné toimi ICT-
asiantuntijaorganisaation etéatoimipisteisséd tyéskentelevét ICT-tukihenkilbt. Koh-
deryhméan osalta kartoitettiin nimettémdan kyselytutkimuksen avulla tydhyvinvoin-
nin nykytila, jonka perusteella tehtiin valikoituja toimenpiteitd tyéhyvinvoinnin ke-
hittdmiseksi. Saman aikaisesti mitattiin kohderyhmdn tuottavuutta ja palvelun laa-
tua organisaation tietojérjestelmista saatavilla mittareilla. Puolen vuoden seuran-
tajakson jalkeen tybhyvinvointikysely uusittiin ja mitattiin tuottavuuden ja palvelun
laadun tilanne seurantajakson ajalta. Seurantajakson jalkeen toteutetun tyéhy-
vinvointikyselyn tuloksia seka tuottavuuden ja palvelun laadun arvoja verrattiin
ldhtétilanteeseen.

Kohderyhméan kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi ei tydhyvinvointikyselyiden pe-
rusteella juurikaan muuttunut tutkimuksen aikana. Sen sijaan niiden Kysymysten
osalta, joihin kehittdmistoimenpiteilld pyrittiin vaikuttamaan, tulokset olivat kehit-
tyneet pddasiassa positiivisesti. Samaan aikaan tuottavuuden ja palvelun laadun
mittarit olivat parantuneet, mutta palvelun laadun mittaamisessa tulokset eivét ole
luotettavia asiakastyytyvdisyyskyselyn alhaisesta vastausprosentista johtuen.
Tutkimuksen perusteella tybhyvinvoinnilla on vaikutusta tyén tuottavuuteen. Asia-
kaspalvelun tulosten parantuminen antaa viitteitd tyéhyvinvoinnin vaikutuksesta
myds palvelun laatuun. Organisaatiota suositeltiin jatkamaan hyvéksi havaittuja
tyéhyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteitd sekd edelleen kehittdmaéan tyéhyvinvoin-
tia organisaation toiminnan kehittamiseksi.
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Well-being at work has been studied a lot lately, mostly from employees’ ability
to work or management point of view. The purpose of the research was to find
out the present state of well-being at work in the organisation and discover ac-
tions to improve well-being at work. The objective of the research was to find out
whether well-being at work has an effect in work productivity and quality of ser-
vice.

This research examined ICT-support group working in remote office of ICT-pro-
fessional organisation by Case study method. Data for this research was col-
lected by an anonymous questionnaire about present state of well-being at work
which led to selected actions to improve well-being at work. At the same time
measurements of work productivity and quality of service was reported from the
information systems of the organisation. After six months period the question-
naire was redone, and new measurements of work productivity and quality of
service was reported. Results of the second questionnaire and measurements
was then compared to the first ones.

Overall well-being at work didn’t much change during this study, but results did
improve on those questions that selected actions was meant to have an impact
on. At the same time the measurements of work productivity and quality of ser-
vice had improved, although the measurements of quality of service are not reli-
able for the low response rate of customer satisfaction feedback. The results of
the study show that well-being at work has an effect in work productivity. Cus-
tomer satisfaction feedback show some indications that well-being at work has
also an effect in quality of service.

Keywords: well-being at work, productivity, quality of service, energy manage-
ment, virtual management, human capital
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1 Johdanto

Suomessa etsitddn kuumeisesti keinoja tuottavuuden parantamiseksi ja ratkai-
suksi on tarjottu mm. kilpailukykysopimuksen mukanaan tuomaa tydajan piden-
nysta. Tydelaman laatukysymykset ovat kuitenkin jaaneet taka-alalle, vaikka
Suomestakin 16ytyy konkreettisia esimerkkeja tydyhteisdistd, joissa tyéhyvinvoin-
tia kehittdmalla on saatu aikaan merkittavia saastéja. Suomessa jo tyéturvalli-
suuslaki velvoittaa esimiehia huolehtimaan tyéntekijdiden kuormituksen tasosta
ja esimies onkin tarkeassa roolissa tydhyvinvoinnin toteutumisessa. (Manka &
Manka 2016, 7-9.)

Tuottavuuden parantamiseksi tulisi pyrkid poistamaan pahoinvointia aiheuttavia
tekijoita, mutta sen lisaksi tarvitaan aktiivisia tydhyvinvointia parantavia toimenpi-
teitd (Nortio 2015). Tydhyvinvointiin litetdan usein ensimmaisena yksilén fyysi-
nen kunto ja osaaminen, mutta tyéhyvinvointiin liittyy laajemminkin yksilén ja ty6-
yhteisén ominaisuuksia, kuten vaikuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet,
tyén mielekkyys, kannustava johtaminen seka vuorovaikutus (Manka ym. 2010,
7). Suomen finanssialan vastuuasiamies Riikka Sipilan mukaan tyén tehokkuus
nousee, kun oman tydén hallintamahdollisuudet paranevat. Ty on merkittava osa
elamaa ja ty6ta kehittdmalld luodaan tasapainoa tydén ja muun eldaman valille
(Nortio 2015).

Hyvinvoivassa tydyhteiséssa tyd on tuloksellista ja tydssa onnistumisen edelly-
tykset ja resurssit ovat tasapainossa (Tamminen 2011, 2). Ty6én hallinta ja tydhy-
vinvointi paranevat, kun yrityksen tavoitteet ja tydntekijéiden toiveet ovat saman-
suuntaiset ja niiden eteen tydskennelladn yhteistyéssa (Nortio 2015). Tybéhyvin-
vointi pienentda sairaus- ja tapaturmakuluja ja tehostaa tydajan kayttéa, minka
seurauksena tybdhyvinvointi parantaa tydn laatua ja tuottavuutta seka edistaa uu-
sien innovaatioiden syntymista (Manka ym. 2010, 13).

Tydhyvinvointiin liittyy laheisesti myds aineeton padoma ja erityisesti inhimillinen
padoma, jota palvelualan asiantuntijaorganisaatiossa hyddynnetdan voimak-
kaasti. Inhimillinen pddoma kattaa henkil6stdon osaamisen seka henkildkohtaiset

ominaisuudet ja asenteet, mutta se on sidoksissa myos yrityskulttuuriin ja toimin-



tatapoihin. Ty6elama on murroksessa, silla tydn tekeminen ei ole enda paikka-
sidonnaista ja digitaalisen kehityksen aikakaudella syntyneet ikéluokat arvottavat
ty6ta ja vapaa-aikaa eri tavalla kuin vanhemmat sukupolvet. Tama vaatii muutok-
sia tydn tekemisen kulttuuriin ja haastaa yritykset kehittdmaan toimintatapojaan.
(Manka & Manka 2016, 13,52-53.)

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan tyéhyvinvointia tydén tuottavuuden ja palvelun
laadun nakdkulmasta. Tuottavuudella pyritdan mittaamaan jonkin prosessin kan-
nattavuutta ja tuottavuuden arviointi on mielekasta, jos sitd voidaan verrata jo-
honkin, esimerkiksi tuottavuuteen toisena ajankohtana. Tuottavuus liittyy resurs-
sien kayttdéon ja saatavuuteen, ja tavallisesti tuottavuutta mitataan fysikaalisilla
yksikéilla ja kappaleilla. Tuottavuuden kasitettd voidaan kuitenkin hyédyntaa
myds immateriaalisina tuotoksina ja panoksina, joten tuottavuutta voidaan mitata
ja kehittdd myds palvelutoiminnassa. Maarallisten muutosten liséksi proses-
seissa voi tapahtua laadullisia muutoksia, joita voidaan arvioida vaikuttavuuden
nakdkulmasta. Pelkka tehokas tuottavuus ei riitd, vaan on osattava tehda oikeita
asioita. (Brax 2007, 4-7.)

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdad tutkimuksen kohteena olevan organisaation
tydéhyvinvoinnin nykytila ja 16ytda konkreettisia keinoja tyéntekijéiden tyéhyvin-
voinnin parantamiseen. Tydhyvinvointia parantamalla pyritdan motivoimaan ja si-
touttamaan osaava henkil6kunta yrityksen toimintaan, mink& avulla pyritdan pa-
rantamaan tydn tuottavuutta ja palvelun laatua. Vastaavasti parantamalla tyén
tuottavuutta ja palvelun laatua, voidaan parantaa yrityksen toimintakykya ja asia-
kastyytyvaisyytta. Tyéhyvinvoinnilla uskotaan olevan vaikutusta koko organisaa-
tion toimintaan, mutta tdssa opinnaytetydssa painopiste on ensisijaisesti tydn

tuottavuuden ja palvelun laadun mittaamisessa ja kehittamisessa.

Tybhyvinvointia on tutkittu viime vuosina hyvin paljon ja tutkimukset vaikuttavat
usein keskittyvan henkildéstdén jaksamiseen ja yleisesti tydhyvinvoinnin johtami-
seen. Tybssa jaksaminen liittyy olennaisesti tyéhyvinvointiin, mutta tdssa opin-

naytetydssa tydhyvinvoinnin vaikutuksia tutkitaan tyéssa jaksamisen sijaan tyén



tuottavuuden ja palvelun laadun ndkdékulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on sel-
vittdd, voidaanko tyéhyvinvointia parantamalla parantaa myoés tyén tuottavuutta
ja palvelun laatua. Tutkimuksen kohteena on ICT-palveluita tuottava asiantunti-
jaorganisaatio, jossa avainasemassa on henkiléstén osaaminen ja henkilékohtai-
set ominaisuudet. Henkildstdén hyvinvointi onkin tarkeda koko organisaation toi-

minnan kannalta.

Tutkimuksen kohderyhma rajattiin siten, ettd kohderyhméssa tydskentelevat hen-
kilét olisivat tydn tekemisen nakdkulmasta mahdollisimman samankaltaisia, jotta
tyéhyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteet palvelisivat mahdollisimman tasapuoli-
sesti koko kohderyhmaa ja sita kautta myds tutkimuksen tavoitetta. Lisaksi opin-
naytetydn teoriassa pyritddn huomioimaan erityisesti palvelutuotannon ja asian-
tuntijatydn nakékulma tutkimuksen kohdeorganisaation toiminnasta johtuen,
vaikka samat tydhyvinvoinnin lainalaisuudet ovat sovellettavissa alasta riippu-

matta.

Opinnaytety6n aihevalinta lahti liikkeelle omasta kiinnostuksesta tydhyvinvointia
kohtaan. Tuottavuuden kasvusta on puhuttu jo pidempaéan, mutta keskustelusta
nousi mieleen kysymys siitd, millaisilla keinoilla ja kenen kustannuksella siihen
pyritdén. Tasta johtuen tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden suhde valikoitui tutkimuk-
sen kohteeksi. Kohdeyrityksen strategian linjausten mukaisesti he pyrkivat eri toi-
menpitein parantamaan henkildéstén tydhyvinvointia, joten opinnaytetyén toteut-

taminen yrityksessa soveltui myds heidan omiin tavoitteisiinsa.
1.2 Tutkimusongelma

Tutkimuksen tavoitteena on selvittéda, onko tyéhyvinvoinnilla vaikutusta tyén tuot-

tavuuteen ja palvelun laatuun. N&in ollen pa&tutkimuskysymys on:
Voiko tyéhyvinvointia parantamalla parantaa tydn tuottavuutta ja palvelun laatua?

Koska tydhyvinvointi on tutkimuksen lahtékohta ja tutkimuksessa pyritaan 16yta-
maan keinoja kohderyhman tyéhyvinvoinnin parantamiseen tuottavuuden ja pal-

velun laadun kehittamiseksi, on ensimmainen alatutkimuskysymys:

Miten tybhyvinvointia voidaan parantaa ICT-asiantuntijaorganisaatiossa?



Tutkimuksen kohteena oleva kohderyhma ty0skentelee etatoimipisteissa, joten
toisen alatutkimuskysymyksen nédkdékulma on organisaation toimialan sijaan tyo-
ymparistdssa:

Miten tybhyvinvointia voidaan parantaa etétydskentelysséa?

Paatutkimuskysymykseen tulee saada vastaus tutkimuksen aikana, mutta alaky-
symykset voivat jaada avoimeksi, mikali valituilla toimenpiteilla ei ole parannettu
kohderyhman ty6hyvinvointia. Tassakin tapauksessa voidaan todeta, ettei nailla
toimenpiteilla ollut vaikutusta tyéhyvinvointiin. Alatutkimuskysymysten yleistdmi-
nen voi myds olla haastavaa, koska tydhyvinvoinnin parannuskeinot ovat usein
tydyhteisbkohtaisia, vaikka joitakin tutkittuja ja toimivaksi osoitettuja toimintamal-

leja on olemassa.
1.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta kuvaavat reliabiliteetti ja validiteetti, joista muodostuu
tutkimuksen kokonaisluotettavuus. Reliabiliteetti tarkoittaa, ettd tutkimus antaa
tarkkoja tuloksia ja mittaus voidaan toistaa saaden samanlaiset tulokset. Relia-
biliteettia arvioitaessa tarkastellaan otoskokoa ja laatua, vastausprosenttia, huo-
lellista tietojen sy6tt6a sekd mahdollisia mittausvirheitd eli mittarin kykya mitata
tutkittavia asioita. Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa, etta tutkimus mittaa oikeita
asioita eli tutkijan kykya siirtda teoria mitattavaksi ominaisuudeksi. Validiteettia
arvioitaessa tarkastellaan, miten kysymysten muotoilu on onnistunut, jotta tutkija
ja tutkittava ymmartavat ne samalla tavalla. Lisaksi arvioidaan valitun asteikon
toimivuutta ja mittauksen epatarkkuuksia. (Vilkka 2007, 149-152.)

Tutkimuksen kohderyhma on sen verran pieni, etta otoksena kaytettiin koko pe-
rusjoukkoa. Tutkimuksen kohderyhmésta 76 % vastasi ensimmaiseen ja 72 %
toiseen kyselyyn. Vastaajissa on mukana tydntekijéita kaikista muista ik&ryhmista
paitsi yli 60-vuotiaista. Kyselyn vastaukset vietiin suoraan kyselytydkalusta ana-
lysointijarjestelmiin, joten manuaalista tietojen sy6ttéa oli melko vahan. Kyse-
lyssa pystyi valitsemaan useamman koulutustason, mutta tulosten analysoin-

nissa huomioitiin vain korkein koulutus. Tasta johtuen kullekin vastaajalle syétet-



tiin analysointijarjestelmiin vain yksi arvo koulutustason osalta. Koska kysely mit-
taa tydhyvinvoinnin tilaa tietylla hetkella, ei myéhemmin toistettu mittaus valtta-

mattéd anna samoja tuloksia.

Kyselyssa kaytettiin Likertin asteikkoa, jota kaytetdan yleisesti mielipidevaitta-
missa. Asteikko on 6-portainen, joten aaripaiden valilla olevat vaihtoehdot (esim.
hieman samaa mielta vs. melko samaa mieltd) voivat joidenkin vastaajien mie-
lesta olla 1ahella toisistaan. Asteikkoa ei kuitenkaan haluttu yksinkertaistaa liikaa,
jotta vastaajat saataisiin pohtimaan tarkemmin omaa mielipidettdan asiasta. Sa-
masta syystd myds keskimmainen ns. neutraalivaihtoehto jatettiin pois. Ennen
kyselyn toteuttamista tutkimuskysymykset kaytiin lapi yhdessa yrityksen johdon
kanssa, jossa oli mukana my6s kohderyhméan esimies. Muutamien kysymysten
sanamuotoja muokattiin hieman kysymyksen sisallon selkeyttdmiseksi. Kaikki ky-
symykset on aseteltu samalla tavalla positiivisessa sana muodossa, jotta kysy-

mysten asettelu aiheuttaisi mahdollisimman vahan vastausvirheita.
1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetydn rakentuu viidesta toisiaan johdonmukaisesti seuraavasta osa-alu-
eesta, jotka on esitetty kuvassa 1. Opinnaytetydn johdanto johdattaa lukijan ka-
siteltdvaan aiheeseen ja esittaa tutkimuksen lahtékohdat. Johdannon alaluvuissa
maaritellaan tutkimuksen tausta ja tavoitteet seka tutkimuskysymykset, joihin tut-
kimus pyrkii vastaamaan. Lisaksi johdannossa arvioidaan tutkimuksen luotetta-
vuutta. Johdannon jalkeen luvussa 2 perehdytd@n tarkemmin tyéhyvinvoinnin,
tuottavuuden ja palvelun laadun kasitteisiin seka tutkimuksen perustana oleviin
teorioihin. Opinnaytetyén teoreettinen viitekehys pohjautuu kolmeen nakokul-
maan: energian johtamiseen, etajohtamiseen seka inhimilliseen pddomaan ja
siitd johdettuun tydhyvinvointipddoman kasitteeseen. Teoreettinen viitekehys on
valittu tutkimuksen kohderyhmén ja aihealueen perusteella. Kohderyhman hen-
kilot tydskentelevat etaalla yrityksen paatoimipisteesta, joten etajohtaminen on
olennainen osa yrityksen ja kohderyhman tydskentelyd. Kohderyhmé& koostuu
ICT-asiantuntijoista, jolloin inhimillisen pddoman merkitys korostuu. Energian joh-
tamisen nakdékulmaa ei puolestaan ole suomalaisessa tyéhyvinvointitutkimuk-

sessa aikaisemmin tuotu esille.



Teoreettinen . Johto-

Kuva 1. Opinnaytetydn rakenne.

Luvussa 3 kaydaan lapi tutkimusprosessi ja kuvataan valittu tutkimusmenetelma,
kohdeorganisaatio ja kohderyhma, tutkimuksessa toteutettu kysely ja sen analy-
sointimenetelmat seka tuottavuuden ja palvelun laadun mittaamisen valineet. Lu-
vussa 4 kuvataan tyéhyvinvointikyselyn tulokset ja tuottavuuden ja palvelun laa-
dun mittareiden tuottamat arvot sekd ensimmaisen kyselyn perusteella 16ydetyt
kehittdmiskohteet ja sovitut toimenpiteet. Liséksi luvun 4 lopussa tarkastellaan
tilannetta seurantajakson jélkeen ja tehd&an vertailu kahden tyéhyvinvointiky-
selyn tulosten seka tuottavuuden ja palvelun laadun mittareiden tuottamien arvo-
jen valilla. Luvussa 5 esitetdan johtopaatdkset tutkimuksen tuloksista ja noste-
taan esiin mahdollisia jatkotoimenpiteitéd tydhyvinvoinnin ja toiminnan kehitta-

miseksi. Lopuksi luvussa 6 on yhteenveto koko opinnaytetydsta.

2 Tyohyvinvointi johtamisessa

Opinnaytetydssa tutkitaan tyéhyvinvoinnin vaikutusta tyén tuottavuuteen ja pal-
velun laatuun. Luku 2 siséltda opinnaytetydn teoreettisen viitekehyksen, johon
opinnaytetyd ja tutkimus nojaavat. Teoriaosuudessa kdydaan lapi ensin tutkimuk-
sen kannalta oleelliset kasitteet. Luvussa 2.1 kerrotaan, mita tyéhyvinvointi tar-
koittaa, mitka tekijat tydhyvinvointiin vaikuttavat ja miten tyéhyvinvointi vaikuttaa
yrityksen toimintaan. Luku 2.2 kasittelee tuottavuutta sekad sen yhteytta tyéhyvin-
vointiin ja johtamiseen. Tuottavuutta katsotaan palvelutuotannon nakdékulmasta,
koska kohdeyritys toimii ICT-palveluiden tuottajana. Koska kohdeorganisaatio
toimii palveluntuottajana, on palvelun laatu tarkea osa yrityksen toimintaa. Luku
2.3 kasittelee palvelun laatua ja sen merkitystd asiakaskokemukseen.

Kasitteiden jalkeen kuvataan varsinaiset tutkimuksessa hyédynnettéavat johtami-
sen teoriat. Luku 2.4 kasittelee energian johtamisen keinoja yksilon tydhyvinvoin-
nin parantamiseksi motivaation, sitoutumisen ja yleisen jaksamisen kautta seka

naiden muutosten vaikutusta organisaation toimintaan. Luvussa 2.5 kerrotaan
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etdjohtamisesta ja sen vaikutuksista yksilén ja tydyhteisén toimintaan, mika on
oleellista huomioida tutkimuksen kohderyhman perusteella. Tutkimuksen kohde-
ryhman ICT-asiantuntijat hyddyntavat tydskentelyssa omaa osaamista ja ammat-
titaitoa, jolloin kyse on yksilén inhimillisestd padomasta. Inhimillinen pd&doma kyt-
keytyy tydhyvinvointipddomaan, joka on organisaatiolle strateginen resurssi. In-
himillistd pddomaa ja tyéhyvinvointipddomaa kasitellaan luvussa 2.6.

2.1 Tyohyvinvointi

Tydlld on merkittava rooli yksilén talouden turvaamisessa, mutta myoés tydn mie-
lekkyydella on vaikutusta yksilén elaméanlaatuun. Tyd on merkittava osa ihmisen
elamansisaltéa ja sen parissa vietetdan jopa puolet valveillaoloajasta, joten on
oleellista, miten tyéssa viihdytaan. Henkildstén tyéhyvinvointi on osa aineetonta
padomaa ja henkiléstén osaaminen, motivaatio ja vireys vaikuttavat yrityksen tu-
loksentekokykyyn ja sopeutumiskykyyn muuttuvassa toimintaymparistéssa (Val-
tiokonttori 2016).

Tydpahoinvointi on Suomessa erittain suuri ongelma, joka maksaa tyéterveyslai-
toksen emeritusprofessori Guy Ahosen mukaan vahintdan 25 miljardia euroa
vuodessa. Pahoinvointi iimenee sairauspoissaoloina, tydkyvyttdmyytena ja sitou-
tumattomuutena, mika nakyy myds tydn tuottavuudessa, josta menetetaan puut-
teellisen johtamisen ja ty6hyvinvoinnin takia noin 20 %. Yritysjohto keskittyy kat-
somaan henkiléstdéa vain lukuina eika tyéhyvinvointiin kiinnitetd huomiota. (Mik-
konen 2016.) Tydterveyslaitoksen (2016) mukaan tyéhyvinvointia lisdavat toi-
menpiteet voivat olla taloudellisesti kannattavia, koska tutkimuksen mukaan ty6-
hyvinvointiin tehdyt panostukset maksavat itsensa moninkertaisesti takaisin.

Organisaation menestyksen mittaaminen perustuu usein taloudelliseen nakékul-
maan, mutta voiton tuottaminen omistajilleen keinolla milla hyvansé ei ole yrityk-
sen toiminnan kannalta kestavaa. Tydhyvinvoinnin ja organisaation menestyksen
valisia syy-seuraussuhteita voi olla vaikea tutkia, mutta tietyt tydhyvinvoinnin pe-
rusedellytykset pitdd olla kunnossa, jotta tyéntekija on tyytyvéinen. Naitéd ovat
mm. johtaminen, henkildsuhteet, palkkaus ja turvallisuus. Tyytyméaténkin tyénte-

kija voi kuitenkin olla tuottava, jos palkka motivoi tydntekijaa riittdvasti. Todellinen
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tydtyytyvaisyys syntyy naiden lisédksi onnistuneesta tydsuorituksesta ja parhaim-
millaan tyé on voimaannuttavaa. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat on kuvattu
kuvassa 2. (Pyd6ria 2012, 7-11.)

tavoitteallisuus
|joustava rakenne
jatkuva kehittyrninen
toimiva tyoymparisto

manhallinta

* psaliistava |a * 3voin vuorovalkutus
kennustava =E8minen * pyhradn toimiviLs:
i > BEMVEVS | . Maaeat
johtaminen e P yhieiset pelisaannot

fyysinen kunto

* vaikuttamismahdollisuudet
* kannustearyo: oppiminen
* ulkoiset palkkiot

Kuva 2. Tybhyvinvoinnin tekijat. (Manka ym. 2010, 8.)

Tybn vaatimusten ja hallinnan tulisi olla tasapainossa, ettei liiallinen tydstressi
uhkaa tyétyytyvaisyytta. Ty6 ei mydskaan ole irrallinen yksilén muusta elamasta,
vaan yksilén hyvinvointi koostuu tyén, perhe-elaman ja vapaa-ajan muodosta-
masta kokonaisuudesta. Taman lisaksi tydhyvinvointi ei ole vain yksildn ominai-
suus, vaan osa tydyhteis64a, joten yksilén ja organisaation voimavarat kytkeytyvat
toisiinsa. Kiristyva kilpailu ja vahenevat resurssit syévat hyvan tyén edellytyksia
eivatka organisaatiot panosta tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. (Pyéria 2012, 11-
14.))

Olennaista on tybéhyvinvoinnin jatkuva seuranta, jossa voidaan hyddyntadad mm.
sairauspoissaolojen maaran ja henkildstén vaihtuvuuden seurantaa, tyétyytyvai-
syyskyselyita ja tyévahinkojen tilastointia (Pyéria 2012, 21). Panostukset tyéhy-

12



vinvoinnin kehittdmiseen kannattaa taloudellisesti, silla se kehittda tyén tuotta-
vuutta ja vahentad kustannuksia, joita puutteellinen tydhyvinvointi aiheuttaa
(Aura & Ahonen 2016, 216).

2.2 Tuottavuus

Tuottavuus kuvaa operatiivista tehokkuutta tuotosten ja panosten suhteena.
Tuottavuus on noussut keskeiseksi taloudellisen kehityksen ja kilpailukyvyn mit-
tariksi ja yleisesti palvelutoimialalla tuottavuus on matala (Brax 2007). Kansain-
vélisessa tarkastelussa Suomessa yksityisten palveluiden tuottavuus on kuiten-

kin keskiarvoa parempi. (Kehusmaa 2011, 77).

Palveluiden luonteesta johtuen perinteinen teknillistaloudellinen tuottavuusnakoé-
kulma ei sellaisenaan sovi palvelutuotannon tuottavuuden mittaamiseen (Brax
2007). Tietotydssa, palvelualalla ja julkisella sektorilla tuotos on usein osa pro-
sessia, johon myds asiakas osallistuu. Tyén panoksia ovat mm. osaaminen, in-
novaatiokyky ja kaytetty aika, joiden mittaaminen voi olla hankalaa. Naissa teh-
tavissé voi olla luontevampaa ajatella tuottavuutta vaikuttavuutena tai suoritusky-
kyna (Kehusmaa 2011, 78). Haasteena onkin l16ytéda uusia nakdkulmia palvelujen
tuottavuuden lisdamiseksi ja palvelutuotannon laadun parantamiseksi (Brax
2007).

Kuvassa 3 on Euroopan kansallisten tuottavuuskeskusten liiton maaritelma tuot-
tavuudesta ja sen taustatekijbista. Tuottavuus liittyy kannattavuuteen ja tuotta-
vuus on kannattavuuden eras osatekija. Tuottavuuteen puolestaan vaikuttavat
useat osatekijat, joita ei aina voida mitata perinteisilla tuottavuuden mittareilla.
Esimerkiksi tydhyvinvointi koostu useasta tuottavuuden osatekijasta ja panostuk-
set tydhyvinvointiin nakyvat mahdollisesti vasta pidemman ajan kuluttua. Tyéhy-
vinvointia edistamalla saadaan kuitenkin seka valittémia etta valillisia taloudellisia
vaikutuksia ja tydhyvinvoinnilla saadaan aikaan kestavaa tuloskehitysta. Valitto-
mid vaikutuksia ovat mm. sairauspoissaolojen ja eldkekustannusten laskeminen
ja valillisia vaikutuksia ovat ty6n tuottavuuden ja laadun paraneminen seka inno-

vaatioiden lisdantyminen. (Kehusmaa 2011, 80-82.)
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tyomarkkina-

__ Yhteistyo talous-
ympariston- kasvu

suojelu H

osaaminen kilpailu,
Tuottavuus laatu

terveys, W\
turvallisuus - innovatiivisuus,
teknologia

tyon-

organisointi tyollisyys

Kuva 3. Tuottavuus ja sen taustatekijat. (EANCP 1999, 4.)

Johtamisella on vaikutusta tuottavuuteen ja hyvalla johtamisella voidaan paran-
taa tuottavuutta. Palvelualoilla toiminta perustuu kaytettdvaéan tydvoimaan, joten
tuottavuuden kehittdminen on erityisen tarkeda. (Kauhanen 2013, 36-38.) Tieto-
tyd on tiedon kasittelya, jakamista, hyddyntamista ja luomista, joka perustuu
osaamisen, kokemuksen, jatkuvan oppimisen ja innovatiivisuuden hyddyntami-
seen. Aika asettaa rajat tydn tekemiselle, minka liséksi tuottavuuteen vaikuttavat
mm. tyOntekijan asenne ja motivaatio (kuva 4). (Lénnqgvist ym. 2013, 76-77.) Or-
ganisaatioiden tulisikin kannustaa tydntekij6itddn innovatiivisuuteen ja kriittisyy-
teen, silla henkiléstd tuntee oman tyénsa ongelmakohdat ja osaavat antaa toi-
mintaa parantavia kehitysehdotuksia (Py6ria 2012, 21).
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Tyontekija

@

Informaatio

Kuva 4. Tietoty6laisen tuottavuuteen vaikuttavia tekijéita. (Lénnqgvist ym. 2013,
76-77.)

Palvelutuotannossa tuottavuuden tarkastelussa tulisi huomioida myds palvelun
laatu, palvelukapasiteetin hydédyntdminen ja asiakas. Palvelutuottavuudessa
merkittdvaa on tulevaisuuden kysynnan ennustaminen, jotta kaytettavissa olevat
panokset ovat oikeassa suhteessa kysynnan vaihteluun, silla palveluita ei voi va-
rastoida. Lisaksi asiakkaalla on usein aktiivinen rooli palveluiden tuottamisessa
ja asiakas voi vaikuttaa seka tuotoksen maaraan ja laatuun ettd panoksiin. (L6nn-
gvist ym. 2010, 87-89.)

2.3 Palvelun laatu

Laadun laht6kohtana on asiakas, jonka tarpeita, vaatimuksia ja odotuksia peila-
taan yrityksen tuottamaan laatuun. Sisdinen tehokkuus ja virheettémyys eivét ole
laadun tae, vaan laadukas toiminta tarkoittaa tyytyvaisia asiakkaita. Asiakastyy-
tyvaisyyteen ei kuitenkaan tule pyrkia keinoja kaihtamatta, vaan yrityksen tulee
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samalla sailyttdd oma kannattavuutensa. Tarkeinta on saada laatu vastaamaan
asiakkaan tarpeita eika tuottaa ylilaatua, josta asiakas ei halua maksaa. Mikali
laatu on yrityksen kilpailuetu, ei asiakkaiden odotusten ylittdminen ole ylilaadun
tuottamista. Kuvassa 5 on esitetty kokonaisvaltaisen laadunhallinnan kaavio,
jossa markkinatuntemuksen kautta kehitetdan toimintaprosessit sellaisiksi, etta
asiakastyytyvaisyys saavutetaan. Toimintaa arvioidaan ja kehitetdan asiakaspa-
lautteen avulla. (Lecklin 2006, 18-19.)

; Asiakas on
TYYTYVAISET Iopullinen
ASIAKKAAT arviomies

-

/ KOKONAISVALTAINEN

LAATUJOHTAMINEN
|

-

KORKEA- _ MARKKINOIDEN
| LAATUINEN JA ASIAKKAIDEN
TOIMINTA _ : YMMARTAMINEN
Toimitusten vastaavuus Taiminnan
Prosessil aadun
Laatujarjestelmsat ahtdkohdal

Kuva 5. Kokonaisvaltainen laadunhallinta. (Lecklin 2006, 19.)

Kiristyvassa kilpailussa tuotteiden laadulla erottautuminen on entista vaikeam-
paa, joten palvelun merkitys on kasvanut. Asiakkaiden odotukset palvelun laa-
dusta eivat valttamatta tarkoita samaa kuin tuottajan nakemys palvelun laadusta
ja hyvassa palvelukokemuksessa on asiakaskohtaisia eroja. Kuvassa 6 on esi-
tetty kaavio laatukokemuksen syntymisestd. Asiakkaan odotuksiin vaikuttavat
useat sisadiset ja ulkoiset tekijat. Asiakkaan omat tarpeet vaikuttavat siihen mita
palvelulta haetaan ja tarpeiden taustalla on asiakkaan ominaisuudet, kuten ika,
sukupuoli tai koulutustaso. Palvelun hinta vaikuttaa suoraan asiakkaan odotuk-
siin ja kallimmalta palvelulta odotetaan enemman vastinetta rahalle. Myds asiak-
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kaan aikaisemmat kokemukset kohdeorganisaatiosta ja muista kilpailevista orga-
nisaatioista sekd mainonta ja muiden ihmisten mielipiteet luovat asiakkaalle odo-
tuksia palvelun suhteen. Asiakas on itse osa palveluprosessia ja asiakkaan oma
panostus vaikuttaa asiakkaan odotuksiin. Lisaksi tilannetekijat saattavat muuttaa
palveluodotuksia. (Ylikoski 2001, 117-125.)

[ ) Alkaisernmat

Yksilon tarpeet kokemukset

Laadun
ulottuvuudet:

Sosiaalinen
viestinta

Luotettavuus
Reagointialttius
Patevyys
Saavutettavuus
Kohteliaisuus
Viestinta
Uskottavuus

Muu
viestinta

Palveluocdotukset

Koettu
palvelun laatu

Palvelukokemus

Turvallisuus

Asiakkaan
ymmartaminen

Palveluymparistd

. J

Kuva 6. Palvelun laatukokemuksen syntyminen. (Ylikoski 2001, 132.)

Palvelun laatua arvioidaan erilaisilla kriteereilld, joita ovat luotettavuus, reagoin-
tialttius, patevyys, saavutettavuus, kohteliaisuus, viestinta, uskottavuus, turvalli-
suus, asiakastuntemus ja palveluymparistd (Ylikoski 2001, 126-129). Kokonais-
valtaista laadunhallintaa tarvitaan tulevaisuudessakin ja laatu integroituu enem-
man koko yrityksen toimintaan ja prosesseihin. Yksil6tasolla osaamisen ja am-
mattitaidon merkitys tydn suorittamisessa korostuu ja itsendisen tydskentelyn
merkitys kasvaa erityisesti asiakaspalvelutyéssa. Prosessilahtdinen ajattelu ja tii-
mityéskentely lisdantyvat, ja johdon tehtavana on luoda toimintaedellytykset yh-
teistydlle. Laadukkaasti toimiva yritys on joustava ja nopea matalantason organi-
saatio, jossa sidosryhmat kytkeytyvat tiivimmin yrityksen prosesseihin. (Lecklin
2006, 21-22.)
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2.4 Energian johtaminen

Koneille aika on kaikkein kallisarvoisin resurssi. Koneet saavat voimaa ja kestéa-
vyyttd metalliosista, monimutkaisesta tekniikasta ja loputtomasta energiasta. |h-
minen sen sijaan naantyy huomattavasti nopeammin, tarvitsee jatkuvaa energian
taydennysta jaksaakseen ja lopulta lepoa aloittaakseen uudelleen. Tybelamassa
kaytettavat tydkalut, kuten tydbnohjausjarjestelma tai sahkdpostin organisointityd-
kalu, eivat edista lepoa ja tdydennystd, silla jarjestelmien ja prosessien tavoit-
teena tietoty6ssé on suorittaa enemman lyhemmassa ajassa. Tydkalujen tulisikin

kaantada huomio ajan hallinnan sijasta energian hallintaan. (Green Schoop 2015.)

Monet suuret organisaatiot panostavat tydntekijdiden tietojen, taitojen ja osaami-
sen kehittdmiseen. Sen sijaan suorituskykyé pidetaan itsestaan selvyytena, joten
silhen harvemmin kiinnitetddn huomiota. Parempi suorituskyky mahdollistaa kui-
tenkin enemman tuloksia lyhemmassé ajassa seka parantaa tyéntekijan sitoutu-
mista ja jaksamista. Monet ihmiset reagoivat tydn aiheuttamiin kasvaviin vaati-
muksiin tekemalla pidempi ty6paivia, mika vaistamatta vaatii veronsa seka hen-
kisesti, fyysisesti ettd tunnetasolla. Taman seurauksena tyéhdn sitoutuminen
heikkenee, hairidtekijdiden maara kasvaa, tydntekijdiden vaihtuvuus lisdantyy ja
sairaspoissaolojen kustannukset kasvavat. Pitkien ty6paivien perusongelma on,
etta aikaa on kaytettavissa rajattomasti, mutta jaksaminen on rajallista. (Schwartz
& McCarthy 2007.)

Yhdysvaltalainen journalisti ja The Enegry Project -toiminnan kehittdja Tony
Schwartz on tutkinut energian vaikutusta tydskentelyyn. Tydssa jaksaminen
koostuu neljastd energian lahteesta: fyysisestd energiasta, tunne-energiasta,
ajattelun energiasta ja henkisesta energiasta (kuva 7). Energiaa voidaan syste-
maattisesti tuottaa ja elvyttaa oikeanlaisilla ja oikein ajoitetuilla toimintamalleilla.
Yksiléiden puolestaan tulisi tunnistaa energiaa kuluttava kayttaytyminen ja ottaa
vastuu sen muuttamiseksi vallitsevista olosuhteista riippumatta. Kun ihmiset ym-
martavat valintojensa vaikutuksen kaytettéavissa olevien energiavarastojen maa-
raan, he pystyvat oppimaan uusia toimintatapoja voimavarojen kasvattamiseen
ja tuottavuuden tehostamiseen. (Schwartz 2010.) Mitd enemman tyénantajat tu-
kevat tyontekij6itdan perustarpeiden saavuttamisessa, sitd todennakdisemmin
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tydntekijat ovat sitoutuneita, lojaaleja ja tyytyvaisia tydhdénsa seka tuovat tydpai-
kalle positiivista energiaa ja kokevat vihemman stressia (Schwartz & Porath
2014).

physical emotional
health happiness
The foundation of all other Emotional energy is about Mental energy is about Spiritual energy is the energy
dimensions of energy, learning to cultivate the learning to focus in an derived from serving

physical energy is comprised specific emotions associated absorbed way and switching something larger than oneself.
of sleep, fitness, nutrition, and with high performance, intentionally between tactical
intermittent daytime rest and because how people feel and big-picture thinking.

renewal. profoundly influences how

they perform.

Kuva 7. Nelja energian lahdetta (The Energy Project 2016).

Ihmiskeho tydskentelee 90 minuutin korkeamman ja matalamman valppaustason
jaksoissa. Lisaksi ihmisilla on taipumusta keskittyd paremmin aamuisin ja keskit-
tyminen on heikoimmillaan iltapaivéalla noin kello kolmen aikaan, jolloin monet
nauttivat kahvia paastakseen notkahduksen yli. Tuottavuustydkalut voivat auttaa
aikatauluttamaan ty6t paremmin huomioimalla kehon siséisia rytmeja. Kalenteri-
tyékalujen tulisikin rakentua naihin 90 minuutin tyéskentely- ja lepojaksoihin ny-
kyisen tuntiperusteisen aikataulun sijaan. Valppaustasot voitaisiin huomioida
myds erilaisten tapaamisten ajoituksissa siten, ettd vaativammat tehtévét ja luo-
vaa ajattelua vaativat tyot sijoittuisivat aamuun ja hallinnolliset tehtavat ja asia-
kastapaamisten sopimiset jaisivat iltapaivalle. (Green Schoop 2015.)

Tutkimuksen mukaan taukojen pitdminen 90 minuutin valein auttoi tydntekijéita
parantamaan keskittymista 30 % verrattuna tydntekijdihin, jotka eivat pitaneet
taukoja tai pitivat korkeintaan yhden tauon paivan aikana. Taukoja pitavien tydn-
tekijdiden kokemuksen mukaan myds kyky ajatella luovasti kasvoi lahes 50 % ja
hyvinvointi parani 46 %. Mita pidempia tyéviikkoja ja yhtajaksoisemmin tyéntekijat
tekivat t6ita, sitd huonompi oli heidan hyvinvointi ja sitoutuneisuus yritykseen. Li-
saksi tydntekijan kokemus esimiehen tuesta vaikuttaa luottamukseen ja turvalli-
suuden tunteeseen enemman kuin mikadan muu esimiehen toiminta. (Schwartz &
Porath 2014.)
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Ihmisen luonnollisessa rytmissa ei mydskaan ole olemassa moniajoa ja yhteen
tydhdn keskittyminen on kriittistd tuottavuuden ja suorituskyvyn kannalta. Tutki-
musten mukaan yksi keskeytys aiheuttaa 23 minuutin ajan menetyksen alkupe-
raisen tehtavan suorittamisesta ja syvallisesta ajattelusta (Green Schoop 2015).
Yhteen tehtavaan keskittyminen vaikuttaa myoés tydntekijan sitoutumiseen.
Schwartzin tutkimuksissa vain 20 % vastaajista ilmoitti voivansa keskittya vain
yhteen tehtavaan kerrallaan, mutta ne jotka pystyvét, olivat 50 % sitoutuneempia
yritykseen. Samoin vain kolmasosa vastaajista ilmoitti pystyvansa tehokkaaseen
tehtavien priorisointiin, mutta ne jotka pystyivat, pystyivat myds 1,6 kertaa parem-
min keskittym&an yhteen asiaan kerrallaan (Schwartz & Porath 2014).

Tybkalujen avulla voisi rajata sahképostien lukemiseen ja kasittelyyn kaytettavaa
ajankohtaa, jolloin sallitaan tyéntekijdéiden syvallinen ja tarkoituksenmukainen
keskittyminen ja vahennetdan pakonomaista jatkuvaa sahkdpostien kasittelya.
Taman liséksi organisaatiossa pitaisi sopia yhteiset pelisdannét kiireellisten vas-
tausten saamiseksi myds muulloin (Green Schoop 2015). Haastavampia tehtavia
varten on syyta varata erikseen aika niiden suorittamiseksi, etteivat ne jaa teke-
matta tai niiden suorittaminen mene puolihuolimattomaksi lapijuoksuksi viime mi-
nuutilla (Schwartz & McCarthy 2007).

Aggressiivinen ja vaativa johtamistapa voi tuottaa lyhyelld aikavalilla tuloksia,
mutta ne luovat ajan kuluessa pelon ilmapiirin. Organisaation tulisikin kannustaa
ja palkita johtajia empaattisesta, huolehtivasta ja néyrasta suhtautumisesta alai-
siinsa. TyOntekijat ovat sitoutuneempia tyéhénsa myads silloin, jos heilla on mah-
dollisuus vaikuttaa maailmaan positiivisesti. Kannustamalla tyéntekijéita tydsken-
telemaéan kestavalla tavalla, voidaan parantaa tydntekijéiden sitoutumista 55 %,
keskittymistd 53 % ja he pysyvat todenndkdisemmin yrityksen palveluksessa.
(Schwartz & Porath 2014.)

Ihmisten henkinen voimavara kasvaa, kun tyd ja toiminta antavat merkityksen ja
paamaaraan, ja ovat yhdenmukaisia omien arvojen kanssa. Tyén merkitys nakyy
yksildssa positiivisena energiana, keskittymisena ja maaratietoisuutena. Organi-
saation asettamat vaatimukset ja nopea ty6tahti eivat jata aikaa naiden asioiden
pohtimiseen ja monet eivat edes tunnista tydn merkitysta ja padmaaraa mahdol-

lisena energian ldhteena. Omien syvempien tarpeiden tiedostaminen vaikuttaa
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tydn tehokkuuteen ja tybtyytyvaisyyteen (Schwartz & McCarthy 2007). Schwart-
zin tutkimuksissa tydntekijat, jotka kokivat tydllaan olevan tarkoitusta ja merki-
tysta, pysyivat kolme kertaa todennakdéisemmin yrityksen palveluksessa. Nama
tyéntekijat kokivat myds 1,7 kertaa korkeampaa tyétyytyvaisyytté ja olivat 1,4 ker-

taan sitoutuneempia tydbhénsa (Schwartz & Porath 2014).

Aikaisemmin tyéntekijéihin sijoittaminen muulla tavalla kuin maksamalla ty6sta
palkkaa ei vaikuttanut tarpeelliselta. Tyénantajilla ei ollut paineita kiinnittda huo-
mioita tydntekijéiden syvallisempiin tarpeisiin, mikali he vain pystyivat vastaa-
maan tydn vaatimuksiin. Tydnantajat ovat kuitenkin havainneet, ettd kasvavien
vaatimusten aiheuttamaa jatkuvaa stressia ei voi ohittaa. Vanhat tavat ja vasta-
hakoisuus ovat kuitenkin edelleen esteena tydntekijéiden huomioimisen edista-
misessa. Suurin haaste tydnantajalla on luottamus. Tyéntekijat kaipaavat jousta-
vuutta tydntekemisen aikaan ja paikkaan, ja vaihtoehtojen maara lisada sitoutu-
neisuutta. lhmiskeskinen organisaatio asettaa tyodntekijat jopa asiakkaiden
edelle, koska tydntekijat ovat avainasemassa pitkaaikaisen arvon luomisessa.
Numerokeskeisessd maailmassa houkuttelevin argumentti muutokselle on li-
saantynyt naytt6 tydntekijéiden tarpeiden tyydyttamisen vaikutuksista tydntekijan
tuottavuuteen, uskollisuuteen ja suorituskykyyn. (Schwartz & Porath 2014.)

Ihmisten energian hallinta on tulevaisuudessa avainasemassa, koska se yllapitaa
inhimillistd pddomaa pitkalla aikavalilla. Lyhyella aikavalilla nykyiset tuottavuus-
menettelyt ja tydkalut ovat tehokkaita, kun saamme enemman aikaiseksi ja py-
symme aikatauluissa. Kannattavuus paranee, kun tehdaéan vahemmalla resurs-
silla enemman. Pitkalla aikavalilla vaikutukset tulevat kuitenkin esille, silla stres-
sin maara, sairastumiset ja sitoutumattomuus lisdantyvat. Mittaamisessa oleel-
lista seka tydntekijan ettéd tydyhteisén menestyksen kannalta on siirtya ajattele-
maan tuottavuutta ajankaytdén sijaan energiatasapainon nakdékulmasta. Jos
omaksumme mitd ihmisyys kaikkine kykyineen ja rajoituksineen tarkoittaa, pys-
tymme itseasiassa tekemaan enemman pitkalla aikavalilla. (Green Schoop
2015.)
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2.5 Etajohtaminen

Esimiesty6ta tehdaan usein muun tydn ohessa eikd aikaa ihmisten johtamiselle
aina tahdo I6ytya. Omien tulostavoitteiden saavuttaminen ja muiden tehtavien
hoitaminen saattavat johtaa siihen, ettd esimiestydsséa keskitytdan hallinnollisten
asioiden hoitamiseen ja kommunikointi ihmisten kanssa jaa vahemmalle. Sa-
massa toimipisteessa tydskennellessa yhteydenpito ihmisiin onnistuu muun tyén
ohessa tai kahvihuoneessa, mutta hajautetun tiimin kanssa viestiminen vaatii eri-
tyistd huomiota ja vie enemman aikaa. Tieto- ja viestintdteknologia helpottaa yh-
teydenpitoa ja tiedon jakamista, mutta samat periaatteet eivat toimi tydntekijéiden
toimiessa hajautetusti, vaan organisaation tulee keskustella ja sopia eri valinei-
den kaytdsta ja rooleista yhteistydn toteuttamiseksi. (Vilkkman 2016, 22-23.)

Etdjohtamisen kulmakivet ovat luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisdan-
ndt, avoin vuorovaikutus ja yhteiséllisyys, joita tarvitaan missé tahansa tyéyhtei-
sbssé (kuva 8). Etajohtamisen suurin haaste on luottamus ja usein esimiehet pel-
kaavat kontrollin menettamista, kun tydntekijan tekemista ei voi valvoa. Asiantun-
tijatyéssa tydn suorittamista on muutenkin vaikea valvoa, vaikka tydntekija olisi
fyysisesti paikalla. Luottamuksen merkitys korostuu virtuaalisessa tyéssa ja va-
lilla 16ytyy ihmisid, jotka yrittavat hyotya tilanteesta. Luottamus kuitenkin kasvat-
taa luottamusta ja yleensa tyéntekijat haluavat hoitaa tydénsa hyvin ja osoittaa
olevansa luottamuksen arvoisia. (Vilkman 2016, 26-27.)

Yksi merkittava tekija luottamuksen rakentamisessa on fyysinen kommunikaatio
muihin tydntekijoihin. Etatydskentelystd puuttuu perinteinen sosiaaliseen kans-
sakaymiseen perustuva vaikutusvalta, joka luo itseohjautuvuutta ja itsekontrollia.
Etatydssa olevat haluavat varmistua siita, ettd myés muut hoitavat oman tydénsa
johdonmukaisesti ja ennakoitavasti. Vaikka etaty6ta tekevat tietotydlaiset tyds-
kentelevat itsendisemmin ja heilla on enemman vastuuta, tulee roolit, oikeudet ja
vastuut maaritella tarkasti. Selkea roolijako auttaa tydntekijéita tunnistamaan toi-
sensa ja samaistumaan muihin tyéntekijéihin. Tydn tehokkuuden kannalta myés
positiivinen asenne vaikuttaa luottamuksen rakentamiseen. Negatiivinen suhtau-
tuminen aiheuttaa luottamuksen puutetta, mika vaikuttaa ryhman kokonaistuotta-
vuuteen. (Cascio 2000, 84-89.)
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Jatkuva
dialogi

Pelisdannot Yhteisollisyys

Luottamus Arvostus Avoimuus

Kuva 8. Etajohtamisen kulmakivet. (Vilkman 2016, 26.)

Myés arvostus on yksi etdjohtamisen tarkeimmista ominaisuuksista ja arvostusta
pidetdan yleensa itsestdanselvyytena. liman arvostusta yhteistyd ei kuitenkaan
suju. Harvoin mietimme tarkemmin, miten kohtelemme muita ihmisia ja arvoste-
leminen tapahtuu usein huomaamatta. Arvostelu puetaan kriittiseksi tarkaste-
luksi, mutta arvostelun ja rakentavan kritiikin valilla on eroa. Kriittisessa tarkaste-
lussa voisi virheiden osoittamisen sijaan kannustaa muita kehittymaan ja onnis-
tumaan seka pyrkia etsimaan ongelmien sijaan ratkaisuja, joilla asioida viedaan
eteenpain. Sosiaalinen tuki vahentdad kuormittavuuden tunnetta ja tyytyméatto-
myyttd epavarmoissa tilanteissa seké kertoo tydntekijalle, ettd hanen tyépanos-
taan arvostetaan. Sosiaalisen tuen kokemus on yksildllistd, mutta hajautetusti
tydskentelevat kokevat helpommin sen puutetta tydyhteisdltd ja esimiehelta.
(Vilkman 2016, 31-32.)

Avoimuus on oleellista tydviihtyvyyden ja yhteiséllisyyden kannalta ja se liittyy
voimakkaasti vuorovaikutukseen ja sen laatuun. Etdjohtamisessa avoimuus on
tarkeaa, silla avoimuuden puute voi hankaloittaa tyén tekemista ja onnistumisen
kokemuksia seka vahentaa sitoutumista organisaatioon. Avoimuutta ja lapinéky-
vyyttd tarvitaan seka kommunikoinnissa, yhteistyéssa etta paatdksenteossa, ja
tiedon tulisi pysya mahdollisimman muuttumattomana l&pi organisaatioraken-
teen. Vaikeitakin asioita pitaisi pystya kasittelemaan yhdessa eikd muiden esille
nostamia asioita saisi tyrmata tai saattaa henkil6a naurunalaiseksi. (Vilkkman
2016, 33-34.)
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Aito ja tuottava yhteistyd syntyy yhteiséllisyyden kautta, silla inmisilla on luontai-
nen tarve kuulua johonkin ryhmaéan. Hajautetussa tiimissa yhteiséllisyyden raken-
taminen on haastavampaa, koska ihmiset kohtaavat toisiaan harvemmin. Etjoh-
tamisessa yhteiséllisyyden yllapitdminen on haastavaa, koska hajautetusti ty6s-
kennellessa luontainen vuorovaikutus helposti vahenee, mika voi johtaa eristy-
neisyyden kokemukseen. Yhteisollisyyden puute vaikuttaa myds tydntekijdiden
moraaliin ja sitoutumiseen, joten vuorovaikutuksen maaraéan ja laatuun seka yh-
teishenkeen on syyta kiinnittdd huomiota. Digitaalisuuden aikakaudella kasvok-

kain tapaamisen merkitys voi jopa kasvaa. (Vilkman 2016, 33-34.)

Hyvat toimintatavat ja pelisddnndt helpottavat tydskentelyd, mutta esimies ei voi
paattaa niista yksin, vaan yhteistydn ja sitoutumisen varmistamiseksi niista tulee
sopia yhteisesti. Hajautetussa tiimitydskentelyssa toimipistekohtaiset pelisaannét
eivat valttamatta riita, vaan usein pelisdannoét taytyy maaritella uudelleen. Vuoro-
vaikutus on kaiken toiminnan perusta ja se sisaltaa tiedottamisen ja viestinnan
liséksi myds kaiken muun yksiléiden vélisen kommunikoinnin. Jatkuvan vuorovai-
kutuksen kautta rakennetaan yhteisia merkityksia jakamalla ajatuksia, tietoa, ko-
kemuksia ja tunteita, ja vuorovaikutus sitookin kaikki edella mainitut kulmakivet
yhteen. (Vilkkman 2016, 37-40.)

Kaikessa esimiestydssa on haasteita, eivatka vaihtelevat tydmuodot poista niita,
mutta jotkut asiat korostuvat etajohtamisessa. Etdjohtamisen haasteena on mm.
|6ytdd uusia etatybhdn soveltuvia kommunikaatiovalineita ja -keinoja, jotta eta-
tydssa olevat rynman jasenet tuntevat olevansa osa suurempaa kokonaisuutta.
Saanndllisten kasvokkain tapaamisten lisaksi tarkeda on jarjestda ennalta sovi-
tun aikataulun mukaisesti virtuaalipalavereita, joihin osallistuminen on vaatimuk-
sena kaikille etatydntekijéille. Sdannéllinen tiedottaminen ja tilanteista raportointi
ovat tarpeen korvaamaan perinteisen toimistoympariston kaytavakeskusteluita.
Esimiesten tulee huolehtia yhteydenpidosta tasapuolisesti kaikkiin etatyéntekijoi-
hin eika tiedottaa asioista vain muutaman henkilén kautta. (Cascio 2000, 87.)

Tydntekijalla on odotuksia omasta tyéstaan ja ristiriita tyén vaatimusten ja odo-
tusten valilla aiheuttaa henkista ja fyysista kuormitusta. Etatydssa osaamisvaati-
mukset ovat suuret ja varsinaisen tydn liséksi tarvitaan osaamista myds kehitty-

vien teknologioiden ja uusien toimintatapojen osalta. Tyén kuormitusta voidaan
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vahentad yllapitamalla tydntekijdiden ammattitaitoa ja osaamista. Tarkedd on
myOs huolehtia etatydssa olevien ja paikallisesti yhdessa tydskentelevien tasa-
arvoisesta kohtelusta, etteivat epavarmuus ja ulkopuolisuuden tunne ryhman toi-

minnasta tarpeettomasti lisaanny. (Vartiainen ym., 147-153.)

Etajohtamisessa esimiehen tavoitettavuuden merkitys korostuu ja etaisyys voi
vaikuttaa myds yhteydenpidon laatuun. Etaalla tyéskentelevien tydmaaran ja
stressitason arvioiminen on esimiehelle hankalaa varsinkin tietotydssa, jossa iso
osa ty6sta tehdaan ihmisten ajatuksissa ja tietokoneella. Asiantuntijatyéssa ris-
kin&d onkin tydntekijéiden liiallinen tydnteko ja kuormittuminen. Myds piilevien on-
gelmien havaitseminen on haastavaa, koska esimies ei ole jatkuvasti kontaktissa
tyéntekijdiden kanssa. Etatyéssa tydntekijan itsensa johtamisen taidot korostu-
vat, kun vastuuta siirtyy esimiehelta tyéntekijalle. Esimiehen tuleekin huolehtia
ylimaaraisten esteiden poistamisesta tydn tekemiseksi ja antaa tydntekijalle mah-
dollisuus tehda paéatodksia. Tiedon jakaminen ja sisainen viestinta lienee organi-
saatioiden ikuisuuskysymys ja tiedon kulussa oleellista on kiinnittdad huomiota tie-
don jakamisen valineisiin. (Fried & Hansson 2014, 193-194; Vilkman 2016, 46-
56.)

Tybn suoritusta mitataan perinteisesti tydssa vietetyn ajan perusteella, vaikka
olennaista ei ole aika, vaan se mitd saadaan aikaiseksi. Pelkka tuolien johtami-
nen ja tyéntekijan l1asndolon vahtiminen eivat viela kerro tekeekd tydntekija tyo-
taan. Joissakin tyétehtavissa taytyy edelleen olla tietyssa paikassa tai tiettyyn ai-
kaan tavoitettavissa, eika tydsuoritusta voida mitata pelkastaan tulosten perus-
teella, mutta tydn seuranta muuttuu yha enemman joustavampaan suuntaan.
Usein kyse onkin enemman esimiesten kontrollin tarpeesta, kuin tyén asettamista
rajoituksista. Etatyén uskotaan mydés johtavan laiskotteluun, mutta usein tilanne
on painvastoin ja tarkeampaa on tarkkailla ylitdita kuin alisuorittamista. Tarkeaa
tulosten mittaamisessa on asettaa selkeat tavoitteet ja aikataulut. (Fried & Hans-
son 2014, 177-195; Vilkman 2016, 46-56.)
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2.6 Inhimillinen padoma ja tydhyvinvointipaagoma

Erilaiset henkildstdjohtamisen tavat johtavat suuriin eroihin tuloksellisuudessa ja
markkina-arvossa. Tama johtuu aineettomasta pdadomasta, koska aineellisten te-
kijdiden rooli vahenee ja liiketoiminnassa hyddynnetaan yha enemman aineetto-
mia tuotantotekijéita. Aineeton padoma koostuu inhimillisesta paadomasta, raken-
nepadomasta ja suhdepadadomasta. Tyéhyvinvointia edistavat toimenpiteet kehit-
tavat usein myds organisaation osaamispaaomaa. Kuva 9 esittda tyéhyvinvoinnin
ja aineettoman pddoman suhdetta seka sisaltda esimerkkeja henkiléstén hyvin-
vointia ja aineetonta pddomaa edistavistd osa-alueista. Tyéhyvinvoinnilla on
my0s taloudellinen ulottuvuus ja tydhyvinvoinnilla voidaan kasvattaa yrityksen ai-
neetonta padomaa sen sijaan, etta vain vahennettaisiin esimerkiksi poissaolojen
aiheuttamia kustannuksia. (Aura & Ahonen 2016, 32-36.)

Tyohyvinvointi ja aineeton varallisuus

Tunneily Tybnantajakuva
Fyysinen ja ,Suhteet asiakkaisiin
henkinen i ‘ /
KEney 57 Suhteet
/ : e A
- : alihankkijoihin
Osaaminenja [ Henkilg
AMMEaRe paioma Tysilmapiiri
Arvopohja ja / ) .
motivaatio Yrityskulttuuri
_ Rakenne-. | s .51 )
Koulutus- | padoma | Kannustinjarjestelmat
toiminta \
\ & ‘ Johtaminen
Tyon jarjestelyt B—

- . Tyoterveyshuolto
Tyoturvallisuus

Kuva 9. Tyéhyvinvoinnin ja aineettoman padoman vélinen yhteys. (Aura & Aho-
nen 2016, 36.)

Sanomalehti Karjalaisen haastattelussa (L6f 2017) Itd&-Suomen yliopiston johta-
misen professori Anu Puusa toteaa, ettd Suomessa on vield valitettavan paljon
vanhakantaista johtamista. Tyon tuloksellisuuden mittaaminen on tarkeampaa

kuin tybajan mittaaminen, eivatkd vanhanaikaiset mittarit sovellu taysin taman

26



paivan tyéelamaan. Aiemmin menestymisen takeena on voitu pitéda tehokasta toi-
mintaa, joustavuutta ja laatua, mutta tulevaisuudessa tama ei riitd, vaan muuttu-
neissa olosuhteissa tarvitaan mydés innovatiivisuutta (Manka & Manka 2016, 51-
52). Numeerinen logiikka ja tehokkuusajattelu korostuvat kuitenkin taloudellisesti

tiukkoina aikoina, mika hidastaa johtamisen muutosta (L6f 2017).

Puusan (L6f 2017) mukaan vanhakantainen johtaminen soveltuu erittain huonosti
asiantuntija- ja palvelutehtaviin. Palvelu- ja tietointensiivisesséa tyéssa tyéntekija
on pelkkd kulu saavuttuaan ty6paikalle ja inhimillinen pddoma muuttuu arvoksi
vasta sitten, kun tydntekija alkaa kayttaa ajatteluaan. Henkildstékulujen osuus voi
olla palvelualla jopa 50 % eika tydntekijoiden maaraa valttamatta voida kasvat-
taa, joten tydn tekemiseen tarvitaan uusia ratkaisuja. Aineettoman paaoman te-
hokkaalla kaytdlla uskotaan olevan tulevaisuudessa huomattavasti enemman
vaikutusta yrityksen arvoon kuin mita aineellisen padoman kehittamisella ja kay-
t6lla voidaan saada aikaan. Aineettoman padoman kehittdmiseen kannattaa pa-
nostaa, mutta erityisesti henkil6st6dn sidoksissa olevia aineettomia resursseja
voi olla vaikea tunnistaa, koska inhimilliseen pddomaan vaikuttaa ihmisten asen-
teen ja osaamisen lisdksi myds yrityksen historia, kulttuuri ja tyéskentelytavat.
(Manka & Manka 2016, 51-52.)

Palveluyritysten toiminta perustuu pitkalti aineettomaan padomaan, jonka strate-
ginen huomioiminen on tarkeaa kilpailukyvyn kannalta. Myés padomavaltaisem-
pien palveluyritysten joukossa menestyneimmat yritykset erottuvat aineettomien
resurssiensa avulla. Palveluiden tuottaminen perustuu tydntekijdiden osaami-
seen (inhimillinen pddoma), joiden tyéskentelya tukevat rutiinit ja ty6ilmapiiri (ra-
kennepadoma). Aineeton padoma voi myds tuottaa yritykselle lisda aineettomia
resursseja, esimerkiksi parantamalla yrityksen imagoa ja lisddmalla tyéntekijoi-
den osaamista onnistuneen palveluprosessin kautta. Palvelutuotannossa myds
asiakas on osa prosessia ja voi saada palvelun tuotoksena itselleen aineetonta
padomaa. (Lé6nnqvist ym. 2010, 95-100.)

Aineettoman padoman johtaminen katsotaan monessa yrityksessa tarkedksi,
silla sen avulla voidaan parantaa laatua, liiketoimintaprosesseja ja kilpailukykya
seka tukea strategisia muutoksia ja kehittda tiedonhallintaa. Aineettomien resurs-

sien johtamisella oletetaan olevan vaikutusta mygs tuottavuuden kasvuun. Tasta
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huolimatta harvoissa yrityksissa sovelletaan mitdan vakiintuneita toimintatapoja
aineettoman padoman johtamiseen. Monet aineettoman padoman johtamiseen
kehitetyt mallit tukevat yrityksen sisdista johtamista, mutta lI&hestymistavassa
kannattaa huomioida yrityksen tavoitteet. Esimerkiksi tuottavuuden kehitta-
miseksi kannattaa yksittaisen osatekijan tuottavuuden parantamisen sijaan tar-
kastella laajemmin yrityksen aineettomia resursseja. (Lénngvist ym. 2010, 101-
103.)

Tybhyvinvointipddoma on strateginen resurssi, joka maarittelee yrityksen kyvyn
hyddyntaa inhimillisia resurssejaan. Kuvassa 10 on esitetty inhimillisen padoman
kytkennat, joista koostuu tydhyvinvointipadoman kasite. Tydhyvinvointipadoman
yllapitdminen on keskeistd yrityksen kilpailukyvyn kannalta ja tyéhyvinvoinnin
edistdminen on merkittava tekija tyoéllisyyden ndkdkulmasta. Inhimillisen paa-
oman kehittdmiselle ja kasvulle oleellista on yksilén tyokyky ja terveys. Inhimilli-
sen paaoman panostusten kannattavuus edellyttdd yksilén tyokyvyn sailytta-
mistd, jolloin sairaspoissaolot tarkoittavat inhimillisen padoman menetyksia. Tyén
teon tulee olla turvallista ja terveellistd, mutta tyéhyvinvointi rakentuu myés jous-
tavien tydprosessien ja omaan tyéhén vaikutusmahdollisuuksien kautta. Tydyh-
teis6taidot ja sitoutuminen vahvistavat sosiaalista pddomaa ja toiminnan tulok-
sellisuutta. (Manka & Manka 2016, 53-54.)

Yhteisdn toimivuus ja
sosiaalinen paioma

¥ksilon inhimillinen paaoma -gosiaalinen tuki Organisaation
. i . rakennepaaoma
-psykologinen padoma |a -gsimies-alaissuhteet _ e . o
muut melataicdot - tieto- ja johtamisjarjestelmat
-aseniest - panastukset kehittamiseen
fe | ', ’ )
~tiedot, taidot j|a osaaminen “v - grganisaatiokulttuur
Tydhyvin-
vointi-
paaoma

Kuva 10. Inhimillisen padoman kytkennét. (Manka & Manka 2016, 53.)

28



Tyobntekijdiden muutos- ja uudistumiskykya tarvitaan muuttuvassa toimintaympa-
ristdssa yrityksen kilpailukyvyn sailyttamiseksi. Epavarmuus vahentaa hyvinvoin-
tia, joten henkilostdsta kannattaa pitdd kiinni. Strategiseen tyéhyvinvointiin pa-
nostaminen, hyva johtaminen, henkil6stén osallistaminen, osaamisen kehittami-
nen, tydeldman joustot ja tybterveysyhteistyd ovat tydnantajan keinoja tyéhyvin-
vointipddoman kehittamisessa, mutta siihen vaikuttaa myds tydntekijan oma toi-
minta, mm. kyky itsensa johtamiseen, mydnteinen asenne, elaméntavat, tyéyh-
teisétaidot ja muiden tukeminen. (Manka & Manka 2016, 54-56.)

Tybhyvinvointipddomaan tehdyt investoinnit kannattavat, silla se liittyy yrityksen
suorituskykyyn monien tekijéiden kautta. Tydhyvinvointi vaikuttaa tuloksellisuu-
teen, asiakastyén laatuun, innovatiivisuuteen, taloudelliseen menestymiseen,
tyéurien jatkumiseen, muutosten lapivientiin seka syrjaytymisen ehkaisemiseen.
Tybhyvinvointia mitataan yleensa sairauspoissaoloilla, mutta sitéd kannattaisi laa-
jentaa myos tybolojen laadun mittaamiseen. Sairauspoissaolojen vahentamiseen
kannattaa pyrkid, mutta tydoloilla on suurempi vaikutus tyémotivaatioon ja tulok-
sellisuuteen. Tydhyvinvointi parantaa tuloksellisuutta, kun aika k&ytetdan tyon te-
kemiseen huhujen ja ongelmien pohtimisen sijaan. Henkiléstdn sitoutuminen pa-
rantaa tydn laatua ja suorituskyvyn kasvu lisda tuottavuutta ja kannattavuutta.
(Manka & Manka 2016, 56-62.)

3 Tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteys

Opinnaytety6ssa tutkitaan tyéhyvinvoinnin vaikutusta tyén tuottavuuteen ja pal-
velun laatuun ICT-asiantuntijaorganisaatiossa. Luku 3 sisaltdd kuvauksen tutki-
musmenetelmasta ja tutkimukseen liittyvan tyéhyvinvointikyselyn toteuttamisesta
(luku 3.1) seka tiedot tutkimuksessa mukana olevasta yrityksesta ja tutkimuksen
kohderyhmasta (luku 3.2). Lopuksi kuvataan vield tuottavuuden ja palvelun laa-

dun mittaaminen (luku 3.3).
3.1 Tutkimusmenetelma ja tyéhyvinvointikysely

Opinnaytety6ssa kaytetaan tapaustutkimusta ja tietoja keratadan tutkimukseen va-
lituilta henkil6ilta kyselyn avulla. Tutkimuksen kohderyhmana on joukko ICT-tuki-
henkil6itd, jotka tydskentelevat maakunnassa sijaitsevissa toimipisteissa etaalla
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yrityksen paatoimipisteesta. Opinnaytetydssa toteutetaan maarallinen kyselytut-
kimus, jonka avulla perehdytaan organisaation tyéhyvinvoinnin nykytilaan tutki-
mukseen valitun kohderyhman osalta. TyOntekijdiden kokemaa tydhyvinvoinnin
tilaa verrataan nykyiseen tydn tuottavuuteen ja palvelun laatuun, joita mitataan

luvussa 3.3 esitettyjen mittareiden avulla.

Opinnaytety6ssa pyritdan selvittdmaan tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden ja palve-
lun laadun vélista syy-seuraussuhdetta, eli onko tyéhyvinvoinnilla vaikutusta tyén
tuottavuuteen ja palvelun laatuun. Kyselyn perusteella pyritdan 16ytdmaan tyéhy-
vinvoinnin kehittamiskohteita ja keinoja tydéhyvinvoinnin parantamiseen, joilla py-
ritdan vaikuttamaan tyén tuottavuuteen ja palvelun laatuun. Selittdvan tutkimuk-
sen aineiston kerddmiseen sopii strukturoitu kysely, jossa vastaajalle annetaan

toisensa poissulkevat valmiit vaihtoehdot (Vilkka 2007, 18-19).

Maarallista tutkimusta kaytetdan kuvaamaan mitattavien ominaisuuksien valisia
suhteita ja eroja, ja tutkimuksen tietoja kasitelladn numeerisesti. Maarallisessa
tutkimuksessa numeerinen tieto tai laadullisesta aineistosta muodostettu numee-
rinen tieto tulkitaan tilastollisin menetelmin. Kyselytutkimuksella voidaan kerata
tietoa mm. ihmisten toiminnasta, mielipiteistéd ja asenteista, joten se soveltuu
myds tyéhyvinvoinnin tutkimiseen. Maarallista tutkimusta kaytetdan yleensa sil-
loin, kun vastaajia on paljon. Opinnaytety6ssa tutkittavan kohderyhméan koko on
kuitenkin pieni (25 henkil6d), joten siihen sovelletaan pienelle tutkimusaineistolle
soveltuvaa kokonaistutkimusta, joka tarkoittaa, etta kaikki perusjoukkoon kuulu-
vat havaintoyksikét (eli ihmiset) otetaan mukaan tutkimukseen. (Vehkalahti 2014,
11-13; Vilkka 2007, 13-17 ja 51-52.)

Opinnaytety6ssa kaytetaan strukturoitua kyselylomaketta (lite 1) ja vaittamien
vastausvaihtoehtoina kéytetédan Likertin asteikkoa, jota kaytetdan yleensa mieli-
pidevaittamissa. Likertin asteikkoa sovelletaan usein 5-portaisena, jolloin keskim-
mainen vaihtoehto on neutraali. Asteikko voi kuitenkin olla myds esimerkiksi 4-
portainen, jolloin neutraalia vaihtoehtoa ei ole. Opinnaytetydn kyselyssa kayte-
tdan 6-portaista Likertin asteikkoa, koska vastaajien haluttiin ottavan kantaa ty6-
hyvinvointiin liittyviin vaittdmiin, mutta aaripaiden valille haluttiin antaa valinnan-
varaa useammalla tasolla. (Vehkalahti 2014, 35-37; Vilkka 2007, 46.) Kysely on
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jaettu neljadan osakokonaisuuteen, joista jokaisessa on avoin palautekentta, jo-
hon vastaajilla on mahdollisuus jattaa vastauksia tarkentavia kommentteja ja ke-

hitysehdotuksia.

Kyselyssa kaytetty Likertin asteikko on jarjestysasteikko, jolle soveltuvia tilastol-
lisia menetelmid on vahan. Likertin asteikko voidaan tulkita myds valimatka-as-
teikoksi, jolloin siihen voidaan soveltaa laskentaa, kuten keskiarvoja, hajontalu-
kuja ja korrelaatioita. (Vehkalahti 2014, 37.) Kysely on valittu tutkimuksessa ai-
neiston keruumenetelméksi, koska kohderyhmé&n henkilét ovat hajallaan ympari
maakuntaa ja lisdksi tyéhyvinvoinnissa on Kkyse henkildkohtaisesta asiasta
(Vilkka 2007, 28). Kyselyn on nimetdn, jotta jokainen tydntekija uskaltaisi vastata
mahdollisimman rehellisesti ilman pelkoa leimautumisesta johtoportaan tai mui-

den tydntekijéiden silmissa.

Kehityskeskusteluissa on jo aikaisemmin tullut esille joitakin tydymparistdéon ja
tydskentelyyn liittyvid ongelmakohtia, joita parantavia toimenpiteita on tarkoitus
ottaa kayttdon vield tammikuun aikana seka mydhemmin kevaalla. Kyselyssa py-
ritddn saamaan vahvistusta myds néille asioille ja huomioimaan ne osana tutki-
musta, mista johtuen kysely tehddan ennen edelld mainittuja jo paatettyja toimen-
piteitd. Tydhyvinvoinnin parantamiseen tdhtdavien muutosten jalkeen aloitetaan
puolen vuoden mittainen seurantajakso, jonka jalkeen tyéhyvinvointikysely uusi-
taan ja mitataan uudelleen myds seurantajakson aikaiset tyén tuottavuuden arvot
ja palvelun laatu. Kahden tyéhyvinvointikyselyn tuloksia verrataan toisiinsa ja sel-
vitetdan, onko tyéhyvinvointi parantunut ja onko samanaikaisesti tydn tuottavuus

ja palvelun laatu parantunut.

Kysely toteutettiin yrityksella k&ytdssa olevan Webropol Surveys -tydkalun avulla,
josta vastaukset vietiin IBM SPSS Statistics ja Microsoft Excel -ohjelmiin tarkem-
paa analysointia ja tulosten esittamista varten. Kyselyn analysoinnissa kaytettiin
tilastollisesti kuvaavaa analyysia. Kunkin kysymysten vastauksista laskettiin kes-
kiarvo, josta nahdaan, miten asiat koetaan yleisesti vastaajien keskuudessa. Li-
séksi tarkastellaan vastausten frekvenssijakaumia, joista nahdaan miten eri vas-
tausvaihtoehdot jakautuvat kysymysten sisalla. Tilastollisen analyysin avulla py-

ritdan 16ytamaan yleisen mielipiteen liséksi vastauksissa esiintyvat merkittavat
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poikkeamat. Analysoinnissa vertaillaan vastauksia mydés ian ja koulutuksen pe-
rusteella. Tilastollisen analyysin liséksi analysoinnissa hyédynnettiin yhteisvaih-
telun analyysia, jonka avulla pyritaan selvittdmaan muuttujien valisia yhteyksia.
Riippuvuuksien tutkimiseen kaytetaan jarjestyskorrelaatiokertoimia. (Jyvaskylan

yliopisto 2015.) Kyselyn tulokset on esitetty luvussa 4.1.
3.2 Case-yrityksen ja tutkimuksen kohderyhman esittely

Opinnaytety6n tutkimuksen kohteena on maakunnan kuntatoimijoille ICT-palve-
luita tuottava Pohjois-Karjalan Tietotekniikkakeskus Oy (PTTK Qy). PTTK Oy on
perustettu vuonna 1985 ja yhtién omistus on ollut alusta Iahtien maakunnallinen.
Yhtién omistajia ovat Pohjois-Karjalan kaupungit ja kunnat seka Pohjois-Karjalan
koulutuskuntayhtymd, Pohjois-Karjalan maakuntaliitto ja Pohjois-Karjalan sai-
raanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma. Aluksi PTTK Oy keskittyi tietotek-
niikka-alan koulutus- ja konsultointipalveluihin, joiden lisaksi yritys pyrki hoita-
maan tietotekniikan valitys- ja edistamistehtavia. Kuntien tietotekniikan tehosta-
minen oli keskeinen tehtava yhtién toiminnassa jo tuolloin, vaikka yhtién omista-
jina oli myds yrityksia. Yhtién toiminta kuitenkin hiipui 90-luvun alkuun mennessa
ja sen jalkeen PTTK Oy oli ns. pdytalaatikkoyhtié. (PTTK Oy 2016a; PTTK Oy
2016b.)

Kevaalla 2005 nostettiin PTTK Oy uudelleen kuntien ja kuntayhtymien yhteiseksi
toimijaksi mm. maakuntaverkkohankkeen aikana aloitettujen yhteisten toiminto-
jen jatkajaksi ja kehittajaksi. PTTK Oy:n ja kuntatoimijoiden valilld on voimassa
palvelu- ja puitesopimus, jonka perusteella yhtié suunnittelee, hankkii, tuottaa ja
kehittda yhteisessa kdytdssa olevia tietoteknisia palveluita. PTTK Oy:n toiminnan
luonteen vuoksi kuntien on mahdollista hankkia PTTK Oy:n kilpailuttamia tai to-
teuttamia tuotteita ja palveluita suoraan yhtiélta ilman erillista kilpailutusta. PTTK
Oy:n toimesta on hankittu yhteiseen kayttdéén mm. tietoliikenteeseen liittyvia rat-
kaisuja seka lukuisia tietojarjestelmia. Kuntatoimijoiden tietojarjestelmasopimuk-
set on siirretty PTTK Oy:n sopimuksiksi. Liikkeenluovutussopimukset tehtiin kun-
tatoimijoiden kanssa vuoden 2008 aikana ja nykymuotoinen toiminta kaynnistyi
1.1.2009. (PTTK Oy 2016b.)
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PTTK Oy toteuttaa, yllapitaa ja kehittdd toimialueellaan yhteisia ja yhteiskayttoi-
sia tieto- ja viestintatekniikan ratkaisuja ja palveluja. PTTK Oy:n tehtavana on
turvata asiakkaiden tarvitsemien ICT-palvelujen saatavuus, laatutaso ja kustan-
nustehokkuus sek& toimia asiakkaiden toimintaprosessien kehittajana ja edun-
valvojana tieto- ja viestintdalan markkinoilla. PTTK Oy tuottaa asiakkailleen mo-
nipuolisia ICT-palveluita, jotka sisaltdvat mm. tydasema-, konesali- ja tietoliiken-
nepalvelut, eri toimialojen tietojarjestelmapalvelut, sdhkdisen asioinnin ja rapor-
toinnin palvelut seka tietoturvapalvelut. Lisédksi PTTK Oy tarjoaa asiakkailleen
ICT-hankintoihin liittyvia hankinta- ja projektipalveluita. Yhtién toimintaa tukevat
hallinto- ja tukipalvelut, joihin kuuluu mm. asiakkuuksien hoito, talous- ja henki-
l6stéhallinto seka viestinta ja rekrytointi. (PTTK Oy 2016a.)

Liikkeenluovutusten yhteydessa kaikki kuntatoimijat Pohjois-Karjalan koulutus-
kuntayhtym&a lukuun ottamatta siirsivat ICT-henkilésténsd PTTK Oy:n henkilGs-
téksi. Siirtyneen henkildston nimikkeistd oli hyvin kirjava, joten tyé palkkojen ja
nimikkeistén yhtenaistdmiseksi aloitettiin pian toiminnan vakiinnuttua. Vuoden
2009 alun jalkeen PTTK Oy:n henkilom&éara I1ahti kasvuun ja vuoden 2012 lo-
pussa henkildéstén maara oli yhtién historian suurin. Tuolloin PTTK Oy:lla ty6s-
kenteli 138 tydntekijaa, joista 113 vakituisia. Suuri maaraaikaisten maara perustui
projektiluonteisiin maakunnan tietotekniikan yhtendistamiseen liittyviin tehtaviin.
Vuoden 2012 jalkeen vakituisten tydntekijéiden maara on kohonnut ja maaraai-
kaisten maara on vakiintunut 5-10 tydntekijan tasolle. Lokakuun 2016 lopussa
PTTK Oy:n koko henkiléstd oli 134 henkilda, joista 10 on maaraaikaisia ja 124
vakituisia. Koko henkildstosta 29,9 % on naisia ja 70,1 % miehid. PTTK Oy:ssa
on kaytéssa 19 eri tehtdvanimikettd, mm. asiakkuusvastaava, hallintojohtaja,
henkildstdjohtaja, ICT-asiantuntija, ICT-tukihenkild, kehityspaallikkd, kirjanpitaja,
palveluvastaava ja projektipaallikké. (PTTK Oy 2016b.)

PTTK Oy:lla on 18 toimipistetta 13 paikkakunnalla, jotka ovat llomantsi, Joensuu,
Juuka, Kitee, Kontiolahti, Lieksa, Liperi, Nurmes, Outokumpu, Polvijarvi, Raak-
kyla (osa-aikaisesti), Tohmajérvi ja Valtimo. Suurin ndista on Joensuun Torikatu
34:n toimipiste, jossa tydskenteli marraskuussa 2016 yhteensa 93 tydntekijaa.
Opinnaytetydn tutkimusta ei uloteta koko yhtiddn, vaan tutkimuksen kohteeksi

valittin Joensuun toimipisteen ulkopuolella muissa maakunnan toimipisteissa
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tydskentelevat ICT-tukihenkilét ja asiantuntijat, joita on yhteensa 25 henkila.
ICT-tukihenkildiden tydtehtaviin kuuluu ServiceDesk-palvelun kautta tulevien pal-
velupyyntdjen kasittely, joihin kuuluvat mm. tietokoneiden ja oheislaitteiden laite-
viat ja toimintahairiét, ohjelmistoasennukset ja ohjelmistopaivitykset tydasemille,
tydasemien ja oheislaitteiden asennukset, laitteiden liittdminen verkkoon, perus-
kaytdn opastus ja perusohjelmistojen kaytdn tuki, palveluiden toimintahairiot seka
kehityspyyntdjen kirjaaminen. Kohderyhman ICT-tukihenkil6t tydskentelevét itse-
naisesti omissa pienemmissé yksikdissaan ilman paatoimipisteessa tydskentele-
vien muiden tiimijasenten ja organisaation lahitukea. Organisaatiolla on muuta-
man kerran vuodessa yhteisia tapaamisia ja lahiesimies kiertdd maakunnassa
useammin, mutta palvelujohtaja tapaa naita tydntekij6éita harvemmin. (PTTK Oy
2016a; PTTK Oy 2016b.)

3.3 Tuottavuuden ja palvelun laadun mittaaminen

Tuottavuuden ja palvelun laadun mittaamisessa hyddynnetaan kohdeyrityksen
omista tietojarjestelmistd saatavia tietoja. Tuottavuuden mittareina kaytetaan

seuraavia suureita:

- ratkaistujen palvelupyyntdjen maara ja ratkaisuaika
- puheluiden maara ja puhelimessa vietetty aika

- kayttajatunnuspyyntdjen maara

Palvelun laadun mittareina kaytetdan asiakastyytyvaisyyskyselyn tuloksia, missa
kysytaan tyytyvaisyytta palvelun nopeuteen, tuen ammattitaitoon ja tukipyynnén
toteutukseen kokonaisuudessaan. Mittaamiseen otetaan mukaan myds sairas-
poissaolojen maaran tarkastelu, jolla voidaan seurata tyéhyvinvoinnin muutosta.

Tuottavuuden ja palvelun laadun arvoja késitelldan luvussa 4.2.

4 Tutkimuksen tulokset
4.1 Tyohyvinvoinnin nykytila

Tybhyvinvointikysely (liite 1) lahetettiin 25 maakunnan muissa kuin Joensuun toi-

mipisteessa tydskenteleville ICT-tukihenkildille. Taulukossa 1 on esitetty kyse-
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lyyn vastaajien maarat. Kyselyyn vastasi kutsun saaneista 19, joten vastauspro-
sentti on 76 %. Kaikki vastaajat vastasivat jokaiseen kysymykseen. Vastanneista
3 on alle 30-vuotiaita, 9 on 30-39 vuotiaita, 3 on 40-49 vuotiaita ja 4 on 50-59
vuotiaita. Koulutuksen osalta on huomioitu korkein koulutustaso ja vastanneista
13 on suorittanut 2. asteen koulutuksen ja 6 on suorittanut alemman korkeakou-
lututkinnon. Yksikdan vastaajista ei ole yli 60-vuotias tai suorittanut ylempaa kor-
keakoulututkintoa. Seuraavissa alaluvuissa on esitetty tulokset kyselyn mukaisiin
osa-alueisiin jaoteltuna sekd kysymysten syy-yhteyssuhteet. Kehittdmiskohteet
ja toimenpiteet kasitellaan luvussa 4.3.

Kaikki alle30 30-39 40-49 50-59 yli 60 2. asteen Alempi korkea-

koulutus koulu
19 3 9 3 4 0 13 6 |

Taulukko 1. Vastaajien lukumaérat ensimmaisessa kyselyssa.

4.1.1 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiestyd ja johtaminen osa-alueessa kysyttiin mielipidetta seuraaviin vaitta-

miin:

Tiedan mitéa esimieheni odottaa minulta

Tapaan esimiestani riittdvan usein

Esimieheni kdy vahintaan kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani
Ymmarran miten tavoitteeni liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin
Saan riittdvasti tukea esimieheltani

Kehittamisideat ovat tydpaikallani tervetulleita

Saan tydstani riittavasti palautetta

© N o g s~ Db

Annan tunnustusta muille hyvin suoritetusta tehtavasta

Kokonaisvaltaisesti tulokset esimiestyd ja johtaminen osa-alueessa olivat melko
hyvat. Kaaviossa 1 on esitetty osa-alueen kysymysten keskiarvot, joista lahes
kaikki ovat tasaisesti 4,5 tuntumassa. Vastaajat ovat siis keskimaarin vahintaan-
kin hieman samaa mieltd osa-alueen vaittamista. Kysymyksesta numero 3. "Esi-
mieheni kay vahintadan kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani” yksi vas-
taaja oli melko samaa mielté ja 18 vastaajaa tdysin samaa mieltd, joten kehitys-
keskusteluiden osalta asiat ovat hyvin hoidettu. Huonoin keskiarvo tuli kysymyk-

sessd numero 7. "Saan tydstani riittavasti palautetta”, jossa keskiarvo painui alle
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4 (kaavio 2). Frekvenssianalyysin mukaan yli 30 % vastaajista oli vahintaankin
hieman eri mielta vaittamasta ja 15,8 % vastaajista oli taysin erimieltd vaitta-

masta.

ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN

5,95

500 -
4,53 4,63|[4,63| |4,58] [4,37] [2:58]

3,79|

Kaavio 1. Esimiesty® ja johtaminen osa-alueen vastausten keskiarvot.

7. SAAN TYOSTANI RIITTAVASTI PALAUTETTA

W1 =Eri mieltd

M 2 = Melko eri mielta

M 3 = Hieman eri mielta
W4 = Hieman samaa mielta
B 5 = Melko samaa mieltd

M 6 = Samaa mielta

Kaavio 2. Vastausten jakautuminen kysyttaessa palautteen maéaran riittavyytta.

Frekvenssianalyysi mukaan kaikki vastaajat tietavat ainakin jossain maarin, mita
esimies heiltd odottaa (kysymys 1.). Samoin vain 1 vastaajista ei ymmarra, miten
omat tavoitteet liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin ja kaikki muut vastaajat
olivat vahintadankin hieman samaa mieltd vaittdmasta (kysymys 4.). Myés kehit-
tamisideoiden koetaan olevan tervetulleita (kysymys 6.), silla kaikki vastaajat yhta

36



lukuun ottamatta olivat jossain maarin samaa mielta vaittdmasta. Noin 20 % vas-
taajista kokee, ettei tapaa esimiestaan riittdvan usein (kysymys 2.) ja 15 % ei saa
riittavasti tukea esimieheltdan (kysymys 5.). Suurin osa (84,2 %) vastaajista on
vahintddnkin hieman samaa mielta siita, ettd antavat tunnustusta muille hyvin

suoritetusta tehtavasta (kysymys 8.).

Vastauksia vertailtiin myds koulutuksen ja ian perusteella. Kaaviossa 3 on esitetty
esimiestyd ja johtaminen osa-alueen vastausten keskiarvot koulutustason mu-
kaan jaoteltuna. Merkittavin ero 16ytyy palautteen saamisesta (kysymys 7.), jossa
2. asteen koulutuksen suorittaneiden keskiarvo oli 4,38, kun taas alemman kor-
keakoulun suorittaneilla vain 2,5. Frekvenssianalyysin perusteella puolet alem-
man korkeakoulututkinnon suorittaneista vastaajista oli taysin erimielta palaut-
teen riittdvyydesta. 2. asteen tutkinnon suorittaneista kukaan ei ollut taysin eri

mielta ja vain 3 vastaajaa (7,7 %) oli hieman eri mielté palautteen riittavyydesta.

ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN /
KOULUTUS

= 2. asteen koulutus = Alempi korkeakoulu

Kaavio 3. Esimiesty6 ja johtaminen osa-alueen vastausten keskiarvot koulutus-
tason mukaan jaoteltuna.

Kaaviossa 4 on esitetty esimiesty6 ja johtaminen osa-alueen vastausten keskiar-
vot idn mukaan jaoteltuna. Palautteen saaminen (kysymys 7.) koettiin selvasti
heikoimmaksi alle 30-vuotiaiden seka 40-49 vuotiaiden joukossa. Vastauksissa
on selkedd hajontaa myds esimiehen tapaamisen riittavyyden (kysymys 2.)
osalta. Frekvenssianalyysin perusteella 30-39 vuotiaista vastaajista kaikki olivat

vahintdankin hieman samaa mielta, kun taas muissa ikaryhmissa vahintaan yksi
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vastaajista oli eri mieltd tapaamisten riittavyydesta. Palautteen antaminen muille
hyvin suoritetusta tydtehtavasta (kysymys 8.) oli heikompaa nuorempien vastaa-
jien keskuudessa.

ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN / IKA

EAlle30 =30-39 40-49 =50-59

6 =1 ]

1 2 3 4 5 6 7 8

Kaavio 4. Esimiesty0 ja johtaminen osa-alueen vastausten keskiarvot idan mu-

kaan jaoteltuna.
4.1.2 Tyo ja osaaminen
Tyé ja osaaminen osa-alueessa kysyttiin mielipidetta seuraaviin vaittamiin:

9. Osaamiseni vastaa tyén vaatimuksia
10.Saavutan tydlleni asetetut tavoitteet

11. Tybtehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa
12.Teen vain harvoin t6ita iltaisin ja viikonloppuisin
13.Voin vaikuttaa omaan tyéhoéni

14.Saan riittavasti vastuuta tyéssani

15. Ty6ni tuntuu mielekkaalta

16. Tybni on haasteellista

17.Tydni on vaihtelevaa

18. Tydbmaarani on sopiva

19. Pystyn keskittymaan yhteen tehtavaan kerrallaan
20.0len tyytyvainen tydtehtaviini

21.Tybssani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat ja kunnossa
22.Ergonomia on huomioitu tyépaikallani
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Ty6 ja osaaminen osa-alueen kysymysten keskiarvot vaihtelivat padasiassa 4 ja
5 valilla (kaavio 5). Kahdessa kysymyksessa keskiarvo nousi yli 5. Vastaajat ko-
kevat saavuttavansa tydlle asetetut tavoitteet (kysymys 10.), silla 18 vastaajaa oli
tastd melko tai taysin samaa mielta ja vain yksi vastaajista oli hieman eri mielta.
llta- ja viikonlopputdiden tekeminen vastaajien keskuudessa on melko harvi-
naista. 18 vastaajaa oli vahintdan hieman samaa mielta ja reilu puolet kaikista
vastanneista oli tdysin samaa mielta vaittdmasta "Teen vain harvoin t6ita iltaisin
ja viikonloppuisin” (kysymys 12.). Vain yksi vastaajista oli tdstd melko eri mielta.
Heikoimmat arvioinnit tulivat kysymykseen 19. "Pystyn keskittymaan yhteen teh-
tavaan kerrallaan” (Kaavio 6). Vastausten keskiarvo oli vain 3,37 ja frekvenssi-
analyysin perusteella lahes puolet vastanneista oli vahintddnkin hieman erimielta

vaittdmasta eikd kukaan vastanneista ollut tdysin samaa mielté.

TYO JA OSAAMINEN

— a84|
e D e R e

327

Kaavio 5. Ty0 ja osaaminen osa-alueen vastausten keskiarvot.

Vastaajat pitavat ty6ta ja osaamistaan keskimaarin melko hyvana, mutta frek-
venssianalyysin perusteella joidenkin kysymysten osalta hajonta on suuri. Vas-
tanneista noin 20 % on hieman tai melko eri mielta kysyttdessa vastaako osaa-
minen tydn vaatimuksia (kysymys 9.), vaikka suurin osa (73,7) vastanneista on
melko tai tdysin samaa mielta (kaavio 7). Vastauksista ei kuitenkaan suoraan kay
ilmi onko vastaajilla omasta mielestédén liikaa vai liian vahan osaamista, mutta
avoimien kommenttien perusteella tehtéavat vaikuttaisivat olevan liian helppoja.
Kyselyn mukaan ty6tehtévien suorittamiseen ei ole riittavasti aikaa, silla tasta
vaittdmasta (kysymys 11.) eri mielté oli 36,8 % vastaajista ja vain kaksi vastaajaa
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oli tdysin samaa mieltd ajan riittavyydesta (kaavio 8). 26,3 % vastaajista ei saa
riittavasti vastuuta (kysymys 14.) ja saman verran vastaajia kokee, ettei tyd ole
riittAvan haasteellista (kysymys 16.). Suurin osa vastaajista (89,5 %) kokee kui-
tenkin voivansa ainakin jollakin tavalla vaikuttaa omaan ty6hdnsa (kysymys 13.).

19. PYSTYN KESKITTYMAAN YHTEEN
TEHTAVAAN KERRALLAAN

B 1=Eri mieltd

H 2 = Melko eri mieltd

M 3 = Hieman eri mieltd

M 4 = Hieman samaa mielta
B 5 = Melko samaa mielta

M 6 = Samaa mielta

Kaavio 6. Vastausten jakautuminen kysyttdessa keskittymista yhteen tehtavaan
kerrallaan.

9. OSAAMISENI VASTAA TYON VAATIMUKSIA

W1 = Eri mieltd

M 2 = Melko eri mieltd

M 3 = Hieman eri mieltd

W 4 = Hieman samaa mielta
| 5 = Melko samaa mielta

M 6 = Samaa mielta

Kaavio 7. Vastausten jakautuminen kysyttdessa vastaako osaaminen tyén vaati-
muksia.
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11. TYOTEHTAVIEN SUORITTAMISEEN ON
RIITTAVASTI AIKAA

B 1=Eri mieltd

M 2 = Melko eri mielta

M 3 = Hieman eri mielta

M 4 = Hieman samaa mielta
B 5 = Melko samaa mieltd

M 6 = Samaa mielta

Kaavio 8. Vastausten jakautuminen kysyttdessa onko tyétehtavien suorittami-

seen riittavasti aikaa.

Paaasiassa tyon koettiin olevan vaihtelevaa (kysymys 17.), silla yli 80 % vastaa-
jista oli asiasta vahintdankin hieman samaa mieltd. Suurin osa vastanneista on
vahintdankin hieman samaa mielta kysyttaesséa tydén mielekkyytta (kysymys 15.),
mutta hieman yli 20 % on myds eri mieltd. Kysyttdessad onko tydmaara sopiva
(kysymys 18.), hieman yli 30 % oli eri mieltd. Myds avoimissa kommenteissa oli
nostettu esille tydn epatasainen jakautuminen. 26,3 % vastaajista eivat ole taysin
tyytyvaisia ty6tehtaviinsa (kysymys 20.). Kyselyn mukaan tyéssa tarvittavat vali-
neet ja laitteet ovat riittdvat ja kunnossa (kysymys 21.), vaikka asia oli aikaisem-
min noussut kehityskeskusteluissa esille. 18 vastaajaa oli tasta vahintaankin hie-
man samaa mielté ja vain yksi vastaaja oli tdysin eri mieltd asiasta. Ergonomian
suhteen vastaajat olivat hieman kriittisempia ja hieman yli 20 % oli vahintaankin
hieman eri mieltd ergonomian huomioimisesta tyépaikalla (kysymys 22.). Avoi-
missa kommenteissa oli nostettu esille fysioterapeutin lausuntovaatimus sahkaoi-

sen tydpdydan saamiseksi.

Kyselyssa koulutuksella vaikuttaisi olevan suuri merkitys tyén ja osaamisen ko-
kemukseen. Kaaviossa 9 on esitetty ty6 ja osaaminen osa-alueen keskiarvot kou-
lutustason mukaan jaoteltuna. Lahes kaikkiin kysymyksiin heikommat vastaukset
tulivat alemman korkeakoulututkinnon suorittaneilta ja erot ovat suuret erityisesti

vastuun, tydn mielekkyyden, tydn haasteellisuuden, tyén vaihtelevuuden, yhteen
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tehtavaan keskittymisen ja tyétehtavien tyytyvaisyyden osalta (kysymykset 14-17
ja 19-20).

TYO JA OSAAMINEN / KOULUTUS
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Kaavio 9. Ty0 ja osaaminen osa-alueen vastausten keskiarvot koulutustason mu-

kaan jaoteltuna.

Joissakin kysymyksissa my@s ialla nayttaisi olevan vaikutusta (kaavio 10). Ajan
riittdminen tydtehtavien suorittamiseen (kysymys 11.) koettiin 40-49 vuotiaiden
keskuudessa selvasti muita heikommaksi ja kaikki tdman ikaryhman vastaajat
olivat ajan riittdvyydesta hieman tai melko eri mieltd. Muissa ikaryhmissa vas-
taukset jakaantuivat tasaisemmin hieman eri mielta ja tdysin samaa mielta vas-
tausten vélille. Samoin 40-49 vuotiaat kokivat tydmaaran sopivuuden (kysymys
18.) muita ikaryhmia huonommaksi. Yhteen tydtehtavaan keskittyminen (kysy-
mys 19.) onnistuu parhaiten 50-59 vuotiailta ja heikoimmin alle 30 vuotiailla sek&
40-49 vuotiailla, joista molempien ik&ryhmien vastaajat olivat kaikki eri mielta vait-

tamasta.
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Kaavio 10. Ty6 ja osaaminen osa-alueen vastausten keskiarvot idn mukaan ja-

oteltuna.
4.1.3 TyOyhteiso
Tydbyhteisé osa-alueessa kysyttiin mielipidettéa seuraaviin vaittamiin:

23. Tybyhteis6ssani tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeét
24. Tybyhteisdn pelisdannoét ovat yleisesti tiedossa
25.Tyodyhteisdn pelisdannoét edistavat tydntekemista

26. Tybyhteisd6ssani viestitddn asioista avoimesti ja rehellisesti
27. Tybpaikallani hyvaksytaan erilaisuus

28.Tyopaikallani k&sitellaan ristiriitoja rakentavalla tavalla

29. Tybpaikallani pyydetaan ja annetaan apua toisille

30. Tybpaikallani kayttaydytaan asiallisesti

31.Tybpaikallani on hyva ty6ilmapiiri

32.Tydyhteisdni voi mielesténi kokonaisuudessaan hyvin

33. Tybtani arvostetaan tydyhteiséssani

Tybyhteis6 osa-alueeseen liittyvat kysymykset saivat melko hyvat arvioinnit ja
keskiarvot likkuvat pdaasiassa 4,5 tuntumassa ja sen paremmalla puolella (kaa-
vio 11). Suurimmalle osalle vastaajista tydyhteisdn tehtavat, roolit ja vastuut (ky-
symys 23.) seka tydyhteisdn pelisdédnnét (kysymys 24.) ovat ainakin jossain maa-
rin selvat, silla muutamaa vastaajaa lukuun ottamatta naista vaittamista oltiin va-
hintddn hieman samaa mielta. Pelisdantéjen koetaan myds edistavan tydnteke-
mista (kysymys 25.) ja tydyhteisdssa viestitddn avoimesti ja rehellisesti (kysymys
26.). Naissa neljassa kysymyksessa kukaan vastaajista ei ollut taysin tai melko
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eri mieltd. Tydyhteisdssa hyvaksytaan erilaisuus (kysymys 27.), josta melko tai
taysin samaa mielté oli 94,7 % vastaajista ja loput 5,3 % oli hieman samaa mielta.

O GiENe
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Kaavio 11. Tydyhteisdé osa-alueen vastausten keskiarvot.

Ristiriistojen rakentavasta kasittelemisesta (kysymys 28.) noin 90 % vastaajista
oli vahintdankin hieman samaa mieltd eikd kukaan vastaajista ollut taysin eri
mieltd. Suurin osa myds kokee, etta tydpaikalla pyydetdan ja annetaan apua (ky-
symys 29.), jossa huonoin vastaus oli hieman eri mielté (15,8 % vastaajista) ja
padasiassa vastaajat olivat vaittamasta melko tai taysin samaa mielta (yhteensa
79,8 % vastaajista). Kukaan vastaajista ei ollut eri mielta siita, etté tyépaikalla
kayttaydytaan asiallisesti (kysymys 30.) ja tyépaikalla on hyva ilmapiiri (kysymys
31.). Kysyttaessa voiko tydyhteisd® kokonaisuudessa hyvin (kysymys 32.), yksi
vastaaja oli hieman eri mieltd ja suurin osa (84,2 %) vastaajista oli vaittamasta
melko tai tdysin samaa mieltd. 21,1 % vastaajista on kuitenkin vahintdan hieman
eri mielta siita, ettd heidan tyéta arvostetaan tydyhteiséssa (kysymys 33.) ja
naista yksi vastaaja on asiasta taysin eri mielta (kaavio 12).
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33. TYOTANI ARVOSTETAAN
TYOYHTEISOSSANI

B 1=Eri mieltd

H 2 = Melko eri mielta

M 3 = Hieman eri mieltd

M 4 = Hieman samaa mielta
B 5 = Melko samaa mielta

M 6 = Samaa mielta

Kaavio 12. Vastausten jakautuminen kysyttdessa kokeeko tyéntekija saavansa

arvotusta tyostaan.

Kaaviossa 13 on esitetty tydyhteisd osa-alueen vastausten keskiarvot koulutus-
tason mukaan jaoteltuna ja kaaviossa 14 ian mukaan jaoteltuna. Koulutuksella ei
nayta olevan merkittavaa eroa vastauksiin. Myéskaan ian perusteella jaoteltuna
ei tydyhteisdn osalta noussut esiin suuria eroja. Vanhemmat ikaryhmat (40-49 ja
50-59 vuotiaat) olivat hieman epdvarmempia siitd, ovatko tydyhteisdn tehtavat,
roolit ja vastuut kaikille selvat (kysymys 23.).
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Kaavio 13. Tydyhteisd osa-alueen vastausten keskiarvot koulutustason mukaan
jaoteltuna.
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Kaavio 14. Tydyhteis6é osa-alueen vastausten keskiarvot idn mukaan jaoteltuna.
4.1.4 Tyohyvinvointi ja tyokyky

Tybhyvinvointi ja tybkyky osa-alueessa kysyttiin mielipidetta seuraaviin vaitta-

miin:

34.Ehdin paasaantdisesti nukkumaan yolla riittavasti (7-8 tuntia)
35.Heraan aamulla useimmiten virkeana

36.0len tyytyvainen tydolosuhteisiini

37.Tyobni tukee yleista jaksamistani

38.Pidan saanndllisesti taukoja tydpaivan aikana

39.Pidan paivittain erillisen lounastauon

40.Tydn henkinen kuormittavuus on sopiva

41.Tyon fyysinen kuormittavuus on sopiva

42.Tybni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan
43.Minulla on aikaa kuntoilla riittavasti

44 Pystyn irtautumaan tyéstani enka ajattele vapaa-ajalla tyétehtaviani
45.Minulla on hyva tydmotivaatio

46.Koen tyoni tarkeéksi

47.Arvostan ty6tani

Kuten muutkin kyselyn osa-alueet myds Tybhyvinvointi ja tydkyky sai melko hyvat
arvioinnit, missa keskiarvot ovat 4 ja 5 valilla (kaavio 15). Lahes 95 % vastaajista
on vahintdan hieman samaa mielta siita, ettd ehtii paasaantdisesti nukkumaan

y6lla riittavasti (kysymys 34.). Pelkka ydunen pituus ei kuitenkaan ole ratkaise-
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vaa, minka osoittaa se, ettd useimmiten virkeana kokee herdavansa 10 % va-
hemman eli noin 85 % vastaajista. Kyselyn perusteella suurimmalla osalla vas-
taajista unen maara ja laatu ovat kuitenkin hyvat. Suurin osa vastaajista on tyy-
tyvaisia tybolosuhteisiin (kysymys 36.), silla vain kaksi vastaajaa oli hieman eri
mielta ja loput olivat jossain maarin samaa mielta. 15,8 % vastaajista oli hieman
tai melko eri mielta siita, etta tyd tukee yleista jaksamista (kysymys 37.).

TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY
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Kaavio 15. Ty6hyvinvointi ja tydkyky osa-alueen vastausten keskiarvot.

Kysyttaessa yleisesti taukojen pitdmisesta paivittain (kysymys 38.) seka erillisen
lounastauon pitdmisesta paivittain (kysymys 39.), 26,3 % vastaajista oli vahintaan
hieman eri mieltd asiasta (kaaviot 16 ja 17). Myds avoimissa kommenteissa tuli
esille, ettei taukoja ehdi pitamaan, lounas syédaan tydpisteelld samalla tybtehta-
via hoitaen eikd ty6stéd padse missdan vaiheessa irtautumaan. Tydn fyysinen
kuormittavuus koettiin enimméakseen sopivana (kysymys 41.) ja vain yksi vas-
taaja oli vaittdmasta eri mielta, kun taas tyén henkisen kuormittavuuden sopivuu-
desta (kysymys 40.) 5 vastaajaa (26,3 %) oli eri mieltd ja yleisesti arvioinnit olivat
alhaisemmat kuin fyysisen kuormittavuuden osalta. Suurimmalla osalla vastaa-
jista tyd ja vapaa-aika ovat tasapainossa keskenaan (kysymys 42.), kuntoiluun
on riittavasi aikaa (kysymys 43.) ja tdista irtautuminen vapaa-ajalla onnistuu (ky-
symys 44.).
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38. PIDAN SAANNOLLISESTI TAUKOJA
TYOPAIVAN AIKANA

W 1=Eri mieltd

H 2 = Melko eri mieltd

M 3 = Hieman eri mieltd

M 4 = Hieman samaa mielta
B 5 = Melko samaa mielta

M 6 = Samaa mielta

Kaavio 16. Vastausten jakautuminen kysyttdessa pitdakd tydntekija saannélli-

sesti taukoja tydpaivan aikana.

39. PIDAN PAIVITTAIN ERILLISEN
LOUNASTAUON

B 1=Eri mieltd

H 2 = Melko eri mieltd

M 3 = Hieman eri mieltd

B 4 = Hieman samaa mielta
B 5 = Melko samaa mielta

M 6 = Samaa mielta

Kaavio 17. Vastausten jakautuminen kysyttdessa pitadko tyéntekija paivittain eril-

lisen lounastauon.

Tydmotivaatio on vastaajien keskuudessa melko hyva (kysymys 45.) ja vain 1
vastaaja oli asiasta taysin eri mieltd muiden vastaajien ollessa vahintaankin hie-
man samaa mielta vaittamasta. Vaikka tydmotivaatio on hyva, niin tydn kokemi-
nen tarkeaksi (kysymys 46.) ja oma arvostus ty6tad kohtaan (kysymys 47.) eivat
ylla samalle tasolle. Kysyttdessa kokeeko vastaaja tydnsé tarkeaksi, 21,1 % vas-
taajista oli vahintdan hieman eri mieltd. Vastaavasti 15,8 % vastaajista oli vahin-
td&n hieman eri mielta kysyttaessa arvostaako han tyétaan.
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Kaaviossa 18 on esitetty tybhyvinvointi ja tydkyky osa-alueen vastausten keskiar-
vot koulutustason mukaan jaoteltuna. Alemman korkeakoulututkinnon suoritta-
neiden vastaukset kysymyksiin tukeeko tyd yleista jaksamista (kysymys 37.) seka
pidetadankd paivan aikana taukoja (kysymys 38.) ja erillinen lounastauko saannél-
lisesti (kysymys 39.) olivat selkeasti heikommat kuin 2. asteen tutkinnon suoritta-
neilla. Korkeammin koulutetut kokivat myds tyén henkisen kuormituksen vahem-
man sopivaksi (kysymys 40.). Tydmotivaatio (kysymys 45.) on alemman korkea-
koulututkinnon suorittaneilla heikompi, mita laskee yhden vastaajan taysin eriava
mielipide hyvastd tydmotivaatiosta. 2. asteen tutkinnon suorittaneet olivat paaasi-
assa saamaa mielta tydn tarkeaksi kokemisesta (kysymys 46.) ja omasta arvos-
tuksesta ty6ta kohtaa (kysymys 47.), kun taas alemman korkeakoulututkinnon

suorittaneiden joukossa oli enemman eri mielté olevia.

TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY /
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Kaavio 18. Tybhyvinvointi ja tydkyky osa-alueen vastausten keskiarvot koulutus-

tason mukaan jaoteltuna.

Kaaviossa 19 on esitetty ty6hyvinvointi ja tydkyky osa-alueen vastausten keskiar-
vot idn mukaan jaoteltuna. Yleisesti ottaen heikoimmat arvioinnit ovat antaneet
40-49 vuotiaat vastaajat. Heilla mm. tydsta irtautuminen vapaa-ajalla (kysymys
44.) onnistuu muita ikdryhmia huonommin. 40-49 vuotiaat ovat myés vahemman
tyytyvaisia tydolosuhteisiin (kysymys 36.) eivatkd koe tyén tukevan niin hyvin
yleista jaksamista (kysymys 37.). Tyytyvaisyys ty6olosuhteisiin ja kokemus tydn
tuesta yleiselle jaksamiselle ovat myés alle 30 vuotiaiden keskuudessa kesiarvo-
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jen perusteella selvasti heikommat kuin 30-39 tai 50-59 vuotiailla. Alle 30 vuotiai-
den tydmotivaatio (kysymys 45.) on puolestaan alhaisempi kuin muiden ikaryh-

mien vastaajilla.

TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY / IKA
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Kaavio 19. Tybhyvinvointi ja tyokyky osa-alueen vastausten keskiarvot ian mu-

kaan jaoteltuna.
4.1.5 Kysymysten syy-yhteyssuhteet

Joiden kysymysten vélisia riippuvuuksia tutkittiin tarkemmin korrelaatiokertoimien
avulla, joilla mitataan muuttujien vélisen riippuvuuden voimakkuutta. Koska kyse-
lyssa muuttujien asteikko on jarjestysasteikko ja kaikki keskenaan verrattavat
muuttujat eivat ole normaalijakautuneita, kaytetdan riippuvuuksien mittaami-
sessa Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerrointa. Muuttujien valilla on korrelaa-
tiota silloin, kun mittauksen sig-arvo on pienempi kuin 0,05. Korrelaatioluku puo-
lestaan kertoon riippuvuuden suunnan (onko yhteys positiivinen vai negatiivinen)
ja voimakkuuden. (Mirola 2015, 83-85.) Kysymykset riippuvuuksien vertailuun va-
littiin teorian pohjalta tehtyjen oletusten (hypoteesien) perusteella. Korrelaatiotes-

tien taulukot 16ytyvat liitteesta 2.

Palautteen saamista (kysymys 7.) verrattiin esimiehen tapaamismaaran (kysy-
mys 2.) ja tuen riittdvyyteen (kysymys 5.). Liséksi palautteen maaraa verrattiin
tydn arvostukseen tydyhteisdssa (kysymys 33.) ja omaan kokemukseen tydn tar-
keydesta (kysymys 46.). Spearmanin testin perusteella palautteen saamisella on
positiivinen korrelaatio seka esimiehen tapaamismaaran etta esimiehelta saadun
tuen riittdvyyden kanssa. Vastaajat, jotka kokevat saavansa riittavasti palautetta,
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kokevat my@s tapaavansa esimiesta riittdvan usein ja saavansa esimiehelta riit-
tavasti tukea. Palautteen saamisella on myds positiivinen korrelaatio omaan ko-
kemukseen tyon tarkeydesta. Vastaajat, jotka kokevat saavansa riittavasti pa-
lautetta, kokevat myds itse oman tydnsa tarkedksi. Palautteen saamisella ei ole
korrelaatiota siihen kuinka omaa ty6téd koetaan arvostettavan tydyhteisdssa.
Tyon tarkedksi kokemista (kysymys 46.) verrattiin myés oman tydn arvostukseen
(kysymys 47.) ja myds naiden kysymysten valilld on voimakas positiivinen korre-
laatio. Vastaajat, jotka kokevat tyénsé tarkeéksi, arvostivat myoés itse omaa tyo-

taan.

Vastuun saamista (kysymys 14.) verrattiin puolestaan tyén mielekkyyteen (kysy-
mys 15.) ja tydn haasteellisuuteen (kysymys 16.), joiden molempien kanssa riit-
tavalla vastuun saamisella on voimakas positiivinen korrelaatio. Vastaajat, jotka
arvioivat saavansa riittdvasti vastuuta, kokevat myds tyénsad mielekkaaksi ja
haasteelliseksi. Myds tydn mielekkyyden ja haasteellisuuden valilla on voimakas
positiivinen korrelaatio eli vastaajat, jotka kokevat tydnsa mielekkaaksi, kokevat
sen my0s haasteelliseksi. Tydtehtaviin kdytettdvissa olevan ajan riittavyytta (ky-
symys 11.) verrattiin kokemukseen tydmaarasta (kysymys 18.) ja tydn henkisesta
kuormittavuudesta (kysymys 40.), ja naiden valilla on korrelaatiota. Vastaajat, joi-
den mielesta tydtehtavien suorittamiseen on riittdvasti aikaa, kokevat tyémaaran
ja henkisen kuormittavuuden sopivaksi. Sopiva tydmaara korreloi myds sopivan

henkisen kuormittavuuden kanssa.

Tybn tukea yleiselle jaksamiselle (kysymys 37.) verrattiin taukojen pitamiseen
(kysymykset 38. ja 39.). Tydn tuki yleiselle jaksamiselle korreloi positiivisesti tau-
kojen pitdmisen kanssa, mutta silla ei ole korrelaatiota péivittaisen erillisen ruo-
katauon pitdmiseen. Vastaajat, jotka kokevat tydn tukevan yleista jaksamista, pi-
tavat sdanndllisesti taukoja. Erillisen ruokatauon pitdmisella ei ole vaikutusta sii-
hen, kuinka tyén koetaan tukevan yleista jaksamista. Saannéllinen taukojen pita-
minen ei mydskaan korreloi erillisen ruokatauon pitdmisen kanssa. Vastaajat,

jotka pitavat saanndllisesti taukoja, eivat valttamatta pida erillista ruokataukoa.
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4.2 Tuottavuuden ja palvelun laadun arvot

Tuottavuuden ja palvelun laadun arvojen méaarittelyssa kaytetaan kohdeyrityksen
kaytdssa olevista jarjestelmista saatavia raportteja. Ensimmainen tydhyvinvointi-
kysely tehtiin 18.1. — 31.1.2017 ja ensimmaiset kyselyn perusteella paatetyt ke-
hittdmistoimenpiteet otettiin kayttddn huhtikuusta 2017 alkaen. Tydsuoritteiden ja
asiakastyytyvaisyyden raportit sisaltavat tiedot ajalta 1.8.2016 — 28.2.2017 eli en-
nen tyéhyvinvointikyselyn perusteella tehtyjen toimenpiteiden kayttéénottoa.
Kaikki kohderyhman henkil6t eivat ole tehneet kaikkia mitattavia tehtavia, mutta
vertailutulosten saamiseksi keskimaaraisia lukuja laskettaessa kaytetdan jaka-
jana koko kohderyhman tydntekijamaaraa (25 tyontekijaa). Sairauspoissaolora-
portit sisaltavat tiedot ajalta 1.9.2016 — 28.2.2017.

Tuottavuuden mittareina kaytetdan seuraavia suureita (taulukko 2):

- ratkaistujen palvelupyyntdjen maara ja ratkaisuaika
- puheluiden maara ja puhelimessa vietetty aika
- tehtyjen kayttajatunnusten maara

Raportoidulla aikavélilla kohderyhman ratkaistujen palvelupyyntdjen kokonais-
maara oli 18848. Keskimaarainen ratkaistujen palvelupyyntéjen maara per tyén-
tekija oli ndin ollen n. 754 palvelupyynt6a koko aikavalilla ja n. 108 palvelupyyn-
t6a kuukaudessa. Palvelupyyntdjen kokonaisratkaisuaika oli 7636 tuntia, joten
yhden palvelupyynnén keskimaaréinen ratkaisuaika oli n. 24 minuuttia.

Raportoidulla aikavalilla vastattujen puheluiden kokonaismaara oli 6164 ja puhe-
luiden kokonaiskasittelyaika oli n. 750 tuntia, joten keskimaarainen puhelun ka-
sittelyaika oli reilu 7 minuuttia. Keskimaéarainen puheluiden maara per tyéntekija
oli n. 247 puhelua koko aikavalilld ja n. 35 puhelua kuukaudessa. Keskimaarai-
nen puhelimessa vietetty aika per tyéntekija oli n. 30 tuntia koko aikavalilla ja reilu
4 tuntia kuukaudessa.

Kayttgjatunnuksia tehtiin raportoidulla aikavalilla kaikkiaan 3510. Keskimaarai-
nen kayttajatunnusten maara per tyéntekija oli n. 140 kayttajatunnusta koko ai-
kavalilla ja n. 20 kayttajatunnusta kuukaudessa.
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Kaikki Madrd/kk M3Eard/hlo M3EErd/hlo/kk
Palvepyyntdjen ma3drd, kpl 18848 2693 754 108
Palvelupyyntdjen ratkaisuaika, h 7636 1091 305 44
Puheluiden maari, kpl 6164 281 247 35
Puheluiden kisittelyaika, h 750 107 30 4
Tehdyt kdyttdjitunnukset, kpl 3510 501 140 20

Taulukko 2. Tuottavuuden mittarit 1.8.2016 — 28.2.2017.

Palvelun laadun mittareina kaytetdan asiakastyytyvaisyyskyselyn tuloksia, missa
kysytaan tyytyvaisyytta palvelun nopeuteen, tuen ammattitaitoon ja tukipyynnén
toteutukseen kokonaisuudessaan. Arviointiasteikko asiakastyytyvaisyysky-
selyssa on 1-5. Tutkimuksen kohderyhman asiakastyytyvaisyysmittauksen kes-
kiarvot aikavalilla 1.8.2016 — 28.2.2017 on esitetty taulukossa 3. Kohderyhma on
saanut asiakastyytyvaisyyskyselyssa hyvat arviot, mutta kyselyn vastauspro-

sentti on ollut vain 1,3 %.

Miten tyytyviinen olitte palvelun nopeuteen?

Miten tyytyvdinen olitte tuen ammattitaitoon?
Miten tyytyvdinen olitte tukipyynnin toteutukseen kokonaisuudessaan?

Taulukko 3. Asiakastyytyvaisyyskyselyn tulokset 1.8.2016 — 28.2.2017.

Arvioitaessa kohderyhman tuottavuutta tyéhyvinvoinnin nakékulmasta, otetaan
vertailuun mukaan myds sairaspoissaolojen maara (taulukko 4). Sairaspoissa-
olojen maara aikavalilla 1.9.2016 — 28.2.2017 on 65 kalenteripdivaa, joista 54
ovat olleet tyépaivid. Sairauspoissaolojen maara tydpaivina kuukautta kohti on 9
tyépaivaa. Sairauspoissaolojen maara per henkilé on 2,16 tydpaivaa koko aika-
valilla ja 0,36 tydpaivad kuukaudessa. Osa sairauspoissaoloista koskee tyonte-
Kijoita, jotka tekevat lyhennettya tydaikaa muun kuin tyéperaisen pitkaaikaissai-
rauden vuoksi. Naiden osuus kaikista sairaspoissaoloista on 15 kalenteripaivaa
ja 13 tydpaivaa.

Tydpv Tydpv/kk  Tydpv/hld Tydpv/hldfkk
41 6,83 1,64 0,27
13 2,17 0,52 0,09
L4 9,00 2,16 0,36

Sairausloma, kokoaikaiset

Sairausloma, osa-aikaiset
Sairausloma, kaikki

Taulukko 4. Sairauspoissaolojen maara 1.9.2016 — 28.8.2017.
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4.3 Kehittamiskohteet ja toimenpiteet tyéhyvinvoinnin parantamiseksi

Tybhyvinvointikyselyn tulokset kokonaisvaltaisesti olivat melko hyvat, mutta pa-
rannettavaakin on, ja kyselyn perusteella |6ydettiin kehittdmiskohteita. Vertai-
lussa voitiin osoittaa joiden asioiden osalta koulutustasolla olevan merkitysta. 1ka-
ryhmittain jaoteltuna osassa ikaryhmissé oli vain muutama vastaaja, joten yksit-
tdinen eriava mielipide voi muuttaa keskiarvoa voimakkaasti ja ikaryhmittain ja-

oteltuja arviointeja tulee pitdd enemman vain suuntaa-antavina.

Tydhyvinvoinnin parantamiseen tahtaavat toimenpiteet on valittu siten, etta niilla
pyritddn vaikuttamaan asioihin, missa kyselyn perusteella tulokset ovat heikoim-
mat. Valitut toimenpiteet pohjautuvat asioihin, joilla teorian mukaan on vaikutusta
tyéhyvinvointiin. Toimenpiteet rajoittuvat sellaisiin muutoksiin, jotka voitiin toteut-
taa nopeasti ja helposti siten, ettd kohderyhman kohtelu muihin yrityksen tyénte-
kijdiden verrattuna on tasapuolista. Kaikki toimenpiteet ja niiden toteutustapa on
sovittu yhteistydssa PTTK Oy:n johdon kanssa. Palvelujohtaja kiertaa kaikki eta-
toimipisteet lapi huhti-toukokuun aikana ja keskustelee tukitiimien kanssa tyéhy-

vinvointikyselyn tuloksista.

Esimiestyén tydn ja johtamisen osalta kehittamiskohteeksi nousivat palautteen
antaminen seka esimiehen tapaaminen ja tuki. Vilkmanin (2016, 31-34) mukaan
etajohtamisen yksi kulmakivistd on arvostus ja etatyéssa sosiaalisen tuen puu-
tetta koetaan herkemmin. Etatyéssa myds vuorovaikutus on tarked, silla yhteisél-
lisyyden puute vaikuttaa tyéntekijdiden moraaliin ja sitoutumiseen. Lisaksi tyon-
tekijan kokemus esimiehen tuesta vaikuttaa luottamukseen ja turvallisuuden tun-
teeseen enemman kuin mikddn muu esimiehen toiminta (Schwartz & Porath
2014). Vuorovaikutuksen kautta rakennetaan yhteisia merkityksia (Vilkman 2016,
37-40).

Tybyhteisdn osalta roolien, vastuiden ja pelisdantéjen parempi tunteminen voisi
entisestaan parantaa tydyhteisdon toimivuutta (Cascio 2000, 84-89). Etajohtami-
sessa yhteisesti sovitut toimivat pelisddnndt varmistavat hyvan yhteistydn (Vilk-
man 2016, 37-40). Tydn tarkeys ja arvostus ovat riippuvaisia toisistaan ja arvos-

tuksen puutetta voidaan ehkaista paremmalla palautteen antamisella (Vilkkman
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2016, 31-32). Energian johtamisen nakdkulmasta arvostuksen myéta tydbn mer-
Kitys lisdantyy, mikd nakyy yksiléssa positiivisena energiana, keskittymisena ja
maaratietoisuutena (Schwartz & McCarthy 2007). Pelkka esimiehen palaute ei
valttamatta riitd, vaan myds tydntekijéita tulisi kannustaa keskindisen palautteen
antamiseen. Etdjohtamisen teorian mukaan sosiaalinen tuki vahentaa kuormitta-
vuuden tunnetta ja tyytymattdmyytta epavarmoissa tilanteissa (Vilkman 2016, 31-
32).

Yrityksessa aloitetaan 4.4.2017 viikoittainen palautetilaisuus, jossa kaydaan lapi
kokonaistydmaarat ja jako alueittain. Palautetilaisuudessa annetaan palautetta
téiden sujuvuudesta, lapimenoajoista ja mahdollisesta asiakaspalautteesta. Pa-
lautetilaisuudessa myés tydntekijéilla on mahdollisuus palautteen antamiseen ja
vuorovaikutukseen muiden ICT-tukihenkiliden ja esimiesten kanssa. Talla toi-
menpiteellda pyritdan lisddmaan yhteisollisyyden tunnetta erityisesti etatoimipis-
teessé tydskentelevien keskuudessa seké parantamaan vuorovaikutusta tydnte-
kijdiden ja esimiesten kesken. Palautetilaisuuksien kautta pyritdan myés kannus-
tamaan tyéntekij6itéa keskinaiseen palautteen antamiseen.

Tydn ja osaamisen osalta kehittamiskohteeksi nousivat tyétehtavien jakaminen
seka koulutuksen ja osaamisen huomioiminen. Téiden mahdollinen epatasainen
jakautuminen lisda epaoikeudenmukaisuuden tunnetta ja toiset kokevat teke-
vansa enemman tditd saman palkan eteen. Etdjohtamisessa avoimuus on tar-
keda, silla avoimuuden puute voi hankaloittaa tydn tekemista ja onnistumisen ko-
kemuksia sekd vahentaa sitoutumista organisaatioon (Vilkman 2016, 33-34).
Tybhyvinvointi parantaa tuloksellisuutta, kun aika kaytetaan tyén tekemiseen hu-
hujen ja ongelmien pohtimisen sijaan (Manka & Manka 2016, 56-62).

Monet tydntekijat kokivat myos, ettei yhteen tehtavaan keskittyminen onnistu,
mika vaikuttaa tuottavuuteen ja suorituskykyyn (Green Schoop 2015). Energian
johtamisen mukaan yhteen tehtdvaan keskittyminen vaikuttaa myds tydntekijan
sitoutumiseen (Schwartz & Porath 2014). Aineettoman padoman merkitys kasvaa
erityisesti asiantuntijatyéssa, joten osaamisen huomioiminen ja hyédyntadminen

on tarkeaa yrityksen toimintakyvyn parantamiseksi (Lénnqvist ym. 2010, 95-103).
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Muuttamien henkildiden tydnkuvaan tehtiin muutoksia tydtehtavien ja resurssien
tasaamiseksi. Talla pyritdan vahentdamaan epaoikeudenmukaisuuden tunnetta
seka parantamaan ty6ilmapiiria ja motivaatioita. Lisaksi yrityksessa selvitetaan
ServiceDesk-palvelun selkeampéaé jakoa henkilétasolla L1 (puhelintuki) — L2 (tek-
ninen tuki) -tason tukipalveluihin. Toteutusmallin valmistelu on alkanut kevaan
2017 aikana, mutta sen kayttéonotto jaa syksyyn eika toimenpiteena ehdi mu-

kaan tutkimuksen seurantajaksoon.

Tybhyvinvoinnin ja tydkyvyn osalta merkittdvimmaksi kehittdmiskohteeksi nousi
taukojarjestelyt ja lounastauon pitaminen paivittain. Energian johtamisen mukaan
taukojen pitaminen 90 minuutin vélein parantaa tyontekijan keskittymista. Tauko-
jen pitdminen on oleellista energiatason yllapitdmisessa ja jaksamisessa, mika
vaikuttaa myés hyvinvointiin ja sitoutumiseen. (Schwartz & Porath 2014.) Tyéhy-
vinvointijohtamisen mukaan tydoloilla on myds sairaspoissaolojen vahentamista
suurempi vaikutus tyémotivaatioon ja tuloksellisuuteen (Manka & Manka 2016,
56-62).

Etatoimipisteiden sosiaalisten tilojen puutteet selvitetdan ja korjataan mahdolli-
suuksien mukaan, jotta taukojen pitdminen ja erityisesti ruokatauon pitdminen
onnistuu. Toukokuun alussa pidettavassa palautetilaisuudessa tydntekijdita oh-
jeistetaan pitdmaan taukoja 90 minuutin valein. Liséksi selvitetdan ohjelmallisia
vaihtoehtoja taukoilmoitusten antamiseen, jos tyéntekija on ollut koneella aktiivi-
sena yli 90 minuuttia. Nailla toimenpiteilla pyritdédn ohjaamaan ja kannustamaan
tydntekijbita levahtamaan riittdvan usein tyépaivan aikana, jotta jaksaminen li-

saantyy ja keskittyminen paranee.

Edelld mainittujen sovittujen toimenpiteiden lisédksi keskusteltin mahdollisuuk-
sista tydnkiertoon ja lounassetelien kayttddnottoon. Tydnkierto on nykyisellaan
vaikea toteuttaa kaytannon jarjestelyjen ja osaamisen puutteen vuoksi. Lounas-
setelien kayttédnottoa ei voida tehda vain kohderyhman osalta, vaan kyseesséa
olisi koko organisaatiotasolla toteutettava muutos, jota ei tdssé vaiheessa ollut
mahdollista toteuttaa.
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4.4 Tyohyvinvointikysely seurantajakson jalkeen

Tydbhyvinvointikysely (liite 1) uusittiin noin puoli vuotta luvun 4.3 mukaisten kehit-
tdmistoimenpiteiden aloittamisen jalkeen. Taulukossa 5 on esitetty toisen kyselyn
vastaajien maarat. Kysely lahetettiin samalle kohderyhmalle kuin ensimmainen
kysely ja toiseen kyselyyn vastasi kutsun saaneista 18, mikd on 1 vahemman
kuin ensimmaiseen kyselyyn. Toisen kyselyn vastausprosentti on 72 %. Kaikki
vastaajat vastasivat jokaiseen kysymykseen. Vastanneista 12 on 30-39 vuotiaita,
4 on 40-49 vuotiaita ja 2 on 50-59 vuotiaita. Koulutuksen osalta on huomioitu
korkein koulutustaso ja vastanneista 1 on suorittanut peruskoulun, 9 on suoritta-
nut 2. asteen koulutuksen ja 8 on suorittanut alemman korkeakoulututkinnon. Yk-
sikaan vastaajista ei ole alle 30-vuotias tai yli 60-vuotias eika suorittanut ylempaa
korkeakoulututkintoa.

2. as-
Perus- teen
koulu koulu-

tus

18 0 12 4 2 0 1 9 8

Kaikki alle30 30-39 40-49 50-59 yli 60

Taulukko 5. Vastaajien lukumaarat toisessa kyselyssa.

Ensimmaiseen kyselyyn verrattuna 30-39 vuotiaiden vastaajien maara on kasva-
nut ja alle 30-vuotiaat vastaajat jadneet kokonaan pois. Myds alemman korkea-
koulututkinnon suorittaneiden maard suhteessa 2. asteen tutkinnon suorittanei-
siin on kasvanut ensimmaiseen kyselyyn verrattuna. Ensimmaisesta kyselysta
poiketen toisessa kyselyssa oli lisdksi 1 ainoastaan peruskoulututkinnon suorit-
tanut vastaaja. Luvussa 4.5 on esitetty kohderyhman tyéhyvinvoinnin seka tuot-
tavuuden ja palvelun laadun tilanne kehittamistoimenpiteiden ja seurantajakson
jalkeen.

4.5 Tilanne seurantajakson jalkeen

Seurantajakson jalkeen toteutetun kyselyn keskiarvoja verrattiin ensimmaisen ky-
selyn keskiarvoihin. Kokonaisuutena muutokset ovat pienia ja yksittaisista kysy-
myksista |6ytyi seka positiivisia ettd negatiivisia muutoksia. Tydhyvinvointikyselyn
tulokset paranivatkin monissa niissa kysymyksissd, joihin kehittamistoimenpiteilla
pyrittiin vaikuttamaan, mutta joissakin toisissa kysymyksissa keskiarvo on men-

nyt hieman huonompaan suuntaan. Kokonaisuutta katsottaessa tyéhyvinvointi on
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kuitenkin hieman parantunut kyselyiden valilla. Koulutus- ja ikajaottelun mukai-
sissa vastauksissa on tapahtunut hieman enemman muutoksia, mika voi johtua
koulutus- ja ikdjakauman muutoksesta kyselyihin vastanneiden valilla. Naista poi-
mitaan merkittavat poikkeaman erityisesti niiden kysymysten osalta, joihin kehit-

tamistoimenpiteilla pyrittiin vaikuttamaan.
4.5.1 Esimiestyo ja johtaminen

Esimiestyd ja johtaminen osa-alueessa kysyttiin mielipidetta seuraaviin vaitta-

miin:

Tiedan mitd esimieheni odottaa minulta

Tapaan esimiestani riittdvan usein

Esimieheni kdy vahintdan kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani
Ymmarran miten tavoitteeni liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin
Saan riittavasti tukea esimieheltani

Kehittdmisideat ovat tydpaikallani tervetulleita

Saan tydstani riittavasti palautetta

© N o ok~ w bbb

Annan tunnustusta muille hyvin suoritetusta tehtavasta

Esimiestyd ja johtaminen osa-alueen kysymyksissd muutokset olivat enimmak-
seen positiivisia. Kahden kyselyn keskiarvot on esitetty rinnakkain kaaviossa 20.
Esimiesty6 ja johtaminen osa-alueen kehittdmiskohteena oli erityisesti palautteen
antaminen seka esimiehen tapaaminen ja tuki, mink& parantamiseksi yrityksessa
aloitettiin saanndllisten palautetilaisuuksien jarjestdminen. Kysymys 7. "Saan
tydstani riittavasti palautetta” on saanut selvasti paremman keskiarvon toisessa
kyselyssa ja kysymyksen keskiarvo on kasvanut alle 4 keskiarvosta 0,49 yksik-
kéa keskiarvoon 4,28. Ensimmaiseen kyselyyn verrattuna yksikaan vastaajista ei
ollut enda taysin eri mieltd palautteen riittdvyydesta ja kokonaisuudessaan eri
mielta olevien osuus laski 10 %-yksikkda (kaavio 21). Taysin samaa mielta ole-
vien osuus on kasvanut 6 %-yksikkoa.
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ESIMIESTYO JA JOHTAMINEN

1 2 3 8 Yhteensa

Kysely 1 Kysely 2

Kaavio 20. Esimiesty0 ja johtaminen osa-alueen molempien kyselyiden vastaus-
ten keskiarvot.

Myds tydntekijdiden keskindisen palautteen antaminen on toisen kyselyn perus-
teella parantunut, silla kysymyksen 8. "Annan tunnustusta muille hyvin suorite-
tusta tehtévastd” keskiarvo on noussut 0,19 yksikkda. Lisaksi kysymyksen 5.
"Saan riittavasti tukea esimieheltani” keskiarvo on noussut 0,20 yksikk6a. Naista
parannuksista huolimatta kysymyksen 2. "Tapaan esimiestani riittdvan usein”
keskiarvo on hieman laskenut, mika viittaisi siihen, etta etana pidettavat palaute-

tilaisuudet ja palaverit eivat korvaa esimiehen fyysista I1dsnéoloa.

7. SAAN TYOSTANI RIITTAVASTI PALAUTETTA

m 1=Eri mieltd

W 2 =Melko eri mieltd

m 3 =Hieman eri mieltd
W4 =Hieman samaa mield
m 5 =Melko samaa mieftd

B E=5amaa mieltd

Kysely 1 Kysely 2

Kaavio 21. Vastausten jakautumisen vertailu kysyttdessa palautteen maaran riit-
tavyytta.
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Koulutuksen mukaan jaoteltuna palautteen saamisen riittdvyyden keskiarvo on
laskenut 2. asteen koulutuksen saaneilla 0,49 yksikkda, mutta alemman korkea-
koulututkinnon suorittaneiden keskiarvo on puolestaan noussut 2 yksikkéa. l1an
mukaan jaoteltuna palautteen saamisen riittdvyyden keskiarvo oli pysynyt lahes
ennallaan 30-39 vuotiaiden keskuudessa, mutta noussut selvasti (1,25 yksikkda)
sekad 40-49 ettd 50-59 vuotiaiden keskuudessa. Esimiehen riittdvan tapaamis-
maaran keskiarvo on laskenut 2. asteen koulutuksen saaneilla 0,76 yksikkda, kun
taas alemman korkeakoulututkinnon suorittaneiden keskiarvo on noussut 0,5 yk-

sikkda.
4.5.2 Tyoé ja osaaminen
Tyé ja osaaminen osa-alueessa kysyttiin mielipidettd seuraaviin vaittamiin:

9. Osaamiseni vastaa tyén vaatimuksia

10. Saavutan tydlleni asetetut tavoitteet

11. Ty6tehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa
12.Teen vain harvoin téita iltaisin ja vilkonloppuisin
13.Voin vaikuttaa omaan tyéhoni

14. Saan riittavasti vastuuta tyéssani

15. Ty6ni tuntuu mielekk&alta

16. Tydni on haasteellista

17.Tydni on vaihtelevaa

18. Ty0maarani on sopiva

19. Pystyn keskittymaan yhteen tehtavaan kerrallaan
20.0len tyytyvainen tydtehtaviini

21.Tybssani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat ja kunnossa

22.Ergonomia on huomioitu tyépaikallani

Ty6 ja osaaminen osa-alueen kysymyksissa muutokset olivat monien kysymys-
ten osalta negatiivisia. Kahden kyselyn keskiarvot on esitetty rinnakkain kaavi-
ossa 22. Erityisesti tydn sisaltoon liittyvat kysymykset ovat laskeneet, silla vaiku-
tusmahdollisuudet omaan tyéhén (kysymys 13.), vastuun maara (kysymys 14.)
seka tydn mielekkyys (kysymys 15.) ja tydn haasteellisuus (kysymys 16.) koettiin
toisessa kyselyssa heikommaksi kuin ensimmaisessa. Kehittamistoimenpiteina
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muutamien henkiléiden tydnkuviin tehtiin muutoksia tyétehtavien ja resurssien ta-
saamiseksi. Naméa muutokset eivat ilmeisesti ole kaikilta osin olleet riittavia, silla

osa vastaajista kokee edelleen, ettei tyd vastaa osaamisen tasoa.

TYO JA OSAAMINEN

Kysely 1 Kysely 2

Kaavio 22. Ty0 ja osaaminen osa-alueen molempien kyselyiden vastausten kes-
kiarvot.

19. PYSTYN KESKITTYMAAN YHTEEN
TEHTAVAAN KERRALLAAN

W 1 =Erimieltd

W 2 =Melko eri mieltd

m 3 =Hieman eri mieltd
W4 =Hieman samaa mieltd
m 5 =Melko samaa mieltd

W5 =5amaa mieltd

Kysely 1 Kysely 2

Kaavio 23. Vastausten jakautumisen vertailu kysyttdessa yhteen tybétehtavaan
keskittymisen onnistumista.

Myds yhteen tybétehtavaan keskittyminen (kysymys 19.) koettiin ongelmaiseksi
ensimmaisessa kyselyssa, jossa keskiarvo oli vain hieman yli 3. Kehittdmistoi-
menpiteilla nayttaisi olleen positiivinen vaikutus tyén suorittamiseen siltd osin,
silld toisessa kyselyssa yhteen tehtdvaan keskittymisen keskiarvo oli noussut
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0,69 yksikkda. Yhteen tehtavaan keskittymisen osalta kukaan vastaajista ei ollut
enaa taysin eri mieltd ja 22 % vastaajista oli taysin samaa mieltd vaittamasta
(kaavio 23).

Koulutuksen mukaan jaoteltuna vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hén (kysymys
13.), vastuun maara (kysymys 14.) seka tyén mielekkyys (kysymys 15.) ja tydn
haasteellisuus (kysymys 16.) koettiin 2. asteen koulutuksen suorittaneiden kes-
kuudessa huonommaksi toisen kyselyn aikaan, kun taas alemman korkeakoulu-
tutkinnon suorittaneiden osalta keskiarvot olivat paaasiassa nousseet. [an mu-
kaan jaoteltuna 30-39 vuotiaiden osalta keskiarvot olivat laskeneet, kun taas 40-
49 ja 50-59 vuotiaiden osalta ne olivat hieman nousseet. Yhteen tehtavaan kes-
kittymisen osalta keskiarvo oli noussut kaikissa koulutus- ja ikaryhmissa.

4.5.3 TyOyhteiso
Tybyhteisé osa-alueessa kysyttiin mielipidetta seuraaviin vaittamiin:

23. Tybyhteis6ssani tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeét
24. Tybyhteisdn pelisdannot ovat yleisesti tiedossa
25.Tyobyhteisdn pelisdannoét edistavat tydntekemista

26. Tybyhteisd6ssani viestitdan asioista avoimesti ja rehellisesti
27. Tybpaikallani hyvéksytaan erilaisuus

28.Tyopaikallani k&sitellaan ristiriitoja rakentavalla tavalla

29. Tybpaikallani pyydetaan ja annetaan apua toisille

30. Tybpaikallani kayttaydytaan asiallisesti

31. Tybpaikallani on hyva ty6ilmapiiri

32.Tyobyhteisdni voi mielesténi kokonaisuudessaan hyvin

33. Tybtani arvostetaan tydyhteiséssani

Tybyhteisd osa-alueen muutokset ovat melko pienia, mutta enimméakseen posi-
tiivisia. Kahden kyselyn keskiarvot on esitetty rinnakkain kaaviossa 24. Kehitta-
mistoimenpiteena aloitetuilla palautetilauksilla pyrittiin vaikuttamaan tyéyhteisén
toimivuuteen, mik& vaikuttaisi jossain maarin onnistuneen. Tydyhteisén tehta-
vien, roolien ja vastuiden selkeys (kysymys 23.) on toisessa kyselyssa hieman

kasvanut. Tydyhteisén pelisdantdjen koetaan edistavan tydn tekemistéd hieman
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aiempaa paremmin (kysymys 25.) ja myds ristiriitojen rakentava kasittely (kysy-
mys 28.) seka tyOpaikan ilmapiiri (kysymys 31.) ja kokonaisvaltainen hyvinvointi
(kysymys 32.) ovat parantuneet. Palautteen maaran lisdamisesti huolimatta ty®-
yhteisén avoimen ja rehellisen viestinnan (kysymys 26.) keskiarvo on kuitenkin
hieman laskenut toisessa kyselyss&, mihin voi vaikuttaa myés muu yrityksen si-
salla tapahtuva viestinta. Mydskdan oman tyén arvostuksen tunne (kysymys 33.)
ei ole parantunut palautetilaisuuksien myéta ja vastaukset ovat laimentuneet toi-

sessa kyselyssd enemman arviointiasteikon keskelle (kaavio 25).

TYOYHTEISO

Kysely 1 Kysely 2

Kaavio 24. Tydyhteis6é osa-alueen molempien kyselyiden vastausten keskiarvot.

33. TYOTANI ARVOSTETAAN
TYOYHTEISOSSANI

m1=Erimielta

B2 =Melko eri mieltd

m 3 =Hieman eri mieltd
B4 =Hieman samaa mieltd
m 5 =Melko samaa mieltd

B & =5amaa mieltd

Kysely 1 Kysely 2

Kaavio 25. Vastausten jakautumisen vertailu kysyttdessa oman tyén arvostuksen
kokemusta tydyhteisdssa.
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Koulutuksen mukaan jaoteltuna vastauskeskiarvot ovat nousseet ja laskeneet
padasiassa kokonaisarvosanojen mukaisesti. Muutosten suuruudessa on joissa-
kin kysymyksissa hieman eroja eri koulutusasteiden vélilla. Oman tyén arvostuk-
sen kokemisessa (kysymys 33.) on kuitenkin merkittava ero silla 2. asteen kou-
lutuksen saaneiden kokemus oman tydn arvostuksesta on laskenut toisessa ky-
selyssa, kun taas alemman korkeakoulututkinnon suorittaneiden kokemus oman
tydn arvostuksesta on noussut. [an mukaan jaoteltuna kokemus oman tyén ar-
vostuksesta on noussut selvasti 40-49 vuotiaiden keskuudessa, mutta vastaa-

vasti laskenut hieman seka 30-39 vuotiaiden etta 50-59 vuotiaiden keskuudessa.
4.5.4 Tyo6hyvinvointi ja tyokyky

Tybhyvinvointi ja tybkyky osa-alueessa Kysyttiin mielipidettd seuraaviin vaitta-

miin:

34.Ehdin paasaantodisesti nukkumaan yolla riittavasti (7-8 tuntia)
35.Heraan aamulla useimmiten virkeana

36.0len tyytyvainen tydolosuhteisiini

37.Tybni tukee yleista jaksamistani

38. Pidan saanndllisesti taukoja tydpaivan aikana

39.Pidan paivittain erillisen lounastauon

40.Tyén henkinen kuormittavuus on sopiva

41.Tyon fyysinen kuormittavuus on sopiva

42.Tybni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan
43.Minulla on aikaa kuntoilla riittavasti

44 Pystyn irtautumaan tyéstani enka ajattele vapaa-ajalla tyétehtaviani
45.Minulla on hyva tydmotivaatio

46.Koen tyoni tarkeéksi

47.Arvostan tyotani

Tybéhyvinvointi ja tybkyky osa-alueen suurimmat muutokset ovat tapahtuneet
paaasiassa niissa kysymyksissa, joihin kehittdmistoimenpiteilla pyrittiin vaikutta-
maan. Muiden kysymysten keskiarvot ovat kyselyiden vélilla hyvin tasaiset. Ke-

hittdmistoimenpiteissa otettiin huomion kohteeksi taukojen pitdminen, jotta tyén-
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tekijan energiataso ja jaksaminen pysyisi paremmin ylla tydpaivan aikana. Tau-
kojen pitamisessé ohjeistettiin palautetilaisuuksien kautta seka tarkistettiin etatoi-
mipaikkojen sosiaalisten tilojen tilanne. Sdanndllisten taukojen pitaminen péivan
aikana (kysymys 38.) on parantunut toiseen kyselyn mukaan ja puolet vastaajista
on toisessa kyselyssé taysin tai melko samaa mieltd sdénnollisesta taukojen pi-
tdmisestd, kun ensimmaisessa kyselyssa naiden vastausten osuus oli vain 37 %
(kaavio 27). Erillisen lounastauon pitamisessa (kysymys 39.) keskiarvo on laske-
nut, mutta tdmankin kysymyksen osalta taysin samaa mielta olevien vastaajien

maara on noussut toisessa kyselyssa 8 %-yksikk6a 50 %:iin (kaavio 28).

TYOHYVINVOINTI JA TYOKYKY

Kysely 1 Kysely 2

Kaavio 26. Tybhyvinvointi ja tydkyky osa-alueen molempien kyselyiden vastaus-
ten keskiarvot.

Muutamien henkildiden tydnkuvaan tehtiin muutoksia kuorman tasaamiseksi ja
tyén henkisen kuormittavuuden taso (kysymys 40.) onkin toisessa kyselyssa hie-
man parantunut. Tyén fyysisen kuormittavuuden taso (kysymys 41.) sen sijaan
on hieman huonontunut. Kokonaisuutena tyén koetaan kuitenkin tukevan yleista
jaksamista (kysymys 37.) hieman paremmin kuin ensimmaisessa kyselyssa.
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38. PIDAN SAANNOLLISESTI TAUKOJA
TYOPAIVAN AIKANA

W 1 =Erimigltd

B 2 =Melko eri mieltd

W 3 =Hieman eri mieltd
B4 =Hieman samaa mieltd
B 5 =Melko samaa miektd

W6 =5amaa mieltd

Kysely 1 Kysely 2

Kaavio 27. Vastausten jakautumisen vertailu kysyttdessa saanndllisesta taukojen
pitdmisesta.

39. PIDAN PAIVITTAIN ERILLISEN
LOUNASTAUON

B 1 =Eri mieltd

N 2 =Melko er mieltd

3 =Hieman erl mieltd

B 4 =Hieman samaa mielta
B 5 =Melko samaa mieltad

W6 =5amaa mieltd

Kysely 1 Kysely 2

Kaavio 28. Vastausten jakautumisen vertailu kysyttdessa paivittaisen lounas-

tauon pitdmisesta.

Koulutuksen mukaan jaoteltuna edelld mainittujen kysymysten keskiarvojen muu-
tokset ovat kokonaiskeskiarvojen kanssa samansuuntaiset. Eroja tulee kuitenkin
kysyttdessa tydmotivaatiota (kysymys 45.) ja tydn tarkedksi kokemista (kysymys
47.). Molemmissa kysymyksissa 2. asteen koulutuksen saaneiden keskiarvot
ovat huonontuneet, kun taas alemman korkeakoulututkinnon suorittaneiden vas-
taajien keskiarvot ovat nousseet. l1an mukaan jaoteltuna 30-39 vuotiaat kokevat
yleisesti tydhyvinvointi ja tybkyky osa-alueen toisessa kyselyssa heikommaksi,
silla muista poiketen tdssa ikdryhmassa lahes kaikkien kysymysten keskiarvo on
laskenut toisessa kyselyssa.
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4.5.5 Tuottavuuden ja palvelun laadun arvot

Toinen tydhyvinvointikysely toteutettiin 2.10. — 15.10.2017 noin puoli vuotta ke-
hittdmistoimenpiteiden aloittamisen jalkeen. Tydsuoritteiden, asiakastyytyvaisyy-
den ja sairaspoissaolojen raportit uusittiin seurantajakson paattymisen jalkeen ja
ne sisaltavat tiedot ajalta 1.4.2017 — 30.9.2017. Kaikki kohderyhman henkilét ei-
vat ole tehneet kaikkia mitattavia tehtavia, mutta vertailutulosten saamiseksi kes-
kimaaraisia lukuja laskettaessa kaytetaan jakajana koko kohderyhman tyénteki-
jamaaraa (25 tyontekijaa).

Tuottavuuden mittarit aikavalilla 1.4.2017 — 30.9.2017 on esitetty taulukossa 6.
Toisella raportointijaksolla kohderyhman ratkaistujen palvelupyyntéjen kokonais-
maara oli 18942, mika on noin 100 enemman kuin ensimmaisella raportointijak-
solla. Keskimaarainen ratkaistujen palvelupyyntéjen maara per tyéntekija oli nain
ollen n. 758 palvelupyyntda koko aikavalilla ja n. 126 palvelupyyntéa kuukau-
dessa. Palvelupyyntdjen kokonaisratkaisuaika oli 9205 tuntia, mika on noin 1500
tuntia enemman kuin ensimmaisella raportointijaksolla. Yhden palvelupyynnén
keskimaarainen ratkaisuaika oli n. 29 minuuttia, mikd on 5 minuuttia enemman

kuin ensimmaisella raportointijaksolla.

Raportoidulla aikavalilla vastattujen puheluiden kokonaismaara oli 5972 ja puhe-
luiden kokonaiskasittelyaika oli n. 641 tuntia, joten keskimaaréinen puhelun ka-
sittelyaika oli noin 6,5 minuuttia, mika on puoli minuuttia vihemman kuin ensim-
maisella raportointijaksolla. Toinen raportointijakso on kuukauden lyhyempi, joten
keskimadarainen puheluiden maara kuukaudessa oli 995 puhelua, mika on noin
100 puhelua kuukaudessa enemman kuin ensimmaisella raportointijaksolla. Pu-
heluiden maara per tydntekija on toisella raportointijaksolla 40 puhelua kuukau-
dessa, mikd on 5 puhelua kuukaudessa enemman kuin ensimmaisella raportoin-
tijaksolla. Toisella raportointijaksolla keskimaarainen puhelimessa vietetty aika
kuukaudessa per tydntekija oli 4 tuntia, mika on sama kuin ensimmaisella rapor-
tointijaksolla.

Kayttajatunnuksia tehtiin toisella raportointijaksolla kaikkiaan 3543 ja 591 kaytta-
jatunnusta kuukaudessa, mika on 90 kayttgjatunnusta kuukaudessa enemman

kuin ensimmaisella raportointijaksolla. Keskim&arainen kayttajatunnusten maara
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per tydntekija n. 24 kayttajatunnusta kuukaudessa, mika on 4 kayttajatunnusta
kuukaudessa enemman kuin ensimmaisella raportointijaksolla.

Kaikki Maadrifkk MAEardfhlé ME3rd/hlo/kk
Palvepyyntdjen maadra, kpl 18042 3157 758 126
Palvelupyyntijen ratkaisuaika, h 9205 1534 368 61
Puheluiden maara, kpl Lo72 995 239 40
Puheluiden kisittelyaika, h 641 107 26 4
Tehdyt kdyttdjatunnukset, kpl 3543 591 142 24

Taulukko 6. Tuottavuuden mittarit 1.4.2017 — 30.9.2017.

Tutkimuksen kohderyhman asiakastyytyvaisyysmittauksen kummankin rapor-
tointijakson keskiarvot on esitetty taulukossa 7. Kohderyhman asiakastyytyvai-
syyskyselyn arviot ovat nousseet hieman jokaisessa osa-alueessa 1.4.2017 —
30.9.2017. Asiakastyytyvaisyyskyselyn vastausprosentti on kuitenkin ollut toisel-
lakin raportointijaksolla vain noin 1,3 %.

Keskiarvo Keskiarvo

elo-helmikuu huhti-syyskuu

Miten tyytyvdinen olitte palvelun nopeuteen? 4,67 4,79
Miten tyytyvdinen olitte tuen ammattitaitoon? 4,77 4,84
Miten tyytyvdinen olitte tukipyynnin toteutukseen kokonaisuudessaan? 4,7 4,77

Taulukko 7. Palvelun laadun mittareiden vertailu.

Sairaspoissaolojen maara aikavalilla 1.4.2017 — 30.9.2017 on esitetty taulukossa
8. Sairaspoissaolojen maara on 250 kalenteripaivaa, joista 175 ovat olleet tyd-
paivia. Sairauspoissaolojen maara tydpaivina kuukautta kohti on noin 29 ty6épai-
vaa. Sairauspoissaolojen maara per henkild on 7 tydpaivaa koko aikavalilla ja
hieman yli 1 tydpaivaa kuukaudessa. Osa sairauspoissaoloista koskee tydnteki-
j6ita, jotka tekevat lyhennettya tydaikaa muun kuin tydperaisen pitkaaikaissairau-
den vuoksi. Naiden osuus kaikista sairaspoissaoloista on 87 kalenteripaivaa ja
58 tybpaivaa. Sairaspoissaolojen maara on kasvanut voimakkaasti, silla ensim-
maisella raportointijaksolla sairaspoissaoloja oli vain 54 kalenteripaivaa. Sairas-
poissaolojen maara per henkild on noussut kuukausitasolla 0,36 tyépaivasta 1,17

tyépaivaan.
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Tydpv Tydpu/kk  Tydpv/hld Tydpv/hld/kk
Sairausloma, kokoaikaiset 117 19,50 4,68 0,78
Sairausloma, osa-aikaiset 58 Q.67 2,32 0,39
Sairausloma, kaikki 175 29,17 7,00 1,17

Taulukko 8. Sairauspoissaolojen maara 1.4.2017 — 30.9.2017.

Ensimmaisella raportointijaksolla sairaspoissaolot koostuivat lyhyemmista pois-
saoloista ja pisin yhtdjaksoinen poissaolojakso oli 6 paivaa. Toisella raportointi-
jaksolla sairaspoissaoloista 49 tyépaivaa tulee kahden henkilén vapaa-ajan tapa-
turmista. Lisdksi 106 ty6paivaa tulee kahden muun henkilén pitkdaikaisista pois-
saoloista, jollaisia ei ensimmaisella raportointijaksolla ollut lainkaan.

5 Johtopaatokset ja jatkotoimenpiteet

Tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan tyéhyvinvoinnin vaikutusta tydén tuottavuu-
teen ja palvelun laatuun. Kohderyhmalle tehtiin ty6hyvinvointikysely helmikuussa
2017 ja kyselyn perusteella tehtiin toimenpiteitad tydhyvinvoinnin parantamiseksi.
Toimenpiteet aloitettiin huhti-toukokuussa 2017 ja tyéhyvinvointikysely uusittiin
noin puolen vuoden seurantajakson jalkeen lokakuussa 2017. Tuottavuutta ja
palvelun laatua mittaavat raportit sek& sairaspoissaoloraportit otettiin ennen toi-
menpiteiden aloittamista seka seurantajakson jalkeen.

Kahden tydhyvinvointikyselyn tuloksia seka tuottavuutta, palvelun laatua ja sai-
raspoissaoloja mittavia raportteja vertailtiin toisiinsa. Kokonaisuutena tyéhyvin-
voinnissa ei ollut tapahtunut suuria muutoksia, mutta niiden kysymysten osalta,
joihin toimenpiteilld pyrittiin vaikuttamaan, tyéhyvinvointikyselyn tulokset olivat
suurimmaksi osaksi parantuneet. Viikoittaisen palautetilaisuuden avulla pyrittiin
lisddmaan etatoimipisteissa tydskentelevien henkildiden vuorovaikutusta muiden
ICT-tukihenkildiden ja esimiesten kanssa ja mahdollistamaan palauttaan saami-
nen ja antaminen. Tydhyvinvointikyselyssa riittdvan palautteen saamisen kes-
kiarvo oli parantunut selvasti ja lisdksi my6s tunnustuksen antaminen muille seka

kokemus esimiehen tuesta olivat saaneet paremmat tulokset.

Muuttamien henkildiden tydnkuvaan tehtiin muutoksia tydtehtavien ja resurssien

tasaamiseksi, milla pyrittiin vahentdmaan epaoikeudenmukaisuuden tunnetta
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seka parantamaan ty6ilmapiiria ja motivaatioita. Nama muutokset eivat ilmeisesti
ole kaikilta osin olleet riittavia, silla osa vastaajista kokee edelleen, ettei tyd vas-
taa osaamisen tasoa. Tydilmapiiri on kuitenkin toisen kyselyn mukaan parantu-
nut. Motivaatiossa ei ole tapahtunut koko kohderyhman osalta suurta muutosta,
mutta 2. asteen koulutuksen suorittaneilla motivaatio on laskenut toisessa kyse-
lyssa. Tyéhyvinvointikyselyiden valisessa vertailussa yhteen tydtehtavaan keskit-
tyminen oli toisessa kyselyssa parantunut selvasti.

Yhdeksi kehittdmiskohteeksi nousi taukojérjestelyt ja lounastauon pitdminen pai-
vittain. Etatoimipisteiden sosiaalisten tilojen tilanne tarkastettiin, jotta taukojen pi-
taminen ja erityisesti ruokatauon pitdminen onnistuu paremmin. Lisaksi taukojen
pitdmisessa 90 minuutin valein ohjeistettiin palautetilaisuuksien kautta. Nailla toi-
menpiteilld pyritddn ohjaamaan ja kannustamaan tydntekijéité levahtamaan riit-
tdvan usein tydpaivan aikana, jotta jaksaminen lisdantyy ja keskittyminen para-
nee. Saanndllinen taukojen pitdminen onkin parantunut toisessa kyselyssa. Lou-
nastaukojen pitamisessa keskiarvo on laskenut, mutta siindkin taysin samaa

mielta olevien maéara kasvoi.

Tuottavuuden mittareita tutkittaessa ratkaistujen palvelupyyntéjen maara kuu-
kaudessa on kasvanut, mutta myds keskimaarainen ratkaisuaika on kasvanut.
Puheluiden maéara kuukaudessa on kasvanut ja yksittédisen puhelun keskimaarai-
nen kasittelyaika on lyhentynyt. Kuukausitasolla keskim&arainen puhelimessa
vietetty per tydntekija oli yhta suuri molemmilla raportointijaksoilla. Myds kaytta-
jatunnusten maara on kasvanut ja kuukausitasolla kayttajatunnusten maara oli 4
kayttajatunnusta per tydntekija enemman. Tuottavuus on naiden tulosten perus-
teella hieman kasvanut, silla kuukausitasolla on ratkaistu enemman palvelupyyn-
t6ja, hoidettu enemman puheluita ja tehty enemman kayttajatunnuksia toisella
raportointijaksolla.

Asiakastyytyvaisyyskyselyn osalta kaikkien osa-alueiden arvioinnit olivat paran-
tuneet, mutta asiakastyytyvaisyyskyselyn vastausprosentti on hyvin pieni. Vas-
tausprosentti on kuitenkin molempien raportointijaksojen osalta saman suurui-
nen. Jos oletetaan, ettd asiakastyytyvaisyyskyselyn tulokset kuvastavat koko
asiakaskuntaa, niin palvelun laatu on parantunut toisella raportointijaksolla.
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Vaikka tydhyvinvoinnin toimenpiteet eivat ole olleet suuria, on seka tydhyvinvointi
ettd tuottavuus parantunut. Taman tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta
tyéhyvinvoinnilla on ollut vaikutusta kohderyhman tuottavuuteen. Palvelun laadun
osalta ei voi tehd& kovin pitkélle menevia johtopaatdksia, silla asiakastyytyvai-
syyskyselyn vastausprosentti on hyvin alhainen. Tutkimus antaa kuitenkin viitteita
siitd, ettd tyéhyvinvoinnin paraneminen voi vaikuttaa myds palvelun laatuun.
Vaikka tydhyvinvointi on kyselyn mukaan parantunut, on sairaspoissaolojen
maéara kasvanut voimakkaasti toisella raportointijaksolla. Talla ei kuitenkaan

nayta olleen negatiivista vaikutusta tuottavuuteen ja palvelun laatuun.

Jatkotoimenpiteend suositellaan jatkamaan palautetilaisuuksien jarjestamista
tyéhyvinvoinnin ja tydyhteisén toimivuuden yllapitamiseksi ja kehittamiseksi. Mi-
kali viikoittainen palautetilaisuus tuntuu pitkalla aikavalilla liian tiheélta, voidaan
palautetilaisuuksia harventaa pidettavéaksi esimerkiksi joka toinen viikko. Tar-
keintd on kuitenkin saanndéllisyys ja jatkuvuus, jotta henkil6stélla on mahdollisuus
jatkuvaan palautteen antamiseen ja saamiseen. Tydntekijat kokevat edelleen jos-
sain maarin tapaavansa esimiesta liian harvoin ja kaipaavat esimiehen fyysista
lasnaoloa. Tilanteen parantamiseksi suositellaan mahdollisuuksien mukaan [i-

saamaan esimiehen vierailujen maaraa etatoimipisteissa.

Oman osaamisen hyédyntaminen ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhén kai-
paavat edelleen tydntekijéiden mielesta kehittamista. Jatkotoimenpiteend suosi-
tellaan tekemaan tydntekijbille osaamiskartoitus, minka avulla pystytaan selvitta-
maan organisaation ja kohderyhman osaamisen taso, jarjestamaan oikeanlaista
koulutusta oikeille henkiléille sekd hyédyntamaan ja kohdentamaan organisaa-

tiossa oleva osaaminen ja potentiaali mahdollisimman tuottavasti.

Vaikka saannéllinen taukojen pitdminen tyépaivan aikana on parantunut, tulee
tauko-ohjeistusta yllapitdd ja mahdollisuuksien mukaan jarjestdd ohjelmallisia
muistutuksia saanndéllisten taukojen pitamiseksi. Taukojen pitdminen tydpaivan
aikana on tarkeaa jaksamisen kannalta. Energiatasojen yllapitamiseksi tulisi kiin-
nittdd huomiota erityisesti lounastaukoihin, joten suositellaan jatkotoimenpiteena
selvittdmaan mahdollisuutta lounassetelien kayttddnottoon, jolla tydntekijéita voi-

taisiin entisestd@n kannustaa erillisen lounastauon pitamiseen.
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6 Yhteenveto

Tuottavuus on noussut keskeiseksi teemaksi ty6elaman kehittdmisessa. Hyvin-
voivassa tydyhteiséssa tyd on tuloksellista, joten tuottavuuden parantamiseksi
tarvitaan aktiivisia tydhyvinvointia parantavia toimenpiteita. Tyéhyvinvointi ei ole
vain yksilén ominaisuus, vaan se on osa tyéyhteiséa. Tyépahoinvointi aiheuttaa
merkittavid kustannuksia ja tydhyvinvointiin tehdyt panostukset maksavat itsenséa
moninkertaisesti takaisin. Tuottavuus kuvastaa operatiivista tehokkuutta, mutta
palvelutoiminnassa tyon tuottavuutta voidaan ajatella vaikuttavuutena tai suori-
tuskykyna. Kiristyvassa kilpailussa myds laatutekijéilla on merkitysta ja palvelua

arvioiva asiakas on osa palveluprosessia.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, onko tydhyvinvoinnilla vaikutusta tyén tuot-

tavuuteen ja palvelun laatuun. Tutkimuksen paatutkimuskysymys oli:
Voiko tydhyvinvointia parantamalla parantaa tyén tuottavuutta ja palvelun laatua?

Opinnaytetydssa tyéhyvinvoinnin kehittdminen pohjautui kolmeen teoreettiseen
nakdékulmaan: energian johtamiseen, etdjohtamiseen ja inhimilliseen paddomaan.
Tybhyvinvointikyselyn perusteella selvitettiin kehittdmiskohteita ja pyrittiin teorian
pohjalta 16ytamaan konkreettisia toimenpiteitd tydhyvinvoinnin parantamiseksi.
Toimenpiteiden vaikutusta tyéhyvinvointiin tutkittiin uusimalla kysely puolen vuo-
den seurantajakson jalkeen. Tuottavuutta ja palvelun laatua mitattiin ensimmai-
sen kerran ennen ensimmaista kyselya ja toisen kerran kyselyn perusteella teh-
tyjen kehittamistoimenpiteiden kayttéénoton ja sitd seuranneen seurantajakson
jalkeen.

Té&ssa tutkimuksessa kohderyhmén tyéhyvinvoinnin kokonaistilanne ei juurikaan
muuttunut, mutta tydhyvinvointia pystyttiin parantamaan niiden ongelmakohtien
osalta, joihin kehittamistoimenpiteilla pyrittiin vaikuttamaan. Tuottavuuden mitta-
reiden perusteella tydén tuottavuus oli parantunut seurantajakson aikana, joten
tyéhyvinvointia parantamalla voidaan parantaa tyén tuottavuutta. Palvelun laa-
dun osalta tulokset eivat ole luotettavia asiakastyytyvaisyyskyselyn vahaisen vas-
tausmaaran takia. Viitteitd on kuitenkin siitakin, etta tydhyvinvointia parantamalla

voitaisiin parantaa myds palvelun laatua. Palvelun laadun osalta pitéisi kuitenkin
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saada kattavampi palaute asiakaskunnasta, jotta tilastoa voitaisiin pitaa luotetta-
vana ja koko asiakaskuntaa kuvaavana.

Tutkimuksessa pyrittiin my6s 16ytdmaan keinoja kohderyhman tyéhyvinvoinnin
parantamiseen tuottavuuden ja palvelun laadun mittaamiseksi. Tutkimuksen koh-
teena oleva kohderyhma tyéskentelee ICT-asiantuntijaorganisaation etatoimipis-
teissa. Talta pohjalta alatutkimuskysymykset olivat:

Miten tybhyvinvointia voidaan parantaa ICT-asiantuntijaorganisaatiossa?
Miten tybhyvinvointia voidaan parantaa etétydskentelysséa?

Naihin alakysymyksiin ei saatu suoraan vastauksia, mutta tutkimuksen perus-
teella kommunikaatiolla ja palautteen saamisella vaikuttaisi olevan tyéhyvinvoin-
tia parantava vaikutus. Etatyéssa tatd mahdollisuutta hyédynnettiin etana pidet-
tavien palautetilaisuuksien avulla. Muut tutkimuksen mukaiset tyéhyvinvoinnin
kehittdmistoimenpiteet sopivat mihin tahansa organisaation ja kohderyhmaan toi-
mialasta ja tydskentely-ympéaristésta riippumatta.

Tybhyvinvointi vaikuttaa seké yksilétasolla ettd koko tydyhteisdssé, joten tybhy-
vinvoinnilla on vaikutusta organisaation toimintaan. Tyéhyvinvoinnin kehittami-
sessd on olemassa yleispatevia toimenpiteitd, joita voidaan hyédyntaa organi-
saation koosta ja toiminnasta riippumatta. Parhaan mahdollisen tuloksen saa-
miseksi tarkemmat tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteet kannattaa kuitenkin selvit-
tda organisaatiokohtaisesti ja tarvittaessa organisaation sisalla pienemmissa ko-
konaisuuksissa, jotta tybhyvinvoinnin kehittdmiseen tahtaavat toimenpiteet saa-
daan kohdistettua oikein.

Tassa tutkimuksessa tuli esille, ettd osa-alueissa, joihin kehittdmistoimenpiteilla
pyrittiin vaikuttamaan, saatiin tuloksia parannettua. Kuitenkin joissakin toisissa
osa-alueissa, jotka ehka jaivat vahemmalle huomiolle, toimenpiteilla ei ollut juu-
rikaan vaikutusta tydhyvinvoinnin tuloksiin tai ne olivat kdéntyneet hieman las-
kuun. Tyéhyvinvointi, ja hyvinvointi yleensakin, on kokonaisuus, jonka vaikutuk-
set ulottuvat laajalle. Tyéhyvinvointia tulisikin kasitella tydyhteisdissa siten, etta
se ulottuu organisaation kaikille tasoille ja toimintoihin. Vaikka yksittéisilla kehit-

tamistoimenpiteilld voidaan parantaa tiettyja ongelmakohtia, niin toimenpiteiden
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osalta tulisi huomioida niiden mahdolliset vaikutukset muihin osa-alueisiin. Tyo-
hyvinvointia olisi syyta tarkastella organisaatiossa kokonaisvaltaisena proses-

sina.

Olen jo pitk&dan kokenut tydhyvinvoinnin tarkeaksi osaksi yksilén henkisen ja fyy-
sisen tydkyvyn sailyttdmisessa. Tydhyvinvointiin ja siihen liittyviin erilaisiin johta-
misen keinoihin perehtyminen sai minut entista vakuuttuneemmaksi siitd, miten
suuri rooli tybhyvinvoinnilla on, ei pelkdstadan yksildon nakdékulmasta, vaan myds
koko tyOyhteisdn ja organisaation toimintakyvyn kannalta. Tietoty6ssa, jollaista
omakin tydni on, henkinen rasitus on voimakkaampaa eikd henkinen vasymys
ole valttamatta yhta helposti havaittavissa kuin fyysinen rasitus. Erityisen kiinnos-
tava nakdkulma kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin on tassakin opinnaytetyéssa
kasitelty energian johtaminen. T&ta johtamisen ndkékulmaa ei Suomessa ole tut-
kittu, joten mielenkiintoista olisi tutkia sen vaikutuksia laajemmassa mittakaa-
vassa. Tutkimuksen kautta voisi I16ytya lisda keinoja myds tydhyvinvoinnin kehit-

tamiseen ja tydpahoinvoinnin vahentamiseen.
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LIITE 1: Ty6hyvinvointikysely

Arvioi alla olevalla asteikolla 1-6 seuraavat tyétasi, tydyhteisdasi ja tydkykyasi
kuvaamat vaittdmat. Halutessasi voit perustella vastaustasi hieman tarkemmin
tai antaa kehitysehdotuksia jokaisen vaittdman jalkeen olevassa kommentit-
kohdassa.

1 = Eri mielta

2 = Melko eri mielta

3 = Hieman eri mielta

4 = Hieman samaa mielta
5 = Melko samaa mielta
6 = Samaa mielta

Esimiestyd ja johtaminen *

123456
1. Tiedan mita esimieheni odottaa minulta O00000
2. Tapaan esimiestani riittdvan usein O000O00O
3. Esimieheni kdy vahintdan kerran vuodessa kehityskes-
kustelun kanssani 000000
4. Ymmarran miten tavoitteeni liittyvat organisaation koko-
naistavoitteisiin 000000
5. Saan riittavasti tukea esimieheltani O00000
6. KehittAmisideat ovat tydpaikallani tervetulleita O00000
7. Saan tydstani riittavasti palautetta O000O00O

8. Annan tunnustusta muille hyvin suoritetusta tehtavasta O00000

Kommentit

Ty6 ja osaaminen *

123456
9. Osaamiseni vastaa ty6n vaatimuksia O00000
10. Saavutan ty6lleni asetetut tavoitteet O00000
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11. Tydtehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa Q00000
12. Teen vain harvoin t6ita iltaisin ja vilkkonloppuisin OO00000
13. Voin vaikuttaa omaan tyéhoni Q00000
14. Saan riittdvasti vastuuta tydssani OO00000
15. Tydni tuntuu mielekkaalta O0000O0
16. Tyoni on haasteellista O00O0O00
17. Tyoni on vaihtelevaa O0O00O00
18. Tydmaarani on sopiva O0O00O00
19. Pystyn keskittym&éan yhteen tehtavaén kerrallaan Q00000
20. Olen tyytyvédinen tydtehtaviini O00000
21. Tybssani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat ja

kunnossa 00000
22. Ergonomia on huomioitu tydpaikallani O00000

Kommentit
Tybyhteisd *
123456

23. Tybyhteisdssani tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille

selkeat CO0000
24. Tydyhteisdn pelisdanndt ovat yleisesti tiedossa Q00000
25. Tybyhteison pelisdannot edistavat tydntekemista OO0O0000O
igé;il'ybyhteisésséni viestitdan asioista avoimesti ja rehelli- 000000
27. Tybpaikallani hyvaksytaan erilaisuus Q00000
28. Tyopaikallani kasitellaan ristiriitoja rakentavallatavalla OO OO OO
29. Tydpaikallani pyydetaan ja annetaan apua toisille O00000
30. Tybpaikallani kayttaydytaan asiallisesti O00000
31. Tybpaikallani on hyva tydilmapiiri O0000O0O
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32. Tybyhteisoni voi mielestani kokonaisuudessaan hyvin - OO O QOO
33. Tyo6tani arvostetaan tydyhteiséssani O00000
Kommentit
Tydhyvinvointi ja tydkyky *
123456
4 Ehdin paasaantdisesti nukk 5114 riittavasti (7-8
3 . din paasaantodisesti nukkumaan yolla riittavasti ( 000000
tuntia)
35. Heraan aamulla useimmiten virkeana O0000O0
36. Olen tyytyvainen ty6olosuhteisiini Q00000
37. Tyodni tukee yleista jaksamistani Q00000
38. Pidan saanndllisesti taukoja tydpaivan aikana O00000
39. Pidan paivittain erillisen lounastauon O00000O
40. Tyon henkinen kuormittavuus on sopiva Q00000
41. Ty6n fyysinen kuormittavuus on sopiva Q00000
42. Tybni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan OO00000
43. Minulla on aikaa kuntoilla riittavasti O00000O
44. Pystyn irtautumaan tydstani enka ajattele vapaa-ajalla
tyStehtaviani 000000
45. Minulla on hyva tyémotivaatio O0O00O00O
46. Koen tyoni tarkeédksi OOO00O00
47. Arvostan tyotani O00000O
Kommentit
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Taustatietoja

k& *

O alle 30
O 30-39
O 40-49
O 50-59
O 60 tai yli

Koulutus *

[ ] peruskoulu

[ ] ylioppilas

[ ] 2. asteen ammatillinen koulutus
[] alempi korkeakoulu

[ ] ylempi korkeakoulu
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LIITE 2: Spearmanin korrelaatiotestit

NCNELE CCER
/VRRILBLES=@7.S5aantydstdniriittdvistipalautetta @2.Tapaanesimiestiniriittdvdnusein
@5.S5aanriittavastitukeaesimieheltdni
/PRINT=SPELREMRN TWCTAIL NOSIG
/MISSING=FAIRWISE.

Nonparametric Correlations

Correlations
7.Saan 5. Saan
tydistani 2. Tapaan riittévasti
riittavasti esimiestani tukea
palautetta rittdvan usein  esimieheltini
Spearman's rho 7. Saan tydstani riittdvasti  Correlation Coefficient 1,000 516 7497
palautetta ) .
Sig. (2-tailed) . 024 ,aoo0
I+l 18 19 18
2. Tapaan esimiestani Correlation Coefficient 516 1,000 E17
rittdvan usein ) .
Sig. (2-tailed) 024 . 023
I+l 14 19 14
5. Saan rittavasti tukea Correlation Coefficient 748" BT 1,000
esimieheltni - -
Sig. (2-tailed) 000 023
Il 14 19 14

* Caorrelation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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NONFAR CORR

/VARIABLES=@7.Saantydestdniriittdvdstipalautetta @33.Tydtdniarvostetaantydvhteisdssdni

@46.FKoentydnitdrkedksi
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=FRIEWISE.

Nonparametric Correlations

Correlations
7.5aan 33, Tydtani
tydistani anvostetaan
riittavasti tydyhteisdssd 46, Koen tydni
palautetta ni tarke ks
Spearman's tho 7. Saan tydstani rittdvasti  Correlation Coefficient 1,000 274 615"
palautetta ) )
Sig. (2-tailed) 248 0058
I 19 19 14
33, Tydtani arvostetaan Correlation Coefficient 2749 1,000 .46F’x
tydyhteisdssani . .
Sig. (2-tailed) 248 044
I 19 19 14
46. Koen tyani tarkedksi Correlation Coefficient B1E 467 1,000
Sig. (2-tailed) 005 044
I 19 19 18
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
NONELE CORER
{VARTIABLES=@46.Foentydnitirkedksi B47.Arvostantydtini
/PRINT=SPELEMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.
Nonparametric Correlations
Correlations
46, Koen tydni 47. Arvostan
tarkeksi tydtani
Spearman's rho 46 Koen tydnitarkeaksi  Correlation Coefficient 1,000 ,8[]1’"=
Sig. (2-tailed) 000
Il 19 19
47 Arvostan tydtani Correlation Goefficient a0l 1,000
Sig. (2-tailed) .ooo
[+ 18 14

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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NONEBRE CORR

/VRARIABLES=F14.Saanriittdvistivastuntatydssdni @15.Tydnituntuumielekkidlcs

8l6.Tydnionhaasteellista
/EPRINT=SPEARMEN TWOTAIL NOSIG
fMISSING=FAIRWISE.

Nonparametric Correlations

Correlations
14, Saan
rittavasti 15. Tyani
vastuuta tuntuu 16. Tydnion
tydssani mielekkailts  haasteellista
Spearman's tho  14. Saan riittavasti Correlation Coefficient 1,000 ,85?"“= ,803’===
vastuuta tydssani . .
Sig. (2-tailed) Jooo ooo
I 14 149 19
15. Tyiini tuntuu Correlation Coefficient 857 1,000 7137
mielekkaalia . .
Sig. (2-tailed) 000 oo
[l 19 149 19
16. Tyiini on haasteellista  Correlation Coeflicient 803" 713" 1,000
Sig. (2-tailed) ,ooo0 001
Il 18 14 149

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

NONFAR COER

/VERIRBLES=R11.Tydtehtdviensuorittamiseenonriittdvidstiaikaa

@40.Tydnhenkinenkuormittavuusonsopiva
/PRINT=SPELEMLN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=FAIRWISE.

Nonparametric Correlations

@1B.TyGmddrdnionsopiva

Correlations
11.
Tydtehtavien 40. Tyan
suorittamises 18. henkinan
non riittavasti Tydmaarani kuormittavuus
aikaa on sopiva on sopiva
Spearman's rho 11 Tydtehtavien Correlation Coefficient 1,000 ,?86“ 444
suorittamiseen on .
rittivasti aikaa Sig. (2-tailed) 000 087
I 19 19 19
18, Tytimaarani on sopiva  Correlation Coefficient 786 1,000 B15
Sig. (2-tailed) o0oo o005
il 18 19 19
40, Tytin henkinen Correlation Coefficient 444 615" 1,000
kuormittavuus on sopiva ) )
Sig. (2-tailed) 057 008
I 19 19 19

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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NONEBLE CORR

/VARIRBLES=@37.Tydnitukeeyleistijaksamistani @38.

@3%8.Pididnpdivittdinerillisenlounastauon

/ERINT=SPERRMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIEWISE.

Nonparametric Correlations

Piddnsddnnillisestitaukojatydpdivanaikana

Correlations
38 Pidan
sadnnillisest 359 Pidan
37, Tydni i taukoja paivittain
tukee yleista tydpaivan erillisen
jaksamistani aikana lounastauon
Spearman's rho  37. Tydni tukee yleista Carrelation Coefficient 1,000 606 232
jaksamistani ) )
Sig. (2-tailed) 006 338
M 18 19 19
38. Pidan saanndllisesti  Correlation Coefficient 606 1,000 3149
taukoja tydpaivan aikana ) )
Sig. (2-tailed) 006 183
M 18 19 19
39. Pidan paivittain Correlation Coefficient 232 3149 1,000
erillisen lounastauon Sig. (2-tailed) 338 183
M 18 19 19

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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