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Tydn toimeksiantaja on suuri kansainvalinen yritys. Opinnaytetydn aihe syntyi, kun organisaatiossa
tehtiin tyotyytyvaisyystutkimuksia ja toimintasuunnitelmia kevaalla 2017. Mielenkiintoa heratti ky-
symys, ovatko tyotyytyvaisyystutkimusten toimintasuunnitelmat oikeasti tehokkaita, koska organi-
saatio muuttuu koko ajan. Tyon tavoitteena oli selvittaa, miten tyotyytyvaisyyskyselyiden jalkeiset
toimintasuunnitelmat ja toimenpiteet ovat vaikuttaneet ty6tyytyvaisyyteen ja mita organisaatio voisi
parantaa tdman suhteen.

Opinnaytetyon tietopohjassa aihetta lahestytaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien seikkojen kautta
seka luodaan katsaus, millaisten uusien mallien kautta tyotyytyvaisyytta voidaan tana paivana tut-
kia. Tietopohjassa selvitetadn myds, miten vaikuttavuutta voidaan tutkia ja todentaa. Tutkimus to-
teutettiin laadullisen toimintatutkimuksen keinoin. Tutkimus aloitettiin lomakekyselylla, josta poimit-
tiin aiheet taydentyvan miellekartan avulla tehtdvaan keskusteluun. Lahteina kaytettiin uusia ja
ajankohtaisia kirjoja ja artikkeleita seka aiheeseen liittyvia www sivustoja. Tutkimuksen aikana ai-
neistoksi syntyi lomakekyselyn vastaukset, miellekartta seka muistiinpanot.

Tutkimuskysymykseen, miten toimintasuunnitelmat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen, vastattiin niin
lomakekyselyn vastausten avulla kuin taydentyvan miellekartan vastauksinkin. Toimintasuunnitel-
mat olivat auttaneet henkildstéa oppimaan uutta ja hyddyntdmaan oppimaansa tydssaan niin, etta
tyotyytyvaisyys oli kohentunut. Vastauksena kehittamistehtavaan opinnaytetyosta selvisi viisi alu-
etta, joiden sisaltoa toimintasuunnitelmia tehtaessa voitaisiin parantaa: robotiikka ja automatisointi,
toimitusketjujen kehitysohjelmat, kompetenssit ja niiden kehitys, palkitseminen ja tunnustuksen
saaminen, jatkuva parantaminen. Yleisesti korostettiin esimiesten vaikutusta tiedon jaon, resurs-
sien hyddyntamisen ja valmentamisen tekijand. Tutkimuksesta tuloksena oli myds konkreettisia
kehitysehdotuksia. Kehitysehdotuksia esitettiin myds ylemmalla tasolla. Johtopaatoksena tyosta
on, etta toimintasuunnitelmat ovat vaikuttaneet tyotyytyvaisyyteen.

Toimeksiantaja pystyy ja tulee hyodyntamaan taman tutkimuksen tuloksia seuraavan toimintasuun-
nitelman laatimisessa.
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This thesis was made for big international company. The idea of this topic was found when em-
ployee engagement surveys were done in organization during the spring of 2017. It was very inter-
esting to think, that are the action plans really working in organization as it is changing all the time.
The purpose of this thesis was to find out how the work engagement survey action plans have
affected and what the organization can improve.

In the theoretical part of the thesis the theme is looked from work engagement point of view. It
includes review of the new models how the work engagement can be researched today. The effec-
tiveness is own area and it is clarified how it can be researched. The actual research of this thesis
was done with qualitative methods. It was started with questionnaire which provided the main
themes for creating mind map. The mind map was getting fuller with each participant. The source
of this thesis were new and current books, articles and related internet pages. During the work the
responses and mind map along with the notes of the researcher, created the source of information.

The research question was answered with both results from questionnaire and the mind map. The
action plans have supported the personnel to learn new and utilize that in work so that it supports
the work engagement. The response of for the question, what organization can improve in action
plans was five different areas: robotics and automation, supply chain programs, competences and
development, reward and recognition and continuous improvement. Overall the role of line manag-
ers was highlighted when it comes to information sharing, utilizing resources and coaching the
persons. As result it can be said that the action plans have been effective.

The results of this thesis can be utilized by the client company when the next action plan will be
created.

Keywords: action plan, work engagement, motivation, effectiveness
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1 JOHDANTO

Kun yrityksessa paatetaan tehda tyotyytyvaisyystutkimus, sen tekemiseen on usein johtanut jokin
sytyke, esimerkiksi jokin tapahtuma tai tapahtumasarja. Monesti tutkimuksia tehdaan myos vain
tavan vuoksi, kun on aina tehty. Tyotyytyvaisyystutkimus tehdaan nykytilan arvioimiseksi. Erilaiset
ohjeet ja kyselyt seka tutkimukset organisaatiossa ovat hyvia tyokaluja tyytyvaisyyden mittaamisen
apuna. Kun nykytila on arvioitu, pystytaan tekemaan suunnitelma asioiden muuttamiseksi ja kun

nuo toimet on toteutettu, voidaan tehda uusi tutkimus.

Uusissa tuloksissa tulisi nakya tehtyjen parannustoimien vaikutus, mikali toimet ovat olleet vaikut-
tavia. Uusi tutkimus kuvastaa siis hyvin sen hetkista nykytilaa ja tehtyjen muutosten vaikuttavuutta.
Tama kuitenkin edellyttaa, etté tutkittava organisaatio pysyy lahes samana vuosittain. Ongelmaksi
voi muodostua, miten voidaan tutkia sita, ovatko parannukset riittavia organisaation muuttuessa

jatkuvasti.

Kiinnostuin aiheesta, koska omassa tyossani tutkin ja analysoin tyotyytyvaisyyskyselyiden tuloksia.
Toimenkuvaani kuuluu toimintasuunnitelman luominen havaittujen epakohtien korjaamiseksi. Ky-
selyn jalkeen organisaation johtoryhma analysoi tutkimuksen ja tekee sita koskevan toimintasuun-
nitelman, jota lahdetaan toteuttamaan. Talla yritetddn saada kyselyssa selvinneitd ongelmakohtia
parannettua. Organisaatiomuutosten myota on koettu haasteeksi ymmartaa, ovatko tehdyt toimen-
piteet todella vaikuttaneet tyotyytyvaisyyteen. Toimintasuunnitelman jalkeisen kyselyn tuloksia ei

voida siis organisaatiomuutosten vuoksi suoraan verrata edellisen kyselyn tuloksiin.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, miten tyotyytyvaisyyskyselyiden jalkeiset toimin-
tasuunnitelmat ja toimenpiteet ovat vaikuttaneet tyotyytyvaisyyteen ja mita organisaatio
voisi parantaa taman suhteen. Organisaation johtoryhman pitdisi saada tdman perusteella ym-
marrys, mitka toimenpiteet olivat onnistuneita ja mitka eivat. Heidan pitéisi saada myds ehdotuksia,
mita pitaisi viela tehda ja miten seka ohjeita seuraaviin toimiin. Kuviossa yksi esitetaan mihin opin-

naytetyo keskittyy.
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Tutkimuskysymys:
Miten toimintasuunnitelmat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen?
Kehittamistehtava:
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Miten toimintasuunnitelmia saataisiin vaikuttavimmaksi?

KUVIO 1. Opinnéytety6 keskittyy kohtaan toimintasuunnitelma ja parannustoimet.

Rajauksena tyolle on suuren globaalin yrityksen yksi noin sadan hengen organisaatio, jossa tyon-
tekijoiden tehtavat liittyvat toimitusketjun hallintaan. Tutkimus rajautuu myds koskemaan vain ky-
seisen organisaation osaa Suomessa, koska organisaation koon ja maantieteellisen laajuuden
vuoksi tutkimusta olisi hankala toteuttaa laajemmalla otoksella. Opinndytetyon tuloksia hyodynne-

taan organisaation tulevien toimintasuunnitelmien teossa.

Tutkimusongelma kiteytyy kysymykseen: Miten toimintasuunnitelmat vaikuttavat tyotyytyvaisyy-
teen? Opinnaytetydn tietoperustassa tarkastellaan kirjallisuuden pohjalta tyotyytyvaisyyden, esi-
miestyon ja johtamisen seka organisaatiomuutosten vaikutusta tyotyytyvaisyyteen ja esitetaan,
mita uusia malleja alan tutkimuksessa on. Lisaksi viitekehyksessa tarkastellaan muutamia vaikut-

tavuuden mittaamisen keinoja.

Tutkimus on tehty laadullisen tutkimuksen ja toimintatutkimuksen keinoin. Naista kerrotaan tarkem-
min luvussa 3. Keskeisina kasitteina opinnaytetyossa ovat tyotyytyvaisyys, tyokulttuuri, tydmotivaa-

tio, tydhyvinvointi, tydn imu, tydhon sitoutuminen, johtaminen seka organisaatiomuutos.



2 TYOTYYTYVAISYYS

Motivaatioteorioihin perustuen ovat eri tutkijat kehittaneet uusia malleja. Naissa malleissa yhdisty-
vat, erilaisilla painotuksilla, tyotyytyvaisyyden eri osa-alueet. Uusissa malleissa nousee erityisesti

esille yhteisollisyys, voimavarojen kaytto seka tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa.

Tassa viitekehyksessa esitetaan erilaisia malleja, joiden avulla tyotyytyvaisyytta on pyritty ymmar-
taméaan ja mittaamaan. Lisaksi tarkastellaan tyotyytyvaisyytta kasitteena ja tarkemmin neljaa sen
sisaltamaa aluetta: tyokulttuuria, tydmotivaatiota, tydhyvinvointia seka tyon imua. Tyotyytyvaisyy-
teen vaikuttavat myos esimiesty0 ja johtaminen seka erilaiset muutokset organisaatiossa. Lopuksi

tarkastellaan, miten toimintasuunnitelman vaikuttavuutta voidaan havainnoida.

21 Tyotyytyvaisyyden muotoutuminen

Tyotyytyvaisyys on osiensa summa. Se on maaritelma, jolla yritetddn kuvata henkilon tyytyvai-
syytta, sitoutuneisuutta ja hyvinvointia tyossa. Tyotyytyvaisyyden termiin yhdistyy useita osa-alu-

eita, jotka osittain menevat myos paallekkain.

Juutin (2006, 32-33) mukaan kokemus tyotyytyvaisyydesta syntyy, kun yhdistetdan henkiléa tyy-
dyttava organisaatiokulttuuri, tydsuorituksen onnistuminen ja henkilon motivaatio hyvaksi koettuihin

palkkioihin.

211 Tyokulttuuri

Tyokulttuuri tydpaikalla muodostuu sosiaalisista suhteista, arvoista seka kasityksista siita, miké on
kyseisen organisaation perustehtava ja miten sita toteutetaan. Tyokulttuurissa sulautuvat yhteen
henkildkunnan ja tydnantajan siihen tuomat tekijat. Arvot ja normit muokkaavat tydkulttuuria ja se

onkin vuorovaikutusta, joka jatkuvasti muuttuu. (Rauramo 2008, 150.)

Arvojen ja kulttuurin johtaminen vaatii tunteiden ja kokemusten johtamista, arvojohtamista. Kun

henkildstolla on kokemus arvojen toteutumisesta kaytanndsséa, se synnyttad myos sitoutumista or-



ganisaatioon (Juuti & Virtanen 2009, 157-158). Tyokulttuurin yllépidon haasteina suurissa yrityk-
sissa ovat globaalius ja nain ollen virtuaalinen tyoyhteiso, jossa kulttuurin johtaminen voi olla vai-
keaa. LahityOyhteisd onkin vaikuttava tekija tyotyytyvaisyyteen (Sinisammal 2011, 66). Tyonanta-
jan keinona vaikuttaa kulttuuriin on kasvattaa sosiaalista paaomaa esimerkiksi oppimisen kulttuuria
nostamalla ja tydyhteisdssa tyokavereiden kohtaamisella (Manka & Larjovuori 2013, 17). Voidaan
siis ajatella, etta kun tyoyhteiso on laheinen, niin tyokulttuurikin on konkreettisesti parempi. Erilais-
ten tyokulttuurien ja arvojen kohtaaminen voi olla tehokkuuden esteena esimerkiksi organisaa-

tiomuutoksissa (Rauramo 2008, 151).

21.2 Tyomotivaatio

TyOmotivaation syntymiseen vaikuttavat monipuolisesti niin yksilon omat tarpeet, vietit ja paamaa-
rat kuin vuorovaikutussuhteetkin. Vuorovaikutussuhteita on ihmisten kesken mutta myds ihmisen
ja ympariston kesken. Yhtald on monimutkainen prosessi lahtien sisdisesta epatasapainosta muut-
tuen kayttaytymisen kautta padamaarahakuiseksi toiminnaksi, joka voi ndin vahentaa henkilon jan-

nitteita ja tarjota tyydytyksen tunteen. (Juuti 2006, 38-39.)

Tyon sisallon merkityksellisyyden ymmartaminen on tarkeaa tyomotivaation sailymisen kannalta.
Tyon kokeminen merkittavaksi ja tavoitteet mahdollisiksi saavuttaa seka kehittymismahdollisuudet
tyossa luovat motivaatiota. Myos itse tyon kehittaminen ja mahdollisuus muokata tyota eli tyon tuu-
naaminen, ovat motivoivia tekijoita ja ndin vaikuttavat myds tyon imuun. (Juuti 2006, 66-67; Haka-
nen 2011, 84.)

21.3 Tyohyvinvointi

Tybhyvinvoinnin méaarittelyssa otetaan huomioon tyon fyysiseen ja psyykkiseen kuormittavuuteen
littyvat tekijat. Tyoterveyshuolto voi mitata tyon kuormittavuutta esimerkiksi tekemalla psykososi-
aalisten riskien kartoituksen tydyhteisossa. Tydhyvinvointia voidaan tarkastella myds voimavarojen
tunnistamisen kautta. Tallgin tydn voimavaroja, kuten tyon hallinnan tunnetta tai johtamistaitoja,
pyritaan lisaamaan ja toisaalta taas pitdmaan tyon vaatimukset kohtuullisuuden rajoissa (Manka &
Manka 2016, 69).



Suomessa on tydhyvinvoinnista saadetty useilla laeilla. Naihin kuuluvat lait tydturvallisuudesta, tyo-
suojelusta, tyoterveydesta ja tyoajasta, tyoturvallisuuslaki, laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopai-
kan tyosuojeluyhteistoiminnasta, tyoterveyshuoltolaki, sairausvakuutuslaki seka tyoaikalaki. Lain-
saadannon tarkoituksena on turvata tydhyvinvoinnin perusteet kaikille. Tyéterveyslaitos (2018, vii-
tattu 3.10.2018) maarittelee tydhyvinvointia koettavan sellaisessa tydssa, joka on ammattitaitoisten
tydntekijoiden tekemaa, turvallista, terveellisté ja tuottavaa. Samalla koetaan, etta tyd on miele-

kasta ja palkitsevaa ja etta tyo tukee yleisesti elaman hallintaa.

214 Tyonimu

Tyon imun kokeminen voi vaikuttaa tyontekijan terveyteen ja jopa onnellisuuteen. Tyon imua ko-
keva henkild saattaa myods saada toiset innostumaan tyosta ja nain tyosuoritus saattaa parantua
myos lahitydyhteison jasenilld. (Hakanen 2011, 42.) Rauramon (2008, 17) mukaan tyon imu liittyy
my0s ammattiylpeyden kokemiseen. Hakanen (2011, 24) kuvaa tyon imun olevan myGs innostuk-

sen tunnetta, joka syntyy, kun henkild on virittdytynyt positiivisesti ja kokee mielihyvaa tyostaan.

Tyoterveyslaitos (2018, viitattu 3.10.2018) kertoo tydn imun tarkoittavan myonteista tunne- ja mo-
tivaatiotilaa, jolloin tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siitd. Hakasen (2011, 38-41)
mukaan tyon imu on tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista tyohon. Tassa tarmokkuudella
tarkoitetaan sinnikkyytta ja ponnistelun halua, energisyytta tehda tyd. Omistautumisella tarkoite-
taan esimerkiksi kokemuksia haasteellisuudesta seka tyon merkityksellisyydesta. Uppoutumisella
tarkoitetaan keskittyneisyytta ja paneutumista, jolloin aika kuluu nopeasti, huomaamatta. Kuviossa
kaksi esitetaan, miten virittyneisyyden ja mielihyvan kokemuksesta tyossa syntyy tyon imua, joka

tuntuu innostuksena.
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KUVIO 2. Ty6n imun muodostuminen (mukaillen, Hakanen 2011, 24)
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21.5 Esimiestyon ja johtamisen vaikutus tyotyytyvaisyyteen

Esitellyissa malleissa organisaation johtaminen on suuressa roolissa. Myos lakisaateisesti esimie-
hen velvollisuuksiin kuuluu huolehtia, etta kuormituksen maara pysyy kohtuullisena. Toisaalta taas

tulee huolehtia, etta kuormitus pysyy riittavana.

Perinteinen tapa jaotella johtamista on jako kahteen erityyppiseen johtamistyyliin: asiajohtamiseen
ja inmisten johtamiseen. Johtamista voidaan maaritella myds vuorovaikutusprosessin tai toiminta-
strategian valvontamenetelman nakokulmien kautta. (Juuti 2006, 158, 160.) Naiden perusteella siis
johtaminen on keskustelua ja osallistumista seka niin yrityksen kuin tydntekijankin tavoitteiden to-
teutumisen seuraamista ja toimintojen ohjaamista. Kun tahan lisataan vield osaamisen kehittami-
nen ja kehityssuunnitelmat ja niiden toteutus, on hyvin keskeinen osa tyotyytyvaisyyden johtamista
tavoitettu (Suonsivu 2014, 165).

Voimavaralahtoisessa tyohyvinvointimallissa toinen sosiaalisen padoman kohdista sisaltaa osallis-
tavaa ja kannustavaa johtamista ja toinen avointa vuorovaikutusta tyoyhteisossa ja tyoyhteisotai-
toja. Kun johtaminen on modernia ja vuorovaikutuksessa henkiloston kanssa, tyontekijoille syntyy
tunne oman tyon ja oman itsen hyddyllisyydesta ja tarkeydesta. (Manka & Manka 2016, 76, 135.)
Hyvassa johtajan ja tyontekijan vuorovaikutussuhteessa tyontekijan henkilokohtaiset ja tyon voi-
mavarat kasvavat ja nain lisdavat tyotyytyvaisyytta (sama, 140). Transformatiivinen eli valtauttava
johtaminen kiteytyy esimiehen motivointikykyyn yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Kun esi-
mies pystyy hajauttamaan paatoksenteon ja motivoimaan henkiloston toimimaan, tama nopeuttaa
paatoksentekoa ja on tehokkaampaa organisaation tietojen ja taitojen hallintaa (sama, 137). Val-
tauttaminen siis antaa henkilostolle tunteen, etta omaan tyohon voi vaikuttaa ja ndin johtaminen on

osallistavaa.

Valmentava johtajuus méaaritellddn kokonaisvaltaiseksi tavaksi vaikuttaa. Se on vastavuoroista
johtamista, jossa toiminta on tavoitteellista, osallistavaa ja arvostavaa. Valmentavassa johtajuu-
dessa myos yksild otetaan huomioon ja hanen potentiaalinsa tukee ryhmaa. Samoin ryhma tukee
yksilon voimaantumista. Johtajuus perustuu kaikkien valiseen luottamukseen. (Ristikangas & Ris-
tikangas 2010, 43.) Maaritelma pitaa sisalldén osa-alueita useista eri tyotyytyvaisyyden mittausta
kuvaavista malleista. Siksi voidaan todeta, etté valmentava johtajuus toimii tydtyytyvaisyytta lisaa-

vasti.
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2.2 Organisaatiomuutoksen vaikutus tyotyytyvaisyyteen

Organisaation muutostarve syntyy yleensa tarpeesta organisoitua kustannustehokkaammin mutta
voi olla myds tarve organisoitua niin, etta organisaation kompetenssia tai eri prosessien osia tai
prosessikokonaisuuksia voidaan paremmin toteuttaa samassa organisaatiossa (Juuti 2006, 207-
208).

Henkilosto suhtautuu ja sopeutuu muutoksiin eri tavoilla aina muutoksen auttamisesta sen vastus-
tamiseen. Henkilokohtaisilla tunteilla on tahan suurin vaikutus ja siksi suhtautumisen muuttuminen
voi olla hankalaa, jopa mahdotonta. (Juuti & Virtanen 2009, 124.) Muutosten kohdatessa voidaan
kokea my0s turvattomuuden tunnetta (Rauramo 2008, 87). Vaikeimmillaan tilanne on silloin, kun
yksittainen henkild ei paase yli vastustamisen tunteesta ja muutoksesta tulee henkildkohtainen on-
gelma (Juuti & Virtanen 2009, 124). Tyotyytyvaisyys voi siksi vaihdella muutosprosessien aikana.
Muutosta kasiteltaessa olisi tarkeaa, etta tydyhteisossa ymmarrettaisiin yksilotasolla suhtautumi-
nen muutokseen (sama, 147). Muutosvastarinta on luonnollinen reaktio muutoksiin ja sita voidaan
vahentaa ottamalla henkiléstda mukaan vaikuttamaan muutoksen syntymiseen (Rauramo 2008,
88).

Suuria muutoksia toteutettaessa taytyy myds miettia niiden vaikutusta henkildston tydhyvinvointiin
ja huomioida tarpeet tukitoimiin. Viestinnan vaikutus muutoksessa ja sen jalkeisessa tyotyytyvai-
syydessa on oleellinen. (Rauramo 2008, 88-89). Miten ja kuka muutoksesta kertoo, on suhteessa
henkiloston kokemukseen aiheesta. Kunkin henkilon oma kokemusmaailma luo tulkinnan tapahtu-
masta. (Juuti & Virtanen 2009, 151.) Naissa tilanteissa avoin keskustelu tukee muutosta. Huhuja
ja vaaria tulkintoja voidaan nain estaa ja henkiloston tyytyvaisyytta muutokseen lisata. Tassa esi-

miesten viestintakyky ja esimerkki muutoksen luomisessa ovat tarkeita. (Sama, 155.)
Yrityksen arvot ja kulttuuri voivat olla suuri tuki ja luoda tyotyytyvaisyytta muutoksessa, mutta se

vaatii, ettd arvokeskustelua pyritdan kaymaan toistuvasti, jolloin keskustelu vie my6s muutosta
eteenpain (Juuti & Virtanen, 146, 157).
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2.3 Tyotyytyvaisyyden tutkimisen malleja

Tassa luvussa kasitellaan muutamia tyotyytyvaisyyden mittaamisen malleja. Mallit ovat melko uu-
sia ja ne perustuvat perinteisille teorioille tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin tutkimisesta. Tassa

luvussa ei kasitella perinteisia tyohyvinvoinnin teorioita.

Tyonantajan mahdollisuudet parantaa tyotyytyvaisyytta ovat hyvat niin kauan kuin erilaiset tyotyy-
tyvaisyyskyselyt ja selvitykset ovat johdonmukaisia ja henkilostd kykenee rehellisesti vastaamaan
ja kertomaan, mihin on tyytyvainen ja mihin ei. Huomioitavaa on, etta kirjallisuus pysyttelee useim-

miten termissa tyohyvinvointi.

Tyotyytyvaisyyden mittaaminen palvelee strategista suunnittelua, toteutusta ja seurantaa kertoen
suunnan organisaation kehityksessa. Mittaukset palvelevat useita tarkoituksia ja kun mittaus tois-
tuu, nahdaan, ovatko tulokset parantuneet. Nain mitataan siis myos toimenpiteiden vaikuttavuutta.
(Suosivu 2014, 98.) Tyotyytyvaisyyden mittaamisessa on tarkoitus selvittaa tarkeimmat paranta-
mista vaativat seikat ja saada tietoa, jonka avulla voidaan ennaltaehkaista ongelmia. Koska tyotyy-
tyvaisyys vaikuttaa suoraan organisaation paivittaiseen tekemiseen, naiden asioiden ymmartami-

nen on ensiarvoisen tarkeaa. (Suonsivu 2014, 97; Manka & Manka 2016, 74 — 75.)

Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen mallissa esitetaan, etta erilaiset vaatimukset tydssa
seka erilaiset voimavarat tyossa, synnyttavat prosesseja. Naissa prosesseissa voi olla joko riski
tyossa uupumiseen tai painvastaiseen suuntaan, positiivisiin seurauksiin kuten hyvaan tyotyytyvai-
syyteen. (Hakanen 2009, 47 - 48.)

Hakasen mukaan seuraukset syntyvat terveyden heikentdmisen prosessista. Taté suhteutetaan
motivaatioprosessiin, jossa tyon voimavarat synnyttavat tyon imua seka tyohon sitoutumista ja ta-
man seurauksena on myonteisia vaikutuksia organisaatioon. (Hakanen 2009, 46.) Mallin kolme
tekijgd ovat tarmokkuus, omistautuminen ja tyohon uppoutuminen, ja nama kaikki vaikuttavat
myonteisesti tunteisiin ja motivaatioon. Kun tydn voimavaratekijat tasapainottavat riittavasti tyon
vaatimuksia ja estavat uupumista, tuloksena on myodnteisia seurauksia. Mallin voidaan sanoa ole-
van innovatiivinen, koska se huomioi positiivisen ja negatiivisen prosessin yhdistamisen seka nos-

taa eritysesti motivaatioprosessin voimavarojen merkityksen esiin (sama, 50).
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Kuviossa kolme nakyy, miten terveyden heikentymisen prosessissa oleva uupuminen on yhtey-
dessa motivaatioprosessissa oleviin tyon voimavaratekijoihin. Kun nama voimavarat ovat riittavia,

ne estavat uupumista ja talla on myonteisia seurauksia.

Terveyden ( h h

heikentymisen
prosessi

» ® Kielteisia

seurauksia

Tydn vaatimukset »‘ Uupuminen

/

B - - ~ S
Motivaatio- e . tekiist »‘ N ‘ » © Myénteisia
i on voimavara teklija c
prosessi Y 1] L Y/ ) seurauksia
N

vy

KUVIO 3: Tyén vaatimusten — tyén voimavarojen malli (Hakanen 2009)

An Evidence-Based model of Work Engagement -mallissa esitetdan tydn resursseja ja henki-
lokohtaisia resursseja ja niiden tarkeytta tyon vaatimuksiin suhteutettuna. Mallin mukaan tyon re-
surssit ja henkilokohtaiset resurssit erikseen tai yhdessa voivat ennustaa tyossa viihtymista ja tyon
imua. Nailla puolestaan on sité suurempi merkitys, mita korkeampia vaatimuksia tyossa on. Sisal-
I6ltdan resurssit ovat samoja kuin voimavarat muiden tutkijoiden malleissa. Tyon resurssit kuten
kollegoiden tuki, tydsta saatu palaute ja tydn autonomia aloittavat motivaatioprosessin, joka johtaa
parempaan tyotyytyvaisyyteen ja sen seurauksena parempaan suorituskykyyn. (Bakker 2011,
267.)

Tassa mallissa huomioitavaa on resursseja palvelevan vuorovaikutteisen silmukan olemassaolo.
Silmukka syntyy, kun tyontekijat, jotka kokevat tyon imua ja ty6tyytyvaisyytta suoriutuvat hyvin teh-
tavistaan ja pystyvat luomaan lisaa omia voimavarojaan tai resurssejaan. Tama puolestaan edistaa

tyotyytyvaisyytta ajan my6ta ja luo positiivisen spiraalin. (Bakker 2011, 267.)

Rauramo (2008, 27) on kehittdnyt mallin tyohyvinvoinnin portaat perustuen Maslowin tarve-
hierarkiaan. Tassa portaikossa psykologisten ja fysiologisten tarpeiden ja turvallisuuden tarpeen
jalkeen askelmalla kolme ja nelja, liittymisen ja arvostuksen tarve, tulee mukaan tyotyytyvaisyys ja
niihin liittyvat kyselyt. Malli osoittaa kuinka yhteisollisyys, yhteistyo, johtaminen ja yrityksen arvot

seka henkiloston aktiivinen rooli ovat luomassa tyohyvinvoinnin perustaa.

Mankan (2016, 74-77) tyohyvinvointimalli on voimavaralahtéinen. Malli muodostuu kolmesta
voimavarojen padoman osasta: rakennepaaoma (organisaatio ja tyon hallinta), sosiaalinen paa-

oma (hyva johtaminen ja tydyhteis0) suhteessa psykologiseen padomaan eli tyontekijaan ja hanen
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voimavaroihinsa. Kulttuuri ja sen toimintatavat ovat tassa perustana toiminnalle. Naita asioita tar-
kastellaan henkilon omien asenteiden lapi ja jotka nain vaikuttavat henkilon tyohyvinvoinnin koke-
mukseen. Kuviossa nelja nakyy, miten henkilon asenteet ovat puskurina henkilon oman minan ja

rakennepaaoman seka sosiaalisen paaoman valilla.

Rakennepaaoma Psykologinen paaoma Sosiaalinen paaoma

- 3 -

1. Organisaatio:

* Tavoitteellisuus, joustava
rakenne, jatkuva
kehittyminen, toimiva
tyoymparisto

2. Johtaminen
Asenteet Osallistava ja kannustava
johtaminen

5. Minj itse:
( Psykologinen \

padoma seka
terveys ja
fyysinen kunto

4. Tyoén hallinta:
vaikuttamismahdollisuudet
Kannustearvo: oppiminen
ja monipuolisuus

3. TyGyhteiso:
avoin vuorovaikutus ja
tydyhteisétaidot

KUVIO 4: Mankan ty6hyvinvointimalli (mukaillen, Manka 2016, 76).

Tyohyvinvoinnin tilanneherkka johtamismalli kuvaa tydhyvinvointia erityisesti organisaation
johtamisen nakokulmasta. Mallilla voidaan osoittaa, miten tyokulttuurin murros voi vaikuttaa tyohy-
vinvointiin sita horjuttavasti. Mallissa organisaation johto koettaa pitaa tasapainossa rakennelmaa,
joka koostuu lahityOyhteisosta, tyontekijasta, johtamisesta, tyosta seka ulkopuolisista tekijoista.
Nama kaikki tekijat ovat likkuvia osia ja niiden suhteellinen merkitys toisiinsa voi muuttua. Tyohy-
vinvoinnin tasapainoa yllapitaa viestinta, jossa huomioidaan kaikki nama tekijat ja jota johto avoi-
mesti tukee. (Sinisammal 2011. 64-66.)

Ty6hyvinvoinnin tilanneherkasta johtamismallista 16ytyy samoja tekijoita kuin Rauramon ja Mankan

malleista. Naita ovat esimerkiksi tyontekijaan liittyen asenteiden ja terveyden vaikutus seka tyohon

littyvan vaikuttamisen mahdollisuus (sama, 69). Malli kuitenkin eroaa muista malleista, koska se
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korostaa lahitydyhteison merkitysta tyohyvinvoinnissa seka erityisesti ulkopuolisten tekijoiden vai-
kutusta. Ulkopuolisia tekijoita ovat esimerkiksi lainsaadannon muuttuminen, markkinoiden kilpailu-

tekijat, teknologiset muutokset alalla ja henkilén omat harrasteet (sama, 66).

2.4 Vaikuttavuuden mittaaminen

Tulevaisuudessa henkiloston roolilla ja henkiloston kokemalla innostuksella ja sitoutumisella on
arvioitu olevan 80 prosentin osuus organisaation arvonluonnista samalla kun aineellisten tuotan-
nontekijéiden merkityksen katsotaan pienenevan (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 45).
Tama tarkoittaa, ettd henkiloston merkitys kyvykkyyden ja innovatiivisuuden kautta aineettoman

paaoman luojana on merkityksellisen suuri.

Aineettoman padoman ymmartamiseksi ja kehittdmiseksi tarvitaan sen vaikuttavuutta selittavia tun-
nuslukuja ja niitad syntyy erilaisten tutkimusten kartoitusten, kyselyiden ja arviointien tuloksena.
Nama tunnusluvut kuvaavat vaikuttavuutta ja ovat laadullisia ja ennaltaehkaisevid. Ne syntyvat ai-
neettoman paaoman osista eli rakennepddomasta, sosiaalisesta padomasta seka psyykkisesta
paaomasta. Rakennepaaomaan kuuluvat esimerkiksi organisaation toimintatavat, sosiaaliseen
paaomaan esimerkiksi henkiloston keskinaiset suhteet organisaation sisalla ja psyykkiseen paa-
omaan esimerkiksi asenteet ja osaaminen. Kun naihin tekijoihin voidaan kohdistaa yllapitavia toi-
menpiteita se vahentaa kuormitusta ja nain sairastumisista aiheutuvia kustannuksia. Aineeton paa-
oma vaikuttaa tuloksellisuuteen. (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 45-47.) Taman pe-
rusteella on kannattavaa sijoittaa aineettomaan paaomaan ja hankkia tyotyytyvaisyytta mittaavia

tunnuslukuja erilaisten selvitysten avulla.

Suomen itsenaisyyden juhlarahasto eli Sitra maarittelee vaikuttavuuden olevan toimenpiteiden jal-
keistd muutosta hyvinvoinnissa. Sitra on lanseerannut Suomeen vaikuttavuusinvestoinnin ja nain
ohjaa rahoitusta hankkeisiin, joilla on yhteiskunnallista hyotya ja vaikuttavuutta esimerkiksi syrjay-
tymisen ehkaisemiseksi. (Sitra 2018, viitattu 30.10.2018.)

Sitra esittelee 1001 -mallin (Invest, Output, Outcome, Impact eli suomeksi panos, tuotos, vaikutus
ja vaikuttavuus). Mallin tulkinnassa kehotetaan erityisesti tunnistamaan vaikutuksen ja vaikuttavuu-
den ero: vaikutus on esimerkiksi konkreettinen uuden asian oppiminen, vaikuttavuus on esimerkiksi

uuden opin mukanaan tuoma tyon hallinta, osaamisen kayttaminen hyddyksi ja siten elamanlaadun
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kohoaminen. Tulosten mittaamisessa tulisi huomioida, ettei mittausta tehda liian aikaisin, jolloin

vaikuttavuutta ei voida viela todeta kunnolla. Vaikuttavuus voi tulla esiin vasta pitkan ajan kuluttua
ja jakautua useisiin osiin. (Sitra 2014, viitattu 29.10.2018.)

Vaikutuksen osoittamisessa voidaan hyodyntaa palveluille ja tuotteille kehitettya viisiportaista as-

teikkoa. Taman tyokalun avulla voidaan osoittaa esimerkiksi palvelutuotteen vaikutukset. Portaikon

askelmat auttavat vaikuttavuuden osoittamisessa mutta tata ei ole sidottu muiden mallien sovelta-

miseen. (Sitra 2016, viitattu 30.10.2018.) Portaikon on alun perin kehittanyt ajatushautomo Nesta.

Nestan portaikko lyhyesti:

1.

Portaikon ensimmaisella askelmalla tulisi pystya kertomaan loogiset syyt miksi palvelua
tarvitaan.

Toisella askelmalla vaikutuksia voidaan nahda datasta mutta syy-seuraussuhde ei nay.
Tassa voidaan harkita esimerkiksi kyselyn jalkeista tilanteen arviointia.

Kolmannella tasolla voidaan osoittaa, etta toimenpiteillé on vaikutusta ja esimerkiksi kont-
rolliryhman avulla. Kontrolliryhman tulos ei siis ole yhta hyva kuin ryhman, jonka kanssa
on tehty toimenpiteita.

Neljannella tasolla voidaan selittaa, miten toimenpiteilla on vaikutusta seka osoittaa toi-
menpiteiden kustannukset. Talla tasolla tarvitaan standardisoitua dokumentaatiota.
Viidennella eli ylimmalla askelmalla vaikutus on kopioitavissa tai muokattavissa sopivaksi.
Talla tasolla voidaan myos tehda analyyseja ja skenaarioita tulevaisuudesta. (Puttick &
Ludlow 2013, 3.)
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3 TUTKIMUS

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksen kulku alkaen toimialasta ja toimeksiantajasta. Luvussa esitel-
laan tutkimukseen valitut menetelmat seka tutkimusta rajoittavat seikat ja esitelldan tutkimuksen
toteutustapa. Tuloksissa kaydaan lapi tutkimuksesta esille nousseet aihealueet. Johtopaatoksissa

kerrotaan miten tietopohja ja tutkimus vastaavat toisiaan.

3.1 Toimiala, toimeksiantaja ja kehittamistehtava

Opinnaytetyon toimeksiantajan nimea, viitteitd toimeksiantajaan tai toimeksiantajan toimialaan ei
voida julkaista opinnaytetydssa. Nama ovat esiteltyna luottamuksellisessa liitteessa yksi. Yritys on
suuri kansainvalinen yritys ja opinnaytetyoni koskee vain sen yhta organisaation osaa. Kyseisessa
organisaatiossa tydskentelee noin sata henkilda. Organisaation tehtava on toimitusketjun hallinta

globaalisti niin omille kuin alihankkijoiden tehtaille.

Yrityksessa jarjestetaan joka vuosi ainakin kaksi tyotyytyvaisyyteen ja tyokulttuuriin liittyvaa kyse-
lya. Tulokset saadaan aliorganisaatioiden tasolla. Organisaatio on myds aiemmin jarjestanyt oman
kyselyn saadakseen tarkempaa tietoa omasta tilanteestaan. Luottamuksellisessa liitteessa esitel-
laén myds organisaation nykyisen tyotyytyvaisyyskyselyn ja toimenpiteiden prosessit ja seuranta.
Kehittamistehtavana on selvittaa, miten toimintasuunnitelmia saataisiin vaikuttavimmiksi. Opinnay-

tetyon tuloksia tullaan hydédyntdmaan organisaation tulevien toimintasuunnitelmien teossa.

3.2  Menetelmavalinnat ja rajaukset

Tutkimusmenetelmana on laadullinen toimintatutkimus. Laadullisia tutkimusmenetelmia ovat mm.
haastattelut ja kyselyt. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa myos havainnointia seka do-
kumenteista saatavaa tietoa. Naita aineistonkeruumenetelmia voidaan kayttaa eri tavoin yhdistel-
len tutkimusongelman selvittamisessa. Myds tutkimuksessa kéytettavat resurssit vaikuttavat laa-
dullisen tutkimuksen tekemiseen. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 17.) Laadullinen tutkimus mahdollistaa

pienella otannalla saatavan tutkimustuloksen (sama, 85-86).
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Toimintatutkimuksen tarkoitus on tuottaa tietoa kaytantojen kehittamiseksi. Toimintatutkimuksen
kautta tutkija voi aktiivisesti osallistua toimintaan, jota han tutkii ja nain ollen hanen oma kokemuk-
sensa on osa tutkimuksen aineistoa. Tutkija voi nain tehda kaytannonlaheista, muutokseen pyrki-
vaa tutkimusta tutkimuskohteessaan. Toimintatutkimukseen kuuluu myos jaksottaisuus eli suunni-
telmaan perustuvaa toimintaa seuraa parannettu suunnitelma ja toiminta. (Heikkinen, H. 2007. Toi-
mintatutkimuksen lahtokohdat. Teoksessa H. Heikkinen, E. Rovio & L. Syrjala (toim.) Toiminnasta
tietoon. Vantaa: Dark Oy, 16-19.) Toimintatutkimuksen sisalla voidaan tunnistaa erilaisia suuntauk-
sia. Osallistavassa toimintatutkimuksessa korostetaan kohteena olevan organisaation jasenten
osallistumista tutkimusprosessiin. (Heikkinen, H., Hakkinen, P. & Kontinen, T. 2007. Toiminnan
tutkimisen suuntaukset. Teoksessa H. Heikkinen, E. Rovio & L. Syrjéla (toim.) Toiminnasta tietoon.
Vantaa: Dark Oy, 39.) Edelld mainituista syista johtuen taman opinnaytetyon metodiksi valittiin laa-

dullinen toimintatutkimus.

Opinndytetyossa kaytettiin aineiston tuottamiseen ensin lomakekyselya (Liite). Lomakekyselyn
avulla tietoa voitiin tehokkaasti kerata kaikilta tutkimukseen osallistujilta ja samalla voitiin valittaa
tietoa, jota he tarvitsivat voidakseen vastata kyselyyn. Kyselylla pyrittin saamaan suoraan tietoa
niistd toimintasuunnitelman aiheista, joihin koettiin tarvittavan parannusta seka jo mahdollisia
parannusehdotuksia. Toiminnallisen osuuden avulla (miellekartta) saatiin vuorovaikutusta
osallistujan ja tutkijan kesken, voitiin syventaa aihepiirin kasittelya seka taydentaa miellekartan

kohtia keskustellen.

Otantaan kuuluu vain Suomen organisaatiossa tydskentelevia henkil6ita ja haastateltavien maara
on nelja henkiloa. Haastateltavien maaraan vaikuttaa henkiloston rakenne, silla tavoitteena oli
saada erilaisilla taustoilla olevia henkildita haastateltaviksi. Suomen organisaatioon rajaaminen pe-
rustuu organisaation kokoon ja maantieteelliseen laajuuteen. Organisaation koko ja laajuus voisivat
my0s osaltaan vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen erilaisten kulttuurillisten erityispiirteiden
vuoksi. Haastatellut henkilot edustavat kahta eri timid organisaation sisélla. Kolme henkiléa on
tydskennellyt myds muissa tehtévissa ja eri organisaatioissa saman tyonantajan palveluksessa.
Osa henkilista oli organisaatiomuutoksen my6ta vaihtanut ty6tansa saman organisaation sisalla.
Osallistujat valikoituivat seuraavin perustein: ika, tyotausta, tiimi ja ajankaytollisesti mahdollisuus
osallistua. Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden yhteenlaskettu tydkokemus nykyisen tyonan-
tajan palveluksessa on noin 65 vuotta. Tyouransa aikana he ovat osallistuneet useisiin erilaisiin

tyotyytyvaisyystutkimuksiin ja heilla oli myos kokemusta aikaisemmista toimintasuunnitelmista.
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Opinnaytetyon luottamuksellinen liite ei tule julkiseksi. Taman lisaksi tulosten yksityiskohtainen

analysointi on luottamuksellinen ja toimitetaan vain toimeksiantajalle.

3.3 Toteutus

Tutkimukseen osallistuville henkilGille lahetettiin sahkdpostitse saatekirje (Liite 1). Saatekirjeen liit-
teena lahetettiin edelliset ylatason toimintasuunnitelmat. Heita pyydettiin tutustumaan noihin suun-
nitelmiin sekd oman tiiminsa toimintasuunnitelmiin, jos sellaiset oli timeissa tehty. Sahkdpostissa
osallistujille kerrottiin vastausten olevan anonyymeja. Tasta syysta, seka otannan pienesta koosta

johtuen, tydssa ei yksiloida haastateltavia.

Kysely toteutettiin avoimin kysymyksin lomakkeen avulla (Liite 2). Lomake tehtiin Microsoft Officen
Forms -tyokalun avulla. Tama tyokalu valittiin, koska kyselyiden lopputulokset on mahdollista kasi-
tella helposti luettavaan muotoon helposti. Microsoft Forms -tykalu tallensi myos kyselyyn vastaa-
miseen kaytetyn ajan. Talloin voitiin todentaa, oliko saatekirjeessa arvioitu vastaamiseen varattu
aika riittava. Tutkimukseen liittyvien kysymysten lisaksi lomakkeessa kysyttiin, saako henkilon vas-

tauksia lainata suoraan opinnaytetyohon anonymiteetin sailyessa.

Lomakekyselyn vastauksia analysoitiin teemoittain, joiden mukaan ne jaoteltiin miellekartan tekoa
varten. Miellekartta aloitettiin tutkijan toimesta merkitsemalla aihealueet muistilapuille flappitaululle
allekkain. Miellekartta valokuvattiin jokaisen keskustelun jalkeen (Liite 3). Ensimmaiset kolme osal-
listujaa taydensivat miellekarttaa hyvin mutta keskusteluista selvisi, etta aiheiden miettiminen vai-
keutui koko ajan. Neljannen osallistujan kanssa keskusteltaessa todettiin, ettei uusia lisattavia ai-
heita enaa juuri I0ytynyt. Hanen kanssaan miellekarttaan lisattiin viela kuitenkin kuusi muistilappua.
Talla perusteella aineistolla on mahdollisuus olla kyllainen koska aineisto alkoi toistaa itseaan
(Tuomi & Sarajarvi 2013, 17).

Jokaisen henkilon kanssa varattiin tunnin aika, jossa kaytiin 1&pi jokainen aihealue keskustelemalla
ja mietittiin niihin parannusideoita. Osallistujalle selvennettiin, etta tarkoitus olisi miettia miten toi-
mintasuunnitelmia voitaisiin naiden aihealueiden osalta parantaa niin, etta ne vaikuttaisivat heidan
tydhonsa. Osallistujan kanssa keskusteltiin aiheiden parannusideat lapi kohta kohdalta. Tutkija
poimi keskustelusta parannusideat. Osallistujat kokivat tdman mielekkaampana ja tuloksekkaam-

pana kuin, etta he itse olisivat kirjoittaneet aiheita muistilapuille.
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Tutkimuksen aikana kavi selvaksi, etta miellekartan teon aikana haluttiin keskustella myos osallis-
tuvan henkilon suhtautumisesta nykytilaan seka eri parannusideoiden suhteesta toisiinsa. Nykyti-
lan analyysi merkittin muutamalla muistilapulla ja ideoiden yhteydet merkittiin piirtamalla nuolilla

miellekarttaan.

3.4 Tulokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten toimintasuunnitelmat ovat vaikuttaneet ja mi-
ten niita saataisiin kehitettya vaikuttavammiksi. Esiin nousi viisi aihetta, joita lahdettiin tutkimaan
tarkemmin taydentyvan miellekartan kautta. Aiheita olivat robotiikka ja automatisointi, toimitusket-
jujen kehitysohjelmat, kompetenssit ja niiden kehitys, palkitseminen ja tunnustuksen saaminen

seka jatkuva parantaminen.

Aiheita kasitellaan jarjestyksessa alaotsikoiden avulla, avaten miellekartan luomista ja keskustelua
tutkimukseen osallistujien kanssa. Tulosten yksityiskohtainen analysointi on luottamuksellinen ja
toimitetaan vain toimeksiantajalle. Lomakekyselyn vastauksista esitellaan otteita tekstissa sisen-

nettyna.

341 VYleista

Kaikkien teemojen kasittelyssa tuli esille esimiehen rooli toimintasuunnitelman ja sen projektien
tiedottamisessa ja kasittelyssa tiimin kanssa saannollisesti. Toimintasuunnitelman kielen ymmar-
rettavyys koettiin erittdin tarkeana. Esimiehen antama valmentaminen ja mentorointi koettiin myos

tarkeana apuna ohjaamaan yksil6a naissa aiheissa eteenpain.

Itsellani on ollut monta eri esimiesta - - uran aikana ja mielestani toimintasuunnitel-
mista/projekteista tiedottaminen vaihtelee melko paljon riippuen esimiehesta. Toiminta-
suunnitelmia voidaan kéyda lapi yleisemmalla tasolla esimerkiksi organisaatioinfoissa,
mutta jos esim. joku projekti koskee olennaisesti omia tyotehtavia, siita olisi mielenkiin-
toista kuulla enemmankin esimerkiksi timipalavereissa tms.

Koettiin myos, etta toimintasuunnitelmien saannollinen tekeminen ja projektien eteneminen olivat

yleensa tarkeita asioita koko organisaation kannalta. Tiedottamisen tarkeys korostui kaikkien osa-

alueiden kohdalla.
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Jatkuvuus on tarkeaa, joten olisi tarkeaa, etta toimintasuunnitelmat olisivat osa organisaa-
tiotamme kuten aiemmin. - -, joten pitkalla ajanjaksolla toimintasuunnitelmien olemassaolo
luo sellaisen raamin mm. itsensa kehittamiselle, josta hyotyy tyontekija ja organisaatio.
Toimintasuunnitelmista tiedottaminen ja erityisesti suunnitelmien eteneminen ja implemen-
tointi edistavat mielestani tyotyytyvaisyytta, etenkin silloin jos ko. projektit vaikuttavat juuri
omiin tyotehtaviin.

3.4.2 Robotiikka ja automatisointi

Tutkimukseen osallistujat olivat jo mukana useassa robotiikkaan ja automatisointiin liittyvassa pro-
jektissa, mutta osoittivat halukkuutta osallistua vielda enemman juuri omaan ty6hon liittyviin projek-
teihin. Parannusehdotuksena esitettiin, ettd naiden asioiden merkitysta paivittdiseen kaytannon
tyéhon selvennettaisiin entisestaan. Osallistujat ymmarsivat, miten robotiikka ja automatisointi tu-
levat muuttamaan ty6ta mutta tyon muuttumisen ymmartamisen avuksi toivottiin toimenpiteita,
vaikka tyokaluja oli jo otettu paivittaiseen kayttoon. Toisaalta esitettiin, etta tasta aihealueesta tulisi
myos vaativia aiheita tiimien kasittelyyn, jolloin tiimin kompetenssi kasvaisi. Eras osallistuja toivoi
parannukseksi, ettei henkildston tyokuorma kasvaisi projektien takia, vaikka parannusta haetaan-
kin. Tassa ehdotettiin resurssinhallinnan parantamista, joka puolestaan vaikuttaisi henkiloston tyo-

kuormaan ja robotiikkaprojektien menestykseen.

Hyvia juttuja tulossa. Tasaisesti timilaisia mukaan omien alueiden projekteihin, niin saa-
daan innostunutta, motivoitunutta ja osaavaa porukkaa.

Miellekartan kehittyessa keskusteluissa kaytiin lapi myos prosessien hallintaa. Parannusehdotuk-
sena tuli esiin, etta prosesseja tulisi selkeyttaa, jolloin robotiikka tukisi niitd paremmin. Samoin da-
tan parempi hallinta tyokalujen avulla, tyokalujen kayton osaaminen ja datan oikeellisuus tukisivat
robotiikan ja automaation kehittamista. Samalla tdma helpottaisi keskittymista tuottavimpiin ty6teh-

taviin. Informaation ja muutoksen johtaminen tulivat myds vahvasti esille.

Osallistujien mielesta toimenpiteiden vaikuttavuus olisi suurempi, jos saataisiin oikea tieto oikeisiin
tiimeihin nopeammin. Lisétiedon saamisen tulisi olla helpompaa, jolloin esimerkiksi tiedostokansi-
oiden rakenteet tulisi tehda oikein alusta asti. Muutoksen hallinnassa ja muutoksen johtamisessa
ei haastateltavien mielesta voida tehda liikaa toimenpiteita. Henkilostolle tulisi tiedottaa entista ai-

kaisemmin ja enemman, mita tapahtuu ja milloin.
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3.4.3 Toimitusketjujen kehitysohjelmat

Aihe koettiin laajana. Tasta huolimatta miellekartan teossa osallistujat eivat kokeneet tarvetta
menna syvemmalle yksityiskohtiin. Nykyisen termiston todettiin olevan liian epaselva, koska sa-
moilla termeilla voidaan logistiikassa kutsua useita toimijoita. Taman asian parantaminen vaikut-

taisi asian ymmarrettavyyteen ja siten estaisi sekaannuksia kaytannon tyossa.

Parannusehdotuksena tuli esiin myos taustatiedon lisaaminen aiheesta, esimerkiksi mitka seikat
vaikuttavat kehitysohjelmiin mukaan paasyyn ja miten tavarantoimittajat valikoituvat néihin. Muu-
toksen hallinta ja johtaminen tuli tassa aihealueessa myos esille ja yleisesti koettiin, etta tietoa

nykytilanteesta pitaisi saada lisaa.

3.44 Kompetenssit ja niiden kehitys

Kompetenssien ja niiden kehityksen organisaatiossa koettiin olevan jo hyvalla tasolla ja tata kom-

petenssien kehittdmiseen liittyva projekti oli auttanut edelleen.

Projekti on vaikuttanut tekemiseen siten, ettda omista avainkompetensseista tehdaan it-
searviointi, joka auttaa ymmartamaan milla tasolla oma osaaminen on naiden suhteen ja
miten noita samoja kompetensseja voisi kehittaa.

Koettiin, etta henkilolla itsellaén oli vastuu oppimisesta ja omasta kurinalaisuudesta esimerkiksi
uusien tyokalujen oppimisessa. Tyokalujen erittely roolikohtaisesti ja tyokaluille [ytyvat koulutukset
olisi hyva tuoda esille helpommin. Organisaation kompetenssien tarve olisi hyva tuoda paremmin
esille henkildstolle, silla tdmé voisi ohjata kouluttautumaan. Ongelmaksi koettiin, ettei ollut aikaa
tehda koulutuksia ja edesauttaa omaa kehitysta talla tavoin.

Tyokuorma organisaatiossamme on kasvanut merkittavasti vuosien saatossa, sen vaiku-
tukset ovat nakyvissa, myos tyotyytyvaisyydessa. Taman myaéta esimerkiksi kouluttautu-
mismahdollisuudet ovat kaventuneet (kaytettavissa oleva aika ja voimavarat).

Haastavaksi koettiin hiljaisen tiedon ja kokemuksen tuoma osaamisen siirtaminen. Henkiloresurs-

sien lisaaminen tiimeista erilaisiin projekteihin saattaisi tuoda tdhan apua. Tama olisi eraanlaista

riskinhallintaa ja samalla estéisi hiljaista tietoa kasaantumasta.
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3.4.5 Palkitseminen ja tunnustuksen saaminen

Palkitsemisella ja positiivisen palautteen ja kiitoksen saamisella on eri henkiloille erilainen merkitys.
Koettiin, etta kaikki tekevat hyvaa tyota mutta kaikki tyo ei ole nakyvaa ja siita voi olla siksi vaikeaa
saada tunnustusta. Myos henkilokohtaisilla ominaisuuksilla oli merkitysta tunnustuksen saamisen
kokemukseen ja erityisesti silla, oliko henkild ekstrovertti vai introvertti. Osallistujat olivat myds
kaikki sita mielta, etta resurssien laajempi kaytto projekteissa tai muissa erityistehtavissa toisi myos
useammalle mahdollisuuksia saada tunnustusta. Positiivinen palaute ja hyvan tyon tunnustaminen
liséisi myos tyomotivaatiota. Talla puolestaan koettiin olevan vaikutus varmuuden ja jatkuvuuden

tunteisiin tyossa.

Standardisoimalla toimintatapoja viela lisaa, voitaisiin kehittaa palautteen ja tunnustuksen anta-
mista tiimien omissa toimintatavoissa kuin esimiestydssakin. Esimerkiksi keskustelurunko esimie-
hen ja alaisen saanndllisiin kahdenvalisiin keskusteluihin voisi olla tehokas. Esiin nousi henkilon
tydtehtavien ja uraan liittyvien toiveiden kuunteleminen. Urakehityksen ja tyossa kehittymisen kan-
nalta esimiehen vaikutus korostui ja tahan kehitysehdotuksena tuli esille ajatus esimiehen tyokalu-
pakin kehittamisesta alaisen urakehityksen tukemiseksi. Tehtavanmukainen ja kompetenssien mu-

kainen palkkaus ja palkitseminen tarvitsisivat taustatiedon lisaamista aiheesta.

3.4.6 Jatkuva parantaminen

Jatkuvan parantamisen periaatetta noudatetaan organisaatiossa Lean-metodin avulla. Tama aja-
tusmalli oli osallistujien mielestad jo hyvin yleistynyt organisaatiossa. Organisaation tavoitteiden
miettiminen, tarkentaminen ja perusteleminen henkilostolle koettiin tarkeana. Koko organisaation
tekemiin parannuksiin toivottiin vield parempaa lapinakyvyytta, esimerkiksi niiden kasittelya tiimi-
palavereissa. Erilaiset Lean-tyokalut olivat tuttuja ja niita osattiin hyodyntaa tarvittaessa.

Kaikissa Lean-metodien kaytt6a seuraavissa tavoitteissa tulisi korostaa laatua. Lean-viitekehyksen
kertaaminen ja tarkentaminen organisaation tavoitteiden suhteen toisi tahan parannusta. Osittain
my0s kompetensseihin littyen todettiin, etta tiimeissa tulisi olla ajan tasalla olevat taitomatriisit.

Tama edesauttaisi henkildston taitojen hyddyntamista paremmin.
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3.5 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli vastata kysymykseen, miten toimintasuunnitelmat vaikuttavat
tyotyytyvaisyyteen ja kehittamistehtavana oli selvittaa, miten toimintasuunnitelmia saataisiin vaikut-
tavammiksi. Tutkimus vastaa tutkimusongelmaan, silla tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita loytyi
niin lomakekyselyn kuin toiminnallisenkin tutkimuksen kautta. Tutkimuksesta selvisi my0s aiheita,

miten toimintasuunnitelmien vaikuttavuutta voitaisiin parantaa.

Aineistoa kertyi seka laadullisesta tutkimuksesta (lomakekysely) etta toiminnallisesta tutkimuksesta
(tdydentyva miellekartta). Lomakekyselyn tekoon arvioitu aika oli puoli tuntia ja se keskiarvoisesti
toteutui. Lisaksi miellekartan tekoon varattiin jokaisen henkilon kanssa tunti ja ndma kaikki toteu-
tuivat eli miellekartan tekoon meni yhteensa kahdeksan tuntia, kun myos tutkijan siihen kayttama
aika otetaan huomioon. Ajankayttoon kiinnitettiin huomiota koska tutkimus toteutettiin tydaikana.
Eniten keskustelua herattivat robotiikan ja automatisoinnin aihealue samoin kuin palkitseminen ja
tunnustuksen saaminen seka jatkuva parantaminen. Kompetenssit ja niiden kehitys ei herattanyt

niin paljon keskustelua. Toimitusketjujen kehitysohjelmat olivat vahiten keskusteltuja aiheita.

Organisaation jatkuvan parantamisen kulttuuri perustuu Lean-metodien noudattamiseen ja naista
oli selvasti tullut luonnollinen osa henkiloston ajatusmaailmaa, jopa niin, etta niiden koettiin vaikut-
tavan myos tyon ulkopuolella. Lean-metodien sisaistaminen nakyy myos palkitsemisen ja tunnus-
tuksen saamisen aiheen tuloksissa ehdotuksena toimintatapojen standardisoimisesta. Mankan
(2016, 76) voimavaralahtdisen tyohyvinvointimallin kuvaus organisaatiosta, joka on tavoitteellinen,
joustava rakenteinen, jossa on toimiva tydymparisto ja jossa korostetaan jatkuvaa kehittymista,

kuvaa hyvin tata organisaatiota.

Toimintasuunnitelmien projektit ja aiheet olivat tuttuja ja osallistujat olivat mukana erityisesti robo-
tiikka- ja automatisointiprojekteissa. He kokivat, etta voisivat olla mukana toteutuksessa enemman-
kin. Osallistamisen maaran kasvattaminen toisi heille lisda haastetta ja motivaatiota. Oman ty6n
kehittdmisessa mukana olo koetaan tarkedksi ja motivaatiota lisaavaksi. Tdma olisi osaltaan luo-
massa tyon imua (Hakanen 2011, 38-14, 84). Tata tukevaa johtamistyylia, eli transformatiivista
johtamista, voitaisiin ehka soveltaa organisaatiossa enemman (Manka & Manka 2016, 137). Vai-
kuttamismahdollisuudet omaan tydhon ovat osa voimavaralahtéisen tyohyvinvointimallin rakenne-

paaomaa.
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Nayttaa silta, etta tyon maaran lisaantyessa oman kehittymisen kasvu on hidastunut, toisaalta taas
ollaan tyytyvaisia siita, etta kompetenssien kehittamisen mahdollisuuksia on tarjolla, vaikka kehit-
tymiseen kaytettavaa aikaa on rajallisesti. Oppiminen ja monipuolisuus ovat tydn hallinnan kannus-
tearvoja. (Manka & Manka 2016, 76). Tdma nakyy tutkimuksessa kompetenssien ja niiden kehityk-
sen tuloksissa. Resurssien rajoittuneisuus ja tyon maaran lisaantyminen ovat vaikuttaneet henki-
|6stdon eri tavoin. Organisaatiomuutosten vaikutus toimintasuunnitelmiin tai tyétyytyvaisyyteen ei
noussut esiin suoraan missaan tuloksissa. Organisaatiomuutosten voidaan kuitenkin paatella ole-
van yksi tyotyytyvaisyyden taustatekija, silla maininta rajallisista resursseista tuli esille useissa koh-

dissa.

Toimintasuunnitelmien vaikuttavuutta voidaan tarkastella myds henkilon asenteiden lapi. Asenteet
vaikuttavat kaikkiin voimavaralahtdisen tyohyvinvointimallin alueisiin (Manka & Manka 2016, 76).
Henkilon psykologinen padoma, omat ajattelumallit ja kokemukset suodattavat toimintasuunnitel-
mien aiheita. Toimintasuunnitelmien toteutuminen ja vaikuttavuus vaativat riittavaa motivaatiota
uusien asioiden opetteluun. Kun tyon voimavarat ovat riittavat ne pitavat motivaatiota ylla eika jat-

kuva uuden opettelu tai muut vaatimukset uuvuta (Hakanen 2009, 47 - 48).

Toimintasuunnitelmien vaikutus ja vaikuttavuus olivat myos havaittavissa tutkimuksen tuloksista.
Henkilot olivat ottaneet aktiivisesti kayttoon useita erityyppisia tyokaluja helpottamaan niin paivit-
taista tyota kuin omaa kehitystaan. Nain asioita ei oltu vain opittu ulkoa, vaan todella ymmarrettiin
niiden vaikuttavuus tyon tekemisen tehostamiseen. Toimintasuunnitelmat olivat siis vaikuttaneet
henkildiden tyonkuvaan, tyossa oppimiseen ja erilaisten kompetenssien kehittymiseen ja nain
myos tyotyytyvaisyyteen esiin tulleiden aiheiden osalta. Resurssien rajallisuudesta huolimatta or-
ganisaatiossa on pystytty vaikuttamaan esiin nousseisiin aihealueisiin kattavasti, samalla tukien
tydntekijalle tarkeita asioita. Tassa tutkimuksessa Sitran (2014, viitattu 29.10.2018) esittelemalla
IOOI -mallilla voidaan perustella toimintasuunnitelmien vaikutusta ja vaikuttavuutta: organisaation
panostus toimintasuunnitelmien tekemiseen ja niiden projektien lapiviemiseen on vaikuttanut osaa-

miseen ja nain tydn tekemisen tehostumisen kautta tyotyytyvaisyyteen.
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4 POHDINTA

Toimintasuunnitelmien todellinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen osoittautui haastavaksi aiheeksi. Ai-
heesta ei suoraan |0ytynyt tutkimuksia tai muuta aineistoa, joten aihetta lahestyttiin tyotyytyvaisyy-
teen vaikuttavien tekijoiden kautta. Lisaksi organisaatiomuutosten tuoma haaste tyotyytyvaisyyden
kokemiselle oli mielenkiintoinen alue. Tyotyytyvaisyyden tutkimisen mallit kertovat nykypaivan kei-
noja tutkimiseen. Vaikuttavuuden mittaamisen osalta I0ydokset vaikutuksen ja vaikuttavuuden eri-

laisista ulottuvuuksista olivat mielenkiintoisia.

Opinnaytetyon kirjoitusprosessi alkoi kevaalla 2017 kiinnostuttuani aiheesta. Laadullisen tutkimuk-
sen kurssilla kasittelin aihetta esimerkiksi tekemalld suunnitelman ja miettimalla tutkimuskysy-
mysta. Opiskeleminen ja opinnaytetyon kirjoittaminen paivatyon ohella osoittautui arvioimaani
haasteellisemmaksi. Kesalla 2018 kuitenkin suurin osa kirjallisuudesta alkoi olla kasassa mutta
taydentyi viela syksyn aikana. Syksylla kirjoittaminen tehostui ja opinnaytetydn valmistuminen alkoi
jo varmistua. Tyon etenemisen kanssa oli kuitenkin kiire varsinkin loppua kohden ja aikataulua
jouduttiin vahan muokkaamaan. Kokonaisuutena ajatellen, tietopohjan kokoaminen oli antoisaa
mutta haastavaa. Materiaalia ja kirjoja luin paljon yli aihealueen mutta onneksi aihe oli hyvin rajattu
jo alussa, joten myds opinnaytetyd rajautui selkeasti. Oli valtavan mielenkiintoista huomata, miten

erilaiset teoriat ja tyotyytyvaisyyden tutkimisen mallit toteutuivat kaytannon tydelamassa.

Tutkimuksen alue eteni erittain sujuvasti. Lomakkeita alkoi palautua heti niiden lahetyspéaivana. Oli
selvaa, etta jos olisin tehnyt pelkan lomaketutkimuksen, otoksen olisi pitanyt olla suurempi, silla
pelkassa lomakekyselyssa aineisto olisi jaanyt hyvin suppeaksi. limeisesti lomakekyselyn kysy-
mykset olivat olleet selkeit, silla aiheet 10ytyivat helposti lomakekyselyn perusteella. Miellekartan
tekoon l0ydettiin myos hyvin yhteista aikaa osallistujien kanssa. Ty6hon osallistujat olivat asennoi-
tuneet miellekartan tekoon uteliaalla ja auttavaisella mielella. Tyotapana taydentyvan miellekartan
tekeminen oli tdhan tydhdn oikea valinta. Se auttoi keskittymaan keskeisiin teemoihin eika ideoiden
ja ajatusten kirjaaminen muistilapuille vienyt huomiota keskustelulta. Ajoittain koin ongelmalliseksi
kirjoittaa suomen kielelld, koska tyokieleni on englanti. Jouduin useasti etsimaan suomenkielista

termia joka vastaisi helpommin tuntemaani englanninkielista termia. Omiin laatuvaatimuksiini télle
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opinnaytetydlle vaikuttivat myos toimeksiantajan odotukset. Osaltaan toimeksiantajan palveluk-

Ennen tutkimusosuuden valmistumista minulla oli ennakko-oletus, etta toimintasuunnitelmat olisi-
vat vaikuttaneet tyotyytyvaisyyteen osittain ja, etta suunnitelmista tiedottamista voisi lisata. Tutki-
muksen jalkeen oli todettava, etta oletukseni oli ollut totta. Toimintasuunnitelmat ovat olleet tyotyy-
tyvaisyyteen vaikuttavana tekijana ja tiedotusta voitaisiin lisata. Toimintasuunnitelmien tiedottami-
sella ja nakyvyyden parantamisella ei kuitenkaan ole varsinaista tavoitetta, vaan aina on paranta-

misen varaa.

Toiminnallinen tutkimus olisi voitu tehda myos ryhmatutkimuksena, jolloin keskustelua olisi ehka
saatu aikaan laajemmin eri teemoista. Tama olisi kuitenkin edellyttanyt, etta ryhma olisi l0ytanyt
yhteista aikaa noin nelja tuntia. Tyokiireiden vuoksi olisi ollut vaikeaa loytaa yhteista aikaa tyopai-
van aikana. Oletan liséksi, ettd ryhméassa jokainen jasen ei olisi saanut omia ajatuksiaan tuotua
esiin samalla tavoin kuin kahdenvalisissa keskusteluissa. Myos keskustelujen luottamuksellisuus

olisi ehka karsinyt ja syvallisyys olisi voinut jaada kevyemmaksi.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessani olen miettinyt aineistoa, tutkimuksen tekijaa ja tutkimuk-
sen toistettavuutta. Aineistoa analysoidessa Ioytyi yhtymakohtia opinnaytetyon tietopohjan kanssa
ja naita on kasitelty jontopaatoksissa. Lomakkeen kysymykset olivat selkeita ja aiheet olivat hel-
posti 1dydettavissa nainkin pienella otannalla. Tutkimuksen tulosten kirjoittamisen jalkeen olen viela
lukenut aineiston lapi ja varmistanut kaikki aihealueet lapikaydyksi. Mielestani tamakin vahvistaa
tutkimusosuuden luotettavuutta. Tutkimuksen toistettavuudesta voidaan olla kahta mielta. Mikali
tana vuonna tdman saman tutkimuksen olisi tehnyt joku toinen, samaan organisaatioon kuuluva
henkild, uskallan vaittaa, etta tulokset olisivat olleet saman suuntaiset. Mikali taméa sama tutkimus
toistetaan vuoden kuluttua, tuloksissa voi nakya eroavaisuuksia niiltd osin, mita aihealueita tutki-
muksessa nousee esiin eli esimerkiksi, mita projekteja organisaatiossa on kuluneen vuoden aikana

korostettu.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on huomioitava oma roolini tutkimuksen tekijana, silla tyos-

kentelen johtavassa roolissa samassa organisaatiossa tutkimukseen osallistuvien henkildiden
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kanssa. Tutkimuksen aikana toimin keskustelun johdattajana, keskustelijana seka ajatusten kirju-
rina miellekartalle. Pyrin kuitenkin tekemaan tutkimukseen osallistumisen luottamukselliseksi ano-
nyymiyden ja kahdenvalisten keskustelujen kautta. Tutkimuksen luotettavuuden tueksi saatekir-
jeessa mainittiin, etta tutkimus tehdaan anonyymisti. Lisaksi kerrottiin, etta vaikka lomakkeeseen
vastataan nimella, tutkimus tulee vain tutkimuksen tekijan kayttoon ja vastaukset tullaan tuhoa-
maan opinnaytetyon valmistuttua. Lomakkeessa kysyttiin myos saako vastauksia suoraan lainata
ja jos saa, henkiloa pyydettiin vastaamaan niin, ettei hanta voida identifioida. Pyrin saamaan tutki-
mukseen osallistuvien henkildiden kanssa hyvan keskusteluyhteyden. Uskon, etta tama onnistui ja

myos talta osin tutkimustulos on luotettava.

Opinnaytety0sta nousee esiin myds jatkotutkimusaiheita. Ensimmainen aihe olisi laajentaa tdma
tutkimus globaaliksi tutkittavassa organisaatiossa ja vertailla eri maanosista tulevia tuloksia toi-
siinsa. Toiseksi Nestan (Puttick & Ludlow 2013, 3) mallin hyddyntaminen toimintasuunnitelmien
vaikuttavuuden esittamisessa ja todentamisessa olisi erittain mielenkiintoinen jatkotutkimuksen

aihe.
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SAATEKIRJE LITE 1

Hei (nimi)

Oletkin jo aikaisemmin saanut tietaa, etta opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa ja teen parhaillaan opinnéytety6ta.

Tyén aihe on tyotyytyvaisyyskyselyiden toimintasuunnitelmien vaikuttavuus organisaatiossa. Kiinnostuin aiheesta,
koska meidan organisaatio tosiaankin muuttuu jatkuvasti, eik& voida olla varmoja, ettd toimenpiteet ovat auttaneet
meita organisaationa ja yksiloina eteenpéin. Tama ei siis aina valttaméatta ndy seuraavan vuoden kyselyiden tuloksista.

Lisatietoa ja tutkimuksen eteneminen:

6)

7)

Aikaa sinulta kuluu tahan yhteensé noin 1h + 1h. (Puoli tuntia aiheeseen tutustumiseen, puoli tuntia lomak-
keen tekoon, tunti keskusteluun ja mind mapin tekoon)

Saat tdman sahkopostin liitteena esityksen, josta 0ydat infoa parista viimeisesta organisaatiotason suunni-
telmasta. Tutustu naihin.

Liséksi pyydan sinua tutustumaan teidan tiimitason toimintasuunnitelmiin, jos sellainen on teidan tiimissa
tehty. Jos olet vaihtanut tiimia kahden viime vuoden kuluessa, voit katsoa asiaa myds edellisen tiimisi kan-
nalta.

Varaa aikaa noin puoli tuntia oheisen kyselyn tekemiseen. Siin on vain 5 kysymysta, joihin pyydan kuiten-
kin vastaamaan kohtuullisen runsaalla tekstilla. Kysymyksissa olevia termeja on selitetty auki.
Osallistumisesi opinnaytetyéhdn liittyvaan tutkimukseen on anonyymi.

a. Kysely on kuitenkin nimellasi mutta se on vain minun tietooni, jotta voimme tarvittaessa keskus-
tella juuri sinun tekemistési kommenteista. Nimeasi ei siis tulla julkaisemaan opinnéytetydssa,
missaan esityksessa tai missaan mihin se jaisi nakyviin. Mydskaan kukaan organisaatiosta ei tule
nakema&an kuka on vastannut, miten ja mihinkin kysymykseen. Tuhoan vastauslomakkeet opin-
naytetydn valmistumisen jalkeen.

b. Lomakkeen lopussa kysytdan: Saako vastauksiasi tarvittaessa suoraan lainata opinnaytetydhon?
Kylla/Ei. Mikali vastaat Kylla, kirjoitathan vastauksesi niin, ettei sinua voida vastauksestasi identi-
fioida. Jos et halua kirjoittaa néin, pyydan vastaamaan El.

c. Jos olet jo palauttanut lomakkeen mutta haluat lisata jotain vastaukseesi, paaset linkista uudel-
leen vastaamaan. Vastaa tuolloin X niihin kohtiin mitk4 muutoin ovat ok ja kirjoita vain halua-
maasi kohtaan lisaa. Ja palauta lomake uudelleen.

Lomakkeiden vastausaika loppuu maanantaina 12.11.-18 klo 16. Tahan saa vastata nopeammin, jos ha-
luat. lImoitathan jos tama aikataulu ei sovi sinulle.

Lomakekyselyn jalkeen viikolle 46 varaan kanssasi tunnin palaverin, jossa teemme mind mapin lomakkeen
aihealueisiin ja parannusehdotuksiin liittyen. Palaverikutsut tulevat pian kalenteriisi.

Linkki kyselyyn: linkki

Jos haluat tutustua tyoni tietopohjaan (draft) 10ydat linkin tasta: linkki
Tama draft on jaettu vain tutkimukseen osallistuville henkildille.

Jos sinulla on kysyttavaa niin ota pikaisesti yhteytta.
Kiitos, kun haluat auttaa opinnaytetydni tutkimuksen tekemisessa.

-Piritta-
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KYSELYLOMAKE LITE 2

Kuvakaappaus kyselylomakkeen alusta.

Kysymykset vastausta @

Tyotyytyvaisyyskyselyiden
toimintasuunnitelmien vaikuttavuus
kohdeorganisaatiossa

i

Kyselylomakkeen saateteksti ja kysymykset:
Opinnaytetyd. OAMK. Piritta Wunsch-Laine

Vastauksesi lomakkeeseen El ole anonyymi mutta nimeési ei tulla julkaisemaan missaan opinnaytetydhan liittyvassa
materiaalissa. Vastauksesi tulee vain opinndytetydn tekijan tietoon jotta vastauksistasi voidaan keskustella
tutkimuksen edetessa. Vastauslomakkeet tullaan tuhoamaan tydn valmistuttua.

Lomakkeen lopussa kysytaén: Saako vastauksiasi tarvittaessa suoraan lainata opinnaytety6hon? Kylla/Ei. Mikéli
vastaat Kyll3, kirjoitathan vastauksesi niin, ettei sinua voida vastauksestasi identifioida. Jos et halua kirjoittaa nain,
pyydén vastaamaan El. Min& opinndytetyon tekijana huolehdin esimerkiksi ettei opinndytetydn julkiseen osaan tule
luottamuksellista tietoa.

Kiitos kun osallistut!
Terv. Piritta

1. Miten toimintasuunnitelmissa mainitut/kuvatut projektit tai toimenpiteet vaikuttavat kaytannéssa omassa tyos-
sési?

(Esimerkiksi millaisia uusia toimintatapoja, tyékaluja yms hyodynnat tydssasi nyt naiden projektien tai toimenpiteiden
tuotoksien myota.)

2. Miten muuttaisit* toimintasuunnitelmia, niiden projekteja tai yksittaisia toimenpiteita, jotta tydtyytyvéisyytesi para-
nisi?

(Tybtyytyvaisyyden madritelmalld koetetaan kuvata henkildn tyytyvaisyytta, sitoutuneisuutta ja hyvinvointia tyésséa.
Ajattele kysymystd myds oman ammatillisen osaamisesi kautta.)

* Muuttaa = lisata, muokata, poistaa

3. Mitka toimintasuunnitelman alueet (projektit tai yksittiset toimenpiteet) eivat mielestasi ole edenneet, mutta tar-
vitsisit tdméan alueen tuotoksia tydssasi nyt tai lahitulevaisuudessa?

4. Mihin toimintasuunnitelman sisaltamiin projekteihin tai toimenpiteisiin haluaisit itse osallistua ja miksi?
5. Mité haluaisit yleisesti kommentoida toimintasuunnitelmista ja niiden vaikuttavuudesta tyohdsi?
6. Saako vastauksiasi tarvittaessa suoraan lainata opinndytetyéhén?

(Mikéli vastaat Kylla, kirjoitathan vastauksesi niin, ettei sinua voida vastauksestasi identifioida. Jos et halua kir-
joittaa néin, pyydan vastaamaan EI.)

33



KUVAT TOIMINNALLISESTA TUTKIMUKSESTA LITE 3

Ensimmaisen keskustelun jalkeen Toisen keskustelun jalkeen

Kolmannen keskustelun jalkeen

Neljannen keskustelun jalkeen.
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LUOTTAMUKSELLINEN LIITE (SALAINEN) LUOTTAMUKSELLINEN LIITE 1
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