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THVISTELMA

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli suunnitella ja toteuttaa henkildstotutkimus,
jossa selvitetddn tyohyvinvoinnin tilaa ja tydyhteison toimivuutta Isku konsernis-
sa. Tavoitteena oli myos 10ytaa kehittdmiskohteita. Opinnaytety6 toteutettiin Isku
konsernin toimeksiannosta. Koska aikaisempia vastaavia tutkimuksia ei Isku kon-
sernissa ole ollut, pyrittiin kysely rakentamaan mahdollisimman toimivaksi mitta-
riksi, jotta sitd voidaan kayttaa jatkossakin.

Teoriaosuudessa tutkittiin tydhyvinvointiin liittyvié kasitteitd ja teorioita seka
tarkasteltiin mitka tekijat tyohyvinvointiin vaikuttavat.

Tutkimuksessa kaytettiin seka kvalitatiivista ettd kvantitatiivista tutkimusmene-
telmé&a eli kyseessé oli triangulaatio. Tutkimuksen kvalitatiivisessa osuudessa
haastateltiin yrityksen viitta tyontekijaa; tavoitteena oli 10ytaa késitteita, jotka
liittyvat tydhyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen. Késitteet auttoivat kvantitatiivi-
sen osuuden eli lomaketutkimuksen kysymysten laatimisessa.

Kyselylomake tehtiin Digium-ohjelmalla ja lahetettiin koko yrityksen henkil6-
kunnalle (N=880) kesakuussa 2012. Kysymykset kasittelivat seuraavia aihepiirejé:
yleinen tyotyytyvaisyys, tydnantajamielikuva, viestinté ja tiedonkulku, johtami-
nen, oman tyon organisointi, tydolot, tydilmapiiri ja yhteistyo, esimiestyd, palk-
kaus ja palkitseminen sek& osaamisen kehittdminen. Kyselyn vastausprosentiksi
muodostui 56 %.

Tutkimuksesta kay ilmi, ettd 70 % vastaajista on melko tai erittéin tyytyvéisia
Iskuun tydnantajana, joskin toisaalta melkein puolet on sitd mielta, etta tyytyvai-
syys on heikentynyt viimeisen vuoden aikana. Henkiléston tyohyvinvointi on
melko hyva, silla korkeimmat arvosanat saivat tyohyvinvointiin l&heisesti liittyvét
kysymykset, jotka koskivat oman tehtdvan organisointia, tydilmapiirié ja tydoloja.

Kehityst4 vaativia asioita ovat tutkimuksen mukaan viestinté ja tiedonkulku, joh-
taminen ja palkkaus. Naita yritys voisi kehittdd esimerkiksi perehdyttdmalla joh-
toa tyohyvinvointiin liittyviin asioihin, lissdmélla esimiesten koulutusta ja maarit-
teleméll& esimiesten vastuualueet hyvinvointiin liittyen, paivittdmalla intranetin
ajan tasalle sekéa palkitsemisen malleja kehittamalla.

Avainsanat: tydhyvinvointi, tyotyytyvéisyys, tyéilmapiiri, henkilostotutkimus
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ABSTRACT

The aim of this thesis was to plan and conduct a questionnaire to the staff of the
case company Isku Group to explore both the state of their well-being at work and
how the work community functions. The purpose of the study was also to find
areas that need improvement. The study was carried out in cooperation with the
case company Isku Group. Similar studies have not been carried out earlier at
Isku, so the purpose of this study was to construct this survey so that it could be
an indicator that the Isku Group could use in the future as well.

In the empirical section of the study a mixture of qualitative and quantitative
approaches were utilized. The qualitative part included five interviews of five
employees; the purpose was to find concepts that deal with well-being at work.
These concepts helped to formulate the questions for the questionnaire survey,
which was the quantitative part of the study.

The questionnaire was constructed by Digium software and it was sent to all
employees at Isku Group (880 employees) in June 2012. The study surveyed the
employees’ views on general job satisfaction, image of employer, communication
and flow of information, management, organizing of own work, work conditions,
work atmosphere and co-operation, immediate superiors, salary and incentive
payments and know-how development. The rate of return was fifty-six per cent.

The results showed that 70 per cent of the respondents are fairly or very satisfied
with Isku Group as an employer. However, almost half of them thought that satis-
faction had fallen off during the past year. Well-being at work seems to be fairly
good based on the high scores received for the questions relating to factors dealing
closely with well-being at work, such as the organization of own work, work
atmosphere and work conditions.

Improvements are needed in communication and flow of information, manage-
ment and salary and incentive payments. The company could improve these for
example by familiarizing the management with well-being at work, by increasing
the education of superiors and defining their responsibilities, by updating the
Intranet system and by developing the incentive programmes.

Key words: well-being at work, job satisfaction, work atmosphere, questionnaire
to staff
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Ty6ssa jaksaminen on noussut huolen aiheeksi ty6hyvinvointikeskusteluissa vii-
me vuosina. Suomalaiset siirtyvat eldkkeelle melko varhain, ja toisaalta monet
tyburiensa alkuvaiheessa olevat nuoret syrjaytyvat tyoelamasta esimerkiksi mie-
lenterveysongelmien vuoksi. TAma kertonee siitd, ettei lahesk&an kaikilla tydpai-
koilla hyvan tyon edellytykset ole kunnossa. Tutkimusten mukaan tyonteon koettu
mielekkyys on heikentynyt 2000-luvulla. (Pyo6ria 2012, 13-14.)

Tyo liittyy yleiseen hyvinvointiin ja tyolla on keskeinen asema ihmisen eldaméssa.
Suomalaisesta 15 — 64 -vuotiaasta vaestosta oli kesdkuussa 2012 tydssé 71,7 %
(Tilastokeskus 2012). Tydssaolo vie suuren osan ajasta, ja silla on ihmiselle muu-
takin kuin toimeentuloa takaava merkitys. Itsensa hyddylliseksi tunteminen, tydn-
sé hallitseminen ja tyopaikan ihmissuhteet ovat meille jokaiselle tarkeitd. Valitet-
tavasti tyo voi olla my6s pahoinvoinnin lahde ja kuluttaa loppuun voimavarat ja

terveyden.

Muutostahti ty6eldaméssé on kahden viime vuosikymmenen aikana selvésti voi-
mistunut. Tah&n ovat vaikuttaneet nopeasti uusiutuva teknologia, tiedon maaran
voimakas lisaantyminen, sosiaalisten taitojen korostuminen ja kansainvalistymi-
nen. (Kauppinen, Hanhela, Kandolin, Karjalainen, Kasvio, Perkit-Makel&, Priha,
Toikkanen, Viluksela. 2010, 67.) Blom ja Hautaniemi (2009, 8) nékevat jatkuvan
muutoksen aiheuttavan henkildstolle stressia ja painetta. Turvallisuus on yksi ty6-
hyvinvoinnin perustekijoistg, ja koska jokainen muutos voi tarkoittaa tyontekijalle
irtisanomista, epavarmuus lisdantyy. Nykyaan irtisanomisia tapahtuu, vaikka yri-
tys tekisi huipputulosta, joten herda kysymys, voidaanko menestyksesta ja henki-

[6ston tybhyvinvoinnista puhua samassa yhteydessa.

Kaikki edelld mainitut muutokset aiheuttavat haasteita tydhyvinvoinnin kehittami-
selle. Organisaatioilta vaaditaan muutosvalmiutta ja henkildst6lta odotetaan val-

miutta entistd monipuolisempiin tehtaviin, yhd enemman itseohjautuvuutta, jous-



tavuutta ja jatkuvaa osaamisen kehittdmistd. Tyoelamé&a haastetaan siis tyohyvin-
voinnin laaja-alaiseen tarkasteluun. (Suonsivu 2011, 10-11.)

Haastetta tyohyvinvointiajatteluun tuo myds se, etta vuoteen 2020 mennessa suo-
malaisen tydelamén valtaavat ns. Y-sukupolven edustajat eli 1970-luvun ja 1990-
luvun lopun vélisend aikana syntyneet. Tdma sukupolvi suhtautuu tyohon eri ta-
voin, eivétka he koe tyon merkitysta elamansisaltona samoin kuin ns. suuret iké-
luokat. Tarkeammaéksi kriteeriksi heille on noussut tyén mielenkiintoisuus ja yh-
teensopivuus omien arvojen kanssa. (Alasoini 2010, 13-14.) Harrastukset ovat
tdmén ik&luokan arvostuksissa tyon edelld (Manka 2011, 26).

Hyva tydeldama ei synny itsestaan. Liikuntasetelit, tyky-paivét ja ilmapiiritutki-
mukset ovat yksittisia keinoja, joilla voidaan joskus lyhytaikaisesti edist&é tyo-
hyvinvointia. Hyvén tydelaman aikaansaamiseksi on kuitenkin ymmarrettava seka
tyéhyvinvoinnin kokonaisuus etté kaikki ne tekijat, joista organisaation tyéhyvin-

vointi syntyy. (Kehusmaa 2011, 11.)

Yhé& useammissa yrityksissa on aloitettu tyotyytyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin
mittaaminen saannollisin véliajoin. Isku konsernissa téllaista tutkimusta ei ole
vield koskaan aikaisemmin tehty, ja henkildstdhallinnon ja johdon piirista syntyi
ehdotus tutkimuksen tekemisestd. Koska tydskentelen Iskun henkildsto- ja palk-
kahallinnossa, koin aiheen mielenkiintoiseksi ja tartuin haasteeseen. Isku on viime
vuosina ollut monien myllerrysten keskell&, henkildstod on irtisanottu seka teh-
taalta ettd toimihenkilQistd, organisaatiota on uudistettu ja toimitusjohtaja on vaih-
tunut. Tamankin vuoksi on mielenkiintoista saada mielipiteit4 esiin, vaikka ei ole-

kaan tuloksia, mihin niita voisi verrata.

Tassé tutkimuksessa on siis tarkoitus suunnitella ja toteuttaa henkildstotutkimus,
jossa selvitetdan tyéhyvinvoinnin tilaa ja tydyhteison toimivuutta henkil6ston na-
kdkulmasta. Koska aikaisempia tutkimuksia ei ole, pyritdan kysely rakentamaan

mahdollisimman toimivaksi mittariksi, jotta sit4 voidaan kéayttaa jatkossakin.



1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimusongelmat ja rajaukset

Tassa tutkimuksessa on tavoitteena tutkia henkildston tyotyytyvaisyytté ja tyohy-

vinvointia Isku konsernissa. Tutkimuskysymykset ovat:

e Mitd tybhyvinvointi on?
o Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen?

e Miké on tybhyvinvoinnin taso Isku konsernissa?

Tavoitteena on tehda kokonaisvaltainen tutkimus ja selvittad tyoyhteison toimi-
vuus henkiloston ndkokulmasta ja timénhetkinen hyvinvoinnin tila. Tavoitteena
on loytda myos mahdollisia kehittamiskohteita. Kyseessa on kuvaileva tutkimus.
Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2008, 135) mukaan kuvailevan tutkimuksen
tarkoitus on esittad tarkkoja kuvauksia henkilgistd, tapahtumista tai tilanteista ja
dokumentoida ilmidista keskeisid, kiinnostavia piirteita.

Tutkimusmenetelmané kaytetadan seka kvalitatiivista ettd kvantitatiivista menetel-
mad ja aineiston keruumenetelména avointa haastattelua ja lomakekyselyd. Avoin
haastattelu auttaa hahmottamaan ilmiota sek& kysymysten laatimista kyselylo-

makkeelle. Kyselytutkimuksella puolestaan voidaan kerété laaja tutkimusaineisto.

Tutkimuksesta rajataan pois aiheen laajuuden vuoksi tyéhyvinvointia suoraan tai
valillisesti séateleva lainsaadanto, joka kuvaa tyon tekemiseen ja organisoimiseen
liittyvid vastuita ja velvoitteita. N&ihin liittyen rajataan pois myos tyoterveyshuol-
lon ja tydsuojelun toiminta sek& sairauspoissaolojen tutkinta ja varhais- ja tyoky-

vyttomyyselakkeet ja kuntoutus.

Tutkimustulokset antavat yritykselle tietoa henkildston tyotyytyvéisyyden tilasta
ja mahdollisista tyytymattdmyyden aiheista. Tutkimuksesta hyotyy seké henkil6s-
t0, joka saa nakemyksidan kuuluviin, ettg johto, jolle tarjoutuu ndin mahdollisuus

suunnitella kehittdmistoimenpiteita oikein kohdennettuna.

Tutkimus palvelee Iskun henkildstojohtamisen tavoitteita, joita ovat muun muassa

tyokulttuurin kehittdminen viestinnén, johtamisen ja nykyaikaisten henkilostokay-



tantdjen keinoin, osaamisen jatkuva kehittdminen ja esimiestyon parantaminen
(Iskun HR-organisaation tahtotila 2012—2016). Naita tavoitteita on pyritty mit-
taamaan kyselylomakkeen kysymyksilla. Tydyhteisén toimivuuden ja tyéhyvin-
voinnin nykytilanteen kartoitus toimii strategian toteutumismittarina ja antaa

mya0s aineksia strategian uudelleen suuntaamiseen.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus on jaettu kuuteen eri paalukuun ja niiden alalukuihin. Johdannossa sel-
vitetddn tutkimuksen tausta, tutkimuksen tavoite, tutkimusongelmat ja rajaukset
sekd tutkimuksen rakenne. Teoriaosuuden muodostavat toinen ja kolmas luku,
joissa tarkastellaan tyohyvinvointiin liittyvia kasitteita ja teorioita seké tyohyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoita ja luodaan myos katsaus aiempiin tyéhyvinvointia
kasitteleviin tutkimuksiin. Neljannessa luvussa kuvaillaan tutkittava yritys, selvi-
tetddn tutkimusmenetelmaét sekd tutkimuksen toteuttaminen. Viidennessa luvussa
esitellaan tutkimuksen tulokset ja tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja kuu-

dennessa luvussa esitetdén johtopéaatokset seké yhteenveto.

JOHDANTO

TEORIA

Ty6hyvinvoinnin kasitteet ja teoriat Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Lomakekysely Avoimet haastattelut

JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

KUVIO 1. Tutkimuksen rakenne.



2 MITATYOHYVINVOINTI ON

2.1 Kasitteitad

Ty6hyvinvointia on vuosien mittaan tarkasteltu monien vaiheiden ja nakokulmien
kautta. Alun perin tyossa viihtyvyyskyselyitd tehtiin jo 1920-luvulla. 1960-luvun
lopulla alettiin yleisesti puhua ty6tyytyvaisyydesta. 1970-luvulla puhuttiin tydpai-
kan ilmastosta, mutta 1980-luvulla muuttuivat ilmastotutkimukset ilmapiirikartoi-
tuksiksi. 1980-luvulla alettiin myds puhua tyokykytoiminnasta ja myohemmin
tyokyvyn kasitteestd muotoutui tydhyvinvoinnin ké&site. Viime aikoina tydhyvin-
voinnin kasitteen yhteydessa on puhuttu myés tyén imun ja tyduupumuksen késit-
teistd. Tama viittaa siihen, etté tdiden sisallot ovat muuttuneet luonteeltaan henki-
siksi ja sosiaalista vuorovaikutusta sisallaan pitaviksi. Tyohyvinvointi on véhitel-
len noussut marginaalisesta asemasta organisaation strategiseksi tekijaksi. (Suuta-
rinen & Vesterinen 2010, 46-47.)

Késitteitd tyotyytyvaisyys, tyokyky, tydilmapiiri, tydhyvinvointi ja tydn imu tar-
kastellaan seuraavassa lyhyesti.

Tyotyytyvéisyys

Tyotyytyvéisyys kuvaa sitd, minkélaiseksi tyontekijat kokevat organisaation, jossa
tyoskentelevét eli minké&laista on tyoskennelld juuri siind organisaatiossa, tyoyh-
teisdssa ja tyotehtédvassa (Rauramo 2004, 33; Suonsivu 2011, 43). Juuti (2006,
27-28, 34) méérittelee tyotyytyvaisyyden tarkoittavan henkilon tyéhon asennoi-
tumiseen liittyvien tekijoiden yhteistulosta. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat monet
tekijat, kuten tyon siséltd, tyémaara, esimiehen johtamistapa ja organisaation il-
mapiiri. Tyotyytyvaisyys ja poissaolot sekd vaihtuvuus ovat k&énteisessa yhtey-

dessé keskenaan.

Tyotyytyvéisyyden késite ei kuitenkaan viime k&dessa kuvasta tyéhyvinvointia,

vaan myonteisid tydasenteita (Suonsivu 2011, 43).



Tyokyky

Kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasitteen perustana on, etta tyokyky muodostuu yksi-
16N, tyOyhteison ja tydympériston muodostamasta kokonaisuudesta. Tyo, jonka
perusasiat ovat kunnossa, tukee yksilon tyokykya ja sen séilymistd, ja vastaavasti
ongelmat tytssa murentavat tyokykya. Myds tyon ulkopuoliset tekijat, kuten yh-
teiskunnan rakenteet, perhe ja lahiymparisto, vaikuttavat yksilon tyokykyyn. (Ves-
terinen 2006, 31.) Yksilotason tydkyky ei sellaisenaan takaa tyéhyvinvointia eli
nain ollen ty6hyvinvointi on tyokykya laajempi késite (Kehusmaa 2011, 27).

Tydilmapiiri

Tyodyhteison ilmapiiri syntyy ihmisten vélisessd yhteistyssa ja vuorovaikutukses-
sa osana jokapdivaista toimintaa. Ty0yhteison sisainen toimivuus ja hyva ilmapiiri
tukevat sekd tydorganisaation menestymista ettd sen jasenten hyvinvointia. Jos
tydyhteisd voi huonosti, tydhyvinvointi ja ulkoinen tehokkuus laskee. Huono tyo-
ilmapiiri johtuu usein puutteista johtamisessa, sisdisten toimintatapojen kehitty-
mattomyydesta seka tyon jatkuvuuteen liittyvista epdvarmuustekijoisté. (Tyotur-
vallisuuskeskus, 2012.) Hyva tydpaikan ilmapiiri perustuu ihmisten véliseen luot-

tamukseen ja avoimuuteen (Juuti & Vuorela 2002).

TyOhyvinvointi

Kun tydorganisaatiossa keskustellaan tyohyvinvoinnista, sill4 yleensé tarkoitetaan
sairauspoissaolojen seurantaa ja niiden vertailua edellisiin vuosiin tai muihin or-
ganisaatioihin. Tarkastellaan siis tydpahoinvointia tydhyvinvoinnin sijasta. (Suon-
sivu 2011, 13.) Téastd opinndytetydsta onkin rajattu pois sairauspoissaolojen tut-
Kinta, kuntoutus, varhais- ja tyokyvyttomyyselékkeet sekd tyoterveyshuollon ja

tydsuojelun toiminta.

Tybhyvinvointia on vaikea madritella tdsmallisesti, koska se ei ole konkreettinen

asia ja toisaalta se voi tarkoittaa yhdelle ihmiselle yhtd ja toiselle toista. Tyohy-



vinvointi on ennen kaikkea ihmisten ja tyoyhteisgjen jatkuvaa kehittamista sellai-
seksi, etté jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyon
iloa. (Ahonen & Otala 2005, 28.)

Tyoterveyslaitoksen (2011) mééritelmén mukaan tyohyvinvointi syntyy siitd, etta
ty6 on mielek&sté ja sujuvaa ja ettd sitd tehd&an turvallisessa, terveytta edistavassa

ja tyburaa tukevassa tydympaéristossa ja tyoyhteisdssa.

Vesterinen (2006, 35) puolestaan nékee tydhyvinvoinnin fyysisend, psyykkisena
ja sosiaalisena tasapainotilana, jossa ihminen ndhd&én kokonaisuutena. Se on tyon
hallinnan tunnetta, johon mahtuu my®os stressid, kunhan se ei kuormita niin paljon,
etta terveys vaarantuu. Tyohyvinvointia maarittelevat myos perhe, elaméntilanne

ja muut mahdolliset tyon ulkopuoliset tekijét.

Juutin ja Vuorelan (2002, 68) mukaan tyon mielekkyyden lisadminen on helpoin
keino lisata hyvinvointia tyossa. Jokaisen olisi voitava tydskennelld tehtdvassa,
jonka kokee omakseen. Tyon paamaarien tulisi olla selvét ja tyon tulisi tarjota
haasteita. Luukkalan (2011, 32) mielesta tychyvinvointimme lisaintyy, kun
saamme suorittaa kulloisenkin tehtavan rauhassa loppuun ilman liiallisia keskey-
tyksid, tyollamme on selked paaméaara seka saamme tarvittaessa valitonta ja raken-

tavaa palautetta jo tehdysta tyosta.

TyOyhteison hyvinvointia voidaan kuvata toiminnan sujumisella ja tydryhmén
me-henkisyydelld. Hyvinvoivassa tyoyhteistssa toteutuu oikeudenmukaisuus,
osallistuminen ja syrjimattomyys. Eri-ikaiset ja eri kulttuuritaustoista tulleet ote-
taan huomioon, sukupuolten tasa-arvo ja tyén ja muun eldman yhteensovittaminen
toteutuvat. Kokemus hyvinvoivasta tyoyhteiséstd puolestaan lisaa tyontekijoiden
motivaatiota, tydhon sitoutumista, luottamuksen syntymista ja terveyden ja stres-
sin hallinnan seka tyotyytyvaisyyden kasvamista. Tyoyhteisén hyvinvoinnin tilaan
vaikuttaa jokainen ihminen, joka yhteisdssa tydskentelee ja ndin vaikuttaa osal-
taan yhteison me-henkisyyteen. (Suonsivu 2011, 58-60.)



Tdssa opinnédytetydssa méaaritelld&n tydhyvinvoinnin syntyvéan siitd, ettd tyon hal-
linta ja vaatimukset ovat tasapainossa, tyonkuva on selkeé ja yhteistyo tyoyhtei-

son sisélla on toimivaa.

Tyon imu

Valtaosa tyohyvinvoinnin tutkimuksista on keskittynyt tyépahoinvoinnin tutkimi-
seen. Nain saadaan tyoelamaésté yksipuolinen kuva ja tutkimatta jaa, mitka asiat
edistdvat hyvinvointia tydssa. Viime aikoina tyduupumuksen rinnalle ja sen vas-
takohdaksi on luotu uusi tyohyvinvointia kuvaava kisite work engagement”,
jonka tutkija Jari Hakanen on suomentanut tydn imuksi. (Kinnunen et al. 2008,
68-72; Hakanen 2007, 28.)

Tyon imu ilmenee tarmokkuutena, haluna ponnistella eteenpdin, haluna panostaa
ja omistautua tyohon seké yleisemminkin uppoutumisena siihen. Tyon imua ko-
keva tyontekija on tydssaan viihtyva, aikaansaava, tuottelias ja kokee sisaista tyy-
dytysta tyossdan. Han on tyolleen omistautuva, mutta ei tyoholisti eika leipaanty-
nyt tyohonsa. Se tarkoittaa sitd, ettd tyontekija on myos yksityiselaméssaan aktii-
vinen ja tarmokas, silla myonteiset kokemukset yhdella elaménalueella parantavat
elaménlaatua toisella. (Hakanen 2009b, 33-34.)

Hakanen (2009a, 9, 15) painottaa, etteivat tyon imu ja tyduupumus ole saman ko-
likon kdantopuolia. Tyontekijé ei valttamattd koe runsaasti tyon imua vaikkei ha-
nell& olisikaan tyduupumusoireita ja toisaalta vaikka oireita olisikin, ei se tarkoita
sitd, ettd han kokisi vahdisesti tyon imua. Tyon imu ja tyduupumus ovat kaantei-
sessé yhteydessa toisiinsa, mutta silti erillisia ilmiditd. Tyon imulla on ollut myon-
teinen yhteys seké tyohon sitoutumiseen etté véhdisiin aikeisiin vaihtaa tyopaik-

kaa.

Hakanen (2007, 22) méaarittelee tyduupumuksen tarkoittavan

vakavaa, vahitellen tyossa kehittyvaa stressioireyhtymaa, jolle on ominaista
kokonaisvaltainen, lopulta uupumusasteiseksi kehittyvéa fyysinen ja henkinen
vasymys, kyynistynyt asennoituminen tydhon sekd ammatillisen itsetunnon
lasku.



Ty6uupumukselle voi harvoin nimetd yht4 ainoaa syytd mutta naytto tyouupu-
muksen ja tyon ja tydolojen epakohtien vélilla on vakuuttavaa. Yksittéisista teki-
joista esimerkiksi kiireen, aikapaineen, tekemattomien tdiden, tyéroolien epésel-
vyyden, ilmapiiriongelmien, palautteen vahaisyyden, olemattomien mahdollisuuk-
sien osallistua paatoksentekoon organisaatiossa ja organisaation henkilgstomuu-
tosten on todettu olevan yhteydessa tyduupumusoireiluun. (Hakanen 2007, 22—
24.)

2.2 Tyo6hyvinvointiin liittyvid teorioita ja malleja

Tyb6hyvinvointia on perinteisesti hahmotettu stressin ja uupumuksen nakokulmista
eli stressi- ja uupumusoireiden puuttuminen on tulkittu hyvinvoinniksi (Kinnunen,
Feldt & Mauno 2008, 13). Esittelen seuraavassa lyhyesti joitakin yleisimpia l&ahes-
tymistapoja ja teoreettisia viitekehyksig, joiden avulla on pyritty ymmartdmaan
tyéhyvinvointia.

Ensin tarkastellaan klassista Herzbergin motivaatioteoriaa ja sitten kahta tyohy-
vinvoinnin tasapainomallia: Siegristin ponnistusten- ja palkkioiden mallia ja Ka-
rasekin tyon vaatimusten ja hallinnan mallia. Lopuksi esitellaén viime aikoina
Suomessakin yleistynyt kaksisuuntainen hyvinvointikasitysmalli (TV — TV malli)

sek& Maslowin tarvehierarkiaan perustuva tyéhyvinvoinnin portaat -malli.

2.2.1 Herzbergin kahden faktorin malli

Herzbergin kahden faktorin tyotyytyvéisyysteoria 1950-luvulta oli ensimmainen
merkittava teoria, jossa kiinnitettiin huomiota siihen mahdollisuuteen, etta itse ty0
voi olla motivoivaa. Herzberg jakoi tyon ja tydympériston piirteet kahteen luok-
kaan: motivaatiotekijoihin eli niihin tyon piirteisiin, jotka motivoivat ja tuottavat
tyotyytyvaisyyttd sekd hygieniatekijoihin, jotka eivat voi lisata tyotyytyvaisyytta,
mutta puuttuessaan voivat aiheuttaa tyotyytymattomyytta. (Hakanen 2009b, 27—
28.)
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Tyon hygieniatekijoiksi Herzberg lukee muun muassa suhteet esimieheen, alaisiin
ja tyotovereihin, fyysisen tydympériston, palkkauksen seké tyopaikan toimintata-
vat. Kun ndiden taso laskee alle sen, mita pidetaan kohtuullisena ja oikeudenmu-
kaisena, seuraa tyotyytyméattdmyyttd. Naiden tekijoiden parantuminen ei kuiten-
kaan juuri lisaa tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyys syntyy tyon motivaatiotekijoi-
den avulla eli itsensa toteuttamisesta, onnistumisen elamyksista ja tyossa hyvin
suoriutumisesta. Sité edistavat tunnustuksen saaminen tyosta, tyon kokonaisuuden
hahmottaminen, vastuu sekd mahdollisuus oppia ja kehittya tydssa. (Hakanen
2009b, 28; Blom & Hautaniemi 2009, 29-30.)

Herzbergin teoriaa on kritisoitu ristiriitaisista tuloksista koska siitd puuttuu tyon
kuormitustekijoiden luokka. Niinpa sen avulla ei pystytd ymmartaméaan varsinais-
ta tyossé kuormittumista ja uupumista. Se on kuitenkin yha elinvoimainen malli,
kun halutaan ymmért&4 tyon ja ty6olojen motivoivia vaikutuksia. (Hakanen
2009b, 29.)

2.2.2 Siegristin ponnistusten ja palkkioiden malli

Johannes Siegrist on saksalainen tydstressin tutkija, joka on 90-luvulla kehittanyt
ponnistusten ja palkkioiden mallin. Ponnisteluilla Siegrist tarkoittaa tyon velvoit-
teita ja vaatimuksia ja tyon palkitsevuudella tarkoitetaan palkkaa, arvostusta, ase-
maa ja urakehitystd. Tyostressi syntyy, kun ponnistukset ja palkkiot eivét ole
tasapainossa ja sairastumisen riski on suurin silloin, kun tyontekijan ponnistelut
eivat tuota toivottuja vastineita, esimerkiksi arvostusta, palkankorotusta tai vaki-
naista tyosuhdetta. (Hakanen 2009b, 27; Pyorid 2012, 11-12.)

Vaikka yleensé henkild pyrkii ponnistusten ja palkkioiden véliseen tasapainoti-
laan, Siegristin mukaan on olemassa tilanteita, joissa epétasapaino voi jatkua pit-
k&ankin; esimerkiksi jos olemassa ei ole muita vaihtoehtoisia tyopaikkoja tai jos
tyontekija sitoutuu tydéhonsa erityisen voimakkaasti tai strategisista syista (odot-

tamalla palkkioita tulevaisuudessa) (Kinnunen ym. 2008, 29).
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Siegrist on kehittanyt kyselylomakkeen, jolla mallin peruskésitteitd — ponnistuk-
set, palkkiot ja ylisitoutuminen — voidaan mitata. Viiden maan tutkimuksessa ky-
selyn 22-osioinen versio osoittautui psykometrisesti toimivaksi eli mittarin fakto-
rirakenne oli maasta toiseen pysyva, ja se pati yhtd hyvin miehiin ja naisiin. Kyse-
ly on myds kadnnetty suomeksi ja sitd on kéytetty tutkimuksissa. (Kinnunen ym.
2008, 30.)

2.2.3 Karasekin tyon vaatimusten ja hallinnan malli (JDC-malli)

Yksi tunnetuimmista tyostressimalleista on Robert Karasekin 1970-luvulla kehit-
tdma malli, jossa haitallista tydkuormitusta kuvataan tyon hallinnan ja tyon vaati-
musten keskindiselld suhteella. Tyon hallintaan siséltyvat tyontekijan mahdolli-
suudet vaikuttaa tydoloihin ja tyon sisaltéon, osallistumismahdollisuudet omaa
tyoté koskevaan paatoksentekoon sekd tyon monipuolisuus. Tyon vaatimuksilla
tarkoitetaan esimerkiksi tydn maaréallista ylikuormitusta, tyon aikapaineita ja roo-

liristiriitoja. (Kinnunen ym. 2008, 18.)

Mallin keskeinen oletus on, etté korkeat tyon vaatimukset yhdistettyné heikkoihin
tyon hallintamahdollisuuksiin kuvaavat kuormittavaa ty6td, joka altistaa erilaisille
tyostressiperéisille sairauksille. Toisena oletuksena on, etta ns. aktiiviset tyot eli
sellaiset, joissa on korkeat tyon vaatimukset, mutta samalla my6s korkeat tyon
hallintamahdollisuudet johtavat tyon oppimiseen ja tydssé kehittymiseen. Myo-
hemmin Karasek lisasi malliin vield sosiaalisen tuen ulottuvuuden, joita ovat esi-
merkiksi esimiehen ja tyotoverien arvostus, tuki ja kannustus. (Hakanen 2009b,
26.)

2.2.4 Tyon vaatimusten — tyon voimavarojen malli (TV — TV malli)

Ty6hyvinvoinnin tutkimuksessa on viime aikoina Suomessakin yleistynyt niin
sanottu kaksisuuntainen hyvinvointikasitys, jossa jaksamisongelmien ja pahoin-

voinnin lisaksi tarkastellaan myonteistd, aktiivista hyvinvointia.
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Tyon vaatimusten ja tyon voimavaratekijoiden malli pohjautuu oletukselle, etta
tyon piirteet voidaan jakaa tyon vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin. Tyon vaati-
muksilla tarkoitetaan tyon fyysisié (esimerkiksi melu), psyykkisié (esimerkiksi
aikapaineet), sosiaalisia (esimerkiksi tydilmapiiriongelmat) tai organisatorisia
piirteité (esimerkiksi tyon epédvarmuus), jotka vaativat tyontekijalta seka henkisié
etta fyysisia ponnisteluja. Tyon voimavaratekijoilla tarkoitetaan tekijoita, jotka
auttavat saavuttamaan tyolle asetettuja padamaaria, vahentavat tyon vaatimusteki-
JOIté ja edistavéat yksilon kasvua ja kehitysta (esimerkiksi palaute tyosta, tyon vai-
kutusmahdollisuudet, sosiaalinen tuki tydssa ja tyésuhteen varmuus). (Kinnunen
ym. 2008, 57; Hakanen 2009b, 47.)

TV — TV malli siséltaa ns. energiapolun, jonka mukaan tyon korkeat vaatimukset
aiheuttavat ty6uupumusta ja terveyden heikentymista sekd motivaatiopolun, jonka
mukaan riittdvat tyon voimavarat lisdavat tyon imua ja myonteisia tyén kokemuk-
sia ja nain edistdvat tyontekijan sitoutumista organisaatioon. (Blom 2009, 28;
Kinnunen ym. 2008, 57; Hakanen 2009b, 47-48.)

ENERGIAPOLKU

Heikentynyt

Tyon rasitustekijat Ty6uupumus R r LT

Tyon
voimavaratekijat

Motivaatio ja
sitoutuminen

Tyon imu

MOTIVAATIOPOLKU

KUVIO 2. Tyéhyvinvoinnin energiapolku ja motivaatiopolku (mukaellen Blom
2009, 28).

Kuviossa 2 katkoviivat merkitsevat negatiivista (ehkaisevad) vaikutusta. Esimer-
kiksi tyon voimavaratekijat siis paitsi lisadvat tyén imua myos ehkaisevét tyo-
uupumusta. (Blom 2009, 28.)
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TV-TV mallin kahden prosessin avulla voidaan karkeasti tyypitelld tyopaikan
tilanteita. Eniten muutosta tyooloissa tarvitsevat ne tyopaikat, joissa tyon vaati-
muksia on paljon ja samalla tyon voimavarat ovat puutteellisia (esimerkiksi puut-
tuva esimiehen tuki, ei palautetta, huono ilmapiiri). Ongelmia on myos tyopai-
koissa, joissa tyot eivat ole vaativia ja joista puuttuvat tyon energisoivat voimava-
rat, jolloin ty0 ei innosta ja haasta tyontekijaé. Jos tyoyhteisdssé puolestaan on
runsaat tyon voimavarat mutta vahaiset tyon vaatimukset, on tydyhteiséssa haas-
teena sailyttda tyon imu ja innostus silla lilan helppokaan tyo ei tyydyta. Vastaa-
vasti tydyhteisoissa, joissa ty6té luonnehtivat korkeat tyon vaatimukset, mutta
lisdksi monipuoliset tydn voimavarat, voidaan kokea haasteita, innostusta ja on-
nistumisia vaikeissakin tilanteissa. Uhkana on, ettd tyon vaatimukset muodostuvat
pysyvasti liian suuriksi eika tilaa jaa palautumiselle ja luovuudelle. (Hakanen
2009b, 51-52.)

2.2.5 Tyo6hyvinvoinnin portaat —malli

Ty6hyvinvoinnin portaat — mallissa on kyse ihmisten perustarpeista suhteessa
ty6hon ja néiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Malli on kehitetty Maslo-
win tarvehierarkian pohjalta ja siinéd edetdan portaittain alkaen fysiologisista tar-
peista edeten turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensé toteuttamisen tar-
peeseen. Malli on luotu vertailemalla ja hyodyntamaélla jo olemassa olevia Tyky-
ja hyvinvointimalleja sekd yhdistéen niiden sisaltdja Maslowin tarvehierarkian
mukaisesti. Jokaiselle portaalle on koottu tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
sekd organisaation ettd yksilon ndkokulmasta sekd aihealueeseen liittyvia mittarei-
ta tai arviointimenetelmia (kts kuvio 3). Tarkoitus on, ettd mallin avulla voidaan
kehittdd omaa, tydyhteison ja organisaation ty6hyvinvointia porras portaalta.
(Rauramo 2008, 34.)

Tyypillisi4d ongelmia, jotka heikentévat tarvehierarkian toteutumista ja heijastuvat

haitallisesti tydhyvinvointiin ovat seuraavat asiat:

1. Tyokuormitukseen liittyvat ongelmat, univaje, epaterveellinen ravinto, lii-

allinen alkoholin kayttd, tupakointi, litkkumattomuus
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2. Tyo0Osuhteeseen ja toimeentuloon liittyvéa turvattomuus, muutokset, tapa-

turmat, kiusaaminen, héairintg, syrjintd, vakivaltatilanteet

3. Tyoyhteison ilmapiiri- ja johtamisongelmat, puutteet tiedonkulussa

4. Puutteet palautteen saamisessa, palkkaukseen ja palkitsemiseen liittyvat

haasteet

5. Osaamisen kehittdmiseen, kilpailukykyyn ja tyon tuloksellisuuteen liitty-
vat haasteet (Rauramo 2008, 9-10.)

5. ITSENSA
TOTEUTTAMISEN
TARVE

4. ARVOSTUKSEN
TARVE

3. LITTYMISEN TARVE

2. TURVALLISUUDEN
TARVE

1. PSYKO-FYSIOLOGISET
PERUSTARPEET

eOrganisaatio: osaamisen hallinta,
mielekas tyo, luovuus ja vapaus

eTyontekija: Oman tyon hallinta ja
osaamisen yllapito

eArviointi: Kehityskeskustelut, innovaatiot,
osaamisprofiilit

eOrganisaatio: Arvot, toiminta ja talous,
palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut

eTyontekija: Aktiivinen rooli organisaation
toiminnassa ja kehittamisessa

eArviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset
ja toiminnalliset tulokset

eOrganisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot

eTyontekija: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen,
kehitysmyonteisyys

e Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteison
toimivuuskyselyt

eOrganisaatio: Tyésuhde, tydolot

eTyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja
toimintatavat

eArviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys

eOrganisaatio: Tydokuormitus, tydpaikkaruokailu,
tyoterveyshuolto
oTyontekija: Terveelliset elintavat

eArviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon
mittaukset

KUVIO 3. Tydhyvinvoinnin portaat — malli (Rauramo 2008, 27).
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3  TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVIA TEKIJOITA

Kuten edelld on todettu, tydhyvinvointi on moniulotteinen, laaja ja paljon tutkittu
kasite. Sen merkitys on lisdéntynyt tyéeldman myllerrysten ja ty6ikaisten ik&luok-
kien pienenemisen myoté ja on haastavaa saada ihmiset jaksamaan muutosten
keskelld. Tyonantajaansa ja tydoloihinsa tyytyvdinen tyontekija on yleensa moti-

voitunut, innostunut ja tehokas ja auttaa néin yritystd menestymaan.

On tarkea tiedostaa, mitké tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin, jotta tuloksena on
mahdollisimman hyvin toimiva ty6paikka seka hyvinvoiva tyontekijé. Seuraavak-
si tarkastellaankin Kirjallisuuden ja aiempien tutkimusten valossa, misté tyohyvin-

vointi koostuu.

3.1 Johtaminen ja esimiestyd

Erilaisissa kyselytutkimuksissa on vahvistunut oletus, etta esimies- ja johtamistai-
dot ovat seka stressin hallinnan, tyotyytyvaisyyden etta tyon tuloksellisuuden
kannalta merkityksellisin tekijé (Kaivola & Laurila 2007, 36; Vesterinen 2006,
83).

Tyo6hyvinvoinnin edistaminen kuuluu jokaiselle tydyhteisossd, mutta viime kédes-
s& vastuu siit4 on organisaation ylimmall& johdolla. L&hiesimies on kuitenkin tyo-
yksikdssa tarkein vaikuttaja. Myos esimies tarvitsee tukea omalta tydyhteisoltadn
ja ylemmaélté johdolta ja hyva tydyhteiso auttaakin esimiesta kehittymaan. Tyo-
paikan johdolla on vastuu huolehtia myds siité, ettd esimiehet ovat paitsi patevia
ja ammattitaitoisia, myos johtamis- ja ihmissuhdetaitoisia. Tyotyytyvéisyystutki-
mukset ja tyostressikyselyt ovat hyvia valineitd mitata esimies-alaissuhteiden toi-
mivuutta. (Rauramo 2008, 146-148.)

Esimiehen perusvastuu on siing, etta jokaisen tyontekijan perustehtéva, roolivas-
tuu ja tavoitteet ovat selkedt, tyotehtavét on huolellisesti maaritelty ja rajattu ja
resursseista on huolehdittu riittavasti (Pakka & Raty 2010, 15). Rauramo (2008,
146) nakee esimiehen velvollisuudeksi jatkuvasti tarkkailla tydymparistod, tyoyh-
teison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta. Hyvaan johtamiseen kuuluu myos oikeu-
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denmukaisuus ja tasapuolinen kohtelu seka henkildston osallistumis- ja vaikutta-
mismahdollisuuksista huolehtiminen. Niilld on merkittava vaikutus tyontekijoiden

jaksamiseen, tydhyvinvointiin ja yrityksen tuloksellisuuteen.

Ylimman johdon tehtédva on katsoa pitkélle tulevaisuuteen ja laatia visio eli tavoi-
tetila siit4, millaiseksi ja mihin suuntaan toimintaa halutaan vieda. Heidan tulee
myaos tehda suunnitelma, miten tavoitteisiin paastaan niin, etta toiminta on kus-
tannustehokasta, kilpailukykyista ja kannattavaa. Isommissa organisaatioissa ylin
johto on henkildston paivittaisesta tydsta hyvin etdlla, ja siksi heidén tehtdvansa
ja merkityksensé onkin monelle tyontekijélle epéaselva. Henkilosto kuitenkin kai-
paa ylimman johdon lasnédoloa ja kiinnostusta ja heidén nakyvyyttaan arjessa,
jonka vuoksi johtajien tulisi aika ajoin jalkautua ja Kiertaa tyoyhteisoja. (Jarvinen
2009, 60-61.)

Perinteisesti johtaminen on jaettu asia- ja ihmisjohtamiseen. Management-
johtaminen (asiajohtaminen) tuottaa selkeité vastuita, tavoitteita ja tuloksia. Fo-
kuksessa on johtaja, joka pyrkii saamaan asiat hallintaan. Leadership-johtaminen
(thmisten johtaminen) tuottaa rajat ylittavéa yhteistyotd, ndkemysta ja sitoutumis-
ta muutokseen. Moderni johtaminen on kuitenkin tilannejohtamista ja vuorovai-
kuttamista, jossa sekd ihmisten ettd toiminnan johtaminen limittyvat. VVuorovai-
kutteisesta johtamisesta on kdytetty nimitysta jaettu tai voimaannuttava johtami-
nen. Siind kummallakin osapuolella, niin esimiehelld kuin alaisellakin, on oma
roolinsa ja vaikutus toisiinsa. Hyva johtaminen synnyttéa hyvia tydyhteisotaitoja
(kts luku 3.2.3) ja pdinvastoin. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 14; Manka
2011, 96; Kaivola & Laurila 2007, 44-45.)

Sitran yliasiamies Mikko Kososen mukaan tulevaisuuden johtajuus ei perustu
asemaan tai hierarkiaan vaan persoonaan ja yhteisollisyyteen. Esimies on yksi
muista, mutta omalla esimerkill&&n ja osaamisellaan han nousee auktoriteetiksi ja
innostaa tydyhteison mukaan rakentamaan yhteista tulevaisuutta ja lisdé nain tuot-
tavuutta. Johtajien vuorovaikutustaidot nousevat keskeiseksi tekijéksi ja niiden

kehittdmiseen olisikin panostettava. (Hyppéanen 2010, 301.)
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3.1.1 Luottamuksen merkitys

Luottamus liittyy ihmisen perusturvallisuuden tunteeseen ja se on myos tyoela-
massa perusasia. Viime aikoina se on yhd enemman noussut tutkimuksen koh-

teeksi liittyen tyoelamén johtajuuteen. (Vesterinen 2011,110.)

Tutkimukset osoittavat, etta luottamus edistaa sitoutumista, synnyttaa hyvinvoin-
tia ja parantaa ty6elamén laatua. Luottamus mahdollistaa luovuutta, tiedon luo-
mista ja jakamista, ihmisten yhteistyota seka vahentaa valvonnasta johtuvia kus-
tannuksia. (Vesterinen 2011, 110.)

Luottamuksen syntymiseen tydyhteisossa tarvitaan avointa vuorovaikutuskulttuu-
ria (Manka 2011, 121). Suomalainen tydeldmé& on rakentunut korkean luottamuk-
sen varaan, koska esimiessuhteet ovat melko epamuodollisia, organisaatiot mata-
lia eivatka niin hierarkkisia kuin monissa muissa maissa. Henkilokohtainen vuo-
rovaikutus on keskeista luottamuksen syntymisen kannalta ja sen vuoksi nykypai-
van haasteena on esimiesten ajan puute alaisilleen, sill& esimiehid on koko ajan
vahemman. Nyky&an myos organisaatiorakenteet ja esimiehet vaihtuvat tiuhaan
tahtiin ja tiimin jasenet tai esimies saattaa olla toisella puolella maapalloa, joten
mielenkiintoinen kysymys on, voiko luottamukseen perustuva esimies-alaissuhde

syntyé virtuaalisesti. (Juuti 2011, 111.)

Juutin (2011, 118) mukaan johtamisessa luottamusta voidaan osoittaa esimerkiksi
oikeudenmukaisuudella, lupausten pitdmiselld, avoimuudella, sanojen ja tekojen
yhdenmukaisuudella sekd ihmisten osaamisen tunnustamisella ja arvostamisella.
Luottamuksen rakentamiseen organisaatiossa tulisi kaikkien osallistua. Alaisten
luottamusta esimieheen kasvattaa esimerkiksi kommunikaatio, epdmuodollinen
keskustelu, alaisten kuuleminen pé&atoksia tehtéessa ja paatdsten perustelu, joh-
donmukainen kayttaytyminen, ryhmaén tavoitteiden tukeminen ja roolimallina
toimiminen. Alainen puolestaan voi lisatd luottamusta hyvaksymaélla tehdyt paa-
tokset sitoutumalla niihin, olemalla halukas antamaan palautetta ja oppimaan uutta

seka sitoutumalla organisaatioon.
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Kalliomaa ja Kettunen (2010, 82—85) nakevét palautteen antamisen olevan yksi
keskeinen esimiehen ja johdettavan luottamusta rakentavan vuorovaikutuksen
muoto. Yleensé jokainen tyontekija kaipaa palautetta omasta tydstdan. On tarkeaa
huomata, ettd palaute voi olla myonteista tai kielteista eli korjaavaa palautetta.
Tarke&a on, ettd palautteen antamisen jélkeen yksilon innostuneisuus ja motivaa-
tio séilyvat. Palautteen avulla voidaan kasvattaa itseluottamusta, lisaté jaksamista,

vaikuttaa tavoitteiden saavuttamiseen ja kehittdd omia taitoja.

Luottamuksen puute puolestaan nékyy yrityksessa jannittyneisyytend ja epaluuloi-
suutena. Valta-asemia korostetaan ja vuorovaikutus on niukkaa. Kukaan ei uskalla
paljastaa todellisia tunteitaan ja ajatuksiaan, viestit ovat usein piiloviesteja ja oma
etu ajaa yhteisen edun edelle. Virheiden sattuessa syyllisen etsiminen on tarkeam-
paa kuin virheen korjaaminen. Muutoksien lapivieminen on vaikeaa ja organisaa-

tio naivettyy innovaatioiden tyrehtyessa. (Kaivola & Laurila 2007, 98.)

Juuti (2011,112) maarittelee luottamuspadoman tarkoittavan yrityksissa sita hen-
Kistd tunnetta, joka ihmisille syntyy, kun he voivat luottaa siihen, ettd paatokset
tehdéén ja toteutetaan niin, etta taloudellisen hyvinvoinnin lisaksi huomioidaan
myaos ihmisten muut tarpeet. Tama edellyttaa luottamusjohtamista, johon liittyy

reiluus, rehellisyys ja avoimuus.

3.1.2 Osaamisen johtaminen

Ihmisten ajantasainen osaaminen tydssa on tyéhyvinvoinnin perusedellytys. Tyo-
hyvinvointi puolestaan vaikuttaa luovuuteen ja tuottavuuteen eli osaamisen ja
tydhyvinvoinnin edistaminen yrityksessa palvelee yrityksen kilpailukykyé. (Ves-
terinen 2006, 49.) Viitalan (2007, 170) mielesta yrityksen Kilpailukyky riippuu
eniten siitd, mitd yrityksessa osataan, miten osaamista kéytetaan ja kuinka nopeas-
ti kyetd&n oppimaan uutta. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan systemaattista
johtamistyotd, jonka tarkoituksena on turvata yrityksen tavoitteiden ja pdamaarien

edellyttdma osaaminen nyt ja tulevaisuudessa.

Useissa tutkimuksissa on kaynyt ilmi, ettd ihmisten suurin pelko nykytydelaméassé
liittyy siihen, etteivat he hallitse tyotehtavi&én silla tasolla, kuin he olettavat yri-
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tyksen odottavan. Voidaan siis olettaa, ett4 ajantasainen ja riittdva osaaminen
edistda tyonhallinnan tunnetta ja vahentaa koettua stressia. (\Vesterinen 2006, 51.)
Ihminen selviytyy tyotehtévistaan sitd sujuvammin ja luotettavammin, mité pa-
remmin han osaa. Osaamisen kautta saadaan my®s muilta arvostusta ja asema
sosiaalisessa yhteisossa. Oppiminen itsessddn tuo mielihyvad ja osaamisensa kaut-
ta ihminen tuntee olevansa pateva ja tarpeellinen. Nykyajan ty6eldmén muutosten
vuoksi on kuitenkin yhé haastavampaa kokea patevyyttd, silla jatkuvasti on ope-
teltava uusia asioita. (Viitala 2007, 178.)

Mankan (2010, 126) mielesta ydinosaaminen on tarkeint4 osaamista. Sill& tarkoi-
tetaan muutamaa osaamisen vahvuutta, joiden avulla yritys on menneisyydessa
parjannyt. On tarkeda tunnistaa, mita yrityksen ydinosaaminen on, jotta kehitta-
misresurssit osataan suunnata oikeille alueille. Ydinosaamiset ovat vaikeasti kor-

vattavia, vaikeasti kopioitavia ja hankalasti liikuteltavia.

Osterberg (2009, 135) pitad tarkedna, etta henkilston kehittamistarpeet perustu-
vat yrityksen liiketoiminnan ja ydinosaamisen tarpeisiin. Kehittdmistarpeet tulee
analysoida organisaatio-, tyoyhteiso- ja yksilotasoilla, sek& nykyisten tyotehtavien

suhteen ettd tulevaisuutta ajatellen.

Henkildston kehittdamismenetelmid on runsaasti. TyOpaikalla toteutettavia ovat
muun muassa sijaisuudet, tyokierto, projektitydskentely, tyon laajentaminen ja
tyonopastajana toimiminen. Ty6paikan ulkopuolella toteutettavia kehittdmismene-
telmi& ovat esimerkiksi opintokdaynnit, ammattilehtien ja - kirjallisuuden lukemi-
nen, opiskelu oppilaitoksissa sekd yrityksen sisdinen etta ulkoisten koulutusorga-

nisaatioiden tarjoama koulutus. (Osterberg 2009, 135.)

Saannollistd ja jatkuvaa osaamisen kehittdmisen suunnittelua ja seurantaa tukee
kehityskeskustelujarjestelma. Kehityskeskusteluilla tarkoitetaan ennalta sovittuja
esimiehen ja hanen alaisensa valisia keskusteluja, joita pidetadn véhintaan kerran
vuodessa. Kehityskeskustelu on sekad henkilokohtaisen ohjauksen keino etté tie-
donkeruuta yrityksen kehittamissuunnitteluun. Kehityskeskustelussa annetaan
palautetta puolin ja toisin ja tuloksena syntyy kehityssuunnitelma. (Viitala 2007,
186.)
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3.1.3 Palkitseminen

Késite palkitseminen on vakiintunut késittdmaan seké palkan ettd muut taloudelli-
set etuudet, joita tyontekijélle suoritetaan tehdyn tyon korvaukseksi. Palkka on
vastine tehdysté tyostd. Se voi koostua erilaisista suoritukseen, vaativuuteen, tu-
lokseen tai aikaan perustuvista eristé ja lisistd. (Viitala 2007, 138.) Ei-taloudellisia
palkitsemisen muotoja ovat haastava tyo sinansd, mahdollisuudet itsensa kehitta-
miseen, saatu positiivinen palaute ja tyon arvostamisen osoittaminen kiitoksella ja
tunnustuksella (Osterberg 2009, 153).

Palkan maérittely on useimmissa yrityksissa haasteellinen prosessi. Yksil6tasolla
pitaisi pystyd huomioimaan tyon vaativuus, henkilén osaaminen ja tyon merkitys
liiketoiminnan menestyksellisyydelle. Maksettavien palkkojen tulisi perustua nii-
hin liittyviin velvollisuuksiin, niiden suhteelliseen arvoon palkkamarkkinoilla ja
muualla samanlaisista tehtavistd maksettuihin palkkoihin. Lisaksi tulisi huomioida
mya0s tyosuoritus ja tulokset. Palkitsemisessa on myds joitakin pakottavia reuna-
ehtoja, kuten tydehtosopimukset seka tyo- ja verolainsdadanto. (Viitala 2007, 139,
141)

Taloudellisia palkkioita ovat peruspalkan lisdksi erilaiset henkilokohtaiset lisat,
osakeoptiot, bonukset ja tulospalkkiot. Lakisaateisia etuja ovat tyoterveydenhuol-
to, sosiaaliturvaetuudet, kuten tydeldke seka sairaus- ja ryhmahenkivakuutus. Va-
paaehtoisia etuja ovat esimerkiksi ravinto-, auto-, asunto- ja puhelinetu seké lisé-
vakuutukset. Henkil6kunnalla voi olla myds esimerkiksi mahdollisuus saada tukea
harrastus- ja liikunta-aktiviteetteihin, henkil6kunta-alennuksia yrityksen omista
tuotteista ja palveluista ja tukea taydennyskoulutukseen. (Viitala 2007, 144; Os-
terberg 2009, 153-154.)

Viitala (2007, 159-160) madrittelee motivoivan tyon palkitsevuuden olevan joko
tyon sisalloista lahtevaa eli siséista tai ulkoista, jota edustavat muun muassa palk-
ka ja muut taloudelliset etuudet. Palkkaa on pidetty perinteisesti yhten& tyonteki-
jan keskeisimmist& motivaation lahteista. Viime vuosikymmenina koulutustason

noustessa, mahdollisuuksien monipuolistuessa ja sosiaaliturvan parantuessa on

tullut yha ilmeisemmaksi, etta ty6ltad halutaan muuta merkitysta elamaan ja elan-
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non saaminen on yh& harvemmalle riittava motivaation l&hde tyopaikassa pysymi-
selle. Toisaalta palkka on kuitenkin monelle arvon mitta. Ihminen kokee palkan
olevan hinta panoksesta, jonka han antaa yritykselle aikansa ja osaamisensa muo-
dossa. Mitéd korkeampi hinta on, sitd arvokkaammaksi oma panos koetaan. Jos
tyontekija kokee olevansa alihinnoiteltu verrattuna muihin yrityksen tyontekijoi-

hin, han turhautuu.

Viitalan (2009, 160-161) nakemyksen mukaan palkan merkitys tyontekijéiden
arvostuksissa vaihtelee voimakkaasti tehtavan, ajankohdan ja yksilon mukaan.
Palkan merkitys nousee suuremmaksi, jos tyo on henkisesti kdyhaa ja ruumiilli-
sesti raskasta ja epamiellyttavaa. Jos tydssé koetaan innostavuutta, mielekkyytta ja
kehittymisen mahdollisuuksia, palkan merkitys ei ole niin suuri. Tyémotivaation
parantamisessa tyon siséllollinen kehittdminen on tehokkaampi keino kuin palk-
kaus. Silloin kun ty6té ei voida laajentaa tai rikastaa antoisammaksi, korostuvat
palkkauksen ja muiden ulkoisten palkitsemiskeinojen merkitys. Huomattavaa on,
ettd huonon johtamisen ja esimiestyon Kielteisia vaikutuksia motivaatiolle ei

yleensa palkka korvaa.

3.2 Toimiva tyoyhteisd

Jotta tydyhteiso toimisi hyvin, ovat tyonteon edellytykset ja puitteet oltava tydyh-
teisdssé kunnossa. Parhaimmillaan lopputuloksena on ammatillisesti toimiva tyo-
yhteiso, jossa ihmiset viihtyvat, koska ty6t sujuvat ja yhteistyo pelaa. (Jarvinen
2009, 15.) Hyvinvoiva tydyhteist on tuottava yhteisd. Tyohyvinvointi parantaa
laatua ja asiakastyytyvaisyyttd, lisad kilpailukykyé ja vaikuttaa positiivisesti yri-
tyksen imagoon ja tydnantajamielikuvaan. (Kaivola & Laurila 2007, 133.)

Hyvin toimivassa tyoyhteisossé vallitsee positiivinen yhteisollisyys. lImapiirié
leimaa hyvé henki ja yhteenkuuluvaisuuden tunne ja vuorovaikutus on avointa ja
rehellista. Tieto kulkee sujuvasti ja toimintaa ohjaa yhteinen visio ja strategia.
Tydyhteisossd ymmarretddn, miten jokaisen tyotehtévét nivoutuvat kokonaisuu-
teen ja miksi kaikkia tarvitaan. (Kaivola & Laurila 2007, 135; Pakka & Réty
2010, 14.)
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Hyvinvoiva tydyhteiso ei ole ristiriidaton ja ongelmaton, mutta silla on kyky tun-
nistaa ja kasitellda ongelmia. Tarvittaessa ty0yhteisd osaa myds pyytaa ja vastaan-
ottaa ulkopuolista apua. (Kaivola & Laurila 2007, 137.) Suurin osa tydpaikkojen
ongelmista johtuu ty6paikan rakenteellisista puutteista tai epaselvyyksista, esi-
merkiksi johtaminen on vajavaista tai vastuut maarittelemattd. Naissé tapauksissa
kay kuitenkin usein niin, ettd ongelmat henkildidéan yksildista johtuviksi, jolloin
on vaarana, etta tydyhteiso joutuu ongelmakierteeseen ja ilmapiiri tulehtuu. (Jar-
vinen 2009, 123.)

3.2.1 Siséinen viestinta ja tiedonkulku

Siséinen viestinta on yrityksen sisdista tiedonkulkua ja vuorovaikutusta ja sen
avulla jaetaan tietoa, rakennetaan yrityskuvaa, viestitddn henkildstolle erilaisten
toimenpiteiden ja muutosten syisté ja seurauksista ja sitoutetaan henkilost6a. On-
nistuneen viestinnan tunnusmerkki on, etti koko henkildsto tuntee esimerkiksi
yrityksen vision, strategian ja tavoitteet, tulossa olevat toiminnalliset muutokset,
yrityksen taloudellisen tilanteen, tilauskannan ja muut tulevaisuuden nakymia
ilmentévat asiat. My6s uudet innovaatiot ja saadut tunnustukset ja muut hyvat
uutiset ovat henkildston motivaation ja sitoutumisen kannalta tarkeita. Sisdisen
viestinnan avulla myds yritys ja sen tuotteet ja palvelut tehdaén tutuiksi henkilds-
tolle, jolloin jokainen tydntekijé tuntee ja tietdd yrityksensa ydinosaamisen ja osaa
kertoa siité tarvittaessa omille sidosryhmilleen. (Viitala 2007, 278; Osterberg
2009, 177.) Yhteistoimintalakiin kuuluu myos tyénantajan tiedottamisvelvolli-
suus, ja sen mukaan tulee henkilostolle viestia yrityksen taloudellisesta tilanteesta

ja siihen liittyvista muutoksista (Osterberg 2009, 181).

Viitala (2007, 202—203) ja Osterberg (2009, 177) tahdentavat, etta sisdisest vies-
tinnastd ja tiedonkulusta vastaavat kaikki organisaation jasenet, jotka ovat vuoro-
vaikutuksessa keskendén. Jokaisen vastuulla on tiedottaa omaa tyokentta koske-
vista tarkeista asioista. Suuremmissa organisaatioissa on myos maéritelty ammat-
tihenkiloita, jotka hoitavat sisaista ja ulkoista viestintaa. Osterberg (2009, 178)
painottaa, ettd hyvin hoidetussa viestinnassé keskeisisté asioista kerrotaan henki-
I6stOlle ennen tai vahintdan yhté aikaa kuin organisaation ulkopuolelle, silla on
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ikdvaa henkilostolle kuulla omaa yritystdén koskevista asioista ensimmaista kertaa

esimerkiksi lukemalla niistd sanomalehdista.

Useissa tydyhteisoissa koetaan tiedonkulussa olevan parantamisen varaa. Esimie-
het saavat runsaasti tietoa, jota heidan tulisi jakaa eteenpdin alaisilleen epédoleelli-
sen tiedon suodattamisen jalkeen. TyOyhteison toimivuus ja téiden sujuvuus ovat
vaarassa, jos henkilostd kokee, ettei se saa itseddn tai omaa tyotdan koskettavaa
tietoa. Pahinta on, jos kaikki tietavat, ettd jotakin on tapahtunut, mutta kukaan ei
tiedota, mitd on tapahtunut ja miksi. Luottamus tiedonkulkuun katoaa ja huhut
liikkuvat. (Osterberg 2009, 178.)

Toisaalta Manka (2010, 125) tuo esiin nakdkannan, ettd tiedonsaaminen on tunne-
valtainen kokemus eika sill& ole tekemista jarjen kanssa. Siksi siihen ei voida vai-
kuttaa lisdamaéll4 tiedotteita tai perustamalla introja. Ihminen kokee saavansa
enemman tietoa silloin, kun voi olla mukana vaikuttamassa omaa tyotaan koske-
viin paatoksiin. Tiedon saamisessa on ndin ollen kysymys arvostuksesta, jota voi-

daan lisaté tarjoamalla henkildstolle vaikuttamisen mahdollisuuksia.

Siséisen viestinnan kanavia ovat muun muassa viikko- tai kuukausipalaverit, kehi-
tyskeskustelut, tiedotustilaisuudet, intranet, sahkoposti, ilmoitustaulut, henkil6-
kunta- ja asiakaslehdet ja toimintakertomukset. Mik&an ei kuitenkaan korvaa esi-
miesten ja alaisten keskustelua ja johdon nakymisté ja kuulumista henkiloston
parissa. (Osterberg 2009, 183.)

3.2.2 Tyon hallinta

Tyon hallinta vaikuttaa terveyteen estamélla stressié ja lisadmalla tyéhyvinvointia
ja tydmotivaatiota. Se liséa tutkimusten mukaan myads tyohon sitoutumista ja hy-
vid tyosuorituksia ja vahentaa sairauspoissaoloja. (Manka 2010, 192; Tydsuojelu-
hallinto 2011.)

Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuutta hallita ty6taan ja tydym-

paristodan esimerkiksi vaikuttamalla siihen, missa jarjestyksessé tai milloin tai
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miten tyot tehdaan. Naiden liséksi tyon hallintaa arvioitaessa voidaan tutkia, missa
maarin omat ja muun henkiléston tehtavat on méaritelty ja miten monipuolisia
ty6tehtavat ovat, millaiset ovat mahdollisuudet itsensé kehittamiseen ja uusien
asioiden oppimiseen ja missa maarin sosiaalinen tuki eli esimiehilta ja tyétovereil-
ta saatu arvostus ja tuki toteutuu. (Manka 2010, 195-196; Tyo6suojeluhallinto
2011.)

Manka (2010, 191) toteaa, ettd jos ihminen toistuvasti kokee, ettei hanella ole vai-
kutusmahdollisuuksia, on siitd seurauksena ahdistusta joka pitkittyessaan voi joh-

taa masennukseen ja sairastumiseen.

3.2.3 Tyobyhteisotaidot

Nykyaéan korostetaan yhd enemman, ettd tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehti-
minen ei ole pelkastaan esimiehen vastuulla vaan tyontekijalla on itsellaédnkin
vastuu omasta kayttaytymisestaan ja hyvinvoinnistaan. Kéyttéon on otettu késite

tyoyhteisotaidot; myds alaistaidoista tai tydelamavalmiuksista puhutaan.

Hyvaét tydyhteisotaidot omaava tydntekija toimii tydyhteisossadan rakentavalla
tavalla. Han ottaa vastuuta omasta tyostaan ja tydymparistostaan seka tyonsa ke-
hittdmisesta seka luo me-henked, johon liittyy toisten huomiointi, kohteliaisuus,
arvostus ja kunnioitus. (Manka 2007, 18.) Han on yhteistyokykyinen, osaa tuoda
mielipiteensd julki rakentavasti, pyytaa tarvittaessa apua, antaa ja vastaanottaa
palautetta ja pitéd itsensd ajan tasalla ja kehittdd itsedén (Suutarinen & Vesterinen
2010, 112).

Usein tyohyvinvointia vahentévét asiat, joita voitaisiin ehkaista hyvilla tydyhtei-
sotaidoilla. Niit4 ovat esimerkiksi vuorovaikutustaidot, ristiriitojen ratkaisutaidot,
sivistyneet kaytOstavat, empaattisuus, ammatillisuus sek& omasta jaksamisesta
huolehtiminen. Tydnantajien ja tyontekijoiden kannattaisi yhdessa harjoitella ak-
tiivisesti tydyhteisotaitoja ja panostaa néin tyéhyvinvointiin. Jokainen tyoyhteiso
voi itse laatia pelisddnnot ja maaritelld tyoyhteisotaidot, mitd tyoyhteisossé vaadi-
taan, jotta yhteistyd toimii. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 114-116.)
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Manka (2007, 18) tdhdenta, ettd vastuun ottaminen tyosta ja tydymparistosta
vaikuttaa motivoitumiseen ja sitoutumiseen. Tyontekija kokee tyonsa mielek-
kaammaksi, kun siihen on mahdollista vaikuttaa. Jos tyontekija kokee olevansa
tarked osa tyoyhteistéd ja nakee oman osallisuutensa kokonaisuudessa, hdn myods
sitoutuu tyohonsé helpommin. Tamé& nousee tydyhteison ratkaisevaksi hyvinvoin-

ti- ja menestystekijéksi tulevaisuudessa.

3.3 Omat voimavarat

Yksilon tydhyvinvoinnin perustana on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvin-
vointi. Fyysinen hyvinvointi muodostuu esimerkiksi terveellisistd elaméntavoista,
sédanndllisen liikunnan harrastamisesta ja riittavasté levosta ja unesta. Psyykkinen
hyvinvointi muodostuu esimerkiksi elamanhallinnasta, harrastuksista, selkeisté
tavoitteista, ajan tasalla olevasta ammattitaidosta ja tyon hallinnasta. Sosiaalinen
hyvinvointi siséltaa suhteet perheeseen, ystaviin ja tydtovereihin. (Otala 2003, 20—
22.)

Yksild voi tukea omaa tydhyvinvointiaan yllapitdmélla osaamistaan, huolehtimal-
la itsestaén ja jaksamisestaan, sitoutumalla tydhdnsa seka toimimalla tydyhteison
hyvaksi. Jokainen voi itse vaikuttaa valintoihinsa, asenteihinsa ja pyrkia tasapai-
nottamaan tyon stressitekijat ja omat voimavarat. Paivittdinen palautuminen tyon
rasituksista on myos hyvaa tyokykya yllapitava asia. Palautuminen onnistuu pitéa-
méll& lounas- ja kahvitauot sekd lahtemalld ajoissa toista kotiin. Vapaa-ajalla seka
fyysinen etté psyykkinen palautuminen ovat téarkeita levon, litkunnan, harrastusten
ja ystavien kautta. (Pakka & Raty 2010, 10, 23-25.)

3.4 Aiempia tutkimuksia tydeldmaan ja tyohyvinvointiin liittyen

Keskeisia tyohyvinvointia tutkivia tutkimuslaitoksia Suomessa ovat Ty0terveys-
laitos ja Valtion teknillinen tutkimuskeskus eli VTT. Korkeakoulut ja yliopistot
tekevat myos tyohyvinvointitutkimusta ja huomattavimpia naista ovat Itd-Suomen

yliopiston ympdristotieteen laitos, Oulun yliopiston Tyo6tieteen yksikko, Tampe-
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reen yliopiston tyoeldman tutkimuslaitos, Tampereen teknillisen yliopiston ympa-
ristétieteellinen laitos sek& Aalto-yliopiston tydpsykologian ja johtamisen labora-
torio. (TEK.)

Tyo6- ja elinkeinoministerion tydolobarometri-tutkimuksia on julkaistu vuosittain
vuodesta 1992 l&htien. Siind mitataan ty0eldman laadun ja tydolojen muuttumista
palkansaajien nékokulmasta. Viimeisimman, syksylla 2011 tehdyn tutkimuksen
tulosten mukaan palkansaajat antoivat tyéelamén laadulle arvosanan 7,96 (vuonna
2010 7,99.) Laadun kokonaisarvosana koostuu neljasta osatekijastd, jotka ovat
tasapuolinen kohtelu, tyépaikan varmuus, voimavarat suhteessa vaatimustasoon ja
kannustavuus, innovatiivisuus ja keskinainen luottamus. Mitatuista asioista huo-
nompaan suuntaan on muuttunut “tyonteon mielekkyys ja tyohalut yleensd”. Tal-
lainen arvio on ollut vallalla jo pitk&&n, mutta vuonna 2011 ero on viel& suurempi
aiempiin vuosiin verrattuna. Pessimismin kasvu on sitd suurempaa, mité van-
hemmasta ikaryhmasta on kysymys. Myos tyopaikkakiusaaminen oli hieman
yleistynyt. (Aho & Makiaho 2012, 10-11.)

Tyoterveyslaitos on tehnyt Ty0 ja terveys - tutkimuksia tydolo- ja tyGterveystilan-
teesta Suomessa vuodesta 1997 alkaen joka kolmas vuosi; viimeisin on vuodelta
2009. Tuloksista selviaa, ettd tydn organisointiin ja esimiestyohon liittyvat tyon
piirteet ja tydilmapiiri ovat vahintédan kohtalaisessa kunnossa, palkansaajat olivat
valtaosin hyvin selvilla tyonsé tavoitteista, niistd keskusteltiin suurimmalla osalla
tyopaikoista riittavasti ja suurin osa palkansaajista koki lahiesimiehen kohtelevan
tyontekijoitad oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. Palkansaajista 86 % oli melko

tai erittain tyytyvaisia tyohonsa. (Kauppinen ym. 2010, 246-247.)

Tilastokeskus puolestaan on tehnyt laajoja (3000 — 6000 henkedé kasittaneitd) tyo-
olotutkimuksia yli kolmenkymmenen vuoden ajalta, vuodesta 1977 vuoteen 2008
aina muutaman vuoden vélein. Tutkimuksissa on késitelty muun muassa palkan-
saajien fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen tydymparistoon liittyvia kokemuk-
sia, tydmotivaatiota, tyotyytyvaisyyttd, tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden ko-
kemusta, poissaoloja seka tyon ja perheen yhteensovittamista. Tyon viihtymista
lisddvien tekijoiden karki on pysynyt melko samana koko ajan. Tarkeimmét néist4

tekijoista ovat tyon itsendisyys, suhteet tyétovereihin, tydn mielenkiintoisuus ja
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vaihtelevuus, tydpaikan ilmapiiri, aikaansaamisen ja hyodyllisyyden tunne ja tyon
haasteellisuus. Tyossa viihtymista puolestaan heikentavat kiire, palkka, puutteet
tiedonkulussa, hankalat asiakkaat, tyén pakkotahtisuus ja huonot tydjérjestelyt.
Kaiken kaikkiaan palkansaajat tuntuvat kuitenkin havaitsevan tydolosuhteissaan
enemman viihtyvyytta lisdavié kuin sité heikentavi tekijoitd. (Lehto & Sutela
2008, 191-196.)

Tydolotutkimuksista myds selviaa, ettd 30 vuoden aikana palkansaajien osaamis-
taso on noussut, mahdollisuudet kehittya tydssa ovat parantuneet, tydtehtavat ovat
muuttuneet monipuolisemmiksi ja omat vaikutusmahdollisuudet tyon eri osateki-
joihin ovat parantuneet. Samalla tyon siséallon merkitys on alkanut korostua palk-
kaa tarkedmpana tekijana. Myos perhe-eldman ja vapaa-ajan merkitys on kasvanut
ja tyon merkitys hieman vahentynyt. Kansainvélisessa vertailussa Suomi erottuu
edukseen matalien hierarkioiden, esimies-alaiskeskusteluiden, tiimityon yleisyy-
den, kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuuksien, tietotekniikan soveltamisen
sekd vaikutusmahdollisuuksien suhteen. (Lehto & Sutela 2008, 218.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa kolmessa julkisen sektorin organisaatiossa tuli
esille, etta tyoyksikon johtamisen kéytannot, hyvinvointi seka yksikén toiminnan
koettu tuloksellisuus ovat kaikki yhteydessa toisiinsa. Johto, esimiehet ja tydnteki-
jat painottavat kuitenkin eri asioita. Tyontekijalle on oman tyon laatu ja oma hy-
vinvointi tarkeéd, kun taas johto saattaa painottaa enemméan maaréllista ja talou-
dellista tulosta ja hyvinvointi- ja terveyspalveluihin tehtyja investointeja tyopai-
kan keskusteluissa. Hyvat johtamisen kdytannot edistavat yhtd lailla paremmin ja
huonommin voivien tyontekijoiden suoriutumista ja tyoyksikoiden tuloksellisuut-
ta. Palkitsemisen epéoikeudenmukaisuus lisa sairauspoissaoloriskia ja se myos
heikentad tyoyhteisotaitoja erityisesti jos tyontekijan tyokyky on alentunut. (Elo,
Ervasti & Kuokkanen 2010, 69.)

Jari Hakasen (2007, 13-14, 283-285) tutkimuksessa tyduupumuksesta ja tyon
imusta tuli esiin, ettd pitkalla aikavalilla tyduralla koettu epdvarmuus ja heikko
taloudellinen toimeentulo lisdavéat tyduupumuksen riskid. Tyoolojen merkitys tyo-
hyvinvoinnille on persoonallisuustekijoita suurempi, ja persoonallisuuden merki-

tys korostuu lahinna silloin, kun ty6olot ovat kuormittavat. Siten tyéhyvinvoinnin
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edistdmistoimissa kannattaa ottaa lahtokohdaksi tydyhteiso ja sen tydolot yksilol-
listen piirteiden asemasta. Tyon imu oli positiivisessa yhteydessa terveyteen, tyo-
kykyyn ja tyotyytyvéisyyteen ja k&énteisessa yhteydessa stressiin seké eldke- ja

eroajatuksiin.

Janne Sinisammaleen (2011, 64-66 ) vaitoskirjan tulosten mukaan tydhyvinvoin-
nin keskeiset osatekijat ovat tyontekija itse, lahitydyhteiso, tyd, johtaminen ja
tydyhteison ulkopuoliset tekijat (kuten lainsaddantd, suhdannevaihtelut, teknolo-
gian muutokset seké& perhe ja harrastukset). Osatekijat ovat koko ajan liikkeessé ja
niiden suhteellinen merkitys voi muuttua. Osatekijoiden painoarvo myos vaihtelee

toimialan, organisaation koon ja ympardivéan kulttuurin vaikutuksesta.

Haaviston (2010, 45, 48) tutkimuksen mukaan tarkeimmat hyvén tytpaikan omi-
naisuudet ovat mydnteinen ilmapiiri ja esimiehen innostavuus ja reiluus. "Hyvén
pomon” merkitys korostuu erityisesti naisten, tyontekijaportaan sekd kunnan pal-
veluksessa olevien parissa. Tyon siséltoon liittyen tarkeintd on tydon mielenkiintoi-
suus; kolme neljasta pitaa tarkednd, ettd tydssa voi toteuttaa itsedan. Tydsuhteen
luonteeseen liittyen tarkeint4 on tydsuhteen vakinaisuus ja varmuus seka tyon
joustavuus. Kaksi kolmasosaa vastaajista nakee tarkedksi, ettd hyviin suorituksiin
kannustetaan ja niista palkitaan rahalla. Kannustimien kaipuu kasvaa ian myoté

mutta vahenee koulutustason noustessa kohti akateemisen koulutuksen saaneita.

Samantyyppisiin tuloksiin paatyi Maija-Liisa Nakari vaitoskirjatutkimuksessaan,
joka koski sosiaali- ja terveysalaa. Tyoilmapiirin osoitettiin olevan yhteydessa
henkiloston tydhyvinvointiin, organisaation tuloksellisuuteen seké henkilston ja
asiakkaan kokemaan palvelun laatuun. Nakarin mukaan tyon kuormittavuuden
helpottaminen ei vahenna stressid ja sairauspoissaoloja, ellei samalla huolehdita
siitd, etté tyontekija voi kokea tyonsa kehittdvaksi. Myos esimiehen tuki tydilma-
piirin kehittdmisessé koetaan tarkeédksi. (Nakari 2003, 141-142.)

Tutkimuksessa strategisen hyvinvoinnin tilasta Suomessa 2011 ilmeni, etté strate-
ginen hyvinvointi on selkedsti johdettu vain noin kolmanneksessa suomalaisista
yrityksistd. Tutkimuksessa oli mukana 386 yritysta seitsemalta eri toimialalta kai-

kissa kokoluokissa. 43 % vastaajaorganisaatioista oli maarittanyt esimiehille roo-
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lin alaisten hyvinvoinnin tukemisessa ja hyvinvointi oli otettu osaksi esimiesten
koulutusta 61 %:lla. TyOpaikkaliikuntaa tuetaan tavalla tai toisella 92 %:ssa orga-
nisaatioista ja kulttuurin harrastamista tuetaan 64 %:ssa organisaatioista. (Aura,

Ahonen & llmarinen 2011, 2, 54.)
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4 ISKU KONSERNIN HENKILOSTOTUTKIMUS

4.1 Yrityksen esittely

Isku on Eino Vikstromin vuonna 1928 perustama huonekalualan yritys, joka
suunnittelee, markkinoi, valmistaa seké toteuttaa sisustusratkaisuja koteihin ja
julkisiin tiloihin. P&ékonttori ja tehtaat sijaitsevat Lahdessa ja lisaksi myymalgita
ja aluemyyntikeskuksia on ympéri Suomen. Tytaryhtiditd on mm. Ruotsissa, Vi-
rossa ja Norjassa. Vuonna 2011 konsernin liikevaihto oli 154 miljoonaa euroa ja
henkildstoé n. 1000 henkild4, joista n. 850 kotimaassa. Isku konsernin emoyhtiona
toimii Isku-Yhtyma Oy. Taman liséksi konserniin kuuluu useita kotimaisia ja ul-
komaisia yhti6ita. Operatiivisen liiketoiminnan kannalta olennaisimmat konserni-
yhtiot ovat Isku Interior Oy, Isku Koti Oy, Isku Keittiot Oy, Isku Teollisuus Oy
sekd Isku Invest Oy. (Isku konsernin vuosikertomus 2011.)

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tassa tutkimuksessa on tarkoitus suunnitella ja toteuttaa henkilstotutkimus, jossa
selvitetdan tyohyvinvoinnin tilaa ja tydyhteison toimivuutta henkildston nédkokul-
masta Isku konsernissa. Tutkimusmenetelména kaytetdan seké kvalitatiivista etta
kvantitatiivista menetelméaa. Eri tutkimusmenetelmien yhdistdmista kutsutaan
triangulaatioksi eli kolmiomittaukseksi. Kanasen (2010, 73) mukaan menetelmé-
triangulaatio tarkoittaa useiden menetelmien kaytt6d. Menetelmat voivat olla me-
todien vélisid tai metodin siséisid ratkaisuja. Metodien vélinen ratkaisu on esimer-
kiksi kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusotteen yhdistaminen. Kvalitatiivi-
nen tutkimus auttaa hahmottamaan ilmi6ta ja luo esiymmarrysta kvantitatiiviselle
tutkimukselle. Kvalitatiivinen aineisto toimii usein kvantitatiivisen tutkimuksen

pohjana esimerkiksi haastattelulomakkeen kysymyksid muotoiltaessa.

Tutkimuksen kvalitatiivisessa osuudessa haastateltiin yrityksen viitta tyontekijaa;
tavoitteena oli 10ytaa kasitteitd, jotka liittyvat tyéhyvinvointiin ja tyotyytyvéaisyy-
teen. Hirsjarven ym. (2008, 157) mukaan kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutki-
muksessa on laht6kohtana todellisen elaman kuvaaminen ja kohdetta pyritdan
tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kanasen (2010, 41) mukaan kva-
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litatitvinen tutkimus soveltuu parhaiten, jos ilmidsta halutaan saada syvéllinen
nékemys tai hyva kuvaus tai luodaan uusia teorioita ja hypoteeseja tai kaytetaan

triangulaatiota.

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus edellyttaa teoriaa ja esiymmaérrysta ilmi-
ostd. 1lmidn tekijoiden/muuttujien ja niiden vélisten suhteiden tulee olla tiedossa,
jotta niitd voidaan ryhtyd mittaamaan. Tiedonkeruumenetelmana kaytetdan mm.
kyselylomaketta. (Kananen 2010, 75.)

Aineiston keruumenetelmiksi valitsin avoimen haastattelun ja kyselytutkimuksen.
Avoimessa haastattelussa haastattelija pyrkii luomaan luontevan ja avoimen tilan-
teen ja selvittelee haastateltavan ajatuksia, mielipiteitd, tunteita ja kasityksia sen
mukaan, kun ne tulevat vastaan keskustelun kuluessa. Avoin haastattelu muistut-
taa tavallista keskustelua, jossa edetdan tietyn aihepiirin siséll& vapaasti. Kysy-
myksié ei ole ennalta lukkoon ly6ty vaikka haastattelija on orientoitunut tutki-

muksensa aihepiiriin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 204.)

Kyselylomakkeen laatimisessa ja kysymysten muotoilussa kaytin hyvéksi haastat-
teluissa esiin tulleita asioita seka tydhyvinvointiteorioita ja aikaisempia tutkimuk-

sia.

Kyselyssa aineistoa keratdan standardoidusti ja kohdehenkilt muodostavat otok-
sen tai ndytteen tietystd perusjoukosta (Hirsjarvi ym. 2008, 188). Kyselytutkimus
on tarked tapa kerét ja tarkastella tietoa mm. erilaisista yhteiskunnan ilmidista,
ihmisten toiminnasta, mielipiteistd, asenteista ja arvoista (Vehkalahti 2008, 11).
Kyselytutkimusten etuna pidet&an yleensa sité, ettd niiden avulla voidaan kerété
lagja tutkimusaineisto: tutkimukseen voidaan saada paljon henkilGité ja voidaan
myd6s kysya monia asioita. Kyselytutkimuksen heikkouksina pidetddn mm. sitg,
ettei voi tietdd, miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen tai miten
onnistuneita annetut vastausvaihtoehdot ovat olleet vastaajan ndkékulmasta. Jos-

kus myos vastaamattomuus nousee suureksi. (Hirsjarvi ym. 2008, 190.)
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4.3 Tutkimuksen toteuttaminen

4.3.1 Avoin haastattelu

Tutkimuksen kvalitatiivisessa osuudessa haastateltiin yrityksen viitta tyontekijéa;
tavoitteena oli 10ytaa kasitteitd, jotka liittyvat tyéhyvinvointiin ja tyotyytyvaisyy-

teen ja auttaa ndin lomaketutkimuksen kysymysten laadinnassa.

Haastateltaviksi poimin ihmisid eri osastoilta ja tehtévista seka eripituisten tyo-
vuosien perusteella, miehié ja naisia. Haastateltavista kolme oli toimihenkil6ité ja
kaksi tuotantotyontekijoité tehtaan puolelta. Sovin heidan kanssaan tapaamiset eri
péiville ja varasin neuvottelutilan sitd varten. Nauhoitin haastattelut sanelimelle ja
jalkikateen kuuntelin ne muutamaan kertaan ja purin keskeiset asiat paperille.
Haastattelut toteutettiin helmikuussa 2012 ja ne kestivat 45 min — 1,5 tuntia henki-

164 kohden.

4.3.2 Kyselytutkimus

Kysely kohdennettiin konsernin koko henkildstdlle (N=880). Tehtaan henkilo-
kunnalle (N=460) l&hetettiin kyselylomake paperisena versiona tyonjohtajien
kautta, koska kaikilla ei ole kaytossa tietokonetta, ja muille (N=420) sahkdisesti
sahkopostin linkkind Digium-ohjelmiston avulla. Digium Enterprise on Internet-
pohjainen tutkimus- ja tiedonkeruuohjelma, joka on myoés kaytossa Iskussa. Kyse-

lyn toteuttamisaika oli 7 — 20.6.2012 ja se toteutettiin nimettémana.

Ennen kyselyn l&hettamistd lomake esiteltiin konsernin luottamushenkil6ille, yt-
toimikunnalle ja johtoryhmalle ja pyydettiin palautetta kysymysten ymmarretta-

vyydesta ja muotoilusta.

Kyselylomakkeen kysymykset laadittiin perustuen Iskun henkiléstdjohtamisen
tavoitteisiin, tydhyvinvoinnin teorioihin ja tehtyihin haastatteluihin (liite 1). Kyse-
lylomakkeen alkuun sijoitettiin kuusi taustakysymysta, joiden avulla perusjoukkoa

pystyttiin jaottelemaan seka saatiin tarkempia yksikkdkohtaisia vastauksia. Taus-
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takysymykset koskivat ik&d, sukupuolta, asemaa, palvelusvuosien pituutta Iskulla,
esimiesasemaa seké tydskentely-yksikkod ja — osastoa.

Kyselylomake sisélsi yhteensa 20 kysymysta kymmenesta eri aihepiirista, joita
olivat yleinen tyotyytyvéisyys, tydnantajamielikuva, viestinta ja tiedonkulku, joh-
taminen, oman tyon organisointi, tydolot, tyGilmapiiri ja yhteistyd, esimiestyo,
palkkaus ja palkitseminen seké& osaamisen kehittdminen. Jokaiseen aihepiiriin liit-
tyen oli lopuksi mahdollista antaa myds avoimia kommentteja. Joittenkin kysy-
mysten alla oli vaittdmid, joihin tuli ottaa kantaa Likertin viisiportaisella asteikol-
la: taysin eri mieltd, jokseenkin eri mieltd, ei samaa eika eri mieltd, jokseenkin

samaa mielta tai tdysin samaa mielta.

Kyselyyn vastasi 62 % sahkaisen linkin saaneista (n=263) ja 50 % paperisen lo-
makkeen saaneista (n=232). Yhdistetyksi vastausprosentiksi saatiin siis 56 %
(N=880). Paperiset lomakkeet syotettiin myds Digium ohjelmaan, jonka jalkeen
aineistoa oli mahdollista analysoida ohjelman raportointitytkaluilla sek& Excelis-
sé. Avoimet vastaukset analysoitiin manuaalisesti etsimallda samankaltaisuuksia ja

eroavaisuuksia ja keskeiset tulokset esitetddn muun analyysin yhteydessa.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitelladn ensin lyhyesti haastattelujen tuloksia ja sitten laajemmin
kyselytutkimuksen tuloksia. Kyselytutkimuksen tuloksissa edetddn samassa jarjes-

tyksessa aihepiireittain kuin kyselylomakkeessa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia henkildston tyotyytyvaisyytta ja tydhyvin-
vointia Isku konsernissa. Tutkimuskysymykset olivat:

e Mité tybhyvinvointi on?
o Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen?

e Miké on tydhyvinvoinnin taso Isku konsernissa?

5.1 Avoimen haastattelun tulokset

Haastatteluista nousi esiin esimiehiin, organisaatioon, tyétovereihin ja itse tydhon

liittyvié asioita, jotka nayttavat vaikuttavan tyohyvinvointiin.

Esimiesten oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus eri tyontekijoitd kohtaan koettiin
erittain tarkeéksi, samoin kuin se, ettd esimiehelld on aikaa kuunnella, kun hanta
lahestytédan. Padasiassa haastateltavat olivat tyytyvéisid esimiehiinsd, tyytymatto-

myyttd ilmeni [&hinn& niilla, keilld oli &skettéin vaihtunut esimies.

Organisaation koulutusmahdollisuuksien kaikki haastatellut totesivat huonontu-
neen yrityksen taloudellisen tilanteen heikentymisen myota. Myds tiedonkulkua
moittivat kaikki haastatellut. Etenkin tehtaan puolella, jossa kaikilla ei ole tieto-
koneita eika siis sisdisté intranet-jarjestelméé kaytossaén, huhuja litkkuu enem-
mé&n kuin varmaa tietoa. Tyonjohtajien tehtavana olisi hoitaa ilmoitustaulua ja
tiedottaa asioista, mutta aikaa tuntuu jaavan lahinnd omaa tyota koskevista asioista
tiedottamiseen. Organisaation perhetaustaista omistajuutta arvostetaan ja se koe-

taan turvalliseksi.
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Tyo6toverien suuresta merkityksesté tyoviihtyvyyteen kaikki olivat yhtd mielta.
Ty6hon on mukava tulla jos tyopaikan henki on hyva ja ty6toverien kanssa tullaan

toimeen. Melkein kaikki mainitsivat omaavansa mukavat tydtoverit.

Tyon haasteellisuudesta ja mielenkiintoisista tyotehtévisté kertoi nauttivansa kol-
me viidesta haastatellusta. Tyon mielekkyyteen nédyttdisi vaikuttavan se, ettd on
mahdollisuus esimerkiksi tydnkiertoon tai siirtya valilla uusiin tehtéviin. Palkka-
ukseen ja palkitsemiseen kukaan ei ollut tyytyvéinen, vaan todettiin etta pieni pal-

kitseminen nostaisi motivaatiota. Joustavaa tytaikasysteemia kiiteltiin myaos.

Kiristyneen tyotahdin olivat kaikki huomanneet. Todettiin, etta l&hinné aikaa on
rutiinitehtdvien tekemiseen, mutta ei uuden kehittdmiseen. Joillakin osastoilla
Kiireet ajoittuvat tiettyyn vuodenaikaan ja ovat nain helpommin kestettévissa, kun
on tietoisuus siitd, etta kiire kest&é vain tietyn ajan. Kukaan haastatelluista ei tun-

tenut itsedan liian stressaantuneeksi.

Tehtdvankuvat koettiin epaselviksi tapahtuneen organisaatiomuutoksen jélkeen ja
se aiheuttaa vaikeuksia. On epéselvad, kuka tekee mité ja kenen toimenkuvaan ja
vastuualueeseen mikakin asia kuuluu. Joku koki my®s jollakin osastolla toiminta-

tavat kangistuneiksi, asiat tehdaan aina samalla tavalla eikd muusta keskustella.

5.2 Kyselytutkimuksen tulokset

Taustamuuttujat

Taustamuuttujina kysyttiin sukupuolta, ikaa, palvelusvuosien méaraa Iskulla,
asemaa (ylin johto/ylempi toimihenkil6/toimihenkild/tuotantotyontekijat), onko

esimiesasemassa vai ei seké sitd, missa yksikdssa ja osastolla tydskentelee.



TAULUKKO 1. Vastaajien sukupuoli- ja ikdjakauma.

Sukupuoli N= 495

nainen
mies
lka
alle20v
20-29 v
30-39 v
40-49 v
50-59 v
yli 60 v

47 %
53 %

0%
11%
22 %
29 %
30 %
7%
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Tutkimukseen vastanneista miehié oli 53 % ja naisia 47 %. Ik&ryhmien vertailussa

4049 -vuotiaita ja 50-59 -vuotiaita vastaajia oli eniten ja yli 60 -vuotiaita ja 20—

29 -vuotiaita véhiten. Jakauma noudattaa Iskun henkildstdjakaumaa, silla tyésuh-

teessa on eniten 40-59 -vuotiaita ja toisaalta yli 60 -vuotiaita ja 20-29 -vuotiaita

on véhiten. Alle 20 -vuotiaita vastaajia oli 2, vaikka se taulukossa pyoristyy nol-

laan prosenttiin. Henkil6storaportin mukaan alle 20 -vuotiaita on tydsuhteessa 11.

TAULUKKO 2. Vastaajien asema yrityksessa.

Mika seuraavista kuvaa asemaasi?
Vastaus

Ylin johto/johtoryhmaén jasen
Ylempi toimihenkil®

Toimihenkilo

= Y R

Tuotantotyontekija

Yhteensa

Oletko esimies?

Vastaus
1. Kylla
2. En

Yhteensa

Lukumaara
7
67
175
246
495
Lukumaara
61
434
495

100 %

100 %

Prosentti

Prosentti

1,4 %
13,5%
35,3 %
49,7 %

12,3 %
87,7 %
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Vastaajista 12 % on esimiesasemassa. Suurin vastaajaryhma on tuotantotyonteki-
jat, joita on lukumaaraisestikin eniten yrityksessd, noin 450, eli joka toinen heista
vastasi kyselytutkimukseen (246). Ylinté johtoa vastaajista vastaavasti oli véhiten

(7), koska heité ei yrityksessa muutenkaan ole kuin 18 henkilé.

TAULUKKO 3. Vastaajien palvelusvuodet Iskulla.

Kuinka pitkaan olet ollut Iskun palveluksessa? (laske yhteen myos valilla kat-
kenneet ty6suhteet)

Vastaus Lukumaara Prosentti
1. alle 5 vuotta 96 19,4 %
2. 5-9 vuotta 86 17,4 %
3. 10-14 vuotta 77 15,6 %
4, 15-19 vuotta 45 9,1%
5. 20-24 vuotta 71 14,3 %
6. 25-29 vuotta 58 11,7 %
7. Yli 30 vuotta 62 12,5 %

Yhteensa 495 100 %

Vastauslomakkeen palauttaneita oli melko tasaisesti kaikissa palvelusvuosiluokis-
sa. Ainoastaan 15-19 vuotta palveluksessa olleita vastaajia oli alle 10 %. Noin

joka viides vastannut on tydskennellyt Iskulla alle 5 vuotta (19,4 %) tai 5- 9 vuot-
ta (17,4 %). Huomattavaa on myos se, kuinka moni yli 30 vuotta Iskulla tydsken-
nellyt palautti lomakkeen, 62 henkil®4, silla heitd on tydsuhteessa talla hetkella 94

henkil64 eli kaksi kolmasosaa heisté vastasi kyselyyn.
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TAULUKKO 3. Vastaajien tydskentelyorganisaatio.

Missa toiminnossa tyoskentelet?

Vastaus Lukumaara Prosentti
1.  MYYNTI, Suomi 155 31,8 %
2. | VIENTI 8 1,6 %
3. TUOTANTO 267 54,7 %
4. KONSERNIN TUKITOIMINNOT 58 11,9 %

Yhteensa 488 100 %

Vastaus Lukumaara Prosentti
1. Myynnin johto (aluejohto, 27 5,6 %

asiakk.paall, myyntijohto)
2.  Suomen myyntikenttd 128 26,7 %
3. Tuotannon tukitoiminnot 18 3,7 %
4. Metalli ja verhoillut tuotteet 130 27,1 %
5. Levyosat ja pintakasittely 54 11,2 %
6. Levymadisten tuotteiden ko- 52 10,8 %

koonpano
7. Kunnossapito 9 1,9%
8. Jokin muu 4 0,8 %
9. Muotoilu 1 0,2 %
10. Mallisto 8 1,7 %
11. Laatu ja ymparisto 3 0,6 %
12. Henkil6sto ja palkkahallinto 10 2,1%
13. Talousja ICT 15 3,1%
14. Markkinointi 4 0,8 %
15. | Hankinta 2 0,4%
16. Kiinteistot 3 0,6 %
17. Tyoterveyshuolto 6 1,2 %
18. Jokin muu 6 1,2%

Yhteensa 480 100 %

Hieman yli puolet vastaajista (55 %) tyoskentelee tuotannossa eli tehtaalla. Tuo-
tannon vastaajat jaetaan vield osastoihin, joita ovat tuotannon tukitoiminnot, me-
talli ja verhoillut tuotteet, levyosat ja pintakasittely, levymaisten tuotteiden ko-
koonpano seka kunnossapito. Toiseksi suurin vastaajaryhmé on Suomen myynti-
kenttd&n kuuluva henkil6sto (32 %), joka jaetaan myynnin johtoon ja myyjiin.

Konsernin tukitoimintoihin luetaan muotoilu, mallisto, laatu ja ympéristo, palkka-
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ja henkilostohallinto, taloushallinto ja ICT, markkinointi, hankinta, kiinteistét ja
tyoterveyshuolto. Kaikki eivét halunneet vastata tdhan kysymykseen, sill& vastan-

neita oli vain 480, vaikka koko tutkimukseen vastasi 495 henkil9a.

Yleinen tyOtyytyvaisyys

Taulukossa on ristiintaulukoitu vastaajien yleinen tyytyvéisyys Iskuun seké asema
yrityksessa. Ensimmadisessa sarakkeessa nédkyy myds kaikkien vastaajien mielipi-
teiden jakauma. Kaikista vastaajista melko tai erittéin tyytyvaisia on 70 % ja mel-

ko tai erittain tyytyméttomia 12 %.

TAULUKKO 4. Yleinen tyytyvéisyys Iskuun.

Kuinka tyytyvdinen Kaikki ylin ylempi toi- | toimihenkil6 | tuotanto-
olet Iskuun yleisesti vastaajat johto mihenkilo (N=115) tyontekija
ottaen? (N=495) (N=7) (N=67) (N=246)
Erittdin tyytyvdinen 8% 57 % 7% 10 % 6%
Melko tyytyvdinen 62 % 29 % 64 % 65 % 59 %
En tyytyvdinen enka 19 % 14 % 18 % 19% 20%
tyytymaton

Melko tyytymaton 10 % 0% 9% 6% 11%
Erittdin tyytymaton 2% 0% 1% 0% 4%
Yhteensa 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Tyytyvéisimpid ovat ylimpaan johtoon (86 %) seké toimihenkildihin (75 %) kuu-
luvat, tuotantotyOntekijoisté vain 65 % on erittéin tai melko tyytyvaisia Iskuun.
Melko tai erittain tyytymattémié on eniten tuotantotyontekijéiden joukossa, 15 %,

sekd ylemmissa toimihenkildissa, 10 %, ylimmassa johdossa ei ketéan.
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TAULUKKO 5. Yleisen tyytyvaisyystason muutokset vuoden aikana.

Onko yleinen tyytyvaisyystasosi muuttunut viimeisen vuoden aikana?

Vastaus Lukumaara Prosentti
1. parantunut selvasti 24 4,9 %
2. parantunut hieman 90 18,3 %
3. | pysynyt ennallaan 157 31,8%
4. heikentynyt hieman 160 32,5%
5. | heikentynyt selvasti 62 12,6 %
Yhteensa 493 100 %

Taulukosta 5 on ndhtavissa, etta yleinen tyytyvaisyystaso on 23 %:n mielesta pa-
rantunut hieman tai selvasti ja melkein kolmasosan (32 %) mielesta se on pysynyt
ennallaan. Toisaalta 45 % vastaajista on sitd mielta, etta tyytyvaisyystaso on hei-
kentynyt hieman tai selvésti viimeisen vuoden aikana. T&han vaikuttanee viime

vuonna tapahtuneet irtisanomiset ja tyotaakan kasvaminen téihin jaaneilla.

Lopuksi annettiin mahdollisuus omin sanoin kuvailla, mistd oma tyytyvéisyys,
tyytymattomyys tai niiden muutos erityisesti johtuu. Téhan tuli yhteensa 189
kommenttia. Yleisimmin tyytyméattdmyys johtuu esimerkiksi epaselvista toimen-
kuvista, lisdantyneesta tyomaarastd, organisaatiomuutoksesta, huonosta palkka-
tasosta, esimiehistd, huonosta tiedon kulusta, malliston kehittymattomyydesté

sekd muutosten ja irtisanomisten aiheuttamasta yleisesta epdvarmuudesta.

Tyytyvaisyyteen puolestaan vaikuttavat joillakin esimiesten vaihdos, monipuoli-
semmat tyotehtdvét, tydnantajan joustavuus, tyoterveyshuolto, hyva ilmapiiri,

positiiviset tydkaverit ja ammattitaidon lisdantyminen.
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Tyobnantajamielikuva

Vastaajia pyydettiin arvioimaan Iskun tyénantajamielikuvaa véittdmasarjan avul-
la. Vdittdmiin vastattiin asteikolla 1-5, jossa 1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin
eri mielta, 3 = en samaa enka eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mielté ja 5 = taysin
samaa mielta. Kuviossa 4 tulokset on esitetty keskiarvoina kaikkien vastaajien

osalta sekd aseman mukaan.

Missd maarin olet samaa tai eri mielté tydnantajamielikuvaa
koskevista vaitteista?
. m ylin johto
Minulla on vahva usko Iskun
) 3,71 (N=7)
tulevaisuuteen
3,64 M ylempi toimihenkild
(N=67)
Koen, etta Isku on hyva tyénantaja 3,97 toimihenkild
(N=175)
3,89 .
M tuotantotydntekija
(N = 246)
Isku tarjoaa minulle kykyjani ja 363 o .
kehittymistdni vastaavia tytehtavia ; M Kaikki vastaajat
3,58 (N =495)
Iskun henkildstdedut ovat riittavia 2,95
2,82
Tyontekijoihin suhtaudutaan
. - . S 3,17
yrityksessaimme oikeudenmukaisesti
3,01
O = ~Nm Mm% N
(=) — ~ %) <
Keskiarvo

KUVIO 4. Tydnantajamielikuva.

Kokonaisvastaajien korkeimmat keskiarvot saivat vaittaimat ’koen, ettd Isku on
hyva tydnantaja” (ka 3,9) sekd ”minulla on vahva usko Iskun tulevaisuuteen” (ka
3,6). Vastaajat olivat siis néisté vaittamista jokseenkin samaa mieltd. Alhaisim-
man keskiarvon sai vdittdima “Iskun henkilostdedut ovat riittavia” (ka 2,8). Tama

vaittama sai alhaisimman keskiarvon kaikissa ryhmissd, jos vastauksia tarkastel-
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laan aseman mukaan. Ylimmalla johdolla on selkeésti vahvin usko Iskun tulevai-
suuteen (ka 4,9) ja he kokevat Iskun hyvaksi tyonantajaksi (ka 4,6) eli he ovat
taysin samaa mieltd. Muut henkilostéryhmét ovat melko samaa mielta naisté véit-

tamista.

Tuotantotyontekijoilla nayttaisi olevan huonoin tydnantajamielikuva, sillé he an-
toivat alhaisemman keskiarvon kuin muut ryhmat jokaiseen vaittamaan, ylimmalla
johdolla taas on positiivisin mielikuva, sill& he antoivat korkeimmat keskiarvot

jokaiseen vaittamaan.

Avoimiin kommentteihin Kirjoitettiin 71 kommenttia koskien tyénantajamieliku-
vaa, joskin useissa kommenteissa késiteltiin kaikenlaisia yritykseen liittyvia asioi-
ta. Tyontekijoiden kuuntelemista ja arvostamista peradnkuulutettiin monissa
kommenteissa. My6s vahvempaa suunnanndyttdmisté ja vastuunottoa kaivataan
johdolta ja panostamista hyvaan johtamiseen ja esimiestyéhon. Osastojen vélisia

kuiluja pitéisi yrittda saada pois ja pyrkia lisadmaan yhteisollisyyden tunnetta.

Jotkut kokevat yrityksen kitsaaksi tyonantajaksi moittien henkilokuntaetuja, palk-
kausta ja vahaista tyontekijoiden tukemista tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Posi-

tiiviseksi asiaksi kiiteltiin tydterveydenhuollon leviamistd koko maahan.

Suosittelisitko Iskua ty6paikkana muille?

B Kaikki vastaajat
(N = 494)
50 42%
40 32%
30

% 20 17%

0,
10 2% Ud I
0 - - . .

En missaan En juurikaan Ehka, tietyin Kylla, melko Kylla,
tapauksessa varauksin  mielellani suosittelen
jaolen
suositellut

KUVIO 5. Suosittelut.
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Kaikista vastaajista lahes puolet (47 %) suosittelisi mielell&an tai on jo suositellut
Iskua tydpaikkana muille. Melkein yhtd moni (42 %) suosittelisi Iskua tietyin va-

rauksin ja vain 9 % vastanneista ei suosittelisi Iskua tyopaikkana muille.

Viestinta ja tiedonkulku

Vastaajia pyydettiin arvioimaan tiedonkulkua yrityksessa véittdmasarjan avulla.
Vaittamiin vastattiin asteikolla 1-5, jossa 1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri
mieltd, 3 = en samaa enka eri mielt, 4 = jokseenkin samaa mielté ja 5 = taysin
samaa mieltad. Kuviossa 6 tulokset on esitetty keskiarvoina kaikkien vastaajien

osalta sekd aseman mukaan.

Missa maarin olet samaa tai eri mielta tiedonkulkua koskevista
viitteista?

B Kaikki vastaajat

Yrityksen asioista tiedottaminen on (N =495)
riittdvaa ja monipuolista .
mylin johto
(N=7)

Viestintakanavat ja -tyokalut ovat

lempi toimihenkilo
hyvit ja riittavat yiemp

(N = 67)

Loydan ja saan helposti tietoa H toimihenkild

yritystamme tai ty6tani koskevista (N=175)
asioista M tuotantotyodntekija
(N =246)

Tieto kulkee molempiin suuntiin

Palavereissamme tydskennelldaan
tehokkaasti

Keskiarvo

KUVIO 6. Viestint4 ja tiedonkulku.

Seka kaikkien vastausten ettd eri ryhmien arvioissa véittdima “tieto kulkee molem-
piin suuntiin” sai selkeésti alhaisimman keskiarvon (ka 2,50 — 2,71). Muittenkin
vaittdmien keskiarvot olivat alhaisia eli erimielisyytta esiintyy. Poikkeuksena on
ylin johto, joka on melko samaa mielt4 siit4, ettd yrityksen asioista tiedottaminen
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on riittdvaa ja monipuolista (ka 3,1) ja yritysta tai tyota koskevista asioista 10ytéa
ja saa helposti tietoa (ka 3,6). Luonnollisestikin johdolla on tietoa asioista mutta
mité ilmeisimmin muut henkiléryhmét kokevat, ettd tietoa ei kulje tarpeeksi hei-
déan suuntaansa. Toisaalta ylin johto on jokseenkin eri mieltd vaittimasta “viestin-
tatyokalut ja -kanavat ovat hyvit ja riittdvét”, joten ehk& se vaikuttaa tiedottami-

sen vaikeuksiin.

Viestintaan ja tiedonkulkuun liittyvia avoimia kommentteja tuli yhteensa 97 kpl.
Eniten moitittiin intranetid, josta on vaikea l0ytaa tietoa ja liséksi tieto on usein
vanhentunutta ja puutteellista. My0s tuotantotyontekijoille toivottiin kaikille omia
tunnuksia Intraan, jotta tehtaan yleisilta tietokoneilta voitaisiin pysyé ajan tasalla
uusista tiedotteista. llmoitustaulut ja tyénjohtajat eivat toimi tarpeeksi hyvin tiedo-

tuskanavina.

Monet toivoivat listausta ihmisistd, kenen puoleen voi kdéntya kun on kysyttavaa
esimerkiksi tuotteista, toimitusajoista, saatavuudesta ja tilauksista. Tuoteinfot ja
tiedot toimitusongelmista ovat myds hankalasti saatavissa. Tahan liittyen toivot-
tiin viikoittaisia palavereja, joissa lyhyesti k&ytdisiin ndma asiat suullisesti Iapi.

Siséinen tiedonkulku katsottiin huonosti organisoiduksi. Esimiehet kertovat asi-
oista, jos tietdvat tai muistavat tai ehtivat. Huhuja liikkuu liikaa ja johdolta toivot-
tiin enemman avoimuutta. Toisaalta monet kiittelivat uusia kuukausi-infoja ja

kommentoivat sen parantaneen tiedonkulkua ylhaalta alaspéin.

Johtaminen

Vastaajia pyydettiin arvioimaan johtamista yrityksessa vaittamasarjan avulla.
Véittdmiin vastattiin asteikolla 1-5, jossa 1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri
mieltd, 3 = en samaa enka eri mielt, 4 = jokseenkin samaa mieltd ja 5 = taysin
samaa mieltd. Kuviossa 7 tulokset on esitetty keskiarvoina kaikkien vastaajien

osalta sekd aseman mukaan.
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Missd maarin olet samaa tai eri mieltd johtamiseen liittyvista
vaitteista?

B Kaikki vastaajat

Olen tietoinen yrityksemme (N =491)
suunnasta ja tavoitteista o
mylin johto
(N=7)

Johto perustelee paitoksensa

riittdvan selkedsti ylempi toimihenkilo

(N = 67)

Johto ndyttaa toiminnallaan hyvaa | toimihenkild

esimerkkia (N=173)
B tuotantotyontekija
Johto kuuntelee henkiléstd3 (N =244)

toiminnan kehittamisessa

Luotan siihen, ettd johdon
paatokset vievat meita oikeaan
suuntaan

Keskiarvo

KUVIO 7. Johtaminen.

Kokonaisvastausten korkeimmat keskiarvot saivat véittdmét “olen tietoinen yri-
tyksemme suunnasta ja tavoitteista” (ka 3,5) ja ”luotan siihen, ettd johdon paatok-
set vievit meitd oikeaan suuntaan” (ka 3,2). Alhaisin keskiarvo oli vaittaimalla

johto kuuntelee henkilstod toiminnan kehittimisessa” (ka 2,9).

Kun tarkastellaan tuloksia ryhmittéin, ylin johto odotetusti antoi johtamisesta kor-
keimmat keskiarvot jokaisen vaittdamén kohdalla (ka 3,7 — 4,9) eli on siis jokseen-
Kin tai taysin samaa mielta vaitteistd. Jokseenkin eri mielt4 ovat kaikki muut ryh-
mat henkildston kuuntelemisesta toiminnan kehittdmisessa, johdon paatosten sel-
keistd perusteluista sek& johdon toiminnallaan néyttdméasté esimerkista (ka 2,8 —
3.1). Erityisesti tuotantotyontekijoilla oli alhaisimmat keskiarvot kaikista vaitta-
mista, paitsi ylemmill& toimihenkil6illa oli vield hieman alhaisempi keskiarvo
koskien viitettd ’luotan siihen, ettd johdon paatokset vievat meitd oikeaan suun-
taan” (ka 3,1).
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Organisaation johtamiseen saatiin 61 kommenttia. Yleisin kommentti oli, etta
ylempi johto tiet&é liian v&han, mitd tuotannossa tapahtuu. Tydnjohdon koettiin
peittelevén virheitd. Toivottiin, ettd johto arvostaisi tyontekijoita ja ymmartaisi
heidan merkityksensa yrityksen voimavarana eika valttamattomané kuluerana ja
antaisi heillekin mahdollisuuden vaikuttaa toiminnan kehittdmiseen. Y leisesti ot-
taen johtajia katsottiin olevan yrityksessé liikaa ja toisaalta oltiin sitd mieltd, etta

liikaa valtaa keskittyy yhdelle ihmiselle.

Oman tehtévan organisointi

Vastaajia pyydettiin arvioimaan oman tyon organisointia vaittdmasarjan avulla.
Vaittamiin vastattiin asteikolla 1-5, jossa 1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri
mieltd, 3 = en samaa enka eri mielt, 4 = jokseenkin samaa mieltd ja 5 = taysin
samaa mieltad. Kuviossa 8 tulokset on esitetty keskiarvoina kaikkien vastaajien

osalta sekd aseman mukaan.

Missa maarin olet samaa tai eri mieltd omaa tehtavaasi
koskevista vaitteista?

B Kaikki vastaajat

Tehtavani ja toimenkuvani on selke& (N=493)
ja madritelty M ylin johto
(N=7)

ylempi toimihenkilé
(N=67)

Tied&n tavoitteeni, eli mitd minulta
odotetaan

B toimihenkilé

. (N=174)
Pystyn sopivasti vaikuttamaan oman
tyoni suunnitteluun ja menetelmiin M tuotantotyontekija
(N =245)

TyoOni vaativuus on mitoitettu hyvin
vastaamaan osaamistani

Tunnen, ettd pystyn hallitsemaan
tyoni maaraa

4 6

2 Keskiarvo

KUVIO 8. Oman ty0n organisointi
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Omiin tehtdviin liittyvista vaitteista kaikki ryhmét olivat jokseenkin tai taysin sa-
maa mieltd (ka 3,6 — 4,9). Nayttaisi siis silté, ettd suurin osa henkilOstosta tietéda
mité heiltd odotetaan, tydmaara on hallittavissa ja toimenkuvat on maaritelty.
Tyon vaativuus ja oma osaaminen vastaavat melko hyvin toisiaan suurimmalla
osalla ja oman tyon suunnitteluun on myds mahdollista vaikuttaa. Tuotantotyon-
tekijat tuntevat ryhmisté parhaiten pystyvéansa hallitsemaan tyonsa maaréa (ka 4)
ja ylin johto pystyy eniten vaikuttamaan oman tyonsé suunnitteluun ja menetel-
miin (ka 4,9).

Mielenkiintoista on, ettd viitteestd “tehtdvéni ja toimenkuvani on selked ja mééri-
telty”, kaikki ryhmaét ovat jokseenkin tai tdysin samaa mieltd (ka 3,6 — 4,4), vaikka

avoimissa vastauksissa tastd nimenomaan valiteltiin paljon.

Avoimiin kommentteihin tyon organisoinnista kirjoitettiin 57 kommenttia. Suurin
osa niista koski puutteellisia toimenkuvia; henkilost kokee, ettd oma toimenkuva
ja tehtdvat ovat epéselvat, niita ei ole koskaan maaritelty. Useassa kommentissa
tuli esille henkilokunnan vahdinen mééra ja lisdantyneet tyot. Myyntikentalla mo-
net kokevat, ettd suurin osa ajasta menee muuhun kuin myyntiin; tilausten tallen-
tamiseen, tavaroiden esillepanoon, reskontraan, reklamaatioihin, varastotyéhon

jne.

Tyoolot

Vastaajia pyydettiin arvioimaan omia ty6oloja erilaisten tydoloihin liittyvien seik-
kojen kautta. Asioihin otettiin kantaa asteikolla 1-5, jossa 1 = erittéin tyytyméton,
2 = jokseenkin tyytymaton, 3 = ei tyytyméaton enka tyytyvéinen, 4 = melko tyyty-
vdinen ja 5 = erittdin tyytyvéinen. Kuviossa 9 tulokset on esitetty keskiarvoina

sekd kaikkien vastaajien osalta ettd aseman mukaan.
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Miten tyytyvainen olet seuraaviin tydoloihisi liittyviin seikkoihin?
5 - 4,7

4,4 4,4
k
e
s
k
i
a
r
v
o

Tyotilojen Tyovialineiden  Tyoni fyysinen Tyoni henkinen TyOajan

asianmukaisuus (koneet, laitteet, kuormittavuus kuormittavuus joustavuus

ohjelmat,

tyokalut jne)
asianmukaisuus

M Kaikki vastaajat mylin johto = ylempi toimihenkilc M toimihenkild ™ tuotantotydntekija
(N =493) (N=7) (N =66) (N =175) (N =245)

KUVIO 9. Tydolot.

Kaikkien vastaajien keskiarvo liikkui tasaisesti 3,3:n ja 3,8:n valilla kaikkien ty6-
oloihin liittyvien seikkojen suhteen. Ryhmittain tarkasteltuna eroavaisuuksia oli
hieman enemmén. Ylin johto antoi korkeimmat keskiarvot tydoloista eli oli melko

tai erittéin tyytyvéinen esitettyihin asioihin.

Tyonséa fyysiseen kuormittavuuteen olivat véhiten tyytyvaisia tuotantotyontekijat
(ka 3,3), kun taas henkiseen kuormittavuuteen tyytyméattdmimpié olivat ylemmat
toimihenkil6t (ka 3,2). Tydajan joustavuuteen kaikki ryhmat olivat melko tai erit-
tain tyytyvaisia keskiarvon vaihdellessa tuotantotyontekijoiden 3,7:std johdon
4,4:n. Tuotantotyontekijat olivat melko tyytymattomia tyétilojen (ka 3,3) ja tyova-

lineiden (ka 3,1) asianmukaisuuteen.

Tydoloihin liittyen kirjoitettiin 76 avointa kommenttia. Yleisimmin moitittiin IT-
ongelmia ja — laitteita. Tehtaan puolella puolestaan toivottiin vanhojen koneiden
ja muiden tyovalineiden uusimista. Ty6tilojen kuumuus keséisin kirvoitti monta
kommenttia eli ilmastointia toivottiin. Toiset kehuivat uusia, mukavia tyétilojaan

ja toiset valittivat epdasianmukaisia tyotiloja ja kalusteita.
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Joustavaa tyoaikaa kiiteltiin, mutta samalla todettiin, ettd jouston pitaisi olla tunti

aamuin illoin nykyisen puolen tunnin sijasta.

Tyoilmapiiri ja yhteistyo

Vastaajia pyydettiin arvioimaan oman tyéorganisaation tydilmapiirié ja yhteistyo-
t4 véittdmasarjan avulla. Vaittdmiin vastattiin asteikolla 1-5, jossa 1 = taysin eri
mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = en samaa enka eri mieltd, 4 = jokseenkin
samaa mielté ja 5 = tdysin samaa mieltd. Kuviossa 10 tulokset on esitetty keskiar-

voina kaikkien vastaajien osalta sekd aseman mukaan.

~ <
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~

ouUl=UINUTWUIRUIUT

Missd maarin olet samaa/eri mieltd seuraavista omaa tydorganisaatiotasi koskevista

Tunnen, etta viitteistd?
osaamistani ja Yhteistydémme on Tyotoverit
IlImapiirimme on tydpanostani ammattimaista ja Koen viihtyvani kohtelevat minua
innostavaa arvostetaan sujuvaa tybxh7teisbsséni oikeudenmukaisesti

143 40

38 4

4,0
3,5

4,0
‘73,6
’ 3’1 3,4

3,3 3,2

M Kaikki vastaajat... mylin johto... ® ylempi toimihenkilo... ® toimihenkil6... B tuotantotyontekija...

KUVIO 10. Ty6ilmapiiri ja yhteistyo.

Seka kokonaisvastauksissa etté eri ryhmien vastauksissa eniten samaa mielté ol-
tiin vdittdmén “tydtoverit kohtelevat minua oikeudenmukaisesti” kanssa (ka 4,0 —
4,7). My6s viitteen “koen viihtyvéni tydyhteisdsséni” kanssa oltiin melko tai tay-
sin samaa mielta (ka 3,8 — 4,7), erityisesti ylin johto viihtyy tyoyhteisossaan (ka
4,7). llmapiirin innostavuudesta ja oman osaamisen ja tyépanoksen arvostamisesta
oltiin jokseenkin samaa mielt4 johdon, toimihenkil6iden ja ylempien toimihenki-

I6iden keskuudessa (ka 3,5 — 4,0), tuotantotyodntekijét puolestaan eivét olleet néis-
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t4 asioista samaa eivatka eri mieltd (ka 3,1 — 3,2). Jokseenkin samaa mielt& olivat

kaikki ryhmat siit4, ettd yhteistyd on ammattimaista ja sujuvaa (ka 3,5 —4,1).

Avoimia kommentteja ilmapiiriin ja yhteistyohon liittyen Kirjoitettiin 50 kpl.
Kommenttien mukaan osalla tydyhteisdisté on hyva ilmapiiri ja osalla huono.
Syyksi huonoon ilmapiiriin méariteltiin organisaatiomuutos, kiire, irtisanomiset,
toimenkuvien epéselvyys, huono johtajuus seka palkkauudistus. llmapiirid paran-
tavaksi mainittiin esimerkiksi yhteinen aika tyon ulkopuolella esimerkiksi jalka-
tai pesapallon parissa, sujuva yhteisty6 esimiehen kanssa, hyva palaute seké tasa-

puolisuus ja innostavuus.

Esimiestyo

Vastaajia pyydettiin arvioimaan l&hinté esimiestd koskevia vaitteita vaittdmasarjan
avulla. Vaittamiin vastattiin asteikolla 1-5, jossa 1 = taysin eri mieltd, 2 = jok-
seenkin eri mieltd, 3 = en samaa enka eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mieltd ja 5
= tdysin samaa mieltd. Kuviossa 11 tulokset on esitetty keskiarvoina kaikkien vas-

taajien osalta sekd aseman mukaan.

Missa maarin olet samaa tai eri mielta lIahinta esimiestasi
koskevista vaitteista?

Epdonnistumiset kasitellddan rakentavassa
hengessa

Esimieheni ottaa paatoksissadan huomioon
my0s alaistensa mielipiteet ja ideat

Esimieheni suhtautuu alaisiinsa
oikeudenmukaisesti

Voin luottaa, etta esimiehen kanssa sovitut
asiat toteutuvat

Saan esimieheltani riittdvasti palautetta

tyodsuorituksistani 3,7
y 32

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

M tuotantotyontekija ® toimihenkilé = ylempi toimihenkilé M ylin johto M Kaikki vastaajat
(N =242) (N =175) (N=67) (N=7) (N =491)

KUVIO 11. Esimiestyo.
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Kokonaisvastauksissa korkeimmat keskiarvot saivat vdittdmat “esimicheni suhtau-
tuu alaisiinsa oikeudenmukaisesti” (ka 3,7) ja voin luottaa, ettd esimichen kanssa
sovitut asiat toteutuvat” (ka 3,7). Alhaisimman keskiarvon sai vaittiméa “’saan esi-
mieheltdni riittdvasti palautetta tyosuorituksistani” (ka 3,2). Tama vaittdma sai
kaikista vaittamistd alhaisimman keskiarvon kaikissa ryhmissé eli ilmeisesti pa-

lautetta toivottaisiin esimiehiltd enemman.

Viitteeseen ’voin luottaa, ettd esimiehen kanssa sovitut asiat toteutuvat™ antoi ylin
johto korkeimman keskiarvon (ka 4,4) eli tdysin samaa mieltd. Mielenkiintoista
kyll&, ylempien toimihenkildiden keskiarvo oli vain 3,4. Viitteeseen “esimieheni
ottaa pditoksissddn huomioon myds alaistensa mielipiteet ja ideat” antoivat tuo-
tantotyontekijat puolestaan alhaisimman keskiarvon (ka 3,4). Toimihenkildiden

keskiarvot nayttéisivat olevan korkeimpia ylimman johdon ohella joka véitteessa.

Kaikki ryhmat olivat jokseenkin samaa mielté siitd, ettd epdonnistumiset késitel-

I4&n rakentavassa hengessé (ka 3,5 — 4,2).

Esimiesty0sté annettiin 64 avointa kommenttia. Suurin osa koski palautteen anta-
mista; koettiin, ettd palautetta ei saa tarpeeksi tai saa vain negatiivista palautetta.
Erittain monet mainitsivat, etteivat tunne vield esimiesta tarpeeksi arvioidakseen

hanen toimintaansa; tdmé johtuu organisaatiouudistuksesta.

Esimiehill& todettiin olevan liikaa toita eivatka he ehdi paneutua kaikkien ongel-

miin tai hoitaa asioita huolella. Esimiehen toivottiin olevan tasapuolinen ja kiin-

nostunut edes vahén alaistensa tekemisista seka tervehtivén kaikkia tyontekijoita.
Hénen toivottiin myds tiedottavan asioista ja kuuntelevan tyontekijoiden kehitys-
ehdotuksia.

Oma esimiestyo

Niille vastaajille, jotka madrittelivét olevansa esimiehid, esitettiin lisakysymys,
jossa heité pyydettiin arvioimaan omaa esimiestyotaan seka sithen saamaansa tu-
kea vaittdmaésarjan avulla. Vaittdmiin vastattiin asteikolla 1-5, jossa 1 = taysin eri

mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = en samaa enka eri mieltd, 4 = jokseenkin
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samaa mielté ja 5 = tdysin samaa mieltd. Kuviossa 12 tulokset on esitetty keskiar-

voina kaikkien vastaajien osalta.

Missa maarin olet samaa tai eri mielta seuraavista omaa esimiestyohaosi liittyvista

asioista?
4,5
4 .
3,5 -
3 .
v 2,5 -
X 2 4
1,5 -
1 .
0,5 -
0 .
Esimiestydhon  Tunnen osaavani Saan Asetan alaisilleni Minulla on
liittyvat vastuut ja esimiestyon eri  organisaatiolta tavoitteita, riittavasti aikaa
tehtdvat ovat  osa-alueet hyvin riittdvasti tukea seuraan niitd ja alaisilleni
minulle selkeat omaan annan palautetta

esimiesty0honi ja
sen kehittdmiseen

m Kaikki vastaajat
(N=61)

KUVIO 12. Oman esimiestyon arviointi ja saatu tuki.

Korkeimmat keskiarvot saatiin vaitteista, jotka koskevat esimiestyon vastuiden ja
tehtdvien selkeytta (ka 4,2) seka alaisille asetettuja tavoitteita ja palautteen antoa
(ka 4,0). Esimiehet siis olivat jokseenkin tai taysin sitd mieltd, ettd antavat alaisil-
leen palautetta, vaikka edellisessa kysymyksessa (kuvio 11) kaikki ryhmat olivat
jokseenkin eri mielté siitd, ettd saisivat riittavasti palautetta. Esimiehet myos tun-
tevat osaavansa esimiestyon eri osa-alueet hyvin (ka 4,0). Alhaisimman keskiar-

von sai vdittima “minulla on riittdvasti aikaa alaisilleni” (ka 3,3).

Esimiehet olivat myos jokseenkin samaa mielta siitd, ettd saavat organisaatiolta

riittavasti tukea omaan esimiestyohonsa ja sen kehittamiseen (ka 3,6).

Omaan esimiestyohon liittyvia avoimia kommentteja tuli 8 kpl. Yleisimmat kom-
mentit koskivat Kiiretté ja tdiden maaraa, jolloin oman henkilokunnan kehittdmi-
nen, motivointi ja kannustaminen jaa liian vahéalle. Moitittiin myds esimieskoulu-

tuksen ja perehdyttdmisen puutetta.
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Palkkaus ja palkitseminen

Vastaajia pyydettiin arvioimaan palkkausta ja palkitsemista koskevia vditteita
vaittamasarjan avulla. Vittdmiin vastattiin asteikolla 1-5, jossa 1 = taysin eri
mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = en samaa enké eri mielta, 4 = jokseenkin
samaa mielté ja 5 = tdysin samaa mieltd. Kuviossa 13 tulokset on esitetty keskiar-

voina kaikkien vastaajien osalta sek& aseman mukaan.

Missd madrin olet samaa tai eri mieltd seuraavista palkkausta ja
palkitsemista koskevista vaitteista?

M tuotantotyontekija

Myo6s muut palkitsemismuodot
(N =243)

(edut, eteneminen jne.) ovat
toimivia B toimihenkil®

(N=173)
Palkkauksen perusteet ovat

selkedt ja ymmarrettavat ylempi toimihenkilo

(N=67)
Palkkauksessa huomioidaan mvlin ioht
riittavasti henkil6kohtaista {’\:n_J(;) °

suoriutumista
B Kaikki vastaajat
Palkkauksen suhde tyon (N =490)

vaativuuteen on kohdallaan

Palkkaus motivoi minua tekeméaan
parhaani

keskiarvo

KUVIO 13. Palkkaus ja palkitseminen.

Palkkauksesta ja palkitsemisesta annetut keskiarvot olivat melko alhaisia muiden
paitsi ylimman johdon osalta. Kokonaisvastauksissa korkein keskiarvo oli 3,0 ja
se koski viitteitd “palkkauksen perusteet ovat selkedt ja ymmarrettavat” ja “palk-

kaus motivoi minua tekeméddn parhaani”.

Tuotantotydntekijat olivat taysin tai jokseenkin eri mieltd jokaisesta vaittamaésté,
keskiarvon vaihdellessa 2,4 — 2,9 valilla. Myo6s toimihenkildiden keskiarvot olivat

vain 2,5 - 3,0.
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Voidaan siis todeta, etté ylintd johtoa lukuun ottamatta kaikki henkilostoryhmat
ovat jokseenkin tyytyméattomié palkkauksen suhteesta tyon vaativuuteen ja siihen,
ettd palkkauksessa huomioitaisiin riittdvasti henkilékohtainen suoriutuminen.

Myoskaan muita palkitsemismuotoja ei katsota toimiviksi.

Palkitsemiseen liittyvid avoimia kommentteja annettiin 101 kpl. Néisté suurin osa
koski tyytymattomyytta palkkaukseen; myyntikentan mielesté palkkaus on liian
matala tyon vaativuuteen nahden, palkkausuudistus ei ole reilu ja palkkausjarjes-
telma ei ole kannustava. Tuotantotydntekijoiden mielestd henkilokohtainen urak-

kapalkka motivoisi parhaiten ja sen poistaminen on suuri virhe.

Autoetua ja lounasseteleita toivottiin. Mainittiin myds, etté pieni palkitseminen
esimerkiksi hyvin menneesta projektista tuo lisapotkua ja palkitsemisen ei aina
tarvitse olla rahaa. Palkitsemista voisi olla my6s esimerkiksi vahéisista sairaspois-
saoloista ja omaehtoisesta tyokunnon yllapidosta. Ylipaataan osaaminen ja koke-

mus seka onnistuminen tydssa tulisi huomioida palkkauksessa.

Yleisarvosanat

Kaikkien edell& késiteltyjen aihepiirien kysymysten lopuksi kysyttiin, minka
yleisarvosanan vastaaja antaisi kyseisesté aiheesta. Vaihtoehdot olivat: 1= erittdin
huono, 2 = melko huono, 3 = keskiverto, 4 = melko hyva ja 5 = erittdin hyva. Vas-

taukset on koottu taulukkoon 6 keskiarvoina henkilstoryhmittéin.
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TAULUKKO 6. Yleisarvosanat henkilostoryhmittain.

Kaikki | ylin ylempi | toimi- | tuotanto-

vastaa- = johto ' toimi-  henkild @ tydntekija
jat henkild
N=495 N=7 N=67 N=175 N=246
Yleisarvosanani Iskun 3,52 3,86 3,46 3,64 3,44
tyOnantajamielikuvasta:
Yleisarvosanani viestin- 2,87 3,00 2,91 3,02 2,75
nasta ja tiedonkulusta:
Yleisarvosanani johtami- 3,16 3,71 3,10 3,20 3,13
sesta:
Yleisarvosanani oman teh- 3,71 4,00 3,64 3,67 3,75
tavani organisoinnista:
Yleisarvosanani tydolois- 3,66 4,57 3,89 3,81 3,47
ta:
Yleisarvosanani tydilma- 3,68 4,14 3,85 3,79 3,55
piirista:
Yleisarvosanani esimies- 3,59 3,86 3,51 3,74 3,50
tyosta:
Yleisarvosanani omaan 3,57 3,86 3,53 3,56
esimiesty6hon saamastani
tuesta:
Yleisarvosanani palkka- 2,67 3,43 2,91 2,77 2,52

uksesta ja palkitsemisesta:

Y hteenveto 3,36 3,83 3,41 3,45 3,26

Taulukosta voidaan havaita jo aiemmin esille tullut seikka, ettd ylin johto on anta-
nut parhaimmat arvosanat verrattuna muihin kaikissa muissa aiheissa, paitsi vies-
tinnassa ja tiedonkulussa, jonka toimihenkil6t arvostelivat hieman paremmin, jos-

kin hekin arvioivat sen vain keskiverroksi.

Myos palkkaus ja palkitseminen sai muilta paitsi johdolta melko huonon yleisar-
vosanan ja johtaminen vain keskiverron. Yleisarvosanaksi oman tehtdvan organi-

soinnista, tydilmapiirista ja tyoloista tulee melko hyvé (kaikissa 3,7).

Henkil6storyhmittéin tarkasteltuna tuotantotyontekijoiden yleisarvosanat tyilma-
piiristd, tyooloista ja palkkauksesta poikkeavat eniten muiden ryhmien arvioin-
neista. N&ihin seikkoihin ollaan siis tuotannon puolella selkeésti tyytymattomam-

pid. Vastauksissa nakyy varmastikin parhaillaan toimeenpantava palkkauudistus
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teollisuuden puolella, joka vaikuttaa joidenkin tyontekijoiden palkkoihin alenta-
vasti urakoiden poistuessa.

Toimihenkil6t olivat melko tyytyvdisia oman tehtdvan organisointiin, tyoloihin,
ty6ilmapiiriin ja esimiestyohon; ylemmat toimihenkil6t puolestaan ty6oloihin ja
tyoilmapiiriin. Viestinté ja tiedonkulku, johtaminen ja palkkaus saivat heiltd mel-

ko huonon yleisarvosanan.

Osaamisen kehittaminen

Lopuksi kysyttiin, mita asioita tai osaamista kukin olisi halukas itsessaan kehitta-
maan. Lomakkeen paperiversioon vaihtoehtolistaa ei laitettu, koska lomakkeesta
olisi tullut liian pitka, siind kysymys oli avoimena eli vastaajan oli mahdollista
ehdottaa itse kehitettdvaa asiaa.

TAULUKKO 7. Oman osaamisen kehittaminen.

Mita asioita tai osaamista haluaisit itsessasi kehittaa?

Vastaus Lukumaara Prosentti
1. Strateginen johtaminen 52 20,47 %
2. | Projektin johtaminen ja -hallinta 79 31,10 %
3. Talous 39 15,35 %
4. TyoOsuhdeasiat ja tydlainsdaadanto 37 14,57 %
5. Esimiesty0 ja ihmisten johtaminen 74 29,13 %
6. | Itsensa johtaminen, asenne ja henkiset voimavarat 113 44,49 %
7. | Ajanhallinta ja tyon organisointi 87 34,25 %
8. Esiintymis- ja vuorovaikutustaidot 86 33,86 %
9. | Asiakaspalvelu- ja myyntitaidot 63 24,80 %
10. Sisustusosaaminen 64 25,20 %
11. | Laatuosaaminen 43 16,93 %
12. Tuoteosaaminen 87 34,25 %
13.  Omaan ammattitaitoon liittyva, mika? 25 9,84 %
14. Kielitaito, mika? 64 25,20 %
15. | Atk/jarjestelmat, mika? 69 27,17 %
16. Jokin muu, mika? 16 6,30 %

Taulukon 7 mukaan eniten kannatusta sai itsensé johtaminen, asenne ja henkiset

voimavarat, jota ehdotti lahes puolet vastaajista (44,5 %). Tuoteosaaminen, ajan
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hallinta ja ty6n organisointi, esiintymis- ja vuorovaikutustaidot seka projektin
johtaminen ja — hallinta saivat myos kukin yli 30 %:n kannatuksen.

Oman osaamisen kehittdmiseen liittyvid avoimia kommentteja annettiin 44 kpl.
Kaikenlaista koulutusta toivottiin, muun muassa esimieskoulutusta, englannin
kielen kursseja, tuotetietokoulutusta, myyntiin ja johtamiseen liittyvaé koulutusta,
sisustuskoulutusta ja Excel-kursseja. Tuotannon puolella kiinnostaisivat esimer-

Kiksi tyonjohdon tuuraus, tydénopastus ja ylipaatdan monipuolisemmat tehtévat.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen validius ja reliaabelius muodostavat yhdessa tutkimuksen kokonais-
luotettavuuden. Tietyn tutkimuksen kokonaisluotettavuus on hyva, kun otos edus-
taa perusjoukkoa ja mittaamisessa on mahdollisimman vahan satunnaisvirheité.
(Vilkka 2007, 152.)

Validiteetti eli patevyys

Tutkimuksen patevyys (validius) tarkoittaa tutkimuksen kykya mitata sitd, mitéa
tutkimuksessa on tarkoituskin mitata (Vilkka 2007, 150). Tutkimuksen validiutta
voidaan tarkentaa kayttaméalla tutkimuksessa useita menetelmia eli triangulaatiota
(Hirsjarvi ym. 2008, 228).

Tassa opinnadytetyodssa kaytettiin seka kvalitatiivista ettd kvantitatiivista tutki-
musmenetelmaé eli aineisto kerattiin avoimilla haastatteluilla ja kyselytutkimuk-
sella. Voidaan todeta, etté tulokset olivat hyvin samanlaisia, eli tulokset tukevat

toisiaan.

Kyselylomake pyrittiin tekemaén selkeaksi kysymyksiltdén, ettd kaikki ymmarta-
vat kysymykset samalla tavalla eiké vaarinymmarryksen vaaraa olisi. Lomake
myo0s lahetettiin testattavaksi usealle henkildlle ennen sen julkaisua ja kommentti-

en perusteella paria sanamuotoa muutettiin.
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Kyselylomakkeen mielipidevaittamissé kaytettiin tunnettua Likertin viisiportaista
jarjestysasteikkoa (taysin eri mieltd, jokseenkin eri mieltd, ei samaa eik& eri miel-

t4, jokseenkin samaa mieltd, tdysin samaa mieltd).

Reliabiliteetti eli luotettavuus

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli tutkimuksen
kykyé antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimus on luotettava, kun toistetussa

mittauksessa saadaan sama tulos riippumatta tutkijasta. (Hirsjarvi ym. 2008, 226.)

Tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, ettd tutkimus oli kokonaistutkimus eli osoitet-
tu kaikille Iskun tyontekijoille. Vastausprosentiksi saatiin 56 %, joka on mielesta-
ni kohtuullisen hyvé tulos. Kanasen (2010, 95) mukaan se, miké on riittdva vasta-
usmaaré, riippuu tilanteesta. Jos otos on useita satoja, niin 30-40 %:n vastausméaé-

ralld voidaan tutkimus tehda.

Tuotantotyontekijoista vastasi 50 % ja muista henkildstoryhmistd 62 %. Tuotanto-
tyontekijoiden paperilomakkeet syo6tettiin suurella huolellisuudella Digium ohjel-
maan. Tutkimukseen vastattiin nimettéméné, mutta on mahdollista, ettd osa henki-
|0stOsta jatti vastaamatta, koska alun taustatiedoissa piti maaritelld oma osasto,
jossa tyoskentelee ja ihmiset ajattelivat, ettd sen ja muiden taustakysymysten pe-
rusteella pystytaan tutkimaan, kuka on vastannut mité. Itse en olisi halunnut kysyé
néin tarkkoja taustatietoja juuri sen vuoksi, ettd se vaikuttaa vastausprosenttiin,
mutta toimeksiantaja halusi ne sinne. Perusteluna oli se, etta silloin ndhdaan tar-
kemmin, milld osastolla on mahdollisesti ongelmia ja niihin pystytdan néin pa-

remmin puuttumaan.

Luotettavuutta lisddvana seikkana voidaan katsoa olevan myos sen seikan, etta
olen itse osana tyoyhteisod, enka ulkopuolinen tutkimuksen suorittaja. Vilkan
(2005, 119-120) mukaan tutkimusaineistoa voi kerdtd myds havainnoinnilla, joka
tapahtuu esimerkiksi osallistuvalla havainnoinnilla tai tarkkailemalla ihmisten
toimintaa jossakin tilanteessa. Osallistuva havainnointi on hyva tapa saada tietoa
tutkittavasta ja saada tietoa yhteison sosiaalisista ja kulttuurisista piirteistd. Omien

kokemusteni perusteella tdmén tutkimuksen tulokset ovat yllattdvankin hyvat,
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olisin odottanut tuloksista huonompia nimenomaan kuluneena vuotena tapahtu-
neiden muutosten perusteella. Omat havaintoni ei kuitenkaan mitenk&én voi olla
kaikista 880 henkil®std, vaan ainoastaan pienesta osasta toimihenkil6itd, joiden
parissa itsekin tydskentelen. On tietysti mahdollista, ettd se tyytymattémin poruk-
ka on jattanyt vastaamatta esimerkiksi liian tarkasti yksilGivien taustakysymysten
vuoksi.

Néin jalkikateen ajatellen olisin lisannyt tai vaihtanut pari kysymysta; olisin teh-
nyt kysymykset koskien tyon innostavuutta ja mielekkyyttd. Uskon kylld, etta
tulokset olisivat samanlaiset, jos kysely toistettaisiin nyt eli luotettavuus on hyva.
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6 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Tassa opinnaytetydssa oli tavoitteena tutkia Isku konsernin henkildston tyéhyvin-
vointia ja tyoyhteison toimivuutta henkiloston nakékulmasta. Tutkimus toteutet-
tiin avoimella haastattelulla ja kyselytutkimuksella. Kysymykset koskivat yleista
tyotyytyvaisyyttd, tydnantajamielikuvaa, viestintaa ja tiedonkulkua, johtamista,
oman tyon organisointia, tydoloja, tydilmapiiria ja yhteistyotd, esimiestyotd, palk-

kausta ja palkitsemista sekd osaamisen kehittamista.

Y leisesti ottaen suurin osa vastaajista on tyytyvaisia Iskuun, joskin toisaalta mel-
kein puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyytyvaisyys on heikentynyt viimeisen
vuoden aikana. Tahdn vaikuttaa varmastikin viime syksyna tapahtuneet irtisano-
miset ja organisaatiomuutos. Monilla tyontekijoilla ovat tyonkuvat muuttuneet ja
tutut tyokaverit ovat havinneet ymparilta, mika on varmasti lisannyt henkista

kuormittavuutta.

Isku koetaan kuitenkin melko hyvéksi tydnantajaksi ja l&hes puolet vastaajista
suosittelisi mielellaén tai on jo suositellut Iskua tyopaikkana muille. Tuotanto-

tyontekijoilla nayttdisi olevan hieman kriittisempi asenne kuin muilla ryhmilla.

Eniten tyytymattOmyytta nayttéisi vastaajien mielesté aiheuttavan palkkaus, tie-
donkulku ja johtaminen. Palkkaus koetaan huonoksi ja siind ei huomioida tarpeek-
si henkil6kohtaista suoriutumista eiké se nain ollen motivoi. Toteutettu palkkauu-
distus sai runsaasti moitteita. Esille tuotiin myos sitg, ettei palkitsemisen tarvitse
aina olla rahallista, vaan muunlainenkin huomioiminen olisi tarkeda, kun siihen on
aihetta. Huomioimisen tulisi myos koskea kaikkia henkilostoryhmid. Kuten teo-
riaosassa aiemmin esitettiin, palkan merkitys on sitd suurempi, mita ruumiillisesti
raskaampaa ja henkisesti koyhempéa tyo on. Jos tyo sindnsé on innostavaa ja mie-
lek&std, palkan merkitys ei ole niin suuri ja tyon sisalléllinen kehittdminen on te-

hokkaampi tydmotivaation parantaja.

Tiedonkulkuun toivottiin parannusta. Intra koettiin vanhentuneeksi ja sekavaksi ja
kaikilla ei ole edes paasya sinne. Huhuja liikkuu liikaa ja varmaa tietoa tuntuu

olevan vaikea saada. Narkastysté aiheuttaa se, ettd valilla yrityksen asioista saa
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ensimmadisend tiedon sanomalehden kautta ja nainhan ei saisi olla. Iskussa ei ole
ketdan nimettya henkil6d hoitamassa viestintaé ja ehka siksi tieto on hyvin hajal-
laan. Henkilostoryhmia on kuitenkin monia ja valttamaétta tieto ei heidén valillaan
kulje lainkaan, koska yritys on suuri. Monet toivoivatkin listaa ihmisista, kenen
puoleen voisi k&éntya erilaisissa asioissa ja mielesténi tdma olisikin varsin toteut-
tamiskelpoinen ajatus. Mielestani my6s Intra tulisi tdysin uudistaa ja péivittaa ja

sitd varten tulisi nimeté vastuuhenkil®, joka vastaa sen paivittamisesta jatkossa.

Johto ei saanut vastaajilta kovin hyvia arvioita. Henkilosto kokee, ettei johto
kuuntele heitd toiminnan kehittdmisessa eiké perustele paatoksiaén riittavan sel-
keasti. Yleinen on myods ndkemys, ettd ylempi johto tietda liian vahan mité tuo-

tannossa tapahtuu. Johdon toivottiin arvostavan tyontekijoita.

Lahimpien esimiesten todettiin suhtautuvan alaisiinsa enimmékseen oikeudenmu-
kaisesti ja sovitut asiat yleensa toteutuivat. Palautetta toivottiin esimiehilta lisaa,

silla yleensa palautetta ei saa tai se on negatiivista.

Tydoloihin oltiin p&&osin tyytyvaisid, joskin tuotantotyontekijat kokevat tyonsa
jossain maarin fyysisesti kuormittavammaksi ja ylemmat toimihenkil6t taas koke-
vat henkista kuormittavuutta enemman. Tyétilojen kuumuutta kesaaikaan moitit-
tiin yleisesti sek& 1T-ongelmia ja — laitteita sek& tehtaan puolella vanhoja koneita
ja tyovalineitd. TyOajan joustavuutta kiiteltiin.

Jos katsotaan yleisarvosanoja, niin korkeimmat arvosanat (melko hyva) kaikilta
ryhmilté saivat oman tehtédvan organisointi (kaikkien vastaajien ka 3,71), tyoil-
mapiiri (ka 3,68) ja tydolot (ka 3,66). Tasté voisi vetédd johtopadtoksen, ettd henki-
I6ston tyohyvinvointi on melko hyva, silld juuri ndissa kysymyksissé véittamina
olivat tutkimusten mukaan keskeiset tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat, kuten
esimerkiksi tyon vaatimuksen mitoitus omaan osaamiseen, tyon hallinta, vaiku-
tusmahdollisuudet omaan ty6hon, innostava ilmapiiri, 0saamisen arvostus, tyoka-

verit, tyon kuormittavuus ja ty6tilojen asianmukaisuus.

Huonoimmat keskiarvot saivat palkkaus ja palkitseminen (kaikkien vastaajien ka
2,67), viestintd ja tiedonkulku (ka 2,87) seka johtaminen (ka 3,16). Kuten teo-
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riaosuudessa esitettiin, esimies- ja johtamistaidot ovat merkityksellisin tyéhyvin-
vointiin vaikuttava tekija. Kyselylomakkeen kysymyksissa yrityksen johtamisen
ja lahimman esimiehen tydskentely oli jaettu eri kysymyksiksi ja l&hiesimiestyo-

hon oltiin tyytyvéisempia (ka 3,59) kuin koko yrityksen johtamiseen.

Se, ettd Iskulla haluttiin nyt tehd& henkildstétutkimus, osoittaa mielesténi, etta
mielenkiintoa I6ytyy myds kuulla, mitd mielta henkilsto on eri asioiden toimi-
vuudesta ja miten henkildsto voi. Toivottavasti myos toimenpiteisiin tartutaan
korjaamista vaativien asioiden kohdalla edes jossain méérin tai muuten henkilds-

ton vastaamishalukkuus varmasti laskee seuraavalla kerralla.

Tyo6hyvinvointiin on Iskussa tdhan mennessa kiinnitetty huomiota lahinna sairas-
poissaoloja ja tydtapaturmia seuraamalla eli tyoterveyshuollon ja tydsuojelun
kautta. Mielesténi nyt olisi tarpeen ottaa tyohyvinvointi osaksi yrityksen strategis-
ta johtamista ja perehdyttaa yrityksen johto hyvinvoinnin johtamiseen. Tulisi
miettid, mitk& ovat yrityksessa ne tarkeimmat hyvinvoinnin alueet, joihin halutaan
vaikuttaa seké asettaa niille selkedt tavoitteet ja madritell& kuka niistd yrityksessa

vastaa.

Esimiehille olisi tarpeen myds jarjestaa koulutusta tydhyvinvointiin kuuluviin
asioihin liittyen, sill& he ovat kuitenkin eniten ja laheisemmissa tekemisissa alais-
tensa kanssa. Tulisi myGs maéarittd4, mita hyvinvoinnin osa-alueita esimiesten
vastuulla pitdisi olla. Ylemman johdon tulisi my6s osoittaa heille tukea ja ilmaista

asian tarkeys.

Koska Iskun tavoite on olla arvostettu, vastuullinen ja haluttu tydnantaja, se edel-
Iyttaisi myos henkilostokaytantdjen kehittamista tydhyvinvoinnin liséksi. Henki-
|6st6& voidaan sitouttaa ja motivoida esimerkiksi tarjoamalla koulutusta, tdsmen-
tamalla toimenkuvat selkeiksi, kehittdmalla viestintad, miettimalla urasuunnittelua
seké palkitsemisen malleja kehittamalla. Mik&an naist4 ei toteudu hetkessd, mutta
pitkdjanteisella ty6ll4 ja jarjestelmélliselld kehittamiselld se on mahdollista ja
myo0s viestii henkilostolle valittamista. Kaikkein tarkeintd on kuitenkin ylimmén

johdon sitoutuminen asiaan ja myo6s sen ilmaiseminen.
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Mielenkiintoista jatkotutkimuksen aihetta tarjoaisi esimerkiksi tydterveyshuollon
ja tyosuojelun osuus tyéhyvinvoinnin edistamiseen, silla se aluehan oli rajattu

tasta opinndytetyodsta pois.

Tama tutkimus tullaan ottamaan pysyvaksi mittariksi, jolla arvioidaan organisaa-
tion toimintaa ja henkiloston tyohyvinvointia. Tutkimus on tarkoitus toistaa jo
ensi vuonna ja tuleekin olemaan mielenkiintoista nahdd, miten tulokset muuttuvat

suoritettujen parannustoimenpiteiden myoté.
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LITTEET

LITE 1

ISKU

SINCE 1928

Tervetuloa vastaamaan Isku-konsernin vuoden 2012 henkil6stokyselyyn.

Kyselyn tarkoitus on kartoittaa vuosittain Iskun henkiléston mielipiteita erilaisista tyokulttuurin,
johtamisen ja tydhyvinvoinnin osatekijoista. Kyselyn toteuttamisesta ja analysoinnista vastaa
henkildstdjohtaja Mia Sinelampi seka henkilostdassistentti Ulla Grove, joka tekee aiheesta
myds opinnaytety6ta. Kyselyn tulokset julkaistaan henkildstolle syksylla 2012 ja esitetdan kehi-

tystoimenpiteet.

Vastaaminen tapahtuu nimettéméana. Vastaukset kasitellddn ehdottoman luottamukselli-
sina, eikd raportoinnissa yksittéisia vastauksia esiteta tunnistettavasti. Kyselyyn vastaa-
minen vie n. 15 - 20 minuuttia. Palauta tayttamasi lomake omalle esimiehellesi 20.6.2012

mennessa. Halutessasi voit laittaa lomakkeen suljettuun kirjekuoreen.

Kiitos jo etukateen panoksestasi toimintamme kehittdmisesséa, arvostamme ajatuksella anta-

maasi palautetta!

Mia Sinelampi
Henkiléstojohtaja, ISKU-konserni

p. 3650, mia.sinelampi@isku.fi



TAUSTAKYSYMYKSET

Milla osastolla tydskentelet? (rastita oma osastosi)

Metalli ja verhoillut tuotteet
[ ] Leikkaamo, ompelimo, rungot ((Patynen)
[ ] Verhoomo (Tala)
[ 1 Metallin alkutuotanto (Tervonen)

[ 1 Metallin viimeistelytuotanto (Hemmil&)

Levyosat ja pintakasittely
[ 1 Viilu, paloittelu, muotopuristus (Holttinen)
[ ] Linjakoneistus, jalkityosto (Hakala)

[ ] Pintakasittely (Palonen)
Levymaisten tuotteiden kokoonpano
[ 1 Hyllysto- ja seindkeheloittamo, tarveainevarasto (Peltola)
[ 1 Sailytin- ja keittibkokoonpano (Koivu)
[ 1 Poytaheloittamo ja lahettam6 (Valimaa)

[ 1] Kunnossapito (Salonen)

[ 1 Jokin muu, mika?

Kuinka pitkaan olet ollut Iskun palveluksessa? (laske yhteen myds valilla katken-
neet tydsuhteet)

() alle 5 vuotta

() 5-9 vuotta

() 10-14 vuotta

() 15-19 vuotta

() 20-24 vuotta

() 25-29 vuotta

() YIi 30 vuotta



Sukupuoli:
() nainen

() mies

Ika:

() alle20v
() 20-29 v
() 30-39v
() 40-49 v
() 50-59v
() ylieov

YLEINEN TYOTYYTYVAISYYS

1. Kuinka tyytyvéinen olet Iskuun yleisesti ottaen?

- En tyytyvainen enka i
Erittain tyytymaton Melko tyytymatdn Melko tyytyvainen
tyytymaton

() () () ()
2. Onko yleinen tyytyvaisyystasosi muuttunut viimeisen vuoden aikana?
Heikentynyt selvasti Heikentynyt hieman Pysynyt ennallaan Parantunut hieman

() () () ()

Tahan voit halutessasi kuvailla lyhyesti, mista tyytyvaisyytesi, tyytymattémyyte-

si tai niiden muutos erityisesti johtuu:




TYONANTAJAMIELIKUVA

1. Missa maarin olet samaa tai eri mieltd seuraavista tydnantajamielikuvaa
koskevista vaitteista?

; En sa- .
Taysin ) ) Taysin
T Jokseenkin maa Jokseenkin
eri miel- samaa
eri mieltéa enkd eri = samaa mielta )
ta ) mielta
mielta
Minulla on vahva usko
: 0 0 0 0 0
Iskun tulevaisuuteen
Koen, ettd Isku on hyva
0 0) 0 0 0

tybnantaja

Isku tarjoaa minulle kyky-

jani ja kehittymistani vas- @) () ) @) @)
taavia tyotehtévia

Iskun henkilostoedut ovat

o 0 0) 0) () 0)
riittavia

Tyontekijoihin suhtaudu-

taan yrityksessamme oi- O 0 () 0 ()

keudenmukaisesti

2. Yleisarvosanani Iskun tyénantajamielikuvasta:

Erittéain huono Melko huono Keskiverto Melko hyva Erittain hyva

() () () () ()

3. Suosittelisitko Iskua tydpaikkana muille?

En missaan En juurikaan Ehka, tietyin Kylla, melko Kylla, suosittelen

tapauksessa varauksin mielellani ja olen suositellut

() () () () ()

Tahan voit kirjoittaa omia nakdkulmia, ideoita tai kehitysehdotuk-



sia tydnantajamielikuvaan:

VIESTINTA JA TIEDONKULKU

1. Missa maéarin olet samaa tai eri mieltd seuraavis-
ta tiedonkulkua koskevista vaitteista?

En
Taysin ~ | samaa @ Jokseenkin Taysin
] Jokseenkin
eri o enka samaa samaa
eri mielta
mielta eri mielté mielté
mielta
Yrityksen asioista tiedottaminen on
o o 0) 0 0 () ()
riittdvaa ja monipuolista
Viestintdkanavat ja -tytkalut ovat
e 0 0 0) () ()
hyvat ja riittavat
Loydan ja saan helposti tietoa yritys-
. . : - 0 0 0 () ()
tamme tai tyotani koskevista asioista
Tieto kulkee molempiin suuntiin 0 0 () () ()
Palavereissamme tyoskennellaan 0 0 0 0 0
tehokkaasti
2. Yleisarvosanani viestinnasta ja tiedonkulusta:
Erittéain huono Melko huono Keskiverto Melko hyva Erittain hyva
() () () () ()

Tahan voit kirjoittaa omia ndkdkulmia, ideoita tai kehitysehdotuksia viestintaan

jatiedonkulkuun:




JOHTAMINEN

1. Missa maarin olet samaa tai eri mielta seuraavista johtamiseen liittyvista

vaitteista?
) Ei sa- ) .
Taysin ) Jokseenkin = Taysin
) Jokseenkin maa
eri samaa samaa
eri mieltd | eika eri
mielta } mielta mielta
mielta
Olen tietoinen yrityksemme suun-
: o 0 () 0 () ()
nasta ja tavoitteista
Johto perustelee paatoksensa
N - 0 () 0 () 0)
riittdvan selkeasti
Johto nayttaa toiminnallaan hyvaa
: 0 () 0 () 0)
esimerkkia
Johto kuuntelee henkildstoa toi-
: o 0 () 0 () ()
minnan kehittdmisessa
Luotan siihen, etté johdon paatok-
o 0 () 0 () ()
set vievat meité oikeaan suuntaan
2. Yleisarvosanani johtamisesta:
Erittéain huono Melko huono Keskiverto Melko hyva Erittéain hyva
() () () () ()

Tahan voit kirjoittaa omia ndkdkulmia, ideoita tai kehitysehdotuksia organisaati-

on johtamiseen:




OMAN TYON ORGANISOINTI

1. Missa maarin olet samaa tai eri mieltd omaa tehtavaasi koskevista vait-

teista?
) Ei sa- ) .
Taysin ) Jokseenkin = Taysin
] Jokseenkin maa
eri samaa samaa
eri mieltd = eika eri
mielta i mielta mielta
mielta
Tehtéavani ja toimenkuvani on
0 () () () ()
selked ja maaritelty
Tiedan tavoitteeni, eli mitd minulta
0 () () () ()
odotetaan
Pystyn sopivasti vaikuttamaan
oman tydni suunnitteluun ja me- 0 () () () ()
netelmiin
Tyoni vaativuus on mitoitettu hy-
. . 0) 0) 0) 0) 0)
vin vastaamaan osaamistani
Tunnen, ettd pystyn hallitsemaan
0 0) 0) 0) 0)

tyoni maaraa

2. Yleisarvosanani oman tehtavéani organisoinnista:

Erittéain huono Melko huono Keskiverto Melko hyva Erittain hyva

() () () () ()

Tahan voit kirjoittaa omia nakdkulmia, ideoita tai kehitysehdotuksia tyén organi-

sointiin:




TYOOLOT

1. Miten tyytyvainen olet seuraaviin tydoloihisi liittyviin seikkoihin?

En tyyty-
Erittain Jokseenkin vainen Melko Erittain
tyytyméton = tyytymatén = enkdtyy- | tyytyvainen  tyytyvainen
tymaton

Tyétilojen asianmukai-

0) 0) () 0) ()
suus
Tyoévalineiden (koneet,
laitteet, ohjelmat, tytka- () () () () ()
lut jne) asianmukaisuus
Tyoni fyysinen kuormit-

0) 0) () 0) ()
tavuus
Tyoni henkinen kuormit-

0 0) () 0 ()
tavuus
Tydajan joustavuus @) @) () () ()

2. Yleisarvosanani ty6oloista:
Erittdin huono Melko huono Keskiverto Melko hyva Erittain hyva
() () () () ()

Tahan voit kirjoittaa omia ndkdkulmia, ideoita tai kehitysehdotuksia ty6oloihin:




TYOILMAPIIRI JA YHTEISTYO

1. Missa maarin olet samaa tai eri mieltd seuraavista oman lahipiiri-
siftyborganisaatiosi tydilmapiirid ja yhteisty6ta koskevista vaitteista?

) . Ei samaa ) Taysin
Taysin Jokseenkin . ) Jokseenkin
eika eri samaa
eri mielta eri mielta ] samaa mielta .
mielta mielta
limapiirimme on innos-
0) 0) 0) 0) 0)
tavaa
Tunnen, ettd osaamis-
tani ja tydpanostani @) () () () ()
arvostetaan
Yhteistybmme on am-
o 0) 0) 0) 0) 0)
mattimaista ja sujuvaa
Koen viihtyvani tydyh-
e (0) 0) 0) 0) 0)
teisfssani
Tyotoverit kohtelevat
minua oikeudenmukai- () () () () ()
sesti
2. Yleisarvosanani tyoilmapiirista:
Erittéain huono Melko huono Keskiverto Melko hyva Erittain hyva
() () () () ()

Tahan voit kirjoittaa omia ndkdkulmia, ideoita tai kehitysehdotuksia ty6ilmapii-

riin ja yhteistyohon liittyen:




ESIMIESTYO

1. Missa maarin olet samaa tai eri mielta lahintd esimiestasi koskevista vait-

teista?
) . Ei samaa ) Taysin
Taysin Jokseenkin . ) Jokseenkin
o o eiké eri ) samaa
eri mielta eri mielta ) samaa mielta .
mielta mielta

Saan esimieheltani

riittvasti palautetta () () () () ()
tydsuorituksistani

Voin luottaa, etta esi-

miehen kanssa sovitut @) () () () ()
asiat toteutuvat

Esimieheni suhtautuu

alaisiinsa oikeudenmu- @) () () () ()
kaisesti

Esimieheni ottaa paa-

toksissaan huomioon

myos alaistensa mieli- 0 0 0 0 0
piteet ja ideat

Epéonnistumiset kasi-

telladn rakentavassa @) () () () ()

hengessa

2. Yleisarvosanani esimiestydsta:

Erittédin huono Melko huono Keskiverto Melko hyva Erittain hyva
() () () () ()

Tahan voit kirjoittaa omia ndkdkulmia, ideoita tai kehitysehdotuksia esimiesty6-

hon:




PALKKAUS JA PALKITSEMINEN

1. Missa maarin olet samaa tai eri mieltd seuraavista palkkausta ja palkitsemi:
ta koskevista vaitteista?

] Ei sa- . .
Taysin ) Jokseenkin = Taysin
T Jokseenkin maa
eri miel- samaa samaa
eri mielta eika eri . .
ta ) mielta mielta
mielta
Palkkaus motivoi minua te-
- . 0) () 0) O 0
kemaéan parhaani
Palkkauksen suhde tyon
() 0) () () 0)

vaativuuteen on kohdallaan

Palkkauksessa huomioidaan

riittavasti henkilokohtaista @) @) () () @)
suoriutumista

Palkkauksen perusteet ovat

selkeat ja ymmarrettavat

My6s muut palkitsemismuo-

dot (edut, eteneminen jne.) 0 () () () ()

ovat toimivia

2. Yleisarvosanani palkkauksesta ja palkitsemisesta:

Erittdin huono Melko huono Keskiverto Melko hyva Erittain hyva

() () () () ()

Tahan voit kirjoittaa nakokulmia, ideoita tai kehitysehdotuksia palkitsemiseen:




OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Mita asioita tai osaamista haluaisit itsesséasi kehittaa?

KIITOS VASTAUKSISTASI!

Tahéan voit antaa halutessasi vield mielipiteita, palautetta tai kehitysehdotuksia:

Palauta lomake esimiehellesi 20.6.2012 mennessa.



