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1 Johdanto

Viime vuosina on esitetty vaatimuksia organisaatioiden ja tyoyhteiséjen johtamistapo-
jen muuttamisesta jaykidstd ja persoonattomasta henkil6st6d kuuntelevaksi. Nakemyk-
send on, ettei tyOyhteis6ja tarkasteltaisi koneena vaan elavani, dynaamisena organismi-
na ja terveend tyoyhteisona, jossa toteutuu sukupuolten tasa-arvo, tyon ja muun eliman
yhteensovittaminen seka eri-ikdisten huomioon ottaminen. (Suonsivu 2011, 58.) Pyoria
(2012, 234) viittad, ettd tychyvinvoinnilla on todettu olevan kiinted yhteys organisaati-
on menestykseen, ja siksi henkiloston hyvinvointiin panostaminen maksaa itsensa ta-
kaisin moninkertaisesti. Panostaminen on kuitenkin muutakin kuin henkil6stélle tarjot-
tava lounasetu tai tySterveyspalvelut: tydhyvinvointi tulisi ndhdd kokonaisuutena, johon
vaikuttavat muun muassa tyon mielekkyys, ihmisid arvostava johtamistapa ja tyoyhtei-

son yhteisen tehtivin merkityksellisyys (Kehusmaa 2011, 31).

Tyohyvinvointiasiat ovat nousseet pinnalle my6s mediassa, kun on keskusteltu ty6ela-
keidn nostoa koskevista paineista. Kuinka on mahdollista, ettd ihmiset jaksaisivat ty6s-
kennelld vield nykyistakin elakeikdd vanhemmiksi, kun niin moni paityy jo nyt ennenai-
kaiselle elikkeelle? Onko kysymys sittenkin siita, ettd organisaatioiden naennaiset tyo-
hyvinvointikuplat ovat alkaneet puhjeta yleismaailmallisen taloustilanteen puristuksissa?
Samaan aikaan, kun sosiaalisessa mediassa velloo keskustelu “huonoista” tyGpaikoista,
yrityksissa hoetaan kulunutta lausahdusta: ”henkil6sto on tirkein voimavaramme”. Ai-
kamme haaste lieneekin siina, jaako tychyvinvointi vain henkilostohallinnon tyonteki-
joiden yleiseksi hopiniksi vai laajenecko aito kiinnostus tyohyvinvointia kohtaan myos

yritysten johtoportaisiin? (Kehusmaa 2011, 10—11.)

MTYV 3 uutisoi provokatiivisesti verkkosivuillaan maaliskuussa 2012: ”Valkokaulusorjat
raatavat asianajotoimistoissa lidkkeiden voimalla.” Uutisessa viitattiin 45 minuuttia -
ohjelmaan, jota varten oli haastateltu Suomen huippuasianajotoimistoissa tyoskentele-
vid lakimiehia ndiden tekemisté ylity6tunneista. Eritoten huolestuneita oltiin nuorten,

vastavalmistuneiden lakimiesten tyGssd jaksamisesta. Erds haastateltu totesi seuraavasti:



Huvittavaa on, ettd asianajotoimistot korostavat arvoja, mutta niissd ei mainita miten-
kiin tyontekijin hyvinvointia. Tirkeinti on raha ja laskutettavat tunnit. (KKantomaa

2012.)

Suomen asianajajaliiton (2012, 6, 36—38, 42—44) tuoreimman Asianajajatutkimuksen
mukaan 61 % tutkimukseen osallistuneista 651 asianajajasta tyoskentelee saannollisesti
yli 44 tuntia viikossa, jonka vuoksi ty6std irtautuminen vapaa-ajalla on hankalaa. Asian-
ajajien tirkeimmiksi tyoelamin osatekijoiksi nousivat tutkimuksessa tyon mielekis sisal-
t0, tyon itsendisyys, hyvi tyoilmapiiri seka vaihtelevat tyétehtavit. Kuitenkin vihiten
merkitystd oli sadnnolliselld tyoajalla. Tyon kuormittavuuteen oli tyytyvaisia tai erittdin
tyytyvaisia 66 % asianajajista. Kehitysta nayttaisi viidessa vuodessa tapahtuneen, silld
edellisessd, vuonna 2007 tehdyssid Asianajajatutkimuksessa tyytyviisid tai erittdin tyyty-
viisid tyonsd kuormittavuuteen oli vain 30 % vastaajista (Suomen Asianajajaliitto 2007,

29).

Ty6 on parhaimmillaan ihmiselle hyvinvoinnin ja innostuksen lihde, mutta pahimmil-
laan se kuluttaa loppuun niin voimavarat kuin terveydenkin. Kun yrityksen elinehtoina
pidetdan perinteisesti 75 K:ta”: kannattavuus, kasvu, kehittyminen, kansainvilistyminen
ja kilpailukyky, nykypdivin tehokkuuden vaatimusten ja jatkuvien muutosten keskelld
sarjaan tarvittaisiin vield kuudes K: kohtuullisuus. (Rauramo 2008, 9, 15.) Menestyva

organisaatio on tuottava, mutta se kantaa vastuun henkil6stostdan (Pyoria 2012, 7).

1.1 Lihtokohta ja tavoitteet

Idea tille opinndytetyélle syntyi tycharjoittelussa kohdeyrityksessd. Opinndytetyon toi-
meksiantaja on Helsingissa toimiva asianajotoimisto, joka on erikoistunut kansainvali-
seen litkejuridiikkaan. Se tarjoaa palveluja neljilld eri toimialalla: yritysjarjestelyt, rahoi-
tus- ja padomamarkkinajarjestelyt, erimielisyyksien ratkaiseminen ja yleinen litkejuri-
diikka. Toimisto tyollisti opinnéytetyon tekohetkelld noin 60 henkil64, joista hieman yli
puolet on asiantuntijoita eli osakkaita seké avustavia lakimiehia ja loput avustavissa tyo-
tehtavissa toimivia assistentteja tai hallinnon henkil6kuntaa. Lisiksi toimistossa tyos-
kentelee lakimies-, assistentti- ja informaatikkoharjoittelijoita seké toimistoapulaisia.

Kyseiselld kokoonpanolla yritys on tehnyt nousujohteista tulosta, ja esimerkiksi vuonna



2011 toimiston litkevaihto oli noin 10,5 miljoonaa euroa. Toimeksiantaja haluaa pysya

nimettomana.

Vuoden 2012 alussa kohdeyrityksessi lanseerattiin sisdinen HR-projekti: Developing Indi-
vidnals: "Buustaa kaveria”, jossa tyontekijoiden kayttéon valjastettiin yrityksen In-
tranetissd toimiva Buustaus-jarjestelmi. Tyokalun avulla kehotettiin tyontekijoitd keski-
niiseen kannustamiseen. Klikkaamalla buustaus-nappulaa kukin tyontekija pystyi ilmai-
semaan, oliko hinta buustattu eli kannustettu ja autettu olemaan omassa tyossa par-
haimmillaan vai oliko hin kenties buustannut kollegaansa. Buustausten maira nakyi
reaaliaikaisena kohdeyrityksen Intranetissa. Tama hyvin ty6ilmapiirin luojaksi ja yhteis-
hengen kohottajaksi tarkoitettu jirjestelma sai pohtimaan kohdeyrityksen ty6hyvinvoin-
tia kokonaisuutena. Saavatko tyontekijit tyOssddn riittdvisti kannustusta eli buustia?
Jaksavatko he tehda ty6tdan? Milld tasolla oikeastaan onkaan yrityksen henkiloston ty6-
hyvinvointi? Ja miten tychyvinvointia asiantuntijaorganisaatiossa voidaan kehittda ja
johtaar Toimeksiantokeskustelun tuloksena syntyi ajatus laatia koko henkilston katta-

va selvitys ty6hyvinvoinnin nykytilasta kohdeyrityksessa.

Koska toimeksiantaja on asiantuntijaorganisaatio, tassa tutkimuksessa tarkasteltiin ty6-
hyvinvointia nimenomaan asiantuntijaorganisaation nikékulmasta. Tutkimuksessa ha-
luttiin nostaa esiin ne avaintekijit, jotka vaikuttavat asiantuntijoiden tyShyvinvointiin,
unohtamatta kuitenkaan yrityksen erilaisia henkilostoryhmid ja niiden toimenkuvia. Ai-
he on ajankohtainen ja kiinnostava seka kirjoittajalle, toimeksiantajalle etta liike-

elamassa ylipaataan.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten tyonantaja voi edesauttaa tyhyvinvoin-
nin positiivista kehitystd kun kaytossa ovat jo kohdeyrityksen henkil6kunnalleen tar-
joamat litkunta-, lounas- ja puhelinedut seka tyoterveydenhuollon palvelut. Kohdeyri-
tyksessd tehtiin muutama vuosi sitten tutkimus assistenttien sitoutumisesta organisaati-
oon seki niiden sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista (Ylasalmi 2010). Kyseisessa, Kat-
riina Yldsalmen laatimassa, kyselytutkimuksessa sivuttiin tyohyvinvointia kuitenkin vain
osana muuta kokonaisuutta. Koska tassa opinnaytetyossa kartoitettiin koko henkil6s-

t64, se antaa mahdollisuuden vertailla tuloksia eri henkiléstéryhmien vililla.



Tyohyvinvointia asiantuntijaorganisaation nakékulmasta tutkimalla kohdeyritys, ja
etenkin sen johto ja henkil6stohallinto, saivat luotettavaa ja ajankohtaista tietoa henki-
16ston tyohyvinvoinnista seké niista keinoista, joita timan kaltaisella yritykselld on

mahdollisuus hyédyntii tydhyvinvoinnin johtamisen kehittdmiseksi tulevaisuudessa.

1.2 Tutkimusongelmat ja -menetelma

Tutkimuksen johtoajatuksena oli se, ettd asiantuntijaorganisaatioissa ja etenkin asian-
tuntijan tyohyvinvoinnissa korostuvat tietyt tekijit, jotka huomioimalla tyhyvinvointia
ja sen johtamista voidaan kehittdd. Naiti tekijoitd tutkimalla saatiin tietoa asiantuntija-
organisaation tychyvinvoinnin nykytilasta ja voidaan osoittaa suuntaviivoja tyohyvin-

voinnin kehittimiseksi juuri kohdeyrityksen kaltaisessa tyoyhteisossa.

Tutkimuksen tavoitteiden pohjalta tutkimusongelmiksi muovautuivat seuraavat pai- ja

osaongelmat, jotka esitetddn kuviossa 1:

1. Miki on ty6hyvinvoinnin nykytila kohdeyrityksessa kun sitd tarkastellaan

asiantuntijaorganisaatiolle ja -tylle ominaisten tyohyvinvoinnin tekijéiden
kautta?

* Onko henkilostoryhmien vililld eroja?

* BEroaako avustavaa tyotd tekevien tyOhyvinvoinnin taso asiantuntijoiden
tyohyvinvoinnin tasosta?

* Nouseeko tutkimuksessa esiin joitain muita asiantuntijaorganisaation
henkil6stolle merkityksellisia tydhyvinvoinnin tekijoita?

* Mitd kehitettdvid tyohyvinvoinnin johtamisen osalta on kohdeyrityksessa?

Kuvio 1. Tutkimusongelmat

Tutkimusaineisto kerattiin kvantitatiivista menetelmaa kayttien. Tutkimusmenetelména
oli koko yrityksen vakituiselle henkilstolle laadittu survey- eli kyselytutkimus. Kysely
suunniteltiin niin, ettd se sisélsi sekd avoimia ettd monivalintakysymyksii ja ettd se pe-
rustui tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Kyselymenetelma valittiin, koska se on

aikaa sadstiva mutta tehokas keino saada tietoa suhteellisen suurelta henkil6joukolta



(Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2009, 195). Tutkimustulokset esitetdan tilastollisesti ha-

vainnollistamalla.

1.3 Tutkimuksen rajaus

Tutkimuksen atheen rajausta ldhestyttiin perinteisen muuttuja-ajattelun mukaisesti
(Hirsjarvi ym. 2009, 86—87). Riippuva muuttuja eli se alue, josta oltiin varsinaisesti
kiinnostuneita ja jota haluttiin tissa tutkimuksessa tutkia ja selittdd, on kohdeyrityksen
tyOhyvinvointi ja sen johtaminen. Lisdksi nimettiin riippumattomat muuttujat eli asian-
tuntijaorganisaatio ja asiantuntijatyo, joiden yhteyksia ja vaikutuksia tyéhyvinvointiin ja
sen johtamiseen haluttiin selvittdd. Kolmanneksi valittiin viliintuleva muuttuja eli koh-
deyrityksen kaksi suurinta henkil6stéryhmaa (asiantuntijat ja avustavaa tyota tekevit),
jotka vaikuttavat riippuvaan muuttujaan eli tissd tapauksessa tyohyvinvointiin ja sen

johtamiseen. Taman tutkimuksen rajausta on havainnollistettu kuviossa 2.

Tyohyvinvointi

ja sen
johtaminen

Asiantuntija-

organisaatio,
asiantuntijatyo

Kuvio 2. Tutkimuksen rajaus

Tutkimuksessa keskityttiin tychyvinvoinnin tarkasteluun asiantuntijaorganisaation na-
kokulmasta, jolloin fokus oli eritoten asiantuntijaorganisaation kannalta merkittavissd
tyohyvinvoinnin tekijoissa. Katsantokanta oli siis organisaatiolahtéinen; tutkimuksen

paapaino oli niissi toimenpiteissd, joita tydnantaja voi tychyvinvoinnin kehittdimiseksi

tehda. Tyohyvinvointia tarkasteltiin lisdksi asiantuntijaorganisaation sisilla — eri henki-



16stéryhmien vililld ja heiddn nikékulmistaan. Myds tybhyvinvoinnin johtamisen osalta

keskityttiin asiantuntijaorganisaation johtamisen ongelmiin ja erityispiirteisiin.

Yksilon eli yksittaisen tyontekijan vaikutusta omaan tyohyvinvointiinsa ei tutkittu. Tut-
kimuksesta rajattiin titen pois muun muassa terveelliseen elimintapaan liittyvit tekijt,
kuten ravinto-, ja liikuntatekijit seka sairauden ehkiisy, henkil6kohtaiset tyoskentelyta-
vat ja asenne tyohon. Tassid tutkimuksessa ei myoskain kasitelty tyoturvallisuutta eika -

ergonomiaa.

Luonteeltaan tutkimus on nykytilannetta kuvaava ja kartoittava tutkimus. Kyseessd on
kokonaistutkimus, silld tutkimuksen kohteena oli koko perusjoukko eli yrityksen vaki-
tuinen henkil6kunta. Tutkimuksen piirista rajattiin kuitenkin pois harjoittelijat, jotka

eivit ole kohdeyrityksen vakituisia tyontekijoitd. Kohdehenkil6itd oli siten 55.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tama opinndytetyo sisaltdd seitseman paalukua. Luvussa 1 esitelldan toimeksiannon
lihtokohta ja tavoitteet seka tutkimusongelmat, -menetelma ja atheen rajaus. Luvut 2, 3
ja 4 muodostavat opinndytetyOn varsinaisen, teoreettisen viitekehyksen. Luvussa 2 pu-
reudutaan asiantuntijaorganisaatioon, sen erilaisiin henkil6stéryhmiin ja niiden keski-
niiseen dynamiikkaan. Luvussa 3 perehdytain ty6hyvinvointiin asiantuntijaorganisaa-
tiossa ja etenkin asiantuntijatyon tyShyvinvoinnin tekijéihin. Luvussa 4 pohditaan ty6-
hyvinvoinnin johtamiseen liittyvid ongelmia asiantuntijaorganisaatiossa seki esitelldan

kirjallisuudessa mainittuja toimenpiteitd tychyvinvoinnin kehittamiseksi.

Luvun 5 aluksi esitelldidn tutkimuksen kohde eli toimeksiantoyritys asiantuntijaorgani-
saationa. Lisdksi luku 5 sisiltda tutkimuksen toteutuksen osa-alueet: aineiston hankin-
nan, tutkimuksen luotettavuuden ja patevyyden arvioinnin, tutkimusmenetelman tar-
kemman esittelyn seka aineiston kasittely- ja analyysitavat. Tutkimuksen tulokset esite-
tadn ja havainnollistetaan luvussa 6. Luku 7 kokoaa yhteen johtopaitékset ja jatkotut-
kimus- sekd toimenpide-ehdotukset. Lisaksi luvussa 7 kasitelldan tutkimuksen hyotyja

ja arvioidaan tutkimusprosessia kokonaisuutena.



2 Asiantuntijaorganisaatio

Tama luku miéarittelee asiantuntijaorganisaation, esittelee sen erilaiset henkilostoryhmait
ja hahmottelee tyypillisen tavan, jolla sen henkil6stddynamiikkaa voidaan kuvata. Lu-

vussa kisitellidn my6s hyvin tyoilmapiirin tarkeyttd asiantuntijaorganisaatioille. Liséaksi
pohditaan arvojen merkitystd seka esitetdadn hyvin organisaatiokulttuurin tunnuspiirtei-

ta.

Asiantuntijaorganisaatioita ovat yritykset, joiden henkil6sté koostuu luovista osaajista ja
asiantuntijoista ja joissa tyé pohjautuu korkeatasoiseen osaamiseen (Huuhka 2010, 9).
Tyypillisid asiantuntijaorganisaatioita ovat muun muassa asianajotoimistot, ladkariase-
mat, yliopistot ja konsulttiyritykset. Asiantuntijaorganisaatioita on siten seka litke-

eliman ettd voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa. (Pesonen 2007, 21.)

Sipild (1996, 23) mairittelee asiantuntijaorganisaation sen keskeisten piirteiden perus-

teella:

— Tyohon liittyy runsaasti analysointia, monimutkaista ongelmanratkaisutaitoa ja
suunnittelua.

— Organisaatio on uutta luova.

— Henkil6ston osaamis- ja koulutustaso on korkea, ja asiantuntijatehtivien maara
suhteessa organisaation muihin tehtiviin on suuri.

— Organisaatio on riippuvainen henkilOstostdin, ja henkiléiden korvaaminen on

vaikeaa.

Aslantuntijaorganisaatio-kasitteen ohella kuvatun kaltaisia yrityksid voidaan kutsua
my6s muun muassa tietoyrityksiksi, henkildsto- tai persoonallisuussidonnaisiksi yrityk-
siksi, ammattilais- tai innovaatio-organisaatioiksi seka asiantuntijapalveluorganisaatioiksi
(Sipild 1996, 24). Tdssa opinnaytetyOssa kaytetdan asiantuntijaorganisaation kisitetta

sen neutraaliuden vuoksi.

Asiantuntijaorganisaatioiden tarjoama tuote tai palvelu vaatii usein luovia ratkaisuja,

joiden avulla pyritdan vastaamaan asiakkaiden odotuksiin. Asiantuntijaorganisaation



asiakkailta puuttuu tarvittavaa tietoa tai osaamista, jota he hakevat asiantuntijoilta. Asi-

akkaiden ostama tuote on siis asiantuntijoiden tietoa, tietimysti ja ongelmanratkaisutai-

toja. (Pesonen 2007, 21, 25.)

Asiantuntijaorganisaatioissa tyoskentelevit henkilot ovat yleensd keskiméariistd korke-
ammin koulutettuja, ty6ssddn pitevoityneitd, kokeneita ja tunnustettuja osaajia. Tyon-
tekijoiden tyypillinen ikd on 35—65 vuotta, ja tyotehtavit vaihtelevat vaikeiden, luovien
ratkaisujen seka helppojen tai vakiopalveluiden vililla. Useimmiten vakiopalveluista
huolehtivat asiantuntijaorganisaation juniorit, jotka ovat organisaation taustalla oppi-

massa, ja vaativimmista palveluista seniorit. (Pesonen 2007, 22, 24.)

Tyo on henkisti tyota, aivojen tuotetta, jolloin ei valttamatta synny mitdan késin koske-
teltavaa. Kuitenkin osa palveluista on pyritty tuotteistamaan eli aina ty6 ei ole pelkis-
tadn uutta luovaa. Asiakas luottaa silti sithen, ettd asiantuntija tekee juuri hinelle sopi-
van ratkaisuehdotuksen ja toteuttaa sen. Valmiista tuotteesta tai palvelusta maksetaan
joko aika- tai hy6typerusteisesti, ja asiakkaiden kanssa ollaan usein jatkuvassa kontaktis-
sa. Se mistd siis maksetaan, on usein syntynyt asiantuntijan ajattelutoiminnan tuloksena,

ei fyysisend tyoni. (Pesonen 2007, 21—-22, 29—30.)

Asiantuntijaorganisaatioissa on yleensd matala rakenne, minkd vuoksi asiantuntijoiden
tyon itsendisyys korostuu. Asiantuntijat ovat usein suoraan yhteydessi asiakkaisiinsa ja
heiltd odotetaan luovia ratkaisuja ja vastuunottokykyd. Oman tyonsa ohella he ovat
kaikki asiantuntijaorganisaationsa palveluiden myyjia. (Pesonen 2007, 25.) Asiantuntija-
palveluiden valinnassa ratkaisevassa osassa ovat my6s aikaisempien asiakkaiden suosi-

tukset seké asiantuntijayrityksen maine markkinoilla (Sipild 1996, 16).

Pesosen (2007, 22) mukaan asiantuntijaorganisaation menestyksen kannalta tirkeda on
sen tyontekijoiden patevyys, hyvd valmistautuminen asiakkaalta saatuun toimeksian-
toon, tyévilineiden toimivuus, itse tyGsuoritus seka jalkikritiikki, jonka avulla pyritdan

palvelujen parantamiseen.



2.1 Henkil6stédynamiikka ja ty6éilmapiiri

Asiantuntijaorganisaatiot ovat usein vahvasti henkilésidonnaisia organisaatioita, joissa
korostuvat henkil6suhteet ja niidden toimivuus. Koko organisaatio onkin harvoin asian-
tuntijaorganisaatio. (Sipild 1996, 158, 169.) Tyotd tehdéddn tiimityénd, johon osallistuvat
niin asiantuntijat kuin suorittavaa ja avustavaa tyota tekevat assistentit ja hallinnon hen-
kilokunta. Sveiby (1997, 53—54) kuvaa asiantuntijaorganisaatioiden henkil6stédyna-
miikkaa neljan voiman pelikentalld, jonka muodostavat asiantuntijat ja asiantuntijajohta-
jat sekd avustava henkil6sto ja hallinnon paallikot. Tétd nelikenttdad havainnollistaa ku-

vio 3.

Asiantuntijat Asiantuntijajohtaja(t)

Asiantuntija-
organisaatio
Avustava henkilosto

(esimerkiksi assistentit, kirjanpitajat,
reseptionistit, I'T-tuki

Kuvio 3. Neljan voiman pelikentti asiantuntijaorganisaatiossa (Sveiby 1997, 53—54)

Sveibyn (1997, 54) mukaan asiantuntijat edustavat henkil6stéryhmii, joiden ammatilli-
nen osaaminen on huipputasoa, mutta joiden hallinnolliset taidot saattavat olla heikot.
Asiantuntijajohtajat ovat niin ikdin huippuosaajia, mutta heilld on asiantuntija-
kollegoitaan huomattavasti vahvempi kasitys yrityksen hallinnollisesta puolesta. Avus-
tava henkil6sto ei usein ole korkeasti koulutettua eika heilla valttamatta ole hallinnollis-
ta tieto-taitoa. Hallinnon péillikét sijoittuvat myds asiantuntijoita alemmalle ammatilli-
selle tasolle, mutta sitd kompensoivat erinomaiset hallinnolliset kyvyt. (Sveiby 1997,

54.)

Tyo6paikan ilmapiiri voidaan mairitelld organisaatiossa tydskentelevien henkiléiden ha-
vaintojen summaksi, johon vaikuttavat esimiehen johtamistyyli, tyoyhteiso ja organisaa-
tioilmapiiri (Rauramo 2008, 124). Sipilin (1996, 41) mukaan, asiantuntijat hakeutuvat
yleensd mielellddn arvostamiensa kollegojen ldheisyyteen. Pidemmiille tydeldmissa

edenneiltd asiantuntija voi oppia paljon ja niin sanotusti samanmielisten kanssa on miel-



Iyttava toimia. Usein nimekkaat asiantuntijat vetavat maineellaan muita asiantuntijoita
organisaatioonsa. Oma ryhma ja sen hyvi ilmapiiri ovat siis tirkeitd. Asiantuntijaor-
ganisaatioissa kadntépuolena on kuitenkin usein asiantuntijoiden hieman sisaanpain
limpiava ilmapiiri, joka vaikeuttaa seka yhteistyota toisten henkilostéryhmien kanssa
ettd uusien tulokkaiden sisddntuloa. Oman lisinsi tuo se, ettd monissa asiantuntijaor-

ganisaatioissa valtaosa asiantuntijoista on miehii ja avustavaa tyota tekevit naisia (Sipild

1996, 174).

Palsola ja Sundvik (20006, 222, 226) korostavat etenkin keskustelun merkitystd tyoilma-
piirin parantamisessa. Kiireenkin keskell tulisi olla aikaa keskusteluun, koska hyva tyo-
ilmapiiri lisda tehokkuutta ja parantaa tyon laatua. Tarkoitus ei siis ole, ettd kukin tyon-
tekijd sulkeutuu omaan huoneeseensa, vaan yhdessd mietitddn, miten saadaan aikaiseksi
oikeita lopputuloksia. Avoimella keskustelulla voidaan usein ennaltachkiistd vaarinkasi-
tyksid, jotka oikaisematta jitettyind voisivat johtaa tyOyhteison kannalta vairiin ja haital-

lisiin johtopaatoksiin.

Etenkin asiantuntijaorganisaatiossa, jossa tyoskentelee erilaisia osaajia, tulisi korostaa
oikeudenmukaista ja tasa-arvoista kohtelua. Oikeudenmukaisessa kohtelussa otetaan
huomioon yksilot yksil6ina; heidin erilaiset tarpeensa ja vahvuutensa, mika ei ole sama

asia kuin enemmistén nikokulma. (Rauramo 2008, 126—127.)

2.2 Asiantuntijat ja asiantuntijatyo

Asiantuntija voidaan maaritelld seuraavasti:

— Asiantuntija tietdd muita enemmin jostain asiasta.
— Asiantuntijalla on ammatin vaatima tutkinto.
— Asiantuntija pystyy antamaan asiasta virallisen lausunnon.

— Asiantuntija tekee luovaa ty6td. (Sipild 1996, 19.)
Asiantuntijan status on ansaittu kaytannossa, kun henkil6 on tayttianyt tietyt ammatilli-

set standardit. Tdman jilkeen henkilon asiantuntemusta ei enda helposti kyseenalaisteta,

vaikka ulkopain tulevat paineet asiantuntemuksen yllapitimiseksi saattavatkin olla ko-
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vat. Asiantuntijat nihdidnkin usein tySyhteisoissd auktoriteetteina, ja joskus jopa hie-

man elitistisend ryhméni. (Sipild 1996, 19; Sveiby 1997, 54.)

Asiantuntijan tyo sisaltada monimutkaista analysointia, ongelmanratkaisua, suunnittelua
ja toteutusta. Ty6 on itsendistd ja hanke- tai projektiluonteista sekid enemminkin uuden
luomista kuin vanhan toistoa. Asiakaspalvelutyon ja syventymistd vaativan asiantuntija-
tyon ristitulessa tyoskentely on haasteellista. Perinteisen tyonjaon mukaan eri henkilot
yrityksessa vastaavat tuotteen tai palvelun suunnittelusta, valmistamisesta ja markki-
noimisesta tai myymisesti. Asiantuntija tyoskentelee kaikilla niilld tasoilla yhté aikaa:
hin suunnittelee oman tyonsa tai on ainakin osa tyon suunnitteluryhmaa, hin ohjaa
omaa tyotddn ja toimii itse tyontekijana. Lisaksi han osallistuu oman ty6nsa markki-
nointiin. Asiantuntija tarvitseekin avustavia henkil6ita, kuten assistentteja, vastaamaan
rutiinitehtdvista, jotta asiantuntija itse pystyy keskittymiin varsinaiseen tychonsi ja ke-
hittimain asiantuntemustaan. (Sipild 1996, 27—30.) Rutiinitehtivitkin vaativat kuiten-
kin ohjeistusta, ja Sveibyn (1997, 56) mukaan konflikteja asiantuntijan ja assistentin

vilille syntyy usein juuri huonosta viestinnasta.

Asiantuntijaorganisaatioissa johtavassa tai esimiesasemassa olevat henkil6t voivat olla
samaan aikaan myo0s yrityksen asiantuntijatyotd tekevid. Heilta vaaditaan tilléin niin

asiantuntijaosaamista kuin hallinnollistakin tietotaitoa (Sveiby 1997, 60—61.) Seuraava
tehtiviluettelo kuvaa Sipildn (1996, 31) mukaan asiantuntijaesimichen yleisimpia tyo-

tehtavia:

— omat toimeksiannot

— projektijohtaminen

— neuvonta-/konsultointity6

— nuorempien kollegojen opettaminen

— palvelujen myynti ja asiakas- ja partnerisuhteiden hoito
— organisaation koulutus ja informointi

— organisaation kehitysprojektit

— oman ammattitaidon yllipitiminen

— suunnittelutehtavat
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— hallinnolliset tehtavat

— sivutyOt.

2.3 Suorittava ja avustava ty6

Suorittavaa ja avustavaa tyOta asiantuntijaorganisaatioissa tekevat muun muassa assis-
tentit, kirjanpitdjat ja vastaanotto-henkil6kunta, joiden tehtivina on avustaa asiantunti-
joita ja johtavassa asemassa olevia. Avustavan henkil6ston tyé on luonteeltaan usein
hyvin lyhytjinteistd ja rutiininomaista. Avustajat istuvat paasaantoisesti tyopaikalla koko
tyopaivin: he eivit litku juurikaan tyopaikan ulkopuolella tai tee toitd kellon ympari.
Vaikka edelld kuvatulla ryhmalld ei valttimatta olekaan asiantuntijoiden kaltaista aukto-
riteetti-asemaa tyOyhteisOssi, heitd voidaan kuitenkin pitdd organisaatiota yhdessa pita-
vind voimana. Motivoituneet, taustatyota tekevit henkilot ovat organisaation tehok-

kuuden ja asiakastyytyvaisyyden tae. (Sipild 1996, 173—174; Sveiby 1997, 59.)

2.4 Arvot ja organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurin voidaan sanoa muodostavan perustan koko organisaation toi-
minnalle. Se kuvaa koko organisaation arvoja ja normeja, jotka muuttuvat tySyhteison

vuorovaikutuksessa. (Rauramo 2008, 150.)

Rauramo (2008, 150) mairittelee arvot ympiristosta opituiksi, yleisiksi, pysyviksi ja ta-
voitteita ohjaaviksi valintataipumuksiksi. Lundell (2005, 129) puolestaan uskoo, ettd
arvot ilmaisevat, millaisia asioita organisaatiossa pidetaan merkittdvina ja tavoiteltavina.
Ne ovat usein tyoyhteison jasenille itsestdanselvyyksia eika niita juuri kyseenalaisteta.

Arvot antavat kuitenkin toiminnalle motivaatioperustan ja merkityksen.

Asiantuntijat, kuten mitka tahansa muutkin tyontekijat, tuovat tyoyhteis66nsa osaami-
sen lisdksi myGs tunteensa, arvonsa, tarpeensa, intohimonsa ja unelmansa. Asiantuntija-
tyotd tekevit ovat usein sopeutuneita organisaatiokulttuurinsa lisiksi myos ammatti-
kuntansa kulttuuriin ja siten sisdistineet molempien yhteisoiden arvot. Sellaisiin arvoi-

hin ja tavoitteisiin, joita yksilo ei koe omakseen, on vaikea sitoutua. Ristiriitaiset tunteet

12



arvojen suhteen voivat muodostua uhkaksi asiantuntijan motivaatiolle, luovuudelle ja

jaksamiselle. (Lundell 2005, 129-130.)

Sipilan (1996, 183) mukaan asiantuntijaorganisaation tulee tismentaa omat perusarvon-
sa. Tall6in organisaatiokulttuuri toimii eri henkilostoryhmid yhdistivina tekijanid. Arvot
ja ilmapiiri ovat keskeisid laadun varmistajia, ja vahva organisaatiokulttuuri tukee korke-
aa ambitiotasoa ja auttaa niin henkil6stoa korkean tyon laadun tavoittelussa. (Sipila
1996, 179). Myos Palsola ja Sundvik (2000, 235) yhdistavat terveet arvot asiatuntijaor-
ganisaation menestykseen. Etenkin asianajotoiminnassa hyvi tyon laatu on arvossaan.
Luotettavuus asiantuntijapalvelujen tuottajana ja my0Os tyonantajana on keskeisessa
osassa yrityskuvan kannalta. Organisaatiolla on oltava yhtenainen, hyva viesti eli arvot,
joiden mukaisesti toimitaan. Rauramon (2008, 152) mielestd organisaation arvot eivit
ole todellisia arvoja, jos ne eivit kdytinnGssa ohjaa tyGpaikan johtamista, tyon jarjestely-

ja, tyontekoa seki tyoyhteison keskinaista vuorovaikutusta.

Sipilan (1996, 180) mukaan innostus, hauskuus ja vithtyminen ovat ominaisia piirteita
hyville asiantuntijaorganisaatioille. Tyon vaikeus, raskaus ja vastuullisuus vaativat tasa-
painokseen turvallisuutta, uskoa, my6tielamista ja elimanmyonteisyyttd korostavaa

organisaatiokulttuuria.

Sipild (1996, 178) listaa hyvain asiantuntijaorganisaatioon liittyvit piirteet seuraavasti:

— asiakassuuntautuneisuus ja palvelualttius

— tyOsuuntautuneisuus

— atkaansaamisen ja tulosten korostaminen

— tinkimiton laadun tavoittelu, ammattitaidon arvostus

— yhteison arvostus

— palautteen anto, kritiikin salliminen ja sietiminen

— erilaisten kayttaytymis- ja tyoskentelytapojen hyviksyminen
— el hierarkkisuutta

— avoimuus

— toisten kunnioitus ihmisina ja keskindinen luottamus
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— vapaus
— ”meidin porukka on ainutlaatuinen” -tunnelma
— ”me menestymme” -tunnelma

— hauskuus.

Asiantuntijaorganisaation kulttuuri ohjaa organisaation toimintaa ja sidtelee sen energi-
an kayttoa. Asiantuntijaorganisaatioissa tyoskentelevit ovat voimakkaasti kiinnostuneita
omasta tyOstadn, mutta ratkaisevaa on, kuinka lihella kiinnostus on organisaation paa-
maarid. Asiantuntijaorganisaation tyypillista kulttuuria voidaan luonnehtia my6s henki-
l6kulttuuriksi, jossa yksittiisilld henkil6illd on paljon valtaa ja jossa syntyy helposti osa-
kulttuureita, jotka vaikeuttavat yhteistyoté tyoyhteison sisdlla. (Sipila 1996, 177—178,
181.)
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3 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijit

Tama luku kasittelee tydhyvinvointia asiantuntijaorganisaation nakokulmasta. Luvussa
pyritidn tuomaan esiin niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat etenkin asiantuntijaorganisaa-

tiossa tyoskentelevien henkil6iden ty6hyvinvointiin.

Sanalla tyohyvinvointi tuntuu olevan yhtd monta merkitystd kuin on puhujaakin. Vaik-
ka atheesta keskustellaan nykyain monissa medioissa, kisitteend ty6hyvinvointia kiyte-
tadn usein ajamaan varsin erilaisia tarkoitusperid. Sari Salojarvi (2010) kirjoittaa Talous-

elimin, Mina viitan -kolumnissa seuraavasti:

Ammattiliitot puhuvat tyOssi jaksamisesta, tyGnantajat sairauspoissaolojen ja ennenai-
kaisten eldkoitymisten ehkiisemisestd. Kansantalouteen kytkeytyy tyurien pidentimi-
nen. Tyontekijit korostavat johdon vastuullisuutta ja esimiestaitoja, kun taas esimiehet
ja johto vaativat alais- tai tydyhteisotaitoja. Yhteistd keskusteluille on, ettd vastuun tyo-

hyvinvoinnista katsotaan ensisijaisesti kuuluvan jollekin muulle kuin itselle.

Riippumaton alan vaikuttaja, Ty6terveyslaitos (2012) maarittelee tyShyvinvoinnin késit-
teen niin ettd tyo on mielekisti ja sujuvaa, ja ettd sitd tehdddn turvallisessa, terveytta
edistavissi seki tyOuraa tukevassa tyGympiristossi ja -yhteis6ssa. Niin ikddn riippumat-
toman vaikuttajan, Sosiaali- ja terveysministerion (2012), mukaan tyohyvinvointi koos-
tuu tyontekijan terveydesti ja jaksamisesta, tyopaikan turvallisuudesta, hyvasta tyon

hallinnasta, tyoilmapiirista ja johtamisesta.

Kokemus hyvinvoivasta tyoyhteisosta lisaa tyontekijan motivaatiota, sitoutumista ja
luottamusta organisaatioon, terveyden ja stressin hallintaa seki ty6tyytyviisyyden kas-
vamista. Suonsivu (2011, 59) kuvaa ty6yhteisén hyvinvointia sen toiminnan sujuvuudel-
la ja me-henkisyydelld. Hyvinvoivassa tyoyhteisossi tiedonkulku ja vuorovaikutus toi-
mivat avoimesti ja yhteiseksi koetuista ongelmista uskalletaan puhua. Johtaminen on
osallistuvaa ja tasapuolisesti tyontekijoitd kuuntelevaa. Tyonjako on oikeudenmukaista,
ja henkilGston ja esimiehen vililld palautteen anto ja dialogi on rakentavaa. Ty6yhteisén
uudistamisessa tulisi Suonsivun (2011,59) mielestd olla kiytéssa voimaannuttamisen
viitekehys, jonka mukaan positiivista muutosta tyohyvinvoinnissa rakennetaan yhdessa

johdon ja henkil6ston kesken.
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Organisaatiossa, jossa tyoskentelee sekd asiantuntijoita ettd avustavaa henkilokuntaa, on
oletettavaa, ettd odotukset ja kisitykset tyohyvinvoinnista vaihtelevat, kun osa henkil6s-
tosta tekee niin sanottua ajatustyota ja osa suorittavaa tyota (Tuomivaara & Leppanen

2005, 44). Kuitenkin organisaatio on riippuvainen nididen henkiléstéryhmien toimivasta
yhteistyostd (Sipild 1996, 175). Molempiin ryhmiin voidaan soveltaa Ty6hyvinvoinnin

portaat -mallia, joka pohjautuu Abraham Maslowin motivaatioteoriaan ja tarvehierarki-
aan. Teorian mukaan on olemassa viisi tavoitetta, joita voi kutsua ihmisen perustarpeik-
si: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensd toteuttamisen

tarpeet. Kuviossa 4 esitetddn Rauramon luoma, Tyohyvinvoinnin portaat -malli mukail-
len niin ettd padosassa ovat organisaation toimenpiteiden kannalta merkittdvimmat ty6-

hyvinvoinnin tavoitteet. (Rauramo 2008, 27, 29.)

* Osaamisen hallinta; oppiva organisaatio,

5. Itsensi toteuttamisen tarve mielekds tyo, luovuus ja vapaus.

Eettisesti kestdvit arvot, hyvinvointia ja
tuottavuutta tukeva missio, visio ja strategia,
oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen,
toiminnan arviointi ja kehittdiminen.

4. Arvostuksen tarve

Yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta ja
henkil6st6sti huolehtiminen, ulkoinen ja

3. Liittymisen tarve e o
sisdinen yhteistyo.

Tyon pysyvyys, riittdva toimeentulo,
turvallinen tyo ja tybympiristo seka
oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen tyoyhteiso.

2. Turvallisuuden tarve

Tekijansd mittainen tyo, joka mahdollistaa
virikkeisen vapaa-ajan.

1. Psyko-fysiologiset tarpeet

Kuvio 4. Tyohyvinvoinnin portaat organisaation nakokulmasta

Asiantuntijatyssa tychyvinvoinnin riskitekijoitd ovat tyon hallinta ja kuorma, sosiaali-

set kontaktit, tuki ja palaute. Jotta asiantuntijoiden jaksaminen ty6ssa voitaisiin turvata,
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tarvitaan ymmarrystd asiantuntijatyon luonteesta. (Tuomivaara & Leppinen 2005,
44—45.) My6s avustavan ja suorittavan tyon tekijoilld eli assistenteilla ja hallinnon hen-
kilostolla samat tychyvinvoinnin tekijit ovat merkitsevid, mutta tyon luonteen vuoksi
katsantokanta on eri. Jotta voitaisiin ymmirtdd ndiden kahden erilaisen ryhmin tarpeita
tyohyvinvoinnin suhteen, tyShyvinvointia on tirkedd tarkastella sekd asiantuntijatyon

ettd koko asiantuntijaorganisaation nakokulmasta.

3.1 Tyon sisiltd ja mielekkyys seki ajankaytto

Rauramon (2008, 132) mukaan tychyvinvoinnin keskeisimpii tekijéitd ovat mahdolli-
suus vaikuttaa omaan ty6hon, sen sisaltoon, kehittimiseen ja tyoaikoihin. Kehusmaa
(2011, 114) puolestaan korostaa tyon mielekkyyttd ja sen arvioimista yksilotasolla, silld
erilaisia yksil6ita motivoivat erilaiset tarpeet. Tyon mielekkyyteen vaikuttaa merkitsevis-
ti se, miten henkil6 kokee oman roolinsa tyoyhteisossa: Onko oma tekeminen osa
isompaa kokonaisuutta? Oman tyon ja organisaation tavoitteiden tulisi olla linjassa.

Usein kuitenkin oman ty6n yhteys strategisiin iskulauseisiin on vaikeasti 16ydettavissa.

Asiantuntijaorganisaatioissa kiire on alati lisnd, kun tehddin piillekkdistd toimeksianto-
tyotd vililla tiukkojenkin mairdaikojen puitteissa. Rauramon (2008, 55) mukaan kiireen
kokemukset voivat johtua joko toiden lilan suuresta maarista tai puutteesta tyon hal-
linnassa. Kiire voi organisaatiolle olla my6s merkki tarpeesta tarkistaa tyonjakoa ja te-
hostaa téiden jdrjestelyjd. Vaikka kiireelld saattaa olla myos myonteinen kaiku, kiireinen
thminen on todellisuudessa uhka kehitykselle. Kiire koettelee my6s yrityksen arvoja:
kun on kiire, ei valttimatta jakseta enaa valittaa esimerkiksi tyon laadusta. Organisaatio
vol hallita kiirettd henkil6ston tyonkuvia tismentimalld ja jakamalla t6itd uudelleen
tyontekijoiden kesken. Tdrkeintd on pohtia, mikd on kohtuullinen tyémairi, josta hen-

kilokunnan on mahdollista suoriutua. (Rauramo 2008, 55—56.)
Sipilan (1996, 32) mukaan asiantuntijaorganisaatioilla ei ole varaa olla kehittimatta hen-

kilostonsi ajankiyttéd. Ongelmallisia ajankaytto- ja tydaikakysymyksissd ovat seuraavat

seikat:
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— Miten luoda ty6ajat, jotka eivit kahlitse vaan edesauttavat motivaation syntymis-
tar

— Miten saada henkil6sté hyviksymiin se, ettd toisilta vaaditaan minuutintarkkaa
tyoajan noudattamista, kun taas toisille annetaan suuremmat vapaudet? (vrt. asi-
antuntijat/ avustava, suotittava tyo)

— Miten mahdollistetaan etityGskentely niissa tehtivissa, joissa se on mielekasta
ilman vaarinkayttoa ja kateutta?

— Miten ratkaista asiantuntijan dilemma: Ollako ty&paikalla tavoitettavissa ja vas-

taamassa kyselyihin ja selvityksiin vai keskittyisiké asiantuntijatyohon?

Aslantuntijatyota on yleensa paljon: Se on itseniista ja keskittymista vaativaa. Tyo on
ajatteluty6td, minka vuoksi se kulkeutuu helposti my6s kotiin. Tietointensiivista tyotd
tekevilld onkin suurempi riski sithen, ettd tyon ja vapaa-ajan raja himirtyy ja tyGpaivat
venyvit kohtuuttoman pitkiksi, mika saattaa vaikuttaa tyontekijan tychyvinvointiin ne-
gatiivisella tavalla. Suurin osa asiantuntijoista tekee etityota, koska tyopaivin tunnit
eivat riitd tai tyGymparistd ei mahdollista riittdvad keskittymistd varsinaiseen tyohon.

(Sipild 1996, 32—33; Rauramo 2008, 56.)

Organisaation tulisi huolehtia siité, etta tyo on tekijansa mittaista ja ettd se varmistaa

virikkeisen vapaa-ajan (Rauramo 2008, 35).

3.2 Innostus ja motivaatio

Sipild (1996, 39) nimeai tyon kiinnostavuuden asiantuntijan ylivoimaisesti tirkeimmaksi
motivaattoriksi. T4lld tarkoitetaan sitd, ettd tyon tulee muuttua koko ajan asiantuntijan

kehityksen mukana, jotta tima voisi kokea saavansa tyOstdin jotain.

Pesosen (2007, 30—31) mukaan asiantuntija tarvitsee kykya ja halua sekd mahdollisuu-
den tehdi tyonsi oikein ja hyvin. Térkeintd omaa ajatteluaan eli aivojaan tydkoneenaan
kayttivien asiantuntijoiden tyoskentelyn kannalta on aito innostus. Innostusta voidaan
lisata esimerkiksi tavoitteilla, palkitsemisella, hyvilld tyovalineilld ja tiedonkululla. Innos-
tuksen rinnalle, yhdeksi merkittavimmista asiantuntijatyon tyohyvinvoinnin tekijoista,

nousee motivaatio. Asiantuntijoita kannustavat erityisesti onnistumisen elimykset; heil-
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14 on halu piisti eteenpiin omassa tyGssdin ja saada ongelmat ratkaistuiksi ja toimek-

siannot valmiiksi (Sipild 1996, 40).

Asiantuntijaorganisaation padoma on konkreettisesti sen tyontekijéiden henkiléiden
pédssi. Innostunut ja motivoitunut tyontekija saa enemmin aikaan, ja siksi motivaation
kehittiminen ja yllipitiminen on tirkedd. Pesonen (2007, 69—70) esittid asiantuntijaor-
ganisaation motivaation luomisen kannalta tirkeimmiksi tekijoiksi kokonaistehtivin,
ympariston ja kollegat sekd organisaation maineen. Niiden tekijéiden sisillét on esitetty
kuviossa 5. Kymmenessi asiantuntijaorganisaatiossa tehdyn motivaatioselvityksen tu-
lokset perustuvat haastatteluihin ja havaintoihin. Selvityksen suppeuden vuoksi tulokset

ovat vain suuntaa-antavia. (Pesonen 2007, 69.)

* Ty6n suunnittelu ja toteuttaminen itsendisesti
* Vapaus tyoskennelld itsendisesti
¢ Onnistumisen tunteet

* Esimiesten ja kollegojen kiinnostus ja palautteen
anto

* Ty6ssa oppiminen ja kehittyminen
* Tietoisuus koko organisaation yhteisesta tehtavastd
(missio, visio, arvot)

Kokonaistehtava

¢ Mukavat kollegat

Ympiristo, * Hyvit ja toimivat tyovilineet ja tilat
kollegat * Tuki ongelmatilanteissa

* Hyvi esimies

* Ylpeys omasta tyopaikasta

Kuvio 5. Miki luo motivaatiota asiantuntijaorganisaatiossa?
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3.3 Palaute ja arvostus

Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen on tyohyvinvoinnin ja tyon tulokselli-
suuden edistimisen kannalta erittdin tirkead. Palautteen saaminen mahdollistaa oman
tyon arvioimisen; virheiden korjaamisen ja tyon kehittamisen. Rauramon (2008, 153)
mukaan tyohyvinvointitutkimukset kertovat usein henkil6ston pitivin saamaansa pa-
lautetta riittimattomand. Tyohyvinvoinnin nikokulmasta hilyttivin tilanne on, jos pa-
lautetta ei anneta tai saada lainkaan. Hyva asiantuntija osaa arvioida tyonsa laatua, mutta
palautteelle on silti kysyntad. Sipilin (1996, 41) mukaan hinen tekemistdan asiantuntija-
organisaatiotutkimuksista on kdynyt ilmi, ettd yli 80 % asiantuntijaorganisaatioiden

tyontekijoistd kokee saavansa lilan vahian palautetta.

Asiantuntijoiden toimeksiantojen kestot voivat vaihdella muutamien minuuttien neu-
vontapalveluista jopa vuosia kestdviin projekteihin. Asiantuntijat tyskentelevit itsendi-
sesti ja etenkin luovan tyén viimeisind paivind, ennen toimeksiannon maardpaivia, he
puristavat useiden tuntien tyérupeamia. Deadline-vaiheen jilkeen seuraa yleensa elpy-
misvaihe, jonka aikana palautteen saaminen olisi erittdin tirkeda asiantuntijan tyomoti-
vaation virittimiseksi uuteen nousuun. Jos ylikuormitusvaihetta seuraa valittémasti uusi
projektin intensiivivaihe, loppuun palamisen vaara on merkittavd. Palautetta tarvitsevat

yhta lailla my6s asiantuntijoiden kanssa samassa tiimissa tyoskentelevit, avustavaa tyota

tekevit henkilst. (Sipild 1996, 28—29.)

Sipild (1996, 41) vaittdd asiantuntijoiden olevan huonoja palautteen antajia alaisilleen,
koska uppoutuminen omaan tychon vie litkaa aikaa, ja lisdksi vaatimustasot ovat niin

korkealla, etta athetta positiiviselle palautteelle tulee vain harvoin.

Asiantuntijat kaipaavat toiselta asiantuntijalta mieluummin yksil6ityéd ja paneutunutta
palautetta tyosti kuin pelkkii selkdin taputtelua. Alykis, analyyttinen, perusteltu ja
kohdistettu krititkki on arvostettua. Tama puoltaa sité, ettd asiantuntijaorganisaation

esimiesten tulisi olla yrityksen sisélld olevia asiantuntijoita. (Sipila 1996, 43.)

Asiantuntijat ovat hyvin riippuvaisia ymparistostain ja usein kunnianhimoisina henki-
16ina arvostuksen tavoittelu ohjaa heita huippusuorituksiin. Arvostus ty6ssa nikyy saa-

duissa palkinnoissa ja palautteissa. Mutta miki saa asiantuntijan jaksamaan, kun hin
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joutuu markkinoimaan ajatuksiaan ja ideoitaan niin organisaation sisilld kuin ulkopuo-
lellakin? Palkka on asiantuntijoille arvostuksen mitta, ja siksi ndima voivat korkeasta

palkastaan huolimatta olla tyytymattomia. (Sipild 1996, 43—44.)

Avustava henkil6kunta odottaa myd3s, ettd heiddn ty6tddn ja ajankéyttGadn arvostetaan.
Sipildn (1996, 175) mukaan avustavan henkiloston arvostuksen puute nakyy muun mu-
assa siing, ettd heidan esittdmiinsa koulutustarpeisiin suhtaudutaan nihkeimmin verrat-

tuna asiantuntijoiden esittimiin tarpeisiin.

3.4 Tulokset ja oppiminen

Tyohyvinvoinnin kannalta oppimiskokemukset sekd onnistumisen ja aikaansaamisen
tunteet ovat merkittavassa asemassa. Tyon tulisi olla tekijalleen sopivan haastavaa, edis-
tad tyon tuloksellisuutta, motivaatiota, hyvinvointia ja kehittymistd. Eritoten osaamista
tukeva, ammattitaitoinen, oikeudenmukainen ja alaistensa luottamusta nauttiva johto
vaikuttaa koko organisaation oppimiseen. Avoin ilmapiiri, jossa on lupa myos tehda
virheitd, on kaikkein hedelmillisintd oppimisen kannalta. On myos tarkeda, ettd tyonte-
kijéille annetaan vaikuttamismahdollisuudet oman ty6n ja ammattitaidon kehittimisek-

si. (Rauramo 2008, 169—170.)

Sipilan (1996, 196) mukaan asiantuntijaorganisaatiot elavat henkilostonsa kokemuksella,
uuden oppimisella ja kehittimiselld sekd henkil6ston yhteistyokyvylld. Jatkuva oppimi-
nen ja kehittyminen vaativat ponnisteluja kaikilta henkil6stéryhmiltd. Vaikka vastuu
ammattitaidon yllapitimisestd on laht6kohtaisesti tyontekijalla itsellidn, organisaation
on tuettava oppimista ohjaamalla tyontekijoita riittavan haasteellisiin tyotehtaviin, or-
ganisoimalla sopivia tyOpareja ja -ryhmid, kannustamalla omatoimista jatko-opiskelua,

luomalla selkd urakehitysjarjestelma ja palkitsemalla kehittymisesta.
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4 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Tassa luvussa perehdytain tyohyvinvoinnin johtamiseen asiantuntijaorganisaation na-
kokulmasta seki tarkastellaan asiantuntijaorganisaatioiden keskeisimpid johtamisen on-
gelmakohtia. Lisidksi esitelldan kirjallisuudessa mainittuja keinoja tydhyvinvoinnin joh-

tamisen kehittdmiseksi.

Organisaation tyOhyvinvoinnin kannalta merkittivimpia tekijoitd ovat hyvi esimies-
alaissuhde ja tasa-arvoinen sekd yhdenvertainen johtaminen. TyShyvinvoinnin edista-
minen kuuluu jokaiselle tyontekijélle, mutta padvastuu on viime kidessa organisaation
ylimmalld johdolla. Tyohyvinvoinnin johtamisen tulisi olla kiinted osa yrityksen koko-
naisjohtamista. Arvot, henkilostOstrategia ja johtaminen ovat perusta tyOhyvinvoinnin
johtamiselle. Tyoyksikkotasolla ldhiesimies on kuitenkin tirkein vaikuttaja. Organisaati-
on tulisi huolehtia siitd, ettd esimiehet ovat paitsi patevia ja ammattitaitoisia myos joh-
tamis- ja ihmissuhdetaitoisia. Hyvadn johtamiseen kuuluu oikeudenmukainen ja tasa-
puolinen kohtelu seki henkil6ston osallistaminen tySyhteison ja tychyvinvoinnin kehit-
tamiseen. Tama on tirkedd tyontekijoiden jaksamisen, tydhyvinvoinnin ja organisaation

tuloksellisuuden kannalta. (Rauramo 2008, 146.)

Suonsivun (2011, 184) mukaan viimeisen 40 vuoden aikana ty6elimassd on tapahtunut
muutoksia, jotka vaikuttavat tyontekijéiden hyvinvointiin. Naitd muutoksia ovat infor-
maatioteknologian kasvu, globalisaatio, organisaatioissa tapahtuvat uudelleen organi-
soinnit sekd muutokset tyosopimuksissa ja -ajoissa. Tyovoima on muuttumassa siten,
ettd mukana on entistdi enemmain vanhempia tyontekijoitd sekd monikulttuurista ty6-
voimaa. Oleellisinta on se, miten hyvin olemassa olevat voimavarat saadaan hyédynnet-
tyd ja miten joustavasti tapahtuu edessi siintiva tyoeldimin sukupolvenvaihdos (Suonsi-

vu 2011, 184—185.)

Luovien organisaatioiden johtamista pidetdan vaikeana. Huuhkan (2010, 9, 37) mukaan
asiantuntijat eivit alaisina ole helpoimmasta paasta, koska he tietdvit arvonsa ja uskal-
tavat sanoa mielipiteensi ddneen. Asiantuntijaorganisaatiolle sen luovat osaajat ja asian-
tuntijat ovat kuitenkin elinehto, silld niiden litketoiminta perustuu lahjakkuuden ja luo-

vuuden varaan. Johtajuuden tulisikin siksi painottua visioiden luomiseen, henkil6ston
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inspiroimiseen, arvojen vahvistamiseen ja organisaatiokulttuurin kehittimiseen. Hynni-
sen (2005,95) mukaan muutos asiantuntijan luovuutta ja hyvinvointia tukevaksi organi-
saatioksi el kuitenkaan tapahdu itsestadn. Tarvitaan uskallusta nihda olemassa olevat
asiat uudella tavalla ja miiritietoisuutta tyéskennelld avoimen ja luottamuksellisen or-

ganisaation rakentamiseksi.

4.1 Henkilostéryhmien vilinen yhteisty6

Asiantuntijoiden ja avustavien henkiléiden hyva yhteistyé on asiantuntijaorganisaation
keskeisid menestystekijoitd. Asiantuntijoiden ja avustajien vilille kehittyy asiantuntijaor-
ganisaatioissa usein jannitettd, joka johtuu tyonkuvien, roolien ja palkkioiden eroavai-
suuksista. Kuitenkin organisaation tuottavan toiminnan perusta on asiantuntijoiden ja

avustajien sujuva yhteistyo. (Sipila 1996, 172, 175.)

Avustajien ja asiantuntijoiden yhteistyén odotusten peilaaminen auttaa ymmartimain
molempia osapuolia. Sipilan (1996, 175) mukaan avustavat henkil6t haluavat my6s olla
mukana rakentamassa kokonaisuutta toimeksiantotyossa ja he odottavat asiantuntijoilta
tyotehtivien perusteiden, tarkoituksen ja taustojen selvittdmistd. Asiantuntijoiden tulisi
osata arvostaa avustavien henkil6iden tyoti eiké aliarvioida sitd ”heti valmiiksi” -

tyyppisilla, viime hetkelld annettavilla tyotehtavilla, jotka vain luovat turhia paineita.

Sipild (1996, 175) viittda, ettd asiantuntijat valittavat avustajiensa joustavuuden, oma-
aloitteisuuden ja tehokkuuden puutetta sekd heikkoa vastuunottokykya. Avustava hen-
kil6 taas saattaa suhtautua tyohonsa vain tyona esimerkiksi haluamalla noudattaa ty6-
aikoja asiantuntijaa tiukemmin. Liht6kohtana asiantuntijoiden ja avustavien henkil6i-
den vilisille ongelmille ovat usein juuri erot tyon luonteessa; toisen tyo on luovaa, toi-

sen enimmakseen rutiinia.

Parantaakseen asiantuntijoiden ja avustajien vilisid suhteita organisaatio voi kiyttda

muun muassa seuraavia keinoja:

— Jaetaan informaatiota koko yksikoén toiminnasta ja projekteista koko henki-

I6kunnalle.
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— Pidetdan vuosittain yhteisia tilaisuuksia, joissa avustajat ja asiantuntijat ovat
paikalla.

— Annetaan asiantuntijoille koulutusta my6s tyOyhteis6ssd toimimisesta ja vuo-
rovaikutustaidoista.

— Tehdain saannollisia ilmapiirikartoituksia ja otetaan hyva yhteistyoilmapiiri
yhdeksi tulostavoitteista.

— Johto esiintyy koko henkil6ston edustajana eika liittoudu asiantuntijoihin tai
avustajiin; johdon on tuettava avustajia, mutta myOs edesautettava ndiden
joustamista asiantuntijoiden tarpeiden mukaan.

— Huolehditaan tasapuolisista jatkokoulutus- ja kehitysmahdollisuuksista (Sipi-

14 1996, 175—1706).

4.2 Asiantuntijajohtajuus

Useat asiantuntijaorganisaatioiden johtajista ovat my0s itse asiantuntijoita. T4ll6in haas-
teeksi nousee: Miten johtaa kollegojar? Sipild (1996, 71—72) tarkastelee johtajuutta eri-

laisten roolien kautta. Tyohyvinvoinnin kannalta yksi merkittavimmista asiantuntijajoh-
tajien rooleista on energian luojan rooli, silla henkil6ston innostus on se, joka useimmi-
ten ratkaisee. Muita rooleja ovat strateginen johtaja, resurssien allokoija, puitteilla johta-

ja sekd tuotannon johtaja.

Strategisessa roolissaan johtaja pyrkii sithen, ettd jokainen tyontekijd sisaistaa yrityksen
strategian. Resurssien allokoijan roolissa johtaja on mahdollisuuksien avaajan roolissa,
jossa tavoitteena on tasapuolisesti jakaa yrityksen ja sen henkil6ston resursseja, kontak-
teja ja oppimismahdollisuuksia. Puitteilla johtamisen roolilla taas tarkoitetaan johtajan
vastuuta taata tyon edellytykset organisaatiossa. Tuotannon johtajan roolissaan johtaja
on ty6hon osallistuva ja suorittava esimies, joka omalla esimerkillddn ja osallistumisel-
laan ohjaa alaisiaan parhaaseen mahdolliseen tulokseen. Jokaisella asiantuntijaorganisaa-
tion johtajalla on kaikki nimi roolit, mutta niiden painotus vaihtelee organisaation eri
tasojen (koko organisaatio, tiimit, projektit) mukaisesti. Kuviossa 6 on kuvattu edelld

esitellyt, mahdolliset johtajaroolit asiantuntijaorganisaatioissa. (Sipild 1996, 71-72.)
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Energian
luoja

Strate-
ginen
johtaja

Tuotannon

johtaja

REN
sien
allokoija

Kuvio 6. Johtajan roolit asiantuntijaorganisaatiossa

4.3 Tyo6hyvinvointisuunnitelma

Tyohyvinvointia edistivid ty6vilineitd on kehitelty runsaasti. Johdon ja esimiesten tu-
lisikin perehtyi saatavilla oleviin vilineisiin ja yhteisesti sopia, mitkd menetelmit sovel-

tuisivat parhaiten omaan organisaatioon. (Suonsivu 2011, 66.)

Suonsivun (2011, 68) mielestd tychyvinvoinnin tulisi sisaltya oleellisena osana organi-
saation strategiaan ja olla siten kytkoksissd organisaation toiminnan laatuun ja tuloksel-
lisuuteen. Suutarinen ja Vesterinen (2010, 32) lisdavat tyohyvinvointityén suunnittelun
ja organisoinnin lihtokohdiksi vield yrityksen perustehtdvin, arvot ja vision. Lisisisil-
t6d tuovat tySterveyshuolto, tydsuojelu, kehityskeskustelut, ilmapiirikartoitukset ja hen-

kilostokyselyt, asiakaspalautteet sekd tyontekijoiden lihtohaastattelut.

Tyohyvinvointityon sisilto voidaan jakaa pitkin ja lyhyen aikavilin tavoitteiksi niin or-
ganisaatio-, tyOyhteiso- kuin yksilotasollakin (Suutarinen & Vesterinen 2010, 32). Tyo-
hyvinvointisuunnitelma voi olla ensimmainen askel organisaation suunnitelmalliselle

tyohyvinvoinnin kehittimiselle. Suunnitelman tavoitteena on koota yhteen keskeisiksi

todetut tybhyvinvointia edistivit asiat. TyShyvinvointisuunnitelmaa voi kayttid joko
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tyohyvinvoinnin kokonaisuuden tarkasteluun organisaatiossa tai hyédyntdd tychyvin-
voinnin eri osa-alueiden kehitysty6ssa. Suunnitelma voidaan tehdid useammalle vuodelle
ja paivittda sitd vuositasolla. Aivan aluksi olisi kuitenkin hyva maaritelld organisaation
kasitys ja ymmarrys tyOhyvinvoinnista ja paattaa, ketka toimivat yrityksessd tyohyvin-
vointityostd vastaavina. Huomiota tulisi kiinnittdd sithen, ettd seké johto ettd niin sano-
tut linjaesimiehet osallistuisivat tyShyvinvoinnin kehitystyéhon. (Suonsivu 2011, 68;

Suutarinen & Vesterinen 2010, 32.)

Tyohyvinvointisuunnitelma voidaan tehdi vuosikellon muotoon vastaamaan organisaa-
tion strategiasuunnitelmaa. Vuosikello rakennetaan niin, ettd tyohyvinvointitoiminta
synkronoidaan kuukausitasolla merkitsemilld, mitd missikin kuussa on tarkoitus tehda.

(Suutarinen & Vesterinen 2010, 34.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Tdma luku kasittdd tutkimuksen toteutuksen. Aluksi tutustutaan tutkimuksen kohdeyri-
tykseen ja sen eri henkil6storyhmiin. Tdman jilkeen esitellddn aineiston hankinnassa ja
analysoinnissa kaytetyt menetelmat seki survey-tutkimuksen rakenne. Liséksi arvioi-

daan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta.

5.1 Kohdeyritys

Taman tutkimuksen kohdeyritys on asianajotoimisto, jossa tyoskentelee seki asiantunti-
joita ettd niin sanottua avustavaa henkilokuntaa, miké on tyypillistd juuri asiantuntijaor-
ganisaatioille (Sipild 1996, 172). Organisaation ytimen muodostavat asiantuntijat, joita
kohdeyrityksessd edustavat esimiehinikin toimivat osakkaat ja avustavat lakimiehet eli
vanhemmat asianajajat sekd jossain mairin my6s nuoremmat lakimiehet, jotka junior-
asemassa ottavat oppia kokeneemmilta kollegoiltaan. Avustavaa tyotd tekevit assistentit

ja hallinto. Kohdeyrityksen henkil6stéryhmit on havainnollistettu kuviossa 7.

*HR
* Taloushallinto
HALLINTO * Markkinointiviestinti
(avustava ja suorittava tyo) * Kirjanpito
o IT-tuki

*Vastaanotto-henkilokunta
ja toimistoapulaiset

ASSISTENTIT

(avustava ja suorittava tyo)

* Assistentit

* Osakkaat eli esimiehet
ASIANTUNTIJAT * Avustavat lakimiehet eli
(asiantuntijaty6) vanhemmat asianajajat ja
nuoremmat lakimiehet

Kuvio 7. Kohdeyrityksen henkil6stéryhmit
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Kohdeyrityksessi, kuten asiantuntijaorganisaatioissa yleensikin, tydskennellddn tiimeis-
sd. Tiimit muodostuvat seka asiantuntijoista ettd avustavasta henkilostosta, jolloin eri-

laiset tyonkuvat, nakemykset ja kokemukset sekoittuvat. (Sipila 1996, 162.)

Kukin organisaation jisen, hallinnon henkil6kuntaa lukuun ottamatta, kuuluu johonkin
yrityksen neljdstd toimialasta eli tulosyksikosta: yritysjarjestelyt, rahoitus- ja pddoma-
markkinajirjestelyt, erimielisyyksien ratkaiseminen ja yleinen litkejuridiikka. Kustakin
toimialasta vastaa osakas. Lisiksi tyotd tehddan osakkaiden ja vanhempien asianajajien
vetimissa praktiikoissa, joiden erikoisalaa ovat muun muassa yritysneuvonta, verotus-
oikeus, bio-oikeus, tyooikeus, kiinteisto- ja ympiristooikeus, kilpailuoikeus ja julkiset
hankinnat seki teknologiaoikeus ja aineettomat oikeudet (IPR). Toimeksiannot tulevat
lihinnid kansainvilisiltd yrityksiltd, ja tyotd tehdddn samanaikaisesti useamman toimek-

siannon parissa.

5.1.1 Asiantuntijat

Kohdeyrityksessa tyoskenteli tutkimuksen tekohetkelld 32 vakinaista asiantuntijaa
(osakkaat, vanhemmat asianajajat, nuoremmat lakimiehet). Osakkaat, joita tuolloin oli
12, tyoskentelevit seka asiantuntijoina ettd esimiehind. Kohdeyrityksen osakkaiden
tyossa yhdistyy siten sekd asiantuntijaty6 ettd esimiestyo. Kohdeyrityksessa on osakkai-
den keskuudesta lisiksi nimetty Managing Partner, joka hoitaa organisaation toimitusjoh-

tajan virkaa.

5.1.2 Assistentit

Kohdeyritys tyollisti tutkimuksen tekohetkelld vakituisesti 11 assistenttia, joista kukin
tyoskentelee yhdessi yrityksen neljdstd toimialasta. Assistentit avustavat juristeja ndiden
péivittdisessd toimeksiantotydssi. Kohdeyrityksessi yhdelld assistentilla on tavallisesti

tyOparinaan 2—5 juristia.

Assistentin ty6 asianajotoimistossa siséltdd paljon rutiinityGskentelyd, kuten tyopariju-
ristien kalenterin hallintaa, kirje- ja sihkopostien lapikdyntid, kokous- ja matkajirjestely-
ja, yhteydenpitoa asiakkaisiin, viranomaisiin ja muihin yhteistyokumppaneihin seka

usein myos juristin tyGtuntien ja laskutuksen ajantasaisuudesta huolehtimista. Lisdksi
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tyohon kuuluu toimeksiantoihin liittyvid, avustavaa tiedonhakua, kddnndstyoti, sanelu-
jen purkamista, muistioiden, poytakirjaluonnosten ja sopimuspohjien laatimista, doku-
menttien kieli- ja ulkoasun tarkistamista ja kaupparekisteri-ilmoitusten laatimista. Assis-
tentin toimenkuvaan sisiltyy myos toimialakohtaista tyoté, esimerkiksi erimielisyyksien
ratkaisupuolella (oikeudenkdyntiasioissa) kirjelmapohjien ja saatekirjeiden laatimista,
ldhettimistd ja perillemenon varmistamista sekd madrdpaivien merkitsemisté juristin

kalenteriin.

5.1.3 Hallinto

Hallinnon tyokenttd kohdeyrityksessi on laaja, silld sithen kuuluvat muun muassa HR-
paallikko, talous- ja hallintopaillikké, markkinointi- ja viestintdpaallikko, kirjanpitajit,
IT-tuki seka vastaanottohenkil6kunta ja toimistoapulaiset tyotehtdvineen. Vakituisia
tyontekijoita kohdeyrityksen hallinnossa oli tutkimuksen tekohetkelld 12, ja heidan toi-
menkuvansa muodostuvat varsin rutiininomaisista, yrityksen pdivittiisten toimintojen
ylldpitimiseen liittyvistd tyotehtivistd. Tyotehtivissd niakyy kuitenkin asiantuntijaorgani-
saation vaikutus, silld tyota tehddin sekd toimeksiantotychon liittyen ettd asiakasraja-
pinnassa, esimerkiksi kirjanpitajit vastaavat toimeksiantolaskutuksesta, markkinointi-
paallikko oikeudellisten artikkeleiden julkaisusta ja vastaanotto-henkil6kunta asiakkai-

den ohjaamisesta ja vithtymisestéd toimistossa.

5.2 Aineiston hankinta

Tutkimuksen tarkoituksena oli ennen kaikkea kartoittaa kohdeyrityksen tyéhyvinvoin-
nin nykytilaa kokonaisuudessaan asiantuntijaorganisaation eli tyénantajan nakoékulmas-
ta. Heikkilan (2008, 16) mukaan kvantitatiivinen tutkimuksen avulla saadaan usein kar-
toitettua juuri olemassa oleva tilanne, mutta ei valttimattd pystytd selvittimain asioiden
syitd. Koska toimeksiantaja toivoi katsausta nykytilanteeseen ja eviita tyohyvinvoinnin

kehittimiseen, kvantitatiivinen tutkimus oli tissd tapauksessa validi valinta.
Kvantitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmani kaytetdan usein erilaisia kysely-
tutkimuksia. Kyselyn etuna pidetdan yleisesti sen tehokkuutta, koska se saistia tutkijan

aikaa ja sen avulla tavoitetaan kerralla paljon henkil6itd. Onnistunut kysely on myos
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helppo toistaa ja sen analysointi tilastollisin menetelmin on nopeaa. Haittapuolet taas
liittyvat padosin kyselyn rakenteeseen: tutkija ei voi olla varma siitd, kuinka vakavasti
vastaajat ovat tutkimukseen suhtautuneet tai ovatko nami ymmartaneet kysymykset

oikein. Lisiksi vastaamattomuuden on todettu nousevan joissakin kysely-tapauksissa

suureksi. (Hirsjarvi ym. 2009, 195).

Viime vuosina Internetin kautta tehtavit survey-tyyppiset kyselyt ovat yleistyneet niiden
tehokkuuden ja taloudellisuuden vuoksi. Surveylla tarkoitetaan sellaista kyselyn muotoa,
jossa kaikilta vastaajilta kysytddn sama asiasisalté tismilleen samalla tavalla eli aineisto
keritadn standardoidusti (Hirsjarvi ym. 2009, 193). Internet-kyselyissa vastaukset tallen-
tuvat suoraan tietokantaan, josta ne on mahdollista siirtada helposti esimerkiksi tilasto-
ohjelmissa analysoitaviksi heti aineistonkeruun paatyttya. (Heikkild 2008, 16, 18—19,
09.)

Kohdeyrityksessa oli tutkimuksen tekoaikoihin otettu kaytt6on Surveypal-niminen ky-
selytyokalu, jota toimeksiantaja toivoi testattavan ja kiytettivin tissd opinndytetyOssa.
Tiedonkeruumenetelmiksi tihdn tutkimukseen valikoitui siten suunnitelmallinen kyse-
ly- eli survey-tutkimus, joka toteutettiin Internet-pohjaisella Surveypal-ohjelmalla. Tut-
kimusmenetelman valintaan vaikutti my0s toimeksiantajan arvio siita, ettd sahkoiselld

kyselylla saavutettaisiin hektisessa asiantuntijaorganisaatiossa parempi vastausprosentti

kuin paperisella kyselylomakkeella suoritettavalla tutkimuksella.

Tutkimuksen kohderyhmin muodosti aiemmin tassa luvussa esitellyt yrityksen eri hen-
kil6storyhmien edustajat, joita tutkimuksen tekohetkelld harjoittelijat pois lukien oli 55.
Tutkimus paitettiin tehdd kokonaistutkimuksena, jossa tutkitaan koko perusjoukko eli
tassa tapauksessa 55 henkil6a. Heikkildn (2008, 33) mukaan kokonaistutkimus kannat-
taa tehdd kun perusjoukko on pieni (alle sata). Ja koska kyseessa on tyohyvinvointitut-
kimus, on oikein ja kohtuullista, ettd jokaiselle tyontekijille annetaan mahdollisuus osal-

listua ja vaikuttaa omalla mielipiteellddn.

Tutkimus toteutettiin kdytdinnossa niin, ettd kyselyn kysymykset suunniteltiin etukiteen
ja hyviksytettiin sekd toimeksiantajalla ettd timin opinndytetyon ohjaajalla. Tdmin jal-

keen kysely luotiin sihkoéiselle alustalle Surveypal-kyselytyokalulla. Tieto tychyvinvoin-
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titutkimuksesta annettiin jo etukiteen kohdeyrityksen tyontekijéille toimeksiantajan
puolesta. Valmis kysely lahetettiin kohderyhmille sahképostilinkkina yhdessa saatekir-
jeen kanssa. Kyselylinkin ldhettamisessa apuna kaytettiin postitusryhmia, jotta harjoitte-

lijat saatiin rajattua pois.

Saatteessa, joka on luettavissa timin opinndytetyon liitteestd 1, kerrottiin tutkimuksen
tavoite ja painotettiin osallistumisen vapaaehtoisuutta. Lisaksi selitettiin kyselyn raken-
netta ja esitettiin arvio sen vastaamiseen kuluvasta ajasta. Vastausaikaa annettiin kaksi
viikkoa. Vastaajille kerrottiin my6s, ettd vastaaminen on ehdottoman luottamuksellista,
ja ettd tutkimuksen tekijan puoleen oli mahdollista kdantyi, mikéli kysymyksid ilmenisi.
Kyselyyn vastaamisesta lahetettiin vield muistutus muutamaa paivaa ennen annetun
vastausajan umpeutumista. Kaiken kaikkiaan vastauksia tuli 24/55 kappaletta. Vastaus-

prosentiksi muodostui titen 43,6 %o.

5.3 Survey-tutkimuksen rakenne

Ennen kyselytutkimuksen suunnittelua tulee olla selvilld tutkimuksen teoreettinen viite-
kehys ja keskeiset kisitteet, joiden avulla tutkittavaa asiaa voidaan mitata. Apuna kyse-
lyn kysymysten suunnittelussa on hyvi kéyttid teoriakirjallisuutta ja aiempia tutkimuk-
sia. (Vilkka 2005, 81.) Tdman survey-tutkimuksen kysymykset pyrittiin laatimaan niin
ettd ne tukeutuvat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Konsultaatioapua kysy-
mysten laadintaan tarjosi sekd toimeksiantaja ettd timén opinndytetyon ohjaaja. Lisdksi
kysymysten muodostamisessa ja toimivien sanamuotojen 16ytimisessa kaytettiin tukena

muita, aiemmin tehtyja, athepiiriin liittyvia kyselytutkimuksia.

Kyselyn kysymysten harkitulla jirjestykselld ja johdonmukaisuudella helpotetaan vastaa-
jien vastaamista. Samaa asiasisiltod koskevat kysymykset kannattaakin siksi ryhmitelld
omiksi kokonaisuuksikseen. (Heikkila 2008, 48—49.) Tamian opinnidytetyon survey-
tutkimus koostui taustatietoja (ikd, sukupuoli, henkilostéryhma ja tyossaoloaika) kar-
toittavien monivalintakysymysten lisiksi neljastd padosiosta: tyo (A), tyoyhteiso (B),

johtaminen (C) ja avoimet kysymykset (D).
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Tutkimukseen valittiin asteikkoihin eli skaalothin perustuvia kysymyksia, monivalinta-
kysymyksid ja avoimia kysymyksid, jotta saataisiin kokoon mahdollisimman kattava ai-
neisto. Asteikkoihin eli skaaloihin perustuvat kysymykset ja monivalintakysymykset
antavat mahdollisuuden vertailla vastauksia tilastollisesti. Lisdksi ne auttavat vastaajaa
tunnistamaan kisiteltivin asian, sen sijaan, ettd hinen tulisi itse muistaa ottaa jokin
tietty asia esiin. Avoimet kysymykset taas antavat vastaajan ilmaista itseddn omin sa-
noin, mika ty6hyvinvointitutkimuksen kannalta voidaan katsoa olevan my6s varsin
oleellista. Avoimilla vastauksilla voidaan nimittiin osoittaa vastaajien asiaan liittyvien
tunteiden voimakkuus ja saada muita kysymystyyppeja tiydentivai tietoa. (Hirsjarvi

ym. 2009, 201.)

Timin opinniytety6énd tehdyn tyShyvinvointitutkimuksen osioissa A—C kysyttiin as-
teikkoihin eli skaaloihin perustuvia kysymyksid, joissa tiedusteltiin mielipidetti esitettyi-
hin viittdmiin. Vastausvaihtoehdot esitettiin Likertin asteikolla ja niihin vastaaminen oli
sahkoisessa kyselylomakkeessa pakotettua. Vastaajille annettiin kuitenkin mahdollisuus
vastata myOs ~’en osaa sanoa’, silld on havaittu, ettd thmiset vastaavat jotain, vaikka
heilld ei olisikaan mielipidettd asiasta (Hirsjarvi ym. 2009, 203). Osiossa B esitettiin
myo6s muutama monivalintakysymys. Lisdksi osiot A—C sisalsivat mahdollisuuden esit-
tad kehittimisideoita kuhunkin athepiiriin ja kertoa mahdollisista muutostarpeista.

Kommentteja ja ideoita varten oli luotu vapaachtoiset, avoimet vastauskentit.

Osiot A—C oli lisaksi jaoteltu vield alaosioihin. Tyota kasittelevassd osiossa (A) esitettiin
vaittaimia erityisesti asiantuntijaorganisaatiossa merkitsevista tyohyvinvoinnin tekijoista
(alaosiot: tyon sisiltd ja mielekkyys, innostus ja motivaatio, palaute ja arvostus, tulokset
ja oppiminen), joita kasiteltiin timan tutkimustyon luvussa 3. Tyoyhteis6-osio (B) sisilsi
henkil6stodynamiikkaan liittyvia vaittamia (alaosiot: kollegat ja ilmapiiri, tiimityoskente-
ly), jonka tematiikkaa pohdittiin luvussa 4. Johtamisen osiossa (C) taas kysyttiin mieli-
pidettd lahiesimiestyOstd ja ylimmin johdon toimintatavoista, joiden problematiikkaa

kasiteltiin niin ikdan luvussa 4.

Osio D piti sisalldan ainoastaan avoimia kysymyksia, joithin vastaaminen ei ollut pako-
tettua. Nuo avoimet kysymykset antoivat kuitenkin mahdollisuuden kertoa oman tyén

ja tyShyvinvoinnin kannalta merkityksellisimmistd tyohyvinvoinnin tekijoista, joihin
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tyonantajalla on mahdollisuus vaikuttaa seka esittdd ideoita tybhyvinvoinnin johtamisen
kehittamiseksi. Lopuksi annettiin my6s mahdollisuus tdysin vapaasti kommentoida niin

omaa tyotd, tyoyhteisod kuin organisaation johtamistakin.

Koko survey-tutkimuksen pituus Internet-pohjaisessa Surveypal-ohjelmassa oli 12 si-
vua. Lisiksi tutkimuslinkin ldhettimisen yhteydessd vastaanottajat saivat 1-sivuisen saa-
tekirjeen niin ikadn sahkoisessd muodossa. Sihkoinen kyselylomake on timan opinndy-

tetyon liitteena 2.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen onnistumisen kannalta on tirkeia, ettd sen avulla saadaan luotettavia vas-
tauksia tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen luotettavuudella eli reabiliteetilla tarkoite-
taan tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen tulosten on oltava toistettavissa eikd niitd pidé
litaksi yleistdd. Tutkijan on oltava tarkka ja kriittinen seké tulkittava tutkimuksen tulok-

set oikein. (Heikkila 2008, 29—30.)

Tamin opinndytetyon tutkimuksen osalta tulokset eivit vilttimatta ole toistettavissa.
On otettava huomioon, ettd kyselyyn vastasi 43,6 prosenttia kohdeyrityksen henkil6s-
tosta. Jos kysely toistettaisiin, on hyvin mahdollista, ettd saataisiin eri tuloksia, silld vas-
taajia voisi olla eri maira ja he voisivat vastata eri tavalla kuin tdhdn kyselyyn vastan-
neet. Kysely on kuitenkin tallennettuna kohdeyrityksen Surveypal-ohjelmaan ja se on
siten sinalldan toistettavissa. On kuitenkin tirkedd muistaa, ettd titd opinnaytetyotd var-
ten toteutettu kysely ja siitd saadut tulokset ovat kuvaus kohdeyrityksen tyohyvinvoin-
nista kyselyyn vastanneiden tyontekijéiden osalta, joten tulokset ovat siten vain suun-
taa-antavia. Tutkija on kaikesta huolimatta pyrkinyt olemaan huolellinen ja raportoi-
maan totuudenmukaisesti ja tarkasti niin tutkimuksen taustat, etenemisen kuin tulok-

setkin, jotta tutkimus olisi mahdollisimman luotettava.

Tutkimuksen pitevyydelld eli validiteetilla tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksessa mitataan
sitd, mité oli tarkoituskin selvittdd. Validius on varmistettava jo etukiteen huolellisella
suunnittelulla ja tarkoin harkitulla tiedonkeruulla. Esimerkiksi kyselyn kysymysten tulee

mitata oikeita asioita ja kattaa koko tutkimusongelma. My6s perusjoukon tarkka maarit-
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tely ja korkea vastausprosentti edesauttavat patevin tutkimuksen toteutumista. (Heikki-

12 2008, 29—-30.)

Tissd opinndytetyossi lihdettiin toimeksiantokeskustelun pohjalta liikkeelle tutkimus-
ongelmista, joiden kautta edettiin validin lihdekirjallisuuden valitsemiseen. Tutkimus-
ongelmat jaettiin pai- ja osaongelmiin, jotta tutkimuksen tarkoitus olisi mahdollisim-
man selked niin tutkimuksen tekijalle, toimeksiantajalle kuin tutkimusta mahdollisesti
myohemmin hyodyntiville tai lukevalle, ja jotta teoreettista viitekehysta oli helpompi
lihted rakentamaan. Tutustumalla huolellisesti aiempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen,

16ytyi oikea tutkimuksen linjaus ja tiedonkeruumenetelmit.

Kysely laadittiin aiempia ty6hyvinvointitutkimuksia hyodyntien ja vahvasti teoreetti-
seen viitekehykseen nojautuen, unohtamatta kuitenkaan tutkimusongelmia. Kyselyn eri
osiot noudattelivat teoreettisen viitekehyksen tematiikkaa ja sieltd esiin nousseita asian-
tuntijaorganisaatiossa merkityksellisimpia tychyvinvoinnin osa-alueita. Ennen tutki-
muksen tdytintoonpanoa kyselylomakkeen toimivuutta arvioivat niin toimeksiantaja
kuin timin opinnaytetyén ohjaajakin. Kun kysely oli luotu kohdeyrityksen Surveypal-
ohjelmalla, se testattiin vield toimeksiantajan puolelta ennen tutkimuksen lihettimistd

edelleen kohderyhmiille.

Vilkan (2005, 168) mukaan muistamisen arvoista on kuitenkin se, ettd mikdan tutkimus
ei ole tiysin virheeton. Tutkimus on aina eldvi prosessi, johon vaikuttavat monet en-
nalta arvaamattomat tekijit. Tassa tutkimuksessa esimerkiksi sihkoisen kyselylomak-
keen sivulle 7 (katso liite 2.) oli lipsahtanut vaara otsikko. Otsikon olisi pitanyt olla: ”B.
Ty6yhteis6. Kollegat ja ty6ilmapiiri” eika ”B. Tyo. Kollegat ja ty6ilmapiiri”, mutta kos-

ka virhe on hyvin vihiinen, silla ei liene ollut merkitysta saatuihin tuloksiin.

Sen sijaan merkityksellisempai ja mahdollisesti tutkimustuloksiin vaikuttavaa on var-
masti ollut tutkimuksen ajankohta ja se, ovatko vastaajat ymmartineet kysymykset oi-
kein. Mairallisessa tutkimusmenetelmiéssd perusjoukon kannalta virheellinen mittaus-
ajankohta vinouttaa tutkimusta vastaajakadon tavoin. Tamin tutkimuksen ajankohta
pyrittiin valitsemaan niin ettd toimeksiantojen maird, ja sitd my6ten my0s kiire ja stres-

sitaso kohdeyrityksessi olisivat olleet mahdollisimman vihiisid. Tutkimus toteutettiin
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niin ollen hieman ennen joululomia vuonna 2012. Miti tulee kysymysten ymmartami-
seen, niin siitd ei tietenkdan voida olla taysin selvilld, mutta kysymysten asettelu pyrittiin
tekemédan mahdollisimman selkeéksi ja kdyttimadn niissa vastaajille tuttuja kasitteita.
Vastaajien mielentilan seki sen hetkisen ilmapiirin kohdeyrityksessd voidaan kuitenkin

katsoa vaikuttaneen tuloksiin. (Vilkka 2005, 168.)

Vastausprosentiksi talle tutkimukselle muodostui 43,6 %. Vastausprosentin suuruuteen
on voinut vaikuttaa niin ajankohta kuin toisaalta saatekirjeen mahdollinen houkuttele-
mattomuus sekd vastaamisesta saatavan palkinnon puuttuminen. Saatekirje pyrittiin
laatimaan selkeiksi ja lyhyeksi ja sitd muokattiin my6s toimeksiantajan puolelta, jotta se
houkuttelisi mahdollisimman monia vastaamaan ja jotta siina kaytetty kielellinen tyyli
olisi kohdeorganisaation yleisen linjan mukainen. Toimeksiantaja myds seurasi vastaus-
prosentin kehittymistd tutkimukseen vastaamisen annetun aikahaarukan puitteissa ja

kannusti henkilokuntaa vastaamaan muistutusviestilla.

Tamin tyyppisen tyohyvinvointitutkimuksen olisi toki voinut suorittaa my6s haastatte-
lemalla, jotta selventdvid kysymyksid ja kommentteja olisi voinut esittdi ja jotta tutki-
muksen osanottajamairi olisi saatu maksimoitua, mutta opinndytetyon laajuus ja aika-
tauluhaasteet kohdeyrityksessa huomioon ottaen, tima ei vain olisi ollut mahdollista.
Kyselyssd annettiin kuitenkin tilaa tismentiville, avoimille kommenteille. Lisdksi huo-
mioitavaa on myos se, ettd osa kohdehenkil6istd on saattanut vain unohtaa vastata ky-
selyyn mairidaikaan mennessa tai sitten aikaa ei kerta kaikkiaan vain ole liiennyt osallis-

tumiselle.

Taman opinnaytetyon kaltaisessa, mairillisessa tutkimuksessa merkittivad on arvioida
my6s tutkimusaineiston edustavuutta, silld tutkittava joukko jaettiin erilaisiin ryhmiin
(osakkaat, avustavat lakimiehet, assistentit ja hallinto) (Vilkka 2005, 168). Koska tutki-
mustuloksista kavi ilmi, ettd vain yksi kohdeyrityksen 12:ta osakkaasta oli vastannut
kyselyyn, koettiin jarkevaksi yhdistdd osakkaat ja avustavat lakimiehet yhdeksi vastaus-
ryppaiksi, assistentit ja hallinto omaksi yksikokseen ja suorittaa tulosten vertailua nai-
den kahden ryhmin vililld neljan eri henkiléstoryhmin sijaan. Tdmi jako olisi jilkeen-
péin ajateltuna ollut jirkevinta tehdi jo sdhkoisessd kyselylomakkeessa, silld teoreetti-

sessa viitekehyksessa niin sanottu vastakkainasettelu on nimenomaan asiantuntijoiden
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(osakkaat ja avustavat lakimiehet) ja avustavaa tyota tekevien (assistentit ja hallinto)

valilla.

5.5 Aineiston kisittely ja analyysi

Toimeksiantaja toimitti tutkimustulokset kyselyn vastausajan umpeuduttua SPSS-, Ex-
cel-, ja PowerPoint-muodossa, silld tulokset oli helppo ladata suoraan Surveypal -
ohjelmasta. Tulosmateriaali ei kuitenkaan osoittautunut kiytettaviksi sellaisenaan vaan
sitd taytyl tyostdd manuaalisesti ensin SPSS-ohjelmalla ja myohemmin Excelilla, jotta
muun muassa Surveypal-ohjelman viardin jarjestykseen kaintamat Likertin asteikolliset
vastausvaihtoehdot saatiin korjattua oikeiksi. Tama manuaalinen ty6 ja sithen liittyva

inhimillisen virheen mahdollisuus on my6s otettava tuloksia tarkasteltaessa huomioon.

Lisaksi ilmeni bugi vastausten tallentumisessa Surveypal-ohjelmaan. Muutamiin kysy-
myksiin, joihin vastaaminen oli tehty sihkéisessé kyselylomakkeessa pakotetuksi, puut-
tui silti yhden vastaajan kohdalla vastaukset. Vastaaja oli onnistunut etenemaan kyselys-
sd vastaamatta kaikkiin kysymyksiin tai sitten hianen vastauksensa eivit olleet syysta tai
toisesta tallentuneet Surveypal -ohjelmaan. Niinpi joidenkin kysymysten kohdalla vas-

taajamairi jii 23:een, kokonaisvastaajamairin ollessa paiasdaantoisesti 24.

Pienen vastaajamaarin ja vastausprosentin vuoksi jarkevimmaksi ja havainnollisimmak-
si tutkimuksen tulosten esitysmuodoksi valikoitui Excelin Pivot-taulukoinnin avulla
tehdyt ristiintaulukoinnit, jotka mahdollistivat kahden henkilostéryhmin (asiantuntijat
ja avustavat tyontekijat) vertailun keskendan. Taulukoihin tehtiin rivi kullekin henkil6s-
toryhmalle, ja tulokset esitetadn prosenttilukuina yhden vertailuryhmin ollessa aina
erikseen yhteenlaskettuna 99,100 tai 101 prosenttia. Poikkeus 100 prosentista johtuu
Excelin pyo6ristyssaannoistd. Rivisumma taulukoissa on kuitenkin aina merkitty 100
prosentiksi. Téssa tutkimuksessa paadyttiin kdyttiméian kokonaislukuja taulukoiden

ymmirrettivyyden helpottamiseksi.

Keskihajontaa, keskiarvoa tai esimerkiksi viiden luvun yhteenvetoa ei lahdetty vastauk-
sista laskemaan, silld vastaajien vahiisen mairan vuoksi se ei olisi ollut mielekéstd. Sen

sijaan on realistista todeta, ettd timin opinndytetyoni tehdyn tychyvinvointitutkimuk-
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sen tulokset ovat vastaajamairian ja vastausprosentin suuruuteen peilaten vain suuntaa-
antavia. Lisdarvoa tutkimustuloksiin tuovat kuitenkin avoimet kysymykset ja nithin saa-

dut kirjalliset vastaukset.

Tutkimuksen numeeriset tulokset esitetdin olennaisimmin ja kuvaavimmin osin luvussa
kuusi, silld kyselyn laajuuden vuoksi jokaisen kysymyksen tarkastelu erikseen ei olisi
ollut relevanttia. Kuitenkin jokaista saatua tulosta on kommentoitu vahintaankin sanal-
lisesti. Kaikki tutkimuksesta saatu numeerinen materiaali on lisdksi esitetty timan opin-
niytetyon liitteessd 3. Avoimet kysymykset ja niidden vastaukset kasitellddn niin ikddn
luvussa kuusi. Avoimista vastauksista on poimittu esiin yleisimmait vastaukset, muuta-

min suorin esimerkkilainauksin.
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6 Tulokset: Henkil6ston tydhyvinvoinnin nykytila kohdeyrityk-

sessa

Tissd luvussa esitetdin kootusti tutkimuksen kannalta keskeisimmit tulokset seka sa-

nallisesti ettd visuaalisesti havainnollistaen. Tutkimustulosten esittimisjarjestys noudat-
telee survey-tutkimuksen rakennetta. Tutkimuksen numeeriset tulokset kokonaisuudes-
saan l6ytyvat timan opinndytetyon liitteestd 3, josta ne ovat erikseen luettavissa tai kay-

tettavissa tukena tita lukua luettaessa.

6.1 Tutkittavien taustatiedot

Kyselyn aluksi kysyttiin tutkittavien taustatietoja: ikad, sukupuolta, henkil6storyhmaia ja
tyOssdoloaikaa kohdeyrityksessd. Tutkimuksessa kysyttiin nditd taustatietoja toisaalta
siksi, ettd tutkimusaineiston edustavuutta olisi helpompi arvioida ja toisaalta taas siksi,

ettd vertailu eri henkil6stéryhmien vililld olisi mahdollista.

Vastaajista 63 % (15 vastaajaa) oli 20—35-vuotiaita, mika kertonee nuoremman suku-
polven kiinnostuksesta tyShyvinvointiin. Vastaajien ikdjakaumaa on havainnollistettu

kuviossa 8.

Vastaajien ikdjakauma

M 20-35v - 15 vastaajaa
W 36-50v - 4 vastaajaa

17 % 51-65v - 5 vastaajaa

63 %

Kuvio 8. Vastaajien ikdjakauma (n = 24)

Tutkimukseen vastanneista 75 % (18 vastaajaa) oli naishenkil6itd, mika selittyy sillé, ettd

my6s lahestulkoon ainoastaan naisista koostuvat henkilostéryhmat (assistentit ja hallin-
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to) olivat tdsséd tutkimuksessa vahvimmin edustettuina. Vastaajien sukupuolijakaumaa

on havainnollistettu kuviossa 9.

Sukupuolijakauma

M nainen - 18 vastaajaa

H mies - 6 vastaajaa

Kuvio 9. Vastaajien sukupuolijakauma (n = 24)

Kuten tutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttd arvioitaessa todettiin, vain yksi koh-
deyrityksen 12:ta osakkaasta vastasi tehtyyn kyselyyn, joten tuloksia tarkasteltaessa ko-
ettiin jarkeviksi yhdistdd osakkaat ja avustavat lakimiehet yhdeksi vertailuryhmaksi ja
assistentit ja hallinto toiseksi vertailuryhmaksi, ja suorittaa ndin tulosten vertailua nii-
den kahden ryhmin vililld neljan eri henkil6storyhmin sijaan. Kuvio 10 havainnollistaa

vastaajien jakautumista neljaan eri henkilostoryhmaan.

Henkil6storyhmit
4%
M osakkaat- 1 vastaaja

33% M avustavat lakimiehet - 8
vastaajaa

M assistentit - 9 vastaajaa

hallinto - 6 vastaajaa

38%

Kuvio 10. Henkilostoryhmien jakautuminen neljddn eri henkilostoryhmain (n = 24)
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Kun neljin eri henkilostéryhmin edustajat muunnettiin kahteen ryhmiin (asiantuntijat

ja avustavat tyontekijit) muodostui henkil6stéryhmien suhteeksi asiantuntijat 38 % (9

vastaajaa) ja avustavaa tyota tekevit 63 % (15 vastaajaa). Vastaajien jakautumista asian-

tuntijoihin ja avustaviin ty6ntekijéihin havainnollistaa kuvio 11.

63 %

Henkilostéryhmit

38%

M Asiantuntijat - 9
vastaajaa

M Avustavat - 15
vastaajaa

Kuvio 11. Vastaajien jakautuminen asiantuntijoihin ja avustaviin tyontekijoihin (n = 24)

Tutkimukseen vastanneista suurinta ryhmaa tyéssiaoloajan suhteen edustavat alle 2

vuotta kohdeyrityksessi tyoskennelleet. Kuviosta 12 on kuitenkin havaittavissa, ettd

vastaajat ovat jakautuneet suhteellisen tasaisesti eri tyossdoloaikojen vilille, jolloin vas-

tauksissa on edustettuna tasapuolisesti sekd uusien ettd ’vanhojen” tyontekijéiden mie-

lipide.
Tyossdoloaika

M alle 2 vuotta -9

vastaajaa
38% @ 2-5 vuotta - 6 vastaajaa
. M 6-10 vuotta -4

17% vastaajaa

yli 10 vuotta - 5
vastaajaa

25%

Kuvio 12. Vastaajien tyéssiaoloaikajakauma (n = 24)
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6.2 Tyohon liittyvit tekijat

Tyohon liittyvit tydhyvinvoinnin tekijit oli sijoitettu kyselyn ensimmadiseen osioon A)
eli tyo. Kyselyn osiossa A) kysyttiin ensin tyon sisalt6on ja mielekkyyteen liittyvia asioi-
ta. Vastaajien tuli arvioida yhdeksin eri viittiman/ kuvauksen soveltuvuutta omaan
tyohonsid. Vastausvaihtoehdot oli annettu Likertin asteikolla seuraavasti: 4 = pitdi tiy-
sin paikkansa, 3 = pitdi jokseenkin paikkansa, 2 = ei juuri pida paikkaansa, 1 = ei pida

lainkaan paikkaansa, 0 = en osaa sanoa.

6.2.1 Tyon sisidlto ja mielekkyys

Vastauksien perusteella kohdeyrityksessid sekid asiantuntijat ettd avustavat tyontekijit
kokevat ty6tehtivinsd monipuolisina eiki ty6 ole heiddn mielestddn liian vaativaa.
Omaan ty6hon koetaan voivan myos riittavasti vaikuttaa — asiantuntijat hieman vah-
vemmin kuin avustavaa tyotd tekevit. Eroavaisuuksia 16ytyi kuitenkin silld saralla, etta
lihestulkoon puolet avustavaa ty6ti tekevistd koki, ettei nykyinen ty6 juuri vastaa hei-

din tietojaan ja taitojaan. Tatd havainnollistaa tulostaulukko 1.

Kysymys Al

2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 22 % 11 % 67 % 100 %
Avustavat 47 % 13 % 40 % 100 %

Taulukko 1. Nykyinen ty0 vastaa tietojani ja taitojani (n = 24)
Edeltivasta johtuen se, ettd 40 % avustavasta henkilokunnasta haluaisi lisdd vastuuta

tyOssain, el ylldtd. Asiantuntijoilla vastuuta tuntuisi vastauksien perusteella olevan riit-

tavasti. Lisavastuuhaluista kertoo tulostaulukko 2.

Kysymys A5

0 1 2 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 11 % 67 % 11 % 100 %
Avustavat 7% 0% 53% 40% 100 %

Taulukko 2. Haluaisin lisad vastuuta tyossani (n = 24)
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Mité tulee tydmaarin sopivuuteen ja ylitoihin, on eroavaisuuksia jilleen havaittavissa.
Vain 33 % asiantuntijoista koki tyémairinsa jokseenkin sopivaksi, kun taas assistenteil-
la prosenttiluku oli 53. Liian usein tehdyn ylityén méara asiantuntijoilla oli selkeasti hei-
din kokemuksensa mukaan suurempi kuin avustavilla tyontekijoilld. Ylityon médarda

havainnollistaa tulostaulukko 3.

Kysymys A7

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 0% 11 % 44 % 33% 100 %
Avustavat 0% 20% 47 % 27% 7% 100 %

Taulukko 3. Joudun tekemian liian usein ylitoitd (n = 24)

Vastausten perusteella kiiretta riittdd niin asiantuntijoilla kuin avustavaa ty6ta tekevilld-
kin. Asiantuntijoista 67 % vastasi, ettd se, ettd tyOssini on usein liian kiire, pitda taysin
paikkansa ja 33 %, etti se pitda jokseenkin paikkansa. Avustavista tyontekijoista 53 %
koki liiallisen kiireen jokseenkin paikkansa pitivand. Vapaa-aikaa tuntui vastausten mu-
kaan jadvin enemmain avustavaa tyota kuin asiantuntijaty6ta tekeville. Tdtd eroavaisuut-

ta havainnollistaa tulostaulukko 4.

Kysymys A9

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 33 % 33 % 11% 11% 100 %
Avustavat 0% 13% 20% 13% 53% 100 %

Taulukko 4. Minulla on riittdvisti vapaa-aikaa (n = 24)

Avoimissa kommenteissa tyon sisaltoon ja mielekkyyteen liittyen nousi esiin kiire ja
epatasaisesti jacttu tybtaakka. Toiden epitasaisesta jakautumisesta kielivit muun muassa

seuraavat, tdysin pdinvastaiset kommentit:

”Tyo6n liian suuri madrd el sindnsé ole niin suuri ongelma, jos on valmis uhraamaan va-
paa-aikansa. Vililla kiireellisten téiden maérd on kuitenkin niin suuri, ettei téistd voi

b2

suoriutua riittdvin hyvin, mikéd on stressaavaa.— —

42



”Koko syksyn on ollut todella vihin t6itd, mikd on johtanut jo pieneen turhautumiseen.

Toiden vihyys on johtanut my6s motivaation vihenemiseen eivitkd perusrutiinijutut-

b3

kaan voisi endd vihempia kiinnostaa. — —

Toimeksiantojen ohjaaminen asiasta oikeasti kiinnostuneille henkil6ille, tiimityoskente-
lyn hyédyntiminen ja mahdollisuus esimerkiksi tyGpariin tai varahenkil66n koettiin
ratkaisuksi ongelmiin. My6s toimistotason tyontekijéiden toimenkuvan muuttamista
kohti assistentin tyonkuvaa ehdotettiin, jotta assistentit taas voisivat ottaa juristeilta

enemmain kaytannon toitd hoitaakseen.

6.2.2 Innostus ja motivaatio

Kyselyn osio A) jatkui seuraavaksi innostukseen ja motivaatioon liittyvilld kysymyksilla.
Vastaajilta kysyttiin toteutuvatko esitetyt véittimat heidin ty6ssaan. Viittdmid esitettiin
yhteensd yhdeksin, ja vastausvaihtoehdoiksi annettiin seuraavat vaihtoehdot: 1 = kyll4,

2 =eija 3 = en osaa sanoa.

Suurin osa vastaajista kokee tyossdin viikoittain tyoniloa — tosin asiantuntijoista 33 % el
osannut ottaa kantaa asiaan. MyOs oma ty6 tyOnantajayrityksen menestyksen kannalta
koettiin tirkedksi molemmissa henkil6storyhmissa. Yhtd mieltad henkilostoryhmit olivat
myos siitd, ettd tyo tuo vastaajien elamaan sisaltod. Sen sijaan tyOsta inspiroitumisen
osalta 10ytyi eroavaisuuksia. Asiantuntijat tuntuivat olevan paaosin inspiroituneita, mut-
ta avustavaa tyotd tekevistd periti 40 % koki, ettei inspiroidu tekemdstddn tyOstd. Tétd

eroavaisuutta havainnollistaa tulostaulukko 5.

Kysymys A12

Kylla Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 67 % 11 % 22% 100 %
Avustavat 53% 40% 7% 100 %

Taulukko 5. Inspiroidun tekemistini tyostd (n = 24)

Tehty tyo koettiin niin asiantuntijoiden kuin avustavaa ty6ta tekevienkin osalta ehdot-

tomasti haastavana. TyoOn itsenaisyyden suhteen havaittavissa oli kuitenkin erimielisyyt-
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ta. Avustavaa tyota tekevistd vain 47 % koki tyonsa itsendiseksi, kun taas asiantuntijois-
ta ndin ajatteli tiydet 100 % vastaajista. Tyon itsendisyytta eri henkilostoryhmien mieli-

piteiden mukaan havainnollistaa tulostaulukko 6.

Kysymys A16

Kylla Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat - 100% 0% 0% 100 %
Avustavat 47% 47 % 7% 100 %

Taulukko 6. Tyoni on itsendistd (n = 24)

My6s tyoroolin selkeyden osalta avustavista tyontekijoistd 53 % koki, ettei heidan ty6-

roolinsa ole heille selked. Asiantuntijoista 67 % taas koki roolinsa selkeéksi.

Tiedon vilittymisessa johdolta alaisille ja painvastoin oli epaselvyyksia henkilostoryh-
mien vililld. Alaisilta johdolle vilittyvin tiedon osalta 56 % asiantuntijoista oli sitd,
mielta ettd tietoa valittyy, kun taas avustavista tyontekijoista tata mieltd oli 47 %. Myo6s
”en osaa sanoa” -vastausvaihtoehtoon oli turvauduttu kummassakin henkil6storyhmas-
sd. Tiedon vilittymista toiseen suuntaan eli johdolta alaisille kuvaa tulostaulukko 7, jos-

sa tiedonkulusta oltiin vahemman varmoja.

Kysymys A18

Kylli EI EOS Yhteensi
Asiantuntijat 44 % 22 % 33 % 100 %
Avustavat 33% 47 % 20% 100 %

Taulukko 7. Tieto vilittyy tyOyhteisossini johdolta alaisille (n = 24).
Avoimissa kommenteissa innostuksen ja motivaation lisiamiseksi toivottiin enemmén

yhteisollisyyttd. Yhdessd tekeminen ja tiedon kulkeminen jokaiselle koettiin innostusta

lisadviksi tekijoiksi. Myos tyotehtivien sopiva maara ja haastetaso nostettiin esiin.
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”Kehittimisideana on ensi vuonna toteutuva yhteinen olohuone, jossa voimme matalal-
la kynnykselld esim. juhlistaa pienid onnistumisia tms. Nykydin meininki on valitettavas-

ti usein jaykistelyd. joka suurelta osin johtuu tiloista, joissa kokoonnumme. ”

6.2.3 Palaute ja arvostus

Kyselyn A) osuudessa siirryttiin seuraavaksi palautteen antoon ja arvostukseen liittyviin
viittimiin, joita esitettiin kuusi kappaletta. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin Likertin
asteikolla seuraavat vaihtoehdot: 4 = tiysin samaa mielti, 3 = jokseenkin samaa mielt,

2 = jokseenkin eri mieltd, 1 = tdysin eri mieltd, 0 = en osaa sanoa.

Molempien henkilostoryhmien edustajat kokivat saavansa palautetta lahiesimieheltdan.
Kollegoiden antaman palautteen osalta 40 % avustavaa tyotd tekevista koki, ettei ole

aivan sitd mieltd, ettd saisi palautetta kollegoiltaan. Tatd havainnollistaa tulostaulukko 8.

Kysymys A22

1 2 3 4 Yhteensi
Astantuntijat -~ 0% 22 % 67 % 11% 100 %
Avustavat 7% 40 % 33 % 20 % 100 %

Taulukko 8. Saan palautetta kollegoiltani (n = 24)

Saadun palautteen merkitys motivoinnissa koettiin padosin tirkedksi, ja niinpd asiantun-
tijoista 56 % ja avustavista tyontekijoista 47 % vastasi olevansa tdysin samaa mielta vait-
tamastd: "Motivoidun saamastani palautteesta”. MyGs tyOstd saatu korvaus tuntui ole-

van jokseenkin riittava kaikkien vastaajien osalta.

Sen sijaan tyon arvostamisen ja oman mielipiteen merkityksen kokemisessa 16ytyi eroja
henkil6stéryhmien vililld. Avustavista tyontekijoista 33 % koki olevansa jokseenkin eri
mieltd siitd, ettd heiddn tyotadn arvostetaan ja 53 % jokseenkin eri mielta siitd, ettd hei-
din mielipiteellddn on merkitystd. Mielipiteen merkityksen kokemista kuvaa tulostau-

lukko 9.
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Kysymys A26

2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 22 % 67 % 11 % 100 %
Avustavat 53% 40% 7% 100 %

Taulukko 9. Koen, ettd mielipiteellini on merkitystd (n = 24)

Avoimissa kommenteissa palautteen antoon ja arvostukseen liittyen peraankuulutettiin
saannollistd, aitoa ja mietittyd palautetta esimichiltd seka selkedsti asetettuja tavoitteita ja
mittareita oman tyon arviointiin. Rakentavat palautekeskustelut toimeksiantojen jalkeen
esitettiin myo6s yhtend kehitysehdotuksena. Kommenteissa epailtiin lisdksi: Arvoste-
taanko assistentin tyOtd riittdvisti ja tietdvitko esimiehet todella mitd heiddn alaisensa

tekevat?

6.2.4 Tulokset ja oppiminen

Kyselyn A) osion péitti vaittamit tuloksista ja oppimisesta. Vastaajille esitettiin kolme
viittimai, joista kysyttiin, toteutuvatko ne vastaajan tyossi. Vastausvaihtoehdoiksi an-

nettiin seuraavat vaihtoehdot: 1 = kylld, 2 = ei ja 3 = en osaa sanoa.

Kouluttautumismahdollisuuksista tdhan asti oltiin henkil6storyhmien kesken varsin eri
mieltd. Asiantuntijoista 67 % koki saaneensa mahdollisuuden kouluttautua tyon ohella,
kun taas assistenteista 40 % oli samaa mieltd. Tasapuolisista jatkokoulutus- ja kehitys-
mahdollisuuksista henkil6storyhmat olivat hyvin eri mielta. Perati 67 % avustavaa tyota
tekevista koki, ettei tasapuolisuus jatkokoulutus- ja kehitysmahdollisuuksien osalta to-

teudu kohdeyrityksessa. Tatd mielipiteiden jakaumaa kuvaa tulostaulukko 10.

Kysymys A29

Kylla Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 56 % 0% 44 % 100 %
Avustavat 13 % 67 % 20% 100 %

Taulukko 10. Ty6paikallani huolehditaan tasapuolisista jatkokoulutus- ja kehitysmah-
dollisuuksista (n = 24)
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Kaiken kaikkiaan enemmin koulutusmahdollisuuksia toivoi avustavaa tyota tekevista

80 % ja asiantuntijoista 44 %.

Avoimissa kommenteissa kouluttautumiseen liittyen todettiin niin ikddn, ettei tasapuo-
linen koulutusmahdollisuus toteudu ja, ettd vaikka koulutuksiin pédsisikin, se vie vain
atkaa muilta t6itd ja vahentdd ndin vapaa-aikaa entisestadn. Toimiston torstaitilaisuuksia
pidettiin kuitenkin hyvini koulutusmahdollisuuksina, etenkin kun niissd on mahdolli-
suus samalla nauttia lounasta. Toisaalta osa kommentoijista koki ennen kaikkea omalla

aktiivisuudella olevan eniten merkitystd koulutuksiin pddsemisessa.

6.3 TyoOyhteisoon liittyvit tekijat

Kyselyn B) osion eli tyoyhteis6-osion muodostivat tyoyhteis6on liittyvat tydhyvinvoin-
nin tekijit, joista ensimmidiset vaittdmit liittyivit arvoihin ja organisaatiokulttuuriin.
Viittimia esitettiin nelja kappaletta, ja niihin annettiin seuraavat Likertin asteikolliset
vastausvaihtoehdot: 4 = pitaa tiysin paikkansa, 3 = pitdd jokseenkin paikkansa, 2 = ei

juuri pida paikkaansa, 1 = ei pida lainkaan paikkaansa, 0 = en osaa sanoa.

6.3.1 Arvot ja organisaatiokulttuuri

Yrityksen arvot tuntuivat olevan hyvin linjassa vastaajien arvojen kanssa. Mita tulee
yrityksen arvojen tukevaan ja ohjaavaan rooliin henkil6kunnan ty6skentelyssa, oli ha-
vaittavissa jonkinasteista epaselvyytta, silld vastaukset jakautuivat aika lailla kaikkiin vas-
tauskategorioihin. Asiantuntijat tuntuivat olevan vastaustensa perusteella hieman
enemmin sisélld yrityksen arvomaailmassa kuin avustavaa tyotd tekevat. Tatd havain-

nollistaa tulostaulukko 11.

Kysymys B2

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat - 0% 0% 33 % 22 % 44 % 100 %
Avustavat 20 % 7 % 20 % 33 % 20% 100 %

Taulukko 11. Yrityksen arvot tukevat ja ohjaavat tyGskentelyani.
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Kuitenkin ylpeyttd omasta tyOpaikasta tunnettiin vahvasti niin asiantuntijoiden kuin
avustavienkin tyontekijoiden keskuudessa, ja yrityksen tarjoamien palveluiden arvostus-

ta 10ytyl aidosti suurimmalta osalta vastaajista.

Organisaatiokulttuurin luonteen selvittimiseksi vastaajia pyydettiin lisaksi valitsemaan
joko yksi tai useampi vaihtoehto seuraavista adjektiiveista: kilpaileva, kannustava ja tu-
keva, epaluuloinen ja epaileva, leppoisa ja mukava seka jaykka ja sdantoihin perustuva.
Eniten vastauksia kerisi kuvaus: kannustava ja tukeva, mutta merkittivin maaran vas-
tauksia saivat my6s kuvaukset kilpaileva seki jaykka ja sdant6ihin perustuva. Tatd ha-

vainnollistaa tuloskuvio 13.

Kilpaileva
Kannustava ja tukeva 67%
Epéluuloinen ja epéileva

Leppoisa ja mukava

Jaykka ja saantoihin perustuva

0% 20% 40% 60% 80% 100%
mKaikki (KA: 2.8, Hajonta: 1.778) (Vastauksia: 24 / 0 (0%))

Kuvio 13. Kohdeorganisaation organisaatiokulttuuri (n = 24)

Avoimissa kommenteissa organisaatiokulttuurin kehittimiseen liittyen esiintyi varsin
eriavid mielipiteitd. Osa kommentoijista koki toimiston organisaatiokulttuurin kilpaile-
vana, kun taas osa kiitteli sisdisen kilpailun puutetta.

>

”Systeemi ruokkii kilpailua ja liiallista tavoite- ja kehitysosaan liittyvidd pyrkimystd. — =

”Minusta tuntuu, ettd organisaatiokulttuurin kokeminen riippuu osaltaan siité, keiden
kanssa tyoskentelee. Erilaiset thmiset luovat ympirilleen erilaisen ilmapiirin. — Samaan
aikaan ¥R organisaatiokulttuuri tuntuu vililld jotenkin hajanaiselta ja hieman ka-

oottiselta.”
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”Olemme pieni toimisto, jossa kaikkien tulisi puhaltaa yhteen hiileen. — — Ei tee kohta

mieli endd tehdéd duunia tillaisessa paikassa.”

6.3.2 Kollegat ja ilmapiiri

Kyselyn osio B) jatkui teemalla kollegat ja ilmapiiri. Ensin vastaajien tuli arvioida tyo-
paikkansa tyoilmapiiria valitsemalla annetuista viittdimista mieleisensa ja nykytilannetta

parhaiten kuvaava vaihtoehto. Annetut vaihtoehdot olivat:

— Vapautunut ja mukava sekd kannustava ja uusia ideoita tukeva
— Vapautunut ja mukava, mutta vanhoista kaavoista kiinni pitava
— Jannittynyt ja kired, mutta kannustava ja uusia ideoita tukeva

— Jannittynyt ja kired sekd ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinni pitava.

Vastaajista 58 % koki kuvaavimmaksi vaihtoechdon: Vapautunut ja mukava, mutta van-

hoista kaavoista kiinni pitivi. Tdtd kuvaa tuloskuvio 14.

Vapautunut ja mukava sekad kannustava ja uusia ideoita
tukeva.

Vapautunut ja mukava, mutta vanhoista kaavoista kiinni

0
pitava. 58%

Jannittynyt ja kireda, mutta kannustava ja uusia ideoita
tukeva.

Jannittynyt ja kired seka ennakkoluuloinen ja vanhoista
kaavoista kiinni pitava.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mKaikki (KA: 2.292, Hajonta: 1.306) (Vastauksia: 24 / 0 (0%))

Kuvio 14. Arvio kohdeyrityksen ty6ilmapiiristd (n = 24)

Seuraavaksi kyselyn osiossa B) esitettiin 11 viitettd kollegoihin ja ilmapiiriin liittyen,

joihin vastausvaihtoehdoiksi oli Likertin asteikolla annettu seuraavat vaihtoehdot: 4 =
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pitdd tdysin paikkansa, 3 = pitdd jokseenkin paikkansa, 2 = ei juuri pidd paikkaansa, 1 =

ei pidé lainkaan paikkaansa, 0 = en osaa sanoa.

Heti ensimmiisen viittimin kohdalla oli selvii, ettd tySyhteiséssi tehtivit, roolit ja
vastuut eivit ole kaikille selkedt. Asiantuntijoista 56 % oli sitd mieltd, ettd edelld maini-
tut olivat jokseenkin selkeitd, kun taas avustavaa tyota tekevistd 53 % koki ne jokseen-

kin epaselvina. Tatd vastausten jakaumaa kuvaa tulostaulukko 12.

Kysymys B12

1 2 3 4 Yhteensa
Asiantuntijat 0% 44 % 56 % 0% 100 %
Avustavat 13% 53 % 27 % 7% 100 %

Taulukko 12. TyGyhteisossini tehtivit, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeit (n = 24)

Taysin selvda molemmille henkil6storyhmille oli, ettd tyopaikalla on liian vahin tyonte-
kijoitd tydmairdin nihden. Vahvimmin tyontekijapulan kokivat asiantuntijat, joista pe-
riti 56 % oli taysin sitd mieltd, ettd tyontekijoitd on tilld hetkelld liian vahin tyomairdan

nihden. Nama mielipiteet on havainnollistettu tulostaulukossa 13.

Kysymys B13

0 1 % 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 0% 11 % 33 % 56% 100 %
Avustavat 13% 13% 0% 47 % 27 % 100 %

Taulukko 13. Ty6paikallani on liian vihin tyontekijoitd tydmédrdin nihden (n = 24)

Tyoyhteisoon koettiin paaosin yhteenkuuluvuutta vastaajien kesken. Jokseenkin tata
mieltd oli 67 % asiantuntijoista ja 47 % avustavaa tyoti tekevistd. Sen sijaan, oikeuden-
mukaisesta ja reilusta meiningista ei oltu aivan samaa mieltd. Avustavista tyontekijoistd
40 % mielesti se, ettd tyGpaikalla olisi oikeudenmukainen ja reilu meininki ei juuri pida
paikkaansa, kun taas asiantuntijoiden mielipide ja kokemus asiasta oli positiivisempi.

T4td havainnollistaa tulostaulukko 14.
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Kysymys B15

1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 22 % 56 % 22% 100 %
Avustavat 7% 40% 53% 0% 100 %

Taulukko 14. Ty6paikallani on oikeuden mukainen ja reilu meininki (n = 24)

My®6s juoruilun, kateuden ja epaluottamuksen esiintymisesta tyopaikalla oltiin eri mielta.
Avustavaa tyotd tekevien mielestd edelld mainitun kaltaista on ilmassa, kun taas asian-
tuntijat olivat 78 % sitd mieltd, ettei téllaista esiinny lainkaan. Tétd mielipiteiden ja-

kaumaa havainnollistaa tulostaulukko 15.

Kysymys B16

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat = 0% 78% 22% 0% 0% 100 %
Avustavat 13% 7% 33% 33% 13% 100 %

Taulukko 15. Ty6paikallani on paljon juoruilua, kateutta ja epaluottamusta (n = 24)

Ilmapiirin avoimuuden ja oman mielipiteen ilmaisemisen helppouden osalta oltiin niin
ikain eri linjoilla henkil6storyhmien kesken. Asiantuntijat kokivat ilmapiirin avoimeksi
ja oman mielipiteensd helpoksi ilmaista, kun taas avustavaa tyota tekevien kokemus oli

lihes painvastainen. T4td mielipiteiden vastakkainasettelua kuvaa tulostaulukko 16.

Kysymys B17

0 1 2 3 4 Yhteensa
Asiantuntijat 0% 0% 0% 67 % 33% 100 %
Avustavat 7% 13% 60% 13% 7% 100 %

Taulukko 16. Ilmapiiri on avoin ja on helppo ilmaista oma mielipiteensa (n = 24)
Yhteinen ymmirrys henkil6stolld oli kuitenkin sen suhteen, ettd ty6kavereiden kanssa

vietetddn mielellidn aikaa myOs vapaa-ajalla. Mutta erilaisuuden hyviaksymisessi 16ytyi

jalleen ero henkil6stéryhmien vililld. Asiantuntijoista 56 % vastasi, ettd tyopaikalla ei
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juuri hyviksyta erilaisuutta, kun taas avustavaa tyota tekevista 53 % uskoi, etta erilai-

suus jokseenkin hyviaksytddn. Tatd havainnollistaa tulostaulukko 17.

Kysymys B19

0 1 2 3 4 Yhteensa
Asiantuntijat 0% 0% 56 % 22% 22% 100 %
Avustavat 7% 7% 33% 53% 0% 100 %

Taulukko 17. Ty6paikallani hyviksytdin erilaisuus (n = 24)

Viittamastad ”Tyontekoa hiiritsevit asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan”,
oltiin aika lailla samaa mielté eri henkilostéryhmien kesken. Asiantuntijoista 67 % vas-
tasi, ettei ndin juurikaan tapahdu, ja my6s 47 % avustavaa tyota tekevistd koki samoin.

Tata kuvaa tulostaulukko 18.

Kysymys B20

0 1 2 3 Yhteensi
Asiantuntijat = 0% 0% 67 % 33% 100 %
Avustavat 13% 27 % 47 % 13 % 100 %

Taulukko 18. Tyontekoa hiiritsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan (n

=24)

Lisaksi avun antamisesta ja pyytamisesta tyopaikalla oli yhteinen linja. Molempien hen-
kilostoryhmien edustajat kokivat jokseenkin paikkansa pitdvini sen, ettd apua pyyde-
tadn ja sitd myOs saa. Viite tyopaikallani ei piitata ihmisten tunteista, tuotti tuloksen,

jonka mukaan téllaista ei juuri vastaajien mukaan ole havaittu olevan.

Seuraavaksi B) osiossa jatkettiin edelleen teemalla kollegat ja ilmapiiri, ja esitettiin yh-
deksin viittimaa tyGyhteisdon ja sen sisdisiin ristiriitothin liittyen. Kyseisiin vaittimiin
oli vastausvaihtoehdoiksi annettu seuraavat vaihtoehdot: 1 = kylld, 2 = eija 3 = en osaa

sanoa.
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Esimiehen ja tyontekijoiden vilisid ristiriitoja tyGyhteisOssd koettiin kaikkien vastaajien
mielipiteen mukaan olevan. Asiantuntijoista 33 % ja avustavaa tyotd tekevistd 43 %
vaitti ristiriitoja ilmenevan. Kuitenkin molemmista henkil6stéryhmisté 16ytyi vastaajia,
jotka eivit osanneet ottaa kantaa asiaan. Sen sijaan tyonjakoa koskevien ristiriitojen
esiintymisestd oltiin vahvasti samaa mieltd. Avustavista tyontekijoistd titd mieltd oli
jopa 71 %. Asiantuntijoista 44 % ei osannut ottaa kantaa asiaan. Mielipiteiden jakautu-

mista asiassa havainnollistaa tulostaulukko 19.

Kysymys B24

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat =~ 44 % 11 % 44 % 100 %
Avustavat 71 % 21 % 7% 100 %

Taulukko 19. TyGyhteisossi esiintyy tyonjakoa koskevia ristiriitoja (n = 23)

My®ds tydmenetelmiin tai -tapoihin liittyviid ristiriitoja ilmenee kohdeyrityksessa, silld
asiantuntijoista ’kylld” vastasi periti 89 % ja avustavista tyontekijoistakin 64 %. Niin
ikddn ristiriitoja ja epéselvyyksid vastuunjaosta koettiin yleisesti olevan olemassa. Avus-
tavista tyontekijoista kyseiseen viittimain vastasi “kylla” 57 % vastaajista. Asiantunti-

joista 44 % el osannut ottaa kantaa asiaan.

Hankala viittima tuntui olevan myos, esiintyyko tyOyhteisossisi eri ammatti- tai henki-
l6storyhmien valisia ristiriitoja. Avustavaa tyota tekevat kokivat hieman vahvemmin
ristiriitoja olevan, mutta jopa 56 % asiantuntijoista ei osannut ottaa kantaa asiaan. Tata

kuvaa tulostaulukko 20.

Kysymys B26

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 22 % 22 % 56 % 100 %
Avustavat 43 % 43 % 14% 100 %

Taulukko 20. Ty6yhteisOssani esiintyy eri ammatti- tai henkilostoryhmien valisid eroja

(n=23)
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Arvovaltaristiriitoja koki tyoyhteisossd 53 % avustavista tyontekijoistd. Sen sijaan asian-
tuntijoista vain 11 % oli samaa mielti asiasta, ja heistd 44 % ei osannut ottaa lainkaan
kantaa asiaan. Epaasiallisen kohtelua tai kiusaamista oli kokenut 11 % asiantuntijoista ja

27 % avustavaa tyota tekevista. Tatd havainnollistaa tulostaulukko 21.

Kysymys B29

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 78 % 11 % 100 %
Avustavat 27 % 40 % 33 % 100 %

Taulukko 21. Ty6yhteisOssani esiintyy epaasiallista kohtelua tai kiusaamista (n = 24)

Yksittdisten thmisten persoonasta tai henkilokohtaisista ominaisuuksista johtuvia risti-
riitoja ei juurikaan koettu olevan. Ristiriitoja eri téiden ja tehtdvien merkityksesta taas

tuntui olevan eniten asiantuntijoilla, silld heistd 67 % vastasi vaittimain “kylla”. Myo6s
47 % avustavaa tyoti tekevistd koki samoin. Eri téiden ja tehtivien merkityksien risti-

riidoista saadut tulokset esitetaan tulostaulukossa 22.

Kysymys B31

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 67 % 11 % 22% 100 %
Avustavat 47 % 40 % 13% 100 %

Taulukko 22. Ty6yhteisOssani esiintyy ristiriitoja eri toiden ja tehtivien merkityksestd (n

= 24)

6.3.3 Tiimity6skentely

Kyselyn B) osion paitti teema tiimityoskentely, jossa kysyttiin jalleen mielipidettd vait-
tamiin. Vaittaimia esitettiin yhteensé kuusi ja niihin vastatessa vastaajien tuli ajatella niitd
henkil6itd, joiden kanssa padsadntdisesti tyOskentelee. Vastausvaihtoehdot annettiin
Likertin asteikolla seuraavasti: 4 = tdysin samaa mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta, 2

= jokseenkin eri mieltd, 1 = tiysin eri mieltd, 0 = en osaa sanoa.
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Vastausten perusteella oli selvia, ettd vastaajien mielesta kaikilla on paasaiantoisesti yh-
taldinen mahdollisuus vaikuttaa oman tiiminsa kehittimiseen, ja ettd tiimien jdsenet
haluavat auttaa ja tuurata toisiaan. Epaselvyytta ilmeni kuitenkin siini, tehdaanko tyot
tiimin sisalla yhteisvastuullisesti. Jokseenkin eri mielta asiasta oli 44 % asiantuntijoista,
kun taas avustavista tyontekijoistd 57 % oli jokseenkin sitd mieltd, ettd tyotd tehdddn

yhteisvastuullisesti. Tatd havainnollistaa tulostaulukko 23.

Kysymys B35

0 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0 % 44 % 44 % 11 % 100 %
Avustavat 7% 21 % 57 % 14 % 100 %

Taulukko 23. Ty6t tiimin sisalld tehdddn yhteisvastuullisesti (n = 23)

Tiimin jasenien kouluttautumisen osalta molemmat henkil6storyhmit olivat samoilla
linjoilla. Yli puolet kummankin ryhmin edustajista koki, ettd kouluttautumiseen jok-
seenkin panostetaan. Mutta vaite, onko jokaisella tiimin jasenelld oma, selkea vastuu-
alueensa jakoi mielipiteitd niin asiantuntijoiden kuin avustavaa tyotd tekevienkin sisalla.

Tata mielipiteiden hajontaa kuvaa tulostaulukko 24.

Kysymys B37

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 11 % 33 % 44 % 0% 100 %
Avustavat 7% 0% 36 % 36 % 21 % 100 %

Taulukko 24. Jokaisella tiimin jasenelld on oma, selked vastuualueensa (n = 23)

Viitteeseen: ”Tiimissa tyoskennelldan tiettyjen rutiinien ja tapojen mukaisesti, muutok-
siin suhtaudutaan kielteisesti 7 tuli selked ”jokseenkin eri mieltd” -vastaus, titd mieltd

oli 67 % asiantuntijoista ja 64 % avustavaa tyoti tekevista.

Avoimissa kommenteissa ty6ilmapiiriin liittyen ilmeni varsin kirkevid mielipiteitd. Ko-
ettiin, ettei organisaatiokaaviota saada valmiiksi osakkaiden arvovaltaristiriitojen takia,

ja ettd kaikkien ammattitaitoa/tehtdvaa tulisi arvostaa tasapuolisesti. MyOs vastak-
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kainasettelua resurssien kaytostd tuntui kommentoijien mukaan olevan ilmassa. Ilmaisi-
pa yksi kommentoija jopa, ettei ulkopuolinenkaan asiantuntija valttimatta pystyisi 16y-

tamadn toimivia ratkaisuja toimiston timan hetkisiin ty6ilmapiiri-ongelmiin.

6.4 Tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvit tekijat

Kyselyn osio C) eli johtaminen sisilsi tychyvinvoinnin johtamiseen liittyvia tekijoitd,
joista ensimmadisena tarkasteltiin lahiesimiestyota. Vastaajilta kysyttiin, toteutuvatko
esitetyt lahiesimiestychon liittyvit vaittimat heidan tyossaan. Viittimia esitettiin kuusi,

ja vastausvaihtoehdoiksi annettiin: 1 = kylld, 2 = ei, 3 = en osaa sanoa.

6.4.1 Lihiesimiesty0

Yhteistyo lahiesimiehen kanssa sujuu kohdeorganisaatiossa hyvin, silld tita mielta oli 78
% asiantuntijoista ja 87 % avustavaa tyota tekevistd. Lahiesimieheltd tuntui vastaajien
mukaan saavan myos riittdvisti tukea. Lihiesimiehet my6s rohkaisevat alaisiaan ilmai-
semaan mielipiteensa, ja molemmat henkil6storyhmit olivat vastausten perusteella siitd

yhta mielta.

Erimielisyyksid vastauksissa ilmeni siind, puuttuuko ldhiesimies ongelmiin nopeasti.
Asiantuntijoista jopa 78 % ei osannut ottaa kantaa asiaan, ja 53 % avustavaa tyota teke-

vistd koki, ettei ongelmiin puututa nopeasti. Tata havainnollistaa tulostaulukko 25.

Kysymys C4

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 22% 0% 78 % 100 %
Avustavat 20 % 53 % 27 % 100 %

Taulukko 25. Lahiesimieheni puuttuu ongelmiin nopeasti (n = 24)
Vastaajat kuitenkin tietdvit, mitd kunkin ldhiesimies heiltd odottaa, silld ”’kylld” kysei-
seen viittimain vastasi 67 % asiantuntijoista ja 73 % avustavaa tyota tekevistd. Selvdd

kaikkien vastaajien keskuudessa oli my0s se, ettd kehityskeskusteluja kiydaian vahintain

kerran vuodessa.
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Avoimissa kommenteissa esimiestyohon liittyen oltiin pddosin tyytyvaisia nykyiseen
tilanteeseen, mutta kahvi- tai lounashetket lihiesimiechen kanssa silloin tilléin eivit olisi

ainakaan pahitteeksi.

6.4.2 Ylin johto

Kyselyn C) osion, ja samalla koko kyselyn viimeisessd osassa, teemana oli ylin johto.
Vastaajilta kysyttiin mielipidettd kolmeen eri vaittimain, joihin vastaamiseen oli annettu
Likertin asteikolliset vaihtoehdot seuraavasti: 4 = pitaa taysin paikkansa, 3 = pitaa jok-
seenkin paikkansa, 2 = ei juuri pidi paikkaansa, 1 = ei pidi lainkaan paikkaansa, 0 = en

OoSsaa sanoa.

Vastaajien mukaan tyoyhteison jasenia kohdellaan paaasiallisesti oikeudenmukaisesti ja
kaikkien mielipiteet otetaan huomioon. Kuitenkin joitain soradinii esiintyi avustavien

tyontekijoiden puolelta, ja timé on nihtivissa tulostaulukosta 20.

Kysymys C8

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 0% 11 % 56 % 22% 100 %
Avustavat 0% 13% 20% 47 % 20% 100 %

Taulukko 26. Ty6yhteison jdsenid kohdellaan oikeudenmukaisesti ja kaikkien mielipi-

teet otetaan huomioon (n = 24)

Yhta mielta oltiin siita, ettd kehittamisideat tyGpaikalla ovat tervetulleita; ne otetaan
vakavasti ja nithin reagoidaan asianmukaisesti. My6Gs omat tavoitteet ja niiden liittymi-

nen organisaation kokonaistavoitteisiin tuntuivat olevan vastaajille selvit.

Avoimissa kommenteissa ylimman johdon toimintaan liittyen nousi jalleen esiin epédoi-
keudenmukainen kohtelu. Yksi kommentoija totesi, ettid juristien kohtelu tulee ensin ja
sitten vasta muun henkilokunnan. Lisiaksi hanen mukaansa kehittamisideoita kuunnel-

laan yleisesti, mutta ne eivit valttimatta aina johda mihinkain kisittelyyn.
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6.5 Avoimet kysymykset

Kyselyn loppuun (osio D) oli sijoitettu kolme avointa kysymysti, joihin vastaaminen ei
ollut pakotettua. Ne antoivat kuitenkin vastaajille mahdollisuuden tiydentdd aiempia
vastauksiaan seka tuoda vield vahvemmin esille heididn omia ideoitaan ja ajatuksiaan

tyohyvinvoinnista ja sen johtamisesta. Saadut vastaukset esitetddn tdssd olennaisin osin.

Ensimmiiseksi kysyttiin: Mitka tychyvinvoinnin tekijat, joihin tyonantajallasi on mah-

dollisuus vaikuttaa, ovat merkityksellisimpid oman ty0si ja tyShyvinvointisi kannalta?

Selkeimpina vastauksista esiin nousi aiempien avoimien kommenttien tavoin se, ettd
tutkimuksen tekohetkelld resurssit kohdeorganisaatiossa eivit vaikuta tasaisesti jaetuilta.
Toiset tekevit ja ovat vastuussa enemman kuin toiset eika todellista titmityoskentelyé
osata hyodyntida riittdvasti. Vastaajille tyOmadrin sopivuus ja ns. work-lfe balance on tir-

kead.

’Pitkddn jatkunut jaettu vastuu monesta tehtivistd on kuluttavaa.”— — 7T6ita pitdisi
saada tasattua, jotta joillakin ei ole litkaa.” — — ”Kenenkidin ei pitéisi joutua kiyttimain

kaikkea aikaansa toissa.”

”Tyo6ssd jaksaminen ja resurssien riittivyydestd huolehtiminen on mielestini kaikkein
tirkein seikka. Varsinaisen laskutettavan tyén rinnalle on viime aikoina tullut jatkuvasti
enemmin ei-laskutettavaa kehitysty6ti ja hallinnollisiin tehtiviin littyvaa tyotd, mikd on
ennestdin vaikeuttanut tydkuormasta selvidmistd. Téllaisen tyon arvostaminen ei ole
tdysin selvid etenkdin kompensaationikékulmasta. Jos asiaan el puututa, on vaarana, et-
td toimisto antaa viestin siitd, ettd tillainen ei-laskutettava tyo ei ole viimekiddessi tar-

peellista ja arvostettua.”

Ratkaisuksi resurssien jakamiseen esitettiin muun muassa tyonkuvankartoitusta toimis-
totyontekijoiden osalta, jotta joidenkin téiden vihittely ja tyon hoitamiseen liittyvit
ikdvit kommentit vahenisivat seké juniori-seniori-parina tyéskentelya vihinkin laa-
jemmissa tal vaativimmissa toimeksiannoissa, jotta tyomaira tasapainottuisi ja olisi

mahdollisuus lisitd tyén mielekkyyttd sosiaalisen kanssakdymisen kautta.
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Vastauksissa painotettiin my0s tyontekijéiden huomioonottamista yksiléing eikd vain
ns. “harmaana massana’ ja perdankuulutettiin todellista tasa-arvoa. Lisdksi esiin nousi
tyytymattomyytta tyotiloihin, toive toteuttaa liukuvaa tyoaikaa kiytinnossa sekid ruoka-
tarjoiluun panostaminen erityisesti toimistoaikojen ulkopuolella tyoskenteleville. Myos

aktiivinen ja helposti lihestyttivda HR Manager koettiin tdrkeaksi.

Toinen kysymys kuului: Miti ideoita sinulla on ty6nantajallesi tyohyvinvoinnin johtami-

sen kehittimiseksi?

Vastauksissa nousi esiin ensimmaisen kysymyksen tavoin téiden parempi jako ja resur-
sointl, jonka oikaisemiseksi ehdotettiin muun muassa lisarekrytointia. TyShyvinvointi
kokonaisuudessaan koettiin vastaajien kesken tirkeidksi ja sithen tulisi heiddn mielestdin
panostaa. Tyohyvinvointity6td kohdeorganisaatiossa tekevien tulisi saada tehtdviansa
tyoaikaa, kannustusta ja mahdollisesti my6s rahallista korvausta. Konkreettisina ideoina
tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamiseksi esitettiin etatyémahdollisuuden hy6dynta-
misti (esimerkiksi kerran viikossa), tyontekijéiden litkunnan entistd aktiivisempaa tu-
kemista (yhteistyosopimusten neuvotteleminen lahikuntosalien kanssa) ja tychyvinvoin-
tiluentojen jarjestamista jatkossakin. Vastaajat toivoivat myos, ettd heidin ideoitaan
kuunneltaisiin ylipdataan enemman ja ettd perustellut ehdotukset huomioitaisiin ja nii-

hin tartuttaisiin rohkeammin, silld “luottamus ja sitoutuminen saavat ihmeitd aikaan.”

Lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus antaa vield viimeiset vapaat kommenttinsa tyosta,

tyOyhteisOsta ja johtamisesta.

Vastauksissa lihdettiin litkkeelle pienistd parannuksista liittyen henkil6kuntaetuihin,
tyotilojen kohentamiseen ja paadyttiin lopulta puolustuspuheisiin vapaamman ja salli-
vamman, mutta kuitenkin yhteisilla pelisaannéilla toimivan tyoyhteison puolesta. Myos
esimiestyon kehittiminen sithen suuntaan, ettd nima todella tietdisivit ja tuntisivat
alaistensa tyonkuvan ja -tehtavit koettiin erittdin merkitykselliseksi ja sithen haluttiin
muutosta vaikkapa kehityskeskustelujen kautta. Yhden vastaajan kommentti tuntui kui-

tenkin kuvaavan ja kiteyttavan koko tutkittavan tyoyhteison tunteita:
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”Hiljattain hyviksytty toimiston kasvustrategia on erittdin hyvi lihtékohta ty6hyvin-
voinnin ongelmien korjaamiseksi. Riittdva resursointi on avain tyOssi jaksamiseen, luo-
vuuteen ja palon ylldpitimiseen. Liiallinen kiire on nikemyksellisyyden pahin vihollinen
— eli toimiston uuteen strategiaan sisiltyvien arvojen noudattaminen edellyttdd henki-
16st6n hyvinvointia. Asiaan panostaminen olisi valtti my6s uusia juristirekrytointeja aja-
tellen, silld tybhyvinvoinnista puhuva ja sen eteen aidosti tyOskentelevd tydnantaja on

alalla houkutteleva vaihtoehto harvoista huippuresursseista kilpailtaessa.”
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7 Pohdinta ja johtopditokset

Tama luku sisdltaa olennaisimmat johtopaitokset tutkimuksesta ja arvion siitd, kuinka
hyvin tutkimustuloksilla saatiin vastaukset esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Lisdksi
luvussa pohditaan tutkimuksen hy6tyjé ja esitetddn niin toimenpide- kuin jatkotutki-

musehdotuksetkin. Luvun lopussa arvioidaan viela tutkimusprosessia kokonaisuudes-

saan.

Tutkimuksen tavoitteena oli tehda kokonaisvaltainen kartoitus kohdeyrityksen tychy-
vinvoinnista ja antaa kehittamisideoita tyohyvinvoinnin johtamisen eteenpiin viemisek-
si. Lisaksi tavoitteena oli nostaa esiin juuri asiantuntijaorganisaatiolle tyypillisia tyohy-
vinvoinnin tekijoitd, ja auttaa toimeksiantajaa ymmartimain kahden erilaisen henkil6s-

toryhmin vilistd dynamiikkaa.

Tiamin tutkimuksen avulla saatiin muodostettua kuva kohdeyrityksen tydhyvinvoinnis-
ta tutkimuksen tekohetkelld sekd havaittiin eroavaisuuksia eri henkiléstoryhmien vililla.
Tulosten perusteella voidaan nostaa esiin asiantuntijaorganisaatiolle merkityksellisid
tyohyvinvoinnin tekijoita seka hahmotella tydhyvinvoinnin johtamisen suuntaa koh-

deyrityksessa.

7.1 Tyohyvinvoinnin tila kohdeyrityksessi

Yksi taman opinnaytetyon paatutkimuskysymyksistd oli: Mika on tyohyvinvoinnin ny-
kytila kohdeyrityksessa kun sita tarkastellaan asiantuntijaorganisaatiolle ja -tyolle omi-

naisten tyOhyvinvoinnin tekijoiden kautta? Vaikka tutkimuksen tulokset antoivat kyse-
lyn vastausprosenttiin peilaten vain suuntaa-antavan vastauksen paatutkimuskysymyk-

seen, saatiin niista kuitenkin toimeksiantajalle arvokasta tietoa ja kehitysideoita.

Kaiken kaikkiaan kyselyn tuloksista ilmeni paljon positiivista. Kyselyyn vastanneet ko-
kevat ty6ssiin iloa, ty6 tuo heidin elimain sisiltod ja se on monipuolista ja haastavaa.
Lisiksi kollegoiden kanssa vithdytian myos vapaa-ajalla, ja oma ty6 tuntuu tyénanta-
jayrityksen menestyksen kannalta tirkedltd. My0s yrityksen arvot ovat sellaiset, joihin

henkil6ston on helppo samaistua. Palautetta omasta tyOsta saa ja se on padasiassa moti-
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voivaa, ja palkatkin vaikuttavat olevan kohdillaan. Rauramon (2008, 153) mukaan huo-
lestuttavinta tychyvinvoinnin kannalta olisi, jos palautetta ei saisi lainkaan tai se koettai-
siin riittamattomana. Tata vaaraa ei kohdeyrityksessa kyselyn tulosten perusteella ole.

My0s kehityskeskustelut kdydddn vihintddn kerran vuodessa.

Kuitenkin tutkimuksen tuloksista kiy ilmi my6s tychyvinvointia selvasti heikentavia
seikkoja, kuten kiire, asiantuntijoiden liiallinen ylityon maari, epatasaisesti jaettu tyo-
taakka ja epaselvit tyoroolit sekd ongelmat tiedonkulussa. Vahvasti esiin nousivat myos
erilaiset ristiriidat henkil6storyhmien vililld ja avustavaa tyoti tekevien kokemus arvos-

tuksen puutteesta ja heiddn mielipiteidensd huomioonottamattomuudesta.

Tyohyvinvoinnin kehittimisen ja eteenpiin viemisen kannalta merkittavad on kuitenkin
se, ettd kehittdmisideat tyOpaikalla ovat kyselyyn vastanneiden mielesti tervetulleita ja,
ettd ne otetaan vakavasti ja nithin reagoidaan asianmukaisesti. Ja koska ty6ilmapiirid
kohdeyrityksessa kuvaa parhaiten kuvaus “vapautunut ja mukava, mutta vanhoista kaa-
voista kiinni pitidva”, tarvitaan vain ja ainoastaan muutosrohkeutta, jotta uudet ajatukset

tyohyvinvoinnin kehittimiseksi voidaan jalostaa kiytintoon.

7.2 Henkilostéryhmien viliset erot

Ensimmiiseksi osatutkimuskysymykseksi tyohyvinvoinnin nykytilaan oli tahan tutki-
mukseen asetettu: Onko henkilostoryhmien (asiantuntijat ja avustavat tyontekijat) valil-
14 eroja tyohyvinvoinnissa? Ja eroaako avustavaa tyotd tekevien tyShyvinvoinnin taso
asiantuntijoiden tyohyvinvoinnin tasosta? Tulosten perusteella eroavaisuuksia 10ytyi

runsaasti, joista riikeimpii ja olennaisimpia pohditaan ohessa.

Sipildn (1996, 172, 175) mukaan asiantuntijaorganisaatio on riippuvainen asiantuntijoi-
den ja avustavaa tyotd tekevien toimivasta yhteistyOsta. Jannitteitd niiden kahden hen-
kilostoryhmin vilille syntyy usein tyénkuvien, roolien ja palkkioiden eroavaisuuksien
vuoksi, mikd nakyy timinkin tutkimuksen tuloksista — ainakin tyénkuvien ja roolien

osalta.
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Jossain midrin huolestuttavaa on, ettd kyselyyn vastanneista avustavista tyontekijoista
lihestulkoon puolet koki, ettei nykyinen ty6 vastaa heidan tietojaan ja taitojaan. Mah-
dollisesti timan vuoksi 40 % avustavista tyontekijoistd haluaisi lisdd vastuuta tyGssaan.
My®s tyéroolin selkeyden osalta avustavista tyontekijoistd 53 % koki, ettei heiddn tyo-
roolinsa ole heille selked. Tyostd inspiroitumisen osalta 40 % avustavista tyontekijoistd
koki, ettei inspiroidu tekemastain tyosta. Ja itsendiseksi tyonsid koki avustavista tyonte-
kijoista vain 47 %, kun taas asiantuntijoilla tama prosenttiluku oli taydet sata. Sen sijaan
asiantuntijat tuntuivat vastauksiensa perusteella tekevan runsaasti ylitéita, vaikkakin
vastuuta ja inspiraatiota l0ytyl avustavia tyontekijoitd enemman. Lisdksi tyoroolit olivat
asiantuntijoille selkedhkot ja osaamista vastaavat. Yhteistd kaikille henkil6stéryhmille oli

kuitenkin ennen muuta liiallisen kiireen kokemukset.

Pesosen (2007, 69—70) mukaan innostunut ja motivoitunut tyontekijd saa enemmin
aikaan, ja siksi motivaation kehittdiminen ja yllipitiminen on tirkedd. On selvai, ettd
jotain on tehtava, jos avustavat tyontekijat eivat tunne inspiroituvansa tyostain ja heilld

on toiveissa tyovastuun lisadminen.

Rauramo (2008, 55) puolestaan ottaa kantaa kiireen kokemukseen, joka voi johtua joko
toiden lilan suuresta maarista tai puutteesta tyon hallinnassa. Kiire voi niin ollen olla
organisaatiolle merkki tarpeesta tarkistaa tyonjakoa ja tehostaa téiden jirjestelyjd. Rau-
ramo (2008, 55—56) antaakin ohjeeksi hallita kiirettd henkiloston tyonkuvia tismenti-
malld ja jakamalla t6itd uudelleen tyontekijoiden kesken. Térkeintd on pohtia, mika on
kohtuullinen tyémaira, josta henkilékunnan on mahdollista suoriutua. Asiantuntijoista
56 % oli sitd mieltd, ettd tyOyhteisdssa tehtivit, roolit ja vastuut olivat jokseenkin sel-
keitd, kun taas avustavaa tyota tekevistd 53 % koki painvastoin. Viesti siitd, ettd tyon-

kuvia on tismennettivi ja toita jaettava uudelleen on nain ollen hyvin selkea.

Toinen merkittava eroavaisuus henkilostoryhmien vililla oli se, ettd avustavista tyonte-
kijoistd 33 % koki olevansa jokseenkin eri mielta siitd, ettd heiddn tyotadn arvostetaan ja
53 % jokseenkin eri mielta siitd, ettd heiddn mielipiteellidn on merkitystd. Rauramo
(2008, 126—127) toteaa, etta etenkin asiantuntijaorganisaatiossa, jossa tyoskentelee eri-

laisia osaajia, tulisi korostaa otkeudenmukaista ja tasa-arvoista kohtelua. Oikeudenmu-
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kaisessa kohtelussa otetaan huomioon yksil6t yksiléind; heiddn erilaiset tarpeensa ja

vahvuutensa, miki ei ole sama asia kuin enemmiston nikékulma.

Sipilan (1996, 175) mukaan avustavan henkil6ston arvostuksen puute nakyy yleensa
muun muassa siind, ettd heidin esittimiinsad koulutustarpeisiin suhtaudutaan nihkeim-
min verrattuna asiantuntijoiden esittimiin tarpeisiin. Tamén tutkimuksen tulosten pe-
rusteella asiantuntijoista 67 % koki saaneensa mahdollisuuden kouluttautua tyon ohella,
kun taas assistenteista vain 40 % oli samaa mielta. Lisaksi periti 67 % avustavaa tyota
tekevistd koki, ettei tasapuolisuus jatkokoulutus- ja kehitysmahdollisuuksien osalta to-
teudu kohdeyrityksessi. Rauramo (2008, 169—170) korostaakin, ettd on hyvin tirkeaa,
etta tyontekijoille annetaan vaikuttamismahdollisuudet oman tyon ja ammattitaidon
kehittamisekst. Sipilan (1996, 196) mielesta jatkuva oppiminen ja kehittyminen vaativat
kuitenkin ponnisteluja kaikilta henkil6stéryhmiltd. Vaikka vastuu ammattitaidon yllapi-
tamisesta on laht6kohtaisesti tyontekijélla itsellddn, organisaation on tuettava oppimista
ohjaamalla tyontekijoita riittavan haasteellisiin tyotehtaviin, organisoimalla sopivia tyo-
pareja ja -ryhmia, kannustamalla omatoimista jatko-opiskelua, luomalla selka urakehi-

tysjirjestelma ja palkitsemalla kehittymisesta.

Kolmanneksi eroavaisuuksista esiin nousi episelvyys tiedonkulusta. Lisdksi asiantuntijat
kokivat ilmapiirin avoimeksi ja oman mielipiteensé helpoksi ilmaista, kun taas avustavaa
tyotd tekevien kokemus oli lahes piinvastainen. Suonsivun mukaan (2011, 59) hyvin-
voivassa tyOyhteis6ssa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoimesti ja yhteiseksi
koetuista ongelmista uskalletaan puhua. Toisaalta Sipild taas vaittaa, ettd (1996,
177—178, 181) asiantuntijaorganisaation tyypillistd kulttuuria voidaan luonnehtia henki-
16kulttuuriksi, jossa yksittiisilld henkil6illd on paljon valtaa ja jossa syntyy helposti osa-
kulttuureita, jotka vaikeuttavat yhteistyota tyoyhteison sisilld. On myos merkittavaa,
etta tutkimukseen vastanneista asiantuntijoista 11 % ja avustavaa tyota tekevistd 27 %
on kokenut tyopaikallaan epiasiallista kohtelua tai kiusaamista, silld tillaista ei hyvin-

voivassa tyOyhteisossa tulisi esiintya lainkaan.
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7.3 Merkityksellisimmit ty6hyvinvoinnin tekijit

Toiseksi osatutkimuskysymykseksi tyGhyvinvoinnin nykytilaan nidhden oli tihin tutki-
mukseen asetettu: Nouseeko tutkimuksessa esiin joitain muita asiantuntijaorganisaation
henkil6stolle merkityksellisia tyohyvinvoinnin tekijoitd kuin mita kirjallisuuden tai ai-
empien tutkimusten perusteella voidaan olettaa? Tidhidn kysymykseen tutkimukseen
osallistuvilla oli mahdollisuus antaa vastaus avoimien kommenttien muodossa. Vastaa-
jilta kysyttiin: Mitkd tyohyvinvoinnin tekijat, joihin tyonantajallasi on mahdollisuus vai-
kuttaa, ovat merkityksellisimpia oman ty0si ja tyohyvinvointisi kannalta? Ratkaisua
pyydettiin hakemaan tyonantajan nikékulmasta, jotta mahdollisia epikohtia voitaisiin
korjata. Merkityksellisimmiksi tydhyvinvoinnin tekijoiksi vastaajien perusteella nousivat
esiin téiden tasapuolinen jako ja niin sanottu work-life balance eli tyon ja vapaa-ajan tasa-
paino. My6s tasa-arvoinen kohtelu tyopaikalla koettiin merkittavaksi tydhyvinvoinnin

tekijaksi. Kaikki ndmai tekijdt ovat ty6nantajan korjattavissa ja kontrolloitavissa.

7.4 Tyo6hyvinvoinnin kehityskohteet kohdeyrityksessi

Tassa tutkimuksessa haluttiin myos 16ytaa kehittimiskohteita tyohyvinvoinnin johtami-
seen kohdeyrityksessa, ja siksi tydhyvinvoinnin johtamisen problematiikka asiantuntija-
organisaatiossa sekd mahdolliset kehityskohteet otettiin mukaan omiksi tutkimuskysy-

myksikseen.

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, ettd kohdeyrityksessa on tarvetta tyonjakoon ja uudel-
leen resursointiin. Kaikki kyselyyn vastanneet kokivat, ettd tyopaikalla on liian vihin
tyontekijoitd tydmadrian nihden. Vahvimmin tyontekijapulan kokivat asiantuntijat,
joista perati 56 % oli tdysin sitd mielta, ettd tyontekijoita on talla hetkelld liian vihan
tyomairdin nihden. Kun tihin lisitddn epidselvyydet tyérooleista ja tyénkuvista seka
vastuunjaoista olisi koko henkil6ston kattava tyonkuvakartoitus paikallaan. Vastaajat
ehdottivat my6s lisirekrytointia yhdeksi ratkaisuksi kiireen ja tydmairan vihentimisek-
si. Myos varahenkiloiden ja pari- seka tiimityoskentelyn arvon ymmartaminen ja niiden

hyédyntiminen on vastaajien mukaan tirkeaa.

Sipildn (1996, 28—29) mielesta etenkin asiantuntijat hyGtyisivit toimeksiantojen jalkei-

sistd palautekeskusteluista. Tama auttaisi elpymaan loppuun saatetusta toimeksiannosta
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ja virittimaan motivaatiota uuteen nousuun. Sen sijaan, jos toimeksiannot ja niithin liit-
tyvat ylikuormitus- ja intensiivivaiheet seki deadlinet seuraavat toisiaan, loppuun pala-
misen vaara on merkittava. Taman tutkimuksen avoimissa kommenteissa esitettiinkin

chdotus palautekeskusteluista toimeksiantojen jilkeen.

Lisaksi kehityskohteiksi nimettiin koulutusmahdollisuuksien tasapuolinen lisidminen ja
kaikkien tyontekijoiden arvostaminen seki tasa-arvoiseen kohteluun panostaminen.

Yleisesti toivottiin my6s kokonaisvaltaista tyohyvinvointiin satsaamista.

7.5 Toimenpide-ehdotukset

Vilkan (2005, 89) mukaan ty6elimassd on tirkedd, ettd useissa asioissa toimintaa ja sen
muutosta voidaan seurata pitkalld aikavalilla. Taman vuoksi kertatutkimukset, kuten
tamakin opinndytetyona tehty tyOhyvinvointitutkimus, eivit valttimattd anna suoria
ratkaisuja tyoeliman pulmiin ja kysymyksiin. Suositeltavaa onkin toistaa tutkimus sopi-
van ajan kuluessa. Kayttaimalld samaa sihkoisti kyselylomaketta kuin tassd tutkimukses-
sa, toimeksiantajalla on mahdollisuus saada ty6yhteis6a hyodyttavaa, vertailevaa ja
mahdollista muutosta kuvaavaa tutkimusaineistoa. Kohdeyrityksessd on timin tutki-
muksen toteuttamisen jilkeen tapahtunut muutoksia muun muassa henkil6ston ja toi-
mitilojen osalta, joten tutkimuksen toistaminen on hyvin perusteltua. Taman tutkimuk-
sen tulokset kuvastavat vain juuri tutkimuksen tekohetken tilannetta ja tunnelmia ty6-

yhteisOssa.

Kohdeyritys hy6tyisi myos timin tutkimuksen avulla saatujen kehittimisideoiden to-
teuttamisesta. Muun muassa tasapuolisten kouluttautumismahdollisuuksien takaami-
nen, arvostuksen ja tasa-arvoisen kohtelun lisidminen seka yhteisiin illanviettoihin pa-
nostaminen vaikuttaisivat kyselyyn vastanneiden mielesta positiivisesti tychyvinvointiin.
Myo6s saannolliset tyilmapiirikartoitukset ja tychyvinvointisuunnitelman laatiminen
(jos sellaista ei vield ole tehty) voisivat olla askel kohdeorganisaation suunnitelmalliselle

tyOhyvinvoinnin kehittimiselle.
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7.6 Jatkotutkimusehdotukset

Timain tutkimuksen tulosten perusteella toimeksiantajaa hy6dyttavi jatkotutkimus voisi
olla koko henkilostolle laadittavat toimenkuvakartoitukset, joissa selvitettiisiin kunkin
tyontekijdn, tiimin ja/tai henkilostoryhman tyonkuvat, vastuut ja roolit. Tutkimus voi-
taisiin suorittaa esimerkiksi haastattelemalla, jotta saataisiin mahdollisimman kattava ja
todenmukainen aineisto. Tutkimus saattaisi tosin olla opinndytetyoksi liian laaja, mutta
oikealla rajauksella siind varmasti onnistuttaisiin ja toimeksiantaja saisi ndin arvokasta
tietoa, jonka avulla resursoida ja jakaa toitd uudelleen ja pystyisi sitd myoten paranta-

maan organisaation ja sen tyontekijéiden tyShyvinvointia.

7.7 Oppimisen arviointi

Toimeksiantaja sai tistd tutkimuksesta arvokasta tietoa kohdeyrityksen tychyvinvoin-
nista — etenkin kun vastaavanlaista tutkimusta ei ole toteutettu vahaan aikaan. Tutki-
muksen my6td toimeksiantaja sai my6s monta upeaa kehitysideaa tydhyvinvoinnin pa-
rantamiseen ja johtamiseen. Lisaksi koko tutkimus, teoreettinen viitekehys mukaan lu-
kien, auttaa toimeksiantajaa ymmartaimédin kahden merkittivimman henkilostéryhman-
sd valisia jannitteitd. My6s Surveypal-ohjelma tuli toimeksiantajan pyynnosta testattua

taman opinndytetyon avulla.

Henkil6kunnalle tutkimus antoi mahdollisuuden tuoda adnensé kuuluviin ja tilaisuuden
esittad ideoita tyohyvinvoinnin kehittimiseksi. Koska tutkimus suoritettiin niin, ettei
yksittdistd vastaajaa voinut tunnistaa, antoi kyselyyn osallistuminen myos turvallisen

foorumin tuoda julki arkaluontoisiakin asioita.

Tutkija taas sai mahdollisuuden tutustua itseddn kiinnostavaan aiheeseen ja sitd kautta
tilaisuuden laajentaa osaamistaan oman erikoistumisalansa: organisaatiot, johtaminen ja
henkil6stohallinto, saralla. Tama ensikosketus oikean, itsendisen tutkimuksen tekemi-
seen oli darimmadisen opettava. Opinnaytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan vaativa ja

se kasvatti kirsivillisyyttd erilaisten vastoinkdymisten kautta.

Aiheen valinta ja tutkimusongelmien muodostaminen luonnistui toimeksiantajan avus-

tuksella suhteellisen helposti, ja atheen rajausta lihestyttiin toimeksiantajan toiveet ja
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ammattikorkeakoulun ohjeistukset huomioon ottaen. Tamin opinndytetyon viitekehys
rakennettiin suomen ja englanninkielisestd, asiantuntijaorganisaatiota, tydhyvinvointia ja
tyohyvinvoinnin johtamista kasittelevasta kirjallisuudesta. Lisaksi mukana on atheeseen

liittyvia artikkeleita, julkaisuja sekd Suomen Asianajajaliiton tutkimuksia.

Tyohyvinvoinnista on kirjoitettu paljon ja sen ajankohtaisuuden vuoksi viitekehykseen
valikoitui varsin tuoreita teoksia. Tassd opinndytetyossa vahvimmin esille nousevat Pai-
vi Rauramon ("Ty6hyvinvoinnin Portaat — Viisi vaikuttavaa askelta”) ja Kaija Suonsi-
vun ("Ty6hyvinvointi osana henkil6stéjohtamista”) kirjat. Rauramolla on pitkd koke-
mus tyohyvinvoinnin kehittimisestd. Hin on terveystieteiden maisteri ja alallaan tun-
nettu kouluttaja, joka tyoskentelee asiantuntijana Ty6turvallisuuskeskuksessa. Suonsivu
taas on hallintotieteiden tohtori ja terveydenhuollon lisensiaatti, ja hin toimii Tampe-
reen kaupungin Hyvinvointipalveluissa kehittaimispéallikkona. (Adlibris.com 2013;
Booky.f1 2013.) Lisiksi tyohyvinvoinnin osuudessa hyodynnettiin TyGterveyslaitoksen

julkaisemia teoksia ja muita ajankohtaisia kirjaldhteita.

Asiantuntijaorganisaation osalta teoreettisen viitekehyksen kulmakiveksi valikoitui

KTM Jorma Sipilan teos ”Asiantuntija ja johtaja”. Sipild on kirjoittanut useita teoksia
asiantuntijaorganisaatioista ja asiantuntijuudesta, ja hinen teoksiaan kaytetaan yha vali-
deina ldhteind, vaikka osa kitrjoista on julkaistu jo 90-luvulla. Kustantajalta loppuunmyy-
tyd, vuonna 1996 ilmestynyttd ”Asiantuntija ja johtaja” -teostaan Sipild kommentoi
konsultointiyrityksensa kotisivuilla seuraavasti: ” Kirjan esimerkit voivat olla vanhentu-

neita, mutta sen sisalto ei ole vanhentunut.” (OD-Institute Oy 2013.)

Diskurssin muodostamiseksi ja tuoreemman nikokulman esille tuomiseksi viitekehyk-
seen sisllytettiin my6s muun muassa Herkko Pesosen ("Laatual Asiantuntijaorganisaa-
tion laatuopas”) ja Maisa Huuhkan ("Luovan asiantuntijaorganisaation johtaminen’)
tuotantoa. Pesonen on yksi Suomen kokeneimmista ja arvostetuimmista laatukonsul-
teista. Hinelld on yritysjohtaja-tausta, ja hin on ollut mukana kehittimassa laatujarjes-
telmia 400 erilaiseen organisaatioon. Huuhka puolestaan on vuonna 2004 viitellyt toh-
toriksi asiantuntijaorganisaation johtamisesta. (MIF.f1 2013; Talentum.f1 2013.)
Kansainvilisti kirjallisuutta teoreettisessa viitekehyksessa edustaa Karl-Erik Sveibyn ”

The New Organizational Wealth. Managing & Measuring Knowledge-based Assets”.
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Sveiby on ruotsinkielisen kauppakorkeakoulu Hankenin professori ja ekonomian toh-
tori, jonka erikoisalaa ovat tietoyritykset ja tiedon johtaminen. Sveiby on alan veteraani,
silld hin on kirjoittanut erikoisalastaan jo 80-luvulta lahtien. Téssd opinnaytetyossa kay-

tetty teos on yksi Sveibyn klassikkoteoksista ja bestsellereistd. (Sveiby.com 2013.)

Mita tulee edelld mainittuun ja muuhun tassd tutkimuksessa hyodynnetyn lihdekirjalli-
suuden valintaan niin voidaan todeta, etta siind on otettu huomioon seka lahteen kir-
joittajan ja julkaisijan tunnettuus ja asiantuntijuus ettd kunkin teoksen ajankohtaisuus tai

kyseessi olevan tieteen alan klassikkoteoksen arvo.

Varsinaisen tyohyvinvointikyselyn laatiminen ja tulosten analysointi seka esittiminen
osoittautuivat opinndytetyon haastavimmaksi osuudeksi. Oman lisinsa toivat tutkijalle
tuntemattoman Surveypal-ohjelman kiytto ja sen my6td koituneet haasteet tulosten
analysoinnissa. Lopputulos on kuitenkin selkei ja kyselyn avulla saatiin vastaukset tut-

kimuskysymyksiin.

Tutkijana koen onnistuneeni opinndytetyon projektin hallinnassa hyvin, huomioon ot-
taen muun muassa sen, ettd olen viimeiset kahdeksan kuukautta tehnyt t6itd kokoaikai-
sesti. Koska en koe itsedni valttamatta niin sanotuksi tutkija-tyypiksi, olen iloinen ja
tyytyviinen tyoni tulokseen. Vaikka vililld tuntui, ettd tutkimukseni paisuu liian laajaksi,
olen lopulta sitd mieltd, ettd tutkimuksessani ei ole mitadn ylimairaista tai turhaa. Olen
tottunut tyoskentelemain pidemmin kaavan mukaan; asioita rauhassa tunnustellen ja

pohtien. Niin etenin my6s opinnaytetyoni kanssa.

Opinndytetyon tekeminen on ollut henkil6kohtaisella tasolla hyvin kasvattava kokemus,
ja se on haastanut astumaan pois mukavuusalueelta ja opettelemaan uusia asioita. Olen
tutkimuksen tekemisen myota oppinut niin tiedonhankinnasta, lahdekritiikista, tutki-
muksen toteuttamisesta kuin tulosten analysoinnista ja esittimisestikin. Ndin mittava
tyo on itselleni ensimmainen laatuaan, ja niinpa haluan kiittda kaikkia projektissa jollain
tapaa mukana olleita tuesta ja kannustuksesta. Isoin kiitos kuuluu kuitenkin tulevalle
puolisolleni, jonka usko minuun ja kykyihini, sai minut ylittimaan itseni ja ennen kaik-
kea antamaan parhaani timin tutkimuksen onnistumiseksi. Olen ylped tuotoksestani ja

toivon siitd olevan iloa ja hy6tya niin toimeksiantajalle kuin muillekin lukijoille.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hyva *****|3inen,

Nyt Sinulla on oiva mahdollisuus vaikuttaa tyShyvinvointiin ja sen johtamisen kehittimiseen!

Opiskelen HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulussa Johdon assistenttityén ja kielten koulutusohjel-
massa ja teen opinndytetyotd ****¥sen tydhyvinvoinnista. Tutkimukseni tavoitteena on selvittdd, kuin-
ka tySyhteistssidnne voidaan ja osoittaa suuntaviivoja tyShyvinvoinnin lisddmiseksi ja kehittimiseksi
juuri ¥***¥sen kaltaisessa asiantuntijaorganisaatiossa. Fokus on eritoten niissd toimenpiteissi, joita

tyonantajalla on mahdollisuus tehdé ty6hyvinvoinnin edistimiseksi.

Tirked osa tutkimustani on oheinen kyselytutkimus, jonka toteuttamisessa tarvitsen Sinun apuasi. Ky-
selyyn vastaaminen perustuu vapaaechtoisuuteen, mutta tutkimuksen luotettavuuden ja uskottavuuden

takaamiseksi mahdollisimman suuri vastaajamiiri on toivottavaa.

Kysely koostuu kolmesta osiosta (tyS, tyOyhteisd, johtaminen), joihin vastaamiseen kestidd arviolta
noin 15 minuuttia. TArkedd on, ettd vastaat jokaiseen kysymykseen omien kokemustesi ja tunteidesi
perusteella. Kysely on ehdottoman luottamuksellinen, ja sen tulokset esitetddn opinndytetyGssini niin,

ettd yksittdiset vastaajat eivit ole niistd tunnistettavissa.

Vastausaikaa on pe 14.12.2012 saakka.

Jos kysely herittdd kysymyksid, vastaan niihin mielelldni joko sdhképostit-

se reetta.nuopponen(@myy.haaga-helia.fi tai puhelimitse % % Hofokx,

Tistd linkistd kyselyyn: https://my.survevpal.com/Ty%C3%Bo6hyvinvointikysely 1726

Avusta ja yhteistyostinne kiittien,

Reetta Nuopponen

Johdon assistenttityon ja kielten koulutusohjelma

HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu

reetta.nuopponen(@myv.haaga-helia.fi
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Liite 2. Survey-tutkimus

Tyohyvinvointitutkimus

Taustatiedot

* k3. Valitse oikea vaihtoehto pudotusvalikosta.

[Valitse vaihtoehto... ]

*Sukupuoli. Valitse oikea vaihtoehto
pudotusvalikosta.

[Valitse vaihtoehto... ]

*Henkiléstéryhma. Valitse oikea vaihtoehto
pudostusvalikosta.

Valitse vaihtoehto...

*Tydssioloaika 3. Valitse oikea vaihtoehto
pudotusvalikosta.

[Valitse vaihtoehto... ]

Seuraava

112
A) Tyo. Tyon sisalto ja mielekkyys.

Kuinka hyvin seuraavat kuvaukset sopivat nykyiseen tyohosi?

4 = pitaa taysin paikkansa, 3 = pitaa jokseenkin paikkansa, 2 = ei juuri pida paikkaansa, 1= ei pida lainkaan paikkaansa,
0 = en osaa sanoa

-

*

Nykyinen tyd vastaa tietojani ja taitojani.

*

Tydni on liian vaativaa.

*

Tydtehtavini ovat monipuolisia.

* Koen voivani vaikuttaa ritt3vasti omaan tydhoni.
* Haluaisin lis38 vastuuta tydssani.

* Tyomasrani on sopiva.

* Joudun tekema3n liian usein ylitaia.

"

Tydssdni on usein liian kiire.

Q00000000
Q000000000 w
200000000 N
200 00CG00O0O0aO0
@ 00006008 0aa0 e

* Minulla on riittdvasti vapaa-aikaa.

Kehittdmisideasi / muutostarpeesi tydn sisdltéon ja mielekkyyteen liittyen.

212
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A) Tyd. Innostus ja motivaatio.

Toteutuvatko seuraavat innostukseen ja motivaatioon liittyvat vaittamat tyossasi?

1=kyll3, 2 = ei, 3=en osaa sanoa

* Koen viikoittain tydn iloa.

* Inspiroidun tekemastani tydsta.

* Ty@ini on tarkedd tydnantajayritykseni menestyksen kannalta.
* Tekemani tyd tuo eldmaEdni sisdtod.

* Ty@ni on haastavaa.

* Ty@ni on itsendista.

* TyBroolini on selked.

* Tieto valittyy tydiyhteisdssani johdolta alaisille.

* Tieto valittyy tybyhteisassani alaisita johdolle.

Kehittamisideasi / muutostarpeesi innostuksen ja motivaation lisdadmiseen.

2 3
© ©
© ©
© ©

© ©
© ©
© ©
© ©

312

A) Tyd. Palaute ja arvostus.

4 = t3ysin samaa mielts, 3 = jokseenkin samaa mieltd, 2 = jokseenkin eri mielts, 1= taysin en mielta,

0 =en osaa sanca

4
* Saan palautetta 13hiesimieheltan. (@]
* Saan palautetta kollegoiltani. ©
* Motivoidun saamastani palautteesta. ©
* Saan tydstani riittdvan korvauksen. ©
* Koen, ettd ty6téni arvostetaan. (@)
* Koen, ettd mielipiteell&ni on merkitysta. (@]

Kehittdmisideasi / muutostarpeesi palautteen antoon ja arvostukseen liittyen.

Seuraava

1 0
© ©
© ©
© ©
© ©
© ©
© ©
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A) TyO. Tulokset ja oppiminen.

Toteutuvatko seuraavat vaittamat tycssasi?

1=kylld, 2=ei, 3 =en osaa sanoca

* Minulla on ollut mahdollisuus kouluttautua tysn ohella.

* Tydpaikallani huolehditaan tasapuolisista jatkokoulutus- ja kehitysmahdollisuuksista. @] @] ©

* Haluaisin enemman koulutusmahdollisuuksia.

Kehittdmisideasi / muutostarpeesi kouluttautumiseen liittyen.

512

Seuraava

B) Tyoyhteisd. Arvot ja organisaatiokulttuuri.

Mita mielta olet seuraavista arvaihin ja organisaatiokulttuurin liittyvista vaitteista®

4 = pitaa taysin paikkansa, 3 = pitaa jokseenkin paikkansa, 2 = ei juuri pida paikkaansa, 1= ei pida lainkaan paikkaansa,

0 =en osaa sanoa

* Yrityksen anvot vastaavat omaa arvomaailmaani.
* Yrityksen anvot tukevat ja ohjaavat tydskentelyani.
* Qlen ylped saadessani tydskennelld nykyisessa tydpaikassani.

* Arvostan aidosti yritykseni tarjoamia palveluja.

*Millainen organisaatiokulttuuri tyépaikallasi
mielestisi vallitsee? Voit valita useita vaihtoehtoja.

Kilpaileva

Kannustava ja tukeva
Epéluuloinen ja epdileva
Leppoisa ja mukava

Jaykksd ja s8antdihin perustuva

Kehittdmisideasi / muutostarpeesi organisaatiokulttuurin kehittdmiseen liittyen.

612

Seuraava
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A) Tyo. Kollegat ja

* Arvioi tybpaikkasi tydilmapiiria ja valitse
seuraavista viittimistad mielestisi nykytilannetta
parhaiten kuvaava vaihtoehto.

© Vapautunut ja mukava sekd kannustava ja uusia
ideoita tukeva.

© Wapautunut ja mukava, mutta vanhoista kaavoista
Kiinni pitava.

© Jannittynyt ja kired, mutta kannustava ja uusia ideoita
tukeva.

© Jannittynyt ja kired sekd ennakkeoluuloinen ja
vanhoista kaavoista kiinni pitava.

tySilmapiiri.

Mita mielta clet seuraavista tyopaikkaasi/tyoyhteisoosi littyvista vaittamista?

4 = pitaa taysin paikkansa, 3 = pitaa jokseenkin paikkansa, 2 = ei juuri pida paikkaansa, 1= ei pida lainkaan paikkaansa,

0 =en osaa sanoa

“

Tyoyhteisdssani tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeat.

3

Tydpaikallani on liian v3han tydntekijoitd tydmadrddn ndhden.

“

Koen yhteenkuuluvuutta tydyhteisdni kanssa.

#

Ty&paikallani on oikeudenmukainen ja reilu meininki.

3

Tydpaikallani on paljon juoruilua, kateutta ja epdlucttamusta.

“

lImapiiri on avoin ja on helppo ilmaista oma mielipiteensa.

3

Vietdn tydkavereideni kanssa aikaa mielelldni myds vapaa-ajalla.

“

Tyopaikallani hyvaksytadn erilaisuus.

#

3

Tydpaikallani pyydetdZn ja annetaan apua toisille.

“

Tyopaikallani ei piitata ihmisten tunteista.

712
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Ty&ntekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan.

1 [}
© ®
© ©
© ©
© ©
© ©
© ©
© ©
© ©
© ©
© ©
© ®
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B) TyOyhteisO. Kollegat ja ilmapiiri.

Esiintyykd tyoyhteisdssisi seuraavia asioita?

1=kyll4, 2 = ei, 3 =en osaa sanoa

1 2 3
* Esimiehen ja tybntekijoiden vélisia ristiritoja @] @] ©
* Tybnjakoa koskevia ristiriitoja © © ©
* Tydmenetelmiin tai -tapoihin liithyvia ristiriitoja @] @] ©
* Eri ammatti- tai henkilGstdryhmien vilisis ristiritoja @] @] @]
* Ristiriitoja tai epdsevyyksid vastuunjaosta @] @] @]
* Arvovaltaristiriitoja © © ©
* Ep3asiallista kohtelua tai kiusaamista © © ©
* Yksittdisten ihmisten persoonasta tai henkildkohtaisista ominaisuuksista johtuvia ristiriitoja @] @] O
* Ristiriitoja eri téiden tai tehtdvien merkityksests © © ©

Kehittamisideasi / muutostarpeesi tyoilmapiiriin liittyen.

812

B) TyoyhteisO. Tiimityoskentely.

Missa maarin olet samaa mielta seuraavien vaittamien kanssa, kun ajattelet niita henkiloita, joiden kanssa
paasdantoisest tyoskentelet?

4 =taysin samaa mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta, 2 = jokseenkin erimigltd, 1= taysin eri mielta,
0 =en osaa sanoa

4 3 2 1 0
* Kaikilla on yhtdldinen mahdollisuus osallistua timin kehittdmiseen. (@] (@] (@] (@] (@]
* Tiimin jasenet voivat ja haluavat auttaa ja tuurata toisiaan. @] @] © © ©
* Ty&t tiimin sisdlld tehdaan yhteisvastuullisesti. © © © © ©
* Tiimin jasenien kouluttautumiseen panostetaan. @] @] © © @]
* Jokaisella tiimin jdsenelld on oma, selked vastuualueensa. (@] (@] (@] (@] (@]

* Tiimissd tyfskennell3an tiettyjen rutiinien ja tapojen mukaisesti, muutoksiin
suhtaudutaan kielteisesti.

912
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C) Johtaminen. Lahiesimiestyo.

Toteutuvatko seuraavat lahiesimiestychaon liittyvat vaittamat tyossasi?

1=kyllg, 2 =ei, 3 = en osaa sanoa

1 2 3
* Yhteisty® Idhiesimiehen kanssa sujuu hyvin. @] © (@]
* Saan riittévisti tukea |5hiesimieheltini. © ® ©
* Lahiesimieheni rohkaisee minua aina imaisemaan oman mielipiteeni. © © ©
* Lahiesimieheni puuttuu engelmiin nopeasti. @] @] ©
* Tieddn, mitd 1dhiesimieheni minulta odottaa. (@] @] )]
* L3hiesimieheni kdy vahintddn kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani. (@] (@] (@]

Kehittdmisideasi / muutostarpeesi esimiestyShén liittyen.

1012

C) Johtaminen. Ylin johto.

Mita mielta olet seuraavista ylinta johtoa koskevista vaittamista?

4 = pitaa taysin paikkansa, 3 = pitaa jokseenkin paikkansa, 2 = el juuri pida paikkaansa, 1= ei pida lainkaan paikkaansa,
0 =en osaa sanoa

4 3 2 1 0
* Tydyhteison jdsenid kohdellaan oikeudenmukaisesti [a kaikkien mielipiteet A A A . .
otetaan huomioon. & & & & &
* Kehittdmisideat ovat tydpaikallani tervetulleita; ne otetaan vakavasti ja
e i &t lybpaikarar ! © © 5] © ©
niihin reagoidaan asianmukaisesti.
* Ymmarran, miten tavoitteent liittyvat organisaation kokanaistavoitteisiin. (@) © (®] © ©

Kehittamisideasi / muutostarpeesi ylimman johdon toimintaan liittyen.

1z
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D) Avoimet kysymykset

Mitka tyohyvinvoinnin tekijat, joihin tygnantajallasi on mahdollisuus vaikuttaa, ovat merkityksellisimpia oman tyosi ja
tyohyvinvointisi kannalta?

Mita ideoita sinulla on tyonantajallesi tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamiseksi?

Vapaat kommenttisi tyosta, tydyhteiscsta tai johtamisesta.

Kiitos vastauksistasi!

Edellinen Lihetd vastaukset

1212
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Liite 3. Tutkimuksen numeeriset tulokset

17 %

Vastaajien ikdjakauma

M 20-35v - 15 vastaajaa
W 36-50v - 4 vastaajaa

7 51-65v - 5 vastaajaa
63 %

Vastaajien ikajakauma (n = 24)

Sukupuolijakauma

M nainen - 18 vastaajaa

B mies - 6 vastaajaa

Vastaajien sukupuolijakauma (n = 24)

38%

Henkilostéryhmiit
4%
M osakkaat- 1 vastaaja

339%  Mavustavatlakimiehet - 8
vastaajaa

M assistentit - 9 vastaajaa

" hallinto - 6 vastaajaa

Vastaajien henkil6stéryhmajakauma 1 (n = 24)
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Henkil6stéryhmiit

38% M Asiantuntijat - 9
vastaajaa

W Avustavat - 15

63 % vastaajaa

Vastaajien henkil6stéryhmajakauma 2 (n = 24)

Tyossdoloaika

M alle 2 vuotta -9
vastaajaa

38% 1 2-5 vuotta - 6 vastaajaa

M 6-10 vuotta - 4

17% vastaajaa

yli 10 vuotta - 5
vastaajaa

25%

Vastaajien tyossaoloaika (n = 24)

A) Ty6. Tyon sisdlto ja mielekkyys.

Kuinka hyvin seuraavat kuvaukset sopivat nykyiseen tyohosi?
4 = pitda tdysin paikkansa, 3 = pitdd jokseenkin paikkansa, 2 = ei juuri pidd paikkaansa,

1 = ei pida lainkaan paikkaansa, 0 = en osaa sanoa

Kysymys Al

2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 22 % 11 % 67 % 100 %
Avustavat 47 % 13 % 40% 100 %

Nykyinen ty6 vastaa tietojani ja taitojani (n = 24)
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Kysymys A2

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 11 % 67 % 0% 11 % 100 %
Avustavat 7% 47 % 40% 7% 0% 100 %

Tyoni on litan vaativaa (n = 24)

Kysymys A3

2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 33 % 67 % 100 %
Avustavat 13 % 67 % 20 % 100 %

Ty6tehtavani ovat monipuolisia (n = 24)

Kysymys A4

1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0 % 33 % 56 % 11 % 100 %
Avustavat 7% 27% 67% 0% 100 %

Koen voivani riittavasti vaikuttaa omaan ty6honi (n = 24)

Kysymys A5

0 1 2 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 11 % 67 % 11 % 100 %
Avustavat 7% 0% 53% 40% 100 %

Haluaisin lisaa vastuuta tyossani. (n = 24)

Kysymys A6

0 1 2 3 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 22 % 33 % 33 % 100 %
Avustavat 0% 20% 27% 53% 100 %

Tyomairini on sopiva (n = 24)

Kysymys A7

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 0% 11 % 44 % 33% 100 %
Avustavat 0% 20% 47% 27% 7% 100 %

Joudun tekemiin litan usein ylitéitd (n = 24)
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Kysymys A8

1 2 3 4  Yhteensi
Asiantuntijat 0% 0% 33 % 67 % 100 %
Avustavat 7% 27 % 53% 13% 100 %

Tyo6ssani on usein liian kiire (n = 24)

Kysymys A9

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 33 % 33 % 11% 11% 100 %
Avustavat 0% 13% 20% 13% 53% 100 %

Minulla on riittivasti vapaa-aikaa (n = 24)

A) Ty6. Innostus ja motivaatio.

Toteutuvatko seuraavat innostukseen ja motivaatioon liittyvit viittimat tyOossasi?

1 = kylla, 2 = ei, 3 = en osaa sanoa

Kysymys All

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 56 % 11 % 33 % 100 %
Avustavat 73% 27% 0% 100 %

Koen viikoittain tyon iloa. (n = 24)

Kysymys A12

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 67 % 11 % 22% 100 %
Avustavat 53% 40% 7% 100 %

Inspiroidun tekemaistini tyostd (n = 24)

Kysymys A13

Kylla Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 78 % 11 % 11 % 100 %
Avustavat 80% 13% 7% 100 %

Tyoni on tirkedi tyonantajayritykseni menestyksen kannalta (n = 24)
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Kysymys A14

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat = 67 % 11 % 22% 100 %
Avustavat 73% 27% 0% 100 %

Tekemini tyo tuo elaméani sisaltod (n = 24)

Kysymys A15

Kylli Ei Yhteensi
Asiantuntijat  100% 0% 100 %
Avustavat 80 % 20% 100 %

Tyoni on haastavaa (n = 24)

Kysymys A16

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat  100% 0% 0% 100 %
Avustavat 47 % 47% 7% 100 %

Tyoni on itseniistd (n = 24)

Kysymys A17

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 67 % 11 % 22% 100 %
Avustavat 47% 53% 0% 100 %

Tyoroolini on selked (n = 24)

Kysymys A18

Kylla EI EOS Yhteensi
Asiantuntijat 44 % 22 % 33 % 100 %
Avustavat 33% 47 % 20% 100 %

Tieto valittyy tyoyhteisossani johdolta alaisille (n = 24)

Kysymys A19

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 56 % 11 % 33 % 100 %
Avustavat 47 % 20% 33 % 100 %

Tieto vilittyy tyoyhteisssini alaisilta johdolle (n = 24)
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A) Tyo. Palaute ja arvostus.

Missd maarin olet samaa mieltd seuraavista palautteen antoon ja arvostukseen liittyvisté

vaittimistar

4 = tdysin samaa mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielti, 2 = jokseenkin eri mieltd, 1 =

taysin eri mieltd, 0 = en osaa sanoa.

Kysymys A21

1 2 3 4
Asiantuntijat 0% 33%  56% 11 %
Avustavat 7 % 20 % 47 % 27 %

Saan palautetta lahiesimieheltini (n = 24)

Kysymys A22

1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat = 0% 22 % 67 % 11 % 100 %
Avustavat 7% 40 % 33 % 20% 100 %

Saan palautetta kollegoiltani (n = 24)

Kysymys A23

2 3 4 Yhteensa
Asiantuntijat 22 % 22 % 56 % 100 %
Avustavat 27 % 27 % 47 % 100 %

Motivoidun saamastani palautteesta (n = 24)

Kysymys A24

1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 33 % 56 % 11 % 100 %
Avustavat 7% 13% 73% 7% 100 %

Saan tyOstini riittavan korvauksen (n = 24)

Kysymys A25

1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 22 % 44 % 33 % 100 %
Avustavat 7% 33% 47 % 13 % 100 %

Koen, etta tyotani arvostetaan (n = 24)
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Kysymys A26

2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 22 % 67 % 11 % 100 %
Avustavat 53% 40% 7% 100 %

Koen, ettd mielipiteelldni on merkitysta (n = 24)
A) Ty6. Tulokset ja oppiminen.

Toteutuvatko seuraavat vaittimat tyossasi?

1 = kylla, 2 = e1, 3 = en osaa sanoa

Kysymys A28

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 67 % 11 % 22% 100 %
Avustavat 40 % 40 % 20 % 100 %

Minulla on ollut mahdollisuus kouluttautua tyon ohella (n = 24)

Kysymys A29

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 56 % 0% 44 % 100 %
Avustavat 13 % 67 % 20% 100 %

Tyopaikallani huolehditaan tasapuolisista jatkokoulutus- ja kehitysmahdollisuuksista

(n=24)

Kysymys A30

Kylla Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 44 % 22 % 33 % 100 %
Avustavat 80% 0% 20% 100 %

Haluaisin enemmin koulutusmahdollisuuksia (n = 24)

B) Tyo6yhteis6. Arvot ja organisaatiokulttuuri.

Mitd mielta olet seuraavista arvoihin ja organisaatiokulttuurin liittyvista vaitteista?
4 = pitda tdysin paikkansa, 3 = pitdd jokseenkin paikkansa, 2 = ei juuri pidd paikkaansa,

1 = ei pida lainkaan paikkaansa, 0 = en osaa sanoa
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Kysymys B1

1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 11 % 67 % 22% 100 %
Avustavat 7% 20 % 60% 13 % 100 %

Yrityksen arvot vastaavat omaa arvomaailmaani (n = 24)

Kysymys B2

o 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat = 0% 0% 33 % 22% 44 % 100 %
Avustavat 20 % 7 % 20 % 33 % 20% 100 %

Yrityksen arvot tukevat ja ohjaavat tyoskentelyani (n = 24)

Kysymys B3

2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 56 % 44 % 100 %
Avustavat 20 % 40 % 40 % 100 %

Olen ylpei saadessani tyoskennelld nykyisessa tyGpaikassani (n = 24)

Kysymys B4

0 2 3 4 Yhteensa
Asiantuntijat 0 % 11 % 44 % 44 % 100 %
Avustavat 7% 20 % 27 % 47 % 100 %

Arvostan aidosti yritykseni tarjoamia palveluja (n = 24)

Millainen organisaatiokulttuuri tyopaikallasi mielestdsi vallitsee? Voit valita useita vaih-
toehtoja.

Kilpaileva
Kannustava ja tukeva 67%
Epaluuloinen ja epéileva

Leppoisa ja mukava

Jaykka ja sdaantdihin perustuva

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Kaikki (KA: 2.8, Hajonta: 1.778) (Vastauksia: 24 / 0 (0%))
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B) Tyo6yhteis6. Kollegat ja ilmapiiri.

Arvioi ty6paikkasi ty6ilmapiiria ja valitse seuraavista vaittaimistd mielestasi nykytilannet-

ta parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Vapautunut ja mukava seka kannustava ja uusia ideoita
tukeva.

Vapautunut ja mukava, mutta vanhoista kaavoista kiinni

R, 58%
pitava.

Jannittynyt ja kired, mutta kannustava ja uusia ideoita
tukeva.

Jannittynyt ja kirea seka ennakkoluuloinen ja vanhoista
kaavoista kiinni pitava.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

EKaikki (KA: 2.292, Hajonta: 1.306) (Vastauksia: 24 / 0 (0%))

Mitd mieltd olet seuraavista tyopaikkaasi/ tyGyhteis60si liittyvistd vaittimista?
4 = pitaa tdysin paikkansa, 3 = pitad jokseenkin paikkansa, 2 = ei juuri pida paikkaansa,

1 = ei pidd lainkaan paikkaansa, 0 = en osaa sanoa

Kysymys B12

1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 44 % 56 % 0% 100 %
Avustavat 13% 53 % 27 % 7% 100 %

Ty6yhteis6ssini tehtivit, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeit (n = 24)

Kysymys B13

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat = 0% 0% 11 % 33 % 56 % 100 %
Avustavat 13% 13% 0% 47 % 27% 100 %

Tyopaikallani on liian vihin tyontekijoitd tydmairidn nihden (n = 24)
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Kysymys B14

1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 11 % 67 % 22% 100 %
Avustavat 7% 33 % 47 % 13 % 100 %

Koen yhteenkuuluvuutta tyoyhteisoni kanssa (n = 24)

Kysymys B15

1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 22 % 56 % 22% 100 %
Avustavat 7% 40% 53% 0% 100 %

Ty6paikallani on oikeudenmukainen ja reilu meininki (n = 24)

Kysymys B16

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 78% 22% 0% 0% 100 %
Avustavat 13% 7% 33% 33% 13% 100 %

Tyopaikallani on paljon juoruilua, kateutta ja epaluottamusta (n = 24)

Kysymys B17

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 0% 0% 67 % 33% 100 %
Avustavat 7% 13% 60% 13% 7% 100 %

Ilmapiiri on avoin ja on helppo ilmaista oma mielipiteensi (n = 24)

Kysymys B18

0 1 2 3 4 Yhteensa
Asiantuntijat 11 % 22% 11 % 44 % 11% 100 %
Avustavat 7% 7% 27% 60% 0% 100 %

Vietdn tyOkavereideni kanssa aikaa mielellini my6s vapaa-ajalla (n = 24)

Kysymys B19

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat = 0% 0% 56 % 22% 22% 100 %
Avustavat 7% 7% 33% 53% 0% 100 %

Tyopaikallani hyviksytain erilaisuus (n = 24)
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Kysymys B20

0 1 2 3  Yhteensi
Asiantuntijat 0% 0% 67 % 33% 100 %
Avustavat 13% 27 % 47 % 13% 100 %

Tyontekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan (n = 24)

Kysymys B21

2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 78 % 11 % 100 %
Avustavat 339% 60% 7% 100 %

Ty6paikallani pyydetdin ja annetaan apua (n = 24)

Kysymys B22

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 33 % 33 % 22% 0% 100 %
Avustavat 7% 13% 60% 13% 7% 100 %

Tyopaikallani ei piitata ihmisten tunteista. (n = 24)

B) Tyoyhteiso. Kollegat ja ilmapiiri.

Esiintyyko tyoyhteisossisi seuraavia asioitar?

1 = kylla, 2 = ei, 3 = en osaa sanoa

Kysymys B23

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 33 % 22 % 44 % 100 %
Avustavat 43 % 29 % 29 % 100 %

Esimiehen ja tyontekijoiden vilisid ristiriitoja (n= 23)

Kysymys B24

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 44 % 11 % 44 % 100 %
Avustavat 71% 21% 7% 100 %

Tyonjakoa koskevia ristiriitoja (n= 23)
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Kysymys B25

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat = 89 % 0% 11% 100 %
Avustavat 64 % 21 % 14% 100 %

Tyomenetelmiin tai -tapoihin liittyvia ristiriitoja (n= 23)

Kysymys B26

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 22 % 22 % 56 % 100 %
Avustavat 43 % 43 % 14 % 100 %

Eri ammatti- tai henkil6storyhmien vilisid ristiriitoja (n= 23)

Kysymys B27

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 33 % 22 % 44 % 100 %
Avustavat 57 % 29 % 14 % 100 %

Ristiriitoja tai epaselvyyksia vastuunjaosta (n= 23)

Kysymys B28

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 44 % 44 % 100 %
Avustavat 53% 40% 7% 100 %

Arvovaltaristiriitoja (n= 24)

Kysymys B29

Kylla Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 78 % 11 % 100 %
Avustavat 27 % 40 % 33% 100 %

Epaasiallista kohtelua tai kiusaamista (n= 24)

Kysymys B30

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 22 % 56 % 22% 100 %
Avustavat 27% 53 % 20% 100 %

Yksittiisten thmisten persoonasta tai henkilokohtaisista ominaisuuksista johtuvia risti-

riitoja (n= 24)
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Kysymys B31

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 67 % 11 % 22% 100 %
Avustavat 47 % 40 % 13% 100 %

Ristiriitoja eri téiden ja tehtivien merkityksestd (n= 24)

B) Tyoyhteis6. Tiimityoskentely.

Missd madrin olet samaa mieltd seuraavien vaittimien kanssa, kun ajattelet niitad henki-
16it4, joiden kanssa padsidntoisesti tydskentelet?
4 = tdysin samaa mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielti, 2 = jokseenkin eri mielta, 1 =

taysin eri mieltd, 0 = en osaa sanoa.

Kysymys B33

2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 33 % 33 % 33 % 100 %
Avustavat 36 % 36 9% 29 % 100 %

Kaikilla on yhtildinen mahdollisuus osallistua tiimin kehittimiseen (n= 23)

Kysymys B34

1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 0% 22% 44 % 33 % 100 %
Avustavat 14 % 21 % 50 % 14 % 100 %

Tiimin jasenet voivat ja haluavat auttaa ja tuurata toisiaan (n= 23)

Kysymys B35

0 2 3 4 Yhteensa
Asiantuntijat 0% 44 % 44 % 11 % 100 %
Avustavat 7% 21 % 57 % 14% 100 %

Tyot tiimin sisilla tehdadn yhteisvastuullisesti (n= 23)

Kysymys B36

0 1 2 3 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 0% 33 % 56 % 100 %
Avustavat 14 % 7% 29 % 50 % 100 %

Tiimin jasenien kouluttautumiseen panostetaan (n= 23)
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Kysymys B37

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 11 % 33 % 44% 0% 100 %
Avustavat 7% 0% 36% 36% 21% 100 %

Jokaisella tiimin jasenelld on oma, selked vastuualueensa (n= 23)

Kysymys B38

0 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat =~ 0% 67 % 33% 0% 100 %
Avustavat 14% 64% 7% 14% 100 %

Tiimissé tyoskennellddn tiettyjen rutiinien ja tapojen mukaisesti, muutoksiin suhtaudu-

taan kielteisesti (n= 23)

C) Johtaminen. Lihiesimiestyd.

Toteutuvatko seuraavat lahiesimiestyohon liittyvat véittaimat tyossasi?

1 = kylla, 2 = ei, 3 = en osaa sanoa

Kysymys C1

Kylli EI EOS Yhteensi
Asiantuntijat 78 % 0% 22% 100 %
Avustavat 87% 7% 7% 100 %

Yhteisty6 lihiesimiechen kanssa sujuu hyvin (n = 24)

Kysymys C2

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 44 % 22 % 33 % 100 %
Avoimet 67 % 33% 0% 100 %

Saan riittavisti tukea ldhiesimieheltini (n = 24)

Kysymys C3

Kylla Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 78 % 0% 22% 100 %
Avustavat 60 % 33% 7% 100 %

Léhiesimieheni rohkaisee minua aina ilmaisemaan oman mielipiteeni (n = 24)
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Kysymys C4

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 22% 0% 78 % 100 %
Avustavat 20 % 53 % 27 % 100 %

Léhiesimieheni puuttuu ongelmiin nopeasti (n = 24)

Kysymys C5

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 67 % 0% 33% 100 %
Avustavat 73% 27% 0% 100 %

Tieddn, mité ldhiesimieheni minulta odottaa (n = 24)

Kysymys C6

Kylli Ei EOS Yhteensi
Asiantuntijat 78 % 0 % 22 % 100 %
Avustavat 87% 7% 7% 100 %

Lihiesimieheni kdy vahintdan kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani (n = 24)

C) Johtaminen. Ylin johto.

Mitd mielta olet seuraavista ylintd johtoa koskevista vaittimista?
4 = pitdd tdysin paikkansa, 3 = pitdd jokseenkin paikkansa, 2 = ei juuri pidd paikkaansa,

1 = ei pidd lainkaan paikkaansa, 0 = en osaa sanoa

Kysymys C8

0 1 2 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11 % 0% 11 % 56 % 22% 100 %
Avustavat 0% 13% 20% 47 % 20% 100 %

Ty6yhteison jasenia kohdellaan oikeudenmukaisesti ja kaikkien mielipiteet otetaan

huomioon (n = 24)
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Kysymys C9

0 1 7 3 4 Yhteensi
Asiantuntijat 11% 0% 0% 67 % 22% 100 %
Avustavat 0% 13% 13% 60% 13% 100 %

Kehittdmisideat tyOpaikallani ovat tervetulleita; ne otetaan vakavasti ja nithin reagoi-

daan asianmukaisesti (n = 24)

Kysymys C10

1 2 3 4 Yhteensa
Asiantuntijat 0% 22 % 56 % 22% 100 %
Avustavat 13% 13 % 47 % 27 % 100 %

Ymmirrin, miten tavoitteeni liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin (n = 24)
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