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1 Johdanto

Opas on tarkoitettu edistamaan tyotyytyvaisyystutkimuksen tietojen entista parempaa
hyvaksikayttéa organisaation johtamisessa ja tydhyvinvointitydssa. Nailla on suoraviivainen
yhteys organisaation toiminnallisiin ja asiakastuloksiin. Oppaan kohdejoukkona ovat
tyotyytyvaisyystutkimusten teosta, analysoinnista ja hyvaksikaytosta vastaavat asiantuntijat
seka esimiehet ja johto.



Kun jaljempana oppaassa puhutaan henkildstosta, siihen kuuluvat myés johto ja esimiehet.
Heidan tyéhyvinvointinsa yllapito ja parantaminen ovat yhté tarkeita kuin muun henkildston.
Se on suorastaan elinehto organisaation tuloksellisen toiminnan perustana olevalle
hyvinvointijohtamiselle.

2 VetoBaro-henkilostokyselyjarjestelmén tarkoitus

VetoBaro -henkilostokyselyjarjestelmé on henkildston tyotyytyvaisyytta mittaava
ilmapiiritutkimus. Se on ilmapuntari, jolla tunnistetaan mahdollisimman kattavasti tydelaman
laadun eri osa-alueilla henkiloston tydtyytyvaisyyden tila ja muutos.
Tyotyytyvaisyystutkimuksen avulla organisaatio saa todellisen kuvan siitd, mita henkilosto
ajattelee tydyhteistnsa johtamisesta ja tiedon kulusta, tdidensa sisallon monipuolisuudesta
ja haastavuudesta, palkkauksen kannustavuudesta, osaamisen kehittymisen tuesta,
tyGilmapiirista ja yhteistyosta, tytoloista ja tydantajakuvasta. Tutkimuksella on tarkoitus
saada rehellinen ja aito kuva siita, mita ihmiset tuntevat asioista. Nama tuntemukset, joita ei
voi esimerkiksi tieteellisyyden nimissa kyseenalaistaa oikeina tai vaarina mielipiteina, ovat
keskeisina taustavaikuttimina siina, miten henkilo valjastaa osaamisensa ja muut avunsa
tehtaviensa ja organisaation toimintatavoitteiden toteuttamiseen.

VetoBaro-jarjestelmén yksityiskohtainen kuvaus on liitteessa 1 ja l16ytyy kayttéonotto-
ohjeineen myos Internetista osoitteesta https://vetobaro.vetokonsultit.fi.

Seuraavassa on nostettu esiin VetoBaron henkildston tyotyytyvaisyystutkimukseen liittyvia
tarkeimpia ominaisuuksia:

o Vetobaro-jarjestelmalla organisaatio pystyy itse tekemaan tutkimuksen (jos
organisaatio haluaa ostaa tietotoimittajalta lisapalveluja, organisaatio itse maksaa
siité aiheutuvat kustannukset)

o keskeistad on kysymysten sisallon selkeys, vastaamisen helppous (v&han kysymyk-
sid ja kysymyksiin pystyy vastaamaan ilman ohjetta)

o toistettavuus (pidetaan kysymyspatteri pddosin muuttumattomana ja kysely tehdéan
samalta ajankohdalta)

o selkea tulkinta - ei sekoiteta muita asioita barometriin, barometri ei ole mydskaan
toiveiden tynnyri

o luottamuksellisuus

vertailukelpoisuus (vrt. kriittisyys kysymyssisallon omaan raataldintiin)

o jarjestelmén helppokayttoisyys ja automatiikka (laaja tulostepaketti omasta
organisaatiosta ja vertailutulosteet organisaation sisaltd)

o


https://vetobaro.vetokonsultit.fi/

Ty6tuloksen synty on monien tekijoiden tulo, kuten kuviosta 1 ilmenee. Pelkistettyna kuvion
sanoma on, etta jos jokin kolmesta tulon tekijasta saa arvon ”0”, niin koko tyétulos on "0”. Ei
siis esimerkiksi riitd, ettd henkiléstd on osaavaa, vaan myts motivaatioasioiden, joita
mitataan paaosin tyotyytyvaisyydella, tulee olla kunnossa.

Kuvio 1. Tydtuloksen synnyn kaava
(tyotyytyvaisyys)
arvot ja asenteet, sitoutuminen 0saaminen, tbiden organisointi ja prosessointi,
tyon sisaltd ja haastavuus, hiljainen tieto, tavoitteiden asetanta,
valtuuttaminen, kehittymisen fyysinen tyokunto, tyoilmapiiri, tydtoverituki, tydvalineet,
mahdollisuudet, henkildon psyykkinen tyékunto, laadukas johtaminen
saama palaute, sosiaalinen tyékunto

kannustava palkinta

Edempana esitetyn perusteella organisaation johdon, esimiesten ja HR-asiantuntijoiden
tulee olla jatkuvasti selvilla henkildston tyotyytyvaisyyden tilasta ja kehityksesta. Mielipiteet
“tallaisia ei pida henkildstolta kysya” tulee heittdd romukoppaan. Vaikka kullakin yksil6lla on
vastuu omasta tydstadn, osaamisestaan ja tydyhteisdstaan sen rakentavana jdsenena, niin
johdon, esimiesten, henkilostdasioista vastaavien asiantuntijoiden ja muun henkiléston
tulee ottaa kehittamisen ja kehittymisen perustaksi tyytyvaisyystutkimusten tulokset ja
pyrkia omassa roolissaan parantamaan asioita. Suurin roolivastuu naisté on tietenkin
johdolla ja esimiehilld, joiden kaytossa pitéisi olla tiedot ja taidot sek& keinot asioiden
parantamiseksi.

Hyvinvoinnin johtaminen tulee sisaltya olennaisena osana organisaation
johtamisjarjestelmééan. Organisaation vuosittaisissa tulossopimuksissa tulisi
tyotyytyvaisyydelle asettaa tavoitteita, tehda toimenpiteita ja seurata tavoitteiden toteutusta.
Tyo lahtee liikkeelle organisaation johtoryhmasta ja se valutetaan alemmille tasoille ja tulos-
ja kehityskeskusteluissa aina yksil6tasolle asti.



Henkiloston tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat henkilotasolla osaaminen ja motivoitumistaso
seka organisaatiotasolla tehtavien merkitys/arvostus organisaatiolle ja palkinta, ks. kuvio 2.

Kuvio 2 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat
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Palkinta
Osaaminen

Osaaminen on jokaisen tyontekijan tuloksenteon perusta ja nimenomaan se, etta henkil6lla
on hanen ty6tehtaviensa vaatima osaaminen.

Osaamisella tarkoitetaan
”Tyon vaatimien tietojen hallintaa ja niiden soveltamista kdytannon tyotehtaviin eli kykya
selviytya tyon haasteista”

Jos henkilén osaaminen ei riita tytehtavista selviamiseen ilman kohtuuttomia ponnisteluja,
seurauksena on stressi sairastuminen ja pahimmassa tapauksessa
tyokyvyttomyyselakoityminen. Se, etta tehtavista suoriutuu helposti, ei tarkoita sita, etta
toiden pitéisi olla helppoja, vaan painvastoin niiden pitda olla riittdvan haastavia. Tydssa
oppimisen kannalta tyétehtavien pitéa olla haasteiltaan ja vaativuudeltaan nousujohteisia,
mika kasvattaa osaamista. Osaamiseen kuuluu olennaisena myds tydyhteisén osaamisen
kasvattaminen eli tiedon hankinta, jako ja yhdistaminen.

Motivoitumistaso

Motivoitumistasosta johtuu kuinka valmis henkilé on antamaan ulkoisen ja siséisen tietonsa
organisaation ja sen jasenten seka asiakkaiden kayttoon.

Rooli, tehtavien tarkeys organisaatiolle

Jokaiselle henkildlle on tarkead, etta organisaatio arvostaa hanen tekemisidan ja henkilo

itse tuntee olevansa organisaation kautta asiakkaille hyddyllinen seka selkeaa lisdarvoa
tuottava. Siksi ei saisi olla t6ita, joilla ei ole organisaatiolle ja/tai sen asiakkaille arvoa.



Palkinta

Palkinta on keskeinen tyotyytyvaisyystekija. Palkkataso kertoo, miten organisaatio arvostaa
kutakin yksil6a ja hdanen tydtansa. Tyotyytyvaisyyden kannalta on tarkead, etta henkilo
kokee saavansa tyonsé vaativuuden perustella oikean suuruista palkkaa ympéaristoonsa,
erityisesti saman vaativuustason omaaviin tyotovereihin ndhden. Toinen kannustava
elementti on kokeeko yksild, etta palkka on vaativuuden lisdksi yhteydessa hanen
tyosuoritukseensa, ammatinhallintaansa ja tydnsa maaraan.

Varsinaiseen palkintaan sisaltyvat myos euromaaraltaan hyvin vahapatoiset palkkiot, kuten
esimerkiksi kaksi lippua kulttuuri- tai urheilutilaisuuksiin, ravintolaillallinen kahdelle seka
julkiset/yksityiset tunnustukset ja pelkat kiitokset. Naiden motivaatiovaikutus saattaa olla
hyvin merkittavakin.

Se, millainen palkan kannustavuusvaikutus on, vaihtelee tehtavien vastuutuksen ja sisallén
mukaan. Palkalla on suuri vaikutus tyémotivaatioon, jos tehtavat ovat ulkoapain ohjattuja ja
siséltavat vahan virikkeitd. Jos taas henkild voi itse maarata tekemisistaan ja tehtavat ovat
hyvin virikkeellisia, tyon sisalldlla voi olla palkkaa suurempi vaikutus tydmotivaatioon.

3 Mita VetoBaro-tyotyytyvaisyystutkimus mittaa

VetoBaro mittaa organisaation henkildston tuntemuksia siita,
o miten heitd johdetaan,
o miten selvat ovat heidan tyotavoitteensa ja miten haastavia tyot ovat,
o miten palkkausjarjestelmat tunnetaan ja miten palkkausjarjestelméan tavoitteet

toteutuvat kaytannossa,

o miten henkildstén osaamisen kerryttamista ja urakehitysta tuetaan,

minkalainen on tydilmapiiri ja miten yhteisty® toimii,

o mitkd ovat tyoolot (tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen, tydpaikan varmuus,
yleinen jaksaminen seka tydétilat ja valineet),

o miten avoimesti ja laajasti tieto kulkee ja

o mika on ulkopuolinen tydnantajakuva ja miten arvot ymmarretaéan ja toteutetaan
kaytannossa.

O

Edella mainitut asiat luovat henkildston tyotyytyvaisyyden perustan, jota ilman tulosten teko
organisaatiossa ei ole mahdollista. Tyotyytyvaisyystutkimuksessa saadaan esiin
henkiloston odotuksia. Niihin kohdistetut kehittdmispanostukset eivat ndy heti
tyotyytyvaisyyden ja osaamisperustan parantumisena. Saattaa olla, etta johto, esimiehet ja
muukin henkildsto joskus kyseenalaistavat omien kaytanndllisten ndkemystensa ja
teorioiden pohjalta henkilostokyselyjen tuloksia. Nain ei voi menetelld, vaan kaikki
kyselyissa esiinnousseet ja eniten parannusta vaativat ongelmat pitaa avata, asettaa
parannettaville asioille tavoitteet seka tehda korjaavia tasmatoimenpiteita. Kyselyssa
havaittuja vahvuuksia organisaatio voi hyddyntaa toimintansa kehittdmisessa ja
uudistamisessa.



Varsinainen tyotyytyvaisyyskysely koostuu kahdeksasta paakohdasta, jotka siséltavat 2-5
tyotyytyvaisyyskysymysté. Kaikkiaan naita yksittaisia tyotyytyvaisyysindeksien laskennassa
kaytettavia kysymyksia on 29. Nama ilmenevéat seuraavan sivun taulukosta 1. Liséksi
tyotyytyvaisyyskyselyn vakiokysymyssisallésséa on 6 erillista kysymysta, jotka koskevat
henkilokiertoa, tydpaikan vaihtoa, tydpaikan suosittelua, uudistumista ja innovatiivisuutta,
tybhyvinvointia ja tyduran jatkamista, ks. liite 1.

Taulukko 1 Tyotyytyvaisyysbarometrin kysymykset paékohdittain

1 Johtaminen
1.1 Esimiehen antama tuki tydnteossa ja sen edellytysten luonnissa
1.2 Téiden yleinen organisointi tydyhteistssa
1.3 Esimiehen antama palaute tydtuloksista, ammatinhallinnasta ja kehittymisesta
1.4 Oikeudenmukainen kohtelu esimiehen taholta
1.5 Johdon toiminta esimerkkind ja suunnan nayttajana
2 Tyon sisalto ja haasteellisuus
2.1 Tulos- ja muiden tyotavoitteiden selkeys
2.2 Tyon itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon
2.3 Tyon haastavuus
2.4 Tyodn innostavuus ja tydssa koettu tydn ilo
3 Palkkaus
3.1 Palkkauksen perusteiden selkeys ja ymmarrettavyys
3.2 Palkkauksen suhde tyon asettamaan vaativuuteen
3.3 Palkkauksen muuttuminen tydsuorituksen muutoksen my6té
3.4 Palkkauksen oikeudenmukaisuus
4 Kehittymisen tuki
4.1 Uralla eteneminen ja sen tukeminen tydyhteiséssa
4.2 Tyopaikkakoulutusmahdollisuudet ja muut osaamisen kehittdmistoimenpiteet
4.3 Tulos- ja kehityskeskustelujen toimivuus osaamisen kehittdmisessa
5 Tydilmapiiri ja yhteistyo
5.1 Sisdinen yhteistyd ja tydilmapiiri tydyhteisdssa
5.2 Oikeudenmukainen kohtelu tydtovereiden taholta
5.3 Osaamisen ja tydpanoksen arvostus tydyhteistssa
5.4 Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen tydyhteiséssa
6 Tyo6olot
6.1 Mahdollisuudet yhteensovittaa ty6- ja yksityiselama
6.2 TyOpaikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa
6.3 Jaksaminen ja energisyys
6.4 Tydtilat ja tyévalineet
7 Tiedon kulku
7.1 Sisdinen viestinta ja tiedonkulku tyfyhteisfssa
7.2 Tybyhteison avoimuus asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa
8 Tybnantajakuva
8.1 Tydpaikan maine hyvana tybnantajana
8.2 Arvojen selkeys ja ymmarrettavyys
8.3 Arvojen toteutuminen kaytannoéssa

Liitteessa 2 oleva faktorianalyysi osoittaa, ettd organisaatio x:n tyotyytyvaisyyskyselyn
29:sta yksittaisestd kysymysmuuttujasta koostetut pddkohdat (summamuuttujat) ovat
teoreettiselta pohjalta kokonaisuudessaan oikein koostettu.
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Johtajuusindeksiin sisallytettiin uudistetun tyotyytyvaisyyskyselyn paakohdan "1
Johtaminen” kysymysten lisaksi padkohdan "7 Tiedon kulku” kysymykset, ks. taulukko 1.
Faktorianalyysi osoitti, ettéd "Sisainen viestinta ja tiedonkulku tydyhteisdssa” ja "Tydyhteison
avoimuus asioiden valmistelussa ja paatdksenteossa” ovat kiinted osa johtamista. Tama on
otettava huomioon kun organisaation tyotyytyvaisyyden ja tyéhyvinvoinnin perustana olevia
asioita kasitellaan ja parannetaan. Johtajuusindeksi on siten tulkinnallisesti ristiriidaton ja
teoreettisesti oikein sisalldtetty mittari.

Osaamisen johtamisindeksi koostuu paakohtien ”2 Tyon sisaltd ja haasteellisuus” ja "4
kehittymisen tuen” kysymyksista, ks. taulukko 1. Indeksi kertoo, etta tyon sisaltoon ja
haasteellisuuteen liittyvat asiat, kuten "Tyon itsenaisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyon
sisaltédn”, "Tydn haastavuus” ja "Tyon innostavuus ja tydssa koettu tyon ilo” ovat keskeisia
taustavaikuttimia, joissa ty6tyytyvaisyyden tulee olla mahdollisimman hyva, jotta tehokas
tydssaoppiminen olisi mahdollista. Yleisesti todettu tosiasia on, ettd valtaosa, noin 70
prosenttia osaamisen kehittymisesta tapahtuu kaytannon tyota tehden, henkilostoa
valtuuttaen ja teettden henkilostolla haastavuudeltaan nousujohteisia ja virikkeellisia toita.
Valtuuttamisella tarkoitetaan menettelytapoja, joilla yksilét valtuutetaan toimimaan
itsendisesti ja tekemaan paatoksia valtuuksiensa rajoissa. Edelleen osaamisen
kehittymiseen voidaan vaikuttaa urakehityksestéa huolehtimalla, tyépaikkakoulutuksella seka
muilla osaamisen kehittdmistoimenpiteilla. Oleellista myods on, etta tulos- ja
kehityskeskustelut ovat kaytanndssa toimivia osaaminen kehittaminen tyokaluja. Liitteesta 2
ilmeneva faktorianalyysi tukee teoriapuolelta sita, ettd muodostettu osaamisen
johtamisindeksi koostuu oikeista ty6tyytyvaisyyskysymyksista. Nain osaamisen
johtamisindeksi on myds kayttokelpoinen mittari.

Henkisten ja fyysisten ty6olojen johtamisindeksi muodostuu tydilmapiiri- ja
tydolokohdista eli tyotyytyvaisyyskyselyn paakohtien 5 ja 6 kysymyksista, ks. taulukko 1.
Tassa summaindeksissa on yhdistetty sopimuksenvaraisesti kaksi erillista
asiakokonaisuutta eli ty6ilmapiiri ja yhteistyo seka tyoolot. Naiden yhdistamiselle ei
teoreettisesti |I6ydy vankkaa perustaa, ks. liitteen 2 faktorianalyysi.

4 Tyodtyytyvaisyyskyselyn toteutus

Kun tyotyytyvaisyyskyselyd |ahdetddn VetoBarolla toteuttamaan, kohdehenkilGille tulee
selvittaa
o kyselyn kayttétarkoitus,
o kyselyn teon (vastaamisen) ja hyvaksikayton aikataulu (analysointi, tilaisuudet, toi-
menpiteet),
o vastausten kasittelyyn ja tietojen julkistamiseen liittyva ehdoton luottamuksellisuus,
kyselyn analysointitapa seka
o kyselyn hyédyntdminen, jossa kerrotaan, etta kyselyn pohjalta tehdaéan parantamis-
toimenpiteita ja ettd, niiden toteutumista myos seurataan.

o

Kullekin organisaatiolle on tarkeaa, etta tyotyytyvaisyystutkimuksella saadaan esiin
henkildston mahdollisimman ajantasaiset, kattavat ja aidot mielipiteet. Tata voidaan
edesauttaa em. kyselyn tekoon ja hyvaksikayttoon liittyvien asioiden esiintuonnilla. Kyselyn
vastausprosentin pitéisi olla mahdollisimman korkea, jotta tulos kuvaisi koko henkiléston
mielipidetta. Vaikea on antaa rajaa, jonka vastausprosentin tulisi ylittda, jotta tiedustelun
tulosten perusteella voitaisiin vetda johtopaatoksia toimenpiteiden perustaksi. Tosin
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pienellakin otoksella saadaan luotettava kuva silloin, jos otos vastaa henkilésto- ym.
rakenteeltaan koko henkiloston perusjoukkoa.

Kun organisaatio tekee tyotyytyvaisyyskyselyn, kyselysta vastuussa olevien tulee
vakuuttavasti korostaa, etta kenenkaan yksittaiset vastaukset eivat tule johdon, esimiesten,
henkilostohallinnon asiantuntijoiden eika muidenkaan tietoon eli ettd vastaaminen on taysin
luottamuksellista. T&ma on jo varmistettu itse jarjestelmassa, silla VetoBaro-
tutkimusaineisto ei sisalla mitaan yksilétunnisteita, ainoastaan luokitellen kysyttyja
taustatietoja, joten henkilda ei aineistosta pystytéa tunnistamaan. Jarjestelmaa kayttavilla
organisaatioilla ei ole kaytdsséa vastaajakohtaista aineistoa, vaan se on
palvelukeskuskoneella. Tutkimuksesta organisaatio saa tulostettua vain valmisraportteja,
joissa tiedot nakyvat yksittaisissa luokissa ainoastaan, jos niissa on vahintdan 5 havaintoa.
VetoBaro-jarjestelmdssa saadaan kayttoon tarvittaessa salausmenettely, ettei kyselysta
pystyta atk-ammattilaisten avulla tunnistamaan edes tydasemaa, josta kyselyyn on vastattu.

Suositeltavaa on, ettei sanallisia vastauksia sisaltdvaa raporttia jaeta yleisesti henkildstolle,
koska tietoja pitd& hyvaksikayttda valistuneesti ja suodattaa johdon, esimiesten ja
tyotyytyvaisyyskyselyjen analysoinnista vastaavien HR-asiantuntijoiden toimesta.

Tyo6tyytyvaisyysmittausten tuloksia ei saa suoraan liittda taloudellisten etuuksien saantiin,
kuten esimerkiksi organisaation henkiléston tulospalkkauksen osatekijaksi. Talldin
tulospalkkion tavoitteiden saavuttamiseksi ja ylittmiseksi, tulospalkkion toivossa henkilostt
saattaa vastata kyselyyn tarkoituksella yl&kanttiin (sita saat mita mittaat). TallGin
tyotyytyvaisyystutkimus antaa vaaran kuvan henkiloston tyotyytyvaisyydesta. Edella
esitetysta poiketen tydtyytyvaisyyskyselyn vastausprosentti voisi olla yhteydessa johonkin
palkintamenettelyyn.

Johdon ja esimiesten kohdalla henkildston tydtyytyvaisyys on keskeinen ja suositeltava
tuloksellisuuden mittari ja sita kannattaa kayttaa mm. tulosohjauksessa (eri tasoilla),
johtamissopimuksissa seké johdon ja esimiesten tulospalkkauksessa.

Henkiloston myoénteiseen suhtautumiseen tyotyytyvaisyystutkimusten tekoon vaikuttaa
keskeisesti myos se,

o analysoidaanko ja kasitellaanko tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksia organisaatiossa
ja sen yksikoissa tavoitteena 16ytaa havaittujen vaikeimpien kipupisteiden pohjalta
keskeiset parantamiskohteet ja

o ryhdytaankd konkreettisiin parantamistoimenpiteisiin.

Oleellista tyotyytyvaisyyskyselyn hyodyntadmisprosessissa on kyselyjen purku yhdesséa koko
henkiloston kanssa ja asioiden parantaminen kaytadnndssa eli tekeminen. Kun henkildsto
huomaa, etta kyselyja ei tehda vain muodon vuoksi, vaan niitd myos hyddynnetdén
tyoyhteison kehittamisessa, niin vastausprosentit seké vastausten aitous ja laatu paranevat.

Tyotyytyvaisyyskyselyn seka muun organisaatiokohtaisen informaation pohjalta
tapahtuvassa tydyhteison kehittdmistydssa organisaatio voi hyvaksikayttaa seuraavalla
sivulla olevaa Suomen ymparistokeskuksessa kaytdssa olevaa prosessikuvausta.
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Kiteytettyna toimenpiteet tyotyytyvaisyyskyselyn vastausten laadun ja vastausprosentin
nostamiseksi ja hyvaksikaytdn parantamiseksi ovat seuraavat:

O

organisaatiolla on ylimmasta johdosta lahteva avoin ja keskustelun salliva innovatii-
vinen ilmapiiri, jossa kyselyn tulokset nakyvat konkreettisina
parantamistoimenpiteina,

kyselyjen saatetekstissé tuodaan esiin ehdoton luottamuksellisuus seka jarjestel-
man etta kasittelijoiden taholta,

annetaan kyselyyn riittavasti vastausaikaa, jotta lomista ja virkamatkoista huolimatta
silhen mahdollisimman moni pystyisi vastaamaan (tarkeda on tehda kyselyt
aikajaksona, joihin ei sisally yleisia lomakausia),

kysely tehdaan vuosittain suunnilleen samaan aikaan siten, etta kysely paattyy ko.
kalenterivuoden aikana (tyotyytyvaisyyskyselya ei voi muilla kyselyilla korvata),

organisaatiossa/yksikdissé on olemassa kyselyjen purku- ja hyddyntamismenettely,
jossa parantamistydta tehdaan aidosti yndessa koko henkildstén kanssa,

tyotyytyvaisyyskyselyn tulosten pohjalta paatetaan 1-3 toteutettavasta parantamis-
toimenpiteestd, joiden toteutumista myos seurataan. Parantamistoimenpiteiden ei
tarvitse aina olla suuria esim. hankkeita, vaan paaasia on, etta jatkuvasti tehdaan
jotain.
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Vaihe 1 Tydyhteison kehittamistarve tullut esiin

- esim. havaintoja toimintaongelmista, valituksia
henkildstolta tai asiakkailta, esimies- tai

tyotyytyvaisyyskyselytulokset

{

Vaihe 2  Kehittamistarpeen tarkentaminen
- yhteinen keskustelu -> vahvuuksien ja kehittamiskohteiden
listaaminen -> yhteinen ndkemys kehittdmistarpeesta ja paatos
kehittamisesta
Vaihe 3  Kehittdmiskohteiden valinta/priorisointi

- valitaan sovitulta kehittamisalueelta 1-3
keskeista ja mahdollisimman konkreettista parannettavaa tai
vahvistettavaa kohdetta

|

Vaihe 4  Tavoitteiden asettaminen ja toimintasuunnitelman laatiminen
- tavoitteista ja toimenpiteista sopiminen
- aikataulun laatiminen
- vastuista ja seurannasta sopiminen

}

Vaihe 5  Suunnitelman toteuttaminen ja seuranta

- toteutus sovitun tydnjaon, toimintatapojen ja vastuiden
mukaisesti
- yhteis6kokoukset keskeinen keino seurata toteutuksen

etenemistd, ideoida ja ty6stdd asioita, muuttaa toimintatapoja,
jakaa ja hyddyntaa kokemuksia jne.

{

Vaihe 6  Kehittdamisprosessin arviointi
- suunnitelman toteuduttua tydyhteisd keskustelee

kokemuksista seka arvioi kehittamistuloksia ja vaikuttavuutta

Jatkotoimenpiteet

- raportointi esim. johdolle
- hyvien kaytantdjen markkinointi

- kehittamistyon jatkaminen (esim. uuden prosessin
aloittaminen)

Vaihe 7

Sitoutuminen

Esimiesten ja henkiloston
sitoutuminen
kehittamiskohteiden
tarvekartoituksessa,
jatkoselvittelysséa ja
kehittamis-
toimenpiteiden toteutuk-
sessa ja seurannassa on
tarkea.

Menetelmét

Paras tapa hoitaa
alkuselvittely (vaiheet 1-3)
on asioiden avoin yhteinen
kasittely. Keskustelua voi
aktivoida pari- tai
pienryhmatydskentelylla.
Suunnittelu- ja
toteutusvaiheessa voi
tarpeen mukaan kayttaa
ulkopuolista apua.
Omatoimisuus, osallistavat
menetelmat ja itsearviointi
edistavat mm. avoimuutta,
kehittamistaitoja,
oppimista ja sitoutumista.

Asiantuntija-apu
Tydyhteison haasteet,
ongelma tai koko tilanne
saattaa olla sellainen, etta
ulkopuolinen apu on
tarpeen. Hyvin tehty
tarveselvitys auttaa
asiantuntijan ja
menetelman valinnassa.
Asiantuntijoina voivat
toimia tyoterveyshuollon
ammattilaiset,
tyoyhteisokehittajat,
tydnohjaajat ja muut
konsultit.

SYKEN omat
asiantuntijat (koulutus-
ja henkildstéryhmissa)
tukevat yksikoita ja
voivat joissakin
tapauksissa toimia myos
kehittéjina.
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5 Tyotyytyvaisyystutkimuksen tietojen analysointi

Tyotyytyvaisyystutkimuksen yksityiskohtainen analyysi ja purkumenettely luovat perustan
tutkimuksen vaikuttavalle hyvaksikaytdlle.

Kuvion 3 kaaviossa on havainnollistettu ty6tyytyvaisyystutkimuksen analysointia ja
hyoddyntamista. Analyysin pohjana ovat organisaation strategiat ja toiminnalliset tavoitteet.
Henkilostoon liittyvien johtamis- ja muiden toimenpiteiden, kuten tyotyytyvaisyyden ja
tybhyvinvoinnin parantaminen, tuleekin olla kiintedssa yhteydessa organisaation
kokonaisjohtamiseen seka tulokselliseen toimintaan ja sen parantamiseen.

Tyotyytyvaisyyteen liittyvan jatkuvan seurannan ja analyysin pohjana tarvitaan
tunnuslukuihin perustuvaa tietoa siitd, mika on tilanne omassa organisaatiossa, sen
yksikoissa ja muilla tavoilla luokitelluissa henkilostoryhmissa. Tarkasteltavan
organisaatiokokonaisuuden tietoja organisaatiotasolla verrataan organisaation sisédisessa
tarkastelussa lisdksi muihin yksikdihin.

Analyysissa kiinnitetddn huomiota tyotyytyvaisyysindeksien
o absoluuttiseen tasoon seka vastaajien jakaumaan tyytymattamiin ja tyytyvaisiin eri
luokituksilla,
o toteutuneeseen kehitykseen seka
o tasoon ja kehitykseen verrattuna muihin organisaatioihin (yksikkdihin).

Vertailuanalyysin pohjalta saadaan asemoitua henkildstén nykyinen tyotyytyvaisyyden tila ja
l6ydetaan keskeisimmat parantamistarpeet. Mitd enemmaén tunnusluvut ovat ymparisté6n
nahden huonommat, sité tairkeamp&a on ottaa asia konkreettisen parantamistyon
kohteeksi.

Kuvio 3 Tydtyytyvaisyystietojen hyvéaksikayttoprosessi organisaatiossa

Organisaation strategiat, ml. henkilostostrate- <: Seuranta ja mittaaminen
gia seka toiminnalliset ja henkilostostrategiset Toimenpiteiden tehostaminen

tavoitteet Tyoyhteison yhteisollisyys ja
! oppiminen
Tyotyytyvaisyysindeksit ja muut tunnusluvut
(oma organisaatio > yksikot > muut luokituk- ﬁ
set);
Parantamisen toimenpide-
t 1l suunnitelman tekeminen ja te-
kemisen aikataulutus, vastuu-
Tietojen analysointi (taso, kehitys, vertailu) ja tus ja resurssointi
muut tekijat Tavoitteiden asetanta (numee-
il risia, seurattavia)

Koko henkildston kattavien purkutilaisuuksien -\ Toimenpiteiden toteutus (hyvat
toteutus seka kehittdmis-/parantamiskohteista —/ tapausesimerkit
paattdminen




15

Seuraavaksi tehdaan toimenpidesuunnitelma, joka sisaltaa konkreettiset toimenpiteet
tyotyytyvaisyydessa olevien asioiden parantamiseksi. Toimenpidesuunnitelma sisaltaa
o organisaation ylimmastéa johdosta lahtevan toimeksiannon/tuen
seka toimenpiteiden kokonaisvastuun,
o toimenpiteiden toteutuksen vastuutuksen,
o aikataulun seka
o tarvittavien henkil6- ja taloudellisten resurssien varaamisen.

Yksityiskohtaisemmassa organisaatioanalyysissa tyotyytyvaisyytta ja sen kehitysta pitaa
tarkastella koko organisaatiotason lisaksi yksikdittdin ja muilla tarpeellisilla
taustaryhmityksilla, kuten henkildsto- ja ik&ryhmittain. Eli pitaa tunnistaa, missa
tyytyvaisyystekijoissa ja esimerkiksi missa henkilostéryhmissa/-ryhméasséa on
parantamistarvetta. Talldin toimenpiteet voidaan sisalléttaa ja tdsméakohdentaa oikein.
Esimerkiksi tyOtyytyvaisyydessa tyon sisaltéon ja haasteellisuuteen liittyy eniten
parannettavaa yleensa lahinna tukihenkildista koostuvassa rynmassa "muu henkilostoé”, kun
taas johdolla, esimiehilld ja asiantuntijoilla tyytyvaisyys tyon siséallén suhteen on yleensa
hyva.

Kun organisaatio alkaa analysoida VetoBaron tuloksia on hyddyllista tuottaa ainakin liitteen
3 VetoBaron vastausjakaumaraportti, josta ilmenee vastaajien lukumaarat ja jakaumat
kysymysten vastausvaihtoehdoittain seka liitteen 4 raportti, josta ilmenee kysymysten
vastausvaihtoehtojen jakautuminen henkildstéryhmittain.

5.1. Tyotyytyvaisyystutkimuksen analysointi VetoBaron tiedoista koostetun
yksinkertaisen yhteenvetotaulukon avulla

Tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksien analyysissa organisaatiossa voidaan hyvaksikayttaa
jaliempana olevan VetoBaro tiedoista tuotetun taulukon 2 tapaista esimerkkiasetelmaa.
Taulukosta ilmenee "esimerkkiorganisaation henkiloston tyotyytyvaisyysindeksit
paaryhmittain ja kysymyksittain, indeksipisteiden erotus, organisaation ja vertailuryhman
indeksipisteiden erotus.

Analyysisséd huomio kiinnitetddn organisaation ty6tyytyvaisyysindeksien
o tasoon tarkasteluvuonna
o kehitykseen (5 vuotta tai 3 vuotta tai aika, jona tiedot organisaatiossa ovat
saatavissa)

Tavoitetasona organisaatiolla voi olla oman organisaatioryhman tai organisaation
esimerkillisen yksikon tai muu tarkoituksenmukainen vertailutieto, esimerkiksi
tyotyytyvaisyystiedon ylakvartiili.

Analyysissa annetaan tyotyytyvaisyysindeksien tasolle, kehitykselle ja vertailulle "plussia”
tai "miinuksia” taulukon 2 alaviitteesta ilmenevien tulkintojen mukaisesti. Eli mitd enemman
analyysitaulukossa jokin tyotyytyvaisyyskysymys saa "plussia” sitd paremmin asiat ovat ja
mitd enempi jokin tyotyytyvaisyyskysymys saa "miinuksia” sita huonommin asiat ovat. Talta
pohjalta I6ydetdan keskeisimmat kehittamiskohteet.
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5.1.1 Tyotyytyvaisyyden taso analyysin pohjana olevassa esimerkkiasetelmassa

Esimerkki kokonaistyytyvaisyysindeksit jakaantumisesta havainnoittain kuvion 4 mukaisesti.
Jakauma noudattaa karkeasti normaalijakaumaa ollen vino vasemmalle eli hyvia
arvosanoja on annettu enemman kuin huonoja. Valtaosa eli 60 prosenttia henkilostdsta
sijoittuu kokonaistyotyytyvaisyydeltdan indeksiluokkaan 3-3,99 (indeksin vaihteluvali on 1-
5). Havainnoista 31 prosenttia on indeksiluokassa 3-3,49 ja 29 prosenttia on
indeksiluokassa 3,5-3,99. Vastaajista runsaalla 2 prosentilla kokonaisty6tyytyvaisyysindeksi
oli alle 2 ja 15 prosentilla kokonaistyytyvaisyysindeksi oli 4 tai yli.

Kuvio 4 Kokonaistyotyytyvaisyysindeksien jakaantuminen
indeksiluokittain (organisaatio x)

8 35,00

L2

2 3000 /@‘\

‘® 25,00

% / \

ﬁ 20,00 / \

£ 15,00

3 i

S 10,00

O 500 -

0100 T T T T T T
1-1,491,5-1,99 2-2,49 2,5-2,99 3-3,49 3,5-3,99 4-4,49 4,5-5
Tyotyytyvaisyysindeksiluokka

Tyotyytyvaisyyden kriittisena rajana indeksiasteikolla 1-5 voidaan pitaéa indeksilukua 3. Jos
tyotyytyvaisyysindeksi (kokonaisindeksi, paaryhmaindeksi, kysymyksittaiset indeksit) on 3:n
alapuolella, siihen on kiinnitettava kriittistd huomiota ja on ryhdyttava tarvittaessa
korjaustoimenpiteisiin, ks. taulukko 2. Indeksin ollessa 3-3,5 henkiloston tyotyytyvaisyys on
tyydyttavalla tasolla, vaikkakin parantamistoimenpiteille on tarvetta. Kun tyotyytyvaisyys
ylittda 3,5 voidaan puhua normaalia paremmasta tasosta ja 4 jalkeen tyotyytyvaisyyden
voidaan todeta olevan kunnossa. On korostettava, ettd organisaatioittain toiminnasta,
henkildstorakenteesta ja kulttuurista johtuen arvoasetelmissa on eroja. Merkinnat tason
osalta tehddan seuraavan arviointiasteikon mukaisesti.

Edellda mainitun pohjalta on paadytty tason osalta seuraavaan arviointiasteikkoon, jossa "-
- -” on huonoin taso ja "+++” paras taso:

Tyotyytyvaisyysindeksiluokka: Arviointimerkinta:
1,00-2,49 ---
2,50-2,74 - -
2,75-2,99 -
3,00-3,50
3,51-3,75 +
3,76-4,00 ++
4,01-5,00 +++
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Tyotyytyvaisyystutkimuksen tulosten analyysin aputaulukko

Organisaatio Vertailu Analyysi 1) Tavoite
Taso Kehitys
Kehitys
< <
S S
N 2 « S
S| S| 8 & S & 8§ S
Ql Q& | &|2024 < 2024 < 2025
erotus vertailu|yla-
erotus |erotus -vert. kvar-
09-08 |05-08 taso|kehitys tiili
1 Johtaminen 3,29 3,26 3,29 3,35[3,38 0,03 | 0,09 [3,41 -0,03 ++ - 3,54
1.1 tydnteossa 3,49 3,47 3,50 3,55(3,58 0,03 0,09 (3,61 -0,03 + ++ - 3,75
Toiden yleinen organisointi
1.2 tydyhteisdssa 3,08 3,02 3,06 3,11[3,15 0,04 | 0,07 [3,16 -0,01 ++ 3,31
Palautteen saanti ty6tuloksista
ja
1.3 ammatinhallinnasta 3,15 3,13 3,16 3,22|3,25 0,03 0,10 3,28 -0,03 +++ 3,39
Oikeudenmukainen ja inhimillinen
1.4 kohtelu tydyhteisdssa 3,43 3,42 3,453,50[3,53 0,03 | 0,10 [3,60 -0,07| + +++ 3,70
2 Tyon sisaltd ja haasteellisuus|3,65 3,64 3,67 3,64(3,68 0,04 0,03 [3,69 -0,01 + + 3,79
Tulos- ja muiden ty6tavoitteiden
2.1 selkeys 3,48 3,47 3,46 3,49[3,51 0,02 | 0,03 [3,55 -0,04 + + 3,63
Tyon itsendisyys ja
mahdollisuus
2.2 vaikuttaa tyon sisaltoon 3,84 3,83 3,86 3,81{3,84 0,03 | 0,00 [3,87 -0,03 ++ 3,97
2.3 Tydn haastavuus 3,81 3,82 3,86 3,82(3,86 0,04 0,05 (3,86 0,00 ++ ++ 3,94
Tyon innostavuus ja tydssa koettu
2.4 tyon ilo 3,47 3,45 3,49 3,46[3,50 0,04 | 0,03 [3,51 -0,01 + 3,63
3 Palkkaus 2,67 2,69 2,66 2,78[2,86 0,08 | 0,19 [2,96 -0,10ﬁ 3.07
Palkkauksen perusteiden selkeys
3.1 ja ymmarrettavyys 2,932,862,842,97(3,07 0,10 | 0,14 3,11 -0,04 +++ 3,28
Palkkauksen suhde tyon
3.2 asettamaan vaativuuteen 2,82 0,09 2,94 -0,12 - ++++ 3,11
Palkkauksen muuttuminen
3.3 tydsuorituksen muutoksen 2,58 2,63 2,59 2,73[2,74 0,05 0,24 2,85 -0,11_ 2,93
myotéa 2,81 0,07 2,95 -0,14 - ++++ 3,03
3.4 Palkkauksen 2,58 2,63 2,60 2,69 0,16
oikeudenmukaisuus 2,60 2,65 2,63 2,74 0,21
4 Kehittymisen tuki 3,23 3,19 3,20 3,22[3,25 0,03 | 0,02 3,28 -0,03 + 3,40
Uralla eteneminen ja
sen 3,04 3,03 3,05 3,08 0,09
4.1 tukeminen tydyhteisdssa 3,13 0,05 3,24 -0,11 3,25
Tydpaikkakoulutus- ja muut
osaa-
4.2 misen
kehittdmismahdollisuudet 3,42 3,35 3,36 3,36[3,38 0,02 | -0,04 [3,45 -0,07| 3,54

1) Analyysin tulkintamerkit:

Tasovertailu:

Kehitys tai vertailu (indeksipisteiden erotus/muutos):

Tyo6tyytyvaisyysindeksi

1,00-2,49
2,50-2,74
2,75-2,99
3,00-3,50

3,51-3,75
3,76-4,00

4,01-5,00

++

+++

0,01-0,04
0,05-0,09
0,10-0,19
0,20 ja yli

0,01-0,04
0,05-0,09
0,10-0,19
0,20 ja yli

Huononnus. indeksipistetta Parannus, indeksipistetta

+
++
+++
++++



Taulukko 2/2

(organisaatio x)
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Tyotyytyvaisyystutkimuksen tulosten analyysin aputaulukko

Oganisaatio Vertailu Analyysi 1) Tavoite
Taso Kehitys
Kehitys
§ S
g. < 8. <
o - N [+ o N o N
S| gl 8| & 2024 g 2024 S 2 & 2025
N N N N N N
erotus vertailu|yla-
erotus (erotus -vert. kvar-
09-08 |05-08 taso|kehitys tiili
Tydyhteison siséinen yhteistyd jal
5.1 tydilmapiiri 3453423463513354 003 | 009361 -007 + ++  -- 3,69
Oikeudenmukainen ja inhimillinen
5.2 kohtelu ty6tovereiden taholta 3,78 3,80 3,82 3,84[3,87 0,03 0,09(3,91 -0,04 ++ ++ - 3,98
Osaamisen ja tydpanoksen
5.3 arvostus tydyhteisdssa 3,52 3,50 3,55 3,57(3,60 0,03 0,08[3,63 -0,03 + ++ - 3,70
Sukupuolten tasa-arvon
5.4 toteutuminen
tydyhteisossa 3,62 3,61 3,653,713,73 0,02 0,11/3,78 -0,05 + +++ - - 3,88
6 Tydolot 3,52 3,48 3,46 3,49[3,50 0,01 -0,02[3,56 -0,0 3,67
Mahdollisuudet yhdistaa tyo- ja 0,06
6.1 yksityiselama 3,623,613,633,65368 0,03 3,72 -0,04 +  ++ - 3,84
Tydpaikan varmuus nyt ja
6.2 tulevaisuudessa 3,44 3,38 3,29 3,39{3,39 0,00 -0,053,38 0,01 -- + 3,65
6.3 Jaksaminen ja energisyys 3,32 3,27 3,29 3,32(3,35 0,03 0,033,35 0,00 + 3,51
6.4 Tydtilat ja tydvalineet 3,693,673,65361363 0,02 | -0.06[380 -01 3,86|
7 Tiedon kulku 3,06 2,99 3,01 3,08(3,10 0,02 0,043,14 -0,04 + - 3,29
TyOyhteison sisdinen viestinta ja
7.1 tiedon kulku 3,15 3,10 3,09 3,163,19 0,03 0,04 3,22 -0,03 + - 3,36
TyOyhteisén avoimuus asioiden
7.2 valmistelussa ja
paatoksenteossa 2,96 2,892,933,00{3,02 0,02 0,06 (3,07 -0,05 ++ - - 3,23
8 Tyodnantajakuva 3,19 3,15 3,13 3,15(3,19 0,04 0,003,219 0,00 3,43
Tyonantajan julkikuva hyvana
8.1 ty(')nantajana 3,39 3,36 3,30 3,33 '0,01
8.2 ymmarrettévyys Arvojen 3,27 3,24 3,213,24338 0,05 -0,01345 0,0 3,68
oteutuminenn 2832842852832 002 | 004325 00y -+ 3,48
8.3 kaytéannossa
2,92 0,04 2,89 0,03 - + + 3,15
Y Yhteensa 3,31 3,28 3,29 3,32{3,36 0,04 0,05(3,40 -0,04 ++ - 3,49

1) Analyysin tulkintamerkit:

Tasovertailu:

Kehitys tai vertailu (indeksipisteiden erotus):

Tyo6tyytyvaisyysindeksi

1,00-2,49  --- 0,01-0,04 -
250-2,74  -- 0,05-0,09 --
2,75-2,99 - 0,10-0,19 -
3,00-3,50 0,20 ja yli .
351375  +

3,76-4,00  ++

4,01-5,00  +++

0,01-0,04
0,05-0,09
0,10-0,19
0,20 ja yli

Huononnus, indeksipistetta Parannus, indeksipistetta

+

++
+++
++++
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5.1.2  Tyotyytyvaisyyden kehitys analyysin pohjana olevassa
esimerkkiasetelmassa

Kehitysta kuvataan muutoksella eli vertailuajankohtien véalisellé indeksiarvojen erotuksella.
Vertailu tehd&én 5 tai kolmen vuoden aikavalina tai jopa kahden vuoden vélilla, jos
aineistoa ei ole enempdada. VetoBaron tulosteista ndhdaan, miten tydtyytyvaisyys on
kehittynyt eri organisaatiotasoilla ja luokituksilla vuosittain. Vuosittaista kehitysta voidaan
tarkastella taulukon 2 numeerisen tiedon ja esimerkiksi jaliempana olevan kuvion 8
tapaisten tyotyytyvaisyyden eri jakaumatietojen perusteella.

Taulukon 2 esimerkisséa on toisaalta tarkasteltu, miten tyotyytyvaisyysindeksit ovat
muuttuneet tekijoittéin indeksipisteissa ja toisaalta kehitysta edellisesta vuodesta.
Arviointiasteikko on seuraava:

Huononnus, Arviointi- Parannus, Arviointi-
indeksipistettd:  merkinta: indeksipistetta: merkinta:
0,01-0,04 - 0,01-0,04 +
0,05-0,09 -- 0,05-0,09 ++
0,10-0,19 --- 0,10-0,19 +++

0,20 jayli ---- 0,20 jayli ++++

Organisaatio voi tarvittaessa kayttaa taulukossa 2 esitetyssa analyysissa myds omaa tai
edella esitetyn arviointiasteikon sijasta seuraavaa luokkavaleiltdan suurempaa asteikkoa:

Huononnus, Arviointi- Parannus, Arviointi-
indeksipistettd:  merkinta: indeksipistetta: merkinta:
0,01-0,09 - 0,01-0,09 +
0,10-0,19 -- 0,10-0,19 ++
0,20-0,29 --- 0,20-0,29 +++

0,30 jayli ---- 0,30 jayli ++++

5.1.3 Tyotyytyvaisyyden vertailu analyysin pohjana olevassa

esimerkkiasetelmassa

Taulukon 2 avulla tehtdvassa vertailuanalyysissa arviointiasteikko on sama kuin edella

kehityksessa eli:

Huonompi kuin  Arviointi- Parempi kuin Arviointi-
vertailukohde, merkinta: vertailukohde, Merkinta:
indeksipistetta: indeksipistetta:

0,01-0,04 - 0,01-0,04 +
0,05-0,09 - - 0,05-0,09 ++
0,10-0,19 --- 0,10-0,19 +++

0,20 jayli .- 0,20 jayli ++++
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Organisaatio voi tarvittaessa kayttaa taulukossa 2 esitetyssa vertailuanalyysissa myos
omaa tai edelld esitetyn arviointiasteikon sijasta seuraavaa luokkavéleiltddn suurempaa
asteikkoa:

Huonompi kuin  Arviointi- Parempi kuin Arviointi-
vertailukohde, merkinta; vertailukohde, Merkinta:
indeksipistetta: indeksipistetta:

0,01-0,09 - 0,01-0,09 +
0,10-0,19 - - 0,10-0,19 ++
0,20-0,29 --- 0,20-0,29 +++

0,30 javyli ---- 0,30 jayli ++++

5.1.4 Tyotyytyvaisyysindeksien muutosten ja erotusten tilastollinen merkitsevyys

Tyhjentavasti ei voi sanoa, miké& on vertailtavien tyotyytyvaisyysindeksien erotuksen tai
muutoksen tilastollinen merkitsevyys. Se riippuu

o tybtyytyvaisyystutkimuksen aineistoon siséltyvien vastaajien maarasta (havaintoai-
neiston koosta n),

o tyotyytyvaisyystutkimuksen aineiston peittdvyydesta (vastausprosentista) ja saadun
otosaineiston hyvyydesta kuvata koko tyotyytyvaisyystutkimuksen kohteena olevien
henkildiden tydtyytyvaisyytta seka

o tarkasteltavan indeksin absoluuttisen numeroarvon suuruudesta.

Seuraavassa asetelmassa on annettu esimerkkilukuja, ei absoluuttisia totuuksia,
tydtyytyvaisyysindeksien muutosten tai erotusten itseisarvojen tilastollisen merkitsevyyden
arvioimiseksi. Asetelmassa "Organisaatio” tarkoittaa normaalia organisaatiota, jonka
henkilélukumé&éara on 300-1000 henkilda ja "Pieni organisaatio” tarkoittaa alle 100 hengen
organisaatiota. Jos pienessa organisaatiossa kyselyn vastausprosentti on suuri pieniakin
muutoksia on pidettava merkittavina esimerkkitaulukon rajoista huolimatta.

Tyotyytyvaisyysindeksien numeerisen erotuksen tai muutoksen itseisarvo:

tilastollisesti tilastollisesti tilastollisesti
melkein merkitseva merkitseva erittadin merkitseva
0,05-0,09 0,10 tai yli
Suuri organisaatio 0,04
Organisaatio 0,08-0,11 0,12-0,14 0,15 tai yli
Pieni organisaatio 0,18-0,20 0,21-0,25 0,26 jayli

5.1.5 Yhteenvetoanalyysi tasosta, kehityksesta ja vertailusta analyysin pohjana
olevassa esimerkkiasetelmassa

Analyysin kokonaistulos saadaan tarkastelemalla "plussien” ja "miinusten” yhteismaaraa.
Jos taulukon 2 analyysisarakkeessa on tyotyytyvaisyystekijan kohdalla enemman "plussia”
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kuin "miinuksia”, niin tyétyytyvaisyys on asian suhteen likimain kunnossa. Jos taas
"miinuksia” on enemman kuin "plussia”, niin tydtyytyvaisyystekijan mittaamassa ilmiéssa on
parannettavaa.

Taulukon 2 esimerkkianalyysin pohjalta parannusta vaativiksi tyotyytyvaisyystekijoiksi
nousevat

o 3.3 Palkkauksen muuttuminen tyésuorituksen muutosten myota

o 4 Kehittymisen tuki kokonaisuudessaan

o 6.4 Tydtilat ja tyovalineet

o 8.1 Tybnantajan julkikuva hyvana tybnantajana

Analysointia ei voi tehda nain kaavamaisesti, vaan siina tulee ottaa laajempi nakemys
asioihin kuin plussien ja miinusten lukumaaran tarkastelu. Voidaan painottaa erilailla
yksittdisia tekijoita (taso — kehitys — vertailu). Organisaatio voi kiinnittdd padhuomion
esimerkiksi tyotyytyvaisyysindeksien muuttumiseen edellisesta vuodesta, varsinkin jos
organisaation johtamisjarjestelmassa tyotyytyvaisyydelle on asetettu vuosikehitykseen
perustuvia tavoitteita. Jos ja kun organisaatiolla on henkilosttstrategisia tavoitteita, ne pitaa
ottaa analyysissa ja parannustoimenpiteiss& huomioon jne. Taulukko 2 antaa analysoinnille
vain yhden tarkastelu- ja havainnointitavan.

VetoBaron tulosteiden mahdollistamia laajempia analysointitapoja ilmenee seuravasta
luvusta 5.2.

5.2 Lisdanalysointimahdollisuuksia VetoBarosta tuotettavien raporttien pohjalta

Kun analysoidaan tyotyytyvaisyyden tasoa, ei aina riitd, etta tarkastellaan vaan
tyotyytyvaisyysindekseja. Tarve on liséksi tarkastella jakaumia eli miten vastaukset
jakaantuvat kysymyksittain ja taustaluokituksittain tyytyvaisiin ja tyytymattomiin. Kuviosta 5
iimenevat esimerkki henkiloston tyotyytyvaisyysindeksien jakaumat tyon sisallon ja
haasteellisuuden osalta ja kuviosta 6 paakohdan "Tyo6n sisalto- ja haasteellisuus”
tyotyytyvaisyysindeksien jakaumat henkildstoryhmittain, ikaluokittain ja sukupuolen mukaan
(VetoBaro).

Analyysissa on tarpeen tunnistaa keskiarvo- ja jakaumatietojen seka taustamuuttujittain
luokiteltujen tietojen avulla

o kohdistuvatko parannettavat asiat koko henkilostoon vai

o kohdistuvatko ongelmat esimerkiksi johonkin henkilostoryhmaan.

Porautumisessa mennaan niin yksityiskohtaiselle tasolle kun on tarpeen. Syvallisissdkaan
analyyseissa ei ole vaaraa yksilon paljastumisesta, koska VetoBarosta tieto tulostuu
kussakin tulostettavassa luokassa vain, jos siitd on vahintaan 5 havaintoa.

Kuviosta 5 ndhdaan, ettd kokonaisuudessaan esimerkki organisaatiolla tyon sisaltéon ja
haasteellisuuteen ollaan hyvin tyytyvaisia, silla kohdan huonoimmassakin
tyotyytyvaisyyskysymyksessa lahes 60 prosenttia oli tyytyvaisia tai erittain tyytyvaisia.
Eniten parantamishaasteita on "2.1 Tulos- ja muiden tyotavoitteiden selkeydessa” ja "2.4
Tyo6n innostavuudessa ja tydssa koetussa tyon ilossa”, joissa tyytymattomia oli 12-16
prosenttia henkiléstostd. On huomattava, etta vaikka tyotyytyvaisyys jossain tekijassa on
hyvalla tasolla, niin silti aina on tarve parantaa asioita ja minimissaan pitaa asiat
saavutetulla hyvalla tasolla, joka my6s vaatii johtamistoimenpiteita.
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VetoBarossa taustaluokituksina on yksikké (aina organisaation oma luokitus),
henkilostoryhma, sukupuoli, ik, koulutustausta ja palvelussuhteen pysyvyys, ks. liite 1.
Organisaatio méaarittelee itse yksikkoluokituksensa ja voi tehdéa uusiakin luokituksia ja
tarvittaessa muokata em. valmiita luokituksia.

Kuvio 5 Henkiloston tyotyytyvaisyyden jakauma tyon sisallossa ja
haasteellisuudessa (organisaatio x)

-Erméin twytymaton -TW'h.-'r'nétﬁn 4| Ei twtyrmatin eika twtywainen -th\.rvéinen .Erit‘téin tyytyvainen

2  Tyon sisalto ja
haasteellisuus Em

2.1 Tulos- ja muiden 10%
tybtavoitteiden selkeys E-

2.2 Tyon itsendisyys ja 2 7%
mahdollisuus vaikuttaa

tyén sisdltdon

2.3 Tydn haastavuus

2.4 Tyon innostavuus ja
tyossa koettu tyon ilo

Kun edella esitetyn tapaisessa organisaatioanalyysissa VetoBaron valmisraporttien
yksityiskohtaisten tyotyytyvaisyysindeksien ja grafiikoiden perusteella on l6ydetty
parannettavia asioita, selvitetaan luokittaisia tyotyytyvaisyysindeksi- ja grafiikkatulosteita
hyvaksikayttaen koskeeko parannustarve koko henkildstéa vai onko
tybtyytyvaisyysongelma esimerkiksi jossain henkilosto- ika- tai sukupuoli- tai muussa
ryhmassa. Luokittaiset tyotyytyvaisyystiedot 16ytyvat VetoBarotulosteista myds
yksityiskohtaisella tyotyytyvaisyyskysymystasolla.

Jos tarkastellaan tyotyytyvaisyytta tyon sisaltoon ja haasteellisuuteen paaindeksitasolla eri
taustaluokituksittain havaitaan, ettd suurin parannustarve koskee muuta henkilostoa
(paaosin ns. tukipalveluhenkildst6d) seka pienelta osin myos nuorinta ikaluokkaa ja naisia.
ks. kuvio 6.. Varsinaisessa analyysissa em. tarkastelu tulee tehda kuviosta 5 ilmenevien
yksittaisten kysymysten (2.1 -2.4) tasolla.

VetoBarosta on tulostettavissa taulukon 3 tietojen mukainen tuloste, josta rinnakkain
iimenevat organisaation yksikdn, koko organisaation tyotyytyvaisyysindeksit. Saatavissa on
myos kuvion 7 mukainen tutkakuvio.

Tyo6tyytyvaisyyden vuosittaista kehitysta ja jakaantumista hyviin ja huonoihin arvosanoihin
voidaan tarkastella kuvion 8 tapaisella tulosteella, jossa on tarkasteltu paaryhmén
"Johtaminen” ty6tyytyvaisyysindeksien jakautumista (organisaatio x).
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Kuvio 6 Tyon siséltdé ja haasteellisuutta koskevan tyotyytyvaisyyden
jakaantuminen paatasoittain henkilostéryhman, ikaluokan ja sukupuolen
mukaan (organisaatio x)

.Eritlain brytymaton -Twlvmétﬁn J Ei twwiymatin eika twhwainen .thwéinen .Erittéin ttyvainen

2 Tyon sisdltd ja haasteellisuus
Johto

Esimighet

2 Tyon sisadltdo ja haasteellisuus

20 BT

2 Tyon sisdlto ja haasteellisuus
Mies E %,

Taulukko 3 Tyotyytyvaisyysindeksit eri organisaatiotasoilla vuonna x (organisaatio x)

r

1 Johtaminen 3,51 3,34 3,35 3,38
Esimiehen antama tuki tydnteossa ja sen

1.1 edellytysten luonnissa 3,75 3,58 3,56 3,59r

1.2 Toiden yleinen organisointi tydyhteisdssa 3,37 3,07 3,12 3,18
Esimiehen antama palaute ty6tuloksista,

1.3 ammatinhallinnasta ja kehittymisesta 3,50 3,29 3,26 3,25

1.4 Oikeudenmukainen kohtelu esimiehen taholta 3,59 3,59 3,49 3,55

1.5 Johdon toiminta esimerkkind ja suunnan nayttajana 3,34 3,16 3,12 2,97

2 TyoOn sisélto ja haasteellisuus 3,78 3,67 3,64 3,67

2.1 Tulos- ja muiden tydtavoitteiden selkeys 3,70 3,51 3,51 3,50
Tyon itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyén

2.2 sisaltoon 3,80 3,75 3,77 3,81

2.3 Tybn haastavuus 3,90 3,85 3,83 3,84

2.4 Tydn innostavuus ja tydssa koettu tyon ilo 3,70 3,62 3,47 3,52

Y Yhteensa

3,49 3,38 3,33 3,37
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Kuvio 7 Tutkakuvioesimerkki, josta ilmenne esimerkkiorganisaation
osasto(yksikko), itse organisaatio (organisaatio x)

Keskiarvovertailu

1 Johtaminen

8 Tydnantajakuva

7 Tiedon kulku

L L
| 1

3 Palkkaus

-+
- Sy

6 Tydolot 4 Kehittymisen tuki

S Tyoilmapiiri ja yhteistyd

Kuvio 8 Tyotyytyvaisyystiedustelun jakaumat vuosina 2019-2024
(organisaatio x)

! Erittin tytymatén .Twwéﬁ:in . Ei tytymatdn eikd natwdinen .TWTWéiﬂ en . Erittain tytyvainen

Johtaminen

2019
2020
2021
2022
2023

2024
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6 Toimenpiteet ja tavoiteasettelu tyotyytyvaisyyden parantamiseksi kiinteana
osana johtamisjarjestelmaa

Henkiloston tyotyytyvaisyyden parantamisessa yhteisollisyys seké kunkin henkilén ja
johdon vastuunotto ovat ydintekijoita. Koska henkilsté on tyéhyvinvointityén keskipisteessa
parantamisty0 pitdd tehda yhdessa henkildston kanssa ja olla kiinted osa kunkin
organisaation johtamisjarjestelmaa. Asioita tulee lapikayda paitsi koko organisaatiotasolla,
my0s yksikkotasolla. Yksilotasolla tulos- ja kehityskeskustelu on keskeinen tyékalu.

Tarkeda on Ioytaa tyotyytyvaisyystutkimuksen seka organisaation muun numeerisen ja
laadullisen havainnointitiedon perusteella tydhyvinvoinnin parantamis- ja
kehittamistoimenpiteita. Seurattavina tulostavoitteina naita voi olla korkeintaan 1-3.
Kehittdmiskohteiden, tavoitteenasettelun ja kehittamistoimenpiteiden toteutuksen
kuvaamisessa ja toteutustyon ohjaamisessa voidaan kayttaa apuna taulukon 4 asetelmaa.

Taulukko 4 Tyotyytyvaisyyden kehittamisen toimenpidesuunnitelma

Kehittamiskohde ja sen |Ty0tyytyvaisyysindeksi Kehittamistyon kulku: Kuka tekee - mita,
lyhyt kuvaus seurattava tyo- nyky- [tavoite-|- miten - milloin (aikataulu) - kuka
seuraa,

tyytyvaisyysindeksilarvo |arvo  |miten ja milloin - tiedotus ja tilaisuudet

Parannettaville asioille kirjataan mittareiden muodossa nykytila ja asetetaan selvat
tavoitteet. Mittareina voivat olla eritasoiset tyotyytyvaisyysindeksit koskien
tyotyytyvaisyystutkimuksen yksittaisia kysymyksia, niista koostettuja paakohtia ja
kokonaistyotyytyvaisyytta seka erillisesti koostettuja johtajuusindeksid, osaamisen
johtamisindeksia seka henkisten ja fyysisten tydolojen johtamisindeksia. Tavoitetasot ovat
siten indeksilukujen 1-5 valilla. Kaytannodssa tavoitetason pitdé aina olla yli indeksiluvun 3.
Tavoitteiden maarittelyssa voidaan kayttad apuna ty6tyytyvaisyysindeksien kokonais- tai
luokitusten mukaista tasoa oman organisaation sisaisissa esimerkillisissa yksikoissa, ks.
luku 5. Seuraavaksi lomakkeella tAsmennet&dén kehittAmiskohteeseen liittyvat toimenpiteet,
toteuttamisvastuut, aikataulut, seuranta ja asioista tiedottaminen.

Kuviossa 9 on havainnollistettu kokemus- ja tutkimusperaiseen tietdmykseen tukeutuen
sitd, miten koko henkildston osallistuminen my6ta saadaan parempia tuloksia verrattuna
siihen, jos asioita kehitetdan keskitetysti organisaation ylatasolla. Kun tehdaén
parantamistoimenpiteité johdon, esimiesten ja asiaan vihkiintyneiden HR-asiantuntijoiden
toimesta ja henkilostd on ulkopuolella, henkildston tyotyytyvaisyys ja sita kautta
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organisaation menestyksekas toiminta paranee hitain askelin lineaarisesti. Kun sen sijaan
henkildstd, johon parantamistoimenpiteet padosin kohdistuvat, otetaan kehittamistyohon
mukaan, organisaation henkildston tyotyytyvaisyys ja toiminnallinen tuloksellisuus
paranevat panostuksiin nahden kasvavalla nousuvauhdilla (vrt. taloudessa kasvavien
tuottojen laki).

Kuvio 9

Yhdessaluova tyohyvinvoinnin ja tyoyhteisbn parantamistyo

Tyotyytyvaisyys / organisaation mengsty

100 ¢«
90 ¢
80 Tydyhteisdn tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden
parantaminen tehddan yhdessa henkildstdn
70 s kanssa, kaikki mukana

€01 TYOYHTEISO

)]
>
3 501
©
£ 404
o
2
o 304
20 1
Oyhteison tydhyvinvoinodiaser LyULyytyvéisyydg
10 4 f ehdaan yksinomaan johdon, esimies-

ten ja HR-ammattilaisten toimesta

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Toimenpiteet/panostukset organisaation henkiléston tydhyvinvoinnin ja
tyotyytyvaisyyden parantamiseksi

Organisaation johto ja esimiestehtavissa olevat voivat vaikuttaa henkiltston
tyotyytyvaisyyteen

O

toimimalla aidosti lasnaollen esimerkkind ja suunnan nayttajana (edesta johtami-
nen),

laadukkaalla suorituksen johtamisella, jossa henkildille asetetaan selkeat ja ym-
marrettavat odotukset ja tulostavoitteet, ts. sovitaan tasmallisesti tekemisista,
esimies ilmaisee odotukset henkilostolleen ymmarrettavasti ja keskustelee
avoimesti odotuksista ja niiden toteuttamiseen liittyvista asioista,

auttamalla ja tukemalla henkildstoa tydnteossa seka varmistamalla organisaation
ja sen henkildston osaamisen seka taloudelliset ja muut ulkoiset resurssit
tavoitteiden saavuttamiseksi,
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o huolehtimalla siitd, etta ty6tehtavat ovat mielekkaité ja haastavia ja oikein organi-
soituja seka kaytettavissa oleviin henkildresursseihin ndhden oikein mitoitettuja,

o luomalla organisaatiokulttuurin, jossa tbiden toteuttamiseen liittyy paatdksenteko-
vapaus ja innovatiivisuuteen kannustava, innostava ja lasndolevan johtamisen
tyoilmapiiri, jossa niin johto, esimiehet kuin henkildsto ottavat vastuuta,

o motivoimalla henkilostoa em. hyvalla johtamisella ja siihen saumattomasti liitty-
valla kannustavalla palkinnalla (palkintaan liittyvét rahallisen palkkauksen liséksi
my06s muut raha-arvoltaan pienet tai muut hyvaan tulokseen, esimerkilliseen
toimintaan tyOyhteison jasenend, innovatiivisuuteen yms. liittyvat pienet
monimuotoiset palkitsemiset, kuten esimerkiksi 2 lippua urheilu- tai
kulttuuritapahtumiin, 2 illallista tms., sanalliset tunnustukset, kiitokset, muut
muistamiset jne.),

o investoimalla ja muuten panostamalla niin yksil6- kuin organisaatiotason yhteisen
osaamisen yllapitoon ja parantamiseen liittyviin toimenpiteisiin (ura- ja
tehtavakehitys, tydssaoppiminen, mentorointi, mestari-kisalli-tydoskentely, jatko-,
tdydennys- ja tilannekohtainen koulutus, verkottuminen, tyénohjaus, coaching,
henkilokierto ja muu osaamista edistava liikkuvuus sekéa osaamisen jako,
yhdistdminen ja kasvattaminen organisaatiossa) seka

o huolehtimalla monimuotoisesti ja yksilokeskeisesti henkiloston psyykkisesta ja
fyysisesta tyokyvysta.

Keskeista tuloksellisuutta parantavassa tyohyvinvoinnin johtamisessa on henkildstosta
valittaminen ja inhimillisten voimavarojen nostaminen johtamis- ja kehittdmistyon keskioon.
Tama on siksi tarkeada, koska tyotyytyvainen, motivoitunut ja osaava henkilosto takaa
tuloksellisen asiakastydn ja organisaation hyvat taloudellisen tulokset. Joissakin
asiakaspalveluyrityksissa huonoon suuntaan kaéntynyt likketoimintatulos on saatu takaisin
kasvu-uralle tekemalla henkiloston tyotyytyvaisyyteen liittyvia parantamistoimenpiteita.

7 Lopuksi

Organisaatiolle ei ole tarkeda tyotyytyvaisyystutkimusten teko, vaan tutkimustulosten
hyvaksikéaytto ja konkreettiset organisaation tuloksellisuuteen yhteydessa olevien
tydyhteisdn tyéhyvinvoinnin ja osaamisen parantamistoimenpiteet. Nama ovat
peruselementteja, kun tavoitellaan pitempia tyouria.

Nykyiselld kysymyssisall6lld VetoBaro antaa osaltaan riittavan tietoperustan tyéyhteison
tuloskunnon parantamiseksi. Nain ei kannata kayttaa aikaa pohtimiseen, onko tdma ja taméa
kysymys meidan organisaation kannalta oikea ja pitaisikd kysymyksia lisatéa, vaan kaikki
tarmo tulee kohdistaa jatkuvaan parantamiseen ja siihen liittyviin toimenpiteisiin
kaytanndssa. Jos tyotyytyvaisyyteen ja johtamiseen liittyvia asioita halutaan selvittaa
yksityiskohtaisesti teoreettiset tutkimuskriteerit tayttaen, se voidaan tehda perusteellisesti
harvoin tehtéavin erillistutkimuksin. Kokemusten mukaan tallaisillakaan syvallisilla
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tutkimuksilla ei ole saatu saannéllisesti vuosittain tehtaviin "barotutkimuksiin” nahden juuri
mitaan lisaarvoa.

Organisaation tulisi luoda menettelytavat, joilla se itse pystyy purkamaan
tyotyytyvaisyyskyselyt ja 10ytad keskeisimmat kehittamistoimenpiteet. Kyse onkin pitkalti
johdon ja esimiesten johtamisrooliin liittyvasta ty0osta, jota ei voi kovin pitkéalle ulkoistaa.
Inhimillisiin voimavaroihin kiintedssa yhteydessa olevat ja mm. tyotyytyvaisyyskyselyjen
sisaltamat asiat tulisi olla organisaatioiden johtoryhmatydskentelysséa keskeisella sijalla.

Liite 1

YLEISOHJE: Henkilostokyselyjarjestelma tyotyytyvaisyyden ja palkkausjarjestelman toimivuuden
selvittamiseksi (https://vetobaro.vetokonsultit.fi)

1 Henkilostokyselyjarjestelmén yleiskuvaus
1.1 Tietojarjestelméa ja sen tausta

VetoBaro-jarjestelma on vuonna 2004 tietojarjestelmasovellus. VetoBaro-
tietojarjestelmasovellus on tehty Vetokonsultit Oy:lla, joka vastaa tietojarjestelman
toiminnasta ja yllapidosta. Myds itse jarjestelma ja henkilokyselyjen tiedot ovat Vetokonsultit
Oy:n palvelukeskuskoneella. VetoBaro-tietojarjestelmassa on keskeista, etta sité kayttava
organisaatio saa omasta tutkimuksestaan mahdollisimman laajan valmistulostepaketin.

1.2 VetoBaro-jarjestelmé organisaatiossa

VetoBaro-jarjestelmaa kaytetaan organisaation tydasemilta salatun Internetyhteyden
valityksella. Paakayttajalle on tutkimuksen tekoa ja raportointia seka kayttéoikeuksien
hallintaa varten tarjolla seka Java- ettd selainkayttoliittyma. Selainkayttoliittyma sisaltéaa
Opastava-sovelluksen, jolla pdasee hyvin alkuun. Java -kayttoliittyma vaatii helpon
asennuksen tydasemaan, ja on kaytdssa hivenen nopeampi.

Kyselyyn vastataan weblomakkeella joko vastaajan omalta tydasemalta tai tarvittaessa
yhteiselta tydasemalta. Vastaukset menevat palvelukeskuskoneella olevaan tietokantaan,
josta yksittaiset organisaatiot voivat tuottaa valmistulosteet itselleen. Tutkimuksesta
organisaatio saa tulostettua vain valmisraportteja, joissa tiedot nakyvat yksittaisissa
luokissa ainoastaan, jos niissa on vahintaan 5 havaintoa.
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Henkilostokyselyn tekoa tietyssé organisaatiossa havainnollistava kaavio:

Yksittaiset henkil6t
vastaavat kyselyyn
organisaation tyoa-
semista

Organisaation vakio-
tulosteet valituin

luokituksin
A
Organi- Vertailutulosteet
saatio-
taso
Pl

Keskus- . R
taso Jarjestelma pal-

velukeskuksessa

1L v
Vastaustietokanta | Yhteenvetotietojen hyvaksikayt-
palvelukeskuksessa » 10 asiakaspalvelussa
2 Tyotyytyvaisyysbarometri

Tyotyytyvaisyysbarometri on organisaation johtamisen ja kehittdamisen véline, jolla
seurataan tydyhteisdn henkiloston tydtyytyvaisyyden tilaa ja kehitysta. Tulokset kertovat
johdolle, esimiehille ja koko henkildstolle, mita asioita tydyhteisdssa on tarve parantaa.
Samalla saadaan tietoa siitd, onko organisaatio toimenpiteilla&n onnistunut kehittym&an
oikeaan ja parempaan suuntaan.

Tarkeada on saada yksittaisten henkildiden aidot mielipiteet, jotta saadaan luotettava
kokonaiskuva tydyhteison tyotyytyvaisyydesta. Tyotyytyvaisyyskysely tehddan tavallisimmin
kerran vuodessa ja vastausaikaa siihen on yleensa 5-10 ty6paivaa.

2.1 Kieliversiot

Tyotyytyvaisyysbarometrisovellusta on mahdollista kayttaa kolmella kielella eli suomeksi,
ruotsiksi ja englanniksi. Vastaaja valitsee kielen, jolloin jarjestelma toimii (valikot,
kysymykset, ohjeet) halutulla kielella.

2.2 Taustakysymykset

Organisaation ei valttamatta tarvitse kayttaad kyselyssédan lainkaan taustakysymyksid. Hyvin
pienissa organisaatioissa se ei ole suositeltavaakaan. Organisaatio voi valita
taustakysymyksiksi jonkun tai jotkut seuraavasta viidesta kysymyksesta:

*  yksikko

* henkiléstoryhma

* sukupuoli
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e ika
» koulutustausta
» palvelussuhteen pysyvyys

Vaikka taustakysymyksille yksikkda lukuun ottamatta on annettu jaljempéna olevat
luokitussuositukset, organisaatio voi tehda kayttamilleen taustakysymyksille omat
luokitukset ja jopa lisatéa uusia taustakysymyksia.

Yksikko: organisaatiokohtainen yksikkdluokittelu
Henkilostéryhma: Johto; Esimiehet; Asiantuntijat; Muu henkiltstd
Sukupuoli: Mies; Nainen

Ik&a: -29; 30-39; 40-49; 50-59; 60-

Koulutustausta: Ylempi korkeakoulututkinto; Alempi korkeakoulututkinto; Muu
ammatillinen tutkinto; Ei ammatillista tutkintoa

Palvelussuhteen pysyvyys: Vakinainen; Maaraaikainen

2.3 Tyotyytyvaisyysbarometrin tietosisaltod

Tyotyytyvaisyyskyselyjarjestelman vakiosisaltd, josta varsinaiset tyotyytyvaisyysindeksit
lasketaan, koostuu 8 paakohdasta, joiden alla on 2-5 yksittaista kysymysta. Varsinaisia
kysymyksia on kaikkiaan 29 seka kaksi henkiltkiertoon ja tyépaikan vaihtoon liittyvaa
kysymysta. Jokaisen paakohdan alle tulee vapaa kirjoitusalusta, jossa vastaaja voi antaa
tekstimuotoista palautetta el

+ esittdd konkreettisia ehdotuksia mm. ty6tyytyvaisyyteen liittyvien asioiden

parantamiseksi,
* tuoda esiin muita omaan ty6tyytyvaisyyteensa vaikuttavia asioita jne.

Tyotyytyvaisyyskyselyn vakiotietosisalléssa on liséksi 4 erilliskysymysta koskien tyopaikan
suositteluhalukkuutta, uudistumista ja innovatiivisuutta, tydhyvinvointia seka tyéuran
jatkamista. Nama lisékysymykset eivat ole mukana kokonaistyotyytyvaisyysindeksin
laskennassa, kuten eivat myoskaan henkiltkiertoa ja tytpaikan vaihtoa koskevat
kysymykset. Organisaatio voi lisata tyotyytyvaisyyskyselyynsd myos omia kysymyksidan.

Vakioraporteille tulostetaan automaattisesti vakiokysymyssisallosta
kokonaistyotyytyvaisyysindeksin ohella kolme johtamisessa hyvaksikaytettavaa
erillisindeksia, jotka ovat Johtajuusindeksi, Osaamisen johtamisindeksi ja "Henkisten ja
fyysisten tydolojen johtamisindeksi”. Naiden sisalté ilmenee kohdasta 2.5.1.

Tyo6tyytyvaisyysbarometrilla kysytaan, miten tyytyvainen kukin henkil on jaljempana
esitettyihin kysymyksiin. Tyytyvaisyys ilmaistaan viisiportaisella asteikolla, eli onko henkil®
kysyttavaan asiantilaan

1 = erittdin tyytymaton; 2 = tyytymaton; 3 = ei tyytymaton eika tyytyvainen:

4 = tyytyvainen; 5 = erittain tyytyvainen

Vastausvaihtoehdot henkiltkiertoa ja tydpaikan vaihtoa koskeviin kysymyksiin 9 ja 10 ovat
1=kyllg; 2 =ei
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Erilliskysymyksisséd on omat vastausasteikot.
Tyotyytyvaisyysbarometrin kysymykset paakohdittain ovat seuraavat:

1 Johtaminen
1.1 Esimiehen antama tuki tydnteossa ja sen edellytysten luonnissa
1.2 Tdiden yleinen organisointi tydyhteis6sséa
1.3 Esimiehen antama palaute ty6tuloksista, ammatinhallinnasta ja kehittymisesta
1.4 Oikeudenmukainen kohtelu esimiehen taholta
1.5 Johdon toiminta esimerkkiné ja suunnan nayttajana
2 Tyon sisalt6 ja haasteellisuus
2.1 Tulos- ja muiden ty6tavoitteiden selkeys
2.2 Tyon itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon
2.3 Tybn haastavuus
2.4 Tyon innostavuus ja tydssa koettu tyon ilo
3 Palkkaus
3.1 Palkkauksen perusteiden selkeys ja ymmarrettavyys
3.2 Palkkauksen suhde tyon asettamaan vaativuuteen
3.3 Palkkauksen muuttuminen tydsuorituksen muutoksen myétéa
3.4 Palkkauksen oikeudenmukaisuus
4 Kehittymisen tuki
4.1 Uralla eteneminen ja sen tukeminen ty6yhteisdssa
4.2 Tyopaikkakoulutusmahdollisuudet ja muut osaamisen kehittamistoimenpiteet
4.3 Tulos- ja kehityskeskustelujen toimivuus osaamisen kehittdmisessa
5 Tyo6ilmapiiri ja yhteistyo
5.1 Sisdinen yhteistyd ja tydilmapiiri tydyhteisdssa
5.2 Oikeudenmukainen kohtelu ty6tovereiden taholta
5.3 Osaamisen ja tydpanoksen arvostus tydyhteisfssa
5.4 Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen tyéyhteiséssa
6 Tyo6olot
6.1 Mahdollisuudet yhteensovittaa ty6- ja yksityiselama
6.2 Tybpaikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa
6.3 Jaksaminen ja energisyys
6.4 Tydtilat ja tydvalineet
7 Tiedon kulku
7.1 Sisdinen viestinta ja tiedonkulku tydyhteisdssa
7.2 TyOyhteisOn avoimuus asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa
8 Tybnantajakuva
8.1 Tyodpaikan maine hyvana tydnantajana
8.2 Arvojen selkeys ja ymmarrettavyys
8.3 Arvojen toteutuminen kaytannossa
Kaikki yhteensa

9 Halukkuus henkil6kiertoon

10 Aikomus vaihtaa tydpaikkaa siihen liittyvan tyytyméattémyyden vuoksi
Vakiotietosisallon erilliskysymykset
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Ty6paikan suosittelu

Suosittelisitko nykyista tyotasi ystavallesi, jos han olisi siihen pateva ja olisit itse
luopumassa siita esimerkiksi paikkakunnan vaihdon tai muun vastaavan syyn
vuoksi?

(1=kylla, 2=ei)

Al.T Vapaa sana

Uudistuminen ja innovatiivisuus

Esimiehet ja johto tydpaikallasi antavat sinulle mahdollisuuden uudistaa tyotasi ja
tehda toimintaymparistoosi liittyvia uudistamis- ja parantamisaloitteita, vaikka kaikki
uudistukset ja aloitteet eivat olisi onnistuneita

(1 taysin eri mieltd, 2 eri mieltd, 3 ei eri eikd samaa mieltd, 4 samaa mieltd, 5
taysin samaa mielta)

B2.T Vapaa sana

Ty6hyvinvointi
Minkalaiseksi arvioit oman tyohyvinvointisi kouluasteikolla 4-107?
C3.1 Vapaa sana

Tyduran jatkaminen

Mita toimenpiteitd tydnantajasi tai tydyhteisosi tulisi tehdd, jotta olisit valmis
jatkamaan tyossasi vield henkilokohtaisen eldkeikasi tayttymisen jalkeen?
14.1 Vapaa sana

Mitka ovat ne asiat, jotka saavat sinun harkitsemaan siirtymistasi elakkeelle
henkilokohtaista elakeikaasi aikaisemmin?

D4.2 Vapaa sana

Jaljempana olevasta kysymyslomakkeen alun kuvasta nakyy sen ilmiasu
tietojarjestelmassa.

Vastauslomake
VMTEST / TYB_10_MALLI VMTEST / TYB_10_MALLI

Malliorganisaatio / TYB_10_MALLI
Tamaé on organiaation pohjatutkimukseen (TYB_0) perustuva tydtyytyvaistutkimuksen

malli, jolla esitetaan mita kysymyksia tutkimus sisaltéa, ja miltd kysymyslomake nayttaa.

s poe N . Laheta

T&han ei ole tarkoitus vastata. vastaus
================ Peru
Ohje

Tyo6tyytyvaisyysbarometri on johtamisen ja kehittamisen véline, jolla seuraamme tydyhtei-
somme tilaa ja kehitysta. Tyobtyytyvaisyysbarometri
Kysely siséltaa kysymyksia tyétyytyvaisyydesta, motivaatiosta, osaamisesta ja tyokyvysta.
Tulokset kertovat johdolle, esimiehille ja koko henkildstolle, mité asioita
tydyhteiséssamme on tarve parantaa. Samalla saamme tietoa siita, olemmeko

toimenpiteillamme onnistuneet kehittymaan oikeaan ja parempaan suuntaan.

Tarke&a on saada juuri Sinun mielipiteesi, jotta saamme luotettavan kokonaiskuvan
tydyhteisdmme tyStyytyvaisyydesta.

Toivomme, etté vastaat kysymyksiin mahdollisimman avoimesti oman tuntemuksesi
mukaan. Vélttamétté sinulla ei ole kaikista asioista tarkkaa kantaa, mutta varmasti
kuitenkin mielikuva ja se riittaa.

Kyselyn 8 paakohtaa ovat: johtaminen, tyon siséltd ja haasteellisuus, palkkaus,

Vastaa jokaiseen alla olevaan kysymykseen. Pagkohtien alla on myds vapaa
kirjoitusalusta, jossa voit antaa palautetta tutkimuksen tekijoille eli

- esittéé konkreettisia ehdotuksia mm. tyétyytyvaisyyden parantamiseksi,

- tuoda esiin muita tydtyytyvaisyyteesi vaikuttavia asioita

Vastausasteikko useimmissa kysymyksissé on seuraava 5-kohtainen valinta
1 = erittain tyytyméaton

2 = tyytyméton

3 = ei tyytymétdn eika tyytyvainen

4 = tyytyvainen

5 = erittain tyytyvainen

kehittymisen tuki, tydilmapiiri ja yhteistyo, tyoolot, tiedon kulku ja tyénantajakuva. Naiden lisaksi on
tausta- Vastausrivi tietoja koskevia kysymyksia tulosten luokittelemista varten sek& henkilokiertoon,

tyopaikan

0 Taustakysymykset

0.1 Yksikko (Valitse)

0.2 Henkilostéryhma (Valitse)
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vaihtohalukkuuteen, typaikan suositeltavuuteen, innovatiivisuuteen ja tyéhyvinvointiin
litty- Tunnus Kysymysteksti Valinta vié kysymyksia. Kysymysten
yhteydessa voit antaa myos vapaamuotoista palautetta tyotyytyvaisyyteen ja sen
kehittamiseen liittyvista asioista.

Lisatietoa siséllosta saat painikkeesta Ohje.

0.3 Sukupuoli (V=)
Tietoja kasitellaéan ehdottoman luottamukselli i. Tulokset julki: 1 niin karkeasti
luokitellen, ettei yksittéista vastaajaa voi niista tunnistaa.
Siirry tutkimukseen
0.4 ka (Valitse)
0.5  Koulutustausta (i)
0.6  Palvelussuhteen pysyvyys =)
1 Johtaminen
2.4 VetoBaro:n tyotyytyvaisyyskysymysten Miten tyytyvaiinen olet? 1 = Erittéin tyytyméion
. . s s L. - 2 = Tyytymaton
tulkintaohjeet VetoBaro-jarjestelmassa 3 = Ei tyytymaton eika
yytyvainen
4 = Tyytyvainen

5 = Erittain tyytyvainen

VetOBarO'JarJEStEImassa Ovat kySymySten 11 Esimiehe;i antamaan tukeen tyohosi Iiittyvi3§é 1 2 3 4 5
y|e|set VaS'[aUSOhjeet, jOIta VaStaaja V0| kysymyksissa ja tyonteon edellytysten luonnissa
tarvittaessa hyvaksikayttaa (useinkaan

VaStaamisessa e| tarVita na|ta Ohjelta) 12 Toiden yleiseen organisointiin tydyhteisdssasi 1 2 3 4 5
VetoBaroa kayttava organisaatio voi itse

ohjeistaa, miten jotkut yksityiskohdat omassa

organisaatiossa tulkitaan. VetoBaro- " Souioksas ammanaimesssinoesa N Ka'w
jarjestelman ohjeet ovat seuraavat: eliipmsess I I

Toivomme, etta vastaat jokaisen paddkohdan kysymyksiin mahdollisimman avoimesti oman
tuntemuksesi mukaan. Valttamatta sinulla ei ole kaikista asioista tarkkaa kantaa, mutta
varmasti kuitenkin mielikuva ja se riittd&. Jokainen henkild hahmottaa itse eri kohdissa
kysytyt asiat ja siksi niitd on mahdotonta sisalléllisesti tarkkaan maaritella.

Tasta huolimatta jaljempana on pyritty avaamaan kysymysten sisaltoa:

Paakohtien 1-8 kysymyksiin vastataan tasavaliselld 5 portaisella asteikolla:
1 = erittdin tyytyméaton; 2 = tyytymaton; 3 = ei tyytyméaton eika tyytyvainen;
4 = tyytyvainen; 5 = erittain tyytyvainen

Luokka "1 = erittain tyytymaton” tarkoittaa taydellista tyytymattomyyttasi ja luokka "5 =
erittain tyytyvainen” taydellista tyytyvaisyyttasi kysyttyihin asioihin. Luokka "3 = ei
tyytymaton eika tyytyvainen” tarkoittaa sita, ettd et ole ko. kysymysten tyotyytyvaisyytta
koskeviin asioihin tyytymaton mutta et tyytyvainenkaan eli keskitason tyytyvaisyytta
kuvaava vastaus.

Tyotyytyvaisyyskysymysten lisdksi lomakkeella kysytaan irrallisia koko
organisaationhallinnosta kerattavia lisdkysymyksia, jotka koskevat
tyopaikan suosittelua
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tydpaikkasi uudistumis- ja innovaatiokulttuuria
ty6hyvinvointiasi yleensa ja tyourasi jatkamiseen yli
henkilokohtaisen elékeiéan vaikuttavia asioita.

Liséksi oma organisaatiosi on saattanut tehda omia kysymyksiaan.

Kullakin organisaatiolla on mahdollisuus antaa tarvittaessa liséohjeita omaan
tyotyytyvaisyystutkimukseensa.

Kysymyskohtaiset ohjeet:

1 Johtaminen

o Johtamisessa on tassa kyse siita, miten henkildstojohtaminen tydyhteiséssa toimii.

o Esimiehella tarkoitetaan varsinaista esimiestasi. Jos asiasta on epaselvaa
esimiehesi on henkild, jonka kanssa kayt tulos- ja kehityskeskustelut.

o Johdolla tarkoitetaan tydyhteison ylintd johtajaa ja hdnen valittotméana alaisenaan toi-
mivaa keskijohtoa.

o Tyoyhteisolla tarkoitetaan omaa tydyhteisdasi eli organisaatiotasi, jossa tytskentelet.
1.1 Esimiehen antama tuki tyohon liittyvisséd kysymyksissa ja tydteon edellytysten
luonnissa

o Tarkoittaa mm. sita, miten hyvin esimies auttaa sinua tyéhon liittyvien asioiden ja
ongelmien ratkaisussa ja huolehtii, ettd tytaikasi ja tyotehtavasi ovat sopusoinnussa
ja muut tydssasi tarvitsemat henkilo- ja taloudelliset resurssit ym. asiat ovat
kunnossa.

1.2 Tdiden yleinen organisointi tydyhteistssa

o Tarkoittaa sita, miten ty6t ja niiden teko on jarjestetty organisaatiossa eli jaetaanko

ty6t oikeudenmukaisesti esim. kunkin henkilén osaamisen mukaan ja niin, etta tyott

maaraltaan ja haastavuudeltaan on mitoitettu oikeudenmukaisesti henkildiden
kesken.

1.3 Esimiehen antama palaute ty6tuloksista, ammatinhallinnasta ja tyossa
kehittymisesta

o Tarkoittaa sitd, miten esimies antaa jatkuvaa palautetta sinulle, tavoitteena

parantaa tydssa suoriutumistasi ja henkilokohtaisten tietojesi ja taitojesi kehittymista.

1.4 Oikeudenmukainen kohtelu esimiehen taholta

o Tarkoittaa sita, miten tasapuolisesti esimiehet kohtelevat henkildst6a ja arvostavat

heidan osaamistaan eika ilmene suosikkirakenteita yksikéiden, henkilostoryhmien,

ammattirynmien eika yksittaisten henkildiden valilla.
1.5 Johdon toiminta esimerkkind ja suunnan nayttajana

o Tarkoittaa sita, miten ylin ja keskijohto toimii organisaation henkildston

toiminnallisten ja henkilostOstrategisten tavoitteiden ja arvojen mukaisesti esikuvana.

Esimerkiksi miten johto ottaa vastuun muutosten ja uudistusten lapiviennissa ja

siihen liittyvassa aidossa lasndolossa ja tuessa henkilostoon pain.

2 Tyon siséltd ja haasteellisuus

2.1 Tulos- ja muiden ty6tavoitteiden selkeys
o Tarkoittaa sitd, miten selkeasti tulos- ja tydtavoitteesi on asetettu esim. tulos- tai ke-

hittdmiskeskusteluissa eli tiedatkd, mita tyétuloksia sinulta odotetaan.

2.2 Tyon itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon
o Missa maarin voit itse paattaa siitd, milla tavoin tytskentelemalla paaset sinulle
asetettuihin tavoitteisiin ja kuinka paljon voit itse vaikuttaa tydsi sisalléllisiin asioihin
esim. tyosi sisallon kehittamiseen ja uudistamiseen.
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2.3 Tybn haastavuus
o Tarkoitetaan tydsi haastavuutta lahinna ammatillisessa mielessa eli ovatko tydsi esim.
osaamisesi huomioonottaen riittdvan vaativia.

2.4 Tyo6n innostavuus ja tydssa koettu tyon ilo
o Liittyy l&hinn& esim. siihen tunteeseen, onko aamulla mukava tulla téihin ja koetko
mielihyvaa tydssasi myos tyopaivan aikana.

3 Palkkaus

3.1 Palkkauksen perusteiden selkeys ja ymmarrettavyys
o Tiedatkd, minka tekijoiden pohjalta palkkauksesi taso muodostuu (tyon vaativuusosa,
henkilokohtainen palkanosa eri tekijoineen ja muut palkanosat) ja miten voit néiden
palkanmuodostustekijdiden kautta itse vaikuttaa palkkaukseesi esim. tydtulostasi
parantamalla.

3.2 Palkkauksen suhde tydn asettamaan vaativuuteen
o Koetko, etta palkka on oikeassa suhteessa itse kokemaasi tyosi todelliseen vaativuu-
teen.
3.3 Palkkauksen muuttuminen tydsuorituksen muutoksen myota

o Muuttuuko palkkaus, jos parannat ty6tulostasi ja ammatinhallintaasi.

3.4 Palkkauksen oikeudenmukaisuus
o Koetko, ettd palkkauksesi taso on oikeassa suhteessa esim. samaa ty6ta tekeviin ja
muuhun ymparistoon.

4 Kehittymisen tuki
4.1 Uralla eteneminen ja sen tukeminen tydyhteisdssa
o Huolehtiiko tydyhteisd, l&hinn& esimiehet ja johto sinun uralla etenemisestési eli onko
sinulle muodostunut kasitys tulevasta urastasi tydyhteiséssési ja onko sinulle
olemassa tarkempi urakehityssuunnitelma.
4.2 Tyopaikkakoulutusmahdollisuudet ja muut tydyhteison tarjoamat osaamisen
konkreettiset kehittamistoimenpiteet
o Tarjoaako tydyhteiso sinulle riittavasti koulutusta ja muita kehittdmistoimenpiteita (ke-
hittyminen ty6ta tehden toiden sisaltéa monipuolistamalla, uudistamalla ja vaativuutta
lisddmalla, henkilokierto, mentorointi, verkko-oppiminen, opintovapaat jne.), jotka
edesauttavat sinun suoriutumistasi tydssasi ja ammatillisen osaamisesi kehittymista.
4.3 Tulos- ja kehityskeskustelujen toimivuus osaamisen kehittdmisen vélineena
o Onko esimiehesi kanssa kaytava tulos- ja kehittdmiskeskustelu toimiva valine
osaamisesi parantamisessa eli sovitaanko keskustelussa aidosti tydssasi tarvittavan
lishosaamisen kehittAmistoimenpiteistd, jossa myds tuleva ura-ajattelu on pohjana
(konkreettiset toimenpiteet, tydajan seka taloudellisten resurssien varaus ja sovittujen
asioiden toteutumisen seuranta).

5 Tyoilmapiiri ja yhteistyd

5.1 Sisdinen yhteisty0 ja tydilmapiiri tydyhteisdssasi
o Toimiiko tydyhteisdsi ja sen jasenet aidossa yhteistydssa toisiaan auttaen ja hyvin

kohdellen tyoyhteistsi yhteisten paamaarien ja tulosten saavuttamiseksi.

5.2 Oikeudenmukainen kohtelu ty6tovereiden taholta
o Tarkoittaa sitd, miten tasapuolisesti tyotoverisi kohtelevat sinua ja toisiaan jokaisen
osaamista ja erilaisuutta arvostaen eika ty6tovereidesi keskuudessa ole
suosikkirakenteita.
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5.3 Osaamisen ja tydpanoksen arvostus tydyhteisdssa
o Arvostetaanko yhteisdssasi kunkin henkilon osaamista ja tydponnisteluja yhteisten
tavoitteiden saavuttamisessa.
54 Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen tyoyhteisdssa
o llmeneekd tydyhteistsi toiminnassa ja menettelyissa syrjintaé tai eriarvoisuutta
sukupuolten valilla.

6 Tybolot
6.1 Mahdollisuudet yhteensovittaa ty6- ja yksityiselama

o Onko tyotavoitteesi asetettu niin, ettd selviydyt niista paaosin normaalin tybaikasi
puitteissa omaa aikaasi kayttamatta ja mitka mahdollisuudet sinulla on yhteensovittaa
tydsi perhe- ja yksityiselamasi eri vaiheisiin.

6.2 TyOpaikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa
o Miten varmaksi koet nykyisen tytpaikkasi nyt ja tulevaisuudessa.

6.3 Jaksaminen ja energisyys
o Miten tydnantaja yllapitaa ja tukee fyysista ja henkista hyvinvointiasi.

6.4 Tydtilat ja tydvalineet
o Tukevatko tydétilat ja niiden jarjestelyt seka informaatio- ja tietotekniset ja muut tyéva-
lineesi tydssa suoriutumistasi ja tyokykyasi.

7 Tiedon kulku

7.1 Sisdinen viestinta ja tiedonkulku tydyhteistssasi
o Koetko saavasi riittavasti tietoa tyopaikkasi toimintaan ja tyontekoon liittyvista asioista
7.2 Tyoyhteis6n avoimuus asioiden valmistelussa ja paatdksenteossa

o Koetko, etta asioita valmistellaan tydyhteiséssa avoimesti tiedottaen ja keskustellen
seka kerrotaanko tehdyista paatoksista avoimesti.

8 Ty6nantajakuva
o Tybnantajakuva koskee yleensa koko organisaatiota, jossa henkil® toimii eli saattaa
olla joskus laajempi kokonaisuus kuin oma tydyhteiso
8.1 Tyopaikkasi maine hyvana tydnantajana
o Mink&lainen maine tyopaikallasi (organisaatiolla) on nykyisesta ja tulevasta toimin-
nastaan, asiakkaistaan sek& henkiléstostdan huolehtivana organisaationa
8.2 Arvojen selkeys ja ymmarrettavyys
o Ovatko organisaatiosi arvot niin selkeét ja ymmarrettavat, etta ymmarrat niiden
sisallon ja tiedat, mitd arvot edellyttavat kayttaytymiseltasi ja toiminnaltasi.
8.3 Arvojen toteutuminen kaytannossa
o Miten hyvin arvot toteutuvat kaytannossa johdon, esimiesten ja henkiloston
osalta

Vastausasteikko kysymyksiin 9 ja 10 on:
1=kylld; 2 =en

Halukkuus henkildkiertoon
o Oletko halukas lahtemaan henkilokiertoon kehittymismielessa, tavoitteena
selviytyd

tydtehtavistasi tulevaisuudessa entista paremmin?

[<o)

10 Tydpaikan vaihto tyytymattdmyyden vuoksi
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o Oletko tyopaikkaasi ja tydhosi niin tyytyméaton, etté haluat/aiot siirtya toisen organi-
saation tai muiden sektoreiden organisaatioiden palvelukseen.

2.5 Tyotyytyvaisyysindeksien laskenta

Tyotyytyvaisyysbarometrissa kunkin kysymyksen vastausvaihtoehdot saavat indeksiarvon
seuraavasti:

Tyotyytyvaisyysvaihtoehto Indeksiarvo

1 erittain tyytymaton

2 tyytymaton

3 ei tyytymaton eika tyytyvainen
4 tyytyvainen

5 erittéin tyytyvainen

gaa b~ wNBE

Tyotyytyvaisyysindekseja laskettaessa jokaisella (29) kysymyksella on sama painoarvo.

Yksittaisen tyotyytyvaisyyskysymyksen (1.1 - 8.3) indeksi kussakin tarkasteluluokassa
lasketaan kysymykseen vastanneiden henkildiden antamien indeksiarvojen aritmeettisena
keskiarvona. Paaryhmittaiset indeksit ja kokonaistyotyytyvaisyysindeksi lasketaan siten,
etta ensin lasketaan henkilbittaiset indeksit padryhmien sisaltdmien ja
kokonaistyotyytyvaisyysindeksissa kaikkien kysymysten indeksiarvojen aritmeettisena
keskiarvona. Seuraavaksi lasketaan henkilotasolta kussakin tarkasteluluokassa eri
paakohtien ja kokonaistyotyytyvaisyysindeksin aritmeettiset keskiarvot, minimit, maksimit,
yla- ja alakvartiilit, mediaanit, moodit ja keskihajonnat.

Henkilokiertoa (9) ja tydpaikan vaihtoalttiutta (10) kartoittavissa kysymyksissa vaihtoehto
"kylld" saa indeksiarvon 1 ja vaihtoehto "ei" indeksiarvon 2. Koko organisaatioyksikon
tydpaikan vaihtoalttiusindeksi ja henkilokiertoindeksi lasketaan yksittaisten henkildiden
indeksien aritmeettisena keskiarvona.

Laskennat sopeutuvat tapauksiin, jossa organisaatio on laajentanut tietosisaltéa omilla
kysymyksillaan tai jattanyt jonkun/jotkut kysymykset pois.

2.5.1 VetoBaron tyotyytyvaisyyskyselyn vakiotietosisallostéa tuotettavat
erillisindeksit

Valmiiksi vakioraporteille lasketaan kolme erillisindeksia:
+ JO Johtajuusindeksi
* OS Osaamisen johtamisindeksi
» TY Henkisten ja fyysisten tydolojen johtamisindeksi

Na&ita voidaan hyvéksikayttdd johtamisessa (strateginen johtaminen, tulosjohtaminen jne.),
tavoitteenasettelussa ja tehtyjen toimenpiteiden vaikutusten seurannassa.

Indeksit lasketaan alla iimenevien VetoBaron tyotyytyvaisyyskyselyn yksittéaisten
kysymyskohtaisten indeksien aritmeettisina keskiarvoina.
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Johtamisen ja esimiestydn tavoitteet

1.1 Esimiehen antama tuki tyohon liittyvissa kysymyksissa ja tyonteon edellytysten
luonnissa

1.2 Toiden yleinen organisointi tydyhteisdssa

1.3 Esimiehen antama palaute tydtuloksista, ammatinhallinnasta ja ty6ssa
kehittymisesta

14 Oikeudenmukainen kohtelu esimiehen taholta

15 Johdon toiminta esimerkkiné ja suunnan nayttajana

7.1 Sisdinen viestinta ja tiedonkulku tydyhteistsséa

7.2 TyOyhteisbn avoimuus asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa

JO Johtajuusindeksi

Osaamisen kehittdmisen

2.1 Tulos- ja muiden ty6tavoitteiden selkeys

2.2 Tyon itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon

2.3 Tyon haastavuus

2.4 Ty6n innostavuus ja tydssa koettu tyon ilo

4.1 Uralla eteneminen ja sen tukeminen tydyhteisdssa

4.2 Tyo6paikkakoulutusmahdollisuudet ja muut tydyhteison tarjpamat osaamisen
konkreettiset kehittamistoimenpiteet

4.3 Tulos- ja kehityskeskustelujen toimivuus osaamisen kehittdmisen valineena

oS Osaamisen johtamisindeksi

Tydhyvinvointi

5.1 Sisainen yhteistyd ja tydilmapiiri tydyhteisdssa
5.2 Oikeudenmukainen kohtelu ty6tovereiden taholta
5.3 Osaamisen ja tydpanoksen arvostus tydyhteiséssa
54 Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen tydyhteisdssa
6.1 Mahdollisuudet yhteensovittaa tyo- ja yksityiselaméa
6.2 Ty6paikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa
6.3 Jaksaminen ja energisyys 6.4

Tyétilat ja tydvalineet
TY Henkisten ja fyysisten tydolojen johtamisindeksi
2.6 Muita tietojarjestelmaan liittyvia ominaisuuksia

Vakiotulosteet (taulukot ja kuviot) tulostuvat organisaation kayttamilla taustaluokituksilla.
Jarjestelmaan tallentuvat historiatiedot, jotta saadaan kehitystietoja useammilta vuosilta.
Osa tulosteista voidaan siirtdd suoraan Excel-muotoon ja jotkut pdf-muotoon.
Organisaatio voi tarvittaessa antaa omia ohjeitaan.

Jarjestelman kayttdon ottavat organisaatiot saavat jarjestelmaé koskevat yksityiskohtaiset
kayttoohjeet.
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Organisaatio voi itse lisdtd/muuttaa taustakysymyksia. Samoin organisaatio voi lisata
kysymyspatteriin omia lisdkysymyksi&, mutta ei muuttaa varsinaisen kysymyspatterin
kysymyksid. On huomattava, etta jos kysymyspatteriin lisdtdan omia kysymyksia, niin
vertailu ymparistoon vaikeutuu, koska vertailutiedot tuotetaan aina vakiokysymyspatterin
mukaisesti.

Jos organisaatio ohjeista huolimatta tarvitsee tietoteknista apua, tata tarjoaa Vetokonsultit
Oy maksullisena palveluna. Tarvittaessa organisaatioille jarjestetaan
henkilostokyselyjarjestelman kayttéon perehdyttéavaa koulutusta myds Vetokonsultit Oy:n
toimesta.

3 Uuden palkkausjarjestelman toimivuutta koskeva kyselysovellus

Uuden palkkausjarjestelman toimivuuskyselylla selvitetddn organisaation henkildiden
mielipidetta siita,
o miten palkkausjarjestelmalle asetetut tavoitteet ovat toteutuneet,
o miten tunnetaan palkkausjarjestelman perusteet,
o miten tulos- ja kehityskeskusteluissa ja palautteen annossa on onnistuttu,
o miten palkkausjarjestelma on toiminut esimiestoiminnan kannalta (vain esimiehet
vastaavat),
mité kehittdmistarpeita palkkausjarjestelmaan kohdistuu ja
o miten tulospalkkausjarjestelma on toiminut (vain tulospalkkausjarjestelman
piirissé olevat vastaavat).

o

Kyselyn tulokset kertovat johdolle, esimiehille ja koko henkildstélle, miten
palkkausjarjestelma organisaatiossa toimii ja mita kehittamistarpeita siina mahdollisesti on.
Tarkeada on saada yksittaisten henkildiden aidot mielipiteet asiasta.

Palkkausjarjestelman toimivuuskyselyssa henkilé vastaa annettuihin taustakysymyksiin ja
kaikkiin kohtien 1, 2, 3 ja 5 kysymyksiin. Esimiehet vastaavat liséksi kohdan 4 kysymyksiin
ja tulospalkkauksen piirissa olevat henkiltt kohdan 6 kysymyksiin. Kohdan 5 jokaisen
kysymyksen jdljessa on vapaa kirjoitusalusta, jossa voidaan vastata sanallisesti kussakin
kysymyksessa esitettyyn tdsmennyskysymykseen.

Kysymykset ovat vaittdmien muodossa. Viidesta vastausluokasta vastataan yhteen eli onko
vastaaja vaittdman kanssa
5 = taysin samaa mielta; 4 = osittain samaa mieltd; 3 = ei samaa eika eri mielta;
2 = osittain eri mieltd; 1 = taysin eri mielta

Kohdan 6 viimeisessa kysymyksessa kysytaan onko vastaaja viimeisen vuoden aikana
saanut tulospalkkiota, johon vastataan joko kyll& tai ei.

Kyselyn lopussa voidaan halutessa antaa vapaamuotoista palautetta palkkausjarjestelman
toimivuuteen ja sen kehittdmiseen liittyvista asioista.

Uuden palkkausjarjestelman toimivuuskysely vastaa toiminnallisilta ja laskennallisilta
ratkaisuiltaan tyotyytyvaisyysbarometria. Vastaukset ovat tyotyytyvaisyysbarometrista
poiketen vaittamien muodossa. Téalla hetkella jarjestelméa on vain suomen kielella.

Taustaluokitukset ovat seuraavat:



40

Yksikko: organisaatiokohtainen yksikkdluokittelu

Henkilostoéryhma: Johto; Esimiehet; Asiantuntijat; Muu henkiltstd

Sukupuoli: Mies; Nainen

Ik&: -29; 30-39; 40-49; 50-59; 60-

Palkkausjarjestelman toimivuuskysely vakiotietosisaltd koostuu seuraavista vaittamista:

1 Palkkausjarjestelmalle asetettujen tavoitteiden toteutuminen
1.1 Jarjestelma tukee organisaation tuloksellista toimintaa
- on mielestani parantanut johtamista ja esimiestoimintaa
- on lis&nnyt tietAmysténi organisaation tavoitteista ja arvoista
- on mielestani parantanut organisaation tulosta
1.2 Jarjestelma on kannustava
- kannustaa minua toimimaan organisaation ja asiakkaiden edun mukaisesti
- motivoi minua ottamaan lisaa vastuuta
- motivoi minua toimimaan tehokkaasti
- kannustaa minua kehittdmaan omaa toimintaani
- kannustaa minua tekemaan laadukasta tyota
- kannustaa minua kehittdmaan osaamistani
- kannustaa minua tekemaan yhteistyota
- kannustaa minua toimimaan luovasti ja innovatiivisesti
- tarjoaa minulle kannustimen my6s tulevaisuudessa
1.3 Jarjestelma on oikeudenmukainen
- perusteet ovat mielestéani oikeudenmukaiset
- jarjestelmaa sovelletaan mielestani samalla tavalla eri yksikbissa
- jarjestelmassa on huomioitu mielestani sukupuolten vélinen tasa-arvo
- perusteet ovat omaan tehtavaani sopivat
- vaativuudenarviointijarjestelma on omaan tehtavaani sopiva
- suoritusarviointijarjestelman avulla suoritukseni tulee oikein arvioiduksi
1.4 Jarjestelma on joustava
- palkka seuraa tyoni vaativuuden muutoksia
- palkka seuraa henkildkohtaisen suoritukseni muutoksia
- jarjestelmaa kehitetdan jatkuvasti
1.5 Jarjestelma parantaa palkkakilpailukykya
- perusteet ovat mielestani kilpailukykyiset yksityisen sektorin kanssa
- palkkani on kilpailukykyinen yksityisen sektorin kanssa
- palkkani on kilpailukykyinen muiden organisaatioiden kanssa

2 Palkkausjarjestelman perusteiden tuntemus
Tunnen perusteet, jolla tehtdvien vaativuuteen perustuva palkanosani maaraytyy
Tunnen perusteet, jolla henkildkohtainen palkanosani maaraytyy

3 Tulos- ja kehityskeskustelut ja palaute
Tulos- ja kehityskeskustelut ovat olleet avoimia ja rehellisi&
Tiedan, mita minulta odotetaan tydssani
Olen saanut ty6stani asiallista palautetta
Olen saanut tyostani palautetta riittdvan usein
Saan rakentavia ehdotuksia suoritukseni parantamiseksi
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Esimieheni osaa kayttaa palkanmaaraytymisperusteita oikein
Palkkausasioissani ei ole ollut tulkintaerimielisyyksia
Olen saanut riittavasti tilastotietoa palkkausjarjestelman vaikutuksista

4 Palkkausijarjestelmé esimiestoiminnan kannalta (tdhan vastaavat vain esimiesasemassa olevat)

Olen saanut riittavasti koulutusta palkkausjarjestelman soveltamiseen
Minulle on annettu aidot mahdollisuudet jarjestelman soveltamiseen
Tulos- ja kehityskeskustelut alaisteni kanssa ovat olleet
avoimia ja rehellisia
Kayn mielellani tulos- kehityskeskusteluja alaisteni kanssa
Annan alaisilleni riittdvan usein palautetta tydsta

5 Palkkausjarjestelm&an liittyvat kehittAmistarpeet

Jarjestelman rakennetta tulisi kehittaa, milla tavalla
Vaativuudenarviointijarjestelmaa tulisi kehittaa, milla tavalla

Henkilokohtaisen tydsuorituksen arviointijarjestelmaa tulisi kehittaa, milla tavalla

Tulisi ottaa kayttoon/kehittda tulospalkkiojarjestelma, kehittdmisehdotuksia

Tulos- ja kehityskeskusteluja tulisi kehittaa, milla tavalla
Palkkausjarjestelmaan liittyvaa koulutusta ja tiedotusta tulisi lisata, milla tavalla
Palautejarjestelmaa tulisi kehittaa, milla tavalla

6 _Tulospalkkiojarjestelmda koskevia kysymyksia (tdhan vastaavat vain jarjestelman piirissa olevat)

Tiedan, mista tulospalkkioita maksetaan

Tulospalkkiot kannustavat tekemaan parempaa tulosta

Tulospalkkiot ovat parantaneet yhdessa tekemista

Palkkiojarjestelman tavoitteet on mahdollista saavuttaa

Palkkiojarjestelmaa tulisi kehittad, milla tavalla

Olen saanut viimeisen vuoden aikana tulospalkkiota (vastausvaihtoehdot: kyll&, ei)
Liite 2

Tyotyytyvaisyysbarometrin kysymysten summamuuttujien muodostumisen
analysointi faktorianalyysilla

VetoBaron tyotyytyvaisyystutkimusten aineiston pohjalta tutkittiin faktorianalyysin avulla,
minkalaisia faktoreita ns. summamuuttujia VetoBaron 24 yksittaisesta kysymyksesta
muodostuu, kun tydnantajakuvakysymykset jatettiin tarkastelun ulkopuolelle. Analyysin
tulokset ilmenevat taulukosta 2.1.

Taulukko 2.1  VetoBaron tyotyytyvaisyystutkimusten aineistoon perustuvan
faktorianalyysin tulokset (rotaation jalkeen)

Rotated Component Matrix2

Component
1 2 3 4 5

1 Johtaminen
1.1 Esimiehen antama tuki tyénteossa

,165 ,286 ,214( ,099
1.2 Toiden yleinen organisointi tydyhteistssa ,161 ,239 ,251| ,174

1.3 Palautteen saanti ty6tuloksista ja ammatinhallinnasta ,216 ,312 ,197| ,081
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2 Tyon sisélto ja haasteellisuus
2.1 Tulos- ja muiden tydtavoitteiden selkeys
2.2 Tydn itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltddn

2.3 Tybn haastavuus

2.4 Tybn innostavuus ja tydssa koettu tyon ilo

3 Palkkaus

3.1 Palkkauksen perusteiden selkeys ja ymmarrettavyys

3.2 Palkkauksen suhde ty6n asettamaan vaativuuteen

3.3 Palkkauksen muuttuminen tydsuorituksen muutoksen

myota

3.4 Palkkauksen oikeudenmukaisuus

4 Kehittymisen tuki

4.1 Uralla eteneminen ja sen tukeminen tydyhteistssa

4.2 Tyopaikkakoulutus- ja muut osaamisen
kehittdmismahdollisuudet

5 Tyo6ilmapiiri ja yhteisty®

5.1 Tydyhteison sisdinen yhteistyo ja tyoilmapiiri

5.2 Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu ty6tovereiden
taholta

5.3 Osaamisen ja tydpanoksen arvostus tydyhteisdssa

5.4 Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen tydyhteisfssa

6 Tyobolot

6.1 Mahdollisuudet yhdistaa ty6- ja yksityiselama

6.2 TyOpaikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa
6.3 Jaksaminen ja energisyys

6.4 Tydtilat ja tyovalineet

7 Tiedon kulku

7.1 Tyoyhteison siséinen viestinta ja tiedon kulku

7.2 Tyobyhteisbn avoimuus asioiden valmistelussa
paatbksenteossa

j

1.4 Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu tydyhteiséssa -

,256 ,361( ,134
,165 ,203
[428| 137 119| ,218
,219 211
,175| ,097
,225| ,257
,127( ,151
,122) ,144
,092| 115
,170| ,114
,119| ,168
,358 ,049| ,275
,248
,163
,070 ,154
|41 108
,233| ,195
,306| ,219
217
,101
,113
121,114
,172| ,080
,182| ,149
,127 ,074 ,212
,246
171 ,106 ,262| ,215
Osaa
misen
Johta johta- [Ty6ilmapii{Tyo-
juus |Palkintadminen |ri olot

Faktorianalyysissa latautui 5 faktoria. Latausten suuruus kertoo, kuinka paljon faktoreilla

pystytaan selittamaan kunkin tyotyytyvaisyyskysymyksen eli "havaitun muuttujan”

vaihtelusta. Mita Iahempana latauksen itseisarvo on lukua ”1”, sitd paremmin faktori selittda
muuttujan vaihtelua. Oppikirjojen mukaan latauksen alarajoja, jotta lataus olisi merkittava, ei

ole yksikasitteisesti maaritelty. Joissakin oppikirjoissa se on 0,3 ja joissakin 0,5.

Faktorianalyysissa muuttujille (kysymyksille), jotka saavat kussakin faktorissa suurimmat,
merkittavat lataukset, etsitdan yhteinen nimittaja eli tukinta.

Latausten suuruuden pohjalta analyysissé rotatoidut faktorit voidaan nimeta seuraavasti

(ks. taulukko 2.1):
1. Johtajuus
2. Palkinta
3. Osaamisen johtaminen
4. Tyoilmapiiri
5 Tydolot
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Faktorianalyysi osoittaa, ettd VetoBaron tyotyytyvaisyyskyselyn yksittaisista
kysymysmuuttujista koostetut padmuuttujat (summamuuttujat) ovat myos teoreettiselta
pohjalta kokonaisuudessaan oikein koostettu.

Faktorianalyysi nostaa johtajuusfaktorissa esiin sen, etta kun esimiehet johtavat ja tukevat
alaistensa tydsuoritusta, siihen liittyy olennaisena osana myas riittava ja avoin tiedotus
(faktorin lataukset 0,624-0,747). Tulosten mukaan esimiestydhdn liittyy hieman 16yhemmin
mya0s tulos- ja muiden tydtavoitteiden selkeys, uralla eteneminen ja sen tukeminen seka
tyoyhteison siséinen yhteistyo ja tyoilmapiiri (faktorin lataukset 0,403-0,423).

Palkkaus-faktori latautuu voimakkaasti tyotyytyvaisyyskyselyn paakohdan ”3 Palkkaus”
-kysymyksille (lataukset 0,761-0,869). Muista kysymyksista palkkaukseen oli selvimmin
yhteydessa "4.1 Uralla eteneminen ja sen tukeminen”, joka sai faktorilatauksen 0,358.

Osaamisen johtamisfaktori koostuu tyotyytyvaisyystutkimuksen osaamisen kehittamisen
lahtokohtia ja keinoja sisaltdvan paakohdan "2 Tyon sisalto ja haasteellisuus” kysymyksista,
jotka liittyvat tyotavoitteiden selkeyteen, tydnteon tekijélle vastuuttamiseen seka téiden
sisallon haasteellisuuteen ja innostavuuteen (faktorin lataukset 0,512-0,831). Suurehkoja
faktorilatauksia saivat myds "4.1 Uralla eteneminen ja sen tukeminen tyoyhteis6ssa” (0,496)
ja ’4.2 Tydpaikkakoulutus ja muut osaamisen kehittdmismahdollisuudet ” (0,428).

Tyoilmapiiri-faktori siséltaa tyotyytyvaisyystiedustelun paakohdan "Tydilmapiiri ja yhteistyd”
kysymykset (faktorilataukset 0,603-0,824) ja tydolo-faktori paakohdan "6 Tydolot”
kysymykset (faktorilataukset 0,590-0,688).
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Esimerkki VetoBaron vastausjakaumaraportista

Valtion tybmarkkinalaitos
TMN

Kysymys Arvo

Tutkimus: Tyétyytyvdisyysbarometrin pohjatutkimus
Vertailuryhmé: Koko Valtio Vertailuvuosi: 2009 Joukko:

1 Johtaminen

Erittain tyytymaton

Tyytymaton

Ei tyytymaton eika tyytyvainen
Tyytyvdinen

Erittain tyytyvéinen

Mediaani: 3,50 Keskiarvo: 3,38 Moodi: 3,75

g AW N =

2 Tydn siséltd ja haasteellisuus
Erittain tyytymaton

Tyytymaton

Ei tyytymatodn eika tyytyvdinen
Tyytyvéinen

Erittain tyytyvainen

Mediaani: 3,75 Keskiarvo: 3,68 Moodi: 3,75

OB W N -

3 Palkkaus
Erittain tyytymaton

Tyytymatén

Ei tyytymatdn eika tyytyvainen
Tyytyvéinen

Erittain tyytyvainen

Mediaani: 3,00 Keskiarvo: 2,86 Moodi: 1,00

L I

4 Kehittymisen tuki
Erittain tyytymaton

Tyytymaton

Ei tyytymaton eika tyytyvainen
Tyytyvéinen

Erittain tyytyvainen

Mediaani: 3,50 Keskiarvo: 3,25 Moodi: 4,00

N AW N -

5 Tydilmapiiri ja yhteistyé

Erittain tyytymaton

Tyytymaton

Ei tyytymaton eika tyytyvainen
Tyytyvdinen

Erittain tyytyvédinen

Mediaani: 3,75 Keskiarvo: 3,69 Moodi: 3,75

O A W N =

Vastauksia

Yht:

Yht:

Yht:

1514
46085
8 125,25
11988,2
3479,75
297157

704,5
26225
7 139,25
14 357,5
493275
29756,5

3418,25
742425
9534

7 658,75
12755

Yht: 29 310,75

16745
45075
10 845
10 406
2538,5
299715

812,25
2 550,75
70655
14 220
5232,25

Yht: 29 880,75

VJA-02A  Vertailuryhman vastausjakauma
12.11.2010

%

511
15,5 [
273
40,3 —
1,7

24|

88l
24,0
48,3 |
16,6 [

1,7l

25,3

325

26.1 ]
44

56

15,0

36.2

347 ——
85l

271
85 M
236
47, I
17,5 N
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Liite 4 Esimerkki vastausten jakaumasta henkilostéryhmittain (organisaatio x)
Valtion tydmarkkinalaitos VJA-02C Vert.ryhman graaf. vastausjakauma, valintalistoittain
TMN 12.11.2010
Hakuehdot
Kentta Ehto

Pohjatutkimus =tyb_0
Vertailuryhmd =organisaatio
Kysymystyyppi =o or po
Taustamuuttuja =HISryhma
Vertailuvuosi  =2009

Koko virasto 1

Tutkimus Tyotyytyvidisyysbarometrin pohjatutkimus
Vertailuryhmé

.Ermaln wytymatdn .T\M\,mawn _JEI twytymatdn eika mwtyvainen
Twtyvainen Erittain tywtywainen

1 Johtaminen
organisaatio I ... Eam
Joie B W iR
henkilostd P—

2 Tyodn sisélts ja haasteellisuus
Organisaatic

Johto
3 Palkkaus
Organisaatio _ 26%

Johto
Asiantuntijat : 1% 27% 5%
henkilostd

4 Kehittymisen tuki
Organisaatic

I
3
i

e
N
»

Johto

henkilosto



