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Tyokulttuurin rakenteen ja sitd kuvaavien ominaispiirteiden yksityiskohtainen
tunteminen on yhtena keskeisena tehtavana Tydelamaosaamisen edistaminen
Pirkanmaalla -verkostohankkeessa, jonka yleisena tavoitteena on
tydelamaosaamisen parantaminen tyoorganisaatioissa. Kyseessa on
Pirkanmaalla toimiva poikkitieteinen,  monimuotoinen ja oloissamme
ainutlaatuisen laaja verkosto-organisaatio, joka keskittyy tydelamaosaamisen
ennakoivaan parantamiseen tyodorganisaatioissa. Viestinndassaan avoimuutta
noudattava ja mukana olevien toimijoiden erityisosaamista arvostava verkosto-
organisaatio jakaantuu nykymuodossaan oppimisverkostoon ja yritysverkostoon.
Verkostot yhdistavat uudella tavalla nelilehtiapilan tavoin tydelamaosaamista
edustavat nelja eri tahoa. Verkoston slogan on "Hyvinvoivat osaajat luovat
menestyksen". Verkostohankkeen etenemista ja toimintaa on kuvattu sivulla 38
olevassa kaaviossa (LIITE 1).

Tehtdvan mukaisesti pirkanmaalaisten tydpaikkojen tydkulttuureja ja niihin
vaikuttavia tekijoita tutkittiin tydkulttuurikartoituksella syksyllda 2005. Tutkimus
tehtiin postikyselyna ja kohdejoukkoon kuului valtionhallinnon ja kunta-alan
seka palvelu- ettéd sosiaali- ja hoitoalan tyborganisaatioita ja vyksityisia
tuotannollisia yrityksia. Kyselyn vastausprosentti oli 66 prosenttia.

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta tydssa koettu hyvinvointi on kokonaisuus,
josta toisen puolen muodostaa tydpaikan tydkulttuuri ja toisen puolen oma
elamanhallinta. Tydkulttuurin toimivuuteen vaikuttaa olennaisesti vuorovaikutus
tyoyhteisdéssa. Tyopaikan tyokulttuuri rakentuu monista toisiinsa sidoksissa
olevista tekijdista, joita ovat organisaation toiminta, johdon viestint3,
henkildston keskindinen vuorovaikutus, sosiaaliset tydolot ja Iuottamus.
Vallitseva tydkulttuuri joko tyontda ihmisia tydsta pois tai vastaavasti sitoo
ihmisia tyohoén. Tyokulttuuri heijastaa myds tybdelamdosaamisen tasoa
tyborganisaatiossa.

Eri ikakausina ja elaman eri vaiheissa tyokulttuurilla ja elamanhallinnalla on
erilainen merkitys halukkuuteen jatkaa tydssa. Alle 40-vuotiailla tydssa
jatkamiseen vaikuttaa voimakkaasti tyokulttuurin toimivuus, kun taas 40 vuotta
tayttaneilla seka erityisesti naisilla esiin nousee oma elamanhallinta. Naiset
kokevat samanaikaisesti seka tydkulttuurin etta eldmanhallinnan hyvaksi miehia
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useammin. Miehet ovat puolestaan enemmistdéna siina joukossa, joka kokee
samanaikaisesti seka tyokulttuurin etta elamanhallinnan huonoksi.

Vajaa puolet kyselyyn vastanneista tuntee itsensa ikdisekseen. Ian karttumisen
myota seka miesten etta naisten keskuudessa itsensda vuosina mitattua
kalenteri-ikaa nuoremmiksi tuntevien maara kasvaa. Ikaantymisen myota myds
henkildiden halukkuus jatkaa tydssa lisaantyy.

Henkilostd kokee, etta uuden tydntekijan perehdyttdminen onnistuu sita
paremmin, mita paremmat johdon ja tydntekijéiden keskinadiset suhteet ovat.
Erityisesti johtajat ja esimiehet korostavat henkiléstésuhteiden merkitysta
perehdyttamisen yhteydessa.

Myds tyoyhteis6ssa vallitseva Iluottamus on tarkeaa, sillda mita parempi
luottamus organisaatiossa on ja mitd sujuvampaa henkildiden keskindinen
kanssakayminen on, sitéd paremmin tiedot kulkevat henkildiden kesken ja myds
henkildiden kokemus ja osaaminen voidaan hyédyntaa paremmin.

Tydpaikoilla seka tyon fyysinen etta henkinen kuormittavuus on yleista. Tydssa
jaksamisen ja tydssa jatkamisen edistamiseksi tyopaikoilla on syytd pohtia
nykyistéa  henkiléstomitoituksen  oikeellisuutta, suunnitella toimenpiteita
vuorovaikutus- ja viestintataitojen kehittamiseksi ja oppia ennakoimaan
henkiloston riittavyytta ja osaamista.

Valtaosa vastaajista on sitd mieltd, ettd palkkausjarjestelman kehittaminen on
parhain keino edistda tydssa jatkamista. Palkkausjarjestelman kehittamisen
ohella nuoret naiset pitavat tydajalla tapahtuvaa koulutusta parhaimpana
keinona edistaa tydssa jatkamista. Sen sijaan idakkaampien naisten keskuudessa
osa-aikatyota ja tyon fyysisen tai henkisen kuormituksen vahentamista pidetaan
parhaimpana keinona edistaa tydssa jatkamista. Myds miehet pitavat tydajalla
tapahtuvaa koulutusta parhaimpana keinona edistdaa tydssa jatkamista lukuun
ottamatta kaikkein idkkaimpia miehid, joiden mielesta tarkeintd on tydyhteison
kehittaminen tyontekijaa tukevaksi seka tyon henkisen kuormituksen
vahentaminen.

Vaestdrakenteemme vinoutuneisuuden ja vahenevan tydévoiman vuoksi tydssa
olevista on syyta pitaa hyvaa huolta. Tydssa olevien hyvinvoinnin yllapito vaatii
ennen kaikkea tydorganisaatioiden uudenlaista poikkitieteista laadullista
kehittamista. Tulostemme mukaan erityisesti osaavan tyévoiman oikean kayton,
osaamisen hyddyntamisen, tydssa jaksamisen ja tydssa jatkamisen kannalta
toimiva ja vuorovaikutteinen tyoOkulttuuri osoittautuu olevan ratkaisevan
tarkeaa.

Avainsanat:
tydkulttuuri - elamanhallinta - subjektiivinen ika - tyén jatkamishalut -

vuorovaikutteinen toimintatutkimus - verkostotoiminta
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SUMMARY

WORKING CULTURE, LIFE MANAGEMENT AND WILLINGNESS
TO CONTINUE WORKING

Olavi Manninen, Merja Kolehmainen, Markus Kautto, Veikko Ritvaniemi
Promotion of Worklife Ability in Pirkanmaa - networks
www.worklifeability.fi and www.tyoelama.fi

Tampere, Finland 2007

In-depth knowledge of the structure and characteristics of working cultures has
been a central task of the interdisciplinary network project Promotion of Worklife
Ability in Pirkanmaa, whose general objective is to improve worklife ability in
work organisations. This diversified, interdisciplinary network that s
exceptionally large in the Finnish context is based in Pirkanmaa and focuses on
proactive improvement of worklife ability in work organisations. The network
organisation, which adheres to the principle of open communication and
appreciates the special abilities of the involved actors, is in its present form
divided into a Learning network and a Business network. The networks connect
different “cloverleaf” parties representing worklife ability in a new way. The
slogan of the network is "Well- being and ability spell success. Progress and
functional modes of the networks during the first developmental phase have
been described in figure on page 38.

In accordance with this task, working cultures in Pirkanmaa based workplaces
and factors affecting them were studied by a working culture charting in the
autumn of 2005. The study was conducted by means of a postal questionnaire
targeted to governmental and municipal social, service and nursing
organisations as well as private manufacturing enterprises. The response rate
was 66 percent (the total amount of respondents 2576).

The results reveal that well-being experienced at work is a whole, half of which
is composed of the working culture at the workplace and the other half of own
life management. The functionality of working cultures depends largely on
interaction in the working community. Working culture is the result of many
interrelated factors, such as the operation of the organisation, management
communication, mutual interaction of personnel, social working conditions and
trust. The prevailing working culture either repels people or promotes their
commitment to the work. Working culture reflects the level of worklife ability in
the work organisation.

Working culture and life management play different roles in people’s willingness
to continue working at different ages and stages of life. Among employees under
40 years of age, willingness to go on working depends essentially on the
working culture, while own life management plays a more central role among
the 40 plus age group and especially among women. Women experience
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satisfaction with both the working culture and their own life more often than
men. Men, on the other hand, form the majority of the group that is dissatisfied
with both the working culture and their own life management.

Less than half of the people feel themselves as old as their chronological age.
The share of people who feel younger than their chronological age grows with
age among both men and women. People’s willingness to continue working also
increases with age.

People commonly feel that the initiation of new workers is the more successful
the better the relations between the management and the employees. In
particular managers and supervisors stress the importance of personal
relationships in the initiation.

The better the trust in work organisations and the smoother the personal
interaction is, the better the flow of information between co-workers and the
utilisation of the experience and expertise of individual employees in work
organisations.

Physical and mental stressfulness of work is common at workplaces. To promote
work ability and willingness to continue working, workplaces are recommended
to consider the adequacy of their present dimensioning of labour, design
procedures for developing interaction and communication skills, and learn to
anticipate the sufficiency and know-how of their human resources.

Most of the respondents found the development of the wage system to be the
best way to promote willingness to continue working. Besides the development
of the wage system, young women see training during working hours as the
best way while older women find part-time work and the reduction of either
physical or mental loading as the best means. Training during working hours is
also considered the best means by men, with the exception of the oldest men,
who find the development of the working community to support employees and
reduction of mental stressfulness of work to be most important.

Due to the skewing of our population structure and diminishing labour it is
important to take good care of currently employed people. Maintaining the well-
being of employed people requires above all a new kind of interdisciplinary
qualitative development of work organisations. According to our results, a
functional and interactive working culture plays a particularly decisive role with
a view to the correct use of skilled labour, utilisation of expertise, work ability
and willingness to continue working.

Key words:

working culture - life management - subjective age - willingness to continue
working — wellbeing at work - interactive action research - networking
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SAATTEEKSI LUKIJALLE

Tydkulttuurikartoitusten tulokset esitetddn raportissa paasaantoisesti kaikkien
postikyselyyn vastanneiden henkildiden tasolla. Poikkeuksen tasta tekevat
pylvasdiagrammit  niista keinoista, joita henkilot pitdvat  omissa
tydorganisaatioissaan parhaimpina keinoina edesauttaa ty6ssa jatkamista. Tassa
yhteydessa keinovalikoimien  erittely on kuitenkin ~ tarpeen, jotta
tydorganisaatioiden erilaisuus ja myos erilaiset kehittamistarpeet

konkretisoituvat.

Luottamuksen sailyttamiseksi kyseiset tydorganisaatiot on merkitty nimien
sijaan numeroin ja diagrammit on laskettu merkitsematta nakyviin laskennassa

kaytettyja kantalukuja.

Puuttuvien tietojen johdosta kuvien vyhteydessa ja tekstissa esiintyvat

kantaluvut eroavat jonkin verran toisistaan.

Koko aineistoa koskevista tuloksista ei voi tehda yksittdisia tyborganisaatioita
koskevia paatelmia. Osio- ja osastotasoiset tydorganisaatiokohtaiset tiedot on
toimitettu jo aiemmin koulutus- ja palautetilaisuuksien yhteydessa jokaiselle

tydorganisaatiolle erikseen.

Tulokset esitetadn padasiassa prosentuaalisina jakaumina selittdvien tekijéiden
luokissa. Alkuperadiset yhdeksanluokkaiset asteikot on luokiteltu uudelleen
kolmiluokkaisiksi: lomakkeessa esitetyn vaittaman suhteen “samaa mieltd”,

"neutraali” (ei samaa eika eri mieltd) ja "eri mielta”.
Tydkulttuuria ja omaa elamanhallintaa kuvataan summapistemaarien avulla ns.

indekseina. Kyseisissa indekseissa usean muuttujan alkuperaiset pistemaarat on

laskettu yhteen aritmeettisiksi summiksi.
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1isen edistiminen

Lukemisen helpottamiseksi aiheeseen liittyvan kirjallisuuden esittely ja tulosten
tilastollinen  tarkastelu suoritetaan toistomittausten tulosten esittelyn

yhteydessa.

1. TYOKULTTUURIKARTOITUSTEN TAUSTA JA TARKOITUS

Tutkimuskohteena tydkulttuurikartoituksessa on seitseman erilaista
tydorganisaatiota eri toimialoilta. Kyselyyn osallistui valtionhallinnon ja kunta-
alan seka palvelu- ettd sosiaali- ja hoitoalan tydorganisaatioita ja yksityisia
tuotannollisia yrityksia. Vastaajia kyselyssa oli 3917. Tyokulttuurikartoitusten
tulosten avulla arvioidaan tydkulttuurin tilaa tutkimukseen osallistuneissa
tydorganisaatioissa seka koko yrityksen ettd sen pienempien yksikdiden tasolla.
Tutkimuksessa haluttiin saada kasitys siitda, miten tydkulttuuri ja oma
elamanhallinta ovat yhteydessa henkildstéjen tydnjatkamishaluihin ja mitka ovat
ne konkreetit keinot, joita tydntekijat pitavat tarkeina tybdssa jatkamisen

edistamisen kannalta.

Tutkimustuloksia hyddynnetaan kaynnistettaessa tydpaikkakohtaisia
kehityshankkeita verkostoon liittyneissa organisaatioissa. Tyborganisaatiot ovat
erilaisia ja erilaisessa elinkaari- ja kehitysvaiheessa olevia ja siksi niiden
kehittamistarpeetkin  voivat erota suuresti toisistaan. Ennen kaikkea
onnistuminen kaytannon toimenpiteissa, jotka aiotaan toteuttaa
kehittdmistarpeiden tyydyttamiseksi, edellyttda, ettda tydorganisaatioissa
vallitseva sisainen tydkulttuuri tunnetaan ennakkoon, silla tydkulttuuri kertoo

yrityksen ja tydorganisaation erilaisuudesta ja tavasta toimia.

Tyokulttuurikartoituksen toteuttaminen on osa Tampereen ammattikorkeakoulun
hallinnoimaa Tydelamdosaamisen edistdaminen Pirkanmaalla - verkostohanketta.
Poikkitieteinen verkostohanke kuuluu valtakunnalliseen TYKES - ohjelmaan,
jonka tavoitteena on tuottavuuden ja tydeldaman laadun samanaikainen

parantaminen.
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1.1 VUOROVAIKUTTEINEN TOIMINTATUTKIMUS
VERKOSTOSSA

Tybelamdosaamisen edistaminen Pirkanmaalla-verkoston toimintaperiaatteena
on, ettd verkoston asiantuntijat ja eri yritysten henkiléstéryhmien edustajat
yhteisty6ssd suunnittelevat ja kaynnistavat kehittamishankkeita verkoston
toiminnassa mukana olevissa tydorganisaatioissa. Kehittamishankkeiden
toteutumista ja niissa tavoiteltavia vaikutuksia ajatellen tydorganisaatioissa
vallitsevan tyokulttuurin  tunteminen ennakkoon on ratkaisevan tarkeaa.
Tuntemalla organisaation  tyokulttuurin  kehittamishankkeista vastaavat
asiantuntijat pystyvat jasentamaan ja tarkentamaan organisaatioiden
kehittamistarpeita ja I6ytamaan tydyhteisdn kannalta oikeat toimenpiteet
tarpeiden tyydyttamiseksi. Syksylla 2005 tehty tydkulttuurikartoitus on
keskeinen osa verkoston yhteistydyritysten ja verkosto-organisaation

asiantuntijoiden valista vuorovaikutteista yhteistyéta.

Vuorovaikutteisen toimintatutkimuksen vaiheet:

1. Ensimmaisessa vaiheessa kootaan verkoston toimijoita, jonka jalkeen he
arvioivat ja koordinoivat yhteisty6tda. Tassd vaiheessa tehdaan
tarveanalyyseja.

2. Toisessa vaiheessa suunnitellaan ja kirjataan tulevat kehittdmistoimet,
jonka jalkeen toteutetaan tyokulttuurikartoitus.

3. Kolmannessa vaiheessa tyoOkulttuurikartoituksen tuloksista annetaan
palautetta ja tarkennetaan kehittdmistoimia. Taman jalkeen suoritetaan
myos syventavia selvityksia.

4. Neljannessa vaiheessa tuloksia hydédynnetaan ja jarjestetaan koulutuksia.
Myds kehittamishankkeiden toteutumista arvioidaan yhdessa. Kehitystyd

jatkuu seurannalla ja uusilla selvityksilla.
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1.2 TYOKULTTUURIKARTOITUSTEN TOTEUTTAMINEN

Ennen tydkulttuurikartoitusten toteuttamista jokaisessa yhteistyborganisaatiossa
jarjestettiin tyokulttuurikartoitusta koskeva infotilaisuus esimiehille tai koko
henkilokunnalle. Tilaisuuksissa verkosto-organisaation edustajat kertoivat
tydkulttuurikartoituksen tavoitteista ja esittelivat kartoituksessa kaytettavaa
kyselylomaketta. Tydkulttuurikartoituksesta informoitiin myds organisaatioiden
sisdisissa tiedotteissa, joissa korostettiin kartoitusten palvelevan
organisaatioiden tulevaa kehittamistydta, johon sisdltyy henkiléstélle

suunnattavaa koulutusta.

Tyokulttuurikartoitusta koskevissa infotilaisuuksissa painotettiin, etta kaikki
vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti verkosto-organisaatiota edustavien
asiantuntijoiden toimesta. Kyselylomakkeeseen vastattiin nimettémana ja
kyselylomake palautettiin suljetussa vastauskuoressa joko organisaation sisdista
postia kayttden tai suoraan tutkijalle samalla, kun jarjestettiin koulutus- ja

yhteistilaisuus tyokulttuurikartoitukseen liittyen.

Vastaajia pyydettiin tayttamaan kyselylomake omasta ja tydyhteisdnsa
nakokulmasta. Kyselylomakkeessa vastaajan mielipiteita mitattiin kysymysten ja
vaittamien avulla, jossa kunkin kysymyksen ja vaittdman kohdalla vastaajan oli
valittava se vastausvaihtoehto, joka parhaiten ja totuudenmukaisemmin kuvaa

vastaajan omaa mielipidetta ja kasitysta sen hetkisesta tilanteesta.

Tyokulttuurikartoitusten tulokset hyddynnettiin ja esiteltiin
yhteistyborganisaatioiden henkilostoille jarjestetyissa palaute- ja
yhteistilaisuuksissa. Kehitysprosessin aluksi naissa tilaisuuksissa hankkeen
edustaja tiivisti kutakin yritysta ja tydorganisaatiota koskevat keskeisimmat
tulokset ja tuloksista nousseet kehittamisajatukset. Han myos vertasi
osastokohtaisia tuloksia koko yritysta koskeviin tuloksiin ja kutakin yritysta

koskevia tuloksia kaikkiin tydkulttuurikartoituksessa mukana olevia yrityksia
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koskeviin tuloksiin. Kutakin organisaatiota koskevat tulokset esitettiin
mahdollisimman pelkistettyina jakaumatietoina osioittain. Luottamuksen
sailyttamiseksi tulokset esitettiin paadsaantodisesti osastotasolla. Verkoston
asiantuntijoiden kanssa yhteistydna tydpaikoilla kaynnistettavaa koulutus - ja
kehitystyota varten nama samat tiedot, jotka palautetilaisuuksissa oli
kertaalleen kayty yhdessa lavitse, Iluovutettiin seka yrityksen johtajille,
esimiehille etta henkildstoryhmien edustajille. Paasaantodisesti niin johtajat kuin
tydntekijat suhtautuivat tyokulttuurikartoituksiin erittdin innostuneesti, mista

kertoo myds kyselyn korkea vastausprosentti.

Tyopaikoilla  jarjestettyjen  tilaisuuksien  lisdksi  tyokulttuurikartoituksia
suunniteltiin, mittaristoa kehitettiin sekd saatuja tuloksia ja tulosten esitystapoja
arvioitiin useissa eri teema- ja asiantuntijaryhmissa. Useimmiten tata
pohdiskelua tehtiin Yksilén ja tybdorganisaation yhdistava (YTY) tybaikainen
valmennus-teemaryhmassa nimenomaan siita syysta, etta
tydkulttuurikartoituksiin  kaytettavan mittariston kehittdminen ja kayttd on
taman teemaryhman tyon padasiallinen kohde ja tuote. Poikkeuksetta
teemaryhmaldiset ovat olleet innostuneina mukana tamankaltaisessa
teemakohtaisessa konkreetissa kehittamistydssa ja esittaneet vilkkaasti ideoita
ja tapoja siitd, kuinka tulkita ja kuvata tydkulttuurikartoitusten tuloksia ja
ylipaatansa hyddyntad kertynyttd laajaa tutkimusaineistoa tydpaikoilla

tehtavassa kehittdmistydssa.

Muilla verkoston puitteissa toiminnassa olevilla teema - ja asiantuntijaryhmilla
ovat vastaavasti omat konkreetit tydyhteisbjen kehittamiseen kaytettavat
tuotteet, joita kaikki teemaryhmaldiset yhdessa kehittavat. Verkosto-
organisaation yhteydessa toimivat kahdeksan eri teema- ja asiantuntijaryhmaa
ovat kanavia, joiden kautta halukkaat voivat osallistua oman tydnsa ja
tydyhteisdjensa kehittamisen kannalta olennaisten asioiden kasittelyyn. Teema-
ja asiantuntijaryhmat ovat sekaryhmia, joiden kohteena on arjen tydén ja
toiminnan tutkiminen ja siita oppiminen, pysahtyminen, tietoinen pohdinta,

yhteisen intressipohjan rakentaminen seka sovittujen toimien ja hankkeiden
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toteutus yhteistyona. Useimmiten teemaryhman tydétd avustaa ja koordinoi

vastuullinen koordinaattori. Verkoston teemaryhmia ovat:

11

tietotuotanto teemaryhma

tuottavuus ja vuorovaikutteiset ty6- ja elinolot teemaryhma

ennakointitieto ja tydorganisaation osaamistarpeet teemaryhma

yksilén osaamisen kehityskaari tyborganisaatiossa teemaryhma

tiedonsiirto ja luottamus tydorganisaatiossa teemaryhma

turvallisuusjohtamisen teemaryhma

yksilén ja tydorganisaation yhdistava tybaikainen valmennus teemaryhma

tydelamaosaamisen opetus ja tutkimus teemaryhma

TYOKULTTUURIKARTOITUKSEEN VASTAAMINEN
YHTEISTYOORGANISAATIOISSA:

Kyselylomakkeita jaettu
yhteensa:

Hyvaksyttyja palautettuja
lomakkeita:

Hylattyja palautettuja
lomakkeita:

Vastausprosentti (20):

Vastausprosentin vaihtelu
organisaatioittain (%20):

3917

2576
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65,8

59 - 99

Tyokulttuuri, elamanhallinta ja tydnjatkamishalut 2007



lamisen edistaminen

1.3 KYSELYYN VASTANNEIDEN TAUSTATIEDOT

Kyselyssa sukupuolensa ilmoittaneista 65,4 prosenttia on naisia ja 34,6

prosenttia miehida (n=2451).

Kyselyssa ikansa ilmoittaneiden joukossa keski-ika vaihtelee eri organisaatioissa

35 - 44 vuoden valilla eri yrityksissa.

Kyselyssa tydtehtdvansa ilmoittaneista (n= 2383) tydskentelee:
- Johtotehtavissa 2,3 prosenttia
- Esimiestehtavissa 8,4 prosenttia
- Asiantuntijatehtavissa 16,0 prosenttia
- Toimistotehtavissa 6,7 prosenttia

- Suorittavissa tehtavissa 66,6 prosenttia

Tybskentelyaikansa ilmoittaneiden vastaajien keskimaarainen tydskentelyaika
nykyisessa yrityksessa vaihtelee naisilla 7,1 - 19,3 vuoden valilla ja miehilla 5,8

- 15,0 vuoden valilla.

Tybskentelyaikansa ilmoittaneiden vastaajien keskimaarainen tydskentelyaika
nykyisessa tehtavassa vaihtelee naisilla 4,7 - 13,0 vuoden valilla ja miehilla 5,4 -

9,8 vuoden valilla.

Tydsuhteen keston ilmoittaneista vastanneista tydskentelee 75 prosenttia

vakituisessa tydsuhteessa ja 24 prosenttia maaraaikaisessa tydsuhteessa.
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Pirkanmaal.

2. TYOKULTTUURI

Tydkulttuurikartoituksessa tydkulttuuria arvioitiin yhteensa 53 eri ominaisuutta
mittaavan vaittdman perusteella. Vaittamiin saatujen vastausten pistemaarista
on laskettu yhdistetty summamuuttuja, niin sanottu tydkulttuuri-indeksi seka
yhdistetyt tydkulttuurin  alaindeksit, jotka kuvaavat \viittd allaolevaa

tydkulttuurin osa-aluetta:

ORGANISAATION TOIMINTA

JOHDON VIESTINTA

HENKILOSTON VUOROVAIKUTUS

SOSIAALISET TYOOLOT

LUOTTAMUS ORGANISAATIOSSA

2.1 UUSIEN YHDISTETTYJEN MUUTTUJIEN MUODOSTAMINEN

Asteikkona kyselyssa kaytettiin yhdistettya numeerista ja verbaalista asteikkoa,
jonka pistemaaran vaihteluvali oli 1 - 9. Asteikon toinen aaripaa oli merkitty
numerolla 1 ja ilmaisulla taysin eri mielta, kun taas asteikon toinen aaripaa oli
merkitty numerolla 9 ja ilmaisulla taysin samaa mielta. Asteikon nhumeroarvot 1
- 4 mittaavat erimielisyyttd, numeroarvo 5 neutraalia mielipidetta ja

numeroarvot 6 - 9 samanmielisyytta vaittamassa esitettya asiaa kohtaan.
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Tyokulttuuria kuvaava summapistemaara vaihteli siten minimin 53 ja maksimin
477 valilla. Yhteisvaikutusten ja yhteyksien kuvaamiseksi kaikkien esitettyihin
tydkulttuuria kuvaaviin vaittamiin vastanneiden (n = 2578) antamien tietojen
perusteella muodostettiin  uusi yhdistetty kolmiluokkainen tyokulttuuri—
indeksi. Indeksin luokittelu kolmeen luokkaan  suoritettiin koko
havaintoaineistosta lasketun alakvartiilin (25 %), ylakvartiilin (75 %) ja naiden
neljanneksien valiin jaavan mediaanin (50 %) perusteella. Tassa aineistossa ja
nain menetellen tyopaikan tyokulttuuri saa arvon 1= "huono”, kun henkildiden
tydkulttuuri - indeksien pistemaarat sijoittuvat alakvartiiliin (£ 294; n = 654),
tydopaikan tyodkulttuuri saa arvon 2 = "keskinkertainen”, kun henkildiden
tydkulttuuri-indeksien pistemaarat sijoittuvat mediaaniin (295 -388; n = 1270)
ja tydpaikan tydkulttuuri saa arvon 3 = "hyva”, kun henkildiden tydkulttuuri -

indeksien pistemaarat sijoittuvat ylakvartiiliin (= 389; n = 645).

2.2 TYOKULTTUURI ERI TYOORGANISAATIOISSA
SUKUPUOLIRYHMITTAIN

Eri yrityksissa tyo6skentelevien naisten keskuudessa tyokulttuuri-indeksin
keskiarvo vaihtelee 256 - 361 indeksipisteen valilla. Sen sijaan eri yrityksissa
tydskentelevien miesten keskuudessa tydkulttuuri-indeksin keskiarvo vaihtelee
284 -360 pisteen valilla. Sukupuolten valilla ei siis ole kovin suuria eroja

tydkulttuurin kokemisessa.
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2.3 TYOKULTTUURI TYOSUHTEEN MUKAAN

Eri yrityksissa vakituisessa tydsuhteessa tyoskentelevien keskuudessa
tydkulttuuri-indeksin keskiarvo vaihtelee 267 - 361 indeksipisteen valilla. Eri
yritysten maaradaikaisessa  tybsuhteessa  tydskentelevien keskuudessa
puolestaan tydkulttuuri-indeksin keskiarvo vaihtelee 290 - 363 indeksipisteen
valilla. Maardaikaisessa tydsuhteessa olevat kokevat tyokulttuurin siis hieman
paremmaksi kuin vakituisessa tydsuhteessa tydskentelevat. Tarkasteltaessa
tydkulttuuria sen alaindeksipistemaarien keskiarvoilla, myos siten
maaradaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevat kokevat tydkulttuurin paremmaksi

kaikilla tyokulttuurin osa-alueilla:

Organisaation toiminta: Vakituinen 46,9 ja maardaaikainen 47,4

Johdon viestinta: Vakituinen 73,7 ja maaraaikainen 77,0

Henkil6ston vuorovaikutus: Vakituinen 68,4 ja maaraaikainen 71,7

Sosiaaliset tyoolot: Vakituinen 106,8 ja maaraaikainen 111,3

Luottamus organisaatiossa: Vakituinen 48,3 ja maardaikainen 49,7
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2.4 TYOKULTTUURI TYOTEHTAVITTAIN

Tyokulttuurin  indeksipistemaaran keskiarvo vaihtelee eri tyo6tehtavissa
tydskentelevien joukossa 333.3 - 374.6 valilld. Tydkulttuuri koetaan sita

paremmaksi, mita ylemmmalla tasolla henkil6 organisaatiossa tyoskentelee;

Johtotehtavat: 374,6
Esimiestehtavat: 364,2
Asiantuntijatehtavat: 350,0
Toimistotehtavat: 335,9
Suorittava tyo: 333,3

Tydékulttuurin kokeminen eri tyStehtavissa

350

370+

60

. 350
Tyokulttuuri-

indeksi

340 +
KA
330

NEANNNANANAN

320 7

310 . T T T .
Johto Esimies Asiantuntija Toirnisto Suorittava
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Pirkan
3. ELAMANHALLINTA
Tydkulttuurikartoituksessa kysyttiin henkildiden omaa arviota

elamanhallinnastaan. Elamanhallintaa arvioitiin elaman eri osa-alueiden ja niista

lasketun elamanhallintaindeksin perusteella. Arvioitavia osa-alueita ovat:

TERVEYDENTILA
TYOTILANNE
HENKINEN TASAPAINO
PERHE-ELAMA
MUUT IHMISSUHTEET
TALOUDELLINEN TILANNE
VAPAA-AIKA
ASUMINEN
ELAMA YLEENSA

Omaa elamanhallintaa kuvaava summapistemaara vaihteli minimin 9 ja
maksimin 81 valilla. Yhteisvaikutusten ja yhteyksien kuvaamiseksi kaikkien
elaman eri osa - alueita kuvaaviin vaittamiin vastanneiden (n = 2570) antamien
tietojen perusteella muodostettiin uusi yhdistetty kolmiluokkainen
elamanhallintaindeksi. Indeksin luokittelu kolmeen luokkaan suoritettiin
tydkulttuuri-indeksin tavoin koko aineistosta lasketun alakvartiilin, ylakvartiilin
ja naiden neljanneksien valiin jadvan mediaanin perusteella. Tassa aineistossa ja
nain menetellen eldmanhallinta saa arvon 1 = "huono”, kun henkildiden
elamanhallintaindeksien pistemaarat sijoittuvat alakvartiilin (£ 62; n = 678),
elamanhallinta saa arvon 2 =  "keskinkertainen”, kun henkildiden
elamanhallintaindeksien pistemaarat sijoittuvat mediaaniin (63 - 72; n = 1179)
ja elamanhallinta saa arvon 3 = "hyva”, kun henkildiden

elamanhallintaindeksien pistemaarat sijoittuvat ylakvartiiliin (= 73; n = 712).
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Kaikista tydkulttuurikartoitukseen vastanneista 12.8 % (nh = 329) oli sellaisia
henkil6itd, jotka arvioivat seka oman tyopaikkansa tyokulttuurin ettd oman
elamanhallintansa huonoksi. Vastaavasti kaikista vastanneista 12.9 % (nh = 332)
oli henkildita, jotka arvioivat sekd oman tydpaikkansa tydkulttuurin ettd oman

elamanhallintansa hyvaksi.

3.1 ELAMANHALLINTA ERI TYOORGANISAATIOISSA
SUKUPUOLIRYHMITTAIN

Tarkasteltaessa elamanhallintaa eri tydorganisaatiossa, naisilla elamanhallinnan
indeksipistemaaran keskiarvo vaihtelee 62,9 - 68,8 pisteen valilla. Miehilld sen
sijaan elamanhallinnan indeksipistemaaran keskiarvo vaihtelee 60,7 - 66,2
valilla. Naiset siis arvioivat elamanhallintansa kaikissa organisaatiossa miehia

paremmaksi.
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3.2 ELAMANHALLINTA TYOTEHTAVITTAIN

Eri ty6tehtavissa keskimaarainen elamanhallinnan indeksipistemaaran keskiarvo
vaihtelee 65.3 - 68.3 valilla. Heikoimmaksi eldmanhallintansa arvioivat
asiantuntijatehtavissa tydskentelevat. Eri tehtdvissa eldmanhallinta vaihtelee

seuraavalla tavalla:

Johtotehtéavat: 68.3
Esimiestehtavat: 66.6
Asiantuntijatehtavat: 65.3
Toimistotehtavat: 67.7
Suorittavat tehtavat: 66.6

Elamanhallinta eri tydtehtavissa

B9 1

2t

BY 1

Elaméanhallinnan
indeksi
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Johto Esimies Asiantuntija Taimisto Suorittava
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4. TUNTEMUS OMASTA IASTA

Ihmisen elimistdn vanhenemista luonnehditaan eri ikakasitteiden ja - ilmaisujen
avulla. Tavaksi on tullut puhua muun muassa ihmisen kronologisesta vuosina
mitatusta kalenteri-idastd, biologisesta idasta ja subjektiivisesta idsta. Kuitenkaan
mitaan tarkkaa hetked ei ole olemassa sille, milloin eri ihmiset ja heidan
elimistdnsa eri osat ja toiminnot alkavat vanheta. Ikdantyminen on yksiléllinen

prosessi.

Suosituin ian mitta on kronologinen ika. Yleensa kronologisella idlla tarkoitetaan
sitd ikaa, mita mitataan kellolla ja kalenterilla syntymasta kuolemaan. Koska
ihminen on paljon muutakin kuin ikavuotensa, ika tulisi ndhda moniulotteisena
kokonaisuutena. Monimuotoista osaamisen varmistamista ajatellen esimerkiksi
tyokokemuksen, koulutuksen ja ammatillisen kehittymisen merkitys on ikaa

suurempi.

Ihmisen henkisen ja fyysisen suorituksen ja tydkyvyn kannalta kronologista
kalenteri-ikda tarkeampi on myds ns. biologinen ika. Biologista ikda arvioitaessa
yleensa tutkitaan esimerkiksi henkilén luustoa, verenpainetta, lahinakdkykya,
kuuloa, nivelten liikkuvuutta, kudosten elastisuutta tai sisdaelinten toimintaa.
Kaikkein uusimman tietémyksen mukaan ikaantyminen ja vanheneminen
liitetaan kromosomien pdissa oleviin pieniin osiin - telomeereihin. Mita

lyhyemmat telomeerit, sitd iakkaampi henkild.

Tyokulttuurikartoituksen yhteydessa kyselyyn vastanneita pyydettiin
ilmoittamaan subjektiivinen ikdnsa eli oma arvio idstdan vuosina mitatun
kronologisen ikansa lisaksi. Subjektiivisen ian otaksutaan kuvastavan
yleisindeksin tavoin joko ihmisen energisyytta ja vitaalisuutta tai kuluneisuutta
ja raihnaisuutta ja olevan siten yhteydessa koettuun hyvinvointiin, terveyteen ja
sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Subjektiivinen ika on jotain joka on jokaisen
itsensa sisalla. Tietoa subjektiivista iasta on mahdollista hydédyntaa, kun
mietitdan esimerkiksi ennalta ehkdisevia toimenpiteitd toimintakyvyn ja

hyvinvoinnin menetyksen varalta.
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41 TUNTEMUS OMASTA IASTA IKARYHMITTAIN

Subjektiivinen ika eli henkildiden oma tuntemus idstd verrattuna vuosina
mitattuun ikaan ika- ja sukupuoliryhmittain

Tuntemus omasta iastéa alle 36-vuotiaiden Tuntemus omasta iastéa 36-45-vuotiaiden
keskuudessa, n=716: naiset 469, miehet 247 keskuudessa, n=674: naiset 414, miehet 260
70+ 70
60 60
50- 50
401 401
% %
30 30
20 204
10 10
0 0
10v. nuorempi  5v. nuorempi  |k&é vastaava 5v. vanhempi 10v. vanhempi 10v. nuorempi  5v. nuorempi  |k&&d vastaava 5v. vanhempi 10v. vanhempi
Tuntemus omasta iastéa 46-55-vuotiaiden Tuntemus omasta iasta yli 55-vuotiaiden
keskuudessa, n=747: naiset 502, miehet 245 keskuudessa, n=296: naiset 206, miehet 90
70+ 70+
60 60
50 50
40 404
% %
30 304
204 204
10 104
0+ 0
10v. nuorempi  5v. nuorempi  |kaa vastaava 5v. vanhempi 10v. vanhempi 10v. nuorempi  5v. nuorempi  |kaa vastaava 5v.vanhempi 10v. vanhempi

- Mies | |Nainen‘

Noin neljannes nuorimmista naisista ja miehistd tuntee olevansa 5 vuotta
nuorempia kuin heidan vuosina mitattu kalenteri-ikdnsa. 32 - 42 prosenttia
muiden ikaryhmien naisista ja miehista tuntevat olevansa 5 vuotta nuorempia
kuin heidan vuosina mitattu kalenteri-ikansa. Nuorinta ikaryhmaa Ilukuun
ottamatta itsensa 10 vuotta kalenteri-ikdansa nahden nuoremmiksi arvioineiden
maarat vaihtelevat 13 - 20 prosentin valilla naisten keskuudessa ja 18 - 21
prosentin valilld miesten keskuudessa. Vajaa puolet (47%) kaikista vastanneista

(n=2433) tuntee itsensa ikaisekseen.
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5. TYOSSA JATKAMINEN

5.1 VASTAAJIEN TYONJATKAMISHALUT IKA- JA
SUKUPUOLIRYHMITTAIN

Tyossé jatkaminen alle 36-vuotiaiden Tybssé jatkaminen 36-45-vuotiaiden
keskuudessa, n= 713: naiset 467, miehet 246 keskuudessa, n=670: naiset 411, miehet 259
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Tydssé jatkaminen 46-55-vuotiaiden Tydssé jatkaminen yli 55-vuotiaiden
keskuudessa, n=746: naiset 500, miehet 246 keskuudessa, n=291: naiset 202, miehet 89
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Halu jatkaa tybelamdassa kasvaa ian karttumisen myodta. Nuorimpaan
ikdryhmaan kuuluvista naisista 38 % ja miehista 27 % arvioi jatkavansa tyon
tekemistda 60 - 64 vuoden ikaan asti. Vanhimpaan ikdaryhmaan kuuluvista
naisista 67 % ja miehista 65 % arvioi jatkavansa tydn tekemista 60 - 64 vuoden

ikaan asti.
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5.2 KEINOT EDISTAA TYOSSA JATKAMISTA IKA- JA

SUKUPUOLIRYHMITTAIN

Alle 36-vuotiaat naiset:

- Tybajalla tapahtuva koulutus
ja palkkausjarjestelman
kehittaminen.

- Tydn fyysisen kuormituksen
vahentaminen ja palkkaus-

jarjestelman kehittaminen.

36-50-vuotiaat naiset:

- Osa-aikaty6 ja palkkaus-
jarjestelman kehittaminen.

- Osa-aikaty6 ja tyon fyysisen

kuormituksen vahentaminen.

Yli 50- vuotiaat naiset:

- Osa-aikaty6 ja palkkausjarjestel-
man kehittaminen.

- Osa-aikaty6 ja tyon henkisen kuor-

mituksen vahentaminen.

Alle 36-vuotiaat miehet:

- Tybajalla tapahtuva koulutus ja
palkkausjarjestelman kehittdminen.
- Muut tydaikajarjestelyt ja

palkkausjarjestelman kehittdminen.

36-50-vuotiaat miehet:

- Tydajalla tapahtuva koulutus ja
palkkausjarjestelman kehittdminen.
- Muut tybaikajarjestelyt ja palk-

kausjarjestelman kehittaminen.

Yli 50-vuotiaat miehet:

- Tyodyhteison kehittaminen tyon-
tekijaa tukevaksi ja palkkausjar-
jestelman kehittaminen.

- Tyén henkisen kuormituksen

vahentaminen ja palkkausjarjestelman

kehittaminen.

23

Tyokulttuuri, elamanhallinta ja tydnjatkamishalut 2007




amisen edistiminen

5.3 KEINOT EDISTAA TYOSSA JATKAMISTA
TYOTEHTAVITTAIN

Palkkausjarjestelman kehittdminen on keskeisin keino edistaa tydssa jatkamista,

mutta tadssa yhteydessa se on jatetty tarkastelun ulkopuolelle.

Johtotehtavat:
Osa-aikatyo
Muut tydaikajarjestelyt

Tyoyhteison kehittaminen tydntekijaa tukevaksi

Esimiestehtavat:
Tydajalla tapahtuva koulutus

Tydyhteison kehittaminen tydntekijaa tukevaksi

Asiantuntijatehtavat:
Tyon henkisen kuormituksen vahentaminen

Tydajalla tapahtuva koulutus

Toimistotehtavat:
Osa-aikatyo

Tyobajalla tapahtuva koulutus

Suorittavat tehtavat:
Tyon fyysisen kuorituksen vahentaminen

Tyobajalla tapahtuva koulutus
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5.4 KEINOT EDISTAA TYOSSA JATKAMISTA TYOSUHTEEN
KESTON MUKAAN

Palkkausjarjestelman kehittdminen on keskeisin keino edistaa tydssa jatkamista,

mutta tadssa yhteydessa se on jatetty tarkastelun ulkopuolelle.

Vakituisessa tyosuhteessa tyoskentelevat:
Tyoén fyysisen kuormituksen vahentaminen
Tyo6ajalla tapahtuva koulutus

Tyoyhteison kehittdminen tydntekijaa tukevaksi

Maaraaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevat:
Tyo6ajalla tapahtuva koulutus
Tyon fyysisen kuormituksen vahentaminen

Osa-aikatyo

25 Tyokulttuuri, elamanhallinta ja tydnjatkamishalut 2007



misen edistiminen

5.5 TYOSSA JATKAMINEN ERI SELITTAVIEN TEKIJOIDEN
LUOKISSA

Tydssa jatkamista tarkastellaan yhdistelmamuuttujien tydékulttuuri ja
elamanhallinta suhteen. Seuraavissa kuvissa tydkulttuuri ja elamanhallinta on
jaettu huonoon, keskinkertaiseen ja hyvaan. Talla pyrittiin hahmottamaan sit3,
miten tyokulttuuri ja elamahallinta vaikuttavat tydssa jatkamiseen sukupuolen,
ian ja ammattiaseman mukaisissa ryhmissa. Oheiset kuvat luonnehtivat tata

yhteytta.

5.5.1 TYOSSA JATKAMINEN ALLE 40 — VUOTIAIDEN
JOUKOSSA

Vastanneista 81% (792/976) haluaa jatkaa Vastanneista 45% (439/976) haluaa jatkaa

tydssa 55-vuotiaaksi tai sitd idkkaammaksi. tydssa 60-vuotiaaksi tai sitd idkkaammaksi.
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Arvioidun tyodssdoloajan pidentyminen viidelld vuodella tavoitteellisesta 55
vuodesta 60 vuoteen vahentaa tydssa jatkavien maaran 36 prosenttiyksikkda
(81 - 45%). Kuitenkin tydssaan 60-vuotiaaksi tai sitéd iakkdaammaksi
arvioineiden henkildiden maara pienenee 20 prosenttiyksikkda niiden alle 40-
vuotiaiden keskuudessa, jotka pitavat tyopaikkansa tydkulttuuria hyvana

huolimatta siita, ettd oma elamanhallinta on huono.
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Huomionarvoista on nuorten ndakemys, joka korostaa eldkkeelle 1ahtdéa jo alle
60-vuotiaana. Toinen huomionarvoinen seikka on tydkulttuurin vahva merkitys

nuorten nakemykselle jaksamisesta tybelamassa.

5.5.2 TYOSSA JATKAMINEN 40 VUOTTA TAYTTANEIDEN
JOUKOSSA

Vastanneista 94% (1384/1474) haluaa jatkaa  Vastanneista 62% (914/1474) haluaa jatkaa

tydssa 55-vuotiaaksi tai sitd iakkdammaksi. tydssa 60-vuotiaaksi tai sita idkkaammaksi.
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Arvioidun ty6ssaoloajan pidentyminen viidelld vuodella 55 vuodesta 60 vuoteen
vahentad tydssa jatkavien maaran 32 prosenttiyksikkda (94 - 62 %). Tydssa
jatkavien maara pienenee vahiten niiden keskuudessa, joilla oma elamanhallinta

on hyva tyodpaikan hyvan tyodkulttuurin ohella.
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5.6 NAISTEN JA MIESTEN TYOSSA JATKAMINEN

Naisista 57% (927/1614) haluaa jatkaa Miehista 52% (455/870) haluaa jatkaa
tydssa 60-vuotiaaksi tai sitd idkkaammaksi. tydssa 60-vuotiaaksi tai sita idkkaammaksi.
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5.7 TYOSSA JATKAMINEN AMMATTIASEMAN MUKAAN

Suorittavaa tyota tekevista 50% (722/1453) Toimistoty6ta tekevista 67% (648/971)
haluaa jatkaa tyossa 60-vuotiaaksi tai sita haluaa jatkaa tydssa 60-vuotiaaksi tai sita
iakkaammaksi. iakkaammaksi.
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Toimistotydta (johto, esimies, asiantuntija seka toimistotyd) tekevat arvioivat
jatkavansa tyon tekemista 60-vuotiaaksi tai sitd vanhemmaksi yleisemmmin kuin

suorittavaa tyo6ta tekevat.
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6. KEINOT EDISTAA TYOSSA JATKAMISTA
TYOORGANISAATIOITTAIN

Vastaajia pyydettiin valitsemaan alla olevasta keinovalikoimasta kaksi keinoa,
joilla he arvioivat jaksavansa jatkaa paremmin tydntekoa. Alla olevat

pylvasdiagrammit kuvaavat esitettyjen keinojen yleisyytta eri organisaatioissa.

] Osa-aikatyo
] Muut tyoaikajarjestelyt
B Tyon fyysisen kuormituksen vahentaminen
] Tyon henkisen kuormituksen vahentaminen
| TyOajalla tapahtuva koulutus
[ ] Nykyista mielekkaampi tyo
| Tyoyhteison kehittaminen tydntekijaa tukevaksi
[] Palkkausjarjestelman kehittaminen
| Ei rahallisen kannustusjarjestelman kehittaminen
[] Muu, mika?
[l Useita keinoja
Kaikki yritykset Yritys 1.

251

201

151

%
107]
54
oA ]
Keinot Keinot
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Parhaimmat keinot edistaa tyossa jatkamista:

Kaikki yritykset:
Palkkausjarjestelman kehittdminen

Osa-aikatyo

Yritys 1:
Tyén fyysisen kuormituksen
vahentaminen

Palkkausjarjestelman kehittdminen

Yritys 2:
Palkkausjarjestelman kehittaminen

Osa-aikatyo

Yritys 3:
Palkkausjarjestelman kehittaminen

Muut tydaikajarjestelyt

Yritys 4:
Palkkausjarjestelman kehittdminen
Tyoyhteisdn kehittdminen

tydntekijaa tukevaksi

Yritys 5:
Palkkausjarjestelman kehittaminen

Osa-aikatyo

Yritys 6:
Palkkausjarjestelman kehittaminen

Osa-aikatyo

Yritys 7:
Tyoén fyysisen kuormituksen
vahentaminen

Palkkausjarjestelman kehittaminen
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7. VUOROVAIKUTUS TYOYHTEISOSSA

Henkilosto esittaa aktiivisesti kehittamisajatuksia Informaation kulku tydntekijoiden kesken

vaittaman kanssa samaa mielta on 67%
(1682/2528) vastanneista.

on hyvaa vaittaman kanssa samaa mielta
on 62% (1566/2540) vastanneista.
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Organisaatiossamme henkildiden
tyokokemusta arvostetaan vaittaman
kanssa samaa mielta on 73% (1880/2564)
vastanneista.

Tyontekijoiden kokemus ja osaaminen
hyddynnetdan organisaatiossamme
mahdollisimman hyvin vaittdman kanssa samaa
samaa mielta on 70% (1790/2561) vastanneista
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Jaan mielellani tyohon liittyvat kokemukseni,
tietoni ja osaamiseni tyttovereille vaittaman
kanssa samaa mieltd on 92% (2352/2556)
vastanneista.

Tybyhteisdssdmme on avoimet ja
rehelliset suhteet vaittaman kanssa
samaa mieltd on 66% (1674/2552)
vastanneista.
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8. PEREHDYTTAMINEN

Uusi tyontekija saa perehdyttamisvaiheessa hyvét tiedot organisaatiomme tavoitteista ja
toimintatavoista.

Koko aineistosta em. vaittaméan kanssa samaa mielta on 55% (1393/2517) vastanneista

1007
801
601 Tydntekijdiden ja
johdon suhteet
401
2011 E Huonot
B Keskinkertaiset
Huonosti Kesk.k. Hyvin O HyVét
Organisaatiossamme osataan
varautua huomisen haasteisiin

Johto- ja esimiestehtdvia tekevista em. vaittaméan kanssa samaa mieltd on 68% (178/260)
vastanneista
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9. TYON KUORMITTAVUUS

Tyon fyysisen kuormituksen vahentdminen keinona edesauttaa tydssa jatkamista (%).

Naiset Miehet
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60 Oalle 40 vuotta
0 40-49 vuotta
401 B 50 vuotta tayttaneet
201 i
O_
Toimiston Suorittavat Toimiston Suorittavat
tyot tyot tyot tyot

Tydn henkisen kuormituksen vahentaminen keinona edesauttaa tydssa jatkamista (%).
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Vastanneet jakautuvat selvasti kahteen ryhmaan tyén fyysisen ja henkisen
kuormittavuuden perusteella. 1Ikaan katsomatta melkein kaikki seka
miespuoliset ettd naispuoliset johto-, esimies-, asiantuntija- ja toimistotydta
tekevista pitad tydnsa henkisen kuormituksen keventamista tarpeellisena
keinona edesauttaa tydssa jatkamista. Puolestaan useimmat suorittavia
tyotehtavia tekevista seka miehista ettd naisista katsovat, etta heidan tyénsa
fyysisen kuormituksen pienentaminen on keino edesauttaa tydssa jatkamistaan.
Vanhimmat suorittavaa tyota tekevista ilmoittavat tyon fyysisen keventamisen

tarpeelliseksi yleisemmin kuin heitd nuoremmat.
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10. JOHTOPAATOKSET

Mita parempi luottamus organisaatiossa on ja mita sujuvampaa kanssakayminen
on, sitd paremmin tieto kulkee henkiléiden kesken ja sitéa paremmin myo6s
henkildiden kokemus ja osaaminen voidaan hyddyntaa. Niin sanotun hiljaisen
ammatillisen tiedon ja osaamisen hyddyntamista ajatellen jatkossa tiedonsiirtoa
ja luottamusta pohtiva teemaryhma voisikin tydssaan keskittya kehittamaan
juuri sellaista toimintaohjelmaa, jota noudattamalla tydyhteisét voivat samalla

seka valttaa epaluottamuksen karikot etta yllapitaa luottamuksen ilmapiiria.

Henkiléstd kokee, etta uuden tydntekijan perehdyttdminen onnistuu sita
paremmin, mita paremmat johdon ja tydntekijéiden keskinadiset suhteet ovat.
Erityisesti johtajat ja esimiehet korostavat henkiléstésuhteiden merkitysta
perehdyttamisen yhteydessa. Koska henkildston rekrytointi ja palkkaaminen on
kallis investointi, yrityksen johdon tulisi varmistua siitd, ettd tehty investointi ei
mene hukkaan. Oikein tehty perehdyttédéminen on tadllainen varmistuskeino.
Ennen kaikkea osaamisen hyddyntamisen ja tydyhteisdn toimivuuden kannalta
on tarkeaa, etta nuoret oppisivat osallistumaan oman tydnsa ja tydpaikkansa
kehittamiseen. Tata tavoitetta ajatellen on perusteltua verkoston toiminnassa
keskittya edelleen kehittdmaan perehdyttamisohjelmaa, jota noudattamalla
uudet tulokkaat voidaan valmentaa tydhdnsa ja organisaation kaytantodihin

mahdollisimman nopeasti ja monipuolisesti.

Tydpaikoilla tydn seka fyysinen etta henkinen kuormittavuus on yleista. Tyon
keventamiseksi tyopaikoilla on tarpeen pohtia nykyistda henkiléstomitoitusta,
tydn organisointia, tydkokonaisuuksia, yhdessa tekemista, tyohon liittyvien
hyvien tydtapojen ja kaytantéjen hyddyntamista, vuorovaikutustaitojen
oppimista sekd mahdollisuuksia parantaa tydn ja tydpisteiden ergonomisuutta ja
apuvalineiden entista aktiivisempaa kaytt6a tydsuorituksissa. Tarkedaa on oppia

ennakoimaan henkildston riittavyytta ja osaamista.
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Vastaajien enemmistdon mielesta palkkausjarjestelman kehittdminen on parhain
keino edistaa tydssa jatkamista. Palkkausjarjestelman kehittamisen ohella
nuoret naiset pitavat tybajalla tapahtuvaa koulutusta parhaimpana keinona, kun
taas heita iakkdampien naisten keskuudessa osa-aikatydn ja tyon joko fyysisen
tai henkisen kuormituksen vahentamisen tarvetta pidetdan parhaimpana
keinona. Myds miehet pitavat tydajalla tapahtuvaa koulutusta parhaimpana
keinona edistaa tydssa jatkamista lukuun ottamatta kaikkein idkkaimpia miehia,
joiden mielesta tarkeintd tydssa jatkamisen edistamisessa on tydyhteisdn
kehittaminen tydntekijaa tukevaksi ja tyon henkisen kuormituksen
vahentdaminen. Esitettyjen keinojen konkretisoimiseksi ja hyddyntamiseksi
nykyistakin tehokkaammin tydpaikkojen kehittamistoiminnassa asianomaisen
teemaryhman tulee jatkaa kaksiosaisen hyvinvointia tydssd hahmottavan
mittaristonsa edelleen kehittelya. Talla tavoin saadaan esille yksildidyt ja
konkreetit keinot, miten esimerkiksi tydyhteisén kehittaminen tydntekijaa
tukevaksi tulisi toteuttaa tai mista osatekijéista ja toimenpiteista

palkkausjarjestelman kehittaminen koostuu.

Tydkulttuurikartoitusten  tulokset ovat tarkea sisalldéllinen kokonaisuus
monipuolisessa koulutustoiminnassa, joka on parhaillaan kaynnissa
yhteistyborganisaatioiden henkildstoille. Kunkin tydpaikan omiin tuloksiin
perustuen tydpaikoilla annetaan koulutusta, jonka tavoitteena on tydkulttuurin
vuorovaikutteisuuden lisaaminen, yhteisdllisyyden tunteen vahvistaminen,
henkiléstobn  hyvinvoinnin  edistaminen, osaamisen hyddyntdminen ja
muutoksista selviytymisen tukeminen. Tutkimustulosten mahdollisimman
nopeaa esittelya ja koulutustoimintojen valitdonta perattaista ketjuttamista ja
aikatauluttamista perustellaan silla, etta viiveettdmyys palautteen annossa lisaa
henkildston kiinnostusta koulutusta ja kehittamistd kohtaan. Kyseessa on "tuore
tilanne tassa ja nyt”. Erityisesti tyOpaikkatason toiminnan onnistumista ja
tuloksellisuutta ajatellen, kehittaminen on kytkettava nakopiirissa olevaan
lilketoiminnan muutokseen ja sen mukanaan tuleviin tarpeisiin; osaamisen

varmistamiseen, henkiléstdén hyvinvointiin ja ty6ssa jaksamiseen.
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Jotta organisaatioissa havahduttaisiin ymmartamaan entistd paremmin omat
mahdollisuudet kehittya ja kehittaa ja erityisesti se, mista vahvuuksista ja
heikkouksista heidan oma tyokulttuurinsa muodostuu, tyokulttuurikartoitukset
toistetaan samoissa organisaatioissa mahdollisimman yhtenevaisesti kuin

vuoden 2005 mittaus vuoden 2007 ja 2008 vaihteessa.
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