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1 Johdanto

Helsingin ty6- ja elinkeinotoimiston Malmin yksikon (myohemmin Malmin TE -toimisto)
arvokori muodostuu seuraavista arvoista: vaikuttavuus, asiakaslahtoisyys, asiantuntijuus ja
kumppanuus. Ndm4 arvot ohjaavat toimintaa tuloksellisuuteen ja mitattavuuteen. Toimisto
tarjoaa asiakkaalle yksilollisia vaihtoehtoja urasuunnitteluun ja tyollistymiseen. Asiakaspalvelu
toimistossa on kunnioittavaa, oikeudenmukaista ja tasa-arvoista. Malmin TE -toimisto kehittda
toimintaansa toimintaympadriston ja yhteiskunnan muutosten vaatimusten mukaisesti
kouluttamalla ja perehdyttdmall4 henkilokuntaa aktiivisesti. Tdman lisaksi Malmin TE
-toimiston tavoitteena on olla luotettava ja yhteistydkykyinen kumppani asiakkaille ja
sidosryhmille.

Arvoprosessin tarkoituksena on yhdist&d henkildstoa tydyhteisossa ja tasapuolistaa
asiakaspalvelua. Arvoprosessi alkoi Malmin TE -toimistossa vuonna 2006 siten, etta
henkilokunta kokosi tydyhteison kehittdmispaivilla tydyhteison arvoja arvoryhmiin, joista
sitten muodostuivat tydyhteison yhteiset arvot. Arvojen vaikutus tydyhteisossa on kiinnostava
aihealue, joka sisélt&d paljon erilaisia ndkokulmia. Tydyhteisdssa on hyva tarkastella arvojen
esille tuloa ja tasa-arvoista kohtelua niin asiakaspalvelussa kuin tydyhteison sisalla.
Arvokeskustelut luovat vakautta alati muuttuvassa tydymparistossé ja sitouttavat tyontekijoité
tydyhteisoon.

Arvoprosessi Malmin TE -toimistossa kaynnistyi toimiston kehittdmispaiviana 22.9.2000.
Arvoja kasiteltiin ryhmissa ja niitd muokattiin ja jokainen sai esittdd mielipiteensé asiasta.
Kehittdmispéivan tuloksena henkildkunta paatti toimiston arvoiksi vaikuttavuuden,
asiakaslahtoisyyden, kumppanuuden ja asiantuntijuuden. Malmin TE -toimistossa
paikallisjohtajan ja esimiesten jatkojalostama versio arvoista ja arvojen sisallost4 oli
henkilokunnan késittelyssa vuoden 2006 lopulla. Henkilokunta kasitteli arvojen siséltod

tiimeissdan ja kommentoi niitd. Arvot muodostuivat nykyisiksi kevaalla vuonna 2007.

Vuoden 2008 toukokuussa arvoista tehtiin henkilokunnalle kysely. Kyselyn tuloksena oli muun
muassa arvojen korostuminen pdivittaisessa toiminnassa. Arvot koetaan térkeiksi ja ne luovat
yhteisid pddmadrid ja tavoitteita tydyhteisolle. Henkilokunta on toivonut arvojen olevan lasnd
aamukouluissa, tiimipalavereissa, virkailijoiden tydssé ja huoneiden seinilld taulujen muodossa.
Sa&nnollisilla arvokeskusteluilla voidaan vaikuttaa toimintaan arvonékdkulmasta; ndin arvot

pysyisivat esilld tyossa koko ajan. Silloisen kyselyn mukaan arvot tiedettiin ja tunnistettiin
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hyvin. Johdon taholta toivottiin enemmén tukea arvokeskusteluihin. Kun kevéalla 2008
Kysyttiin, miten arvoja pitdisi korostaa tyoyhteis0ss, esille tuli seuraavanlaisia toiveita: tytssa
tukeminen, riittavasti aikaa arvojen siséistdmiseen, jatkuva vuorovaikutus, avoin keskustelu,
henkilostoresurssien séilyttdminen, asiakkaiden tasa-arvoisen kohtelun edistdminen,
ajatustenvaihto, arvojen nékyvyyden lisdédminen, yhteenvedot arvojen toteutumisesta ja

saadnndllinen arvojen esille ottaminen.

Malmin TE -toimistossa arvot tulivat laajemmin esille kesakuun alussa pidetylld arvoviikolla,
jolloin henkilokunta otti kantaa arvoihin ja tyGkiireeseen. Viikko oli vuoden kiireisint4 aikaa
TE -toimistoissa, ja asiakaspalvelun sujumiseen resurssoitiin viked mahdollisimman paljon.
Arvoviikon tarkoituksena oli nostaa esille arvojen olemassa oloa vuoden kiireisimpéné aikana.

Arvoviikoilta tuli positiivista asiakaspalautetta.

Arvomaailman vaikutus yhteiskunnassa on mielenkiintoinen ja vaikuttava aihe, jota voi
tarkastella monelta suunnalta ja eri ndk6kulmista. Ihmisen arvomaailma on osaksi kotona
opittuja ja omaksuttuja asioita seké tapoja. Koulutuksen myotd arvomaailma muuttuu hitaasti,
mutta osa lapsuuden arvoista seuraa mukana koko eldmén. Arvojen vaikutukset ja arvojen
esiintyminen on kiinnostanut minua pitk&an - erityisesti tasa-arvoisuus tydyhteisdssa niin
asiakaspalvelussa kuin henkilokunnan keskuudessa. Arvojen vaikutus ty6hyvinvointiin on
myds merkittdva asia, silld se vaikuttaa tyontekijoiden jaksamiseen ja viihtymiseen
tydyhteisossd. Olen seurannut tyépaikkani arvopolkua ja erityisesti olen pohtinut arvojen
vaikutusta toimintatapoihin, tyéhyvinvointiin ja jaksamiseen. Tutkimuskysely jaettiin koko
henkilokunnalle sahkoisesti ja siihen vastasi 97,2 % henkilokunnasta méaaraaikaan mennessa.



1.1  Tutkimuksen tavoitteet ja peittomatriisi

Tutkimuksen paitavoitteena on selvittda Malmin TE -toimiston (liitel) arvojen jalkautumista:
miten henkilékunta on arvot vastaanottanut ja miten ne ovat mukana tyonteossa,
asiantuntijuudessa ja tydhyvinvoinnissa sek& miten ne nakyvat toimintaympéristossa.
Ongelmat jakautuvat seuraavasti:

Padongelma: Millainen on henkildston mielestd Malmin TE -toimiston arvoviestintd ja arvojen

vaikutus tyohyvinvointiin?

Alaongelma 1: Miten arvot ndkyvét osaamisessa?
Alaongelma 2: Miten arvot ndkyvat kumppanuuksien hallinnassa ja toimintaympéristossa?
Alaongelma 3: Miten arvostamme omaa asiantuntijuuttamme ja lisdavatko tydyhteison arvot

tyohyvinvointia?

Tyontekijoiden koulutustaustat ovat sijoittuneet kansakoulun suorittaneista aina yliopistosta
valmistuneisiin. Arvokeskustelu tissd laajuudessaan on alkanut Malmin TE -toimistossa
vuonna 2006, joten maéritellyt arvot ovat vield suhteellisen uusia ja hakevat omaa uraansa
tydyhteisdssd. Tosin toimistossa on kasitelty arvoja vuosina 2008 ja 2009 laajemmin. Ndma
arvokyselyt ja arvoviikko ovat varmasti tuoneet arvoja lahemmaksi henkil6kuntaa.

Tutkimuksen tavoite oli tutkia Malmin TE -toimiston arvoviestintdid henkil6kunnan
nékokulmasta ja saada heilté tietoa arvojen nakyvyydestd osaamisessa, toimintaymparistdssa ja
omien sekd tydyhteison arvojen yhteensovittamisesta tyoyhteisdssa (taulukko 1). Tutkimuksen
tuloksena saatiin tietoa hyvistd kdytannoista ja parantamisehdotuksia.



Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimusongelmat Teoreettinen Kysymykset Tulokset

viitekehys
Alaongelma 1 Miten 2,21,22, 24 k01, k02, k03, k04, 6,6.1,7,71,7.2,8,
arvot nakyvat k05,k06, k07, k08, k09, |8.1, 10, 10.1, 10.2,
0saamisessa? k12, k16, k17, k19, k20, |11

k21

Alaongelma 2: Miten 2,21,22,29, 24 k01, k02, k07, k10, k11, |6, 6.1, 6.2, 6.3, 7,
arvot nékyvét k12, k13, k14, k17, k19, |7.1,7.2,8,8.1, 9,
kumppanuuksien k20, k21 9.1,9.2
hallinnassa ja
toimintaympéristossé
Alaongelma 3: Miten  |2,2.1,2.2,23,24 k01, k02, k03, k05,k06, |6, 6.1, 6.2, 6.3, 9,
arvostamme omaa k08, k09, k12,k13, k14, |9.1,9.2, 10, 10.1,

asiantuntijuuttamme ja
lisddvatko tyoyhteison
arvot tyéhyvinvointia?

k15, k16, k17, k18, k19,
k20, k21

10.2,11,11.1,11.2

Tutkimus suoritettiin suljetuilla kysymyksilld. Lomakkeeseen oli lisatty myés mahdollisuus

vastata avoimiin kysymyksiin, jotka tukivat suljettuja kysymyksié. Vastaukset kyselyyn saatiin

sahkoisesti ja niita kasiteltiin eri ohjelmien avulla. Avointen kysymysten vastaukset ryhmiteltiin,

ja niitd kaytettiin lomakkeista saatujen vastausten tukena. Td&maén jélkeen taulukot ja vastaukset

analysointiin ja laadittiin kirjallinen kooste.

1.2  Keskeiset kasitteet

Arvo:

Arvoavaruus:

Arvokori:

Etiikka:

organisaation toimintaa ohjaavat periaatteet, jotka kuvaavat tapaa

toimia erilaisissa tilanteissa.

arvojen ulottuvuudet.

arvot, jotka ovat toiminnan kannalta térkeit4 ja joita on enemmadn

kuin yksi.

tutkimusala, joka tutkii oikeaa ja vaarad, kokonaisvaltainen

ajattelutapa.




Henkinen pdaoma:

Moraali:

Normi:

Visio:
Ty6hyvinvointi:
Tyokulttuuri:
Tyokyky:
Tyo6yhteiso:

koostuu opinnoista, osaamisesta, tiedoista, motivaatiosta ja on
kestavdmpéad kuin aineellinen pddoma.

0saamme erottaa oikean vaarasta.

arvostuksen mitta, s&énto.

tavoitetila, johon yritys pyrkii.

jaksaminen tyOeldméassa.

tydyhteisOn toimintatavat, pelisdédnnot.

fyysinen kunto ja ammattitaito, motivaatio ja tyonilo.

yhdessd tyoskentelevét henkilot.



2 Arvot tybhyvinvoinnin rakentajana tydyhteisossa

Arvojen vaikutus nakyy tydskentelyssé ja toiminnassa muiden ihmisten kanssa.
Arvoléhtokohtien taustalla vaikuttavat myos yhteiskunnalliset rakenteellista eriarvoisuutta
yllapitavat tekijét. Jokainen meistd on muodostanut kasityksensd arvoista aistihavaintojen
perusteella. Sosiaalinen ympérist0 vaikuttaa meidén toimintaamme kuin myos henkilokohtaiset
rajoitteet kuten menneisyys ja lapsuus. Ihmiset kokevat kuormittavuuden eri tavoin: joillekin

jatkuva muutos on rasittavaa, kun taas toinen voi kokea sen haasteena ja motivoivana tekijana.

Ty6 voi kuormittaa fyysisesti ja henkisesti tyontekijad, mutta tarkeintd on, ettd tyontekijan
voimavarat riittdvat kuormitukseen. Tyoyhteisossa liiallinen kuormitus véhentaa tyontekijéiden
ty6hyvinvointia ja sitd kautta heikent&d tyon laatua. Voidaan myds sanoa, etté vastaavasti
véhéinen kuormitus vahentéd tydomotivaatiota ja lisad syrjaytymisen riskeja, joten tyoyhteisoille
on téarkeda I6yt&d kultainen keskitie. Kun tydyhteiso eldé ja muuttuu koko ajan, arvot voivat

toimia tydyhteison tukena muutostilanteissa.

Aaltonen ja Junkkari (2003) madrittavét arvot asioina, joita piddmme térkeind. Heidan
mukaansa arvot ovat valintoja, joita teemme toimiessamme. Arvot ovat meidéan
vakaumuksemme ja yritysten tasolla arvoja voidaan pitaé yhteison tahtotilana. Arvojen
ilmentyminen erilaisissa tydtehtévissa tulee esille tytavasta ja arvojen tarkeydestd tyontekijalle.
Arvojen syntymisen kannalta on térked luoda arvoprosessi, silld arvot eivét saa olla kopioituja
eivatkd hetken mielijohteesta syntyneitd. Arvot syntyvét tydyhteison sisaltd sen omista tarpeista
ja arvoperustasta. Tyoeldmén osaamisen lisdédntyminen ja teknologian vaatimusten kasvaminen
on aiheuttanut niin sanotun kognitiivisen kuormituksen lisédntymisen Rauramon (2008, 56)

mukaan. Hanen mukaan erityisesti tietoty0 on vaativaa.

Rauramo kuvaa (kuvio 1), ettd ensimmaisell4 tasolla ihminen kaipaa haasteita, jotka ovat
sopusoinnussa hanen kuormituksensa kestavyyteen. Toinen askel sisalta turvallisuuden
tunteen. Tdma syntyy vakinaisessa tydsuhteessa ja hyvéssa tydymparistdssd, joka mahdollistaa
tyontekijan laadukkaan tydtuloksen. Kolmas askel luo yhteishenked, silld ihmiselle on
ominaista liitty4 erilaisiin ryhmiin, joita ovat Rauramon (2008) mukaan ovat muun muassa

perhe, ystavat, parisuhde ja tydyhteisot.



5. Itsensa toteuttamisen tarve:
Oppimisen ja osaamisen hallinta, urakehitys ja suunnittelu, luovuus

4. Arvostuksen tarve:
Arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet, arviointi, palkka, palkitseminen,
palautejérjestelmét, kehityskeskustelut

3. Liittymisen tarve:
Ryhmadt, tiimit, johtaminen, esimiestyd, organisaation me-henki

2. Turvallisuus tarve:
Ty6suhde, tydolot, turvallisuus, sujuvat ty6 ja toiminta tavat, ergonomisuus

1. Psyko-fysiologinen perustarve:
Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet, liikunta, lepo, palautuminen, vapaa-aika

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin portaat -malli (Rauramo Péivi 2008, 27)

Rauramon mukaan (kuvio 1) itsetunto on yhteisollinen késite, johon yhteiso ja sen jasenet
voivat vaikuttaa. Hyva tydyhteisd pystyy Rauramon mukaan ravitsemaan yksilon itsetuntoa.
Merkittavé tydhyvinvoinnin ldhde on Rauramon mukaan avoin ja luottamuksellinen
tyoilmapiiri. Rauramon mukaan suurin osa konflikteista voitaisiin vélttda antamalla avoimesti
tarpeeksi tietoa eri asioista. Ty6hyvinvoinnin keskeisempid tekijoitd on myds tyontekijan
mahdollisuus vaikuttaa tydhonsa. Neljas askel tyohyvinvoinnin -portaikossa on tyon arvo ja
sen merkitys tyontekijoille. Rauramon mukaan Maslow jakaa arvostuksen tarpeen alempaan ja
ylempéén tarpeeseen. Alempi osa tarkoittaa sosiaalista arvostusta. Sosiaaliseen arvotukseen
Kuuluu muun muassa status, kuuluisuus, kunnioitus ja kunnollisuus. Ylempdaén tarpeeseen
kuuluvaksi lasketaan muun muassa itseluottamus, saavutukset, riippumattomuus ja vapaus.
Tyokulttuuri (kuvio 1) on myds mukana neljainnessé portaassa. Rauramon mukaan tyokulttuuri
muodostaa perustan organisaation toiminnalle. Tyokulttuuri ilment&4 yrityksen arvoja.
Tyokulttuurissa on kyse yhteisesti luoduista arvoista ja jaetuista merkityksista (Rauramo 2008).
Yrityksen arvot ohjaavat ja muokkaavat toimintaymparistéd. Myos palkka, palkitseminen ja
rakentava palaute vaikuttavat tydyhteison viihtyvyyteen. Toimiva palkkausjérjestelma tukee
yrityksen visioita ja tavoitteita. Se on yksi osa kokonaisuutta, vaikkakin jokaisella yksiloll& on
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omat késityksensa palkitsevuudesta. Viidentend askeleena on itsensé toteuttamisen tarve.
Rauramon mukaan oman osaamisen yllapitdminen on térked, silla se edist&d tyon hallintaa,
jaksamista ja tydhyvinvointia. Elinikdinen oppiminen luo valmiuden selviytyd muuttuvassa
yhteiskunnassa ja antaa valmiuksia muuttuvaan tyéeldmaan. Rauramon mukaan on
hyvinvoinnin kannalta térked, ettd tyd on haastavaa ja vastaa henkilon ominaisuuksia.

Kaski ja Kiander (2005) kirjoittavat myds, ettd jokaisessa tydyhteisdssa on omanlaisensa
toimintakulttuuri, joka nékyy ihmisten tavasta toimia ja puhua. Heiddn mukaansa
toimintakulttuuri on arvojen, oletusten ja késitysten summa. Kaski ja Kiander (2005, 22)
mukaan virallisen kulttuurin rinnalle rakentuu aina myos epdvirallinen kulttuuri, joka on
merkityksellinen, silld se luo turvallisuutta. Epévirallinen kulttuuri tulee esiin, jos tyotehtévat
eivat ole selkeitd, tyonjako ei ole toimivaa tai mikali johtajuus on heikkoa. Koska epdvirallinen
kulttuuri edustaa turvallisuutta, tyontekijat uskovat toimivansa hyvin, eli toiminnan
perustehtdvien mukaisesti. Perustehtévdt eivat kuitenkaan vain hoidu tydyhteisossa.

Arvojen vaikutukset ja niiden sisdistdaminen on haaste meille jokaiselle. Toimintatapojaan voi
jokainen muuttaa ja pyrkid toimimaan arvojemme mukaisesti tydssémme. Jokaisen
henkilokohtaiset arvot ja toimintatavat tulevat esiin péivittaisessa asiakaspalvelussa. Vaikka
tyoyhteisd on mééritellyt omat arvonsa, arvoja ei saada nakyviin ilman arvokeskusteluja ja

arvojen huomioimista.

Arvot tulevat esiin jokapdivdisessa kanssakdymisessd ja tavassa tehdd tyotd. Arvot ovat joko
julkituotuja tai julkituomattomia késityksid siitd, mikd on toivottavaa. Arvot vaikuttavat
toimintojen pa&maédriin, tavoitteisiin, keinoihin ja rajoituksiin. Arvoille on tyypillista pitka

ajallinen kesto, ja sen vuoksi niiden muuttuminen ei ole erityisen nopeaa.



Muutos
mahdollistuu

WVahvistaa
Lisaa

WVastavuoroinen
vuorovaikoutus
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Tieto virtaa

Muutoskvkyisyyden keha

T~ —

Lisaa Wahvistaa

Kuvio 2. Muutoskykyisyyden keha (Kaski Satu & Kiander Tuula 2005, 69)

Arvot kulkevat rinnakkain organisaatiokulttuurin kanssa Puohiniemen (2003, 7) mukaan.
Yrityksen arvot ovat sen tukipilareita, joista tyontekijat voivat ottaa tukea vaikeissa tilanteissa.
Henkinen pddoma korostuu Hyppdsen (2007, 151) mukaan organisaation menestyksen
kannalta. Henkinen p&ddoma rakentuu neljésta asiasta, jotka ovat fyysinen ja henkinen
hyvinvointi, osaaminen sekd sosiaalinen pddoma. Hypposen (2007) mukaan tyotyytyvaisyytta
on tarkasteltava laajemmin kuin pelkén terveyden ja tyytyvéisyyden ndkokulmasta, silla myos
tyontekijan yksityiseldmadn tilanteet vaikuttavat ty6hyvinvointiin. Rauramo (1998, 171)
kirjoittaa, ettd tyénohjaus on valine henkiloston valmiusten kehittdmisen parantamiseksi: sen
avulla henkilokunta voi vastata paremmin tydeldman erilaisia haasteita. Tydnohjaus on
parhaimmillaan kokemuksellista oppimista vuorovaikutuksen avulla. Tyénohjauksessa ohjaaja
ja ryhmé hakevat ratkaisuja yhdessa ohjattavan tilanteeseen.

Aaltosen ja Junkkarin (2003, 245 - 249) mukaan arvoprosessi ei toteudu pelkilli julistuksella tai
arvojen kirjaamisella, sill& arvoprosessi vaatii aikaa ja tekoja seké arvokeskusteluja ja arvojen
siséistdmistd. Hypposen (2007, 151) mukaan Suomessa tydskennellddn keskimaarin 1700 h
tuntia vuodessa. TA&man vuoksi ei ole samantekevad mit4 tehdaén ja millaisessa
tyoympaéristossd. Tarkead on Hyppdésen (2007, 151) mukaan se, ettd johtamistavat ja rakenteet
auttavat tyon tekemisessd. Hyva ty0 syntyy monista asioista, kuten vuorovaikutuksesta,
palautteista ja arvioinnista. Kaski ja Kiander (2005) kirjoittavat muutoskykyisyyden kehésta

(kuvio2), jossa avoimuus, luottamus, tieto ja vuorovaikutus mahdollistavat muutoksen
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etenemisen tyoyhteisdssa. Puohiniemen (2003, teoksessa Schwartz & Bilsky 1987) mukaan
arvot muodostuvat kasitteiksi ja uskomuksiksi, jotka ovat tekemisissa toivottavien
lopputulosten tai kdyttdytymisen kanssa. Arvot ylittdvat konkreettiset tilanteet ja ohjaavat
valintoja tai arviointeja. Henkinen pddoma on kuitenkin arvokkaampaa kuin materiaaliin

painottuva paédoma, silld kun sen on kerran hankkinut, sitd ei voi kukaan vieda pois.

Terveen organisaation toimintaperiaatteiksi maaritellddn muun muassa inmisten arvostamisen,
henkiloston mahdollisuuden vaikuttaa ja osallistua, muutosten hallitun toteuttamisen,
oppimisen mahdollisuuden, tyoterveydestd huolehtimisen, erilaisuuden hyddyntamisen
organisaatiossa ja tyon ja muun eldman yhteensovittamisen (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005).
Hyvinvoiva henkil6 tuottaa tulosta yritykselle, ja tdma nékyy myds sairaspoissaolojen

vahentymisena.

Kaski ja Kiander (2008, 26) kirjoittavat, ettd tunteiden kohtaaminen ja késittely tyoyhteisossa
on tarkedd, mutta tyoyhteiso ei ole olemassa pelkéstadn tunteiden késittelemista varten.
Tunteet tdytyy hyvéksya osana muutosprosessia. Heiddn (Kaski & Kiander 2005) mukaansa
esimieheltd (kuvio 2) vaaditaan uudenlaista suhtautumista muutostilanteissa, silld muutoksen
yhteydessd esimiehen itsetuntemus kuin myos tyontekijoiden tunteet ovat pinnalla, ja
esimiehen taytyy ymmarté4, ettd tunnetta ei voi muuttaa kuin toinen tunne. Kun tietoa on
tarpeeksi saatavilla ja siitd keskustellaan avoimesti, tyontekijat ja esimies pystyvét
tuloksekkaaseen toimintaan muutoksen keskella.

Helsingin Sanomien (23.8.09, A4) artikkelin mukaan Elinkeinoeldmdn keskusliitto hakee
tyoryhman avulla keinoja elékkeelle ja@misen lykk&amiseksi. Artikkelin mukaan keskeinen
tekija eldkeidn siirtymisessd on tydterveyshuolto, jonka toimintaa tydpaikoilla téytyisi tehostaa
enemman. Artikkelissa mainitaan, ettd palkansaajajirjestéjen mukaan tyontekijéiden koulutus-
ja opiskeluvapaat liséisivat tydhyvinvointia, ja ndin tyduratkin pidentyisivét. Artikkelissa
kirjoitetaan myos, ettd STTK haluaisi kouluttaa johtotason siten, ettd koulutuksen jalkeen he
ymmartaisivat tydeldman pelisdédnnot. Todistuksena tasta johtotasolle mydnnettéisiin

esimiespassit.

2.1 Arvojen merkitys tydyhteisolle ja tydyhteisén toiminnalle

Arvoprosessi hyodyttad tydyhteisod muutosten keskelld, silld arvot luovat tydyhteisoon
pysyvyyttd. Samoin tyoyhteison hyva ilmapiiri muodostuu hyvén arvoprosessin seurauksena.
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Arvot auttavat hyodyntamaan tyoyhteison erilaisuutta ja yhteiset arvot parantavat
tyomotivaatiota. (Junkkari & Aaltonen 2003, 231 - 232). Suomalaisista organisaatioista 88 %
on maédritellyt arvonsa, mutta viidesosa organisaatioista on jattanyt maaritteleméatta arvojen
siséllon ja vain viidennes on tulkinnut arvoja eri henkildiden roolien kannalta (Kauppinen
2002, 75). Hanen mukaan organisaatiot kdyttavat paljon aikaa arvokeskusteluihin, arvojen
|0ytdmiseen ja médritykseen, mutta kdytantoon ottaminen jaa kesken.

Kauppisen (2002) mukaan yrityksen arvot ovat samantapaisia. Ne jakautuvat neljaan osaan,
jotka ovat taloudelliset arvot, asiakasarvot, yhteistyarvot ja kehitykseen liittyvat arvot. Kun
yritys médrittelee arvonsa, siihen prosessiin vaikuttavat omistussuhteet, toimiala, historia ja
asiakkaat (Puohiniemi 2003, 7; Schwartz 1992) arvoteorian mukaan arvot liittyvét toinen
toisiinsa siten, ettd ne joko taydentavét toisiaan tai sitten ovat ristiriidassa. Puohinimen mukaan
Schwartzin arvoteoriassa on ldhtokohtana ihmisten tai yhteiskunnan tarpeet. Schwartzin

(kuvio 3) arvodimensio perustuu kymmeneen arvoon, joilla on eri kulttuureissa eri merkitys.

Schwartzin arvotyypit Merkityssiséaltd

Turvallisuus yhteiskunnallinen jérjestys, puhtaus, yhteenkuuluvaisuuden tunne
Valta yhteiskunnallinen valta, auktoriteetti, varallisuus

Suoriutuminen menestys, alykkyys, kunniahimo

Yhdenmukaisuus tottelevaisuus, vanhempien kunnioittaminen, kohteliaisuus,
Perinteet noéyryys, maltillisuus, perinteiden kunnioitus

Nautinnonhalu mielihyvd, elamasta nauttiminen

Vaihtelunhalu uskaliaisuus, vaihteleva eldmd

Universalismi tasa-arvo, ympaériston suojeleminen, laajakatseisuus
Hyvéntahtoisuus vastuuntunto, rehellisyys, avuliaisuus, uskollisuus
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Kuvio 3. Schwartzin arvotyypit (Puohiniemi Martti 2003, 27 - 36)

Taloudellisia arvoja kutsutaan yksinkertaisesti tulokseksi, jossa ilmenee voiton tekemisen
tarkeys ja taloudellinen tuloksellisuus. Asiakasarvot ovat useimpien yritysten arvolistalla, koska
yritykset haluavat asiakkaiden ostovoiman hyddyntévan omaa yritystdan. Toisille yrityksille
asiakaspysyvyys on térkeintd. Yhteistydarvot taas merkitsevat yritykselle sisdista tehokkuutta,
viestintaa ja kokonaisoptimointia. Yhteistydarvot kuvaavat organisaation toimivuutta.
Kehitykseen liittyvat arvot ovat kehittyminen, innovatiivisuus ja uudistuminen. Kehittymisesté
puhuttaessa tarkoitetaan yleensé ihmistd ja innovatiivisuudesta puhuttaessa kyseessa on
tuotteesta, menetelmasté tai teknologiasta.

Ihmiset jakavat tydyhteison sosiaalisen kentan tyota tekemalld ja tydyhteisoon kuulumalla.
Puohiniemen (2003) mukaan hyvén tyéyhteisén tunnuspiirteisiin kuuluu se, etté pystytaan
olemaan tuloksellisia ja aloitekykyisid tehokkuuden kautta. Aaltonen ja Junkkari (2003, 60)
maérittavat arvot asioina, jota piddmme térkeind. Heiddn mukaansa arvot ovat valintoja, joita
teemme toimiessamme. Arvot ovat meidan vakaumuksemme ja yritysten tasolla arvoja voidaan
pitéd yhteison tahtotilana. Arvojen syntymisen kannalta on tdrked luoda arvoprosessi, silla
arvot eivét saa olla kopioituja eivatka hetken mielijohteesta syntyneitd. Arvot syntyvat
tyOyhteisOn siséltéd sen omista tarpeista ja arvoperustoista ja ne rakentuvat yrityksen
peruspilareiden péalle (kuvio 4).

Laatu ja asiantuntemus ovat valtionhallinnossa erityisasemassa, koska valtion hallinnon arvot
rakentuvat Valtiohallinnon kasikirjan (2005, 6) mukaan demokraattisen oikeusvaltion ja
pohjoismaisen hyvinvointiyhteiskunnan arvopohjalle. Tyon ja palvelun korkea laatu edellyttaa

henkiloston vahvaa osaamista ja asiantuntijuutta.

Arvot ovat toivottavia pddmaaria tai kdyttaytymista koskevia kasityksia tai uskomuksia.
Arvojen on katsottu myos ylittdvan konkreettiset tilanteet ja ohjaavan valintoja ja arviointeja.
Taman vuoksi esimerkiksi yrityksen arvot heijastuvat konkreettisesti tydhon. Arvojen ja
ammattietiikan taytyy nékya ja olla l&snd tydssa. Valtiohallinnon késikirja (2005, 16) médrittelee,
ettd koko henkil6stolld on oltava mahdollisuus osallistua ja tulla kuulluksi toimintayksikén
arvojen nimedmisessd. Kaski ja Kiander kirjoittavat (2005, 25), ettd avoimessa ja turvallisessa
tydyhteisdssé tunteilla on tilaa ja tunteet ovat innovaatisuuden pohja. Heiddn mukaansa
tydyhteisd on innovaatinen, kun se on avoin. Jarvinen (1998, 47) kirjoittaa, ett4 toimivan

tyoyhteison tunnusmerkkeji on jatkuva keskustelu tyosta. Jirvisen mukaan me -henki ei
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ratkaise organisaation ongelmia - se voi painvastoin etidnnyttia tyontekijit perustehtivistdan.
Jarvinen kuvaa (kuvio 4) toimivan tyéyhteisén kuutena pilarina, jotka ovat kaikki yhté tarkeité
yritykselle.

selkeat widen jarjestaiyt
yhtetset palisdannot
voin vuorovalkutus
tolménnan jatkuva andoint!

tyontekoa tukeva organisaatio
tyintekoa palveleva johtaminen

Kuvio 4. Toimiva tydyhteiso (Jarvinen 1998, 46)

Hyppdnen (2007, 191) kirjoittaa, ettd toimiva tydyhteisd on muodostuu Jarvisen mukaan
(kuvio 4) rakenteista, johtamistavoista, tdiden organisoinnista, pelisdédnnoistéd, avoimesta
vuorovaikutuksesta ja jatkuvasta arvioinnista. Mygs arvot vaikuttavat Hyppdsen (2007, 172)
mukaan ty6hyvinvointiin tydyhteisdssé. Jarvinen (1998, 49) kirjoittaa, ettd isoissa
organisaatioissa ongelmana on tdiden arvostuksen puuttuminen. Tdma korjaantuu vain
nékemalld se, ettd jokaista yksikkod, osastoa ja tiimié tarvitaan pddmaaran saavuttamiseksi.
Baron ja Amstrong (2007, 31) kirjoittavat, ettd henkilostojohtajien tarkeimpid tehtdvia on
ymmaértad, kuinka tarkeda yritykselle on kehitt4d mittareita, joilla voidaan mitata arvoja
tuotantoprosessissa.

Hyvéssé tydyhteisdssa jokainen on Hypposen mukaan vastuussa tydhyvinvoinnista, mutta
suurin vastuu on johdolla ja esimiehilld. Johdon tehtdvéné on huolehtia puitteista, esimiesten
tehtdvand on seuranta, ja tydntekijoiden on oltava vastaanottava osapuoli, joka kantaa myds
organisaatiossa oman osansa tyohyvinvoinnista. Arvot tulevat esiin toimivan organisaation
tavasta toimia ja tehdd paatoksia.

Kauppinen (2002, 169) mukaan arvot pitéd jalkauttaa yrityksessa ja jalkauttaminen tapahtuu
neljassé vaiheessa. Ensimmaéisessa vaiheessa méadritelladn arvojen siséltd. Toinen vaihe kertoo
kiteyttamisestd eli yhteenvedosta, joka kuvaa organisaation keskeisid uskomuksia. N&mé
uskomukset pitdvat yhteison koossa. Kolmantena vaiheena on jalkautuminen, jotta arvot eivét
jaé sanahelinéksi organisaatioon. Kauppisen mukaan esimiehilld on téssa johtava rooli:
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tarvitaan arvodialogi, jotta arvot jalkautuvat yhteison, tiimin ja tyontekijoiden keskuuteen.
Kauppisen (2002, 174) mukaan arvodialogissa on onnistuttu, kun kysymyksiin mita pitaa tehda
ja kuinka pitd4 toimia saadaan vastaukset samanaikaisesti. Neljantend vaiheena Kauppinen
(2002, 156) maérittelee arvojohtamisen k&ytdnnot ja niihin kuuluvat taidot: mita tarvitaan
arvojohtamisessa, millaisia askelia johtamisprosessiin on lisattdva ja miten palautetta mitataan

sekd miten arvojohtaminen kytketdan kokonaisuuteen.

Arvot ovat meidan vakaumuksemme ja yritysten tasolla arvoja voidaan pitaé yhteison
tahtotilana. Arvojen merkitys on suuri yrityskulttuurissa, silld ne vaikuttavat kaikkiin
yrityskulttuurin osa-alueisiin. Kokonaisuuksien hallitseminen ja ohjausjarjestelmien
vaikuttavuuden kehittdminen sekd toimivuuden varmistaminen edellyttivét toimintaa
ohjaavien periaatteiden eli arvojen maérittelyd. Aaltonen ja Junkkari (2003, 60) maarittavat
arvot asioina, jota piddmme térkeind. Heiddn mukaansa arvot ovat valintoja, joita teemme
toimiessamme.

Valtion yksikot palvelevat kansalaisia, yrityksié ja yhteisoja. Taman lisaksi yksikot toimivat
yhteisty6ssa erilaisissa verkostoissa ja tuottavat palveluja muille yksikdille. Tydyhteisot
reagoivat eri tavoin ympdriston tuomiin muutoksiin; toiset pystyvat toimimaan hyvinkin
nopeasti, tallaista organisaatiota on kuvattu elavéksi olioksi. Organisaatio paasee
huippusuorituksiin, kun sen rakenne ja toiminta on johdon taholla ymmarretty oikein
(Junkkari & Aaltonen 2003, 99). Hanna Myyré (1996, 53) kirjoittaa, etté jaykissa
byrokraattisissa organisaatioissa ihmiset eivat tunnista tarpeettomia rutiineja eivatka née uusien

toimintatapojen tuomia mahdollisuuksia.

Arvot ovat toivottavia pddmaarid tai kdyttaytymistd koskevia késityksia tai uskomuksia, ja
arvojen on katsottu myos ylittdvan konkreettiset tilanteet sekd ohjaavan valintoja ja arviointeja.
Taman vuoksi esimerkiksi johdon arvot heijastuvat konkreettisesti tyohon.

Verkostoituminen ja kumppanuuksien hallinta on tdmén pdivan johtajalle erityishaaste.
Johtajan on johdettava organisaatiota, johon ei ole hierarkiaa eiké suoranaista maaraysvaltaa.
Julkisen sektorin verkostotoimijoiden kohdalla on huomattavaa, ettd luottamus ja
sitoutuminen yhteistydhon ovat aina kiinni méérarahoista ja poliittisten péattdjien sen
hetkisistd nakemyksistd ja intresseistd (Katajaméki 2004, 146). Valtiohallinnon kaésikirjan (2005)
mukaan avoimuus on osa hyvaa tyokulttuuria, jota valtionhallinnon tdytyy noudattaa.
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Tyohyvinvointi on Hyppdsen (2008) mukaan yksi osa yrityksen menestystd. Kun henkilokunta
voi hyvin, tulokset paranevat, organisaatio pystyy kehittdmaén toimintaansa ja sairaspoissa-olot
véhenevat (kuvio 5). Menestyvén yrityksen taytyy noudattaa asetettuja arvoja ja kdyda
arvokeskusteluja, jotta jokainen tyontekija tuntee olevansa osa tiimig, tydyhteisoa ja
organisaatiota. Tdmad toteutuu siten, ettd tyoyhteiso arvostaa jokaista tyontekijadnsa, antaa
tukea, kantaa vastuuta ja toimii yhteisten pelisddntdjen mukaan. Pelisddntdjen noudattaminen
on kiinni jokaisen omasta arvoperustasta ja tydyhteison johtamisesta ja esimiestydsta.

Panostus hyvinvointiin (ihmisiin)
-fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen

g:} -molempien vastuu: johto ja tyontekijat E@

Strateginen suunta Toimintaprosessin toimivuus
-ndkemys, visio, toiminta-ajatus -motivoituneisuus
-resurssointi toimenpiteet, seuranta -tarkoituksenmukaisuus, tehokkuus

Tavoitteiden saavuttaminen
@j -tuloksellisuus, vaikuttavuus &
-jasenten, asiakkaiden ja sidosryhmien
tyytyvéisyys, maine

Kuvio 5. Tyéhyvinvoinnin myodnteinen kehd (Tyohyvinvoinnin késikirja 2009, 11)

Kaski ja Kiander (2005, 155) kirjoittavat, ettd toimivassa tydyhteisdssa yhteistyohon ja
tyonjakoon liittyvdt kysymykset on ratkaistu rationaalisesti ja esimiehet huolehtivat, ettd
yhteiso toimii perustehtévien ja tavoitteiden suunnassa. He ottavat kantaa myds tydnohjauksen
merkitykseen esimiestyon kannalta ja siihen miten se parantaa esimiestyota tyoyhteisossa.
Heiddn mukaansa esimiesten tyonohjauksella saadaan lisattyd esimiesten tilannetietoisuutta ja
vuorovaikutustaitoja ja autetaan heit4 ndkeméaan ennen kaikkea miten he tyonsa tekevat.
Esimiesten arvot heijastuvat johtamiseen ja sit4 kautta tiimien hyvinvointiin.
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Aaltonen ja Junkkari (2003, 261) kirjoittavat, ettd yhteistybkumppaneiden paino-arvo lisdantyy
jatkuvasti, silla yhteistydn tuloksena syntyy kummallekin osapuolelle lisdarvoa toiminnasta.
Heidédn mukaansa verkostoyhteistyd on parhaimmillaan sellaisten henkiliden ja yhteisojen
vélill4, joissa vastuu kannetaan loppuun asti. Heiddn mukaansa verkosto ei toimi, jos kaikki
toiminta perustuu kirjallisille sopimuksille.

2.2 Arvot tydyhteison tasapainottajana

Arvojen vaikutukset ja niiden sisdistdminen ovat haaste jokaiselle ihmiselle. Jokaisen
tyontekijan omat arvot ja toimintatavat tulevat esiin pdivittdisessa toiminnassa. Omia
toimintatapojaan voi muuttaa ja pyrkié toimimaan arvojen mukaisesti tyoyhteisossa. Vaikka
organisaatio olisi mé&dritellyt arvonsa, ilman arvokeskusteluja ja arvojen esilld pitdmista ne eivét
tulisi esiin toiminnassa ja niiden vaikutus jdisi vahaiseksi. Aaltonen ja Junkkari (2003)
kirjoittavat, ettd arvot muodostuvat ryppdistd, jotka saattavat olla arkisia tai toiminnallisia.
Heiddn mukaansa arvot ovat joko kdyttbarvoja tai tavoitearvoja. Kdyttdarvot ilmoittavat

tekemistdmme valinnoista, kun taas tavoitearvot kertovat pyrkimyksistimme.

Arvoja voidaan tarkastella eri tavoin, mutta yksilon térkein arvo on hanen ihmisarvonsa. Tdmad
arvo on riippumaton asemasta ja rahasta. Yksilon kannalta tarkeité arvoja ovat myos
sananvapaus ja itsensd ilmaiseminen. Oman ty6n arvostus vaikuttaa myds tyéhyvinvointiin ja
tydssé jaksaminen. Esimiehen rooli korostuu myds Hyppdsen (2008) mukaan jaksamisessa
tyopaikoilla, mutta vastuu tyontekijan jaksamisesta ei ole pelkéastaan esimiehelld tai johdolla
vaan myds tyontekijalla itsellaén.

Hyppdnen (2007, 196) kirjoittaa, ettd perehdytyksessa pitéisi keskittyd my6s organisaation
missioon, arvoihin, toiminta-ajatukseen, strategiaan, yhteistydkumppaneihin ja mahdollisesti
my0s historiaan. Aaltonen ja Junkkari (2003) kirjoittavat myos, ettd yrityksen yhteisten arvojen
ja etiikan kautta henkildstolla on mahdollisuus yhteiseen visioon siitd, mit4 tydyhteisossa
halutaan. He (Aaltonen & Junkkari 2003, 81) jakavat arvot neljaan arvokenttdan (kuvio 4),
jotka ohjaavat yrityksen toimintaa. Arvokenttid ovat tehokkuus-, periaate-, yksilo- ja idealismi

-kentat.

Arvojen tarkoituksena on yhdist&d henkilostod ja sidosryhmid toisiinsa ja samalla luoda
taloudellista hyotya ja kilpailuetua yritykselle, silld henkildstd on yrityksen tarkein ja usein myos
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kallein ja pitk&vaikutteisin sijoitus. Aaltosen ja Junkkarin (2003) mukaan arvoja voidaan
toteuttaa kahdella tavalla: joko laatimalla lakeja, s&d4nnoksid, normeja ja ohjeita tai lahestymalla
arvoja tunteiden ja eldmisen maailma kautta sekd kasvatuksen ja moraalin avulla. Ihmiset

toimivat arvojensa mukaan, vaikka mitaan yhteisia sdantoja ei olisi laadittu.

Aaltonen ja Junkkari (2003, 65 - 66) jakavat arvot kahteen luokkaan, arkiarvoihin ja eettisiin
arvoihin. Arkiarvot ilmenevét kaytdnnollisyydessd ja toiminnallisuudessa. Eettiset arvot
ilmaisevat kykya ndhda yhteinen etu, ja ne vastaavat tarpeeseen kuulua johonkin. Arkiarvot
edustavat osaamista, kun taas eettiset arvot ammattiylpeyttd. Hyvin toimivalla organisaatiolla
on myds toimivat toimintakdytannot, jotka edesauttavat jaksamista sekd tukevat tyotéd
(Kinnunen ym. 2005, 135).

Aaltonen ja Junkkari (2003, 60) maérittavat arvot asioina, joita piddmme térkeind. Kauppinen
(2002, 191) kirjoittaa, ettd kun ihminen toimii ristiriidassa omien arvojensa kanssa, se voi
aiheuttaa hanelle voimakasta stressid ja huonoa omaatuntoa ja tdmén lisaksi vield mahdollisesti
fyysisid kipuja tai muutoksia terveydentilassa.

Hyppdnen (2008, 158) kirjoittaa, ettd kun tydntekija ei ole tyytyvédinen tydyhteisoonsa, se voi
ilmetd kahdella tavalla. Tydntekija on yhteydessd esimiehiinsé tai ottaa yhteyttéd
tydsuojeluvaltuutettuun tai han pyrkii vaikuttamaan asioiden kulkuun nimettéména
henkilostotutkimuksen kautta. Toinen tapana on Hyppdsen (2008) mukaan passiivisuus.
Henkilokunta odottaa asioiden ratkeavan tulevaisuudessa. Passiivisuudessa on kyse joko
lojaalisuudesta tai tydsuhteen jatkumiselle epdvarmuudesta. Tyotyytymattomyys nékyy
Hyppdsen (2008, 158) mekaanisena toimintana eli tehdd&n vain se mika on pakollista eiké
haluta osallistua kehittdmistoimintaan. Jos tydntekijan arvot ja asenteet eivat kohtaa
tydyhteisOn arvoja ja tdmé vaikuttaa tydskentelyyn negatiivisesti, se heijastua tyduupumuksena
ja valinpitdmattdmyytend tyoyhteisdssa. Arvoista sopiminen ja arvojen noudattaminen on
tarkedd tyoyhteistssa. Kauppisen (2000, 59) mukaan arvot kytkeytyvét tunteisiin, jolloin ne
ohjaavat tiedostamattomasti yksilon, ryhmén ja organisaatioiden valintoja.

Johto luo omalla toiminnallaan arvostuksia ja kulttuuria (Kauppinen 2002). Hdnen mukaansa
johtajan positiivinen tunnepankki on johtamisen kannalta menestystekija, silld hyvét asenteet
eivat synny perill4, ne vievét sinne. Arvojen vaikutus nékyy tydskentelyssé ja toiminnassa
muiden ihmisten kanssa. Arvoladhtékohtien taustalla vaikuttavat myos yhteiskunnalliset,
rakenteellista eriarvoisuutta yll&pitavéat tekijat, koska jokainen meistd on muodostanut
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késityksen aistihavaintojen perusteella. Sosiaalinen ympdrist6 vaikuttaa toimintaamme samoin
kuin henkilékohtaiset rajoitteet, kuten menneisyys ja lapsuus. Kauppinen (2002, 191) kiteyttaa

arvot seuraavasti:

Onnellisuutta eldmdssd ihmiselle tuo eldminen omien arvojen mukaisesti.

Aaltonen ja Junkkari (2003, 131) kirjoittavat, ettd omien arvojen tunnistaminen on hankalaa,
kuitenkin arvot tulevat esille tavasta tydskennelld ja toimia eri tilanteissa. Arvot vaikuttavat
toimintamme p&amaériin, tavoitteisiin keinoihin ja rajoituksiin. Aaltosen ja Junkkarin (2003,
248) mielestd arvojen kauniit sanat eivat riitd, vaan arvojen merkitys tulee esiin siind, miten ne

vaikuttavat péivittaiseen toimintaan.

Valtiohallinnon kasikirja (2005, 20) mukaan johdon esimerkki on térkein keino vaikuttaa
etiikkaan ja arvojen toteutuminen tapahtuu valtionhallinnossa, kun jokainen tietdd oma
roolinsa tydyhteisdssa. Kuitenkin jokaisen yksilon térkein arvo on hanen ihmisarvonsa, jota ei
voi eikéd pysty médrittelema4n rahan avulla. Ihminen joutuu tekem&4n valintoja, jotka
vaikuttavat joko lapi koko eldmadn tai vain hetken aikaa ihmisen eldmdssa. N&ma valinnat
tapahtuvat yksilon sisdistdmien omien toimintatapojen ja sddntdjen puitteissa, jotka on opittu
lapsena kotona tai elinympéristd on vaikuttanut niiden syntymiseen. Arvomaailman pohjaa

antaa my6s koulutus. Tydpaikalla toimintaan vaikuttavat tydnantajan arvot

Arvoléhtdkohtien taustalla vaikuttavat myds yhteiskunnalliset, rakenteellista eriarvoisuutta
yllapitavat tekijat. Jokainen meistd on muodostanut kasityksen aistihavaintojen perusteella,
sosiaalinen ymparisto vaikuttaa toimintaan. Arvot tulevat esille tavasta toimia eri tilanteissa.
Ty6 on muodostunut meille hyvin térkedksi tekijéksi. Arvot ovat joko julkituotuja tai
julkituomattomia ké&sityksia siitd, mika on toivottavaa. Arvot vaikuttavat toimintojen

paédmaériin, tavoitteisiin keinoihin ja rajoituksiin.

Kauppinen (2002, 30) kirjoittaa ettd, yksilo kokee ulkoapéin tulevan muutoksen stressiné.
Mutta kun muutos kumpuaa henkildsta itsestédn, se koetaan uutena nakyvyytend ja jannittéva
haasteena, vaikka muutos olisi sama. Tietoinen ja tavoitteinen arvokeskustelu tydpaikalla
vaikuttaa arvolahtokohtien muotoutumiseen. Ympdristotekijat muokkaavat arvoja
luonnollisemmalla tavalla kuin kasvatuksen kautta saadut kasitteet, koska télld tavalla
muodostuvat eettiset ja moraaliset arvot omien kokemusten kautta opituista asioista. Kodin
kasvatuksella on suuri merkitys toimintaan yhteiskunnassa ja asenteiden muokkaantumiseen,

vaikka osa arvoista muodostuu oman toiminnan kautta.
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Meidan jokaisen omat arvot saatelevat kéyttdytymista eri tilanteissa. Motivaatiot ja oivallukset
syntyvat meista itsestdmme omien tunteiden kautta: niit4 ei voi maaratd, mutta niiden syntya

voi edesauttaa.

Vaikka tieto, arviointi, arvot, identiteetti ja taidot voivatkin kehittyd toisistaan riippumatta, tietylla
hetkelld ne toimivat jarjestelméllisesti yhdessd, monin tavoin toistensa kanssa risteillen ja toisiinsa
liittyen (Arvot, moraali ja yhteiskunta, 2005).

Arvojen vaikutukset ja niiden sisdistdminen on haaste meille jokaiselle. Aaltosen ja Junkkarin
(2003) mukaan arvokenttd on jakautunut seuraavasti: tehokkuuskenttd, periaatekentta,
idealismikenttd ja yksilokentté (kuvio 6). Kuviossa nelja on avattu kenttien avainsanoja ja
kysymyksid, mitd kentét ilmaisevat. Aaltonen ja Junkkari (2003) kirjoittavat, ettéa
tehokkuuskenttd on kovien arvojen kenttd: siind painottuu voitto ja kustannustehokkuus. Sitd
vastoin periaatekentta painottuu etiikan puolelle, ja siind korostuvat lait, tasa-arvoisuus ja
eettisyys - sitid voidaan kuvata ilmaisulla yhteiskunnallisen toiminnan kenttd. Idealismikentan
arvot painottuvat etikkaan ja estetiikkaan, kuten moraaliin, rehellisyyteen ja huomioimiseen.
Nadiden arvojen pohjalta toimivat muun muassa aatteelliset yhdistykset, hyvantekevaisyys
jarjestot ja kirkot. Myds koulut ovat panostaneet korkeaan etiikkaan. Yksilokenttddn Aaltonen
ja Junkkari (2003) sijoittavat arvot, jotka ovat jokaisen yksilon perustarpeisiin liittyvia, kuten
yksilokulttuuri, vapaa-aika ja mind. Tdmd arvokenttd kuvaa olemassaolon ja selviytymisen

arvoja.

Arvot ovat tasapainon etsimistd tyoyhteisdsséd, kun tehokkuudesta on tullut tdman péivéan
avainsana. Yritykset nakevét itsensé monin eri tavoin, suurena kokonaisuutena tai pieniin osiin
pilkottuna ja tdmd vaikuttaa yrityskulttuurin esiin tulemiseen ja arvojen lasndoloon. Pienten
tiimien tai tydyhteis6jen on helpompi samaistua yrityskulttuuriin, koska arvot ja
arvokeskustelut ovat lahempéné tydyhteisod ja tydyhteison jasenid. TyOyhteisén osat tuntevat

toistensa toimintatavat ja osaavat soveltaa arvokulttuuria toimintaansa.
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Tehokkuuskentta
tehokkuus — suoriutuminen
vaikutusvalta - tuotteet
toiminnallisuus - palkitsemisjérjestelméa
strategia - voitto

valtakulttuuri - kultainen kddenpuristus

Toimiiko se?
Selkedt tavoitteet?
Toimimmeko kustannustehokkaasti?

Avainmittarit kunnossa?

Periaatekenttd
perustuslait - katta paalle
julkinen sektori - ympériston suojelu
yhtendiset virka-asut - eettiset ohjeet
roolikulttuuri - sitoutuminen

ideologiat - tasa-arvo

Onko tdma oikeudenmukaista kaikkia
kohtaan?

Millainen on eettinen ohjeistomme?
Mit lain henki sanoo tésta?

Mitka ovat firmamme arvot

Idealismikenttd
kolmas sektori — hyva tahto

rehellisyys — viisaus

moraali - puhtaus

Milld tavalla tekisimme sen?
Onko se moraalisesti oikein?
Arvostamme aidosti
yhteistybkumppaneitamme?
Voiko johtajien sanaan luottaa?

kansalaisyhteiskunta - toisen huomioiminen

Yksilokenttd
mielihyvé — vapaa-aika
tyydytys — yksilokulttuuri
mind — yhteistyd, jotta omakin homma
onnistuisi
rohkeus — elaméntaitojen opettaminen
Antaako tdmad ty0 riittdvan toimeentulon?
Saanko toteuttaa itseani
Olenko selvilld tyoni tarkoituksesta?

Mind olen tdmadn homman asiantuntija

Kuvio 6. Tehokkuuskenttd (Aaltonen ja Junkkari, 2003, 88-95)

2.3 Arvojohtamisella hyvaan tydyhteiséon

Onnistunut johtaminen vaatii esimiehiltd muutakin kuin ammattiosaamista, silla pelkalla
ammattiosaamisella esimiestyosté ei selvid. Asiantuntija-organisaatiossa osaamisen taso
vaikuttaa yrityksen menestykseen ja laatuun. Ty6eldmdssa on yhd enemman tilanteita, joissa eri
alojen asiantuntijat tyoskentelevat jonkin tietyn tehtévén tai ongelman parissa. Parhaimmillaan
téllaisissa ryhmissé on sekd yhteista osaamista ettd erilaisia ndkokulmia. Tietdmista tarkedampad
on oppiminen: on pystyttava tarttumaan kiinni muutosten vélittdmiin signaaleihin, uusiin

suuntauksiin sekd sen mukana tuleviin vaatimuksiin ja haasteisiin. Tulevaisuudenkuva on
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meidan jokaisen henkilokohtainen ja inspiroiva pddmaard, jonka toimintaa ohjaavat arvot ja
etiikka.

Esimiesten roolin vaikeudesta Jarvinen (1998, 66) kirjoittaa, etta jotkut esimiehet luopuvat
johtajan roolista henkisesti ja joskus myos konkreettisesti saadakseen tuntea tyoyhteison
hyvéksynnén tai ymmarryksen. Mikdan ryhma ei kuitenkaan toimi ilman johtajuutta, ja jos
esimies ei johtamiseen kykene, ottaa joku muu tai jotkut muut ryhmassé johtajuuden. Jarvisen
mukaan demokratisointipyrkimykset ovat tuoneet tydyhteisoihin ylilydnteja. Yksi téllainen on
h&nen mukaansa se, ettd tydpaikan melkein kaikki p&atokset ja ongelmat kierratet&én
tydyhteison kautta.

Keskuskappakamarin Yrityskulttuuri -tutkimuksen (2009, 34) mukaan esimiesten merkitys
lisddntyy, kun hdn toimii organisaatiossa, jossa asiantuntijuus korostuu. Silloin punnitaan
esimiehen kyky innostaa, kannustaa ja antaa rakentavaa palautetta. Tyotyytyvaisyys ilmenee
henkilokohtaisena tilana, johon vaikuttavat yksilon omat tarpeet, kuten saatu palkka, arvostus,
tyon itsendisyys, jatkuvuus ja hyvé tydympdristd. Tydyhteison hyvinvointi ei yksin riipu edelld
mainituista asioista, vaan siihen vaikuttaa myds esimiestyo ja palautteen saaminen seka
erityisesti se, miten tydyhteiso antaa palautetta ja k&sittelee sitd. Erityisen tarkeaksi Jarvinen
(1998, 102 - 103) luonnehtii esimiesten roolin silloin, kun tydyhteisdssa on konfliktitilanne tai
yhteistyéongelmia. Hanen mukaansa esimies ei saa jattad tiimidnsa tuetta ja esimiehen
tehtdvana ei ole peitelld ongelmaa, vaan paljastaa ja nostaa esille asiat, jotka hairitsevat
tyontekoa. Jarvinen (1998) kuvaa hyvaksi esimieheksi ihmistd, joka on tarpeeksi l&helld
johdattaviaan, mutta kuitenkin riittdvan kaukana, jotta pystyy hahmottamaan toiminnan ja
nékee kokonaisuuden.

Tyoyhteisoille on myds térkeéd, ettd tydt on hyvin organisoitu ja pelisdédnnot ovat selkeét.
Varsinkin uusille virkailijoille tulee Jarvisen (1998, 56) mukaan aluksi kertoa tydyhteison
tavasta toimia eli maaritta4 tyoyhteisdn rajat, vastuut ja vapaudet. Erityisesti Jarvinen (1998)
painottaa muutosta silloin, kun tyéntekija siirtyy esimieheksi. Hanen téytyisi huomata, ettd han
ei voi end4 toimia samoin kuin toimi tyontekijand. H&n ei voi ajatella parhaiden
tyotovereidensa etua, jos haluaa tydyhteison toimivan. Jarvinen (1998, 72) kirjoittaa, ett4 jos
esimies on sidoksissa tai vahvasti riippuvainen tydyhteison jostakin jasenestd tai suosii jotakuta,
tdma aiheuttaa ryhmaén siséisten jannitteiden kasvua ja ristiriitojen lisédntymisté, silla esimiehen

uskotaan olevan puolueellinen. Tydyhteisoissa on Jarvisen (1998, 93) mukaan kuitenkin
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sellaisiakin ongelmia, joihin esimiehen ei tarvitse puuttua, mutta varsinaisten ongelmien

karttaminen vaarantaa tydyhteison toimivuuden.

Organisaatiolla on oltava selked visio seka strategia, joka ohjaa yrityksen toimintaa. Kaski ja
Kiander (2005, 21) kirjoittavat, ettd jokaisessa yrityksessa on omalaatuisensa toimintakulttuuri.
Kulttuuri tulee esille tavasta puhua ja tehdd asioita; se on tydyhteistssa kasitysten, oletusten ja
arvojen kokonaissumma. Kasken ja Kianderin mukaan avoin ja turvallinen tydyhteiso edistaa
ja tukee tyon tekemistd. Organisaatiossa tyon voimavaratekijoitd voivat olla hyvét fyysiset
tydolot, tydn vaikuttamismahdollisuudet, palaute tydstd, sosiaalinen tuki ty6ssd ja tydsuhteen
varmuus (Méakikangas ym. 2005, 57). Esimies vaikuttaa esimerkilladn kaikkeen, minkd esimies
tekee tai jattad tekematta.

Tyontekijélla tulisi olla mahdollisuus orientoitua tydhonséa osana kokonaisuutta, luoda ja
kokeilla uusia toimintamalleja, tehdd joustoja ja johtaa omaa tyotdan, jarkeistdd omia
tyotehtédvié sekd optimoida tyokuormituksia seké toteuttaa yksil6llisid ratkaisuja (Kinnunen ym.
2005, 312). Yksi tarkeimpia tekijoitd on myos oikeudenmukainen johtaminen, jossa esimiesten
toimintatavat ja kdyttdytyminen alaisiaan kohtaan kuvaavat puolueettomuutta, luottamusta seka
pysyvyyttd (Elo & Feldt 2005, 313). Tydympériston voimavarana ovat myos
vaikutusmahdollisuudet tyOpaikalla, hyvét fyysiset tydolosuhteet, palaute tydstd, sosiaalinen
tuki ty0ssé sekd tyosuhteen varmuus (Elo & Feldt 2005, 57). Nailld tekijoilla tydyhteiso voi
hyvin ja jaksaa ty6ssa pitempaan.

Ty6hyvinvointia vahentdd muun muassa tyonkuormittavuus, vahainen vaikutusmahdollisuus
ty0ssd, epéatasaisesti jakautunut tyo, jatkuvat muutokset, vahéinen palaute, arvostuksen puute,
huono ty6ilmapiiri ja heikot tydolot. Tydssd jaksamista edistavat muun muassa hyva
esimiesty0, esimiehen tuki, kannustava ilmapiiri, palkitseminen ja luottamus. Myds normit
sdatelevdt toimintaa. Ne ilmaisevat hyvéksyttavan kéyttaytymistavan ja kayttaytymisen
sietorajat. Motivaatiot ja oivallukset syntyvédt meistd itsestdmme omien tunteiden kautta; niité ei

voi madratd, mutta niiden syntyd voi edesauttaa.

Kun esimies hallitsee tunteiden johtamisen, tyGyhteiso uusiutuu ja oppii paremmin. Kaski ja
Kiander (2005) kirjoittavat, ettd esimiestydssa perustan luo kuuntelu ja tunteiden johtaminen.
Heiddn mukaan tunnejohtajuuden puuttuminen ilmenee tyoyhteisdssa sitoutumattomuutena,

tehottomuutena ja luovuuden puuttumisena. Kaski ja Kiander (2005, 84) kirjoittavat, ettd kun
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tyonjako ja tydn organisointi sujuvat, niin tydyhteisén ihmissuhteet eivat kuormitu jatkuvasta
sekavuudesta.

Hyvé tyoyhteist toimii Kasken ja Kianderin (2005, 155) mukaan siten, ettd voimavarat on
keskitetty tehtdvien tekemiseen, tydyhteison toimintaan ja rakentavaan yllapitoon. TallGin
tyOyhteisssd puhutaan tyoryhmatyoskentelystd. Heiddn mukaansa esimies joutuu
kannattelemaan tyQyhteisonsé tunteita ja sailomaan niitd. Tyon voimavaratekijat (fyysinen,
psyykkinen, sosiaalinen tai organisatorinen) kdynnistavat tyontekijalla motivaatiopolun, joka
taas edistéd sitoutumista tyotehtévéén ja organisaatioon (Kinnunen ym. 2005, 56).

Kaski ja Kiander (2005) kirjoittavat, ettd esimiehet pyrkivét vdistdmaan riitoja, koska uskovat
riitojen seurauksen pahentavan tilannetta, mutta ndin ei heiddn mukaansa ole. Esimies voi olla
tyytyvéinen vasta sitten, kun tyoyhteison keskusteluissa tulee esiin ristiriitoja ja erimielisyyksia -
talloin tydyhteisd on luova ja aktiivinen. Rauhallinen ja hiljainen tydyhteiso on tehoton ja

vadristad esimiehen mielikuvaa tydyhteison toimivuudesta.

Oikeudenmukaisuus néakyy tyéhyvinvointina ja viihtymisend tyoyhteisossa ja pitkalla
tahtaimelld myos sairaspoissa-olojen védhentymisend. Oikeudenmukaisuus ei tarkoita sitd, ett4
kaikkia kohdellaan samalla tavalla, vaan etté jokaista kohdellaan yksilon& hdnen osaamisensa
huomioiden. Jarvisen (1998, 68) mukaan tydyhteisdssé ei tarvitse rakastaa tyotovereitaan kuten
parisuhteessa, vaan tydyhteisossa edellytetddn sen jokaiselta jdseneltd toisten hyvéksymisté ja
kunnioitusta, sité etté tyot tyoyhteisssa hoituvat ja ettd henkilokunta pystyy tydskenteleméaén
yhdessé. Jarvinen (1998) kirjoittaa myds, etta jos esimies haluaa olla tyokaveri tai ihminen
ihmisille tai tiimin jasen, esimiehelld on véaara kuva johtajan roolista. Kysymys on silloin
vastuun valttelemisestd. Hanen mukaansa myos esimiehen innostuksen puute ja kyynisyys
pitemman paélle aiheuttaa tydmotivaation laskemista.

Ty6yhteison muutostilanteissa tunteet ovat pinnalla ja jannittynyt ilmapiiri koettelee
tyontekijoitd. Tallainen muutosprosessi aiheuttaa Jarvisen (1998, 84) mukaan sen, ettd
tydyhteiso Kklikkiytyy ja alkaa etsid syntipukkia tapahtuneelle, jolloin tyonteko ja& sivuun ja
aletaan pohtia tyontekijoiden huolia ja pelkoja. Jarvinen (1998, 90) kirjoittaa myds, etta
erimielisyydet tydyhteisdissd ilmenevét eri tavoin. Ristiriita voi nékya yhden tyontekijan
kohdalla ja ryhman sisalla tai esimiestoiminnassa. Erimielisyyksien esille tulo tapahtuu
tyOyhteisossé Jarvisen (1998) mukaan siten, ettd syntyy tietokatkoksia, tyéprosessit katkeavat
eikéd haluta kehitta4 toimintamallia. Nakari ja Valtee (1995) kirjoittavat, ettd mitd paremmin
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tyoyhteisd kykenee muutostarpeidensa ennakointiin ja ennakoivaan mukautumiseen, sité

paremmat edellytykset silla on séilyttdd toimintakykynsa vaikeina aikoina.

TyOyhteisoissé tapahtuu usein klikkiytymisia eli ryhmittymisid ja tdmd ryhmaéilmi6 vaikuttaa
tydyhteison toimintaan. Silloin tydyhteisdssé voi ilmetd Kasken ja Kianderin (2005, 143)
mukaan ylenkatsomista ja arvostamisen puutetta tai sieltd puuttuu erilaisuuden hyvaksyminen.
Jarvisen (1998, 158) mukaan esimiesten on naytettdvé esimerkkid ammatillisesta
suhtautumisesta ja muistutettava siitd periaatteesta, ettd asiat saavat riidelld, mutta eivat

ihmiset.

Jarvisen (1998, 85) mukaan tydyhteisdn uupumus ja stressi syntyvét jatkuvista muutoksista,
taloudellisten resurssien puutteesta, henkildston supistuksista samalla kun tydmaaré on pysynyt
ennallaan. Jarvinen (1998) kirjoittaa, ettd julkisella sektorilla on eletty pitk&an rajussa
muutostilanteessa. Téllaiset pitk&an jatkuneet muutostilanteet vaikuttavat Jarvisen (1998)
mukaan siihen, ettd tydyhteisot menettévat hallintatunteen tydntekoonsa. Tdma jakaa
tydyhteisod kahtia; toiset sinnittelevat muutosten virrassa ja toiset muuttuvat kyynisiksi ja
luovuttavat. Stressin seurauksena voi aiheutua ristiriitoja ja jannitteitd sekd syyttelya
tydyhteison sisélld. Rauramo (2008, 151) kirjoittaa, ettd tyokulttuurilla on suuri merkitys
tyéhyvinvoinnille. Tydhyvinvoinnin kannalta on hdnen mukaan erittéin tarkeéd, etté yksilo on
aidosti sitoutunut tydyhteison arvoihin, ja arvot ovat ndkyva osa organisaation jokapaivaista

toimintaa. Rauramon mukaan arvoja pidetd4n organisaation menestyksen tekijoina.

Syddnmaalakka (2001) kirjoittaa, ett4 henkilostd on yrityksen térkein voimavara ja yrityksen
tulisi huomioida, ettd se on kokonaisuus, jonka eri alueet vaikuttavat toiminnan tehokkuuteen.
Organisaation tehokkuus riippuu henkilokunnasta. Sen vuoksi tiedon méaara4 ei voi vahatella ja
Syddnmaanlakan mielestd (2001, 179) arvot ja uskomukset ovat osa tietoprosessia. Kasken ja
Kianderin (2005, 187) mukaan esimiesrooliin liittyy yksinaisyytta, silld esimiehen on otettava
etéisyytt4 alaisistaan. Heiddn mukaansa esimiehen jaksaminen peilautuu tydyhteison
hyvinvointiin ja ilmapiiriin. Kaski ja Kiander (2005) kirjoittavat myos, ettd esimiehet tarvitsevat
tydnohjausta ja mentorointia tunnejohtamisessa. Vertaistukea on hyva olla saatavilla
organisaation muilta tiiminvetdjilta. Kaski ja Kiander (2005, 190) kirjoittavat seuraavasti:

On hyvé muistaa, ettd esimies johtaa aina epatdydellisid alaisia epatéydellisessa maailmassa epétdydellisena

ihmisena.
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2.4 Arvot mukana laadukkaassa asiakaspalvelussa

Asiakkaan kokema arvo on térkeé palvelujen kehittdmisen lahtokohta, olipa kyseessa julkiset
tai yksityiset toimijat. Asiakastyon vuorovaikutuksessa dialogiseksi voidaan kutsua vasta
tilanteita, joissa oikeasti avautuu kokonaan uusia ndkokulmia (Seikkula 1994). Meiltd vaaditaan
kykyé kohdata tuo tuntematon ja méérittelematon tilanne, mik& on ammattilaiselle haaste. Se
edellytt&d yhteistoimintaa ja kykya heittaytyd uusiin epdvarmuuden tiloihin. Osmo A Wiion
(1998, 76) mukaan vastaanottaja tulkitsee sanoman, ja sanoman vastaanottamiseen tarvitaan
viestinnan tarve ja kyky. Wiio kirjoittaa, ettd tulkintatapaan vaikuttavat sisdiset hairiot ja
viestinnan taustatekijat. Sisdisid hairidita ovat asenteet, mielipiteet, psykologiset tekijat, kuten
tunnetekijat.

Laatu ja asiantuntemus ovat valtionhallinnossa erityisasemassa, koska valtionhallinnon arvot
rakentuvat Valtiohallinnon ké&sikirjan mukaan (2005, 6) demokraattisen oikeusvaltion ja
pohjoismaisen hyvinvointiyhteiskunnan arvopohjalle. Ty6n ja palvelun korkealaatu edellyttda
henkiloston vahvaa osaamista ja asiantuntijuutta.. Tulevaisuuden asiantuntijoiden on hyva
hallita tiedon jakamisen ja jaetun asiantuntijuuden perusperiaatteet, koska tdmé tulee olemaan
keskeistd asiantuntijan tyossd tulevaisuudessa (Hakkarainen 1999). Mitd enemman henkild
pystyy tyydyttdmaan hanelle tarkeité tarpeita tydssédn, sitd enemman hén sitoutuu ja
omistautuu tyéhonsa (Kinnunen ym. 2005, 63). Tydssa tyydytettavat tarpeet voivat olla itsensd
toteuttaminen, itsendisyys ja mahdollisuus vastuuseen. Ammattilainen ei reagoi toisen
arvoilmaisuihin omilla tunteillaan, vaan pyrkii ymmadrtamaan toisen tilanteen. Ymmartaminen
ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd asiantuntijan olisi hyvéksyttéva tilanne sellaisenaan. On térkeés,
ettd jokainen tiedostaa tydyhteison arvot ja osaa suhteuttaa ne omiin arvoihinsa siten, etté voi
toimia yrityksen arvojen mukaisesti tydyhteisossa.

Henkilostd on yrityksen tarkein voimavara ja kallein investointi. Sitd taytyy hoitaa hyvin, jotta
yritys voi saada henkildstostadn irti kaiken mahdollisen. Syddnmaanlakka (2001, 81) kirjoittaa,
ettd jokaisen meistd tulisi ndhdé toimintamme osana isompaa kokonaisuutta, silld tdma auttaa
padsemaan huippusuorituksiin tydtuloksissa. Erilaiset persoonat tyoyhteisossa tdydentavat
toinen toisiaan, kun tydnantaja osaa hyddyntéa jokaisen tyontekijan erityispiirteen.
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Yksi tarkeimmistd asioista Syddnmaanlakan (2001) mielestd on, ettd jokainen tydntekija osaa
nimeta kolme seuraavaa asiaa omista tehtavistaan:

1. tehtévani tarkoitus

2. mitka ovat avaintehtavani

3. mitka ovat avaintavoitteeni

Kun tydntekija hallitsee oman ty6tehtdvansa ja tietdd, mitd pitad tehdd, se lisdd tydhyvinvointia
ja jaksamista tyoyhteisossa. Sydanmaanlakka (2001, 31) kirjoittaa, ettd oppiminen ei ole pelkkaa
tietojen hankintaa, vaan taidot, asenteet, tunteet seké arvot ovat yhtd tarkeita
oppimisprosessissa.

Oppiminen tarkoittaa muutoksia toiminnassa tai ajattelutavassa kuin myos kayttaytymistasolla.
Persoonallisuus vaikuttaa siihen miten yksild kokee tyonsé ja millaiset ovat tyon vaikutukset
yksilon tyohyvinvointiin (Kinnunen ym. 2005, 86). Heiddn mukaansa on tarkea4, ettd
tyopaikoilla ymmaérretédn ihmisten olevan ainutlaatuisia persoonallisuuksia, joilla on erilaisia
toimintatapoja ja tavoitteita, ja ettd jokaisella heistd on erilainen stressinsietokyky. Myos
jokaisen persoonallisuuden vahvuutta pitéisi osata arvostaa ja hyodyntaa tyoyhteisossa.
Yrityksen hyvé arvokeskustelu henkiloston kanssa rakentuu luottamukselle ja tasa-
arvoisuudelle: jokaisella on mahdollisuus eridviin mielipiteisiin ja erilaiset ndkemykset myos
huomioidaan. Aaltonen ja Junkkari (2003, 96) kirjoittavat, ettd hyvé arvokori siséltad arvoja
useammalta kentéltd, sill4 jos yrityksen kaikki arvot ovat tehokkuuskentalld, yrityskulttuurista
muodostuu heiddn mukaan kivikova. Aaltosen ja Junkkarin (2003, 71) mielestd etiikan
lahtokohtana on kyky ylittdd oma ndkokulma ja noudattaa s&édnt6jd, silla ilman sovittuja
pelisddntdjd emme selvid, vaikka tarkoituksemme olisivat kuinka hyvét tahansa.
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3 Tutkimuksen toteutus Malmin TE -toimistossa

Helsingin tyo- ja elinkeinotoimistossa on seitseman asiakaspalveluyksikkod, jotka ovat
Haapaniemi, Itékeskus, Kamppi, Kluuvi, Malmi, maahanmuuttajapalvelujen yksikko seka
Helsingin kaupungin ja Kansanelékelaitoksen kanssa yhteispalveluna organisoitu tyévoiman
palvelukeskus. Liséksi hallintoyksikkdon on koottu hallinnolliset ja muut keskitetyt tehtavét.
Hallintoyksikko toimii Haapaniemen TE -toimiston yhteydessa.

Helsingin TE -toimisto toimii Uudenmaan ty6- ja elinkeinokeskuksen ja Tyo- ja
elinkeinoministerio (TEM) alaisuudessa. TEM aloitti toimintansa 1.1.2008. Ministerio
perustettiin yhdistdmalld tydministerio ja kauppa- ja teollisuusministerié. TEM vastaa Suomen
yrittdjyyden innovaatiotoiminnan toimintaympadristostd, tydmarkkinoiden toimivuudesta ja
tyontekijoiden tyollistymiskyvysté sekd alueiden kehittdmisesta globaalissa taloudessa. My6s
organisaatiorakenteessa tapahtui muutoksia 1.1.2008, liitteend organisaatiokaavio (liite 1).

3.1 Toiminta-ajatus, visio ja arvot

Malmin TE -toimisto tehtivini on edistid alueensa (postinumeroalue 00700-00790)
tyollisyyttd ja tydmarkkinoiden toimivuutta. Tavoitteena on tukea ja kannustaa
henkil6asiakkaita omatoimiseen tyénhakuun ja nopeaan tyollistymiseen, oman osaamisen
kartoittamiseen ja vahvistamiseen. Malmin TE -toimisto tarjoaa asiakkaalle hinen

palvelutarvettaan vastaavia tydvoimapalveluja.

TyOnantajayhteistyon tavoitteena on edistéda tydnantajien mahdollisuuksia 16ytdd nopeasti
sopivia tyontekijoita kdyttdonsa tai yhteistydssa kouluttaa uutta tydvoimaa. Malmin TE
-toimisto on aktiivinen ja luotettava yhteistybkumppani ty6elamain liittyvissd kysymyksissa.
Oleellinen osa toimintatapaa on kumppanuus ja verkostoituminen paikallisten toimijoiden

kanssa.

TE -toimistojen tehtévat ovat sédddetty laissa seuraavasti:

1) edistd4 tydvoiman saatavuuden turvaamista ja tyollisyyden parantamista;
2) toimeenpanna julkinen tyévoimapalvelu;

3) edistdd maahanmuuttajien kotoutumista;

4) tarjota yrityspalveluihin liittyvaa neuvontaa;

5) hoitaa muut sille sa&detyt tai keskuksen sille madradmat tehtévét.
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Malmin TE -toimiston palvelu on asiakaslaht6istd, joustavaa ja laadukasta ja se perustuu koko

henkil6ston yhteisvastuullisuuteen, osaamiseen ja osaamisen kehittdmiseen. Malmin TE

-toimisto on alueensa tyoSllisyyden edistdjd ja tekee yhteisty6td tydnantajien ja muiden

kumppaneiden kanssa tasavertaisesti. Malmin TE -toimiston visio on olla Koillis-Helsingin

alueen johtava tydmarkkinoiden asiantuntija, jonka palvelut, yhteistyokyky ja -mahdollisuudet

tunnetaan ja niit4 arvostetaan.

Malmin TE -toimiston arvot ovat seuraavat:

Vaikuttavuus

Asiakaslahtoisyys

Toimintamme on tuloksellista ja mitattavaa. Tuloksellisuus nékyy
Koillis-Helsingin parantuneina tyollisyyslukuina: asiakkaiden tyohon,
koulutukseen ja muihin toimenpiteisiin sijoittumisena ja ratkaisujen
I6ytymisessé asiakkaiden elaméntilanteisiin. Tyonantajat saavat
tarvitsemaansa tydvoimaa sovitussa aikataulussa.

Koillis-Helsingin yhteistybkumppanit saavat meiltd tydmarkkinatietoa
sekd tietoa tyohallinnon tarjoamista palveluista ja mahdollisuuksista.
Toimisto on uudistusmielinen — olemme ennakkoluulottomasti
kehittdmadssd toimintaamme asiakaslahtoiseksi ja tulokselliseksi omilla
kehittdmisprojekteilla ja osallistumalla muiden tahojen
kehittdmisprojekteihin.

Olemme luotettava ja asiantunteva yhteistydkumppani kaikille

asiakasryhmillemme.

Panostamme hyvéan ja laadukkaaseen asiakaspalveluun. Tarjoamme
tyohallinnon keinoin asiakkaalle yksil6llisia vaihtoehtoja
urasuunnitteluun ja tyollistymiseen. Tarjoamme ty6hallinnon palveluja
monipuolisesti.

Palvelemme asiakkaita kunnioittaen, oikeudenmukaisesti ja tasa-
arvoisesti.

Mydnteinen ratkaisukeskeisyys, erilaisista ratkaisuvaihtoehdoista
kertominen ja asiakkaan kannustus ty6llistymispyrkimyksissa ja
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urasuunnittelussa nakyvét asiakaspalvelussamme.

Asiantuntijuus

= Olemme Kaoillis-Helsingin johtava tydmarkkinoiden ja ammatillisen
kehittymisen asiantuntija.

= Kehitdmme toimintaamme toimintaympdriston ja yhteiskunnan
muutosten vaatimusten mukaan kouluttamalla ja perehdyttamalla
henkil6kuntaa.

= Yllapiddmme ja kehitdmme toimintaamme mm. tydkierron ja sisdisen
tiedottamisen avulla.

= Tiimitoimintamalli on arvojemme mukainen ja tukee asiantuntijuutta.

Kumppanuus

= Olemme luotettava, yhteistydkykyinen kumppani asiakkaille ja
sidosryhmille, joihin olemme tiiviissa yhteydenpidossa.

= Vaalimme yhteis6llisyyttd ja hyvad, suvaitsevaa tydilmapiiria.

= Arvostamme omaa ja tydtoverin tyota.

= Jaamme toisillemme tydssé tarvittavaa tietoa.

3.2 Tybvoimaneuvojien tehtavankuvaukset ja toimintaverkosto

Ty6voimaneuvojan nimikkeen alla toimii koulutusneuvoja, kuntoutusneuvoja ja
nuortenneuvoja sekd tyonantajapalveluvirkailija. Tiiminvetédjat toimivat oman tiiminsé

esimiehend edustaen sitd ammattiryhmég, johon kuuluvat.

Malmin TE -toimisto: Helsingin  Ty6 -ja  elinkeinotoimiston  yksikké, entinen
tyévoimatoimisto.

TyOvoimaneuvoja: tehtéviin kuuluu eri asiakasryhmien kokonaisvaltainen palvelu.

Ammatinvalintapsykologi: asiakkaiden ammatillisen tai koulutussuunnitelman

selkiinnyttdminen.

Toimistovahtimestari: vastaa henkil6kunnan turvallisuudesta asiakastilanteissa ja toimii
atk tukihenkilona.
Toimistosihteeri: hoitaa toimistotehtévista.
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Tiiminvetaja: vastaa 6 henkilon tiimin toimivuudesta.

Paikallisjohtaja: vastaa Malmin TE -toimiston toimivuudesta alueella

Johtoryhmé/tiimi: johtoryhméan/tiimiin - kuuluu paikallisjohtaja ja tiiminvetajat
paikallistoimistossa

Ty6voimaneuvojat tekevat péivittdin yhteistyota erilaisten verkostojen kanssa.
Verkostokartasta (liite 11) ilmenee tyévoimaneuvojien yhteistyokumppanit ja Malmin TE
-toimiston yhteistyokumppanit on esitelty liitteessa (liite 12). Malmin TE -toimisto on
julkinen organisaatio ja tekee yhteistyotid TE -toimiston palveluita tarvitsevien kanssa.
Verkostoon on merkitty tarkeimmaét yhteistyokumppanien paéryhmat.

3.3 Malmin TE -toimiston arvoprosessi

Malmin TE -toimistossa aloitettiin varsinaiset arvokeskustelut vuonna 2006, jolloin toimiston
kehittdmispdivan teemaksi valittiin arvot Malmin TE -toimistolle. Henkilokunta kisitteli
arvoteemaa kehittdmispdivalla. Luentoja oli kaksi. Toinen niistd kasitteli arvojen
muotoutumista yritykseen ja toinen silloisen tydministerién arvopohjaa. Henkilokunta kokosi
useassa ryhmassé arvoja, jotka olivat tarkeitd henkilékunnalle tyossd. Toimiston
kehittdmispéivana 22.9.2006 tuloksena sovittiin toimiston arvoiksi vaikuttavuus,
asiakaslahtdisyys, kumppanuus ja asiantuntijuus. Johtotiimin (silloinen johtoryhmé) muokkasi
arvoversiota kehittdmispéivan jalkeen ja tiimit kasittelivat arvoversion loppuvuodesta.
Paikallisjohtaja kerési annetut kommentit arvoista, ja saadun palautteen perusteella arvot
muotoutuivat 10.1.2007 nykyiseen muotoonsa

Laatu ja asiantuntemus ovat valtionhallinnossa erityisasemassa, koska valtion hallinnon arvot
rakentuvat Valtiohallinnon kasikirjan (2005, 6) mukaan demokraattisen oikeusvaltion ja
pohjoismaisen hyvinvointiyhteiskunnan arvopohjalle. Tyon ja palvelun korkea laatu edellyttad

henkiloston vahvaa osaamista ja asiantuntijuutta.
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3.4 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus suoritettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetelméll, jota voidaan nimitta
tilastolliseksi tutkimukseksi. Tahan péaadyttiin, koska numeerisesti voidaan esitt&d esimerkiksi
maarié ja prosenttiosuuksia. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan kartoitettua olemassa
oleva tilanne, mutta sen avulla ei pystyté selvittdmaan asioiden syitd (Heikkild 2008, 16).
Vakioidussa kyselylomakkeessa kaikilta tutkittavilta henkil6ilta kysytaan asiat samalla tavoin
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 125). Asteikkokysymykset valittiin, jotta vastaukset olisivat
hyvin verrattavissa seka vastaajat hahmottaisivat kysymykset ja kysymykset olisivat selkeita.
Kyselyssa kéytettiin myds avoimia kysymyksid tukemaan asteikkokysymyksia. Avoimiin
kysymyksiin pyydettiin asteikko kysymysten tueksi erilaisia kommentteja ja
parantamisehdotuksia, jotta asteikkokysymykset saataisiin paremmin tulkittua.

Tutkimuksessa kaytettiin tutkimuslomaketta, jossa oli Likertin 4-portainen jarjestysasteikkoa.
Asteikkotyyppisten kyselyiden etuna on Heikkildn (2008) mukaan se, ettd paljon tietoa saadaan
véhéan tilaan. Kvantitatiiviset tutkimukset mittaavat Nummenmaan (2006, 33) mukaan
suuruutta, maaraa ja jarjestystd. Henkilokunnalle lahetettiin pyyntd osallistua tutkimukseen
sahkopostilla (liite 2) kesékuussa, jossa oli linkki kyselylomakkeeseen (liite 14). Kyselyn
vastaukset menivét suoraavaan sihkoisesti Webropol -ohjelmaan ja sielta tuli aineisto
taulukkomuodossa PDF seki Excel -muodossa kisiteltiviksi. Aineisto siirrettiin SPSS —
ohjelmaan, jonka avulla sitd kasiteltiin. Avointen kysymysten vastaukset koottiin ryhmiin
vastausten perusteella ja niisté tehtiin yhteenveto. Avoimia vastauksia on kdytetty syventdméaan
asteikkojen avulla saatuja tuloksia.

Kysely jaettiin sahkopostilla kaikille 12.6.09 ja kysely oli avoinna 4.7.09 asti. Muistutukset
lahetettiin kolme kertaa séhkopostilla sellaisille vastaajille, jotka eivat olleet vield vastanneet.
Muistutukset lahetettiin seuraavina péivin: 19.6.09, 25.6.09 ja 30.6.09.

Aineistoa pyrittiin késittelema4n siten, etté aineistosta etsittiin erovaisuuksia, painotuksia seké
yhteyksia eri asioiden vélill4. Eskola ja Suoranta (2003, 160) kirjoittavat, ettd kvalitatiivisen
aineiston yleisimpié analyysitapoja ovat muun muassa teemoitus, tyypittely, sisallon erittely,
diskursiiviset analyysitavat, keskusteluanalyysi sek& kvantitatiivisten analyysitekniikoiden
kéytto.
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Tuloksia kasiteltiin keskiarvojen avulla ja prosenttijakautumilla, ja avoimia kysymyksia
kéytettiin apuna tulosten tulkitsemisessa. Tutkijalle tarkeisiin kohtiin oli vastaajilta pyydetty
myds parantamisehdotuksia ja sekd kysyttiin tarkemmin, mihin vastaajat olivat tyytyvaisia
tyOyhteisOssd. Padosaan avoimiin kysymyksiin pyydettiin mielipiteitd tai kommentteja.

Tutkimus tulokset testattiin, jotta saatiin tietdd, onko ryhmien vélill4 tilastollista eroa.
Testaukset tehtiin Mann-Whitney U -testilld (liite 10), jonka avulla tutkittiin, onko esimiesten ja
tyontekijoiden antamissa vastauksissa eroja. Testi soveltui kahden riippumattoman ryhmén
erojen tarkasteluun, kun muuttujat ovat jarjestysasteikollisia. Kun Sig arvo testissa on alle 0,05,
niin esimiesten ja tyontekijoiden vastauksessa on eroa. Jos testimuuttuja on suurempi kuin 0,05
tyontekijoiden ja esimiesten erot eivat ole tilastollisesti merkitsevid Ainoastaan kahdessa

vastauksessa tulos on melkein tilastollisesti merkitseva.
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4 Tutkimustulokset

4.1 Vastaajien taustatiedot

Helsingin TE -toimisto, Malmin henkilokunnasta kyselyyn osallistui 35 henkil6d
(kokonaishenkilokunnan maéré 1.6.09 oli 36). Vastausprosentti oli 97,2 %. Vastaajat jaettiin
kahteen ryhmaén, jotta yksittdiset vastaukset eivat erottuisi kyselystd nimekkeen perusteella.
Ryhmit jaettiin siten, ettd tiiminvetéjat ja paikallisjohtaja muodostivat yhden ryhman
(esimichet) ja toisen ryhmin muodosti Malmin TE -toimiston muu henkiléstd (tyéntekijit).
Henkilokunta jakautuu siten, ettd esimieshenkil6itd toimistossa on seitseman, ja 29 henkil9d
sijoittuu tyontekija puolelle (taulukko 2).

Taulukko 2. Tehtadvankuvauksen mukaan vastaajien lukumaara

Tehtavéakuvaus
Vastaajia %
Tyontekijat 29 80,6
Esimiehet 6 16,7
Yhteensa 35 97,2
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Taulukko 3. Tydssdoloaika

Tybsséaoloaika

Vastaajien [km %
Vuodet 21-25 3 8,6
16-20 3 8,6
11-15 11 31,4
6-10 9 25,7
0-5 9 25,7
Yhteensa 35 100,0

Kun tarkastellaan ty6ssaoloajan jakaumaa alle kymmenen vuotta tai yli kymmenen vuotta
palvelleiden kesken, henkilokunta jakautuu melkein tasan. Malmin TE -toimistossa on eniten
henkil6kuntaa (31,4 %) sijoittuneena palvelusvuosien 11-15 vuotta vélilla. Yli 21 vuotta
palvelleita on vastaajista 8,9 %, kun taas vastaavasti alle viisi vuotta palvelleita on 25,7 %
henkilokunnasta (taulukko 3).

4.2 Arvojen nakyvyys tydssa

Henkilokunnan mielestd arvot ndkyvét selkeimmin siind, ettd toiminta on vastuullista ja
avointa ja kanssaihmiset otetaan huomioon. Arvot nékyvdt ja otetaan huomioon
asiakaspalvelutehtévissd, mutta organisaatiossa ja sen toiminnassa arvot eivét ndy yhta selvasta,
vaikka vastaukset ovat tyytyvaisyyden puolella. Vastausten keskiarvojen perusteella voidaan
sanoa, ettd henkilokunnan arvot painottuvat tydhon ja sen tuomiin haasteisiin. Henkiloston
arvostamisesta TE -toimisto saa tyOnantajana vihiten pisteitd henkil6kunnalta, kuitenkin
keskiarvo on tyytyvaisyyden puolella. Kaikkien vastausten tulokset ovat kokonaisuudessaan yli
keskiarvon (kuvio 7).
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Tommmntamme on vastuullista e

Toimintamme on avointa

Tyépaikalla on on inhimillinen |
thmisen huomioiva dmapiin

5.4

Toimintamme on eettisti 3,0

Kunniostamme asiakkaan
nikemyksid |

Tyspaikalla on avoin mapiisy 2.9
Agvot nikyvit toimunnassamme X
Henkilésté arvostaa TE - 2.4
toumistoa tyénantajana
I T T T
1 2 3 4
Keskiarvo

Kuvio 7. Arvojen nakyvyys tydssa

Henkilokunnasta neljdsosa oli sitd mieltd, ettd asiakkaat eivat saa tasavertaista kohtelua, kun
taas kolme neljdsosaa vastaajista koki kohtelun olevan tasa-arvoista (liite 3). Suurin osa

(77,2 %) vastaajista oli sitd mieltd, ettd asiakkaiden nédkemyksid kunnioitetaan. Kuitenkin l&dhes
neljasosa (22,8 %) oli asiasta eri mieltd (liite 3).

Vastaajista 91,2 % eli suurin osa piti toimintaa vastuullisena, ja 88,3 % avoimena (liite 3).
Vastaajien mukaan toiminta on myds eettisté ja tyopaikalla on inhimillinen ihmisen huomioiva

ilmapiiri.

Kysymykseen siitd, arvostaako henkilostd TE -toimistoa tydnantajana (liite 3), vastaukset
jakautuivat melkein tasan. Suurin osa henkildkuntaa (85,6 %) koki, ettéd tydpaikalla on
inhimillinen, ihmisen huomioivasta ilmapiiri. Vastaajista 71,4 % koki tydpaikalla olevan
avoimen ilmapiirin. Eettisyyttd tarkasteltaessa vastauksissa ilmeni, ettd viidesosan mielesta
toiminta ei ole niin eettista kuin se voisi olla, kun taas neljd viidesosaa uskoi toiminnan olevan
eettist (liite 3).
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Tyontekijoiden ja esimiesten vastaukset jakautuivat tasaisesti. Kummankin vastaukset
kertoivat, ettd arvot ovat mukana ty6ssd, koska vastausten keskiarvo oli l1ahes kolme.
Arvojen nékyvyys henkilokunnan arvioimana painottuu siihen, ettd arvot ovat mukana
tydskentelyssé osana asiakaspalvelua. Kyselyn keskiarvo on melkein kolme (liite 3).
Esimiesten mielestd Malmin TE — toimiston toiminta on avoimempaa kuin tyontekijoiden
mielestd (taulukko 5).

Taulukko 5. Toimintamme on avointa

Toimintamme on avointa

Tehtavakuvaus keskiarvo vast. lkm

tyontekijat 3,29 28
esimiehet 3,50 6
yhteensa 3,32 34

Tyo6paikalla on avoin ilmapiiri kysymys jakoi vastauksia jonkin verran (kuvio 8). Esimiesten
mielestd avoimuutta tydyhteisdssa on paremmin kuin tydntekijoiden mielesta (p=0,017, liite
13). Kysymyksen kohdalla tuloksessa syntyi tilastollista eroa.

Tehtivikuvaus
Bl Tyontekijit
B Esimichet

60%~

50%=

40%—

30%™

20%

10%—

3,4%

taysin en mieltd jonkin verran jonkin verran  tdysin samaa
et mieltd samaa muielti mielti

Kuvio 8. Tyopaikalla on avoin ilmapiiri
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Asiakkaiden nédkemysten kunnioittaminen (kuvio 9) painottui kokonaisuudessaan
positiivisuuden puolelle. Esimiehet uskoivat vahvemmin, ettd asiakkaan ndkemyksia
kunnioitetaan. Vastauksista ilmeni, ettd yksik&an esimies ei ollut téysin samaa mieltd asiakkaan
kunnioittamisesta, vaan vastaukset painottuivat siten, ettd neljd viidesosaa heisté (83,8 %) oli
jonkin verran samaa mielté ja esimiehistd vajaa viidesosa (16,7 %) jonkin verran eri mielta
asiakkaan nakemysten kunnioittamisesta.

Tyontekijoistd sitd vastoin reilusti alle kymmenesosa (6,9 %) oli taysin eri mieltd asiakkaan
nékemysten kunnioittamisesta, vajaa viidesosa (17,2 %) oli jonkin verran eri mieltd ja yli puolet
henkilokunnasta (58,6 %) vastasi, ettd asiakkaan nakemyksi& kunnioitetaan (kuvio 9).

Tehtavikuvaus

B Tyontekijit
B Esimichet

100%

580%™

60%=~

40%—

20%

tiysin eri mielti  jonkin verran eri jonkin verran samaa tiysin samaa mielti
mielti mielti

Kuvio 9. Kunnioitamme asiakkaan nadkemyksia

Henkilokunnan vastausten perusteella voidaan sanoa, etta toiminta on vastuullista ja
kunnioittaa asiakkaan ndkemyksia. Asiakkaat saavat tasavertaisen kohtelun ja toiminta on
avointa. Kun arviointiin tyonantajan (Malmin TE -toimisto) arvostamista, kysymys jakoi

henkilokunnan mielipiteitd melkeinpé puoliksi, mutta siitd huolimatta henkil6kunta koki, etta
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tydpaikalla on ihmisen huomioiva ilmapiiri ja tydnantajan arvostaminen painottui yli
keskiarvon. Tydntekijoiden mielestd arvot olivat vahvemmin mukana tydnteossa kuin

esimiesten puolelta. Esimiesten mielest4 toiminta on eettisempa4 kuin tyontekijoéiden mukaan.

4.3  Arvojen merkitys henkilokunnalle

Henkilokunnalla oli kyselyn yhteydessa mahdollisuus antaa kommentteja,
parantamisehdotuksia ja kertoa my6s ne asiat, mihin henkilokunta oli tyytyvédinen
tyoyhteisossd. Henkilokunta kommentoi arvojen esille tuloa tydnteossa ja vastauksissa
korostui, ettd arvokeskustelua pitdisi toteuttaa laajemmin toimistossa ja pelisdantdihin pitéisi
kiinnittad enemma&n huomiota. Sitouttamista ja me -henkei pitiisi vahvistaa henkilokunnan
mielestd. Henkilokunta toivoi myds, etté arvot olisivat jotenkin konkreettisesti esilld jokaisen
tyontekijan tyotilassa ja asiakasaulassa, esimerkiksi siten, ettd huoneiden seinilld ja kéytavilla
olisi arvotaulut, jotka muistuttaisivat henkilokunnalle arvojen olemassaolosta. Huomiota
kiinnitettiin myds siihen, etté uusille virkailijoille pitéisi perehdyttdmisvaiheessa tuoda arvot
esille paremmin ja kertoa arvojen toimimisesta tyoyhteisssd ja tydtehtavissd. Vastaajista jopa
20 henkilon mielestd arvojen esilletuloa ja nakyvyytta pitéisi lisatd, tdssd muutama kommentti
asiasta:

Perusteellinen perehdytys uusille virkailijoille, jotta voitaisiin taata mahdollisimman tasalaatuinen
(tasa- arvoinen) palvelu asiakkaille. Avata ja keskustella toimintaamme ohjaavien periaatteiden ja
arvojen nakymisestd kéytdnnon tasolla ihan konkreettisesti asiakastydssa!

Arvot voisivat olla esillda huoneissa tai odotustilassa.

Arvokeskustelut pitdisi muodostua osaksi tydkulttuuria, josta henkilékunta voisi ammentaa
voimavaroja tydssé jaksamiseen ja tydhyvinvointiin. Ohessa henkilokunnan kommentteja:

Avoimella keskustelulla ja yhteistyo6ll&.

Noudattamalla yhdessa sovittuja peliséantdjd ja kunnioittamalla asiakkaan toiveita
Asiakaspalvelun puolelta mietteita tuli seuraavasti: henkilokunta koki, etté aikaa pitéisi varata
enemmadn, erikoistumista pitdisi lisata ja byrokratian maaraa tulisi vahentdd. Henkilokunnan

vastauksissa arvojen esilld olemisella on merkitystéd tytskentelyssé. Arvojen olemassaolo
saataisiin paremmin mukaan asiakaspalveluun ja tydyhteisoon jatkuvalla teema késittelylla.
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Henkilokunta otti kantaa myds palvelun laatuun. Kommenteissa ilmeni, etté erikoistumista
lisdédmalld palvelun tasoa saadaan henkilokunnan mielest4 nostettua. Tarkeéna pidettiin myos
sitd, ettd henkilokunta muistaisi olevansa taallg asiakkaita varten ja henkilokunta saa ja osaa
tehdd asiakaspalvelutyota. Henkilokunta koki, etté sitoutuminen voisi olla parempaa ja
jokainen voisi ottaa muut vield paremmin huomioon. Lopuksi yhden vastaajan kommentti,

joka toistui melkein jokaisessa vastauksessa jollakin tavoin:

Arvoista pitdisi keskustella enemmén, koska keskustelun kautta arvot yhtenisivat osaksi
tyokulttuuriamme.

Erityisesti kannettiin huolta siit4, ettd perehdytysvaiheessa arvojen téytyisi olla enemmaén esilla.
Arvoja pitdisi avata uusille tydyhteison jasenille esimerkein ja arvot pitéisi antaa
perehdytysvaiheessa jokaiselle luettavaksi.

Tyytyvdisyytta kyseltaessa vastauksissa korostui tydyhteison myonteinen ilmapiiri, joka on
vahvasti me-henkinen sek& joustavuus ja ammattitaitoinen henkildstd. Tyoyhteisssé oltiin
erittdin tyytyvaisia tyotovereihin ja tydtehtaviin, joita pidettiin haastavina sekd toimiston
johtamiseen. Téssd erddn vastaajan kommentti, joka kiteyttdd melkein jokaisen vastauksen
osan.

Rento ilmapiiri, tekemisen meininki ja yhteisty® asiakkaiden kanssa.

Tyo6yhteison avoimuus nékyy vahvasti vastauksissa ja henkilokunta koki, ettd tyontekijat ovat
vahvasti motivoituneet tydtehtdviinsa ja heilld on itsendinen ja haasteellinen tyd. Toisena
vahvana tekijand tyoyhteistssa tulee auttaminen ja asiantuntijuus, jotka ovat tyoyhteison
voimavara. Kyselyn vastaajista 13 henkil6d kirjoitti avunsaannin helppoudesta, mika kertoo
tydyhteison sisélla valittdmisesta ja toisen huomioimisesta.

Vastaajista 16 mainitsi hyvat tyokaverit ja kahdeksassa vastauksessa késiteltiin hyvaa ilmapiirid.
Henkilokunnasta kuusi henkild otti vastauksissa kantaa avoimuuteen, joka vallitsee
tyOyhteisdssd. My0s seuraavat sanat toistuivat useassa vastauksessa: inhimillisyys, johtaminen,
tyoterveyshuolto, joustavuus, tasa-arvoisuus, itsendisyys, avoin ilmapiiri, joustot,

aamupalaverit, ammattimaisuus, rentous ja 0saamisen arvostus.

Henkil6kunta koki my0s, etta toimistossa on selkeit toiminta-ohjeet ja ”tekemisen meininki”

asiakkaiden suhteen. Henkilokunnan mielesta tyGtehtdvat ovat myds itsendisid ja toiminta on
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ammattimaista. My6s aamukouluja ja tydnantajan kehittdmisotetta arvostettiin. Ohessa
kommentteja kyselysté:

Lujahermoista porukkaa, hyvd huumori, inhimillisid..
Tyokaverit, itsendisyys tydssd, ammattimainen toimintatapa.
Tyotoverit, tunne yhteistyosté ja tuen saaminen vaikeisiin tilanteisiin.

Ty6hyvinvointiin kuten tyoterveyshuoltoon sekd tydnantajan koulutusmydnteisyyteen oltiin
tyytyvéisid. Vastauksissa korostui myds tyon haasteellisuus ja johdon aito kiinnostus
ruohonjuuritason tydstd. Myos palautteen saamiseen oltiin tyytyvaisid.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tydyhteisd haluaisi arvot vahvemmin mukaan toimintaan,
vaikkakin Malmin TE -toimistossa on vahva yhteishenki ja henkilokunta pitavit itsedan
lujahermoisina ja asiantuntevana tyontekijoind, jotka auttavat toinen toisiaan vaikeissa asioissa
ammattimaisesti. Henkilokunnan mielesta jatkuva vuoropuhelu, térkeiden asioiden
[apikdyminen ja késittely seké asiakaspalvelun toimivuuden parempi huomiointi parantaisivat
arvojen esilld oloa. Myds henkilokunnan téytyisi lisata keskindistd huomioimista tyoyhteisossa;
arvot saataisiin vahvemmin mukaan toimintaan. Arvokeskustelujen avulla henkilokunta saisi
voimavaroja tyssa jaksamiseen, ja arvokeskustelut vahvistaisivat tyokulttuuria tydyhteisdssa.

TyOpaikalla vallitsee henkilokunnan mukaan positiivinen ilmapiiri sekd toverillisuus.

4.4 Henkilokunnan kehittamisehdotuksia toiminnalle

Vastausten perusteella muodostui kolme padkokonaisuutta, jotka olivat tdiden organisointi,
esimiesten tyoskentely ja tydyhteisén toimivuuden parantaminen. Muutamissa kommenteissa

oli my6s mainittu puutteelliset tydolosuhteet.

Organisoinnin alueella kolme eniten huomiota saanutta asiaa olivat tdiden organisointi,
yhteisty0 ja tasavertainen kohtelu. Henkilokunta koki, etté tdiden organisoinnissa olisi paljon
parantamisen varaa ja ettd tasavertaista kohtelua ja yhteistyota pitéisi lisatd. Taman lisaksi
toivottiin, ettd tyot organisoitaisiin tasapuolisesti, tehtévien suorittamisessa olisi selked
ohjeistus ja pelisddntdja kerrattaisiin, kehitettdisiin ja pidettaisiin ylla.

Toiseksi eniten kehittdmistoiveita esitettiin esimiestydskentelylle. Esimiehiltd toivottiin tukea,
arvostusta, auttamisen tahtoa, parempaa palautteenantokykya (positiivinen/negatiivinen),
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tasapuolista kohtelua, kuormittavuuden tasaamista ja ilmapiirin parantamista. Samoin
toivottiin, ettd esimiehet eivét puutu eivéatkd juutu pikkuasioihin. Henkil6kunta toivoi myos,
ettd esimiehet johtavat myds ihmisid eivatké pelké&stadn asioita. N&mé seuraavat kommentit
kiteyttdvdt monta vastausta:

Johdon asenne tydntekijoihin -> tyontekijoiden arvostus hakusessa.
Tyontekijoihin ei luoteta, ohjeistus tsaarin ajalta.

Tyontekijoilta vaaditaan kohtuuttomia kiireessd, tuki puuttuu.

Esimiestyota pitdisi organisoida paremmin ja kehittda asiantuntijaorganisaatiossa toimivaksi.
Vastauksissa toivottiin myds, ettd tyontekijoiden ammattitaitoon luottamista lisattdisiin kuten
myds arvostusta, erityisesti tiiminvetéjien tukea toivottiin enemman. Palautteissa esitettiin
kehittdmistoiveita esimiestydskentelylle. Henkilokunnan mielestd esimiesten toimintaa pitéisi
kehittdd enemman erityisesti henkil6johtamisen tasolla, jotta henkil6kunta saisi esimiehilta

enemman tukea.

Erityisesti kehittdmista toivottiin esimiesten antamalle palautteelle: miten ja missa se annetaan.
Tasavertaisuus koettiin myods kehittdmishaasteeksi niin henkilékunnan, esimiesten kuin
asiakkaidenkin keskuudessa. Huomiota pitéisi kiinnittdd myos tyon kuormittavuuteen. Téassa
kaksi kommenttia kyselyst&:

Tasapuolisuus, tasapdistaminen: yksi johtaja riittad, yhteisvastuullisuus.

Esimiestyd, téiden organisointi ja avoimuus

Kolmantena ryhméné nousi esiin henkilokunnan toiminta tydyhteisgssé. Henkilokunnan
mielestd ammattitaitoa ja erikoisosaamista pitéisi kehittaa, tasapuolista kohtelua
asiakaspalvelussa, ja pikkuasioihin puuttumista pitéisi vélttaa tyoyhteisossa.

My0s yhteistydn kehittdminen tiimien vélilld kuului henkilokunnan toiveisiin seka
yhteisvastuullisuuden ja yhteen hiileen puhaltamista pitdisi kehittdd. Henkilokunnan pitdisi
my0s keskittyd oman tyén suorittamiseen enemman ja kunnioittaa toisen tyotd. Téssé erds

kommentti:

Tukea tydntekoon pitdisi liséta ja tydilmapiirid ja téiden organisointia tulisi kehittaa.
Palkkaustakin voisi parantaa.
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Henkilokunnan kommenteissa tuli esille, ettd tydskentelyolosuhteet eivdt toimistossa ole
parhaat mahdolliset ja se heijastuu tydssa jaksamiseen. Uusien virkailijoiden perehdyttdmiseen
pitdisi panostaa enemman, ja tydssa jaksamisen tukitoimenpiteitd pitéisi lisatd. Myos
urakehityksen mahdollistaminen parantaisi tilannetta ja palkkauksen kannustavuutta taytyisi
lisata.

Vastausten perusteella voidaan sanoa seuraavaa: toiden organisointiin tulee kiinnittaa
huomiota enemman kuin siihen on tahdan asti kiinnitetty. Henkilokunta haluaisi kehittda tdiden
organisointia ja esimiesten toimintaa henkilostdjohtamisen puolelle. Henkilékunta toivoo
enemman mahdollisuutta ammattitaidon yllapitdmiseen koulutuksen kautta,
tydnkuormittavuuden tasaantumista seka yli tiimirajojen lisédntyvaa yhteisvastuullisuutta ja
yhteisty6té. Selkeilld ohjeistuksilla ja esimiehen tuella saadaan ty0ssé jaksamista lisattyéa ja
tyoviihtyvyytta nostettua.

4.5 Asiakaslahtoisyyden merkitys tyoyhteisolle

Henkilokunnan vastausten (kuvio 10) perusteella voidaan sanoa, etté asiakaspalveluun ei ole
riittavasti aikaa, ja asiakkaiden odotukset ja TE -toimiston tavoitteet eivat vélttamatta kohtaa
toinen toisiaan. Sitd vastoin henkilokunta tarjoaa tyohallinnon palveluja monipuolisesti
asiakkaille, palveluiden saatavuus on hyva, ja niitd tarjotaan monipuolisesti.

Tyo6hallinnon palveluita tarjotaan asiakkaille monipuolisesti seké asiakaspalvelussa on

asiakaslahtdinen tyoote. Henkilokunta ymmartaa yhteiskunnallisen merkityksen.
Henkilokunnan mielestd palveluiden saatavuus on myds hyva.
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Tatjoamme tyshallinnon palveluja
mosipuolisesti

Palvelujememe saatavnus on hyvi

Ymmicrimme toimintamme yhteiskunnallisen
megkityksen

Asiakaspalvelume on asiakaslihtoisti

Toitnintamme on tatkaisuhakuista

Tatjoamme asiakkaalle hinen palvelutarvettaan
vastaavia tyévoimapalveluja

Kunnioitamme tosstesune eslaisuutta
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Keskiarvo
Kuvio 10. Helsingin TE — toimisto, Malmin asiakasléahtoisyys

Tarkasteltaessa asiakaslahtoisyydesta (liite 4) olevia vastauksia, voidaan sanoa, ettd kyselyssé
nousi voimakkaasti esiin ajan puute asiakaspalvelutilanteissa. Ajanpuute vaivaa henkil6kuntaa,
silld vastaajista 71,5 % on sitd mieltd, ettd aikaa tarvittaisiin enemman. Vajaa kolmasosa (28,5
%) vastaajista oli sitd mieltd, ettd aikaa on riittdvasti asioiden hoitoon. Tast4 huolimatta suurin
0sa Vvastaajista (88,6 %) koki asiakaspalvelun olevan asiakaslahtdistd; vain reilun
kymmenesosan mielesta asiakaslahtoisyytta voisi lisata.

Kysymykseen asiakkaiden odotusten ja TE -toimiston tavoitteiden vastaavuudesta vastaukset
hajaantuivat melkein puoliksi. Kukaan vastaajista ei ollut tdysin samaa mielta asiasta.
Vastaajista 45,7 % oli jonkin verran samaa mieltd, ja jonkin verran eri mielta oli 48,6 %

vastaajista. Tdysin eri mielt4 oli 5,7 %.
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Asiakkaan palvelutarvetta vastaavia palveluita (liite 4) uskoi tarjonneensa suurin osa
henkil6kunnasta (71,4 %). Kysyttéessa tukeeko henkil6kunta tarpeeksi asiakkaita, henkilokunta
(68,6 %) oli sitd mieltd, ettd tukea annetaan tarpeeksi. Palvelutarjonnan (liite 4)
monipuolisuudesta henkilokunta oli suuremmaksi osaksi, ettd palveluja tarjotaan
monipuolisesti ja laaja-alaisesti. Erilaisuuden kunnioittaminen toteutui myos vastaajan 65,7 %
mielestd ja palveluiden saatavuudesta suurin osa henkilékuntaa (88,5 %) koki sen olevan hyvé.
Vastaajien (74,3 %) mukaan toiminta on ratkaisuhakuista seka henkildkunta koki olevansa
palvelujen tarjonnassa ajan tasalla, silld vastaajista 65,7 % uskoi hallitsevansa TE -toimiston
palvelut. Suurin osa henkilokunnasta (85,3 %) ymmarsi toiminnan yhteiskunnallisen

merkityksen hyvin (liite 4).

Asiakaslahtoisyyden tutkimustuloksista (liite 4) voisi sanoa seuraavasti: Henkilokunnan
mielestd asiakaspalvelu on asiakasldhtdistd ja henkilokunta tarjoaa tyohallinnon palveluja
monipuolisesti. Toiminta on ratkaisuhakuista ja palveluilla on hyvé saatavuus. Henkil6kunta
tiedostaa toiminnan yhteiskunnallisen merkityksen hyvin. Lisa4 aikaa kaivataan
asiakaspalveluun ja asiakkaiden odotukseen ja TE -toimiston tavoitteiden kohtaamista pitiisi
kehittdd henkilokunnan mielestd. Henkilokunnan vastauksissa korostui ammattimaisuus ja se,

ettd aikaa ei ollut tarpeeksi asiakkaiden tarpeisiin.

4.6  Asiakaspalvelun tarkeimmat asiat henkilokunnan mielesta

Henkilokunta koki, ettd tirkeintd on asiantunteva palvelu, vilittiminen, positiivisuus ja tyo- ja
koulutuspaikkojen tarjonta toimistossa. Melkein jokaisessa vastauksessa oli sivuttu
asiantuntevuutta ja sita oli késitelty jollakin tavalla. Sanat kuunteleminen, valittdminen,
ratkaisukyky, kannustaminen, ystavallisyys, oikeudenmukaisuus, eettisyys, inhimillisyys ja

0saavuus toistuivat useissa vastauksissa. Tasséd erds kommentti asiasta:

Asiakas huomaa saaneensa sen palvelun jota tuli hakemaan, mutta myds jotakin sellaista mité ei
osannut odottaa.

My0s positiivinen ajattelu koettiin hyvéksi asiakaspalvelussa, kuin myds asiakkaan tarpeiden
huomioon ottaminen. Tydn ja koulutuksen tarjoamista asiakkaille pidettiin tarkeana.
Henkilokunnan mielestd erilaiset inmiset pitdisi osata ottaa yksiloin ja tarjota heille heidan
tarpeitaan vastaavia palveluita. Vuorovaikutustilanteeseen tulisi panostaa, vaikka olisi Kiire.
Henkilokunta koki, etté asiakkaista valittdminen ja heidan ongelmiensa kuunteleminen vie

asioita kuitenkin eteenpéin. Henkil6kunnan vastauksissa tulivat sanat empaattisuus,
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arvostaminen, rehellisyys ja motivaatio esiin useamman kerran. T&ssé eréén vastaajan

kommentti:

Asiakkaan omat toivomuksen huomioidaan, tasavertaisuus ja takaraivossa meidan tehtéva.

Henkilokunnan mielesté asiakkaille on tarked, ettd heitd kuunnellaan ja heistd vélitetdan. Heita
pitdd kohdella tasavertaisesti ja oikeudenmukaisesti seké 16yta4 heille yksilolliset ratkaisut.
Henkilokunnan olisi aina valilld hyva asettua asiakkaan asemaan ja miettid ovatko asiakkaan

ongelmat TE -toimiston ratkaistavissa. Téssd erds kommentti:

Asiakkaan todellisen palvelutarpeen tunnistaminen.

Yhteenvetona vastauksista voisi padpiirteittdin sanoa, etté tarkeinta henkildkunnalle on
asiantunteva palvelu ja positiivisuus. Henkilokunta koki tarke&nd tyon ja koulutuspaikkojen
tarjoamisen asiakkaille. Asiakkaista pita4 vélittda ja asioista taytyy uskaltaa puhua niiden oikeilla

nimilla.

4.7  Asiakaspalvelun kehittamisehdotuksia henkilokunnan ndkokulmasta

Parantamisehdotuksina esitettiin organisointia, henkilokunnan lisédmisté, yhdenvertaisen
kohtelun parantamista ja asiakkaan tasmalliseen ohjauksen tehostamista oikeisiin palveluihin
kerralla ja panostamista asiakastilanteen hoitoon alusta loppuun seké asiakkaiden ohjaamista
koulutuksiin enemman. Useimmissa vastauksissa korostui ajan puute asiakaspalvelussa. T&mén
vuoksi henkil6kunta koki, etté aikaa pitéisi olla enemman, jotta palvelu olisi laadukkaampaa ja
asiantuntevaa. Huomiota pitdisi kiinnittdd myaos siihen, etté jokaiselle asiakkaalle taattaisiin
tasapuolinen ja yhdenvertainen kohtelu ja henkil6kuntaa pitdisi olla riittdvasti. Tassa eréas

vastaus:

Riittavasti resursseja tyovélitykseen, jotta olisi mahdollisuus tehdd ty® laadukkaammin.

Huomiota kiinnitettiin myds siihen, ettd meidéan pitdisi huomioida asiakkaan henkilokohtainen
tilanne sekd valttdd pompottelua. Asioiden loppuun viemisesta taytyisi huolehtia.
Perehdytykseen pitdisi panostaa ja koulutusta taytyisi olla saatavilla, jotta pystyy toimimaan

asiantuntijana. Ohessa erés vastaus:

Enemmadn vield paneutumista asiakkaan tarpeisiin. Osata tarjota sellaista palvelua, mité asiakas ei
ole edes tullut ajatelleeksi.
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Henkilokunnan mielesté asiakkaille pitéisi tarjota enemman koulutusta ja tyotd. Tarkeéa olisi
my6s muistaa yhdenvertainen kohtelu, ja henkilékunnan pitdisi parantaa asenteitaan ja
taitojaan. Henkilokunta toivoi, ettd eri erikoisryhmille tulisi omat palvelunsa ja siten
erikoisosaamisen kautta parannettaisiin asiakkaiden palvelua. Silloin saataisiin parempi
vastuunotto asiakkaista. Vastauksissa ilmeni myds, etta kéyntitiheys ei ole itsetarkoitus ja
asioihin pitéisi puuttua vahvemmin. Satunnaisista asiakasruuhkista on pa&stéva eroon
logistiikan avulla. Henkilokunta kommentoi vastauksissa, tehokas toiminta tarvitsee resursseja,

jatkuvaa koulutusta, ajan tasalla pysymistd ja tyon kiertoa.

Henkildkunnan vastausten perusteella voidaan sanoa, ettd henkilokunta haluaisi parantaa
asiakaspalvelua kayttdmalla siihen enemmaén aikaa, ja henkilokunnan maéraa taytyisi lisata
asiakaspalvelun puolella. Asiakkaan pompottelua pitdisi valttdd, ja uusien virkailijoiden
perehdytykseen pitéisi panostaa. Toimintaa pitéisi organisoida paremmin.

4.8 Kumppanuuden merkitys tyoyhteisolle
Keskiarvot (kuvio 11) vastauksissa olivat keskittyneet 3 — 3,3 vdlille tasaisesti, hajontaa
vastausten keskiarvossa ei paljon ollut. Kumppanuuksien hoidossa pelisdéant6jen korostuminen

yhteisty6kumppaneiden kanssa nousi tarkeimmalle sijalle, kun taas yhteistydkumppaneiden

tavoitteiden huomioiminen oli vahdisempéa.
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Kuvio 11. Helsingin TE — toimisto, Malmin kumppanuus

Vastauksista (liite 5) tulee selkeé&sti ilmi, ettd henkilokunta on sisdistanyt hyvin Malmin TE
-toimiston vision, jossa kumppanuudella on tirked merkitys. Vastausten keskiarvo on kolme
tai yli sen. Erityisesti toiminnan kehittdminen yhteistydkumppanien kanssa nakyy vastauksissa
vahvasti, vaikka vastauksissa on jonkin verran hajontaa.

Vastausten mukaan nelji viidesosaa (80 %) on sitd mieltd, ettd Malmin TE -toimisto huomioi
yhteisty6kumppaneiden tavoitteet hyvin, kun taas vastaajista 20 % huomioisi
yhteisty6kumppaneita vield enemman (liite 5). Toiminnan kehittdmist4 yhteistydkumppania

palvelevaksi -kohdassa vastaajista (85,3 %) suurin osa oli samaa mielta.

Henkilokunnasta nelja viidesosa (82,3 %) oli sitd mieltd, ettd henkilokunta ottaa
yhteistyékumppaneiden ndkemykset huomioon ty6té tehdessaén vain noin 11 % mukaan
henkilokunta ei arvosta tarpeeksi yhteistydkumppaneiden nakemyksid. Arvioitaessa TE

-toimiston arvojen esilletuloa yhteistydkumppaneiden kanssa arvioitiin, ettd nelja viidesosan
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mielestd (82,3 %) arvot ovat mukana toiminnassa, mutta vajaa 20 % henkilokunnasta oli sita
mieltd, etté arvot eivét tule tarpeeksi esille (liite 5).

Kysymykseen pelisddntdjen noudattamisesta yhteistyokumppaneiden kanssa vajaa yksi
kymmenesosa (8,8 %) vastaajista kiinnittdisi enemman huomiota pelisaédntdjen noudattamisen,

kun taas suurin osa vastaajista (91,2 %) oli sitd mielt4, ettd pelisddntdja noudatetaan (liite 5).

Verkostoyhteistyosta (liite 5) oltiin p&asaantdisesti sitd mieltd, ettd verkostoyhteistyota
hoidetaan aktiivisesti. Henkilokunnasta noin yksi kymmenesosa (7,6 %) lisdisi sen hoitoa ja
verkostoyhteisty0td. Toiminnan kehittdmisesté vastattiin, ettd neljd viidesosaa (82,3 %)
henkil6kunnasta oli sitd mielt4, ettd toimintaa kehitetaan jatkuvasti.

Yhteenvetona kumppanuudesta voisi sanoa, ett4 henkilokunta huomioi kumppanien tavoitteet
ja arvostaa heiddn nakemyksid sek& noudattaa pelisadntoja yhteistyokumppaneiden kanssa.
Henkilokunnan mielesta toimintaa kehitetiin jatkuvasti, ja Malmin TE -toimisto hoitaa

verkostoa aktiivisesti.

4.9 Kumppanuusajattelu tydyhteisossa

Malmin TE -toimiston arvoissa, toiminta-ajatuksessa ja visiossa sanotaan, etta toimisto haluaa
olla luotettava yhteistydkumppani eri tahoille. Vastauksissa tulee selkeasti esiin se, ettd ilman
yhteisty6td eri toimijoiden kanssa tyolla ei olisi niin vahvaa pohjaa kuin nyt on. Kolmessa
vastauksessa sanottiin, ettd yhteistyoté pitaa lisata yrittajien kanssa; muissakin vastauksissa
viitattiin yrityksiin ja toivottiin enemmaén painopisteen siirtymista yksityissektorille.

Asiakasmaédrien lisddntyminen aiheuttaa henkilokunnan mielesta sen, ettd kumppanuuksien
hallinta ja yhteistyoverkkojen kehittdminen jaa toisarvoiseksi asiaksi. Kuitenkin moni
henkilokunnasta koki, ettd yhteydenpito kumppaneihin on vield suhteellisen aktiivista.
Yhteistyotd kumppanien kanssa korostettiin, silld on helpompi ohjata asiakasta paikkaan, jonka
tavat ja toiminnan tietdd. Henkilokunta oli kokenut rekrytilaisuudet hyviksi, silld niissé paasi
kontaktiin tydnantajan kanssa. Kumppanuus koettiin myds voimavaraksi ja vastauksissa

uskottiin Malmin TE -toimiston olevan aktiivinen yhteistykumppani.

Kommenteissa ilmeni kumppanuuden merkitys. Eradssd vastauksessa oli kommentoitu

kumppanuuden merkitys Malmin TE -toimistolle seuraavasti:
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llman kumppaneita olemme liftareita valtatiella.

Ja toisessa kommentissa oli osuvasti kirjoitettu seuraavaa:

Kohtele kumppaneita kuin toivoisit itsedsi kohdeltavan.

Eréiden tarkeiden yhteistydtahojen selvempéa ja aktiivisempaa kumppanuutta kaivattiin,
nimittdin Kelan ja tydttdmyyskassojen kanssa. Erityisesti Kelan eristéytyneisyys hdmmaéstytti
henkilokuntaan.

Yhteenvetona kommenteista ja mielipiteisté voisi sanoa, ettd kumppanuus on otettu omaksi
osaksi tyotehtavid. Kumppanuusajattelu on mukana tydyhteisossa ja henkilokunta haluaa
kehittaa ja vaalia kumppanuutta. Kumppanuus koettiin tarkedksi osaksi tydyhteison toimintaa.

4.10 Vaikuttavuuden merkitys tydyhteisolle

Henkilokunnan vastausten (kuvio 12) perusteella voidaan sanoa, ettd koulutukseen ohjataan
henkil6itd vahvasti ja henkilokunnan mielestda Malmin TE -toimisto on luotettava

yhteistyékumppani, joka osallistuu alueen eri tapahtumiin hyvin.

Henkilokunnan mielestd tydnantajat eivat saa riittavasti tietoa palveluista eivétka
tarvitsemaansa ty6voimaa sovitussa ajassa. Myds toiminnan tuloksellisuus ja mitattavuudesta ei
ollut niin selkeitd asioita henkilokunnan mielesta tutkimuksen mukaan, vaikka vastausten

keskiarvo oli tassa kohdin 2,8.
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Kuvio 12. Helsingin TE - toimisto, Malmin vaikuttavuus

Henkilokunnan mielesté (liite 6) toiminta on tuloksellista ja mitattavaa. Suurin osa vastanneista
(77,1 %) koki tyon yhteiskunnallisesti vaikuttavaksi. Henkil6kunnan mielestd TE -toimisto
antaa my0s tarpeeksi tietoa yhteistyokumppaneille. Vastaajista noin yksi viidesosa (23,5 %)
liséisi tiedonjakamista tydmarkkinoista yhteistyokumppaneille.

Henkilokunta osallistuu tarpeeksi aktiivisesti alueen eri tapahtumiin. Tat& mieltd oli suurin osa
vastaajista (82,3 %) (liite 6). Kysymykseen saavatko tyonantajat tiittavisti tietoa TE -toimiston
palveluista, (38,2 %) henkilokunnasta oli eri mieltd tiedon saannista, mutta suurin osa ajatteli,
ettd tietoa annetaan tyénantajille tarpeeksi.

Kysymykseen saavatko tyGnantajat tarvitsemaansa tydvoimaa sovitussa ajassa vastaukset
painottuivat siten, ettd nelja viidesosaa (79,4 %) henkildkunnasta uskoi tydnantajan saavan
tyGvoimaa sovitussa ajassa; yhden viidesosan mielestd tdma ei toteutunut.

50



Henkilokunnan mielesti Malmin TE -toimisto luo yhteyksia tydnantajiin aktiivisesti, silla
vastaajista neljd viidesosaa (82,4, %) (liite 6). Asiakkaitten koulutukseen ohjaus on
henkilokunnan mielesté vahvalla pohjalla, silld suurin osa vastaajista (91,4 %) on sitd mielté.
Vajaa 10 % henkilokunnasta ohjaisi asiakkaita koulutukseen vield enemman. Myo6s
koulutustiedon jakamisesta oltiin sitd mieltd, ettd tietoa jaetaan riittavasti, vain vajaa viidesosa
(17,2 %) jakaisi tietoa enemman. Henkil6kunta koki olevansa luotettava yhteistyokumppani
kaikille tahoille; vastaajista suurin osa (97,1 %) ajatteli n&in.

Henkilokunnan mielestd Malmin TE — toimisto on hyvin yhteydessa tydnantajiin ja pystyy
vélittdmaan tyonantajille heidan tarvitsemaansa tyévoimaa sovitussa ajassa, mutta palveluita
voisi markkinoida tyonantajille viel& paremmin ja nopeuttaa tydnantajien tyévoiman saantia.
Malmin TE -toimisto on kaikille tahoille luotettava yhteistyOkumppani. Henkil6kunnan

mielestd tyd on yhteiskunnallisesti vaikuttavaa ja tuloksellista.

4.11 Vaikuttavuuden ndkyminen tyoyhteisossa

Vaikuttavuus koettiin henkilokunnan keskuudessa hyvaksi. Henkilokunta koki arvojen, vision
ja toiminta-ajatuksen mukaisen tavoitteen toteutuneen. Henkilokunnan mielestd Malmin TE
-toimisto on hyvin esilli my6s mediassa ja tilastoissa, ja t0IMisto on tuonut uusia ideoita
muihin TE -toimistoihin. Toiminta on aktiivista, mutta toimintaa on kehitettavi, jotta Malmin
TE -toimisto pysyy kehityksen mukana. Vaikuttavuuteen uskottiin henkildkunnan puolelta,
mutta silti henkil6kunta toivoi, ettd vaikuttavuuteen panostettaisiin edelleen eiké uskottaisi
vaikuttavuuden pysyvan hyvana jatkossakin ilman panostusta. Asiakkaille tapahtuvaan
tarjontaan Malmin TE -toimisto on panostanut hyvin, mutta joissakin vastauksissa ilmeni, etté

jotkut asiakkaat jadvat jostain tarjonnan ulkopuolelle. Ohessa kommentteja vaikuttavuudesta:

Vaikuttavuusluvut ovat verrannollisesti ihan hyvad luokkaa, mutta mééra ei korvaa laatua
asiakasty0ssa.

Tarjoamme tyota ja koulutuspaikkoja asiakkaillemme aktiivisesti ja ndin pyrimme vaikuttamaan
alueen tydllisyyteen.

Vaikuttavuus on viime vuosien aikana parantunut, mutta paljon mahdollisuuksia on vield

kayttdmatta.
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Yhteenvetona vastauksista voisi sanoa, etta henkilokunta koki toimiston olevan
yhteiskunnallisesti vahva vaikuttaja Koillis-Helsingin alueella, silld aktiivisella toiminnalla
pystytdan vaikuttamaan alueella yhteiskunnallisesti. Saavutettu taso ei pysy voimassa ilman
jatkuvia toimia ja panostusta.

4.12 Vaikuttavuuden mittarit henkilokunnan nakokulmasta

Henkilokunnan kommenteissa otettiin kantaa mitattavuuteen, eli voiko asiakastyotd mitata
numeroin. Huomiota kiinnitettiin myos siihen, ettd negatiivisista tuloksista voisi lahteé

kehittdimaan toimintaa edelleen. Tassa erds kommentti:

Numeroilla mitattava vaikuttavuus on vain osatotuus!

Malmin TE -toimistolle on rakentunut hyva yhteistyoverkosto. Yhteistyokumppanit haluavat
tehdd Malmin TE -toimiston kanssa yhteistyotd. My0s sitoutumista johdolta toivottiin, koska
sen vaikuttavuuteen uskotaan. Henkilokunta tekee parhaansa. Tdssd yksi kriittisempi
kommentti:

Ostaisiko kukaan meidén palveluja, jos niistd joutuisi maksamaan.

Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd henkilokunnan mielestd kaikki ei ole numeroin mitattavissa
ja kaikki ei ndy tuloksissa heti, vaan pitkalla aika tahtaimella. Henkilokunnan mielesta
vaikuttavuuden mittareita voisi tarkastella kriittisesti ja luoda uusia toimintatapoja. Laatua voisi
korostaa seka lisatd yhteistydkumppaneiden tietdmysté palveluista. Myds johdon sitoutumista

toivottiin enemmaén toiminnan eteenpéin viemiseksi.

4.13 Asiantuntijuuden merkitys tydyhteisolle

Asiantuntijuudessa Malmin TE -toimiston henkil6kunta on tiedostanut yhteistahojen
tarpeellisuuden (kuvio 13) ja pita4 sita tarkednd. Avoimuus ja asiantuntijuus tulevat vahvasti

tdman jélkeen. Koulutukseen ja tyénorganisointiin haluttaisiin kiinnittdd enemméan huomiota.

Toimintaa kehitetddn yhteiskunnan vaatimusten mukaisesti, tdhan henkilokunta myds uskoo
vahvasti. My6s verkostojen toimintaan luotetaan. Toiminta on avointa ja Malmin TE -toimisto
ymmértad yhteistyokumppaneiden tarpeellisuuden. Ty0n organisointi ei ole onnistunut

tydyhteisdssé niin hyvin kuin sen olisi henkilékunta toivonut onnistuvan: vastaajien keskiarvo
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on kuitenkin yli keskiarvon. Koulutukseen ohjauksen arvio j&4 alle keskiarvon; vaikka
osaamista ja tietoa jaetaan toimistossa, koulutusohjauksiin pitdisi henkilokunnan mielesté
kiinnittdd huomiota enemman (kuvio 13).
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Kuvio 13. Helsingin TE -toimisto, Malmin asiantuntijuus

Henkilokunta on sitd mielti (liite 7), ettd Malmin TE -toimisto on Kaoillis-Helsingin
tydomarkkinoiden ja kehittymisen asiantuntija, kuten arvoissa, toiminta-ajatuksessa ja visiossa
on tavoitteena.
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Henkilokunnan mielesté tydnkierto lisési asiantuntijuutta selkeésti, vastaajista vain viisi oli eri
mieltd asiasta (liite 7). Henkilokunnan mielesti osaamista ja tietoa jaettiin toimiston sisalla
hyvin; vastaajista 14,7 % oli sitd mieltd, ettd tietoa ja osaamisen jakoa tydyhteisossa taytyisi olla
enemman. Kysymykseen mahdollistaako tydnantaja itsensé kehittdmisen reilu kolmasosa
(35,8 %) henkilokunnasta oli eri mieltd asiasta. Yli viidesosa (23,5 %) vastaajista oli téysin
samaa mieltd siitd, ndiden mielestd tydnantaja mahdollisti itsensd kehittdmisen. Kuitenkin
vastaukset olivat padosin tyytyvéisyyden puolella (liite 7).

Kun tarkastellaan tydntekijoiden ja esimiesten nakdkulmia siihen (kuviol4), vaikuttaako
tyonkierto asiantuntijuuteen, tulee hajontaa myds esimiesten puolella asiasta. Esimiehista
16,7 % on jonkin verran erimieltd siitd, ettd tyonkierto lisdé asiantuntijuutta ja suurin osa
esimiehistd (83,3 %) kuitenkin uskoo tydnkierron lisddvén asiantuntijuutta. Henkilokunnan
vastauksista ilmeni, ettd 14,3 % tydntekijoista ei usko tyonkierron merkitykseen, mutta suurin
osa tyontekijoistd (85,7 %) uskoo tydnkierron lisddvan asiantuntijuutta tyoyhteisossa.
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Kuvio 14. Tyonkierto lisdd asiantuntijuutta
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Tutkimuksen mukaan asintuntijuudesta voisi sanoa, ettd Malmin TE -toimiston on Koillisen-
alueen johtava asiantuntija tydmarkkinoilla ja toimintaa kehitetdan tydmarkkinoiden
vaatimusten mukaisesti. Malmin TE -toimistossa tiedotetaan toimista avoimesti ja verkostot
ovat toimivat. Henkilokunnan koulutusta taytyisi kuitenkin lisaté ja tydnantajalta toivottiin
enemman vield koulutusmyodnteisyyttd. TyOyhteison organisointiin kannattaisi myos kiinnittaa
henkilokunnan mielestd huomiota. Vastauksista ilmeni myds, ettd asiantuntijuus on lasna

tyOyhteisOssd, toimintaan kehitet&dn ja verkostot toimivat yhteistyokumppaneiden kanssa.

4.14 Asiantuntijuuden nékyvyys toiminnassa

Asiantuntijuus korostuu vastausten mukaan palvelutarjoamisen osaamisena, erikoisosaamisena
ja eri vaihtoehtojen monipuolisena tarjontana. Aamukoulut ja kunnollinen perehdytys parantaa
asiantuntijuutta. Asiantuntijuuden voisi asiakaspalvelupuolella kiteyttdd seuraavan kommentin

mukaisesti:

Joudumme joka péivé yhdistelemaén ja soveltamaan tietoa asiakaspalvelutilanteissa.

Muutokset ja henkilokunnan vaihtuvuuden peléttiin vaikuttavan asiantuntijuuteen katoamiseen

aika ajoin, sen sijaan tyonkierron uskottiin lisédvéan asiantuntijuutta. Ohessa kommentti:

Asiantuntijuus ndkyy selkeimmin asiakaspalvelussa. Osataan tarjota kullekin asiakkaalle hanen
tilanteeseensa sopivat vaihtoehdot.

Asiantuntijuus ilmenee myos palvelutarjonnan osaamisena ja monipuolisena tarjontana
asiakkaille: tarjotaan myos sellaista, mitd asiakkaat eivat kysy. Vastauksissa toivottiin, ettd aikaa
olisi enemmaén kaytettavissa rekrytointitilanteisiin, ja uusien virkailijoiden perehdyttdmiseen
kuin my0s vanhojen virkailijoiden pitéisi paasté aika ajoin koulutukseen. Aamukoulut ja
tietojen jakaminen tydyhteisossa koettiin hyvand. Henkilokunta on saanut asiakkailta my6s
suoraa palautetta, jossa on kiitetty avusta ja hyvasté palvelusta. Ohessa erés kyselyn vastaus:

Ty6nhakijat ovat tyytyvdisid, jos saavat asiantuntevaa apua tydnhaussa ja myos kertovat sen

avoimesti.

Vastausten yhteenvetona voisi sanoa, ett4 henkilokunta koki olevansa ajan tasalla, hallitsevansa
palvelutarjonnan, mutta toivoi lisékoulutusta tasaisemmin kaikille seké liséaikaa uusien

tyontekijoiden rekrytointiin ja perehdytykseen. Tyytyvéisié oltiin tiedon jakamiseen
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tyOyhteis0ssd, mutta toivottiin, ettd toimintaa kehitetddn yhteiskunnan vaatimusten mukaisesti.
Henkilokunta osaa profiloida asiakkaan oikein, kun siihen on riittavasti aikaa.

4.15 Asiantuntijuuden merkitys henkilokunnalle

Vastauksissa korostui henkilokunnan tarve paasté koulutuksiin. Toivottiin tydnantajan
myonteistd suhtautumista koulutuksiin ja sit4 kautta henkilokunnalle mahdollisuutta itsensa
kehittdmiseen. Vastauksista ilmeni henkilokunnan halu kehittda asiantuntijuutta, jotta sit4
voitaisiin paremmin hyodyntaa asiakaspalvelussa. Ohessa kommentteja asiantuntijuudesta:

Ratkaisemaan ty6hallinnon palveluvalikoiman keinoin, tunnistaa myds milloin omat keinot eivét

riit4 ja tarvitaan muiden toimijoiden palveluja.
Tyo itsessdan haastavaa, vaatisi koko ajan tdsmékoulutusta ajan kanssa.
llman asiantuntijuutta emme voi antaa hyvaa asiakaspalvelua.

Asiantuntevuus edellyttdd jatkuvaa kehittdmistd ja intoa kehittaé itseddn aina vaan paremmaksi

Vastauksissa korostui, ettd liian kireilld aikatauluilla asiantuntijuus tulee asiakasty6ssa
hyddynnettya vain osittain, ja henkilokunnan mielest4 asiakasta voisi auttaa enemmankin, jos
aikaa olisi riittdvasti paneutua tdman tilanteeseen. Henkilokunnan mielesta jokaisen tulisi myos
itse oma-aloitteisesti kehittda ja etsid tietoa asiantuntijuuden lisdédmiseksi. Asiantuntijuuden
lisdédmiseksi toivottiin tietoa alueen tyémarkkinatilanteesta ja sen ennakoinnista myos
ruohonjuuritasolle.

Yhteenvetona kommenteista voisi sanoa, ettd hyvalla perehdytykselld, jatkuvalla koulutuksella
ja oma-aloitteisella tiedonhaulla asiantuntijuus on hallinnassa, mutta siihen tarvitaan
tyonantajan koulutusmyonteisyys, ja koulutukseen ohjauksen taytyy olla vahvasti mukana.
Ty6n organisointiin voisi kiinnittd4 huomiota, silla kiireell& hoidettu tyd on monesti vain
osittain tehty.

4.16 Henkilokunnan omat arvot

Henkilokunnan omissa arvoissa korostuu ammattitaidon ja koulutuksen arvostus sekd muiden

mielipiteiden arvostaminen, kun taas jaksaminen ja omien sekd tyoyhteisén arvojen
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yhteensovittaminen ovat kehittdémisalueita henkilokunnan keskuudessa. Kuitenkin keskiarvot
vastauksissa ovat yli 3, miké kertoo arvojen mukana olosta tydyhteisdssé ja arvojen

merkityksesté (kuvio 16).
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Kuvio 16. Omat arvoni

Henkilokunnan omat arvot (liite 8) ovat vahvasti mukana ty6ssa, silld suurin osa
henkilokunnasta (88,6 %) uskaltaa toimia arvojensa mukaisesti. Vain reilu kymmenesosa

(11,4 %) vastaajista ei uskaltanut toimia omien arvojensa mukaisesti. Henkilokunnan mielesta
tyOpaikalla toimitaan arvojen mukaisesti siten, etta vastaajista melkein kaikki (97 %) vastasivat
toimivansa niiden mukaan. Kyselyssa tiedusteltiin omien arvojen ja tyopaikan arvojen
tasapainotilaa ja kysymykseen vastattiin, ettd neljalla viidesosalla (79,4 %) vastaajista omat ja

tyOpaikan arvot ovat tasapainossa.
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Kyselyyn vastanneista henkiloistd (97,1 %) melkein kaikki arvostavat muiden mielipiteitd ja
suurin osa henkilokunnasta (69,1 %) pitaa itse&ddn asiantuntijana (liite 8). Tydyhteisossé
arvostetaan koulutusta, silld vastaajista 74,3 % oli téysin samaa mieltd koulutuksen

arvostamisesta, ja neljasosa vastaajista oli jonkin verran samaa mieltd koulutuksen térkeydesta.

Henkilokunta suhtautui my6s ammattitaidon yllapitoon vakavasti, silld vastaajista nelja
viidesosaa (80 %) oli tdysin samaa mielté ja melkein samaa mieltd oli viidesosa (17,6 %)
vastaajista (liite 8). TyOtehtavien hallinta on henkilékunnan mielesta kunnossa, silla suurin osa
vastaajista (91,4 %) tunsi hallitsevansa tyotehtévat, kun taas vajaalla kymmenesosalla vastaajista
(8,6 %) oli tehtavien hallinnassa jonkin verran ongelmaa (liite 8).

Epdkohtiin puuttuminen koettiin myos sellaiseksi asiaksi, johon uskalletaan ottaa kantaa.
Henkilokunnasta suurin osa (87,6 %) vastasi uskaltavansa ottaa kantaa epakohtiin ja vain reilu
kymmenesosa (11,4 %) vastaajista oli jonkin verran eri mieltd asiasta. Henkilokunnasta suurin
osa (80 %) tunsi olonsa tdysin turvalliseksi ja vastaajista viidesosa (20 %) oli turvallisuuden
tunteesta eri mielta (liite 8).

Arvot jakautuivat selkedsti eri tavalla (kuvio 17), kun tarkasteltiin tyontekijoiden ja esimiesten
erovaisuuksia jaksamisessa. Jaksaminen koettiin esimiespuolella paremmaksi kuin
tyontekijoiden keskuudessa. Esimiehisté kaikki vastasi etté, jaksaminen oli hyvaa tai melko
hyvaa, mutta tyontekijapuolella melkein yksi viidesosa (17,2 %) oli jonkin verran eri mielta.
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Kuvio 17. Tunnen olevani pirted

Tyotehtdvien hoitoon (liite 10) suhtauduttiin siten, ettd esimiehet hallitsivat tydnsa mielestaan
hyvin, mutta tyéntekijéiden puolella oli hajontaa: vastaajista 13,8 % koki olevansa jonkin
verran eri mieltd, reilut puolet vastaajista jonkin verran samaa mieltd, ja vain reilu kolmasosa
vastaajista oli tdysin samaa mieltd. Tulos oli kuitenkin selkeasti positiivisuuden puolella, eli
henkilokunta koki hallitsevansa tyotehtavat.

Omien arvojen tasapainoiluun tydpaikalla tuli myos selke&d eroa esimiesten ja tyontekijéiden
vélilla (kuvio 18). Tydntekijoista 72,4 % koki arvojensa vastaavan toimiston arvoja téysin ja
24,1 % oli melkein samaa mieltd. Tyontekija puolella vastaajista 3,4 % koki, ettd on eri mieltd
omien ja tyOpaikan arvojen yhteensopivuudesta. Esimiespuolella vain 33,3 % koki, etta
tyOpaikan arvot ovat taysin tasapainossa omien arvojen kanssa, kuitenkin 66,7 % esimiehista
oli jonkin verran samaa mieltd. Tulos sindnsa oli positiivisuuden puolella.
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Kuvio 18. Omat arvot ovat tasapainossa tydpaikan arvojen kanssa

My0s epékohtien esille nostaminen -kohtaa (kuvio 19) tarkasteltaessa tyontekijoiden ja
esimiesten osalta mielenkiintoiseksi asiaksi nousi se, etta tyontekijoista vain reilu kolmasosa
(34,5 %) vain oli taysin sitd mieltd, ettd uskaltaa nostaa epakohdat esille; tosin 52,7 % oli
hiukan samaa mielt4. Henkilokunnasta reilu kymmenesosa (13,8 %) oli vield jonkin verran eri
mielt4 siitd uskaltamisesta asioiden esille ottoon. Esimiesten vastauksissa tuli selkeasti esiin,
ettd he uskaltavat ottaa epékohtia esiin ja esimiehet uskaltavat nostaa sataprosenttisesti esiin
epékohtia. Téassa kysymyksessa ilmeni myos tilastollisesti eroa (p= 0,006, liite 13).
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Kuvio 19. Uskallan nostaa esiin epakohtia.

Yhteenvetona tutkimustuloksista voidaan sanoa, ettd esimiesten jaksaminen tyoyhteisossa oli
paremmalla tasolla kuin tydntekijoiden. Osa esimiehista koki, ettd arvot eivét ole ihan
tasapainossa, mutta kuitenkin vastaukset olivat positiivisuuden puolella. Esimiehet kokivat,
etta tyotehtévat ovat tdysin hallinnassa ja uskaltavat nostaa vaikeita asioita esille.
Henkilokunnan mielesté jaksamista voitaisiin parantaa tyoyhteisossé, vaikka vastaukset olivat
myds positiivisuuden puolella. Myds henkilokunnan taidot riittavat téysin tehtavien hoitoon.
Suurin osa tyontekijoista tunsi, ettd omat arvot ovat tasapainossa tydpaikan arvojen kanssa.
Henkilokunta uskaltaa ottaa my6s kantaa epakohtiin.

4.17 Tyobnohjauksen merkitys tyoyhteisossa

Kysymykseen tydnohjauksen tarpeesta tyopaikalla vastasi 25 henkil6, joista 21 vastaajaa piti
tyonohjausta tarpeellisena, kolme vastaajaa ei kokenut tarvitsevansa tydnohjausta ollenkaan, ja
yhdell vastaajalla ei ollut asiasta kokemusta eikd vastaaja osannut sanoa kantaansa
tyonohjauksen tarpeellisuuteen. Vastauksissa kavi ilmi, ettd tyénohjausta pitdisi tarjota
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tyonantajan puolelta enemmaén, koska tyé kuormittaa, ja vaikeita asiakastapauksia pitaisi paasta
késittelemdan. Tyonohjauksen katsottiin vastausten perusteella vaikuttavan ty6ssa jaksamiseen
ja tyéhyvinvointiin. Ohessa muutama kommentti tyénohjauksen tarpeellisuudesta:

Hankalien tunteiden ja vaikeiden asiakastilanteiden purku olisi tdrkeda paasté purkamaan,
puhuminen auttaa!

Lisd&ntyva Kiire aiheuttaa helposti kitkaa tyopaikalla, tyénohjaus yksi keino nostaa mieltd

painavia asioita esiin.

Ty0Ossd, jossa tyotd tehdddn ihmisten kanssa omalla persoonalla tyénohjauksen luulisi olevan

itsestadn selvyys.

Tyonohjausta pitdisi olla jokaiselle tarjolla, koska asiakaskuntamme on ollut aika vaikeaa ja moni

ongelmaista.

Henkilokunnan kommenteissa toivottiin, ettd tydnohjausta olisi saatavilla enemman ja siihen
olisi resurssoitu aikaa. Melkeinpd sita pidettiin tarkednd osana ty0ssa jaksamiselle, koska
asiakaskunnan tilanteet ovat vaativia ja moniongelmaisia ja tydyhteisdssa on jatkuva kiire.
Vastauksissa ilmeni my@s, ettd tydnohjauksen ei tarvitse tulla vélttdmatta ulkopuolelta, jos siin
késitelladn asiakastilanteita.

Ohessa kommentti:

TyOnantaja voisi tarjota esim. kerran viikossa mahdollisuuden osallistua tydnohjaukseen tai

erilaisten asiakastilanteiden purkuun

Yhteenvetona tydnohjauksen tarpeellisuudesta voisi sanoa, ettd henkilokunta koki sitd
tarvitsevansa; ainoastaan muutama ei sitd tunnistanut tarpeelliseksi. Henkilokunta koki, ettd
tyonohjaukseen péadseminen on heikkoa. Hankalien tunteiden ja vaikeiden asiakastilanteiden
purku olisi henkilokunnan mielestd tarkedd tyohyvinvoinnille.

4.18 Arvojen merkitys ja uskottavuus tydyhteisossa

Kyselyn perusteella voidaan sanoa, henkildkunnan mielesté arvoilla on merkitystd toiminnassa
ja arvoja pidetdan uskottavina (liite 9). Kysymykseen vastasi 34 henkildd. Henkilokunnasta 33
henkilon mielesta arvoilla on vélid toiminnassa, ja yhden vastaajan mielestd arvoilla ei ole

merkitystd toiminnassa.
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Arvojen uskottavuuteen (liite 9) vastasi tutkimusjoukosta 32 henkil64. Kolme vastaajaa ei
osannut sanoa mielipidettadn arvojen uskottavuudesta, ja yhden vastaajan mielesté arvot eivét

ole uskottavia.

4.19 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Validiteetilla ja reliabiliteetilla kuvataan mittauksen patevyyttd tai luotettavuutta. Nama
muodostavat yhdessd kokonaisluotettavuuden mittarin. Luotettavuutta alentavat
erilaiset virheet, joita syntyy aineistoa hankittaessa tai kasiteltdessd. Tutkimusaineiston
laatuun vaikuttavat késittely-, mittaus-, peitto- ja kato- seké otantavirheet (Heikkild
2008, 185).

Tutkimuksen luotettavuus varmistuu, kun tutkimus toistetaan uudelleen ja tulokset ovat
samansuuntaiset. Heikkild (2008, 17) médrittelee kvantitatiivista tutkimusta siten, etté se vastaa
kysymyksiin mikd, missé, paljon ja kuinka usein. Kvantitatiivinen tutkimus on numeerisesti
suuri, ja kuvaus tapahtuu numeerisen tiedon pohjalta (Heikkild 2008). Tutkimus tulee tehda
rehellisesti ja puolueettomasti, ja tutkimustuloksessa on ilmoitettava kaikki tutkimustulokset ja
johtopdaatokset, vaikka ne eivat olisi toimeksiantajan kannalta edullisia (Heikkild 2008, 32).
Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus perustuu tutkijan kykyyn tulkita tulosteet oikein
seké kykyyn olla kriittinen ja tarkka (Heikkild 2008, 31 ja 186). Tutkimuksessa kaytettiin
Likertin neljdportaista asteikkoa.

Malmin TE -toimistossa tehtiin kevailld vastaavanlainen tutkimus, jonka tulokset ovat
samansuuntaiset. Myos aineiston siséltdd verrattiin arvoviikolla saatuihin palautteisiin, joissa
toistuivat samat asiat kuin kyselyn vastauksissa vuoden 2008 kevéalla ja nyt vuoden 2009. Osa
vuoden 2008 kevédlla suoritetun kyselyn kysymyksista oli samoja kuin nyt vuonna 2009 kesalla
suoritetussa kyselyssé. Tutkimusta edelsi arvoviikko 1-5.6.09 Malmin TE -toimistossa, jolloin
henkil6kunnalla oli mahdollisuus osallistua péivittdin arvokeskusteluihin. Viikon aikana kaytiin
keskusteluja arvojen vaikutuksesta tydhon ja arvojen kohtaamisesta erilaisissa tilanteissa.
Viikon aikana herételtiin arvojen vaikutusta tydntekoon, asiakaspalveluun,
yhteistydkumppaneihin sek& omien arvojen ja tydyhteison arvojen esille tuloon. Tdm4 saattoi
vaikuttaa tutkimustulokseen.

Validiteetti ilmaisee tutkimuksen pétevyytta eli kykya mitata sitd, mitd tutkimuksessa piti mitata
(Heikkild 2008; Hirsjarvi ym. 2005). Validilla mittarilla suoritetut mittaukset ovat keskimaarin
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oikeita. Tutkimustulokseen voi vaikuttaa systemaattinen virhe, joka muodostuu tutkittavien
muistivirheesté tai asian vahattelysta (Heikkild 2008, 186). Tutkimus suoritettiin
kokonaistutkimuksena; kysely jaettiin koko henkilokunnalle. Tutkimuksen vastausprosentti
(97,2 %) oli hyvin suuri. Vastauksia maéréa-aikaan mennessé tuli 35 kappaletta. Vastaukset
olivat samansuuntaisia ja painottuivat samoihin asioihin. My6s avoimiin kysymyksiin vastattiin
hyvin: avoimia kysymyksi& oli 11 kappaletta ja vastauksia tuli keskiméaérin 20 kysymysté
kohden. Erot tyontekijoiden ja esimiesten vastauksissa todettiin tilastollisesti merkittavéksi
kahdessa kysymyksessa.

64



5 Tutkimustulosten yhteenveto

Tutkimuksen paéongelmana olivat Malmin TE -toimiston arvoviestintd henkiloston
nékokulmasta ja arvojen vaikutus tydhyvinvointiin. Alaongelmiksi nousivat arvojen ndkyminen
osaamisessa, kumppanuuksien hallinnassa, toimintaympadristdssa, oman asiantuntijuuden
arvostus ja tydhyvinvoinnin lisdédntyminen tyoyhteisojen arvojen avulla. Tutkimuksen
vastauksista pddongelmaan voisi kiteyttia seuraavanlaisen virkkeen: Malmin TE -toimiston
henkilokunta puhaltaa yhteen hiileen ja pit&4 itseddn lujahermoisina ja asiantuntevina

tyontekijoing, jotka auttavat toinen toisiaan vaikeissa asioissa ammattimaisesti.

Henkilokunta koki myds, ettd Malmin TE -toimisto on Koillis-Helsingin alueen johtava
asiantuntija tydmarkkinoilla ja toimintaa kehitetddn tyomarkkinoiden vaatimusten mukaisesti.
Malmin TE -toimisto tiedottaa toimistaan avoimesti ja verkostot ovat toimivat. Ty6paikalla
vallitsee myds inhimillinen ja positiivinen ilmapiiri seké toverillisuus. Henkilokunta oli my6s
tyytyvéinen tyoterveyshuoltoon ja tyéyhteison koulutusmydnteisyyteen, mutta toivoisi
parannusta tdiden organisointiin ja esimiestydskentelyyn. Myds esimiesten arvostusta
tyontekijoitd kohtaan toivottiin enemman. Tdmén liséksi toivottiin lisdd koulutusta, jolla
henkilokunta voisi pitdd ammattitaitoaan ylla ja tyénantajan myotamielistd suhtautumista
koulutuksiin. Henkilokunta toivoo, ettd tyon kuormittavuus saataisiin tasattua sekd yli
tiimirajojen lisddntyvaa yhteisvastuullisuutta ja yhteistyota lisattyd. Selkedt pelisdédannot ja
oheistukset auttaisivat myds toimimista tyoyhteisdssa ja esimiehen tuella saataisiin ty6ssa
jaksamista parannettua ja tyoviihtyvyytta lisattyd. Esimiestydskentelyd taytyisi kehittéd
tyoyhteisod palvelevammaksi. Tyénohjauksen tarpeellisuudesta voisi sanoa, ettd henkildkunta
koki sita tarvitsevansa. Henkilokunnan mielesta tyénohjausta pitdisi olla saatavilla riittavasti ja
tyonohjaukseen paasemisen pitéisi olla helppoa.

Ensimmaiiseen alaongelmaan - eli miten arvot nakyvat osaamisessa - henkilokunnan vastausten
perusteella voidaan todeta, ettd henkilokunta hallitsee tyotehtédvansa ja osaa tarjota palveluita
monipuolisesti. Henkilokunta myds arvostaa koulutusta ja toivoo tyénantajan puolelta
enemman koulutusmydnteisyyttd seké tasapuolisimmin ohjausta erilaisiin koulutuksiin.
Henkilokunta ei pysty kdyttdmaan kaikkea osaamistaan hyodyksi, koska asiakaspalvelussa ei ole
riittavasti aikaa. Myos virkailijoiden perehdytykseen pitéisi panostaa enemman. Toimintaa
pitdisi organisoida paremmin, ja esimiestydskentelyd pitdisi kehittaa.
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Toisesta alaongelmasta - arvojen nikyminen kumppanuuksien hallinnassa ja
toimintaymparistOssd - voidaan sanoa, ettd henkil6kunta noudattaa yhteistybkumppaneiden
kanssa sovittuja pelisddntdjd ja kehittd toimintaa yhteistyokumppaneita palvelevaksi. Malmin
TE -toimisto hoitaa yhteistyoverkostoa aktiivisesti, mutta yhteistyokumppaneiden tavoitteiden
huomioimiseen téytyisi kiinnittdd enemman huomiota. Henkildkunnan mielestd kumppanuus
on otettu omaksi osaksi tydtehtavid ja kumppanuusajattelu on mukana tyoyhteisossa.
Henkilokunta haluaa kehitt4 ja vaalia kumppanuutta ja se koettiin tarkeéksi osaksi Malmin TE
-toimiston toimintaa. Henkilékunta on mielestddn hyvin yhteydessé tyénantajiin ja pystyy
vélittdmaan tyonantajille heidan tarvitsemaansa tydvoimaa sovitussa ajassa. Henkilokunnan
mielesté palveluita voisi markkinoida vield paremmin tyonantajille. Malmin TE -toimisto on
kaikille tahoille luotettava yhteistydkumppani kaikille tahoille ja arvostaa
yhteistydkumppaneiden mielipiteitad. Henkilokunta pita4 tyotanséd yhteiskunnallisesti
vaikuttavana ja tuloksellisena. Malmin TE -toimiston koettiin olevan my6s yhteiskunnallisesti
vahva vaikuttaja Koillis-Helsingin alueella ja aktiivisella toiminnalla Malmin TE -toimisto

pystyy vaikuttamaan alueen tyollisyyteen.

Kolmanteen alaongelmaan - 0man asiantuntijuutta arvostamiseen seka miten tydyhteison arvot
vaikuttavat tyohyvinvointiin - henkilokunta vastasi, ettd on tarkeinté tarjota asiantuntevaa
palvelua asiakkaille ja yhteistyokumppaneille. Henkilokunta piti itsedén asiantuntijanoina.
Henkilokunta uskaltaa nostaa esiin epdkohtia. My6s taitojen katsottiin olevan kohdallaan
tyotehtdvan hoitoon. Henkil6kunta haluaisi parantaa asiakaspalvelua kéyttdmalla siihen
enemmadn aikaa, ndin asiantuntijuus tulisi paremmin esille tydssa. Henkilokunnan méaraa
taytyisi lisata asiakaspalvelun puolella. Tyytyvéisid oltiin tiedon jakamiseen tydyhteisdssd, mutta
toivottiin, ett4 toimintaa kehitetadén yhteiskunnan vaatimusten mukaisesti. Henkilokunta osaa
profiloida asiakkaan oikein, kun siihen on riittavasti aikaa. Hyvélla perehdytykselld seka
jatkuvalla koulutuksella ja oma-aloitteisella tiedonhaulla asiantuntijuus on hallinnassa. Malmin
TE -toimisto Koillis-Helsingin alueen johtava asiantuntija tydmarkkinoilla ja kehittda

toimintaansa tydmarkkinoiden vaatimusten mukaisesti.

Esimiesten jaksaminen tydyhteistssa oli paremmalla tasolla kuin tyontekijoiden. Esimiehet
kokivat, ettd tyotehtdvat ovat téysin hallinnassa, ja he uskaltavat nostaa vaikeita asioita esille.
Tyontekijat kokivat taas, ettd jaksamista voisi hiukan parantaa, vaikka vastaukset olivat yli

keskiarvon.
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Vaikka tutkimustulokset olivat paasaantoisesti hyvat, tdma ei tarkoita sitd, ettd tydyhteiso voi
todeta kaiken olevan kunnossa. Toimintaa taytyy kehittdd kokoajan, jotta tydyhteist toimisi ja
tydssé jaksaminen parantuisi. Jatkuvalla arvokeskustelulla ja toiminnan kehittdmisellg,
tydyhteisO saa voimia tehtdvien hoitoon ja asiantuntijuus lisédntyy henkilokunnan keskuudessa
ja t&ta kautta lisddntyy tyohyvinvointi ja jaksaminen.

5.1 Pohdinta ja johtop&atokset

Malmin TE -toimiston arvokorista 10ytyy arvoja Kaikista arvokentista (taloudelliset arvot,
asiakasarvot, yhteisdarvot ja kehitykseen liittyvat arvot) (Kauppinen 2002, 75 - 77). Arvokorin
kentistd tehokkuus kenttd on vahvasti esilla ja yksilokenttd heikoiten. Junkkari (2003) kirjoittaa,
ettd hyvéstd arvokorista l6ytyvat yrityksen tarkeimmat arvot, ja arvoja I0ytyy joka kentésta.
Malmin TE -toimiston arvot jakautuvat arvokorin mukaisesti siten, ettd tehokkuuteen ja
asiakaspalvelun toimivuuteen on viime vuosina panostettu, mutta palautteen saanti,
palkitseminen ja palkat ovat ja&neet toiselle sijalle. Kauppisen (2002) mukaan esimiesten
tehtdva arvojen jalkautumisessa on tarkeé.

Henkilokunnan mielesté tiden organisointi on tarkeé asia toiden sujumiselle ja tdma on jadnyt
taka-alalle muiden muutosten ja tyokiireiden vuoksi. Kun tdiden organisointi saadaan
toimivaksi ja tasapuoliseksi sen vaikutukset nékyvét tydssa jaksamisessa ja viihtymisessa. Kun
tyonjako ja tyon organisointi sujuvat, niin tydyhteison inmissuhteet eivét kuormitu jatkuvasta
sekavuudesta, t4ta mieltd ovat Kaski ja Kiander (2005, 84). Pelisdanttjen selkeys ja toimivuus
edesauttavat tyoyhteison kykya selvitd muutostilanteissa. Tydyhteison muutoskykyisyyteen
vaikuttaa esimiestyo, yhteisollisyys, jatkuvuus, selkeét strategiat, toimivuus ja tavoitteiden
saavutettavuus. Tydyhteison hyvinvointi on osa menestyvaa organisaatiota Hyppdsen (2008).
Pieniin asioihin kiinnittdmalla syntyy puroja, jotka myéhemmin muuttuvat joeksi. Pienten

asioiden korjaamisella saattaa olla suuri vaikutus tydyhteison hyvinvoinnissa.

Kauppisen mukaan organisaation on méariteltdva se, mité se haluaa esimiestoiminnalta.
Esimiestyoskentelyyn pitéisi kiinnittdd my6s huomiota, erityisesti esimiesten koulutukseen ja
téiden organisointiin ja siihen mika on esimiesten merkitys ja tydpanos tydyhteisossa.
Arvojohtaminen ei ole Kauppisen (2002, 185) mukaan erillinen ilmi6, vaan se ottaa ihmiset
mukaan tarkoituksella ja syddmelld. Esimiesten toivottiin olevan tukena tyoyhteisossa.
Kauppakamarin Yrityskulttuuri tutkimuksen (2009) mukaan esimiesten rooli korostuu
erityisesti, kun kyseessé on asiantuntijaorganisaatio. Erityisesti tdmé korostui vastauksissa
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toiden organisoinnista; toitd ei jostakin syystd saada organisoitua oikeissa mittasuhteissa siten,
ettd toiminta sujuisi henkilokuntaa tyydyttavasti. Mielenkiintoista kehitettdvén kohdalla ol
myos se, ettd vain yhdessé vastauksessa puhuttiin hyvésta tiiminvetdjasta, muissa vastauksissa
puhuttiin esimiehesta. Eroteltiinko sanat tiiminvetdja ja esimies tarkoituksella vai oliko tdma
vain sattumoisin kdytetty ilmaisu? Vastausten perusteella tiiminvetdjid voisi sanoa
tyonjohtajiksi perinteisen tydryhmdan mukaisesti, kun tavoitteena on ollut esimiehen johtama
tiimi tai osittain itseohjautuva tiimi. Tosin nimikkeill4 ei ole valia, vaan paéasia on tydyhteison
toimivuus ja tyytyvaisyys.

Tyotyytyvéisyys ilmenee henkilokohtaisena tilana, johon vaikuttavat yksilon omat tarpeet,
kuten saatu palkka, arvostus, tyon itsendisyys, jatkuvuus ja hyva tydympérist0. Koulutukseen
ohjauksen merkitys on suuri ammattitaidon yll&pitamiselld ja sen vuoksi koulutuksiin
padsemiselld on merkitysté tyossa selviytymisen ja jaksamisen kannalta. Mielenkiintoista
vastauksissa oli se, ettd koulutukseen ei vastaajien mielestd péaasty tarpeeksi usein.
Tyonohjaukseen pédsemisen taytyisi olla helpompaa ja paljon vdhemman byrokraattista.
Tyonohjauksia pitdisi olla kahdenlaisia: asiakastilanteita varten ja omia tyétehtdvid varten.
Tyonohjauksella voitaisiin parantaa tyéhyvinvointia pitemmalla aikavélilld. Tydyhteisdssé on
kuitenkin hyvat mahdollisuudet kehitta4 tydyhteison viihtyvyyttd pienin sijoituksin.

Henkilokunnan vastauksissa nousee esille, ettd vajaa 15 % ei pida itseddn asiantuntijana Tama
voi johtua siit4, ettd tydyhteisoon on tullut uusia tyontekijoitd 7 henkil6d viimeisen vuoden
aikana. Vaikka vastauksista esiin tulee vahvasti asiantuntijuus, niin taka-alalla on tietynlainen
ndyryys. Kunnioitetaan tyotovereita, asiakkaita, huolehditaan tyGtovereista ja arvostetaan
yhteistyokumppaneita. Malmin TE -toimistossa tehtiin vuonna 2008 vastaavanlainen kysely ja

tulokset olivat samansuuntaiset kuin nyt vuonna 2009 tehdyssé kyselyssa.

Malmin TE -toimiston arvoprosessi on kdynnissa ja kohtuullisesti sisdistetty. Arvoprosessissa
on paljon hyvi4 asioita, mutta kehittdmisen kannalta térkeité asioita l6ytyy myos
henkilokunnan vastausten perusteella. Arvot ovat mukana tydyhteisdssa ja tyokulttuuri on
toimivaa, vaikkakin parannusehdotuksia on esitetty. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta,
ettd Malmin TE -toimiston arvoprosessissa on parantamisen varaa tdiden organisoimisessa,
koulutukseen ohjauksessa, tyénohjaukseen péasemisessd, henkildstdjohtamisessa esimiestasolla
ja pelisdéntojen selkeydessa. Erityisesti pelisdédnnot vahvistavat tyokulttuuria arvojen kautta ja
sitd kautta vaikuttavat ty6ssa jaksamiseen ja viihtyvyyteen. Muutokset eivét tapahdu hetkessa,
mutta tyonantajan puolelta tapahtuvaa koulutuksen ohjausta voitaisiin tehostaa ja
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tyonohjauksen tarvetta voisi yrittda ratkoa toimiston sisdisesti. Tyon organisoinnin pitéa
kiinnittdd enemman huomiota. My6s pitkadn tydyhteisdssé tyoskennelleiden ohjausta
koulutuksiin taytyisi lisata, jotta heiddn ammattitaitonsa pysyisi ylla.

Tdman lisaksi voidaan sanoa, ettd Malmin TE -toimistossa on hyvi ja asiantunteva henkil9sto,
joka jaksaa kannustaa niin asiakkaita kuin auttaa toinen toisiaan. Henkil6kunta kantaa vastuuta
toiden sujumisesta ja yritt4d parhaansa mukaan 16yta4 asiakkaille heidén palvelutarvettaan
vastaavia toimenpiteitd. Henkilokunta kokee tarkeéksi sen, ettd voi tarjota asiakkaille palveluita
ja koulutuksia, jotka sopivat hakijoiden tilanteisiin. Henkilokunta tekee mielelld&n yhteisty6té
erilaisten kumppanien kanssa ja pyrkii kunnioittamaan heidédn padmaariansa. Asiakkaisiin
suhtaudutaan kunnioituksella ja heitd pyritddn palvelemaan tasa-arvoisesti.
Yhteistyokumppaneita arvostetaan ja yhteiskunnallinen merkitys tiedostetaan henkilékunnan
keskuudessa. Vaikka tutkimuksen keskiarvot olivat keskimaarin hyvid, se ei tarkoita sit4, etta
toimintaa ei tarvitsisi kehitt&d vield parempaan suuntaa.

5.2 Toimenpidesuositukset

Malmin TE -toimiston kannattaa kiinnittdd huomiota téiden organisointiin, silld kun ty6
sujuminen vaikuttaa jaksamiseen ja hyvinvointiin. Organisoinnin kautta asiakaspalvelun
sujuminen parantuu. Henkilokunta huomaa esimiesten valittdvan tatd kautta heistd myos. Tyon
kuormittavuus tasaantuu ja jaksaminen parantuu.

Tyo6yhteison pelisédnndt muuttuvat aika ajoin ja niiden lapikdyminen esimiesten johdolla voisi
parantaa niiden selkeyttd ja ymmartévyyttd. Tassd korostuu esimiesten roolin térkeys, jotta
tydyhteisd pystyy toimimaan saantéjen mukaisesti.

Koulutukseen tulee olla tasapuolinen ohjaus, ei vain uudempia virkailijoita suosiva. Erityisesti
olisi kiinnitettdvd huomiota esimieskoulutuksiin ja heidan koulutus ohjaukseen.
Tyonohjauksen saantiin tydpaikalla pitdisi kiinnittdd enemman huomiota, sill4 tyénohjaukseen
paasyn pitéisi olla helppoa ja siihen pitéisi voida kaikkien halukkaiden voida osallistua. Koska
tyonantajalle kaikkein kallein ja arvokkain sijoitus on tyontekijd, on hdnen hyvinvoinnista
huolehdittava. Pitkalld aikavélilld huolehtiminen tuo tulosta.
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LIITTEET

Liite 1. Tyo ja elinkeinoministerion organisaatiokaava

Tyo- ja elinkeinoministerion organisaatio 1.8.2009

< ELINKEINOMINISTERI TYOMINISTERI >
Kansliapaallikko

TYOLLISYYS- TYOELAMA- INNOVAATIO- ENERGIA-
Strategia ja ennakointi A5 /ST P ECE BN S OSASTO OSASTO
OSASTO OSASTO

* Konsermnistrategia
* Strategiset hankkeet

* Tutkimus ja ennakointi

* Tydeldman * Kysynta- * Energia- .
el LE Imw o i
* Aluehallinnon ohjaus (ELY) i ’ . O Innovuﬁ_o~
* Hallinnonalan ohjaus ja ymparistot * Uusiutuva
rakenteet energia
* Tietohallinnon ohjaus ja * yrity
johtaminen Ji j * Energian
* Elinkeinopolitikan koordinointi * Yritysten perustuotanto
ja erityisrahoitus kansainvalisty-
minen ja vienti
Alueiden kehittaminen ~ MP _
* Mineraali-
* Aluestrategia politilkka

lun kehittéminen,
* Ohjeima

* Rakennerahastopolitikka
* Rakennerahastojen hallinnointi

TEM-konsemin virastot, laitokset ja yhteisot
. i inavir « Invest in Finfand - MIKES + TUKES
« Kilpaiuvirasto

;lmmOy) -:ﬂ-l -miam&m
- GTK id « Kulutizavirasto e rgm « Ydinjs MP = Mauri F
« Huoitovarmuuskeskus « MEK = Tesi Oy < Muut AS = Tydministeri Anni Sinnemaki

%
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Liite 2. Kyselyn saatekirje

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu SAATE
Malmin yksikkd 02.06.2009
Tiina Maki

Heil

Teen tyoyhteisossimme arvotutkimuksen Helsingin TE -toimisto, Malmin
arvoista. Tutkimuksen teen opinnéytetyotani varten Haaga-Helian
ammattikorkeakouluun, jossa opiskelen henkilostohallintoa. Tutkimuksen
tarkoituksena on kartoittaa Malmin TE -toimiston arvoperusta ja arvojen
vaikutus tyohyvinvointiin henkildston nakokulmasta sek& miten arvot nakyvat
asiakaspalvelutytssd, kumppanuuksien hallinnassa ja toimintaympadristossé sekd
miten koemme asiantuntijuuden ja omat arvomme.

Vastaamalla oheiseen kyselyyn, annat tarkeéd palautetta Malmin TE -toimiston
arvomaailmasta. Toivon sinun vastaavan huolellisesti kaikkiin kysymyksiin.
Tutkimukseen vastataan alla olevan linkin kautta.

Antamasi vastaukset kasitellddn nimettdming ja ehdottoman luottamuksellisina.
Tulokset julkaistaan kokonaistuloksina, joten kenenkaén yksittdisen vastaajan
tiedot eivét paljastu.

Mikali haluat saada lisatietoja tutkimuksesta, voit kysya lisdd minulta
henkil6kohtaisesti tai laittaa séhkOpostia. Vastaan mielellani kaikkiin
Kysymyksiin.

Kiitan etukateen arvokkaista vastauksista ja vaivannagstasi!

Tiina Maki puh. 01060 70953 tai séhkoposti: tiina.maki@mol.fi
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Liite 3. Arvojen nékyvyys tyossa

3. Arvojen nakyvyys tyossa

Kysymykseen vastanneet: 35

taysineri  jonkin verran jonkin verran  taysin samaa
mielta eri mielta samaa mielta mielta
(arvo: 1) (arvo: 2) {arvo: 3) (arvo: 4)
Asiakkaamme saavat tasavertaisen kohtelun o 25,7% 62,9% 114%
(ka: 2,857; yht: 35) 0 9 2 4
Kunnioitamme asiakkaan nidkemyksia (ka: 5,7% 17,1% 62,9% 14,3%
2,857; yht: 35) 2 6 22 5
Arvot nakyvat toiminnassamme (ka: 2,771, 8,6% 171% 62,9% 114%
yht: 35) 3 6 2 4
Toimintamme on vastuullista (ka: 3,5; yht: 2,9% 5,9% 29,4% 61,8%
34) 1 2 10 21
Toimintamme on avointa (ka: 3324, yht: 34) | 23 i b el
Henkildstd arvostaa tyd- ja
elinkeinctoimistoa tyénantajana (ka: 5,;% 371;% 45;;% 11':%
2,629; yht: 35)
Tyopaikallamme on inhimillinen, ihmisen 57% 86% 62,9% 22,9%
huomioiva ilmapiiri (ka: 3,029; yht: 35) 2 3 2 8
Tyopaikallamme on avoin ilmapiiri (ka: 2,9% 25,7% 54,3% 17,1%
2,857; yht: 35) 1 9 15 6
Toimintamme on eettista (ka: 3; yht: 35) e B RE “eer
3 4 18 10
] A 4.8% 17,6% 52,7% 24.9%
ka: 2,978; yht: 313 15 55 165 78
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Liite 4. Helsingin TE -toimisto, Malmin asiakasliht6isyys

7. Helsingin TE-toimisto, Malmin asiakaslahtoisyys

Kysymykseen vastanneet: 35

Asiakaspalvelumme on asiakas/ahtoista (ka:
3,057; yht: 35)

Asiakaspalvelu on sujuvaa mielestimme
(ka: 2,743; yht: 35)

Asiakaspalveluun on varattu rittavasti aikaa
(ka: 2,314; yht: 35)

Tunnistamme asiakkaan palvelutarpeen
(ka: 2,657; yhe: 35)

Sek3 asiakkaiden odotukset etta tyd —4a
elinkeincioimiston tavoitieet kohtaavat (ka:
2.4; yht: 35)

Tarjoamme asizkkazlle hinen
palvelutarvettaan vastaavia
tydvoimapalveluja (ka: 2,8; yht: 35)
Tuemme asiakkaitamme rittavasti (ka: 2,714;
yht: 35)

Tarjoamme tyéhallinnon palveluja
monipuolisesti (ka: 3,229; yht: 35)
Kunnicitamme toistemme erilaisuutta (ka:
2,771; yht: 35)

Palvelujemme saatavuus on hyva (ka: 3,2;
yhz: 35)

Toimintamme on ratkaisuhakuista (ka: 2,843;
yht: 35)

Tunnemme olevamme ajantasalla
palvelutarjonnastamme (ka: 2,686; yht:
35)

Ymmarramme toimintamme
yhteiskunnallisen merkityksen (ka: 2,147; yht:
34)

ka: 2,819; yht: 454
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tiysin eri  jonkin verran jonkin verran  tdysin samaa
mielta erimielta samaa mielta mielta
(arvo: 1) {arvo: 2) (arvo: 2) (arvo: 4)
2,9% 8.6% 68,6% 20%

1 3 24 7
2,9% 28,6% 60% 8,6%
1 10 21 3
8,6% 62,9% 17.1% 11.4%
3 2 ] 4
2,9% 31,4% 62,9% 2,9%
1 11 22 1

35.7% 43.6% 45.7% (3
2 17 16 0
2,9% 25,7% 60% 11,4%
1 9 21 4
2,9% 28,6% 62,9% 5,7%
1 10 22 2
0% 8,6% 60% 31,4%
0 3 21 11
2,9% 31.4% 91.4% 143%
1 11 18 5
0% 11,4% 57.1% 31,4%
0 - 20 11
2,9% 229% S1.4% 229%
1 8 18 8
5,7% 28,6% 57,1% 8,6%
2 10 20 3
2,9% 11.8% 52.9% 324%
1 4 18 1
33% 26,8% 54.4% 154%
15 122 247 70



Liite 5. Helsingin TE -toimisto, Malmin kumppanuus

10. Helsingin TE-toimisto, Malmin kumppanuus

Kysymykseen vastanneet: 35

Huomicimme yhteistyokumppaniemme
tavoitteet (ka: 3; yht: 35)

Kehitamme toimintaamme
yhteistydkumppania palvelevaksi (ka:
3,147; yht: 34)

Arvostamme yhteistyokumppanien
nakemyksia (ka: 3,176; yht: 34)

Arvomme tulevat esille toiminnassamme
yhteistyékumppanien kanssa (ka: 3,029;
yht: 34)

Noudatamme sovittuja pelisaantojd
yhteistydkumppanien kanssa (ka: 3,2084; yht:
34)

Hoidamme verkostoamme akziivisesti (ka:

3,039; yht: 34)
Kehitamme toimintaamme jatkuvasti (ka:
3,235, yht: 34)

ka: 3,124; yht: 239

taysineri  jonkin verran jonkin verran  tdysin samaa
mielta erimielta samaa mielta mielta
(arvo: 1) (arvo: 2) (anvo: 3) (arvo: 4)
0% 20% 60% 20%
0 7 21 7
0% 14,7% 55,9% 29,4%
0 5 15 10
0% 11,8% 58.8% 29,4%
0 4 20 10
2,9% 14,7% 58,8% 23,5%
1 5 20 8
2,9% 5.9% 50% 41,2%
1 e 17 14
2,9% 17,6% 50% 29,4%
1 6 17 10
2,9% 14.7% 38.2% 441%
1 5 13 15
1.7% 14,2% 53.1% 31%
4 24 127 74
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Liite 6. Helsingin TE -toimisto, Malmin vaikuttavuus

12. Helsingin TE toimisto, Malmin vaikuttavuus

Kysymykseen vastanneet: 35

Toimintamme on tulokseliista ja mitattavaa
(ka: 2,829; yht: 35)

Koemme tydmme yhteiskunnallisesti
vaikuttavaksi (ka: 3,171; yht: 35)
Annamme tarpesksi tydmarkkinatietoa
yhteiskumppaneillemme (ka: 2,812; yht: 34)
Olemme mukana alueemme eri
tapahtumissa (ka: 3,265; yht: 34)
Tybnantajat saavat nitt3vasti tietoa
palveluistamme (ka: 2,706; yht: 34)
Tyonantajat saavat tarvitsemaansa
tydvoimaa sovitussa ajassa (ka: 2,824;
yht: 34)

Luomme aktivisesti kontakteja tydnantajin
(ka: 3,208; yht: 34)

Ohjaamme asiakkaitamme koulutuksiin
(ka: 3,543; yht: 35)

Annamme asiakkaillemme on rittdvast tietoa
koulutuksista riittavasti (ka: 3,228; yht: 35)

Olemme luotsttava yhteistydkumppani
kaikille tahoille (ka: 3,486; yht: 35)

ka: 3,119; yht: 345

taysineri  jonkin verran jonkin verran  taysin samaa
mielta erimieltd samaa mielta mieltd
(arvo: 1) (arvo: 2) (anio: 3) (arvo: 4)
2,9% 25.7% STA4% 143%
1 2 20 5
0% 22,9% 37,.1% 40%
0 8 13 14
0% 23.5% 61.8% 147%
0 8 21 5
0% 17,6% 38,2% 44,1%
0 6 13 15
2,9% 35.3% S0% 11.8%
1 12 17 4
8,8% 11,8% 67,6% 11,8%
3 4 23 4
2,9% 147% 41.2% 412%
1 5 14 14
2,9% 5.7% 25,7% 65,7%
1 2 S 23
2,9% 143% 40% 429%
1 5 14 15
2,9% 0% 42,9% 54,3%
1 0 15 15
28% 17.1% 48.1% 242%
9 52 150 118
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Liite 7. Helsingin TE -toimisto Malmin asiantuntijuus

15. Helsingin TE-toimisto, Malmin asiantuntijuus

Kysymykseen vastanneet: 35

Olemme Koillis-Helsingin johtava
tydmarkkinoiden ja ammatillisen kehittymisen
asiantuntija (ka: 3,229; yht- 35)

Kehitdmme toimintaamme yhteiskunnan
vaatimusten mukaisesti (ka: 3,171; yht:
35)

Verkostomme yhteistydkumppaneiden

kanssa ovat toimivat (ka: 3,088; yht: 34)

Tiedotamme toiminnastamme avoimesti
yhteistykumppaneille (ka: 3,235; yhe: 34)
Ymmarramme yhteistahojen tarpeellisuuden
(ka: 3,314; yht: 35)

Tyoyhteisémme on hyvin organisoitu (ka:
2,588; yht: 34)

Henkildkuntaamme koulutetaan riittavasti (ka:
2,420; yht: 35)

Tyonkierto lis3d asiantuntijuutta (ka:
3,176; yht: 34)

Osaamista ja tietoa jaetaan riittavasti
toimiston sisala (ka: 3: yht: 35)
Asiantuntijuus tulee esille
asiakaspalvelussa (ka: 3,088; yht: 34)
Tyodnantaja mahdollistaa itsensa
kehittdmisen (ka: 2,765, yht: 34)

Osaamme perustellz toimintaamme ja
ohjauksellisuutza riittSvasti (ka: 2,886; yht:
35)

ka: 2,088; yht: 414
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tiysineri  jonkin verran  jonkin verran  tdysin samaa
mieltd erimielta samaa mieltd mielta
(anvo: 1) (arvo: 2) {arvo: 3) (arvo: 4)
2,9% 3.7% 37.1% 34.3%
1 2 20 12
2,9% 14,3% 45,7% 37.1%
1 5 16 13
29% 17.6% 47.1% 324%
1 8 18 1
2,9% 5,9% 55,9% 35,3%
1 2 19 12
2,9% 86% 429% 457%
1 3 15 18
11,8% 26,5% 52,9% 8,8%
4 9 18 3
11.4% 42,9% 37.1% 8,6%
4 15 13 3
2,9% 11,8% 50% 35,3%
1 4 17 12
2,9% 11.4% 68.6% 17.1%
1 - 24 8
2,9% 14,7% 52,9% 29,4%
1 5 18 10
11.8% 235% 412% 235%
4 3 14 3
2,9% 17,1% 68,6% 11,4%
1 6 24 4
5.1% 18.7% 51,7% 26,6%
21 60 214 110



Liite 8. Omat arvot

18. Omat arvoni

Kysymykseen vastanneet: 35

Uskallan toimia omien arvojeni mukaisesti
(ka: 3,457; yht: 35)

Toimin tydssani tydpaikan arvojen
mukaisesti (ka: 3,471; yht: 34)

Omat arvoni ovat tasapainossa tydpaikan
arvojen kanssa (ka: 3,118; yht: 34)
Arvostan muiden mielipiteits (ka: 3,629;
yhe: 35)

Pidan itsedni asiantuntija (ka: 2,243; yht: 35)

Arvostan koulutusta (ka: 3,743; yht: 35)

Arvostan ammattitaidon yllapitoa (ka: 2,771;
yht: 35)

Taitoni riittdvat tydtehtdvani hallintaan (ka:
3,457; yht: 35)

Uskallan nostaa esiin epakohtia (ka: 3.343;
yht: 35)

Tunnen oloni on turvalliseksi (ka: 3,314;
yht: 35)

Tunnen olevani pirted (ka: 3,171; yht: 35)

Tunnen olevani tulevaisuuteen luottava
(ka: 3,4; yht: 35)

ka: 3.435; yht: 418

taysineri  jonkin verran jonkin verran  taysin samaa
mielta erimieltd samaa mielta mieltd
(arvo: 1) (arvo: 2) (arvo: 3) (arvo: 4)
2.9% 8.6% 28.6% 60%

1 3 10 21
2,9% 0% 44,1% 52,9%
1 0 15 18
5.9% 147% 2% 38.2%
2 5 14 13
0% 2,9% 31,4% 65,7%

0 1 11 23
0% 143% 374% 436%
0 5 13 17
0% 0% 25,7% 74,3%
0 0 S 26
0% 29% 17.1% 80%
0 1 6 28
0% 8,6% 37.1% 54,3%
0 3 13 15
0% 114% 42.9% 45.7%
0 4 15 18
0% 20% 28,6% 51,4%
0 7 10 18
0% 20% 42.9% 37.1%
0 7 15 13
0% 14,3% 31,4% 54,3%
0 5 11 15
1% 9.8% 34% 55.3%
4 41 142 23
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Liite 9. Arvojen merkitys ja uskottavuus

20. Onko arvoilla merkitysta toiminnassamme?

Kysymykseen vastanneet: 34 (ka: 1)

1) Ky e | 97.1%

2026 | 29%

21. Ovatko arvot uskottavia?

Kysymykseen vastanneet: 32 (ka: 1)

1) Ky — | 959%

(21.2)E H | 31%
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Liite 10. Taitoni riittavat tyotehtavani hallintaan

Tetninv

Wtyontekijat
M esimiehet

100,0%=

80,0%

60,0%]

40,0%

20,0%

jonkin verran eri mietta jonkin verran samaa taysin samaa mielta
mietta
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hallinnolliset
yhteisty6-

kumppanit

tyOnanta-
jat

Liite 11. YhteistyOverkosto

ammatin-
valinnan-

ohjaus

asiakas,
vanhemmat,
tukihenkilot

tyévoima-
neuvojat

tieto-
palvelu
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Liite 12. Malmin TE -toimiston yhteistytkumppanit

Helsingin kaupunki
e peruskoulut
e Jukiot
e ammattikoulut
e opetusvirasto/tyOpajat
e nuorisoasiainkeskus
e tyOvdenopistot
e Oppisopimustoimisto

Helsingin kaupunki

pohjoinen sosiaaliasema
henkilstokeskus
sosiaaliviraston tyotoimisto
A-Klinikka

koillinen terveyskeskus
lastenpdivéhoitotoimisto
nuorisoasema
perheneuvola

eri virastot (Palmia ym.)

Yksityinen sektori
e tyOnantajat
e |ehdet
o tiedotusvdlineet
o yksityiset ostopalvelut

Valtio

Kela

Helsingin yliopisto

muut valtion virastot ja laitokset
Léaaninhallitus

Poliisi

Kouluttajat/tutkimuslaitokset

e tyOvoimapoliittisen koulutuksen
jarjestajat seka tydonhakuryhmien

Sisdinen yhteistydverkosto

TE-keskus
Ministerio

tuottajat e Palvelukeskus
e Kuntoutussaatio e Tydvoimaopisto
e HYKS e muut TE -toimistot
e hallintoyksikko
e tiimien vélinen yhteisty6
Muut julkisyhteisot: Asiakkaan omaverkosto

e tyottomyyskassat
e yhdistykset

o liitot
o saatiot
e projektit

puoliso, vanhemmat, isovanhemmat,
ystavét, kummit

tukihenkilot

tyokuraattorit

opinto-ohjaaja

sosiaalityontekija
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Liite 13. Mann-Whitney U — testi

Test Statistics®

Asymp. Sig. (2-
Mann-Whitney U  Wilcoxon W z tailed)
TyOpaikalla on avoin ilmapiiri 37,500 472,500 -2,395 ,017
Uskallan nostaa esiin
30,000 465,000 -2,747 ,006

epékohtia

b. Grouping Variable: Tehtavakuvaus
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Liite 14. Kysely (1/7)

Kysely

1) Tehtavikuvaus

€ tydvoimaneuvoja/toimistosihteeri/vahtimestari

€ tiiminvetsja/paikallisjohtaja
2) Kuinka monta vuotta olen ollut t5issa tyo- ja elinkeinotoimistossa?
(tulokset kisitell3sn luokittain niin, ettei yksittiisen vastaajan tietoja voida tuloksista tunnistaa)
Kirjoita tybskentelyaika taysind vuosina alla olevaan laatikkoon.
3) Arvojen nakyvyys tydssa

aysin eri jonkin verran jonkin verran dysin samaa
il P e

Asiakkaamme saavat tasavertaisen

\ohtalun C ¢ C C
Kunnioitamme asiakkaan nakemyksia C o C O
Arvat n3kyvit toiminnassamme c o] C (o]
Toimintamme on vastuullista c c c c
Toimintamme on avointa O O C C
Henkilost arvostaa tyo- ja

elinkeinotoimistoa tydnantajana e € € e
Tybpaikallamme on inhimillinen, ihmisen

huomioiva ilmapiiri ! e c ¢ ©
Ty6paikallamme on avoin ilmapiiri c o * O
Toimintamme on eettista C O C C

4) Miten arvojen esille tuloa voisi parantaa asiakaspalvelussa tai tyonteossa?

a

L]

5) Mainitse kolme (3) asiaa, joihin olet tyytyviinen tydyhteisossimme?
B

=

6) Mitks ovat kolme (3) tirkeints kehitettivii asiaa tydyhteisossimme?
al

=l
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Liite 14. Kyselylomake

7) Helsingin TE-toimisto, Malmin asiakasldhtdisyys
taysin eri
mielta

Asiakaspalvelumme on asiakaslahtéista
Asiakaspalvelu on sujuvaa mielestamme
Asiakaspalveluun on varattu rittavasti aikaa

Tunnistamme asiakkaan palvelutarpeen
Seka asiakkaiden odotukset etta tyd -ja
elinkeinotoimiston tavoitteet kohtaavat

Tarjoamme asiakkaalle hanen
palvelutarvettaan vastaavia tyévoimapalveluja

Tuemme asiakkaitamme riittavasti
Tarjoamme tyéhallinnon palveluja
monipuolisesti

Kunnioitamme toistemme erilaisuutta
Palvelujemme saatavuus on hyva

Toimintamme on ratkaisuhakuista
Tunnemme olevamme ajantasalla
palvelutarjonnastamme

Ymmarramme toimintamme yhteiskunnallisen
merkityksen

~

O R OO ORCE ORGY O I O KD

jonkin verran
erimielta

8) Mitka asiat koet tirkeimmiksi asiakaspalvelussa?

Kysely

9) Mita asioita pitdisi parantaa asiakaspalvelussa?

B

El

87

[ |

H

~

ol ¢ Hel e/ Nell (¢ Hell (¢ el (¢ Nel (@

jonkin verran
samaa mielta

el o Hel (0/Hell (¢ Hell (¢ el (¢ Hel ¢ Ne!

taysin
samaa
mielta

c

ol @ Nell (@ Nell (¢ Nl (@) el @ Nel (@
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Liite 14. Kyselylomake (3/7)

Kysely
10) Helsingin TE-toimisto, Malmin kumppanuus
taysineri  jonkin verran  jonkin verran taysin
mieltd erimielta samaa mieltd samaa
mielta
Huomioimme yhteistyékumppaniemme c c c
tavoitteet
Kehitdmme toimintaamme
yhteistyékumppania palvelevaksi C © © ©
Arvostamme yhteistyGkumppanien cC cC C cC
nakemyksia
Arvomme tulevat esille toiminnassamme c C c c
yhteistykumppanien kanssa
Noudatamme sovittuja pelisdantoja c c c e
yhteistyokumppanien kanssa
Hoidamme verkostoamme aktiivisesti O C C C
Kehitamme toimintaamme jatkuvasti C C C C

11) Kommentteja tai mielipiteitda kumppanuudesta?
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Liite 14. Kyselylomake (4/7)

12) Helsingin TE-toimisto, Malmin vaikuttavuus

tiysin eri  jonkin verran  jonkin verran taysin
mielta erimieltd samaa mielta samaa
mielta
Toimintamme on tuloksellista ja mitattavaa O O C C
Koemme tyomme yhteiskunnallisesti cC c c
vaikuttavaksi
Annamme tarpeeksi tyémarkkinatietoa c c s c
yhteiskumppaneillemme
Olemme mukana alueemme eri
tapahtumissa C C C C
Ty6nantajat saavat riittdvasti tietoa
palveluistamme © © © o
Ty6nantajat saavat tarvitsemaansa c c c -
tyovoimaa sovitussa ajassa
Luomme aktiivisesti kontakteja tydnantajiin C O C O
Ohjaamme asiakkaitamme koulutuksiin C O C O
Annamme asiakkaillemme on riittdvast cC c c c
tietoa koulutuksista riittavasti
Olemme luotettava yhteistydkumppani c c c e

kaikille tahoille

13) Miten koet Helsingin TE-toimisto, Malmin vaikuttavuuden?

4]

H

14) Muita kommentteja tai mielipiteitd vaikuttavuudesta?

-

El
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Liite 14. Kyselylomake (5/7)

12) Helsingin TE-toimisto, Malmin vaikuttavuus
tiysin eri  jonkin verran  jonkin verran taysin
mielta erimieltd samaa mielta samaa
mielta

-~

Toimintamme on tuloksellista ja mitattavaa
Koemme tyomme yhteiskunnallisesti
vaikuttavaksi

Annamme tarpeeksi tyémarkkinatietoa
yhteiskumppaneillemme

Olemme mukana alueemme eri
tapahtumissa

Ty6nantajat saavat riittdvasti tietoa
palveluistamme

Tyéna_ntajat saavat tarvitsemaansa
tyovoimaa sovitussa ajassa

Luomme aktiivisesti kontakteja tydnantajiin

Ohjaamme asiakkaitamme koulutuksiin
Annamme asiakkaillemme on riittdvast
tietoa koulutuksista riittavasti

Olemme luotettava yhteistydkumppani
kaikille tahoille

e el o Nell ¢ el ¢ HMell (@
Al O O O Xl O Xy O
il O Y O O Xyl O Xy o

ol O I O O & O

13) Miten koet Helsingin TE-toimisto, Malmin vaikuttavuuden?

4]

H

14) Muita kommentteja tai mielipiteitd vaikuttavuudesta?

-

El
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Liite 14. Kyselylomake (6/7)

Kysely
15) Helsingin TE-toimisto, Malmin asiantuntijuus
taysin eri  jonkin verran jonkin verran taysin
mieltd erimieltd samaa mielta samaa
mieltd
Olemme Kaoillis-Helsingin johtava
tydmarkkinoiden ja ammatillisen kehittymisen O C C O
asiantuntija
Kehitdmme toimintaamme yhteiskunnan
vaatimusten mukaisesti C © . *
Verkostomme yhteistykumppaneiden kanssa e c e C
ovat toimivat
Tiedotamme toiminnastamme avoimesti
yhteistyokumppaneille C C © C
Ymmaérramme yhteistahojen tarpeellisuuden C O C C
Tyéyhteisomme on hyvin organisoitu O C C O
Henkilokuntaamme koulutetaan riittavasti C C C C
Tyénkierto lisda asiantuntijuutta C O C C
Qsaﬂ;nista ja tietoa jaetaan riittdvasti toimiston c I C c
sisalla
Asiantuntijuus tulee esille asiakaspalvelussa C (@) C C
Tyénantaja mahdollistaa itsensa kehittamisen C O C C
Osaamme perustella toimiptaamme ja c e e e

ohjauksellisuutta riittavasti

16) Miten asiantuntijuus ndkyy tyossamme?

17) Kommentteja tai mielipiteitd asiantuntijuudesta?
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Liite 14. Kyselylomake

Kysely

18) Omat arvoni

[
B,
)
8

‘)‘)‘3‘3‘)‘)‘)‘)‘3‘3‘)‘)%
3

jonkin verran
erimielta

Uskallan toimia omien arvojeni
mukaisesti

m[}mz?ssam tydpaikan arvojen
Sapaian arejen kanssa
Arvostan muiden mielipiteita

Pidan itsedni asiantuntija

Arvostan koulutusta

Arvostan ammattitaidon yllapitoa
Taitoni riittavat tyotehtavani hallintaan
Uskallan nostaa esiin epakohti
Tunnen oloni on turvalliseksi

Tunnen olevani pirted

Ol OGO OID oI O D) O

Tunnen olevani tulevaisuuteen
luottava

19) Miten koet tySnohjaul S o

20) Onko arvoilla kitysta toimi 2
C kylla
CE

21) Ovatko arvot uskottavia?
C Kylla
CE
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jonkin verran tdysin samaa

Lo}

OO OIN oIy O IO

mielta

O O O OIS Oy O Y
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