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1. Yleiskuva ja kokonaisarvio

Kyselylla kartoitetiin tydntekijdiden kokemuksia omasta tydhyvinvoinnista,
tyoyhteison toimivuudesta seka koko organisaation toimintatavoista.
Kyselyssa tarkasteltiin myds tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista
Karkkilan kaupungilla.

Kyselyn kaytettiin Kevan tarjoamalla verkkotyokalu, jossa Karkkilan
kaupungin tuloksia verrataan verrokkiryhmaan keskisuuret kunnat. Kysely
toteutettiin sahkoisena kyselyna 28.04.2026 - 19.05.2026 valisena aikana.
Kysely lahetettiin 276 tyontekijalle. Kyselyyn vastasi 146 tyontekijaa, mika
vastaa 52,9 prosenttia henkildstosta ja antaa siten luotettavan
kokonaiskuvan organisaation tyohyvinvoinnin, tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden tilasta.

Kyselyssa olevien kasitteiden maarittely:

o TyoOyhteisolla tarkoitetaan tydyksikkoa, jossa tyontekija
tydskentelee.

o Esihenkildlla tarkoitetaan I&hiesihenkilda.

e Tydbnantajan toiminnalla tarkoitetaan koko organisaatiota, ja
johtamisella kaupungin johtoryhmaa seka poliittista johtoa.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta tydhyvinvoinnin perusrakenne on
paaosin kunnossa. Tyontekijat kokevat tydnsa merkitykselliseksi ja
pystyvat hyddyntdmaan osaamistaan monipuolisesti. Samanaikaisesti
tuloksissa nakyy kuitenkin selkea kehittdmistarve erityisesti
organisaatiotason johtamisessa, avoimuudessa ja tydn kuormittavuuteen
liittyvissa tekijoissa.

Kokonaisuudessaan organisaation tilanne voidaan kuvata siten, etta tyo
toimii hyvin yksikkotasolla, mutta koko organisaation yhteinen
toimintakulttuuri ja johtaminen eivat tue tata riittavalla tavalla.

2. Tydn sujuminen tydyhteistssa

Tulosten perusteella tydn arki tydyhteisdissa nayttaytyy paaosin toimivana.
Vastaajat kokevat selvasti tietavansa tyoyksikkonsa tavoitteet, ja tuloksen
keskiarvo 4,3 osoittaa, etta tydn suunta on tyontekijdille selkea.

Lisaksi tyoyhteisdissa vallitsee melko vahva luottamuksellinen ilmapiiri, ja
ristiriitojen kasittelyyn liittyvat kokemukset ovat kohtalaisen hyvid. Tama
viittaa siihen, etta tyoyksikoissa on toimivat vuorovaikutuksen perusteet ja
kyky kasitella arjen haasteita.
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Sen sijaan yksikdiden valinen yhteistyd saa selvasti heikomman arvion,
keskiarvon ollessa 3,5. Tama osoittaa, ettd organisaatio toimii edelleen
osin erillisind kokonaisuuksina eika yhteistoiminta yli yksikkdrajojen ole
riittavalla tasolla.

Tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta talla on merkittava vaikutus, silla
puutteellinen yhteistyo lisda tyon kuormittavuutta, hidastaa tiedonkulkua ja
heikentaa organisaation kykya hyddyntaa olemassa olevaa osaamista.

3. Tyotehtavat ja tydn hallinta

Tulokset osoittavat, etta tyontekijat kokevat voivansa kayttda osaamistaan
monipuolisesti, mika nakyy korkeana keskiarvona 4,3. Tama on merkittava
vahvuus, silla osaamisen hyddyntaminen on keskeinen tydmotivaation ja
sitoutumisen lahde.

Sen sijaan tydn hallintaan liittyvat tulokset ovat heikompia. Vastaajien
kokemus siita, etta heilla on riittavasti aikaa saada tyénsa tehdyksi, jaa
keskiarvoon 3,5. Tama viittaa siihen, ettd tydn maara ja kaytettavissa
olevat resurssit eivat ole tasapainossa. Vaikka tilanne ei ole kriittinen, se
kertoo selkeastd kuormitustekijasta, joka pitkalla aikavalilla voi heikentdd
tyokykya ja lisata uupumisriskia.

Lisaksi tyontekijoiden kokemus omista vaikutusmahdollisuuksistaan ja
kyvystdan kohdata muutoksia on vain kohtalaisella tasolla. Tama heijastaa
sita, ettd muuttuvassa toimintaymparistéssa tydn hallinnan tunne ei ole
riittava.

4. Tydhon liittyvat tuntemukset

Tyohon liittyvissa tuntemuksissa tulokset ovat vahvoja. Suuri osa
vastaajista kokee itsensa tarmokkaaksi ja innostuneeksi tydssaan seka
tuntee tyytyvaisyytta tyon tekemisesta. Tama kertoo siitd, etta tydn sisaltd
on motivoivaa ja tyontekijat kokevat tydnsa merkitykselliseksi. Tyon imu
toimii organisaatiossa keskeisena tydhyvinvointia tukevana tekijana.

Henkildstojohtamisen nakokulmasta tdma on erittdin tarkea havainto, silla
motivaatio ja tydn merkityksellisyys suojaavat tydhyvinvointia myos
kuormittavissa tilanteissa. Samalla tama korostaa sita, etta organisaatiossa
on olemassa vahva potentiaali, jota voidaan hyddyntaa kehittdmisessa.

5. Lahiesihenkilotyo

Tulosten mukaan Iahiesihenkilétyd on kokonaisuutena kohtuullisella
tasolla. Esihenkildihin kohdistuva luottamus on hyva, ja esihenkil6t koetaan
paaosin kannustaviksi.

Sen sijaan vuorovaikutuksessa, palautteenannossa ja
oikeudenmukaisuuden kokemuksessa on havaittavissa kehittamistarvetta,
silld naiden osa-alueiden keskiarvot jaavat tasolle 3,7-3,8. Tama viittaa
siihen, etta esihenkildtyd ei ole riittdvan systemaattista ja yhtenaista koko
organisaatiossa. Tyontekijdiden kokemukset vaihtelevat, mika voi
heikentaa oikeudenmukaisuuden tunnetta ja tydyhteisén toimivuutta.

6. Organisaation johtaminen ja tydnantajan toiminta

Organisaatiotason johtaminen nousee kyselyn selkeimmaksi
kehittdmiskohteeksi. Vastaajat kokevat johtamisen avoimuuden heikoksi,
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keskiarvon ollessa 3,0, ja tyytyvaisyys koko organisaation johtamistapaan
jaa viela tatakin alhaisemmaksi, tasolle 2,8.

Tulokset osoittavat, etta henkiloston ja johdon valilla on luottamukseen ja
viestintaan liittyvia haasteita. Strategisten linjausten koetaan ohjaavan
toimintaa vain kohtalaisesti, mika viittaa siihen, etta strategia ei riittavalla
tavalla konkretisoidu arjen tydssa.

Henkildstdjohtamisen nakdkulmasta tdma on keskeinen havainto, silla
johtamiseen liittyvat kokemukset vaikuttavat suoraan tyontekijoiden
sitoutumiseen, motivaatioon ja tyéhyvinvointiin.

7. Tydnantajakuva ja sitoutuminen

Tulosten mukaan 62 prosenttia vastaajista suosittelisi nykyista
tybpaikkaansa tuttavalleen. Tama kertoo kohtalaisesta tydnantajakuvasta,
mutta tulos jaa selvasti alle verrokkitasojen. Vastausten perusteella
tyontekijakokemus ei ole yhtenainen, vaan kokemuksissa on merkittavaa
vaihtelua.

Tama on tarkea signaali tydnantajakuvan kehittdmisen ndkdkulmasta, silla
suositteluhalukkuus on keskeinen vetovoimatekija rekrytoinnissa ja
henkiléston pysyvyydessa.

8. Asiakasty0 ja toiminnan kehittdminen

Asiakaspalautteen kerdaminen ja hyédyntdminen arvioidaan vain
kohtalaiseksi, keskiarvojen ollessa 3,5-3,6. Tulokset viittaavat siihen, etta
asiakaspalautteen hyédyntaminen ei ole riittavan systemaattista.

Tama heikentaa organisaation mahdollisuuksia kehittaa palvelujaan
asiakaslahtoisesti ja vahentaa tyon merkityksellisyyden kokemusta.

9. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen arvioidaan erittdin hyvaksi,
keskiarvojen ollessa 4,1-4,3. Lisaksi valtaosa vastaajista kokee, ettei
tydpaikalla esiinny epaasiallista kohtelua. Tama osoittaa, etta
organisaation eettinen perusta ja tydoyhteisdn sosiaalinen toimivuus ovat
vahvoja.

10. Johtopaatos
Organisaation vahvuusprofiili

e Vahva tyon imu ja merkityksellisyys
o Hyva tydyhteisd ja lahijohtaminen
e Erittdin hyva tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Organisaatiossa on vahva tydyhteisotaso ja korkea tyén
merkityksellisyyden kokemus, mutta ndma eivat talla hetkella saa riittavaa
tukea organisaatiotason johtamisesta.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd Karkkilan kaupungin
tyéhyvinvoinnin keskeiset haasteet liittyvat organisaation rakenteisiin,
johtamiseen ja toimintakulttuuriin, eivat tydntekijdiden motivaatioon tai
osaamiseen.
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Kehittamisen lahtokohta

Tyohyvinvointikyselyn perusteella organisaatiossa on vahvat tyoyhteisét ja
motivoitunut henkildstd, mutta toiminta ei ole yhtenaista koko
organisaatiossa. Eri yksikét toimivat hyvin omissa kokonaisuuksissaan,
mutta yhteiset toimintatavat, johtaminen ja pelisaannét eivat toteudu
riittdvan johdonmukaisesti.

Tama nakyy erityisesti:

¢ heikkona kokemuksena johtamisen avoimuudesta (3,0)
¢ matalana tyytyvaisyytena organisaation johtamistapaan (2,8)
¢ haasteina yksikoiden valisessa yhteistydssa (3,5)

Keskeinen kehittamistarve ei siten ole yksittaisten tydyksikoiden
toiminnassa, vaan organisaation yhteisessa toimintatavassa, johtamisessa
ja ohjauksessa.

11. Ehdotetut kehittdmiskohdat koko organisaation tasolla

Yhtendisen toimintakulttuurin, johtamisen ja pelisdantojen
vahvistaminen

Yhtenaisen toimintakulttuurin, johtamisen ja pelisaantdjen vahvistaminen
koko organisaatiossa on keskeinen edellytys tydhyvinvoinnin ja toiminnan
onnistumisen kannalta.

llIman yhteisia toimintatapoja johtaminen nayttaytyy helposti
epayhtenaisena, henkilostokokemus vaihtelee yksikoittain ja tydntekijdiden
luottamus organisaation toimintaan heikkenee.

Kun yhteiset pelisdannét ovat selkeat ja niiden toteutumista johdetaan
aktiivisesti, tydhyvinvointi paranee, koska tydntekijat kokevat toiminnan
oikeudenmukaiseksi ja ennakoitavaksi. Samalla toiminnan tehokkuus
kasvaa, kun toimintatavat ovat yhtenaiset ja yhteistyd sujuvampaa. Lisaksi
organisaation kyky selviytyd muutoksista vahvistuu, koska yhteiset
toimintamallit tukevat johdonmukaista paatdoksentekoa ja henkildston
sitoutumista muutosprosesseihin.

Esihenkilotyon yhtendistaminen ja vahvistaminen

Esihenkilotyon yhtendistdminen ja vahvistaminen toteutetaan rakentamalla
koko organisaatiolle yhteinen esihenkildétyon toimintamalli. Toimintamalliin
sisallytetaan saanndlliset kehityskeskustelut, selkeat ja yhdenmukaiset
tiimipalaverikaytannaét, tydhyvinvoinnin systemaattinen seuranta seka
palautteenannon yhtenaiset kdytannot. Tavoitteena on, ettd jokainen
esihenkilo toimii samojen periaatteiden mukaisesti ja tyontekijdilla on
samanlainen kokemus johtamisesta riippumatta yksikosta.

Lisaksi esihenkildille jarjestetdan systemaattista ja jatkuvaa valmennusta,
joka keskittyy erityisesti vuorovaikutustaitoihin ja palautteen antamiseen,
tydkuorman johtamiseen sekd muutostilanteiden hallintaan. Valmennuksen
tarkoituksena on varmistaa, etta esihenkiloilla on riittavat valmiudet tukea
henkilostda arjen tydssa ja muuttuvissa tilanteissa.
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Esihenkilon rooli on keskeinen tyontekijakokemuksen muodostumisessa, ja
esihenkilotydn laadulla on suora vaikutus tydhyvinvointiin, sitoutumiseen ja
tydn sujuvuuteen. Mikali esihenkilotyo ei ole yhtenaista, tydntekijoiden
kokemukset vaihtelevat yksikaittain, mika heikentaa oikeudenmukaisuuden
tunnetta ja voi lisata epaluottamusta organisaatiota kohtaan.

Yhtenainen esihenkil6tyo lisda ennakoitavuutta, vahvistaa luottamusta
organisaation toimintaan seka tukee tydhyvinvointia. Kun johtaminen on
johdonmukaista ja lapinakyvaa, tyontekijat kokevat tydnsa
turvallisemmaksi ja pystyvat keskittymaan paremmin varsinaiseen
tydhdnsa.

Yksikoiden valisen yhteistyon vahvistaminen

Yksikoiden valisen yhteistydn vahvistaminen edellyttaa rakenteiden
rakentamista, jotka tukevat tavoitteellista ja systemaattista yhteisty6ta yli
yksikkorajojen.

Tata varten on tarpeen kaynnistaa yhteisia kehittamishankkeita, perustaa
toimialarajat ylittavia tyéryhmia seka maaritella organisaatiolle yhteiset
tavoitteet ja mittarit, jotka ohjaavat toimintaa yhtenaisesti. Naiden
toimenpiteiden avulla varmistetaan, etta organisaation eri osat
tydskentelevat samaan suuntaan ja tukevat toistensa onnistumista.

Samanaikaisesti on tarkeaa selkeyttaa eri yksikdiden vastuut seka
yhteistydrajapinnat, jotta epaselvyydet tydnjaossa vahenevat ja tydn
sujuvuus paranee. Lisaksi tiedonkulkua tulee kehittaa jarjestelmallisesti,
jotta tieto lilkkuu oikea-aikaisesti ja avoimesti organisaation eri osien valilla.

Siiloutuminen heikentaa organisaation tehokkuutta, lisda paallekkaista
tyota ja kuormittaa henkilostoa, koska samoja asioita tehdaan useassa
paikassa ilman riittdvaa koordinointia. Yhteistydn puute voi myos
vaikeuttaa tavoitteiden saavuttamista ja heikentaa tydn sujuvuutta arjessa.

Yhteistydn vahvistaminen on keskeinen edellytys organisaation
kokonaisvaikuttavuudelle. Kun eri yksikét toimivat tiiviimmin yhdessa ja
tieto liilkkkuu sujuvammin, organisaatio pystyy hyddyntdmaan osaamistaan
tehokkaammin, parantamaan palvelujen laatua seka vastaamaan
paremmin toimintaympariston muutoksiin.

Tydhyvinvoinnin kehittdminen edellyttdd johdon, esihenkildiden ja
henkildston yhteista sitoutumista seka systemaattista ja pitkajanteista
kehittamisty6ta, jossa henkilostdé nahdaan aktiivisena toimijana eika
pelkastaan kehittdmisen kohteena. Henkildstén ndkemykset ovat tarkea
osa paatoksentekoa, vaikka kaikki ehdotukset eivat aina heti johda
muutoksiin.

12. Tulosten kasittely ja alustavat jatkotoimenpiteet
Elo—syyskuu 2026

Kyselyn tulokset kaydaan lapi organisaatio-, toimiala- ja tydyksikkotasolla
seka verrataan koko organisaation ja toimialojen tuloksiin.

Esihenkil6t varaavat aikaa tulosten yhteiseen tarkasteluun ja keskusteluun
tyoyksikdissa. Keskusteluissa pohditaan:



Ehdotus:

Paatos:

Taytantéénpano:
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e mitd havaintoja tuloksista nousee
o mista tulokset mahdollisesti kertovat
o mita kehittdmistoimenpiteita tarvitaan

Tulosten pohjalta maaritellddn yhdessa kehittdmistoimenpiteet.
Kehittamiskohteet jaotellaan teemoittain (esimerkiksi tydyhteisén
toimivuus, tyétehtavat ja omat voimavarat), ja niista valitaan 2—3 keskeista
osa-aluetta, joita halutaan kehittda tai parantaa.

Loka—marraskuu 2026

Kaupungin johtoryhma sopii esihenkildiden kanssa
kehittamistoimenpiteiden seurannasta ja raportoinnista.
Kehittamistoimenpiteet voivat olla:

e organisaatiotason
e toimialatason
o tydyksikkotason toimenpiteita

Kehittamistoimenpiteiden seuranta

Kehittamistoimenpiteiden toteutusta ja vaikutuksia seurataan vuosina
2026—-2027 kaupungin johtoryhmassa.

Koko organisaatiota koskevan kyselyn tulokset on oheismateriaalina.

Kaupunginjohtaja Jokitalo Juha

Kaupunginhallitus merkitsee Karkkilan kaupungin henkildstéa koskevan
tyéhyvinvointi-, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn 2026 tulokset
tiedoksi.



