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1

JOHDANTO

Henkiloston tyohyvinvointiselvitys: henkildstostrategiaa varten on case
Yritykselle X, jonka nimea ei mainita tydssa anonyymiyden takia. Tahan ai-
heeseen pdadyttiin Yrityksen X toimihenkildiden kanssa, silla periaatteella,
mita yritys tarvitsisi ja mika kiinnostava aihekokonaisuus 16ytyisi. Keskus-
teluiden jalkeen paadyimme henkiléston tyohyvinvointiselvitykseen, koska
se oli ajankohtaista suorittaa yrityksessa ja henkilostostrategiaprojekti oli
etenemadssa johdon hyvaksyntaan. Henkilostostrategian luonnissa on olen-
naista tietaa, milla tasolla hyvinvointi on organisaatiossa.

Paamaarana on selvittad, kuinka hyvin Yrityksen X:n henkilosté voi ja [6y-
tda mahdolliset parannusalueet ja niille parannusehdotukset. Yrityksessa
X on toteutettu "fiiliskyselyitd” seuratakseen, mika fiiliksen taso tyonteki-
joilla on tehda tyotaan. Fiiliskysely on organisaation oma termi kuvaamaan
kyselya, jolla mitataan tyontekijoiden tuntemuksia tehda tyotaan.

Organisaatio muutoksessa “fiiliksen” seuranta aloitetaan alusta, kun orga-
nisaatiossa on uudet tyoyksikot ja tyontekijoilla mahdollisesti uusi esimies.
Aikaisempien fiiliskyselyiden perusteella tyontekijoiden fiilis tehda tyotaan
oli varsin heikko. Taman vuoksi odotuksetkin kyselyn tuloksista olivat hei-
konlaiset.

Tutkimuksessa haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

e Minkalainen hyvinvoinnin taso on talla hetkella henkilostolla?

e Miten tyontekijat kokevat taman hetkisen esimiestyon?

e Onko esimies tarpeeksi |lahestyttava, jotta tyontekijat uskaltavat ker-
toa kaikista asioista?

e Miten henkiloston hyvinvointia voisi mahdollisesti viela parantaa?

e Onko luottamus esimiehen ja tyontekijoiden valilld hyva?

Varsinkin organisaation muutos ja YT-neuvottelut ovat heikentdaneet tyon-
tekijoiden mielentilaa ja motivaatiota. Odotuksena on naiden myds kuor-
mittaneen enemman henkilost6a. Stressitaso on luultavasti noussut ja
mahdollisesti tdma vaikuttaa tyontekijoiden lepoon enemman tai vahem-
man.

Teoriassa paneudutaan tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuuteen ja kasitel-
[aan sita fyysisen, psyykkisen, henkisen ja sosiaalisen tyéhyvinvoinnin na-
kokulmista. Jokainen nakokulmat ovat oma osa-alueensa, mutta liittyvat ja
vaikuttavat vahvasti toisiinsa.

Tydhyvinvoinnin laskevia tekijoita teoriassa kasitelldaan suurimman vaikut-
tajan osalta eli tyostressin, joka vaikuttaa myds muihin tekijéihin kuten
tyouupumukseen ja epavarmuuteen tyon jatkumisesta. Lisdksi laskevia te-
kijoita ovat epatasa-arvoisuus, ristiriidat ja tyopaikkakiusaaminen.



Tyo ja hyvinvointi ovat merkityksellistad tyontekijalle ja tyohyvinvointia pi-
taisi toteuttaa tyontekijalahtoisesti. Teoriassa kasitellaan tydymparistoa,
tyon mielekkyytta tyéntekijille, ergonomiaa ja hyvinvoinnin johtamista.
Hyvinvoivalla tyopaikalla edelld mainitut osa-alueet ovat suuressa osassa
ja nakyvia jokapaivaisessa arjessa.

Tydhyvinvointi on tarked osa organisaatioiden toimivuutta ja tulokselli-
suutta. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa paremmin joustavuutta vaativia tilan-
teita, jotka muutoin voisivat olla hyvinkin stressaavia tyontekijalle. Jatku-
vassa stressitilassa oleminen on hyvin haitallista pidemmalla aikavalilla.

Tydhyvinvoinnin seurannan tavoitteena luoda tyontekijalle sopiva paineis-
tus ja kuormittavuus, jotta voidaan saavuttaa tyontekijalle parhaimmassa
tapauksessa “tyon imu”, jossa tyontekijan on hyva tyoskennelld motivoitu-
neesti. Saavuttaen sopivan stressin maaran, joka edistaa tyontekoa. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttaa hyvin moni asia esimiestyon/luottamuksen ja tyon-
kuormituksen lisdksi. Muita vaikuttavia tekijoita ovat tydymparisto, tyoyh-
teiso, tyovalineet, vapaa-aika ja lepo. Ndiden asioiden saavuttaessa tyon-
tekijoilla tasapainon muodostuu hyvinvoiva organisaatio.



2 TYOHYVINVOINNIN KULMAKIVET

Tydhyvinvointia ei ole ilman tyopahoinvointia. Ndama ovat sidoksissa toi-
siinsa ja tyopahoinvointia ehkaistaan eri toimintatavoilla. Tydymparistd on
keskeisin ja nakyvin osa-alue. Tydymparistdé on myds alue, mika on organi-
saatiossa kunnossa pienia mahdollisia puutoksia lukuun ottamatta. Koska
tyoymparistd on nakyvin osa-alue, sen puutteet on helpompi huomata.
(Virolainen 2012, 9-1.)

Muita osa-alueita, joilla vaikutetaan hyvinvointiin ovat esimiesty6, tukeva
tyotiimi, tyoterveyshuolto, tyontekijoiden keskindiset valit, tarpeellinen
lepo ja stressin purkaja. Stressin purkajana toimii usein harrastus tai liikun-
tamuoto, joka purkaa mielen ja kehon stressitilaa, jolloin ihminen rentou-
tuu mieleltaan ja keholtaan. Ihmisen on hyvin tarkeda saada levattya ja
purkaa stressin maaraa, koska pitkittyneesta stressitilasta voi syntya riski
sairastua verisuonitauteihin ja sydansairauksiin. (Virolainen 2012, 9-11.)

Tydhyvinvointia edistetdaan tyopaikalla useilla erilaisilla tavoilla. Tapoja hy-
vinvoinnin edistamiseksi ovat palkitseminen muillakin tavoilla kuin pelkka
maksettava palkka, tyokyky toiminta ja tyoviihtyvyyden yllapitaminen. Pal-
kitseminen vaikuttaa todella paljon tyontekijoiden tyotehtavat. Esimer-
kiksi myyntitydssa olevalle tyontekijalle paras palkinto on onnistuneet kau-
pat. (Virolainen 2012, 9-11.)

Hyvinvoinnin kokonaisuus muodostuu fyysisesta tyohyvinvoinnista, psyyk-
kisesta tyohyvinvoinnista, henkisesta tyohyvinvoinnista ja sosiaalisesta
tyohyvinvoinnista. (Virolainen 2012, 11, 12.)

Sosiaalinen tyéhyvinvointi

-/ ‘
Fyysinen

tyéhyvinvointi

\

Psyykkinen
tyohyvinvointi

Henkinen tyéhyvinvointi

Kuva 1. Tyohyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 12.)

Kuva 1 kuvaa hyvin, miten hyvinvoinnin osa-alueet ovat yhteydessa toi-
siinsa. Psyykkisen ja henkisen tyohyvinvoinnin valilld on hienoinen ero, ja
siksi useammat ovat sitd mieltd, ettd henkinen tyohyvinvointi on osa
psyykkista hyvinvointia. Tyohyvinvointia pitaakin nadiden asioiden tiimoilta
tarkastella kokonaisuutena eika irrallisina osa-alueina. Jokainen osa-alue
vaikuttaa toisiinsa. Taman yhteyden takia yhden osa-alueen puutteet hei-
jastuvat muihinkin osa-alueisiin heikentdvasti. Psyykkinen stressaava ti-
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lanne voi vaikuttaa esimerkiksi fyysisesti sairastumisen muodossa. Sosiaa-
lisesti haastava tilanne voivat esimerkiksi vaikuttaa henkiseen hyvinvoin-
tiin sosiaalisena paineena. (Virolainen 2012, 13.)

Tydhon
liittyva Virittyneisyys
jénnittyneisy
Ahdistus 3 Innostus
L 2
Kuormittuneisuus Mielihyva
+ Tydn imu
Tyotyytyvaisyys,
Kyllastyneisyys Sitoutuneisuus
Mielipaha ~ Mukavuus
Masennus Tyduupumus,
vasymys

Kuva 2. Affektiivinen tyohyvinvoinnin malli (Virolainen 2012, 14.)

Affektiivista tyohyvinvointimallia kuvaava kuva 2. Malli toimii yksilotasolla
kuvaamassa hyvinvointia. Ja mita enemman tyontekija tuntee kuvion oike-
alla puolella olevia asioita, sita paremmin tyontekija viihtyy tydssaan hy-
vinvoivana ja motivoituneena. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa tehda tyonsa
paremmin ja on tuloksellisempi. Tyontekija myos pystyy olemaan jousta-
vampi eri tilanteissa, jotka muuten lisdisivat stressin maardaa merkittavasti.
Mikali tyontekija kokee tunteita enemman kuvion vasemmalta puolelta,
kuten uupumusta ja kyllastyneisyytta seka ahdistusta, sairauspoissaolojen
riski kasvaa. Tama vaikuttaa myos tyontekemisen tehokuuteen laskevana
tekijana. Tyontekijan mielenkiinto laskee samassa suhteessa ja sitoutunei-
suus tyopaikkaan laskee. Tama my0s vaikuttaa kokonaisvaltaisella tasolla
koko ihmisen elamaan ja taman takia hyvinvointi on tarkea osa-alue orga-
nisaatiotasolla. (Virolainen 2012, 14.)



2.1

Fyysinen tyohyvinvointi

Keho rasittuu eri tavalla fyysisesti tehtavassa tyossa ja toimistotydssa. Toi-
mistotyossa istutaan padasiallisesti. Tasta johtuen pienet jatkuvat liikkeet
voivatkin rasittaa kehoa hyvinkin haitallisesti. Kuten hiiren kayttaminen
vaikuttaa erityisesti ranteeseen rasittavasti. Taman vuoksi olisi hyva vaih-
della hiirta kayttavaa katta. (Virolainen 2012, 17.)

Toimistotyossa korostuu muutenkin tyovalineiden sopivuuden tarkeys ja
tata kautta ergonomian tarkeys tulee mukaan. Toimistotydssa istutaan
paljon, mutta ihminen on kuitenkin luotu liikkkumaan. Tdman vuoksi olisikin
hyvin tarkeda tauottaa tyota ja nousta aina valilla seisomaan. Taukojump-
pien tekeminen on oiva vaihtoehto vetreyttaa lihaksia ja ne edistavat jak-
samista seka tyoskentelyyn keskittymista. Ergonomia, tauot ja taukojum-
pat ovat siis keskeisessa osassa, jotta ihminen jaksaa tydskennelld ja hai-
tallinen rasitus minimoidaan. Erityisesti ergonomiassa on helppo huomata,
jos siind on jotain puutteita. Esimerkiksi, jos poyta on liian korkea tuoliin
nahden niin hartiat jannittyvat. (Virolainen 2012, 17.)

2.2 Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkinen tyohyvinvointi pitda sisalladn muun muassa ndma osa-alueet:
tydn stressaavuus, tyopaine ja tyoilmapiiri. Psyykkisen tydhyvinvoinnin
alue korostuu erityisesti asiantuntijatehtavissa. Talla hyvinvoinnin osa-alu-
eella onkin suurin ja oleellisin merkitys sairauspoissaolojen ehkaisyssa ja
tyossa viihtymisessa. (Virolainen 2012,18.)

Psyykkinen pahoinvointi on nykydaan melko yleista ja joka kolmannella nai-
sella sekd joka viidennelld miehelld on toista johtuvia psyykkisia oireita.
Psyykkista tyéhyvinvointia voidaan edistdaa tukemalla henkilost6a, jaka-
malla t6ita henkildston kesken seka huolehtimalla riittavasta tyon, vapaa-
ajan ja levon suhteesta. Psyykkista tyohyvinvointia yllapitaa yksilon koke-
mus tyotehtaviensd mielekkyydesta ja mielenkiintoisuudesta. (Virolainen
2012,18.)

Tyontekijalle mielekkaat ja mielenkiintoiset tyotehtavat edistavat psyyk-
kista tyohyvinvointia ja yksilon mielenterveytta. Psyykkiseen hyvinvointiin
sisaltyy myos tunteet. Tyontekijan on saatava ilmaista tuntemuksiaan tyo-
paikalla kollegoilleen ja etenkin esimiehelle. (Virolainen 2012,18.)

Ihminen on kuitenkin tunteva olento ja taméan vuoksi on hyvin tarkeas, etta
tyoilmapiiri tydpaikalla on avoin sekd kannustava. Tama auttaa tyontekijaa
jaksamaan vaikeissa tilanteissa, ja my0os kollegat voivat tarvittaessa auttaa.
Esimiehelld on suurin vastuu ja velvollisuus kuunnella tyontekijoitdan seka
tarvittaessa tehdd muutoksia tyonjakoon, jotta kuormitus jakautuisi mah-
dollisimman tasaisesti tyontekijoille. Tunteiden ilmaisu ei kuitenkaan tar-
koita sitd, etta alettaisiin vihaisena korottamaan danta ja kohdistamaan
sitd muihin ihmisiin, etenkaan asiakkaisiin. (Virolainen 2012, 18-22.)



IImapiirissd, jossa ihminen kokee, ettei paase tai voi ilmaista tuntemuksi-
aan ja mielipiteitdaan, ihminen tukahduttaa tunteensa ja hanesta tulee si-
saanpain kaantyneempi. Tunteiden tukahduttaminen aiheuttaa ahdistusta
ja tydpahoinvointia. (Virolainen 2012, 18-22.)

TyOpaikalla tulee valilla pakostikin erimielisyyksia, ja tyontekijoiden pitaa
osata aluksi keskustella asiat |api, mutta jos se ei riitd, niin esimiehen pitaa
puuttua tallaiseen tilanteeseen. Muutoin pahat erimielisyystilanteet tyon-
tekijoiden valilla padsevat laajentumaan ja erimielisyydet alkavat vaikuttaa
yleiseen ilmapiiriin sekd kuluttavat huomattavasti enemman energiaa
tyontekijoilta ja tyoyhteisolta. Tallaiset tilanteet pitad myos siksi selvittaa
ajoissa, ettei tule suurempia loukkaantumisen ja kaunan tunteita. (Virolai-
nen 2012, 18-22.)

Tyoyhteison ja yksilotasolla tyontekijan pitdisi osata antaa myds anteeksi.
Anteeksiantaminen on kuitenkin monille hyvin vaikeaa ja haasteellista. Va-
kavan loukkaantumisen ollessa kyseessa, ihmiselta kestaa keskimaarin 25-
30 vuotta antaa anteeksi henkil6lle, joka on heitd loukannut. Tama tarkoit-
taa, ettd tyouran aikana henkil6 ei valttamatta ehdi antamaan anteeksi
hanta loukanneelle henkil6lle. Tydyhteisdssa tama tarkoittanee sita, etta
kauna ja katkeruus haittaavat tyoskentelya koko yhdessdolon ajan. An-
teeksianto onkin taman vuoksi hyvin tarkeaa ja siksi esimiehen pitaa puut-
tua mahdollisiin kiistatapauksiin mahdollisimman pian, jotta valtyttaisiin
isommilta haitoilta tyoyhteisdssa ja tyontekijat vapautuisivat tunnelukois-
taan. (Virolainen 2012, 18-22.)

2.3 Henkinen tyohyvinvointi

Henkisessa tyohyvinvoinnissa oleellista on, etta tyokaverit kohtaavat toi-
sensa, miten tyoyhteistyd sujuu, miten asiakkaita kohdataan jne. Naky-
vinta on iloisuus seka valittaminen asiakkaista ja tyokaverista. Henkiseen
tyohyvinvointiin kuuluu tyopaikalla tyontekijoiden arvostaminen ja tuke-
minen. Tama koskee koko henkilostda eika pelkastdadan yhta tyontekijaa.
Merkitysta on silla, miten tyontekija kokee tydnsa. Tyolla on tydntekijalle
suurempi merkitys itsensa toteuttamisessa ja henkilokohtaisessa kasvussa.
(Virolainen 2012, 26-27.)

TyOssa kehittymisen myota tyontekija kokee kehittyvansa myos ihmisena
sekd pdinvastoin. Tyopaikalla yhteisollisyyden tunne tydkavereiden
kanssa, asiakkaiden ja muiden sidosryhmien edustajien kanssa liittyy hen-
kisyyteen. Ihmiselld on tarve tuntea ja kokea yhteisollisyyttd. Useille ihmi-
sille tyopaikka on keskeisin paikka, jossa he voivat ja saavat kokea yhteisol-
lisyytta. (Virolainen 2012, 26-27.)



Henkinen tydonhyvinvointi on padasiallisesti tunteiden ja tuntemusten ko-
kemista, ja ndihin liittyy oman ja tydorganisaation arvomaailman kohtaa-
minen ja harmonia. Tydlla koetaan olevan positiivisia vaikutteita laajem-
malti organisaatioon ja yhteiskuntaan, kun motiivina on puhtaat arvot eika
pelkastaan voiton tavoittelu. Tama luo omalta osaltaan jo puitteita henki-
selle tyéhyvinvoinnille. (Virolainen 2012, 26-27.)

Henkisen hyvinvoinnin rakentamiselle luodaan puitteita korkealla arvo-
maailmalla ja organisaation selkedlld missiolla. Henkista pahoinvointia voi
puolestaan aiheuttaa organisaation arvomaailman ristiriitaisuus tyonteki-
jan omien arvojen ja moraalikasitysten kanssa. Jos tydssa vaaditaan tai
edellytetdaan esimerkiksi lain rikkomista, valehtelemista, liioittelua tai vaa-
rien tietojen antamista, saattaa tama aiheuttaa suuria ristiriitoja tyonteki-
jan omien moraalikasitysten kanssa, ja tama taas aiheuttaa tyontekijalle
henkista tydpahoinvointia. (Virolainen 2012, 26-27.)

2.4 Sosiaalinen tyéhyvinvointi

Sosiaalisen ty6hyvinvoinnin alue pitda sisallaan sosiaalisen kanssakaymi-
sen mahdollisuuden tyoyhteison jasenten kesken. Tyopaikalla on talloin
mahdollista keskustella avoimesti ja vapaasti tyontekijoiden kesken. Tyon-
tekijoiden valit ovat toimivat ja tyokavereita on helppo lahestya. Kiireisen
tyoaikataulun takia kuitenkin tyontekijoéiden valinen sosiaalinen kanssa-
kayminen voi jadda vahaiseksi. Tybkaverit on hyva tuntea, ja tutustuminen
on tarkea osa sosiaalista hyvinvointia. (Virolainen 2012, 24-25.)

Yhteisollisyyden tunnetta luo taas se, kun tyontekijat tutustuvat tyckave-
reidensa harrastuksiin ja perheeseen. Kun tyontekija tuntee tydkaverinsa
henkil6kohtaisella tasolla, niin silloin hantd myds helpompi lahestya tyo-
asioidenkin puitteissa tarpeen vaatiessa. (Virolainen 2012, 24-25.)

Lamminhenkiset sosiaaliset kohtaamiset edistavat sosiaalista hyvinvointia.
Kohtaamiset eri tilanteissa ja paikoissa ovat myds tarkeitd, kun kyseessa
on sosiaalinen hyvinvointi. Yhteiset kahvi- ja lounastauot sekda muut yhtei-
solliset tilanteet rakentavat positiivista sosiaalista ymparist6a. Tyopistei-
den laheisyydellakin on merkitystd, koska ldheiset tyopisteet edistavat
tyontekijoiden keskinaista vuorovaikutusta ja tyontekijoilld on entista hel-
pompi ldhestya toisiaan erilaisissa tyoasioissa. Mikali tyopisteet sijaitsevat
toisistaan kaukana, niin tdma vaikuttaa sosiaalisen kanssakdaymisen viahe-
nemiseen. (Virolainen 2012, 24-25.)



Hyvin lamminhenkisista valeista syntyy usein myos ystavyyssuhteita. Ysta-
vyyssuhteet lisdadavat tydmotivaatiota, tyotehoa ja yleista viihtymista tyo-
paikalla. Ystavyyssuhteet jatkuvat usein senkin jalkeen, kun tyontekija on
vaihtanut tyopaikkaa. Ystavyyssuhteet ovatkin paaasiallisesti positiivisia
vaikutustekijoita, mutta haittojakin on. Ristiriitatilanteita syntyy esimer-
kiksi silloin, kun ystavalle ei olekaan uskaltanut sanoa asioita aivan suo-
raan. Mikali kyseessa on esimiehen ja alaisen valinen ystdvyys, niin muut
tyontekijat voivat olla epaluuloisia siita, ettd suosiiko esimies tata tyonte-
kijaa. Tallaisista tilanteista voi seurata kyseisen alaisen eristaminen, jotta
tyontekija ei paasisi kertomaan esimiehelle juoruja ja asioista muista tyon-
tekijoista. (Virolainen 2012, 24-25.)



3  TYOHYVINVOINTIA LASKEVIA TEKIJOITA

Tydnpahoinvointi on suora vastakohta tyohyvinvoinnille. Tyéhyvinvointi ei
ole kuitenkaan vain pelkaa puuttumista tyopahoinvointia aiheuttaviin te-
kijoihin. Yleisempia aiheuttajia on tydpahoinvoinnille ovat tyon kiireisyys
ja tasta aiheutuva stressi. (Virolainen 2012, 30.)

Mika sitten aiheuttaa ndma tyoyhteisossa? Esimerkki tyon kuormituksen
jakautuminen epatasaisesti tyontekijoiden kesken lisda joillakin tyonteki-
joilla kiirettd ja painetta tyon suorittamisesta. Tama lisdaa tyontekijalla
stressin maadraa huomattavasti jolloin, lopputuloksena voi olla pahim-
massa tapauksessa burnout eli loppuun palaminen, josta koituu pitkat sai-
rauspoissaolot. Ennen kuitenkin burnoutia tyontekija kokee tyon ilon va-
hentymista ja tyduupumusta. (Virolainen 2012, 30.)

Epdvarmuus on myds huomattava tekija, kun puhutaan tyépahoinvoin-
nista. Mista sitten tyontekija voi kokea epavarmuutta? Epavarmuuden
tunne tulee tyontekijalle yleisemmin siita, etta jatkuuko tyét. Varsinkin sel-
laisessa tilanteessa, jossa kaydaan organisaatiossa YT-neuvotteluita. Epa-
varmuuden tunne on hyvin yleista ja hyvin stressaavaa. (Virolainen 2012,
30.)

Joillakin tyopaikolla ilmeneva hyvin ikdava asia, mika vaikuttaa suoraan
tyontekijan hyvinvoinnin tasoon on tydpaikkakiusaaminen. Suomessa tyo6-
paikkakiusaaminen on noussut merkittavaksi osaksi, kun maaritellaan tyo-
pahoinvointia. Tyopaikkakiusaaminen onkin hyvin vakava ongelma, jos sel-
laista ilmenee organisaatiossa ja tyoyhteistssa. Tydpaikkakiusaamisen
kohteena olevalle tydntekijille voi olla ylitsepadasemattéoman vaikeaa lah-
ted toihin. (Virolainen 2012, 30.)

3.1 Tyostressi tunteminen ja esiintyminen

Tyontekijalla on harvoin tilanteita, ettei kokisi minkaanlaista stressia.
Stressi koetaan useammin haitalliseksi, mutta sopivassa paineistuksen
alaisena stressi voi kuitenkin olla hyvalaatuista ja siitd on hyotya. Mika sit-
ten on hyvdlaatuinen stressin tila? Hyvalaatuisen stressi syntyy esimer-
kiksi, kun tydon maardaika lahenee. Tasta koituva stressi lisaa voimavaroja
seka lisdaa jaksamista viimeistd ponnistusta varten. Tamankaltaisia tilan-
teita ei kuitenkaan voi olla liian paljon, koska pitkallad aikavalilla téllainen
tyd muuttuu hyvin stressaavaksi ja tyontekijan voimavaroja polttavaksi
tyoksi. (Virolainen 2012, 30-35.)
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Stressilld tarkoitetaan ymparistosta yksiloon kohdistuvaa painetta ja uh-
kaa, vahingollista vaikutusta tai yksilon vastetta tallaisiin tekijéihin. Psyyk-
kinen yli- tai alikuormitus koetaan myds usein stressiksi, ja ympariston vai-
kuttavat tekijan ovat liiallisia tai liilan vahaisia. Stressi kasitteena onkin hy-
vin yleinen ja moniulotteinen. (Virolainen 2012, 30—-35; Launis & Lehteld
2011, 168-169, 108.)

TyoOstressi koetaan ratkaisemattomaksi ristiriitatekijaksi tyon ja tyonteki-
jan valilla. Akuutin stressintilan ilmentymia ihmisen elimistolle ovat syda-
men sykkeen ja hengitystaajuuden kiihtyminen, verenkierron ohjautumi-
nen enemman lihaksille ja vahemman muualle elimist6dn, lihaksien jannit-
tyminen seka suoliston toiminnan hidastuminen. (Virolainen 2012, 30-35
& Suonsivu 2011, 23-28.)

Stressi joissakin tilanteissa hyddyttdaa ihmisen toimintaa suorituskyvyn li-
saajana. Tilanteessa, jossa tyontekijan kyky suoriutua tehtavasta vahenee
ja tavoitteiden saavuttaminen pienenee, hyvalaatuinen stressi muuttuu
haitalliseksi stressiksi. Stressin kokeminen on hyvin yksil6llista ja sen takia
eri tilanteissa toinen tyontekija voi kokea hyodyllista stressia ja toinen
tyontekija samassa tilanteessa haitallista stressia. (Virolainen 2012, 30-35
& Suonsivu 2011, 23-28.)

Stressi ei ole kuitenkaan pelkastaan itse tyosta peraisin. Tyontekija voi ko-
kea tyopaikan sosiaaliset suhteet myonteisena vaikutteena, mika edistaa
sosiaalista tyohyvinvointia tai kielteisesti stressin kokemista. (Virolainen
2012, 30-35 & Suonsivu 2011, 23-28.)

3.2 Tyduupumus tyossa ja sen tunnistaminen

Tavallinen stressi ja vasymys syntyvat tyoviikon aikana, mutta laukeaa vii-
konlopun alettua. Luonnollinen katkos tyéntekoon auttaa stressiin, vasy-
mykseen ja uupumukseen, kun kyseinen tyéurakka on saatu paatokseen.
Naihin asioihin yksilé voi hyvin paljon vaikuttaa itse. Huomioimalla koke-
muksensa omasta jaksamisesta on usein luonteva arvio. (Koivisto 2001,
146-148,164.)

Pitkdjaksoinen tydstressin tila voi johtaa tyduupumukseen, joka on vakava
tyosta kehittyva krooninen stressioireyhtyma. Sen seurauksena tyon suo-
rituskyky tyontekijallda heikkenee huomattavasti, mika vahvistaa entista
enemman tyontekijan stressin kokemista. Tyontekijan herkkyys huomata
uupumisen tila vahitellen heikkenee, mitd pidemmalle uupumus etenee.
Tyontekija alkaa vahitellen olla vasynyt, kyyninen ja lopulta ammatillinen
itsetunto heikentyy. (Virolainen 2012, 35—-38; Suonsivu 2011, 28-32 & Koi-
visto 2001, 165.)
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Miehet ja naiset kokevat seka nayttavat uupumuksen tilansa eri tavoilla.
Miehet ovat tyoeldmassa uupuneena enemman kyynisia ja katkeria. Naiset
osaavan tyossa nayttdaa uupumuksensa paremmin, kuin miehet. Kuitenkin
naiset ovat usein miehia vasyneempia. Tama selittyy naisten tehtavista va-
paa-ajalla, joihin lukeutuu kotity6t ja lasten paivahoitoasiat. Uupumuk-
sesta voi myos pitkalla aikavalilla kehittya masennus, joka heikentaa enti-
sestdadn tyontekijan kykya suoriutua tyostdan. (Virolainen 2012, 35-38;
Suonsivu 2011, 28—-32 & Kari Koivisto 2001, 165.)

Yksil6llisissa uupumisongelmissa tyopaikan yhteison yhteispeli on paras
ratkaisu, kun kaikkia kuunnellaan ja kunnioitetaan samalla tavalla. Epavar-
moina aikoina tydpaikalla tarvitaan yhteiset saannot ja keskindiset arvot.
Tyontekija haluaa kokea yhteison arvostusta omasta toiminnastaan ja saa-
vutuksistaan. (Koivisto 2001, 164-165.)

Tyduupumukselle voi olla tyopaikalla omat otolliset olosuhteensa, mitka
edistavat tyontekijoiden tyduupumuksen kokemista. Perussyita ovat laa-
dullinen tai maarallinen ylikuormitus tai aikapaine. Muita yleisempia syita
ovat tydyhteison saneeraustilanteen aiheuttama tyotehtavien vaikeutumi-
nen ja laajeneminen. Tall6in tyontekijat joutuvat tyoskentelemaan osaa-
misen ylarajoilla. Muutenkin tyéntekijéiden vastuualueiden muuttuminen
ja epaselvat tavoitteet tekevat tyosta raskaan tyontekijoille. (Koivisto
2001, 173.)

Tyoyhteisén avoimuuden puute tekee sen, ettd tyontekijat eivat uskal-
taudu kertomaan omia tuntemuksiaan tydsta muille tyontekijoille, ja eten-
kin esimiehelle tai tydpaikan luottamusmiehelle. Tydpaikan esimiehet voi-
vat myds olla taitamattomia hyodyntamaan ikadantynytta tyévoimaa, mika
voi johtaa epaselviin tilanteisiin tydn suhteen. Voi kdyda niinkin, etta tyo-
paikalla hoidetaan vain uupumuksen seurauksia eika syita. Tama voi johtaa
sithen, ettad tyduupumuksen tila tyopaikalla vain kasvaa. (Koivisto 2001,
173.)

Mikali tyopaikan ilmapiiri on hyvin passiivinen eli esiintyy itsekkyytta, sul-
keutuneisuutta ja odottelua, niin se on tydntekijakohtaisesti hyvin laskeva
tekija, kun kyseessa on tyduupumus. Viimeisena keskeisena on se, etta tyo-
paikan asiat ovat vain kunnossa paperilla eikd kdytannossa. Tallainen ti-
lanne sumentaa tietoisuutta ndista ikavista asioita, mitka liittyvat tydouupu-
mukseen. (Koivisto 2001, 173.)

Uupumuksen merkkien tunnistaminen on tarkeda tydymparistdssa, tyoil-
mapiirissa ja tyontekijoissd. On myos hyvin tarkeda muistaa, miten tyo-
uupumuksen oireet voidaan tunnistaa itsessaan, ja toivon mukaan hyvissa
ajoin, jotta voidaan puuttua tilanteeseen ja tehda tyohon liittyvat korjaus-
toimenpiteet, joilla saadaan tyontekijan oloa parannettua. On kuitenkin
muistettava, ettd jotkut tyontekijat haluavat toimia saanndllisesti tietyn
paineistuksen alaisena parantaakseen tyoOsuoritustaan. (Koivisto 2001,
186.)
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On olemassa tyouupumuksen tunnistamiseen helpottavia kysymyksia,
koska muutoin uupumuksen tunnistaminen tyoyhteisossa voi olla haasta-
vaa. Tilanteesta selviytymista itselle esittelee seuraavanlaisia kysymyksia.
Ehditkd huolehtimaan ammatillisesta kehittymisestani? Antaako tyé mi-
nulle voimavaroja ja valmiuksia tulevaisuuteen? Voinko aidosti vaikuttaa
omaan tyomaaraani? Pyrinko delegoimaan ja uskallanko luottaa tyotove-
reihini? Miten voisin vahentaa tyon kuormittavuutta joustavuudella? Pys-
tynkd luopumaan vanhasta, kun kaikki uusi muuttaa tyotani, eli estavatko
vanhasta poisoppimisen vaikeuden uusien asioiden omaksumisen? Olenko
aina ensimmaisena kuormittamassa itseani? Kaikista tarkein kysymys on
kuitenkin seuraavanlainen. Hallitsenko endaa omaa kalenteriani vai hallit-
seeko kalenteri elamaani? Vastausten perusteella voi analysoida hallit-
seeko oman tyonsa vai onko tilanne luisunut kdsistda muiden kasiin. (Koi-
visto 2001, 192-194.)

Pelkastaan yksittdinen tyontekija ei ole ainoa, joka voi huomata oman tyo-
uupumuksensa, vaan tyoyhteisolla on oma osansa sen tunnistamisessa.
Tyomaaran lisdantyessa tyoskentely siirtyy helpommin vain omista asioista
huolehtimiseen ja tyoyhteisdn vuorovaikutus vdahenee ja mahdollisuuden
heikentyvat. Selvittamisen helpottamiseksi on myds kysymyksia, joita voi
kayttaa apuna selvittamisessa. (Kari Koivisto 2001, 195-196.)

Kysymykset ovatkin seuraavia. Onko meille tyoyhteis6ssamme aikaa kysya:
Mita sinulle kuuluu? Istahdammeko kahvikupposen dareen jakamaan uu-
sinta uutta vai avaamaan umpisolmuja? Ratkaisemmeko tydyhteison kysy-
myksia yhteisesti? Toimimmeko aidosti yhteisesti tunnettujen tavoitteiden
puolesta? Odotammeko valojen palavan myéhaan tydpaikan ikkunoissa
tyohon sitoutumisen merkkina? Kilpailemmeko tyomaaralla vai tulokselli-
suudella? Avoin tyoyhteis6é on kuitenkin tyduupumusta vastaan kaikista
paras vaihtoehto ja sita on pidettava ylla. (Koivisto 2001, 195-196.)

Yrityksen johdolla on oma vastuunsa torjua tyduupumusta omassa yrityk-
sessaan. Vaikka paatorjunta tyduupumusta vastaan tehdaan yksil6- ja tyo-
yhteis6tasolla, yritysjohto vastaa siita. Yritysjohdon on varmistettava, etta
tyontekijoilla on tarpeeksi tietoa aiheeseen liittyen, ja keskusteluiden kay-
minen aiheeseen liittyvista asioista edistavat tata tietoutta. Esimiesten tie-
toisuus on kuitenkin kaikista tarkeinta, kun kyseessa on tybuupumus. He
ovat niitd, joilla on mahdollista olla lahellad alaisiaan ja tunnistaa mahdolli-
set tybuupumuksen oireet tyontekijoissa yksilo- ja yhteisotasolla. (Koivisto
2001, 196-197.)
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3.3 Epdvarmuus tyon jatkumisesta yrityksen muutoksessa

Ihminen haluaa tuntea turvallisuutta ja varmuutta. Epavarmat tilanteet,
kuten epavarmuus toiden jatkumisesta tuottaa ihmisella haitallista stres-
sid. Taman vaikuttaa suoraan tyontekijan motivaatioon tehda tyotaan.
Muutenkin pelko ja epavarmuus ovat ihmiselle hyvin epamiellyttavia tun-
teita kokea. Pelko ja epavarmuus ovatkin taman takia hyvinvoinnille uhka-
tekijoita. Nama tunteet vaikuttavat tyotekijan psyykkiseen ja fyysiseen hy-
vinvointiin heikentdvasti. Tama ei ole kuitenkaan vain yksil6tasolla vaan
nama epavarmuuden tunteet ovat koko organisaatiossa. Etenkin silloin,
kun kdynnissa on YT-neuvottelut. (Virolaine, 2012, 38-39.)

Epadvarmoissa tilanteissa tyontekija kuitenkin ajattelee myos muita tyonte-
kijoita ja miten heidan tilanteensa tulee olemaan. Tilanteen rauettua, irti-
sanotut tyontekijat kokevan jonkin tasoista helpotusta. Tydpaikkansa sai-
lyttdneet tyontekijat voivatkin kokea jopa surua ldhteneiden tydkaverei-
den takia. (Virolainen 2012, 38-39.)

3.4 Epatasa-arvoisuus tyossa

Kukaan tyontekija ei halua kokea epatasa-arvoisuutta. Organisaatioissa pi-
taa pyrkia tasa-arvoiseen kohteluun ja sen toteutukseen. Tasa-arvoinen
kohtelu ei kuitenkaan tarkoita taysin sitd, ettad kaikkia tyontekijoita pitaisi
kohdella tasan tarkkaan samalla tavalla. Tasa-arvoinen ja oikeidenmukai-
nen kohtelu pitdd enemmankin kohdistaa tilannekohtaisesti. (Virolainen
2012, 39-40.)

Epatasa-arvoinen kohtelu vaikuttaa yksil66n, mutta myos koko organisaa-
tion hyvinvointiin merkittavasti. Tarkeinta tasa-arvoisuudessa on se, etta
kaikkia tyontekijoita arvostetaan ja kunnioitetaan. Tasa-arvoisuuden to-
teutuksesta vastaa kaikki tyontekijat omalta osaltaan, mutta esimiehet ja
yrityksen johto ovat avainasemassa seka suurimpia vaikuttajia yrityksessa,
kuten myo6s koko tyoyhteisossa. (Virolainen 2012, 39-40.)

3.5 Ristiriidat ja tyopaikkakiusaaminen

Ristiriitatilanteita tulee eri organisaatioissa enempi tai vahempi. Niilta ei
voida taysin valttya, mutta niiden oikeanlaisella kasittelylla niista selvitaan
vahaisilla haitoilla. Ristiriitatilanteet kuluttavat paljon energiaa tyonteki-
joilta ja koko organisaatiolta. Ne myos vaikuttavat yleiseen ilmapiriin hei-
kentdvasti. Anteeksianto on myos ristiriitatilanteissa olennaisessa osassa.
(Virolainen 2012, 40-44.)
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Tyopaikkakiusaamisesta puhutaan yhd enemman ja siihen aletaan puuttua
enemman. Kiusaamisen suhteen voi tulla hyvinkin ristiriitaisia kasityksia.
Se johtunee siitd, miten ihmiset kokevat eri tilanteet ja taman takia osa-
puolten kesken voi syntya vaarinkasityksia. Kiusaamista ei ole pelkastaan
kiusatuksi tulemisen kokeminen. Tydpaikkakiusaamisella on omia tunnus-
piirteitdan, joita ovat esimerkiksi sen toistuvuus ja jatkuvuus seka se, etta
kiusattu kokee, ettei han kykene puolustamaan itsedan. Taman vuoksi ta-
savahvojen osapuolten valiset kahinat eivat ole tydpaikkakiusaamista,
vaikka olisivatkin jatkuvia. (Reinboth 2006, 13-14.)

Tyopaikkakiusaamisella on oma muotonsa ja eri tilanteista voi alkaa muo-
dostua kiusaamista, kuten tyontekijoiden ristiriitatilanteista. Kiusaaminen
sisaltaa henkisen kiusaamisen, fyysisen kiusaamisen seka seksuaalisen hai-
rinnan. Kiusaaminen luokitellaankin naihin kolmeen alueeseen, mutta fyy-
sinen kiusaaminen ja seksuaalinen hairintd myo6s yhdistetdaan. Henkiseksi
kiusaamiseksi voidaankin luokitella kaikki toistuvat epaasiallinen toiseen
kohdistuva toiminta, joka koetaan kiusaamiseksi. Fyysiseksi kiusaamisen
muoto on henkisen kiusaamisen fyysisempia toimia. (Reinboth 2006, 23—
24.)

Varsinainen fyysinen vakivalta tydpaikoilla on hyvin harvinaista. Seksuaa-
linen hairinta voi kuitenkin ilmeta sanallisena eika pelkastaan fyysisena.
Useammat hairitsijoista on kuitenkin miehia ja seksuaaliseen hairintaan
liittyy usein vallan epatasapaino. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, ettei
naisetkin syyllistyisi seksuaaliseen hairintaan. Se on kuitenkin harvinaisem-
paa. (Reinboth 2006, 23-24.)

Yleista on sellainenkin, ettd sukupuolista hadirintda harjoittava ei valtta-
matta itse tunnista omaa kayttaytymistaan. Hairitsija saattaa pitaa itsedan
hyvinkin puoleensavetadvana ja kokeekin hairinnan kohteen vain ylireagoi-
van tilanteessa. Tyoyhteison tydilmapiirissa voi vallita seksuaaliseen ahdis-
teluun altistavat olosuhteet. Etenkin, jos naisia vahatellaan. Miesvaltaisilla
aloilla on naisilla suurempi riski joutua hairinndn kohteeksi. (Reinboth
2006, 24.)

Tyopaikkakiusaaminen on ikava ilmio joissakin organisaatioissa. Se vaikut-
taa kiusattuun tyontekijaan hyvin negatiivisesti. Tyontekijalle voi olla ylit-
sepaasemattoman vaikeaa jopa lahted aamuisin toihin. Kiusaamistilanteet
vaikuttavat myos koko organisaation ilmapiiriin heikentavasti. (Virolainen
2012, 40-44.)
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Esimiehen kuuluu puuttua kiusaamistilanteisiin heti, kun sellainen on vain
havaittavissa. Kiusatun tyontekijan on hyva luottaa esimieheensa tai aina-
kin kertoa tilanteestaan organisaation luottamusmiehelle, mikali sellainen
on nimitetty organisaatioon. Vaikeampi tilanne onkin silloin, kun tyonteki-
jan kiusaaja on esimies. Tallaiseen yhtaloon on vaikea puuttua. Tallaiset
tilanteet paattyvat usein tydntekijan irtisanoutumiseen ja tyopaikan vaih-
tamiseen. Tdssa korostuu luottamusmiehen tarkeys, kun esimies tyopaik-
kakiusaa alaistaan. (Virolainen 2012, 40-44.)

Sukupuoliseenhdirintaan osataan ja uskalletaan puuttua paljon helpom-
min kuin kiusaamiseen. Sukupuoliseenhdirintdan syyllistyneitd on irtisa-
nottu organisaatioista. lkavaa on kuitenkin se, ettei sama tapahdu kiusaa-
jien kohdalla. Siksi kiusaajat paasevat usein vain palkahasta. Sukupuoli-
seenhdirintaa voi liittya se, etta sen kohdalla peldtaan yrityksen maineen
menettamistd, mikali siihen ei puututa. Erikoista on, ettd kiusaamiseen
puuttumattomuutta selitetdan aivan samoin. Eli kiusaamiseen ei haluta
puuttua, ettei yrityksen maine tahraannu. (Reinboth 2006, 25.)

Kiusaamistilanteisiin esimiehen pitda lainkin nojalla puuttua. Esimies voi
puuttua nadihin tilanteeseen oikein tai vaarin. Tilanteita, joissa esimiehen
vaaranlainen puuttumistapa on se, ettei esimies puutu ollenkaan vaan lyk-
kaa koko kiusaamisasian jollekin toiselle taholle, kuten tydsuojelulle tai po-
liisille. Esimies on ndissa tilanteissa se henkild, jolla on mahdollisuus toimia
kaikista tehokkaimmin tilanteen selvittamiseksi. (Reinboth 2006, 77-80.)

Esimiehen pitda muistaa, kun tyontekija tulee kertomaan asioista, etta
tyontekija puhuu yleensa totta ja asiaan pitaa suhtautua asiaan kuuluvalla
vakavuudella. Tyontekijan kertomat asiat toisesta tyontekijasta voivat kuu-
lostaa uskomattomilta, silla kyseinen tyontekija ei valttamatta vaikuta esi-
miehen nakodkulmasta kiusaajalta. (Reinboth 2006, 77-80.)

Virheellinen tapa toimia on tydntekijan vahattely. Esimies voi esimerkiksi
sanoa tyontekijalle, ettd han on uusi ja muut tyontekijat ovat olleet jo pi-
dempaan kyseisessa tyopaikassa ja, etta kiusatun tyontekijan pitaa vain so-
peutua tyopaikan kaytantoihin. Toisenlainen vaara tapa puuttua kiusaa-
mistilanteeseen on hoitaa asia suin pdin kuuntelematta vaitettya kiusaajaa
asian tiimoilta. Taman kaltainen toiminta voi vaikuttaa enemman kostolta
tai ovat muuten tdman paivan rangaistuksiksi sopimattomia. (Reinboth
2006, 77-80.)
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Kiusattu kertoo kokemansa esimiehelle, ja esimiehen kannattaa keskittya
kuuntelemaan tata tyontekijaa, eika tehda samalla muita tehtavidan. Kiu-
satuksi joutuminen koetaan usein hapealliseksi. Esimiehen kannattaa kiit-
taa siita, etta tyontekija on uskaltautunut tulla kertomaan asiasta. Asiasta
kertomaan tuleminen on myds iso luottamuksen ele esimiesta kohtaan ja
sita tulee kunnioittaa. (Reinboth 2006, 80—-81.)

Esimiehen on hyva kertoa kiusatulle tyontekijalle, etta hanta sitoo vaitiolo-
velvollisuus, ja tyontekija voi kertoa asiansa luottamuksellisesti. Esimies ei
voi tehda mitdan sellaista, mita tyontekija ei halua hanen tekevan. Muis-
tettavaa on sekin, ettd esimies saa puuttua kiusaamiseen, mikali tyontekija
sitd haluaa. (Reinboth 2006, 80-81.)

Kiusaajaksi vaitetyn kuuleminen on seuraava vaihe kiusaamisen kitkemi-
sessa. Esimies ei saa alkaa syyttdd ensimmaisenad ja muutenkaan tuomitse-
maan. Kiusaajaksi vaitetty on voinut ehka tajuamattaan toimia hyvien kay-
tostapojen vastaisesti. Lihtokohtana esimiehen on pidettava sita, etta kiu-
saajaksi koettu puhuu totta. (Reinboth 2006, 86—87.)

Naiden selvittelyiden jalkeen esimies voi vieda keskustelun siihen, etta kei-
den kanssa kiusatuksi koetun henkilon on helppo toimia ja keiden kanssa
han tulee parhaiten toimeen seka keiden kanssa taas ei. Esimiehen kan-
nattaa kysya suoraan kiusaajaksi koetulta, miten han tulee toimeen kiusa-
tuksi tulleen henkilon kanssa, jos kiusaajaksi koettu henkilo ei tata suoraan
itse kerro. (Reinboth 2006, 86—87.)

Esimiehen pitda keskusteluiden jalkeen miettia asioita ja kertomusten
puutteita seka ristiriitoja henkildiden kertomuksissa. Mikali kiusaamiseen
on osallistunut useampia tyontekijoita, esimiehen tulee keskustella asiasta
kaikkien osallisien kanssa. (Reinboth 2006, 86—87.)

Ennen sovitteluiden aloittamista esimiehen pitdda muodostaa nakemys ta-
pahtumien kulusta. Esimies ei ole erotuomari ja ratkaise asiaa siten. Han
toimii sovittelijana osapuolten valilla. Esimiehen kannattaa keskittya tari-
noiden yhtymadkohtiin. Niitd nostamalla keskustelua saadaan eteenpain.
On myo0s tarkea esimiehen selventaa itselleen, missa alueilla kertomukset
poikkeavat toisistaan. (Reinboth 2006, 87—89.)

Keskustelun jatkuessa pohditaan, mikd on merkitys nailla erimielisyyksilla
kdytannon suhteen. On muistettava, ettei ihmisten tarvitse olla kaikista
asioista samaa mielta. Esimiehen ei ole tarkoitus paattaa yksin siitd, milloin
asia on ratkaistu ja kaydaanko sovittelua lainkaan. Asian etenemisesta esi-
miehen kuuluu informoida kumpaakin osapuolta tasavertaisesti. Tarvitta-
essa esimiehen on turvauduttava sovittelussa ulkopuoliseen apuun. (Rein-
both 2006, 87-89.)
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Ensimmaiseen neuvotteluun osapuolten kesken kannatta varata rauhalli-
nen tila ja aikaa. Tdéma on se hetki, kun osapuolten on myénnettdvd omat
virheensa. Uuden tiedon myo6ta tama helpottuu, koska ihminen on talléin
valmiimpi tarkastelemaan omaa nakdkulmaansa. Esimiehelld on tarkea
keskeinen merkitys tassa tilanteessa, jotta tilaisuus onnistuu. Esimies on
myos esimerkki omalla kayttaytymiselladn, kun han pitda oman kayttayty-
misensa asiallisena. Samaa edellytetadan muilta neuvotteluun osallistuvilta.
Neuvottelun lapikdynnin jalkeen on yhteenvedon aika, ja seuraavaan vai-
heeseen ei kannata lahtea ilman yksimielisyyttda neuvottelijoiden kesken.
(Reinboth 2006, 92-93, 100.)

Toisessa tapaamisessa jatketaan siitd, mihin jaatiin ja keskustellaan siita,
mista ollaan samaa ja eri mielta. Sovittelijana olevan esimiehen on hyva
ilmaista, kuinka ldhelld ratkaisua asia on. Aluksi on suotavaa sopia lisaksi
myos pelisdannot. Tavoitteena on lopputulos, jonka jalkeen osapuolet voi-
sivat |ahted sellaisen ratkaisun kanssa, mista ovat yhta mieltd, ja ratkaisu
on ollut heiddan mielestdadan oikeudenmukainen kummallekin. Ratkaisu on
sellainen, jonka jalkeen kumpikin osapuoli pystyy jatkamaan tyétehtdviaan
rauhassa. (Reinboth 2006, 100-101.)

Selvityksen paattaminen kiusaamistapauksessa tapahtuu siten, etta esi-
mies kdy asiat lapi kahden keskisissa tapaamisissa ja ohjaa tarvittaessa kiu-
satun henkilon tyéterveyshuollon sekda ammattiauttajien puoleen. Mieti-
tdaan muutenkin milla edellytyksella han pystyy jatkamaan tyotdan. Kiusaa-
jaltakin on hyva kysya haluasiko han purkaa tunteitaan ja asioita ammatti-
ihmisen kanssa. (Reinboth 2006, 102—-103.)

Kiusaamisen taustalla on usein henkilokohtaisia syita ja ndiden avaaminen
auttaa ehkdisemaan kiusaamisen uudestaan alkamisen. Mikali kiusaaja on
toiminut epaasiallisesti, hantd on rangaistava, ja tuoda myds muidenkin
tyontekijoiden tietouteen hyvaksyttavan asiallisen kdyttaytymisen rajan
ylittyneen. Kiusaajan urakehitys voidaan esimerkiksi jaadyttaa yrityksessa
maaraajaksi rangaistuksena kiusaamisesta. (Reinboth 2006, 102—-103.)
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4 TYON JA HYVINVOINNIN MERKITYS TYONTEKIJALLE

Tyontekijalle hyvinvoinnin osalta tarkeita tekijoita ovat tydymparisto, itse
tyd, ergonomia ja osaava hyvinvoinnin johtaminen. Tydymparisto ja ergo-
nomia ovat edesauttavia tyon tekijoitd, jotka helpottavat tyontekijan
tyota. Yhta lailla sopiva tyo tyontekijalle on merkitykseltdaan tarkeaa. Itse
tyo on yksi motivoija tyontekijalle onnistumiseen. Johtamisella on olennai-
nen osa onnistumisessa, koska ilman tukea ja kannustusta tuloksellisuus
jaa pieneksi. (Launis ja Lehteld 2011, 129; Hakanen 2011, 38-39, 41; Viro-
lainen 2012, 27-29; Vesterinen 2010 & Suutarinen ja Vesterinen 2010, 19.)

4.1 Toimiva ja viihtyisd tyoymparist6

Toimivalla tydymparistolla on merkitystd, koska se helpottaa tyontekijoi-
den tyon tekemistd. Sen vuoksi niiden suunnitteluun tulee kiinnittdaa huo-
miota. Tilat tuleekin suunnitella niin, ettd toiminta on lahtékohtana. Esi-
merkiksi valimatkoihin kannatta kiinnittdd huomiota, kuten tyohon tar-
peellisen aineiston sijoitus tulee olla ldhelld tyontekijaa. Myoés muiden
tyontekijoiden tyopisteiden laheisyydella on merkitysta. Etenkin niiden
tyontekijoiden, jotka tydskentelevat samassa yksikossa. (Launis ja Lehteld
2011, 129.)

Viihtyvyytta edistavat kaikki sisustukselliset elementit. Tydympariston viih-
tyvyytta lisda etenkin oikeanlainen valaistus, missa tyontekijan on helppo
tyoskennelld ja luonnon valon paasy sisdlle on hyvaksi. Tyota helpottavat
asiat tydymparistossa on sopiva aanenvoimakkuus, missa muut tyontekijat
antavat muidenkin tehda tyotdan. Etenkin puheen danenvoimakkuus voi
nousta varsin korkeaksi, kun tyontekijat keskustelevat keskenaan. (Launis
ja Lehteld 2011, 135, 279-282.)

4.2 Tyon mielekkyys tyontekijalle

Tyostaan nauttiva tyontekija on valmis antamaan tayden tyopanoksensa
yritykselle seka tyon tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyontekija haluaa tun-
tea tyossaan imua tyohon ja uppoutua siihen. Tama on tyontekijalle hyvin
myoOnteinen kokemus ja samalla tyontekija voikin kokea samanaikaisesti
tarmokkuutta, mika tuo tyohon energisyytta. Tyontekija siis voi tuntea
tyossdan tarmokkuutta ja uppoutumista, mutta naiden lisaksi tuntea omis-
tautumista. Nama eivat kuitenkaan merkitse sitd, ettd tyo olisi tyontekijalle
pelkadstaan kivaa ja mukavaa puuhaa. Tyontekija voi tuntea tyohonsa imua,
vaikka tehdessdan joka paiva juuri itselleen sopivaa tyota. Tyostaan naut-
tivat tyontekijat kokiessaan tyon imua ovat usein hyvin aikaan saavia, oma-
aloitteisia, uudistushakuisia, auttavaisia, sitoutuneita ja terveempia. (Ha-
kanen 2011, 38-39, 41.)
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Tyon mielekkyydellda on todella merkitysta tyontekijalle ja yrityksellekin,
koska se lisda tyontekijan tuottavuutta. Ty ei ole vain tyota tydntekijalle
enda nykyisin. Tyontekijat haluavat tehda arvokasta ja merkityksellista
tyota. Pelkka tyosta saatava palkka ei nykyisin riita tyontekijalle. Kaikki
nama tarkoittavatkin sita, etta yksilon tyon panos on otettava huomioon
ja jokaista kohdeltava arvostavasti. Tyopaikalla tyontekija haluaa arvos-
tusta etenkin esimieltdan ja muilta tyontekijoilta. Ei saa unohtaa kuiten-
kaan tyontekijan |ahipiiria ja heidan arvostuksensa vaikutusta. (Rauramo
2013,124.)

Tyo6sta koettava tydn imu on useammille tyontekijoille hyvinkin vahvistava
tekija. Se vahvistaa tyontekijan voimavaroja, ty6asemassa tapahtuvia
muutoksia, niin sanottua ”“tarttumista” muihin tydntekijoihin ja palautu-
mista tyon rasituksista. Vahvin tyosta koettava tyon imu on yhteydessa
tyon voimavaroihin, joita ovat tyon fyysiset, psykologiset, sosiaaliset tai or-
ganisatoriset piirteet. (Hakanen 2009.)

4.3 Tyo6paikan ergonomia

Ergonomia on tarked osa fyysista hyvinvointia, kuten ylempana kerrotaan.
Ergonomia on kuitenkin samalla kokonaisvaltainen osa hyvinvoinnista. Er-
gonomialla on suuri merkitys tyossa jaksamiseen ja pitkan tyéuran edista-
misessa. ToimistotyOssa istutaan todella paljon ja ergonomia onkin hyvin
tarkedssa osassa tyon edistamisessa. (Virolainen 2012, 27-29.)

Mikali ergonomian kaikki osa-alueet voitaisiin tayttaa, tyovalineiden on ol-
tava saumattomasti muunneltavissa jokaisen tyontekijan tarpeisiin. Er-
gonomisissa tyovalineissa korostuukin toimistotydssa tyopoyta ja -tuoli.
Naiden jalkeen tulee tietokoneen naytto, hiiri, ndppdimisto ja hiireen seka
nappaimistoon tukea antavat tuet. Ndiden kaikkien oikealla mitoituksella
ja hyvin suunnitellulla tydoymparistolla on merkitystd, jotta saavutettaisiin
tyontekijalle toimiva sekd tehokas tyoskentely-ymparisto. (Virolainen
2012, 27-29 & Launis ja Lehteld 2011, 166, 174.)

Miksi tyotuoli ja tyOpoyta ovat tarkeimmat? Nama tyovalineet ovat siksi
tarkeitd, koska ne maaraavat tyoskentelyasennon. Mikali, naista tyovali-
neistd ei saada saddettya sopivia korkeuksia ja asentoja, niin tyontekija
saattaa pidemmalla aikavalilla rasittua haitallisesti kehon eri alueilta. Esi-
merkiksi selka, hartia ja niskan seutu ovat yleisimpid ongelmakohtia. Mo-
nesti huomataan, ettd nama kehon alueet ovat rasittuneet mahdollisesti
huonon tydergonomian vuoksi. (Virolainen 2012, 27-29.)
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Huono tydergonomia johtaa tuki- ja liikuntaelin sairauksiin, joiden seu-
rauksena tyontekijat mahdollisesti joutuvat vaihtamaan tydpaikkaa/alaa
tai pahemmassa tapauksessa tyontekija joutuu jaamaan tydkyvyttomyys-
elakkeelle. Ergonomisuutta hyédynnetaan parhaimmillaan varsinkin sil-
loin, kun tyontekijalla on sahkopoyta. Vaikka tyontekijalla olisikin sahko-
poyta kaytdssdan, se ei ihan viela riitd. Tyopoydan pitaa olla myds oikein
mitoitettu, jotta tyontekija voisi tyoskennelld tehokkaasti. Sahkotyopoyta
mahdollistaa tyontekijan vaihdella tydasentoaan tyopdivan aikana tarpeen
mukaan, joka edistda tyohyvinvointia. (Virolainen 2012, 27-29 & Launis ja
Lehteld 2011, 168-169, 175-177.)

Vaikka tyontekijalta |oytyisinkin sahkdpdytd, niin myds hyvan tyotuolin
ominaisuuksiin pitaa kiinnittda huomiota. Hyva ty6tuoli on helposti sdadel-
tavissa ja silla on mahdollista istua tarvittaessa pidempidkin aikoja. Ihmisen
lantio kulma olisi suotavaa olla suurempi kuin 90 astetta, jopa 180 asteen
suuruinen, jolloin selkd kaartuu optimaaliseen asentoon. Pitkdjaksoinen
jatkuva istuminen on silti hyvin haitallista ihmisen keholle ja elimistolle,
vaikka ergonomia olisikin hyvalla tasolla. (Virolainen 2012, 27-29 & Launis
ja Lehteld 2011, 168-169, 175-177.)

Toimistoty® on paaasiallisesti staattista tyota, koska se on enimmakseen
paikalleen sidottua istuma- tai seisomaty6ta. Enimmakseen kuitenkin istu-
matyo6ta, jollei ole mahdollisuutta vaihdella seisomisen ja istumisen valilla.
Staattista lihaskuormitusta syntyy, kun ihmisen keho ei ole tarpeeksi tu-
ettu tai tasapainossa. Taman takia oikeat tyopisteen mitoitukset tyonteki-
jaa kohden ovat tarkeita edistdaessa tyontekijan pitkaa uraa, koska pienikin
kumartuminen pois ihanteellisesta tydskentely asennosta luo staattista li-
haskuormitusta. (Launis ja Lehteld 2011, 76-77.)

4.4 Hyvinvoinnin johtaminen

Tydhyvinvointia johdetaan, koska ty6lainsaadanto niin maaraa ja edellyt-
taa, tydévoima ikaantyy, niukkenee ja muuttuu seka tyéhyvinvoinnin puut-
teet johtavat lisdkustannuksiin. Naiden lisdaksi on muitakin haasteita, kuten
yha enempi e-tyotd/etatyota, mobiilityota ja itsendistd kasin tehtdvaa
tyota. Nama kaikki eri tydon mallit ovat haasteita, mutta ne helpottavat
tyontekijoiden tyoskentelya. Siksipda ne myds otettaan huomioon, kun kyse
on tydhyvinvoinnin johtamisesta. (Vesterinen 2010 & Marjaana Suutarinen
ja Pirkko-Liisa Vesterinen 2010, 19.)

Johtamisessa on useampia huomioitavia asioita, joita ovat ohjaus-, seu-
ranta- ja palauteviestintd, toisen tyontekijan tasavertaisuus, vuorovaikut-
teinen kohtaaminen, innostaminen, analysoiminen, suunnitteleminen,
paatoksenteko, kehittdminen, delegointi, vaatiminen ja valvonta. Keskei-
sempid toimintoja ovat kuitenkin henkiléstojohtamisen suhteen koordi-
nointi eri organisaatioiden ja sidosryhmien kesken. (Rauramo 2013, 130 &
Suonsivu 2011, 137.)
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Osaaminen on olennainen osa henkildston ja hyvinvoinnin johtamisessa,
koska ilman osaamisen johtamista, tulokset jadvat hieman suppeammiksi
eika tyontekijat ole muutenkaan yhta tuottavia. Osaamisen johtaminen
merkitsee, ettd esimies on tietoinen alaistensa osaamisesta ja osaa hyo-
dyntaa tyotehtavissa heidan osaamistaan parhaalla mahdollisella tavalla.
(Vanhala, Laukkanen ja Koskinen 2003, 222.)
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5 TYOHYVINVOINTI CASE YRITYKSESSA X ENNEN
ORGANISAATIOMUUTOSTA

Hyvinvointia on seurattu vuosien aikana Yrityksessa X eri tavoilla. Tyonte-
kijoiden fiilista tehda tyotdaan seurataan ja vertaillaan padsaantoisesti nel-
jannesvuosittain. Nyt kuitenkin vertailu alkaa alusta organisaatiomuutok-
sen vuoksi. Ensimmaista kyselya ei voida verrata vanhan organisaation ai-
kaan tehtyihin kyselyihin suoraan.

Aluksi keskitytaan siihen, milla mallilla hyvinvointi ja fiiliksen taso olivat en-
nen organisaatiomuutosta. Organisaation muutoksen paamaarana Yritys
X:ssa oli saada tyontekijoiden tydtehtavat heille sopivimmiksi. Muutoksen
tulokset yritys ndkee pidemmalla aikavalilla.

Seuraavaksi kasitellaan Yrityksen X:n menetelmia ja tapoja hyvinvoinnin yl-
lapitdmiseen seka parantamiseen. Naita ovat fiiliskyselyt, tasa-arvon ylla-
pitdminen ja esimiesty6. Nama kaikki alueet ovat keskeisia tekijoita hyvin-
voinnin mittaamisessa, seurannassa ja yllapitamisessa.

Aikaisempien kyselyiden ja tietojen perusteella fiilis eri yksikoissa vaihteli
erinadisista syista. Se oli erityisesti heikentynyt juuri edellisessa kyselyssa,
joka oltiin suoritettu juuri organisaatiomuutoksen aikana olleiden YT-
neuvotteluiden aikana. Tama oli huomattavissa fiiliksen laskuna.

Tasa-arvoa yrityksessa pyrittiin huomioimaan vanhassa organisaatiossa ja
tietenkin myds uudessa. Yrityksessa X oltiin aikaisempina vuosina tehty
tasa-arvoon liittyvia toimia, kuten siihen keskittyvia kyselyita ja suunnitel-
mia tasa-arvon toteuttamiseksi. Tasa-arvon toteutumista yrityksessa pide-
taan tarkeana.

Esimiestyd on keskeinen osa Yrityksessa X. Esimiehet tyoskentelevat joka
paivd oman yksikkonsa tyontekijoiden kanssa. Helposti ldhestyttava ja
hyva esimies on tarkea oman yksikkdonsa johtamisessa ja tukena alaisilleen
haastavissa tilanteissa. Luottamus esimieheen tydssa on tarkeata.
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5.1 Fiiliskyselyt

Fiilista mittaavat kyselyt olivat Yrityksen X:n padsaantoisimmat mittarit,
kun selvitettiin tyontekijoiden fiilista tehda tyotaan ja yleisesti mielialaa.
Tyontekijoiden tuntemukset ja fiilikset tyontekoon olivat vaihtelevia,
mutta selvan laskun huomasi yrityksen YT-neuvotteluiden aikaan, jotka ei-
vat olleet kuitenkaan aivan perinteiset YT-neuvottelut, vaan ne keskittyivat
enemmankin tyotehtavien ja tyontekijoiden yksikdiden muuttumiseen.
Tietenkin joitakin tyontekijoita irtisanottiin ja joitakin tyontekijoita irtisa-
noutui, koska he eivat olleet tyytyvaisia uusiin ratkaisuihin tyotehtavien
suhteen.

Tamadnkaltainen muutos vaikutti suoraan tydntekijoiden fiilikseen tyésken-
nelld. Muutenkin motivaatio tyoskennellad epavarmassa tilanteessa heikke-
nee, kun tyontekijat odottavat vain paatosta jatkuuko tyot entisellaan vai
muuttuko tyotehtavat osittain vaiko kokonaan. Stressin maara nousee her-
kasti haitalliselle tasolle tyontekijoilla epavarmoissa tilanteissa.

5.2 Tasa-arvo

Yrityksessa X on selkedt suunnitelmat ja tavoitteet tasa-arvon toteutuk-
seen. Tavoitteet on annettu edellisen kerran kaikille nahtavaksi vuonna
2015. Siitd on aika kulunut, joten toivon mukaan tavoitteet ovat saavu-
tettu. Tasa-arvotavoitteissa on sisdllytetty kehityskeskustelut, toimenku-
vat, koulutus ja perehdyttaminen, palkkaus seka tyén jakaminen.

Nama alueet ovat muutenkin keskeisessa osassa tyohyvinvoinnin toteu-
tusta. Jokainen tyontekija haluaakin tuntea itsensa tasavertaiseksi tyoyh-
teison jaseneksi. Mikali tasa-arvo ei toteudu, tyontekijat tuntevat epatasa-
arvoisuutta, mika nakyy tyontekijoiden motivaatiossa tehda tyotaan. Esi-
miehella on keskeinen osa tasa-arvon toteutumisessa.

5.3 Esimiestyo

Esimiesty® on tarkedssa osassa tyonhyvinvointia, koska esimiehen tehtava
on seurata alaisiaan ja heidan hyvinvoinnin merkkeja. Hanen tulee olla tu-
kena, antaa neuvoa, antaa tilaa tehda tyota, keskustella kehittymisesta ja
parannusalueissa. Yrityksessa X esimiestyd on keskeisessa osassa jokapai-
vaista tyota, mutta tama ei kuitenkaan aina toteudu erinadisista syista joista
yksi on, ettei esimiehelld riitd aika omista asiantuntija tehtavistaan.
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Yrityksessa X kasitellddn hyvinvointia viikoittain toimitusjohtajan ja esi-
miesten kesken. Esimiesten osaamista omassa tydssdan pyritdan pitdmaan
ylla. Esimiehen on opittava tuntemaan alaisensa myds hyvin, jotta han
voisi huomata ajoissa kaikki tilanteet mitka heikentavat tyéhyvinvointia.
Esimiehet edistavat Yrityksessa X tyohyvinvointia jarjestamalla yksikon
tyontekijoille virkistyspaivia ja muutenkin yhteista tekemista, mika paran-
taa yksikon tyoilmapiiria.
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6 TYOHYVINVOINNIN KARTOITAMISEN KEINOJA YRITYKSESSA X

Yrityksen henkildstdon tyohyvinvoinnin kartoittamiseen on erilaisia tyohy-
vinvoinnin kartoitusmenetelmia, joita on hyva kayttaa aina paivittaisista
vuosittaisiin kartoituksiin. Menetelmia on esimiestydssa paivittdinen seu-
ranta ja keskustelu alaisten kanssa, kehityskeskustelut ja erilaiset kyselyt.
Naita kaikkia menetelmia on kaytetty myos yrityksessa X.

Ty6hyvinvoinnin kartoittaminen on tarkedaa, jotta esimiehet ja koko orga-
nisaatio voivat olla ajan tasalla omien alaistensa hyvinvoinnintilasta ja tar-
peellisten muutoksien tekemisestd. Hyvinvoivat tyontekijat ovat yrityk-
selle tuloksellisia, tekevat tyonsa hyvin, ja virheet ovat vahdisempia tyossa.
Yhteispelikin muiden tyontekijoiden kanssa onnistuu ongelmitta parhaim-
massa tapauksessa.

6.1 Kehityskeskustelut

Esimiehet kdyvat alaistensa kanssa Yrityksessa X kehityskeskusteluita.
Niilla seurataan alaisten etenemista. Esimiehelld on pdavastuu nadiden to-
teutumisella ja silla, kuinka monta kertaa vuodessa niitd jarjestetaan.
Usein niita on yksi tai kaksi kertaa vuodessa.

Kehityskeskusteluiden tarpeen maara voi vaihdella eri tyontekijéilla. Jotkut
tyontekijat voivat tuntea tarvitsevansa kehityskeskusteluita tarpeen vaa-
tiessa esimerkiksi silloin, kun tyotehtavat oleellisesti muuttuvat. Toiset
taas haluavat niita saannollisesti joka vuosi.

6.2 Paivittdinen seuranta

Esimiehen toimesta tehtava paivittdinen seuranta tyohyvinvoinnin osalta
on tarkein. Esimies ei kuitenkaan saa puuttua liikaa alaisten toimintaan.
Paivittdisen seurannan ideana on esimiehen ja alaisen molemminpuolinen
luottamus. Yksikon esimiehen on oltava lahella alaisiaan ja avoin, luodak-
seen omalta osaltaan hyvaa tyoilmapiiria.

6.3 Kyselyiden tekeminen

Kyselyt ovat oiva tapa saada kokonaisvaltaista tietoa eri asioista. Kokonais-
valtaisen tyohyvinvoinnin selvittdmisessa kysely on yksi parhaimmista ta-
voista selvittdad koko organisaation tyohyvinvointia. Organisaatio voi kasi-
tellad erilaisia asioita kyselyissaan, kuten esimerkiksi yleista hyvinvointia,
tasa-arvoa, tyotehtavid, tydymparistoa, tydpisteen ergonomiaa ja esimies-
tyota.
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Kyselyissa pitad ensimmaisend maarittaa, minkalaisia vastauksia ollaan ha-
kemassa. Taman jalkeen aletaan miettid kysymyksia. Ne voidaan maarittaa
eri kokonaisuuksiin asiayhteyden perusteella. Naiden jalkeen mietitaan
ovatko kysymykset avoimia kysymyksia, valinta kysymyksia, asteikkokysy-
myksid, suljettuja kylla/ei kysymyksia vai avoimia asteikkokysymyksia,
jotka ovat osittain avoimia kysymyksia ja profiloivia kysymyksia, joiden mu-
kaan tulokset analysoidaan. N&ita eri kysymyksia on syytd miettid, jotta
saavutettaisiin kaikista todenmukaisimmat vastaukset.
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7 PROSESSI YRITYKSEN X: N TYOHYVINVOINNIN KARTOITTAMISESSA

Tyon suunnittelun alussa ajatuksena oli tyostada toteutus haastatteluina ka-
sitellen aiheina tydymparistoa, tyoyhteis6a, tyon sisaltoad, tyovalineita, esi-
miestyotd, vapaa-aikaa ja lepoa. Pian kuitenkin suunnitelmat muuttuivat,
kun selvisi, kuinka paljon tydntekijoita on yrityksessa yhteensa. Tyonteki-
joita olikin noin 70 yhteensa.

Suunnitelmat vaihtuivat kyselyyn tekemiseen, mutta haastattelut toteu-
tettiin pienemmassa mittakaavassa yksikkdkohtaisina. Haastatteluun tuli
valituksi esimiehet ja satunnaisotannalla kaksi tyontekijaa jokaisesta yksi-
kosta. Ajatuksena oli suunnitella kysymykset tydntekijoille ja esimiehelle
erikseen, jotta saavutettaisiin pieni vastakkainasettelu esimiehen ajatuk-
sista ja tyontekijoiden ajatuksista. Esimiesten ja tyontekijoiden vastauksia
vertailemalla selvitettaisiin, vastaako tyontekijoiden ja esimiesten ajatuk-
set toisiaan.

Toteutus suoritettiin kyselyna Webropol-tytdkalulla. Webropol on sivusto,
missa voidaan tehda kyselyita erilaisille pohjille sovittaen pohjan teema ky-
selyn aiheeseen sopivaksi. Kysymyksien asettelua pystyy joustavasti muut-
tamaan, mika on hyodyllista. Vastaustenkin asettelua pystyy muuttamaan
avoimista kysymysvastauksista, asteikoihin ja suljettuihin.

Kyselyyn tuli yhteensa 21 kysymysta. Nama jakautuivat profiloiviin, tydym-
paristoon, tyoyhteisoon, tyon sisaltoon, tydvalineisiin, esimiestyohon seka
vapaa-aikaan ja lepoon. Kysely lahetettiin linkkina kaikkien tyontekijoiden
sahkoposteihin. Sahkdpostissa kerrottiin saatteena, mista oli kysymys,
kuka oli kyselyn tekija ja vastausten analysoija, mita varten kysely tehdaan,
miten vastaukset tullaan kasittelemaan seka se, ettd kyselyyn vastataan
anonyymisti.

Kyselyyn oli vastausaikaa kaksi viikkoa ja vastauslinkki lahetettiin heti, kun
uusi organisaatio oli tullut virallisesti voimaan yrityksessa. Nain saatiin heti
uutta tietoa uuden organisaation ensimmaisilta viikoilta. Kyselyajan puoli-
valissa lahetettiin muistutus vastaajille, ettd vastausaikaa on viela jaljell3,
mikali ei ollut vield vastannut.
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Samoihin aikoihin, kun kysely 1dhti vastaajilleen. Alkoi haastattelupohjien
tekeminen esimiehille ja tyontekijoille. Niihin sisdllytettiin vahan erilaisia
asioita, kuin kyselyssa. Nain estettiin toisto, mita voisi herkasti syntya, kun
kyse on samasta aiheesta. Toisto tekisi haastateltaville, jopa holmén olon.
Tassa suunnittelussa onnistuttiin ja syntyi 16. kysymysta tyontekijoille ja
esimiehille erikseen.

Kysymykset vastasivat hieman toisiaan, mutta kysymysasettelu oli erilai-
nen. Kysymysasettelu tulisi helpottamaan haastatteluiden vastausten ka-
sittelya ja vertailua. Haastatteluiden sopimisen kdynnistettiin heti, jotta ne
saataisiin sujuvasti suoritettua. Haastatteluprosessissa kaikki tyontekijat
eivat suostuneet haastateltavaksi, jolloin eteen tuli uudelleenotanta kysei-
sesta yksikosta.

Kyselyn viimeinen vastausaika alkoi myds lahentya. Viimeisen paivan jal-
keen tiedot Webropolista koottiin profiloivien kysymyksien mukaan. Aina
yksi profiloiva kysymys kerrallaan. Tassa vaiheessa kyselyn tuloksia ei tyos-
tetty vield enempaa.

Haastatteluiden loputtua kaikkien vastausten kasittely alkoi kyselyn vas-
tauksia tutkimalla. Vastauksista muodostui Powerpoint, jossa kasiteltiin
kysymykset yksitellen yhdistaen jokaisen osa-alueen kysymyksien vastauk-
set. Kyselyn vastauksia havainnoitiin pylvastaulukoilla ja enemman nu-
meerisilla taulukoilla. Nama taulukot esitettiin vain yhden profiloivan ky-
symyksen mukaan. Nain tarvitsi tehda, koska muutoin anonyyminsuoja
olisi rikkoutunut. Kahden profiloivan kysymyksen mukaan olevat tulokset
esitettiin niin, ettei anonyymin suoja rikkoutunut.

Haastatteluiden vastauksille tehtiin hieman samalla tavalla, mutta ne ja-
sennettiin tyontekijoiden vastauksiin yksikoittdin ja esimiehet omana ryh-
manadan. Nain pystyttiin sdilyttdmaan anonyymisyys, ja saavuttaa kuiten-
kin ne tavoitteen hienoisesta vastakkainasettelusta tyontekijoiden ja esi-
miesten ajatusten valilla.
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8 TULOKSET

Vastauksia kyselyyn tuli yhteensa 40/70 tyontekijalta. Oli hieno huomata,
ettd tyontekijat olivat vastanneet ndinkin hyvin ja vastaus maaran ansiosta
tuloksista sai todenmukaisen kuvan kokonaisuudesta. Tata ei olisi saavu-
tettu, jos vastaajien maara olisi ollut alle puolet tyontekijoista, joille kysely
lahetettiin. Silloin kyselyn tulokset olisivat olleet vain suuntaa antavia ei-
vatka todenmukaista tilannetta kuvaavia.

Haastatteluita tehtiin 19. Jokaisesta yksikdsta haastateltavana oli esimies
ja kaksi tyontekijaa. Tama auttoi saamaan kuvan yksikdiden sisdisesta toi-
mivuudesta ja siitd, etta tyontekijoilld ja esimiehelld on samat kasitykset
yksikon toimivuudesta.

8.1 Kyselyn tulokset

Tydymparistoon tyontekijat ovat enimmakseen tyytyvaisia, mutta puuttei-
takin on, kuten esimerkiksi liilan suuri asiantuntijoiden vaihtuvuus, jarjes-
telmien huolimaton kayttoonotto. Puutteet pystyttiin kohdistamaan yh-
teen toimipisteeseen. TyOymparistdssa viihtyminen on yksikoiden kesken
keskimaarin samalla tasolla. Pieniad eroja kuitenkin on. Miehet viihtyvat
tyoymparistéssaan hieman naisia paremmin.

Tyoyhteisdssa tyontekijoiden tasavertaisuus toteutuu suurimman osan
mukaan, mutta ei kaikkien. Neljassa eri yksikdssa on yksi tyontekija, jonka
mielesta tyoyhteiso ei ole tasavertainen. Eri syita oli, ettd on liian paljon
sisapiirin tietoja, tydnantaja ei kohtele tasavertaisesti tyontekijoita ja ulko-
puoliseksi jaaminen.

Kahdessa muussa toimipisteessa tyontekijat tunsivat tasavertaisuuden to-
teutuvan, kun taas yhdessa toimipisteessa on parannettavaa. Naiset tun-
tevat yleisesti hieman vdahemman yhteis66n kuuluvuutta kuin miehet.
Tyontekijoidenkin vuorovaikutustaidot ovat yksikoittdin keskimaarin ihan
hyvalla tasolla. On vain joitakin tyontekijoita, jotka ovat omasta mielestdaan
omaavat heikomman puoleiset vuorovaikutus taidot.

Tyontekijat kokevat saavansa myos oman yksikkonsd muilta tyontekijoilta
tukea tarvittaessa usein, ja vihemmisto sai aina tai joskus tukea tarvitta-
essa. Positiivista oli, ettei kukaan vastannut, ettei saisi koskaan muilta
tyontekijoita tukea. Tuen saanti jakautui toimipisteittdin tasaisesti ja naiset
sekd miehet kokivat saavansa yhta paljon tukea.
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Tyontekijoille on tarkeaa sopiva tyo. Yksikoiden tyontekijat kokivat tyonsa
enimmakseen sopiviksi heille. Kolmessa yksikdssd muutama tydntekija ei
kokenut tydtehtavien sopivan heille. Syita olivat muun muassa tyon liian
laaja toimenkuva, osa-alueita joihin ei ollut vield saanut perehdytysta seka
tehtdavien maara ajoittain liian suuri.

Naiset olivat hieman tyytymattomampia tyonsa sisaltoon. Tyosta peraisin
oleva stressid esiintyi, mutta stressi johtui selvasti my6s organisaation
muutoksesta. Yhdessa toimipisteistda stressid koettiin enemman kuin
muissa, ja naiset kokivat stressia enemman kuin miehet.

Tyovalineet olivat suurimmaksi osaksi tyontekijoilla ajan tasalla. Kolmessa
yksikdssa oli yhteensa viisi tyontekijaa, joiden tyovalineet eivat olleet tay-
sin ajan tasalla. Ergonomisuuskin koettiin padasaantodisesti olevan hyvalla
tasolla. Ainoastaan yhdessa yksikdssa oltiin muita enemman tyytymatto-
mid ergonomiaan.

Tyovalineista tyontekijat parantaisivat eniten tyopoytia ja tuoleja. Muita-
kin keskeisia tyovalineita parannettaisiin, mutta naissa kahdessa oli eniten
parannettavaa. Yhdessa toimipisteessa ei ollut ollenkaan tarvetta parantaa
tyopovytia, koska tyontekijat olivat saaneet juuri uudet tydépoydat. Miehilla
ja naisilla parannuskohteet keskittyivat hieman eri asioihin.

Tyontekijoiden mukaan oikeudenmukainen ja hyva esimies toimii tasaver-
taisesti, jakaa vastuun tasaisesti, ei suosi ketdaan, huomioi henkildstore-
surssin, kuuntelee toimintaa suunniteltaessa alaisia, luottaa alaisiinsa ja
mahdollistaa avoimen molemminpuolisen keskustelun. Tyéntekijat koki-
vat myds molemminpuolisen luottamuksen toteutuvat alaisen ja esimie-
hen valilla. Neljassa yksikossa tama ei kuitenkaan taysin toteudu. Syita oli-
vat, ettd esimies on vaikeasti tavoitettavissa, esimiesta ei tunneta viela tar-
peeksi hyvin ja, koska kommunikaatio on vahaista.

Tyontekijat kokivat saavansa esimiehelta tukea enimmakseen usein ja jos-
kus. Yhdessa yksikossa oli yksi tyontekija, joka koki, ettei saisi tukea kos-
kaan. Sen vuoksi tama yksi selvd parannuskohde. Tyontekijat kaipasivat
suhteellisesti yksikOsta riippumatta esimiehen pitdvan vuodessa 1-2 kehi-
tyskeskustelua tai tarpeen vaatiessa useamminkin. Tyontekijat kokevat tu-
losten perusteella saavansa hieman vaihtelevasti palautetta esimiehelta.
Jokaisessa yksikdssa on aina joku tyontekija, joka kaipaisi enemman pa-
lautetta omalta esimieheltdan. Yhdessa yksikossa kuitenkin kaikkien vas-
tanneiden tyontekijoiden mielestéd he saavat palautetta tarpeeksi.
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Melkeinpa kaikki vastanneista harrastavat jotain, paitsi kaksi tyontekijaa.
Tuloksena tama on hyvinkin positiivista, koska harrastukset luovat vasta-
painon tyonteolle. Tarkeata on myos lepo vapaa-ajalla. Suurimmaksi osaksi
tyontekijat saavat levattya, mika on positiivista korkean stressitason
vuoksi. Kolmessa yksikdssa on kolme tyontekijaa, jotka kokevat saavansa
levattya huonommin kuin muut tyéntekijat vapaa-ajallaan.

8.2 Haastatteluiden tulokset

Haastatteluita oli yhteensa 19, joista 12 oli tyontekijan haastatteluita ja lo-
put seitseman olivat esimiehien. Vastaukset kertovat hyvin tyontekijoiden
ja esimiehen ndkemykset yksikdistaan. Muistettavaa on, etta tyontekijoita
on ollut kaksi, jokaisesta yksikosta. Yhdestd yksikossa haastateltiin kaksi
esimiestad, koska kyseisessa yksikdssa oli sen verta enemman tyontekijoita.

Joissain yksikoissa esimies oli vaihtunut joillakin tyontekij6illda, mutta ei
suinkaan kaikilla. Esimiehet ovat onnistuneet eri asioissa organisaatio
muutoksen jdlkeen. Kuten esimerkiksi kuuntelevat uusia alaisiaan, antaa
tukea tarvittaessa, tavoitettavuudessa, tiedonkulku toiminut ja vapauden
antaminen tehda omia tyotehtaviaan.

Esimiehelld parannettavaa on erindkoisissa asioissa, kuten tiedonkulun pa-
rantamisessa, suunnitelmien jakaminen laajemmin, keskittymisessa vie-
maan asioita eteenpain kerrallaan, tukea isommissa paatoksissa, selkeam-
paa tehtdavanjakoa, tiedonkulku muista yksikoista, tiedottaminen ja tyo-
tehtdvien jakaminen. Parannettavissa asioissa esiintyi samoja asioista kuin
onnistumisissa, mutta eri esimiehilla on tietenkin omat parannus alueensa.

Eri yksikdiden tyontekijat kokivat yhteishenkensa hyvaksi tai ihan hyvaksi.
Tyontekijat haluavat parantaa yhteishenkedan ja yleista tydilmapiiridan.
Yhteishengessa oli myos joidenkin tyontekijoiden mukaan parantamisen
varaa. He kokevatkin enimmakseen yksikon yhteiset virkistyspaivat tar-
peellisiksi. Yksi haastateltavista oli sitd mielta, ettei kaipaa niita. Han kertoi
kuitenkin, ettd ne ovat pienta vaihtelua tyopaiviin kerran vuodessa.

Tyontekijat parantaisivat tiedonkulkua entisestaan. Tiedonkulku on sellai-
nen alue, missa olisi oikeastaan aina parannettavaa. Spesiaaliasiat jadvat
joltain osin tyontekijoiden omaan tietoisuuteen. Kuitenkin tieto kulkee
paasaantoisesti kohtalaisen sujuvasti.



32

Yrityksessa X on tyokykytoimintaa ja haastattelussa kysyttiin yrityksen
kayttaman tyodkykypalvelun hyddynnettavyytta tyontekijoilta ja esimie-
hilta. Tyontekijoiden mielipiteen eri yksikdissa vaihtelivat. Useamman mie-
lesta siita on ollut hyotya.

Osa on sita mielta etta, siitd on hyotya, mutta tydntekijoille tyokykytoimin-
taan annettu summa on liian pieni. Entinen malli oli joidenkin mielesta pa-
rempi, kuin nykyinen palvelu. Kuitenkin useamman mielesta uudesta pal-
velusta on hyotya siina, etta tyokykytoimintaan suunnatun rahan voi pal-
velun kautta hyodyntda vapaammin.

Viimeisenad asiana haastattelussa kasiteltiin tydympariston toimivuutta.
Tyontekijoiden mielesta tyopistejarjestelyt ovat toimivia, mutta joidenkin
yksikoiden tyontekijat olivat sita mieltd, etta yksikon kaikkien tyontekijoi-
den tulisi olla samassa huoneessa yhteistyon helpottamiseksi.

Esimiehia haastateltaessa tuli seuraavanlaisia vastauksia. Heilla riittaa ai-
kaa vaihtelevasti tai ei ollenkaan. Esimiehet itse kokevat onnistuvansa esi-
miestydssaan kohtalaisen hyvin. Tydssaan esimiehet haluaisivat parantaa
lasnaoloaan, lisata ajankayttéaan esimiestydhon, selventaa alaisilleen pa-
remmin vastuualueet, parantaa tiedotusta ja jatkuvaa kommunikointia.

Palautetta esimiehet haluaisivat antaa enemman. Haastatteluissa yksi esi-
mies kertoi, etta haluaisi fokusoida palautteen paremmin tyétekijoille. Esi-
miehet pitavat palautteen antamista tarkeana. Yhta lailla positiivista kuin
negatiivista palautetta tarpeen mukaan.

Tyoyhteisdssa esimiehet haluaisivat parantaa avoimuutta, reiluutta, maa-
ratietoista tyoskentelya ja lisdaksi he parantaisivat maarittelyita, mita odo-
tetaan ja tavoitellaan. Tyontekijoiden paremmin osallistamisella tyépro-
sesseihin nostettaisiin tyotyytyvaisyytta. Esimiehet kokevat itse olevansa
hyvin perilld alaistensa hyvinvoinnista ja muutenkin tuen tarpeesta.

Tiedonkulkua esimiehet haluavat ja pyrkivat parantamaan. He kokevatkin
sen olevan kohtalaisella tai hyvalla tasolla. Eri yksikdissa pidetdaankin pai-
vittdin/viikoittain palavereita tiedonkulun edistamiseksi. Yhteishenki eri
yksikdissa on esimiesten mukaan hyva ja avoin. Tdma edistda omalta osal-
taan asioiden kasittelya.

Taman hetkinen tyokykytoiminta on palvelun kautta esimiesten mukaan
hyva ja toimiva. Esimiesten mukaan tyontekijatkin ovat pitaneet sitd hy-
vana. Virkistyspaivia on aikaisemmin jarjestetty vuosittain 1-2, ja niin on
myos tulevalle vuodelle suunnitteilla. Esimiehet pitdvat virkistyspaivia tar-
keina.
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9 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tuloksien perusteella tyontekijat ovat tyytyvaisia yleisesti ta-
man hetkiseen tilanteeseensa Yrityksessa X. Johtunee varmasti my®ds siita,
ettd muutoksiin tyytymattomat tyontekijat lahtivat yrityksesta muihin teh-
taviin ennen uuden organisaation hyvaksymista ja tdman tutkimuksen te-
kemista. Kaikilla osa-alueilla oli yksikkd-, toimipiste- ja sukupuolitasolla
eroja. Nama tiedot edistavat mahdollisien parannuksien kohdistamista toi-
mipisteittdin ja yksikoittdin. Parannuskohteita I6ytyi ja niihin tehddan ole-
tettavasti muutoksia tulevien vuosien aikana seka Iahimpien kuukausien
aikana. Esimerkiksi tydvalineisiin voidaan tehda parannuksia nopeallakin
aikavalilla.

Organisaation muutoksen toteutuksen lahtokohtana Yrityksessa X oli pa-
rantaa tyontekijoiden tyotehtdvien sopivuutta ja paremmin toimivien yk-
sikdiden saavuttaminen. Kyselyt ja haastattelut toteutettiin heti uuden or-
ganisaation hyvdksymisen jalkeen. Taman pystyi huomaamaan selvasti
vastauksista, jotka olivat suhteellisen suoraan viittaavia tahan toteutunee-
seen muutokseen. Tutkimustyo tehtiin kuitenkin uuden organisaation al-
kutaipaleella ja muun muassa tyontekijoiden stressin tila oli suhteellisen
korkea silloin. Sen voi odottaa laskevan tyéntekijéilla uuden organisaation
vakiinnuttua seka tyontekijéiden perehdytyksen jalkeen.

Keskeisimpia ja samalla merkittavimpia tuloksia olivat lepo vapaa-ajalla,
tyotehtavien sopivuuden kokeminen, tasavertaisuuden kokeminen ja mo-
lemminpuolinen luottamus esimiehen kanssa. Ndiden alueiden tulokset
ovat siksi tarkeimpia, koska ne vaikuttavat positiivisesti useampaan tyon-
tekijaan. Tyontekijat kokivat saavansa suurimmaksi osaksi suhteellisen hy-
vin levattya, vaikka kokivat jopa runsaasti stressia.

Organisaation muutoksen ansiosta tyontekijat saattoivat kokea suurim-
maksi osaksi tyotehtdvansa sopivimmiksi. On muistettava, etteivat kaikki
tyontekijat tunteneet tyotehtavien sopivuutta heille erindisista syista. Ta-
man osion kohdalla kuitenkin tyytymattomyyden syyt voidaan korjata var-
sin nopeastikin tyotehtavien tasaisemmin ajamisella. Tulevissa kyselyissa
ja paivittdisessa tyossa voisi uskoa, ettd muutosta parempaan syntyy heti
tyotehtavien vakiintumisen ja oppimisen jalkeen.

Tasavertaisuutta tunnettiin varsin positiivisen paljon eri yksikdissa, ja se
toteutuu myos hyvin miesten ja naisten valilld, mika on todella hyva. Tasa-
arvoisuuden tuntemisen puute madaltaa tyontekijan mielentilaa tehda
tyotehtavidaan. On selvaa, etta kaikki tyontekijat haluavat kokea tasavertai-
suutta toisten kanssa ja kokea itsensa kuulluksi tyoyhteisossa. Puutoksiin
tulee esimiehen tehda tarvittavat korjaukset, jotta kaikki voisivat kokea ta-
savertaisuutta, kuten huomioimalla alaisensa entistda paremmin. On muis-
tettava se, mika todella on tasavertaista kohtelua tyopaikoilla.
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Molemminpuolinen luottamus esimiehen ja tyontekijan valilla on tarkeaa.
Tulosten perusteella se toteutuukin suurimmaksi osaksi. Tdma on oikein
hyva, koska tyontekijan on pystyttava haastavassakin tilanteessa uskoutu-
maan esimiehelle pelkdaamatta minkaanlaisia seurauksia ja asioiden levia-
mista.

Puutteisiin yksikdiden esimiehien tulee suhtautua karsivallisesti ja toimia
mahdollisimman oikeudenmukaisesti kaikki huomioon ottaen, jotta kaikki
tyontekijat voisi kokea luottamusta esimiehensa kanssa. Puutteita esiintyi
yleisimmissa asioissa, kuten tiedottamisessa. Esimiehet olivat hyvin tietoi-
sia ndista puutteista ja tekevat tyota niiden parantamiseksi.

Yrityksen X tulisi jatkossakin huomioida, mihin suuntaan hyvinvointi liik-
kuu. Tyohyvinvointia suositellaan mittamaan vuosittain, kahden vuoden
valein tai sitten, kun kokevat sen tarpeelliseksi. Yrityksessa X on panostettu
esimiestyohon, mutta sen tarkeytta on korostettava, jotta kaikki esimiehet
todella osaavat tunnistaa alaisissaan tyOhyvinvointia heikentavat asiat
ajoissa ja huomioisivat alaisensa tasavertaisesti. Yritys X:n olisi hyodyllista
uusia tyohyvinvointisuunnitelma vastaamaan paremmin uutta organisaa-
tiota. Ty6hyvinvointi kehittyy tasta varmasti viela parempaan suuntaan, ja
sen yllapitamiseksi jatkossakin, tydhyvinvointisuunnitelma olisi hyva uu-
distaa. Esimerkiksi samalla, kun henkildstostrategian suunnittelu etenee.
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Liite 1
SAHKOPOSTI KYSELYN SAATE

Hei.

Terhi Makinen HAMKista tekee opinndytetydnaan Yritykselle X henkil6ston
hyvinvointi kyselyn selvittddksemme, minkalainen on hyvinvoinnin tila
talla hetkelld. Kyselyyn on aikaa vastata pari viikkoa. Kysely on tdysin ano-
nyymi emmeka voi kohdistaa vastauksia kehenkaan tydntekijaan. Kyselyn
vastaamiseen kuluu korkeintaan 5 minuuttia. Kyselyn vastaukset tulevat
Yrityksen X kayttoon edistamaan tyohyvinvointia. Toivomme, etta kaikki
vastaisivat kyselyyn maardaikaan 13.2.2017 mennessa.

Kiitos jo ndin etukdteen vastauksistanne.

Terveisin,
Terhi Méakinen

Vastaamaan paaset tasta linkista:

https://www.webropolsurveys.com/R/94C398CFAAA08152.par
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Liite 2
SAHKOPOSTI KYSELYN SAATE

Hei.

Terhi Makinen HAMKista tekee opinndytetydnaan Yritykselle X henkil6ston
hyvinvointi kyselyn selvittddksemme, minkdlainen on hyvinvoinnin tila
talla hetkella. Kyselyn vastausaikaa on jaljella viela viikko. Kysely on taysin
anonyymi emmeka voi kohdistaa vastauksia kehenkadan tyéntekijaan. Ky-
selyn vastaamiseen kuluu korkeintaan 5 minuuttia. Kyselyn vastaukset tu-
levat Yrityksen X kayttoon edistamaan tyohyvinvointia. Toivomme, etta
kaikki vastaisivat kyselyyn madrdaikaan 13.2.2017 mennessa, jolleivat ole
silhen vield vastanneet.

Kiitos jo ndin etukdteen vastauksistanne.

Terveisin,
Terhi Méakinen

Vastaamaan paaset tasta linkista:

https://www.webropolsurveys.com/R/94C398CFAAA08152.par
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Liite 3
SAHKOPOSTI HAASTATTELUN SAATE

Hei.

Olen Terhi Makinen Hameen Ammattikorkeakoulusta ja suoritan Yrityk-
selle X opinndytetyota aiheena Henkiloston tyohyvinvointiselvitys. Tyéhan
liittyy kyselyn lisaksi haastatteluita, joissa haastattelen satunnaisotannalla
jokaisesta yksikosta kaksi tyontekijaa ja esimiehen. Saavuttaakseni kasit-
tely vaiheessa mahdollisimman hyvan kuvan, mika hyvinvoinnin tila on eri
yksikdissa. Haastatteluista tulevat kasitelldan taysin anonyymisti paljasta-
matta yksittaisia vastauksia.

Suostutteko haastatteluun ja sopiiko kysein ajankohta haastattelua varten
(klo xx.xx, pv XX.XX.XX).

Ystavallisin terveisin,
Terhi Makinen
Hameen Ammattikorkeakoulu
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Liite 4
KYSELY POHJA
Yrityksen X henkiloston hyvinvointikysely
Profiloivat kysymykset:
1. Tyoskentely tiimiisi? (alas vetovalikko)
a. Puhepalvelut
b. Data- ja IT-palvelut
c. Lisaarvopalvelut
d. Liiketoiminnan tukipalvelut
e. Yhteiset tukipalvelut
f.  Myynti ja markkinointi
2. Mika on toimipiste? (valinta)
a. Helsinki
b. Hameenlinna
c. Turku
3. Sukupuoli? (valinta)
a. Mies
b. Nainen
c. Muu
Tyéymparisto:
4. Onko tyoymparistosi toimiva? Jos vastaat kylla, niin siirry kysymykseen 6.
(kylla/ei)

5. Mita tyoymparistési puuttuu, jotta se oli toimiva/viihtyisd? (avoin tekstiruutu
tai vaihtoehtoja)
6. Viihdytko tyoymparistossasi? (positio 1-5)

TyoOyhteiso:
7. Tunnetko kuuluvasi tyoyhteis66n tasavertaisena jasenena? (kylla ja ei, miksi?
ja teksilaatikko)
8. Kuinka hyvana pidat omia vuorovaikutustaitojasi? (positio 1-5)
9. Koetko saavasi tarpeeksi tukea tyokavereiltasi haastavissa tilanteissa? (valinta
kylla aina, kylla usein, kylla joskus ja en koskaan)
Tyon sisalto:
10. Onko tyotehtavasi mielestdsi juuri sopivat sinulle? (valinta kylla tai ei, milta osin
tekstiruutu)
11. Tunnetko stressaavasi tyotehtdvistdsi kuinka paljon? (positio 1-5)
Tyovilineet:
12. Onko tyovilineesi ajan tasalla? (valita kylla/ ei)
13. Kuinka hyviksi koet tyovalineidesi ergonomisuuden? (positio 1-5)
14. Milt3d osin parantaisit tyovilineitdsi? (valinta vaihtoehdot ja muut tekstiruu-
dulla)
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Esimiestyo:

15. Miten oikeuden mukainen ja hyva esimies mielestasi toimii? (avoin)

16. Toimiiko molemmin puolinen luottamus suhde esimiehen kanssa? (kyll3 tai ei,
miksi tekstiruutu)

17. Koetko saavasi tarpeeksi tukea tarvittaessa esimielta? (kylla aina, kylla usein,
kylla joskus ja ei koskaan)

18. Kuinka usein mielestasi olisi hyva kdyda kehityskeskustelu vuoden aikana esi-
miehen kanssa? (ruutu johon mahtuu vain numerot)

19. Saatko mielestasi tarpeeksi palautetta esimiehelta? (kylla tai ei)

Vapaa-aika ja lepo:
20. Harrastatko, jotain mieleista tekemista vapaa-ajalla? Luetaan kaikki kirjojenlu-
kemisesta aina liikunnallisiin harrastuksiin. (kylla, mita tekstiruutu ja ei)
21. Kuinka hyvin saat levattya vapaa-ajalla? (positiol-5)
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Liite 5

TYONTEKIJOIDEN HAATATTELU POHJA

10.

11.

12.

Onko esimies vaihtunut organisaatio muutoksessa?  Onko esimiehen vaihtuminen tehnyt vield nékyvad muutosta?
Miten organisaatio muutos on vaikuttanut tyétehtaviinsi?

Missd osa-alueilla esimiehesi onnistuu ja milla osa-alueilla olisi parannettavaa?
Millaista tukea tanitsisit enemman esimiehelta vai tanitsetko?

Kuinka hyvéksi koet oman tiimisi tiimihengen?

Tanitsisiko tiimisi tyontekijét yhteisi& virkistyspéivi& nostattamaan yhteishenked?
Onko néitd ollut kuinka paljon aikaisemmin?

Kulkeeko tieto mielestasi tiimisi sisalld, kuinka hyvin?

Onko esimiehen kohtelu tasa-anwista ja oikeuden mukaista?

Onko tyky-onlinesta ollut kannustava likkumiseen/harrastamiseen vapaa-ajalla?
Onko esimies kuinka helpo tai vaikea tawittaa?

Onko tdmén hetkiset tyopistejarjestelyt mielestasi toimivia?



ESIMIEHEN HAASTATTELU POHJA

10.

11

12.

Riittaéko aikasi asiantuntia tehtavistasi riittavasti esimiestyéhon?

Onnistukko mielestasi, kuinka hyvin esimiestydsséasi?

Annatko mielestasi tarpeeksi palautetta alaisillesi?

Kohteletko alaisiasi mielestasi tarpeeksi tasa-vertaisesti ja eri tilanteisiin sopivalla tavalla?
Missé& wisit omasta mielestasi viela parantaa koskien esimiesty6ta?

Ovatko omat tyotehtavasi, kuinka kuormittavia? positiivisesti vai negatiivisesti
Mité tekisit parantaaksesi tydyhteisén ilmapiiria?

Kuinka ajantasalla tunnet olevasi alaistesi hyvinwinnista ja tanittavan tuen tarpeesta?
Kuinka hyva tiimisi yhteishenki on?

Kulkeeko tieto tarpeeksi hyvin tiimin sisélla?

Onko Tyky-onlinesta ollu ndkyvaa hyo6tya sinun ja alaistesi jaksamiseen?

Kuinka usein olet jarjestéanyt tiimin siséisia virkistyspéivia ja miten ne ovat sijoittuneet wioteen?
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Liite 6

onko suunitteilla?



