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Abstract

This thesis deals with the well-being of the work community and the organisation of their
effects on the climate, as well as to their examination and further development. This is the
thesis of principal works in the field of the environment business from Eastern Finland.

The thesis is based on the theory of the subject available literature and electronic
materials. The Bachelor's thesis work deals with the well-being and working environment.
In the workplace, the first part of the area will deal with in the workplace. The subject of the
second part of the area is the well-being of a supportive management. The third section
deals with the health care system and Burnout is the fourth part. The fifth section deals with
the ways of life and their impact on the work of endurance.

The atmosphere of the workplace is divided into six different sections. The first part deals
with the working environment. The second part deals with the workplace interactions. The
subject of the third part of the area is the management of labour relations support.
Workplace conflicts is the fourth part. The fifth area deals with workplace harassment. The
sixth and final section deals with the jealousy in the workplace.

An empirical investigation quantitative standpoint the climate component of this assistance
shall consist of an electronic questionnaire, which was completed in September 2018.

Climate research is an effective way to find out along with hidden problems and discontent.
A simple identification of the situation, however, it is not enough, but the management of
the enterprise is also to be ready to launch the necessary measures on the basis of the
reports.
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1 JOHDANTO

Meilla jokaisella on kaikki mahdollisuudet olla onnellisia tydssé ja suomalaisessa
tydelamassa on erittain paljon hyvaa. Kehittymisté se kuitenkin vaatii. Ja se koskee
seka kaikkia tydelaman toimijoita etta tybelamaa. Perinteisia vahvuuksia
suomalaisessa tydelaméassa ovat mm. oikeudenmukaisuus ja korruption vahaisyys.
Naiden liséaksi my6s hyva luottamus tydnantajan ja tyontekijan valilla seka sosiaalista
vastuuta korostava tyopaikkahenki.

(Aro 2006, 6.)

Toki tybelamassa on viime vuosina tapahtunut ja on edelleen tapahtumassa sellaisia
asioita, jotka saavat pienen ihmisen hAmmennyksen valtaan. Tyon dehumanisointi eli
epainhimillistaminen on meneillaan oleva valtatrendi. Tata tehd&éan tuottavuuden
parantamisen takia yrityksissa seka saastojen nimissa julkisella sektorilla. Tama nakyy
muiden muassa siina, etta yritykset saneeraavat tuotantoa irtisanomalla tyontekijoita ja
korvaavat heidat koneilla. N&in saastetaan tyovoimakustannuksissa. Julkisella
sektorilla tAmé taas tarkoittaa sita, etta palvelut siirretddn yha enemman sahkodseen
muotoon eli verkkopalveluun. Samalla henkilokohtaista palvelua on yha vdhemman

saatavilla, kuten on tapahtunut mm. pankkipalveluissa. (Aro 2006, 7.)

Ty6 voi olla ihmiselle joko suuri siunaus tai se voi tehda elamasta syvaa karsimysta.
Kirjahyllyt ovat tdynna tietoa hyvan tyon edellytyksista ja piirteista. Tybelaman laadun
kehittamisesta on kyse ihmisen tietoisista valinnoista ja pyrkimyksista. Mutta pienilla
saadoilla tai ulkokohtaisella kehittamistydlla ei muuteta ty6ta hyvaksi. Tyoelamassa
tarvitaan perustavanlaatuista asennemuutosta, joka heijastuu niin johtamisessa,

tyoyhteisdjen toiminnassa kuin organisaatioratkaisuissakin. (Aro 2006, 7.)

Ty6n aiheena on tydilmapiiri ja sen pohjalta on tarkoitus tehda ilmapiiritutkimus.
Toimeksiantajana on Yritys X Oy Ita-Suomesta. Tutkimusta varten tehd&an sahkdinen
kysely, jonka kysymyksia on tarkoitus muuttaa. Tavoitteena on tehda kysely ja
analysoida vastauksia. Kohdeilmi6ta katsotaan toimeksiantajan tyontekijoiden
nakokulmasta. Tyo rajataan koskemaan vain Yritys X Oy:n tyontekijoita.
Tutkimusongelmana on, ettéd minkalainen on toimeksiantajan taméanhetkinen ilmapiiri

ja miten tyontekijat kokevat tyéhyvinvoinnin tason.



2  TYOHYVINVOINTI

Opinnaytety6n toisessa osassa kasitellaédn tydhyvinvointia ja aihe on jaettu viiteen
alalukuun. Ensimmainen alaluku kasittelee tydhyvinvoinnin muodostumista. Toinen
alaluku kasittelee tydhyvinvointia tukevaa johtamista. Kolmas alaluku taas kasittelee
tyoterveyshuoltoa ja neljas alaluku kasittelee tyduupumusta. Viides alaluku kasittelee

elaméantapoja ja sitd miten ne vaikuttavat tydssa jaksamiseen.

2.1 Tyo6hyvinvoinnin muodostuminen

TyoOhyvinvointi on monen tekijan summa. Ty6turvallisuuteen on kiinnitetty huomiota jo
monen vuosikymmenten ajan kaikista tyohyvinvoinnin alueista. Turvallisuudentunne ja
luottamus ovat monella tavalla hyvinvoinnin perustana. Tarkea osa nykypaivan
tyohyvinvointia on my6s tuloksellisuus seka tydyhteison etté yksilon asiana. Toki
yhteydessa yksilon hyvinvointikokemuksiin ovat téiden sujuminen ja hairiéttomyys.
Juuri tyéhyvinvoinnin puutteistahan suuri osa tyon keskeytyksistéa johtuu.
Tuloksellisuutta vahentévat sairauspoissaolot, tydtapaturmat, ennenaikaiset
elakoitymiset ja lahtovaihtuvuus. (Virtanen & Sinokki 2014, 141.)

Keinoissa vahentaa sairauspoissaoloja pitda kuitenkin olla tarkkana. Esimerkiksi
tulopalkkauksen kriteerind vahaiset sairauspoissaolot voi olla hyvinkin kyseenalainen
mittari. Tietdessaan tulevien poissaolojen vaikuttavan myds koko tydyhteison
mahdolliseen palkitsemiseen, joutuu vakavasti sairastunut suunnattoman stressin
valtaan sairautensa liséksi. Sairauden pahenemisen riski, yleensa alentunut tyéteho ja
tyon laatu sek& mahdollisesti kasvanut tapaturma-alttius liittyvéat presenteismiin eli
sairaana lasnaoloon. Monisakeinen kokonaisuus, jossa on syy-seuraussuhteita
kaikkiin suuntiin, syntyy ty6turvallisuudesta, tyokyvysta, tyossa jaksamisesta,
henkisesta hyvinvoinnista, turvallisuudentunteesta ja tuloksellisuudesta el

tyohyvinvoinnin osa-alueista. (Virtanen & Sinokki 2014, 141.)

Koko Suomen kansantaloudelle ja siten koko hyvinvointiyhteiskunnallemme on
tyohyvinvoinnilla ja tyokykyisella tyévoimalla suuri taloudellinen merkitys.
Kokonaistuottavuuteen seké sairaus-, elake- ja tyottoémyyskuluihin tyokykyinen ja
hyvinvoiva tydvoima vaikuttaa. Suorituskykyyn, urankehitykseen, tyollisyyteen,
sairauskuluihin ja ansiotasoon ja siten siis elintasoon ja elamanlaatuun yksilon

tyohyvinvoinnilla ja tyokyvylla on vaikutusta. (Virtanen & Sinokki 2014, 143.)



8

Tyo6aikakuluihin, tehokkaan ty6ajan maaraan, sairaus- ja tapaturmakuluihin ja muihin
tuotantokuluihin seka toimintaan ja siten tuottavuuteen ja kannattavuuteen
sairauspoissaolot, yksilétuottavuus, mahdolliset ennenaikaiset elakkeet tai peréati
kuolemat vaikuttavat tydpaikalla. Henkiloston halu olla téissad, voimavarat, motivaatio,
sitoutuminen ja innovatiivisuus kasvavat tyohyvinvointia lisdavilla toimenpiteilla. Nain
tehokas tyGaika lisdéntyy ja yksilotuottavuus kasvaa, sairaus- ja
tapaturmakustannukset vahenevat. Tyon tuottavuus ja laatu paranevat ja
kannattavuus taas kaiken kaikkiaan lisaantyy taman seurauksena. (Virtanen & Sinokki
2014, 143.)

2.2 Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Johtaminen on merkitysten muovaamista muiden ihmisten kayttéon. Toiminnalleen
ihmiset tarvitsevat mielekkaan sisallon ja padmaaran. Toiminta, jolla ei ole ihmisen
hyvéaksi kokemia paamaaria ja josta ei seuraa ihmisen arvokkaana pitdmia seurauksia,
muodostuu vakisinkin vahitellen vailla mielta olevaksi, jopa inhottavaksi toiminnaksi.
Mielen ja merkityksen luominen toimintaan onkin johtamisen keskeinen tehtava. (Juuti
& Vuorela 2015, 139.)

Se, etta johtaminen selventéa ja kehittda yhteista toimintaa, on aina johtamisessa
tiedostettu. Polulla kulkemisen metaforan avulla voitaisiin johtamista kuvata. Kaikki
mukana olevat tietavat, etta polulla on mutkia, makia ja sumuisia kohtia, mutta kukaan
ei ole kulkenut polulla aikaisemmin. Sitda, minne polku johtaa ja mitd seuraavan maen
tai mutkan takana heita odottaa, joutuvat ihmiset arvaamaan. (Juuti & Vuorela 2015,
139.)

Erilaisten nédkdkulmien avaaminen ja yhteisten merkitysten etsiminen on osa
johtamista. Samalla se on uudenlaisten viitekehysten luomista siitd, mita yhteisesti on
|0ydetty. Pimeassa hapuilua voidaan ik&&n kuin olettaa suuren osan johtamisesta
olevan. Ihmiset, jotka joutuvat sokkona taluttamaan toisiaan l6ytaakseen jotakin, eivat
tieda millaisessa ymparistdsséa he ovat ja mihin heidan tulisi menna, mihin he voisivat

ajattelussaan nojata. (Juuti & Vuorela 2015, 140.)

Keskustelu ja siina kaytetty kieli ovat merkistysten muovaamisessa keskeisimpia
tyokaluja. Valitut kasitteet ja keskustelun synnyttdmat tarinat keskustelussa auttavat

keskittymaan olennaiseen. Jokaisen tarina on kooste monista osasista, joita voitaisiin
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monin eri tavoin liittdd yhteen. Tietylla tavalla tarinan juoni liittda nuo irralliset osat
yhteen. Juoni suuntaa tulkintoja, mutta samalla se myds jarjestaa kokemuksia. Tarinan
juonen etsiminen ja muokkaaminen kuuluvat johtamiseen. Tapahtumat alkavat saada
ihmisten mielessa myads jarjestysta, kun juoni alkaa hahmottua, jonka avulla he
kykenevat ymmartdmaan menneitd, nykyisia ja tulevia tapahtumia. Tilanteen mukaan
monissa eri rooleissa toimiminen on esimiehen rooli tydyhteiséssa. Tarinan juonen
etsijana, joskus taas tarinan kasikirjoittajana ja valilla nayttamoémestarina seka
ohjaajanakin tulee esimiehen joskus toimia. (Juuti & Vuorela 2015, 141.)

Johtaminen on yhteinen tuote. Yhteisid ovat myos sen tulokset. Inmisten valisen
yhteisty6n ja hyvien tyotuloksien taustalla on hyva johtaminen. Ellei toiminnan
perustaa ole rakennettu yhdessa ja jollei tydskentelyprosessi perustu jatkuvalle
yhteiselle keskustelulle, ei hyvaa yhteistyota voida kuitenkaan saavuttaa.
Keskusteleva ja hyvinvoiva tydyhteisd on hyvia tuloksia saavuttava tyoyhteiso. (Juuti &
Vuorela 2015, 142.)

2.3 Tyobterveyshuolto

Ty6terveyshuolto kuuluu kaikille tydssa kayville tydntekijoille ja yrittdjille sekd omaa
tyotaan tekeville henkilGille. Esim. omalla toiminimell& toimivalla henkil6lla tarkoitetaan
omaa tyota tekevia henkilditéa. TyOpaikan tarpeisiin perustuvan tyoterveyshuollon
siséllon ja toimet suunnittelevat tydbnantaja, tydpaikan henkiléston edustaja ja
tyoterveyshuollon palveluntuottaja yhdessa. Tyoterveyshuollon toimivuutta ja
toteutumista he myods seuraavat ja arvioivat. Terveellinen ja turvallinen tydymparisto,
hyvin toimiva tydyhteiso, tyohon liittyvien sairauksien ehkaiseminen seké
tyontekijoiden tyo- ja toimintakyvyn yllapitdminen ja edistaminen ovat

tyoterveyshuollon toiminnan tavoitteena. (Tyodsuojelu)

Parhaaseen monitieteiseen tutkimustietoon tai kokemusperaiseen nayttoon tulee
tyoterveyshuollon toiminnan sisallon perustua. Se, etta valittu sisalto toteutetaan
mahdollisimman laadukkaasti ja tehokkaasti, tulee prosessien mahdollistaa. (Uitti
2014, 26.)

Tyoterveyshuollon toiminnan tulee olla tydpaikan kaytannon tarpeiden mukaista.
Tiedon hankinta, sen analysointi, johtop&atdsten teko tyon terveydellisen merkityksen

arvioimiseksi, tehtavien toimenpiteiden kiirreellisyysasteen maarrittely ja niiden
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pohjalta toiminnan tavoitteiden asettaminen kuuluvat tarpeiden arviointiin, joka on
jatkuvaa toimintaa. (Uitti 2014, 26.)

Tyo6terveysyhteisty0 on periaate ja toimintatapa, joka liittyy kaikkiin tyoterveyshuollon
prosesseihin. Tyopaikkaselvitys, tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma,
terveystarkastukset seké neuvonta ja ohjaus ovat tydterveyshuollon ehkaisevia
prosesseja. Myos kuntoutustarpeen tunnistaminen, kuntoutukseen ohjaus ja
tyontekijoiden tydssa jatkamisen tukeminen ja seuranta kuuluvat ehkéaisevaan
toimintaan. (Uitti 2014, 28.)

Tybnantaja voi myos sopia sairaanhoidosta, joka on tydnantajalle vapaaehtoista. Ns.
tybterveyspainoitteisessa sairaanhoidossa, jolla tuetaan terveyteen ja tyokykyyn
kohdistuvia ehkaisytoimenpiteitda, on paapaino sairaanhoidossa.
Tyo6terveyspainotteisuudella tarkoitetaan sita, etta tyéhon liittyvien sairauksien
tunnistamiseen ja tyokyvyn arviointiin sairausvastaanotto ensisijaisesti keskittyy. Kaikki
ne sairaudet, joita ty6 voi pahentaa tai aiheuttaa tai jotka rajoittavat tyossa
selviytymista, ymmarretddn tyohon liittyvilla sairauksilla. Lisaksi niiden hoitamisessa

tyohon liittyvilla seikoilla on merkitysta. (Uitti 2014, 28.)

2.4 Tybuupumus

Tyostressi, tybuupumus ja masennus ovat kasitteitd, jotka herkasti arkikielessa
menevat sekaisin. Varsin tavanomaista tilapainen tydstressi on eika se ole vaaraksi
terveydelle. TyOstressi saattaa johtaa tyduupumukseen, mikali se muodostuu hyvin
pitkadaikaiseksi ilman palautumisvaiheita, ellei tilannetta pystyta yhteistoiminnassa

muuttamaan tai voimavaroja lisadmaan. (Martimo & Antti-Poika & Uitti 2010, 75.)

Tybuupumuksella tarkoitetaan psykologista oireyhtymaa, joka voi kehittya jatkuvan
tyostressin seurauksena. Seka tyon ettd tyontekijan ominaisuuksiin tyduupumus liittyy.
Tilanteissa, joissa suuret tydon vaatimukset yhdistyvat vahaisiin tyén voimavaroihin,
tyduupumuksen todennakaoisyys on kohonnut. Kokemus vahaisemmasta
tyduupumusriskista liittyy elaman ymmarrettavyyteen, hallittavuuteen ja mielekkyyteen.
Sen sijaan kun tyon vaatimukset ovat suuret, kun velvollisuudentunne altistaa
tyouupumukselle. (Martimo & Antti-Poika & Uitti 2010, 75 — 76.)
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Tybuupumusta voidaan luonnehtia tyontekijan kriisina suhteessa tyohonsa. liman
riittdvia voimavaroja, tyduupumus ilmenee kokonaisvaltaisena vasymyksena, joka
kertyy pitkaan jatkuneesta pinnistelysta tavoitteiden saavuttamiseksi. Uupuneen
tyontekijan asenteet omaan tyéhon muuttuvat vasymyksen lisaksi. Samoin kasitykset
omasta osaamisesta ja aikaansaamisesta. Tyon merkityksen ja mielekkyyden
menettadmisen tyduupunut kokee, ja myos hanen ammatillisen pystyvyyden tunteensa
vahenee. (Martimo & Antti-Poika & Uitti 2010, 76.)

2.5 Elamantavat

On totuttu erottamaan ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen puoli
tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Jaottelu on keinotekoinen ja aina paallekkaisyyksia
sisaltava. Toisiinsa nama osa-alueet lisaksi vaikuttavat. Jollakin alueella pahoinvoiva
ihminen ei voi olla tydssaan hyvinvoiva, silla jollakin tavoin tuo pahoinvointi heijaistuu
my6s muuhun elamaan. Se, etta ihminen voi hyvin niin henkisesti, fyysisesti kuin
sosiaalisestikin, on tydhyvinvoinnin kehittdmisen lahtokohtana. Tydssaan hyvinvoiva ja
terve ihminen kykenee suorituksiin, jotka hyodyttavat asiakkaita, organisaatiota ja
hanta itseaan. (Juuti & Vuorela 2015, 85.)

Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi ja niihin kuhunkin liittyvét tekijat ovat
monin tavoin yhteydessa toistensa kanssa. Mielenrauhaa ja iloista mieltéd ihminen saa
likuntaa harrastamalla. Ystavyyssuhteiden antamalla positiivisella energialla
sosiaalisesti aktiivinen ihminen tayttdd mielensa, minkd on muun muassa sairauksien
puhkeamista todettu estavan. Suuren paamaaran aktiivinen oppija saa opiskelusta
elamallaan, joka sinansé antaa energiaa. Myos psyykkisesti aktiivisena hanet pitavat
oppimisen kokemukset. Fyysinen terveys, sosiaalinen aktiivisuus ja mielen vireys
liittyvat toisiinsa kaikissa edella mainituissa tapauksissa. (Juuti & Vuorela 2015, 85 —
86.)

Monet ilmiot ovat taipuvaisia kasautumaan ihmisten elamassa ja toiminnassa.
Pahoinvointi kasautuu toisille ja hyvinvointi toisille. Tama kasautuva malli tarjoaa
monia mahdollisuuksia hyvan olon kehittdmisen kannalta. Ne alkavat vahvistaa
mydnteista kehitysta myds muilla elaménalueilla, kunhan myoénteisi&d muutoksia
saadaan edes aikaan. Muutokset heijastuvat koko ihmisen hyvaksi milla tahansa

elamanalueella. (Juuti & Vuorela 2015, 86.)
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Tyo6paikalla pidetyt koulutustilaisuudet saattavat tuntua vaativilta, mutta niiden aikana
tutustuu muihin ihmisiin ja kuulee heidan kommenttejaan. Ystavyyssuhteita solmitaan
ja luodaan yhteisia kokemuksia erilaisissa tilaisuuksissa. Vaikeitakin haasteita on
entista helpompi kohdata ystavien kanssa. Myonteinen kierre on jalleen valmis. (Juuti
& Vuorela 2015, 86.)

LIIKUNTA

Liikunnan avulla on monilla tydpaikoilla alettu onnistuneesti kehittaa tyokykya.
Useimpien mielesta liikunta liittyy padosin inmisen fyysiseen puoleen. Onkin totta, etta
muun muassa aineenvaihduntaan , hapenottokykyyn, lihasmassaan sekd hermoston
ja aistien yhteistyohon liikunnalla on myodnteisié vaikutuksia. Nama vaikutukset ovat
tarkeitd, mutteivat ehka sittenkaan tarkeimpia likunnan vaikutuksia. Liikunnalla on
my6s myonteisia vaikutuksia sosiaalisiin suhteisiin ja ihmisen psyykkiseen olotilaan.
(Juuti & Vuorela 2015, 88.)

TyOpaikan sosiaalisia suhteita liikunta antaa mahdollisuuksia kehittdd. Tydpaikan
ihmiset saavat mahdollisuuden tutustua toisiinsa myos tyéelaméan ulkopuolella, mikali
likuntaan liittyy yhteisia tapahtumia. Se auttaa hyvaksymaan ihmisen entista
paremmin, kun hanet tuntee muutoinkin kuin tyoroolissa. TyOpaikalla tydoskentelevét
henkilot eivat ole roolien hoitajia, vaan ihmisia. Suhde maailmaan ja olemassaoloonsa
on kaikilla inmisilla. Taman suhteen havaitseminen myds toisissa auttaa meité
ymmartamaan seka itsedmme etta toisia. Tatd maailmassa olemisen herkkaa aluetta
uudella tavalla avaa yhdessa liikkuminen. Lisaksi keskinédisen ajatustenvaihdon ja
ystavystymisen yhdessa likkuminen yhdistaa. (Juuti & Vuorela 2015, 88.)

Myds ihmisen psyykkiseen tilaan liikunnalla on myénteinen vaikutus. Koska se luo
myonteisen tunteen siitd, ettéa kykenee saavuttamaan tavoitteitaan, antaa lilkkunta
itseluottamusta. Mielen kannalta liikunnalla on myos itseisarvoa, silla tyhjennamme
mieltdmme ja vapaudumme mieltdmme painavista asioista liikunnan kuluessa.
Mydnteisen itsearvostuksen syntymista on likunnan suoma mielihyva ja onnistumisen
tunne omiaan auttamaan. Se nakyy hanen koko olemuksestaan, kun henkildé kokee
olevansa hyva ja arvokas. Myds liikkunnan luoma hyvé olo heijastuu muille
elamanalueille. (Juuti & Vuorela 2015, 88.)
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Se, etta fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen puoli eivat sittenkaan ole kovin kaukana
toisistaan, saattaa meista tuntua oudolta ajatella. Kehollisina olioina olemme
olemassa. Ihmisen psyykkiseen ja sosiaaliseen puoleen keho yhdistaa inmisen
fyysisen olemuksen. Myds keholla on muisti. Miten ihminen on kohdellut itsed&n
elamansa aikana ja millaisia suhteita muihin han on kyennyt luomaan, voi paatella
hanen kehosta ja sen eleista. Tata kehollista tilaa liikuntaa auttaa muuttamaan. Tassa

maailmassa liikkunta on itsensa hemmottelemista. (Juuti & Vuorela 2015, 89.)

PERHE-ELAMA

Perhe on useimmille ihmisille prim&é&ri tunnetasoisten prosessien kentta. Niin
myonteisia kuin kielteisiakin tunteita tutussa ja turvallisessa ymparistdéssa antaa hyvin
toimiva perhe tilaa tyostaa. Useimpien nykyajan ihmisten tyélle vastavoiman tarjoaa
perhe. Useimpien ty6t vaativat inmista liiaksi tukahduttamaan tunteensa ja ovat
tiedollisesti ylikuormittuneita. Naiden prosessien tyostamiselle perhe-elama tarjoaa
parhaimmillaan foorumin. (Juuti & Vuorela 2015, 91.)

Monia parisuhteesta aiheutuvia ongelmia, jotka saattavat heijastua myos tyéelamaan,
littyvat myos perhe-elaméaéan. Ihmisen kypsyessa parisuhde kay lavitse erilaisia
kehitysvaiheita. Ensimmaisessa vaiheessa muodostuu pari. Voimakas yhteen
sulautuminen, jossa kumpikin osapuoli ihanteellistaa toisensa, liittyy usein parin
muodostumiseen. My6s ahdistavia puolia saattaa liittya parin muodostumiseen.
Ihmisen mielessa voi kayda kysymys, onko l6ydetty kumppani se oikea? Myds omasta

taloudellisesta asemasta voidaan lisaksi olla epéavarmoja. (Juuti & Vuorela 2015, 92.)

Kun perheeseen tule lapsi, alkaa toinen vaihe. Monia ahdistavia ja vaikeita vaiheita
littyy lasten saamiseen ja kasvattamiseen. Pienet lapset saattavat valvottaa
vanhempia. Koulukayntiin liittyvid murheita voi olla isompien lasten kanssa. Perheen
talouttaa verottaa melkoisesti kasvavat lapset. Lapset muuttavat muualle kolmannessa
vaiheessa. Luopumisen aiheuttamaan ahdistusta joudutaan tdssa vaiheessa
tyostamaan. Joskus luopumisen tunteet kohdataan kotona ja tdissa yhta aikaa. (Juuti
& Vuorela 2015, 92.)

Tybelaman alttarille monet uhraavat itsensa ja perheensa. Se, ettei aikaa perheelle ja

itselle jaa lainkaan, saattaa pyrkimys menestya uralla ja ammatissa vaatia niin paljon.
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Myads tilanteeseen, jossa puolisot kilpailevat keskendan uralla menestymisesta, ovat

jotkut parit ajautuneet. (Juuti & Vuorela 2015, 92.)

On hyva muistaa kasautumisen lain pitavan paikkansa myos tassa, olipa ihnmisen
tilanne tydelaman ja perhe-elamén saralla mika tahansa. Toisiin hyviin seikkoihin ja
niin edelleen hyvat seikat johtavat. My6s muita tilanteita verottaen niissa mahdollisesti
sijaitsevia voimavaroja vastaavasti kuormittavat tilanteet kuormittavat. (Juuti & Vuorela
2015, 93.)

Oma tilanteensa onkin hyva tunnistaa. Kannattaa tarkastella myds oman perhe-
elamansa tilannetta, jos on sellaisessa tilanteessa, etta tydohon kuluu liiaksi voimia. Se,
ettd perhe-elaméaéankin on jatkuvasti panostettava ennalta, jotta siella olevat

voimavarat sdilyisivat, on edelleen hyva muistaa. (Juuti & Vuorela 2015, 93.)

3 TYOILMAPIIRI

Kolmas luku ké&sittelee tyon varsinaista aihetta eli ty6ilmapiiria. Tyoilmapiiri-osio on
jaettu kuuteen alalukuun ja ensimmainen alaluku kasittelee ty6ilmapiirin
muodostumista. Toinen alaluku késittelee tydyhteison vuorovaikutusta ja kolmas
alaluku kasittelee tyoskentelyad tukevaa johtamista. Neljdnnen alaluvun aiheena on
tyopaikan ristiriidat ja viidennen alaluvun aiheena on tyopaikkahairinta. Kuudes alaluku

kasittelee kateutta tydelamassa.

3.1 Tydilmapiirin muodostuminen

Monista erilaisista tekijoista, kuten oikeudenmukaisesta palkkauksesta, mielekkaista
tehtavista, hyvasta johtajuudesta ja turvallisesta tydymparistdsta muodostuu hyva
tydyhteison ilmapiiri. Mydnteisen asennoitumisen merkitys on nyt ainoastaan
pohdinnan aiheena. Kyse on positiivisten, rakentavien, humorististen ja ihmisia
kunnioittavien menetelmien kaytdsta eli 4. avaimen kaytosta. (Dunderfelt 2012, 152 —
153.)

Vallalla on monta véaarinkasitysta positiivisuudesta. Luonnostaan jotkut ihmiset ovat
melko myonteisia, ja positiivisuus on heille ns. "psykologista happea”. He kayttavat sita
yhta luonnollisesti kuin hengittavat ilmaa. Sen sijaan positiivisuus voi toisten mielesta

tuntua hyvinkin vaivalloiselta ja teennaiseltd. Todenmukaisuus ja maailman pahuuden
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kohtaaminen sellaisena kuin se ilmenee on heidan mielestdén ainoa oikea tapa. He

eivat haluaa vaantaa kaikesta jotain myonteista. (Dunderfelt 2012, 153.)

Omalle elaménfilosofialleen konkreettisesta elamasta molempien nédkemysten
kannattajat lI6ytavat todisteita. Mydnteinen asennoituminen ei kuitenkaan ole vain
myotasyntyista. Eikd se elamén raakuuksien ja vaikeuksien kieltdmistd missaan
nimessa ole. Sita, ettd hyvan yhteistydn nimissa suostutaan huomaamaan ja
puhumaan hyvisté asioista ja tarvittaessa tehdaan toita sen puolesta, etta vaikeuksista
selvitdan yhdessa mahdollisimman rakentavalla tavalla, tarkoittaa 4. avaimen tietoista
kayttéa. (Dunderfelt 2012, 153.)

Kaantonopeudesta puhuminen on yksi tapa kuvata myonteista toimintaa.
Kaantonopeus on hauska ilmaisu sille, miten nopeasti pystymme irrottamaan
ajatuksemme tapahtuneesta. Sama koskee myodskin sita, ettd kuinka nopeasti
pystymme suuntaamaan ajatusenergiamme kohti tavoitetta ja ratkaisua. (Dunderfelt
2012, 153.)

3.2 Tydyhteisdn vuorovaikutus

Aineellisten ja taloudellisten tekijoiden lisdksi myds psyykkisista, henkilokohtaisista ja
elamyksellisista tosiasioista muodostuu tyohyvinvointi, ja hyvinvoiva ja onnellinen
elama. Tutkimuksen ja teorian tasolla tdhan on heratty vasta viime aikoina. Tama on
tiedetty tydelaman kaytannon tasolla jo pitkdan. Kuitenkin esimiehet ja alaiset
ritelevét, vaikka koneet toimivat moitteettomasti ja tehdas tuottaa hyvia hyodykkeita.
Tai yksittéainen inminen kokee, etta hanen oikeuksiaan poljetaan. Tai ettd ihmiset
tekevat toita liikaa ja vaaralla tavalla, kunnes palavat loppuun, jotta tuotanto toimii.
(Dunderfelt 2012, 16.)

Ihmiset, jotka karsivat myos esim. johdon huonoista inmissuhdetaidoista, ovat usein
stressaantuneita. Ajan myota he alkavat tehda vahemman hyodyllisté ja arvokasta
tyota. Kun ihmiset voivat psyykkisesti ja sosiaalisesti huonosti, niin organisaatio alkaa
yskié ja sairastua ja tulokset heikkenevat. Tamé koske organisaation kaikkia tasoja.

Niin johtoporrasta kuin juoksupoikiakin. (Dunderfelt 2012, 16.)

Se, ettd ihmisten hyvinvointiin taytyy osata vaikuttaa rakentavalla tavalla, on nykyaan

itsestddn selva asia. Samalla hyvinvoiva ja energinen ihminen on tarkea
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menestystekija organisaatiolle. Vaikka kaytannon tasolla ei aina ymmarreta, miten
hyvaa vointia ja rakentavaa yhteistytta saadaan aikaan, on tdma kuitenkin tiedostettu.
(Dunderfelt 2012, 16.)

Psyykkisiin ja ihmisten valisiin asioihin tietoinen satsaaminen on perusoivallus.
ltsestaan eivatka kaskemalla ne eivat kuitenkaan hoidu. Psyykkista ja sosiaalista
kuntoa ei pelkastaan ohjeistamalla saada nostettua. Myosk&an tarpeellinen
teoreettisesti hyvin perusteltu tutkimus ei sindnsa riitd. Mita ja miten edetaan ihmisten
kanssa kaytannon tyotilanteissa, on myos tyontekijoiden ja johdon tarkalleen
tiedettava. Tallainen kaytannon tieto ja harjoittelu on vield tydpaikoilla lastenkengissa.
(Dunderfelt 2012, 18.)

Ihmisten vélisten suhteiden laatuun ja kaytdnnon vuorovaikutustaitojen kehittdmiseen
tulisi nykyaan kiinnittamaan yha enemman konkreettista huomiota. Viime aikoina
kayttoon otetut termit liittyvat tahan. Termit ovat nimeltddn sosiaalinen padoma,
psykologinen kompetenssi ja psykologinen pddoma. Kaikki tAma kuuluu organisaation

niin sanottuun aineettomaan paaomaan. (Dunderfelt 2012, 19 — 20.)

Sosiaalinen pddoma ilmenee esimiehen ja tyontekijoiden vélisena vuorovaikutuksena
seka tyontekijoiden keskinaisten suhteiden summana organisaation sisalla.
Sosiaaliseen pddomaan kuuluvat myds organisaation ulkopuolelle suuntautuvat
yhteistydkumppaneiden ja asiakkaiden véliset vuorovaikutussuhteet. (Dunderfelt 2012,
19)

3.3 Tyo6skentelya tukeva johtaminen

Suhteellisen paljon on kirjoitettu johtamisen ja tydyhteistn hyvinvoinnin valisesta
yhteydesta. Johtamisen lisdksi tydhyvinvointiin on tutkimuksissa todettu vaikuttavan

muuan muassa seuraavien tekijoiden:

- tyon sisalto

- tydolosuhteet

- tydyhteisdn ihmissuhteet ja ilmapiiri

- henkilon osaaminen

- henkildn omat elaméntavat (Juuti & Vuorela 2015, 23.)

Naiden tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden joukossa kuitenkin johtamisella on

erityinen asema, silla naihin kaikkiin tekijoihin voidaan johtamisen avulla vaikuttaa.



17

Tyo6yhteison ihnmissuhteilla ja ilmapiirilla on jokseenkin suora yhteys johtamiseen. Myds
tyon sisaltéon ja tydymparistoon liittyvat tekijat jasentyvat johtamisen kautta.
Johtamisen avulla voidaan kaynnistaa naihin seikkoihin liittyvaa kehittamista, ja siksi

johtaminen on merkittdvassa asemassa. (Juuti & Vuorela 2015, 23.)

Eri tydyhteisdissa johtamisen taso ja laatu vaihtelee suuresti. Tydyhteisén hyva
ilmapiiri ja terveytta edistava toimintatapa voidaan kuitenkin luoda vain hyvan
johtamisen avulla. Hyva johtaminen on jaettua. Kaikki ovat sitoutuneet samoihin
paamaariin ja myos paasevat vaikuttamaan asioihin. Mikali he paasevat osallistumaan
tydyhteison toimintaan ja sen kehittdmiseen, niin ihmisista tulee osa tydyhteisoa.
Voidaan hyvalla syylla kysya , missa ovat hyvat inmisten johtajat? Vaikka tama
tiedeta&n seka tutkimusten etté lukuisten kaytdnnon kokemusten perusteella. Edelleen
voidaan kysya, miksi organisaatiossa esiintyy runsaasti toimintaan ja ihnmissuhteisiin
liittyvia pulmia? Eikd organisaatioita kyeta tai haluta kehittaa tydskentelya tukeviksi ha

ihmisten hyvinvointia edistaviksi tydyhteisoiksi? (Juuti & Vuorela 2015, 23 — 24.)

Se, ettd esimies keskustelee tyontekijéiden kanssa ja ottaa huomioon heidan
mielipiteensa, on se yleisperiaatteena hyvalle ja henkiléston hyvinvointia tukevalle
johtamiselle. Ongelmien ratkaisemisessa ihmiset ovat hyvid, mutta huonoja
tottelemaan kaskyja. Osallistuminen lisdéa sitoutumista ja tydmotivaatiota seka tuottaa
uusia ideoita. Esimiehet valittavat usein, etta palavereita on runsaasti eika heidan
aikansa tahdo riittaa. On kuitenkin muistettava, etté erilaisten ndkdkulmien
yhteensovittaminen niin, etta tyohon liittyvat paamaarat voidaan saavuttaa, on
esimiehen tyota. Muutoin kuin yhdessa keskustelemalla taté ei voida saada aikaan.
(Juuti & Vuorela 2015, 24.)

Sita paitsi, kuinka esimies voisi tietda kaikki vastuuhenkildidensa toihin liittyvat asiat,
jollei niista keskustella? Tata keskutelevan johtamisen yleisperiaatetta vaikeuttaa
aikapulan ohella se, etta paljon kokemuksellisesti opittua ainesta ja syvallista
aanetonta taitoa liittyy jokaiseen tyohon, jota edes tyon tekija itse ei helposti voi
sanoiksi pukea. Pyrkidkseen taysimaaraisesti kayttamaan ja kehittamaan tyontekijan
osaamista, onkin esimiehen harjaannuttava herkéksi vuorovaikutuksessaan opittava
vertauskuvia ja tarinoita kayttamaan, joiden avulla toisen kokemuksellinen syvéllinen

tieto saadaan esille. (Juuti & Vuorela 2015, 24.)
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Esimiehen ja tyontekijan nakdkulmat usein poikkeavat toisistaan keskusteltaessa
tyohon liittyvista seikoista. Kumpikin pitdd omaa nakdkulmaansa oikeana etsittdessa
yhteisymmarrysta. Siksi, etta esimiehella on korkeampi asema, jaa hanen
nakodkulmansa useimmiten voimaan. Silloin on keskustelu epdonnistunut, kun nain
kay. lhmisten ajatuksia ei voi kahlita, vaikka he alituvatkin pakon edessé. Jossakin
muodossa alistuneen tyontekijan hampaankoloon kertynyt kuona pyrkii ulos. Liséksi
tilanteet, joissa henkild on joutunut luopumaan omista ajatuksistaan ja hyvaksymaan
esimiehen nakokulmat, alentavat hanen tydomotivaatiotaan ja heikentavat tydyhteison
ilmapiiria. (Juuti & Vuorela 2015, 25.)

3.4 TyOpaikan ristiriidat

Tavallinen tybelama on ristiriitojen ja konfliktien kasvualusta. Mitdén erityista ei tarvita
niiden puhkeamiseksi. Se, etta on joukko ihmisia, joilla on erilaisia mielipiteita, niin se
riittdd. Konflikti on jo muhimassa, jos omaa kantaa ei pysty sovittamaan muiden

nakokulmiin eikéd yhteista keskustelua onnistuta kaymaan. (Laine & Salonen 2014, 9.)

On muutama tilanne, jossa tydyhteiso on erityisen altis konflikteille. Konfliktiin
sysaavina voimina voivat ensinnakin toimia erilaiset muutokset. Naita ovat esim.
saneeraus, fuusio, lomautukset, organisaatiomuutokset tai suuret toimintatapojen
muutokset. Isot muutokset ovat kuin tydyhteis66n kohdistuvia kolhuja, joista se
tarvitsee mahdollisuuden kasitella asiaa selviytydkseen. Vaara lipsua tyéhon liittyvan
ahdistuksen liialliseen purkamiseen ja menneiden aikojen kritiikittomaan haikailuun

kuitenkin juuri asian kasittelyssa piilee. (Laine & Salonen 2014, 9.)

Toiseksi, jos on mahdollisuus kayttaad aikaa erilaisten mielipiteiden ruotimiseen tydssa,
on konfliktilla tilaa itda ja kasvaa. Paasaantoisesti tydpaikoilla on nykypaivana Kiire.
Kuitenkin toisinaan on tilanteita, jossa asiakkaalle tai johdolle ei heti nay tyon
tekemisen viivastyminen. Voidaan luisua ruotimaan tunteita herattavan konfliktin eri
puolia tyon tekemisen sijaan ajan salliessa. Tyo jumiutuu helposti paikalleen ja kokee
olevansa uhri, kun ryhma unohtaa tai hylkaa tyon tekemisen. Talldin kaikki hankala,

joihin itse ei voida vaikuttaa, koetaan muiden tekoina. (Laine & Salonen 2014, 9.)

Kolmanneksi tydyhteison ristiriidoille altistaa puhumattomuus. Jos ei ole sovittu
viestintdkanavia ja saannoéllisia palavereja organisaation eri tasoille, voi viestinnén

vahyys johtua rakenteista. Joskus huonot valit voivat johtua puhumattomuudesta.
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Tuloksena on yleensa kasauma vaarinkasityksia ja harhaluuloja seka monta pieleen
mennytta asiaa, oli syy organisaatiorakenteissa tai ihmisissé. Kaytannossa seka
rakennetasoa ettd ihmisten véleja kohennetaan yleensa samanaikaisesti, jotta
rakenteita voidaan yhdessa parantaa ja samalla on luotava rakenteet, joissa ihmiset
voivat kayda tarvittavia keskusteluja, on inmisten kyettava keskustelemaan. (Laine &
Salonen 2014, 10.)

Rakenteet on yleensa helpompi korjata kuin ihmiset. Liséksi rakenteiden puuttuessa
on ihmisten vaikea voida hyvin. Ennen kuin aloitetaan mittava ihmissuhdevyyhdin
purkaminen kannattaa siksi tarkistaa organisaatiion rakenteet. Ainakin
palaverirakenne, sisdiset tiedotuskanavat ja esimiesten seka johdon yhteistyon
toimivuus kannattaa tarkastaa organisaation konfliktitilanteissa. Palaverirakenteen
tarkistaminen on kaytadnnossa sita, etta valttamattomat keskustelut ennalta sovituissa
palavereissa katsotaan onko kaikilla tyéntekijoilla mahdollisuus kayda tyon kannalta.
(Laine & Salonen 2014, 10.)

3.5 Tyo6paikkahairinta

Yleisella tasolla osaksi suomalaista tydelamaa on vakiintunut kasite tyopaikkahairinta.
Se on toisaalta surullista, toisaalta taas tietynlaisen kehityksen tulosta. Jopa 55,3
prosenttia uusimpaan tyéolobarometriin vastaajista ilmoitti, etta henkista vakivaltaa tai
kiusaamista joskus tai jatkuvasti esiintyy heidan tyopaikallaan. Kiusaamista tapahtuu
seka tyotovereiden, tydnantajien kuin myds asiakkaiden taholta. Tydpaikoilla koettiin

myds fyysisen vakivallan uhan lisdantyneen. (Pyykdnen 2017, 1.)

TyOpaikkakiusaaminen ei ole laissa maaritelty kovinkaan tarkasti ja sen maaritelma ei
ole yksiselitteinen. Tarinassa on paljon tunneperaisia ja suuressa maarin sekavia
asioita kysyttaessa henkilolta hanen kokemustaan tyopaikkakiusaamisesta.
Tyo6paikkakiusaamiseen liittyy myos pahaa oloa ja fyysisia tuntemuksia. Tunnetta on
myos siita, etta tyontekijasta halutaan paasta eroon, sanatonta ja sanallista vahattelya

ja toimintaa tai toimimattomuutta, joka aiheuttaa epamukavuutta. (Pyykénen 2017, 5.)

Ty0Opaikalla voi mitd moninaisimmissa muodoissa ilmeta hairintaa, syrjintaa tai
kiusaamista. Yleinen tyOpaikkakiusaamisen muoto on sosiaalinen eristaminen.
Tyoyhteisdssa ihmisilla on usein tarve tulla hyvaksytyksi. Kohtelun kohteena oleva

tyontekija voi olla vaarassa menettaa tyokykynsa, jos asiaan ei millaan tavoin puututa.
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Tybnantajan velvollisuutena on puuttua tydpaikalla tapahtuvaan kiusaamiseen ja
hairintaan. Tydnantajan on ty6turvallisuuslain 10 8:n mukaan huolehdittava, ettei
vaaraa tai haittaa aiheudu tyontekijan terveydelle. Talla tarkoitetaan myds henkista
kuormittumista. Tyontekijoiden vélisten suhteiden edistdminen ja tyopaikan ilmapiirista

huolehtiminen kuuluvat myo6s tyénantajan velvollisuuksiin. (Pyykoénen 2017, 6 - 7.)

Kaikista 88 prosenttia Palvelualojen ammattiliiton (PAM) vuonna 2015 teettaméaéan
tutkimukseen vastanneiden mukaan hairinnan ilmenevan suullisina kommentteina.
Henkilon ulkondkd, pukeutuminen tai tyon tekemisen laatu voivat olla kommenttien
kohteina. Lisaksi muiden tyontekijoiden silmissé henkil6a voidaan pilkata ja hanet
voidaan saattaa naurunalaiseksi. Huutaminen, solvaaminen ja haukkuminen muiden
nahden tai kahden kesken voivat olla sanallisen hairinndn muotoja. My6s juoruilu,
pilkkaaminen, aseman tai maineen loukkaaminen ja perattomien asioiden kertominen.
Huomattakoon, etta sanallisten loukkaamisten osalta kyse voi olla myos

kunnianloukkausasiasta tyosuojelurikoksen lisaksi. (Pyykénen 2017, 9.)

Eri sosiaalisissa medioissa tapahtuva hairinta, tekstiviesteilla tapahtuva hairinta tai
sahkopostilla tapahtuva hairinta ovat kiusaamisen uudempia muotoja. On syyta
muistaa naiden hairintdmuotojen osalta, etta ne on yleensa mahdollista dokumentoida
helpommin kuin esimerkiksi kahdenkeskinen sanallinen hairintd. Sosiaalisen median
tai tekstiviestien tai sdhkopostien kautta tapahtuvaa kiusaamista on vaikea huomata,
vaikka tybnantajan edellytetaan tarkkailevan sdannoéllisesti tydyhteison tilaa.
(Pyykonen 2017, 10.)

Tyo6toverin mustamaalaaminen nettiyhteisoissa ovat hankalimpia tapauksia. Varsinkin
kun tybnantajalla ei ole padsya naihin yhteisotihin ja kirjoittelu tapahtuu liséksi vapaa-
ajalla. Rikoslaissa tarkoitettu herjaus tai peratdén lausuma voivat talléin tulla
kyseeseen. Ei niinkdan tyoturvallisuuslaissa tarkoitettu hairinta. Perustuslaissa turvattu

sananvapaus voi myos nousta ongelmaksi tdssa asiassa. (Pyykonen 2017, 10 — 11.)

Ns. "ovella hengailija” eli henkild, joka hairitsee muiden tydntekoa, tuntuu I6ytyvan
lahes jokaiselta tyopaikalta. Hanella on tapana jaada juttelemaan liian usein ja liian
pitkaan toisten tyontekijoiden tydhuoneiden ovensuihin. Myds on sellainen henkil6,
joka ei osaa lopettaa "chattailua” tai sahkopostien lahettamista, vaan jatkaa niiden
lahettamista tuntikaupalla. Joskus kuuluu vaitteita myos siita, etta kyse on jo

tyopaikkakiusaamisesta, kun henkild koetaan hairitsevana. Tata
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tyopaikkahairintamuotoa kutsutaan tyon jatkuvaksi hairitsemiseksi. Hyvin
hairitseminen ei ole tahallista, koska on yksinkertaisesti henkilditd, jotka puhuvat tosi
paljon eivatka he siksi ymmarra, etta se hairitsee toisten tyontekoa. (Pyykonen 2017,
11.)

Yksi tyopaikkakiusaamismuoto on fyysinen loukkaaminen ja uhkailut. Fyysinen
loukkaaminen liittyy varsin usein seksuaaliseen hairintaan, mutta fyysista loukkaamista
on myo6s paljon muutakin. Se voi olla myods kaikki muu kiusattuun kohdistuva fyysinen
koskeminen ilman seksuaalista tarkoitusta. Fyysisella vakivallalla uhkaamisestakin voi
olla kyse. Uhan kokeminen on jo riittava eika fyysista vakivaltaa tarvitse tapahtua.
Terveydelle haitallisiin tyotehtaviin saatetaan henkild pakottaa vékivallalla uhaten tai
jopa pahoinpidellen. Fyysinen vakivalta on ollut oikeuskaytdnndssa peruste irtisanoa
tai jopa purkaa tydsuhde ilman irtisanomisaikaa, jos se kohdistuu toiseen tyéntekijaan

tai tydbnantajaan. (Pyykonen 2017, 12.)

Kun tyontekijan tyoskentelyolosuhteet, tyon tekemisen edellytykset ja tydsséa
menestymismahdollisuudet tehd&an kaytdnndssad mahdottomiksi, on kyseessa silloin
tyonteon vaikeuttaminen. Hurjimmissa tarinoissa henkild on laitettu istumaan
tybhuoneeseen, jossa ei ole kuin poyta ja tuoli, eika edes kyn&a tai muuta tydvalinetta,
jolla ty6 olisi mahdollista tehda. Myo6s panttaamalla tietoa tai antamalla virheellisia
tietoja henkildille voidaan vaikeuttaa tyontekoa. On varsin paikkansa pitava

sellainenkin sanonta kuin "tieto on valtaa”. (Pyykénen 2017, 13.)

Varsin yleisesti koettu tyopaikkahairinnan muoto on sukupuolinen ahdistelu ja hairinta.
Lahes joka toinen eli 45 % palvelualalla tydskenteleva nainen kertoo kokeneensa
seksuaalista hairintaa asiakkaan taholta PAM:in vuonna 2015 tekeman tutkimuksen
mukaan. Miehista néin on kokenut noin joka kuudes eli noin 16 %. IImenemismuotoja
seksuaalisessa hairinnassa on useita. Toistuvasti sukupuolisesti vihjailevat eleet ja
ilmeet voivat olla hairintdd. Samoin harskit puheet, kaksimieliset vitsit seka vartaloa,
pukeutumista tai yksityiselamaa koskevat huomautukset tai kysymykset. Niin ikaan
seksuaalista hairintaa ovat myds toistuvina, seksuaalisesti varittyneet kirjeet,
puhelinsoitot tai esille asetetut pornoaineistot, fyysinen koskettelu, sukupuoliyhteytta
tai muuta sukupuolista kanssakaymista koskevat ehdotukset tai vaatimukset seka
raiskaus tai sen yritys. (Pyykénen 2017, 14 — 15.)
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3.6 Kateus tyoelamassa

Kateus on ihmiselle luontaista. Kuitenkin voi suunnata kateuden sisaltdméa energiaa
rakentavasti. Itsessdmme ja muissa se edellyttaa kateuden tunnistamista.
Voimakkaiden tunteiden tunnistaminen kateudeksi on vaikeaa vaikka ne liittyvat
kateuteen. Se, etta ajattelemme jostakin kanssaihmisestamme pahaa, on kateus
siihen usein syyna. Tulkitsemalla kadehdittavan ylpeéaksi tai vaikkapa silla, etteivat
henkilokemiamme kohtaa toisiaan, peitamme usein tiedostamattomasti oman
kateutemme. Itsereflektiota eli omien havaintojen, tuntemusten ja niita seuraavien
tulkintojen tarkastelua puolueettomasti kateuden tiedostaminen vaatii. (Vesterinen
2013, 131))

Kateuden tunnistaminen muille on vaikeaa siihen liittyvan hapeéantunteen vuoksi,
vaikka tunnistaisimme itsessamme kateuden. Itsetuntemusta, itsetuntoa, ndyryytta ja
henkista kypsyytta kateuden mydntamiseen tarvitaan. Kateuden tuottamasta
ahdistuksesta ja keskittamaan energiamme kadehtimisen sijaan omaan elamaamme

meité auttaa selviytymaan riittava itsetunto. (Vesterinen 2013, 131.)

Kateudessa on runsaasti energiaa, joka pitaisi purkaa johonkin. Yksilokohtaisia eroja

on siind, mihin ja milla tavoin tuon energian kohdistamme. Itsensa vahattelya, joka voi
johtaa lamaantumiseen tai jopa masennukseen, voi kateus ensinnakin saada aikaan.

Myds kadehdittavan tilanteen tai aseman heikentdmiseen voidaan toisaalta kateuden

siséltama energia suunnata. Oman itsen huonommuden tunteina, kadehdittavan tyén
ja saavutusten passiivis-aggressiivisena vahattelyna tai jopa kadehtimamme ihmisen

tekemisten suoranaisena sabotointina voi asiantuntijaorganisaatiossa kateus nain

ollen purkautua. (Vesterinen 2013, 132.)

Kateelliset puhuvat yleensa kateuden kohteesta pahaa hanen ollessa poissa. Ne
saattavat tunnistaa kadehditun selan takan pahaa puhuvien motiivit kateuden
mobilisoimiksi, jotka eivéat tunne kateutta tai ovat kateutensa kanssa sinut. Tilanne voi
johtaa helposti kadehditun kiusaamiseen, kun useampi yhteisén ihminen on
kateellinen samalle ihmiselle. Yksi yleisimmista kiusaamisen muodoista on sosiaalinen
eristaminen. Sita esiintyy lapsilla ja aikuisilla paivakodeista ja kouluista tydyhteisdihin.
(Vesterinen 2013, 132.)
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Kadehtijat tuntevat yleensa vahingoniloa, mikéli kadehdittu epaonnistuu jossakin
asiassa. Kun kadehtimamme ihminen kokee vastoinkdymisen, johon emme itse ole
vaikuttaneet, voimme myos tuntea vahingoniloa. Persoonallisuudeltaan suhteellisen
terveelle ihmiselle hapeéntunne on tarkea signaali. Kiusaaja saattaa lopettaa
kiusaamisen, myds sosiaalisen eristamisen, kun ymmartdd hdpean ansiosta asettaa

itsensa kiusattavan asemaan. (Vesterinen 2013, 133.)

Ihminen kokee usein ensimmaiseksi ja helposti tiedostamattomasti kateuden
ajatuksissaan erinomaisen suorituksen havaittuaan esim. nain: “Hitto, miten tuo
onnistui mua paremmin?” Inminen, jolla on terve itsetunto, kdantaa kuitenkin kateuden
varsin nopeasti ihailuksi, jonka tarjoaa toiselle positiivisena sanallisena palautteena
esim. seuraavasti: “Wau, etta sa teit tuon upeesti!” Se, miten nopeasti ihminen
kykenee prosessoimaan kateelliset ajatuksensa positiiviseksi sanalliseksi ihailuksi vai

jadko kateus negatiiviseksi, on kysymys siita. (Vesterinen 2013, 133.)

4 YRITYSESITTELY

Yritys X Oy on johtava ymparistdalan yritys Itd-Suomesta ja se on perustettu vuonna
1989. Yrityksella on kolme toimipaikkaa kolmella eri paikkakunnalla ja silla on yli 30
tyontekijaad. Sellu- ja paperiteollisuus, kaivosteollisuus ja voimalaitokset ovat Yritys X
Oy:n teollisia asiakkaita ja se toteuttaa ratkaisuja muiden muassa jateveden

kasittelyyn

Seka tehtaan siséisten kiertovesien kasittelyyn ettéa raaka- ja prosessiveden
kasittelyyn on yrityksella ratkaisut. Yritys tarjoaa kotimaan olosuhteisiin raataloitya
osaamista kaivosteollisuuden asiakkaille. Yritys tarjoaa teknisesti ja taloudellisesti
parhaat ratkaisut asiakkaiden tarpeet huomioon ottaen. My6s henkiléston laajaa
kokemusta erilaisista prosesseista ja laitoksista hyddynnetaan ratkaisuvaihtoehdoissa

oman kattavan tuotekannan tarjoamien mahdollisuuksien liséksi.

Yritys X Oy:n vuonna 2017 tekeméan ilmapiiritutkimuksen mukaan parantuneita asioita
olivat tydergonomia ja tydskentelyrauha, tyon haastavuus, toisten oikeudenmukainen
kohtelu, henkilén arvostaminen tydyhteisdssa ja asiakkaiden palvelu suurta vastuuta

tuntien. Lisaksi taloudellisesta tilanteesta tiedottaminen sek&a henkildston

kehittamisesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen ovat my6s parantuneet. Vuosien 2014
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ja 2017 valisena aikana tydilmapiiri ja yhteishenki Yritys X Oy:ssa ovat parantuneet

Vuosi vuodelta.

5 TUTKIMUS

Opinnaytetyon viidennessa osiossa kasitellaén aineiston hankintaa ja aineiston
analyysia. Tutkimusmenetelmana on kvantitatiivinen tutkimus eli maarallinen tutkimus.
Valitsin méaréllisen eli kvantitatiivinen tutkimus, koska se on tdmén kaltaisessa tyossa
ainoa oikea vaihtoehto. Syy tdhan se, etta tata ilmapiiritutkimusta varten olen laatinut
kysymykset etukateen, joihin tutkimushenkilot vastaavat, kun taas kvalitatiivisessa el
laadullisessa tutkimuksessa heilla on mahdollisuus kertoa aihealuetta koskevia

kokemuksiaan vapaaehtoisesti.

5.1 Aineiston hankinta

Tutkimusongelmat tai tutkimustehtava ovat tutkimusaineiston hankinnan lahtékohtana.
Aineiston keruun menetelmat valitaan niiden perusteella. Toisinaan jo olemassa
olevaan aineistoon saatetaan etsia uutta ndkdkulmaa ja tutkimusongelmaa eli edeta
painvastaisessa jarjestyksessa. Alkuperaisissa tutkimuksissa arkistoituja aineistoja on
hyddynnetty toisinaan vain osin ja laadulliset aineistot ovat usein laajoja. Tavallisesti
halutaan myds hankkia tutkimusta varten oma aineisto, vaikka arkistoaineistoja voi
kayttaa niin primaariaineistona kuin lisa- tai vertailuaineistonakin. Sen, millainen

aineisto kerataan tai hankitaan, tutkimusongelma maarittaa keskeisesti. (KvaliMoTv)

Tieteellisen kyselyn onnistuminen edellyttad, etta vastaajien ajan, halun ja taidot
vastata kyselyyn tutkija osaa ottaa laaja-alaisesti huomioon. Tutkimuksen
onnistumiseen vaikuttavat ratkaisevasti lomakkeen huolellinen suunnittelu ja
testaaminen, mutta yksin hyva lomake ei suinkaan riitd. Myds muihin kyselyn

toteuttamiseen liittyviin seikkoihin on kiinnitettdva huomiota. (KvantiMoTv)

Seka vastaajalle ettd myohemmin tietojen tallentajalle lomakkeen kohtuullinen pituus
ja ulkoasun selkeys ovat erittain tarkeitd. Lomakkeen pituudesta ja ulkoasusta
lomakkeen suunnittelussa huomioitavien seikkojen listaus alkaa aivan tarkoituksella.
Loistavasti suunnitellun aineiston voi pilata huono vastausprosentti. Lomakkeen taitto
on syyta tehda paasaantoisesti siten, etta kysymykset etenevat ylhaalta alaspain, jotta
vastaaja ja tiedon tallentaja huomaavat kaikki kysymykset. Tiiviseen ja pienehkolla,

mutta selkeélld kirjasimella tehtyyn lomakkeeseen kannattaa pyrkia. Tilaa sdastetaan
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ja lomake saadaan nayttamaan ja tuntumaan lyhyemmaltd myds palstoittamisen

avulla. (KvantiMoTv)

Tutkimusongelman kannalta kattavaan, mutta samalla yksinkertaiseen ja
helppotajuiseen kysymyksenasetteluun lomaketutkimuksissa on pyrittava. Paitsi, etta
jaksaa vastata, taytyy lomakkeen potentiaalisten palauttajien osata myds vastata
kyselyyn. Kaytettavissa olevien resurssien puitteissa myos kyselyn kohdejoukkoon
kuuluvat kielivihemmistot tulee ottaa huomioon. Ettei vastaajien tarvitse huolehtia
antamiensa tietojen vaarinkayttomahdollisuuksista, on kyselylomake laadittava

tietosuojanakokohtia ja vastaamishalua silmalla pitaen. (KvantiMoTv)

Aineiston hankintatapoja on useita. Naita ovat mm. kirje- eli postikysely,
henkilokohtainen haastattelu, puhelinhaastattelu ja internetkysely. Kirjekysely eroaa
haastattelututkimuksista siten, etta kysyja ja vastaaja eivat ole valittomassa
vuorovaikutuksessa kesken&én, vaan viestinta tapahtuu postitse kyselylomakkeen
valityksella. Pelattavissa olevan suuren kadon liséksi postikyselyn haittoina on se, ettei
voida olla varmoja, onko vastaukset antanut otokseen valittu henkild vai joku muu.
Toisaalta postitse lahetetty lomake tavoittaa haastattelijaa paremmin vastaanottajan.
(Heikkila 2014, 63.)

Téata tutkimusta varten olen laatinut kyselylomakkeen, joka jaettiin yrityksen
tyontekijoille. Kysely oli tarkoitettu koko henkilostdlle eli yli 30 henkil6lle. Kysely
l&hetettiin tyontekijoille 3. syyskuuta ja sen vastausmaéaraaika oli 21. syyskuuta el

vastausaikaa annettiin kolme viikkoa. Kyselyyn vastasi lopulta 28 tyontekijaa. (Liite 1.)

5.2 Aineiston analyysi

Kuvailevan tilastoanalyysin ja tilastollisen paattelyn valilla tehdaan usein ero
maarallisen aineiston analyysissa. Jonkin maarallisen muuttujan jakaumaa tai
useamman maarallisen muuttujan yhteisvaihtelua kuvaileva tilastoanalyysi pyrkii
nimensa mukaan kuvailemaan ja tiivistamaan pyrkimatta kuitenkaan tekemaan
tulosten pohjalta yleistyksid mihinkaan laajempaan perusjoukkoon. Otantaan
perustuvissa yhteiskuntatieteellisissa tutkimuksissa ollaan kiinnostuneita otoksen
perusjoukon ominaisuuksista eika niinkaan itse otoksesta. Se, etta kuinka hyvin
otoksesta saadut tulokset pitavat paikkansa perusjoukossa, voidaan tilastollisen

paattelyn avulla arvioida. Kyse on siis siitd, kuinka todennékdisesti otoksen avulla
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saadut tulokset voidaan yleistda koko perusjoukkoa koskeviksi tuloksiksi.
(KvantiMoTVv)

Luottamusvali ja luottamustaso ovat tilastollisen paattelyn kaksi keskeista kasitetta.
Luottamusvali kertoo milla tietylla todennakoisyydella todellinen perusjoukon
tunnusluvun arvo on. Luottamustaso kertoo, milla todennakdisyydelléa perusjoukkoa
kuvaava tunnusluku on jollain tietylla luottamusvalilla. Esimerkiksi 40-50 %
suomalaisista haluaa Suomen liittyvan Natoon 95 %:n todenné&kdisyydella. Tall6in
luottamustaso on 95 %:n todennadkdisyys. Taysin toisiinsa sitoutuneita kasitteita
luottamustaso ja luottamusvali siis ovat. Jos ei ole tietoa luottamustasosta ja

painvastoin, tieto luottamusvalista ei ole mielekéas. (KvantiMoTv)

Otantajakauman kasitetta tarvitaan luottamusvalin ja luottamustason ymmartamiseksi
ja laskemiseksi. Kuvitellaan, etta 1000 hengen satunnaisotosta on kaytetty tehtaen
edelld esimerkkind kaytettya Nato-kyselyd. Suomen Nato-jasenyytta kannattaa 45 %
taman otoksen vastaajista. Koska tiedetdan, etta otokseen valintaan vaikuttavat
satunnaiset tekijat, on luultavaa, ettéa Nato-jasenyyden kannatus ei olisi tdssa uudessa
otoksessa tdsmalleen sama kuin ensimmaisessa otoksessa, jos sama tutkimus

tehtaisiin uudelleen kéayttaen jalleen 1000 hengen otosta. (KvantiMoTv)

Erilaisia analysointimenetelmid on kaytettavissa, jotka ainakin osittain voivat korvata
toisensa. Ennen kuin tutkimuskysymykseen |0ytyy vastaus, joutuu menetelmia
valittaessa usein kokeilemaan useaa kyseisille muuttujille sopivaa menetelméaa.
Asiantuntemusta vaativia toimenpiteitd analysointimenetelmat ovat. Jos menetelmiin ei
ole kunnolla perehtynyt, voi tilasto-ohjelmien kayton vaivattomuus johtaa helposti
vaarinkayttoon. (Heikkila 2014, 174.)

Kun kyselyn vastaukset tulivat, niin tein exceliin erillisen taulukon kaikille vastauksille.
Sen jalkeen erittelin vastaukset aihealueittain eri vareilla ja tein niiden pohjalta
pylvaskaaviot. Tarkoitus on laskea keskiarvoja seké koko yrityksen sisélla etta

toimipisteiden valilla.

6 TULOKSEN ANALYSOINTI

Tassa luvussa tulen kasitteleméaan ilmapiirikyselyn tuloksia.
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6.1 Tyon sisaltod ja organisointi

lImapiirikysely on jaettu kahdeksaan eri osioon ja niilla on omat kysymyspatteristot.
Kyselyn ensimmaisen osion aihe on tydn sisalto ja organisointi. Osion ensimmainen
vaittdma kuuluu, etta olen tyytyvainen tyoni sisaltoon kokonaisuutena. Vaittamaan
vastasi 25 henkil6a ja heista kolme oli tdysin samaa mieltd, 18 melko samaa mielta ja

nelja ei osannut sanoa. (Liite 2) (Kuva 1)

Toinen vaittdma on, ettd tyoni pAadmaarat ja tavoitteet ovat selkeita. Téhan vastasi 28
henkil6a ja heista suurin osa oli joko taysin samaa mieltd (10) tai melko samaa mielta
(12). Loput kuusi henkil6a ei osannut sanoa. Kolmas vaittdma on, etta tyoni on
haastavaa. My0s tédhan vaittamaan vastasi 28, joista 11 oli taysin samaa mielta ja 13
oli melko samaa mielta. Neljas vaittama on, etta tyoni on kiinnostavaa. Vaittdmaan
vastasi 28 henkilda, joista 10 oli taysin samaa mieltéa ja 15 melko samaa mielta. (Liite
2) (Kuva 1)

Viides vaittdma on, etta koen, etta tehtavdmme on jaettu oikeudenmukaisesti.
Vaittdmaan vastasi kaikkiaan 28 henkilta ja heista 15 oli melko samaa mielté ja peréti
viisi oli melko eri mielta siitd, etta tehtavat on jaettu oikeudenmukaisesti. Kuudes
vaittama on, etta voimavarani riittdvat tyotehtavieni hoitamiseen. Kaikista vastanneista
kahdeksan oli tdysin samaa mielta ja 14 oli melko samaa mieltd. My6s tdhan
vaittamaan vastasi 28 henkil6d. Seitsemas vaittama on, etta suoriudun tydtehtavistani
tydaikani puitteissa. Vastanneista seitseman oli tdysin samaa mieltd ja kahdeksan
melko samaa mieltd. Kymmenen ei osannut sanoa. Kahdeksas vaittama on, etta
meill& on toimivat sijaisuusjarjestelyt. Tahan on vastannut 27 henkil6a ja vain kaksi oli
taysin samaa mielta ja seitsemén melko samaa mielta. Perati 13 ei osannut vastata ja
nelja oli melko eri mielta ja yksi oli tdysin eri mielta siitd, etta sijaisuusjarjestelyt
toimivat. Osion yhdeksas ja viimeinen vaittdma on, etta uusien tyontekijoiden
perehdyttdminen hoidetaan hyvin. Vastanneista nelja oli taysin samaa mielta ja

kymmenen oli melko samaa mielta ja yksitoista ei osannut sanoa. (Liite 2) (Kuva 1)

6.2 Tyon kannustavuus

Toisen osion aihe on tyon kannustavuus ja se on jaettu kahdeksaan vaittamaan.
Ensimmainen vaittdma on, etta tydmotivaationi on hyva. Vastanneista 12 oli taysin
samaa mielta ja 11 oli melko samaa mieltd. Tulen mielellani téihin on toinen vaittama.

Vastanneista 14 oli taysin samaa mielta ja 10 melko samaa mieltad. Kolmas vaittama
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on, etta pidan tyostani. Tamankin kohdalla suurin osa oli joko taysin samaa mielta (10)

tai melko samaa mielta (13). (Liite 2) (Kuva 2)

Neljas vaittdma on, etta tyoni antaa minulle onnistumisen elamyksié. Vastanneista
yhdeksan oli tdysin samaa mielta ja 14 oli melko samaa mielta. Viides vaittama on,
ettd voin vaikuttaa tyohoni ja sen siséltoon. Kahdeksan vastanneista oli taysin samaa
mielta. Vastanneista 13 oli melko samaa mielta ja kuusi ei osannut sanoa. (Liite 2)
(Kuva 2)

Kuudes vaittama on, ettd osaamiseni on riittdva tydhoni kuuluvien tehtavien
hoitamiseen. Vastanneista yhdeksan oli tdysin samaa mieltd ja 16 oli melko samaa
mielta. Vaittaméa numero seitseman on, ettd osaamistani arvostetaan. Vastanneista
viisi oli taysin samaa mielta ja 14 melko samaa mieltd. Kahdeksas ja viimeinen
vaittdma on, etta olen tyytyvainen koulutus- ja kehittymismahdollisuuksiin.
Vastanneista nelja oli tdysin samaa mielta ja kahdeksan oli melko samaa mielta.
Vastanneista peréti 11 ei osannut sanoa. (Liite 2) (Kuva 2)

6.3 Sisainen tiedonkulku

Kolmas osio on nimeltd&n sisainen tiedonkulku ja siihen kuuluu kahdeksan kohtaa.
Ensimmainen kohta on, etta millainen sisdinen tiedonkulku on kokonaisuutena.
Vastanneista 12 oli taas sita mielta, etta sisainen tiedonkulku toimii melko hyvin.
Toinen kohta koskee strategiaa ja tavoitteista tiedottamista. Vastanneista 3 vastasi,
ettd erittéin hyvin ja 11 melko hyvin. Kahdeksan ei osannut sanoa ja kuusi vastasi, etta
melko huonosti. Kolmas kohta koskee taloudellisesta tilaanteesta tiedottamisesta.
Vastanneista 8 oli sitd mielta, etta erittain hyvin ja 17 oli vastannut, ettd melko hyvin.
(Liite 2) (Kuva 3)

Neljas kohta koskee sisaisten tiedotuskanavien toimintaa. Vastanneista kaksi oli sita
mieltd, etta erittain hyvin ja 11 vastasi melko hyvin. Vastanneista seitseman ei osannut
sanoa ja kahdeksan vastasi, ettd melko huono. Viidennen kohdan aiheena on oman
yksion toiminnasta ja asioista viestiminen. Vastanneista nelja vastasi erittdin hyvin ja
16 melko hyvin. Kuudennen kohdan aiheena on esimiehen ja alaisten valinen
tiedonkulku. Vastanneista kolme vastasi erittain hyvin ja 19 melko hyvin. Lisaksi kuusi

ei osannut sanoa. (Liite 2) (Kuva 3)
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Seitsemannen kohdan aiheena on osastojen valinen tiedonkulku. YKsi vastasi erittain
hyvin ja nelja vastasi melko hyvin. Perati 17 vastanneista ei osannut sanoa ja kuusi
vastasi melko huonon. Kahdeksannen ja viimeisen kohdan aiheena on palavereiden
toimivuus. Yhden mielesta palaverit toimivat erittéin hyvin ja 11 mielestd melko hyvin.
Toiset 11 vastaajaa ei osannut sanoa ja neljan mielesta palaverit toimivat melko
huonosti. (Liite 2) (Kuva 3)

6.4 Esimies ja hanen johtamistapansa

Neljas osio on nimeltddn esimies ja hanen johtamistapansa ja siihen sisaltyy 12
vaittamaa. Ensimmainen vaittdma on, etté esimiehen toiminta on hyva. Vastanneista
kuusi oli taysin samaa mieltd ja 17 melko samaa mielta. Toinen vaittama on, etta
yhteistyd esimiehen kanssa sujuu hyvin. Vastanneista yhdekséan oli tdysin samaa
mielta ja 17 melko samaa mieltd. Kolmas vaittdma on, etta saan riittavasti palautetta
onnistumisesta lahimmalta esimieheltani. Kolme vastanneista oli tdysin samaa mielta
ja 16 oli melko samaa mielta. Kaksi vastanneista oli melko eri mielté ja seitseman ei
osannut sanoa. (Liite 2) (Kuva 4)

Neljas vaittdma on, etté esimieheni kohtelee alaisiaan oikeudenmukaisesti. Seitseméan
vastanneista oli taysin samaa mielta ja 17 melko samaa mielta. Nelja ei osannut
sanoa. Viides vaittama on, ettad esimieheni luottaa alaisiinsa, antaa vastuuta ja antaa
heidan tydskennella itsenaisesti. Vastanneista 14 oli tdysin samaa mieltd ja yhdeksan
melko samaa mielta. Yksi vastanneista oli melko eri mielta ja nelja ei osannut sanoa.
Kuudes vaittama on, ettd esimieheni kannustaa minua hyviin tydsuorituksiin.
Vastanneista yhdeksan oli taysin samaa mieltd ja kymmenen melko samaa mielta.

Seitseman ei osannut sanoa ja yksi oli melko eri mielta. (Liite 2) (Kuva 4)

Seitsemas vaittama on, ettd saan esimieheltani tukea tyontekooni. Vastanneista 11 oli
taysin samaa mielta ja 12 melko samaa mielta. Nelja ei osannut sanoa ja yksi oli
melko eri mieltd. Kahdeksas vaittama on, etta esimieheni puuttuu ristiriitoihin, jos
sellaisia ilmenee. Vastanneista seitseman oli taysin samaa mielta ja kymmenen melko
samaa mielta. Kuusi ei osannut sanoa ja yksi oli melko eri mielta. Yhdeksas vaittdma
on, ettéd esimieheni on kadynyt kanssani kehityskeskustelun viimeisimman vuoden
aikana. Vastanneista 17 oli tdysin samaa mielta ja neljd melko samaa mielta eli

kaikkiaan 21 oli osallistunut kehityskeskusteluun. Nelja oli taysin eri mielta eli he eivat
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ole kdyneet kehityskeskustelua. Vastanneista kaksi ei osannut sanoa, koska he ovat

tulleet yritykseen t6ihin edellisen kehityskeskustelukauden jalkeen. (Liite 2) (Kuva 4)

Kymmenes vaittama on, ettd valmistauduin hyvin kehityskeskusteluuni. Kuusi
vastanneista oli taysin samaa mielta ja kymmenen oli melko samaa mieltd. Kuusi ei
osannut sanoa ja kaksi vastanneista oli joko taysin tai melko eri mieltd. Yhdestoista
vaittama on, etta koin kaymani kehityskeskustelun hyodylliseksi. Kaksitoista
vastanneista oli joko taysin tai melko samaa mieltd. Perati kymmenen ei osannut
vastata ja kaksi oli melko eri mieltd. Kahdestoista ja viimeinen vaittama on, etta
esimies tukee kehityskeskustelussa sovitun kehittymissuunnitelman toteuttamista.
Vastanneista nelja oli taysin samaa mielta ja kymmenen melko samaa mielté.

Kahdeksan ei osannut sanoa ja kaksi oli melko eri mielta. (Liite 2) (Kuva 4)

6.5 Tyoilmapiiri, yhteishenki ja tydtoverit

Viides osio on nimeltdén tydilmapiiri, yhteishenki ja tydtoverit. Osioon siséltyy
kaikkiaan 11 vaittamaa. Ensimmainen vaittdma on, etté tydilmapiiri ja yhteishenki on
kokonaisuutena hyva. Vastaanneista seitseman oli tdysin samaa mielta ja 15 melko
samaa mielta. Lisdksi kuusi ei osannut sanoa. Toinen vaittdma on, etta luotamme
toisimme. Kuusi vastanneista oli taysin samaa mieltd ja 17 melko samaa mielta. Nelja
ei osannut vastata ja yksi oli melko eri mieltd. Kolmas vaittama on, etta toimintamme
on tehokasta. Vastanneista kaksi oli taysin samaa mielta ja yhdeksan melko samaa
mielta. Perati 13 vastanneista ei osannut sanoa. Lisaksi nelja oli melko eri mielta.
(Liite) (Kuva 5)

Neljas vaittdma on, etta suunnittelemme ja kehitdmme toimintaa yhdessa.
Vastanneista kaksi oli tdysin samaa mieltéa ja 11 melko samaa mieltd. Kahdeksan ei
osannut sanoa ja seitseman oli melko eri mielta. Viides vaittdma on, etté tyotoverit
tukevat ja kannustavat toisiaan. Kuusi vastanneista oli tdysin samaa mielta ja 15 oli
melko samaa mielté. Viisi ei osannut sanoa ja kaksi oli melko eri mielta. Kuudes
vaittdma on, etta saan tarvittaessa apua tydssani tydtovereiltani. Vastanneista 13 oli
taysin samaa mieltéa ja 10 melko eri mielta. Kolme ei osannut sanoa ja kaksi oli melko
eri mieltd. Seitsemas vaittdma on, etta minua arvostetaan tyoyhteistssa. Vastanneista
yhdeksan oli tdysin samaa mielta ja 10 oli melko samaa mielta. Seitseman ei osannut

sanoa ja yksi oli melko eri mieltd. (Liite 2) (Kuva 5)
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Koen itseni yksindiseksi tydyhteiséssa on kahdeksas vaittama. Vastanneista kaksi oli
taysin samaa mielta ja yksi oli melko samaa mielta. Vastanneista kahdeksan oli melko
eri mielta ja 10 oli taysin eri mielté. Lisaksi seitseméan ei osannut sanoa. Yhdeksas
vaittama on, etta kohtelemme toisiamme oikeudenmukaisesti. Vastanneista
kahdeksan oli taysin samaa mielta ja 11 oli melko samaa mieltd. Seitseman ei osannut
sanoa ja kaksi oli melko eri mieltd. Kymmenes vaittdma on, etta suvaitsemme
erilaisuutta. Kuusi vastanneista oli tdysin samaa mieltéd ja yhdeksan melko samaa
mieltda. Kymmenen ei osannut vastata ja kaksi oli melko eri mieltd. Yhdestoista ja
viimeinen vaittdma on, etta tydyhteisdssa esiintyy tyopaikkahairintdd. Vastanneista
suurin osa eli 19 oli taysin eri mielta ja kolme melko eri mielta. Nelja ei osannut sanoa

ja yksi oli taysin samaa mielta. (Liite 2) (Kuva 5)

6.6 Palkkaus ja palkitseminen

Kuudes osio on nimeltaan palkkaus ja palkitseminen ja siihen kuuluu nelja kohtaa.
Ensimmainen kohta on, ettd palkkaus ja palkitseminen kokonaisuutena. Vastanneista
yksi oli vastannut erinomaisen ja 14 oli vastannut hyvan. Kymmenen oli vastannut
tyydyttavan ja kolme oli vastannut valttdvan. Toinen kohta on, etta palkan
kilpailukykyisyys. Vastanneista 11 oli vastannut hyvan ja yhdeksan oli vastannut

tyydyttavan. Liséksi kolme oli vastannut valttdvan ja kaksi oli vastannut huonon.

Kolmas kohta koskee henkildstbetuja. Vastanneista kolme oli sita mielta, etta
henkilostéedut ovat erinomaisia ja yhdeksan mielesta henkiléstéedut ovat hyvia.
Kahdentoista mielesta henkilostdedut ovat tyydyttavia ja kolme oli sita mielta, etta ne
ovat valttavia. Palkitsemisjarjestelmén kannustavuus on neljannen ja viimeisen kohdan
aiheena.. Vastanneista kaksi oli vastannut erinomaisen ja kymmenen oli vastannut
hyvan. Kaksitoista oli vastannut tyydyttavan ja kolme oli vastannut valttavan. (Liite 2)
(Kuva 6)

6.7 Yritys

Seitsemas osio kasittelee itse yritysta ja siihen kuuluu seitseman vaittamaa.
Ensimmaisena kuitenkin kysytaan Yritys X Oy:sta yrityksena ja tydnantajana.
Seitsemén mielesta Yritys X Oy on erinomainen tydnantaja ja 16 oli taas sitd mielta,
etta Yritys X Oy on hyva tydonantaja. Nelja oli vastannut tyydyttavan. Toinen vaittama
on, etta olen ylpea siita, etta olen toissa Yritys X Oy:ssa. Vastanneista kahdeksan ol

taysin samaa mielté ja 12 oli melko samaa mielta. Kolmas vaittama on, etta yrityksella
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on hyva maine. Vastanneista 10 oli tdysin samaa mielta ja 12 oli melko samaa mielta.

Liséksi nelja vastanneista ei osannut sanoa. (Liite 2) (Kuva 7)

Neljas vaittdma on, etta yrityksessa huolehditaan henkiloston kehittdmisesta ja
hyvinvoinnista. Vastanneista viisi oli tdysin samaa mielta ja 12 oli melko samaa mielta.
Yhdekséan ei osannut sanoa ja kaksi oli melko eri mieltd. Viides vaittdma on, etta
luottamukseni yrityksen johtoon on hyva. Vastanneista yhdeksén oli tdysin samaa
mielta ja 12 oli melko samaa mieltd. Seitseman ei osannut sanoa. Kuudes vaittdma
on, etta luotan tydsuhteeni jatkumiseen. Vastanneista yhdeksan oli tdysin samaa
mielta ja 15 melko samaa mieltd. Kolme ei osannut sanoa ja yksi oli melko eri mielta.
Seitsemas ja viimeinen vaittama on, ettd yrityksen me-henki on hyva. Vastanneista
nelja oli taysin samaa mielté ja 15 melko samaa mielta. Vastanneista yhdeksan ei

osannut sanoa. (Liite 2) (Kuva 7)

6.8 Elamantavat

Kahdeksas ja viimeinen osio on nimeltaan elamantavat ja siihen siséltyy nelja
vaittdmaa. Ensimmainen vaittdma on, etta nukun riittavasti. Vastanneista 18 nukkuu
riittdvasti ja 10 ei nuku riittdvasti. Toinen vaittdma on, etta harrastan lilkkuntaa riittavasti.
Seitsemantoista oli vastannut kylla ja 11 oli vastannut ei. Kolmas vaittama on, etta
syon terveellisesti. Vastanneista 20 oli vastannut kylla ja kahdeksan oli vastannut ei.
Neljas ja viides vaittama on, etta elamantavat vaikuttavat tydntekooni ja jaksamiseeni.

Vastanneista 24 oli vastannut kylla ja nelja oli vastannut ei. (Liite 2) (Kuva 8)

7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kasitelladn johtopaatokset, jotka ovat tutkimuksen aikana syntyneet.
Luvun toinen alaluku kasittelee tutkimuksen luotettavuutta teoriassa seka tadméan

opinnaytetyon kannalta.

7.1 Johtopaatokset

Tyo6ilmapiiria kannattaa kehittdd monesta syystéa esimiesten nakékulmasta. Yhteen
hiileen puhaltava tiimi saavuttaa hyvan lopputuloksen pienemmalla ponnistelulla kuin
kitkainen ja epayhtenainen tiimi. Toimiva tyOyhteiso lisaa tyotyytyvaisyytta, vahentaa

stressin tunnetta ja ehkaisee sairastelua. Perustelut tydilmapiirin kehittamiseen
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loytyvat seka tyon tehokkuudesta ja sujuvuudesta etta inmisten hyvinvoinnista.
(Kauranen & Koskensalmi & Multanen & Vanhala 2011, 10.)

Kun halutaan selvittaa ja kehittda tyoyhteis6a ja organisaatiota, on ilmapiirikysely hyva
ja paljon kaytetty menetelma. Osaksi laajempaa kehittamistoimintaa ilmapiirikysely on
tarkeaa hahmottaa. Kyselyprosessi ja tulosten hyddyntaminen tulee suunnitella siten,
ettd ne tukevat organisaation johtamista ja muuta kehittamistoimintaa pitkajanteisesti.
Kysely ei ole paamaara vaan keino, jonka avulla voidaan kohdentaa
kehittamistoimenpiteita. (Kauranen ym. 2011, 11.)

Opinnaytetyon tutkimusongelmana oli selvittaa toimeksiantajan tamanhetkinen
tyoilmapiiri ja liséksi miten tyontekijat kokevat tydhyvinvoinnin tason. Tutkimusta varten
laadittiin kyselylomake, joka jaettiin yrityksen tyontekijdille ja lopulta ne palautettiin
tulosten kera. Kyselylomake jaettiin kahdeksaan eri osioon. Ensimmainen osio kasitteli
tyon sisaltda ja organisointia. Osio jaettiin yhdeksaan vaittdmaan ja naiden
vastaustulosten kokonaiskeskiarvo on 3,8 eli tydn sisélto ja organisointi on hyvalla

tasolla.

Toinen osio kasitteli tydn kannustavuutta ja se oli jaettu kahdeksaan vaittamaan.
Vastausten kokonaiskeskiarvo on 4,0 eli myds tyon kannustavuus on hyvalla tasolla.
Kolmannen osion aiheena oli sisainen tiedonkulku ja sekin jaettiin kahdeksaan eri
kohtaan. Vastausten kokonaiskeskiarvo on 3,5 eli sisdinen tiedonkulku on tyydyttavalla
tasolla. Neljas osio kasitteli esimiesta ja hanen johtamistapaansa. Osio oli jaettu 12 eri

vaittdmaan ja naiden vastausten keskiarvo oli 4,0 eli esimiestyd on hyvalla tasolla.

Viides osio kasitteli tydilmapiiria ja yhteishenked ja se oli jaettu 11 eri vaittamaan.
Naiden vastausten keskiarvo oli 3,6 eli tyydyttavalla tasolla. Kuudes osio kasitteli
palkkausta ja palkitsemista ja se oli jaettu neljddn kohtaan. Naiden vastausten
keskiarvo oli 3,4 eli palkkaus on tyydyttavalla tasolla. Seitsemas osio kasitteli itse
yritysta ja sen mainetta tydnantajana. Osio jaettiin seitsemaan eri vaittdmaan ja naiden
vastausten keskiarvo oli 4,0 eli yrityksen maine tyontekijoiden silmissa on hyvalla
tasolla. Viimeinen osio kasitteli elamantapoja ja niiden vaikutusta tydssa jaksamiseen.
Tulosten mukaan noin 64 % vastanneista nukkuu mielestaan riittavasti. Noin 60 %
vastanneista harrastaa liikkuntaa mielestaan riittavasti. Lisdksi noin 70 % vastanneista
sy0 mielestaan terveellisesti. Lopuksi noin 85 % vastanneista ovat sita mielta, etta

elamantavat vaikuttavat heidan tyontekoon ja jaksamiseen.
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Kyselyn tuloksista voi paatella, etta yrityksen tydilmapiiri on hyvalla tasolla.
Parhaimmat tulokset saivat tyon kannustavuus, esimies ja hanen johtamistapansa
seka yritys. Kyselyn mukaan sisaisessé tiedonkulussa on kaikista osioista eniten
parantamisen varaa. Lisdksi kyselyn mukaan tyontekijat huolehtivat hyvinvoinnistaan

omien elaméantapojen kautta 65 % keskiarvolla

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Suunnitelmallisuudella ja paneutumisella laadunvalvontaan voidaan luotettavuus
saavuttaa. Jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa luotettavuus tulee ottaa huomioon.
Tutkimustilanteet eivat ole toistettavissa tutkittaessa mm. inmisten kayttaytymista, silla
ymparistd muuttuu ja oppimista tapahtuu. Riskien hallinta voi olla vaikeaa taman
vuoksi. (Kananen 2014, 145-147.)

Vain havaintojen ja I6ydoksien tekemista yhteiskuntatieteellinen tutkimus ei ole. Vain
mita-kysymyksiin tutkimus ei vastaa, vaan ainakin yhteen miksi-kysymykseen tavalla

tai toisella. Jokin “mysteeri” tulee aineiston avulla selittaa. (Alasuutari 1999, 216.)

Yksi tapa tuottaa miksi-kysymyksié on verrata itse tutkimuskohteesta saamaansa
kuvaa siihen kuvaan, jonka siitd saa muita tutkimuksia lukemalla. Ollaan jo miksi-
kysymysten jaljilla, jos naiden valilla on jotain ristiriitaisuuksia. On ensinnakin
mahdollista, etta tutkija on erehtynyt, ettd muiden tutkimusten antama kuva on
luotettavampi ja oikeampi. Tahankin johtopaatokseen tultaessa tutkija voi kuitenkin
pohtia, miké johti hanet aluksi harhaan, mista se kertoo. (Alasuutari 1999, 219.)

Usein voi sijaan vaikuttaa silta, ettd aiemmassa tutkimuksessa on jaanyt huomaamatta
jotain oleellista, etta siina on kysytty vaaria tai vain yhdenlaisia kysymyksia tai etta
siin& on tehty virheellisia tulkintoja. TAma on sikali kvalitatiivisen tutkimuksen ominta
aluetta, ettd lomaketutkimukset tuottavat kylla monenlaisia kiinnostavia tilastollisia
yhteyksia muuttujien valille, mutta tulkinnat siité, mista nama korrelaatiot johtuvat,
jaavat usein kursorisiksi tai ne ovat “hatusta vedettyja”. Siten lomaketutkimuksen
tuloksia on hyva lukea loytddkseen sellaisia tilastollisia 10ydoksi&, joihin oma
kvalitatiivinen aineisto voisi tarjota mielekkaan tai aiempaa paremman tulkinnan.
Esimerkiksi sen ympatrille oman tutkimuksen voi rakentaa, etta aiemmat

tutkimustulokset pyrkii osoittamaan virheelliksi. Tutkimuksessa voi myos pyrkia
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tekemaan tulkinnna siitd, mika vaaria kasityksia on ruokkinut. (Alasuutari 1999, 219-
220.)

Tassa tutkimuksessa kaytin aineistotyyppina teoriatietoa eli kirjallista lAhdemateriaalia
seka ilmapiirikyselyn kautta saatuja vastauksia. Kyselylomake tehtiin siten, etté se
jaettiin kahdeksaan eri aihealueeseen, joihin sisaltyi eri maara vaittamia. Naihin
vaittamiin kyselyyn osallistuneet vastasivat. Kyselyn teossa vaikeinta oli aloittaminen
seka se, ettd mita kyselyn kautta voisi kysy4, jotta siind ei mentaisi
henkilokohtaisuuksiin. Myos se, ettéa minkalainen kyselylomake olisi hyva, osoittautui
myo6s hankalaksi. Lopulta paéasin alkuun ja sain sen aika nopeasti valmiiksi. Lopulta
l&hetin sen toimeksiantajalle ja heiddn edustajansa kanssa kaytiin kyselya lapi ja

muokattiin se lopulliseen muotoonsa.

Teoriaosuus oli alussa hankala, kun ei tiennyt, ettd mista aloittaisi ja mita asioita
erityisesti tullaan kasittelemaan. Tyodilmapiiri on aiheena laaja, mutta koska ilmapiiri on
mielestani yhteydessa tyohyvinvointiin, niin halusin laittaa ilmapiirin rinnalle myos

hyvinvoinnin.

8 LOPUKSI

Vuoden alussa en ollut viela taysin varma opinnaytetyon aiheesta ja toimeksiantajasta.
Lopulta seka aihe etta toimeksiantaja |6ytyi toukokuussa ja heindkuussa paasin
aloittamaan teorianosuuden. Sen jalkeen tyd on kypsynyt pikkuhiljaa lopulliseen

muotoon.

Paastessani kirjoittamaan teoriaa alkoi mieleeni tulla lukuisia aiheita, joista voisi
kirjoittaa ja niista 16ytyi myos kirjallista lahdemateriaalia. Teoriaosuus eteni varsin
nopeasti ja elokuussa aloin jo suunnitella ja laatia kyselylomaketta varten
kysymyspatteristot. Naméa aihealueet tulivat toimeksiantajan edellisenéd vuotena tehdyn
tutkimuksen mukaan, joihin lisasin myds omia ideoita. Kyselylomakkeen valmistuttua
lahetin sen toimeksinantajalle, jonka kanssa vield hieman muokattiin. Lomake jaettiin
yrityksen tyontekijoille syyskuun alussa ja vastausaikaa oli kaikkiaan kolme viikkoa.

Lopulliset vastaukset saapuivat syyskuun loppupuolella.

Olen lopulta melko tyytyvainen tahan opinnaytetydhon ja sain haluamani asiat tehtya.

Tassa opinnaytetydssa kasittelen aika laajalti tydyhteison ristiriitoja ja niiden ratkaisuja.



36

Erityisesti tdssa tyossa kasitelladn paljon tydpaikkahairintda ja sen eri muotoja. Tama
opinnaytety0 auttaa varmasti ymmartamaan tyépaikkahairinnan yleisyytta seka sita,

ettd minkalainen on sopiva kaytos ja miké epéasopiva kaytos tyoyhteisoissa.

Toimeksiantajalle tasta opinnaytetydsta on hyotya, koska he ovat tehneet
ilmapiirikyselya vuosittain. Voi olla, etté tasta tyosta ei ole niinkaan hyoétya heidan
varsinaisen toimintansa kannalta. Mutta uskon kuitenkin, etta ty6ilmapiirin kannalta
tama auttaa heitd pohtimaan, etta mitka asiat on hyvin ja mitk& ovat sellaisia, joita voisi

viela kehittaa tai parantaa.
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TYOILMAPIIRIKYSELY 2018

TAUSTATIEDOT

1. Toimipiste

TYON SISALTO JA ORGANISOINTI

1. Olen tyytyvéainen tyoni sisdltoon kokonaisuutena

2. Tyoni pdamaarat ja tavoitteet ovat selkeita

3. Tydni on haastavaa

4. Ty6ni on kiinnostavaa

5. Koen, etta tehtdavamme on jaettu oikeudenmukaisesti

6. Tunnen, ettd voimavarani riittavat tyotehtavieni hoitamiseen

7. Meilla on toimivat sijaisuusjarjestelyt

Liite 1/1

1) Savonlinna
2) Helsinki
3) Naantali

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
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5) Taysin samaa mielta

8. Organisaatiossamme uusien tyontekijoiden tyéhon perehdyttaminen hoidetaan hyvin

TYON KANNUSTAVUUS

1. Tydmotivaationi yleisarvosana

2. Tulen mielellani t6ihini

3. Pidan tyostani

4. Ty6ni antaa minulle onnistumisen elamyksia

5. Voin vaikuttaa tyohoni ja sen sisaltoon

6. Osaamiseni on riittava tyohoni kuuluvien tehtdvien hoitamiseen

7. Tydn maara on sopivalla tasolla ja suoriudun tyotehtavistani

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mietla

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Huono

2) Valttava

3) Tyydyttava
4) Hyva

5) Erinomainen

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta
2) Melko eri mielta
3) En osaa sanoa
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8. Tunnen, etta osaamistani arvostetaan

9. Olen tyytyvainen koulutus- ja kehittymismahdollisuuksiin

SISAINEN TIEDONKULKU

1. Sisdinen tiedonkulku kokonaisuutena

2. Tiedottaminen strategiasta ja tavoitteista

3. Tiedottaminen taloudellisesta tilanteesta

4, Sisaisten tiedotuskanavien toiminta

5. Viestiminen oman yksikdn toiminnasta ja asioista

6. Esimiehen ja alaisten valinen tiedonkulku

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Erittdin huono
2) Melko huono
3) En osaa sanoa
4) Melko hyva
5) Erittdin hyva

1) Erittdin huono
2) Melko huono
3) En osaa sanoa
4) Melko hyva
5) Erittdin hyva

1) Erittdin huono
2) Melko huono
3) En osaa sanoa
4) Melko hyvin
5) Erittain hyvin

1) Erittdin huono
2) Melko huono
3) En osaa sanoa
4) Melko hyvin
5) Erittain hyvin

1) Erittdin huono
2) Melko huono
3) En osaa sanoa
4) Melko hyvin
5) Erittdin hyvin

1) Erittdin huono
2) Melko huono
3) En osaa sanoa
4) Melko hyvin
5) Erittdin hyvin
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7. Osastojen vélinen tiedonkulku

8. Palavereiden toimivuus

ESIMIES JA HANEN JOHTAMISTAPANSA

1. Esimieheni toiminta kokonaisuutena

2. Yhteisty6 esimiehen kanssa sujuu hyvin

3. Saan riittdvasti palautetta onnistumisesta |ahimmalta esimieheltani

4. Esimieheni kohtelee alaisiaan oikeudenmukaisesti

1) Erittdin huono
2) Melko huono
3) En osaa sanoa
4) Melko hyvin
5) Erittain hyvin

1) Erittdin huono
2) Melko huono
3) En osaa sanoa
4) Melko hyvin
5) Erittain hyvin

1) Huono

2) Vilttava

3) Tyydyttava
4) Hyva

5) Erinomainen

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

5. Esimieheni luottaa alaisiinsa, antaa vastuuta ja antaa heidan tyoskennelld itsenaisesti

6. Esimieheni kannustaa minua hyviin tyésuorituksiin

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta
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7. Saan esimieheltdni tukea tyontekooni 1. Taysin eri mielta
2. Melko eri mielta
3. En 0saa sanoa
4. Melko samaa mielta
5. Taysin samaa mielta

9. Esimies puuttuu ristiriitoihin jos sellaisia ilmenee 1) Taysin eri mielta
2) Melko eri mielta
3) En osaa sanoa
4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

10. Esimieheni on kaynyt kanssani kehityskeskustelun viimeisimman vuoden aikana

1) Kylla

2. Ei

3. En osaa sanoa / Olen
aloittanut tyossani edellisen

kehityskeskustelukauden
jalkeen
11. Valmistauduin hyvin kehityskeskusteluuni 1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta

5) Taysin samaa mielta
11. Koin kdymani kehityskeskustelun hyodylliseksi 1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta

5) Taysin samaa mielta

12. Esimies tukee kehityskeskustelussa sovitun kehittymissuunitelman toteutumista
1) Taysin eri mielta
2) Melko eri mielta
3) En osaa sanoa
4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

TYOILMAPIIRI, YHTEISHENKI JA TYOTOVERIT

1. Ty6ilmapiiri ja yhteishenki kokonaisuutena 1) Huono
2) Vilttava
3) Tyydyttava
4) Hyva
5) Erinomainen

2. Luotamme toisiimme 1) Taysin eri mielta
2) Melko eri mielta
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3. Toimintamme on tehokasta

4. Suunnittelemme ja kehitdmme toimintaa yhdessa

5. Tyotoverit tukevat ja kannustavat toisiaan

6. Saan tarvittaessa apua tydssani tyotovereiltani

7. Tunnen, ettd minua arvostetaan tyoyhteisossa

8. Koen itseni yksindiseksi tyoyhteisossa

9. Kohtelemme toisiamme oikeudenmukaisesti

10. Suvaitsemme erilaisuutta

3) En osaa sanoa
4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko samaa mielta
3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta
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11. TydyhteisOssa esiintyy tyopaikkahdirintda/kiusaamista 1) Taysin eri mielta
2) Melko eri mielta
3) En osaa sanoa
4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

PALKKAUS JA PALKITSEMINEN

1. Palkkaus ja palkitseminen kokonaisuutena 1) Huono
2) Vilttava
3) Tyydyttava
4) Hyva
5) Erinomainen

2. Palkkani kilpailukykyisyys verrattuna muihin samanlaista ty6ta tekeviin muissa yrityksissa

1) Huono

2) Valttava

3) Tyydyttava
4) Hyva

5) Erinomainen

3. Henkilostoedut 1) Huono
2) Vilttava
3) Tyydyttava
4) Hyva
5) Erinomainen

4. Palkitsemisjarjestelman kannustavuus (tulos- ja projektipalkkiot) 1) Huono
2) Valttava
3) Tyydyttava
4) Hyva
5) Erinomainen

YRITYS X OY YRITYKSENA

1. Kuinka tyytyvainen olet kokonaisuutena Yritys X Oy:606n yrityksena ja tyonantajana

1) Huono

2) Valttava

3) Tyydyttava

4) Hyva

5) Erinomainen
Mitd mielta olet seuraavista vaittamista

2. Olen ylpea siita, ettd olen tdissa Yritys X Oy:ssa 1) ) Téysin eri mielta
2) Melko eri mielta
3) En osaa sanoa
4) Melko samaa mielta
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3. Yritys X Oy:lla on hyva maine

5) Taysin samaa mielta

) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

4. Yrityksessamme huolehditaan henkildston kehittamisesta ja hyvinvoinnista

5. Luottamukseni yrityksen ylimpaan johtoon on hyva

6. Luotan tyosuhteeni jatkumiseen

7. Yrityksen me-henki on hyva

ELAMANTAVAT

1. Nukun mielesténi riittavasti

2. Harrastan liikuntaa riittavasti

) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

) Taysin eri mieltad

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta
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3. Syon terveellisesti

4. Elamantavat vaikuttavat tyontekooni ja jaksamiseeni

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

1) Taysin eri mielta

2) Melko eri mielta

3) En osaa sanoa

4) Melko samaa mielta
5) Taysin samaa mielta

Liite 1/2
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Liite 2
KAAVOJEN MERKINTA

Tyon sisalto ja organisointi

20
18
16
14
12
10
8
6
4
2
’ e B
Organisaati
Tunnen, ossamme
Tyoni Koen etta ettd Suoriudun - uusien
T R L . . Lo . Meilld on .
Tyon sisdltd  paamaarat - Tyonion  tehtdvdmm voimavarani tyotehtdvist o tyontekijoid
. . . Tydni on , . i . toimivat L
kokonaisuut ja tavoitteet kiinnostava e on jaettu  riittavat ani . ... . entyodhon
haastavaa . . . .. __. | Sijaisuusjarj .
ena ovat a oikeudenm tyotehtdvie tydaikani estelvt perehdytta
selkeita ukaisesti n puitteissa ¥ minen
hoitamiseen hoidetaan
hyvin
m5 3 10 11 10 1 8 7 2 4
m4 18 12 13 15 15 14 8 7 10
m3 4 6 4 2 7 3 10 13 11
m2 0 0 0 1 5 2 2 4
ml 0 0 0 0 0 1 1 1 0

ES5 H4 m3 m2 ml

Kuva 1
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Tyon kannustavuus

18
16
14
12
10
8
6
: I I
il [ I
0 [ I [ ™ ] [ I [ | |
Osaamiseni Olen
Tyomt?tlvaatl Tulen o Tyor.nantaa .V0|n on tuttc.a\./a Tunnen etts tyytyvalne.n
oni on . . Pidan minulle vaikuttaa tyohoni . . koulutus- ja
. mielellani e . . e . osaamistani . .
kokonaisuute . tyostdni  onnistumisen tydhoni ja kuuluvien kehittymism
.. toihin . e . arvostetaan ) .
na hyva elamyksia sen sisdltéon  tehtdvien ahdollisuuksii
hoitamiseen n
m5 12 14 10 9 8 9 5 4
m4 11 10 13 14 13 16 14 8
m3 4 3 2 4 6 3 7 11
m2 4
ml 0 0 0 0 0 0 0
H5 B4 m3 m2 m1
Kuva 2
Sisdinen tiedonkulku
20
18
16
14
12
10
8
6
: [ [ I
2, i - | - = ||
Strategiasta Sisdisten Oman
Sisdinen .g Taloudellises . yksikén/toim Esimiehen ja .
. ja . tiedotuskana . . Osastojen .
tiedonkulku e ta tilanteesta . . innon alaisten Palavereiden
. tavoitteista ~ " vientoiminta _ . . valinen o
kokonaisuute . . |tiedottamine toiminnasta vélinen . toimivuus
tiedottamine (Intranet, . - . tiedonkulku
na n jaasioista = tiedonkulku
n Vertex) .
viestiminen
m5 1 3 8 2 4 3 1 1
m4 12 11 17 11 16 19 4 11
m3 9 8 2 7 6 6 17 11
m2 4
ml 0 0 0 0 0

Kuva 3

HS5 B4 m3 m2 ml
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Esimies ja hdanen johtamistapansa

18
16
14
12
10
8
6
: I
. [ [ o I Wi H TN o HIE 1
Saan Esmrlliehe Esimiehe Esimies
riittavast o nion tukee
. o luottaa Esimiehe o . . .
o . i Esimiehe |~ . . Esimiehe kaynyt . Koin | kehitysk
Esimiehe Yhteisty . alaisiinsa ni Saan . . Valmista , . . .
. palautet ni i ni kanssani .~ kdymani eskustel
n o] ,antaa kannust esimiehe . udu .
. . ta kohtelee . . puuttuu kehitysk kehitysk  ussa
toiminta esimiehe . . vastuuta, aa tani hyvin .
) onnistu alaisiaan . . ristiriitoi eskustel ) eskustel sovitun
kokonais n kanssa . . jaantaa minua @ tukea o kehitysk .
. misesta oikeude . - . hin jos un un  kehittym
uutena = sujuu | .., . . | heiddan = hyviin tyonteko . ... eskustel , . .
N . lahimma nmukais | . .. . .~ sellaisia ' viimeisi . hyodyllis issuunite
on hyva hyvin . .| tyosken tyOsuori.  oni . . .
Ita esti N . ilmenee  mman eksi Iman
o nelld  tuksiin
esimiehe . vuoden toteutu
. itsendise . .
Itani . aikana mista
sti
m5 6 9 3 7 14 9 11 7 17 6 6 4
m4 17 17 16 17 9 10 12 10 4 10 6 10
m3 4 2 7 4 4 7 4 6 2 6 10 8
m2 1 0
ml 0 0 0 0 0 0 0 4 1 0 0

ES5 m4 m3 m2m1l

Kuva 4
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Tyoilmapiiri, Yhteishenki ja Tyotoverit

20
18
16
14
12
10
8
6
4
. (] I-
Ty6ilmapi Suunnitte Tydtoveri  Saan Tunn?n Kohtelem Tyc?.yhfels
iri ja ettd me Ossd
Luotamm Toiminta lemme ja ttukevat tarvittaes ) itseni L Suvaitse .
yhteishen . ... toisiamm esiintyy
. mme on = kehitdm ja saapua yksindise ..
ki on . . . arvosteta . e . tyopaikka
.| toisiimm | tehokast me kannusta tyossani ksi . erilaisuut| "
kokonais L . R . oikeuden hairintaa
e a toimintaa, vat  tyotovere , . . tybyhteis . a ) .
uutena . . .. tyoyhteis " "7 mukaises /kiusaami
.. yhdessad = toisiaan = iltani L A
hyva Ossa ti sta
m5 7 6 2 2 6 13 9 2 8 6
m4 15 17 9 11 15 10 10 1 11 9
m3 6 4 13 8 5 3 7 7 10
m2 8
ml 0 0 0 0 0 0 0 10 0 0 19
E5 B4 m3 m2 m1l
Kuva 5
Palkkaus
16
14
12
10
8
6
4
o Hil
o M
5 4 3 2 1
- . . .
Palkkaus ja Palkltsemlnen 1 14 10 3 0
kokonaisuutena
B Palkkani kilpailukykyisyys verrattuna
muihin samanlaista tyota tekeviin 0 11 9 3 2
muissa yrityksissa
W Henkilostoedut 3 9 12 3 0
Palkitsemisjarjestelman kannustavuus ) 10 12 3 0

(tulos- ja projektipalkkiot)

Kuva 6
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Yritys X Oy yrityksena
18
16
14
12
10
8
6
4
: il ] i L |
0 ||
Yrityksessa
Yritys X Oy _.Q!en y!pea _ ) huole.hgllta'\'an Luott_amuksenl Luotan .
. .. siitd, ettd olen = Yritys X Oy:lld = henkilston yrityksen . . Yrityksen me-
yrityksena ja I, . s . tydsuhteeni . .
.. . toissa Yritys X | on hyvd maine kehittamisestd ~ johtoon on . . henki on hyva
tydnantajana . ) . jatkumiseen
Oy:ssa ja hyva
hyvinvoinnista
m5 7 8 10 5 9 9 4
m4 16 12 12 12 12 15 15
m3 4 8 4 9 7 3
w2
ml 0 0 0 0 0 0
HS5 B4 m3 m2 ml
Kuva 7
Elamantavat
30
25
20

(€]

Eldamantavat vaikuttavat

15
: I
0 .

Harrastan liikuntaa

Nukun riittavasti e Syon terveellisesti tyontekooni ja
riittavasti . ) .
jaksamiseeni
HKylla 18 17 20 24
W Ei 10 11 8 4
mKylls WEi

Kuva 8



