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Opinnaytetyon tarkoitus oli selvittdd organisaatiossa tapahtuneiden muutosten vaikutusta
henkildston tydhyvinvointiin. Tydhyvinvointi on subjektiivinen kokemus ja riippuu aina osit-
tain henkildbn omasta ndkdkulmasta ja tilanteesta. Tata kokemusta tutkimalla tarkoitus ol
tuottaa tuloksia henkiléston tydhyvinvointiin liittyvista tekijoista. Opinnaytetyd ei itsessdan
pyrkinyt tekemaan kehitysideoita tydhyvinvoinnin parantamiseksi, vaan tuottamaan tietoa,
jonka avulla yritys itse pystyisi edistamaan ja yllapitamaan henkilésténsa tyéhyvinvointia.

Opinnaytetyo sisalsi teoriaviitekehyksen ja itse selvityksen. Viitekehys koostui kirjallisista ja
sahkdisista lahteista, jotka pyrkivat tarkastelemaan tyéhyvinvointia mahdollisimman mo-
nesta nakdkulmasta. Osa lahteista paneutui muun muassa tyéhyvinvoinnin tekijoihin, osa
henkiléstdjohtamisen nakdkulmaan ja toiset tydhyvinvointiin tuloksentekijana. Opinnayte-
tydn selvitys toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Tietoa muutosten vaikutuksista tyo-
hyvinvointiin kerattiin Yritys X:n henkilostolle 1ahetetylla sahkoisella kyselylomakkeella. Ky-
selylla pyrittiin selvittdamaan myaos sita, mitka asiat tyohyvinvointiin ylipaataan vaikuttavat.

Opinnaytetyon tulos kuvasti henkildstdn tydhyvinvoinnin tilaa siihen asti tapahtuneiden muu-
tosten tuloksena. Opinnaytetyon perusteella voitiin sanoa, ettd muutoksilla on selvasti ollut
vaikutusta tydhyvinvointiin. Henkildston keskuudessa ei suoranaisesti koettu muutosten vai-
kuttaneen tydhyvinvointiin positiivisesti. Muutosten koettiin kuitenkin tarjonneen mahdolli-
suuksia vaikuttaa ja kehittyd omassa tyossaan. Yleisesti tyOhyvinvointiin vaikuttavaksi
asiaksi koettiin muun muassa kyvykkyyden tunteen lisdantyminen, minka perusteella todet-
tiin my6s suuren osan henkildstostd kokevan aitoa sisaistd motivaatiota ty6tadan kohtaan.

Organisaatiossa tapahtuvat muutokset koskettavat aina hieman eri lailla eri palveluryhmia.
Niinpa muutosten vaikutukset tydhyvinvointiin vaihtelivat hieman sen mukaan, mita palvelu-
ryhmaa tarkasteltiin. Koko henkiléstdd yhdistavana tekijana voitiin kuitenkin pitaa tyytymat-
tomyyttd muutosjohtamiseen. Lahes kaikki vastaajat kuitenkin ymmarsivat ja tunnustivat
muutosten valttamattomyyden.

Avainsanat tyéhyvinvointi, organisaatiomuutos, muutos, sisdinen motivaatio
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This thesis aims to introduce the effects of changes on well-being at work. Well-being at
work is a subjective experience. Studying this experience, the aim was to generate results
about the factors affecting staff’s well-being at work. The aim of this thesis was not to make
development ideas, but to produce information that enables the Company X to promote and
to maintain the well-being of its staff.

The thesis includes the theoretical framework and the study on the topic. The theorical
framework consists of printed and electronic sources, that strive to examine the well-being
at workplace from many perspectives. Some of the sources focus on the factors of well-
being at work, some view it from HR perspective and some consider it as an organisation’s
result factor.

The study was implemented as a quantitative research. The data of the effects of changes
in well-being at work was collected with an electronic questionnaire that was sent to the staff
of the Company X. The inquiry was also seeking answers to what factors affect the staff’s
well-being at work in general.

The final conclusions of this thesis reflect the state of staff's well-being at work as a result
after all the changes so far. Based on the study, it can be said that the changes have clearly
affected the well-being. The staff felt that the changes have not had very positive effects.
However, they experienced that the changes have offered a possibility for development in
individual work. Things that were experienced as a positive factor in general, were such as
competence increase. Based on that, it can be noticed that a large part of the staff experi-
ences genuine inner motivation towards their jobs.

The changes in the organisation always have a different influence on different service teams.
Therefore, the effect of the changes varied to some extent, depending on which team was
surveyed. The unifying factor for the whole staff was that nearly everyone was dissatisfied
on change management. However, practically all participants did understand the necessity
of the changes.

Keywords well-being at work, organizational change, change, motivation
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1 Johdanto

1.1  Alkusanat

Maslow’'n tarvehierarkiassa turvallisuus luokitellaan yhdeksi ihmisen perustarpeista (Vi-
rolainen 2012, 38). Nykyaikana muutoksen ja epavarmuuden ollessa tyéelaman jatkuva
olotila tama tydntekijdiden perustarve jaa usein tayttamatta. Tdiden jatkuvuuden epavar-
muus on yksi tyontekijoiden tydhyvinvoinnin suurimmista uhista (Virolainen 2012, 378).
Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksen tuloksista kay ilmi, ettd epavarmuus on kasvanut

suomalaisessa tyoelamassa (Tilastokeskus 2014).

Tyohyvinvointi ei synny tyhjasta, vaan sita edistetdan ja myos vahennetaan organisaa-
tion paivittaisilla paatoksilla (Kehusmaa 2011, 226). Kun organisaation strategia on hyva
ja selked, se tukee tydhyvinvointia. Strategia antaa merkityksen jokaisen tyontekijan tyo-
hon ja tyopaivaan. Hyva ja reilu johtaminen on sita, etta jokainen tuntee oman roolinsa
ja tarkoituksensa organisaatiossa. Selkea ja ymmarrettava strategia auttaa jokaista or-
ganisaation jasenta keskittymaan oleelliseen. Hyvinvoinnissa on yksinkertaisesti kyse
siitd, etta tyontekija kokee oman tydénsa organisaatiossa merkitykselliseksi. (Kehusmaa
2011, 225.)

Substantiivi ‘’kulu’ maaritelladn menoksi, kustannukseksi tai maksuksi (Kielitoimiston sa-
nakirja). Sen sijaan investointi on meno, jonka odotetaan tuottavan ja maksavansa it-
sensa pidemmalla aikavalilla takaisin. Tydhyvinvointi on nimenomaan investointi. Tulok-
set osoittavatkin, ettad tydhyvinvoinnilla ja tuottavuudella on selkea yhteys. Parantunut
tydhyvinvointi kasvattaa tuottavuutta ja parantunut tuottavuus lisda tyéhyvinvointia. (Sa-
lojarvi 2010.) Ihmisista huolehtiminen vain yksinkertaisesti on liiketaloudellisesti kannat-
tavaa (Hellman 2017).

1.2 Tydn tavoite ja rajaus

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittdd muutosten vaikutuksia Yritys X:n henkildston tyo-
hyvinvointiin. Tyd pyrkii luomaan kuvan henkiléstén subjektiivisesta tydhyvinvoinnin ny-
kytilasta ja selvittamaan, miten muutokset ja niiden luoma epavarmuus ovat siihen vai-
kuttaneet. Opinnaytetydn tarkoituksena on tuottaa organisaatiolle tuloksia, joita voidaan
hyoédyntaa tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteiden tunnistamiseen ja sitd kautta edistami-

seen.



Tuloksia kerataan henkilostolle teetettavalla kvantitatiivisella kyselylomakkeella. Tyd on
rajattu koskemaan Yritys X:n tydntekijoista niita, jotka ovat tydskennelleet organisaa-
tiossa vahintaan viisi vuotta. Koska opinnaytetyon oleellisena tekijana on muutosten vai-
kutus, tulee kyselyyn vastaavien olla sellaisia henkildita, joiden katsotaan tutkimuksen
kannalta kokeneen riittdvdn maaran muutoksia tyduransa aikana kyseisessa yrityk-

sessa.

1.3 Tutkimusongelma ja viitekehys

Yritys X:n organisaatiomuutosten tavoitteina on ollut taata paras mahdollinen toiminta-
kyky ja luoda mahdollisuudet vastata asetettuihin tavoitteisiin. Taustatietojen ja viiteke-
hyksen perusteella opinnaytetyon tutkimusongelmaksi muodostui seuraava: onko muu-

toksilla ollut myos tyéhyvinvointia edistava vaikutus?

Tutkimusongelmaa pyritdan ratkaisemaan kolmen tutkimuskysymyksen avulla:

1. Miten tydntekijat kokevat tydhyvinvointinsa nykytilan?

2. Mitka tekijat tydhyvinvointiin vaikuttavat?

3. Ovatko muutokset edesauttaneet tyontekijdiden henkilékohtaista tydssa kehitty-

mista?

Opinnaytetyon viitekehys koostuu monipuolisesti tydokykya ja tyohyvinvointia kasittele-
vista kirjallisista lahteista. Osa lahteista kasittelee tydhyvinvointia kilpailuetuna, osa joh-

tamisen nakokulmasta ja osa suoranaisesti vain hyvinvoivan henkiloston nakokulmasta.

Opinnaytetydssani ihmista tarkastellaan psyykkisfyysisend kokonaisuutena ja tydhyvin-
vointia kasitelldan mahdollisimman monipuolisesti. Tassa opinnaytetyossa tyohyvin-
vointi kasittaa ergonomian, psyykkisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin, tyon vaativuuden
ja kykyjen tasapainon seka sisdisen motivaation synnyn teorian seka palkitsemisen. Asi-

oita tarkastellaan myds Maslow n tarvehierarkian nakokulmasta.



Viitekehys kasittelee myds tydpahoinvointia. Tassa yhteydessa sen katsotaan syntyvan
liiasta tyon vaativuudesta, stressista seka kiireen ja levon epatasapainosta. Myds orga-
nisaatiokulttuurin ja muutosjohtamisen merkityksia suhteessa tyéhyvinvointiin tarkastel-

laan.

1.4 Tydn tausta

Yritys X on vuonna 2010 perustettu talous- ja henkiléstéhallinnon palveluja tarjoava or-
ganisaatio. Sen jalkeen lahes kymmenvuotisen historiansa aikana Yritys X on kokenut
useita organisaatiomuutoksia, noin 1-2 vuoden valein. Toistaiseksi viimeiset organisaa-

tiomuutokset ovat tapahtuneet vuoden 2019 tammikuun ja huhtikuun alussa (Yritys X a).

Neljan organisaation ja niiden kulttuurien yhdistdmisesta lahtien Yritys X:n henkilésto on
siis kokenut huomattavan maaran muutoksia. Opinnaytetdina naita muutoksia on tarkas-
teltu aikaisemminkin. Useimmat aihetta kasittelevista opinnaytetdista keskittyvat kuiten-
kin vain yksittdisen organisaatiomuutoksen vaikutuksiin. Theseus-tietokannasta I6ytyy
opinnaytetyd, joka tarkastelee yrityksen alkuperadiseen perustamiseen liittyvia muutok-
sia, ja niiden vaikutuksia silloisen henkiloston hyvinvointiin. Vuonna 2016 on Kkirjoitettu
opinnaytetyo tyotehtavien uudelleen organisoinnista ja tyontekijoiden muutoskokemuk-

sista.

Myds vuonna 2017 on opinnadytetydn muodossa tutkittu mitd vaikutuksia siihen men-
nessa uusimmalla organisaatiomuutoksella oli henkiloston tyohyvinvointiin. Muista poi-
keten opinnaytetyoni keskittyy tavoitteeseen tarkastella kaikkien muutosten luomaa tilaa

suhteessa tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Vuoden 2018 helmi- ja marraskuussa on Yritys X:n henkil0stolle teetetty muutosvalmius-
kysely. Kyseinen tutkimus tutki henkildstén muutosvalmiutta ennen muutoksia ja sen ai-
kana, mutta ei niinkaan tilannetta enda muutosten jalkeen. Tasta jaava tietoaukko tukee

opinnaytetyoni tutkimuksen tarpeellisuutta.



1.5 Kohdeyritys

Yritys X on valtion virasto, joka tuottaa asiakkailleen alansa tuki- ja asiantuntijapalveluja
(Yritys X b). Virasto toimii talla hetkelld kuudella eri paikkakunnalla. 630 tydntekijan voi-
min Yritys X:ssa kasitellddn vuodessa muun muassa 700 000 myyntilaskua, 1,2 miljoo-

naa ostolaskua ja palkkalaskelmaa (Yritys X 2017b).

Strategian keskidssa on tavoite parantaa asiakaskokemusta ja laajentaa asiakaskuntaa
ja palveluita. Kulttuurinsa yritys pyrkii pohjaamaan arvoihin, jotka korostavat palvelua ja
yhdessa onnistumista. (Yritys X c.) Arvojen on tarkoitus viestia jokaisen tyétehtavan
tarkeyttd osana palveluprosesseja, ja sita, kuinka yhteistydlla yrityksen sisalla on suuri

merkitys onnistuneen asiakaskokemuksen luomisessa.

Viime vuosina Yritys X:n palveluihin on paljon vaikuttaneet digitalisaatio ja palvelupro-
sessien automatisointi. Niiden avulla on tarkoitus pystya tarjoamaan asiakkaille kustan-
nustehokasta ja asiantuntijapainotteista palvelua. Kasvavassa digitalisaation kulttuu-
rissa Yritys X:n henkildstéltd vaaditaan avoimuutta ja kehittymista teknologiaosaamises-

saan. Yrityksessa tyonkuva muovautuukin koko ajan asiantuntijamuotoon (Yritys X c).

Perustamisvuodesta 2010 vuoteen 2017 henkilomaara on laskenut yli sadalla. Toéiden
tehostuminen teknologian kehittyessa on yksi henkiloston vahentamiseen mahdollistava
tekija. Taman seitseman vuoden aikana on tapahtunut toki luontaistakin poistumaa ela-
koitymisen muodossa, ja seuraavan kymmenen vuoden aikana arvioidaan elakkeelle

jaavan lahes kolmannes henkildstdsta. (Yritys X 2017a.)

2 Tyohyvinvointi ja muutos

2.1 Tyoéhyvinvoinnin tekijat

Tybhyvinvointi on sita, etta tyontekija kokee tydnsa tekemisen mielekkaaksi ja palkitse-
vaksi (Tyoterveyslaitos 2019). Tydhyvinvoinnin edellytys on myds se, etta tydntekija tun-
tee tydnsa organisaatiossa merkitykselliseksi (Kehusmaa 2011, 225). Kaytannén kan-

nalta se tarkoittaa sita, etta téihin on miellyttava menna.

Mankan tyéhyvinvoinnin mallin mukaan seka tyohyvinvoinnin ettad tydnilon katsotaan

koostuvan neljasta eri tekijasta. Nama tekijat ovat hyvinvoiva organisaatio, johtaminen



ja esimiestyd, tydyhteiso ja ryhmahenki seka itse tyd. Naiden tekijoiden keskella on ih-
minen itse omien henkisten ja fyysisten voimavarojensa kanssa. Myos yksilén asenne
vaikuttaa yksilon ja vaikuttavien tekijoiden rajapinnassa. (Manka 2016, 76.) Kuvio 1 ha-

vainnollistaa tyéhyvinvoinnin tekijat.

Tyohyvinvoinnin tekijat

-
[ ORGANISAATIO \
* tavoittesllisuus
* joustava rakenne
* jatkuva kehittyminen
\_* toimiva tyDymparisto J

—
’
f

ESIMIES ' YKSILO RYHMAHENKI
+ osallistuva ja + elamanhallinta * avoin vuorovaikutus

-

kannustava * kasvumotivaatio

johtaminen * terveys ja

* ryhman toimivuus

k7 fyysinen kunto

B

" TYO

+ valkuttamismahdollisuudet

\
\

* kannustearvo: oppiminen
\ ¢ ulkoiset palkkiot ) /

Kuvio 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2016, 76).

Yksilolla eli tydntekijalla on oma psykologinen padomansa. Se muodostuu toiveikkuu-
desta, itseluottamuksesta, optimismista ja sitkeydesta. Kokonaisuutena se on omiin ky-
kyihin luottamista ja sita kautta tydn hallinnan tunteen kasvattamista. Psykologinen paa-
oma on yhteydessa suoriutumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja tydyhteisoétaitoihin. Se myds
luo yksildlle hallinnan tunnetta muutosten keskella. (Manka 2011, 149-150.) My®és riit-
tava palautuminen tydkuormituksesta on edellytys yksilon energisyydelle ja mydnteiselle
mielialalle (Manka 2016, 184).

Hyvinvoivan organisaation tulee olla tavoitteellinen. Silld on selkeé strategia ja visio,
ja yrityksen ja tydntekijoiden arvomaailmat kohtaavat. Strategia luo organisaation toimin-
nalle rakenteen, jossa jokainen tydntekija tietda roolinsa ja asemansa. (Manka 2016, 80.)
Organisaation tavoitteet ja henkiléston tyéhyvinvointi eivat voi olla toisistaan irrotetta-

vissa olevia asioita, vaan niiden tulee nimenomaan tukea toinen toistaan (Manka 2016,



81). Tybhyvinvointi ei synny itsestdan, vaan se vaatii jatkuvaa ja jarjestelmallista seuran-
taa ja suunnittelua (Manka 2011, 80).

Tyoyhteis6 muodostaa yhdessa sosiaalisen paaoman. Se on yhteison jasenten vali-
sesta vuorovaikutuksesta syntyvaa padomaa, joka edistaa luottamusta, vastavuoroisuut-
taa ja verkostoitumista. Nama kolme taas edistavat tehokkaasti tydyhteison tavoitteelli-
sen toiminnan onnistumista. Tdman saavuttaminen edellyttda avointa vuorovaikutusta.
(Manka 2011, 117.)

Toimiva tydyhteis6 hyvaksyy myos yksildiden erilaisuuden. Se ymmartaa, etta erilaisuus
tuo energiaa, jolla yhteisollisyys rakentuu. On silti luonnollista, etta erilaisuus tuo muka-
naan helposti ristiriitoja ja epaluuloisuutta. Toimivassa tyoyhteisossa ongelmatilanteiden

ratkomiselle onkin selkeat ja etukateen sovitut pelisdannét. (Manka 2011, 130.)

Esimies johtaa suoritusta. Se sisaltaa selkeiden tavoitteiden asettamisen, ohjaamisen
ja neuvonnan seka palautteen annon. (Manka 2011, 95.) Tyontekijan tulee saada selkeat
ohjeet tyOnteolleen. My6s palautteen antaminen edistaa tyontekijan hyvinvointia, turval-
lisuuden tunnetta ja ohjatuksi tulemista. Esimies on avainasemassa tyohyvinvointia edis-

tavien toimenpiteiden toteuttamisessa (Manka 2016, 9).

Modernin johtamisen katsotaan kuitenkin olevan myds vuorovaikutteista tilannejohta-
mista. Siind ihmisten ja toiminnan johtaminen yhdistyvat niin, etta niitd ei voida enaa
erotella toisistaan. Jatkuvasti kehittyvissa organisaatioissa johtamisen tulee olla osallis-
tavaa ja lapinakyvaa. Muutostilanteissa henkildstdn tulee ymmartda muutosten syyt ja
tietda mita tilanne edellyttaa heiltd. (Manka 2016, 96.)

Tyon tavoite ja tarkoitus on oltava tiedossa, jotta ty6 voi olla mielekasta. Myds vaikutta-
mis- ja kehittymismahdollisuudet luovat tyéssa innostumista. Oppimisen mahdollisuus
esimerkiksi tyonkierronkautta lisda ymmarrysta itse tyota ja kollegoita kohtaan. Se voi
lisata toisten tyon kunnioitusta ja sita kautta uudenlaista yhteisollisyytta. Yhteison tuki,

kannustus ja palaute on tarkeaa tydssa viihtymisen kannalta. (Manka 2011, 146.)



2.2 Ergonomia

Fyysisen tyohyvinvoinnin katsovaan olevan se osa tyohyvinvointia, joka voidaan nahda.
Se pitaa sisallddn muun muassa tyéhuoneen, tydépoydan ja -tuolin ja sita kautta muodos-
tuvat tydskentelyolosuhteet ja tydnasennon. Toimistotyd tulkitaan helposti ruumiillisesti
kevyeksi tyoksi, mutta tatd mielikuvaa luodessa tulee ottaa huomioon, ettéd ihmiskehoa
ei ole tehty paikallaan olevaksi koneistoksi, vaan istuva ihnminen on historiassaan suh-
teellisen uusi ilmié. (Virolainen 2012, 17.) Sen tahden toimistotydsta johtuva liikkkumatto-

muus asettaa kehon kestamaan erilaisia sille alun perin sopimattomia rasituksia.

Liian pitkaa paikallaan oloa valttaadkseen toimistotyontekijdiden tulisi pitaa istumisessaan
taukoja, seista tai kavella tasaisin valiajoin (Virolainen 2012, 17). On hyva, jos toimistolla
vallitsee taukojumpat hyvaksyva ilmapiiri. Myds sahkdpdydat ja erilaiset kaytdssa olevat

tybtuolit tuovat asentovariaatioita tyopaivaan.

Fyysisen tydhyvinvoinnin tulkitaan usein olevan synonyymi ergonomian kanssa. Se ei
kuitenkaan taysin pida paikkaansa. Sana ergonomia on saanut alkunsa kreikan kielen
sanoista 'ergon’, joka tarkoittaa tyota, ja 'nomos’, joka tarkoittaa lakeja. Kreikan kielessa
ergonomia tarkoittaa siis tyontiedettda. Ergonomia onkin taysin oma tieteenalansa ja se
tutkii tyon, tekniikan ja ihmisen vuorovaikutusta. Se tuottaa tietoa, jonka avulla toimin-
taymparistosta pyritdan luomaan ihmisen tarpeiden mukainen. Sen tavoitteena on tur-
vallisuus, terveys ja hyvinvointi, mutta myds toiminnan tehokkuus ja sujuvuus. (Virolai-
nen 2012, 28.)

Ergonomia jaetaan kolmeen eri alueeseen. Ensimmainen naista on fyysinen ergonomia.
Sen keskeisimmat tarkastelun kohteet toimistotydskentelyn nakdkulmasta ovat tydasen-
not, tydskentelyalueen tila, tydn vaatimukset ja tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Myds ter-
veys- ja riskitekijat kuten toistot, epamiellyttavat ja staattiset asennot, jotka pahimmissa
tapauksissa johtavat lihas- ja tukielinsairauksiin, kuuluvat fyysiseen ergonomiaan. (Viro-
lainen 2012, 28.)

Ergonomia on kuitenkin todellisuudessa paljon muutakin. Sen toinen osa-alue on kogni-
tiivinen ergonomia. Termi pitaa sisalladn muun muassa seuraavat aiheet: psyykkinen
kuormitus, paatdksenteko, suoritukset, ihmisen ja tietokoneen vuorovaikutus, tyéstressi
ja koulutus. (Virolainen 2012, 28.)



Kolmas ergonomian osa-alue Kansainvalisen ergonomiajarjestén mukaan on organisa-
torinen ergonomia. Se tarkastelee organisaation rakenteiden ja prosessien optimointia.
Aihealueina organsatoriseen ergonomiaan kuuluu muun muassa viestinta, tydajat, tyéon-

suunnittelu, tiimityd, yhteistyo ja etaty6. (Virolainen 2012, 29.)

Opinnaytetyoni painopiste asettuu paaasiassa psykologisen tyéhyvinvoinnin eri osa-alu-
eille. Sen vuoksi siita ja erilaisista motivaatioteorioista on erilliset omat lukunsa. Erilliset
luvut ovat myds siksi, etta opinnaytetydn tutkimuskyselyn aihealueet painottuvat paaasi-
assa henkiseen tyossa jaksamiseen ja viihtyvyyteen seka henkilokohtaisen tydomotivaa-

tion sailyttamiseen lapi jatkuvien muutosten.

2.3 Maslow’n tarvehierarkia

Ihmiselld on luontainen tarve tuntea olonsa turvalliseksi. Maslow’n tarvehierarkia maa-
rittda turvallisuuden yhdeksi ihmisen perustarpeista. (Hakonen & Nylander 2015, 142.)
Kuvio 2 havainnollistaa turvallisuuden hierarkkisen tason suhteessa muihin tarpeisiin.
Epavarmuuden ja turvattomuuden tunne, joka liittyy tyon jatkuvuuteen kuormittavat tyon-
tekijan hyvinvointia niin fyysisesti kuin henkisestikin. Jatkunut turvattomuuden ja epavar-
muuden tunne johtaa helposti tydntekijan sitoutumattomuuteen tydnantajaansa kohtaan.
(Virolainen 2012, 38.)

ITSENSA
TOTEUTTAMISEN
TARVE

ESTEETTISET JA
ALYLLISET TARPEET

ARVOSTUKSEN TARVE

LAHEISYYDEN JA RAKKAUDEN
TARVE

Kuvio 2. Maslow’in tarvehierarkia (Hakonen & Nylander 2015, 142).



Tyon jatkuvuuteen liittyva epavarmuus leviaa ymparilla olevaan organisaatioon ja vaikut-
taa nain ollen koko organisaation ilmapiiriin. Vasta sitten, kun tyon jatkuvuus on taattu ja
tata kautta perustarve tyydytetty, aletaan vaatia tarvehierarkiassa korkeammalla tasolla
olevia tarpeita tyydytettavaksi. Nama ovat usein esimerkiksi psykologiseen viihtyvyyteen

littyvia tarpeita. (Virolainen 2012, 38.)

Voidaan siis ajatella, ettd ennen kuin tydtekijan perustarpeet on todella tyydytetty, ei tyo-
hyvinvointiin voida vaikuttaa milldan korkeamman portaan tarpeen tyydyttadmisella. Jos
siis turvattomuuden tunnetta ei saada organisaatiosta poistettua, ei siind tapauksessa

esimerkiksi uusittu palkitsemisjarjestelma kohota tyohyvinvointia ja tydssa viihtymista.

Yhden organisatorisen ergonomian osa-alueen, viestinnan, kaytto tassa tilanteessa aut-
taa seka tyOnantajaa ettd tydntekijda. Nimittdin myds tieto ja varmuus tdiden loppumi-
sesta poistaa epavarmuutta ja sita kautta lisaa turvallisuutta (Virolainen 2012, 39). Mah-
dollinen irtisanomisen odotus voi olla huomattavasti ahdistavampaa kuin varsinainen
tydpaikan menettaminen. Varma tieto tdiden loppumisesta suo tydtekijalle mahdollisuu-
den alkaa sopeutua uuteen tilanteeseen. (Heiske 2005, 200.) Ty8hyvinvoinnin kannalta

avoin viestinta on siis huomattavasti oleellisempi asia kuin itse viestin sisalto.

2.4 Psyykkinen ja sosiaalinen tydhyvinvointi

Ihminen on psykofyysinen kokonaisuus. On siis mahdotonta tarkastella tydhyvinvointia
paneutumatta myos psyykkiseen hyvinvointiin. Psyykkisen tyohyvinvoinnin katsotaan pi-
tavan sisallaan tydsta syntyvat tunteet, olotilat ja tydpaineen ja -ilmapiirin (Virolainen
2012, 29). Opinnaytetydn psyykkisen hyvinvoinnin luvut siséltavat myods itsemaaraamis-

teorian, joka kasittelee sisdisen motivaation syntya.

Psyykkisen hyvinvoinnin voidaan katsoa olevan oleellinen osa tydkykya. Termi tyokyky
taas pitaa sisallaan tarkeitd kokonaisuuksia, kuten terveyden, koulutuksen ja osaamisen,
motivaation, tyétyytyvaisyyden, voimavarat, arvot ja asenteet (Suonsivu 2011, 15). Toi-
saalta taas mikaan naista kokonaisuuksista ei voi toimia tasapainoisesti ilman psyykkista
hyvinvointia. Myds sosiaaliset tilanteet ja kohtaamiset ovat oleellisia tydhyvinvoinnin kan-

nalta.
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2.4.1 Itsemaaraytymisen teoria

Itsemaaraytymisen teorian mukaan psyykeen hyvinvointi koostuu viidesta psykologi-
sesta tarpeesta: autonomiasta, vapaaehtoisuudesta, kyvykkyydesta, yhteenkuuluvuu-
desta ja laheisyydesta. Naistad kolme, autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus, ovat
ihmisen universaaleja biologisia tarpeita, joiden tyydyttymisesta syntyy sisdinen motivaa-
tio. (Hakonen & Nylander 2015, 149.) Kuvio 3 havainnollistaa sisdisen motivaation syn-

tya autonomiasta, kyvykkyydesta ja yhteenkuuluvuudentunteesta.

AUTONOMIA

KYVYKKYYS = - Sisdinen
motivaatio

YHTEENKUULUVUUS

Kuvio 3. Sisaisen motivaation synty (Hakonen & Nylander 2015, 149).

Muista motivaatioteorioista poiketen itsemaaraytymisen teoria asettaa motivaation eri
tyypit jatkumolle autonomian, eli omatahtoisuuden, mukaan (Hakonen & Nylander 2015,
149). Toisessa aaripaassa on ulkoinen motivaatio, jolloin kaikki toiminta tapahtuu vain
jonkun ulkoisen palkkion saamiseksi tai rangaistuksen valttamiseksi. Talloin tyytyvaisyys
syntyy vain ulkoisista seurauksista, eika itse tehtdvan tekemisesta. (Hakonen & Nylan-
der 2015, 148.)

Toisessa, tavoitellummassa aaripaassa, jossa autonomian tunnetta koetaan eniten, on
sisdinen motivaatio. Sisdisen motivaation toteutuessa toiminta koetaan olennaiseksi
osaksi omaa itsed. Kuvio 4 ilmentaa kuinka sisdinen motivaatio kasvaa autonomian maa-

ran lisdantymiseen.
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Autonomia eli 7.
omatahtoisuus B

v

Sisdinen motivaatio

Kuvio 4. Sisaisen motivaation kasvu suhteessa autonomian maaraan (Hakonen & Nylander 2015,
149).

Tutkimusten mukaan ne ihmiset, jotka kokevat vahvaa sisaistd motivaatiota ovat hyvin-

voivempia ja tyytyvaisempia seka luovempia, tehokkaampia ja sitoutuneempia, kuin ul-

koisesti motivoituneet. Yksinkertaistettuna siis, kun ihmiselle annetaan enemmaéan va-

pautta tehda henkilékohtaisia ratkaisuja, se lisda autonomian tunnetta ja sen kautta kiin-

nostusta tehtdvaa kohtaan. Taman kautta ihminen ottaa usein myés enemman vastuuta

tehtaviensa hoitamisesta. (Hakonen & Nylander 2015, 150.)

2.4.2 Ystavyys ja yleinen sosiaalisuus

Sosiaalinen kanssakayminen on tarkea osa sosiaalista tydhyvinvointia. Yleinen sosiaa-
lisuus ja kollegoihin tutustuminen luo yhteiséllisyyden tunnetta (Virolainen 2012, 24). Lu-
vussa 2.3.1, joka esitteli itsemaaraytymisen teorian, yhteiséllisuuden tunne listattiin yh-
deksi psykologisen hyvinvoinnin viidesta tarkeimmasta tekijasta. Yhteiset kahvi- ja lou-
nashetket, tai vain kohtaamiset tydén lomassa, ovat hyvia tilanteita kuulumisten vaihtami-

seen ja tydkavereihin tutustumiseen.

Virolainen (2012, 24) kehottaa tydnantajia suunnittelemaan tyétilat niin, ettd kohtaamisia
tapahtuu. Kollegoiden tunteminen syvemmalla tasolla tuo nimittain sujuvuutta ja tehok-
kuutta myds itse tyétehtavien hoitamiseen. Han muistuttaakin, etta fyysisen etaisyyden
kasvaessa tyopaikalla yli 30 metriseksi, etdisyys saavuttaa samat negatiiviset vaikutuk-

set kommunikointiin kuin se, etta kollega sijaitsisi suoraan toisella paikkakunnalla.
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Suomalaisilla on yleisesti ottaen paljon ystavyyssuhteita tydpaikoilla. Toimi-lehden
vuonna 2009 teettdman kyselyn perusteella 75 prosenttia siihen vastanneista kokee viih-
tyvyyden kasvaneen tyopaikalla ystavyyden tdhden. Jopa puolet kokee ystavyyssuhteen
nostaneen tydmotivaatiolta ja joka kolmas vastaajista kokee tdman vaikuttaneen positii-
visesti myds heidan tyétehoonsa. (Kostiainen 2009, 20-27.) Ei voida siis vahatella sosi-
aalisen tydhyvinvoinnin osuutta viihtyvyyteen eikd mydskaan sen vaikutuksia tydnteon
tehokkuuteen. Kaikki tydymparistdssa tapahtuvat muutokset asettavat taman tydhyvin-

voinnin osan alttiiksi nimenomaan negatiiviselle muutokselle.

243 Tyon vaativuus

Ty6ssa viihtyvyyden ja onnistumisen tunteen saavuttamisen kannalta on oleellista, etta
tydn haasteet suhteessa tyontekijan kykyihin ovat tasapainossa (Virolainen 2012, 82).
Sopivaksi koettu kuormitus edistaa henkildston terveytta ja tyokykya. Liiallista psykososi-
aalista, eli tydn sisaltdéon, jarjestelyihin ja tydyhteison toimivuuteen liittyvaa, kuormitusta
voi kuitenkin ilmeta milla tahansa tyopaikalla. Se myos vaikuttaa negatiivisesti keneen

tahansa organisaatiossa tydskentelevaan henkil6én. (Tydsuojelu 2018.)

Haasteiden ja kykyjen epatasapaino on yksi yleisimmista asioista tuottamaan joko ah-
distusta tai turhautumista. Mikali haasteiden maara ylittaa jatkuvasti tydntekijan kyvyt, se
luo tyopaivaan ahdistuksen tunteen ja huonon ilmapiirin. Pitkittyneend ongelmana se

johtaa vasymykseen ja pahimmillaan uupumukseen. (Virolainen 2012, 82.)

Ajatellaankin helposti, etta vain lilka tydon haasteellisuus vaikuttaa hyvinvointiin negatiivi-
sesti. On totta, ettd vahaiset haasteet luovat hallinnan tunnetta, mutta on tarkeaa tiedos-
taa, etta ajan mittaa myos tyon haasteettomuus vaikuttava tyohyvinvointiin yhta ratkai-
sevasti kuin liialliset haasteet. Haasteiden puute nimittain turhauttaa ja passivoi kyvy-
kasta tyontekijaa, ja han alkaa helposti viihdyttaa itsedan muulla tekemisella. Tama ta-
pahtuu usein tydétehokkuuden kustannuksella, johtaen siihen, etta han lopulta alisuorittaa
vahaakin haastetta tarjoavan tyétehtavan. Tasta ilmidsta kaytetaan termia boreout. (Yle
2014.)

Ihmisen psykologisen hyvinvoinnin yksi perustarpeista on itsensa kyvykkaaksi tuntemi-
nen (Hakonen & Nylander 2015, 149). Jos ty0 ei tarjoa tarpeeksi haasteita, johtaa tilanne
usein tyontekijan turhautumisen kautta omatoimiseen tydpaikan vaihtamiseen. Ty6dan-

taja siis menettaa kyvykkaan ja hyvan tydtekijan sen tahden, etta se ei tarjoa hanelle
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kykyja vastaavaa tehtavaa. Henkildstésuunnittelun ja henkildstén kehittdmisen nakokul-

masta olisi oleellista ottaa tdma riski huomioon. (Virolainen 2012, 87.)

2.4.4 Palkitseminen

Palkitseminen on organisaation helpoin ja selkein tapa osoittaa mita tyota arvostetaan.
Aineeton palkitseminen pitaa sisallaan tydn sisallon, kehittymismahdollisuudet ja palaut-
teen antamiseen liittyvat asiat. Aineellinen palkitseminen on rahapalkka ja muut rahan-
arvoiset palkitsemistavat. Nama yhdessa muodostavat palkitsemisen kokonaisuuden.
Palkitseminen on laheisesti yhteydessa tydntekijdiden tydhyvinvointiin tydmotivaation ja

sitoutumisen kautta. (Hakonen & Nylander 2015, 21.)

J. Stacy Adamsin oikeudenmukaisuusteoriassa ihminen vertaa suorituksensa ja palkki-
onsa suhdetta ymparistddnsa ja kokemuksiinsa ja arvioi palkkion oikeudenmukaisuutta.
Vertailu tapahtuu muiden vastaavaa tehtavaa tekeviin tai omiin edeltaviin kokemuksiin.
Lahtdkohtaisesti ihminen haluaa tydstadan oikeudenmukaisen palkkion organisaatiolle
antamastaan panoksesta. Palkkio voi olla esimerkiksi rahaa, arvostusta tai ylennys. Jos
tata palkkiota ei tule oikeudenmukaisessa maarassa, ihminen alkaa omatoimisesti kom-

pensoimaan mielestdan epaoikeudenmukaista tilannetta. (Lamsa & Hautala 2005, 87.)

Suurimmalla todennakoisyydella tassa tapauksessa kompensointi tapahtuu omaa tyo-
panosta pienentamalla. Ihminen alkaa tehda tydnsa pienemmalla intensiteetilla tai alkaa
pienentaa tydmaaraansa, jotta se vastaisi hanen arvionsa mukaan palkan ja mahdollisen
arvostuksen maaraa. Tama johtaa loppujen lopuksi oravanpyoraan, joka tekee tyosta
motivoitumisen mahdottomaksi. Jos potentiaaliltaan pateva tydntekija vahentaa tydnsa
maaraa kapasiteettinsa alapuolelle, han ei missdan maarin voi kokea tydnsa olevan
haastavaa ja motivoivaa. Tydntekija kokee siis lisdpalkan ainoana motivaation |ahteen3,
silla itse tydn saamista motivoivaksi ei koeta enda mahdolliseksi. (LAmsa & Hautala
2005, 87.)

2.5 Tyo6pahoinvointi
Tydpahoinvoinnin voidaan katsoa alkavan lahes joka kerta stressistd. Se muodostuu

mista tahansa ratkaisemattomasta ristiriidasta tyontekijan suhteessa tyohon. Ristiriita on

jokin asia, joka koetaan uhkana tai vahingollisena vaikutuksena tydntekijaan. Stressi
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muodostuu tyontekijan vasteesta ja tavasta reagoida kyseiseen asiaan. (Virolainen
2012, 30.)

Suomen kielen rajoittuneisuuden tdhden puhutaan yleensa hyddyllisesta ja haitallisesta
stressista. Englannin kieli tarjoaa naille kuitenkin omat terminsa, joiden kautta asia on
selkedmpi ymmartaa. Pressure-termilla viitataan niin sanotusti hyvaan stressiin ja tyo-
paineeseen, joka saa tyontekijan yleensa ahdistumatta toimimaan tehokkaasti ja hyvin.
Sen sijaan haitallinen stressi on englannin kielessakin tutun kuuloinen termi ’stress’. (Vi-
rolainen 2012, 31.) Tassa luvussa stressista puhuttaessa viitataan nimenomaan jalkim-
maiseen haitalliseen stressiin. Stressi muodostuu yleensa tyon psykologisten vaatimus-

ten ja hallinnan tunteen vaarasta suhteesta. Tata kuvailtiin luvussa 2.4.3 Tyon vaativuus.

On hyva ymmartaa, ettd myds hyddyllinen stressi muuttuu haitalliseksi, jos siitd ei saa
vaadittavaa taukoa ja lepoa. Jokainen tydntekija kokee stressin yksildllisesti, mutta pit-
kittyneessa stressitilassa sen hormoniperaiset vaikutukset takaavat tehokkaimmillekin
yksil6ille haittavaikutuksia. Akuutti stressitilanne nostaa sydéamen sykettd, kiihdyttaa
hengitysta, ohjaa verenkiertoa muulta elimistoltda enemman lihaksille ja hidastaa suolis-

ton toimintaa. (Virolainen 2012, 30.)

Pitkittyessaan stressitila luo elimistéon kroonisen stressivasteen, joka vie kehon muuttu-
neet toiminnot vield astetta vaarallisemmalle tasolle. Kroonistunut stressitila kasvattaa
fysiologisten sairauksien, kuten sydan- ja verisuonitautien ja astman, riskia. Se myds
alentaa yleista vastustuskykya. Nama fysiologiset ongelmat johtavat helposti psykologi-
sen puolen ongelmiin, jotka taas saattavat oireilla muun muassa lisdantyneella alkoholin
ja tupakan kaytolla, epaterveellisella ravitsemuksella ja liilan vahaisella likunnan maa-
ralla. (Virolainen 2012, 30.)

Virolainen (2012, 31) kirjoittaa tutkimuksista, joiden mukaan jopa 60 prosenttia sairaus-
poissaoloista johtuu stressista. Myos Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto laski,
ettd 2000-luvun vaihteessa stressi on toiseksi yleisin tyoterveysongelma EU-maissa heti

selkavaivojen jalkeen (Virolainen 2012, 31).

2.5.1 Tybn maara ja ajanhallinta

1990-luvun jalkeisen laman jalkeen on muodostunut uusi suoritus- ja kiirekulttuuri. Jos-

kus kiire on toki todellistakin, mutta osittain silla osoitetaan myds vain omaa tarkeytta, ja
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kiire on itse aiheutettu tunne. Se on itsea pénkittavaa puhetta ja ndennaistehokkuutta
seka painostavan nykyilmapiirin luomaa pakkoa pyrkia olemaan paljon kaikkea samaan
aikaan. Nykyaan kiireen ja taysinaisen kalenterin katsotaan korreloivan suoraan ihmisen
tarkeytta. (Kehusmaa 2011, 56-58.)

Todellista kiiretta tai itse luotua, kiireen tunne vaikuttaa kuitenkin suoraan ihmisen elin-
toimintoihin. Se aiheuttaa muutoksia hormonitoiminnassa, verenpaineessa ja aivoissa.
Kiire johtaa useimmiten myds kehon stressitilaan, jolloin se alentaa vastustuskykya. (Vir-
tanen 2012, 54.) Uralla eteneminen ja tulotason nouseminen rakentavat entistéd vahvem-
paa aikariippuvuutta tydnantajaan. Se vaikuttaa myds negatiivisesti perheiden yhdessa

viettdman ajan maaraan. (Virtanen 2012, 55.)

Teknologian kehittymisen olisi uskonut tuovan apua ajan hallintaan. Kuitenkaan sahko-
postin ja muiden kommunikointivaihtoehtojen lisdantyminen ei ole tuonut tehokkuudel-
leen lisda aikaa, vaan painvastoin luonut uudenlaisen kiireen. (Virtanen 2012, 55.) Uudet
kommunikointivalineet ovat luoneet tilan, jossa kaikki ovat jatkuvasti tavoitettavissa. Lo-
malaisia tai sairauslomalaisia voidaan hairita tydasioilla ja vastauksia odotetaan, koska

vastaaminen on tehty niin helpoksi ja tehokkaaksi. (Kehusmaa 2011, 66.)

Kannykdiden yleistymisen kautta ihmisiin on kehittynyt merkkidanen kuulumisen jalkeen
syntyva pakonomainen tarve vastata heti. Harva siis pystyy jattamaan tydasiat tydpai-
kalle lahtiessdan, jonka seurauksena hoidettavat asiat ovat mukana vuorokauden ym-
pari. Tuleva tyopaiva alkaa synnyttda stressia ja kiiretta jo paljon ennen todellista alka-
mistaan. (Kehusmaa 2011, 66.)

Tyon suhteeton maara johtaa yleensa ylitdihin, joiden tekeminen on lisdantynyt lahivuo-
sina. Ylitoita tekee sdanndllisesti jo yli puolet Suomen palkansaajista. Ylity6t vaikuttavat
negatiivisesti yksildiden tyéhyvinvointiin. Yleisempia seurauksia ovat lilan vahainen va-
paa-aika ja uni, vasymys seka stressi. Usein vaikutukset nakyvat myds perhe-eldamassa.
Tama aiheuttaa helposti oravanpyoéran, joka lisda stressiad ja kuormitusta. (Virtanen
2012, 62.)

Tydpsykologiaan erikoistunut Kirsi Kehusmaa (2011, 100) kirjoittaa kirjassaan tyéhyvin-
vointi kilpailuetuna, kuinka nopeatahtisuuden ja jatkuvan muutoksen keskella pitaisi

osata ottaa huomioon ihmisen inhimillinen sietokyky. Japanin kielessa on nykyaan jopa
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oma sana kuolemalle, joka on seurausta liiallisesta tyonteosta: kardshi. Talle kuolinta-
valle tyypillista on, ettd sydan ei kesta jatkuvaa kovaa tahtia. Tahan johtavat ylipitkat
tydpaivat, liilan vahaiset tauot ja vapaapaivat, poikkeuksellisen kova tydpaine ja kuormit-
tava tyd. Myds tyon kuormituksesta seuranneet itsemurhat lasketaan mukaan kardshi-
tilastoihin. (Yle 2016.)

2.5.2 Tybuupumus

Tybéuupumus saa alkunsa hallinnan tunteen menettadmisesta. Sitd voidaan ennustaa lii-
allisilla tydn vaatimuksilla, mutta tulee muistaa, etta siihen vaikuttavat myoés yksilén omat
tyéhon liittyvat voimavarat. (Manka 2011, 72.) Kun muutoksia tulee nopeammin kuin eh-
ditdan asioita sisadistaa, se heikentaa tyétehoa huomattavasti. Jos tyontekija tuntee
olonsa jatkuvasti riittamattdmaksi, han alkaa oireilla seka fyysisesti ettd henkisesti.

Stressi itsessaan heikentaa oppimiskykya. (Ahonen & Otala 2003, 66.)

Vuosia kestava henkisen paineen alla tyoskentely riskeeraa aivojen terveyden. Stressi
heikentad keskittymis- ja ongelmanratkaisukykya. Ongelma ei ole ainoastaan psyykki-
nen, silld stressitilassa aivojen hapenkyky vahenee. Tama johtaa aivojen valittajaainei-
den ja hormonien epatasapainoon seka hermosolujen tuhoutumiseen. Pitkaan jatkunut
stressihormonien maara kehossa kirjaimellisesti siis nopeuttaa aivojen rappeutumista.
(Ahonen & Otala 2003, 103.)

Negatiivisten tunteiden hallitessa kehoa oppiminen vahenee. Pelokkaat, vihaiset ja ma-
sentuneet ihmiset eivat pysty oppimaan ja kasittelemaan tietoa tehokkaasti. Tydmuisti
heikkenee vahvojen kielteisten tunteiden vaikutuksesta. Tdma on pelon aiheuttama ai-
vokemiallinen reaktio ja taysin fysiologinen oire. Aivot ovat estyneitéd saamaan tarvitse-

maansa energiaa liiallisen kortisolin takia. (Otala & Ahonen 2003, 88.)

Hyvien ja positiivisten tunteiden on saatava valta kielteisista, jotta tama tila kehossa saa-
daan pysaytettya. Se kuitenkin vaatii my6s negatiivisten tunteiden aiheuttajien poista-
mista, ei ainoastaan hyvien lisdamista.

2.5.3 Sairauspoissalot

Suomessa sairauspoissaolot lisdantyvat kaiken aikaa (Virolainen 2012, 65). Koko Suo-

men tasolla sairauspoissaolojen kustannukset ovat nousseet jo 3,4 miljardiin euroon
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yhta vuotta kohden. Kun tahan lasketaan lisaksi kaikki muut menetetysta tydpanoksesta
aiheutuneet kustannukset, kuten presenteismi eli tydssaolo sairaana, tyétapaturmat ja
ammattitaudit, nousevat Suomen kansantalouden menetykset yli 24 miljardiin euroon.
Se nostaa kustannukset kahteen miljardiin euroon pelkastdan yhta kuukautta kohden.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2019.)

Sairauspoissaolot yleistyvat tyontekijdiden ikdantyessa ja eniten poissaoloja kertyy yli
55-vuotiaille. Sairauspoissaolojen pituudetkin kasvavat verrattuna nuorien tyontekijdiden
poissaoloihin, jotka ovat paaasiassa lyhyitad. Myos koulutustaustalla on merkitysta, silla
korkeammissa asemissa tyoskentelevat ja kouluttautuneemmat tyontekijat ovat vahem-
man sairauslomilla. Isommissa organisaatioissa sairauspoissaolot ovat yleisempia kuin

pienissa. (Virolainen 2012, 65.)

2.5.4 Organisaatiokulttuurin merkitys

Mankan tydhyvinvoinnin mallissa organisaatio luokiteltiin yhdeksi tydhyvinvoinnin teki-
jéksi (Manka 2016,76). Sen tarkeytta ei voida vahatella, silla epaonnistuessaan organi-
saation ilmapiirilla on nimenomaan tyohyvinvointia vahentava vaikutus. Huonolla organi-
saatioilmapiirilla on todettu olevan enemman merkitysta sairauspoissaoloihin kuin tyon-
tekijan terveydelle haitallisilla elintavoilla. Arvellaan, ettd jopa puolet tai vahintaan kol-
mannes sairauspoissaoloista aiheutuu itse organisaatiosta. (Virolainen 2012, 77.) Huo-
noksi koetussa tydpaikassa, jossa tydntekijat kokevat stressia, itsensa alipalkatuksi eika
tydsuhteen jatkuvuudesta ole varmuutta, on tydhyvinvointi jopa heikommassa kunnossa
kuin ty6ttomilla (Virolainen 2012,18).

Luvussa 2.1.3 ltsemaaraytymisen teoriasta listattiin viisi psykologisen hyvinvoinnin tar-
keintd elementtia: autonomia, vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja lahei-
syys. Naistd nimenomaan autonomian mainittiin kasvattavan sisaistad motivaatiota (Ha-
konen & Nylander 2015, 149).

Autonomia ei ainoastaan lisdad motivaatiota, vaan sen puute kasvattaa suoraan sairaus-
poissaolojen riskid. On tutkittu, ettd huonot osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet,
tydn yksipuolisuus ja vahainen tuki ovat suurempia riskeja sairauspoissaoloille kuin tyén-

tekijéiden tupakointi, lieva ylipaino tai jopa runsas alkoholinkayttd. (Virolainen 2012, 77.)
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Yksittaisten tydntekijoiden apeus voi kasvaa kokonaiseksi masentuneeksi organisaa-
tioksi. Masentuneesta ilmapiirista kehittyy kokonainen organisaatiokulttuuri. Apeus joh-
taa yleensa lopulta alistuneeseen tydasenteeseen. Se syntyy henkildstén yleisesta tun-
teesta, jossa he kokevat, etteivat pysty tai saa tehda tarkeita valintoja ja vaikuttaa. Joh-

tamiskulttuurilla on suuri merkitys tydpaikkamasennukseen. (Heiske 2005, 216.)

On silti huomioitava ihmisen ristiriitaisuus. Usein ne henkilét, jotka eniten valittavat ovat
myo6s haluttomimpia muutokseen. Depressiivisen tydpaikan tydntekijat eivat valttdmatta
edes halua eroon vaikeuksistaan. Esimiehistd ja auktoriteeteistd saatetaan valittaa,
mutta todellisuudessa niista ollaan riippuvaisia, eika vastuullista roolia edes haluta kan-
taa. Masentuneesta organisaatiokulttuurista on muodostunut identiteetti ja yhteinen tapa

toimia. Masentuneisuus voi jopa olla ryhmaa yhdistava tekija. (Heiske 2005, 217-218.)

2.6 Muutos

Muutokset ovat muodostuneet yritysten arkielamaksi. Muutoksella viitataan oppimispro-
sessiin, jossa henkildn kasitteet, tieto ja vanhat toimintatavat muuttuvat (Hakkarainen &
Lipponen & Lonka 2004, 388). Tulee muistaa, ettd uudistuminen, oppiminen ja uuden
kokeminen ovat kaikki ihmiselle luontaisia tarpeita, ja ne vaikuttavat nimenomaan posi-

tiivisesti hyvinvointiin (Virolainen 2012, 110).

Hyvin toteutettu muutos tarjoaa siis tyontekijoille mahdollisuuden naihin kaikkiin, ja siita
aiheutunut stressi on vain positiivinen eteenpain vieva voima ja hetkellinen rasitus. Muu-
toksia vaaditaan, jotta kehittymistd voi tapahtua, mutta se luo silti ihmiselle aina stressi-
tilan. Lahes poikkeuksetta muutos aiheuttaa vahintaankin jannitysta. Silloinkin, kun ky-

seessa on positiivinen muutos. (Virolainen 2012, 109.)

2.6.1 Muutosten jatkuva lasnaolo

Muutoksen lapivientitapaa tarkedmmaksi muodostuu muutosten tiheys. Jatkuva muutos
nimittain turhauttaa. Jos toimintamalleja muutetaan turhan nopeaan, tyéntekijdiden mo-
tivaatio on riskialttiina. Jos he epailevat uuden tilanteen tai tavan pysyvyytta, he eivat
siihen panosta. (Virolainen 2012, 110.) Tilastokeskuksen tydolotutkimuksessa vuonna
2008 kavi ilmi, ettd juuri Valtion tydntekijat pelkdavat muita enemman ennakoimattomia
muutoksia. (Tilastokeskus 2008.)
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Sama tutkimus kertoo, ettd vuonna 2013 tyénjatkuvuudesta epavarmuutta kokeneiden
palkansaajien maara on kasvanut huomattavasti vuoteen 2008 verrattuna. Irtisanomisen
uhkaa kokevien maara on noussut noin 8 prosenttiyksikkda, ja se kattaa jo viidesosan
palkansaajista. Lomautuksen uhkaa tuntevien maara taas on noussut jopa 11 prosenttia,
nostaen maaran kokonaisuudessaan jo 23 prosenttiin. Maarat ovat suurimmat koko tyo-

olotutkimuksen historian aikana. (Tilastokeskus 2014.) Tata havainnollistaa kuvio 5.

25
20 |
= 1977
1984
15 I i .
1990
% 1997
10 . — 2003
= 2008
5 | i w2013
0 L 1 . — = — NS s

Itisanomisen uhka Lomautuksen uhka

Kuvio 5. Irtisanomisen ja lomautuksen uhkaa kokeneet palkansaajat (Tilastokeskus 2014).

Samaan aikaan silti myonteisia muutoksia on tapahtunut. Juuri tydn niukkuuden ja epa-
varmuuden tahden palkansaajien arvostus ansiotyota kohtaan on noussut. Myos tyyty-
vaisyys muun muassa tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin, kehittymismahdollisuuksiin seka

esimiesten johtamistapaan on kasvanut. (Tilastokeskus 2014.)

Lahtdkohtaisesti ihminen pyrkii turvallisuuden tunteen ja energian saastamisen vuoksi
sadilyttdmaan vanhan. Jos muutos on lilan dramaattinen, ihminen usein suojaa itsedan
vanhoilla uskomuksillaan ja piiloutuu toimintarutiineihinsa. (Heiske 2005, 228-229.)
Muutoksissa tarkeaa onkin varmistaa tyontekijéille riittdva turvallisuuden tunne. Avoin,
rittdva ja ennakoiva tiedotus seka tydntekijdiden mielipiteen kuunteleminen vahentavat
muutosvastarintaa. Kokonaisuudessaan ne auttavat muutosten lapivientia. Sen lisaksi

on taattava rauhallinen ja riittdva sopeutumisaika. (Virolainen 2012, 110.)

Tyypillisesti organisaatiot saavuttavat vain 60 prosenttia strategisesta potentiaalistaan ja
vain 50 prosenttia sovituista asioista tehdaan ajoissa. Syy miksi nain tapahtuu, on lahes
aina ihmissuhteista syntyva ongelma. Siksi nimenomaan ihmisiin keskittyminen on aa-

rimmaisen tarkeaa aina, mutta etenkin muutosten yhteydessa. (Herholdt 2012, 47.)
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2.6.2 Muutosjohtaminen

Kun kyse on muutoksesta, se tulee toki ymmartaa liiketoiminnan nakokulmasta, mutta
myos ihmisten nakokulmasta. Muutoksessa tulee ymmartaa ihmisten luontainen tarve
vastustaa muutosta. Vastustaminen syntyy usein lilan vahastd ymmarryksesta, menet-
tamisen tunteesta ja puhtaasta muutoksen inhosta. Siksi muutoksen tarkeyden esille
tuominen on oleellinen osa muutosjohtamista. Ensimmaisena asiana tulee perustella,
miksi muutos tarvitaan. (Herholdt 2012, 48.)

Muutoksen tulee olla realistinen, tavoitettavissa oleva ja mitattava. Ennen muutoksen
aloittamista on mietittava tarkkaan mitd muutoksella halutaan saada aikaan ja miksi,
keitd muutos koskee ja mika todennakoisesti on osallisten reaktio muutokseen. Viestin-
nan merkitysta ei myodskaan voida vahatella. Selkea viestinta ja johtajien yhtenainen vi-
sio auttaa muutoksen lapiviennissa. Tulee muistaa, ettd muutoksen keskella myos pal-
kitseminen on tarkeaa. Oikealaisesta kaytoksesta ja osallistumisesta tulee saada palk-
kio. (Herholdt 2012, 49.)

Muutoshankkeiden taakkana, etenkin niiden epaonnistuessa, on ihmisen anteeksianta-
misen vajavainen kyky. Eraiden arvioiden mukaan, kun kyseessa on vakava henkilokoh-
tainen loukkaus, voi ihmisella kestaa jopa 25—-30 vuotta antaa anteeksi. Toivottavaa olisi,
ettd nain vakavia loukkauksia ei tydelamassa tapahtuisi. Usein silti tilanne voi olla se,
etta tyoura kyseisessa organisaatiossa ei ole tarpeeksi pitka, jotta kaunan tunteesta pys-

tyttaisiin luopumaan. (Virolainen 2012, 22.)

Huono johtaminen kasvattaa myds sairauspoissaolojen maaraa ja heikolla menestyk-
sella toteutetut jatkuvat muutoshankkeet heikentavat tyoviihtyvyytta (Virolainen 2012,
79.) Rikotut lupaukset ja petetyksi tulemisen tunteet henkiléstdéssa kantavat organisaa-
tion historiassa valitettavan pitkalle. Se heijastuu usein kaikkeen tekemiseen ja etenkin
suhtautumiseen uusiin muutoksiin ja lupauksiin. Historian luomasta epaluottamustilasta
on haasteellista paasta eroon. Uudempien tydtekijdiden kaytoksessa epaluottamusta ei

esiinny samalla lailla. (Virolainen 2012, 23.)



21

3 Selvityksen toteutus

3.1 Menetelméakuvaus

Kvantitatiivisessa, eli maarallisessa, tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita syy- ja seuraus-
suhteista ja vertailusta (Jyvaskylan yliopisto 2015). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
etuna on se, ettd sen avulla saadaan kerattya tietoa suurelta maaralta inmisia. Kyselylo-
maketta kaytetdan usein tapauksissa, joissa havaintoyksikdilta pyritdan saamaan selville
esimerkiksi mielipiteita, asennetta tai kayttaytymista (Vilkka 2007, 28). Kyselyilla saatava
tieto ei valttdmatta laadullisen tutkimuksen tavoin ole kovin syvallista, mutta se on yleis-
tettdvaa ja luotettavaa (Moilainen & Ojasalo & Ritalahti 2014, 121). Opinnaytetyoni sel-
vittda muutosta, joten maarallinen tutkimus tarjosi parhaimmat keinot kerata vertailtavaa

materiaalia.

Kvantitatiivisen tutkimuksen esittdmistapoja ovat esimerkiksi taulukot, suorat jakaumat,
ristiintaulukointi ja erilaiset muuttujat (Kananen 2014, 209). Ristiintaulukointi pyrkii esi-
merkiksi antamaan vastauksia muuttujien jakautumiseen ja niiden valisiin riippuvuuksiin
(KvantiMOTV 2004). Tassa tutkimuksessa vastausten analyysimenetelmista ristintaulu-
kointi oli oleellinen menetelma. Voitiin esimerkiksi tarkastella, kuinka suuri vaikutus tyo-
tekijan hyvinvointiin on silla, ettd han on vaihtanut yrityksessa tehtavaa mahdollisesti viisi

kertaa tai ei ollenkaan.

3.2 Aineiston keruu

Koska tama opinnaytety0 pyrki selvittamaan muutosta, rajattiin kysely l[&hetettavaksi vain
niille tydntekijoille, jotka ovat olleet Yritys X:ssa vahintaan viisi vuotta. Taman rajauksen
kautta perusjoukkoa edustavaksi otokseksi muodostui 471 tyéntekijaa, eli havaintoyksik-

koa.

Aineiston keruumenetelmana kaytettiin kyselylomaketta. Kyselylomake tehtiin kayttaen
sahkdista e-lomake-ohjelmistoa. Kyselyn kysymyksia luotaessa pyrittiin [0ytamaan vas-
tauksia nimenomaan kolmeen johdannossa esiteltyyn tutkimuskysymykseen. Osa kyse-

lyn kysymyksista oli mukana Yritys X:n omasta pyynnosta.

Kyselyssa vastausvaihtoehdot tarjottiin Likertin asteikoilla. Vastausvaihtoehtoina olivat

joko Samaa mieltd — Eri mieltd, Enemman — Vahemman kuin ennen tai Parantunut —
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Huonontunut. Otoskoon suuruuden vuoksi avoimia kysymyksia ei ollut lainkaan. Kysely
lahetettiin tydntekijoiden tydsahkdposteihin saatekirjeen kera. (Liite 1.) Kyselyn lahetys-
paivana myos Yritys X:n intraan julkaistiin samanlainen viesti kuin vastaajille sahkdpos-

titse.

Kysely oli vastaaijille auki kaksi kokonaista tyoviikkoa. Ensimmaisen paivan aikana vas-
tauksia tuli 118 kappaletta. Toisen viikon maanantaina intraan lisattiin muistutusviesti
asiasta ja muutama paivd ennen kyselyn sulkeutumista havaintoyksikdille I&hetettiin
muistutusviesti sahkdpostiin. Muistutusviestia seuraavana paivana tuli viela 30 vas-

tausta.

Kokonaisuudessaan vastauksia saatiin 283 eli vastausprosentti oli 60. Poistumaksi jai
188. Korkean vastausprosentin voidaan tulkita viestivan kiinnostuksesta aihetta kohtaan.
Kun kysely lahetettiin vastaajille, tuli automaattiviesteina 27 poissaoloviestia. Samoin
muistutusviestin lahetyspaivana tuli 36 automaattista poissaoloviestia. Taman voidaan

olettaa vaikuttaneen vastausprosenttiin, mutta vahaisesti.

3.3 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn taustakysymyksilla pyrittiin kartoittamaan vastaajien tyohistoriaa Yritys X:ssa.
Ne koskivat tydhistorian pituutta, tydtehtdvan mahdollisia vaihtumisia, nykyista palvelu-
yksikkoa ja ikaa. Kysyttiin myos, onko tyontekijalla virka vai maaraaikainen tyosuhde.
Ristiintaulukointia tehdessa tata kysymysta ei oteta huomioon, silla vain yhdella vastaa-
jista oli maaraaikainen tyosuhde. Kaikkia vastauksia tulkitaan siis viranhaltijoiden nako-

kulmasta.

Vastaajista 174, eli noin 61 prosenttia, oli ollut Yritys X:ssd mukana sen perustamisesta
asti. 8-9 vuotta tydskennelleita oli vastaajista 24 prosenttia ja 5—7 vuotta tydskennelleita
15 prosenttia. Taulukosta 1 voidaan havaita, ettd noin 90 prosenttia tyontekijdista on
vaihtanut tiimia tai tehtavaa tyduransa aikana yrityksessa ainakin kerran tai kaksi. 34
prosenttia on vaihtanut tiimia 3—4 kertaa ja jopa neljannes vastaajista viisi kertaa tai use-

ammin. Tyohistorian pituus ei vaikuttanut tahan.
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Taulukko 1. Tehtavaa tai tiimia vaihtaneiden vastaajien maara.

Frekvenssi Prosentti

1-2 kertaa 84 29,7
3-4 kertaa 97 34,3
5 kertaa tai enemman 71 25,1
En ole vaihtanut 31 11,0
Yhteensa 283 100,0

Kuviosta 6 on huomattavissa, ettd vastaajista selkeasti suurin osa, 46 prosenttia, tyos-
kentelee talouspalveluyksikdssa. Henkildstopalveluista kyselyyn vastasi 30 prosenttia ja
vastaajien viimeisen neljanneksen muodostavat asiakkuusyksikko, kehitys- ja ICT-pal-

velut seka sisaiset hallintopalvelut.

B Asiakkuusyksikka

@ Talouspalvelut

@ Henkilastapalvelut

O Kehitys- ja ICT- palvelut
O sisaiset hallintopalvelut

Lukumaara: 283 kpl

Kuvio 6. Vastaajien palveluyksikot.

Taustakysymyksissa vastaajien ikaa kysyttiin kymmenen vuoden tarkkuudella. Vastaa-
jista 40 prosenttia oli 50-59-vuotiaita ja |ahes puolet vastaajista 30—49-vuotiaita. Yli 60-
vuotiaita oli 13 prosenttia ja alle 30-vuotiaita vain alle kolme prosenttia. Tata ilmentaa

kuvio 7.
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| 20-29 vuotta
[ 30-39 vuotta
B 40-49 vuotta
[ 50-59 vuotta
0 60-69 vuotta

40.28%

Kuvio 7. Vastaajien ikajakauma.

3.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla tarkastellaan mittaukseen liittyvia asioita ja tarkkuutta sen toteutuksessa
(Vilkka 2007, 149). Korrelaatioanalyysin perusteella voidaan todeta, etta vastaukset oli-
vat yhdenmukaisia. Vastaajat siis ymmarsivat kysymykset kysymyksen asettajan toivei-
den mukaisesti. Nain ollen voidaan myds olettaa, etta tutkimus olisi toistettavissa sa-
moilla tuloksilla. Vastausprosentiksi saatiin 60 prosenttia, joten otoksen voidaan olettaa
edustavan perusjoukkoa kohtuullisen hyvin. Nama asiat tukevat vahvasti tutkimuksen

reliabiliteettia.

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sen kykya mitata sita, mita on alun perin ollut tar-
koitus mitata (Vilkka 2007, 150). Taman opinnaytetydn tutkimusta voidaan pitaa validina
olennaisen kohderyhman ja otannan takia. Tutkimuksessa kaytettiin myos oikein valittuja
ja siihen tarkoitettuja menetelmia ja mittareita. Kysymykset olivat tutkimuksen kannalta
olennaisia ja saadut vastaukset antoivat vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja

sita kautta tutkimusongelmaan.
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4 Kyselyn tulokset
4.1 Fyysinen ergonomia

Ensimmaisen kysymyspatteriston aihe oli fyysinen ergonomia. Se sisélsi nelja kysy-
mysta, joissa vastaajia pyydettiin arvioimaan tilanteen mahdollista parantumista tai huo-
nontumista. Tama aihealue sisalsi myds kouluarvosanakysymyksen fyysisista tydsken-

telyolosuhteista.

Suurimmaksi fyysisen ergonomian parantajaksi nousi selkeasti etatydmahdollisuuksien
lisdantyminen (kuvio 8). Eniten etatydmahdollisuuksien koettiin parantuneen kehitys- ja
ICT-palveluissa. Kyseisen yksikdn vastaajista jopa 73 prosenttia koki etatyémahdolli-
suuksien parantuneen. 50-69-vuotiaat kokivat tuplasti muita ikéluokkia enemman, etta

etatydmahdollisuuksissa ei ole tapahtunut mitdan muutosta.

Vastaajista 22 prosenttia, eli reilu viidennes, koki heidan taukojumppamahdollisuutensa
parantuneen. 50-59-vuotiaista Iahes 18 prosenttia koki kuitenkin taukojumppamahdolli-
suutensa huonontuneen. Tyétilan ilmastoinnissa parannuksia olivat huomanneet 31 pro-
senttia vastaajista, mutta saman verran vastaajista koki sen myds huonontuneen. Lam-
poétilan kokivat parantuneen vastaajista jopa 35 prosenttia, kun mukaan laskettiin myos

ne, jotka kokivat sen parantuneen edes jonkin verran.

FYYSINEN ERGONOMIA

= '318-
55;71 G -
: : B Parantunut

® Parantunut jonkin verran

Etdtydmahdollisuudet

Taukojumppamahdollisuudet

Ei muutosta

43,46 19,08 - Huonontunut jonkin verran

m Huonontunut

a1,7 19,08 .

0% 10 % 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70% 80 % 90 % 100 %

Tystilan ilmastointi

Tyétilan lEmpétila

Kuvio 8. Vastaajien fyysinen ergonomia.
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Selkeasti suurin 0sa, noin 42 prosenttia vastaajista, antoi fyysisille tydskentelyolosuhteil-
leen kouluasteikolla arvosanaksi kahdeksan. Lahes 19 prosenttia antoi arvosanakseen
yhdeksan tai kymmenen. Vain 12 prosenttia antoi arvosanaksi kuusi tai vahemman, jotka

voidaan tulkita olevan tyydyttavan rajan alapuolella.

Yritys X:n perustamisesta asti mukana olleet tydntekijat antoivat hieman enemman 8-10
arvosanoja suhteessa muihin tyontekijoéihin. Palveluyksikkdnakdkulmasta sisaiset hallin-
topalvelut antoivat ehdottomasti parhaimmat arvosanat. He nimittain antoivat 80 prosent-
tia kaikista tysista pisteista, eivatka he antaneet lainkaan arvosanoja nelja tai viisi. Vas-
taajien tyoskentelyolosuhteiden keskiarvoksi muodostui 7,6. Kuviossa 9 arvosanojen

prosenttijakaumat.

KOULUARVOSANA FYYSISILLE
TYOSKENTELYOLOSUHTEILLE

KYMMENEN 1576
YHDEKSAN
KAHDEKSAN
SEITSEMAN
KUUSI 8,18
VIISI 2,83
NELJA 1541

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

Kuvio 9. Vastaajien arvosanajakauma fyysisille tydskentelyolosuhteille.

4.2 Tyodnhallinta

Toisena aihealueena kyselyssa oli tydn hallinta. Se sisalsi vaittdmia sisaisesta motivaa-
tiosta, tydn vaativuudesta, tydssa jaksamisesta, tydbn maarasta ja stressista. Myds Kii-

reen tunnun yleisyytta kysyttiin.

Tyoénhallinnan kokonaisuuden ensimmainen vaittamapatteristo kasitteli sisaista motivaa-
tiota. Vastaajista viidennes koki itsensa kyvykkdammaksi kuin ennen. Tama osuus kas-
vaa jopa 66 prosenttiin, jos mukaan lasketaan ne, jotka kokivat olevansa edes jokseen-

kin samaa mielta vaittaman kanssa. Asiakkuusyksikdssa tydskentelevista Iahes puolet
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koki itsensa kyvykkdammaksi kuin ennen. Muissa palveluyksikdissd sama maara vas-
taajista oli vain jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. lkatarkastelussa eniten ky-
vykkyydessaan parannusta kokivat alle 30-vuotiaat, joiden joukko oli pieni, mutta joista

kuitenkin jopa 70 prosenttia koki itsensa kyvykkdammaksi kuin ennen.

Tasan puolet vastaajista kokee nykyaan enemman yhteenkuuluvuuden tunnetta, toisen
puolikkaan ollessa eri mielta tai hieman eri mielta asiasta (kuvio 10). Vaittdman kanssa
eniten samaa mielta olivat ne tyontekijat, jotka eivat ole historiansa aikana vaihtaneet
tiimia tai tehtavaa kertaakaan. Vastaajista 44 olivat vaittaman kanssa taysin erimielta,
jolloin voidaan tulkita, ettd noin 15 prosenttia vastaajista ei tunne yhteenkuuluvuuden

tunnetta lainkaan.

Lahes viidennes vastaajista koki vaikuttamismahdollisuutensa omaan tyohon kasva-
neen. Maara nousee yli puoleen, jos mukaan lasketaan vastaajat, jotka ovat vaittdaman
kanssa edes jokseenkin samaa mieltd. Sisdisen motivaation katsotaan syntyvan kyvyk-
kyydesta, yhteenkuuluvuudesta ja vaikuttamismahdollisuuksista. Tulosten perusteella
voidaan siis paatelld, etta reilu kymmenesosa kokee aitoa sisaistd motivaatiota tyotaan

kohtaan. Noin puolet vastaajista kokee jonkin tasoista sisaistd motivaatiota.

SISAINEN MOTIVAATIO

Koen itseni kyvykkddmméksi kuin ennen - 45,23 24,03 9,54

B Samaa mieltd

Koen yhteenkuuluvuuden tunnetta enemman . 37,81 34,28 15,55 Jokseenkin samaa mielt3

Hieman eri mieltd

Taysin eri mieltd

Pystyn vaikuttamaan ty8héni enemman - 38,87 2Rl 10,6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %

Kuvio 10. Sisainen motivaatio.

Toinen patteristo esitti vaittamia tydén vaativuudesta. Kuvio 11 esittaa, etta vain noin 15
prosenttia vastaajista kokee muutosten vahentaneen tyénsa haasteita. Ja jopa 43 pro-

senttia on taysin erimielta vaittdman kanssa. Etenkin kehitys- ja ICT-yksikon vastaajat
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olivat tata vaittamaan vastaan. Silti yli puolet vastaajista oli sitéd mielta, etta tyd ei edel-
leenkaan ole liilan haastavaa. Talous- ja henkildstopalveluista 16ytyi kuitenkin 7 prosent-

tia, joiden mielesta ty6é on nykyaan liilan haastavaa.

Vastaajista 28 prosenttia oli sitd mielta, ettd muutokset tarjoavat mahdollisuuksia kehit-
tya omassa tydssa. Tama osuus nousee jopa 70 prosenttiin, kun mukaan lasketaan
myos jokseenkin samaa mielta olleet vastaajat. Eniten tata vaittdmaa vastustivat talous-
palveluiden tyontekijat, joista jopa 38 prosenttia oli vaittdman kanssa hieman tai taysin

eri mielta.

TYON VAATIVUUS

Turhaudun, koska muutokset ovat vihentineet tydni R
12,37 40,99 43,46

haasteita

M Samaa mieltd

Tyd on nyky#an liian haastavaa . 31,8 41,7 19,79 Jokseenkin samaa mielti

Hieman eri mielt

Téysin eri mieltd
Muutokset tarjoavat mahdollisuuden kehittyd tydsséni - 42,4 23,32 6,71

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Kuvio 11. Tyon vaativuus.

Kuvio 12 ilmentaa kiireen tuntua vastaajien tyopaivissa. Neljasosa vastaajista koki Kii-
rettd paivittain ja toinen neljannes useasti viikon aikana. Muutaman kerran Kiiretta tunte-
vien osuuskin nousi noin 19 prosenttiin. Kerran viikossa tai ei valttamatta viikoittain kii-
rettd kokevien osuus oli myds noin neljannes. Reilu kaksi prosenttia vastaajista ei koke-
nut kiiretta lainkaan. Eniten kiireetta tunsivat asiakkuusyksikon ja sisadisten hallintopalve-
luiden vastaajat. Noin puolet asiakkuusyksikdn vastaajista ja noin 40 prosenttia sisaisten

hallintopalveluiden vastaajista koki kiiretta paivittain.



29

M Joka pava

O Usein viikon aikana

B Muutaman kerran vilkossa
[J Kerran viilkossa

O En valttamatta viikottain
O En koe Kiiretta

Lukumaara: 283 kpl

Kuvio 12. Koen Kkiiretta tydssani.

Kuvio 13 osoittaa, ettd noin 75 prosenttia vastaajista oli hieman eri mielta tai taysin eri
mieltd sen kanssa, etta tydmaarat ryhmien valilla olisivat tasoittuneet. Eniten eri mielta
oltiin talous- ja henkiléstdhallinnon palveluyksikdissa. Noin 60 prosenttia vastaajista oli
ylipdataan sitd mielta tai jokseenkin sitd mielta, ettd tydn maara on nykyaan liian suuri.
Sisaisten hallintopalveluiden vastaajista jopa 77 prosenttia koki, etta tydn maara on liian

suuri.

TYON MAARA

Tydmasrat ryhmien vililli ovat tasoittuneet 3|

M Samaa mieltd
M Jokseenkin samaa mieltd
m Hieman eri mielts

W Téysin eri mielti
Tytn madrd on nykyian liian suuri

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Kuvio 13. Tyon maara.
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Tyon hallinnan neljas vaittamapatteristo kasitteli tydssa jaksamista. Noin kahdeksan pro-
senttia vastaajista oli ollut muutoksista johtuvan uupumuksen tai vasymyksen vuoksi sai-
rauslomalla. Tdma maara nousee kuitenkin yli kymmenesosaan vastaajista, jos mukaan
lasketaan myds ne, jotka ovat vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta. Suuria vaih-
teluja taustatietojen kanssa ristiintaulukoidessa ei ollut, mutta mainittakoon, ettd suh-
teessa muihin yksikéihin kehitys- ja ICT- yksikdssa vaittdman kanssa oltiin enemman

samaa mielta.

Kuviosta 14 iimenee, etta kyseisesta syysta sairauslomaa oli kuitenkin jollain tasoa har-
kinnut hieman useampi kuin joka neljannes vastaajista. Mielenkiintoisena voidaan pitaa,
ettd noin 15 prosenttia sekd 20-29- ettd 30—39-vuotiaista on vastannut olevansa vaitta-
man kanssa samaa mielta, kun taas esimerkiksi yksikaan yli 60-vuotiaista vastaajista ei
ole harkinnut sairauslomaa uupumuksen tahden. Eniten sairauslomaa harkitsevia vas-

taajia 16ytyi talouspalveluyksikdsta.

Lahes neljannes vastaajista koki, ettei enaa lataudu viikonlopun aikana tarpeeksi. Maara
kasvaa yli puoleen, jos mukaan lasketaan jokseenkin samaa mieltd olevat vastaajat. Pe-
rustamisesta alkaen mukana olleet tydntekijat kokivat muita enemman olevansa taman
vaittdman kanssa taysin eri mieltd. Verraten esimerkiksi 5—7 vuotta tyoskennelleisiin,

joista vain alle viisi prosenttia oli taysin eri mielta.

TYOSSA JAKSAMINEN

Olen ollut muutoksista johtuvan uupumuksen takia
: ,248,13 79,86
sairaslomalla
M Samaa mielt3
Olen harkinnut sairaslomaa muutoksista johtuvan Jok ki ielts
19.08 22.97 48.41 okseenkin samaa mielts
wisymyksen takia . . "

Hieman eri mielts

Téysin eri mieltd
En ehdi en#3 viikonloppuisin latautumaan - 32,86 29,33 14,13

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%
Kuvio 14. Tydssa jaksaminen.

Tyon hallinnan viimeinen kokonaisuus koostui stressia kasittelevista vaittamista. Vaitta-
miin pyydettiin vastaamaan asteikolla enemman—-vahemman kuin ennen. Lahes neljan-
nes vastaajista koki huolta tydnsa jatkuvuudesta enemman kuin ennen. Yhteensa tyon-

jatkuvuudesta huolestuneita on vastaajista puolet, kun mukaan otetaan myos ne, jotka
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kokivat huolta hieman enemman kuin ennen. 8-9 vuotta tydskennelleista jopa 36 pro-
senttia vastasi enemman kuin ennen, kun esimerkiksi 5—7 vuotta tydskennelleiden jou-
kossa vastaava prosentti oli vain 11. Palveluyksikdista talouspalveluissa kannettiin eni-

ten huolta tyénjatkuvuudesta.

45 prosenttia vastaajista koki tydstressin hairitsevan jollain tasoa untaan enemman kuin
ennen. 17 prosentti koki kuitenkin sen hairitsevan vahemman kuin ennen. Vastaajien
taustatekijat eivat juurikaan vaikuttaneet vastauksiin. Neljannes stressaa tydpaikalla ta-
pahtuvia muutoksia enemman kuin ennen, ja taman lisaksi jopa 38 prosenttia hieman
enemman kuin ennen. Lahes 60 prosentille vastaajista muutokset ovat siis aiheuttaneet
stressia. Muutokset stressaavat etenkin talouspalveluissa, silla 65 prosenttia talouspal-
veluvastaajista vastasi tdhan vaittdmaan enemman tai hieman enemman kuin ennen. Yli

60-vuotiaiden keskuudessa muutoksia stressataan kaikista vahiten.

Kuviosta 15 ilmenee, ettd noin 14 prosenttia vastaajista stressaa tydasioita myds vapaa-
ajallaan enemman kuin ennen. Tamakin maara nousee lahes puoleen, kun mukaan las-
ketaan ne, jotka stressaavat hieman enemman kuin ennen. Stressi on lisdantynyt eten-
kin alle 30-vuotiailla. Heista nimittain jopa 57 prosenttia vastasi stressaavansa tydasioita
vapaa-ajalla hieman enemman kuin ennen. Kehitys- ja ICT-yksikossa stressia koettiin
eniten, silld kyseisessa palveluyksikdssa tyoskentelevista yhteensa jopa 64 prosenttia

koki stressia vapaa-ajallaan enemman tai hieman enemman kuin ennen.

Reilu 7 prosenttia koki kuitenkin vapaa-ajalla stressaamisen vahentyneen ja siihen
paalle 12 prosenttia koki stressin hieman vahentyneen. Eniten stressin koettiin vahenty-

neen asiakkuusyksikdssa ja henkildstdpalveluissa.

STRESSI

Olen huolissani tyéni jatkuvuudesta 25,44 34,98 7,778

B Enemmin kuin ennen

Hieman enemmén kuin ennen

Ei muutosta

Tyopaikalla tapatuvat muutokset stressaavat minua Hieman vahemman kuin ennen

38,16 27,21 8,83 @

H Vahemmaén kuin ennen

Tybstressi hiiritsee untani - 29,68 37,81

Stressaan tydasioita vapaa-ajalla 32,51 33,22 12,37

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Kuvio 15. Stressi.
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4.3 Tydyhteiso

Kolmas aihealue kyselyssa oli tydyhteisd. TAman aihealueen vastauksia esittelee kuvio
18. Kyseisen aiheen vaittamat kasittelivat arvostusta ja pyysivat vastaajaa arvioimaan
asioiden tilaa suhteessa ennen ja nyt. Vastaajista vain 8 prosenttia koki ty6lldan olevan
valia ja saavansa sille arvostusta enemman kuin ennen. Sen sijaan viidennes vastaajista
koki arvostuksen vahentyneen. Jos lasketaan yhteensad enemman ja hieman enemman
seka vahemman ja hieman vahemman vastaukset, voidaan sanoa, etta vastaajista suu-

rempi osa koki tydnsa arvostuksen vahentyneen kuin lisdantyneen.

Eniten arvostuksen koettiin vahentyneen talouspalveluissa. Talouspalveluvastaajista
jopa 43 prosenttia vastasi saavansa tydlleen arvostusta vahemman tai hieman vahem-
man kuin ennen. Myo6s asiakkuusyksikdn vastaajista 34 prosenttia kokivat arvostuksen
vahentyneen tai hieman vahentyneen, mutta 40 prosenttia koki kyseissa yksikdssa ar-
vostuksen kuitenkin lisddntyneen. Noin kolmasosa kaikista vastaajista ei koe asiassa

muutosta.

Noin 7 prosenttia kyselyyn vastanneista koki, ettd heitd kannustetaan enemman kuin
ennen. Sen sijaan 18 prosenttia vastaajista koki, ettd heitd kannustetaan vahemman
kuin ennen. Talouspalveluissa neljannes koki saavansa kannustusta vahemman kuin
ennen. Prosentti nousee 40:een, jos mukaan lasketaan ne, jotka kokivat kannustusta

hieman vahemman kuin ennen. Muut taustatekijat eivat nakyneet vastauksissa.

Vastaajista yhteensa 40 prosenttia kokee saavansa osallistua paatdksiin vahemman tai
hieman vdhemman kuin ennen, kun sen sijaan vain 22 prosenttia kokee paatoksiin osal-
listumismahdollisuutensa kasvaneen. Mitd nuorempia vastaajat olivat, sitd enemman he

kokivat vaikuttamismahdollisuuksiensa lisdantyneen.

Sen sijaan eniten vaikuttamismahdollisuuksien koettiin vahentyneen talouspalveluissa ja
asiakkuusyksikossa. Kun laskettiin yhteen vahemman ja hieman vdhemman kuin ennen

vastaukset, selvisi, ettd molempien yksikoiden vastaajista |lahes puolet oli vastannut niin.

Vastaajista vain noin 8 prosenttia kokee mielipiteillaan olevan enemman valia kuin ennen
ja 18 prosenttia hieman enemman valia kuin ennen. Kuitenkin Iahes 40 prosenttia kokee

mielipiteensa arvon vahentyneen tai hieman vahentyneen. Edellisen vaittaman lailla, ta-
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louspalveluissa ja asiakkuusyksikdssa koettiin muita enemman mielipiteella olevan va-
hemman merkitysta kuin ennen. Kun tarkastellaan kuvion 16 luomaa kuvaa arvostuksen
vaittamien vastauksista, voidaan sanoa, etta vastaajien keskuudessa arvostuksen koe-

taan kokonaisuudessaan ennemmin vahentyneen kuin lisdantyneen.

ARVOSTUS
Ty6lldni on valid ja sitd arvostetaan . 23,32 32,51 15,55
— m Enemman kuin ennen
Minua kannustetaan . 22,26 38,87 13,43
- Hieman enemm&n kuin ennen
Ei muutosta
Saan osallistua paatdksiin . 14,84 37,81 19,08 Hieman vihemman kuin ennen
B Vahemman kuin ennen
Mielipiteillini on vali3 . 18,37 35,69 19,08

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80 % 90 % 100 %

Kuvio 16. Arvostus.

4.4 Organisaatiokulttuuri ja johtaminen

Kyselyn neljas aihe oli organisaatiokulttuuri ja johtaminen. Se sisalsi vaittamia, jotka kos-
kivat johtamista, arvoja ja strategiaa seka palkitsemista. Vastaajia pyydettiin ottamaan
kantaa vaittamiin asteikolla samaa mieltd—eri mielta. Kaikista vastaajista vain 6, eli kaksi
prosenttia oli samaa mieltd vaittdman "Olen tyytyvdinen muutosjohtamiseen Yritys

X:ss@” kanssa. 18 prosenttia oli asiasta jokseenkin samaa mielta.

Sen sijaan taysin eri mielta oli noin 34 prosenttia ja hieman eri mieltd 46 prosenttia. Vas-
taajista yhteensa siis 80 prosenttia oli jollain tasolla eri mielta vaittdman "Olen tyytyvai-
nen muutosjohtamiseen Yritys X:ss&” kanssa. Eniten tyytymattomyytta ilmeni talouspal-
veluissa, joissa taysin tai hieman eri mielta olevien yhteisprosentti ylsi jopa 85 prosenttiin.

Muilla taustatekijéilla ei ollut vaikutusta vastauksiin.

Kuviosta 17 ilmenee, ettd Yritys X:n esimiestydn koki parantuneeksi vastaajista 8 pro-
senttia, mutta jokseenkin parantuneeksi kuitenkin 40 prosenttia. Taysin eri mielta vaitta-
man kanssa oli vastaajista noin 17 prosenttia. Kukaan yli 60-vuotiaista vastaajista ei ollut
taman vaittdman kanssa taysin samaa mielta, mutta sen sijaan puolet 60-vuotiaista oli

vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta.
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JOHTAMINEN
Olen tyytyvdinen muutosjohtamiseen 2I2 18,02 46,29 3557
M Samaa mielts
Jokseenkin samaa mielt3
Hieman eri mieltd
Taysin eri mieltd
Esimiesty&skentely on parantunut 40,28 34,63 16,96

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 17. Johtaminen.

Organisaatiokulttuuri ja johtaminen aihealueen toinen vaittdmapatteristo koski arvoja ja
strategiaa. Hieman vajaa puolet vastasi tietdvansa arvot ja noin 44 prosenttia vastasi
olevansa vaittaman kanssa jokseenkin samaa mieltad. Noin 8 prosenttia oli hieman eri
mielta ja vastaajista vain kaksi tunnusti, etta arvot eivat ole tuttuja. Eniten samaa mielta
vaittdman kanssa olivat tyontekijat, jotka ovat olleet Yritys X:ssd mukana perustamisesta
asti. Selkeimmilta arvot vaikuttivat kehitys- ja ICT yksikossa seka sisaisissa hallintopal-
veluissa, joiden vastaajista kukaan ei ollut taysin tai edes hieman eri mielta arvovaitta-

man kanssa.

12 prosenttia vastaajista koki arvojen toteutuvan omassa ty6ssaan ja Idhes puolet siihen
paalle olivat vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta. Kaikista vastaajista vain 25, eli
alle kymmenes, oli vaittaman kanssa taysin eri mielta. Palveluyksikdista eniten sisaiset
hallintopalvelut kokivat, etta arvot toteutuvat heidan tydssaan, kun taas talouspalveluista

noin 45 prosenttia olivat vaittaman kanssa hieman tai taysin eri mielta.

Arvot ja strategia vaittamapatteriston viimeinen kysymys oli, kokevatko vastaajat oman
roolinsa organisaatiossa selkeaksi. Kuviosta 18 selviaa, etta vastaajista yhteensa 75
prosenttia oli vaittdman kanssa samaa tai jokseenkin samaa mielta. Vain 10 vastaajaa
oli vaittdman kanssa taysin eri mielta. Yritys X:n perustamisesta asti olleet vastaajat oli-

vat vaittdman kanssa eniten samaa mielta.

Vastaajat, jotka eivat ole vaihtaneet tiimia tai tehtavaa kertaakaan kokivat oman roolinsa
hieman muita selkeammaéksi, mutta muuten tehtavien usein vaihtuminen ei korreloinut
epaselvan roolin kanssa. Selkeimmaksi roolinsa kokivat sisaisen hallintopalveluiden vas-

taajat. Yksikoista vahiten vaittdman kanssa samaa mielta oltiin talouspalveluissa.
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ARVOT JA STRATEGIA

M Samaa mieltd

Nykyiset arvot toteutuvat tydssani 31,80 8,83 Jokseenkin samaa mielta

-
o

W

[l

Hieman eri mielts

Taysin eri mielts

Oma roolini organisaatiossa on minulle selke3

42,40 21,20 55

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 18. Arvot ja strategia.

Organisaatiokulttuuri ja johtaminen aihealueen viimeinen vaittamapatteristo koski palkit-
semista. Ensimmaisena kysyttiin vastaajien mielipidetta tyytyvaisyydestaan aineelliseen
palkitsemiseen. Vastaajista 23, eli kahdeksan prosenttia oli vaittdman kanssa samaa
mielta. Tyytyvaisia 16ytyi jokaisesta palveluyksikdsta, mutta henkildstopalveluista huo-
mattavasti muita heikommin. Vain kaksi prosenttia henkildstépalveluiden vastaajista ni-
mittain oli vaittdman kanssa samaa mielta. Aineelliseen palkitsemiseen tyytyvaisimmat
vastaajat olivat sisdisissa hallintopalveluissa ja asiakasyksikdssa. Kaikista vastaajista
jopa 32 prosenttia oli vaittdman kanssa taysin samaa mieltd. Yhteensa niin sanotusti

tyytymattomien osuus oli 66 prosenttia.

Aineettomaan palkitsemiseen tyytyvaisia vastaajia oli hieman vahemman kuin aineelli-
seen. Vaittdman yhteydessa oli avattu aineettoman palkitsemisen tarkoittavan muun mu-
assa tyon sisaltéa, kehitysmahdollisuuksia ja palautteen saamista. Vastaajista vain 17,
eli 6 prosenttia koki tyytyvaisyyttd tahan asiaan. 29 prosenttia oli kuitenkin vaittdman
kanssa jokseenkin samaa mielta. 14ll3, yksikoélla tai muilla taustatekijéilla ei ollut vaikututa

vastauksiin.

Vain 5 prosenttia vastaajista oli tyytyvaisia kokonaispalkitsemiseen. Sen sijaan 76 pro-
senttia vastaajista oli hieman tai taysin eri mielta vaittdman kanssa. Vastaajat, jotka eivat
olleet vaihtaneet ty6tehtavaa tai tiimia kertaakaan olivat hieman tyytyvaisempia koko-
naispalkitsemiseen, kuin vastaajat, jotka olivat vaihtaneet tehtavaa tai tiimia esimerkiksi
1-4 kertaa. Palkitsemiseen kokonaisuudessaan eniten tyytyvaisia oltiin sisaisissa hallin-
topalveluissa ja tyytymattdémimpia henkildstohallinnossa, jossa vain 1 prosentti oli tyyty-

vaisia. lka naytti nostavan hieman tyytyvaisyytta.
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Kuvio 19 ilmentaa palkitsemisen tyytyvaisyyden tuloksia. Palkitsemisen kokivat oikeu-
denmukaisiksi kaikista vastaajista vain 10, eli hieman vajaa 4 prosenttia. Vaittdman
kanssa taysin tai hieman eri mieltd sen sijaan oli vastaajista 80 prosenttia. Epaoikeuden
mukaisuuden tunne naytti kasvavan vastaajien ian myoéta. Myds vastaajista, jotka olivat
vaihtaneet tiimia tai tehtavaa 5 tai enemman kertaa, jopa 45 prosenttia oli oikeudenmu-

kaisuuden kanssa taysin eri mielta.

Eniten tyytymattdmyytta oikeudenmukaisuuteen ilmeni kehitys- ja ICT-yksikdssa, jossa
yksikaan ei kokenut palkitsemista oikeudenmukaiseksi. Heista sen sijaan 40 prosenttia
oli vaittaman kanssa taysin eri mielta. Tyytymattomyytta ilmeni paljon myos henkilosto-

palveluissa, joissa vastaajista vain yksi oli vaittdaman kanssa samaa mielta.

PALKITSEMINEN

Olen tyytyvdinen aineelliseen palkitsemiseen . 26,15 3392 31,80
Olen tyytyvéinen aineettomaan palkitsemiseen I 29,33 44,52 20,14 M Samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Olen tyytyvéinlen palkitsemiseen 'J 18,73 25,76 2721 Hieman eri mieltd
kokonaisuudessaan :

Téysin eri mieltd

Palkitseminen on oikeudenmukaista 3.315,90 42,40 38,16

0% 10% 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %
Kuvio 19. Palkitseminen.
4.5 Muutosten vaikutukset

Kyselyn seuraava ja viimeinen aihealue koski muutoksia. Vaittamat pyrkivat selvitta-
maan mitd mieltd vastaajat ovat muutosten valttdmattdmyydesta, tarpeellisuudesta ja
niiden vaikutuksista muun muassa tyo6ilmapiiriin. Viimeisena vastaajia pyydettiin anta-

maan kouluarvosana omalle tyohyvinvoinnilleen Yritys X:n organisaatiossa.

Muutosten valttdamattdmyyden asioiden kehittymiselle tunnustivat vastaajista 60 prosent-
tia. Siihen paalle vield 33 prosenttia ovat asian kanssa jokseenkin samaa mielta. Vain

yksi vastaajista ei ymmartanyt muutosten valttamattomyytta ja 21 vastaajista oli hieman
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eri mieltd niiden valttamattdmyydesta. Vastaajien taustatekijat eivat vaikuttaneet tassa

yhteydessa.

Kyselyyn vastanneista vain 3 prosenttia oli sitd mieltd, ettd muutokset ovat parantaneet
tydilmapiirida. Osuus ei nouse kuin reilu viidennekseen, jos mukaan otetaan jokseenkin
samaa mielta vastanneet. Se tarkoittaa, etta vastaajista 75 prosenttia oli eri mielta vait-
taman "muutokset ovat parantaneet ty6ilmapiiria” kanssa. Taustatekijat eivat juurikaan

vaikuttaneet tekijoihin.

Noin 30 prosenttia vastaajista on samaa tai jokseenkin samaa mieltd sen kanssa, etta
muutokset ovat vaikuttaneet positiivisesti tydhyvinvointiin. Kuitenkin 17 prosenttia on tay-
sin eri mielta tasta asiasta ja hieman eri mieltékin niin moni, etta yhteensa eri mielta
vaittdman kanssa on vastaajista 67 prosenttia. Huomattavasti eniten tdman vaittdman
kanssa eri mieltd oltiin talouspalveluissa, joissa jopa 75 prosenttia oli hieman tai eri

mielta.

Uusia laheisia tydkavereita koki vastaajista saneensa 17 prosenttia, kun taas tyokave-
reistaan luopumaan on joutunut noin 20 prosenttia. Kuitenkin, nadihin vastauksiin, kun
lisataan myds jokseenkin samaa mieltd olleen, voidaan kuviosta 20 nahda, ettd maarat
ovat suht samoissa niiden, ketka ovat saaneet tai joutuneet luopumaan tyokavereistaan

suhteen.

Suurta eroa ei ollut, mutta tuloksia ristiintaulukoidessa voitiin havaita, etta tiimia tai teh-
tavaa useasti vaihtaneet kokivat saaneensa enemman laheisia tydkavereita kuin niin-
kaan joutuneet luopumaan niistd. Yksikdittdin tarkasteltuna talouspalveluissa koettiin

eniten luopumista ja kehitys- ja ICT-yksikdssa eniten uusien tydkavereiden iloa.

Kaikista vastaajista 42 prosenttia oli samaa mielta vaittaman "muutoksia tapahtuu liian
usein” kanssa. Kun tahan lisataan viela jokseenkin samaa mielta olleet, voidaan sanoa,
ettd 81 prosenttia kokee, ettd muutoksia tapahtuu liian usein. Vain 7 vastaajaa oli vaitta-

man kanssa taysin eri mielta.

Eniten vaittaman kanssa samaa mielta olevia oli asiakkuusyksikossa. Kyseisen yksikon
vastaajista jopa 59 prosenttia oli sitd mieltd, ettd muutoksia tapahtuu liian usein. Myds

talouspalveluissa muutoksia koettiin olevan liian usein, silld vaittdman kanssa samaa tai
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jokseenkin samaa mielta talouspalveluvastaajista oli jopa 85 prosenttia. Tehtavan tai tii-

min vaihtaminen ei kuitenkaan nakynyt vaikuttajana taman vaittaman vastauksissa.

Vaikka suuri osa vastaajista kokee muutoksia tapahtuvan liian usein, se ei kuitenkaan
suoraan korreloi turvattomuuden tunteeseen, silla vain 17 prosenttia vastaajista oli sa-
maa mielta vaittdman "koen turvattomuutta muutosten takia” kanssa. Jossain maarin tur-
vattomuutta tuntevien joukko kuitenkin nousee 50 prosenttiin, kun mukaan lisatdan myds
jokseenkin samaa mieltd olevat vastaajat. Toinen puolikas on kuitenkin vaittdman
kanssa jossain maarin eri mielta. Joten vaikka muutoksia koetaan tapahtuvan liian usein,

eivat puolet joukosta kuitenkaan koe sen luovan turvattomuuden tunnetta.

MUUTOKSET

Ymmdérran, ettd muutokset ovat vilttimattémia asioiden

[ . - — 32,51 TS

kehittymisen kannalta

Muutokset ovat parantaneet tysilmapiiria 3| ESIIESHS 56,89 20,14
Koen muutosten vaikuttaneen positiivisesti tyShyvinvointiini [l 26,15 50,53 16,61 B Samaa mielts

Olen saanut uusia |iheisia tySkavereita muutosten takia [ SN 38,87 27,92 15,9 8 Jokseenkin samaa mielts
Olen joutunut luopumaan |&heisimmisté tybkavereistani Hieman eri mielts

tosten taki 2034 34,63 318 13,43

MmuLIDsten toxa Téysin eri mieltd
Muutoksia tapahtuu liian paljon | 39,58 16,25 2,47
Koen turvattomuutta muutosten takia || EEISENN 32,86 35,34 14,49

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 20. Muutokset.

4.6 Tyohyvinvointi Yritys X:ssa

Kyselyn viimeisena kohtana vastaajia pyydettiin antamaan kouluarvosana 4—10 omalle
tydhyvinvoinnille Yritys X:n organisaatiossa. Vastaajista 12 prosenttia antoi arvosanaksi
yhdeksan tai enemman. Kuviosta 21 nahdaan, etta jopa 29 prosenttia vastaajista antoi
arvosanaksi 6 tai vdhemman, jonka voidaan tulkita olevan alle tyydyttavan tason. Vas-

tausten keskiarvoksi muodostui 7,10.

Tyohyvinvoinnin kokemuksen voidaan katsoa olevan talouspalveluissa hieman muita va-
haisempi, silla selkeasti suurin osa, 40 prosenttia, kyseisen yksikdn vastaajista antoi ar-
vosanakseen 7. Kun taas sama 40 prosentin maara muissa yksikoissa on antanut arvo-
sanaksi 8. Arvosanan 4 oli antanut vastaajista seitseman ja arvosanan 10 vastaajista
kolme. Ika ei tuonut vastauksiin suuria muutoksia, mutta mainittakoon, ettd yksikaan alle

30-vuotiaista vastaajista ei antanut arvosanakseen 10 tai edes 9.



39

KOULUARVOSANA OMALLE TYOHYVINVOINNILLE
PALKEIDEN ORGANISAATIOSSA

|
NELIA |/2H7

Viisl
RUUSI

17,67

SEITSEMAN

| 8,83
KAHDEKSAN
YHDEKSAN 1131
KYMMENEN 186

0,00 5.00

10,00 15,00 20,00 25,00 30,00 35,00

Kuvio 21. Tyéhyvinvoinnin kouluarvosanojen prosenttijakaumat.

4.7 Korrelaatiot

Vastaajat, jotka kokivat itsensa kyvykkaiksi, kokivat myds, ettd muutokset olivat tarjon-
neet kehittymismahdollisuuksia ja ettad heidan tyotaan arvostetaan. Taulukosta 2 on ha-
vaittavissa, ettd ndma korreloivat positiivisesti myds vaittaman "Muutokset ovat vaikutta-

neet positiivisesti tydhyvinvointiini”.

Taulukko 2. Korrelaatioita tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

MUUTOKSET
MUUTOKSET |OVAT TYOLLANI
KOEN ITSENI|TARJOAVAT |VAIKUTTANEET |ON VALIA
KYVYKKAA |KEHITYSMA |POSITIIVISESTI |JA SITA
MMAKSI HDOLLISUUK|TYOHYVINVOIN |ARVOSTET
KUIN ENNEN (SIA TIINI AAN
KOEN ITSENI
KYVYKKAAMMAKSI |Pearsons
KUIN ENNEN Correlation 1 0,533 0,493 0,482
MUUTOKSET
TARJOAVAT
KEHITYSMAHDOLLI |Pearsons
SUUKSIA Correlation 0,533 i 0,532 0,505
MUUTOKSET OVAT
VAIKUTTANEET
POSITIIVISESTI Pearsons
TYOHYVINVOINTIINI |Correlation 0,493 0,532 1 0,585
TYOLLANI ON VALIA
JA SITA Pearsons
ARVOSTETAAN Correlation 0,482 0,505 0,585 1
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Vastausten "Muutoksia tapahtuu liian paljon” ja "Koen turvattomuutta muutosten takia”

valilla on havaittavissa lineaarista korrelaatiota. Positiivista on silti huomata, ettd muu-

tokset ja mahdollinen turvattomuuden tunne eivat korreloi sairauslomien kanssa. Taulu-

kosta 3 voi havaita, etta asioiden valilla ei ole juuri lainkaan lineaarista korrelaatiota.

Taulukko 3. Korrelaatioita muutosten vaikutusten kokemuksesta.

OLEN
HARKINNUT
KOEN SAIRASLOMAA
MUUTOKSIA [ TURVATTOM [MUUTOKSISTA
TAPAHTUU |UUTTA JOHTUVAN
LIIAN MUUTOSTEN |VASYMYKSEN
PALJON TAKIA TAKIA
MUUTOKSIA
TAPAHTUU LIIAN Pearsons
PALJON Correlation 1 0,524 0,247
KOEN
TURVATTOMUUTTA |Pearsons
MUUTOSTEN TAKIA |Correlation 0,524 1 0,284
OLEN HARKINNUT
SAIRASLOMAA
MUUTOKSISTA
JOHTUVAN Pearsons
VASYMYKSEN TAKIA |Correlation 0,247 0,284 1

Sen sijaan vastaajista ne, jotka kokevat, etteivat ehdi enaa latautumaan tdista viikonlo-

pun aikana, ovat harkinneet myos suuremmalla todennakoisyydella sairauslomaa. Vait-

tamien valilla on taulukosta 4 havaittavissa lineaarinen 0,601 korrelaatio. Naméa vastaa-

jat ovat myo0s niitd, jotka kokevat, ettd muutokset eivat juurikaan ole vaikuttaneet tyohy-

vinvointiin positiivisesti.



Taulukko 4. Korrelaatioita muutosten vaikutuksesta jaksamiseen tydssa.
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OLEN HARKINNUT MUUTOKSET
SAIRASLOMAA OVAT
MUUTOKSISTA VAIKUTTANEET
EN EHDI ENAA JOHTUVAN POS.
VIIKONLOPPUISIN [VASYMYKSEN TYSHYVINVOIN
LATAUTUMAAN |TAKIA TIINI
EN EHDI ENAA
VIIKONLOPPUISIN Pearsons
LATAUTUMAAN Correlation 1 0,601 -0,351
SAIRASLOMAA
MUUTOKSISTA
JOHTUVAN
VASYMYKSEN Pearsons
TAKIA Correlation 0,601 1 -0,484
MUUTOKSET OVAT
VAIKUTTANEET
POS. Pearsons
TYOHYVINVOINTIINI |Correlation -0,351 -0,484 1

"Muutokset ovat vaikuttaneet positiivisesti tyohyvinvointiini® -vaittdman kanssa positii-
vista korrelaatiota oli selkeasti havaittavissa muun muassa vaittdmien "Pystyn vaikutta-
maan tydhoni”, "Koen itseni kyvykkaaksi”, ja "Muutokset tarjoavat kehitysmahdollisuuk-

sia”. Positiivista korrelaatiota havaittiin myos vaittdmien "Mielipiteillani on valia”, "Minua
kannustetaan” ja "Tyéllani on valia ja sitd arvostetaan” -vaittamien kanssa. Vastausten
perusteella naiden asioiden voidaan siis olettaa olevan niita tekijoita, joiden koetaan vai-

kuttaneen tydhyvinvoinnin paranemiseen.

5 Johtopaatokset

5.1 Tulosten pohdinta

Tybhyvinvointi koostuu monesta tekijasta ja on helposti uhattuna nykypaivan muutosten
alla. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, onko Yritys X:n organisaatiossa tapahtu-
neilla muutoksilla ollut positiivisia vaikutuksia henkiléston tyéhyvinvointiin. Opinnayte-

tydlla pyrittiin luomaan kuva henkildstdn subjektiivisesta tydhyvinvoinnin nykytilasta, ja
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siitd mitka asiat heidan mielestdan siihen ovat vaikuttaneet. Nakdkulmana oli myds se,

kokevatko tydntekijat muutosten edesauttaneen heita kehittymaan omassa tyéssaan.

Saatuja tuloksia tarkastellessa voidaan todeta, etta vastauksia tutkimuskysymyksiin saa-
tiin. Viitekehys toimi hyvin kyselyn kysymysten valinnassa ja tuki oleellisesti tulosten tul-
kintaa. Henkil6stén kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin arvosanojen keskiarvoksi muo-
dostui kyselyssa 7,1. Tata voidaan sanallisesti kutsua tyydyttavaksi. Sen sijaan fyysisten
tydskentelyolosuhteiden arvosanojen keskiarvoksi muodostui 7,6. TA&méa on jo hieman

parempi ja voidaan asettaa tyydyttavan ja hyvan valimaastoon.

Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat hanen itsensa lisaksi ymparilla olevat tekijat, kuten
toimiva organisaatio ja tyOyhteiso seka hyva ja esimerkillinen esimiestyd. Myds itse tyon
tulee olla motivoivaa ja tarjota kehittymismahdollisuuksia. (Manka 2016, 76.) Kyselyn
perusteella voidaan todeta, etta lahes kaikille tyontekijoille oma rooli edella mainittujen
tekijoiden keskiossa Yritys X:n organisaatiossa on selked. Tama helpottaa yhteisten pe-

lisdantojen luomista ja organisaation toimimista kokonaisuutena.

Tarvehierarkian perustarpeen, turvallisuuden, voidaan katsoa olevan hieman uhattuna
muutosten takia. Noin puolet tydntekijoista kokivat muutosten lisdnneen turvattomuuden
tunnetta jollain tasolla. Kuitenkin suhteessa siihen, etta jopa nelja viidesta oli sita mielta,

ettd muutoksia tapahtuu liian paljon, turvattomuutta koettiin kohtuullisen vahan.

Tyo6paikoilla turhautumista syntyy helposti nykyaan haasteiden ja kykyjen epatasapai-
nosta (Virolainen 2012, 82). Yritys X:ssa tydn kokee jollain tasoa lilan haastavaksi jopa
hieman vajaa puolet henkildstdstd. Taman varjoon jaa usein se osa tyontekijoista, joille
tyd ei tarjoa tarpeeksi haasteita. Joka kymmenes yrityksessa nimittain kokee, etta tyo ei
haasta heitd tarpeeksi. Oikean kompetenssin tunnistaminen palvelisi seka organisaa-

tiota etta tyontekijoita.

Vain kahdeksan prosenttia henkildstosta oli tyytyvaisia aineelliseen palkitsemiseen. On
kuitenkin tiedossa, ettd Valtiolla tydskentelevien mediaaniansio on enemman kuin esi-
merkiksi yksityiselld sektorilla tyoskentelevien (Tilastokeskus 2018a; Tilastokeskus
2018b). Turvallisuuden tai jonkun muun tarvehierarkian perustarpeen voidaan siis olet-

taa puuttuvan, kun tyytyvaisyytta ei pystyta lisddmaan kohtuullisella rahapalkalla.
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Palkan koki oikeudenmukaiseksi my®s vain pieni osa henkildstosta. Oikeudenmukai-
suusteorian mukaan tdma voi asettaa tyotekijdiden tehokkuuden vaakalaudalle (Lamsa
& Hautala 2005, 87). Epaoikeudenmukaiseksi koettu palkkajarjestelma saattaa tulla siis

organisaatiolle kallimmaksi kuin osataan suorilta ajatella.

Muihin fyysisiin ergonomiatekijdéihin muutosten ei katsota vaikuttaneen suuresti kuin eta-
tydmahdollisuuksiin. Siina kehitysta olikin todella tapahtunut, silla jopa puolet henkilés-
tosta koki etatydmahdollisuuksien parantuneen. Todellisen sisdisen motivaation omaa
tyéta kohtaan katsotaan syntyvan omien vaikuttamismahdollisuuksien, kyvykkyyden ja
yhteenkuuluvuuden tunteen kautta (Hakonen & Nylander 2015, 149). Etatyémahdolli-
suudet lisdavat tyontekijoiden paatantavaltaa ja luovat vaikuttamismahdollisuuksia ja va-
pauksia. Kyselyn mukaan myds yleisen kyvykkyyden huomattiin kasvaneen. Voidaan
siis sita kautta todeta muutosten tuomien mahdollisuuksien kasvattaneen henkildston

sisaista motivaatiota.

Kyselyssa olisi voinut olla mukana kysymys myds tyontekijdiden mahdollisista tydpaikan
vaihtoaikeista. Talla olisi saatu mitattua henkildston sitoutuneisuutta tydnantajaan ja

muodostettua mielikuva siita, onko muutoksilla vaikutuksia siihen.

5.2 Yhteenveto

Johtopaatoksena voidaan siis todeta, ettda muutoksilla on ollut vaikutusta tyohyvinvoin-
tiin. Suurin osa henkilostosta ei kuitenkaan kokenut muutoksia positiivisiksi. Vaikka 70
prosenttia henkilostosta koki, ettd muutokset ovat edesauttaneet kehittymista omassa
tydssa, vain alle kymmenes henkildstdsta oli suoraan sitd mielta, ettd muutokset olisivat

vaikuttaneet positiivisesti heidan tyohyvinvointiinsa.

Kokemukseen vaikuttanee paljon yksilén subjektiivinen nakemys siita, mitkd asiat han
arvottaa itselle tarkeiksi omassa tyéhyvinvoinnissaan. Kyselyn kokonaisvaltaisten tulos-
ten perusteella voidaan nimittain teoriaviitekehykseen nojaten todeta, ettd parannusta
on joillain tyéhyvinvoinnin osa-alueilla tapahtunut suuremmalla osalla kuin vain kym-
menyksella henkildstosta. Yleisesti tydhyvinvointia yllapitaviksi asioiksi koettiin kyvyk-
kyyden tunteen lisdantyminen, kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet sekd oman

tydnsa arvostetuksi tunteminen.
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Mielenkiintoisena asiana tutkimuksessa nousi esiin se, etta elakeikaa lahestyvat tyonte-
kijat eivat koe muutoksista johtuvaa uupumusta yhta paljon kuin nuoremmat. He eivat
myo6skaan ole harkinneet sairauslomaa tai olleet sairauslomalla lainkaan muutoksista

johtuvista syista.

Muutokset nakyvat myoés eri palveluryhmissa eri tavalla, silla palveluryhmien vastausten
valilla oli osittain huomattavia eroja. Voidaan olettaa muutoksen koskeneen usein palve-
lutuotannon yksikoita, silla esimerkiksi talouspalveluryhmissa oli havaittavissa tyytymat-
tomyytta muita ryhmia enemman. He kokivat muita enemman, etta heidan tyotaan ei
nykydan arvosteta, eivatkd he saa kannustusta samanlailla kuin ennen. Myds tyon jat-

kuvuudesta oltiin eniten huolissaan juuri talouspalveluissa.

Kokonaistulosten perusteella esimiestydn ja etenkdan muutosjohtamisen ei voida sanoa
olevan tyohyvinvointia edistavalla tasolla. Lahes kaikki vastaajat kertoivat ymmartavansa
muutosten valttamattdmyyden asioiden kehittymisen kannalta, mutta vain kaksi prosent-

tia koko henkildstosta koki olevansa muutosjohtamiseen tyytyvainen.

Lopuksi voidaan todeta tulosten todistaneen tutkimuksen olleen tarkea ja tarjonneen Yri-
tys X:lle oleellista tietoa henkildstdén tydhyvinvoinnin tilasta, ja siihen vaikuttavista asi-

oista. Tulokset tukevat tydhyvinvoinnin edistdmismahdollisuuksia.

Tulevaisuuden kehittdmista ajatellen voisi olla tydhyvinvointia rikastuttava tutkia esimer-
kiksi sita, minkalaista tukea ja muutosjohtamista henkildstd kaipaisi muutosten keskelle.
Kehittdessa on silti tarkedaad muistaa myds yllapitda ja tukea nykyhetkessa jo toimivia
tydhyvinvointia edistavia asioita, kuten sisaistd motivaatiota ja omassa tydssa kehitty-

mista.
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Saatekirje

Hel IR tyontekijal

Qlen kiinnostunut tychyvinvoinnistasi.

Vastaathan viestin alareunassa olevasta linkisia tydhyvinvointiin littyvaan kyselyyn. Vastausaikaa on kaksi vilkkoa Kysely on siis auki 4-152 2019,
Kysely littyy ammattikorkeakoulun opinnaytetychoni. Opinnaytetyossani tutkin muutosten vaikutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Koska tutkimuksen
oleellisena tekijana on muutos, tutkimukseen valikoitui mukaan henkilostosta ne tyontekijat, jotka ovat olleet mukana kokemassa muutoksia I
vahintaan viiden vuoden ajan.

Toiven mahdollisimman monen vastaavan Kyselyyn, silla tuloksia hyadynnetaan tyshyvinvoinnin kehittamiskohteiden tunnistamiseen ja edistamiseen.

Kyselyyn vastanneiden anonymiteetti sailyletaan eika vastauksia yhdisteta yksittausin vastaajin

Vastaaminen kestaa noin 15 minuuttia ja taman ajan voit kohdistaa Kl (Tyohyvinvoint ja virkistaytyminen)

Kiitos tuhannesti vastaajillel
Talvisin terveisin

Erika Ansaharju (ent. Ketonen)
Liiketalouden AMK-opiskelija / Talouspalvelusihteeri

Lisatistoja tarvittaessa: erika ansaharju@metropolia fi

Lomake: hitps //elomake metropolia fillomakkeet/23950/lomake html
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Kyselylomake

ﬂ”MetropoIia

Muutosten vaikutus tyéhyvinvointiin

Kysely pyrkii tutkimaan Il tapahtuneiden muutosten vaikutusta sinun tyéhyvinvointiisi.

Kun vastaat kysymyksii

mukanaan.

, ajattele siis nykyhetked kaikkien muutosten yhteissummana ja pohdi mitd | ovat kokonai: d

Toiset kysymykset tarkastelevat nykyhetked verrattuna entiseen, ja toiset kysyvét kuinka samaa mieltd olet vaittdmén kanssa.

| TAUSTATIEDOT

*Olen i skennellyt

¥ Tyssuhteeni on

¥ Olen vaihtanut tiimié tai
tehtévdd
yhteensa

*Tamén hetkinen yksikkoni
on

¥ Ikéni on

| Seuraava >> | Kirjaudu ulos
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[ FYYSINEN ERGONOMIA

Miten koet tyshistoriasi aikana tapahtuneiden muutosten vaikuttaneen seuraaviin asioihin?

TYOSKENTELYOLOSUHTEET

*Tystilani lampdtila

¥ Tyotilani ilmastointi

Parantunut  Parantunut jonkin verran  Ei muutosta  Huonontunut jonkin verran  Huonaontunut

*Taukojumppa mahdollisuuteni

* Etatyomahdollisuuteni

* Kouluarvosana fyysisille
tydskentelyolosuhteilleni
on

—Valitse tasta-- v
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| TYON HALLINTA

Miten koet tydhistoriasi aikana tapahtuneiden muutosten vaikuttaneen seuraaviin asioihi

SISAINEN MOTIVAATIO

Samaa mieltd  Jokseenkin samaa mieltd  Hieman eri mieltd  Té&ysin eri mieltd
¥ pystyn itse vaikuttamaan tyshéni enemmaén
*Koen tydpaikallani yhteenkuuluvuuden tunnetta enemman
*Koen itseni kyvykk&dmmaksi kuin ennen

~TYON VAATIVUUS

Samaa mieltd  Jokseenkin samaa mieltd  Hieman eri mieltd  T&ysin eri mieltd
*Muutokset tarjoavat minulle mahdollisuuden kehittyd tydsséani
*¥Ty6 on nykyaan liian haastavaa

*Turhaudun, koska muutokset ovat vahentédneet ty6ni haasteita

¥ Koen kiiretta tydssani [~ Valitse tasta- v

<= Edellinen | Seuraava >> | Kirjaudu ulos
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[ TYON HALLINTA

TYON MAARA

Samaa mieltd  Jokseenkin samaa mieltd  Hieman eri mieltd  Tdysin eri mieltd
*Tyén madré on nykydan lilan suuri

¥Koen, ettd tyémaarat ryhmien vélilld ovat tasoittuneet

~TYOSSA JAKSAMINEN

Samaa mieltd  Jokseenkin samaa mieltd  Hieman eri mieltd  Tdysin eri mieltd
*Tuntuu, ettd en ehdi endd viikonloppuisin latautumaan tarpeeksi
*0len harkinnut sairaslomaa muutoksista johtuvan vésymyksen/uupumuksen takia

*0len ollut muutoksista johtuvan uupumuksen takia sairaslomalla

i << Edellinen i Seuraava == I Kirjaudu ulos \
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| TYON HALLINTA

STRESST

Enemmén kuin ennen  Hieman enemmaén kuin ennen  Ei muutesta  Hieman vdhemmaén kuin ennen  Vahemman kuin ennen
* Stressaan tydasioita vapaa-ajalla
*Tyopaikalla tapahtuvat muutokset stressaavat minua
*Tyostressi hairitsee untani

*0len huolissani tyoni jatkuvuudesta

| << Edellinen | Seuraava >> | Kirjaudu ulos |
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TYOYHTEISO

ARVOSTUS

Enemmaén kuin ennen  Hieman enemman kuin ennen  Ei muutosta  Hieman vdhemman kuin ennen  Vahemman kuin ennen
*Koen, ettd mielipiteilléni on valila
*Koen, ettd saan osallistua paataksiin
*Koen, ettd minua kannustetaan
*Koen, etts tydllani on vélid ja sitd arvostetaan

<< Edellinen | Seuraava »> | Kirjaudu ulos
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| ORGANISAATIOKULTTUURI JA JOHTAMINEN

Valitse sinua eniten kuvaava vastausvaihtoehto.

JOHTAMINEN
Samaa mieltd  Jokseenkin samaa mieltd  Hieman eri mieltd  Taysin eri mieltd
_esimiestyﬁgkentely on parantunut
¥ Olen tyytyvainen muutosjohtamiseen IS

—ARVOT JA STRATEGIA

Samaa mieltd  Jokseenkin samaa mieltd  Hieman eri mieltd  Tdysin eri mieltd
*Tunnen IR arvot

* Koen, ettd nykyiset arvot totetutuvat tydssdni
¥ Oma roolini organisaatiossa on minulle selked

“"PALKITSEMINEN
Samaa mieltd  Jokseenkin samaa mieltd  Hieman eri mieltd  Téysin eri mieltd
¥ Olen tyytyvéinen aineelliseen palkitsemiseen (Raha ja rahanarvoiset edut)

* Olen tyytyvdinen aineettomaan palkitsemiseen (Tyén sisélts, kehitysmahdollisuudet, palaute ym.)
* Olen tyytyvéinen palkitsemiseen kokonai ]

* Palkitseminen on mielesténi oikeudenmukaista

<< Edellinen | Seuraava >> | Kijaudu ulos
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[ MUUTOKSET

Valitse sinua eniten kuvaava vastausvaihtoehto.

rMUUTOKSET

Samaa mieltd  Jokseenkin samaa mieltd  Hieman eri mieltd  Tdysin erimieltd
*¥Ymmarrén, ettd muutokset ovat valttaméattomia asioiden kehittymisen kannalta

¥ Muutokset ovat parantaneet tysilmapiiria

* Koen muutosten vaikuttaneen positiivisesti tydhyvinvointiini

*0Olen saanut uusia laheisid tydkavereita muutosten takia

*0len joutunut luopumaan |aheisimmista tyskavereistani muutosten takia
*Muutoksia tapahtuu lilan paljon

*Koen turvattomuutta muutosten takia

*Anna kouluarvosana ~Valitse tasta--
omalle tydhyvinvoinnillesi
Palkeiden organisaatiossa

| << Edellinen | Seuraava >> | Kirjaudu ulos ‘

Lammin kiitos vastauksistasi ja mukavaa ty6p
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