Johanna Haapakoski

Tyohyvinvointi Etela-Pohjanmaan kargjaoikeudessa

Opinnaytety6
Kevat 2011
Liiketalouden, yrittajyyden ja ravitsemisalan yksikko

Liiketalouden koulutusohjelma

/

Seindjoen ammattikorkeakoulu
SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES



SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU

Opinnaytetydn tiivistelma

Koulutusyksikko: Liiketalouden, yrittdjyyden ja ravitsemisalan
yksikko

Koulutusohjelma: Liiketalouden koulutusohjelma

Tekija: Johanna Haapakoski

Ty6n nimi: Tyohyvinvointi Etela-Pohjanmaan

karajaoikeudessa

Onhjaaja: Elina Varamaki ja Ulla Autio

Vuosi: 2011 Sivumaara: 48 Liitteiden lukumaara: 2

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Etela-Pohjanmaan karajaoikeuden
henkiloston tyGhyvinvoinnin tilaa muutosprosessin jalkeen. Tyohyvinvointia
lahestyttiin  psyykkisen hyvinvoinnin nakoékulmasta ottaen muutosprosessi
huomioon. Tavoitteena oli selvittdd toteutuvan tydhyvinvoinnin taso muutosten
jalkeen ja siihen vaikuttavia tekijoita.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin tyohyvinvointia ja siihen liittyvia
keskeisia vaikuttavia tekijoitd. Naiden lisdksi tutustuttin psyykkiseen ja
sosiaaliseen kuormittumiseen ja kuormitustekijéihin. Opinnaytetydssa kasiteltiin
lisaksi ~ muutosprosessia, muutosvastarintaa ja  muutoksen  vaikutusta
tyohyvinvointiin. Tutkimus suoritettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena kevaalla
2010. Kysely perustui pohjoismaiseen tyon psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden
yleiskyselyyn =~ QPSNordic:n, jota muokattin tyon tavoitteen kannalta
toimivammaksi. Kyselyn vastausprosentiksi saatiin 89 %.

Etela-Pohjanmaan karajaoikeuden henkildsto piti tydtaan vaativana ja haastavana.
Tyontekijoiden henkilokohtainen hyvinvointi oli hyva ja tyon odotukset ja
vaatimukset pystyttin  useimmiten maarittelem&én. Vaikutusmahdollisuudet
koettin melko vahaisiksi. Organisaatiokulttuuria ja esimiestyotd koskevat
kysymykset jakoivat eniten mielipiteitd. Yleisesti ottaen miehet olivat
tyytyvaisempié tyohyvinvointiinsa kuin naiset.
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muutos
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The aim of this thesis was to study work welfare in the district court of South
Ostrobothnia after a change process. Work welfare was approached from a
psychological perspective, taking the change process into consideration. The goal
of the study was find out the level of work welfare after the changes.

The theory section of this thesis focuses on work welfare and the influence of
essential work welfare factors. Furthermore, the theory section focuses on mental
and social workload related to work and load factors. This study also deals with
the process of change, resistance to change and the influence of changes on work
welfare. The study was carried out as a quantitative survey based on QPSNordic,
a Nordic general questionnaire on mental and social factors related to work. The
guestionnaire was edited to represent better the main goal of this study. The
response rate of the survey was 89 per cent.

The employees of the district court of South Ostrobothnia thought that they had a
demanding and challenging job. The employees had high individual welfare and a
comfortable work atmosphere. Opinions were most divided on organizational
culture and leadership. The interviewees were able to define the expectations and
demands of the work in most cases. Men were more satisfied with their
occupational welfare than women.
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1 JOHDANTO

1.1 Taustaa

Opinnaytetyon aihe syntyi vahitellen tyOharjoitteluni jalkeen Seindjoen
karajaoikeudessa. Harjoitteluni aikana organisaation tyontekijoiden
puheenaiheena oli usein kargjdoikeudessa kasiteltavien kiinteistoasioiden
siirtyminen Maanmittauslaitoksen alaisuuteen ja Kauhajoen sekd Kauhavan
karajaoikeuksien yhdistyminen Seindjoen kardjaoikeuteen muodostaen néain

uuden yhtenaisen Etela-Pohjanmaan karajaoikeuden vuoden 2010 alusta lahtien.

Muutos aiheuttaa paljon keskustelua organisaation jasenten keskuudessa ja
herattaa kysymyksia tulevaisuutta koskien. Yhdistyminen aiheuttaa paljon
muutoksia, jotka voidaan kokea etenkin aluksi hyvin stressaavina ja negatiivisina.
Muutostilanteessa on tarkedd huomioida muutoksen alla olevien tyontekijoiden
hyvinvointi, joten kyselyn avulla saadaan koottua yksildiden mielipiteet yhteen ja

selvitettya tydyhteison yleinen tila.

1.2 Tutkimusongelma ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, millainen on tyéhyvinvoinnin tila Etela-
Pohjanmaan kargjaoikeudessa ja mitka tekijat vaikuttavat tyéhyvinvoinnin tasoon.
Tydssani tutkin tyohyvinvointia psyykkisen hyvinvoinnin nakokulmasta ottaen
muutoksen huomioon. Fyysisen hyvinvoinnin jatan opinnaytetydn ulkopuolelle.
Valinta tutkia tyohyvinvointia psyykkisen hyvinvoinnin nakdkulmasta oli ilmeinen,
koska psyykkisen hyvinvoinnin ja kuormittuneisuuden merkitys on viime aikoina

kasvanut, ja siitd puhutaan aikaisempaa enemman.

Yhdistyminen aiheuttaa muutoksia, jotka saattavat pelottaa ja jannittaéd tydyhteisdn

jasenia. Tyontekijoiden mielet tayttyvat useista kysymyksista koskien yhdistymista;



mahdollisista tydtehtavien muutoksista, uudesta esimiehesta, uusista tyotovereista
ja omasta asemastaan uudessa tyoyhteisgssa.

Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa siitd, milla tasolla tydhyvinvointi toteutuu
Etela-Pohjanmaan kargjaoikeudessa muutosprosessin jalkeen ja milla mielin
tyontekijat ovat muutoksen jalkeen. Tutkimuksen avulla selvitetédan myos

psyykkisen kuormittuneisuuden tilaa.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Tybn ensimmaisessa luvussa kasitelladn opinnaytetyon taustaa ja maaritelladn

tutkimusongelma, tavoitteet ja rakenne.

Toisessa luvussa kasitellaan tyohyvinvointia; sen maaritelmaa ja siihen vaikuttavia
tekijoitd. Luvussa kerrotaan myds psyykkisesta ja sosiaalisesta kuormittumisesta
seka siitd, kuinka kuormittuminen vaikuttaa ty6hyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin ja
henkisen kuormittumisen lisaksi luvussa tutustutaan muutoksen maarittelyyn,

muutosprosessin eri vaiheisiin ja sen vaikutuksista tyéhyvinvointiin.

Kolmannessa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen toteuttamista ja tuloksia. Luvussa
esitellaan kyselyn tulokset kyselylomakkeen ryhmittelyn mukaisesti: taustatiedot,
vaikuttamismahdollisuudet, tyon vaatimukset, rooliodotukset, organisaatiokulttuuri,
esimiestyd ja oman toiminnan arviointi. Kokonaistulosten jalkeen tutkitaan lisaksi

sukupuolen seka ty6suhteen luonteen vaikutusta tuloksiin.

Tybn neljgs Iluku sisdltéa yhteenvedon, tarkeimmat tutkimustulokset ja

johtopaatokset.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tydhyvinvoinnin maaritelmia

Tybhyvinvoinnilla  tarkoitetaan tilaa, jossa tyOntekija kokee
tyytyvaisyytta ja kokonaisvaltaista hyvad oloa, on aktiivinen, jaksaa
tyossa ja kotona sekd sietda kohtuullisesti epavarmuutta ja
vastoinkdymisia (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 12).

Kasitteena tyohyvinvointi on hyvin monitahoinen. Se muodostuu fyysisten ja
psyykkisten tekijoiden lisaksi sosiaalisista tekijoistd ja vapaa-ajasta. (Osterberg
2005, 144). Tyohyvinvointi pitda sisallaan koko tydyhteisdn hyvinvoinnin lisaksi

mya0s jokaisen yksilon hyvinvoinnin.

Rauramo (2004, 33) kuvaa tydhyvinvointia kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tilaksi,
jossa huomioidaan myods taloudellinen nakokulma. Rauramo kutsuu

tyohyvinvointia kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden tasapainoksi.

Tyohyvinvointi Paasivaaran (2009, 16—17) mukaan on monisavyinen kokonaisuus,
jossa huomioidaan tydympaériston ominaisuudet ja korostetaan jokaisen
henkilokohtaista hyvinvointia. Ty6ta ja vapaa-aikaa pyritddn yleisesti pitamaan
erillaédn toisistaan, vaikka se on vaikeaa hyvinvoinnin moninaisuuden vuoksi.
Hyvinvoinnin osa-alueet ovat osittain limittéin, joten on hankalaa puhua niista

omina, erillisina asioina.

Edella mainituissa tydhyvinvoinnin méaarittelyissa on havaittavissa yhtalaisyyksia,
mutta niissd on myos selkeitd eroavaisuuksia. Kaikissa maarittelyissa
tyohyvinvointia pidetdan laajana ja monisavyisena kokonaisuutena. Riikonen ym.
ottavat tyohyvinvointia maéaritellessa huomioon yksilon ominaisuudet ja korostavat
tyon ulkopuolista elamaa. Samoilla linjoilla on myos Osterberg. Rauramo
puolestaan ottaa huomioon kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin lisaksi taloudellisen

nakokulman. Rauramon (2004, 33) mukaan tyohyvinvointiin liittyy oleellisesti
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tuloksellisuus; mita paremmin tyontekijat voivat, sitd tehokkaampia ja
tuloksellisempia he ovat.

Tyon sujumisen ja laadun kannalta on téarke&a, etta yksilo voi sek& psyykkisesti
etta fyysisesti hyvin (Viitala & Jylha 2007, 242). Talléin ihminen jaksaa paremmin
ja pystyy antamaan itsestédan enemman. Tyodssa jaksamiseen ja viihtymiseen
voidaan vaikuttaa tyén tehokkaalla suunnittelulla ja organisoinnilla. Johtamisen

rooli on myds hyvin merkittava.

2.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitda on useita, ja kuviossa 1 on mainittu niista
keskeisimmat (Tyohyvinvoinnin tekijat, [viitattu19.3.2010]). Ihmisella itselladn on
suurin vaikutus omaan tyohyvinvointiinsa asenteiden ja elamanhallinnan kautta.
Ryhmahengen ja sosiaalisten suhteiden merkitys on myés merkittava, silla hyvilla
henkilokemioilla ja toisten huomioimisella pystytdén vaikuttamaan seka yksildiden
etta koko tydyhteison hyvinvointiin ja ilmapiiriin.

Tybyhteison kannustamisessa ja johtamisessa tarkein rooli on esimiehilla. He
huolehtivat  tyontekijoidensd hyvinvoinnista  kuuntelemalla alaisiaan ja
kannustamalla heitd parempiin suorituksiin. Esimiesten tarkean roolin lisaksi myos
organisaatio vaikuttaa yksildiden tyéhyvinvointiin. Organisaatioiden tavoitteena on
kasvaa ja kehittyd, eik& se onnistu ilman motivoituneita ja hyvinvoivia tyontekijoita.
Tybhyvinvoinnin laatuun vaikuttaa myos itse ty6. Tyon tulee tarjota haasteita ja

tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsa.
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d ORGANISAATIO
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- vai kuttamis- - tyiin Kannusteanm -ulkoiset palkkiot
mahdollisuudet

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin tekijat. (Docendum Oy.)

2.2.1 Inmisen itsensa vaikutus tyohyvinvointiin

Ihminen itse pystyy vaikuttamaan ty6hyvinvointinsa oleellisesti omalla
persoonallaan, halulla kehittyd ja oppimalla uutta sekd hallitsemalla elamé&énsa
(Ty6hyvinvoinnin tekijat, [20.3.2010]). Omien asenteiden osuutta ei sovi vaheksya,
silla ne vaikuttavat seké ihmiseen itseensa etta myods ymparilla oleviin ihmisiin. Jos
on positiivinen asenne elamaa, tyota ja tyokavereita kohtaan, kaikki asiat nayttavat
myonteisimmiltéa ja itsella on hyva olo. Omilla asenteilla pystyy hyvin pitkalti
maarittelemaan sen, miten miellyttdvana kokee tyopaikkansa.

Vaikeiden asioiden kohtaaminen ja niistéa aiheutuvat tunnereaktiot ovat paremmin
omissa kasissa, jos ihmisella on hyva elamanhallinta (Ty6hyvinvoinnin tekijat,
[20.3.2010]). El&dmanhallinnan ollessa kunnossa ihminen tuntee paremmin
voivansa vaikuttaa elamaansa. Hallinnan tunteeseen liittyy oleellisesti
mydnteisyys, sinnikkyys ja kuuntelemisen taito. Hallinnan tunnetta voidaan lisata
organisaatioissa esimerkiksi panostamalla avoimuuteen, asioiden toimivuuteen ja

huomioimalla tyontekijoiden kykyja, toiveita ja tavoitteita.
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Tybhyvinvoinnin kannalta tarked merkitys on myds uuden oppimisella ja itsenséa
kehittamisella (Tyohyvinvoinnin tekijat, [20.3.2010]). Ihmisell&, jolla on motivaatio
itsensa kehittdmiseen, on korkeammat odotukset tulevaisuudelta. Haluun uuden
oppimiseen ja kehittymiseen vaikuttavat muun muassa tyokavereilta saama tuki ja

tyon haasteellisuus.

Yksi tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista on tyokyky. Siihen, miten ihminen
kokee tyokykynsa, vaikuttaa ihmisen perustarpeiden, ravitsemuksen ja unen
maaran lisaksi myos yleinen terveydentila sekd henkinen ja fyysinen rasittavuus
(Tybéhyvinvoinnin tekijat, [20.3.2010]). Tydssa jaksamiseen vaikuttaa hyvin paljon
myos tyon ulkopuolinen elama, jonka merkitysta ei saa aliarvioida, saati unohtaa.

Jos yksityiselamassa on asiat hyvin, ihminen jaksaa paremmin myds tydelamassa.

2.2.2 Organisaation vaikutus tyohyvinvointiin

Ihmisen asenteiden, elamanhallinnan ja muiden tydntekijan itseensa kohdistuvien
asioiden rinnalla ty6hyvinvointiin vaikuttaa organisaatio, sen rakenne seka
tyoymparistd (Ty6hyvinvoinnin tekijat, [20.3.2010]). Tyontekijoiden tehokkaan
tyoskentelyn edellytyksené on, ettd organisaation tavoitteet ovat kaikkien tiedossa.
Yrityksen arvot ja strategiat tulee olla selvana, jotta jokainen organisaatioon

kuuluva voisi toimia niiden mukaan.

Yrityksen tavoitteiden lisdksi tyohyvinvointiin vaikuttaa sen rakenteen luonne
(Tydhyvinvoinnin tekijat, [20.3.2010]). Organisaation tulisi pystyd mukautumaan
kysyntdan ja toimimaan tilanteen vaatimalla tavalla, joskus nopeallakin
aikataululla. Nopeasti muuttuvissa tilanteissa tarvitaan selkeiden tavoitteiden
lisdksi hyvaa ja monipuolista osaamista. Osaamisen kehittaminen ja muutoksessa

mukana pysyminen on ensiarvoisen tarkeéa.

Tybymparistd vaikuttaa tydhyvinvointiin tyotilojen, -valineiden, koneiden ja
laitteiden myo6ta (Waris 2001, 20-21). Tydéymparistoon koskevia ohjeita ja sdantoja

on keratty Tyo6turvallisuuslakiin,  Tydympariston tulisi  olla turvallinen ja



13

mahdollistaa terveellisen tydnteon. Tyoétilojen ja -vélineiden tulisi olla
ergonomisesti suunniteltuja. Tyoturvallisuuteen ja samalla myos tyoviihtyvyyteen

voidaan vaikuttaa tydympariston yleisella siisteydella.

2.2.3 Esimiehen vaikutus tydéhyvinvointiin

EsimiestyOn laatu mé&aardd osaltaan, miten tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa.
Alaisiaan motivoiva esimies kannustaa alaisiaan toimimaan tehokkaasti sek&
huolehtii siité, ettd organisaation toiminta on perustehtdvan mukaista (Otala &
Ahonen 2005, 95). Ihmisia kannustetaan ja autetaan kehittymaan tydssaan, minka
ansiosta ihmiset kokevat itsensd tarkeiksi ja sita kautta hyvinvointinsa

paremmaksi.

Heikko esimiestyd alentaa ihmisten psyykkistd terveyttd ja on tyontekijoiden
kehittymisen tiella (Otala & Ahonen 2005, 95). Tyontekijoiden kehittyminen
vaikuttaa koko yhteison kehittymiseen, toimintaan ja menestymiseen. Ellei
tyontekijoitda motivoida, he eivat jaksa tydskennella parhaalla mahdollisella
tehokkuudella eika se ole organisaation hyvaksi. Huoleton esimiestyd aiheuttaa
osaltaan myo6s sairauspoissaolojen lisdaantymistd. Se puolestaan aiheuttaa

lisdkustannuksia ja pienentda organisaation kustannustehokkuutta.

Tybhyvinvointia parantavia vaikutuksia on myds johtamistavalla. Jos johtaja on
mukana kehittdméassa ja osallistumassa tavoitteeseen paasemiseksi, alaiset
tuntevat yhteenkuuluvuutta esimiehen kanssa ja se luo positiivisia vaikutuksia
tyohyvinvointiin. Esimiehen on tarkeaa kertoa alaisilleen yrityksen toiminta-ajatus

ja se, miten ty0 tulee suorittaa seka olla esimerkkina alaisilleen. (Kuvio 1.)

2.2.4 Tyon vaikutus ty6hyvinvointiin

Tyonteolla on useimmille ihmisille suuri merkitys. Jo perustuslaissa on saadetty,
ettd jokaisella on oikeus ty6hon. Tydn merkitys muuttuu eri elamanvaiheissa

(Moisio 2004, 65). Se voi olla vain tulonlahde, tapa rahoittaa tarkeita aktiviteetteja
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tai intohimoista tyoskentelya tarkeiden asioiden edistamiseksi. Ty0 voi olla joillekin
kaikki kaikessa ja he ovat valmiita tekemaéan tyonsa perusteellisesti runsaasta
ajankaytosta huolimatta. Osa tekee tdita niin paljon, etta polttaa itsensa loppuun.
Aina runsas tyonteko ei ole tyontekijan oma valinta; joskus se on ty6nantajan
vaatimus tai joskus ihminen voi tuntea sita vaadittavan (Nevalainen 2007, 13-14).
Hyvin tehdylla tyolla ihmiset tuntevat itsensa hyodyllisiksi sek& korvaamattomiksi

ja nauttivat onnistumisen tunteesta.

Ty6 vaikuttaa tulonlahteen muodossa eldaménlaatuun ja elintasoon. Tulonl&hteena
se osaltaan vaikuttaa siihen, milla tasolla ihminen pystyy tayttdmaan
perustarpeensa (Rauramo 2008, 30). Mitda paremmin perustarpeet tulevat
taytetyiksi, sitd paremmin tyohyvinvointi toteutuu. Tydhyvinvoinnin portaat -
mallissa ensimmaisend portaana ovat psyko-fysiologiset tarpeet, jotka tulee olla

tyydytettyind ennen seuraavalle portaalle siirtymista.

Tybhyvinvoinnin portaat -mallin  neljannessad tasossa on arvostuksen tarve
(Rauramo 2008, 32). Tyon kautta ihminen saa osittain taman tarpeen tyydytettya.
Tekemalla tydnsa hyvin tyontekija saa arvostusta tydtovereiltaan ja esimiehiltaan.
Hyvan tyosuorituksen myota tyontekija tuntee olevansa tarkea ja korvaamaton
organisaatiolle. Siita voi saada myds palkkion ja se kannustaa jatkossakin hyviin

suorituksiin.

Tybnsa kautta ihminen pystyy toteuttamaan itsedan. lhminen haluaa hyodyntaa
osaamistaan seka kehittaa itseaan (Rauramo 2008, 32). Unelmien toteuttaminen,
halu olla parempi sek& ihmisené etta tyontekijané ja ihmisena kehittyminen ovat

asioita, jotka liittyvat itsensa toteuttamiseen ja vaikuttavat tyohyvinvointiin.

2.2.5 Sosiaalisten suhteiden vaikutus tydhyvinvointiin

Yksiloiden seké tybyhteison tydhyvinvointia parantaa hyvat ja toimivat suhteet

muiden tydyhteison jasenten kanssa. Tyodyhteison vuorovaikutussuhteet vaativat
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aikaa, kuten muutkin sosiaaliset suhteet ja niihin tulisi panostaa. Tyo6tovereihin
tutustuminen on tarke&é toimivan yhteistyon kannalta. (Strann 2004,106.)

Tyopaikan ilmapiiri muodostuu vuorovaikutussuhteiden toimivuudesta (Nummelin
2008, 54-56). Yhteison hyva henki motivoi tyontekijoita tydskentelemaan
tehokkaammin. Huono ilmapiiri vaikuttaa vastaavasti negatiivisesti tydohyvinvointiin.
Huonot vélit tyokavereihin aiheuttaa stressia ja tyon teosta katoaa ilo.
Kanssakdayminen synnyttaa valilla vaarinymmarryksid, joten on tarkeaa hallita
seka yksityis- ettd tyOelamé&ssd eteen tulevia pulmia. Lahtokohtana on, etta
jokainen kayttaytyy asiallisesti toisia kohtaan ja kunnioittaa tyotovereitaan.
Hyvinvoivan tyOyhteison kantavia voimia ovat avoin keskustelu, yhteistyd ja
oppiminen.  Tyontekijoiden tulee tietdd tybyhteison tapahtumista ja

tulevaisuudesta.

Tybhyvinvoinnin kannalta tarked& on myos tuen saaminen sité tarvittaessa. Mikali
esimieheltd ja tyOkavereiltaan ei saa tarpeeksi tukea ja kannustusta, aiheuttaa se
stressia ja haluttomuutta tyotd kohtaan (Nummelin 2008, 54-56). Jokaisen

tydyhteison jasenen tulee saada tukea, kun sita tarvitsee.

2.3 Psyykkinen ja sosiaalinen kuormitus suhteessa tyéhyvinvointiin

Tybkuormitus syntyy ihmisen ollessa vuorovaikutuksessa ty6n kanssa
(Kamarainen ym. 2009, 77). Fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten ominaisuuksien
kaytosta aiheutuu kuormitusta. Kuormitustekijat ovat liitoksissa erilaisiin tyéhon
liittyviin seikkoihin: itse tyéhon, tydprosesseihin, tydén organisointiin, tydyhteisén ja
organisaation toimintatapoihin ja tydymparistoén. Kuormittavuudella on seké
myonteisia ettd kielteisia vaikutuksia yksil6on. Parhaimmillaan kuormitustekijat
tekevat tyostd antoisampaa ja mielekkddmpaa. Pahimmillaan  kun
kuormitustekijéitd on liian paljon tai vahan tai ei lainkaan, niilla on haitallisia

vaikutuksia.
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Tyon kuormitustekij6itd on seka laadullisia etta maarallisia, joista aiheutuu joko yli-
tai alikuormitusta (Strann 2004, 101). M&arallista kuormitusta syntyy, jos ty6ta on
likaa, lilan vahan tai tyohon liittyy Kkiirettd. Kun tyohon liittyy sosiaalista
kanssakaymistd, nopeaa paatoksentekoa tai muistin kuormittumista, kyse on
laadullisesta kuormituksesta. Laadullista kuormittumista aiheutuu myés, kun tyo
vaatii tyontekijalta jatkuvaa tarkkaavaisuutta. Tyon ollessa yksinkertaista eikd se
vaadi ihmiseltd ponnisteluja tyd on laadullisesti alikuormittavaa. Kuormitusta
syntyy lisdaksi muun muassa liian suuresta vastuusta, kilpailemisesta, ty6n

organisoinnista, tydmaarasté ja muutoksista.

Kuormittuminen on havaittavissa erilaisina haitallisina seurauksina (Kaméarainen
ym. 2009, 77). Se voi ilmetd tunnereaktioina tai fysiologisina tuntemuksina.
Muutokset yksilon toiminnassa ja havainnoissa seka muut lyhytkestoiset oireet
saattavat olla kuormittumisesta johtuvaa. Pitkdaikaisena ilmiéna kuormittuminen
aiheuttaa vasymysta ja tyoperaisia sairauksia. Muutokset kayttaytymisessa ovat

myds merkki kuormittumisesta.

2.3.1 Tyon psyykkiset kuormitustekijat ja kuormittuminen

Psyykkinen kuormitus syntyy ihmisen tehdessa sellaista tyota, joka ei vastaa
hanen osaamistaan eika tavoitteitaan (Viitala 2007, 217-218). Tyotehtavat voivat
olla liian haastavia tai rutiininomaisia yksilon ominaisuuksiin  n&hden.
Kuormittuneisuutta syntyy silloin, kun tyodntekijan ja tyon odotukset seka

vaatimukset eivat kohtaa.

Aholan (2.9.2005) mukaan psyykkista kuormittuneisuutta syntyy tyontekijan
kayttdessa psyykkisid ominaisuuksiaan tydsséaan, joten kuormittavuuden maara ja
laatu voidaan sanoa riippuvan yksildiden ominaisuuksista. Tyon rasittavuus
aiheutuu tydn vaatimuksista ja eri kuormitustekijoistd. Kuormittumiseen vaikuttavat
yksildn ominaisuuksien ja tavoitteiden liséksi organisaatio ja tydyhteison

toimintatavat.
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Henkistd kuormittumista ei aina ole havaittavissa paallepain (Kamarainen ym.
2009, 75-76). Se ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettei se voisi olla hyvin merkittavaa.
Esimerkkind ovat muun muassa nopeat paatoksentekotilanteet, joissa yksilon
vastuu saattaa aiheuttaa kuormittuneisuutta. Edella mainittuja tilanteita tulee
vastaan erityisesti esimerkiksi palo- ja pelastustoimen seka asiantuntijatehtavissa.
Asiakaspalvelutydssa yksiloa kuormittavat muun muassa melu, mahdolliset

vaarinkasitykset ja virheet.

Kuormitusta aiheutuu tydméaarasta ja -tahdista (Ahola 2.9.2005). Jos to6ita on liikaa,
lian vahan tai siihen kaytettdvissd oleva aika on riittdmaton, aiheuttaa se
kuormittuneisuutta. Vastavuoroisesti kuormittavuutta synnyttdd myos liian hidas
tyotahti. Yksi kuormitustekijoista, joka liittyy tydomaardén ja -tahtin, on niihin
kohdistuva vaikuttamismahdollisuus. Kun tdiden maaraan ja tybaikaan pystyy itse
vaikuttamaan, pienentdd se kuormitusta. Kuormittuneisuuteen vaikuttaa myos
tavoitteiden selkeys ja vastuun kohtuullinen maara. Jotta tyontekija pystyy
olemaan tarpeeksi tehokas ja tekemé&an tyonsd kunnolla ja huolellisesti,
tavoitteiden on oltava tyontekijan tiedossa. Vastuu sopivissa maarin motivoi
tyontekijaa ja kannustaa tyontekijaa parempiin tuloksiin. Liian suurena maarana

vastuu aiheuttaa yksilossa vasymysta ja rasittuneisuutta.

Yksiloistd  riippuen  keskeytykset tydssd aiheuttavat narkastysta @ ja
keskittymisvaikeuksia (Ahola 2.9.2005). Tyon laadusta riippuen keskeytyksia
tapahtuu eri maard. Esimerkiksi asiakaspalvelutydssa keskeytyksia tapahtuu
enemman kuin itsendisessa tyossa. Keskeytykset rasittavat tyontekijaa ja
hidastavat tdiden edistymista. Toiden viivastyminen aiheuttaa stressia ja nain ollen

kuormittaa tyontekijaa.

Ihmiselle on tarkeda itsensa kehittaminen. Uuden oppiminen ja itsensa
kehittaminen motivoi ja kannustaa tekem&an tyoén hyvin (Ahola 2.9.2005).
Huolellisesti ja perusteellisesti hoidetuista tehtavista on tarkeda saada myds
palautetta. Se antaa tyontekijalle tunteen, etta han on tarkea organisaatiolle ja etta

hanen sitoutuneisuutta ja panostusta arvostetaan.
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Pitddkseen motivaatiota yllaan ihmisen tarvitsee saada haasteita, onnistumisen
tunteita seké olla ylpe&a saavutuksistaan (Riilkonen ym. 2003, 11). Liian suuria
ponnisteluja vaativat tehtavat ja haasteet aiheuttavat myods henkista kuormitusta
jatkuessaan pidempdaan. Pitkaan jatkuvalla kuormituksella voi olla vakavia
seurauksia, jollei asiaan kiinniteta ajoissa huomiota. Tyontekijoilla voi esiintya

stressia ja pahimmillaan tybuupumusta.

2.3.2 Tyon sosiaaliset kuormitustekijat ja kuormittuminen

Sosiaalinen kuormitus syntyy tydyhteison rakenteista ja ihmissuhteista (Ahola,
Kivist6 & Vartia 2006, 56-57). Hyvat toimivat rakenteet ja organisaation
toimintatavat edesauttavat toimivaa vuorovaikutusta. Sek& organisaation viralliset
rakenteet, esimerkiksi hierarkia ja kaytanteet, ettd epaviralliset rakenteet,
esimerkiksi  kahvipoytakeskustelut, vaikuttavat organisaation sosiaaliseen

rakenteeseen ja vuorovaikutukseen.

Organisaatioissa vuorovaikutuksen rooli on merkittava. Tyoyhteisdissa esiintyy
sekd esimiessuhteita ettd tyotoverisuhteita. Hyva henki tydyhteiséssad Iuo
viihtyvyytta ja yhteenkuuluvuutta tyontekijoiden kesken (Antti-Poika, Martimo &
Husman 2003, 148). Hyva ilmapiiri innostaa ja motivoi tyontekijoita tekemaan
parhaansa. Tallainen ilmapiiri auttaa heikompiakin yksilditd jaksamaan. limapiirin
ollessa alistava ja repiva vahvakin yksiloé joutuu ponnistelemaan &arirajoillaan.
Tyopaikalle on miellyttdvaa menna, kun tietda tapaavansa mukavat tyokaverit.
Tyotoverien lisaksi esimiehella on térkea rooli (Nummelin 2008, 58-59).
Esimiehen tulee olla reilu ja kohdella kaikkia tasavertaisesti. Kuunteleminen on
johtajan yksi tarkeimmistd taidoista, ja johtajan tulisi kysyd tyontekijoiden
mielipiteitd sek& antaa mahdollisuus vaikuttaa tyohon koskeviin paatoksiin.

Vuorovaikutuksesta puhuttaessa on hyva muistaa, ettd vuorovaikutuksen
toteuttamiseen tarvitaan vahintd&n kaksi osapuolta. Ihmisten valiseen
vuorovaikutukseen vaikuttavat aina yksildiden ominaisuudet ja tavat

kommunikoida seka my0s tapa vastaanottaa ja k&sitella kuulemaa (Ahola ym.
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2006, 57). Kuuntelemisen rooli on kommunikoinnissa suuri eikd sen merkitysta
sovi aliarvioida. Se, miten ihminen ottaa kuulemaansa tietoa vastaan, riippuu

omista kokemuksista ja odotuksista.

Sosiaalisten suhteiden merkitys seka yksityis- ettd tytelAm&ssad on ihmisen
hyvinvoinnille merkittava (Ahola ym. 2006, 62). Jokainen tarvitsee positiivisia,
tasapainossa olevia sosiaalisia suhteita. Niiden puuttumisella saattaa olla
haitallisia vaikutuksia, kuten myos vuorovaikutuksen negatiivisella séavylla. Toisin
sanoen negatiivinen vuorovaikutus heikentdd tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin
kannalta tarkeda on tuntea saavansa tyotovereiltaan tukea, koska silla on terveytta

edistavia vaikutuksia, seka fyysisia etta henkisia.

Sosiaalista  kuormitusta  aiheutuu muun  muassa  yksintydskentelysta,
epaasiallisesta ja eriarvoisesta kohtelusta, yhteistydon toimivuudesta, tasa-
arvoisesta kohtelusta, tiedonkulusta seka asioiden ja toiminnan johtamisesta
(Ahola, 2.9.2005). Jos yhteisty0 tyopaikalla ei ole toimivaa, kuormittaa se koko
tyoyhteista. Huono tiedonkulku ja tiedonsaanti kuormittavat tyontekijoitd. Etenkin
muutostilanteissa on tarkeaa, ettd tyontekijoille kerrotaan tarkasti, mitd tulee
tapahtumaan ja mihin kaikkeen muutos tulee vaikuttamaan.
Vuorovaikutustilanteet aiheuttavat usein kuormittuneisuutta. Etenkin
asiakaspalvelutydssa ollaan ihmisten kanssa paljon tekemisissa ja silloin kielteisia

tunteita saattaa esiintya useammin kuin muissa tdissa.

2.4 Muutos suhteessa tyohyvinvointiin

2.4.1 Muutos

Muutos on siirtymista tilasta toiseen: muutosprosessissa luovutaan
vanhasta ja aloitetaan uutta (Koski & Vakkala 2007, 41).

Muutos voi olla luonteeltaan nopea tai hidas, voimakas tai vahainen (Koski &

Vakkala 2007, 41, Kotterin 1990 mukaan). Muutosta voidaan kuvata myos silta
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kannalta, onko se suunniteltu vai suunnittelematon. Muutos voi tarkoittaa seka

etenemista tai taantumista ja usein se kuvataan vaiheittain.

Hulsi (2008) toteaa, ettd todellinen muutos l&ahtee ennen kaikkea ihmisista; heidan
on omaksuttava uudenlainen ajattelutapa. Uuden ajattelutavan saamisessa
suureen rooliin nousee avoin kommunikointi organisaation jasenten kesken.
Organisaation on oltava valmis muutokseen, jotta se voi tarjota jasenilleen
edellytykset uudenlaisen ajattelutavan omaksumiseen. Muutoksen vauhdissa
pysymiseen tarvitaan ihmisten kykya katsoa eteenpdin ja huomioida useita asioita
samanaikaisesti. Nevalainen (2007, 135) korostaa myds, ettei asioihin
reagoiminen riitd, vaan on kyettdvd hahmottamaan tulevia tapahtumia ja

toimimaan ennalta.

Todellisen muutoksen perustana toimii oppiminen (Airikoski & Sallinen 2007, 7-8).
Sen myodta kayttdytyminen ja ajattelutapa muovautuvat uuteen tilanteeseen.
Muutoksen hyvaksyminen my6s tunnetasolla on valttdmatonta. Muutoksessa
selviytymiseen ja sen ymmartamiseksi taytyy tietdd ja hyvaksyd muutoksen syyt

seka seuraukset.

Organisaatioissa tapahtuu muutoksia jatkuvasti. Aholan, Kivistén & Vartian (2006,
141-142, Sennettin mukaan) organisaatiot ilmentavat muutosten myo6ta
elinvoimaisuuttaan. Muutos syntyy usein tarpeesta tai ulkoisten tai sisaisten
tekijoiden paineesta. Nevalaisen (2007, 135) mukaan muutos lahtee siita, etta
organisaation jasenet ovat tyytymattomia nykyiseen tilanteeseen. Muutosta voi
haluta kuka tahansa organisaation jasenista. Esimies voi haluta ja tarvita muutosta
helpottaakseen alaisten seka myds omaa tyontekoa. Esimiehen lisdksi asioiden
muuttumista voivat toivoa myos tyontekijat. Tyontekijdiden motiiveina voivat olla
esimerkiksi mekaanisista rutiinitehtavistda luopuminen, mielenkiintoisempien
tyotehtavien saanti, tybnsa helpottaminen ja uralla eteneminen. Muutoksesta
puhuttaessa on hyva muistaa, etteivat kaikki odota muutosta innolla. Jotkut pitavat
muutosta enemman negatiivisena kuin positiivisena asiana. Heidan mielestaan se

voi muuttaa tilannetta huonompaan suuntaan ja ovat siksi haluttomia ottamaan
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vastaan tulevia muutoksia. Joskus muutos on aivan valttaméatonta asioiden

kehittamiseksi ja ratkaisemiseksi.

2.4.2 Muutoksen vaiheet

Nevalainen (2007, 139) kuvaa muutosta teoreettisen mallin mukaan. Malli koostuu
kuudesta vaiheesta; shokista, taantumisesta, vihasta, surusta, hyvaksymisesta ja
haasteen vastaanottamisesta. Shokkivaiheelle tyypillistda on muutoksen
kieltaminen, koska muutos tulee usein yllattaen eikd siihen ehdi hiljalleen
totuttautua. Tyontekijoiden tulisi heti muutosprosessiin ryhtyessa tai mieluummin jo
aikaisemmin hyvissa ajoin saada tietda kaikki tosiasiat. TAssa esimiehell& on suuri
rooli. Hanen tulisi kertoa alaisilleen muutokseen liittyvat faktat ja sen, miten asiat
tulevat muuttumaan. Esimiehen tulee olla valmis kuuntelemaan tyontekijoita seka

vastaamaan heitéa askarruttaviin kysymyksiin.

Shokista selviydyttya siirrytdan taantumisen ja avuttomuuden vaiheeseen
(Nevalainen 2007, 140). Tyontekijat paasevat alun jarkytyksesta yli ja vertailevat
uutta mallia vanhaan ja maarittelevat ehtoja. Taantumisvaihetta ei aina ole
havaittavissa, koska muutos tapahtuu yleensd nopealla tahdilla. Joskus

vaiheeseen jaadaan jumiin, kun tartutaan liiaksi yksityiskohtiin.

Muutoksen myota joistakin hyvisté asioista ja tavoista joudutaan luopumaan, mika
saattaa aiheuttaa joissakin tyontekijoissa suuttumusta (Nevalainen 2007, 140).
Vihan vaiheelle tyypillista on epaluuloisuus muutosta kohtaan, katkeruus ja
syyllisten etsiminen. Tyontekijat ovat katkeria ja 0sa saattaa vastustaa tai hidastaa

toiminnallaan muutoksen etenemista.

Suuttumuksen ja vihan tuntemuksien laantuessa mieliala muuttuu suruksi
(Nevalainen 2007, 140-141). Tassa vaiheessa ymmarretddn, ettd muutos on
vaistamaton eikd sitd voi estda. Talloin tyotehtdvat voivat tulla huolimattomasti
tehdyiksi, kun motivaatio on kadoksissa. Vanhoista totutuista tavoista siirtyminen

uusiin on vaikeaa, kun on tottunut entisiin kaytantoihin eika halua luopua niista,
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vaikka muutos tuo huomattavia parannuksia. Luopuminen vie jokaiselta oman

aikansa.

Suruvaiheesta siirrytdéan muutoksen hyvaksymiseen (Nevalainen 2007, 141).
Vaiheelle ominaista on uusien mahdollisuuksien nakeminen. TyoOntekijat
ymmartavat, mitd kaikkea muutos tuo mukanaan ja paasevat muutokseen
mukaan. Tarkeinta on, etta tyontekijat hyvaksyvat muutoksen ja ovat avoimina

uusille mahdollisuuksille.

Hyvaksymisvaiheesta siirrytdan mallin  viimeiseen vaiheeseen, haasteen
vastaanottamiseen (Nevalainen 2007, 142). Kun organisaation jasenet ovat
hyvaksyneet muutoksen, heidédn motivaationsa ja intonsa palaavat. He luottavat

itseensa ja siihen, etta asiat selviavat aikanaan.

Muutoksen vaiheiden kuvaamiseen on my6s muita malleja. Mattila (2008, 50)
mukaan muutosprosessi esiintyy seuraavat vaiheet: perustan luominen,
kaynnistystoimet, hallittu eteneminen ja vakiinnuttaminen. Vaikka mallien
vaiheiden maarat ja nimet eroavat hieman toisistaan, kaikki mallit koostuvat

paapiirteittdin samoista elementeista.

On hyva muistaa, etteivat teoreettiset mallit kulje kasi kadessé aina todellisuuden
kanssa. Oikeassa elamassa mallista saattaa jaada jokin vaihe vallan pois tai
johonkin jaadaan jumiin (Nevalainen 2007, 142). Muutosprosessin kesto riippuu
esimiehistda, heidan taidoistaan ja kyvyistdan vieda prosessia ammattitaidolla ja
alaisiaan kuunnellen eteenpain, seka myos tyontekijoista ja heidan asenteistaan.
Muutoksen alla kaikilta vaaditaan avarakatseisuutta ja mydnteistd asennetta

yhteisesté tulevaisuudesta.

2.4.3 Muutosvastarinta

Nevalaisen (2007, 143) mukaan muutosvastarinta on muutoksen Kkritisointia ja

vastustamista. Muutosvastarintaa pidetdan usein vain negatiivisena asiana,
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vaikkei se sita ole. Kaikkea ei ole hyva heti hyvaksyéa ja omaksua, vaan on hyvéa
pohtia ja haastaa muutos. Muutoksen kyseenalaistaminen auttaa perustelemaan

muutosta. Vastarinnan avulla voidaan I6ytaa vield parempi tapa toimia.

Airikosken & Sallisen (2007, 68) mukaan muutosvastarinta on merkkina siita, etta
tyontekija tarvitsee aikaa muutoksen hyvaksymiseen. Tyontekija ei ole viela valmis
sisdistamaan muutoksen tuomat uudet toimintatavat ja kaytanteet. Mahdollista on
my0s se, ettd tyontekija ei hyvaksy muutosta ilman toisten apua. Muutosvastarinta
-vaiheessa johdon tulee muistaa, etta vastarinnassa on paljon energiaa, jota
kannattaa kohdistaa muutoksen edistamiseen vastustamisen sijaan. Tyontekijoita

taytyy yrittéda vield innostaa osallistumaan muutoksen etenemiseen.

Mattila (2008, 52-53) toteaa, ettei muutosvastarinta useinkaan ole nakyvaa.
Vastarinta ei nay silminndhtavana kapinana eika tulevaa muutosta pyrita
tahallisesti viivyttdmaan. lhmiset ovat mukavuudenhaluisia, ja se osaltaan
vaikuttaa muutoksen vastustamiseen; uudistustarpeita ei valttamatta huomata tai
ei haluta huomata. Suurin osa tydyhteisdn vastarinnassa olevista ihmisista kuuluu
niihin, jotka paasevat vahiten osallistumaan muutoksen valmisteluun, eli
organisaation ruohonjuuritasolla tydskentelevat. Johto ja esimiehet ovat pitempaan
tienneet muutoksesta ja valmistelleet sitéa jo tovin, kun hierarkiassa alempana
olevat vasta ensi kertaa kuulevat tulevasta muutoksesta. Tilanne aiheuttaa

epatietoisuutta ja -vakautta seka vastustusta koko tydyhteisdssa ja yksildissa.

Yksi keskeisimmistd syistd muutosvastarintaan ajautumiselle on huoli omasta
taloudellisesta turvallisuudesta ja tyopaikkansa menettdmisesta (Mattila 2008, 54).
Tyo6tehtavien automatisoituessa tyontekijat kokevat olevansa helpommin
korvattavissa. Ihmiset pelkdavat myods asemansa ja arvostuksensa

menettamisestd, mika osaltaan synnyttda vastarintaa.

Muutos synnyttdd ihmisissa paljon tunteita; epavarmuutta omasta itsestaan seka
asemastaan tyoyhteisossd. Ilhmisten tunnetilat saattavat olla merkkind
muutosvastarinnasta (Esimiestyon kipukohdat ja valopilkut muutostilanteissa,

[viitattu 14.5.2010]). Esimiehen tehtavana on pyrkia hallitsemaan alaisten tunteita
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ja tehtavid. Hanen tulee toimia muutosvaiheiden edellyttamalla tavalla, jotta
muutos pysyy hallinnassa. Shokkivaiheessa esimiehen tulee jakaa informaatiota
kaikille ja kertoa faktat, jotta huhupuheilta valtyttaisiin. Esimiehen on oltava valmis
kuuntelemaan ja vastailemaan alaistensa mieltd askarruttaviin kysymyksiin.
Taantumis-, viha- ja suruvaiheessa esimiehen on annettava tyontekijoille aikaa
totuttautua muutokseen ja perehdytettavd alaistensa uusiin toimintatapoihin.
Hyvaksymisvaiheessa alaisia tuetaan, motivoidaan toimintaan ja annetaan heille
palautetta. Esimies auttaa alaisiaan I6ytamaan uuden ja selkean roolin uudessa

tehtavassa seka toimii itsekin aiemmin poiketulla tavalla.

2.4.4 Muutoksen vaikutus tyohyvinvointiin

Muutoksen vaikutuksista puhuttaessa voidaan puhua sekd vyksildllisista etta
yhteisdllisista vaikutuksista (Ahola, Kivistd & Vartia 2006, 143). Yksilon
nakokulmasta tarkasteltuna muutokset vaikuttavat hyvin eri tavalla ihmisiin.
Muuttuvat tilanteet synnyttavat monenlaisia ajatuksia ja tuntemuksia, kuten pelkoa,
ahdistusta, hAmmennystéd, surua ja vihaa. Negatiivisten tuntojen liséksi esiintyy

positiivisia tuntemuksia, esimerkiksi innostusta.

Kuten kappaleessa Muutoksen vaiheet kerrotaan, ihmisten tunteet vaihtuvat
muutosprosessin aikana. Saadessaan tietdd muutoksesta ihmiset hammentyvat ja
kieltdvat kuulemansa (Ahola, Kivist6 & Vartia 2006, 143). He eivat pysty
vastaanottamaan kunnolla uutta tietoa. Kun informaatiota on jonkin aikaa sulateltu,
ihmiset alkavat pohtia, miten muutos vaikuttaa omaan tydskentelyyn ja asemaan.
Asioiden selvittya hiljalleen ihminen ajautuu vastarintaan, jos muutosta ei koeta
hyvaksi. Jos muutos néahdaan tarpeellisena ja positiivisena asiana, vahentaa se
vastustusta. Kun ymmarretdan muutoksen syyt ja tarpeet, ihminen pikkuhiljaa
herdilee ja alkaa toimia. Aktivoituminen ja osallistuminen muutokseen auttavat
vanhasta luopumisesta. Ellei ihminen p&&se vaikuttamaan muutokseen, han voi
pettyd ja masentua voimattomuudestaan. Muutoksen hyvéaksyttyd tyontekijat
alkavat ndhdad muutoksen hyvat puolet ja sen myotd alkavat toimia uusien
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ohjeiden mukaan ja yrittavat saada muutkin ymmartdma&an, mitd mahdollisuuksia

muutos tuo.

Kuten huomataan, muutosprosessin eri vaiheet vaikuttavat hyvin paljon ihmisiin.
Prosessin aikana kaydaan Ilapi monia hyvin voimakkaita tuntemuksia, jotka
vaikuttavat yksildiden tyohyvinvointiin. Toiset tunteet vaikuttavat positiivisesti ja
toiset hyvin negatiivisesti. Tarkedd on nahda muutos hyvana asiana, koska usein

muutokseen on ryhdytty siita syysta, etta asiat voidaan tehdéa paremmin.

Yhteisollisella tasolla tarkasteltuna muutokset vaikuttavat seka taloudellisesti etta
inhimillisesti (Ahola, Kivistd & Vartia 2006, 144, Saarelma-Thiel 1994a & 1994b
mukaan). Muutoksen myota resursseja voidaan joutua uudelleen sijoittamaan.
Talldin paadytddn mahdollisesti kilpailemaan, ja se vaikuttaa yhteisén
toimintakykyyn. TyoOntekijat alkavat ajatella enemman itseaan tai osastoaan ja
ajavat omaa etuaan. Tama aiheuttaa jannitettd yhteiséssa. Muutostilanteiden
vaikutukset voivat olla yksilollisia, mutta havaittavissa on kolme erilaista ryhmaa:
menestyjat, selviytyjat ja riskiryhma. Se, mihin ryhmaan kukin kuuluu, riippuu
tyontekijoiden  omista  voimavaroista sekd  organisaation  tarjoamista

tukitoiminnoista.

Elaminen muutoksen keskella vaatii seka yksiloilta ettd koko yhteisolta paljon
henkistd paaomaa (Ahola, Kivistd & Vartia 2006,145). Tyontekijat kuluttavat paljon
energiaa muutoksen synnyttdmiin tunteisiin ja prosessin lapiviemiseen. TallGin
varsinaiset tyotehtavat karsivat ja organisaatio karsii tuottavuuden heikkenemisen

myota.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN JA TULOKSET

Maaréllinen tutkimus tarkoittaa, etta teorian pohjalta lahdetdan testaamaan ja
tutkimaan ilmidita kaytdnnossa, jonka jalkeen tulokset analysoidaan (Likitalo &
Rissanen 1998, 10).

3.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisena
tutkimusmenetelména. Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin kyselytutkimus, joka
toteutettiin vuoden 2010 huhtikuun lopussa. Tutkimuksen kohteena oli Etela-

Pohjanmaan karajaoikeuden henkildstd, joka koostui 56 tyontekijasta.

Kyselyn avulla toivottin saavan todellinen kuva tyontekijoiden henkisesta
hyvinvoinnista, ajatuksista ja tuntemuksista muutoksen jalkeen. Taman toivottiin
myoOs herattavan avointa keskustelua henkildstén keskuudessa yhdistymisen

aiheuttamista moninaisista muutoksista ja siihen liittyvista tuntemuksista.

Kyselylomake perustui QPSNordic-kyselylomakkeeseen, joista poimittiin parhaiten
opinnaytetyon teoriaa tukevia kysymyksia. Valmiiden kysymysten lisdksi kyselyssa
esitettiin ihmisen itseensa liittyvia kysymyksia, jotka eivat perustuneet QPSNordic -
kyselylomakkeeseen. Kyselylomakkeeseen vastattin nimettdmana, jolloin

vastaajien henkilollisyys ei paljastunut.

QPSNordic -kysely on pohjoismainen tyén psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden
yleiskysely (Elo ym. 2001, 9-11). Silla mitataan tyon psykologisia ja sosiaalisia
tekijoitd. Kyselyssd huomioidaan my6s tyon ja organisaation piirteet seka yksilon
tydasenteet. Kysely syntyi Pohjoismaiden ministerineuvoston tukeman projektin
myo6td. Sen on laatinut projektirynma, joka koostui tutkijoista neljasta eri

Pohjoismaasta.

Tutkimus toteutettiin Etela-Pohjanmaan karajaoikeuden kanslioissa; Seindjoella,

Kauhavalla ja Kauhajoella. Kyselylomakkeet vietiin jokaiseen kansliaan
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henkilokohtaisesti. Lomakkeet jaettin organisaation jasenille. Vastattuaan
kyselyyn lomake suljettin kirjekuoreen ja palautettin palautuslaatikkoon.
Vastausajan paatyttyd Kauhavan ja Kauhajoen kanslioista lomakkeet palautettiin

postitse Seindjoen kansliaan, josta lomakkeet kaytiin noutamassa.

Kyselylomake siséltaa 26 tyohyvinvointiin liittyvad monivalintakysymysta. Kaksi
ensimmaistd  kysymysta koskivat tyontekijdiden vaikutusmahdollisuuksia.
Seuraavat kuusi kysymystd koskivat tyon vaatimuksia, jonka jalkeen kysyttiin
rooliodotuksista kolmen kysymyksen verran. Organisaatiokulttuurista esitettiin
kuusi kysymysta, jonka jalkeen siirryttiin  esimiestyotd koskeviin viiteen
kysymykseen. Viela lopuksi, ennen taustatietoja, kysyttiin nelja kysymystéa koskien
oman toiminnan arvioinnista. Lomakkeen jokaiseen kysymykseen, taustatietoja
lukuun ottamatta, vastattiin valitsemalla mielestddn paras vastausvaihtoehto
kunkin kysymyksen kohdalla. Vastausvaihtoehtoina olivat seuraavat: 1= erittain
harvoin/ ei koskaan, 2=melko harvoin, 3= silloin talldin, 4= melko usein ja 5= hyvin

usein/aina.

Tutkimuksen tulokset esitetddn vastausten jakaumina seka keskiarvoina. Lisaksi

taustatekijoiden vaikutusta vastausten keskiarvoihin on testattu t-testilla.

3.2 Taustatiedot

Kyselylomakkeita  jaettin  jokaiselle  Etela-Pohjanmaan  karajaoikeuden
tyontekijalle, yhteensa 56 henkildlle. Vastauksia palautui 50 kappaletta, jolloin

vastausprosentiksi muodostui 89 %.

Kyselyyn osallistuneista naisia oli 38 (=76 %) ja miehid 12 (=24 %). Vastaajista
noin puolet (48 %) olivat idltédan 50 vuotta tai vanhempia (kuvio 2). Toiseksi
suurimman vastausryhman muodostivat 40—49-vuotiaat (28 %). Alle 40-vuotiaita

vastaajia oli 22 %. Vastaamatta jatti 2 %.
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100 % -

80% -

60% -

40% -

20% -

0% -
alle 30 vuotta  30-39 vuotta  40-49 vuotta 50 tai vanhempi

Kuvio 2. Vastaajien ikdjakauma (n=50).

Vastaajista 42 (84 %) oli vakinaisessa tyosuhteessa ja 8 (16 %) maaraaikaisessa

tydsuhteessa.

Viimeisena lomakkeessa kysyttiin tyoskentelyaikaa kyseisen organisaation
palveluksessa (kuvio 3). Eniten vastauksia (56 %) kerasi vaihtoehto 15 vuotta tai
kauemmin. Toiseksi eniten (24 %) oli tyontekijoita, jotka olivat olleet
organisaatiossa alle 5 vuotta. Vastaajista 8 % oli tydskennellyt 5-9 vuotta ja 10 %

oli tydskennellyt 10-14 vuotta. Vastaamatta jatti 2 %.

100 % -

80% -

60 % -

40% -

20% A

0% -
alle 5 vuotta 5-9 vuotta 10- 14 vuotta 15 vuotta tai
kauemmin

Kuvio 3. Vastaajien tydskentelyaika Etela-Pohjanmaan karajaoikeudessa (n=50).
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3.3 Vaikuttamismahdollisuudet

Vastaajista noin 60 % koki pystyvansa vaikuttamaan tyomaaraansa vain melko
harvoin tai ei koskaan (kuvio 4). Noin 25 % vastaajista oli sita mielta, ettd voivat
vaikuttaa tyomaaraansa melko usein tai hyvin usein/aina. 16 % koki, etta
tyomaaraan voi silloin talléin vaikuttaa. Keskiarvo oli 2,4 asteikolla 1-5 (1=erittéin
harvoin/ei koskaan, 2=melko harvoin, 3=silloin talléin, 4=melko usein, 5=hyvin

usein/aina).

Kysyttaessa vaikutusmahdollisuuksista téarkeiden p&atdsten suhteen suurin osa
vastaajista (38 %) koki pystyvansa silloin talldin vaikuttamaan tarkeisiin paatoksiin.
Noin 30 % koki voivansa vaikuttaa paatoksiin melko harvoin tai erittain harvoin/
koskaan. Melko usein tai hyvin usein/aina vastasi 34 % kyselyyn osallistuneista.
Keskiarvoksi muodostui 3,1. Kaikkiaan vastaajat olivat siis sita mielta, ettd voivat

vaikuttaa silloin talléin tai melko harvoin tarkeisiin paatoksiin.

KA
Voitko vaikuttaa tydmaaraasi? 37 % 16 % 22 % I 24
Voitko vaikuttaa tyosi kannalta
 varruraa tyost 26% 38% 24.% 3,1
tarkeisiin paatoksiin?

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

M erittdin harvoin/ @ melko Osilloin B melko M hyvin usein/
ei koskaan harvoin talloin usein aina

Kuvio 4. Vaikuttamismahdollisuudet (n=50).

3.4 Tyon vaatimukset

Kyselyssa selvitettiin tyohon liittyvia vaatimuksia (kuvio 5). Kyselyyn osallistuneista
39 % koki tyoméaaran jakautuvani melko usein tasaisesti eri kanslioiden kesken

suhteessa henkil6stoon. Vaihtoehdon silloin télléin valitsi 35 % vastaajista. 6 %
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vastaajista oli sitd mielta, etta tyomaara jakautuu hyvin usein tai aina tasaisesti.
Viidesosa (20 %) puolestaan koki, etta tyomaara jakautuu melko harvoin tai
erittdin harvoin tasaisesti. Vastaajien keskiarvoksi muodostui 3,3 asteikolla 1-5
(1=erittain harvoin/ei koskaan, 2=melko harvoin, 3=silloin tall6in, 4=melko usein,

5=hyvin usein/aina).

Yli puolet (54 %) tyontekijoista vastasi, ettd heiddn tyénsa ruuhkautuu silloin
talléin. 34 % kyselyyn osallistuneista koki tdiden jakautuvan epéatasaisesti
aiheuttaen ruuhkautumista melko usein tai aina. Melko harvoin ty6t ruuhkautuvat

12 % vastaajista. Keskiarvo oli 3,3.

Kyselyyn vastanneista yli puolella eli 56 % oli silloin tall6in liikaa ty6ta. Noin 25 %
vastaajista koki, etta hanella on melko usein tai hyvin usein/aina liikaa ty6ta.
Viidesosalla (20 %) vastaajista oli melko harvoin liikaa ty6ta. Keskiarvoksi

muodostui 3,1 asteikolla 1-5.

Kyselyyn osallistuneista 40 % koki tytssad olevan silloin talléin hairitsevia
keskeytyksia. Melko usein keskeytyksia oli 30 % kyselyyn vastanneista ja 14 %
puolestaan koki hairitsevia keskeytyksia olevan hyvin usein/aina. 16 % vastaajista

oli keskeytyksia erittain harvoin tai ei koskaan. Keskiarvoksi muodostui 3,4.

Selvitettdessa tyon haasteellisuutta suurin osa (66 %) kyselyyn vastanneista piti
tyotddn melko usein haasteellisena. Noin viidesosa (22 %) koki tyon olevan
haasteellista hyvin usein/aina. Vastaajista 12 % piti tyotaan silloin talloin

haasteellisena. Keskiarvo oli 4,1 asteikolla 1-5.

Vastaajista noin puolet (53 %) koki tyon edellyttavan melko usein uusien tietojen ja
taitojen hankkimista. Noin 30 % kyselyyn vastanneista koki, etta tyo edellyttda
silloin talléin uuden omaksumista. Noin 20 % mukaan ty0 edellyttdd uuden

omaksumista hyvin usein/aina. Keskiarvoksi muodostui 3,9.
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Koetko tyémadran jakautuvan
tasaisesti kanslioiden kesken 18% 35% 39% . 33
suhteessa henkilostéon?
Jakautuuko tyomaarasi
epatasaisesti niin, 12% 54 % 30% I 3,3
ettd tyot ruuhkautuvat?
Onko sinulla likaa tyota? 20% 56 % 22% I 3,1

Onko tydssasi héiritsevia
keskeytyksia?

Onko tydsi haasteellista? | 12% 66 % - 41

16 % 40 % 30%

Edellyttddko tydsi uusien

9 0
tietojen ja taitojen hankkimista? 29% 53%

0% 20% 40% 60 % 80 % 100 %

M erittdin harvoin/  E melko Osilloin E melko ™ hyvin usein/
ei koskaan harvoin talloin usein aina

Kuvio 5. Tyon vaatimukset (n=50).

3.5 Rooliodotukset

Kyselyssa selvitettin muutamalla kysymyksella rooliodotuksia (kuvio 6). Kyselyyn
osallistuneista 76 % koki saavansa melko harvoin tai sitd harvemmin keskendan
ristiriitaisia maarayksia kahdelta tai useammalta henkilolta. Viidesosa vastaajista
sai silloin talloin ristiriitaisia ohjeita. Vaihtoehto hyvin usein/aina ei ker&nnyt
vastauksia. Keskiarvo oli 1,9 asteikolla 1-5 (1=erittéin harvoin/ei koskaan, 2=melko

harvoin, 3=silloin talléin, 4=melko usein, 5=hyvin usein/aina).

Yli puolet (56 %) tietda silloin talléin, mitd haneltd odotetaan tydssa. 34 %
vastaajista oli tietoisia odotuksista melko usein. Kyselyyn osallistuneista 10 % tiesi
silloin talléin tai sita harvemmin, mitd hé&neltd odotetaan tydn suhteen.

Keskiarvoksi muodostui 4,2.

Vastaajista puolet (50 %) oli sita mieltd, ettd heidan tydlleen on melko usein

maadritelty selkeat tavoitteet. Noin kolmasosa vastaajista koki, ettd heilla on
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tavoitteet selvilla hyvin usein/aina. Yhteensa siis 82 % vastaajista koki, ettd heidan
tyollaan on aina tai melko usein selkeéat tavoitteet. Kyselyyn osallistuneista noin 20
% koki tavoitteiden olevan maaritelty selkeasti silloin talléin tai sitd harvemmin.

Keskiarvo oli 4,0 asteikolla 1-5.

KA

Saatko keskenaan ristiriitaisia
madrdyksid kahdelta tai 39 % 20% 1,9
useammalta henkil6lta?

Tiedatko tarkalleen, mita 6 % e 42
sinulta odotetaan tyossasi? ° .
Onko tyollesi maaritelty 10%| 5 % o
selkeat tavoitteet? 8°” e 4,0

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

M erittdin harvoin/ [ melko Osilloin B melko M hyvin usein/
ei koskaan harvoin talloin usein aina

Kuvio 6. Rooliodotukset (n=50).

3.6 Organisaatiokulttuuri

Yksi osa tutkimuksesta keskittyi organisaatiokulttuuriin (kuvio 7). Ensimmaisena
tiedusteltiin riittavaa tiedonkulkua tydyhteisdssa. Vastanneista noin 40 % Kkoki
tiedonkulun olevan riittdvad melko usein. Puolet vastaajista piti tiedonkulkua
riittAvand silloin talldin tai sitd harvemmin. Noin 10 % koki tiedon kulkevan
riittavasti hyvin usein/aina. Keskiarvoksi muodostui 3,3 (1=erittain harvoin/ei

koskaan, 2=melko harvoin, 3=silloin talldin, 4=melko usein, 5=hyvin usein/aina).

Vastaajat eivat juurikaan kokeneet epatasa-arvoisuutta tyéssaan. Suurin osa (noin
60 %) kyselyyn osallistuneista koki epdatasa-arvoisuutta miesten ja naisten
kohtelussa esiintyvan erittdin harvoin/ei koskaan. Noin 30 % vastaajista koki, etta

eriarvoista kohtelua esiintyy melko harvoin. Keskiarvoksi muodostui 1,6.
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Kysyttdessa palkitaanko hyvéastd tydsuorituksesta vastaajista suurin osa (86 %)
valitsi vaihtoehdon melko harvoin tai erittéain harvoin/ei koskaan. 14 % vastaajista
koki, ettda hyvastd tydsuorituksesta palkitaan silloin talléin tai melko usein.

Keskiarvo oli 1,8 asteikolla 1-5.

Kysymykseen koskien johdon kiinnostusta henkiloston terveyteen ja hyvinvointiin
eniten (38 %) vastauksia kerasi vaihtoehto silloin talléin. Noin 30 % koki johdon
olevan kiinnostunut melko usein tai hyvin usein/aina. Vastaavasti 30 % kyselyyn
osallistuneista vastasi joko melko harvoin tai erittdin harvoin/ei koskaan.

Keskiarvoksi muodostui 3,0.

Selvittaessa tyopaikan ilmapiiria puolet (50 %) vastaajista piti ilmapiiria melko
usein leppoisana ja mukavana. Noin viidennes (18 %) koki ilmapiirin hyvin
usein/aina mukavana. Vastaajista noin kolmannes (32 %) piti ilmapiiria silloin

talléin tai melko harvoin miellyttavana. Keskiarvo oli 3,8 asteikolla 1-5.

Tiedusteltaessa onko ilmapiiri jaykka ja saantdihin perustuva noin 60 % vastasi
melko harvoin tai erittain harvoin/ei koskaan. Vastaajista noin 30 % piti ilmapiiria
silloin talléin normeihin perustuvana. Noin 10 % puolestaan mielsi vaihtoehdon
melko usein tai hyvin usein/aina olevan lahimpana totuutta. Keskiarvoksi

muodostui néin ollen 2,4 asteikolla 1-5.
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Kuvio 7. Organisaatiokulttuuri (N=50).

3.7 Esimiestyo

Tutkimuksessa selvitettiin yhtena osana esimiestyohon liittyvia seikkoja. Tama
kysymysryhman vastaukset  jakautuivat suhteellisen tasaisesti eri
vastausvaihtoehtojen kesken (kuvio 8). Vastaajista 26 % oli sitd mielta, etta
esimies rohkaisee osallistumaan tarkeisiin paatoksiin melko harvoin. Yhta suuri
osa kyselyyn osallistuneista vastasi silloin talléin. 24 % vastaajista puolestaan
koki, ettd esimies rohkaisee tyontekijoita melko usein osallistumaan
paatoksentekoon. Vastaajista 8 % koki esimiehen rohkaisevan alaisiaan
osallistumaan paatoksiin hyvin usein/aina. 16 % vastaajan mielestd parhaiten
tilannetta kuvaa vaihtoehto erittéain harvoin/ei koskaan. Vastausten keskiarvoksi
muodostui 2,8 asteikolla 1-5 (1=erittdin harvoin/ei koskaan, 2=melko harvoin,

3=silloin talldin, 4=melko usein, 5=hyvin usein/aina).
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Toinen kysymys koskien esimiestytta selvitti, rohkaiseeko esimies sanomaan
mielipiteen, kun tyontekija on eri mieltd asiasta. Kysymys sai suhteellisen
tasaisesti eri vastausvaihtoehtoja. Seka vaihtoehto silloin talldin ettd melko usein
kerasi 27 % vastauksista. Vastaajista noin 20 % koki, etta mielipiteitd rohkaistaan
iimaisemaan melko harvoin. Erittdin harvoin/ei koskaan vastasi noin 20 %

vastaajista. 6 % valitsi vaihtoehdon hyvin usein/aina. Keskiarvo oli 2,8.

Kyselyyn osallistuneista 28 % koki esimiehen melko usein auttavan taitojen
kehittamisessa. Vastaajista 23 % valitsi vaihtoehdon silloin talléin. Yhta suuri osa
vastaajista koki, ettd esimies auttaa melko harvoin taitojen kehittdmisessa. 17 %
vastaajista oli sita mielta, ettd taitojen kehittdmista autetaan erittdin harvoin. Noin
10 % vastaajista koki, ettd taitojen kehittamista autetaan hyvin usein/aina.
Keskiarvo oli 2,9 asteikolla 1-5.

Selvitettdessa puuttuuko esimies ongelmiin heti niiden ilmaannuttua eniten (33 %)
vastauksia kerasi vaihtoehto melko usein. Noin 30 % vastaajista oli sitd mielt&,
ettd ongelmiin puututtiin silloin talléin. Noin 30 % vastasi kysymykseen joko melko
harvoin tai erittdin harvoin/ei koskaan. Kymmenesosa vastaajista koki esimiehen
puuttuvan ongelmiin heti niiden ilmaannuttua hyvin usein/aina. Keskiarvoksi

muodostui 3,2.

Kyselyyn osallistuneista puolet (50 %) koki esimiehen kohtelevan tyontekijoita
melko usein oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. Noin viidenneksen mielesta
esimies kohtelee alaisia tasapuolisesti hyvin usein/aina. Noin 30 % vastaajista koki
esimiehen kohtelevan tyontekij6itd oikeudenmukaisesti silloin talléin tai sita

harvemmin. Keskiarvo oli 3,8 asteikolla 1-5.



36

KA
Rohkaiseeko [dhin esimiehesi sinua 26 % 26 % 24 %
osallistumaan tarkeisiin paatéksiin? ° ? ° 2,8
Rohkaiseeko ldhin esimiehesi sinua
sanomaan mielipiteesi, kun olette 21% 27 % 27 % l 28
eri mieltd jostain asiasta?
Auttaako ldhin esimiehesi sinua
e 23% 23% 28 % 2,9
kehittdmaan taitojasi?
Puuttuuko Iahin esimiehesi ongelmiin 22 % 29 % 33 %
heti niiden ilmaannuttua? ° ? ° 3,2
Kohteleeko lahin esimiehesi tyontekijoita . 50 %
oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti? ° ° ° 3,8
T T T T T 1
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100%
B erittdin harvoin/  © melko Osilloin @ melko ™ hyvin usein/
ei koskaan harvoin talloin usein aina

Kuvio 8. Esimiestyd (n=50).

3.8 Oman toiminnan arviointi

Viimeinen kysymysryhma koski tyontekijaa itsedan. Kysyttaessa tyokykya
fyysisten vaatimusten kannalta 90 % vastaajista koki sen melko usein tai hyvin
usein/aina hyvaksi (kuvio 9). 10 % kysymykseen osallistuneista koki tyokyvyn
hyvaksi silloin talléin. Vaihtoehtoja melko harvoin tai erittdin harvoin/ei koskaan
iimentynyt ollenkaan. Keskiarvoksi nain ollen muodostui 4,3 asteikolla 1-5
(1=erittdin harvoin/ei koskaan, 2=melko harvoin, 3=silloin tall6in, 4=melko usein,

5=hyvin usein/aina).

Vastaajista noin 60 % koki tyokykynsa hyvaksi melko usein henkisten vaatimusten
kannalta. Noin 30 % koki sen puolestaan hyvana hyvin usein/aina. Kyselyyn
osallistuneista noin 10 % piti tyokykyaan hyvana melko harvoin tai erittdin

harvoin/ei koskaan. Vastausten keskiarvo oli 4,2.

Selvittdessa tyytyvaisyyttd tyohon noin 70 % vastaajista oli melko usein

tyytyvaisia. 16 % kyselyyn osallistuneista oli tyytyvainen tyohdonsa hyvin
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usein/aina. Silloin talléin tai melko harvoin tyytyvaisia tyohonsa koki olevan noin 10
% vastaajista. Keskiarvoksi muodostui 4,0.

Vastaajista 34 % koki, ettd tyOpaikalla tapahtuvat muutokset vaikuttavat silloin
talléin tydhyvinvointiin. Noin 20 % vastaajan kohdalla muutokset vaikuttavat melko
usein. Kyselyyn osallistuneista 10 % oli sitd mielta, ettd muutokset vaikuttavat
hyvin usein/aina. Kolmannes vastaajista koki muutosten tydpaikalla vaikuttavat

tydskentelyyn erittéain harvoin/ei koskaan. Keskiarvo oli 3,0 asteikolla 1-5.

. KA
Koetko tyokykysi hyvaksi fyysisten
YORYKYSI YVakst Ty 10% 48 % 4,3
vaatimusten kannalta?
Koetko tyokykysi hyvaksi henkisten
yorviysi iy 8% 58 % 42
vaatimusten kannalta?
Oletko tyytyvdinen tyohosi? | (10 % 72 % - 4,0
Vaikuttavatko tyopaikallasi tapahtuvat o 0 0
muutokset tyohyvinvointiisi? 26% S 2 3,0
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
M erittdin harvoin/ [ melko harvoin [silloin tillin B melko usein M hyvin usein/
ei koskaan aina

Kuvio 9. Oman toiminnan arviointi (n=50).

3.9 Taustatekijoiden vaikutus tuloksiin

Sukupuolen vaikutus tuloksiin

Sukupuolen vaikutusta selvitettiin vertaamalla keskiarvoja naisten ja miesten
kesken, jonka jalkeen Studentin t-testilla selvitettin erojen tilastollinen
merkitsevyys. Tilastollinen merkitsevyys tarkistettin viela Mann-Whitneyn U-
testilla. Taulukkoon 1 on koottu kysymykset, joiden vastauksiin sukupuoli on
vaikuttanut. Vastauksien katsotaan olevan tilastollisesti merkitsevia, jos p < 0,05.

Vastaajista 38 oli naisia ja miehia 8.
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Etela-Pohjanmaan kargjdoikeuden henkilostoltd kysyttiin, voivatko he vaikuttaa
tyonsa kannalta tarkeisiin paatoksiin. Naiset olivat asiassa kriittisempia kuin
miehet. Naisten keskiarvo oli 3,0 ja miesten 3,7. Miehet siis kokevat voivansa
vaikuttaa paatoksiin useammin kuin naiset. T-testin mukaan erot naisten ja

miesten vélilla olivat tilastollisesti melkein merkitsevia (p=0,033).

Miehet kokivat tydmaaran jakautuvan tasaisesti kanslioiden kesken suhteessa
henkilostoon useammin kuin naiset. Naisten keskiarvo oli 3,1 ja miesten 3,8.
Naiset olivat kriittisempia kuin miehet, eli miehet olivat tyytyvaisempia
tilanteeseen. T-testin mukaan sukupuolten valiset erot olivat tilastollisesti melkein
merkitsevia (p=0,015).

Henkildkunnalta kysyttiin, onko tiedonkulku riittavaa tydyhteisossa. Naiset olivat
tassakin asiassa miehia kriittisempia. Naiset olivat siis tyytymattdomampia
tiedonkulkuun kuin miehet. Naisten vastausten keskiarvoksi muodostui 3,1 ja
miesten 3,9. Erot naisten ja miesten valilla olivat tilastollisesti merkitsevia
(p=0,003).

Karajaoikeuden henkildkunnan yleinen nékemys oli, ettd epéatasa-arvoista
kohtelua miesten ja naisten valilla tapahtui erittéin harvoin tai ei koskaan. Naisten
ja miesten valilla oli kuitenkin merkittava ero. Naisten keskiarvo oli 1,8 ja miesten
1,2. Naiset havaitsivat epatasa-arvoista kohtelua sukupuolten valissa useammin
kuin miehet. T-testin mukaan erot miesten ja naisten valilla olivat tilastollisesti
merkitsevia (p=0,003).

TyOpaikan ilmapiiria pidettin melko usein mukavana. Miehet pitivat ilmapiiria
useammin miellyttdvand kuin naiset. Keskiarvo naisilla oli 3,7 ja miehillda 4,2.
Miehet olivat siis tydpaikan ilmapiiriin tyytyvaisempid kuin naiset. T-testi osoitti

sukupuolten véliset erot olevan tilastollisesti melkein merkitsevia (p=0,028).

Kyselyyn osallistuneilta tiedusteltiin, rohkaiseeko esimies alaisiaan osallistumaan
tarkeisiin paatoksiin. Naiset olivat tdssakin asiassa kriittisempia kuin miehet.

Miehet kokivat naisia useammin, ettd heitd rohkaistaan osallistumaan
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paatoksentekoon. T-testin mukaan naisten ja miesten valiset erot olivat

tilastollisesti melkein merkitsevia (p=0,024).

Karajaoikeuden henkilostoa pyydettiin vastaamaan, rohkaiseeko esimies alaisiaan
sanomaan mielipiteensd, kun ovat eri mielta jostain asiasta. Naisten keskiarvo oli
2,5 ja miesten 3,7. Naiset olivat huomattavasti kriittisempia kuin miehet. Naiset siis
kokivat miehi& harvemmin esimiehen rohkaisevan ilmaisemaan oman
mielipiteensa. T-testi osoitti, etta erot naisten ja miesten valilla olivat tilastollisesti
erittain merkitsevia (p=0,001).

TyOpaikalla tapahtuvat muutokset vaikuttavat ihmisten tyGhyvinvointiin jonkun
verran. Naiset keskiarvo oli 3,3 ja miesten 2,2. Sukupuolten valilla oli siis
huomattava ero. Naiset olivat useammin sitd mieltd, etta tydpaikalla tapahtuvat
muutokset vaikuttavat tyohyvinvointiin. T-testin avulla selvisi, ettd naisten ja

miesten vastauksilla oli tilastollisesti merkittava ero (p=0,002).

Taulukko 1. Sukupuolen vaikutus tuloksiin.

nainen | mies p
(n=38) | (n=8)

Voitko vaikuttaa tydsi kannalta

tarkeisiin pA&toksin? 30 | 37 10033

Koetko tyéméaaréan jakautuvan tasaisesti
kanslioiden kesken 3,1 3,8 0,015
suhteessa henkiléstoon?

Onko tiedonkulku riittavaa

tydyhteisssasi? 31 3,3 0,003

Oletko havainnut epatasa-arvoisuutta
miesten ja naisten 1,8 1,2 | 0,003
kohtelussa tydpaikallasi?

Onko ty6paikkasi ilmapiiri leppoisa ja

mukava? 3,7 4,2 | 0,028

Rohkaiseeko lahin esimiehesi sinua

osallistumaan tarkeisiin paatoksiin? 2,6 35 | 0024

Rohkaiseeko lahin esimiehesi sinua
sanomaan mielipiteesi, kun olette eri 2,5 3,7 0,001
mielta jostain asiasta?

Vaikuttavatko tyopaikallasi tapahtuvat

muutokset ty6hyvinvointiisi? 3,3 2,2 | 0,002
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Tydsuhteen luonteen vaikutus tuloksiin

Tybsuhteen luonteen vaikutusta tutkittiin vertaamalla keskiarvoja vakinaisten ja
maaraaikaisten tyontekijoiden kesken, jonka jalkeen Studentin t-testilla selvitettiin
erojen tilastollinen merkitsevyys. Tilastollinen merkitsevyys tarkistettiin viela Mann-
Whitneyn U-testilla. Taulukkoon 2 on koottu kysymykset, joiden vastauksiin
tyosuhteen luonne on vaikuttanut. Vastauksien katsotaan olevan tilastollisesti

merkitsevida, jos p < 0,05. Vastaajista 42 oli vakinaisia ja 8 oli maaraaikaista.

Ty6suhteen luonteella oli tilastollisesti merkitsevaa eroa, kun tiedusteltiin epatasa-
arvoisesta kohtelusta miesten ja naisten valilld. Vakinaiset olivat asiassa
kriittisempi&a kuin maaraaikaiset. Vakinaisten keskiarvo oli 1,7 ja maaraaikaisten
1,0. Vakinaisten ja maaraaikaisten valilla oli siis tilastollisesti erittdin merkitseva
ero (p=0,000).

Tyopaikalla tapahtuvat muutokset vaikuttavat useammin vakinaisessa
tyosuhteessa kuin maaraaikaisessa suhteessa oleviin. Vakinaisten keskiarvoksi
muodostui 3,2 ja maardaikaisten 2,1. Vakinaiset olivat asiassa siis kriittisempia

kuin maaraaikaiset ja ero oli tilastollisesti melkein merkitseva (p=0,013).

Taulukko 2. Tydsuhteen luonteen vaikutus tuloksiin.

vakinainen | maaraaikai-
(n=42) nen (n=8)

Oletko havainnut epatasa-arvoisuutta
miesten ja naisten kohtelussa 1,7 1,0 0,000
tyopaikallasi?

Vaikuttavatko tydpaikallasi tapahtuvat
muutokset tyéhyvinvointiisi?

3,2 2,1 0,013

Vastaajan ialla ei ollut tilastollisesti merkitsevaa vaikutusta vaittamien

keskiarvoihin.
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4 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia Eteléd-Pohjanmaan karajaoikeuden henkiloston
tyohyvinvoinnin tilaa muutosprosessin jalkeen ja tydhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd. Tyohyvinvointia lahestyttiin psyykkisen hyvinvoinnin nakoékulmasta ja

tyohyvinvointia tutkiessa otettiin muutos huomioon.

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimusmenetelmana.
Tutkimus suoritettiin kyselylomakkeena, joka perustuu osittain Pohjoismaiden tyén
psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden yleiskyselyyn, QPSNordic:n. Valmiiden
kysymysten liséksi kyselyssa esitettiin muutama ihmisen omaan toimintaan liittyva
kysymys. Kyselylomake sisdlsi kaiken kaikkiaan 26 tydhyvinvointiin liittyvaa
monivalintakysymysta. Kysymykset koskivat tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksia, tyon vaatimuksia, rooliodotuksia, organisaatiokulttuuria,
esimiesty6ta ja tyontekijan omaa toimintaa. Kyselyyn vastasi 50 Etela-
Pohjanmaan karajaoikeuden tyontekijaa. Tutkimuksen tulokset esitettiin
vastausten jakaumina ja keskiarvoina. Taustatekijoiden vaikutusta vastausten

keskiarvoihin testattiin Studentin t-testilla.

4.1 Tarkeimmat tutkimustulokset

Etela-Pohjanmaan karajaoikeuden henkildstd koki voivansa vaikuttaa melko vahan
tydmaaraansa. He eivat kovinkaan paljon pystyneet vaikuttamaan heidan tyonsa
kannalta tarkeisiin paatoksiin. Verrattaessa naisten ja miesten vastauksia miehet
kokivat voivansa vaikuttaa useammin ty6taan koskeviin paatoksiin kuin naiset.

Sukupuolten véliset erot olivat tilastollisesti melkein merkitsevia.

Karajaoikeuden henkilostd koki, ettd tyon vaatimukset olivat melko korkealla.
Tyontekijat pitivat tyotdan usein haasteellisena ja olivat sitd mielta, etta tyo
edellyttdd paljon uusien tietojen ja taitojen hankkimista. Tyon lomassa ilmenee
jonkin verran hairitsevid keskeytyksia, jotka rasittavat tyontekijdd aiheuttaen

kuormittuneisuutta. Keskeytykset aiheuttavat keskittymisvaikeuksia ja sitd kautta
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hidastavat tdiden etenemista. Tyodtoveriaan voi omalta osaltaan auttaa antamalla
toisille tyGrauhan ja palata asiaan myohemmin, ellei asia vaadi valitdnté reagointia.

Ajoittain tyota oli liikaakin, jolloin ty6t paasivat ruuhkautumaan.

Tyontekijat olivat melko eri mielta siitd, jakautuuko tyomaara tasaisesti eri
kanslioiden kesken suhteessa henkilostoon. Noin 40 % organisaation jasenista
koki tydméaaran jakautuvan melko usein tasaisesti ja viidesosa vastaajista koki
tyomaaran jakautuvan tasaisesti melko harvoin. Sukupuolten valisia eroja
tutkiessa todettiin miesten olevan tyytyvaisempia tilanteeseen. Sukupuolten valiset

erot olivat tilastollisesti melkein merkitsevia.

Tiedonkulku tyoyhteisosséd koettin  melko usein riittavaksi. Kymmenesosa
vastaajista koki tiedonkulun olevan riittavaa hyvin usein. Miehet olivat
tiedonkulkuun tyytyvaisempia kuin naiset. Sukupuolten valinen ero oli tilastollisesti

merkitseva.

Tyontekijat kokivat tulleensa kohdelluksi tasa-arvoisesti. Noin 60 % vastaajista oli
sitd mielta, ettd epatasa-arvoisuutta miesten ja naisten valilla esiintyy erittain
harvoin tai ei koskaan. Naiset kokivat epatasa-arvoista kohtelua sukupuolten
valissa useammin kuin miehet. Ero sukupuolten valissa oli tilastollisesti
merkitseva. Tyodsuhteen luonteella oli my6s vaikutusta tuloksiin; vakinaisessa
tyosuhteessa olevat olivat mé&ardaikaisessa tydsuhteessa oleviin verrattuna
kriittisempi&. Vakinaiset tyontekijat kokivat siis useammin tulleensa kohdelluksi
epatasa-arvoisesti. Ero vakinaisten ja maaraaikaisten valilla oli tilastollisesti erittain

merkitseva.

Etela-Pohjanmaan kéardjaoikeuden henkilostd koki tyopaikan ilmapiirin olevan
useimmiten leppoisa ja mukava. Eroa sukupuolten valisissa vastauksissa oli
jonkin verran; miehet olivat ilmapiiriin tyytyvaisempid kuin naiset. Sukupuolten

valinen ero oli tilastollisesti melkein merkitseva.

Esimiestyotd koskeva kysymys, rohkaiseeko esimies osallistumaan tarkeisiin

paatoksiin, jakoi mielipiteita. Vastaukset jakautuivat tasaisesti vaihtoehtojen melko



43

harvoin, silloin talléin ja melko usein kesken. Sukupuolten valisia eroja tutkiessa
huomasi miesten kokevan naisia useammin, etta heitd rohkaistaan osallistumaan

paatoksen tekoon. Ero sukupuolten valilla oli tilastollisesti melkein merkitseva.

Esimiesty0td koskevat vastaukset hajaantuivat melko tasaisesti. Yli puolet
vastaajista koki, ettei esimies rohkaise osallistumaan kovinkaan usein tarkeisiin
paatoksiin tai ilmaisemaan omaa mielipidettaan. Sukupuolten véliset erot olivat
huomattavia. Naiset olivat kriittisempia kuin miehet, eli naiset kokivat miehia
harvemmin esimiehen rohkaisevan ilmaisemaan oman mielipiteensa. Sukupuolten
valinen ero oli tilastollisesti erittdin merkitseva. Karajaoikeuden henkildsta koki
esimiehen kohtelevan tyontekijoita useimmiten oikeudenmukaisesti ja

tasapuolisesti.

Fyysisten ja psyykkisten vaatimusten kannalta tyokyky koettiin hyvana. Suurin osa
vastaajista oli usein tydbhonsa tyytyvaisia. Vastaajat olivat tasaisesti eri mielta siita,
vaikuttavatko tyopaikalla tapahtuvat muutokset tyohyvinvointiin. Kolmannes
vastaajista koki muutoksilla olevan vaikutusta melko usein ja saman verran koki
niiden vaikuttavan puolestaan melko harvoin. Niin ikddn kolmasosan mielesta
muutokset vaikuttavat silloin tallgin tydhyvinvointiin. Sukupuolten valinen ero oli
huomattava. Naiset kokivat miehid useammin tyopaikalla tapahtuvien muutosten
vaikuttavan tyéhyvinvointiin. Sukupuolten valinen ero oli tilastollisesti merkitseva.
Tutkiessa tydsuhteen luonteen vaikutusta tuloksiin, huomattiin silla olevan myos
merkitysta tdman kysymyksen kohdalla. Vakinaisessa tydsuhteessa olevat olivat
kriittisempi& kuin maaraaikaisessa tydsuhteessa olevat. Toisin sanoen vakinaiset

kokivat muutosten vaikuttavan maaraaikaisia useammin tyéhyvinvointiin.

4.2 Johtopdaatokset

Etela-Pohjanmaan kardjaoikeuden henkilostd piti ty6tdan usein vaativana ja
haastavana. Tyon haasteellisuudella on sekad positiivisia etta negatiivisia
vaikutuksia. Liian haasteellinen tyd, jossa tyon ja tyontekijan vaatimukset eivat

kohtaa, aiheuttaa negatiivista kuormitusta. Joitakin tyon tarjoamat haasteet
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puolestaan motivoivat, kun saavat mahdollisuuden katsoa, mihin omat tiedot,

taidot ja muut resurssit riittavat.

Tyontekijat eivat kokeneet vaikuttamismahdollisuuksiaan kovinkaan hyvana. Vain
neljasosa koki voivansa vaikuttaa tyomaaraansa melko usein. Tarkeisiin
paatoksiin tyontekijat kokivat voivansa vaikuttaa hieman paremmin kuin
tyomaaraansa. Tyontekijoiden paremmat vaikuttamismahdollisuudet saattaisivat
vaikuttaa heidan tydhyvinvointinsa parantavasti. Tunne siita, ettd pystyy
vaikuttamaan omaa tyohoénsa koskeviin asioihin ja paatoksiin luo toisaalta seka
vapauden ettd arvostuksen tunnetta, milla on ty6hyvinvoinnin kannalta positiivisia
vaikutuksia. Toisaalta sek& organisaation etté tyon luonteen vuoksi tyontekijan voi

olla hankala itse vaikuttaa edella mainittuihin asioihin.

Tyontekijat pitivat tyotddn haasteellisena melko tai hyvin usein. Osa tyon
haasteellisuudesta johtunee siitd, ettd tyontekijat kokivat tyonsa edellyttavan
uusien tietojen ja taitojen hankkimista melko paljon. Tyon antamat haasteet
motivoivat tyontekijoitd yrittdmaan parhaansa seka kerryttamaan tietojaan ja
kehittamaan taitojaan. Haasteellinen tyd voi myds kuormittaa paljon tyontekijaa
psyykkisesti ja sosiaalisesti, joten olisi hyva kiinnittdd asiaan huomiota ja varoa,

ettei kuormitus kasva liilan suureksi.

Ajoittain tyontekijat kokevat tyotd olevan liikaa. Runsas tydomaara aiheuttaa
psyykkista kuormittumista ja synnyttaa stressia. Stressi voi olla hyvaksikin, kunhan
se pysyy sopivalla tasolla eiké ole pitkdan jatkuvaa. Liiallinen tydémaaréa aiheuttaa
helposti tdiden ruuhkautumista, mika puolestaan aiheuttaa helposti stressid. Suuri
tydmaara ja tdiden ruuhkautuminen aiheuttavat seka henkista etta sosiaalista
kuormittumista. Toiden ruuhkautumista voi ennalta ehkaistd esimerkiksi
suunnittelemalla ajankayttédén ja muita vallitsevia resurssejaan. Tyotovereitaan
voi my6s auttaa olemalla tukena ja tarjoamalla apuaan omien mahdollisuuksien ja
voimien mukaan. Tyodkavereiden huomioiminen ja vastavuoroisuus tytkavereiden

keskuudessa parantaa yhteisty6té ja luo viihtyisamman ty6ilmapiirin.
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Tyontekijat kokivat, etta heidan ty6lladn oli selkeat tavoitteet. Maariteltyjen
tavoitteiden avulla tyontekijat tietavat, mita heiltd odotetaan. Tyodnteko on
lahtbkohdittain helpompaa ja mukavampaa tavoitteiden ollessa méaaritelty, ja silloin

myo6s kuormitusta aiheutuu vahemman.

Tyontekijat olivat hieman eri mielta siitéa, onko tiedonkulku riittavaa. Noin puolet piti
tiedonkulkua riittavanad melko usein ja loput kokivat sen hieman puutteelliseksi.
Saannollisen ja riittavan tiedonkulun vaikutus on merkittava, koska se parantaa
tyGilmapiiria ja tydyhteisbén toimivuutta. Riittdva tiedonkulku on edellytys ty6n
tekemiselle ja helpottaa tyon tekemista. Puutteellinen tiedonkulku voi aiheuttaa
negatiivista ilmapiiria tyopaikalla seka lisatd tyon psyykkista ja sosiaalista
kuormitusta tyontekijassa. Kuormittuneisuutta aiheuttaa myds tunne siita, ettei
hallitse tyotdan tiedonkulun ollessa vahaista ja tietojen puutteellisia. Laht6kohta
riittdvaan ja toimivaan tiedonkulkuun on avoin keskustelu ja tiedottaminen
tyoyhteis66n kuuluvien ihmisten kanssa. Saanndllinen tiedon jakaminen
esimerkiksi tiedotteiden, sahkopostien ja palavereiden muodossa parantaa

tiedonkulkua ja sen my6ta vahentdd kuormittumista.

Esimiestyotd koskevat kysymykset jakoivat melko tasaisesti tyontekijoiden
mielipiteet. Keskim&arin 25 % vastaajista koki esimiehen rohkaisevan alaisiaan
osallistumaan paatoksentekoon ja ilmaisemaan mielipiteensd. Noin 20 %
vastaajista puolestaan koki, etta heitd rohkaistaan osallistumaan paatoksiin erittain
harvoin. Vastausten tasaisen jakaantumisen taustalla saattaa olla monia ja
erilaisia taustatekij6itd, joita tutkimuksen perusteella on mahdotonta sanoa.
Yhtenevaisin mielipide henkiloston keskuudessa esimiestyotd koskevissa
kysymyksissa oli se, ettd esimies kohtelee tydntekijoita oikeudenmukaisesti ja

tasapuolisesti useimmiten.

Karajaoikeuden henkilostd ei kovinkaan usein havainnut eriarvoista kohtelua
sukupuolten valilla. Tasa-arvoisuus osaltaan vaikuttaa mydnteisesti ty6ilmapiiriin

luoden sujuvamman yhteisty6n tyontekijoiden keskuudessa.
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Tyontekijat pitivat tydilmapiiria useimmiten leppoisana ja mukavana. Myonteinen
iImapiiri tyOpaikalla parantaa tyohyvinvointia, lisda tyoviihtyvyyttd ja osaltaan
vahentdd seka psyykkistd etta sosiaalista kuormittumista. TyOpaikan ilmapiiria
pidettin melko harvoin jaykkana ja normeihin perustuvana, mika voisi olla jopa

odotettavaa huomioiden organisaation luonne.

Seka fyysisten ettda psyykkisten vaatimusten kannalta tyontekijat kokivat
tyokykynsa usein hyvaksi. Suuri enemmisto (90 %) piti fyysista seka psyykkista
hyvinvointiaan hyvan&d melko tai hyvin usein. Melkein yhtd suuri enemmisto oli
tyytyvainen tyohonsa. Tyytyvaisyys tyohon ja hyva tyokyky seka fyysisesti etta
psyykkisesti motivoi ja tekee tydsta jo lahtékohdittainkin mielekkdéampaa. lhmisen
henkilokohtainen hyvinvointi luo perustan positiiviselle tydhyvinvoinnille ja auttaa
jaksamaan tyokiireiden ja — paineiden keskella. Tyokykyyn ja tydssa jaksamiseen
vaikuttaa ihmisen perustarpeiden lisaksi tydn ulkopuolinen elama, joten siihen

kannattaa myds muistaa panostaa.

Tyopaikalla tapahtuvilla muutoksilla voi olla hyvinkin yksil6llisia vaikutuksia
ihmiselle sek&a voimakkuudeltaan etté laadultaan. Joillekin muutokset aiheuttavat
hairiéita tydontekoon ja vaikuttavat tydhyvinvointiin enemman kuin toisille. Joillekin
muutokset voivat olla odotettuja ja toivottuja. Kargjaoikeuden tydntekijéidenkin
keskuudessa tyopaikalla tapahtuvilla muutoksilla on erilainen vaikutus jokaisen
henkilokohtaiselle tyéhyvinvoinnille. Tarkedd on muistaa, ettda muutoksia

tapahtuu, koska asioita halutaan muuttaa parempaan suuntaan.
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LIITE 1. Saatekirje

Hyva Etela-Pohjanmaan karajaoikeuden tyontekija!

Opiskelen Seindjoen ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja teen opintoihini kuuluvaa
opinnaytety6td, jonka aiheena on ty6hyvinvointi. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa
Etela-Pohjanmaan karajaoikeuden henkiloston tyohyvinvoinnin tilaa ja sithen vaikuttavia

tekijoita.

Tutkimus toteutetaan kyselyn avulla. Kaikki antamasi vastaukset kasitelldan nimettémina
ja ehdottoman luottamuksellisina. Tulokset tulen Kkasittelemddn ainoastaan
kokonaistuloksina, joten yksittdisen vastaajan vastauksia ei tulla julkaisemaan missaan
vaiheessa. Luotettavan tutkimustuloksen saamiseksi on tarkedd, ettda vastaat kysymyksiin

rehellisesti ja huolellisesti.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa 5-10 min. Vastaaminen tapahtuu ympyroimalla mielestasi
sopivin vaihtoehto kunkin kysymyksen kohdalla. Palauta lomake kirjekuoreen suljettuna
kahvihuoneessa olevaan palautuslaatikkoon. Pyydan teita vastaamaan 28.4.2010

mennessa.
Kiitan jo etukdteen osallistumisestanne!

Aurinkoisin terveisin

Johanna Haapakoski



Liite 2. Kyselylomake

Seuraavassa kyselyssa on esitetty tyotdsi ja tyopaikkaasi

koskevia kysymyksia.

1(4)

Kyselyn

tarkoituksena on tutkia, millainen on Etela-Pohjanmaan kardjaoikeuden tyéhyvinvoinnin tila.

Vastaaminen tapahtuu siten, ettd ympyroit mielestasi

kysymyksen kohdalla.

Vaikutusmahdollisuudet

1. Voitko vaikuttaa
tyOmaaraasi?

2. Voitko vaikuttaa ty0si
kannalta tarkeisiin
paatoksiin?

Tyo6n vaatimukset

3. Koetko tyomaaran
jakautuvan tasaisesti
kanslioiden kesken suhteessa
henkil6stoon?

4. Jakautuuko tyomaarasi
epatasaisesti niin, etta tyot
ruuhkautuvat?

5. Onko sinulla liikaa tyota?

6. Onko ty®ssasi hairitsevia
keskeytyksia?

1
erittain
harvoin/
ei koskaan

1
erittain
harvoin/
ei koskaan

2
melko
harvoin

2
melko
harvoin

3
silloin
talléin

3
silloin
talléin

4
melko
usein

melko
usein

sopivimman vaihtoehdon kunkin

hyvin
usein/
aina

hyvin
usein/
aina



7. Onko ty6si haasteellista?
8. Edellyttaako tyosi uusien

tietojen ja taitojen
hankkimista?

Rooliodotukset

9. Onko tyollesi maaritelty
selkeat tavoitteet?

10. Tiedatko tarkalleen, mita

sinulta odotetaan tyossasi?

1
erittdin
harvoin/
ei koskaan

1
erittain
harvoin/
ei koskaan

1

11. Saatko keskenaan ristiriitaisia 1

maarayksia kahdelta tai
useammalta henkilolta?

Organisaatiokulttuuri

12. Onko tiedonkulku riittavaa
tyoyhteisodssasi?

13. Oletko havainnut epéatasa-

1
erittdin
harvoin/
ei koskaan

arvoisuutta miesten ja naisten

kohtelussa tyopaikallasi?

14. Palkitaanko organisaatiossasi

hyvasta tydsuorituksesta
(raha, kannustus)?

1

2
melko
harvoin

2
melko
harvoin

2
melko
harvoin

3
silloin
talléin

3
silloin
talléin

3
silloin
talléin

melko
usein

melko
usein

melko
usein

2(4)

hyvin
usein/
aina

hyvin
usein/
aina

hyvin
usein/
aina



3(4)

1 2 3 4 5
erittdin melko silloin melko hyvin
harvoin/ harvoin talloin usein usein/
ei koskaan aina

15. Kuinka kiinnostunut 1 2 3 4 5
tyopaikkasi johto on
henkiloston terveydesta ja
hyvinvoinnista?

16. Onko tydpaikkasi ilmapiiri 1 2 3 4 5
leppoisa ja mukava?

17. Onko tydpaikkasi ilmapiiri 1 2 3 4 5
jaykka ja sdantoihin
perustuva?

Esimiesty6

1 2 3 4 5
erittdin melko silloin melko hyvin
harvoin/ harvoin talloin usein usein/
ei koskaan aina

18. Rohkaiseeko ldhin esimiehesi 1 2 3 4 5
sinua osallistumaan
tarkeisiin paatoksiin?

19. Rohkaiseeko ldhin esimiehesi 1 2 3 4 5
sinua sanomaan mielipiteesi,
kun olette eri mielta jostain
asiasta?

20. Auttaako lahin esimiehesi 1 2 3 4 5
sinua kehittamaan taitojasi?

21. Puuttuuko ldhin esimiehesi 1 2 3 4 5
ongelmiin heti niiden
ilmaannuttua?

22. Kohteleeko ldhin esimiehesi 1 2 3 4 5

tyontekijoita oikeuden-
mukaisesti ja tasapuolisesti?



Ilhminen itse
1
erittdin
harvoin/
ei koskaan
23. Koetko tyokykysi hyvaksi 1
fyysisten vaatimusten
kannalta?
24. Koetko tyokykysi hyvaksi 1
henkisten vaatimusten
kannalta?
25. Oletko tyytyvdinen tyohosi? 1

26.

Vaikuttavatko tyopaikallasi 1
tapahtuvat muutokset
tyohyvinvointiisi?

Taustatiedot

27.

28.

29.

30.

Sukupuoli
1 nainen
2 mies
1ka
1 alle 30 vuotta
2 30-39 vuotta
3 40-49 vuotta
4 50 tai vanhempi
Tyosuhde
1 vakinainen
2 maaraaikainen

Kuinka kauan olet tydskennellyt tdssa organisaatiossa?

alle 5 vuotta

5-9 vuotta

10-14 vuotta

15 vuotta tai kauemmin

A WN

2
melko
harvoin

3
silloin
talléin

4
melko
usein

4(4)

hyvin
usein/
aina



