Kelly Thomander-Dahlqvist

TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN KRIISITILANTEEN JAL-
KEEN

CASE: Helsingin kaupungin taloushallintopalvelut

Opinniytetyo
CENTRIA-AMMATTIKORKEAKOULU
Tradenomikoulutus
Lokakuu 2024




centriQ

TIVISTELMA OPINNAYTETYOSTA ammattikorkeakoulu
Centria- Aika Tekija

ammattikorkeakoulu Lokakuu 2024 Kelly Thomander-Dahlqvist

Koulutus AMK

Tradenomi, liiketalous

L YAMK

Tyon nimi
TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN KRIISITILANTEEN JALKEEN
CASE: Helsingin kaupungin taloushallintopalvelut

Tyon ohjaaja Sivuméiira
Katja Viilidinen-Tyni 30

Opinndytetyo oli tehty Helsingin kaupungin taloushallinto osastolle.

Opinndytetyon aiheena oli selvittdd, miten Helsingin Kaupungin henkil6std oli selvinnyt palkkakrii-
sisté sekd tarkastella tybhyvinvoinnin ndkoékulmia. Tutkimus on tehty Helsingin kaupungin taloushal-
lintopalvelujen asiakas- ja neuvontapalvelulle.

Opinndytetyossd selvitettiin, mitd tydhyvinvointi on, miten ty6hyvinvointia parannetaan ja mitka sei-
kat vaikuttivat stressiin ja palautumiseen. Opinndytety0ssé esitettiin myds, mika kriisi on, mitkd ovat
kriisin tuntomerkit, vaikutukset ja miten kriisid voi ennaltaehkéista.

Liahdemateriaalina on kdytetty alan kirjallisuutta.

Tyon tavoitteena oli kiyttdd tutkimuksesta esiin tulleita puutteita ja hyodyntéé niitd tulevaisuudessa.

Asiasanat

Kiriisi, kriisitilanteesta selvidminen, tyohyvinvointi, tyohyvinvoinnin kehittdminen, tydsséd jaksaminen




CcCentrlQ

University of Applied Sciences

ABSTRACT
Centria University Date Author
of Applied Sciences October 2024 Kelly Thomander-Dahlqvist

Degree programme

Bachelor of Business Administration, Business Economics

Name of thesis

DEVELOPING WELL-BEING AT WORK AFTER A CRISIS SITUATION
CASE: The city of Helsinki’s financial management services

Centria supervisor Pages
Katja Viilidinen-Tyni 30

The thesis was written for the Financial Administration Department of the City of Helsinki. The topic
of the thesis was to find out how the City of Helsinki personnel had survived the crisis and to examine
the perspectives of well-being at work. The study has been conducted for the customer and advisory
service of the City of Helsinki's financial administration services.

The thesis explained what well-being at work is, how well-being at work is improved and what fac-
tors affect stress and recovery. The thesis also explained what a crisis is, the characteristics/effects of
a crisis, and the symptoms and prevention of exhaustion. Literature in the field was used as source
material.

The aim of the work was to use the shortcomings revealed by the study and make good use of them in
the future.

Key words
coping at work, coping with a crisis, crisis, development of well-being at work, well-being at work




TIIVISTELMA

ABSTRACT
SISALLYS
1 JOHDANTO uuuiiitiiiniiniissicsstesssiessisssessssissssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssassssssssssssssessasssssessans 1
2 TYOHYVINVOINTLucuuinnininnisscssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 2
2.1 TyOSSA JAKSAMUNEI couuvereeersrnnrecssssarressssssssesssssssscsssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssass 3
2.1.1 Palautuminen......cceeccneecneecsnenssencssenssnecssecsssesssessssesssnssssessssssssssssassssesssssssassssassssasssssssassssassne 4
2.1.2 AjanKAytOnNAIIINTA ......eeiieiiveiicniisnnrecsssnniccsssnnsecssssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 5
2.2 Tyohyvinvoinnin kehittiminen wed
2.2.1 PereRAYtyS..uecccceicueiecsssnrecssssanrecssssassesssssssscssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 7
2.2.2 Miti tyonantaja tai tyokaveri voi tehdii........eeeeeeecvenseiiseinnneineensninsensecnsnecssencsnnnssecenne 7
P20 20 T 1) 1) 1 175 (R 7
2.2.4 TAUKOIIKUNTA c.cuecneerniitiiniiniiicneistectecntissneissesssessssessssssssssssasssessssssssssssassssasssssssansssasnns 8
2.2.5 TYOCTZOMOMIA c.cuverersurressurrcsssrecssarecsssnecssssesssssesssssesssssessssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssnsssnss 9
2.3 Toimisto- ja etAtyOSKentely.....cuiinveecsiniseiiseinseensninsiinseinsnensnncnsnecsensssncsseessseessssssssssassssesssee 10
2.4 LilKunnan RYOAY ... ceieiiieiisiiissenecssnnisssnncssnncssssecssssecssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssassssss 10
2.5 Kiire tyOpaikalla....cueicoveiciiniinneicinseninssnncnsnncsssnncsssnisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 12
R I U T 14
3.1 Kriisitilanteesta SElVIAMINEN c.....cicivveiiiivereiirenisssnncssnicssnicsssnisssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssses 15
3.2 KriiSin KehitySKORTEet.......cuueiieueiiiiiiiiiiiiniiintiiinnticsnticssneicsnticssssicsssnscsssessssssesssssssssssessssnsssnes 16
3.3 KriiSin huOnOt PUOLEt ......eiceveiiiiniiiieiininncnsnicssnicsssnisssssissssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssses 17
3.3.1 Stressi coececceeeecsneecssnnccsnneens .17
3.3.2 UUPUINUS ceeeeerrereessnnesssnnsssssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssases 18
3.3.3 Miten voi parantaa, ennakoida ja ehKAisti uupumusta ......c..ceeevveerciveeicisneenssnnecsneccsnnnes 19
4 MENETELMAT JA AINEISTOT .21
4.1 TutKimukKSen taAVOILLEEL ....cccvueeierrriiisrrenisenessnrissnncssaseessssiessssscsssseessssssssssesssssessssssssssssssssssssssssssnss 21
4.2 TutkimuSmMenetelMAt ......cceveinviiseinseensennsinseinssecsnssssncssessssesssessssessssssssssssasssssssssssssssssassssasssse 21
4.3 Tutkimuksen luotettavuus ja analySOINti......cceeineeisecssenssaenssensssenssnecsaesssncsssesssssssssssssssssasssses 22
5 TULOKSET...uuuiiiiiiiiiinniinnicsnninnisssessssicssessssesssesssssssssssssssssassssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssasss 23
5.1 Tyon aloitus ja Perehdytys ....iiinensenisinnsensieensenssnnssenssncsssesssnssssessssssssesssssssassssassssasssssssasses 23
5.2 PalKKAKIIISIN QLKA uucevueeieiiiiiiniiiniiiiintinnteinninieiseecsnenssesssessssesssssssnssssssssesssssssssssssssssessssssssasss 24
5.3 Nykytilanne.........cceevueerueecneennneee .25
5.4 KehitysehdotuKksia ja t0IVEIta .....ccuvueieivriiirurisiranisssenisssnicssnicsssnisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssases 27
0 POHDIINT A ...uuiiiiiiiiniinnninsiisssiessisssiesssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssesssssssssse 28
T PAATELMA .....ouciinncininsinsssscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 30
LAHTEET accouuinninninniascsscssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 31
KUVIOT
KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin kehittymisen vaiheet............cccuveeriieeiiieeiiieeeeeieecee e 6
KUVIO 2. Unen, taukojen ja kevyen litkunnan suositus aikuisille ..........c.ccoceverreniinieniniencenenienene 9
KUVIO 3. Aikuisten viikoittaisen liIKunnan SUOSITUS .........ccevuiriiiiiiiiiiiiniiiieesieeeeee e 11

KUVIO 4. Stressin al@UIAJAL ........c.coiiieiiieiiiiiieeie ettt ettt ettt e et essaeebeesaeeenseessseenseas 18



KUVIO 5. Tyouupumukseen vaikuttavat teKijat ...........cceerieiiiiiiieiiieiieeieeieeee et 19

KUVIO 6. Miten ehKAIStA UUPUIMUSTA........cccuiieiiieeiiieeiieeestieesieeesteeeseeeeesseeeesseeesseeesseeesssesesssesesseeans 20
KUVIO 7. Kyselyyn vastanneiden toiVOMUKSIA...........cccuieriieriieniienieeieeeieesieeeie e sveeiee e eneeseneennees 27
KUVAT

KUVA 1. Mité tyohyvinvointi tarkoittaa kyselyyn vastanneille............ccccoeeviiiiniieeniiecciie e, 26



1 JOHDANTO

Helsingin kaupunki vaihtoi kevédlla 2022 palkanlaskentaohjelmaa edellisen ohjelmatoimittajan lak-
kauttaessa sen hetkisen jdrjestelman. Uutta ohjelmaa oli kdytetty muissa organisaatioissa ja kaupun-
geissa ja se oli toiminut hyvin. Helsingin kaupungin tyontekijavolyymi oli niin suuri, ettd se tuotti on-
gelmia. Tadma oli Helsingin kaupungin palkkakriisin alku. Palkkakriisin aikana tydntekijit opettelivat
uuden ohjelman kayttod, palkkaongelmien selvittimisté ja tekivit ylitoitd saadakseen palkkatiedot oi-
kein. Toimialoilla esihenkilt ja tyontekijdt harjoittelivat ohjelman kiytt6d ilman kunnollisia ohjeita ja
tukea. Ylitoiden ja suurien paineiden takia tyontekijoiden jaksaminen oli lujilla ja tyOstd palautuminen

heikkoa.

Opinniytetyon tavoitteena oli selvittdd, miten Helsingin kaupungin taloushallintopalveluissa tyonteki-
jat selvisivat palkkakriisistd, miten he voivat nyt ja miten tyShyvinvointia voidaan kehittdd. Ovatko

tyontekijét palautuneet kriisin jdlkeen?

Tutkimus tehtiin Helsingin kaupungin Taloushallintopalveluiden palkkapalvelujen asiakas- ja neuvon-
tapalveluille. Ty0 sisdltdd tietoa tyohyvinvoinnista, tydhyvinvoinnin kehitysehdotuksista, kriiseisti ja
kriiseistd selvidmisestd. TyOn tavoitteena on edistéd ja luoda hyvinvoiva tydyhteisd. Tyon tarkoitus on
kehittdd toimivia toimintatapoja ja parantaa tyontekijoiden hyvinvointia, seka toissé ettd henkilokohtai-

sessa elamassa.

Opinndytetyon halusin tehdé tyohyvinvointiin liittyen, ja kiinnostuksen aiheena on henkildston hyvin-
vointi ja jaksaminen seka tyo- ettd henkilokohtaisessa eliméssd. Vuonna 2022 henkildston tyohyvin-

vointi oli kovalla koetuksella laajojen palkanmaksuongelmien takia. Palkkakriisi vaikutti laajasti koko
kaupungin tyontekijoiden ty6hyvinvointiin. Palkkakriisin jélkeen oli sopivaa tehdé ty6 koskien tyohy-
vinvointia Helsingin kaupungin Taloushallintopalveluille. Itse olen tyoskennellyt Helsingin kaupungin

taloushallintopalveluiden palkkapalveluiden asiakaspalvelussa marraskuusta 2022 1ihtien.

Opinndytetyohon on kéytetty laajasti kirjallisuutta koskien tyShyvinvointia ja sen kehittdmistd, kriisien
kisittelyd ja siitd selvidminen, psykologisesta turvallisuudesta ja stressistd. Opinndytetyon tutkimusky-
symyksena oli, kuinka Helsingin kaupungin henkil6sto oli selvinnyt kriisitilanteesta johtuvista muu-

toksista ja miten hyvinvointia tulevaisuudessa voidaan kehittéa.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista ja hyvinvoivaa tyoyhteis6d. Hyvinvoivassa tydyhteisossa
tayttyy psykologinen turvallisuus, yhdessd toimiminen sekd hyvinvoivat tyontekijat. (Boijer-Spoof
Heikinheimo, [lmivalta ja Appel 2022, 40—41). Ihmisille mielekés ja hyvinvoiva eldma on tarkedd sekd
ty0- ettd henkilokohtaisessa elaméssé (Tydterveyslaitos 2010, 17). Kaikilla ihmisilld on omia asioita,
jotka vaikuttavat hyvinvointiin. Hyvinvoivassa tydyhteisdssi on luovuutta, positiivisuutta ja hyvinvoi-
via tyontekijoitd. Positiivisuus tarttuu helposti, joten tydyhteison tulisi pyrkid olemaan positiivinen.
Ylpeys omasta tyopaikasta ja/tai tyonantajasta jaksaa auttamaan tyopdivastd. Henkild, joka voi hyvin

toissd, pystyy nauttimaan eldmédstd myos tyopaikan ulkopuolella. (Tyoterveyslaitos 2010, 90-91.)

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sitd, ettd on turvallisessa tydyhteisdssi, jossa on helppoa oppia
uuttaa, kdyttdd luovuuttaan ja jakaa ajatuksiaan. TyOyhteisossd on myo0s sallittua kysya kaikenlaisia
kysymyksid, my0s niin sanottuja tyhmid kysymyksid. Avunpyytdminen ja virheiden myontdminen on
normaalia ja siitd ei rangaista. Psykologinen turvallisuus nostaa organisaatiossa yhteistyoté, innostaa
oppimaan uutta sekd motivoi ratkaisujen 16ytdmiseen ja ennakoimiseen. (Boijer-Spoof Heikinheimo
ym. 44.)

Psyykkinen hyvinvointi on, ettd jaksaa tehdd muita asioita kuin vain pakolliset tehtdvat. Kun psyykki-
nen hyvinvointi on kohdallaan, henkilon tyo- ja henkilokohtainen eldma on tasapainossa. Henkilo on
tyytyvdinen omaan eldméénsi ja hdnelld on perustaitoja késitelld vastoinkdymisid. Henkiloiden eld-
manote tulisi olla positiivinen ja utelias. Hyva itsetunto ja itsetietimys auttaa tunnistamaan omat heik-

koudet ja vahvuudet, jotka my0s auttavat niiden kehittdmisen. (Ty6terveyslaitos 2010, 12.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat suuret vaatimukset ja jatkuva aikapaine. TyShyvinvointiin
vaikuttavat myos epdvarmuus tyopaikalla sekd oman terveydentilan heikentyminen. Epdvarmuuksia
tyopaikalla ovat esimerkiksi yt-neuvottelut, tydsuhteen madrdaikaisuudet ja epdvarma tieto tulevaisuu-
desta. (Tyoterveyslaitos 2010, 4.) Suomalainen tutkimus osoitti, ettd lyhyelld tyottomyydelld ja tyon
epavarmuudella on molemmilla samanlainen stressaava kokemus tyontekijélle (Griep, Kinnunen,
Nitti, De Cuyper, Mauno, Mikikangas ja De Witte 2015, 147—-162). Tyon epavarmuuteen vaikuttavat
tyosuhteiden méadrdaikaisuus, tydtehtdvien muuttuminen, lomautukset tai tyon siirtyminen toiselle
paikkakunnalle. Tyon epdvarmuus vaikuttaa tyontekijan tydsuoritukseen, koska tyontekijé ei tieda, tu-

lisiko hakea uutta tyopaikkaa tai panostaa nykyiseen tyohon. Mééréaikaisten tydsuhteiden jatkuminen



pitkddn on tyontekijélle stressaavaa ja altistaa tydhyvinvoinnin ongelmille. (Feldt, Mauno, Mékikangas

ja Feldt, 2017.)

Tydpaikalla henkil6t ovat usein jakautuneet kahteen osaan. Yhdelld puolella on tyontekijét, jotka hel-
pommin altistuvat uupumukselle ja burnoutille ja toisella puolella on henkildt, jotka nikevét tydyhtei-
son kehitysmahdollisuudet ja vapauden sekd oman luovuuden kdyttamisen. (Tyoterveyslaitos 2010, 4—
5.) Tydpaikalla puhutaan joko hyvésti tai huonosta ryhméhengesta. Tyopaikan henkeen vaikuttavat
organisaation kulttuuri ja toimintatavat. Se, milld tavalla organisaatiossa on kasitelty kriisejd, vaikuttaa
tydilmapiiriin. Ryhmaén johtaja vaikuttaa omalla kdytoksellddn suoraan tydyhteis6on. Jos johtaja kéyt-

taytyy huonosti tai epakunnioitettavasti, ryhmaldiset laskevat omaa rimaansa. (Heiske 1997, 149-152.)

2.1 Tyossé jaksaminen

Tyontekijan hyvinvointiin vaikuttavat tekijit ovat hyva fyysinen kunto, hyvé itsetunto ja positiivisuus.
Tyo6eldmassi olisi tarkedd olla monipuolinen paineensieto kyky, ammattimaisuus, itsetuntemus, emo-
tionaalinen intelligenssi ja yhteys tyokavereihin. Henkilokohtaisessa eldméssd on hyvé ylldpitad yhteys
perheeseen ja ystaviin sekd tehdd mielekkéité ja merkityksellisid asioita vapaa-ajalla. Hyvit yhteistyo-
taidot auttavat onnistumaan ja ylldpitimaan suhteita. (Tyoterveyslaitos 2010, 15.) Suomalaiset kuor-
mittuvat toissé intensiivisestd tyOstd, alkoholista, huonosta fyysisestd kunnosta, huonosta tai liian va-
hédisestd palautumisajasta ja yliaktiivisuudesta vapaa-ajalla. Alkoholin kdyttd vaikuttaa palautumisai-
kaan. (Karjula 2022, 88.) Iso osa ihmisen eldmaisté vietetddn toissd, joten omasta terveydestd ja tyOssi

jaksamisesta tulisi pitdd huolta.

Paras mahdollisuus saada hyvinvoiva tydyhteiso on tekemélld yhteisty6td tyontekijén, tyonantajan ja
tyoyhteison kanssa. Omien psyykkisten, fyysisten ja sosiaalisten taitojen kehittdminen on omalla vas-

tuulla. (Tyo6terveyslaitos 2010, 13.)

Avoin ja hyvé keskustelu on ty0yhteisossé tirked. Hyva avoin keskustelu ei kuitenkaan tarkoita sité,
ettd tyOoyhteisdssad puhutaan, mitd ajattelee dédneen. Useasti nopeat puhujat ottavat kaikki puheenvuorot,
jolloin henkil6t, jotka tarvitsevat enemman aikaa muotoillakseen ajatuksia, eivit ehdi puhua. (Heiske
1997, 95-97.) Vililld emme uskalla kertoa tai sanoa ddneen asioita, jotka olisivat omien toivomuksien

mukaisia. Se, ettemme kerro, miltd meistd tuntuu, johtaa siithen, ettd teemme tehtdvii, jotka eivit so-



vellu tai ole mielekkéitd meille. Turvallisuuden tunne tydpaikalla on merkki psykologisesta turvalli-
suudesta. On tirked uskaltaa kertoa kaikille tiimijdsenille, jos virhe on tapahtunut, ja olla syyttdmétta

virheentekijaa. (Rinne 2021.)

Psykologinen turvallisuus ei kuitenkaan tarkoita sité, ettd tyopaikalla olisi aina mukavaa ja ongelmia ei
olisi. Psykologisella turvallisuudella ei taata tiimin tai tydpaikan sdilymisté tai suurista kriiseista sel-
viytymistd, mutta psykologinen turvallisuus voi edesauttaa suurempien konfliktien muodostumista.
Organisaatioissa, joissa ei ole psykologista turvallisuutta, on normaalia, ettd tyontekijit kokevat pelon
tunnetta. Jatkuva vertaaminen tyontekijoiden kesken, suorittamisen paine, kiire, syyttdminen ja sor-

mella osoittelu ovat esimerkkeja pelolla johtamisesta. (Rinne 2021.)

Jokainen pyrkii tydskentelemiin omien arvojensa mukaisesti sekd olemaan oikeudenmukainen. Aina
tyopaikalla ei pysty toimia oman etiikan ja moraalin mukaisesti, jolloin syntyy monimutkaisia tydtilan-
teita. Organisaatiossa voi olla eri ndkemys kuin mitd itselld on, jolloin syntyy ristiriitainen tilanne. Esi-
henkilotyOssé tormitddn usein esihenkildn ja organisaation viélisiin ristiriitatilanteisiin, joissa pohdi-
taan omien arvojen ja organisaation tavoitteiden méaérittelya.

Tyontekijoitd kuormittaa myds niin sanottu tunnetyd, sillé siitd muodostuu ristiriitaisia tunteita oikeita
tuntemuksia vastaan. Tunnety6 on omien tunteiden piilottamista ja toimimista odotuksien mukaan pal-
veluhenkisesti. (Feldt ym. 2017.) Ty0ssé jaksamiseen vaikuttavat palautuminen, ty6ilmapiiri, psykolo-

ginen turvallisuus ja ajankdytonhallinta.

2.1.1 Palautuminen

Palautumiselle tulisi varata riittdvisti aikaa. Palautumisen aikana tulisi tehdé asioita, jotka erottuvat
tyotehtivistd, eli asioita, jotka eivdt muistuta tyOstd. Jos palautumisen keinot kuluttavat energiaa, tulisi
keinot korvata uusilla. Tyopéivan aikana palautuminen alkaa, esim. taukojen, tydtehtévien ja tyopdivin
jélkeen. (Tyoterveyslaitos 2010, 23.) Mindfulness, meditaatio ja ldsndolotaidot ovat hyvii taitoja nyky-
tyoeldmasséd. Rauhallisella hengitykselld voi palautua nopeasti stressaavasta tilanteesta. (Karjula 2022,

88.)

Tyopdivad ei ole hyvé pidentéd ja ylitdiden jatkuvaa tekemisté tulisi valttdd. Kun ihmiset ylittavét 40
vuoden idn, palautuminen kestdd kauemmin. Viimeistdén silloin tulisi panostaa palautumiseen. (Tyo-

terveyslaitos 2010, 24.)



2.1.2 Ajankaytonhallinta

Ajankdyton suunnittelussa on tarkeédd asettaa tyotehtdvit tarkeysjirjestykseen. On myds tiarked oppia ja
vertailla, miten itse hallitsee omaa ajankéyttodan. Ajankdytto ei liity ainoastaan tyoeldmiin vaan myos
vapaa-aikaan. [hminen tarvitsee liikuntaa, lepoa ja mukavia asioita eldméiinsi. Niihin asioihin kannat-

taa varata riittavasti aikaa. (Heiske 1997, 29-30.)

Tydyhteisossd oleva henkild, jolla on kiire, tartuttaa tunteen helposti koko tyoyhteisoon. Kiireen tar-
peen tunteminen voi johtaa siihen, ettd tyopaikalla verrataan tyontekijoitd ja ettd itse pelkéa tyopaikan
menettdmistd. (Heiske 1997, 29.) Oman ajankéyton hallinta on hyvé taito omaksua. TyoOntekijd, joka
pystyy hallitusti kdyttiméan aikaansa ja pysyéd rauhallisena, on tydyhteison kannalta parempi. (Heiske

1997, 29-30.)

2.2 Tyohyvinvoinnin kehittiminen

Positiivisella ajattelutavalla pystyy muuttamaan omia ajatuksiaan ja vaikuttamaan niihin positiivisesti.
Positiivisuus tarkoittaa eldminiloa, eldménhalua ja eldminenergiaa. Positiivinen ajattelutavan muutos
on niin sanottua positiivista itsemanipulointia. Pitdd kuitenkin kayttaa positiivista itsemanipulointia ra-

jallisesti, jotta pystyy nidkemaiin ja sdilyttiméén todellisuuskuvan. (Heiske 1997, 57-62.)

Téarkein tapa vaikuttaa ty6hyvinvointiin on parantaa organisaation ilmapiirid ja tydtapoja. TyOnantaja
ei kuitenkaan yksin ole vastuussa henkildston hyvinvoinnista. Tyontekijd/henkild on aina itse vas-
tuussa omasta terveydestédn sekd siitd, miten sitd parannetaan tai yllapidetdén. (Tyoterveyslaitos 2010,

5.)

Kiitos ja arvostus, positiivinen ja aito kiitos ovat hyvii asioita tydyhteisossd. Hyvit tavat ja positiivi-
nen asenne tarttuvat helposti. Jos tydpaikalla on mahdollista olla oma itsensi ja kdyttdd omaa potenti-
aaliaan omalla tavallaan, on se tydyhteisdssd vahvuus. Omanlaisuuden arvostus vdhentid kapea-alaista
kilpailua yhteisossé. Aito kiitos on esimerkiksi sitd, ettd kiittd4 toista siitd, mitd hin on tehnyt. Huono
kiitos on esimerkiksi alistava tai syrjayttava. Kiittdmailla toista henkil6d avusta ja tuesta on pieni asia
sanoa, mutta merkitsee paljon vastaanottajalle. Myds esihenkil6d on muistettava kiittéd, silld hankin
tarvitsee kiitosta. Kiitos ja kiittdminen tekee ihmisen iloiseksi, ja harvoin siitd on haittaa. (Heiske

1997, 139-142.)



Tyo6n sujuvuuden kannalta tydnantajan tulisi panostaa ja kehittdd tyontekijoiden osaamistaan jatku-
vasti. Muuttuvassa tyOympéristossd parjadvit parhaiten ne tyontekijét, jotka jatkuvasti kouluttautuvat.
Moniosaava henkildsté on my0ds tyonantajan tarkein resurssi. (Tydterveyslaitos 2010, 29-30.) Jatkuva
ammatillinen kehittiminen auttaa pysymaién ajan tasalla. Tydeldmi muuttuu nopeasti ja aikaisemmin
hankittu tieto on nopeasti vanhentutta. Ty0paikalla voi olla mahdollista kehittdd omaa osaamistaan
osallistumalla koulutuksiin. Halutessaan voi itse osallistua ilmaisiin verkkokursseihin, webinaareihin,
seminaareihin tai lukemalla ammattikirjallisuutta. Omien taitojen kehittdminen jai usein taka-alalle,

jos tyOssd on jatkuva kiire. (Torppa 2013.)

Tyo6hyvinvoinnin parantamiseksi on kehitetty kolmiomalli (KUVIO 1). Kolmiomalli on otettu Suo-
messa kayttoon 1990. Kolmiomallin tavoite on kehittdd terveyttd ja toimintakykya positiivisella psyko-
logialla, jossa kiinnitetdén erityisesti huomiota tydn voimavaratekijoihin. Tydyhteison ja tyontekijan
voimavaratekijit erottuvat toisistaan. Tyontekijilld on henkil6kohtaisia asioita, jotka nostavat tai kulut-
tavat voimavaroja. TydyhteisOssd voimavaroihin vaikuttavat esimerkiksi tyokyky, tyoterveys ja tyo-

suojelu. (Manka ja Manka 2016.)

Tyohyvinvointi
- Yksilo ja
tyopaikka

Tyosuojelu

-Systeemisyys

1850 1950 1960 1970 1980 1990 2000

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin kehittymisen vaiheet. (Manka ja Manka 2016)



2.2.1 Perehdytys

Perehdytysti tulisi saada hyvin uuteen tehtidvadn astuttaessa. Uuden esihenkilonkin tulisi saada hyva
perehdytys ja tietoa siitd, mitd informaatiota hinelld pitiisi olla organisaatiosta ennen ty6hon ryhty-
mistd. Perehdytyksen avulla vihennetdén tyontekijoiden henkistd kuormitusta. Hyville perehdytyk-
selle on priorisoitu riittdvésti aikaa ja suunnitelmallisia tapaamisia sdénnollisesti. (Karjula 2022, 116—
117.) Selked tehtdvankuva ja roolijaottelu auttavat ihmisid jaksamaan. Seka isoissa ettd pienissa yrityk-
sissd voi olla epdselva tehtdvinjako. Jos henkilosto ei tiedd, mika tehtdva heille kuuluu, heilld voi olla

vaikeuksia kieltdytyd tehtévisti, joka heille ei oikeastaan kuulu. (Karjula 2022, 119.)

2.2.2 Miti tyonantaja tai tyokaveri voi tehda

Esihenkil6 voi omalla toiminnallaan edesauttaa ja parantaa hyvinvointia tyopaikalla. Esihenkilon tulisi
olla méaratietoinen, inspiroiva, kannustava, reilu, oikeudenmukainen, kuunnella kaikkien mielipiteité
ja olla avoin péitoksenteko tilanteissa. (Tyoterveyslaitos 2010, 100—101.) Tyokaverin tulisi olla kan-
nustavana tukena. Kaikilla ty0paikalla olevilla tulisi olla hyvét yhteistydtaidot ja pystyd tekemdéin yh-
teistyotd. Aito kehuminen ja kunnioittaminen parantavat yhteishenkeé. Erimielisuudet ja erilaisuus tu-

lisi hyvéksyd. (Tyoterveyslaitos 2010, 105-108.)

2.2.3 Tyoyhteiso

TyoOyhteisossé jokainen haluaa tuntea itsensa tirkedksi ja tuntea olevansa yksi tiimin tarkeistd jise-
nistd. [hmiset ovat erilaisia, mutta kaikki kuitenkin toivovat kuuluvansa ryhméén. Nykypéiviana verkon
vilitykselld pidetyt palaverit ovat arkipdivad. Kokouksissa voi olla paljon hiljaisia hetkid, mutta on
pari henkil6d, jotka puhuvat muidenkin puolesta. Ndin voi toki olla my6s kasvotusten. Olisi hyva py-
sdhtyd ja miettid, miksi jokainen tydyhteisdssid ei halua nostaa ideoitaan tai dantéén esille. Voiko taus-
talla olla turvattomuuden tunne eiké vain persoonallisuustyyppi? Henkil6 on voinut kokea syrjintai,
sormien osoittelua tai saanut palautetta koko tiimin kuullessa, joka on vaikuttanut vaientumiseen.
Henkilo, joka on kdyttidytynyt huonosti, ei vilttdméttd ole tehnyt téité tahallisesti, vaan voi olla, ettei
henkild osaa ilmaista itsedéin. Joskus henkil6lld voi olla kovat paineet ja tdstd syystd ilmaista itseddn
huonosti ja jopa mikrohallinnut henkilditd, mika vihentda tydmotivaatiota ja lisdd turvattomuuden tun-

netta. (Rinne 2021.)



Kun tydyhteisossd tyontekijdt pitdvit tydstidén, ovat luovia, sitoutuneita ja motivoituneita, organisaatio
hyotyy siitd suoraan. Hyvinvoivat tyontekijét siis nostavat yrityksen tuottavuutta, mainetta ja palvelun
laatua. Kun organisaatio aidosti vilittdéd tyontekijoistddn, se nékyy tyon viithtyvyydessa ja innokkuu-

dessa. Tyontekijoiden tulisi saada kokea onnistumisia, silld onnistumiset nostavat motivaatiota. (Hand,

Kettunen, Kiveld, Komulainen, Merildinen ja Miettunen 2023, 15-16.)

2.2.4 Taukoliikunta

Taukoliikuntaa tulee harrastaa koko tyopdivén aikana. Henkilstolld voi olla haasteita saada taukoja
liséttyd tyopdivdan. Organisaatio voi muuttamalla omaa organisaatiokulttuuria motivoida henkildstoa
litkkkumaan tauoilla. Liikunnan lisddminen ty&pdivén aikana onnistuu esim. ohjattujen taukoliikunta
tuokioiden seké kévelypalaverien avulla. (Boijer-Spoof Heikinheimo ym. 2022, 90-93.) Taukoliikun-
taa pitdd harjoitella, jotta siitd saadaan uusi tapa. Kun asioista tulee tapoja, niitd on helppo noudattaa.
(Boijer-Spoof Heikinheimo ym. 94-95.) Yhteiset tauot, lounaat tai keskusteluhetket vahvistavat yhdes-

sdoloa, mutta ne myds saavat ajatukset muualle kiireen keskelld (Laine ja Salonen 2014, 11).

Taukojen pituus on tyOpaikkakohtaista. TyOpéivan aikana tulisi my0s pitdéd parin minuutin taukoja eli
niin sanottuja mikrotaukoja. Mikrotaukojen aikana voi kiydd hakemassa kahvia, nousta seisomaan tai
kévelld asunnon ympéri. Padtetyotd tekeville on suositeltavaa poistua ndyton luota ja tehdéd venytys- ja
rentoutumisharjoituksia. Haastavissa asiakaspalvelutilanteissa voi olla hyva pitdi hiljainen tauko.
(Tyoterveyslaitos 2010, 60-61.)

Tyo6pdivén aikana 10-20 minuutin nokoset tai 15 minuutin meditaatio tai rentoutusharjoitus parantaa
vireyttd ja nostaa tehokuutta. Tdma auttaa myos stressin lievittdmiseen. Tyontekijd, joka tuntee ke-

honsa, pystyy ottamaan taukoja tarvittaessa. (Tydterveyslaitos 2010, 64.)

UKK-instituutti on kehittinyt taulukon koskien aikuisten litkuntasuosituksia (KUVIO 2). Aikuisten
tulisi harrastaa kevyttd liikkuntaa mahdollisimman usein seki ehkaisté paikallaoloa litkkumalla aina kun
mahdollista. Aikuisten tulisi my0s saada riittdvésti palauttavaa unta joka paivi. (UKK-instituutti, luku

”Aikuisten litkkumisen suositus™.)



o _Taukoja palkallaoloo

C@?} Aina kun mahdollista
Palauttavaa unta m

Fe Riittavasti

KUVIO 2. Unen, taukojen ja kevyen liikunnan suositus aikuisille (UKK-instituutti, luku ”Aikuisten

litkkkumisen suositus™)

2.2.5 Tyoergonomia

Ty0paikalla ergonomia on tirked jaksamisen ja tyShyvinvoinnin kannalta. Hyva ty6ergonomia vihen-
tda kipua, rasitusta ja toistuvia liikkeitd. Tydergonomiaan liittyvissd kysymyksissé voi olla yhteydessa
joko tydterveyteen tai terveyskeskukseen. TyoOpaikoilla voi myds olla pienryhmid, jotka tarkastavat ja
parantavat tyopaikan ergonomiaa. Tydergonomialla tarkoitetaan asennetta, apulaitteita ja tydvélineiden
sopivuutta kyseiseen tyohon tai toimipaikkaan. (Tydterveyslaitos 2010, 69-71.)

Istumatyon haittoja ovat selkdvaivat, nivelten jaykistyminen, aineenvaihdunnan ja verenkierron hei-
kentyminen sekd kohonnut riski sydidn- ja verisuonisairauksiin seké 2-tyypin diabetekseen.

(Boijer-Spoof Heikinheimo ym. 2022, 81-82.)



2.3 Toimisto- ja etityoskentely

Etéatyoskentely tarkoittaa sité, ettd voi tehda toitd muuallakin kuin itse toimistolla. T6itd voi ndin ollen
tehda esimerkiksi eri paikkakunnalla kuin missi itse toimisto sijaitsee, esimerkiksi mokilta tai jopa ul-
komailta késin. Etity0 on tuonut joustavuutta tydontekoon ja henkil6kohtaisen eldimén yhteensovittami-
seen. Etatydskentelyssd on paljon hyotyjd, mutta siind on myods omat haasteensa. Etitydssa haasteena
voi olla tiimihengen luominen ja ylldpito. Tapaamiset ja kohtaamiset toimistolla ovat hyva tapa luoda
yhteishenked. Yhteishenked tulisi kuitenkin ylldpitdd myos virtuaalisesti. TyOyhteisossa tiimihenki ja
yhteistyo on tirkedd. Tydyhteison yhteishenked voi parantaa esimerkiksi pitdmailla tydhyvinvointipdi-
vid, tyOpajoja tai vapaamuotoisia palavereita. Tarkeintd on tapaamisten sddnnollisyys, laatu ja moni-
puolisuus. Tapaamisten tulisi my0s sisdltdd vapaamuotoinen osio, missd tyontekijét vapaasti saavat
kertoa ja kysyé heitd askarruttavista asioista. Paivittdiset tai viikoittaiset palaverit ovat keino havaita,

jos tyontekijd voi huonosti. (Boijer-Spoof Heikinheimo ym. 2022, 40—41.)

Etatyoskentelyssd tyontekijdlld on suurempi vastuu itse tydergonomiasta kuin toimistolla ollessaan.
Eti- tai kotitoimiston tydergonomiaan voi vaikuttaa hankkimalla sdddettidvin tyopoydén ja ndyton, mu-
kavan tyo6tuolin seka itselle sopivan ndppdimiston ja hiiren. Tueksi voi hankkia hiiri- ja rannetuet, sei-
sontamaton sekd jumppaviélineitd. Ergonomiavélineitd hankitaan toimistoihin rajallisesti. Jos kaikki
tyontekijit, jotka suurimmaksi osaksi ovat etitoissd, siirtyvit yhtdaikaisesti toimistolle on mahdollista,
ettei ergonomiavilineitd riitd kaikille.

Toimistotyoskentelyssa tiimi ja tyOyhteisod padsevit kohtaamaan kasvokkain. Lahitydskentely luo mah-
dollisuuksia vapaamuotoiselle ja spontaanille keskustelulle. (Boijer-Spoof Heikinheimo. 2022, 107—

110.)

2.4 Liikunnan hyodyt

Liikunta aktivoi aineenvaihdunnan kehossamme ja kohottaa hyvinvointia. Liikunta auttaa meitd pér-
jdamadn arjessa ja arjen tuomista haasteista. Sdanndllinen lyhyt litkuntaharjoitus tekee hyvéa keholle
ja litkkunnan on todistettu ennaltachkdiseméén ja hoitamaan useampia sairauksia. Istumatyota tekeville
on tidrked nousta seisomaan kerran tunnissa. Jos on ollut paikallaan koko péivén, niin iltapdivalla tai
illalla tehdyt liikuntasuoritukset eivit auta estdméén pdivén aikana tulleita haittoja. Ainoastaan liikku-
malla sdannollisesti koko péivin aikana auttaa ehkdisemiin paikallaolon haittoja. (Boijer-Spoof Hei-

kinheimo ym. 2022, 85-86.)



Liikkuminen tydpdivin aikana vihentdd riskid ennenaikaisesta kuolemasta seka tuki- ja liikuntaelimis-
ton kiputiloista. Kehomme on tehty liikkkumaan kdyttden koko kehon liikeratoja. (Boijer-Spoof Heikin-
heimo ym. 2022, 81-82.) Liikunnan on todettu parantamaan ihmisten hyvinvointia. Liikunta parantaa
niin fyysistd kuin psyykkistd hyvinvointia. Liikunnan tulisi olla sdénndllistd. Pari kertaa viikossa tulisi
harrastaa keskiraskasta liikuntaa, jolloin se vdhentda riskié sairastua sepelvaltimotautiin, tuki- ja lii-
kuntaelimiston ongelmiin sekd syopéén. (Tydterveyslaitos 2010, 52.) Jotta saa litkunnan mukaan ar-
keen, siihen pitdi olla motivaatiota. Alussa voi olla hankala 16ytda aikaa litkunnalle. Paras tapa saada
litkunta mukaan osaksi arkea on 16ytdd sopiva ja mukava litkkuntamuoto itselleen, joka motivoi litkku-

maan. (Tyo6terveyslaitos 2010, 52-53.)

Ty0paikalla litkunnan ohjauksen lisddminen ja tyShyvinvointipdivien jérjestimisen on todettu lisdévin
psyykkistd hyvinvointia (Tyoterveyslaitos 2010, 54). Aikuisen tulisi liikkua monipuolisesti viikon ai-
kana. UKK-instituutti on kehittdnyt liikkumispyramidin, jonka avulla voi seurata, miten omat liikunta-

tottumukset seuraavat suosituksia (UKK-instituutti, luku "’Aikuisten litkkumisen suositus™).

KUVIO 3. Aikuisten viikoittaisen litkunnan suositus (UKK-instituutti, luku ”Aikuisten liikkkumisen

suositus™)



2.5 Kiire tyopaikalla

On tavallista, ettéd tyOpaikalla on kiirettd. Kiirettd voi helpottaa lisdamallad tyontekijoitéd, jakamalla tyo-
tehtivia tai antamalla tehtdville pidemmét kisittelyajat.

Jos on sopivasti tyotehtdvid, aika kuluu nopeasti ja tyon tekeminen on hauskaa. Jos tydtehtivid on pal-
jon aikaan verrattuna, iskee kiireen tunne ja tyonteko ei ole yhtd miellyttdvaa. Pieni kiire tai maarédajat
ovat kuitenkin hyviksi, silld ne helpottavat pddmééraan pdédsemiseen. Liiallinen ja pitkdkestoinen kiire

vaikuttaa heikentivésti tyon mielekkyyteen. (Heiske 1997,11-13.)

Uusi tyontekijd huomaa nopeasti tyon aloitettua, mikali tyOpaikalla vallitsee kiire. Tyontekijé tai vieras
saa nopeasti vaikutelman organisaatiosta, jos tydyhteisd on rauhallinen tai kiireellinen. Ty0ympéris-
tOssd oleva kiire voi antaa kuvan siité, ettd tyontekijaa tarvitaan. Esittdmailla tyopaikalla kiireellistd an-
taa kuvan siitd, ettd tyotehtdva on kiireellinen ja tiarked. (Heiske 1997, 15-18.) Tyontekijit voivat myds
luoda itselleen kiireellisyyden tunteen. Todellista kiirettd ei ole, mutta he tekevit itsensé kiireiseksi
(Heiske 1997, 19). Harvoin tyontekijdlld on tietoa muiden tyontekijoiden tyon siséllostd. TyOnteossa ja
tehtivissd on suuria eroja. Ty0, jossa on kantamista, kuljettamista tai papereiden tdyttdmisti, ndyttaa

ulospdin siltd, ettd tekee toitd, mikd myds luo kuvaa tyon tehokkuudesta. (Heiske 1997, 15-18.)

On mahdollista selvittdd, mitka tyotehtdvit vievit paljon aikaa ja luovat stressid. Tydtehtdvien suoritta-
minen vaihtelee sen mukaan, miten paljon voimavaroja on kaytettdvissd. Jos jonain pdivdnd omat voi-
mavarat ovat véhissé, tulisi ensin selvittdd miten saa lisdttyd omia voimavarojaan. Eniten ty6aikaa vie-
vit tehtdvat tulisi kirjata ylos, ja selvittdd, onko tehtdviin kéytetty aika tarpeellinen vai voiko sita ly-
hentdd. Kirjattuaan eniten tydaikaa vievit tehtévit tulee pohtia, pystyyko suoriutumaan tehtévésti ja
onko sithen motivaatiota ja riittivésti osaamista. Jos tehtivién ei ole riittdvad osaamista, niin tulisi
hankkia lisdkoulutusta. Lisdkoulutuksen avulla sddstetdin aikaa ja vihennetddn tyontekijin stressié.

Tyonteosta tulee tehokasta, kun tehtdvdian kaytetty aika viahenee. (Wiskari 2014.)

Kiireeseen vetoaminen on tavallinen syy, jos ei halua keskustella kadulla vastaantulevan henkilon
kanssa. Jos ihmisillad on jatkuva kiire, heitd aletaan helposti epdileméén kiireen todellisuudesta. Sen
sijaan, ettd vedotaan kiireellisyyteen, tulisi ehdottaa toinen aika tehtivélle tai tapaamiselle. Positiivinen
sanojenmuotoilu luo paremman tunnelman. (Heiske 1997, 15-18.) On térked osata miettid, mitka tyo-

tehtivét ovat todellisesti kiireellisid ja mitka toissijaisia (Heiske 1997, 19).



Pysyvi kiire kuluttaa ihmisié, koska kiire tuottaa stressid. Stressi luo voimattomuuden ja riittimatto-
myyden tunnetta (Heiske 1997, 21). Stressié on pidetty tyOyhteisdssd suurempana uhkana tyoympéris-
ton ongelmista. Stressin tunne tulee siitd, ettd menettdd hallinnan. (Hammarlund ja Toivanen 2010,
175) Thmisilld jatkuva kiireen tunne jatkuu my®ds silloin, kun kiireellinen tilanne on ohi. Jos esimer-
kiksi tyOpaikalla on ollut kiire, voi olla hankalaa vaihtaa rytmia kotiin tullessa. Tyopaikalla on myds
rauhallisia hetkid mutta ne unohtuvat helposti stressin keskelld. (Heiske 1997, 27.) Tyonteon keskey-
tykset, eli tyonteon katkokset ovat yksi syy siihen, ettd tyontekijét tuntevat itsensé kiireisiksi tyopai-
kalla. Yhteen asiaan keskittyminen pitkiksi ajoin on vaikeaa ja silloin keskeytykset voivat olla hyvé
asia. (Heiske 1997, 23.) Kiire voi hallita omaa tyon tekoa. Hyvén tyontekijén olisi hyvé osata irtautua
tyonteosta sddnnollisesti, joka my0s vihentéd kiireen tunnetta. (Heiske 1997, 25-26.) Tydpaikalla le-

vidd helposti stressi, luovuuden puute ja huonot menettelytavat (Heiske 1997, 29-30).

On olemassa hyvii stressid, joka edesauttaa tyotehtdvien loppuun tekemistd. Urakoinnin avulla on
mahdollista saada tyotehtavét hoidettua. Nakymiton tyé on mahdollista saada nékyville urakoinnin an-
siosta. Tyotehtavit, kuten esimerkiksi sahkopostin késittely, ovat ndkymatonté tyotd. Nakyméttomalla
tyolla tarkoitetaan tehtdvii, jotka seki toistuvat ja joita késitellddn sdédnnollisesti. Nakyméatonta tyoti
on esimerkiksi sahkOpostien kasittely, silld sdéhkopostiviestejd tulee jatkuvasti lisdd ja samanaikaisesti
sahkopostiviesteja kasitelladn. Sdhkopostiviestien késittely urakoimalla nidkyy tydyhteisdssi heti sih-

kopostiviestien médédran vihenemiselld. (Heiske 1997, 25-26.)

Stressinsietokyky vaihtelee ihmisten vélilld. Jotkut sietdvét stressid hyvin, ja he ovat yleensd organisoi-
tuneet ja priorisoivat tydtehtavit tarkeysjarjestyksessd. Toiset stressaavat pienistikin asioista. Stressin-

sietokykyyn vaikuttaa liian suuri ja kuormittava tyomaéré. (Heiske 1997, 24.)



3 KRIISI

Kriisi on eldméntilanne, joka on osa elaméd. Koemme kaikki eldmén tuomat kriisit eri lailla. Kriisi voi
tulla ylléttden tai muodostua pienisti asioista. Pienet asiat voivat ajan myo6td muodostaa ketjuvaikutuk-
sen, jota kutsutaan ajan myotd seurauksena koettuna kriisind. (Ruishalme ja Saaristo 2007, 7-9.) Kriisi
tekee elamistd ennakoimattoman. Kriisi voi tuoda tulleessaan seké hyvié ettd huonoja asioita. Kriisi
muodostuu, kun aikaisemmat toimintatavat eivét toimi. Parhaassa tapauksessa kriisi luo positiivista

muutosta elimédn, miké parantaa eliménlaatua. (Ruishalme ja Saaristo 2007, 26-27.)

Elaméén kuuluvat kehitys- ja traumaattiset kriisit. Kehityksiisi on, kun ihminen kehittyy ja rakentaa
tukevaa pohjaa seuraavaa eldminvaihetta varten. (Ruishalme ja Saaristo 2007, 30.) Traumaattinen
kriisi vaikuttaa kaikkiin eldménvaiheisiin lyhyelld aikavililld. Traumaattinen kriisi on dkillinen ja ai-
heuttaa tuskaa ja murheita. Traumaattisessa kriisissd menettdd hyvinvoinnin tunteen ja turvallinen arki
on muodostettava kokonaan uudelleen. (Ruishalme ja Saaristo 2007, 37.)

Matka kohti seuraavaa eldméanvaihetta voi edeti selkeésti ja rauhallisesti, mutta toisille matka voi olla
ahdistavaa ja sekavaa. Kaikkien vastoinkdymisten perusta on hyvé ja vahva tukiverkko seka opitut ta-

vat késitelld vastoinkdymisid. (Ruishalme ja Saaristo 2007, 30.)

Jos thminen pettyy, loukkautuu tai ahdistuu, hdn kiukustuu. Se on normaali tunnereaktio tilanteessa.
(Heiske 1997, 33.) Kriisin taustalla olevia tunteita ovat mm. suru, pelko ja viha. Kriisi tuo mukanaan
my0s hyvid asioita, esimerkiksi toivoa, iloa ja helpotusta. (Ruishalme ja Saaristo 2007, 66—67.)
Traumaattisen tapahtuman oireet ovat painsérky, unettomuus, ruokahaluttomuus, pahoinvointi, lihas-
Jjénnitys, visymys ja alentunut vastustuskyky, jolloin sairastuu helpommin. (Ruishalme ja Saaristo

2007, 68.)

Isot ja perinteiset yritykset muuttuvat hitaasti. Perinteisissd yrityksissd on korkea hierarkia. Muuttu-
mattomuus lisdi riskid kriiseille ja kriisiviestinnélle. (Sorainen 2018, 245.)

Kriisin tapahtuessa erityisesti pitkittyneet kriisit vaikuttavat pitkdin organisaatiossa ja niisti voi tulla
vakituinen ja arkinen tila. Kriisi on suoraan vaikuttanut henkilostoon, erityisesti niihin, jotka ovat suo-
rassa asiakaspalvelussa. Henkildsto on kérsinyt tiedonpuutteesta, joka myds on heijastunut asiakaspal-
velun laatuun. Eri henkiloryhmét voivat helposti kriisin takia joutua eriarvoisiin asemiin. (Sorainen

2018, 292.)



Organisaation taloudellista menestysté ei saisi tehdd henkildston hyvinvoinnin kustannuksella. Kun
henkil6 saa tehdé itselleen merkityksellistd tyotd, se myos ennaltachkédisee uupumusta. Valilld pitdd
toki tehda tyotd, joka on oman mukavuusalueen ulkopuolella. Pidempi aika mukavuusalueen ulkopuo-

lella on kuormittava tekija. (Karjula 2022, 114-116.)

3.1 Kriisitilanteesta selviiminen

Kriisin myo6ti paljastuvat organisaation heikkoudet, mutta my0s johtajien ja johdon heikkoudet. Orga-
nisaatioiden ja niiden johtajien tulisi jatkuvasti kehittii itsedédn ja organisaatiota kestiméaan kriisejd ja
suuria muutoksia.

Kriisin alkaessa johto ja johtajat voivat pdattdd, haluavatko he olla avoimia kriisisté tai peittdd tapahtu-
nutta. Se miten organisaatio parjda kriisistd johtuu sitd, miten kriisié késitelldan. Kriisikdsittelylld orga-
nisaatio voi joko parantaa tai heikentdd omaa mainettaan. Kriisitilanteessa organisaation viestintétaidot
ovat koetuksella. Viestintdtaidoilla voidaan joko nostaa tai laskea odotuksia. (Sorainen 2018, 195—
197.) Organisaation maineeseen vaikuttaa se, jos organisaatio osaa tunnistaa omia vikojaan ja puuttei-
taan realistisesti. Monessa organisaatiossa riskien ennakointi ja niihin varautuminen ovat jaaneet va-
hiiseksi tai puuttuvat kokonaan. Niin sanottu riskianalyysi on siis jadnyt tekemétti. (Sorainen 2018,

250.)

Kun mielenterveys on hyvi, pystymme selviytyméaan kriiseistd ja vastoinkdymisistd paremmin. Mita
enemmaén kokemuksia me saamme, sitd paremmin parjddmme tulevaisuudessa, kun eteen tulee uusi
kriisi tai vastoinkdyminen. Kriisistd ei aina pérjad yksin ja silloin tulisi hakea apua ajoissa. (Ruishalme
ja Saaristo 2007, 7-9.) Kriisin tapahtuessa 10ytdd usein voimavaroja itsestddn, joista ei ollut tietoinen.
Kfriisi on kdénnekohta eldmassé. Kriisin myotd kasvaa ihmisend, koska on pakko kasvaa. (Ruishalme

ja Saaristo 2007, 72.)

Organisaatio parjdd paremmin, jos on avoin ja avautuu ongelmista kuluttajilleen. Jos organisaatio niitd
ei itse kerro, joku muu niisté kertoo. Jos organisaatio, johtaja tai brandi menettda luottamuksen, sitd on
erittdin vaikea rakentaa uudelleen. (Sorainen 2018, 235.) On térkedi olla avoin kohtaamistaan ongel-
mista ja ndyttdd haluavansa ratkaista ongelmia. Suomessa olemme viestinnén suhteen vaatimattomia.

Toivomme viestinndn olevan rehellisti ja inhimillistd. (Sorainen 2018, 237.)



Raivorehellisyys, kaiken mahdollisen itse esille kaivaminen ja ongelmista kertominen on
ainoa tapa yrittda vélttda kaikenlaiset kriisit. Tdydellinen kriisintorjunta on tietysti suh-
teellisen mahdotonta. (Sorainen 2018, 238.)

Voimavarat vaihtelevat ihmisestd ihmiseen. Voimavarat muuttuvat ja kehittyvét sitd mukaan, mité ih-
miset ovat kokeneet aikaisemmin. Haastavista kriiseisté tulisi puhua avoimemmin. Puhuminen auttaa
seka itsed ettd mukana olijoita. (Ruishalme ja Saaristo 2007, 78—80.)

Kaikkea ei tarvitse tai pitdisi ratkoa itse. Esihenkilot kokevat useasti, ettd tyStehtdvissa tulisi parjata
itsekseen, eikd apua tulisi kysya. Jos esihenkild tavoittelee tai pyrkii olemaan térked tai korvaamaton,
hén kuormittaa itsedén ja jarruttaa tiimin kehitysti. Esihenkilon tarkoitus on olla tiimin tukena ja

apuna. Hyva esihenkild haluaa, etti tiimi parjdé hyvin ja loistaa. (Karjula 2022, 117-119.)

Sosiaalinen tuki on thmisten vélistd kommunikointia, joko suoraa tai epdsuoraa. Kommunikointia on
suoraan toiselle ihmiselle joko kasvokkain tai jarjestelmén kautta. Sosiaaliseen tukeen kuuluu ihmisia,
jotka ovat meille 14heisii ja tukevat meitd. Sosiaalista tukea on my0s mahdollista saada organisaatiolta,
yhteisoiltd tai muulta tarjoavalta taholta. Tuen saaminen nopeuttaa kriisisti toipumista ja estid esimer-

kiksi syrjitymmistd ja joutumista yksindisyyden valtaan. (Ruishalme ja Saaristo 2007, 81-82.)

3.2 Kriisin kehityskohteet

Kriiseissa ja erityisesti riskien analysoinnissa johtajan rooli on tirked. Organisaatioita koskevat monet
saannokset, kuten lainsdddannon muutokset. Muita asioita ovat taloudellinen suhdanne seké tyomark-
kina tilanne. Kriisianalysoinnin voi tehdd tiimeittdin, johtoryhméissa tai hallituksessa. Kriisianalysoin-
nissa rehellisyys oman toiminnan heikkouksista on avainasemassa. (Sorainen 2018, 251.) Kriisiviestin-
nén pitdisi olla suunniteltua, jotta se voi onnistua. Viestinnén sisdlto tulisi olla todellista ja realistista,
eli todellisuutta ei saa kaunistella tai sitéd e1 ainakaan kannata tehda. Jos asian sisdlto ei vastaa todelli-
suutta, siitd voi koitua lisdvahinkoja. (Sorainen 2018, 270.)

Organisaation sisdisen viestinndn tarve lisdéntyy koko ajan. Organisaatiossa hierarkiaa tulisi purkaa eli
madaltaa. Tyontekijat haluavat avointa, lapindkyvéaa ja rehellistd kommunikointia. (Sorainen 2018,

245.)

Muutostilanteissa organisaation muutosviestinté on erityisen tarkedd. Muutosviestinnén tulisi olla

suunniteltua ja tavoittaa organisaaton siséiset asiakkaat ja sidosryhmét. Muutosviestinndn suunniteltu



kesto vaihtelee organisaation muutoksesta ja muutoksen kestosta. Muutosviestintd voi kestdd jopa use-
amman vuoden. Muutokset tulisi suunnitella hyvin ja niille tulisi varata tarpeeksi aikaa. Muutosten
ohella muutosviestintd on yhta térked, silld tyontekijit, sidosryhmét ja muut kohderyhmét saavat vies-
tinndn kautta tietoa ja vaikutusmahdollisuutta muutokseen. Muutosta on helpompi ymmértéaa, jos muu-
toksesta viestitdén avoimesti ja kerrotaan muutoksen tavoitteet. (Hagerlund ja Kaukopuro-Klemetti

2013, 35-37.)

Kriisin jilkeen henkiloston osalta jalkihuolto on tirked kdyda ldpi. Kriisin kisittely ja kriisissé eldmi-
nen jatkuu myds akuutin kriisin jilkeen. Jélkihuoltona tulisi kertoa, mita kriisistd on opittu ja miten
asiaa kehitetddn jatkossa. (Sorainen 2018, 322.) Suuressa muutoksessa tyontekijoille tulisi jarjestaa tu-

kea joko ryhma- tai yksilotasolla (Hagerlund ja Kaukopuro-Klemetti 2013, 35-37).

Tyopaikalla tulisi jatkuvasti miettid, miten voi edesauttaa psykologista turvallisuutta koko organisaa-
tiossa. Johtajat ja esihenkilot voivat omalla kdyttdytymisellddn ja ohjeistuksilla luoda turvallisuutta
tyopaikalla esimerkiksi noudattamalla nollatoleranssia kaikkea loukkaavaan kéytostd vastaan. Johtaja
voi ottaa tavaksi puuttua jokaiseen kiusaamistilanteeseen, jonka avulla on mahdollista puuttua huonosti

kéyttdytyvien henkildiden kdytokseen eli niin sanottuihin tydpaikkakiusaajiin. (Rinne, 2021.)

3.3 Kriisin huonot puolet

Pitkittynyt kriisi voi jittdd henkiloon pitkdaikaisia vaikutuksia, jotka vaikuttavat vield vuosien jalkeen.
Tyopaikalla jilkihuolto voi olla vdhdistd tai olematonta, jolloin yksild jad pahimmassa tapauksissa yk-
sin ajatusten ja oireiden kanssa. TyOntekiji ei aina ymmarré olla yhteydessa tydterveyteen, vaikka
sieltd olisi apua saatavilla. Kun pidemmaén aikaa eldi kiireellistd elamad, tiarkedt ihmissuhteet ja tunne-
elamad jadvat taka-alalle. On hyva sietdd omia ajatuksia ja omaa olemassaoloaan. Monet tayttivat tyh-

Jyyden tunnetta ottamalla enemmaén toitd. (Heiske 1997, 28-29.)

3.3.1 Stressi

Stressi voi johtua huonosta palautumisesta, suuresta kuormituksesta tai siité, ettei ole huomioinut omia
tarpeitaan. Stressin ja uupumuksen syyt ovat samanlaisia. Liiallisesta stressistd voi kuitenkin palautua

levolla. Uupumuksessa lepo yksindén harvoin auttaa. Uupumus uusiutuu helposti, joten uupumukseen



tulisi saada apua ja keinoja tai suunnitelman, miten palata kestidvésti takaisin tydeldmiin. (Karjula
2022, 46-47.)
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KUVIO 4. Stressin aiheuttajat (Hammarlund ja Toivanen 2010, 176-177)

3.3.2 Uupumus

Uupumus ja masennus ovat samankaltaisia. Masennus vaikuttaa unenlatuun, mielialaan ja toimeliai-
suuteen negatiivisesti. Masennuksesta on vaikeampi parantua, joten masennus on vakavampi tila, kuin
uupuneisuus. (Karjula 2022, 85.) Uupumukseen on mahdollista saada apua tyoterveydestd. Monet ih-
miset jittdvit hakematta apua pelon, ylpeyden, epdluottamuksen tai epétietoisuuden takia. Jos tyopai-
kalla on paljon uupumusta, juurisyy ei ole tyontekijdssé vaan tyopaikan toiminnassa. (Karjula 2022,
114.)

Ponnistelu eli kaikki asiat, jossa thminen joutuu ponnistelemaan yli omien voimavarojensa nostavat
uupumisen riskid. (Karjula 2022, 117-118). Tyéuupumukseen vaikuttaa epédtasapaino voimavarojen ja

vaatimuksen vélilld (KUVA 1). (Tyo6terveyslaitos, luku Stressi ja tyduupumus”).
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KUVIO 5. Tyéuupumuksen voimavaratekijit (Tyoterveyslaitos, luku “’Stressi ja tyduupumus™)

3.3.3 Miten voi parantaa, ennakoida ja ehkiisti uupumusta

Uupumusta voi ennaltaehkiistd hyvélld perehdytykselld. Rekrytoitaessa uusia henkil6itd helposti nyky-

pdivdnd annetaan parempi kuva tyopaikasta ja tehtdvéstd kuin miti se todellisuudessa on. Tehtdvien ja

tyopaikan ristiriidat rekrytointivaiheen ja todellisen tehtdvin vililld voivat vaikuttaa tyontekijdn hyvin-

vointiin. (Karjula 2022, 114-116.)

Uutta tehtdvaa aloittaessa tulisi saada hyvéa perehdytys. Uuden esihenkildnkin tulisi saada hyva pereh-

dytys ja tietoa siitd, mitd informaatiota hénelld pitéisi olla organisaatiosta ennen ty6hon ryhtymisté. Pe-

rehdytyksen avulla vihennetién tyontekijoiden henkistd kuormitusta. Hyville perehdytykselle on va-

rattu riittdvasti aikaa ja suunnitelmallista tapaamisia sddnnollisesti. Suunnitelmalliset tapaamiset anta-

vat mahdollisuuden havaita ongelmia. (Karjula 2022, 116-117.)
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KUVIO 6. Miten ehkaistd uupumusta (Tyoterveyslaitos 2010, 28)

Uupumuksen ja tyOstressin ennaltachkéisy on tirkeda, silld iso osa, jopa 17 %:lla tyontekijoistd on
melko paljon tai paljon stressin oireita. Uupumusta voi ennaltachkéistd jakamalla voimavaroja jokai-
selle elaménalueelle, jotta energiaa riittdd seki tyo- ettd vapaa-ajalle. Tulee varata tarpeeksi aikaa pa-
lautumiselle ja miellyttiaville tekemiselle. Tulee my0s pyséhtyé viliajoin miettiméén omaa terveyttaan
seki keinoja, miten pystyd parantamaan ja kehittdmaén sitd. Terveydenhuollosta tulee hakea apua heti,

mikali huomaa uupumuksen oireita. (Tyoterveyslaitos, luku ’Stressi ja tyGuupumus™.)



4 MENETELMAT JA AINEISTOT

Tyontekijatyytyvéisyyskysely tehtiin Helsingin kaupungin taloushallintopalveluille. Tutkimuksen ai-
heena oli henkildston hyvinvointi suuren kriisin jdlkeen. Tutkimus rajattiin asiakas- ja neuvontapalvelu

osasoille. Tyontekija tyytyvaisyyskysely toteutettiin syyskuussa 2024 Webropol-kyselylomakkeella.

4.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tyotekijatyytyviisyyskyselyn tavoitteena oli selvittdd, miten henkildsto selvisi niin sanotusta palkka-

kriisistd sekd miten he kokevat tyonsa tdnd paivani. Vuoden 2022 palkanlaskentaohjelman vaihtuessa
kaikki tihdn mennessi kerétty tieto muuttui ja nopealla aikataululla piti oppia kéyttdiméén uutta jarjes-
telméa sekd samalla selvittdd suuria palkkavirheita.

Tutkimuksen tavoitteena on kehittdd tyohyvinvointia jatkossa ja vélttdd samanlaisilta kriisitilanteilta.

Aloitin tyoni kriisin keskelld vuoden 2022 loppupuolella ja tistd opinndytetyon aihe ldhti liikkeelle.

Opinniytetyon tutkimuskysymyksena oli, kuinka Helsingin kaupungin henkildsto oli selvinnyt kriisiti-

lanteesta johtuvista muutoksista ja miten hyvinvointia tulevaisuudessa voidaan kehittaa.

4.2 Tutkimusmenetelmit

Tyontekijatyytyvaisyyskyselyssa kaytettiin kvalitatiivisia tutkimusmenetelmaa, tutkimuksessa selvite-
tadn henkiloston omia kokemuksia ja ndkokulmia. Tutkimuksen térkein osa on anonymiteetti, silld aihe
on erittdin arkaluonteinen. Webropol-kysely voidaan suorittaa kokonaan anonyymind, jolloin kyselyyn

on mahdollista saada rehellisempid vastauksia.

Kyselyissd kysytdédn vain niitd asioita, joita tarvitsee tietdd asian selvittdmiseksi, eli ei pida kysya asi-
oita, joita olisi mukava tietdd (Tuomi ja Sarajarvi 2018).

Aineistohakumenetelmét laadullisessa tutkimuksessa ovat kyselyt, haastattelut ja erilaisista dokumen-
teista koottu tieto. Menetelména voi kéyttdd joko yhtd tai useampaa menetelmédi rinnakkain. Kyse-

lyissd voi kysyé suljettuja, puoliavoimia ja avoimia kysymyksid. (Tuomi ja Sarajirvi 2018.)



4.3 Tutkimuksen luotettavuus ja analysointi

Vastausmairit laadullisessa tutkimuksessa ei ole tirkein asia, mutta aineen analysoinnissa tulee huo-
mioida, jos on kdytetty pientd tai suurta haastatteluméaarad. Kyselytutkimukset eivit kuitenkaan ole
taysin luotettavia, silld on vaikea tietdd, miten rehellisesti kukin on kysymyksiin vastannut. Kyselyji
laaditaan siksi, ettd halutaan tietdd mité ihmiset ajattelevat ja miksi he toimivat tietylld tavalla. (Tuomi

ja Sarajérvi 2018.)

Materiaalista on mahdollista tutkia vain pieni osuus ja rajata aihe tiukasti. Tutkittaessa materiaalia tu-
lee muistaa, mitd kyseisessé tutkimuksessa halutaan selvittdd. Aineiston késittelyn helpottamiseksi ja
sen luotettavuuden takaamiseksi tulee pilkkoa aineisto pienempiin osiin ja kirjoittaa auki kysymysten

vastaukset. (Tuomi ja Sarajérvi 2018.)



S TULOKSET

Tyontekijatyytyvéisyyskyselyn saaneista 60 % vastasi kyselyyn. Kysely luotiin Webropol-tyokalun
avulla ja ldhetettiin henkildstolle séhkopostitse. Kyselyyn oli mahdollista vastata kolmen viikon ajan,
eli 28.8-18.9.2024. Kyselyssé ei kysytty vastaajien sukupuolta tai ikdd. Kyselyn térkein asia oli ano-

nymiteetti.

5.1 Tyon aloitus ja perehdytys

Henkilostosta 40 %:lla on aloittanut ennen palkkakriisié, 43 %:lla palkkakriisin aikana (2022) ja 17
%:lla vuoden 2023 jilkeen. Osalla tyohon hakeneilla oli osaamisvaatimuksena esimerkiksi kokemusta
palkanlaskennasta tai asiakaspalvelusta. Vastanneista 52 %:lla oli tyohon hakiessa osaamisvaatimuksia
ja 48 %:lla ei ollut osaamisvaatimuksia. Perehdytyksessi ei kuitenkaan huomioitu henkildiden eri
osaamistaustoja. Perehdytysvaiheessa olisi kuitenkin pitdnyt kertoa palkkahallinnon prosesseja asia-
kaspalvelun laadun varmistamiseksi. Tyotehtdvdan hakiessa on useamman tyopaikkailmoituksen koh-
dalla mainittu kattava perehdytys, joka kuitenkin on jainyt toteuttamatta. Osa vastanneista puhelin-
asiakaspalvelua tehneisti joutui aloittamaan tydnteon toisena tyOpdivéndédn ilman mitdén koulutusta

ohjelman kéytosti ja palkkahallinnosta.

Vastanneista 50 %:1la oli oma perehdyttdja, 37 %:1la ryhméperehdytys ja 30 %:lla ei lainkaan perehdy-
tystd tai vdhdinen perehdytys. Tyontekijoiden vililld on kuitenkin suurta vaihtelua perehdytyksen laa-
dun ja keston vililld. Osalla tyontekijoisté ei ollut lainkaan perehdytysta ja toisilla yli kaksi viikkoa.
Parilla oli jopa 1-3 kuukauden perehdytysjakso.

Tyosuhteen alussa 45 %:1la esihenkiloistd ja perehdyttdjistd seurasi, ettd tyontekija parjda tyossdan. Yli
puolet (55 %) joutui parjadmadn yksin ilman, ettd kukaan tarkisti tyon etenemista.

Vastanneista 40 %:tin mukaan tyomaara oli sopiva tydsuhteen alussa. Tyontekijit, jotka aloittivat tyOs-
kentelyn palkkakriisin aikana, kokivat arjen koostuvan suuresta tydmadristé, kiireesta ja ylitdiden te-

kemisesta.

Henkildt, jotka perehdyttivit uusia tyontekijoitd, eli perehdyttéjét, kokivat tydméérin olevan liikaa ja
saaneensa vihaistd tukea esihenkil6ltddn. Syynai liialliseen tyoméaardan oli palkkakriisin tuoma kiire

sekd omien toiden tekeminen perehdytyksen ohessa. Perehdyttdjind toimineet henkil6t toivoivat, ettd



omat tyot otettaisiin pois perehdytyksen ajaksi ja tehtdisiin yhteisty6td muiden tiimien kanssa, jolloin
olisi mahdollista oppia eri prosesseista ja antaa kaikille samanlainen perehdytys. Henkildsto toivoi, ettd
perehdytys olisi suunniteltua ja samanlaista kaikille uusille tyontekijoille. Perehdytyksessé tulisi saada

kirjalliset ohjeet ja mahdollisuus henkilokohtaiseen tukeen.

5.2 Palkkakriisin aika

Palkkakriisin aikana 31 % koki, ettd heilla riitti energiaa tyopdivén jélkeen, 31 % koki energian vaihte-
levan péivittdin ja 38 %:lla vastanneista ei ollut lainkaan energiaa tehdd miellyttivia asioita tai liikkkua
tyopdivén jilkeen. Jaksamiseen vaikuttivat koko pédivan puhelinvuorot, silld puhelut olivat haastavia ja

raskaita.

Vastanneista 83 % koki saavansa tukea esihenkildltd palkkakriisin aikana. Palkkakriisin aikana infor-
maatiota olisi pitinyt jakaa laajemmin tiimeittdin ja koko organisaatiossa. Organisaatoissa pidettiin in-
foja, jotka oli suunnattu koko kaupungille, mutta taloushallintopalveluiden tyontekijoité, eli he jotka
tyoskentelivit asiakkaiden tai palkkavirheiden kanssa, informoitiin huonosti. Uutta tietoa sai usein
suoraan asiakkaalta. Jilkikédteen pohdittuna tietoa tuli niukasti ja siitd olisi pitidnyt tiedottaa useammin.
Uuden toimitusjohtajan aloittaessa alkoivat kuukausittaiset henkilostdinfot, jotka auttoivat ymmarté-
méén, mistd palkkakriisi johtui, miten tilannetta kehitetddn ja mitd jatkotoimenpiteitd on tulossa. Esi-

henkil6iden vaihtuvuus vaikutti my0s positiivisesti muutoksiin ja uuden arjen luomiseen.

83 % vastanneista teki ylitoitd palkkakriisin aikana joko péivittdin, viikoittain, viikonloppuisin tai.
Palkkakriisi vaikutti henkildston ty6hyvinvointiin laajasti. Henkilostd on kokenut ahdistusta, uupu-
musta, visymystd sekd uniongelmia. Vastanneista useat kokivat palkkakriisin olevan suurin haaste tyo-
eldmadssa, silld jokainen pdiva oli pelkkdd selviytymistd. Liiallinen tydomaaré, hankalat asiakastilanteet
ja litan kauan kestényt stressitila olivat uuvuttava ja, mika vaikuttaa osalla vieldkin.

Ongelmat eivit ole jdéneet vain palkkakriisin aikaan, vaan vaikuttavat henkiloston hyvinvointiin vield

tandkin pédivind. 64 % henkilostostd huomaa vield kielteisid vaikutuksia palkkakriisista.

Vastanneet toivoivat, ettd palkkakriisid olisi pohdittu laajemmin ja tarkasteltu kokonaiskuvana ja oh-
jeistettu kaikkia toimialoja samalla tavalla. Laaja perehdytys olisi pitényt jarjestdd uusille tyontekijoille
ja esihenkil6ille sekd henkildstdd olisi pitdnyt palkata tarpeeksi heti kriisin tullessa ilmi. Tiedotuksen ja

viestinndn suunnittelemiseen olisi pitdnyt panostaa. Palkkaohjelmaa olisi pitinyt testata eli pilotoida



pienelle osalle kaupungin tyontekijoistd ensin, jonka jdlkeen olisi ollut turvallisempaa laajentaa kayttoa
koko organisaatioon. Vastanneet toivoivat, ettd huonoon kéytokseen puututtaisiin vélittomasti ja ettd
yhteishengen luomiseen panostettaisiin seka tiimeittdin ettd koko organisaatiossa.

Tyontekijoiden kuunteleminen ja tydtehtidvien tasapuolinen jako kaikkien tyontekijéiden kesken, on

toivottua. Osalla tyontekijoistd on paljon eri tehtdvié, jotka kuormittavat yksittdisia tyontekijoita.

5.3 Nykytilanne

Palkkakriisin jilkeen 43 %:1la henkil0stostd on vaihtanut tiimid tai siirtynyt toiseen organisaatioon.
100 % vastanneista kokee, ettd nykyinen tyoméaara on sopiva. Vastanneista kuitenkin jopa puolet (50
%) tekee tOitd tauolla joko satunnaisesti, péivittdin tai viikoittain. Tauolla ty6td tekeminen on niin sa-
notusti ilmaista tyotd, joka véadrentdd tyontekijoiden todellista tarvetta.

Suurin osa vastanneista kokee liukumatyon ja etityoskentelyn olevan tirked osa tyotd. Liukumatyoté

kiytetddn sujuvasti, ja ainoana rajoituksena ovat puhelinpalvelujen aukioloajat.

Henkildstolle tydhyvinvointi tarkoittaa sitd, ettd saa olla oma itsensd tydpaikalla ja tulee hyviksytyksi
juuri sellaisenaan. Seuraavat asiat ovat henkildstolle tarkeitd: hyva tiimihenki ja mukava ty0ympéristo,
kiusaamisvapaa tydilmapiiri, sopiva tyomaira, oikeudenmukaisuus ja hyvét kiytostavat seké luottamus
sithen, ettd hoitaa omat ty6tehtdvat hyvin ilman tunnetta selin takaa “kyttdilystd” ja lisétehtdvien anta-
misesta. Henkilostolle tirkedd on esihenkilon oikeudenmukaisuus ja se, ettd esihenkilo pitdd kaikkia
tasavertaisina tyontekijoind, ja myds esihenkilon johtamisen taidot ja tasokkuus ovat tarkeitd. Henki-
16stolle on tirkedd, ettd tydyhteisdssd kunnioitetaan muita tyontekijoitd. TyShyvinvointi tarkoittaa
myos sitd, ettd on riittdvasti energiaa tyOpdivén jélkeen ja jaksaa tehdi asioita vapaa-ajajalla. Tyopai-
kalla tulisi olla selkedt ohjeet, riittdvisti tukea ja apua tulisi olla helposti saatavilla. Tydyhteisossa pi-
tdisi pystyd puhumaan avoimesti ongelmitta, eli tyontekijdt toivovat tydpaikan, missd psykologisen

turvallisuuden piirteet tayttyisivit.



Liikunta Ohjeet ja apu

Tyohyvinvointi

Psykologinen

Etatyoskentely turvallisuus

KUVA 1. Miti tyohyvinvointi tarkoittaa kyselyyn vastanneille

Vastanneiden kesken liikunta, perhe ja ystavét, harrastuksen ja tasapaino tyo- ja vapaa-ajan vililla aut-
taa jaksamaan arjessa. Riittdvé palautuminen, luonto, hyvit tydkaverit ja vithde ovat myds asioita,
jotka auttavat jaksamaan arjessa.

Nykytilanteessa 81 % vastanneista kokee, ettd heilld on energiaa tyopdivén jilkeen ja 79 %:lla jai ai-
kaa mielekkadille asioille ja liikunnalle. 64 % vastanneista ehtii tyopdivan aikana pitdiméaan taukoja tai
harjoittamaan taukoliikuntaa.

Vastanneista 63 % kokee saavansa tietoa tyohyvinvoinnista tydnantajalta. Kiireen keskelld on kuiten-
kin vaikea ehtid perehtyi kaikkeen. Parempi tiedottaminen koulutuksista ja verkkokursseista parantaisi

tyontekijoiden mahdollisuutta osallistua.

80 % vastanneista tydsuhdemuoto, alle vuoden kestidvat mairdaikaiset tyosuhteet, vaikuttaa jaksami-
seen. Esille on nostettu madrdaikaisuuksien vaikutus tulevaisuuteen ja epétietoisuus tyosuhteen jatka-
misesta. Useasti tieto jatkosta tulee myohdan. Vakituiset tyontekijit eivét kokeneet tydsuhteen vaikut-
tavan jaksamiseen. Vakituinen tydsuhde tuo turvaa eliméén ja on stressid vihentédva tekija.
Jaksamiseen liittyen 15 % aikoi olla yhteydessi tyoterveyteen. Tdma verrattuna palkkakriisin aikaan,
jolloin 10 % pohti olevansa yhteydessa tyoterveyteen. On huolestuttavaa, etti tydhyvinvointi ei ole pa-

lannut kriisin jilkeen normaalille tasolle.



5.4 Kehitysehdotuksia ja toiveita

Vastanneiden kesken toivottiin eniten yhteisid tydpajoja ja koulutuksia seké etdkoulutuksia (KUVIO

7).
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KUVIO 7. Kyselyyn vastanneiden toivomuksia

Kuormittavien tilanteiden tarkastamisen purku olisi toivottavaa tehda toisessa tiimissi tai tyotervey-
dessd. Tyon kuormittuvuus niakyy suuressa tyontekijavaihtuvuudessa. Koulutukseen ja ohjeiden pereh-
dytykseen pitdisi suunnitella riittdvésti aikaa. Esille nousi myo0s toive yhteisisti taukoliikuntahetkisti ja
kokouksista tai tapaamisista, jossa aidosti kysytddn ja ollaan kiinnostuneita siitd, miten tyontekijét voi-
vat.

Asiakaspalvelun ja palkkahallinnon tulisi tehdd yhteisty6té, jolloin olisi mahdollista perehtyé proses-

seihin ja toisen tiimin péivittdiseen tyohon ja myos ymmarryksen lisdédmiseen tiimien valilla.



6 POHDINTA

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, miten Helsingin kaupungin taloushallinnossa asiakaspalvelussa
on selvitty palkkakriisistd seka miten tyontekijat voivat vuonna 2024. Tutkimuksen tavoite oli saada
todellinen kuva palkkakriisin vaikutuksesta henkilostolle ja tietoa henkildston timéanhetkisestd hyvin-
voinnista seki selvittdd, miten tyohyvinvointia on mahdollista kehittdd. Tutkimuksessa nousseita kehi-

tysideoita on mahdollista toteuttaa ldhitulevaisuudessa.

Tutkimuksen avulla oli mahdollista saada todellinen kuva henkil6ston tyohyvinvoinnista. Ty0hyvin-
vointi vaihteli laajasti henkiloston vélilld, erityisesti niiden vilill4, jotka ovat kokeneet pahimman palk-
kakriisin. Palkkakriisi, eli vuosi 2022, on jaanyt henkilostolle mieleen, ja osalle on jadnyt pysyvié oi-
reita, joita olisi tirked tyostdd. Palkkakriisié tulisi tarkastella kokonaisvaltaisesti, jotta tulevaisuudessa
samanlaista kriisi ei tapahtuisi.

Tyo6suhteen alussa olematon tai vihédinen perehdytys erityisesti henkildiden kohdalla, joilta ei vaadittu
aikaisempaa osaamista palkkahallinnosta, lisési stressié tyossa.

Kyseessé oli vaativa asiakaspalveluty0, jossa 48 %:lla vastanneista ei ollut aikaisempaa kokemusta
palkkahallinnosta. Useat uudet tyontekijat jatettiin yksin kriisitilanteen keskelle. Osa uusista tyonteki-
J0istd jdi kokonaan ilman perehdytysti ja tyon paine oli erittdin kova. Helsingin kaupungin toiminta
perehdytyksen suhteen oli tdssd vaihteessa huono valinta.

Perehdytyksen tulisi olla suunniteltua ja sille tulisi varata tarpeeksi aikaa. Tukea ja lisdkoulutusta tulisi

saada sekd henkilokohtaisesti ettd ryhmana.

Olen helpottunut siitd, ettd nykytilanteessa henkildstd kokee tyomaééran olevan sopiva. Ylitoité ei endd
tehdd muuta kuin poikkeustilanteissa, ja niihin tulee olla kirjallinen lupa. Olen kuitenkin erittdin huo-
lestunut henkil6ston ty6hyvinvoinnista ja palkkakriisin pysyvistd vaikutuksista. Palkkakriisid tulisi vie-
lakin kisitelld ja ymmaértdd, miten palkkakriisi vaikutti ja edelleen vaikuttaa henkildston tydhyvinvoin-
tiin.

Tauoilla tydskentely pitéisi saada loppumaan kokonaan, silld se on niin sanotusti ilmaista ty6té, joka
on pois tyontekijan omasta ajasta. Tauot on tarkoitettu sithen, ettd saa levéti ja tehdd hetken jotain
muuta kuin ty6td. Tydpaikalla pitdisi keskustella laajemmin siitd, ettei tauolla tulisi tydskennelld. Tau-
olla tydskentely vaikuttaa myds siihen, miten paljon henkildstod tarvitaan. Johto ja esihenkil6t arvioi-

vat tyontekijoiden tuottavuuden ja tyontekijéiden tarpeiden madrdn sen mukaan, miten tyotd saadaan



tehtyd. Jos useammat tyontekijét tekevit ilmaista tyotéd tauolla, se védristdd tilastoja. Liiallisen tyon te-
keminen ja oman palautumisen pienentdminen, vaikuttavat tyontekijoiden jaksamiseen. Kyselyyn vas-

tanneista 18 % kertoi, ettei ehdi pitdd taukoja tai harjoittaa taukolitkunta lainkaan tyGpéivén aikana.

Mielestéini onnistuin tavoitteessani ja pystyin selvittiméén, miten henkilostd on selvinnyt palkkakriisin
ajalta. Jatkossa voisi selvittdd, miten organisaation eri muutokset vaikuttavat henkildstoon ja tydhyvin-

vointiin.



7 PAATELMA

Palkkakriisin pahimmasta ajasta henkilostd on selvinnyt ja edessé on parempia aikoja. Organisaatiossa
on tehty ja pyritddn tekeméén paljon muutoksia parempaan suuntaan. Huolet nopeista muutoksista nos-
tavat henkilOstdssa esiin tunteita palkkakriisin ajalta. Muutoksista tulisi keskustella vield avoimemmin
huomioiden aikaisemmat traumat ja tietimattomyyden tunteet. Henkiloston kanssa tulisi keskustella
palkkakriisistd yhdessd tyoterveyden seka tyosuojelun kanssa. Vaikka palkkakriisin alusta on kulunut
kaksi vuotta, tapahtumat ovat monella vield péivittdin mielessd, erityisesti henkil6illd, jotka ovat teke-

misissa suoraan asiakkaiden kanssa.

Organisaation johdossa on uusia johtajia, jotka vilittdvit henkildston hyvinvoinnista. Helsingin kau-
pungin taloushallintopalveluissa on muodostettu ryhmaé, joka kehittdd tyohyvinvointia.
Organisaation tulisi panostaa kaikkien uusien tyontekijoiden yhteiseen perehdytykseen sekéd jokaisen
tiimin yhteisiin ohjeisiin.

Tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd tulisi olla johdon tiedossa, jotta nditd pystyttdisiin
huomioida paremmin. Méairdaikaisten tyosuhteiden jatkamisen jattiminen viime hetkeen vaikuttaa

tyontekijoiden hyvinvointiin seki tyontekijoiden vaihtuvuuteen.
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