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Tutkimus toteutettiin sahkdisella kyselylomakkeella koko henkilokunnalle lukuun ottamatta johto-
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kentelyssa ilmeni epakohtia. Tyontekijat olivat kohdanneet tydpaikalla muutoksia, mutta niiden Ia-
piviemiseen ei oltu tyytyvaisia, tiedonsaanti oli ollut heikkoa eika koulutusta muutoksien vaikutuk-
sista organisaatioon ole ollut riittdvasti.

Kehittamisehdotuksissa tuodaan esille tutkimuksen kautta isoimmiksi nousseet teemat. Tarkeim-
maksi kehittamiskohteeksi nousi kehityskeskustelut esimiesten ja henkiloston vélille seka palaut-
teen laatu ja sen antamisen tarkeys seka avoimuus ja tyontekijoiden arvostuksen lisaaminen.
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The thesis aimed to deal with the state of well-being at work as well as feelings about organizational
change of employees in a Finnish company that has completed milieu structures and produces
price displays and information products. The research method used was quantitative research. The
survey was conducted in the spring of 2022.

The theoretical basis covers all aspects of well-being at work, which are physical, mental, and social
well-being. Commitment to work is addressed through internal and external motivation and work
engagement. In addition, change situations are addressed through change encounters,
management of change, and resistance to change.

The survey was conducted with an electronic questionnaire for all staff except for management
staff. 32 people responded to the survey. The response rate was 64%. The research results are
presented in the research results section supported by the figures.

The results showed that the company's well-being at work was physically and socially good. The
state of mental well-being was slightly worse. Respondents' work process control, competence,
and motivation were in place. Instead, there were shortcomings in the induction of new jobs. Some
employees felt overwhelmed by work and were not able to break free from their free time. There
was partial satisfaction with the work of the supervisors, but there was some dissatisfaction in the
work of the management staff through open questions. Employees had encountered changes in
the workplace, but they were not satisfied with their implementation, access to information had
been poor and there had been insufficient training on the effects of the changes on the organization.

The development target highlights the themes that have become the biggest through research. The
most important areas for development were development discussions between supervisors and
staff, as well as the quality and importance of giving feedback, as well as transparency, and
increasing the value of employees.

Keywords: well-being at work, commitment at work, organizational change, management of
change, resistance to change
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1 JOHDANTO

Tyontekijoiden hyvinvointi ja organisaation kehittyminen ovat kilpailukykyisen ja menestyvan orga-
nisaation kulmakivia. Tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvoinnin paaperiaate on, etta jokai-

nen osa-alue; fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen ovat kunnossa.

Kun tyontekija astelee organisaatioon sisaan, tydnantajalla on omat odotuksensa hanesta. Vastaa-
vatko odotukset myds tydntekijan puolelta? Onko psykologinen sopimus tyonantajan ja tyontekijan
valilla riittdvan vahva kestdmaan myods muutokset? Muutokset ovat osa tata paivaa niin arjessa
kuin my6s organisaatioissa ja aiheuttavat paljon tuntemuksia tyontekijéille. Ovatko tunteet normaa-
leja ja sallittuja? Niitd kdydaan lapi muutosten kohtaamisen, johtamisen ja muutosvastarinnan

avulla.

Tassa opinnaytetydtydssa selvitetddn suomalaisen miljddratkaisuja seka hinnannayttd- ja infor-
maatiotuotteita tuottavan yrityksen tyohyvinvoinnin tilaa seka tuntemuksia organisaatiomuutok-
sista. Kohdeyrityksessa tehtiin yrityskaupat kevaalla 2021. Yrityskauppojen myaéta yhdistyneet yri-
tykset muodostavat alansa vahvimman toimijan visuaalisten brandi-ilmeiden toteuttajana koti-
maassa. Yrityksen asiakkaita ovat niin paivittaistavarakaupat kuin myos yritykset, ketka tarvitsevat
myymalbiden brandi- tai myymaldiden miljoonakyvyyden ratkaisuja. Yritys myy ja toteuttaa liséksi
my0s hyllyjen tilanhallinta-, hinnannayttd-, seka tuotesuojausratkaisuja. Yrityksessa tydskentelee
noin 70 henkiloa. Tutkimuskysymykset ovat: Mika on tyontekijoiden tama hetkinen tyohyvinvoinnin

tilanne seka miten henkildstd on ottanut muutokset vastaan.

Tutkimus toteutetaan Webropol -ohjelmalla koko henkilokunnalle anonyymina kyselyna kvantitatii-
visena eli maarallisena tutkimuksena. Lisaksi mukana on yksi avoin kysymys tukemassa kyselya.
Sen tulkitseminen toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena ja tutkimusmenetel-

méanéa kaytetaan sisallonanalyysia.



2  TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi muodostuu tyosta ja sen mielekkyydesta, terveydestd, turvallisuudesta seka hyvin-
voinnista. Muun muassa motivoiva ja hyva johtaminen, tyoyhteison ilmapiiri seka tyontekijéiden
ammattitaito lisdavat tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin parantaminen kuuluu seka tyontekijdille etta
tydantajalle. Tyontekijalla on vastuu ammatillisen osaamisen ja tyokyvyn yllapitamisesta. Tyonan-
tajalla puolestaan on huolehdittava tyontekijoiden samanarvoisesta kohtelusta, hyvasta johtami-

sesta seka tydympariston huolellisuudesta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.)

Kun tyontekijat organisaatiossa voivat hyvin, usein myos tyontekijoiden vaihtuvuus seka sairaus-
poissaolojen luvut ovat vahaisempia. Motivoituneen ja hyvinvoivan henkiloston tyontekeminen on
laadukasta, etté tuottavaa. (Virolainen 2012, 52.) Tydhyvinvoinnin tutkimisen pohjana on tyonteki-
jan kokonaisvaltainen hyvinvointi jokaisella osa-alueella. Hyvinvoiva ihminen pystyy suorittaessaan
auttamaa niin itseaan kuin my0s organisaatiota. Panostaminen tyohyvinvointiin on ehdottoman
tarkeaa. (Juuti 2015, 44.)

21 Fyysinen tyohyvinvointi

Nakyvin osa-alue on fyysinen tydhyvinvointi. Siihen on paljon vaikuttavia tekijoita, esimerkiksi fyy-
sinen tydkuormitus ja ergonomia seka tydolosuhteet. Eniten fyysinen puoli korostuu fyysisesti ras-
kailla aloilla, kuten rakennus- tai teollisuusalalla. Fyysinen kuormitus ei kuitenkaan rasitu ainoas-
taan fyysisesti raskaissa tehtavissa. Muun muassa istumatyéta tekevalle fyysinen kuormitus voi

olla todella raastavaa. (Virolainen 2012, 17.)

Seppala kirjoittaa Turunsanomissa, etta suurin tyoikaisten terveydellinen riskitekija on liiallinen is-
tuminen. Se voi olla yhteydessa kakkostyypin diabetekseen, verisuonitautiriskiin, lihavuuteen tai
paksusuolen syopaan. (2016.) Tarkeaa istumatyota tekevalle, on muistaa tauottaa tydskentelya
pitkin paivaa. Tyopaivaa voi tauottaa esimerkiksi taukojumpalla tai pienella jaloittelulla. My6s séh-
kopoydat mahdollistavat tydskentelyn seisoma-asennossa. Vaihtelut tuovat keholle muutoksia tyo-
paivan aikana ja ennaltaehkaisevat lisaksi myds linasjaykkyyden syntymista. (Virolainen 2012, 17.)



Tydnantajat kokevat yleisimmin fyysisen tyéhyvinvoinnin tarkeana, ja useimmissa organisaatioissa
tydnantajat tukevat henkildston fyysista hyvinvointia seké liikkumista esimerkiksi tarjoamalla liikun-
tapalveluita, kuten liikuntaseteleitad. Se on hyddyllista niin tyontekijalle itselleen, kuin myds organi-
saatiolle, silla jatkuva liikunta vahentaa sairauspoissaoloja ja niista koituvia kustannuksia. (Seppala
2016.)

2.2 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi on tarkea osa kokonaisvaltaista hyvinvointia. Siihen lasketaan kaikki, mika
littyy organisaatiossa vallitsevaan kanssakaymiseen. Sosiaalista hyvinvointia edistad muun mu-
assa tyoasioiden avoin keskustelu, hyvét ja toimivat valit tyontekijoiden kesken, helppo lahestytta-
vyys tyontekijoiden valilla seka tydtilat, jotka tukevat sosiaalista kanssakaymista. Toisiin tyokave-
reihin tutustuminen my6s muualla, kun tydpaikalla tukee ja auttaa sosiaalista kanssakaymista myds
tyopaikalla. (Virolainen 2012, 24.)

Tyéturvallisuuskeskuksen (2020) mukaan sosiaalisia kuormitustekijoita tydpaikoilla ovat esimer-
kiksi: yksintyoskentely, heikko tiedonkulku, tyon organisoinnin ongelmat, epatasa-arvoisuus, tyo-
yhteisdongelmat seka tyytymattdmyys esimiestydhdn. On tydnantajan vastuu ehkaista haitallisia

kuormitustekijoita, mutta niiden toteuttaminen kuuluu tapahtua yhdessa tyontekijoiden kanssa.

Jos organisaatiossa tyontekijoiden valille on muodostunut hyva vuorovaikutus, sité kuvataan sosi-
aalisena padomana. Sosiaalinen padoma vahvistaa tyoyhteison luottamusta, verkostoitumista
seka vastavuoroisuutta. Se on niin yksildn, kuin myds koko organisaation kasvava voimavara, mika
on hyvé pohja tavoitteiden saavuttamiseksi. Sosiaalisella padomalla saattaa olla myés huonoja
vaikutuksia. Liian hyvat ja laheiset valit tydntekijéiden kesken saattaa aiheuttaa ei-toivottuja ilmi-

oita, kuten kuppikuntia, kateutta tai jopa kiusaamista. (Manka & Manka 2016, 132.)



2.3 Psyykkinen tyohyvinvointi

Virolaisen (2012, 18.) mukaan tyostressi, tydilmapiiri seka tydpaine ovat muun muassa psyykki-
seen tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Psyykkinen hyvinvointi on iso tekija tyontekijoiden viih-
tymisessa kuin myos sairauspoissaolojen ehkaisemisessa. Psyykkisesti kuormittavia tekijoita voi
olla muun muassa: muutokset tyossa, liika tai lian vahainen tyomaara, epaselvat tavoitteet, palaut-

teen tai arvostuksen puute, seka kiire. (Tydturvallisuuskeskus 2020.)

Kiire voi olla kuviteltua tai todellista. Se voi olla toisten aiheuttamaa tai omaa syyta. Itse aiheutettu
kiire saattaa johtua persoonallisuudesta, arvoista tai arvostuksista. Impulsiivisuutta ei pysty aina
pitdmaan kurissa ja sdnnataan uusien ja kiinnostavien asioiden perassa. Moni saattaa hakea kii-
reella tydkaverien tai esimiehen arvostusta. Kiireella voi myos yrittaa peittaa pysahtymisen tai muu-
toksen tuomia pelkotiloja. Jos tydssa kiire on paivittaista, on syyta katsoa myos itseaan peilista,
eika ainoastaan syyttaa esimiesta. Teenkd asiat oikein ja oikealla tavalla? Kiireen taltuttaminen
yksin on silti yleens@ mahdotonta. Sen rauhoittamiseen tulee etsia tydyhteison voimin uusia ratkai-
suja tyontekoon, toimintatapoihin, aikatauluihin, tyovalineisiin, tehtavien sisaltdihin seka osaami-
seen. (Auvinen 2019, STTK.)

Tyon tekeminen on mielekkaampaa, kun toista nauttii, tyotehtavia on mahdollista kehittaa ja niista
saa palautetta. Miellyttava ja mielenkiintoinen tyo kohentaa mielenterveytta, kun tyotehtavat ovat
rittdvan haastavia. Kehityskeskusteluiden avulla tyotehtavista voidaan keskustella ja mahdollisesti

muuttaa tyontekijalle sopivimmiksi. (Virolainen 2012, 85.)

Muutostilanteet voivat olla iso psyykkinen tai henkinen kuormitustekija tydntekijalle. Organisaation
tulisi olla tilanteen kartalla ja varmistaa tydntekijoille mahdollisuuden keskusteluun terveydenhuol-
lon ammattilaisen kanssa muutoksen tuomista peloista, epavarmuudesta ja pettymyksista. Tervey-
denhuollon ammattilainen pystyy ymmartamaan kokonaiskuvan ja ohjaamaan tarvittaessa asian-

tuntijoiden palveluihin. (Korppoo 2018, 13.)



3  TYOHON SITOUTUMINEN

Tyontekijan positiivista asennoitumista organisaatiotansa kohtaan kuvataan sitoutumisella. Sitou-
tua voi organisaation toimintaan tai arvoihin. Sitoutuminen voidaan liittda my®s erilaisiin prosessei-
hin, esimerkiksi osaamisen kehittamiseen tai jonkin padmaaran saavuttamiseen. Kun tyontekija on
sitoutunut organisaatioon, han haluaa tehda parhaansa organisaation eteen kunnioittaen organi-

saation arvoja seka tavoitteita. (Leiviska 2011, 120.)

Meyerin ja Hersovitcin (2001, 301.) mukaan sitoutuminen on jokaiselle tyontekijalle yksildllinen ko-
kemus. Sitoutumisesta puhutaan voimana, joka sitoo henkilon toimintatapaan, yhden tai useam-
man olennaisen toiminnan kannalta. Se voidaan kokea ajattelutapana tai psykologisena tilana,

mika ohjaa tyontekijaa tiettyyn toimintamalliin.

Henkiloston vaihtuvuus, muutoksien kohtaaminen, tyosuoritukset seka irtisanoutumisaikeet ovat
organisaatiossa merkityksellisia asioita. Mita enemman henkilokunta on sitoutunut tydhonsa, sita
paremmin he panostavat tydhonsa ja sita kautta vaikuttavat yrityksen tuloksen tekemiseen. (Lei-
viska 2011, 120-121.)

Heikko sitoutuminen ja henkildston vaihtuvuus heikentaa yrityksen kilpailukykya, koska kokeneet
tydntekijat vievat pois mennessaan hiljaista tietoa seka paljon arvokasta kokemusta. Sitouttamalla
tydntekijoita organisaatioon, riski pienenee myos siihen, ettéd iso joukko henkildstoa lahtisi yrityk-

sesta esimerkiksi kilpailevaan yritykseen. (Heiskanen, Leinonen & Otonkorpi-Lehtoranta 2017, 68.)

3.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Tyodntekija voi olla motivoitunut niin sisdisesti kuin ulkoisesti. Kun tydntekijalla on halua tehda tyo-
tehtévien suhteen parhaansa ja hén tuntee voimakasta paloa tyotehtavia kohtaan, puhutaan sisai-
sesta motivaatiosta. TyOntekijan sisaiset mieltymykset liittyvat kiinnostukseen tydtehtavia kohtaan
seka mahdollisuuteen saada toteuttaa itseaan. Tyontekija kokee tekemansa tyonsa nautittavalta,
arvokkaalta seka kiinnostavalta. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 187.)
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Martelan & Jarenkon mukaan (2016, 21.) tydntekija voi paremmin eik& tyd kuormita liikaa, kun
tyontekija on sisaisesti motivoitunut. Tyontekijoiden hyvinvointi seka innostus tyota kohtaan on yri-
tykselle iso kilpailuvaltti, silla motivoituneet tyontekijat ovat luonnollisesti sitoutuneempia, etta luo-

vempia tyossaan, mika nakyy pitemmassa tahtaimessa organisaation tuloksessa.

Ulkoinen motivaatio syntyy tyontekemisen ulkopuolisista asioista, kuten rangaistuksen valttami-
sesta tai palkitsemisesta. Tyontekija ei ole kiinnostunut varsinaisesti tyostaan. Ulkoset tekijat saat-
tavat liittya maineeseen, lisapalkkioihin, ylennysmahdollisuuksiin tai tunnustuksen ansaitsemiseen.
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 188.)

3.2  Psykologiset sopimukset

Tyontekijan liityttya organisaatioon, yrityksen ja tydntekijan valille syntyy tydsopimuksen lisaksi kir-
joittamaton ja usein myds sanaton psykologinen sopimus. Psykologinen sopimus sisaltaa tyonte-
koa koskevat odotukset. Sen mitd tyontekija odottaa tydnantajalta seké@ mité tydnantaja odottaa
tyontekijalta. Sopimus on tarkea ja ratkaiseva osa sitoutumisen kannalta. Sitd ehdottomampaa ja
voimakkaampaa tyontekijan sitoutuminen organisaatioon ja tydhon on, mita paremmin odotukset

kohtaavat tydnantajan ja tyontekijan valilla. (Aro 2002, 66.)

Kanadalainen tutkija Natalie Allen on esittanyt tutkimuksessaan, etta sitoutuminen tydhon muodos-
tuu kolmesta ulottuvuudesta. Affektiivisella sitoutumisella tarkoitetaan tydntekijan emotionaalista
kiinnittymista ja organisaatioon samaistumisesta. Toinen ulottuvuus kuvaa jatkuvuuteen perustu-
vaa sitoutumista, mika on mekanismiltaan negatiivista. Sen luo halu valttyd mahdollisilta toista luo-
pumisen kustannuksilta. Kolmas ja viimeinen ulottuvuus on normatiivinen sitoutuminen. Se perus-
tuu uskomukseen, ettd ihmiselld on moraalinen velvollisuus pysya ja jatkaa organisaatiossa. (Aro
2002, 66-67.) Allen korostaa, ettd néma kolme ulottuvuutta ovat niin sanotusti sitoutumisen osia.

TyOntekija voi myds kokea kaikkia kolmea sitoutumista vaihtelevasti. (Meyer & Allen 1991,72.)
Affektiivinen sitoutuminen on pysyvan tydmotivaation kannalta naista tarkein ulottuvuus. Kun tyon-

tekijalla on sydan mukana tekemisessa, han kestda mahdollisia vastoinkaymisia ja haluaa yrittaa

parhaansa. (Aro 2002, 66-67.) Kun tyontekijaa kohdellaan reilusti ja kunnioitetaan, tunneperainen
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sitoutuminen vahvistuu. Affektiivisen sitoutumisen on my6s todettu parantavan suorituksia, vahen-

tavan poissaoloja seka parantavan suorituksia. (Leiviska 2011, 122.)

Organisaation muutostilanteissa affektiivinen sitoutuminen myds menetetaan herkasti, jos henkil-
kohtaiset tavoitteet koetaan uhatuiksi. Kriisi ei usein nay paalta pain, etenkaan jos tyontekijalla on
iso halu sailyttaa tyopaikka ja normatiivinen sitoutuminen tyohon on vahvaa. Tallaisessa tilan-
teessa tyontekija on hyvin altis tyduupumukselle eika anna parastaan yritykselle. (Aro 2002, 66—
67.)

Kun tydntekijan ja tydnantajan odotukset eivat enaa kohtaa tarpeeksi hyvin, sitoutuminen kiristyy.
Muutostilanteissa nain kay usein. Tyontekijat harmistuvat, kun he kokevat tydnantajan murtaneen
psykologista sopimusta. Etenkin yllatykselliset muutokset, joiden perustelut ovat epaselvia, tur-
hauttavat tyontekijaa seka rikkovat affektiivista sitoutumista organisaatioon. Psykologisten sopi-
musten rikkimenemista on lahes mahdotonta valttdd muutostilanteissa. Hyva johto toimii tilan-
teessa aktiivisesti ja keskustelee tyontekijoiden kanssa yksildllisesti. Tilanteessa tarvitaan ehdot-

toman laadukasta muutoksen johtamista. (Aro 2002, 66-68.)

3.3 Tyonimu

Tyonimulla kuvataan tyohon liittyvaa merkityksellisyyden kokemusta ja innostusta. Tyon imu tar-
koittaa positiivista motivaatio — ja tunnetilaa tydssa. Tyontekija kokee yleisimmin toihin 1ahdon mie-
lekkaana ja nauttii siitd. Tyon imuun kuuluvat kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta; omistautuminen,
uppoutuminen ja tarmokkuus. Omistautuminen on merkityksellisyyden, innokkuuden inspiraation,
haasteellisuuden ja ylpeyden kokemusta. Uppoutuminen on syvaa paneutumista ja keskittymista
tyéhon seké siitad koettua nautintoa. Tydssa aika kuuluu huomaamatta ja irrottautuminen voi olla
vaikeaa. Tarmokkuus puolestaan on energisyyden kokemusta, kovaa halua panostaa tyohon seka
vahvaa ponnistelun halua ja sinnikkyytta my6s mahdollisissa vastoinkaymisissa. (Tyoterveyslaitos
2022.)

Tyon imulla on positiivinen vaikutus tyontekijan mielenterveyteen, fyysiseen terveyteen, hyvaan

tydsuorittamiseen seka organisaation menestykseen taloudellisesti. Tyontekijat, jotka kokevat tyon

imua ovat uudishakuisia ja aloitteellisia. Toihin tartutaan, tydhon sitoudutaan, tydkaveria autetaan
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ja tyonimua tartutetaan samalla muihin tyoyhteisossa. Erilaiset tyohon liittyvat voimavarat edistavat
tyon imua. Ne edesauttavat tyontekijoita onnistumaan seka synnyttavat halua tehda tyot hyvin.
Tyotehtavaan liittyvia voimavaroja voivat olla: tyon palkitsevuus, monipuolisuus seka kehittavyys.
Toiden jarjestamiseen liittyvia voimavaroja voivat olla tyoroolien ja tavoitteiden selkeys, vaikutus-
mahdollisuudet seka tyoaikojen joustavuus. TyOpaikan vuorovaikutukseen liittyvia voimavaroja
ovat muun muassa oikeudenmukaisuus ja johtamisen selkeat kaytannot, ystavallisyys, arvostus ja
palaute seka esimiehen ja tyoyhteison tuki. Organisaation liittyvilla voimavaroilla tarkoitetaan esi-
merkiksi tyon varmuutta, tydpaikan iimapiiria seka tyon ja henkilokohtaisen elaman yhteensovitta-

misen tukevia kaytantoja ja asenteita. (Tyoterveyslaitos 2022.)
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4 ORGANISAATIOMUUTOS

Sailyttaakseen kilpailukyvyn ja menestyakseen organisaation on muututtava ja kehityttava. Tarpeet
muutoksille kehittyvat omistajien tahtotilasta tai omista tavoitteista. (Hyppanen 200, 218.) Jokai-
seen muutokseen tarvitaan selkeat raamit. Muuten saatetaan tarttua asioihin, jotka eivat ole lain-
kaan oleellisia muutoksessa. Jokaisen tulee tietdd, miksi muutos on valttamaton. (Ahonen, Ahonen
& Tammi 2018, 12.)

Iso kysymys on, ettd miten organisoidaan prosessien kehitys niin, etta prosessien tehokkuus ja
laatu maksimoituvat ja niiss@ vaadittava osaaminen kilpailukykyiselld nopeudella kehittyy. Jokai-
selle prosessille seka niiden suoritteille, kuten tuotteelle, palvelulle, toimitukselle ja huollolle on
omat asiat asiakkaat, joilla on omat odotuksensa. Ne ovat liketoiminnalle keskeisia ja liittyvat suo-
raan asiakkaiden palveluun ja tulovirran muodostumiseen. Ne alkavat asiakkaan odotuksista ja

paattyvat asiakastyytyvaisyyteen. (Tuominen 2010, 20-21.)

Tavallisesti organisaatiomuutoksilla ymmarretaan paaasiassa rakennemuutoksia, silla muutokset
nakyvat organisaationrakenteissa. Sisaisisista organisaation rakennemuutoksista voi olla kysymys
tyonjaon muutoksista, tuotekonseptien ja toimintaprosessien uudelleenjarjestelyista. Rakenne-
muutoksia voi olla myds organisaatioiden pilkkomiset, yhdistymiset tai tapahtumat. (Aro 2002, 46
-47.)

Muutosta miettiessa, liikkeelle tulee lahted nykytilanteen analysoimisesta ja kuvaamisesta. Tyo-
yhteis6issa on toimintamalleja, jotka ovat hyodyllista siirtdd myds uuteen malliin. Tallaisia malleja
voidaan pohtia miettimalla; Mika toimii, tai missa on varaa kehittad. Kun nykytilannetta on analy-
soitu, voidaan alkaa miettimaan muutostarpeita; Mita halutaan sailyttaa, ja mita halutaan muuttaa.
(Manka 2006, 102-105.) Kenellakaan ei ole mahdollista olla kokonaiskuvaa siitd, mita kaikkea
muutoksessa tulee ottaa eri hetkissd huomioon. Muutossuunnitelma, mika on yhdessa tehty, pal-
jastaa arjen realiteetit ja kuvaa, mihin kaikkeen voimat ja aika tulevat riittdmaan. (Ahonen, Ahonen
& Tuomi 2018, 22.)

14



41 Muutoksen kohtaaminen

Hyvan muutosjohtamisen paaperiaate on toteuttaa menetelmat ja strategiat onnistuneesti seka
auttaa tyontekijoitd sopeutumaan ja hyvaksymaan muutos. Selkeiden tavoitteiden asettaminen,
henkiloston perehdyttaminen seka kommunikointi, viestinta ja tyontekijoiden kuuleminen ovat on-

nistuneen muutoksen kulmakivia. (Jouany & Martic 2020.)

Jokainen ihminen kokee suuret ja pienet muutokset organisaatiossa eri tavoilla. Jollekin tyonteki-
jalle pienikin toimintatapamuutos voi olla suurempi asia kuin organisaation rakenteissa tapahtuva
muutos, mika koskee enemman johtoa. Muutokset ovat jatkuvia luontevia tekijoita organisaation

arjessa, mikali niihin suhtautuu myonteisesti ja avoimesti. (Ponteva 2010,9.)

Koko prosessin kaynnistymisen perusta on muutostarpeen hyvaksyminen. Muutostarve tuo esille,
miksi muutos on hyodyllinen, mita silléd voidaan saada aikaan seka miten se tulee muuttamaan
liketoiminnan kilpailukenttaa ja edellytyksia. Tassa vaiheessa selviaa viimeistaan liketoiminnan
taloudellinen tilanne seka menestystekijat. Onko yritys kilpailukykyinen, riittdvan tehokas, seka mita
ymparisto vaatii meilta tulevaisuudessa. Jos tyontekijat eivat tunnista muuttuvaa tilannetta, innos-

tuminen uusista suunnitelmista on haastavaa. (Valpola 2014, 30.)

Muutokset ovat omanlaisiaan ja nayttaytyy eri tavalla muutosta rakentamassa olleelle johdolle tai
tyontekijalle, jota muutos koskettaa. Kilpailijoista voi tulla tyokavereita, kayttokieli voi muuttua, ni-
mikyltti seinalla vaihtuu, satsataan uuteen yritysiimeeseen. Tyontekijat voivat joutua muuttamaan
tyoskentelytapojaan seka totuttelemaan uusiin arvoihin ja kulttuuriin. Myds mahdollinen paikkakun-
nan vaihto voi tulla eteen. Pahimmassa tapauksessa tyontekija saattaa menettaa jopa tydpaik-
kansa. (Ponteva 2010, 9.)

Jollakin tyontekijalla voi olla helpompi paasta kiinni uudistetun organisaation toiminta-ajatuksiin,
asioihin seka tavoitteisiin. He kykenevéat olemaan osa uudesta organisaatiosta ja tarttumaan uusiin
tehtéviin positiivisella asenteella. Osa tyontekijoista kyseenalaistavat uusia toimintatapoja, mutta
nakevat silti uudistukset parannuksina ja pystyvat mukautumaan niihin. Osa tyontekijoista sen si-

jaan eivat pysty selviamaan pienistakaan muutoksista ilman vahvaa tukea. (em.)
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Muutosprosesseissa on tavallisesti kolme vaihetta. On loppu, tyhjyys seka alku. Entisen lopun ja
uuden alun keskella on tyhjyys, jolloin tiedostetaan muutos todelliseksi. Loppumisesta alkaa muu-
tos. Useille ihmisille lopettaminen voi olla haastavaa. He ovat valttaneet elamassa lopetuksia ja
ovat panostaneet jatkuvuuteen. Jotkut inmiset pystyvat omilla rutiineillaan vahentamaan lopetuk-
sen stressia seka tunnistamaan tulevat alut mahdollisina. Ty0elamassa luopumista muutoksessa
on hyva helpottaa tekemalla seremonian lopetuksesta esimerkiksi jarjestamalla lopetusjuhlat,

missa muistellaan menneita vuosia. (Valpola 2014, 35.)

Muutosten lopullinen hy6ty nakyy tavallisesti kaukana yksittaisen henkilon tyosta. Kun hyotya ei
itse née, voi olla vaikeampi ottaa vastaan vastaukset, joita muutokset tuottavat omaan tyohon.
Jotkut kokevat muutoksissa aina henkilokohtaisia pettymyksia tai konkreettisia menetyksia. So-
peutumista voi helpottaa, jos heti alkuvaiheessa nakee seuraukset, mitd muutos tuottaa eri osa-
puolille. (Ahonen, Ahonen & Tuomi 2018, 34.)

4.2 Yrityskaupat ja Fuusio

Kun kaksi tai useampi yksikkd menee yhteen toiminnallisesti, etta juridisesti puhutaan yrityskau-
poista tai fuusiosta. Organisaatiolle muodostuu yhteisen johto ja omistaja. Yrityksen tavoitteet vai-
kuttavat siihen, kuinka tiiviisti integroidutaan. On tilanteita, jossa ohjataan taloudellisten tunnuslu-
kujen avulla, toisessa tapauksessa integroidaan palvelut seka tuotantokaytannot yhtenaisiksi. (Val-
pola 2014, 22.)

Fuusio, eli yritysten sulautuminen yhteen vaikuttaa niin organisaatioon kuin myos yksittaisten tyon-
tekijoiden identiteettiin. Vanhoissa tavoissa on ollut tietty tapa ottaa asioista selvaa, ymmartaa ta-
voitteet ja tuntea paatoksenteko. Yritysten yhteen sulautumisessa tilanteet katsotaan vanhojen ka-
sitteiden avulla. Ottaa oman ajan, ennen kuin toisiin tutustutaan ja saadaan tekemiseen yhteinen

savel. (em.)
Yritysten sulautuminen yhteen tarvitsee onnistuakseen tyontekijoiden ymmarryksen yhteen sulau-

tumisen tavoitteista sekd omasta roolistaan. Yritykset etsivat ratkaisuja kehittamisriskien jakami-

seen sekd muutosnopeuden lisd@miseen yhdistymalla isommiksi kokonaisuuksiksi. (em.)
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Yhteinen uusi yritys on haastava muutosprojekti. Lopputulosta ja tarvittavaa aikaa on haasteellista
maaritella suunnitelmaksi. Jotta yritys on kilpailukykyinen, silla on oltava yhteiset toimintatavat seka
kulttuuri, jotka tukevat tuloksen tekemista. Visioilla johdetuilla strategioilla toimintasuunnitelmineen
saadaan ainoastaan osa tuloksesta. Yhteisten arvojen avulla jokainen organisaation jasen antaa
toiminalle lisaarvoa. Yrityksen henkilokunnan tulee ymmartaa visio seka muuttaa omat vanhat ta-

pansa tuottaa palvelua. (Valpola 2014, 123.)
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5 MUUTOSJOHTAMINEN

"Muutos on kuin raketti. Se vaatii valtaisan energian lapaistakseen ilmakehan. Lapaisyn jalkeen

sita ei pidattele mikaan” (Tuominen, 2010.)

Organisaatio tarvitsee yhteisen nakemyksen, jotta suunnitelmat alkavat toteutumaan halutulla tyy-
lila seka tarvittavilla tuloksilla. Johdon tehtava on kertoa visio, tavoitteet ja perustella minka vuoksi
muutos tarvitaan. Organisaatio puolestaan hakee ideoita ja ratkaisuja siihen, kuinka muutos teh-

daan ja mita sen toteuttamiseen tarvitaan. (Valpola 2014, 22.)

Johtamisella on suuri merkitys muutostilanteissa. Tarkein asia organisaatiomuutosten johtami-
sessa on tyontekijoiden tapojen muuttuminen. Rakenteiden uudelleenmaérittely ei riita, vaan oh-
jausta tarvitsevat tyontekijat, jotta heidan tyoskentelymallinsa etenisi haluttuun suuntaan. (em.)

Muutoksessa tulee hetkia, jolloin kaikki on sekaisin. Tyoskentelytavoissa kaytetaan yhta aikaa uu-
sia ja vanhoja periaatteita. Esimiehen tuki on erityisen tarkeaa, jotta pystyttaisiin keskittymaan

omassa tydssa olennaiseen. (Ahonen, Ahonen, Tuomi 2018, 40.)

Jos organisaation johtamiskulttuuri muuttuu, on kyse suuresta muutoksesta. Johtajat luovat kult-
tuuria heidan itse korostamistaan asioista. Muutososaaminen ja johdon tyyli antavat pohjan muu-
toksen lapiviennille. Lasna oleva, tarmokas seka myonteinen johtaja, jolla on aktiivinen asenne
yhteistydhon johdon ja sidosryhmien kanssa, saa vauhdilla muutokselle suuntaa ja toimintaener-
giaa. Puolestaan omasta asemastaan epavarma johtaja, joka tavallisesti on tuntenut tilanteet yk-
sityiskohtaisesti, ei kykene luomaan vahvaa luottamusta eiké saa kerattya nopeasti toteutussuun-
nitelmia, jolloin muutos I&hde liikkeelle. Erityisesti keskijohto on talldin ristiriitaisessa tilanteessa
alaisten kysellessa heiltd muutoksen perusteluja (Valpola 2014, 22.) Yrityskauppojen jalkeen johto
ei kykene aluksi puhumaan kuin yleisia asioita, silla tarkemmat suunnitelmat ei ole valmiina. Hen-
kildsto tarvitsisi epavarmuuden aikana mahdollisimman paljon tietoa ja tukea esimiehelta ja joh-
dolta. (Hyppanen 2007, 223.)
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Johtajan roolia muutoksessa voidaan kuvata puutarhurina. Hankaan ei voi kaskemalla kaskea kas-
veja kasvamaan, hanen taytyy vain auttaa niita kasvamaan. Muutoksessa johtajan on ymmarret-
tava rajoittavat tekivat, kuten esimerkiksi muutosvastarinta tai haastavat olosuhteet. Hanen taytyy
kannustaa tydntekijoitd eteenpain. Myds kasvit tarvitsevat kasvaakseen valoa, vetta, hyvan maa-
peran ja lannoitteita. Puhkeaminen kukkaan vie aikaa, eiké jokainen kasvi kayttaydy samalla lailla
samanlaisessa kasvuymparistdssa samanlaisesta hoidosta riippumatta. (Ponteva 2010,11.) Kuva

1 esittaa, miten organisaatiomuutosta voidaan kuvata puutarhurin viljelya kuvaillen.

( Ponteva 2010.)

5.1 Muutosvastarinta

Ihmiset ottavat muutokset vastaan eri tavoin, osa positiivisesti ja 0sa negatiivisesti. Muutosvasta-

rinta on normaalia, eika sita tulisi pelata. Jokainen paattaa itse onko mukana muutoksessa tai ei.
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Useat ihmiset eivat vastusta itse muutosta, vaan tapaa miten se toteutetaan. Muutosvastarinnan
syita voi olla esimerkiksi tottumukset, vaarinkasitykset ja nakemyserot, vakauden kaipuu, muutok-
sen tarpeen ymmartamattomyys, uuden oppimisen seka epaonnistumisen pelko tai se ettei muu-
toksen nahda tuottavan uusia etuja. Uudet tilanteet ja asiat koetaan huonommiksi kuin edeltavat,
silla pelataan, etta tyomaara- ja tahti kasvaa, kiire lisaantyy, palkka pienenee ja resurssit ovat liian
vahaiset. Muutoksen perustelut pidetaan vahaisina ja muutoksen aika koetaan huonoksi. Aikai-
semmat kokemukset saattavat olla peruste muutoksen tuomille peloille. Alla oleva kuva kuvaa ih-

misen tunteita muutosprosessissa. (Hyppanen 2007, 228.)

Entisen paattaminen Uusi alku

Tutkailu

(Hyppanen 2007.)

Ihmiset ovat kaikki erilaisia ja jokainen ottaa muutoksen vastaan eri tavalla. Osa voi miettia tydpai-
kan sailymista, oman osaamisensa riittamista ja parjaamistaan. Toiset miettivat muutosten tuomia
uusia mahdollisuuksia. Paallimmaisin kysymys on kaikilla: Miten juuri minun k&y? Persoonallisuus-
tekijat, itsetunto, taloudellinen tilanne, tydmarkkina-arvo seka henkildkohtainen tukiverkosto vaikut-

tavat muutoksen vastaanottamiseen. (Hyppanen 2007, 230.)
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Vastustus ei ole ainoastaan haittatekija. Se kertoo usein myos siita, etta johdon késitykset muutok-
sen laajuudesta tai vauhdista tuntuvat eparealistisilta. Johdon olisi tarkeaa selvittaa vastarinnan
vahvat motiivit, silla turhasta ja yhdentekevasta kukaan tyontekija ei jaksa vastustaa. (Ahonen,
Ahonen & Tuomi 2018, 36.)

5.2 Proaktiivisuus

Organisaation kehityksessa iso kysymys on, kohtaako organisaatio muutokset ennakoivasti proak-
tiivisesti vai alistuen reaktiivisesti. Iso 0sa organisaatiossa tapahtuvista muutoksista on ennakoita-
vissa. Proaktiivisuus vaatii organisaatiolta ketteryytta ja kehityshenkisyytta, mika tarkoittaa, etta
kaytannossa jokaisen tyontekijan on osallistuttava organisaation kehittamiseen. Johdolta edellyte-
taan vahvaa henkilostojohtamista proaktiivisessa toiminnassa. Sen sijaan reaktiivisessa kulttuu-

rissa johdon paapiste asettuu menneen analyysiin eli historian tarkasteluun. (Aro 2002, 49-50.)

Tutkijat Ylostalo ja Antila ovat tutkineet suomalaisia yrityksia proaktiivisuuden kannalta. Heidan
mukaansa proaktiivisesti toimivassa yrityksessa jokainen tyontekija pitaa yhteytta ulkomaailmaan
ja kantaa huolta oman tyoskentelyn kehityksesta. Tyontekijat ovat tiivisti toisten kanssa tekemisissa
ja ryhmissa tyoskennellaan paljon. Proaktiivisen toiminnan vuoksi yrityksessa ei ole jatkuvaa muu-
tosten virtaa, vaan yritys pyrkii hyodyntamaan ja ennakoimaan ympariston tuomia uusia mahdolli-
suuksia. Lisaksi proaktiivisuus voi tuoda myos taloudellista menestymista yritykselle, henkilokunta
viihtyy ja voi subjektiivisesti eli oman kasityksen mukaan hyvin. Tutkijoiden mukaan proaktiivisissa
yrityksissa 90 prosenttia tyontekijoista kokee, etta voivat esittaa tydssaan myos omia ideoita ja

ajatuksia. Vastaava prosenttiosuus perinteisessa organisaatiossa on 40 prosenttia. (Aro 2002, 50.)
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6 TUTKIMUS

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilan selvittdmisen avulla saadaan selville tydntekijdiden sen hetki-
nen ty6hyvinvoinnin tilanne ja parantamiskohdat. Mittaamisen avulla voidaan seurata, mihin tyohy-

vinvointi on menossa ja miettia kehittamiskohteita tuloksien avulla. (Virolainen 2012, 110-112.)

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisend tutkimuksena. Lisaksi taydentavana kysy-
myksena oli yksi avoin kysymys, jonka tulkitseminen toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tut-
kimuksena. Maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa asioita kuvataan numeroiden avulla
ja tuloksia havainnollistetaan taulukoiden tai kuvioiden avulla. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla
voidaan kartoittaa tamanhetkinen tilanne, mutta asioiden syita ei pystyta selvittamaan. Kvalitatiivi-
nen eli laadullinen tutkimus vastaa kysymyksiin miksi ja miten. Aineistoa kerataan vahemman ja

aineisto on tavallisesti tekstimuotoista. (Heikkila 2014, 15.)

Kohdeyrityksessa tyoskentelee noin 70 henkiloa. Kyselyyn eivat vastanneen johtohenkilosto, jotta
tulokset olisivat mahdollisimman luotettavia. Tutkimuskysymykset ovat: Mika on tyontekijoiden
tama hetkinen tyohyvinvoinnin tilanne seka miten henkilosto on ottanut muutokset vastaan. Tutki-
mus toteutettin Webropol -ohjelmalla. Kyselylomake lahetettin sahkopostin valityksella anonyy-
mina kyselyna kevaalla 2022. Muistutusviesti lahettiin, kun vastausaikaa oli jaljella 3 paivaa. Vas-

tausaikaa oli kaksi viikkoa.

6.1 Tutkimustulokset

Tutkimukseen vastasi 32 tyontekijaa. Tyontekijat koostuvat myyntiedustajista, projektikoordinaat-
toreista, myyntiassistenteista, asentajista, tuotannontydntekijdista seké varastotyontekijoista. Joh-
tohenkildsto ei vastannut kyselyyn, joten potentiaalisia vastaajia oli noin 50 henkiloa. Vastauspro-
sentti oli 64 prosenttia. Vastausprosentti on kohtuullisen hyva, mutta kokonaisuudessaan, kun vas-
taajajoukko on pieni, niin yksittaisten vastausten vaikutus korostuu. Kysymykset olivat esitetty niin,
etta yhta asiaa kysyttiin kerrallaan, joten voidaan olettaa, etta jokainen vastaaja on ymmartanyt

kysymyksen sisallon samalla tavalla.
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Kysely sai odotettua paremman vastaanoton. Positiivista palautetta ja kiitosta tuli tydhyvinvointiky-
selyn pitamisesta yritykselle, silld monen tydntekijan mukaan yrityksessa ei ole aikaisemmin tyo-

hyvinvointikyselya toteutettu ainakaan lahivuosien aikana.

6.1.1 Perustiedot

Tutkimuksen alussa kysyttiin vastaajien ika, sukupuoli seka yrityksessa vietetyt tydvuodet. Kuvio
yksi kuvaa vastaajien ikarakennetta. Suurin ryhma 44 % on 31-40 —vuotiaat. Seuraavat suuret
ikaryhmat ovat 19 %, 41-50 —vuotiaat seké 16 %, 51-59 —vuotiaat. Pienemmat ryhmat olivat 26—
30 - vuotiaat 9 %, alle 25-vuotiaat 9 % seka pienin ryhma, yli 60-vuotiaat 3 %.

Yli 60 vuotta Alle 25 vuotta
3% 9%

51-59 vuotta

6% 26-30 vuotta

9%

41-50 vuotta
19%

31-40vuotta
4%

W Alle 25 vuotta HM26-30vuotta M31-40vuotta Mg1-50vuotta  Mgl-ggvuotta MYl 6o vuotta

Kuvio 1 Vastaajien ikarakenne

Kuvio kaksi kuvaa vastaajien sukupuolijakaumaa. Vastaajista oli miehia 53 % seké naisia 44 %. 3
% vastaajista ei halunnut kertoa sukupuoltaan. Kuviossa kolme selvida tyotenkijoiden tydvuodet
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yrityksessa. Suurin ryhma on 1-5 vuotta tyskennelleet, heita oli 44 %. Allen vuoden tydskennelleitd
0li 28 %. 6-10 vuotta tydskennelleita 13 % , 11-15 vuotta tydskennelleitéd 9 % seké pienin ryhma

yli 16-vuotta tydskennelleité 6 %.

Joku muu/ En
halua vastata
3%

Nainen

44 % Mies

53 %

Kuvio 2 Vastaajien sukupuolijakauma

TYOVUODET YRITYKSESSA

Yli 16 vuotta
6%

Alle vuoden
28 %

11-1gvuotta
9%

6-10 vuotta
13 %

1-gvuotta
44 %

Kuvio 3 Tyovuodet yrityksessa
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6.1.2 Tyo6hyvinvointi

Tutkimuksen toinen kokonaisuus oli tydhyvinvointi. Siina kasiteltin omaa terveytta, tyokykya, tyo-
prosessin hallintaa, tyoyhteisoa, osaamista, motivaatiota ja itseluottamusta, arjen tasapainoa seka
esimiehen asemaa organisaatiossa. Vastausvaihtoehdot kysymyksille olivat: taysin samaa mielta,
hieman samaa mielta, hieman eri mielta seka taysin eri mielta. Vastauksia kasiteltiin kaikkien vas-

tanneiden kesken, ika- ja sukupuolijakauman seka yrityksessa tyoskenneltyjen vuosian pohjalta.

TYOKYKY JATERVEYS
70,00 %
60,00 %
0,00 %
40,00 %
30,00 %
20,00 %
10,00 %9
0000, = I = [] []

A) Tunnenitsen B) Psyykkinen C)Syén D) Liikun E) Nukun riittavast F) Alkoholin

terveeksi fyysisesti hyvinvoinnin tilan terveellisest saannollisest kdyttoni on

on hyva kohtuullista

Taysin samaa mieltd Hieman samaa mieltd B Hieman erimieltd W T3ysinerimieltd
Kuvio 4 Tyokyky ja terveys

Kuviossa 4 tarkastellaan tyontekijoiden tyokykya ja terveytta. Tutkimuksen mukaan tyontekijoiden
terveys ja tydkyky ovat hyvélla tolalla. Ainoastaan 9 % vastaajista kokee, ettd psyykkinen hyvin
voinnin tila ei ole laisinkaan hyva. Eldmantavat ovat hyvat lukuun ottamatta unen maaraa. 12,5 %
vastaajista kokevat, ettd nukkuvat riittdvasti, hieman samaa mielté 47 %. Taysin eri mielta vastan-
neita oli 6 %. Sukupuolijakauman mukaan miehet kokevat nukkuvansa huonommin kuin naiset.
Taysin samaa mieltd unen maaran riittdvyydesta miehien vastauksissa on 0 %. Naisilla taysin sa-

maa mieltd ovat 28,5 %. Tutkimuksen mukaan naiset myds syévat terveellisemmin ja likkuvat
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saannodllisemmin. lkdjakauman mukaan alle 25-vuotiaat kokevat olevansa fyysisesti terveita. Lii-
kuntatottumukset ja terveellinen sydminen on parempaa, kuin vanhemmilla tyontekijoilla, mutta silti
heidan tuntemuksensa unen maaran riittdvyydesta taysin samaa mielta vastaajien kesken on 0 %.
Vastausten perusteella alkoholin kaytto on kohtuullisempaa vanhemmilla tyontekijoilla. 26-30 vuo-

tiaista 33 % vastaajista ovat hieman eri mieltd siité, etta alkoholin kaytté on kohtuullista.

TYOPROSESSIN HALLINTA
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Kuvio 5 TyOprosessin hallinta

Kuviossa 5 kasitellaan tyontekijéiden tuntemuksia tydprosessin hallintaan liittyen. 72 % prosenttia
vastaajista kokivat, etta pystyvéat tydskentelemaan riittdvan vapaasti ja itsenéisesti. Suurin osa vas-
taajista myoOs kokivat parjaavan tyossaan ja keskittymaan tyontekoon taysin tai ainakin lahes tul-
koon. Mita enemman tyovuosia takana on takana, sita paremmin on tiedossa mita tyontekijalta
odotetaan tydssa. Sen sijaan lahes 60 % vastaajista kokivat, etta toiden suorittamiseen ei saisi
rittavasti tukea. Kaikki vastaajat, jotka ovat taysin eri mielta siita, etta tuen saanti olisi riittavaa ovat
miehid. Tyoskentelyvuodet yrityksessa eivat ole vaikuttaneet mieltymykseen kokeeko saavansa
riittavasti tukea tyonteossa, vaan vastaukset jakautuvat tasaisesti kaikkien vastanneiden kesken

rippumatta yrityksessa vietettyyn aikaan.
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TYOYHTEISO
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Kuvio 6 Tydyhteiso

Kuvio 6 kuvaa tuntemuksia tyOyhteison sisaisesta viestinnasta ja kanssakaymisesta. 16 % vas-
tagjista kokee olevan taysin samaa mielta siita, ettd tyopaikalla on hyva ilmapiiri. Hieman samaa
mieltéd on 50 %. Tydkavereita autetaan mielelldén, toisille ollaan kohteliaita ja avoimeen keskuste-
luun pystyy suurin osa tyontekijoista aina tai lahes aina. TyOyhteisoviestinta sen sijaan on suurim-
man osan vastaajista mielesta huonoa. Ainoastaan 3 % vastaajista on sita mielta, etté tyoyhteiso-
viestinta toimii tdysin moitteetta. Noin 70 % vastaajista on sité mieltd, etté tydyhteisdviestinnéssa
on parantamisen varaa. Hajontaa ei ole miesten ja naisten valilla, vaan lukemat jakautuvat tasai-
sesti. 50 % vastanneista, jotka ovat sitd mieltd, ettd tydyhteisd viestintd ei toimi laisinkaan ovat
ialtaan 41-50 - vuotiaita ja ovat tyoskennelleet yrityksessa enemman kuin viisi vuotta.
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OSAAMINEN

70,00

60,00 %

30,00

M Taysin eri mieltd

Kuvio 7 Osaaminen

Kuviossa 7 tutkitaan ajatuksia omasta henkilokohtaisesta osaamisesta. Kaikki vastaajat kokevat,
ettd osaaminen on riittavalla tasolla taysin tai ainakin lahes taysin. Suurin osa vastaajista myos
kokevat, etta haluaa kehittda omaa osaamistaan ja haastaa itseaan mielellaan uusilla tyotehtavilla.
37 % vastaajista on taysin tai hieman eri mieltd siita, ettd osaamista arvostettaisiin tai hyodynnet-
taisiin tydyhteisdssa. Myos uusien asioiden perehdyttamisessa koetaan paljon puutteita. Vain 6 %
vastaajista kokee, etta perehdytysta saa riittdvasti uusissa tyotehtavissa. Sukupuolen tai ian valilla
ei ole suurta hajontaa vastauksissa. Sen sijaan alle vuoden t6issa olleet kokevat eniten olleen pe-

rehdytyksessa parantamisen varaa.

Kuviosta 8 selvida ajatuksia motivaatiosta ja itseluottamuksesta. Noin 84 % tyontekijdista on tyy-
tyvaisia tekemaansa tyohon aina tai lahes aina. Omat vahvuudet myds tiedostetaan hyvin ja haas-
teellisissa tilanteissa ei luovuteta helposti. Suurin osa tyontekijditd myods uskaltaa iimaista omat
mielipiteensa tyohon liittyvissa asioissa. Hajontaa syntyi eniten ajatuksista uusista tyotehtavista.
ainoastaan 26 prosenttia tyontekijoista ajattelee positiivisesti uusista tyohon liittyvista asioista. Nai-
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set nauttivat tyonteosta enemman ja ovat miehia tyytyvaisempia tekemaansa tyohon ja omiin saa-
vutuksiin. Miehet puolestaan tietavat naisia paremmin omat vahvuutensa ja kehittamiskohteensa.
Ikajakauman mukaan alle 30-vuotiaat eivat nauti tyostaan yhta paljon kuin vanhemmat tyontekijat
ja yli 40-vuotiaat luovuttavat haasteellisissa tilanteissa nuorempia tyontekijoita helpommin. Muuten
ajatukset jakautuvat tasaisesti ikajakaumasta huolimatta. Tyoskentelyvuodet yrityksessa vaikutta-
vat selvasti motivaatioon ja itseluottamukseen. Mita enemman tydvuosia yrityksessa on takana,
sitd enemman omaan tyohon ollaan tyytyvaisia, omat vahvuudet ja kehittdmiskohteet tunnetaan,

mielipiteet uskalletaan ilmaista eika luovuteta haasteellisissa tilanteissa helposti.

MOTIVAATIO JA ITSELUOTTAMUS

Kuvio 8 Motivaatio ja itseluottamus
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TASAPAINO ARJESSA

30,00

Kuvio 9 Tasapaino arjessa

Suurin osa tyontekijoista pystyvat sovittamaan tyon ja yksityiseldman. (Kuvio 9) 34 % on hieman
tai taysin eri mielta siita, etta toista irrottautuminen onnistuu vapaa-ajalla. Vain 12 % kokee, ettei
olisi laisinkaan ylikuormittunut toista. 22 % kokee ylikuormitusta paljon. Miehet kokevat olevan
enemman ylikuormittuneita toista kuin naiset. Miehet myds kokevat, etta tyon ja yksityiselaman
sovittamisen vaikeammaksi kuin naiset, samoin tdista irrottautuminen on miehilla vaikeampaa. Har-
rastukset vapaa-ajalla jakautuvat tasaisesti. lkdjakauman mukaan vanhemmilla tydntekijéilla ei ole
ongelmia sovittaa ty6ta ja yksityiselamaa ja irrottautuminen toista vapaa-ajalla onnistuu. Yli 50-
vuotiaat eivat koe mydskaan olevansa ylikuormittuneita toista. Tydvuosien mukaan tuloksilla ei ollut

selvaa hajontaa vastauksien suhteen.
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ESIMIEHEN ASEMA
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Kuvio 10 Esimiehen asema

Esimiehen asemaan oltiin pa&osin tyytyvéisia. Lahes 90 % oli taysin tai lahes sité mielta, etta esi-
mies on helposti lahestyttava ja ystavallinen seka tasapuolinen ja oikeudenmukainen. Esimies
myos ottaa tyontekijan ideat huomioon suurimman osan tyontekijan mielesta. Esimiehen antamaan
tukeen ja palautteen saamiseen sen sijaan ei olla oltu tyytyvaisia. Yli puolet tyontekijoista ovat lahes
tai yhta mielta siita, etta esimiehelta ei saa palautetta tehdysta tyosta. Naiset kokivat esimiehen
olevan enemman helposti lahestyttava ja ystavallinen seka tasapuolinen ja oikeudenmukainen.
Muuten sukupuoli- tai ikajakaumalla ei ollut poikkeavaa vaikutusta tuloksiin. Tydskentelyvuosien
mukaan yli viisi vuotta yrityksessa tyoskennelleet tyontekijat kokivat, etteivat saa esimiehelta pa-
lautetta tehdysta tyosta riittavasti. Sen sijaan alle vuoden tai 1-5 vuotta yrityksessa tyoskennelleet

kokivat olevan taysin tai lahes samaa mieltd siitd, ettd saavat palautetta riittavasti tehdysta tyosta.
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6.1.3 Muutokset organisaatiossa

Kolmas kokonaisuus oli muutokset organisaatiossa. Siina kasiteltiin tydntekijéiden tuntemuksia
muutoksista seka muutosjohtamisesta. Vastausvaihtoehdot olivat taysin samaa mielta, hieman sa-
maa mielta, hieman eri mielta ja taysin eri mielta. Kuviossa 11 selviaa, mita tyontekijat ovat mielta
muutoksista. Yrityksessa on tapahtunut muutoksia jokaisen vastaajan mielesta. Mieltymykset muu-
toksista vaihtelivat paljolti vastaajien kesken. Enemmisto on sita mielta, ettd muutokset ovat hyva
asia, mutta muutoksia ei ole viety loppuun asti. Vain 30 prosenttia vastaajista on taysin perilla siita,
miksi muutoksia tapahtuu. Lahes 90 % vastaajista on sita mielta, etta tyGilmapiiri vaikuttaa omiin
mielipiteisiin muutoksista taysin tai osittain. Sukupuoli tai tydvuodet yrityksessa ei vaikuta tuloksiin
merkittavasti. lkajakauman mukaan muutokset ovat mielekka@mpia nuorempien tyontekijéiden

mielesta.

MUUTOSTILANTEET

Kuvio 11 Muutostilanteet

Kuviosta 12 selviadé tyontekijéiden tuntemukset muutosjohtamisesta. Yli puolet tydntekijéista oli
hieman tai taysin eri mielta siita, etta tiedonsaanti olisi ollut riittdvaa ja yhteista, ja ettd muutoksista
olisi puhuttu avoimesti. Muutoksiin ei ole voinut itse vaikuttaa, eika koulutusta muutoksien vaiku-

tuksista organisaatioon ole jarjestetty riittavasti. Reilut 40 % vastaajista oli sité mielta, ettd muutok-
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silla on ollut positiivisia vaikutteita omaan tyéskentelyyn. Sukupuolijakauman mukaan muutosjoh-
taminen on ollut naisten mielesta laadukkaampaa. Miehet ovat kokeneet tiedonsaannin ja koulu-
tuksen riittdamattomampana, eikd muutoksilla ole ollut juurikaan positiivisia vaikutuksia tydntekoon.
Useamman tydvuoden yrityksessa tyoskennelleet kokevat muutosjohtamisessa eniten puutteita.
Kaikki yli kuusi vuotta yrityksessa tydskennelleet ovat sitd mieltd, ettd muutoksista ei ole puhuttu
avoimesti, tiedonsaanti ei ole ollut riittdvaa, muutoksiin ei ole voinut itse vaikuttaa eika koulutusta

muutoksien vaikutuksesta organisaatioon olla jarjestetty.
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Kuvio 12 Muutosjohtaminen

Viimeisempana kohtana oli vapaamuotoiset terveiset ja tydhyvinvoinnin kehittamisideat. Vastauk-
sia tuli seitseman kappaletta ja vastausten paapainopiste kohdistui johtohenkiloston suuntaan.
Tydntekijat eivat olleet tyytyvaisia muun muassa johtohenkiloston toimintatapoihin viestinnassa ja

muutosten lapi viemisessa. Myos asentajien jaksamiseen toivottiin kiinnitettdvan huomiota.
"Viestinta on ala-arvoista. Asioista ei tiedoteta kunnolla. Muutoksia tehdaan kysymatta
tyontekijoilta, miten se vaikuttaa varsinaiseen tyon suorittamiseen. Tyolle annettu aika on

viety aarirajoille. Laatu karsii, kun hommat on pakko kiirehtia valmiiksi.”

"Ylemmat toimihenkilot voisivat aika ajoin kysella miten kohteissa tyoskentelevat asenta-
jat jaksavat.”
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Kehityskeskustelut ja palautteen antamisen puute nousivat myos esille. Kehityskeskustelut tukevat
ammatillista kasvua seka kehitysta. Kehityskeskustelut ovat ennalta sovittuja ja suunniteltuja alai-
sen ja esimiehen valisia keskusteluja, joissa on selkeat tavoitteet, saannallisyys ja systematiikka.
Kehityskeskusteluja tulisi pitaa vahintaan kerran vuodessa, mutta muutostilanteiden vuoksi jopa
kolmen tai kuuden kuukauden valein. Keskustelut ovat prosessin muodostaja, jonka etuja ovat
osaamisen kehittamisen nakokulmasta palautteen antaminen puolin ja toisin, henkilokohtaisuus
seka kehityssuunnitelmien syntyminen keskusteluiden tuloksista. Henkilon osaamista tarkastellaan
tydtehtavien ja sen vaatiman osaamisen nakokulmasta seka tulevaisuuden muutosten ja niiden
haasteiden nakokulmasta. Yrityksen nakokulmasta kehityskeskustelujen hyotyja ovat esimerkiksi;
parempi tietdmys henkiloston osaamisesta, kehittamistoiveista ja -tarpeista. Keskustelut lisaavat
my0s sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin, yhteistyota ja tiedonkulkua. Keskusteluja voidaan tyoyhtei-
s0ssa myds ryhmakeskusteluina, ne ei saisivat kuitenkaan olla yksilokeskusteluiden korvike, vaan
niiden lisa. (Viitala 2013, 187-188.)

” X on esimiehena super! Toivoisin kehityskeskusteluja, seka palautetta tyostani. Toivon,
etté (koronankin) jalkeen etatydskentelyyn suhtaudutaan positiivisesti. Toivoisin, etta

myds tydajan joustavuuteen suhtauduttaisiin positiivisesti.”

Etatoiden tekeminen ja tydajan joustavuus olivat myos vastaajien keskuudessa noussut teema.
Etatyosuositus on talla hetkella koronapandemian vuoksi tauolla, mutta etatydomahdollisuus on silti

mahdollista, joten organisaatiossa on kuunneltu tyontekijoiden toiveita.

"Tydntekijoiden arvostus tuntuu puuttuvan. Ihmiset ovat vain pelinappuloita pelissa, jotka
voidaan korvata helposti uusilla pelinappuloilla. Positiivinen yhteishenki on pikkuhiljaa ra-

pissut vain ohueksi kuoreksi”.

"Tydkaverit mukavia ja niiden kanssa pystyy jakamaan asioita. Johdon puolelta tilanne ei
niin hyva tietylta osin. Palautteen antaminen ala-arvoisen epakohteliasta. Tietenkin pa-
lautetta saa ja pitda antaa, ja korjata jos tekee vaarin. mutta palautteen antotapa. Myos

positiivinen palaute olisi edes joskus piristavaa. Jo alakoulussa tai jopa paivakodissa
opetetaan hyvia kaytostapoja ja sita, miten toisille ihmisille puhutaan. Johtohenkilosto ja
jokainen muukin tyontekija voisi katsoa itseaan peilista ja muistella mitka olivatkaan ne

hyvat kaytostavat, mita on opetettu lapsesta lahtien.”
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Johtamisen ja esimiestyon ydin on suhde muihin ihmisiin. Miten esimies kohtelee omaa tiimiaan ja
kollegoitaan. Osoittaako han luottamusta ja arvostusta. Esimiehen suhtautuminen ja ajatukset tu-
levat paivittain ilmi ja herattavat ajatuksia. Arvostava ja oikeudenmukainen vuorovaikutus motivoi-
vat tekemaan tulosta. Epaasiallinen ja valinpitamaton kohtelu sen sijaan lannistavat. Vuorovaiku-
tustaidoista puhuttaessa viitataan yleensa kayttaytymiseen, vastavuoroiseen viestintaan, suvaitse-
vaisuuteen, toisten huomiointiin, yhteistyotaitoihin seka hienotunteisuuteen. Vuorovaikutustaidoilla

tarkoitetaan taitoa tulla ihmisten kanssa toimeen. (Kuusela 2003.)

Palautteen saaminen voi lisata vastuullisuutta seka tarjota haastavia tehtavia. Palautteiden avulla
tydntekijat saavat hyodyllista tietoa suorituskykyyn liittyvista ongelmista, uran etenemisesta, tehta-
vien suorittamisesta seka siitd osoittaako tyontekija positiivista tai negatiivista kayttaytymista tyo-
yhteis6ssa. Jos tyohon on sitoutunut vahvasti, tyontekijalla on korkea sietokyky vaikeissakin tilan-
teissa. (Nathan, Meacham, Alexander, Gary & Tham 2019.) Palaute luo tydpaikalle psykologisesti
turvallista ilmapiiria. Kannustava ja jatkuva palaute tukee tyoidentiteettia, eli kasitysta millainen ih-
minen on tyontekijana. Palautetta ei tule antaa vasyneena tai artyneena. Lisaksi kriittinen palaute
tulisi antaa kahden kesken, eika silloinkaan latistamalla tai nolaamalla. Palautteen saaminen on
tarkeaa, jos sita ei saa, tyontekija ei ole varma tekeeko han asiat oikein. Han saattaa myos tuntea
merkityksettdmyytta, mika on tydmoraalin ja hyvinvoinnin kannalta huono asia. Seurauksena saat-

taa olla myds mielekkyyden katoaminen tai tydhon tylsistyminen. (Sarkkinen 2017.)
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Kysely sai odotettua paremman vastaanoton ja sain henkilokohtaisesti kiitosta ja palautetta tyohy-
vinvointikyselyn pitamisesta yritykselle, silla monen tyontekijan mukaan yrityksessa ei ole aikai-

semmin tyohyvinvointikyselya toteutettu.

Tuloksista selvisi, etta yrityksen tydhyvinvoinnin tila oli fyysisesti ja sosiaalisesti hyva. Psyykkisen
hyvinvoinnin tila oli hieman heikompi. Tydprosessin hallinta, osaaminen ja motivaatio olivat kohdil-
laan. Uusien tyotehtavien perehdyttamisessa koettiin sen sijaan puutteita. Osa tyontekijoista koki

olevansa ylikuormittuneita toista, eika toista irrottautuminen onnistunut vapaa-ajalla.

Esimiestyohon oltiin osittain tyytyvaisia, mutta avoimen kysymykset kautta johtohenkiloston tyos-
kentelyssa ilmeni epakohtia. Tyontekijat olivat kohdanneet tydpaikalla muutoksia, mutta niiden Ia-
piviemiseen ei olla oltu tyytyvaisia, tiedonsaanti oli ollut heikkoa eika koulutusta muutoksien vaiku-

tuksista ole ollut riittavasti.

Organisaatiossa on tapahtunut paljon muutoksia viimeisen vuoden aikana, mink& johdosta yksit-
taisten tyontekijoiden ajatukset voivat olla valilla isostikin hukassa. Taman vuoksi kehityskeskuste-
lut olisivat erittain tarkeitd jokaiselle tyontekijalle. Niita tulisi pitda joka vuosi, ja tarvittaessa use-
amminkin. Yksittdinen tyontekija saattaa kokea, ettei tarvitse tai halua keskustelua. Keskustelun
pohjalta voi kuitenkin nousta asioita ilmi, mita ei ehka osaa pukea sanoiksi, ennen kuin niista yh-
dessa mietitaan ja keskustellaan. Jokainen tyontekija haluaisi varmasti myos tietaa, jos ja kun jokin
asia muuttuu tai sité ollaan muuttamassa, etta miksi nain tapahtuu ja miten se vaikuttaa juuri hanen
tydskentelytapoihinsa. Tiedottaminen ja avoin keskustelu asioista mita yrityksen sisalla tapahtuu,
on todella merkityksellista tyontekijdille. Se nostattaa myds tyontekijan arvostusta ja ajatusta siita,
ettd hanen tyotansa arvostetaan, eikd han ole vain pelinappula isossa pelissa. Tyontekija tulisi
nahda kokonaisuutena huomioiden fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen puoli. Jokainen tyontekija
pitaisi nahda ja kohdata yksiloina. Kaikilla on omat kehityskohteet, kyvyt ja elamantilanteet, joiden
kautta tyontekijoista saadaan irti kaikki mahdollinen potentiaali yhteisten paamaarien tavoitta-
miseksi. Johdolta tarvitaan aitoa kiinnostusta tyontekijaa kohtaan seka pyrkimysta osaamiseen

kasvattamiseen, jotta tyontekija sitoutuu organisaatioon.
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Psykologista turvallisuutta kuvataan tilana, jossa tyontekija tuntee turvallisuutta osallistua ja tuntee
yhteenkuuluvuutta. Tyontekijan ei tarvitse pelata tulevansa nolatuksi tai rangaistuksi (Duhigg
2016.) Johdon tehtava on pyrkia vahvistamaan ilmapiiria, jossa tydntekijalla on oikeus kysymiseen,
kyseenalaistamiseen tai virheiden tekoon. Tyoskentelemisesta tulee tuottoisampaa, tehokkaam-
paa ja innovatiivisempaa, kun tyontekija tuntee psykologista turvallisuutta. Johdon tehtava on
saada tyontekijat uskomaan yhteiseen tulevaisuuteen. Tyontekijoiden kuuluisi tuntea, etta he ovat
tarked osa isompaa kokonaisuutta, jolla jokaisella on suuri merkitys, ja kaikkien panosta tarvitaan.

Jokaisen tyontekijan tulisi olla saman arvoinen asemastaan riippumatta. (Edmondson 2014.)

Avoimen kysymyksen pohjalta nousi esille myds palautteen antamisen puute. Palautetta voisi an-
taa myos hyvista asioista, eika ainoastaan vain negatiivisista asioista. Palautteen antaminen ei ole
ainoastaan esimiehen tehtava, vaan se on jokaisen tyontekijan asia. Palautteen antamista ja myds
vastaanottamista on jokaisen hyvan harjoitella. Tyohyvinvointikyselya olisi my6s hyvéa pitaa jat-
kossa esimerkiksi vuoden valein, niin silla tavalla pysyttaisiin perilla tyontekijéiden tyohyvinvoinnin

kokonaisuuden tilasta seka nahtaisiin mihin suuntaan se on menossa.
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8 POHDINTA

Hyvinvointikyselyn vastaanotto ja vastausprosentti osoittivat, etta tyohyvinvointi on ajankohtainen
asia organisaation sisalla. Taydellista organisaatiota tai tydyhteisoa ei ole olemassakaan, mutta
tydyhteiso, jossa voidaan hyvin, on perusta kilpailukykyiselle ja menestyvalle organisaatiolle. Opin-
naytetyon tarkoitus oli selvittdd kohdeyrityksen tyohyvinvoinnintilaa ja tuntemuksia organisaa-
tiomuutoksista. Tutkimustulokset toivat esille epakohtia, jossa organisaatiolla on kehitettavaa. Tar-

koitus on, etta yritys hyotyisi tuloksista ja huomioisi epakohdat toiminnan kehittdmisessa.

Opinnaytetyoprosessi alkoi joulukuussa vuonna 2021. Suunnitelma muodostui vahitellen, mutta
aloituskeskustelun jalkeen tietoperusta ja opinnaytetyon runko alkoi konkreettisoitumaan kunnolla.
Tietoperustan kirjoittaminen lahti hyvin kayntiin ja lahdekirjallisuutta 10ytyi hyvin. Jos jotain tekisin
opinnaytetyoprossin etenemisessa toisin, niin olisin voinut jattaa teoriaosuuteen tyhjaa, joihin olisin
voinut lisata teoreettista osuutta tutkimustuloksissa avoimen kysymyksen kautta nousseisiin tee-
moihin. Tutkimustuloksia analysoidessa lisasin teoriaa tukemaan tutkimustuloksia, en muokannut
enaa jo valmiiksi muodostunutta teoriaosuuden rakennetta, silla mielestani teoriaosuus oli jo hyvin

aseteltu.

Teoriapohja ja tutkimuskysymykset tukivat toinen toisiaan. Etsin my0s toteutettuja hyvinvointiky-
selyita, mista otin esimerkkia omaan hyvinvointikyselyyn. Mietin kyselya tehdessa, tulenko saa-
maan tarpeeksi vastauksia, jotta tulokset ovat luotettavia. Vastausprosentti oli ennakko-odotuksia
korkeampi. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Yli puolet vastauksista tuli muutaman ensimmaisen
paivan aikana. Nain ollen vastausaika oli riittava, eika vastauksia olisi tullut enemman, vaikka vas-

tausaika olisikin ollut pidempi.

Opinnaytetyoprosessin aikatauluttaminen sujui ongelmitta. Olen ollut tydelaméassa koko opiskelu-
jen ajan, joten olen tottunut siihen, ettd vanhemmuus, tydt ja opiskelut ovat vain sumplittava yhteen,
vaikka ei aina energiaa tyopaivan jalkeen olisikaan. Aikaa on loydyttava my0s aitina olemiseen,
joten olen pyrkinyt siihen, etta kirjoitan lyhyen ajan kerrallansa, mutta kaytan ajan tehokkaasti hyo-
dyksi. Motivaatiota toi lisaa my0s tieto valmistumisesta, kun opinnaytetyoprosessin saa valmiiksi.

Kaiken kaikkiaan olen tyytyvainen tekemaani tyohon. Mielenkiintoista olisi pitaa kysely uudelleen

esimerkiksi vuoden kuluttua, niin nakisi onko organisaatio reagoinut tuloksiin ja onko organisaation
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hyvinvointi parantunut.  Toivoisin myds, etta yrityksen johtohenkilosto ottaisi hyvinvointikyselyn
kautta nousseet kehitysideat vakavasti ja antaisi oman tuen tyontekijoiden hyvinvoinnin yllapidon

parantamiseksi.
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LITTEET

Liite 1 Saatekirje

Heil

Opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa liiketaloutta. Koulutusohjelmani on esimiesty0 ja
henkilostbosaaminen. Teen opinnaytetyon yritykselle X. Aiheena on tydntekijdiden hyvinvointi seké
muutostilanteet organisaatiossa. Kysely on lahetetty yrityksen koko henkilokunnalle. Vastaamalla
edesautat tutkimuksen onnistumista, valmistumistani opinnoista seka ennen kaikkea edesautat
yrityksen X tyohyvinvoinnin parantamista. Vastaaminen kyselyyn vie aikaasi noin 5 minuuttia.
Tutkimustuloksia kasitellaan taysin luottamuksellisesti, eika vastauksia pystyta yhdistdmaan

yksittaisiin vastaajiin. Kyselyyn vastaamisaika on 7-20 .2.2022

Kyselyyn paaset vastaamaans seuraavan linkin kautta:

https://link.webropolsurveys.com/Participation/Public/ffd06cc1-e62a-42¢7-a9fc-
acec9c4d61267displayld=Fin2470101

Kiitos kaikille vastanneille!!

Yhteistyoterveisin

Sanna Hoglund
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Liite 2 Hyvinvointikysely

Tydhyvinvointi muutostilanteissa
1. Ik&

O Alle 25 vuotta
O 26-30 vuotta
O 31-40 vuotta
[:::] 41-50 vuotta
[:::] 51-59 vuotta

() I 60 vuotta

2. Sukupuoli

O Joku muu £ En halua vastata

3. Kauanko olet tydskennellyt yrityksessa?

O Alle vuoden
O 1-5 vuotta

[:::] 6-10 vuotta

[:::] 11-15 vuotta

O Yli 16 vuotta

Seuraava
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Tyohyvinvointi

4. Tydkyky ja terveys

A) Tunnen itseni terveeksi
fyysisesti

B) Psyykkinen hyvinvoinnin tilani
on hyva

C) Syon terveellisesti
D) Liikun saannollisesti
E) Nukun riittavasti

F) Alkoholin kayttoni on
kohtuullista

5. Tyoprosessin hallinta

A) Pystyn tydskentelemaan
riittédvan vapaasti ja itsendisesti

B ) Tunnen parjaavani tydssani

C) Tieddn, mita minulta odotetaan
tyossani

D) Pystyn keskittymaan tycn
tekemiseen

E) Saan riittavasti tukea toiden
suorittamiseen

(Edellinen) <5euraava>

Taysin
samaa
mielta

O

O 00O O

Taysin
samaa
mieltd

O

O O OO
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Hieman
samaa
mieltd

O

O 00O O

Hieman
samaa
mielta

O

O O OO

Hieman eri
mieltad

O

O 00O O

Hieman eri
mieltd

O

O O OO

Taysin eri
mieltd

O

O OO0 O

Taysin eri
mielta

O

O O OO



6. Tydyhteisd

A) Tyopaikalla on hyva ilmapiiri

B) Pystyn keskustelemaan
avoimest

C) Autan mielellani tyokavereita
tarvittaessa

D) Yhteistyd tydkavereiden
kanssa sujuu ongelmitta yhteisten
paamadrien saavuttamiseksi

E) Tydyhteisdviestinta toimii
moitteetta

F) Olen kohtelias muille
tyontekijdille ja arvostan heidan
tekemaa tyota

7. Osaaminen

A) Osaamiseni on riittavalla
tasolla nykyisissa tyohtehtavissa

B) Minulla on halua kehittaa
osaamistani

C) Osaamistani arvostetaan ja
hyddynnetaan tyoyhteisossa
D) Haastan mielellani itseani

uusilla tyotehtavilla

E) Koen, etta olen saanut
riittévasti perehdytysta uusissa
tyotehtavissa

Taysin
samaa
mielta

O O O O OO0

Taysin
samaa
mielta

O

O O O O
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Hieman
samaa Hieman eri  Taysin eri
mielta mieltd mielta

O O O O OO0
O O O O OO0
O O O O OO0

Hieman
samaa Hiemaneri Tdaysineri
mielta mieltd mielta

O O O

O
O
O
O

O O O O
O O O O



8. Motivaatio ja itseluottamus

A) Nautin tyostani ja olen
tyytyvainen tekemaani tydhon

B) Tiedan omat vahvuuteni ja
kehittamiskohteet

C) Ajattelen positiivisesti uusista
tyohon liittyvista asioista
D) Olen useimmiten tyytyvainen

tyosuorituksiini seka saavutuksiini

E) Uskallan ilmaista mielipiteeni
tyohon liittyvissa asioissa

F) En luovuta helposti
haastellisissa tilanteissa

9. Tasapaino arjessa

A) Pystyn sovittamaan tyon ja
yksityiselaman

B) Minulla on harrastuksia vapaa-
ajalla

C) Osaan irrottautua toista vapaa-
ajalla

D) En tunne olevani
ylikuormittunut toistani

Taysin
samaa
mielta

O

O O O O O

Taysin
samaa
mielta

O

O
O
O
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Hieman
samaa
mielta

O

O O O O O

Hieman
samaa
mielta

O

O
O
O

Hieman eri
mielta

O

O O O O O

Hieman eri
mielta

O

O
O
O

Taysin eri
mielta

O

O O O O O

Taysin en
mielta

O

O
O
O



10. Esimiehen asema

A) Esimieheni kannustaa ja tukee
minua tydssani

B) Esimieheni on helposti
|ahestyttava ja ystavallinen

C) Esimieheni on tasapuolinen ja
oikeudenmukainen

D) Esimieheni kuuntelee ideoitani
ja ottaa ne huomioon

E) Saan esimiehelta palautetta
tekemastani tydsta

Muutokset organisaatiossa

11. Muutostilanteet

A) Olen kohdannut muutoksia
tydpaikallani viimeisen vuoden
aikana

B) Muutokset ovat viety loppuun
asti

C) Tiedan miksi muutoksia
tapahtuu

D) Muutokset ovat mielestani
hyva asia

E) Tydilmapiin vaikuttaa
mielipiteisiini muutostilanteissa

Taysin
samaa
mieltd

O

O O O O

Taysin
samaa
mielta

O

O O O O
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Hieman
samaa
mielta

O

O O O O

Hieman
samaa
mielta

O

O O O O

Hieman en
mielta

O

O O O O

Hieman eri
mieltad

O

O O O O

Taysin eri
mielta

O

O O O O

Taysin eri
mielta

O

O O O O



12. Muutosjohtaminen

Taysin Hieman
samaa samaa Hieman eri  Taysin eri
mielta mielta mieltd mielta
A) Tiedonsaanti on ollut riittavaa
ja yhteindista muutostilanteissa O O O O
B) Muutoksista on puhuttu
avoimesti

C) Olen voinut itse vaikuttaa
muutostilanteisiin

D) Olen saanut tarpeeksi tietoa
sekd koulutusta muutoksien
vaikutuksista organisaatioon

E) Muutoksilla on ollut positiivisia
vaikutuksia tydskentelyyni

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

13. Vapaamuotoiset terveiset ja tydhyvinvoinnin kehittdmisideat

(Edellinen) (Lﬁéheté)
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