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Opinnaytetyo késittelee Itella Posti Oyj:n erdédn toimipisteen tyontekijoiden tyohy-
vinvointia, ja sitd miten esimiesty6lla voidaan vaikuttaa organisaation tyéhyvinvoin-
tiin. Itella Posti Oyj on Suomen valtion omistama osakeyhtio joka toimii 11 maassa.
Itella Posti Oyj:n toiminta on jaettu neljaén liiketoimintaryhmaéan, jotka ovat posti-
palvelut, paketti- ja logistiikkapalvelut, Itella Vengja sek& OpusCapita. Organisaati-
ossa tyoskentelee 23 000 tyontekijaa.

Teoreettisessa osuudessa kaydaan lapi johtamisen ja esimiestyon keskeisimpia tuki-
pilareita sekd tydhyvinvointia kattavasti niin psyykkisestd, fyysisesta kuin sosiaali-

sestakin ndkokulmasta. Teoriaosuuden pohjalta koottiin 22 kysymystéa, joihin kysyt-
tiin vastauksia postin tyontekijoiltd. Kyselylomakkeita saatiin takaisin 11 kappaletta.

Tutkimus on suoritettu tapaustutkimuksena kyselylomakkeilla. Tutkimuksen tarkoi-
tus on selvittdd miten kohdeyrityksen tyontekijat kokevat tydhyvinvoinnin toteutu-
neen tyOpaikallaan. Tutkimuksessa on kysymyksia kattavasti esimiestyohon ja tyo-
hynvinvointiin liittyen. Vastauksien pohjalta on koottu keskeisimmét ongelmat joihin
on laadittu kehitysehdotuksia.

Tutkimus osoittaa ettd tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttaviin tekijéihin pysty-
tdan puuttumaan melko helpoin keinoin ja esimiestydn kehittdmisella pystytaan pa-
rantamaan koko organisaation tydhyvinvointia ja samalla toimintakykyd. Tamén tyon
avulla Itella Posti Oyj voi ryhtya kehittdméén toimintaansa myds yrityksen muilla
toimipisteilla.
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This thesis handles the well-being of one of the Itella Posti Oy;j’s office’s employees
and how the superior can impact on organization’s work well-being. Itella Posti Oyj
corporation is owned by Finnish government and it has operations in 11 countries.
Itella Posti Oyj’s operations have divided in four different business groups, which are
postal services, parcel and logistics services, Itella Russia and OpusCapita. There are
23 000 employees working in this organization.

The theoretical part handles what are the essential mainstays in management and su-
perior’s work. The theoretical part handles also the work well-being from the mental,
physical and social aspect. From the base of theoretical part, we combined 22 ques-
tions for the Posti’s employees. We got 11 filled questionnaires back.

The research has been done in the form of case study in questionnaires. The purpose
of this research is to find out how the employees of the focus group experience how
the work well-being has come true. We combined the most crucial problems from the
questionnaires and made improvement suggestions to them.

The research shows that the factors that effects negatively on work well-being, can
be interfered with quite easy ways. By improving superior’s work, it can effect on
the whole work place’s well-being, and at the same time work performance. With the
help of this thesis, Itella Posti Oyj can start improving its’ activity on other offices as
well.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aihe liittyy johtamiseen ja tyohyvinvointiin eli miten ndma kaksi liit-
tyvat toisiinsa. Opinndytetydssa pyrimme kartoittamaan miten juuri lahiesimies vai-
kuttaa tyontekijoiden tyéhyvinvointiin. Ajatus opinndytety6hon lahti tyopaikalta, jos-
sa molemmat olemme tyodskennelleet. Ongelma kyseisessa toimipisteessa onkin joh-
toportaan ja tyontekijoiden valinen kommunikaatio, joka ei kulje parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Tamén vuoksi tyontekijoiden tyohyvinvointi kérsii, mika taas johtaa
sairauspoissaoloihin. Sairauspoissaolot vaikuttavat muun muassa koko organisaation

toimintakykyyn ja yrityskuvaan.

Tyon teoriaosuudessa nimensa mukaisesti kasitellaan teoriaa liittyen johtamiseen,
esimiesty6hon seké tyohyvinvointiin, eli muun muassa mita kyseisilla termeilla tar-
koitetaan sek& mitd ne pitavéat sisallaan. Tyossa késitelld&dn ensin johtamiseen sekd
esimiestyohon liittyvia perusteita sekd teorioita, jonka jalkeen syvennytdan tyohy-
vinvoinnin eri osa-alueisiin, joita kasitelladn psyko-fyysis-sosiaaliselta kannalta.
Teoriaosuuden jalkeen on tutkimusosio, jossa kdydaan lapi kyselytuloksien avulla
sitd, miten tutkittavan organisaation tyontekijoiden mielesta esimiesty0 vaikuttaa
tyéhyvinvointiin. Lopuksi kyselytuloksien pohjalta on koottu kehitysehdotuksia esi-

miestyon seka tydhyvinvoinnin parantamiseksi.



2 TUTKIMUSONGELMAN TAUSTAA JA KUVAUS

Kohdeyritys on Itella Posti Oyj:n yksi toimipiste. Olemme molemmat tydskennelleet
kyseisessé yrityksessa ja juuri tutkimuksen alla olevassa toimipisteessa ja olemme
henkilokohtaisesti kokeneet ettd toimipisteen ja koko organisaation toiminnassa on
kehittamisen varaa. Kehityksen avulla koko organisaation tyohyvinvointia voitaisiin
parantaa ja tat4 opinnédytetyotd voitaisiin kayttdd apuna Itella Posti Oyj:n muidenkin
toimipisteiden tyohyvinvoinnin kehittdmisen apuvalineend. Osa ongelmista on hel-
posti korjattavissa jamakkyydelld, mutta osa niisté kaipaa selvasti perinpohjaista tut-
kimusta. Tdméan vuoksi olemme halunneet tdmén opinndytetyon tutkimuksineen teh-
da.

2.1 Opinnaytetyon ongelma

Taman opinnaytetydn ongelmana on tyéhyvinvointi ja esimiestydn vaikutus siihen.
Haluamme siis selvittdd, voidaanko esimiesty6lla vaikuttaa tyohyvinvointiin. Jos
tdma on mahdollista, niin miten esimiestyd vaikuttaa tydhyvinvointiin. Opinnaytety6
on kasitelty tyontekijoiden nakokulmien kautta ja ndma nadkokulmat on saatu selville
kyselyn avulla. Opinnaytetyon avulla pyrimme selvittdaméan esimiestyon vaikutusta

tyéhyvinvointiin ja vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

- Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin?

- Mika on esimiehen rooli tyontekijéiden tydhyvinvoinnin kannalta?

- Miten tyontekijoiden on mahdollista vaikuttaa tydyhteisdn tydhyvinvointiin?
- Onko esimies vastuussa ty6hyvinvoinnista?

- Vaikuttaako tyontekijoiden ja esimiehen valit tyéhyvinvointiin?

Kyselyn tuloksien kokoamisen jélkeen tarkastelemme tuloksia ja selvitimme mitka
asiat tarvitsevat parannusta ja pyrimme teoriaa apuna kayttden kehittdmaan ongelmia

aiheuttavia asioita toimivampaan suuntaan.



2.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelménd olemme kayttaneet kvalitatiivista eli laadullista tapaustutki-
musta. Opinndytetydomme késittelee merkittavissa maarin tyéhyvinvointia, joka on
parhaiten mitattavissa laadullisen tutkimuksen avulla. On vaikea sanoa luvuin, mité
ajattelee jostakin asiasta joka on periaatteessa oman kokemuksen ja mielipiteen va-
rassa. Tastd syysta kaytamme laadullista tutkimusta apunamme opinndytetyon teke-
misessd. Laadullisen tutkimuksen kautta saamme kysymyksiin vastaukset tarkasti ja
seikkaperaisesti. Lisaksi sen avulla saadaan erilaisia tulkintoja seka I6ydetaan ilmioi-
t4, jotka liittyvat tutkittavaan aiheeseen. Esimiehen vaikutuksesta tyohyvinvointiin
tutkittaessa on mielenkiintoista tietdd, millaisia nakemyksia tyontekijoilla on aihees-
ta. Naista syista kaytamme kvalitatiivista tutkimusta ja jatdmme kvantitatiivisen tut-

Kimusmenetelmén syrjaan.

Parhaiten aiheeseemme tutkimusmuodoksi sopii valitsemamme tapaustutkimus, jossa
tutkitaan tiettya yhteisoa tai ryhmaa tarkasti. Tutkimuksen avulla on mahdollista saa-
da selville yksityiskohtaisesti tutkittavien nakemykset sekd omakohtaiset kokemukset
sekd mielipiteet ja tuntemukset. Tutkittaville ryhmaélle tulee tehda kysymyksid, jotka
eivét ole johdattelevia, mutta joiden avulla saa kuitenkin jotain selville. Kysymykset
eivét voi siis olla sellaisia, joihin voi vastata joko kylla tai ei. Kysymysten asettelussa
tulee huomioida myds se, ettd ne eivét ole liian vaikeaselkoisia tai huonosti ymmar-

rettavia.

Tapaustutkimus on empiirinen tutkimus. Tapaustutkimus kayttdd monenlaista tietoa
pohjana tutkimuksen analysoinnissa. Kyseisella tutkimuksella pyritddn saamaan sel-
ked ja yksityiskohtainen kuva jostakin tietystd asiasta, kuten henkilOstd, esineesta
taikka ryhmasta. Tutkimusta kéytetddn apuna, kun halutaan tietdd kaikki mahdollinen
tietystd tapauksesta tai aiheesta, joka on ainutlaatuinen omalla tavallaan. Taman li-
séksi tapaus on usein monimutkainen, jonka vuoksi se pitad selvittdd kunnolla, jotta
tapauksen hallitseminen on mahdollista. Joissakin tutkimuksissa yhdistetdan useam-
pia tapauksia, joista sitten tapaustutkimuksen avulla kootaan yleispateva analyysi.

(Virtuaaliammattikoulun verkkosivut 2012)



Tutkimus suoritetaan Kirjallisessa muodossa kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake
sisaltdd 22 kysymystd, joista osassa on useampi kohta. Kysymyksissa on vastaus-
vaihtoehdot, mutta myds hyvin tilaa vastaajan omille ndkemyksille ja kokemuksille.
Avointen vastaustilojen avulla varmistamme, etté vastaajalla on mahdollisuus tuoda
oma nakemyksensa esille tarkasti ja yksityiskohtaisesti, jotta tutkimuksesta tulee ko-
konaisuudessaan laadukas ja ongelmakohdat kattava. Kysymykset on laadittu teorian
pohjalta eli kysymykset késittelevat johtamista, esimiestyota ja tyohyvinvointia kat-
tavasti. (LIITE 1)

3 JOHTAMINEN

3.1 Mité johtamisella tarkoitetaan?

Tybeldmassa johtamisella tarkoitetaan sitd vaikutusta, joka pyritddn saamaan organi-
saation jaseniin, jotta ndma toimisivat organisaation padmadarien ja tavoitteiden mu-
kaisesti. Johtamisessa on Kyse viestinnastd, joka tapahtuu johtajan ja tyontekijan véa-
lilla. Johtaja pyrkii sanoillaan sek& toimillaan vaikuttamaan tyontekijan ajatteluun ja
sitd kautta toimintaan. Johtajalla on mahdollisuus vaikuttaa tydntekijan toimintaan
vain silloin kun on pystynyt antamaan informaatiota sellaisessa muodossa, jossa
tyontekija pystyy informaation havaitsemaan ja kasittelemaan. Kun viesti on havaittu
ja késitelty, on se mahdollista liittad toimiin. Johtamisen tehtavé nykyaikana on kes-
Kittyd antamaan tyontekijélle kasitys oman tydnsa merkityksesta organisaatiolle ja
auttaa tyontekijad ymmartamaan organisaation toimintaymparistoa seka itse toimin-
taa. (Salminen 2001, 14-15)

3.2 Johtamisviestinta

Johtamisviestintd on viestintad, jolla organisaation johto pyrkii ohjaamaan tyonteki-

joitddn organisaation tavoitteiden mukaiseen suuntaan. Johtamisviestinndssa tulee



huomioida, ettd viesti itsessadn ei kulje ja saavuta tyontekijoitd, vaan viestin kuljet-
tamiseen tarvitaan jokin henkil®. Joillain tydpaikoilla on erikseen viestintddn palkattu
henkild hoitamassa asiaa, mutta usein lahiesimiehen kautta tulee tieto kaikista orga-
nisaatiota koskevista viesteistd, jotka tyontekijoiden tulee tietdd. Kun viestintd on
kunnossa, tyontekijoilla on riittavéa tieto organisaatiosta ja sen toiminnasta, tyonteki-
Joill& on tieto sellaisessa muodossa, jossa tdma voi sitd hyodyntéa ja liséksi tyonteki-

ja itse toimii viestinndn osalta tehokkaasti. (Salminen 2001, 15;61)

Viestintg, joka on yksisuuntaista ja niukkasanaista tiedottamista, ei saa aikaan johdon
tavoittelemaa muutosta tyontekijoiden ajatteluun eikd& ndin ollen myosk&an toimin-
taan. Suurissa yrityksissa on tiedottamista varten viestintajohtaja, joka huolehtii in-
formaation kulusta organisaation sisélld. Suurimmassa osassa yrityksista viestintaa
hoitavat hajautetusti esimerkiksi esimiehet, henkildstohallinto sek& markkinointi.
(Salminen 2001, 62)

Viestintda ei usein koeta tarkeaksi osaksi johtamista, jolloin oletetaan ettd tieto kul-
keutuu niin sanotusti itsestddn. Syynd voi olla my0ds kasitys siitd, ettd johto antaa
madraykset ja tyontekijat vain toimivat annettujen ohjeiden mukaisesti. Organisaatio
on voinut myos sivuuttaa ettd yksilot hankkivat ja kasittelevat informaatiota eri ta-
voilla, jolloin informaatiota pitéisi olla saatavilla eri tavoilla, jotta se saisi kaikkien
tyontekijoiden ajatukset ja toiminnan muuttumaan ja olisi ndin ollen tehokkaimmil-
laan. (Salminen 2001, 62—63)

3.3 Johtamisen muutokset

Nykyaikana organisaation johtaminen tehokkaasti on mahdotonta ilman viestinnan
kehittdmistd. Esimiesten viestintdvalmiuksien tulee olla kunnossa ja jotta tdmé olisi
mahdollista, on esimiesten ymmarrettdva mik& on viestinnan tehtéva ja mik& on sen
merkitys johtamisen kannalta. Esimies voi kehittd4d omia viestintétaitojaan erilaisten
kurssien avulla, jotta kasitys itse viestinndn merkityksesta hahmottuu. Liséksi tulee
osata viestinnan perustaidot seka tietaa erilaiset viestintdmahdollisuudet. Tdman jal-
keen esimies voi yksilona alkaa kehittdmaan omia vuorovaikutus- ja keskustelutaito-

jaan. Nopeat muutokset yrityseldméssa ovat tatd pdivaa ja se vaikuttaa néin ollen
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my0s johtamiseen. Jatkuva muutos tuo mukanaan haasteet ja mahdollisuudet, jotka
pitavét organisaation kaynnissd. Muutosten aikana asioista tulee monimutkaisempia
ja samalla péatoksenteon on oltava ripedd, mutta samalla aarimmaéisen kattavaa in-
formaation kannalta. Kun paatoksen tekoon kaytettavéa aika véhenee, kasvaa intuition
merkitys. (Salminen 2001, 16, 37)

Muutoksen tuulet yritysmaailmassa ovat tarkeitd aikoja ja samalla tulee huomioida
toimintaympariston vaikutukset organisaation johtamiseen. Viestinndn merkitys on
kasvanut ja samalla johtamisesta on tullut enemmankin tyontekijoiden ja tydyhteison
tukemista eikd se endd ole kéaskyjen antamista. Jotta tyontekijat saataisiin muutta-
maan toimintaansa organisaation haluamaan suuntaan, tulee naiden sisdistaa annettu
informaatio. Koska viestinta on tarkedssa roolissa, nousee tiarkedan asemaan tyonte-
kijoiden paatoksentekovalmiuksien kehittdminen viestinndn yhteyteen. Johtamisessa
tulee huomioida muutoksen aikana motivoiminen ja sen merkitys, tyohyvinvointi ja

sen tila seké sosiaalisten taitojen korostaminen. (Salminen 2001, 38)

Nykyajan tyGeldméssé voi fyysisten rasituksien sijaan usein torméaté uupumukseen,
stressiin sek& ahdistukseen. Asiat eivat ole niitd, joita korkeakouluissa opetettiin joh-
tamaan, vaan kyse on uudenlaisesta haasteesta, joka johdon ja esimiesten on ehka
hankalakin ottaa vastaan. Johtamistyylid on siis muutettava ja ensisijaisesti tulee
huomioida ettd johdettavana on ihminen, jonka henkisesta terveydestd ja tyohyvin-
voinnista tulee pitd huolta, jotta organisaatio voi menestya taloudellisesti. (Salminen
2001, 16-17)

3.4 Esimies

Esimies on organisaation tyontekija, jolle on méaritelty tyonjohto-oikeus. Esimiehen
oikeus toimia tyonjohtajana voi rajoittua pelkastaan projektiin, mutta yhtd hyvin jo-
honkin tyokohteeseen. Esimies kohtaa tydssadn lahes jatkuvasti vastoinkdymisia ja
joskus myds epéonnistuu, joten esimiestyotd tekevan henkilon itsetunnon tulee olla
hyvéssa kunnossa. Mikéali esimies on aina puolustusmekanismin takana ja toimii
hyokkéavasti ja syyttelevasti, syntyy jatkuvasti uusia ongelmia selvitettavaksi. Esi-

miehen tulee huomioida, ettd tydntekijat toimivat samoin kuin tdmé itse. Esimiehen
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ja tydntekijoiden pitéd toimia yhteistydssd, jotta yhteiset organisaation asettamat ta-
voitteet voidaan saavuttaa. Yhteistyo ei voi toimia, mikali kummatkin osapuolet eivat
pysty nakemé&én asioita toisen osapuolen kannalta. Kun tunnelma on ymmartavéinen
ja hyvéksyva seka empaattinen, on yhteistyon tekeminen helpompaa vaikka vastaan
tulisikin vastoinkaymisid. Esimiehen tulee huomioida, ettd mahdolliset negatiiviset
tuntemukset ja toiminnat seka aggressiot johtuvat usein tyontekijoiden henkilokoh-
taisista elaméantilanteiden tuomista muutoksista eiké esimiehestd. (Pentikéinen 2009,
16--17)

Hyvéa esimies tuntee omat vahvuutensa ja tiedostaa heikkoutensa. Esimiehilla tulee
olla siis realistinen kuva itsestddn, mutta samalla vankka itsetunto ja usko omiin ky-
kyihinsa. Tulee kuitenkin huomata, etta lilan voimakas jopa narsismiin meneva itse-
tunto ei ole eduksi esimiestydlle, silla usein omat mielipiteet ovat ainoita oikeita, ei-
ka tyontekijoiden mielipiteilld ole merkitysta. Mikali itsetunto on liian voimakas,
hairiintyy tyoympériston toimintakyky, silla innostava ja motivoiva vuorovaikutus ei
ole tukemassa yhteistyota. Tama johtaa vuorovaikutuksen katkeamiseen ja tyonteki-
joiden alistumiseen, jolloin he eivat edes yritd tuoda omia nakemyksi&én esille vaan

tekevat mité esimies sanoo. (Pentikdinen 2009, 17)

Esimies on vastuussa alaisistaan eli tyontekijoistaan. Esimiehen tulee selvittda on-
gelmat, joita syntyy pdivittain, omien esimiehiensd avustuksella. Esimiestd koskevat
useat lakisaateiset vastuut joita tulee noudattaa tarkasti. Térked lakis&ateinen vastuu-
alue on tydsuojelu, jonka lainsaadantd esimiehen on hyva tietaa ja tuntea, silla han on

vastuussa oman osastonsa sisaisista tydsuojeluasioista. (Pentikainen 2009, 18)

Esimiestyd voidaan jakaa kahteen osioon: asiajohtamiseen ja ihmisjohtamiseen.
Asiajohtaminen on jaettu suurissa organisaatioissa, jotta valvonta ja ohjeistaminen
tavoittaisivat kaikki organisaation jasenet. Yrityksissa organisaatiotasot kasvavat kun
suoria alaisia ei ole suuria méaarid. Kun esimiehelld on liian suuri mééra alaisia, ei
talla ole aikaa yksittdisille tyontekijoille minka seurauksena tydntekijét tuntevat va-
lins& esimieheen etdisend. Tulee huomioida, ettd vaikka asiajohtaminen ja ihmisjoh-
taminen erotetaan usein toisistaan, tulee ne ndhd& yhten& kokonaisuutena. (Pentikai-
nen 2009, 13-14; Sydanmaanlakka 2004, 23)
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Asiajohtaminen koostuu tyon johtamisesta ja tavoitteiden asettamisesta sek& niiden
saavuttamisen tarkkailusta. Henkilo- ja tehtavajarjestelyt, kuten tyévuorojen ja tyo-
tehtdvien jarjestaminen seka sijaisuuksien ja lomakorvaajien hoitaminen kuuluu esi-
miehen asiajohtamiseen. Esimiehen tulee opastaa tyontekijat tyohon ja antaa tyonte-
kijoille selkedt tyohjeet ja samalla pitdd huoli tydsuojelusta. Esimiehen pitdd huo-
mioida ty0olojen ja olosuhteiden muutokset, jotka voivat vaikuttaa tyGturvallisuuteen
ja huolehdittava ettd tydohjeistus pysyy muuttuvien olosuhteiden tasalla. Lisaksi
esimiehen tulee valvoa tydohjeiden noudattamista ja puuttua mahdollisiin ohjeiden
laiminlyomiseen heti niiden sattuessa. Naiden tarkeiden tehtévien lisaksi esimiehen
tulee seurata tyotunteja, tarkistaa palkkatiedot ja mahdollisesti pitdd huoli ty6hon
vaadittavien tarvikkeiden tilaamisesta sekd laskujen tarkistamisesta. Tastd kaikesta
pitdd myos raportoida ylemmille tahoille, jotta informaatio kulkee organisaatiossa
toivotulla tavalla ja johto on tietoinen organisaatiossa tapahtuvista asioista. (Penti-
kainen 2009, 14-15)

Ihmisjohtaminen alkaa tyontekijoiden kouluttamisella sekd valmentamisella, jota
seuraa tyontekijoiden vahvuuksien ja mahdollisten kehityskohteiden arviointi. Esi-
miehen tulee pitdd huoli ettd motivointi toimii ja organisaation kannustejérjestelmét
ja palkitsemistavat ovat kaytossa ja oikeelliset. Esimiehen tulee lisaksi pitéa kehitys-
keskustelut ja antaa tyontekijoille palautetta ndiden tekemasta tydsta. Esimiehen on
huolehdittava ettd tyontekijoiden valiset mahdolliset ristiriidat selvitetddn viivyttele-
matta, jotta ndma eivat vaikuta tyontekijoiden tyotyytyvéisyyteen tai organisaation
tavoitteiden saavuttamiseen negatiivisesti. Esimiehen tydpdivéa on aina erilainen, silla
tyontekijoiden pdivat ovat aina erilaisia ja muutoksia taynnd, niin hyvassa kuin pa-
hassa. Esimiehen ty6 ihmisjohtamisessa ei ole koskaan valmis, silla vaikka sen saisi-
kin tasapainoon, tulee aina jotain muutoksia tyontekijoiden tarpeisiin ndiden muuttu-
vien eldmantilanteiden vuoksi. Esimiehen asenteen on hyva olla joustava, sill& kaik-

keen ei voi millaan varautua. (Pentikéinen 2009, 14, 16)

3.5 Johtamismallit

Yrityksella tulee olla jokin selked linja siitd. miten johtamisen tulee tapahtua. Johta-

mismallin valitseminen ei kuitenkaan ole yksinkertaista, silld mallivaihtoehtoja on
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lukusia ja niit4 tulee jatkuvasti lisd4. Tarkedd on ettd johtamismalleista muutamaan
vaihtoehtoon tutustutaan tarkemmin ja niistd valitaan yrityksen kannalta jarkevin ja
toimivin ratkaisu. Tassa tekstissa l&hestymme johtamismalleja Sydédnmaanlakan

Alykas johtajuus-kirjan pohjalta. (Sydanmaanlakka 2004, 23)

Johtamisen osa-alueet on hyva jaotella kuuteen osioon, joista jokainen on oma lahes-
tymistapansa johtajuuteen. Nama kuusi osa-aluetta ovat: itsensa johtaminen, muiden
johtaminen, asioiden johtaminen, teknologian johtaminen, markkinoiden johtaminen

seka strategian johtaminen. (Syddénmaanlakka 2004, 23)

3.5.1 Johtajuuden kokonaisuus

Johtajuuden osaamispuu koostuu oksistosta seké juuristosta. Oksisto sisaltdé ne asiat,
jotka kertovat sen mita johtaja tekee, kun taas juuristo kertoo millainen johtaja on.
Molemmat osa-alueet kéasittavat asioita, joita jokaisella johtajalla tulee olla jotta talla
itselld ja organisaatiolla on mahdollisuus menestyéd. (Sydanmaanlakka 2004, 146,
148-49)

3.5.2 Johtajan toiminta

Oksisto koostuu ammattiosaamisesta, vuorovaikutusosaamisesta, johtamisosaamises-
ta, hyvinvointiosaamisesta, tehokkuusosaamisesta seka itseluottamuksesta. Nama
kuusiosa-aluetta nivoutuvat osittain yhteen, mutta ovat kuitenkin selkeédsti myods
omat alueensa. (Syddnmaanlakka 2004, 148-149)

Ammatillinen osaaminen tarkoittaa henkilén selviytymista tehtavéassaan hyvin ja it-
sensé toteuttamista. Ammatillinen osaaminen saavutetaan usein koulutuksen kautta,
mutta joskus pelkkd kokemus ja tehtévista toisiin siirtyminen antaa hyvat ammatilli-
sen osaamisen valmiudet. Ammatillisesti osaava henkilé on motivoitunut riittdvén
osaamisen liséksi. Han kokee tyotehtavansa riittdvan haasteellisina ja saa tehtévis-

t4&n palautetta ja kehittad itseadn niiden kautta. (Sydanmaanlakka 2004, 152—-153)
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Johtajan tulee olla hyva vuorovaikutuksessa ja se onkin yksi johtajan tarkeimmista
osaamisalueista, jotka tulee hallita, jotta organisaatio voi menestyd. Johtajan tulee
olla jamékka ja madréatietoinen, mutta toisaalta myds empaattinen, jotta tyontekijoi-
den johtaminen sujuisi sulavasti. Johtajan tulee olla sopivassa maarin avoin tyonteki-
joilleen ja samalla pystyttava vaikuttamaan heihin. Verkostot ovat johtajalle tarkeita,
silld nykyaikana erilaiset organisaatioiden muutokset ja uusien tietojen ja taitojen
oppiminen tulee hoitua nopeasti. Ndin ollen kontaktiverkostosta on hyétyd, mikali
tarvitsee tyontekijélle sijaisen tai kiireellisesti tuuraajan, kun tietdd mihin tai kenelle
voi soittaa. Ongelmatilanteissa kontaktiverkostosta voi poimia henkildn, jonka uskoo
tietdvdn miten ongelman pystyy hoitamaan ja soittaa talle neuvoa kysyen. (Sydan-
maanlakka 2004, 153)

Vuorovaikutustaidot koostuvat siis useammasta eri osiosta, jotka johtajan tulisi osata
toimivan tyoyhteison yllapitamiseksi. Osioita on kuusi: jamakkyys, empaattisuus,
kommunikointi, vaikuttaminen, avoimuus ja verkoston rakentaminen. Jamékka johta-
ja osaa sanoa suoraan ja rehellisesti ajatuksensa seké tunteensa, ottaen samalla huo-
mioon tyontekijan tunteet ja ajatukset. Empaattisuus eli tyontekijan kuunteleminen ja
ymmartdminen seka tdméan tilanteeseen samaistuminen on yksi tarkeimmista vuoro-
vaikutustaitojen osa-alueista, joka jokaisen johtajan tulisi osata. Kommunikoinnin eli
viestinnan tulee tapahtua johdonmukaisesti, selkeasti seka tasmallisesti, jotta se olisi
tehokasta. Kommunikointia tulee suorittaa useista kanavista, jotta informaatio tavoit-
taa jokaisen tyontekijan. Vaikuttaminen puolestaan on kykya olla positiivisesti vuo-
rovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Johtajan avoimuudella tarkoitetaan johtajan
kykyé olla oma itsensd, aito ja kehittda itsedan saatujen palautteiden mukaisesti. Ver-
koston rakentaminen eli kontaktien solmiminen ja yllapitdminen tulevaisuuden tar-
peita varten. (Sydanmaanlakka 2004, 154-155)

Johtamisosaaminen on johtajuusosaamisen padosa ja samalla luultavasti johtajille
tutuin. My06s johtamisosaaminen koostuu kuudesta eri osa-alueesta. Ensimmainen
osa-alue on visiointi, mika tarkoittaa etta johtajalla tulee olla kyky koota suunnitel-
mia ja samalla kontaktien kautta saada ne toimimaan myos kéytdnndssa. Johtajan
tulee toimia tuloksellisesti eli tehokkaasti yrittden aina kaikkensa ja samalla pyrkien
parantamaan omaa osaamistaan. Kolmas osa-alue on valtuuttaminen, joka tarkoittaa

kykyé jakaa omaa valtaa ja vastuutaan muille sek& luottamuksen rakentamista. Li-
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séksi valtuuttaminen on tyontekijoiden innostamista ja motivointia sek& opastusta
vastuun ottamiseen. Neljanneksi johtajan tulee olla kykeneva toimimaan tiimissa
eikd vain yksin. Johtajan tulee kyetd johtamaan tydntekijoitaan siten, ettd organisaa-
tion tavoitteet saavutetaan tehokkaasti. Johtajan tulee valmentaa tyontekijoitaan eli
johtaa opettamalla, jotta nd&ma voivat jatkossa ottaa vastaan vastuullisempia tehtavia.
Viimeisend osa-alueena on muutoksen johtaminen, joka tarkoittaa etta johtajan tulee
jarjestelmallisesti antaa muutoksille mahdollisuus ja samalla saada tyontekijat hy-
vaksymaan muutokset samalla johtaen muutoksia tehokkaasti. (Syddnmaanlakka
2004, 155-156)

Tehokkuusosaamisen tarkoituksena ovat nimensa mukaisesti varmistaa se ettd orga-
nisaation toiminta on tehokasta. Kuten kaikki aikaisemmatkin johtajuusosaamisen
osa-alueet, niin tdmakin osa-alue pit4a sisallaan kuusi kohtaa, joiden osaaminen aut-
taa tehokkuuden hallitsemisessa. Johtajan ensimmainen tehokkuusosaamisen taito on
havaitseminen, joka siis tarkoittaa tiedon hankkimista jatkuvasti ilman ennakkokési-
tyksid. Johtajan tulee osata analysoida tietojaan ja jarjestda kokonaisuuksia samalla
huomaten yhteydet kokonaisuuksien valilla. Paatoksenteko on todella tarkea johtajan
taito, joka tarkoittaa paatoksentekomenettelyjen kehittdmista seka itse paatoksien te-
kemista vaikeissa tilanteissa. Johtajalla tulee olla kyky suunnata oma energiansa te-
hokkaasti ja olla samalla motivoitunut tavoitteisiin paasemiseksi. Tata kykya kutsu-
taan toimintatarmoksi. Ajanhallinta eli organisointi, priorisointi sekd ajan tehokas
kayttd ovat perusedellytyksia, jotka johtajan tulee hallita, jotta organisaation tavoit-
teet voitaisiin saavuttaa. Uudistuminen on uusin osa-alue ja se tarkoittaa johtajan it-
sensa kehittdmistaitoa muutoksien mukana. Johtajan tulee toisten ajatuksien ja nako-
kulmien kautta kehittdd ja muuttaa omia jo syntyneitd ajatusmallejaan seké toiminta-
tapojaan. (Syddnmaanlakka 2004, 156-158)

Hyvinvointiosaamisen hahmottamisessa on hyvé kayttd4d apunaan kokonaiskuntoi-
suusarviota, joka koostuu viidesta osa-alueesta: ammatillinen, fyysinen, psyykkinen,
sosiaalinen ja henkinen kunto. VVoidaan katsoa, ettd ammatillinen kunto on oma ko-
konaisuutensa ja muut osa-alueet seka stressinhallinta ja néyryys oma osa-alueensa.
Nama kaksi osa-aluetta yhdessa muodostavat siis hyvinvointiosaamisen. (Sydan-
maanlakka 2004, 158)
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Fyysinen kunto kasittdd oman terveyden hallinnan sek& hoidon. Tamé4 tarkoittaa, etta
henkilon tulee itse huolehtia ettd sy0 terveellisesti ja omaa muutenkin terveelliset
elaméntavat sek& hyvan kunnon. Henkilon tulee itse huolehtia omasta terveydestaén,
silla tyontekijan terveys ja elaméantapojen tasapainoisuus vaikuttavat tuloksellisuu-
teen. Mitd terveempi tyontekija on, sitd tehokkaammin hédn tydskentelee. Johtajan
tulee pystya hallitsemaan psyykkistda energiaansa positiivisesti. Tata kutsutaan
psyykkiseksi kunnoksi. (Sydanmaanlakka 2004, 65, 159)

Sosiaalinen kunto siséltad henkilon sosiaaliset suhteet olivatpa ne sitten perhesuhtei-
ta, ystavyyssuhteita tai suhteita lapsiinsa tai vanhempiinsa. Henkilon tulee pitaa ylla
sosiaalisia suhteitaan ja kehittda niita jatkuvasti, jotta sosiaalinen kunto séilyy. Hen-
kinen kunto puolestaan tarkoittaa henkilon suhdetta itseensd ja omaan arvomaail-
maansa. (Syddnmaanlakka 2004, 160)

Hyvinvointiosaamista tarkasteltaessa kannattaa huomioida myds stressinhallinta ja
ndyryys. Stressinhallinta tarkoittaa henkilén kykya kohdata henkilékohtainen stressi
sek& ahdistuneisuus myonteisesti ja tdm& tietdd miten pystyy hallitsemaan omaa
stressiddn. NOyryydella puolestaan tarkoitetaan henkilon omien rajojen tunnistamista
sekd omista virheista oppimista. (Syddnmaanlakka 2004,160)

Johtajan tulee arvostaa itsedén ja tatd arvostusta kutsutaan itseluottamukseksi. Se on
tarkedd, jotta johtaja pystyy muutosten keskell& ja kehittdmé&an itsedan, omia ajatus-
mallejaan sek& omia toimintamallejaan. Voi siis sanoa, ettd johtajan pitaa pystya kul-
kemaan oman mukavuusalueensa rajojen ulkopuolelle ja olla valmis kokeilemaan
uutta, jotta voi toimia tehtdvassadn tehokkaasti. Itseluottamus jakautuu selkeasti vii-
teen eri osa-alueeseen; sisdiseen varmuuteen, varmuuteen sosiaalisissa tilanteissa,
muiden ja itsensa hyvaksymiseen, positiivisuuteen sek& dominoituvuuteen eli tah-
toon. (Syddnmaanlakka 2004, 160-161)

Johtajan on l&hes mahdotonta toimia tehtédvéssédén tehokkaasti pitk&é aikaa, mikéli
eivat nama osa-alueet tayty. Johtajan hyva itseluottamus heijastuu positiivisesti kaik-
kiin johtajan tarvitsemiin osaamisalueisiin, joita tassa tekstissa on aikaisemmin kési-
telty. Huono itseluottamus ndkyy johtajan epdvarmuutena. Epévarma johtaja ei us-

kalla olla oma itsensa ja esimerkiksi tdman vuoksi voi stressaantua helposti. Kun joh-
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taja on epdvarma itsestaan, on tdman usein vaikea tehda pé&atoksia ja tuntee epaonnis-
tuvansa. Epdonnistumisista voi syntyé kierre, joka on kuitenkin mahdollista selvittaa

oman itsetunnon kehittamisella. (Syddanmaanlakka 2004, 160-161)

3.5.2.1 Johtajan min&

Johtamisen osaamispuun juuristo koostuu viidestd eri alueesta, jotka ovat arvot ja
periaatteet, persoonallisuus, visio, energisyys sekad itsensd tunteminen. Juuriston
avulla voidaan selvittad millainen johtaja on eli millaisia henkilokohtaisia ominai-

suuksia johtajalla on. (Sydanmaanlakka 2004, 163)

Johtajuuden perustana ovat eettiset ja moraaliset toiminnat, jotka auttavat johtajaa
toimimaan oikein. On olemassa periaatteita, jotka ovat maailmanlaajuisia ja patevat
siis jokaisessa maailman kolkassa ja liittyvat ihmissuhteiden liséksi vahvasti ihmis-
organisaatioihin. Periaatteet ovat oikeudenmukaisuus, rehellisyys, luottamus, koh-
tuus, reiluus ja nuhteettomuus, jotka kaikki ovat osa inhimillisyytta sek& omaatuntoa.
IIman ndit4 periaatteita ei organisaatio voi menestya, silla epdoikeudenmukainen or-
ganisaatio sy0 itsedan sisalta. Tyontekijat, jotka tuntevat tulleensa vaarin kohdelluksi
eivét voi hyvin, eivatka heidan tyépanostuksensakaan tai tyohyvinvointinsa ndin ol-
len ole kohdillaan, mika puolestaan vaikuttaa organisaation tuloksellisuuteen sek&
tavoitteiden saavuttamiskykyyn. Voidaan sanoa, ettd ihmisten periaatteet ovat ulkoi-
sia eli objektiivisia ja muokkautuvat ympariston kautta, mutta arvot ovat subjektiivi-
sia eli siséisia. Arvot siis muodostavat perustan ja periaatteet kertovat miten toimia

arvojen mukaisesti. (Sydanmaanlakka 2004, 164)

Johtajan tarkein ominaisuus on olla oma itsensa. Tama linja jatkuu myos johtajan
persoonallisuutta pohdittaessa, silla ei ole niink&éan valid millainen johtaja on persoo-
nallisuudeltaan, kunhan tdmé on aito ja oma itsensd, eika yrita esittda jotain mité ei
ole. Johtajan tyo ei vaadi mitdan persoonallisuuden piirteitd, mutta joistain piirteista
uskotaan olevan apua johtajan tyota tehdessa. Johtajalle eduksi olevia ominaisuuksia
katsotaan usein olevan paattavaisyys, sosiaalisuus, luotettavuus, innovoivuus ja ndy-

ryys. Kaikilla johtajilla ei ole néditd ominaisuuksia ja joillain johtajilla voi olla niista
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vain 0sa, mutta nait4d ominaisuuksia on mahdollista opetella tietoisesti. (Syddnmaan-
lakka 2004, 165-166)

Jotta johtajan olisi mahdollista kehittda itseddn, tulee hanen ensin tiedostaa ja osata
analysoida itsedén eri tasoilla. Pinnalla olevat ominaisuudet on helppo havaita, ja
nain ollen my6s niiden muokkaaminen ja kehittdminen on helpompaa kuin syvem-
malla olevien ominaisuuksien tiedostaminen, analysoiminen ja kehittdminen. Kaik-
kein syvin ominaisuus on ydinmind, joka siis on meidén tietoisuutemme. Ydinminan
ulkopuolelle syntyy persoonallisuus eli meidan jokaisen henkilokohtaiset ominaisuu-
det, arvot sek& motiivit. Min&kuva puolestaan muodostuu persoonallisuuden ymparil-
le. Mindkuva eli johtajan itseluottamus on pohjana tdmén osaamiselle, joka muodos-
taa seuraavan kehan pitden siséllaan tiedot, taidot, asenteet, kokemukset seka kontak-
tit. Kaikista uloin keh& ja samalla helpoiten muokattavissa oleva persoonallisuuden
o0sa on johtajan k&yttaytymis- sekd toimintamallit. (Syddanmaanlakka 2004, 167)

Visiolla tarkoitetaan tdssa kohdassa johtajan henkilékohtaista visiota eli sitd miké on
johtajien henkilokohtainen tavoite. Tutkimuksien mukaan voidaan todeta, ettei visio-
na ole ollut aikomusta tai maaratietoista halua ryhtyé johtajaksi, vaan siihen on |&-
hinna vain ajauduttu. Usein johtajilla oli halu elda tasapainoista ja onnellista elamaa.
Voidaan sanoa, ettd ndma visiot toistuvat lahes jokaisella henkil6lla riippumatta siita
ovatko he johtajia vai tavallisia tyontekijoitd. On huomattu ettd johtajilla on hyvin
korkea suoritusmotivaatio ja halu tehda kaikkensa seka samalla kokeilla omia rajo-
jaan. Voidaankin siis sanoa ettd selkeén johtamisty6hon tdhtddmisen sijaan johtajaksi
paatyvat henkildt, jotka ovat ammatillisesti patevid, omaavat korkean suoritusmoti-
vaation, haluavat johtaa seka ovat olleet oikeassa paikassa oikeaan aikaan ja ovat on-
nekkaita. Ei voi kuitenkaan yleistd4 ja sanoa, ettd kaikki haluaisivat johtajiksi, sill& se
ei takaa tasapainoista eldmaa ja voi joidenkin ndkemyksien mukaan olla, jopa tasa-

painoisen ja onnellisen eldman esteend. (Syddnmaanlakka 2004, 167-168)

Johtajan tulee olla energinen ja lahjakas, miké tarkoittaa etté johtajan tulee olla muu-
takin kuin ammatillisesti pateva: johtajan tulee olla fyysisesti hyvéssa kunnossa. Joh-
taja voi saada hyvan tuloksen organisaatiossa vain, mikali téll& on energiaa, jota sen
saavuttamiseen vaaditaan. Energia organisaation tuloksen tekemiseen saadaan kun

kokonaiskuntoisuus seké hyvinvointi ovat hyvassé kunnossa. Johtajan tyo vaatii pal-
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jon muun muassa motivoituneisuutta ja sitoutumista, mutta vastaavasti myds antaa
paljon. (Sydanmaanlakka 2004, 168)

Hyvé johtaja voi olla vain, mikali tuntee itsensa hyvin: tietdd omat vahvuutensa ja
heikkoutensa. Kaikki alkaa lapsuudesta ja siitd millaiset kotiolot ovat olleet, millai-
nen kasvatus on ollut ja millainen on ollut sosiaalinen ymparist0 kasvaessa. Perusar-
vot opitaan jo lapsuudessa ja ndiden varaan rakennetaan osaamista, joka saadaan
kouluja kdymalla ja kokemuksen kautta. Taméa kaikki ovat perustana hyvan johtajan
itse tuntemukselle ja n&in ollen myos itseluottamukselle ja kaikelle mitd tamé tekee.
(Sydéanmaanlakka 2004, 169)

4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Mitd tydhyvinvointi on?

Tyb6hyvinvointia ei voida selittda yksiselitteisesti, silla jokainen tuntee tyéhyvinvoin-
nin eri tavoin. Tyohyvinvointi on subjektiivinen kokemus eli sitd, miten tyontekija
tuntee olonsa tyOpéivan aikana. Jonkun mielestd tyohyvinvointi voi tarkoittaa sitg,
ettd aamulla on mukava tulla téihin, kun taas toinen kokee sen oman tydpanoksensa
arvostamisena. Tyohyvinvointi tarkoittaa jokaisen yksilon hyvinvointia eli omia hen-
kilokohtaisia tunteita ja viretilaa, mutta myos koko tydyhteisdn yhteista viretilaa.
Tyohyvinvointia tulisikin jatkuvasti kehittad, jotta kaikilla tyontekijoill4 olisi mah-
dollisuus olla mukana onnistumassa ja samalla he saisivat kokea tyon iloa. (Otala
2003, 19)

Ty6hyvinvointi on siis sitd, ettd tyd on turvallista, terveellistd sekd mielekésta. Se
vaikuttaa hyvin paljon tydssé jaksamiseen, eli kun hyvinvointi kasvaa, myos tyon
tuottavuus ja tydhon sitoutuminen kasvavat ja sairauspoissaolojen maara saattaa las-
kea. Tyohyvinvoinnin edistamisessé tulisi olla mukana tyonantaja seka tyontekija, eli
se ei ole yksistddn toisen osapuolen tehtdva. Tyonantaja huolehtii turvallisuudesta,
oikeanlaisesta johtamisesta ja tyontekijoiden kohtelusta, jonka tulisi olla yhdenver-

taista. Kuitenkin tydntekijoilla on osansa tyéhyvinvoinnissa; heidan vastuullaan on
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oman tyokyvyn ja ammatillisen osaamisen yll&pitdminen seké& tietenkin tydpaikan
myonteisen ilmapiirin yllapito. Hyvinvointia voidaan parantaa muun muassa kehit-
tamalla tyooloja, ammatillista osaamista, tyky-toiminnalla eli tyokykya yllapitavalla
toiminnalla seka tydterveyshuollolla, mutta tietysti johtamisella on ratkaiseva merki-

tys tydntekijoiden hyvinvoinnissa. (Sosiaali- ja terveysministerion verkkosivut 2014)

Ihminen on kokonaisuus, joka muodostuu mielestd, tunteista ja fyysisesté kehosta, eli
ihminen on psyko-fyysis-sosiaalinen kokonaisuus. Jotta tyd olisi mahdollisimman
mieleké&std, ihmisen tulisi voida hyvin kaikilla n&ill4 kolmella osa-alueella. Tydeldma
vaikuttaa yhd enemman niin sanotusti yksityisminadan, silla ne sekoittuvat jatkuvasti.
Esimerkiksi yksityiselamén muutokset voivat heijastua sairauspoissaoloihin, suori-
tuskyvyn heikkenemiseen tai epaterveellisiin elaméntapoihin ja toisaalta tydstressi
voi heijastua yksityiselamaan niin, ettd ei osata endé rentoutua tai vapaa-ajalla ei jak-
sa tehd& mitaan. Tyohyvinvointia voidaankin siis tarkastella fyysisestd, psyykkisesta

sekd sosiaalisesta nakokulmasta. (Otala 2003, 20)

4.2 Tyo6hyvinvoinninvaikutuksia

Tyo6hyvinvointi kannattaa, silla se vaikuttaa tyon tuottavuuteen, tuloksellisuuteen se-
k& laatuun ja kustannusséastdihin. Se on myos osaksi lain velvoittamaa seké se vai-
kuttaa yhteiskuntavastuuseen, etiikkaan, tyonantajakuvaan ja inhimillisyyteen. Yh-
teiskuntavastuu vaikuttaa yritykseen strategisesti; silla on tarked seka kasvava merki-
tys organisaatiossa. Yhteiskuntavastuuseen kuuluvat tyoterveys ja tyoturvallisuus,
laatu- ja ymparistokysymykset sekd henkiloston kokonaisvaltainen hyvinvointi. N&-
ma vaikuttavat organisaation tai yrityksen imagoon eli tydpaikka nahdaén kiinnosta-
vana tyopaikkana sekd yrityksen imago yhteistydkumppanina paranee. (Rauramo
2008, 18)

4.3 Fyysinen tydhyvinvointi

Fyysiseen tyohyvinvointiin liittyvat fyysinen toimintakyky ja kuormittavuus. N&it4

ovat esimerkiksi ruumiilliset ty6tehtavat ja yleisesti kehoon liittyvéat asiat. Tydasen-
not, -liikkeet, voimankéytt6 ja tydtavat ovat yleisimpia kehoa kuormittavia tekijoita.
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Kuormitus voi parhaimmassa tapauksessa parantaa tyontekijén terveyttd, esimerkiksi
tavaroiden nostelu voi lisata lihasmassaa, mutta pahimmassa tapauksessa se voi hai-
tata terveyttd, esimerkiksi siten, ettd tavaroiden nostelu voi rasittaa tyontekijan sel-
kad, jolloin tyontekijan terveys heikkenee. Usein kuormitus on kuitenkin terveytté
heikentavéa. Yleisimpié ja tavallisimpia tyon fyysisid kuormitustekijoitd ovat ruu-
miillisesti raskas ty0, hankalat ty6asennot, kuten kumarassa tyoskentely, jatkuva pai-
kallaan istuminen, toistoty0, taakkojen késittely ja késien voiman kayttd. (Tyoterve-

yslaitoksen verkkosivut 2014)

Ihminen tarvitsee kuormitusta ja haasteita pysyakseen terveend. Eli kuormitusta ja
haasteita tarvitsevat niin luut, lihakset, verenkierto- ja hengityselimet kuin aivot ja
hermosto. Sopiva tyokuormitus edistda terveytta ja tyokykya, niin myés tyéhyvin-
vointia. Ty0 ei saa olla liian raskasta, yksipuolista, vaikeaa, kevytta tai helppoa tyon-
tekijalle, vaan tyon tulisi vastata ihmisen ominaisuuksia mahdollisimman hyvin.
Tyon kokonaiskuormitus muodostuu tyén ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. (Rau-
ramo 2008, 37)

Tyontekijan olisi hyva pystya toipumaan tyopaivan aikana tai pian sen paatyttya tyo-
paivan rasituksesta, jotta hdn pystyisi viettdmaan taysipainoista vapaa-aikaa. Tallin
ponnistelujen ja palautumisen valilla on tasapaino. Jos tyontekija ei ehdi palautu-
maan tai se ei ole riittdvad, hanen on jatkuvasti ponnisteltava yhd enemman tyosta
selviytydkseen. Kuormittuneisuus eli kuorman kasautuminen aiheuttaa erilaisia oirei-
ta, jotka ovat kaikilla yksildllisia. Tyon monipuolisuudella, tauotuksella ja vaativam-
pien ja helpompien tehtavien jaksotuksella on suuri ja tarkea merkitys hyvinvoinnille
ja jaksamiselle. Naitd kaytetddn voimakkaan vasymyksen ehkdisyssa ja pitdmaan
tyovire hyvané koko tydpaivén. Riittdvan unen varmistaminen on ratkaisevaa palau-

tumisessa. (Rauramo 2008, 38)

Tyontekijén terveys on yksi tyontekijan voimavara, ja se vaikuttaa suuresti tyéhyvin-
vointiin. Omaan terveyteen vaikutetaan terveellisten elamantapojen avulla, eli koh-
tuullisella ja saannélliselld litkunnalla, ravinnolla ja riittavélla levolla ja unella. Tyo6-
terveyshuolto kuuluu tyontekijéiden perusterveydenhuoltoon. Sill4 pyritdan edisté-

mé&én terveellisen ja turvallisen tydympériston aikaansaamista sekd saamaan hyvin
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toimiva ty0yhteiso. Ty6terveyshuolto tuottaa sairauksia ehkaisevia ja hoitavia sek&
tyokykya yllapitavia palveluja. (Rauramo 2008, 60; 74)

Tydymparistd kuuluu osana fyysiseen tyéhyvinvointiin. Tyoympéristoon taas kuulu-
vat muun muassa sisdilma, melu, lampdolot, valaistus, ilmastointi ja tarind. Myos
namé tekijat voivat joko parantaa tyohyvinvointia tai huonontaa sitd. Esimerkiksi
melu voi olla tydssa haitallista, se voi silloin vaurioittaa kuuloa, jolloin tydntekija
karsii. Valaistuksella taas saadaan aikaan viihtyvyytta, terveellisyyttd, turvallisuutta
ja tuottavuutta. llman hyvaa valaistusta silmét rasittuvat, josta seuraa muita terveys-
haittoja, kuten p&éansarkya. llmastointi voidaan vaikuttaa rakennusten ilman laatuun
sekd lampotilaoloihin. Eli myds ilmastointi lisaa tydhyvinvointi sekd parantaa tyon
tuottavuutta, ja samalla se vahentéa terveysriskeja. (Tyoterveyslaitoksen verkkosivut
2014)

Turvallisuus seka riskien hallinta kuuluvat osana fyysiseen tyohyvinvointiin, silla
tyéhyvinvointi on osaksi sita, ettd tyé on turvallista. Riskien hallinnalla ja turvalli-
suudella tarkoitetaan muun muassa tapaturmien ehka&isyd, erilaisia tyontekijoiden
suojaimia, tyodsuojelua, riskien arviointia ja hallintaa seka ty6turvallisuusjohtamista.
Tapaturmia tulisi aina ennaltaehkaistd, eli mahdollisiin tapaturmiin tulisi puuttua eri-
laisin keinoin. Kun niitd pyritddn ennaltaehkdiseméan, myds tydymparistd muuttuu
paremmaksi, turvallisemmaksi sekd tuottavammaksi. (Tyo6terveyslaitoksen verkkosi-
vut 2014)

Tydsuojelun tehtdvand on edistaa ja yllapitad tyontekijoiden tyd- ja toimintakykya.
Tydsuojelu siis ehkéise mahdollisia tyosté terveydelle aiheutuvia vaaroja ja haittoja.
Tyobsuojelu on valvottua toimintaa. Sen avulla pyritddn varmistamaan tyo- ja toimin-
takyvyn yllapidon lisaksi tyoelamén pelisdéntdjen toteutumista tyopaikalla. Eli tyo-
paikalla pyritadn loytamaan yhteinen ndkemys tyosuojelun tarpeellisuudesta. (Tyo-

terveyslaitoksen verkkosivut 2014)

Mita fyysisempad ty6 on, sitd enemmaén tychyvinvointi liittyy konkreettisiin asioihin
eli esimerkiksi fyysisten olosuhteiden kehittdmiseen mahdollisimman turvalliseksi ja
tyontekijoiden fyysisen tyokyvyn varmistamiseen. Eli toisissa tyOpaikoissa esimer-

kiksi juuri tyosuojeluun panostaminen on vélttamattoman térkedd, kun taas toisissa
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paikoissa taas juuri tygsuojeluun ei tarvitse kiinnittdd niin paljon huomiota. Tyosuo-
jeluun voidaan halutessa jérjestdd koulutusta, jolla huolehditaan siit4, etta tyopaikalla
on riittavasti patevaa henkilostod, joka on patevaa tydsuojelun hoitamiseen. Tydsuo-
jelu on my6s osaksi lain velvoittamaa, mutta sitd voidaan tehdd myos vapaaehtoises-
ti. (Otala 2003, 22;Tyoterveyslaitoksen verkkosivut 2014)

4.4 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Tyobssé voi olla myds henkistd eli psyykkistd kuormitusta, joka vaikuttaa tyohyvin-
vointiin. Psyykkinen tyohyvinvointi voi ilmetd monin eri tavoin, ja se ilmeneekin
tydyhteisdssd, mutta myods yksittaisissa tyoyhteison jasenissa. Henkinen tyéhyvin-
vointi nakyy usein tyopaikan ilmapiirissa, tyopaikan niin sanotussa me-hengessa se-
k& yhteistyon sujumisena. Yksittdisessa tyontekijassa henkinen osuus tyéhyvinvoin-
nissa nakyy esimerkiksi siind, miten innokkaasti tyota halutaan tehdd, tyén sujuvuu-
dessa seka tyontekijan omana tunteena siité hallitseeko han tyonsa. Tyon tulisi tuntua
mielekkaaltd ja sopivan haastavalta seka sellaiselta, ettd tydssa voi kehittyd ja oppia
uutta, kunhan tyo on jérjestetty ja mitoitettu oikein. (Tydsuojeluhallinnon verkkosi-
vut 2014)

Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyvét siis l&heisyyden tunne, kuten tydyhteison yh-
teisollisyys, tyokaverit ja tiimit, arvostuksen tarpeet eli oman osaamisen tai ammatti-
taidon arvostus ja oman tyon arvostus, itsensd toteuttamisen ja kasvun tarpeet eli
omaa ty6tad ja osaamista kehitetddn jatkuvasti sekd oma henkisyys ja sisdinen draivi
eli tyontekijan itsensd omat arvot ja ihanteet. Psyykkiseen tychyvinvointiin liittyvat
siis niin sosiaaliset tekijat, kuin tyontekijélle tarkeét asiat. (Otala 2003, 21)

Yha useammin myds henkinen kuormitus on tullut tyéssa tutuksi, kun ennen kuormi-
tusta kasiteltiin vain fyysisend ongelmana. Erityisesti tydssa kuormittaa se, etta tyon-
tekijoilla ei ole vapausasteita, vaan kalenteri on tdynn& erilaisia tyotehtavid eika
tyontekija tunne silloin saavansa mitédan valmiiksi. Tdma on hyvin stressaavaa ja se

kuluttaa tyontekijaa henkisesti, joka taas voi johtaa tyduupumukseen. (Jabe 2010, 52)
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Tyon psyykkiseen kuormitukseen vaikuttavat tydymparisto, tyotehtavat, tavat joilla
tyot on organisoitu seka sosiaalinen vuorovaikutus. Varsinkin epdoikeuden mukaisil-
ta tuntuva johtaminen, huono tydilmapiiri tydyhteisdssa ja jatkuva kiire lisaavat tyo-
uupumusta eli psyykkista kuormitusta. Kohtuullisen tyopéivan tulisi olla sellainen,
etta tyontekija palautuu seuraavaan pdivdan mennessd. Jos tyontekija karsii tyo-
uupumuksesta, se tuskin on mahdollista. (Jabe 2010, 52)

Oman tydpanoksen nakeminen tydprosessin osana on hyvin tarkedd tyontekijélle
tyontekijan psyykkisen tydhyvinvoinnin kannalta. Oman niin sanotusti kadenjéljen
nékeminen tydssa on tarkead, silld se lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta ja lisad moti-
vaatiota tehda tyota. Arvostuksen kokeminen on perusedellytys itsetunnon kehittymi-
selle ja sailymiselle. Arvostuksen kokeminen vain kasvaa jos sitd saa myds muilta,
kuten esimieheltd tai tyOyhteisoltd, varsinkin sellaisilta henkil6ilta, joita tyontekija
pitaa erityisen tarkeané. (Rauramo 2008, 143)

Rakentava palaute, sen saaminen ja antaminen, ovat tyéhyvinvoinnin ja tyon tulok-
sellisuuden edistdmisen kannalta térkeitd. Palautteen avulla tyontekijé pystyy arvioi-
maan omaa tyotdan, korjaamaan virheita seké kehittdmaan tyotaén. Palautteen avulla
tyontekija pystyy kokemaan tyon mielekk&dmpana ja onnistumisen kokemukset li-
séantyvét tai ne vahvistuvat. Palautteen antaminen on osana hyvaa johtamista. Par-
haimman kokemuksen palautteesta saa, kun tunnustus annetaan heti, oikeudenmukai-
sesti sekd saaja osaa arvostaa sitd. Usein kuitenkin kdy niin, ettd tyontekija tuntee,
ettei saa palautetta tarpeeksi, joskus ei jopa ollenkaan. Kun palaute on riittdamatonta
tai sité ei saa ollenkaan, silla silloin tydntekija saattaa kokea itsensa tarpeettomaksi ja
merkityksettdmaksi. (Rauramo 2008, 152)

Itsensd toteuttaminen voi kuulua osana psyykkiseen tyohyvinvointiin. Kun tyontekija
pystyy jatkuvasti kehittdmadn itseddn ja tydé mahdollistaa oppimiskokemuksia sek&
onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita, hdnen tydmotivaationsa kasvaa. Kun ty6 on
tyontekijalle sopivan haastavaa, se tarjoaa oppimiskokemuksia, oivalluksia ja aikaan-
saamisen tunteita, edistad tyon tuloksellisuutta, motivaatiota, kehittymista ja tietenkin
hyvinvointia. Motivaatiolla saadaan aikaan tyon iloa ja oppimista. Jotta tdma kaikki

olisi mahdollista, olisi hyva jos tyontekijélla olisi itselladn mahdollisuus suunnitella
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ja kehittdd omaa tyotaan, tyoympéristoaan ja tyotapojaan sekd oppisi hallitsemaan
erilaisten tydssé kaytettavien tyovalineiden k&yton. (Rauramo 2008, 169)

4.5 Sosiaalinen ty6hyvinvointi

Sosiaalinen ty6hyvinvointi tarkoittaa suhteita muiden valilla. Se siis pitdd sisallaan
esimerkiksi tyontekijan ja esimiehen valisen suhteen, tydntekijan suhteet muihin
tyontekijoihin ja tiimien véliset suhteet. Yhteiso on tarked osa yksilo4, silla se on yk-
silon tarkein voimanléhde. Yhteisyyden tunne onkin keskeisin voima, joka pitd4 yh-
teiskuntaa koossa. (Rauramo 2008, 122)

Jotta tyOyhteiso olisi terve ja samalla toimiva, tiedonkulun ja vuorovaikutuksen tulisi
toimia sek& ongelmista uskallettaisiin puhua. Nain myos yhteistyo sujuisi. Ongelmat
pyritaan ratkaisemaan rakentavasti sekd muutoksen hallintavalmiuksiin varaudutaan
tehokkaasti. Tydyhteisossa ei tulisi miettid lilkaa menneisyyttd, vaan kehittdmistyo
tulisi suunnata tulevaisuuteen. Toimintatavoista koetetaan saada ennaltaehk&isevia
seka ratkaisukeskeisid. Naiden avulla koko tydyhteisd toimii paremmin. Tyoyhteiso
voi sekd toimii myos silloin paremmin, kun henkiléstd on motivoitunutta, vastuun-
tuntoista eikéd lannistu muutostilanteista, vaan sailyttdd kimmoisuutensa. (Tyoterve-

yslaitoksen verkkosivut 2014)

Tydpaikka on usein kukoistava, jossa on panostettu siihen, etta henkildstd kokee riit-
tavasti tydssaan itsendisyytta ja yhteenkuuluvuutta seké saa parjadmisen kokemuksia.
Jotta néin tapahtuisi, ty6 on jarjestetty ja johdettu niin, ettd itsendisyyden, yhteenkuu-
luvuuden ja pérjadmisen kokemukset on joillain tavoin koetettu mahdollistaa, esi-
merkiksi tyoyhteison ottamisella toimintaan mukaan. Jotta tyontekijat voisivat tyo-
paikalla mahdollisimman hyvin, parhaimmillaan jokainen ty0yhteison jasen tuntee
tyonsa tavoitteet ja vastuut. He kokevat osaavansa sekd voivansa hyoddyntaa vah-
vuuksiaan ja osaamista sekd tehda palkitsevaa yhteistyota ty6ilmapiirissé, joka on
samaan aikaan kannustava ja innostava. (Tyoterveyslaitoksen verkkosivut 2014)

Tyohyvinvointia luodaan muun muassa yhdessa, esimerkiksi tyéporukalla eli tyoyh-

teisossa. Siksi tyoyhteisd onkin yksilolle tarked. Ihmissuhteet ovat siis tydssa oleelli-
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sena osana tyomotivaatiota, tuloksellisuutta ja tietenkin tyéhyvinvointia. Hyva tyo-
yhteis0 pystyy myos ruokkimaan tyontekijan itsetuntoa. Tyoyhteisd on yhteistyoky-
kyinen, jos silla on avoimet ja luottamukselliset vilit, jolloin se pystyy tekemaén tu-
loksekkaampaa ty6ta. Sosiaalinen tuki auttaa jaksamaan tydssd. (Rauramo 2008,
123)

Jotta tydyhteiso toimisi mahdollisimman hyvin, on tarkeé, ettd koko tydyhteiso si-
toutuu tydolojen kehittdmiseen. Eli epakohdat pyritdan poistamaan mahdollisimman
nopeasti ja tyooloja koetetaan parantaa. Suurempien ongelmien kohdalla olisi hyva
tehd& suunnitelma sekd aikataulu ja sopia vastuuhenkild, joka vastaa ongelman pois-
tamisesta. Pienet ongelmat on hyva hoitaa heti alta pois. Kun ongelmat poistetaan tai
niiden poistamiseksi on laadittu suunnitelma ja aikataulu, se luo luottamusta ja pa-
rantaa tyon sujuvuutta ja laatua. Turhaa aikaa ei siis kulu ongelmien vatvomiseen.
(Rauramo 2008, 125)

Tydmotivaatio ja hyvinvointi kasvavat kun tydilmapiiri on avoin ja luottamukselli-
nen. Jotta tdmé toteutuisi, tarvitaan tydpaikan ihmissuhteiden huolenpitoa. IThmissuh-
teiden huolenpitoa voidaan yllapitéé tai parantaa tydyhteison kehittdmiselld, johon
kuuluvat muun muassa sujuvat tyojarjestelyt, tarkoituksenmukaiset ja turvalliset tyo-
valineet ja tilat, oikeudenmukainen tydnjako seka palaute. TyOpaikan sisdiset kon-
fliktit johtuvat usein vaarinkasityksista tai tiedonpuutteesta, mutta joskus myos yksi-
tyiselamén vaikeuksista, jotka heijastuvat tyopaikalle. Jotta konflikteja ei syntyisi
yhtd paljon, jokaisen pitdisi itse vaikuttaa tyoyhteisonsd ongelmatilanteiden ratkai-

suun seka ennaltaehkaisyyn. (Rauramo 2008, 130)

Luottamus pohjautuu organisaation sek& tyodyhteison Kkulttuuriin, joten yksittainen
tyontekija ei ole vastuussa sen rakentamisesta. Esimiehen rooli onkin luottamuksessa
tarked. llman luottamusta ei sitouduta tyohon, vaikka ilman sitd voidaankin organi-
saatiossa tyoskennelld. Esimiehen tehtdvd on rakentaa padivittdiselld toiminnallaan
luottamusta. Yht& hyvin hén pystyy sen myds tuhoamaan. Ty sujuu kun tydyhtei-
sOssé on luottamusta, eli tyontekijat tietdvat mitéd heiltd odotetaan, jolloin he antavat
toisille ty6érauhan. Luottamus voidaan rakentaa yhteisilla pelisdannoilla, jotka kaikki-
en tyontekijoiden tulisi tietdd. Eli paatokset tehdddn yhdessé ja niissd pysytaan siihen

asti kun pééatetadn toisin. (Rauramo 2008, 131)
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Luottamuksen kulmakivend on avoimuus ja se ndkyy vuorovaikutuksen maardssé
sekd laadussa, varsinkin yhteisissa kokouksissa. Luottamus ja sen poissaolo nakyy
tyokulttuurissa, toimintatavoissa ja tyoprosesseissa. Yhtena tyéhyvinvoinnin osana
on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja sen sisaltoon. Esimies seké tydyhteison
jasenten luottamus ovat téssa tarkeitd, silld luottamus edistaa viihtyvyytta tydssé ja
vapauttaa esimiehen voimavaroja mielekkéaseen tychon, silla aikaa ei kulu tyon or-
ganisointiin, ohjeistukseen ja valvontaan. Tyontekija myods tekee tuloksellisempaa
ty6té ja voi paremmin, kun héneen luotetaan ja han saa toteuttaa itseddn. (Rauramo
2008, 132)

Ryhmaéssa tulee toimia johdonmukaisesti, maaréatietoisesti seké jokaisen tulee nou-
dattaa saantdja ehdottomasti. Luottamus tuhoutuu jos sovitut tehtévét jatetadn teke-
mattd, valehdellaan ja selitellddn. Ryhman ja sen johtajan olisi hyva jakaa tietoa
avoimesti eli ryhman sisalla ei saisi olla salaisia materiaaleja. Kaikki ryhman saavu-
tukset on hyva pitaa kaikkien nahtéavissa, johon kuuluvat myos aikataulujen ja tehta-
vien organisointi. Luottamus, tyonilo ja sosiaalinen lasndolo lisdantyvét ryhman ja-
senten sisélld kun tiedot ovat nakyvilla. Myds ryhman palkitseminen saavutusten
tunnistaminen on tarkeéd, silla se auttaa ryhmad huomaamaan yhteistyon saavutuk-

set, joka motivoi yha parempiin suorituksiin. (Rauramo 2008, 132)

4.6 Lain mukainen tyohyvinvointi

Ty6eldmaan on tehty omia lakeja suojelemaan tyontekijoitd. Nama vaikuttavat myos
tyontekijoiden hyvinvointiin ja siksi niita olisikin hyva noudattaa. Keskeisimpia tyo-
elamén lakeja ovat: tydturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki, tydsopimuslaki, laki
yhteistoiminnasta yrityksistd, laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta, laki yksi-
tyisyyden suojasta tyteldmadssa, tydaikalaki, vuosilomalaki, laki tysuojelun valvon-
nasta ja muutoksenhausta tydsuojeluasioissa, ammattitautilaki seké tapaturmavakuu-
tuslaki. (Rauramo 2008, 20)

Esimerkiksi tyosopimuslaissa maaritellddn ehdot muun muassa tyésopimuksen muo-

dosta ja kestosta, tyonantajan velvollisuuksista, tyontekijan velvollisuuksista, yleisia
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sdannoksia tydsopimuksen péattamisestd ja irtisanomisperusteista. Namé kaikki tie-
tysti vaikuttavat tyohyvinvointiin, silla niiden avulla tyontekija tietdd mita hénelta
odotetaan tai mitd hanen pitdisi missékin tilanteessa tehdd. (Tyosopimuslaki
55/2001)

Tybehtosopimuslaissa madritellddn muun muassa ketk& tyoehtosopimukseen ovat
sidottuina, miten ja koska viimeistadn tydsopimus on tehtéva, mita tehdé jos tydehto-
sopimus ja tyésopimus ovat ristiriidassa keskendédn ja keta tydehtosopimus velvoit-
taa. Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on taas edistad ja turvata yhdenvertaisuuden
toteutumista ja tehostaa syrjinnadn kohteeksi joutuneen oikeussuojaa. Laki yksityi-
syyden suojasta tydelaméssd on tehty, jotta sen avulla toteutetaan yksityiselamén
suojaa ja muita yksityisyyden suojaa turvaavia perusoikeuksia tyoelamassa. (Tyoeh-
tosopimuslaki 436/1946; Yhdenvertaisuuslaki 21/2004, 18; Laki yksityisyyden suo-
jasta tyoelaméssa 759/2004, 18)

Nama kaikki auttavat suojaamaan tyontekijaa tyoeldmassa, joten se myds vaikuttaa
siihen, ettd tyontekijalla on paremmat oltavat ty0ssé eli se lisad ty6hyvinvointia.
Esimerkiksi tydehtosopimuksessa méaritelldén palkka ja tyoaika, jolloin tyonantaja
ei voi vaikkapa teettd tyontekijalla liikaa toita ja tyontekija tietdd minka suuruiseen
palkkaan hénella on oikeus. Yhdenvertaisuuslain on taas tarkoitus lisita sosiaalista
tyéhyvinvointia, eli sitd, ettd tyontekijoiden kesken on paremmat oltavat. Ei siis voi-
da pitéaa toista tyontekijaa suuremmassa arvossa kuin toista.

Tydbaikalaissa maaritellddn muun muassa mité pidetdan tydaikana, mika on saannol-
linen tydaika tai mita tehdaan jos sédanndllinen tybaika ylitetddn. Namé ovat osana
tyontekijan tyohyvinvointia silla tydaika vaikuttaa esimerkiksi tyontekijan tervey-
teen, toimintakykyyn seka se on osana tyontekijan muuta elaméé. Tyoajat ovat osana
tyon tuottavuutta ja sujuvuutta. Tyontekija voi vaikka esimerkiksi kieltaytya ylityosta
lakiin vedoten, ja se on osana tyohyvinvointia. (Tyo6aikalaki 605/1996; Tyoterveys-
laitoksen verkkosivut 2013)
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5 TYOHYVINVOINTIKYSELY

Tyohyvinvointikysely annettiin Itella Posti Oyj:n erédén toimipisteen tyontekijoille.
Kyselylomakkeita jaettiin yhteensa noin 30 kappaletta ja ndista 11 kappaletta palau-
tettiin taytettyind takaisin. Tyotyytyvéisyyskysely sisaltdaa 22 kysymystd, joista osa
on moniosaisia kysymyksid. Kyselylomakkeen kysymykset koskevat johtamista,
esimiestyotd seka tyhyvinvoinnin eri osa-alueita. Kysymykset on laadittu siten, ettéa
niitd voidaan kayttad myds postin muiden toimipisteiden tyohyvinvoinnin ja esimies-
tyén onnistuneisuuden arviointiin. Tyohyvinvointikysely on liitetty tdhan opinnayte-
tyohon ensimmaiseksi liitteeksi ja sen avulla on helpompi seurata kyselyn purkamis-
ta. (LIITE 1)

5.1 Johtaminen

Tyohyvinvointikyselyssa kysyttiin tyontekijoiltd mitd mieltd he olivat informaation
kulusta, mita tulee tyopaikkaa koskeviin tarkeisiin asioihin sekda muutoksiin. Vastaa-
jat kokivat, ettd he tiesivéat tarkeistd asioista vasta viimeisina ja jopa niin, ettd kuuli-
vat itse asioista valtakunnan uutisista ennen kuin tyonantaja informoi asioista. Erds
vastaaja kommentoi kysymysté informaation kulusta seuraavasti " Ei tiedoteta. Tyon-
tekijat saavat kuulla asiat vasta viimeisina. Vélilla tyopaikan tarkeista asioista kuulee
jopa uutisista ennen kuin esimies tiedottaa niistd meille. En tieda miten tiedottamista
voisi kuitenkaan kehittad, silla ns. isommat pomot péaattavat koska asioista meille tie-
dotetaan.” (LIITE 1)

Vastaajissa oli muitakin jotka kokivat ettd informaatio yritykselle tarkeisté asioista
saavutti tyontekijat ripeésti kun taas tyontekijoille térkeistd asioista ei informoida
juuri ollenkaan. Tyontekijat toivovat ettd he kuulisivat muutoksista hieman aiemmin
kuin asioista puhuttaisiin valtakunnallisissa uutisissa, mutta muita kehitysehdotuksia
he eivadt osanneet antaa. Kaiken kaikkiaan 11 vastaajasta viiden mielestd informaatio
kulki hyvin tai melko hyvin, mutta vastaavasti nelja oli taysin vastakkaista mielta
kyseisestd asiasta. (LIITE 1)
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Lahiesimies ei kyselyn mukaan anna palautetta kovin usein. Mikali palautetta kui-
tenkin saa, on se useimmiten negatiivista ja tulee virheen sattuessa. Nain vastasi yksi
tyontekija kyselyyn " Jos tekee virheen, se kerrotaan. Muuten palautetta ei saa. "Osa
kyselyyn vastanneista eivét edes haluaisi palautetta, koska ovat kuulleet sen muille
tyontekijoille annettuna olleen p&dasiassa vain negatiivista. Osa vastaajista kokee
saavansa myos positiivista palautetta ja osa kokee saavansa palautetta tarpeen mu-
kaan. Esimiehelta ei saada palautetta usein ja sitd toivottaisiinkin enemman jatkossa.
Palautetta kaivattaisiin varsinkin positiivisessa muodossa, silla tyéntekijat kokevat
siithen olevan aihetta. Osa vastaajista ei halua lisad palautetta, sill4 palautteen puute
kertoo, ettei ole tehnyt virhettd. (LIITE 1)

5.2 Oikeudenmukaisuus tyoyhteisdssa

Tyo6hyvinvointikyselyyn oli liitetty kysymys “Tunnetko epdoikeudenmukaisuut-
ta/epdtasa-arvoisuutta johtamisessa? Missa asioissa?” Tdmén kysymyksen vastaukset
ovat ristiriitaisia, osa kokee ettd epdoikeudenmukaisuutta ei ole, osa kokee ettd on ja
osa ei osaa vastata. Useampi vastaaja kokee tyonantajalla olevan omat suosikkinsa
tai niin sanotut parhaat kaverit, joka vaikuttaa tydpaikan oikeudenmukaisuuteen ja
tasa-arvoon. Epdoikeudenmukaisuus nakyy muun muassa siten ettd tydnantaja on
suosiollinen, sd&nnoista ei pidetd kiinni ja lipsuminen on osalle tyontekijoista sallit-
tua. (LITE 1)

Tyodnantajan koetaan olevan suosiollinen osalle tydntekijoistad. Tyodntekijat kokevat,
ettei kaikkien tarvitse tehda tiettyja tyotehtdvia tai ajaa tiettyja autoja reiteilld. Lisak-
si tyontekijat kokevat ettd jatkuva myohéastely on toisille sallittua ja osa saa lomapai-
via seké vapaapaivia vain pyytamalla ja toisille tyontekijoille ne eivat jarjesty. Kyse-
lystd kdy ilmi ettd vanhempien jakajien koetaan saavan etuoikeuksia ja ettd hei-
koimmilta” vdhennetdin tyomadrid ja annetaan toisten tyontekijoiden hoidettavaksi.
Lisaksi kyselystd kdy ilmi tyon vaihtaminen lyhyemmastd tyostd huomattavasti pi-
demmaksi tehtavaksi sanoen ettd ndma kaksi tyotehtdvad ovat samanveroiset. (LIITE
1)
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5.3 Informaation kulkeminen l&hiesimiehen ja tyontekijoiden vélilla

Kyselyssa pyydettiin vastauksia kysymyksiin, joissa kasiteltiin esimiehen ja tyonteki-
jan valista informaation kulkua. Kyselyn perusteella lahes kaikkien vastaajien on
helppo lahestya esimiestd, mikali kyseessa on tyodasia. Osalla vastaajista on kuitenkin
tunne, ettei heitd tyontekijana kuunnella ollenkaan. "Koen, ettd l&hiesimiehelle on
kaikkea muuta kuin helppo menn& puhumaan. Koen, ettd minua ei kuunnella tyonte-
kijana. Eik& kylla kuunnellakaan." sanoo eras kyselyyn vastannut tyontekija kun taas

toinen vastaa " Kyll4, jos aivan selke&é postiin liittyvéa asiaa on.”. (LIITE 1)

Tyontekijoilta kysyttiin, lisdksi onko heidan mielestddn esimiehelle helppo menna
puhumaan yksityisasioista, jotka kuitenkin liittyvat tyohon tai tyon tekemiseen. Ky-
symykseen vastanneista yli puolet tuntee, ettd esimiehelle on helppo menné juttele-
maan henkilokohtaisista asioista. Osa vastaajista kuitenkin tuntee, ettd ty6eldméan
vaikuttavista yksityiselamén asioista ei ole helppo puhua, eika osa puhuisikaan vaik-
ka niistd olisi helppo puhua. Osa vastanneista kokee, ettei esimiesta kiinnosta, vaikka

télle yksityiselamén asioista kertoisikin. (LIITE 1)

Kyselyssa kysyttiin onko esimiehelle helppo menna puhumaan tydyhteiséon liittyvis-
td asioista. Noin puolet vastaajista on sitd mieltd, ettd esimiehelle on helppo puhua
tyoyhteisoon liittyvista asioista ja puolet vastaavasti sitd mielta etta tyoyhteisoon liit-
tyvista asioista puhuminen on hankalaa tavalla tai toisella. Osa vastaajista kokee juo-
ruilevansa, mikali puhuu tydyhteisoon liittyvista asioista esimiehen kanssa. Suurin
osa Vastaajista, jotka kokevat ettei esimiehelle ole helppo puhua tydyhteisoon liitty-
vistd asioista ovat sitd mieltd, ettei esimies ymmartéisi asioita eika asioihin ole aikai-
semmin puututtu kunnolla, joten eivat tdmén vuoksi viitsi edes asioista sanoa. (LIITE
1)

Lopuksi kyselyssa kysyttiin onko esimiehelle helppo mennd puhumaan asioista yli-
paataan. Tyontekijat kokevat, ettd tydasioista on helppo puhua, mutta kaikesta muus-
ta sitten taas hankalampi. Esimiesta ei koeta ymmartavéiseksi ja vastauksien saantia
pidetddn vaikeana eikd vastaajat koe esimiehen tekevén asioiden eteen paljoa. (LIITE
1)
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5.4 Fyysinen tyéhyvinvointi

Tyohyvinvointikyselyssa kysyttiin fyysisen tydhyvinvoinnin osalta tyon kuormittu-
vuudesta, tyopdivasta palautumisesta, tyontekijoiden elintavoista, tyopaikan viihty-
vyydesta seka tyoturvallisuudesta. Kaikki vastaajat olivat samaa mielta siita, ettd tyo
on kuormittavaa ja raskasta. Toiset kokivat tyon raskaampana kuin toiset. Tyon ras-
kaus koettiin my0s vaikuttavan siihen onko paljon postia. Erés vastaaja vastasikin:
”Kun on vihén postia, niin tyopdivét ovat helppoja. Rankkoina péivind tyd on ras-

kasta.”. (LIITE 1)

Raskaaksi koettiin pitkiksi venyvat tyopéivat, painavien pakettien seké laatikoiden
nostelu ja kuumassa autossa istuminen keséhelteilld. Kuormittavuus vastaajien mu-
kaan nakyy fyysisessa rasituksessa, kuten nivelkivuissa seka alaseldn ja kéden rasi-
tuksessa. ”Kesdkuumalla vajaa nelja tuntia ilmastomattomassa autossa on rasittavaa.
Kuun vaihteessa laatikot ovat painavia ja niiden siirtely on toisinaan raskasta.”
(LIITE 1)

Osa vastaajista tuntee palautuvansa tyostd heti tyopéaivén jalkeen tai muutaman tun-
nin paasta. Osalla palautuminen menee seuraavaan pdivaan ja osa palautuu vasta vii-
konloppuna tai on jatkuvasti fyysisesti vasynyt. Myos tydpdivén rasittavuus vaikuttaa
vastaajien mukaan siihen kuinka hyvin tydpaivésta palautuu; helpompina paivina no-
peammin ja raskaampina palautuminen venyy pitempéan. Palautumiseen vaikuttavat
my®0s jakoreitti sekd tydilmapiiri. ”Riippuu tydilmapiiristd, myos reitistd mité tekee,
yleensd muutaman tunnin kuluttua, joskus palautumiseen tarvitaan viikonloppu.”
”Riippuu paljon muun muassa postin maarésta ja sadsté. Valilla tyosté saa ylimadras-
té energiaa, kun taas valilla viikonlopun jalkeenkin tuntuu silta, ettei tyosta ole palau-
tunut.” Erddn vastaajan mukaan hdnen palautumisensa on nopeutunut sen jdlkeen kun
han on lopettanut ylitdiden tekemisen: Ylityot lopetettuani palautuminen on paran-
tunut; en ole en&é koko ajan vasynyt. Palaudun melko nopeasti kotiin paastyani.”.
(LITE 1)

Lahes kaikki vastaajista pitdd mielestdén ylla hyvia elintapoja. Vain yksi kertoi, ettei
pidd ylla hyvia elintapoja. Suurin osa vastaajista liikkuu mielestdan tarpeeksi seka

syo terveellisesti. Osalla ongelmana oli kuitenkin se, ettd he eivat nuku tarpeeksi;



33

joko he heradvat liian aikaisin tai saavat unta my6haan. ”Nukahdan illalla helposti,
mutta herdéin aamulla liian aikaisin (youni noin 5 tuntia):” ”Liikunta ja ruokavalio

ovat kohdillaan, mutta viikolla younet jaavat lyhyiksi.” (LIITE 1)

Suurin osa vastaajista koki, ettei yritys kannusta terveellisiin elamantapoihin, vaikka
tyonantaja seka liitto tarjoaakin tyontekijoilleen liikuntakortin, jolla saa alennusta
esimerkiksi uimahallista ja kuntosaleilta. My6s erilaisia liikuntatapahtumia jarjeste-
tdan, mutta niiden sijainti on vastaajien mukaan liian kaukana eika kuljetusta niihin
jarjestetd. ”Vaikka tyOpaikalta saa liikuntakortin, jolla saa alennusta esimerkiksi ui-
mahallista ja kuntosalilta ja toisinaan yritys jarjestad liikuntatapahtumia. Tapahtumat
ovat kuitenkin niin kaukana, ettd niihin ei huvita lahted muun muassa sen vuoksi, etta

kyyditystd sinne ei jarjestetd., vaan se tulisi itse kustantaa.” (LIITE 1)

Viihtyvyyden suhteen vastaajat toivoisivat siistimpad ympéristoa. Myos tila on vas-
taajien mielesta ryhmitelty huonosti. Ty6turvallisuus koettiin melko hyvaksi vastaa-
jien kesken, mutta parannettavaa osan mielestd aina kuitenkin I6ytyy. Siisteydessé
on parantamisen varaa niin tyOpisteessd, kahviossa kuin wec-tiloissa ja nais-
ten/miesten pukuhuoneissa. Ahtaus haittaa varsinkin aamuisin kun postit tulevat,
koska taas on alettu kdyttda hikkejé rullakoiden tilalla.” (LIITE 1)

5.5 Psyykkinen ja sosiaalinen tychyvinvointi

Henkisella tasolla noin puolet vastaajista koki jaksavansa hyvin, ja puolet taas koki,
ettei jaksa. Muutama kertoi, ettd on pakko jaksaa tai jaksaminen on vaihtelevaa. Vas-
taajat, jotka eivét kokeneet jaksavansa henkisesti, kertoivat, ettd jaksamattomuus joh-
tuu muun muassa lisaantyneesta tyomaarasta, joka vaikuttaa myos henkisesti seka
siitd, ettd tyopaikan asioista ei kerrota tyontekijoille hyvissé ajoin. Myds muut tyon-
tekijat vaikuttavat jaksamiseen. ”Jos muut tyontekijat ovat huonolla tuulella, tarttuu
se itseenkin, jolloin tdiss& masentaa olla. Liika vdsymys myos vaikuttaa paljon hen-
kiseen jaksamiseen. Tyo itsessadn ei juuri vaikuta henkisesti, vaan ennemminkin asi-

akkaat ja muut tyontekijat.” (LIITE 1)
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Kahdeksan vastaajista koki olevansa osana ty0yhteisod. Kolme vastaajista ei tuntenut
olevansa taysin tai epdrdi hieman kysyttdessa tatd kysymystd. Erdén vastaajan mu-
kaan tydpaikalla on niin sanotusti omia kuppikuntia, joihin osa ei kuulu, jolloin ko-
kemus siitd, ettd kuuluisi tydyhteisoon jaa vahaiseksi. Porukka koostuu erdénlaisista
“kuppikunnista”, joihin en kauheasti tunne kuuluvani.” My0s osa-aikaisuus seké
madraaikaisuus vastaajien mukaan véhentavat tyoyhteisoon kuuluvuuden tunnetta.
Osa-aikaiset kyselyyn vastanneet tyotekijat eivat tunne, ettd heilld on samanlaisia
etuuksia kuin kokoaikaisilla tyontekijoilla, ja mééraaikaiset tyontekijat eivat koe, etta

heilld on valtaa paéatoksentekotilanteissa tai mielipideasioissa. (LIITE 1)

Kysyttéessa keneltd vastaajat kokevat saavansa eniten arvostusta, eniten sité koettiin
saavan asiakkailta. Vain yksi vastaaja ei kokenut saavansa arvostusta keneltakaan, eli
muilta tyontekijoilta, esimieheltd tai asiakkailta. Kyselyyn vastanneiden vastaukset
jakautuivat kolmeen osaan kysyttaessa kokevatko tyontekijat, ettd heitd arvostetaan
tyontekijoind. Vain kolme vastaajaa koki olevansa arvostettu tydntekijana. Nelja ei
kokenut olevansa ollenkaan arvostettu tyontekijana ja loput vastaajista kertoivat, etté

kokemus asiasta vaihtelee. (LIITE 1)

Noin puolet vastaajista koki tydn motivoivana. He kertoivat, ettd tyossa heitd motivoi
itsendinen tyd, haasteellisuus, vastuu, asiakkaat seka itse se, ettd toitd saa tehda. Kui-
tenkin noin puolet vastaajista koki, ettd ty0 ei ole motivoivaa ja ainoat asiat, jotka
heitd motivoivat, ovat kahvi- ja ruokatauot. Erds vastaajista vastasikin, ettd ty0ssé

pitdd osata motivoida itseaan. (LIITE 1)

Kyselyssa kysyttiin kokevatko tyontekijat, ettd he voivat kehittdd itsedan tydssa
muun muassa kursseilla ja koulutuksella. Selva enemmisto koki, ettd ei. Yhden mie-
lestd itsedédn voi kehittad tyossd, jos vain haluja on. Osan mielesté taas koulutuksia ei
tuoda tarpeeksi esille tai niist4 ei kerrota. Muutama oli myds sitd mielta. ettd mahdol-
lisuuksia koulutukseen ja itsensa kehittdmiseen ei yksinkertaisesti ole. ”Koulutuksia
ja kursseja ei tuoda tarpeeksi esille. Jollen tietéisi, etta niit4 on, en kokisi, ettd minul-
la on mahdollisuus niihin. Tydnantaja ei itse kannusta tyontekijoitansé kehittdmaan
itseddn.” (LIITE 1)
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Ty6ilmapiiristd kysyttédessd yksikaan vastaaja ei ollut taysin tyytyvéinen tydpaikan
ty6ilmapiiriin, vaan jokaisella oli jotakin negatiivista sanottavaa siitd tai siihen toi-
vottiin parannusta. Osa kertoi, ettd ilmapiiri on vaihtelevaa, joten muutokset vaikut-
tavat sithen, muuta myos joidenkin tyontekijoiden kdyttdytyminen vaikuttaa. ”Valilla
ilmapiiri on hyva ja rento, kun taas valilla kamala ja kired. llmapiiri riippuu aika pal-
jon mill& tuulella pari tyontekijaa on. Ilmapiirid voisi parantaa esimerkiksi parem-
malla tai erilaisella johtamisella seké tyontekijoiden vélien parantamisella. Osa tyon-

tekijoistd myos tekee mita huvittaa, kuten tulee jatkuvasti mydhassa toihin eiké sii-

Noin puolet vastaajista kertoi saavansa palautetta muilta tyokavereilta ja puolet taas
koki, ettd palautetta ei saa tai sitd saa kovin harvoin. Enemmistd kuitenkin koki, etta
jos palautetta saadaan, on se usein negatiivista tai jopa keksittyd. Muutama kuitenkin
kertoi saavansa niin positiivista, kuin negatiivista palautetta, ja niitd sai sopivassa
suhteessa. Parin vastaajan vastauksessa tuli kuitenkin ilmi, ettd jonkin verran palau-
tetta tulee myos selén takana, jolloin se on negatiivista. Kysymyksessd, kuinka usein
palautetta muilta tyontekijoilta saatiin, oli hyvin paljon hajontaa. VVastaajien mukaan
palautetta saa joskus, harvoin, tarvittaessa tai tuskin koskaan. Tassa kysymyksessa ei
siis ollut selkedd suuntaa vastaajien kesken, kuinka usein palautetta saadaan. (LIITE
1)

Kysyttéessd kokevatko tyontekijat tulevansa kuulluksi tydyhteisdssd, suurin osa tun-
si, ettd heitd kuunnellaan. Kahdeksan vastaajaa oli tata mieltd, etta kylla heitd kuun-
nellaan. Vahemmisto oli siis sitd mieltd, ettd heitd ei kuunnella. Erds ei kuitenkaan
edes halunnut tuoda ajatuksiaan julki: ”En halua tuoda itseéni ja ajatuksiani esille,
paasee helpommalla. Viimeksi kun esitin yht& parannusta tyon nopeuttamiseksi (ettei
tehtdisi kaksinkertaista tyotd), minun ajatukseni tyrmattiin. Kuukauden paasta asia oli
muutettu siksi kun ehdotin.”. Kuitenkin my0s osa vastaajista, jotka kokivat, ettd hei-
td kuullaan, epdroivit he vastauksessaan. “Ehké vihin. Kun en kiy tupakilla, en kuu-
lu parempiin piireihin. Sielld siat puhutaan ja pédtetddn.” Maédrdaikaiset kyselyyn
vastanneet tyontekijat eivéat kokeneet, ettd heilld olisi sananvaltaa, joten silla tavalla

he eivét kokeneet, ettd heitd kuunnellaan. (LIITE 1)



36

Tyontekijoita kysyttiin myos tasa-arvoisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta eli koke-
vatko tyontekijat epatasa-arvoa, ja jos kokevat, missé asioissa. Ne, jotka kokivat epa-
tasa-arvoa, kokivat sita erilaisissa asioissa. Epatasa-arvoa koettiin muun muassa ja-
kopiireissa, eli toiset ovat pitempid kuin toiset ja osa tyontekijoista saa vastaajien
mukaan enemman apua vaikka sita ei valttamattd aina tarvittaisikaan, ja osa ei saa
apua vaikka sita tarvitsisi ja pyytdisi. Jatkuviin myohastymisiin ei myoskaan osan
kohdalla puututa. (LIITE 1)

6 PARANNUSEHDOTUKSIA

Taman luvun tarkoituksena on ehdottaa parannusehdotuksia tyontekijoiden tuomiin
ongelmiin kyselytutkimuksen vastauksien pohjalta. Parannusehdotuksia on tehty vas-
tausten perusteella suurimpiin, seka sellaisiin ongelmiin, jotka useammassa vastauk-
sessa tulivat esille. Parannusehdotuksia voi kayttad myds muissa Itella Posti Oyj:n
toimipaikoissa, joten vastauksia ei ole taysin raatéloity tassé opinnaytetydssa olevalle
toimipaikalle.

6.1 Esimieheltd saatavan palautteen kehittdminen

Palautteen antaminen itsessaan perustuu neljan tarkeén tukipilarin varaan. Nama ovat
tyolahtoisyys, yksilollisyys, rakentavuus seké havainnointi ja saately, jotka kohdistu-
vat vuorovaikutukseen. Tyol&htoisyys tarkoittaa ettd tyo tai asia on se mikd maaraa
mité ja miksi palaute annetaan. Esimerkiksi ty6ta ei ole tehty vaatimusten mukaisesti,
jolloin téstd asiasta annetaan palautetta. Erittdin tarkedd on yksilollisyys eli se etta

palaute annetaan sen saajalle raataloidylla tavalla ja sisallélla. (Ranne 2006, 37; 44)

Rakentavuuden kautta palautetilanteessa vallitsee rakentava, kehittdva sekd ennen
kaikkea neuvova ilmapiiri. Kaytdnnossa tdmaé tarkoittaa, ettei palautteen saajalle vain
ilmoiteta negatiiviseen savyyn tdman tekeméstd virheestd, vaan hyvéssa hengessa
kerrotaan tilanteesta ja annetaan mahdollisuuksien mukaan neuvoja miten toimia vas-

taisuudessa samanlaisissa tilanteissa. (Ranne 2006, 42—43)
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Vuorovaikutuksen havainnointi ja sately ovat itse palautetilanteen kannalta olennai-
sia, jotta palaute saadaan henkil6lle perille. Tdma voi joissain tilanteissa vaatia ja-
makkaa otetta, jotta henkil0 jolle palautetta annetaan ymmartéé tilanteen eika véhat-
tele sité. Toiset henkil6t tajuavat kehotuksesta, mutta toisille pitaé olla jamékampia ja
mahdollisesti myds kertoa mahdollisista jatkotoimenpiteistd. Esimerkkitilanteena voi
mainita mydhastelyn joka on jatkuvaa. Toiset ymmartavét tilanteen pikaisen palaut-
teen kautta, mutta toiset vaativat enemman jamakkyyttd, jolloin tulee selvittdd henki-
I0lle ettd tilanteen jatkuessa seuraa jamakammat otteet. Tdma tarkoittaa sita etté pa-
lautetilanteessa voidaan joutua jamakoittdmaan otetta melko reilustikin aina henkilo-
kohtaisesti. (Ranne 2006, 44)

6.2 Myohastelyn kitkeminen tydyhteisosta

Tyontekijoiden myohéastely on tilanne, jonka hoitaminen vaatii jamakkyytta esimie-
heltd. Liukuva tydaika on yksi melko toimiva keino, joka poistaa myohdstelyn aihe-
uttamat ongelmat, mutta tdma ei sovi kaikille tyopaikoilla eika varsinkaan kaikille
aloille. Tyo6t joissa on paljon yhteista tekemisté tai esimerkiksi kaupat eivét voi ottaa
tatd liukuvaa tydaikakaytantod, silla kaupan tulee aueta juuri silloin kun sen aukiolo-
aika on, jotta ei synny ongelmia esimerkiksi asiakkaille, jotka ovat aikatauluttaneet
menonsa. Sama patee aloja joissa tydyhteisod rakentuu yhteisen tekemisen pohjalle:
myohéasteleva tyontekija aiheuttaa omalla poissaolollaan liséé tyota muille tyonteki-

joille ja tdma puolestaan aiheuttaa tdiden viivastymisen. (Haapalainen 2005, 162)

Myohéstely on asia, johon tulee puuttua valittémasti silla se vaikuttaa koko toimin-
taan kokonaisuudessaan aina tyon laadusta koko tyoyhteisdn tyytyvéisyyteen seka
ilmapiiriin. Ndm4 ovat asioita jotka myohasteliji tulee saada ymmaértamaan, jotta ta-
m& ymmartdd oman toimintansa vaikutukset. Myohéstelevan tyontekijan tulee ym-
martdd oma vastuunsa seké haluta kantaa tdma vastuu ja pelkéastdan tamén ymmarta-
minen usein lopettaa myohastelyn ja vahentad sitd huomattavalla tasolla. (Haapalai-
nen 2005, 162)
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Aina myohéstelija ei kuitenkaan korjaa toimintatapojaan siitd huolimatta ettd myo-
hastelyn aiheuttamista haitoista on télle havainnollistettu. Téllaisessa tilanteessa on
otettava kayttéon ankarammat toimet ja muistuttaa myohéstelijda kertomalla myo-
hastelyn olevan ty6velvoitteiden laiminlydntid. Mikéli suullinen varoitus ei auta, on
kirjallinen varoitus tyovelvoitteiden laiminlydnnistd péaivamadrineen ja aikoineen
seuraava askel, jonka jélkeen on perusteet tyGsuhteen purkamiseen jopa ilman irtisa-
nomisaikaa. JAmakké esimies puuttuu myoéhastelyyn heti sen alettua, jotta se ei paése

vaikuttamaan yrityksen toimintaan. (Haapalainen 2005, 162-163)

6.3 Informaation laadun parantamisehdotus

Informaation ei koeta toimivan tydyhteisossa, silla tyontekijat kokevat etté tyota kos-
kevista muutoksista kerrotaan epdtasa-arvoisesti ja usein organisaation paatoksista
kuulee vasta valtakunnallisista uutisista. Havaittavissa on selked ongelma, joka vai-
kuttaa koko organisaation toimintaan. Ongelma syntyy, koska johdolla ei ole tietoa
miten muutokset vaikuttavat tyontekijoiden tyontekoon kaytannon tasolla eivatka

osaa ajatella miten paljon muutokset vaativat tyontekijoiden toiminnan muuttamista.

Johdolla on usein kasitys ettd muutokset ovat tiedotusluontoisia asioita, mutta kay-
tdnnontyota tekevien henkildiden on vaikea muuttaa toimintaansa ilmoituksen perus-
teella. Tyontekijoille on tarkeda tietdd muutoksista ajoissa, jotta he ehtivét kasitella
muutoksen tuomia tunteita ja mielikuvia seké kysymyksia. Johdon pitdisi esittda syyt
ja perustelut muutosten taustalla, jotta tydntekijoiden on helpompi samaistua niihin.
Muutos yleisestikin on kaksijakoinen asia silla ihmiset kaipaavat tuttua ja turvallista,
mutta samalla haluavat vaihtelua ja kehitystd. Toisin sanoen muutos luo epavarmuut-

ta tyon tekemiseen ja muuttuneen toiminnan toimivuuteen. (Jarvinen 2001, 52-57)

Muutoksien myoté luovutaan vanhasta ja opetellaan uuteen eikd vanhoista totoutuista
tavoista ja toimintamalleista ole helppoa luopua ja syoksyé uusiin toimintamalleihin,
joiden perimmaista tarkoitusta ja merkitystéd ei kunnolla ymméarré. Johdon tulee antaa
tyontekijoille aikaa sopeutua muutoksen tuomiin ajatuksiin ja mielikuviin sekd vasta-
ta niiden tuomiin kysymyksiin ja saada esimiehen avulla tyontekijat ymmartamaan

syyt muutosten takana ja muutoksen merkitys. (Jarvinen 2001, 52-57)
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Esimiehen tehtdva on kertoa tyontekijOille muutoksesta ja on erittdin tarkedd ettd
esimies itse tietdd muutoshankkeen taustat ja tarkoitusperét, jotta talla on edellytykset
vastata tyontekijoille heranneisiin kysymyksiin. Tulee huomata ettd muutokset eivat
koske pelkastadn tyontekijoitd vaan usein myGs esimiesta itseddn. Saattaa olla ettd
esimies joutuu muuttamaan omia toimintamallejaan tai jopa asemaansa tyoyhteisos-
sé. (Jarvinen 2001, 57)

6.4 Fyysisen tydhyvinvoinnin parantamisehdotuksia

Vastaajat kokivat tyon raskaana ja kuormittavana. TyoOtaakkaa voisi helpottaa lisaa-
malla tyovoimaa, varsinkin raskaampina péivind. Painavien pakettien ja laatikoiden
nosteluun auttaa ergonomia, eli neuvotaan miten kuormitusta pystyy véhentdmain
tyossd. Yksipuolinen tyd, huonot tydasennot ja liiallinen kuormitus heikentavét ja
kuluttavat elimistod, joka lisda tyon raskautta ja kuormittavuutta. Kyseisessa tydpai-
kassa tallaista on paljon. Ergonomiassa apuna voidaan kayttaa erilaisia apuneuvoja,
kuten koneita ja laitteita, ja valineet voidaan mitoittaa niin, ettd voimantuotto on pa-
ras mahdollinen. My6s aikaa voidaan maéarittad, eli maaritellaan tyoskentelyjaksoja

ja taukoja. (Tyoterveyslaitoksen verkkosivut 2015)

Eli tyopaikalla voitaisiin esimerkiksi tarkistaa ovatko lajittelupisteiden hyllyt seka
asiakkaiden postilaatikot sopivalla korkeudella. Tamén liséksi voitaisiin lisata erilai-
sia apuvdlineitd, kuten apupdytid, joissa voi esimerkiksi pitaa lehtinippuja, jotta niita
ei tarvitse kantaa kasissa. Myos liikuteltavien laatikkotelineiden lisddminen seka laa-
tikoiden kantamisen vahentdminen lisdavat jaksamista tyopaikalla. Laatikoita voi
vieda paikasta toiseen kérryilld, eika niité tarvitse kantaa kasissa. Myds pehmentéavat
matot helpottavat seisomaty6td. TyOpaikalla on hyva pitaé kiinni tauoista, jotta tyo-
paivan aikana jaksaa. Kyseisessé tyOpaikassa tauot jadvét helposti pitdmétta kiireen
vuoksi, ja kun tyontekija paésee toista kotiin, on han vasynyt ja palautuminen venyy.
Siksi tauoista olisi hyva pitda kiinni. Esimiehen tehtavéné on huolehtia tydergonomi-
aa parantavista apuvalineistd, varmistaa niiden saatavuus tyopaikalla ja huolehtia sii-

t4, ettd tyontekijat pitdvéat taukonsa kokonaisuudessaan kiireesta huolimatta.
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Palautuminen tuntui olevan osalle vastaajista hankalaa ja ongelmia koettiin esimer-
kiksi nukkumisessa: osa vastaajista ei saa unta tarpeeksi, eli unta ei saada tarpeeksi
aikaisin tai herataan liian aikaisin. Leporytmi on tarkead, silla taukoamaton rasitus
voi kuluttaa liikaa ihmistd. Univaje vaikuttaa tarkkaavaisuuteen, muistiin, oppimi-
seen, mielialaan ja asioiden hallintaan. Eli univajeesta tai vasymyksesta karsiva hen-
kilo on herkempi esimerkiksi tapaturmille tai tiuskii herkemmin tydkavereille. (Tyo-

terveyslaitoksen verkkosivut 2015)

Palautumisen kannalta tarke&é on, ettd tyopaikalla pidetdan taukoja, silld tyopdivasta
palautumista tapahtuu jo tyopdivan aikana lounas- ja kahvitauoilla. TyOpaikalta on
my0s hyvé lahted ajoissa pois, jotta ajatukset tyonteosta saa ajoissa irti eivatka tyo-
asiat pyori mielessé illalla kotona tai nukkumaan mennessa. Kyseisen tyépaikan oli-
sikin edelleen huolehdittava, etta tyontekijat pitavat tarpeeksi taukoja. Myds kannus-
taminen urheiluun tai erilaisiin harrastuksiin olisi suotavaa, silla se lisd4 palautumista

ja saa ajatukset pois tyon teosta.(Tyoterveyslaitoksen verkkosivut 2015)

Vastaajat kertoivat, ettd tyopaikalla on liikuntakortti, jolla saa alennusta eri liikunta-
paikoista. Tyonantaja voisi tuoda enemman esille mita eri litkuntapaikkoja liikunta-
kortti sisaltad. Erilaisiin liikuntatempauksiin voisi myds kannustaa osallistumaan ja
paikkoja, joissa niita jarjestetdan, voisi muuttaa, jotta eri paikkakunnilta olevat tyon-
tekijat jaksaisivat l&hted niihin mukaan kun tempaukset eivat olisi liian kaukana. Toi-
sena vaihtoehtona on kuljetusten jarjestaminen kyseisiin tapahtumiin ja tempauksiin.

Vastaajat toivoivat tyopaikan viihtyisyyteen parantamista. Varsinkin siisteyteen toi-
vottiin muutosta. Useampi vastaaja kertoi, ettd siivoamisessa olisi parantamisen va-
raa. TyOpaikalle ei ole mukava tulla jos tyopaikka on epasiisti tai tyonteko ei tunnu
miellyttavalta. Joten siivoamista tulisi lisatd. Myds tyopaikan ryhmittdmiseen toivot-
tiin muutosta. Tyotilat eivat saisi olla lilan ahtaita tai pienid, silld valilla suuriakin
tavaroita liikutetaan kyseisessa tyopaikassa paikasta toiseen. Kun tilat ovat ahtaita,

voi syntyd vaaratilanteita.
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6.5 Psyykkisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin parannusehdotuksia

Henkisen tydhyvinvoinnin ongelmat vaikuttavat kaikkiin. Jopa yksi neljasta karsii
henkisen hyvinvoinnin ongelmista jossain vaiheessa eldmaansa. Se lisdé alttiutta
stressille, loppuun palamiselle sekda mielenterveysongelmille. Parhaimmassa tapauk-
sessa tyOpaikka voi edistaa henkistd hyvinvointia seka mielenterveysongelmia. Hen-
kistd kuormitusta syntyy tyopaikoilla ja tydolosuhteissa, joissa esiintyy muun muassa
heikkoa johtamistapaa, vahainen sosiaalinen tuki tyontekijoiden vélill&, tehoton vies-
tintd ja puuttuva tiedonvalitys, liika tyotaakka, epavarmuus tydpaikasta seké toistuvat
organisaatiomuutokset. Né&itd voidaan vahentdd muun muassa parantamalla viestintaa
ja yhteistyota tyontekijoiden ja johtajien vélillg, tiimityoskentelyn parantamisella se-
k& tyontekijoiden mahdollisuudella osallistua paatoksentekoon, tyontekijoiden koulu-
tuksella stressin hallintaan, tyontekijoiden tehtévien ja vastuiden jakamisessa selke-
asti ja paivittaméalla yrityksen toimintaa tasaisin valiajoin sekd luomalla kulttuurin
tyopaikalle, joka ké&sittdd yhteistyon ja ymmaérryksen kulttuurin. Henkinen kuormit-
tavuus lisdavét sairauslomia, varhaiselaketta ja vahentavét tuottavuutta. (Tyoterveys-
laitoksen verkkosivut 2015)

Kun ajattelee kiirettd ja stressid, sitd enemman sitd kokee, eli kiireen ajatteleminen ja
siitd puhuminen lis&avét kiireen tuntua. Kiireen ajatteleminen voi myos saada kehon
tuntemaan fyysisia oireita, kuten unettomuutta sekéd epamaéaraisia vatsa- ja selkavai-
voja. Postitydssé on tavallista tuntea kiirettd ja stressia jopa paivittdin; pitkat paivat,
ylity6t ja jatkuvasti lisddntyva tyotaakka lisadvat kiireen tuntua seka stressia. Tyo-
madra ja stressaavat asiat eivat oikeastaan katoa, mutta niiden tuntua voi helpottaa
omalla ajattelutavalla. (Rytikangas 2011, 20)

Tyontekijoiden tulisi opetella huomaamaan mika on olennaista ja tarkead tdnaan tai
talla hetkelld ja mik& on térkedd seuraavaksi. Kun oppii valmentamaan omaa miel-
t&én, stressin tunne haviéa, ja myos fyysiset oireet helpottavat, jolloin tydntekijén on
helpompi tehda toita ja ylip&atdén tuntea olonsa paremmaksi. Stressid voi myos va-
hentdd oman mielenhallinnan liséksi erilaisilla tyontekijéiden hyvinvoinnin tarkkai-
luilla ja seurannalla. N&it4 ovat esimerkiksi kehityskeskustelut sek& tydilmapiirin ar-
vioinnit, joita tulisi tehda sd&nndllisesti. Naiden avulla saadaan kuva tydyhteison ti-

lasta. Ty6paikoille voidaan luoda jarjestelmid, joiden avulla tiedetd&n miten toimia,
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kun kohdataan haitallista stressié. Jarjestelmét auttavat ottamaan stressin helpommin
kasittelyyn. (Rytikangas 2011, 20; Tyoturvallisuuskeskuksen verkkosivut 2015)

Negatiiviset tunteet kuluttavat energiaa ja voivat johtaa turhiin Kiistoihin ja tappelui-
hin tyOpaikalla. Positiiviset tunteet taas saavat eldmén ja tyonteon tuntumaan nautin-
nolliselta. Positiivinen asenne tyOpaikalla onkin hyvin suuressa merkityksessd, silla
se vaikuttaa tyontekijoiden viihtyvyyteen, tyétehoon, péaatoksentekoon seké luovuu-
teen. Jos tyontekijoiden valilla on kitkaa tai paljon negatiivisia tunteita, ilmapiiri on

mahdollisesti tulehtunut, joka taas kuluttaa turhaa energiaa. (Rytikangas 2011, 34)

Tulehtuneet ihmissuhteet yrityksessa voivat rasittaa koko tiimia ja jopa koko tydyh-
teisdd. Tulehtuneista ihmissuhteista seuraa loukkaantumisia, vééaria tulkintoja, tun-
teen purkauksia seké ajattelemattomia kommentteja, jotka ajan saatossa voivat kas-
vaa ilkeilyksi ja pahan puhumiseksi seldn takana, josta my6hemmin seuraa saastunut
ilmapiiri. Positiivisempi tydyhteisé voidaan luoda muun muassa siten, ettd mahdol-
listetaan, ettd tyontekijat voivat tehdd parhaansa, asetetaan selkeét rajat ja toimenku-
vat, luodaan tyopaikasta avoimempi, kannustetaan tydssd, iloitaan onnistumisissa,
tuetaan vaikeuksissa, sovitetaan tyontekijoiden kyvyt tyéhon sekd annetaan avointa
ja rehellista palautetta. (Rytikangas 2011, 34)

Kyseisessd tyopaikassa selkeiden rajojen asettaminen, tyossd kannustaminen sek&
avoin keskustelu voisi luoda positiivisemman ja paremmin voivan tydyhteison. Kun
kaikki tyontekijat noudattavat samoja saantoja, ei koeta, ettd kaikki olisivat kovin-
kaan paljon eriarvoisia. Nain ei esimerkiksi synny niin helposti kuppikuntia tai saa-
taisiin vaikka jatkuvat myohéastelyt kuriin. Tydssa kannustaminen luo tyopaikalla

motivoivaa tyoilmapiirid ja auttaa taas parantamaan tyontekijoiden valeja.

Avoin keskustelu, niin ylemmalta johdolta kuin myds tyontekijoiltd, voisi parantaa
kyseisen tydpaikan hyvinvointia. Johdon tulisi siis esimerkiksi kertoa ajoissa tyonte-
kijoille muutoksista seké uusista toimintatavoista, jotta epavarmuus ja huono tiedon-
kulku vahentyisivat. Kun tyontekijat ovat varmoja mitd kuuluu tehdé tai he tietavat
mita heiltd odotetaan, véhent&é se stressia ja vaikkapa muille tyontekijoille tiuskimis-

ta, jolloin tydnpaikalla on myds mukava tyoskennelld ja tyGilmapiiri paranee.
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Palautteen antaminen sek& tyossa kannustaminen olisi erityisen térkedéd kyseisessa
tyopaikassa, silla vastaajien mukaan kovin moni ei saanut palautetta tyostadan. liman
innostusta on vaikeaa jaksaa toissa. Jos tyossa ei jaksa, yksilo ei voi hyvin, jolloin
pahan olon purkaa muihin tyéntekijoihin, jolloin taas tydyhteiso tulehtuu. Osa vas-
taajista koki, ettd tyota ei endé arvosteta, jolloin arvostus tyontekijana on véhentynyt.
Tahan auttaa esimerkiksi palautteen antaminen, silld silloin tyontekija ei koe teke-
vansé tyotéan niin sanotusti turhaan, vaan kokee, ettd hanen tydpanoksellaan on pai-
noarvo. Tyosta tulisi antaa positiivista palautetta, eli aina kun onnistutaan jossain tai
ty6 on muuten vain sujunut ongelmitta, mutta myos rakentavaa kritiikkié tulisi antaa,
jolloin tyontekijd osaa korjata virheensa eikd toista niitd jatkuvasti. (Rytikangas
2011, 35)

Osa vastaajista koki epatasa-arvoisuutta jakelureiteissa. Jakelureitit ovat osan mieles-
t& lilan lyhyita tai aivan liian pitki& ja osa saa apua, vaikkei sita valttdmatta tarvitsisi-
kaan ja osa ei saa apua edes pyytamalla. Jakelureittien uudelleenkartoitus olisi siis
kohdallaan. Uudelleenkartoituksessa tulisi ottaa huomioon tyontekijoiden tyokyky.
Osalla tyontekijoista voi olla fyysisia esteitd, jotka estdvat esimerkiksi postinjaon
kerrostaloihin tai ik& alkaa painaa niin, etté tyota ei jaksa tehdd samalla tehokkuudel-
la kuin ennen tai samalla tahdilla kuin muut tyontekijat. Ruuhkapdivina apua tulisi
jarjestéa ja apua tulisi tarjota niille henkil6ille, jotka apua tarvitsevat tai kokevat tar-

vitsevansa sita.

Kyselyn mukaan osa tydntekijoistd koki, ettd itsedan ei voi kehittaa tyossa erilaisilla
kursseilla ja koulutuksella. Osa kertoi, etta koulutuksia on, mutta niita ei tuoda tyo-
paikalla tarpeeksi esille tai niista ei kerrota. Postityontekijoille jarjestetdaan yrityksen
verkkosivujen mukaan erilaista valmennusta sekd ammatillista koulutusta ja perus- ja
ammattitutkintoja. My6s mahdollisuus tydssé oppimiseen annetaan ja kannustetaan
tyonkiertoon. Koulutusta ja valmennusta on siis tarjolla, mutta niita ei tuoda selvasti-
ké&an tarpeeksi esille. Tyopaikalla tulisi siis kertoa aina uusista koulutusmahdolli-
suuksista ja tarjota kaikille tyontekijoille mahdollisuus osallistua niihin seké kannus-
tamaan kehittdméaan itseddn. Kun tyontekijé pystyy jatkuvasti kehittdmaan itsedén ja
tyd mahdollistaa oppimiskokemuksia seké& onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita,
h&nen tydmotivaationsa kasvaa. Motivaatiolla saadaan taas aikaan tyon iloa ja oppi-
mista. (Postin verkkosivut 2015; Rauramo 2008, 169)
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7 YHTEENVETO

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittda miten esimiestyd vaikuttaa tyontekijoiden
tyéhyvinvointiin. Tutkimus tehtiin selvittdmalla teoriaa johtamisesta seka tyéhyvin-
voinnista seké haastattelemalla Itella Oyj:n eréan toimipaikan tyontekijoitd. Haastat-
telu tehtiin kyselylomakkeilla, joissa kysyttiin oman tyopaikan johtamisesta ja hy-
vinvoinnista. Kyselyssa annettiin valmiit vastausvaihtoehdot, mutta myos tilaa omille
pohdinnoille jatettiin. Vastauksissa tulikin esille hyvin vastaajien omia pohdintoja.
Vastaukset eivét siis olleet pelkéstdan kylla tai ei vaihtoehtoja, vaan heidan omia aja-

tuksiaan kysymyksista tuli hyvin esille.

Vastaajien yhdenmukaisuus vastauksissa yllatti. Vastaajat olivat muun muassa samaa
mieltd tyon raskaudesta ja he kokivat palautuvansa tyosta hitaasti. Eniten vastauksis-
sa yllatti se, miten tyontekijat jaksavat tyossa, silld henkiselld seka fyysiselld tasolla
vastaajat kokivat olevansa vésyneitd, kovin moni ei tuntenut ty6tdan motivoivana ja
ldhes kaikkien mielestd tydilmapiiri oli huono eiké& esimiehelle ole kovin helppoa
menna puhumaan. Vastausten perusteella olisikin hyvé jos tyontekijoiden tyéhyvin-

vointia seka esimiehen johtamista parannettaisiin.

Esimiehelld on suuri rooli tydntekijoiden hyvinvoinnissa. Kyseisessa tydyhteisossa
esimies pystyisi parantamaan tyontekijoiden tydhyvinvointia monella eri tavalla.
Esimerkiksi myo6hastelyyn pitdisi puuttua. Monet vastaajista kokivat myohdastelyn
arsyttdvana ja toivoivatkin siihen muutosta. Myo6s palautteen antaminen seka infor-
moiminen tyopaikan sekd yrityksen asioista saattaa parantaa hyvinvoinnin laatua.
Palautetta tulisi saada esimieheltd, mutta myds muilta tyontekijoiltd. Kun samoista
séannoista pidetaan kiinni ja tyopaikalla on avointa keskustelua, myds ilmapiiri para-

nee, silla esimerkiksi selédn takana pahaa puhuminen ja epdvarmuus vahentyvat.

Vaikka esimiestyolla on suuri rooli tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa, tyontekija voi
itsekin vaikuttaa siihen. Tyontekija voi esimerkiksi itse vaikuttaa miten sietda tai hoi-
taa stressid. MyGds oma suhtautuminen eri asioihin vaikuttaa paljon. Esimies ei kui-

tenkaan parhaalla mahdollisella johtamisellakaan voi vaikuttaa aivan kaikkeen. Silti,
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jo pienelldkin kannustamisella esimies voi saada tyOpaikasta paremmin voivan ja

tyontekijoista tyytyvaisempid ja silla tavoin tyon laatu sekd tehokkuus paranevat.

Esimiehell& tulisi olla paljon erilaisia ominaisuuksia, jotta han olisi mahdollisimman
paras tydssaan. Esimiehen pitaisi siis olla esimerkiksi hyva vuorovaikutuksessa tyon-
tekijoiden kanssa, sopivassa méaarin avoin, jotta hén pystyy vaikuttamaan tyonteki-
joihinsd, mutta my6s samalla jamakka, jotta tyontekijat tekevat esimiehen ohjeiden
mukaisesti. Esimies voi olla hyvé johtaja vain jos han tuntee itsensa hyvin, eli tuntee
omat vahvuutensa ja tiedostaa heikkoutensa. Hanell& tulee siis olla realistinen kuva
itsestdan, mutta hanella tulisi kuitenkin olla vankka itsetunto ja usko omiin kykyihin-

Sa.

Tasta heradkin kysymys, onko kyseisen toimipaikan esimiehelld tarpeeksi néita omi-
naisuuksia, onko han sopiva juuri tdman toimipaikan esimieheksi ja miten esimiesta
voisi kouluttaa tulemaan parhaaksi mahdolliseksi johtajaksi. Voidaanko esimiehesta
siis vaikka koulutuksen avulla saada parempi johtaja juuri télle kyseiselle toimipai-
kalle vai sopisiko tyopaikalle jokin toisenlainen esimies? Osa esimiehen ominaisuuk-
sista on opeteltavissa olevia, joten koulutus voisi auttaa. Jos koulutuskaan ei kuiten-
kaan auta, voi olla, ettd toimipaikka tarvitsee uuden, esimerkiksi jamakamman tai
vuorovaikutteisemman esimiehen. On otettava huomioon, ettd kaikki ihmiset ovat
erilaisia, joten myos eri tyOpaikat sekd niiden toimipisteetkin ovat erilaisia. Kyseinen

esimies voisikin siis sopia jonkin toisen toimipisteen esimieheksi paremmin.
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LITE 1

Kysymyksia:

1. Millainen on mielestési tydilmapiiri? — erittdin hyvd — hyvad —kohtalainen —
huono —erittdin huono

2. Tiedotetaanko tytpaikan tarkeisté asioista ja muutoksista mielestési riittavas-
ti? —erittdin hyvin -hyvin -tarpeeksi -huonosti -ei ollenkaan

3. Koetko saavasi tarpeeksi palautetta l&hiesimieheltdsi? — Positiivista — Nega-
tiivista — Positiivista ja negatiivista — ei kumpaakaan

4. Koetko saavasi tarpeeksi palautetta tyokavereiltasi? — Positiivista — Negatii-
vista — Positiivista ja negatiivista — ei kumpaakaan

5. Kuinka usein saat negatiivista palautetta lahiesimieheltasi? — paivittain — vii-
koittain — vuosittain — harvemmin

6. Kuinka usein saat negatiivista palautetta tyokavereiltasi? — péivittdin — vii-
koittain — vuosittain — harvemmin

7. Kuinka usein saat positiivista palautetta lahiesimieheltési? — paivittain — vii-
koittain — vuosittain — harvemmin

8. Kuinka usein saat positiivista palautetta tyokavereiltasi? — paivittain — viikoit-
tain — vuosittain — harvemmin

9. Koetko tulevasi kuulluksi tydyhteisdssasi? — erittain hyvin — hyvin — jotenku-
ten — heikosti — ei ollenkaan

10. a) Tunnetko, ettd tyoyhteison jasenid kohdellaan tyoyhteisdssasi oikeuden-
mukaisesti/ tasa-arvoisesti? (esim. tyomaara, tybaika, auttaminen) - erittdin hyvin —
hyvin — jotenkuten — heikosti — ei ollenkaan

b) Jos tunnet epdoikeudenmukaisuutta/epatasa-arvoisuutta, missé asioissa?

11. Koetko lahiesimiehesi olevan suosiollinen osalle tyontekijoista? —on tasa-
arvoinen — suosiollinen yhdelle — suosiollinen parille — suosiollinen muutamalle —
suosiollinen useammalle

12. Tunnetko, ettd l&hiesimiehellesi on helppo mennd puhumaan tydasioi-
hin/tydhon liittyvisté asioista? — kylla — en halua puhua —ei

13.  Tunnetko, ettd lahiesimiehellesi on helppo mennd puhumaan yksityiseldmaan

liittyvista asioista (jotka liittyvat tycéhon)? — kyll& — en halua puhua —ei



14.  Tunnetko, ettd lahiesimiehellesi on helppo menn& puhumaan tydyhteiséon
liittyvista asioista? — kylla — en halua puhua —ei

15.  Tunnetko, ettd l&hiesimiehellesi on helppo puhua ylipdataan mistaan? —kylla -
ei

16. Koetko jaksavasi ty0dssési? — Hyvin — tarpeeksi hyvin —en



