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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd tyotyytyvaisyyttd ennen isoa raken-
neuudistusta kohdeyrityksessa. Rakenneuudistuksen tavoitteena on kehittdad organisaa-
tiota, lainsaadantoa seka tarvittavaa henkildstérakennetta tuottavuuden ja taloudellisuu-
den parantamiseksi.

Ensisijaisena lahestymistapana opinndytetydssa oli tapaustutkimus. Tietoa keréttiin teo-
riatiedon, aikaisempien tutkimustietojen perusteella seka kyselytutkimuksella. Tutki-
muksen tulosten perusteella syntyi tyéhyvinvoinnin kehitysehdotuksia uudelle organi-
saatiolle. Opinndytetydssa tutkittiin, miten henkildstd suhtautuu uuteen organisaatioon
ja sen tuomiin muutoksiin ja mité kehitysehdotuksia henkilstolla oli.

Tyotyytyvaisyystutkimus toteutettiin sdhkdisen kyselyn avulla. Kaikille kohdeviraston
henkil6stolle l&hetettiin séhkodinen kyselylomake. Tutkimuksen tuloksena saavutettiin
tyohyvinvointikyselyn raportti sekd kehittamisehdotuksia tyohyvinvoinnin kehitté-
miseksi.
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The intent of this thesis was to examine job satisfaction before a big renovation at the
target company. The goal of the renovation is to improve the organization, legislation
and necessary personnel structure for the improvement of productivity and economic
efficiency.

The primary manner of an approach used in this thesis was case study. Information was
gathered by theory on knowledge, previous analysed data and a questionnaire survey.
From the results of the study development proposals originated for job wellbeing for the
new organization.

It was studied in the thesis how the employees deal with the new organization and the
changes that it brings and what suggestions for improvement the employees had.
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1 JOHDANTO

Tama opinndytetyd kertoo tydhyvinvoinnin kehittdmistutkimuksesta Valtakunnan-
voudinviraston ja ulosottovirastojen organisaatiomuutoksessa. Valtakunnanvoudinvi-
rasto on oikeusministerion alainen keskusvirasto. Valtakunnanvoudinviraston tehtavia
ovat ulosottotoimen hallinnollinen johto, ohjaus ja valvonta. (Valtakunnanvoudinvi-
raston www-sivut 2019.) Tdman opinndytetydn kirjoittaminen on aloitettu siiné vai-
heessa, kun organisaatiomuutos oli keskenerdinen, ja moni siihen liittyva asia viela
epavarma. Valtakunnanvoudinvirastosta kasin hoidetaan ulosottovirastojen henkil@s-
tohallintoa. Henkildstohallinto on keskitetty kaikkien ulosottovirastojen yhteiseen
henkildstotiimiin. Henkilostotiimissa tyoskentelee seitsemén henkildstdasiantuntijaa
ja talla hetkelld kolme henkil6stosihteerid seké tiimin esimiehend johtava henkil6sto-
asiantuntija. Valtakunnanvoudinviraston padtoimipaikat sijaitsevat Turussa ja Helsin-
gissd, mutta suurin osa henkilostotiimista tydskentelee eri ulosottovirastojen tiloissa.
Henkildstotiimi tydskentelee hajautettuna ympéri Suomen. Henkildstontiimin asian-
tuntijoita ja sihteereitd toimii ulosottovirastoissa Porissa, Turussa, Vaasassa, Seinajo-

ella, Oulussa, Varkaudessa, Joensuussa, Mikkelissa sekd Lappeenrannassa.

Ulosottolaitoksessa on menossa ulosoton rakenneuudistus, josta kdytdn myéhemmin
nimitysta Ura. Ura on ulosottolaitoksen rakenneuudistus, jonka tavoitteena on kehittéa
organisaatiota, lainsaadantod, tietotekniikkaa, ulosottomenettelyé ja tarvittavaa henki-
|6storakennetta tuottavuuden ja taloudellisuuden parantamiseksi oikeusturvaa vaaran-
tamatta. Rakenneuudistushanketta valmistellaan yhden viraston mallin pohjalta. Ny-
kyiset 22 ulosottovirastoa ja Valtakunnanvoudinvirasto lakkaavat ja tilalle perustetaan
yksi koko valtakunnan kattava ulosottolaitos. Osa ulosoton tehtdvista keskitetadn val-
takunnallisesti, osa tehtdvisté sdilyy samoilla alueilla. Ulosoton sahkoisté asiointia tul-
laan tulevaisuudessa kehittaméan voimakkaasti. Myos ulosoton taytantéonpanotehté-

via organisoidaan uudelleen. (Valtakunnanvoudinvirasto 2019.)

Rakenneuudistuksen myota tdman opinnédytetydn aiheeksi on valikoitunut ty6hyvin-
voinnin kehittdmistutkimus organisaatiomuutoksen murrosvaiheessa. Tyohyvinvoin-
tiin on alettu kiinnittdmaan valtiolla suuremmaltakin osin huomiota tyéelamén jatku-

vassa  muutoksessa.  Valtion  tyOtyytyvéisyyttd on  tutkittu  samalla



henkilostotutkimuksella jo vuodesta 2004. T&ssd opinndytetydssa kerrotaan liséé
tuosta tutkimuksesta. Lisaksi tdssa opinnaytetydssa perehdytédén ulosottolaitoksen ny-
kyisiin tyotyytyvaisyyslukuihin vuoden 2019 henkildstétutkimuksen tulosten avulla,

sekd toteutetaan sahkdinen tyotyytyvaisyyskysely kohdeviraston alueen henkildstélle.

2 KOHDEORGANISAATIO

2.1 Valtakunnanvoudinvirasto

Valtakunnanvoudinvirastossa on hallintoyksikkd, oikeudellinen yksikko seké kehitta-
mis- ja ohjausyksikko. Virastoa johtaa valtakunnanvouti. Yksikoiden paallikoina toi-

mivat johtavat hallintovoudit. (Valtakunnanvoudinvirasto 2019.)

Hallintoyksikko Oikeudellinen yksikko gﬁjl:,iuﬂsi?si?ﬂig

etalous ja ekantelu- ja etulosohjaus
henkilostohallinto vahingonkorvausasiat etarkastustoimi
etalousarviosuunnittelu svaltion edunvalvonta ekouluttaminen
ebudjettiohjaus sulosottoasioiden ekehittiminen
ekihlakunnanvoutien neuvonta esidosryhmayhteistyo
nimitysasiat stietojarjestelma luvat
svirkamiesoikeudelliset
asiat

Kuvio 1. Valtakunnanvoudinviraston yksikot.

Ulosottolaitoksen hallintoyksikossa késitellaan asiat, jotka koskevat Valtakunnan-
voudinviraston talous- ja henkildstohallintoa, henkildstosuunnittelua, tayttélupa-asi-
oita sekd nimityksid. (Kuvio 1). Lisaksi hallintoyksikdssa kasitelladan palkkauskysy-
myksid, virkavapausasioita seké virkamiesoikeudellisia asioita. (Valtakunnanvoudin-
virasto 2019.)



2.2 Ulosoton organisaatio

Ulosottolaitoksen organisaatio jakautuu ulosottoviranomaisiin ja ulosoton hallintovi-
ranomaisiin (Kuvio 2). Ulosottotehtdvia hoitavat johtavat kihlakunnanvoudit, kihla-
kunnanvoudit ja Ahvenanmaalla maakunnanvouti. Heidan lisaksi toimii kihlakun-
nanulosottomiehet ja Ahvenanmaalla maakunnan ulosottomiehet. Lisdksi ulosottovi-
rastossa tydskentelee toimistohenkilokuntaa. Ulosottohenkildstén kokonaisméara on
noin 1 200 henkil6a. Suomessa on useita ulosottovirastoja ja niiden toimialueena on
yleensd yksi tai useampi kunta. Ulosottovirastoja on talla hetkelld yhteensa 22. (Oi-
keusministerio 2019.)

johtava kihlakunnanvouti

johteryhma, voudit, toimistopaallikka,
toimistoesimiehet

Valtakunnanvoudinvirasto

kihlakunnanulosottomiehet,kirjaamotiimi,
realisointitiimi, maksuliike, asiakaspalvelu

Kuvio 2.Ulosottolaitoksen nykyinen organisaatio.



Valtakunnanvouti
Yhteiset palvelut:kirjaaminen,
I

Erityistdytintéonpano

Apulaisvaltakunnanvouti Laaja tdytdntdonpano Perustdytantdonpano

Kuvio 3. Tulevan uuden ulosottolaitoksen organisaatio.

Uuden ulosottolaitoksen johtoryhméan kuuluvat valtakunnanvoudin liséksi apulais-
valtakunnanvouti, keskushallinnon, laajan taytantéonpanon, perustaytantéonpanon,
erityistaytantdonpanon ja yhteisten palveluiden yksikoiden paéllikét, viestintaasian-
tuntija, henkilostopéallikko seka talouspééllikkd (Kuvio 3). Uuden ulosottolaitoksen
organisaatiomuutos tulee ndkymaan erityisesti siind, ettd perustetaan erilliset perustay-
tdntdéonpano, laaja taytdntéonpano seka erityistaytantoonpano. Perustaytantéonpano ja
laaja tdytdntoonpano ovat valtakunnallisia toimintayksikoitd, jonka henkildsté on si-
joitettu viidelle alueelliselle toimintayksikolle. Erityistaytantoonpano on valtakunnal-
linen toimintayksikkd, jonka henkil6std on sijoitettu kuudelle paikkakunnalle. (Valta-

kunnanvoudinvirasto 2019.)

Ulosottolaitoksen palveluksessa tyoskenteli 31.12.2018 1147 virkamiestd, kun vas-
taava luku edellisend vuonna oli 1174 eli henkilomaaré laski 27 henkil6ll&. Henkilo-
tydvuosiméaara vuonna 2018 oli 1106 ja vuonna 2017 1127, eli maara vaheni 21 hen-

kilotydvuodella. (Ulosottolaitoksen kirjanpitoyksikon tilinpaétos 2018.)

Rakenneuudistuksen edellyttamiin henkildstorakenteen muutoksiin on valmistauduttu
siten, ettd avautuneita virkoja on jatetty tayttdmaétta vakituisesti. Virkoihin nimitykset
on tehty l&dhes poikkeuksetta méardajaksi. Alkuvuonna 2019 nimitykset tehtiin péa-

séantoisesti vuoden 2019 loppuun asti ja nyt, kun rakenneuudistuksen toimeenpanon
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siirtyminen liki vuodella ilmeni, vuoden 2020 marraskuun loppuun asti. Maaréaikais-
ten viranhaltijoiden maaré on kasvanut edellisen kertomusvuoden 395 henkilosta 450
henkiloon. (Ulosottolaitoksen kirjanpitoyksikon tilinpaéatoés 2018.) Tdéman hetkinen ti-
lanne on se, ettd kaikkien mééraaikaisten palvelussuhteiden paattymispaivaksi on ase-
tettu 30.11.2020, johon mennessa pitaa olla uuden organisaation edellyttdmét organi-
saatiorakenteet seké palvelussuhteet taysin kunnossa.

2.3 Ulosotto rakenneuudistuksessa

Ulosottotoimen rakenneuudistuksen arvioitiin toteutuvan vuoden 2019 alusta. Sita
koskevan hallituksen esityksen antamisen viivéstyessé kevaalla 2018, hanketta joudut-
tiin lykk&admaéan vuodella. Ura-hankkeen uuden organisaatiomuutoksen alkupéiva-
maaréksi on vahvistunut 1.12.2020. Lahitulevaisuuden keskeinen kysymys on, miten
ulosottotoimi onnistuu toteuttamaan rakenneuudistuksen, jolla toimintaa tehostetaan
oikeusturvaa vaarantamatta ja mahdollistetaan toiminnalle asetetut sd&stovelvoitteet.
Tarkastelemalla taytantonpanomenettelya siten, ettd asioiden kasittelyketjut maarady-
tyvét asioiden laadun mukaan, pyritaan toiminnan laadun ja tehokkuuden parantami-
seen ja sadstoihin. Hanke asettaa suuria vaatimuksia myds henkiloston kouluttami-
selle. Tarkedssa asemassa laajaa uudistusta toteutettaessa on henkisten voimavarojen
hallinta ja kehittdminen. Suuren hankkeen keskeisia kysymyksia ovat henkilékunnan
motivaation ja tydhyvinvoinnin varmistaminen ja edistdminen hyvalla henkilostopoli-
tilkalla. Ulosoton tuloksellisuus on ollut muutamien viime vuosien ajan tasaisen hy-
valla tasolla. Tuloksellisuuden osalta henkilokunnan nopea véhentyminen ja sopeutu-
mistoimena suunniteltu rakenneuudistus saattavat heikentdd tulosta ohimenevasti,
mutta kaiken kaikkiaan uudistuksen uskotaan parantavan ulosottolaitoksen tulokselli-
suutta seka tuottavuutta ja taloudellisuutta. (Ulosottolaitoksen kirjanpitoyksikon tilin-
paatos 2018.)

Organisaatiomuutoksia tehdddn monenlaisia ja eri aikatauluilla. Ne voivat olla pienié
tai isoja ja voivat kohdistua organisaation eri asioihin, kuten esimerkiksi organisaation
rakenteisiin, uusien palveluiden kehittdmiseen tai asiakaspalvelun uudistamiseen. Or-
ganisaatiomuutoksen on jo ilmioné vaikeasti méériteltdva ja siksi asian kuvaaminenkin
on vaativa tehtava. (Juuti&Virtanen 2009,16.)
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2.4 Uusi henkilostopalvelut

Uuden organisaation suunniteltu henkildstopalvelut (Kuvio 4) tulisi suunnitelmien
mukaan nykyisen henkildstétiimin tilalle ja sité johtaisi hallintovouti, hanen alaisinaan
olisivat henkilostosuunnittelija, johtava henkildstdasiantuntija, HR-lakimies, seitse-

man henkilOstdasiantuntijaa, viisi henkilostosihteerié ja tyohyvinvointipaéallikko.

Tyohyvinvointipaallikko

HR-lakimies . thta_va "
henkilostoasiantuntija
Hallintovouti 1

Henkilost6asiantuntija

(7)

el Henkilostosihteeri (5)

Kuvio 4. Uuden henkildstopalveluiden organisaatiohierarkia.

Tassa opinnaytetydssa painotus on henkildstopalveluissa, koska aiheena on tydhyvin-
vointi. Tybhyvinvointi on huomioitu uudessa organisaatiossa henkildstdpalveluissa
perustamalla kokonaan uusi virka, tyohyvinvointipadllikkd. (Valtakunnanvoudinvi-
rasto 2019.) Ty6hyvinvointiosaaminen on yksi tarkeimmistd johtamisen ja erityisesti
tydhyvinvoinnin johtamisen patevyyksista. Siihen sisaltyvat henkildstdjohtamisen ar-
vomaailma, luotto omaan johtamiseen ja alaisiinsa, vahva tunnedly ja oivallus siité,
ettd johto tarvitsee toiminnan ohjausta ja apua hyvinvoinnin kehittdmiseen. Tyéhyvin-
vointiosaamisen ydin on siing, ettd johto omaa aidon kiinnostuksen tyohyvinvoinnin

edistdmiseen. (Suonsivu 2014, 167.)
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3 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

3.1 Tyohyvinvoinnin kehittdmistutkimus

Tyohyvinvointi on nyt todella ajankohtainen ulosottolaitoksessa, koska meneilldan
oleva Ura-hanke luo epavarmuutta henkiloston keskuudessa. Toimipaikkojen véahen-
nystarpeesta on puhuttu jo pitkan aikaa, ja maaréaikaisten virkamiesten lukumé&aré on

suuri.

Tyohyvinvoinnista 16ytyy melko helposti Kirjallisuutta. Aiheena ty6hyvinvointi on
laaja. Opinndytety0 pitaa rajata tarkemmaksi, kuin pelkka ulosottolaitoksen tyéhyvin-
vointi. Tassé opinndytetyssa keskitytdadn johtamisen tukemiseen tyéhyvinvointia ke-

hitettdessa.

Tyokyvyttomyyseldkkeiden suuri maara valtion eldkemenoista on ollut yksi niista
syistd, joka on korostanut tyéhyvinvointiasioiden merkitysta. Tyokyvyttémyyden suu-
rimpana myontamisperusteena ovat mielenterveyden hairiét. Toiseksi suurimpana
ovat olleet tuki- ja liikuntaelinten sairaudet. Ty6eldman jatkuvien muutosten seurauk-
sena tyohyvinvoinnin kehittdminen on tullut entistd vaikeammaksi. Kehittdmisen koh-
teiksi on ollut perusteltua ottaa koko tydyhteiso ja tydolot kokonaisuudessaan. Tyohy-
vinvoinnin aineksia sisaltyy esimerkiksi koulutukseen, liikuntaan seka terveyden ylla-
pitoon. Valtion tehtavien hoidon tuloksellisuuden ja oikeellisuuden kannalta on ensiar-
voisen tarkedd, ettd henkildstd on tyokykyista ja voi hyvin. Opinnéytetydssa kasitel-
l4&n ty6hyvinvointia organisaatiomuutoksen murrosvaiheessa. Tydhyvinvointia kasi-
telldan tyontekijan ja tyonantajan ndkokulmista. Téssd opinnaytetydssa tarkastellaan,
miten johtaminen vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tydhyvinvointiin vaikuttaa suurelta osin

epavarmuus oman tyon jatkumisesta.

Ulosottolaitoksessa on tutkittu jo usean vuoden ajan tyotyytyvaisyytta. Tyohyvinvointi
vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Hyvin
suunnitellut investoinnit tydhyvinvointiin voivat maksaa itsensd moninkertaisina ta-
kaisin. Tama olisi hyva pitada mielessa, jos ajatellaan saastojé ja sitd, miten kustannuk-
sia voisi pienentédd. Tyohyvinvointiin pitdd puuttua ajoissa, asioita pitdd osata enna-

koida. Siihen tarvitaan hyvéé johtajaosaamista ja lisékoulutusta.
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Tyohyvinvointiin liittyvat muun muassa hyva johtaminen, palkitseminen, osaamisen
kehittdminen, vastuullinen toiminta, tydn ja muun elaman yhteensovittaminen, tydajat,
tasa-arvo, tyokyky- ja tydterveys seka tydturvallisuus. Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan
sellaista ty6olojen kehittamista ja tyon siséllon rikastuttamista, toiden jarjestdmista ja
johtamista, joka tyydyttaa seka yksiloita ettd organisaatiota. Kaikkia néité osa-alueita
on kehitettdvd samanaikaisesti optimaalisen tuloksen aikaansaamiseksi. (Kauhanen
2009, 200.)

Tutkimusten mukaan tyéhyvinvoinnilla on merkittdvd myonteinen yhteys virastojen
tulosmittareihin kuten tuottavuuteen, voittoon, asiakastyytyvéisyyteen, tyontekijoiden

vahaisempaan vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin.

Oma jaksaminen
muutoksessa

Tyon hallinta

Vaikutusmahdollisuudet, Kehittyminen ja
esimiestyo kouluttaminen

Kuvio 5. Ty6hyvinvoinnin tekijét.

Ty6hyvinvoinnin tarkeimpind tekijoind ovat (Kuvio 5) jaksaminen muutoksessa, tyon

hallinta, vaikutusmahdollisuudet, esimiestyo ja kouluttaminen.
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3.2 Tyotyytyvaisyys ulosottovirastoissa

Vuoden 2018 VM-Baro henkildstotutkimuksen mukaan tyotyytyvaisyysindeksi oli
pysynyt edellisen vuoden 2017 tasolla arvossa 3,49. Tulosten perusteella on maéritelty
ulosottolaitostasolla kehittamiskohde ja aloitettu suunnittelu tarvittavien toimenpitei-
den kaynnistamiseksi. (Ulosottolaitoksen kirjanpitoyksikon tilinp&atds 2018.)

Ulosottovirastojen esimiehille on tarjottu mahdollisuutta osallistua tyénohjaukseen,
jossa teemana ovat olleet esimiestydn erilaiset haasteet muutosprosessissa. Tyonoh-
jauksella pyritd&n esimiesten ja heidan kauttaan tydyhteison hyvinvoinnin tukemiseen
muutostilanteessa. Tydnohjaukseen on osallistunut 33 esimiestehtévissa toimivaa vir-
kamiesta viidessd ryhmassa eri paikkakunnilla. Ulosoton henkildstolle on jarjestetty
tyohyvinvointivalmennusta vuosina 2016-2018. Tarkoituksena on ollut antaa keinoja
oman ja tydyhteison hyvinvoinnin sailyttdmiseen muutoksessa. Tilaisuuksia on ollut
yhteensa 30 ja niihin osallistuminen on ollut vapaaehtoista. Henkil6stolle jarjestettiin
my06s muuta koulutusta muun muassa tietojarjestelmien kehittdmiseen ja toimintoihin

liittyen. (Ulosottolaitoksen kirjanpitoyksikon tilinpaétos 2018.)

3.3 VM-Baro henkilostotutkimus

Henkildston tyotyytyvaisyytta on mitattu valtiolla vuodesta 2004 lahtien VM-Baro
henkilostotutkimuksella. Organisaatiot, joilla VM-Baro on kéyttssa, saavat jarjestel-
masté omien tietojensa liséksi vertailutiedot erilaisilla luokituksilla koko valtiolta, hal-
linnonaloilta ja eri virastotyypeista. (Valtion talous- ja henkildstéhallinnon www-sivut
2019.)

VM-Baro on valtion henkilostotutkimus, jossa valtion organisaatiot voivat mitata ja
seurata henkilostonsa tyotyytyvaisyyttd, lahiesimiesten johtamistydn onnistumista ja
valtion palkkausjarjestelmén toimivuutta kdytannossa. Jokainen valtion organisaatio
toteuttaa tutkimuksensa itsendisesti. Vastaukset kerdtd&dn anonyymisti lomakeky-
selyllg, eika yksittaisen kyselyyn vastanneen mielipide tule esiin. VM-Baro henkils-
totutkimus on kehitetty johtamisen, tyéhyvinvoinnin ja palkitsemisen kehittdmiseksi
avuksi oleva tyokalu. Tutkimuksen kattavuus on nykyisin noin 70 prosenttia koko val-

tion henkilostosta.  Vastausprosentti on ollut vuonna 2018 noin  71%.
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Henkilostotutkimusta kehitetddn jatkuvasti ja Valtion talous- ja henkilostohallinnon
palvelukeskus eli Palkeet on hallinnoinut kysely& vuoden 2018 lopusta lahtien. (Val-
tion talous- ja henkiléstéhallinnon www-sivut 2019.) Vuoden 2019 lopulla julkaistiin

Ulosottolaitoksen uusimman VM-Baro henkildstotutkimuksen tulokset.

Vuoden 2019 VM-Baro henkildstotutkimuksen tuloksia vertaamalla vuodesta 2016
vuoteen 2019, voidaan huomata, ettd johtamisen kehitys on tullut hieman yl6s vuo-
desta 2016 vuoteen 2019. Vuodesta 2018 tuloksellisen tydn tekeminen on noussut rei-
lusti ja samoin on tehnyt tydssé onnistumista tukevan palautteen anto. Eniten nousua
viime vuoden aikana johtamisessa on ollut ylimman johdon toimimisessa esimerkking
ja suunnannayttdjana. Hieman laskua on ollut viime vuoden aikana johdon onnistumi-
sessa tyOyhteisdn tyon organisoinnissa sekd mahdollisuudessa kokea ja tehda asioita

uudella tavalla. (VM-Baro henkil6stotutkimus ulosottolaitoksessa 2019.)

Kuvio 6. Rakenneuudistusta koskevia VM-Baro henkildsttutkimuksen keskiarvoja.

(VM-Baro henkildstotutkimus ulosottolaitoksessa 2019.)

Tyon siséltdon ja vaikutusmahdollisuuksiin liittyvissé kysymyksissa on huomattavissa
hieman laskua, sek& oma onnistuminen ja vaikuttaminen ty6elaméssa. Tamé on ihan
ymmarrettdva havainto (Kuvio 6), koska edessa on organisaatiomuutos. Sen sijaan op-
pimiseen ja onnistumiseen liittyvissé asioissa on ollut huomattavissa pienen muutaman

vuoden takaisen notkahduksen jélkeen taas nousua. Esimerkiksi kehityskeskustelut
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tyon tekemisen ja osaamisen kehittdmisen tukena on pysynyt hyvalla tasolla ja nousi
viime vuoden aikana. TyOnantajakuva- ja arvot ovat olleet suhteellisen hyvélla tasolla
ja tydpaikan suositteluhalukkuus nousi viime vuoden aikana. Vuorovaikutus- ja vies-
tintd on ollut noususuhteista koko vertailuvuosien ajan. VM-Baron mukaan tyotyyty-
vaisyysindeksi on vuonna 2017 laskenut hieman, ja vuonna 2018 noussut ja taas hie-
man laskenut vuonna 2019. Johtajuusindeksi on noussut kahden viime vuoden aikana.
Innovointi ja tydyhteiséindeksit ovat sen sijaan olleet hienoisessa laskussa. Keskiarvo
koko ulosottolaitoksen tydhyvinvoinnista kouluasteikolla 4-10, on ollut mielestani

varsin hyva (Kuvio 7). (VM-Baro henkildstotutkimus ulosottolaitoksessa 2019.)

Kuvio 7. Ty6hyvinvoinnin keskiarvot vuosina 2016-2019. (VM-Baro henkilostotutki-

mus ulosottolaitoksessa 2019.)

3.4 Tavoitteet

Taman opinndytetyon tavoitteena on tehda kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin paran-
tamiseksi uudelle ulosottolaitokselle. Tavoitteena on kehittdd tydhyvinvointia lisaa-
malla keskustelua ja edesauttaa nédin kyselyn esiin tuomia ongelmatilanteita ratkea-

maan.



17

Tyohyvinvoinnin keskeisind teemoina tarkastellaan tassé tyossa:

oma jaksaminen muutoksessa
e tyon hallinta

e vaikutusmahdollisuudet

e esimiestyd

e kehittyminen ja kouluttaminen

3.5 Opinnaytetyon viitekehys

Tyohyvinvointi Organisaatiomuutos

otydssd viihtyminen euuden organisaation tuomat ehenkiloston tukeminen
etydn arvostus haasteet eriittdva tiedottaminen
etyonkuormitus *muutosvalmius eneuvonta, ohjaus

otyGssa jaksaminen *uuden organisaation ehenkildston sitouttaminen

ety6n jatkumisen epavarmuus kehittaminen,kouluttaminen

esairauspoissaolot

Kuvio 8. Opinnéytetyon viitekehys.

Tyontekijoiden kuunteleminen ja tukeminen on erittdin tarkedd ty6hyvinvoinnissa,
koska tyon psykososiaalisia kuormitustekijoita ovat vahainen sosiaalinen tuki ja mah-
dollinen kokemus epaoikeudenmukaisesta kohtelusta. Sairauspoissaolot ja tyon jatku-
misen epavarmuus johtuvat taas vahdaisistd vaikutusmahdollisuuksista omassa tyos-
séan (Kuvio 8). Organisaatiomuutoksen tuomat haasteet liittyvat muutosjohtamiseen.
Tyohyvinvoinnin yksi positiivinen tekija on riittdvda ammatillinen koulutus ja opiske-
lun tukeminen. Sairauspoissaolojen varhaisen puuttumisen mallia ulosottolaitoksen tu-
levassa uudessa organisaatiossa ollaan kehittdmésséa henkildstopalveluiden ja tyohy-

vinvointip&allikon kanssa.
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Tyohyvinvointiin liittyvat asiat nimitetddn usein henkiléstohallinnon vastuualueelle,
Néissd tehtavissa henkildstohallinnon asiantuntijan aika kuluu usein hallinnollisiin asi-
oihin. Kéytannon yhteistyohon elédkeyhtididen, vakuutusyhtididen, tydterveyshuollon
palvelutoimittajien ja kelan kanssa. Henkilostohallinto saattaa tehda tyotyytyvéisyys-
kyselyt kerran vuodessa. Hallinnollisten tehtavien kuormittama henkildstohallinto tu-
lee kuvioihin vasta, kun ongelmia ilmenee. Kéytannéssa on huomattu, etté lahestymi-
nen henkildstohallintoon on jopa helpompaa kuin omaan esimieheen ja asiat saattavat
olla jo melkoisen tulehtuneita siind vaiheessa. Olisi paljon tuottavampaa, jos henkilds-
tohallinnon asiantuntijoilla olisi tydhyvinvointiasioissa aikaa hallinnollisen tydn ja on-
gelmanratkaisun sijaan ennakointiin ja ennaltaehkdisyyn. Miksi henkildstéhallinnon

resursseja kaytetaan vasta ongelmien ilmettya? (Kehusmaa 2011, 36.)

Tyohyvinvointi muodostuu monen eri tekijan summana. Siihen liittyvat esimiehien
johtamistyyli, tydympaéristd, organisaatiokulttuuri, tydn kuormitus ja tydpaikan ilma-
piiri. Epdvarmuus tyon jatkumisesta, toimeentulosta, etenemismahdollisuuksista seka
tyon ja perheen yhdistdminen ovat asioita mitkd tuovat stressid. Muutostilanteessa eh-
dottoman tarke&& on avoimuus. Jos omassa ty0dssé koetaan olevan vahan vaikutusmah-
dollisuuksia, se liséa sairauslomia. (Virolainen 2012, 34.) Tyotehtavissa missa tunteet
aktivoituvat paljon ja ollaan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa, stres-
sioireita on enemman. Pitk&an jatkuessa tydstressi voi johtaa tyduupumiseen, joka on
vakava tyossa kehittyva krooninen oireyhtymda. Uupumisen seurauksena tydteho vé-
henee ja ihminen kyynistyy. (Virolainen 2012, 35.)

Millaista on hyvéa henkildstdjohtaminen? Miten saadaan aikaan hyvinvoiva organisaa-
tio? Hyva henkildstdjohtaminen perustuu yksilén kunnioittamiseen. Yksild on ihmi-
nen, ei pelkké resurssi tai kustannus. Pitdd muista, etta ihminen on kokonaisuus. Hyvén
henkildstojohtajan tulee tunnistaa se, koska ihmisen kokonaisuus vaikuttaa hanen toi-
mintansa tehokkuuteen. Thmisen kokonaisuus on hdnen ammatillinen, fyysinen, sosi-

aalinen, psyykkinen ja henkinen kunto. (Syddanmaalakka 2004, 239.)

Ihmisten tunnetasolla on merkitysta, silla se liittdd heidat osaksi organisaatiota. Onnis-

tuneet prosessit johtavat sitoutumiseen. Tyohon sitoutumiseen vaikuttavat
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organisaation ja kulttuurin ja arvojen lisdksi myos keskeisesti johtamistavat, vuorovai-
kutus ja tyon siséltd. (Juuti 2015, 123.)

Henkiloston tukeminen kuuntelemalla heitd muutoksessa siséltdd saannolliset tyon
kuormittavuuden arvioinnit, terveysseurannat, seka kehityskeskustelut. Ammattitai-
don kehittdminen sekd vaikutusmahdollisuuksien lisédminen ovat hyvié keinoja uupu-
muksen torjunnassa. Tarkedd on myo6s varhaisen puuttumisen malli, jos havaitaan
merkkej&, jotka voivat johtaa tyduupumukseen tai tyokyvyn alenemiseen, voidaan esi-
merkiksi muuttaa tyGjérjestelyja ajoissa. Tyon méaéran vahentdminen ja tyGterveyden
palveluiden k&yttdminen ennaltaehkaisevasti on silkkaa séast6d. Hyvin hoidetussa tyo-
yhteisdssd on huomioitu sairauslomien seuraaminen, kuntoutus ja esimerkiksi osa-ai-
kainen ty0 tarvittaessa. Johtaminen haastavissa muutoksissa on erityisen tarkeaa. Toi-
den jatkumisen epavarmuuden on havaittu heijastuvan tydntekijan psyykkisina ja fyy-
sisind oireina seka heikentyneena sitoutumisena tyotehtaviin. Epavarmuus tyon jatku-
misesta ulottuu koko organisaatioon ja heikentaa sen ilmapiiria merkittavasti. Kun tyo-
paikalla tiedotetaan tydn jatkumiseen liittyvistd asioista avoimesti, kyetdan néin va-

hentdmaan epatietoisuutta ja epdvarmuuden tunnetta. (Virolainen 2012, 39.)

4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Mita tyéhyvinvointi on?

Nykyisen tyohyvinvoinnin kasitteen mukaan tyohyvinvointi on yksilon kokemus
omasta voinnistaan ja jaksamisestaan. Hyvinvointi on tyytyvaisyyttd omaan elamaén
ja tasapainoa arjen vaatimuksille erilaisissa elamantilanteissa. Hyvinvoinnin perustana
on oma terveys, sosiaalinen turvallisuus ja luotto tulevaisuuteen, taloudellinen vakaus
ja riittava toimintakyky paattdd omasta elamastaan. Hyvinvointiin luetaan kuuluvaksi
mya0s tyon ja vapaa-ajan harmoninen tasapaino. Tydn sujuminen, johon liittyy onnis-
tumisen tunnetta sek& oppimiskokemuksia edistéé hyvinvointi tydssa kuin vapaa-ajal-

lakin. Itsest& huolta pitaminen, harrastusmahdollisuudet ja hyvét l&heiset ihmissuhteet
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edistdvat tyon aiheuttamaa rasitusta ja auttaa palautumaan kokonaisvaltaisesti. (Suon-
sivu 2014, 42.)

Hyvinvoivalle tydyhteisélle on ominaista terveelliset ja turvalliset tydolosuhteet, vai-
kutusmahdollisuudet, itsensa kehittdmisen mahdollisuudet, arvostuksen ja kunnioituk-
sen saaminen sekd tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu. Hyvinvoivalle tyéyh-
teis6lle on ominaista avoin ilmapiiri, palautteen jatuen saaminen esimieheltd ja muilta
tyotovereilta sekd myods mahdollisuus oman palautteen antamiseen. Hyvinvoivassa
tyOyhteis0ssé suvaitaan erilaisuus, jaetaan vastuuta, sitoudutaan yhdessa maariteltyyn
strategiaan ja tavoitteisiin. Ty0ll4 on vaikutusta oman tyon tekemiseen, tavoitteiden
asettamiseen ja tuloksien syntymiseen. Tyo6tehtava on oikein mitoitettu suhteessa osaa-
miseen, aikaan ja henkiloston méaradn ja siina on eteenpain kehittymisen ja uralla

eteenpdin paasemisen mahdollisuuksia. (Vesterinen 2006, 41.)

Joillekin sana tyéhyvinvointi tuo edelleen mieleen ihmisen fyysisen hyvinvoinnin, tau-
kojumpat seké& ergonomian. Fyysinen hyvinvointi on kuitenkin vain pieni osanen ko-
konaisvaltaisesta ty6hyvinvoinnista. Maailman terveysjarjest6 WHO:n mukaan ter-
veys on taydellisen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila. Terveys ei
siis tarkoita vain fyysisten sairauksien puuttumista, vaan kysymys on kokonaisvaltai-
semmasta asiasta. Tydhyvinvoinnissa on samankaltaisia piirteitd WHO:n maaritelmén
kanssa. Tyohyvinvointi ei ole vain tydpahoinvoinnin osa-alueiden kuten tyopaikka-
kiusaamisen puuttumista. Ty6hyvinvointi on kokonaisvaltaista ja se tarkoittaa, etta
tydnteko on mielekasta, turvallista ja tyotd tehdadn terveytta edistavassa seké tyouraa

tukevassa tydymparistossa. (Virolainen 2012, 11.)

4.2 Tyossa jaksaminen muutostilanteessa

Muutoksen onnistunut lapikdyminen edellyttdd henkilostolta psyykkista tyotd, jonka
avulla tydstédd mielenrauhaa ja hyvanolon tunnetta koettelevia tapahtumia. Koska mer-
Kittdvd muutos jarkyttdd ihmisen totuttua suhdetta tyéhon, tydpaikkaan ja eldamaén
yleisesti, se vaatii mielessa tapahtuvan sisdisen uudelleenjérjestelyn. Hallinnan tunne
ja tasapaino palautuvat ajan kanssa ja se vie voimia henkisesti. Keskeisia kysymyksia

ja tunteita herattdvd aihe muutoksessa on sen merkityksen pohtiminen ja
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ymmartdminen. Henkilon on erittdin vaikeaa, joskus jopa mahdotonta innostua, saati
sitoutua asioihin, joiden merkitysta tai hyotya ei ymmarra taysin. Tamé onkin tyopaik-
kojen muutosten kriittinen kohta. Jos henkil6stolle ei riittdvan perusteellisesti kerrota
muutoksen tarkoitusta, muutoksen aiheuttama tydstdminen vaikeutuu huomattavasti.
Kun henkil6sto joutuu elamaan epétietoisuudessa, kasvavat rauhattomuus ja pelot ty6-
yhteisossa. Tasta syntyy huhuja, jotka ilmentévét ihmisten epétoivoista yritysta luoda
edes joku kasitys siitd, mita tydpaikalla on tapahtumassa ja miksi. Koska huhut perus-
tuvat mielikuviin seké pelkoihin, eivétka faktoihin, ne lisdavéat entisestdadn huolestu-
neisuutta. Muutosten psyykkisen kasittelyyn tarkein kéyttGaine on tieto. Tosiasioiden
avulla ihminen pystyy parhaiten jasentdméan tapahtumia, varautumaan tulevaan ja te-
keméaén suuntaa antavia suunnitelmia. Siksi muutosten onnistumisen kannalta tyopai-
kalla on ratkaisevan tarkedssa asemassa tiedottaminen, jonka eteen voidaan tuskin kos-
kaan tehda liikaa tyotd. Jokaisella tyontekijalla on myds vastuu ja velvollisuus olla
aktiivinen ja hakea tietoa organisaatiolta. Muutoksessa menndén johonkin sellaiseen,
josta ei ole aikaisempaa kokemusta. Muutokset heikentavat hallinnan tunnetta enem-

man tai véhemman ja aiheuttavat huolestumista. (Jarvinen 2008.)

Henkiloston tehokkuutta ei voi selittdé pelkastaan yksilokohtaisilla, tydorganisaatiosta
ja tyoolosuhteista riippumattomilla syilld. Tydolosuhteet vaikuttavat merkittavasti
tyontekijoiden tehokkuuteen. Johtaminen on itsesséan yksi tydolosuhdetekija, mutta
johtaminen on keskeisin tekija vaikutettaessa kaikkiin muihin tydsuhdetekijoihin.
Tassa onkin yksi syy siihen, miksi tyéhyvinvointi tarvitaan ehdottomasti johtamisen
yhdeksi ndkokulmaksi. (Tarkkonen 2012, 9.)

4.3 Tyon hallinta

Ty0n arjessa on todettu, ettd pahoinvointi ja hyvinvointi vuorottelevat ja voivat esiin-
tyd yhtdaikaisestikin. Muutostilanteita tutkittaessa on huomattu, ettd monet tyohyvin-
vointi- ilmiot tulevat ajallisesti esiin juuri tapahtuvissa murrosvaiheissa. Tydpahoin-
vointia (vasymistd, uupumista, Kiirettd ja kuormittumista) sek& tyéhyvinvointia (in-
nostumista, uudelleen motivoitumista ja tyoniloa) voidaan tarkastella ilmiond, jotka
liittyvat tyon muuttumisen eri vaiheisiin. (Suonsivu 2014, 170.) Ty6n vaatimusten ja

tyon hallinnan tulisi olla sovussa yksilon tyohyvinvoinnin takaamiseksi. Mikali tyon
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vaatimukset ovat vahaiset ja tyon hallinta suuri, tyd on kuormittamatonta. Seurauksena
onkin tyontekijan pitkastyminen, vaikka tyon hallinnan koetaankin tuovan tyéhon
viihtyisyytta. Jos tyon hallinta- ja kuormitus ovat vahaiset, kokee tyontekija tyon pas-
sivoivana. Tyon viihtyvyyttd vahentdd vahéinen hallinnan tunne, ja ty6 ei nain ollen
tarjoa tarpeeksi haasteita. Siitd seuraa valinpitdimattomyytta ja kyynistymistd. Paras
tilanne on silloin, kun tyontekija kokee seka tyon, etté tydn hallinnan olevan sopivalla
tasolla. Sopivan haasteellinen tyé mahdollistaa sen, etté tyontekij& oppii uutta, on mo-

tivoitunut ja tekee tyota tavoitteiden eteen. (Virolainen 2012, 83.)

Turvallisuuden tunne mainitaan yhtend ihmisen perustarpeista. Turvattomuus ja epa-
varmuus toiden jatkumisesta kuormittavat tydntekijaa paljon ja ovat tydhyvinvoinnin
kannalta selkeita uhkatekijoita. Téiden jatkumisen epdvarmuuden on todettu heijasta-
van tyontekijan psyykkisin ja fyysisina oireina seka heikentyneend sitoutumisena.
Epévarmuus tyon jatkumisesta ulottuu koko organisaatioon ja heikentdd ilmapiirid
huomattavasti. Tieto toiden jatkumisesta lisaa tyontekijan turvallisuuden tunnetta. (Vi-
rolainen 2012, 38-39.)

4.4 Hyvinvoivan tydyhteison tunnusmerkkejé

Hyvinvoiva tydyhteist aikaansaa hyvén kierteen, mika lahtee liikkeelle siitd, etta luo-
daan toimivat mahdollisuudet tehdéa tyotehtavat parhaalla tavalla. Kun henkilosto saa
osakseen hyvat puitteet tydskentelylle, se tuottaa iloa tydssd, mika taas johtaa hyviin
asiakaskokemuksiin. (Juuti 2015, 136.)

Hyvinvoivan tydyhteison tunnusmerkkeja on usko itseensé ja omiin vahvuuksiin. Jo-
kaisella meist& on vahvuuksia, niitd on paljon enemmaén kuin usein tiedostammekaan.
Kun tyontekija uskoo itseensd ja kayttdd omia vahvuuksiaan tydssdén han hallitsee
tehtdvanséd paremmin. Tyon monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon
sekd oikeus osallistua omaa ty6tddn koskevaan paatoksentekoon lisddvat tyohyvin-
vointia tydyhteisossd. Hyvinvoivassa tyOyhteisdssa tyohyvinvointi lisdantyy myos
tyontekijan mahdollisuudella hallita omaa tyfaikaansa. Toinen hyvinvoivan tyodyhtei-
sOn toimenpide on antaa tyontekijoille valineitd ja tukea ristiriitatilanteiden hallin-
nassa. (Suonsivu 2014, 45.)



23

Hyvinvoivan tydyhteison tunnusmerkkejé ovat:
e avoimuus ja luottamus puolin ja toisin
e innostuneisuus ja positiivisen palautteen antaminen
e tyOntekijat pitavat yhta
e kannustus ja palkitseminen
e tydn madran kohtuullisuus
e uskallus puuttua epékohtiin

e toimintakyvyn sdilyminen muutostilanteessa

(Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2019.)

4.5 Henkiloston osaamisen kehittdminen ja vaikutusmahdollisuudet

Tyontekijoiden osaamisen paivittdminen tulee jatkuvasti tarkeammaksi, koska tehté-
vat muuttuvat nopeasti. Sahkaoisia tyokaluja tulee jatkuvasti lisaa ja niiden hallinta on
tarkedd. Tyontekijén tavoitteiden ja tehtdvien maarittely ei koske tdman paivan tyoela-
massa enad vain henkilon varsinaista tyosuoritusta. Tyokayttaytymiseen liittyy se, mil-
laista oma-aloitteisuutta, palveluasennetta, yhteistyokykya, joustavuutta, tiedon jaka-
mista tai yhteisty6ta tyontekijaltd odotetaan. Tydyhteisossa ei enaa riité se, etta henki-
I6st6 hoitaa vain omat tehtavansa. Jokaisen tydtehtavat ja vastuut koskettavat laajasti
koko tydyhteistn toimivuutta, kehittymistd ja menestymistd. Jos tyontekija tuntee, ettéd
tyon imu alkaa kadota, on hyva pohtia mista saisi uutta puhtia tyéhoén. Tydntekijén
kannattaisi miettia omaa haluaan kehittya, tai pdivittdd omaa koulutustasoaan paastak-

seen eteenpdin urallaan ja esimerkiksi uusiin tehtaviin. (Jarvinen 2008.)

Muutostilanteen johtaminen on jatkuvassa vuorovaikutuksessa olemista henkildston
kanssa. Viestintd ja vuorovaikutus ovat ratkaisevassa elementissd muutoksen onnistu-
misessa. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa tyontekijoilla on selkeésti enemmaén keinoja
vaikuttaa seka johtamisen laatuun, kuin omien ty6tehtavien tekemiseen. Asenne tyo-
paikkaa kohtaan vaikuttaa paljon ty6hyvinvointiin. Positiivinen asenne tyota kohtaan
lisdd tyossa viihtymista. Tydyhteiso, sen jasenet, johtamistapa ja itse ty0 vaikuttavat

yksilon asenteeseen. (Virolainen 2012,193.) Vaikutusmahdollisuudet omassa tydssa
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voivat liittyd esimerkiksi tavoitteisiin, tuloksiin, tydaikoihin, osaamiseen, vastuukysy-
myksiin sek& oikean tydn mitoitukseen. Erityisen tarke&& hyvét vaikutusmahdollisuu-
det ovat kuormittavissa tehtavissa toimiville tydntekijoille. Oman tyon hallinta on kes-
keinen tyokykyyn vaikuttava tekija. Kun ty6elamaé ja tydyhteisot ovat jatkuvassa muu-

tostilassa, vaikutusmahdollisuuksien tarkeys vain korostuu entisestaan. (Harma 2017.)

4.6 Sairauspoissaolot

Sairauspoissaolot ovat lisdéntyneet vuodesta 1997 lahtien, eteenkin naisilla. Suurimpia
tyohon liittyvid pitkien sairauspoissaolojen syitd ovat heikko terveydentila, krooniset
sairaudet, psyykkiset stressioireet, tyotyytymattomyys, epdoikeuden mukainen koh-
telu tyOpaikalla sekéd epavarma turvattomuus. Myos muilla tyon psykosomaattisilla te-
kijoilla on merkitystd, etenkin pitkien sairauslomien kannalta. (Suonsivu 2014, 18.)
Huono tyohyvinvointi altistaa tyduupumukselle, sydansairauksille, tuki- ja liikunta-
elinsairauksille sek& mielenterveysongelmille. Useat tyontekijat tekevat liikaa ylitoita
ja jopa tydskentelevét vapaa-ajallaan. Taman huonon tyéajanhallinnan on todettu kos-
kettavan erityisesti naisia ja tdama koskee seka tyontekijoita ja esimiehid. Myos tyon
ristiriitatilanteet kuormittavat seka tyopaikalla koettu huono ty6ilmapiiri ja konflikti-
tilanteet. Tyontekija saattaa itse laittaa itselleen liikaa vaatimuksia tyotadn kohtaan.
Mielenterveyden hairi6t ovat yksi keskeinen syy, miksi suomalaiset jaavét sairauslo-

malle tai tyokyvyttdmyyselakkeelle. (Suonsivu 2014, 20.)

Mielenterveyden ongelmat ovat merkittdva kansanterveys- ja kansallistaloudellinen
ongelma. Mielenterveyssyista myonnettiin noin 2250 uutta tyokyvyttomyyselaketta
vuonna 2018. Tyokyvyttomyyseldkeldisista kaksi viidestd on eldkkeelld mielenter-
veyssyistd ja neljannes tuki- ja litkuntaelinsairauksien perusteella. Mielenterveyssyistéa
jaadaan usein eldkkeelle keskimé&érin nuorempana, ja myds paluu tyéeldaméén on mui-
hin sairausryhmiin verrattuna harvinaisempaa. Tdma nostaa mielenterveyssyista tyo-
kyvyttomyyseldkkeelld olevien kokonaismaaréé. (Elaketurvakeskuksen tilasto vuo-
delta 2018.)

Pitkékestoisen stressin ja terveyden valiltd on I0ydetty yhteyksid. Pitkékestoinen

stressi nostaa noin 20% sydéntaudin vaaroja, lisd4 riskid sairastua aikuisian
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diabetekseen, aiheuttaa muistihdiri6itd ja masennusta. Pitkakestoisen stressin on to-
dettu aiheuttavan myos kroonisia tulehduksia, mitka voivat edesauttaa syévan kehitty-
mista. Pitkaan jatkunut stressi vaikuttaa nuoriin eri tavalla kuin aikuisiin. Nuoren aivot

ovat erityisen herkkia stressihormonin vaikutuksille. (Manka&Manka, 2016, 34.)

4.7 Merkkeja huonosta tyoilmapiirista

Haitallista tyOperaista stressid, uupumusta tai masennusta ilmenee missa tahansa tyo-
paikassa ja se vaikuttaa negatiivisesti keneen tahansa tyontekijaéan yrityksen koosta tai
toiminta-alueesta riippumatta. Lahes kaikilla ilmenee stressid, mutta osa kokee sen
vaikutuksen vahéisend. Kaikkea tyontekijalla ilmenevaa stressid, uupumusta tai ma-
sennusta ei voida pitaa tyoperaisend, vaan myos tydpaikan ulkopuolelta tuleva oireilu
voi ilmeté oireiluna tydpaikalla. Tamén vuoksi on tarkedd huomioida tydpaikalla ne
merkit, jotka voivat olla osoitus haitallisesta tyoperéisesta stressistd, uupumuksesta tai
masennuksesta. TyOnantaja voi seurata lukuja sairauspoissaoloista, tyontekijoiden

suuresta vaihtuvuudesta tai henkildstoristiriidoista. (Suonsivu 2014, 33.)

Tunnuspiirteitd tyoyhteison vaikeuksista ovat esimerkiksi:
e Sisdiset ristiriidat tydyhteisossa
e Heikko tiedonkulku
e Yhteisten kokousten puuttuminen
e Suosikkijarjestelméa
e Negatiivishenkinen kilpailu
e Huonot esimies- ja alaissuhteet
e Sosiaalisen tuen puuttuminen
e Vihdiset vaikutusmahdollisuudet
(Suonsivu 2003,34.)

Jatkuva Kiire ja epdvarmuus tyon jatkumisesta aiheuttavat stressid. Stressi on tiettyyn
rajaan asti positiivista ja vaikuttaa myonteisesti tydssa aikaansaamiseen. Liikaa kuor-
mittuneena stressi aiheuttaa negatiivisia seurauksia kuten unihdiri6it4, masentunei-

suutta, kyynisyyttd, sairauslomien lisddntymisté ja pahimmillaan stressi voi aiheuttaa
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tyduupumusta. Stressilla tarkoitetaan yleisia oireita kuten ahdistuneisuutta, hermostu-
neisuutta ja nukkumisvaikeuksia. (Manka&Manka 2016, 34.)

4.8 Miksi tyohyvinvointi on tarkeaa?

Tyo6hyvinvointi vaikuttaa organisaation Kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja
maineeseen. Hyvin suunnitellut investoinnit tyéhyvinvointiin voivat maksaa itsensé
moninkertaisina takaisin. Taméan tiedostaminen olisi tarkea, jos ajatellaan séastoja ja
miten kustannuksia voisi pienentéa. Tyohyvinvointiin pitad puuttua ajoissa, asioita pi-
t4& osata ennakoida. Siihen tarvitaan hyvaa johtajaosaamista ja lisakoulutusta. (Kau-
hanen 2009, 200.)

Tyo6hyvinvointiin liittyvat muun muassa hyva johtaminen, palkitseminen, osaamisen
kehittdminen, vastuullinen liiketoiminta, tyén ja muun eld&mén yhteensovittaminen,
tybajat, tasa-arvo, tyokyky- ja tyoterveys seka tyoturvallisuus. Tyéhyvinvoinnilla tar-
koitetaan sellaista tydolojen kehittamista ja tyon sisallon rikastuttamista, téiden jarjes-
tdmista ja johtamista, joka tyydyttad seka yksildita ettd organisaatiota. Kaikkia naita
osa-alueita on kehitettdvd samanaikaisesti optimaalisen tuloksen aikaansaamiseksi.
(Kauhanen 2009, 200.)

Tutkimusten mukaan tyéhyvinvoinnilla on merkittava myonteinen yhteys yritysten tu-
losmittareihin kuten tuottavuuteen, voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden
vahdisempdadn vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin. Sairauspoissaolot
maksavat 3-6 prosenttia bruttokansantuotteesta eli puhutaan miljardeista euroista.
Tyoterveyslaitoksen arvio tydhyvinvoinnin laiminlydnnista oli noin 41 miljardia euroa
vuonna 2013. Summa koostui sairauspoissaoloista, ennenaikaisista elakkeista, tyota-
paturmista, terveyden- ja sairaanhoitokuluista seké siit4, etté tyontekijat olivat sairaana
toissa. (Manka&Manka 2016, 39.)
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5 TYOHY VINVOINNIN JOHTAMINEN ORGANISAATION
MUUTOSTILANTEESSA

5.1 Organisaatiomuutos

Muutokset ovat nyky&an pysyva osa organisaatioiden elaméaa, eika niilté voida vélttya,
mikali organisaatiot haluavat pysyd mukana kehityksessa ja selvitd. Tyontekijoiden
sitouttaminen muutoksiin vaatii kokonaisvaltaisuutta. Muutoksen sopeutuvuudesta on
tullut avaintekija kilpailukyvyn séilyttamiseksi. Siihen siséltyvét avoimuus, aktiivi-
suus sekd muutos ty6hon suhtautumisessa. Muutosvastarinnan hyddyntdminen ja siina
piilevien energioiden k&&ntdminen muutoksen hyvéksi positiiviseksi panokseksi on
esimiehen tarkeimpid ja samalla my0s yksi haastavimmista tehtévistd. Tama koskee
my0s tyontekijoitd, jotka periaatteessa hyvaksyvat muutoksen, mutta ovat kuitenkin
sitd vastaan, koska jotkut tydntekijét vastustavat sitd. On huomioitavaa, etta koko or-
ganisaation sitouttaminen muutoksen taakse on miltei mahdotonta. Tarkoituksenmu-
kaisinta organisaation ja myos tyontekijoiden kannalta olisi selvitd muutoksista mah-
dollisimman lyhyessa ajassa ja mahdollisimman vahaisin kustannuksin. Aina tdmé ei
ole tietenkaan mahdollista. (\Vesterinen 2006, 127-129.)

Organisaatiomuutos her&ttad tunteita. Mik&li muutos muistuttaa henkila jo aikaisem-
min kokemistaan asioista, hédn luo mielessaan noiden kokemusten perusteella sisaltoé
my0s edessd olevaan muutokseen. Muutoksen aiheuttamat tunteet on kyettava tydsta-
maan tavalla tai toisella. Muutoksen sisaistdminen vaatii aikaa, mutta nyky-yhteiskun-
nassa ihmisilla ei ole aikaa tydstdd muutoksen aiheuttamia tunteita, ennen kuin orga-
nisaatiossa kaynnistetddn jo toinen esimerkiksi pienimuotoisempi muutosprosessi.
(Juuti & Virtanen 2009, 120.)

Johtajuus on laaja valikoima konsteja, joilla johtaja saa organisaation suunnattua oi-
keisiin tavoitteisiin, muuttamaan arkea ja ottamaan tarvittaessa uuden suunnan. Hyvéa
johtajuus on sit4, ettd organisaatiossa kasvatetaan ihmisten omaa aktiivisuutta ja vas-
tuunottoa, mik& mahdollistaa jatkuvan uudistumisen. Jotta onnistuu johtajuudessa, on
pyrittdva ansaitsemaan luottamus ja oltava mahdollistamassa inspiroituminen. (Kor-
honen&Bergman 2019,12.) Toiset sopeutuvat muutoksiin eri tavalla kuin toiset. Jotkut

menevét myonteisin mielin muutosta kohden, kun taas toiset vastustavat muutosta ja
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suhtautuvat siihen kielteisesti. Jos suhtaudumme mydnteisesti muutoksiin, voimme
séilyttdd voimavaramme ja tyopaikkamme todenn&kdisemmin kuin jos suhtaudumme
niihin kielteisesti. Jos suhtaudumme muutokseen Kielteisesti, saatamme kuormittua,

stressaantua ja menettdd voimavaramme. (Juuti&Virtanen 2009, 123-124.)

Henkilostojohtamiseen panostetaan paljon. Henkil6sto on yrityksen tarkein voimavara
ja resurssi. Hyva henkilostojohtaminen on ylimmaén johdon listalla korkealla. Henki-
I6stdn osaamiseen ja motivaatioon kiinnitetaén erityista huomiota. Henkildston tyyty-
vaisyyttd seurataan saannollisilla henkilostokyselyilla. Ehka tarkein organisaation
ominaisuus on suurin muutosvalmius ja uusiutumiskyky. Muutos on néhtévé luonnol-
lisena tilana. (Sydanmaalakka 2004, 238-239.)

On olemassa tydpaikkoja, joissa peldtddn muutosta. Muutosta pelatédan, koska se tar-
koittaa tuntematonta, jotain mista ei viel& tiedetd mitd on odotettavissa. Organisaa-
tiomuutoksiin on olemassa monenlaisia syitd. Saavuttaessaan tietyn koon organisaa-
tioiden taytyy formalisoida ja systematisoida toimintatapojaan, esimerkiksi sisaisia
toimintatapojaan, yhteistydkumppanuuksien hoitamista ja johtamisjarjestelmaansa.
(Juuti&Virtanen 2009, 16.)

5.2 Tybhyvinvoinnin vaikutukset organisaatiossa

Jokaisen organisaation johdolla on vastuuta siitd, ettd johtamisen haasteisiin vastataan
tavalla tai toisella. Johtamisen uusimpia haasteita on se, miten organisaatio houkutte-
lee sille tulevaisuuden kannalta sopivaa ja oikeanlaista osaamista omaavaa henkil6stoé
ja miten organisaatio pystyy pitdmaan osaavan henkildston. Tasta syystd henkiloston
todellisista tarpeista tulee huolehtia ja panostaa kaikilla tavoin tyéhyvinvointiin, silla
se on yksi keskeisimmista tekijoisté tassa suhteessa. Tyohyvinvoinnin tulisi olla yksi
keskeinen osa organisaation henkildstostrategian suunnittelua ja toteutusta. Suomessa
aikaisemmin tehtyjen tutkimusten mukaan henkildston tyéhyvinvointi vaikuttaa orga-
nisaation tuottavuuteen, kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Pa-
nostukset tyohyvinvointiin maksavat itsensd moninkertaisesti takaisin. Hyvin suunni-

tellut ja toteutetut tydhyvinvointia lisddvéat toimenpiteet tuottavat panostuksiin nahden
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keskimadrin Kkuusinkertaisesti, vaihteluvali on kolmesta kymmeneen. (Kauhanen
2016,17.)

Tyo6hyvinvoinnin ja yrityksen kannattavuuden vélistd yhteyttd on vaikea todistaa luo-
tettavasti, tydhyvinvoinnilla on monia yrityksen taloudellisuuteen vaikuttavia ominai-
suuksia. Tyohyvinvointi vahent&d yritysten sairauspoissaoloista ja ennenaikaisesta
elakoitymisesta aiheutuvia kustannuksia ja silla on positiivinen vaikutus tyontekijoi-
den motivoitumiseen, tyotyytyvaisyyteen seké sitoutumiseen. Sitoutumisesta seuraa
tyon tuottavuuden ja laadun paranemista. Tdma sen sijaan tuo taas organisaatiolle li-
séarvoa seka yritykselle ja asiakkaille, mika taas pitk&lla tahtaimella vaikuttaa yrityk-
sen kannattavuuteen. Empiiriset tutkimukset tukevat tyéhyvinvoinnin ja kannattavuu-
den vilista yhteyttd, vaikka kaikkea ei voidakaan eksaktisti laskea. (Kauhanen 2016,
18.)

Johtamisella ja johtamistyylilla on suuri vaikutus tyontekijan tyéhyvinvointiin. Tutki-
musten mukaan keskitason ja alemman tason suoranaisten esimiesten johtamistyylilla
on paljon vaikutusta henkiléston tyohyvinvointiin. Demokraattinen johtamistyyli, joka
antaa sopivasti vapauksia ja vastuuta, on havaittu tydhyvinvoinnin kannalta toimivim-
maksi johtamistyyliksi. Tyontekijakeskeisen johtamistyylin on havainnoitu myos li-

séavan organisaation suorituskykya. (Virolainen 2012, 106.)

5.3 Johtaminen organisaation muutoksessa

Muutoksen johtaminen on jatkuvaa vuorovaikutusta ihmisten kanssa. Viestinnén laatu
ja maaré ratkaisevat muutoksen johtamisen onnistumisen. Vain se, mita tyontekijat
kuulevat ja millaisia tulkintoja he siita tekevat merkitsee. Pahinta mit4 voidaan tehdg,
on olla viestimattd. Kaikkea ei voi tietenk&én kertoa, muutoksen johtamiseen liittyy
usein salassa pidettavia asioita, joita esimies ei voi paljastaa. On huojentavampaa
kuulla esimiehen suusta viesti, joka sisaltdd hdnen omia kokemuksiaan kuin jd&da uu-
tispimentoon. Johtamisviestintddn tulee olla samalla aaltopituudella tyontekijoiden
kanssa. Sanoman siséltdd pohdittaessa on hyva muistaa, ettd mita suurempi joukko on,

sitd helppotajuisempia viesteja tullee kertoa. (Juuti &Virtanen 2009, 151-152.)
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Organisaatiorakenteet ovat usein syvié ja eri yksikdiden tavoitteet padllekkaisia tai ris-
tiriitaisia. Organisaation sisélla voi olla monta erilaista tapaa toimia ja kommunikoida.
Miten pystytaan varmistamaan, ettd viestiminen tavoittaa koko organisaation sellai-
sena kuin se on alun alkaen tarkoitettu? Tai miten johdolle péin voidaan kanavoida
luotettavasti henkiloston viestit? Jos johtajan ja tyontekijan valilla on esimerkiksi viisi
organisaation tasoa, onko viestintd mahdollista saada toimimaan kunnolla. (Jalava &
Matilainen 2010, 33.)

5.4 Organisaation muutoksessa menestyminen

Sitoutuminen, kommunikointi ja hyvat yhteistyotaidot ovat keskeisimpié tekijoita, joi-
den avulla muutoksessa voidaan onnistua. Johdon sitoutuminen ja tavoitteiden asetta-
minen muutokselle on tarkedd, mutta kaikkein térkeint& on saada koko henkildsto si-
toutumaan yhteisen padmaaran saavuttamiseksi. Mikéli organisaation johto omistau-
tuu muutokselle aidosti, on tydntekijoiden helpompi omaksua muutoksen vaatima toi-
mintamalli. Henkil6ston osallistaminen muutoksen suunnitteluun ja toteutumiseen li-
séa sitoutumista ja yhteistyokykyé. Menestymisen tarkeimpéna tekijana voidaan néhda
se, missé méaarin organisaatiot saavat kaytettavékseen tyontekijoidensa ajattelukapasi-
teetin. Jokaisen tyontekijan ainutlaatuinen osaaminen ja erilaisten ndkemysten tyos-
kentelya rikastuttava voima pyritddn tuomaan esiin ja hyédyntdmaan voimavarana.
Henkildstdssa on valtava osaaminen ja sen hyddyntamatta jattdminen olisi suoranaista
tuhlausta. Vaikka koko henkil4stoa ei voikaan mahdollista ottaa yhteistoiminnalliseen
suunnitteluun, se ei tarkoita sitd, etteiko jokaisella voisi olla tarked rooli muutoksessa.
(Vesterinen 2006, 125.)

6 TUTKIMUSMENETELMAT

6.1 Tapaustutkimus

Lahestymistapana opinnédytetydssa on tapaustutkimus, koska tyon tavoite on laatia ke-

hitysehdotuksia  tyéhyvinvoinnin  parantamiseksi  ulosottolaitoksen  uudelle
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organisaatiolle. Tapaustutkimus soveltuu erittdin hyvin kehittdmistyon Idhestymista-
vaksi, kun opinndytetyon tehtdvand on tuottaa kehittdmisehdotuksia ja ideoita. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2009, 52.) Tyéhyvinvoinnin parantamisen kehitysehdotuk-
set auttavat myos organisaation uudistuksessa, kun uusi henkildstépalvelut aloittaa toi-
mintansa 1.12.2020. (Valtakunnanvoudinvirasto 2019.) Tutkimuksen kokonaisluon-
teen ymmartamisella tarkoitetaan huomion kiinnittdmista tutkimusten vaiheiden va-
lilla vallitsevaan vuorovaikutukseen. Tarkein tekija on tutkimusongelma, sen myo6té
syntyvét paatokset muun muassa siitd, millaista aineistoa on tarpeen hankkia ja millai-

sin menetelmin aineisto kerataan. (Hirsjarvi & Hurme 2000,15.)

Tapaustutkimuksessa onnistunut tutkimus muotoutuu seuraavista asioista:

e Toiminnasta ja kontakteista, hyvét ja sddnnolliset yhteydet kollegoihin.
¢ Intuitiosta, vahva tunne siitd, etta tyo on tarked ja ajankohdaltaan oikea.
e Teoriasta, pyrkimys teoreettiseen ymmartamiseen.
e Arjen arvoista, ongelmat, jotka syntyvét kaytannosta ja johtavat selviin ja hyo-
dyllisiin ideoihin ja toimintatapoihin.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 13.)

Sen sijaan epaonnistuneelle tutkimukselle on ominaista, ettd tutkimusta madrittaa jo-

kin seuraavista:

e Mukavuus ja sopivuus, ryhtyminen tietyn tyyliseen tutkimukseen, koska se on
helppo ja mukava toteuttaa.

e Metodi tai tekniikka, tutkimusta pidetdan vain keinona kayttaa tiettyd metodia
tai tilastollista tekniikkaa.

e Julkaiseminen, raha- tai rahoituksen metodi, tutkimus tehddan jostain muusta
syysta kuin aito kiinnostus aiheeseen.

e Teorian puute, ilman teoriaa tutkimus voi olla helpompi ja nopeampi tehda,
mutta usein laihemmin tuloksin.

(Hirsjarvi & Hurme 2000,14.)
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Tapaustutkimus on hyvin tyypillinen, kun tehd&éan kehittdmisehdotuksia- tai ideoita.
Tutkimuksen kohde voi olla esimerkiksi yritys- tai sen osa, tuote, palvelu, toiminta tai
prosessi. Tapaustutkimus tuottaa tietoa nykyajassa tapahtuvasta ilmiosté sen todelli-
sessa tilanteessa. Tapaustutkimus on pyrkimys tuottaa yksityiskohtaista tietoa tutkitta-
vasta tapauksesta. Tapaustutkimus vastaa usein kysymyksiin, miten tai miksi. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2009, 52.)

6.2 Tiedonkeruumenetelmaét

Tdssa opinnaytetyossa kdytetddn tutkimusmenetelmana kyselya, ei varsinaista kaikille
ulosottolaitoksen virkamiehelle l&hetettdvaa kyselyd vaan kyselyd, joka kohdistuu
kohdeviraston alueen henkildstolle. Perusteluna tahén rajaukseen on se, ettd vuoden
2019 lopussa toteutettiin iso kysely, koskien koko Valtakunnanvoudinvirastoa ja ulos-

ottolaitosta.

Tassa opinndytetydssa halutaan vastauksia henkil6iltd organisaation eri tasoilta, jotta
tutkimusaineisto on riittdvan laaja tata opinndytety6ta varten. On huomioitavaa, etta
kyselyihin on vaikea saada vastaajia, ja kaikkein parhaat vastaukset ovat usein vapaa-
kentt&- vastaukset. Lisdksi tdssa opinndytetydssé tullaan kdyttdmaan lisdarvona VM-
Baro henkilostotutkimuksen tuloksia, jotka valmistuivat joulukuussa 2019 seké laajaa

teoria- ja tietokirjallisuutta tydhyvinvoinnista.
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eongelman steoriatietoon
havaitseminen tutustuminen

aiheeseen

tutkimusongelma perehtyminen

L/

johtopaatokset ja

aineiston keruu raportointi

ekyselyn laatimine tulosten tulkinta,
ja toteutus kehitysehdotukset

Kuvio 9. Opinnéytetyon eri vaiheet.

Kuvio 9 kuvaa opinndytetyon vaiheita. Ensimmaisena vaiheena on aiheen valinta eli
tutkimusongelman havaitseminen. Aiheeseen perehtyminen, eli tutustuminen aiheen
kirjallisuuteen, dokumentteihin ja aikaisempiin vastaavasta aiheesta tehtyihin opin-
naytetoihin seké graduihin. Aineiston keruu on seuraava tyovaihe, esimerkiksi kyselyn
avulla. Aineiston analysointi saatujen dokumentointien avulla, niiden tulkinta ja joh-
topéatosten tekeminen. Seuraava tydvaihe on aineistojen auki Kirjoittaminen lopul-
liseksi tyoksi. Lopulta tyéssa on vield tehtdvand raportin viimeistely ja lopullisen tydn

palauttaminen. (Hirsjarvi, Remes&Sajavaara 2007,14.)

6.3 Kysely

Kysely on yksi kéytetyimmisté tiedonkeruu menetelmistd, joka soveltuu yhta hyvin
niin suurelle kuin pienellekin mééralle henkiloitd. Kyselyssa voidaan antaa valmiit
vastausvaihtoehdot, esimerkiksi numeroasteikko, tai voidaan antaa vastaajien Kirjoit-
taa vapaa kenttiin omat vastauksensa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 108.) Ky-
sely tunnetaan survey- tutkimusten keskeisimpéna menetelmand. Englannin kielinen
termi survey tarkoittaa sellaista kyselyn, havainnoinnin tai haastattelun muotoa, jossa
aineistoja kerataan standardoidusti ja jossa kohdehenkil6t muodostavat otoksen tai
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naytteen tietysta joukosta. Standardoituus tarkoittaa sitd, ettd jos haluaa saada selville
esimerkiksi, mika koulutus vastaajilla on, niin tata asiaa on kysyttava kaikilta vastaa-

jilta samalla tavalla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007,188.)

Kyselyn etuja on se, ettd sen avulla voidaan kerété laaja tutkimusaineisto. N&in tutki-
mukseen saadaan laaja vastausmééara ja samalla kertaa voidaan kysya monia asioita.
Kysymyksilld voidaan selvittdd esimerkiksi tiedoista, arvoista, asenteista, kayttayty-
mismalleista, toiminnasta ja mielipiteista tietoja. Lisaksi voidaan pyytaa lisdarvioita ja
perusteluja tekemélla tasmallisia kysymyksié, mutta kuitenkin tarpeeksi helposti ym-
marrettavid. Kyselyyn liittyy myds heikkouksia, vastauksia voidaan pitdd pinnallisina
ja tutkimuksia teoreettisesti vaatimattomina. VVoidaan epadilla ovatko vastaajat olleet
tosissaan vaiko vastanneet vain nopeasti asiaan sen tarkemmin perehtymattd. Kyse-
lyissé ei mydskaan selvid, onko asiat ymmarretty oikein, sekd vastaajien maara ei aina

ole tarpeeksi laaja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007,190-192.)

Kysely sopii tahan opinnaytetydhon, koska halutaan vastauksia anonyymisti. Tarkoi-
tus on saavuttaa mahdollisimman suuri vastaajamadra. Pelkona on kuitenkin, ettd ky-
selyitd on jo tehty sen verran usein, ettei henkilosto jaksa keskittyd vastaamaan niihin
tarpeeksi aktiivisesti. Kysely on suhteellisen nopea toteuttaa, koska ulosottovirastossa
on olemassa valmiit kyselypohjat. Kyselyn purkaminen vie paljon aikaa ja vastausten
saaminen selkeasti luettavaan muotoon, kuten esimerkiksi taulukoksi ja teksteiksi.
Toivotaan, ettd mahdollisimman moni vastaa vapaakenttakysymyksiin, jotta saadaan

paremmin selville, mité vastaajat oikeasti ajattelevat.

lImapiirikysely on hyvé ja paljon kéaytetty menetelma, kun halutaan selvittaa, seké ke-
hittdd tyoyhteisod ja organisaatiota. On hyvéa hahmottaa kysely osaksi laajempaa ke-
hittdmistoimintaa ja kokea se hyvana tyokaluna. Kyselyé ei pida pitdd padmaarana,
vaan keinona jonka avulla voidaan selvittada kehittamistarpeita. Kyselyssa esiin nous-
seet asiat ovat hyvéanad pohjana muissakin keskusteluissa. Esiin saattaa nousta asioita,
joita ei normaaliarjessa muuten nouse. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala
2011, 13-14.)
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6.4 Dokumenttianalyysi

Dokumenttianalyysi on menetelméd, jossa paatelmia pyritadn tekemaén Kirjalliseen
muotoon saatetusta aineistosta. Tarkastelun kohteena voivat olla esimerkiksi tekstiksi
muunnellut haastattelut, lehtiartikkelit, vuosikertomukset, palaverimuistiot, raportit,
www-sivut ja muut kirjalliset materiaalit. Dokumentteihin voidaan lukea kuuluviksi
my06s puheet tai esimerkiksi kuvattu materiaali. Dokumenttianalyysia voidaan kayttaa
valmiiden aineistojen kuten vuosikertomukset analysointiin, jota ei ole alun perin tar-
koitettu tutkimusta varten. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 121.)

Dokumenttianalyysia on tarkoitus kayttad myds tdssa opinnaytetydssa avuksi. Doku-
mentteja I0ytyy esimerkiksi vuosikertomuksesta ja aikaisemmista henkildstétutkimuk-

sista.

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

7.1 Kyselyn teemat ja toteutus

Opinnaytetyon kysely toteutettiin tata tyota varten maaritellyilla kysymyksilla. Kyse-
lyn teemana olivat oma jaksaminen muutoksessa, tyon hallinta, vaikutusmahdollisuu-
det, esimiesty®, koulutusmahdollisuudet ja kehittyminen. Kysely sisélsi saatetekstin,
jossa kerrottiin taustaa opinndytety6lle. Kysely 16ytyy opinnédytetydn liitteesta (Liite
1). Kysymyksié oli yhteensd 31 kappaletta. Tahdn maaraan paadyttiin siksi, etta ky-
selyyn olisi suhteellisen nopea vastata, mika helpottaisi vastausten saamista mahdolli-
simman monelta henkil6ltd. Kuudessa kysymyksessa oli vapaakenttd vastausmahdol-
lisuus, joihin ei kuitenkaan ollut pakollista vastata. Kysymykset 1-4 olivat taustakysy-
myksid, joissa kysyttiin vastaajan sukupuolta, ikaa, tydtilannetta ja asemaa organisaa-
tiossa. Kysymykset 5-9 liittyvat muutoksessa jaksamiseen ja ne olivat monivalintaky-
symyksid. Kysymykset 10-18 olivat myods monivalintakysymyksid, jotka koskivat
tyon hallintaa. Kysymykset 19-20 olivat monivalintakysymyksia ja koskivat vaikutus-

mahdollisuuksia, samoin vapaakenttd- kysymykset 21-23. Monivalintakysymykset
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24-25 seké vapaakentta- kysymykset 26-28 koskivat esimiesty6td. Loput kysymykset
29-31 koskivat kouluttamista ja kehittymista.

Monivalintakysymyksissé oli seuraavat vastaus vaihtoehdot:
e Tadysin samaa mieltd
e Osittain samaa mielta
e Neutraali
e Osittain eri mielta

e Taysin eri mielta

7.2 Kyselyn tulokset

Kysely toteutettiin vuoden 2020 huhtikuun lopulla verkkokyselyna henkil6kohtaisella
vastauslinkilla sdhkopostitse. Kysely lahetettiin kaikille kohdeviraston ulosottoviras-
ton henkildstolle. Kyselyyn annettiin vastausaikaa kymmenen vuorokautta. Kysely 1a-
hetettiin yhteensa 49 henkil6lle, joista 21 vastasi. Vastausméaara oli lopulta hieman alle

puolet kyselyn saaneista.

7.2.1 Taustakymysykset

Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakautuma osoitti vastaajien olleen suurimmalta osin

naisia. (Kuvio 10).

Kuvio 10. Vastaajien sukupuolijakauma.



Taulukko 1 osoittaa vastaajien sukupuolijakauman prosentteina. Vastaajista nelja on

ollut miehid, ja loput naisia.

Taulukko 1. Vastaajien sukupuolijakauma prosentteina.

n | Prosentti

Mies 4 | 19,05%
Nainen | 17 | 80,95%

Vastaajien ik&jakauma oli havaittavissa suureksi (kuvio 11). Ainoastaan ikdjakauman

18-20 vuotiaisiin ei kuulunut yhtdan vastaajista.

18-20

%3

L
[

30 15%

15%

41-50 30%

35%

Kuvio 11. Vastaajien ikdjakauma.
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Kyselyyn vastanneiden ik&jakauma oli prosentteina tarkasteltuna laaja (taulukko 2).
Suurin osa vastaajista 35 % oli 51-60- vuotiaita. Vastauksesta voimme huomata, etta

keski-ika vastanneista oli yli neljankymmenen ikévuoden.

Taulukko 2. Ik&jakauma.

n | Prosentti
18-20 | 0 0%
21-30 | 3 15%
31-40 | 3 15%
41-50 | 6| 30%
51-60 | 7 35%
yligl |1 5%

Maéraaikaisessa virkasuhteessa olevia oli vastanneista enemmist0, verrattuna vaki-

tuisessa virkasuhteessa olleisiin (kuvio 12).

Vakituisessa virkasuhteessa

Kuvio 12. Vastaajien virkasuhteen tila.
Vastaajien keskuudessa oli selvasti huomattavissa maaraaikaisten virkasuhteiden suuri
maaré (taulukko 3). Méaaraaikaisia virkamiehia oli ollut 76,19 % vastaajista, kun vaki-

naisessa virkasuhteessa olevia oli ollut vastaajista vain 23,81 %.

Taulukko 3. Virkasuhteen tila.
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n | Prosentti

Vakituisessa virkasuhteessa 51| 23,81%

Maéaraaikaisessa virkasuhteessa | 16 | 76,19%

Vastaajien asema oli ollut selkeésti suurin toimihenkildiden keskuudessa (kuvio 13).

Se oli suurin piirtein sama, kuin asiantuntijoiden ja esimiesten maaré yhteensa.

Asiantuntija 28%

Esimies 24%,

Kuvio 13. Vastaajien asema tydnantajavirastossa.

Vastaajien asema oli jakautunut suurimmalta osalta toimihenkiloksi 47,62 % (Tau-

lukko 4). Noin puolet vastaajista oli esimiesasemassa tai asiantuntijana.

Taulukko 4. Vastaajien asema prosentteina.

n | Prosentti

Toimihenkilo | 10 | 47,62%
Asiantuntija | 6 | 28,57%
Esimies 5| 23,81%
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7.2.2 Muutoksessa jaksaminen

Suurin osa kyselyyn vastanneista koki, ettd vaittdma “olen tyytyvdinen omaan tyo-
honi” oli oikein (kuvio 14, taulukko 5). Yli puolet vastaajista (61,9 %) oli vastannut
olevansa taysin samaa mielté. Osittain samaa mielta oli toiseksi suurin osa vastaajista

eli 28,57 %. Huomattavaa oli, ettei kukaan vastaajista ollut taysin eri mielta.

taysin samaa mielta 62%

osittain samaa mielta 29%

neutraa 10%

osittain eri mielta 5%

taysin eri mielta

Kuvio 14. Tyytyvdisyys omaan tyohon.

Taulukko 5. Omassa tydssé viihtyminen.

n | Prosentti

tdysin samaa mielta | 13| 61,9%

osittain samaa mieltd | 6 | 28,57%
neutraali 2 | 9,52%
osittain eri mielta 1| 4,76%
taysin eri mielta 0 0%
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Vaittdma “muutokset ty0ssd ovat parantaneet tyoni laatua”, aiheutti kohtalaista hajon-
taa vastaajien keskuudessa (kuvio 15, taulukko 6). Osittain samaa mielta oli enem-
misto eli 38,1 %. Toiseksi eniten vastauksia saanut vaihtoehto oli neutraali 33,33 %.
Taysin eri mieltd ei ollut kukaan vastaajista ja neutraali vaihtoehto oli saanut myaos
paljon kannatusta. Vastauksesta voi paatelld, ettd osa henkilostosta kokee muutokset

tydssa raskaampana ja tyon laatua heikentévana asiana.

taysin samaa mielta 19%

osittain samaa mielta 389

neutraa 33%

osittain ari mielta 10%

taysin eri mielta

Kuvio 15. Muutokset ty6ssd ovat parantaneet tyon laatua.

Taulukko 6. Muutosten vaikutus tyon laadussa prosentteina.

n | Prosentti
taysin samaa mieltd | 4 | 19,05%
osittain samaa mieltd | 8 | 38,1%
neutraali 7| 33,33%
osittain eri mielta 2| 9,52%
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taysin eri mielta 0 0%

Véittdméan “henkinen valmiustasoni muutoksen vastaanottamiseen on hyva”, vastauk-
set olivat varsin hyvia (kuvio 16, taulukko 7). Enemmisto oli vastannut osittain samaa
mieltd 52,38 %, seka tdysin samaa mieltd vastauksen oli valinnut 38,1 % vastaajista.
Huomioitavaa on myds, ettei kukaan ollut vastannut olevansa taysin eri mielta tai neut-
raali. Henkildston henkinen valmistustila on vastausten perusteella muutospositiivinen
jatyon mukanaan tuomat muutokset ovat hyvin pitkélle siséistetty ja hyvaksytty. Ylei-
sell& tasolla ymmarrys siitg, ettd tydelama muuttuu koko ajan, on vahva.

taysin samaa mielta 38%

osittain samaa mielta 52%

neutraa

osittain eri mielta 10%

taysin eri mielta

Kuvio 16. Henkinen valmiustaso muutoksen vastaanottamiseen.

Taulukko 7. Henkinen valmiustaso muutoksessa prosentteina.

n | Prosentti

taysin samaa mieltd | 8 | 38,1%

osittain samaa mielta | 11 | 52,38%

neutraali 0 0%
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osittain eri mielta 2 9,52%

taysin eri mielta 0 0%

Vaittdman “pelkéén tyossini tapahtuvia muutoksia”, vastaukset osoittivat suurta ha-
jontaa (kuvio 17, taulukko 8). Enemmistd oli vastannut olevansa osittain eri mielta
38,1 %, seka neutraalin vastauksen oli valinnut 23,81 % vastaajista. Huomioitavaa on
myaos, ettd tdssd monivalintakysymyksessa oli vastattu jokaiseen vaihtoehtoon. Mieli-
piteiden Kirjo saa ajatuksen herddmaéan siité, ettd henkilostd kokee osittain pelkoa tu-
levaa muutosta kohtaan, tai ehka siitd johtuvaa epétietoisuutta kohtaan. Kun taas toi-

saalta osa henkildstosta kokee asian eri nakdkulmasta.

taysin samaa mielta 10%

osittain samaa mielta 19%

neutraa 245,

osittain er mielta 38%

taysin eri mielta 10%

Kuvio 17. Tyossa tapahtuvien muutosten pelkaaminen.

Taulukko 8. Muutospelko tyén muutoksia kohtaan prosentteina.

n | Prosentti

taysin samaa mieltd | 2| 9,52%
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osittain samaa mieltd | 4 | 19,05%
neutraali 51 23,81%
osittain eri mielta 8| 38,1%
taysin eri mielta 21 9,52%

Véittdman “saan tarvittavaa apua muutoksessa elamiseen”, vastaukset olivat aiheutta-
neet my0ds hajontaa (kuvio 18, taulukko 9). Enemmisto oli vastannut olevansa osittain
samaa mieltd 33,33 %, seka taysin samaa mielté ja neutraalin vastauksen vastauspro-
sentit olivat taysin samat eli 28,57 % vastaajista. Huomioitavaa oli se, ettei kukaan
vastaajista ollut valinnut tdysin eri mieltd- vaihtoehtoa. Osa henkildstosta kokee 1as-
naolemisen ja tuen saamisen olevan vaikeaa, kun taas osa kokee saavansa tarvittaessa
tukea. Tastd asiasta pitdisi selkeésti puhua enemman, jotta tdma asia saataisiin parem-
malle tasolle.

taysin samaa mielta 29%

osittain ar mielta 10%

taysin eri mielta

Kuvio 18. Avun saaminen muutoksessa.

Taulukko 9. Avun saaminen muutostilanteessa.
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n | Prosentti
taysin samaa mieltd | 6 | 28,57%
osittain samaa mieltd | 7 | 33,33%
neutraali 6| 28,57%
osittain eri mielta 2| 9,52%
taysin eri mielta 0 0%

7.2.3 Tyon hallinta

Vaittdman koen, ettd tydpanostani arvostetaan”, vastaukset olivat hyvalla tasolla (ku-
vio 19, taulukko 10). Enemmisto oli vastannut olevansa taysin samaa mielta 38,1 %,
sekd osittain samaa mieltd oli saanut toiseksi eniten kannatusta vastaajista 33,33 %.
Taysin eri mieltd ei ollut kukaan vastaajista. Tama tuo yhteenkuuluvaisuuden tunnetta

ja oman tyon arvostus koetaan tarkedksi ja siihen panostaminen kasvaa.

taysin samaa mielta 38%

osittain eri mielta 19%

taysin eri mielta

Kuvio 19. Tydpanoksen arvostus.
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Taulukko 10. Ty6panoksen arvostaminen prosentteina.

n | Prosentti
tdysin samaa mieltd |8 | 38,1%
osittain samaa mieltd | 7 | 33,33%
neutraali 2| 9,52%
osittain eri mielta 4| 19,05%
taysin eri mielta 0 0%

Vaittdman “tyonkuormitukseni on kohtuullisella tasolla” vastauksissa oli suurta hajon-
taa (kuvio 20, taulukko 11). Enemmisto oli vastannut olevansa osittain samaa mielta
38,1 %, seka osittain eri mieltd oli saanut toiseksi eniten kannatusta vastaajista eli
28,57 %. Jokaiseen monivalintakysymys vaihtoehtoon oli vastattu. Tama herattaa aja-
tuksen tyonkuormituksen epétasaisesta jakautumisesta henkiloston keskuudessa, ja té-
hén oli otettu muutoinkin kantaa vastaajien keskuudesta. Tdmé&n asian hoitamiseen

olisi syytd antaa tarpeeksi aikaa, jottei tdma jatkuisi uudessa organisaatiossa samalla

tavalla.
( 5 | 2 2 30 3 4

taysin eri mielta 5%
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Kuvio 20. Tydnkuormitukseni on kohtuullisella tasolla.

Taulukko 11. Kuinka tydmaaran kohtuullisuus koetaan prosentteina.

n | Prosentti
taysin samaa mieltd | 4 | 19,05%
osittain samaa mieltd | 8 | 38,1%
neutraali 2| 9,52%
osittain eri mielta 6| 28,57%
taysin eri mielta 1| 4,76%

Vaittdman ”pidéan tyoni siséllosta ja sen vaatimuksista” vastaukset olivat suurelta osin
hyvat (kuvio 21, taulukko 12). Enemmisto eli yli puolet vastaajista oli vastannut ole-
vansa tdysin samaa mieltd 52,38 %, seké osittain samaa mieltd oli saanut toiseksi eni-
ten kannatusta vastaajista eli 33,33 %. Huomattavaa oli, ettei kukaan vastaajista ollut
taysin eri mieltd. Tydhyvinvoinnin kannalta tdima on todella tarkeé asia, ja henkildstd
haluaa uskollisesti jatkaa saman pidetyn tydn tekemistéd sen vaatimuksista huolimatta.

Tyytyvainen henkildsto on yrityksen tarkein voimavara.
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taysin samaa mielta 52%

osittain samaa mielta 33%

neutraa 10%

I | |
L
P

osittain ari mielta 5%

taysin eri mielta

Kuvio 21. Tyon sisallon ja sen vaatimuksista pitdminen.

Taulukko 12. Tyon siséllosta pitdminen prosentteina.

n | Prosentti

tdysin samaa mieltd | 11 | 52,38%

osittain samaa mieltd | 7 | 33,33%
neutraali 2 | 9,52%
osittain eri mielta 1| 476%
taysin eri mielta 0 0%

Vaittdman “olen kokenut uupumusta tydsséni”, vastauksissa oli paljon hajontaa (kuvio
22, taulukko 13). Enemmistd vastaajista oli vastannut neutraalin 33,33 %. Taysin eri
mielta oli vastannut 28,57 %. Osittain eri mielta oli saman verran vastaajosta eli 19,05
%. Vastauksista voisi paatella neutraalin vastausvaihtoehdon tarkoittavan seka kyll,
ettd ei vastausta. Tdma on asia, joka pitéisi puhua ja purkaa henkilston kanssa auki.
Henkilosto venyy, koska he ovat suurelta osin maaréaikaisessa virkasuhteessa. Pidem-
méan péélle tdmé voi alkaa vaikuttamaan negatiivisesti tyon tekemiseen ja ty6ssa jak-

samiseen.
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laysin samaa mielta

osittain samaa mielta 19%

neutraa 33%

osittain ari mielta 199%

taysin eri mielta 29%

Kuvio 22. Olen kokenut uupumista tygssani.

Taulukko 13. Olen kokenut uupumista tydsséni prosentteina.

n | Prosentti
taysin samaa mieltd | 0 0%
osittain samaa mieltd | 4 | 19,05%
neutraali 71 33,33%
osittain eri mielta 4| 19,05%
taysin eri mielta 6| 28,57%

Vaittdman “pystyn itse suunnittelemaan ajankdyttod tyossini”, vastaukset olivat hy-
valla tasolla (kuvio 23, taulukko 14). Enemmisto vastaajista oli vastannut osittain sa-
maa mieltd 57,14 %. Tdysin samaa mieltd oli 28,57 % vastaajista ja taysin eri mielta
ei ollut kukaan vastaajista. Tassé vastaajien antamaan hyvaan arvioon vaikuttivat jous-
tava ty6aika, asioiden oikeanlainen priorisoiminen sekd varmasti se, ettei kyseessa ole

vuoroty0 tai ty0, jossa tehdaan esimerkiksi yotyota.
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taysin samaa mielta 29%

osittain samaa mielta 57%

neutraa 5%

osittain eri mielta 10%

taysin eri mielta

Kuvio 23. Tyontekijoiden mahdollisuudet tydaikojen suunnittelussa.
Taulukko 14. Ajankaytdn suunnittelu omassa tydssa prosentteina.

n | Prosentti

tdysin samaa mieltd | 6 | 28,57%

osittain samaa mieltd | 12 | 57,14%

neutraali 1| 4,76%
osittain eri mielta 2 9,52%
taysin eri mielta 0 0%

Vaittdman “tyotehtivéni voisi hoitaa eri tavalla” vastaukset olivat hyvilla tasolla (ku-
vio 24, taulukko 15). Enemmistd vastaajista oli vastannut osittain samaa mielta 42,86
%. Osittain eri mielta oli 28,57 % vastaajista ja tdysin samaa mielta ei ollut ketdan
vastaajista. N&ita henkiloston tuomia kehitysehdotuksia omaa ty6tédan kohtaan olisi
hyva ottaa huomioon, koska kaytdnnon tyossd varmasti huomaa paljon tapoja, miten

tyotehtévat voisi hoitaa toisin.
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taysin samaa mielta

osittain samaa mielta 43%,

neutraa 199%

osittain eri mielta 29%

taysin eri mielta 10%

Kuvio 24. Vastaajien kokemus, miten tyotehtdvat voisi hoitaa eri tavalla.

Taulukko 15. Ty6tehtdvien hoitaminen eri tavalla vastaajien kokemusten perusteella.

n | Prosentti
taysin samaa mieltd | 0 0%
osittain samaa mieltd | 9 | 42,86%
neutraali 4| 19,05%
osittain eri mielta 6| 28,57%
taysin eri mielta 2| 9,52%

Vaittdman tyopaikkani ilmapiiri on hyva” vastaus on erittdin positiivinen muutosti-
lanteesta huolimatta. VVastaukset olivat hyvélla tasolla (kuvio 25, taulukko 16). Enem-
mist0 vastaajista oli vastannut tdysin samaa mieltd 57,14 %. Osittain samaa mielté oli
42,86 % vastaajista ja muut vastausvaihtoehdot oli jatetty kayttamatta. Tama on erit-

tain tarke&a tychyvinvoinnin ndkdkulmasta.
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osittain samaa mielta 4304
neutraa
osittain eri mielta

taysin eri mielta

Kuvio 25. Tyopaikan ilmapiiri vastaajien mielesta.

Taulukko 16. Tydpaikan ilmapiiri prosentteina.

n | Prosentti

taysin samaa mieltd | 12 | 57,14%

osittain samaa mieltd | 9 | 42,86%
neutraali 0 0%
osittain eri mielta 0 0%
taysin eri mielta 0 0%

Vaittdman “saan tarvittacssa tukea ja apua tyotovereilta”. Vastaukset olivat hyvalla
tasolla (kuvio 26, taulukko 17). Enemmisto vastaajista, reilusti yli puolet, oli vastannut
taysin samaa mieltd 66,67 %. Osittain samaa mielta oli 28,57 % vastaajista. Yhteen-
kuuluvaisuuden tunne on hyvalla tasolla muutoksesta huolimatta, henkilosto tukee toi-

siaan onnistumaan entist paremmin tyGtehtavistaan.
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osittain samaa mielta 29%

neutraa 5%
osittain eri mielta
téysin eri mielta

Kuvio 26. Avun saaminen tyGtovereilta tarvittaessa.

Taulukko 17. Ty6tovereiden auttamishalu prosentteina.

n | Prosentti

taysin samaa mieltd | 14 | 66,67%

osittain samaa mieltd | 6 | 28,57%
neutraali 1| 4,76%
osittain eri mielta 0 0%
taysin eri mielta 0 0%

Vaittdman “tyotehtdvien madrd jakautuu oikeudenmukaisesti” vastaukset olivat erit-
tain jakautuneet. Jokaista monivalintavaihtoehtoa oli kéytetty vastauksissa. (kuvio 27,
taulukko 18). Enemmisto vastaajista oli vastannut osittain samaa mieltd 38,1 %. Osit-

tain eri mieltd oli 33,33 % vastaajista seka tdysin samaa mielt4 23,81 %.



taysin samaa miglta

neutraa

taysin eri mielta

Kuvio 27. Vastaajien kokemus tydtehtavien jakautumisesta tydyhteisossa.

5%

Taulukko 18. Oikeudenmukainen tydnjako prosentteina vastaajien mielesta.

n | Prosentti
taysin samaa mieltd | 5| 23,81%
osittain samaa mieltd | 8 | 38,1%
neutraali 1| 4,76%
osittain eri mielta 71 33,33%
taysin eri mielta 1| 4,76%

7.2.4 VVaikutusmahdollisuudet
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Véittdman “yhdenvertaisuus toteutuu tyOpaikallani” vastauksissa oli paljon hajontaa.

Jokaista monivalintavaihtoehtoa oli kéytetty vastauksissa. (kuvio 28, taulukko 19).

Enemmistd vastaajista oli vastannut tdysin samaa mieltd 33,33 %. Osittain samaa

mieltd sek& osittain eri mieltd oli vastattu yhtad paljon eli 28,57 % vastaajista.
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Vastauksista ei kannata suuremmin huolestua, koska suurin osa vastaajista pitaa tyo-

paikan yhdenvertaisuutta erittdin hyvana.

taysin samaa mielta 33%

osittain samaa mielta 29%

neutraa

osittain eri mielta 2o

19
-
=

taysin eri mielta 5%

Kuvio 28. Yhdenvertaisuus tydyhteisossa.

Taulukko 19. Vastaukset yhdenvertaisuuskysymykseen prosentteina.

n | Prosentti
taysin samaa mieltd | 7 | 33,33%
osittain samaa mieltd | 6 | 28,57%
neutraali 1| 4,76%
osittain eri mielta 6| 28,57%
taysin eri mielta 1| 4,76%

Véittdman “omat vaikutusmahdollisuudet ty6tini koskeviin asioihin ovat hyvit” vas-
tauksissa oli hajontaa (kuvio 29, taulukko 20). Enemmist6 vastaajista oli vastannut

osittain samaa mieltd 38,1 %. Neutraaliin vaihtoehtoon oli vastannut 2857 %
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vastaajista, eli halunnut ottaa kantaa asiaan tai he eivat halunneet ottaa kantaa. Huo-

mioitavaa oli se, ettei kukaan ollut vastannut olevansa taysin eri mielté asiasta.

5 ' ]

osittain samaa mielta 38%

taysin eri mielta

Kuvio 29. Vastaajien kokemukset omista vaikutusmahdollisuuksista.

Taulukko 20. Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6ta kohtaan prosentteina.

n | Prosentti
taysin samaa mieltd | 3 | 14,29%
osittain samaa mieltd | 8 | 38,1%
neutraali 6| 28,57%
osittain eri mielta 4| 19,05%
taysin eri mielta 0 0%

Kysymykseen “mité pitdd tehdd nyt, kun organisaatiomuutos on kdynnissd”, vastaus-
ten lukumaaré oli ilahduttava (taulukko 21). Vastauksissa kommentoitiin useasta eri

asiasta liittyen osaamiseen, tiedottamiseen ja tyon jatkumisen epdvarmuuteen.
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Kommentteja oli muun muassa osaamisen kartoituksesta, muutoksessa tiedottamisesta
seka huoli osaajien sdilymisesta organisaatiossa. Lisaksi vastauksissa oli huomioitu
tyontekijoiden kuunteleminen, palkkaus-asiat seké& havainto, miten henkildstd kaipaa

muutoksen keskella tyéhyvinvointiin liittyvia virkistystapahtumia.

Taulukko 21. Vastaajien toimintaehdotuksia, kun organisaatiomuutos on k&ynnissé.

Vastaukset

Kaikkien tyontekijoiden tyoaikojen ja osaamisten kartoitus.

Tiedottaa asioista enemman.

Ajantasainen informointi on tarke&a. Avoimuutta VES- neuvotteluihin. Perusperin-
tdmiesten mahdollisuutta etatydskentelyyn edistettdvda. Muutoinkin etatyon arvos-

tusta ja mahdollisuuksia edistettava.

Olisi pitanyt tehda jo paljon aikaisemmin kuin nyt, eli sitouttaa maaraaikaisista tyon-
tekijoista ainakin osa vakituisella viralla. He, joilla vuosien kokemus jo tyosta ja
silti pidetadn madréaikaisina. Paljon osaamista on lahtenyt pois ja l&htee varmaan
vielakin pois ennen muutoksen voimaantuloa. Osaamista ja ammattitaitoa ei osata

tarpeeksi arvostaa.

Isot rytindt ovat vasta alkamassa. Rekrytoinneissa kaikille ei valttdmatta riité paik-
kaa, jos ei pysty siirtymadn paikan perdassd. Naiden osaajien jaksamiseen ja tsemp-
paamiseen pitaisi ehtid myos kiinnittdmaan huomiota, heilla nykyinen tyésuhde on
kuitenkin uraan asti voimassa. Kun odotus ja jannitys vihdoin pitkan valitilan jal-
keen laukeaa, se voi ottaa koville my6s niille, jotka "saavat™ jaada kun toiset joutu-
vat ldhtemaan. Tyohyvinvointiin ja jaksamiseen tulisi Kiinnitta4 erityista huomiota
ettei porukka jakaannu loppuajaksi eri leireihin ja "paha mieli* siirry perinténa myos

uuteen organisaatioon.

Vallitseva koronatilanne tuo omat haasteensa tyéhyvinvoinnista huolehtimiseen,
esim. yhteisia tyhy-tapahtumia ei voida toistaiseksi jarjestaa, vaikka niille olisi muu-
toksen keskelld suurin tarve. Kumpa jollain olisi aikaa ideoida, miten tdhan tarpee-

seen voitaisiin poikkeusoloissa vastata!
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Tiedotuksen merkitysté ei voi liikaa korostaa. Oikea-aikainen ja avoin tiedotus vé-

hentaa epavarmuutta ja edistad oikeudenmukaisuuden tunnetta.

Mahdollisimman paljon oikeanlaista tiedottamista, jotta huhut eivét paése vaikutta-
maan tydyhteisoon.
Tarkedd on myos ihmisten tuntojen kuuleminen ja heidan osallistamisensa muutok-

sen lapivientiin.

Tiedottaminen on tarkeassa roolissa.

1. Henkil0sto sisdistad uuden tietojérjestelman.
2. Miettia eri menettelyjen kulkua uudessa organisaatiossa.

3. Tuoda selvyys palkkaukseen liittyvissa asioissa.

Vauhdittaa erityisesti suurimmassa epavarmuudessa eldvien méaaraaikaisten henki-
I0iden suhteen paatdsta siitd, onko tulevassa organisaatiossa ylipadtdan paikkaa

heille.

Asioiden tiedottaminen oikea-aikaisesti on todella tarkeaa.

Tiedottaminen ensisijaisen tarke&é organisaatiomuutoksen keskella.

Kysymykseen “mita pitaa tehda silloin, kun organisaatiomuutos on toteutunut” , vas-

tausten lukumaard oli runsas (taulukko 22). Vastauksissa toivottiin, ettd muutoksen
jalkeen uudet asiat ja toimintatavat tulisi kdyda lapi sek& tyontekijoiden jaksamista
seurattaisiin. Kouluttaminen nédhdaan tarkeana asiana, osaamisen tukeminen ja uusiin
tydkavereihin tutustuttaminen seké yhteiséllistaminen olivat kommenteissa esilla vah-
vasti. Prosessien tarkistaminen ja niiden kehittdminen, uuden organisaation tuomien

muutosten seuranta seké tiedon jakaminen olivat vastauksissa huomioitavissa.

Taulukko 22. Vastaajien toimintaehdotuksia, kun organisaatiomuutos on toteutunut.

Vastaukset

Kayda lapi muutoksen tuomat asiat.

Seurata tyontekijoiden jaksamista ja mielialaa.

Tyo6n jakautumisen seuranta. Tydssé jaksamisen edistdminen, turhautumisen esté-

minen.
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Muutoksen sisdistamiselle ja uusien toimintatapojen opettelulle tulee varata riitta-

vasti aikaa, moni asia hakee uomaansa.

- koulutuksen téarkeys

- thmisten tutustuttaminen uuteen organisaatioon ja toisiinsa

- tyonjohdon tuki henkiltstolle on my0ds tarkeda

- jokaisen tulisi 10ytd4d oma paikkansa uudessa organisaatiossa ja olla edelleen sitéa
mieltd, ettd hanen tekeménsa tyd on arvokasta, ja hanen tekemansa tydpanos edes-

auttaa organisaatiota saavuttamaan sille asetetut tavoitteet.

Ty0Oyhteiso tulee hioa takaisin yhteen epétietoisuuden jalkeen.

1. Tarkastella prosesseja tarkasti ja kehittdd niitd, jotta véltytaan kaksinkertaiselta
tyolta.

2. Selked ohjeistus koskien menettelytapoja.

Vahvistaa osaamista, koulutusta ja tiedon jakamista, koska myos tyon tekemisen
tavat ovat vahvasti muuttuneet/muuttumassa. Huolehtia osaamisen varmistamisesta
ja kehittamisesta tulevassa organisaatiossa. Seurata, onko organisatoriset muutokset
olleet toimivia vai onko menty ojasta allikkoon. Ei vain muutosta muutoksen

vuoksil!!!

Huolehtia henkiloston osaamisesta ja jaksamisesta. Yhteiset toimintatavat ja peri-
aatteet tutuiksi. Tutustuminen uusiin tyokavereihin ensiarvoisen tarkedd. Yhteisol-

listdminen.

Kysymykseen “mité tulisi tehdé, jotta asiat hoituisivat paremmin tyotiimissd/ tyonan-
tajavirastossa/ organisaatiotasolla”, vastaukset olivat monipuoliset (taulukko 23). Ta-
savertaisuutta kaivattiin, luottamuksesta puolin ja toisin oli kommentoitu seké tiedot-
taminen oli otettu jalleen esille useammassakin vastauksessa. Avoin ilmapiiri ja kes-
kustelu, tydyhteison viihtyvyys seké palkkausjérjestelmé olivat lisdksi saaneet kom-
mentteja.

Taulukko 23. Vastaajien mielipiteitd parempaan tyon hoitamiseen.
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Vastaukset

Tasavertaisuus ja tiedottamisen kehittaminen.

Esimiesten ja ylimmén johdon (Valtakunnanvoudinvirastossa) luotettava henkilds-
to0nsé. Toisaalta myos henkildston oltava luottamuksen arvoisia. T&mé sama patee

myaos tiimeissa.

Yllapitéé avointa ja keskustelevaa ilmapiirid, turvata riittdvat resurssit tydmaaraan

nahden.

Pidén tarkeénd osana tydyhteison viihtyvyytta oikein kohdennettua ja jalostettua tie-
dottamista.

Avoimen keskustelun ilmapiirin luominen on myos todella tarkeaa.

Huolehtia viestinnén toimivuudesta kaikilla tasoilla, kehittdd myds palkkausjérjes-

telmaa paremmin tyopanosta/osaamista vastaavaksi!

Tiedotuksen korostaminen.

7.2.5 Esimiestyo

Véittdman “olen tyytyviinen liikunta- ja virkistysetuihin”. Vastaukset oli hyvit (kuvio
30, taulukko 24). Osittain samaa mielté oli saanut eniten kannatusta eli 42,86 %, seka
toiseksi eniten vastauksia oli saanut vaihtoehto tdysin samaa mieltd 38,1 %. Vastauk-
sissa todettiin, etta talla hetkella tydantajan tukemat tyo- ja virkistysedut ovat hyvalla
mallilla. Ty6hyvinvointiin liittyen ndma asiat ovat tarkedlla sijalla ja niihin panosta-
minen johtaa parempaan jaksamiseen ty0ssé ja muutosten l&piviemiseen henkildston

keskuudessa.
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taysin samaa mielta 389%

osittain ari mielta 5%

taysin eri mielta

Kuvio 30. Vastaajien kokemus liikunta- ja virkistyseduista.

Taulukko 24. Tyytyvéisyys liikunta- ja virkistysetuihin prosentteina.

n | Prosentti
taysin samaa mieltd | 8 | 38,1%
osittain samaa mieltd | 9 | 42,86%
neutraali 3| 14,29%
osittain eri mielta 1| 4,76%
taysin eri mielta 0 0%

Vaittdman “koen nykyisten kokousten/palaverien maérin olevan riittava”, vastaukset
oli hyvét (kuvio 31, taulukko 25). Téysin samaa mielté ja osittain samaa mielta olivat
saaneet samat vastausprosentit, eli 40,00 %. Riittdvad mé&aré palavereiden pitdmista on
liki kaikkien vastanneiden mielestd kunnossa, ja suotavaa olisi, ettd palavereissa us-

kallettaisiin rohkeasti tuoda esiin muutokseen liittyvid epdvarmuuden tunteita.



taysin samaa mielta 40%

osittain samaa mielta 40%

neutraa 10%

osittain eri mielta 10%

taysin eri mielta

Kuvio 31. Kokousten — ja palaverien riittdvyys nykyhetkell& vastaajien mielesté.

Taulukko 25. Kokousten- ja palaverien riittavyys prosenttilukuina.

n | Prosentti
taysin samaa mieltd |8 | 40%
osittain samaa mieltd | 8 | 40%
neutraali 2| 10%
osittain eri mielta 2| 10%
taysin eri mielta 0 0%

Kysymykseen “miten esimiesty6lld voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin”, vastaukset
olivat erittdin kattavia ja monipuolisia (taulukko 26). Lasn& oleminen tuli esille mo-
nessa kommentissa, avoimen ja kannustavan ilmapiirin yllapitdminen sekd huomio
olla helposti ldhestyttava. Varhainen puuttuminen arkoihinkin asioihin sekd kannatus-

tavan ilmapiirin luominen olivat nousseet kommenteissa esille.
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Taulukko 26. Esimiesty6n vaikutus tychyvinvointiin.

Vastaukset

Olemalla lasna ja kiinnostunut.

Olisi hyva, jos esimies olisi kiinnostunut alaistensa jaksamisesta.

Kannustus, positiivisen palautteen anto, kuunteleminen.

Esimiehelld on suuri vaikutus tyéhyvinvointiin muutoksen ulkopuolellakin. Esimie-
hilla pitéisi olla aikaa ja jaksamista kohdata jokainen omana yksilonaén ja tarpeen
vaatiessa osata antaa tilaa tai ohjata. Kuunteleminen ja l&sndoleminen ovat muutok-

sessa tarkeita.

Esimiehen tulee kohdata tydntekijat heidan erilaisten yksilollisten ominaisuuksien
kautta. My0s yhteisollisyyden merkitys ja sen edistaminen on tarkedd. Liséksi esi-
miehen tulee ratkaista ty0yhteison ongelmat mahdollisimman pian niiden ilmene-

misen jalkeen.

Ollaan kiinnostuneita jaksamisesta muutenkin kuin tulosten perusteella.

Luoda avointa ja kannustavaa ilmapiiria.

Jos pystytddn huolehtimaan yhdenvertaisuudesta, oikeudenmukaisesta palkitsemi-
sesta ja viestinnan riittavyydestd, oikea-aikaisuudesta ja lapinakyvyydestd, ollaan jo

pitkalla!

Esimiehen tulee osoittaa olevansa l&sné seka kuuntelevansa ja valittdvansa henki-

16stosta.

Olemalla helposti tavoitettavissa ja helposti lahestyttavid. Ymmartamalla, kuuntele-
malla, konkreettisia ratkaisuja tekemall&, esim. kuka tekee mitéakin. Keskustelevalla

ilmapiirilla.

Kun tyontekijan tyokyvysséd/tuottavuudessa ilmenee ongelmia, pitéisi esimiehen

puuttua asiaan varhaisessa vaiheessa.

Kysymykseen “miten henkilosto saadaan sitoutettua, kun jatko on epdvarma”, vas-
taukset olivat monipuoliset (taulukko 27). Jélleen tiedottaminen oli otettu esille vas-

tauksissa, vahvuuksien tunnistaminen, tydpanoksen aito arvostus seka positiivisen
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ilmapiirin yll&pitdminen olivat useassa kommentissa luettavissa. Myos tydn jatkumi-
sen epédvarmat olosuhteet olivat esilld vastauksissa, ja vastauksesta pystyi lukemaan
ymmarryksen siitd, ettd naille organisaation muutoksen tuomille ei valttdmatta kuiten-

kaan varsinaisesti voida mitaan.

Taulukko 27. Miten saada henkildsto sitoutettua epdvarmuuden keskella.

Vastaukset

Tyo6vuosien mukaan palkankorotus.

Tiedottamalla ja avoimuudella.

En tiedd, on kyll& hankalaa. Riippuu varmaan paljon myds alueen tyollisyystilan-

teesta. Jos tyollistyminen on huonoa, pidetddn varmaan epévarmastakin kiinni.

"Henkisen palkan™ maksaminen. Tunnistamalla ja tunnustamalla kunkin vahvuudet
ja tuomalla niita esiin. Monelle tydpanoksen aito arvostus on tarkedmpaa kuin
isompi palkka. Olosuhteille (tyon kestolle) ei valttamatta voida mitdan ja se on hel-
pompi hyvaksya jos kokee olevansa arvokas.

Esimiehiltd vaaditaan osaavaa muutosjohtajuutta ja tassékin térkeina osa-alueina

ovat tiedon valittdminen ja avoimuuden yll&pitdminen.

Pitamalla hyva yhteishenki yll4, luomalla toivoa tulevasta..

Pitdisi saada mahdollisimman selked kuva siita, ettd milla henkilostomaaralla jat-

kossa toimitaan.

Hyva kysymys :)

Positiivisella asenteella ja hyvén palautteen antamisella on suuri merkitys.

Johdon riittavé tuki, mielenkiintoiset tyotehtavat, paremmat palkat toimiston henki-

16stolle.

Vaittdman “tiedottaminen on toiminut hyvin muutoksessa”, vastaukset herattivat aja-
tuksia (kuvio 32, taulukko 28). Osittain samaa mieltd oli suurin osa vastaajista eli 57,14
%. Jokaiseen monivalintakysymyksen vastausvaihtoehtoon oli kannatusta. Vapaa-
kenttd kommenteissa oli kommentoitu viestinnén toimineen suhteellisen hyvin viras-
ton tasolla (taulukko 29). Vastauksissa oli kommentoitu myds sitd, ettd viestinta olisi

erilaista padtoimipaikassa kuin sivutoimipaikassa.



taysin samaa mielta

Eﬂ.f
neutraa

osittain er mielta

taysin eri mielta 5%

Kommentoi lyhyest

Kuvio 32. Vastaukset tiedottamisen sujumisesta muutoksessa.

Taulukko 28. Vastaukset tiedottamisen sujumisesta prosenttilukuina.

n | Prosentti

tdysin samaamieltd | 1 | 4,76%

osittain samaa mieltd | 12 | 57,14%
9,52%

neutraali

4,76%
14,29%

taysin eri mielta

2

osittain eri mielta 5 | 23,81%
1
3

Kommentoi lyhyesti
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Taulukko 29. Vastaajien kokemukset tiedottamisesta muutoksessa.

Vastaus-
vaihtoeh- | Teksti
dot
Kommen-
toi lyhy- | Tieto on paatoimipaikassa.
esti
Viraston sisalla tietoa on jaettu alaspéin ripedsti. Valtakunnanvoudin-
Kommen- | o ) ) ) ) )
I virastolta olisi usein toivonut nopeampaa tiedotusta, huhut (oikeat ja
or lynhy-| o e . )
- vaarat) ovat monesti kiertaneet jo pitk&dan ennen kuin virallinen tieto on
esti
tullut.
Kommen- | . . _ o
i Ivh Virastotasolla mielesténi huolehdittu suhteellisen hyvin viestinnan toi-
o1 lyhy- )
_ mivuudesta.
estl

7.2.6 Kouluttaminen ja kehittyminen

Véittdman “haluan kehittda itsedni ja osaamistani”, vastaukset olivat erittéin hyvat (ku-

vio 33, taulukko 30). Eniten kannatusta oli saanut vaihtoehto tdysin samaa mieltd 66,67

% ja osittain samaa mieltd oli saanut kannatusta 23,81 % vastaajilta. Yllattavaa oli

kuitenkin, ettd kaksi henkiloa oli valinnut vaihtoehdon neutraali.
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osittain samaa mielta
neutraa

osittain eri mielta

taysin eri mielta

Kuvio 33. Vastaajien halu kehittdd osaamistaan.

Taulukko 30. Vastaajien halu kehittaa itsedén ja osaamistaan prosentteina.

n | Prosentti

taysin samaa mieltd | 14 | 66,67%

osittain samaa mieltd | 5 | 23,81%
neutraali 2 | 9,52%
osittain eri mielta 0 0%
taysin eri mielta 0 0%

Vdittdman “tyonantaja tukee opintoja tyon ohessa”, vastaukset olivat erittdin hyvit
(kuvio 34, taulukko 31). Eniten kannatusta oli saanut vaihtoehto taysin samaa mielt4
61,9 % ja osittain samaa mielta oli saanut kannatusta 19,05 % vastaajilta.
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osittain samaa mielta 19%
neutraa
osittain eri mielta

taysin eri mielta

Kuvio 34. Tybnantajan antama tuki opintojen suorittamisessa.

Taulukko 31. Tydnantajan antama tuki opintojen suorittamisessa prosenttilukuina.

Prosentti

>

taysin samaa mieltd | 13| 61,9%

osittain samaa mieltd | 4 | 19,05%
neutraali 3 | 14,29%
osittain eri mielta 1| 476%
taysin eri mielta 0 0%

Kysymykseen “miten sdilyttdd riittdvd osaaminen ja koulutusmahdollisuudet”, vas-
taukset olivat monipuoliset (taulukko 32). Kommenteissa haluttiin koulutusta ryh-
massd, koska yksinopiskelu ei kaikilta suju. Lisaksi vastauksissa todetaan, etta oppi-
misen halua pitaé tyontekijoiltd itseltddn 16ytyd ja oman asenteen tulee olla hyvélla
tasolla. Kommenteissa toivotaan patevid kouluttajia, jarjestelmén kehitysta yleisella

tasolla seka kannustamista lisdakouluttautumiseen.
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Taulukko 32. Miten sdilytta riittdva osaaminen vastaajien mielesta.

Vastaukset

Tarjota laajat koulutusmahdollisuudet.

Kylla se on ihan itsesta kiinni haluaako oppia uutta ja pysya karryilla. Positiivinen
asenne muutokseen ja uusiin asioihin. ltseoppiminen (e-oppiva) ei sovi valttdmatta

kaikille. Jotkut kaipaavat ryhman ympérilleen oppiakseen.

Tdsséa tarkeimpana asiana on oma halu oppia lisdd. Muutosten kautta voi syntya tu-
levaisuudessakin tilanne, etté vuosienkin saatossa opitut taidot eivat enaa riita. Tal-
16in tulee avoimin mielin miettié itselle parhaita keinoja omaksua uutta tietoa. Tyon-

antajan tarjoamiin koulutusmahdollisuuksiin tulee my6skin aina tarttua.

Tarjoamalla riittdvasti koulutusta henkildstolle.

Huolehdittava siit4, etta sisdisessa kehitystyossa/koulutuksessa on mukana erittain
patevid, asiasta innokkaita henkil6ita. Jarjestelmid on jatkuvasti kehitettava ja uu-
sista kehityskohteista on jaettava tietoa aikana, jona tyovéline voimakkaasti muut-

tuu/kehittyy.

Tarkeda kannustaa henkilostoa osallistumaan koulutuksiin sekd mydskin jakamaan

tietoa mita itsell& jo on.

Kyselyn vastausten lapikdymisessa ensimmainen huomioitava asia oli se, kuinka moni
vastanneista oli maardaikaisessa virkasuhteessa. Karkeasti laskien, neljasta vastan-
neesta kolme on méadréaikaisessa virassa. Kuitenkin yleisesti ottaen nykyiseen ty6hon
ollaan kovin tyytyvaisia ja tyopaikan ilmapiiri koetaan hyvaksi. Muutosten mukanaan
tuomat parannukset tydn laadussa koettiin hyvana asiana ja henkildston henkinen val-
miustaso muutoksen vastaanottamiseen oli hyvalla tasolla. Ty6elaméssa tulee muu-
toksia jatkuvasti ja niihin on osattava sopeutua, vaikka muutosten tuomat uudet asiat
tuottavat jonkin verran huolta. Muutoksen tukemisen koettiin olevan hyvélla tasolla,
niin tyotovereiden kuin johdonkin antaman muutostuen osalta. Oman tyépanoksen ar-
vostus oli korkealla, ja kyselyn vastausten perusteella my6s henkildstén tyépanos koe-
taan hyvin arvostettuna tyonantajavirastossa. Tyon sisaltd ja sen vaatimukset olivat
erittdin hyvalla mallilla ja oman tyon ajankdytt6on vaikuttaminen koettiin hyvaksi.

NyKkyisiin liikunta- ja virkistysetuihin ollaan tyytyvaisid seké nykyisten kokousten ja
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palaverien maara on henkiloston mielesté riittavalla tasolla. Kouluttaminen ja itsensé
kehittaminen koetaan erittdin tarkeaksi asiaksi ja siihen ollaan valmiita panostamaan

hyvinkin paljon, tydnantajan tuki asiassa koetaan erittdin tarkeéksi.

8 KEHITTAMISEHDOTUKSIA TYOHY VINVOINNIN
PARANTAMISEKSI

Tyodnkuormituksen vastausten kohdalla oli huomioitavissa eriavia mielipiteité, osa oli
hyvinkin tyytyvainen ja osa vastanneista oli taysin eri mieltd. Vastausten perusteella
tydnkuormituksen tasaamiseen henkildston kesken tulisi Kiinnittdd huomiota. Tyotun-
tien seurantaan pitéisi kehittad nykyisté tarkempi puuttumisen tyokalu ja pohtia voi-
siko tyotehtavia jakaa tai muuten priorisoida, jottei osa henkildstostd kuormitu liikaa.
Vastauksissa koskien tydssa uupumista oli osittain samankaltaisia vastauksia, samaa
mieltd ja eri mieltd olevia liki saman verran. Tyonkuormituksen tasaaminen ja koh-
tuullistaminen olisi apuna tassakin asiassa, miké ainakin selittdisi osan vastausten sa-
mankaltaisuudesta. Téhén asiaan olisi syyta puuttua tarkemminkin, nyt kun uusi orga-
nisaatio saadaan kayntiin. Ty0tehtdvien hoitaminen eri tavalla tuotti myds hajontaa
vastauksissa ja tdma kysymys olisi hyva avata tarkemminkin. Henkildsto tuntee tyo-

tehtdvansa ja heidan kanssaan asian lapikdyminen olisi hyva nyt muutosvaiheessa.

Tyo0tehtavien oikeudenmukainen jakautuminen oli my6s tuottanut ristiriitaisia vas-
tauksia, ja tama olisi syyta saada purettua, mihin tdman hajonta vastauksissa viittaa
tarkemmin. Suureen huomioon kyselyn vastusten perusteella nousee muutoksessa tie-
dottaminen, se ilmenee useasta vastauksesta. Toisaalta virastotasolla tiedotus on vas-
tausten perusteella toiminut paremmin, kuin organisaatiotasolla. Kun organisaa-
tiomuutos on toteutunut, tydntekijoiden jaksamisen seuranta koetaan erittdin tarkeaksi.
Tyon jakautumisen seuranta, uusien toimintatapojen opettelu ja siihen liittyen riittava
aika sisaistdd muuttuneet asiat, on tarkeélla sijalla vastaajien mielesta. Ty0yhteison
pitéé hioutua uudestaan yhteen, hyvien ohjeiden ja kouluttamisen ja kehittdmisen tulee
olla riittavalla tasolla. Muutoksen seurauksena tulevaisuudessa tarvitaan uusia taitoja
ja jarjestelmien riittdvad osaamista. Tassé opinndytetytssa kartoitettiin tyéhyvinvoin-

tia ja tuotettiin ehdotuksia ja ideoita sen kehittamiseen.
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Tyo6hyvinvointia edistavat tekijat on huomioitava muutoksessa, tarkeimpéna koetaan
avoin ilmapiiri ja ajantasainen tiedottaminen (kuvio 35). Ty6hyvinvoinnin painopiste
on oltava ennaltaehkéiseva, tyon kuormitukseen on saatava tasapainoa henkildston
keskuudessa. Ty6hyvinvoinnin tulee olla suunniteltua ja siihen tulee panostaa. Oma
jaksaminen muutoksessa huolestuttaa osaa henkilstosta ja tyontekijét tarvitsevat luot-
toa tulevaisuuteen. Kuuntelevat keskustelutaidot ovat tarkeitd muutostilanteessa seké
suuressa asemassa ovat tyokavereiden ja johdon tuki. Tydyhteison tulee hioutua uu-
destaan kokonaisuudeksi ja se vie oman aikansa. HenkilGston energia muutostilan-
teessa pitdé kanavoida edistavéksi voimaksi. Henkiloston kouluttaminen ja itsensé ke-
hittdminen on ensiarvoisen tarkedd. Esimiestydstd toivotaan osallistuvaa ja osallista-

vaa ja henkildsto tulisi saada sitoutettua muutoksen toteutumiseen.

Tyonhyvinvointi

Tyohyvinvointia edistavat tekijat
muutoksessa

avoin ilmapiiri ja tiedottaminen

tyohyvinvoinnin painopiste oltava
ennaltaehkaiseva

tyohyvinvoinnin tulee olla suunniteltua

Tyon hallinta
muutosvastarintaan suhtautuminen

henkil6ston energia muutostilanteessa
pitda kanavoida edistavaksi voimaksi

tyomotivaation sailyminen hyvana

Oma jaksaminen muutoksessa

henkil6ston jaksaminen ja toiminnan
kehittyminen

luottamus tulevaisuuteen

rehellisyys, avoimuus ja kuuntelevat
keskustelutaidot

tyokavereiden ja johdon tuki

Vaikutusmahdollisuudet
kouluttaminen ja itsensa kehittaminen
avoin informaatio

viestinnan selkeyttaminen alaspain
organisaatiossa

Esimiestyo

osallistuvaa ja osallistavaa esimiestyota

tyontekijoiden motivoiminen

henkiloston sitouttaminen muutoksen
toteuttamiseen

muutosjohtamisen taidot
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Kuvio 35. Kehittdmisehdotuksia ty6hyvinvoinnin parantamiseksi.

Organisaatiomuutoksen ollessa kéynnissa tarkeda on riittdva tiedottaminen muutok-
seen liittyvista asioista seké tarvitaan hyvaa ja ajantasaista informaatiota (taulukko 33).
Henkildston osallistaminen muutokseen olisi tarkedd, koska heilld on tarvittavaa kay-
tdnnon tyon tietoa, sekd ammattitaitoa. Jarkevaa olisi jo olemassa olevan tiedon ja
osaamisen hyoédyntdminen. Kun organisaatiomuutos on toteutunut, muutoksen tuo-
mien asioiden l&pikdymista toivottiin henkiléston kanssa, seka riittdvaa koulutusta.
Selkeiden toimintaohjeiden- ja tapojen paivittdmista uudessa organisaatiossa pidetaan
tarkedssé asemassa. Henkilostdjohtamiseen toivotaan tasavertaisuutta, oikeudenmu-
kaisuutta ja esimiesten ldsnéoloa, joka on suuri haaste silloin, kun uudet tyétiimit ovat

hajautettuna eri paikkakunnilla.

Taulukko 33. Kehitysehdotuksia organisaatiomuutoksen ollessa kdynnissg, seka kun

Sse on toteutunut.

Organisaatiomuutoksen

ollessa kaynnissé:

Organisaatiomuutoksen
ollessa toteutunut:

Henkiltstojohtaminen

organisaatiomuutoksessa:

osaamisen ja tyoaikojen

kartoitus

muutoksen tuomien asioi-

den lapikaynti

tasavertaisuus, oikeuden-

mukaisuus

riittdva tiedotus ja infor-

maatio

tyon jakautumisen seu-

ranta

hyvat vuorovaikutustaidot

puolin ja toisin

jo olemassa olevan osaa-
misen- ja ammattitaidon

arvostus/ hyddyntaminen

koulutuksen tarkeys,
osaamisen vahvistaminen,
muuttuneet tyon tekemi-

sen tavat tutuiksi

sitoutumisen

kehittdminen, tyémaaraan
nahden riittavat resurssit,
palkkausjarjestelman ke-

hittaminen

henkiloston  osallistami-

nen muutokseen

prosessientarkastelu-  ja
niiden kehittdminen, sel-

ket toimintaohjeet

tydhyvinvoinnin
kehittdminen, tydssé viih-

tyminen

jatkon epavarmuuden ym-

martdminen ja tuki

henkiloston  jaksamisen

tuki, tutustuminen uusiin

tiedottaminen ja sen kehit-
tdminen organisaation jo-

kaisella tasolla
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tyokavereihin ja uuteen
organisaatioon

selvyytta palkka-asioihin | yhteisten toimintatapojen | esimiesten lasndolo, eta-
ja periaatteiden omak- | johtaminen on yksi tule-

sunta, yhteiséllistdminen | vaisuuden haasteista

9 POHDINTAA

Taman tyohyvinvoinnin kehittdmistutkimuksen tekeminen organisaation murrosvai-
heessa osoittautui erittdin mielenkiintoiseksi tutkimukseksi toteuttaa. Henkil6ston tuo-
mat mielipiteet olivat erittdin tarkedssa osassa tatd tutkimusta ja ne olivat ajatuksia
heréttavia ja saivat ajattelemaan asioista eri nakékulmista. Tydhyvinvoinnista tulisi
keskustella tyopaikoilla enemman yleisell& tasolla, ja siita pitaisi tyokalu jokapaivai-
sessd arjessa jaksamiseen. Vuorovaikutuksen kehittdminen ja oikea-aikaisen tiedotta-
misen korostaminen nousivat selkeésti monesti esiin opinnaytetydtutkimusta tehdessa.
Tutkimuksen kautta vaikutelma siitd, ettd henkildston epétietoisuus ja johdon etdisyys
korostuvat muutostilanteissa. Tydpaikan ilmapiiri koetaan hyvand, mutta muutostilan-
teessa henkil6std kokee olevansa eriarvoisessa asemassa esimiehiin ndhden. Henkilos-
tolle tulee helposti ajatus, ettd joku ylempéna organisaatiossa oleva tietaa heita enem-
man asioiden oikeasta tilasta. Muutoksen pelatédan aiheuttavan lisdhaasteita perustyon
tekemiseen ja tyOtehtdvien oikeelliseen jakautumiseen uuden organisaation aloitta-
essa. Henkildston muutosvalmiustila tulevaan muutokseen on hyvéll4 tasolla ja oman
osaamisen kehittdmiseen ja kouluttamiseen on selkeasti innostusta tydyhteisossa. Tyo-
paikan hyva henki ja auttamisen halu oli erittdin positiivinen ja tuo hyvé energia tulisi
kadntd4d muutosvastarintaa kohentavaksi voimaksi. Tyoelama muuttuu ja tyonantajan
on kehitettdva uusia tapoja saada henkildsto sitoutettua. Tyontekijan uskollisuus ja lo-
jaalisuus tyonantajaa kohtaan tulisi palkita tyon jatkumisen tuomalla turvallisuuden

tunteella ja luottamuksena.
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LITE 1

SAATEKIRJE

Hyva vastaanottaja,

opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa Porissa ylempaa tradenomitutkintoa.
Teen opinndytetydssani tyotyytyvaisyyskyselyn koskien Ulosottoa. Opinnaytetyoni
keskittyy tyohyvinvointiin organisaatiomuutoksen murrosvaiheessa. Viisi kyselytee-
maa ovat: oma jaksaminen muutoksessa, tyon hallinta, vaikutusmahdollisuudet, esi-

miestyo ja kouluttaminen.

Tyotyytyvaisyyskyselyn tarkoituksena on saada tietoa tyohyvinvoinnin kehitta-
miseksi ja henkiloston motivoimiseksi. Kattavan tuloksen saamiseksi olisi tarkeaa,
ettda mahdollisimman moni palauttaisi kyselyn. Kyselyyn vastaaminen on nopeaa, sii-
hen menee noin 5- 10 minuuttia. Pyytaisin vastaukset 8.5.2020 kello 16.00 men-

nessa.

Kiittaen, henkilostoasiantuntija, opiskelija Erna Komulainen



Ty6hyvinvointi organisaatiomuutoksen murrosvaiheessa

1. Sukupuoli
Mies

Nainen

2. 1ks
18-20
21-30
31-40
41-50
51-60
yli 61

3. Virkasuhteen tila
Vakituisessa virkasuhteessa

Maaraaikaisessa virkasuhteessa

4. Asema
Toimihenkilo
Asiantuntija

Esimies

5. OMA JAKSAMINEN MUUTOKSESSA:
Olen tyytyvdinen nykyiseen tychoni.

taysin samaa mielta



osittain samaa mielta
neutraali
osittain eri mielta

taysin eri mielta

6. Muutokset tydssani ovat parantaneet tyon laatua.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

7. Henkinen valmiustasoni muutoksen vastaanottamiseen on hyva.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

8. Pelkdan tydssani tapahtuvia muutoksia.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

9. Saan tarvittavaa apua muutoksessa elamiseen.



taysin samaa mielta
osittain samaa mielta
neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

10. TYON HALLINTA:

Koen, etta tydpanostani arvostetaan.
tdysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

11. Tydénkuormitukseni on kohtuullisella tasolla.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

12. Pidan tyoni sisdllosta ja sen vaatimuksista.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta



13. Olen kokenut uupumusta tydssani.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

14. Pystyn itse suunnittelemaan ajankaytt6a tyossani.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

15. Tyotehtdvat voisi mielestani hoitaa eri tavalla.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

16. Tyopaikkani ilmapiiri on hyva.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta



17. Saan tarvittaessa apua ja tukea tyotovereiltani.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

18. Tyotehtavien maara jakautuu oikeudenmukaisesti.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

19. VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET:
Yhdenvertaisuus toteutuu tyopaikallani.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

20. Omat vaikutusmahdollisuudet tyotani koskeviin asioihin ovat hyvat.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta



taysin eri mielta

21. Mita pitdisi tehda nyt, kun organisaatiomuutos on kdynnissa?

22. Mita pitaa tehda, kun organisaatiomuutos on toteutunut?

23. Mita tulisi tehd4, jotta asiat hoituisivat paremmin tiimissa/tyonantajavirastossa

/organisaatiotasolla?

24. ESIMIESTYO:

Olen tyytyvainen liikunta- ja virkistysetuihin.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

25. Koen nykyisten kokousten/palaverien maaran olevan riittava?
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

26. Miten esimiestyolla voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin?



27. Miten saada henkildsto sitoutettua, kun jatko on vield epavarma?

28. Tiedottaminen on toiminut hyvin muutoksessa.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

Kommentoi lyhyesti

29. KOULUTTAMINEN:

Haluan kehittaa itsedni ja osaamistani.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

30. Tyonantaja tukee hyvin opintoja tyon ohessa.
taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

neutraali

osittain eri mielta

taysin eri mielta

31. Miten sdilyttaa riittdva osaaminen/koulutusmahdollisuudet?






