®
samk 0’

Satakunnan ammattikorkeakoulu
Satakunta University of Applied Sciences

KAROLIINA FINNSTROM

Muutostilanteiden vaikutus tyohy-
vinvointiin: Case yritys X

LIIKETALOUS
2021



Tekija Julkaisun laji Paivamaara
Finnstrom, Karoliina Opinnaytetyd, AMK kesakuu 2021
Sivumaara Julkaisun kieli
56 + 2 suomi
Julkaisun nimi

Muutostilanteiden vaikutus tyéhyvinvointiin

Tutkinto-ohjelma
Liiketalous, esimiestyon kehittdminen

Tiivistelma

Taman opinnaytetydn aiheena on muutostilanteiden vaikutus tyéhyvinvointiin. Opinnay-
tetyon toimeksiantajana toimi yritys X, jossa tyoskentelee noin 230 henkil6ad yksikossé,
jota téssa tydssa tutkitaan. Opinnaytetyd aloitettiin kevaalla 2021. Tutkimusmenetelména
kaytettiin kvantitatiivista menetelm&a. Opinndytetydssa haluttiin saada ratkaisu siihen,
miten muutokset ovat vaikuttaneet tyohenkildston tyéhyvinvointiin.

Opinnéaytetyon teoriaosuudessa késiteltiin tydhyvinvoinnin maaritelmaé ja sen eri osa-alu-
eita. Teoriaosuudessa kaytiin myos l&pi esihenkilon roolia tydyhteisossa, tiedonkulkua ja
tyonantajakuvaa sekd motivaatiota ja tydssd jaksamista. Lisaksi osuudessa késiteltiin
muutostilanteisiin liittyvia aihealueita.

Opinnéaytetydssa kaytettiin pienin muutoksin kyselyd, joka on tehty Vaasan yliopiston ja
Lappeenrannan teknillisen yliopiston Hermes-hankkeessa. Toimeksiantaja on ollut mu-
kana hankkeessa vuonna 2016, joten tuloksia haluttiin verrata viiden vuoden takaiseen, ja
nahda tulosten muutos vastauksissa.

Opinnaytetydn kyselyn tulokset osoittivat, ettd muutoksilla on ollut vaikutusta henkil6s-
ton tyohyvinvointiin. Tulosten perusteella voidaan sanoa, etté jokaisen teeman vastaukset
olivat paremmalla tasolla kuin viisi vuotta sitten teetetyssa kyselyssa.

Asiasanat

Tyo6hyvinvointi, muutostilanteet



http://www.finto.fi/

Author Type of Publication Date

Finnstrom, Karoliina Bachelor’s thesis June 2021
Number of pages Language of publication:
56 + 2 Finnish

Title of publication
How Changes to the Work Environment Impacts Well-being at work

Degree programme
BBA

Abstract

The topic of this thesis explores how situations of change impact the well-being of employ-
ees at work. The thesis was commissioned by company X and commenced in Spring 2021
with a unit of approximately 230 employees initially being examined. Quantitative research
methods were used to conduct the study, and observe how changes to the working environ-
ment, affected the well-being of work personnel.

The theoretical part of the thesis discussed the definition of well-being in the work context,
as well as the contributing factors to well-being at work. It also examined: the role of su-
pervisors in the work community, the flow of information, employer image, contributing
factors to motivation, and coping at work.

Additionally, this section explored how change affected the work environment.

A survey conducted in 2016 by Hermes Project in collaboration with University of Vaasa
& Lappeenranta University of Technology was used primarily to back the thesis. The two
saw only minor differences in results. The same Company X used in Spring 2021, was used
by Hermes Project in 2016, allowing the two sets data to be compared and the resulting
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena on muutostilanteiden vaikutus tyéhyvinvointiin yrityksessa X.
Liike-elaméssa tapahtuu muutoksia jatkuvasti, tdten muutosjohtaminen on ajankohtai-
nen aihe tydelamassa. Nain on myos toimeksiantajayrityksessa, jota tdssa opinndyte-
tydssa tutkitaan. Yrityksessd on tehty aiemmin tydhyvinvointikyselyjd, mutta tyohy-
vinvointia ei ole tutkittu muutostilanteiden ndkdkulmasta. Yritys on ollut vuonna 2016
mukana Vaasan yliopiston ja Lappeenrannan teknillisen yliopiston henkilostojohta-
mista késittelevassa kehittdmis- ja tutkimushankkeessa. Opinndytetydssa kaytetaan
hankkeen tekemaa henkilostokyselya pienilla muutoksilla. Se toteutetaan molemmilla

kotimaisilla kielilla yrityksen henkildstolle.

Hyvinvointi on osa johtamista. Opinndytetyon ongelmana on selvittad, miten muutos-
tilanteet ovat vaikuttaneet henkiléston tyohyvinvointiin. Opinnéytetydssa selvitetaan,
miten muutokset ovat vaikuttaneet henkildston tyéhyvinvointiin. Tutkittavassa orga-
nisaatiossa on tapahtunut paljon muutoksia viimeisten vuosien aikana. T&man myo6ta
my06s nykyinen padomistaja on ulkomailla. Opinnaytetyon toimeksiantajalla tydsken-

telee noin 230 henkil®a.

Opinnaytetyon peruskasitteitd ovat tyohyvinvointi ja muutosjohtaminen. Ty6hyvin-
voinnin peruskasitteen liséksi tutkitaan tyohyvinvoinnin osa-alueita, tiedonkulkua,
tydnantajakuvaa, esihenkilon rooleja sekd oman osaamisen kehittdmistad. Muutosjoh-
tamisen liséksi kasitelld&n muutoksen vaiheet, muutosviestintéd sekd muutosvastarin-
taa. Naiden liséksi kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa ja tutkimuskyselyn teoriaa ka-

sitellaén luvussa kaksi.



2 TAVOITE JA TUTKIMUSMENETELMA

2.1 Toimeksiantaja ja tavoite

Opinnaytetyoni toimeksiantajayritys kuuluu metallien tydston toimialaan. Yrityksessa
tyoskentelee kokonaisuudessaan ldhes 500 tyontekijaa. Yrityksell4 on nelj tuotanto-
laitosta. Opinndytetydssani keskitytddn Suomen toimipisteeseen, jossa tydskentelee
noin 230 henkil6a. Kuluneiden vuosien aikana yritys X:11a on ollut monia muutoksia,
kuten esimerkiksi YT-neuvotteluita ja pddomistajan vaihdos. T&mén vuoksi tyohyvin-
vointia vertaillaan viiden vuoden takaiseen Hermes-hankkeen yhteydessa tehtyyn tut-
kimukseen, jotta nahdaan, miten tyéhyvinvoinnin tila on kehittynyt viiden vuoden ai-

kana.

2.2 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetyon teoriaosuus kasittelee aihetta muutosten vaikutuksista tyéhyvinvoin-
tiin. Peruskasitteet tutkimuksessa ovat tyohyvinvointi ja muutosjohtaminen. Teoria-
osuudessa kasitellaan tyohyvinvointia, sen osa-alueita, tiedonkulkua ja tyénantajaku-
vaa, esihenkildn rooleja sekd oman osaamisen kehittamistd. Muutosjohtamisen aihe-
piirista kasitelladn muutosjohtamisen peruskasitteen lisdksi muutoksen vaiheita, muu-
tosviestintdd sekd muutosvastarintaa. Teoriaosuudessa kasitelladn myds kvantitatii-

vista tutkimusmenetelmaa seka tutkimuskyselyn teoriaa.

2.3 Opinnaytety6ongelma

Opinndytetydongelmana on jatkuvat muutokset tyopaikalla. Viimeisen kymmenen
vuoden aikana toimeksiantajalla on ollut muutoksia erittain paljon, jotka ovat vaikut-
taneet henkilostoon. Koska yritys X:11a tapahtuu jatkuvia muutoksia, on jarkevéé seu-
rata sen vaikutuksia henkildston tyohyvinvointiin liittyen. Opinndytety6ssé haetaan
ratkaisua siihen, miten muutokset ovat vaikuttaneet henkildston tyohyvinvointiin,
Vaasan yliopisto ja Lappeenrannan teknillinen yliopisto ovat vuonna 2016 tehneet

Hermes-hankkeen yhteydessa tyohyvinvointikyselyn toimeksiantajayritykselle. Tassa



opinnaytetyssa kaytetddn samaa henkilostokyselya pienillda muutoksilla, jotta voidaan
suoraan vertailla tuloksia viiden vuoden takaiseen. Henkilostokysely tehd&én sahkoi-
send versiona molemmilla kotimaisilla kielilla. Opinndytetyon tutkimusmenetelména

kaytetdan maarallista, eli kvantitatiivista tutkimusotetta. (Kananen, 2015, s. 63).

2.4 Kvantitatiivinen tutkimus ja kyselytutkimus

Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus ovat samanlaisia tutkimusprosessien ra-
porttien ja vaiheiden osalta. Ero ndiden valilla on tutkimuksen lahtokohdat. Kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa on ymmarrettava teoriaa ilmiosta. Ilmién muuttujien/tekijoi-
den ja niiden suhteiden pitaa olla tutkijan tiedossa, jotta kvantitatiivisen tutkimuksen
keinoin niitd on mahdollista tutkia. Yleisin aineistonkeruun véline on kysely. (Kana-
nen, 2015, s. 197-198.)

Tutkimusotoksen avulla pyritaén tulosten yleistamiseen méaarallisessa tutkimuksessa.
Kvantitatiivisen tutkimuksen ideana on teettdé kysely pieneltd joukolta ja vetaa yleis-
tavat johtopéatoksen koko kohderyhmasta. Téssa ilmenee tietysti virhemahdollisuuk-
sia. Mikéli otosjoukko ei ole todellista kohderyhmaa, kaikki saadut vastaukset ja tu-
lokset ovat virheellisia. Tutkimuksessa onnistutaan harvoin otoksen valinnassa taydel-
lisesti. Tdman vuoksi méaréllinen tutkimus soveltuu vain méériteltyjen ilmididen tut-
kimiseen. Madréllinen tutkimus ei anna selitysmahdollisuutta kyselyyn vastaajalle,
vaan vastaajan tulee ottaa kantaa tutkijan esitysasioihin ja -vaihtoehtoihin. Kvantita-
tiivinen tutkimus rakennetaan aina tutkijan tarpeisiin ja hanen ehdoillaan. (Kananen,
2015, s. 200.)

Kyselytutkimuksella voidaan selvittaa tietoa esimerkiksi ihmisten toiminnasta, asen-
teista, mielipiteistd ja arvoista. Tallaiset ovat monimutkaisia ja moniulotteisia kiinnos-
tuksen kohteita. Tutkija kysyy tutkimuslomakkeen kautta kysymyksié vastaajalta. Ky-
selytutkimus aiheuttaa epédvarmuutta tutkijalle esimerkiksi siitd, saako hén riittavésti
vastauksia ja onko kaikkiin kysymyksiin vastattu luotettavasti. Kyselytutkimus on
suurilta osin kvantitatiivista tutkimusta, jossa tilastollisia menetelmia sovelletaan. Ky-
selyaineisto perustuu enimmakseen mitatuista numeroista ja luvuista. Kyselyssa kysy-

mykset ovat kirjallisia ja vastaukset numeerisia. (Vehkalahti, 2014, s. 11-13.)



Aineiston kasittely alkaa, kun vastaukset on tallennettu ja keréatty. Vastaukset kasitel-
144N niin, ettd saadaan vastaus tutkimuskysymyksiin ja talla tavoin tutkimusongelma
saadaan ratkaistua. Tutkimuksen empiiristé tyotd ohjaa tutkimuksen teoreettinen vii-
tekehys ja tutkimusongelma. Empiiristen ja teoreettisten osat viitekehys yhdistaa ko-
konaisuudeksi. (Heikkild, 2014, s. 139.)

3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tydhyvinvoinnin maaritelma

Késite tydhyvinvointi tarkoittaa Tyoterveyslaitoksen mukaan sitd, etta tyoté voi tehda
terveyttd edistévassa ja turvallisessa ymparistossd. Tyonteko mielletdédn merkityksel-
liseksi ja sujuvaksi. Eurooppalainen konsensusmaaritelma tyohyvinvoinnille merkit-
see terveellistd, turvallista ja tuottavaa tyo6td, jota tehdédan ammattitaidolla hyvin joh-
detuissa organisaatioissa. Ty0 voi parhaassa tapauksessa tukea tyontekijan elaménhal-
lintaa. Tyon palkitsevuus ja mielekkyys edistavat tydhyvinvointia. (Kehusmaa, 2011,
s.13-14.)

Tyo6hyvinvointia edistad hyva tyokyky. Tehtdvien mahdollisuuksien ja asettamien vaa-
timusten seka tyontekijoiden edellytysten tasapainosta koostuu tyokyky. Osaaminen,
johtaminen ja tydyhteiso, arvot ja asenteet, terveys ja toimintakyky seka lahiyhteiso ja
yhteiskunta vaikuttavat tyokykyyn. (Tyo6terveyslaitos.) Jokaisen ihmisen vastuulla on
huolehtia omista terveellisista elintavoistaan. TyGnantaja voi tukea ja edistéda henki-
l6stonsa terveellisia elintapoja. Mikéli tyonantajalla ei ole riskiprofiilia henkilostds-
taan, tyokykya voidaan tukea yleisesti tiedossa olevilla riskeillg, kuten painonhallinta.
(Elinkeinoeldman keskusliitto, 2011, s. 12.)

Hyva johtaminen edistdd tyohyvinvointia. Organisaation tavoitteet kdydaan yhdessé
lapi henkiloston kanssa. Henkiléston ymmarrys tyon tavoitteisiin lisdd motivaatiota

jokapaivéisessa tydssa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat muun muassa oikeudenmukai-



nen kohtelu ja tydyhteison jasenyys seka tyontekijan tuleminen arvostetuksi. Tulokse-
kas tyohyvinvointi edellyttdd tarpeiden, kuten tydhon, tydntekijoihin ja tydyhteison

panostusta ja yhteensovittamista. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju, 2010, s. 9.)

Tybnantaja on lain mukaan velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden terveydesta ja
turvallisuudesta tydssa. Tyonantajan velvollisuus on huolehtia asianmukaisista tydolo-
suhteista, tyosta ja tydymparistosta seka tyontekijan henkilékohtaisista tyéturvallisuu-
teen liittyvisté seikoista. Tyonantajan vastuulla on mitoittaa, suunnitella, toteuttaa ja
valita toimenpiteitd, jotka parantavat tyoolosuhteita. Lisaksi tyOtapojen turvallisuutta,
tydyhteison tilaa ja tydymparist6d on tarkkailtava jatkuvasti. TyOnantajan on otettava
huomioon kaikkien osien toiminnassa terveellisyys ja turvallisuus. (Ty6turvallisuus-
laki 738/2002, 2 luku 8 8.)

3.2 Tydhyvinvoinnin osa-alueet

Kuvio 1 tiivistdd tyohyvinvointiin liittyvid osa-alueita, joita kaydaan lapi luvussa
kolme. Tydhyvinvoinnin osa-alueet ovat mina itse, tydyhteiso, tyd, johtaminen ja or-

ganisaatio.

Organisaatio
- jatkuva
kehittyminen
- toimiva
tyoympéristod

Johtaminen ing i . -

. Mina itse Ty6yhteiso

- oikeuden- - motivaatio _toimi iimi
: N J toimivat tiimit
mukals_uus - tyokyky ja terveys - vuorovaikutus

- tukeminen - oman elaman hallinta
Tyo
- 0saamisen
kehitys
- mahdollisuus

vaikuttaa
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Kuvio 1. Tekijat, jotka vaikuttavat tyéhyvinvointiin. (Manka, 2016, mukaillen.)

3.3 Yksilon tyohyvinvointi

Tyo6eldma muuttuu jatkuvasti. Taman vuoksi tydntekijoiden tulisi olla sopeutuvaisia
ja toimia yhd enemmaé&n muutoksen agentteina. Tydntekijét toimivat entistd enemman
itseohjautuvasti ja tdten haluavat vaikuttaa ty0yhteison seké itsensa ty0hon. Taman
avulla tyossé voi vaikuttaa itse kokemaansa. Psykologinen padoma antaa ihmiselle
tunteen, ettd voivat itse vaikuttaa siihen, mita tapahtuu. Psykologinen padoma on si-
doksissa tyotyytyvaisyyteen, tydssa suoriutumiseen, yritykseen sitoutumiseen seka véa-
hempiin poissaoloihin. Jokainen ihminen voi oppia psykologista pddomaa, mikali ei
ole sitd omassa kasvatuksessa ja perimdssé oppinut. Hyvalla itsetunnolla varustettu
ihminen asettaa itselleen tavoitteita, yrittaa kaikin tavoin paasta tavoitteisiin, eika jaa
toimettomaksi esteiden tullessa. (Manka & Manka, 2016, s. 158-161.)

Hyvinvointia edistetddn parhaiten samanaikaisesti tyon, tyontekijan seké tydyhteison
toimilla. Jokainen kuitenkin vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa parhaiten huolehtimalla
riittdvasta palautumisajasta seké riittdvastd omasta ajastaan. Oma suhtautuminen ja
asenne ympdristossé tapahtuviin asioihin vaikuttaa hyvinvointiin merkittavasti.
(Manka, Hakala, Nuutinen, & Harju, 2010, s. 62-63.)

3.4 Minké&lainen on hyvé ja toimiva ty0yhteiso?

Hyvé tyoyhteisd koostuu toimivasta vuorovaikutuksesta ja tiedonkulusta, kannusta-
vasta ilmapiiristd, tasa-arvosta, oikeudenmukaisuudesta seka sopivasti kuormittavista
tyotehtdvistd. Toimivassa tyOyhteistssa on terveellista ja turvallista tyoskennell&. Ta-
voitteena toimivassa ty0yhteistssd on tasapainossa olevat valtuudet ja vastuut ty0ssé,

selvat ja toimivat roolit sekd hyvé tyon johtaminen. (Tyoturvallisuuskeskus, 2021.)

Astuttaessa uuteen organisaatioon siséén, aistii usein ilmapiiria jo kynnyksella. Vaikka
ensivaikutelma ei ole useinkaan todellinen, voi ensivaikutelman ajan my6té kokea to-

denmukaiseksi. Organisaatiokulttuurista kertoo muun muassa se, miten uudet henkilot
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otetaan vastaan sekd kuinka organisaatiossa kommunikoidaan. Great Place to Work
maédrittelee hyvan tyopaikan sellaiseksi, jossa henkildst0 luottaa johtoon, nauttivat
tydskentelysta tyokavereiden kanssa seké ovat ylpeitd tekemastaan tyosta. Méaaritelma
perustuu nakoékulmalle, miten tydpaikan laatua voidaan mitata kolmen vuorovaikutus-
suhteen kautta: tyontekijoiden suhde tyopaikkaansa ja tyohon, johdon ja tydntekijoi-
den valinen suhde seka tyontekijoiden valiset suhteet. (Kehusmaa, 2011, s. 111-113.)

Valtaosa tiimien ja tyoyhteis6jen ongelmista johtuvat organisaation rakenteellisista
syistd. Alettaessa analysoida ongelmia laajemmin, useimmiten syyna ovat puutteet tai
epéselvyydet tydyhteisojen peruspilareissa. Tallaisia voivat olla esimerkiksi epéselvat
pelisdanndt, tydjarjestelyt tai syystd, ettd tyossa ei jarjestetd palavereita. Johtajuuden
ollessa puutteellista, saattaa ongelmat kummuta myds prosessien ja rakenteiden heik-
koutena. Ongelmatilanteita voi ennaltaehkéistd, mikéli johtaja huolehtii tydyhteison
peruspilareiden kunnosta. (Jarvinen, 2014, s. 57.)

3.5 Mitka asiat vaikuttavat tyémotivaatioon?

Tyon imulla tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekija kokee suurta motivaatiota tehda tyo-
tdan. Verrattaessa tyontekijoitd, jotka kokevat tyon imua ja jotka eivat koe tyén imua,
on tutkimuksen mukaan merkittavé ero terveyden kanssa. Tyon imua kokevat henkilot
omaavat paremman tyokyvyn ja tuntevat ero- ja eldkeajatuksia vahemman. Tyon imu
tarttuu toisiin henkil6ihin. Tyon imua edellyttéda riittdva tyosta palautumisaika, koska
tydn imussa ei ole kyse tyoholismista, jossa tydsta ei osata irrottautua eika koeta sa-
manlaista niin sanottua flow-tilaa. VVastakohtia tyon imulle ovat huono keskittyminen
tyohon, vasymyksen tuntemukset sekd epamiellyttavat ajatukset. (Manka, Hakala,
Nuutinen & Harju, 2010, s. 10-12.)

TyO6nimua koetaan useimmiten asiantuntijatehtévissa, mutta se ei poissulje tydnimua
muilta ammattitasoilta. Tyonhallinta on itsendisyyttd, jolloin tuntee voivansa vaikuttaa
omiin pelis&antoihin tydssa. Mittarina voi toimia tyon vapauden madré sekd menette-
lytapojen ja aikataulujen paattamisvalta. Tyon merkityksellisyys ja tyotehtavien koko-
naisuuden hahmottaminen edistaa tyon mielekkyytta. (Manka & Manka, 2016, s. 107-
108.)
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3.6 Miten johtaminen vaikuttaa tydmotivaatioon?

Tyohyvinvointia edistdd oikeanlainen johtaminen. Keskeisié asioita ovat esihenkilon
tuki ja johtamiskaytanto, tyon palkitsevuus ja mielekkyys, arvostus ja palaute, hyva
tiedonkulku ja luottamus seka kannustava tyoyhteisd. Hyvéa tyéhyvinvointi- ja tyokyky
johtaminen on sijoitus yritykseen. Kun yrityksen tyohyvinvointiin ja tyokykyyn pa-
nostaa riittavasti, se vahentad yrityksen sairausloma- ja tyokyvyttomyyskuluja. Tyo-
hyvinvoinnin toimenpiteiden kustannustehokkuutta ja tuloksellisuutta tulee arvioida ja
seurata jatkuvasti erilaisilla mittareilla ja raporteilla, jotka suunnataan henkildstohal-
linnon ja tydterveyshuollon lisaksi myos yrityksen johdolle. (Elinkeinoelamén keskus-
liitto, 2011, s. 4.)

Tyo6hyvinvointia tukeva johtaminen on yhteisollista ja osallistavaa toimintaa. Yhtei-
s6llinen johtaminen vahvistaa yhdessa tekemistd, jaettua vastuuta seké osallistumista.
Tallaisessa johtamistyylissé tulokseen voi vaikuttaa jokainen tyontekija. Yhteisissa
keskusteluissa hyddynnet&én hiljaista tietoa seké& henkildston ajatuksia ja nakemyksia.
Hyvaé itsetuntemus on hyvan johtajuuden perusta. Hyvélla itsetuntemuksella varustettu
johtaja tunnistaa omat vahvuutensa ja kehityskohteensa. Tallainen johtaja osaa ennus-
taa omaa kayttdytymistdén ja tunnistaa vaikuttimet paatostensd takaa. (Kehusmaa,
2011, s. 118-120.)

3.7 Miten organisaatiossa voi vaikuttaa tyohyvinvointiin?

Organisaatioissa tydhyvinvointi vaatii tyéhyvinvointitoiminnan saannéllista arvioin-
tia, strategista suunnittelua seka tyota henkildston voimavarojen kasvattamista. Tyo-
hyvinvoinnille on hyvé asettaa tavoitteita, joita arvioidaan osana strategiatyttd. Hy-
vinvoiva organisaatio on joustava, kehittyvé, tavoitteellinen ja turvallinen. Tavoitteel-
lisuus tarkoittaa organisaation selkeda visiota ja toimintasuunnitelmaa. Strategiaa voi-
daan muuttaa ympariston viesteihin reagoiden. Strategiantekoon, kuten tavoitteiden
luomiseen olisi koko henkil6ston hyva osallistua. Mikali henkildstd osallistuu strate-
giantekoon, ovat he kiinnostuneempia kulkemaan kohti tavoitteita tyon arjessa.
(Manka & Manka, 2016, s. 80-81.)
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Turvallisessa ty0ympéristossa tyontekijat voivat tydskennellda menetelmilld, jotka ovat
toteutettu ja suunniteltu silla tavoin, ettd tyontekijat pystyvat liikkua ja tydskennelld
turvallisesti. Mikéli tyonteossa kéytetddn haitallisia ja vaarallisia raaka-aineita, tyon-
tekijat osaavat hallita niitd. Tydvalineet ja koneet ovat sopivia kdyttotarkoitukseensa.
TyoOntekijoiden henkiset ja fyysiset edellytykset on huomioitu tyon mitoituksessa ja
suunnittelussa. Yksi osa turvallisesta tyoymparistosté on tyoliikenne ja -matkat. (Tyo-

turvallisuuskeskus, 2021.)

3.8 Oman osaamisen kehittdminen lisdé tyémotivaatiota

Liike-elamé muuttuu jatkuvasti. Sen vuoksi myds omaa osaamista tulisi kehittaa sdan-
nollisesti. Osaaminen lis&a tyontekijoiden motivaatiota seka turvallisuuden tunnetta ja
sen vuoksi se on merkityksellista yksiloille. Tydeldamassa tulisi korostaa henkiloston
omaa vastuuta osaamisensa suhteen, vaikka kehittamisessa ovat mukana myos esihen-
kilo, henkildstdasiantuntijat ja yrityksen johto. Oman osaamisen kehitysta tukevat esi-
merkiksi erilaiset koulutukset, tutkinnot ja kurssit sekd ennen kaikkea oma asenne.
Ammattikirjallisuuden seuraaminen, tyonkierto ja tyotehtdvien monipuolistaminen
ovat oivia tapoja laajentaa tyontekijoiden osaamista. Perehdytyksessa niin itse pereh-
dyttaja kuin perehdytettéva oppii tydn ja ohjaamistaitojen oppimista. Omaa osaamista
voi kehittdd my6s joko henkilokohtaisessa tai ryhmassa tapahtuvassa mentoroinnissa,
sparrauksessa ja coachauksessa. Esihenkil seuraa tydyhteisdssa tyontekijoiden osaa-
misen kehittymistd seké antaa siitd palautetta. Lisaksi esihenkilon on luotava myoén-
teistd ilmapiiria tydyhteisossa ja ndytettava omaa esimerkkia. Oikeanlaisessa ilmapii-
rissé tyontekijan on turvallista olla, jossa virheitd osataan kasitell4 tavalla, joka edistaa
oppimista. (Hyppénen, 2013, s. 98-112.)

On téarked4, ettd tyontekijat ovat sijoitettuina oikeisiin paikkoihin yrityksessa. Tyonte-
kija ei koe onnistuvansa, mikéali han on itselleen liian epdmotivoivassa tai haasteelli-
sessa tehtdvassa. Motivaatio my0s laskee, mikéli tyontekijalla on selvasti enemman
osaamista ja kyvyt huomattavasti haasteellisempiin tehtaviin, joissa hdn tydskentelee.
Tyoryhma ja ymparisto, jossa henkild tydskentelee, vaikuttaa suoraan oppimiseen ja

suoriutumiseen. (Rauhala, Leppéanen & Heikkild, 2013, s. 99.)
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3.9 Esihenkildn rooli tydyhteisdssa

Esihenkiltydssa on useita erilaisia rooleja. Erilaisissa tilanteissa korostuu eri roolit,
kuten valmentaja, tyOnjohtaja, sparraaja, tiiminvetdja, perehdyttéja tai tydhonottaja.
Esihenkil6ita on erilaisia. Toiset pitavat itseddn yksikon johtajana ja toiset puolestaan

asiantuntijana esihenkilétehtavineen. (Hyppanen, 2013, s. 15-16.)

Useat vastoinkdymiset ja niiden jatkuminen yrityksissa johtuvat esihenkilon vaikeu-
desta asettua tiettyyn rooliin. Esihenkil® saattaa tydskennella liian kaukana tai lahella
tydyhteison jasenid, josta ongelmat syntyvat. Jotkut esihenkildt eivét tiedosta omaa
asemaansa tyoyhteisossa. Erityisesti tdméa koskee esihenkilGité ja tyonjohtajia, jotka
ovat valittu tydyhteison sisépuolelta valta-asemaan suhteessa henkildstoéon. (Jarvinen,
2014, s. 83.)

Organisaation, toimintaympériston ja yksikon vélilla toimii esihenkilo keskindisena
kommunikoinnissa. Esihenkil6 viestii organisaatiossa jokaiseen suuntaan, niin vaaka-
etta pystysuunnassa. Paallikkod varmistaa, ettd tyoskentelyn edellytykset hoituvat tyo-
jarjestelyja ja tyokaluja mydden. Jotta esihenkild voi pitdd tydyhteisén perustehta-
vaénsa suuntautuneena, hénen tulee ottaa riittavasti henkistd valimatkaa tydpaikan tun-
nevaltaisiin keskusteluihin. Aloittelevat esihenkiltt kasvavat johtajiksi kokemuksen
karttuessa, jolloin he l6ytavat oman paikkansa organisaation ja tydyhteison vélista.
(Jarvinen, 2014, s. 84-85.)

3.10 Tiedonkulku ja tyénantajakuva

Esihenkilotydhon kuuluu olennaisesti vuorovaikutus. Sujuva tiedonkulku, yhteiset pe-
lisadnnot ja hyva yhteistoiminta ovat osa liiketoimintaa. Luottamus ja avoin vuorovai-
kutus ovat perustana yrityksen hyvélle tydilmapiirille ja toimivalle tydyhteisélle. Ke-
hittyminen ja oppiminen edellyttdvét toimivaa vuorovaikutusta. Samalla tavalla esi-
henkil6ty6 vaatii toimivaa vuorovaikutusta, koska tyontekijoita ohjataan vuorovaiku-
tuksen, viestinnén ja johtajuuden avulla kohti tavoitteita. Vuorovaikutuksen yksi tar-

ked osa on sanaton ja sanallinen viestintd. Ne muodostavat kokonaisuuden, jotka vai-
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kuttavat sanoman perillemenoon. Vuorovaikutuksen onnistumiseen vaikuttaa eri tilan-
teet ja ajankohdat. On tarkedd pohtia huolella, miten asiansa viestii. Jotkut asiat voi
hoitaa sahkdpostitse tai puhelimitse. Toiset asiat puolestaan vaativat ryhmalle puhu-
mista tai kahdenkeskeisté henkilokohtaista tapaamista. Esihenkilotydssa kaytetaan eri-
laisia viestintdkanavia, niin heikosti kuin vahvasti vaikuttavia. (Hyppénen, 2013, s. 36-
38.)

Viestinnélld on merkittava tehtdvé tydnantajakuvan osalta. Tyonantajakuva syntyy si-
séltd ulospdin ja tdman vuoksi yritysten tulisikin muistaa, etta teot puhuvat enemmaén
kuin sanat. (Piha & Poussa, 2012, s. 107.) Pula osaavista tyontekijoisté kasvaa jatku-
vasti. Esihenkil6iden tulee ymmartaa henkildston sitouttamisessa ja rekrytoinneissa,
mika merkitys tyonantajakuvalla on. Organisaation maineeseen ja tyénantajakuvaan
vaikuttavat johtaminen, yrityskulttuuri, kehittyminen, palvelut ja tuotteet sekd menes-
tyminen ja yhteiskuntavastuu. Asioita, jotka vaikuttavat positiivisesti tyonantajaku-
vaan ovat tyontekijoiden pieni vaihtuvuus, yrityksen arvostus tyopaikkana, pienemmat
paineet palkkakustannuksissa seké yritys houkuttelee parhaat tyonhakijat. Yritysten
maine leviad, riippumatta siita, onko se hyva vai huono. On erittdin tarke&4 rakentaa
yritykselle ty6nantajakuvaa. Erilaiset rekrytointitapahtumat opiskelijoille ja aktiivinen
sosiaalisen median kaytto ovat hyvia tapoja tydnantajakuvan rakentamisessa. (Hyppé-
nen, 2013, s. 24-25.) Tulee kuitenkin muistaa, ettd tyonantajan edustajan osallistumi-
nen rekrytointimessuille tai rekrytointi-ilmoituksen tuunaus ei vaikuta yksistaan tyon-
antajakuvaan. Esimerkiksi opiskelijat luottavat eniten ystaviensa sanaan. Tamén
vuoksi oikeat kohtaamiset heidan kanssaan ovat yritykselle tarkeitd. Positiivisen tyon-
antajakuvan keskeisin vahvistusmetodi on tehokas sisdinen ja ulkoinen viestinta. Te-
hokas tyonantajakuvaviestintd on yhtenaista jokaisessa kanavassa, jatkuvaa vuoropu-
helua yrityksen kohderyhmien kanssa sek& mahdollisuuksiin tarttumista aktiivisesti.
(Piha & Poussa, 2012, s. 107-109.)

3.11 Motivaatio ja tydssé jaksaminen

Tieddmme useista motivaatiotutkimuksista, ettd tyontekijat kokevat myonteisen pa-
lautteen motivoivammaksi kuin rahan. Myonteinen palaute on kannustamista, huo-

maamista ja huomioimista. Monet tyontekijat kokevat toisinaan vaikeita itse-epailyja.
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Myonteinen palaute voi muuttaa itse-epéilyt hetkessa tyontekijan itseluottamukseksi.
Itseluottamuksella on yhteys psyykkiseen hyvinvointiin ja fyysiseen kuntoon. Henkilé
kokee ja ndkee onnistuvansa helpommin, jos hédn voi hyvin, sek& huonosti voiva puo-
lestaan kokee ja ndkee pdinvastaisesti. Tydntekijoiden psykologisen, emotionaalisen
ja fysiologisen tyéhyvinvoinnin johtaminen edellyttad yrityksissé interventioita, esi-
merkiksi litkuntaseteleitd, taukojumppia tai TYKY-paivia. (Rauhala, Leppanen &
Heikkild, 2013, s. 106-108.)

Ty0Oeldamasta ja siihen liittyvistd muutoksista keskustellaan usein negatiivissavyisesti
korostaen esimerkiksi tyon vaatimusten kasvua, joka vaikuttaa kielteisesti tyontekijoi-
den hyvinvointiin ja jaksamiseen. VVoimavarakeskeinen psykologia on vuosituhannen
jalkeen noussut esiin vahvasti. Taméan myo6ta on alettu huomioimaan tyéelaman kehit-
tamisessa ja tutkimuksessa tyohyvinvoinnin merkitysté sekd sen myonteisia piirteita.
Ty0stressi- ja motivaatioteorian avulla voi tunnistaa toiden kuormittavat vaatimukset
ja energisoivat voimavarat, seké niiden vaikutukset terveydelle, tyéhyvinvoinnille ja
tydsuoritukselle. Tyon voimavarojen ja vaatimusten teorian kautta on alettu teoretisoi-
maan tyon tuunausta. Tyon tuunaamisella tarkoitetaan tilannetta, jossa tyonkuvaa
muokataan yksilollisesti, jolloin tyontekija kykenee itse sadtelemadn vaatimusten ja
voimavarojen tasapainoa. Tyon tuunaamisessa tyontekijalla on itselladn mahdollisuus
vaikuttaa positiivisesti tydmotivaatioonsa, hyvinvointiinsa seka tydoloihinsa. (Feldt,
Mauno & Makikangas, 2017, s. 106.)

Hyvinvointiin liittyy paljon muutakin kuin pelkét ulkoiset olosuhteet. Stressaantunee-
seen tyontekijaan vaikuttaa usein joko ahdistus tulevasta, suru menneisyydesta tai ny-
kyiset, epdmukavat olosuhteet. Jokainen edelld mainituista voi altistaa henkilon stres-
siin. Stressi johtuu tavasta, jolla henkilo kasittelee yleisesti maailmaa. On naiivia olet-
taa, ettd jokainen stressitekija olisi henkilon sisdinen ongelma, vaikka suurin osa niista
sellaisia onkin. (Anand, 2018, s. 58.)

Ty0Oeldmassa paivét ovat erilaisia. Toisinaan tyontekijé voi tuntea turhautuneisuutta ja
vasymystd, kun taas valilla ty6tehtavét inspiroivat ja innostavat, jolloin jokainen pon-
nistus tyopdivan aikana liséé tyon mielekkyyttd. Tyontekijan paivittdiseen tyohyvin-

vointiin vaikuttavat merkittavésti eri tilanteet ja tyotehtdvat. Tyon voimavaroja ovat
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fyysiset (esimerkiksi tytasennot ja ty6tilat), sosiaaliset (esimerkiksi esihenkil6n ja kol-
legojen tuki), psykologiset (esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet tyéhonsa) seké or-
ganisatoriset (esimerkiksi turvallinen ty6ilmapiiri ja tydn varmuus) olosuhteet ja piir-
teet, jotka edesauttavat tyontekijaa vahentdmaén ja kokemaan tyon tavoitteiden saa-
vuttamista. Tyontekijalla on psykologisia perustarpeita, joita ovat yhteisollisyys, itse-
naisyys ja kyvykkyys. Jotta tyontekijé padsee tyydyttaméan psykologiset perustar-
peensa, on tarkedd, ettd tyontekija kokee oppimista, kehittymistd ja henkilokohtaista
kasvua. Motivaation kautta tyon voimavarat synnyttavat tyon imua sek& innostavat
tekijadnsa ja timan myoté tyontekijan sitoutumista organisaatioonsa. Tyon vaatimuk-
set ovat puolestaan tydympériston ja tyon fyysiset (esimerkiksi huono ergonomia), so-
siaaliset (esimerkiksi eri tahojen ristiriitaiset odotukset), psyykkiset (esimerkiksi kuor-
mittavat ja hankalat asiakastilanteet) seka organisatoriset (esimerkiksi organisaa-
tiomuutokset) olosuhteet tai piirteet, jotka vaativat tyontekijalta psyykkisia tai fyysisia
ponnisteluja. Mikali tyontekijalla on pitkakestoisia ponnisteluja, jotka ylittavat yksi-
I6lliset voimavarat, voi niilla olla psyykkisié tai fyysisid kustannuksia, jotka johtavat
esimerkiksi tyéuupumukseen. Tyduupumus aiheuttaa heikentyvén terveyden laaja-
alaisemmin. (Feldt, Mauno & Mékikangas, 2017, s. 107-108.)

Tyontekijan hyvinvoinnille on merkitysta tyohon liittyvien voimavarojen lisaksi yksi-
I6lliset voimavarat. Tyodntekijan oma suhtautuminen elamaan ja tydhon, myonteinen
omakuva sekd ammatillinen pystyvyys edistavat tyon imua. Kun ty0paikalla koetaan
tyon voimavarat uhatuksi sekd suuria muutoksia, yksil6lliset voimavarat yllapitavéat
tydn imua ja kannattelevat tyontekijaa. (Feldt, Mauno & Makikangas, 2017, s. 108.)
Tyontekijan tydolojen ja tyon kokemukseen vaikuttavat vahvasti yksilolliset voimava-
rat. Mitd vahvemmat yksilolliset voimavarat ovat, sen paremmin tyontekija sietaa vas-
toink&ymisid ja puutteita tydsséan. Tyon voimavarat myds vahvistavat puolestaan
tyontekijan yksilollisia voimavaroja. (Hyppénen, 2013, s.141.)
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4 MUUTOSTILANTEET

4.1 Muutos ja muutoksen ennakointi

Maailma muuttuu jatkuvasti. Nykyajan muutosprosessit ovat jatkuvasti yhd monimut-
kaisempia. Esimerkiksi ilmastonmuutos, ikdantyvien vaikutukset tydelamaan ja kesta-
vien olosuhteiden luominen ovat ilmidit4, joita ei voi sovittaa yksinkertaisiin toimin-
tamalleihin. 1Imi6illa on lukuisia komponentteja, jotka ovat dynaamisia ja avoimia
ymparistolleen. Tdma vaikuttaa suoraan johtamiseen, jossa tulee olla uudenlaista tietoa
ja taitoa ymmartadkseen téallaisia monimutkaisia ilmioita. (Tampere University, 2019,
s. 7.) Muutos heréttda henkildissé seka myonteisia ettd kielteisia tunteita. Muutoksen
voi kokea uhan lisaksi myos mahdollisuutena. Muutoksessa vanhat ja turvalliset toi-
mintatavat vaistyvat uuden luomisen tielta. On jarkevéa suhtautua muutokseen varauk-

sella, mikéli tietoa ei ole riittavasti. (Rauramo, 2013, s. 5.)

Muutosten hallinta ja ennakointi edellyttaa jatkuvaa kehittdmista. Sujuvaan muutok-
seen tarvitaan riittdvaa tyorauhaa, ty0prosesseja ja -jarjestelyja, ajankaytonsuunnitte-
lua, turvalliset tilat ja tyovélineet, tyon oikean mitoituksen, riittdvdd molemminpuo-
lista palautetta, tuloksen ja laadun seurantaa seka toisista vélittamista. Monimuotoista
osaamista ja muutosta tukee tydyhteison erilaisuus. Tallaisia tekijoitd ovat esimerkiksi

eri kulttuurit, koulutustaustat, ik&jakaumat ja sukupuolet. (Rauramo, 2013, s. 9-10.)

Muutos tuo ty6hon lisaa kuormittavuutta kaikilla organisaatiotasoilla niin henkisesti
kuin fyysisestikin. Ennen tilanteen normalisoitumista tydntekijan henkista kuormittu-
mista kasvattaa epdvarmuuden tunne. Fyysisté kuormitusta sen sijaan liséa esimerkiksi
paallekkaiset toiminnot ja ylity6t, ennen kuin vanhasta mallista luovutaan. Thmisten
jaksamista ja muutoksen hy6dyn toteutumista tukee hyva muutosjohtaminen. Muutok-
seen sopeutuminen ja kokeminen koetaan eri tavoin. Siihen vaikuttaa muun muassa
se, miten syva ja laaja muutos on, onko henkild tottunut eldméssaan aiemmin muutok-
siin sekd minké&lainen on persoonana: arvostaako vakautta vai onko muutoshakuinen.
Muutoksiin tottuu ja mukavuusalue laajenee, kun on mukana eri kokoisissa muutok-
sissa useasti. (Paloranta, 2007, luku 6.3, kpl 1-2.)
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4.2 Muutoksen vaiheet

Muutoksessa on neljé vaihetta: muutosta edeltéavé vaihe, uhan kokemisen vaihe, vas-
tustuksen vaihe sekd hyvéksyminen (Ponteva, 2012, kpl 2.1.). Ennen muutosta ty6pai-
koilla vallitsee usein yksildiden kannalta ristiriitainen vaihe, jolloin alkavat huhu-pu-
heet sekd levottomuus ja erot ryhmien vélilla lisaantyvat. Lamaannuttava ristiriita pis-
td44 muutoksen liikkeelle. On tarkeda, ettd esihenkil6 pistdéd lopun huhuille ja kertoo
tyontekijoille oikea-aikaista tietoa. Haastavan tilanteesta tekee se, ettd myos esihenki-
I6t alkavat Kilpailla toisten esihenkildiden kanssa asemastaan. Taman vuoksi yhteis-
tydhalut voivat vaheta ja henkil6t alkavat varjella omia toimenkuviaan. Vastustuksen
vaihe alkaa uhan kokemuksen vaistyessd. Tassé vaiheessa tyontekijat kaipaavat van-
haa ja voivat jopa vihata uutta ja uudistajia, usein esihenkil6itad. Kun tydntekijéille an-
taa tilaa luopumiselle, uuteen sitoutuminen on mahdollista. (Ponteva, 2010, s. 23.) Jos
luopumiselle ei koeta olevan riittavasti tilaa, tydntekijoissa nousee muutosvastaisuu-
den tunteet. Tyontekijat ovat valmiita muutoksen hyvéksymisessé siiné vaiheessa, kun
he ovat kasitelleet muutoksen seuraukset perinpohjaisesti. Johto ja esihenkil6t luontai-
sesti toivovat, ettd tdhan tilaan paastaisiin niin pian kuin mahdollista. Tyontekijét ovat
kuitenkin yksil6ita, ja muutos ottaa oman aikansa kultakin yksil6ltd. Tassa esihenki-

161t4 edellytetddn tukea ja pitkamielisyyttd. (Ponteva, 2012, kpl 2.1.)

4.3 Muutosjohtaminen

Yritysten muutoksissa onnistuminen vaatii johtamiselta ja lapiviennilta taitoa, tietoa
sekd osaamista. Muutosta voi verrata projektiin, joka suunnitellaan huolella, toteute-
taan suunnitelmien mukaan ja lopuksi muutoksen onnistumista arvioidaan. Muutosti-
lanteissa tulee ymmartaa, kuinka ihmiset reagoivat tilanteeseen, miten henkil6sto saa-
daan tukemaan ja innostumaan uusista toimintatavoista sekd véhentamaan henkiloston
mahdollista muutosvastarintaa. Muutokset aiheuttavat usein henkil0st0ssé vastarintaa.
Ne ovat kuitenkin organisaatioille valttdmattomid. Joskus muutosvastarinta on niin
voimakasta, ettd muutokset epédonnistuvat osittain tai kokonaan. Toisinaan muutosvas-
tarinta aiheuttaa mielenilmauksia ja lakkoja organisaatioissa, josta asiakaspalvelukyky

ja maine karsivat. Huono henki YT-neuvotteluissa voi aiheuttaa huonoa yrityskuvaa
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median kautta. Henkilostoa edustavien luottamushenkil6iden ja tyonantajan valista yh-
teistyota tulisi rakentaa ennen suuria muutoksia, jotta Y T-neuvottelut sujuisivat mah-
dollisimman hyvin. Jokainen onnistunut muutoshanke edellyttda hyvéan suunnitelman,

kurinalaisen toteutuksen ja tasokkaan ohjauksen. (Hyppénen, 2013, s. 219.)

Esihenkil6lld on tehtdvid muutoksessa, jotka liittyvat ihmisten ja asioiden johtamiseen.
Esihenkilon tulee yhdessa tydntekijoiden kanssa toteuttaa muutoksen strategiset ta-
voitteet. Kun ymmarretdan, miksi muutos tehddén, mita odotuksia on ja mita se tar-
koittaa tyontekijélle itselleen, kykenevét tyontekijat ja esihenkild yhdessa toteuttaa
muutoksen. Tassé esihenkilon tehtdvané on olla tukena, l&snd oleva ja ndyttéa oikeaa
suuntaa henkilostolle. Liséksi esihenkilon tulisi tunnistaa ne tyontekijat, jotka vaikut-
tavat eniten muutokseen seké joihin muutos eniten vaikuttaa. Muutosvastarintana ja
muutoksen mahdollistajina toimivat ne tyontekijat, jotka eniten vaikuttavat muutok-
seen. Esihenkilon olisi hyvé kerrata muutosta s&&nnollisesti: mitd olemme tehneet
muutoksen eteen, mitd teemme nyt ja mitd teemme seuraavaksi. Naiden lisaksi esihen-
kil6 mittaa ja arvioi strategisia saavutuksia verrattuna tavoitteisiin, muutoksen ja joh-
tamisen lopputulosta. Onnistumisista ja tuloksista esihenkild palkitsee tyontekijoita.
(Pirinen, 2014, Esimiehen perustehtédvat muutoksessa.)

4.3.1 Uudet sukupolvet

Huomattavat muutospaineet kohdistuvat tydeldmaan téalla hetkella. Tyonteon edelly-
tykset sekd rakenteet muuttuvat maailmantalouden murroksessa. Tyokulttuurissa ta-
pahtuu my6s muutosta, esimerkiksi uusien sukupolvien myo6ta. Y-sukupolvella ei ole
samanlaisia kokemuksia esimerkiksi sodan aiheuttamista niukkuuden tunteista. Tdman
myo6ta heidén kayttaytymisensa saattaa poiketa merkittavasti vanhemmasta ikapol-
vesta. Y-sukupuoli eroaa aiemmista sukupolvista esimerkiksi pitdmalla vapaa-aikaa
tyontekoa tarkedmpand. Aiemmat sukupolvet ovat voineet pyytaa tyosté vapaata esi-
merkiksi hammasladkarin takia. Nykynuoret voivat pyytdd samaista vapaata muun
muassa mokkiviikonlopun takia. (Manka & Manka, 2016, s. 13-14.)
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4.4 Muutosvastarinta

Muutosvastarinta tarkoittaa tilannetta, jossa muutosta tai sen suunnittelua kritisoidaan
ja vastustetaan. Tyontekijat voivat olla vastustamatta itse muutosta mutta vastustavat
muutoksen vaikutuksia yksiliden asemaan ja tydyhteisdon. On tavanomaista, ettéd
muutos koetaan jarkevéksi, toisin kuin sen seuraukset. Maurerin mukaan vastustuk-
sella on yleensa tarke&é kerrottavaa, josta yritys voi halutessaan oppia. Vaikka paélle-
péin ei uskoisi, muutosvastarinnalla on hyvat syyt. Muutosvastarintaa voi lieventaa
ymmartamalla toisen ndkemyksié seka kuuntelemalla henkildstod. (Ponteva, 2012, kpl
2.2))

Ihmisissd muutosvastarintaa aiheuttaa tilanteet, joissa itseddn koskevissa asioissa ei
ole paatdsvaltaa. On jossain méérin jarkevaakin kokea vastarintaa, jos muutoksella on
itselle Kielteisia seurauksia. Syita muutosvastarinnan alkamiselle ovat pelko, hiljaisuus
ja sumu. Ensimmaisend on pelko, etenkin silloin, jos tyontekija ei ole paassyt osallis-
tumaan muutoksen eri vaiheisiin. Toisena syyné hiljaisuuden kulttuuri, jolloin tyonte-
Kija ei osaa kommunikoida tunteitaan ja tarpeitaan. Tallin ilmenee myds vaikeutta
konfliktoida ja kyseenalaistaa johtoa. Viimeisend syynéd sumu, jossa on huono sieta-
misen kyky epéatdydellisessd muutostilanteessa. Muutosvastarinta syntyy lahes aina
muutosvoiman puutteesta. Silloin tydntekijat eivat koe vaikuttavansa aidosti ja oike-
asti. Taman myaté yrityksen muutosvoima ja -kyky hélvenee. (Piha & Sutinen, 2020,
s. 20-23.)

4.5 Muutosviestinta

Koska elamme maailmassa, jossa muutos ei ole poikkeustilanne, vaan jatkuva disrup-
tiotila, muutokset tulee hahmottaa eri tavalla. John Kotterin mukaan viestint otetaan
kayttoon lilan myohdisessd vaiheessa muutosprosesseissa. Muutoksen onnistumiseen
vaikuttaa olennaisesti viestintd. Viestind ei ole yksi vaihe, vaan edellytys prosessin
onnistumisessa. Tehokkain muutosty6kalu maailmassa on kommunikaatio, jolla muu-
tos tehddan. Jatkuvan keskustelun yllapitdminen on sitd tarkedmpad, mitd suurem-
masta organisaatiosta on kyse. Pysyvan muutosvoiman rakentaminen vaatii aitoa, jat-

kuvaa ja systemaattista keskustelua. (Piha & Sutinen, 2020, s. 76-77.)
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Muutosviestintd on parhaimmillaan kahdensuuntaista ja eri organisaatiotasoilla ké&yta-
vaa vuoropuhelua muutoksen etenemisesté. Tietoa ei voi olla liikaa muutosprosessien
aikana. Viestinnalla on selked tavoite, jotta jokainen ymmartad mihin muutoksella py-
ritddn ja miksi muutos on juuri nyt. Viestinnassa tulisi pyrkié keskittymaan niihin ky-
symyksiin, jotka vaikuttavat tyontekijoihin ja tydryhmiin. VVuorovaikutteinen viestinté
ovat mahdollisuus siihen, etté tyontekijoiden ja tydryhmien ideat ja palautteet otetaan
huomioon muutoksen toteuttamisessa. Muutosprosessin tukena organisaatioilla on
hyva olla olemassa viestintdsuunnitelma, josta ilmenee muutosprosessien eri kohde-
ryhmat ja vaiheet. Muutosprosessissa on asioita, jotka saa kertoa useaan kertaan, ja
asioita, joita ei kannata kertoa kaikkea kerralla. Viestintaan sisaltyy johdon tiedottei-
den lisdksi kasvokkain tapahtuvat keskustelut esihenkilon ja tydryhman kanssa seka

tydyhteison yhteiset tilaisuudet. (Tyoterveyslaitos, kpl. 1.)

Tyontekijoiden taytyy ymmartdd oman tyénsa merkitys, jotta he voivat toimia oman
itsensé ja organisaation eteen. Taméa koskee myos muutoksia, silla tydntekijoiden tulee
ymmaértad, minka vuoksi muutosta tarvitaan. Kun henkilstd ymmaértdd muutoksen
syyt, he ymmartavat myds miksi nykyiselld&n ei voi jatkaa eteenpdin ja talla tavoin
ovat hyvaksyvaisempid muutosta kohtaan. Muutosten kaynnistysprosessien alussa on-
Kin tarkedd, ettd johdolta tulisi perustelut muutokselle ja vastaukset henkildston kysy-
myksiin siihen liittyen. Tilannetta auttaa myds, kun henkil6sto tietad, mitk& toiminnot
jamité kdytannéssa muuttuu. Muutostilanteissa realistisuus ja avoimuus ovat tarkedssé
roolissa, ettd muutokseen suhtaudutaan ja asennoidutaan myonteisesti. (Paloranta,
2007, luku 6.3, kpl 6.)

5 HENKILOSTOKYSELY VUONNA 2021

5.1 Kyselyaineiston kerddminen

Kysely lahetettiin linkkina séhkopostitse yrityksen henkildstolle. Kysely oli suunnattu
yrityksen Suomen toimipisteelle. Kyselyn oli alun perin tehnyt Vaasan yliopisto ja

Lappeenrannan teknillinen yliopisto Hermes-hankkeen yhteydessa. Kyselyyn tehtiin
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pienid muutoksia, jotta se vastasi paremmin toimeksiantajan tarpeisiin. Kyselyyn vas-
tasi 102 henkil64 ja vastausprosentti oli 44 %. Kysely toteutettiin erillisind kyselyina

suomeksi ja ruotsiksi.

5.2 Kyselyyn vastanneiden taustatiedot

Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma kuvataan alla olevassa kuviossa. VVastanneista suu-
rin osa olivat 1961-1970 ja 1971-1980 -luvulla syntyneitd. Nuorin vastaaja oli syntynyt
vuonna 2001 tai my6hemmin. Vanhempia vastaajia kuin 1950-luvulla syntyneita ei

ollut.

IKAJAKAUMA

40
30
20

10

-1950 1951-1960 1961-1970 1971-1980 1981-1990 1991-2000 2001-

Kuvio 2. Vastanneiden ikdjakauma.

Vastanneista suurin osa on tydskennellyt yrityksessa neljastd kymmeneen vuotta. Alle
vuoden tydskennelleitéd vastaajista oli ainoastaan nelja kappaletta. Yli 30 vuotta tyds-

kennelleitd vastaajia oli 20.

TYOSKENTELYVUODET
YRITYKSESSA
50
40
30
20
10
0
Alle 1 1-3 vuotta 4-10 vuotta 11-20 21-30 yli 30

Kuvio 3. Vastanneiden tydskentelyvuodet yrityksessa
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Kyselyyn vastanneista puolet (51 henkil6d) oli tyontekijoitd. Vastanneista toimihenki-

16ita oli 26 % ja ylempia toimihenkil6ité oli 24 %.

TYONTEKIJAN TEHTAVA

60
50
40
30
20
10

Tyontekija Toimihenkild Ylempi toimihenkil6
Kuvio 4. Vastanneiden tehtdva yrityksessa

Vastanneista henkildista ainoastaan kolmen esihenkil6lld oli yli 30 alaista. Suurim-
malla osalla vastanneiden esihenkil6isté oli 6-14 alaista. Alla oleva kuvio kuvastaa

jakaumaa.

LAHIMMALLA ESIHENKILOLLA
ON ALAISIA

45,0 %
40,0 %
35,0%
30,0 %
25,0%
20,0 %
15,0 %
10,0 %

50%

0,0%

1-5 6-14 15-30 yli 30

Kuvio 5. Vastanneiden esihenkilon alaismé&éra.
Suurin osa kyselyyn vastanneista ei toiminut esihenkildasemassa. Esihenkil6asemassa

tydskenteli 23 henkil6a (23 % vastanneista). Alla olevasta kuviosta nakee esihenkil6-

asemajakauman.
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Esihenkiloasema

23 % ..
= Kylla

Ei
77 %

Kuvio 6. Vastanneiden esihenkildasema.

Kyselyyn vastanneista suurin osa (35 %) tydskenteli tuotannossa. Seuraavaksi suurin

jakauma oli ”Jokin muu”, joka oli vastattu 24 kertaa, 23 % vastauksista. Vahiten vas-

tanneista tydskenteli laadun parissa.

Tyotehtavat

= Tuotanto
Tekniikka tai kunnossapito

= Laatu

= Logistiikka, [ahettamo tai
' tuotannon suunnittelu
10% = Myynti tai myynnin tuki
0
= Jokin muu

Kuvio 7. Vastanneiden nykyiset tyotehtavat.

Vastaajista 58 % tyodskenteli paivavuoroissa. Keskeytymattomassa kolmivuorotydssa
ja kaksivuorotyossé tydskenteli 19 % ja 18 % vastanneista. Vahiten vastanneista (5 %)

tydskenteli keskeytyvassa kolmivuoroty§ssa.



5%
18 %

TyOaikamuoto

58 %

Kuvio 8. Vastanneiden tydaikamuoto.

5.3 Tyohyvinvointikyselyn tulokset

Paivatyo

Kaksivuorotyo

= Keskeytyva
kolmivuorotyo

m Keskeytymaton
kolmivuorotyo
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Vastanneista oli tdysin samaa mieltd tyonsa (52 %) ja yksikkonsa (41 %) tavoitteista.

Keskiarvo tavoitteissa oli yhteensd 6,07, joka on hyvé lukema. Luvut I6ytyvét taulu-

kosta 1.

Taulukko 1. Tietoa tavoitteista.

1 =Taysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mielta

1 2 3 4 5 6 7|Keskiarvo
Tiedan, mitka ovat tyoni tavoitteet 1,0% 2,0% 2,0% 1,0% 80%| 340% 52,0% 6,23
Tieddn, mitka ovat yksikkoni tavoitteet 2,0% 2,0% 3,0% 40%| 150%| 33,0% 41,0 % 5,91
Yhteensa 1,5% 2,0% 2,5% 2,5%| 11,5%| 33,5% 46,5 % 6,07

Taulukko 2 on otettu Hermes-hankkeessa tehdysta kyselysté yritykselle X. Viisi vuotta

sitten tavoitteiden keskiarvo on molemmissa kohdissa matalammalla kuin talla het-

kelld. Tasté voinee paatella, etté tiedonkulku on parantunut yrityksessé.

Taulukko 2. Tavoitteiden tulos vuonna 2016 (Viitala, Kultalahti & Kantola, 2016,

Vaasan yliopisto).
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11. Tieto tavoitteista

1 = Tdysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mieltd

1 2 ‘ 3 4 5 ‘ 6 7 Yhteensid ‘ Keskiarvo
Tiedan erittain hyvin, mitka ovat tyéni tavoitteet 1 2 ‘ 3 10 13 ‘ 27 35 91 ‘ 5,78
Tiedan, mitka ovat yksikkoni tavoitteet 1 3 ‘ 2 11 19 ‘ 29 26 91 ‘ 5,58
Yhteensa 2 5 ‘ 5 21 32 ‘ 56 61 182 ‘ 5,68

Taulukossa 3 tiedonkulku oli parasta tyoyksikon sisélld (ka 4,89). Tiedonkulku eri yk-
sikdiden vélilla (ka 3,88) seka johdon ja henkildston valilla oli hieman matalammalla
tasolla (ka 3,90). Ylemmat toimihenkil6t olivat hieman tyytyméattomimpia tiedonkul-
kuun eri yksikdiden vélilla sek& johdon ja henkiloston vélilla, kun vertaa toimihenki-

[6ihin ja tyontekijoihin.

Taulukko 3. Organisaation tiedonkulku on riittavaa.

1 =Taysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mielta

1 2 3 4 5 6 7|Keskiarvo
Tyoyksikossani 7,9% 5,0% 3,0%| 13,9%| 24,8%| 356% 9,9% 4,89
Eri yksikoiden valilla 5,9 % 15,8 % 13,9%| 21,8%| 34,7% 6,9 % 1,0% 3,88
Johdon ja henkiloston valilla|  10,9% 11,9% 16,8%| 17,8%| 24,8%| 149% 3,0% 3,90
Yhteensa 8,3% 10,9% 11,2%| 17,8%| 28,1%| 19,1% 4,6 % 4,22

Taulukosta 4 nékee yrityksen tilanteen tiedonkulun suhteen vuonna 2016. Kun tauluk-
koa vertaa taulukko 3:een, tuloksista nakee, etta tiedonkulku on parantunut keskiar-

voltaan jokaisessa kohdassa. Kokonaiskeskiarvo on noussut luvusta 3,89 lukuun 4,22.

Taulukko 4. Tiedonkulku yrityksessa vuonna 2016 (Viitala ym., 2016, Vaasan yli-
opisto).

12. Organisaatiossamme tiedon kulku on riittavaa

1 = Taysin er mieltd ... 7 = tdysin samaa mielts

1 2 ‘ 3 4 5 ‘ 6 7 Yhteensd ‘ Keskiarvo
tyoyksikdssani 9 7 ‘ 9 12 21 ‘ 22 8 88 ‘ 444
eri yksikdiden valilla 10 1 ‘ 18 24 17 ‘ 4 3 87 ‘ 3,59
johdon ja henkiléston valilla 13 12 ‘ 1 24 13 ‘ 1 3 87 ‘ 3,66
Yhteensa 32 30 ‘ 38 60 51 ‘ 37 14 262 ‘ 3,89
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Yrityksen henkilostostd noin puolet koki, ettd tyopaikan ilmapiiri on joissain maarin
kilpaileva, jannittynyt ja omaa etuaan tavoitteleva (ka 3,45). Yli puolet kyselyyn vas-
tanneista kokivat tyopaikan ilmapiirin kannustavaksi ja uusia ideoita hakevaksi (ka
4,15), mukavaksi ja leppoisaksi (4,76) sekd ennakkoluuloiseksi ja vanhoista kaavoista
kiinni pitdvaksi (3,85). Eripuraiseksi ja riitaisaksi ilmapiirin koki keskiarvolta 2,74.
Tyontekijan, toimihenkilon ja ylemman toimihenkiloiden vélilla ei ollut suuria eroja

siind, miten he kokivat tyépaikan ilmapiirin.

Taulukko 5. Missé maarin seuraavat piirteet kuvaavat tyopaikkanne ilmapiiria?

1 =Taysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mieltd

1 2 3 4 5 6 7|Keskiarvo
Kilpaileva, jannittynyt, omaa etuaan tavoitteleva 10,0%| 250%| 16,0%| 22,0%| 16,0% 8,0% 3,0% 3,45
Kannustava, uusia ideoita hakeva 6,0%| 13,0%| 180%| 16,0%| 20,0% 24,0% 3,0% 4,15
Ennakkoluuloinen, vanhoista kaavoista kiinni pitdva 7,0%| 12,0%| 240%| 26,0%| 150% 9,0 % 7,0% 3,85
Mukava ja leppoisa 2,0% 2,0%| 13,0%| 24,0%| 260% 26,0 % 7,0 % 4,76
Eripurainen ja riitaisa 32,0%| 340%| 13,0%| 12,0%| 11,0% 3,0% 2,0% 2,74
Yhteensa 11,4%| 172%| 16,8%| 200%| 176% 14,0% 44% 3,79

Taulukossa 6 nakee yrityksen ilmapiirin tilanteen viisi vuotta sitten. Talldin keskiarvo
on ollut matalammalla kannustavassa ja uusia ideoita hakevassa (ka 3,78) seké lep-
poisa ja mukava (ka 4,34). llmapiiri on parantunut jannittynyt, kilpailevan ja omaa
etuaan tavoittelevan (ka 3,78), ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinni pitdvéan
(ka 4,07) seka riitaisan ja eripuraisuuden kohdissa (ka 3,27). Tuloksista voidaan paa-

telld, ettd ilmapiiri on parantunut yrityksessa.

Taulukko 6. TyOpaikan ilmapiiri vuonna 2016 (Viitala ym., 2016, Vaasan yliopisto).

13. Missa méaarin seuraavat piirteet kuvaavat tydpaikkanne ilmapiiria?

1 = Téysin eri mielté ... 7 = tdysin samaa mielté

1 2 3 4 5 6 7 Yhteensd Keskiarvo
jannittynyt, kilpaileva, omaa etuaan tavoitteleva 12 14 9 20 11 15 9 90 3,94
kannustava, uusia ideoita hakeva 11 7 | 23 15 21 | 10 3 90 | 3,78
ennakkoluuloinen, vanhoista kaavoista kiinni

6 9 16 27 13 12 T 90 4,07
pitava
leppoisa ja mukava 9 7 | 8 19 22 | 20 5] 91 | 4,34
ritaisa ja eripurainen 20 21 7 16 14 7 5 90 | 3,27
Yhteensa 58 58 63 97 81 64 30 451 | 3,88

Vaikutusmahdollisuudet ovat kuvattuna taulukossa 7. Enemmist0 vastanneista kokivat
omaavansa suhteellisen hyvat vaikutusmahdollisuudet tydsséén liittyen tyotehtéviin,
tybaikaan ja tyOtahtiin. Paivavuoroa tekevat tyontekijat kokivat tydajan tai aikataulut-
tamisen hieman paremmaksi kuin vuoroty6té tekevét tyontekijat. Keskiarvot eivét pal-

joa eroa toisistaan ja yhteensé se oli 4,75.
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Taulukko 7. Kuinka paljon sinulla on vaikutusmahdollisuuksia?

1 = Erittdin huonosti ... 7 = Erittdin hyvin

1 2 3 4 5 6 7|Keskiarvo
Tyotehtdviesi vaihtelevuuteen 6,9 % 8,9% 99%| 11,9%| 23,8%| 31,7% 6,9 % 4,59
Tyoaikaasi tai tyosi aikatauluttamiseen 7,9% 5,0% 6,9%| 12,9%| 24,8%| 33,7% 8,9% 4,78
Tyotahtiisi 5,0% 4,0 % 79%| 13,9%| 30,7%| 27,7% 10,9 % 4,88
Yhteensa 6,6 % 5,9% 83%| 12,9%| 26,4%| 31,0% 8,9% 4,75

Taulukossa 8 tydpaikan vaikutusmahdollisuudet ovat kuvattuna viiden vuoden takai-
seen tilanteeseen. Keskiarvo on noussut jokaisessa kohdassa. Suurimmat kasvut ovat
tybaikaan ja tyotahtiin liittyen. Keskiarvo on noussut yhteensa luvusta 4,44 lukuun
4,75.

Taulukko 8. Tydpaikan vaikutusmahdollisuudet vuonna 2016 (Viitalaym., 2016, Vaa-
san yliopisto)

14. Vaikutusmahdollisuudet

1 = Erittdin huonosti.... 7 = Erittdin hyvin

1 2 | 3 4 5 ‘ 6 7 Yhteensa | Keskiarvo
Kuinka paljon sinulla on vaikutusmahdollisuuksia

10 5 5 15 26 21 9 91 4,55
tyotehtaviesi vaihtelevuuteen
Kuinka paljon vaikutusmahdollisuuksia sinulla on

9 13 8 13 15 23 10 91 4,33
tydaikaasi tai tydsi aikatauluttamiseen
Kuinka paljon vaikutusmahdollisuuksia sinulla on

S5 13 S 17 22 18 9 89 4,44
tyotahtiisi
Yhteensi 24 31 | 18 45 63 ‘ 62 28 271 | 4.44

Tyon innostavuutta kuvataan taulukossa 9. Kokonaiskeskiarvo taulukossa on 5,34.
Tyon innostavuuteen vastattiin yhteensa 2,3 % vastauksista “’ei koskaan”. Paivittdin
puolestaan vastattiin vastauksista yhteensa 25,2 %. Korkeimman keskiarvon vastan-
neilta sai kohta ”Olen ylped tydstdni” kuin taas matalimman keskiarvon sai ”"Kun
tyoskentelen, tyo vie minut mukanaan”. TyOn innostavuudessa ei ollut merkittavia
eroavaisuuksia idn perusteella. Tyytyvaisimpid olivat 1971-1990 -syntyneet tyonteki-

jit.
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Muutaman Muutaman
Ei koskaan |kerran Kerran kuussa  |Muutaman K‘ejxlr;ran kerran Paivittain |Keskiarvo

vuodessa kerran kuussa viikossa viikossa
Tunnen olevani
tdynna energiaa,
kun teen tyotani 2,0% 8,0% 4,0% 13,0% 19,0 % 34,0% 20,0 % 5,21
Tunnen itseni
vahvaksi ja
tarmokkaaksi
tyossani 3,0% 1,0% 6,0 % 11,0% 16,0 % 45,0 % 18,0% 5,43
Olen innostunut
tyostani 0,0 % 6,0 % 7,0% 16,0 % 12,0% 32,0% 27,0% 5,38
Tyoni inspiroi
minua 20% 20% 79% 20,8% 19,8 % 228% 248% 5,22
Aamulla herattyani
minusta tuntuu
hyvalta lahtea
toihin 4,0% 5,0% 5,0% 10,9 % 13,9% 32,7% 28,7 % 5,39
Tunnen tyydysta,
kun olen
syventynyt tydhoni 2,0% 4,0% 3,0% 13,0% 15,0 % 33,0% 30,0 % 5,54
Olen ylped tyostani 2,0% 3,0% 3,0% 10,0 % 16,0 % 29,0 % 37,0% 5,70
Olen taysin
uppoutunut
tyohoni 20% 30% 81% 14,1% 20,2 % 26,3% 26,3% 5,31
Kun tydskentelen,
tyo vie minut
mukanaan 6,0 % 8,0% 9,0% 10,0 % 18,0 % 34,0% 15,0% 4,88
Yhteensa 2,6 % 4,4% 59% 13,2% 16,7 % 32,1% 252 % 5,34

Taulukossa 10 kuvataan tyon innostavuutta viiden vuoden takaisin vastauksiin. Ko-

konaiskeskiarvo on noussut vuoden 2016 kyselysté 0,11:lla. Vuonna 2016 ”Olen yl-

ped tyostani” oli myds korkeimmalla keskiarvolla oleva vastaus, kuten uudessakin

kyselyssa.
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Taulukko 10. Ty6paikan tyon innostavuus vuonna 2016 (Viitala ym., 2016, Vaasan
yliopisto).

15. Tydn innostavuus

muuta muuta muuta
ei man |kerran| man |kerran| man
paivitt
koska | kerran | kuuss | kerran| viikos |kerran Yhteensa Keskiarvo
&in
an vuode a kuuss sa viikos
ssa a sa

Tunnen olevani tAynné energiaa, kun teen tydtani 4 6 7 13 10 31 19 90 5,09
Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani 2 7 9 11 13 24 24 90 5,16
Olen innostunut tydstani 1 7 4 9 19 21 27 88 5,38
Tydni inspiroi minua 4 6 3 14 16 21 25 89 5,19
Aamulla herattyani minusta tuntuu hyvaita lahtea

8 12 8 5 11 24 22 90 4,77
téihin
Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyGhoni 4 5 6 11 ] 29 24 88 5.26
Olen ylpea tydstani 3 4 3 3 11 23 42 89 5,83
Olen taysin uppoutunut tydhoni 7 5 2 8 14 27 24 87 | 5,23
Kun tytskentelen, tyd vie minut mukanaan 10 1 5 12 7 28 25 88 | 5.15
Yhteensa 43 53 47 86 110 228 232 799 | 5,23

Ty0Opaikan toimivuutta ja joustavuutta esitetdan taulukossa 11. Yhteensa keskiarvo
on vastauksissa 4,50. Korkein keskiarvo on vastauksessa ”Tyonantajani mahdollistaa
tarvittaessa joustoja tydajan suhteen” (ka 5,42). Kaikista vastauksista eniten vastauk-
sia on saanut vastaus 6 (23,4 %). Esihenkiléasemassa vastanneet henkil6t olivat hie-
man tyytymattomampia tyopaikan toimivuuteen ja joustavuuteen kuin henkil6t, jotka

eivat olleet esihenkildasemassa.
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Taulukko 11. Ty6paikan toimivuus ja joustavuus.

1 =Taysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6 7|Keskiarvo

Tyopaikallani on
riittavasti
tyontekijoita
ty6tehtaviin
nihden 6,9 % 15,8 % 14,9 % 15,8%| 14,9% 21,8% 9,9% 4,21
Tyopaikallani tyot
ovat hyvin
organisoituja 6,9 % 9,9% 17,8% 21,8% 24,8 % 149 % 4,0% 4,08
Tyo6paikallani on
tavallista, ettd
tyontekijoiden
ideoita ja
kehittamisehdotuks
ia toteutetaan 7,9% 11,9% 9,9% 23,8% 26,7 % 16,8 % 3,0% 4,12
Tybnantajani
mahdollistaa
tarvittaessa
joustoja ty6ajan
suhteen 3,9% 6,9 % 2,0% 88% 16,7% 32,4% 29,4% 5,42
Tydnantajani
mahdollistaa
tarvittaessa
joustoja tyon
tekemisen paikan
suhteen suhteen 9,9 % 5,9 % 10,9 % 13,9 % 18,8 % 25,7 % 14,9 % 4,62
Ty6nantajani
mahdollistaa
tarvittaessa
joustoja tyon
toteutustapojen
suhteen 5,9% 5,0% 10,9 % 19,8%| 19,8% 28,7% 9,9% 4,68
Yhteensé 6,9 % 9,2% 11,1% 173%| 203% 23,4% 11,8% 4,50

Verrattaessa tyOpaikan toimivuutta ja joustavuutta viiden vuoden takaiseen, taulukosta
12 huomaa, etté keskiarvo on noussut vuosien saatossa 4,18:sta 4,50:een. Suurin kes-
kiarvon nousu on tullut vastauksessa ”Tyonantajani mahdollistaa tarvittaessa joustoja
tybajan suhteen”, joka on tdménhetkisen tilanteen mukaan korkeimmalla keskiarvolla.
Tahan vastaukseen vallitseva Covid-19 tilanne on saattanut vaikuttaa, koska yrityk-

sessd on otettu hybridimalli kdyttoon etatdiden suhteen.
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Taulukko 12. TyOpaikan toimivuus ja joustavuus vuonna 2016. (Viitala ym., 2016,

Vaasan yliopisto).

16. Tydpaikan toimivuus ja joustavuus

1 = Taysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa migltd

1 2 ‘ 3 4 5 ‘ 6 7 Yhteensa ‘ Keskiarvo
Tyopaikallani on riittéavasti tydntekijoita

5 10 12 20 19 13 11 a0 4,34
tydtehtaviin nahden
Tydpaikallani tydt ovat hyvin organisoituja 11 17 ‘ 20 20 13 5 4 90 ‘ 342
Tyopaikallani on tavallista, etta tyontekijdiden

14 15 13 19 18 8 3 90 3,53
ideoita ja kehittamisehdotuksia toteutetaan
Tybantajani mahdollistaa tarvittaessa joustoja

4 8 2 8 17 23 28 90 53
tydajan suhteen
Tybantajani mahdollistaa tarvittaessa joustoja

18 10 8 17 18 10 9 90 3,81
tyén tekemisen paikan suhteen
Tybantajani mahdollistaa tarvittaessa joustoja

5 7 6 21 21 15 14 89 4,65
tyén toteutustapojen suhteen
Yhteensa 57 67 ‘ 61 105 106 ‘ 74 69 539 ‘ 4,18

TyoOnantajakuvan keskiarvo on 5,46 taulukossa 13. Arvosanan 6 antoi vastanneista

jopa 44 %. Ainoastaan yksi vastaajista (1 %) arvioi olevansa taysin eri mielta tyonan-

tajakuvasta kuin puolestaan 15 vastaajaa (15 %) olivat sitd mieltd, etta ovat taysin sa-

maa mielt kysymykseen Ty0nantajayrityksellani on hyva maine”. Ruotsinkieliseen

kyselyyn vastanneista 11 kokivat olevansa taysin samaa mieltd tyénantajayrityksen

maineesta, kun taas suomenkieliseen vastanneista vain nelja oli tdysin samaa mielta.

Tastd voi paatelld, etté ruotsinkieliset kokevat tyonantajakuvan hieman positiivisem-

maksi kuin suomenkieliset vastanneet.

Taulukko 13. Ty6nantajakuva.

1 =Taysin eri mieltd ... 7 = taysin samaa mielta

1 2 3 4 5 6 7|Keskiarvo
TyOnantajayrityksellani
on hyva maine 1% 3% 5% 5% 27 % 44 % 15% 5,46
Yhteensa 1% 3% 5% 5% 27 % 44 % 15% 5,46
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Tyo6nantajakuva on parantunut tyontekijéiden silmissa viidessd vuodessa. Taulukossa

14 olevan keskiarvo on noussut nykyiseen 0,28:1la. Vuonna 2016 jopa nelja vastan-

neista oli taysin eri mieltd tydnantajayrityksensa hyvasta maineesta kuin vuonna 2021

vastaavan arvosanan antoi ainoastaan yksi henkilo.

Taulukko 14. Tydnantajakuva vuonna 2016 (Viitala ym., 2016, Vaasan yliopisto).

17. Tyénantajakuva

1 = Taysin eri mielts ... 7 = tdysin samaa mielta

Tybnantajayrityksellani on hyva maine

Yhteensad l Keskiarvo

|

89

5,18

Yksikon osaaminen on yritys X:n tyontekijoiden mielestd suhteellisen hyvaé taulu-

kossa 15. Kokonaiskeskiarvo on 5,34. Korkeamman keskiarvon (5,51) sai yksikon

osaamisen taso. Vastanneista tyontekijét vastasivat arvosanan 6 (34,7 %).

Taulukko 15. Osaaminen.

1=Taysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mielta

1

2

Keskiarvo

Yksikkdmme
0saaminen on erittain
hyvalla tasolla

2,0%

1,0%

59%

4,0%

28,7 %

38,6 %

19,8%

5,51

Yksik6ssamme on
kirkkaana yhteinen
nakemys osaamisen
kehittamisen
suunnasta

2,0%

4,0%

5,0%

13,9%

29,7 %

30,7 %

14,9 %

5,17

Yhteensa

2,0%

25%

5,4 %

8,9%

29,2 %

34,7 %

173 %

5,34

Yksikdn osaaminen on parantunut viidessa vuodessa, selviad taulukkoa 15 vertaamalla

taulukkoon 16. Yksikdn osaamisen taso on pysynyt melko samana. Suurempi kasvu

keskiarvossa on tapahtunut yksikon kirkkaan yhteisen ndkemyksen osaamisesta kehit-

tdmisen suunnasta.

Taulukko 16. Osaaminen vuonna 2016 (Viitala ym., 2016, Vaasan yliopisto).



18. Osaaminen

1 = Tdysin eri mielté ... 7 = tdysin samaa mieltsd
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1 3 4 5 6 7 Yhteensd Keskiarvo
Yksikéssdmme osaaminen on erittdin hyvalla

0 7 10 17 37 18 91 547
tasolla
Yksikéssdmme on kirkkaana yhteinen nakemys

8 8 16 19 26 9 90 4,64
osaamisen kehittamisen suunnasta
Yhteensa 8 15 26 36 63 27 181 5,06

Taulukossa 17 kuvataan yksikon suoriutumista. Keskiarvo yhteensé on 4,96. Vastauk-

sissa arvosana 7 annettiin 32 kertaa (10,6 %). Arvosana 1 puolestaan valittiin nelja

kertaa (1,3 %). Parhaimmalla tasolla vastausten perusteella oli erittain laadukas yksi-

kon toiminta (ka 5,20).

Taulukko 17. Suoriutuminen yksikdssa.

1 =Taysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mielta

1 2 3 4 5 6 7|Keskiarvo
Toiminta on erittain
laadukasta 1,0% 5,0% 5,0% 99%| 32,7%| 34,7%| 11,9% 5,20
Saavuttaa aina sille
asetetut maaralliset
tavoitteet 2,0% 4,0% 6,9%| 20,8%| 31,7%| 257% 8,9% 4,89
On suoriutunut
organisaatiossamme
paljon keskimaaraista
paremmin 1,0% 69% 79%| 248%| 248%| 238%| 109% 4,80
Yhteensi 1,3%| 53%| 6,6% 185%| 29,7%| 28,1%| 10,6% 4,96

Verrattaessa taulukkoa 17 ja 18 keskenddn, voidaan huomata, ettd laadukas toiminta

sekd yksikon suoriutuminen keskiméaardista paremmin ovat sailyneet lahes samoina.

Kokonaiskeskiarvo on kuitenkin uudessa kyselyssa noussut 4,87:sté 4,96:een.

Taulukko 18. Yrityksen suoriutuminen yksikossé vuonna 2016 (Viitala ym., 2016,

Vaasan yliopisto).
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19. Suoriutuminen

1 = Tdysin eri mielté ... 7 = tdysin samaa mieltd

1 2 ‘ 3 4 5 ’ 6 7 Yhteensd | Keskiarvo
Yksikkémme toiminta on erittdin laadukasta 3 2 ‘ 5 10 30 ’ 28 12 90 I 5,16
Yksikkémme saavuttaa aina sille asetetut

4 3 9 18 30 20 6 90 4,68
maéaralliset tavoitteet
Yksikkémme on suoriutunut organisaatiossamme

2 3 9 22 27 18 9 90 477
paljon keskimaaraista paremmin
Yhteensa 9 8 l 23 50 87 l 66 27 270 [ 4,87

Taulukossa 19 kasitellaan esihenkilon toimintaa tyontekijoiden ndkokulmasta. Lahes
30 % vastanneista ovat antaneet arvosanaksi numeron 6 (269 vastausta), josta voidaan
paatella tyontekijoiden yleisen tyytyvéisyyden esihenkilon toimintaan. Vastanneista
henkil6t, joiden esihenkildlla oli yli 30 alaista, olivat tyytyvéisimpia esihenkilon toi-
mintaan ja omaan suhteeseensa esihenkilon kanssa. Seuraavaksi tyytyvaisimpié olivat
henkil6t, joiden esihenkildlla oli alaisia 1-5, ja néiden jalkeen henkilot, joiden esihen-
kilolla oli alaisia 6-14. Vahiten tyytyvdisia esihenkilon toimintaan ja suhteeseen hénen

kanssaan, olivat henkil6t, joiden esihenkil6lla oli alaisia 15-30.



Taulukko 19. Esihenkildn toiminta.

1 =Taysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mielta
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1

2

~N

Keskiarvo

Edistda ryhmassa
keskindista
yhteistyota

3,0%

9,0%

3,0%

17,0%

15,0 %

37,0%

16,0 %

5,07

Tukee virheiden ja
ongelmien
rakentavaa
kasittelya
tydyhteiséssamme

50%

4,0%

6,0 %

20,0 %

13,0%

31,0%

21,0%

5,09

Pyrkii kehittamaan
yksikkdmme
toimintaa

3,0%

6,0 %

5,0%

14,0 %

16,0 %

26,0 %

30,0 %

5,32

Edistaa ja tukee
innovatiivisia
ideoita, kokeiluja ja
luovia prosesseja

5,0%

3,0%

8,0%

10,0 %

19,0 %

29,0%

26,0 %

5,26

Ymmartaa tyoni
ongelmat ja tarpeet

2,0%

4,0%

8,9%

119%

13,9%

38,6 %

20,8 %

5,31

Antaa kannustavaa
palautetta tyostani

6,0 %

50%

4,0%

14,0 %

20,0%

29,0%

22,0%

5,12

Keskustelee
kanssamme
riittavasti
suorituksistamme

8,0%

3,0%

4,0%

22,0%

21,0%

27,0%

15,0%

4,86

Huolehtii siita, ettd
jokainen osaa
tehtdvansa

7,0%

6,0 %

8,0%

16,0 %

28,0%

23,0%

12,0%

4,69

Tieddn, mita
esihenkil6 ajattelee
tyosuorituksistani

2,0%

4,0%

2,0%

12,0%

24,0%

28,0%

28,0%

5,48

Yhteensa

4,6 %

4,9%

54%

15,2 %

18,9 %

29,8 %

21,2%

5,13

Taulukko 20 kuvataan tyontekijoiden kokemus esihenkilon toiminnasta viisi vuotta

sitten. Keskiarvo on noussut jokaisessa kohdassa verrattaessa taménhetkiseen tilantee-

seen. Kokonaiskeskiarvo on 4,67, kun uudessa kyselyssé vastaava numero oli 5,13.
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Taulukko 20. Esihenkilon toiminta vuonna 2016 (Viitala ym., 2016, Vaasan yliopisto).

1 = Téysin eri mieltéd ... 7 = tdysin samaa mielts

1 2 ‘ 3 4 5 | 6 7 Yhteensa | Keskiarvo
Esimieheni edistas ryhmassa keskinaista

6 5 9 17 21 22 11 91 4,67
yhteistyota
Esimieheni tukee virheiden ja ongelmien

3 8 8 20 21 19 12 91 4,68
rakentavaa kasittelya tydyhteiséssamme
Esimieheni pyrkii kehittdmaan yksikkémme

3 5 6 16 17 24 20 91 51
toimintaa
Esimieheni edisté ja tukee innovatiivisia ideoita,

3 4 11 22 13 23 15 91 4,84
kokeilua ja luovia prosesseja.
Esimieheni ymma&rtaa tydni ongelmat ja tarpeet 6 7 6 14 13 27 18 91 491
Saan esimieheltani kannustavaa palautetta

7 6 7 16 19 24 12 91 4,69
tydstani
Esimieheni keskustelee kanssamme riittavasti

7 11 11 18 19 17 8 91 4,25
suorituksistamme
Esimieheni huolehtii siita, etta jokainen osaa

7 8 1 22 14 23 5 90 43
tehtavansa
Tiedan mita esimies ajattelee tybsuorituksistani 7 7 7 18 17 23 12 91 4,63
Yhteensa 49 61 ‘ 76 163 154 ‘ 202 113 818 ‘ 4,67

Taulukossa 21 suhde oman esihenkilon kanssa (yhteensa ka 5,86) on korkeammalla
tasolla kuin esihenkilon toiminta (yhteensé ka 5,13) taulukossa 19. Korkein keskiarvo
taulukossa on viittdméassd “Tulemme hyvin toimeen esihenkiloni kanssa” (ka 6,30),
jossa jopa 61,4 % vastanneista ovat vastanneet parhaan mahdollisen arvosanan. Suo-
menkiliseen kyselyyn vastanneista keskimaarin kolme henkil6a oli tdysin erimieltd
taulukon 21 véittdmissd, kun taas ruotsinkielisessé kyselyssa kukaan ei vastannut ole-

vansa taysin eri mielta.

Taulukko 21. Suhde oman esihenkilon kanssa.



1 =Taysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mielta
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1

2

~

Keskiarvo

Tulemme hyvin
toimeen esihenkildni
kanssa

2,0%

0,0%

3,0%

3,0%

6,9 %

23,8 %

61,4 %

6,30

Esihenkiloni tukee
virheiden ja
ongelmien
rakentavaa
kasittelya
tyoyhteisdssamme

3,0%

3,0%

5,0%

8,9%

17,8%

31,7%

30,7 %

5,53

Yhteistoimintamme
edesauttaa meidan
kummankin
tyotehtavien
suorittamista

3,0%

3,0%

3,0%

7,0%

18,0 %

30,0 %

36,0 %

5,68

Voimme kasitella
avoimesti

hankalatkin asiat
toistemme kanssa

3,0%

2,0%

4,0%

2,0%

19,0 %

26,0 %

44,0 %

5,86

Luotamme
toisiimme

2,0%

5,0%

1,0%

5,0%

13,0%

28,0 %

46,0 %

5,90

Arvostamme
toistemme
osaamista tydssa

2,0%

4,0%

2,0%

6,0 %

14,0 %

30,0%

42,0%

5,84

Kykenemme aidosti
kuuntelemaan
toistemme
mielipiteita

1,0%

3,0%

4,0%

9,1%

13,1%

29,3%

40,4 %

5,80

Haluamme yleensa
ymmartaa
toisiamme

1,0%

1,0%

3,0%

50%

16,0 %

28,0 %

46,0 %

6,02

Kunnoitamme
toistemme
mielipiteita, vaikka
emme olisikaan
samaa mielta
asioista

1,0%

4,0%

1,0%

6,9 %

139%

30,7%

42,6 %

5,91

Pystymme
molemmat
tukemaan
toisiamme
kehittymdan tyossa

3,0%

4,0%

3,0%

10,1%

11,1 %

36,4 %

32,3%

5,61

Tarpeen tullen
asetumme
tukemaan toinen
toisemme
nakemyksia tydhon
liittyvissa asioissa

3,0%

3,0%

5,0%

4,0%

15,0%

33,0%

37,0%

5,72

Meidadn on
keskendmme helppo
ottaa puheeksi
erilaiset tydhén
liittyvat asiat

2,0%

1,0%

1,0%

6,0 %

11,0%

26,0 %

53,0%

6,13

Yhteensa

22%

2,8%

2,9%

6,1%

14,1 %

29,4 %

42,6 %

5,86
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Taulukossa 22 ndhdaan vuoden 2016 tulokset suhteesta esihenkilodn. Yhteensa kes-
kiarvo on noussut vuodesta 2016 (ka 5,37), kun nykyinen keskiarvo on 5,86. Suhde
oman esihenkilén kanssa on parantunut viidessé vuodessa. Vuonna 2016 korkeimman
keskiarvon sai saman keskiarvon kuin uudessa kyselyssa, vaikkakin se oli hieman ma-

talampi edelliskerralla (ka 6,22).

Taulukko 22. Suhde esihenkilon kanssa vuonna 2016 (Viitala ym., 2016, Vaasan yli-
opisto).

22. Suhde esimiehen kanssa

1 = Tdysin eri mielta ... 7 = taysin samaa mielta

1 2 | 3 | 4 5 6 7 Yhteensa Keskiarvo
Tulemme hyvin toimeen esimieheni kanssa 1 0 2 4 B 29 47 91 6,22
Esimieheni tukee virheiden ja ongelmien

4 5 3 19 17 28 14 90 5
rakentavaa kasittelya tydyhteiséssamme
Yhteistoimintamme edesauttaa meidan

2 4 6 18 20 28 13 91 5,04
kummankin tyétehtavien suorittamista
Voimme kasitelld avoimesti hankalatkin asiat

3 2 4 10 16 30 26 9 551
toistemme kanssa
Luotamme toisii 3 6 4 10 12 29 26 90 537
Arvostamme toistemme osaamista tyossa 3 2 6 13 13 ik} 20 90 533
Kykenemme aidosti kuuntelemaan toistemme

3 2 6 12 17 30 20 90 531
mielipiteita
Haluamme yleens& ymmartaa toisiamme 3 1 2 13 12 7 22 90 5,54
Kunnicitamme toistemme mielipiteita, vaikka

3 3 4 8 14 35 23 90 549
emme olisik 1 samaa mielta asioista
Pystymme molemmat tukemaan toisiamme

4 4 8 14 15 30 14 89 5
kehittymAaan tybssa
Tarpeen tullen asetumme tukemaan toinen

4 1 7 13 17 a3 14 89 5.17
toisemme nakemyksia tydhon littyvissa asicissa
Meidan on keskenamme helppo ottaa puheeksi

o . _ 3 4 4 9 13 29 28 90 549

erilaiset tydhon littyvat asiat
Yhteensa 36 34 56 143 174 371 267 1081 537

Taulukossa 23 késitellaan yksilén omaa osaamista. Vastauksista voidaan péatellg, etta
suurin osa vastanneista kokivat oman osaamisensa riittdvaksi nykyisissa tehtavissaan
(ka 6,12). Vastanneet kokivat hieman vahemman, ett4d oma osaaminen riittaisi huomat-

tavasti vaativampiin tehtaviin (ka 5,40). Yhteensa keskiarvona oli 5,51 osaamisessa.



Taulukko 23. Oma osaaminen

1 =Taysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mielta
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1

2

~

Keskiarvo

Osaamiseni riittaa
hyvin nykyisista
tyGtehtavista
suoriutumiseen

0,0%

0,0%

3,0%

2,0%

16,8 %

36,6 %

41,6 %

6,12

Osaamiseni riittaisi
nykyista
huomattavasti
vaativampiin
tyotehtaviin

1,0%

1,0%

7,9%

12,9%

23,8%

31,7%

21,8%

5,40

Tiedan erittdin
hyvin, mihin
suuntaan
osaamistani tulisi
kehittaa
tulevaisuudessa

0,0%

0,0%

2,0%

16,0 %

18,0%

39,0%

25,0%

5,69

Minulla on hyvat
mahdollisuudet
kehittaa tydssani
tarvittavaa
osaamista

0,0%

3,0%

4,0%

14,0 %

24,0%

32,0%

23,0%

5,47

Saan riittavasti
tukea tyOssa
tarvitsemani
osaamisen
kehittamiseen

1,0%

7,0%

6,0 %

12,0%

22,0%

35,0%

17,0%

5,20

Kehitan tyossa
tarvittavaa
osaamistani erittdin
aktiivisesti

1,0%

4,0%

50%

16,0 %

27,0%

33,0%

14,0%

5,19

Yhteensa

0,5%

25%

4,6 %

12,1%

21,9%

34,6 %

23,7%

5,51

Taulukossa 24 kuvataan omaa osaamista vuonna 2016. Jokainen kohta on parantunut

viidessd vuodessa vastausten perusteella (ka 5,15), uudemmassa kyselyssa keskiarvo

oli 0,36 desimaalia suurempi. Suurimman parannuksen teki kohta ”Kehitén ty0ssa tar-

vittavaa

osaamistani

erittain

aktiivisesti”.
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Taulukko 24. Oma osaaminen vuonna 2016 (Viitala ym., 2016, Vaasan yliopisto).

23. Osaaminen

1 = Tdysin eri mielta ... 7 = tdysin samaa mieltd

1 2 3 4 5 6 7 Yhteensa Keskiarvo
Osaamiseni riittda hyvin nykyisista tyétehtavista

1 0 3 5 20 30 3 90 5,86
suoriutumiseen
Osaamiseni riittaisi nykyista huomattavasti

2 4 5 15 21 24 15 B6 5.1
vaativampiin tyttehtaviin
Tiedan erittain hyvin, mihin suuntaan osaamistani

3 1 3 12 26 26 18 89 5,33
tulisi kehittaa tulevaisuudessa
Minulla on hyvat mahdollisuudet kehittaa tydssani

4 4 5 15 21 25 15 89 5,02
tarvittavaa osaamista
Saan riittavasti tukea tydssa tarvitsemani

6 5 9 14 19 24 12 89 4,74
osaamisen kehittamiseen
Kehitan tybssa tarvittavaa osaamistani erittain

3 7 5 15 25 25 9 89 4,83
akliivisesti
Yhieensa 19 21 30 76 132 154 100 532 5,15

Taulukossa 25 korkeimman arvosanan sai vastanneiden tyytyvaisyys tyonsa laatuun

(ka 5,67). Kyseiseen kohtaan yksikaan vastanneista ei vastannut arvosanaa 1 ja 2. Ar-

vosanan 6 vastasi 34 henkil6d ja arvosanan 7 vastasi 27 henkil 4.

Taulukko 25. Oma suoriutuminen.

1 =Taysin eri mielta ... 7 = tdysin samaa mielta

1

2

~

Keskiarvo

Saavutan aina
tyélleni asetetut
tavoitteet 1,0%

3,0%

59%

9,9%

23,8 %

39,6 %

16,8 %

5,39

Olen erittdin
tyytyvdinen tyoni
laatuun 0,0%

0,0%

50%

9,9%

24,8 %

33,7%

26,7%

5,67

Suoriudun
yksikossani
huomattavasti
keskimaaraista
suoritustasoa
paremmin 1,0%

5,0%

6,0 %

22,0%

26,0%

20,0%

20,0%

5,07

Yhteensa 0,7 %

2,7%

5,6%

13,9%

24,8%

31,1%

21,2 %

5,38

Taulukossa 26 esitetddn vastaavat tulokset vuoden 2016 kyselyssé verrattuna yll&

olevaan taulukkoon. Vaikka yhteensa keskiarvo (5,38) parani hieman vuonna 2021

tehdyssa kyselyssa vuoden 2016 kyselyyn (ka 5,34) peilattuna, oman tyonsa tavoit-

teet (ka 5,54) kuitenkin olivat laskeneet viidessa vuodessa hieman (ka 5,39).
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Taulukko 26. Oma suoriutuminen vuonna 2016 (Viitala ym., 2016, Vaasan yli-
opisto).

24. Suoriutuminen

1 = Taysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mieltd

1 2 ‘ 3 ‘ 4 5 6 T Yhteensa Keskiarvo
Saavutan aina tyolleni asetetut tavoitteet 0 0 2 9 29 37 12 89 5,54
Olen erittdin tyytyvainen tyoni laatuun 0 0 4 10 19 43 14 90 5,59
Suoriudun yksikéssani huomattavasti

1 1 4 27 27 18 7 85 488
keskimaaraista suoritustasoa paremmin
Yhteensa 1 1 10 46 75 98 33 264 534

Taulukossa 27 kasitelldan tydssa jaksamista poikkeuksellisti arvosanoilla 1-4.
Keskiarvona on yhteensé 2,19. Korkeimman keskiarvon (2,90) sai vastaus, jossa
kerrottiin, ettd kotiin tullessaan voi helposti rentoutua ja vaihtaa vapaalle. 11

henkil6a (10,9 %) vastanneista oli kuitenkin pdin vastaista mieltd vastauksissaan.

Taulukko 27. Tydssa jaksaminen.



1 =Taysin eri mielta ... 4 = tdysin samaa mielta

1

2

3

4

Keskiarvo

Tyoni aikapaineet
saavat minut
helposti
lamaantumaan

33,7 %

34,7 %

26,7 %

50%

2,03

Alan miettia
tybasioita heti
herattyani
aamulla

33,7%

24,8 %

22,8 %

18,8 %

2,27

Kotiin tullessani
pystyn helposti
rentoutumaan ja
vaihtamaan
vapaalle

10,9 %

23,8 %

29,7 %

35,6 %

2,90

Laheiseni
sanovat, etta
uhraan tyolleni
litkaa

39,6 %

20,8 %

25,7 %

13,9%

2,14

Pystyn harvoin
irrottautumaan
tyOasioistani, ne
pyorivat
mielessani
mennessani
nukkumaan

36,6 %

40,6 %

16,8 %

5,9%

1,92

Jos lykkdaan jotain
asiaa, joka olisi
pitanyt tehda
tdndan, minun on
vaikea saada
yolld unta

45,5 %

31,7 %

11,9 %

10,9 %

1,88

Yhteensa

33,3%

29,4 %

22,3%

15,0 %

2,19

44



Taulukossa 28 ndkyvat vastaukset tydssa jaksamiseen liittyen viisi vuotta sitten.

Keskiarvo yhteensa on pysynyt l&éhes samana viiden vuoden aikana. Pienia eroja

vastausten valilla on kuitenkin havaittavissa.
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Taulukko 28. Tydssa jaksaminen vuona 2016 (Viitala ym., 2016, Vaasan yliopisto).

25. Tydssa jaksaminen

1 = Taysin en mieltd ... 4 = tAysin samaa mieltsd

1 2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Tyoni aikapaineet saavat minut helposti

35 26 19 8 88 2
lamaantumaan
Alan miettia ty6asioita heti herattyani aamulla 22 19 24 22 87 ‘ 2,53
Kotiin tullessani pystyn helposti rentoutumaan

14 21 20 35 90 284
ja vaihtamaan vapaalle
Laheiseni sanovat etta uhraan tyclleni liikaa 30 26 15 15 86 ‘ 217
Pystyn harvoin irroftautumaan tybasioistani, ne

38 24 10 16 88 2,05
pydrivat mielesséni mennessani nukkumaan
Jos lykkaan jotain asiaa, joka olisi pitanyt tehda

46 22 1" 9 88 1,81
téanaan, minun on vaikea saada unta yolla
Yhieensé 185 138 99 105 527 2,23

Taulukossa 29 kasitelldan tyontekijoiden kiirettd tydssé. Vastauksista nahdaan, etta

tyontekijat ovat vastanneet kiirehtivan tydsséan (ka 5,05) enemmaén kuin kokevansa

aikaa olla liian véhan tyén méaaraan nahden (ka 4,60). Tyotehtavien mukaan kaikkein

kiireimmiksi tyénsa kokivat henkil6t, jotka tydskentelevét logistiikassa, lahettamdssa

tai tuotannon suunnittelussa.

Taulukko 29. Kiire tyossa.



1 =Eijuuri koskaan ... 7 = Erittdin usein
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1

2

~N

Keskiarvo

Kuinka usein
sinun taytyy
kiirehtia
tyossasi

50%

59%

4,0%

12,9%

28,7%

23,8 %

19,8 %

5,05

Kuinka usein
sinulla on liian
vahan aikaa
saada tyosi
tehdyksi

4,0%

9,0%

14,0 %

18,0 %

22,0%

17,0%

16,0 %

4,60

Yhteensa

4,5%

7,5%

9,0%

15,4 %

25,4 %

20,4 %

17,9%

4,82

Taulukosta 30 nahddén viiden vuoden takaiset vastaukset kiireeseen liittyen. Koko-

naiskeskiarvo (5,05) on pudonnut vuosien aikana (uusi ka 4,82). Vastanneet kokivat

Kiirehtimisen ja liian vahén ajan ty6hon nahden paremmaksi tdmén vuotisessa kyse-

lyssé.

Taulukko 30. Kiire tytssd vuonna 2016 (Viitala ym., 2016, Vaasan yliopisto).

26. Kiire
1 = Ei juuri koskaan.... 7 = Erittdin usein

2 ‘ 3 ‘ 4 5 6 T Yhteensa Keskiarvo
Kuinka usein sinun taytyy kiirehtia tyéssasi 2 3 11 20 35 15 90 5.29
Kuinka usein sinulla on liian vahan aikaa saada

4 2 24 20 25 9 89 481
tyasi tehdyksi
Yhteensa 6 5 35 40 60 24 179 5,05

Taulukossa 31 kysyttiin tyontekijoiden motivaatiotekijoitd. Eniten vastanneita kes-

kiarvon mukaan motivoi tyopaikan varmuus (ka 5,47) seké ystavyssuhteet tyopaikalla

(ka 5,38) ja vahiten puolestaan tyon helppous (ka 3,90). Tyontekijan, toimihenkilon ja

ylemman toimihenkilon valill4 ei ollut suuria eroja siind, motivoiko palkka. VVoidaan

kuitenkin todeta, ettd mitd nuorempi henkil6 oli, sitd enemman palkka motivoi hanté.

Taulukko 31. Nykyisessa tydssani merkittdvd motivaatiotekijé on.



1 =Taysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mielta
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1 2 3 4 5 6 7|Keskiarvo
Palkka 5,0 % 3,0% 8,9% 109%| 24,8%| 30,7%| 16,8% 5,07
Tyon kiinnostavuus 1,0% 3,0% 4,0%| 10,9%| 26,7%| 41,6%| 129% 5,36
Tyon vaihtelevuus 50% 2,0% 8,9% 6,9%| 21,8%| 38,6%| 16,8% 5,22
Tyon haastavuus 2,0% 3,0% 8,9 % 99%| 228%| 356%| 17,8% 5,27
Mahdollisuus
toteuttaa itsedni 7,0 % 6,0%| 12,0%| 10,0%| 17,0%| 350%| 13,0% 4,81
Tyon joustavuus 5,0 % 4,0% 9,0%| 11,0%| 27,0%| 27,0%| 17,0% 5,00
Ty6paikan sijainti 7,0% 9,0%| 12,0%| 150%| 180%| 21,0%| 18,0% 4,63
Tyon helppous 8,0%| 19,0%| 16,0%| 150%| 24,0%| 10,0% 8,0% 3,90
Mahdollisuus oppia
ja kehittya 4,0% 3,0% 11,0%| 14,0%| 260%| 280%| 14,0% 4,95
Ty6paikan hyva
ilmapiiri 40% 5,0% 6,9% 16,8%| 20,8%| 27,7%| 188% 5,04
Ystavyyssuhteet
tyopaikalla 0,0 % 5,0 % 6,0%| 13,0%| 21,0%| 32,0%| 23,0% 5,38
Hyva esihenkild 40% 5,0 % 50%| 17,0% 8,0%| 39,0%| 22,0% 5,25
Ty6paikan tarjoamat
edut 51% 9,1%| 16,2%| 11,1%| 232%| 27,3% 8,1% 4,53
Mahdollisuus
urakehitykseen 6,0%| 16,0%| 11,0%| 260%| 22,0%| 14,0% 5,0% 4,04
Ty6paikassani
saamani arvostus 8,0%| 12,0%| 13,0%| 16,0%| 19,0%| 26,0% 6,0 % 4,28
Tyo6paikan varmuus 2,0% 1,0% 40%| 12,0%| 27,0%| 30,0%| 24,0% 5,47
Mahdollisuus
yhdistaa tyo ja perhe
eldma haluamallani
tavalla 7,0 % 8,0 % 6,0%| 14,0%| 21,0%| 280%| 16,0% 4,82
Tyo6ni laajempi
merkitys 50%| 14,0% 7,0%| 21,0%| 22,0%| 26,0% 5,0% 4,39
Tyosta saamani
positiivinen palaute 6,0%| 13,0% 6,0%| 11,0%| 26,0%| 29,0% 9,0% 4,61
Yhteensa 4,8 % 7,4% 9,0%| 13,8%| 22,0%| 28,8%| 143% 4,84

Taulukossa 32 kasitellddn motivaatiotekijoita vuoden 2016 kyselyssa. Keskiarvo oli

talléin 4,57 kuin vuoden 2016 kyselyssa se oli 4,84. Tama tarkoittaa sitd, ettd motivaa-

tiotekijat ovat nousseet jonkin verran. Korkeimman keskiarvon (5,24) sai tyon kiin-

nostavuus, jonka keskiarvo oli 5,36 vuonna 2021, vaikkakaan se ei ollut suosituin mo-

tivaatiotekijd. Vuoden 2021 suosituin motivaatiotekija, tyOpaikan varmuuden kes-

kiarvo oli 4,93 vuonna 2016, kun 2021 vuonna se oli 5,47.
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Taulukko 32. Nykyisessa tyossani merkittdva motivaatiotekijé vuonna 2016 (Viitala

ym., 2016, Vaasan yliopisto).

27. Nykyisessa tydssani merkittava motivaatiotekija on

1 = Taysin en migita ... 7 = taysin samaa mieifd

| 1 2 | 3 | 4 5 | 6 | 7 | Yhteensd | Keskiarvo

palkka | 1 4 ‘ 4 | 15 | 15 ‘ 16 | 23 ‘ 88 4,81
tyan kiinnostavuus | 2 2 | 5 | 14 23 | 27 | 16 | 89 524
tyan vaihtelevuus | 4 5 | 5 | 16 25 | 21 | 14 | 90 491
tyon haastavuus | 5 2 ‘ ] | 14 18 ‘ 29 | 14 ‘ 89 5,06
mahdollisuus toteuttaa itseani | -] 4 ‘ 6 | 18 15 ‘ 23 | 16 ‘ 88 4,88
1yon joustavuus | B 5 | ] | 10 17 | 30 | 14 | 88 4497
tyspaikan sijainti | 11 10 ‘ 8 | 12 8 ‘ 21 | 19 ‘ 89 452
tyon helppous | 14 15 ‘ 15 | 18 1 ‘ ] | [ ‘ B89 355
mahdollisuus oppia ja kehittya | 5 [:1 | 7 | 22 20 | 14 | 14 | B3 4 64
tyopaikan hyva ilmapiiri | 10 4 ‘ 8 | 18 19 ‘ 22 | 12 ‘ 80 4,58
ystavyyssuhtest tydpaikalla | 4 k} ‘ 7 | 13 23 ‘ 27 | 13 ‘ a0 501
hywé asimies 5 9 6 16 20 16 17 89 4,72
tyopaikan tarjpamat edut 16 11 2 20 22 9 7 87 387
mahdollisuus urakehitykseen 16 15 12 19 13 8 5 88 348
tydpaikassani saamani arnvostus 9 9 T 21 14 19 ] 87 428
tydpaikan varmuus ] 3 2 1 26 22 16 89 4,93
mahdollisuus yhdistaa tyo [a perhe-elama 5 . 6 . . 8 . . B
haluamallani tavalla

tyani laajempl merkitys 7 2 10 24 20 18 7 88 4,48
tydsta saamant positivinen palaute | a 8 ‘ 10 | 14 21 ‘ 17 | 10 ‘ 88 4.4
Yhieensa | 157 122 | 132 | 312 | 349 | 366 | 244 | 1682 4,57

Taulukossa 33 kasitella&n innovatiivisuutta. Keskiarvo on yhteensé taulukossa 4,89.

Korkeimman keskiarvon (5,65) on saanut kysymys ”Kuinka usein tyopaikallasi sind

mietit, miten asioita voisi tehdd paremmin”. Esihenkildiden keskiarvo taulukossa 33

oli hieman korkeampi verrattuna henkildihin, jotka eivét toimineet esihenkildase-

massa.

Taulukko 33. Kuinka usein tyopaikallasi siné.



1 =Ei koskaan ... 7 = erittdin usein
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1

~

Keskiarvo

Kiinnitdt huomiota
asioiden
sujuvuuteen, jotka
eivat kuulu
paivittdisen tyohosi

1,0%

5,0%

9,9%

22,8 %

29,7%

17,8%

13,9%

4,84

Mietit, miten asioita
voitaisiin tehda
paremmin

0,0%

1,0%

50%

50%

30,7 %

33,7%

24,8 %

5,65

Etsit uusia
tyémenetelmia,
tekniikoita tai
tyovalineita

1,0%

1,0%

6,9 %

16,8 %

31,7%

25,7%

16,8 %

5,22

Kehittelet uusia
ratkaisuja ongelmiin

2,0%

0,0%

6,9 %

22,8 %

21,8%

33,7%

12,9%

5,15

Keksit uusia tapoja
tehda asioita

2,0%

0,0%

6,0 %

22,0%

29,0%

26,0 %

15,0%

5,14

Pyrit saamaan
organisaation
avainhenkilot
innostumaan
uusista ajatuksista

3,0%

7,0%

14,0 %

21,0%

24,0%

22,0%

9,0%

4,58

Pyrit saamaan
ihmiset tukemaan
uutta ideaa

1,0%

7,1%

9,1%

232%

29,3 %

23,2 %

7,1%

4,71

Sovellat uusia
ideoita kdytdnnon
toiminnassa

1,0%

4,0%

13,1%

19,2 %

27,3%

26,3 %

9,1%

4,83

Osallistut uusien
ideoiden
toteuttamiseen

3,0%

50%

13,0%

14,0%

28,0%

30,0%

7,0%

4,77

Osallistut uusien
ideoiden
toteuttamiseen
yhdessa muiden
kanssa

3,0%

7,0%

12,0%

16,0 %

23,0%

30,0%

9,0%

4,75

Olet mukana
kehittdmassa uusia
tyo- ja
toimintatapoja

3,0%

9,0%

19,0%

17,0%

17,0%

27,0%

8,0%

4,49

Panostat aikaasi ja
voimavarojasi
asioiden
kehittdmiseen

50%

7,0%

14,0 %

20,0 %

22,0%

21,0%

11,0%

4,54

Yhteensa

2,1%

4,4 %

10,7 %

18,3 %

26,1%

26,4 %

12,0%

4,89
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Taulukossa 34 vertaillaan taulukon 33 vastauksia viiden vuoden takaiseen. Keskiarvo
on noussut 4,69:std 4,89:4an. Vuoden 2016 vastauksissa korkeimman keskiarvon
(5,61) on saanut sama kysymys kuin uudessa kyselyssa (5,65) Mietit, miten asioita
voitaisiin tehdd paremmin”. Téstd voinee padtella, ettd asioiden kehittdminen on tyon-
tekijoiden mielessa yha useammin. Taulukkoja vertaamalla toisiinsa, nikee, ettd hen-

kiloston kiinnostus uusien menetelmien ja ideoiden suhteen on kasvanut.

Taulukko 34. Kuinka usein tydpaikallasi sina (Viitala ym., 2016, Vaasan yliopisto).
28. Kuinka usein sina tydpaikallasi

1 = en kaskaan... 7= erittéin usein

| 1 2 | 3 | 4 5 | 6 ‘ 7 ‘ Yhteensa Keskiarvo

_..Kiinnitat huomiota asioiden sujuvuutesn, jotka

3 B 7 18 18 e 13 88 4,76
eivat kuulu paivittaiseen tydhosi
_..mietit, miten asioita voitaisin tehda paremmin | 1 2 | 2 | T 23 | 33 ‘ | ‘ a9 561
_..efisit uusia tydmenetelmia, tekniikoita tai

2 5 5 15 27 22 12 88 498
Iydvalineita?
_..kehittelet uusia ratkaisuja ongelmiin | 3 4 | 5 | 12 30 | 22 ‘ 12 ‘ 83 5
_..keksit uusia tapoja tehdid asioita | 3 1 | 7 | 19 28 | 20 ‘ 10 ‘ 88 491
_..pyrit saamaan organisaation avainhenkilot

7 3 16 16 18 19 7 86 44
innostumaan uusista ajatuksista
_..pyrit saamaan ihmiset tukemaan uuita ideaa | B T | 1" | 13 28 | 17 ‘ 5 ‘ 87 4,39
_..sovellat uusia idecita kdytanndn toiminnassa | 2 1 | 7 | 20 23 | 21 ‘ 8 ‘ 87 474
..osallistut uusien ideciden toteuttamisean | 8 1 | 10 | 15 24 | 16 ‘ 8 ‘ 87 4,39
.osallistut uusien ideciden toteuttamiseen

4 10 7 15 23 19 ] a7 4,56
yhdessa muiden kanssa
..olet mukana kehittamassa uusia tye- ja

7 9 15 16 18 17 4 a7 413
taimintatapoja
panostat alkaasl ja veimavarojasi asiolden

7 B 10 12 25 17 8 a7 441
kehittamiseen
Yhteensa 53 69 | 102 | 178 286 | 244 ‘ 117 ‘ 1049 4,69

6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, miten muutokset ovat vaikuttaneet henki-
[6ston tyohyvinvointiin yrityksessa X. Opinnéytetydssa kaytettiin Hermes-hankkeessa
tehtya kyselyd, joka toteutettiin uudelleen koko henkil6stélle pienin muutoksin. Kyse-

lyyn vastanneita oli 102, kun viisi vuotta sitten tehdyssé kyselyssa vastanneita oli 91,
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joten vastaajamadré oli suurempi uudessa kyselyssa. Ainoastaan yksi kyselyyn vastan-
neista taytti taustatiedot, mutta ei vastannut yhteenkaan muuhun kysymykseen. Kyse-
lyn vastaukset kasiteltiin luotettavasti, eika tuloksista ole mahdollista tunnistaa yksit-

taisia vastaajia.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kéaytiin 1api kvantitatiivista- ja kyselytutkimusta.
Osuudessa kasiteltiin tyéhyvinvoinnin maaritelméaa ja sen eri osa-alueita yksilén ja
tydyhteison nakokulmista. Myos sellaiset teemat kasiteltiin, jotka olivat kyselyssa mu-

kana. Liséksi teoriaosuudessa lapikaytiin muutostilanteita.

Kyselyssa jokaisen kysymyksen kokonaiskeskiarvo oli paremmalla tasolla kuin aiem-
massa Kyselyssd, josta voidaan todeta tulosten perusteella, ettd henkildsto on télla het-
kelld tyytyvaisempid tyohonsa kuin viisi vuotta sitten. Ainoastaan jotkut yksittaisten
kysymysten tulokset olivat laskeneet keskiarvoa viidessa vuodessa, mutta kokonais-
keskiarvo néissa kysymyksissa silti oli kasvanut. Koska yrityksessad X on ollut YT-
neuvottelut edellisen kyselyn jarjestamisen aikoihin, heijastuu se taulukon 31 ja 32
vastauksiin tyopaikan varmuudesta (ka 4,93 - 5,47). Aiempi kysely jarjestettiin sel-
laisena aikana, kun yritys X:ssé tapahtui suurempia muutoksia. Uusista korkeammista
keskiarvovastauksista voinee paatelld, ettd aiempi ajanjakso on ollut henkildstolle
haastavampaa kuin nykyinen. Muutokset vaikuttavat henkiloston tydhyvinvointiin ja

pienilta tuntuvat muutokset vaativat henkilostolta paljon ty6té ja aikaa.

Uudessa kyselyssa vastaajia oli 102 (44 %) henkilstosta. Vastanneet olivat eri ase-
missa yrityksessa ja erosivat toisistaan ian, tydkokemuksen, tehtavan, tyopisteen ja
esihenkiloaseman nékokulmista. Tdméan myoté tuloksia voidaan yleistaa ja tutkimus-

tulos on varsin luotettava.

Mikali yritys X:n ty6hyvinvointia selvitellddn jatkossa, tutkimusmenetelmané olisi
hyvé kdyttadé kvantitatiivista ja kvalitatiivista yhdistelmédmenetelmaa. Talléin kyselyn
tueksi saisi haastattelumateriaalia yrityksen henkilostolta, jolloin tutkimuksesta tulisi

laajempi avoimine kommentteineen.

Taulukossa 35 on listattu allekkain vuosien 2016 ja 2021 kyselytuloksia (asteikolla 1-

7), joissa nékyvat suurimmat vastauserot tuloksista.



Taulukko 35. Suurimmat erot vastauksissa.

Yhteenveto

Pyrit saamaan ihmiset tukemaan uutta ideaa

Tydpaikan varmuus merkittdvana motivaatiotekijana

Mahdollisuus urakehitykseen merkittavana
motivaatiotekijana

Tyopaikan tarjoamat edut merkittavana
motivaatiotekijana

Hyva esihenkild merkittavana motivaatiotekijana

Tyopaikan hyva ilmapiiri merkittavana
motivaatiotekijana

Saan riittavasti tukea tydssa tarvitsemani osaamisen
kehittamiseen

Minulla on hyvat mahdollisuudet kehittda tydssani
tarvittavaa osaamista

Tarpeen tullen asetumme tukemaan toinen toisemme
nakemyksia tybhon liittyvissa asioissa

Pystymmme molemmat tukemaan toisiamme kehittymaan
tyOdssa

Arvostamme toistemme osaamista tydssa

Yhteistoimintammme edesauttaa meidan kummankin
tydtehtavien suorittamista

Keskustelee kanssamme riittavéasti suorituksistamme

Ymmartaa tydni ongelmat ja tarpeet

Tyopaikallani on tavallista, etta tyontekijoiden ideoita ja
kehittamisehdotuksia toteutetaan

Tyopaikallani tyot ovat hyvin organisoituja

Aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta lIahtea téihin

Kuinka paljon sinulla on vaikutusmahdollisuuksia
tyotahtiisi

Ilmapiiri on mukava ja leppoisa

Ilmapiiri on kilpaileva, jannittynyt, omaa etuaan
tavoitteleva

Organisaation tiedonkulku on riittavaa tyoyksikossani

Tiedan, mitka ovat tyoni tavoitteet

arvosanat 1-7
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Taulukossa 36 esitetdén vastaukset vuosien 2016 ja 2021 kyselyista. Kysymyksen as-
teikko (1-4) oli poikkeuksellinen muihin kysymyksiin ndhden ja tdman vuoksi ne ovat

kuvattuna erillisessa taulukossa.

Taulukko 36. Vastauserot kysymyksissg, joiden vastausasteikko oli 1-4.

Yhteenveto arvosanat 1-4
Jos lykkaan jotain asiaa, joka olisi pitdnyt tehdd tanaan,

minun on vaikea saada y6lld unta

Pystyn harvoin irrottautumaan tydasioistani, ne pyorivat
mielessdani mennessani nukkumaan

Laheiseni sanovat, etta uhraan tyélleni lilkaa

Kotiin tullessani pystyn helposti rentoutumaan ja vaihtamaan

Vapaa”e _

Alan miettid tyGasioita heti herattyani aamulla

Tyoni aikapaineet saavat minut helposti lamaantumaan

o

0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5

ka 2021 mka 2016

7 LOPPUTULOKSEN ARVIOINTI

Opinnaytetyoprosessi oli mielenkiintoinen kokonaisuudessaan. Aihealue kiinnosti ai-
dosti opinndytetyon tekijaa. Opinnédytetyon aikana luin paljon Kirjallisuutta aiheesta,
joten prosessin aikana oppi myos valtavasti lisaa teoriatietoa. Opinndytetydn tulos oli
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positiivinen, koska suurin osa vastauksista olivat korkeammalla tasolla kuin aiemman

kyselyn tulokset. Mielestani opinnéytetyoprosessi oli onnistunut.

Prosessilla oli nopeahko aikataulu. Tyo opetti sen, ettd kaikkeen ei voi aina itse vai-
kuttaa, vaan prosessit saattavat pidentya syystad X. Mielesténi 44 vastausprosentti oli
kohtuullinen tulos kyselylle. Toimeksiantajan yhteyshenkilon l&hetettyd muistutuksen
kyselysta henkilostolle, vastauksia sai lahes puolet lisad. Tamé todisti itselleni sen,

miten tarkeda kyselyissé on lahettdd muistutus vastaanottajille.

Yhteisty0 toimeksiantajan kanssa oli mielestani sujuvaa. Pidimme Teams-palavereita
ja yhteytta toisiimme séhkdpostitse. Koko prosessin ajan oli luottava tunne siitd, etta
tietoa on saatavilla myds toimeksiantajan paassa, mikéli tilanne sitd vaatii. Kouluni
puolelta opinndytetydohjaajani oli myds kannustava ja aina tavoiteltavissa, joka edes-

auttoi opinnaytetydprosessin valmistumista.
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Henkilostokysely

Hei!

Olen viimeisen vuoden tradenomiopiskelija Satakunnan ammattikorkeakoulussa. Paa-
aineena opiskelen esihenkilotyon kehittamista. Teen opinnaytetyota aiheesta muutos-
tilanteiden vaikutus tyéhyvinvointiin. Vaasan yliopisto ja Lappeenrannan teknillinen
yliopisto ovat Hermes-hankkeen yhteydessa tehneet yritys X:lle henkilostokyselyn
vuonna 2016. Opinnaytetydssani teetan kyselyn uudelleen, jotta tutkimuksessani voi-
daan selvittaa tyohyvinvoinnin muutosta viiden vuoden takaiseen.

Vastaukset annetaan anonyymisti ja kasitellaan luottamuksellisesti. Kyselyyn vastaa-
minen vie noin 10 minuuttia. Vastaa kyselyyn mielelldan heti, mutta viimeistaan
26.5.2021.

Kiitos jo etukateen!
YhteistyOterveisin

Karoliina Finnstrom
karoliina.a.finnstrom@student.samk.fi
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Olen syntynyt *

Valitse - ‘

Olen tyoskennellyt yrityksessa *

Valitse - ‘

Olen *

(O Tybntekija
(O Toimihenkilo

(O Ylempi toimihenkild

Olen esimiesasemassa *




Tyoskentelen seuraavassa toiminnossa: *

Myynti tai myynnin tuki

Tuotanto

Tekniikka tai kunnossapito

Logistiikka, [&hettdmd tai tuotannon suunnittelu
Laatu

Jokin muu

O OO O0O0O0

Tyoaikamuotonion *

Paivatyo
Kaksivuorotyd

Keskeytyva kolmivuorotyd

O O OO0

Keskeytyméton kolmivuorotyd (ns. viisivuorotyd)

Tietoa tavoitteista
1 =Taysin eri mieltd ... 7 = Taysin samaa mielta



Tiedén,
mitkd ovat
tyoni
tavoitteet

Tiedan,
mitkd ovat

yksikkoni
favoitteet

Tiedonkulku

1 = Taysin eri mieltd ... 7 = TAysin samaa mieltd

Organisaatiossamme tiedonkulku on riittavaa

tyoyksikossani () O O O

:gl i:q;rll;siki:‘;iden O O o O

johdon ja

henkiléston O O O O

valilla




Missa maarin seuraavat piirteet kuvaavat tyopaikkanne ilmapiiria?
1 = Taysin eri mieltd ... 7 = Taysin samaa mielta

Kilpaileva,

jannittynyt, omaa

e‘tuaan O O O O o O
tavoitteleva

Kannustava, uusia

ideoita hakeva O O O O O O
Ennakkoluuloinen,

vanhoista
kaavoista kiinni O O O O O O

pitava
Mukava ja O O O O O
leppoisa

Eripurainen ja
riitaisa O O O O O

Vaikutusmahdollisuudet
1 = Erittdin huonosti ... 7 = Eritt&in hyvin



Kuinka paljon sinulla on vaikutusmahdollisuuksia

tydtehtdviesi

vaihtelevuuteen

tybaikaasi tai ty0si
aikatauluttamiseen

tydtahtiisi

O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
o O O

Tyon innostavuus

Tunnen
olevani
taynna
energiaa, kun
teen tyotani

Tunnen itseni
vahvaksi ja
tarmokkaaksi
tybssani

Olen
innostunut
tydsténi

. Muutaman Muutaman Muutaman
Ei Kerran Kerran e ies s
kerran kerran . kerran Paivittdin
koskaan kuussa vilkossa »
vuodessa kuussa viilkossa

o O O O O O O

o O O O O O O

o O O O O O O



Tyoni inspiroi
minua O o

Aamulla
heradttyani

minusta
tuntuy © O
hyvaltd

|&hted tdihin

Tunnen
tyydytysta,

kun olen O O O

syventynyt
tyohoni

Olen ylpe&

tydsténi O O O
Olen taysin
uppoutunut O O O
tyohoni
Kun
tybskentelen,

tyd vie minut O O O

mukanaan

Tyopaikan toimivuus ja joustavuus
1 = Taysin eri mieltd ... 7 = Taysin samaa mielta



Tytpaikallani on
riittévasti
tyontekijoitd
tydtehtaviin ndhden

Tyopaikallani tyot
ovat hyvin
organisoituja

Tyopaikallani on
tavallista, etta
tybntekijdiden ideoita
ja
kehittdmisehdotuksia
toteutetaan

Ty&nantajani
mahdollistaa
tarvittaessa joustoja
tydajan suhieen

Tyodnantajani
mahdollistaa
tarvittaessa joustoja
tydn tekemisen
paikan suhteen

Tydénantajani
mahdollistaa
tarvittaessa joustoja
tyon toteutustapojen
suhteen



Tyonantajakuva - Tyonantajayrityksellani on hyva maine
1 2 3 4 5 6 7

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

Mieti seuraavia kysymyksia yksikkosi kannalta. Yksikko voi olla osasto, tiimi tai
muu joukko, jonka lahimman esimiehesi alaiset muodostavat.

Osaaminen
1 =Taysin eri mieltd ... 7 = Taysin samaa mielta

Yksikdssdmme
osaaminen on
erittdin hyvalld O O O o O o O

tasolla

Yksikdssdamme
on kirkkaana
yhteinen
nakemys O O O O O O O
osaamisen
kehittdmisen
suunnasta



Suoriutuminen
1 =Taysin eri mieltd ... 7 = Taysin samaa mieltad

Yksikkdmme...

toiminta on erittdin
laadukasta O O

saavuttaa aina sille

asetetut maarilliset O o

tavoitteet

on suoriutunut

organisaatiossamme

paljon O O
keskimaaraista

paremmin

Mieti seuraavissa kysymyksissa lahinta esihenkil6a ja suhdettasi [ahimpaan

esihenkiloon.

Lahimmalla esihenkildllani on alaisia

Valitse -



keskustelee

kanssamme
riittavasti O O

suorituksistamme

huolehtii siitd, etta

jokainen osaa O O

tehtavansa

Tiedan, mita
esihenkilé
ajattelee O O

tybsuorituksistani

Suhde esihenkilén kanssa
1 =Taysin eri mieltd ... 7 = Taysin samaa mielta

Tulemme hyvin

toimeen

esihenkiléni o O
kanssa

EsihenkilGni tukee
virheiden ja

ongelmien

rakentavaa O O
kasittelyd

tydyhteisdssamme



Esihenkilon toiminta
1 = Taysin eri mielta ... 7 = Taysin samaa mieltad

Esihenkiloni...

edistdd ryhmaissa

keskinista O O

yhteistydid

tukee virheiden ja
ongelmien

rakentavaa O O

kasittelyd
tyoyhteisossdamme

pyrkii kehittdmaan

yksikkémme O O

toimintaa

edistda ja tukee

innovatiivisia

ideoita, kokeilua ja O O
luovia prosesseja

ymmartaa tyéni

ongelmat ja O O

tarpeet

antaa kannustavaa O O
palautetta tyostani



Yhteistoimintamme
edesauttaa meiddn
kummankin
tydtehtavien
suorittamista

Voimme kisitelld
avoimesti
hankalatkin asiat
toistermme kanssa

Luotamme
toisiimme

Arvostamme
toistemme
osaamista tydssé

Kykenemme
aidosti
kuuntelemaan
toistemme
mielipiteitd

Haluamme yleensi
ymmartdd
toisiamme

Kunnioitamme
toistemme
mielipiteit, vaikka
emme olisikaan
samaa mieltd
asioista

Pystymme
molemmat
tukemaan
toisiamme
kehittymaan tydssa



Tarpeen tullen
asetumme

tukemaan toinen
toisemme o O O
nakemyksia tyohon

liittyvissa asioissa

Meid&n on
keskenamme

helppo ottaa

puheeksi erilaiset O O O
tydhon liittyvat

asiat

Mieti seuraavia kysymyksia itsesi kannalta.

Osaaminen
1 = Tdysin eri mieltd ... 7 = Téysin samaa mieltd

Osaamiseni

riittda hyvin

nykyisista O O O
tydiehtavista

suoriutumiseen

o O O O

O O O O



Osaamiseni
riittdisi nykyisté
huomattavasti
vaativampiin
tyttehtdviin

Tiedan erittain
hyvin, mihin
suuntaan
osaamistani
tulisi kehittas
tulevaisuudessa

Minulla on hyvét
mahdollisuudet
kehittda
tyossani
tarvittavaa
osaamista

Saan riittavasti
tukea tyossa
tarvitsemani
osaamisen
kehittamiseen

Kehitdn tyfssa
tarvittavaa
osaamistani
erittdin
aktiivisest

Suoriutuminen
1 = Taysin eri mieltd

... 7 = Taysin samaa mieltad



Saavutan aina

tydlleni

asetetut O O
tavoitteet

Olen erittdin

tyytyvdinen O O

tydni laatuun

Suoriudun
yksikdsséani

huomattavasti

keskimaaraista O O
suoritustasoa

paremmin

Tyossa jaksaminen
1 = Taysin eri mieltd ... 4 = Taysin samaa mieltd

Tydni aikapaineet

saavat minut

helposti O
l[amaantumaan



Alan miettia

tybasioita heti O
herattyani

aamulla

Kotiin tullessani

pystyn helposti

rentoutumaan ja O
vaihtamaan

vapaalle

Laheiseni

sanovat, ettd

uhraan tydlleni O
liikaa

Pystyn harvoin

irrottautumaan

tybasioistani, ne

pyorivat O
mielessani

mennessani

nukkumaan

Jos lykk&an jotain

asiaa, joka olisi

pitanyt tehda

tdndan, minun on O
vaikea saada unta

yGlla

Kiire
1 = Ei juuri koskaan ... 7 = Erittain usein



Kuinka
usein

sinun O O O

taytyy
kiirehtid
tybssasi
Kuinka

usein
sinulla on

liian vahan
aikaa O O O

saada
tydsi
tehdyksi

Nykyisessa tyossani minua motivoi...
1= Taysin eri mieltd ... 7 = Taysin samaa mielta

palkka

tydn
kiinnostavuus

tyon
vaihtelevuus

O O O
O O O

O O O

O O O

o O O

O O O

O O O



tydn
haastavuus

mahdollisuus
toteuttaa
itsedni

tydn
joustavuus

tybpaikan
sijainti

tydn helppous

mahdollisuus
oppia ja
kehittya

tytpaikan hyva
ilmapiiri

ystavyssuhteet
tybpaikalla

hyva esihenkild

tybpaikan
tarjoamat edut

mahdollisuus
urakehitykseen

tybpaikassani
saamani
arvostus

tytbpaikan
varmuus

o O O O O O O O O O O O O

O OO O O O o o O O OO O O O

O

c O O O O O O O O O

O

O

c O O O O O O O O O

O

O

O o 0 o o O O O O O

O

O

c O O O O O O O O O

O

o O O O O O O O O O O O O



mahdollisuus

yhdistaa tyo ja

perhe-eldma O O
haluamallani

tavalla
tyoni laajempi
merkitys O O

tydstd saamani

positiivinen O O

palaute

Kuinka usein tyopaikallasi sina
1= En koskaan ... 7 = Erittdin usein

... kKiinnitat
huomiota
asioiden

sujuvuuteen,

jotka eivat O O
kuulu

pédivittdiseen

tydhdsi

... mietit, miten
asioita
voitaisiin tehdi O O

paremmin



... etsit uusia
tyomenetelmis,
tekniikoita tai
tyovalineita

... kehittelet
uusia ratkaisuja
ongelmiin

... keksit uusia
tapoja tehda
asioita

.. pyrit
saamaan

organisaation
avainhenkilot
innostumaan
uusista
ajatuksista

... pyrit
saamaan
ihmiset
tukemaan uutta
ideaa

... sovellat
uusia ideoita
kaytannon
toiminnassa

... osallistut
uusien ideoiden
foteuttamiseen



LITE 2

Arbetsplatsenkat

Hej!

Jag ar sista arets tradenomstuderande pa Satakunta yrkeshégskola med utveckling
av chefsarbete som huvudamne. Mitt examensarbete handlar om férandringars inver-
kan pa arbetsvalbefinnandet. Vasa universitet och Villmanstrands tekniska universi-
tet har i samband med Hermes-projektet gjort en personalundersokning at féretaget
X ar 2016. | mitt examensarbete anvdnds samma enkat som fér fem ar sedan for att
undersoka forandringar i arbetsvalbefinnandet.

Svaren ges anonymt och behandlas konfidentiellt. Det tar cirka 10 minuter att be-
svara enkaten. Svara pa enkéaten helst genast men senast 26.5.2021.

Tack pa forhand!
Samarbetshéalsningar

Karoliina Finnstrom
karoliina.a.finnstrom@student.samk.fi

Jag ar fodd *

Valitse -

Jag har jobbat hos min nuvarande arbetsgivare *

Vim|ite
Valitse v
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Jagar”
() Arbetare

(O Tignsteman

O Hogre tjansteman

Jag jobbar som férman *

O Ja
() Nej

Jag arbetar pa féljande funktion *

O Forséljning eller férséljningsstod

(O Produktion

Teknik eller underhall

Logistik, expedition eller produkticnsplanering

Kvalite

O O O O

Nagon annan




Mitt arbetstidsformat ar *

O Dagarbete
O Tvaskiftsarbete
O Avbrutet treskiftsarbete

O Oavbrutet treskiftsarbete (s.k. femskiftsarbete)

Uppgifter om malen

1 = Helt av annan asikt .. 7 = Helt av samma asikt

Jag vet
vilka
malen for
mitt
arbete ar

Jag vet
vilka mal
min enhet
har




Informationsutbyte
1 = Helt av annan asikt ... 7 = Helt av samma asikt

| var organisation ar informationsutbytet tillrackligt

mellan de
olika
enheterna

iarr]t:iel’]tsenhet O o O O O O O
O O O O 0O O

mellan

ledning och O O O O O O O

personalen

| vilken man beskriver foljande egenskaper atmosfaren pa din arbetsplats?
1 =Helt av annan asikt .. 7 = Helt av samma asikt



Spénd,

konkurrerande,

stravan efter O
egna fordelar

Uppmuntrande,
sokande efter O
nya idéer

Fordomstull,
haller fast vid O
gamla former

L&ttsam och O
trevlig

Stridslysten
och oenig O

Paverkningsmdjligheter
1 = Mycket daligt ... 7 = Mycket bra



Hur mycket kan du paverka...

variationen i
dina
arbetsuppgifter

din arbetstid
eller tidtabellen
for dina
arbetsuppgifter

din arbetstakt

o O O O O O O

o O O O O O O

Hur inspirerande ar arbetet?

Jag spritter av
energi

P3 jobbet
kanner jag mig
stark och
energisk

Jag kénner mig
entusiastisk
infdr mitt jobb

Nagra .. MNagra . Nagra
, R Engangi . . gang . . .
Aldrig  ganger manaden gangeri i veckan gangeri Dagligen
om aret manaden veckan

o O O O O O O

o o o o O O O

o O O O O O O



Mitt arbete

inspirerar mig O O O
Nar jag vaknat

pa morgonen

kédnns det bra O o O
att ga till jobbet

Jag kanner
tillfredsstallelse

nar jag ar O O O
fordjupad i mitt
arbete

Jag ar stolt over

det arbete jag O O O

utfor

Jag rycks med

narjag arbetar O O O
Jag ar

uppslukad av O O O
mitt arbete

Arbetsplatsens funktionalitet och flexibilitet
1 = Helt av annan asikt ... 7 = Helt av samma asikt



Pa min
arbetsplats finns
tillrackligt med
arbetstagare i
forhallande till
arbetsuppgifterna

P& min
arbetsplats ar
arbetet val
organiserat

P& min
arbetsplats ar det
normalt att
arbetstagares
idéer och
utvecklingsférslag
forverkligas

Min arbetsgivare
majliggdr vid
behov flexibilitet i
friga om
arbetstid

Min arbetsgivare
mojliggdr vid

behov flexibilitet i
fraga om platsen
dar arbetet utfors



Min arbetsgivare

mojliggor vid

behov flexibilitet i

fraga om satten O O O O O O O
hur arbetet

genomfors

Arbetsgivarbild - Mitt arbetsgivarforetag har ett gott rykte
Helt av annan asikt O O O O O O O Helt av samma asikt

Fundera pa foljande fragor ur din enhets synvinkel. Enheten kan vara en
avdelning, ett team eller ndgon annan grupp som underordnade till din
narmaste chef bildar.

Kunnande
1 = Helt av annan asikt .. 7 = Helt av samma asikt

Kunnandet i

var enhet &r

pé en O O O O O O O
mycket hog

niva



Var enhet
har en
mycket klar
gemensam
syn i vilken
riktning
kunnandet
ska
utvecklas

Presterande

1 = Helt av annan asikt ... 7 = Helt av samma asikt

Kvaliteten pa
verksamheten i
var enhet ar
mycket god

Var enhet
uppnar alltid
de kvantitativa
mal som satts
for den

Prestationerna
i var enhet har
varit pad en
mycket hogre
niva an
genomsnittet i
var
organisation

o O O O O
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| de foljande fragorna ska du tanka pa din narmaste forman och ditt

forhallande till den narmaste férmannen.

Min nérmaste chef har understallda

Valitse

Férmannens verksamhet
1 =Helt av annan asikt .. 7 = Helt av samma &sikt

Min férman...

framjar
samarbetet i
gruppen

stdder en
konstruktiv
behandling av fel
och problem i vart
arbetslag

stravar efter att
utveckla
verksamheten i
var enhet



framjar och stéder
innovativa idéer,

forsok och O O

skapande
processer

farstar problemen
och behovenimitt () O

arbete

ger uppmuntrande

feedback pa hur

bra jag klarar av O O
mitt arbete

diskuterar

tillrackligt vara

prestationer med o O
0ss

ser till att alla kan

sina uppgifter O O
Jag vet vad min

férman anser om

i o O

arbetsprestationer

Forhallande till férmannen
1 = Helt av annan asikt .. 7 = Helt av samma asikt



Min férman
och jag
kommer bra
dverens

Min férman
stoder
konstruktiv
behandling
av fel och
problem i var
gemenskap

Vart
samarbete
stoder oss
bada i vart
arbete

Vi kan dppet
diskutera
dven svara
fragor med
varandra

Vi litar pa
varandra

Vi
vardesatter
varandras
kompetens i
arbetet

Vikan
verkligen
lyssna pa
den andras
asikter



Vi vill
vanligen
forsta O O O

varandra

Vi
respekterar

varandras

asikter, dven O O o
da vi har

olika asikter

Vi kan stodja
varandra sa

att bada O O O

utvecklas i
arbetet

Vid behov

kan vi stodja

varandras

synpunkter i O O o
fragor som

galler arbetet

Vi har l&tt for

att

tillsammans

diskutera O O o
olika fragor

som géller

arbetet

Tank pa foljande saker ur din egen synvinkel.



Kunnande
1 = Helt av annan asikt

Min kompetens
racker val till for
att jag ska klara
av de nuvarande
arbetsuppgifterna

Min kompetens
skulle racka till
betydligt mer
kravande
arbetsuppgifter
anjag harnu

Jag vet mycket
val hur min
kompetens borde
utvecklas i
framtiden

Jag har goda
mojligheter att
utveckla den
kompetens som
jag behover i
arbetet

Jag far tillrackligt
med stdd for att
utveckla den
kompetens som
jag behover i
arbetet

... 7= Helt av samma &sikt



Jag utvecklar
mycket aktivt den

kompetens som O O O O

jag behoveri
arbetet

Hur klarar jag av mitt arbete
1 = Helt av annan asikt .. 7 = Helt av samma asikt

Jag nar alltid

de méal som

satts for mitt O O O O
arbete

Jag dr mycket

nojd med
kvaliteten pa O O O O

mitt arbete

Mina

prestationer

ligger pa en

betydligt O O O O
hdgre niva an

genomsnittet

i min enhet

Ork i arbetet
1 = Helt av annan asikt .. 4 = Helt av samma asikt



Tidspressen i
mitt arbete gor
mig latt
lamslagen

Jag bdrjar tanka
pa arbetet genast
nar jag vaknar pa
morgonen

Jag kan |&tt
koppla av och
glomma arbetet
da jag kommer
hem

Mina narstaende
sager att jag
offrar for mycket
tid pd arbetet

Jag kan sallan
sldppa tankarna
pa arbetet, jag
har arbetet i
tankarna nar jag
gar och lagger
mig pa kvallarna

Jag har svart att
somna pa kvillen
om jag skjutit
upp nagot drende
som borde ha
gjorts pa dagen



Bradska
1= Nastan aldrig ... 7 = Mycket ofta

Hur ofta
ardu
tvungen
att skynda
i ditt
arbete

Hur ofta
har du fér
lite tid for
att utfora
ditt arbete

I mitt nuvarande arbete motiveras jag av
1 =Helt av annan asikt .. 7 = Helt av samma asikt

l6nen

O O
O O
O O
O O

© O ©
hur intressant arbetet O O O

ar



variationen i arbetet

utmaningarna i
arbetet

madjligheterna att
forverkliga mig sjalv

arbetets flexibilitet

arbetsplatsen lage

hur 1att arbetet ar

mdjligheten att lara
och utvecklas

den goda stamningen
pa arbetsplatsen

vanskapsforhallanden
pa arbetsplatsen

en bra chef

formaner som
arbetsplatsen
erbjuder

mdjligheten till
karridrutveckling

uppskattningen som
jag far pa min
arbetsplats

en saker arbetsplats

o O O O O O O o O O O O
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maojligheten att
forena arbete och
familjeliv p& det sétt O O O

som jag vill
en storre mening med
mitt arbete O O O

positivt gensvar jag
far p& mitt arbete O O O

Hur ofta gér du féljande pa din arbetsplats
1= Aldrig ... 7 = Mycket ofta

... faster

uppmaérksamheten

pa hur smidigt

saker som inte hor O O O
till ditt dagliga

arbete [Gper

... funderar pa hur

saker kunde goras O O O

battre

... sOker nya

arbetsmetoder,
o O O

tekniker eller
verktyg



... utvecklar nya
lGsningar pa
problem

... kommer pa nya
satt att gora saker

... Strévar efter att
fa
nyckelpersonerna
i organisationen
att bli intresserade
av nya tankar

... Stravar efter att
fa manniskor att
stdda en ny idé

... tilldmpar nya
idéer i praktisk
verksamhet

... deltari
forverkligande av
nya idéer

... deltari att
farverkliga nya
idéer tillsammans
med andra

... ar med och
utvecklar nya
arbets- och
verksamhetssétt

... satsar din tid
och dina krafter pa
att utveckla saker



