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Abstract

This thesis focuses on work welfare in an outsourcing situation. This thesis was com-
missioned by company X. The main purpose of this thesis was to explore how an out-
sourcing situation has affected work welfare. The second goal was to find out targets
for development to promote the work welfare of employees.

The theoretical background of this thesis focuses on three themes: work welfare, out-
sourcing situation and ill-being at work. This thesis focuses on comprehensive well-
being of employees. Sources include literary and electronic material.

The research method of this thesis was qualitative. The data was obtained by inter-
views and by an electronical questionnaire presented to the staff. The study was con-
ducted in summer 2018. The empirical part of this thesis consists of a description of
the research method, description of the performance of this study and results.

The results of this study show that the outsourcing situation affects the well-being of
employees. The results indicate that earlier experiences about outsourcing situations
affect the attitude concerning the outsourcing situations. Personality also affects how
the outsourcing situation is experienced. The results of this study found targets for de-
velopment. With the help of this study company X can improve the work welfare in
this outsourcing situation and also in the future outsourcing situations.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Muutoksista on tullut osa nykypaivaa ja ne nakyvatkin jokaisella toimialalla ja jokaisessa
organisaatiossa. Kilpailu on kovaa ja pysyakseen kilpailussa mukana yritysten on pystyt-
tava uudistumaan ja tehostamaan toimintaansa. Muuttuvassa maailmassa jokainen ihmi-
nen kokee varmasti jossain vaiheessa tyduraansa muutostilanteen. (Pirinen 2013, 13.)
Muutokset voivat olla yrityksen ulkopuolisia, kuten toimintaymparistén muutokset ja fuusiot
tai yrityksen sisdisia, kuten organisaatiomuutokset ja toimintatapojen muutokset. Yhteista
kaikille muutoksille on kuitenkin, etta niihin on valmistauduttava etukateen ja erityisesti ih-
misten johtamiseen on kiinnitettdva huomiota lapi muutostilanteen (Terava & Makela-Pusa
2011, 22.) Muutos on ihmiselle hyvin ristiriitainen tilanne. Toisaalta uudistukset ja muutok-
set tuovat ihmisen elamaan haasteita ja vaihtelua, mutta toisaalta muutos on uhka ja luo-
pumista jostain tutusta ja turvallisesta tai jonkin asian paattymista. Muutostilanteen koke-
mus riippuu hyvin vahvasti ihmisen persoonallisuudesta, aikaisemmista kokemuksista
muutostilanteisiin liittyen, elaméantilanteesta ja motivaatiosta (Rauramo 2013, 13).

Sana muutos tuo usein ensimmaisena negatiivisia ajatuksia, mutta muutostilanteet voivat
olla seka uhka ettd mahdollisuus. Kummassakin tapauksessa ne aiheuttavat erilaisia tun-
teita tyontekijoille. Muutostilanteet aiheuttavat ihmiselle herkasti turvattomuutta ja huolta
tulevaisuudesta sekéa vaikuttavat ihmisen tyéhyvinvoinnin kokemukseen. Huoli tydpaikasta
ja omasta taloudellisesta tilanteesta voi aiheuttaa ihmiselle myds henkisia seka fyysisia
ongelmia, heikentaa tydmotivaatiota ja tydhon sitoutumista sekd ihnmisen kokonaisvaltaista
hyvinvointia. Muutostilanteissa henkildston tyéhyvinvointiin liittyvien toimenpiteiden merki-
tys korostuukin (Rauramo 2013, 19.) Muutostilanteet eivat siis missaan nimessa tule va-
hentymaan vaan painvastoin, joten ainoa keino on tehda muutoksesta uusi paras ystava.
Henkildston hyvinvointiin panostaminen, avoin viestinta ja henkildéston osallistaminen
muutosprosessiin ovat yrityksen valttikortteja muutostilanteessa. Niiden hyddyntamatta
jattaminen on kuin ojentaisi tarjottimella parhaat tyontekijansa kilpailijalle. Muutosjohtajuu-
den ja siihen liittyvien toimien, kuten onnistuneen viestinnan avulla on mahdollista sailyt-
téda henkiloston sitoutuminen yritykseen, sailyttdd heidan motivaationsa tyéntekoa kohtaan
ja pitda avaintyontekijat yrityksen palveluksessa. Muutostilanne tai ei, ne yritykset menes-
tyvat, jotka pystyvat sitouttamaan henkilokuntansa (Pirinen 2014, 13 - 16.)

Muutostilanteet vaikuttavat lahes poikkeuksetta jollain tavalla ihmisen ty6hyvinvointiin.

Tyohyvinvointi ja sen kehittAminen seka yllapitaminen ovat aiheena haastavia, koska jo-



kainen ihminen kokee ty6hyvinvoinnin eri tavalla. Ihmisen kokonaisvaltaiseen tyéhyvin-
vointiin vaikuttavat tyon ja tydolosuhteiden lisdksi ihminen itse, hdnen luonteensa, tempe-
ramenttinsa ja asenteensa elamaan, terveys, elintavat, vapaa-aika, perhe ja sosiaaliset
suhteet. Ihminen on kokonaisuus, jossa kaikki osa-alueet liittyvat toisiinsa ja ongelmat yh-
della osa-alueella heijastuvat myds muihin osa-alueisiin ihmisen elamassa (Otala & Aho-
nen 2005, 22.)

Opinnaytety® on toimeksianto. Toimeksiantajana on kuntaomisteinen yritys. Toimeksian-
tajayrityksesta kaytetaan opinnaytetydssa nimea yritys X. Tutkimuksen taustalla on yritys
X:ssa meneillaédn oleva muutostilanne, jossa tarkoituksena on ulkoistaa yritykseen kuu-
luva asiantuntijayksikko. Tutkimuksessa tutkitaan nimenomaan taman kyseisen asiantunti-
jayksikon henkildston tydhyvinvointia muutostilanteen keskelld. Ulkoistamisprosessi on jo
aloitettu, mutta prosessi on kuntaomisteisissa yrityksissa hieman monimutkaisempi kuin
yksityisissd. Neuvottelut sopivien ostajaehdokkaiden kanssa on aloitettu kevaan 2018 ai-
kana ja yksikkd on tarkoitus siirtdéd uuden omistajan omistukseen syksyn 2018 aikana. Lii-
ketoiminnan siirtAmisessa on tarkoitus painottaa siihen, ettd nykyinen henkilost6 saisi séi-
lyttéaa tyopaikkansa.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd muutostilanteen vaikutuksia tutkittavan asiantunti-
jayksikon tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Toisena tavoitteena on selvittdd, mitéa toimenpi-
teité olisi tehtavissa tyohyvinvoinnin edistamiseksi seké tyontekijoiden tukemiseksi kysei-
sessa muutostilanteessa. Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa yrityksen tyohy-
vinvoinnin tasosta muutostilanteen aikana, ja ennen kaikkea paastaa ihmisten aani kuulu-
viin ja saada heidan nakdkulmiaan esille. Tutkimuksesta saatavaa tietoa on tarkoitus hyo-
dyntéaa ja sen pohjalta esittda kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin parantamiseen ja muu-
tostilanteen helpottamiseen. Asiantuntijayksikdn toimialalla muutostilanteet ovat yleisia.
Niit& on ollut aikaisemminkin ja tulee olemaan myos tulevaisuudessa. Kehitysehdotuksista

onkin tarkoitus olla apua seuraaviinkin muutostilanteisiin ja niihin valmistautumiseen.
Keskeisin tutkimuskysymys on:

* Miten muutostilanne vaikuttaa henkiloston tyéhyvinvointiin?
Alakysymyksia ovat:

* Mitk& ovat niité tekijoita, jotka auttavat selvidmaan muutostilanteessa?



+ Mitd toimenpiteita olisi tehtavissa tydhyvinvoinnin parantamiseksi muutostilan-

teessa?
1.3 Tutkimuksessa kaytetty aineisto ja tutkimusmenetelmat

TyoOn teoreettisessa osuudessa kaytetdaan lahteinad laajaa maaraa sahkoista seka kirjallista
aineistoa. Tyohyvinvointia on tutkittu paljon ja useista eri nakdkulmista, joten tietoa, kirjalli-
suutta ja tutkimuksia on runsaasti saatavilla. Myds muutostilannetta ja sen vaikutuksia tyo-
hyvinvointiin on alettu yh& enenevissa maarin tutkimaan. Nykyisin onkin pelkastaan muu-
tostilanteeseen liittyvaa kirjallisuutta ja julkaisuja tarjolla ja aihetta sivutaan useissa tydhy-
vinvointiin ja esimiesty6hon liittyvissd materiaaleissa. Tiedon maaran ja aiheen laajuuden
takia tutkimuksessa rajataan nakokulmaa, josta aihetta lahestytadan. Opinnaytetydssa tut-
kitaan tybhyvinvointia ja muutostilannetta inmisen kokonaisvaltainen hyvinvointi huomioi-
den. Teoreettisessa osuudessa kasitelladn myods tydpahoinvointia, jota muutostilanteet
voivat henkildstolle aiheuttaa. Tyohon on saatu erityisesti vaikutteita ja nakokulmia Péaivi
Rauramon (2013) kirjoittamasta Tyohyvinvointi muutostilanteessa — julkaisusta, Helka Piri-
sen (2013) kirjasta Esimies muutoksen johtajana sekéd Leena-Maija Otalan ja Guy Ahosen
(2005) kirjasta Tyohyvinvointi tuloksentekijana.

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen eli laadullinen. Laadullisen tut-
kimuksen tavoitteena on ymmartaa tutkittavaa kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti. Laadullisessa tutkimuksessa kaytettavia tiedonkeruumenetelmia ovat haastattelut,
havainnointi, paivakirjat, dokumentit, elamankerrat ja tarinat (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara, 161 - 162). Tutkimuksessa hyddynnetddn myos kvantitatiivisen eli maarallisen tut-
kimuksen keinoja. Maarallisessa tutkimuksessa kaytettavia tiedonkeruu menetelmia ovat
tyypillisesti lomakekyselyt, internet-kyselyt, strukturoidut haastattelut ja kokeelliset tutki-
mukset. Néaita kahta tutkimusmenetelmaa hyddyntamalla tutkimuksesta pyritddn saamaan
mahdollisimman luotettava. Kvalitatiivisen sek& kvantitatiivisen tutkimusmenetelman rin-
nakkain kaytto eli nk. triangulaatio on yleistynyt nykytutkimuksissa (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006). Tutkimusmenetelmid, tutkimuksen suorittamista seka tulosten analy-

sointia avataan tarkemmin luvussa viisi.

Lahden ammattikorkeakoulusta lahivuosina vastaavaa aihetta kasittelevia opinnaytetoita
ovat Juulia Korhosen ja Atte Solarannan (2017) opinnaytety® organisaatiomuutoksen vai-
kutuksesta tyohyvinvointiin, jossa tutkitaan Joen isénnéintipalvelua. Liséksi Jenna Erola ja
Marleena Patrikainen (2015) k&sittelivat tyéhyvinvointia muutoksessa tutkien Nordea

pankkia ja Lotta Tolvanen (2015) tutki esimiesten tyohyvinvointia kuntaliitostilanteessa.



1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6 jakautuu seitsemaan paalukuun. Kuviossa yksi esitelladn opinnaytetyon ra-

kenne.

/N

(

Johdanto
Luku 1 [ \

Teoria
Luku 2 Tyshyvinvointi

Luku 3 Tyépahoinvointi
Luku 4 Muutostilanne \
\ Empiria
Luku 5 Tutkimuksen

suorittaminen (
Luku 6 Tulokset

\- Yhteenveto
\ Luku 7
\_

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne

Ensimmaisena paalukuna on johdanto, jossa esitelladn opinnaytetytn tutkimuskohdetta,
tutkimuksen taustaa, tutkimuksen tarkoitusta, tutkimuksessa kaytettyja menetelmia ja ai-

neistoa sek& opinnaytetyon rakennetta. Luvussa esitellaan myos tutkimuskysymys.

Johdannon jélkeen alkaa opinnaytetydn teoriaosuus. Luvussa kaksi kasitellaéan tydhyvin-
vointia ja avataan tyohyvinvoinnin kasitettd. Luvussa tutustutaan myos ihmisen kokonais-
valtaiseen tyohyvinvointiin ja esitellaan siihen vaikuttavia tekijoita. Luvussa kolme tarkas-

tellaan tydpahoinvointia ja niité seurauksia, joita tydpahoinvoinnista voi aiheutua ihmiselle



ja koko yritystoiminnalle. Luvussa késitelladn myo6s tydpahoinvoinnin ennaltaehkaisya. Lu-
vussa nelja kasitelladn muutostilanne ja sen vaikutukset inmiseen seka hénen tydhyvin-
vointiinsa. Luvussa tarkastellaan myds muutostilanteeseen olennaisesti liittyvia tekijoita,

kuten muutosjohtajuutta sek& muutosviestintaa.

Luvut nelja ja viisi ovat tydn empiiristd osuutta. Luvussa viisi esitellaan tutkimuksen suorit-
taminen ja tutkimusmenetelmat, joita tydssa on kaytetty. Luvussa kerrotaan, miten aineis-
toa on hankittu ja miten sita on analysoitu. Luvussa kuusi esitelladn saadut tulokset ja rat-
kaistaan ongelma eli vastataan tutkimuskysymykseen. Liséksi luvussa esitetaan kehitys-
ehdotukset, jatkotutkimuskohteet seka arvioidaan tutkimuksen patevyys ja luotettavuus.
Luvussa seitseméan on yhteenveto tutkimuksesta seka sen tuloksista eli siind muistute-
taan, misté opinnaytetytssa olikaan kysymys ja mita tuloksia siitd saatiin. Tyon lopuksi liit-

teena esitelladn teemahaastattelun runko seka kyselylomake.



2  TYOHYVINVOINTI
2.1 Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi

Tyoterveyslaitoksen (2018) mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa sita, etta tyé on ihmiselle
mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa seké tyduraa tukevassa tydym-
paristdssa ja tydyhteisdssa. Tydhyvinvointi on kuitenkin kasite, jolle ei ole yhta oikeaa
maaritelmaa, vaan se on jokaisen ihmisen oma henkilékohtainen kokemus hanen omasta

hyvinvoinnistaan ty0paivansé aikana (Otala & Ahonen 2005, 10.)

Ihminen on kokonaisuus, jossa fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen puoli yhdis-
tyvat. Kaikki namé osa-alueet vaikuttavat toisiinsa (kuvio 2). Kokonaisvaltainen tyohyvin-
vointi kasittaa kaikki ne tekijat, jotka mahdollistavat ihmiselle onnistumisen tyéssa ja vai-
kuttavat ihmisen hyvinvointiin tyopéivan aikana. lhmisen fyysinen kunto, persoonallisuus,
luonne, temperamentti, elamanasenne, voimavarat, sosiaaliset kyvyt, osaaminen seka ter-
veys vaikuttavat siihen, miten ihminen kokonaisvaltaisesti voi. My0s riittéva lepo, ravitse-
mus ja sopusointu perheen, tydn ja vapaa-ajan valilla vaikuttavat ihnmisen kokonaisvaltai-
seen tybhyvinvointiin. Tydhyvinvointi ja sen kokeminen muodostuvat siis tyéhon liittyvien
tekijoiden lisdksi monista muistakin tekijoista (Otala, Ahonen 2005, 22 - 25.)

Psyykkinen
hyvinvointi

taidot
Q
- - @
Fyysinen ° Yksilon 2 Sosiaalinen
hyvinvointi 2 hyvinvointi = hyvinvointi
D
p=}

Henkinen
hyvinvointi

KUVIO 2. Ihmisen suorituskykyyn ja hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Otala, Ahonen 2005,
31)



Elamé&n eri osa-alueiden vaikuttaessa toisiinsa, ongelmat yhdella osa-alueella heijastuvat
mya0s toisiin. Yksityiselaman ongelmat voivat vaikuttaa merkittavissd maarin myos inmisen
tydhyvinvointiin ja samoin ongelmat tdissa voivat vaikuttaa ihmisen yksityiselamé&an. Olisi-
kin tarke&a, ettd inminen pystyisi erottamaan tyon ja vapaa-ajan toisistaan, vaikka ajatus
voikin joskus tuntua mahdottomalta. Vapaa-ajasta, sosiaalisista suhteista ja aineellisista
edellytyksista, kuten varallisuudesta ihminen saa voimavaroja. Voimavarat auttavat ih-
mista selvidmaan ongelmistaan ja stressista seka jaksamaan myds tydssaan paremmin.
Myds saanndlliselld liikunnalla, terveellisella ravinnolla ja riittavalla unella on todistettu ole-
van positiivisia vaikutuksia ihmisen jaksamiseen, voimavaroihin ja kokonaisvaltaiseen tyo-
hyvinvointiin (Juuti, Vuorela 2015, 85.)

Se, ettd ihminen on kokonaisuus luo myds haasteensa tyohyvinvoinnille ja sen kehittami-
selle. Inmisten tarpeet, tavoitteet ja elaméantilanteet ovat erilaisia, joten se mika lisda yh-
den ihmisen hyvinvointia ei valttamétta toimi toisella alkuunkaan. On kuitenkin muistet-
tava, etta loppujen lopuksi kaikki lahtee ihmisesta itsestdén. Mitkaan tychyvinvoinnin
eteen tehtavat toimet eivat tuota tulosta, jos ihminen ei halua itse huolehtia omasta hyvin-
voinnistaan (Leskinen & Hult 2010, 80.) Kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin rakentaminen
jakaantuu yhteiskunnan, organisaation ja ihmisen kesken. Yhteiskunta luo mahdollisuudet
tyokyvyn yllapitamiselle lakien avulla seka tukemalla ihmisten oppimista, osaamista ja ter-
veytta edistdvaa toimintaa seka tyonteon kannattavuutta. Organisaatioiden tehtéva on
luoda turvallinen ja miellyttava seka tydntekoa tukeva tydilmapiiri seka noudattaa lainsaa-
dantoa. Tyontekija puolestaan noudattaa tydpaikan saantdja ja lakeja, huolehtii omista
elintavoistaan ja pyrkii omalta osaltaan edistamaén omaa seka tydyhteisén hyvinvointia
(Virolainen 2012, 12.)

2.2 Tyo6hyvinvoinnin tasot

Ihmisen ty6hyvinvointia kuvataan usein hyddyntaen Maslowin tarvehierarkian mallia (Ku-
vio 3). Maslowin tarvehierarkian ajatus on, etta ihmisella on perustarpeita, jotka on taytyt-
tava ennen kuin ihmista alkavat motivoida nk. korkeammat tarpeet. Tarvehierarkian mallia
kuvataan useimmiten pyramidina, jossa alimmalla tasolla ovat perustarpeet ja ylimmalla
tasolla korkeammat tarpeet. Samalla ajatuksella voi ajatella ty6hyvinvointia, kuten kuvi-

ossa 3 esitetaan.



Henkisyys, siséinen
"draivi”

Omat arvot ja ihanteet

Henkinen hyvinvointi

Itsensa toteuttamisen ja
kasvun tarpeet

Oman tyon ja osaamisen

kehittaminen
Psyykkinen hyvinvointi —
Arvostuksen tarpeet
Oman osaamisen, ammattitaidon ja tydn
arvostus
Sosiaalinen hyvinvointi
Laheisyyden tarpeet

Tyoyhteison yhteiscllisyys, tyokaverit, timit ja
verkostot

Turvallisuuden tarpeet

Fyysinen hyvinvointi Ty6paikan henkinen ja fyysinen turvallisuus, tyon
Jatkumisen turvallisuus

Fysiologiset perustarpeet

Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen

KUVIO 3. Tythyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian
avulla (Otala & Ahonen 2005, 29)

Tyohyvinvointia kuvaavassa mallissa fysiologisten perustarpeiden katsotaan olevan ter-
veys, fyysinen kunto ja jaksaminen, jotka ovat tydhyvinvoinnin perusta. Toisella tasolla
olevat tarpeet liittyvat turvallisuuteen. Tydympariston turvallisuus, tydilmapiirin turvallisuus
ja tydn jatkuvuuden tuoma turvallisuuden tarve ovat tarkea osa ihmisen tyéhyvinvointia.
Tyon jatkuvuudesta saatava turva liittyy sosiaaliseen hyvinvointiin. Fyysinen tyéhyvinvointi
k&sittaa fyysiset tydolosuhteet, tydn fyysisen kuormituksen seké tybasennot ja tydvalineet.
Tyoympariston tulisi olla turvallinen ja jarjestelty niin, ettd tyontekijan olisi mahdollisimman

vaivaton ja turvallinen tehda tyétaan (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Kolmannen tason tarpeet liittyvat sosiaalisiin tarpeisiin eli yhteisoéllisyyteen ja ihmissuhtei-

siin tyOpaikalla. Sosiaalinen hyvinvointi liittyy ihmisen tydhon sitoutumiseen seka tydssa



jaksamiseen. lhmiselld on voimakas yhteenkuuluvuuden tarve seké halu kuulua joukkoon
ja tulla hyvaksytyksi. Sosiaalinen hyvinvointi tarkoittaa sité, etta ihmisella on mielekkaita
ihmissuhteita. Sosiaalisista suhteista ihminen saa voimavaroja ja ne vaikuttavat ihmisen
terveyteen sek& hyvinvointiin. Inminen, jolla on sosiaalisia suhteita ja joka saa sosiaalista
tukea esimerkiksi perheeltd, ystaviltéa ja tyotovereilta voi paremmin fyysisesti ja psyykki-
sesti. Sosiaalinen hyvinvointi auttaa ihmista selviaméén paremmin stressaavista elaméan-
tapahtumista sek& muutoksista (Hoffman, Holm, Kuusela, Tahvanainen & Ahs 2017, 122).
Neljannella tasolla olevat tarpeet liittyvéat arvostukseen. Tydelaméassa arvostus liittyy tyon-
tekijan osaamiseen ja ammattitaitoon ja tukee ihmisen sosiaalista seka psyykkista hyvin-
vointia. Myds oman osaamisen ja oman tyon arvostus liittyy psyykkiseen hyvinvointiin
(Otala & Ahonen 2005, 29).

Viidennelld tasolla tarpeet liittyvat itsensa toteutukseen, johon kuuluvat esimerkiksi halu
kehittda itsedén ja omaa osaamistaan seka halu saavuttaa itselle asettamiaan padmaaria
elaméssa (Otala & Ahonen 2005, 38). Psyykkinen eli mielen hyvinvointi tarkoittaa koke-
musta omasta hyvinvoinnista ja mielen tasapainosta. Psyykkisen tyéhyvinvoinnin kokemi-
seen liittyy se, ettd ihminen kokee tydnsa mielenkiintoiseksi seka tyttehtéavansa mielek-
kaiksi. Kiire on yksi yleisimmista psyykkisté tyohyvinvointia alentavista tekijoista (Virolai-
nen 2012, 18.) Psyykkista hyvinvointia tukevia tekijoité ovat esimerkiksi uni, terveelliset
elaméntavat, rentoutuminen, liikunta, harrastukset seka itsensa kehittaminen (Hoffman,
Holm, Kuusela, Tahvanainen & Ahs 2017, 8).

Korkeimmalla eli kuudennella tasolla olevat henkisyys ja sisainen “draivi”’ eli ihmisen omat
arvot ja ihanteet seka oma sisainen into liittyvat inmisen henkiseen hyvinvointiin. Nama
ovat tekijoita, jotka vaikuttavat ihmisen innostumiseen ja sitoutumiseen. Henkinen hyvin-
vointi on erittéin keskeisessa osassa, kun puhutaan ihmisen tyéhyvinvoinnista ja sen pet-
taminen vaikuttaa merkittavasti myds muihin tydhyvinvoinnin alueisiin (Otala & Ahonen
2005, 30.)

2.3 Persoonallisuus ja tydhyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kokeminen on yksil6llista ja siihen voivat vaikuttaa yksilon taustatekijat,
kuten ik&, sukupuoli, koulutus ja perhe-elama. Tydhyvinvointiin ja sen kokemiseen vaikut-
taa kuitenkin myds ihmisen persoonallisuus. Ihmisen persoonallisuus on kasitteena hyvin
moniulotteinen ja sille ei ole olemassa pelkastaan yhtd maaritelmaa, mutta yleensa sen
ajatellaan olevan ihmisen ominainen tapa ajatella, tuntea ja kayttaytya. Persoonallisuus

vaikuttaa siihen, miten optimistisesti tai pessimistisesti ihminen suhtautuu asioihin. Myds
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ihmisen tapa kohdata ongelmia, luovuus, lahjakkuuden rakenne ja kokonaisuuksien ha-
vainnointi liittyvat persoonallisuuteen (Vilkko-Riihela & Lainen 2013, 8.) Kuviossa 4. esitel-
laan Feldtin, Makikankaan ja Kokon (2005, 78) mukailema McAdamsin ajatusmalli ihmi-

sen persoonallisuuden kolmesta tasosta.

Taso 3: Tarinamuotoinen
identiteettitaso

- miten ihminen tulkitsee elamaansa
- elamantarinat

aso 2: Tavoitteet ja strategiat
- motiivit

- henkilokohtaiset tavoitteet

- stressinkasittelykeinot

Taso 1: Perusta
- taipumukset
- piirteet

- temperamentti

KUVIO 4. Persoonallisuuden kolme tasoa (McAdams 1995, Feldtin, Makikankaan & Ko-
kon 2005, 78 mukaan)

Persoonallisuuden ensimmaiseen tasoon kuuluvat suhteellisen pysyvat ominaisuudet, ku-
ten ihmisen temperamentti, persoonallisuuden piirteet ja taipumukset, jotka liittyvat per-
soonallisuuteen. Persoonallisuuden toiseen tasoon kuuluvat ihmisen ominaisuudet, jotka
ovat enemmaén sidottuja aikaan, paikkaan ja rooliin. Toiseen tasoon liittyvid ominaisuuksia
ovat stressinkasittelykeinot, motivaatio, henkilokohtaiset tavoitteet, elamantehtavat ja tie-
tyn elamén alueen taidot ja arvot. Persoonallisuuden kolmanteen tasoon liittyy ihmisen
oman elaman tulkitseminen, elaman merkityksen jasentaminen seka tarina, jonka ihminen
elamastaan tuottaa. Tyohyvinvoinnin tutkimuksissa on kaytetty padasiallisesti vain kahta
ensimmaista tasoa (Feldt, Méakikangas & Kokko 2005, 78 - 86.)

Tyohyvinvoinnin kohdalla persoonallisuudella voi olla vaikutusta ihmisen tyéhyvinvoinnin

kokemukseen, kuten siihen aiheuttaako tyd stressia vai tyOtyytyvaisyyttad. Persoonallisuu-
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della on my@s vaikutusta siihen, minkalaisin keinoin ja miten tehokkaasti ihminen kasitte-
lee stressi&. Tydhyvinvointia toteuttaessa ja kehittaessad on ymmarrettava jokaisen tyonte-
kijan olevan omanlaisensa persoonallisuus, jolla on erilaisia taipumuksia, tavoitteita, vah-

vuuksia, heikkouksia ja stressinsietokyky (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 92.)

2.4 Vapaa-aika, lepo, uni ja tydhyvinvointi

Vapaa-ajasta, levosta, sosiaalisista suhteista ja harrastuksista ihminen saa voimavaroja,
jotka auttavat jaksamaan tydelamassé. Vapaa-aika on palautumista tyopaivasta tai tyovii-
kosta ja "akkujen lataamista”, josta saa virtaa suorittaa taas tyotaan. Palautumista edes-
auttavat rentoutuminen, liikunta tai muut harrastukset seka ajan viettdminen ystavien
kanssa. Tarkeaa on, ettéd ihminen saa ajatukset pois tydnteosta. Vapaa-ajalla palautu-
mista voivat hairitd esimerkiksi tydsta johtuva stressi tai vuorotyo (Tyo6terveyslaitos 2018.)
My0s taukojen pitdminen tyopaivan aikana on tarkeda. Tydnteon tauottaminen vahentaa
virheitd, auttaa palautumaan ja jaksamaan tyopaivan paremmin loppuun. Liséksi keskus-
telu tyotovereiden kanssa tauon aikana muista kuin tydhon liittyvista asioista edistaa ryh-
mahenked, yhteisollisyytta ja my6s hyvinvointia (Virolainen & Virolainen, 2016, 22).

Vapaa-ajan lisaksi riittava uni on ensiarvoisen tarkeaa ihmisen kokonaisvaltaisen hyvin-
voinnin kannalta ja sen liséksi myds valttamatontd ihmisen terveydelle. Hyvin ja riittavasti
nukkuva ihminen on vireampi, saa enemman aikaan ja voi kokonaisvaltaisesti paremmin.
Unen puute vaikuttaa paatoksentekokykyyn, ennakointikykyyn, oppimiseen, mielialaan ja
muistiin. Voimakas vasymys on humalatilan kaltainen tila, joka lisa& huolimattomuutta ja
aiheuttaa onnettomuusriskin kasvamista (Virolainen & Virolainen 2016, 29.) Unen puute
lisdd myos sydan- ja verisuonitautien ja aikuisian diabeteksen riskia, alentaa vastustusky-
kya, aiheuttaa masennusta seka altistaa lihomiselle. Unettomuus on usein varoitus siita,
ettd omat voimavarat alkavat olla lopussa. Tydsté johtuva stressi, masennus, liiallinen
suorittaminen seka tyopaikan pysyvyyteen liittyvat uhat ovat tyypillisia unettomuuden
syitd. Unettomuus vaikuttaa myos tyokykyyn ja voi jopa vieda sen kokonaan (Partinen
2009.)

2.5 Liikunta ja tybhyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi ndkyy aktiivisuutena ja tuloksellisuutena elaméssa. Arki tuntuu kevy-

emmalta ihmiselle, joka on fyysisesti hyvassa kunnossa ja myods stressista palautuminen
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on nopeampaa. Fyysiseen hyvinvointiinsa panostavalla ihnmisella on paremmat mahdolli-
suudet voida my0s kokonaisvaltaisesti hyvin (Leskinen & Hult 2010, 41). Ihmisen fyysinen
hyvinvointi vaikuttaa keskeisesti myds tyohyvinvoinnin kokemiseen. Saanndllinen lilkkkumi-
nen lisdé ihmisen terveyttd, parantaa unta, vahentaa stressia, masennusta ja ahdistusta,
auttaa rentoutumaan seka parantaa itsetuntoa ja elaménhallintaa. Liikuntaan kaytetty aika
maksaa itsensa takaisin mm. parempana jaksamisena tyéssa. Ihminen saa likunnasta
voimavaroja, jotka auttavat myds selviamaan paremmin haastavista tilanteista elamassa.
Henkildkunnan saanndéllisen liikunnan vaikutukset nékyvat sairauspoissaolojen vahenemi-

sena seka tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin paranemisena (Tyo6terveyslaitos 2018.)

Tybnantaja voi jarjestdd henkilékunnalleen liikuntaseteleitd, kuntosali- tai ryhmaliikunta-
etuja, mutta naissa ongelma on se, etté ne perustuvat tydntekijdn omaan aktiivisuuteen.
Naita etuja kayttavat pddasiassa ne inmiset, jotka ovat aktiivisia muutenkin ja harrastavat
ennestaan liikkuntaa. Ne inmiset, jotka eivét liiku muutenkaan eivat valttamatta hyddynna
likkumisen mahdollisuutta edes tydnantajan tukemana. Ongelmaksi muodostuukin, miten
innostaa myds naita tyontekijoita likkumaan. Tahan ongelmaan on kannattavaa etsia toi-
mivia ratkaisuja silla heikkokuntoiset ja epéaterveellisesti elavét tydntekijat aiheuttavat eni-
ten sairauspoissaolokustannuksia sek& ennenaikaiseen elakoitymiseen liittyvia kustan-
nuksia. Lisaksi huono fyysinen kunto seka epéaterveellinen ruokavalio vaikuttavat alenta-
vasti tyontekijan motivaatioon seké tyon tuloksellisuuteen (Virolainen 2012, 168.)

UKK- instituutin koordinoiman tutkimuksen mukaan liikkumattomuuden hinnaksi tulee yli 3
miljardia euroa koko Suomessa. Liikkkumattomuuden, huonon fyysisen kunnon ja runsaan
istumisen aiheuttamia kustannuksia ovat: sairauksien aiheuttamat terveydenhuollon kus-

tannukset, sairauspoissaoloihin liittyvat kustannukset, tyottomyyteen liittyvat kustannukset

ja ikdantyvan vaeston koti- ja laitoshoitoon liittyvat kustannukset (UKK- instituutti 2018.)

2.6 Ravitsemus ja tyGhyvinvointi

"lhminen on sita, mitd han syd” ei ole pelkdstaan joululaulun hokema, vaan tosiasia. Se
mit& suustaan laittaa alas vaikuttaa siihen, miten voi. Elintavoilla ja terveellisella ravinnolla
on merkitystd ihmisen jokapaivaisen seké pitk&aikaisen tyohyvinvoinnin kannalta (Laiti-
nen, 2004). Terveellinen ruokavalio auttaa yllapitamaan terveytta seka vireystasoa ja on
yksi tarkeista tekijoista elintapasairauksien ehkaisyssa. Terveellinen ruokavalio vaikuttaa
myds siihen, miten ihminen jaksaa tytssa ja minkéalainen on ihmisen vireystaso tyopaivan
aikana. Terveellinen ravitsemus ei ole yksittaisia tekoja, vaan se on kokonaisuus, johon

vaikuttavat paivittaiset valinnat pitkalla aikavalilla. Ihminen tarvitsee riittavasti oikeanlaisia
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ravintoaineita seka energiaa sailyttddkseen terveytensa seka toimintakykynsa (Terveyden

ja hyvinvoinninlaitos 2018.)

Syémalla ruokaa, joka pitéaa verensokerin ja energiatason tasaisesti korkealla kykenee
keskittymaan huomattavasti paremmin, kuin syomalla ruokaa, joka aiheuttaa hetkellisen
energiapiikin. Hetkellisen energiapiikin aiheuttavat ruoat, kuten paljon sokeria sisaltavat
ruoat piristavat kylla hetken, mutta aiheuttavat sen jalkeen vasymysta. Pelkastaan ruoan
laatu ei kuitenkaan ratkaise vaan myos maaralla on merkitysta. Liian pitkat ateriavalit kas-
vattavat nalkaa ja nalkaisena ihminen sortuu herkkuihin tai epaterveelliseen lilkkasyomi-
seen, joka aiheuttaa vatsakipuja, vasymystd ja ylipainoa (Virolainen & Virolainen 2016,
20.)

My0s paivittaiseen nesteensaantiin tulisi kiinnittad huomiota. Nesteen puute saa aikaan
vasymystéa seka voimien heikentymistd, joten on tarkeaa juoda paivan aikana riittava
maara vetta. Kahvi ja tee seka muut kofeiinipitoiset juomat piristavat hetkeksi, mutta va-
syttavat pidemman ajan kuluessa. Kofeiini aiheuttaa myds riippuvuutta ja univaikeuksia,
joten kayttoé on suositeltavaa kohtuullisissa rajoissa. Sokeripitoisista juomista saa aikai-
semmin mainittuja energiapiikkeja, mutta ne aiheuttavat jalkeenpdin vasynytta oloa. Soke-
ripitoisia juomia valttelemalla saastaa myods hampaita seka valttaa turhia kaloreita (Virolai-
nen & Virolainen 2016, 22.)

Tyypillisia tyokyvyttomyytta ja ennenaikaista elékoitymista aiheuttavia sairauksia ovat mie-
lenterveyden hairiot, tuki- ja likuntaelin sairaudet ja sydan- ja verisuonitaudit. Suomalais-
ten tyypillisia elintapoihin liittyvi& ongelmia ovat liikalihavuus seka liiallinen alkoholin- ja
sokerin kaytto. Laaketieteellisissa tutkimuksissa on todettu, etté lihavuus on yhteydessa

masennusoireisiin ja keskivartalolihavuus altistaa 2 tyypin diabetekselle. Epéaterveellisten

elintapojen liséksi myds stressaava tyo voi aiheuttaa lihomista, koska stressi aiheuttaa el
mistdssa hormonaalisia muutoksia ja kortisolin kohoamista, joka on yhteydessa keskivar-
talolihavuuteen. Elintapoihin vaikuttamalla voidaan vaikuttaa myds ihmisten tydssa jaksa-
miseen. Yrityksessa voidaan tukea tyontekijdiden terveellista ravitsemusta tekemalla yh-

teistyota tyoterveyshuollon ja tydpaikkaruokaloiden kanssa. Tytpaikkaruokaloissa on tar-
jolla monipuolista ja ravitsevaa ruokaa, joka edesauttaa terveellista ravitsemusta. Tyoter-
veyshuolto voi valistaa esimerkiksi tydhyvinvointia edistavien hankkeiden avulla tydnteki-
joita terveellisen ruoan merkityksesta seka sen terveytté ja hyvinvointia edistavista vaiku-
tuksista (Laitinen 2004.)
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2.7 Tyo6hyvinvoinnin edistaminen ja kehittaminen

Tyohyvinvoinnin toteuttamisen haasteita ovat oikeiden toimenpiteiden suorittaminen. On
osattava suorittaa oikeanlaisia toimenpiteita oikeaan aikaan ja oikeissa tilanteissa. Tyohy-
vinvointia tukevat toimenpiteet eivat aina valttdmatta toimikaan, vaan voivat alkaa tuntua
lahinna rasitteilta (Leskinen & Hult 2010, 18). Ty6hyvinvointi ei synny yksittisten temppu-
jen, kuten liikuntaseteleiden ja virkistyspdaivien avulla, vaan on ymmarrettava se koko-
naisuus, josta tyéhyvinvointi syntyy ja tehtéava tyota sen eteen (Kehusmaa 2011, 11). Ty6-
hyvinvointia tulisi kehittdd samoilla tavoin kuin muitakin lilketoiminnan tukitoimia. Tarvitaan
yhdessa mietityt tavoitteet ja suunnitelma, mitéa toimenpiteita tavoitteisiin paasemiseen tar-
vitaan. Tyohyvinvointisuunnitelman avulla voidaan estdd pahimmat ongelmat etukateen
((Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 14).

Tyohyvinvointia kehittévia toimenpiteitd suunnitellessa onkin tarkea kerata tietoa henkilos-
tolta, jotta I6ydetddn oikeat kehityskohteet ja osataan tehda oikeat toimenpiteet. Tyohyvin-
vointimittausten avulla saadaan tietoa tyohyvinvoinnin ja tyGilmapiirin nykytilasta yrityk-
sessé seké pystytdan arvioimaan tyohyvinvointia edistavien toimenpiteiden onnistumista.
Saanndllisten mittausten avulla pysytaan kartalla muutoksista tyéhyvinvoinnin tilassa ja
pystytaan puuttumaan ongelmakohtiin ennen kuin ne paisuvat. Ty6hyvinvointiin liittyvia
mittareita suunnitellessa on tarkeaa, ettéa mitataan oikeita asioita (Virolainen 2012, 111.)

Tyohyvinvointia edistévia ja kehittavia toimenpiteita esitelldan seuraavissa alaluvuissa.

Tyohyvinvointi ei kuitenkaan ole pelkastaan yrityksen ja esimiesten asia, vaan jokainen
ihminen on myds itse vastuussa omasta tyéhyvinvoinnistaan seka voi omalla panoksel-
laan ja asenteellaan myds edistaa ja kehittéda tydyhteison hyvinvointia. Puhutaan nk. alais-
taidoista eli esimiesten toiminnan liséksi myos alaisten eli tydntekijoiden toiminta on mer-
kityksellista tydyhteison hyvinvoinnin kannalta. Alaistaitoihin liittyvat omasta tyohyvinvoin-
nista ja osaamisesta huolehtimisen lisdksi vuorovaikutustaidot, yhteistyotaidot, palautteen
antaminen ja vastaanottaminen, muiden ihmisten huomioonottaminen ja tydympéariston
kehittaminen. Alaistaitojen kehittdminen on yhteistyd, johon tarvitaan sekd esimiehen etta
tyontekijan panostus. (Aarnikoivu 2008, 80 - 85.)

2.7.1 Osaamisen kehittdminen ja vahvuuksien hyddyntadminen

Jotta yritys pysyy kilpailukykyisena sekéa henkiléstd motivoituneena, tarkedd on osaami-
sen kehittaminen. Investointi henkildéston kehittdmiseen maksaa itsensa takaisin monin-

kertaisesti. Osaava henkilosto on yrityksen kilpailuetu seka lisaa yrityksen kannattavuutta.
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Osaamisen kehittdminen ei ole pelkastaan koulutusta, vaan myos verkottumista, tydyhtei-
son kehittymista ja hiljaisen tiedon siirtamista seka tydssaoppimista. Keinoja téhén voivat
olla tyon kierto, tydssaoppiminen, tyétehtavien uudelleen organisointi, erilaiset koulutukset
ja valmennukset seka kokeneiden osaamisen siirtamista nuoremmille. Kehityskeskustelu-
jen ja osaamiskartoituksen avulla voidaan arvioida henkilokunnan osaamista ja mahdolli-
sen koulutuksen tarvetta (Otala & Ahonen 2005, 158 — 163.) Tyontekijan on kannattavaa
myds itse huolehtia omasta osaamisestaan seka sen kehittdmisestd. Ammattitaito on
tyontekijan kilpailuetu seka valttikortti tulevaisuuden tybelamassa, jossa tydsuhteet eivat
ole enaa ikuisia (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 18).

TyOnantaja ja esimies voivat edistaa tyontekijan tydhyvinvointia hyddyntamalla tyontekijan
vahvuuksia, siten etté tyontekija paésee kayttamaan vahvuuksiaan tydtehtavassa. Eli
mahdollistamalla sen, etta tyotehtava ja tyontekija sopivat yhteen. Tyontekijat, jotka paa-
sevat hyodyntdmaan vahvuuksiaan tydssaan kokevat mielekkyyttd tydssaan ja ovat paljon
sitoutuneempia tyéhon. Lahtokohtana tyontekijan vahvuuksien hyddyntamiselle on, etta
esimies tuntee henkilostonsa sekéa heidan vahvuutensa. Myds tydn motivoivia piirteita,
monipuolisuutta ja tyon sisaltoa kehittdmalla ja kouluttautumismahdollisuuksia tarjoamalla
voi edesauttaa tyontekijan hyvinvointia, tydnimua ja tydhon sitoutumista (Hakanen 2009,
13.)

Tyon imulla tarkoitetaan sita, etta tyontekija lahtee yleisesti mielelladn aamulla téihin, ko-
kee tydnsa mielekkaaksi, uppoutuu tybhdnsa ja on ylpea tekemastaan tydsta. Tyénimua
kokeva tyontekija on tuottelias ja tehokas ja edistaa omalla toiminnallaan tytkavereittensa
hyvinvointia. Tyon imun vastakohtana on nk. tydhon leipiintyminen. Tydn tarjoamien haas-
teiden ja voimavarojen puutteellisuus voi aiheuttaa tydntekijélle tydohon leipiintymista. Tyo-
honsa leipiintyneen tyontekijan vireystaso on matalalla, han ei koe tybtehtavidan mielen-
kiintoisiksi eikd hanta motivoi tydénteko. Tyohon leipiintymisesta voi olla seurauksena tyo-
stressia, masennusoireita ja kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin heikkenemistéa (Hakanen,

Harju, Seppala, Laaksonen ja Pahkin 2012, 6.)

2.7.2 Vuorovaikutus ja yhteisollisyys

Tyontekijdiden luottamuksen saavuttaminen edellyttdd avointa vuorovaikutusta, henkilos-
ton osallistamista ja tiedon jakamista organisaation sisalla. Keskustelevan, avuliaan ja
avoimen tyokulttuurin on katsottu lisdévan ihmisten tyéhyvinvointia. "Me-hengen” eli yhtei-
sollisyyden tunteen, yhteistyon seka vuorovaikutuksen tukeminen edistdad myds tyoyhtei-

son hyvinvointia. Erilaisilla tapahtumilla, ryhmétyoskentelylla, kokouksilla, henkilokunnan
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koulutuksilla seka virkistaytymispaivilla voi edistda henkilokunnan "me-henkea”. Myds yh-
teisten arvojen, tavoitteiden ja pelisdantdjen asettaminen ja niita kohti pyrkiminen ovat yh-
dessé pitava voima (Otala & Ahonen 2005, 202.) Yhteisollisyyden kehittamiseen liittyy
myds se, ettd asioista osataan puhua avoimesti. Inmiset ovat erilaisia ja tulkitsevat asioita
eri tavalla, jolloin syntyy vaarinkasityksia ja ristiriitoja. Vaarinkasitykset aiheuttavat herkasti
vihantunnetta sek& kuiluja ihmisten valiin ja naiden estamiseksi onkin tarkeaa, etta ihmiset
opettelisivat keskustelemaan avoimesti. Toisen ihmisen ja taman tarkoitusperien ja teko-
jen ymmartaminen auttaa valttamaan vaarinkasityksia. Ristiriitatilanteita syntyy jokaisessa
tydyhteisdssa, eika niilta pysty kokonaan valttymaan. Ratkaisevaa onkin, etta ne pystyttai-
siin hoitamaan rakentavasti (Juuti & Vuorela 2002, 72.)

Positiivisen psykologian perustajiin kuuluvan Martin E. Seligmanin mukaan yksi hyvéan el&-
man tekijoista on virtaukseen mukaan paaseminen. Virtaukseen mukaan padseminen on
mahdollista esimerkiksi silloin, kun ihminen suorittaa selkein tavoittein maariteltya sopivan
haastavaa tehtavaa, josta han saa palautetta (Vilkko-Riihel&d & Laine 46, 2013.) Palaut-
teen antaminen onkin yksi tarkeista tekijoista luottamuksen rakentamisessa. Palaute mah-
dollistaa tyontekijan oppimisen ja kehittymisen. Esimiehen antaman rakentavan palaut-
teen avulla tyontekijan on mahdollista parantaa omaa toimintaansa. Positiivinen palaute
taas on tyontekijalle motivoivaa. Palaute seka keskustelu ovat tyontekijoita sitouttavia teki-
joita (Ristikangas & Ristikangas 2010, 194.) Palautteen antamisen ajatellaan usein olevan
vain esimiehen tehtava, mutta olisi tarkeaa saada siita koko tydyhteison tehtava. Avoin ja
keskusteleva tydyhteiso, jossa osataan antaa seka vastaanottaa palautetta voi lahtdkoh-
taisesti hyvin. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 18).

Myds saanndlliset keskustelut esimiehen ja tyontekijan valilla ovat tarkeitd luottamuksen
rakentamisessa. Kehityskeskustelut ovat esimiehelle tydkaluja, joiden avulla on mahdol-
lista edesauttaa henkiloston sitoutumista, kehittymistd, hyvinvointia seka suoriutumista
tyossa. Kehityskeskustelun voisi ajatella olevan nk. pdivitystilaisuus, jossa kaydaan lapi
tyontekijan kanssa, miten han on suoriutunut tygsséan, mik& on nykytilanne ja mita ovat
tydntekijan tulevaisuuden tavoitteet. Kehityskeskustelu on myags tilaisuus antaa palautetta
seka parantaa suhdetta tyontekijaan. Kehityskeskustelu tilanteessa on téarkeaa, etté vuo-
rovaikutus on mahdollisimman avointa ja esimies oikeasti kuuntelee myds tydntekijaa ja
taman esille nostamia asioita. Vuorovaikutusta sekd hyvaa esimiestyota ei turhaan nos-
teta tapetille joka kerta tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista puhuttaessa (Aarnikoivu
2008, 115 -120.)
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2.7.3 Palkitseminen

Palkitseminen voi olla henkildkohtaista tai tiimi- ja koko organisaatiokohtaista. Palkitsemis-
tapoja voivat olla erilaiset ulkoisiin motivaatiotekijoihin perustuvat palkkiot eli aineellinen
palkitseminen, kuten tulospalkkiot, tiimipalkkiot, rahanarvoiset edut ja tytn vaativuuteen
tai osaamiseen perustuvat palkkiot. Sisdisiin motivaatiotekijoihin perustuvaa eli aineetonta
palkitsemista ovat esimerkiksi palaute, tydajan joustot ja kehittymismahdollisuudet (kuvio
5). Sisaisiin motivaatiotekijdihin perustuvalla palkitsemisella on tutkittu olevan suurempi
vaikutus tyéhyvinvointiin, kuin ulkoisiin motivaatiotekijoihin perustuvalla palkkauksella, jo-
ten esimiesten tulisi oppia hyédyntamaan myos sita. Erilaisia palkitsemiskeinoja voivat
olla my@s terveyteen liittyvat asiat, kuten tupakoinnin lopettamisen ja kuntoilun aloittami-
sen tukeminen. Naiden avulla tydnantajan on mahdollista edistaa alaistensa terveytta
(Otala & Ahonen 2005, 180 - 182.) Palkitsemisessakin tyontekija on otettava yksiléna huo-
mioon. Toiselle ihmiselle esimerkiksi tydnantajan tukema liikuntaharrastus voi olla hyvin-
vointia lisaava palkkio, kun taas toiselle ihmiselle se ei vaan ole sita (Leskinen & Hult
2010, 80.)

Palkitsemisen kokonaisuus

Peruspalkka

Palaute Tulospalkkiot
Koulutus Vaikutusmahdol-
lisuudet Edut
SHoe Erikoispalkkiot ,
Kehitysmahdol- .~ = - !
lisuudet Turvallisuus Aineellinen
A palkitseminen
Tyobaikajarjestelyt Arvostus

:
B

Aineeton
palkitseminen

KUVIO 5. Palkitsemisen kokonaisuus (Kehusmaa 2011, 201)



18

2.8 Tyobhyvinvoinnin vaikutuksia

Tyo6hyvinvointi on tuotantotekija, jonka mittaaminen ja kehittaminen ovat liiketoiminnan na-
kokulmasta kannattavia asioita. Panostaminen tyéhyvinvointiin on myos panostus yrityk-
sen tulevaisuuteen ja maksaa onnistuessaan itsensa takaisin. Mankan, Kaikkosen ja Nuu-
tisen (2007, 22) mukaan yritys voi saada tybhyvinvointiin panostamansa rahat jopa 10 —
20 kertaisina takaisin, koska henkilokunnan hyvinvointi ja yrityksen taloudellinen menestys
kulkevat kasi kadessa. Tyoterveyslaitoksen (2018) tutkimusten mukaan onnistunut tydhy-
vinvointityd vahentaa sairauspoissaoloja ja tapaturmia, vahentaa henkilokunnan vaihtu-
vuutta, edistaa avainhenkildiden pysymista yrityksessa, lisaa yrityksen kilpailuetua ja tata
kautta parantaa myos taloudellista kannattavuutta. Hyvinvoiva henkiléstd on tuottava, te-
hokas, oppimishaluinen ja innovatiivinen. Tyontekijan hyvinvointi nakyy myoés ulospain ja
parantaa yrityksen mainetta seka asiakaspalvelun tasoa ja tata kautta asiakastyytyvai-

syytta. Hyvinvoiva henkildsto on yrityksen valttikortti.

Kuviossa 6 esitetdén tyohyvinvoinnin vaikutukset yrityksen tulokseen. Tyohyvinvointi pa-
rantaa toiminnan tehokkuutta eli tyontekijat saavat tyopaivan aikana enemman aikaan.
Tyytyvainen tyontekija on jopa 29 prosenttia tuottavampi kuin tyytymaton ja sitoutunut
tydntekija on jopa 44 prosenttia tyytyvaista tydntekijaa tuottavampi (Virolainen & Virolai-
nen 2016, 192). Liséksi hyvinvoivat tyontekijat ovat selkeasti innovatiivisempia. Hyvin-
vointi tydpaikalla nakyy myods ulospéin ja johtaa parempaan asiakastyytyvaisyyteen. Asia-
kastyytyvaisyys taas vaikuttaa asiakkaiden maksuhalukkuuteen ja sitoutumiseen ja vaikut-
taa nain myos yrityksen tulokseen (Otala & Ahonen 2005, 63.)

Taloudellinen
tulos

- Tehtava
saaminen -
Asiakas-
Tyohyvinvointi Visio a . Sla;;ys
Innovaatiot Strategia ' yytyy

Toiminnan
tehokkuus

KUVIO 6. Tybhyvinvoinnin vaikutus yrityksen tulokseen (Otala&Ahonen 2005, 63)
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3 TYOPAHOINVOINTI
3.1 Tyo6pahoinvointi ja sen vaikutukset

Tyohyvinvointi seka yleisesti hyvinvointi ovat nousseet viimeisen vuosikymmenen aikana
tutkijoita kiinnostaviksi aiheiksi. Ty6hyvinvointia tutkitaan nykypaivana paljon, aiheesta
keskustellaan mediassa ja monissa yrityksissa tehddaan onnistunutta tyéhyvinvointityota.
Mutta aina tyéhyvinvointity6 ei onnistu halutulla tavalla, tehtéavat toimenpiteet eivat ole riit-
tavia tai yrityksissa tehtavat ulkoistukset, epavarmuuden tilanteet, huono tydilmapiiri seka
kuormittava tyd voivat aiheuttaa ihmiselle pahoinvointia ja siihen liittyvia oireita. Ty6pa-
hoinvoinnin vaikutuksia ovat lisdantyvat sairauspoissaolot, sitoutumattomuus tyéhon ja
tyon tuloksellisuuden heikentyminen. Pahimmillaan tydpahoinvointi voi aiheuttaa tyokyvyt-

tomyydesta johtuvaa ennenaikaista elakditymista (Virolainen 2012, 30.)

Tyoterveyslaitoksen professori Guy Ahonen kertoo ylen haastattelussa (29.4.2016) tydpa-
hoinvoinnin maksavan hanen laskelmiensa mukaan jopa 25 miljardia euroa vuodessa.
Laskelmaa on jonkin verran kyseenalaistettu eri keskustelusivuilla, mutta vaikka arvio oli-
sikin hieman ylakanttiin, tyépahoinvoinnin kustannukset ovat joka tapauksessa merkittavia
summia. Yksi sairauslomapaiva maksaa yritykselle keskimaarin 350 euroa (Taloussano-
mat 2010). Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 24) mukaan kalleimmaksi yritykselle
tuleva lyhyet 1 — 3 paivan sairauspoissaolot, joista aiheutuu sairauspoissaolokustannuksia
mutta myds sairasloman paikkauskustannuksia. Heiddn mukaansa yli kolmanteen sai-
rauspoissaoloista syyna on organisaatio ja useimmiten puutteet tydhyvinvoinnissa. Tyopa-
hoinvoinnista johtuvat kustannukset ovat siis moninkertaisia verrattuna niihin kustannuk-
siin, jotka sijoitetaan tai ennen kaikkea pitaisi sijoittaa tyéhyvinvoinnin yllapitdmiseen ja
kehittAmiseen. Seuraavissa alaluvuissa kasitella&n tydpahoinvointiin useimmiten vahvasti

liittyvid henkisia ja fyysisia seuraamuksia.

3.2 Stressi

Hoffmanin, Holmin, Kuuselan, Tahvanaisen ja Ahsin (2017, 80) mukaan stressi on psyyk-
kinen ja biologinen ilmi, joka on elimiston aktivoitumista mihin tahansa ulkoiseen tai sisai-
seen muutokseen, joka kuluttaa ihmisen voimavaroja. Stressi saa aikaan nk. taistele tai
pakene -reaktion, jonka avulla ihminen pystyy selviytyméaan haastavista tilanteista. Stres-
sitekijat ovat tilanteita, jotka kuormittavat ihmista ja ne luokitellaan sisaisiin ja ulkoisiin
stressitekijoihin. Ulkoisia stressitekijoitd ovat esimerkiksi tyohon liittyva stressi, taloudelli-

set vaikeudet ja ongelmat sosiaalisissa suhteissa. Sisaisia stressitekijoita ovat esimerkiksi
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univaje, epaterveellinen ruokavalio, alkoholin k&ytto ja elimistda rasittava tulehdussairaus.
Stressié voi aiheuttaa jokin &killinen tapahtuma tai pitk&an jatkunut kuormitus, kuten on-

gelmat tydilmapiirissa.

Ihmisten yksil6llisyys korostuu myds stressin kohdalla, joten stressitekijat ja stressin ai-
heuttamat reaktiot seka stressiherkkyys ovat yksiléllisia piirteitéa. Ihmisen temperamentilla
seka varhaislapsuudessa opituilla selviytymiskeinoilla on vaikutusta siihen, miten ihminen
pystyy kasittelemaan stressid. Stressi voi olla joko mydnteista tai kielteista. Myonteinen
stressi virittdd ihmisen uusiin tilanteisiin ja kohottaa vireystilaa ja saa toimimaan tehok-
kaammin. Ihminen voi kokea esimerkiksi tydssdan myonteista stressia, mika parantaa tyo-
suoritusta. Stressi muuttuu haitalliseksi, jos se jatkuu pitk&én tai toistuu usein ilman kun-
nollista palautumista. Pitkédkestoinen stressi heikentéaé inmisen fyysista seka psyykkista
hyvinvointia. Fyysisia oireita ovat esimerkiksi immuunijarjestelman toiminnan hairitt, kor-
kea verenpaine, lihominen, univaikeudet, pdansarky, vatsavaivat seké selka- ja hartiaki-
vut. Psyykkisi& oireita ovat esimerkiksi jannittyneisyys, hermostuneisuus, artyneisyys, kes-
kittymisvaikeudet ja muistiongelmat (Hoffman, Holm, Kuusela, Tahvanainen & Ahs 2017,
81 - 88).

Tyo6ssa koettava negatiivinen stressi vaikuttaa ihmiseen vahentamalla timan sitoutumista
tyéhon, huonontamalla tyénimua ja lisddmalla sairauspoissaoloja. Tydssa koettava jat-
kuva stressi vaikuttaa myods ihmisen yksityiselamaan. Pitkdkestoinen stressi hidastaa ih-
misen palautumista vapaa-aikana, aiheuttaa univajetta ja uupumusta, kuluttaa voimava-
roja ja vaikuttaa taten negatiivisesti ihmisen hyvinvointiin seka mahdollisesti myds muihin

perheenjaseniin ja tydkavereihin (Kinnunen & Feldt 2005, 16.)

3.3 Tyduupumus

Tyo6uupumus eli burnout tarkoittaa jaksamisongelmia, joita esiintyy tydelamassa olevilla
ihmisilla. Tybuupumus saa usein alkunsa siita, etta tyén vaatimukset ja ihmisen voimava-
rat sekd odotukset sotivat keskendan. Tyodstressi seka tybuupumus liittyvat useimmiten
toisiinsa, mutta ne eivat ole sama asia. Tyduupumuksesta karsivan inmisen voimavarat ja
selviytymiskeinot ovat jo lopussa, kun taas stressista karsivalla ihmisell& on viel&d voima-
varoja ja selviytymiskeinoja, joilla han yrittdé ratkaista stressitilanteen. Tyduupumus syn-
tyy pitkdaikaisesta altistumisesta ihmisen voimavarat ylittaville stressitekijoille eli hoita-
matta jatetty tyohon liittyva stressi voi aiheuttaa ihmiselle tyéuupumuksen (Kinnunen &
Hatinen 2005, 40.)
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Tybuupumus ilmenee uupumusasteisena vasymyksena, tyon merkityksellisyyden ja mie-
lekkyyden katoamisena ja ammatillisen itsetunnon alenemisena. Tyduupumus ei varsinai-
sesti ole sairaus, mutta tyduupumus altistaa ihmisen riskiin sairastua masennukseen, uni-
hairidihin tai mielenterveyshairidihin. Tyduupumuksella on myds yhteys tyokyvyttomyyden
riskiin (Terveyskirjasto 2017.)

3.4 Masennus

Masennus on tila, jossa ihmisen mielentila on masentunut tai artynyt. Masennus voi ai-
heuttaa mielenkiinnon ja mielihyvan kokemisen katoamista seké vasymysta ja uupumusta,
joka ei mene ohi levolla. Masentuneisuuden oireita ovat lisaksi myos kohtuuton itsekriitti-
syys, itseluottamuksen menetys, keskittymisvaikeudet, lihominen, unihairiét ja itsetuhoiset
ajatukset seka teot (Hoffman, Holm, Kuusela, Tahvanainen & Ahs 2017, 134). Masennus-
tilat voidaan jaotella oireiden vakavuuden perustella lieviin, keskitasoisiin, vakava-asteisiin
ja psykoottisiin masennustiloihin. Masennustilan syntyyn vaikuttavia tekijoita voivat olla
esimerkiksi erilaiset perinnélliset tekijat, temperamentti ja persoonallisuuden rakenne. Ma-
sennustiloja laukaisevia tekijditd ovat usein suuret elamanmuutokset, menetykset, petty-
mykset, surematon suru ja tydsuhteeseen tai sosiaalisiin suhteisiin liittyvat vakavat ristirii-
dat (Huttunen 2017.)

Masennustilasta karsivan ihmisen laheisten, tyotovereiden seka esimiehen on ymmarret-
tava, ettd masennus ei ole ihmisen oma valinta eika siitd parannuta "ryhdistaytymalla”.
Muut ihmiset voivat jopa pahentaa masennustilasta karsivan ihmisen oireita omalla kay-
toksellddn ja ymmartamattémyydellaan. Masennustilasta karsivan ihmisen olisi hyva ha-
keutua laakarin tai psykiatrin hoitoon (Huttunen 2017). Tyopaikalla esimiehell& on velvolli-
suus ottaa puheeksi tilanne, jos han huomaa tydntekijansa voivan huonosti. Tasta varhai-

sen valittamisen mallina tunnetusta toiminnasta kerrotaan enemman luvussa 3.6.

3.5 Mielenterveyshairiot

Mielenterveys on kasitteena moniselitteinen ja sille on useita eri maaritelmia, jotka kaikki
liittyvat siihen, ettd mielenterveys on ihmisen hyvinvoinnin perusta. Maailman Terveysjar-
jestd WHO (2018) kuvaa mielenterveytta hyvinvoinnin tilana, jossa ihminen ymmartaa
omat kykynsa, pystyy selviytymaan normaalista stressista, pystyy tyoskentelemaan tuotta-
vasti ja ottamaan osaa yhteisonsa toimintaan. Mielenterveyshairitt ovat psykiatrisia hairi-

0itd, jotka aiheuttavat haittaa ihmisen hyvinvoinnille ja vaikuttavat ihmisen toimintakykyyn.
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Mielenterveyshairidita voivat olla esimerkiksi mielialahdiriot, ahdistuneisuushairiot ja psy-
koosit (Hoffman, Holm, Kuusela, Tahvanainen ja Ahs 2017, 110-111.)

Mielenterveyshairitt ovat eléaketurvakeskuksen vuonna 2017 teettdman tutkimuksen mu-

kaan toiseksi yleisin tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen syy (kuvio 7). 29 prosenttia ty6-
kyvyttomyyselakkeelle siirtyneista inmisista siirtyi tyokyvyttomyyselédkkeelle mielenterveys
ongelmien takia. Alle 35-vuotiaista tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyvista 72 prosenttia siir-
tyi tyokyvyttomyyselakkeelle mielenterveyshairididen takia. Mielenterveyshairiét ovatkin

nuorien yleisin tyokyvyttomyys eldkkeelle jadmisen syy (El&keturvakeskus 2017.)

Vuonna 2017 tydeldkejdrjestelmdstd tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyneet
tyokyvyttomyyden syyn ja idn mukaan
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KUVIO 7. Tybelakejarjestelmasta tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyneet vuonna 2017 (El&-
keturvakeskus 2017)

3.6 TyoOkyvyn varhainen tuki

Varhaisen vélittdmisen tai varhaisen tuen mallilla tarkoitetaan ongelmiin puuttumista mah-
dollisimman varhaisessa vaiheessa ennen kuin ne kasaantuvat. Varhaisen tuen malli on
tarked luoda yhdessa henkiléston ja tydterveyshuollon kanssa, jolloin voidaan sopia yh-

dessa ne rajat, jolloin asioihin on tarpeen puuttua ja miten sairauspoissaoloja seurataan.
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On myos tarkeda, ettd se on jokaisen tyontekijan tiedossa. Varhaisen tuen avulla on tar-
koitus tukea tyokykya, parantaa tyéhyvinvointia ja ehkaisté sairauspoissaoloja ja tyokyvyt-
tomyytta (Terdva & Méakela-Pusa, 14.)

Jos tydnantaja tai esimies havaitsee tydntekijansa tyokyvyn heikentyneen tai taman voi-
van huonosti on hanen velvollisuutensa ottaa aihe puheeksi tydntekijan kanssa. Tarpeen
vaatiessa keskusteluun voidaan ottaa mukaan myos tydterveyshuollon tai tyésuojelun
edustaja. Keskustelussa olisi tarkeda kayda tyontekijan tilannetta 1api seka miettia, mita
toimenpiteita asialle olisi tehtavissa. Myos tyontekija itse voi ottaa mieltddn vaivaavat asiat
puheeksi esimiehensa kanssa. Tydntekija voi myds ottaa puheeksi, jos huomaa tyétove-
rinsa voivan huonosti (Manka, Hakala, Nuutinen ja Harju 2010, 39.) Varhaista tukea vaati-
via tilanteita ovat esimerkiksi tyontekijan ongelmat tyosté suoriutumisesta, kaytoksen voi-
makas muutos, toistuvat sairauspoissaolot, motivaation puute, jatkuva myohéastely ja tyon-

tekijan suoritusten heikentyminen (Virolainen 2012, 70).
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4 MUUTOSTILANNE

4.1 Ihminen muutostilanteessa

Maailma muuttuu ja se nékyy jokaisella toimialalla ja jokaisessa organisaatiossa. Muutok-
set kuuluvat nykypdaivaan ja ne voivat olla yrityksen ulkopuolisia, kuten toimitusympaériston
muutokset ja fuusiot tai yrityksen sisdisia, kuten organisaatiomuutokset ja toimintatapojen
muutoksen. Yhteista kaikille muutoksille on, etta niihin on valmistauduttava etukateen ja
huomioitava erityisesti ihmisten johtaminen lapi muutostilanteen (Terava & Makela-Pusa
2011, 22.) Muuttuvassa maailmassa jokainen ihminen elaa varmasti jossain vaiheessa
tyduraansa muutostilanteen. Muutos on ihmiselle hyvin ristiriitainen tilanne. Toisaalta uu-
distukset ja muutokset tuovat ihmisen elamaén haasteita ja vaihtelua, mutta toisaalta
muutos on uhka ja luopumista jostain tutusta ja turvallisesta tai jonkin asian paattymista.
Luopuminen voi alkuun tuntua vaikealta ja aiheuttaa turvattomuutta, surua, tuskaa tai jopa
pelkoa (Rauramo 2013, 5). Ihminen kokee usein muutostilanteen neljassa vaiheessa. Ku-
viossa 8 esitetddn nama vaiheet muutoskayran avulla. Ensimmaisté vaihetta ihmisen
muutostilanteen kokemisessa kutsutaan pelon vaiheeksi. Muutos ja luopuminen jostain
tutusta seka hyppdays tuntemattomaan voivat aiheuttaa ihmiselle pelkoa ja huolta tulevai-
suudesta. Melko lyhytkestoisen pelon vaiheen jalkeen tulee vihan vaihe. Vihan vaihee-
seen liittyy usein vastarintaa eli muutosvastarintaa, joka on tyypillistd kaytosta muutosti-
lanteessa elavélle ihnmiselle, koska omalta mukavuusalueelta poistuminen voi tuntua ihmi-
selle vaikealta. Vihan vaiheen jalkeen alkaa surun vaihe eli ihmisen tunteet alkavat ta-
saantua ja tdssa vaiheessa tehdaan nk. suruty6ta eli vanhasta luopumista. Lopulta siirry-
taan hyvaksynnan vaiheeseen eli ihminen hyvaksyy tilanteen ja oppii sopeutumaan uu-
teen tilanteeseen, joka voi aiheuttaa jo iloakin (Tyoterveyslaitos 2013.) Muutostilanteen
kokeminen on kuitenkin jokaiselle ihmiselle yksil6llista ja ihminen ei valttamatta kay kaik-
kia muutostilanteen vaiheita lapi. Asennoitumiseen muutostilannetta kohtaan vaikuttavat
monet eri tekijat, kuten persoonallisuus, aikaisemmat kokemukset, elamantilanne ja moti-
vaatio (Jarvinen 2014, 156.)
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KUVIO 8. Tunteet ja muutosvaiheet mukaillen Arikoski & Sallinen 2007 (Tuomivaara
2013, 19)

Tyosuhteeseen liittyva turvattomuus on yksi merkittavista haittatekijoista ihmisen oman
hyvinvoinnin osalta. Turvallisuuden tunne on yksi ihmisen perustarpeista. Turvattomuus ja
epavarmuus tulevaisuudesta seka toiden jatkumisesta kuormittavat tyontekijaé ja ovat
yksi suurista uhista tydhyvinvoinnin kannalta. Téiden jatkumisen epavarmuudesta seu-
rauksena voi olla tyontekijalle henkisia seka fyysisia oireita ja heikentynytta sitoutumista
tydntekoon. Muutostilanteet voivatkin aiheuttaa ihmiselle haitallisia kriiseja ja pahimmassa
tapauksessa jopa lisata mielenterveysongelmien riskid (Rauramo 2013, 19.) Erityisesti pit-
k&an jatkuneet ahdistuneisuuden, pelon seka vihan tunteet ovat fyysiselle ja psyykkiselle
terveydelle erittain haitallisia. Ahdistuneisuus rajoittaa ihmisen toimintakykya ja pitkakes-
toisena se kuormittaa kehoa ja mielta. Masennuksen tunteet taas vievat toimintakyvyn la-
helle nollaa. Lukuisat tutkimukset ovat myds osoittaneet, ettd pitkittyneilla kielteisilla tunte-
muksilla on vaikutusta mm. immuunijarjestelmén tehon heikkenemiseen seka sydan- ja

verisuonisairauksien riskin kasvamiseen (Nummenmaa 2010, 198.)

Epavarmuus tyon jatkumisesta vaikuttaa koko organisaatioon ja heikentda myds tydyhtei-
son ilmapiiria seka tydyhteisdén hyvinvointia merkittavasti. Inmiset pohtivat tilannetta ja ja-
kavat tuntemuksiaan muutostilanteeseen liittyen. Pintaan nousseet negatiiviset tunteet le-
vidvat herkasti tydyhteisdssa. Ihmisen kokema pelko seka turvattomuus heikentavat ty6-
hyvinvoinnin lisdksi my6s tyon tuloksellisuutta ja tuottavuutta seka voivat vaikuttaa horjut-
tavasti ihmisen oman tyon ja osaamisen arvostukseen. Huoli omasta toimeentulosta ja ta-
loudelliset ongelmat voivat heijastua kaikkiin osa-alueisiin ihmisen elamé&ssa ja vaikuttavat

myds ihmissuhteisiin tydpaikalla (Virolainen 2012, 38 — 39; Rauramo 2013, 4.)
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Tyypillisimpid ongelmia muutostilanteissa ovat (Kehusmaa 2015, 148):

e Turvattomuus ja pelot saavat ihmisesta ylivallan.

¢ Organisaation perustehtavan vaikeutuminen.

o Tyobntekijoiden luottamuksen jarkkyminen, jolla vaikutuksia pitkdaikaisesti mm. tyo-
moraaliin.

o Kyvykkaimmat avainhenkilot [&ahtevat muiden yrityksien palvelukseen.

e Imagon karsiminen ja henkiloston vaikeus sitoutua uuteen organisaatiomalliin seka

uusiin tyotehtaviin.

On kuitenkin hyva muistaa, etta kaikki muutostilanteet eivat ole valttamatta pahasta. Jos-
kus muutostilanteet muuttavat asiat yrityksessa parempaan suuntaan ja niilla on positiivi-
sia vaikutuksia henkiloston hyvinvointiin pitkalla tahtaimella. Kuten Rauramo (2013, 5)

muutosta kuvaa se voi olla uhka, mutta my6s mahdollisuus.

4.2 Muuttuva maailma

Maailma elaa jatkuvaa muutosta ja muutostahti ei ainakaan ole hidastumassa. 2010-lu-
vulla organisaatioiden toimintaympadristét ja rakenteet ovat muuttuvia ja entistd monimuo-
toisempia. Tulevaisuutta on yha vaikeampi ennustaa ja yritysten on reagoitava ympariston
muutoksiin pysyékseen kovenevassa kilpailussa mukana. Menestyksen taustalla on asi-
akkaiden kuuntelu, ymparistdn seuraaminen ja toimintatapojen kehittdminen. Muutokset
siis kuuluvat yritystoimintaan ja auttavat yrityksia yllapitamaan kilpailukykyaan. Muutokset
voivat olla yrityksissa sisaisia tai ulkoisia, pienia tai suuria. Tallaisia muutoksia ovat esi-
merkiksi ulkoistaminen, yrityskauppa, kansainvélistyminen tai uusien ohjelmistojen kayt-
téonotto. Muutoksia voi olla hyvin monenlaisia, mutta yhteisena tekijdna muutoksessa on,
ettd se voi aiheuttaa henkildstolle epavarmuutta ja heikentdd heidéan tydhyvinvointiaan.
Muutostilanteesta kunnialla selviaminen edellyttaakin muutosprosessin suunnittelua seka
muutostilanteen johtamista. Toimivan muutosjohtajuuden avulla varmistetaan henkildstén
hyvinvointi ja tydmotivaation ja tydn tuottavuuden sailyminen (limarinen 2018, 3.) Muutos-

johtajuutta kasitellaan tarkemmin luvussa 4.3.

Myds tydelama elaa muutostaan. Talouden ja tydn siirtyminen verkkoon aiheuttavat tyo-
elaméassa muutoksia. Teknologia kehittyy ja digitalisaation ansioista ty6ta voi tehda yha
enemman ajasta ja paikasta rippumatta. Joustavuus ja itseohjautuvuus tyonteossa ovat-
kin yleistyneet voimakkaasti. Uudistuvat tydympéaristot vaativat my6s uudenlaista johta-

juutta. Kontrolloiva johtamistapa ei enda toimi, vaan johtajuus on muuttumassa paikka-
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seka aikasidonnaiseksi ja inhimillisemmaksi, ihmisten johtamiseksi. Joustavat tydymparis-
tot luovat myos haasteita esimiestytlle. Luottamuksen rakentaminen seké tyontekijoiden
huomioiminen, motivoiminen, osallistaminen ja palkitseminen ovat aikaisempaa haasta-
vampaa. (Vikman 2016, 20.) My6s ty6voiman tarjonta ja kysynta ovat jakautuneet, osaa-
jista voi olla joko ylitarjontaa tai suoranaista puutetta, alasta riippuen. Digitalisoituminen
poistaa ja korvaa useita tyotehtéavia, mutta my0s luo uusia ammatteja ja tyotehtavia, joihin
tarvitaan uusia osaajia. Tydntekijan valttikortti muuttuvassa maailmassa onkin jatkuva it-
sensa kehittdminen. Tydsuhteissa osa-aikaiset tydsuhteet ovat lisddntyneet ja tyontekijalta
odotetaan uudenlaisia tydelamaétaitoja seka kykya toimia muutoksessa. (Vikman 2016,
57).

Siina missa tydelama ja maailma ovat muuttuneet, niin ovat myds ihmiset. Ihmiset arvos-
tavat nykydan vapaa-aikaa ja elamyksia entistd enemman. Elamalta halutaan muutakin
kuin vain uralla eteneminen. Tydn merkityksellisyys ja tydssa viihtyminen ovat yha tarke-
ammassa roolissa ja tyokuorman alle ei haluta jaada. Tiukka hierarkia on menneisyytta ja
omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuudet seka oman mielipiteen ilmaisun vapaus ovat

nykypaivaa (Terava & Makela-Pusa 2011, 8.)

4.3 Muutosjohtaminen

Kun tydymparistossa toteutetaan merkittavia tyontekijéihin vaikuttavia muutoksia, on en-
siarvoisen tarkeaa pohtia niiden vaikutusta ihmisten tydhyvinvointiin. Muutostilannetta var-
ten olisikin tarkeaa laatia toimintasuunnitelma, jonka avulla muutostilanne pystyttaisiin vie-
maan lapi tyontekijéiden hyvinvointi huomioiden. Tarkeitd muutosprosessiin liittyvia kysy-
myksia ovat: mitka tekijat auttavat muutosta onnistumaan, miten prosessi on jarkevinta to-
teuttaa ja mitka ovat ne toimenpiteet, jotka lisdavat henkiloston tydhyvinvointia? (Kehus-
maa 2015, 150.)

Muutostilanteissa tarvitaankin esimiehia ja heidan kykydan johtaa muutosta. Koska muu-
tokset ovat tulleet osaksi jokapaivaista elamaa, tulisi muutoksen johtamisella olla merkit-
tava rooli jokapaivaisessa esimiestytssa. Muutosjohtajuudessa tarkeda on saada henkilt-
kunta sitoutettua seka sailyttAma&an motivaationsa lapi muutostilanteen. Esimiehen on tar-
ke&& myos olla henkildston tukena ja tarvittaessa myos kuunnella, koska muutostilanne
on aina tunteita aiheuttava kokemus (Pirinen 2014, 14.) Myds hyvin toteutettu, sdannolli-
nen ja avoin viestintd on erityisen tarkeaa muutostilanteessa ja yksi muutosjohtajuuden
tarkeimmista tyokaluista. Muutostilanteissa tulisi panostaa nimenomaan luottamuksen

seka avoimen vuorovaikutuksen sdilyttdmiseen. Henkildsto tarvitsee tukea ja lasnaoloa
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muutoksen eri vaiheissa seka avointa tiedotusta siita, miten muutos vaikuttaa henkildkun-
taan. Paastessédan epavarmuudesta irti myos tyontekija pystyy suhtautumaan muutok-
seen paremmin. Muutosjohtajuuden hallinta on ensiarvoisen tarkea tekija muutosproses-

sin onnistuneessa lapiviennissa (Tyoturvallisuuskeskus 2015, 8.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen, muutoksen johtamisen seka tydhyvinvointityén tulisi olla osa
kokonaisuutta seka paivittaista johtamista samalla tavalla kuin liiketoiminnan muutkin osa-
alueet. (llmarinen 2018). Esimiestydhon ja sen toimivuuteen tulisi kiinnittd& huomioita jo
ennen muutostilannetta, jos henkildsto ei luota esimiehensa toimintaan normaalissa tilan-
teessa, on sitd turha odottaa mydskaan muutostilanteessa. Hyva esimiestyd on oikeuden-
mukaista seké tasapuolista ja siina yhdistyvat ihmisten seké yrityksen toiminnan johtami-
nen. Hyvan esimiehen toiminta on avointa, eettista, l[&pinakyvaa ja kaikilla on tieto saata-
villa. Hyvan johtamisen perusedellytyksen& on luoda mahdollisimman hyvét edellytykset
tyon tekemiselle seka saada itsensa ja muut tekemaan tulevaisuudessa enemman kuin
talla hetkelld. Ty6terveyslaitoksen (2017) erilaiset tutkimukset osoittavat, etta esimies-
ty6lla on suuri vaikutus tyon tuottavuuteen, henkilokunnan hyvinvointiin, tydn imuun seka

tydilmapiiriin. Hyvan esimiehen maaritelmaksi voidaankin lukea tyytyvainen henkilésto.

Heikko esimiestyd taas vaikuttaa negatiivisesti moniin asioihin, kuten sairauspoissaolojen
lisaantymiseen, tydntekijdiden motivaatioon ja tydhyvinvointiin seka tyéhon sitoutumiseen.
Heikossa esimiestydssa osaamista ei jaeta ja tavoitteet ovat epaselvia, alaisten kohtelu
epdreilua ja viestinta puutteellista. Tama aiheuttaa henkildston vaihtuvuutta, tydnteon te-
hottomuutta seka kilpailukyvyn heikkenemista ja heikentdd myos yrityksen kannattavuutta.
(Otala, Ahonen 2003, 93 - 96.) Heikko esimiesty0 on normaalitilanteissakin piikki yrityksen

lihassa, mutta muutostilanteessa se on kuin repisi hammasta irti ilman puudutusainetta.

4.4 Muutosviestinta

Muutostilanne korostaa viestinnan tarkeyttd. Muutosviestinnan tarkoitus on selvittéda hen-
kilokunnalle, mistd muutoksessa on kyse, miksi muutostilanne on edessa ja miten tilanne
vaikuttaa tyontekijoihin. Lisaksi muutoksen tavoitteet on tarkeaa tuoda henkiloston tietoon.
Ihmiset haluavat tietoa ja sita heille on tarjottava. Kun puhutaan tulevaan ja muutokseen
liittyvisté asioista on tarkedmpdaa viestittaa mieluummin likkaa kuin liian vahan. Epavar-
muuden tilanteissa hiljaisuus on kaikkein pelottavinta ja huhut lahtevéat kiertamaan. Tieto
auttaa henkildstod suhtautumaan muutostilanteeseen paremmin ja vahentaa sen pelkoa
(Terava & Makela-Pusa 2011, 23.)
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Muutosviestinnan avulla voidaan helpottaa henkildston epavarmuuden tilaa ja kdantaa
mahdollinen muutosvastarinta hyodyksi. Asioiden tiedottamisessa tulisi pyrkia mahdolli-
simman suureen avoimuuteen. Jos on asioita, joista ei voi vield tiedottaa, on sekin tarkea
mainita. Myds kahdenkeskinen viestinta on tarkeaa eli tyontekijoille on jarjestettavad mah-
dollisuus keskustella muutokseen liittyvista asioista esimiehen kanssa. Joskus pelkastaan
lasnéolo seka tyontekijan kuunteleminen auttavat tyontekijaa kasittelemaan muutostilan-
netta. Onnistuneen muutosviestinnan avulla on mahdollisuus sailyttaa henkiléston luotta-
mus, sitoutuminen yritykseen seka tydmotivaatio. Mutta pelkastaan sanat eivat riita luotta-
muksen sdilyttdmiseen, vaan sanojen ja tekojen on vastattava toisiaan (Aarnikoivu 2008,
168 - 169.)

Muutosviestintdd suunniteltaessa on hyva laatia viestintasuunnitelma, jossa maaritellaan
muutosviestinnén tavoitteet, viestintdkanavat, kohderyhmat, viestintaan liittyvéat toimenpi-
teet, mita viestinnalla halutaan saada aikaan ja milla keinoin viestinta toteutetaan. Viestin-
tasuunnitelmassa on tarkea olla kirjattuna myds muutosviestintaan liittyvat riskit seka
uhat. Muutosviestinnassa kaikkein merkittavinta on, etta viesti ymmarretaan halutulla ta-
valla. Taméan takia onkin tarkeaa miettia myos kuka viestii ja miten viesti esitetddn. Nama-
kin voivat olla viestin perille menon kannalta merkittavia asioita. Muutosviestinnéssa voi
kayttaa apuna myds muutoksen aikajanaa. Sen tarkoituksena on esittdd kokonaiskuvaa
muutoksesta seka sen tuloksista ja konkretisoida muutos tekemiseksi. Nain henkilékun-
nan on helpompi hahmottaa, missa ollaan menossa ja mihin olisi tarkoitus paasta. Kuvi-
ossa 9 esitelladn muutoksen aikajanan ajatus (Pirinen 2014, 123 - 133.)

Mennyt aika

Nykyisyys Tulevaisuus

Toteutuneet tehtavat T4t teemme nyt. Mﬁmé asiat teemme
ja tavoitteet. seuraavaksi.

KUVIO 9. Muutoksen aikajana (Pirinen 2014, 123)
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5 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullisen tutkimuksen laht6kohtana
on todellisen elaman kuvaaminen ja tutkittavan kohteen ymmartaminen ja tutkiminen mah-
dollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa tutki-
muskohteen kayttaytymista seka siihen liittyvia syita. Laadullisessa tutkimuksessa kaytet-
tavia tiedonkeruu menetelmia ovat haastattelut, havainnointi, paivakirjat, dokumentit, ela-
mankerrat ja tarinat (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 161 - 163). Laadullinen tutkimus antaa
tutkijalle vapauksia ja luvan kayttaa tutkimuksellista mielikuvitusta. Tutkija keskittyy useim-
miten melko pieneen maaraan tutkittavia, mutta ne pyritadn analysoimaan mahdollisim-
man tarkasti. Laadullisen tutkimuksen ajatus on, etté aineistosta I0ytyy jotain uutta ja en-
nen nakemaéatonta, uusia tapoja ymmartaa inhimillista todellisuutta (Ruusuvuori, Nikander
& Hyvarinen 2010, 16). Tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimus, koska ty6-
hyvinvointi on henkilokohtainen asia, jonka jokainen ihminen kokee omalla tavallaan. Tut-
kimuksessa haluttiin tuoda nimenomaan ihmisten nakékulmat seka mielipiteet esille ja
paastaa heidan "aanensa” kuuluviin. Koska tutkimus kasittelee tyohyvinvointia muutosti-

lanteessa, aihetta haluttiin keskittya tutkimaan nimenomaan "pintaa syvemmalta”.

Tutkimuksessa hyddynnetaan myos kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen keinoja
tydhyvinvointikyselyn muodossa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa selitetaan ilmiota nu-
meeristen tulosten avulla. Tutkimuksen ideana on tuottaa tietoa, joka on yleistettavissa.
Kvantitatiivinen tutkimus kuvaakin usein olemassa olevaa tilannetta, mutta ei niita syita,
mista tilanne johtuu. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa esitetdén usein hypoteeseja, jotka
todistetaan tutkimuksen aikana oikeiksi tai vaariksi. Aineiston keruumenetelmina kayte-
taan useimmiten lomakekyselyitd, henkilokohtaisia haastatteluita, puhelinhaastatteluita

seka interenet-kyselyita (Heikkila 2014.)

Ylla kuvattujen erilaisten menetelmien eli nk. menetelmatriangulaation avulla on tarkoitus
lisata tutkimuksen luotettavuutta Tutkimuksen patevyytta ja oikeellisuutta arvioidaan pe-

rusteellisemmin luvussa 6.

5.2 Tutkimusaineiston hankinta

Tutkimusaineistoa hankittiin kesan 2018 aikana. Tutkimusaineistoa hankittiin internet ky-
selylomakkeen ja haastatteluiden avulla. Paaasialliseksi tiedonkeruumenetelmaksi valikoi-

tui haastattelu, koska tutkimuksessa haluttiin, ettd ihmiset pd&sevat tuomaan esille omia
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mielipiteitdan. Liséksi aiheesta haluttiin saada syventavia tietoja. Haastatteluun valittiin
harkinnanvaraisesti persoonallisuudeltaan hyvin erilaisia ihmisi&, jotta saataisiin mahdolli-
simman luotettava tulos ja erilaisia ndkokulmia. Tutkimusta varten haastateltiin 6 tyonteki-

jaa, joista kolme oli naisia ja kolme miehid. Tyontekijat olivat eri-ikaisia.

Tutkimuksen kvantitatiivisen osuuden aineistonhankintatapana kaytettiin sahkoista tyohy-
vinvointikysely&, johon valittiin satunnainen otos henkilokunnasta. Kyselylomake lahetet-
tiin kolmellekymmenelle tydntekijalle. Heille lahetettiin séhkdpostiviestind saatekirje, jossa
kerrottiin taustatiedot tutkimuksesta, sen suorittamisesta seka linkki internet kyselyyn. Ky-
sely tehtiin anonyymina eika vastaajien henkildllisyys tullut missaan kohtaa esille. Tyohy-
vinvointikyselyn aihepiireja olivat: Yksilo, tydyhteiso, esimiestyd, organisaatio ja muutosti-
lanne. Kyselysséa oli monivalintakysymyksia seké avoimia kysymyksia, jotka olivat kaikki
pakollisia. Monivalintakysymyksissé vastausvaihtoehtoina olivat adjektiivit. Vaihtoehdoiksi
annettiin nelja adjektiivia, jotka kuvasivat asteikon aaripaitd, kuten heikko ja erinomainen.
Kyselyssé ei kaytetty vastaajaa itsedaan koskevia taustakysymyksia, koska niilla ei koettu
olevan merkittdvaa vaikutusta tAman tutkimuksen tulosten kannalta. Kyselyyn vastasi kak-

sikymmenta tyontekijaa.

5.3 Teemahaastattelut

Haastattelutapana kaytettiin teemahaastattelua. Teemahaastattelulle on tyypillista, etta
teemat eli haastattelun aihealueet ovat tiedossa ja ne ovat kaikille samoja. Kysymyksilla ei
kuitenkaan ole tarkkaa muotoa tai jarjestysta, vaan haastattelu on enemman keskuste-
lunomainen tilanne. Oikein toteutettuna teemahaastattelu on erittain tehokas aineistonke-
ruumenetelma (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 208). Teemahaastattelu valikoitui
haastattelutavaksi, koska haastattelussa haluttiin kayda [&pi tietyt ennalta maaratyt tee-
mat, jotka ovat olennaisia tutkimuksen kannalta. Haastattelutilanteen haluttiin kuitenkin

olevan vapaamuotoinen ja keskustelunomainen, jotta ihmisella on mahdollisuus puhua

tuntemuksistaan mahdollisimman luontevasti. Tydhyvinvoinnin kokemus on ihmiselle hen
kilokohtainen ja muutostilanteesta saattaa olla hankala puhua varsinkin, jos se on aiheut-
tanut pahoinvointia. Paédkysymysten lisaksi haastattelurungossa (liite 2) oli tukena apuky-
symyksia, mutta kaikissa haastatteluissa niille ei ollut tarvetta. Tutkija kokee teemahaas-
tattelun toimineen juuri tassa tutkimuksessa hienosti ja haastattelutilanne oli juuri toivotun
kaltainen teemoittain eteneva, mutta luonteva. Haastattelutilanteelle loi haasteita se, etta

tutkittavat seka heidan tilanteensa ovat haastattelijalle tuttuja.
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Haastattelun ja kyselyn teemat muodostuivat tutkittavassa asiantuntijayksikéssa vuonna
2015 suoritetun tydhyvinvointikyselyn seka tyon teoreettisen osuuden pohjalta. Kysymys-
ten avulla oli tarkoitus vastata tutkimuskysymykseen. Haastattelun avulla haluttiin selvit-
tad, miten haastateltava ihminen kokee oman tyéhyvinvointinsa tason télla hetkell&, min-
kalainen vaikutus muutostilanteella tydhyvinvoinnin kokemiseen on ollut ja onko tilan-
teesta aiheutunut tydpahoinvointia. Kysymysten avulla oli tarkoitus saada myos selville,
mitk&a ovat niita tekijoitd, jotka tukevat ihmisten tyéhyvinvointia muutostilanteessa ja mitka
ovat ne tekijat, jotka saavat ihmisen pysymaan yrityksen palveluksessa muutostilanteesta
huolimatta. Liséksi on myds tarkoitus I6ytaa kehitysehdotuksia, joiden avulla olisi mahdol-

lisuus parantaa ihmisten tyéhyvinvointia muutostilanteen keskella.

Haastatteluissa lapikaytavia teemoja olivat:

. Tybhyvinvointi

. Esimiestyo

. Muutostilanne

. Tydpahoinvointi.

5.4 Aineiston analysointi

Kvalitatiivisessa analyysissa kaikki tutkittavaan aiheeseen liittyvat seikat tulee kyeta selvit-
tamaan, jotta ne eivat ole ristiriidassa esitetyn tulkinnan kanssa. Laadullisen analyysin ai-
neisto vastaa harvoin suoraan tutkimuskysymykseen ja tutkijan on osattava luokitella,
analysoida ja tulkita aineisto. Keratty, mutta kasittelematon aineisto on usein hallitsematon
kaaos, jota voi olla jopa kynnys lahtea tutkimaan (Alasuutari 2011, 13 — 15.) Yksi lahesty-
misvaihtoehdoista nauhoitettujen tai videoitujen haastattelujen kasittelyyn on litterointi eli
haastattelujen muuntaminen tekstiksi. Tutkimusongelma, analyysin haluttu tarkkuustaso
seka tutkijan lahestymistavat aiheeseen vaikuttavat siihen, miten tarkkaan aineisto on
kannattavaa litteroida. Litteroidessa on huomioitava, etta tekstiksi muutettu puhe ei kos-
kaan tavoita taysin alkuperaista haastattelutilannetta ja se on tutkijan tekemien havainto-
jen tuote, joka esittda aineiston sen tiettyja piirteitd korostaen ja jattden toiset piirteet var-
joon (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 424 — 425.)

Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien suostumuksella. Lisaksi haastattelun aikana kir-

jattiin havaintoja seka alustavia tulkintoja ylos. Haastattelujen jalkeen haastattelut purettiin
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tekstiksi eli aineisto litteroitiin. Nauhoituksista kirjoitettiin ihnmisten vastaukset Word tiedos-
toon, vastaukset jarjesteltiin teemoittain ja kysymysten mukaan. Aineisto tulostettiin ja eri-
varisten merkkaustussien avulla aineistosta koodattiin sellaiset vastaukset, jotka olivat tut-
kimuksen kannalta tarkeité. Liséksi vastauksista etsittiin yhtalaisyydet ja vastausten toistu-
vuus merkkaamalla samankaltaiset vastaukset varikynien avulla. Koodauksella tarkoite-
taan sita, ettd aineistosta valitaan, merkitéaén tai nimetaan tutkimuksen kannalta merkityk-
sellisia lauseita tai tekstikappaleita. Tutkijan aloittaessa aineiston koodausta on tarkeaa
miettia, mita aineistosta on tarkoitus koodata. Haastatteluaineistojen purkamistavan valin-
taan vaikuttavat tutkimuksen tavoitteet ja tassa tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena oli
nimenomaan ihmisten kokemus, joten koodauksessakin lahestyttiin aihetta siltd nakdkan-
nalta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija ei pysty lahestymaan aineistoa aivan taysin il-
man ennakkokasityksia tai jonkin asteista ndktkulmaa. Siind ei onnistuttu myodskaan tata
tutkimusta tehdessé, mutta aineistolle pyrittiin pysymaan mahdollisimman avoimena ja an-
tamaan sille mahdollisuus kertoa tarinansa. Aineiston runsaus aiheutti haasteita aineiston
kasittelyyn ja analysointiin, mutta teki siitd myos antoisaa ja mielenkiintoista (Ruusuvuori,
Nikander & Hyvarinen 2010, 340.)

Kyselytutkimuksen analysointi aloitettiin heti vastausten saavuttua. Monivalintakysymys-
ten vastausten kasittely oli Webropol -ohjelman avulla varsin nappéaraa. Ohjelma taulukoi
vastaukset valmiiksi ja niiden pohjalta oli helppo tehda tulkintoja. Avoimia kysymyksia ka-
siteltiin sisaltdanalyysin avulla, luokitellen aiheittain ja etsien yhtalaisyyksia. Useista avoi-
mista kysymyksista huolimatta, aineiston kasittely oli varsin vaivatonta, koska avoimissa
vastauksissa esiintyi niin selkea toistuvuus. Kaikki keratty aineisto kasiteltiin luottamuksel-

lisesti ja tutkittavien yksityisyyttad kunnioittaen.
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6 TULOKSET
6.1 Tyohyvinvointikysely

Tutkimuksessa hyddynnettiin kvantitatiivisen eli maaréllisen tutkimuksen keinoja tydhyvin-
vointikyselyn muodossa. Tyohyvinvointikysely tehtiin sahkoisesti Webropol — ohjelman
avulla. Kyselyn linkki seka tutkimuksen pohjustus lahetettiin sahképostitse 30:lle sattu-
manvaraisesti valitulle tydntekijalle. Kyselyyn vastasi 20 tydntekijaa eli tutkimuksen vas-
tausprosentti oli 66%. Kyselyn linkki oli avoinna kahden viikon ajan ja siitd muistutettiin
kerran, jonka jalkeen saatiin 3 vastausta lisaa. Kyselyyn toivottiin enemman vastauksia,
mutta vastausmaéaran voidaan kuitenkin katsoa olevan tulosten luotettavuuden kannalta
riittava.

Tyohyvinvointikyselyssé oli avoimia kysymyksia ja monivalintakysymyksia. Kaikki kysy-
mykset olivat pakollisia, joten jokaiseen kysymykseen vastasi sama maara inmisia. Kysy-
mysten aihealueet valikoituivat tutkimusongelman pohjalta ja jakautuivat neljaan eri osi-
oon: Yksildn ty6hyvinvointi, tydyhteisd, johtaminen ja muutostilanne. Naiden osioiden ja
niihin liittyvien kysymysten avulla pyrittiin kartoittamaan tyontekijoéiden tyéhyvinvoinnin ta-
man hetkista tasoa ja siihen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi kysymysten avulla pyrittiin saa-
maan tietoa siitd, onko muutostilanne vaikuttanut tydhyvinvoinnin tasoon ja miten se on

vaikuttanut siihen.

6.1.1 Yksilon ja tydyhteison hyvinvointi

Kuviossa 10 esitetédén minkalaiseksi tydntekijat kokevat tydhyvinvointinsa taméanhetkisen
tason. 40 prosenttia vastaajista koki tydbhyvinvointinsa tason olevan tyydyttava ja jopa 25
prosenttia vastaajista koki tydhyvinvointinsa tason heikoksi eli suurin osa vastaajista koki
tybhyvinvointinsa tason olevan jotain muuta kuin olisi toivottavaa. 35 prosenttia vastaajista
koki tybhyvinvoinnin tason hyvaksi. Yksikaan vastaajista ei kokenut tyéhyvinvointinsa ta-

soa erinomaiseksi, mikd on myds hieman huolestuttavaa.
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Tyo6hyvinvoinnin taso vastaajien oman kokemuksen
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KUVIO 10. Ty6hyvinvoinnin taso (n = 20)

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin tekijoita, jotka tukevat tydhyvinvointia. Vastaajista 95
prosenttia eli 19 vastaajaa 20:sta koki, etta tydkaverit seka tydyhteison ilmapiiri ovat hei-
dan tydhyvinvointiaan tukevia tekijoita. Yksi vastaaja ei osannut kertoa, mika olisi hédnen
tybhyvinvointiaan tukeva tekija. Tyoyhteison ilmapiiria luonnehdittiin myds tydyhteiséon
liittyvissa kysymyksissa hyvaksi ja ristiriitoja koettiin pystyttdvan kasittelemaan yleensa ra-
kentavasti. Vastaajat kokivat myos, etta tydyhteisdssa ei esiinny syrjintda. Lisaksi tythy-

vinvointia tukevia tekijoita koettiin olevan itsenainen tyéskentely seka joustava tyoaika.

Tyohyvinvointia heikentavista tekijoista kysyttdessa vastaukset olivat pitkia ja niissa nousi
esiin useita eri tekijoita. Tyohyvinvointia heikentavia tekijoita koettiin olevan jatkuva muu-
tostilanne ja sen tuoma epavarmuus ja siihen liittyva henkiléston vaihtuvuus, tyékuormi-
tuksen jakautuminen epéatasaisesti ja heikko tiedotus. Nama samat asiat toistuivat suurim-
massa osassa vastauksista. Heikkoa tiedotusta kasittelevissa vastauksissa mainittiin, etta
heikon muutostilanteeseen liittyvan tiedottamisen lisaksi ihmiset "omivat tietoa” ja sisdinen
viestinta toimii huonosti. Osa tyontekijoista koki myos, etta yrityksesta puuttuu kunnollinen
johtaminen ja tdiden organisointi. Naiden johdosta asioiden selvittelyyn kuluu turhan pal-
jon aikaa. Osa vastaajista koki, ettd arvostuksen puute on yksi niista tekijoista, jotka hei-
kentavat tyéhyvinvointia. Tasté olikin aivan oma kysymys mydhemmin tydhyvinvointiky-
selyssa. Kysyttaessa kokevatko tyontekijat heidan tyotdan arvostettavan 55 prosenttia

vastaajista eli 11 vastaajaa koki, ettei hdanen tyotaan arvosteta (kuvio 11).
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Koetko, etta tyotasi arvostetaan?

wEi mKylld

KUVIO 11. Tyontekijoiden arvostus (n = 20)

Kysyttdessa kokevatko tyontekijat heidan jaksamisestaan seka tyohyvinvoinnista valitetta-
van jakautuivat mielipiteet voimakkaasti. 40 prosenttia vastaajista koki, etta niista valite-
taan harvoin ja 10 prosenttia vastaajista koki, ettei koskaan. 25 prosenttia vastaajista koki,
etta tybhyvinvoinnista ja jaksamisesta valitetaan valilla ja toiset 25 prosenttia koki niista

valitettdvan useimmiten (kuvio 12).

Koetko, etta tyohyvinvoinnistasi ja jaksamisestasi
valitetaan?
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KUVIO 12. Tydntekijan tydhyvinvoinnista ja jaksamisesta valittdminen (n = 20)
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Vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1 — 4 (1 valttava, 2 tyydyttava, 3 hyva ja 4 kiitet-
tava) tyoéhyvinvointiin liittyvia tekijoita, kuten omaa jaksamista, tydon mielekkyyttd, tydomoti-
vaatiota, tydn ja vapaan ajan tasapainoa ja tydympariston turvallisuutta. Kuviossa 13 esi-
telladn néita tuloksia. 35 prosenttia vastaajista koki oman jaksamisen olevan hyvalla ta-
solla ja 10 prosenttia kiitettavalla tasolla, kun taas jopa 30 prosenttia vastaajista koki jak-
samisensa olevan valttavalla tasolla ja 25 prosenttia tyydyttavalla tasolla. Tyon mielekkyy-
den koki hyvana puolet vastaajista, tyydyttavana 25 prosenttia, valttdvana 15 prosenttia ja
kiitettdvana 10 prosenttia vastaajista. Tyomotivaation koki vastaajista lahes puolet eli 45
prosenttia tyydyttavaksi ja 20 prosenttia valttavaksi, 30 prosenttia ajatteli sen olevan hy-
valla tasolla, mutta ainoastaan 5 prosenttia vastaajista ajatteli tydmotivaation olevan kiitet-
tavalla tasolla. Tydn ja vapaa-ajan tasapainon koki 40 prosenttia tyontekijoista hyvaksi
Suurin osa vastaajista eli 65 prosenttia koki tydympariston turvallisuuden ja terveellisyy-
den olevan hyva tai kiitettéva, 25 prosenttia koki sen olevan tyydyttava ja ainoastaan 10
prosenttia valttava.

Oma jaksaminen? Tyon mielekkyys?

35%

m 1 valttava m 2 tyydyttava = 3 hyva = 4 kiitettava m 1 valttava m 2 tyydyttava = 3 hyva m 4 kiitettava
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Tyomotivaatio? Tyon ja vapaa-ajan
tasapaino?
m 1 vdlttdva m 2 tyydyttdva = 3 hyva = 4 kiitettava m 1 valttdva = 2 tyydyttdva = 3 hyvd = 4 kiitettava

Tyoympariston turvallisuus ja terveellisyys?

m 1valttdvda = 2 tyydyttdva =3 hyvd =4 kiitettdva

KUVIO 13. Tyodntekijoiden arvio heiddn omaan tyéhyvinvointiinsa liittyvista

tekijoista (n = 20)

6.1.2 Esimiesty0 ja organisaation toiminta

Vastaajia pyydettiin arvioimaan oman lahiesimiehen toimintaa. Kuviossa 14 esitellaén
saatuja tuloksia. Tiedon jakamista koskevassa kysymyksessa mielipiteet jakautuivat kah-
tia. Vastaajista 40 prosenttia oli sitéd mielta, ettd tiedon jakaminen on hyvalla tasolla ja 15
prosentin mielesta jopa kiitettavalla tasolla. 20 prosenttia oli sitd mielta, etta tiedon jakami-
sen taso on tyydyttavaa ja 25 prosentin mukaan valttavaa. Enemmisto vastaajista koki pa-
lautteen antamisen olevan tyydyttavalla tai valttavalla tasolla, mutta tassakin mielipiteet
jakautuvat ja osa vastaajista kokee, etta palautteen anto on hyvalla tai jopa erinomaisella
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tasolla. Selked enemmistd vastaajista koki, ettd tyontekijoiden mielipiteet otetaan hyvin tai
kiitettavasti huomioon, mutta joukkoon mahtui myés niita, joiden mielesta tyontekijéiden
mielipiteiden huomioon ottaminen on valttavalla tai tyydyttavalla tasolla. Tyontekijoiden
kannustamisen ja motivoimisen koki 45 prosenttia vastaajista olevan tyydyttavalla tasolla
ja 15 prosenttia valttavalla tasolla, kun taas 25 prosenttia koki sen olevan hyvalla tasolla ja
15 prosenttia erinomaisella tasolla. 70 prosenttia tydntekijoista koki, etta tydntekijdiden
kohtelun oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus on hyvaa tai kiitettavaa, 20 prosenttia vas-

taajista koki sen olevan valttavaa ja 10 prosenttia tyydyttavaa.

Arvio lahiesimiehen toiminnasta

60%
55%

50%
45% 45%

40% 40%
40%
30% 30%
30%
25% 25% 25%
20% 20%
20%
15% 15% 15% 15% 15%
10% 10%
10%
I . I
i

Tiedon jakaminen? Palautteen Tyontekijoiden Tyontekijoiden Oikeudenmukaisuus ja
antaminen? mielipiteiden kannustaminen ja tyontekijoiden
huomioonottaminen? motivoiminen? tasapuolinen kohtelu?

B 1valttdva M2tyydyttava m3 hyva B4 Kkiitettava

KUVIO 14. Tydntekijdiden arvio léahiesimiehen toiminnasta (n = 20)

Avoimena kysymyksena kysyttiin organisaatiosta ja sen johtamisesta seka siita ovatko
tyontekijat olleet tyytyvaisia organisaation toimintaan. Vastaukset olivat sata prosenttisesti
negatiivisia. Organisaation toiminnasta ei tullut yhtaan ainoaa positiivista kommenttia.
Vastaajat kokivat, ettd johtaminen organisaatiotasolla on epajohdonmukaista ja tekopir-
teda. Erityisesti ulkoistamisprosessin aikana on koettu, ettéd johtaminen on muuttunut en-
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n huonommaksi. Vastaajien mukaan myos tiedottamisessa on ollut puutteita, ja eri-

tyisesti muutostilanteen aikaan se on vahentynyt entisestaan. Heidan mukaansa ulkoistet-

tava asiantuntijayksikko on jatetty nk. parjadmaan omillaan. Organisaation koetaan olevan

sekava, tavoitteiden epaselvia ja eri yksikodiden valilla olevan valtava kuilu.

6.1.3

Organisaation toiminta on valilla uskomattoman jaykkaa ja epaselvaa, mika toki osin
selittyy talla muutostilanteella. Lahiesimieheeni minulla on luottamus, mutta suoraan
sanottuna olen valitettavasti alkanut menettaa luottamusta osaan muista esimie-
hista. Pyrin hoitamaan oman tydni mahdollisimman hyvin, vaikka kaytanntssa koen-
kin ettd oma osastoni on ikdankuin "Pohjois-Korea" ja joissain puolivalissa raken-
nusta kulkee nakyméaton Berliinin muuri, joka erottelee ne tydntekijat joihin halutaan

panostaa, ja ne joilla ei ole niin valia. Sen ndkee myds koulutusten maarassa.

Johtamisessa isoja puutteita. Ylatasolta ei tule tietoa tyontekijoille tarpeeksi. Viestin-
taan pitdisi panostaa seka esimiesten koulutukseen.

Muutostilanteen vaikutukset tyéhyvinvoinnin tasoon

Kysyttadessa muutostilanteen vaikutusta tydhyvinvoinnin tasoon kahdestakymmenesta

vastaajasta ainoastaan yhden vastaajan mielesta muutostilanne ei ole vaikuttanut tyéhy-

vinvointiin lainkaan. 55 prosentin vastaajista mielestéd muutostilanne on vaikuttanut tyéhy-

vinvointiin merkittavasti ja 40 prosentin mielesté vahaisesti (kuvio 15).
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KUVIO 15. Muutostilanteen vaikutus tyéhyvinvoinnin tasoon (n = 20)
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Avoimessa kysymyksessa kysyttiin, miten muutostilanne on vaikuttanut tyéhyvinvointiin,
tydssa jaksamiseen, tydmotivaatioon ja yleisesti omaan mielentilaan. Vastaukset jakautu-
vat kahtia. Yli puolet vastaajista kokee muutostilanteen vaikuttavan merkittavasti tydhyvin-
vointiin ja tydmotivaatioon seka tyon mielekkyyden kokemiseen. Loppuosa vastaajista oli
sita mielta, ettéd muutostilanteita on ollut jo niin monia, ettd tAma edessa oleva ei aiheuta
stressia eika vaikuta tyohyvinvointiin niin voimakkaasti kuin aikaisemmat. Lahes jokai-

sessa vastauksessa kuitenkin mainittiin epavarmuus, jonka muutostilanne aiheuttaa.

Tyohyvinvointi on pysynyt ihan hyvana ja olen jaksanut tehda hyvin téita. Tydmoti-
vaatio on hyva, mutta tottakai mietityttdad aina, ettd mita tapahtuu seuraavaksi. Ta-
han alkaa olee niin tottunut, etté ei varmaankaan jaksa enaa stressata asiasta niin
paljoa

Vaikutus on merkittéva joka osa-alueella.

Epavarmuus tulevasta on aina negatiivisesti vaikuttava asia. Itsellani ei ole tulevai-
suudessa kovinkaan paljoa huolta tuottavia asioita henkilokohtaisesti, joten minulle
vaikutus on kuitenkin melko pieni.

6.2 Haastattelu

Tutkimuksen laadullisessa eli kvalitatiivisessa osuudessa tutkimusmenetelmana kaytettiin
haastattelua. Tutkimusta varten haastateltiin kuutta tyontekijaa. Koska tutkija tuntee tutkit-
tavan asiantuntijayksikén tydntekijat, haastateltavat valikoituivat harkinnanvaraisesti.
Haastatteluun valittiin erityyppisia tyontekijoita, jotka ovat eri palveluyksikoista, eri-ikaisia,
erilaisia persoonaltaan seka erilaisissa elamantilanteessa. Tutkimukseen haluttiin saada

nimenomaan erilaisia ndkokulmia.

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytdan useimmiten melko pieneen maaraan tutkittavia,
mutta ne pyritdan analysoimaan mahdollisimman tarkasti. (Ruusuvuori, Nikander & Hyva-
rinen 2010, 16). Nain myds tassa tutkimuksessa on pyritty tekemaén. Haastattelutapana
kaytettiin teemahaastattelua. Teemahaastattelulle on tyypillista, etta teemat eli haastatte-
lun aihealueet ovat tiedossa ja ne ovat kaikille samoja. Kysymyksilla ei kuitenkaan ole
tarkkaa muotoa tai jarjestysta, vaan haastattelu on enemman keskustelunomainen tilanne.

Rentona ja keskustelunomaisena haastattelutilanne onnistuttiin pitdmaankin ja taman ta-
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kia aineistoa saatiin valtavasti ja sen analysointi aiheutti tutkijalle haasteita. Analysointi-
prosessi oli kuitenkin mielenkiintoinen ja vastauksista I6ytyi melko helposti yhtéalaisyydet.

Ne esitelladn seuraavissa ala-luvuissa.

6.2.1 Tyohyvinvointi

Haastattelu aloitettiin kysymalla haastateltavalta, mitd hénelle tulee ensimmaisena mie-
leen, kun puhutaan tydhyvinvoinnista. Osa haastateltavista koki tydhyvinvoinnin tarkoitta-
van sita, mita tydnantaja tarjoaa heille eli tyovalineet, liikunta- ja kulttuurisetelelit, tyoter-
veyshuolto, liukuva tydaika ja etatyén mahdollisuus. Loput taas kokivat tyéhyvinvoinnin
tarkoittavan sitd, miten he voivat téissa ja tyopaivan aikana. He kokivat, ettéa tyéhyvinvointi
on hyvin kokonaisvaltaista ja kattaa my6s tydolosuhteet. Heidan tyéhyvinvointinsa tasoon
vaikuttivat tydnantajan etujen lisaksi tyGyhteison ilmapiiri, vapaa-aika, liikunta ja ravitse-
mus. Apukysymyksena kaytettiin kysymysta: "Mita tyohyvinvointi merkitsee sinulle?” Ta-
han vastaukset olivat hyvin yksimielisid. Haastateltavat kokivat ty6hyvinvoinnin tarkeéksi
ja heidan mukaansa se merkitsee sité, etté toihin on kiva tulla. Oman tyéhyvinvoinnin ta-
son katsottiin yleisesti ottaen olevan "ihan hyva”. Kaksi haastateltavista kuitenkin koki,
ettei se ole ihan sitd, mita sen pitéisi olla. Toisen mukaan tyéhyvinvoinnin taso on hyvin
vaihtelevaa ja riippuu taysin paivasta ja toisen mukaan hanen tydhyvinvointinsa taso ei ole

ollut paras mahdollinen kuluvan vuoden aikana.

Kysyttdessa tyohyvinvointia tukevia asioita, esille nousi juuri aikaisemmin mainitut tyénan-
tajan jarjestamat konkreettiset etuudet, kuten liukuva tydaika, etatyon mahdollisuus ja lii-
kuntasetelit. Myos ty6n joustavuuden ja vapauden koettiin tukevan tyohyvinvointia ja se
onkin haastateltavien mukaan yksi niista tekijoista, jotka vaikuttavat myos tydssa jaksami-
seen. Liséksi vastauksista nousi esiin, etta tyokaverit ja tydyhteison positiivinen ilmapiiri
ovat myds tyohyvinvointia tukevia tekijoita. Kysyttaessa tyohyvinvointia heikentavia teki-
jOita, vastauksissa korostui toistuvat muutostilanteet ja niihin liittyva epavarmuus. Eraskin

haastateltavista on kokenut viiden vuoden sisaan kolme muutostilannetta.
Meita on heitelty jo niin pitkaan, ettd se vaikuttaa jo tyohyvinvointiin melko paljon.

Liséksi tiedottamisen puutteellisuuden, esimiestyon ja tyontekijdiden eriarvoisen kohtelun
koettiin olevan tyéhyvinvointia heikentavia tekijoita. Myds palkkaus nousi osassa vastauk-
sista esille tybhyvinvointia heikentéavana tekijana. Haastateltavien mukaan palkkaus on

selkeasti huonompi, kuin timan kaltaisessa asiantuntijatydssa yksityisella puolella. Se on

heidan mukaansa motivaatiota selkedasti laskeva tekija.
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Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hyvinvointiin koettiin melko pieniksi. Osa haastatelta-
vista koki, etté he voivat itse vaikuttaa oman ty6hyvinvointinsa tasoon omilla valinnoillaan

ja omalla asenteellaan tyota ja yleisesti elamaa kohtaan.

Kysyttaessa asioita, jotka auttavat jaksamaan paremmin tydssa, haastateltavat kokivat,
ettd heilld on vapaa-ajasta seka sosiaalisista suhteista saatavia voimavaratekijoita. Valta-
osa haastateltavasta koki harrastusten ja likunnan olevan heille merkittéavia voimavarate-
kijoitd. Heidan mukaansa harrastuksista saa positiivista energiaa, joka auttaa jaksamaan
paremmin myos tydssa. Haastateltavat kokivat saavansa perheesté seka sosiaalisista
suhteista iloa seka voimavaroja ty6ssa jaksamiseen. Se tulee heidan mukaansa tarpee-
seen erityisesti nyt, kun tilanne on epavarma. Myds matkustelu, vapaapaivat ja lomat ko-
ettiin voimavaratekijoiksi. Kahden haastateltavista mukaan vapaa-aika ei ole kuitenkaan
aivan riittavaa tyosta palautumiseen, vaikka siita saakin voimavaroja. Heidan mukaansa

vapaapaivilta tai lomalta téihin paluu ei motivoi.

Kysyttaessa kokeeko haastateltava hanesta ja hanen tydhyvinvoinnistaan ja jaksamises-
taan valitettavan, suurin osa vastasi, etta se ei ainakaan kay ilmi millaan tavalla. Eraan
heista mukaan ketédéan ei voisi vahempaa kiinnostaa, miten han voi. Vastauksissa nousi
esiin myos tydn epatasainen kuormittuminen. Tosilla ei ole riittavasti toita ja toisilla on ai-
van liikaa. Haastateltavat kokivat, ettd jos heidan jaksamisestaan valitettaisiin, ty6ta ja tie-
toa jaettaisiin enemman. Loppujen haastateltavista mukaan heidan jaksamisestaan vélite-
taan aivan riittavasti. Kysyttdessa kokevatko haastateltavat heita ja heidan tyétaan arvos-
tettavan vastaukset jakautuivat kahtia. Puolet vastaajista koki saavansa arvostusta, kun

taas puolet koki, ettéd heidan tydpanostaan ei arvosteta riittavasti.

6.2.2 Tydyhteiso

Tyoyhteison ilmapiirista kysyttaessa haastateltavat olivat erittdin yksimielisia. He kokivat
tydyhteisdn ilmapiirin toimivaksi ja viihtyiséksi. Heidan mukaansa tdihin on mukava tulla,
koska tytkaverit ovat mukavia ja tydyhteisosta 16ytyy myds saman henkisia ihmisia ja
huumoria. Tydyhteis66n mahtuu erilaisia ja eri-ikaisia ihmisia, mutta haastateltavat koki-
vat, ettd kaikkien kanssa tulee toimeen ja ristiriitoja on varsin harvoin. Silloinkin asiat riite-
levat, eivatka ihmiset. Eraan haastateltavan mukaan tyéyhteisé on kuitenkin hieman kah-
tia jakautunut ja h&n kokee epamieluisaksi sen, ettd osa ihmisista ei tervehdi. Liséksi use-
ampi haastateltava kertoi, ettd henkilostoa on lahtenyt niin paljon pois, etta se on alkanut
vaikuttamaan yhteishenkeen. Vastauksista kuitenkin korostui, etta tydyhteisé ja sen ilma-

piiri ovat olleet yksi niista tekijoistd, joiden avulla on jaksanut muutostilanteessa.
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Suurin pelastus taalla on se, etta meilla on taalla hyva olla keskenamme.

Haastattelussa nousi kuitenkin esiin, etta tiimitydskentelya kaivattaisiin enemman. Nyt tyo
on varsin yksindista ja ongelmaksi muodostuukin se, etta tyontekija on aivan yksin omien
ongelmiensa kanssa. Kollegat eivat valttamatta ymmarra toistensa tydsta juurikaan. Ta-
man vuoksi haastateltavat toivoivatkin, etta erilaisia tyétehtavia opetettaisiin useammille
tyontekijoille ja tietoa jaettaisiin avoimesti. Liséksi he toivoivat ty6ta tehtavan enemman
tiimeissa. Haastateltavien mukaan tiimista saisi tukea ongelmatilanteissa ja olisi mukava
jutella ty6tehtavaan liittyvista asioista kollegoiden kanssa. Lisaksi olisi joku, joka hoitaisi
tydtehtavia, jos on lomalla tai sairaana. Nain ollen myos asiakkaat pysyisivat tyytyvaisem-
pina. Osa haastateltavista kertoi myds kaipaavansa tiimipalavereilta enemman. He toivoi-
vat, etta niissa olisi enemman viestintaa ja keskustelua tydtehtaviin liittyen. Nyt heidan

mukaansa niihin ei panosteta riittavasti.

6.2.3 Esimiesty®

Esimiestydn oikeudenmukaisuuden seka tasapuolisuuden arvioitiin olevan heikolla tasolla
ja tama korostui vahvasti vastauksissa. Esimiestydn koettiin olevan epajohdonmukaista.
Haastateltavat nostivat esiin, ettd esimiehet eivat kohtele kaikkia tyontekijoita tasapuoli-
sesti, vaan on havaittavissa, etta toisilla tyontekijoilla on aivan erilaisia etuja. Negatii-
viseksi asiaksi koettiin myos yhteisten pelisdantdjen puuttuminen. Esimiesten ajateltiin
yleisesti ottaen olevan hyvia tyontekijoita ja asiantuntijoita ja ihmisind mukavia, mutta hei-
dan esimiehena toimimisessa koettiin olevan puutteita. Esimerkiksi empatian puute ja
tydntekijoiden huomiointi nousivat esiin. Eraan haastateltavan mielipide héanen esimie-

hensa toiminnasta oli seuraava;

Esimiestani on darimmaisen vaikea lahestyd. En halua puhua hanelle mistaan,

koska tuntuu, ettei hé&nté voisi vdhempaa kiinnostaa, miltd minusta tuntuu.

Kysyttaessa tiedon jakamisesta seka palautteen antamisesta, vastauksista ilmeni, etta tie-
don jakaminen on puutteellista. Haastateltavien mukaan viestintd ei vaan toimi ja tietoa
pantataan. Palautetta ei kukaan haastateltavista kokenut saavansa riittavasti ja tahan asi-
aan toivottiin muutosta. Haastateltavat kokivat, etta palautteesta olisi hyotya ja sen avulla
olisi mahdollista kehittdd omaa tyotdéan parempaan suuntaan. Heidan mukaansa olisi

myds mukava saada onnistuneesta tydsta positiivista palautetta.

Vaikka itse tiedan hoitavani tyoni hyvin, olisi se kiva kuulla joskus myés esimiehel-

tani.
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Suurin osa haastateltavista koki, etta esimiehet ottavat heidan mielipiteenséd huomioon ja
he antoivatkin siita kiitosta. Puolet haastateltavista oli tyytyvaisia koulutusmahdollisuuk-
siin. He kertoivat saavansa esimiehiltddn tukea ammatilliseen kehittymiseen. Erés haasta-
teltava toivoi, ettéd kun kouluttaudutaan ja opiskellaan uusia asioita, paasisi niita taitoja
my06s kayttamaan ja hyddyntamaan tydssa. Hanen kokemuksensa oli se, etta koulutuk-

sista ei ole hyotyd, jos opittu tieto jaa kayttamatta.

Alaistaidot kasite oli haastateltaville varsin vieras, mutta kasitetta avattiin heille. Haastatel-
tavat kokivat oman roolinsa ty6hyvinvoinnin rakentamisessa merkittavaksi ja uskoivat ole-
vansa reiluja ja palautetta antavia tyokavereita. Vastauksissa nousi esille myés oman po-

sitiivisen asenteen vaikutus oman seka muiden tyéhyvinvoinnin edistamiseen.

6.2.4 Muutostilanne

Haastateltavat kertoivat kokeneensa muutostilanteita aikaisemminkin. Ne ovat yleisia hei-
dan toimialallaan ja kuntaomisteisissa organisaatioissa. Kysyttdessa ajatuksista, joita
muutostilanne aiheuttaa, vastaukset olivat vaihtelevia. Osa haastateltavista koki, etta
muutostilanne vaikuttaa kiehtovalta ja toivoi sen tuovan uudistuksia seka uusia haasteita.
Osan mielesta muutostilanne taas herattad negatiivisia ajatuksia ja huolta tulevaisuu-
desta. Heidan mukaansa muutostilanteet alkaisivat riittééd jo. Eraskin haastateltava kuvaili
muutostilanteesta esiin nousevia ajatuksia "heittopussi fiilikseksi” eli ihmisia vaan heitel-

laan yksikosta toiseen kenenkdan mielipiteistda sen enempaa valittamatta.

Haastateltavien kokemus muutostilanteen vaikutuksista tyéhyvinvoinnin tasoon oli suo-
raan verrattavissa siihen, miten onnistuneesti aikaisemmat muutostilanteet ovat sujuneet.
Ne joiden kokemat muutostilanteet olivat sujuneet onnistuneesti suhtautuvat tahankin

muutostilanteeseen luottavaisin mielin.

Odotan muutostilannetta mielenkiinnolla. Haluaisin ndhda sen mahdollisuutena,

mutta toki ymmarran, etta siitd voi seurata jotain negatiivistakin.

Ne haastateltavat taas, joiden kokemus aiemmista muutostilanteista oli negatiivinen, koki-
vat suurempaa epavarmuutta. He myds kokivat muutostilanteen vaikuttaneen tydhyvin-
voinnin tasoon seka tydmotivaatioon ja tydn imuun. Heidan mukaansa muutostilanne on
aiheuttanut tydpahoinvointia ja vaikuttanut my6s kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tydsta
ei palauduta vapaa-ajalla ja tyo aiheuttaa stressid, uupumusta sek& masennusta. He ker-
toivat tuntevansa, etta roikkuvat "loysassa hirressa” ja lahinna odottavansa jonkinlaisen

ratkaisun tapahtuvan suuntaan tai toiseen, jotta tilanne palautuisi normaalisiksi. He myos
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kertoivat etsivansa saanndllisesti uutta tydpaikkaa, koska toistuvat muutostilanteet ovat
vieneet tyonteosta ilon. Erds haastateltavista kuvaili tata muutostilannetta ja sen hoita-

mista seuraavasti:
Heitetdan kaikki pallot ilmaan ja katsotaan, saadaanko yhtaan niista kiinni.

Haastateltavien vastauksissa korostui vahvasti, etté tiedottaminen muutostilanteen aikana
oli puutteellista. Lahiesimiehia ei tasta pelkastaan kritisoitu, vaan ennemminkin organisaa-
tion johtoa. Haastateltavat kokivat, ettd muutostilanteesta tiedottaminen hoidettiin organi-
saatiossa erittéain huonosti, eivatka tyontekijat saaneet riittavasti tietoa. Heidan mukaansa
olisi ollut kiva tietd&, missa mennéan eik& saada vain ymparipyoreité vastauksia. He koki-
vat, ettd ennen kaikkea huonosti hoidettu viestintéa aiheutti epavarmuutta ulkoistettavan
asiantuntijayksikon tyontekijoissa. Osa haastateltavista nosti esille, ettéa henkilokunnalle ei
annettu muutostilanteessa mahdollisuutta puhua aiheesta eiké tuoda omia mielipiteitdéan
esille. Yhden haastateltavista mukaan oli ihan kiva saada vililla sdhkdpostiviesteja siita,

miten muutostilanne etenee. Hanen mielestdén tiedottaminen toimi ihan hyvin.

Yksikéan haastateltavista ei kokenut saaneensa muutostilanteen aikana esimieheltéén
riittavasti tai lainkaan tukea. Osa haastateltavista koki, etta tuelle ei olisi ollut edes tar-
vetta. Toiset haastateltavista sen sijaan olisivat kaivanneet esimieheltd enemman tukea ja
sitd, ettd esimies olisi ollut kiinnostuneempi tyontekijasta epavarmuuden tilanteessa. Muu-
tosjohtajuuden kasitettéa jouduttiin avaamaan haastateltaville. Heidén mukaansa muutos-
johtamista ei ole muutostilanteessa ollut, mutta sille olisi ollut tarvetta. Osa haastatelta-
vista mietti, olisiko niin paljon ihmisia lahtenyt, jos ihmisten tyéhyvinvointiin seka sitoutta-

miseen olisi panostettu enemman.

Kaksi haastateltavista toi esiin, ettd muutostilanne on aiheuttanut heille tydpahoinvoinnin
oireita. Toisen haastateltavista mukaan hénella on ollut stressia seka tydbuupumusta. Toi-
nen haastateltavista taas kertoi, ettd muutostilanne on aiheuttanut hanelle masennusta ja
hanesta tuntuu, ettei han palaudu vapaa-ajalla riittavasti. Loput haastateltavista kokivat,
ettei muutostilanne ole aiheuttanut heille tydpahoinvointia ja he kokivat pystyvansa vapaa-
ajalla palautumaan tydsta. Kysyttaessa tyohyvinvointia tukevista toimenpiteista, joiden
avulla olisi voinut helpottaa muutostilannetta, nousi vastauksissa esiin ennen kaikkea jo
aikaisemmin mainittu viestinta ja tiedottaminen seka tyon jakaminen. Lisaksi osa haasta-
teltavista koki, ettéd esimiehen kiinnostus alaisten jaksamista kohtaan olisi ollut tyohyvin-

vointia tukeva tekija.
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6.3 Tulosten tulkinta

Tulosten tulkinta kuuluu osana kvalitatiiviseen tutkimukseen. Tassa osuudessa tarkoituk-
seni on myos vastata kaytossa olevien johtolankojen eli tdssé tapauksessa analysoimieni
tulosten ja teorian avulla tutkimuskysymykseeni eli: Miten muutostilanne vaikuttaa henki-

|8ston tyohyvinvointiin?

Vastauksena tutkimuskysymykseen voidaan tulosten perusteella todeta, ettd muutosti-
lanne vaikuttaa henkildston tyohyvinvointiin ja se aiheuttaa epévarmuutta. Toisten tyonte-
kijéiden ty6hyvinvointiin muutostilanne on vaikuttanut enemman ja toisten vahemman,
mutta se koskettaa kuitenkin jokaista tyontekijaéa. Jokainen tydntekija joutuu miettimaan
muutostilanteessa, mita tulevaisuus tuo tullessaan? Toisten tyontekijoiden tydhyvinvointiin
muutostilanne on vaikuttanut merkittavasti ja aiheuttanut tydpahoinvoinnin oireita, kuten
stressia, uupumusta ja masennusta. Toisille se on aiheuttanut motivaation puutetta seka
heikentanyt tydn imua ja vaikuttanut tyéntekemisen iloon. On myos tyontekijoita, joiden
tydhyvinvointiin muutostilanne on heidédn oman kokemuksensa mukaan vaikuttanut aino-
astaan vahaisesti tai ei juuri lainkaan. Tassa nouseekin esiin ihmisten persoonallisuus ja
sen vaikutus epavarmoijen tilanteiden kokemiseen. Persoonallisuus vaikuttaa siihen, miten
optimistisesti tai pessimistisesti ihminen suhtautuu asioihin. Tyontekijat, jotka ovat yleen-
sakin optimistisempia, suhtautuivat myds muutostilanteeseen positiivisemmin ja odottavin
mielin. Ne tyontekijat taas, jotka suhtautuvat yleenséakin asioihin pessimistisemmin, koki-

vat taas huomattavasti enemman negatiivisia tuntemuksia muutostilanteeseen liittyen.

Merkittavinta muutostilanteen kokemukseen liittyen, mika tutkimuksesta kay ilmi oli aikai-
sempien muutostilanteiden vaikutus taméanhetkisen muutostilanteen kokemukseen. Tyon-
tekijat, joiden aikaisempi kokemus muutostilanteista oli onnistunut, suhtautuivat tdhankin
muutostilanteeseen huomattavasti rauhallisemmin ja positiivisemmin. Ne tyontekijat taas,
jotka olivat kokeneet aiemmin huonosti hoidettuja muutostilanteita, kokivat epavarmuutta,
tunteiden kirjoa ja pahoinvointia huomattavasti enemman. Ihmisten vastauksista kavi ilmi
se, ettd muutostilanteet alkaisivat riittda jo. Ihmiset vaikuttavat todella vasyneilta jatkuviin
muutoksiin. Vaikkeivat ne vaikuttaisi merkittavasti tyéhyvinvoinnin tasoon, niin ne aiheutta-
vat epavarmuutta seka henkildston vaihtuvuutta. Vaihtuvuus on ollutkin suurta ja avain-
tyontekijoitd on menetetty. Koska henkildstta ei ole saatu sitoutettua, monet etsivétkin ak-
tiivisesti uutta ty6ta. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd muutostilanteen puutteelli-

sella hoitamisella on ollut osuutensa henkildstdn vaihtuvuuteen.

Alakysymyksena oli: Mitk& ovat niitd tekijoita, jota auttavat selvidmaan muutostilanteessa?

TyoOn ja vapaa-ajan suhde ja vapaa-ajasta saatavat voimavarat koettiin olevan yksi niista
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tekijoistd, jotka auttavat jaksamaan téissa paremmin varsin epavarmassa tilanteessa. Li-
séksi haastateltavat kokivat, ettéa perheen ja laheisten tuki on ollut trkea&d muutostilan-

teen aikana.

llmapiiri tydyhteisdssa koettiin padasiallisesti hyvaksi ja taman katsottiinkin olevan myos
yksi niista tekijoista, jotka auttavat jaksamaan muutostilanteessa ja tukevat tydhyvinvoin-
tia. Muutostilanteen aiheuttaman henkildston suuren vaihtuvuuden koettiin kuitenkin hei-
kentavan ilmapiirid ja kuormittavan turhan paljon osaa tyontekijoista. Vastaajat kokivat,
ettad tiimitydskentelya voisi olla enemman ja etta tiimeissa tulisi panostaa kaikkien osallis-
tamiseen. Taman koettiin olevan yksi niistéa tekijoista, joka tukisi tydhyvinvointia. Lisaksi
he toivoivat, etta tietoa jaettaisiin ja tehtavia opetettaisiin useammille ihmisille. Heidan mu-
kaansa tyokuorma on ajoittain valtava, jos kukaan ei kerke& hoitamaan toisen t6ita tAman
poissa ollessa. Odottava tyokuorma ei motivoi tulemaan t6ihin esimerkiksi lomalta ja hei-

kentdd myos tybnimua seka tydhyvinvointia.

Toisena alakysymykseni oli: Mita toimenpiteita olisi tehtavissa tydhyvinvoinnin paranta-
miseksi muutostilanteessa? Yksi merkittavimmista esiin nousseista kehityskohteista oli tie-
dottaminen. Tiedottamisen koki puutteelliseksi suurin osa haastateltavista seka tyéhyvin-
vointikyselyyn vastanneista. Vastauksista kavi ilmi, ettd tiedottaminen toimi huonosti muu-
tostilanteessa, mutta sen ei katsota toimivan muutenkaan riittavan hyvin. Tyontekijat koki-
vat myos, etta tydyhteisdssa ei jaeta tietoa tarpeeksi ja sisdinen viestinta on puutteellista.
Tyontekijat kaipaisivatkin enemman tyon ja tiedon jakamista tydyhteison sisalla. Tiedotta-
misen koettiin olevan yksi niista tekijoista, jotka olisivat voineet parantaa tythyvinvointia
muutostilanteen aikana. Tiedottamisen puute aiheutti turhaa spekulointia ja huhuja tydyh-
teisbssd muutostilanteeseen liittyen seka aiheutti epavarmuutta enemman, kuin olisi tilan-
teessa ollut tarpeen. Liséksi tyon jatkuvuus aiheutti huolta, jota ei millaan tavalla lieven-

netty.

Toinen kehityskohteista koski esimiestytta. Sekad haastatteluissa ettd tyéhyvinvointi kyse-
lyn avoimissa vastauksissa nousi esiin, etta tyontekijat kokivat, ettei esimiestyd ole tasa-
puolista eika kannustavaa. Esimiehien koettiin kohtelevan tyontekijoita eriarvoisina ja toi-
silla tyontekijéilla koettiin olevan aivan omanlaisia vapauksia. Palautteen annon koettiin
olevan puutteellista ja tyontekijoiden mielesta heidan tyétaan ei arvosteta riittavasti. Tyon-
tekijat kokivat myos, ettei esimies ole lasna eika aidosti kiinnostunut tyontekijoistaan. Esi-
miehiltd olisi kaivattu enemman tukea muutostilanteen aikana seka tasapuolisempaa koh-
telua. Esimiesty0 oli yksi niista tekijoista, johon liittyvissa vastauksissa huomasi selkeasti

hajonnan. Ty6hyvinvointikyselyn vastauksista nékyi hyvin konkreettisesti se, kuinka eria-
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vid mielipiteet olivat. Osa oli tyytyvaisid oman lahiesimiehensa toimintaan ja koki saa-
vansa palautetta ja arvostusta ja osa taas oli erittain tyytymattdmia esimiehensa toimin-
taan. Tassa korostuu se, etta tutkittavassa asiantuntijayksikosséa on useita esimiehia. On-
gelmaksi muodostuukin se, ettd esimiestyd on eri laatuista ja osa tyontekijoista ei koe
kohtelun olevan tasapuolista.

Yhteenvetona kehityskohteista voidaan todeta, etta tydntekijoiden tydhyvinvointia muutos-
tilanteessa edistaisivat tiedottamisen lisaaminen ja kehittaminen, tyén jakaminen ja esi-

miestyon kehittdminen.

6.4 Tutkimuksen validiteetin seké reliabiliteetin arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on keskeisessé osassa tieteellisissa tutkimuksissa.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuuden seka patevyyden arviointi on
hieman haastavampaa kuin maaréllisessa tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa
tulosten liséksi arvioidaan koko tutkimusprosessia, kun taas maarallisessa tutkimuksessa
arvioidaan mittauksen luotettavuutta. Taméan takia yksi paaasiallisista luotettavuuden ar-
vosteluperusteista laadullisessa tutkimuksessa on nimenomaan tutkija itse ja hanen ky-
kynsa vakuuttaa lukija siitd, etta tutkimuksen tulkinta on oikea. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta seka patevyytta lisaa sopiva kriittisyys tutkittavaa aihetta kohtaan seka kaik-
kien tutkimuksen suorittamiseen liittyvien vaiheiden tarkka kuvaaminen ja tutkimuksen

auki kirjoittaminen (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka 2009, 25 - 26.)

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kaytetdan useimmiten kasitteitéa validiteetti seka
reliabiliteetti. Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyytta. Eli onko tutkimuksesta saadut
tulokset ja niista tehdyt paatokset oikeita. Validiteetin arviointi laadullisessa tutkimuksessa
perustuu keratyn aineiston seka sen perusteella tehtyjen tulkintojen arviointiin. Vastasiko
aineisto tutkimuskysymyksiin? Pystyikd tutkija vakuuttamaan lukijan siitd, etté tulkinta on
perusteltu? (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 27.) Reliabiliteetti tarkoittaa mittarin
tai menetelman luotettavuutta. Reliabiliteetilla viitataan useimmiten tutkimuksen toistetta-
vuuteen eli onko tutkimus toistettavissa samoin tuloksin ja tutkimuksen kykyyn antaa ei
sattumanvaraisia tuloksia. Reliabiliteetin arviointi laadullisessa tutkimuksessa voi muodos-
tua haastavaksi, koska laadullisessa tutkimuksessa tutkittavat aiheet ja tilanteet ovat

usein muuttuvia (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 26).

Eskolan ja Suorannan (1998, 145) mukaan laadullisen tutkimuksen haasteellisin vaihe on
tulkintojen tekeminen aineiston pohjalta. Heidan mukaansa tulkintojen tekeminen on pit-

kalti kiinni tutkijan tieteellisesta mielikuvituksesta. Myds tata tutkimusta tehtdessa ja sen
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aineistoa analysoitaessa tormattiin samaan ongelmaan ja tutkijan tieteellinen mielikuvitus
oli ajoittain koetuksella. Tutkimuksen katsotaan kuitenkin tutkivan sitd, mita pitikin ja vas-
taavan tutkimuskysymykseen analysoidun aineiston kautta. Tutkimuksen katsotaan ole-
van pateva ja tulosten oikeellisia. Tassa tutkimuksessa luotettavuutta lisdavat tutkimuksen
suorittamiseen liittyvien vaiheiden kuvaaminen mahdollisimman tarkkaan. Teemahaastat-
telun runko on tarkkaan mietitty ja haastattelua kokeiltin ennen varsinaisten haastattelui-
den suorittamista, jolloin [6ytyi pienid kehittdamiskohteita. Myds sahkoéinen kyselylomake
suunniteltiin tarkkaan harkiten. Haastattelut ja tyohyvinvointikysely suoritettiin suhteellisen
pienen ajan sisaan, jolloin tilanne oli yrityksessa kaikille samanlainen. Aineistoa kerasi
seka analysoi ainoastaan yksi ihnminen, joten aineiston kasittely ja analysointi noudattivat
alusta loppuun samaa kaavaa. Haasteeksi tutkimuksen objektiivisuuden kannalta muo-
dostui, etta tutkittava yksikk® seké sen tilanne ja ihmiset olivat tutkijalle tuttuja. Toisaalta
tutun ihmisen tekema haastattelu saattoi jopa lisata haastattelutilanteissa rentoutta ja
avoimuutta. Tutkimuksen luotettavuutta lisattiin hyddyntéden kvalitatiivisen tutkimuksen
menetelmien lisaksi myos kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmaa eli internet-kyselya,
johon pystyi vastaamaan anonyymina. Sahkoisessa tydhyvinvointikyselyssa kaytettiin sat-
tumanvaraista otosta ja kyselyn avulla saatiin tietoa juuri siitd asiasta, mista pitikin. Tutki-
muksen otoskoko olisi voinut olla suurempi, mutta vastausprosentti oli kuitenkin varsin
hyva (66%).

Tulosten reliabiliteetin eli toistettavuuden arviointi taméan tutkimuksen kohdalla on haasta-
vaa, koska tutkimuksessa tutkittin nimenomaan ihmisten tuntemuksia tietylla hetkella ja
aineistoa keréttiin yndessa muutostilanteen vaiheessa. Tulokset voisivat olla taysin erilai-
sia, jos haastattelut olisi suoritettu toisessa vaiheessa muutostilannetta, kuten aivan alku-
vaiheessa epavarmuuden tunteiden ollessa pahimmillaan. Kvalitatiiviselle tutkimukselle
onkin varsin tyypillista, etta tutkittavat aiheet ja tilanteet ovat muuttuvia. Tutkimuksen ei
siis katsota olevan toistettavissa taysin samoin tuloksin, mutta siita voidaan 16ytaa vastaa-

vuuksia toisten samaa aihetta tutkivien tutkimusten kanssa.

6.5 Kehitysehdotukset

Se mika tuloksista nousi esille, eli esimiehiltd ei saa riittdvasti tukea ja he eivat ole riitta-
vasti lAsné vaikuttaa suoraan ihmisen tyéhyvinvointiin. Esimiehilld pitaisi olla aikaa johtaa
ihmisid. Esimiesty6 ei saa olla pelkastdan asioiden johtamista, sen tulee olla mygds ihmis-
ten johtamista ja heidén kuuntelemistaan seka huomioimistaan yksildina. Esimieheksi ei

synnytd, vaan esimieheksi kehitytaan ja siihen tulisi kouluttautua ja ymmartaa, mik& oma



51

rooli esimiehen& on. Ongelmana on kuitenkin se, ettei esimiehilla ole aina riittavasti tieto-
taitoa siitd, millaista esimiestyon pitéisi olla. Mydskdaan muutosjohtajuuden hallintaa ei ole
tdssa muutostilanteessa ollut riittavasti. Siihen olisi my6s ensiarvoisen tarke&é kouluttaa
esimiehia. TyoOterveyslaitoksen professori Jari Hakanen kertoo tyGterveyslaitoksen tyo-
piste-verkkolehdessa (8.11.2016) palvelevasta johtajuudesta, jonka nékisin sopivan yrityk-
sen tyontekijoille ja heidan toiveisiinsa. Palvelevassa johtajuudessa on kyse siita, etté joh-
tajan motiivina on halu auttaa alaisiaan kehittymaéan ja onnistumaan, ei oman uran edista-
minen. Palvelevassa johtajuudessa keskitytdéan ihmisten vahvuuksiin ja potentiaaliin. Sen
tarkoituksena on kuunnella, voimannuttaa ja kunnioittaa tyéntekijoitd. Palvelevassa johta-
juudessa annetaan palautetta, arvostusta ja kiitosta. Tytterveyslaitoksen tutkimuksen mu-
kaan palvelevalla johtamisella on positiivinen yhteys tyontekijan kokemaan tyén imuun,
tydn tuloksellisuuteen ja organisaatioon sitoutumiseen. Palvelevalla johtajuudella katso-
taan olevan positiivisia vaikutuksia tyontekijoihin ja sen katsotaan vahentavan tyohon lei-

paantymista ja stressia (Hakanen, Harju, Seppéald, Laaksonen ja Pahkin 2012, 68.)

Osalle ihmisista ty0 on pakollinen velvollisuus ja ihminen laskee tunteja kotiin paasyyn tai
paivia viikkonloppuun ja lomaan. N&in ei kuitenkaan tarvitse olla. Taman kaltainen ihminen
ei useimmitenkaan ole se tuottavin eiké varmasti hyvinvoiva. Ty6sta voi nauttia ja siitéd on
mahdollista saada inspiraatiota. Tutkittavassa asiantuntijayksikdssa on kuitenkin ihnmisia,
jotka ovat kouluttautuneet juuri kyseesséa olevalle alalle ja haluavat silla tydskennella. Esi-
mies voi mahdollistaa tyontekijéidensa paasemisen nk. Flow-tilaan huolehtimalla, etta
henkilosto tydskentelee sellaisissa tehtdvissa, joissa he saavat haasteita ja pystyvat hyo-
dyntamaan omia vahvuuksiaan ja kykyjaan. Flow tilalla tarkoitetaan tilaa, jossa ihminen
keskittyy taydellisesti siihen, mitd on tekemassa. Flow tilassa ihmista motivoi tehtava it-

sessaan eika ulkoiset motiivit, kuten palkkio (Virolainen & Virolainen 2016, 201 — 207.)

Kuten seka haastattelun etta kyselytutkimuksen tuloksista kay ilmi viestintaan ja tiedon
avoimeen jakamiseen tulisi seka organisaatiossa etté ulkoistettavassa asiantuntijayksi-
kdssa kiinnittdd enemman huomiota. Viestinta ja sen kehittdminen eivét ole aivan yksin-
kertaisia asioita, mutta sitakin tarkeampia. Erityisesti muutostilanteessa viestinnan merki-
tys korostuu, mutta sité tulisi olla myds muulloin kuin pelk&stdan ongelmatilanteissa.
Tyontekijat haluavat saada tietoa ja olla perilla siitd, mita heidan tydpaikallaan tapahtuu.
Tyontekijdiden jattdminen epavarmuuden tilaan on typerinta, mita yrityksessa voidaan
tehdd ja se lisdéa asioiden spekulointia ja tyontekijdiden vaihtuvuutta. Viestinnén kehittdmi-
sen voi aloittaa kartoittamalla viestinnan nykytilaa, etsimalla kehityskohteet ja osallista-
malla henkiloston viestinnan kehittamisen suunnitteluun. Viestinnan kehittdminen on pitka-

janteista tyota, mutta onnistuessaan se auttaa sitouttamaan tyéntekij6ita kohti yhteista
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paamaaraéd, motivoimaan tyontekijoitéd hankalissa tilanteissa sekd parantamaan yhteisolli-
syytta Onnistunut ja toisia ihmisia arvostava viestinté lisdd myds arvostusta esimiehia
kohtaan ja parantaa merkittavasti henkiloston tyohyvinvointia (Kekéalainen, E 2016; Risti-
kangas & Ristikangas 2010, 97).

Kun tybyhteistt ja ympéristdt ovat muuttuvia ja muutostilanteet toistuvia, on huolehdittava,
ettd tydyhteiso pystyy sailyttamaan toimintakykynséa haastavissakin tilanteissa. Tydyhtei-
s6n on kyettava mukautumaan uusiin toimintaymparistdihin ja tilanteisiin, mutta myos ky-
ettdva huolehtimaan asiakkaista ja heidan muuttuvista tarpeistaan. Resilienssia eli selviy-
tymiskykyisyytta voidaan tarkastella tydelamassa joko yksilon tai tydyhteisén kannalta.
Resilienssi tarkoittaa sit&, etta vaikka tapahtuisi jotain ennakoimatonta, siita selvitaan ja
organisaatiossa pystytaan palautumaan toimintakykyisiksi. Se tarkoittaa myos jousta-
mista, soveltamista ja ennakointia. Resilientti tydntekija taas on sitkea ja sinnikas ja han
paasee elamassa eteenpain vastoinkdymisista huolimatta. Han vaikuttaa omalta toimin-
nallaan ja esimerkillaan tydyhteisoon seké auttaa myods muita selviytymaan. Resilienssi
auttaa selviamaan vastoinkaymisista ja tydelamassa se tarkoittaa sitd, etta hyddynnetdan
tydyhteisdda ja mietitd&n yhdessé, miten ongelmatilanteista voidaan selvita ja mita niista
opimme. Resilientissa tydyhteiséssa ongelmat ovat vain kehittymisen mahdollisuuksia.
Resilienssi ei ole lopullinen ominaisuus, vaan se on yksilon tai ryhnman kyky, jota on mah-
dollisuus kehittdd. Resilienssia voi kehittda yksilétasolla huolehtimalla itsesta seka omista
voimavaroista ja miettimalla omia vaikeita hetkia elamassa seka niita keinoja, joiden
avulla niista on selvinnyt. Tyoyhteistssa resilienssia voi kehittda pohtimalla yhdessa mah-
dollisia ongelmia seka niiden ratkaisuja monesta eri nakékulmasta ja miettimalla, miten
ongelmia olisi mahdollista ehkéista ja miten ongelmatilanteissa toimitaan (Anttila, M 2017;

Suomen mielenterveysseura 2018)

Monimutkaisessa ja muuttuvassa maailmassa yritys tarvitsee myos uusia ja erilaisia nake-
myksia. Hierarkinen yritysmalli ei valttamatta ole en&dé se toimivin ratkaisu. Teal toiminta-
malli on belgialaisen professorin Frederick Lalouxin kehittdma nykymaailmaa palveleva
organisaatiomalli, joka perustuu itseohjautuvuuteen. Teal toimintamallissa tarkoituksena
on, etté jokainen ihminen voi olla oma itsensé, jolloin energian voi kuluttaa tyontekoon sen
sijaan etta pelkaisi hyvaksytddnkd hanet omana itsenaan. Teal mallin on tarkoitus mah-
dollistaa ihmista Ioytamaan oma potentiaalinsa ja organisaatiomallin tarkoitus onkin enem-
mankin tukea kuin rajoittaa. Teal organisaatiossa ei ole perinteista valtahierarkiaa, vaan
tarkoitus on, ettd jokaisella tyontekijalla on valta tehda omaa ty6tdan koskevia paatoksia.
Taysin hierarkiaton Teal-organisaation ei kuitenkaan ole tarkoitus olla, vaan rakenteiden,
yhteisten sdantojen ja kaytantdjen avulla tyontekijat kykenevat toimimaan kohti organisaa-

tion tavoitteita. Teal-mallin on tarkoitus antaa tyontekijalle vastuuta seka vapautta, jotka
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ovat merkittavia tekijoita tydbhon sitoutumisessa seka kasvattavat tydmotivaatiota. Tutkitta-
van asiantuntijayksikon toimialalla monissa menestyvissé yrityksissé on panostettu itseoh-
jautuvuuteen ja siité on koettu olevan yrityksille sek& niiden henkilostdille hyotya (Teal
Suomi 2018.)

6.6 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksena on saman kohderyhméan tyohyvinvoinnin tutkiminen vuoden
paasta. Nain nahtaisiin, miten muutostilanteesta on selvitty, onko tehdyisté toimenpiteista
ollut hydtya ja mihin suuntaan henkiléston hyvinvointi on muuttunut muutostilanteen jal-
keen. Tutkimuksen avulla olisi myds mahdollista selvitta&, miten henkildstd voi uudessa
yrityksessa. Tutkimalla henkildston tyohyvinvoinnin tilaa uusi tydnantaja saisi arvokasta
tietoa tyohyvinvoinnin edistamiseen ja kehittdmiseen. Tama tutkimus ja sen tulokset anta-
vat tietoa siitd, minkalaisia toimenpiteita tyontekijat kaipaavat tydhyvinvointiaan tukemaan
ja miten he kokivat muutostilanteen vaikuttavan tyohyvinvointinsa tasoon. Tata tutkimusta
hyddyntéen tutkittavan asiantuntijayksikon tyéhyvinvointia on mahdollista kehittda pitka-

janteisesti, my6s seuraavia muutostilanteita silmalla pitaen.

Taman tutkimuksen tuloksia seka kysely- ja haastattelupohjia hyddyntaen tutkittavassa
asiantuntijayksikdssa voitaisiin ottaa tulevaisuudessa kayttéon myos saanndlliset tydhy-
vinvointitutkimukset. Niiden avulla olisi mahdollista seurata henkildston tydhyvinvoinnin ti-
laa sek& reagoida mahdollisiin muutoksiin. Tyéhyvinvointikyselyjen seka saannoéllisten ke-
hityskeskusteluiden avulla olisi mahdollista tutkia tyéhyvinvoinnin tasoa erilaisissa tilan-
teissa. Saatujen tulosten avulla olisi mahdollista kehittda tyohyvinvointia ja puuttua ongel-

makohtiin ajoissa.

Opinnaytetytn tutkimuksen kohdentuessa tiettyyn vaiheeseen muutostilannetta, heraa
mielenkiinto tutkia muutostilannetta eri vaiheessa. Esimerkiksi muutostilanteen tutkiminen
aivan muutoksen alkuvaiheessa toisi aivan erilaisia tuloksia ja toisenlaisia naktkulmia ai-
heeseen. Tamén vuoksi seuraavasta mahdollisesta muutostilanteesta olisi mielenkiin-
toista tehda tutkimus esimerkiksi aivan alkuvaiheessa. Jatkossa tutkimusta voisi laajentaa
esimerkiksi tutkimalla samalla alalla toimivan yksityisen yrityksen muutostilannetta. Nain
olisi mahdollista tutkia eroja muutostilanteen hoitamisessa seka henkildstén tyéhyvinvoin-

nin tasossa kuntaomisteisen seka yksityisen yrityksen valilla.
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7 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, miten muutostilanne vaikuttaa henkiléston
tydhyvinvointiin toimeksiantajayrityksessa. Liséksi haluttiin selvittdd, miten tyohyvinvointia
voisi tukea ja edistaa muutostilanteessa. Paatutkimuskysymys oli: Miten muutostilanne
vaikuttaa henkildston tydhyvinvointiin? Tutkimuksen tarkoitus oli antaa tietoa tydhyvinvoin-

nin nykytilasta.

Tyodhyvinvointi on aiheena erittain laaja. Aiheesta on mygds tehty paljon tutkimuksia ja tie-
toa on runsaasti tarjolla. Aiheen rajaaminen ja nakokulman Igytdminen tutkimukseen voi-
kin olla haastavaa tasté syysta. Tassa tutkimuksessa tutkittin nimenomaan tyéhyvinvoin-
tia muutostilanteessa ja rajauksen voidaan katsoa onnistuneen. Muutostilanteita tulee ole-
maan tulevaisuudessa yha enenevisséa maarin, joten tutkimuksen aiheen voidaan katsoa
olevan myds ajankohtainen. Opinnaytetyon teoriaosuudessa perehdyttiin kolmeen aihe-
alueeseen, jotka olivat taman tutkimuksen ja muutostilanteen tutkimisen kannalta keskei-
sid: kokonaisvaltaiseen ty6hyvinvointiin, tyépahoinvointiin ja muutostilanteeseen. Aihealu-
eita kasiteltiin ihmisen tunteet ja ihminen kokonaisuutena huomioiden, koska jokainen
osa-alue ihmisen elamassa vaikuttaa toisiinsa. Kokonaisvaltaista ty6hyvinvointia pyrittiin
avaamaan Otalan ja Ahosen (2005) kuvioita hyédyntaen. Tydpahoinvointia kasiteltiin sen
haitallisten vaikutuksien nakdkulmasta. Muutostilannetta kasiteltiin ihmisen tunteet huomi-
oiden sekéa tuoden esille niité toimenpiteita, jotka helpottavat muutostilanteen lapiviemista.
Liséksi teoriaosuudessa sivuttiin esimiesty6ta ja tydhyvinvoinnin ja tyépahoinvoinnin kus-
tannuksia seka vaikutuksia yritykseen seka sen henkilékuntaan. Teoriaosuudessa kaytet-

tiin useita erilaisia kirjallisia ja s&hkgisia lahteita seka tyoterveyslaitoksen tutkimuksia.

Opinnaytetydn empiirinen osuus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, mutta hyédyn-
tden myds kvantitatiivista kyselytutkimusta, jotta tuloksista saataisiin mahdollisimman luo-
tettavia. Kyselytutkimukseen vastanneiden 20 tydntekijan liséksi haastateltiin 6 tyontekijaa
alkukesan 2018 aikana. Haastateltavat henkil6t valittiin eri palveluyksikoistd. Haastatelta-
viksi pyrittiin valitsemaan mahdollisimman erityyppisia ihmisia ialtdan, luonteeltaan ja ela-
mantilanteeltaan, jotta saataisiin erilaisia nakokulmia ja tuntemuksia. Haastattelutapana

kaytettiin teemahaastattelua, jossa oli valmiiksi maaritellyt teemat sek& apukysymyksia.

Opinnaytetydn tutkimustuloksista kavi ilmi, etta ne tyontekijat, jotka ovat kokeneet onnistu-
neen muutostilanteen aikaisemmin suhtautuvat tdhankin muutostilanteeseen luottavai-

semmin ja positiivisemmin. Muutostilanne myds vaikuttaa heidan tyohyvinvointinsa tasoon
huomattavasti vahemman. Ne tyontekijat taas, jotka ovat kokeneet aiemmin huonosti hoi-

detun muutostilanteen, suhtautuivat tahankin muutostilanteeseen huomattavasti kriittisem-
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min ja epaluuloisemmin. He myo6s kokivat enemman negatiivisia tuntemuksia seka epa-
varmuutta. Lisdksi muutostilanne vaikuttaa heidan tyéhyvinvointiinsa selkeasti enemman.
Tutkimustuloksista k&vi myos ilmi, etté ihmisen persoonallisuus vaikuttaa muutostilanteen
kokemiseen.

Tutkimuksessa vastattiin tutkimuskysymykseen ja tutkimuksen tulokset kuvasivat tutkitta-
vaa aihetta. Tutkimuksen voidaan katsoa olevan pateva ja luotettava, mutta koska muu-
tostilanteen eri vaiheissa ihmisten tuntemukset ovat erilaisia, tutkimuksen ei voida katsoa
olevan yleistettavissa. Kvalitatiiviselle tutkimukselle onkin varsin tyypillista, etta tutkittavat
aiheet ja tilanteet ovat muuttuvia. Tutkimuksen ei siis katsota olevan toistettavissa samoin
tuloksin, mutta siitd voi I6ytya yhtélaisyyksia muiden muutostilannetta tutkivien tutkimusten
kanssa.

Opinnaytetytssa esitetdan kehitysehdotuksia, joita tutkimustulosten pohjalta nousi esille.
Niiden avulla katsotaan olevan mahdollista edistaa ja kehittéaa tyéhyvinvointia normaalissa
arjessa seka seuraavia muutostilanteita silmalla pitden. Opinnaytetydsta seka sen tulok-
sista uskotaan olevan hyotya toimeksiantajalle. Toimeksiantaja yrityksen alalla muutokset
ovatkin hyvin yleisia. Toimeksiantajan pyynnésta opinnaytetydssa ei mainita toimeksianta-
jayritysta eiké sen toimialaa nimelta.
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TEEMAHAASTATTELU

Tyohyvinvointi:

1. Mita sinulle tulee ensimmaisena mieleen puhuttaessa tyohyvinvoinnista?

¢ Tyohyvinvoinnin merkitys?

2. Miten kuvailisit tyohyvinvointisi tasoa talla hetkella?

e Mita toimia organisaatiossa tehdaan tyohyvinvoinnin edistamiseksi?
e Tyohyvinvointia tukevat asiat?
¢ Tyohyvinvointia heikentavat asiat?

e Omat vaikutusmahdollisuudet tyohyvinvointiin?

3. Mitka asiat auttavat sinua jaksamaan paremmin tyossa?
e vapaa-aika
e perhe
¢ sosiaaliset suhteet

¢ liikunta

4. Minkalainen on mielestasi tyoyhteison ilmapiiri?

5. Koetko, etta sinusta valitetaan?

e Arvostus

e Tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta valittaminen

6. Mita mielta olet esimiestyosta?
¢ Onko esimiestyo oikeudenmukaista ja tasapuolista?

o Tiedon jakaminen ja palautteen antaminen?




¢ Tyontekijan mielipiteiden huomioon ottaminen?
¢ Saatko tukea ammatilliseen kehittymiseesi?

o Koulutusmahdollisuudet?

7. Alaistaidot?

¢ Oma rooli tydhyvinvoinnin rakentamisessa?

¢ Omat asenteet?

Muutostilanne:

8. Minkalaisia ajatuksia tuleva muutostilanne sinussa herattaa?

9. Miten koet muutostilanteen vaikuttaneen tyohyvinvointiisi, tydmotivaatioosi
seka jaksamiseesi?

10.Miten tyohyvinvointiasi on tuettu muutostilanteen aikana?
¢ Tiedottaminen? Puhutaanko asioista avoimesti? Oletko saanut
tarpeeksi tietoa tilanteesta?

¢ Muutosjohtajuus

¢ Esimiehen tuki muutostilanteessa

11. Onko muutostilanne aiheuttanut sinulle tyéopahoinvointia?

e Stressi, tyduupumus, masennus, mielenterveydelliset ongelmat?
¢ Muutostilanteen vaikutus kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, vapaa-aika,

voimavarat, palautuminen tyosta vapaa-aikana ja lomalla ym.

12. Mita tyohyvinvointiasi tukevia toimenpiteita olisi mahdollista tehda tai olisi
pitanyt jo tehda?
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13. Tuleeko mieleen jotain muita asioita, joista haluaisit kertoa?
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Liite 2 Webropol -ohjelman avulla luotu kyselylomake

Tyohyvinvointikysely

Yksild

1. Minkalaiseksi koet tyohyvinvointisi tason? *

Erinomainen

c
 Hyva
C Tyydyttava
P

Heikko

2, Tekijat, jotka tukevat tyohyvinvointiasi? *

3. Tekijit, jotka heikentévit tyohyvinvointiasi? *

4. Arvioi asteikolla 1-4, miten koet seuraavat asiat? (1 vilttivi, 2 tyydyttivi, 3 hyvi, 4 kiitettdavi)
2

1 2 3 4
Tyon mielekkyys? - c - -
Tyon ja vapaa-ajan tasapaino? c c C C
Oma jaksaminen? c c c -
Tyoympariston turvallisuus ja terveellisyys? c c c -

Tyomotivaatio? (> c c (&



Tyoyhteis

5. Arvioi tydyhteisin ilmapiiri? *

Erinomainen

C
 Hyva
" Kohtalainen
c

Heikko

6. Toimiiko vhteisty® pédsiaintoisesti tyokavereidesi kanssa hyvin? *

C Kylla

C Ei
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7. Onko sinua syrjitty sukupuolen, uskonnon, iéin, mielipiteen tai terveyden perusteella? *

 Kylld

C Ei

8. Kisitellddnko ristiriidat tydympiiristossi rakentavasti? *

Kylld

-

" Useimmiten
" Harvoin

C

Ei koskaan
Johtaminen

9. Koetko, etti tytisi arvostetaan? *

C Kylld

 Ei

10. Arvioi lihiesimiehesi toimintaa asteikolla 1-4 (1 viilttiva, 2 tyydyttivi, 3 hyvi, 4 kiitettiva) *

Tiedon jakaminen?
Palautteen antaminen?

Tyontekijoiden mielipiteiden huomioonottaminen?

Tyontekijoiden kannustaminen ja motivoiminen?

Oikeudenmukaisuus ja tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu?

1

c

c

2

c

-

3

~

-

4

C

o
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11. Miten johtaminen toimii organisaatiotasolla? Oletko tyytyviiinen organisaation toimintaan?
*

12. Koetko, ettii tybhyvinvoinnistasi ja jaksamisestasi vilitetddn? *
 Useimmiten
© Valilla
" Harvoin

 En koskaan
Muutostilanne

13. Koetko edessi olevan muutostilanteen vaikuttaneen tydhyvinvointisi tasoon? *

 Merkittavasti
" Vahaisesti

" Ei lainkaan

14. Miten muutostilanne on vaikuttanut tybhyvinvointiisi, tydssi jaksamiseen, tydmotivaatioon
ja vleisesti omaan mielentilaasi? *




