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1 Johdanto 

1.1 Alkusanat 

Maslow´n tarvehierarkiassa turvallisuus luokitellaan yhdeksi ihmisen perustarpeista (Vi-

rolainen 2012, 38). Nykyaikana muutoksen ja epävarmuuden ollessa työelämän jatkuva 

olotila tämä työntekijöiden perustarve jää usein täyttämättä. Töiden jatkuvuuden epävar-

muus on yksi työntekijöiden työhyvinvoinnin suurimmista uhista (Virolainen 2012, 378). 

Tilastokeskuksen työolotutkimuksen tuloksista käy ilmi, että epävarmuus on kasvanut 

suomalaisessa työelämässä (Tilastokeskus 2014). 

Työhyvinvointi ei synny tyhjästä, vaan sitä edistetään ja myös vähennetään organisaa-

tion päivittäisillä päätöksillä (Kehusmaa 2011, 226). Kun organisaation strategia on hyvä 

ja selkeä, se tukee työhyvinvointia. Strategia antaa merkityksen jokaisen työntekijän työ-

hön ja työpäivään. Hyvä ja reilu johtaminen on sitä, että jokainen tuntee oman roolinsa 

ja tarkoituksensa organisaatiossa. Selkeä ja ymmärrettävä strategia auttaa jokaista or-

ganisaation jäsentä keskittymään oleelliseen. Hyvinvoinnissa on yksinkertaisesti kyse 

siitä, että työntekijä kokee oman työnsä organisaatiossa merkitykselliseksi. (Kehusmaa 

2011, 225.) 

Substantiivi ’kulu’ määritellään menoksi, kustannukseksi tai maksuksi (Kielitoimiston sa-

nakirja). Sen sijaan investointi on meno, jonka odotetaan tuottavan ja maksavansa it-

sensä pidemmällä aikavälillä takaisin. Työhyvinvointi on nimenomaan investointi. Tulok-

set osoittavatkin, että työhyvinvoinnilla ja tuottavuudella on selkeä yhteys. Parantunut 

työhyvinvointi kasvattaa tuottavuutta ja parantunut tuottavuus lisää työhyvinvointia. (Sa-

lojärvi 2010.) Ihmisistä huolehtiminen vain yksinkertaisesti on liiketaloudellisesti kannat-

tavaa (Hellman 2017). 

1.2 Työn tavoite ja rajaus 

Opinnäytetyöni tavoitteena on selvittää muutosten vaikutuksia Yritys X:n henkilöstön työ-

hyvinvointiin. Työ pyrkii luomaan kuvan henkilöstön subjektiivisesta työhyvinvoinnin ny-

kytilasta ja selvittämään, miten muutokset ja niiden luoma epävarmuus ovat siihen vai-

kuttaneet. Opinnäytetyön tarkoituksena on tuottaa organisaatiolle tuloksia, joita voidaan 

hyödyntää työhyvinvoinnin kehittämiskohteiden tunnistamiseen ja sitä kautta edistämi-

seen. 
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Tuloksia kerätään henkilöstölle teetettävällä kvantitatiivisella kyselylomakkeella. Työ on 

rajattu koskemaan Yritys X:n työntekijöistä niitä, jotka ovat työskennelleet organisaa-

tiossa vähintään viisi vuotta. Koska opinnäytetyön oleellisena tekijänä on muutosten vai-

kutus, tulee kyselyyn vastaavien olla sellaisia henkilöitä, joiden katsotaan tutkimuksen 

kannalta kokeneen riittävän määrän muutoksia työuransa aikana kyseisessä yrityk-

sessä. 

 

1.3 Tutkimusongelma ja viitekehys 

Yritys X:n organisaatiomuutosten tavoitteina on ollut taata paras mahdollinen toiminta-

kyky ja luoda mahdollisuudet vastata asetettuihin tavoitteisiin. Taustatietojen ja viiteke-

hyksen perusteella opinnäytetyön tutkimusongelmaksi muodostui seuraava: onko muu-

toksilla ollut myös työhyvinvointia edistävä vaikutus?  

Tutkimusongelmaa pyritään ratkaisemaan kolmen tutkimuskysymyksen avulla: 

1. Miten työntekijät kokevat työhyvinvointinsa nykytilan? 

2. Mitkä tekijät työhyvinvointiin vaikuttavat? 

3. Ovatko muutokset edesauttaneet työntekijöiden henkilökohtaista työssä kehitty-

mistä? 

Opinnäytetyön viitekehys koostuu monipuolisesti työkykyä ja työhyvinvointia käsittele-

vistä kirjallisista lähteistä. Osa lähteistä käsittelee työhyvinvointia kilpailuetuna, osa joh-

tamisen näkökulmasta ja osa suoranaisesti vain hyvinvoivan henkilöstön näkökulmasta. 

Opinnäytetyössäni ihmistä tarkastellaan psyykkisfyysisenä kokonaisuutena ja työhyvin-

vointia käsitellään mahdollisimman monipuolisesti. Tässä opinnäytetyössä työhyvin-

vointi käsittää ergonomian, psyykkisen ja sosiaalisen työhyvinvoinnin, työn vaativuuden 

ja kykyjen tasapainon sekä sisäisen motivaation synnyn teorian sekä palkitsemisen. Asi-

oita tarkastellaan myös Maslow´n tarvehierarkian näkökulmasta. 
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Viitekehys käsittelee myös työpahoinvointia. Tässä yhteydessä sen katsotaan syntyvän 

liiasta työn vaativuudesta, stressistä sekä kiireen ja levon epätasapainosta. Myös orga-

nisaatiokulttuurin ja muutosjohtamisen merkityksiä suhteessa työhyvinvointiin tarkastel-

laan. 

1.4 Työn tausta 

Yritys X on vuonna 2010 perustettu talous- ja henkilöstöhallinnon palveluja tarjoava or-

ganisaatio. Sen jälkeen lähes kymmenvuotisen historiansa aikana Yritys X on kokenut 

useita organisaatiomuutoksia, noin 1–2 vuoden välein. Toistaiseksi viimeiset organisaa-

tiomuutokset ovat tapahtuneet vuoden 2019 tammikuun ja huhtikuun alussa (Yritys X a). 

Neljän organisaation ja niiden kulttuurien yhdistämisestä lähtien Yritys X:n henkilöstö on 

siis kokenut huomattavan määrän muutoksia. Opinnäytetöinä näitä muutoksia on tarkas-

teltu aikaisemminkin. Useimmat aihetta käsittelevistä opinnäytetöistä keskittyvät kuiten-

kin vain yksittäisen organisaatiomuutoksen vaikutuksiin. Theseus-tietokannasta löytyy 

opinnäytetyö, joka tarkastelee yrityksen alkuperäiseen perustamiseen liittyviä muutok-

sia, ja niiden vaikutuksia silloisen henkilöstön hyvinvointiin. Vuonna 2016 on kirjoitettu 

opinnäytetyö työtehtävien uudelleen organisoinnista ja työntekijöiden muutoskokemuk-

sista.  

Myös vuonna 2017 on opinnäytetyön muodossa tutkittu mitä vaikutuksia siihen men-

nessä uusimmalla organisaatiomuutoksella oli henkilöstön työhyvinvointiin. Muista poi-

keten opinnäytetyöni keskittyy tavoitteeseen tarkastella kaikkien muutosten luomaa tilaa 

suhteessa työntekijöiden työhyvinvointiin. 

Vuoden 2018 helmi- ja marraskuussa on Yritys X:n henkilöstölle teetetty muutosvalmius-

kysely. Kyseinen tutkimus tutki henkilöstön muutosvalmiutta ennen muutoksia ja sen ai-

kana, mutta ei niinkään tilannetta enää muutosten jälkeen. Tästä jäävä tietoaukko tukee 

opinnäytetyöni tutkimuksen tarpeellisuutta. 
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1.5 Kohdeyritys 

Yritys X on valtion virasto, joka tuottaa asiakkailleen alansa tuki- ja asiantuntijapalveluja 

(Yritys X b). Virasto toimii tällä hetkellä kuudella eri paikkakunnalla. 630 työntekijän voi-

min Yritys X:ssä käsitellään vuodessa muun muassa 700 000 myyntilaskua, 1,2 miljoo-

naa ostolaskua ja palkkalaskelmaa (Yritys X 2017b). 

Strategian keskiössä on tavoite parantaa asiakaskokemusta ja laajentaa asiakaskuntaa 

ja palveluita. Kulttuurinsa yritys pyrkii pohjaamaan arvoihin, jotka korostavat palvelua ja 

yhdessä onnistumista. (Yritys X c.)  Arvojen on tarkoitus viestiä jokaisen työtehtävän 

tärkeyttä osana palveluprosesseja, ja sitä, kuinka yhteistyöllä yrityksen sisällä on suuri 

merkitys onnistuneen asiakaskokemuksen luomisessa. 

Viime vuosina Yritys X:n palveluihin on paljon vaikuttaneet digitalisaatio ja palvelupro-

sessien automatisointi. Niiden avulla on tarkoitus pystyä tarjoamaan asiakkaille kustan-

nustehokasta ja asiantuntijapainotteista palvelua. Kasvavassa digitalisaation kulttuu-

rissa Yritys X:n henkilöstöltä vaaditaan avoimuutta ja kehittymistä teknologiaosaamises-

saan. Yrityksessä työnkuva muovautuukin koko ajan asiantuntijamuotoon (Yritys X c). 

Perustamisvuodesta 2010 vuoteen 2017 henkilömäärä on laskenut yli sadalla. Töiden 

tehostuminen teknologian kehittyessä on yksi henkilöstön vähentämiseen mahdollistava 

tekijä. Tämän seitsemän vuoden aikana on tapahtunut toki luontaistakin poistumaa elä-

köitymisen muodossa, ja seuraavan kymmenen vuoden aikana arvioidaan eläkkeelle 

jäävän lähes kolmannes henkilöstöstä. (Yritys X 2017a.) 

2 Työhyvinvointi ja muutos 

2.1 Työhyvinvoinnin tekijät 

Työhyvinvointi on sitä, että työntekijä kokee työnsä tekemisen mielekkääksi ja palkitse-

vaksi (Työterveyslaitos 2019). Työhyvinvoinnin edellytys on myös se, että työntekijä tun-

tee työnsä organisaatiossa merkitykselliseksi (Kehusmaa 2011, 225). Käytännön kan-

nalta se tarkoittaa sitä, että töihin on miellyttävä mennä.  

Mankan työhyvinvoinnin mallin mukaan sekä työhyvinvoinnin että työnilon katsotaan 

koostuvan neljästä eri tekijästä. Nämä tekijät ovat hyvinvoiva organisaatio, johtaminen 
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ja esimiestyö, työyhteisö ja ryhmähenki sekä itse työ. Näiden tekijöiden keskellä on ih-

minen itse omien henkisten ja fyysisten voimavarojensa kanssa. Myös yksilön asenne 

vaikuttaa yksilön ja vaikuttavien tekijöiden rajapinnassa. (Manka 2016, 76.) Kuvio 1 ha-

vainnollistaa työhyvinvoinnin tekijät. 

 

Kuvio 1. Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (Manka 2016, 76). 

Yksilöllä eli työntekijällä on oma psykologinen pääomansa. Se muodostuu toiveikkuu-

desta, itseluottamuksesta, optimismista ja sitkeydestä. Kokonaisuutena se on omiin ky-

kyihin luottamista ja sitä kautta työn hallinnan tunteen kasvattamista. Psykologinen pää-

oma on yhteydessä suoriutumiseen, työtyytyväisyyteen ja työyhteisötaitoihin. Se myös 

luo yksilölle hallinnan tunnetta muutosten keskellä. (Manka 2011, 149–150.) Myös riit-

tävä palautuminen työkuormituksesta on edellytys yksilön energisyydelle ja myönteiselle 

mielialalle (Manka 2016, 184). 

Hyvinvoivan organisaation tulee olla tavoitteellinen. Sillä on selkeä strategia ja visio, 

ja yrityksen ja työntekijöiden arvomaailmat kohtaavat. Strategia luo organisaation toimin-

nalle rakenteen, jossa jokainen työntekijä tietää roolinsa ja asemansa. (Manka 2016, 80.) 

Organisaation tavoitteet ja henkilöstön työhyvinvointi eivät voi olla toisistaan irrotetta-

vissa olevia asioita, vaan niiden tulee nimenomaan tukea toinen toistaan (Manka 2016, 
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81). Työhyvinvointi ei synny itsestään, vaan se vaatii jatkuvaa ja järjestelmällistä seuran-

taa ja suunnittelua (Manka 2011, 80). 

Työyhteisö muodostaa yhdessä sosiaalisen pääoman. Se on yhteisön jäsenten väli-

sestä vuorovaikutuksesta syntyvää pääomaa, joka edistää luottamusta, vastavuoroisuut-

taa ja verkostoitumista. Nämä kolme taas edistävät tehokkaasti työyhteisön tavoitteelli-

sen toiminnan onnistumista. Tämän saavuttaminen edellyttää avointa vuorovaikutusta. 

(Manka 2011, 117.) 

Toimiva työyhteisö hyväksyy myös yksilöiden erilaisuuden. Se ymmärtää, että erilaisuus 

tuo energiaa, jolla yhteisöllisyys rakentuu. On silti luonnollista, että erilaisuus tuo muka-

naan helposti ristiriitoja ja epäluuloisuutta. Toimivassa työyhteisössä ongelmatilanteiden 

ratkomiselle onkin selkeät ja etukäteen sovitut pelisäännöt. (Manka 2011, 130.) 

Esimies johtaa suoritusta. Se sisältää selkeiden tavoitteiden asettamisen, ohjaamisen 

ja neuvonnan sekä palautteen annon. (Manka 2011, 95.) Työntekijän tulee saada selkeät 

ohjeet työnteolleen. Myös palautteen antaminen edistää työntekijän hyvinvointia, turval-

lisuuden tunnetta ja ohjatuksi tulemista. Esimies on avainasemassa työhyvinvointia edis-

tävien toimenpiteiden toteuttamisessa (Manka 2016, 9). 

Modernin johtamisen katsotaan kuitenkin olevan myös vuorovaikutteista tilannejohta-

mista. Siinä ihmisten ja toiminnan johtaminen yhdistyvät niin, että niitä ei voida enää 

erotella toisistaan. Jatkuvasti kehittyvissä organisaatioissa johtamisen tulee olla osallis-

tavaa ja läpinäkyvää. Muutostilanteissa henkilöstön tulee ymmärtää muutosten syyt ja 

tietää mitä tilanne edellyttää heiltä. (Manka 2016, 96.) 

Työn tavoite ja tarkoitus on oltava tiedossa, jotta työ voi olla mielekästä. Myös vaikutta-

mis- ja kehittymismahdollisuudet luovat työssä innostumista. Oppimisen mahdollisuus 

esimerkiksi työnkierronkautta lisää ymmärrystä itse työtä ja kollegoita kohtaan. Se voi 

lisätä toisten työn kunnioitusta ja sitä kautta uudenlaista yhteisöllisyyttä. Yhteisön tuki, 

kannustus ja palaute on tärkeää työssä viihtymisen kannalta. (Manka 2011, 146.) 
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2.2 Ergonomia 

Fyysisen työhyvinvoinnin katsovaan olevan se osa työhyvinvointia, joka voidaan nähdä. 

Se pitää sisällään muun muassa työhuoneen, työpöydän ja -tuolin ja sitä kautta muodos-

tuvat työskentelyolosuhteet ja työnasennon. Toimistotyö tulkitaan helposti ruumiillisesti 

kevyeksi työksi, mutta tätä mielikuvaa luodessa tulee ottaa huomioon, että ihmiskehoa 

ei ole tehty paikallaan olevaksi koneistoksi, vaan istuva ihminen on historiassaan suh-

teellisen uusi ilmiö. (Virolainen 2012, 17.) Sen tähden toimistotyöstä johtuva liikkumatto-

muus asettaa kehon kestämään erilaisia sille alun perin sopimattomia rasituksia. 

Liian pitkää paikallaan oloa välttääkseen toimistotyöntekijöiden tulisi pitää istumisessaan 

taukoja, seistä tai kävellä tasaisin väliajoin (Virolainen 2012, 17). On hyvä, jos toimistolla 

vallitsee taukojumpat hyväksyvä ilmapiiri. Myös sähköpöydät ja erilaiset käytössä olevat 

työtuolit tuovat asentovariaatioita työpäivään. 

Fyysisen työhyvinvoinnin tulkitaan usein olevan synonyymi ergonomian kanssa. Se ei 

kuitenkaan täysin pidä paikkaansa. Sana ergonomia on saanut alkunsa kreikan kielen 

sanoista ’ergon’, joka tarkoittaa työtä, ja ’nomos’, joka tarkoittaa lakeja. Kreikan kielessä 

ergonomia tarkoittaa siis työntiedettä. Ergonomia onkin täysin oma tieteenalansa ja se 

tutkii työn, tekniikan ja ihmisen vuorovaikutusta. Se tuottaa tietoa, jonka avulla toimin-

taympäristöstä pyritään luomaan ihmisen tarpeiden mukainen. Sen tavoitteena on tur-

vallisuus, terveys ja hyvinvointi, mutta myös toiminnan tehokkuus ja sujuvuus. (Virolai-

nen 2012, 28.) 

Ergonomia jaetaan kolmeen eri alueeseen. Ensimmäinen näistä on fyysinen ergonomia. 

Sen keskeisimmät tarkastelun kohteet toimistotyöskentelyn näkökulmasta ovat työasen-

not, työskentelyalueen tila, työn vaatimukset ja tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Myös ter-

veys- ja riskitekijät kuten toistot, epämiellyttävät ja staattiset asennot, jotka pahimmissa 

tapauksissa johtavat lihas- ja tukielinsairauksiin, kuuluvat fyysiseen ergonomiaan. (Viro-

lainen 2012, 28.) 

Ergonomia on kuitenkin todellisuudessa paljon muutakin. Sen toinen osa-alue on kogni-

tiivinen ergonomia. Termi pitää sisällään muun muassa seuraavat aiheet: psyykkinen 

kuormitus, päätöksenteko, suoritukset, ihmisen ja tietokoneen vuorovaikutus, työstressi 

ja koulutus. (Virolainen 2012, 28.) 
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Kolmas ergonomian osa-alue Kansainvälisen ergonomiajärjestön mukaan on organisa-

torinen ergonomia. Se tarkastelee organisaation rakenteiden ja prosessien optimointia. 

Aihealueina organsatoriseen ergonomiaan kuuluu muun muassa viestintä, työajat, työn-

suunnittelu, tiimityö, yhteistyö ja etätyö. (Virolainen 2012, 29.) 

Opinnäytetyöni painopiste asettuu pääasiassa psykologisen työhyvinvoinnin eri osa-alu-

eille. Sen vuoksi siitä ja erilaisista motivaatioteorioista on erilliset omat lukunsa. Erilliset 

luvut ovat myös siksi, että opinnäytetyön tutkimuskyselyn aihealueet painottuvat pääasi-

assa henkiseen työssä jaksamiseen ja viihtyvyyteen sekä henkilökohtaisen työmotivaa-

tion säilyttämiseen läpi jatkuvien muutosten. 

2.3 Maslow´n tarvehierarkia 

Ihmisellä on luontainen tarve tuntea olonsa turvalliseksi. Maslow´n tarvehierarkia mää-

rittää turvallisuuden yhdeksi ihmisen perustarpeista. (Hakonen & Nylander 2015, 142.)  

Kuvio 2 havainnollistaa turvallisuuden hierarkkisen tason suhteessa muihin tarpeisiin. 

Epävarmuuden ja turvattomuuden tunne, joka liittyy työn jatkuvuuteen kuormittavat työn-

tekijän hyvinvointia niin fyysisesti kuin henkisestikin. Jatkunut turvattomuuden ja epävar-

muuden tunne johtaa helposti työntekijän sitoutumattomuuteen työnantajaansa kohtaan. 

(Virolainen 2012, 38.) 

 

Kuvio 2. Maslow´in tarvehierarkia (Hakonen & Nylander 2015, 142). 
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Työn jatkuvuuteen liittyvä epävarmuus leviää ympärillä olevaan organisaatioon ja vaikut-

taa näin ollen koko organisaation ilmapiiriin. Vasta sitten, kun työn jatkuvuus on taattu ja 

tätä kautta perustarve tyydytetty, aletaan vaatia tarvehierarkiassa korkeammalla tasolla 

olevia tarpeita tyydytettäväksi. Nämä ovat usein esimerkiksi psykologiseen viihtyvyyteen 

liittyviä tarpeita. (Virolainen 2012, 38.) 

Voidaan siis ajatella, että ennen kuin työtekijän perustarpeet on todella tyydytetty, ei työ-

hyvinvointiin voida vaikuttaa millään korkeamman portaan tarpeen tyydyttämisellä. Jos 

siis turvattomuuden tunnetta ei saada organisaatiosta poistettua, ei siinä tapauksessa 

esimerkiksi uusittu palkitsemisjärjestelmä kohota työhyvinvointia ja työssä viihtymistä.  

Yhden organisatorisen ergonomian osa-alueen, viestinnän, käyttö tässä tilanteessa aut-

taa sekä työnantajaa että työntekijää. Nimittäin myös tieto ja varmuus töiden loppumi-

sesta poistaa epävarmuutta ja sitä kautta lisää turvallisuutta (Virolainen 2012, 39). Mah-

dollinen irtisanomisen odotus voi olla huomattavasti ahdistavampaa kuin varsinainen 

työpaikan menettäminen. Varma tieto töiden loppumisesta suo työtekijälle mahdollisuu-

den alkaa sopeutua uuteen tilanteeseen. (Heiske 2005, 200.) Työhyvinvoinnin kannalta 

avoin viestintä on siis huomattavasti oleellisempi asia kuin itse viestin sisältö. 

2.4 Psyykkinen ja sosiaalinen työhyvinvointi 

Ihminen on psykofyysinen kokonaisuus. On siis mahdotonta tarkastella työhyvinvointia 

paneutumatta myös psyykkiseen hyvinvointiin. Psyykkisen työhyvinvoinnin katsotaan pi-

tävän sisällään työstä syntyvät tunteet, olotilat ja työpaineen ja -ilmapiirin (Virolainen 

2012, 29). Opinnäytetyön psyykkisen hyvinvoinnin luvut sisältävät myös itsemääräämis-

teorian, joka käsittelee sisäisen motivaation syntyä.  

Psyykkisen hyvinvoinnin voidaan katsoa olevan oleellinen osa työkykyä. Termi työkyky 

taas pitää sisällään tärkeitä kokonaisuuksia, kuten terveyden, koulutuksen ja osaamisen, 

motivaation, työtyytyväisyyden, voimavarat, arvot ja asenteet (Suonsivu 2011, 15). Toi-

saalta taas mikään näistä kokonaisuuksista ei voi toimia tasapainoisesti ilman psyykkistä 

hyvinvointia. Myös sosiaaliset tilanteet ja kohtaamiset ovat oleellisia työhyvinvoinnin kan-

nalta. 
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2.4.1 Itsemääräytymisen teoria 

Itsemääräytymisen teorian mukaan psyykeen hyvinvointi koostuu viidestä psykologi-

sesta tarpeesta: autonomiasta, vapaaehtoisuudesta, kyvykkyydestä, yhteenkuuluvuu-

desta ja läheisyydestä. Näistä kolme, autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus, ovat 

ihmisen universaaleja biologisia tarpeita, joiden tyydyttymisestä syntyy sisäinen motivaa-

tio. (Hakonen & Nylander 2015, 149.) Kuvio 3 havainnollistaa sisäisen motivaation syn-

tyä autonomiasta, kyvykkyydestä ja yhteenkuuluvuudentunteesta.  

 

 

Kuvio 3. Sisäisen motivaation synty (Hakonen & Nylander 2015, 149). 

Muista motivaatioteorioista poiketen itsemääräytymisen teoria asettaa motivaation eri 

tyypit jatkumolle autonomian, eli omatahtoisuuden, mukaan (Hakonen & Nylander 2015, 

149). Toisessa ääripäässä on ulkoinen motivaatio, jolloin kaikki toiminta tapahtuu vain 

jonkun ulkoisen palkkion saamiseksi tai rangaistuksen välttämiseksi. Tällöin tyytyväisyys 

syntyy vain ulkoisista seurauksista, eikä itse tehtävän tekemisestä. (Hakonen & Nylan-

der 2015, 148.)  

Toisessa, tavoitellummassa ääripäässä, jossa autonomian tunnetta koetaan eniten, on 

sisäinen motivaatio. Sisäisen motivaation toteutuessa toiminta koetaan olennaiseksi 

osaksi omaa itseä. Kuvio 4 ilmentää kuinka sisäinen motivaatio kasvaa autonomian mää-

rän lisääntymiseen. 
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Kuvio 4. Sisäisen motivaation kasvu suhteessa autonomian määrään (Hakonen & Nylander 2015, 

149). 

Tutkimusten mukaan ne ihmiset, jotka kokevat vahvaa sisäistä motivaatiota ovat hyvin-

voivempia ja tyytyväisempiä sekä luovempia, tehokkaampia ja sitoutuneempia, kuin ul-

koisesti motivoituneet. Yksinkertaistettuna siis, kun ihmiselle annetaan enemmän va-

pautta tehdä henkilökohtaisia ratkaisuja, se lisää autonomian tunnetta ja sen kautta kiin-

nostusta tehtävää kohtaan. Tämän kautta ihminen ottaa usein myös enemmän vastuuta 

tehtäviensä hoitamisesta. (Hakonen & Nylander 2015, 150.) 

2.4.2 Ystävyys ja yleinen sosiaalisuus 

Sosiaalinen kanssakäyminen on tärkeä osa sosiaalista työhyvinvointia. Yleinen sosiaa-

lisuus ja kollegoihin tutustuminen luo yhteisöllisyyden tunnetta (Virolainen 2012, 24). Lu-

vussa 2.3.1, joka esitteli itsemääräytymisen teorian, yhteisöllisuuden tunne listattiin yh-

deksi psykologisen hyvinvoinnin viidestä tärkeimmästä tekijästä. Yhteiset kahvi- ja lou-

nashetket, tai vain kohtaamiset työn lomassa, ovat hyviä tilanteita kuulumisten vaihtami-

seen ja työkavereihin tutustumiseen. 

Virolainen (2012, 24) kehottaa työnantajia suunnittelemaan työtilat niin, että kohtaamisia 

tapahtuu. Kollegoiden tunteminen syvemmällä tasolla tuo nimittäin sujuvuutta ja tehok-

kuutta myös itse työtehtävien hoitamiseen. Hän muistuttaakin, että fyysisen etäisyyden 

kasvaessa työpaikalla yli 30 metriseksi, etäisyys saavuttaa samat negatiiviset vaikutuk-

set kommunikointiin kuin se, että kollega sijaitsisi suoraan toisella paikkakunnalla. 
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Suomalaisilla on yleisesti ottaen paljon ystävyyssuhteita työpaikoilla. Toimi-lehden 

vuonna 2009 teettämän kyselyn perusteella 75 prosenttia siihen vastanneista kokee viih-

tyvyyden kasvaneen työpaikalla ystävyyden tähden. Jopa puolet kokee ystävyyssuhteen 

nostaneen työmotivaatiolta ja joka kolmas vastaajista kokee tämän vaikuttaneen positii-

visesti myös heidän työtehoonsa. (Kostiainen 2009, 20–27.) Ei voida siis vähätellä sosi-

aalisen työhyvinvoinnin osuutta viihtyvyyteen eikä myöskään sen vaikutuksia työnteon 

tehokkuuteen. Kaikki työympäristössä tapahtuvat muutokset asettavat tämän työhyvin-

voinnin osan alttiiksi nimenomaan negatiiviselle muutokselle. 

2.4.3 Työn vaativuus 

Työssä viihtyvyyden ja onnistumisen tunteen saavuttamisen kannalta on oleellista, että 

työn haasteet suhteessa työntekijän kykyihin ovat tasapainossa (Virolainen 2012, 82). 

Sopivaksi koettu kuormitus edistää henkilöstön terveyttä ja työkykyä. Liiallista psykososi-

aalista, eli työn sisältöön, järjestelyihin ja työyhteisön toimivuuteen liittyvää, kuormitusta 

voi kuitenkin ilmetä millä tahansa työpaikalla. Se myös vaikuttaa negatiivisesti keneen 

tahansa organisaatiossa työskentelevään henkilöön. (Työsuojelu 2018.) 

Haasteiden ja kykyjen epätasapaino on yksi yleisimmistä asioista tuottamaan joko ah-

distusta tai turhautumista. Mikäli haasteiden määrä ylittää jatkuvasti työntekijän kyvyt, se 

luo työpäivään ahdistuksen tunteen ja huonon ilmapiirin. Pitkittyneenä ongelmana se 

johtaa väsymykseen ja pahimmillaan uupumukseen. (Virolainen 2012, 82.) 

Ajatellaankin helposti, että vain liika työn haasteellisuus vaikuttaa hyvinvointiin negatiivi-

sesti. On totta, että vähäiset haasteet luovat hallinnan tunnetta, mutta on tärkeää tiedos-

taa, että ajan mittaa myös työn haasteettomuus vaikuttava työhyvinvointiin yhtä ratkai-

sevasti kuin liialliset haasteet. Haasteiden puute nimittäin turhauttaa ja passivoi kyvy-

kästä työntekijää, ja hän alkaa helposti viihdyttää itseään muulla tekemisellä. Tämä ta-

pahtuu usein työtehokkuuden kustannuksella, johtaen siihen, että hän lopulta alisuorittaa 

vähääkin haastetta tarjoavan työtehtävän. Tästä ilmiöstä käytetään termiä boreout. (Yle 

2014.) 

Ihmisen psykologisen hyvinvoinnin yksi perustarpeista on itsensä kyvykkääksi tuntemi-

nen (Hakonen & Nylander 2015, 149). Jos työ ei tarjoa tarpeeksi haasteita, johtaa tilanne 

usein työntekijän turhautumisen kautta omatoimiseen työpaikan vaihtamiseen. Työan-

taja siis menettää kyvykkään ja hyvän työtekijän sen tähden, että se ei tarjoa hänelle 
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kykyjä vastaavaa tehtävää. Henkilöstösuunnittelun ja henkilöstön kehittämisen näkökul-

masta olisi oleellista ottaa tämä riski huomioon. (Virolainen 2012, 87.) 

2.4.4 Palkitseminen 

Palkitseminen on organisaation helpoin ja selkein tapa osoittaa mitä työtä arvostetaan. 

Aineeton palkitseminen pitää sisällään työn sisällön, kehittymismahdollisuudet ja palaut-

teen antamiseen liittyvät asiat. Aineellinen palkitseminen on rahapalkka ja muut rahan-

arvoiset palkitsemistavat. Nämä yhdessä muodostavat palkitsemisen kokonaisuuden. 

Palkitseminen on läheisesti yhteydessä työntekijöiden työhyvinvointiin työmotivaation ja 

sitoutumisen kautta. (Hakonen & Nylander 2015, 21.) 

J. Stacy Adamsin oikeudenmukaisuusteoriassa ihminen vertaa suorituksensa ja palkki-

onsa suhdetta ympäristöönsä ja kokemuksiinsa ja arvioi palkkion oikeudenmukaisuutta. 

Vertailu tapahtuu muiden vastaavaa tehtävää tekeviin tai omiin edeltäviin kokemuksiin. 

Lähtökohtaisesti ihminen haluaa työstään oikeudenmukaisen palkkion organisaatiolle 

antamastaan panoksesta. Palkkio voi olla esimerkiksi rahaa, arvostusta tai ylennys. Jos 

tätä palkkiota ei tule oikeudenmukaisessa määrässä, ihminen alkaa omatoimisesti kom-

pensoimaan mielestään epäoikeudenmukaista tilannetta. (Lämsä & Hautala 2005, 87.) 

Suurimmalla todennäköisyydellä tässä tapauksessa kompensointi tapahtuu omaa työ-

panosta pienentämällä. Ihminen alkaa tehdä työnsä pienemmällä intensiteetillä tai alkaa 

pienentää työmääräänsä, jotta se vastaisi hänen arvionsa mukaan palkan ja mahdollisen 

arvostuksen määrää. Tämä johtaa loppujen lopuksi oravanpyörään, joka tekee työstä 

motivoitumisen mahdottomaksi. Jos potentiaaliltaan pätevä työntekijä vähentää työnsä 

määrää kapasiteettinsa alapuolelle, hän ei missään määrin voi kokea työnsä olevan 

haastavaa ja motivoivaa. Työntekijä kokee siis lisäpalkan ainoana motivaation lähteenä, 

sillä itse työn saamista motivoivaksi ei koeta enää mahdolliseksi. (Lämsä & Hautala 

2005, 87.) 

2.5 Työpahoinvointi 

Työpahoinvoinnin voidaan katsoa alkavan lähes joka kerta stressistä. Se muodostuu 

mistä tahansa ratkaisemattomasta ristiriidasta työntekijän suhteessa työhön. Ristiriita on 

jokin asia, joka koetaan uhkana tai vahingollisena vaikutuksena työntekijään. Stressi 
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muodostuu työntekijän vasteesta ja tavasta reagoida kyseiseen asiaan. (Virolainen 

2012, 30.) 

Suomen kielen rajoittuneisuuden tähden puhutaan yleensä hyödyllisestä ja haitallisesta 

stressistä. Englannin kieli tarjoaa näille kuitenkin omat terminsä, joiden kautta asia on 

selkeämpi ymmärtää. Pressure-termillä viitataan niin sanotusti hyvään stressiin ja työ-

paineeseen, joka saa työntekijän yleensä ahdistumatta toimimaan tehokkaasti ja hyvin. 

Sen sijaan haitallinen stressi on englannin kielessäkin tutun kuuloinen termi ’stress’. (Vi-

rolainen 2012, 31.) Tässä luvussa stressistä puhuttaessa viitataan nimenomaan jälkim-

mäiseen haitalliseen stressiin. Stressi muodostuu yleensä työn psykologisten vaatimus-

ten ja hallinnan tunteen väärästä suhteesta. Tätä kuvailtiin luvussa 2.4.3 Työn vaativuus. 

On hyvä ymmärtää, että myös hyödyllinen stressi muuttuu haitalliseksi, jos siitä ei saa 

vaadittavaa taukoa ja lepoa. Jokainen työntekijä kokee stressin yksilöllisesti, mutta pit-

kittyneessä stressitilassa sen hormoniperäiset vaikutukset takaavat tehokkaimmillekin 

yksilöille haittavaikutuksia. Akuutti stressitilanne nostaa sydämen sykettä, kiihdyttää 

hengitystä, ohjaa verenkiertoa muulta elimistöltä enemmän lihaksille ja hidastaa suolis-

ton toimintaa. (Virolainen 2012, 30.) 

Pitkittyessään stressitila luo elimistöön kroonisen stressivasteen, joka vie kehon muuttu-

neet toiminnot vielä astetta vaarallisemmalle tasolle. Kroonistunut stressitila kasvattaa 

fysiologisten sairauksien, kuten sydän- ja verisuonitautien ja astman, riskiä. Se myös 

alentaa yleistä vastustuskykyä. Nämä fysiologiset ongelmat johtavat helposti psykologi-

sen puolen ongelmiin, jotka taas saattavat oireilla muun muassa lisääntyneellä alkoholin 

ja tupakan käytöllä, epäterveellisellä ravitsemuksella ja liian vähäisellä liikunnan mää-

rällä. (Virolainen 2012, 30.) 

Virolainen (2012, 31) kirjoittaa tutkimuksista, joiden mukaan jopa 60 prosenttia sairaus-

poissaoloista johtuu stressistä. Myös Euroopan työterveys- ja työturvallisuusvirasto laski, 

että 2000-luvun vaihteessa stressi on toiseksi yleisin työterveysongelma EU-maissa heti 

selkävaivojen jälkeen (Virolainen 2012, 31). 

2.5.1 Työn määrä ja ajanhallinta 

1990-luvun jälkeisen laman jälkeen on muodostunut uusi suoritus- ja kiirekulttuuri. Jos-

kus kiire on toki todellistakin, mutta osittain sillä osoitetaan myös vain omaa tärkeyttä, ja 
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kiire on itse aiheutettu tunne. Se on itseä pönkittävää puhetta ja näennäistehokkuutta 

sekä painostavan nykyilmapiirin luomaa pakkoa pyrkiä olemaan paljon kaikkea samaan 

aikaan. Nykyään kiireen ja täysinäisen kalenterin katsotaan korreloivan suoraan ihmisen 

tärkeyttä. (Kehusmaa 2011, 56–58.) 

Todellista kiirettä tai itse luotua, kiireen tunne vaikuttaa kuitenkin suoraan ihmisen elin-

toimintoihin. Se aiheuttaa muutoksia hormonitoiminnassa, verenpaineessa ja aivoissa. 

Kiire johtaa useimmiten myös kehon stressitilaan, jolloin se alentaa vastustuskykyä. (Vir-

tanen 2012, 54.) Uralla eteneminen ja tulotason nouseminen rakentavat entistä vahvem-

paa aikariippuvuutta työnantajaan. Se vaikuttaa myös negatiivisesti perheiden yhdessä 

viettämän ajan määrään. (Virtanen 2012, 55.) 

Teknologian kehittymisen olisi uskonut tuovan apua ajan hallintaan. Kuitenkaan sähkö-

postin ja muiden kommunikointivaihtoehtojen lisääntyminen ei ole tuonut tehokkuudel-

leen lisää aikaa, vaan päinvastoin luonut uudenlaisen kiireen. (Virtanen 2012, 55.) Uudet 

kommunikointivälineet ovat luoneet tilan, jossa kaikki ovat jatkuvasti tavoitettavissa. Lo-

malaisia tai sairauslomalaisia voidaan häiritä työasioilla ja vastauksia odotetaan, koska 

vastaaminen on tehty niin helpoksi ja tehokkaaksi. (Kehusmaa 2011, 66.) 

Kännyköiden yleistymisen kautta ihmisiin on kehittynyt merkkiäänen kuulumisen jälkeen 

syntyvä pakonomainen tarve vastata heti. Harva siis pystyy jättämään työasiat työpai-

kalle lähtiessään, jonka seurauksena hoidettavat asiat ovat mukana vuorokauden ym-

päri. Tuleva työpäivä alkaa synnyttää stressiä ja kiirettä jo paljon ennen todellista alka-

mistaan. (Kehusmaa 2011, 66.) 

Työn suhteeton määrä johtaa yleensä ylitöihin, joiden tekeminen on lisääntynyt lähivuo-

sina. Ylitöitä tekee säännöllisesti jo yli puolet Suomen palkansaajista. Ylityöt vaikuttavat 

negatiivisesti yksilöiden työhyvinvointiin. Yleisempiä seurauksia ovat liian vähäinen va-

paa-aika ja uni, väsymys sekä stressi. Usein vaikutukset näkyvät myös perhe-elämässä. 

Tämä aiheuttaa helposti oravanpyörän, joka lisää stressiä ja kuormitusta. (Virtanen 

2012, 62.) 

Työpsykologiaan erikoistunut Kirsi Kehusmaa (2011, 100) kirjoittaa kirjassaan työhyvin-

vointi kilpailuetuna, kuinka nopeatahtisuuden ja jatkuvan muutoksen keskellä pitäisi 

osata ottaa huomioon ihmisen inhimillinen sietokyky. Japanin kielessä on nykyään jopa 
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oma sana kuolemalle, joka on seurausta liiallisesta työnteosta: karõshi. Tälle kuolinta-

valle tyypillistä on, että sydän ei kestä jatkuvaa kovaa tahtia. Tähän johtavat ylipitkät 

työpäivät, liian vähäiset tauot ja vapaapäivät, poikkeuksellisen kova työpaine ja kuormit-

tava työ. Myös työn kuormituksesta seuranneet itsemurhat lasketaan mukaan karõshi-

tilastoihin. (Yle 2016.) 

2.5.2 Työuupumus 

Työuupumus saa alkunsa hallinnan tunteen menettämisestä. Sitä voidaan ennustaa lii-

allisilla työn vaatimuksilla, mutta tulee muistaa, että siihen vaikuttavat myös yksilön omat 

työhön liittyvät voimavarat. (Manka 2011, 72.) Kun muutoksia tulee nopeammin kuin eh-

ditään asioita sisäistää, se heikentää työtehoa huomattavasti. Jos työntekijä tuntee 

olonsa jatkuvasti riittämättömäksi, hän alkaa oireilla sekä fyysisesti että henkisesti. 

Stressi itsessään heikentää oppimiskykyä. (Ahonen & Otala 2003, 66.)  

Vuosia kestävä henkisen paineen alla työskentely riskeeraa aivojen terveyden. Stressi 

heikentää keskittymis- ja ongelmanratkaisukykyä. Ongelma ei ole ainoastaan psyykki-

nen, sillä stressitilassa aivojen hapenkyky vähenee. Tämä johtaa aivojen välittäjäainei-

den ja hormonien epätasapainoon sekä hermosolujen tuhoutumiseen. Pitkään jatkunut 

stressihormonien määrä kehossa kirjaimellisesti siis nopeuttaa aivojen rappeutumista. 

(Ahonen & Otala 2003, 103.) 

Negatiivisten tunteiden hallitessa kehoa oppiminen vähenee. Pelokkaat, vihaiset ja ma-

sentuneet ihmiset eivät pysty oppimaan ja käsittelemään tietoa tehokkaasti. Työmuisti 

heikkenee vahvojen kielteisten tunteiden vaikutuksesta. Tämä on pelon aiheuttama ai-

vokemiallinen reaktio ja täysin fysiologinen oire. Aivot ovat estyneitä saamaan tarvitse-

maansa energiaa liiallisen kortisolin takia. (Otala & Ahonen 2003, 88.)  

Hyvien ja positiivisten tunteiden on saatava valta kielteisistä, jotta tämä tila kehossa saa-

daan pysäytettyä. Se kuitenkin vaatii myös negatiivisten tunteiden aiheuttajien poista-

mista, ei ainoastaan hyvien lisäämistä. 

2.5.3 Sairauspoissalot 

Suomessa sairauspoissaolot lisääntyvät kaiken aikaa (Virolainen 2012, 65). Koko Suo-

men tasolla sairauspoissaolojen kustannukset ovat nousseet jo 3,4 miljardiin euroon 
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yhtä vuotta kohden. Kun tähän lasketaan lisäksi kaikki muut menetetystä työpanoksesta 

aiheutuneet kustannukset, kuten presenteismi eli työssäolo sairaana, työtapaturmat ja 

ammattitaudit, nousevat Suomen kansantalouden menetykset yli 24 miljardiin euroon. 

Se nostaa kustannukset kahteen miljardiin euroon pelkästään yhtä kuukautta kohden. 

(Sosiaali- ja terveysministeriö 2019.) 

Sairauspoissaolot yleistyvät työntekijöiden ikääntyessä ja eniten poissaoloja kertyy yli 

55-vuotiaille. Sairauspoissaolojen pituudetkin kasvavat verrattuna nuorien työntekijöiden 

poissaoloihin, jotka ovat pääasiassa lyhyitä. Myös koulutustaustalla on merkitystä, sillä 

korkeammissa asemissa työskentelevät ja kouluttautuneemmat työntekijät ovat vähem-

män sairauslomilla. Isommissa organisaatioissa sairauspoissaolot ovat yleisempiä kuin 

pienissä. (Virolainen 2012, 65.) 

2.5.4 Organisaatiokulttuurin merkitys 

Mankan työhyvinvoinnin mallissa organisaatio luokiteltiin yhdeksi työhyvinvoinnin teki-

jäksi (Manka 2016,76). Sen tärkeyttä ei voida vähätellä, sillä epäonnistuessaan organi-

saation ilmapiirillä on nimenomaan työhyvinvointia vähentävä vaikutus. Huonolla organi-

saatioilmapiirillä on todettu olevan enemmän merkitystä sairauspoissaoloihin kuin työn-

tekijän terveydelle haitallisilla elintavoilla. Arvellaan, että jopa puolet tai vähintään kol-

mannes sairauspoissaoloista aiheutuu itse organisaatiosta. (Virolainen 2012, 77.) Huo-

noksi koetussa työpaikassa, jossa työntekijät kokevat stressiä, itsensä alipalkatuksi eikä 

työsuhteen jatkuvuudesta ole varmuutta, on työhyvinvointi jopa heikommassa kunnossa 

kuin työttömillä (Virolainen 2012,18). 

Luvussa 2.1.3 Itsemääräytymisen teoriasta listattiin viisi psykologisen hyvinvoinnin tär-

keintä elementtiä: autonomia, vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja lähei-

syys. Näistä nimenomaan autonomian mainittiin kasvattavan sisäistä motivaatiota (Ha-

konen & Nylander 2015, 149). 

Autonomia ei ainoastaan lisää motivaatiota, vaan sen puute kasvattaa suoraan sairaus-

poissaolojen riskiä. On tutkittu, että huonot osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet, 

työn yksipuolisuus ja vähäinen tuki ovat suurempia riskejä sairauspoissaoloille kuin työn-

tekijöiden tupakointi, lievä ylipaino tai jopa runsas alkoholinkäyttö. (Virolainen 2012, 77.) 
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Yksittäisten työntekijöiden apeus voi kasvaa kokonaiseksi masentuneeksi organisaa-

tioksi. Masentuneesta ilmapiiristä kehittyy kokonainen organisaatiokulttuuri. Apeus joh-

taa yleensä lopulta alistuneeseen työasenteeseen. Se syntyy henkilöstön yleisestä tun-

teesta, jossa he kokevat, etteivät pysty tai saa tehdä tärkeitä valintoja ja vaikuttaa. Joh-

tamiskulttuurilla on suuri merkitys työpaikkamasennukseen. (Heiske 2005, 216.) 

On silti huomioitava ihmisen ristiriitaisuus. Usein ne henkilöt, jotka eniten valittavat ovat 

myös haluttomimpia muutokseen. Depressiivisen työpaikan työntekijät eivät välttämättä 

edes halua eroon vaikeuksistaan. Esimiehistä ja auktoriteeteistä saatetaan valittaa, 

mutta todellisuudessa niistä ollaan riippuvaisia, eikä vastuullista roolia edes haluta kan-

taa. Masentuneesta organisaatiokulttuurista on muodostunut identiteetti ja yhteinen tapa 

toimia. Masentuneisuus voi jopa olla ryhmää yhdistävä tekijä. (Heiske 2005, 217–218.) 

2.6 Muutos 

Muutokset ovat muodostuneet yritysten arkielämäksi. Muutoksella viitataan oppimispro-

sessiin, jossa henkilön käsitteet, tieto ja vanhat toimintatavat muuttuvat (Hakkarainen & 

Lipponen & Lonka 2004, 388). Tulee muistaa, että uudistuminen, oppiminen ja uuden 

kokeminen ovat kaikki ihmiselle luontaisia tarpeita, ja ne vaikuttavat nimenomaan posi-

tiivisesti hyvinvointiin (Virolainen 2012, 110). 

Hyvin toteutettu muutos tarjoaa siis työntekijöille mahdollisuuden näihin kaikkiin, ja siitä 

aiheutunut stressi on vain positiivinen eteenpäin vievä voima ja hetkellinen rasitus. Muu-

toksia vaaditaan, jotta kehittymistä voi tapahtua, mutta se luo silti ihmiselle aina stressi-

tilan. Lähes poikkeuksetta muutos aiheuttaa vähintäänkin jännitystä. Silloinkin, kun ky-

seessä on positiivinen muutos. (Virolainen 2012, 109.)  

2.6.1 Muutosten jatkuva läsnäolo 

Muutoksen läpivientitapaa tärkeämmäksi muodostuu muutosten tiheys. Jatkuva muutos 

nimittäin turhauttaa. Jos toimintamalleja muutetaan turhan nopeaan, työntekijöiden mo-

tivaatio on riskialttiina. Jos he epäilevät uuden tilanteen tai tavan pysyvyyttä, he eivät 

siihen panosta. (Virolainen 2012, 110.) Tilastokeskuksen työolotutkimuksessa vuonna 

2008 kävi ilmi, että juuri Valtion työntekijät pelkäävät muita enemmän ennakoimattomia 

muutoksia. (Tilastokeskus 2008.) 
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Sama tutkimus kertoo, että vuonna 2013 työnjatkuvuudesta epävarmuutta kokeneiden 

palkansaajien määrä on kasvanut huomattavasti vuoteen 2008 verrattuna. Irtisanomisen 

uhkaa kokevien määrä on noussut noin 8 prosenttiyksikköä, ja se kattaa jo viidesosan 

palkansaajista. Lomautuksen uhkaa tuntevien määrä taas on noussut jopa 11 prosenttia, 

nostaen määrän kokonaisuudessaan jo 23 prosenttiin. Määrät ovat suurimmat koko työ-

olotutkimuksen historian aikana. (Tilastokeskus 2014.) Tätä havainnollistaa kuvio 5. 

 

Kuvio 5. Irtisanomisen ja lomautuksen uhkaa kokeneet palkansaajat (Tilastokeskus 2014). 

Samaan aikaan silti myönteisiä muutoksia on tapahtunut. Juuri työn niukkuuden ja epä-

varmuuden tähden palkansaajien arvostus ansiotyötä kohtaan on noussut. Myös tyyty-

väisyys muun muassa työpaikan sosiaalisiin suhteisiin, kehittymismahdollisuuksiin sekä 

esimiesten johtamistapaan on kasvanut. (Tilastokeskus 2014.) 

Lähtökohtaisesti ihminen pyrkii turvallisuuden tunteen ja energian säästämisen vuoksi 

säilyttämään vanhan. Jos muutos on liian dramaattinen, ihminen usein suojaa itseään 

vanhoilla uskomuksillaan ja piiloutuu toimintarutiineihinsa. (Heiske 2005, 228–229.) 

Muutoksissa tärkeää onkin varmistaa työntekijöille riittävä turvallisuuden tunne. Avoin, 

riittävä ja ennakoiva tiedotus sekä työntekijöiden mielipiteen kuunteleminen vähentävät 

muutosvastarintaa. Kokonaisuudessaan ne auttavat muutosten läpivientiä. Sen lisäksi 

on taattava rauhallinen ja riittävä sopeutumisaika. (Virolainen 2012, 110.) 

Tyypillisesti organisaatiot saavuttavat vain 60 prosenttia strategisesta potentiaalistaan ja 

vain 50 prosenttia sovituista asioista tehdään ajoissa. Syy miksi näin tapahtuu, on lähes 

aina ihmissuhteista syntyvä ongelma. Siksi nimenomaan ihmisiin keskittyminen on ää-

rimmäisen tärkeää aina, mutta etenkin muutosten yhteydessä. (Herholdt 2012, 47.) 
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2.6.2 Muutosjohtaminen 

Kun kyse on muutoksesta, se tulee toki ymmärtää liiketoiminnan näkökulmasta, mutta 

myös ihmisten näkökulmasta. Muutoksessa tulee ymmärtää ihmisten luontainen tarve 

vastustaa muutosta. Vastustaminen syntyy usein liian vähästä ymmärryksestä, menet-

tämisen tunteesta ja puhtaasta muutoksen inhosta. Siksi muutoksen tärkeyden esille 

tuominen on oleellinen osa muutosjohtamista. Ensimmäisenä asiana tulee perustella, 

miksi muutos tarvitaan. (Herholdt 2012, 48.) 

Muutoksen tulee olla realistinen, tavoitettavissa oleva ja mitattava. Ennen muutoksen 

aloittamista on mietittävä tarkkaan mitä muutoksella halutaan saada aikaan ja miksi, 

keitä muutos koskee ja mikä todennäköisesti on osallisten reaktio muutokseen. Viestin-

nän merkitystä ei myöskään voida vähätellä. Selkeä viestintä ja johtajien yhtenäinen vi-

sio auttaa muutoksen läpiviennissä. Tulee muistaa, että muutoksen keskellä myös pal-

kitseminen on tärkeää. Oikealaisesta käytöksestä ja osallistumisesta tulee saada palk-

kio. (Herholdt 2012, 49.) 

Muutoshankkeiden taakkana, etenkin niiden epäonnistuessa, on ihmisen anteeksianta-

misen vajavainen kyky. Eräiden arvioiden mukaan, kun kyseessä on vakava henkilökoh-

tainen loukkaus, voi ihmisellä kestää jopa 25–30 vuotta antaa anteeksi. Toivottavaa olisi, 

että näin vakavia loukkauksia ei työelämässä tapahtuisi. Usein silti tilanne voi olla se, 

että työura kyseisessä organisaatiossa ei ole tarpeeksi pitkä, jotta kaunan tunteesta pys-

tyttäisiin luopumaan. (Virolainen 2012, 22.) 

Huono johtaminen kasvattaa myös sairauspoissaolojen määrää ja heikolla menestyk-

sellä toteutetut jatkuvat muutoshankkeet heikentävät työviihtyvyyttä (Virolainen 2012, 

79.) Rikotut lupaukset ja petetyksi tulemisen tunteet henkilöstössä kantavat organisaa-

tion historiassa valitettavan pitkälle. Se heijastuu usein kaikkeen tekemiseen ja etenkin 

suhtautumiseen uusiin muutoksiin ja lupauksiin. Historian luomasta epäluottamustilasta 

on haasteellista päästä eroon. Uudempien työtekijöiden käytöksessä epäluottamusta ei 

esiinny samalla lailla. (Virolainen 2012, 23.) 
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3 Selvityksen toteutus 

3.1 Menetelmäkuvaus 

Kvantitatiivisessa, eli määrällisessä, tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita syy- ja seuraus-

suhteista ja vertailusta (Jyväskylän yliopisto 2015). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa 

etuna on se, että sen avulla saadaan kerättyä tietoa suurelta määrältä ihmisiä. Kyselylo-

maketta käytetään usein tapauksissa, joissa havaintoyksiköiltä pyritään saamaan selville 

esimerkiksi mielipiteitä, asennetta tai käyttäytymistä (Vilkka 2007, 28). Kyselyillä saatava 

tieto ei välttämättä laadullisen tutkimuksen tavoin ole kovin syvällistä, mutta se on yleis-

tettävää ja luotettavaa (Moilainen & Ojasalo & Ritalahti 2014, 121). Opinnäytetyöni sel-

vittää muutosta, joten määrällinen tutkimus tarjosi parhaimmat keinot kerätä vertailtavaa 

materiaalia. 

Kvantitatiivisen tutkimuksen esittämistapoja ovat esimerkiksi taulukot, suorat jakaumat, 

ristiintaulukointi ja erilaiset muuttujat (Kananen 2014, 209). Ristiintaulukointi pyrkii esi-

merkiksi antamaan vastauksia muuttujien jakautumiseen ja niiden välisiin riippuvuuksiin 

(KvantiMOTV 2004). Tässä tutkimuksessa vastausten analyysimenetelmistä ristintaulu-

kointi oli oleellinen menetelmä. Voitiin esimerkiksi tarkastella, kuinka suuri vaikutus työ-

tekijän hyvinvointiin on sillä, että hän on vaihtanut yrityksessä tehtävää mahdollisesti viisi 

kertaa tai ei ollenkaan. 

3.2 Aineiston keruu 

Koska tämä opinnäytetyö pyrki selvittämään muutosta, rajattiin kysely lähetettäväksi vain 

niille työntekijöille, jotka ovat olleet Yritys X:ssä vähintään viisi vuotta. Tämän rajauksen 

kautta perusjoukkoa edustavaksi otokseksi muodostui 471 työntekijää, eli havaintoyksik-

köä. 

Aineiston keruumenetelmänä käytettiin kyselylomaketta. Kyselylomake tehtiin käyttäen 

sähköistä e-lomake-ohjelmistoa. Kyselyn kysymyksiä luotaessa pyrittiin löytämään vas-

tauksia nimenomaan kolmeen johdannossa esiteltyyn tutkimuskysymykseen. Osa kyse-

lyn kysymyksistä oli mukana Yritys X:n omasta pyynnöstä.  

Kyselyssä vastausvaihtoehdot tarjottiin Likertin asteikoilla. Vastausvaihtoehtoina olivat 

joko Samaa mieltä – Eri mieltä, Enemmän – Vähemmän kuin ennen tai Parantunut – 
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Huonontunut. Otoskoon suuruuden vuoksi avoimia kysymyksiä ei ollut lainkaan. Kysely 

lähetettiin työntekijöiden työsähköposteihin saatekirjeen kera. (Liite 1.) Kyselyn lähetys-

päivänä myös Yritys X:n intraan julkaistiin samanlainen viesti kuin vastaajille sähköpos-

titse. 

Kysely oli vastaajille auki kaksi kokonaista työviikkoa. Ensimmäisen päivän aikana vas-

tauksia tuli 118 kappaletta. Toisen viikon maanantaina intraan lisättiin muistutusviesti 

asiasta ja muutama päivä ennen kyselyn sulkeutumista havaintoyksiköille lähetettiin 

muistutusviesti sähköpostiin. Muistutusviestiä seuraavana päivänä tuli vielä 30 vas-

tausta. 

Kokonaisuudessaan vastauksia saatiin 283 eli vastausprosentti oli 60. Poistumaksi jäi 

188. Korkean vastausprosentin voidaan tulkita viestivän kiinnostuksesta aihetta kohtaan. 

Kun kysely lähetettiin vastaajille, tuli automaattiviesteinä 27 poissaoloviestiä. Samoin 

muistutusviestin lähetyspäivänä tuli 36 automaattista poissaoloviestiä. Tämän voidaan 

olettaa vaikuttaneen vastausprosenttiin, mutta vähäisesti. 

3.3 Vastaajien taustatiedot 

Kyselyn taustakysymyksillä pyrittiin kartoittamaan vastaajien työhistoriaa Yritys X:ssä. 

Ne koskivat työhistorian pituutta, työtehtävän mahdollisia vaihtumisia, nykyistä palvelu-

yksikköä ja ikää. Kysyttiin myös, onko työntekijällä virka vai määräaikainen työsuhde. 

Ristiintaulukointia tehdessä tätä kysymystä ei oteta huomioon, sillä vain yhdellä vastaa-

jista oli määräaikainen työsuhde. Kaikkia vastauksia tulkitaan siis viranhaltijoiden näkö-

kulmasta. 

Vastaajista 174, eli noin 61 prosenttia, oli ollut Yritys X:ssä mukana sen perustamisesta 

asti. 8–9 vuotta työskennelleitä oli vastaajista 24 prosenttia ja 5–7 vuotta työskennelleitä 

15 prosenttia. Taulukosta 1 voidaan havaita, että noin 90 prosenttia työntekijöistä on 

vaihtanut tiimiä tai tehtävää työuransa aikana yrityksessä ainakin kerran tai kaksi. 34 

prosenttia on vaihtanut tiimiä 3–4 kertaa ja jopa neljännes vastaajista viisi kertaa tai use-

ammin. Työhistorian pituus ei vaikuttanut tähän. 
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Taulukko 1. Tehtävää tai tiimiä vaihtaneiden vastaajien määrä. 

 Frekvenssi Prosentti 

 1-2 kertaa 84 29,7 

3-4 kertaa 97 34,3 

5 kertaa tai enemmän 71 25,1 

En ole vaihtanut 31 11,0 

Yhteensä 283 100,0 

 
Kuviosta 6 on huomattavissa, että vastaajista selkeästi suurin osa, 46 prosenttia, työs-

kentelee talouspalveluyksikössä. Henkilöstöpalveluista kyselyyn vastasi 30 prosenttia ja 

vastaajien viimeisen neljänneksen muodostavat asiakkuusyksikkö, kehitys- ja ICT-pal-

velut sekä sisäiset hallintopalvelut.  

 

Kuvio 6. Vastaajien palveluyksiköt. 

Taustakysymyksissä vastaajien ikää kysyttiin kymmenen vuoden tarkkuudella. Vastaa-

jista 40 prosenttia oli 50–59-vuotiaita ja lähes puolet vastaajista 30–49-vuotiaita. Yli 60-

vuotiaita oli 13 prosenttia ja alle 30-vuotiaita vain alle kolme prosenttia. Tätä ilmentää 

kuvio 7. 
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Kuvio 7. Vastaajien ikäjakauma.  

3.4 Reliabiliteetti ja validiteetti 

Reliabiliteetilla tarkastellaan mittaukseen liittyviä asioita ja tarkkuutta sen toteutuksessa 

(Vilkka 2007, 149).  Korrelaatioanalyysin perusteella voidaan todeta, että vastaukset oli-

vat yhdenmukaisia. Vastaajat siis ymmärsivät kysymykset kysymyksen asettajan toivei-

den mukaisesti. Näin ollen voidaan myös olettaa, että tutkimus olisi toistettavissa sa-

moilla tuloksilla. Vastausprosentiksi saatiin 60 prosenttia, joten otoksen voidaan olettaa 

edustavan perusjoukkoa kohtuullisen hyvin. Nämä asiat tukevat vahvasti tutkimuksen 

reliabiliteettia. 

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sen kykyä mitata sitä, mitä on alun perin ollut tar-

koitus mitata (Vilkka 2007, 150). Tämän opinnäytetyön tutkimusta voidaan pitää validina 

olennaisen kohderyhmän ja otannan takia. Tutkimuksessa käytettiin myös oikein valittuja 

ja siihen tarkoitettuja menetelmiä ja mittareita. Kysymykset olivat tutkimuksen kannalta 

olennaisia ja saadut vastaukset antoivat vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja 

sitä kautta tutkimusongelmaan. 



25 

 

4 Kyselyn tulokset 

4.1 Fyysinen ergonomia 

Ensimmäisen kysymyspatteriston aihe oli fyysinen ergonomia. Se sisälsi neljä kysy-

mystä, joissa vastaajia pyydettiin arvioimaan tilanteen mahdollista parantumista tai huo-

nontumista. Tämä aihealue sisälsi myös kouluarvosanakysymyksen fyysisistä työsken-

telyolosuhteista. 

Suurimmaksi fyysisen ergonomian parantajaksi nousi selkeästi etätyömahdollisuuksien 

lisääntyminen (kuvio 8). Eniten etätyömahdollisuuksien koettiin parantuneen kehitys- ja 

ICT-palveluissa. Kyseisen yksikön vastaajista jopa 73 prosenttia koki etätyömahdolli-

suuksien parantuneen. 50–69-vuotiaat kokivat tuplasti muita ikäluokkia enemmän, että 

etätyömahdollisuuksissa ei ole tapahtunut mitään muutosta. 

Vastaajista 22 prosenttia, eli reilu viidennes, koki heidän taukojumppamahdollisuutensa 

parantuneen. 50–59-vuotiaista lähes 18 prosenttia koki kuitenkin taukojumppamahdolli-

suutensa huonontuneen. Työtilan ilmastoinnissa parannuksia olivat huomanneet 31 pro-

senttia vastaajista, mutta saman verran vastaajista koki sen myös huonontuneen. Läm-

pötilan kokivat parantuneen vastaajista jopa 35 prosenttia, kun mukaan laskettiin myös 

ne, jotka kokivat sen parantuneen edes jonkin verran. 

 

Kuvio 8. Vastaajien fyysinen ergonomia. 
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Selkeästi suurin osa, noin 42 prosenttia vastaajista, antoi fyysisille työskentelyolosuhteil-

leen kouluasteikolla arvosanaksi kahdeksan. Lähes 19 prosenttia antoi arvosanakseen 

yhdeksän tai kymmenen. Vain 12 prosenttia antoi arvosanaksi kuusi tai vähemmän, jotka 

voidaan tulkita olevan tyydyttävän rajan alapuolella.  

Yritys X:n perustamisesta asti mukana olleet työntekijät antoivat hieman enemmän 8–10 

arvosanoja suhteessa muihin työntekijöihin. Palveluyksikkönäkökulmasta sisäiset hallin-

topalvelut antoivat ehdottomasti parhaimmat arvosanat. He nimittäin antoivat 80 prosent-

tia kaikista täysistä pisteistä, eivätkä he antaneet lainkaan arvosanoja neljä tai viisi. Vas-

taajien työskentelyolosuhteiden keskiarvoksi muodostui 7,6. Kuviossa 9 arvosanojen 

prosenttijakaumat. 

 

Kuvio 9. Vastaajien arvosanajakauma fyysisille työskentelyolosuhteille. 

4.2 Työnhallinta 

Toisena aihealueena kyselyssä oli työn hallinta. Se sisälsi väittämiä sisäisestä motivaa-

tiosta, työn vaativuudesta, työssä jaksamisesta, työn määrästä ja stressistä. Myös kii-

reen tunnun yleisyyttä kysyttiin.  

Työnhallinnan kokonaisuuden ensimmäinen väittämäpatteristo käsitteli sisäistä motivaa-

tiota. Vastaajista viidennes koki itsensä kyvykkäämmäksi kuin ennen. Tämä osuus kas-

vaa jopa 66 prosenttiin, jos mukaan lasketaan ne, jotka kokivat olevansa edes jokseen-

kin samaa mieltä väittämän kanssa. Asiakkuusyksikössä työskentelevistä lähes puolet 
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koki itsensä kyvykkäämmäksi kuin ennen. Muissa palveluyksiköissä sama määrä vas-

taajista oli vain jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa. Ikätarkastelussa eniten ky-

vykkyydessään parannusta kokivat alle 30-vuotiaat, joiden joukko oli pieni, mutta joista 

kuitenkin jopa 70 prosenttia koki itsensä kyvykkäämmäksi kuin ennen. 

Tasan puolet vastaajista kokee nykyään enemmän yhteenkuuluvuuden tunnetta, toisen 

puolikkaan ollessa eri mieltä tai hieman eri mieltä asiasta (kuvio 10). Väittämän kanssa 

eniten samaa mieltä olivat ne työntekijät, jotka eivät ole historiansa aikana vaihtaneet 

tiimiä tai tehtävää kertaakaan. Vastaajista 44 olivat väittämän kanssa täysin erimieltä, 

jolloin voidaan tulkita, että noin 15 prosenttia vastaajista ei tunne yhteenkuuluvuuden 

tunnetta lainkaan.  

Lähes viidennes vastaajista koki vaikuttamismahdollisuutensa omaan työhön kasva-

neen. Määrä nousee yli puoleen, jos mukaan lasketaan vastaajat, jotka ovat väittämän 

kanssa edes jokseenkin samaa mieltä. Sisäisen motivaation katsotaan syntyvän kyvyk-

kyydestä, yhteenkuuluvuudesta ja vaikuttamismahdollisuuksista. Tulosten perusteella 

voidaan siis päätellä, että reilu kymmenesosa kokee aitoa sisäistä motivaatiota työtään 

kohtaan. Noin puolet vastaajista kokee jonkin tasoista sisäistä motivaatiota.  

Kuvio 10. Sisäinen motivaatio. 

Toinen patteristo esitti väittämiä työn vaativuudesta. Kuvio 11 esittää, että vain noin 15 

prosenttia vastaajista kokee muutosten vähentäneen työnsä haasteita. Ja jopa 43 pro-

senttia on täysin erimieltä väittämän kanssa. Etenkin kehitys- ja ICT-yksikön vastaajat 
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olivat tätä väittämään vastaan. Silti yli puolet vastaajista oli sitä mieltä, että työ ei edel-

leenkään ole liian haastavaa. Talous- ja henkilöstöpalveluista löytyi kuitenkin 7 prosent-

tia, joiden mielestä työ on nykyään liian haastavaa. 

Vastaajista 28 prosenttia oli sitä mieltä, että muutokset tarjoavat mahdollisuuksia kehit-

tyä omassa työssä. Tämä osuus nousee jopa 70 prosenttiin, kun mukaan lasketaan 

myös jokseenkin samaa mieltä olleet vastaajat. Eniten tätä väittämää vastustivat talous-

palveluiden työntekijät, joista jopa 38 prosenttia oli väittämän kanssa hieman tai täysin 

eri mieltä.  

 

Kuvio 11. Työn vaativuus. 

Kuvio 12 ilmentää kiireen tuntua vastaajien työpäivissä. Neljäsosa vastaajista koki kii-

rettä päivittäin ja toinen neljännes useasti viikon aikana. Muutaman kerran kiirettä tunte-

vien osuuskin nousi noin 19 prosenttiin. Kerran viikossa tai ei välttämättä viikoittain kii-

rettä kokevien osuus oli myös noin neljännes. Reilu kaksi prosenttia vastaajista ei koke-

nut kiirettä lainkaan. Eniten kiireettä tunsivat asiakkuusyksikön ja sisäisten hallintopalve-

luiden vastaajat. Noin puolet asiakkuusyksikön vastaajista ja noin 40 prosenttia sisäisten 

hallintopalveluiden vastaajista koki kiirettä päivittäin.  
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Kuvio 12. Koen kiirettä työssäni. 

Kuvio 13 osoittaa, että noin 75 prosenttia vastaajista oli hieman eri mieltä tai täysin eri 

mieltä sen kanssa, että työmäärät ryhmien välillä olisivat tasoittuneet. Eniten eri mieltä 

oltiin talous- ja henkilöstöhallinnon palveluyksiköissä. Noin 60 prosenttia vastaajista oli 

ylipäätään sitä mieltä tai jokseenkin sitä mieltä, että työn määrä on nykyään liian suuri. 

Sisäisten hallintopalveluiden vastaajista jopa 77 prosenttia koki, että työn määrä on liian 

suuri.  

 

Kuvio 13. Työn määrä. 
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Työn hallinnan neljäs väittämäpatteristo käsitteli työssä jaksamista. Noin kahdeksan pro-

senttia vastaajista oli ollut muutoksista johtuvan uupumuksen tai väsymyksen vuoksi sai-

rauslomalla. Tämä määrä nousee kuitenkin yli kymmenesosaan vastaajista, jos mukaan 

lasketaan myös ne, jotka ovat väittämän kanssa jokseenkin samaa mieltä. Suuria vaih-

teluja taustatietojen kanssa ristiintaulukoidessa ei ollut, mutta mainittakoon, että suh-

teessa muihin yksiköihin kehitys- ja ICT- yksikössä väittämän kanssa oltiin enemmän 

samaa mieltä.  

Kuviosta 14 ilmenee, että kyseisestä syystä sairauslomaa oli kuitenkin jollain tasoa har-

kinnut hieman useampi kuin joka neljännes vastaajista. Mielenkiintoisena voidaan pitää, 

että noin 15 prosenttia sekä 20–29- että 30–39-vuotiaista on vastannut olevansa väittä-

män kanssa samaa mieltä, kun taas esimerkiksi yksikään yli 60-vuotiaista vastaajista ei 

ole harkinnut sairauslomaa uupumuksen tähden. Eniten sairauslomaa harkitsevia vas-

taajia löytyi talouspalveluyksiköstä. 

Lähes neljännes vastaajista koki, ettei enää lataudu viikonlopun aikana tarpeeksi. Määrä 

kasvaa yli puoleen, jos mukaan lasketaan jokseenkin samaa mieltä olevat vastaajat. Pe-

rustamisesta alkaen mukana olleet työntekijät kokivat muita enemmän olevansa tämän 

väittämän kanssa täysin eri mieltä. Verraten esimerkiksi 5–7 vuotta työskennelleisiin, 

joista vain alle viisi prosenttia oli täysin eri mieltä.  

 

Kuvio 14. Työssä jaksaminen. 

Työn hallinnan viimeinen kokonaisuus koostui stressiä käsittelevistä väittämistä. Väittä-

miin pyydettiin vastaamaan asteikolla enemmän–vähemmän kuin ennen. Lähes neljän-

nes vastaajista koki huolta työnsä jatkuvuudesta enemmän kuin ennen. Yhteensä työn-

jatkuvuudesta huolestuneita on vastaajista puolet, kun mukaan otetaan myös ne, jotka 
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kokivat huolta hieman enemmän kuin ennen. 8–9 vuotta työskennelleistä jopa 36 pro-

senttia vastasi enemmän kuin ennen, kun esimerkiksi 5–7 vuotta työskennelleiden jou-

kossa vastaava prosentti oli vain 11. Palveluyksiköistä talouspalveluissa kannettiin eni-

ten huolta työnjatkuvuudesta. 

45 prosenttia vastaajista koki työstressin häiritsevän jollain tasoa untaan enemmän kuin 

ennen. 17 prosentti koki kuitenkin sen häiritsevän vähemmän kuin ennen. Vastaajien 

taustatekijät eivät juurikaan vaikuttaneet vastauksiin. Neljännes stressaa työpaikalla ta-

pahtuvia muutoksia enemmän kuin ennen, ja tämän lisäksi jopa 38 prosenttia hieman 

enemmän kuin ennen. Lähes 60 prosentille vastaajista muutokset ovat siis aiheuttaneet 

stressiä. Muutokset stressaavat etenkin talouspalveluissa, sillä 65 prosenttia talouspal-

veluvastaajista vastasi tähän väittämään enemmän tai hieman enemmän kuin ennen. Yli 

60-vuotiaiden keskuudessa muutoksia stressataan kaikista vähiten. 

Kuviosta 15 ilmenee, että noin 14 prosenttia vastaajista stressaa työasioita myös vapaa-

ajallaan enemmän kuin ennen. Tämäkin määrä nousee lähes puoleen, kun mukaan las-

ketaan ne, jotka stressaavat hieman enemmän kuin ennen. Stressi on lisääntynyt eten-

kin alle 30-vuotiailla. Heistä nimittäin jopa 57 prosenttia vastasi stressaavansa työasioita 

vapaa-ajalla hieman enemmän kuin ennen. Kehitys- ja ICT-yksikössä stressiä koettiin 

eniten, sillä kyseisessä palveluyksikössä työskentelevistä yhteensä jopa 64 prosenttia 

koki stressiä vapaa-ajallaan enemmän tai hieman enemmän kuin ennen.  

Reilu 7 prosenttia koki kuitenkin vapaa-ajalla stressaamisen vähentyneen ja siihen 

päälle 12 prosenttia koki stressin hieman vähentyneen. Eniten stressin koettiin vähenty-

neen asiakkuusyksikössä ja henkilöstöpalveluissa. 

 

Kuvio 15. Stressi. 
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4.3 Työyhteisö 

Kolmas aihealue kyselyssä oli työyhteisö. Tämän aihealueen vastauksia esittelee kuvio 

18. Kyseisen aiheen väittämät käsittelivät arvostusta ja pyysivät vastaajaa arvioimaan 

asioiden tilaa suhteessa ennen ja nyt. Vastaajista vain 8 prosenttia koki työllään olevan 

väliä ja saavansa sille arvostusta enemmän kuin ennen. Sen sijaan viidennes vastaajista 

koki arvostuksen vähentyneen. Jos lasketaan yhteensä enemmän ja hieman enemmän 

sekä vähemmän ja hieman vähemmän vastaukset, voidaan sanoa, että vastaajista suu-

rempi osa koki työnsä arvostuksen vähentyneen kuin lisääntyneen.  

Eniten arvostuksen koettiin vähentyneen talouspalveluissa. Talouspalveluvastaajista 

jopa 43 prosenttia vastasi saavansa työlleen arvostusta vähemmän tai hieman vähem-

män kuin ennen. Myös asiakkuusyksikön vastaajista 34 prosenttia kokivat arvostuksen 

vähentyneen tai hieman vähentyneen, mutta 40 prosenttia koki kyseissä yksikössä ar-

vostuksen kuitenkin lisääntyneen. Noin kolmasosa kaikista vastaajista ei koe asiassa 

muutosta. 

Noin 7 prosenttia kyselyyn vastanneista koki, että heitä kannustetaan enemmän kuin 

ennen. Sen sijaan 18 prosenttia vastaajista koki, että heitä kannustetaan vähemmän 

kuin ennen. Talouspalveluissa neljännes koki saavansa kannustusta vähemmän kuin 

ennen. Prosentti nousee 40:een, jos mukaan lasketaan ne, jotka kokivat kannustusta 

hieman vähemmän kuin ennen. Muut taustatekijät eivät näkyneet vastauksissa. 

Vastaajista yhteensä 40 prosenttia kokee saavansa osallistua päätöksiin vähemmän tai 

hieman vähemmän kuin ennen, kun sen sijaan vain 22 prosenttia kokee päätöksiin osal-

listumismahdollisuutensa kasvaneen. Mitä nuorempia vastaajat olivat, sitä enemmän he 

kokivat vaikuttamismahdollisuuksiensa lisääntyneen. 

Sen sijaan eniten vaikuttamismahdollisuuksien koettiin vähentyneen talouspalveluissa ja 

asiakkuusyksikössä. Kun laskettiin yhteen vähemmän ja hieman vähemmän kuin ennen 

vastaukset, selvisi, että molempien yksiköiden vastaajista lähes puolet oli vastannut niin. 

Vastaajista vain noin 8 prosenttia kokee mielipiteillään olevan enemmän väliä kuin ennen 

ja 18 prosenttia hieman enemmän väliä kuin ennen. Kuitenkin lähes 40 prosenttia kokee 

mielipiteensä arvon vähentyneen tai hieman vähentyneen. Edellisen väittämän lailla, ta-
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louspalveluissa ja asiakkuusyksikössä koettiin muita enemmän mielipiteellä olevan vä-

hemmän merkitystä kuin ennen. Kun tarkastellaan kuvion 16 luomaa kuvaa arvostuksen 

väittämien vastauksista, voidaan sanoa, että vastaajien keskuudessa arvostuksen koe-

taan kokonaisuudessaan ennemmin vähentyneen kuin lisääntyneen.  

 

Kuvio 16. Arvostus. 

4.4 Organisaatiokulttuuri ja johtaminen 

Kyselyn neljäs aihe oli organisaatiokulttuuri ja johtaminen. Se sisälsi väittämiä, jotka kos-

kivat johtamista, arvoja ja strategiaa sekä palkitsemista. Vastaajia pyydettiin ottamaan 

kantaa väittämiin asteikolla samaa mieltä–eri mieltä. Kaikista vastaajista vain 6, eli kaksi 

prosenttia oli samaa mieltä väittämän ”Olen tyytyväinen muutosjohtamiseen Yritys 

X:ssä” kanssa. 18 prosenttia oli asiasta jokseenkin samaa mieltä.  

Sen sijaan täysin eri mieltä oli noin 34 prosenttia ja hieman eri mieltä 46 prosenttia. Vas-

taajista yhteensä siis 80 prosenttia oli jollain tasolla eri mieltä väittämän ”Olen tyytyväi-

nen muutosjohtamiseen Yritys X:ssä” kanssa. Eniten tyytymättömyyttä ilmeni talouspal-

veluissa, joissa täysin tai hieman eri mieltä olevien yhteisprosentti ylsi jopa 85 prosenttiin. 

Muilla taustatekijöillä ei ollut vaikutusta vastauksiin. 

Kuviosta 17 ilmenee, että Yritys X:n esimiestyön koki parantuneeksi vastaajista 8 pro-

senttia, mutta jokseenkin parantuneeksi kuitenkin 40 prosenttia. Täysin eri mieltä väittä-

män kanssa oli vastaajista noin 17 prosenttia. Kukaan yli 60-vuotiaista vastaajista ei ollut 

tämän väittämän kanssa täysin samaa mieltä, mutta sen sijaan puolet 60-vuotiaista oli 

väittämän kanssa jokseenkin samaa mieltä.  
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Kuvio 17. Johtaminen. 

Organisaatiokulttuuri ja johtaminen aihealueen toinen väittämäpatteristo koski arvoja ja 

strategiaa. Hieman vajaa puolet vastasi tietävänsä arvot ja noin 44 prosenttia vastasi 

olevansa väittämän kanssa jokseenkin samaa mieltä. Noin 8 prosenttia oli hieman eri 

mieltä ja vastaajista vain kaksi tunnusti, että arvot eivät ole tuttuja. Eniten samaa mieltä 

väittämän kanssa olivat työntekijät, jotka ovat olleet Yritys X:ssä mukana perustamisesta 

asti. Selkeimmiltä arvot vaikuttivat kehitys- ja ICT yksikössä sekä sisäisissä hallintopal-

veluissa, joiden vastaajista kukaan ei ollut täysin tai edes hieman eri mieltä arvoväittä-

män kanssa. 

12 prosenttia vastaajista koki arvojen toteutuvan omassa työssään ja lähes puolet siihen 

päälle olivat väittämän kanssa jokseenkin samaa mieltä. Kaikista vastaajista vain 25, eli 

alle kymmenes, oli väittämän kanssa täysin eri mieltä. Palveluyksiköistä eniten sisäiset 

hallintopalvelut kokivat, että arvot toteutuvat heidän työssään, kun taas talouspalveluista 

noin 45 prosenttia olivat väittämän kanssa hieman tai täysin eri mieltä. 

Arvot ja strategia väittämäpatteriston viimeinen kysymys oli, kokevatko vastaajat oman 

roolinsa organisaatiossa selkeäksi. Kuviosta 18 selviää, että vastaajista yhteensä 75 

prosenttia oli väittämän kanssa samaa tai jokseenkin samaa mieltä. Vain 10 vastaajaa 

oli väittämän kanssa täysin eri mieltä. Yritys X:n perustamisesta asti olleet vastaajat oli-

vat väittämän kanssa eniten samaa mieltä.  

Vastaajat, jotka eivät ole vaihtaneet tiimiä tai tehtävää kertaakaan kokivat oman roolinsa 

hieman muita selkeämmäksi, mutta muuten tehtävien usein vaihtuminen ei korreloinut 

epäselvän roolin kanssa. Selkeimmäksi roolinsa kokivat sisäisen hallintopalveluiden vas-

taajat. Yksiköistä vähiten väittämän kanssa samaa mieltä oltiin talouspalveluissa. 
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Kuvio 18. Arvot ja strategia. 

Organisaatiokulttuuri ja johtaminen aihealueen viimeinen väittämäpatteristo koski palkit-

semista. Ensimmäisenä kysyttiin vastaajien mielipidettä tyytyväisyydestään aineelliseen 

palkitsemiseen. Vastaajista 23, eli kahdeksan prosenttia oli väittämän kanssa samaa 

mieltä. Tyytyväisiä löytyi jokaisesta palveluyksiköstä, mutta henkilöstöpalveluista huo-

mattavasti muita heikommin. Vain kaksi prosenttia henkilöstöpalveluiden vastaajista ni-

mittäin oli väittämän kanssa samaa mieltä. Aineelliseen palkitsemiseen tyytyväisimmät 

vastaajat olivat sisäisissä hallintopalveluissa ja asiakasyksikössä. Kaikista vastaajista 

jopa 32 prosenttia oli väittämän kanssa täysin samaa mieltä. Yhteensä niin sanotusti 

tyytymättömien osuus oli 66 prosenttia. 

Aineettomaan palkitsemiseen tyytyväisiä vastaajia oli hieman vähemmän kuin aineelli-

seen. Väittämän yhteydessä oli avattu aineettoman palkitsemisen tarkoittavan muun mu-

assa työn sisältöä, kehitysmahdollisuuksia ja palautteen saamista. Vastaajista vain 17, 

eli 6 prosenttia koki tyytyväisyyttä tähän asiaan. 29 prosenttia oli kuitenkin väittämän 

kanssa jokseenkin samaa mieltä. Iällä, yksiköllä tai muilla taustatekijöillä ei ollut vaikututa 

vastauksiin. 

Vain 5 prosenttia vastaajista oli tyytyväisiä kokonaispalkitsemiseen. Sen sijaan 76 pro-

senttia vastaajista oli hieman tai täysin eri mieltä väittämän kanssa. Vastaajat, jotka eivät 

olleet vaihtaneet työtehtävää tai tiimiä kertaakaan olivat hieman tyytyväisempiä koko-

naispalkitsemiseen, kuin vastaajat, jotka olivat vaihtaneet tehtävää tai tiimiä esimerkiksi 

1–4 kertaa. Palkitsemiseen kokonaisuudessaan eniten tyytyväisiä oltiin sisäisissä hallin-

topalveluissa ja tyytymättömimpiä henkilöstöhallinnossa, jossa vain 1 prosentti oli tyyty-

väisiä. Ikä näytti nostavan hieman tyytyväisyyttä. 
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Kuvio 19 ilmentää palkitsemisen tyytyväisyyden tuloksia. Palkitsemisen kokivat oikeu-

denmukaisiksi kaikista vastaajista vain 10, eli hieman vajaa 4 prosenttia. Väittämän 

kanssa täysin tai hieman eri mieltä sen sijaan oli vastaajista 80 prosenttia. Epäoikeuden 

mukaisuuden tunne näytti kasvavan vastaajien iän myötä. Myös vastaajista, jotka olivat 

vaihtaneet tiimiä tai tehtävää 5 tai enemmän kertaa, jopa 45 prosenttia oli oikeudenmu-

kaisuuden kanssa täysin eri mieltä.  

Eniten tyytymättömyyttä oikeudenmukaisuuteen ilmeni kehitys- ja ICT-yksikössä, jossa 

yksikään ei kokenut palkitsemista oikeudenmukaiseksi. Heistä sen sijaan 40 prosenttia 

oli väittämän kanssa täysin eri mieltä. Tyytymättömyyttä ilmeni paljon myös henkilöstö-

palveluissa, joissa vastaajista vain yksi oli väittämän kanssa samaa mieltä.  

 

 

Kuvio 19. Palkitseminen. 

4.5 Muutosten vaikutukset 

Kyselyn seuraava ja viimeinen aihealue koski muutoksia. Väittämät pyrkivät selvittä-

mään mitä mieltä vastaajat ovat muutosten välttämättömyydestä, tarpeellisuudesta ja 

niiden vaikutuksista muun muassa työilmapiiriin. Viimeisenä vastaajia pyydettiin anta-

maan kouluarvosana omalle työhyvinvoinnilleen Yritys X:n organisaatiossa. 

Muutosten välttämättömyyden asioiden kehittymiselle tunnustivat vastaajista 60 prosent-

tia. Siihen päälle vielä 33 prosenttia ovat asian kanssa jokseenkin samaa mieltä. Vain 

yksi vastaajista ei ymmärtänyt muutosten välttämättömyyttä ja 21 vastaajista oli hieman 
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eri mieltä niiden välttämättömyydestä. Vastaajien taustatekijät eivät vaikuttaneet tässä 

yhteydessä. 

Kyselyyn vastanneista vain 3 prosenttia oli sitä mieltä, että muutokset ovat parantaneet 

työilmapiiriä. Osuus ei nouse kuin reilu viidennekseen, jos mukaan otetaan jokseenkin 

samaa mieltä vastanneet. Se tarkoittaa, että vastaajista 75 prosenttia oli eri mieltä väit-

tämän ”muutokset ovat parantaneet työilmapiiriä” kanssa. Taustatekijät eivät juurikaan 

vaikuttaneet tekijöihin.  

Noin 30 prosenttia vastaajista on samaa tai jokseenkin samaa mieltä sen kanssa, että 

muutokset ovat vaikuttaneet positiivisesti työhyvinvointiin. Kuitenkin 17 prosenttia on täy-

sin eri mieltä tästä asiasta ja hieman eri mieltäkin niin moni, että yhteensä eri mieltä 

väittämän kanssa on vastaajista 67 prosenttia. Huomattavasti eniten tämän väittämän 

kanssa eri mieltä oltiin talouspalveluissa, joissa jopa 75 prosenttia oli hieman tai eri 

mieltä. 

Uusia läheisiä työkavereita koki vastaajista saneensa 17 prosenttia, kun taas työkave-

reistaan luopumaan on joutunut noin 20 prosenttia. Kuitenkin, näihin vastauksiin, kun 

lisätään myös jokseenkin samaa mieltä olleen, voidaan kuviosta 20 nähdä, että määrät 

ovat suht samoissa niiden, ketkä ovat saaneet tai joutuneet luopumaan työkavereistaan 

suhteen.  

Suurta eroa ei ollut, mutta tuloksia ristiintaulukoidessa voitiin havaita, että tiimiä tai teh-

tävää useasti vaihtaneet kokivat saaneensa enemmän läheisiä työkavereita kuin niin-

kään joutuneet luopumaan niistä. Yksiköittäin tarkasteltuna talouspalveluissa koettiin 

eniten luopumista ja kehitys- ja ICT-yksikössä eniten uusien työkavereiden iloa. 

Kaikista vastaajista 42 prosenttia oli samaa mieltä väittämän ”muutoksia tapahtuu liian 

usein” kanssa. Kun tähän lisätään vielä jokseenkin samaa mieltä olleet, voidaan sanoa, 

että 81 prosenttia kokee, että muutoksia tapahtuu liian usein. Vain 7 vastaajaa oli väittä-

män kanssa täysin eri mieltä. 

Eniten väittämän kanssa samaa mieltä olevia oli asiakkuusyksikössä. Kyseisen yksikön 

vastaajista jopa 59 prosenttia oli sitä mieltä, että muutoksia tapahtuu liian usein. Myös 

talouspalveluissa muutoksia koettiin olevan liian usein, sillä väittämän kanssa samaa tai 
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jokseenkin samaa mieltä talouspalveluvastaajista oli jopa 85 prosenttia. Tehtävän tai tii-

min vaihtaminen ei kuitenkaan näkynyt vaikuttajana tämän väittämän vastauksissa.  

Vaikka suuri osa vastaajista kokee muutoksia tapahtuvan liian usein, se ei kuitenkaan 

suoraan korreloi turvattomuuden tunteeseen, sillä vain 17 prosenttia vastaajista oli sa-

maa mieltä väittämän ”koen turvattomuutta muutosten takia” kanssa. Jossain määrin tur-

vattomuutta tuntevien joukko kuitenkin nousee 50 prosenttiin, kun mukaan lisätään myös 

jokseenkin samaa mieltä olevat vastaajat. Toinen puolikas on kuitenkin väittämän 

kanssa jossain määrin eri mieltä. Joten vaikka muutoksia koetaan tapahtuvan liian usein, 

eivät puolet joukosta kuitenkaan koe sen luovan turvattomuuden tunnetta. 

 

Kuvio 20. Muutokset. 

4.6 Työhyvinvointi Yritys X:ssä 

Kyselyn viimeisenä kohtana vastaajia pyydettiin antamaan kouluarvosana 4–10 omalle 

työhyvinvoinnille Yritys X:n organisaatiossa. Vastaajista 12 prosenttia antoi arvosanaksi 

yhdeksän tai enemmän. Kuviosta 21 nähdään, että jopa 29 prosenttia vastaajista antoi 

arvosanaksi 6 tai vähemmän, jonka voidaan tulkita olevan alle tyydyttävän tason. Vas-

tausten keskiarvoksi muodostui 7,10. 

Työhyvinvoinnin kokemuksen voidaan katsoa olevan talouspalveluissa hieman muita vä-

häisempi, sillä selkeästi suurin osa, 40 prosenttia, kyseisen yksikön vastaajista antoi ar-

vosanakseen 7. Kun taas sama 40 prosentin määrä muissa yksiköissä on antanut arvo-

sanaksi 8. Arvosanan 4 oli antanut vastaajista seitsemän ja arvosanan 10 vastaajista 

kolme. Ikä ei tuonut vastauksiin suuria muutoksia, mutta mainittakoon, että yksikään alle 

30-vuotiaista vastaajista ei antanut arvosanakseen 10 tai edes 9. 
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Kuvio 21. Työhyvinvoinnin kouluarvosanojen prosenttijakaumat. 

4.7 Korrelaatiot 

Vastaajat, jotka kokivat itsensä kyvykkäiksi, kokivat myös, että muutokset olivat tarjon-

neet kehittymismahdollisuuksia ja että heidän työtään arvostetaan. Taulukosta 2 on ha-

vaittavissa, että nämä korreloivat positiivisesti myös väittämän ”Muutokset ovat vaikutta-

neet positiivisesti työhyvinvointiini”. 

Taulukko 2. Korrelaatioita työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä. 
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Vastausten ”Muutoksia tapahtuu liian paljon” ja ”Koen turvattomuutta muutosten takia” 

välillä on havaittavissa lineaarista korrelaatiota. Positiivista on silti huomata, että muu-

tokset ja mahdollinen turvattomuuden tunne eivät korreloi sairauslomien kanssa. Taulu-

kosta 3 voi havaita, että asioiden välillä ei ole juuri lainkaan lineaarista korrelaatiota. 

Taulukko 3. Korrelaatioita muutosten vaikutusten kokemuksesta. 

 

Sen sijaan vastaajista ne, jotka kokevat, etteivät ehdi enää latautumaan töistä viikonlo-

pun aikana, ovat harkinneet myös suuremmalla todennäköisyydellä sairauslomaa. Väit-

tämien välillä on taulukosta 4 havaittavissa lineaarinen 0,601 korrelaatio. Nämä vastaa-

jat ovat myös niitä, jotka kokevat, että muutokset eivät juurikaan ole vaikuttaneet työhy-

vinvointiin positiivisesti. 
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Taulukko 4. Korrelaatioita muutosten vaikutuksesta jaksamiseen työssä. 

 

 

”Muutokset ovat vaikuttaneet positiivisesti työhyvinvointiini” -väittämän kanssa positii-

vista korrelaatiota oli selkeästi havaittavissa muun muassa väittämien ”Pystyn vaikutta-

maan työhöni”, ”Koen itseni kyvykkääksi”, ja ”Muutokset tarjoavat kehitysmahdollisuuk-

sia”. Positiivista korrelaatiota havaittiin myös väittämien ”Mielipiteilläni on väliä”, ”Minua 

kannustetaan” ja ”Työlläni on väliä ja sitä arvostetaan” -väittämien kanssa. Vastausten 

perusteella näiden asioiden voidaan siis olettaa olevan niitä tekijöitä, joiden koetaan vai-

kuttaneen työhyvinvoinnin paranemiseen. 

5 Johtopäätökset 

5.1 Tulosten pohdinta 

Työhyvinvointi koostuu monesta tekijästä ja on helposti uhattuna nykypäivän muutosten 

alla. Opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, onko Yritys X:n organisaatiossa tapahtu-

neilla muutoksilla ollut positiivisia vaikutuksia henkilöstön työhyvinvointiin. Opinnäyte-

työllä pyrittiin luomaan kuva henkilöstön subjektiivisesta työhyvinvoinnin nykytilasta, ja 
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siitä mitkä asiat heidän mielestään siihen ovat vaikuttaneet. Näkökulmana oli myös se, 

kokevatko työntekijät muutosten edesauttaneen heitä kehittymään omassa työssään. 

Saatuja tuloksia tarkastellessa voidaan todeta, että vastauksia tutkimuskysymyksiin saa-

tiin. Viitekehys toimi hyvin kyselyn kysymysten valinnassa ja tuki oleellisesti tulosten tul-

kintaa. Henkilöstön kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin arvosanojen keskiarvoksi muo-

dostui kyselyssä 7,1. Tätä voidaan sanallisesti kutsua tyydyttäväksi. Sen sijaan fyysisten 

työskentelyolosuhteiden arvosanojen keskiarvoksi muodostui 7,6. Tämä on jo hieman 

parempi ja voidaan asettaa tyydyttävän ja hyvän välimaastoon.  

Yksilön työhyvinvointiin vaikuttavat hänen itsensä lisäksi ympärillä olevat tekijät, kuten 

toimiva organisaatio ja työyhteisö sekä hyvä ja esimerkillinen esimiestyö. Myös itse työn 

tulee olla motivoivaa ja tarjota kehittymismahdollisuuksia. (Manka 2016, 76.) Kyselyn 

perusteella voidaan todeta, että lähes kaikille työntekijöille oma rooli edellä mainittujen 

tekijöiden keskiössä Yritys X:n organisaatiossa on selkeä. Tämä helpottaa yhteisten pe-

lisääntöjen luomista ja organisaation toimimista kokonaisuutena. 

Tarvehierarkian perustarpeen, turvallisuuden, voidaan katsoa olevan hieman uhattuna 

muutosten takia. Noin puolet työntekijöistä kokivat muutosten lisänneen turvattomuuden 

tunnetta jollain tasolla. Kuitenkin suhteessa siihen, että jopa neljä viidestä oli sitä mieltä, 

että muutoksia tapahtuu liian paljon, turvattomuutta koettiin kohtuullisen vähän. 

Työpaikoilla turhautumista syntyy helposti nykyään haasteiden ja kykyjen epätasapai-

nosta (Virolainen 2012, 82). Yritys X:ssä työn kokee jollain tasoa liian haastavaksi jopa 

hieman vajaa puolet henkilöstöstä. Tämän varjoon jää usein se osa työntekijöistä, joille 

työ ei tarjoa tarpeeksi haasteita. Joka kymmenes yrityksessä nimittäin kokee, että työ ei 

haasta heitä tarpeeksi. Oikean kompetenssin tunnistaminen palvelisi sekä organisaa-

tiota että työntekijöitä.  

Vain kahdeksan prosenttia henkilöstöstä oli tyytyväisiä aineelliseen palkitsemiseen. On 

kuitenkin tiedossa, että Valtiolla työskentelevien mediaaniansio on enemmän kuin esi-

merkiksi yksityisellä sektorilla työskentelevien (Tilastokeskus 2018a; Tilastokeskus 

2018b). Turvallisuuden tai jonkun muun tarvehierarkian perustarpeen voidaan siis olet-

taa puuttuvan, kun tyytyväisyyttä ei pystytä lisäämään kohtuullisella rahapalkalla. 
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Palkan koki oikeudenmukaiseksi myös vain pieni osa henkilöstöstä. Oikeudenmukai-

suusteorian mukaan tämä voi asettaa työtekijöiden tehokkuuden vaakalaudalle (Lämsä 

& Hautala 2005, 87). Epäoikeudenmukaiseksi koettu palkkajärjestelmä saattaa tulla siis 

organisaatiolle kalliimmaksi kuin osataan suorilta ajatella.  

Muihin fyysisiin ergonomiatekijöihin muutosten ei katsota vaikuttaneen suuresti kuin etä-

työmahdollisuuksiin. Siinä kehitystä olikin todella tapahtunut, sillä jopa puolet henkilös-

töstä koki etätyömahdollisuuksien parantuneen. Todellisen sisäisen motivaation omaa 

työtä kohtaan katsotaan syntyvän omien vaikuttamismahdollisuuksien, kyvykkyyden ja 

yhteenkuuluvuuden tunteen kautta (Hakonen & Nylander 2015, 149).  Etätyömahdolli-

suudet lisäävät työntekijöiden päätäntävaltaa ja luovat vaikuttamismahdollisuuksia ja va-

pauksia. Kyselyn mukaan myös yleisen kyvykkyyden huomattiin kasvaneen. Voidaan 

siis sitä kautta todeta muutosten tuomien mahdollisuuksien kasvattaneen henkilöstön 

sisäistä motivaatiota. 

Kyselyssä olisi voinut olla mukana kysymys myös työntekijöiden mahdollisista työpaikan 

vaihtoaikeista. Tällä olisi saatu mitattua henkilöstön sitoutuneisuutta työnantajaan ja 

muodostettua mielikuva siitä, onko muutoksilla vaikutuksia siihen. 

5.2 Yhteenveto 

Johtopäätöksenä voidaan siis todeta, että muutoksilla on ollut vaikutusta työhyvinvoin-

tiin. Suurin osa henkilöstöstä ei kuitenkaan kokenut muutoksia positiivisiksi. Vaikka 70 

prosenttia henkilöstöstä koki, että muutokset ovat edesauttaneet kehittymistä omassa 

työssä, vain alle kymmenes henkilöstöstä oli suoraan sitä mieltä, että muutokset olisivat 

vaikuttaneet positiivisesti heidän työhyvinvointiinsa.  

Kokemukseen vaikuttanee paljon yksilön subjektiivinen näkemys siitä, mitkä asiat hän 

arvottaa itselle tärkeiksi omassa työhyvinvoinnissaan. Kyselyn kokonaisvaltaisten tulos-

ten perusteella voidaan nimittäin teoriaviitekehykseen nojaten todeta, että parannusta 

on joillain työhyvinvoinnin osa-alueilla tapahtunut suuremmalla osalla kuin vain kym-

menyksellä henkilöstöstä. Yleisesti työhyvinvointia ylläpitäviksi asioiksi koettiin kyvyk-

kyyden tunteen lisääntyminen, kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet sekä oman 

työnsä arvostetuksi tunteminen.  
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Mielenkiintoisena asiana tutkimuksessa nousi esiin se, että eläkeikää lähestyvät työnte-

kijät eivät koe muutoksista johtuvaa uupumusta yhtä paljon kuin nuoremmat. He eivät 

myöskään ole harkinneet sairauslomaa tai olleet sairauslomalla lainkaan muutoksista 

johtuvista syistä. 

Muutokset näkyvät myös eri palveluryhmissä eri tavalla, sillä palveluryhmien vastausten 

välillä oli osittain huomattavia eroja. Voidaan olettaa muutoksen koskeneen usein palve-

lutuotannon yksiköitä, sillä esimerkiksi talouspalveluryhmissä oli havaittavissa tyytymät-

tömyyttä muita ryhmiä enemmän. He kokivat muita enemmän, että heidän työtään ei 

nykyään arvosteta, eivätkä he saa kannustusta samanlailla kuin ennen. Myös työn jat-

kuvuudesta oltiin eniten huolissaan juuri talouspalveluissa. 

Kokonaistulosten perusteella esimiestyön ja etenkään muutosjohtamisen ei voida sanoa 

olevan työhyvinvointia edistävällä tasolla. Lähes kaikki vastaajat kertoivat ymmärtävänsä 

muutosten välttämättömyyden asioiden kehittymisen kannalta, mutta vain kaksi prosent-

tia koko henkilöstöstä koki olevansa muutosjohtamiseen tyytyväinen.  

Lopuksi voidaan todeta tulosten todistaneen tutkimuksen olleen tärkeä ja tarjonneen Yri-

tys X:lle oleellista tietoa henkilöstön työhyvinvoinnin tilasta, ja siihen vaikuttavista asi-

oista. Tulokset tukevat työhyvinvoinnin edistämismahdollisuuksia.  

Tulevaisuuden kehittämistä ajatellen voisi olla työhyvinvointia rikastuttava tutkia esimer-

kiksi sitä, minkälaista tukea ja muutosjohtamista henkilöstö kaipaisi muutosten keskelle. 

Kehittäessä on silti tärkeää muistaa myös ylläpitää ja tukea nykyhetkessä jo toimivia 

työhyvinvointia edistäviä asioita, kuten sisäistä motivaatiota ja omassa työssä kehitty-

mistä. 
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