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Tutkielman tarkoituksena on lisadtd ymmarrysta organisaatiomuutosten merkityksesta tyokykyyn Treili Oy:n
henkildstolld. Ensimmainen tutkimuskysymys on, millaisia voimavaroja edistavia tai estavia tekijoita tydntekijat
nostavat esiin organisaatiomuutoksiin liittyen? Toinen tutkimuskysymys on, millaisia tydn vaatimuksia lisdavia
tai vahentavia tekijoita tyontekijat nostavat esiin organisaatiomuutoksiin liittyen?

Tutkimuksen kohteena on tamperelaisen Treili Oy:n henkildsto ja heidan kokemuksensa organisaatiossa
tapahtuneista muutoksista. Aineistona ovat tarinat organisaatiomuutoksesta ja kysely. Tutkielman teoreettisen
viitekehyksen muodostaa Tydterveyslaitoksen tyokykytalo. Tuloksia tulkitaan teoriaohjaavan sisallénanalyysin
avulla.

Tutkielman tulosten mukaan tydntekijan voimavaroja edistavia tekijoita terveyden ja toimintakyvyn
nakokulmasta olivat fyysinen hyvinvointi ja aktiivinen toimijuus. Voimavaroja estava tekija oli psyykkinen
kuormittavuus. Osaaminen voimavaroja edistdvana tai estavana tekijana oli jakaantunut kahteen erilaiseen
ryhmaan: tyontekijoihin, jotka paivittivat osaamistaan omaehtoisesti vapaa-ajallaan ja tyodntekijoihin, jotka
odottivat osaamisen paivittdmisen tapahtuvan tydajalla tydnantajan tarjoamana. Voimavaroja estavissa
tekijéissa oli tunnistettavissa kayttdmatdn resurssi, jossa osaaminen ei ollut kokonaan kaytdssa tai se
suuntautui pois perustehtavasta. Asenteissa tydntekijan voimavaroja edistavana tekija oli muutosmyonteisyys
ja estavana tekijana oli arvoristiriita. Tydn vaatimuksia lisdavana tekijana oli sekava ja etdantynyt johtaminen.

Tutkimusasetelma mahdollisti tydkyvyn kokonaisvaltaisen ja monipuolisen tarkastelun sisaltden seka
tydntekijoiden voimavaroja edistavat ja estavat tekijat, ettd tyon vaatimuksia lisdavat ja vahentavat tekijat.
Tama toi uudenlaisen ja ennen kaikkea kokonaisvaltaisen tarkastelukulman  tyokykyyn
organisaatiomuutoksissa. Kuten tuloksista oli havaittavissa, samat organisaatiomuutokset, samantyyppisissa
tydtehtavissa nostivat tyontekijoilla erilaisia kokemuksia siita, mitka asiat edistivat heidan voimavarojaan ja
mitka estivat niitd. Myos tyon vaatimuksia lisdavat ja vahentavat tekijat hahmottuivat tuloksista eri tavoin.
Taman pohjalta voidaan todeta, etta tyokyky organisaatiomuutoksissa on kompleksinen ilmid, johon on harvoin
olemassa helppoja, yksinkertaisia ratkaisuja. Organisaatiomuutosten johtaminen ja lapivieminen edellyttaa
vankkaa asiantuntijuutta seka itse muutoksesta ja sen aiheuttamista riskeistd ja mahdollisuuksista, etta
ymmarrysta tyontekijéiden tydkyvyn monitahoisuudesta ja laajuudesta.

Jatkossa olisi tarkeaa tutkia yksittéisen tyontekijan tyokyvyn vaihtelua ja tydkykytalon eri osien painotusta
organisaatiomuutoksissa.
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1 JOHDANTO

Tamén hetken yhteiskunnalliset ilmidt kertovat huolestuttavaa suuntaa suomalaisesta tydeldmésta ja
tydeldmédn muutoksista. Yksilollisen tyokyvyn tukeminen néyttaytyy keskeiseltd yhteiskunnallisiin

haasteisiin vastaamisessa.

Talouteen, tyon muutokseen ja tydeldmén laatuun liittyviéd tekijoitd kuvataan haastaviksi Suomen
vuoden 2019 hallitusohjelmassa. On ennustettu, ettd talouskasvu hidastuu ja tydon muutos lisda
ilmioitd, joihin ei ole osattu valmistautua tai joita ei ole osattu ennakoida. Tdmi ndkyy muun muassa
suomalaisten osaamisen laskuna, jopa “merkittdvélld osalla on puutteita perusosaamisessa”

(Hallitusohjelma 2019).

Tyo6llisyyden nostaminen on yksi haastavimmista tehtivistd. Tdméan saavuttamiseksi muun muassa
osaty0kykyisten, maahanmuuttajien ja haastavassa tyomarkkina-asemassa olevien osallistuminen
tyoeldmddn on vilttiméatontd. Nami edellyttivat kuitenkin aktiivisia ja vaikuttavia toimenpiteitd
kuten tyourien pidentdmisti jokaisessa tyOuran vaiheessa: alussa, keskelld ja lopussa. Koska tyon
murros ja digitalisaatio vaikuttavat sithen, ettd niin sanottuja vanhoja tyOpaikkoja ja ammatteja
havidd, on muutosta tuettava kaikin mahdollisin keinoin. Tukea tarvitaan esimerkiksi uudenlaisen
osaamisen lisddmiseen, uusien ideoiden ja uusien teknologien kéyttoonottoon. Tarvitaan siis
elinikdistd oppimista ja koulutusta, jotta tihén haasteeseen pystytdin vastaamaan. Ndiden muutosten

kdantopuolena on lisddntynyt epdvarmuus tydeldmassé. (Hallitusohjelma 2019.)

Sosiaali- ja terveysministeri Aino-Kaisa Pekonen on ottanut kantaa kolumnissaan tyOeldmin
muutoksen haasteisiin. Hallituksen tavoitteena on, ettd osatyokykyiset henkil6t on saatava mukaan
tydeldmaddn ja samanaikaisesti huolehdittava, ettd tyokyvyttomyyseldkkeelle jadvien médrd saadaan
laskemaan. Hénen viestinsd on my0s selvd: "Meilld ei ole varaa menettdd yhdenkdin ihmisen

tyOpanosta heikentyneen tyokyvyn vuoksi.” (Pekonen 2019.)

Eldketurvakeskus julkaisi vuonna 2019 uusimmat tilastot eldkkeelle siirtymisen syistd. Siind todettiin,
ettd tyokyvyttomyyselidkkeelle siirtymisen yleisimmat syyt olivat tuki- ja litkuntaelinsairaudet (33%)
sekd mielenterveyden ja kayttdytymisen héiriot (31%). Mielenterveyden syistd masennus oli suurin

yksittdinen syy tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymisessd. (Eldketurvakeskus, 2019.) Ilmarisen



julkaisemassa tiedotteessa 17.1.2020 kidy ilmi, ettd yhd useampi jdd tyOkyvyttomyyseldkkeelle
mielenterveydellisistd syistd. Diagnoosiryhméné mielenterveyden syyt ohittavat ensimmaisté kertaa

tuki- ja liikuntaelin syyt. (Ilmarinen 2020.)

Terveys 2000 -tutkimuksen tuloksissa on todettu, ettd tydssd jaksaminen ja tyOurien pidentdminen
ovat kaikkien Euroopan unionin jdsenmaiden tavoitetila, joka nékyy kansallisissa hallitusohjelmissa.
Taustalla on yhteinen huoli huoltosuhteen hallitsemisesta. Néissa tilanteissa yksilollinen tyokyky on
keskeinen asia, kun tavoitellaan esimerkiksi tyourien jatkamista. Riippumatta tyokyvyn
madritelmistd, on hyva olla tietoinen tyokykyyn liittyvista ulottuvuuksista, jotta tyokyvyn tukeminen

on mahdollista. (Gould, Ilmarinen, Jéarvisalo & Koskinen 2006, 21.)

Yhteiskunnallinen keskustelu ja tutkielman tekijin arkihavainnot tyon kautta ovat saaneet pohtimaan,
miksi suomalaisten tyOkykyhaasteet ja eldkkeelle siirtyminen vaikuttavat lisdéntyvén kiihtyvéalld
tahdilla ja yhd useammin syynéd ovat mielenterveyden haasteet. Tydtehtdviensd kautta tutkielman
tekijdlla on ollut mahdollisuus tehdd havaintoja ja kuulla lukemattomien tyontekijoiden kertomuksia
omista kokemuksistaan tydeldmaésti ja sielld tapahtuvista muutoksista. Timéd on saanut miettimaén,
kuinka suuri merkitys tyoeldmédn ja organisaatioiden jatkuvalla muutoksella on tydntekijoiden
tyokykyyn. Tutkielman aihetta ja nikdkulmaa miettiessé seké tutustuessa aiempiin tutkimuksiin, kavi
ilmi, ettd tutkimuksia organisaatiomuutosten merkityksesti tyohyvinvointiin oli 16ydettivissi useita,
mutta tutkimuksia erityisesti organisaatiomuutosten merkityksestd tyokykyyn 16ytyi huomattavasti
vihemmaén. Tutkielman teoreettisen viitekehyksen muodostavan Tyokykytalon ndkdkulmasta 16ytyi
vain yksi pro gradu -tutkielma. Johtuen suomalaisesta mallista, ei kansainvilistd tutkimusta tasté

nidkokulmasta ollut juurikaan 16ydettavissa.

Tutkielman tarkoituksena on lisdtd ymmairrystd organisaatiomuutosten merkityksestd tyokykyyn
Treili Oy:n henkilostolld. Tutkimustehtdvdnd on selvittdd organisaatiomuutosten merkitysti
millaisia voimavaroja edistdvid tai estdvid tekijoitd tyontekijdt nostavat esiin organisaatiomuutoksiin
liittyen? Toinen tutkimuskysymys on, millaisia tyon vaatimuksia lisddvid tai vihentdvid tekijoitd
tyontekijdt nostavat esiin organisaatiomuutoksiin liittyen? Teoreettisen viitekehyksen muodostaa
Tyoterveyslaitoksen kehittdma tyokykytalo. Aineiston muodostavat tarinat organisaatiomuutoksista

ja kyselytutkimuksen aineisto. Tutkielman tuloksia tulkitaan teoriaohjaavan sisillonanalyysin avulla.



Tutkielma rakentuu johdannon jilkeen seuraavasti. Toisessa luvussa tarkastellaan tydeldmén ja
erityisesti tyontekijan roolin muutosta yhteiskunnallisesta ja historiallisesta ndkdkulmasta 1900-
luvun alusta nykypiivddn. Kolmannen luvun muodostaa teoreettisen viitekehyksen ja keskeisten
kisitteiden kuvailu. Neljds luku kédsittdd aineiston ja analyysimenetelmin ja viidennessd luvussa
esitellddn tulokset. Kuudennessa luvussa on tutkielman johtopdatokset. Tutkielman lopusta 16ytyvit

lahdeluettelo ja liitteet.

2 TYOELAMAN JA TYONTEKIJAN ROOLIN MUUTOS HISTORIALLISESSA
KONTEKSISSA

2.1 Tyéeldma 1900 -luvulla

Tyoelamén peilaaminen 1900-luvun alusta nykypdivddn avaa térkeitd nidkokulmia tydeldmén
muutoksiin. Historian tarkastelu tuo esiin, ettd tyeldmédssid on tapahtunut aina muutoksia ja eri
aikakausilla on ollut erilaisia vaikutuksia tyontekijdn rooliin, tapaan tehdd tyotd ja sitd kautta
tyokykyyn. Seuraaviin kappaleisiin on tiivistetty lyhyesti, miten ajattelutavat tyontekijoistd ovat
muuttuneet ja vaihdelleet, ldhtien Taylorin tieteellisestd liikkeenjohdosta aina tdmén hetken

yhteiskunnalliseen keskusteluun tydeldmasta.

Johtamis-psykologista ajattelutapaa edustaa tieteellinen liikkeenjohto, jonka juuret ovat 1900-luvun
alussa. Tieteellisen litkkeenjohdon “oppi-isd” oli Frederick Winslow Taylor, joka eli vuosina 1856-
1917. Téssi ajattelumallissa tyontekijéit ndhtiin koneen osina, joiden puolesta johtajat ajattelivat. Tyot
oli pilkottu pieniin, yksinkertaisiin vaiheisiin, joilla pyrittiin minimoimaan ylimééariiset turhat vaiheet
ja siten lisdtd tehokkuutta. Johtajan ja tyontekijdn suhdetta kuvasi ajatus, ettd johdetaan “kdden mitan
padstd”. Taméd ndkyi esimerkiksi siind, ettd vuorovaikutus tyontekijdn ja johtajan valilld oli

minimaalista. (Watson 2008, 32-33.)

Psykologishumanistisessa ajattelutavassa johtajia rohkaistiin osallistamaan tyontekijoitéd sithen, miti
he olivat tekemissé. Toisin kuin Taylorilla, timé ajatusmalli piti sisdlldén ajatuksen, ettd tyota tulisi
rikastaa kierrdttdmélld tehtdvid. Samoin kuin tiimeissd tulisi kehittdd avoimia ja kollegiaalisia

suhteita. McGregor kehitti 1960-luvulla teoriat X ja Y. Teoria X:n ajatus oli, ettd ihmiset eivédt pida
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tyonteosta ja pyrkivit vilttdmaédn sitd, jonka vuoksi johtajien on kontrolloitava ja ohjattava heita kohti
organisaation tavoitteita. Tdmén vuoksi tyontekijoitd rohkaistiin tilanteen passiiviseen hyvéksyntdén,
viahdiseen aloitekykyyn ja luovuuteen. Teoria Y:ssé tyontekijit ndhtiin toisin kuin X:ssd. Teoria Y:n
keskeinen ajatus oli, ettd ihmisten tulisi harjoitella itsekuria ja itsesddtelyd toissd. Parhaiten
tyontekijoistd sai jotain irti, jos heiddn itsensd toteuttamisen tarpeet ja organisaation ongelmat
kohtaisivat. Tdmén ajatuksen taustalla oli Maslowin tarvehierakkia, joka tiivistetysti oletti, ettd
biologisella eliitilli oli suurempi itsensd toteuttamisen tarve, jolloin he nousivat luonnollisesti
hierarkiassa muita ylemmaéksi. Tédménkaltainen ajattelutapa oikeutti johtajan vallan suhteessa

tyontekijoihin eli johtajat edustivat biologista eliittid. (Watson 2008, 33-35.)

Durkhaimin systeeminen ajattelutapa korosti sosiaalisen systeemin merkitystd. Emile Durkhaim, joka
eli vuosina 1858-1917, korosti, ettd jopa itsemurha tulisi ndhdd ennemmin sitoutumisesta yhteisoon
kuin yksilon mielentilana. Durkhaimin ajatukset olivat pohjana myos Elton Mayon tyélle, josta
puhutaan ihmissuhteiden koulukunnan esiintuojana. Mayo halusi kehittdé tehokasta ja tieteellisesti
koulutettua johtajien eliittid. Jos tyontekijoiden sosiaaliset tarpeet kohtaisivat tyon tyydyttdvyyden
kanssa, he tuntisivat itsensd tdrkeiksi organisaatiossa. Niin ollen johtajien vuorovaikutustaidot
olisivat parasta vasta-ainetta mahdollisille konflikteille. Mayon ajatusten mukaan monet johtajien ja
tyontekijoiden véliset ongelmat johtuivat epdonnistuneesta tunteiden tunnistamisesta. (Watson 2008,

38-46.)

Talcott Parsons (1902-1979) korosti systeemistd ajattelua organisaatiossa. Hénen mukaansa
organisaatiot pitdisi ndhdi laajemmin kuin pelkkind virallisina rakenteina. Ne ovat enemmaénkin
suhteiden malleja, jotka mukautuvat jatkuvasti mahdollistaen organisaatioiden muuttumisen. Muuan
muassa Barnard vuonna 1938 on todennut, etti organisaatioissa olisi tirkedd kehittad

yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yleista tarkoitusta. (Watson 2008, 38-46.)

Vuorovaikutteisessa ajattelutavassa fokus on yksil6issd, pienissd ryhmissé ja tarkoituksessa. Tatd
ajattelutapaa edustaa niin sanottu Chicagon koulukunta ja symbolinen vuorovaikutus. Ajattelun tavan
juuret olivat Charles Coohayn (1864-1929) ja George Herbert Meadin (1863-1931) ajatuksissa. He
korostivat, ettd yksilo ja yhteisd ovat erottamattoman yksikkd, jotka ovat suhderiippuvaisia toinen
toisistaan. Heiddn mukaansa ihminen rakentaa todellisuutta suhteessa toisiin ihmisiin. Téamén
ajatuksen jdljilld jatkoi muun muassa Everett Hughess (1863-1931), joka keskittyi yhteisdjen
tutkimiseen. Hén puhui tyon sosiaalisesta draamasta, jossa vuorovaikutus ottaa paikan tydsséd ja

huomio ei ole endd ammattiongelmissa. (Watson 2008, 48-49.)



Weberin tulkitsijat on ajattelutapa, jonka juuret ovat nimensa mukaisesti Max Weberin (1864-1920)
ajatuksissa tyostd. Weber pyrki vilttdmadn puhumista rakenteista tai systeemeistd. Hén liitti ndma
asiat osaksi laajempaa yhteis6d. Weber kéytti termid legitiimijérjestys eli laillinen jérjestys ja uskoi,
ettd yksilot tekevét valintoja ja kehittdvét asioita sen mukaan, mitkéd soveltuvat heiddn materiaalisiin
intresseihinsé. Yksilon rahantarve voi johtaa ylitse henkilokohtaisen ty6tyytyvédisyyden eli he voivat
ottaa tietyssd tilanteessa epamiellyttivan, mutta korkeasti palkatun tyon. Toisessa tilanteessa
rahanmerkitys voi olla pienempi, jolloin ihminen valitsee tyOn, jossa hén voi kehittda identiteettidén
ja kykyjadan. Tdmé on hyvd huomioida johdon ponnisteluissa motivoida tyontekijoitddn. (Watson

2008, 40-41.)

Marxilainen ajattelutapa perustuu Karl Marxin (1818-1883) ja Friedrich Engelsin (1820-1895)
ajatuksiin. Heid4n mukaansa ihmisten maailma luodaan tyon kautta, erityisesti sosiaalisten prosessien
kautta. TyOolosuhteissa he joutuvat eri arvoiseen asemaan suhteessa pddoman omistajiin, joille he
myyvit tyovoimansa. Kapitalistisessa ajattelussa tyOnantaja vaatii tyontekijoitd tekemédn enemmén
kuin heidédn tarpeensa sitd vaatisivat, joten he hyotyvit ndin tyontekijoistd ja heididn tekeméstidin
tyostd. Tapa, jolla organisaation tuotanto ja sosiaaliset suhteet jérjestetdén, ovat ratkaisevampia kuin
ajatukset, kulttuuri, oikeus ja politiikka. Johtajat toimivat kapitalistien omistajien agentteina, jotka
suunnittelevat, valvovat ja kontrolloivat tyotehtdvid siten, ettd tyoOntekijoistd saada kaikki

mahdollinen lisdarvo "ulos”. (Watson 2008, 42-44.)

Diskurssinen ajattelutapa painottaa kielen roolia yhteiskunnassa. Se on inhimillisen kulttuurin tapa.
Diskurssi on joukko kisitteitd, lausuntoja, termejé ja ilmaisuja, jotka muodostavat tavan puhua tai
kirjoittaa tietystd eldmin osa-alueesta. Siten kehittden tapaa, jolla thmiset ymmartivét ja toimivat
suhteessa olemassa olevaan alueeseen. Samanaikaisesti voi olla erilaisia diskursseja, esimerkiksi
diskurssi siitd, ettd kaikilla on ihmisoikeus 10ytaa tdyttymys tyostd mité he tekevét yhteisonsi hyvéksi
ja toisaalta diskurssi, jossa on ajatuksena, ettd ty® on vélttiméton paha. (Watson 2008, 46-47.)
Poststrukturaalisessa ja postmodernissa ajattelutavassa todellisuutta tulee késitelld kuten tekstid, kuin
mielivaltaisia merkkejé, jotka eivit ole sidottuja olemassa olevaan todellisuuteen. Modernismissa
kasitellddn maailmaa, joka perustuu jarkevédn ja tieteelliseen analyysiin yhteiskunnasta, politiikasta,
taloudesta ja tdimd voi johtaa ihmiset suurempaan hallintaan maailmassa ja siten aikaansaada
suurempaa kehitystd ihmiskunnassa. Foucaultin mukaan erilaiset diskurssit ovat mahdollistaneet
thmistd madrittelemadn, keitd he ovat ja miten heitd pitdisi kohdella. Niilld on vaikutusta myds

tyontekijoille, esimerkiksi nimitys “uskollinen tyOntekijd” luo selkedn mielikuvan tydntekijan



roolista ja siithen liittyvistd odotuksista, jotka tukevat tyOpaikan valtasuhteita ja kannustaa

tietynlaiseen toimintaa tyopaikalla. (Watson 2008, 47-48.)

Diskurssiivinen ldhestymistapa tulee esille myds MUUVI-tutkimusprojektissa (muutostoimijuutta
madrittavit viitekehykset julkisissa ja yksityisissd palveluorganisaatioissa). Tutkimusprojektissa
tutkittiin, miten ja millaiset ajattelumallit vaikuttavat tyontekijoiden muutostoimijuuteen. Tassé
tutkimusprojektissa havaittiin neljd erilaista diskurssia, jotka tulivat organisaatioissa esille
muutostilanteissa. Ensimmdéinen oli talous ja tulos diskurssi, jossa korostui raha ja sen merkitys.
Toisena diskurssina oli mallit ja hallinto, jossa korostui yhtendiset toimintamallit 1dpi organisaation.
Kolmantena diskurssina oli asiakkaasta vilittdminen ja asiakkaan kenttddin sijoittuminen, jossa
korostui asiakkaan merkitys ylitse muiden. Neljdntend diskurssina oli ammattitaito, joka korosti

tyontekijan kykya tyoskennelld itsendisesti. (Tuominen, Lehtonen & Jarvenpéd 2017.)

Johtamisopit Suomessa teoksessa on kuvattu johtamisoppien rantautumista Suomeen maailmalta.
Johtamisparadigmat ovat tiivistettdvissd viiteen eri aikakauteen ja paradigmaan. Ensimméinen
johtamisparadigma ldhtee 1900 -luvun alun tieteellisen liikkeenjohdon ajatuksista, jossa tehokkuutta
haettiin tyon rationalisoinnilla. Tatd paradigmaa seurasi ihmissuhteiden koulukunta, jossa huomio
siirtyi tyon tehostamisesta vuorovaikutukseen ja sen kehittimiseen. Ihmissuhteiden koulukuntaa
seurasi rakenneanalyyttinen paradigma, jossa tuottavuutta haettiin muokkaamalla organisaatioiden
rakenteita. Rakenneanalyyttisti paradigmaa seurasi organisaatiokulttuuriteoriat 1970 ja 1980 -
lukujen taitteessa. Téssd paradigmassa tarkastelun kohteena olivat organisaatioihin ja johtamiseen
liittyvdt symbolit ja merkitysjirjestelmat. Kulttuuriteorioiden jdlkeen on havaittavissa
innovaatioteoriat, joiden oletetaan olevan nykyinen paradigma. Téhadn saadaan kuitenkin vahvistusta

vasta muutaman vuosikymmenen kuluttua. (Seeck 2012.)

2.2 Tybeldma 2000 -luvulla

Tyo6eldma on ollut jatkuvassa muutoksessa 2000-luvun alkupuolella 1dhtien. Siithen ovat vaikuttaneet
globalisoituminen ja vuosikymmenen loppupuolella ollut maailmanlaajuinen lama, joka vaikutti
toimintoja lamaannuttavasti monilla toimialoilla. Vaikka tyottomyysaste alkoi tdmén jéilkeen
pikkuhiljaa nousta, oli kuitenkin havaittavissa, ettd pitkdaikaistyottomyys lisddntyi. Tuloshakuisuus
ja suorituskeskeisyys ovat leimanneet 2000-luvun tydeldmdd ja dkilliset, ennalta-arvaamattomat

muutokset ovat vaikuttaneet sekd yrityksissa ettd julkisella sektorilla. Selviytyminen on edellyttanyt



nopeaa uusien asioiden oppimista, jatkuvaa sopeutumista ja tavoitteiden saavuttamista. Tadméan vuoksi
“tyokyvyn vaatimukset ovat painottuneet aiempaa voimakkaammin tietotyohon, erilaisen tiedon
vastaanottamiseen ja késittelyyn. Tyon henkinen kuormitus ja aikapaineet ovat nousseet keskeiseen

asemaan tyossd selviytymisen ja jaksamisen kannalta.” (Jarvikoski & Harkdpad 2011, 203).

Globalisoituminen on avannut toimintakentéksi koko maailman, joka mahdollistaa muun muassa
tyon, ihmisten, tavaroiden ja padoman litkkumisen aivan uudella tavalla. Téstd johtuen tydeldmé on
suurissa muutoksissa. Rakennetyottomyys on kasvanut, osaaminen ja tuottavuuserot aiheuttavat
pahimmillaan jopa syrjdytymistd. Tamd haastaa niin yhteisét kuin yksilotkin ja pahimmillaan
tapahtuu jakaantumista uudistumiskykyisiin voittajiin ja taantuviin hividjiin. Yksilotasolla tama
ndkyy osaamisen merkityksen lisddntymisend ja motivaationa oman osaamisen vahvistamiseen.

Vaarana on, ettd jos yksilolld ei ole halukkuutta osaamisen péivittdmiseen, voi hédn jddda tyoeldmén

ulkopuolelle. (Manka & Manka 2016.)

Yksi tdmin hetken johtajuuden suuntauksista on palveleva johtaminen. Palvelevan johtamisen voi
kiteyttdd kuuteen ominaispiirteeseen, joista on ensimmdiisend ihmisten voimaannuttaminen ja
kehittdminen, jossa keskeistd on tyontekijoiden osaamisen ja kykyjen tunnistaminen. Toisena
piirteend on ndyryys, jolloin johtaja laittaa omat saavutukset sivuun ja antaa tiimin loistaa.
Kolmantena on aitous ja luotettavuus eli johtaja tekee mitéd lupaa. Neljis piirre on ihmisten vilinen
hyvéksyntd eli johtaja luo ilmapiirin, jossa muun muassa virheiden mydntdminen on mahdollista.
Viides piirre on se, ettd johtaja antaa suunnan sille mihin ty9ssa ollaan menossa. Kuudentena piirteend
on johtajuus, joka liittyy laajemminkin sosiaaliseen vastuuseen, lojaaliuteen ja tiimity6hon,
palveleminen laitetaan omien etujen edelld. Nailld piirteilld on positiivinen vaikutus tyontekijoiden
sitoutumiseen, tyotyytyvédisyyteen ja osallisuuteen organisaatiossa. Organisaatiotasolla ndmai tekijit

lisddvat muun muassa tiimien tehokkuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Dierendonck 2011, 1233.)

Historian peilaaminen on tdrkedd, jotta ymmarretddn nykypdivai ja parhaimmillaan voidaan visioida
myo0s tulevaa. Kuten téstd historiakatsauksesta voidaan todeta, on ajatus tyOstd ja ennen kaikkea
tyontekijdn asemasta ja vallasta muuttunut paljon. Tuhat yhdeksédnsataaluvun alkupuolella vallinneet
ajatusmallit ndkivét tyontekijét hyvin alisteisena, jopa mekaanisia vélineind saavuttaa tyontuloksia.
Seuraavat ajatusmallit laajensivat ndkokulmaa tyontekijoihin ymmértdmalla tyon tyydyttidvian jotain
thmisyyden tarpeita, kuten sosiaaliset tai itsensd toteuttamisen tarpeet. Tastd huolimatta
tyontekijoiden rooli oli hyvin alisteinen suhteessa biologiseen eliittiin eli johtajiin. Pikkuhiljaa

ajattelumalleissa alkoi tapahtua muutosta ja tilanne kééntyi siten, ettd tyontekijan rooli muuttui myos



hydtyjaksi. Tyontekijd pystyi tietoisesti, oman tilanteensa mukaan hydodyntiméén tyostd tulevia
resursseja omien tavoitteiden saavuttamiseksi. Diskurssit mahdollistivat tyontekijélle itsensé
maédrittelyn vapaasti, joskin se mahdollisti my6s ulkopuolelta tulevan méarittelyn, kuten uskollinen

tyontekijd”, joka piti siséllddn tietynlaisen rooliodotuksen.

Viimeisen vuoden aikana julkisuudessa on kayty keskustelua hoivajéttien, Esperi Caren ja Attendon
paljastuneista vakavista vanhustenhoidon laiminlyonneisti. (Helsingin Sanomat 2020.) Keskustelu
pyorii vankasti hoitajamitoituksen ja sithen liittyvén lainsddddannon ympdrilld. Keskustelu
hoitajamitoituksesta tuo mieleen vdistimaétti ajatukset Taylorin litkkeenjohdon mallista, jossa tarkasti
mittaamalla ja tyd osiin pilkkomalla, saatiin karsittua kaikki turha pois varsinaisen tydsuorituksen
ympdriltd. Toimintojen tehostaminen oli parhaimmillaan ja tyOntekijét nihtiin pitkélti koneen
jatkeena ja sitd kautta helposti korvattavina. Samanaikaisesti tiedotusvélineissd nostetaan esiin ja
palkitaan Vincitin kaltaisia ohjelmistoyrityksid, joissa toimitaan nopeasti ja notkeasti tilanteen
vaatimalla tavalla. He luovat ja toteuttavat uudenlaista, modernia tydontekemisen ja johtamisen mallia,
josta kaikkien olisi syytd ottaa mallia (Talouseldmi 2017). Puhumattakaan Hollannista maailmalle
levinnyttd Buurtzorgin mallia, jonka ydin ajatuksena on hoitajien itseohjautuvuus ja hoitajien vapaus
tehdéd ty6td haluamallaan tavalla eikd esimiehille ole tarvetta (Yle 2019). Ndma esimerkit kuvastavat
hyvin tyoeldman muutoksia 1900-luvun alkupuolelta, Taylorin ajatuksista, nykyaikaiseen

palvelevaan johtamiseen.

Todellisuus ja tydeldmd ovat jakautuneet kahdenlaiseen &ddripddhdn. Mikd tydeldméssd on siis
muuttunut vai onko mikddn? Kuten ensimmaéisessd kappaleessa kuvaan, tyoeldméssd on néhtavissi
vield selkeitd Taylorismin aikakauden ajatuksia ja toisaalta joillain toimialoilla puhutaan aivan
erilaisesta tyostd, tyontekemisestd ja johtamisesta. Sosiaali- ja terveysala on vahvasti byrokraattinen
ja ladkérijohtoinen toimiala, jossa kaikilla on tarkasti médritellyt tehtévat ja asemat. Itseohjautuvuutta
el aina sallita, vaan tehtdvit on maéritelty melko tarkasti jo etukéteen. Johtajista, tyontekijoistd ja

heidin valtasuhteistaan ei ole epaselvyytta.



3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS JA KESKEISET

3.1 Tyokyvysti tyohyvinvointiin, historia ja késite

Ty6hyvinvoinnin kisite on hyvin suomalainen ja jopa outo maailmanlaajuisesti tarkasteltuna.
Ty6hyvinvointi on pitdnyt sisdlldéin tyon konkreettisen sujumisen, jonka vuoksi se on varsin laaja-
alainen. TyO0hyvinvoinnin késite on padsidintdisesti liitetty tyokykyyn ja tydterveyteen. Johtaminen,
organisaation toimintatavat ja ilmapiiri, ty0 ja tyontekijéat vaikuttavat tyohyvinvoinnin syntymiseen.

(Manka ym. 2016, 74.)

Ty6hyvinvoinnin tutkimuksen voidaan katsoa saaneen alkunsa yli sata vuotta sitten 1920-luvun
stressitutkimuksesta. Silloin tutkimuksen kohteena oli yksilo ja hdnen fysiologiset reaktionsa
stressid ja lisddvéan riskid mahdolliselle sairastumiselle. Myohemmin ndkokulmaa laajennettiin
yksilon psykologisiin ja kédyttdytymiseen liittyviin reaktioihin. Mallia kutsuttiin reaktioperustaiseksi
stressimalliksi. Tdémi voidaan nidhdd myos tydsuojelun alkuna, koska tyontekijdiden terveyttd

haluttiin suojella riskeiltd. (Manka ym. 2016, 64.)

Malli laajeni myohemmin késittimdin myos tyon ja tydolosuhteet sekd yksilon reaktiot niihin.
Samalla tutkimuksen nékokulma siirtyi yksilod ympardiviin tekijoihin ja osa tutkijoista alkoi kayttaa
stressin sijaan kisitettd kuormittuneisuus. Syntyi tasapainomalli, minkd mukaan ty6 ei ollut liian
kuormittavaa silloin, kun tyontekijad pystyi vastaamaan tyon vaatimuksiin. Sen sijaan ty0 oli liian
kuormittavaa, jos tyon vaatimukset ylittivét tyontekijin omat edellytykset selviytyd tyostd. (Manka

ym. 2016, 64.)

Tasapainomalli kehittyl myohemmin tyon vaatimusten ja hallinnan malliksi. Se kisitti ajatuksen, etté
tyon psykologisen vaativuuden liséiksi olennaista oli, miten paljon tyontekija pystyi itse vaikuttamaan
ja padttdimaan tyohonsa liittyvistd asioista. Mikéli omat vaikutusmahdollisuudet olivat pienet, tyd oli
passiivista ja voimavaroja kuluttavaa. Sen sijaan, mikali vaikutusmahdollisuudet olivat laajat ja tyon
psykologinen vaativuus suurta, ty0sté tuli aktiivista, joka kulutti vihemmaéan omia voimavaroja. Tadssd
vaiheessa fokus tasapainon hakemisesta vaihtui aktiivisemmaksi. Riippuen yksilstd, tyon

vaatimukset aiheuttivat hénessd joko positiivista tai negatiivista painetta, jolloin tyd joko lisdsi
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energiaa ja oppimista tai vihensi aktiivisuutta ja pahimmillaan jopa sairastutti tyontekijan. Téhdn
malliin liséttiin myohemmin my0s sosiaalinen tuki, jonka katsottiin vaikuttavan merkittdvasti

tyontekijan tyohyvinvointiin. (Manka ym. 2016, 65.)

Edella esitetyt mallit eivét kuitenkaan selittineet kattavasti, minka vuoksi joku tyontekija kuormittui
eli stressaantui tyOsté ja joku toinen ei. Tdmén vuoksi stressin syntymistd lahdettiin tarkastelemaan
myo0s tyontekijdn yksilollisten ominaisuuksien ja osaamisen valossa. Puhuttiin yksilon piirteistd

johtuvista vélitysmekanismeista.

"Vilitysmekanismina toimii mukautuminen (coping) eli minkdlaisia vdilineitd ja
voimavaroja yksilolld on kohdata menetyksid, haasteita ja uhkia. Voimavarat jaetaan
vksilollisiin -~ ja ympdristostd  juontuviin.  Henkilokohtaisia  stressid  vihentdvid
voimavaroja ovat terveys ja energisyys, myonteiset uskomukset, ongelmanratkaisutaidot
Jja vuorovaikutustaidot. Esimerkiksi eldmdnhallinnan tunne voi olla tdillainen stressiltd
suojaava tekijd. Myénteisid ympdriston voimavaroja voivat taas olla sosiaalinen tuki ja

aineelliset edellytykset kuten varallisuus.” (Manka ym. 2016, 65-66.)

Greenhausin ja Beutellin vuonna 1985 kehittdma roolistressiteoria kuvaa tilannetta, jossa roolit kodin
ja tyon vélilld ovat ristiriidassa eli rooliodotukset eivit toteudu. He jaottelevat roolistressiteorian
kolmeen eri osa-alueeseen. Niistd ensimméiinen on aikaperustainen konflikti, joka nimensa
mukaisesti kuvaa aikaan liittyvaa haastetta. Timi voi nékyd esimerkiksi siten, ettd tyohon kiytettava
aika vdhentdd aikaa kotona kaytettdviltd rooleilta. Tdima on yksi vallitsevista konflikteista, johon
liittyy ldheisesti ajatus ajan rajallisuudesta. Esimerkiksi tyo kuluttaa kodissa kédytettdvad rajallista
aikaa aiheuttaen rooliristiriitoja ja aikapainetta, jonka seurauksena yksilolle voi aiheutua kuormitusta
ja stressid. Toisena konfliktinmuotona Greenhausin ym. mukaan on kuormittumiseen liittyva
konflikti. Tdma4 tarkoittaa, ettd kuormittuminen yhdelld elamin osa-alueella vaikeuttaa suoriutumista
toisella eldmén osa-alueella. Kuormittuminen ja stressi vdhentivét kdytettdvissa olevia voimavaroja,
joka saattaa ndkyé esimerkiksi vdsymyksend ja drtyisyytend perheessd. Kolmas konfliktin muoto on
kayttaytymisperustainen konflikti. Tdma voi tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd tdissd roolinmukainen
kayttaytyminen on hyokkadvaa ja kriittistd ja tdmd kaytds siirtyy myds kotiin perheen kanssa

toimimiseen. (Ojanen 2017, 24-25.)

Ylla esitettyjd malleja seurasi niin kutsuttu kolmiomalli, joka otettiin kdyttdon Suomessa 1990-

luvulla. Kolmiomalli késitti samanaikaisesti tyontekijén toimintakyvyn ja terveyden, tydympériston
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terveellisyyden ja turvallisuuden, tydyhteison sekd osaamisen kehittimisen. Malli tunnetaan myds
arkipdivdisemmalld nimikkeelld tyky-toiminta eli tyokykyd ylldpitivd toiminta. Tarkein ajatus
mallissa oli, ettd tyokykya yllépitdva toiminta edellytti eri osapuolten yhteistd toimintaa: tydyhteiso,
tyOpaikan eri tahot ja tydterveyshuolto, jolla oli merkittdva lainsdddédnndllinen rooli organisaation
kumppanina. Téssé vaiheessa tyky-toiminta kasitettiin my0s liikunta- ja virkistystoimintana. (Manka
ym. 2016, 66.) Tutkielman teoreettisena viitekehyksené oleva tyokykytalo on tullut tdssé vaiheessa
mukaan Tyoterveyslaitoksen emeritusprofessori Juhani Ilmarisen tutkimusten kautta. Tydkykytaloa
avataan tutkielman myohemmasséd vaiheessa enemmain. Keskeisti siind on yksilon oma vastuu oman
tyokyvyn eli tyokykytalon huolehtimisesta (Manka ym. 2016, 66). Kuvioon 1 on kiteytetty

tydhyvinvoinnin kehittymisen vaiheet.

Yksilén nakékulma Ryhman nikékulma
Ammatillisen Tarve
kompetenssin tieteiden-
vaatimus valisyyteen
1 i
Laaja-alainen
tyShyvinvointi
= yksild ja tydpaikka
Tydkyky ja = systeamisyys
osaaminen
Terveys
ja tydloyky
Tydsuojelu
1850 1950 1960 1970 1980 1990 2000

Kuvio 1 Tydhyvinvoinnin kehittymisen vaiheet (Manka ym. 2016, 67)

Suomi on ollut ”viimeisen 20 vuoden aikana edelldkévijd ja suunnanndyttdjd maailmalla tydvoiman
tyokykyyn liittyvien asioiden edistdmisessd” (Ilmarinen & Vainio 2012.) Tyky- eli tyokykyéa
yllapitdva toiminta sai virallisen muodon jo 1990, kun tyOnantajat ja tyontekijat sopivat asiasta
tulopoliittisen kokonaisratkaisun yhteydessd (Jarvikoski ym. 2011, 205). Toiminta laajeni
késittdimddn véhitellen myds tyon ja tyontekijdiden voimavarojen kehittdimisen 1990-luvulla.
Kaksituhattaluvun  alkupuolella tyokyvyn painopiste siirtyi enemmin tyShyvinvointiin.

(Tyoturvallisuuskeskus 2012, 4.)

Kaksituhatta luvun alkupuolelta alkaen oli havaittavissa, ettd tyopaikoilla tyokyky kasitteen kayttd
vaihtui ty0hyvinvoinnin késitteeseen silloin, kun késiteltiin henkildston tydssdjaksamiseen liittyvid

teemoja (Gould ym. 2006, 20). Kaisitteiden, tyokykya ylldpitdvd toiminta ja tyShyvinvointi,
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padllekkdisyys tulee esille tilanteissa, joissa tyOhyvinvointia ldhdetdin avaamaan
Tyoterveyslaitoksen tyokykytalon avulla (Jarvikoski ym. 2011, 204-205). TyShyvinvoinnin perusta
on tyokyvyssd. Ilman tyotd ja tyokykyd ihmisen on hankalaa kokea tyShyvinvointia.
Ty6hyvinvoinnin  lisdédminen on mahdollista vain ty0ssd ja omissa tyOtehtdvissa.

(Tyoturvallisuuskeskus 2012, 4.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen sijaan esimerkiksi Elinkeinoeldmén keskusliitto kayttdd kasitettd
tyokykyjohtaminen. Tyokykyjohtaminen edellyttdd tiivistd yhteistyOtd tyOnantajan, tyontekijan ja
tyoterveyshuollon kesken. Tami tarkoittaa muun muassa aktiivista vuorovaikutusta ja selkeitd
pelisdint6jd esimerkiksi sairauspoissaolojen seurantaan. Kuvioon 2 on tiivistetty tyokykyjohtamisen

periaatteet. (EK 2011, 4; Manka ym. 2016, 67-68.)

Tydkykyjohtaminen edellytt3a tydnantajan, tybntekididen ja
tydterveyshualion tivista ja jarjestelmallista yhteistydta,
Seuraavat kolme periaatetta ovat tamaEn tydterveysyhteistydn kulmakivid:

Selvilld olemisen periaate Varauturmisen periaate Dsallistumisan pariaate
* Henkildston tila ! + Hankiléstoriskien hallinta » Tilannekohtainen selvitys tybssd
(mm. tybtyytyvaisyys, osaaminen, » Warhainen puutturminen ja jatkamisen mahdollisuuksista
terveydentila ja tySkyky) ennaltashkaisevit toimet » Tyéterveysyhteisty ja sen suhda
= Tydkykyyn littywat riskit tydipaikan tydturvallisuusyhizis-
» Tervayteon littywat riskit tydhén mdariteltdva
* Tyon psyykkinen ja fyysinen
kuamittavuus

« Tybkywyttdmyyskustannukset

Kuvio 2 Tyokykyjohtamisen periaatteet Elinkeinoeldmén keskusliiton tyokykyjohtamisen malli (EK
2011, 4; Manka ym. 2016, 67-68.)

Vibhitellen tyokyky ja sithen liittyvd kehittiminen on laajentunut tyohyvinvointiin ja positiivisten
voimavarojen kehittimiseen. Psykologian tohtori Martin Seligman on jo vuodesta 1990 léhtien
korostanut tutkimuksissaan positiiviseen psykologiaan ja erilaisiin myonteisiin voimavaroihin
keskittymistd masennuksen ja opitun avuttomuuden sijaan. Hinen ansiostaan tydhyvinvoinnin késite
on saanut jdlleen uudenlaista suuntaa. (Manka ym. 2016, 69.) Myos Jari Hakanen Kkirjoittaa
positiivisen psykologian tutkimussuuntauksen mukaisesti siitd, miten tirkedd on vaikeuksista
huolimatta kiinnittdd huomio toimiviin kokonaisuuksiin seki olemassa olevaan hyvéién niin ihmisissa

kuin myds tydssd. Hénen tutkimuksissaan kaytetddn késitettd tyonimu. (Hakanen, 2011.)
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3.2 Tyokyky

Téssd tutkielmassa keskitytddn erityisesti tyokykyyn, jonka vuoksi seuraavaksi esitellddn erilaisia
tyokykykasitteeseen liittyvid madritelmid. Tyokyky kisitteen madrittely on hyvin suomalainen ilmid.
Aluksi késitteen alle sijoitettiin osa tyoterveyshuollon ja tyopaikalla tehtavistd tyokykya yllapitavista
toimista. Tdménkaltainen ldhestymistapa on 14dhtdisin 1990-luvulta ja siithen vaikutti silloinen
tyokyvyttomyyseldkepolititkka,  tyOssdkdyvan  vdeston  ikddntyminen  ja  siirtyminen
sairauskeskeisestd ajattelusta toimintakykypainotteiseen ajatteluun. Ladketieteellinen tyokyvyn késite
poissulkee tyon merkityksen ihmisen tyokyvylle. Ladketieteellisen ndkokulman mukaan tyokyky on
yksildllinen, thmisen terveyteen tai sairauteen liittyvé asia. Sairas ihminen ei ole tydkykyinen, sen

sijaan terve ihminen on tyokykyinen. (Mikitalo 2010, 162)

Tyokyvyn kisite on monitieteinen ja laaja-alainen. késite on muotoutunut tutkimuksen ja tiedon
lisdéntyessd kdsittiméddn monenlaisia malleja. (Ilmarinen ym. 2006, 19.) Yksi malleista on tyokyvyn
tasapainomalli. Rohmertin ja Rutenfranzin (1983) mukaan tasapainomallissa on kysymys kuorma-
kuormittumismallista, jossa etsitddn jatkuvaa tasapainoa tyontekijan sopivan kuormituksen ja tyon
vililld. Kun tyon kuormittavuus on liian suuri, alkaa tyontekijan kuormittuminen lisdéintyé. Se, kuinka
paljon tyd kuormittaa tyontekijdd, on usein kiinni tyontekijan henkilokohtaisista voimavaroista.
Tyontekijdn hyvéd suoriutuminen ja viithtyminen tdissd kuvastavat tasapainotilaa, kun taas erilaiset
tyostd 1dhtbisin olevat sairaudet ja huono tydstd suoriutuminen voivat kuvastaa epétasapainotilaa.

(Ilmarinen ym. 2006.)

Kuntoutussditio on kehittanyt integroidun tyokyvyn késitteen. Integroidun tydkyvyn késite sisdltdd
ajatuksen tyokyvysti, joka muodostuu tydssé jaksamisen, tyon hallinnan ja tydyhteison osallisuuden
ympdrille. Tarkastelussa ovat mukana yksilon ominaisuudet, tyon vaatimukset ja ty0ymparistd. Nama
muodostavat keskendin tyokyvyn kokonaisuuden. (Ilmarinen ym. 2006, 26.) Taulukossa 1 on kuvattu

tyokyky—késitteen erilaisia ndkdkulmia ja lahestymistapoja.
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Taulukko 1: Mékitalon ja Palon 1994 mukaan kolme késitystyyppid tyokyvysta (Mékitalo 2012, 163).

Liiketieteellinen kisitys | Tyokyvyn Integroitu kisitys
tyokyvysti: ”Terveys” tasapainomalli: "Toimintakyky | tyokyvystéd: ”Systeemi”
suhteessa tyon vaatimuksiin”

Lihtokohta Yksilon ~ psykofyysisen | Yksilon sisdiset ominaisuudet | Yksilon, yhteison ja
jérjestelmén kliinisesti | suhteessa tyon ulkopuolisiin | toimintaympériston
maédritelty tila vaatimuksiin muodostama systeemi

Avaintermi Sairaus/terveys Toimintakyky Toiminta

Tydékyvyn Diagnosointia Suoritustesteja, tyon | Toiminnan héirididen

arviointi vaatimustason mittaamista systeemistd ja kehityksellistd

analyysid

Tydékyvyn Sairauksien hoitoa | Toimintakyvyn harjoittamista tai | Toiminnan kehitystd

edistiminen (korjaavaa) tyon vaatimusten madaltamista | eteenpdin vievid kokeiluja

(sopeuttavaa) (kehittavad)

3.3 Tyokyky-talo

Tyokykya voidaan arvioida erilaisten mallien avulla. Tutkielman teoreettisen viitekehyksen
muodostava Tyoterveyslaitoksen kehittdma tyokykytalo on yksi malli hahmottaa tyokykya ja siithen
vaikuttavia tekijoitd. Malli perustuu Tyoéterveyslaitoksella 1990-luvulla tehtyihin tutkimuksiin seké
kehittdimishankkeisiin eri toimialoilla ja eri ikdisilld tyontekij6illa (Gould ym. 2006, 22).

Tyokykya voidaan tarkastella kuvion 3 esittdmdssd talomuodossa. Tyokykytalossa on neljd eri
kerrosta, joissa sijaitsee tyokyvyn ndkdkulmasta eri asioita. Kolmen alimman kerroksen muodostavat
thmisen voimavaratekijét, joita suhteutetaan koko ajan tyon vaatimuksiin. Voimavaratekijoitd ovat
terveys ja toimintakyky, osaaminen ja koulutus sekd arvot, asenteet ja motivaatio. Neljdnnen,
ylimmén kerroksen muodostaa konkreettinen tyd olosuhteineen. Tdméd kerros on laaja ja
monimuotoinen, joka sisdltdd tyon lisdksi tyoyhteison, johtamisen ja tyon organisoinnin. Talon paino
kohdistuu eniten alimmaiseen kerrokseen, jossa sijaitsee ihmisen toimintakyky ja terveys. Muutokset
tai hairiot tdssd kerroksessa kuten sairastuminen ovat uhka tyokyvylle. My6s tyokyvyn kehittyminen
on mahdollista, esimerkiksi toimintakyvyn vahvistumisen myd6td. (Ilmarinen 2006, 79;

Tyoterveyslaitos 2014.)
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Tyokykytalon toisessa kerroksessa on ihmisen osaaminen ja koulutus eli ammattitaito. Jatkuva
tietojen ja taitojen pdivittiminen ovat nykyédn tarked osa ihmisen tyokykyd, koska siten pystytdin
vastaamaan muuttuvan tydeldmin tarpeisiin. Myds tyon kehittiminen ja tyoskentely tyOyhteisossa

voidaan ajatella lukeutuvan ammattitaitoon. (Ilmarinen 2006, 79; Tyoterveyslaitos 2014.)

Kolmannen kerroksen muodostavat ihmisen arvot, asenteet ja motivaatio. Tdma kerros on avoin
erilaisille vaikutteille, joita voi tulla esimerkiksi henkilokohtaisesta eldméstd, ympardivistd
yhteiskunnasta tai muuttuvasta lainsdddannosta. Tassd kerroksessa ihminen késittelee omia ja tyon
voimavaroja seki niiden vélistd tasapainoa. My0s tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen arviointi
tapahtuu tissé kerroksessa. (Ilmarinen 2006, 79-80; Tyoéterveyslaitos 2014.) Tdma on tirked kerros
tyokyvyn nakokulmasta, koska tidssd kohtaavat muu eldmai ja tydeldméd. Oma asenne on merkittava
tyokykya lisddva tai laskeva tekijé. Innostava ja mielekds tyo lisdé tyokykyé ja tyon ollessa pakollista,

vaikutus on pdinvastainen. (Tyoterveyslaitos, 2014.)

Neljidnnen kerroksen muodostavat tyo ja sen vaatimukset. My0ds tyOyhteiso ja johtaminen sisdltyvét
tdhdn kerrokseen. Yhdessd ndmé neljd tekijaa tekevit kerroksesta moniulotteisen ja jopa vaikeasti
hahmotettavan. Tdmi on kerroksista myds painavin, jolloin timé kerros painaa alempia kerroksia
kasaan, elleivdt muut kerrokset ole kunnossa. Téssd kerroksessa keskeisessd roolissa on johtaminen
ja esimiestyoskentely, koska esimiehilld on valtaa vaikuttaa muun muassa konkreettisiin

tyoskentelyolosuhteisiin ja tyon organisointiin. (Ilmarinen 2006, 80; Tydterveyslaitos 2014.)

Tyokyky voi olla erilainen eri eldaméntilanteissa. Myds yhteiskunnassa tapahtuvilla muutoksilla on
vaikutusta. Olennaista on kuitenkin se, ettd ihminen hakee jatkuvasti tasapainoa omien
voimavarojensa ja tyon vaatimusten valilld. Hyva tyokyky ja sen edistiminen edellyttdvit yhteistyotéd
esimiehen ja tyontekijan vélilld. Ei voida mydskddn unohtaa tydyhteison merkitystd tyokyvyn
yllapitdmisessd. Parhaimmillaan tydyhteison tuki tyokyvylle on merkittdva. Myds tyoterveyshuollon
ja tyosuojelun roolit ovat keskeisid, kun pyritdén ylldpitiméén ja edistiméén tyontekijan tyokykya.
Lisdksi perhe ja muu ldhiyhteiso vaikuttavat tyontekijan tyokykyyn. Esimerkiksi miten tyOntekijé
pystyy yhdistimdin tydnteon ja roolinsa pienten lasten vanhempana? (Ilmarinen 2006, 81;

Tyoterveyslaitos 2014.)
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Tydkykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteiss ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

" " TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuvio 3: tydkykytalo

Tyokykytalosta on 16ydettidvissd my0s Juhani [lmarisen péivitetty versio, jossa taloon on lisdtty muun
muassa parveke. Parveke tarjoaa ndkymaén lahiympéristoon, kuten perhe ja ldhiyhteiso. Selkeyden

vuoksi tdssd tutkielmassa kdytetddn tdtd kuvaa, joka 16ytyy edelleen Tyoterveyslaitoksen kotisivuilta.

3.4 Organisaatio ja organisaatiomuutosten tulkinnat

Organisaatiota voidaan médritelld neljalli eri tavalla. Ensimmdiinen tapa on Scott:n (2003)
médritelmd, jossa organisaatio kuvataan tavoite- ja tehokkuusmallin avulla. Organisaatio on
jérjestelmad, jonka tulee edetd kohti tavoitteita mahdollisimman tehokkaasti. Tavoitteet saavutettuaan
organisaation on joko lopetettava toimintansa tai laadittava uudet tavoitteet. Tavoitteet médrittelevit
syyn organisaation olemassaololle. Tavoite- ja tehokkuusmalli on yleisin tapa mairitelld organisaatio.

(Harisalo 2010, 17.)

Toinen tapa maédritelld organisaatio on Etzionin (1970) mairittelemd séilyttdmismalli tai Scott:n
(2003) maddrittelema luonnollinen jérjestelmd. Organisaation yhteistoiminnallisten jérjestelyjen

tarkoituksena on Scott:n (2003) mukaan varmistaa organisaation olemassaolo ja toiminnan jatkuvuus.
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Tama on malleista harvinaisin ja sen mukaan organisaation olemassaoloon vaikuttavat muutkin

tekijét kuin tavoitteet ja tehokkuus. (Harisalo 2010, 18.)

Kolmantena mallina on vaihdantamalli, jossa Scott:n (2003) mukaan toimintaympériston ja
organisaation valilld tapahtuu vuorovaikutusta ja vaihdantaa. Toimintaymparistd joko mahdollistaa
tai rajoittaa organisaation toimintaa. Toimintaympdriston tarpeisiin vastaaminen mahdollistaa myds

organisaation menestyksen mittaamisen. (Harisalo 2010, 18.)

Neljantend mallina on Hatch:n (2006) méadrittelemé tulkinnallinen mielikuva. ”’Sen mukaan ihmisten
ymmaérrys organisaatioista riippuu heidén omista késityksistddn ja tulkinnoistaan. Tulkinnallinen
mielikuva on pelkistys jatkuvasti muuttuvasta todellisuudesta. Kun ihminen miettii, kuka hén on ja

millaiseksi haluaa tulla, hin mairittda samalla omaa késitystdin organisaatiosta.” (Harisalo 2010, 18.)

Organisaatiot kuvaillaan tai esitetddn pddsddntdisesti rationaalisina yrityksind, joissa ihmiset
ajattelevat ja toimivat jarkevisti maksimoiden ansionsa. Téhin pohjautuen organisaatiot voivat laskea
kapasiteettinsa, joilla saadaan aikaan tuotteita ja palveluita. Johtaminen ndyttiytyy kontrolloituna,
ajattelevana ja ongelmia ratkaisevana tapana jdrjestid organisaation toimintaa. Jos jatetddn
rationaalisuus pois, jdljelle jaavét tunteet ja niiden aiheuttama toiminta. Esimerkiksi paatoksenteossa
vaikuttaa moraalinen paine tehdd oikeita padtoksid, jotta emme loukkaisi toisia. Rationaalisuus ja
tunteet voidaankin eritelli kolmella eri tavalla. Tunteet sekaantuvat rationaalisuuteen, tunteet

palvelevat rationaalisuutta sekd tunteet ja rationaalisuus kietoutuvat yhteen. (Fineman 2000, 18-19.)

Organisaatiomuutoksen syitd voidaan tarkastella kahdesta eri ndkokulmasta kisin: organisaation
strategisen suunnan selkeyteni ja organisaation uudistushalukkuutena. Ndiden kahden nékdkulman
avulla voidaan hahmottaa neljd erilaista organisaatiomuutoksen tyyppid. Tilanteesta, jossa
organisaation strateginen suunta ja uudistushalukkuus ovat heikkoja, voidaan puhua
pysdhtyneisyyden tilasta. Tilaa luonnehtivat organisaation sisdiset epdluulot ja pelot, joka voi nidkyéa
erilaisina ristiriitoina organisaatiossa. Téllaisessa tilassa esimerkiksi kaikki puolustavat vain omaa
reviiriddn ja johtaminen ndyttdytyy hyvin autoritaarisena ja kaskyttdvdnd. Téminkaltaisen
organisaation haasteena on luottamuksen rakentaminen, joka vaikeuttaa asioiden uudistamista ja
organisaatiossa  toimitaan vanhojen toimintamallien avulla. Organisaatio kay
olemassaolonkamppailua eikd kenelldkddn riitd energiaa toteuttaa strategista johtamista

konkreettisesti. (Juuti & Virtanen, 2009, 25-26.)
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Kiehuntatilassa olevassa organisaatiossa uudistushalukkuus on vahva, mutta strategisen suunnan
selkeys on heikko. Organisaatiossa ei paéstd yhteisymmaérrykseen yhteisestd suunnasta, koska
uudistuksille ja eri suunnille on niin paljon vaihtoehtoja. Kichuntatilanteeseen voi olla useita syité.
Yksi syy voi olla se, ettd organisaation johtoon on tullut uusi johtaja talon ulkopuolelta, jonka
uudistushalukkuus on suuri. Osa organisaation henkilostostd on ldhtenyt uudistuksiin mukaan, koska
ovat olleet tyytyméttdmid organisaation aiempaan tilanteeseen. Toinen syy kiehuntatilanteeseen voi
olla se, ettd organisaatio on ollut aiemmin pyséhtyneisyyden tilassa ja ihmisilld on motivaatio padsta
siitd pois uudistusten kautta. Riskind on, ettd ellei uudistuksia toteuteta suurella osaamisella, eri
uudistuspyrkimykset alkavat kilpailla keskendén. Kolmas syy kichuntatilanteeseen saattaa 10ytya
johdosta, jonne on tullut narsistisia piirteitd omaavia henkiloitd. Tadssd tapauksessa johdon aika ja
energia menee keskindiseen kilpailuun ja valtataisteluun siitd, mihin suuntaan organisaatiota
uudistetaan. Neljds syy kiehuntatilanteeseen saattaa 10ytyéd organisaation pienestd kasvusta, joka on
vaikuttanut siithen, ettd johtamisjirjestelmét eivét ole kehittyneet riittdvisti. Tadmi saattaa aiheuttaa
sen, ettd organisaation sisdinen jérjestys heikkenee ja kaaos saa liikaa tilaa, jolloin ndiden vilinen

tasapaino jarkkyy ajan kuluessa. (Juuti ym. 2009, 25-26.)

Lepokitkatilassa organisaation strategisen suunnan selkeys on vahvaa, mutta uudistuksissa ei paésta
eteenpdin. Se, miten organisaatio on paitynyt tillaiseen tilanteeseen, voi selittyd monella tavalla. Voi
olla, ettd aiemmat uudistuspyrkimykset ovat epdonnistuneet eikd halukkuutta uudistamiseen enda
16ydy. Menestynyt organisaatio on saattanut joutua tdhan tilanteeseen sen vuoksi, ettd se luottaa liikaa
omaan menestykseensd ja jatkuva kehittyminen on sen vuoksi unohtunut. Tdmén vuoksi organisaatio
on alkanut taantua. Vahvat, aiemmin menestykseen johtaneet toimintatavat muodostuvat
uudistumisen esteeksi, vaikka ihmiset oivaltaisivatkin tilanteen vakavuuden. Lepokitkan on saattanut
aiheuttaa my0s eri henkilostoryhmien vélinen ymmartdméattomyys, joka voi nikyd konkreettisesti
siind, etteivdt he ymmaérré toistensa puhetta. Vaarana onkin, ettd johdon hienot muutossuunnitelmat

jaavit toteutumatta, koska henkilosto ei 1dhde muutoksiin taysilli mukaan. (Juuti ym. 2009, 26-27.)

Flow-organisaatiossa yhdistyvit vahva uudistushalukkuus ja selked, yhteinen nidky strategisesta
suunnasta. Téssd tilassa organisaatio kykenee huippusuoritukseen ja itseohjautuvasti tavoittelemaan
haluttua muutosta ja tavoitetta, johon on sitouduttu laajasti koko organisaatiossa. (Juuti ym. 2009,

27))
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3.5 Tyohyvinvointi organisaatiomuutoksessa

Vuonna 2016 julkaistu raportti Strateginen hyvinvointi kiteyttdd hyvin suomalaisten organisaatioiden
tydhyvinvoinnin johtamisen ja sen haasteet. Suurin osa suomalaisista organisaatioista toteuttaa
kustannussdistOperusteista  tyOhyvinvoinnin  johtamista.  Tadmid  tarkoittaa  esimerkiksi
sairauspoissaolojen seurantaa ja tyokykyyn liittyvid asioita. Toinen vaihtoehto, jota esiintyy
huomattavasti vihemman suomalaisissa organisaatioissa, on tuottavuusperustainen tyéhyvinvoinnin
johtaminen, jonka keskidssd ovat osaaminen, johtaminen ja esimiestyd. Raportin mukaan
“tuottavuuden kasvupotentiaali on seitsenkertainen sddstOpotentiaaliin verrattuna”. Lukuina tdma
tarkoittaa sitd, ettd “yrityksissd tuottavuuden kasvupotentiaali on 9 Mrd€ ja kustannussédistdjen
potentiaali 1,3 Mrd€.” Summat ovat erittdin suuret, kun ne laitetaan rahaksi. (Aura, Ahonen, Hussi &

Ilmarinen, 2016.)

“Strategisen hyvinvoinnin ydin on henkilostotuottavuuden kehittiminen, tdmd tarkoittaa
ihmisten motivaation, osaamisen ja tyokyvyn kehittimistd liiketoiminnan vaatimusten
mukaan. Kun Strateginen hyvinvoinnin johtaminen on osa johdon strategiatyotd ja
operatiivista johtamista, varmistetaan ihmisten paras potentiaali liiketoiminnan
kehittamiselle. Tdmd on myos avain kilpailukyvyn eettisesti kestdivdlle kehitykselle.”

(Aura, Ahonen, Hussi & Ilmarinen, 2016, 3.)

Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen. Se tarkoittaa, ettd organisaatiolla on selked kuva siitd,
mihin se on menossa ja milld keinoilla. Organisaatiossa huomioidaan toimintaympdéristo ja sieltd
tulevat signaalit ja toimintaa suunnataan sen mukaisesti. Strategia ei ole pelkdstddn johdon laatima,
vaan henkil6sto on ollut mukana tekeméssa sitd. Silloin myds henkildston sitoutuminen ja ymmaérrys
sisdllostd konkretisoituvat ja arjessa on helpompi tyoskennelld tavoitteiden mukaisesti. (Manka ym.

2016, 80-81.)

Kiivastahtiset ja jatkuvat muutokset saattavat pahimmillaan johtaa sairaalatyontekijoiden
tyokyvyttomyyteen ja tydeldmastd poissiirtymiseen. Suurimmassa riskissi ovat henkilot, jotka eivét
ymmarrd miksi muutokset tapahtuvat tai henkil6t, jotka kokevat, ettei itselld ole mahdollista osallistua
muutokseen. Tdmdn vuoksi nidihin kahteen viimeksi mainittuun asiaan, on elintdrkedd kiinnittda
huomiota, kun toteutetaan organisaatiomuutoksia sosiaali- ja terveydenhuollossa. (Kokkinen & Konu

2012, 151; Kokkinen 2013, 5-9.)
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Suomessa on tehty selvitys, jossa on tarkasteltu, millaista tyohyvinvointitutkimusta téélla on tehty
vuosina 2010-2013. Selvityksessd nousee esille, ettd organisaatiomuutoksia tapahtuu paljon ja
organisaatiot tavoittelevat niilli jatkuvuutta. Sen sijaan tyontekijoiden ndkokulmasta epadvarmuus on
keskeisin tulos. Muutosten aiheuttama epdvarmuus haastaa siis tyohyvinvoinnin. (Mékiniemi, Bordi,
Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine 2014, 23.) Erityisesti perdkkdiset organisaatiomuutokset ovat
riski tyohyvinvoinnille. "Useita perdkkdisid muutoksia ldpikdyneilld tyontekijoilli on havaittu
enemmén emotionaalista, tunteisiin liittyvdd uupumusta, matalampaa tyotyytyvaisyyttd, vihdisempaa
tyolle omistautumista ja enemmaén sairauspoissaoloja kuin yhden muutoksen lidpikédyneilla” (Pahkin
2011b; Maikiniemi ym. 2014, 23). Liian usein tapahtuvat ja suuret muutokset ovat riski
tydhyvinvoinnille. Sen sijaan, ettd muutoksilla saadaan haluttuja vaikutuksia, edellyttdd se myds
ihmisten huomioimista muutoksissa ja niiden toteuttamisessa. (Hakanen, Harju, Seppéld, Laaksonen
& Pahkin 2012, 76.) Erilaisille, kuten erilliselle, samanaikaisesti tapahtuvalle tai toistuvalle
organisaatiomuutokselle altistuminen aiheuttaa pitkdaikaisia haitallisia vaikutuksia tyontekijéiden

mielenterveyteen (Flovik, Knardahl & Christensen 2019, 139).

Useiden tutkimusten mukaan organisaatiomuutoksilla on wusein negatiivisia vaikutuksia
tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin. Nidin todetaan “Mielekds muutos — kuinka tukea
tyontekijoiden hyvinvointia organisaatiomuutoksen aikana?” — oppaassa. Ndma vaikutukset koskevat
irtisanottujen ja lomautettujen tyontekijoiden lisdksi myos tyontekijoité, jotka jadvit organisaatioon.
Heidédn hyvinvointinsa ja hyvinvoinnin tukeminen onkin keskeinen tavoite organisaatiomuutoksen
jédlkeen. Oppaassa esitetyt ajatukset pohjautuvat kansainvéliseen (PSYRES) —tutkimushankkeeseen:
“Psychological health and well-being in restructuring: key eff ects and mechanisms”. (Pahkin ym.

2011, 8.)

PSYRES-hankkeesta saadut tulokset vahvistavat myds aiemmin saatuja tutkimustuloksia. Aiemmat
tutkimukset ovat osoittaneet, ettd muutokset, joissa on irtisanottu tyontekijoitd, heikentavit fyysista
terveyttd ja eldmdnlaatua. Myos kokemus tyon epdavarmuudesta lisddntyy. (Pahkin ym. 2011, 8.)
“Tulosten perusteella organisaatiomuutoksilla on vaikutuksia tyotyytyvéisyyteen, tydlle
omistautumiseen, emotionaaliseen uupumukseen ja kyynisyyden tunteisiin, stressiin, tyokykyyn,
kokemukseen tyon epdvarmuudesta sekd sairauspoissaoloihin™ (Pahkin ym. 2011, 8). Nédiden lisdksi
on havaittu, ettd organisaatiomuutokset lisddvdt yksilotasolla tyon vaatimuksia ja aikapaineita.
Muutoksilla on my6s kielteisid vaikutuksia organisaation sosiaalisiin suhteisiin, esimerkiksi suhteet

tyotovereihin ja esimiehiin saattavat kiristyd. (Pahkin ym. 2011; Wiezer ym. 2011.)
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Muutosten negatiivisille vaikutuksille alttiita ovat erityisesti idkkddmmat ja vdhilld voimavaroilla
varustetut tyontekijat. MyoOs henkil6t, jotka jo valmiiksi voivat huonosti, kdrsivit muutoksista
negatiivisesti. He kuitenkin jatkavat, etti organisaatiomuutoksilla voi olla my0s positiivisia

vaikutuksia tyohyvinvointiin, kuten uudenlainen tapa tehdé ty6td tiimeissa. (Wiezer ym. 2011, 8-9.)

Valmistautuminen muutoksiin, organisaation voimavarat ja yksilon omat voimavarat voivat vihentda
tai jopa suojata epdvarmuuden kokemukselta. FErilaisia voimavaroja ovat esimerkiksi tuki
tyokavereilta, vaikutusmahdollisuudet oman tyon siséltoon ja aikataulutukseen, tasapaino oman
panostuksen ja siitd saadun palkkion vililld seké luottamus omaan osaamiseen. Muutokset vaikuttavat
viistdmittd myds tyotehtdviin, niiden sisdltdon ja tyOntekijin asemaan organisaatiossa. Ne
tyontekijit, joiden omat voimavarat ovat hyvit ja jotka saavat tukea organisaatiolta jo ennen
muutosta, kokevat muutosten vaikuttavan myonteisesti heiddn asemaansa organisaatiossa. Tdma
puolestaan lisdd heididn kokemustaan oman hyvinvoinnin lisddntymisesti. Luonnollisesti tyontekijét,
jotka kokevat asemansa heikentyvin, kokevat muutoksen heijastuvan negatiivisesti heihin ja heidin
hyvinvointiinsa. Tyontekijoiden kokemaan muutokseen ja niistd selviytymiseen vaikuttavat

oleellisesti hinen voimavaransa ja henkilokohtaiset ominaisuutensa. (Pahkin ym. 2011, 9).

Miten sitten voidaan tukea mielekistd organisaatiomuutosta? Siihen on havaittu vaikuttavan ainakin
kolme eri tekijad. Ensimmdisend on tiivis viestintd johdon ja tyontekijoiden vililld ennen
organisaatiomuutosta ja sen jdlkeen. Toinen tekijd on tuen saaminen muutoksen aikana ja kolmas
tekijd on, ettd tyontekijdlla on mahdollisuus osallistua konkreettisesti muutoksen tekemiseen. Jos
ndmd tekijit puuttuvat, on todenndkdistd, ettd organisaatiomuutos vaikuttaa negatiivisesti
hyvinvointiin. Muita tukimuotoja muutoksen aikana voivat olla esimerkiksi tiiviimpi tuki
tyoterveyshuollosta tai organisaation sisdiset tukitoimet. Tukimuodon valintaan vaikuttaa esimerkiksi
se, millaiset tyontekijan henkilokohtaiset voimavarat ovat. On hyvd muistaa huolehtia myds
ammatillisesta osaamisesta esimerkiksi tarvittavan lisdkoulutuksen avulla. Tdrkedd on myo0s
tyontekijéiden ymmarrys ja heille tarjottu tieto muutoksen luonteesta, sen syistd sekd omista
vaikutusmahdollisuuksistaan. Yksi tdrked hallintakeino on miettid jo etukdteen, millaisia
tyohyvinvointiriskeji muutos mahdollisesti aiheuttaa ja sitten pyrkid minimoimaan niiden

vaikutukset. (Pahkin ym. 2011; Mikiniemi ym. 2014, 23-24.)
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4 AINEISTO JA TUTKIMUSMENETELMA

4.1 Case -organisaatio

Tutkimuksen kohteena oleva organisaatio on sosiaali- ja terveysalan toimija, jolla on pitkd kokemus
mielenterveys- ja ikdihmisten palveluista. Henkiloston méiird on hieman yli 200 ja tyontekijoiden
vaihtuvuus on ollut véhdistd. Hallituksessa on viisi henkil6d ja hallituksen alapuolella on
toimitusjohtaja. Johtoryhmadn kuuluvat toimitusjohtajan lisiksi neljd yksikonjohtajaa, kaksi uusien
kehittimisohjelmien vastaavaa (tyohyvinvointipalvelujen johtaja ja perhepalveluiden yksikon

johtaja), talouspadllikko, henkilostopaillikko ja viestintépadllikko.

Organisaatiossa on ollut useita muutoksia viimeisten vuosien aikana. Muutoksiin liittyvd kuvailu
perustuu 2018 tilanteeseen, jolloin on tapahtunut myds tutkielman ensimmadisen aineiston
kerdaminen. Vuonna 2017 lokakuussa vaihtui toimitusjohtaja, jonka mydGtd organisaation ja
johtamisen rakenteita muutettiin, muun muassa johtoryhmén kokoonpanoa uudistettiin ja yksi
johtamisen taso poistettiin kokonaan. Uusille yksikonjohtajille tulivat uudet tyGtehtdvit ja uusi
tyorooli muuttuneessa organisaatiorakenteessa. Heidédn tydtehtdvinsd muodostuivat sekéd poistuneen
johtajatason tehtdvistd, tdysin uusista tehtdvistd ettd vanhoista esimiestehtdvistd yksikkotasolta.
Heidén alapuolelleen tulivat uudella nimikkeelld yksikdn vastaavat, jotka jdivdt organisoimaan ja
tekeméén arjen tyotd yksikoissd. Lahimiehen asemaa heilld ei ollut. Ndihin uudistuksiin liittyi myds
syksylld 2018 toteutettu brandiuudistus ja vuodesta 1970 asti ollut organisaation nimi vaihtui.
Muutosten taustalla oli kiristynyt kilpailu toimintakentdssi, joka kiytdnnossa tarkoitti, ettd toimintoja

oli tehostettava, selkeytettéivi ja saatava kustannustehokkaammaksi.

Toteutettujen muutosten jilkeen jérjestettiin marraskuussa 2018 laivaseminaari, jonka teemana oli
kuulluksi tuleminen organisaatiomuutoksessa. Laivaseminaariin osallistui noin puolet organisaation
vakinaisesta henkilOstostd eli noin sata henkildd. Laivaseminaarin ohjelmasta vastasivat
organisaation toimitusjohtaja ja tyShyvinvointipalvelujen henkilostd eli tydhyvinvointipalvelujen

johtaja, joka on myds tutkielman tekijé, sekd tydhyvinvoinnin ja kriisitydn asiantuntija.
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Vuonna 2019 organisaatiossa tapahtuvat muutokset jatkuivat edelleen. Loppuvuodesta 2018 oli
mielenterveys- ja ikdihmistenpalveluiden kilpailutus. Kilpailutusten tulokset saatiin alkuvuodesta
2019. Samanaikaisesti varmistuivat sekd uudet sopimukset ettd uudet hinnat, jotka aiheuttivat tarpeen
henkildstovahennyksille. Taméd kdynnisti yhteistoimintaneuvottelut, joiden seurauksena yksikoissd
jouduttiin vdhentdméddn muun muassa sairaanhoitajien maardd. Vuonna 2019 toteutettiin myos
erilaisiin hallinnollisiin kdytdnteisiin ja jérjestelmiin liittyvid uudistuksia kuten tydterveyshuollon
uudistus  ja  sijaisten  hankintaa  liittyvd  jérjestelmd. My0Os  yhteistyd  uudesta
tyovuorosuunnitteluohjelmasta alkoi syksylld 2019. Samanaikaisesti lanseerattiin uusia

palvelutuotteita markkinoille.

4.2 Aineistot

4.2.1 Seminaariaineisto

Aineisto on kerdtty laivaseminaarin yhteydessd, joka pidettiin marraskuussa 2018. Seminaarin
aiheena oli kuulluksi tuleminen organisaatiomuutoksessa. Téssd vaiheessa tutkielman tekijéll4 ei ollut
paitettynd, ettd hin tekee juuri tistd aiheesta ja aineistosta pro gradu -tyon. Tutkimus- ja julkaisuluvat
organisaatiotarinoista pyydettiin kuitenkin varmuuden vuoksi mahdollista myohempdd kayttoa

varten.

Seminaariohjelma alkoi toimitusjohtajan puheenvuorolla, jossa kisiteltiin syyskuussa 2018 tehdyn
henkilostokyselyn tuloksia. Sen jdlkeen ohjelma jatkui tyohyvinvointipalvelujen johtajan (tutkielman
tekijd) puheenvuorolla, jossa tarkasteltiin organisaatiomuutosta teoreettisesti. Seminaari jatkui
tyShyvinvoinnin ja kriisityonasiantuntijan puheenvuorolla, jossa késiteltiln ensin tarinoita
teoreettisella tasolla ja lopuksi ohjeistettiin osallistujat tarinoiden kirjoittamisen dérelle. (Liite 1)
Seminaariin osallistuneet (noin 100 henkil6d) jaettiin noin viiden hengen ryhmiin. Johtoryhmén
jdsenet jaettiin kahteen erilliseen ryhméédn. Tydhyvinvointipalvelujen henkilosto ei osallistunut
tarinoiden kirjoittamiseen, vaan he ohjeistivat, ohjasivat ja auttoivat ryhmid tarpeen mukaan.
Tarinoiden ndkokulmat arvottiin ryhmaéléisten kesken ja tarinat kirjoitettiin joko organisaation,
johdon, tydyhteison tai tyontekijan nidkokulmasta. Tarinoiden tuli perustua todellisuuteen, mutta
mielikuvitusta sai kdyttdd hyvin maun rajoissa. Lopussa kaikki ryhmit esittivit tarinansa seminaariin

osallistujille. Tarinoita syntyi kaikkiaan 17 kappaletta, joista 16 tarinaa muodostavat tidméin
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tutkielman ensimmadisen aineiston. Yksi ryhmé ei antanut lupaa kéyttdéd tarinaansa tutkimuksessa.
Tarinoista 12 oli kirjoitettu saduiksi, yksi oli runomuodossa, yksi oli kuvaus tapahtumista, yksi oli

kirjoitettu lauluksi ja yksi oli seikkailutarina.

Kevddn ja kesdn aikana tutkielman kirjoittajalle vahvistui ajatus, ettd olisi mielenkiintoista ja
mielekéstd kdyttdd laivaseminaarissa kerdttyd aineistoa pro gradu -tutkielman tekemiseen. Tamé
luonnollisesti suuntasi tutkielman jo téssd vaiheessa laadullisen tutkimuksen puolelle. Kun pditos
aineiston kdyttdmisestd oli tehty, oli vuorossa seuraavaksi pohdinta siitd, mitd aineistosta halutaan
tutkia ja miten. Alusta saakka oli selvdd, ettei tarinoita ldhestyté narratiivisella tutkimusotteella, vaan
niitd tarkastellaan teksteind, joista pyritdén teoriaohjaavalla siséllonanalyysilld saamaan tarvittavat
ilmiot esille. Teoriaohjaava siséllonanalyysi oli tuttu jo kandidaatin tutkielmasta ja tutkielman tekija
koki menetelmin selkeéna ja loogisena. Liséksi kyseinen analyysimenetelmé mahdollistaisi aineiston
etddnnyttimisen mahdollisimman kauas varsinaisesta seminaaritilanteesta. Sekd aineiston
hyodyntamiseen ettd tutkimusmenetelmédn valintaan vaikuttivat myos tutkielman tekijén tiukka
aikataulu. Aikataulu- ja resurssipainetta toivat tutkielman tekijan haastava tyotilanne, esimerkiksi

opintovapaan kaytto ei ollut mahdollista johtuen tyon luonteesta.

Case organisaatiossa on kdytdssid henkilostokysely, jonka taustalla on tydeldmén eri laatutekijét.
Tama ohjasi aluksi tutkielman tekijin pohtimaan, ettd tutkittava ilmid liittyisi tydeldmén
laatutekijoihin ja millainen merkitys organisaatiomuutoksella on nithin. Tutkimuksiin ja tieteelliseen
keskusteluun perehtymisen jéilkeen tuli esille, ettd tyOeldmédn laatutekijda kédsite on hyvin
kompleksinen ja kiisteltykin késite tutkimuspiireissd. Tamé aiheutti sen, etté tutkielman tekija hylkasi
tamédn ndkokulman ja palasi takaisin pohtimaan mitd hdn halusi tutkia aineistosta. Tassd vaiheessa
alkoi hahmottua ajatus tyokyky nédkdkulmasta organisaatiomuutoksissa. Yhteiskunnallinen
keskustelu, esimerkiksi lisddntyneet mielenterveysperusteiset tyokyvyttomyyseldkkeet ja tutkielman
tekijan oma tyokokemus tyOskentelystd organisaatiomuutoksissa ja tyokyvyn haasteiden kanssa

painivien tyontekijoiden kanssa, suuntasi ajatusta luontevasti tdhén suuntaan.

Perehtyminen tutkimuksiin ja erilaisiin tyShyvinvointi ja tydkykyteorioihin vahvistivat, ettd
tutkimusta erityisesti organisaatiomuutosten vaikutuksesta tyShyvinvointiin on saatavilla runsaasti,
mutta tyokyky ndkokulmasta huomattavasti vihemman. Tétd kautta valikoitui Tyd6terveyslaitoksen
tyokykytalo malli, joka on kansallisesti paljon kaytetty malli, kun tarkastellaan tyokykyyn vaikuttavia
tekijoitd. Malli oli tutkielman tekijdlle tuttu jo kandidaatin tutkielmasta ja sen kokonaisvaltaisuus

yhdistettynd sekd tyontekijan voimavarojen ettd tydn vaatimusten tarkasteluun olivat perusteina, ettd
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tdma malli soveltuisi hyvin tekstien tarkasteluun, joissa kasitellddn organisaatiomuutosta. Kuvioon 4
on kuvattu, miten prosessi eteni laivaseminaarista tutkimusmenetelmien valintaan. Viimeisend
kohtana oleva aineiston erittely raakatekstiksi ja pdattelysddntdjen luominen on kuvattu luvussa 4.4

tarkemmin.

e tarinat organisaatiomuutoksesta
e tdssd vaiheessa ei ollut vielad paatosta gradun teosta, vain ajatus mahdollisesti aineiston kaytosta

laivaseminaari

. .
S e mitd halutaan tutkia?

tarinat
seminaarista

e tutkimuskohteena olevan organisaation kadyt6ssa oleva mittaustapa

LEEenerad @ kompleksinen kasite
ekijat

eoma kiinnostus

ey e aiheen ajankohtaisuus ja tirkeys
organisaatiomuu

toksessa

¢ tydhyvinvointi organisaatiomuutoksessa, paljon tutkimusta

[ e keskittyminen tyokykyyn ja erityisesti tyon vaatimukset ja tydntekijan voimavarat tyokykytalon mukaisesti
tarkastelu

I e taustalla tySkykytalon mukainen erittely, pdattelysdéntéjen luonti

lajittelu
raakatekstiksi J

Kuvio 4: Tutkielmaprosessin eteneminen aineiston keruusta aineiston lajitteluun

4.2.2 Kyselyaineisto

Seminaariaineistosta tehdyn analyysin perusteella paddyttiin kerddmain lisdaineistoa. Perusteluina
olivat seuraavanlaiset syyt. Seminaariaineisto perustui ryhmien antamille merkityksille tapahtuneista
muutoksista, joten oli tirkedd saada esille myos yksiloiden ndkdkulmat ja ndin rikastaa jo olemassa
olevaa aineistoa. Toisaalta haluttiin my0s tehdd ndkyvéksi, olivatko aineistojen viliset tulokset

samansuuntaisia vai nousisiko sielta selkeitd eroavaisuuksia.

Lisdaineiston kerddminen tiukassa aikataulussa suuntasi tutkielman tekijin kyselytutkimuksen
alueelle. Kyselymenetelméin etuna voidaan pitdd tehokkuutta, jolla on mahdollista kerdtad tietoa
laajoiltakin joukoilta ja monesta asiasta. Laajan aineiston kerddminen nopeasti ja helposti, sddstiavat
tutkijan aikaa ja tyomaarda. Myos taloudelliset kustannukset ja aikataulutus ovat etukdteen tiedossa.

Toisaalta kyselymenetelmédn kayttoon liittyy myods heikkouksia, joista yksi on aineiston
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pintapuolisuus ja teoreettinen vaatimattomuus. Lisdksi ei tiedetd, kuinka vastaajat ovat suhtautuneet
kysymyksiin. Ovatko he vastanneet tosissaan? Miten he ovat ymmairtineet kysymykset? Onko
esimerkiksi terminologia tuttua? Myds vastaamattomuus eli kato voi olla suuri joissakin tapauksissa.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 195.)

Kyselystd on olemassa ainakin kaksi muotoa, jotka ovat posti- ja verkkokysely ja kontrolloitu kysely.
Posti- ja verkkokyselyssd lomake ldhetetddn tutkittaville joko postitse tai verkon vilitykselld. Jos
kysely ldhetetddn jollekin kohdennetulle erityisryhmélle, voidaan odottaa suurempaa
vastausprosenttia kuin suurelle ihmisjoukolle ldhetetyssd kyselyssd. Tédssd tutkielmassa kyselyn
lahettdiminen toteutettiin organisaation oman jérjestelmén kautta, jolloin sitd voidaan pitdd ldhelld
postikyselyd olevana kyselyn muotona. Kontrolloidussa kyselyssd voidaan puhua informoidusta
kyselystd ja henkilokohtaisesti tarkistetusta kyselystd. Informoidussa kyselyssd tutkija jakaa
lomakkeet henkilokohtaisesti. Lomakkeiden jaon yhteydessd hin kertoo tutkimuksesta enemmén ja
antaa lisdtietoja. Henkilokohtaisesti tarkistetussa kyselyssd lomakkeet ovat menneet postitse, mutta
tutkija hakee henkilokohtaisesti pois tietyn ajan kuluttua. Samalla tutkija voi tarkistaa lomakkeiden
tdyttotavan ja vastata esimerkiksi nousseisiin kysymyksiin. Kyselylomakkeen kysymyksid voidaan
muotoilla myds useammalla tavalla; avoimet kysymykset, monivalintakysymykset ja asteikkoihin eli
skaaloihin perustuvat kysymykset. Tdssé tutkielmassa paddyttiin kdyttiméin avoimia kysymyksié,

koska oli tirke#dd saada vastaajien aito 4ani kuuluville. (Hirsjarvi ym. 2014, 196.)

Lisdaineistoa kerittiin l1dhettdmadlla koko Treili Oy.n henkildstolle, organisaation johto mukaan
lukien, avoin kyselylomake 10.2.2020 (Liite 2). Ennen kyselyn ldhettdmistd tutkielman tekijd oli
selvittdnyt sekd organisaation toimitusjohtajalta ettd henkilostohallinnolta, ettd kyselyn ldhettdminen
oli mahdollista. Tutkielman tekijd testasi yhdessd Treili Oy:n henkilostokoordinaattorin kanssa
kyselyn toimivuuden ja viimeisteli henkilostokoordinaattorin kommenttien perusteella vield viimeiset
muotoseikat kyselyyn. Tédmén vaiheen jilkeen henkilostokoordinaattori ldhetti kyselyn

henkildstohallinnon omasta sdhkoisesta jarjestelmasti koko Treili Oy:n henkilostolle.

Kysely ldhetettiin  219:sta  henkildlle. Linkki kyselyyn ldhettiin jokaisen tydntekijdn
henkilokohtaiseen tydsédhkopostiin. Kysely ldhettiin 10.2.2020 ja vastausaikaa oli 17.2.2020 saakka.
Ensimmadinen muistutus kyselyyn vastaamattomille l&hettiin henkildstokoordinaattorin toimesta
13.2.2020. Tastd muistutusviestistd oli  sovittu  yhteisesti tutkielman tekijin ja
henkildstokoordinaattorin vélilld. Muistutusviestin nopea ldhettdminen perustui henkildstéhallinnon

aiempiin havaintoihin siitd, kuinka aktiivisesti henkilostd vastaa kyselyihin. Kyselyyn vastaamisen
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viimeisend pdivand eli 17.2. henkilostokoordinaattori ldhetti vield kerran muistutusviestin henkiléille,
jotka eivit olleet vastanneet kyselyyn. Samalla kyselyyn vastaamisen aikaa pidennettiin 20.2. asti.
Kaikkiaan kyselyyn vastaamisen oli aloittanut 115 henkil64, joista 92 henkildd oli tehnyt kyselyn
loppuun saakka. Niin kaikkiaan vastausprosentiksi saatiin 52,5%, jota voidaan pitdad
kyselytutkimuksen kohdalla hyvédnd tuloksena. Kyselyn alussa kysyttiin, oliko vastaaja mukana
marraskuussa 2018 laivaseminaarissa, 115:sta vastaajasta 51 (44,3%) oli ollut mukana ja 64, (55,7%)

ei ollut.

Kyselyyn vastanneiden kesken arvottiin 50€ arvoinen lahjakortti lippupiste.fi palveluun. Tama oli
organisaation johdon hyvdksymd motivointikeino saada mahdollisimman moni henkildstostd
vastaamaan kyselyyn, koska kyselylomakkeisiin liittyvé vastausprosentti voi jddda yleensé pieneksi
(Vilkka 2015, 61). Lahjakortin arvonta tapahtui siten, ettd henkildstokoordinaattori pyysi tutkielman
tekijdd nimedmddn jonkin Iluvun 1-115 vélilli. Valittu numero osoitti voittajan ja
henkilostokoordinaattori liitti vastaajan yhteystiedot aineiston yhteenvetoraporttiin. Tamin
perusteella tutkielman tekijad oli voittajaan yhteydessd sdhkopostitse, jossa hén ilmoitti vastaajalle
voitosta ja siitd, ettd lahjakortti on ldhetetty asianomaisen ilmoittaa osoitteeseen. Témin jédlkeen
tutkielman tekija kirjoitti yleisen kiitos sdhkdpostin koko henkildstolle osallistumisesta tutkimukseen
ja siitd, ettd voittaja on arvottu ja palkinto ldhetetty. Tdm& viesti ldhetettiin organisaation

viestintépaéllikon avustuksella.

4.3 Teoriaohjaava sisiallonanalyysi

Tutkielman aihetta ldhestytddn kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen nékokulmasta.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavaa 1lmiotd pyritddn ldhestymddn mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti, todellisen eldmin mukaisesti. Tutkijan on huomioita omien arvojen vaikutus,
koska ne vaikuttavat siithen, miten ymmarrdmme ilmiditd. Témé vaikuttaa myds tutkimuksen
objektiivisuuteen. (Hirsjarvi ym. 2014, 161.) ”Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd kvalitatiivisessa
tutkimuksessa on pyrkimyksend pikemminkin 10ytdd tai paljastaa tosiasioita kuin todentaa jo

olemassa olevia (totuus) véittdmid” (Hirsjarvi ym. 2014, 161).

Aineiston analysoinnissa kiytetdéin teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia. Sisdllonanalyysia voidaan pitdd

perusanalyysimenetelménd laadullisissa tutkimuksissa. Siséllonanalyysid voi kdyttéa joko itsendisend
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metodina tai liitettynd analyysikokonaisuuksiin. Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd on kirjoittajien
mukaan 16ydettivissd yhteyksié teoriaan, mutta analyysi ei perustu suoraan teoriaan. On kuitenkin
mahdollista, ettd teoria auttaa analyysin etenemisessi ja se voi auttaa [0ytiméan aineistosta sopivia
analyysiyksikoitd. Analyysissd on toisin sanoen ndhtdvisséd teorian vaikutus, mutta sen tarkoitus ei
ole testata teoriaa, vaan pikemminkin mahdollistaa uusia ndkokulmia. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 96—

97.)

Tyypillisempi analyysimenetelmé tarinoiden analysoinnissa olisi voinut olla esimerkiksi
juonirakenneanalyysi, joka voi helpottaa 16ytdmddn eri kertomusten vilisid samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia (Alasuutari, 1995, 131). Analyysimenetelmén valintaan vaikuttivat aiemmin mainittu
tiukka aikataulu, mutta myos tutkielman tekijan osallisuus tilanteessa, jossa aineisto oli keritty.
Tutkielman kirjoittajan oli helppo palauttaa mieleen tarinoiden avulla muun muassa kuka sen luki tai
esitti, millainen tunnelma seminaaritilassa oli ja miten muut seminaariin osallistujat reagoivat
kuulleessaan tarinan. Tutkielman tekijd edustaa myos organisaation johtoa ja on osa johtoryhméa,
joten ldhestymistapa tarinoihin tuli olla erilainen. Tutkielman kirjoittajan piti saada itsensi
loitonnettua tilanteesta ja néin ollen pyrkid mahdollistamaan tutkielman niin suuri objektiivisuus kuin
se tdssd tilanteessa oli mahdollista. Tdméa oli yksi tdrkeimmistd syistd, kun analyysimenetelmiksi

valikoitui jokin muu kuin tyypillisesti kdytettdvd analyysimenetelma tarinoiden tutkimuksessa.

Aineiston muodostavat sekd seminaarista ettd kyselystd kerdtyt aineistot. Taulukkoon 2 on koottu

vield aineistojen vélinen suhde yhteenvedon omaisesti.

Taulukko 2: aineistojen vélinen suhde

SEMINAARIAINEISTO KYSELYAINEISTO
AJANKOHTA 11/2018 2/2020
MUOTO tarinat avoimet kysymykset
MAARA 16 tarinaa 92 vastausta
VASTAUSTYYPPI noin 5 hengen ryhmit, yhteensd noin | yksilot
100 hloa.
VASTAAJIEN OSUUS KOKO kasittdd noin puolet organisaation késittdd 52,5% organisaation
HENKILOSTOMAARASTA henkil6stosta henkilostosta, yksilovastaajista
44,3% oli ollut mukana myds
seminaarissa.
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4.4 Paittelysdannot

Aineiston késittely alkoi laivaseminaarissa kirjoitettujen tekstien lukemisella useampaan kertaan.
Samalla tekstit my6s numeroitiin ykkosesté kuuteentoista. TyOkykytalon eri kerrokset koodattiin eri
vérein: terveys ja toimintakyky oli punainen, osaaminen keltainen, arvot, asenteet ja motivaatio vihred
ja johtaminen, tyOyhteiso ja tydolot sininen. Prosessi eteni loogisesti tekstisté toiseen. Tekstit luettiin
ja teksteistd haettiin késitteitd eli sanoja, lauseita ja lausumia eli tekstipatkid, jotka ilmaisivat mihin
kerrokseen ne kuuluivat. Tédssd vaiheessa oli olennaista ymmaértdad, missd kontekstissa asiasta
puhuttiin: organisaatiomuutoksesta, jossa kirjoitettiin joko tyontekijdn, tyoyhteison, johtamisen tai

organisaation ndkokulmasta.

Ensimmadisend tekstejd ldhdettiin tarkastelemaan terveys ja toimintakykykerroksen ndkokulmasta.
Téssd kerroksessa huomioitavana oli fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen ulottuvuus. Muutokset ja
hiiriot ndissé tekijoissd muodostivat uhan tyokyvylle. Myds tyokyvyn kehittyminen oli mahdollista
esimerkiksi toimintakyvyn vahvistumisen myotd. Néihin viittaavat késitteet, lauseet tai lausumat
alleviivattiin teksteistd punaisella varilld. Aluksi néytti siltd, ettd terveys ja toimintakyky kerrokseen
tulisi paljon késitteitd, lauseita tai lausumia, mutta tilanne muuttui, kun tekstien lukeminen eteni ja

edettiin seuraaviin tyokykytalon kerroksiin.

Toisessa vaiheessa siirryttiin lukemaan tekstejd osaamisen nakokulmasta. Tdsséd vaiheessa teksteistad
haettiin muun muassa ammattitaitoon, tietojen ja taitojen piivitykseen liittyvid sanoja, lauseita tai
lausumia. Nama tekijat lisddvit tyontekijan kykyéd vastata muuttuvan tydeldman tarpeisiin. Teksteistd
haettiin my0s tyon kehittimiseen ja tyoskentelyyn tydyhteisossa liittyvid sanoja, lauseita tai lausumia.

Osaamisen kerrokseen liittyvit sisdllot alleviivattiin keltaisella.

Kolmannessa vaiheessa tekstejd luettiin arvoihin, asenteisiin ja motivaatioon liittyvien tekijoiden
ndkokulmasta. Tédssd kerroksessa oli huomioitava, mitkd tekijit viittasivat teksteissd avoimuuteen
erilaisille vaikutteille, esimerkiksi henkilokohtaisesta eldmaésté tai yhteiskunnasta tuleviin asioihin.
Tai miten omien voimavarojen ja tyon vaatimusten késittely ilmeni. Lisdksi tdhdn kerrokseen
kuuluivat asenteita ja motivaatiota ilmaiset késitteet, lauseet tai lausumat. Nama ilmaisut alleviivattiin

vihredlld varilla.

Neljannessd vaiheessa késiteltiin johtamiseen, tyoyhteisdon ja tydoloihin liittyvid késitteitd, lauseita

ja lausumia. Téhdn kerrokseen kuuluivat myds ilmaisut, joissa késiteltiin johtamisen lisdksi
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esimiestyotd. Tama kerros kédsitti myds viittaukset konkreettiseen tyGympéristoon ja tyohon liittyvin

organisoinnin. Ndmaé ilmaisut alleviivattiin teksteissi siniselld vérilla.

Analysoinnin edetessd eli siirryttidessd eri kerroksista toisiin, tekstejd luettiin useaan kertaan eri
nakokulmista. Tama lisdsi ymmarrystd teksteistd ja sen eri vivahteista, mikd nékyi konkreettisesti
siind, ettd esimerkiksi alussa keltaisella (osaaminen) merkitty kohta saattoi sopia my0s siniseen eli
tyoyhteisokerrokseen. Tamai aiheutti sen, ettd tekstid piti lukea uudelleen ja tehdé valinta kumpaan
kerrokseen juuri téssd tekstissd ja kohdassa viitataan. Lopulliseen valintaan vaikutti myos se, ettd
tutkielman tekiji on osa organisaatiota, jolloin ymmarrys esimerkiksi osaamisen luonteesta ja
vaativuudesta on erilaista ja syvempéd kuin tutkijalla, jolle organisaatio ja sielld tehtdvi tyd ovat

vieraita.

Tekstejd lukiessa ja analysoitaessa tutkielman tekijélld oli apuna vihko, johon oli taulukon 3
mukaisesti jaoteltu, kirjoitettu ja virikoodattu kuvio tyokykytalosta. Kuviossa nikyivét tyokykytalon
eri kerrokset ja siihen viittaava sisdlto. Tekstien sisdltod; késitteitd, lauseita ja lausumia, peilattiin
koko ajan vihkossa olevaan kuvioon. Lisdapuna ymmaérryksen lisddmisessd oli myds
Tyoturvallisuuskeskuksen ja elintarvikealojen tydalatoimikunnan julkaisema opas: ”Ty6hyvinvointia
kaikille sukupolville”. Oppaan ovat kirjoittaneet Juhani Ilmarinen ja Vesa Vainio. Tdssd oppaassa
tyokykytalo mallia on avattu hieman runsaammin ja konkreettisemmin, joka helpotti kisitteiden,
lauseiden ja lausumien tulkintaa ja niiden sijoittamista kerroksiin. (Tydterveyslaitos, 2012, 5-6.)
Virikoodaamisen jédlkeen tekstin, kappaleen tai lauseiden osat siirrettiin erilliseen word-tiedostoon,
joka oli jaoteltu tyokykytalon kerrosten mukaisesti. Néin saatiin raakatestid, josta oli mahdollista

jatkaa analysointia pelkistimisvaiheeseen.

Taulukko 3: Esimerkki pééttelysdéntojen ja raakatekstin kaytosta

tyokykytalon kerrokset: tyokykytalon sisilto: esimerkit tekstisti:

johtaminen, tydyhteiso ja tydolot -hankala hahmottaa 11. ” Laivaa luotsasi ennakkoluuloton,
-raskas, painaa alempia kerroksia avarakatseine ja rohkea kapteeni”
alaspdin, jos ne eivit ole kunnossa
. . - . 13.” TT: Ei me voida! LTL: Pakko voida,...
-johtaminen, esimiesty =>

konkreettiset tydolosuhteet + Télld istuimella mind pdétin, ettd myds

tyonorganisornti johtoryhma laskee palkkojaan siten, ettd puuttuva

osuus saadaan katettua ja kaikkien tydpaikat

sdilyvit.”
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16. ” Hén johti pesén korjaamisen, laajentamisen

ja omalla tavallaan uudelleen rakentamisen”

arvot, asenteet ja motivaatio

-avoin erilaisille vaikutteille, esim.
henkilokohtainen eldmd, yhteiskunta,
lainsdddanto

-omien voimavarojen + vaatimusten
kisittely, tydn ja muun eldméin
yhteensovittaminen

-asenteet: tyokykyd lisddva tai laskeva

-motivaatio: innostava tyo lisda

1. ” motivaatio laskivat”

3. ” Tyontekijat ymmartavat kokonaistilanteen,
mutta pohtivat seuraavia kysymyksia:
Osallistunko? Luovutanko? Seuraanko sivusta?
Kuuluuko minulle? Pelastanko vain itseni?”

8. “Nautin tyosténi”

-tyokyvyn kehittyminen mahdollista
esim. toimintakyvyn vahvistumisen
myOta

-fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen

terveys ja toimintakyky

tyokykyai ja painvastoin

osaaminen -osaaminen + koulutus = ammattitaito 1. ”rdiskyi, mutta konfliktit uskallettiin ratkaista
-jatkuva tietojen ja taitojen paivitys=> avoimesti tutussa ja tuvallisessa yhteisossd”
osa tyokykyéd => vastaaminen 3. ”Toiminta edellyttié jokaisen tyontekijan
muuttuvan tyéeldmén tarpeisiin osaamista, panosta ja yhdessi tekemista.
-tyon kehittdminen ja tydskentely Ratkaisut on tehtdva nopealla aikataululla”
tyOyhteisdssd osa ammattitaitoa 7. ”Kun ei varmuudella osaa edes kattaa

Kahvipoytaa”
terveys ja toimintakyky -muutokset, hdiriot uhka tyokyvylle 5. ”Jotkut ei hetkahda, toiset odottaa kauhulla”

6. “sai Erkin uupumaan”
13. ”Pelko hiipii perseeseen, sanoi Repe, onko

aina pakko irtisanoa.”

4.5 Aineiston analyysi

Aineiston analysointi eteni raakatekstin kokoamisen jdlkeen aineiston pelkistdmisvaiheeseen.

Pelkistaimisvaiheessa kiteytettiin raakatekstin ydinajatus. Pelkistdmisvaihe toteutettiin samanlaisella

taulukoinnilla, jota hyddynnettiin jo pééttelysddntdjen luomisvaiheessa. Nakyvilld oli ensin

vasemmalla mistd tyokykytalon kerroksesta on kysymys, seuraava sarake sisdlsi raakatekstin ja

oikean puoleiseen sarakkeeseen kirjoitettiin pelkistys. Taulukkoon 4 on kiteytetty, kuinka prosessi

eteni.

Taulukko 4: esimerkki pelkistysvaiheesta

TYOKYKYTALON KERROS

RAAKATEKSTI

PELKISTYS

2. osaaminen

5. ”méd aloin opiskella taas”

5. opiskelun aloittaminen
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Pelkistaimisvaiheen jilkeen analyysi eteni késitteen luomisvaiheeseen. Tama toteutettiin siten, etti
luotiin uusi taulukko tutulla kaavalla (ks. taulukko 5). Vasemmalle sijoitettiin nyt pelkistetty teksti.
Seuraavaan sarakkeeseen kirjoitettiin pelkistetystd tekstistd nouseva kisite. Oikealla olevassa
sarakkeessa oli esilld muistin tukena tyokykytalon eri kerrokset ja tutkimuskysymykset. Kun kaikki
kisitteet oli saatu kirjoitettua, niin sen jélkeen kasitteet kaytiin yksi kerrallaan lépi ja varikoodattiin
tutkimuskysymyksen mukaan. Ensimmaiinen tutkimuskysymys oli, millaisia voimavaroja edistivia
tai estdvid tekijoitd tyontekijdt nostavat esiin organisaatiomuutoksesta kertovissa teksteissd?
Voimavaroja edistivét tekijat varikoodattiin vihreélla vérilld ja voimavaroja estévit tekijit punaisella.
Toisena tutkimuskysymyksend oli, millaisia tyon vaatimuksia lisddvid tai vdhentdvid tekijoitd
tyontekijit nostavat esiin organisaatiomuutoksesta kertovissa teksteissd? Tdssé toimittiin samoin kuin
edelld eli tyon vaatimuksia vahentavit tekijat varikoodattiin vihredlla ja vaatimuksia lisddvat tekijat
punaisella vérilld. Lopuksi késitteet ryhmiteltiin vield siten, ettd esimerkiksi voimavaroja edistaviét

tekijat 10ytyivét allekkain ja samalla vérilld koodattuina.

Taulukko 5: esimerkki késitteellistimisesti

PELKISTYS KASITE ESTAVA/EDISTAVA KERROS

5. opiskelun aloittaminen | 5. opiskelu opiskelu (edistava) 2. osaaminen

Analyysi jatkui kisitteellistdmisen jélkeen luokittelulla ja teemoittelulla. Taméa tehtiin edelleen
samalla taulukoinnilla (ks. taulukko 6), josta l0ytyi vasemmasta sarakkeesta kisite, keskeltd

yhdistetyt kasitteet ja oikealta lopulliset luokat ja/tai teemat.

Taulukko 6: esimerkki luokittelusta

KERROS + KASITE YHDISTETYT KASITTEET LOPULLISET LUOKAT/TEEMAT
1.TERVEYS JA TOIMINTAKYKY . 1. Millaisia voimavaroja edistivii tekijoita
»  Muutokset ja  hdiriot uhka | LAAKITYS tt:4 nostavat esiin:
tydkyvylle HOITAMINEN/
>  tydkyvyn kehittyminen | HUOLEHTIMINEN HYVINVOINTI (FYYSINEN)
mahdollista esim. toimintakyvyn | HOITOKEINOT INE
vahvistumisen my6ti KEINO - HYVINVOINTI
> fyysinen,  psyykkinen  ja | HYVINVOINTI
sosiaalinen terveys ja | HYVINVOINTI
toimintakyky TOIMINTAKYKY!

_

1. Millaisia voimavaroja edistivia tekijoita
tt:4 nostavat esiin:

LLAAKITYS, edistivé

2. RATKAISU, edistdva
2.HELPOTUS/OIVALLUS, edistéva

3. RATKAISU, edistiva

JNE
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4. KUUNTELU, edistdva

5. TASAPAINO, edistava

5. TURVALLISUUS, edistdva
INE

Lopullisen luokittelun vaiheessa luokkiin tulleita kisitteita késiteltiin edelleen kriittisesti ja katsottiin,
onko niissd vield senkaltaisia kasitteitd, joita olisi mahdollista yhdistdd edelleen. Kaisitteiden
yhdistdmisti tapahtui vield jonkin verran ennen kuin ne olivat lopullisessa tulosten muodossa. Siind
vaiheessa, kun tuloksia kirjoitettiin auki, oli tutkielman tekijilld kaikki ndmé analyysin eri vaiheet
koneella auki. Tdma mahdollisti sen, ettd tulokset olivat jéljitettdvissa tarkasti sithen, mité juuri talla
kohdalla tarkoitettiin ja mihin tekstin osaan sillé viitattiin. Tatd edestakaisin tapahtuvaa analyysia, oli
tehtivé paljon, jonka vuoksi tulosten auki kirjoittaminen oli ty6lés ja aikaa vievd vaihe. Vield tissd
vaiheessa tuli joitakin muutoksia viimeisissa késitteissi, jotka nékyvit tuloksissa. Tdma johtui siité,
ettd esimerkiksi valittu késite ei ollut kuvaava tai se olikin teksteissd irrallisena tai yksittdisend

mainintana eikd ndin ollen ollut riittivén kuvaava edustamaan aineistoa laajemmin.

Avoimen kyselylomakkeen vastausten paittelysddnnot ja aineiston analysointi etenivit samalla
logiikalla kuin laivaseminaarin tekstien osalta. Analysointi ja sen etenemistd helpotti ja nopeutti
kyselylomakkeen kysymysten muotoilu jo valmiiksi tydkykytalon kerrosten mukaan. Néin ollen
vastaukset olivat jo suurimmaksi osin valmiiksi luokiteltu. Esimerkiksi terveyteen ja toimintakykyyn
liittyvdt asiat 10ytyivdt suoraan tdmén kysymyksen vastauksista. Jonkin verran vastauksissa oli
10ydettavissd tekijoitd, jotka piti siirtdd oikeaan kerrokseen/luokkaan, varsinkin ensimmaisten

kysymysten kohdalla. Tamé kuitenkin vaheni sitd mukaa, mitd pidemmélle kysymykset etenivit.

5 TULOKSET

5.1 Tulokset seminaariaineistosta 2018

Seuraavissa kappaleissa on avattu marraskuussa 2018 laivaseminaarin aineiston pohjalta saadut
tulokset. Tulokset ovat ryhmitelty tyokykytalon eri kerrosten mukaisesti. Ensimmaiisené on terveys

ja toimintakyky, toisena osaaminen, kolmantena arvot, asenne ja motivaatio ja neljantend on
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johtaminen, tydyhteisé ja tydolot. Tulososioiden jélkeen on tehty nostoja aineistosta suorina

lainauksina. Nama nikyvét tekstissd sisennettyni ja kursivoituina.

5.1.1 Terveys ja toimintakyky

Tyokykytalon alimman kerroksen muodostava terveys ja toimintakyky hahmottuivat
risteilyaineistosta saatujen tuloksien osalta seuraavasti. Voimavaroja edistidvid tekijoitd olivat
tyontekijoiden mukaan fyysinen hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi ja konkreettiset ratkaisut.

Voimavaroja estiviksi tekijoiksi tyontekijat nostivat fyysisen ja psyykkisen pahoinvoinnin ja kiireen.

Voimavaroja edistidviksi tekijaksi noussut fyysinen hyvinvointi tarkoitti esimerkiksi yleistd
hyvinvoinnin lisddntymisté ja toimintakykyé, joka ei katoa haasteellisissakaan tilanteissa. Fyysisen
hyvinvoinnin tukemiseen liittyi myds erilaisten keinojen, jopa hoitokeinojen kdyttamista, esimerkiksi
ladkitys. Psyykkinen hyvinvointi piti siséllddn esimerkiksi turvallisuuden ja toiveikkuuden tunteita.
Turvallisuuteen liitettiin asioita, joita kuvattiin esimerkiksi sanoilla tasapaino ja luottamus ja
toiveikkuutta ilmennettiin muun muassa sanoilla jatkuvuus ja mahdollisuus. Konkreettisilla
ratkaisuilla tarkoitettiin sekd konkreettisia tilanteesta eteenpdin vievid ratkaisuja ettd periksi
antamista eli asioiden hyvéksymistd ja vanhasta luopumista.

“Md portaalla alimmalla, oon vuoren jyrkinteen, vaan ddneni kuuluviin saan, se mieltdni
hyvdelee”

’

”...eikd tyo tuntunut uuvuttavalta.’

Voimavaroja estivissé tekijoisséd esiin nouseva fyysinen pahoinvointi tarkoitti muun muassa erilaisia
fyysisid reaktioita kuten pahoinvointia ja venymisté, joka tarkoitti esimerkiksi tilanteessa pinnistelya
ja vasymistd. Psyykkinen pahoinvointi sen sijaan tarkoitti esimerkiksi pelkoa, epdluottamusta ja
epavarmuutta. Pelon tunteeseen liittyi ldheisesti tunne uhkasta ja epdluottamukseen liitettiin usein
epaluuloisuutta ja epduskoa. Epdvarmuutta ilmennettiin muun muassa sanoilla varovaisuus ja

paniikki. Kiireessd esiin nousi esimerkiksi aikataulut ja mééréajat.

”Pelko hiipii perseeseen, sanoi Repe, onko aina pakko irtisanoa.”

)

”Olin taas vihdn peloissani, koska en tiennyt mitd muutos tuo tullessaan.’



35

5.1.2 Osaaminen

Talon toisen kerroksen muodostaa osaaminen, jonka voimavaroja edistdvit tekijit olivat tulosten
mukaan yhteisty0, kehittiminen, ammattitaito ja perustehtdvad. Voimavaroja estéviin tekijoihin kuului

sen sijaan epdvarmuus ja jdmadhtdminen.

Voimavaroja edistdvissd tekijoissd esiin nouseva yhteistyé tarkoitti esimerkiksi tyontekijoiden
keskindistd kollegiaalisuutta ja vertaistukea. Yhteistyohon liitettiin ldheisesti myds sana
yhteisollisyys, joka sanana kuvastaa vahvasti organisaation historiallista toimintaperiaatetta.
Kehittimistd kuvattiin esimerkiksi konkreettisilla ideoilla, luovuudella ja lisdhaasteiden saamisella.
Ammattitaitoa kuvattiin teksteilld, joissa viitattiin esimerkiksi tyokokemukseen, opiskeluun ja
osaamisen laaja-alaisuuteen. Lisdksi ammattitaitoon liitettiin myds sana ammatillisuus, joka ilmeni
muun muassa vastuullisuutena ja avoimuutena. Perustehtdvdssd korostui tyon ja oman roolin

selkeys.

”Kaikki rdjdahtdvdt nauruun ja ottavat ryhmdhalin. Kaikki on taas hyvin.”

’

"Pelastumme ja kasvamme vain yhdessd, emme kukaan yksin.’

Voimavaroja estdvissid tekijoissd nousi esiin epdvarmuus, joka tarkoitti tdssd kohtaa sekd
epdvarmuutta omasta osaamisestaan, ettd epdtietoisuutta omasta roolista. Jdamdhtimisessd esiin
nousee esimerkiksi tyohon sokeutuminen ja pyséhtyneisyys. Ndma ilmenivit teksteissd muun muassa
kehittymisen pysdhtymisend, huomioimattomuutena ja ndistd seurasi, ettd asukkaiden hoidon laatu
laski.

”... saivat hdnet osaamistaan arvelemaan.”
”...ammattitaito, osaaminen ja motivaatio laskivat. Tyon kehittiminen jdi arjen jalkoihin.

Asukkaiden hoidon laatu laski...”

5.1.3 Arvot, asenne ja motivaatio

Tyokykytalon kolmannen kerroksen muodostavat arvot, asenne ja motivaatio. Voimavaroja
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Voimavaroja edistdvissd tekijoissd esiin nousevaa positiivisuutta kuvattiln  muun muassa
myonteiselld suhtautumisella, joka tarkoitti esimerkiksi onnellisuutta, tyytyvaisyytta ja toiveikkuutta.
Positiivisuuteen liitettiin  my0s sitoutuneisuus, jota kuvattiin organisaatioon jddmiselld ja
uskollisuudella. Laaja-alaisuudessa sen sijaan korostuivat esimerkiksi tydarjen monipuolisuus ja
tyokavereiden kanssa ratkaisujen keksiminen haastaviin ongelmiin. Vastuullisuuteen liitettiin
esimerkiksi sanat vastuunkanto, pditoksenteko ja uudelleensuuntautuminen. Vastuunkantoa
kuvastivat teksteissd tyontekeminen suurella sydédmelld ja toisista huolehtiminen. Paiatoksenteossa
korostuivat sekd asioiden pohtiminen ja miettinen ettd harkinta ja odottaminen.
Uudelleensuuntautuminen tarkoitti tdssa kerroksessa sité, ettd tyontekija paityi tyon suhteen muihin

ratkaisuihin kuten tyopaikan tai alan vaihtamiseen.

“Hdn nautti, kun sai tulla tyépaikkaan, jossa arki oli monipuolista ja mielekdstd. Erkki

’

oli innokas tekemdiin kodin toitd yhdessd asukkaiden kanssa.’

1

"Tein tyotani suurella sydamelld ja huolehdin omalta osaltani...’

Voimavaroja estdvissd tekijoissd esiin nouseva kyynistyneisyys tarkoitti  esimerkiksi
merkityksettomyyttd, vélinpitiméttomyytta ja toivottomuutta. Merkityksettomyys ilmeni teksteissé
muun muassa kokemuksena, ettei omilla mielipiteilld ollut merkitystd. Valinpitdmattomyydeksi
tulkittiin tilanteet, joissa ei esimerkiksi tullut ymmarretyksi tai kuulluksi. Toivottomuutta kuvattiin
esimerkiksi siten, ettd osa jaksoi uskoa uudelleen rakennukseen, mutta osa ei. Luopuminen tarkoitti
muun muassa muistelua organisaation historiassa saamasta kunnioituksesta ja arvostuksesta ja surua
niistd luopumiseen. Luopumiseen liittyi myds tyontekijdn irtisanoutuminen, joka ei ndyttaytynyt
positiivisena téssd tilanteessa. Selkedksi arvoristiriidaksi nousi tuloksista talouden ja tuloksen
miettiminen ennen toiminnan laatua. Tdméd ristiriita tuli paineena toimintaymparistostd,
kilpailutuksen muodossa. Arvoristiriitaa aiheuttivat tekstien mukaan myds organisaation

toimintatavat ja niiden ihmettely ja epdtietoisuus tulevaisuudesta.

"Vililla Sopimusvuori huomasi jotakin, minkd tulkitsi vdlinpitdmdttomyydeksi. Se tuntui
pahalta.”
... jouduttiin alkamaan miettid enemmdn taloutta ja toiminnan tuloksellisuutta kuin

toiminnan laatua.”
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5.1.4 Johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot

Neljannen kerroksen muodostaa tyokykytalon laajin osio eli johtaminen, tydyhteiso ja konkreettiset
tydolot. Tydn vaatimuksia vdhentdviin tekijoihin tulosten mukaan nousi esille kodinomaisuus,
uudistuminen, vastuullinen johtaminen, yhteistyo ja voimavarakeskeisyys. Tyon vaatimuksia lisddvia

tekijoitd olivat negatiivisuus, kiskytys, muutos, ristiriitaisuus ja potkut.

Tyo6n vaatimuksia vihentévissd tekijoissd esiin nousi kodinomaisuus, joka tarkoitti toimintatilojen
kodinomaisuutta ja tyoskentelyd yhdessd henkilokunnan ja asiakkaiden kesken. Organisaation tilat
ovat olleet perinteisesti esimerkiksi omakotitaloissa ja vaikka tiloja on uudistettu, on kodinomaisuus
pyritty sdilyttdmaéin. Uudistuminen tarkoitti teksteissd esimerkiksi vapautumista vanhoista kaltereista
ja havahtumista uusiin mahdollisuuksiin. Vastuullisella johtamisella tarkoitettiin esimerkiksi
vastuunottoa ja padtoksentekoa, joka wulotti ikdvien pédtosten konkreettiset vaikutukset,
tyontekijoiden lisdksi johtoryhmétasolle saakka. Vastuulliseen johtamiseen liitettiin myos
konkreettinen johtaminen kuten ohjaaminen ja toiminta sekid johtajan ammattitaito etté
asiantuntevuus. Yhteistyétd kuvastivat esimerkiksi toinen toistensa auttaminen ja liittyminen osaksi
suurempaa yhteisod. Voimavarakeskeisyys tarkoitti tekstien mukaan esimerkiksi myonteisyyttd, joka
ilmeni rohkeutena, avoimuutena ja positiivisuutena. Voimavarakeskeisyyteen liitettiin myos kuuntelu

ja kuulluksi tuleminen.

"Olipa kerran tyoyhteisot, pienet ja toimivat, kodinomaiset, turvalliset, joissa asukkaat
Jja tyontekijdt elivit yhdessd arjen pienet ja isot ilot ja surut.”
“Johtaja Treili katsoo jokaista tydntekijdd suoraan silmiin ja toteaa: "Luotin teihin ja

osaamiseenne alusta asti, enkd epdillyt hetkedkdcdn, ettemme selvidisi.”

Tyon vaatimuksia lisddvissd tekijoissd nousi esille negatiivisuus, jota kuvailtiin esimerkiksi
synkkyytend ja yksindisyytend. Synkkyyteen liitettiin sellaisia sanoja kuten myrskyisyys ja
uhkaavuus, joilla kuvailtiin sekd toimintaympdristdd ettd tyOympdristod. Yksindisyyteen liittyi
kuvailut organisaation eristdytymisestd muusta ymparistosta ja sisddnpéin kddntymisesti ja sitd kautta
vangiksi jddmisend. Kdskytys sen sijaan tarkoitti esimerkiksi asioiden sanelua ja suoria késkyjé.
Muutoksella tarkoitettiin tdssd kohtaa esimerkiksi asioiden ja suunnitelmien muuttamista usein ja
muutosten tapahtumista yhd uudelleen. Muutokseen viitattiin tekstissd my0s, ettd saatiin varoitus yt-
neuvotteluista eli yhteistoimintaneuvotteluista. Uudistukset aiheuttivat myds muutoksia, esimerkiksi

organisaation nimen vaihtuminen epdilytti. Ristiriitaisuuteen liitettiin esimerkiksi tempoilevuus.
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Tempoilevuutta kuvasti toiminnan yhtidkkisyys, joka ilmeni tekstissa muun muassa muutosten

toteuttamisena varoittamatta. Ristiriitaisuuteen liitettiin myds laajentuminen, joka tarkoitti

yksikdiden yhdistymistd suurempiin yksikoihin.

irtisanomisia ja henkildstovahennyksia.

2

V... yht'dkkid asiat muuttuivatkin aivan toiseen suuntaan.”

as organisaation johto tuolt huipulta sanelee...’

’

Potkur tarkoittivat selkedsti esimerkiksi

Taulukkoon 7 on koottu seminaariaineistosta saadut tulokset visuaaliseen ja helposti hahmotettavaan

muotoon.

Taulukko 7: kooste laivaseminaarin tuloksista

TUTKIMUSKYSYMYS 1:

Millaisia voimavaroja edistivia
tekijoita tyontekijit nostavat esiin
organisaatiomuutoksiin liittyen?

Millaisia voimavaroja estivia
tekijoita tyontekijit nostavat esiin
organisaatiomuutoksiin liittyen?

TERVEYS JA 1. FYYSINEN HYVINVOINTI 1. FYYSINEN PAHOINVOINTI
TOIMINTAKYKY 2. PSYYKKINEN HYVINVOINTI | 2. PSYYKKINEN PAHOINVOINTI
3. KONKREETTISET 3. KIIRE
RATKAISUT
OSAAMINEN 1. YHTEISTYO 1. EPAVARMUUS
2. KEHITTAMINEN 2. JAMAHTAMINEN
3. AMMATTITAITO
4. PERUSTEHTAVA
ARVOT, ASENNE, 1. POSITIIVISUUS 1. KYYNISTYNEISYYS
MOTIVAATIO 2. LAAJA-ALAISUUS 2. LUOPUMINEN
3. VASTUULLISUUS 3. ARVORISTIRIITA

TUTKIMUSKYSYMYS 2:

Millaisia tyon vaatimuksia
viahentivii tekijoita tyontekijit
nostavat esiin
organisaatiomuutoksiin liittyen?

Millaisia tyon vaatimuksia lisaivii
tekijoita tyontekijit nostavat esiin
organisaatiomuutoksiin liittyen?

JOHTAMINEN,
TYOYHTEISO, TYOOLOT

1. KODINOMAISUUS

2. UUDISTUMINEN

3. VASTUULLINEN
JOHTAMINEN

4. YHTEISTYO

5. VOIMAVARAKESKEISYYS

1.
2.
3.
4.
5.

NEGATIIVISUUS
KASKYTYS
MUUTOS
RISTIRIITAISUUS
POTKUT

5.2 Tulokset kyselyaineistosta 2020

Seuraavissa kappaleissa on avattu helmikuussa 2020 avoimen kyselylomakkeen aineiston pohjalta

saadut tulokset. Myds ndméi tulokset ovat ryhmitelty tydkykytalon eri kerrosten mukaisesti.
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Ensimmdisend on terveys ja toimintakyky, toisena osaaminen ja kolmantena arvot, asenne ja

motivaatio. Neljdntend ja viimeisend on johtaminen, tydyhteiso ja tydolot.

5.2.1 Terveys ja toimintakyky

Terveys ja toimintakyky hahmottuivat kyselyaineistosta saatujen tuloksien osalta seuraavasti.
Voimavaroja edistivid tekijoitd olivat tyontekijoiden mukaan hyvd terveys, aktiivinen toimijuus ja
positiivisuus. Voimavaroja estdviksi tekijoiksi tyontekijit nostivat fyysisen ja psyykkisen

kuormittuneisuuden, hallitsemattomuuden ja negatiivisuuden.

Voimavaroja edistivissé tekijoissd oleva hyvdi terveys kuvattiin muun muassa siten, ettd fyysinen
terveys oli hyvi tai terveys oli hyva. Hyvéén terveyteen viitattiin my0s sosiaalisella terveydelld ja
silld, ettd muutoksilla ei ole ollut terveyteen vaikutusta tai vointi on ollut tasainen. Aktiivinen
toimijuus ilmeni vastauksista oman aktiivisuuden korostumisena, esimerkiksi fyysistd terveyttd
ylldpidettiin itse ja huolehdittiin siitd vapaa-ajalla. Muutosten myd6td ndhtiin myds uusia
mahdollisuuksia tai tyonkuvan muutos mahdollisti paremman tyOssdjaksamisen. Positiivisuus

kuvailtiin innostuneisuutena ja muutos koettiin mielenkiintoisena, jopa energisoivana.

"Fyysinen toimintakykyni on hyvd, koska piddn sitd ylld vapaa-ajallani.”
"Hyvdksi, vaikkakin tyotd on ollut paljon. Muutokset ovat olleet tervetulleita mun

’

nakokulmasta.’

Voimavaroja estivissd tekijoissd esiin tuleva fyysinen ja psyvkkinen kuormittuneisuus tarkoittivat
muun muassa seuraavanlaisia asioita. Fyysiseen kuormittuneisuuteen viitattiin esimerkiksi kuvailulla,
ettd ty0 on fyysisesti raskasta tai kuormittavaa. Lisdksi kuvailtiin idn ja vuorotydn vaikutuksia
fyysiseen kuormittuneisuuteen, myds sairastuminen vaikutti tdhén. Psyykkistd kuormittuneisuutta
kuvailtiin uupumuksen tunteella, johon liittyi vahvasti kuvaus vdsymyksestd, univaikeuksista ja
palautumattomuudesta. Psyykkiseen kuormittuneisuuteen liitettiin myds stressi, jota lisdsi muun
muassa lisddntynyt vastuu, epitietoisuus ja arvaamattomuus. Fyysisen ja psyykkisen
kuormittuneisuuden kokemukseen vaikutti myos kokemus kokonaisvaltaisesta voinnin vaihtelusta,
johon vaikuttivat esimerkiksi kivut, sisdilmaongelmat ja liiallinen nukkuminen vapaa-ajalla.

’

“Olen ollut syksyn ja kevdidn henkisesti ja fyysisesti visyneempi.’
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“Henkisesti ollut vaikeinta. Uupumuksen rajoilla menty, koska muutoksiin ei ole ehtinyt

sopeutua, kun jo uuteen muutokseen piti alkaa sopeutumaan.”

5.2.2 Osaaminen

Toisen kerroksen muodostaa osaaminen, jonka voimavaroja edistavit tekijit olivat kyselyaineiston
tulosten mukaan riittivd osaaminen, halu oppia uutta ja kehittyd, tyon hallinta ja tuen saanti.
Voimavaroja estéviin tekijoihin kuului sen sijaan kdyttimdton resurssi, osaamisvaje, kiire ja jatkuva

muutos.

Voimavaroja edistivissé tekijoissi riittdvd osaaminen kuvattiin muun muassa vankalla ja riittavélla
ammattitaidolla. Kuvailtiin myds niin, ettd osaaminen oli tukenut muutosta tai osaaminen oli tullut
nikyviin muutoksen myo6td. Halu oppia uutta ja kehittyd tuli esiin esimerkiksi motivaationa oppia ja
ymmarryksend elinikdisestd oppimisesta. Muutos koettiin mahdollisuutena sekd uuden kehittimiseen
ja oppimiseen ettd koko oman kapasiteetin kiyton mahdollisuutena. 7yén hallintaa kuvattiin
esimerkiksi siten, ettd tyo ja vaatimukset ovat hallinnassa tai perustyd on hanskassa. Myds tuttuuden
eli ihmisten ja toimintatapojen tuttuuden kuvailtiin helpottavan tyon hallintaa. Tukea kuvattiin

saaneen sekd tyoyhteisolti ettd esimiehelti.

2 ’

yénd ja hakeutunut lisdkoulutuksiin tarvittaessa.’
”Olen kokenut, ettd osaamiseni on kasvanut ja kehittynyt muutosten aikana. Olen saanut

tehdd myds paljon uutta ja haastaa itsedni.”

Voimavaroja estavissa tekijoissd kayttamdttomddn resurssiin viitattiin seuraavanlaisilla ilmaisuilla
kuten osaamista ei arvosteta, osaaminen kohdistuu pois hoitotyosti tai kaiken osaamisen kadyttoonotto
ei ole aina mahdollista. Osaamisvajetta kuvattiin esimerkiksi silld, ettd osaaminen oli laskenut,
koulutusta oli vdhin tarjolla eikd tydajalla ollut opiskelumahdollisuuksia. Kiire tuli esiin kuvailuina
siitd, kuinka ty0® on selviytymistd eikd kehittdmiselle ole aikaa. Kiire estdd myds uuden opettelun,
koska aika ei riitd. Jatkuvaa muutosta kuvailtiin, kuinka jatkuvat muutokset loivat epdvarmuutta
esimerkiksi omasta osaamisesta tai turhautumista, kun ei tiennyt miten kehittdd. Aineistossa tuli esiin

my0Os muutosvauhti, joka oli niin kova, ettei siind pysynyt mukana.



41

“Kaiken osaamisen kdyttéon ottaminen ei aina ole ollut mahdollista. Tdmd pditee myos

uuden oppimiseen.”
"Tyon kehittimiselle ei ole jddnyt aikaa, koulutuksia ollut aiempaa vihemmdn. Usein

’

tyopdivdt ovat olleet pelkkdd selviytymistd.’

5.2.3 Arvot, asenne ja motivaatio

Tyokykytalon kolmannen kerroksen muodostavat arvot, asenne ja motivaatio. Voimavaroja
edistdviin tekijoihin nousi tulosten mukaan arvot pysyneet ennallaan tai korostuneet,
muutosmyonteisyys ja tuen saanti. Voimavaroja vdhentdviin tekijoihin nousivat sen sijaan

arvoristiriita, laskenut motivaatio ja negatiivisuus.

Voimavaroja edistivissi tekijoissd arvojen ennallaan pysymistd tai korostumista kuvailtiin muun
muassa siten, ettd omat arvot ovat pysyneet ennallaan tai muutoksilla ei ole ollut vaikutusta. My0s
aktiivista kiinni pitdmistd omista arvoista kuvattiin. Muutoksessa kuvailtiin joidenkin omien arvojen
korostuneen kuten kunnioitus, tasapuolisuus, terveys ja tyon merkityksellisyys. Muutosmyonteisyys
ilmeni kuvailuilla siitd, miten oma asenne ja motivaatio olivat korkealla tai asenne oli avoin, toiveikas
tai innostunut. Muutosmyonteisyytta kuvattiin myos sopeutuvuudella, joka tuli ilmi lauseina, ettd on
yleensd sopeutuva tai pyrkii aktiivisesti sopeutumaan muutoksiin. Tukea kuvailtiin saaneen seké
toimitusjohtajalta, johtajilta ettd tyOyhteisolti ja tydnohjauksesta.
"Arvoni ei ole muuttuneet. lkdihmisten auttaminen on syddmen asia.”
"Olen suhtautunut muutoksiin hyvin positiivisesti ja avoimin mielin. Mielestini

’

organisaatio on kaivannut ja tarvinnut nditd muutoksia.’

Voimavaroja vihentéviin tekijoihin kuuluva arvoristiriitaa kuvailtiin aineistossa muun muassa miten
raha on mennyt ihmisten edelle ja tyon tekeminen hyvin ei endd onnistu. Arvoristiriitaa kuvattiin
myo0s kiireelld, joka estdd ihmisten hyvén hoitamisen ja arvottomuuden tunteella, joka ilmenee, ettei
tule kuulluksi tai saa vastauksia. Laskenutta motivaatiota kuvattiin suoraan késitteilld laskenut
motivaatio tai kadoksissa oleva motivaatio. Myos lilan nopeassa ja lyhyessd tahdissa tulleet

aineistosta esimerkiksi valinpitiméattomyytend, alistuneisuutena, epdtoivona ja katkeruutena.
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” Raha on tullut keskioon kaikkialla.”
“Asenne selkedsti negatiivisempi, tyon ongelmat ja huolet korostuneet. Motivaatio

1

laskenut, vaikea endd tuntea innostumisen kokemusta.’

5.2.4 Johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot

Neljannen kerroksen muodostaa tyokykytalon laajin osio eli johtaminen, tydyhteiso ja konkreettiset
tydolot. Tyon vaatimuksia vdhentdviin tekijoihin tulosten mukaan nousi esille ammattitaitoinen
johtaminen, toimiva tyoyhteiso, hyvdt tyoolot ja ymmdrrys esimiehen roolista. Tyon vaatimuksia
lisddvia tekijoitd olivat sekava ja etddntynyt johtaminen, aliresurssointi, negatiivinen tyoilmapiiri ja

puutteet tyooloissa.

johto oli kiinnostunut ja tavoitettavissa. My0s tuen saannin merkitysti korostettiin. Ammattitaitoiseen
johtamiseen liitettiin lisdksi johdonmukaisuus, selkeys, jamakkyys, tiedonkulku ja tunne kuulluksi
tulemisesta. Toimivaa tyoyhteiséd kuvattiin hyvéni yhteishenkend, yhteen hiileen puhaltamisena ja
tuen saamisena tyOkavereilta. Hyviin tyooloihin liittyivit ergonomiset, viihtyisét tilat ja hyvét puitteet
ja vilineet. Yksi tyon vaatimuksia vdhentdva tekija oli ymmdrrys esimiehen roolista, joka ilmeni
kuvauksilla, joissa ymmairrettiin johtajien tyoméérd ja néhtiin yksildiden (esimiesten) tahto toimia

oikein. Oltiin jopa huolissaan esimiesten jaksamisesta ja tyOontuntien maarasta.

“Koen ettd olen saanut lihiesimieheltdni tukea ja olen tavoittanut héinet, kun tarvetta
ollut.”

’

“Konkreettiset tyoolot ovat olleet hyvdt ja tyoyhteiso on toiminut tiimind.’

Tyon vaatimuksia lisddvind tekijdnd oli sekava johtaminen, johon liitettiin aikataulujen,
suunnitelmallisuuden, avoimuuden ja tasapuolisuuden puute. Lisdksi johtamisen kuvattiin olevan
haparoivaa, epéselvii ja poukkoilevaa. Etdcdntyneeseen johtamiseen liittyivit puutteet tiedonkulussa,
johtaja ei ollut tavoitettavissa eikd ndkynyt arjen ty0ssd. Koettiin, ettd kuilu johdon ja tyontekijoiden
vililld oli kasvanut suureksi. Myds toiden valumista yksikohin ja tyontekijoille kuvailtiin.
Aliresurssointiin liittyiviat kokemukset tyOskentelystd vajaa miehitykselld ja ilman sijaisia,

tyonmaéran lisddntymiselld, joustamisella ja tyopdivien venymiselld. Myos epaselvyydet tyonkuvissa
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Negatiivista tyoilmapiirid kuvattiin kireytena,

epdtietoisuutena, epdvarmuutena ja turhautumisena. Lisdksi siihen liitettiin tyytyméttdmyyden

lisddntyminen, séhkdinen ja kiireinen ilmapiiri. Puutteet tyooloissa kuvastuivat vastauksista

toimimattomina, pienind, ahtaina tiloina, joissa esimerkiksi oli meluhaitta. My0s tydvalineiden puute

ja ty0ergonomian toteutumattomuus johtuen epéasopivista tiloista, tulivat ilmi.

“Hieman sekavaa, puheet ja teot ovat ristiriidassa. Puheita perutaan ja tulee tunne, ettd

tyontekijoitd pidetddn tyhmind.’

’

“Henkiloston vihentyminen on suurin muutos. tavoitemiehitys ei ole toteutunut. Sijaisten

saatavuus heikentynyt ja sijaisia ei ole rekrytoitu.’

1

Taulukossa 8 on néhtdvissd kyselyaineistosta saadut tulokset tiivistetysti ja tutkimuskysymysten

mukaisesti ryhmiteltyina.

Taulukko 8: kyselyaineiston tulokset

TUTKIMUSKYSYMYS 1: Millaisia voimavaroja Millaisia voimavaroja estivia tekijoiti
edistévii tekijoita tyontekijit tyontekijéit nostavat esiin
nostavat esiin organisaatiomuutoksiin liittyen?
organisaatiomuutoksiin
liittyen?
TERVEYS JA 1. HYVA TERVEYS 1. FYYSINEN JA PSYYKKINEN
TOIMINTAKYKY 2. AKTIIVINEN TOIMIJUUS | KUORMITTUNEISUUS
3. POSITIIVISUUS 2. HALLITSEMATTOMUUS
3. NEGATIIVISUUS
OSAAMINEN 1. RIITTAVA OSAAMINEN | 1. KAYTTAMATON RESURSSI
2. HALU OPPIA UUTTA JA 2. OSAAMISVAJE
KEHITTYA 3. KIIRE
3. TYON HALLINTA 4. JATKUVA MUUTOS
4. TUEN SAANTI
ARVOT, ASENNE, 1. ARVOT ENNALLAAN 1. ARVORISTIRIITA
MOTIVAATIO 2. ARVOT KOROSTUNEET | 2. LASKENUT MOTIVAATIO
3. MUUTOSMYONTEISYYS | 3. NEGATIIVISUUS
4. TUEN SAANTI
TUTKIMUSKYSYMYS 2: Millaisia tyon vaatimuksia Millaisia tyon vaatimuksia lisdévia tekijoiti
vihentivii tekijoita tyontekijit nostavat esiin
tyontekijit nostavat esiin organisaatiomuutoksiin liittyen?
organisaatiomuutoksiin
liittyen?
JOHTAMINEN, 1. AMMATTITAITOINEN 1. SEKAVA JA ETAANTYNYT
TYOYHTEISO, TYOOLOT | JOHTAMINEN JOHTAMINEN
2.TOIMIVA TYOYHTEISO 2. ALIRESURSSOINTI
3. HYVAT TYOOLOT 3. NEGATIIVINEN TYOILMAPIIRI
4.YMMARRYS ESIMIEHEN | 4. PUUTTEET TYOOLOSUHTEISSA
ROOLISTA
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5.3 Yhteenveto tuloksista

Tdssd luvussa yhdistetddn sekd seminaariaineiston ettd kyselyaineiston tulokset. Tuloksissa
kiinnitetddn huomiota siihen, verifioituvatko seminaariaineistosta saadut tulokset kyselyaineistosta
saaduilla tuloksilla. Tuloksista pyritdén l0ytdaméédn aineistoistojen véliset yhteydet ja eroavaisuudet.
Kyselyaineistosta saatuja tuloksia késitellddn péétuloksina ja suluista 10ytyvit seminaariaineistosta
saadut tulokset alkuperdisilla kdsitteilla. Tuloksiin lisdtddn huomioita, mikédli seminaariaineistosta on

ollut tunnistettavissa eroavaisuutta verrattuna kyselyaineistoon.

Terveys ja toimintakyky kerroksesta saadut tulokset ovat verrattavissa toisiinsa. Sekd voimavaroja
edistdvistd ettd ehkdisevistd tekijoistd 10ytyivdt samat ilmiot. Kaésitteissd ja kuvailuissa on
luonnollisesti hieman eroavaisuuksia, mutta sisélldllinen anti on samankaltaista. Kyselyaineistossa
kuvailu on runsaampaa ja paikoin yksityiskohtaisempaa. Voimavaroja edistiviksi tekijoiksi
muodostuivat fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi ja aktiivinen toimijuus (fyysinen hyvinvointi,
psyykkinen hyvinvointi, konkreettiset ratkaisut). Voimavaroja estidvid tekijoitd olivat fyysinen ja
psyvkkinen kuormittavuus, hallitsemattomuus ja negatiivisuus (fyysinen pahoinvointi, psyykkinen

pahoinvointi ja kiire).

Osaamisesta saaduissa tuloksissa 10ytyi aineistojen vilisid samankaltaisuuksia, mutta my0s selvisti
eroavaisuuksia. Samankaltaisuudet 16ytyivét voimavaroja edistdvistd tekijoisté, joita olivat riittdvd
osaaminen, halu oppia uutta ja kehittyd, tyonhallinta ja tuen saanti (yhteistyd, kehittiminen,
ammattitaito ja perustehtdvd). Voimavaroja estéivissd tekijoissd kahden aineiston tulokset erosivat
toisistaan. Kyselyaineistosta 10ytyi kaksi uutta kéasitettd; kdyttdméton resurssi ja osaamisvaje. Néitd
el l0ytynyt seminaariaineiston tuloksista. Voimavaroja estavit tekijit olivat siis kdyttimditon resurssi,

osaamisvaje, kiire ja jatkuva muutos (epavarmuus, jamahtdminen).

Arvojen, asenteen ja motivaation osalta voimavaroja edistdviksi tekijoiksi oli tunnistettavissa tulosten
mukaan arvot pysyneet ennallaan tai korostuneet, muutosmyonteisyys ja tuen saanti (positiivisuus,
laaja-alaisuus ja vastuullisuus). Voimavaroja edistdvissd tekijoissd oli eroja seminaariaineiston ja
kyselyaineiston vélilld. Seminaariaineistossa laaja-alaisuus ja vastuullisuus olivat tuloksia, joita ei
tullut esille kyselyaineistossa. Laaja-alaisuudessa korostuivat esimerkiksi tydarjen monipuolisuus ja
tyokavereiden kanssa ratkaisujen keksiminen haastaviin ongelmiin. Vastuullisuuteen liitettiin
esimerkiksi sanat vastuunkanto, paatoksenteko ja uudelleensuuntautuminen. Seminaariaineistossa ei

sen sijaan esiintynyt arvojen pysymistd ennallaan tai niiden korostumista, jotka olivat tuloksena
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kyselyaineistossa. Yhteenvetona on mahdollista todeta, ettd arvojen, asenteen ja motivaation
voimavaroja edistivét tekijat olivat arvot pysyneet ennallaan tai korostuneet, muutosmyonteisyys,

tuen saanti, laaja-alaisuus ja vastuullisuus.

Voimavaroja estdviksi tekijoiksi oli tunnistettavissa arvoristiriita, laskenut motivaatio ja
negatiivisuus (Kyynistyneisyys, luopuminen ja arvoristiriita). Tulokset olivat yhdenmukaiset seké
seminaariaineiston ettd kyselyaineiston vililld. Ainoan poikkeuksen teki seminaariaineistosta esiin
tullut luopuminen, jossa kuvattiin organisaation historiaan ja arvostukseen liittyvadd luopumista ja

surua. Tata ei ollut havaittavissa kyselyaineistosta saaduissa tuloksissa.

Johtaminen, tyOyhteisd ja tydolot kerroksen osalta tulokset olivat osittain yhdenmukaiset.
Yhdenmukaisina tuloksina voidaan pitdé tyon vaatimuksia vahentdvissé tekijoissd ammattitaitoista
Jjohtamista ja toimivaa tyoyhteiséd (vastuullinen johtaminen, yhteisty0 ja voimavarakeskeisyys). Sen
sijaan uusia tai muuttuneita tuloksia olivat kyselyaineistosta tunnistetut hyvdt tyoolot ja ymmdrrys
esimiehen roolista (kodinomaisuus ja uudistuminen). Hyvilld tydoloilla viitattiin kyselyaineistossa
ergonomisiin, toimiviin ja viihtyisiin tyotiloihin, kun taas seminaariaineistossa korostuivat tilojen
kodinomaisuus. Ymmairrys esimiehen roolista ei noussut esille seminaariaineistosta. Uudistuminen,
joka nousi tulokseksi seminaariaineistosta, ei sen sijaan nikynyt enidd kyselyaineiston tuloksissa.
Tyon vaatimuksia vdhentdvit tekijat olivat siis ammattitaitoinen johtaminen, toimiva tyéyhteiso,

hyvit tyoolot, ymmdrrys esimiehen roolista ja uudistuminen.

Tyon vaatimuksia lisddvid tekijoitd olivat sekava ja etddntynyt johtaminen, aliresurssointi,
negatiivinen tyoilmapiiri ja puutteet tyooloissa (negatiivisuus, kiskytys, muutos, ristiriitaisuus ja
potkut). Seminaariaineistosta ja kyselyaineistosta tunnistetut tulokset vastaavat pitkille toisiaan.
Esimerkit ja kéytetty késitteet olivat painotukseltaan erilaisia ja eri ndkokulmista kdsin kuvattu, mutta
ilmidtasolla ne vastasivat toisiaan. Seminaariaineistosta oli mahdollista tunnistaa selkeimmin muun
muassa muutokset ja potkut, jotka kuvastivat esimerkiksi yhteistoimintaneuvotteluita ja irtisanomisia.
Téllaista ei ollut tunnistettavissa kyselyaineistosta. Kyselyaineiston tuloksissa korostuivat
aliresurssointi, esimerkiksi siind muodossa, ettd sijaisia ei saanut ottaa. Tyon vaatimuksia lisdévid
tekijoitd olivat sekava ja etddntynyt johtaminen, aliresurssointi, negatiivinen tyoilmapiiri, puutteet

tyooloissa, muutokset ja potkut.
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Tulosten johtopiaatokset

Tutkielman tarkoituksena oli lisétd ymmérrystd organisaatiomuutosten merkityksestd tyokykyyn
Treili Oy:n henkildstolld. Ensimméinen tutkimuskysymys oli, millaisia voimavaroja edistdvii tai
estdvid tekijoitd tyontekijit nostavat esiin organisaatiomuutoksiin liittyen? Toinen tutkimuskysymys
oli, millaisia tyon vaatimuksia lisddvid tai vidhentdvid tekijoitd tyOntekijit nostavat esiin

organisaatiomuutoksiin liittyen?

Ensimmadinen tutkimuskysymys, millaisia voimavaroja edistdvid tai estdvid tekijoitd tyOntekijat
nostivat esiin organisaatiomuutoksiin liittyen, tulokset olivat seuraavanlaiset. Voimavaroja edistivia
tekijoitd olivat terveyden ja toimintakyvyn nédkokulmasta fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi ja
aktiivinen toimijuus. Voimavaroja estdvid tekijoitd olivat fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus,

hallitsemattomuus ja negatiivisuus.

Aiempien tutkimusten mukaan organisaatiomuutoksia tapahtuu paljon ja niilld on tavoiteltu
jatkuvuutta. Tyontekijoiden ndkokulmasta tdmd on tarkoittanut lisdéntynyttd epdvarmuutta.
Organisaatiomuutokset haastavat siis tyohyvinvoinnin. (Mékiniemi ym. 2014, 23.) Tyontekijoiden
voimavaroja lisddvat tekijat ovat jddneet vihemmaille huomiolle, lukuun ottamatta viime vuosien
tutkimuksen suuntausta positiiviseen psykologiaan, kuten esimerkiksi Hakasen tutkimus tyonimuun
liittyen. (Hakanen 2011; Manka ym. 2016.) Muutosten negatiivisille vaikutuksille alttiita ovat
erityisesti idkkddmmaét ja vdhilli voimavaroilla varustetut tyontekijat. Myos henkildt, jotka jo
valmiiksi voivat huonosti, kdrsivdt muutoksista negatiivisesti. Kuitenkin organisaatiomuutoksilla voi
olla myo0s positiivisia vaikutuksia ty6hyvinvointiin, kuten uudenlainen tapa tehdi tyotd tiimeissa.

(Wiezer ym. 2011, 8-9.)

Terveyteen ja toimintakykyyn liittyvit voimavaroja estivit tekijit noudattelevat pitkilti jo alemmissa
tutkimuksissa esiin tulleita tuloksia. Esimerkiksi perdkkéisid organisaatiomuutoksia ldpikédyneilld
tyontekijoilld oli havaittavissa erityisesti mielialaan liittyvid haasteita, kuten tunteisiin liittyvad

uupumusta ja tyohon liittyvaa tyytymattomyyttd (Pahkin 2011b). Lisdksi organisaatiomuutoksilla on
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havaittu olevan haitallinen vaikutus tyontekijéiden mielenterveyteen. (Flovik:n ym. 2019, 139).
Tutkielman tuloksissa havaittu aktiivinen toimijuus oli uusi esiin nouseva tekiji, joka ei ole tullut
ailemmissa tutkimuksissa esille ndin selkedsti. Aktiivisessa toimijuudessa korostui tyontekijin oma

aktiivisuus ja rooli esimerkiksi oman fyysisen terveyden huolehtimisesta.

Osaamisen ndakokulmasta voimavaroja edistdvét tekijit olivat tulosten mukaan riittdvd osaaminen,
halu oppia uutta ja kehittyd, tyénhallinta ja tuen saanti. Voimavaroja estidvit tekijit olivat

kdyttamdton resurssi, osaamisvaje, kiire ja jatkuva muutos.

Osaamiseen liittyva tematiikka nousee vaihtelevasti esiin aiemmissa tutkimuksissa. Ammatillisesta
osaamisesta on hyvéd huolehtia esimerkiksi lisdkoulutuksen avulla. Myos tuen saannin merkitys,
henkilokohtaisten ominaisuuksien ja voimavarojen merkitys tulevat esille tutkimuksissa. (Pahkin ym.
2011, 9.) Voimavaroja estavissa tekijoissd kuvailut kiireesti ja jatkuvasta muutoksesta saavat tukea
my0s aiemmasta tutkimuksesta. Sellaisilla henkil6illd on suurin tydokyvyttomyyden riski, jotka eivét
ymmairrd miksi muutokset tapahtuvat tai joilla ei ole mahdollisuutta osallistua muutokseen.
(Kokkinen 2013.) Kiire ja jatkuva muutos, jossa ei meinaa pysyd perdssd, estivit tai haittaavat
muutosten kisittelyd ja niihin osallistumista. Uusi ja mielenkiintoinen tulos osaamiseen liittyvissa
voimavaroja estivissi tekijoissd oli kdyttdmiton resurssi, joka tarkoitti, ettd osaaminen kohdistui pois

hoitoty0sti tai se ei ollut kokonaan kdytossa.

Arvojen, asenteen ja motivaation nidkokulmasta voimavaroja edistdvid tekijoitd olivat arvojen
pysyminen ennallaan tai arvojen korostuminen, muutosmyonteisyys, tuen saanti, laaja-alaisuus ja
vastuullisuus. Voimavaroja vahentdvia tekijoitd olivat sen sijaan arvoristiriita, laskenut motivaatio,

negatiivisuus ja luopuminen.

Aiempaa tutkimusta liittyen arvoihin, asenteeseen ja motivaatioon on saatavilla runsaasti, eivitka
tamén tutkielman tulokset poikkea niistd. (ks. Kangas ym. 2010; Huhtala ym. 2011.) Aiemmat
tutkimukset ovat keskittyneet tarkastelemaan nditd tekijoitd omina, yksittdisind teemoina.
Tyontekijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien ja voimavarojen merkitys on suuri sithen, “miten
he kokevat muutokset ja selviytyvit niistd”. (Pahkin ym. 2011, 9.) Lisdksi tutkielman konteksti

sijoittuu sosiaali- ja terveysalalle, jonka vuoksi arvojen ja eettisyyden merkitys on erittdin suuri.
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Esimerkiksi hoitajien eettiset ohjeet ovat 1asné heti koulutuksen alusta saakka. Tdma vaikuttaa siihen,
kuinka tyontekijdt suhtatutuvat ty6hon ja millainen merkitys arvoilla on tyon tekemiseen (ks. eettiset
ohjeet 2019, 2020). Voimavaroja estivissd tekijoissd havaittu luopuminen on uusi, juuri tissi
tutkielmassa esiin nouseva tulos. Se viittaa organisaatiossa tapahtuneeseen nimenmuutokseen ja sitd
kautta kokemukseen, ettd tdytyy tehdd suru- ja luopumisty6td organisaation historiasta ja sen

nauttimasta arvostuksesta sekid kunnioituksesta.

Arvot, asenne ja motivaatio kerroksessa tapahtuu myos tydeldmén ja muun eldmén pohtiminen ja
niiden yhteensovittaminen. Aineistossa ei ollut viittauksia tai kuvailuja perheen tai muun eldmén
elimidn tasapainoon vaikuttavat monet tekijat. Poliittisessa keskustelussa esilld ovat voimakkaasti
tyoeldmadn muutokset, jotka liittyvit muun muassa teknologian mukanaan tuomiin muutoksiin,
tyopaikkojen intensiteetin lisddntymiseen ja vaatimuksiin, jossa tyontekijoiden on tyoskenneltidva yha
nopeammin ja tiukemmilla aikatauluilla. Toinen keskustelun aihe ja jopa huoli, liittyvit perhe-eldméan
ja muun yhteison tuen heikkenemiseen. Tdhdn ovat vaikuttaneet naisten lisdéntynyt
tyoeldmadosallisuus, yksinhuoltajaperheiden kasvu ja vuorotydn aiheuttamat tydaikajirjestelyt.
Kolmas muutos koskee ihmisten arvoja ja asenteita, joiden on ajateltu vaikuttavan siten, ettd ihmiset
eivét halua sitoutua tydpaikkoihin niin paljon kuin aiemmin. Ndmé kolme tekijié vaikuttavat yleiseen
kasitykseen tydelamin huononemisesta, vaikka muutokset ovat olleet my0s positiivisia, kuten tydajan
lyheneminen, ty6turvallisuuden lisddntyminen ja manuaalisen tyon vdheneminen. (Drobnic S. &

Guillén A.M. 2011, 2.)

Toisen tutkimuskysymyksen, millaisia tyon vaatimuksia lisddvid tai vdhentivid tekijoitd tyontekijat
nostivat esiin organisaatiomuutoksiin liittyen, tulokset olivat seuraavanlaiset. Johtamisen,
tyoyhteison ja konkreettisten tydolojen ndkokulmasta tyon vaatimuksia lisddvid tekijoitd olivat
sekava ja etddntynyt johtaminen, aliresurssointi, negatiivinen tydilmapiiri, puutteet tydoloissa,
muutos ja potkut. Tyon vaatimuksia vihentdvid tekijoitd olivat ammattitaitoinen johtaminen, toimiva

tyoyhteiso, hyvit tyoolot, ymmdrrys esimiehen roolista ja uudistuminen.

Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen eli organisaatiolla on selked kuva siitd, mihin se on
menossa ja milld keinoilla (Manka ym. 2016). Tdma edellyttdd, ettd johtaminen ja esimiestyd ovat
kunnossa ja ilman nditd tekijoitd organisaation tavoitteellisuutta on mahdotonta saavuttaa.

Johtamiseen ja esimiestyohon liittyvét tulokset ovat painoarvoltaan suuria. Tutkimusten mukaan
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esimichen johtamistyyleilld niyttdisi olevan vaikutusta tyoOntekijéiden uupumisasteiseen
viasymykseen. On tutkittu transformationaalista, autenttista, oikeudenmukaista ja loukkaavaa
johtamistyylid. Riski lisdéntyi, jos esimiehen johtamistyylissa oli havaittavissa vihdn kolmea ensiksi
mainittua johtamistyylid tai jos esimiehelld oli havaittavissa loukkaavan johtamisen piirteitd.
Transformationaalisessa johtamistyylissd on olennaista esimiechen toiminen roolimallina ja oman
esimerkin voimalla johtaminen. Tdmid saa tyontekijit motivoitumaan ja sitoutumaan yhteisiin
tavoitteisiin. Autenttisessa johtamistyylissd on keskeistd johtajan aito pyrkimys ymméirtdd omaa
muita tehokkaammin. Johtamisen oikeudenmukaisuuden maéérittdd johtajan oikeudenmukaisuus
paitoksenteossa eli tehdddnkd ne oikeudenmukaisesti ja oikeaan tietoon pohjautuen seki
tyontekijoiden kohtelussa, joka ndkyy kunnioituksena, rehellisyytend ja tasa-arvona. Loukkaava

(Kinnunen, Perko ja Virtanen 2013, 59-60.)

Néiden tutkimusten lisédksi on havaittu, ettd organisaatiomuutokset lisddvit yksilotasolla tyon
vaatimuksia ja aikapaineita. Muutoksilla on myos kielteisid vaikutuksia organisaation sosiaalisiin
suhteisiin, esimerkiksi suhteet tydtovereihin ja esimiehiin saattavat kiristyd. (Pahkin ym. 2011;
Wiezer ym. 2011.) Onnistunut organisaatiomuutos edellyttdd yhtend tekijénid tiivistd viestintda
johdon ja tyontekijoiden valilld. My6s tuen saanti muutoksen aikana on tirkedd. (Pahkin ym. 2011.)
Ymmérrys esimiehen roolista on tuloksena uusi, johon ei 10ytynyt viittauksia aiemmissa

tutkimuksissa.

6.2 Tulosten pohdinta

Ihmisten pysyminen tyoeldmassé, tyokykyisind ja tuottavina yksildind on yhteiskunnallinen haaste.
Tutkielman tulokset osoittavat, ettd kyseessi on kompleksinen ja monitahoinen ilmid, kun
yhdistetdén tyontekijoiden voimavaroihin liittyvd tarkastelu suhteessa tyon vaatimuksiin. Toisin
sanoen tyontekijéiden voimavarojen tdytyy olla kunnossa, ettd hidn pystyy vastaamaan tyon
vaatimuksiin. Tamé luku perustuu tutkielman tekijin omaan pohdintaan tuloksista ja niiden

merkityksesta.

Tutkielman tyon vaatimuksiin liittyvéssé tarkastelussa olennainen tekijd on organisaatiomuutokset,

joita oli vuosien 2018 ja 2019 aikana useita. Osa muutoksista oli merkittdvampi ja osa mittakaavaltaan
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pienempid. Tyon vaatimukset ovat tyokykytalon painavin kerros, joka painaa muita kerroksia kasaan,
elleivdt ne ole kunnossa. Organisaatiomuutosten tilanteessa tyon vaatimukset lisddntyvét, jolloin
kerros muuttuu yha painavammaksi. Nimé muutostilanteet edellyttivit 1ahtokohtaisesti tyontekijoilta
hyvid voimavaroja, jotta tyon vaatimuksista selvitddn. Tyon vaatimuksiin liittyvistd tekijoistd
keskeisin on johtaminen ja esimiestyd. Tama siitd syystd, koska esimies voi toiminnallaan vaikuttaa
konkreettisiin tydolosuhteisiin ja tydn organisointiin. Tutkielman tulosten perusteella johtamiseen ja
esimiesty6hon liitettiin sekd tyon vaatimuksia vihentédvid tekijoitd, kuten kokemus ammattitaitoisesta
johtamisesta, ettd tyon vaatimuksia lisddvid tekijoitd, esimerkiksi kokemukset sekavasta ja
etddntyneestd johtamisesta. Aineiston perusteella oli havaittavissa, ettd sekavaan ja etddntyneeseen
johtamiseen ja esimiestyohon liittyva kuvailu oli runsasta ja monipuolista. Tdmai johtaa tulkintaan,

ettd tdssd tutkielmassa tyon vaatimuksia lisddvé tekijé on sekava ja etdéntynyt johtaminen.

Tyokykytalon mukaan tyontekijoiden voimavaratekijoitd on kolmessa eri kerroksessa. Yksi
kerroksista sisdltdd arvot, asenteen ja motivaation. Kerros on tirked, koska siind yhdistyvit
tyontekijin muu eldmai ja tydeldmé. Asenne on yksi keskeinen tyokykyéa laskeva tai lisddva tekija.
Tutkielman tuloksissa asenteeseen liittyvistd tekijoistd korostuivat sekd muutosmyonteisyys ettd
negatiivisuus. Aineistosta kdy ilmi, ettd tyontekijoilld oli havaittavissa runsaampaa kuvailua
muutosmyonteisyyteen kuin negatiivisuuteen. Tydkyvyn ndkokulmasta tdmdn voidaan ajatella
olevan yksi keskeinen tyokykyé lisddva tekija. Toisaalta on my0s tirkeédd tunnistaa tyOntekijoisté ne,
joilla on negatiivisuutta, koska asenteen, tdssd tapauksessa negatiivisuuden, tiedetdén vaikuttavan
tyokykyd heikentdvésti. Organisaation tyontekijoissd oleva muutosmyOnteisyys ei siis saa peittdd
alleen sitd, ettd joukossa on myds niitd, joiden asenne on negatiivinen. Mielenkiintoista on, ettd

aineistossa ei kuvailtu esimerkiksi perheen tai ldhiyhteison merkitystd osana omaa arvopohdintaa.

Organisaation tyontekijoistd suurin osa on sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisia, joiden
koulutus ja ammattitaito pohjautuvat ithmisten eettiseen hoitamiseen ja kohtaamiseen. Tuloksissa
havaittu arvoristiriita oli titd taustaa vasten huolestuttava tulos. Aineistossa tyontekijoiden
kuvailemat kokemukset rahan korostumisesta ihmisten sijaan tai kiire, joka estéd asiakkaiden hyvén
hoitamisen, on syytd ottaa vakavasti. Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd arvoristiriita saattaa

altistaa esimerkiksi tyduupumukselle.

Tyontekijoiden voimavaratekijoistd yksi on osaaminen. Osaaminen on tirked osa tyokykyé, koska
osaamisen avulla vastataan muuttuvan tydeldmin tarpeisiin ja tyon vaatimuksiin. Tdmi edellyttaa

jatkuvaa tietojen ja taitojen paivittdmistd. Tulosten perusteella oli havaittavissa, ettd vastaajat olivat
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jakaantuneet kahteen eri ryhmidn. Toisen ryhmidn muodostivat tyOntekijédt, jotka paivittivét
osaamistaan omachtoisesti ja vapaa-ajallaan. Toisen ryhman muodostivat tyontekijit, jotka odottivat,
ettd osaamisen paivittiminen tapahtuu ty6ajalla ja tyonantajan tarjoamana. Tyokyvyn ndkokulmasta
tdma on tirked havainto. Varsinkin, kun tuloksissa yksi voimavaroja estdva tekijd oli osaamisvaje.
Aiheellinen kysymys onkin, missd méérin osaamisen péivittdiminen on tyontekijan omalla vastuulla
ja missd médrin se kuuluu tyonantajan vastuulle. Onko tyontekijoilld yhtdldiset mahdollisuudet
hakeutua koulutuksiin riippumatta siitd, ovatko ne tyOnantajan tarjoamia vai vapaa-ajalla tapahtuvia?
Tdhén ei liene yksiselitteistd vastausta. Tyonantajan mahdollisuuksiin vaikuttavat varmasti muun
muassa taloudelliset resurssit. Kuinka monelle koulutusta voidaan tarjota ja mikd on sellaista
osaamista, joka on tyonantajan ndkokulmasta kriittistd, ettd tyon vaatimuksista selviydytdan.
Tukevatko silloin enemmaén niin sanotut massakoulutukset vai yksilolliset koulutuspolut, kun asiaa
tarkastellaan tyOkyvyn ndkokulmasta. Tyontekijan ndkokulmasta mahdollisuuksiin vaikuttavat
esimerkiksi hinen eldméntilanteensa, taloudellisia resursseja unohtamatta. Pohdittavaksi tulee myos
yksil6llinen ndkokulma: mité juuri tima tyOntekija tarvitsisi, ettd hdn selviytyisi tyon vaatimuksista

mahdollisimman hyvin.

Osaamisen kannalta mielenkiintoinen tulos oli havainto kayttdméttomésti resurssista, joka kuvailtiin
esimerkiksi siten, ettei tyontekijain osaaminen ollut kokonaan kiytdssd tai se suuntautui pois
perustehtdvéstd. Tdmé havainto sai pohtimaan, kuinka paljon organisaatiomuutoksissa tapahtuu
esimerkiksi pakotettuja tyonkuvan muutoksia siten, ettd oman osaamisen hyddyntdminen ei ole enda
mahdollista. Uusi tyonkuva voi olla myds sen kaltainen, johon tyontekijdlld ei ole osaamista ja kiire
estdd uusien jarjestelmien omaksumisen kunnolla. Kiireen estdva vaikutus uusien asioiden opetteluun

kuvailtiin myos tutkielmassa.

Tyokykytalon koko paino kohdistuu terveys ja toimintakyky kerrokseen, jolloin kaikki muutokset ja
hairiot tdssd kerroksessa ovat uhka tydkyvylle. Tyontekijin voimavaroja edistdviin ja estdviin
tekijoithin nousivat tulosten mukaan sekd fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi ettd fyysinen ja
psyykkinen kuormittavuus. Aineiston perusteella oli havaittavissa, ettd fyysisen ja psyykkisen
hyvinvoinnin tekijoissé korostuivat fyysinen terveys. Tama nékyi fyysisen terveyden monipuolisena
kuvailuna. Sosiaalinen terveys oli vain maininnan tasolla ja psyykkistd hyvinvointia kuvailtiin
tasaisuutena tai myonteisind tunteina. Fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus oli havaittavissa
aineistossa suurelta osin psyykkisen kuormittavuuden runsaana kuvailuna. Sitd ilmennettiin
uupumuksena, stressind, psyykkisend oireiluna ja voinnin vaihteluina. Tulos oli tydkyvyn

ndkokulmasta merkittdvd ja samalla huolestuttava. Kuormittavuus kuvastaa terveyden ja
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toimintakyvyn ndkokulmasta muutosta huonompaan, jonka vuoksi se uhkaa tyokykyd. Tulosten
perusteella vaikuttaa silté, ettd fyysisen kunnon ja kuormittavuuden hallintaan oli enemmin aktiivisia

keinoja olemassa, kun taas psyykkisen hyvinvoinnin tukemiseen niitd kuvailtiin vihemmaén.

Yhteenvetona on mahdollista todeta, ettd tutkielman tuloksissa oli havaittavissa seuraavat asiat. Tyon
voimavaroja edistévid tekijoitd olivat terveyden ja toimintakyvyn nékokulmasta fyysinen hyvinvointi
ja aktiivinen toimijuus ja voimavaroja estdvissa tekijoissa oli psyykkinen kuormittavuus. Osaaminen
voimavaroja edistivdnd tai estdvdnd tekijdind oli jakaantunut kahteen erilaiseen ryhmdién:
odottivat osaamisen pdivittdimisen tapahtuvan tydajalla ja tyOnantajan tarjoamana. Voimavaroja
estdvid tekijoitd oli kdyttimaton resurssi, jossa osaaminen ei ollut kokonaan kéytossa tai suuntautui
pois perustehtivistd. Asenteena oleva muutosmyonteisyys oli tydn voimavaroja edistdvé tekijd ja
estdvd tekijdnd oli arvoristiriita. Tyon vaatimuksia lisddvand tekijdnd tuloksena oli sekava ja

etddntynyt johtaminen.

Voimavaroja estivissd tekijoissd huolestuttavia tuloksia olivat psyykkinen kuormittavuus ja
arvoristiriita. TyOntekijdin voimavaroja edistdvdat tekijit kuten fyysinen hyvinvointi ja
muutosmyonteisyys eivdt vilttimaittd riitd kompensoimaan tyokykyyn liittyvid uhkatekijoita.
Huomioiden, ettd my0s tyon vaatimuksia oleellisesti lisddvad tekiji oli sekava ja etddntynyt

johtaminen.

Tutkielman teoreettisena viitekehyksend toimiva tydkykytalo mahdollisti kokonaisvaltaisen ja
Lisdksi samanaikaisesti tarkastelussa olivat mukana myds tyon vaatimuksiin liittyvét tekijat. Tama
asetelma toi uudenlaisen ja ennen kaikkea kokonaisvaltaisen tarkastelukulman tyokykyyn
organisaatiomuutoksissa. Kuten tuloksista oli havaittavissa, samat organisaatiomuutokset,
samantyyppisisséd tyotehtavissad nostivat tyontekijoilld erilaisia kokemuksia siitd, mitkd asiat edistivét
heididn voimavarojaan ja mitkd estivét niitd. Myds tyon vaatimuksia lisddvét ja vihentdvit tekijat
hahmottuivat tuloksista eri lailla. Aineiston monipuolisuus, sisédltden sekd ryhmien tarinat ettd
yksildiden vastaukset, mahdollistivat ilmion laaja-alaisen tutkimisen. Tdmin pohjalta voidaan todeta,
ettd tyokyky organisaatiomuutoksissa on kompleksinen ilmid, johon on harvoin olemassa helppoja,
yksinkertaisia ratkaisuja. Organisaatiomuutosten johtaminen ja ldpivieminen edellyttid vankkaa

asiantuntijuutta sekd itse muutoksesta ja sen aiheuttamista riskeistd ja mahdollisuuksista, ettd
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ymmarrystd tyontekijoiden tyokyvyn monitahoisuudesta ja laajuudesta. Onko juuri tdmd se

ymmarrys, joka meiltd timin hetken yhteiskunnasta ja organisaatioiden johtamisesta puuttuu?

6.3 Tutkielman luotettavuus ja jatkotutkimusaiheet

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa tutkija on tirked tutkimusvaline tutkimusta tehtdessa.
Tdmi on tdrked tunnistaa ja tunnustaa. Tutkimuksen Iluotettavuus syntyykin pitkélti koko
tutkimusprosessin tarkastelusta ja tutkijan osallisuudesta siind. Kvantitatiivinen eli méérillinen
tutkimus poikkeaa oleellisesti juuri tdssd ominaisuudessa. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuus
perustuu keskeisesti mittauksen luotettavuuteen, jota aineistossa kéytetdédn. (Eskola & Suoranta 1998,

152-153.)

Tutkielman tekijd on osa tutkittavaa organisaatiota, jonka vuoksi objektiivisuutta ei voida saavuttaa
samalla lailla, kuin tiysin vieraassa organisaatiossa. Mahdollisimman suureen objektiivisuuteen
pyrittiin valitsemalla esimerkiksi analyysimenetelmé ja toisen aineiston kerdémistapa siten, ettéd
aineisto oli etddnnytettdvissd mahdollisimman paljon. Analyysin etenemistd ja saatujen tulosten
paittelyketjua on mahdollista seurata ja tarkastaa tehdyt valinnat. Analyysipolku on siis seurattavissa
loogisesti eri taulukoissa sekd numeromerkinndin ettd vérikoodeilla. Ndmé on pyritty avaamaan
tutkielmassa myos lukijalle mahdollisimman tarkasti. Tutkielman tulokset eivit ole yleisestivissé
johtuen, ettd kyseessd on tapaustutkimus eli yksittdinen organisaatio henkildstdineen. Tuloksissa on
kuitenkin havaittavissa samankaltaisuuksia aiemmissa tutkimuksissa saatuihin tuloksiin. Tutkielman
rajoituksina voidaan pitdd myds teoreettisen viitekehyksen, tyokykytalon kdytdnnonléheisyyttd ja
mallin rajoittumista padsdéntoisesti vain Suomessa kéytettidviksi. Joskin malli on Suomessa tunnettu

ja varsin paljon kéytetty.

Jatkossa olisi tirkedd tutkia yksittdisen tyOntekijdn tyokyvyn vaihtelua ja eri osien painotusta
organisaatiomuutoksissa tyokykytalon mukaisesti. Painottuvatko jossain kerroksessa enemmén
voimavaroja edistavit tekijdt tai estavit tekijat? Tai onko tyOntekijin voimavaratekijoilld merkitysta
sithen, miten hin kokee tyon vaatimukset? Esimerkiksi jos tyontekijdlld on fyysisessd terveydessa
haasteita, niin kokeeko hidn esimerkiksi johtamisen negatiivisempana? Tai voiko hyvé johtaminen
kompensoida esimerkiksi vuorotyon aiheuttamia haasteita palautumiseen? Jos voi, niin kuinka

pitkalle? Jos ei voi, niin voiko mik&dn muu tekija kompensoida sitd?
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LIITE 1

Laivaseminaari 16.11.2018
Tarinoita saatetaan kiyttdd mydhemmin mainos- tai tutkimuskayttoon:
____ryhmamme oli yksimielinen ja tarinoita voi vapaasti kiyttdd mainostamiseen ja tutkimukseen

ryhmédmme ei halua antaa tarinaa tutkimus- tai mainoskayttoon

Allekirjoitukset omakétisesti:

1. Olette nyt arponeet tarinanne padhenkiloksi/pddhenkildiksi joko ORGANISAATIO, JOHTO,
TYOYHTEISO TAI TYONTEKIJA- tason. Kirjoitatte tarinan tuosta arpaonnen teille
mahdollistamasta pdéhenkilosti. Tarinanne tulee olla todellisuuteen perustuvaa, mutta varikynid voi
vapaasti hyvan maun rajoissa kayttda. Tarinat kirjoitetaan Sopimusvuori OY:lle/ Treili Oy:lle (ei
kenellekdén yhdelle henkil6lle tai yhdelle organisaatiotasolle). Tarinat ovat meille kaikille!

2. Tarina on mieleenpainuva keino kertoa organisaation historiasta, arvoista ja visiosta.

3. Tarina voi olla padtoksenne mukaisesti kasvutarina, rikostarina, ironinen tarina, pettymystarina,
surullinen tarina, komedia, sankaritarina, jne.

4. Tarinoiden muotoja voivat olla esimerkiksi kuvaukset, uutiset, kronikat, historiankuvaukset ja
historiikit seké sadut, runot, laulun sanat jne.

5. alku-keskikohta-loppu —jako

6. Voitte seuraavista vinkeista katsoa omaan tyyliinne sopivia huomioita ja mitka voisivat helpottaa

tarinan kirjoittamista. Kaikkia ei tarvitse ottaa kiyttoon @).

draaman kaari ja tunteet ovat oleellinen osa hyvéa tarinaa

draamalla tulee olla pddhenkild, jota kohtaan voi tuntea sympatiaa.

Liséksi hyvéssi tarinassa voi olla jokin tai joitain konflikteja.

Jos tarinassa on samaistuttava tai jalo padhenkild, joka selvidé vaikeuksien kautta voittoon,
mielihyvd on varmemmin saavutettavissa.

hyva tarina on sellainen, jossa kerrotaan kamppailusta odotusten ja tosieldmén valilla,
kuinka kaikki ei aina menekéén suunnitelmien ja kuvitelmien mukaan.

hyva juoni,

samaistuttavat hahmot,

hieman toimintaa,

uskottava ja mielenkiintoinen asetelma,

jokin kohokohta tai loppuratkaisu

jonkunlainen muutos, kuten vaikeuksien voittaminen.
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LIITE 2

SAATEKIRJE:

AVOIN KYSELYLOMAKE TREILI OY:N HENKILOSTOLLE

Arvoisa Kollega

Olen tekemidssd Tampereen yliopiston johtamisen ja talouden tiedekunnassa pro gradu -tutkielmaa aiheesta
tyokyky organisaatiomuutoksissa. Tarkoituksena on lisétd ymmaérrystd organisaatiomuutosten merkityksesta
tyokykyyn Treili Oy:n henkilstolld. Aineistona kéytdn kyselyé ja 16.11.2018 laivaseminaarissa kirjoitettuja
tarinoita. Tarkedn aiheen ja tutkielman onnistumisen vuoksi olisi erittdin tdrkedd, ettd kayttdisit aikaasi
oheiseen kyselyyn vastaamiseen. Tuloksia voidaan hyddyntdd Treili Oy:n henkildston tyokyvyn ja

tydhyvinvoinnin tukemisessa.

Pyydin Sinua vastaamaan kyselyyn 17.2.2020 mennessa. Kysely siséltdd 7 kysymysté. Aikaa vastaamiseen on
hyva varata noin 20-30 minuuttia. Kesken jadneen kyselyn tiedot eivit tallennu, jolloin niitd ei voida jatkaa

myO6hemmin.

Osallistumisesi kyselyyn on vapaachtoista ja luottamuksellista. Kyselyyn vastaaminen katsotaan tietoiseksi

suostumukseksi osallistua tutkielmaan.

Kaikkien kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan 50€ arvoinen lahjakortti lippupiste.fi palveluihin. Arvontaan
osallistuminen edellyttdd yhteystietojesi jattdmistd kyselyn lopussa. Yhteystietojasi ei voida yhdistdd
vastauksiin, vaan ne kisitelldén erilldén toisistaan. Aineisto késitellddn anonyyminéd eikd vastaajat ole
tunnistettavissa tai henkilditdvissd missdén vaiheessa. Tutkielman valmistumisen jélkeen piddn avoimen

tilaisuuden, jossa tulokset esitelldén.

Kiitos etukéteen osallistumisestasi!

Ystévallisesti

HM-opiskelija Sanna Miettinen
Tampereen yliopisto

Johtamisen ja talouden tiedekunta

sanna.miettinen@tuni.fi



mailto:sanna.miettinen@tuni.fi

60

KYSYMYKSET:

1. Olin mukana laivaseminaarissa 16.11.2018? Kylla Ei

2. Kuvaile, millaiseksi olet kokenut terveytesi ja toimintakykysi organisaatiomuutosten aikana? Siséltaa
fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen terveyden ja toimintakyvyn.

3. Kauvaile, millaisena olet kokenut osaamisesi organisaatiomuutosten aikana?
Osaaminen ja koulutus muodostavat ammattitaidon. Ty6n kehittdminen ja tyskentely tyOyhteisossd
ovat osa ammattitaitoa.

4. Kuvaile arvojasi tai niiden mahdollisia muutoksia organisaatiomuutosten aikana?

5. Kauvaile, millainen on ollut asenteesi ja motivaatiosi organisaatiomuutosten aikana?

6. Kuvaile, millaista on ollut johtaminen ja esimiesty0 organisaatiomuutosten aikana?

7. Kuvaile, millaisia ovat olleet konkreettiset tydolot ja tydyhteisdjen toiminta organisaatiomuutosten
aikana?

8. Yhteystietosi arvontaa varten.



