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Tutkimus tarkastelee muutoksen vaikutuksia tyontekijoiden tyShyvinvointiin ja tydhyvinvointia
millaisia vaikutuksia muutoshankkeella on henkiloéston tyShyvinvointiin  ja millaiseksi
muutoshankkeeseen osallistuva henkildstoé kokee oman tyéhyvinvoinnin muutosprosessissa.

Tutkimus muodostuu empiriaa taustoittavasta teoreettisesta viitekehyksestd, jossa tarkastellaan
tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoind tyon kuormitus- ja voimavaratekijoitd, tyoyhteisba ja
taman tutkimuksen kannalta tarkeinta tyohyvinvoinnin osa-aluetta tyokykyd, sekd muutoksen
kokemiseen vaikuttavia tekijoita ja muutoksen vaikutuksia henkil 6st6on.

Tutkimus on luonteeltaan kvantitatiivinen tapaustutkimus. Tutkimuksen empiirinen osuus
muodostuu  kyselyaineistosta, joka kerdttiin  maalis-huhtikuun 2007 aikana Tampereen
ymparistokuntien  henkilostohallinnon  muutoshankkeeseen osallistuvilta neljan  kunnan
henkil6stoltd. Muutoshankkeella kunnat pyrkivét uudistamaan ja yhtenéi stémaén jokaisen kunnan
henkil6st6hallinnon toimintatavat ja prosessit. Samalla kunnat uudistavat muutoshankkeen my6téa
myo6s atk-jarjestelmansa. Naiden liséksi kuntien tarkoituksena on kehittéd muutoshankkeella
my06s johtamista erityisesti juuri henkiléstohallinnon osa-alueel la.

Tarkeimméaksi  tutkimustulokseksi nousi aseman mukaisessa tarkastelussa ilmenneet
eroavaisuudet muutoshankkeen hyddyllisyyden ja rasittavuuden kokemuksissa. Palkkasihteerit,
tyontekijéat ja toimihenkilot kokivat muutoshankkeen suunnittelun ja toteuttamisen oman tyon
ohella rasittavaks, eivatkd he kokeneet muutoshanketta hyodylliseksi toisin kuin johtajat,
padllikot ja esimiehet. Palkkasihteerit, tyontekijét ja toimihenkilot arvioivat muutoshankkeen
myo6ta tyoprosessien tehostuvan siten, etta heidan tyotehtavistéan tulee liian yksinkertaisia ja
tylsi& Liséksi he kokivat, ettd muutoshankkeen suunnittelu ja toteuttaminen vie liikaa aikaa
varsinaisilta tyotehtavilta ja tyokiireiden koettiin lisdantyneen muutoshankkeen myo6ta
Palkkasihteerit, tyontekijé ja toimihenkilot kokivat muutoshankkeeseen vaikuttamisen olleen
puutteellista eik& muutoshankkeen todellisia vaikutuksia tyotehtaviin viela kokonaan tiedetty.



Kaikkien vastagjien keskuudessa organisaation johdon e koettu tiedottaneen riittavasti
muutoshankkeesta. Palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa koettiin
muutoshuhujen héiritsevan tydntekoa, joka osaltaan kertoo tiedonkulun ongelmista.

Tyo6ilmapiirin kokemisessa oli eroja aseman perusteella. Palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja
toimihenkildiden keskuudessa oli havaittavissa ty6ilmapiiriongelmia

Liséks tyohyvinvointia alentaviks tekijoiks muodostui kaikkien vastagjien keskuudessa koettu
vasymys ja stress sekd pelko kiireen ja tyotehtdvien lisdantymisesta. Palkkasihteereiden,
tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa epdvarmuutta heréttivat lisdksi tyottomyyden,
toisiin tehtéviin siirron, keskindisen kilpailun jaltai jonkin tai joidenkin tyGtehtavien
lakkauttamisen uhka. Johtgjat, paallikot ja esimiehet puolestaan uskoivat positiivisempiin
asioihin, kuten tyoilmapiirin paranemiseen, vaikutusmahdollisuuksien lisdantymiseen ja
palkankorotukseen.

Avainsanat: tydhyvinvointi, tyokyky, muutos, muutosten kokeminen
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1. JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Suomalaisen tydelaman dynaamisuus on kasvanut viimeisten vuosien aikana ragjusti. Laman ja
sen jalkeinen nousukausi muuttuvine tarpeineen ja toimintavaatimuksineen ovat pakottaneet
organisaatiot sopeutumaan jatkuvaan muutokseen ja vaatinut henkilostolta kykyd sopeutua,
hallita ja ennakoida muutosta. Organisaatiot kohtaavat todellisuudessa jatkuvasti
uudistamistarpeita. (Sundholm 2000, 11.)

Suomen kunnat ovat tala hetkelld merkittdvien haasteiden edessd, jotka tuovat kuntatyOhon
muuttuvia olosuhteita (Forma 2006, 43). Tutkimuskohteena kunta on hyvin gankohtainen.
Muutosta kunnissa on tapahtunut ajan saatossa paljon, mutta tala hetkella monet tekijat
synnyttavét haasteita ja paineita kuntien toimintatapojen muutoksille. (Efeko Oy 2006, 4.)

Launis ja Pihlgja (2005, 1-3) toteavat, etta tydhyvinvoinnin ongelmat, tyon henkinen rasittavuus
jatyon kuormittavuus, tybuupumus seka kiire ja stressi ovat viime vuosina nousseet tutkijoiden,
asiantuntijoiden ja tyopaikkojen puheissa keskiton. Syita tydelaman ongelmiin on etsitty niin
yksil6iden terveydestd, tyomotivaation puutteesta ja osaamattomuudesta kuin tyon
kuormitustekijoista ja tyoyhteisdjen toimimattomuudesta. Lisaksi ratkaisuja on pyritty 10ytamaan
erilaisin tydhyvinvoinnin hankkein, ilmapiiritutkimuksin seka tyoolotutkimuksin ja -barometrein.
(Launis & Pihlaja, 2005, 1.)

Muutoksilla on merkittavia vaikutuksia tyontekijan tyohyvinvoinnille, silla ne lisdavét
tyontekijoiden kannalta gjateltuna tyoeldman vaatimuksia ja tyohon liittyvéa epévarmuutta
(Forma 2006, 43). Tutkimusten mukaan jatkuvat organisaatiomuutokset, tietotekniset muutokset,
tyon johtaminen, tiukentuneet laatu- ja tehokkuusvaatimukset ja niiden aiheuttama Kkiire,
toimenkuvien epéselvyydet, henkil6stopula, tydroolissa ja tydn méaréssa tapahtuvat muutokset ja
lisdantyneet osaamisvaatimukset voidaan yhdistda tyossgaksamisen ja tyokyvyn ongelmiin seka
sairauspoissaoloihin. (Launis & Pihlgja 2005, 3.)



Muutokset koetaan tyontekijoiden mielissd uhkaks ja tydyhteison uupumus syntyykin yleensa
juuri muutoksista (Jarvinen 2000, 83-86, Forma 2006, 49), silla ne synnyttavat ihmisissa
epavarmuutta, huolta, jannitystd, pelkoa ja ahdistusta. Jarvisen (2000, 83) mukaan juuri julkisella
sektorilla tydyhteisdjen kokema uupumus on lisdantynyt rajujen muutos my6ta Stressitasoa
nostaa se, ettd tyontekija miettivet miten oppia uutta uusien osaamisvaatimusten edessa, mieliin
herda kysymys myos aseman huononemisesta ja pelko tyopaikan menetyksestd muutosten myoté.
Muutoksessa tyon rasittavuutta lisdavat tyotehtévissa tapahtuvat muutokset, tyomadrassa
tapahtuvat muutokset ja muutoksista aiheutuva kiire. Tyon rasittavuus saattaa johtaa lopulta
stressiin ja sita my6ta erilaisiin tydhyvinvoinnin ongelmiin. (Forma 2006, 49.) Kuntatyd10 -
projektin tulosten perusteella tydelaman kehittamistoimilla, kuten tyokyvyn yll&pitamiselld,
voidaan tukea kuntatyontekijoiden resursseja ja voimavaroja tyoskennel |4 ndissé haasteellisissa ja
muuttuvissa oloissa. (Forma 2006, 49.)

Muutostilanne heréttda aina myos itse muutosta koskevia kysymyksia. Tyontekijat miettivat
oman selviytymisen ohella esimerkiks muutoksen hyodyllisyytta ja tarkoitusta (Jarvinen 2000,
83).

Kunnat valtakunnallisesti uudistavat organisaatiorakenteitaan ja niiden siséisia kaytantoja uuden
kunta- ja palvelurakenneuudistuksen myota sekd selviytyakseen nithin kohdistuvista haasteista
ldhivuosina. Muutoksissa tyoskentelevien kuntatyontekijoiden tyohyvinvointi on télla hetkella
koetuksella. Muutosprojektit lisdavat tyontekijoiden henkistd kuormittumista ja tyon
mielekkyyden kokemista. Edella mainituista syistd onkin perusteltua tutkia tyontekijoiden
kokemuksia muutoksesta ja sen vaikutuksia tyéhyvinvoinnille. (Manka & Luomala 2006, 6.)

Tutkimuksen empiria osan muodostaa kyselytutkimus neljélle Pirkanmaalla sijaitsevalle
kunnalle, joissa on meneilld&n kuntien yhteinen henkildstohallinnon muutoshanke.
Muutoshankkeella pyritéén uudistamaan jokaisen kunnan henkiléstéhallinnon toimintatavat ja
prosessit, joiden mydta henkiloston tyotehtdvissa tapahtuu muutoksia. Kunnat uudistavat
muutoshankkeen myota myos atk-jarjestelmansg, joka lisd&a henkiloston osaamis- ja
oppimisvaatimuksia. Kuntien tarkoituksena on yhtendistdd muutoshankkeeseen osallistuvien

kuntien henkilostohallinnon toimintatapoja ja kehittéd muutoshankkeella my6s johtamista



erityisesti juuri henkilostohallinnon osa-adlueella (Manka & Luomala 2006, 7.) Tama
muutoshanke antaa oivallisen tilaisuuden tutkia muutosprosessin toteuttamista kunnissa ja
kuntatyontekijoiden tydhyvinvointia muutosprosessissa. (Manka & Luomala 2006, 8.)

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma

Tutkimusongelmana on selvittdéd millaisia vaikutuksia muutoshankkeella on henkiloston

tyohyvinvointiin ja millaiseksi henkildsto kokee tydhyvinvointinsa muutosprosessissa?

Seuraavilla osakysymyksilla léhestytdan tutkimusongel maa:
Miten muutoshanke koetaan?
Millaisia eroja muutoksen kokemisessa on aseman perusteella?
Millaisia vaikutuksia muutoshankkeella on tyotehtaviin ja tyokykyyn?
Millaiseksi tyGilmapiiri koetaan muutoshankkeen keskell&?
Millaiseksi oma tyokyky jajaksaminen koetaan?

Millaista epédvarmuutta/mahdollisuuksia koetaan?

1.3 Tutkimuksen lahestymistavat, tutkimusmetodit ja tutkimuksen rajaus

Tutkimus on suurimmaksi osaksi muodoltaan kvantitatiivinen. Tutkimus koostuu kolmesta
osasta: kirjallisuusosasta, empiriaosasta ja padtelmédosasta Ensimméinen osa muodostuu
kirjallisuuden tarkastelusta tyohyvinvoinnin ja paaosin tyohyvinvoinnin yhden osa-alueen ja
tutkimuksen kannalta olennaisen osa-alueen, tyokyvyn, esittelysta seka muutoksen kokemiseen
vaikuttavista tekijoista ja muutoksen vaikutuksista tyontekijoihin. Toinen osuus eli tutkimuksen
empiirinen osuus muodostuu kyselyaineistosta, joka kerdttiin maalis-huhtikuun 2007 aikana
Tampereen ymparistokuntien henkilostéhallinnon muutoshankkeeseen osallistuvien neljan

kuntien tyontekijoilta

Muutoshanke toteutettiin yhteisena hankkeena seitseméssa Tampereen ympéristokunnassa, mutta

kyselyyn osallistu vain nelja kuntaa. Kuntien nimet halutaan pitda anonyymeing, ettei kuntien



tyontekijoita pystyta tunnistamaan. Tutkimus on luonteeltaan tapaustutkimus, silléa tarkastelu
kohdistuu yhteen tiettyyn muutoshankkeeseen ja sen avulla pyritédn ssamaan mahdollisimman
tarkkaa ja yksityiskohtaista tietoa kohteesta. Tutkielma kertoo tutkimuksen kohderyhmén
kasityksista tiettynd gjankohtana, joka sijoittuu tiettyyn muutoksen kaareen.

Kysely gisdlsi kvantitatiivisia ja avoimia kysymyksid, jotka koskivat tyontekijoiden
tyohyvinvointia, tyokykya, tyodyhteison ilmapiiria ja esimiestyoskentelyd seka muutoksen
suunnittelua, toteutusta ja muutoksen kokemista.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus rakentuu kuudesta luvusta. Johdantoluvussa kuvataan aluks tutkimuksen taustaa
muutoksien yleisyydesta kunnissa ja muutoksen vaikutuksista tyontekijoiden tydhyvinvointiin
erilaisten tekijoiden kautta Lisdksi johdantoluvussa esitelldan tutkimuksen tavoitteet ja
tutkimusongel ma seka tutkimusongelmaan liittyvéat osakysymykset, joilla pd&dongel maan pyritéén
saamaan vastauksia. Johdantolukuun kuuluu myds tutkimuksen rakenteen kuvaus.

Toisessa luvussa esitell&an tutkimuksen kannalta keskeiset kasitteet, tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn
késitteet sekd tyomotivaation ja tyotyytyvaisyyden késitteet. Kolmas luku kéasittelee
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd, joka téssa tutkimuksessa koostuu tyGhyvinvoinnin
kuormitustekijoista, 1ahinna stressin ja kuormituksen muodostumisesta sekd voimavaratekijoista,
jotka koostuvat tyon hallinasta, tydyhteisosté ja hyvasta tydilmapiirista ja esimiestydskentelysta.

Neljannessd luvussa kuvataan organisaatiomuutokseen liittyvia tekijoitd, jotka ovat témén
tutkimuksen kannalta keskeisa ja tuloksa akaisemmin tehdyista tutkimuksista
organisaatiomuutosten kokemisesta. Neljannessd luvussa pyritédn kuvaamaan mik& vaikuttaa

yksilon muutoskokemuksiin ja miten muutos vaikuttaa yksiloon.
Viides luku koostuu empiria osasta, jossa kasitelldan kyselytutkimuksella saatuja tuloksia.
Kuudes luku on péételmé-luku, jossa vedetddn yhteen empiria osan térkeimmét tulokset ja

muodostetaan tutkimuksen johtopa&tokset.
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2. TYOHYVINVOINNIN MUOTOUTUMINEN

2.1 Tybhyvinvoinnin kasite

Hyvinvointi on lagja, hyvin vaikeasti hahmoteltavissa oleva ja subjektiivinen kasite, jota el ole
madritelty yksiselitteisesti ja tarkasti (Konu 2002, 21-22). Tétéa kuvaa se, ettd Forma ym. (2004,
18) kuvaa tyohyvinvoinnin tarkoittavan erilaisia asioita eri tydelaman vaiheissa ja Konu (2002,
21-22) toteaa, ettd yleensda hyvinvointi maéritelldan kyseessd olevan tieteen tal teorian
nékokulmasta seka lisaksi hyvinvointia voidaan tarkastella yksilon tai yhteison nékokulmasta,

seka yleisena hyvinvointia ja hyvinvointina jollakin osa-alueella, esimerkiksi tydssa

Manka (2006, 16) on médritellyt tyohyvinvoinnin kehittdmisen |dhtokohdat lagjasti. Hanen
mukaansa kunnossa olevan tyohyvinvoinnin elementtgld ovat joustava, tavoitteellinen, kehittyva
ja oppiva organisaatio sek& toimiva ja turvallinen tyoympéristd, jossa korostuvat avoin
vuorovaikutus ja tyoyhteisdon toimivuus seka ryhméhenki, tyon sisdlén monipuolisuus ja
vaihtelevuus sek& omaan tyohon vaikutusmahdollisuudet, palkkiot tyosta seka esimiestoiminta,
joka perustuu tyontekijoiden ja esimiehen toimivaan vuorovaikutukseen ja yhteisty6hon seka

palautteen antamiseen ja kannustamiseen.

Tyohyvinvointia on usein lahestytty tyduupumus kasitteen kautta ja hyvinvointi on tulkittu
yksinkertaisesti stressi- ja uupumusoireiden puuttumiseksi. Jari Hakasen véitoskirjan (2004, 247)
mukaan "tyohyvinvointi nayttdd olevan paitsi kielteisten tuntemusten ja tyduupumuksen
puuttumista, niin myds myonteisid kokemuksia vireydestad ja motivaatiosta, tyon imua’, jota
tutkimuksessa kuvataan tyon voimavaratekijoilla. Tyohyvinvointia on tutkittu muun muassa
tyotyytyvaisyyden, voimavarojen, stressin, uupumuksen ja psyykkisen oireilun ndkokulmista.
(Simola ym. 2000; Soininen 2001).

Tassa tutkimuksessa tydhyvinvointi ymmarretadn enemmankin tyokyvyn nakokulmasta, 1ahinna

tyossa kayvan yksilon selviytymisena joka paivasista tyotehtavistaan. Selviytymiseen vaikuttavat

hédnen omien voimavarojensa ja tyttehtavien vaatimusten suhde. Liséks téssa tutkimuksessa
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tyohyvinvointi kasittéd tydyhteison toimivuuden sekd muut tyOympdariston eri tekijét, tassi

tutkimuksessa erityisesti suunnitteilla oleva muutoshanke.

Tyohyvinvointiin vaikuttava tyontekijan fyysinen kunto jatetd8n tutkimuksen ulkopuolelle.
Samaten tyontekijoiden tyohyvinvointiin  vaikuttavat ratkaisevasti myods tyosuhteeseen,
palkkaukseen ja tydsopimustoimintaan liittyvét asiat seka monet muut tekijét, kuten yksityis- ja
perhe-elamg, taloudellinen tilanne ja elamanmuutokset, jotka ragjataan tdman tutkimuksen
ulkopuolelle. Tyohyvinvointi on edelld esitetysti lagja ja monitulkintainen tunnetila. Siksi
keskityn tassa tutkimuksessa yhteen tyohyvinvoinnin osa-alueeseen, tyokykyyn. Tyokykykasite
on viime vuosien aikana alettu korvata kuitenkin tyohyvinvoinnin késitteelld, koska nykyaan
tyokykya on alettu pitaméén vain yhtena tyohyvinvoinnin osa-alueena ja tyokyky kasitetta
lagjemmin tyohyvinvointi kohdistaa erityistd huomiota esimerkiksi tyOyhteisbon ja eldaman
laatuun. (Ilmarinen 2006, 81.) Aiheen rgjaaminen tyokyvyn kasitteeseen ja tietyn nakdkulman
valitseminen on tutkimuksen hallinnan kannalta vattamatonta.

2.2 Tyokyvyn kasite

Tyokyky liittyy siis olennaisesti  tyohyvinvoinnin  kasitteeseen. On  valkea kuvitella
tyohyvinvointia ilman tyokykya Hyva tyokyky edistéd yksilon ja tydyhteison hyvinvointia
samalla kun hyvinvoiva yksilo ja tydyhteisd ovat todenndkdisesti tyokykyisempid kuin
pahoinvoivat yksilot jatydyhteisot. (Matikainen ym. 1995, 51.)

omassa tydssaan omilla voimavaroilla (Jarvisalo 1996, 65-97). Monet tutkijat (ks. esim. Vahtera
& Pentti 1995) toteavat, ettéa tyokyky muodostuu kokonaisuudesta, jonka keskeisid elementtga
ovat yksilon toimintakyky ja ammatillinen osaaminen, tyoympéristo ja tyoyhteisd. Fyysisen ja
henkisen toimintaympériston ominaisuudet méarittavat pystyyko tyontekija realisoimaan omat
voimavaransa ja ammatillisen osaamisen tyopaikalla siten, etté niistd muodostuu hyvéa tyokyky.
(ITmarinen 2000, 14.)
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Jarvikosken (1984, 51-52) mallin mukaan tyokyky syntyy tyontekijan voimavarojen ja tyon
vaatimusten kohdatessa. Ty0 asettaa tekijalleen erilaisia vaatimuksia erilaisissa tilanteissa ja
tyontekijoiden on pystyttava vastaamaan nahin, liséksi tyontekijald on myos odotuksia tyon
suhteen. Ratkaisevaa onkin se, millaiseksi tyon vaatimusten ja tyontekijan voimavarojen suhde
muotoutuu. (Forma ym. 2004, 18.) Kiviméen ym. (2002) tutkimustulosten mukaan hyvinvoinnin
ja terveyden ongelmia syntyy, kun yksilon voimavarat ja tyOn osoittamat odotukset ja
vaatimukset ovat ritiriidassa keskenaan. Tyokyvyn aleneminen voi syntyé tilanteessa, jossa
yksilon fyysinen ja psyykkinen suorituskyky ja tyon vaatimukset ovat ristiriidassa. (Jarvikoski
1984, 51-52.)

Terveys Koulutus ja motivaatio Ty
osaaminen
fyysinen tybtyytyviis henkiset
toinuntakyky taidot AL vaatimukset
tiedot tyovhteisd
psyykkinen Yksilén Tyikyly
toimuntakyky voima-
varat tviympéristd
sosiaalinen fyysiset
toinuntakyky vaatimukset
arvot
asenteet

Léihde: (Ilmarinen 1999, 61)

Kuvio 1. Tyokyvyn dynaaminen prosessi

Ilmarinen (1999, 61) on médritellyt tyokyvyn dynaamisena prosessing, jossa tyokyky méadrittyy
yksilon voimavarojen ja tyon vuorovaikutuksena (Kuvio 2). Yksilén voimavarat koostuvat
terveyteen ja toimintakykyyn, koulutukseen ja osaamiseen seka arvoihin, asenteisiin ja
tyotyytyvaisyyteen liittyvista tekijoista Nama yksilon voimavarat vaikuttavat tyohon, jossa
jaksamiseen vaikuttavat esimerkiks tydyhteisd. Huonossa kunnossa olevat tyohon liittyvat tekijét
voivat alentaa tyokykyd, vaikka yksilolla olisi hyvét voimavarat, mutta myosk&an hyvatyo & voi
kompensoida heikkoja yksilon voimavaroja. Kaikkiin osatekijoihin tulee kiinnittéa jatkuvasti

huomiota ihmisen tyoelaman kuluessa. (Ilmarinen 1999, 61.)
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Tyivhteisa
tydjarjestelyt, -
tehtidvat,
-1lmasto,
johtajous

Hallinta Jaksaminen

ammatilliset tydn fyysinen

taidot ja 18 psyyklinen

valmindat, uormittavuns
tyon osien

hallinta

Hallinta

Jaksaminen

Byysiset, tydn asettamat
psyykliset ja vaatimukset
sosiaaliset

voimavarat

Tyivhteisd
sosiaalizet
taidot,
joustavuus

Kuvio 2. Hallinnan, jaksamisen ja tyoyhteison vuorovaikutus (Aro ym. 1999, 66, perustuu

Jarvikosken ja Harkapaén julkai semattomaan kuvaan)

Tyokyky voidaan hahmottaa myds kolmen keskeisen tekijén, hallinnan, jaksamisen ja
tyoyhteison, vuorovaikutuksena (kuvio 3). Hallinta muodostuu tyontekijdn ammattitaidosta ja
tyon asettamista vaatimuksista, tydssa jaksamiseen vaikuttavat yksilon fyysiset, psyykkiset ja
sosiaaliset voimavarat sekd tyon kuormittavuus. Tyoyhteisdn hyvinvointi on riippuvainen
tyonantgjan ja tyontekijan panoksesta. Hyvassa tydyhteisossa mm. tyojarjestelyjen, tyétehtévien
ja esimiestyon olosuhteet ovat kunnossa. Tyontekijat valmiudet toimia jasenena tyodyhteisissa,
joustavuus ja kyky sopeutua muutokseen tukevat hyvéa tyokykya (Aro ym. 1999, 66.) Tama
kuvio 3. toimii tutkimuksen teoreettisena lahtokohtana, koska tarkastelu kohdistuu juuri yksilon
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tyon hallintaan, jaksamiseen ja tyoyhteison ilmapiiriin muutoshankkeen suunnitteluvaiheessa.
Muutoshanke aiheuttaa muutoksia henkildston tyotehtéviin ja tyoskentelytapoihin seké tyosta
johtuviin odotuksiin ja tyon vaatimuksiin, joihin tyontekijoiden on vastattava olemassa olevilla
voimavaroilla jaomalla jaksamisellaan, jota voi tukea tydyhteison ilmapiiri ja esimiestoiminta

Ilmarisen mukaan on perusteltua tarkastella tyokykya lagasta ndkokulmasta, jossa otetaan
huomioon yksil6lliset tekijat sekd tyohon ja tydyhteison toimintatapoihin liittyvia tekijoita ja
olosuhteita, jotka voivat edistéa tai heikentéd tyontekijdn tyokykya ja sen my6ta
kokonaisuudessaan tyohyvinvointia (Matikainen 1995, 31). Tassa tutkimuksessa yksilon tyokyky
tulee sitoa tapahtuvaan muutokseen, joka vallitsevana olosuhteena voi edistda tai heikentéa
tyontekijan tyokykya ja sita kautta tyohyvinvointia. llmarisen (2000, 14) mukaan tyokykyéa
arvioidaan kéytanndssa usein irrallaan tyostd, vain yksilon ominaisuutena. Tyon sisdlto ja siind
tapahtuvat muutokset vaikuttavat ratkaisevasti tyontekijan tyokykyyn, tyo voi olla tyokykya
kehittavaa tai tyokykya kuluttavaa ja mahdollisesti tyokyvyn kannalta haitallista (Kalimo &
Lindstrom 1987, 159). Lisdks voidaan olettaa, ettd tyokykyyn vaikuttavat tekijat muuttuvat
jatkuvasti.

2.3 Tydmotivaatio ja tyotyytyvaisyys

Tyohyvinvoinnin yhtené ulottuvuutena voidaan pitéa motivaatiota, joka on myos olennainen osa
tyokykya Motivaatio ja tyohalukkuus vaikuttavat olennaisesti tyosuorituksiin ja -tuloksiin
(Matikainen 1995, 31). Motivaatio liittyy yksilon toimintaan ja sisdltéa ndkemyksen yksilon
toimintaa ohjaavista ja virittavistd, seka yksilosta ettéa ymparisosta lahtevista tarpeista, arvoista ja
padmaaristd (Locke 2001, 43). Motivaatio viittaa kiinnostuksen herddmiseen, toiminnan
tavoitesuuntautumiseen ja sen jatkuvuuteen. Tydelaman nakokulmasta tavoitesuuntautuneisuus
on motivaatiossa keskeinen eli yksilon toiminnan suuntautuminen jotakin tavoitetta kohti.
Tavoitteet ovatkin motivoinnin keinoina keskeisia. (Juuti 1992, 55-56.)

Tyomotivaatioon vaikuttavat tarpeet, kannusteet, odotukset ja havainnot. |hmisen hyvinvoinnin

kannalta on edullisinta riittdvan haastava ja padtoksenteon mahdollistava tyd. Tyomotivaatio on

sitd korkeampi, mita paremmin tyon kannusteet, esimerkiks tyon sisélto, vastaa yksilon tarpeita
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ja odotuksia. Tyotyytyvaisyys ja tydmotivaatio ovat sukulaiskasitteita. (Ruohotie 1990, 16-26.)
Tyotyytyvéaisyys voidaan yksinkertaisesti kuvata tydssa viihtymiseksi. Tyotyytyvaisyys on
erdissa tutkimuksissa luokiteltu stressitilan vastakohdaksi.(Rajala 1997, 45.)

Olen halunnut tuoda naméa kaks tekijéa tutkimuksen kasitemaérittelyyn, koska muutoshanke
aiheuttaa merkittavia muutoksia tyontekijoiden tyon sisdltoon ja maardan, joka saattaa aiheuttaa
positiivisia tai negatiivisia muutoksia tydmotivaatioon ja tyotyytyvéisyyteen. Tyomotivaatio ja -

kokea hyvinvointia tydssa

3. TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVIA TEKIJOITA

Tyobn voimavaratekijoitd vahvisamalla ja kuormitustekijoitd vahentamalla voidaan vaikuttaa
henkil6ston hyvinvointiin ja jaksamiseen.

3.1 Tybn voimavar atekij at

Tyon asettamista vaatimuksista voidaan selvitd, jos tyOhyvinvointia edisava tyon
voimavaratekijaé ovat kunnossa (Kivimaki ym. 2002, 48). Tybdelamd on jatkuvassa
muutosmyllerryksessd. Muutoshaasteisiin pystytéan vastaamaan paremmin, kun yksilén omat
voimavarat ja tyoyhteison ilmapiiri seka esimiestyd ovat kunnossa. Muutos e aiheuta niin paljoa
epavarmuutta, kun tyontekija kokee hallitsevansa tyotdan. Henkildston sitoutuminen muutokseen
vaatii luottamusta esimiehiin ja johtamiseen seké tydyhteison tukeen. Seuraavaksi tarkastelen
néita elementtejd, joista ensimmaisena kappaleessa 3.1.1 kerrotaan tyon hallinnasta.

3.1.1 Tyon hallinta

Tyon hallintaa voidaan pitda yhtend térkeimpana voimavaratekijana tydssa. Tutkimusten mukaan
tyon hallinnalla on keskeinen merkitys tyontekijan hyvinvointiin ja sen on eri tutkimuksissa
todettu olevan keskeinen tydssa kuormitusta vahentava tekija. (Von Gruenewaldt 2004, 45.)
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Tyon hallinnan puutteella on selkea yhteys tyontekijan terveyteen, tyohyvinvointiin ja
tyotyytyvaisyyteen (Sutherland & Cooper 2000, 184). Tasapainossa olevat tyon vaatimukset,
tyontekijan osaaminen ja voimavarat seka tyon tekemisen ulkoiset edellytykset ovat edellytys
hyvélle tyon hallinnalle. Tyon halinta ndkyy tyontekijan hyvinvoinnissa, terveydessa ja
tyokykyisyydessd (Von Gruenewaldt 2004, 45), koska tydssa tapahtuvat muutokset vaikuttavat
tyontekijan kokemaan tyéhyvinvointiin (Formaym. 2004, 6).

Tyon hallintaan kuuluvat mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon liittyviin asioihin, mahdollisuus
kéayttéa lagjasti erilaisia tietoja, taitoja ja omaa osaamistaan ja osallistua omaa tyota koskeviin
padtoksiin seka tyodolosuhteita ja tydympéristoa koskevaan suunnitteluun ja pédtoksentekoon seka
mahdollisuus saada sosiaalista tukea tyoyhteisoltd, johon kuuluvat esimies ja ty6toverit. (Von
Gruenewaldt 2004, 46.)

Tyon hallinta voi olla myos tyon itsendisyyttd, kuten Hackman ja Oldham (1975, 60, 159-170)
ovat sen ymmartaneet. Tyon itsendisyys tarkoittaa sitd, miten paljon itsendisyytta ja vataa
tyontekija voi kayttéd oman tyonsd aikataulun suunnittelemiseen ja tyoskentelytavoissa
padttdmiseen. Tyon hallintaan kuuluu lisdks tydn mielekkyys, ja jotta tyon vois kokea
mielekkadks, edellyttéd se oman osaamisen lagjaa k&yttdmahdollisuutta ja méadriteltya
tehtavakokonaisuutta. Lisaks tyon pitéd olla merkityksellista Kun ndma tyon hallinnan kaksi
edellytystd liittéa tyostda saatavaan palautteeseen, syntyy motivaatiopotentiaali. Koko
motivaatiopotentiaali jé& heikoksi, jos yksi ndistd kolmesta osa-alueesta puuttuu tai on heikko.
Tyon tulee siis olla monipuolista, mielekastd ja merkityksellistd, omasta tyosta pitdad saada
palautetta ja toimimisen tyossa tulee olla itsendistd, jotta tyd olisi kannustavaa. (Hackman ja
Oldham 1975, 60, 159-170.)

Vahteran (1993, 47) mukaan tyon hallinnalla on vahva yhteys tyontekijén terveyteen, jonka han

aikana tarkoittaa Karasekin (1979, 290) mukaan tyon hallintaa. Vahtera (1993) mittas tyon
hallintaa tutkimuksessaan tyon sisallon rikkaudella, tyon tarjoamalla itsendisyydelld, tyon
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tarjoamien osallisumis- ja vaikutusmahdollisuuksilla ja oman tyon tavoitteiden ja tyoroolin
selkeydella

Tyon vaatimuksia Karasekin (1979, 290) mukaan taas maarittéd tyon maéra ja aikataulun kireys.
Suuret tyon vaatimukset ja tyontekijan kykenemattomyys hallita tyotehtavidan nostavat stressin
kokemisen tasoa ja alentavat tyontekijan tyohyvinvointia, silla tyon asettamat vaatimukset ja
tyontekijan mahdollisuus hallita tyotentdviddn ja menettelytapojaan madrittavat tyontekijan
hyvinvointia. (Karasek 1979, 290.) Suuret tyon vaatimukset ja hyva tyon hallinta puolestaan
Vahteran (1993, 47) mukaan edistéa tyohon sitoutumista ja vahentéa sairauspoissaoloja ja hyva
tyon hallinta estéé haitallista stressid ja luo edellytyksia hyvinvoinnin vahvistumiselle.

Tyon sosiaalisella tuella, kuten avun saamisella tyotovereilta, luottamuksella esimies-alainen -
suhteessa ta ryhman yhtendisyydelld, voidaan lieventda tyon vaatimusten ja huonon tyon
hallinnan aiheuttamia negatiivisia vaikutuksia hyvinvoinnille. (Karasek ym. 1990, 68—-76.)

Halinnan todettiin vahvistavan myos ihmisen kykyd luoda sosiadlisia verkkoja ja saada

tuki- jaliikuntaelinkipuja ja koetun terveyden ja tyokyvyn alenemista. (Vahtera 1993, 47.)

Karasekin ym. (1990, 3140, 170-171) ovat kehittaneet mallin, joka perustuu kahteen tyon
ominaisuutta kuvaavaan tekijdan: tyon psykologisiin  vaatimuksiin  ja tyontekijan
vuorovaikutusmahdollisuuksiin. Vaikutusmahdollisuudet kuvaavia piirteitd ovat mahdollisuus
séddella omaa tyotéén, kayttéd kykyjd ja taitoja tydssddn seka mahdollisuus itsendiseen
tyoskentelyyn. He mééarittelevét tydhyvinvoinnin, stressin ja oppimisen yhteyksia olettaen, etta
tyoprosessia koskeva paétdsvalta vahentda stressid ja samalla nostaa oppimisen halua. Kun
esimerkiksi tyon psykologiset vaatimukset ovat suuret (mm. kiire, omien voimavarojen
riittaméatomyys) eika tyontekijalla ole mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohonsd, tilanne
kuormittaa tyontekij&a paljon. (Karasek ym. 1990, 31-40, 170-171.)
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3.1.2 Hyvinvoiva tyoyhteiso ja tyGilmapiiri

Kunta-alalla tehty tutkimus osoittaa, etta hyvalla tydilmapiirilla on vaikutusta henkildston
hyvinvointiin. Tutkimuksessa ilmeni, etta tietyt tyon ominaisuudet, kuten esimerkiks tyon
kehittdvyys sekd kasvu- ja kehittamismahdollisuuksia avaava johtamistoiminta, vahentavét
selvésti stressin kokemista ja sité kautta sairauspoissaoloja. Tutkimus osoitti myds, ettailmapiirin
muutos vaikutti tyontekijoiden hyvinvointiin. (Nakari 2003, 107, 189-191.)

Tyoyhteisd, jossa jokaisen jaksaminen tai jaksamattomuus ilmenee, on tydeldman keskeinen
yksikko tyontekijan hyvinvoinnin kokemisen kannalta. Tehtyjen ilmapiiri- ja tydolokartoitusten
mukaan tyoyhteisdjen yleissmmé ongelmat ovat kiire ja kova tyOpaine, ihmisten véliset
ritiriidat, heikko johtaminen ja tiedon kulun esteet. (Perkka-Jortikka 1998, 7-12.) Kiire syntyy
resursseihin ndhden liiallisen tydméaaran, voimavarojen yhtdaikaisen jakamisen lilan moneen eri
tehtdvadn, osaamisen riittaméttémyyden tai huonosti organisoidun tyén seurauksena (Peltomaki
ym. 2002, 65) Pulmallisin kehittdmiskohde tyohyvinvointitoiminnan alueella on kiireen
vahentaminen, joka tydn organisoinnin ohella on resursointikysymys. Kiireen ja aikapaineen
vahentéamiseen tahtéévaa tyohyvinvointityota on tehty varsin vahan kunta-alalla. (Forma ym.
2004, 19.) Muutokset lisdavat entisestéan Kkiireettd, koska muutoshankkeen suunnittelu ja

tahan.

Tyoyhteisdon hyva ilmapiiri vahentda stressia ja sairauspoissaoloja seka on usein merkityksellinen
tyoyhteison kokeman hyvinvoinnin kannalta (Nakari 2003, 189). Tutkimuksen mukaan
tyontekijoiden hyvinvointia voidaan parhaiten yll8pitéd panostamalla tyOyhteison ilmapiiriin.
Huomion kiinnittdminen tyoyhteison ilmapiirin vaihteluun on erityisen tarkedd muutoksen

aikana, silla ilmapiirin muutos on yhteydessa hyvinvoinnin muutokseen. (Nakari 2003, 190-196.)

I lmapiiriin vaikuttavia tekijoita ovat mm. tyon oikeudenmukainen ja riittava resursointi, kehittava
tyo, joka tarkoittaa mahdollisuutta kayttdd osaamistaan, oppia ja kehittya sekd vaikuttaa tyon
vaatimuksiin seké tasapuolinen kohtelu, oikeudenmukainen tyonjako ja tyontekijoiden arvostus.
(Nakari 2003, 190-196.) Forman ym. (2004, 9) mukaan hyvaan tydilmapiiriin kuuluu muun
muassa tyotovereiden keskindinen tuki ja tyoyhteisossa vallitseva avoin ilmapiiri, jossa ollaan
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avoimia tyontekijoiden omille ajatuksille ja kehittamisehdotuksille ja tyoyhteisossa vallitsee
selvyys toiminnan tavoitteista ja tyontekijoiden rooleista. Nama ovat térkeitd tekijoitd myos
tyontekijoiden motivaation kannalta Esimiestoiminnalla on my6s merkitystad tyoilmapiirin
rakentumiselle ja henkil6ston tyokyvyn sdilymiselle. (Formaym. 2004, 9.)

Vain yhden ilmapiiritekijan heikentyminen saattaa johtaa negatiiviseen kierteeseen, jonka
seurauksena hyvinvointi heikkenee. (Nakari 2003, 190-196.) Muutostilanteessa tydyhteison
ilmapiirin tai hyvinvointiin el valttamétta muisteta kiinnittéd aina tarpeeksi huomiota.

Forman ym. (2004, 12) tekeman tutkimuksen perusteella parhaaksi tyoilmapiirinsd nayttivét
kokevan korkeasti koulutetut ammattiryhmét: esimerkiksi johtotason tehtévissa toimivat vastagjat
arvioivat tyoilmapiirinsd hyvaksi. Tydilmapiirin huonoimmaksi kokivat sihteerit, keittiGapulaiset
jakunnallishallinnon erityisasiantuntijat. (Formaym. 2004, 12.)

3.1.3 Tyoyhteison hyvinvointia tukeva johtaminen

Muuttuva tyd asettaa haasteita ja uusia vaatimuksia johtamiselle. Motivaation ja
tyotyytyvaisyyden lisdksi johtamisella on yha suurempaa merkitystd sille, miten henkil6sto
saadaan tyoskentelemaén tehokkaasti ja tuottavasti organisaation hyvaksi. Hyva johtaminen
vaatii ensisijaisesti luottamusta, ja yhteistyotd ja vuorovaikuttamista henkiléston kanssa.
(Kuntatyonantaja 2007, 10.)

Esimiestoiminta on tutkitusti yhteydessa tydyhteison stressitasoon ja tyontekijéiden hyvinvoinnin
toteutumiseen. Esimies voi pyrkia tydyhteison kokeman stressin vahentamiseen ja tyontekijoiden
tyon hallintakeinojen lisédmiseen kannustamalla tyoyhteisbd ideoimaan, pitamalla
kehityskeskusteluja, suostumalla vuorovaikutukseen ja vastuun antamisella. Arvostuksella ja
rakentavalla palautteella esimies voi pyrkia synnyttdméaan hyvinvointia tydyhteison keskuuteen.
(Riikonen ym. 2003, 24.)

Henkildston hyvinvointi kérsii muutoksesta. Johtaminen on jatkuvassa muutoksessa keskeinen

elementti ja esimiehilla on térked rooli henkiléston tukemisessa muutoksen keskellg, silla
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esimiehet tuntevat alaistensa kestokyvyn muutoksen suhteen. Esimiehet nékevét tyontekijan

tydssé suoriutumisen ja sen mahdolliset ongelmat 1&helta (kuntaliiton www-sivut 2007.)

Tavalinen lasna oleva ja vuorovaikutukseen perustuva arjen johtaminen ja toteutetut
kehityskeskustelut muutoksen keskella voivat auttaa tyontekijoitda kestdméan muutoksen
tuottaman ylimaaréisen kuormituksen tukien tyontekijoiden voimavaroja. (Riikonen ym. 2003,
24, Kuntaliiton www-sivut 2007.) Hyvala johtamisella esimies luo edellytykset alaistensa
hyvinvoinnille ja sujuvammalle toiminnalle, silla tdlainen yhteistyohtn perustuva johtaminen
vaikuttaa olennaisesti tyontekijoiden Sitoutumiseen, motivaatioon ja tydssd jaksamiseen
(Kuntaliiton www-sivut 2007). Organisaation, joka ei huolehdi edella mainituista tekijoista ja
tyoyhteisdon toimivuudesta ei menesty (Jarvinen 2001, 19). Lisd&ks henkiloston muutos- ja
uudistumiskyvysta huolehtiminen on yks keskeisi& muutoksen toteuttamisen haasteista
(Kuntaliiton www-sivut 2007).

Johtamisen oikeudenmukaisuus on todettu keskeiseksi henkildston hyvinvointiin ja tyoyhteison
toimivuuteen vaikuttavaks tekijéksi (Kaistila 2006, 7). Myos Kiviméen ym. (2002, 44-45)
tutkimuksen mukaan oikeudenmukaiseks koettu johtaminen on merkittava tyohyvinvointiin
vaikuttava voimavaratekijd organisaatiossa. Oikeudenmukaisuuteen kuuluu esimiehen tapa
organisoida, osdlistua ja kantaa vastuuta tyoyhteison toiminnasta. (Kaistila 2006, 7.)
Oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen merkitsee tyontekijdille oikeutta tulla kuulluksi,
johdonmukaisia séant6ja, selkeitéa pddtoksenteon periaatteita ja puolueetonta paétoksentekoa.
Oikeudenmukainen johtaminen liséa tyontekijoiden sSitoutumista tyOpaikkaan, parantaa
yhteisoimintaa ja védhentéd rigtiriitoja eri  ryhmien vélilla Tutkimuksen mukaan
oikeudenmukainen johtaminen véhensi selkeasti sairastavuusriskia ja on siten henkiloston
hyvinvointia edistava tekija. (Kivimaki ym. 2002, 44-45.)

3.2 Tyon kuormitustekijat

Tyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan edistdd monella tavalla, mutta ensin on kyettava
tunnistamaan tekijé, jotka aheuttavat tyontekijoille pahoinvointia ja stressid Stressi ja
ylikuormittuneisuus voivat aiheuttaa muutoksia toimintakyvyssé ja terveydessa, joka luo uhkan
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tyokyvyn heikkenemiselle ja sen myota tyohyvinvoinnin aentumiselle (Ilmarinen 2006, 79).

Seuraavassa kappal eessa kuvataan stressin ja kuormittumisen muodostumista.

3.2.1 Stressin ja kuormituksen muodostuminen

Tyo0stressilla on useita erilaisia mééritelmid. Stressitilasta on kyse silloin, kun tyon vaatimukset ja
tyontekijan voimavarat ovat epatasapainossa tai, jos jokin tyon tai tyoympéariston tekija saa
tyontekijassd alkaan Kielteisen tunnereaktion (Sutherland & Cooper 2000, 56, Karasek &
Theorell 1990, 30-40.) Stressi voi ilmeta essmerkiksi &rtymyksena tai turhautumisena. Stressia
VoI synnyttda varsinainen tyo, kuten tyon piirteet ja vaatimukset (Karasek & Theorell 1990, 30—
40). Yksil6 arvioi itse stressid synnyttavan tilanteen (Matikainen 1995, 194). Tdlaisen tilanteen
tyoeldma voi synnyttda ihmisen ja hanen tydympéristonsa vdlille, jolle yksilo antaa negatiivisen
merkityksen (Rajala 1997, 30.)

Raija Kalimon (1987, 51) mallissa tyon oletetaan asettavan tyontekijalle vaatimuksia
(esimerkiksi tyon maardaikainen suorittaminen) ja toiseksi, etta tyontekijéalla on tyohon liittyvia
odotuksia (esimerkiksi tyon itsendisyys) Naissd olettamuksissa yhdistyvét stressioireiden,
tyomotivaatio- ja tyotyytyvéaisyysteorioiden ladhtokohdat (Kalimo & Lindstrom 1987, 51).
tal negatiivisen kehityksen, joka lopulta merkitsee stressia. Vaativatkaan tilanteet eivét aiheuta
stressig, jos ihminen on vakuuttunut siitg, etta hanelld on mahdollisuudet selviytyd haasteista ja
vaatimuksista (Rajala 1997, 36).

Stressi johtuu usein tyon vaatimustekijoistd, naihin voidaan lukea myo6s yksipuolinen tyo.
Y ksipuolinen tyo ikévystyttaa ja kyllastyttéa tekijgdnsa Y ksipuolinen ty6 ei anna mahdollisuutta
vaihteluun, uuden oppimiseen tai osaamisen monipuoliseen kayttéon. Yksipuolinen tyo voi
aiheuttaa kyllastymista ja haluttomuutta. Toisaalta myos tehtévien liiallinen moninaisuus ja
vastuu aiheuttavat stressid. Téllaisessa tydssa on kuitenkin usein mahdollisuus vaikuttaa ja
suunnitella omiatoita (Kalimo & Lindstrom 1987, 53-55.)
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Stressitutkimuksissa onkin todettu, etta vaikutusmahdollisuuksien kokemisella on suurta
merkitystd stressin  haitallisten vaikutusten muodostumiselle. Jo pelkéstédn usko omiin
vaikutusmahdollisuuksiin tydssa vahentda stressid, mutta vaikutusmahdollisuuksien puute ty6ssa
lisda stressid. Silla vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon lisddvat hyvinvointia ja edesauttavat
ty6ssé tapahtuvien muutoksien onnistumista. (Matikainen 1995, 195-196.)

Stressia kehittavat myos kiire ja aikapaine, jotka ovat yleensi seurausta huonosti jérjestetysta
tyosta Toisen maardama tyotahti voi olla hyvinkin rasittavaa, vaikka kaytannossa tahti el
olisikaan kovin kova. (Kalimo & Lindstrom 1987, 53-55.) Rajalan (1997, 191.) tutkimuksen
mukaan yleisin stressia aiheuttava tekija tyopaikoilla on kiire. Myos Heikkilan (2001, 134-135)
totes tutkiessaan muutosta, etté tyon rasittavuus, kiire jatyon vaativuus olivat yhteydessa stressin
kokemiseen.

Stressia aiheuttavia yksittdisia tekijoita saattavat olla tyon sisdtoa ja jarjestelyja, koko
tydorganisaatiota, yhteistoimintaa ja vuorovaikutussuhteita koskevat tekijét. (Rajala 1997, 36.)
Stressia voi synnyttda myos muutokset ja uudet osaamisvaatimukset.

Y hteisty6hon ja vuorovaikuttamiseen liittyvdt ongelmat ndyttavat erillisten tutkimusten valossa
olevan tytelamassi stressia synnyttavia tekijoita. Y hteistybhon ja vuorovaikuttamiseen liittyvia
ongelmia voivat olla yksinkertaisesti vuorovaikutuksen ja yhteistyon puute, esimerkiks huonot
suhteet esimieheen, tiedon ja palautteen heikko kulku ja ihmissuhdetaitojen puutteellisuus.
(Valtonen 1989, 38.)

Tyoelaman tutkimuksessa kaytetdan stressikasitteen rinnalla osittain  p&allekkaiskasitetta:
kuormitus, kuormittavuus ja kuormittuneisuus, joka tarkoittaa stressi-ilmion mallintamista siten,
etta oletetaan tyoympéristossa esiintyvan tietyn kuormituksen, joka vaikuttaa tyontekijaan

kuormittavasti, aiheuttaen hanell& kuormittuneisuutta. (Rgjala 1997, 31.)
Henkinen kuormitus syntyy Kkitkasta, joka muodostuu tyontekijén ja tyon vdliin. Tyon

ominaisuudet saattavat kuormittaa ja rasittaa tyontekijaa, jolloin tyétilanteen vaatimukset voivat

olla tyontekijan mielesta liian suuret tai pdinvastaisesti lilan matalat. Henkista kuormitusta voi
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lisdksl syntya yhteistydon toimimattomuudesta tai organisaation huonoista toimintatavoista
Henkinen kuormitus saattaa olla haitallista tyontekijan terveydelle ja tydhyvinvoinnille.
(Matikainen 1995, 195.)

Soinisen (2006, 50-51) tutkimuksen mukaan tyéhon ja sen sisd8ltoon liittyvand kuormitustekijana
voidaan pitaa tyotd, joka ei tarjoa tarpeeks kehittymismahdollisuuksia eika haasteita tekijalleen.
Tutkimuksen mukaan suurimmiksi stressaaviks tekijoiks koettiin lilan suuri tydméarg, jatkuva
kiire ja resurssipula (Soininen 2006, 45). Myo6s jatkuvien muutosten ja organisaatiomuutosten
koettiin alheuttavan stressia sekd samalla vaikeuttavan tiedonkulkua (Soininen 2006, 47).
Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen mukaan (Lehto & Sutela 2004, 82) tydssd viihtymista
vahentévista tekijoista kiire on kasvanut selkeimmin viime vuosina.

3.2.2 Tydn epavar muustekijat

Tyohon liittyvét erilaiset uhkakuvat tai epdvarmuustekijat voivat vaikuttaa olennaisestikin
tyohyvinvointiin, vaikka varsinaisia muutoksia e tydssa tai tydympaéristossa tapahtuisikaan.
Kaikkein yleisin uhkakuva kuntasektorilla on tydmaaran lisééntymisen uhka. Kunta-alan tydssa
myonteista on se, ettd tyd on varsin turvattua: lomautuksen ja tyottdmyyden uhkaa koetaan
keskiméarin erittdin vahan. (Forma ym. 2004, 7.) Tyon loppumisen uhkaa koetaan eniten
alemman koulutustason tyontekijéiden keskuudessa (Forma 2006, 48). Epavarmuustekijoiden
kokeminen on viime vuosina lisdantynyt, silla Forman (2006, 45) mukaan vuonna 2006 yha
useampi kuntatyontekija koki vastentahtoisen siirron, tyon loppumisen tai tyotehtévien
vaikeutumisen uhkaa kuin vuonna 2003. Epavarmuudella voi helposti olla negatiivisia
vaikutuksia esimerkiksi johdon ja henkiloston suhteisiin, uusien asioiden oppimiseen,
muutosehdotuksiin, tasapuolisuuteen, tyon organisointiin ja suhtautumiseen henkilGston
riittavyydesta (kunta-alan tydolobarometri 2006, 3).

Muutostekijat  vaikuttavat — merkityksellisesti  epavarmuuden  kokemiseen.  Muutokset
tydmenetelmissi ja -vélineissa liittyy vastentahtoiseen siirtoon, tyomaaran lisdantymiseen, tyon
vailkeutumiseen sekd epdvarmuuteen uuden tiedon omaksumisesta.  Toimintojen
uudelleenjérjestely ja organisaatiomuutokset liittyy uhka vastentahtoista sirrosta ja lisaksi
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toimintojen uudelleenjarjestely liittyy tyon loppumisen uhkaan. Toimintojen uudelleenjarjestely
puolestaan lisdd niin  ik&&n tyomaaran lisédntymiseen  liittyvd4  epdvarmuutta
Organisaatiomuutokset lisdavdt uhkaa tyon loppumisesta, tyOmaéran lisdantymisestd, tyon
vaikeutumisesta seka uuden tiedon omaksumisesta. (Forma 2006, 47.)

3.3 TyOn vaatimukset —tyon voimavarat —malli

Schaufeli & Bakker (2004, 25, 293-315) ovat esittaneet mallin, jossa kuvataan tyon vaatimusten
ja voimavarojen yhteytta tyohyvinvointiin ja -pahoinvointiin. Malli pohjautuu oletukseen, etta
tyon piirteet voidaan jakaa tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin. Tyon vaatimuksiin viitataan tyon
fyysisilla, psyykkisilla, sosiadlisilla ja organisatorisilla tekijoillg, jotka vaativat tyontekijalta
ponnigteluja ja kuormittavat tyontekijéa. Né&itd ovat esimerkikss melu, aikapaineet,
tyoilmapiiriongelmat ja tyon epdvarmuus. Tassa tutkimuksessa tyon vaatimuksiin on viitattu tyon
kuormitustekijoillg, jotka on kuvattu kappaleessa 3.2. Olen kayttanyt tyon kuormitustekija
kasitetta sen vuoks, ettd se viittaa selkeAmmin tydssa esiintyviin negatiivisiin puoliin kuin tyon
vaatimustekijét. (Schaufeli & Bakker 2004, 25, 293-315.)

Tybn voimavaratekijét voidaan jakaa fyysisiin, psyykkisin, sosiaalisiin ja organisatorisiin
piirteisiin, jotka auttavat saavuttamaan tydlle asetettuja pdadmadria, véhentava tyon
vaatimustekijoita ja niiden kielteisia seurauksia seka edistavét yksilon kasvua ja kehitysta Tyon
voimavaratekijoihin voi kuulua esimerkiksi hyva fyysiset tyoolot, vaikutusmahdollisuudet
tyosss, palaute toiminnasta, sosiaalinen tuki ty0ssA ja tyOsuhteen varmuus. Tyon
voimavaratekijoitd on kuvattu tarkemmin kappaleessa 3.1. Voimavaratekijoilla on haluttu 1&hinna
nostaa esiin tydhyvinvointiin myonteisesti vaikuttavia tekijoita ja tekijoita, jotka vaikuttavat tyon
kokemiseen mielekkdéksi. (Schaufeli & Bakker 2004, 25, 293-315.)

Kuormituspolku syntyy tyon kuormitustekijoiden kaynnistéméana ja kuvaa tydpahoinvointia
synnyttavia tekijoitd. Kuormituspolku johtaa lisdantyneisiin tyossa jaksamisen ongelmiin, joiden
kautta tyontekijan terveys heikkenee ja tyokyky alenee. Motivaatiopolun oletetaan muodostuvan
tyon voimavarojen kaynnistamana. Polku edistéd tyontekijan sitoutumista omaan tyotehtavaansa
ja sitd kautta sitoutumista omaan organisaatioon. Kuormituspolku ja motivaatiopolku voivat
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my6s yhtya jonka seurauksena tyon voimavaratekijét voivat vahentda ty0ssi jaksamisen
ongelmia ja toisaalta pahoinvointi tydssa voi vahentdd sitoutumista organisaatioon ja liséta
tyopaikan vaihtoaikeita. (Schaufeli & Bakker 2004, 25, 293-315.)

3.4 Tyokykya yllapitava toiminta

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyokykya yllapitavaa toimintaa on ”kaikki toiminta, jolla
tyonantaja ja tyontekijét sek& tyOpaikan yhteistoimintaorganisaatiot pyrkivét edist&dméan ja
tukemaan jokaisen tydelaméssa mukana olevan tyo- ja toimintakykya hénen tyduransa kaikissa
vaiheissa’ (STM:n paatds 1348/1994). Taa médritelmaa on jalkeenpéin tarkennettu paremmin
kuvaamaan tyky-toimintaa seuraavasti: "TyOpaikkojen tyokykya yll&pitava toiminta on
tyonantajan, yhteistoimintaorganisaatioiden ja tyontekijan yhteistyota, jolla pyritédn tukemaan
tyokykya Toiminta kohdistuu henkildston terveyteen, toimintakykyyn, motivaatioon ja
ammattitaitoon seka tyon, tyoympariston ja tyoyhteison kehittdmiseen.” (Tydel&man
kehittdmisryhméan muistio 2/2000, 30.) Muutoksessa tyontekijoiden tyokyky on uhattuna ja
tyokykya tulisi tukea, koska muutoksella voi olla sivuvaikutuksia henkiloston terveyteen,
toimintakykyyn, motivaatioon ja ammattitaitoon seka tyohon, tydympéaristoon ja tydyhteisoon.
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Tyontekijét
terveys javoimavarat

Tyobyhteiso- ja

Tyo jatydympéristo organisaatio
(johtaminen ja
Ammatillinen toimintatavat)
osaaminen

Kuvio 3. Tetraedrimalli

Tyokykya yllgpitdvan toiminnan viitekehyksend kaytetdan paasdantoisesti Tyoterveysaitoksen
kehittaméan tetraedrimallia (Kuvio 3). Siina hahmotetaan toiminnan ”perustekijGiden”:
tyontekijan voimavarojen ja terveyden, ammatillisen osaamisen, tyoyhteison ja —organisaation
seka tyon ja tyoympériston alueella tapahtuvan kehittamisen yhteytta hyvaan tyokykyyn ja
tyontekijan terveyteen seké naiden yhteytta hyvaan tyon laatuun ja tuottavuuteen seka paranevaan
elamanlaatuun ja hyvinvointiin. (Peltomaki ym. 1999, 6, Peltoméki 2002, 12.)

4. ORGANISAATIOMUUTOKSET JA NIIDEN KOKEMINEN

4.1 Tybelaman muutokset

Olemmeko tottuneet muutoksiin, koska niitd on tapahtunut ajansaatossa koko aan? Onko

muutokset erilaisia kuin ennen? Nykyajan muutokset koskettavat kaikkia, ne ovat nopeasti
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tapahtuvia ja niihin tulis pystya reagoimaan ja niiden mukana tulisi pystyd muuttumaan yhta
nopeasti. Muutos on myos jatkuvaa ja reaaliaikaista, kuten tiedonvalityskin. Muutokset ovat
erittdin kokonaisvaltaisia ja myos globaalit muutokset heijastuvat meihin. Muutosten nykyinen
nopeatempoisuus ja voimakkuus herattavétkin kysymyksié siitd, miten muutos itsessdan vaikuttaa
yksil6on, tydyhteisoihin ja organisaatioihin. (Vesterinen 2006, 123-124.)

Enta selviammekd me muutoksesta ja hyddymmek6 me siitd? Tyontekijan hyvinvoinnin kannata
ja organisaatioiden menestymisen kannalta on téarkedd osata valita muutokset, jotka ovat
tarpeellisa ja oikeita muutoksia. Lisdksi tarkeda on ihmisten kyky pystya muuttumaan
muutoksien myéta. (Vesterinen 2006, 123-124.) Muutoksia tulisi Siis toteuttaa vain tarpeesta ja
niiden myo6ta tulisi osata muuttua. Sen vuoks on téarkedé perustella muutokset tarpeeks hyvin,

jotta muutosta voi tapahtua.

Yhden tunnetummista muutosmalleista on kehittanyt Kurt Lewin jo ennen 1950-lukua. Malli
ssitéa kolme perdkkdn tapahtuvaa vahetta Ensmmdéisessd eli  vapauttamisvaiheessa
keskitytddn muutoksen valmisteluun, yhteisen vision luomiseen, seké vanhojen toimintatapojen
jajérjestelmien kyseenalaistamiseen ja purkamiseen. Toisessa eli itse muutosvaiheessa tapahtuu

varsinainen toimintatapojen ja rakenteiden muutos ja kolmannessa eli vakiinnuttamisvaiheessa

Lewinin malli kuvaa hyvin tutkimuskohteena olevien kuntien muutosta. Muutoksen t&mén
hetkisen vaiheen vois nédhda olevan tutkimushetkelld vapauttamisvaiheen ja muutosvaiheen
valissa. Ensimméistd valhetta voidaan pitdd tarkeimpand, silla koko muutosprosessin
epdonnistumisen riski  kasvaa, ellei tyoyhteisossa pystytd saavuttamaan heti alussa
yhteilsymmarrystd muutoksen hyodyllisyydesta ja muutoksen perusteista (Nakari & Valtee 1995,
114).

Muutokset voivat olla koko organisaatiota muuttavia tavoitteellisa hankkeita tai pienempia

tiettyja henkiloita tai henkilostéryhmia koskevia. Muutosta itsessddn voi toki analysoida mita
moninaisimmista lahtokohdista ké&sin, mutta yhteinen tekija kaikille muutoksille on muutoksen
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kokeminen negatiivisesti — epavarmuutta, turvattomuutta ja jopa pelkoa herdttévand asiana.
(Vesterinen 2006, 124.)

4.2 Organisaatioiden kehittaminen

Muutostilanteiden edesséd organisaatioita kehitetéédn niin  rakenteiden, henkiléston kuin
prosessienkin osdta. Organisaatioiden kehittamisen l|&hestymissuuntauksista toinen on
teknostrukturaalinen, jossa pddhuomio on organisaation rakenteissa ja tekniikassa ja toisessa,
inhimillisprosessuaalisessa suuntauksessa, padhuomio kiinnittyy ihmisiin ja p&maarien
saavuttamista edistaviin prosesseihin. (Friedlander & Braun 1974.) Esimerkiks tyoprosessien
muokkaamisella, uuden teknologian hyddyntamiselld, priorisoinnilla, talouden paremmalla
seurannalla ja hallinnalla, huomion kiinnittamisella aikajohtamiseen ja aikaanteisiin
organisaatioista pyritéan luomaan tehokkaampia, tuloksellisempia, kustannustietoisempia ja
palvelukykyisempia (Sundholm 2000, 11.) Taman tutkimuksen kohdekunnissa tapahtuvassa
muutoshankkeessa organisaatioita kehitetdan teknostrukturaalisella tavalla, koska kyse on
organisaation tekniikan uudistamisesta.

Tyontekijoiden tyokyky huomioidaan toiminnassa parhaiten, kun kehittamistoiminta ja
muutokset jarjestetdan kokonaisuudeks siten, ettd henkiloston hyvinvointia ja organisaation
tuottavuutta kehiteté&n samanaikaisesti. Henkiloston voidessa hyvin ja kehittyessa fyysisesti,
psyykkisesti ja sosiaalisesti, myds organisaatio tekee tuottavaa tyotad. Tyonsisilto, tydolosuhteet,
taidot ja johtaminen vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin ja tuottavuuteen. (Ty690, 1992, 34.)

4.3 M uutosvastarinta

Muutostilanne luo aina haasteita yksilGiden ja organisaation toiminnan ohjaukselle. Muutokset
synnyttavdt vaatimuksen uusien taitojen, johtamistapojen ja asenteiden omaksumiselle.
(Sundholm 2000, 11.) Muutostilanteessa tyOyhteison j&senten tunteet nousevat pintaan, joka
aiheuttaa negatiivista kuohuntaa ja jannitysta. Tasta seurauksena on tydtehtavien syrjaytyminen ja
korvautuminen tyontekijoiden huolillaja peloilla. Tydyhteisdn muutos voi toteutua joko hallitusti
tai se voi kriisiytya. (Jarvinen 2000, 83-86.)
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Ukeles (1982) on todennut, etta uudistukset kohtaavat aina muutosvastarintaa, silla ne
muokkaavat valtarakenteita, toimintatapoja ja saavutettuja etuja sekd aiheuttavat tyota ja ehka
myos ei-toivottuja vaikutuksia. Tyoskentelyolosuhteiden muutokset heijastavat vaikutuksiaan
tyontekijoiden selviytymiseen ja jaksamiseen. Tehokkuus- ja tuottavuusvaatimukset puolestaan
lisdavét Kkiiretta ja tyon henkistd rasittavuutta Ajankayton hallinta, jatkuva muutoksin
sopeutuminen, yhteistyokykyisyys ja toisaata yksilon vastuun lisdantyminen asettavat
tyontekijoille haasteita ja vaatimuksia, joista selviytyminen ei valttamétta ole helppoa. (Nétti
1998, 44-45.)

Muutosvastarintaa voidaan kuvata aktiiviseksi tai passiiviseksi, sen mukaan onko vastarinta
organisoitua ja suunnitelmallissa muutosaikeiden kyseenalaistamista tai organisoimatonta di
tilannekohtaista reagointia yksilo- tai ryhmétasolla vai ilmeneekd muutosvastarinta passiivisena
vasarintana eli innostumattomuutena ja vdinpitaméatomyytenda seka tyomotivaation
heikkenemisena. (Cicmil 1995; kts. Manka & Luomala 2006, 5.)

4.4 Organisaation muutosprosessin kokeminen ja kokemiseen vaikuttavia tekij 6ita

4.4.1 Positiivinen ja negatiivinen suhtautuminen muutokseen

Heikkilan tutkimuksen mukaan konkreettiset, kaytannon tasolla ndkyvé muutokset ja uhkakuvat
sédtelivat yksiloiden kokemisen vaiheita (Heikkila 2001, 133). Taméankin tutkimuksen oletus on,
ettd muutos nakyy henkiloston kokemuksissa taman tutkimuksen toteutushetkell& negatiivisesti
sekd se, etta muutos koskettaa eniten konkreettisen tason tydssé, joiden joka péivaseen tyohon
muutos eniten vaikuttaa. Koska kyseessd on kuitenkin positiivinen muutos, on muistettava, etta
muutosten vakiintuessa kdytannon toimintaan kokemukset voivat muuttua toisen suuntaisiksi
tutkimustuloksista. Taman tutkimuksen tulosten oletetaankin péevan vain tietyn ajanjakson

muutosten dynaamisen luonteen vuoksi.

Muutoksiin suhtaudutaan monesti my0s positiivisesti, jos muutosten koetaan vaikuttavan

tyohyvinvointiin - positiivisesti. Esimerkiksi tyon sisdllon  muuttuminen voidaan kokea
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positiivisesti, jos sen koetaan rikastuttavan tyonkuvaa. (Nikoski 2005, 44.) Toisaalta taas tyon

sisallon yksinkertaistuminen voi johtaa muutoksen kokemiseen negatiivisesti.

Heikkilan (2001, 132) tutkimuksessa tyontekijoiden kokemukset ja gjatukset vaihtelivat suuresti
riippuen siitd millaisekss muutos muutti omaa kohtaloa fuusiossa. Kokoaikaisen tydsuhteen
saaneet olivat tyytyvaisid ja he kokivat, ettd heidan ty6téén arvostettiin. Heidan oli kuitenkin
vaikea nayttéd iloisuuttaan tyopakalla, koska monet muut eivét saaneet yhta hyvid uutisia
Irtisanotut taas olivat pettyneita kohtaloonsa, mutta kokivat saavansa yhteisolta tukea. (Heikkila
2001, 132)

Muutoksen konkreettiset kaytannon tasolla nékyvat muutokset ja uhkakuvat séételivét yksildiden
kokemisen vaiheita. Ensimméinen vaihe oli epauskon ja kieltamisen vaihe, toinen vaihe vihan,
surun ja ahdistuksen kokemisen vaihe ja viimeinen vaihe oli selkeyden ja varmuuden vaihe seka
hyvéksynnan vaihe. Tutkimus uskoo vaihemalliin, jossa menetyksen, pettymyksen ja surun
kokemukset kasitelldan. Eri vaiheiden kokeminen ndhddan kuitenkin hyvin yksil6llisenéd
Kielteiset vaikutukset lisdantyivét, jos ihminen menetti tyopaikkansa. (Heikkila 2001, 133-134.)

Fuusioprosessi ei kuitenkaan ainoastaan lisdnnyt kielteistd kuormittumista vaan myos myonteisen
kuormittumisen, esimerkiksi tyon ilon kokeminen lisdantyi erilaisten tyonkuvan muutosten
myota. (Heikkila 2001, 126.) Jo fuusion alkuvaiheessa monet 10ysivét fuusiosta myonteisia
asioita ja mahdollisuuksia (Heikkila 2001, 58). Fuusio oli erittdin stressaava kokemus
tyontekijoille, mutta fuusio koettiin loppuen lopuks myonteiseksi asiaksi, koska moni asia

muuttui parempaan suuntaan.

Se suhtaudutaanko muutosprosessiin hyvin vai huonosti, kertoo osaltaan siita kuinka hyvin johto
on onnistunut muutosstrategiassaan. Maunu (1996, 72) totesikin tutkimustuloksissaan, etta
etenkin kunnassa muutosprosessiin  suhtautuminen oli kielteistd, koska tasmentyméttomien
muutossuunnitelmien koettiin vievan tyontekijoiden voimavaroja, ylikuormittavan tyontekijoita
ja hairitsevan tyon kehittamista
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Kaikki muutokset, olivatpa ne positiivisia ta negatiivisia, aiheuttavat stressid Thmisen
perustarpeisiin kuuluva turvallisuuden tunne sisaltda gjatuksen asioiden pysymisesta ennallaan ja
muuttumattomina, jotta lahitulevaisuus pysyy hyvin ennakoitavissa. |hminen el totu koskaan
muutoksiin niin, ettei muutos aiheuttaisi jonkinlaista haitallista reagointia. Haitallista reagointia
voidaan kuitenkin véhentdd, kun tyontekija otetaan mukaan suunnitteluun ja vaikuttamaan
asioihin. (Von Gruenewaldt 2004, 49-50.)

4.4.2 Muutoksen vaikutuksia tyontekijaan

Tyoyhteison jasenet stressaantuvat ja kokevat epédvarmuutta muutostilanteissa. Tydyhteison
uupumus syntyykin monesti muutosten seurauksena (Jarvinen 2000, 83-86). Henkiloston
suorituskyky ja jaksaminen vaikuttavat oleellisesti siihen, miten organisaatio menestyy ja miten
tyoyhteisoissa kyetdan sopeutumaan toimintaympariston muutoksiin ja vastaamaan tulevaisuuden
haasteisiin. (Valtionkonttorin www-sivut 2007.)

Organisaatiomuutosten vaikutuksia henkilostéon pitdisi arvioida jo muutoksen suunnittelu- ja
toteutusvaiheessa, koska tassa vaiheessa kokemukset ovat yleensa kielteisia ja henkilosto e viela
tieda millaisia todellisia vaikutuksia muutoksella on omaan asemaan tai koko organisaation
toimintaan. Yleensd vaikutukset ilmaantuvat vahitellen. (Laakso & Mdttonen 2000, 215-217.)
Toteutuksen vaikutuksista on tutkimustietoa ja ndiden syiden takia tama tutkimus toteutettiin
muutoksen suunnitteluvaiheessa. Muutoksen aikana tyontekijat saattavat kokea tydon médran ja
rasittavuuden liséantyneen, tyotehtévien sisalléon muuttuneen, yleisen kiireen ja epdvarmuuden
lisdantyneen seka ndiden seurauksena tyostressin aiheutumisen (Pihala 2003, 108). Nikoski
(2005, 69) totesi muutoskeskustelujen luovan hammennystd, aiheuttavan epévarmuutta ja
hairitsevan omaan tyohon keskittymista. Tutkimustuloksista selvisi myos, ettéd jos muutosten
gjateltiin olevan turhia, liséantyivéat epavarmuuden tunteet organisaatiota kohtaan.

Muutoksessa tyontekijat kokevat menettdvansa hallinnan tunteen tyohonsa ja heité askarruttaa
muutoksen vaikutukset omaan tyohon ja uudet osaamisvaatimukset. Kokonaisuus tuntuu
hajoavan, koska toiset jaksavat yritt&4 ja toiset lannistuvat muutoksen paineesta. Tallainen tilanne
saattaa johtaa tyontekijoiden vdlisiin rigtiriitoihin ja tyontekijoiden stressaantumiseen, jotka
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vaikuttavat ratkaisevasti myos tyGilmapiiriin. Tyonteko voi tuntua entista raskaammalta huonossa
tyGilmapiirissd. Muutostilanne herdttéa aina kysymyksia myds muutoksen hyddyllisyydesta ja
tarkoituksesta. (Jarvinen 2000, 83-86.)

Muutoksessa tyontekijat kokevat itsensa uhatuiksi ja uhattuna ihmiset saattavat kokea olevansa
ns. "pelinappuloita’, joita ohjaillaan johdon toimesta. Tyontekijoiden vuorovaikutus kunnan
johdon ja esimiesten kanssa muutosprosessissa olisi térkeda, silla siten tyontekijét voivat ilmaista
ndkemyksidan ja vaikuttaa muutoksen suunnitteluun ja toteutumiseen seké saada samalla
vastauksia omaa mielta askarruttaviin kysymyksiin. (Jarvinen 2000, 83-86.), joka saattaa

ratkaisevasti vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja muutoksen kokemiseen.

Heikkilan tutkimuksessa havaittiin muutoksen alkuvaiheessa samanlaisia tuntemuksia ihmisten
mielissd kuin monissa muissa tutkituissa muutoksissa. IThmisten mieliin nousi pelko omasta
selviytymisesta ja tulevaisuudesta. Epavarmuus tulevaisuudesta ja oman tyon jatkuvuudesta
stressasi eniten ihmisia juuri muutoksen alussa. Epdvarmuuden on muissa tutkimuksissa todettu
aiheuttavan enemman dstressia kuin konkreettisten muutosten. (Helkkila 2001, 134-135.)
Tyontekijét kokivat matkan varrella eniten heita kuormittavaks suuren tyo- ja asiakasmaaran,
epavarmuuden tulevaisuudesta, muutoksen hallinnan, asiakaspalvelutilanteen muuttumisen ja
tyotovereiden menetykset (Heikkila 2001, 126). To6iden organisointi koettiin suurimmaksi
ongelmaksi seka liséksi erilaiset toimintatavat. (Heikkila 2001, 62-64, 126.) Muutoksen lopussa
eniten stressasi suuri tydmaéra ja oman osaamisen puutteen. (Heikkila 2001, 134-135.)

Vahteran & Pentin (1995, 39-45) tutkimuksessa vastagjia pyydettiin kuvailemaan hyvinvointiin
vaikuttaneita kielteisid ja myodnteisia muutoksia tydssa, tyoyhteisissa ja tydymparistossi. Noin
400 vastagjan vastauksista puolet toi esiin pelkkia kielteisa muutoksia ja vain alle 10 % kuvasi
myonteisia muutoksia. Kielteiset muutokset liittyivat tyon vaatimusten kasvuun ja yleisesti
muutoksiin tyoyhteisdossi. Kielteisimpind koettiin tyomaaran, kiireen ja tyon kuormittavuuden
lisdantyminen seka tyotehtavien vaihtumiset. Tyotilanteen epévarmuus ja organisaatiouudistukset
johtivat  jossain tyoyhteisbissa yhteisollisyyden hagjoamiseen ja keskindisen Kkilpailun
lisdantymiseen. Muutosten keskella tiedon kulku sekd vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet
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heikkenivét. Myonteiset muutokset liittyivat usein tydyhteisdjen positiiviseen kehittymiseen ja

tyon hallintaan, kuten tydn monipuolisuuden liséantymiseen. (Vahtera & Pentti 1995, 39-45.)

4.4.3 Tiedottaminen ja viestinta

Erilaiset organisaatioon ja tyontekijdan liittyvat ominaisuudet vaikuttavat organisaatiomuutosten
kokemiseen. Muutoksen aiheuttamia negatiivisia kokemuksia voidaan vahentéa monin eri tavoin,
joista keskeisimpid ovat riittava tiedottaminen muutoksesta ja tyontekijoiden osallissuminen
muutoksen suunnitteluun. (Haveri & Majoinen 2000, 102.)

Kramerin mukaan muutoksesta tiedottamisen tavalla organisaatiossa on merkittava vaikutus
muutosten  kokemiseen. Young ja Post ovat tutkimuksisssan havainneet, etta
organisaatiomuutosten onnistumiselle térkedd on henkilbkohtaiseen vuorovaikutukseen perustuva
viegtinta johdon ja tyontekijoiden vélilla Covinin tutkimuksesta selvisi, etta tyontekijét toivovat
usein myds mahdollisimman varhaista tiedottamista muutoksista. (Maunu 1996, 5.)

Maunun (1996, 33) tutkimuksesta ilmeni, etta kunnan tyontekijé arvioivat tutkimuksen muihin
organisaatioihin verrattuna muutoksesta tiedottamisen kielteisemmin. Maunu arvioi, ett kunnan
tyontekijoiden kielteisia tuntemuksia voidaan selittéd muutoksen vaiheella. Kunnan tyontekijét
tiesivat muutosten olevan tulossa, mutta eivét viela tienneet muutoksen vaikutusta omaan tyohon.
(Maunu 1996, 33.)

Muutoksen kunnollinen tiedottaminen ja tieto antaakin henkildstolle mahdollisuuden ennakoida
tapahtumia, mika lisda positiivista suhtautumista muutokseen, muutoksessa tapahtumien
hallinnan tuntemusta ja monipuolistaa tyontekijan mahdollisuuksia toimia muutostilanteessa.
Muutoshuhut ovat seurausta muutoksen tiedonkulun ongelmista. Lisdksi huhut vaikuttavat
kielteisesti tyOilmapiiriin ja tyotoverisuhteisiin.  (Maunun 1996, 68.) Voidaankin péétellg, etta
hyva tiedottaminen vahent&a huhupuheita.

Pelkka muutoksista tiedottaminen el yksindan riit4, vaan tarvitaan aikaa myos keskusteluille ja

mielipiteiden vaihdolle. Uudistukset nimittéin herattéavéat aina monia kysymyksia henkilostosss, ja



sks on tarkeda, ettd tyontekijoilld on mahdollisuus kayda keskusteluja esimiesten ja johdon
kanssa. (Jarvinen 2001, 57.)

4.4.4 Tyontekijaan liittyvat tekijat

Muutosprosessin kokemiseen vaikuttavat lisaksi yksilon persoonallisuus, vaikutusmahdollisuudet
ja muutogtilanteen kasittelykeinot (Maunu 1996, 68.) Maunun tutkimus osoitti, ettd muutosten
kokeminen vaihtelee suuresti yksil6iden kesken (Maunu 1996, 73). Lord & Hartley (2000, 351—
353) toteavat tutkimuksessaan, etta tyontekijdan liittyvia henkilokohtaisa ominaisuuksia, jotka
vaikuttavat muutosten kokemiseen, ovat kognitiivinen arviointi muutoksen tarpeellisuudesta ja
ongelmatilanteiden késittely, persoonallisuus seka organisaatioon sitoutumisen aste.

Amstrong-Stassen (1994, 597-621) on puolestaan tutkinut tyontekijoiden ongelmatilanteiden
kasittelykeinojen  kayttba ja havainneet kontrollia ilmentdvien ongelmatilanteiden
késittelykeinojen, optimistisen asenteen ja hallinnan tunteen olevan erityisen hyodyllisia
muutosprosessista selviytymiselle.

Tunnekeskeisisté keinoista sosiaalisen tunnetuen etsiminen ja saaminen muilta ihmisilta oli
eniten kaytetyin keino muutoksesta selviytymisessd, kun taas ongelmakeskeiset keinot liittyivét
erilaisiin  litkuntamuotoihin  (Heikkila 2001, 100). Tutkimuksissa on havaittu, etta
ongelmakeskeisia keinoja kéyttavat sopeutuvat muutoksiin paremmin kuin tunnekeskeisia
keinoja kayttavét (Heikkila 2001, 140).

Rush, Schoel ja Barnard (1995, 17-39) totesivat, ettd vahvat persoonat pitavdt muutoksia
ennemmin haasteena kuin uhkana. Launin ja Woodmanin (1995, 537-554) mukaan tyontekijét,
jotka uskovat omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa muutostilanteessa, kokivat muutokset
myonteisemmin ja sopeutuvat suuriinkin muutoksin helpommin kuin tyontekijét, joilta puuttuu

usko omiin vaikutusmahdollisuuksiin.
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5. MUUTOSHANKKEEN JA TYOHYVINVOINNIN KOKEMINEN

5.1 Tampereen ymparistokuntien muutoshanke

Tutkimukseni  kohdistuu Tampereen ympéristokuntien muutoshankkeeseen, jolla kunnat
uudistavat henkilostd- ja taloushallinnon toimintamallit ja -kaytanntt. Kuntien tavoitteena on
henkil6sto- ja taloushallintoprosessien yhtenaistdminen kuntien kesken ja toiminnan tehokkuuden
lisBdminen. (Manka & Luomala 2006, 7.) Kunnat uudistavat muutoshankkeen myoté
henkilstéhallinnon toimintatavat ja prosessit seka atk-jarjestelmén. Kunnat kehittavét liséksi
muutoshankkeella eri sektorien toimintaa ja johtamista erityisesti henkilostohallinnon alueella ja
yhtendistavét eri kuntien henkildstéhallinnon kaytantoja (Manka & Luomala 2006, 7.)

5.2 Kyselytutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergosin tyohyvinvointitiimi  (Tampereen yliopiston
kauppakorkeakoulu) kaynnisti ympéristokuntien muutoshanketta koskevan tutkimushankkeen
Kuntien eldkevakuutuksen tuella helmikuussa 2007. Tutkimushanke on kolmivuotinen ja
kohdistuu kaikkiin seitsemadn Tampereen ympéristokuntaan. Hanke kaynnistettiin tekemalla
peruskartoitus kuntien henkildstohallinnon nykytilasta seké laatimalla kysely henkilostohallinnon
tietojérjestelméan uudistushankkeen toteutuksen ensmmasessd vaiheessa mukana oleville
neljassi kunnassa. (Luomala 2007.)

Tama pro gradu —tutkielma on yks tutkimushankkeen osa Laadin neljan kunnan
palkanlaskentahenkilostélle ja kaikille esimiehille kohdistetun kyselyn yhteistydssa
tutkimushanketta koordinoivan tutkimuspaallikké Luomalan kanssa. Téalla tavoin sain kayttooni
kyselyn vastausaineiston, jota olen ka&sitellyt ja analysoinut taman tutkielman
kysymyksenasettelun mukaisesti. Kyselylomaketta e julkaista pro gradu -tutkielman liitteena
tutkimuspadllikké Luomalan pyynnosta
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Kysely toteutettiin  internetin  valitykselld E-lomakepohjalla maalis-huhtikuussa 2007.
Vastausaikaa jatkettiin  kaks kertaa vastausten vadhyyden wvuoksi. Kunnissa tapahtuva
muutoshanke koskee aluksi vain johtajia, pdallikoitd, [ahiesimiehia seké joitakin asiantuntijoita,
toimistohenkilokuntaa ja palkkasihteereitd, minka vuoksi kysely kohdistettiin vain heille. Kysely
[ahetettiin 210 henkil6lle. Kyselyyn vastasi 75 henkil6g, joten vastausprosentiks muodostui 35
%. Koska vastagjajoukko on pieni, vastagjien anonymiteettisuojan takia en julkista mydskaan
kyselyyn osallistuneiden kuntien nimi&.

Tallensin aineiston E-lomakkeelta SPSS-tilasto-ohjelmaan, jossa koodasin aineiston ja otin
tarvittavat jakaumat, jonka jalkeen aoin analysoimaan aineistoa. Tein ensin faktorianalyysin,
jonka avulla pyrin luomaan yleiskuvan muutoksen kokemisesta kaikkien vastagjien keskuudessa
(N75). Taman jakeen keskiarvoilla tarkastelin muutoksen kokemista aseman, sukupuolen ja
kunnan mukaan. Sukupuolten valilla el esiintynyt tilastollisesti merkittavia eroja, joten se jétettiin
pois. Aseman mukainen tarkastelu osoitti, ettd palkkasihteerit, tyontekijét ja toimihenkilot
kokevat muutoksen eri tavalla kuin johtajat, padllikot ja esimiehet.

Avointen kysymysten osalta kvalitatiivisessa analyysissa rajasinkin tutkimuksen ulkopuolelle
paallikot, esimiehet ja johtgjat, jonka jalkeen tarkastein tarkemmin palkkasihteereitd,
tyontekijoita ja toimihenkil6ita omana ryhmandan. Pa&dyin tdhan tutkimusasetelmaan
tutkimuksen luotettavuuden vuoksi. Ja sen vuoksi, ettd tdlla asetelmalla |0ydetdan
yksityiskohtaisempaa tietoa avointen kysymysten osalta.

Lisdksi joitakin yksittdisia kysymyksia on analysoitu tarkemmin suorien jakaumien ja
ristiintaulukoinnin avulla, jotta saataisiin luotua kokonaisvaltainen yleiskuva muutoksen
kokemisesta ja vaikutuksista.

Laadimme kyselylomakkeen siten, ettd se sisdlsi erilaisia aihepiirgja ja nékékulmia muutokseen
ja sen kokemiseen. Tutkimuksellisesti kysymykset aseteltiin niin, ettd aineistoa voitaisiin
analysoida jatkossa monipuolisin tutkimusmetodein. Teema-alueista oli mahdollista poimia oman
tutkielman kysymyksenasettelun nékokulmasta relevantit kysymykset. (Luomala 2007.) Siksi
rgjaan té&ssa tutkielmassa ulos tutkimustehtdvén kannalta tarpeettomat kysymykset ja koska
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faktorianalyysilla pystyttiin kysymykset ryhmittelemééan kysymyspatteria kuvaavan otsikon alle

jataman tutkimuksen kannalta tarvittava analyysi pystyttiin tekemaan faktoreiden keskiarvoilla.

5.3 Vastagjien taustatiedot

Kunta B:ssa tyoskentelevid vastagjissa oli 38,7 % ja Kunta C:ssd tyoskentelevia 34,7 %. Kunta
A:nvastagjiaoli 14,8 % ja vahiten vastanneita tyoskenteli Kunta D:ssa (12 %).

tyoskentelykunta (N75)

45,0 %

38,7 %

40,0 %

34,7 %

35,0%

30,0 %
25,0 %

20,0 %
14,7 %

15,0 % 12:6-%

10,0 %

50%

0,0%

Kunta A Kunta B Kunta C Kunta D

Kuvio 4. Vastagjien tyoskentelykunta
Kyselyyn vastanneista suurin osa oli naisia. Vastagjien sukupuolijakauma noudatti selke&sti

kunta-alan sukupuolijakaumaan, jonka mukaan kuntatyontekijoista n. 80 % on naisia (kts. esim.
Rajala 1997, 290). Kuviosta 2 nghddan, etta naisten osuus oli 74,7 % ja miesten osuus oli 25,3 %.
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sukupuoli (N75)
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20,0 % ——

10,0 % ——

0,0%
nainen mies

Kuvio 5. Vastagjien sukupuoli

Léhes puolella vastagjista oli korkeakoulututkinto, joka e ollut ylldtys koska suurin osa
vastanneista toimi esimies-, pdallikko- tai johtotehtavissd. Opisto tai vastaava tutkinto oli 40
%:lla vastagjista. Ammattikorkeakoulututkinto oli 8 %:lla ja ale 3 %:lla ammattikoulu tai

vastaava
koulutus (N75)
60,0 %
49,3 %
50,0 %
40,0 %
40,0 %
30,0 %
20,0 %
8,0 %
10,0 % 27%
0,0 % [ 1 ‘ ‘ | | ‘
ammattikoulu tai opisto tai vastaava ammattikorkeakoulu korkeakoulu/
vastaava yliopisto

Kuvio 6. Vastagjien koulutus

Sogsiaali- ja terveystoimessa tyoskentelevdt muodogtivat vastanneista kolmasosan. Toiseksi
suurimman osa muodostivat keskushallinnossa tydskentelevét. Sivistystoimessa tydskenteli myds
Iahes kolmasosa ja teknisessi toimessa vain alle 10 %.
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toimiala (N75)
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Kuvio 7. Vastagjien toimiala

Viidesosa vastanneista oli palkkasihteereitd, tyontekijoitda ja toimihenkil6itd Suurin osa
vastagjista oli esimiehid, padlikoita tai johtgjia. Vastagjat on jaettu vain kahteen luokkaan

tunnistettavuuden valttamiseksi.
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90,0 %
80,0 %
70,0 %
60,0 %
50,0 %
40,0 %
30,0 %
20,0 %
10,0 %

0,0 %

tyontekijat/palkkasihteerit/toimhenkilt johtajat/esimiehet/paallikot

Kuvio 8. Vastagjien asema tyopaikalla.



5.4 Muutoshankkeen ja tyohyvinvoinnin kokemisen mittaaminen

Kysymyslomake  sisdls kysymyksia muutoshankkeesta  ja  tyGhyvinvoinnista.
Kysymyslomakkeen kahdesta muutoshanke -osiosta ja tyohyvinvointi-osiosta tein
faktorianalyysit padakselimenetelmdlla kéayttden vinokulmaista oblim-rotaatiota, jonka
rotaatioratkaisussa faktorit voivat korreloida keskendan.

Erilaisten kokeilujen jalkeen erotin faktorianalyysilla ensimmaisesta muutoshanke-osiosta kaksi
ulottuvuutta (hyodyllisyys ja vuorovaikutuksen liséantyminen muutoshankkeen myotd). Samaten
toisesta muutoshanke-osiosta 16ydettiin kaks ulottuvuutta, (rasittavuus ja muutosodotukset).
Faktoreihin kuuluvat kysymykset |Oytyvét liitteestd 2. Ensimmdisen muutoshanke-osion
ensmmadisella faktorilla latautuvat vahvasti sellaiset muuttujat, jotka kuvaavat vastagjien
suhtautumista muutoksen hyodyllisyyteen. Toiselle faktorille latautuvat muuttujat, jotka kuvaavat
muutoshankkeesta tiedottamista ja vuorovaikutuksen lisd8ntymistd kunnassa. Toisen
muutoshanke-osion ensimmaiselle faktorille latautuivat vahvasti sellaiset muuttujat, jotka
kuvaavat muutoshankkeen aiheuttamaa rasittavuutta, kun taas toiselle faktorille latautuivat
sellaiset muuttujat, jotka kuvaavat muutoshankkeeseen liittyvid positiivisa odotuksia, kuten
tyoskentelyolosuhteiden paranemista.

Tyohyvinvointi-osiosta faktoreita voitiin erottaa neljd Ensimmaiselle faktorille latautuivat
kiireen vaikutuksia tybhon kuvaavat muuttujat. Toiselle faktorille latautuivat tyon haastavuutta ja
omaan tyohon vaikuttamista kuvaavat muuttujat. Kolmannen faktorin muuttujat kuvaavat tyon
itsendisyytta ja neljannen faktorin muuttujat kuvaavat yksilon osaamista. Faktorethin kuuluvat
kysymykset [6ytyvét liitteestd 2.

Faktoroinnissa kaytin yleisesti hyvaksyttyja kriteerej& kommunaliteeteilta ja faktorilatauksilta

vaadittiin tassa tutkimuksessa vahintéan arvoa 0,5. Taulukosta 1. ilmenevét kyseiset faktorit.
Faktoreiden lataukset, kommunaliteetit seka faktorien selitysosuudet ovat liitteessa 1.
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Jokaisesta faktorista muodostettiin summamuuttaja jokaiselle vastagjalle laskemalla faktorin
siséltémien muuttujien arvot yhteen ja jakamalla summa muuttujien lukuma&rdlla. Vastagjien
keskiarvot saadaan ndin gijoitettua samalle arvoasteikolle kuin kysymysten asteikko (1 olen
vahvasti eri mieltd - 5 olen vahvasti samaa mieltd). Summamuuttujia muodostettaessa muuttujien
Saamat negatiiviset arvot kaénnettiin. Liséksi summamuuttujille laskettiin Cronbachin alfa-
kerroin, joka kuvaa niiden luotettavuutta. Reliabiliteettikertoimen (alpha) eli homogeenisuuden
piti olla vahintéén 0,6. Tata vaatimusta el tayté kiire ja paine — faktori ja tehtévien haasteellisuus
ja nithin vaikuttaminen — faktori jé& hieman n. 0,1 vajaaks tasta vaatimuksesta. Kiire ja paine —
faktoria el tarkastella tasté johtuen l&hemmin.

loydetyt faktorit Cronbachin alpha
muutoksen hyoddyllisyys 0,881
muutoksen rasittavuus 0,907
muutosodotukset 0,84
tiedottaminen ja vuorovaikuttaminen johtuen muutoksesta 0,725
kiire ja paine 0,049
tehtavien haasteellisuus ja niihin vaikuttaminen 0,506
tyon itsenaisyys 0,787
oma osaaminen 0,57

Taulukko 1. Léydetyt faktorit ja niiden cronbachin alpha—kerroin

5.5 Muutoshankkeen kokeminen faktoreilla mitattuna

Tarkasteltaessa faktorien keskiarvoja muutoshanke koetaan kaikkien vastagjien keskuudessa
jossain méaarin hyodylliseksi koko henkilostén ja omien tyotehtavien nédkokulmasta (ka. 3,20).
Muutosodotukset, varsinkin tyoskentelyolosuhteiden parantumisesta, olivat kohtalaiset (ka. 3,15).
Muutoksen hyodyllisyys ja muutosodotukset korreloivat positiivisesti ja voimakkaasti keskendan,
joka oli hyvin oletettavaa. Odotukset muutoksen suhteen kasvoivat, mitd hyodyllisemmaksi
muutos koettiin (r. 0,825).

Vastagjien keskuudessa tyontekoa muutoshankkeen takia e koettu kovinkaan rasittavaks (ka

2,31). Muutoksen rasittavuus korreloi negatiivisesti muutoksen hyodyllisyyden kanssa eli mita
rasittavammaksi muutos koettiin sitd hyddyttomalta muutos tuntui (r. - 0,377). Samalla tapaa
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muutosodotukset ja muutoksen rasittavuus korreloivat keskenddn negatiivisesti (r. -0,377).

Muutokselta odotettiin vahemman mité rasittavammaksi muutos koettiin.

Tiedottaminen muutoksesta ja vuorovaikutuksen lisddntyminen muutoshankkeen myota koettiin
jossain méaarin hyvaks, kuitenkin hieman enemman Kkielteisempdan suuntaan (ka. 2,86).
Tyytyvéisyys tiedottamiseen ja vuorovaikutuksen lisédntymiseen lisdsi muutoksen kokemista
hyodyllisemméks ja odotukset muutoksen suhteen olivat korkeammalla faktoreiden
korreloidessa kesken&én positiivisesti (r. 0, 432, r. 0,392).

Faktori N | keskiarvo
muutoksen hyodyllisyys 75 3,2
muutoksen rasittavuus 75 2,31
muutosodotukset 75 3,15
tiedottaminen ja vuorovaikuttaminen johtuen muutoksesta 75 2,86
kiire ja paine 75 4,07
tehtdvien haasteellisuus ja niihin vaikuttaminen 75 3,26
tyon itsendisyys 75 2,59
oma osaaminen 75 3,88

Taulukko 2. Faktorien keskiarvot

5.6 Tyohyvinvoinnin kokeminen faktoreilla mitattuna

Muutoksen rasittavuus ja tyontekijan osaaminen korreloivat keskenaén positiivisesti (r. 0,227).
Muutoshanke koettiin rasittavammaksi, mita enemman oma osaaminen koettiin riittamattomaksi
omiin tyotehtaviin. Osaaminen-faktorin keskiarvoa tarkasteltaessa vastagjat kokivat omat

voimavaransa jossain maarin riittaméttomiksi (ka. 3,26).

Omien tyttehtdvien haastavuus ja niihin vaikuttaminen sisdlsi kysymyksid vaikuttamisesta
tyOpaikan asioihin, téiden haastavuudesta ja vaihtelevuudesta sek& uuden oppimisesta. Vastagjat
olivat jokseenkin samaa mielté siitd, etta tdiden haastavuus ja vaihtelevuus seka uuden oppiminen

jaasioihin vaikuttaminen sopii heille, silla vastagjien keskiarvo kysymyksessa oli 3,88.
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5.7 Muutoksen ja tyohyvinvoinnin kokeminen aseman mukaan

Tarkasteltaessa palkkasihteereitd, tyontekijoita ja toimihenkiloitd sekd johtajia, padallikoita ja
esimiehia omina ryhmin&an esiin nousee eroavaisuuksia muutoksen hyodylliseksi kokemisessa ja
muutoksen kokemisessa rasittavaksi. Muutoksen hyodyllisyydessa ja rasittavuudessa aseman
mukaan tarkasteltaessa ANOV A f-testilukua ja siihen liittyvéa p-arvoa voidaan havaita ryhmien
valista tilastollista merkitsevyyttd, koska p-arvo on pienempi kuin yleisesti raja-arvona pidetty
0,05, jonka myéta voidaan nollahypotees ryhmékeskiarvojen samansuuruudesta hyléta Toisin
sanoen eri asemassa olevilla henkil6illa on eroja suhtautumisessa muutoksen hyodyllisyyteen ja
muutoksen rasittavuuteen. (kts. myos Luomala & Nuutinen 2007a.)

palkkasihteerit/tyon- |paallikét/esimiehet/
tekijat/toimihenkilét [johtajat
muutoksen hyddyllisyys 2,67 3,34
muutoksen rasittavuus 2,87 2,16
muutosodotukset 2,77 3,26
tiedottaminen ja vuorovaikuttaminen johtuen muutoksesta 2,97 2,83
Kiire ja paine 2,68 2,56
tehtévien haasteellisuus ja niihin vaikuttaminen 3,79 3,89
tyon itsendisyys 3,85 4,13
oma osaaminen 3,46 3,2

Taulukko 3. Faktoreiden keskiarvot aseman mukaan

Muutos koetaan johtgjien, pé&éllikdiden ja esimiehien keskuudessa huomattavasti
hyodyllisemméks (ka. 3,34), lisdksi odotukset muutoksen suhteen ovat korkeammat tamén
ryhmén keskuudessa (ka. 3,26) kuin palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkildiden
keskuudessa, jotka kokevat muutoksen hyodyllisyyden jopa hieman kielteisesti (ka. 2,66) ja
odottavat muutoshankkeelta vahemman (ka. 2,77).

Palkkasihteerit, tyontekijat ja toimihenkilot kokevat muutoksen jossain méérin rasittavaks (ka
2,87), kun taas johtajat, padllikot ja esimiehet elvat koe muutosta niink&éan rasittavaks (ka. 2,16)
tal hairitsevéksi oman tyon ohella.



Tarkastelen palkkasihteereitd, tyontekijoita ja toimihenkiloita viela erikseen empiria osan
lopussa, jossa analysoin avoimia kysymyksia saadakseni konkreettisempia vastauksia edella
esitettyihin eroavaisuuksiin.

5.8 Muutoksen kokeminen hankkeen eri kunnissa

Vastagjien vahaisen maaran vuoksi kaytan téssa osassa kunnista nimié kunta A, kunta B, kunta C
ja kunta D yksittéisten vastagjien tunnistettavuuden valttamiseksi. Tilastollisesti merkitsevaa
vaihtelua kuntien valilla e ollut havaittavissa, koska jokaisen faktorin varianssianalyysilla saatu
tulos ylitti 0,05 rajan.

Muutos koettiin hyodyllisimmaks ja odotukset muutoksen suhteen olivat korkeimmat kunnassa
D, jossa myos muutoshankkeesta tiedottaminen ja muutoshankkeen mydéta lisdantynyt
vuorovaikutus koettiin parhaimmaksi.

Muutosta e koettu kovinkaan rasittavaksi missaan kunnassa, mutta kunnassa C ja kunnassa D
muutos koettiin jossain méarin rasittavaks ja rasittavammaksi kuin kahdessa muussa kunnassa.
Tata voidaan varmasti sdlittdd sillg, ettd kunnassa C ja kunnassa D oma osaaminen koettiin

riittaméttomaksi ja tyomotivaatio enemman heikentyneeksi kuin kahdessa muussa kunnassa

5.9 Tyohyvinvoinnin mittaaminen yksittaisten kysymysten avulla

Tassd kappaleessa on kuvattu vastagjien kokemaa tyOhyvinvointia yleisesti. Kappaleessa
kuvataan millaiseksi vastagjat kokevat tyokykynsa ja jaksamisensa talla hetkella. Kappal eessa on
kuvattu tyoilmapiirin kokemista ja vastagjien osaamista aseman mukaisesti tarkasteltuna seka
lisaksi esimiestyoskentelya pelkkien palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkilGiden
kokemana. Kappaleessa on kuvattu myods tyontekoa haittaavia tekijoitd, epavarmuustekijoité ja
kiirettd muutoshankkeen suunnittelun aikana tyohyvinvointia alentavina tekijoina seka lisaksi
vastagjien kokemia mahdollisuuksia tyohyvinvointia parantavina tekijoina
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5.9.1 Arvio omasta tyokyvysta

Vastagjista suurin osa kokee tyokykynsa pysyneen ennalaan. L&hes joka kuudes vastaga
kuitenkin kokee tyokykynsa parantuneen ja 8 % vastagjista tyokykynsa heikentyneen.

Millaiseksi arvioit tyokykysi talla hetkella?
80 % 76 %
70 %
60 %
50 %
40 %
30 %
20 % 16 %
10 % 8% ——
0% | |
heikentynyt pysynyt ennallaan parantunut

Kuvio 9. Vastagjien arvio omasta tyokyvysta

5.9.2 Oma jaksaminen aseman mukaan tarkasteltuna

Palkkasihteerit, tyontekija ja toimihenkil6t tuntevat itsensda vahintédn jonkin verran
stressaantuneiksi (75 %) ja jonkin verran vasyneiksi (69 %), kun taas paallikoistd, esimiehista ja
johtajista vahan yli puolet tuntevat itsensd stressaantuneeks ja samaten vahan yli puolet
vasyneiksi. Jonkin verran masentuneeksi itsensa tuntee 19 % palkkasihteereistd, tyontekijoista ja
toimihenkilOistd, kun taas johtajista, pdallikoista ja esimiehistd masentuneeksi tuntee itsensa 5 %
ja jonkin verran masentuneekss 5 %. Fyysisesti heikkokuntoiseksi palkkasihteereistd,
tyontekijoista ja toimihenkildista tuntee itsensi neljésosa ja johtajista, padllikdistd ja esimiehigta
viidesosa. Lahes 20 % palkkasihteereista, tyontekijoista ja toimihenkildista tuntee itsensi jonkin
verran syrjityksi tyoyhteisdssa, mutta johtgjista, paallikoistd ja esimiehista juuri kukaan ei koe
itsedan syrjityksi tyoyhteisossd. Tulos on samansuuntainen kuntaliitoksen vaikutuksia
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tyohyvinvointiin tarkastelleen selvityksen kanssa (Luomala & Nuutinen 2007b). Ko.
tutkimuksessa johdon ja henkiloston nékemykset tyGilmapiiristd, syrjimisestd ja
tyopaikkakiusaamisen esiintymisesta erosivat voimakkaasti toisistaan siten, etta johto havaitsi
harvemmin huonon tydilmapiirin merkkeja ja tyontekijét vastaavasti paljon enemman (emt).

Tunnetko itsesi talla hetkella?
100 %
90 % A —
80 % A —
70 % A —
60 % - - [Oen
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Kuvio 10. Vastagjien jaksaminen

5.10 M uutoshankkeen vaikutuksia

5.10.1 Tyokiireet muutoshankkeesta

Kaikkiaan vastagjista 35 % kokee tyokiireiden lisééntyneen muutoshankkeen myota. Joka neljas
vastagja, joka tuntee tyokiireiden lisdantyneen ainakin osittain muutoshankkeen myotd, tuntee
itsensa stressaantuneeksi. Samaten joka neljas vastagja, joka tuntee tyokiireiden liséantyneen

ainakin osittain muutoshankkeen myo6td, tuntee itsensd véasyneeksi. Vastagjista 32 % tuntee
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itsensa stressaantuneeksi ja 32 % vasyneeksi, mutta e tunne tyoOkiireiden lisééntyneen
muutoshankkeen myota. Kysyttédessa yleisesti kiireisyydesta vastagjista 75 % itsensé tuntee
erittain kiireiseksi tai jokseenkin kiireiseksi ja 25 % joskus kiireiseksi vastagjista

Verrattaessa kiireen ja muutoksen yhteytta aseman mukaan, palkkasihteereistd, toimihenkilOista
ja tyontekijoistd yhteensa 69 % kokee, etta tyOkiireet ovat ainakin osittain lisdantyneet
suunnitteilla olevan muutoshankkeen myoté. Heisté puolet kokee itsensd stressaantuneeksi ja 44
% itsensd vasyneeksi. Johtgjista, padallikoista ja esimiehistd vain 10 % kokee tyokiireiden
lisdantyneen muutoshankkeen myo6ta ja kuudennes kokee tyokiireiden osittain lisééntyneen

muutoshankkeen myo6ta.

Ovat tyOkiireesi lisdantyneet muutoshankkeen myota?

80,0%
70,0%
60,0%
S0.0%7 Bkylia
40,0% - B osittain
Oei
30,0% -
20,0% -
10,0% -
0,0%

palkkasihteerit/tyontekijat/toimihenkilt paallikét/esimiehet/johtajat

Kuvio 11. Tydkiireiden lisdantyminen muutoshankkeen myota

5.10.2 Muutoshankkeen vaikutuksia tyon hallintaan

Valtaosa vastagjista uskoi muutoshankkeen vaikuttavan ainakin jossain maérin heidan nykyiseen
tyonkuvaansa ja suurin osa pelkadsi muutoshankkeen ainakin jossain méarin yksinkertaistavan
omia tyotehtdvia. Aseman mukaan tarkasteltuna yli 80 % palkkasihteereistg, tyontekijoigta ja

toimihenkilGista uskoo muutoshankkeen muuttavan heidan tyonkuvaansa ainakin jossain maarin.
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Palkkasihteerit eivat kuitenkaan halua muutoksia nykyisiin tyotehtaviin. Peréti 70 % vastanneista

oli ainakin jossain méarin tata mielta. (kts. myds Luomala & Nuutinen 2007a).

Johtgjista, padllikdista ja esimiehista neljannes oli jokseenkin tai vahvasti sitd mieltg, etta
muutoshanke muuttaa heidan tyonkuvaansa ja 41 % heistd oli jossain maarin sitd mielta, etta
muutoshanke muuttaa heidan tyonkuvaansa. Johtgjista, paéllikdista ja esimiehistéa kuudennes oli
jokseenkin tai vahvasti ja neljannes jossain maarin sitd mieltd, etta he elva halua muutoksia

nykyisiin tyotehtéaviinsa.

Palkkasihteereistg, tyontekijoista ja toimihenkildistd noin neljas osa on jokseenkin tai vahvasti
samaa mielta siitd, ettd muutoshanke yksinkertaistaa heidan tyotehtavidan ja liséksi [ahes kolmas
0sa 0sa on jossain méarin sitd mieltd, etta muutoshanke yksinkertaistaa heidan tyotehtavidan.
Padllikoistd, esimiehistd ja johtgiista hieman yli kuudesosa arvioi muutoshankkeen

yksikertaistuvan muutoshankkeen myota.

Palkkasihteereistd, tyontekijoista ja toimihenkildisté Iahemmas 60 % on jokseenkin tai vahvasti ja
12 % jossain méarin sitd mieltd, ettd muutoshanke vie liikaa aikaa varsinaisilta tyotehtavilta. Kun
taas johtgjista, paallikdista ja esimiehista kuudennes oli jokseenkin tai vahvasti ja noin kolmannes

jossain maarin sita mieltd, ettéd muutoshanke vie liikaa aikaa varsinaisilta tyotentavilta.
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Kuvio 12. Tyon ja muutoksen suhde

5.10.3 Osaaminen

Aseman mukaan tarkasteltuna johtajista, p&éllikdista ja esimiehistd noin 12 % on jokseenkin tai
vahvasti sitd mieltg, ettd omien voimavarojen riittaméttomyys heikentaé tydomotivaatiota ja 25 %

gjattelee

palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkil6iden keskuudessa l&hes 40 % on sitéd mieltd,
ettd omien voimavarojen riittaméattomyys heikentda tyomotivaatiota ja liséksi 31 % ajattedi

jossain  marin  omien voimavarojen heikentéavan

jossain méarin omien voimavarojen heikentavan tydmotivaatiota
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Kaikki vastagjat ovat sitd mieltd, ettd heidan osaamisensa ainakin jossain maarin riittéa nykyisiin
tyotehtaviin. Palkkasihteereistd, tyontekijoistd ja toimihenkilistd 13 % on sitd mieltg, etta
muutokset vievédt luottamuksen omaan osaamiseen ja lisaksi 6 % ajattelee jossain maarin

muutoksen vievan luottamuksen omaan osaamiseen.

Y hteensd vastagjista |ahes 80 % arvioi, ettd heidan ammattitaitonsa kaipaa tdydennyskoulutusta.
jokseenkin samaa mielta siitg, etté heidan ammattitaitonsa kaipaa tdydennyskoulutusta. Johtgjista,
paallikoista ja esimiehistd noin 40 % oli jossain méérin ja noin 40 % jokseenkin tai vahvasti

samaa mielta siitg, etté heidan ammattitaitonsa kai paa taydennyskoulutusta.

Johtgjien, paallikodiden ja esimiesten keskuudessa léhes puolet luottaa esimiehen huolehtivan
alaistensa osaamisen tason séilyttamisesta myds muutoksissa ja 30 % luottaa esimiehen jossain
mé&arin huolehtivan alaistensa osaamisen tason sailyttamisestd. Palkkasihteereistd, tyontekijoista
ja toimihenkildigta reilusti yli puolet on sitéd mieltd, ettd esmies huolehtii alaistensa osaamisen
tason sdilyttamisesta my6s muutoksissa ja lisdksi hieman yli 10 % on jossain méarin sitd mielta
Palkkasihteereistd, tyontekijoistd ja toimihenkildistd 31 % on jossain méddrin ja 37 % on
jokseenkin sita mieltg, ettd heidan saama tyonohjaus on laadukasta. Johtgista, pdallikoista ja
esimiehistd 18 % on jossain maarin ja 36 % on jokseenkin sitd mieltg, ettd tyonohjaus on
laadukasta.
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Kuvio 13. Vastagjien osaaminen aseman mukaan

5.11 Tyontekoa haittaavat tekijat

Vastagjista 44 % kokee henkilostopulan haittaavan eniten tyontekoa. Joka neljds vastagja on sité
mieltd, etta lilan usein tapahtuvat muutokset haritsevdt tyontekoa. Samaten joka neljétta
vastagjaa hairitsevat nopeat muutokset. Vastagjista 20 %:a haittaa kuitenkin rutiinit. Joka viidetta
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vastagjaa haittaavat lilan ahtaat tyotilat. Myos joka viides vastagja kokee johtamistaitojen
puutteen héiritsevan tyontekoa. Lisdksi tyonohjauksen puutteen kokee hairitsevéksi 19 %
vastagjista.

Tyontekoa haittaavat tekijat

Tybtehtavien liiallinen hajauttaminen | ]

Henkildstopula ]

Maaraaikainen tydosuhde []

Yhteishengen puute
Uusiin tehtéviin ei perehdyteta riittavasti

Tyo6tehtavien heikko organisointi

Heikko tiedonkulku ]

Muuttumattomuus ]

Taydennyskoulutuksen puute ]

Nopeat muutokset | ]
Tydnohjauksen puute | ]

Liian usein tapahtuvat muutokset ]

1 \
Rutiinit

Huono tyoilmapiiri E
Ei riittavasti paatoksentekovaltaa

Vanhat laitteet 1]

Johtamistaitojen puute ]

Liian ahtaat tyotilat

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 %

Kuvio 14. Tyontekoa haittaavat tekijét kaikkien vastagjien keskuudessa

Palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkildiden tyota haittaavat eniten lilan usein
tapahtuvat muutokset ja henkilostopula, kun taas johtgjia, pdéllikoita ja esimiehia haittaavat
eniten nopeat muutokset ja henkildstopula. Yksittaisen kysymyksen tarkastelussa vastagjista 79
% kokee, etté heidan tyoyhteisossaan esiintyy liikaa toita.
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5.12 Epavarmuuden ja mahdollisuuksien kokeminen aseman mukaan

Palkkasihteerit, tyontekijét ja toimihenkil 6t

Tarkasteltaessa 18hemmin epdvarmuustekijoita nousee esille, ettd puolet palkkasihteereista,
tyontekijoista ja toimihenkil0ista kokee jonkin tai joidenkin tyoteht&vien lakkauttamisen uhkaksi,
kun taas 69 % pelkéa tyotehtavien lisddntymista Taman ryhmaén vastagjista saman verran eli 69
% kokee my6s kiireen lisdantymisen uhkana. Hieman alle puolet heista kokee
epavarmuustekijaksi tai mahdollisuudeksi toisiin tehtaviin siirron. Tyottdmyyden uhkana kokee
joka viides vastagja palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa. Taman
ryhmén keskuudesta 38 % ndkee uhkana keskindisen Kkilpailun lisdantymisen.
Y lenemismahdollisuuksiin ja samaten palkankorotukseen uskoo vain 13 %. Joka neljés uskoo

tulevaisuudessa.

Johtajat, paallikot ja esimiehet

Tyotehtavien liséantymista pelkéa 75 % ja kiireen lisdantymistéa 78 %. Tyottomyyttéa uhkana el
pida taméan ryhman keskuudessa kukaan. Toisiin tehtéviin siirron uhkaa tai mahdollisuutta el
pideta kuin 12 % mielestd mahdollisena. Jonkin tai joiden tyotehtavien lakkauttamisen uhkaksi
ndkee vain 10 %. Keskinaisen kilpailun liséantymisen uhkana kokee noin neljasosa. Noin
kolmasosa uskoo palkankorotukseen, mutta vain 12 % nékee ylenemismahdollisuuden. Johtgjista,
paallikoista ja esimiehistd yli puolet uskoo tydilmapiirin paranemiseen tulevaisuudessa ja vahan
alle puolet uskoo vaikutusmahdollisuuksien lisaéntymiseen.



Uhkien ja mahdollisuuksien kokeminen aseman mukaan
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Kuvio 15. Uhkien ja mahdollisuuksien kokeminen aseman mukaan

5.13 Muutosvalmennusja tiedottaminen muutoksesta

Palkkasihteereista, tyontekijoista ja toimihenkildista 25 % on osallistunut muutosvalmennukseen
ja johtajista, pallikoista ja esimiehistd 39 % on osallistunut muutosvalmennukseen. Vastagjien
keskuudessa, jotka olivat osallistuneet muutosvalmennukseen muutoksen hyodyllisyyden tai
muutoksen rasittavuuden kokeminen el eroa niistd, jotka eivdt olleet osallistuneet
muutosvalmennukseen. Muutoksesta tiedottaminen ja vuorovaikutuksen lis&antyminen
muutoshankkeen myo6téa koettiin muutosvalmennukseen osallistuneiden keskuudessa paremmaksi
kuin niiden, jotka eivét olleet osalistuneet muutosvalmennukseen. Muutosvalmennukseen
osallistuneet  kokivat muutoksesta tiedottamisen ja vuorovaikutuksen liséantymisen
muutoshankkeen my6ta enemman jokseenkin onnistuneeksi, kun taas muutosvalmennukseen
osallissumattomat olivat jokseenkin eri mieltd muutoksen tiedottamisen onnistumisesta ja

vuorovaikutuksen lisdantymisesta.
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muutosvalmennukseen

muutosvalmennukseen

faktorit osallistuneet ei osallistuneet
muutoksen hyddyllisyys 3,24 3,15
muutoksen rasittavuus 2,25 2,32
muutosodotukset 3,11 3,22
tiedottaminen ja vuorovaikuttaminen johtuen muutoksesta 3,28 2,62
kiire ja paine 2,51 2,64
tehtavien haasteellisuus ja niihin vaikuttaminen 3,91 3,87
tyon itsenaisyys 4,23 3,99
oma osaaminen 3,30 3,21

Taulukko 4. faktoreiden keskiarvot muutosvalmennukseen osallistumisen mukaan

Yli puolet kummastakin ryhmasta on osallistunut muutoshanketta koskeviin tiedotustilaisuuksiin
ja l8hes puolet johtajista, paallikoista ja esmiehista ja 31 % palkkasihteereista, tyontekijoista ja

toimihenkil6istd on osalistunut muutoshanketta koskeviin koulutustilaisuuksiin.

Puolet palkkasihteereistd, tyontekijoistajatoimihenkiloista oli jokseenkin tai vahvasti sita mieltg,
etta organisaation johto e ole tiedottanut muutoshankkeesta riittavasti. Liséksi 31 % on jossain
maérin sita mieltd, etté johto e ole tiedottanut muutoshankkeesta riittavasti. Samaten johtgjista,
paéllikdista ja esimiehista yli puolet on jokseenkin tai vahvasti sitd mieltéja 27 % jossain maarin

sta mieltd, ettd johto el tiedottanut muutoshankkeesta riittavasti.
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Organisaation johto on tiedottanut muutoshankkeestariittavasti

@ Olen vahvasti eri mielta

| Olen jokseenkin eri mielté

O Jossain maarin

O Olen jokseenkin samaa mielta

W Olen vahvasti samaa mielta

Kuvio 16. Organisaation johdon tiedottamisen riittavyys muutoshankkeesta
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Suurin osa pakkasihteereistd, tyontekijoistd ja toimihenkildistda on saanut tietda
muutoshankkeesta enssmmaisen kerran muutoksen ideoimisvaiheessa tai valmisteluprosessin
kuluessa. Neljannes tasta ryhmastd on saanut kuulla muutoshankkeesta enssmmaisen kerran
muutoksen vireillepanovaiheessa, tyokaverilta tai vasta kyselyn aikana. Johtgjista, paallikoista ja
esimiehista suurin osa on kuullut muutoshankkeesta valmisteluprosessin kuluessa. Lahes puolet

tasta ryhmasta on kuullut muutoshankkeesta joko ideoimis- tai vireillepanovaiheessa.

Milloin sait tietdd muutoshankkeesta ensimmaisen kerran?

40,0%
35,0%

30,0%

25,0% 1 O palkkasihteerit/tyonte
kijat/toimihenkilt

20,0%

15.0% B paallikét/esimiehet/jo
htajat
10,0%
oo L8 LBl 11 B B IH B
> 2 > > > &> Q Qo
& & & & & N & &
e e S & Q > &
N S 3 N RS R P
& K N © RN CEING ¢
RS S NN P S Qo Q¥ B
& S & © N ) S >
> Nid % > §© & &
¥ W & N &F X 5
'@\ $ x$ \{‘\) \-\\Q, (\6
& N N & &
N Q » &
o 2 N O
N 9 & N &
S F > o S
Q & o O
@0 \s\(\
&
»
&

Kuvio 17. Muutoshankkeesta tiedonsaantiaika

Yleismmin organisaation muutossuunnitelmista saadaan tietoa esimieheltd, jolta yli 60 %
kummankin ryhman vastagjat saavat tiedon. Yli 30 % palkkasihteereistd, tyontekijoista ja
toimihenkiloistd ja 20 % johtgjista, padllikoista ja esimiehista saa kuitenkin tiedon vasta
virallisigta pédtoks sta.
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Mista saat tietoa organisaation muutossuunnitelmista?
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Kuvio 18. Tiedonsaanti organisaation muutossuunnitelmista

Melkein kaikki palkkasihteereistd, tyontekijoista ja toimihenkildista seka hieman alle 80 %
johtajista, padllikdistd ja esimiehista vastasivat saavansa tiedon tyoyksikkod koskevista

muutossuunnitel mista esimiehelta

Misté saat tietoa tyoyksikkodasi koskevista
muutossuunnitelmista?
100,0%
0,0%

§8;80§g O palkkasi hteerit/tyontekijat/toi

60,0% mihenkil 6t

50,0%

318,8243 . B paallikot/esimiehet/johtajat
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Kuvio 19. Tiedonsaanti tyoyksikkda koskevista muutossuunnitel mista
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5.14 Tyd6ilmapiirin kokeminen aseman mukaan

Palkkasihteereistd, tyontekijoista ja toimihenkiloista 63 % kokee, etta tyOyhteisissa esiintyy
runsaasti kateutta ja juoruiluja. Paallikoistd, esimiehistd ja johtgjista 65 % on vahvasti tai
jokseenkin sitd mieltd, ettéa tydyhteisdssa el esiinny kateuttaja juoruilua.

TybyhteisOssa esiintyy runsaasti kateutta ja juoruilua
50
45 o
40 Oolen vahvasti eri mielta
35 W olen jokseenkin eri mielta
30 Ojossain maarin
X 25 J

20 Oolen jokseenkin samaa mielta
ig W olen vahvasti samaa mielta

; —

0 ‘

palkkasihteerit/tydntekijat/toimihenkil 6t paallikot/esimiehet/johtajat

Kuvio 20. Kateuden ja juoruilun esiintyminen tyoyhteisdssa

Padllikoista, esimiehisté ja johtgjista 65 % pitda tydyhteison ilmapiirid avoimena ja kannustavana
tyontekijoista ja toimihenkildista 43 % eivéat jokseenkaan pidatydyhteison ilmapiirid avoimena ja
kannustavana ja 29 % pitéé kuitenkin ilmapiirid jossain maarin avoimena ja kannustavana.

Tybyhteisdn ilmapiiri on avoin ja kannustava
60
50 O olen vahvasti eri mielté
40 - B olen jokseenkin eri mielta
X 30 O jossain maarin
20 O olen jokseenkin samaa mielté
10 - B olen vahvasti samaa mielté
| — - B
palkkasihteerit/tyontekijat/toimihenkilt paallikdt/esimiehet/johtajat

Kuvio 21. Ty6ilmapiirin avoimuus ja kannustavuus
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Reilusti yli puolet palkkasihteereistd, tyontekijoista ja toimihenkiloistéd on jossain méarin sita
mielté ja 19 % on jokseenkin tai vahvasti sitd mieltg, etta tydyhteisdssa keskustellaan paljon
mahdollisuuksista parantaa tyoolosuhteita. Johtgjista, péallikoista ja esimiehista lahes kaikki ovat
sitd mieltd, etta vahintdédn jossain maarin  ettd tyoyhteisdossd keskustellaan paljon

mahdollisuuksista parantaa tydolosuhteita.

Tydyhteis6sséani keskustellaan paljon mahdollisuuksista parantaa tydolosuhteita

60

50 TIPS
Dolen vahvasti eri mielta

40 W olen jokseenkin eri mielta

X 30 Ojossain maarin
20 4 DOolen jokseenkin samaa mielta
10 | — .: B olen vahvasti samaa mielta
0 mm
palkkasihteerit/tydntekijat/toimihenkil6t paallikot/esimiehet/johtajat

Kuvio 22. Olosuhteiden parantaminen tyoyhteisdssa

TyoOpaikan tyoilmapiiria jossain maarin kyréilevana pitda joka kolmas palkkasihteereista,
tyontekijoista ja toimihenkildista ja 7 % on vahvasti samaa mieltg, etta tyopaikan tydilmapiiri on
kyrdileva. Padllikoistd, esimiehista ja johtgiista 13 % pitéa tyOilmapiirid jossain maarin

kyréilevanaja 9 % on jokseenkin tai vahvasti samaa mielté asiasta.

Tybdpaikkana tydilmapiiri on kyraileva
45
40
35 O olen vahvasti eri mielta
30 B olen jokseenkin eri mielts
X 2(5) O jossain maarin

15 O olen jokseenkin samaa mielta
10 B olen vahvasti samaa mielta

| ] | -

0 ‘

palkkasihteerit/ty ontekijat/toimihenkilét paallikdt/esimiehet/johtajat

Kuvio 23. Ty6ilmapiirin kyréilevyys
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Padllikoista, esimiehisté ja johtgjista reilu puolet on jokseenkin tai vahvasti sitd mieltg, etta
yhteisty6 eri yksikkdjen valilla on sujuvaa ja jossain mddrin sujuvana yhteistyota pitéa joka
kolmas. Lahes joka kolmas palkkasihteereistd, tyontekijoista ja toimihenkildista on jokseenkin
Sitd mieltg, ettd yhteistyd on sujuvaa, mutta myos lahes joka kolmas on eri mielta sujuvuudesta

Loput ovat sitd mieltg, etta yhteistyo on jossain méarin sujuvaa.

Yhteisty6 eri yksikkdjen vélilla on sujuvaa
50
40 @ olen vahvasti eri mielta
30 | B olen jokseenkin eri mielté
X 0O jossain maarin
20 1 O olen jokseenkin samaa mielté
10 4 B olen vahvasti samaa mielté
: = HE N
palkkasihteerit/tydntekijat/toimihenkilét paallikdt/esimiehet/johtajat

Kuvio 24. Y hteistyon sujuvuus yksikkojen vélilla

Palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa huhut haittaavat tyontekoa
enemman kuin esimiesryhman keskuudessa. Palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja
toimihenkildiden keskuudessaan |dhes 40 % gjattelee huhujen tulevasta muutoksesta héiritsevan
tyontekoa jossain méérin ja 6 % gjattelee huhujen héiritsevan vahvasti tyontekoa. Paallikoita,
esimiehia ja johtajia huhut eivét juurikaan héiritse, silla heista lahes 90 % vastaa, ettd huhut

tulevasta muutoksesta eivét jokseenkaan tai eivét lainkaan hairitse tyontekoa
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Huhut tulossaolevista muutoksista haittaavat tyéntekoani
60
S0 O olen vahvasti eri mielté
40 B olen jokseenkin eri mielta
R 30 1 O jossain maarin
20 - O olen jokseenkin samaa mielta
10 B olen vahvasti samaa mielté
0 |
palkkasihteerit/tydntekijat/toimihenkil 6t paallikdt/esimiehet/johtajat

Kuvio 25. Muutoshuhujen haittaavuus

Myonteista palautetta tyotovereilta saadaan hyvin. Yli 80 % kummastakin ryhmaésté saa ainakin
jossain maarin myonteista palautetta tyotovereilta

Saan tydtovereiltani myonteista palautetta
50
40 . T
O olen jokseenkin eri mielté
30 B jossain maarin
S
° 20 A O olen jokseenkin samaa mielta
10 O olen vahvasti samaa mielté
0
palkkasihteerit/tydntekijat/toimihenkilét paallikdt/esimiehet/johtajat

Kuvio 26. MyoOnteisen palautteen saaminen ty6tovereiltani

Padllikoista, esimiehisté ja johtajista yli 80 % on sita mieltd, ettd tyopaikan tydilmapiiri el ole
ahdistunut ja vain 17 % on sitd mieltd, etta tyoilmapiiri on ahdistunut ainakin jossain maarin.
Palkkasi hteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa 38 % pitda vahintdan jossain

maarin tyoilmapiirid ahdistavana
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Tyoilm apiiri on ahdistunut
50
40 O olen vahvasti eri mielté
30 B olen jokseenkin eri mielté
X O jossain maarin
20 O olen jokseenkin samaa mielté
10 W olen vahvasti samaa mielta
0 - . — B
palkkasihteerit/ty Ontekijat/toimihenkilt paallikdt/esimiehet/johtajat

Kuvio 27. Ty6ilmapiirin ahdistuneisuus

Ongelmatilanteita ratkaistaan yhteistyossa kiitettavasti kummassakin ryhmassa. Jokseenkin eri
mieltd asiasta on vain 19 % palkkasihteereistd, tyontekijoista ja toimihenkilGista seké jokseenkin
tai vahvasti eri mielta 7 % padllikdistg, esimiehista ja johtgjista.

Organisaation ristiriitatilanteet ratkaistaan yhdessa esimiehen jakollegoioden kanssa
60
50 O olen vahvasti eri mielté
40 B olen jokseenkin eri mielté
X 30 O jossain maarin
20 O olen jokseenkin samaa mielté
10 4 .: B olen vahvasti samaa mielté
0 ——
palkkasihteerit/tydntekijat/toimihenkil 6t paallikdt/esimiehet/johtajat

Kuvio 28. Organisaation ristiriitatilanteiden ratkaiseminen

Muutoshankkeen e uskota parantavan ty6ilmapiirid palkkas hteereiden, tyontekijoiden ja
toimihenkildiden keskuudessa, sillé vain noin kolmasosa uskoo muutoshankkeen parantavan
tyoilmapiiria ja loput ovat jokseenkin tai vahvasti eri mieltd asiasta. Johtgjien, esimiesten ja
paallikoiden keskuudessa tydilmapiirin parantumiseen muutoshankkeen my6téa uskoo jossain
maarin lahes 40 % ja jokseenkin tai vahvasti samaa mielta on noin 20 %.
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Muutoshankkeen toteuttaminen parantaa tydilmapiiria

45,00 %
40,00 %
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30,00 % Oolen vahvasti eri mielta
25.00 % W olen jokseenkin eri mielta
20,00 % Ojossain maarin
15,00 % Oolen jokseenkin samaa mielta
10,00 % W olen vahvasti samaa mielta

5,00 %

0,00 % ' -:

palkkasihteerit/tyontekijat/toimihenkilot paallikot/esimiehet/johtajat

Kuvio 29. Ty6ilmapiirin parantuminen muutoshankkeen myota

5.15 Esmiestydskentelyn kokeminen palkkasihteereiden, tyontekijdiden ja
toimihenkil6iden keskuudessa

Noin kolmasosa oli sitd mieltg, etta toitd ei ole jaettu oikeudenmukaisesti kaikkien samaa tyéta
tekevien kanssa. Loput olivat jossain maarin, jokseenkin tai vahvasti samaa mieltg, etta tyot on
jeettu oikeudenmukaisesti. Reilu kolmasosa oli myds sitd mieltg, ettd esimies el ole tietoinen
kaikkien tybmaérasta.

Suurin osa oli sita mieltd, ettd esamies ainakin jossain maarin kannustaa avoimeen
vuorovaikutukseen. Neljés osa e kokenut esimiehensa tiedottavan asioista selkeésti kaikille.
L &hes kaikki kuitenkin kokivat, etta esmies ottaa alaisensa hyvin mukaan asioiden valmisteluun.
Samaten lahes kaikki kokivat, etta esimies perustelee muutostarpeita riittavan hyvin.

5.16 Kvantitatiivisen aineistoanalyysin taydentdminen muutoshankkeen vaikutuksista
tyohon palkkasihteerien, tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa

Suurimpana muutoksena pidetdan tyoprosessin tehostumista ja yksinkertaistumista. Naista
muutoksista johtuen suurena muutoksena pidetédn oman tyonkuvan ja tyOtehtévien
uudelleenmuotoutumista.  TyOprosessien  yksinkertaistuminen aiheuttaa pelkoa tdiden
muuttumisesta liian tylsiksi ja yksinkertaisiksi.



Vastagjat kokevat, ettd uusista tyon tekemisen vélineista johtuen heidan ty6tapansa muuttuvat
muutoshankkeen my6td Muutoshankkeen koetaan aiheuttavan lis88 muiden tekemisten
tarkastamista. Osa vastagjista kokee, etté tietoa muutoshankkeen vaikutuksista on niin vahan, etta
muutoshankkeen vaikutuksia omiin ty6tehtaviin ei voi varmuudella vield tietdd. Osa vastagjista
taas ndkee positiivisena sen, etta tyomaaré vahenee téiden yksinkertaistumisesta johtuen.

Suurimpana parannuksena koetaan, ettéd heidan kaytossaan olevat tietokoneohjelmat uudistuvat.
Uudistuvan tietotekniikan myota vastagjat nékevat mahdollisuuden téiden vahenemiseen ja sen
my6ta Kiireen helpottumiseen. Téhan liittyen vastagjat mainitsevat yhdeksi parannukseksi myos

tiedonkulun nopeutumisen oman tyon kannalta.

Suurimpana uhkana vastagjat ndkevéat virheiden lisdantymisen, koska tyd muuttuu tekemisesta
tarkistamiseksi. Eniten pelatdan esimiesten tekemid virheitd, joita jatkossa joudutaan seuraamaan
ja korjailemaan joidenkin tyotehtévien sirtyesséa esimiehille. Suurena uhkana pidetéédn myos
toiden liiallista yksinkertaistumista

Vastagjat kokevat itsensa kiireiseks liian suuresta tydmaérasté johtuen, joka on seurausta liian
vahédisestd henkilokunnan méarastd. Tyomaaran ja tyokiireiden koetaan lisééntyneen. Osaltaan
tama on johtanut joidenkin vastagjien stressaantumiseen. My6s uudistukset omalta osaltaan
lisdavét tyonteon rasittavuutta. Tyontekoa e kuitenkaan koeta niin rasittavaksi, jos vastagjat
viihtyvét tyossdan, kotiasioiden koetaan olevan kunnossa tai he pitavét tyoilmapiiria hyvana
Muutoshanke koetaan liian nopealla aikataululla toteutettavaksi, josta johtuen kiire on lisdantynyt
muutoshankkeen myo6té. Vastagjat kokevat saaneensa tietoa tarpeeksi, mutta kiireestakin johtuen
vaikuttaminen koetaan hyvin puutteelliseksi.

Vastagjat mainitsevat muutoksesta selviamisen vélineiksi koulutus- ja tiedotustilaisuudet sekéa
aputyovoiman, jota on luvattu tarvittaessa. Hyvan tyokyvyn yll&pitamisena parhaimpana keinona
pidetdan itsestd huolehtimista. Vastagjat mainitsevat myds tyokyvyn pysyneen ennallaan tai
parantuneen, koska muutoksia el ole ollut paljoa.
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6. YHTEENVETO JA PAATELMAT

Henkil6stéhallinnon muutoshanke koskee seitsemaa kuntaa Pirkanmaan alueella. M uutosprosessi
oli kyselya toteutettaessa hyvin akuvaiheessa, jolloin keskeista oli kuvata muutoksen
hyodyllisyyden  kokemista, muutoksen rasittavuutta, muutoksesta tiedottamista ja
muutosodotuksia. TyShyvinvointiin liittyen olennaista oli kuvata muutoksesta aiheutuvaa kiiretta,
henkil6stbn osaamista, tydssa aiheutuvia muutoksia, tyoilmapiiria muutoksen keskella ja ndiden
tekijoiden vaikutuksia hyvinvointiin. Tutkimusongelmana tarkasteltiin sité, millaisia vaikutuksia
muutoshankkeella on henkildston tyohyvinvointiin ja millaisena tydhyvinvointi Kkoettiin
muutosprosessin keskella

Tarkeimpana tutkimustuloksena voidaan pitéd aseman mukaisessa tarkastelussa ilmenneité
eroavaisuuksia muutoshankkeen rasittavuuden ja hyddyllisyyden kokemisessa. Muutoksen
rasittavuutta mitattiin -~ kysymyksilla muutoshankkeen  suunnittelun ja  toteuttamisen
rasittavuudesta sek& omasta osaamisesta ja jaksamisesta muutoshankkeen aikana. Palkkasihteerit,
tyontekijét ja toimihenkilot kokivat oman tyon ohella toteutettavan muutoshankkeen rasittavaksi,
mutta johtajat, padallikot ja esimiehet eivdt kokeneet muutoshankkeen suunnittelua ja
toteuttamista rasittavaksi. Lisdksi palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkildiden
keskuudessa enemmistd oli sitd mieltd, ettd muutoshanke vie lilkaa aikaa varsinaisilta
tyotehtaviltd kun taas johtgjista, padllikoista ja esimiehistd vain kuudennes oli sitd mieltd ja

kolmannes jossain méaérin sita mieltd, ettéd muutoshanke vie litkaa aikaa varsinaisilta tyotehtavilta

Palkkasihteerit, tyontekijét ja toimihenkil®t olivat jokseenkin eri mielta siita, ettd muutoshanke
on hyddyllinen kunnan koko henkildston, oman tyoyksikon, omassa tydssa kehittymisen, omien
tyotehtavien, tyOilmapiirin ja vuorovaikutuksen paranemisen kannalta. Palkkasihteereiden,
tyontekijoiden ja toimihenkildiden kielteinen suhtautuminen muutoshankkeen hyddyllisyyteen
voi johtua gitd, ettd muutoshanke vaikuttaa heidan tyonkuvaansa ja muokkaa toimintatapoja
uusiksi. Suurimpana uhkana pidettiin tydon muuttumista tekemisesta tarkistamiseksi. Lisaksi
palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa pelétaan, etta tydprosessien
tehostuminen ja yksinkertaistuminen aiheuttaa tyotehtédvien muuttumisen lilan tylsiksi ja
yksinkertaisiksi.
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Muutosvastarinta  ilmeneekin  tutkimuksessa  juuri  muutoshankkeen  hyddyllisyyden
kyseenalaistamisena ja innostumattomuutena siten, ettéd pakkasihteerit, tyontekijé ja
toimihenkilot eiva halua muutoksia nykyisiin tyotehtaviinsg, joita nyt muutoshankkeen myéta
olis tulossa heidan tyotehtaviinsa. Talléin myos tyotehtavissa tapahtuvat muutokset saattavat

vaikuttaa alentavasti tyohyvinvointiin.

Muutoksen kokemiseen vaikuttaa varmasti myos tutkimuksen kyselyn toteutuksen gjankohta,
silla henkilostd e viela tieda millaisia toddlisia vaikutuksia muutoshankkeella on omaan
asemaan ja tyohon tai koko organisaation toimintaan. Palkkasihteerit, tyontekijét ja toimihenkil 6t
mainitsevatkin vastauksissaan epétietoisuuden muutoshankkeen vaikutuksistas Muutosten
vakiintuessa kaytanntn toimintaan kokemukset voivat kuitenkin muuttua toisen suuntaisiksi
ndistd tutkimustuloksista. Taman tutkimuksen tulosten oletetaankin pédtevan vain tietyn
ganjakson muutosten dynaamisen luonteen vuoksi. Muutoksiin voidaan suhtautua myds
positiivisesti, jos muutosten koetaan vaikuttavan tyohyvinvointiin positiivisesti. Johtajien,
paéllikdiden ja esimiesten keskuudessa ty6tehtdvien muutoksiin sopeudutaan paremmin.

Myos Kkiireen lisédntymisella voi olla vaikutusta pakkasihteereiden, tyontekijoiden ja
toimihenkildiden kielteiseen suhtautumiseen muutoshankkeen hyddyllisyydesté ja etenkin oman
tyon ohella toteutettavan muutoshankkeen kokemiseen rasittavaksi. Kiireen liséantymisella on
vaikutusta myos tyohyvinvointiin. Palkkasihteereista, tyontekijoista ja toimihenkil6isté 2/3 kokee
tyokiireiden  lisdantyneen muutoshankkeen my6td  Kvantitatiivisen — aineistoanalyysin
taydentamisen mukaan palkkasihteerit, tyontekijét ja toimihenkil6t kokivat muutoshankkeen liian
nopealla aikataululla toteutetuksi, josta johtuen kiire on lisdantynyt muutoshankkeen myoté
Johtgjista, paallikdista ja esimiehista ¥4 kokee tyokiireiden lisédntyneen muutoshankkeen myota.
Muutoshankkeen myo6ta tyokiireiden lisdantymista kokevista henkilGista moni tuntee itsensa

my06s vasyneeks ja stressaantuneeks.
Muutoshanke koettiin  sita rasittavammaksi, mitd enemmdn oma osaaminen Kkoettiin

puutteelliseksi. Palkkasihteereistd, tyontekijoista ja toimihenkildisté suurin osa oli nyt sitd mielta,

etta heidan osaamisensa riittéa nykyisiin tyotehtaviin, mutta noin viidennes palkkasihteereiden,
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tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa pelkasi ainakin jossain méarin muutoshankkeen
vievan luottamuksen omaan osaamiseen ja vain reilu puolet uskoi esimiehen huolehtivan
alaistensa osaamisen tason sdilyttamisestd myds muutoksissa. Talloin gatukset muutoksista
tyOtehtavissi saattavat aheuttaa epavarmuutta ja sitd kautta muutoshanke saattaa tuntua
hyodyttomalta ja rasittavalta.

Muutoshankkeesta tiedottamiseen ja etenkin vuorovaikutuksen lisé&ntymiseen oltiin suhteellisen
tyytyvaisig, silld muutoksesta tiedottaminen ja vuorovaikutuksen lisdantyminen muutoshankkeen
my6ta koettiin jossain mé&arin hyvaksi. Positiivinen tulos tassi johtunee kuitenkin siita, etta
faktori sisdls vain yhden tosiasiallisen tiedottamisen sujuvuutta testaavan kysymyksen ja muut
kysymykset kuvasivat tiedottamisen ja vuorovaikuttamisen lisddntymistd muutoshankkeen

muutoshankkeen myo6ta.

Tarkasteltaessa organisaation johdon tiedottamisen riittavyytta ristiintaulukoinnin avulla puolet
palkkasihteereistd, tyontekijoista ja toimihenkiloista eivét olleet tyytyvéisia ja kolmasosa ei ollut
jossain méérin tyytyvdinen johdon muutoshankkeesta tiedottamisen riittavyyteen. Samaten
johtajista, pdallikodista ja esimiehista puolet eivét olleet tyytyvaisia ja lahes kolmasosa el ollut
jossain maarin tyytyvadinen johdon muutoshankkeesta tiedottamisen riittavyyteen. Tiedonkulun
ongelmista kertovat myo6s muutoshuhut, jotka palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja
toimihenkiloiden keskuudessa héiritsevét tyontekoa. Pakkasihteereiden, tyontekijoiden ja
toimihenkiloiden Kkielteiset arviot muutoksen hyodyllisyydestd saattavat johtua osaks
tiedottamisen riittaméttomyydestd, silla palkkasihteerit, tyontekijét ja toimihenkil6t eivét vield
tiedda muutoshankkeen toddlisia vaikutuksia omiin tyotehtaviin. Lisdksi kvantitatiivisen
aineigoanalyysin tdydentdminen paljasti, etta palkkasihteerit, tyontekij& ja toimihenkil6t
kokevat, etté kiireesta johtuen vaikuttaminen muutoshankkeessa on ollut hyvin puutteellista, joka
osaksl saattaa vaikuttaa kielteiseen arvioon muutoshankkeen hyddyllisyydestd. Uskonkin, etté
jontajilla, padlikoilla ja esimiehilla on ollut enemman vaikuttamismahdollisuuksia
muutoshankkeessa ja informaatioléhteitd muutoshankkeen vaikutuksista.
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Henkilostdlla on ollut mahdollisuus osallisua muutosvalmennukseen, johon johtgjista,
paallikoistd ja esimiehista onkin hieman yli kolmannes osallistunut. Palkkasihteereistd,
tyontekijoista ja toimihenkildistd neljanes on osalistunut  muutosvalmennukseen.
Muutoshankkeesta tiedottaminen ja vuorovaikutuksen lisddntyminen muutoshankkeen myoéta
koettiin muutosvalmennukseen osallistuneiden keskuudessa paremmaksi kuin niiden, jotka eivéat
olleet osalistuneet muutosvalmennukseen. Tyytyvaisyys vuorovaikutuksen lisdantymiseen taas

lisdsi muutoksen kokemista hyodylliseksi ja kasvatti muutosodotuksia.

Osaamista pidetééan yhtend yksilon voimavarana. Yleisesti vastagjat kokivat, etta heidan
osaamisensa ainakin jossain maarin riittéa nykyisin tyotehtaviin. Vastagjat kuitenkin kokivat,
ettda heidan ammattitaitonsa kaipaa tdydennyskoulutusta ja, ettd omien voimavarojen

riittaméttomyys heikentéé heidan tydmotivaatiotansa.

Tybhyvinvointia alentavina tekijoind voidaan pitéa vasymystda ja stressid, joita vastagjien
keskuudessa koetaan jokseenkin paljon, koska yli puolet vastagjista tunnistaa oireet itselléan.
Vasymysta ja stressid koetaan enemman palkkasi hteereiden, tyontekijéiden ja toimihenkilGiden
keskuudessa. MyOs masentuneisuutta ja syrjimista tyoyhteisdssd esintyy enemman
palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa. Tala tutkimuksella ei
pystytty selvittdméaan kasvattiko juuri muutoshanke stressin ja vasymyksen kokemista.

Vasymys ja stress saattavat johtua lilan suuresta tyomaarastd, koska suurimmaksi tyontekoa
haittaavaks tekijdks koetaan henkilostopula. Myds muutokset koettiin tyontekoa haittaaviks
tekijoiksi. Vastagjien mielestd muutoksia tapahtuu liian usein ja liian nopealla tahdilla
Kvantitatiivisen aineistoanalyysin taydentamisessa palkkasihteerit, tyontekijét ja toimihenkil6t
kokivat yleisesti tydméaran ja tyokiireiden lisééntyneen seka juuri uudistusten lisé8van tyonteon
rasittavuutta. Palkkasihteerit, tyontekijét ja toimihenkilot kokivat itsensd kiireiseksi liian suuresta

Uhkia ja mahdollisuuksia el ole tutkittu kiinteassa yhteydessd muutoshankkeeseen, vaikka
tutkimuksen kyselyn toteuttaminen goittuikin muutoshankkeen suunnitteluvaiheeseen, jolloin

muutoshanke saattoi vaikuttaa uhkien ja mahdollisuuksien kokemiseen.
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Uhkien ja mahdollisuuksien kokemista tarkasteltiin aseman mukaan. Eriytyminen uhkien ja
mahdollisuuksien kokemisessa kahden vastagjaryhman kesken nakyi selvasti. Kuitenkin
kummatkin vastagjaryhmét kokivat kiireen ja tyotehtavien lisédntymisen suurimmaksi uhkaksi.
Palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa koettiin  enemman
tyottomyyden, toisiin tehtéviin siirron, keskindisen kilpailun ja/tai jonkin tal joidenkin
tyotentavien lakkauttamisen uhkaa. Téllainen epévarmuuden kokeminen voidaan olettaa
kuormitustekijdksi, joka voi aentaa palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkilGiden
tyohyvinvointia. Johtajien, paéllikdiden ja esimiesten keskuudessa uskottiin enemman
postiivisempiin  asioihin, kuten tyGilmapiirin  paranemiseen, vaikutusmahdollisuuksien
lisdantymiseen ja pakankorotukseen. Johtgjien, péallikdiden ja esimiesten keskuudessa
tyottomyyden uhkaa ei koettu laisinkaan.

Yhtena tyohyvinvointia alentavana kuormitustekijand voidaan pitéd palkkasihteereiden,
tyontekijoiden ja  toimihenkildiden  keskuudessa  esiintyvid  tyOilmapiiriongelmia
Palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa koetaan, etta tyoyhteisossa
esiintyy runsaasti kateutta ja juoruiluja, eika tyGilmapiiria pidetéa kovinkaan avoimena ja
kannustavana, enemmankin tyoilmapiirid pidetddn kyrédilevdna ja hieman ahdistavana
Myonteista palautetta kuitenkin saadaan tyotovereilta. Aiemminkin mainitut muutoshuhut
tulevasta muutoksesta koetaan jossain méérin héiritsevaks palkkasihteereiden, tyontekijéiden ja
toimihenkildiden keskuudessa. Heidan keskuudessaan muutoshankkeen ei my@dskaén uskota
parantavan tyGilmapiiria

Toisadlta taas johtajien, padallikdiden ja esimiehien keskuudessa tyGhyvinvointia lisdévana
tekijana voidaan pitda hyvaa tyoilmapiiria. Johtgjat, padllikot ja esimiehet pitévét tydyhteison
ilmapiirid avoimena ja kannustavana, eivétka tunnista, etta tydyhteisbssa esiintyisi paljoa kateutta
ja juoruilua. He eivéd myodskaan pida tyopaikan ilmapiirid kyrailevana tai ahdistavana, mutta
muutoshankkeen uskotaan silti parantavan tyoilmapiirid entisestdan. Huhut tulevasta muutoksesta
eivét hairitse johtajia, paallikoita ja esimiehia. Lahes kaikki johtajista, paéllikbista ja esimiehista
kokevat saavansa myonteista palautetta tyotovereiltaan. (vrt. Luomala & Nuutinen 2007a.)
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Muutostilanteessa tyoyhteison ilmapiirin tai hyvinvointiin el valttaméta muisteta kiinnittda aina
tarpeeksd huomiota. Tdalla tutkimuksella el pystyta analysoimaan sitd, millaisia vaikutuksia
muutoshankkeella oli ty6ilmapiiriin, koska tyoilmapiirin laatua ei tiedetd aikaisemmalta gjalta. Se
el myoskaan ollut tédmén tutkimuksen tarkoitus. Kuitenkin eroavaisuudet ryhmien kesken
tyoilmapiirin kokemisessa ovat suuret ja se tulisikin huomioida tulevassa kehittamistydssa.

Taméan pro gradu —tutkielman tulokset olivat samankaltaiset kuin Pihalan (2003, 108)
tutkimustulokset, joiden mukaan muutoksen aikana tyontekijét saattavat kokea tyon maérén ja
rasittavuuden lisdantyneen, tyotehtéavien sisallon muuttuneen seka yleisen kiireen lisdantyneen.
Taman tutkimuksen tulokset ovat samankaltaiset myos Jarvisen (2001, 83) tutkimuksen kanssa,
joiden mukaan tyon rasittavuutta liséévat tyotehtdvien muutokset, tyomadrassa tapahtuvat

muutokset ja muutoksista aiheutuva kiire.

Suositukset jatkotutkimusta varten

Kysely kannattaisi uusia, kun muutosprosessi kunnissa etenee, jotta voitaisiin seurata
muuttuvatko tutkimuksen kohderyhman kasitykset muutoshankkeen ja gjan edetessd. Nyt kysaly
gjoittui  muutoksen suunnitteluvaiheeseen ja kokemukset muutoksen hyddyllisyydesta
palkkasihteereiden, tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskuudessa olivat negatiivisia ja
muutoshankkeen suunnittelu ja toteuttaminen koettiin heidén keskuudessaan rasittavaksi. Myds
tarkempi analysointi aseman vélisten eroavaisuuksien kohdalla muutokseen suhtautumisessa olisi
tarpeellista. Lisaksi yksityiskohtaisempi tyGilmapiirin tutkiminen ja siihen vaikuttavien tekijoiden
etsminen palkkasihteereiden, toimihenkiliden ja tyontekijoiden keskuudessa voisi olla
tarpedlista.

Vertalu olisi mahdollista yleistasolla ainoastaan, jos kysely voitaisiin toistaa samankaltaisissa

olosuhteissa ja samassa muutoskaaren vaiheessa olevaa hanketta joissakin muissa yhteisoissa ja
organisaatioissa tutkimalla
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LIITE 1. Faktoreiden lataukset, kommunaliteetit seka faktorien selitysosuudet

Communalities

Initial Extraction

Muutoshanke on
hyodyllinen kunnan koko 1.000 582
henkiloston kannalta ' '

Muutoshanke on
hyodyllinen tydyksikkbmme 1,000 606
kannalta.

Muutoshanke on
hyddyllinen omassa

tydssani kehittymisen 1,000 ,584
kannalta.

Ty6paikan yhteisista

asioista keskusteleminen

on lisdantynyt 1,000 ,523

muutoshankkeen myo6ta.

Luotan siihen, etté esimies
huolehtii alaistensa
osaamisen _Fasor)_ 1,000 145
sdilymisesta myos
muutoksissa.

Asioista tiedottaminen on
yleensé ottaen liséantynyt 1,000 714
muutoshankkeen myo6ta.
Uudistus lisda omia

mahdollisuuksiani vaikuttaa 1,000 1660
omaan tyéhon

Muutos selventaa omia

ty6tehtaviani 1,000 1594
Muutos oikeudenmukaistaa

tyonjakoa. 1,000 ,563
Muutoshanke on virittanyt

halun oppia uutta. 1,000 1709
Muutoshankkeen

toteuttaminen parantaa 1,000 576
ty6ilmapiiria.

Organisaation johto on
tiedottanut
muutoshankkeesta 1,000 ,520
riittavasti
Muutoshankkeella

tavoitellaan vain 1,000 259
taloudellista s&astoa.

Muutoshanke parantaa
tyodyksikon siséista

vuorovaikutusta ja 1,000 494
kommunikaation tasoa.
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Muutoshanke parantaa
vuorovaikutusta kunnan
sisalla

Uudistus parantaa
muutoshankkeeseen
osallistuvien kuntien
keskinaista vuorovaikutusta

Muutoshankkeen myéta
tydn toiminnallinen
tehokkuus lisédantyy.

1,000

1,000

1,000

,612

,366

,536

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Egr?t]po Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Cumulative % of Cumulative
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance % Total Variance %
1 7,152 42,068 42,068 7,152 42,068 42,068 5,987 35,217 35,217
2 1,892 11,129 53,197 1,892 11,129 53,197 3,057 17,980 53,197
3 1,440 8,471 61,668
4 1,040 6,118 67,785
5 ,951 5,597 73,382
6 849 4,991 78,373
7 ,656 3,859 82,232
8 562 3,305 85,537
9 ,502 2,951 88,488
10 432 2,540 91,027
11 ;391 2,301 93,328
12 271 1,595 94,923
13 243 1,430 96,353
14 ,192 1,131 97,484
15 178 1,047 98,531
16 1139 819 99,350
17 ,110 ,650 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotated Component Matrix(a)
Component
1 2
Muutoshanke on
hyddyllinen kunnan koko 741
henkildston kannalta
Muutoshanke on
hyddyllinen tydyksikkémme 777
kannalta.
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Muutoshanke on
hyddyllinen omassa
tydssani kehittymisen
kannalta.

Ty6paikan yhteisista
asioista keskusteleminen
on lisdantynyt
muutoshankkeen myo6ta.

Luotan siihen, etté esimies
huolehtii alaistensa
osaamisen tason
sailymisesta myos
muutoksissa.

Asioista tiedottaminen on
yleensa ottaen lisdantynyt
muutoshankkeen myo6ta.

Uudistus lisaa omia
mahdollisuuksiani vaikuttaa
omaan tyéhon

Muutos selventaa omia
tyotehtaviani

Muutos oikeudenmukaistaa
tydnjakoa.

Muutoshanke on virittanyt
halun oppia uutta.

Muutoshankkeen
toteuttaminen parantaa
ty6ilmapiiria.
Organisaation johto on
tiedottanut
muutoshankkeesta
riittavasti
Muutoshankkeella

tavoitellaan vain
taloudellista saastoa.

Muutoshanke parantaa
tyodyksikon siséista
vuorovaikutusta ja
kommunikaation tasoa.

Muutoshanke parantaa
vuorovaikutusta kunnan
sisalla

Uudistus parantaa
muutoshankkeeseen
osallistuvien kuntien
keskinaista vuorovaikutusta

Muutoshankkeen myéta
tydn toiminnallinen
tehokkuus liséaantyy.

, 731

, 784

,768

, 740

,647

724

-,509

,568

,680

,697

,723

,832

,540

, 709

,587

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
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a Rotation converged in 3 iterations.

Communalities

Initial

Extraction

Muutoshanke tulee
parantamaan omia
tydskentelyolosuhteitani.

Muutoshanke tulee
parantamaan koko
tydyhteisomme
tydskentelyolosuhteita

Muutoshanke muuttaa
tydnkuvaani

Muutoshankkeen myéta
tyétehtavani
yksinkertaistuvat.

Muutoshanke tulee
parantamaa
tyéhyvinvointiani

Muutoshanke hairitsee
omaa keskittymistéani omiin
ty6tehtaviini.

Tydnteko on rasittavaa
muutoshankkeen takia

Muutoshanke vaikuttaa
tyOpisteeni sijaintiin.

Oma ty6tehoni on laskenut
muutoshankkeen myéta

Muutoshanke lisd&a
toimintojen joustavuutta ja
helpottaa tydntekoa

Muutoshankkeen
toteuttaminen vie lilkaa
aikaa varsinaisilta
tyotehtaviltani

Muutoshanke on jo nyt
heikentéanyt tydssa
viihtymistani

Muutoshankkeen
suunnittelu vie liian paljon
aikaa

Muutoshankkeen
toteuttaminen on liian
monimutkaista

Muutoshankkeella
tavoittellaan vain
toiminnallista tehokkuutta ja
taloudellisuutta henkiloston
hyvinvoinnin
kustannuksella

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

,812

,667

572

,408

,553

,616

,629

,157

,387

,532

,619

,598

,729

, 710

,532
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Muutokset vievat
luottamuksen omaan
osaamiseeni

1,000

,386

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Co
mpo
nent Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings | Rotation Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulativ
Total % of Variance | Cumulative % Total Variance % Total Variance e %
1 6,365 39,783 39,783 6,365 39,783 39,783 5,764 36,023 36,023
2 2,540 15,873 55,656 2,540 15,873 55,656 3,141 19,634 55,656
3 1,300 8,122 63,779
4 1,124 7,023 70,802
5 841 5,257 76,059
6 738 4,611 80,670
7 ,548 3,427 84,097
8 A78 2,990 87,087
9 446 2,789 89,876
10 435 2,718 92,594
11 346 2,164 94,758
12 253 1,583 96,340
13 ,208 1,299 97,639
14 155 ,969 98,608
15 115 717 99,325
16 ,108 675 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotated Component Matrix(a)
Component
1 2
Muutoshanke tulee
parantamaan omia 879
tydskentelyolosuhteitani.
Muutoshanke tulee
parantamaan koko
tydyhteisdmme 770
tydskentelyolosuhteita
Muutoshanke muuttaa
tydnkuvaani 675
Muutoshankkeen myéta
tyétehtavani
yksinkertaistuvat.
Muutoshanke tulee
parantamaa 741
tyéhyvinvointiani




Muutoshanke hairitsee
omaa keskittymisténi omiin 732
ty6tehtaviini.

Tydnteko on rasittavaa
muutoshankkeen takia 1756

Muutoshanke vaikuttaa
tyOpisteeni sijaintiin.

Oma ty6tehoni on laskenut
muutoshankkeen myotéa 606

Muutoshanke lisdéa
toimintojen joustavuutta ja
helpottaa tydntekoa

Muutoshankkeen

toteuttaminen vie lilkaa
aikaa varsinaisilta 773
tydtehtaviltani

Muutoshanke on jo nyt
heikentéanyt tytssa 754
viihtymistani

Muutoshankkeen
suunnittelu vie liian paljon 853
aikaa

Muutoshankkeen
toteuttaminen on liian 789
monimutkaista

Muutoshankkeella
tavoittellaan vain
toiminnallista tehokkuutta ja
taloudellisuutta henkiloston ,651
hyvinvoinnin
kustannuksella

Muutokset vievat
luottamuksen omaan 618
osaamiseeni

,673

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a Rotation converged in 3 iterations.

Communalities

Extracti

Initial on
Laadin itse oman tydskentelyaikatauluni

1,000 ,588
Valitse itse kayttamani tyovalineet

1,000 ,780
Valitsen itse kayttdamani tydskentelymenetelméat

1,000 172
Ammattitaitoni kaipaa tdydennyskoulutusta

1,000 ,558
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Omien voimavarojen riitdamattomyys heikentaa
tydémotivaatiotani

Tunnen itseni terveeksi ja hyvin kykenevaksi
tyéntekoon

Olen vasynyt tydhoni
Osaamiseni riittda nykyisiin tyotehtaviini

Epéasaanndlliset tybajat sopivat minulle

Kiire laskee tyétehoani

Kiire lisd& aktiivisuuttani

Kiire tydssa haittaa minua

Olen parhaimmillani tyéskennellessani pienessa
paineess

Tydmotivaationi on yleensa korkea

Vaihtelevat ty6tehtavat sopivat minulle

Pidan rutiineista
En halua muutoksia nykyisiin tyétehtaviini

Haluan vaikuttaa ty6tani koskeviin asioihin
tydpaikallani

Viihdyn ty6ssani, jos tiedéan ennakolta paivan kulun

Pidan haastavista tehtavista
Haluan jatkuvasti oppia uusia asioita tyostani

Ty6tehoni laskee painetilanteissa

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000
1,000
1,000

1,000

1,000

1,000
1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

,607

,501

,350

413

,401

,493
,709
,607

,523

,110

,538
,292

425

,641

,126

,655

,619

,401
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Co

mpo Extraction Sums of Squared
nent Initial Eigenvalues Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Total Variance % Total Variance % Total Variance %
1 4,426 20,119 20,119 4,426 20,119 20,119 3,524 16,020 16,020
2 2,728 12,401 32,520 2,728 12,401 32,520 3,042 13,827 29,846
3 2,171 9,869 42,389 2,171 9,869 42,389 2,550 11,589 41,435
4 1,785 8,112 50,501 1,785 8,112 50,501 1,994 9,065 50,501
5 1,449 6,587 57,087
6 1,247 5,667 62,755
7 1,154 5,246 68,001
8 978 4,447 72,448
9 ,848 3,855 76,303
10 ,828 3,765 80,068
11 ,685 3,116 83,184
12 615 2,795 85,979
13 ,508 2,310 88,288
14 ,426 1,938 90,227
15 419 1,904 92,131
16 ,357 1,621 93,752
17 349 1,584 95,336
18 ,303 1,377 96,713
19 234 1,063 97,776
20 ,206 ,937 98,713
21 172 781 99,494
22 111 ,506 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Total Variance Explained
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotated Component Matrix(a)
Component
1 2 3 4

Laadin itse oman

tyéskentelyaikatauluni 657

Valitse itse kayttamani

tyoévalineet 866

Valitsen itse kayttamani

tydskentelymenetelméat 859

Ammattitaitoni kaipaa

taydennyskoulutusta /740

Omien voimavarojen

rittamattomyys heikentaa 700

tydémotivaatiotani
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Tunnen itseni terveeksi ja
hyvin kykenevaksi
tyéntekoon

Olen vasynyt tyohoni
Osaamiseni riittda nykyisiin
tyotehtaviini
Epéasaanndlliset tydajat
sopivat minulle

Kiire laskee tyétehoani
Kiire lisd& aktiivisuuttani
Kiire tydssa haittaa minua

Olen parhaimmillani
tydskennellessani pienessa
paineess

Tydmotivaationi on yleensa
korkea

Vaihtelevat ty6tehtavat
sopivat minulle

Pidan rutiineista
En halua muutoksia
nykyisiin tyétehtaviini

Haluan vaikuttaa tyotani
koskeviin asioihin
tydpaikallani

Viihdyn tydssani, jos tiedan
ennakolta paivan kulun

Pidan haastavista
tehtavista

Haluan jatkuvasti oppia
uusia asioita tydstani

Ty6tehoni laskee
painetilanteissa

-,623

-,526

,668
-, 735
, 714

-,636

,550

,685

-,536

772

, 752

,729

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a Rotation converged in 6 iterations.
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LIITE 2. Faktoreihin sisdltyvat kysymykset
Faktori 1. Muutoksen hyodyllisyys

Muutoshanke on hy6dyllinen kunnan koko henkildston kannalta
Muutoshanke on hyddyllinen tydyksikkomme kannalta
Muutoshanke on hyddyllinen omassa tydssani kehittymisen kannalta
Uudistus lisd8 omia mahdollisuuksiani vaikuttaa omaan tyéhon
Muutos selventda omia tyotehtéviani

Muutos oikeudenmukaistaa tyonjakoa

Muutoshanke on virittanyt halun oppia uutta

Muutoshankkeen toteuttaminen parantaa tyoilmapiiria
Muutoshankkeella tavoitellaan vain taloudellista sdast6a
Muutoshanke parantaa tyoyksikon sisdisté vuorovaikutusta ja kommunikaation tasoa
Muutoshanke parantaa vuorovaikutusta kunnan sisalla
Muutoshankkeen myaéta tyon toiminnallinen tehokkuus liséantyy

Faktori 2. Tiedottaminen ja vuorovaikuttaminen muutoshankkeesta johtuen

Tyo6paikan yhteisista asioista keskusteleminen on lisd&ntynyt muutoshankkeen myoté.
Asioigta tiedottaminen on yleensi ottaen lisééntynyt muutoshankkeen myotéa.
Organisaation johto on tiedottanut muutoshankkeesta riittavasti

Uudistus parantaa muutoshankkeeseen osallistuvien kuntien keskinai st vuorovaikutusta

Faktori 3. M uutosodotuk set

Muutoshanke tulee parantamaan omia tyoskentelyolosuhteitani.
Muutoshanke tulee parantamaan koko tyoyhteisbmme tyoskentelyolosuhteita
Muutoshanke tulee parantamaa tyohyvinvointiani

Muutoshanke lis8a toimintojen joustavuutta ja helpottaa tyontekoa

Faktori 4. M uutoksen rasittavuus

Muutoshankkeen toteuttaminen vie liikaa aikaa varsinaisiIta ty6tehtaviltani

Muutoshanke on jo nyt heikentanyt tyossa viihtymistani

Muutoshankkeen suunnittelu vie lilan paljon aikaa

Muutoshankkeen toteuttaminen on lilan monimutkaista

Muutoshankkeella tavoitellaan vain toiminnallista tehokkuutta ja taloudel lisuutta henkil6ston
hyvinvoinnin kustannuksella

Muutokset vievét luottamuksen omaan osaamiseeni

Muutoshanke héiritsee omaa keskittymistani omiin tyotehtaviini.

Tyonteko on rasittavaa muutoshankkeen takia

Oma tyétehoni on laskenut muutoshankkeen myoéta
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Faktori 5. Kiireja paine

Epasaannolliset tydajat sopivat minulle

Kiire laskee tyotehoani

Kiire lisda aktiivisuuttani

Kiire tydssa haittaa minua

Olen parhaimmillani tytskennellesséni pienessa paineessa
Tyotehoni laskee painetilanteissa

Tunnen itseni terveeks ja hyvin kykenevéksi tyontekoon

Faktori 6. TyOn itsenéisyys

Laadin itse oman tydskentel yai katauluni

Valitse itse k&yttamani tyovalineet

Valitsen itse kayttamani tyoskentelymenetelmét

Faktori 7. Ty6tehtéavien haastavuusja niihin vaikuttaminen
Vaihtelevat tyotehtavét sopivat minulle

En halua muutoksia nykyisiin tyotehtaviini

Haluan vaikuttaa ty6téni koskeviin asioihin tyopaikallani

Pidan haastavista tehtévista

Haluan jatkuvasti oppia uusia asioita tyostani

Faktori 8. Oma osaaminen

Ammattitaitoni kaipaa taydennyskoulutusta
Omien voimavarojen riittaméttomyys heikentéé tydomotivaatiotani
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