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Psykososiaaliset kuormitustekijat voivat olla ty6hon tai tydoloihin, esimerkiksi
tyon sisaltoon, tyo jarjestelyihin tai tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia
asioita. Muutosten yhteydessa ndma asiat usein korostuvat. Psykososiaalinen
kuormitus vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja sita kautta yrityksen menes-
tymiseen.

Tama opinnaytetyd on maarallinen tapaustutkimus, jonka kohteena ovat hoito-
tyontekijat, jotka ovat tydelaman muutoksessa siirtyneet yhden linjajohdon alai-
suuteen. Opinnaytetyon tarkoitus oli selvittaa hoitohenkilékunnan kokemaa psy-
kososiaalista kuormitusta tydelaman muutoksen yhteydessa sekéa loytaa keinoja
tydhyvinvoinnin tukemiseen muutoksessa. Opinnaytetydn tavoitteena oli hyédyn-
tda saatua tietoa tyontekijoiden tydhyvinvoinnin ja jaksamisen tukemi-
sessa ja parantamisessa esimiestyon ja tyoterveyshuollon keinoin.

Opinnaytetyon kysely koostui monivalintakysymyksista, joiden vastaukset kuvat-
tiin prosenttijakaumilla, sekd avoimista kysymyksista, jotka analysoitiin laadulli-
sen tutkimuksen menetelmiin kuuluvan teemoittelun avulla.

Tutkimuksen mukaan tydhyvinvoinnin kokemiseen tydelaman muutoksessa vai-
kuttavat monet eri tekijat. Vastaajat kuvasivat monenlaisia psykososiaalisia kuor-
mitustekijoita, kuten liiallinen tydomaara, kiire, tydon epavarmuus ja omien vaiku-
tusmahdollisuuksien vahaisyys. Esimiehen tietamys tyon siséllosta ja tekemi-
sestd seka tyontekijoiden kuuntelu muutoksessa koettiin tarkeiksi. Esimies-
tydlla ja tyoterveyshuollolla oli tarkea merkitys tydhyvinvoinnin kokemiselle.

Tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessa voidaan hyddyntaa tuloksia kuormi-
tustekijdiden hallinnassa ja ennaltaehkaisyssa. Tutkimuksen tuomaa tietoa voi-
daan laajemminkin hy6dyntaa hoitotydn laadun kehittamisessa ja muutosten yh-
teydessa. Psykososiaalisia kuormitustekijoita vahentdmalla voidaan vaikuttaa
sairauspoissaoloihin ja sen myoté yrityksen kannattavuuteen seké tyburien pi-
dentymiseen ty6hyvinvoinnin parantuessa.

Asiasanat psykososiaalinen kuormitus, tyéeldamé&n muutos, esi-
miesty0, tydterveyshuolto, tydhyvinvointi
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Psychosocial stress load can be related to work or working conditions, for ex-
ample, connected with the content, management or social functionality. This is
emphasized when there are changes in the working environment. Psychoso-
cial stress load influences the employees’ well-being and affects the success of
the company.

This quantitate case study the nurses supervised by one manager involved in
the changes of the working conditions. The main purpose of this study was to
find out psychosocial stress load in the change and find ways to support well-
being when changes are happening. The objective was to use information

to support the employees in their well-being and coping but also to improve the
managerial skills and occupational health services. This enquiry was based

on multiple-choice questions the answers on which where illustrated with per-
centage graph. The open-ended questions were analyzed using in thematic
qualitative methods.

The results showed that there are multiple factors which are influencing when
changes are happening. The respondents described many psychosocial stress
loaders, for example, excessive workload, work pressure, uncertainty and the
lack of opportunities affect to work. The respondents experienced that managers
should know the work and its content. They also find important to be heard. Man-
agerial skills and occupational health services created important meaning when
experiencing well-being.

In the future, the company can use this study to manage its workload and cre-
ate its preventive measures. This information can be used improving the quality
of nursing and in changes. Decreasing psychosocial stress load can affect the
employees’ capacity to work longer and feel well in their work, this can also af-
fect the company’s productivity.

Key words: Psychosocial (stress) load, changes of working conditions,
managerial, occupational health services, well-being
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1 JOHDANTO

Muutoksia tapahtuu tydyhteisoissa ja yhteiskunnassa jatkuvasti. (Ménkkénen &
Roos 2010, 260; Tienari & Merildinen 2012, 164; Owen 2015, 49;) Muutokset
eivat ole pelkastaan teknisia organisaatiomuutoksia vaan ne vaikuttavat aina tyo-
yhteisdn psykososiaaliseen kuormittumiseen. Muutostavoitteiden saavutta-
miseksi kuormittumisen vaikutuksia ei voida aliarvioida. (Ménkkénen & Roos
2010, 260.) Epavarmuus, kiire ja tyon kuormittavuuden lisaantyminen lisaavat
psykososiaalista kuormitusta. Tyontekijat joutuvat sopeutumaan ja omaksumaan
uusia asioita. Esimiehen on kyettava tukemaan tyontekijad muutoksessa ty6hy-

vinvointia yllapitaen. (Rigolosi 2013, 6.)

Tyoterveyshuollolla on tarkea rooli tyontekijoiden psykososiaalisen kuormittumi-
sen ennaltaehkaisyssa. Tyoterveyshuolto tarjoaa mahdollisuuden keskustella
tyosta ja tyon kuormitustekijoista seka tyokykyyn vaikuttavista tekijoistéa kokonais-
valtaisesti. Lisaksi tyontekijat voivat tarvitsessaan saada apua tyokyvyn tukemi-
seen. (Utriainen, Ala-Mursula & Virokannas 2011, 29-35.) Tyo6terveyshoitajan
asiantuntijuutta puolestaan voidaan hyodyntdd varhaisessa puheeksi ottami-
sessa, ja terveysvalintojen tukemisessa kohti parempaa tyohyvinvointia (Pirka-
nen, Pietila, Rytkbnen & Varjoranta 2010, 39).

Opinnaytetyon aihe kehittyi tarpeesta selvittaa, millaisia psykososiaalisia kuormi-
tustekijoita hoitoalan tyontekijat kokevat ulkoistuksessa tapahtuvan muutoksen
my6ta. Opinnaytetyon tarkoitukseksi muotoutui selvittdd hoitohenkilokunnan ko-
kemaa psykososiaalista kuormitusta muutoksessa. Lisaksi opinnaytetytssa ha-
luttiin 16ytaa keinoja tyohyvinvoinnin tukemiseksi muutoksessa. Tavoitteena ol
hyodyntad saavutettua tietoa tyontekijéiden tydhyvinvoinnin ja jaksamisen tuke-
miseksi ja parantamiseksi esimiestyon ja tyoterveyshuollon keinoin.

Opinnaytetyon tutkimusjoukko koostuu ty6eldaman muutoksessa mukana olleista
hoitoalan tyontekijoista. Samanaikaisesti ulkoistuksen myo6ta vaihtui myoés tyén-

tekijoiden tyoterveyshuollon palvelun tuottaja ja tydsuojeluorganisaatio uudistuli.

Tutkimukseen osallistui yhden linjajohtajan alaisuuteen siirtyneet tyontekijat use-
asta eri tyopisteesta. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena. Tutkimuksen ky-
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sely toimitettiin tyontekijoille l1&ahiesimiehen kautta ja tutkimuskysymyksiin vastat-
tiin Webropolissa kolmen viikon ajan. Tutkimuskysymyksilla selvitettiin, minkalai-
sia kuormitustekijoita muutostilanteessa koettiin, miten kuormitustekijat koettiin ja
miten niiden arveltiin vaikuttavan tyohyvinvointiin ja tydssdjaksamiseen. Lisaksi
selvitettiin, minkalaista tukea esimiehiltd ja tyoterveyshuollolta kaivattiin niin muu-

tosprosessissa kuin psykologisten kuormitustekijdiden ennaltaehkéisyssa.
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2 TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd hoitohenkilokunnan kokemaa psyko-
sosiaalista kuormitusta muutoksessa seké loytaa keinoja tydhyvinvoinnin tuke-
miseksi muutoksessa. Tavoitteena on hy6dyntaé saatua tietoa tyontekijoiden ty6-
hyvinvoinnin ja jaksamisen tukemiseksi ja parantamiseksi muutoksessa esimies-

tyon ja tyoterveyshuollon keinoin.

Tutkimuskysymyksia muodostui kolme:

Minkélaisia psykososiaalisia kuormitustekijoitd tyontekijat kokevat muutostilan-

teissa?

Miten tyontekijat kokevat muutoksen tuomat kuormitustekijat ja niiden vaikutuk-

sen tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen?

Minkélaista tukea kaivataan esimiehilta ja tyoterveyshuollolta muutosprosessissa
ja psykososiaalisten kuormitustekijoiden ennaltaehkaisyssa?
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3 PSYKOSOSIAALINEN KUORMITUS TYOELAMAN MUUTOKSESSA JA
TYOHYVINVOINNIN TUKEMINEN

3.1 Psykososiaalinen kuormitus

Psykososiaalinen kuormitus liittyy niin psyykkisiin kuin sosiaalisiin tekijéihin. Psy-
kososiaaliset kuormitustekijat, joiden vaikutuksesta tyontekija kokee kuormitusta
voivat olla tydhon tai tydoloihin liittyvia esimerkiksi tyon sisaltoon, tyo jarjestelyi-
hin tai tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvid asioita. Yksittaisen kuormi-
tustekijan olemassaolo ei aina ole terveydelle haitallista, mutta huonosti mitoitet-
tuna, hallitsemattomana tai huonoissa ty6olosuhteissa psykososiaaliset kuormi-
tustekijat saattavat aiheuttaa haitallista psykososiaalista tyokuormitusta. Yleensa
psykososiaalinen kuormitus koostuu useista eri tekijoista unohtamatta tydpaikan
fyysisia, kemiallisia, fysikaalisia ja biologisia kuormitustekijoita seké tapaturma-
vaaraa. (Riikonen 2018.)

Tyobyhteison sosiaaliseen toimimattomuuteen voi vaikuttaa yksintydskentely, toi-
mimaton yhteisty0 tai vuorovaikutus. Liséksi toimimattomuuteen voi vaikuttaa
huono tiedonkulku seka esimiehen tai tydtovereiden puutteellinen tuki, myos hai-
rinnalla ja epaasiallisella kohtelulla on vaikutusta tyéyhteison toimintaan. Ty6n
sisélléssa kuormitustekijoina on noussut esille yksitoikkoinen tyd ja jatkuva valp-
paana olo. Kuormitustekijana pidetaan myads liiallista tietomaaraa, jatkuvia kes-
keytyksia, sekad kohtuutonta vastuun maaréé. Kuormitusta tuo myos vaikeat vuo-
rovaikutustilanteet asiakastytssa. Tyon jarjestelyyn liittyvia kuormitustekijoita voi-
vat olla esimerkiksi tydn maara, aikataulujen tuomat paineet seka vuorotyo ja tyo-
olot. Tyohon liittyvaa kuormitusta lisda myoés runsas matkustaminen, puutteet tyo-
valineissd, epaselvyydet tehtavankuvissa, epéaselvéat tavoitteet, vastuut seka
tyonjako. (Riikonen 2018.)

TyOsté ahdistumisen on havaittu tutkimuksissa liittyvan poissaoloihin. Muutoksen
tuoma ahdistus onkin yksi psykososiaalinen riski tydssé. Giorgi ym. (2018) tutki-
muksen tulosten perusteella riskin pienentaminen nakyy organisaation tuottavuu-

den lisaantymisena. (Giorgi, Leon-Perez, Pignata, Demiral & Arcangeli 2018.)
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Vaikka muutos olisi positiivinen, voi se aiheuttaa henkilostéssa hetkellisesti stres-
sitilan, silla ihminen jannittaa ja pelkaa tuntematonta seké pohtii omaa parjaamis-
taan (Virolainen 2012,109). Virolainen toteaakin, ettd muutoksessa psykososiaa-
lista kuormitusta voidaan vahentaa ennakoivalla, riittavalla ja avoimella tiedotta-
misella, tydntekijoiden mielipiteiden ja tunteiden kuuntelemisella. Psykososiaali-
sen kuormituksen vahentamiseksi tulisi huolehtia turvallisuuden tunteesta seka
riittAvasta ajasta muutokseen sopeutumiseen. Liséksi tyontekijoiden tydssa jak-
samista voidaan tukea toiden tasaisella jakamisella seka mahdollistamalla, etté

tyd, vapaa-aika ja lepo ovat tasapainossa. (Virolainen 2012, 18, 110.)

Tutkimus terveydenhoitajien kokemuksista tyoikdisten mielenterveyden edista-
miseksi tyoterveyshuollossa osoittaa, ettd moninainen yhteisty6 tyontekijan, ty6-
yhteisdn ja esimiehen kanssa edesauttaa ty6hyvinvointia ja tyontekijoiden mie-
lenterveyttd. Mielenterveyden edistdmisessa tyoterveyshoitajalla onkin keskei-
nen rooli tehtavassa, joka on haastava ja aikaa vieva. Asiakas on huomioitava
yksilona ja osana tyoyhteista seka koko tydyhteison hyvinvointitilanne kokonai-

suutena. (Nieminen, Paavilainen, Nikki & Kylmé 2016, 50-61.)

3.2 Tybelaman muutos

Organisaatioiden muutostarpeet voivat tulla usealta suunnalta. Muutostarpeet
syntyvat muun muassa toimialan muutoksista ja kilpailun kiristymisesta, tietotek-
nisesta kehityksesta tai saneerauksesta. Muutokset voivat olla hitaita tai ne voivat
tapahtua nopeasti ja yllattden. Muutoksessa tyontekijat joutuvat usein tekemaan
tehtavia, jotka eivét ole aiemmin kuuluneet heidan tydnkuvaansa tai he joutuvat

tekemaan tyonsa eri tavoin eri jarjestelmilla. (Kesti 2013, 120.)

Tulevaisuudessa haasteita voivat tuoda niin hoitoalaa uhkaava tydvoimapula
kuin tyontekijoiden lyhytaikainen sitoutuminen. (Payne, Hovartner, Howell, Draws
& Gieryn 2018, 254). Alan kiinnostavuuden lasku ja siirtyminen eri aloille liittyvat

osittain tyon kuormittavuuteen ja arvostuksen puutteeseen. Sosiaalinen tuki ja
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perehdytys vastuuseen nahden koetaan heikoksi ja alaa varjostaa tyytymaétt6-
myys palkkaukseen (Flinkman, Isopahkala-Bouret & Salantera 2013, 1-2; Phil-
lips, Esterman & Kenny 2015, 118-124; Strauss, Ovnat, Gonen, Lev-Ari & Mizrahi
2016, 422-426.)

Nykyisin tydeldaméssa monet muutokset ovat arkipaivaa ja tulevaisuutta on vai-
kea ennustaa. Taman vuoksi tarkkailemalla voidaan arvioida vaikutusta ja val-
mistautua tulevaan. Manka (2016) on kuvannut teoksessaan/kirjassaan tyoela-
man arvioituja muutoksia kuviolla Tydelaman ennakoidut muutokset vuoteen
2020 mennessa (Kuviol). Kuviossa ilmenee kuinka teknologian kehitys, erityi-
sesti bioteknologia avaa uusia kehitysmahdollisuuksia. Verkostoituminen ja digi-
talisaatio lisdéntyvat, joten uudenlaista muutosjohtamista tarvitaan. Mankan ku-
viossa tyopaikkojen toimintatapojen ja rakenteiden muutosjohtamisessa korostu-
vat tyoyhteison jasenten huomioon ottaminen. Lisaksi nahdaan tyokulttuuri ja tyo-
voiman rakenteiden muutosta, jolloin erilaiset joustot tyontekijoiden ja tydantajan

tarpeiden mukaan lisdantyvat. (Manka & Manka 2016, 14-17.)

Kuvio 1 Tyoéelaman ennakoidut muutokset vuoteen 2020 mennesséa (Manka &
Manka 2016, 14).



Uudistusten ja muutosten toteuttaminen on haasteellista organisaatiolle ja tyoyh-
teisolle. Vaikka muutosten hallinnasta ja niihin sopeutumisesta on opittu, niin opit-
tavaa on vield niin henkilostdlla, esimiehillda kuin ylimmalla johdollakin. Muutos
horjuttaa myos yksilon suhdetta tydohon, tydpaikkaan, tulevaisuuteen ja jopa koko
elamaan. Muutoksessa ihmiset tarvisevat tietoa, jotta tilanteen synnyttdmia epa-
varmuuksia, huolia ja pelkoja voidaan hallita. (Jarvinen 2008, 143.) Omaan ty6-
hon liittyvat muutokset koetaan aluksi kuormittavina ja muutoksen aiheuttamat
ongelmat mahdollisuuksineen puhuttavat. Muutoksen kokeminen on yksil6llista
niin myonteisten kuin kielteisten tunteiden osalta. Jokainen reagoi tavallaan, joten
tyoyhteison jasenten valilla suhtautuminen voi vaihdella innostuksesta, pelkoon
ja ahdistukseen. (Rauramo 2013.) Parhaimmillaan muutokset ja kriisit mahdollis-
tavat tydssa ja elaméssa kehittymisen lisaten myos elaman- ja stressinhallinnan
taitoja. Haasteet voivat kehittavat yksiloa ja nain saada aikaan aktiivisen jatkuvan
oppimisen tarpeen. (Jarvinen 2008, 147.)

Muutos vaikuttaa myds tyohyvinvointiin. Tyoterveyslaitoksen (2019) raporteissa
kotimaiset ja kansainvaliset tutkimukset osoittavat, ettd muutoksesta johtuva epa-
varmuus heijastuu tyontekijoiden hyvinvointiin ja terveyteen. Irtisanomiset, yritys-
ten fuusiot tai laajenemiset heikentavat muutoksessa olevan henkilokunnan ter-
veytta. Hyvinvointi voi heikentyd myoés niilla, joita muutos ei kosketa. Tyéhyvin-
vointitutkimusten havaintojen tiedostaminen liséé vastuuta muutoksen toteutta-
miseen henkildston hyvinvoinnin ja jaksamisen nakokulmasta. Hallitulla muutok-
sella voidaan asiat esittaa suunitelmallisella vaihemallilla, jonka viisi vaihetta voi-
vat myos sekoittua keskendan. Vaiheita ovat muutostarpeen kartoittaminen ja ta-
voitteen asettaminen, muutosedellytysten tunnistaminen, toteutustapa, muutos-
prosessin toimeenpano ja muutoksen analysointi. (Tyoterveyslaitos 2019.) On-
nistuneessa tyoelaman kehittamisessa tai muutoksessa mahdollistetaan tyonte-
kijoiden osallistuminen p&atoksentekoon omasta tyostadn, tarjotaan tarpeeksi
tietoa ja taitoa kehittamiseen huomioiden heidan asenteensa seké vastuullisuu-
tensa sek& kannustetaan osallistumaan kehittdmiseen aktiivisesti. (Kauhanen
2018, 27.)
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Muutostilanteessa joudutaan pois tutusta ja turvallisesta toimintatavasta. Tunte-
mattomat asiat pelottavat ja oppimisen vaikeus tai tasapainon jarkkyminen ai-
heuttavat muutosvastarintaa, joka voi ilmeta lievana tai voimakkaana. Muutos-
vastarintaa ilmeneekin jokaisen organisaation ja yksilon kayttaytymisessa ja se
voi kohdistua moniin asioihin kuten esimerkiksi omaan asemaan tyoyhteisossa.
Tavoitteet, keinot ja toteutustapa ovat usein muutosvastarinnan kohteina, jonka
vuoksi se nahdaankin usein muutosjohtajan ndkdkulmasta negatiivisena kitkaa
ja hidastuksia aiheuttavana asiana. Muutosvastarinta voi heikentdd myos tyoil-
mapiiria ja vieda tyontekijéiden voimia. Muutosvastarinta kytkeytyy myos tunne-
peraisiin reaktioihin, silla usein halutaan pitaa kiinni siitd, mihin ollaan sitouduttu.
Vaikka muutosvastarinnalla on negatiivinen savy, on se kuitenkin positiivinen
asia. Se vaatii yksiloitd uudistumaan ja kehittymaan, kun vanhasta taytyy menna
eteenpain. Se auttaa kritiikin kautta [6ytamaan niita asioita, joita voidaan kayttaa
uudistuksen laadun parantamiseen. (Stenvall & Virtanen 2007, 100-103; Pirinen
2014, 97-112.)

Muutoksessa olisi hyva selvittdd, mihin henkilokunta on sitoutunut. Avoin keskus-
telu ja tiedottaminen sekd nopea reagointi ja luottamuksen luominen on tarkeaa,
koska tyontekijoilta muutos vaatii joustavuutta ja ylimaaraista tyotd. Muutosvas-
tarintaa lievittamaan olisi hyva kehitella muutosta tukeva palkitsemisjarjestelma.
Tarvittaessa tyontekijoille voidaan tarjota apua henkiloéstohallinnon ja eri yhteis-
tyotahojen ja ammattiauttajien kautta. (Stenvall & Virtanen 2007, 100-103; Piri-
nen 2014, 97-112.)

3.3 Tyohyvinvointi muutoksessa

Tyohyvinvointi kdsitteena on moninainen ja laaja, ja se liitetdan usein tydssa viih-
tymiseen ja tydssa jaksamiseen tyontekijoiden kokemana. Ty6lainsaadanndssa
tyohyvinvointi on turvallisen tyon tekemista asianmukaisissa tyooloissa. (Méaki-
kangas, Mauno & Feldt 2017, 104; Suutarinen &Vesterinen 2010, 21.) Kokonais-
valtainen hyvinvointi koostuu psyykkisesta, fyysisesté ja sosiaalisesta hyvinvoin-
nista (World Healt Organisation 2014). Tydelaméssa tydhyvinvointiin litetdan tyy-

tyvaisyys tyohon, siind jaksamiseen tai rasittumiseen. Tyon tulee olla sopivasti
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kuormittavaa niin maaraltdan kuin tyypiltddn. Tydsséa jaksaminen puolestaan tar-
koittaa tyokykya ja sen keskeisia mitattavia alueita kuten tyémotivaatio, tuotta-
vuus, tydssa viihtyminen, psyykkinen kuormitus, poissaolot ja sairaudet. Ty6hy-
vinvointiin vaikuttavat johtaminen, tydn organisointi, osaaminen, tydympaéristo,
yksilon terveys ja voimavarat, kun taas tydssa jaksamista edistavat tydyhteison
prosessikeskeisyys, tyon ja muutoksen suunnittelu, konfliktien ja kriisien kasittely.
(Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005, 158-166.) Osana ty0hyvinvointia on
myos tyosta palautuminen, jota voidaan tarkastella fysiologisesta ja psykologi-
sesta ndkokulmasta. Palautumisen aikana tyon kuormitukset haivenevat tyosta
poissaollessa ja kuormituksen ollessa tasapainossa, palautuminen ehtii tapahtua
ennen uusia vaativia tehtavia. Mikali palautuminen ei ole riittdvaa tai epasuhtai-
nen tilanne jatkuu pitkdéan voi se aiheuttaa vasymysta, univaikeuksia ja muita oi-
reita, jotka voivat johtaa ty6hyvinvoinnin laskuun ja jopa ty6éuupumukseen.
(Manka 2015, 45-46.)

Gandi ym. (2011) seka Galdikiene (2016) ovat kuvanneet tutkimuksissaan tyo-
uupumusta seka stressia. Tyduupumuksessa tyontekija on fyysisesti ja henki-
sesti hyvin vasynyt, koska on kokenut stressitekijoitd mutta ei kykene tai osaa
kasitella niitd. Stressitekijoiden kasittelykyky on yksildllista, kun toiset osavat ka-
sitella kuormitustekij6ita joutumatta uupumukseen taas toiset eivat selvia kuormi-
tustekijoista niin hyvin. (Gandi, Wai, Karick & Dagona 2011.) Hoitoalalla on suu-
rentunut riski stressin ja tyduupumuksen kehittymiselle, koska riskitilanteet ovat
hoitajille arkipaivaa ja ne liittyvat korvaamattomiin hoitotilanteisiin tai kohtaamisiin
(Galdikiene 2016, 19).

Yksilotasolla henkinen hyvinvointi ilmenee haluna tehda tyota, tyén sujumisena
ja hallintana, tydn imuna. Hyvin jarjestetty ja mitoitettu tyd on mielekasta, sopivan
haastavaa ja se antaa oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia. Tydn tarjoamiin
mahdollisuuksiin kuuluvat esimiesten ja tydyhteison tuki, johtamistavat ja tyon-
opastus. Tyodntekijoiden tulisi myds paéasta vaikuttamaan oman tydonsa maaraan

seka tyotahtiin ja tydskentelytapoihin. Hyvaa tyokykya edistaa se, etta tyontekijan
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fyysiset ja psyykkiset edellytykset ja hanen tyota koskevat odotuksensa seka toi-
saalta tybn asettamat vaatimukset ja sen antamat mahdollisuudet ovat tasapai-
nossa keskenaan. Tasapainon horjuminen vie voimavaroja ja heikentaa ter-
veyttd. Ammattitaito ja tyon hallinta ovat tarkeimmat tyontekijan edellytykset,
jotka edistavat tyéhyvinvointia. Merkitysta on myos ialla, sukupuolella, terveyden-
tilalla seka aikaisemmilla kokemuksilla ja elaméantilanteella. Taito tehda yhteis-
tyota ja ottaa muut huomioon lisdavat tyon hallintaa. Ty6ssé on voitava kokea
itsenséd hyvaksytyksi ja arvostetuksi. Lisaksi tydssa pitaa olla mahdollisuus hyviin
ihmissuhteisiin ja tyon pitaa olla turvallista. (Kivisto, Kallio, & Turunen 2008, 20-
22.) Arkielaman sujuminen edistaa hyvinvointia niin vapaa-ajalla kuin tyosséa. Eri-
laiset vapaa-ajan harrastukset ja laheiset ihmissuhteet vahentéavat tyon tuomaa
rasitusta. Kokonaisvaltainen hyvinvointi koostuu monista tekijdista yhteiskun-

nassa, tydyhteisossa ja tyontekijan omassa elamassa. (Suonsivu 2014, 41-42.)

Henkilokohtaista tyohyvinvointia tarkastellessa voidaan kokemus tyostéa jakaa
neljaan osaan. Mankan kuviossa (Kuvio 2) se on jaettu tyénimuun, tydssa viihty-

miseen, stressin ja uupumuksen sarakkeisiin. Kuviossa esitettyjen asioiden olisi

hyvé olla tasapainossa, jotta yksilon tyohyvinvointi sailyy. (Manka & Manka 2016,
108-110.)

Kuvio 2 Henkilokohtaisen tyéhyvinvoinnin malli, vitamiinimalli (Manka & Manka
2016, 109).
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Eri tyontekijoiden tydhyvinvointi samassa tydyhteiséssa voi vaihdella suuresti.
Organisaatio voi tukea tyOhyvinvointia hyvin mutta tyontekija tulkitsee asioita
oman asenteensa pohjalta, johon vaikuttaa psykologinen padoma, mahdollisuu-
det vaikuttaa tyohon, tydyhteiso, terveys ja jopa oma fyysinen kunto. Tyoniloon
vaikuttavia tekijoitda Manka on kuvannut kuviossa 3. Kokonaisvaltaisella tyéhyvin-
voinnilla pyrita&an toimivaan ja menestykselliseen tyopaikkaan, jossa myos tyon-
tekija on hyvinvoiva, terve ja tyoniloa kokeva. Tydpaikan liséksi hyvinvointiin vai-
kuttavat asiakkaat ja kotiolot. (Manka 2011, 75-77.) Tydhyvinvointia kehittamalla
voidaan vaikuttaa koko organisaation tuloksellisuuteen. Tyéhyvinvointia kehitta-
malla voidaan saada suuria sdéstdja mm. vaikutuksilla ennenaikaiseen elakoity-
miseen, sairauspoissaoloihin seka sairaan hoitokuluihin. (Manka& Manka 2016,
7-8.) Murphyn ja Cooperin (2000) tutkimuksen mukaan organisaatioiden ty6hy-
vinvointiin panostaminen erilaisten mallien avulla tuo positiivisia vaikutuksia tyon-
tekijoiden terveyteen. Ymmarrys tyohyvinvoinnin vaikutuksesta yrityksen tehok-
kuuteen on avainasemassa onnistumiselle. Terveessa organisaatiokulttuurissa
tehokkuus ja tydhyvinvointi tukevat toinen toistaan. (Murphy & Cooper 2000, 34.)

Kuvio 3 Tyoniloon vaikuttavat tekijat (Manka 2011, 76)
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Ty6paikan tyohyvinvointitydhon osallistuu monta eri toimijaa kuten tydsuojelu,
tyoterveyshuolto, henkilostohallinto sekd organisaationjohto. Kaikki osallistuvat
yksin tai yhdessa tyohyvinvointitybhon. Harmillisesti tydterveyshuoltopalveluihin,
ilmapiiritutkimuksiin tai vapaa-ajan toiminnan tukimuotoihin ei aina osata organi-
saation johdossa panostaa riittavasti. Tyohyvinvointityon liséksi tyéhyvinvointiin
vaikuttavat tyon mielekkyys, arvostava johtamistapa seka merkityksellinen yh-
teisty6. (Kehusmaa 2011, 31.)

3.4 Tyoterveyshuolto

Tyo6terveyshuoltoon on kehitetty erilaisia menetelmia tukea tydyhteisoja, yksiloita
ja esimiehia muutoksessa. Tyolahtdisesti tuki muutoksiin rakennetaan yhteis-
tydssa tyopaikan toimijoiden seka tytterveyshuollon ammattihenkildiden kanssa.
(Mékitalo & Paso 2011.) Tyéterveyshuoltolain mukaan tydnantajan, tyontekijan ja
tyoterveyshuollon tulee yhteistytssa edistaa tyon ja tydympariston terveellisyytta
ja turvallisuutta seké tukea tyontekijoiden toimintakykya tyourien eri vaiheissa.
(Tyoterveyshuoltolaki (L 21.12.2001/1383) 1 luvun 1 8). Uudistettu tydterveys-
huoltolaki keskittyy ennaltaehkéisevaan tyéhon ja tyoterveyshuollon tehtavana
onkin varhainen ongelmien havainnointi, pulmien selvittaminen ja terveysriskien
ehkaiseminen. Lisaksi tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaiseminen
seka tyontekijoiden tukeminen tyduran eri vaiheissa kuuluvat myds keskeisesti
tyoterveyshuollon tavoitteisiin. (Kaski 2012, 8-29.) Tyoterveyshuollon ennaltaeh-
kaisevassa toiminnassa pyritddn ohjauksella ja neuvonnalla vahentamaan sai-
rauspoissaoloja, tukemaan tyéhon paluuta seka ohjaamaan kuntoutukseen (Koi-
vikko, Makinen & Pratsch 2015). Tyoterveyshuolto pyrkii kehittdmé&an myos tyon-
tekijoiden terveytta ja tyooloja, yllapitamaan tyontekijan tyokykyisyytta seka en-
naltaehkaisemaan tyoperaisia sairauksia. Palvelujen sisalté suunnitellaan tyopai-
kan tarpeiden mukaan tyonantajan ja ty6terveyshuollon yhteisty6lla. (Kela 2014.)

Tyobkyvyn arviointi on osa ty6terveyshuollon perustyotad. Psykososiaalisten kuor-

mitustekijoiden osalta tyoterveyshuollon tiimiin kuuluvat tyoterveyslaakari, tyoter-



13

veyshoitaja ja tytterveyspsykologi. Psykososiaaliseen tyokykyyn kuuluu mielen-
terveys, toimintakyky, osaaminen sek& motivaatio. Naiden arviointi tehdaan usein
tyoterveyspsykologin ohjaus- ja neuvontakaynnilld. Ennaltaehkaisevien keskus-
telujen tarkoituksena on myos tukea ja motivoida muutokseen. Tyokykya peila-
taan myos tydnkuvaan ja muihin tyon vaatimuksiin, naiden selvittamiseksi tarvi-

taan yhteistyota esimiesten kanssa. (Aulankoski 2016, 75-77.)

3.5 Esimiesty0 muutoksessa

Muutoksessa johtaja antaa organisaatiolle strategian mukaisen paamaaran ja vi-
sion. Johtajan perustelee muutoksen tuomia asioita, kannustaa organisaatiota
ponnistelemaan muutoksen eteen, ratkaisee hankalia tilanteita ja auttaa ty6yh-
teisba vuorovaikutuksessa. (Tyoterveyslaitos 2019.) Johtaja nayttaa omalla toi-
minnallaan miten tarked muutos on. Han joutuu tekemaan nopeita ja kipeitakin
paatoksia ja seisomaan niiden takana. Hyva johtaja kantaa vastuun niin omista

kuin organisaationkin paatoksista. (Hiltunen 2012, 151.)

Muutosjohtamisen nakoékulman tulisi olla mukana yrityksen strategioita laaditta-
essa. Muutoksessa yhteisdllisella johtamisella paastaan parhaiten kohti hyvinvoi-
vaa ja tuottavaa tydyhteis6a. Muutoksiin liittyvien asioiden johtaminen on tarkeaa,
mutta usein haasteeksi nousee ihmisten johtaminen, heiddn motivoimisensa
seka uusien toimintamallien ja strategioiden omaksuminen. (Kotter 2006, 26.) Ny-
kyisessa tydoelamassa muutos ei ole ohi meneva ilmio, tasaisia vaiheita on vahan
ja useita prosesseja etenee samanaikaisesti. Esimiehelle oleellista on edesaut-
taa menneilla olevaa muutosta ja hallita tyontekijoiden kuormitusta kehittamalla
tyota ja aktiivisesti kannustamalla uuden oppimiseen ja uusien toimintamallien
hyvaksymiseen. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 64-65.) Arvioitaessa muutoksen
johtamista taytyy tarkastella organisaation jdsenten asennetta muutokseen ja
tyohon, tydhyvinvointia, ihmisten valisia suhteita, luottamusta, kehittamishaluk-
kuutta ja toiminnan laatua (Bryman, Collinson, Grint, Jackson, Uhl-Bien 2011, 37,
393).
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Organisaatio voi vaikuttaa tyontekijan muutoskokemukseen. Vaikutusmahdolli-
suus omaa tyota koskeviin muutoksiin, hyva johdon ja esimiehen muutosjohtami-
nen, riittdva vuorovaikutustuki ja oikeudenmukainen toiminta vaikuttavat tyonte-
kijan muutoskokemukseen. (Pahkin 2015.) Osaamisen johtaminen on suunnitel-
mallista johtamisty6ta organisaation osaamisen turvaamiseksi. Talla tarkoitetaan
henkil6ston osaamisen varmistamista, yllapitamista ja edistamista, jotta organi-
saation tavoitteet tulee saavutettua. (Tuomi & Sumkin 2012, 23.) Osaamisen joh-
tamisella on yhteys tyontekijoiden tyéhyvinvointiin. Osaamisen johtaminen on
yksi keino tyoilmapiirin ja tyotyytyvaisyyden parantamisessa. Tyontekijan ajanta-
sainen osaaminen tyOtehtavissaan lisaa tyontekijan tyohyvinvointia ja sita kautta
yrityksen menestymista. (Kianto, Vanhala & Heilman 2016, 15.)

Tyon kehittaminen vaatii toimintasuunnitelman ja tavoitteet, niin lyhyelle kuin pit-
kalle aikavélille ja niita laatiessa on huomioitava kyseessa oleva tydyhteiso, seka
tyoskentely-ymparistd. Kehitystéd on jatkuvasti seurattava ja tarpeen mukaan
suunnitelmaa tulee muokata toimivammaksi. Esimiehen tyéhon kuuluu jatkuva
suunnittelu ja seuranta seka muutossuunnitelman muokkaaminen toimivam-
maksi, jotta tydyhteisd saadaan toimimaan tehokkaasti ja laadukkaasti. (Rigolosi
2013, 6.) Kehityksessa yrityksen voimavara on tyontekijat ja heidan osaamisensa
(Klettner, Clarke & Boersma 2013, 161).

Esimiehen toiminta vaikuttaa muutoksen onnistumiseen, tehden siité joko toimi-
van tai toimimattoman muutosprosessissa (Aarnikoivu 2010, 32-33). Esimiehen
tehtava ei ole helppo, koska muutos koskee kaikkia organisaation tyontekijoita.
Jotta organisaatio voi oppia on muutosten perustuttava strategisiin linjauksiin ja
muuttuvia toimia tulee aktiivisesti johtaa. (Sumkin & Tuomi 2012, 9.) Esimiehelta
vaaditaan muutoksessa mukana olemista ja toimimista muutosstrategian edellyt-
tamalla tavalla ja samanaikaisesti vaaditaan tukea prosessitason tyéhon (Aarni-
koivu 2008, 170- 171).
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Esimiehen tulee olla selvilla muutokseen liittyvista perusasioista, tydyhteisén voi-
mavaroista ja muutoksen edistamisen mahdollisuuksista, jotta osaamisen johta-
minen tuottaa strategian mukaista tulosta (Sumkin & Tuomi 2012, 14-25). Tydyh-
teisbn tydhyvinvoinnin ja muutoksen onnistuneen toteuttamisen avulla voidaan
mitata muutoksen johtamisen onnistuneisuutta seké osaavan muutosjohtajan ky-
kya johtaa muutosta. Tunnistamalla ja tietamalla tyoyhteisonsd voimavarat ja
suhtautuminen muutokseen esimiehen on helpompi vaikuttaa heidan toimin-

taansa muutosprosessin aikana. (Aarnikoivu 2008, 170-171.)

Esimiehen toiminta vaikuttaa erityisesti tyéhyvinvointiin. Johtajuudella on positii-
visia ja negatiivisia vaikutuksia tydyhteison jasenten, tyoyksikon ja yrityksen hy-
vinvointiin. Positiivinen johtajuus vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden asentei-
siin, ty6hon sitoutumiseen ja tydhyvinvointiin, vastaavasti negatiivinen johtaja on
usein syyna henkildkunnan tyytymattomyyteen. (Kanske 2011, 30-36.) Myds
McGlynn ym. (2012) ovat tutkimuksessaan todenneet, etté selke&t toimintamallit
ja johtaminen vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen positiivisesti. Lisdksi vaikuttavia te-
kijoita ovat esimiehen tietamys yksilollisistd, ammatillisista ja organisaatiollisista
tekijoista. Nailla pystytaan sailyttdmaéan ja parantamaan tydyhteison tyéhyvin-
voinnin tilaa. (McGlynn, Griffin, Donahue & Fitzpatrick 2012, 260-263.)
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4 MENETELMALLINEN TOTEUTUS

4.1 Maaréallinen tapaustutkimus

Tapaustutkimus on empiirista tutkimusta, jossa tutkitaan nykyajassa tapahtuvia
iimioita todellisessa elamantilanteessa. Tapaustutkimus ei sitouta mihinkaan tiet-
tyyn tutkimusmenetelmé&éan. Tapaustutkimukselle on tyypillista, etta yksittaisesta
tapauksesta tai pienesta joukosta toisiinsa suhteessa olevia tapauksia tuotetaan
yksityiskohtaista tietoa. Tutkimus voi kohdistua tuotteen palvelun, tydyhteison,
menetelmien tai oman tyon kehittdmiseen. Tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa.
(Laitinen 1998, 19; Aaltola & Valli 2015, 181, 189.) Tapaustutkimuksessa voidaan
tarkastella tarkemmin joko yhtd kohdetta tai useampaa kokonaisuutta, josta teh-
daan syvallisempia havaintoja. Tapaustutkimusta voidaan lahtea tarkastelemaan
joko kvantitatiivisesti tai kvalitatiivisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
191.)

Tapaustutkimus on hyva vaihtoehto silloin, kun mitéa-, miten- ja miksi- kysymykset
ovat keskeisia tutkimuksessa. Tutkijan kontrolli tapahtumiin on vahainen, tutki-
muksen kohde on tdméan paivan ilmio, ajankohtainen asia ja tutkimuksen rajaus
voidaan suorittaa tietyilla ehdoilla esimerkiksi erottamalla jokin tutkittava joukko
tutkimuskohteeksi. (Eriksson & Koistinen 2005, 4-5; Laitinen 1998, 20.) Tapaus-
tutkimuksen yleisena tavoitteena on aikaansaada tutkimus, joka on kuvaileva,
selittava, ennustava seka ohjaava. Tutkimuskysymykset ohjaavat koko tutkimus-
prosessia ja on tavanomaista, etta tutkimuskysymys tarkentuu tutkimusprosessin
kuluessa. Keskeistd on ymmartaa tapaus syvallisesti, jotta voidaan tuoda esiin

uusia ideoita ja olettamuksia. (Eriksson & Koistinen 2005, 4-5.)

Maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeistd on johtopaatokset
aiemmista tutkimuksista, tutkimusongelmien esittaminen ja niiden kasitteleminen.
Maarallisessa tutkimuksessa kohdetta tarkastellaan, kuvataan ja tulkitaan tilas-

toiden ja numeroiden avulla kayttaen erilaisia tilastollisia malleja. Maarallisen tut-
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kimuksen havaintoaineiston keruumenetelmia voi olla esimerkiksi kysely. Maa-
réallinen tutkimusmenetelma sopii suuria ihmisryhmia kartoittaviin tutkimuksiin.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 135-136.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan kokonaisvaltaisesti, jotta
moniulotteinen todellisuus voidaan kuvata ja kasitteellistdd. Laadullinen tutkimus
on tarkoituksenmukaista, kun halutaan saada uudenlaista tietoa asiasta silla tut-
kimusmenetelma lisda ymmarrystd, mahdollistaa erilaisia tulkintoja ja merkityk-
sid. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 160-163.) Laadullisilla kysymyksilla
saatiin tassa tutkimuksessa lisatietoa ja sisaltod maaréllisesta kyselysta saatujen
vastausten tarkempaan pohdintaan.

Opinnaytetyon tutkimusjoukko koostui hoitohenkilokunnasta, jotka tydskentelivat
eri tydyksikoissa, mutta olivat yrityksessa saman linjajohdon alaisuudessa. Osal-
listujia oli 23. Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksen keinoin, puolistrukturoidulla
kyselylomakkeella. Tutkimusote oli pddasiassa maarallinen, se koostui moniva-
lintakysymyksista, joiden vastaukset kuvattiin prosenttijakaumilla. Liséksi osallis-
tujat saivat vastata omin sanoin avoimiin kysymyksiin, jotka analysoitiin laadulli-

sen tutkimuksen menetelmilla teemoitellen vastauksista saatu aineisto.

4.2 Aineiston hankinta ja analysointi

Aikaisempien tutkimusten ja teoriaperustan pohjalta laadittiin kysely (Liite2). Ky-
selyn laatimisessa kaytettiin suuntaa antavana mallina mm. tyéhyvinvointilaitok-
sen tyohyvinvointikyselya seka tydsuojelun Valmeri- kyselya. Opinnaytetyon ky-
sely laadittiin puolistrukturoituna eli kyselyssa oli sekd avoimia etté suljettuja ky-
symyksia. Suljetut kysymykset olivat monivalintakysymyksia, jolloin niit& voitiin
taulukoida ja muuntaa prosenteiksi ja analysoida prosenttijakaumien kautta. Ky-
selyssa taustatietona kysyttiin ikaa ja tydkokemusta. Kyselylomake sisalsi kysy-
myksia seuraavista aihealueista: tyon henkinen kuormittavuus, tydhyvinvointi,
johtaminen, esimieheltd saatu tuki muutoksessa, muutoksen tuomat kuormituk-
set, tyOosta palautuminen, toiveet tyoterveyshuollolle ja tydterveyshuollolta saatu
tuki.



18

Kysely toteutettiin Webropol-kyselylla. Tutkimuksen kohderyhmé oli muutok-
sessa eri yksikosta nykyiselle tydnantajalle siirtyneitad tyontekijoista, jotka tyos-
kentelivat yhden linjajohtajan alaisuudessa. Kuusi henkil6a testasi kyselyloma-
keen helmikuussa 2019 opinnaytetydn tekijan omassa tydyhteisdssa. Testijoukko
oli eri tydyhteisOsta kuin varsinainen tutkimusjoukko, joten vastauksia ei kaytetty
varsinaisessa tutkimuksessa. Testin perusteella saatiin muokattua tutkimuksessa
kaytetty kyselylomake analysoimalla ja poistamalla kyselysta paallekkaisia seka
tutkimukselle merkityksettomia kysymyksia. Toimeksiantosopimuksen (Liite3) al-
lekirjoittamisen jalkeen opinnaytetyon kysely toimitettiin esimiehien kautta noin
60 tyontekijalla saatekirjeen kera (Liitel). Kyselyyn vastasi 23 tyontekijaa ja ky-
selyn avasi 29 tyontekijad. Vastausaikaa oli aluksi kaksi viikkoa, mutta sita jatket-
tiin viela viikolla lisdvastausten saamiseksi. Vastauksia kerattiin 25.3-12.4.2019
valisend aikana. Tyontekijat saivat vastata kyselyyn tyGajalla. Vastausprosentti
kyselyssa oli 38 %.

Webropol-kyselyssa taulukoiden muokkaaminen osoittautui hankalaksi, joten tu-
lokset vietiin exceliin ja muodostettiin opinndytetydssa esitetyt kuviot. Avoimet
kysymykset analysoitiin teemoittelemalla. Vastaukset k&siteltiin siten, etta vas-
taajia ei voi tunnistaa loppuraportista. Avoimet kysymykset tukivat monivalintaky-

symyksien vastauksia eri teemaoihin liittyen.

Opinnaytetydn teoriapohjan hakusanoina on kaytetty seuraavia: tydelaman muu-
tos, esimiestyd, psyykkinen kuormittuminen, psykososiaalinen kuormittuminen,
tydhyvinvointi, tydterveyshuolto. Englanninkielisida hakusanoja ovat: wellbeing at
work, occupational health care, psychosocial stress, worklife change. Tietokan-
toina kaytossa ovat olleet Medic, Pubmed, Arto, Cinahl, Terveysportti, Kela, STM
seka Tyoterveyslaitos. Lisaksi on kaytetty kirjaston omaa hakua aiheeseen liitty-
vien kirjojen etsinndssa. Kayttamalla uusia ja luotettavia kirjallisuus- ja tutkimus-
l&hteita teoriaosassa saadaan luotettavaa ja ajankohtaista pohjatietoa. Opinnay-

tety0 tarkastetaan plagioinnin osalta Urgund- ohjelmalla
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Tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset seké kehitysehdotukset esitetd&n opin-
naytetydoseminaarissa. Tutkimuksen tulokset on toimitettu yritykselle touko-
kuussa 2019 Tyohyvinvointitutkimuksena.

4.3 Eettisyyden ja luotettavuuden huomiointi tutkimuksessa

Tutkimusaiheen valinta on tutkijan tekema eettinen ratkaisu. Aihetta valitessa on
pohdittava mikéd on aiheen merkitys yhteiskunnallisesti. Tutkimusetiikan perus-
teena on tutkimuksen hyodyllisyys ja ettd sitd voidaan hyddyntaa tulevaisuu-
dessa. Tutkimussuunnitelmassa taytyy myoés arvioida milla tavalla tietoa voidaan
hyodyntaa hoitotyon laadun kehittamisessa. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2009, 176.)

Tutkimuksen kysymyslomakkeet tulee laatia niin, ettd ne antavat kysymyksen
asetteluun luotettavat vastaukset. Kysymykset laaditaan yksiselitteisesti eivatka
ne saa johdattaa vastauksen suuntaa. Luotettavuuden vuoksi kysymyksen aset-
telu tulee tarkkaan miettia ja testata kriittisilla henkiloilla. Kyselylomaketta voi-
daan korjata ennen varsinaista kyselyd. Tutkimusjoukko tulee valita myos tarkoi-
tukseen sopivaksi. Vastaajille tulee kertoa heidan yksityisyytensa turvaaminen ja
varmistettava ettei yksildita voida tunnistaa vastaajien joukosta. (Makinen 2006,
92-95.) Tutkimuksen tarkeimpia eettisia periaatteita ovat tutkimustulosten paik-
kansa pitavyys, sen tarkistaminen ja tulosten yleistettavyys ja julkistaminen (Ma-
kinen 2006, 102). Anonymiteetin sailyttdminen on etu tutkimuksen luotettavuu-
delle (Mékinen 2006, 114-117). Taman vuoksi tutkimuksen kyselyssa ei kysytty
yksilokohtaisempia tietoja, vaan ndma karsittiin testikyselyn jalkeen pois, jottei

vastanneita tyontekijoita voida tunnistaa.

Tama tutkimus tehtiin sahkoisesti Webropol-kyselylld, jolloin vastaajat pysyvat

nimettdmina. Kysymyksista oli jatetty pois sellaiset taustamuuttujat, jotka voisivat
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vaikuttaa tunnistettavuuteen. Tutkimuskohteen tarkka tunnistettavuus haivytettiin
myds opinndytetydn raportista. Raportissa tutkimusjoukko kasiteltin muutok-
sessa mukana olleina hoitoalan tyontekijoina.

Lupaus henkil6llisyyden salaamisesta rohkaisee vastaajia vastaamaan rehelli-
sesti. Anonymiteetin sailyttdminen on etu tutkimuksen luotettavuudelle. Luotetta-
vuuden kannalta tutkijan on pyrittaéva minimoimaan tutkijan aiheuttama tutkimus-
ympariston hairié. Tutkimuksesta on informoitava hyvin ja sen tarkoituksesta
seka hyoddysta tutkimusjoukolle. (Mékinen 2006, 114-117.)

Tutkija on tydyhteison ulkopuolinen henkild, jolloin h&nen omat mielipiteensa ei-
vat vality tutkimusjoukolle vastaushetkelld, joten vastaus asenteisiin ei ole vaiku-
tettu tutkijan toimesta. Tutkimusjoukko sai vastata kyselyyn ty6ajalla, milla toivot-
tiin olevan vaikutusta vastausprosenttiin. Tutkimustulokset toimitettiin tydnanta-
jalle anonyymisti opinnaytetyodraportin muodossa. Vastauksia voidaan hy6dyntaa

yrityksen tydhyvinvoinnin parantamiseksi.

Lahdekritiikki on véline tiedon luotettavuuden arviointiin. Tutkijan tulee suosia en-
sisijaisesti aitoja, primaari- eli ensikaden lahteita. Lahteiden tasokkuus voidaan
varmistaa kayttamalla mahdollisimman tuoreita lahdeteoksia tekijanoikeuksia
kunnioittaen. Tutkimusetiikasta puhuttaessa on huomioitava sen epéeettinen
puoli eli plagiointi, toisen tekijan tuotoksen kayttaminen ilman etta alkuperainen
tuottaja mainitaan. Kopiointia vastaan on kehitetty ruotsalainen Urgund- ohjelma,
joka jaljittad luvattomasti kopioitua tietoa. Jokaisella on oikeus lainata mita ta-
hansa julkistettua teosta, kun lainaukselle on jarkeva tarkoitus, mutta hyvan tut-
kimuskaytdnnén mukaisesti on kaytettava lahdeviittauksia (Mékinen 2006, 128-
160.)

Opinnaytetyon teoriapohjan hakusanoina on kaytetty seuraavia: tydelaman muu-

tos, esimiestyd, psyykkinen kuormittuminen, psykososiaalinen kuormittuminen,
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tyohyvinvointi, tydterveyshuolto. Englanninkielisia hakusanoja ovat: wellbeing at
work, occupational health care, psychosocial stress, worklife change. Tietokan-
toina kaytdssa ovat olleet Medic, Pubmed, Arto, Cinahl, Terveysportti, Kela, STM
seka Tyoterveyslaitos. Lisdksi on kaytetty kirjaston omaa hakua aiheeseen liitty-
vien kirjojen etsinnassa. Kayttamalla uusia ja luotettavia kirjallisuus- ja tutkimus-
lahteita teoriaosassa saadaan luotettavaa ja ajankohtaista pohjatietoa. Opinnay-

tety0 tarkastetaan plagioinnin osalta Urgund- ohjelmalla.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksen tulokset saatiin tekemalla Webropol kysely 25.3-12.4.2019. Kohde-
joukkona oli yrityksen yhden linjajohtajan alaisuudessa olevien yksikdiden tyon-
tekijat eri toimipisteista, jotka ovat kokeneet tydelaman muutoksen ulkoistuksen
myo6ta. Kysely (Liite2) toimitettiin tyontekijdille 1ahiesimiehien kautta saatekirjeen
(Liitel) kanssa sahkdpostilla. Alkuperaisesti suunniteltua kahden viikon vastaus-
aikaa jatkettiin viikolla, silla ensimmaisen kahden viikon aikana vastauksia tuli 13.
Lopullinen tutkimuksen vastaaja maara oli 23 vastaajaa. Kysely aukaistiin 29
tyontekijan toimesta ja se toimitettiin noin 60:lle tydntekijalle. Vastausprosentti
kyselyssa oli 38 % mité voidaan pitdd hyvana kyselytutkimuksessa.

Tuloksien analyysissa maarallisten kysymysten tuloksista tehtiin taulukointi ja ku-
viot Excel-ohjelmalla seka analysoitiin prosenttijakaumien mukaisesti. Avoimet
kysymykset analysoitiin laadullisen tutkimuksen menetelmiin kuuluvan teemoitte-
lun avulla niin ettei niista voi murteen tai minkddn sanamuodon perusteella tun-

nistaa vastaajaa.

5.1 Vastaajien taustatekijat

Tutkimukseen osallistuneista tyontekijoista 48 % oli yli 50-vuotiaita, 31 % 41-50-
vuotiaita 17 % 31-40-vuotiaita ja 4 % 20-30 -vuotiaita. (Kuvio 4) Yli 10 vuoden
tyokokemus oli 87 %:lla vastaajista, 5-10-vuoden tyékokemus oli 9 %:lla vastaa-
jista ja 2-5-vuoden tytkokemus 4 %:lla. Vastaajista kellaan ei ollut alle 2-vuoden

tyokokemusta. (Kuvio 5)
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Kuvio 4 Vastaajien ika.
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Kuvio 5 Vastaajien tytkokemus.

5.2 Tyohyvinvoinnin kokeminen muutoksessa

Tyobhyvinvointia kasittelevassé osiossa oli viisi monivalintakysymysta (Kuvio 6) ja
kolme avointa kysymysta. Avoimilla kysymyksilla haettiin vastaajien kokemuksia
oman hyvinvointinsa muutoksista, tydhyvinvointia edistavista asioista ja tulevai-

suuden ndkymisté tydhyvinvoinnin suhteen.

Vastaajista 4 % koki tyon tukevan jaksamista erittéin hyvin ,30 % puolestaan hy-
vin, 35 % kohtalaisesti ja 22 % huonosti. Vastaajista 9 % koki tyon tukevan jak-

samista erittdin huonosti. Tyon kuormituksesta palautumisen koki puolestaan
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erittdin hyvaksi 4 %, hyvaksi 35 % ja kohtalaiseksi 30 %. Huonoksi tydén kuormi-

tuksesta palautumisen kokivat 26 % ja erittain huonoksi 4 %.

Tyon henkisten kuormitustekijdiden ja omien voimavarojen vertailussa tasapai-
non koki erittéain hyvaksi 4 % ja hyvaksi 30 % vastaajista. Kohtalaiseksi kuormi-
tustekijat ja voimavarat kokivat 43 % ja huonoksi 22 %. Tyon hyvaa imua ja iloa
tunsivat 39 %vastaajista, puolestaan kohtalaista imua ja iloa kokivat 43 % vas-
taajista. Tyodstaan huonosti imua ja iloa sai 17 % vastaajista ja erittdin huonosti 9

% vastaajista.

Avoimissa kysymyksissa tyontekijat olivat huolissaan muuttuneissa olosuhteissa
omasta jaksamisestaan. Tyohyvinvoinnin koettiin muuttuneen huonompaan vii-
meisen vuoden aikana. Tyosta oli tullut kuormittavampaa ja tulospaineet nakyvat.
Tyohyvinvointia laskivat tyomaara ja sen kuormitus, tekeméton tyd, epavarmuus.
Tyontekijat kokivat myos kuulluksi tulemisen ja arvostuksen laskeneen.

Tyohyvinvointia edistaviksi tekijoiksi avoimissa kysymyksissa nimettiin hyva tyo-
yhteiso ja tyokaverit. Nama tekijat nousivat esille useammassa vastauksessa ja
ne koettiin tarkeiksi. Hyvaa tyoilmapiiria kaivattiin, koska sen koettiin ajoittain
huonontuneen. Esimiehen tukea ja tyontekijoiden kuulluksi tulemista kaivattiin ja
naiden koettiinkin lisddvan tydhyvinvointia. Omaa vapaa-aikaa, liikuntaa ja per-
hettd arvostettiin, mutta myds tyopaivan jalkeen tybasioiden unohtaminen koettiin
tarkeaksi ja tydhyvinvointia lisdavéaksi. Tyontekijat kokivat myos asiakkailta saa-

dun palautteen edesauttavan tyéhyvinvointia.

Tulevaisuuden tydhyvinvointia ajateltaessa vastaajat kokivat pelkoa ja epavar-
muutta. Omasta jaksamisesta oltiin aiempaa enemman huolissaan. Useammat
tyontekijat pohtivat tydpaikan vaihtoa ja elakoitymista odotettiin innolla. Vastaa-
jien mielesta lisdantynyt tyotahti, kiire ja oman vaikutuksen puuttuminen tyossé

kuormittivat runsaasti ja heikensivat tyéhyvinvointia.
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Kuvio 6 Vastaajien kokemukset tydhyvinvoinnista (kysymykset 3-7).

5.3 Tyon kuormitustekijat ja voimavarat

Tyon kuormitustekijoihin liittyi kahdeksan monivalintakysymysta (Kuvio 7 ja 8)
seka kolme avointa kysymysta. Avoimet kysymyksiin kuuluivat, mitka asiat koet
tydssasi kuormittaviksi tekijoiksi, mitkd asiat motivoivat ja innostavat tydssasi,
onko tyoyhteisdssasi muutokseen liittyvia haasteita ja jos on, miten niihin on vas-
tattu.
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Tyomaaransa koki hallitsevan taysin 17 % vastaajista, kun toistaalta 31 % koki
jokseenkin hallitsevansa tyomaaraansa. Vastaajista 4% ei osannut kertoa mieli-
pidettaan. Puolestaan 44 % vastaajista koki olevansa jokseenkin eri mielta tyon-
maaransa hallinnasta, kun taas 4 % koki olevansa taysin eri mielta tydmaaran
hallitsemisesta. 48 % tyontekijoista kuitenkin koki hallitsevansa taysin tyotehta-
vansa. Jokseenkin samaa mielta tyotehtavien hallinnasta oli 30 % ja jokseenkin
eri mieltd 22 %.

Tyon koki sopivan haasteelliseksi 48 % ja jokseenkin haasteelliseksi 30 %. Vas-
taajista 13 % oli jokseenkin eri mielta tydnsa sopivasta haasteellisuudesta, kun
puolestaan 4 % oli taysin eri mielta siitd. 9 % vastaajista ei muodostanut mielipi-
dettd tyon sopivasta haasteellisuudesta. Tyon tavoitteiden suhteen vastaajista 26
% koki tybnsa tavoitteiden olevan selkeat. Jokseenkin samaa mielta asiasta oli
48 %. Tyon tavoitteiden selkeydesta oli jokseenkin eri mielta 9 % ja taysin eri
mielta 9 %. Vastaajista 8 % ei muodostanut mielipidetta.

Tyovalineiden ja tietojarjestelmien kayton koki hallitsevan taysin 35 % tydnteki-
joista. Puolestaan 56 % koki jokseenkin hallitsevan ty6valineiden ja tietojarjestel-
mien kayton. 9 % vastaajista koki joko jokseenkin tai taysin, etteivat he hallitse

tyovalineiden ja tietojarjestelmien kayttoa.

TyOyhteison ilmapiiriin oli taysin tyytyvaisia 22 % ja jokseenkin tyytyvaisia 39 %.
Tyoyhteison ilmapiirista 30 % oli jokseenkin eri mielta ja 9 % taysin eri mielta.
Tyon tekemisen tyomparistossa koki hairiéttomaksi 31 % kun puolestaan 48 %
vastaajista oli jokseenkin tasta eri mieltd. Taysin eri mielta asiasta oli 17 % tyon-

tekijoista. Vastaajista 4 % ei luonut mielipidetta asiasta.

Tulevaisuutta pohdittaessa 18 % vastaajista koki taysin epavarmuutta tyésuh-
teensa vuoksi ja mydskin 52 % vastaajista koki jokseenkin epavarmuutta tule-

vasta. Vastaajista 4 % koki jokseenkin ja 13 % oli taysin sitd mielta, ettei heilla
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ole tulevaisuudessa epavarmuutta tydsuhteensa vuoksi. Tydsuhteen tulevaisuu-

den suhteen 13 % vastaajista ei ollut mielipidetta asiaan.

Avoimissa vastauksissa tyota kuormittaviksi asioiksi nostettiin kiire, liian pienet
resurssit, lian vahainen aika potilaille, pakkotahtisuus, jatkuvat muutokset, |a-
hiesimiehen tuen puute seka tyoyhteison ristiriidat. Kiire oli yksi eniten vastauk-
sissa mainittu kuormitustekija. Vastaajat kokivat tydnkuvan muuttuneen ja pereh-
dytyksen olevan puutteellista uusista tyotehtavista. Lisaksi tyontekijat kuormittui-
vat tyosta saadusta negatiivisesta palautteesta. Puolestaan tydssa motivoivina ja
innostavina asioina vastauksissa koettiin tiimin yhteistyd, asioiden sujuminen,
tyokaverit, asiakaskohtaamiset ja heilta saatu hyva palaute. Oman ammattitaidon

kehittyminen koettiin myds innostavana tekijana.

Tyoyhteison muutoksien seurauksena huoleksi nousivat tyontekijéiden vaihtu-
vuus ja vdheneminen. Erityisesti sijaisten saaminen koettiin vaikeutuneen. Tyoil-
mapiirissa tyontekijoitd huoletti, ettd jatkuvat muutokset kuormittavat arjessa lii-
kaa, vaikka tydilmapiiria pyritddnkin parantamaan. Tydyhteison muutoksista toi-
vottiin avointa keskustelukanavaa puskaradion sijasta. Johtamisen ei koettu tu-
kevan tyontekijoiden kuulluksi tulemista. Johtaminen koettiinkin tulos- ja sanelu-
politiikaksi. Jaksamisen tukemisessa toivottiinkin, etta yrityksen johto tietaisi ja

kuuntelisi tydntekijoiden tietamysta tyosta.
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Kuvio 7 Vastaajien kokemukset tydsta (kysymykset 11-14).
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Kuvio 8 Vastaajien kokemukset tyosta (kysymykset 15-18).

5.4 Tyoviihtyvyys tyontekijoiden kokemana

Tyoviihtyvyydestad kysyttiin viisi monivalintakysymysta (Kuvio 9) seka kaksi
avointa kysymysta. Kysymyksilla selvitettiin mitk& tekijat edistavat tyoviihtyvyyt-
tasi ja mita kaipaisit liséa seka mistéa koet tyoniloa ja mielekkyytta tydossa?
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Vastaajista 18 % viihtyi tydssaan hyvin ja jokseenkin hyvin 48 %. Ty6viihtyvyyden
suhteen jokseenkin eri mieltd oli 17 % ja 4 % ei ollut muodostanut mielipidetta.
Tyopaikan ilmapiirin koki taysin kannustavaksi 8 % vastaajista. Puolestaan 35 %
oli jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 9 % ei muodostanut mielipidetta. Tyo-
paikan ilmapiirin koki jokseenkin kannustavaksi 35 % ja taysin eri mieltd asiasta

olivat 13 % vastaajista.

Tyontekijoista 22 % koki henkilékohtaisten arvojen ja tyopaikan arvojen olevan
sopusoinnussa keskenaan taysin ja 17 % oli asiasta jokseenkin samaa mielta.
Vastaajista 9 % ei ollut mielipidetta asiaan. Puolestaan 30 % vastaajista koki jok-
seenikin, etteivat arvot olleet sopusoinnussa ja 22 % oli sitd mielta, ettd omat

henkilokohtaiset arvot ja tdpaikan arvot eivat ole lainkaan sopusoinnussa.

Kannustavaa palautetta tyostaan koki tdysin saavan 5 % vastaajista. Puolestaan
41 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyostd saa jokseenkin kannustavaa pa-
lautetta. Kysymykseen ei osannut vastata 27 %. Kannustavaa palautetta tyos-
téaan ei jokseenkin kokeneet saavansa 18 % tyontekijoista ja lainkaan 9 % tyon-

tekijoista.

Omasta jaksamisesta oli hyvin huolestuneita 22 % ja jokseenkin huolestuneita 52
% vastaajista. Omasta jaksamisesta ei ollut lainkaan huolestunut 4 %, kun puo-
lestaan jokseenikin asia mietitytti 13 % vastaajista. Vastaajista 9 % ei osannut
muodostaa asiasta mielipidetta.

Avoimissa vastauksissa tydyhteisdlta toivottiin kannustavaa ja positiivista ilmapii-
ria edistamaan tyoviihtyvyytta. Tyotiloihin kaivattiin parannusta seka toivottiin
enemman aikaa tyOntekemiseen rauhassa ja hyvin. Tyoyhteis66n toivottiin
avointa keskustelukulttuuria. Tarkeaksi néhtiin myds aika tydssaoppimiseen seka

riittdvaan vuorovaikutukseen. Tyontekijat kokivat myds, ettd tyota tukisi selkea
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tyonkuva, palkka ja loma-asiat. Tyon iloa puolestaan koettiin asiakkaiden kohtaa-
misesta ja heidan hyvista onnistumisistaan. Tyossa koettiin mielekkyytta, mutta
samalla kaivattiin, ettd aikaa olisi tehda tyo riittavan hyvin. Tyontekijoille tyon hal-

linnan tunne ja ty6ssa onnistumiset toivat iloa ja mielekkyytta.
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Kuvio 9 Tyoviihtyvyyyden kokeminen (kysymykset 22-26).

5.5 Ty6terveyshuolto muutoksen tukena

Tyoterveyshuollon osallisuudesta tydhyvinvoinnin tukemiseen kyselyssa oli nelja
monivalintakysymysta (Kuvio 10) seké yksi avoin kysymys siitd, millaista tukea
olet saanut tai olisit kaivannut tydterveyshuollolta. Kyselyyn vastanneista tyonte-
kijoista 9 % koki, etta tydterveyshuolto on osallistunut tydyhteisén tydhyvinvoinnin
tukemiseen hyvin ja 9 % vastaajista oli tdsta jokseenkin samaa mielta. Jokseen-
kin eri mielta tyodterveyshuollon tyéhyvinvoinnin tukemisesta vastaajista oli 32 %

ja taysin eri mieltd 18 %. Mielipidetta ei ollut 50 %.

Vastaajista 4 % koki saaneensa hyvin tukea tydterveyshuollosta tydhyvinvointiin

littyen ja myos 22 % oli asiasta jokseenkin samaa mieltd. Vastaajista 13 % piti
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tyoterveyshuollon tydhyvinvointiin tarjoamaa tukea vahaisempana ja 13 % ei ko-
kenut saaneensa tytterveyshuollolta tukea tydhyvinvointiin lainkaan. Vastaajista

48 % ei kertonut mielipidetta asiassa.

Tyossa jaksamiseen 9 % oli saanut hyvin tukea tyoterveyshuollosta. Vastaajista
14 % koki saaneensa jokseenkin tukea tytssa jaksamiseen. Huomattavaa oli,
etta 45 % vastaajista ei ollut asiaan mielipidetta ja 23 % oli jokseenkin eri mielta

ja 9 % taysin eri mielta tydssa jaksamisen tuen saannista.

Vastaajista 32 % olisi taysin kaivannut tyoterveyshuollon osallistumista muutok-
sen tukemiseen ja myos 18 % koki jokseenkin tarvetta ty6terveyshuollon osallis-
tumiseen muutoksen tukemisessa. Vastaajista 45 % eli suurin osa ei osannut
muodostaa mielipidettd muutostuen tarpeesta ja 5 % oli jokseenkin eri mielta tuen

tarpeesta.

Avoimissa vastauksissa ilmeni, ettd muutoksen myoéta vaihtunut tyoterveyshuol-
lon toimija koettiin viela vieraaksi eika siella oltu viela ehditty asioimaan. Ajanva-
raaminen vastaanotolle koettiin myds hankalaksi ja liian pitkéalle menevaksi. Ty6-

terveyshuollon esittaytymista kaivattiin sek& yhteydenpitoa ja keskusteluja.

” Nykyisen tybterveyshuollon olisi pitdnyt olla muutoksen tukena, tu-
tustua tydpaikkaamme ja tydyhteisdomme, itse tyontekijoihin. Esi-
telld toimintaansa ja tuoda itsedan lasndolevaksi seka tarjota kes-

kustelumahdollisuutta”.

Vastaajat eivat luottaneet siihen, etta ty6terveyshuolto olisi voinut vaikuttaa tyon-
antajan tekemiin paatoksiin, joten kuormittavien tekijéiden kuten esimerkiksi kii-

reen ja tyontekijoiden vahentamisen ei koettu olevan ty6terveyshuollon asioita.
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Kuvio 10 Vastaajien kokemukset tyoterveyshuollosta (kysymykset 29-32).

5.6 Muutokset organisaatiossa

Organisaation muutoksesta oli kahdeksan monivalintakysymysta (Kuvio 11 ja 12)
seka kolme avointa kysymysté. Avoimet kysymykset selvittivat, onko muutoksen
tarve ollut perusteltu ja tavoitteet selkeasti kerrottu, onko muutoksesta tiedotettu
riittdvasti, sekd onko muutokset auttaneet minua suoriutumaan tydstani parem-

min.

Vastaajista 65 % koki, etta tydssa oli tapahtunut muutoksia viimeisen vuoden ai-
kana ja jokseenkin samaa mielta tasté oli 26 % vastaajista. 5 % arvioi, ettd tydssa
ei juurikaan ollut tapahtunut muutosta ja 4 % ei kokenut muutoksia viimeisen vuo-
den aikana. Muutoksen koki myonteisena 4 % ja jokseenkin myodnteisena 13 %.
Puolestaan 29 % oli jokseenkin eri mielta siité, ettd muutos olisi myonteinen ja 31
% taysin eri mielta. Vastaajista 13 % ei osannut arvioida muutoksen mydontei-
syytta. Yksik&an vastaaja ei kuitenkaan kokenut, ettd muutoksen tarve olisi taysin
perusteltua ja tavoitteet selkeasti kerrottu. Jokseenkin samaa mieltd muutoksen

tarpeesta ja tavoitteiden selkeydesta oli 13 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta
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muutostarpeesta oli 35 % ja taysin eri mieltéa 26 %. Vastaajista 26 % ei ilmaissut

mielipidetta asiaan.

Vastaajista 48 % nakivat, ettei muutokset ole juurikaan auttaneet suoriutumaan
tyosta paremmin ja 39 % arvioi, ettd muutokset eivat lainkaan auttaneet tyosta
suoriutumisessa. Pieni osa vastaajista, 5 % koki muutosten auttavan tydstéa suo-
riutumisessa ja 4 % arvioi muutosten auttavan jokseenkin. Vastaajista 4 %:lla ei
ollut mielipidetta asiassa. Vastaajista 52 % koki, ettei ole voinut juurikaan vaikut-
taa omaan ty6hon tai sen muutoksiin ja 30 % piti vaikutusmahdollisuuksia ole-
mattomina. Kukaan vastaajista ei kokenut saaneensa vaikuttaa taysin omaan
tyohonsa tai sen muutoksiin, mutta jokseenkin vaikutusmahdollisuuksia naki 9 %
vastaajista. Vastaajista 9 % ei osannut vastata siihen ovatko he saaneet vaikut-
taa omaan ty6hon ja sen muutoksiin. Vastaajista 57 % tunsi kuormittuneensa
suuresti vimeisen 6 kuukauden aikana ja 35 % oli jokseenkin samaa mielta.
Kaikki vastaajat tunsivat kuormitusta viimeisen 6 kuukauden aikana ja 4 % arvioi-
vat jokseenkin kuormittuneensa. Vastaajista 4 % ei osannut arvioida viimeisen 6

kuukauden aikana tapahtuneiden muutosten kuormittavuutta.

Vastaajista 44 % oli tyytymattomia tydpaikan johtamiskulttuuriin ja 39 % oli jok-
seenkin tyytymattomia. Kukaan vastaaja ei ollut taysin tyytyvainen johtamiskult-
tuuriin, mutta 4 % arvoi olevansa jokseenkin tyytyvaisia. Vastaajista 13 % ei ollut
mielipidetta johtamiskulttuurista. Vastaajista 52 % arvioi muutoksista tiedottami-
sen jokseenkin riittAmattomaksi ja 17 % taysin riittamattomaksi. Puolestaan ku-
kaan ei kokenut, ettd muutoksista olisi tiedotettu riitavasti ja 13% arvioi tiedotta-

misen olevan jokseenkin riittavaa. 18 % vastaajista ei osannut antaa mielipidetta.

Avointen kysymysten vastauksissa ei arvioitu suunniteltua tyonjakoa hyvaksi,
koska sen toteuttamiseen ei ollut riittavasti resurssia. Nykyiseltdan tyonjako ko-
ettiin toimimattomaksi. Vastauksissa kaivattiin henkilokuntaa lisaa, silla kiire arvi-
oitiin hyvin uuvuttavaksi. Muutos sai kritiikki& myds siitd, ettei se ole onnistunut ja

henkilokunta ei ole tullut kuulluksi. Muutoksen onnistumista arvioitiin edistavan
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muun muassa tyontekijéiden arvostus, selkea johtaminen, kuulluksi tuleminen ja
riittdvat keskustelut tydn muutoksista. Vastaajat kokivat myds tyokaytantdjen ole-
van sekavia ja siksi kaytantdihin kaivattiin selkeytta.

"Tyontekij6ita, jotka tyota tekevat voisi kuunnella.”

Vastaajat arvioivat, etta suurin osa tyoyhteison kehityskohteista oli organisaa-
tiolahtoisia. Esimerkiksi potilaiden hoidossa koettiin kiireellisen hoidon parantu-
neen, mutta pitkaaikaissairaiden osalta heikentyneen. Kehityskohteiden toivottiin
jatkossa olevan perasin enemman tyontekijdiden tarpeista. Muutoksessa olisi
kaivattu tiimikohtaisia palavereita, joissa olisi olleet mukana myos esimiehet.

Vastaajat kokivat, etta asiakkaita olisi tullut tiedottaa selkeasti ja totuudenmukai-
sesti. Tiedottamiseen kaivattiinkin viela parannusta ja kehitysta. Tyontekijat koki-

vat, ettd tiedottaminen olisi pitdnyt olla tehokkaampaa huhupuheiden selatta-

miseksi.
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Kuvio 11 Muutokset Organisaatiossa kysymykset (34-37).



35

Muutokset organisaatiossa

57%
60% 52% ’
449
50% 399% 504 39% %
40% 1% 0% 0
30%
0, 0, 0,
20;%) 4‘V13/B 9%9% 4% 4% 4(V13
10% °. 0% %7009 0% "
0% | |
Koen muutoksen Olen saanut vaikuttaa Ty06ssani on viimeisen 6 Olen tyytyvdinen
myonteisena omaan tyohon ja sen kk aikana ollut tyopaikkani
muutoksiin muutoksia jotka johtamiskulttuuriin
kuormittavat minua
N=23
B Tdysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mieltd ® Ei mielipidetta

M Jokseenkin eri mielta B Taysin erimieltd

Kuvio 12 Muutokset Organisaatiossa (kysymykset 38-41).

5.7 Esimiestyd muutoksessa henkildkunnan kokemana

Esimiestyota koskevia monivalintakysymyksiéa oli kuusi (Kuvio 13 ja 14), lisaksi
avoimena kysymyksen& pohdittiin mité tukea on saanut tai kaivannut esimie-

helta?

Vastaajista 4 % koki saaneensa hyvin tukea lahiesimieheltd muutoksessa. Jok-
seenkin tyytyvaisia tuen saamiseen oli 22 % vastaajista. Lahiesimiehen tarjoa-
maan tukeen muutoksessa ei ollut juurikaan tyytyvaisia 39 % ja tyytymattomia

tuen antamiseen oli 22 %. Vastaajista 13 % ei osannut vastata kysymykseen.

Tyostaan palautetta koki saavansa riitavasti 4 % ja jokseenkin riittavasti 35 %.
Palautteen saamista tyosté ei juurikaan nahnyt saaneensa 35 % ja 17 % oli tasta
taysin eri mieltd. 9 %:lla vastaajista ei ollut mielipidetta palautteen saamisesta.
Kehitysehdotusten kuuntelemisesta ja arvostamisesta samaa mieltd oli 5 % ja
joteensakin samaa mieltd 23 %. Vastajista 27 % ei nahnyt juurikaan saaneensa

kehitysehdotuksiaan kuulluksi tai tulleensa niiden suhteen arvostetuksi. Taysin
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eri mieltd kuulluksi ja arvostetuksi tulemisesta oli 9 % vastaajista. Asiaa ei osan-

nut arvioida 36 % vastaajista.

Kukaan vastaajista ei ollut taysin tyytyvainen koulutukseen ja perehdytykseen.
Jokseenkin tyytyvaisia oli 26 % vastaajista. Koulutukseen ja perehdytykseen ei
juurikaan ollut tyytyvaisia 22 % ja tyytymattomia oli 22 % vastaajista. Koulutuk-

sesta ja perehdytyksesta ei osannut muodostaa mielipidettéa 30 % vastaajista.

Vastaajista 31 % tunsi tulleensa kohdelluksi tyéyhteisossa tasavertaisesti ja 35
% jokseenkin tasavertaisesti. Tydyhteison tasavertaiseen kohteluun ei ollut niin
tyytyvaisia 30 %, mutta kukaan ei ollut tyytyméatén kokemastaan kohtelusta tyo-
yhteisdssa. 4 % vastaajista ei antanut vastausta asiassa. Ty6tehtaviin liittyvan
vuorovaikutuksen koki sujuvan tydpaikalla hyvin 9 % vastaajista ja kohtalaisen
hyvin 64 % vastaajista. Puolestaan 14 % oli hieman eri mieltd asiasta ja 4 %
taysin eri mieltd vuorovaikutuksen sujuvuudesta. Mielipidetta vuorovaikutuksesta

ei ollut 9 % vastajista.

Avoimen kysymyksen vastauksessa tyontekijat toivat esille, ettéa esimieheltéa on
pyydettdessa saanut apua ja tukea. Erityisesti tyytyvaisia oltiin siita, etta tydaiko-
jen suunnittelu arkeen sopivaksi on onnistunut vaivatta. Toisaalta vastaajat koki-
vat, ettd esimies on kiireinen ja hanelta kaivattiinkin kuuntelua, vuosittaisia kehi-

tyskeskusteluja ja perehtymisté tehtyyn tyohon.
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Kuvio 13 Vastaajien kokemukset esimiestyosta (kysymykset 45-47).
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Kuvio 14 Vastaajien kokemukset esimiestyosta (kysymykset 48-50).
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5.8 Psykososiaalisen kuormituksen hallinta ja ennaltaehkéisy

Tyontekijoilta kysyttiin mielipidetta psykososiaalisen kuormituksen ennaltaeh-
kaisyn tilasta eri toimijoiden ja asioiden vaikuttamana (Kuviol5). Kyselyssa sel-
visi, ettd 44 % antoi tyydyttavan arvosana lahijohtamiselle. Puolestaan tilannetta
piti erinomaisena 17 % vastaajista ja hyvana 22 %. Vastaajista heikon arvosanan
antoi lahijohtamisesta 17 %. Ylimman johdon tarjoamalle psykososiaalisen kuor-
mittumisen ennaltaehkaisemiselle antoi tyydyttavan arvosana 52 % vastaajista ja
heikon 39 % vastaajista. Erinomaiseksi kuormittumisen ennaltaehkaisyn tarjoa-
misen ylimmalta johdolta koki 4 % ja hyvaksi 4 %. Osaamisen johtamiseen antoi
tyydyttavan arvosana 57 % ja 33 % heikon, kun hyvaksi osaamisen johtamisen
koki 10 % vastaajista.

Tyo6terveyshuollon ennaltaehkaisevaa toimintaa piti hyvana 40 % ja tyydyttavana
40 %. Heikkona tyoterveyshuollon ennaltaehkéisyn tasoa piti 20 % vastaajista.
Puolestaan tydsuosuojelun toimintaa piti tyydyttavana 72 %, hyvana 14 % ja heik-
kona 14 %. Kuormituksen ennaltaehkaisyssa tiedonkulkemisen koki tyydyttavalle
tasolle 44 %, hyvalle tasolle 26 % ja heikoksi 30 %.
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Kuvio 15 Psykososiaalisen kuormituksen ennaltaehkaisy tydyhteisdssa (kysymykset
52-57).

Viimeiseen kysymykseen vastaajat saivat kertoa, olisiko jotain muuta mita halu-
aisit lisdtd. Tahan vastattiin vahan, mutta vastauksissa kaivattiin esimiehen ar-
vostusta tyontekijoitd kohtaan seka oikeudenmukaisuutta ja tietdamysta tyota koh-

taan.

"Kun esimies arvostaa tyotani ja tietaa mita teen, han voi johtaa mi-

k24

nua-.

Tyo6terveyshuollon ja tydsuojelun roolia vastaajat eivat osanneet arvioida, koska

niiden koettiin olevan viela niin uusia.
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6 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyoni tutkimuskysymyksilla pyrittiin selvittdmaan, minkalaisia psyko-
sosiaalisia kuormitustekijoita tyontekijat kokevat muutostilanteissa ja miten tyon-
tekijat kokevat muutoksen tuomat kuormitustekijat ja niiden vaikutuksen tyéhy-
vinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Lisaksi selvitettiin, minkalaista tukea kaivataan
esimiehilta ja tytterveyshuollolta muutosprosessissa ja psykososiaalisten kuor-

mitustekijoiden ennaltaehkaisyssa.

Psykologiset kuormitustekijat ilmenivat tutkimuksessa kokemuksena ty6hyvin-
voinnin heikentymisesta, vaikka tyohon koettiin liittyvan innostusta ja iloa eli tydn
imua. Tybhyvinvointi on Makikankaan ym. (2017) mukaan hyvin moninainen ja
laaja kasite, ja se liitetd&n usein tydssa viihtymiseen ja jaksamiseen. Opinnayte-
tyon tuloksista ilmeni, etta suurin osa vastaajista nakivat tyon tukevan jaksamis-
taan vahintaan kohtalaisesti, mutta silti he olivat huolissaan nykyisissa olosuh-
teissa omasta jaksamisestaan. Tydssa jaksaminen kasittda muun muassa asioita
tyomotivaatiosta, tuottavuudesta, tydssa viihtymisesta, psyykkisesta kuormituk-
sesta, poissaoloista ja sairauksista (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005,
158-166). Yli puolet vastaajista kokivat talla hetkella palautuvansa ainakin kohta-
laisesti tydn kuormituksesta, mutta tasapaino kuormitustekijoiden ja omien voi-
mavarojen suhteen jakoivat vastaajien kokemuksen hyvastd aina huonoon
saakka. Vastaajien mielesta lisdantynyt tyotahti, kiire ja oman vaikutuksen puut-
tuminen tydssa kuormittivat runsaasti ja heikensivét tyohyvinvointia. Virolaisen
(2012) mukaan yksi suurin yksittdinen kuormittuneisuuden tekija on kiire. Suurin

osa vastaajista olivat huolissaan omasta jaksamisestaan.

Tyontekijoiden kokemukset tyomaaran hallinnasta jakautuivat niin hyvaan kuin
huonoon. Lahes puolet 48 % tyontekijoista koki hallitsevansa tydtehtavansa ja
pitavansa tyotdan sopivan haasteellisena. Tyodntekijoiden tulisi paastéa vaikutta-
maan oman tydnsa maaraan, tyotahtiin ja tydskentelytapoihin. Lisaksi tyonteki-
joiden fyysiset ja psyykkiset edellytykset ja ty6ta koskevat odotukset seka tyén
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asettamat vaatimukset ja mahdollisuudet tulisi olla tasapainossa keskenaan. Am-
mattitaito ja tyon hallinta ovat tarkeita tydhyvinvoinnin edistamisessé (Kivistd ym.
2018). Opinnaytetydn tulosten mukaan suurin osa vastaajista koki tyon tavoittei-
den olevan selkeitda, mutta yli puolet kokivat, etteivat henkilokohtaiset arvot olleet
sopusoinnussa tydpaikan arvojen kanssa. Rigolosin (2013) mukaan toiminta-
suunnitelma ja tavoitteet on laadittava niin lyhyelle kuin pitkalle aikavalille ja maa-
ritettdva kehitystavoitteita tyoyhteisén seka tydskentely-ympariston mukaisesti.
Tuloksista voidaan paatella, etta muutoksen my6ta tyon tavoitteet ovat vastan-
neet tyontekijoiden kasitysta tyon tarkoituksesta, mutta ei henkilokohtaisen arvo-

pohjan kanssa.

Lahes kaksi kolmasosaa vastaajista oli tyytyvaisia tyoilmapiiriin, mutta yksi kol-
masosa oli eri mieltd asiasta. Ty6ilmapiirin kannustavuus nahtiin sekéd hyvana
ettd huonona. Tasta huolimatta vastaajat viihtyivat tydssaan vahintaan jokseen-
kin hyvin. Tyo6ilmapiiriin vaikutti tydntekijoiden vaihtuvuuden ja vahenemisen li-
saksi arjen jatkuvat muutokset. Suurin osa vastaajista koki tydssaan tapahtuneen
muutoksia viimeisen vuoden aikana, eikd muutosta koettu hyvana. Muutosten
tarvetta ei koettu riittavasti perustellun eikd muutostavoitteista koettu tiedotetun
riittavan selkeasti. Giorgin ym. (2018) mukaan muutoksen tuoma ahdistus on yksi
psykososiaalinen riski tydssa. Stenvall ym. (2007) puolestaan kirjoittaa, etta tyén
tavoitteet, keinot ja toteutustapa ovat usein muutosvastarinnan kohteina. Arvioi-
taessa muutoksen johtamista Brymanin ym. (2011) mukaan taytyy myos tarkas-
tella organisaation jasenten asennetta muutokseen ja tydhon. Opinnaytetyon tu-
loksista voidaankin nahda jonkinasteista muutosvastarintaa, jota muodostuu
luonnostaan lahes kaikesta muutoksesta. Muutosvastarinta voi vaikuttaa tydilma-
piiriin ja vieda tyontekijoiden voimia. (Stenvall & Virtanen 2007, 100-103; Pirinen
2014, 97-112). Vastaajat arvioivat muutosten kuormittaneen viimeisen 6 kk:n
ajan, eikd niiden koettu auttavan suoriutumaan tyosta paremmin. Muutostilan-
teessa joudutaan pois tutusta ja turvallisesta, tuntemattoman pelko, uuden oppi-
misen vaikeus ja tasapainon jarkkyminen aiheuttavat usein muutosvastarintaa.
Muutosvastarinta kytkeytyy myds tunneperaisiin reaktioihin, halutaan pitaa kiinni
siitd, mihin ollaan sitouduttu. (Stenvall & Virtanen 2007, 100-103; Pirinen 2014,

97-112) Yli puolet vastaajista arvioi tydosuhteensa tulevaisuuden epavarmaksi,
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vaikka tulevaisuudessa hoitoalaa voi uhata tyévoimapula (Payne, Hovartner, Ho-
well, Draws & Geryn 2018,254).

Kukaan vastaajista ei kokenut tydympaériston tukevan tyon hairiotta tekemista ja
my0s tyotilat arvioitiin huonoiksi. Tasta huolimatta tyévalineiden ja tietojarjestel-
mien kaytto koettiin onnistuneen hyvin. Laaksosen ym. (2005) mukaan tydympéa-
ristd onkin yksi oleellinen tydhyvinvointiin vaikuttava tekija. Kauhasen (2018) Tut-
kimuksessa arvioitiin tydyhteison puutteellisen keskustelukulttuurin ja kuulluksi
tulemattomuuden vaikuttavan tyéhyvinvointiin. Tyontekijoiden ottaminen mukaan
paatoksentekoon, joka koskettaa heidan tydtaén, olisi hyva huomioida muutok-
sessa. (Kauhanen 2018, 27.) Virolaisen (2012) mukaan kuormittumista voidaan
vahentaa ennakoivalla, riittavalla ja avoimella tiedottamisella, tyéntekijdiden mie-
lipiteiden ja tunteiden kuuntelemisella. Kansken (2011) mukaan johtajuus vaikut-
taa merkittavasti tyontekijoiden asenteisiin, tydhon sitoutumiseen ja tydhyvinvoin-
tiin. Negatiivinen johtajuus on usein syyna henkilokunnan tyytyméattomyyteen.
Kun pohditaan miten johtajuus vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin ja muutosko-
kemukseen, tutkimuksesta selviaa, ettad esimiesten tulisi olla perillda muutokseen
liittyvista perusasioista, tydyhteison voimavaroista ja muutoksen edistdmisen

mahdollisuuksista.

Aarnikoivun (2008) mukaan tydyhteison tyohyvinvoinnilla voidaan mitata muutok-
sen johtamisen onnistuneisuutta sekd osaavan muutosjohtajan kykya johtaa
muutosta. Tutkimuksesta ilmeni, ettd kuormitustekijoiden koettiin heikentavéan
tyohyvinvointia. Vastaajat eivat kokeneet vaikuttamismahdollisuuksia tydhénsa ja
sen muutoksiin. Johtamiskulttuuriin ei oltu tyytyvaisia ja kaksi kolmasosaa vas-
taajista koki myds oman esimiehen tuen muutoksessa riittaméattomaksi. Vaikka
johtajan rooli on antaa organisaatiolle strategian mukainen paamaara ja suunta,
pitdd h&nen vuorovaikutuksessa tydyhteison kanssa muokata suunnitelmia toi-
mivammaksi (Tyo6terveyslaitos 2019; Rigolosi 2013,6). Virolaisen (2012) mukaan
olisi hyva huolehtia turvallisuuden tunteesta seka antaa tarpeeksi aikaa sopeutua
muutokseen. Hanen mukaansa tydntekijoiden psyykkistd kuormitusta voidaan

vahentdad jakamalla t6ita tasaisesti, tukemalla tyontekijoita seka huolehtimalla
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ettd tyd, vapaa-aika ja lepo ovat tasapainossa. Aarnikoivu (2008) puolestaan to-
teaa, etta tunnistamalla ja tietamalla tydyhteisénsa voimavarat ja suhtautuminen
muutokseen, esimiehen on helpompi vaikuttaa tydntekijéiden toimintaan muutos-

prosessin aikana.

Yksi kolmasosa vastaajista ei kokenut tulleensa kohdelluksi tydyhteisdssa tasa-
vertaisesti. Kivistd ym. (2008) toteavat, ettd tydssa on voitava kokea itsensa hy-
vaksytyksi ja arvostetuksi. Vastaajat kokivat saavansa palautetta niin hyvin kuin
huonosti. Kolmasosa vastaajista ei osannut antaa mielipidettéa kehitysideoiden
kuuntelemisesta ja arvostuksesta, kun puolestaan kolmasosa koki joko tulleensa

kuulluksi tai kuulemattomaksi asian suhteen.

Ylimman johdon osallistumista psykososiaalisten kuormitustekijdiden ennaltaeh-
kaisemiseen pidettiin joko tyydyttavalla tai heikolla tasolla. Tiedottamisesta kysyt-
taessa mielipiteet jakautuivat aina hyvéasta heikkoon. Kukaan ei kuitenkaan ollut
tiedottamiseen taysin tyytyvdinen. Osaamisen johtaminen koettiin paasaantoi-
sesti tyydyttavana tai heikkona. Tuomen ym. (2012) mukaan osaamisen johtami-
sella tAhdataan suunnitelmallisesti organisaation osaamisen turvaamiseen. Kun
henkiloston osaaminen varmistetaan, sita yllapidetdan ja edistetdan, voidaan ta-
voitteet usein saavuttaa. Osaamisen johtamisella on todettu olevan yhteys tyon-
tekijéiden tyéhyvinvointiin ja se on yksi keino ty6ilmapiirin ja tyotyytyvaisyyden
parantamisessa. (Kianto, Vanhala & Heilman 2016,15). Kehityksesséa tarke&a oli-
sikin muistaa, etta yrityksen voimavaroja ovat tyontekijat ja heidan osaamisessa
(Klettner, Clarke & Boersma 2013, 161.).

Opinnaytetydssa pyrittiin selvittamaan, minkalaista tukea kaivattiin tyoterveys-
huollolta muutosprosessissa ja ennaltaechkaisyssa. Lahes puolet vastaajista ei
osannut antaa mielipidetta tyoterveyshuollon roolista niin tydssa jaksamisen,
muutoksen tukemiseen osallistumisessa kuin tydhyvinvoinnin tukemisessakaan.

Vastaajat eivat myoskaan uskoneet, etta tyoterveyshuolto olisi voinut vaikuttaa
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tyonantajan tekemiin paatoksiin. Tasta huolimatta kuormituksen ennaltaeh-
kaisyyn liittyvien asioiden arvioitiin olevan paasaantdisesti niin tyoterveyshuollon
kuin tyOsuojelun osalta tyydyttavalla tasolla. Makitalon ym. (2011) mukaan ty6-
terveyshuollossa on menetelmia tukea tydyhteisoja, yksildita ja esimiehid muu-
toksessa, ja niita tarjotaan yhteistydssa tydpaikan toimijoiden kanssa. Vastaajat
eivat osanneet arvioida uuden tyoterveyspalveluiden tuottajan roolia, koska sen

koettiin olevan viela uusi.

Puolestaan esimiehen tukea kaivattiin ja lahiesimiestyd arvioitiinkin tyydyttavaksi.
Henkildkunnan sitoutumisen selvittamista, avointa keskustelua ja tiedottamista
tarvitaan muutosta tehtdessa (Stenvall, & Virtanen 2007, 100-103; Pirinen 2014,
97-112). Kehityskeskusteluja pidettiin hyvana kuulemiseksi tulemisen muotona
avoimen keskustelun ja vuorovaikutuksen lisaksi. Vastaajat kaipasivat esimie-

heltd perehtymista tybhon, jotta tietdmys tyosta lisaantyisi.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli hyddyntaa maarallisella tapaustutkimuksella saa-
tua tietoa muutoksessa olevien yritysten tydntekijéiden hyvinvoinnin tukemisessa
esimestyon ja tyoterveyshuollon keinoin. Opinnaytetyolla selvitettiin hoitohenkil6-
kunnan psykososiaalista kuormitusta aiheuttavia tekijoitd seka kehittamistar-
peita. Naiden avulla voidaan jatkossa suunnitella niin organisaation sisalla kuin
ulkoisten palveluntarjoajien toimesta toimenpiteita tai palveluja tyontekijoiden ty6-
hyvinvoinnin kehittamiseen. Koska ty6elama on jatkuvaa muutosta, voidaan opin-
naytetyota jatkossakin hyodyntaa tulevissa muutoksissa tyontekijoiden tyohyvin-
voinnin tukemiseksi. Opinnaytetyd on samalla myos kyselyyn osallistuneiden
tyontekijoiden tyohyvinvointikartoitus, jota kohdeyritys voi hyddyntaa jatkotoi-

menpiteissaan tai tulevaisuuden suunnitelmissaan.

Tutkimuksesta ilmeni, ettd muutoksen tuomien kuormitustekijoiden koettiin hei-
kentavan tyohyvinvointia. Tasta voidaankin paatella, ettd muutoksen johtaminen
on todennékdisesti ollut haastavaa uutta yritysta perustettaessa. Koska organi-
saatiomuutos on ollut suuri, sen esimiestyon jarjestaytymiseen on varmasti myos
kulunut aikaa ja se on hakenut omaa strategista linjaansa. Naissa olosuhteissa
selkean kasityksen luominen yrityksen toiminnasta voi olla hankala perusteella

tyontekijoille, joilla on toiminnasta vakiintuneet kasitykset.

Organisaatiossa tehdyt muutokset koettiin vahvasti organisaatiolahtbiseksi.
Tyontekijdiden mahdollisuus osallistua muutoksen suunnitteluun jai vahaiseksi
eika sita sen vuoksi ymmarretty taysin, vaikka muutostavoitteet olivatkin selvat.
Tasta voidaan ajatella, etta yrityksen johdolla on ollut perussuunnitelmat valmiina
eri yksikkdihin ja esimiesten tehtavéksi on jaanyt niiden jalkauttaminen tydpai-
koille. Mahdollisesti yritys on omien vakiintuneiden toimintamalliensa perustella
visioinut perussuunnitelmien sopivan uuden muodostuneen yhteisyrityksen ja
sen kunnan asiakkaiden palvelujen tarpeeseen. Vaikuttaisi myos siltd, etta muu-
tokset tapahtuivat nopeasti ja taman vuoksi niiden keskella kuormittumisen huo-

mioiminen ja arvioiminen on jdanyt vahemmalle huomiolle.
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Organisaation jasenten asennetta muutokseen ja tyéhon tarkasteltaessa havait-
sin, etta tyontekijat kokivat kukin omalla tavallaan muutosvastarintaa, silla muu-
tos koettiin paasaantoisesti huonona. Taman vuoksi on ymmarrettavaa, etta esi-
miestyoskentely koettiin heikoksi ja tukea kaivattiin tyontekijoiden kuulluksi tule-
misessa ja avoimen keskustelun luomisessa seka vuorovaikutusympariston pa-

rantamisessa.

Selvitettaessa johtajuuden vaikutusta tyontekijdiden asenteisiin ja muutoskoke-
mukseen tutkimuksessa nousi esille, etta esimiesten tulisi olla perilla muutokseen
liittyvista perusasioista, tydyhteison voimavaroista ja muutoksen edistdmisen
mahdollisuuksista. Jos esimiehen ohjeet tydntekemiseen tulevat organisaation
ylemmalta johdolta, on riski, etta tydyhteisén voimavaroja ei huomioida riittavasti.
Voi olla hyvin hankalaa tyéyhteison ulkopuolisen henkilon, joka ei kyseista tyota
ole tehnyt tai seurannut paikan paalta, tulla kertomaan tyota vuosia tehneelle,
miten asioita pitaisi tehda tai miten tulevaisuudessa toimitaan. Herkasti heréaa asi-

oita pohtiessa kysymys, tehdaanko tulosta laadusta tinkien.

Jos ty6ta halutaan vain standardisoida, poistuvat muun muassa mahdollisuudet
vastata potilaiden kokonaisvaltaiseen palvelutarpeeseen. Tyontekijoilla on vuo-
sien varrella kehittynyt tuntemus oman alueensa potilasaineistosta ja heidan pal-
velemisestaan kokonaisvaltaisesti. Tasta syystd onkin ymmarrettavad, miksi
tyontekijat tunsivat, ettei heidan arvomaailmansa kohdannut yrityksen arvomaa-
ilman kanssa taysin. Omaa arvomaailmaa vastaan toimiminen usein heikentaa
ty6hon motivoitumista ja vastuunottoa. Arvomaailmaa voidaan mielestani lisata
sopimalla laadusta ja muutoksista yhdessa. Muutosta tehtdessa olisi hyva myds
kuunnella tyontekijoiden asiantuntijuutta erilaisten kannattavuuslaskelmien
ohessa, silla muutos vaatii sopeutumista, joustavuutta ja ylimaaraista tyota eika
tuolloin esimerkiksi resurssien véahentaminen ole ehka paras lahtbkohta yhteis-
tydlle. Yrityksen menestymisessd avainasemassa on kuitenkin asiantuntijoiden

tyo ja tyon laatu seka henkilokunnan viihtyvyys tydssansa.
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Muutoksista huolimatta tyontekijat kokivat viihtyvanséa tyossaan ja hallitsevansa
tyonsa hyvin. Tasta voidaankin paatelld, etta tyontekijoilla on ollut muutokseen
jokseenkin voimavaroja. Tutkimuksen vastaajista suurin osa oli yli 40-vuotiaita,
joilla oli tydsta kokemusta yli 10 vuotta. Taman vuoksi ymmarrettavaa onkin, etta
arvostusta saivat selkea tyonkuva, palkka ja loma-asiat. Palautuminen selke&sti
nahtiin tarkeaksi asiaksi. Tutkimuksessa arvostettiin omaa asiantuntijuutta, mutta
nahtiin myos tarkedksi mahdollisuus kehittaa sita ja oppia lisdd. Ymmarrettavaa
on myas toive riittavasta vuorovaikutuksesta, silla jos jaa toistuvasti kuulematto-
maksi, ei enaa koe tarvetta ideoida tai kehittdd omaa asiantuntijuuttaan vaan toi-
mii kuin koneiston osa. Tama liittyy myds mielestani kokemukseen oman ty6én

hallinnasta ja laadukkuudesta.

Tutkimus sai pohtimaan myds ty6terveyshuollon tehtavaa muuttuneissa olosuh-
teissa, silla olihan tyodterveyshuollonkin organisaatiorakenteessa tapahtunut
muutos samanaikaisesti. Osittain varmaan tasta syysta tyontekijat eivat kokeneet
tai luottaneet tyoterveyshuollon vaikutusmahdollisuuksiin kuormitustekijoiden
suhteen. Olisiko muuttunut tyoterveyshuollon palveluntarjoaja voinut olla aktiivi-
sempi yhteydenotossaan ja nakymisessa uudessa asiakasyrityksessa? Pitadko
avuntarpeen lahtea aina yrityksen tai tyontekijéiden yhteydenotosta, jos uhkana
on tyéhyvinvoinnin heikentyminen? Kuinka aktiivinen tyoterveyshuollon tulisi olla

roolissaan? Ja onko tyoterveyshuollon nykyisen roolin aika muuttua?

Tutkimuksen aikaan tydskentelin tyéterveyshuollossa ty6terveyshoitajana. Suur-
ten tydelaman muutosten vuoksi halusin selvittda muutoksen aiheuttamia kuor-
mitustekijoita seka 16ytaéd keinoja tyontekijoiden jaksamisen tukemiseksi muutok-
sessa. Tavoitteenani oli hyddyntaa saatua tietoa tyohyvinvoinnin ja jaksamisen
tukemiseksi ja parantamiseksi esimiestyon ja tyoterveyshuollon keinoin. Omaan
tyohoni tydhyvinvointi asioiden asiantuntijana sain monia ajattelemisen arvoisia
tietoja, joita voin tulevaisuudessa hytdyntaa ohjauksessa ja neuvonnassa. Ai-

heen valinta oli ajankohtainen ja aihe kiinnosti myds oman tyon kehittdmisen kan-
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nalta. Valitsemalla tutkimusjoukon oman tydyhteisoni ulkopuolelta omat mielipi-
teeni eivat vaikuttaneet vastaajien kokemuksiin. Tama liséasi tutkimuksen luotet-
tavuutta. Kyselylomake testattiin ja laadittiin siten, ettei se johdatellut vastaajia tai
provosoinut ajattelemaan tietylla tapaa, joten vastauksia voidaan pitda luotetta-

vina.

Yhteiskunnalle tutkimuksestani on hyotya, silla tyoikaisten jaksamisen tukeminen
tydelaman muutoksessa on tarkeaa, jotta tyouria saadaan pidennettya ja ihmiset
jaksamaan tydssaan pidempéaa. Psykososiaaliseen kuormitukseen liittyvien sai-

rauslomien vahentamisella olisi suuret merkitykset yhteiskunnallisesti.

Tutkimuksesta on hyoétya tutkimuksen kohteena olleelle yritykselle muutoksen
tuomien kuormitustekijoiden hallintaan ja muutoksen jatkuvuuteen. Tulevaisuu-
den kannalta tutkimuksesta saatua tietoa voidaan hyddyntaa siten, etta toimin-
noilla ei lisattaisi kuormitusta ja nykyista voitaisiin pienentdé. Tutkimuksen tuo-
maa tietoa voidaan myds jatkossa hyddyntaa hoitotydn laadun kehittamisessa ja
uusissa muutoksissa. Opinnaytetyoni tullaan julkaisemaan Theseuksessa, joten
aiheesta kiinnostuneet paasevat lukemaan tutkimustulokset ja hy6dyntamé&éan

tutkimuksen johtopaatoksia.

Jatkotutkimusaiheita tutkimukseni aiheeseen liittyen voisivat olla: tyterveyshuol-
lon muutosvalmennus tyontekijdiden jaksamisen tukena muutoksessa. Muutok-
seen valmistautuminen esimiestyon keinoin yhteistyossa tyoterveyshuollon
kanssa. Esimiehen omat kokemuksia tydelaman muutoksessa seka nykyaikaan
sopivana, mobiilisovellusten hyddyntaminen muutosten tukena tydterveyshuollon

toiminnan kehittamisessa.
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Hei

Opiskelen Lapin Ammattikorkeakoulussa Terveyden edistamisen
YAMK —tutkinnossa. Teen opintoihin liittyvaa opinnaytetyota, jonka
aiheena on tyontekijoiden kokema psykososiaalinen kuormitus tyo-
elaman muutoksessa ja tyohyvinvoinnin tukeminen esimiestyon ja
tyoterveyshuollon keinoin.

Opinnaytetyon aineiston kerdan toteuttamalla kysely Mehildainen
Lansi-Pohjan vastaanottojen hoitajille Kemissé, Torniossa ja Ke-
minmaassa.

Toivon teidan vastaavan ohessa olevaan kyselyyn 25.3-7.4 véli-
sené aikana, kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia. Vastaa-
misen voi tehda tybajalla.

Vastaukset kasitellaan siten, ettei ketddn voi tunnistaa yksittaisista
vastauksista. Linkin kautta vastatessa vastaajan henkilGtiedot eivat
tule minulle.

Vastauksista tehdaan analyysi opinnaytety6honi ja niiden yhteenve-
dosta annetaan myds palaute Mehildinen Lansi-Pohjan Linjajohtaja
Seija Parviaiselle. Tarkoituksena on l6ytaa keinoja tyéhyvinvoinnin
tukemiseksi muutoksessa niin tydterveyshuollon kuin esimiestydn
keinoin.

Linkki kyselyyn

Kiittaen vastaamisesta

Satu Kamunen
satu.kamunen@edu.lapinamk.fi
p.0409641970

Liite 2 Kysely
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Psykososiaalinen kuormitus tyéelamén muutoksessa
Valitse Kyselyssa vastaukseksi sinulle sopivin vastausvaihtoehto. Kysymys-
ten _joukossa on avoimia kysymyksia, joihin voit kertoa omin sanoin kokemuk-
sesi.

1. Vastaajan ika

20-30

31-40

41-50

yli 50v

2. Kokemus alalta

0-2v

2-5v

5-10v

ylilOv

Tyohyvinvointi ja Tyokyky

Valitse kokemasi pohjalta parhaiten sopiva vaihtoehto
OMAT VOIMAVARAT

3. Tyoni tukee jaksamistani

Erittain Hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittdin huonosti

4. Koen palautuvani tyon kuormituksesta

Erittdin Hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittdin huonosti
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5. Tyon henkiset kuormitustekijat ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
Erittain Hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittéain huonosti

6. Koen tyon imua ja iloa

Erittain hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittéain huonosti

7. Tyopaikallani huolehditaan tyontekijoiden hyvinvoinnista
Erittéin hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittéain huonosti

8. Onko viimeisen vuoden aikana hyvinvointisi muuttunut?
9. Mitk& asiat edistavat tyohyvinvointiasi?

10. Milta tulevaisuus nayttaa tyohyvinvointiasi ajatellen
TYO

11. Hallitsen tydmaarani

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin erimielta
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12. Hallitsen ty6tehtavani

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

13. Tyoni on sopivan haasteellista
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

14. Tyoni tavoitteet ovat selkeat
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

15. Hallitsen tyovalineet ja tietojarjestelmat
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

16. Olen tyytyvainen tyoyhteis6n ilmapiiriin
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta
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Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

17. Tydymparistoni mahdollistaa tyon tekemisen hairiotta
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

18. Koen epavarmuutta tydsuhteeni tulevaisuuden suhteen
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

19. Mitka asiat koet tydssasi kuormittaviksi tekijoiksi?

20. Mitk& asiat motivoivat ja innostavat tyossasi?

21. Onko tydyhteisdssasi muutokseen liittyvia haasteita ja jos on, miten niihin
on vastattu?

TYOVIIHTYVYYS

22. Viihdyn tydssani hyvin
Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei mielipidetta
Jokseenkin eri mielta
Taysin erimielta

23. Henkilékohtaiset arvoni ja tydpaikan arvot ovat sopusoinnussa keske-
naan

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta
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Ei mielipidetta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta
24. Tyopaikan ilmapiiri on kannustava
Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei mielipidetta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta
25. Saan kannustavaa palautetta tyostani
Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei mielipidetta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta
26. Olen huolissani omasta jaksamisestani
Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei mielipidetta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta
27. Mitka tekijat edistavat tyoviihtyvyyttasi ja mita kaipaisit lisaa?
28. Mista koet tyoniloa ja mielekkyytta tyossasi
TYOTERVEYSHUOLTO
29. Tyoterveyshuolto on tukenut tydhyvinvointiani
Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta
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Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

30. Olen saanut ty6terveyshuollosta tukea tytsséa jaksamiseen
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

31. Olisin kaivannut tyéterveyshuollon osallistumista muutoksen tukemiseen
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

32. Tyoterveyshuolto on osallistunut tydyhteisoni tydhyvinvoinnin tukemiseen
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

33. Millaista tukea olet saanut tai olisit kaivannut tydterveyshuollolta?
MUUTOKSET ORGANISAATIOSSA

34. Tyossani (sisalto, tydtehtavat, tydyhteisd) on tapahtunut muutoksia vii-
meisen vuoden aikana

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta
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Taysin eri mielta

35. Muutoksen tarve on perusteltu ja tavoitteet on kerrottu selke&sti
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin samaa mielta

Taysin eri mielta

36. Muutoksesta on tiedotettu riittavasti

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

37. Muutokset ovat auttanut minua suoriutumaan tygstani paremmin
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

38. Koen muutoksen myoénteisena

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

39. Olen saanut vaikuttaa omaan tyohon ja sen muutoksiin
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta
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Ei mielipidetta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

40. Tydssani on viimeisen 6 kk aikana ollut muutoksia, jotka kuormittavat mi-
nua

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

41. Olen tyytyvainen tyopaikkani johtamiskulttuuriin

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

42. Mikd muutoksessa on onnistunut hyvin ja mihin olisit kaivannut tukea?
43. Mitka asiat ja seikat edistdvat muutoksen onnistumista?
44. Mita asioita tyoyhteisdssasi on kehitetty ja mihin toivoisit viela kehitysta
ESIMIESTYO

45. Oma esimies on tukenut minua riittavasti muutoksessa
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

46. Saan palautetta tyostani

Taysin samaa mielta
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Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

47. Kehitysehdotuksiani kuunnellaan ja niita arvostetaan
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

48. Koulutus ja perehdytys on ollut riittavaa

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

49. Minua kohdellaan tydyhteisdssa tasavertaisesti
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

50. Ty6tehtaviin liittyva vuorovaikutus sujuu tydpaikalla hyvin
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei mielipidetta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta
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51. Mita tukea olet saanut tai olisit kaivannut esimiehelta?

Milla tasolla arvioit seuraavien psykososiaalisen kuormituksen ennaltaeh-
kaisyyn liittyvien asioiden olevan tydyhteisossasi?

52. Lahijohtaminen
Erinomainen

Hyva

Tyydyttava

Heikko

53. Ylin Johto
Erinomainen

Hyva

Tyydyttava

Heikko

54. Tyo6terveyshuolto
Erinomainen

Hyva

Tyydyttava

Heikko

55. Tiedonkulku
Erinomainen

Hyva

Tyydyttava

Heikko

56. Osaamisen johtaminen
Erinomainen

Hyva

Tyydyttava

Heikko
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57. Tyosuojelu
Erinomainen
Hyva
Tyydyttava
Heikko

58. Onko Jotain muuta mita haluaisit viela lisata?



