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Taman tyon tarkoituksena oli selvittdd muutostilanteiden vaikutusta tyohyvinvointiin. Opin-
naytetydn tavoitteena oli lisaksi selvittdd, ovatko tyéhyvinvointiin liittyvat muutokset vaikut-
taneet koulutukseen hakeutumiseen.

Teoreettinen viitekehys muodostui kolmesta kokonaisuudesta: tyéhyvinvoinnista, muutosti-
lanteista sekd osaamisesta ja sen kehittamisesta. Tassa tydssa keskityttiin néihin kokonai-
suuksiin yksilon nakoékulmasta. Lahdeaineistona kaytettiin tydhyvinvointiin, tydelaman muu-
tostilanteisiin seka osaamisen kehittamiseen liittyvaa kirjallisuutta seka internet-artikkeleita.

Opinnaytetyd on tutkimustyyppinen, ja se toteutettiin maarallista tutkimusmenetelméaa hyo-
dyntéden. Kysely toteutettiin anonyymisti lomakekyselyna. Tutkimuksen kohderyhména oli
Metropolian ammattikorkeakoulun monimuoto-opiskelijat. Kyselytutkimuksella selvitettiin,
minkéalaisia muutostilanteita vastaajat olivat kokeneet ty6uransa aikana ja miten erilaiset
muutostilanteet olivat vaikuttaneet tyéhyvinvointiin. Lisaksi selvitettiin osaamisen kehittami-
sen vaikutusta ja tarpeellisuutta muutostilanteissa.

Tutkimuksen tuloksena selvisi, etta kaikki vastaajat olivat kokeneet erilaisia muutostilanteita
ty6historiansa aikana. Esimiesten ja ty6tovereiden keskindisella vuorovaikutuksella ja tuella
oli suuri merkitys tydhyvinvointiin erilaisissa muutostilanteissa. Mahdollisuudet vaikuttaa
omaa tyota koskeviin asioihin koettiin tarkeéksi erilaisissa muutostilanteissa. My6s aiemmin
koetuilla tybelaman muutostilanteilla oli vaikutusta uusien muutostilanteiden kokemiseen.
Myd@s teoreettinen viitekehys tuki naita havaintoja. Tutkimuksesta selvisi myds, ettd osaami-
sen kehittdminen motivoi ja liséksi sitéa pidettiin tarpeellisena muutostilanteissa. Osaamisen
kehittdmisen todettiin parantavan tyohyvinvointia ja liséksi sen nahtiin helpottavan uusien
tehtavien hallintaa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta erilaisilla muutostilanteilla on vaikutusta tyohyvinvoin-
tiin. Osaamisen kehittdminen helpottaa tydelamén muutostilanteissa ja parantaa tyéhyvin-
vointia.

Avainsanat tyohyvinvointi, muutos, osaaminen
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The purpose of this study was to find out impact of changes in working life on well-being at
work. The aim of the thesis was also to find out whether the changes in well-being at work
have affected the willingness to access application education.

The theoretical framework was divided in three themes: well-being at work, change situa-
tions, and competence and its development. The study focused on these themes from an
individual’s perspective. The source material for the theoretic framework included literature
and internet articles about well-being at work, changes in working life and competence de-
velopment.

The thesis is a research type study, and it was carried out using a quantitative research
method. The survey was conducted anonymously as a questionnaire. The target group of
the study was multiform students at Metropolia University of Applied Sciences. The survey
examined what kind of situations of change the respondents had experienced during their
careers and how different situations of change had affected their well-being at work. In ad-
dition, the impact and necessity of competence development in situations of change were
investigated. The survey revealed that all respondents had experienced different situations
of change during their work history. In various situations of change, the mutual interaction
and support of superiors and colleagues played a major role in well-being at work. Opportu-
nities to influence one's own work were considered important in various situations of change.
Previously experienced situations of change in working life also had an impact on the expe-
rience of new situations of change. The theoretical framework also supported these findings.
The study also showed that competence development motivates and was considered nec-
essary in situations of change. It was found to improve well-being at work and was also seen
as facilitating the management of new tasks.

In conclusion, it can be stated that various situations of change have an impact on well-
being at work. Competence development facilitates changes in working life and improves
well-being at work.

Keywords well-being, change, competence,

ﬁ?’ Metropolia



Siséallys

1 Johdanto
1.1 Tyo6n aihe
1.2 Tyon tavoite ja tutkimusongelma

1.3

Tutkimuksen kohde ja menetelméa

2 Tyo6hyvinvointi

2.1
2.2
2.3
24
2.5

Tydhyvinvoinnin merkitys

Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi ja sen osa-alueet
Tyoyhteis6n hyvinvointi

Tyokyky

Tybmotivaatio

3 Muutostilanteet ja muutos

3.1
3.2
3.3
3.4
3.5

Muutos

Suhtautuminen muutokseen

Muutokseen sopeutumisen polku
Organisaatiomuutokset tyontekijan nakdkulmasta
Organisaatiomuutos ja tunteet

4 Yksilén osaaminen ja sen kehittaminen

4.1
4.2
4.3
4.4

Muutos ja oppiminen

Henkilékohtainen muutoskyky kilpailuetutekijana
Osaaminen

Osaamisen kehittaminen

5 Tutkimuksen toteutus

6 Tutkimustulokset

6.1
6.2

6.3

Taustakysymykset
Muutostilanteiden kokeminen

6.2.1 TyOymparistoon liittyvien muutosten vaikutukset
6.2.2 Organisaatioon ja tydyhteis6on liittyvat muutostilanteet

6.2.3 Tydtehtaviin liittyvien muutosten vaikutus

6.2.4 Henkildkohtaisiin tai muihin asioihin liittyvat muutostilanteet

Osaamisen kehittaminen

7 Pohdinta ja johtopaatdkset

D

© N o~ b

11

11
12
12
14
15

16

16
17
17
18

19

20

20
21
22
23
24
25
26

27



7.1 Muutostilanteet

7.2 TyOhyvinvointi muutostilanteissa
7.3 Osaaminen ja muutostilanteet
7.4 Luotettavuuden arviointi

Lahteet
Liitteet

Liite 1. Saatekirje
Liite 2. Kyselylomake

27
28
29
30

32



1 Johdanto

1.1 Tyon aihe

Opinnaytetydn aiheena on muutostilanteiden vaikutus tyéhyvinvointiin. Tydelamassa ta-
pahtuu nykyisin jatkuvasti erilaisia muutoksia, jotka vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Tydhy-
vinvoinnin yllapitamiseen voi tyontekija vaikuttaa itse, mutta myos tyénantajan vastuulla

on edistaa ja tukea henkiloston tydhyvinvointia.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, ettd tyd koetaan mielekk&aéksi ja se on sujuvaa sel-
laisessa ymparistdssa ja tydyhteisdssa, joka koetaan turvalliseksi. Turvallisuuden tunne
edistaa terveytta ja tukee henkilon tyduraa. Tyontekijan henkilokohtaisella elamalla seka
tyoelamalla on vaikutusta henkilon tydhyvinvointiin ja tyoterveyteen. Niihin vaikuttavat
myds molempien eri osa-alueiden yhteensovittaminen. Ty6hyvinvointi nékyy tyontekijan
tydhon paneutumisena, yhteistytn sujuvuutena, ja silla on vaikutusta tyon laatuun ja tu-
lokseen. Tydhyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan siihen vaikuttavat kuormitus ja voimava-
rat seka niiden valinen tasapaino ja sen muutos. Tasapainoon voivat vaikuttaa muutok-

set tyOpaikalla, tydyhteisdssa tai tyon sisallossa. (Puttonen & Hasu & Pahkin 2016, 6.)

Tyohyvinvointi koostuu useista tekijdistd. Yhtena tekijand voidaan pitda tydn imua, joka
tarkoittaa henkilon tytssa kokemaa iloa ja innostusta. Silla on myos vaikutusta tydnteki-
jan terveyteen, tysuoritukseen ja myos yrityksen taloudelliseen menestymiseen. Tyon
imuun vaikuttavia tekijoita ja erityisesti tydén imuun vaikuttavia taustatekijoita ovat tutki-
neet Tyodterveyslaitos ja belgialainen KU Leuvenin yliopisto. Tutkimuksessa kaytettiin ai-
neistona eurooppalaista tyoolotutkimusta, jossa oli mukana yli 35 000 tyontekijaa 30:sta
eri maasta. Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen korostaa tutkimukseen
liittyvassa tiedotteessaan tyon imun edistamista tydpaikoilla. Tutkimuksen mukaan esi-
merkiksi tyontekijan ikda, sukupuoli, koulutusaste ja tydsuhteen laatu vaikuttavat tyo
imuun. Hakasen mukaan perinteisesti vasta epakohtien ilmenemisen jalkeen reagoivien
organisaatioiden tulisi kiinnittd& huomiota tyon imun edistamiseen jo ennen ongelmien

syntymisté. (Urpelainen 2019.)

Tyoterveyslaitoksen ty6terveyspsykologi Heli Hannosen mukaan tydn merkityksellisyytta
voidaan pitaa yhtena tydhyvinvoinnin peruslahtékohtana. Omien arvojen toteutuminen

tydssa on tarke&d samoin kuin mahdollisuus hy6dyntaa omia tietoja ja taitoja. Ristiriidan



iimeneminen omien ja tydnantajan odotusten valilla voi aiheuttaa kuormitusta tyénteki-
jalle. Kuormitus voi aiheuttaa uupumista. YTK Yhdistyksen tekeman kyselytutkimuksen
mukaan noin kolmannes suomalaisista on viimeisen kolmen vuoden aikana harkinnut
tyopaikan tai alan vaihtamista uupumuksen takia. Vastaajista joka kymmenes tunnisti
pelon heikentdvan omien mahdollisuuksien hyddyntadmista. Hannonen kehottaa pohti-
maan, onko kyseessa huijarisyndrooma eli onko kyse jaksamisen heikentymisesta vai

pidempiaikaisesta uskonpuutteesta omaan osaamiseen. (Viljanen 2019.)

Tassa opinnaytetytssa oli tarkoitus keskittya tydhyvinvoinnin tekijoihin yksilon nakokul-
masta. Yksilon ty6hyvinvointia voidaan arvioida esimerkiksi tyohyvinvoinnin tikkataulu -
mallin avulla. Malli siséltéé seitseman osa-aluetta: terveys, tyokyky, tyonhallinta, tyoyh-
teisd, osaaminen, itseluottamus, motivaatio ja elaman tasapaino. (Manka 2016, 225.)

1.2 Tyon tavoite ja tutkimusongelma

Tyon tavoitteena oli selvittdd muutosten vaikutusta tydhyvinvointiin ja koulutukseen ha-

keutumiseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli etsia vastaus ongelmaan, onko koulutukseen hakeutu-

miseen vaikuttaneet tyéhyvinvointiin liittyvat muutokset.

Tutkimuskysymykset olivat:

- Millaisissa muutostilanteissa henkilot ovat olleet?
- Miten muutostilanteen on koettu vaikuttavan tyhyvinvointiin?

- Mitk&a asiat motivoivat opiskelussa?

Opinnaytetyolla ei ollut toimeksiantajaa eika se kohdistunut yksittdiseen yritykseen tai

tiettyyn toimialaan.

1.3 Tutkimuksen kohde ja menetelméa

Opinnaytetyo tehtiin tutkimustyyppisena ja tietoja kerattiin kyselylomakkeen avulla. Ky-

selytutkimus sopii erilaisten aiheiden ja ilmididen tutkimukseen. Sita voidaan pitaa no-



peana ja tehokkaana menetelméana, jota voidaan kayttaa laajan tutkimusaineiston keraa-
miseen. Kyselytutkimukselle tyypillista on, etté silla saadaan paljon numeroihin perustu-
vaa aineistoa ja sitd voidaan analysoida tilastollisesti. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti
2014, 121-122.) Kyselytutkimuksen analyysin avulla pyrittiin 16ytamaan vastaukset tut-
kimuskysymyksiin. Liséksi tutkimuksen vastauksia oli tarkoitus kayttaa johtopaatosten

tukena.

Tutkimuksen kohderyhméksi valittin Metropolia ammattikorkeakoulun liiketalouden mo-
nimuoto-opiskelijat, koska heilla oletettiin olevan jo kokemusta ty6elamasta ja mahdolli-
sesti he olivat kokeneet myds tyéhyvinvointiin liittyvia muutoksia tyduransa aikana.

Kysely toteutettiin internet-kyselyn& E-lomake-tytkalun avulla. Kyselytutkimukseen so-
pivaksi menetelmaksi valittin maaréallinen eli kvantitatiivinen menetelma. Maarallisessa
tutkimuksessa tarkoituksena on kuvailla ja selittdad tutkimuksen kohteena olevaa asiaa
jarjestelmallisten havaintojen avulla (Ojasalo ym. 2014, 122). Tyypillisia maarallisia me-
netelmia ovat lomakekysely tai strukturoitu lomakehaastattelu, jossa samat asiat kysy-
taan samassa muodossa ja vastaajajoukko on suuri. Tallainen vastaajajoukko muodos-
taa otoksen kohteena olevasta perusjoukosta (Ojasalo ym. 2014, 104). Tutkimuksen pe-
rusjoukolla tarkoitetaan kaikkien havaintoyksikéiden muodostamaa joukkoa (Ojasalo ym.
2014, 122).

Kvantitatiivinen menetelma sopii sellaiseen tilanteeseen, jossa tarkoituksena on testata
jonkin teorian paikkansapitavyytta. Kyselyilld voidaan testata teorioiden hypoteeseja eli
vaittamia ja oletuksia (Ojasalo ym. 2014, 104). Tassa opinnaytetydssa pyrkimyksena oli
testata hypoteeseja tyohyvinvoinnin muutosten vaikutuksesta koulutukseen hakeutumi-
selle. Tallgin kyselyn avulla kerattyd aineistoa analysoidaan tilastollisten menetelmien
avulla ja oletuksena oli, ettd saadut tiedot ilmentévat koko tutkittavaa perusjoukkoa (Oja-
salo ym. 2014, 104).

Maarallisessa tutkimuksessa tutkija on erillaan tutkimuksen kohteesta, eikd vaikuta tut-
kittavaan. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin eli mittauksen luotettavuu-

den seka validiteetin eli mittarin tarkkuuden avulla. (Ojasalo ym. 2014, 105.)

Pyrkimyksena opinnaytetydn kyselytutkimuksessa oli myds, ettéd kyselyyn vastaaminen
ei veisi vastaajalta kohtuuttomasti aikaa ja vastaajalle kynnys kyselyyn osallistumiselle

olisi matala. Kyselylomakkeeseen oli tarkoitus valita vain sellaiset kysymykset, joilla on



merkitysta tutkimuksen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Ojasalo ym. 2014, 130.) Lisaksi
kyselylomakkeen pituudella ja selkeélla ulkoasulla on merkitysta seka vastaajalle etta
tietojen kerddjalle. Lomakekyselyssa tavoitteena on asettaa kysymykset niin, ettd ne
ovat tyon kannalta riittdvan kattavia ja kuitenkin yksinkertaisia ja samalla kuitenkin help-
potajuisia. Standardoidussa kyselyssa on tarkoituksena, etta kaikki vastaajat ymmarta-
vat kysymykset samalla tavalla ja myds vastaavat niihin niin, etta arviointiperusteet ovat

oikeassa suhteessa. (Ojasalo ym. 2014, 131.)

2 Tyd6hyvinvointi

2.1 Tyo6hyvinvoinnin merkitys

Tyohyvinvointia voidaan pitda kokonaisvaltaisena ilmiona, eikd pelkastaan tyopahoin-
vointiin kuuluvien osa-alueiden puuttumista. Tyoterveyslaitos on maaritellyt tyéhyvin-
voinnin merkityksen seuraavasti: "TyOhyvinvointi tarkoittaa, etta tyd on mielekasta ja so-
pivaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyburaa tukevassa tyOymparistossa ja
tydyhteiséssa”. (Vuorinen 2012, 11.)

Suomessa tyohyvinvoinnin kasitteen merkitysta pidetdadn kattavampana kuin muualla
maailmassa yleisesti. Siihen katsotaan sisaltyvan tyoterveyden ja tyokyvyn lisaksi tér-
keimpana tekijana jokapaivaisen tydelaman sujumisen, johon vaikuttavat johtamis- ja
toimintatavat yrityksessa, vallitseva ilmapiiri, ty6 seka itse tyontekija ja hanen henkil6-

kohtainen arvionsa tydeldman sujumisesta. (Manka & Manka 2016, 75.)

2.2 Kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi ja sen osa-alueet

Tyohyvinvointiin kuuluu nelja eri osa-aluetta, jotka kaikki vaikuttavat toisiinsa. Osa-alu-
eita ovat fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tychyvinvointi. Naista osa-alu-

eista yhdessa muodostuu kokonaisvaltainen tyohyvinvointi. (Virolainen 2012, 11.)

Fyysiseen ty6hyvinvointiin kuuluu tyon fyysiset olosuhteet, kuten tyétilat, tydvalineet ja
ergonomia, seké tydskentelyolosuhteet, kuten melu, siisteys ja lampétila. TAma osa-alue
on helposti konkreettisesti havaittavissa ja silla on suuri merkitys erityisesti fyysisissa

tehtavissa esimerkiksi teollisuuden parissa tydskenteleville. Koska tyéhyvinvoinnin osa-



alueet vaikuttavat kaikki toisiinsa, voidaan esimerkiksi tyokierrolla tai tyétehtavien vaih-
telulla vaikuttaa myds yksilon psyykkiseen tydhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 17.) Yhtena
keskeisimpéana tydhyvinvoinnin osa-alueena nykyisin pidetaan psyykkista tyéhyvinvoin-
tia. Siihen vaikuttavia tekijoita ovat tydn aiheuttama stressi ja paineet seké vallitseva
tydilmapiiri. Etenkin asiantuntijatehtavissa psyykkinen tydhyvinvointi on merkittava tyo-

hyvinvoinnin osa-alue. (Virolainen 2012, 18.)

Tyon aiheuttama psyykkinen pahoinvointi on lisaéntynyt tydelamassa ja yhtena merkit-
tavana tekijana siihen pidetaan kiirettd. Tdiden jakamisella tyontekijéiden kesken seka
tyon, levon ja vapaa-ajan vélisen tasapainon huomioimisella voidaan edesauttaa psyyk-
kisté tyohyvinvointia. Lisaksi tyontekijan henkilokohtaisella kokemuksella tyon mielek-
kyydesta ja mielenkiintoisuudesta on vaikutusta psyykkiseen tyohyvinvointiin samoin
kuin henkilon mahdollisuuksilla tuoda julki omia ajatuksiaan, mielipiteitddn ja tunteitaan
tyopaikalla. (Virolainen 2012, 18-19.)

Sosiaaliseen tydhyvinvointiin kuuluu tutustuminen tydpaikalla muihin tydyhteisén jase-
niin. Se luo yhteisdllisyyden henked, keskustelut ja kuulumisten vaihtamiset tytkaverei-
den kanssa helpottavat myds tyotehtavien hoitamista. Esimerkiksi tyOpisteiden sijoitta-
misella lahelle voidaan vaikuttaa tydyhteison sosiaaliseen kanssakaymiseen ja edelleen

sosiaaliseen tydhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 24.)

Henkista ja psyykkista tydhyvinvointia voidaan kasitella yhtenad osa-alueena, mutta Harri
Virolainen (2012) kirjassaan Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi kasittelee henkista tyéhy-
vinvointia omana erillisend osa-alueenaan, koska henkisesta tydhyvinvoinnista on tullut

viime vuosina yha merkittavampi tekija tydhyvinvointia arvioitaessa.

Yhteiskunta, organisaatio ja tyontekija yhdessa vastaavat kokonaisvaltaisen tyéhyvin-
voinnin yllapitdmisesta. Yhteiskunnan tehtavana on luoda perusteet ja auttaa edista-
maan tyokykya yllapitavaa toimintaa, kuten terveytta, oppimista tydssa oppimista seka
tyon tekemisen kannattavuutta esimerkiksi lainsdddannén avulla seka muuten tuke-
malla. Organisaatiot vastaavat turvallisuudesta tyopaikalla, tydntekijoitd koskevien lakien
noudattamisesta sekd hyvasta tydilmapiiristd tydpaikalla. Tyontekijan tehtdvana on
omasta terveydentilastaan ja elintavoistaan huolehtiminen seka toimiminen ty6paikan

ohjeiden ja sdantdjen mukaisesti. (Virolainen 2012, 12.)



Krista Pahkinin suorittaman vaitéskirjatutkimuksen mukaan organisaatiomuutoksilla on
vaikutusta yksiléiden henkiseen tydhyvinvointiin. Muutoksen suunta ei tutkimuksen mu-

kaan vaikuta tyhyvinvointiin. (Pahkin 2015.)

Kyseiseen tutkimukseen osallistui yli neljatuhatta suomalaista metsateollisuuden tyonte-
kijad vuosina 1986-2009. Vaitoskirjatutkimuksen mukaan yksilon pitkalla aikavalilla tar-
vitsemat voimavarat, kuten vahva elamanhallinnan tunne seké tydpaikalta saatu sosiaa-
linen tuki, auttavat tyontekijaa selviytymaan organisaatiomuutoksesta. Tutkimus osoitti,
ettd ennen organisaatiomuutosta tydyhteisolta saatu hyva sosiaalinen tuki ei esta tyohy-
vinvoinnin heikkenemista riippumatta siitd sisaltyikd muutokseen irtisanomisia vai ei.
Muutoskokemukseen vaikuttavina tekijoina tutkimuksen mukaan todettiin olevan yksilon
vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohaon liittyviin muutoksiin seka organisaation johdon
ja esimiesten riittdva vuorovaikutus ja tuki seké oikeuden mukainen toiminta. Ty6hyvin-

voinnin tason todettiin pysyvan pitkdan samanlaisena. (Pahkin 2015.)

Seurantatutkimuksen mukaan lahtétilanteessa huonommin tyéhyvinvoinnin kokeneet
henkilét kokivat yha tyéhyvinvointinsa huonona. Lahtétilanteessa hyvan tyéhyvinvoinnin

kokeneiden voimavarat lisdantyivat vuosien kuluessa. (Pahkin 2015.)

2.3 Tyobyhteisdn hyvinvointi

Tydyhteistissa tyohyvinvoinnin kulmakivena voidaan pitaa sellaisia terveita ja tasa-ar-
voisia tydyhteisja, joissa tayttyvat oikeudenmukaisuuden, osallistumiseen ja syrjimatto-
myyden kriteerit. Lisaksi tallaisissa tydyhteisdissa on huomioitu sukupuolten tasa-arvo,
tyon ja muun elaman yhteensovittaminen, tyéyhteisén eri-ikaisten jasenten huomioimi-
nen samoin kuin eri kulttuuritaustoista tulevien jasenten huomioon ottaminen. (Suonsivu
2011, 58))

Mekanistisen ihmiskasityksen sijaan eri tutkimussuuntauksissa seké keskusteluissa on
noussut esiin kokonaisvaltaisuuden huomioon ottava eli holistinen ihnmiskéasitys. Tallaista
alykasta tydyhteista voidaan pitdd elavaa organismia muistuttavana tydyhteisona, joka
pystyy tasapainottamaan tydyhteisén olemassaolon kannalta elintarkeita tekij6ita, joita

ovat tehokkuus, uudistuminen ja hyvinvointi. (Suonsivu 2011, 58.)



Tyontekijdiden kokemukset hyvinvoivasta tyoyhteisosta edistavat motivaatiota ja tyéhon
sitoutumista. Ne lisaavat luottamuksen syntymista ja kasvattavat stressin hallintaa ja ty6-
tyytyvaisyytta. Nama vaikuttavat edistavasti tydsuoritusten parantumiseen, tydssa jak-

samiseen myds pidemmalla aikavalilla. (Suonsivu 2011, 58.)

Hyvinvoivassa tydyhteisdsséa toiminta on sujuvaa ja tydyhteisén jasenet kokevat me -
henkisyytta. Tallaisessa tydyhteistssa tiedonkulku ja vuorovaikutus ovat avoimia. On-
gelmista, jotka koetaan ty0yhteison yhteisiksi, uskalletaan myos puhua. Tallaisessa tyo-
yhteisdssé johtajat osallistuvat keskusteluihin ja kuuntelevat tydntekijoita tasapuolisesti.
Lisaksi tyonjako toteutetaan oikeudenmukaisesti ja selke&sti. Henkiloston ja esimiehen
valilla palautteen anto ja keskustelu toimivat rakentavasti. Hyvinvoivassa tydyhteistsséa
sitoutuminen organisaatioon seka tyotyytyvaisyys ovat yleensé korkeita ja poissaolot
seka henkildston vaihtuvuus jaavat alle koko organisaation keskitason. Toimivan tydyh-
teisbn voi tunnistaa hyvista valmiuksista muutoksenhallinta tilanteissa ja téllaisella tyo-
yhteisolla on yleensa kaytdssa ongelmanratkaisuvalineita. Tallaisen organisaation toi-
mintaa voidaan myds pitaé tulevaisuuteen suuntautuvana, suunnitelmallisena ja kehitta-
mishaluisena. Tydyhteisdn uudistamisessa kadytetddn voimaannuttamisen viitekehysta,
joka tarkoittaa muutoksen rakentamista yhteistydssa johdon ja henkildstén kesken. Muu-
toksen tavoitteena on keskittya ja kehittaa yksildiden ja yhteiséjen vahvuusalueita. Pyr-
kimyksena on paasta pois ongelmapainotteisesta kehittamistyosta. (Siitonen 1999, te-

oksessa Suonsivu 2011, 59.)

2.4  Tyokyky

Tyohyvinvoinnin tarkeimpia tekijoitéa on tyokyky. Professori Juhani limarinen on kehitta-
nyt tutkimuksiinsa perustuen Tyokyvyn talo -mallin, joiden eri kerrokset kuvaavat tyoky-
kyyn vaikuttavia tekijoitd (kuvio 1). Nykykasityksen mukaan tydkyky tarkoittaa tyon ja
ihmisen voimavarojen valista suhdetta. Tyokyky talomallissa on nelja kerrosta, joista ylin

kuvaa tyota ja kolme alinta kerrosta kuvaavat inmisen voimavaroja. (TTK 2012, 1.)



tyd, tydolot
tyOyhteiso
johtaminen

lahiyhteisd

arvot
asenteet
motivaatio

osaaminen

terveys ja

©Tyoterveyslaitos 2010 toimintakyky
IKAVOIMAA TYOHON
ULKOASU MILJA AHOLA

Kuvio 1. Tyékyvyn talomalli (© Tydéterveyslaitos 2010 IKAVOIMAA TYOHON. Kuvan perustana
on professori Juhani limarisen (2006) kehittdma tyokykytalo-malli. Lundell ym. 2011, teoksessa
TTK 2012).

Alin eli 1. kerros sisaltda terveyden ja toimintakyvyn. Siihen kuuluvia osa-alueita ovat
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys ja toimintakyky. Naihin osa-alueisiin voivat
vaikuttaa esimerkiksi perimd, yksilon elintavat seka elinympariston terveellisyys. Alinta
kerrosta voidaan pitédd tyokyvyn perustana ja edistamalla edella mainittuja osa-alueita
voidaan vahvistaa tyokyvyn perustaa kestdmaan muiden tekijéiden tuomaa rasitusta ja
vahentaa terveyshaittoja tydelamassa. (TTK 2012,1.)

Toinen kerros ilmentad osaamista, joka siséltaa tyontekijan tiedot, taidot ja osaamisen.
Osaamiseen kuuluvat ammatillinen osaaminen, jatko- ja tdydennyskoulutus ja tydssaop-
piminen. Tyodntekij6iltd edellytetddn elinikdista kouluttautumista ja oppimista, jotta tyo-
elamassa tapahtuviin jatkuviin muutoksiin ja haasteisiin voidaan vastata. (TTK 2012, 1.)



Mallin kolmas kerros sisaltaa arvot, asenteet seka motivaation. Tama ilmentaa tyonteki-
jan henkilokohtaisia kokemuksia esimerkiksi siité, miten arvot ja periaatteet koskien hen-
kilostba organisaation tarkeimpana voimavarana ovat toteutuneet seka kokemuksia tyon
arvostuksesta, tasapuolisesta kohtelusta seka esimiehilta ja tydtovereilta saadusta tu-
esta. Tyokyvyn toteutumiseksi tyon ja voimavarojen tulee olla tasapainossa. Liséksi mal-
lin ty6 ja voimavarakerroksilla on vaikutusta toisiinsa. Kolmanteen kerrokseen vaikutta-
vat myds tyontekijan perhe ja lahiyhteiso. Perheen elintavat, arvot ja asenteet heijastavat
my0s tyontekijddn. Lahiyhteisdlla tarkoitetaan ihmissuhdeverkostoa, kuten esimerkiksi
sukulaisia, tuttavia ja ystavia, joilla on vaikutusta tyontekijan elamaan ja tasapainoon.
Tyo6hyvinvointia ei ole olemassa valmiina vaan se saa alkunsa talon kolmannessa ker-
roksessa, jos yksilé kokee oman tyonsa positiivisena ja kannustavana. Talon kolmas
kerros ilment&a tyontekijan henkilokohtaista kasitysta ja kokemusta omaan tyohon seka
omaan elamaan liittyvista asioista. (TTK 2012, 1-2.)

Ty6 eli mallin neljas kerros sisaltaa tydympariston, tydyhteison, tydtehtavat, tydkuormi-
tuksen seka johtamisen ja esimiestydn. Se on talomallin kuormittavin kerros. Tyd kuuluu
toimintaymparistoon, joka on jatkuvassa muutoksessa. Jatkuva muutos taas puolestaan

kuluttaa tyontekijoiden voimavaroja. (TTK 2012, 2.)

Mallin ylaosaan on sijoitettu yhteiskunta seka poliittiset paattajat. Ne vaikuttavat toimin-
nallaan seka yrityksiin etta yksildihin. Yritykset ja yksilot tarvitsevat infrastruktuurin ja
palveluita, joita politikka luo. (TTK 2012, 2.)

2.5 Tyomotivaatio

Hyva tydmotivaatio vaikuttaa tyon tulokseen. Silla on vaikutusta tyon tehokkuuteen ja
laatuun seka tydntekijan ja koko tyépaikan hyvinvointiin. Tyomotivaatio luo ty6niloa, joka

taas edistaa motivaatiota. (Sinokki 2016, 11.)

Elamé&nhallinnan eli koherenssin tunne on tyémotivaatioon vaikuttava tekija. Israelilaisen
tutkijan Aaron Antonovskyn 1979 tekeman selvityksen mukaan tydntekijat, joiden oma
elaménhallinnan tunne on vahva, kokevat selviytyvansa vaatimuksista ja pitavéat niita po-

sitiivisina haasteina ennemmin kuin taakkana. (Sinokki 2016, 12.)

Vahva elamanhallinnan tuntemus liittyy my6s hyvaan terveyteen ja stressinhallintaky-

kyyn. Tyontekijat, jotka kokevat elamanhallintansa olevan kunnossa, ovat myés sita
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mielta, etta tydn vaatimusten kasvaminen lisdé hyvinvointia. Henkilot, joiden koherenssin
tunne on heikko, kokevat tybelaman vaatimusten lisdantymisen heikentavan tydhyvin-
vointia. Elaménhallintaa pidetdan melko pysyvana ominaisuutena. Se voi kuitenkin

muuttua esimerkiksi suurten elamantapahtumien muutosten myoéta. (Sinokki 2016, 12.)

Antonovskyn selvityksen mukaan vahvaan koherenssiin liittyvat myods pienehkot fyysiset
ja psyykkiset vaivat, parempi stressinhallinta ja tyOtyytyvaisyyden lisaantyminen. lhmi-
silla, joiden elamanhallinta on kunnossa, on usein myds selkea paamaara ja tarkoitus
elaméassaan. Heilla on myos pyrkimys toteuttaa tavoitteensa. Heikon koherenssin tun-
teen kokevat ihmiset eivat usko pystyvansa vaikuttamaan asioihin (Sinokki 2016, 12.)

Motivaation paranemiseen vaikuttaa myds tyontekijan kokemus kuulumisesta suureen
kokonaisuuteen. Myds oman tyon merkityksen tiedostaminen, suoriutumisen tunne
omassa tydssd, omaan tyotehtavaan liittyvan patevyyden tunne ja tydtapojen valinnan
mahdollisuus ovat tydmotivaation merkittavia tekijoita. (Sinokki 2016, 12-13.)

Positiivisuus vaikuttaa mahdollisuuksien nakemiseen, luo padmaaratietoisuutta, edistaa
ongelmien ratkaisemista ja lisda vastuun ottamista. (Lundberg 2015, teoksessa Sinokki
2016, 14). Positiivisuutta kokeva henkild on tydssaan ahkera ja tehtaviinsa sitoutunut.
Tunnealy ja sosiaalinen lahjakkuus eli kyky toimia rakentavasti muiden ihmisten kanssa

ovat positiivisen tydntekijan ominaisuuksia. (Sinokki 2016, 14.)

Tyon merkitysté ja tarkoitusta edistavat myos tydyhteison visio tulevaisuudesta. Silla on

vaikutusta positiivisen rynméhengen muodostumiselle tydyhteisdssa. (Sinokki 2016, 15.)

Tyontekija kokee tyohyvinvointia, kun han kokee tekevansa muille ihmisille ja mahdolli-
sesti koko yhteiskunnan kannalta merkittavaa tyota ja saa tekemdastdan tyosta pa-
lautetta. Mahdollisuus vaikuttaa oman tyon tekemisen tapoihin ja kuuluminen tydyhtei-
s66n seka arvostuksen ja oikeudenmukaisen kohtelun kokeminen edistavéat yksilon tyo-
hyvinvointia. Tyohyvinvointia voidaan kokea, kun tyontekija kokee tydnsa mielekkaaksi
ja sujuvaksi tydymparistossa ja tyoyhteisdssa, joka on turvallinen, terveytta edistava ja
tyouraa tukeva. (Sinokki 2016, 15.)

Tybmotivaatiota pidetaan kokonaistilana, joka synnyttaa, energisoi, suuntaa ja pitaa ylla
yksilén ty6hon liittyvaa toimintaa (Vartiainen & Nurmela 2002, teoksessa Sinokki 2016,

81). Motiivit saavat aikaan tyomotivaation. Tyomotivaatioon kuuluu ylpeyden kokeminen
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ja velvollisuuden tunne tydtehtavaa kohtaan (Wiskari 2009, teoksessa Sinokki 2016, 81).
Erilaiset asiat motivoivat eri ihmisia tyétehtavissa (Rasila & Pitkonen 2011, teoksessa
Sinokki 2016, 81).

Yksilon persoonallisilla tekijoilla, elamankokemuksella seka elamén vaiheella on vaiku-
tusta henkilon motivaatioon tyén ominaisuuksien ja tydympariston liséksi. Motivaatio on
vuorovaikutusta henkilon ja tilanteen valilla ja siihen vaikuttavat tyontekijan henkildkoh-
taisten tarpeiden lisaksi useat muut tekijat. Jotta ty6 koetaan motivoivana, sen tulisi olla
riittdvan haasteellista ja siitd saatavat palkkiot tulisivat olla mahdollista saavuttaa. Lisaksi
tavoitteet tulisivat olla hyvaksyttyja ja tyon tulisi olla asianmukaiseksi koettu osuus koko-
naisuudessa, joka koetaan tarkeéksi. (Sinokki 2016, 81.)

Yksilon ja koko organisaation tydmotivaatioilmapiirin vaikuttaa koko tydyhteisd. Se voi
myds edistaa yksilon liittymisen tarpeiden tayttymista. Esimerkiksi ty6ilmapiiri vaikuttaa
tydmotivaatioon erityisesti tyotyytyvaisyyden kautta. Ty6ilmapiiriin vaikuttaa kuitenkin
my0s tyontekijan henkilokohtainen kokemus. (Sinokki 2016, 81.)

3 Muutostilanteet ja muutos

3.1 Muutos

Muutos on yksilon henkilokohtainen kokemus, joka voi sisaltaa seka myonteisia ettéa kiel-
teisia tuntemuksia. Se voidaan kokea uhkana tai mahdollisuutena. Muutoksen myéta
uudistutaan ja vanhat tutut ja turvallisiksi koetut jarjestelmat ja suhteet paattyvat. Muu-
tokseen, josta ei ole tietoa saatavilla riittdvasti, on hyva suhtautua varauksella. (Ty6tur-
vallisuuskeskus 2013, 5.)

Tydelamassa tapahtuu muutoksia monissa eri kerroksissa, kuten tydpaikoilla, tydyhtei-
soissd, organisaatioissa ja verkostoissa. Tyoskentelypaikka ja -aika saattavat muuttua

tai tybnantaja ja tydsuhde saattavat muuttua. (Sinokki 2016, 21.)

Jatkuvan muutoksen myéta tyohon liittyvien muutosten hallinnasta tulee yha keskei-
sempi osaamisen alue. Taman lisaksi ammatillisen osaamisen jatkuvaa kehittamista pi-
detdén yha tarkeampana. Muutokset tutussa ja turvallisessa tydymparistéssa voidaan
kokea uhkana. Vaistonvarainen suhtautuminen muutoksiin saattaa olla usein epaileva ja
varovainen. (Sinokki 2016, 21.)
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3.2 Suhtautuminen muutokseen

Aiemmat kokemukset, perusasenne ja tulevaisuuden odotukset vaikuttavat muutokseen
suhtautumiseen (Mattila 2008, 37). Aiemmin koetut onnistuneet muutoskokemukset aut-
tavat myos uusia muutostilanteita kohdattaessa. Monia muutoksia kokeneet henkil6t
suhtautuvat usein muihin tyontekijéihin nahden rauhallisesti ja rakentavasti. Organisaa-
tion toimintatapojen muuttuessa kokeneilla tyontekijoilla saattaa kuitenkin kulua enem-
man aikaa vanhoista tavoista pois oppimiseen, kuin kokemattomilla tyétovereillaan. (Ari-
koski & Sallinen 2007, 51.)

Aiemmin epaonnistuneeksi koettu muutos vaikuttaa uuteen muutokseen suhtautumi-
seen negatiivisesti. Tutuista ja turvallisista asioista luopuminen luovat haikeuden ja epa-
varmuuden tunnetta. Niiden kasittdminen on tarke&da vastarinnan ymmartamisessa,
jonka muutostilanne aiheuttaa. Muutosvastarintaa pidetaan luonnollisena, joskus oikeu-

tettuna ja usein myds hyddyllisena. (Mattila 2008, 37.)

3.3 Muutokseen sopeutumisen polku

Tydelamassd muutokset etenevét vaiheittain. Ne saattavat kestdd kuukausia tai jopa
vuosia. Muutosvastarinta liittyy prosessin joka vaiheeseen mutta on suurimmillaan alku-
vaiheessa. Se saattaa kuitenkin prosessin kuluessa muuttua aaltomaisesti. Jokaisen
tyontekijan kokemus muutoksesta on yksil6llinen. (Tammi 2018, 4.) Yksilon sopeutumi-

sen eri vaiheita kohti muutosta kuvaa polku (kuvio 2).
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Korkea

Uusien arvojen sisdistaminen

Kieltaminen Turhautuminen

Tilapainen palautuminen Tietoisuus muutoksen Merkityksen etsiminen

tarpeellisuudesta Ymmarryksen kehittyminen

Uusien vaihtoehtoisten mallien testaaminen

Tosiasioiden hyvaksyminen
Luopuminen vanhasta

Pysahtyminen
“shokki”

Matala

Kuvio 2. Muutoksen polku (Tammi 2018, 5).

Polku alkaa alkushokkivaiheesta, jossa kielletdan ja torjutaan tapahtuma. Seuraavassa
vaiheessa nousevat kiukun, pelon ja epavarmuuden tunteet. Tahan vaiheeseen kuuluu
aktiivinen puolustautuminen. Pidetdan kiinni olemassa olevista tutuista asioista ajatuk-
sena, etta kaikki muuttuu entiselleen jalleen ja muutos voidaan perua. Jotta muutos voi-
daan hyvéksyd, vanhasta luopua ja ymmartaa muutoksen tarpeellisuus, tarvitaan sel-
ke&a tietoa ja perusteluja asialle. Kun suuntautuminen kohti uutta on alkanut, voi myos
uusiin rooleihin ja vastuisiin kasvaminen alkaa. Tall6in myds yksilé voi nahda jo uusia
mahdollisuuksia ja tehdé& uusia valintoja koskien uutta tapahtumaa. Sek& muutosmyon-
teisyys ettd muutosvastarinta sisaltavat yksilollisid ja yhteisdllisia tekijoita. Tapahtuma
nostaa pintaan jo aiemmin koetut muutoksen prosessit, positiivisten kokemusten tuomat
myonteiset kokemukset ja negatiivisten kokemusten aiheuttaman muutosvastarinnan.
Kohtaamalla muutosvastarinnan voi paasta myonteisen kokemuksen ilmapiiriin. Men-
neista kokemuksista on hyva puhua ja hyddyntaa niista opitut hyvat ja huonot asiat.
(Tammi 2018,5.)



14

3.4 Organisaatiomuutokset tyontekijan nakdkulmasta

Organisaatiomuutosta voidaan pitaa rakenteellisena, koko organisaatiota koskevana toi-
minnallisena muutoksena. Sitd voidaan pitdd myos laajana muutoksena, joka vaikuttaa
useaan tyontekijaan ja tydtehtavaan tai koko organisaatioon ja henkilostoon. Muutokset
voivat olla vaikeasti ennakoitavissa, koska niihin vaikuttavat yrityksen taloudellinen ti-
lanne tai siina mahdollisesti tapahtuvat muutokset, joita voivat olla esimerkiksi lama tai

muutokset kilpailutilanteessa. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.)

Organisaatiomuutoksia voi olla erityyppisia, kuten ulkoistaminen tai toiminnan laajenta-
minen. Tyontekijoiden kannalta myés muutoksen seuraamukset voivat olla erilaisia, ku-
ten tydnantajan tai tydpaikan sijainnin muutos. Organisaatiomuutosta, jossa paivittdinen
elama muuttuu erilaiseksi mita se on aikaisemmin ollut, voidaan pitaa prosessina, joka
siséltaa erilaisia vaiheita. Muutosprosessi voidaan katsoa alkavaksi siita, kun se tulee
organisaatiossa tietoon yleisesti. Sen voidaan katsoa osittain paattyvan tilanteeseen,
jossa uusi organisaatio tai toimintatapa astuu voimaan. Uuden toimintatavan vie kuiten-

kin enemman aikaa. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.)

Tyontekijalle organisaatiomuutokset luovat yleensé tunteen epavarmuudesta, herattavat
epdilyja ja kyseenalaistamista. Se voi my6s merkitd vanhasta luopumista ja uuden opet-
telua. Muutoksen edellytyksené on, etté koko henkilosto tydskentelee henkisesti saman-
aikaisesti kahdella tasolla tehden rationaalista ongelmanratkaisua ja paatoksentekoa ja
lisdksi omien tuntemusten lapikayntia. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.)

Tyontekijdiden ei katsota olevan ainoastaan muutoksen kohteina ja passiivisina sopeu-
tujina, vaan heidan tulee olla organisaatiomuutoksessa mukana toimijoina. Yksil6t ovat
vastuussa omasta tyokyvystdén, hyvinvoinnistaan ja osaamisensa kehittamisesta tule-
vaisuutta ajatellen. Tyontekijoilta edellytetddn myos aktiivista osallistumista muutoksen
suunnittelemiseen ja toteuttamiseen etenkin oman ty6tehtaviensa osalta ja my6s muu-
toin, mik&li se on mahdollista. Esimerkiksi kommunikoimalla tai antamalla palautetta joh-
dolle, tydntekijat voivat osaltaan vaikuttaa muutosprosessiin. (Pahkin & Vesanto 2013,
6.)
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3.5 Organisaatiomuutos ja tunteet

Organisaatiomuutokset aiheuttavat tydyhteisdssé aina epavarmuuden tunnetta. Yleensa
muutoksiin suhtaudutaan varauksella. Tydntekijat voivat kokea ahdistuneisuutta ja itse-
hallinnan tunne saattaa vahentya muutoksen ja turvattomuuden tunteen vuoksi. Muutos-
prosessi etenee seka kaytadnnossa etta tunteiden tasolla vaihe kerrallaan ja se kestaa
tietyn ajan, joka alkaa, kun tulee tieto muutoksesta. Kun muutos on ymmarretty, sen
jalkeen seuraa uuden hyvaksyminen. Muutosprosessin lapikayntiin kuluva aika vaihtelee
riippuen yksilosta. Myos reaktiot ovat erilaisia ja yksiléllisia. Samanlaiset tunteet saatta-
vat toistua muutosprosessin edetessa. Tieto tulevista muutoksista ja niiden toteutumi-
sesta kaytdnnossa saattavat aiheuttaa pelkoa tydntekijoiden keskuudessa. (Pahkin &
Vesanto 2013, 8.)

Tybelamassa muutoksia tapahtuu koko ajan, toinen toisensa jalkeen ja joskus edellisen
muutosprosessin ollessa kdynnissa, saattaa uusi muutos olla jo alkamassa. Jotta ty6n-
tekij& on valmis uuteen alkuun, tulee vanha muutosprosessi olla kasiteltyna loppuun.
(Pahkin & Vesanto 2013, 8.)

Muutos voidaan kuitenkin usein kokea myds mahdollisuutena, jolloin vanhan tilalle saa-
daan ja luodaan uutta. Muutoksen tuomat hyvat puolet saattavat kuitenkin ilmeta vasta
pitkan ajan kuluttua. (Pahkin & Vesanto 2013, 8.)

Muutosprosessi voidaan jakaa eri vaiheisiin tunnetilojen mukaan. Ensimmaisena vai-
heena on pelon ja kieltdmisen vaihe. Kun tieto muutoksesta tulee, se koetaan uhkana ja
pyritd&n kieltdmaan kokonaan. Tyontekija saattaa olla hetkellisesti toimintakyvyton ja ko-
kee voimattomuutta ja epatietoisuutta. Tassd vaiheessa henkildst6 kaipaa tietoja muu-
toksen vaikutuksesta omaan itseensé seka tyohonsé. Pelon vaiheessa joidenkin tyonte-
kijoiden kiinnostus muutokseen saattaa my¢s kasvaa ja he ryhtyvéat hankkimaan lisésel-
vyytta muutokseen. Mikéli kuitenkaan vastauksia ei koeta saatavan, voi epdvarmuuden
tunne vaihtua aktiiviseksi vastustamiseksi. Pelon vaihe kestaa yleensa vain lyhyen ajan.
(Mukaillen Saarelma-Thiel 2009; Arikoski & Sallinen 2007, teoksessa Pahkin & Vesanto
2013, 9.)

Toisena vaiheena muutosprosessin lapikaynnissa voidaan pitaa vihan vaihetta. Se na-

kyy yksilon kaytbksessa mutta se voi myods nakya henkilén masentuneisuutena tai apaat-
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tisuutena. Vanhasta luopuminen vaatii surutyon tekemista ja silloin myés henkisen hy-
vinvoinnin voidaan kokea laskevan. Vihan vaihe sisaltda myds muutosvastarintaa, jonka
henkild voi kokea ajattelun, tunteiden tai tahdon tasolla. Ajattelun tasolla se voi iimeta
muutoksen perustelujen ja faktojen etsimisena. Tunnetasolla muutosvastarinnan selat-
tamiseen tydntekija tarvitsee aikaa ja kuuntelua seka tunteiden tuuletusta. Tahdon ta-
solla pelko tulevaisuudesta saattaa kertoa muutosvastarinnasta. Henkilon kaytos saat-
taa nayttaa valinpitamattomalta tai lamaantuneelta ja suhtautuminen asioihin voi olla
kyynista. Muutosvastarintavoi ilmeta uudelleen siina vaiheessa, kun uudet toimintatavat
otetaan kayttéon ja vanhoista luovutaan. (Mukaillen Saarelma-Thiel 2009; Arikoski &
Sallinen 2007, teoksessa Pahkin & Vesanto 2013, 9.)

Kun vanhasta totutusta aletaan luopua ja suruty® luopumisesta on meneilldéan, ollaan
muutosprosessissa surun vaiheessa. Voimaantumista alkaa ilmeté seka yksilon tunteet
alkavat tasaantua ja ollaan valmiita uuden oppimiseen. (Mukaillen Saarelma-Thiel 2009;
Arikoski & Sallinen 2007, teoksessa Pahkin & Vesanto 2013, 9.)

Viimeisena vaiheena muutosprosessissa on hyvaksynnan vaihe. Sita pidetaan ilon vai-
heena, jolloin henkild alkaa hyvaksymaan ja oppimaan uusia toimintatapoja. Tassa vai-
heessa tapahtuu tyéhon sitoutuminen uudelleen. (Mukaillen Saarelma-Thiel 2009; Ari-
koski & Sallinen 2007, teoksessa Pahkin & Vesanto 2013, 9.)

4 Yksilon osaaminen ja sen kehittaminen

4.1 Muutos ja oppiminen

Keskeisina tekijoina yksilon ja ihmiskunnan kehitykselle voidaan pitd& muutosta ja oppi-
mista (Valtiokonttori 2008, 10). Muutokset luovat tydntekijoille mahdollisuudet oman
osaamisen ja patevyyden rakentamiselle. Kehittymisen haastetta voidaan pitdd mahdol-
lisuutena tai hyodyllisena pakkotilanteena. Muutostilanteet edistavat omien taitojen arvi-
ointia ja kehittamista. Kehitysalueiden ilmenemiseksi yksilon on hyva pohtia realistisesti
omia osaamisiaan ja kykyjaan. Se auttaa henkil6d vahvistamaan taitoja heikoiksi koe-
tuilta osa-alueita ja tunnistamaan tulevaisuuden tyéelaman kannalta tarpeellisia taitoja,
joita on mahdollista hyddyntéaéa nykyisessa tytssa ja tydelamassa yleisesti. (Mattila 2008,
78.)
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4.2 Henkilékohtainen muutoskyky kilpailuetutekijana

Mattilan (2008, 82) mukaan henkilékohtaista vahvuuden kehittdmistd ammatilliseksi eri-
tyisvahvuudeksi eli kilpailutekijaksi huomioimalla nelja asiaa. Ensimmaisena tyontekijan
tulee luoda ohje oman osaamisen kehittamiselle, joka huomioi nykyisen tydnantajan ja
tyotehtavien nykyhetken mukaiset ja tulevaisuuden tarpeet. Lisaksi oma nakemys tyo-
markkinoiden arvostamasta osaamisesta tulee huomioida oman kehittamisen ohjee-
seen. (Mattila 2008, 82.)

Toisena tarkeana seikkana pidetaén uusien asioiden omaksumiskykya. Vahvasta meta-
taidosta, jolla tarkoitetaan kykya tunnistaa, keréata, jasentaa ja syventaa osaamista, on

apua muiden kaytannollisten taitojen hankkimiseen. (Mattila 2008, 82.)

Luopuminen vanhasta vaatii suruty6ta ja sen tekeminen avoimesti ja nopeasti edistaa
siirtymist& uuteen ja nopeuttaa kykya omaksua uusia asioita. Vanhoista tavoista ja me-
netelmista luopumiseen tarvitaan henkilokohtaista paatoksentekokykya ja henkilén on
oltava valmis luopumiseen. (Mattila 2008, 83.)

Epavarmuuden ja pelkojen hallitsemista pidetdaan kolmantena tarkeanad vahvuusalu-
eena. Tyontekija oppii tunnistamaan omat toimintatapansa uusissa tilanteissa seuraa-
malla ja tarkkailemalla omaa toimintaansa ja ajatteluaan muutostilanteissa. Epavarmuu-
den ja pelon hallitsemista edistdd myts muiden elaméanalueiden hyva tilanne. (Mattila
2008, 83.)

Neljantena tarkeana seikkana pidetddn oman ammatillisen verkoston rakentamista. Ver-
kostossa syvenevat henkildiden luottamus ja toimiminen yhteiseksi hyvaksi ja niissa hoi-

detaan edunvalvontaa ja vaihdetaan kokemuksia. (Mattila 2008, 84.)

4.3 Osaaminen

Osaaminen on laaja-alainen kasite. Se koostuu yksilon tiedoista ja taidoista ja siihen
vaikuttaa yksildn oma asenne, joka taas vaikuttaa tehtavista suoriutumiseen ja annettu-
jen tavoitteiden saavuttamiseen. Osaamista on kirjoista opittu tieto ja kaytdnnoéssa han-
kittu kokemus. Se siséaltaa myds taidot hankkia tietoja ja tietdjia seka kumppanuussuh-
teiden solmimista ja verkostoissa toimimisen kykya. (Valtiokonttori, Kaiku-palvelut 2009,
15))
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Osaaminen ilmenee tydntekijan kayttaytymisena, erilaisista toiminnoista selviytymisena
ja kehittymisena. Korkeatasoisesta osaamisesta voidaan puhua, kun henkil6lla on kyky
kehittaa valmiuksiaan muuttuvan tydn ja tydympariston vaatimalla tavalla. Myds valmiu-
det sekd halukkuus luopumiseen ovat osaamista. Huolehtiminen omasta osaamisesta
vaikuttaa henkilon kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin ja yhdessa nama edistavat tyon-
tekijan ammattitaitoa. Osaaminen luo turvallisuuden tunnetta muutostilanteissa. (Valtio-
konttori, Kaiku-palvelut 2009, 15.)

4.4 Osaamisen kehittdminen

Riittavaa osaamista voidaan pitad keskeisena asiana henkilon tydnhallinnan tunteen ko-
kemisessa. Osaamisen kehittdminen ei aina tarkoita ylenemista ty6tehtavissa, vaan sita
tarvitaan myo6s nykyisten tydtehtavien hoitamisen onnistumiseksi. (Valtiokonttori, Kaiku-
palvelut 2009, 20.)

Osaamisen kehittdminen sisaltaa toiminnan kehittdmista ja tehtavan suorittamista hyo-
dyntamalla hankittuja taitoja ja kykyja. Sita voidaan pitaa koko yksilon tyduranajan jatku-

vana prosessina. (Koulutus.fi 2019.)

Kehittdékseen osaamistaan tarvitaan motivaatiota, halua oppia uutta. Motivaatio sisaltaa
kolme perustarvetta, jotka ovat kompetenssi, l&heisyys ja autonomia. Kompetenssilla
tarkoitetaan osaamisen tarvetta, parjaamista seké sen kautta saatua arvostusta. Lahei-
syys tarkoittaa tarvetta kuulua ja hyvaksytyksi tulemisen kokemista. Autonomialla tarkoi-
tetaan tyontekijan mahdollisuutta osallistua itsedén koskeviin paatdksiin seka tehda tar-

keiksi kokemiaan valintoja. (Valtiokonttori, Kaiku-palvelut 2009, 16.)

Pitkajanteinen kouluttautuminen ja kokemus edistavat tyontekijan osaamisen kehitty-
mistd. Tutkimalla ja perehtymélla omaan toimintaansa seké etsimélla erilaisia ratkaisuja
henkild kykenee yhdistamaan ja jAsentamaén nykyisia ja tulevia teknisia, velvoittavia ja
sosiaalisia saanttjd. Uuden oppimiselle suotuisan pohjan luovat turvallinen ymparisto
sekd positiivinen ilmapiiri. Onnistumisen turvallisuuden ja hyvaksymisen kokemukset

edistavat oppimista. (Valtiokonttori, Kaiku-palvelut 2009, 15.)

Tybssa oppiminen on osaamisen kehittAmisen yksi perustekija. Motivoivat tyotehtavéat

luovat tarvetta ja halua osaamisen kehittamiselle ja uuden oppimiselle. Johtaminen ja
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esimiestyd luovat pohjaa ja toiminta edellytyksia oppimiselle. Mahdollisuus osallistua
omaa ty6ta koskeviin paatoksiin ja seka vuorovaikutuksella johdon ja esimiesten kanssa
voidaan edistaa yksilon osaamisen kehitysta. (Valtiokonttori, Kaiku-palvelut 2009, 25.)
Palautteella on tarkea merkitys tyontekijan sekd koko tydyhteison kehittymisen kannalta
(Valtiokonttori, Kaiku-palvelut 2009, 21).

Oppimiseen vaikuttaa myos tydyhteison henki ja keskinaiset suhteet. Yhteishenkea ja
arvostusta muiden tyota kohtaan edistaa tieto toisten tyosté. Tiedon lisaamista voivat
auttaa esimerkiksi yhteisty6projektit ja tyokierto. Myds oppimisen arvostaminen edistaa
tyontekijdn motivaatiota osaamisen kehittdmiseen. Lisdksi erilaiset sisdiset ja ulkoiset
asiantuntijaverkostot, lisdavat tietoa ja edistavat oppimista. (Valtiokonttori, Kaiku-palve-
lut 2009, 25-26.)

5 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena internetissa. Tiedonkeruumenetelmana kaytet-
tiin E-lomaketta. Tutkimuslomake jaettiin kolmeen osioon, joista ensimmainen sisalsi
taustakysymyksia, joissa kartoitettiin vastaajien ikdryhmia seka tyokokemusvuosia. Toi-
nen osio kasitteli tydympéristdn, organisaation tai tydyhteison, tydtehtaviin seké henkilo-
kohtaisiin tai muihin asioihin liittyvien muutostilanteiden vaikutuksia. Ensin selvitettiin,
minkalaisia muutostilanteita vastaajat olivat kokeneet. Seuraavaksi kysyttiin tarkemmin
niiden muutostilanteiden vaikutuksesta, joita vastaaja oli kokenut. Viimeisen osion kysy-
mykset liittyivat osaamisen kehittdmiseen. Kyselysséa huomioitin GDPR:n vaatimukset
pyytamalla vastaajan suostumusta kerattavien tietojen seka vastausten kayttamisesta
opinnaytetyo6ta varten. Liitteendal on kyselytutkimuksen saatekirje ja liitteena 2 kyselylo-

make.

Tutkimusmenetelma oli maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa edellytetdén, etté ilmiésta on olemassa teorioita. Lisaksi tutkittavasta ilmiésta
tulee olla riittavasti edeltavaa tietoa ja selkea kasitys. Jotta maarallista tukimusta voidaan
kayttaa, on tiedettava tekijat, joita tutkitaan sekd niiden vaikutus toisiinsa. (Kananen
2010, 75.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan mitata muuttujan vaikutusta toiseen
muuttujaan. Muuttuja on asia tai tekija, jolla on ominaisuuksia, joita voidaan laskea, ku-
ten esimerkiksi ika tai tydskentelyvuosien maara. Tutkimuksessa kaytetdan maarallisia
mittareita. (Kananen 2011, 18-19.)
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Saatujen tulosten voidaan olettaa edustavan koko perusjoukkoa ja niita voidaan pitaa
riittdvan luotettavina, mikali havaintoyksikéita on tutkimuksen kannalta tarpeellinen
maara. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa mittaamalla pyritddn saamaan luotettavaa, sel-

keaa ja perusteltua tietoa. (Kananen 2011,18.)

Maarallisen tutkimuksen tavoitteena on ilmion yleistaminen. Keraamalla tietoja kyselylo-
makkeen avulla vain osalta mittauksen kohteeseen kuuluvilta, voidaan tutkimustulosten

todeta kattavan koko joukon. (Kananen 2011,17.)

Tutkimuksen kohderyhméné oli Metropolia ammattikorkeakoulun Liiketoiminnan moni-
muoto-opiskelijat. Kyselyyn vastasi 20 henkilod. Kyselyn toteutusajankohta oli 26.11.—
8.12.2020. Muistutukset kyselyyn osallistumisesta lahetettiin 7.12.2020.

6 Tutkimustulokset

6.1 Taustakysymykset

Kyselyssa oli 2 taustakysymystd, jotka olivat kaikille kyselyyn osallistujille pakollisia. En-
simmaisella kysymyksella selvitettiin, mihin ikdryhmaan vastaajat kuuluivat (kuvio 3).
Kaikki kyselyyn osallistuneet olivat 26-vuotiaita tai vanhempia. Vastaajista puolet (50
prosenttia) kuuluu 36—45-vuotiaiden ikaryhmaan ja neljannes (25 prosenttia) ikaryhmaan
46-55 vuotta. Vastaajista 15 prosenttia kuului 25-35-vuotiaiden ik&ryhmé&én ja vain 10
prosenttia oli 56-vuotiaita tai vanhempia. 26-vuotiaita tai sitd nuorempia ei vastaajaryh-

massa ollut lainkaan.
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Kuvio 3. Vastaajien ikarakenne.
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Toisen taustakysymyksen avulla selvitettiin vastaajien tyokokemusvuosia. Kyselysta il-
meni, ettd kaikilla kyselyyn vastanneilla tyékokemusta oli karttunut vahintdén 6 vuotta
(kuvio 4). Suurimmalla osalla vastaajista tyékokemusta oli 6—-25 vuotta. Vain 20 prosent-
tia vastaajista kuului ryhmaéan, jossa tyokokemusta oli kertynyt 6—-10 vuotta, 11-15
vuotta, 16—20 vuotta tai 21-25 vuotta. Pienemmalla osalla vastaajista tytkokemusta oli
26 vuotta tai enemman. 10 prosenttia vastaajista tyokokemusta oli kertynyt 26—30 vuotta
ja 10 prosentilla 31 vuotta tai enemman. Kukaan vastaajista ei kuulunut 5 vuotta tai va-

hemman tyokokemusta omaavien ryhméaan.

B 5 vuotta tai vahemman

22 3 6 - 10 vuotta
- 20 20 20 20 M 11 - 15 vuotta
25 OJ 16 - 20 vuotta
18 B 21 - 25 vuotta
[ 26 - 30 vuotta
16 A [ 31 vuotta tai enemman

10 10

Prosenttiosuus kokonaismaarasta
]
1

Kuvio 4. Vastaajien tydkokemus vuosina.

6.2 Muutostilanteiden kokeminen

Ensimmaisessé osiossa selvitettiin, mink&laisia muutostilanteita vastaajat olivat koke-
neet tyduran aikana (kuvio 5). Kaikki osallistujat vastasivat kokeneensa tyotehtaviin liit-
tyvid muutoksia tyduransa aikana. Lahes kaikki vastanneet olivat kokeneet myds tydym-
paristoon liittyvia muutoksia. 90 prosenttia kyselyyn osallistujista oli kokenut organisaa-
tioon tai tydyhteisoon liittyvid muutoksia tyduransa aikana seka henkilokohtaisiin tai mui-

hin asioihin liittyvid muutoksia.
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Muutosten kokeminen

100 %
'

1. Tydympdristodn 2. Organisaatioon tai 3. Tyotehtaviin 4. Henkilokohtaisiin
lifttyvia muutoksia tydyhteisdon liittyvid  liittyvid muutoksia tai muihin asioihin
muutoksia liittyvid muutoksia

Kuvio 5. Vastaajien erilaisten muutosten kokeminen tyduran aikana.

6.2.1 Tybymparistoon liittyvien muutosten vaikutukset

Kyselyssa seuraavana selvitettiin erilaisten tydymparistoon liittyvien muutosten vaiku-

tusta vastaajiin tyéuran aikana (kuvio 6). Kyselyn tahan osioon saatiin 19 vastausta.

Lahes puolet tutkimukseen osallistujista koki tydymparistoon liittyvien muutosten heiken-
taneen tyokykya jonkin verran. Tyo6ilmapiiriin vahaista heikentymista oli kokenut 37 pro-
senttia vastaajista. Vastaajista 32 prosenttia koki, ettd heidan tyémotivaationsa oli hei-
kentynyt muutostilanteessa ja 32 prosenttia oli sitd mieltd, etta tydymparistoon liittyvilla
muutoksilla ei ollut vaikutusta tydmotivaatioon. Suurin osa (74 prosenttia) kyselyyn osal-
listujista piti merkityksellisena esimiesten ja tytkavereiden tukea ja vuorovaikutusta.
Kaikki vastaajat pitivat mahdollisuutta vaikuttaa omaa tyota koskeviin muutoksiin. 32 pro-
senttia piti sitd jonkin verran ja 68 prosenttia hyvin tarkeana. Aiemmat kokemukset tyo-
elaman muutoksista vaikuttivat tydymparistoon liittyvien muutosten kokemiseen lahes
puolella vastaajista. 11 prosentille silla ei ollut vaikutusta. Tydymparistoon liittyvat muu-
tokset muuttivat noin kolmanneksen vastaajista kasitysta omasta osaamisesta. Tyoym-
parist6on liittyvat muutostilanteet ovat lisinneet osaamisen kehittdmisen tarvetta 32 pro-

sentille vastaajista jonkin verran.
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Kuvio 6. Tydymparistdon liittyvien muutosten vaikutus.

6.2.2 Organisaatioon ja tydyhteiston liittyvat muutostilanteet

Kyselyn kolmannessa osiossa selvitettiin, miten vastaajat kokivat organisaatioon ja ty6-
yhteisd6n liittyvien muutostilanteiden vaikuttavan tydhyvinvointiin (kuvio7). Kolmanteen

osioon vastasi 18 henkiloa.

Kyselyn tuloksista ilmenee, etta esimiesten ja tydtovereiden tuella ja vuorovaikutuksella
koetaan olevan suuri merkitys. Yli puolet vastaajista piti sita erittain tarkeana. Suurin osa
tutkimukseen osallistuneista piti myds tarkeana mahdollisuutta saada itse vaikuttaa
omaan tydhon liittyviin muutoksiin muutostilanteessa. 56 prosenttia vastaajista oli sita
mieltd, ettd aiemmilla kokemuksilla oli paljon merkitystd muutostilanteiden kokemiseen,

vain 6 prosentille vastaajista vaikutusta ei ollut.

Lahes puolet vastaajista, 39 prosenttia, ei kokenut tytkyvyn heikentyneen organisaa-
tioon ja tyOyhteiston liittyvissd muutostilanteissa. Tyo6ilmapiirin heikentymisté paljon oli
kokenut 39 prosenttia vastanneista henkildistéa. Noin kolmannes tutkimukseen osallistu-
jista ei kokenut organisaatioon tai tyéyhteison muutosten vaikuttavan tydmotivaatioon,

28 prosentilla tydmotivaatio heikkeni paljon ja 28 prosentilla vahan.

Lahes kolmannekselle osallistujista organisaation ja tydyhteison muutokset ovat jonkin
verran muuttaneet kasitystd omasta osaamisesta, 28 prosenttia ei ole kokenut muutok-

sia. 33 prosenttia kyselyyn vastanneista oli sitd mielta, etta muutostilanteet ovat paljon
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tai jonkin verran lisdnneet tarvetta osaamisen kehittamiselle, 7 prosentille silla ei ollut

merkitysta.

Organisaatioon ja tydyhteisdon liittyvat muutostilanteet
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Kuvio 7. Organisaatioon ja tydyhteisoon liittyvat muutokset.

6.2.3 Tyo6tehtaviin liittyvien muutosten vaikutus

Tutkimuksessa selvitettiin myds tydtehtaviin liittyvien muutosten vaikutusta muutostilan-

teissa. Kyselyyn vastasivat kaikki osallistujat.

Lahes kaikki, 90 prosenttia, vastanneista koki mahdollisuuksia vaikuttaa omaa tydta kos-
keviin asioihin helpottavan paljon muutostilanteissa. Puolet osallistujista oli sitd mielta,
ettd myods aiemmin koetuilla muutoksilla tyéelamassa on paljon vaikutusta muutostilan-

teiden kokemiseen.

Kuten organisaatioon ja tydyhteisoon liittyvissd muutoksissa myds tyodtehtaviin liittyvissa
muutoksissa pidettiin esimiesten ja tyotovereiden tukea muutostilanteissa erittdin mer-

kittavana. Vastaajista 65 prosenttia koki sen olevan erittain tarkeaa.

Saaduista vastauksista ilmenee myo@s, ettd lahes puolet vastanneista, 45 prosenttia, ei
kokenut tyokykynsa heikenneen tyodtehtaviin liittyvissa muutostilanteissa (kuvio 8). Ty6-
ilmapiirin heikentymisté oli kokenut 35 prosenttia ja 25 prosenttia vastaajista oli kokenut
jonkin verran ty6ilmapiirin heikentymista tyotehtaviin liittyvissé muutostilanteissa. Kyse-
lyyn osallistujista lahes puolet oli sitéa mielta, etta tydtehtaviin liittyvat muutokset eivat ole

heikentaneet heidan tyémotivaatiotaan
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Tyo6tehtaviin liittyvat muutokset vaikuttivat kasitykseen vastanneiden kasitykseen omasta
osaamisesta. 40 prosentilla kasitys omasta osaamisesta oli muuttunut tydtehtaviin liitty-
vissd muutostilanteissa. 50 prosentille vastaajista tarve kehittdd omaa osaamistaan on

lisdantynyt paljon tydtehtavien muutoksessa.

Tyotehtéviin liittyvien muutosten vaikutus

100%
80 %
80 %
0%

60 %
50 %
40 %
30 %
20%
b i a
0%

Muutostilanteet ovat Mielestani Muutostilanteet ovat  Muutostilanteissa Muutostilanteissa ~ Aiemmat kokemukset Muutostilanteet ovat  Muutostilanteet ovat
heikentaneet muutostilanteet ovat heikentineet mielestani merkitysts  helpottaa mielestani tyoeldman muuttaneet kasitystani  lisanneet tarvetta
tydkykyani heikentinest tydmotivaatiotani on esimiesten ja mahdollisuus itse muutostilanteista omasta osaamisestani  kehittd s csaamistani
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Kuvio 8. Tyotehtaviin liittyvat muutokset.

6.2.4 Henkilokohtaisiin tai muihin asioihin liittyvat muutostilanteet

Tutkimuksen seuraavassa osiossa selvitettiin henkilokohtaisiin tai muihin asioihin liittyvia
vaikutuksia muutostilanteissa (kuvio 9). Kyselyyn vastasi 18 henkil6d. Henkilokohtaisilla
tai muilla aisoilla on vaikutusta tyokykyyn ja tyGilmapiiriin.

39 prosenttia tutkimukseen osallistuneista oli kokenut tyokyvyn heikentymista henkil®-
kohtaisten tai muihin asioihin liittyvissé muutostilanteissa. Tydilmapiiri heikentyi paljon
vastaajista yli kolmanneksen mielesta. Noin puolet vastanneista oli sita mielta, ettd hen-

kilokohtaisiin tai muihin asioihin liittyvilla muutostilanteilla ei ole vaikutusta motivaatioon.

Noin kolmannes (33 prosenttia) vastaajista piti esimiehen ja tyotoverien tukea ja vuoro-
vaikutusta erittdin merkityksellisend henkilékohtaisia tai muihin asioihin liittyvid muutos-
tilanteita kohdattaessa. Puolet piti tarkedna mahdollisuutta itse vaikuttaa omaa ty6ta kos-
keviin muutoksiin. Yli kolmannes kyselyyn osallistuneista oli sitd mieltd, etta aiemmin

koetuilla muutoksilla tydelamassa oli vaikutusta muutostilanteiden kokemiseen.

Toisin kuin muilla muutostilanteilla, osaamisella tai sen kehittamisellad ei koettu olevan
vaikutusta muutostilanteissa, jotka liittyivat henkilokohtaisiin tai muihin asioihin. Puolet

vastanneista oli sitd mielta, ettd nama muutostilanteet eivat olleet muuttaneet kasitysta
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omasta osaamisesta. Yli kolmannes (39 prosenttia) tutkimukseen osallistuneista ei ko-
kenut tarvetta osaamisen kehittdmiselle henkilokohtaisiin tai muihin asioihin liittyvissa

muutostilanteissa.
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Kuvio 9. Henkiloékohtaisiin tai muihin asioihin liittyvat muutokset.

6.3 Osaamisen kehittaminen

Kyselytutkimuksen viimeisessa osiossa selvitettiin, miten vastaajat kokivat osaamisen
kehittamisen merkityksen muutostilanteissa (kuvio 10). Osaamisen kehittaminen koettiin
yleisesti positiivisena asiana. 65 prosenttia osallistujista koki osaamisen kehittamista ar-
vostettavan omassa tyoyhteisdssaan. Osaamisen kehittamisella koettiin olevan myds
tyohyvinvointiin. 65 prosenttia oli sitd mieltd, etta se lisaad huomattavasti tydhyvinvointia.
Yli puolet vastaajista koki opiskelun helpottavan uusien asioiden ja ty6tehtavien omak-
sumisessa. 70 prosenttia vastaajista uskoi osaamisen kehittdmisen parantavan mahdol-
lisuuksia tyouralla etenemiseen. Kyselyyn osallistuneista 60 prosenttia koki osaamisen
kehittdmisen lisdavéan paljon tydmotivaatiota. Selkedasti yli puolet oli sitd mielta, etté riit-

tava osaaminen helpottaa muutosten hallintaa tydeldman muutostilanteissa.

Suurin osa vastaajista uskoi osaamisen kehittamisesta olevan paljon hyo6tya tulevaisuu-
dessa tybelamassa tapahtuvissa muutoksissa ja sen kehittAminen n&htiin myés tarpeel-
lisena. 50 prosenttia kyselyyn osallistuneista koki, etta tyfelaméssa tapahtuneet muu-

tokset ovat lisdnneet tarvetta oman osaamisen kehittamiselle.
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Osaamisen kehittdmisen vaikutus
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Kuvio 10. Osaamisen kehittdmisen vaikutus motivaatioon.

7 Pohdinta ja johtopaattkset

7.1 Muutostilanteet

Opinnaytetytssa selvitettiin kyselytutkimuksen avulla vastauksia kolmeen tutkimuskysy-
mykseen. Ensimmaisena haettiin vastauksia kysymykseen: "Millaisia muutostilanteita

henkilot ovat kokeneet?”

Koska kyselytutkimuksen kohteena oli monimuoto-opiskelijat, voitiin olettaa, ettad kyse-
lyyn vastanneilla on kertynyt tyohistoriaa ja myos kokemusta tydelaman muutostilan-
teista. Taustakysymysten avulla tarkentui, ettd kaikilla vastanneilla oli tyékokemusta va-
hintddn 6 vuotta. Tydelamassa tapahtuvat jatkuvat muutostilanteet ilmenivat myds kyse-
lyyn osallistuneiden vastauksista, joiden mukaan kaikki vastanneet olivat kokeneet tyo-
uransa aikana tydympaéristoon, organisaatioon ja tydyhteiston, tydtehtaviin sek& henki-
I6kohtaisiin ja muihin asioihin liittyvia muutostilanteita. Kyselyn tuloksia tukee myos teo-

reettinen viitekehys.

Tyobelamassa tapahtuu muutoksia monissa eri kerroksissa, kuten tydpaikoilla, tyoyhtei-
soissa, organisaatioissa ja verkostoissa. Tyoskentelypaikka ja -aika saattavat muuttua

tai tybnantaja ja tydsuhde saattavat muuttua. (Sinokki 2016, 21.)
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7.2 Tyb6hyvinvointi muutostilanteissa

Toisena tutkimuskysymyksené opinnaytetytssa oli: "Miten muutostilanteiden on koettu
vaikuttavan tyohyvinvointiin?” Sita selvitettiin tutkimuksessa kysymalla tyohyvinvointiin
liittyvien asioiden vaikutusta erilaisissa muutostilanteissa, joita vastaajat olivat kokeneet

tybhistoriansa aikana.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavista asioista eri muutostilanteissa tarkeimpina vastaajien kes-
kuudessa pidettiin mahdollisuutta vaikuttaa omaan ty6hon liittyviin muutoksiin seka vuo-
rovaikutusta ja tukea esimiesten tydtovereiden kesken. Liséksi henkilon mahdollisuuksia
itse vaikuttaa omaan tythodnsa pidettiin hyvinvoinnin kannalta erittdin tarkeinda. Myos
aiemmilla kokemuksilla tydelaman muutostilanteista oli vastaajien mukaan suuri merki-
tys uusien muutostilanteiden kokemiseen. Nama asiat ilmenevéat myos opinnaytetyén
teoreettisessa viitekehyksessa esitellyssa artikkelissa koskien Krista Pahkinin tekeman
vaitoskirjatutkimuksen tuloksia. (Tutkimus: Organisaatiomuutokset heikentavat tyéhyvin-

vointia, vaikka kyseessa olisi toiminnan laajeneminen. 2015.)

Voidaankin todeta, etté negatiiviset kokemukset tytelamassa koetuista muutostilanteista
luovat negatiivisia asenteita myds uusia muutoksia kohtaan. Ne vaikuttavat myds tyohy-
vinvoinnin kokemiseen negatiivisesti. Samoin on todettu myds opinnaytetydn teoreetti-

sessa viitekehyksessa.

Aiemmin epédonnistuneeksi koettu muutos vaikuttaa uuteen muutokseen suhtautumi-
seen negatiivisesti. Tutuista ja turvallisista asioista luopuminen luovat haikeuden ja epa-
varmuuden tunnetta. Niiden kasittdminen on tarke&a vastarinnan ymmartdmisessa,
jonka muutostilanne aiheuttaa. Muutosvastarintaa pidetaan luonnollisena, joskus oikeu-

tettuna ja usein myds hyddyllisena. (Mattila 2008, 37.)

Tyo6hyvinvointiin kuuluu useita tekijoita, jotka vaikuttavat toisiinsa (Virolainen 2012, 11).
Tama ilmeni myos kyselytutkimuksen vastauksissa. Kyselytutkimuksessa esimerkiksi
motivaation ja tydilmapiirin koettiin heikentyneen tydymparisté6n, organisaatioon ja tyo-

yhteis66n seka tydtehtaviin liittyvissd muutostilanteissa.

Tyo6hyvinvoinnin tarkeimpiin tekijoihin kuuluu tyékyky. Siihen vaikuttavat useat asiat, ku-
ten henkilékohtaiset asiat, tydyhteisd, tydymparistd, tyotehtavat ja osaaminen. Kysely-

tutkimuksesta selvisi, etta edella mainittuihin tekijoihin liittyvien muutostilanteiden koettiin
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vaikuttavan henkildiden tyokykyyn ainakin jonkin verran. Namé asiat ovat ilmenneet

my0s teoreettisesta viitekehyksesta.

Teoreettisessa viitekehyksessa esitellyssa Professori Juhani limarisen kehittamassa
Tyokyvyn talomallissa tytkyvyn on kuvattu muodostuvan neljasta eri kerroksesta. Talon
kolme alinta kerrosta kuvastavat henkildn voimavaroja, kuten henkilokohtaisia asioita,
osaamista ja taitoja seka motivaatiota ja tyohyvinvoinnin kokemuksen muodostumista.
Neljas kerros sisaltaa tydympariston, tydyhteison, tyotehtavat, tyokuormituksen seka
johtamisen ja esimiestytn. Se on talomallin kuormittavin kerros. Ty® kuuluu toimintaym-
paristdon, joka on jatkuvassa muutoksessa. Jatkuva muutos taas puolestaan kuluttaa
tyontekijoiden voimavaroja. (TTK 2012, 2.)

7.3 Osaaminen ja muutostilanteet

Kolmantena tutkimuskysymyksena opinnaytetydssa oli: "Mitka asiat motivoivat opiske-

lussa?”

Osaamisen kehittamista pidetaan tarkeana. Silla voidaan sanoa olevan positiivinen vai-
kutus useissa tydelaman muutostilanteissa. Myds kyselytutkimuksen vastauksissa se
koettiin tarkedaksi erilaisissa muutostilanteissa ja lisdksi siitd koettiin olevan apua muu-

tostilanteiden hallinnassa. Tata asiaa kasiteltiin myos teoreettisessa viitekehyksessa.

Jatkuvan muutoksen my6ta tyohon liittyvien muutosten hallinnasta tulee yha keskei-
sempi osaamisen alue. Taman lisaksi ammatillisen osaamisen jatkuvaa kehittamisté pi-
detddn yha tarkeampana. Muutokset tutussa ja turvallisessa tydymparistéssa voidaan
kokea uhkana. Vaistonvarainen suhtautuminen muutoksiin saattaa olla usein epéileva ja
varovainen. (Sinokki 2016, 21.)

Huolehtiminen omasta osaamisesta vaikuttaa henkilon kokonaisvaltaiseen tyohyvinvoin-
tiin ja yhdess& nama edistavat tydntekijan ammattitaitoa. Osaaminen luo turvallisuuden
tunnetta muutostilanteissa. (Valtiokonttori, Kaiku-palvelut 2009, 15.) Voidaan todeta, etta
osaaminen on osa tyohyvinvointia. Myos kyselytutkimuksen vastauksista selvisi, etta

osaamisen kehittdminen koettiin tydhyvinvointia parantavana tekijana.
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Jotta henkil® voi tuntea hallitsevansa tydnséa, hanen tulee kokea riittdvaa osaamista (Val-
tiokonttori, Kaiku-palvelut 2009 20). Teoreettinen viitekehys tuki kyselysta saatuja vas-
tauksia, joiden perusteella opiskelun nahtiin parantavan henkildiden mahdollisuuksia

tyouralla etenemiseen ja uusien tydtehtavien omaksumiseen ja hallintaan.

Oppimisen arvostaminen motivoi tydntekijoitd osaamisen kehittamiseen (Valtiokonttori,
Kaiku-palvelut 2009, 25-26). Kyselytutkimuksen mukaan opiskelun arvostaminen tydyh-

teisdssa lisda motivaatioita osaamisen kehittdmiselle.

7.4 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksella pyritddn saamaan tietoa, joka on totuudenmukaista ja luotettavaa. Luotet-
tavuutta arvioidaan validiteetilla ja reliabiliteetilla. Kyseessa oli kvantitatiivinen eli maa-
rallinen tutkimus opinnaytetydhdn liittyen, joten tutkimuksen luotettavuutta oli my6s arvi-
oitava. (Kananen 2011, 118.)

Kyselyn kohderyhmana oli Metropolia ammattikorkeakoulun liiketalouden monimuoto-
opiskelijat. Kysely lahetettiin 198 monimuoto-opiskelijalle ja vastauksia saatiin 20 kappa-

letta. Kyselyn vastausprosentti oli 10.

Tutkimuksen validiteetilla selvitetd&n, mitataanko ja tutkitaanko tutkimusongelman kan-
nalta oikeita asioita (Kananen 2011, 118). Tutkimuksessa saatiin vastaukset tutkimus-
ongelmaan seka tutkimuskysymyksiin. Saatujen vastausten méara oli pieni ja yhtena sii-
hen vaikuttavana asiana oli kyselyn ajankohta. Kysely suoritettiin lukukauden lopussa,
jolloin voidaan olettaa, ettd monet opiskelijat olivat saaneet lukukauden osalta opinnot
suoritettua ja opiskeluun liittyvat sahkopostit eivét tavoittaneet heitd. Kyselyn ajankoh-
dalla ei oleteta olevan merkitysta vastausten siséltoon. Vaikka vastausmaéara oli pieni,
kyselystad saadut tulokset vastasivat kuitenkin opinnaytety6n viitekehyksessa esiteltyja

asioita.

Tutkimuksessa mittausten pysyvyys tarkoittaa tutkimuksen reliabiliteettia. Talléin sama
mittari, samaa perusjoukkoa kayttden ja samassa vallitsevassa tilanteessa toistettuna
muiden tutkijoiden toimesta, tuottaa samankaltaisia tuloksia, kuin aiemmalla mittausker-

ralla. Sattumalla ei siis ole vaikutusta saatuihin tuloksiin. (Kananen 2011, 119.)
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Tassa opinnaytetydssa kysymyslomake oli pyritty tekemé&én selkeaksi ja johdonmu-
kaiseksi seké kysymykset sellaisiksi, ettd ne ovat helposti ymmarrettavia. Voidaan olet-
taa, etta kyselyyn vastanneiden kasitykset kysymyksista ja heidan antamansa vastauk-

set koskivat samoja asioita.
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Saatekirje

Hei Metropolian liiketalouden monimuoto-opiskelija!

Olen tekemassa opinnaytety6honi liittyvaa kyselytutkimusta, jonka tavoitteena on
selvittdd muutosten vaikutusta tydhyvinvointiin ja koulutukseen hakeutumiseen.

Kysely on lyhyt ja siihen vastaaminen vie vain muutaman minuutin. Kaikki vastauk-
set kasitellaan anonyymisti, eik& lopullisista tuloksista voida erottaa yksittaisia vas-
taajia. GDPR:n mukaisesti tiedot keratdan vain tata kyseista opinnaytetyota varten
ja ne kasitelldan luottamuksellisesti ja turvallisesti.

Toivon, etta vastaat kyselyyni, silla se auttaa minua keradméaan tarkeaa tietoa opin-
naytetyotani varten.

Vastausaikaa on 8.12.2020 asti.

Ohessa linkki kyselyyn:

https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/29631/lomakkeet.html

Kiitos etukateen vastauksistasi!
Terveisin,

Satu Palenius


https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/29631/lomakkeet.html

Liite 2
103
Kyselylomake

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 26.11.2020 20.19 ja paattyy 8.12.2020 23.59
Opinnaytetyohon liittyva kyselytutkimus koskien tydohyvinvointia
muutostilanteissa

Teen kyselytutkimusta opinnaytetydtani varten Metropolia Ammattikerkeakeulun litketalouden opintoihin liittyen.

Kyselytutkimuksen avulla on tarkoitus selvittaa, onko tychyvinveintiin liittyvilla muutoksilla ollut vaikutusta opintoihin hakeutumiselle seka minkalaisissa
muutostilanteissa henkilst ovat olleet, miten muutostilanteet ovat vaikuttaneet tydhyvinvointiin ja mitka asiat opiskelussa motivoivat.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Kaikki vastaukset kasitellddn GDPR vaatimuksia noudattaen, anonyymisti ja luottamuksellisesti, Lopullisia vastauksia ei
voida yhdistad yksittaiseen vastaajaan. Kerttyj3 tietoja kaytetaan aineistona vain tata opinndytetysta varten ja fiedot havitetddn asianmukaisest opinnaytetydn
valmistuttua. Toivon, ettd annat suostumuksesi antamiesi tietojen kayttamiseen tassa opinndytetydssa.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 5 minuuttia. Kysely on avoinna 8.12.2020 asti.

Kiitos ajastasi ja hyvaa syksyn jatkoa!

Satu Palenius

GDPR

[ Annan sucstumukseni antamieni tietojen ja vastauksien kayttamiseen opinnaytetyon tekoa varten #

Taustakysymykset

Vastaajan ikd
® Minka ikdinen olet? (7 25 vuotta tai alle
() 26-35

() 36-45

() 46-35

() 56 vuotta taiyli

Tyokokemt
* Mika on tybkokemuksesi vuosina? () 5 vuotta tai vahemman
() 6-10vuotta

3 11-15vuotta

) 16-20vuotts
O 21-25vuotta
() 26-30vuotta

(O 31 vuotta tai enemman

1. Muutostilanteiden kokeminen

letko kokenut tyGurasi aikana jotakin seuraavista muutoksista?
Kylla  En
* 1. TyGymparistoon liittyvid muutoksia @] Q
* 2, Organisaatioon tai tydyhteisoon liittyvia muutoksia @] Q
* 3. Tyotehtaviin liittyvia muutoksia o O
* 4. Henkildkohtaisiin tai muihin asioihin littyvid muutoksia =~ O O

1.1.Tydmpéristén muutostilanteiden vaikutus

Valitse, kuinka paljon tyBymparistddn liittyvat muutostilanteetet ovat vaikuttaneet kunkin vaittdman kohdalla 3 = paljon, 2 = jonkin verran, 1 = vahan, 0= Ei vaikutu
3 2 1 0

#* Muutostilanteet ovat heikentaneet tyakykyani o 0 Q0 Q
* Mielestani muutostilanteet ovat heikenténeet tydilmapiiria c O 0O C
* Muutostilanteet ovat heikentaneet tydmotivaatiotani o O O O
* Muutostilanteissa mielestani merkitysta on esimiesten ja tystoversiden tuella ja vuorovaikutuksella o O 0O O
* Muutostilanteissa helpottaa mielestani mahdollisuus itse vaikuttaa omaan tyShan liittyviin muutoksiin Cc O 0 0

* Ajlemmat kokemukset tydelaman muutostilanteista vaikuttavat mielestani muutostilanteiden kokemiseen O L O L)

* Muutostilanteet ovat muuttaneet kasitystani omasta osaamisestani o O OO0
* Muutostilanteet ovat lisinneet tarvetta kehittda osaamistani O O OO0
4 3

1.2. Organisaation tai tydyhteisén muutostilanteiden vaikutus
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Valitse, kuinka paljon organisaatioon tai tydyhteisadn liittyvat muutostilanteet ovat vaikuttaneet kunkin vaittaman kohdalla 3 =

paljon, 2 = jonkin verran, 1 = vahin

3 2 1 0
* Muutostilanteet ovat heikentaneet tydkykyani O O O O
* Mielestani muutostilanteet ovat heikentaneet tydilmapiiria o 0 0O 0O
* Muutostilanteet ovat heikentdneet tydmotivaatiotani O o O O
* Muutostilanteissa mielestani merkitysts on esimiesten ja ty&tovereiden tuella ja vuorovaikutuksella O O O O
* Muutostilanteissa helpottaa mielestani mahdollisuus itse vaikuttaa omaan tyshan liittyviin muutoksiin o 0O 0O O
* Alernmat kokemukset tyGelaman muutostilanteista vaikuttavat mielestani muutostilanteiden kokemiseen O O O O
#* Muutostilanteet ovat muuttaneet kisitystani omasta osaamisestani O O O O
* Muutostilanteet ovat lisanneet tarvetta kehittda osaamistani o 0O 0O 0O
4 4

1.3. Tyoteht&viin liittyvien muutostilanteiden vaikutus

rValitse, kuinka paljon tydtehtdviin liittyvat muutostilanteet ovat vaikuttaneet kunkin vaittdman kohdalla 3 = paljon, 2 = jonkin verran, 1 = vahan, 0= Ei vaikutusta ?-

3 2 1 a
* Muutostilanteet ovat heikentaneet tyakykyani O O O O
* Mielestani muutostilanteet ovat heikentaneet tydilmapiiria O O O O
* Muutostilanteet ovat heikentaneet tydmotivaatiotani O O O O
* Muutostilanteissa mielestani merkitysta on esimiesten ja tydtovereiden tuella ja vuorovaikutuksella o 0O 0O 0O
#* Muutostilanteissa helpottaa mielestini mahdollisuus itse vaikuttaa omaan ty8hén liittyviin muutoksiin o O O 0
# Ajemmat kokemukset tydeliman muutostilanteista vaikuttavat mielestani muutostilanteiden kokemiseen O O O O
* Muutostilanteet ovat muuttaneet kasitystani omasta osaamisestani O O O O
#* Muutostilanteet ovat lis3nneet tarvetta kehittda osaamistani o O 0 0O
4 »

1.4. Henkildkohtaisiin tai muihin asioihin liittyvien muutostilanteiden vaikutus

Valitse, kuinka paljon henkilskohtaisiin tai muihin asioihin liittyvat muutostilanteet ovat vaikuttaneet kunkin vaittaman kohdalla 3 = paljon, 2 = jonkin verran, 1 = vi

3 2 1 1]
*® Muutostilanteet ovat heikentaneet tyokykyani [ORNORRORNS
* Mielestani muutestilanteet ovat heikenténeet tydilmapiiria C O QC O
* Muutostilanteet ovat heikenténeet tydmotivaatiotani o 0 O O
#* Muutostilanteissa mielestini merkitystd on esimiesten ja tydtovereiden tuella ja vuorovaikutuksella o o O O
* Muutostilanteissa helpottaa mielestani mahdollisuus itse vaikuttaa omaan tyshan liittyviin muutoksiin c O Q0
*® Alemmat kokemukset tydelaman muutostilanteista vaikuttavat mielestani muutostilanteiden kokemiseen o C O 0O
#* Muutostilanteet ovat muuttaneet kisitystani omasta osaamisestani o o O O
*® Muutostilanteet ovat lisanneet tarvetta kehittada osaamistani o 0O Q0
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2. Osaamisen kehittdmisen vaikutus
Arviol, osaamisen kehittamisen vaikutusta kunkin vaittaman kohdalla 3 = paljon, 2 = jonkin verran, 1 = vahan, 0= Ei vaikutusta 2

3 2 1 o
* Koen osaamisen kehittamista arvostettavan tyoyhteisossani o o O O
# Uskon osaamisen kehittimisests olevan hyityd tulevaisuudessa tydeldman muutostilanteissa O O O O
* Mielestani osaamisen kehittaminen lisaa tyShyvinvointia o o O O
#* Uskon osaamisen kehittdmisen helpottavan uusien asioiden ja tyGtehtivien omaksumisessa o C O O
* Koen osaamisen kehittamisen parantavan mahdollisuuksiani edeta tydurallani C O QC O
*® Mielestani osaamisen kehittaminen parantaa tydmotivaatiota [ORNORRORNS
# Riittava osaaminen helpottaa muutosten hallintaa tydeldman muutostilanteissa o o O O
* Muutostilanteet tybelaméassani ovat lisanneet tarvetta kehitta osaamistani o o O O
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