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A r t i k k e l i

	 Kokemuksia haastavasta asiantuntijatyöstä suuren 	
	 työkuorman varjossa: Kuormitustekijät ja voimavarat 	
	 intensiivistyneessä työssä ja niiden heijastuminen 	
	 työkykyyn

Työn intensiivistyminen eli työn vaatimusten kasvu ja tahdin kiristyminen on aiemmissa 
tutkimuksissa yhdistetty työntekijöiden heikentyneeseen hyvinvointiin. Tässä tutkimuksessa 
selvitimme, millaisia kuormitus- ja voimavaratekijöitä intensiivistyneessä haastavassa asiantuntija
työssä esiintyy ja miten ne heijastuvat yksilön työkykyyn. Tutkimusaineisto koostui Mitä kuluu 
hyvinvointialuevalmistelijoille? -tutkimuksen kyselyiden avovastauksista (n = 673), joissa ison 
organisaatiomuutoksen valmistelutyöhön osallistuneet työntekijät kuvaavat kokemuksiaan työstään 
kiireisen valmisteluvuoden aikana. Kyselyiden määrälliset tulokset osoittivat, että suuri osa 
valmistelijoista koki työmäärän kohtuuttomaksi ja työnsä hyvin itsenäiseksi, joten tutkimuksen 
konteksti voidaan hahmottaa intensiivistyneen työn kontekstina. Analysoimme avovastaukset 
laadullisella sisällönanalyysillä käyttäen teoreettisena viitekehyksenä Työkykytalo-mallia. Keskeisiä 
vastaussisältöjä ryhmiteltiin lisäksi tarkempiin alaluokkiin aineistolähtöisesti. Suuri työmäärä 
piirtyi aineistossa esiin keskeisenä työkykyyn haitallisesti heijastuvana kuormitustekijänä. 
Etenkin yhdistettynä epävarmuuteen työsuhteen jatkuvuudesta sekä korkeaan työmotivaatioon, 
suuri työmäärä saattoi johtaa jaksamisen kannalta kestämättömään työtahtiin. Myös epäselvä 
johtaminen ja lähiesihenkilötyön puutteet kuormittivat työntekijöitä. Hyvä yhteistyö puolestaan 
kuvautui vastauksissa keskeisenä voimavarana, jonka toteutumismahdollisuuksia kaikkien suuri 
työmäärä ja keskinäinen kilpailu kuitenkin heikensivät. Tuloksemme vahvistavat käsitystä siitä, 
että intensiivistyneessä työssä erityisesti suuri työmäärä kuormittaa työntekijöitä. Vaikka tulokset 
pohjautuvat yksilötason kokemuksiin, on niillä myös yhteiskunnallista merkitystä liittyen siihen, 
miten työn intensiivistymisen haitallisia vaikutuksia voidaan hallita. Tulokset korostavat riittävän 
ja selkeän johtamisen merkitystä intensiivistyvässä työelämässä. Työn vaatimukset on mitoitettava 
kohtuullisiksi ja liialliseen työkuormitukseen on puututtava aktiivisesti, jotta työntekijöiden työkyky 
ja hyvinvointi säilyvät läpi työurien.

ASIASANAT: työn intensiivistyminen, työkyky, työhyvinvointi, asiantuntijatyö

heidi lahti, anna tienhaara, jaana laitinen
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YDINASIAT	

–	 Työn intensiivistyminen on aiemmissa tutkimuk-
sissa yhdistetty työntekijöiden heikentyneeseen 
hyvinvointiin.

	– Tämä tutkimus osoitti, että suuri työmäärä, epä-
selvä johtaminen ja puutteet lähiesihenkilötyössä 
sekä työsuhteen jatkuvuuteen liittyvä epävar-
muus olivat intensiivistyneen asiantuntijatyön 
keskeisiä kuormitustekijöitä suuren organisaa-
tiomuutoksen kontekstissa.

	– Hyvä yhteistyö koettiin tärkeänä voimavarana, 
mutta sen toteutumismahdollisuuksia heikensi-
vät suuri työmäärä ja keskinäinen kilpailu.

	– Tulokset korostavat työn vaatimusten kohtuulli-
suuden sekä riittävän ja selkeän johtamisen mer-
kitystä työntekijöiden työkyvyn ja hyvinvoinnin 
ylläpitämiseksi.

JOHDANTO
Työelämä on viime vuosikymmeninä ollut jatku­
vassa murroksessa, ja viimeaikaisten teknologis­
ten ja taloudellisten kehityskulkujen myötä muu- 
tosten vauhti on vain kiihtynyt. Monissa nyky­
aikaisissa työympäristöissä korostuvat fyysisten 
vaatimusten ja riskien sijaan psykososiaaliset 
vaatimukset ja kuormitustekijät. Näin on erityi­
sesti tietointensiivisessä asiantuntijatyössä, joka 
edustaa suurta ja kasvavaa osaa työmarkkinoista. 
Työn muuttuessa myös työkuormituksen vaiku­
tukset työtekijöiden terveyteen ja hyvinvointiin 
ovat muuttaneet muotoaan. Työuupumus on 
yleistä ja joka neljäs suomalainen työntekijä ker­
too kärsivänsä työuupumusoireista vähintäänkin 
ajoittain (1). Työn psykososiaaliset kuormitus­
tekijät lisäävät riskiä myös mielenterveyden häi­
riöihin (2), jotka ovat merkittävä työkyvyttömyy­
den aiheuttaja Suomessa (3). Työssä jaksamisen 
ja työkyvyn tukemisen psykososiaalinen puoli 
onkin noussut keskeiseksi teemaksi työelämän 
laatuun ja työntekijöiden hyvinvointiin liittyvissä 
keskusteluissa niin tutkimuksessa kuin työpai­
koillakin.

Nykytyöelämää luonnehtii myös työntekijöi­
den kokemus alati kasvavista vaatimuksista eli 
työn intensiivistymisestä. Intensiivistyminen il­
menee erityisesti työmäärän lisääntymisenä ja 
työtahdin kiristymisenä, itseohjautuvuuden ko­
rostumisena työn suunnittelussa ja päätöksenteos- 
sa, oman työuran itsenäisen hallinnan korostu­
misena sekä kasvavina oppimisvaatimuksina (4). 

Aiempien tutkimusten perusteella erityisesti työn 
intensiivistymisen pääulottuvuus eli työmäärän 
ja -tahdin kasvu on yhteydessä vähäisempään 
työn imuun, heikompaan työmotivaatioon sekä 
työuupumukseen (5–7). Työn intensiivistyminen 
on liitetty myös lisääntyneeseen stressiin, psyyk­
kiseen rasittuneisuuteen sekä ahdistus- ja masen­
nusoireisiin (8,9), jotka kaikki heikentävät työ­
kykyä (2). Työn intensiivistymisen ilmenemistä 
työn kuormitus- ja voimavaratekijöiden tasolla 
ei tietääksemme ole aiemmin tutkittu.

Työkyky on moniulotteinen käsite, jonka kes­
kiössä on ajatus yksilön käytössä olevien voima­
varojen ja työn vaatimusten tasapainosta eli ti­
lanteesta, jossa yksilö kykenee vastaamaan työn 
vaatimuksiin terveellisellä ja turvallisella tavalla 
(10). Tässä tutkimuksessa lähestymme työkykyä 
Työkykytalo-mallin kautta (10–13). Malli ku­
vaa laaja-alaisesti yksilön työkykyyn vaikuttavia 
tekijöitä, joita ovat 1) terveys ja toimintakyky, 
2) osaaminen, 3) arvot, asenteet ja motivaatio 
sekä 4) työ itsessään. Nämä neljä työkyvyn ydi­
nosa-aluetta muodostavat talon neljä kerrosta. 
Lisäksi mallissa tunnistetaan työkykyyn vaikut­
tavina tekijöinä myös 5) perhe, 6) lähiyhteisö ja 
7) toimintaympäristö, jotka asettuvat varsinaisen 
talon ulkopuolelle luoden sille laajemman kon­
tekstin. Työkyvyn osa-alueet muodostavat koko­
naisuuden, jossa eri osa-alueet tukevat toisiaan 
ja ovat vuorovaikutuksessa keskenään. Fyysi­
nen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ja 
terveys luovat työkyvyn perustan. Osaamisen 
ytimen puolestaan muodostavat yksilön omak­
sumat ammatilliset tiedot ja taidot, kun taas 
arvot, asenteet ja motivaatio heijastavat yksilön 
suhdetta työhön. Työn osa-alue puolestaan pi­
tää sisällään kaiken työhön liittyvän, kuten työn 
vaatimus- ja voimavaratekijät, työolosuhteet, 
työyhteisön ja johtamisen. Erityisesti työhön 
liittyvät kuormitustekijät voivat kasautuessaan 
vaikuttaa haitallisesti myös muihin työkyvyn 
osa-alueisiin. 

Työkyvyn eri osa-alueiden välinen tasapaino 
edistää kokonaisvaltaisesti työkykyä ja -hyvin­
vointia (14). Työkykytalo voidaankin hahmottaa 
myös työhyvinvoinnin mallina, sillä työkyvyn 
ja -hyvinvoinnin taustalla vaikuttavat pitkälti 
samat tekijät. Työkykyä voidaan pitää edellytyk­
senä työhyvinvoinnille, ja toisaalta hyvinvointi 
työssä edistää myös työkykyä (14). Toisin kuin 
työkyky, työhyvinvointi ei kuitenkaan keskity 
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yksinomaan yksilön kykyyn suoriutua työstä 
terveellisesti ja turvallisesti, vaan korostaa myös 
yksilön subjektiivista kokemusta ja elämänlaa­
tua. Työhyvinvointi voidaan nähdä työntekijöi­
den kokonaisvaltaisena tyytyväisyytenä työssä, 
joka syntyy mielekkäästä työstä kannustavassa, 
terveellisessä ja turvallisessa työympäristössä 
(15). Tässä tutkimuksessa työhyvinvoinnin käsi­
te kulkee mukana työkyvyn rinnalla korostaen 
sitä, että hyvinvointi työssä on itsessäänkin ta­
voiteltava tila, joka ei rajoitu ainoastaan työky­
vyn säilyttämiseen.

Työkykytalo-mallin näkökulmasta työn in­
tensiivistyminen voidaan hahmottaa talon nel­
jännessä kerroksessa eli työssä tapahtuvana muu­
toksena, joka heijastuu lisääntyneinä odotuksina 
ja kuormituksena myös alempiin eli yksilön voi­
mavaroihin liittyviin kerroksiin. Määrällinen 
tutkimus on osoittanut työn intensiivistymisen 
olevan yhteydessä heikompaan terveyteen ja 
hyvinvointiin sekä motivaatioon työssä (6,8,9). 
Työkyvyn eri osa-alueiden vuorovaikutuksesta 
tarvitaan kuitenkin syvällisempää ymmärrystä, 
ja sitä voidaan saada laadullisella tutkimuksella.

Työn psykososiaalisten piirteiden vaikutuksia 
työntekijöiden työkykyyn ja hyvinvointiin voi­
daan tarkastella työn vaatimusten ja voimavaro­
jen -mallin kautta (Job Demands and Resources, 
JD-R; 16,17). Tässä tutkimuksessa JD-R -mallia 
käytetään tuomaan lisäjäsennystä Työkykytalon 
työtä kuvaavaan kerrokseen ja siten valaisemaan 
sitä, miten työn piirteet heijastuvat työkyvyn 
muihin osa-alueisiin. JD-R-mallin mukaan jokai­
seen työtehtävään sisältyy vaatimuksia eli työn 
ja työolosuhteiden piirteitä, jotka edellyttävät 
työntekijältä panostusta. Nämä vaatimukset 
voivat liittyvä esimerkiksi työtahtiin (määrälliset 
vaatimukset) tai työhön sisältyvien päätöksen­
tekotehtävien haasteellisuuteen (laadulliset vaa­
timukset). Vaatimusten lisäksi työhön sisältyy 
myös voimavaroja, joilla tarkoitetaan työn ja 
työolosuhteiden piirteitä, jotka auttavat työteh­
tävien suorittamisessa. Voimavarat voivat ilmetä 
esimerkiksi sosiaalisena tukena, työn hallinta­
mahdollisuuksina tai mahdollisuutena kehittää 
omaa osaamista. Mallin mukaan työn liiallisilla 
vaatimuksilla on niiden aiheuttaman kuormituk­
sen vuoksi haitallisia vaikutuksia työntekijöiden 
hyvinvointiin ja motivaatioon, kun taas voima­
varatekijöillä on itsenäinen myönteinen vaiku­
tus motivaatioon ja ne voivat lisäksi vaimentaa 

vaatimusten haitallisia hyvinvointivaikutuksia 
(16,17).

Tässä tutkimuksessa hyödynnettävä laadulli­
nen aineisto on kerätty suuren organisaatiomuu­
toksen valmistelutyöhön osallistuneilta työnteki­
jöiltä. Organisaatiomuutokset ovat työntekijöille 
usein kuormittavia tilanteita erityisesti niihin 
liittyvän lisääntyneen työmäärän sekä työsuh­
teeseen ja tulevaan työnkuvaan liittyvän epävar­
muuden vuoksi (18,19). Muutostilanteissa työn 
vaatimukset ja odotukset siis usein kasvavat työ­
hön käytettävissä olevan ajan ja voimavarojen 
pysyessä ennallaan, joten työn intensiteetin kas­
vu tulee tällaisten tilanteiden yhteydessä usein 
erityisen ilmeiseksi. Näin oli myös tämän tutki­
muksen aineistossa, jota kuvataan tarkemmin 
osiossa tutkimusaineisto ja -menetelmät.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, millai­
sia kuormitus- ja voimavaratekijöitä työntekijät 
kohtasivat työssään kiireisen muutosvuoden ai­
kana, ja miten he kokivat ja sanoittivat näiden 
tekijöiden vaikuttavan työkykyynsä. Analyysi­
menetelmänä käytettiin teoria- ja aineistolähtöis­
tä lähestymistapaa yhdistelevää laadullista sisäl­
lönanalyysia. Tutkimuskysymyksemme olivat:

1.	 Miten intensiivistynyttä haastavaa asian­
tuntijatyötä tekevien työntekijöiden työhy- 
vinvointikyselyssä antamien avovastaus­
ten sisällöt jakautuvat Työkykytalo-mallin 
eri osa-alueisiin?

2.	 Millaisia kuormitus- ja voimavaratekijöitä 
intensiivistyneessä haastavassa asiantunti­
jatyössä esiintyy ja miten ne heijastuvat 
yksilön työkyvyn muihin osa-alueisiin?

Ensimmäisen tutkimuskysymyksen tavoitteena 
oli tuottaa yleiskuva aineistosta. Päätutkimusky­
symyksemme oli toinen tutkimuskysymys, joka 
keskittyi työhön liittyvien sisältöjen tarkasteluun. 
Toinen tutkimuskysymys oli kaksiosainen, mutta 
koska nämä osat liittyivät läheisesti toisiinsa, lä­
hestyimme niitä analyysissä yhtenä kokonaisuu­
tena.

Tutkimus syventää ymmärrystämme siitä, mi- 
ten työntekijät kokevat intensiivistyneen työn ja 
tarjoaa näin uusia näkökulmia työkyvyn haas­
teisiin intensiivistyvässä työelämässä. Keskiössä 
ovat työntekijöiden kokemukset, joilla tässä tut­
kimuksessa tarkoitetaan yksilöiden subjektiivisia 
havaintoja ja tulkintoja ympäröivästä todellisuu­
desta. Kokemukset ovat merkityksellisiä, koska 
ne tarjoavat tietoa siitä, miten työntekijät itse 
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ymmärtävät työnsä kuormitus- ja voimavarateki­
jöitä sekä niiden vaikutuksia työkykyynsä. Tut­
kimuksesta saatavaa tietoa voidaan hyödyntää 
työkyvyn ja -hyvinvoinnin vahvistamiseen ja 
kuormitustekijöiden hallintaan liittyvien toimen­
piteiden suunnittelun tukena.

TUTKIMUSAINEISTO JA MENETELMÄT

TUTKIMUKSEN KONTEKSTI
Tässä tutkimuksessa käytetty aineisto on kerätty 
Suomen julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon 
uudistuksen (sote-uudistus) valmisteluun osallis­
tuneilta työntekijöiltä. Uudistuksen seurauksena 
vuoden 2023 alusta aloittivat toimintansa uudet 
hyvinvointialueet. Vaikka sosiaali- ja terveyden­
huollon palveluiden uudistamista oli suunniteltu 
jo vuosia, toteutettiin uudistus käytännössä hyvin 
tiukalla aikataululla – valmisteluaikaa annettiin 
noin 1,5 vuotta. Lyhyelle aikavälille asetetun 
suuren työmäärän lisäksi paineet valmistelutyön 
onnistumisesta olivat kovat, sillä uudistuksen ta­
voitteet olivat suuret. Keskeisinä tavoitteina uu­
distuksessa oli parantaa kansalaisten palveluita ja 
hyvinvointia sekä varmistaa alueiden toiminnan 
taloudellinen kestävyys.

Muutoksen valmisteluun osallistuneet olivat 
suurelta osin asiantuntijoita, päälliköitä ja johta­
jia, joista suuri osa osallistui valmisteluun oman 
perustyönsä ohella osa-aikaisesti ja vain pieni osa 
päätoimisesti. Valmistelijat työskentelivät siis jo 
lähtökohtaisesti vaativan perustyönsä ohella mit- 
tavan ja vastuullisen organisaatiomuutoksen val­
mistelussa, minkä vuoksi heidän työtään voidaan 
luonnehtia haastavaksi asiantuntijatyöksi. Omat 
haasteensa työlle asetti myös se, että valmistelu­
työtä tehtiin väliaikaisissa organisaatioissa, ja 
hyvinvointialueiden johtajat valittiin vasta kesän 
ja alkusyksyn 2022 aikana, jolloin he ottivat vas­
tuun alueensa valmistelutyöstä.

Valmistelijoiden hyvinvointia seurattiin kuu­
kausittain toteutettujen kyselyiden avulla helmi­
kuusta marraskuuhun 2022 (20). Kyselyiden 
määrällisten muuttujien perusteella noin kaksi 
kolmasosaa muutoksen valmisteluun osallistu­
neista työntekijöistä koki seurannan alkutilan­
teessa työmäärän kohtuuttomaksi ja työnsä hy­
vin itsenäiseksi (20), ja tutkimuksen konteksti 
voidaankin näin ollen hahmottaa intensiivisty­
neen työn kontekstina (4). Seurantakyselyiden 
perusteella kyseessä oli lisäksi hyvin motivoinut 

työntekijäjoukko, joka panosti työhönsä paljon 
ja koki työssään usein työn imua ja innostusta 
(20). Tässä tutkimuksessa hyödynnettävä avo­
vastausaineisto tarjoaakin siis näkökulmia siihen, 
millaiset kuormitustekijät korostuvat ja millaiset 
voimavarat auttavat jaksamaan intensiivisty­
neessä työssä, jota tekevät työhönsä erittäin si­
toutuneet työntekijät. 

Tutkimuksemme epistemologisena lähtökoh­
tana on kriittinen realismi, jossa vastaajien koke­
mukset nähdään autenttisina ja merkityksellisinä 
heidän työnsä subjektiivisesti koetun todellisuu­
den ymmärtämiseksi. Tämän lähtökohdan mu­
kaisesti tutkimusaineiston oletetaan kuvaavan 
luotettavasti vastaajien kokemuksia ja käsityksiä 
omasta työstään sekä työn kuormitus- ja voima- 
varatekijöiden vaikutuksista työkykyynsä. Vaik­
ka kriittisessä realismissa tunnistetaan kokemus­
ten subjektiivisuus, niiden katsotaan myös hei- 
jastavan todellisia työoloja (21). Kriittinen rea­
listinen näkökulma tukee sisällönanalyysin so­
veltamista, sillä menetelmä keskittyy vastaajien 
kokemusten systemaattiseen tulkintaan.

AINEISTO
Tutkimusaineisto muodostuu avovastauksista, 
jotka kerättiin vuonna 2022 osana laajempaa 
Mitä kuluu hyvinvointialuevalmistelijoille? -seu­
rantatutkimusta (20). Organisaatiomuutoksen 
valmisteluun osallistuvat työntekijät kutsuttiin 
vastaamaan työhyvinvointia kartoittavaan kyse­
lyyn kuukausittain yhteensä 9 kertaa. Kyselyissä 
esitetyt kysymykset liittyivät työn kuormitus- ja 
voimavaratekijöihin, sosiaaliseen tukeen, johta­
miseen, työstä palautumiseen, työkykyyn ja hy­
vinvointiin. Lisäksi jokaisen kyselyn lopussa vas- 
taajilta kerättiin avointa palautetta ja komment­
teja organisaatiomuutokseen liittyvästä työstä. 
Avokysymys oli muotoiltu seuraavasti: ”Avointa 
palautetta ja kommentteja hyvinvointialueiden 
valmisteluun liittyen”. 

Avovastausten pituudet vaihtelivat muuta­
mista sanoista noin puolen sivun mittaisiin ku­
vauksiin (keskimäärin 40 sanaa/vastaus). Yhteen- 
sä vastaajat olivat tuottaneet tekstiä 66 tiivisti 
asetellun word-sivun verran. Suurin osa vastauk- 
sista oli suomenkielisiä. Ennen analyysejä ruot­
sinkieliset vastaukset (n = 12) käännettiin suo­
meksi.

Mitä kuuluu hyvinvointialuevalmistelijoille? 
-tutkimus on käynyt läpi eettisen ennakkoarvi­
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on ja saanut puoltavan lausunnon Työterveys­
laitoksen eettiseltä työryhmältä (ETR 01/2022, 
ID104721, 7.2.2022). Tutkimukseen osallistumi­
nen oli vapaaehtoista, ja kyselylomakkeessa vas­
taajilta pyydettiin suostumus vastausten käyttä­
miseen tieteellisessä tutkimuksessa.

VASTAAJAT
Kyselyihin osallistui valmistelijoita 20 hyvinvoin­
tialueelta, Helsingin kaupungilta, Helsingin ja 
Uudenmaan sairaanhoitopiiristä (HUS) sekä mi­
nisteriöistä. Vastaajajoukko vaihteli melko pal­
jon kuukaudesta toiseen: keskimäärin kahden 
peräkkäisen kuukauden vastaajista noin puolet 
oli samoja henkilöitä ja vain 20 henkilöä vastasi 
kaikkiin kyselyihin. Avovastauksia kertyi yhteen­
sä 673 kappaletta (53–103 vastausta/kysely). 
Kaikista vastaamaan kutsutuista työntekijöistä 
kyselyyn vastanneiden osuus vaihteli kuukaudes­
ta riippuen 21 ja 37 prosentin välillä (231–418 
vastausta/kysely). Näistä kyselyyn vastanneista 
työntekijöistä avokysymykseen vastanneiden 
osuus vaihteli 15 ja 32 prosentin välillä.

ANALYYSIMENETELMÄT
Analyysimenetelmänä tutkimuksessa käytettiin 
teoria- ja aineistolähtöistä lähestymistapaa yhdis­
televää laadullista sisällönanalyysiä (22). Mene­
telmä soveltuu hyvin laajan avovastausaineiston 
analysointiin ja tutkimuskysymystemme tarkas­
teluun, sillä se mahdollistaa toisaalta vastausten 
systemaattisen luokittelun, mutta myös laajem­
pien teemojen tunnistamisen, auttaen näin tuo­
maan esiin aineiston monimuotoisuuden. Mene­
telmä mahdollistaa syvällisen ymmärryksen 
työntekijöiden subjektiivisista kokemuksista ja 
käsityksistä, joita ei voida tavoittaa määrällisin 
menetelmin.

Analyysin teorialähtöisessä (deduktiivisessa) 
osuudessa käytettiin luokittelurunkona Työkyky- 
talo-mallia (23). Mallin mukaiset luokat olivat: 
1) Terveys ja toimintakyky, 2) Osaaminen, 3) 
Arvot, asenteet ja motivaatio, 4) Työ, 5) Toimin­
taympäristö, 6) Lähiympäristö ja 7) Perhe. Li­
säksi sellaisia vastaussisältöjä varten, jotka eivät 
sopineet malliin luotiin luokka ”Muu”. Koska 
työhön liittyvissä vastaussisällöissä käsiteltiin 
hyvin laajasti erilaisia teemoja ja koska päätut­
kimuskysymyksemme kannalta keskeinen sisältö 
liittyi erityisesti Työ-luokkaan, ryhmiteltiin tä­
män luokan osalta samansisältöisiä vastauksia 
vielä tarkempiin ala- ja yläluokkiin aineistoläh­

töistä (induktiivista) lähestymistapaa hyödyn­
täen.

Aloitimme analyysin tutustumalla avovas­
tauksiin (n = 673) ja lukemalla aineiston huo­
lellisesti läpi kokonaiskuvan hahmottamiseksi. 
Koska suurin osa vastauksista sisälsi kuvauksia 
toisiinsa yhteydessä olevista ilmiöistä ja asioista, 
vastauksia ei pilkottu osiin, vaan analyysin luo­
kitteluyksiköksi valittiin kokonaiset vastaukset. 
Jokainen vastaus käsiteltiin siis omana koko­
naisuutenaan ja koodattiin jokaisella siihen so­
pivalla koodilla. Teknisenä apuna koodauksessa 
käytettiin ATLAS.ti 23 -ohjelmaa.

Koodauksen systemaattisuuden ja toistetta­
vuuden varmistamiseksi analyysiprosessin alussa 
kaksi tutkijaa (HL, AT) koodasi kumpikin toisis­
taan riippumatta yhden kuukauden avovastauk­
set (9 % kaikista vastauksista). Näiden rinnak­
kaiskoodausten pohjalta laskettiin koodaajien 
välisen yksimielisyyden indeksi (engl. simple 
percentage agreement). Yksimielisyysindeksi oli 
Työkykytalo-mallin mukaisten luokkien tasolla 
87 %, mikä edustaa varsin korkeaa yhdenmu­
kaisuutta (24).

Koska koodaajien välinen yhdenmukaisuus 
oli hyvällä tasolla, meneteltiin aineiston loppu­
osan kanssa siten, että vastuu koodaamisesta 
jaettiin kahden tutkijan kesken (HL 4 kuukau­
den aineisto ja AT 4 kuukauden aineisto). Sys­
temaattisuuden ja toistettavuuden varmistami­
seksi tutkijat kävivät koko koodausprosessin 
ajan keskustelua liittyen haastaviksi kokemiensa 
vastausten tulkintaan ja koodaukseen. Myös ai­
neistolähtöisessä osuudessa muodostetut alaluo­
kat ja yläluokat luotiin yhteisen keskustelun ja 
päätösten pohjalta. Lisäksi, kun koko aineisto 
oli koodattu, toinen tutkijoista (HL) kävi koko 
vastausaineiston vielä kertaalleen läpi varmis­
taen, että koodien käyttö oli yhdenmukaista läpi 
koko aineiston.

Suurin osa vastauksista oli luokiteltavissa 
Työkykytalo-mallin mukaisiin luokkiin. Mallin 
ulkopuolelle jäävää, ainoastaan Muu-luokkaan 
kuuluvaa sisältöä, oli yhteensä 53 vastauksessa 
(8 % vastauksista). Nämä vastaukset sisälsivät 
pääasiassa kyselyyn ja tutkimukseen liittyviä 
huomioita, sisällöltään epäselviä kommentteja 
sekä yleistä kommentointia muutokseen liittyen. 
Koska Muu-luokkaan koodattujen vastausten si­
sältö ei ollut olennaista tutkimuskysymystemme 
kannalta, ei niitä käsitellä tulososiossa tarkem­
min.
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TULOKSET
Ensimmäinen tutkimuskysymyksemme liittyi sii­
hen, miten avovastausten sisällöt jakautuivat 
Työkykytalo-mallin eri osa-alueisiin. Vastaussisäl­
töjen jakautuminen on eritelty taulukossa 1. 
Pääosin samat sisällöt toistuivat vastauksissa kuu- 
kaudesta toiseen, eikä selkeitä eroja eri kuukau­
sien välillä ollut havaittavissa.

dynsimme JD-R-mallin käsitteellistä kehikkoa si­
sältöjen jäsentämiseksi sen mukaan, kuvattiinko 
vastauksissa kuormitustekijöitä ja muita puuttei­
ta (ml. työn vaatimukset) vai voimavaroja ja 
muita työn myönteisiä puolia.

Suuri osa vastauksista sisälsi kuvauksia työ­
hön liittyvistä kuormitustekijöistä ja puutteista 
sekä näiden yhteyksistä henkisen hyvinvoinnin 
ja työmotivaation haasteisiin. Työn voimava­
ratekijöitä sen sijaan tuotiin vastauksissa esiin 
huomattavasti vähemmän. Esittelemme tulokset 
neljän yläluokan avulla keskittyen ensin työn jär­
jestelyihin, sitten työn sisältöön ja työsuhteeseen, 
sitten johtamiseen ja lopuksi yhteistyöhön liitty­
viin sisältöihin.

TYÖN JÄRJESTELYT
Organisaatiomuutoksen valmistelu kuvautui vas- 
tauksissa haastavana kehittämistyönä, joka koet­
tiin toisaalta hyvin merkitykselliseksi ja motivoi­
vaksi, mutta johon liittyvä työmäärä nähtiin 
muutoksen aikatauluun nähden kohtuuttomana. 
Selkeimpänä kuormitusta aiheuttavana tekijänä 
vastauksissa nousi esiin lyhyelle aikavälille tehtä­
väksi asetettu valtava työmäärä ja sitä kumpuava 
kiire. Moni vastaaja kertoi tehneensä valmiste­
lutyötä oman työn ohella siten, että perustyön 
määrä ei ollut vähentynyt lainkaan, ja niinpä 
työnkuvan laajentuminen näyttäytyi työn lisään­
tyneenä määränä. Vastaajat kuvasivat tilannetta 
esimerkiksi seuraavasti: ”Olen itse virallisesti  
50 % panoksella valmistelutyössä, mutta sijais-
tusjärjestelyt ovat osoittautuneet mahdottomiksi, 
joten työaika on todellisuudessa 150 %.” Jotkut 
vastaajat myös kuvasivat, ettei työmäärää ollut 
mahdollista itse hallita millään tavoin: 

”Mitään vaikutusmahdollisuuksia tai oman 
työn hallinnan mahdollisuuksia ei ole. […] 
Kun ongelmia tuodaan esille, ne kuitataan 
sillä, että työntekijää syyllistetään siitä ettei 
työntekijä osaa priorisoida tai että työntekijä 
tyhjänpäiväisesti ahdistuu työn määrästä.”

Suuri työmäärä ja siitä kumpuava kireä työtahti 
piirtyi vastauksissa esiin kuormitustekijänä, joka 
vaikutti haitallisesti työkyvyn muihin osa-aluei­
siin. Moni vastaaja kuvasi henkistä kuormittu­
mista ja jaksamisen ongelmia, joiden keskeiseksi 
taustasyyksi he tunnistivat suuren työmäärän. 
Eräs vastaaja esimerkiksi totesi: 

Taulukko 1. Työkykytalo-mallin mukaisiin osa-
alueisiin luokiteltujen vastausten lukumäärät ja 
prosenttiosuudet suhteessa vastausten kokonais­
määrään (n = 673)

Osa-alue Lkm %

Terveys ja toimintakyky 178 26 %

Osaaminen 25 4 %

Arvot, asenteet ja motivaatio 122 18 %

Työ 597 89 %

Toimintaympäristö 33 5 %

Lähiyhteisö 0 0 %

Perhe 12 2 %

Vastauksissa painottuivat vahvasti työhön liitty­
vät sisällöt, joita käsitellään tarkemmin toiseen 
tutkimuskysymykseen liittyvässä tulososiossa 
alempana. Keskeisinä osa-alueina vastaajien ko­
kemuksissa nousivat esiin myös terveys ja toimin­
takyky sekä arvot, asenteet ja motivaatio. Näistä 
ensin mainittu kattoi lähinnä henkiseen kuor­
mittumiseen ja jaksamisen ongelmiin liittyvää 
sisältöä (90 % osa-alueeseen sisältyvistä vastauk­
sista) ja jälkimmäinen kuvauksia valmistelutyön 
mielenkiintoisuudesta ja innostavuudesta sekä 
työkuormituksen haitallisesta vaikutuksesta mo­
tivaatioon. Muihin osa-alueisiin liittyvät vastauk­
set olivat selkeästi harvinaisempia.

Toiseen eli päätutkimuskysymykseemme vas­
tataksemme keskityimme tarkastelemaan Työky­
kytalo-mallin työhön liittyvää osa-aluetta ja sen 
yhteyksiä muihin työkyvyn osa-alueisiin. Työhön 
liittyvät vastaussisällöt luokiteltiin aineistoläh­
töisesti 11 alaluokkaan, jotka jäsennettiin edel­
leen neljän yläluokan alle. Alaluokkien esiinty­
mislukumäärät, sisältöjen tarkemmat kuvaukset 
ja jäsennys yläkuokkiin on esitetty taulukossa 2. 
Analyysin apuna käytettiin ristiintaulukointia, 
joka havainnollisti työhön liittyvien alaluok­
kien esiintymistä samoissa vastauksissa muiden 
Työkykytalon osa-alueiden kanssa. Lisäksi hyö­
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”Hyvinvointialuevalmistelu teettää kohtuutto­
masti työtä ja se näkyy väsymisenä, asioiden 
huonona hoitamisena, unohtelemisena jne. 
Aikaisemmin olen nauttinut työstäni, nyt tie­
dän tarkalleen kuinka monta päivää on vielä 
tehtävä töitä ennen eläkkeelle jäämistä.” 

Jotkut yksittäiset vastaajat oikeuttivat ja ikään 
kuin puolustelivat suurta työmäärää sillä, että se 
oli ennalta tiedossa ja siten oma valinta sekä sillä, 
että kyseessä oli poikkeuksellinen muutostilanne, 
jossa suuri työmäärä oli ymmärrettävä realiteetti. 
Eräs vastaaja esimerkiksi kommentoi: 

Taulukko 2. Työhön liittyvät yläluokat, alaluokat ja niiden esiintymislukumäärät, kuvattiinko voimavaroja 
(+) vai kuormitustekijöitä/puutteita (-) sekä sisältöjen kuvaukset

Yläluokka Alaluokka Lkm +/- Sisällön kuvaus

Työn 
järjestelyt

Työmäärä, aikataulu ja 
resurssit 

338 - Suuri työmäärä, tiukka aikataulu, kiire, 
riittämättömät resurssit

Työnkuva 158 - Työnkuvan laajuus, valmistelutyö oman työn 
ohella, epäselvyydet vastuissa

Muu työn organisointi 
ja suunnittelu

120 -/(+) Valmistelutyön organisointi ja suunnittelu 
muiden asioiden kuin työmäärän, aikataulun ja 
resurssien osalta, esim. päällekkäinen tekeminen, 
epäselvyydet vastuunjaossa

Vaikutusmahdollisuudet 30 - Kuulluksi tulemattomuus organisaatiomuutoksen 
sisältöön liittyvissä asioissa, ei mahdollisuutta 
vaikuttaa oman työn kannalta merkityksellisiin 
asioihin

Työn sisältö 
ja työsuhde

Työn sisältö 85 +/- Työn palkitsevuus, innostavuus ja 
merkityksellisyys, työn vaativuus, myös 
muutoksen sisältö ja mielekkyys laajemmin

Työsuhde ja 
henkilövalinnat 

97 - Epätietoisuus oman työn jatkumisesta 
tai tulevasta roolista, henkilövalintojen 
viivästyminen, suhteisiin ja verkostoihin 
pohjautuvat henkilövalinnat, ei korvausta 
lisätyöstä, kokemus palkkojen epätasa-
arvoisuudesta

Johtaminen Työn johtaminen  
kansallisella tasolla

46 -/(+) Valtakunnallinen/kansallisen tason ohjaus,  
ohjeet, määräykset ja säädökset, ministeriöiden 
ja virastojen toiminta

Työn johtaminen  
alueellisella tasolla

129 -/(+) Alueellinen johtaminen, koordinaatio,  
päätöksenteko, tiedottaminen, ohjeistukset

Ihmisten johtaminen 81 -/(+) Esihenkilön tuki ja ohjaus, perehdytys työhön, 
johdon asenteet työntekijöitä kohtaan, 
arvostuksen osoittaminen

Yhteistyö Yhteistyö ja verkostot 164 -/+ Muiden ihmisten/organisaatioiden kanssa 
toimiminen, työyhteisön toimivuus ja ilmapiiri, 
valmistelutyössä mukana olevien toimijoiden 
väliset jännitteet, tiedonkulun haasteet

Työn sujuvuus 124 - Valmistelutyön huono eteneminen, päätösten 
viivästyminen, poukkoilevuus, sekavuus, jatkuvat 
muutokset

”Työ on erittäin mielenkiintoista ja merkityk­
sellistä […]. Ottaessani tehtävän vastaan oli 
aivan selvää, että tämä ei ole kahdeksasta 
neljään hommaa, joten käytettyjä tunteja on 
ollut turha laskea.”

Jotkut vastaajat myös kuvasivat, että ajatus työ­
kuorman väliaikaisuudesta auttoi jaksamaan: 

”Yritän ajatella, että ensi vuonna tähän aikaan 
kaikki on helpompaa. Ja että tämä on se kaikkein 
kamalin vaihe.” Sen lisäksi, että osa vastaajista 
oli itse valmiita hyväksymään suuren työmäärän, 
toivat yksittäiset vastaajat esiin odottavansa myös 
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muiden tekevän töitä kovalla tahdilla: ”Teemme 
työtä todella tiukassa aikataulussa ja nyt pitäisi 
kaikkien ymmärtää tehdä työtä kädet kyynärpäi-
tä myöten savessa.”

Vastaajat myös kuvasivat, miten alkutilan­
teen korkea motivaatio ja into kääntyivät kovan 
työtahdin jatkuessa ja voimavarojen huvetessa 
jaksamisen ongelmiksi. Jotkut vastaajista toivat 
esiin huolta niin omasta kuin muidenkin tervey­
destä ja jaksamisesta: 

”Pidän työstäni todella paljon. Olen todella 
mielelläni mukana tekemässä tätä historiallis­
ta muutosta. Kuitenkin jo tässä vaiheessa 
vuotta huolestuttaa, miten jaksan tätä työ­
määrää. Miten jaksan psyykkisesti ja fyysises­
ti tätä stressiä.” 

Suuri työmäärä piirtyi siis vastauksissa esiin kes­
keisenä kuormitustekijänä, joka vaikutti haitalli­
sesti työkykyyn.

TYÖN SISÄLTÖ JA TYÖSUHDE
Monet vastaajat korostivat valmistelutyön koet­
tua palkitsevuutta, mielenkiintoisuutta ja innosta­
vuutta, ja työn sisältö nousikin vastauksissa esiin 
keskeisenä voimavaratekijänä. Työn innostavuut­
ta käsiteltiin kuitenkin usein suhteessa suureen 
työmäärään, jonka koettiin nakertavan työn mie- 
lekkyyttä ja aiheuttavan turhautumista. Eräs vas- 
taaja esimerkiksi kommentoi: ”Valitettavasti koh- 
tuuton työmäärä syö kaiken innostuksen koko 
uudistusta kohtaan ja saa harkitsemaan koko 
työn jättämistä.” 

Työn sisällön mielekkyyteen liittyvän kor­
kean motivaation rinnalla korostui joidenkin vas- 
taajien kommenteissa myös epävarmuudesta 
kumpuava kuormitus. Epätietoisuus oman työ­
suhteen jatkumisesta tai tulevasta roolista uudes­
sa organisaatiossa nousi vastauksissa esiin kes­
keisenä kuormitustekijänä, joka heikensi sisäistä 
motivaatiota työtä kohtaan. Esiin piirtyi vyyhti, 
jossa lähtökohtaisesti korkea työmotivaatio, val­
mistelutyöhön liittyvä raskas vastuu ja suuri työ­
määrä yhdistettynä epävarmuuteen oman työn 
jatkumisesta ajoi  tekemään ylipitkiä työpäiviä 
ja jopa kaksinkertaista työmäärää normaaliti­
lanteeseen verrattuna. Eräs vastaaja esimerkiksi 
kommentoi:

”Epävarmuus omasta paikasta ja tehtävästä 
hyvinvointialueella on henkisesti kuormittava 
asia. […] Pidän haasteista, joita valmistelu tar- 
joaa, mutta samalla mietin, onko tässä mitään 
mieltä ja asetanko itseni liian kovaan painee­
seen. Lopulta voi käydä niin, että teenkin 
jonkin ratkaisevan virheen ja sijoituspaikkani 
hyvinvointialueella on joku, mihin en itse ha­
luaisi. Eli se, että on halunnut ottaa vastuu­
ta ja tehdä ylimääräistä, ei takaa menestystä 
esim. virkavalinnoissa.”

Omaan tulevaisuuteen liittyvä epävarmuus vai­
kutti myös siihen, ettei jaksamisen ongelmia otet- 
tu puheeksi. Eräs vastaaja kuvaili tilannetta seu­
raavasti:
 

”Huomionarvoista on, että porkkanathan 
ovat vasta edessä, eli hyvinvointialueen tule­
vat paikat, minunkin kohdallani, edelleen 
vasta tulossa jakoon. Näin ollen uupumista 
on mahdotonta tunnustaa – sehän olisi tänä 
päivänä huonoa itsensä johtamista.” 

Korkea motivaatio yhdistettynä suureen työmää­
rään ja epävarmuuteen omasta tulevaisuudesta 
saattoi siis kannustaa työntekijöitä työtahtiin, jo­
ka ylitti heidän voimavaransa.

JOHTAMINEN
Muutoksen valmisteluun liittyvän työn puutteelli­
nen johtaminen niin asiajohtamisen kuin ihmisten 
johtamisenkin osalta nousi toistuvasti esiin vas­
tauksissa. Vastaajat kokivat, että valmistelutyö 
oli heikosti koordinoitua ja että työn organisoin­
nissa ja suunnittelussa oli puutteita. Päällekkäistä 
tekemistä kuvattiin olevan paljon, ja valmistelu­
työn vastuissa oli epäselvyyksiä ja ohjeistuksissa 
puutteita. Vastaajat kuvasivat tilannetta esimer­
kiksi seuraavasti: 

”Erittäin huonosti johdettua valmistelua, työ 
tuntuu merkityksettömältä ja on päämäärä­
töntä haahuilua. Päällekkäistä työtä on pal­
jon, ja tärkeät osa-alueet eivät keskustele tois­
tensa kanssa.”

Myös tiedottaminen oli vastaajien mukaan puut­
teellista, ja organisaatiomuutoksen johto koettiin 
etäisenä tahona, jonka kanssa ei ollut toimivaa 
vuorovaikutusta. Eräs vastaaja kommentoi: 
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”Työtä johtaa ilmeisesti pieni ydintiimi, johon 
minulla ja monella muilla alueen valmistelijal­
la ei ole mitään kontaktia. Heiltä tulee tehtä­
vänantoja tiukalla aikataululla ilman muuta 
vuorovaikutusta.”

Jotkut vastaajat myös kuvasivat jatkuvien suun­
nitelmien muutosten aiheuttavan kuormitusta: 

”Johtajilla ei myöskään ole tarpeeksi aikaa, 
ja jo kertaalleen sovituista asioista ei pidetä 
kiinni ja muutoksia tehdään todella lyhyillä 
varoitusajoilla, se aiheuttaa hirveästi turhaa 
stressiä ja ylimääräistä työtä.”

Erityisesti esihenkilöiden kiireisyydestä johtuvat 
lähijohtamisen puutteet sekä joidenkin vastaajien 
kohdalla esihenkilön puuttuminen kokonaan 
piirtyivät myös esiin kuormitustekijöinä vastauk­
sissa. Vastaajat kaipasivat esihenkilöiltään enem­
män tukea ja ohjausta työn tekemiseen sekä 
kuulluksi ja kohdatuksi tulemista. Eräs vastaaja 
esimerkiksi kommentoi: ”Oma esihenkilö on kii-
reinen ja kuormittunut, ei ole aikaa keskustella 
työstä tai saada tukea haastaviin tilanteisiin. Täy-
tyy selvitä yksin.”

Toinen vastaaja puolestaan pohti sitä, miten 
muutoksen valmistelun tiukka aikataulu saattoi 
vaikuttaa myös esihenkilöiden roolien epäselvyy­
den taustalla: 

”Hyvinvointialueen tiukka aikataulu ei ole ken­
ties mahdollistanut esihenkilöille parempaa 
suunnitelmaa siitä, millä tavoin he voisivat 
meitä valmistelijoita tukea tai millainen heidän 
tehtävänsä valmistelijoiden suuntaan on.” 

Epäselvä johtaminen ja lähiesihenkilötyön puut­
teet siis hankaloittavat monin tavoin töiden su­
jumista ja aiheuttivat kuormitusta työntekijöille.

YHTEISTYÖ
Yhteistyön takkuilu niin oman organisaation si­
sällä kuin laajemmissakin verkostoissa nousi esiin 
keskeisenä kuormitustekijänä useissa vastauksis­
sa. Erityisesti työryhmien toiminnan yhteensovit­
tamisen puutteet ja tästä johtuva päällekkäinen 
tekeminen sekä haasteet tiedonkulussa ja vuoro­
vaikutuksessa kuormittivat valmistelijoita. Keskei- 
sinä yhteistyöhön liittyvien ongelmien taustasyinä 
vastaajat nostivat esiin sen, ettei yhteistyölle suu­

ren työmäärän vuoksi tuntunut löytyvän riittä­
västi aikaa sekä puutteellisen johtamisen. Vastaa­
jat kuvasivat tilannetta esimerkiksi seuraavasti:

”Projekteja on niin paljon käynnissä, että 
omalle projektille on haastavaa saada muil­
ta aikaa ja sitoutumista, kaikki ovat jo kiinni 
niin monissa projekteissa. […] Lisäksi liitän­
näisyydet muiden projektien osalta edellyttä­
vät jatkuvaa hereillä oloa, mitä muissa pro­
jekteissa tapahtuu. Kun vauhti on kova ja 
aikataulu tiukka, on koko ajan pieni stressi 
siitä, että on kaikesta tarvittavasta tietoinen. 
Itse pitää olla todella oma-aloitteinen, että saa 
tietoa.”

Vastaajat myös kuvasivat, miten henkilövalintoi­
hin liittyvä kilpailuasetelma ja valintojen viiväs­
tyminen heijastuivat kielteisesti työyhteisön ilma- 
piiriin ja työmotivaatioon. Eräs vastaaja esimer­
kiksi totesi: 

”Tällaisiin valtaviin uudistuksiin, missä jou­
dutaan johdossa lähtökohtaisesti hakemaan 
omia paikkoja uudelleen, ovat omiaan aiheut­
tamaan kilpailua niistä uusista paikoista. Tä­
mä realisoituu välillä ikävänä selän takana 
panetteluna ja toisten mollaamisena. Esimies 
ei valitettavasti ole ihan kärryillä mitä kaik­
kea tapahtuu, eikä muutenkaan ole paras 
asioiden avoimuudessa ja ongelmien selvittä­
misessä, joten tämä tällainen ilmiö ajoittain 
heikentää kyllä omaa motivaatiota rankasti, 
vaikka yritän ymmärtää ihmisten ahdistusta 
omasta tulevaisuudesta.”

Toisaalta vaikka yhteistyötä tuotiin vastauksissa 
esiin pääosin siihen liittyvien epäkohtien kautta, 
nostivat jotkut vastaajista hyvin toimivan yhteis­
työn esiin työn keskeisenä voimavaratekijänä. 
Hyvä yhteishenki, ammattitaitoisten kollegoiden 
tuki ja kannustus sekä sujuva yhteistyö nähtiin 
jaksamisen kannalta hyvin merkityksellisenä 
asiana:
 

”Oman lähitiimin tuki ollut todella vahvaa, 
kannustavaa ja tarpeellista. Hyvin sujuva tii­
mityö on ollut yksi tärkeimmistä edellytyksis­
tä kiireessä ja paineissa jaksamisessa. Yhdessä 
tehden olemme luoneet onnistuneesti pohjaa 
uudelle hyvinvointialueelle, mikä on ollut it­
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sessään erittäin mielenkiintoista, antoisaa ja 
palkitsevaa.” 

Sujuva yhteistyö piirtyi siis vastauksissa esiin 
tärkeänä voimavaratekijänä, jonka toteutumis­
mahdollisuuksia suuri työmäärä ja keskinäinen 
kilpailu kuitenkin heikensivät.

POHDINTA
Ensimmäinen tutkimuskysymyksemme liittyi sii­
hen, miten intensiivistynyttä työtä suuren organi­
saatiomuutoksen parissa tekevien työntekijöiden 
avovastausten sisällöt jakautuivat Työkykytalo- 
mallin eri osa-alueisiin. Tuloksemme osoittivat, 
että suuri osa sisällöistä keskittyi vastaajien ko­
kemuksiin omasta työstään. Keskeisinä sisältöinä 
nousivat esiin myös terveyteen ja toimintakykyyn 
sekä arvoihin, asenteisiin ja motivaatioon liittyvät 
teemat. Työntekijöiden kokemukset intensiivisty­
neessä työssä painottuivat siis selkeästi työn ja yk­
silön voimavarojen väliseen vuorovaikutukseen, 
kun taas ulkoiset tekijät, kuten toimintaympäristö 
ja perhe, korostuivat huomattavasti vähemmän. 
Tulosten voidaankin nähdä heijastavan intensii­
vistyneen haastavan asiantuntijatyön luonnetta, 
jossa työn vaatimukset ovat korkeat ja niin työn 
kuin yksilönkin voimavarat ovat keskeisessä roo­
lissa näihin vaatimuksiin vastaamisessa (16,17).

Toisen eli päätutkimuskysymyksemme kautta 
tavoitteenamme oli selvittää, millaisia kuormitus- 
ja voimavaratekijöitä intensiivistyneessä haasta­
vassa asiantuntijatyössä esiintyy, ja miten nämä 
tekijät heijastuvat työkykyyn. Tuloksemme nos­
tivat esiin neljä keskeistä havaintoa intensiivis­
tyneen työn arjesta. Ensinnäkin, suuri työmäärä 
oli merkittävä kuormitustekijä, joka vaikutti hai­
tallisesti työkykyyn. Toiseksi, korkea motivaatio 
ja epävarmuus työsuhteen jatkuvuudesta yhdis­
tettynä suureen työmäärään saattoivat ajaa työn- 
tekijöitä oman jaksamisen rajat ylittävään työ­
tahtiin. Kolmanneksi, epäselvä johtaminen ja lä­
hiesihenkilötyön puutteet hankaloittavat töiden 
sujumista ja aiheuttivat työntekijöille kuormitus­
ta. Neljänneksi, sujuva yhteistyö koettiin tär­
keänä voimavarana, jonka toteutumismahdolli­
suuksia suuri työmäärä ja keskinäinen kilpailu 
kuitenkin heikensivät. 

Aiemman tutkimuksen perusteella hahmotel­
luista työn intensiivistymisen ulottuvuuksista 
(4) vastauksissa piirtyivät esiin erityisesti suuri 
työmäärä ja kireä työtahti sekä korostuneet itse­

näisen hallinnan vaatimukset suhteessa omaan 
työhön ja jossain määrin myös omaan työuraan. 
Tuloksemme vahvistavat käsitystä työelämän in­
tensiivistymisestä moniulotteisena ilmiönä, jonka 
ydinulottuvuuden muodostavat työmäärän kas­
vu ja siihen linkittyvä työtahdin kiristyminen (4). 
Tulostemme perusteella tämä kiristyvä työtahti 
näyttäisi liittyvän työtehtävien määrän lisäänty­
misen ohella myös erilaisten työaikaa syövien 
oheisvaatimusten, kuten epäselvien ohjeistusten 
aiheuttamien ongelmatilanteiden lisääntymiseen 
sekä riittävän esihenkilötyön ja muiden voima­
varatekijöiden puuttumisesta muodostuviin lisä­
vaatimuksiin.

Vastauksissa nousivat selkeästi esiin myös 
Työkykytalo-mallin osa-alueiden väliset yhteydet. 
Tuloksemme viittaavat siihen, että työn intensii­
vistymisen haitalliset vaikutukset työkykyyn ja 
-hyvinvointiin kumpuavat erityisesti työn mää­
rällisten vaatimusten kasvusta. Suuri työmäärä 
heijastui haitallisesti työkykyyn näyttäytyen 
etenkin henkisen hyvinvoinnin ja jaksamisen 
haasteina sekä lähtökohtaisesti korkealla tasolla 
olleen työmotivaation heikkenemisenä. Toisaalta 
myös muutoksen mukanaan tuoma epävarmuus 
näyttäytyi aineistossamme merkittävänä kuor­
mitusta aiheuttavana tekijänä. Nämä löydökset 
ovat linjassa aiempien työn intensiivistymistä ja 
organisaatiomuutoksia koskevien tutkimuksen 
kanssa (5–9,18,19). Työmäärän ja epävarmuu­
den lisäksi myös voimavaratekijöiden, erityises­
ti selkeän ja riittävän johtamisen sekä toimivan 
yhteistyön, puute nousivat esiin työntekijöiden 
henkiseen hyvinvointiin ja motivaatioon haital­
lisesti vaikuttavina tekijöinä. Kaiken kaikkiaan 
tuloksemme korostavatkin Työkykytalo-mallin 
mukaista työkyvyn ja -hyvinvoinnin moniulot­
teisuutta sekä eri osa-alueiden välisiä yhteyksiä 
(8). Työn intensiivistymisen ja työkyvyn välisistä 
yhteyksistä tarvitaan jatkossa myös määrällistä 
tutkimusta, jossa tilanteen kehittymistä seura­
taan pidemmällä aikavälillä.

Tuloksemme herättävät kysymyksen siitä, 
muodostavatko työelämän intensiivistyvät vaa­
timukset uhan työntekijöiden työkyvylle. Löy­
döstemme ohella tätä johtopäätöstä tukevat 
seurantakyselyiden määrälliset analyysit, jotka 
osoittivat, että psyykkinen rasittuneisuus ja hei­
kentynyt työkyky yleistyivät seurantajakson lop- 
pua kohden ja olivat organisaatiomuutosta val­
mistelemassa olleiden joukossa merkittävästi ylei- 
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sempiä kuin vertailuaineistossa (20). Aiempi tut­
kimus on osoittanut, että työn psykososiaaliset 
kuormitustekijät lisäävät kasautuessaan psyyk­
kistä rasittuneisuutta, heikentävät työkykyä ja 
aiheuttavat ennenaikaista työkyvyttömyyttä 
(25–28). Liialliseen työkuormitukseen puuttu­
minen kuormitustekijöitä vähentämällä ja työn 
voimavaroja lisäämällä (29) on olennaista, kun 
tavoitteena on luoda terveellistä ja kestävää työ­
elämää ja varmistaa näin läpi työuran kantava 
työkyky. Työntekijöiden jaksamista ja hyvin­
vointia olisikin tuettava systemaattisesti työuran 
joka vaiheessa ja varmistettava, että työn teke­
misen intensiteetti ei pääse kasvamaan liian suu­
reksi. Tässä esihenkilötyöllä ja johtamisella on 
keskeinen rooli. Esihenkilön tehtävänä on tukea 
työntekijää ja työyhteisöä työn rajaamisessa ja 
priorisoinnissa.

Nykypäivän työkulttuuria luonnehtiva ja 
työelämän intensiivistymiseen läheisesti linkitty­
vä yksilön vastuun sekä keskinäisen kilpailun 
korostuminen (30) näyttäytyivät myös aineistos­
samme selvästi. Tulokset vahvistavat käsitystä 
siitä, että erityisesti työstään motivoitunut ja 
vastuuntuntoinen työntekijä, jonka oman työ­
suhteen jatkuvuus on lisäksi vaakalaudalla, voi 
kokea voimakasta painetta selviytyä vastuullaan 
olevasta kohtuuttomastakin työkuormasta ja 
ajautua näin työskentelemään yli voimavaro­
jensa (31,32). Seurauksena voi olla tilanne, jos­
sa työntekijä kokee, että työssä pärjätäkseen ja 
tahdissa mukana pysyäkseen hänen on jatkuvas­
ti venyttävä yli omien rajojensa. Mikäli tällainen 
ylikuormitus on jatkuvaa, voi sillä pitkällä aika­
välillä olla merkittäviä haitallisia seurauksia työ­
kyvylle ja -hyvinvoinnille. Tilannetta voi lisäksi 
entisestään mutkistaa se, että tällaisessa konteks­
tissa työntekijän voi olla hankalaa ottaa jaksami­
sen haasteitaan puheeksi, kuten tuloksemmekin 
osoittivat.

Näiden työelämän muutostenkin keskellä 
työnantajalla on velvollisuus huolehtia siitä, ettei 
työn kuormitus aiheuta työntekijöille terveys­
haittaa (33). Muuttuva työelämä asettaa esihen­
kilöille uudenlaisia osaamisvaatimuksia liittyen 
esimerkiksi työkyvyn ongelmien varhaiseen tun­
nistamiseen, työkyvyn ylläpitämiseen liittyviin 
toimiin sekä siihen, miten tukea työntekijöiden 
itseohjautuvuutta varmistaen samalla, että työ­
kuormitus pysyy hallinnassa. Kun työntekijöiden 
motivaatio ja vastuuntunto työtä kohtaan on 

vahva, on tärkeää, että vastuu työkuormituksen 
hallinnasta ei kasaudu vain työntekijän omille 
harteille. Tulostemme perusteella valmiiksi moti­
voitunut ja itseohjautuva työntekijäjoukko ei 
kaipaakaan esihenkilöltään ensisijaisesti sitout­
tamista ja innostamista, vaan enemmänkin tukea 
ja apua sekä selkeää ”lupaa” työn priorisointiin 
ja rajaamiseen.

Aineistomme pohjalta hahmottuu paradok­
saalinen ja epätasapainoisuudessaan henkisesti 
kuormittava tilanne, jossa toisaalta muodollisen 
johtamisen puutteiden vuoksi työntekijöiltä edel­
lytetään vahvaa itsensä johtamista ja itseohjau­
tuvuutta, mutta toisaalta hallintamahdollisuudet 
suhteessa omaan työhön ja erityisesti sen mää­
rään ovat hyvin rajalliset. Työn korkeiden vaati­
musten ja vähäisten hallintamahdollisuuksien on 
jo pitkään tiedetty olevan terveydelle haitallinen 
yhdistelmä (34). Tällaisessa kontekstissa vaati­
mus itseohjautuvuudesta muodostaa eräänlaisen 
lisävaatimuksen, joka voi heikentää tilannetta 
työkyvyn ja -hyvinvoinnin kannalta entisestään. 
Jatkossa tarvitaankin lisää tutkimusta itseohjau­
tuvuuden vaatimusten ja hallintamahdollisuuk­
sien dynamiikasta ja vaikutuksista työkykyyn 
erityisesti suuren työkuormituksen konteksteissa.

Itsensä johtamisen taidot ja itseohjautuvien 
organisaatioiden ihanne ovat viime vuosikym­
meninä korostuneet erityisesti asiantuntijatyössä, 
mutta niillä on tunnistettu olevan myös rajansa 
(35,36). Tuloksemme vahvistavat näkemystä itse- 
ohjautuvuuden ihanteen kääntöpuolesta ja ha­
vainnollistavat, miten selkeän itsestä erillisen joh- 
tajuuden puute voi muodostua myös kuormitus­
tekijäksi. Pahimmillaan työntekijälle voi muo­
dostua kokemus, että kasvoton taho asettaa työl­
le korkeat vaatimukset, mutta samanaikaisesti 
puuttuu esihenkilö, jonka puoleen voisi kuor­
mitustilanteessa kääntyä. Esihenkilön riittävä 
tuki onkin varmistettava myös muutostilanteissa, 
erityisesti jos työntekijän omat mahdollisuudet 
säädellä työkuormaansa ovat rajalliset.

Työelämän intensiivistymisen paineessa on 
ylipäätään tärkeää, että työyhteisöissä on luotu 
rakenteita, jotka ylläpitävät työhyvinvointia vah- 
vistavia toimintatapoja. Nämä toimintatavat 
voivat liittyä esimerkiksi siihen, miten varmiste­
taan mahdollisuus riittävään palautumiseen työ­
päivän aikana tai kevennetään työkuormaa tilan­
teessa, jossa työtä on liikaa. Myös esihenkilölle 
ja johdolle kuuluva taustatyö liittyen esimerkiksi 
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riittävien ohjeiden laatimiseen ja toimenkuvien 
selkeään rajaamiseen on oltava kunnossa. Riittä­
vällä ja selkeällä johtamisella emme siis tässä yh­
teydessä viittaa vanhakantaiseen autoritääriseen 
johtamistapaan, vaan tarkoittamme sillä ennen 
kaikkea johdon kykyä määritellä selkeitä ja rea­
listisia tavoitteita, työn priorisoinnin tukemista 
ja työntekoa tukevien rakenteiden varmistamista. 
Tällaiset rakenteet ja taustatyö mahdollistavat 
sen, että työntekijät voivat tehdä työtään aidosti 
itseohjautuvasti ja hallinnan mahdollisuudet säi­
lyttäen. 

Tutkimukseemme keskeiset rajoitukset liitty­
vät käyttämäämme laadulliseen aineistoon ja tut- 
kimusmenetelmään. Aineisto kuvaa kokemuksia 
vain yhdessä monin tavoin ainutlaatuisessa työ­
kontekstissa. Jatkossa olisi kiinnostavaa tarkas­
tella työn intensiivistymisen ilmenemismuotoja 
eri aloilla ja työympäristöissä. Aineisto ja siinä 
esiin nostetut työhön liittyvät epäkohdat eivät 
lisäksi välttämättä edusta kaikkien organisaatio­
muutoksen valmisteluun osallistuneiden työnte­
kijöiden näkemyksiä, sillä avoimeen kysymyk­
seen vastasi vain rajallinen joukko työntekijöitä. 
On esimerkiksi mahdollista, että avoimeen kom­
menttikenttään ovat vastanneet erityisen aktiivi- 
sesti sellaiset henkilöt, joilla on ollut kielteisiä 
kokemuksia valmistelutyöstä. On myös mahdol­
lista, että kovan stressin alla näkökulma ympä­
röivään todellisuuteen kaventuu, mikä voi vai­
kuttaa työntekijöiden tapaan kuvata työtään. 
Lisäksi tulokset perustuvat vastaajien subjektii­
visiin kokemuksiin, eikä syy-seuraussuhteita eri 
tekijöiden välillä siten voida aineiston perusteella 
osoittaa.

Vaikka tutkimuksellamme on tiettyjä rajoi­
tuksia, sillä on myös merkittäviä vahvuuksia. 
Kyseessä on tiettävästi ensimmäinen tutkimus, 

jossa tarkastellaan työn intensiivistymisen ilme­
nemistä työn kuormitus- ja voimavaratekijöiden 
tasolla. Tutkimuksen keskeisenä vahvuutena on 
monipuolinen laadullinen aineisto, joka on ke­
rätty poikkeuksellisen mittavan organisaatio­
muutoksen yhteydessä. Tuloksemme valottavat 
sitä, miten työn intensiivistyminen ilmenee haas­
tavan asiantuntijatyön arjessa. Vaikka tulokset 
pohjautuvat yksilötason kokemuksiin, on niillä 
myös yhteiskunnallista merkitystä liittyen siihen, 
miten työn intensiivistymisen haitallisia vaiku­
tuksia voidaan hallita ja työkykyä ja -hyvin­
vointia edistää työelämän muutosten keskellä. 
Tuloksissamme intensiivistyneen työn kuormi­
tustekijöinä korostuvat erityisesti tekijät, joihin 
on mahdollista puuttua erityisesti esihenkilöiden, 
organisaatioiden johdon ja laajemmin yhteiskun­
nallisen päätöksenteon tasolla. Tutkimuksemme 
tuloksia voidaankin hyödyntää laajasti työelä­
män kehittämisessä, esimerkiksi lainsäädännön 
ja johtamiskäytäntöjen suunnittelussa.
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aikakauslehti – Journal of Social Medicine 2025: 62: 552–565. 

Work intensification, characterized by increased 
work demands and work pace, has been associat­
ed with reduced employee wellbeing in previous 
research. In this study, we examined the types of 
stressors and resources present in intensified and 
challenging expert work, and how these factors 
are related to work ability. The data, consisting 
of open-ended survey responses (n = 673) from 
wellbeing services county preparers, describe their 

experiences during a busy year of preparing for 
an extensive organizational change. The quanti­
tative results of the surveys indicated that a large 
portion of the preparers found the workload to 
be unreasonable and their work to be highly in­
dependent, so the context of the study can be un­
derstood as one of intensified work. We analyzed 
the responses using qualitative content analysis, 
employing the Work Ability House model as the 
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theoretical framework. Key response contents 
were further categorized into more specific sub­
categories using an inductive approach. A large 
workload emerged as a central stressor adversely 
affecting work ability. Especially when combined 
with uncertainty regarding job continuity and 
high motivation, a large workload could lead to 
an unsustainable work pace. Unclear leadership 
and a lack of supervisor support also burdened 
employees. On the other hand, effective collab­
oration was seen as an important resource in 
the responses but was hampered by high work­
loads and competition. Our results reinforce the 
understanding that, in intensified work, large 
workloads particularly burden employees. Al­
though the results are based on individual-level 

experiences, they also have societal significance 
regarding how the harmful effects of work inten­
sification can be managed. The results highlight 
the importance of adequate and clear leadership 
in an intensifying work environment. Work de­
mands must be kept reasonable, and excessive 
workloads must be actively addressed to ensure 
the work ability and well-being of employees 
throughout their careers.

Keywords: work intensification, work ability, 
employee wellbeing, expert work
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