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Työympäristöt ovat murroksessa, kun nopeasti kehittyvä teknologia muuttaa 

liiketoimintamalleja, työtapoja ja –menetelmiä, organisaatioita sekä työmarkkinoita. 

Tietoyhteiskunnassa yksilön merkitys on kasvanut, tietotyö on paikasta riippumatonta ja 

organisaatiot ovat yhä joustavampia henkilöstölleen, miten, missä ja milloin työtä 

suoritetaan. Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää, miten toimintalähtöiset 

työympäristöt vaikuttavat yksilön koettuun työhyvinvointiin ja tuottavuuteen. 

Tutkimuksessa selvitetään myös, minkälaisissa työympäristöissä tietotyötä tehdään 2020-

luvun alun Suomessa sekä miten toimintalähtöiset työympäristöt koetaan muihin 

työympäristö- ja toimistoratkaisuihin verrattuna. Tutkimus nähdään tarpeelliseksi, koska 

uudet työympäristöratkaisut jakavat mielipiteitä puolesta ja vastaan, koska 

toimitilapäätöksiä saatetaan tehdä ilman, että muutosten seurauksia tunnetaan laajemmin 

ja koska viimeaikaiset tutkimukset ovat tuoneet uusia ulottuvuuksia 

työympäristömuutosten analysointiin tietotyötä koskevassa kontekstissa. 

Tutkimusmetodologiaksi valittiin kvantitatiivinen survey-tutkimus, johon osallistui 1100 

henkilöä. Tutkimustuloksista on havaittavissa, että toimintalähtöisiin työympäristöihin 

suhtaudutaan ristiriitaisesti ja että niiden vaikutukset koettuun työhyvinvointiin ja 

tuottavuuteen ovat olleet pääosin negatiivisia. Tämän tutkimuksen tuloksia voidaan 

hyödyntää työympäristöjen muutosprosesseissa ja toimitilojen suunnittelussa. Tuloksia 

tulee kuitenkin tarkastella kriittisesti, kun tuloksiin vaikuttaa moni eri tekijä. 
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Work environments are undergoing a transformation, when rapidly evolving technology 

changes business models, working methods, organizations and the labor market. In the 

information society, the importance of the individual has grown, knowledge work is 

location-independent and organizations are becoming more flexible to their personnel on 

how, where and when work is done. The aim of this study is to find out the influence of 

the activity-based work environment on individual's perceived well-being and 

productivity. The study also examines different types of work environments in Finland, in 

which knowledge work is carried out in the early 2020s and how activity-based work 

environments are experienced compared to other environment- and office -solutions. The 

study is seen as necessary, because new work environments divide opinions for and 

against, because business decisions may be made without knowledge of the consequences 

and because recent research has added new dimensions for analyzing work environment 

changes in a knowledge work context. The research methodology is a quantitative survey 

research, involving 1100 people. The research results shows, that there are contradictory 

attitudes towards activity-based work environments and that their effects on perceived 

well-being and productivity have been mainly negative. The research results of this thesis 

can be utilized for work environment change processes and for design of premises. 

However, the results need to be viewed critically, when the results are affected by many 

different factors. 
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Arbetsmiljöerna genomgår en omvandling, när den snabbt utvecklande teknologin 

förändrar affärsmodeller, arbetsmetoder, organisationer samt arbetsmarknaden. I 

informationssamhället har individens betydelse vuxit, kunskapsarbetet är platsoberoende 

och organisationer blir mer flexibla för sin personal om hur, var och när arbetet utförs. 

Syftet med denna studie är att undersöka hur den aktivitetsbaserade arbetsmiljön inverkar 

på individens upplevd välmående och produktivitet. I studien undersöks även i vilka typers 

arbetsmiljöer kunskapsarbete utförs i början på 2020-talets Finland och hur 

aktivitetsbaserade arbetsmiljöer upplevs jämfört med andra arbetsmiljö- och 

kontorslösningar. Studien ses som nödvändig, eftersom nya arbetsmiljöer delar åsikter för 

och emot, eftersom affärsbeslut kan fattas utan kunskap om konsekvenserna och eftersom 

ny forskning har tillagt nya dimensioner för att analysera arbetsmiljöförändringar i 

kontexten av kunskapsarbete. Forskningsmetodologin är en kvantitativ survey-

undersökning i vilken deltog 1100 personer. Forskningsresultaten visar, att det finns 

motstridiga synpunkter för aktivitetsbaserade arbetsmiljöer och att deras effekter på 

upplevd välmående och produktivitet har främst varit negativa. Forskningsresultaten från 

denna undersökning kan utnyttjas för omvandlingsprocesser av arbetsmiljöer och för 

planering av kontorslokaler. Resultaten bör dock hanteras kritiskt, eftersom resultaten kan 

påverkas av många olika faktorer. 

 

 



   

 

 

 

ALKUSANAT 
 

Tämän diplomityön aihe johtaa juurensa alkuvuoteen 2016, jolloin yrityksessämme 

ryhdyttiin tutkimaan uusia työympäristömalleja. Kun syksyllä 2018 aloitin maisterin 

opinnot, niin diplomityön aihe oli karkealla tasolla mielessä, mutta sen sisältö oli vasta 

kehittymässä. 

 

Aikuisiässä opiskelu on erittäin antoisaa, kun teoriaa ja käytäntöä pääsee sovittamaan 

yhteen. Tiedon hyödyntäminen työssä sekä arkielämässä on motivoinut opiskelemaan, 

vaikka työn ja perheen yhteensovittamisessa on haasteensa. Opintojen edetessä myös 

diplomityön aihe ja sisältö tarkentuivat. 

 

Tuotantotalouden opinnot ovat olleet hyvin monipuolisia ja mielenkiintoisia, erityisesti 

tuotantotalouden poikkitieteellisyydestä johtuen. Haluan kiittää Lappeenrannan teknillisen 

yliopiston Lahden yksikön henkilöstöä, jotka loivat avoimen ja rakentavan ilmapiirin ja jossa 

vuorovaikutus on ollut poikkeuksellisen hyvää. Kiitos kuuluu myös työnantajalleni, joka 

mahdollisti opinnot työn ohessa sekä kanssaopiskelijoille kaikista hienoista hetkistä, joita 

saimme kokea yhdessä. 

 

Syksyllä 2018 asetin tavoitteeksi, että valmistun vuonna 2020. Nyt kun tuo aika on melkein 

täynnä, niin totean helpottunein, mutta samalla hiukan haikein mielin, että tavoite on kohta 

saavutettu. 

 

 

Tuusulassa elokuussa 2020 

 

Peter Lindeberg 
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1 JOHDANTO 

 

1.1 Tutkimuksen tausta 

 

Työympäristöt ovat murroksessa, kun nopeasti kehittyvä teknologia muuttaa 

liiketoimintamalleja, työtapoja ja –menetelmiä, organisaatioita sekä työmarkkinoita. 

Tietoyhteiskunnassa yksilön merkitys on kasvanut, tietotyö on paikasta riippumatonta ja 

organisaatiot ovat yhä joustavampia henkilöstölleen, miten, missä ja milloin työtä 

suoritetaan. (Van der Voordt 2004, s. 133; Bodin Danielsson 2010, s. 20-21; Palvalin & 

Vuolle 2016, s. 165; Harris 2016, s. 5-7; Danivska 2018, s. 24) 

 

Työympäristöjen tilaratkaisuilla voidaan vaikuttaa työhyvinvointiin ja tuottavuuteen, mutta 

tuloksiin vaikuttaa myös moni muu seikka, kuten organisaatio, työkulttuuri ja johtaminen 

(Clemets-Croome 2000, s. 11; Van der Voordt 2004, s. 135; Bodin Danielsson 2010, s. 49; 

Foldspang et al. 2011, s. 23, 26; Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 9; De Been & 

Beijer 2014, s. 154; Brunia et al. 2016, s. 43; Budie et al. 2018, s. 44; Palvalin 2019, s. 39-

40). Työympäristön vaikutuksista organisaation suorituskykyyn on käsitelty viime vuosina 

muun muassa seuraavissa tutkimuksissa: Brunia et al. (2016); Budie et al. (2018); 

Haapakangas et al. (2018); Hoendervanger et al. (2018; 2019); Palvalin (2019).  

 

Brunia et al. (2016) ovat tutkineet työympäristömuutoksen vaikutuksia työhyvinvointiin. 

Budie et al. (2018) ovat tutkineet, miten ihmisten yksilölliset tarpeet vaikuttavat 

työhyvinvointiin erilaisissa työympäristöissä. Haapakangas et al. (2018) ovat tutkineet 

hiljaisten tilojen merkitystä avotoimistossa ja miten eri muuttujat vaikuttavat organisaation 

suorituskykyyn. Hoendervanger et al. (2018; 2019) ovat tutkineet koettua tyytyväisyyttä 

toimintalähtöiseen työympäristöön ja miten ihmisten yksilölliset erot vaikuttavat tuloksiin. 

Palvalin (2019) on tutkinut väitöskirjassaan, millä tavalla tietotyön suorituskykyä voisi 

mitata työympäristön muutosprosessissa huomioimalla eri ulottuvuuksia, jotka vaikuttavat 

lopputulokseen. Edellä mainitut tutkimukset vahvistavat käsitystä siitä, että työympäristön 

vaikutusten analysointi on monimutkaista ja että eri tekijöiden kausaalisuhteet eivät ole 

yksiselitteisiä (Van der Voordt 2004, s. 135; Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 3; 

Brunia et al. 2016, s. 30, 43; Palvalin 2019, s. 32).  

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää, miten toimintalähtöiset työympäristöt, 

erityisesti fyysisen työympäristön osalta, vaikuttavat yksilön koettuun työhyvinvointiin ja 

tuottavuuteen. Tutkimus nähdään tarpeelliseksi, koska uudet työympäristöratkaisut ja niiden 

hyödyt jakavat mielipiteitä puolesta ja vastaan (Van der Voordt 2004, s. 142; Hoendervanger 

et al. 2018, s. 1; Gjerland et al. 2019, s. 1-2), koska toimitilapäätöksiä saatetaan tehdä ilman, 

että muutosten seurauksia tunnetaan laajemmin (Palvalin & Vuolle 2016, s. 142) ja koska 

viimeaikaiset tutkimukset ovat tuoneet uusia ulottuvuuksia työympäristömuutosten 

analysointiin tietotyötä koskevassa kontekstissa (Palvalin & Vuolle 2016; Palvalin 2019, s. 

28).  

 

Tämän tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää työympäristöjen muutosprosesseissa, 

toimitilojen suunnittelussa sekä organisaation toiminnan kehittämisessä yleisesti. 

Tutkimustulokset voivat tukea organisaation johtoa toimitilojen päätöksentekoprosesseissa 

ja työkulttuurin uudistamisprosesseissa sekä kiinteistön omistajia ja kehittäjiä toimitilojen 

suunnittelussa ja toteutuksessa. 

 

1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset 

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää, miten toimintalähtöiset työympäristöt, 

erityisesti fyysisen työympäristön osalta, vaikuttavat yksilön koettuun työhyvinvointiin ja 

tuottavuuteen. Tutkimuksessa selvitetään myös, minkälaisissa työympäristöissä tietotyötä 

tehdään 2020-luvun alun Suomessa sekä miten toimintalähtöiset työympäristöt koetaan 

muihin työympäristö- ja toimistoratkaisuihin verrattuna. 

 

Koska työympäristömuutoksen vaikutusten mittaamiseen ei ole olemassa selkeitä 

määrittelyjä (Van der Voordt 2004, s. 135; Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 3), 

niin tämän tutkimuksen tavoitteena on lisäksi määritellä viitekehys suorituskyvyn 

mittaamiseen ja analysointiin organisaation työympäristömuutoksessa, jotta tuloksista 

voitaisiin mahdollisimman luotettavasti erotella fyysisen työympäristön vaikutukset muista 

suorituskykyyn vaikuttavista seikoista. Viitekehyksen määrittelemiseen hyödynnetään 

aikaisempaa teoriaa, Maarleveld et al. (2009) kehittämää WODI-mittaustyökalua, Palvalin 

& Vuolle (2016) kehittämää survey-kyselymallia sekä Palvalinin (2019) määrittelemää 

suorituskyvyn mittauksen viitekehystä, joka huomioi viimeaikaisia ulottuvuuksia tietotyötä 
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koskevassa kontekstissa (Palvalin 2019, s. 28). Erottelemalla ja ymmärtämällä fyysisen 

työympäristön vaikutukset, toimitiloja voidaan kehittää käyttäjälähtöisesti, lisäten niissä 

toimivien työntekijöiden hyvinvointia ja organisaatioiden suorituskykyä. 

 

Tutkimuksen tavoitteista esitetään seuraavat tutkimuskysymykset: 

 

a. Mitkä analysointijärjestelmät soveltuvat parhaiten suorituskyvyn mittaamiseen 

organisaation työympäristömuutoksessa? 

 

b. Minkä sisältöinen tulisi olla suorituskyvyn mittaamisen viitekehys organisaation 

työympäristömuutoksessa, jotta tuloksista voidaan erotella fyysisen työympäristön 

vaikutukset muista suorituskykyyn vaikuttavista seikoista? 

 

c. Miten toimintalähtöisen työympäristön koetaan vaikuttavan yksilön ja organisaation 

työhyvinvointiin sekä mikä on fyysisen työympäristön vaikutus, verrattuna digitaalisen- ja 

sosiaalisen –työympäristön vaikutuksiin? 

 

d. Miten toimintalähtöisen työympäristön koetaan vaikuttavan organisaation tuottavuuteen 

sekä mikä on fyysisen työympäristön vaikutus, verrattuna digitaalisen- ja sosiaalisen –

työympäristön vaikutuksiin. 

 

Tutkimuksen rajaukset ovat seuraavat: 

 

Suorituskyvyn osa-alueet ja mittaamisen taso 

Tutkimuksessa käsitellään suorituskyvyn mittaamista ja analysointia kokonaisvaltaisesti, 

mutta tutkimuksen painotus on suorituskyvyn osa-alueiden, työhyvinvoinnin ja 

tuottavuuden, mittaamisessa ja analysoinnissa yksilötasolla. 

 

Työympäristö 

Tutkimuksessa tutkitaan työympäristön vaikutuksia yksilöön ja organisaatioon 

kokonaisvaltaisesti, mutta tutkimuksen painotus on fyysisen työympäristön vaikutusten 

analysoinnissa. Tutkimuksessa ei erityisesti pyritä selvittämään, mitkä eri tekijät fyysisen 
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työympäristön sisällä vaikuttavat tuloksiin, vaikka tutkimustuloksista saadaan viitteitä eri 

tekijöistä. 

 

Toimitilatyyppi 

Tutkimuksessa tutkitaan vain toimistoja ja niihin liittyviä työympäristöjä. Muut 

toimitilatyypit ja työympäristöt ovat rajattu tämän tutkimuksen ulkopuolelle. 

 

Toimijat 

Tutkimuksessa tutkitaan vain toimistotilojen käyttäjien suhdetta työympäristöön. Muut 

toimijat ovat rajattu tämän tutkimuksen ulkopuolelle. 

 

1.3 Tutkimusmetodologia 

 

Hirsjärvi et al. (1997, s. 134) mukaan ennen tutkimusmenetelmän valintaa tulisi pohtia 

tutkimuksen tarkoitusta ja tutkimusstrategiaa. 

 

Jokaisella tutkimuksella on tarkoitus ja se ohjaa tutkimusstrategian valintaa. Tutkimuksen 

tarkoitus voi olla kartoittava, selittävä, kuvaileva tai ennustava ja tutkimus voi sisältää useita 

tarkoituksia. Kartoittavassa tutkimuksessa etsitään uusia näkökulmia ja ilmiöitä ja 

tutkimuksen strategia ovat yleensä kvalitatiivinen, kenttätutkimus tai tapaustutkimus. 

Selittävässä tutkimuksessa etsitään selityksiä ja kausaalisuhteita eri ongelmille ja 

tutkimuksen strategia ovat yleensä kvantitatiivinen, kvalitatiivinen, kenttätutkimus tai 

historialliset metodit. Kuvailevassa tutkimuksessa esitetään kuvauksia käyttäytymisestä tai 

tapahtumista ja tutkimuksen strategia ovat yleensä kvantitatiivinen, kvalitatiivinen, 

kenttätutkimus tai survey-kyselytutkimus. Ennustavassa tutkimuksessa ennustetaan 

tapahtumia ja toimintoja, jotka ovat ilmiöiden seurauksia ja tutkimuksen strategia on yleensä 

kokeellinen. (Hirsjärvi et al. 1997, s. 137-138) 

 

Tutkimusstrategioita tunnetaan yleisesti kolmea erilaista: kokeellinen tutkimus, survey-

tutkimus ja tapaustutkimus. Kokeellisessa tutkimuksessa mitataan muuttujan vaikutusta 

toiseen ja muutokset mitataan yleisesti numeerisesti erilaisten koejärjestelyjen avulla. 

Survey-tutkimuksessa ihmisjoukolta kerätään tietoa joko haastattelemalla tai 

kyselylomaketta hyödyntäen ja kerätyn aineiston avulla pyritään kuvailemaan, vertailemaan 
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ja selittämään ilmiöitä. Tapaustutkimuksessa tutkitaan yksittäisiä tapauksia tai pientä 

joukkoa yksittäisiä tapauksia ja niiden vaikutusta ympäristöönsä yleisesti haastattelemalla ja 

asiakirjoja tutkimalla, tavoitteena ilmiöiden kuvailu. (Hirsjärvi et al. 1997, s. 134-135) 

Edellä mainituista tutkimusstrategioista survey-tutkimus ja kokeellinen tutkimus ovat 

lähestymistavoiltaan kvantitatiivisia (määrällisiä) ja tapaustutkimus vastaavasti 

kvalitatiivinen (laadullinen), vaikka kyseessä olevat lähestymistavat voivat tietyissä 

tapauksissa olla hankalasti eroteltavissa (Hirsjärvi et al. 1997, s. 136). Oleellista 

tutkimusstrategian valinnassa on valita sellainen strategia, joka parhaiten soveltuu kuhunkin 

tutkimukseen ja tarpeeseen (Hirsjärvi et al. 1997, s. 137). 

 

Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä voivat olla toistensa kaltaisia ja 

toisiaan täydentäviä. Menetelmien eroja on perusteltu periaatteellisilla ja 

tutkimuskäytäntöjen eroilla (Hirsjärvi et al. 1997, s. 136). Kvantitatiivisessa 

tutkimusmenetelmässä keskeistä ovat johtopäätökset aiemmista tutkimuksista ja teorioista, 

hypoteesien esittäminen, käsitteiden määrittely, keruuaineiston suunnittelu määrällisessä 

muodossa, tutkittavien henkilöiden ja joukkojen valinta, muuttujien määritteleminen ja 

aineiston kerääminen tilastolliseen muotoon sekä päätelmien teko tilastollisen analyysin 

perusteella (Hirsjärvi et al. 1997, s. 140). Kvalitatiivisen tutkimusmenetelmän tyypillisiä 

piirteitä ovat: että kerätty aineisto ja tieto ovat kokonaisvaltaista ja ne kerätään todellisessa 

ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa; että tutkimus ei ole kovin strukturoitu, jolloin 

voidaan havaita odottamattomia seikkoja; että suositaan laadullisia 

aineistonkeruumenetelmiä; että valitaan kohdejoukko tarkoituksenmukaisesti; että 

tutkimussuunnitelma voi muuttua tutkimuksen aikana; ja että käsitellään tapauksia ja 

aineistoa ainutlaatuisina (Hirsjärvi et al. 1997, s. 164). 

 

Tämän tutkimuksen tarkoitusta voidaan pitää kuvailevana (Hirsjärvi et al. 1997), kun 

tutkimuksessa selvitetään, minkälaisia vaikutuksia työympäristömuutoksella on ihmisiin ja 

suorituskykyyn. Tutkimuksen strategiaksi valittiin survey-kyselytutkimus (Hirsjärvi et al. 

1997), koska teoria ja aikaisemmat tutkimukset (Maarleveld et al. 2009; Riratanaphong & 

Van der Voordt 2012; De Been & Beijer 2014; Palvalin & Vuolle 2016; Brunia et al. 2016) 

tukevat survey-kyselytutkimuksen soveltuvuutta, kun halutaan tutkia 

työympäristömuutoksen vaikutuksia suorituskykyyn. Survey-kyselytutkimuksen 

kohdistaminen yksilö- ja työntekijätasoon koetaan erityisen tärkeäksi, koska usein 

https://www.emeraldinsight.com/author/de+Been%2C+Iris
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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työympäristömuutoksen taustalla ovat organisaation johdon asettamat tavoitteet, jotka 

voivat sinänsä olla perusteltuja ja muun organisaation kanssa yhdessä sovittuja, mutta 

päätöksiä saatetaan tehdä ilman, että muutosten seurauksia tunnetaan laajemmin (Palvalin & 

Vuolle 2016, s. 142). Organisaation suorituskykyä analysoitaessa on myös syytä huomioida, 

että eri sidosryhmien näkemykset voivat poiketa merkittävästi toisistaan (Rantanen & 

Holtari 1999, s. 7). Kyselyyn vastaajien anonyymiys on tärkeää, jotta työntekijän asema ei 

vaikuttaisi merkittävästi mittaustuloksiin (Van der Voordt 2004, s. 146; Palvalin & Vuolle 

2016, s. 168). Tutkimusmenetelmä on kvantitatiivinen (Hirsjärvi et al. 1997), koska 

tutkimuksessa halutaan selvittää lyhyehkössä ajassa ja mahdollisimman laajasti, Suomessa 

tieto- ja toimistotyötä tekevien ihmisten näkemyksiä työympäristömuutoksista. 

Tutkimuksessa noudatetaan kvantitatiivisen tutkimusmenetelmän periaatteita, jossa tehdään 

johtopäätöksiä aiemmista tutkimuksista ja teorioista, empiirinen tutkimusaineisto kerätään 

määrällisessä muodossa, tutkittava joukko ja muuttujat ovat määritelty sekä eritelty ja 

päätelmät tehdään tilastollisen analyysin perusteella (Hirsjärvi et al. 1997, s. 140). 

Kvantitatiiviseen tutkimukseen sisällytetään myös sitä täydentävä kvalitatiivinen osuus, 

mikäli kvantitatiivisen tutkimuksen jollekin tulokselle halutaan saada syvällisempi selitys. 

Tässä osuudessa noudatetaan kvalitatiivisen tutkimusmenetelmän periaatteita, jossa 

syvällisempi selitys selvitetään ihmisiä haastattelemalla (Hirsjärvi et al. 1997, s. 164). 

Survey-kyselytutkimuksen sisällöstä ja tulosten analysoinnista vastasi tämän tutkimuksen 

kirjoittaja, tiedonkeruusta vastasi Taloustutkimus Oy. Kyselytutkimuksen sisältöä ja 

toteutusta käsitellään laajemmin luvussa 6. 

 

1.4 Tutkimuksen rakenne 

 

Tutkimuksen rakenne on jaettu kolmeen osaan niin, että ensimmäinen osa muodostaa 

teoreettisen viitekehyksen, toinen osa empiirisen tutkimuksen ja kolmas osa johtopäätökset 

ja yhteenvedon. 

 

Osa 1: Teoreettinen viitekehys 

Tutkimuksen teoriaosuus alkaa luvusta 2, jossa käsitellään toimistotilojen historiaa ja 

kehitystä sekä työympäristöjen viimeaikaisia suuntauksia. Luvussa 3 käsitellään 

suorituskyvyn mittaamista ja analysointia yleisesti sekä tarkemmin suorituskyvyn osa-

alueiden, tuottavuuden ja työhyvinvoinnin mittaamista. Luvussa 4 käsitellään työympäristön 
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vaikutuksia organisaation suorituskykyyn sekä aikaisemmin käytettyjä menetelmiä 

suorituskyvyn mittaamiseen työympäristömuutoksissa. Luku 5 käsittää teoreettiset 

lähtökohdat empiiriselle tutkimukselle ja luvussa määritellään viitekehys suorituskyvyn 

mittaamiseen organisaation työympäristömuutoksessa. 

 

Osa 2: Empiirinen tutkimus 

Luku 6 muodostaa tutkimuksen empiirisen osan. Luvussa 6 esitetään kyselytutkimuksen 

rakenne ja toteutus, tutkimukseen osallistuneiden henkilöiden ja organisaatioiden taustat 

sekä kyselytutkimuksen tulokset. 

 

Osa 3: Johtopäätökset ja yhteenveto 

Johtopäätökset ovat esitetty luvussa 7, jossa analysoidaan tutkimustuloksia ja havaintoja 

teoriasta, pohditaan tutkimuksen onnistumista ja rajoituksia sekä jatkotutkimustarpeita. 

Tutkimuksen yhteenveto esitetään luvussa 8. 

 

Tutkimus etenee karkeasti kuvattuna seuraavalla tavalla: Teoreettisen viitekehyksen 

perusteella luodaan lähtökohdat empiiriselle tutkimukselle, valitaan tutkimusstrategia ja -

menetelmä sekä määritellään viitekehys suorituskyvyn mittaamiseen ja analysointiin. 

Viitekehyksen perusteella laaditaan kyselytutkimuksen rakenne ja päätetään toteutustapa. 

Lopuksi tutkimustulokset analysoidaan, joiden perusteella laaditaan johtopäätökset ja 

yhteenveto. 
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2 TYÖYMPÄRISTÖT JA TOIMISTOTILAT 

 

2.1 Keskeiset käsitteet 

 

Tässä luvussa kuvataan tutkimuksessa käytettyjä keskeisiä termejä ja niiden käsitteitä. Asia 

nähdään tarpeelliseksi, koska julkisuudessa esiintyy vaihtelevia tulkintoja termeistä, 

erityisesti työympäristöjen ja toimistotilojen osalta. Seuraavia termejä ja käsitteitä esiintyy 

kiinteistöalan tieteellisessä kirjallisuudessa. 

 

Toimitila 

Toimitila on kiinteistöön sijoittuva tila, jota käytetään aineellisen tai aineettoman 

hyödykkeiden tuotantoon. Toimitilat voidaan jakaa liiketiloihin, toimistotiloihin, 

tuotannollisiin tiloihin, palvelutiloihin ja varastotiloihin (Sanastokeskus TSK 2012, s. 13). 

 

Työympäristö 

Työympäristö käsittää ne fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset tekijät, jotka vaikuttavat työtä 

tehtäessä ihmisen terveyteen ja turvallisuuteen (Sanastokeskus TSK 2006). 

 

Toimistotila 

Toimistotilalle on olemassa useita eri määritelmiä. Tyypillisesti toimistotilat jaetaan 

tilaratkaisun tai organisaation toimintojen mukaan. Tässä tutkimuksessa toimistotilat on 

jaettu tilaratkaisun ja organisaation toimintojen mukaan seuraaviin kuuteen luokkaan (Bodin 

Danielsson 2010, s. 20, 61-62; Nenonen & Niemi 2013, s. 100-101; Danivska 2018, s. 5): 

1. Huonetoimisto: Toimisto, jossa henkilöstö työskentelee omissa henkilökohtaisissa 

huoneissa tai jaetuissa huoneissa. Huonetoimisto rajautuu yleensä käytävään ja ikkunalliseen 

ulkoseinään. Huonetoimisto sisältää useimmat työtehtäviin vaadittavat varusteet ja tila tukee 

itsenäistä ja keskittymistä vaativaa työntekoa. Jaetuissa huoneissa on tyypillistä, että 

henkilöt työskentelevät samojen tehtävien parissa. 

2. Avotoimisto: Toimisto, jossa suurin osa henkilöstöstä työskentelee avotilassa. Avotilan 

koko voi vaihdella suuresti ja tila on joko täysin avonainen tai jaettu kevyin tilajakajin, 

yksityisyyden ja akustiikan parantamiseksi. Työnteko on usein rutiininomaista, jossa 

vuorovaikutus työntekijöiden välillä on vähäistä. Avotoimiston perimmäinen tarkoitus on 

äärimmäinen muuntojoustavuus. 
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3. Kombitoimisto: Toimisto, jossa henkilöstöllä on käytössään sekä huone- että avotilaa ja 

henkilöstöllä on useimmiten nimetyt työpisteet. Tässä toimistotyypissä henkilöstö jakaa 

yhteisölliset tilat ja toimistossa on vaihtelevia tiloja vuorovaikutusta sekä keskittymistä 

vaativaa työtä varten, tukien sekä yksilötyötä että tiimityötä.  

4. Flex-toimisto, monitilatoimisto tai toimintalähtöinen työympäristö: Toimisto, jossa 

henkilöstöllä on käytössään erilaisia työtiloja ja –vyöhykkeitä vaihtelevien työtehtävien ja 

toimintojen mukaan ja henkilöstöllä ei useimmiten ole nimettyjä työpisteitä. Tämä 

toimistotyyppi voi sisältää sekä avo- että huonetilaa ja on edellä mainituista tyypeistä 

kaikkein muuntojoustavin, siinä joustaessa sekä fyysinen tila, sen sijainti, että tilan käyttäjät. 

Tyypillisesti työpisteitä on vähemmän kuin henkilöstöä olettaen, että osa työstä tapahtuu 

toimiston ulkopuolella. Tämä ratkaisu vaatii tehokkaat ja yhteensopivat ICT-järjestelmät ja 

–laitteet, kun työnteko ei ole paikkariippuvaista.  Koska tästä toimistotyypistä on olemassa 

erilaisia nimityksiä, niin tämän tutkimuksen empiirisessä osuudessa päätetään käyttää yhtä 

yhteistä nimitystä, Toimintalähtöinen työympäristö (engl. Activity-based office tai work 

environment), siitä syystä, että se on edellä mainituista nimityksistä uusin (Bodin Danielsson 

2010; Nenonen & Niemi 2013; Danivska 2018) ja kuvaa tutkijan mielestä parhaiten kyseessä 

olevaa tilatyyppiä, sekoittamatta sitä muihin toimistotyyppeihin. 

5. Toimistohotelli: Toimisto, jossa pienyrittäjillä on omat työhuoneet, ja yleistilat sekä palvelut 

ovat yhteisiä eri yritysten kesken. 

6. Co-working tila: Toimisto, jossa kaikki tilat ja palvelut ovat yhteisiä eri yritysten kesken. 

Tilat ovat usein monitilatoimiston kaltaisia, joista löytyy erilaisia työtiloja vaihtelevia 

tehtäviä varten. 

 

2.2 Toimistotilojen historia ja kehitys 

 

Toimistotilojen historia ulottuu 1800-luvun puoliväliin, jolloin ensimmäiset 

toimistorakennukset otettiin käyttöön Isossa-Britanniassa ja Yhdysvalloissa. Toimistotilojen 

tarve syntyi teollisen tuotannon kehityksen ja hallintotehtävien kasvun myötä. Pohjoismaissa 

toimistotilat alkoivat yleistyä 1900-luvun alussa. (Bodin Danielsson 2010, s. 12) 

 

1900-luvun alkupuolella toimistotyötä tehtiin pääasiassa avoimissa ympäristöissä. Näihin 

ensimmäisiin toimistoympäristöihin sovellettiin tehtaan tuotantolinjojen ratkaisuja ja 

johtamisoppeja (Nenonen & Niemi 2013, s. 99). Työ oli pääasiassa rutiiniomaista 
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toimistotyötä, hierarkkista ja johdolta valvottua, jossa työntekijöillä oli vähän oikeuksia 

(Bodin Danielsson 2010, s. 13; Danivska 2018, s. 3-4). 

 

1950-luvulle tultaessa johtamiskäytännöt olivat muuttuneet ja työntekijäliitot olivat saaneet 

enemmän vaikutusvaltaa, johtaen työntekijöiden laajempiin oikeuksiin. Tutkimukset myös 

osoittivat, että työntekijöiden motivaatio ja tuottavuus paranivat, kun heidän tarpeita 

kuunneltiin (Danivska 2018, s. 4). Pohjoismaissa, erityisesti Ruotsissa, työntekijöiden 

huomioiminen toimisto-arkkitehtuurissa loi perustan huonetoimistolle jo 1930-luvulla, 

niiden yleistyen laajemmin 1940- ja 1950-luvuilla (Bodin Danielsson 2010, s. 14). 

 

1960-luvulla koettiin avotoimistojen uusi tuleminen, kun Saksassa kehitettiin niin sanottu 

maisemakonttori, Bürolandschaft (Bodin Danielsson 2010, s. 15). Maisemakonttori oli 

avotoimisto, jonka avulla haluttiin viestiä muun muassa hierarkian madaltumisesta 

(Nenonen & Niemi 2013, s. 99). Maisemakonttorilla tavoiteltiin henkilöstön parempia 

vuorovaikutusmahdollisuuksia ja tätä kautta organisaation parempaa suorituskykyä. 

Tavoitteena oli myös madaltaa tilakustannuksia sekä mahdollistaa muuntojoustavuus tulevia 

tarpeita ajatellen. 1970-luvulla avotoimistot olivat yleisiä, mutta samalla työntekijöiden 

keskuudessa oli herännyt kritiikkiä kyseessä olevaa tilatyyppiä kohtaan. Avotoimistoja 

pidettiin muun muassa meluisina, joissa keskittyminen oli vaikeaa ja joissa yksityisyys oli 

vähäistä. (Bodin Danielsson 2010, s. 15-17; Brunia et al. 2016, s. 31) 

 

1970-luvun lopussa kehitys vei takaisin kohti huonetoimistoa, mutta myös työympäristöön, 

jossa oli avoimempia tiloja vuorovaikutusta varten. 1980- ja 1990-luvuilla yleistyi niin 

sanottu kombitoimisto, jonka ajatuksena oli yhdistää avo- ja huonetoimiston parhaat puolet. 

Kombitoimistot tarjosivat avotiloja vuorovaikutukseen ja huonetiloja keskittymistä vaativiin 

tehtäviin. (Bodin Danielsson 2010, s. 18; Brunia et al. 2016, s. 31) 

 

1990-luvulla luotiin perusta tulevalle mobiilityöskentelylle, kun teknologia ja digitaaliset 

työkalut kehittyivät merkittävästi. Tänä aikana yleistyi niin sanotut flex-toimistot, joissa 

huomioitiin liikkuva työskentely. Flex-toimistojen ajatuksena oli, että kun osa työstä 

tapahtui toimiston ulkopuolella, niin työntekijöiden nimetyistä työpisteistä voitiin luopua ja 

näin ollen tilatarve olisi pienempi. Yksityisyyden puute johti kuitenkin 1990-luvun lopulla 
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tämän toimistotyypin vastustukseen ja siihen, että flex-toimistot eivät yleistyneet. (Bodin 

Danielsson 2010, s. 19) 

 

2000-luvun alussa flex-toimistot palasivat, mutta hieman eri muodossa. Tässä 

toimistotyypissä tehokkuus sekä joustavuus ovat avainasemassa ja työtavat ja -toiminnot 

ohjaavat tilatarpeita, ei niinkään milloin ja missä työtä tehdään (Bodin Danielsson 2010, s. 

20). Monitilatoimisto tai niin sanottu toimintalähtöinen työympäristö (Hoendervanger et al. 

2018, s. 1; Danivska 2018, s. 5) on muuntojoustava organisaatiolle räätälöity tila, joka 

koostuu erilaisista toiminnallisista vyöhykkeistä ja sen ajatuksena on, että se tukee yrityksen 

liiketoimintaa, kun työnteko tapahtuu kulloinkin parhaiten sopivassa tilassa (kuva 1). 

Monitilatoimistossa oleellista on toimintalähtöiset tilaratkaisut, tukien sekä keskittymistä 

vaativaa työtä, että yhteistyötä. Fyysisen tilan lisäksi keskiössä on virtuaalinen ja digitaalisen 

työympäristö, kun työnteko ei ole enää paikkaan sidottu. (Nenonen & Niemi 2013, s. 99-

101) 

 

 

Kuva 1. Monitilatoimiston toiminnalliset vyöhykkeet (Nenonen et al. 2012, s. 6) 

 

2000-luvun alussa yleistyi myös niin sanotut toimistohotellit, joissa pienyrittäjille tarjottiin 

omia työhuoneita ja yleistilat palveluineen olivat yhteisiä eri yritysten kesken (Bodin 

Danielsson 2010, s. 20). 2000-luvun puolivälissä toimitilamarkkinoille tuli niin sanottuja 

Co-working tiloja, joissa pienille ja keskisuurille yrityksille tarjottiin jäsenmaksua vastaan 

työympäristöjä yhteiskäyttöön. Co-working tilat ovat usein monitilatoimistoja, joista löytyy 

erilaisia työtiloja vaihtelevia tehtäviä varten. Toimistotilojen kehitysvaiheet ovat kuvattu 

taulukossa 1. (Nenonen & Niemi 2013, s. 99-101) 
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Taulukko 1. Toimistotilojen kehitysvaiheet (Nenonen & Niemi 2013, s. 99) 

 

Vaihe ja ajankohta Kehitysajuri Toimistoratkaisu 

1900-luvun alku Tehtaan tuotantolinjaratkaisun  Avara avotoimisto, jossa työnjohtaja 

 
soveltaminen toimistotyöhön valvoi työtä joukkojen edessä 

1950-luku Kehittynyt talous sekä rakennustekniikka Toimistohuone johtajille, avoin tila 

1960-luku Hierarkian madaltaminen ja murtaminen Maisemakonttori 

1970-luku Työntekijän oikeudet Kombitoimisto 

1980-luku Taloteknologian kehittyminen Älykkäät toimistot 

1990-luku IT- ja kommunikaatioteknologian kehittyminen Fyysiset ja virtuaaliset työympäristöt 

2000-luku Mobiili liikkuva työ Monitilatoimistot 

 

De Been & Beijer (2014, s. 143-144) tutkimuksessa mainitut ja kuvassa 2 esitetyt room-, 

combi- ja flex –toimistoratkaisut vastaavat likimain Suomessa tunnettuja huone-, kombi- ja 

monitila –toimistoratkaisuja (Nenonen & Niemi 2013, s. 99). 

 

 

Kuva 2. Room-, combi- ja flex –toimistoratkaisut (De Been & Beijer 2014, s. 144) 

 

2.3 Työympäristöjen viimeaikaiset suuntaukset 

 

Luvussa 2.2 kuvattiin toimistotilojen historiaa ja kehitystä. Kehityksen taustalla ovat 

vaikuttaneet työmarkkinoiden suuret muutokset teollistumisesta lähtien ja johtaen nykyajan 

globaaleihin työmarkkinoihin (Bodin Danielsson 2010, s. 20). Harris (2016, s. 5) luettelee 

kolme asiaa, jotka ovat vaikuttaneet työympäristöjen kehitykseen viime aikoina: Tietotyö ja 

siihen liittyvien palvelujen yleistyminen; liiketoiminnan painottuminen aineettomiin 

hyödykkeisiin fyysisten sijaan; sekä hyvin koulutetun työvoiman kasvu. Organisaatiot ovat 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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muuttuneet suurista, joustamattomista ja hierarkkisista prosessityötä tekevistä yhteisöistä 

kohti pienempiä, ketterämpiä, verkostoja hyödyntäviä organisaatioita. Nopeasti kehittyvä 

teknologia mahdollistaa monimutkaisia toimitusketjuja ja yhdistää uusia liiketoiminta-

sektoreita, jossa tietotyön arvo on kasvanut (Harris 2016, s. 6). Heerwagen et al. (2010) 

mukaan nykyajan työ on kognitiivisesti haastavampaa, enemmän sosiaalista tiimityötä ja 

vuorovaikutusta, enemmän teknologiapainotteista, enemmän aikapainotteista sekä 

enemmän mobiilia ja paikasta riippumatonta, kuin aikaisempi työ. Työn luonne on 

muuttunut prosessimaisesta yksilötyöstä monipuoliseksi tiimityöksi, joka on alati 

muuttuvaa. Tietoyhteiskunnassa yksilöllä on yhä suurempi merkitys organisaatiossa ja 

organisaatiot sallivat joustavampia työskentelytapoja (Bodin Danielsson 2010, s. 21; Harris 

2016, s. 7). Työympäristökontekstissa uudet työskentelytavat tunnetaan kansainvälisesti 

termeillä ’Agile Working’ tai ’New Ways of Working’ (Harris 2016, s. 7; Brunia et al. 2016, 

s. 31). Uudet joustavat työskentelytavat yhdistettynä toimintalähtöisiin työympäristöihin 

ovat luoneet uuden työympäristömallin, jolla pyritään kuten aiemmin, organisaation 

parempaan vuorovaikutukseen ja yhteistyöhön sekä tila- ja kustannussäästöihin 

(Hoendervanger et al. 2018, s. 1). Uutta tässä mallissa on se, että työympäristöllä pyritään 

myös tyydyttämään tietotyötä tekevien työntekijöiden psykologiset tarpeet, kun malli sallii 

työnteon ajasta, paikasta ja tavasta riippumatta. Tämän lisäksi uudella työympäristömallilla 

tavoitellaan organisaation parempaa innovointia ja työkulttuuria tukevaa tilaa, jolla on myös 

pienempi ympäristökuormitus (Brunia et al. 2016, s. 31). Psykologisten tarpeiden 

huomioimisesta huolimatta, tietotyön kuormittavuus on kasvanut ja ihmisiin kohdistuu 

henkisiä paineita, kun työn ja arjen raja hämärtyy ihmisten ollessa jatkuvasti tavoitettavissa. 

Täten myös työympäristöjen merkitys kasvaa, joissa yhteisöllisyys, vuorovaikutus ja 

hyvinvointi ovat avainasemassa (Bodin Danielsson 2010, s. 21-22). 

 

Edellä mainitun kehityksen myötä, työympäristöjä on alettu käsittelemään 

kokonaisvaltaisesti kolmen ulottuvuuden, fyysisen-, virtuaalisen- (digitaalisen) sekä 

sosiaalisen -ulottuvuuden kautta (Nenonen et al. 2012, s. 8). Fyysinen työympäristö käsittää 

organisaation toimitilat ja kaikki muut siellä olevat tilat, kuten neuvotteluhuoneet, taukotilat 

sekä siihen liittyvät kalusteet. Fyysisen työympäristön tulisi sisältää sekä keskittymistä että 

vuorovaikutusta tukevia työtiloja, tietotyön ollessa vaihtelevaa yksilö- sekä ryhmätyötä. 

Virtuaalinen (digitaalinen) työympäristö käsittää informaatio- ja kommunikaatioteknologian 

(ICT) ja kaiken siihen liittyvän. Virtuaalisen työympäristön tulisi sisältää työtä tukevat 
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järjestelmät ja laitteet, jotta työnteko olisi mahdollista tehtävästä ja paikasta riippumatta. 

Sosiaalinen työympäristö käsittää kaiken, joka liittyy ihmisten väliseen kanssakäymiseen, 

sisältäen organisaation johtamiskäytännöt sekä organisaation yleisen ilmapiirin, 

työkulttuurin, työtavat ja ihmisten väliset suhteet. Sosiaalisen työympäristön tulisi tukea 

yksilövapautta, jotta työntekijä voi itse määritellä miten, missä ja milloin hän suorittaa 

tehtävänsä. Johtaminen tulisi olla avointa ja vuorovaikutteista, jotta tehtävät ja tavoitteet 

olisivat selkeitä. Ilmapiirin ja työkulttuurin tulisi olla avoin, kannustava, vuorovaikutteinen 

ja tasapuolinen. Organisaation työtapojen tulisi tukea vuorovaikutteista, virtuaalista ja 

innovatiivista työtä. (Palvalin 2019, s. 39-41) 

 

Teknologisen kehityksen ja mobiilityön myötä toimistotilojen tarve voidaan kyseenalaistaa. 

On kuitenkin nähtävissä, että tietyt organisaatiot uskovat toimistotilojen tulevaisuuteen ja 

näkevät ne, etätyömahdollisuuksista huolimatta, tärkeinä sosiaalisina kohtaamispaikkoina, 

jossa tieto välittyy tehokkaasti, vuorovaikutus on henkilökohtaista ja tiimityö on tehokasta. 

Asiaa tukee aikaisemmat tutkimustulokset, jotka osoittavat, että kasvokkain tapahtuva 

vuorovaikutus on arvokasta ja tiimityön menestyksen kannalta oleellista. Myös satunnainen 

vuorovaikutus, organisaation sisällä ja ulkopuolella, on nähty tärkeäksi seikaksi 

organisaation suorituskyvylle. Organisaatiot näkevät toimistotilan tärkeänä myös yrityksen 

arvojen ja organisaatiokulttuurin kannalta, jolla vaikutetaan myös työvoimaan saatavuuteen 

ja pysyvyyteen. (Harris 2016, s. 8)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

22 

 

3 SUORITUSKYVYN MITTAAMINEN JA ANALYSOINTI 

 

3.1 Suorituskyvyn osa-alueet ja mittaamisen kehitys 

 

Laitinen (1998) määrittelee yrityksen suorituskyvyn kyvyksi saavuttaa tuotoksia suhteessa 

asetettuihin tavoitteisiin. Edelleen Laitisen (1998, s. 279-280) mukaan suorituskyvyllä 

tarkoitetaan yrityksen kykyä maksimoida omistajiensa hyöty sekä huomioida sidosryhmien 

tarpeet. 

 

Rantasen ja Holtarin (1999, s. 3-4) mukaan suorituskykyä voi mitata ja analysoida useilla 

eri tasoilla. Karkealla tasolla tarkastelu voidaan jakaa kansantaloudelliseen, 

toimialakohtaiseen, yrityskohtaiseen sekä yksilökohtaiseen tasoon. Yrityksen sisällä 

tarkastelu voidaan kohdistaa toimialatasoon, tulosyksikkötasoon, tuoteryhmä- ja 

tuotetasoon, osasto-, toimipiste- ja vastuualuetasoon, toimintotasoon, työnjohtoalueisiin 

sekä yksilötasoon. Yrityksen suorituskykyä voi tarkastella eri sidosryhmien näkökulmasta, 

kuten johdon, työntekijöiden, omistajien, rahoittajien, työnantaja- ja työntekijäjärjestöjen, 

asiakkaiden, hankkijoiden sekä julkisen vallan näkökulmasta. Eri tahojen näkemykset voivat 

poiketa merkittävästi toisistaan. (Rantanen & Holtari 1999, s. 7) 

 

Suorituskyvyn osa-alueet voidaan jakaa ulkoisiin ja sisäisiin ulottuvuuksiin ja edelleen 

taloudellisiin ja ei-taloudellisiin ulottuvuuksiin (Rantanen & Holtari 1999, s. 8, 11). 

Sisäisellä suorituskyvyllä tarkoitetaan tässä yhteydessä suorituskyvyn mittausta yrityksen 

sisällä ja oleelliset analysoitavat osa-alueet ovat taloudellisuus, tuottavuus, tehokkuus ja 

laatu. Sisäiset suorituskyvyn mittarit ovat tyypillisesti fyysisiä, ei-taloudellisia. Ulkoisella 

suorituskyvyllä tarkoitetaan yrityksen suorituskyvyn tarkastelua ulkoa päin, joko 

ulkopuolisen tahon toimesta tai yrityksen omasta toimesta, oleelliset analysoitavat osa-alueet 

ovat kannattavuus, maksuvalmius ja vakavaraisuus. Ulkoiset suorituskyvyn mittarit ovat 

tyypillisesti taloudellisia, mutta myös ei-taloudellisia, kuten asiakastyytyväisyys, 

markkinaosuus ja kilpailukyky.  (Rantanen & Holtari 1999, s. 12-13) 

 

Suorituskyvyn osa-alueita voi myös, edellä mainitun lisäksi, jakaa vaikutussuhteiden 

mukaan, kuten kuvassa 3 on esitetty. Eri osa-alueiden keskinäisistä vaikutuksista voi syntyä 
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positiivisia tai negatiivisia kierteitä, joiden vaikutukset voivat olla hyvin merkittäviä 

yrityksen ja organisaation liiketoiminnalle (Rantanen 2005, s. 4). 

 

 

Kuva 3. Suorituskyvyn osa-alueet, ulottuvuudet ja keskinäiset vaikutukset (Rantanen 2005) 

 

Suorituskyvyn mittaaminen keskittyi 1900-luvun alussa tuottavuuden hallintaan, 1930-1970 

luvuilla talouden hallintaan, 1980-1990 luvuilla integroituun, moniulotteiseen suorituskyvyn 

mittaamiseen ja  2000-luvulla integroituun suorituskyvyn johtamiseen (kuva 4).  

 

 

Kuva 4. Suorituskyvyn mittaamisen kehittyminen (Bititci et al. 2012) 
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Aina 1970-luvulle asti suorituskyvyn mittaaminen oli ollut pitkälti tuottavuuden ja talouden 

mittaamista, 1980-luvulla yleistyi myös ei-taloudellisten arvojen, kuten ympäristön ja 

sosiaalisen suorituskyvyn mittaaminen. Samoihin aikoihin mittaaminen yleistyi myös 

julkisissa ja ei-voittoa tavoittelevissa organisaatioissa ja mittaaminen ulottui myös tiimi- ja 

yksilötasolle. 2000-luvulla mittaaminen yleistyi myös pienissä ja keskisuurissa 

organisaatioissa ja 2010-luvulla mittaaminen käsitti myös sosiaalista pääomaa, 

innovaatioiden ja henkisen omaisuuden arvoja. (Bititci et al. 2012, s. 8) 

 

Nykyaikaisille suorituskyvyn mittausjärjestelmille on tunnusomaista, että ne sisältävät 

seuraavia ulottuvuuksia: strategiset suuntaukset ja strategiset kehitys-elementit; 

sidosryhmien huomioiminen; tasapaino eri ulottuvuuksien välillä; muuntojoustavuus; 

prosessiorientoituneisuus; moniulotteisuus; kausaalisuhteiden huomioiminen; sekä selkeys 

ja yksinkertaisuus (Garengo et al. 2005, s. 30-35). Franco-Santos et al. (2012, s. 84) ovat 

määritelleet, että nykyaikaisten suorituskyvyn mittausjärjestelmien käytön vaikutuksia voi 

tarkastella ihmisten käyttäytymisen, organisaation kyvykkyyden ja suorituskyvyn 

seurauksien kautta (kuva 5). 

 

 

Kuva 5. Viitekehys nykyaikaisten suorituskyvyn mittausjärjestelmien käytön vaikutuksista (Franco-Santos et 

al. 2012, s. 84) 

 

Tässä kontekstissa ihmisten käyttäytymiseen voidaan muun muassa laskea: miten strategia 

on jalkautunut organisaatioon ja ihmisten toimintatapaan; miten yhteistyö ja osallistuminen 

sujuvat; minkälainen motivaatio henkilöstöllä on; miten henkilöstö on ymmärtänyt roolinsa; 

miten päätöksenteko ja oppiminen sujuvat; minkälainen on johtajuus ja kulttuuri; mikä on 
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yleinen tyytyväisyys; mitkä ovat käsitykset oikeudenmukaisuudesta, luottamuksesta ja 

puolueellisuudesta; sekä miten konflikteja ja jänniteitä käsitellään (Franco-Santos et al. 

2012, s. 85). Organisaation kyvykkyyksiin voidaan muun muassa laskea: miten strategia on 

rakennettu ja implementoitu; miten strategiaa noudattavat prosessit on toteutettu ja miten 

niitä tarkastellaan ja kehitetään; miten viestintä sujuu organisaatiossa; mitkä ovat 

organisaation strategiset valmiudet yrittäjyyteen, innovointiin, joustavuuteen, 

markkinatuntemukseen, valmiuteen oppia, kehittää olemassa olevaa ja uutta; sekä mitkä ovat 

johtamiskäytännöt ja kontrolli (Franco-Santos et al. 2012, s. 88-89). Suorituskyvyn 

seurauksiin voidaan muun muassa laskea: taloudellinen ja ei-taloudellinen suorituskyky; 

strategisten tavoitteiden saavuttaminen; koko organisaation suorituskyky; johtamisen 

suorituskyky; liiketoimintayksikön suorituskyky; tiimin suorituskyky; yksilön suorituskyky; 

asiakkaan suorituskyky; sekä yritysten välinen suorituskyky (Franco-Santos et al. 2012, s. 

90-92). 

 

3.2 Tavoitteet suorituskyvyn mittaamiselle 

 

Henri (2006, s. 80) mukaan organisaation suorituskykyä tulisi mitata seurantaa varten, 

huomion kohdistamista varten, strategista päätöksentekoa varten sekä perustelua varten. 

Suorituskykyä tulisi mitata, jotta saataisiin palautetta odotuksiin (seuranta), jotta strategian 

jalkautus voidaan varmistaa (huomion kohdistaminen), jotta voidaan tehdä oikeita päätöksiä 

(strateginen päätöksenteko) ja jotta organisaatio ymmärtää toimenpiteiden tarkoituksen 

(perustelu). Uusi-Rauva (1994, s.11) mukaan suorituskyvyn mittaaminen motivoi, korostaa 

mitattavaa asiaa, ohjaa tekemään oleellisia asioita, selkeyttää tavoitteita, lisää kilpailua sekä 

luo edellytykset palkitsemiselle. Lohman et al. (2004, s. 267) mainitsevat mittauksen 

tärkeyden myös jatkuvan kehityksen kannalta. Suorituskyvyn mittaamisella yrityksen 

toimintaa voi analysoida kokonaisvaltaisesti ja se on oleellinen osa toiminnan 

kehittämisprosessia (Rantanen ja Holtari 1999, s. 15). Edelleen Rantanen ja Holtari (1999, 

s. 17) kiteyttävät, että suorituskyvyn mittaamisella pyritään tuottamaan hyvää ja luotettavaa 

informaatioita päätöksenteon tueksi. 
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3.3 Suorituskyvyn mittausjärjestelmät ja mittausprosessi 

 

Lohman et al. (2004, s. 268) mainitsevat, että suorituskyvyn mittausjärjestelmiä on kehitetty 

organisaatioissa monella eri tavalla ja useimmiten ne pohjautuvat yrityksen strategiaan. 

Suorituskyvyn mittausta voidaan pitää strategian jalkauttamisena operatiiviseen toimintaan 

(Lohman et al. 2004, s. 284). Rantasen ja Holtarin (1999, s. 44) mukaan erilaiset 

suorituskyvyn mittaristot toimivat lähes samoilla periaatteilla perustuen yrityksen 

strategiaan ja niihin toimenpiteisiin, joilla asetetut tavoitteet saavutetaan. Perinteisesti 

yritysmaailmassa on mitattu taloudellisia arvoja. Toimintojen mittaamiseen tarvitaan 

kuitenkin myös ei-taloudellisia mittareita (Lohman et al. 2004, s. 269). Ei-taloudellisten 

mittareiden osalta ongelmaksi voi kuitenkin muodostua se, että syy- ja seuraussuhteet voivat 

olla vaikeasti havaittavissa ei-taloudellisten ja taloudellisten mittareiden välillä (Rantanen ja 

Holtari 1999, s. 16).  Yksittäisten mittareiden ja tunnuslukujen analysointi antaa 

puutteellisen ja rajoittuneen kuvan yrityksen suorituskyvystä, mittaaminen ja analysointi 

tulisi olla kokonaisvaltaista ja suorituskykyä tulisi tarkastella lyhyellä ja pitkällä tähtäimellä 

(Rantanen ja Holtari 1999, s. 43). Henri (2006, s. 97) toteaa, että suorituskyvyn mittaamiseen 

tarvitaan taloudellisia ja ei-taloudellisia mittareita, mutta näiden keskinäinen suhde tulisi 

määritellä tapauskohtaisesti liiketoiminnan ja organisaation mukaan. Oleellista on myös se, 

että mittareiden määrä pysyy kohtuullisena, jotta kokonaisuus on hahmoteltavissa sekä se, 

että mittarit on valittu kuhunkin analysoitavaan tasoon sopiviksi (Rantanen & Holtari 1999, 

s. 9, 43). Laitisen (1998, s. 47) mukaan mittareiden tulisi mitata pidemmän ja lyhyemmän 

aikajänteen suorituskykyä, taloudellisia sekä ei-taloudellisia arvoja, mittarit tulisi olla 

selkeitä ja yksinkertaisia, niitä tulisi käyttää säännöllisesti ja ne tulisi olla sopeutettavissa 

muutoksiin. 

 

Tunnetuimpia järjestelmiä kokonaisvaltaiseen suorituskyvyn mittaamiseen on Kaplan ja 

Nortonin (1992) tasapainotettu mittausmenetelmä, Balanced Scorecard, joka huomioi neljä 

näkökulmaa ja niiden välisiä suhteita: taloudellisen näkökulman; asiakasnäkökulman; 

sisäisten prosessien näkökulman; sekä innovatiivisuuden ja oppimisen näkökulman (Kaplan 

& Norton 1992, s. 72). Taloudelliset mittarit arvioivat menneisyydessä tehtyjä toimenpiteitä, 

kun operatiiviset mittarit arvioivat toimenpiteitä, jotka vaikuttavat organisaation 

taloudelliseen menestykseen tulevaisuudessa (Kaplan & Norton 1992, s. 71). Muita 

tunnettuja suorituskyvyn mittausjärjestelmiä ovat muun muassa Judsonin vuonna 1990 
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kehittämä ja Lyncin sekä Crossin vuonna 1991 jalostama suorituskykypyramidi, vuonna 

1985 esitelty suorituskykymatriisi sekä Laitisen vuonna 1996 kehittämä dynaaminen 

suorituskyvyn mittausjärjestelmä (Rantanen & Holtari 1999, s. 44). 

 

3.4 Suorituskyvyn osa-alueiden, tuottavuuden ja työhyvinvoinnin 

mittaaminen 

 

Tuottavuuden mittaaminen 

Tuottavuutta mitataan organisaatioissa eri syistä, tärkeimpänä tuottavuuden ja organisaation 

kannattavuuden parantaminen. Tuottavuuden mittaamiseen liittyy kuitenkin haasteita, koska 

tuottavuudelle on olemassa monta erilaista tulkintaa ja mittaamiseen liittyy monta erilaista 

lähestymistapaa. Tuloksia tulisi myös pystyä vertaamaan saman organisaation aikaisempiin 

tuloksiin tai muiden vastaavien organisaatioiden tuloksiin. (Rantanen & Holtari 1999, s. 27-

30) 

 

Tuottavuutta tarkasteltaessa taloudellisessa mielessä, tulisi erotella itse käsite ja 

tuottavuuden mittaaminen. Tuottavuuden mittaamisessa tulisi eri mittareiden lisäksi 

huomioida mittaamiseen liittyviä haasteita. Käsitteenä tuottavuus on yksi osa yrityksen ja 

organisaation suorituskykyä ja tarkemmin määriteltynä, osa yrityksen sisäistä suorituskykyä. 

(Rantanen 2005, s. 2-3) 

 

Taloustieteissä tuottavuutta käytettiin käsitteenä jo 1700-1800 -luvun vaihteessa, jolloin 

tuottavuutta analysoitiin lähinnä työn ja pääoman osalta (Rantanen 2005, s. 5). Adam Smith 

(1723-1790) määritteli, että kansakunnan hyvinvointi johtuu kahdesta tekijästä: työn 

tuottavuudesta ja työnteon määrästä (Saari 2006, s. 95). Laskentamenetelmien kehittyessä, 

1800-luvun puolivälissä, mittauksen mielenkiinnoksi nousi sisäisten prosessien tehokkuus 

ja 1800-luvun lopussa trendinä oli työn ja materiaalin tehokkuuden mittaaminen. 1900-

luvulla tuottavuuden mittaamisesta ja analysoinnista tuli osa arkipäiväisiä toimenpiteitä 

liiketoiminnan kehittämisessä. (Rantanen 2005, s. 5).  

 

Seppo Saari (2006, s. 69, 73, 74) toteaa, että tuotanto tarkoittaa laajimmassa mielessä 

kaikkea toimintaa, jolla tyydytetään inhimillisiä tarpeita. Tuotannon tuloksena syntyy 

hyödykkeitä, jotka jaetaan käyttötarkoituksen mukaan tuotanto- ja kulutushyödykkeisiin. 
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Jotta tuottajille ja kuluttajille syntyisi uusia tavaroita, palveluja ja niiden yhdistelmiä, 

tarvitaan osaamista yhdistää yrityksen omia sekä toimittajien tuotantovälineitä. Tätä 

osaamista kutsutaan teknologiaksi tai tuotanto-osaamiseksi. Tuotantovälineiden arvo 

muodostavat yrityksen tuotantopääoman, joka voidaan jakaa neljään eri kategoriaan: 

inhimillinen pääoma, ihmisten tekemä pääoma, luontopääoma sekä sosiaalinen pääoma. 

Pääoman käytöstä muodostuu tuotantopanokset, jotka ovat edellä mainitun jaon mukaan: 

työpanos, pääomapanos, raaka-aine ja materiaalipanos sekä aineettomat panokset. Yrityksen 

ja toimittajien tuotantopääomien käyttö muodostavat liiketoiminnan panokset, jotka 

yhdistelemällä saadaan tuotos, joka on joko asiakkaan kulutus- tai tuotantopääoma (kuva 6). 

 

 

Kuva 6. Tuotanto- ja pääomakäsitteet (Saari 2006, s. 73) 

 

Edelleen Saari (2006, s. 102) toteaa, että yritystoiminnan pääprosessit voidaan jakaa 

reaaliprosessiin, tulonjakoprosessiin, liiketoimintaprosessiin, rahoitusprosessiin sekä 

markkina-arvoprosessiin, jossa reaaliprosessissa tapahtuu tuotannon tuloksen tekeminen. 

Tuloksesta syntyy kuluttajan ja tuottajan lisäarvo, josta tuottajan lisäarvo on reaaliprosessin 

tulos, joka taasen syntyy tuottavuudesta ja tuotannon volyymista (Saari 2006, s. 103). 

Tuottavuudelle löytyy lukuisia eri määritelmiä (Van der Voordt 2004, s. 135; Rantanen 

2005, s. 6; Saari 2006, s. 95), yleisimmin ja yksinkertaisimmillaan Tuottavuus määritellään 

Tuotannon tuloksilla suhteessa Tuotantopanoksiin (Rantanen 2005, s. 8). 

 

𝑇𝑢𝑜𝑡𝑡𝑎𝑣𝑢𝑢𝑠 =
𝛴 𝑇𝑢𝑜𝑡𝑎𝑛𝑛𝑜𝑛 𝑡𝑢𝑙𝑜𝑘𝑠𝑒𝑡 (𝑇𝑢𝑜𝑡𝑜𝑠)

𝛴 𝑇𝑢𝑜𝑡𝑎𝑛𝑡𝑜𝑝𝑎𝑛𝑜𝑘𝑠𝑒𝑡 (𝑃𝑎𝑛𝑜𝑠)
              (1) 

 

Van der Voordt (2004, s. 135-136) mainitsee, että tieteellisessä kirjallisuudessa 

tuottavuudella tarkoitetaan yleensä tuotoksen ja panoksen suhdetta ja että tuottavuus voi 
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lisääntyä kolmella eri tavalla: tuotos lisääntyy panoksen ollessa sama; tuotos pysyy samana 

panoksen ollessa pienempi; tai tuotos lisääntyy panoksen lisääntyessä. 

 

Tuotannon tulokset ovat kaikki tuotokset, jota yritys tuottaa tarkastelujakson aikana, 

tuotantopanosten ollessa työ-, pääoma-, materiaali- ja energiapanos sekä muut panokset 

(Rantanen 2005, s. 8). Tuottavuus kuvaa reaaliprosessin suorituskykyä muuttaa 

tuotantopanokset tuotannon tuloksiksi. Lähtökohdiltaan tuottavuus on fyysinen suure, mutta 

mittaamisen haasteet johtavat usein siihen, että joudutaan käyttämään taloudellisia suureita 

(Rantanen 2005, s. 31-32). Tietotyön tuottavuus voidaan määritellä, kuten tuottavuus 

yleensä. Tietotyöllä on useita määritelmiä, usein sillä tarkoitetaan sellaista työtä, joka on 

ennalta arvaamatonta, vaatii innovointia ja soveltamista sekä sopivaa tasapainoa yksilön 

keskittymisen ja työyhteisön vuorovaikutuksen välillä (Palvalin 2019, s. 22).  Tietotyön 

aineettomasta luonteesta johtuen tulosten ja panosten määrittely ei ole yksiselitteistä ja 

tuottavuus ei ole vakio, vaan se riippuu työtehtävästä, kontekstista sekä yksilön valmiuksista. 

Tietotyön tuloksia tulisi arvioida sekä määrällisesti että laadullisesti asiakkaan toimesta 

(Palvalin 2019, s. 34). 

 

Tuottavuutta, kuten suorituskykyä yleensä, voi mitata useilla eri tasoilla, kuten 

kansantalouden, toimialan, yrityksen ja yksilön tasolla (Rantanen & Holtari 1999, s. 3-4; 

Rantanen 2005, s. 10). Yksilötasolla tuottavuutta on tutkittu pääasiassa työn tuottavuutena 

tietyn organisaation sisällä, koska tuloksiin vaikuttaa yksilölliset tekijät sekä olosuhteet 

(Rantanen 2005, s. 12). 

 

Työhyvinvoinnin mittaaminen 

Manka & Manka (2016, s. 64-65) mukaan työhyvinvointia on tutkittu jo runsaat sata vuotta 

ja tutkimus lähti liikkeelle fysiologisesta stressitutkimuksesta, jossa tutkimuksen kohteena 

oli yksilö. Stressin ajateltiin syntyvän yksilön fysiologisena reaktiona, kun ihminen altistui 

esimerkiksi myrkyllisille aineille, melulle, kylmälle tai fyysiselle rasitukselle. Myöhemmin 

tutkimuksiin liitettiin myös psykologiset tekijät, jotka vaikuttivat käyttäytymiseen. Edelleen 

tutkimusta kehitettiin kattamaan myös ulkopuoliset ympäristötekijät, kuten työn ja 

olosuhteiden vaikutukset stressitasoon.  Pian huomattiin myös, että yksilölliset erot, miten 

stressiin reagoitiin, saattoivat olla suuria ja työnhyvinvoinnin nähtiin syntyvän sekä 

yksilöllisten että ympäristötekijöiden yhteisvaikutuksesta. 
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Aura & Ahonen (2016, s. 18) mukaan työhyvinvointi käsitteenä yleistyi 1990-luvulla 

Suomessa, mutta kuten tuottavuuden määritelmän osalta (Van der Voordt 2004, s. 135; 

Rantanen 2005, s. 6; Saari 2006, s. 95), myös työhyvinvoinnille löytyy lukuisia eri 

määritelmiä. Bunjongjit & Sununta (2012, s. 2) toteavat, että henkinen pääoma voi olla 

inhimillistä pääomaa, asiakas- ja suhdepääomaa tai rakennepääomaa, josta inhimillinen 

pääoma on tärkein elementti, kun yritys rakentaa pitkän tähtäimen kilpailukykyä 

tietoyhteiskunnassa. Inhimillinen pääoma rakentuu työhyvinvoinnista ja henkilöstön 

kompetensseista ja nämä tekijät vaikuttavat oleellisesti yksilön ja yrityksen suorituskykyyn 

(Bunjongjit & Sununta 2012, s. 4).  

 

Työhyvinvointi voidaan määritellä niin, että siinä on neljä ulottuvuutta: nykyinen työkyky; 

organisaation tuloksellisuus; työn ja vapaa-ajan tasapaino; sekä tulevaisuuden 

työhyvinvointi. Työkykyyn vaikuttaa terveys, osaaminen, arvot ja asenne, osaaminen, 

työyhteisö sekä työympäristö. Organisaation tuloksellisuuteen vaikuttaa tuottavuus, 

kannattavuus ja yhteiskuntavastuu. Työn ja vapaa-ajan tasapainoon vaikuttaa työnantajan 

joustavuus ja henkilökohtainen elämänlaatu. Tulevaisuuden työhyvinvointiin vaikuttaa 

toimeentulo ja terveydelliset seikat. Työhyvinvointi on käsitteenä paljon laajempi kuin 

työkyky, ottaen huomioon myös ajallisen ulottuvuuden. (Aura & Ahonen 2016, s. 21) 

 

Työhyvinvointi voidaan yksinkertaisimmillaan tiivistää kahteen elementtiin: 1. fyysiseen 

elementtiin sekä 2. psykologiseen ja psykososiaaliseen elementtiin. Eri elementit voivat 

kuitenkin vaikuttaa toisiinsa, niillä voi olla lyhyt- tai pitkäaikaisia vaikutuksia yksilöön sekä 

yhteisöön ja niiden tulkinnat voivat olla objektiivisia tai subjektiivisia. Fyysisen 

työhyvinvoinnin mittaaminen on usein selkeää, kun syy-seuraus ovat havaittavissa ja 

tulkinnat ovat objektiivisia. Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttaa muun muassa altistuminen 

ulkopuolisille tekijöille, kuten altistuminen vaarallisille aineille tai melulle, jotka vaikuttavat 

lyhyellä tai pitkällä aikajänteellä työntekijöiden terveyteen ja turvallisuuteen. Psykologisen 

ja psykososiaalisen työhyvinvoinnin tulkitseminen voi olla haastavampaa, koska se ilmenee 

usein monen asian yhteisvaikutuksesta, se voi vaikuttaa yksilöön ja työyhteisöön erikseen 

tai yhtä aikaa, tulkinnat ovat subjektiivisia ja syyt voivat olla hankalasti jäljitettävissä. 

Psykologisen ja psykososiaalisen työhyvinvointiin vaikuttaa muun muassa organisaatio, 

johtaminen ja työkulttuuri. (Foldspang et al. 2011, s. 20-23, 26) 
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Työhyvinvoinnin vaikutukset voivat ulottua työn tuottavuuden kehitykseen ja 

taloudellisessa mielessä kustannusten vähenemiseen, jotka aiheutuvat puutteellisen 

työhyvinvoinnin paranemisesta. Työn tuottavuuteen vaikuttavat muun muassa johtajuus, 

työntekijöiden motivaatio, organisaation ilmapiiri sekä työntekijän oma hyvinvointi (Aura 

& Ahonen 2016, s. 19). Tuottavuuden kehitys on työhyvinvoinnin kannalta merkittävää, 

koska tuottavuus luo edellytykset organisaation olemassaololle sekä työsuhteiden 

säilymiselle (Aura & Ahonen 2016, s. 22). Aura & Ahonen (2016, s. 30-31) mainitsevat 

Foldspang et al. vuonna 2014 tekemästä tutkimuksesta, jossa osoitettiin, että työympäristö 

ja työhyvinvointi korreloivat työn tuottavuuteen Pohjoismaissa, vaikka tuottavuuteen 

vaikuttaa myös moni muu seikka.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

32 

 

4 TYÖYMPÄRISTÖN VAIKUTUKSET ORGANISAATION 

SUORITUSKYKYYN 

 

4.1 Työympäristön vaikutukset tuottavuuteen 

 

Yritykset ovat aina tavoitelleet yhä parempaa tuottavuutta organisaatioiltaan. Tietotyön 

osuuden kasvaessa huomio kiinnittyy tietotyötä tekevien yksilöiden tuottavuuteen. 

Tietotyön suorituskyvyn mittausta tarvitaan yhtä lailla operatiiviseen johtamiseen, kuin 

myös läpivietyjen hankkeiden tulosten analysointiin. Oleellista on, että tietotyön 

suorituskyvyn mittaamisella tuetaan yksilön suorituskykyä kontrollin sijaan. (Palvalin 2019, 

s. 15).  

 

Tietotyössä yksilöille annetaan yhä enemmän vapauksia määritellä työtapa, -paikka ja –aika, 

jotta työn tuottavuus paranisi, jotta saavutettaisiin säästöjä ja jotta työhyvinvointi kasvaisi 

(Van der Voordt 2004, s. 133; Brunia et al. 2016, s. 31-32). Uudet vapaammat työtavat 

edellyttävät, että yritykset tarjoavat digitaaliset apuvälineet, jotka mahdollistavat työnteon 

paikasta riippumatta (Brunia et al. 2016, s. 31; Palvalin 2019, s. 16). 

 

Organisaatiot hakevat parempaa suorituskykyä myös uusilla työympäristöratkaisuilla. 

Tavoitteena on muun muassa lisätä organisaation tuottavuutta, hyvinvointia, positiivista 

imagoa, houkuttelevuutta ja kustannustehokkuutta (Van der Voordt 2004, s. 133) sekä 

parantaa organisaation tiedonkulkua, pienentää tilakustannuksia ja tavoitella joustavampia 

tilaratkaisuja tulevaisuuden tarpeisiin (De Been & Beijer 2014, s. 142). Van der Voordt 

(2004) mukaan odotukset ovat suuret, kun tarkastellaan työympäristöratkaisuja, jotka 

tukevat uusia työtapoja. Kun tarkastellaan fyysisen työympäristön vaikutusta tuottavuuteen, 

yleinen mielipide on, että avoimet työtilat tukevat vuorovaikutusta ja mahdollistavat 

tehokkaan tiedon välityksen ja työnteon, kun suljetut työtilat mahdollistavat hyvät olosuhteet 

keskittymistä vaativiin tehtäviin. Kun tarkastellaan työympäristön vaikutusta 

työhyvinvointiin, joustavat ja nimeämättömät työpisteet ovat kuitenkin ristiriidassa 

yksityisyyteen, yksilövapauteen, personointiin ja statuksen ilmaisemiseen. 

Työympäristöratkaisuilla haetaan myös kustannussäästöjä ja joustavuutta tuleviin 

organisaatiomuutoksiin. Sosiaalisesta näkökulmasta uudet joustavat työtavat ja tilatehokkaat 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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työympäristöratkaisut tukevat kestävän kehityksen periaatteita, säästäen energiankulutusta, 

rakennusmateriaalia ja liikennepäästöjä, kun työnteko ei ole paikkariippuvaista. Edellä 

mainituista näkemyksistä ja mielipiteistä on kuitenkin vähän tieteellisiä ja käytännön 

todisteita. (Van der Voordt 2004, s. 134) 

 

Yksi haaste, kun tutkitaan työympäristöratkaisujen vaikutusta suorituskykyyn, on se, että ei 

ole olemassa selkeitä määrittelyjä suorituskyvyn mittaamiselle ja syy-seuraus suhteet eivät 

ole yksiselitteisiä, kun suorituskykyyn vaikuttaa myös moni muu seikka (Van der Voordt 

2004, s. 135; Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 3). Clemets-Croome (2000, s. 11) 

on määritellyt, että työn tuottavuuteen vaikuttaa neljä tekijää: yksilölliset tekijät, sosiaaliset 

tekijät, organisatoriset tekijät ja fyysiset työympäristötekijät (kuva 7). 

 

 

Kuva 7. Työn tuottavuuteen vaikuttavat tekijät (Clemets-Croome 2000, s. 11) 

 

Yksilöllisiin tekijöihin voidaan laskea työntekijän kompetenssi, urakeskeisyys ja 

sitoutuminen. Sosiaalisiin tekijöihin voidaan laskea vuorovaikutus muiden työntekijöiden 

kanssa. Organisatorisiin tekijöihin lasketaan muun muassa työkulttuuri ja johtaminen. 

Fyysisiin työympäristötekijöihin lasketaan sisäilmasto-olosuhteet: lämpö, valo, akustiikka, 

ilmanlaatu sekä tilaratkaisu (Clemets-Croome 2000, s. 11). Van der Voordt (2004, s. 135) 

mainitsee, että tuottavuuteen vaikuttaa myös ulkopuoliset seikat, kuten työntekijämarkkina, 

viranomaismääräykset ja globalisaatio yleisesti. 
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Aikaisemmat tutkimukset  

Van der Voordt (2004) mukaan empiiristä tutkimustietoa työympäristön vaikutuksesta 

tuottavuuteen on rajoitetusti saatavilla. Van der Voordt (2004) mainitsee kaksi 

merkittävämpää tutkimusta Hollannista: Dynamischkantoor Haarlem:in (case 1) sekä ABN 

AMRO –pankin toimistorakennuksen Bredassa (case 2). 

 

Ensimmäisessä mainitussa, Dynamischkantoor Haarlem:issa, uuden tyyppiseen joustavaan 

työympäristöön ei oltu muutoksen jälkeen kaikilta osin tyytyväisiä. Tutkimuksessa todetaan, 

että tiedonvälitys oli parantunut ja fyysiseen työympäristöön oltiin pääosin tyytyväisiä, 

mutta keskittyminen oli haastavampaa. Kun muutosta verrattiin organisaation edelliseen 

työympäristöön, joka perustui huonetilatoimistoon, koettu tuottavuus pieneni ensimmäisessä 

tarkastelussa arvosta 7,5 arvoon 6,5. Toisessa tarkastelussa tilanne oli hieman parempi, 

mutta edelleen alempi, kuin lähtötilanteessa. Henkilöiden määrä, jotka kokivat 

työympäristön vaikuttavan positiivisesti tuottavuuteen, laski muutoksen myötä 60 

prosentista 25 prosenttiin. Toisessa tarkastelussa tilanne hieman parani, mutta ei 

merkittävästi (taulukko 2). Vanhempi ikäluokka ja pidempään työssä olleet suhtautuivat 

muutokseen hieman negatiivisemmin, kuin nuorempi ikäluokka ja lyhyempään työssä olleet. 

(Van der Voordt 2004, s. 137) 

 

Taulukko 2. Koettu tuottavuuden muutos case 1 (Van der Voordt 2004, s. 137) 

 

 

Toisessa mainitussa, ABN AMRO –pankin toimistorakennuksessa, uuden tyyppiseen 

joustavaan työympäristöön oltiin tyytyväisempiä. Tutkimuksessa todetaan, että 

tilaratkaisuihin, jotka mahdollistavat keskittymistä vaativaa työtä, oltiin tyytyväisiä. Kun 

muutosta verrattiin organisaation edelliseen työympäristöön, joka perustui 

avotilatoimistoon, henkilöiden määrä, jotka kokivat tuottavuuden parantuneen, nousi 14 
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prosentista 51 prosenttiin. Henkilöiden määrä, jotka kokivat työympäristön vaikuttavan 

negatiivisesti tuottavuuteen, laski muutoksen myötä 27 prosentista 8 prosenttiin (kuva 8). 

 

 

Kuva 8. Koettu tuottavuuden muutos case 2 (Van der Voordt 2004, s. 140) 

 

Vaikka edellä mainitut uudet joustavat työympäristöratkaisut molemmissa kohteissa, 

Dynamischkantoor Haarlem:issa sekä ABN AMRO –pankin toimistorakennuksessa, 

muistuttavat toisiaan, niin lähtökohdat olivat näissä organisaatiossa erilaiset, toisen 

organisaation muuttaessa huonetilatoimistosta ja toisen avotilatoimistosta. Tämä voi olla 

syynä toisista poikkeaviin tutkimustuloksiin, joka tutkijan mukaan on syytä huomioida. 

Muita huomioitavia seikkoja olivat toisista poikkeavat työpistemäärät suhteessa 

henkilöstömäärään sekä akustiset ratkaisut. (Van der Voordt 2004, s. 138-139) 

 

Hongisto et al. (2012) ovat tutkineet tila-olosuhteiden vaikutuksia työtehokkuuteen. 

Tutkimuksen mukaan työympäristön suunnittelussa ja toteutuksessa tärkeitä huomioitavia 

seikkoja ovat akustiikka, sisäilmasto, valaistus, sisustus ja värit sekä yksityisyys. Akustiikan 

tärkeys on tiedostettu myös Huotilaisen ja Saarikiven tutkimuksessa (Huotilainen & 

Saarikivi 2018, s. 408). Tutkimustuloksista tulee huomioida, että työtehokkuuteen 

vaikuttavia objektiivisia tuloksia oli vaikea erotella, kun vaikutukset näkyvät selvemmin 

subjektiivisten tulosten kautta, kuten väsymyksenä, pinnistelynä ja koettuna häiritsevyytenä 

(Hongisto et al. 2012, s. 48). 

 

Riratanaphong & Van der Voordt (2012, s. 9-11) selvittivät kahden kyselytutkimuksen 

avulla työympäristön vaikutusta koettuun tuottavuuteen ja mitkä ovat vaikutukset 

organisaation eri tasoilla. Tämä tapaustutkimus Thaimaasta käsitteli organisaation 



   

36 

 

työympäristömuutosta, jossa yritys siirtyi usean käyttäjän rakennuksesta yhden käyttäjän 

rakennukseen ja jossa uusi tilaratkaisu sisälsi sekä avo- että huonetilaa. Tutkimuksen 

mukaan enemmistö koki, että tuottavuus ei muuttunut työympäristömuutoksen seurauksena 

tarkastelutasosta riippumatta, mutta tuottavuuden koettiin parantuneen enemmän yksilö- ja 

tiimitasolla, kuin organisaatiotasolla (kuva 9). Tutkimustuloksia verrattiin vastaaviin 

tuloksiin sekä Hollannista että Suomesta. Tutkimustuloksia analysoidaan tarkemmin luvussa 

4.5. 

 

 

 

Kuva 9. Koettu tuottavuuden muutos työympäristömuutoksen seurauksena n=85 (Riratanaphong & Van der 

Voordt 2012, s. 11) 

 

Bernstein & Turban (2018, s. 3) ovat tutkineet miten avoimet työympäristöt vaikuttavat 

ihmisten väliseen vuorovaikutukseen ja yhteistyöhön. Empiirinen tutkimus sisälsi myös 

mittauksen, miten työympäristömuutos vaikuttaa tuottavuuteen. Yrityksen sisäisen 

suorituskykymittauksen perusteella selvisi, että tuottavuus laski siirryttäessä huonetilasta 

avotilaan. Tutkimustuloksia analysoidaan tarkemmin luvussa 4.3. 

 

4.2 Työympäristön vaikutukset työhyvinvointiin 

 

Kuten tuottavuuteen, myös työhyvinvointiin vaikuttaa moni asia. Clemets-Croome (2000, s. 

11) mainitsee neljä tekijää, jotka voivat vaikuttaa työhyvinvointiin: yksilölliset tekijät, 

sosiaaliset tekijät, organisatoriset tekijät ja fyysiset työympäristötekijät. Lisäksi 

työhyvinvointiin vaikuttaa merkittävästi työntekijän yksityiselämä.  
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Huotilainen & Saarikivi (2018) ovat tutkineet aivojen toimintaa ja erityisesti sitä, miten 

teknologian kehitys on vaikuttanut aivojen toimintaan sekä ihmisten hyvinvointiin ja 

tuottavuuteen työelämässä. Työnteko on digitaalisessa ajassa älykästä ongelmanratkaisua, 

jossa teknologialla on suuri merkitys. Teknologian hyödyntämisen lisäksi tarvitaan 

ymmärrystä siitä, miten ihminen käyttäytyy erilaisissa ongelmanratkaisutilanteissa 

(Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 6-7). Haasteeksi nykyisessä työelämässä ja teknologian 

kehityksessä on muodostunut evoluution hitaus, ihmisaivot eivät ole merkittävästi 

muuttuneet viimeisen parintuhannen vuoden aikana. Aivojen toiminta on edelleen 

erinomaisia yksinkertaisissa perustehtävissä, kuten ruoan ja suojan hankkimisessa sekä 

jälkikasvusta huolehtimisessa, mutta ei parhaimmillaan monimutkaisissa tehtävissä, jos 

ihminen tuntee henkistä uhkaa tai stressiä. (Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 12, 15, 28).  

 

Huotilainen ja Saarikivi toteavat, että työpaikalle tulisi luoda ilmapiiri, jossa ihminen ei 

tunne henkistä uhkaa. Henkisen uhan tunne voi syntyä muun muassa arvostelusta, 

autoritäärisestä johtajuudesta, jatkuvista YT –neuvotteluista, osa-aikaisista työsopimuksista 

sekä huonosta viestinnästä. Hyvän ilmapiirin luomiseksi rajoituksia tulisi purkaa, johtajuutta 

madaltaa ja työntekijöiden tulisi tuntea yrityksen arvot omiksi (Huotilainen & Saarikivi 

2018, s. 29, 32, 33). Stressiä voi syntyä myös silloin, kun herkät aistimme saavat sopivia 

ärsykkeitä. Tutkijat toteavat, että näkö- ja kuuloaistit toimivat kuin vahtikoirat, ne reagoivat 

muutoksiin myös silloin, kun keskittyminen tulisi olla muualla. Vaikka ihminen tiedostaa, 

että kaikista näköhavainnoista ja taustaäänistä ei tarvitse välittää, niin ihminen reagoi niihin, 

koska aivot ovat oppineet reagoimaan mahdollisiin uhkiin. Keskittyminen vastaavasti kärsii, 

kun aivot käsittelevät useita asioita samanaikaisesti. Nämä seikat tulisi huomioida 

työympäristöissä, erityisesti avotiloissa, joissa tausta- ja ulkopuoliset äänet voivat olla 

merkittäviä. Huotilaisen ja Saarikiven mukaan ihmiset reagoivat ärsykkeisiin kuitenkin 

hyvin yksilöllisesti, osalle reagointi on synnynnäistä ja osalle opittua. Myös työtehtävät 

vaikuttavat siihen, miten ärsyke koetaan. Keskeytykset lyhyissä yksinkertaisissa tehtävissä 

häiritsevät vähemmän, kuin keskeytykset monimutkaisissa pitkäkestoisissa tehtävissä. 

(Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 35-38).  

 

Tutkijoiden mukaan työympäristössä olisi hyvä olla myös rentoutumista tukevia tiloja sekä 

liikuntaa tukevia tiloja. Rentoutuminen ja liikunta ovat tärkeitä myös työpäivän aikana ja ne 
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parantavat muun muassa keskittymiskykyä ja vireystilaa (Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 

73, 76, 224). Taukotilat, kuten kahvihuoneet, ovat tärkeitä työkulttuurin ja 

yhteenkuuluvuuden vahvistamiseksi ja ne mahdollistavat rennon vuorovaikutuksen, josta 

voi syntyä uusia ideoita myös liiketoimintaan (Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 193). 

Liikuntaan ja hyvinvointiin voi kannustaa myös arkkitehtuurilla esimerkiksi niin, että 

kiinteistöön suunnitellaan houkuttelevat portaat, joita kiinteistössä toimivat henkilöt 

käyttävät päivittäin, tai seisomapöydät, jotka parantavat ergonomiaa (Huotilainen & 

Saarikivi 2018, s. 218, 219). Tutkijat toteavat, että ihanteellisessa tilanteessa työntekijä voisi 

itse valita työtilansa, se olisi muokkautuva, viihtyisä ja niin, että tila tukisi aina kyseessä 

olevaa työtehtävää, oli tarve vuorovaikutuksessa tai keskittymisessä. Näin ei kuitenkaan aina 

ole ja työtilamuutoksia tehdään myös yleisten trendien mukaan, välittämättä työtehtävistä ja 

ihmisten yksilöllisistä erityispiirteistä (Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 40, 187, 190-191). 

 

Aikaisemmat tutkimukset  

Empiiristä tutkimustietoa työympäristön vaikutuksesta työhyvinvointiin on kohtuullisesti 

saatavilla. Kun on tutkittu uusia joustavia työympäristöratkaisuja, niin ne ovat jakaneet 

mielipiteitä puolesta ja vastaan, kun niitä verrataan perinteisiin työympäristöratkaisuihin. 

Taulukossa 3 on seitsemän esimerkkikohteen mittaustulokset. (Van der Voordt 2004, s. 142) 

 

Taulukko 3. Koettu työhyvinvointi työympäristömuutoksen seurauksena. Kuinka suuri prosentuaalinen määrä 

toivoo paluuta edelliseen työympäristöön (Van der Voordt 2004, s. 142) 

 

 

Van der Voordt (2004) mainitsee muutosprosessin kriittisiksi tekijöiksi, että tehtävään 

valitaan ammattimainen fasilitaattori, että muutokselle asetetaan selkeät tavoitteet, että 

prosessi on läpinäkyvä kaikille osapuolille, että henkilöstöä osallistetaan ja että he edustavat 

organisaatiota kattavasti, että palautteet otetaan huomioon kattavasti ja että muutosta 
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seurataan ja epäkohtiin puututaan. Muutosprosessiin on varattava riittävästi aikaa ja 

osapuolten tulee ymmärtää, että lopputulos ei kaikilta osin välttämättä vastaa alkuperäisiä 

tavoitteita. Kriittisiksi tekijöiksi tuotteessa, eli fyysisessä työympäristössä, mainitaan 

toiminnallisuus, tasapaino tilatehokkuuden, tehokkaan työskentelyn ja psykologisten 

tarpeiden välillä, tilajakauma, suunnitteluratkaisut sekä digitaaliset ratkaisut. (Van der 

Voordt 2004, s. 142) 

 

Brunia et al. (2016) ovat tutkineet joustavan työympäristön vaikutuksista työhyvinvointiin 

empiirisellä tutkimuksella, johon osallistui 930 vastaajaa samasta organisaatiosta. 

Tutkimustulokset karsittiin laajemmasta työympäristötutkimuksesta, joka oli suoritettu 

vuosina 2007-2014 Hollannissa ja jossa vastaajia oli yhteensä 7140 kpl 21 eri 

organisaatiosta.  Tutkimuksella pyrittiin kartoittamaan kriittisiä tekijöitä, jotka vaikuttivat 

lopputulokseen, kun organisaatiot olivat muuttaneet ja ottaneet käyttöön joustavat 

työympäristöratkaisut. Tutkimus oli suoritettu survey-kyselytutkimuksella ja siinä 

hyödynnettiin Maarleveld et al. (2009) kehittämää WODI-työkalua. Tutkimuksessa 

huomioitiin organisaation, työn sisällön, fyysisen työympäristön, yksityisyyden, 

keskittymisen, vuorovaikutuksen, sisäilmaston ja etätyön vaikutukset työhyvinvointiin. 

Tutkimuksessa kysyttiin loppukäyttäjiltä myös implementoinnin onnistumista 

muutosprosessissa. Jotta tuloksia voitiin analysoida syvällisemmin, niin tarkempaan 

tarkasteluun valittiin kaksi työympäristömuutoksen onnistunutta ja kaksi epäonnistunutta 

tapausta ja joissa kaikissa oli samantapaiset lähtökohdat (taulukko 4). Seuraavia rajauksia 

käytettiin vastaajien valinnassa, jotta tuloksista saatiin mahdollisimman yksiselitteisiä ja 

luotettavia (Brunia et al. 2016, s. 32-34): 

- vastaajat olivat samasta organisaatiosta, jotta organisaatiokulttuurin vaikutukset voitaisiin 

minimoida 

- vähintään puolet vastauksista tulisi poiketa merkittävästi onnistuneen ja epäonnistuneen 

tapauksen välillä 

- vastaajilla oli samat lähtökohdat, organisaatiot siirtyivät huonetilatoimistosta joustavaan 

toimintalähtöiseen työympäristöön, jossa ei ollut nimettyjä työpisteitä ja jossa 

käyttäytymistavat ja –säännöt olivat samankaltaisia. 

- vastaajilla oli samat vertailukelpoiset työprosessit 

- vastaajat olivat kaikki Hollannista 

- vastaajia oli vähintään 50 
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- vastaajien kvalitatiivista aineistoa oli lisäksi saatavilla haastattelujen ja havaintojen 

perusteella 

 

Taulukko 4. Tarkempaan tarkasteluun valitut organisaatiot ja niiden erityispiirteet (Brunia et al. 2016, s. 35) 

 

Laajemmista tutkimustuloksista voitiin havaita, organisaatiosta riippumatta, että joustavissa 

työympäristöissä oltiin yleisesti tyytyväisiä kiinteistön arkkitehtuuriin sekä siihen, että 

työympäristö tuki vuorovaikutusta. Sisäilmastoon, yksityisyyteen, 

arkistointimahdollisuuksiin, keskittymistä vaativiin työtiloihin sekä 

vaikutusmahdollisuuksiin oltiin vähemmän tyytyväisiä. Toisaalta tutkimustuloksista oli 

havaittavissa, että tulosten hajonta oli suurta, joiden syyt voivat olla tapauskohtaisia, 

huolimatta samankaltaisista organisaatiorakenteista, toimintatavoista ja tilaratkaisuista. 

Suurimmat poikkeamat onnistuneen ja epäonnistuneet työympäristömuutoksen välillä 

koskivat fyysisen työympäristön ratkaisuja, kuten sisustusratkaisuja, tilojen avoimuutta, 

jakoa ja monimuotoisuutta sekä kiinteistön saavutettavuutta. Fyysisten ratkaisujen lisäksi 

merkittävimmät poikkeamat koskivat organisaatiota ja implementointiprosessia, vaikka työn 

sisältöön ja tehtäviin oltiin laajalti tyytyväisiä. (Brunia et al. 2016, s. 35, 38) 

 

Jotta tutkimustuloksia voitiin ymmärtää paremmin, suoritettiin myös haastatteluja, tietojen 

analysointia ja havainnointia. Näistä tuloksista voitiin havaita, että onnistuneet 

työympäristöratkaisut sisälsivät useita erilaisia tiloja, jotta kuhunkin tehtäviin voitiin valita 

optimaalisimmat tilat, tukien joko vuorovaikutusta tai keskittymistä. Onnistuneet 

tilaratkaisut olivat avoimempia, siellä missä yhteisöllisyys oli tärkeää, ja suljetumpia, siellä 

missä yksityisyys oli tärkeää. Avoimet tilat eivät olleet kovin suuria, akustisiin ratkaisuihin 

oltiin kiinnitetty erityistä huomiota ja työtiloissa oli päivänvaloa riittävästi. Onnistuneissa 

työympäristömuutoksissa oltiin pääasiassa tyytyväisiä organisaatioon, muutosten 

informointiin, implementointiin sekä suunnittelun osallistamiseen, mikä saattoi vaikuttaa 

yleisesti työtyytyväisyyteen. Epäonnistuneet työympäristöratkaisut sisälsivät pääasiassa ne 
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vastakohdat, jotka olivat onnistuneen ratkaisun taustalla. Lisäksi ICT-ratkaisuihin ja 

muutosprosessin johtamiseen oltiin vähemmän tyytyväisiä. Edellä mainitut laadulliset 

havainnot vahvistivat käsitystä siitä, että tuloksiin vaikuttaa moni seikka ja että lopullisen 

ratkaisun tasapaino on oleellinen, vaikka kysymyksessä olisi samankaltainen organisaatio, 

samankaltaisilla toimintatavoilla ja tilaratkaisuilla. Tutkimus vahvistaa myös käsitystä siitä, 

että ihmisten perustarpeet, kuten olosuhteet keskittymistä varten, eivät ole muuttuneet, 

vaikka työkulttuurissa ja työtavoissa on tapahtunut suuria muutoksia. (Brunia et al. 2016, s. 

38, 41-42) 

 

Budie et al. (2018, s. 37) ovat tutkineet, mitkä tekijät vaikuttavat työntekijän yksilöllisiin 

tarpeisiin ja miten tarpeet vaikuttavat työhyvinvointiin erilaisissa työympäristöissä. 

Yksilölliset tarpeet, kuten Vischer vuonna 2008 määritteli, voidaan jakaa kolmeen 

kategoriaan: fyysisen mukavuuden tarpeeseen, toiminnallisen mukavuuden tarpeeseen sekä 

psykologisen mukavuuden tarpeeseen. Fyysisen mukavuuden tarpeet liittyvät rakennuksen 

ja työympäristön olosuhteisiin, pääasiassa fyysisen tilan lämpötilaan ja valaistukseen. 

Toiminnallisen mukavuuden tarpeet liittyvät työtehtävien suorittamiseen, tarkemmin 

määriteltynä tilaratkaisuihin ja järjestelmiin, jotka tukevat erilaisia tehtäviä. Psykologisen 

mukavuuden tarpeet pitävät sisällään yksilön psykologiset tarpeet, kuten yksityisyyden, 

sosiaalisen vuorovaikutuksen, yksilöllisyyden, statuksen ilmaisun, autonomian, estetiikan ja 

rentoutumisen (kuva 10). Henkilökohtaiset luonteenpiirteet, ikä ja sukupuoli voivat 

vaikuttaa yksilöllisiin tarpeisiin. Aikaisempinen tutkimusten mukaan, sukupuolella ja iällä 

on ollut merkitystä fyysisiin ja psykologisiin tarpeisiin muun muassa niin, että sisäilmasto 

on ollut tärkeämmässä roolissa naisille, kun statusilmaisu on ollut tärkeämmässä roolissa 

miehille ja vanhemmille työntekijöille. Yksityisyys on ollut tärkeämmässä roolissa 

vanhemmille työntekijöille, kun yhteisöllisyys on ollut tärkeämmässä roolissa nuoremmille 

työntekijöille. Persoonalliset vaikutukset tarpeisiin ovat kuitenkin vähemmän tutkittu alue ja 

ihmisillä on taipumus sopeutua muutoksiin, joten edellä mainittuja vaikutuksia ei voi 

yleistää. (Budie et al. 2018, s. 39) 
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Kuva 10. Työntekijän yksilölliset tarpeet (Budie et al. 2018, s. 38) 

 

Budie et al. (2018) empiirisessä kyselytutkimuksessa, johon osallistui yli 300 vastaajaa, 

haluttiin selvittää erilaisten muuttujien vaikutusta koettuihin yksilöllisiin tarpeisiin ja 

tyytyväisyyteen fyysiseen työympäristöön kokonaisuutena (kuva 11).  

 

 

Kuva 11. Muuttujien suhde koettuihin yksilöllisiin tarpeisiin ja tyytyväisyyteen fyysiseen työympäristöön 

(Budie et al. 2018, s. 38) 

 

Muuttujiksi valittiin fyysiset työympäristöt, henkilökohtaiset luonteenpiirteet sekä 

organisaation toimintamallit (Budie et al. 2018, s. 38). Fyysiset työympäristöt jaettiin 

kuuteen eri kategoriaan: huonetilaratkaisu tavanomaisessa toimistossa; tiimihuoneratkaisu 

tavanomaisessa toimistossa; avotilaratkaisu tavanomaisessa toimistossa; avotilaratkaisu 

toimintalähtöisessä toimistossa; huonetilaratkaisu toimintalähtöisessä toimistossa; sekä 

keskittymishuone-ratkaisu toimintalähtöisessä toimistossa. Organisaation toimintamallit 

jaettiin seuraaviin luokkiin: yksilöllinen keskittymistä vaativa työ; yksilöllinen ei-
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keskittymistä vaativa työ; virallinen kasvotusten tapahtuva kommunikaatio; epävirallinen 

kasvotusten tapahtuva kommunikaatio; sekä puhelintyö. Henkilökohtaiset luonteenpiirteet 

jaettiin karkealla tasolla sukupuoleen ja ikään ja tähän kohtaan liitettiin myös liikkuvan työn 

osuus. Edellä mainittujen muuttujien vaikutusta ja tärkeyttä koettuihin yksilöllisiin tarpeisiin 

tutkittiin viisiportaisella Likert-asteikolla. Yksilölliset tarpeet olivat eritelty seuraavalla 

tavalla: fyysisen tilan lämpötila ja valaistus, tilaratkaisut ja järjestelmät, yksityisyys, 

sosiaalinen vuorovaikutus, yksilöllisyys, statuksen ilmaisu, autonomia, estetiikka sekä 

rentoutuminen. Tämän perusteella kyselyyn osallistuneilta organisaatioilta kysyttiin 

viisiportaisella Likert-asteikolla heidän tyytyväisyyttä fyysiseen työympäristöön 

kokonaisuutena. Kyselytutkimukseen osallistuneet organisaatiot edustivat seuraavia, 

taulukon 5 mukaisia toimialoja (Budie et al. 2018, s. 39-40): 

 

Taulukko 5. Kyselytutkimukseen osallistuneet organisaatiot ja toimistojen tilaratkaisut (Budie et al. 2018, s. 

40) 

 

 

Tutkimustuloksista voitiin havaita, että fyysinen ympäristö voi vaikuttaa yksilöllisiin 

tarpeisiin ja tunteisiin. Vastaajat, jotka työskentelivät avotilaratkaisussa ja 

toimintalähtöisessä toimistossa, kokivat mukavuuden, kuten sisäilmaston, valaistuksen ja 

ergonomian vaikutukset positiivisena. Vastaavasti he pitivät yksityisyyden, tilaratkaisujen 

ja statuksen ilmaisun vaikutuksia negatiivisena. Tulokset osoittivat myös, että vastaajat, 

jotka työskentelivät avotilaratkaisussa ja toimintalähtöisessä toimistossa, pitivät 

autonomiaa, estetiikkaa ja rentoutumista tärkeämpänä kuin ne vastaajat, jotka työskentelivät 
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muun tyyppisissä ympäristöissä. Muiden fyysisten ympäristöjen osalta ei näyttänyt olevan 

yhtä selkeää korrelaatiota yksilöllisiin tarpeisiin. Tuloksista oli myös havaittavissa, että 

henkilökohtaiset luonteenpiirteet voivat vaikuttaa merkittävästi yksilöllisiin tarpeisiin. 

Vanhempi työväestö ei pitänyt kommunikaatiota yhtä tärkeänä kuin nuorempi ja 

ekstrovertimpi työväestö, naiset pitivät mukavuustekijöitä tärkeämpänä kuin miehet ja 

mukavuustekijät olivat yleisesti tärkeimpiä tunnollisille työntekijöille. Niille työntekijöille, 

jotka liikkuivat työnsä puolesta paljon, tilaratkaisut, yksilöllisyys ja statuksen ilmaisu eivät 

olleet yhtä tärkeitä kuin muille työntekijöille. Myös organisaation toimintamallit vaikuttivat 

yksilöllisiin tarpeisiin. Vastaajat, joiden työ piti sisällään ei-keskittymistä vaativia tehtäviä, 

eivät pitäneet yksityisyyttä kovin tärkeänä tekijänä, kun paljon puhelintyötä tekevät 

työntekijät pitivät kommunikaatiota, tilaratkaisuja, yksilöllisyyttä ja statuksen ilmaisua 

tärkeinä tekijöinä. Tutkimuksen mukaan oli yllättävää, että keskittymiseen ja vaativaan 

työhön käytetty aika ei näyttänyt vaikuttavan merkittävästi yksilöllisiin tarpeisiin ja 

tyytyväisyyteen työympäristöön kokonaisuutena. (Budie et al. 2018, s. 44) 

 

Kyselytutkimusta jalostettiin jakamalla muuttujat, tarpeiden tärkeys sekä tyytyväisyys 

kuvan 12 mukaisiin luokkiin. Kun tarkastellaan tyytyväisyyttä fyysiseen työympäristöön 

kokonaisuutena, niin tyytyväisyyteen vaikutti eri muuttujat sekä suoraan että epäsuorasti. 

Nämä epäsuorat vaikutukset, jotka johtuivat yksilöllisistä tarpeista ja niiden tärkeydestä, 

olivat pääasiassa negatiivisia. Kun mukavuustekijät, kuten sisäilmasto, valaistus ja 

ergonomia koettiin tärkeäksi, niin tulos heijastui useimmin negatiivisena tyytyväisyytenä 

myös sisäilmastoon kokonaisuutena. Kun tilaratkaisut, yksilöllisyys ja statuksen ilmaisu 

koettiin tärkeäksi, niin tulos heijastui useimmin negatiivisena tyytyväisyytenä myös tilan 

käytännöllisyyteen kokonaisuutena. Kun yksityisyys koettiin tärkeäksi, niin se heijastui 

negatiivisena tyytyväisyytenä vuorovaikutukseen määrään kokonaisuutena. Positiivinen 

seuraus saatiin tilanteessa, missä kommunikaatio koettiin tärkeäksi ja tällöin myös 

kokonaisuuteen oltiin tyytyväisiä organisaation kommunikoinnin osalta. Tämän ajateltiin 

johtuvan siitä, että tutkimukseen osallistuneilla organisaatioilla oli saman tyyppiset, 

kommunikointia tukevat, työympäristöt. (Budie et al. 2018, s. 44) 
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Kuva 12. Kyselytutkimuksen jalostettu malli (Budie et al. 2018, s. 43) 

 

Fyysisen ympäristön suoria vaikutuksia tyytyväisyyteen tarkasteltaessa havaittiin, että ne 

työntekijät, jotka työskentelivät huonetilaratkaisussa tavanomaisessa toimistossa, olivat 

tyytyväisempiä vuorovaikutukseen määrään kokonaisuutena, kuin ne työntekijät, jotka 

työskentelivät tiimihuoneratkaisussa tai avotilassa. Työntekijät, jotka työskentelivät 

tiimihuoneratkaisussa tavanomaisessa toimistossa, olivat keskimäärin tyytyväisempiä 

tilojen käytännöllisyyteen kokonaisuutena ja työntekijät, jotka työskentelivät 

keskittymishuone-ratkaisussa toimintalähtöisessä toimistossa, olivat tyytyväisempiä 

vuorovaikutukseen määrään kokonaisuutena. Vastaavasti työntekijät avotilaratkaisussa ja 

toimintalähtöisessä toimistossa olivat tyytyväisempiä tilojen miellyttävyyteen 

kokonaisuutena, kuten autonomiaan, estetiikkaan ja rentoutumista mahdollistaviin tiloihin, 

mutta he olivat tyytymättömimpiä tilojen vaikutusmahdollisuuksiin, kuten yksilöllisyyteen 

ja statuksen ilmaisun mahdollisuuksiin. (Budie et al. 2018, s. 45) 

 

Henkilökohtaisien luonteenpiirteiden suoria vaikutuksia tyytyväisyyteen tarkasteltaessa 

havaittiin, että paremmin sopeutuvat työntekijät suhtautuivat positiivisemmin sisäilmastoon 
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kokonaisuutena, kuin tunnolliset työntekijät. Työntekijöillä, joiden henkinen tasapaino oli 

hyvä, suhtautuivat vuorovaikutukseen määrään positiivisemmin. Tämän ajateltiin johtuvan 

siitä, että henkisesti heikommat työntekijät kokevat stressiä yleisesti enemmän ja ovat täten 

herkempiä myös muille ulkopuolisille häiriötekijöille. Niille työntekijöille, jotka liikkuivat 

työnsä puolesta paljon, suhtautuivat vuorovaikutukseen määrään negatiivisemmin. Tämän 

taas ajateltiin johtuvan siitä, että kyseessä olevat henkilöt ovat toimistolla vähemmän ja 

heillä on täten vähemmän mahdollisuuksia vuorovaikutukseen. (Budie et al. 2018, s. 45) 

 

Fyysisen ympäristön epäsuoria vaikutuksia tyytyväisyyteen tarkasteltaessa havaittiin, että ne 

työntekijät, jotka työskentelivät avotilaratkaisussa ja toimintalähtöisessä toimistossa olivat 

tyytyväisempiä vuorovaikutuksen määrään ja tilojen toiminnallisuuteen, mutta vastaavasti 

he olivat tyytymättömimpiä tilojen sisäilmastoon. Työntekijöiden korkeampi ikä vaikutti 

negatiivisesti tyytyväisyyteen vuorovaikutuksen määrästä, epäsuorasti sitä kautta, että he 

eivät pitäneet kommunikaatiota yhtä tärkeänä, kuin nuorempi sukupolvi. Ei-keskittymistä 

vaativiin tehtäviin käytetty aika vaikutti positiivisesti tyytyväisyyteen vuorovaikutuksen 

määrästä, epäsuorasti sitä kautta, että tälle kohderyhmälle yksityisyys ei ollut yhtä tärkeää 

kuin muille. Lisäksi puhelintyöhön käytetty aika vaikutti negatiivisesti tyytyväisyyteen 

tilojen toiminallisuudesta ja positiivisesti niille, jotka tekivät paljon liikkuvaa työtä. Edellä 

mainittujen epäsuorien vaikutusten merkitys oli tutkimuksen mukaan kuitenkin vähäinen, 

joten niitä ei voi pitää kovin varteenotettavina, pois lukien tunnollisuuden luonteenpiirteen 

vaikutuksen sisäilmaston tyytyväisyyteen, joka vaikutti voimakkaammin sekä suorasti että 

epäsuorasti. (Budie et al. 2018, s. 45-46) 

 

Budie et al. (2018, s. 47) tutkimuksessa todetaan, että yksilöllisten tarpeiden huomioiminen 

korostuvat avotilaratkaisussa ja toimintalähtöisessä toimistossa. Tilojen hyvällä 

suunnittelulla, yksilölliset tarpeet ja yksityisyys huomioiden, tyytyväisyyttä oli saatu aikaan 

myös toimintalähtöisissä työympäristöissä.  Osallistaminen ja muutosjohtaminen ovat 

avainasemassa, jotta onnistunut lopputulos saavutetaan. 

 

Hoendervanger et al. (2018) ovat tutkineet työntekijöiden koettua tyytyväisyyttä 

toimintalähtöiseen työympäristöön ja miten ihmisten yksilölliset erot vaikuttavat tuloksiin. 

Survey-kyselytutkimus suoritettiin seitsemälle Hollannissa toimivalle organisaatiolle, joissa 

vastaajia oli 551 henkilöä sekä yksityiseltä että julkiselta sektorilta (taulukko 6).  
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Taulukko 6. Kyselytutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden toimiala, sijainti ja demografinen jakauma 

(Hoendervanger et al. 2018, s. 5) 

 

 

Tutkimuksen keskiössä olivat ihmisten psykologisten tarpeiden, työn luonteen sekä 

demografisten seikkojen vaikutukset koettuun tyytyväisyyteen. Teoriaan ja aikaisempiin 

tutkimuksiin perustuen, Hoendervanger et al. (2018, s. 3) mainitsevat neljä keskeistä 

psykologista tarvetta, jotka liittyvät toimintalähtöisiin työympäristöihin ja joiden perusteella 

laadittiin niitä vastaavat hypoteesit. Neljä psykologista tarvetta ovat: 

- tarve autonomiaan 

- tarve yhteenkuuluvuuteen 

- tarve struktuuriin sekä 

- tarve yksityisyyteen 

 

Tarpeella autonomiaan tarkoitetaan työympäristökontekstissa muun muassa sitä, että yksilö 

voi itse päättää missä hän suorittaa työtehtävänsä. Hypoteesi 1: Toimintalähtöisen 

työympäristön, jonka periaatteena on, että työtä suoritetaan kulloinkin parhaiten sopivassa 

tilassa, koetaan tukevan yksilön autonomiaa. Tarve yhteenkuuluvuuteen määritellään 

yksilön tarpeeksi kuulua työyhteisöön osana organisaatiota, jossa sosiaaliset suhteet ovat 

tärkeitä. Hypoteesi 2: Toimintalähtöisen työympäristön, jossa ihmisten välinen sosiaalinen 

vuorovaikutus on otettu huomioon erilaisilla tilaratkaisuilla, koetaan tukevan 

yhteenkuuluvuutta. Tarpeella struktuuriin tarkoitetaan työympäristökontekstissa muun 

muassa sitä, että yksilö tarvitsee selkeän rakenteen ympärilleen, jotta muun muassa 

yllättäviltä tilanteilta voidaan välttyä. Hypoteesi 3: Toimintalähtöisen työympäristön, jonka 

tilaratkaisut ovat joustavat, muun muassa nimeämättömistä työpisteistä johtuen, ei koeta 

tukevan struktuuria. Tarve yksityisyyteen on tarve fyysiseen eristäytymiseen ulkopuolisista 

ärsykkeistä, psykologisessa mielessä myös ympäristön kontrolliin. Hypoteesi 4: 

Toimintalähtöisen työympäristön, jonka tilaratkaisut ovat monipuoliset, mutta pääasiassa 

avoimet, ei koeta tukevan yksityisyyttä. (Hoendervanger et al. 2018, s. 3) 
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Hoendervanger et al. (2018, s. 4) mukaan, myös työn luonne vaikuttaa kokemukseen 

työympäristöstä ja tutkijat mainitsevat kolme työn luonteenpiirrettä, jotka liittyvät 

toimintalähtöisiin työympäristöihin ja joiden perusteella laadittiin niitä vastaavat hypoteesit. 

Kolme työn luonteenpiirrettä ovat: 

- työn autonomia 

- sosiaalinen vuorovaikutus 

- mobiili työskentely 

 

Työn autonomialla tarkoitetaan yksilön vapautta valita sijainnin lisäksi myös tapa ja aika 

työn suorittamiselle. Hypoteesi 5: Toimintalähtöisen työympäristön, joka mahdollistaa työn 

suorittamisen valitussa tilassa, valitsemalla tavalla ja ajankohtana, koetaan tukevan työn 

autonomiaa. Sosiaalinen vuorovaikutus, muodollinen ja epämuodollinen, on aikaisempien 

tutkimusten mukaan koettu tärkeäksi muun muassa hiljaisen tiedon välittämiseen 

organisaatiossa.  Hypoteesi 6: Toimintalähtöisen työympäristön, jonka tilaratkaisut ovat 

avoimet, koetaan tukevan sosiaalista vuorovaikutusta. Mobiili, liikkuva työskentely on yksi 

toimintalähtöisen työympäristön perusajatuksista ja tukee myös sosiaalista vuorovaikutusta. 

Hypoteesi 7: Toimintalähtöisen työympäristön, jonka tilaratkaisut ovat monipuoliset 

erilaisia tehtäviä varten, koetaan tukevan mobiilia työskentelyä. 

 

Hoendervanger et al. (2018, s. 4) mukaan, myös demografiset seikat vaikuttavat 

kokemukseen työympäristöstä ja tutkijat mainitsevat kaksi demografista muuttujaa, jotka 

liittyvät toimintalähtöisiin työympäristöihin ja joiden perusteella laadittiin tarvittavat 

hypoteesit. Kaksi demografista muuttujaa ovat: 

- ikä 

- sukupuoli 

 

Aikaisempien tutkimusten mukaan iällä on ollut merkitystä työympäristön koettuun 

tyytyväisyyteen, avoimempien ympäristöjen ollessa vähemmän suosittuja iäkkäimmille 

ihmisille, joka saattaa johtua herkemmistä näkö- ja kuuloaisteista (Li et al. 1998; Horvath et 

al. 2009). Hypoteesi 8: Toimintalähtöinen työympäristö, jonka tilaratkaisut ovat avoimet, 

koetaan negatiivisemmin iäkkäämmän väestön joukossa. Sukupuolella ei näyttäisi olevan 

merkittävää vaikutusta työympäristön koettuun tyytyväisyyteen, vaikka yksilöllisten 

ratkaisujen ja akustiikan ovat todettu olevan tärkeämpiä asioita naisille kuin miehille, kun 
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vastaavasti nimetyt työpisteet ovat koettu olevan tärkeämpiä miehille kuin naisille. Koska 

aikaisemmat tutkimukset ovat ristiriitaisia sukupuolen vaikutuksiin, niin sukupuolen 

vaikutuksista ei laadittu hypoteesia. (Hoendervanger et al. 2018, s. 5) 

 

Tutkimustulosten perusteella (Hoendervanger et al. 2018, s. 9) seuraavat psykologiset 

tarpeet, työn luonteenpiirteet sekä demografiset seikat vaikuttavat koettuun tyytyväisyyteen 

toimintalähtöisessä työympäristössä seuraavalla tavalla: 

- tarve yhteenkuuluvuuteen, jonka koettiin vahvistuvan. Hypoteesi 2. voitiin vahvistaa 

varauksin. 

- tarve yksityisyyteen, jonka koettiin heikentyvän. Hypoteesi 4. voitiin vahvistaa. 

- työn autonomia, jonka koettiin vahvistuvan. Hypoteesi 5. voitiin vahvistaa varauksin. 

- sosiaalinen vuorovaikutus, jonka koettiin vahvistuvan. Hypoteesi 6. voitiin vahvistaa 

varauksin. 

- mobiili työskentely, jonka koettiin vahvistuvan. Hypoteesi 7. voitiin vahvistaa varauksin. 

- ikä, jonka koettiin heikentävän tyytyväisyyttä. Hypoteesi 8. voitiin vahvistaa. 

 

Tutkimustuloksista tehtiin seuraavat huomiot. Empiirinen tutkimus ei tuonut vahvistusta 

hypoteeseille 1. sekä 3. Yhteenkuuluvuuden koettiin vahvistuvan toimintalähtöisessä 

työympäristössä, mutta vain marginaalisesti ja niiden työntekijöiden osalta, joille 

vuorovaikutus on oleellista. Yksityisyyden koettiin heikentyvän merkittävästi, jonka 

arvellaan johtuvan muun muassa siitä, että avoimet työympäristöt eivät usein sovi 

keskittymistä vaativiin tehtäviin ja että käytettävissä olevat yksityisemmät tilat eivät tue 

yksilön tarpeita. Työn autonomian koettiin vahvistuvan, mutta vain nimellisesti ja niiden 

työntekijöiden osalta, joilla on mahdollisuus tehdä työtä paikasta ja ajasta riippumatta, 

jolloin tuloksiin voi vaikuttaa joustavan työympäristön lisäksi organisaatio ja työkulttuuri. 

Struktuurin ei näyttäisi vaikuttavan koettuun tyytyväisyyteen toimintalähtöisessä 

työympäristössä, joka voi selittyä sillä, että työntekijät harvemmin vaihtavat työpistettä, 

vaikka heillä olisi siihen mahdollisuus. Sosiaalisen vuorovaikutuksen ja mobiilityöskentelyn 

koettiin vahvistuvan toimintalähtöisessä työympäristössä erityisesti niiden työntekijöiden 

osalta, joille vuorovaikutus ja liikkuvuus ovat työn kannalta oleellista. (Hoendervanger et al. 

2018, s. 9) 
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Korkeampi ikä näyttäisi vaikuttavan heikentävästi koettuun tyytyväisyyteen 

toimintalähtöisessä työympäristössä, vaikka vanhempien työntekijöiden taidot liittyen 

itsesääntelyyn ja selviytymisstrategioihin ovat paremmat, kuin nuoremmilla työntekijöillä. 

Tyytymättömyys saattaa johtua iäkkäämpien ihmisten herkemmistä näkö- ja kuuloaisteista 

sekä siitä, että iäkkäämmät tietotyötä tekevät ihmiset kaipaavat hiljaisia tiloja myös 

pohdintaan ja palautumiseen. Sukupuolella ei näyttänyt olevan merkitystä tyytyväisyyteen, 

erojen ollessa yksilöllisiä. (Hoendervanger et al. 2018, s. 10) 

 

Zamani & Gum (2019) ovat tutkineet toimintalähtöisen työympäristön ja käyttäjätarpeiden 

vaikutuksia tyytyväisyyteen, vuorovaikutukseen, yhteistyöhön ja tuottavuuteen. Tämä 

tapaustutkimus oli menetelmältään kvalitatiivinen ja kohdeorganisaationa oli suuri 

teknologiayritys Pohjois-Carolinassa Yhdysvalloissa, jossa tehtiin merkittävä 

työympäristömuutos perinteisestä tilaratkaisusta toimintalähtöiseen työympäristöön. 

Tutkimustuloksista oli havaittavissa, että toimintalähtöisessä työympäristössä on oleellista 

löytää tasapaino keskittymistä vaativien tilojen sekä vuorovaikutusta tukevien tilojen välillä. 

Psykologisten ja psykososiaalisten tarpeiden, kuten yksityisyyden, yhteisöllisyyden, 

autonomian, työn joustavuuden, keskittymisen sekä vuorovaikutuksen huomioiminen ovat 

oleellisia asioita, kun suunnitellaan toimintalähtöistä työympäristöä. Henkilöstön 

osallistaminen suunnitteluun sekä uuden työympäristön ’etikettisäännöt’, eli 

käyttäytymiseen liittyvät säännöt, tulisi huomioida. (Zamani & Gum 2019, s. 17) 

 

Hoendervanger et al. (2019, s. 1-2) ovat tutkineet mitkä eri muuttujat koetaan 

yhteensopiviksi toimintalähtöisessä työympäristössä ja miten nämä vaikuttavat 

työympäristön tyytyväisyyteen ja suorituskykyyn. Merkittävää tässä tutkimuksessa on se, 

että yhtenä muuttujana on työtehtävän vaativuus. Tutkijat määrittelivät seuraavat muuttujat: 

Aktiviteetti, sisältäen monimutkaisia tai yksinkertaisia työtehtäviä; työasetus, sisältäen 

avotoimiston tai huonetoimiston; sekä henkilökohtainen tarve yksityisyydelle (kuva 13).  
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Kuva 13. Muuttujat, koettu yhteensopivuus ja vaikutukset tyytyväisyyteen ja suorituskykyyn (Hoendervanger 

et al. 2019, s. 2) 

 

Empiirinen tutkimus oli jaettu kahteen osaan, josta ensimmäinen osa oli kenttätutkimus, 

johon osallistui 61 henkilöä noin 500 henkilöä työllistävästä julkisen sektorin 

organisaatiosta. Koehenkilöistä 51 % oli miehiä, keski-ikä oli 46,2 vuotta ja 38 prosentilla 

oli vähintään maisterin tutkinto. Organisaatio oli toiminut yli kaksi vuotta 

toimintalähtöisessä työympäristössä, joka sisälsi vaihtelevia tiloja erilaisia tarpeita varten ja 

jossa ei ollut nimettyjä työpisteitä. Tutkimustulosten perusteella huonetilat koettiin tukevan 

monimutkaisten työtehtävien suorittamista paremmin kuin avotilat ja vastaavasti avotilat 

koettiin tukevan yksinkertaisten työtehtävien suorittamista paremmin kuin huonetilat. Kun 

huomioitiin myös henkilökohtaiset tarpeet yksityisyydelle, niin tämä tekijä muodostui 

merkittäväksi ajuriksi, jossa korkeampi yksityisyyden tarve aiheutti enemmän 

tyytymättömyyttä tilaratkaisusta riippumatta. (Hoendervanger et al. 2019, s. 3-5) 

 

Tutkimuksen toinen osa oli laboratoriotutkimus, johon osallistui 160 ammattikorkeakoulun 

kandidaatti-opiskelijaa. Koehenkilöistä 59% oli naisia ja henkilöiden ikä vaihteli 17 ja 29 

vuoden välillä. Laboratorioon luotiin mahdollisimman todenmukainen työympäristö 

virtuaalimallin avulla, sisältäen työpisteitä sekä avo- että huonetilassa ja joissa koehenkilöt 

suorittivat eri vaatimustason tehtäviä. Todenmukaisuutta vahvistettiin muun muassa 

virtuaalihenkilöiden liikkeiden sekä suorien että epäsuorien ääniefektien avulla. 

Tutkimustulokset olivat toisessa osassa hyvin samankaltaisia, kuin tutkimuksen 

ensimmäisessä osassa. Erityisesti niille henkilöille, joille yksityisyys oli tärkeää ja jotka 

tekivät monimutkaisia tehtäviä, kokemus huonetilasta oli parempi, kuin kokemus avotilasta. 

Yksinkertaisten tehtävien suorittamisen osalta tulokset olivat ristiriitaisia ja tutkijoiden 

mukaan aiheesta tarvittaisiin lisätutkimuksia. Toisen osan tuloksiksi saatiin, työympäristön 
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tyytyväisyyden lisäksi, myös koettu suorituskyky tehtävän suorittamiselle. Koettuun 

suorituskykyyn sekä tyytyväisyyteen työympäristöön vaikutti epäsuorasti se, miten 

koehenkilö koki eri muuttujien yhteensopivuuden, tulosten ollessa positiivisempia 

huonetilan osalta, kuin avotilan osalta. (Hoendervanger et al. 2019, s. 5-8) 

 

Tutkimustulosten merkittävin havainto oli, että toimintalähtöinen työympäristö näyttäisi 

sopivan huonommin keskittymistä vaativiin monimutkaisten tehtävien suorittamiseen, jos 

tilaratkaisu sisältää paljon avotilaa. Tutkimustulokset voivat selittää aikaisemmissa 

tutkimuksissa (Van der Voordt 2004, s. 142; Hoendervanger et al. 2018, s. 1; Gjerland et al. 

2019, s. 1-2) ilmenneitä mielipide eroja toimintalähtöisistä työympäristöistä, kun 

huomioidaan, että toimistolla käytetystä ajasta noin 50 % käytetään keskittymistä vaativiin 

tehtäviin. (Hoendervanger et al. 2019, s. 8) 

 

4.3 Työympäristön vaikutukset ihmisten väliseen vuorovaikutukseen ja 

yhteistyöhön 

 

Bernstein & Turban (2018, s. 2) ovat tutkineet miten avoimet työympäristöt vaikuttavat 

ihmisten väliseen vuorovaikutukseen ja yhteistyöhön. Tutkimustulokset ovat oleellisia, 

koska vuorovaikutuksella katsotaan olevan vaikutusta kollektiiviseen älykkyyteen. 

Tilanjakajilla on pitkään ollut tärkeä funktionaalinen rooli työympäristöissä, jotta ihmiset 

ovat voineet määritellä muun muassa sen, kuka näkee, kenellä on informaatio, kuka kuuluu 

tiettyyn yhteisöön ja kuka kontrolloi. Tämän ideologian kannattajat ovat ajatelleet, että 

vuorovaikutus ja kollektiivinen älykkyys ovat laadukkaampaa tilanjakajan sisällä ja että 

vuorovaikutus sekä työhyvinvointi kärsivät avonaisessa työympäristössä. 

 

Bernstein & Turban (2018) tutkimus jakautui kahteen empiiriseen osaan, jossa 

ensimmäisessä osassa keskityttiin mittaamaan, miten vuorovaikutuksen määrä ja laatu 

muuttuivat työympäristömuutoksessa ja miten se vaikutti organisaation suorituskykyyn, kun 

siirryttiin huonetilatoimistosta avotoimistoon. Tutkimuksen toisessa osassa ensimmäisen 

osan kysymykset toistettiin eri kohderyhmälle ja pyrittiin selvittämään tarkemmin, onko 

iällä, tiimin tehtävällä ja roolilla sekä työpisteen sijainnilla vaikutusta vuorovaikutukseen. 

Tutkimuksen molemmissa osissa organisaation työntekijät siirtyivät samaan aikaan 

vanhoista nimetyistä työpisteistä uusille nimetyille työpisteille, ainoa ero oli siirtyminen 
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huonetilasta avotilaan. Kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta seurattiin työntekijöillä 

kannettavilla antureilla, joiden avulla voitiin seurata, kenen välillä ja missä vuorovaikutus 

tapahtui sekä kuinka paljon se sisälsi puhetta ja kuuntelua. Digitaalista vuorovaikutusta 

seurattiin lähetettyjen ja vastaanotettujen sähköpostien sekä verkkoviestien avulla. 

Ensimmäisessä osassa vuorovaikutusta seurattiin kolme viikkoa ennen muutosta sekä kolme 

viikkoa muutoksen jälkeen ja niin, että muutoksen jälkeistä mittausta edelsi noin kahden 

kuukauden mittaamaton jakso, jotta työympäristön muutos ja työtehtävien satunnaiset 

vaihtelut eivät vääristäisi tuloksia. Tutkimus oli hyvin kattava sisältäen noin 96 000 

kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta, 84 000 sähköpostia sekä 26 000 verkkoviestiä. 

Toisessa osassa mittausjaksot olivat pidempiä kuin ensimmäisessä osassa, kahdeksan 

viikkoa ennen ja jälkeen muutoksen ja niin, että ensimmäinen mittaus suoritettiin noin kolme 

kuukautta ennen muutosta ja toinen mittaus suoritettiin noin kaksi kuukautta muutoksen 

jälkeen. (Bernstein & Turban 2018, s. 2-4) 

 

Sekä ensimmäisen että toisen osan tutkimustuloksista oli havaittavissa, että kasvotusten 

tapahtuva vuorovaikutus väheni, samalla kun digitaalinen vuorovaikutus kasvoi, 

siirryttäessä huonetilatoimistosta avotilatoimistoon (Bernstein & Turban 2018, s. 3, 4). 

Ensimmäisen osan tuloksista, yrityksen sisäisen suorituskykymittauksen perusteella, selvisi 

myös se, että tuottavuus laski siirryttäessä huonetilasta avotilaan (Bernstein & Turban 2018, 

s. 3). Toisen osan tuloksista selvisi, että iällä ei ole vaikutusta vuorovaikutuksen määrään, 

mutta tiimin tehtävällä ja roolilla oli. Tiimin sisällä, sekä kasvokkain tapahtuva että 

digitaalinen, vuorovaikutus oli aktiivisempaa myös työympäristömuutoksen jälkeen, mikä 

sinänsä ei yllättänyt tutkijoita. Sen sijaan suurempi hämmästys oli tutkijoiden mukaan se, 

että työpisteen sijainnilla oli vain vähäinen vaikutus vuorovaikutuksen määrään, vaikka 

aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, että fyysisellä etäisyydellä on merkitystä 

vuorovaikutuksen aktiivisuuteen. Tarkempi analyysi osoitti tosin sen, että fyysisen 

etäisyyden vaikutukset olivat merkittävimpiä kasvotusten tapahtuvaan vuorovaikutukseen, 

kuin digitaliseen vuorovaikutukseen. (Bernstein & Turban 2018, s. 5) 

 

Kahden edellä mainitun empiirisen tutkimuksen perusteella, ihmisten välinen digitaalinen 

vuorovaikutus lisääntyi ja kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus väheni avoimessa 

työympäristössä, mikä poikkeaa yleisestä uskomuksesta, että avoimet työympäristöt lisäävät 

aitoa, kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta. Kokonaisuudessaan vuorovaikutus myös 
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väheni, koska kasvotusten vähentynyttä vuorovaikutusta ei korvattu digitaalisesti samassa 

laajuudessa. (Bernstein & Turban 2018, s. 1, 6) 

 

4.4 Fyysisten tilaratkaisujen vaikutukset koettuun työhyvinvointiin ja 

tuottavuuteen 

 

Gjerland et al. (2019, s. 7) mukaan tutkimuksia fyysisen tilaratkaisujen vaikutuksista 

organisaation suorituskykyyn on suhteellisen vähän, vaikka viime vuosina tutkimuksia on 

tehty enemmän. Gjerland et al. (2019) ovat tutkineet maailmanlaajuisesti, mitä aikaisempia 

tutkimuksia on tehty erilaisten toimistokonseptien vaikutuksista organisaation 

suorituskykyyn ja löysivät yhteensä 257 tieteellistä tutkimusta aihepiiristä, joista suurin osa 

löytyi seuraavista länsimaista: US (40 tutkimusta), UK (28), Ruotsi (26), Hollanti (25), 

Suomi (20), Australia (13), Canada (11), Norja (11) sekä Saksa (7). Tutkimukset käsittelevät 

yleisimmin tilaratkaisua (26,5%), akustiikkaa (16,7%), toimistokonsepteja (16,3%) tai 

toimiston käyttöä (10,9%). Vertailevista tutkimuksista suurin osa käsitteli 

toimistokonsepteja pelkästään (37,2%) tai toimiston tilaratkaisuja (32,6%). Ainoastaan 5,4% 

tutkimuksista käsitteli muutosprosessia ja vertailevista tutkimuksista osuus oli 4,7% (kuva 

14). Tutkimustulosten osalta (kuva 15) analysoitiin yleisimmin työtyytyväisyyttä (18,3%), 

suorituskykyä yleensä (14%), tilan käyttöä ja käyttäytymistä (9,1%), kommunikointia ja 

sosiaalista työympäristöä (8,3%) sekä fyysistä hyvinvointia (8,3%). Vertailevissa 

tutkimuksissa analysoitiin yleisimmin työtyytyväisyyttä (17,4%), kommunikointia ja 

sosiaalista työympäristöä (13,8%), fyysistä hyvinvointia (11,8%) sekä suorituskykyä 

yleisesti (11,3%).   (Gjerland et al. 2019, s. 4-5) 

 

 

Kuva 14. Tutkimuksissa käsiteltävät aihepiirit ja ajurit, x-akselilla tutkimusten kappalemäärä (Gjerland et al. 

2019, s. 7) 
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Kuva 15. Tutkimustulosten aihepiirit, x-akselilla tutkimusten kappalemäärä (Gjerland et al. 2019, s. 7) 

 

Gjerland et al. (2019) kirjoittavat, että toimistokonseptilla tarkoitetaan yleensä tilaratkaisua, 

joka sijaitsee organisaation toimitilassa sekä sääntöjä, kuinka tilaa tulisi käyttää. 

Tilaratkaisut voivat käsittää huonetoimiston, avotoimiston tai yhdistelmän näistä, 

henkilömäärien vaihdellessa organisaatiosta toiseen. Perinteisempiä tilaratkaisuja yhdistää 

yleensä se, että niissä on nimetyt työpisteet ja tilankäytön sääntöjä ei juurikaan ole. Edellä 

mainittujen lisäksi tilaratkaisu voi olla niin sanottu monitilatoimisto, flex-toimisto tai 

toimintalähtöinen työympäristö. Näitä uudempia tilaratkaisuja yhdistää yleensä se, että 

niissä ei ole nimettyjä työpisteitä ja säännöt ohjaavat tilankäyttöä. Viimeaikaiset 

tutkimustulokset ovat suosineet perinteisempiä huonetoimistoja avotoimistojen sijaan, kun 

perusteluina ovat yksityisyys ja keskittymistä vaativa työ. Toisaalta erilaiset avotilaratkaisut 

jakavat mielipiteitä puolesta ja vastaan ja kertovat siitä, että avotila voi olla sekä onnistunut 

että epäonnistunut ratkaisu. Gjerland et al. (2019) mukaan viimeaikaisia avotilaratkaisuja 

tulisi tutkia uudessa valossa, kun uusissa joustavissa tilaratkaisuissa on huomioitu 

aikaisempien avotilaratkaisujen ongelmalliset piirteet, kuten yksityisyyden ja keskittymisen 

puutteet, tarjoten sopivia tiloja myös vuorovaikutusta varten. Toisaalta tutkimusten mukaan 

myös uudet joustavat tilaratkaisut jakavat mielipiteitä ja syitä mielipide eroihin ei täysin 

tunneta. Aikaisempien tutkimusten mukaan oleellisia asioita, jotka vaikuttavat 

lopputulokseen on: miten muutosprosessi on viety läpi organisaatiossa, mikä on valittu 

tilaratkaisu sekä kuinka tilaratkaisu tukee kutakin organisaatiota ja tarpeita. Henkilöstön 

tarpeet, työkulttuuri ja toimintatavat voivat poiketa suuresti eri organisaatioissa ja saman 

organisaation sisällä. Edellä mainitusta syystä, tutkijoiden mukaan ei ole olemassa yhtä 

oikeaa ratkaisua ja huonosti suunniteltu tila voi aiheuttaa tyytymättömyyttä tilaratkaisusta 

huolimatta. Toisaalta myös huolellisesti suunniteltu sekä organisaatiolle räätälöity tila voi 
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epäonnistua, ellei henkilöstöä osallisteta muutosprosessiin ja huomioida myös muita 

ulottuvuuksia, kuten erilaisia uhkakuvia, joita muutosprosessi voi aiheuttaa ihmisille. 

(Gjerland et al. 2019, s. 1-2) 

 

Van der Voordt (2004, s. 143-144) on määritellyt, miten yksilölliset ja psykologiset tarpeet 

tulisi huomioida fyysisen työympäristön suunnittelussa. Joustavan työympäristön 

suunnittelussa tulisi ottaa huomioon työpisteiden optimaalinen jako ja henkilöstön tarpeet. 

On myös luotava pelisäännöt, miten tiloja käytetään, jotta lopputulos olisi onnistunut. 

Henkilökohtaiset erityispiirteet tulee myös huomioida, osa henkilöstöstä voi kokea joustavan 

työympäristön vapautena, kun toinen kokee sen jatkuvana muutosprosessina. Jos joustavassa 

työympäristössä ei ole nimettyjä työpisteitä, henkilöstö kokee usein, että yksityisyys kärsii 

ja personointi sekä statuksen ilmaisu ovat vaikeampaa. Tärkeiksi seikoiksi muodostuvat 

myös työpisteiden ergonomia sekä toimivat ICT–ratkaisut. Toisaalta joustava työympäristö 

tarjoaa hyvät olosuhteet sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja uusien suhteiden luomiseen 

organisaation sisällä, joka voi edesauttaa yksilön oppimista. Van der Voordt (2004, s. 144) 

toteaa, että tiettyjen tutkimusten perusteella työntekijöiden motivaatio olisi laskenut 

joustavassa työympäristössä, mutta se voisi myös johtua muista tekijöistä, kuin fyysisestä 

työympäristöstä. Fyysisen tilan olosuhteisin, kuten ilmanlaatuun ja valaistukseen sekä tilan 

joustavuuteen, ollaan keskimäärin tyytyväisempiä työympäristömuutoksen jälkeen, mutta 

yleisesti ottaen työhyvinvointi ei olisi kasvanut. 

 

Bodin Danielsson (2010, s. 46) on tutkinut erilaisten tilaratkaisujen vaikutuksia terveyteen, 

työtyytyväisyyteen ja työhyvinvointiin. Tässä väitöskirjassa painotus on arkkitehtuurin 

vaikutusten tutkimisessa, huomioiden erilaisia fyysisiä tilaratkaisuja, mutta ottaen huomioon 

myös psykologiset ja psykososiaaliset vaikutukset organisaation suorituskykyyn. 

Empiiriseen tutkimukseen, jonka tutkimusmenetelmä oli sekä kvalitatiivinen että 

kvantitatiivinen, osallistui 491 toimistotyöntekijää 26 eri organisaatiosta Tukholman 

alueelta Ruotsissa. Tutkimustulosten perusteella huonetoimistoja pidettiin kokonaisuutena 

kaikkein onnistuneimpina, vaikka niiden mahdollisuudet sosiaaliseen kanssakäymiseen 

todettiin rajallisiksi. Toiseksi suosituin tilaratkaisu olivat flex-toimistot, joita pidettiin 

sosiaalisessa mielessä onnistuneina. Flex-toimistot todettiin työhyvinvoinnin kannalta 

parhaimmaksi ratkaisuksi, huonetoimistojen ollessa toiseksi paras ratkaisu. Sekä 

huonetoimistoissa että flex-toimistoissa työntekijät olivat terveempiä kuin muissa 
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toimistotyypeissä, sairaspoissaolojen ollessa pienimmät flex-toimistoissa. Suurin kritiikki 

kohdistui avotoimistoihin ja niiden puutteelliseen akustiikkaan sekä yksityisyyteen. 

Avotoimistot saivat myös alhaisimmat arvosanat, kun tutkittiin työhyvinvointia ja terveyttä. 

Erilaisten tilaratkaisujen suosioon ja kritiikkiin arveltiin vaikuttavan myös psykologiset ja 

psykososiaaliset seikat riippuen siitä, miten paljon työntekijät pystyivät vaikuttamaan omaan 

työympäristöön. Tutkimuksen yksi keskeinen havainto oli, että fyysisellä tilaratkaisulla, 

hyvällä estetiikalla ja toiminnallisuudella, voidaan vaikuttaa työntekijöiden terveyteen, 

työtyytyväisyyteen ja työhyvinvointiin. (Bodin Danielsson 2010, s. 68-69, 72, 78-79) 

 

Fyysisien tilaratkaisujen vaikutuksia työtyytyväisyyteen ja koettuun tuottavuuden 

tukemiseen on tutkittu De Been & Beijer (2014) toimesta. Tämä tutkimus on rajattu kolmeen 

Hollannissa yleisimpään toimistoratkaisuun: combi-, flex- ja huonetilatoimistoon (De Been 

& Beijer 2014, s. 143-144). 

 

De Been & Beijer (2014, s. 146) tutkimuksessa pyrittiin vastaamaan kolmeen hypoteesiin: 

1. Ihmiset, jotka työskentelevät combi- ja flex-toimistoissa ovat vähemmän tyytyväisiä 

työympäristön yksityisyyteen ja keskittymisen mahdollisuuksiin kuin ihmiset, jotka 

työskentelevät huonetilatoimistoissa. 

2. Ihmiset, jotka työskentelevät combi- ja flex-toimistoissa ovat enemmän tyytyväisiä 

vuorovaikutuksen mahdollisuuksiin kuin ihmiset, jotka työskentelevät 

huonetilatoimistoissa. 

3. On oletettua, että ihmiset, jotka työskentelevät combi- ja flex-toimistoissa ovat enemmän 

tyytyväisiä arkkitehtuuriin ja tilaratkaisuihin kuin ihmiset, jotka työskentelevät 

huonetilatoimistoissa. On myös oletettua, että ihmiset, joilla on nimeämättömät työpisteet 

ovat tyytyväisempiä työympäristöön kuin ihmiset, joilla on nimetyt työpisteet. 

 

De Been & Beijer (2014) tutkimus sisältää laajan empiirisen osuuden. Kyselyt lähettiin 

vuosien 2006 ja 2012 välisenä aikana yhteensä 26 eri organisaatiolle, jotka toimivat 87 

erilaisessa työympäristössä. Kysely oli kohdistettu 24 733 toimihenkilölle ja vastauksen 

antoi 11 799 henkilöä. Kyselytutkimukseen osallistuneiden henkilöiden demografinen 

jakauma on esitetty taulukossa 7.  

 

 

https://www.emeraldinsight.com/author/de+Been%2C+Iris
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/de+Been%2C+Iris
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/de+Been%2C+Iris
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/de+Been%2C+Iris
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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Taulukko 7. Kyselytutkimukseen osallistuneiden henkilöiden demografinen jakauma ja toimistojen 

tilaratkaisut (De Been & Beijer 2014, s. 147) 

 

 

Tutkimuksessa hyödynnettiin aikaisemmin mainittua Maarleveld et al. (2009) kehittämää 

WODI-työkalua. Tutkimus suoritettiin survey-kyselytutkimuksella ja oli luonteeltaan 

kvantitatiivinen, joka sisälsi strukturoituja kysymyksiä työtyytyväisyyden mittaamiseen 

erilaisissa työympäristöissä. WODI-työkalun 41 kysymyksestä valittiin 29 kysymystä, jotka 

jakautuivat niin, että 23 kysymystä olivat varsinaiset pääkysymykset ja 6 kysymystä olivat 

taustoittavia. Neljä pääkysymystä käsittelivät kiinteistöä yleisesti, tyytyväisyyttä 

työympäristöön, työympäristön vaikutuksia tuottavuuteen sekä toimistokonseptia 

kokonaisuutena ja arvostelu annettiin 10-portaisella asteikolla. Kuusitoista pääkysymystä 

käsittelivät tyytyväisyyttä tilaratkaisuihin ja tarkemmin työympäristön ratkaisuja koskien 

yksityisyyttä, keskittymistä, vuorovaikutusta, teknisiä ominaisuuksia, työtä tukevia 

laitteistoja sekä palveluita. Kolme pääkysymystä käsittelivät työympäristön vaikutuksia 

tuottavuuteen yksilö-, tiimi- ja organisaatiotasolla. Edellä mainittuja yhdeksäätoista 

pääkysymystä arvosteltiin viisiportaisella Likert –asteikolla vastauksen vaikuttavuuden 

määrittelemiseksi. Kuudella taustoittavalla kysymyksellä selvitettiin vastaajien sukupuoli, 

ikä ja koulutustaso sekä minkä tyyppistä työtä vastaajat tekivät: keskittymistä vaativaa työtä, 

vuorovaikutusta vaativaa työtä sekä muita aktiviteetteja työpäivän aikana. Lisäksi 

taustoittavilla kysymyksillä selvitettiin työtehtävien sisältöä sekä tyytyväisyyttä 

organisaatioon yleisesti. Taustoittavia kysymyksiä arvosteltiin viisiportaisella Likert –

asteikolla. (De Been & Beijer 2014, s. 146-147) 
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Tutkimustuloksista oli havaittavissa, että ihmiset, jotka työskentelevät yksittäisissä ja 

yhdistetyissä huonetiloissa, ovat enemmän tyytyväisiä tuottavuustuloksiin, yksityisyyteen ja 

keskittymiskykyyn, kuin ihmiset, jotka työskentelevät combi- tai flex-toimistoissa. Näin 

ollen ensimmäinen hypoteesi voitiin vahvistaa, mutta tuloksista oli havaittavissa, että 

organisaatiolla oli merkittävä vaikutus tuloksiin. Tässä yhteydessä oli myös havaittavissa 

eroja combi- ja flex-toimistojen välillä, flex-toimiston ollessa vähiten suosittu, johtuen 

mahdollisesti siitä, että flex-toimistojen personointimahdollisuudet ovat rajalliset. (De Been 

& Beijer 2014, s. 150) 

 

Toisen hypoteesin osalta tulokset eivät olleet yhtä yksiselitteisiä. Tuloksista kyllä ilmeni, 

että ihmiset, jotka työskentelevät combi-toimistoissa, ovat useimmin tyytyväisiä 

vuorovaikutuksen mahdollisuuksiin, kuin ihmiset, jotka työskentelevät yksittäisissä ja 

yhdistetyissä huonetiloissa. Tämä ei kuitenkaan pätenyt flex-toimistojen osalta, joten toinen 

hypoteesi voitiin vain osittain vahvistaa. Tutkijoiden mukaan yksi mahdollinen selitys tälle 

voi olla, että combi-toimistossa työntekijöiden välillä syntyy luontevammin 

vuorovaikutusta, kun työpisteet ovat nimettyjä ja lähellä istuu tutut työntekijät sekä siitä, että 

työntekijät ovat helpommin löydettävissä, kuin flex-toimistossa, jossa ei ole nimettyjä 

työpisteitä. Tässä tapauksessa tuloksiin vaikutti myös muut seikat, kuten organisaatio, 

vastaajan sukupuoli ja koulutustaso sekä keskittymiseen ja vuorovaikutukseen käytetty 

työaika. (De Been & Beijer 2014, s. 151) 

 

Kolmas hypoteesi voitiin vahvistaa tietyin varauksin. Tuloksista oli kyllä havaittavissa, että 

ihmiset, jotka työskentelevät combi- tai flex-toimistoissa, ovat enemmän tyytyväisiä 

arkkitehtuuriin ja tilaratkaisuihin, kuin ihmiset, jotka työskentelevät yksittäisissä ja 

yhdistetyissä huonetiloissa, mutta tuloksiin vaikutti merkittävästi muut seikat, kuten 

organisaatio, koulutustaso sekä keskittymiseen ja vuorovaikutukseen käytetty työaika. Tässä 

yhteydessä on myös havaittavissa eroja combi- ja flex-toimistojen välillä, flex-toimiston 

ollessa suositumpi siitä syystä, että työntekijöillä on vapaus valita työpisteensä ja sijaintinsa. 

(De Been & Beijer 2014, s. 151) 

 

Tutkimuksen muita keskeisiä havaintoja olivat muun muassa se, että ihmiset, jotka 

työskentelevät flex-toimistoissa, ovat vähemmän tyytyväisiä sisäilmastoon, kuin ihmiset, 

jotka työskentelevät yksittäisissä ja yhdistetyissä huonetiloissa. Tuloksiin vaikutti kuitenkin 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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merkittävästi organisaatio, vastaajan sukupuoli ja koulutustaso sekä keskittymiseen ja 

vuorovaikutukseen käytetty työaika. Toimiston ICT-laitteistoon ja varustukseen ollaan 

tyytyväisimpiä combi–toimistoissa ja vähiten tyytyväisiä flex–toimistoissa. Tämän arvellaan 

johtuvan siitä, että nimeämättömien työpisteiden flex–toimistoissa laitteistojen toimivuus 

ovat avainasemassa ja niihin suhtaudutaan epäilevämmin. (De Been & Beijer 2014, s. 152-

153) 

 

De Been & Beijer (2014) tutkimuksessa todetaan, että fyysisellä työympäristöllä on 

vaikutusta työhyvinvointiin ja koettuun tuottavuuden tukemiseen, mutta toisaalta 

työympäristön vaikutukset ovat vähäisiä verrattuna siihen, miten organisaatio vaikuttaa 

työhyvinvointiin ja koettuun tuottavuuteen (De Been & Beijer 2014, s. 154). 

 

Haapakangas et al. (2018) ovat tutkineet hiljaisten tilojen merkitystä avotoimistossa ja miten 

eri muuttujat vaikuttavat suoraan ja epäsuoraan organisaation koettuun tyytyväisyyteen 

työympäristöön, yhteistyöhön ja stressioireisiin (kuva 16). Empiiriseen tapaustutkimukseen 

osallistui kaksi organisaatiota julkiselta sektorilta Suomessa. Molemmat organisaatiot 

kokivat työympäristömuutoksen huonetoimistosta avotoimistoon, mutta uudet 

työympäristöt sisälsivät eri määrän hiljaisia tiloja. Kyselytutkimuksen vastauksia kerättiin 

ennen (n=129) sekä jälkeen (n=206) työympäristömuutoksen. (Haapakangas et al. 2018, s. 

63, 66) 

 

Kuva 16. Työympäristömuutoksen suorat ja epäsuorat vaikutukset koettuun tyytyväisyyteen työympäristöön, 

yhteistyöhön ja stressioireisiin (Haapakangas et al. 2018, s. 65) 

 

Tutkimustulosten perusteella tyytymättömyys lisääntyi merkittävästi, kun organisaatio 

siirtyi huonetoimistosta avotoimistoon, jossa oli vähän hiljaisia tiloja. Tyytymättömyys 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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johtui avotilassa syntyvistä häiriöistä ja keskeytyksistä, jonka seurauksena organisaation 

yhteistyö heikentyi ja stressioireet lisääntyivät. Tutkimuksen mukaan stressioireet 

lisääntyivät häiriöiden ja heikentyneen yhteistyön yhteisvaikutuksesta, ei pelkästään 

häiriötekijöistä. Toisaalta organisaatio koki stressiä myös siitä, että vaatimukset kasvoivat, 

mutta resurssit eivät, jolloin kausaalisuhteiden tunnistaminen voi tutkijoiden mukaan olla 

vaikeaa. Vastaavasti toisessa organisaatiossa, jossa oli enemmän hiljaisia tiloja ja jotka olivat 

sovitettu työntekijöiden tarpeiden mukaan, tyytyväisyys oli suurempaa, stressioireet 

vähäisempiä ja organisaation yhteistyö parempaa, huolimatta siitä, että kyseessä olevan tilan 

akustiikkaan ja häiriötekijöihin ei oltu täysin tyytyväisiä. Molempien organisaatioiden 

työympäristömuutos aiheutti negatiivista palautetta, jonka arvellaan johtuvat siitä, että 

työntekijät menettivät yksityisyyttään siirryttäessä avoimeen ympäristöön. Yksityisyyttä 

huomioivilla, tarpeen mukaisilla tilaratkaisuilla, jotka tukevat keskittymistä vaativaa työtä, 

on tutkimuksen mukaan suuri vaikutus tyytyväisyyteen työympäristöön yleisesti. 

Tutkijoiden mukaan muun muassa tilatehokkuudella voi kuitenkin olla vaikutusta tuloksiin 

ja eri tekijöiden kausaalisuhteiden selvittäminen vaatisi lisätutkimusta. (Haapakangas et al. 

2018, s. 72-74) 

 

4.5 Menetelmät suorituskyvyn mittaamiseen työympäristömuutoksessa 

 

Maarleveld et al. (2009) ovat kehittäneet WODI-työkalun (Work Environment Diagnosis 

Instrument) työhyvinvoinnin mittaamiseen työympäristömuutoksessa. Työkalun avulla 

organisaatio voi arvioida työympäristömuutoksen onnistumista ja mittaustulosten 

perusteella organisaatio voi tehdä päätöksiä tulevista muutostarpeista. WODI-työkalusta 

löytyy neljä eri sovellusta erilaisia käyttötarkoituksia varten (Maarleveld et al. 2009, s. 182-

183):  

1. WODI classic, joka sisältää kattavan analyysin kyselyineen, haastatteluineen, workshop-

malleineen sekä läsnäolo-mittauksineen. WODI classic soveltuu kokonaisvaltaiseen 

työympäristömuutoksen arviointiin. Työkalua voi hyödyntää mielivaltaisessa ajankohdassa, 

joko ennen muutosta, sen jälkeen tai myöhäisemmässä ajankohdassa. 

2. WODI light, joka on kevyempi versio classicista ja sisältää survey-kyselytutkimuksen. 

WODI light soveltuu indikatiiviseen arviointiin, kun halutaan nopeasti ja 

kustannustehokkaasti selvittää työympäristömuutoksen vaikutuksia työhyvinvointiin ja 

työvoiman tuottavuuteen. 
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3. WODI KPI, joka sisältää suorituskykymittarit työhyvinvoinnin mittaamiseen. WODI KPI 

avulla organisaatio voi asettaa itsellensä tavoitteet työympäristömuutokselle, seurata 

tuloksia sekä verrata niitä muihin samankaltaisiin organisaatioihin. 

4. WODI tilankäytön monitori, joka sisältää mittauslaitteen toimitilan käyttöasteen 

mittaamiseen. WODI tilankäytön monitorin avulla organisaatio voi mitata toimitilan tai sen 

osan käyttöastetta ja tiedon perusteella organisaatio voi määritellä sopivan toimitilakoon, 

työpistemäärän sekä tilajaon. 

 

Edellä mainittuja neljää sovellusta voi käyttää yhdessä tai erikseen. Työhyvinvointi-analyysi 

on suositeltavaa aloittaa WODI light työkalua hyödyntäen ja laajentaa analyysia tarvittaessa 

WODI classic-työkalun sisältöön, mikäli työhyvinvoinnin tuloksissa ilmenee 

jatkotutkimustarpeita syy-seuraus suhteiden selvittämiseksi (Maarleveld et al. 2009, s. 188). 

 

WODI light sovellus käsittää 39 kysymyksen survey-tutkimuksen, jonka painopistealueet 

ovat organisaatiorakenteen, etujen, johtamisen, työkulttuurin, työn sisällön, fyysisen 

työympäristön, työntekijöiden yksityisyyden ja vuorovaikutuksen, 

arkistointimahdollisuuksien, ICT-laitteistojen, tilaolosuhteiden, ulkopuolisten palvelujen ja 

koetun tuottavuuden analysoinnissa (taulukko 8). Työkalun pääasiallinen tarkoitus on mitata 

organisaation työhyvinvointia. (Maarleveld et al. 2009, s. 186). 

 

Taulukko 8. WODI light sovelluksen sisältö (Maarleveld et al. 2009, s. 186) 
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Van der Voordt (2004, s. 136) mukaan tuottavuuden mittaaminen on tietyissä ympäristöissä 

yksinkertaista, kuten tuotantoteollisuudessa. Tietotyön osalta mittaaminen on huomattavasti 

vaikeampaa ja tässä kontekstissa tuottavuuden mittaamiseen löytyy viisi keskeistä 

menetelmää: 

 

1. Mitataan työvoiman todellinen tuottavuus, kuten suoritetut tehtävät yksilöä, yksikköä tai 

yritystä kohden tietyn ajanjakson aikana 

2. Mitataan työvoiman koettu tuottavuus kyselyllä, miten tuottavuus on työntekijöiden mielestä 

muuttunut tietyn ajanjakson aikana 

3. Mitataan ajankäyttöä mitä kuluu tiettyihin tehtäviin erilaisin menetelmin 

4. Mitataan työvoiman sairaus poissaoloa, joka ei sinänsä ole tuottavuuden määritelmä 

5. Mitataan epäsuoria indikaattoreita, kuten miten nopeasti työntekijä voi ratkaista ongelman 

tai miten nopeasti työntekijä saa tarvitsemansa tiedon ja avun organisaation sisällä 

 

Van der Voordt (2004, s. 136-137) jatkaa, että tietotyön tuottavuuden mittaaminen 

työympäristömuutoksessa kohdistuu usein koko organisaatioon, tämän kuitenkin ollessa 

ongelmallinen, koska tuloksiin voi myös vaikuttaa organisatoriset seikat fyysisen 

työympäristön lisäksi. Näin ollen tuottavuutta olisi suotavaa, tässä kontekstissa, mitata 

yksilötasolla. Koetun tuottavuuden mittaaminen antaa suhteellisen luotettavaa tietoa siitä, 

miten todellinen tuottavuus on yksilötasolla, varsinkin laadullisessa mielessä suuntaan tai 

toiseen. Mittaamiseen liittyy kuitenkin haasteita, kun itsearviointi ei välttämättä tuota 

kriittisiä näkemyksiä omasta tuottavuudesta. Toinen haaste liittyy tulosten analysointiin, kun 

koettuun tuottavuuden muutokseen vaikuttaa myös muut seikat, kuten työhyvinvointi. 

 

Van der Voordt (2004, s. 140) mainitsee viisi menetelmää mitata työhyvinvointia 

työympäristössä: 

1. Mitataan työhyvinvointia kohdistettuna tiettyihin näkökohtiin, esimerkiksi miten 

työntekijöiden mielestä yksityisyys on otettu huomioon tai miten he suhtautuvat 

nimeämättömiin työpisteisiin. 

2. Kysytään työntekijöiltä edelliseen kysymykseen viitaten, miten tärkeänä he pitävät eri 

näkökohtia. 

3. Mitataan työhyvinvointia kokonaisuutena, miten tyytyväisiä työntekijät ovat fyysiseen 

työympäristöön yleisesti. 
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4. Mitataan työympäristön positiivisia ja negatiivisia puolia 

5. Mitataan työhyvinvointia verrattuna edelliseen työympäristöön. 

 

Kun työhyvinvointia mitataan, niin on oleellista huomioida, mitkä tekijät vaikuttavat 

lopputulokseen ja mitä mittaamisella halutaan selvittää (Van der Voordt 2004, s. 139; Brunia 

et al. 2016, s. 32). Työhyvinvoinnin mittaamista voi taustoittaa strukturoiduilla 

kysymyksillä, jotka voivat käsittää esimerkiksi seuraavia asioita (Van der Voordt 2004, s. 

140):  

- miten hyvin työympäristö tukee päivittäisiä toimintoja yleisesti 

- miten viihtyisiä ja toiminnallisia eri tilat ovat 

- miten hyvin työympäristö tukee kommunikaatiota ja vuorovaikutusta 

- miten hyvin työympäristö tukee keskittymistä 

- miten hyvin työympäristö ottaa huomioon psykologiset tarpeet, kuten yksityisyyden, 

personoinnin ja yksilön identiteetin 

- miten hyvin ihmiset ovat tavoitettavissa fyysisesti ja digitaalisesti 

- miten joustava ja mukautuva työympäristö on 

- minkälaiset työtä tukevat palvelut ovat käytettävissä 

- minkälainen sisäilmasto on työympäristössä 

- minkälaiset digitaaliset ratkaisut ovat käytettävissä 

- minkälaiset sisustus- ja kalusteratkaisut ovat työympäristössä 

 

Palvalin & Vuolle (2016) ovat tutkineet, mitkä käytännölliset menetelmät soveltuisivat 

suorituskyvyn, erityisesti työhyvinvoinnin ja tuottavuuden, mittaamiseen 

työympäristömuutoksessa. He esittävät tutkimuksessaan kolme erilaista mallia, joita voi 

käyttää itsenäisesti tai toisiaan täydentäen: haastattelumallin, jonka avulla selvitetään uusien 

työtapojen potentiaalia ja vaikutuksia yksilötasolla; survey-kyselymallin, jonka avulla 

selvitetään uusien työtapojen subjektiivisia vaikutuksia tietotyön suorituskykyyn 

yksilötasolla; sekä moniulotteisen mittausmallin, jonka avulla selvitetään suorituskykyä 

laajemmin organisaatiotasolla. Tutkimuksen avulla pyrittiin selvittämään, miten 

työympäristömuutoksen tuottavuuspotentiaali ja tavoitteet voitaisiin tunnistaa sekä miten 

työympäristömuutoksen vaikutuksia voitaisiin analysoida. Tutkijoiden mukaan 

työympäristöjä ja uusia työtapoja tulisi tutkia tarkemmin ja määritellä, mitkä taustatekijät 
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voivat vaikuttaa lopputulokseen, jotta tuottavuuspotentiaali voitaisiin tunnistaa. (Palvalin & 

Vuolle 2016, s. 164-166, 175).  

 

Suorituskykyyn vaikuttavat taustatekijät ovat organisaatiotasolla: fyysinen työympäristö, 

virtuaalinen (digitaalinen) työympäristö ja sosiaalinen työympäristö sekä yksilötasolla: 

työmenetelmät ja –tavat (Palvalin & Vuolle 2016, s. 167). Tuloksia voi analysoida 

vastaavasti organisaatio- ja yksilötasolla mittaamalla organisaation suorituskykyä, kestävää 

kehitystä ja sen tuottamaa lisäarvoa asiakkaalle sekä mittaamalla yksilön työhyvinvointia ja 

tuottavuutta. Palvalin & Vuolle (2016, s. 167) toteavat, että suorituskyvyn perinteiset 

mittaustavat eivät välttämättä ole soveltuvia tietotyön suorituskyvyn mittaamiseen 

työympäristömuutoksessa, mutta esimerkiksi subjektiiviset mittaustavat tuottavuuden ja 

työhyvinvoinnin määrittelemiseen ovat aikaisempien tutkimusten mukaan todettu paremmin 

soveltuviksi (Maarleveld et al. 2009; De Been & Beijer, 2014). Toinen vaihtoehto on käyttää 

moniulotteista suorituskyvyn mittausmenetelmää, joka huomioi sekä objektiiviset että 

subjektiiviset tekijät (Riratanaphong & van der Voordt 2015). Viitekehys 

työympäristömuutoksen tuottavuuspotentiaalin määrittelemiseen ja tulosten vaikutusten 

analysointiin on esitetty taulukossa 9. 

 

Taulukko 9. Viitekehys työympäristömuutoksen tuottavuuspotentiaalin määrittelemiseen ja tulosten 

vaikutusten analysointiin (Palvalin & Vuolle 2016, s. 167) 
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Palvalin & Vuolle (2016) tutkimuksen ensimmäisenä tavoitteena oli selvittää, miten 

työympäristömuutoksen tuottavuuspotentiaali ja tavoitteet voitaisiin tunnistaa. Tutkimuksen 

perusteella tuottavuuspotentiaali ja tavoitteet voidaan parhaiten määritellä edellä mainittujen 

haastattelu- ja survey-kyselytutkimusten avulla, moniulotteisen mittausmallin soveltuen 

huonommin tähän tarkoitukseen. Moniulotteisen mittausmallin huonona puolena pidettiin 

syy-seuraus suhteiden vaikeaa tunnistamista. Survey-kyselytutkimuksen vahvuutena 

haastattelututkimukseen nähden pidettiin sitä, että työympäristömuutoksen vaikutukset ovat 

selkeämmin eroteltavissa. Tutkimuksen toisena tavoitteena oli selvittää, miten 

työympäristömuutoksen vaikutuksia voitaisiin analysoida. Tutkimuksen perusteella survey-

kyselytutkimus ja moniulotteinen mittausmalli soveltuvat vaikutusten analysointiin, 

subjektiivisen survey-tutkimuksen ollessa helpommin toteutettavissa organisaatiosta 

riippumatta. Toisaalta objektiivisia mittaustuloksia pidettiin tärkeinä, joten moniulotteiselle 

mittausmallille olisi myös käyttöä. Moniulotteisen mittausmallin heikkous on kuitenkin 

siinä, että objektiivisia mittaustuloksia voi olla vaikea saada ja tulosten analysointi voi olla 

haastavaa aikaisemmin mainittujen syy-seuraus suhteiden vaikean hahmottamisen takia. 

Moniulotteinen mittaus vaatii myös paljon resursseja, mittaustulosten ollessa kattavat. 

(Palvalin & Vuolle 2016, s. 173, 175).  

 

Palvalin & Vuolle (2016, s. 168) toteavat, että mittaustuloksiin voi muun muassa vaikuttaa 

organisaatio, mitattavien henkilöiden asema sekä mittausten välinen aika. Oleellista on 

kuitenkin seurata samaa organisaatiota ennen ja jälkeen muutoksen. Työympäristömuutosta 

tulisi seurata prosessina niin, että mittaus aloitettaisiin jo ennen muutosta ja mittausta 

jatkettaisiin myös muutoksen jälkeen, jotta tavoitteiden saavuttaminen voitaisiin todeta. Kun 

tavoitellaan kokonaisvaltaista analyysiä, niin mittaustavat tulisi olla sekä subjektiivisia että 

objektiivisia ja mittareita tulisi seurata sekä lyhyellä että pitkällä aikajänteellä (Palvalin & 

Vuolle 2016, s. 175-176). 

 

Palvalin (2019) on tutkinut väitöskirjassaan, millä tavalla tietotyön suorituskykyä voisi 

mitata työympäristön muutosprosessissa, huomioimalla eri ajureita, jotka vaikuttavat 

lopputulokseen. 2000-luvulla organisaatiot alkoivat korostaa uusia joustavia 

työskentelytapoja ja työympäristökontekstissa tämä tunnetaan kansainvälisesti termillä 

’New Ways of Working’, tai lyhennettynä ’NWoW’ (Brunia et al. 2016, s. 31). Uudet 

työskentelytavat voivat pitää sisällään muutoksia fyysisessä työympäristössä, muutoksia 
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työtavoissa ja teknologian hyödyntämisessä sekä muutoksia johtamistavoissa. Vaikutukset 

työympäristöön voivat olla kokonaisvaltaisia sisältäen fyysisen, virtuaalisen (digitaalisen) 

sekä sosiaalisen ulottuvuuden. Uudet johtamistavat edellyttävät joustavuuden, luottamuksen 

ja yksilövapauden antamista organisaatiolle. Työympäristömuutoksilla tavoitellaan 

kustannussäästöä ja, ainakin teoriassa, parempaa työhyvinvointia ja tuottavuutta, kuten 

kuvassa 17 on esitetty. Haasteena työympäristömuutosten perusteluissa on se, että eri 

ajureiden vaikutuksia tietotyön tuottavuuteen on hankalasti havaittavissa ja organisaatiot 

voivat lähteä muutoksiin ilman tutkittua tietoa. (Laihonen et al. 2012; Palvalin 2019, s. 16, 

24) 

 

 

Kuva 17. Uusien työskentelytapojen (NWoW) ja työympäristön väliset yhteydet (Palvalin 2019, s. 24) 

 

Työympäristön vaikutuksista organisaation suorituskykyyn on käsitelty viime vuosina muun 

muassa seuraavissa tutkimuksissa: Laihonen et al. (2012); De Been & Beijer (2014); sekä 

Ruostela et al. (2014), mutta kyseessä olevat tutkimukset ovat käsitelleet pääasiassa vain 

tietyn osa-alueen vaikutuksia organisaation suorituskykyyn, huomioimatta muita 

ulottuvuuksia tietotyötä koskevassa kontekstissa (Palvalin 2019, s. 25, 27). Muita 

tutkimuksia tietotyön vaikutuksista organisaation suorituskykyyn ja niihin liittyviä 

mittaushaasteita on esitetty taulukossa 10. 

 

Tuloksia analysoitaessa tulisi huomioida tietotyön kvalitatiivinen ja aineeton luonne sekä 

haasteet havainnoida muutosten vaikutuksia asiakkaille. Muutoksia tarkasteltaessa tulisi 

huomioida: syy-seuraus suhteet eri muuttujien välillä; ajanjakso muutoksen ja vaikutuksen 

välillä organisaation oppiminen huomioiden; mitkä tekijät vaikuttavat tosiasiallisesti 

tuloksiin; miten muutokset voidaan havainnoida; sekä miten organisaatiotaso ja työtehtävät 

vaikuttavat tuloksiin. (Palvalin 2019, s. 32) 

 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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Taulukko 10. Tutkimuksia tietotyön vaikutuksista organisaation suorituskykyyn ja niihin liittyviä 

mittaushaasteita (Palvalin 2019, s. 32) 

 

 

 

Palvalin (2019, s. 38) kertoo aikaisempiin tutkimuksiin viitaten, että tietotyön 

suorituskykyyn vaikuttaa työympäristön kolmen ulottuvuuden: fyysisen-, virtuaalisen- ja 

sosiaalisen- ulottuvuuden lisäksi yksilön työmenetelmät ja –tavat. Fyysinen työympäristö 

käsittää organisaation toimitilat ja kaikki muut siellä olevat tilat, kuten neuvotteluhuoneet, 

taukotilat sekä siihen liittyvät kalusteet. Fyysisen työympäristön tulisi sisältää sekä 

keskittymistä että vuorovaikutusta tukevia työtiloja, tietotyön ollessa vaihtelevaa yksilö- 

sekä ryhmätyötä. Virtuaalinen (digitaalinen) työympäristö käsittää informaatio- ja 

kommunikaatioteknologian (ICT) ja kaiken siihen liittyvän. Virtuaalisen työympäristön 

tulisi sisältää työtä tukevat järjestelmät ja laitteet, jotta työnteko olisi mahdollista tehtävästä 

ja paikasta riippumatta. Sosiaalinen työympäristö käsittää kaiken, joka liittyy ihmisten 

väliseen kanssakäymiseen, sisältäen organisaation johtamiskäytännöt sekä organisaation 

yleisen ilmapiirin, työkulttuurin, työtavat ja ihmisten väliset suhteet. Sosiaalisen 

työympäristön tulisi tukea yksilövapautta, jotta työntekijä voi itse määritellä miten, missä ja 

milloin hän suorittaa tehtävänsä. Johtaminen tulisi olla avointa ja vuorovaikutteista, jotta 

tehtävät ja tavoitteet olisivat selkeitä. Ilmapiirin ja työkulttuurin tulisi olla avoin, kannustava, 

vuorovaikutteinen ja tasapuolinen. Organisaation työtapojen tulisi tukea vuorovaikutteista, 

virtuaalista ja innovatiivista työtä.  
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Työympäristön lisäksi tietotyön suorituskykyyn, erityisesti tuottavuuteen, vaikuttaa yksilön 

työmenetelmät ja –tavat. Yksilö voi pitkälti vaikuttaa omaan tekemiseensä, millä 

menetelmin hän saavuttaa asetetut tavoitteet sekä miten hän kehittää ja ohjaa itseään. 

Yksilön käyttäytymiseen ja tuotavuuteen vaikuttaa merkittävästi yksilön motivaatio, joka 

rakentuu työtyytyväisyydestä, sitoutumisesta ja työn merkityksellisyydestä.  Näin ollen 

työhyvinvoinnilla on kaksoisrooli tietotyön suorituskykyä analysoitaessa, ollen samaan 

aikaan sekä ajuri että lopputulos tuottavuuden muutokselle. (Palvalin 2019, s. 39-41)

  

Riratanaphong & Van der Voordt (2012, s. 6) ovat tutkineet, mitkä suorituskyvyn mittarit 

soveltuisivat työympäristömuutosten vaikutusten analysointiin ja miten kulttuuri vaikuttaa 

tuloksiin. Empiirinen tutkimus tehtiin Thaimaassa ja tuloksia verrattiin samalla 

menetelmällä suoritettuihin tutkimuksiin Hollannissa ja Suomessa. Tutkimuksen mukaan 

työympäristömuutosten tuloksiin voi vaikuttaa hyvin moni seikka, kuten kuvassa 18 on 

esitetty. Vaikuttavia seikkoja, ennen ja jälkeen muutosprosessin, ovat muun muassa: ihmiset, 

kuten kansallinen kulttuuri ja yrityskulttuuri; prosessit, kuten päivittäiset rutiinit; 

organisaation lähtökohdat, kuten aika ja raha; ulkopuoliset tekijät, kuten lainsäädäntö ja 

taloudellinen tilanne; työmarkkinat; fyysinen työympäristö, kuten sijainti, arkkitehtuuri, 

työympäristöratkaisu ja tukipalvelut; sekä implementointiprosessi, kuten muutosajurit ja 

muutosjohtaminen. (Riratanaphong & Van der Voordt, 2012, s. 3) 

 

 

Kuva 18. Suorituskykyyn vaikuttavat seikat työympäristömuutoksessa (Riratanaphong & Van der Voordt 

2012, s. 3) 

 

Tutkimus suoritettiin survey-kyselytutkimuksella ja siinä hyödynnettiin aikaisemmin 

mainittua Maarleveld et al. (2009) kehittämää WODI-työkalua. Riratanaphong & Van der 
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Voordt (2012, s. 9) selvittivät kahden kyselytutkimuksen avulla tarkemmin työympäristön 

vaikutuksia työhyvinvointiin ja tuottavuuteen. Ensimmäisen kyselytutkimus oli suunnattu 

toimitilavuokraajille ja toimitiloissa käyville vieraille. Tutkimuksen painopistealueet olivat: 

toimitilan sisäilmasto, ICT-järjestelmät, kiinteistöjohtaminen, turvallisuusjohtaminen, 

siivouspalvelut sekä asiakaspalvelun taso. Toinen kyselytutkimus oli suunnattu toimitiloja 

käyttäville organisaatioille ja siinä haluttiin selvittää erityisesti työtyytyväisyyttä. 

Tutkimuksen painopistealueet olivat: organisaation ja työn sisältö, työntekijöiden väliset 

suhteet, palkka, uranäkymät, autonomia, esimiessuhteet, työn turvaaminen, työympäristö 

sekä luontoisedut. Tutkimustuloksista oli havaittavissa, että työympäristön arkkitehtuuriin 

ja ulkomuotoon, vuorovaikutuksen mahdollistamiseen, valaistukseen, tilojen 

toiminnallisuuteen ja mukavuuteen sekä kiinteistön saavutettavuuteen oltiin tyytyväisiä. 

Vähemmän tyytyväisiä oltiin sisäilmastoon, ICT-järjestelmiin ja –tukeen, avoimuuteen ja 

läpinäkyvyyteen, arkistointimahdollisuuksiin sekä mahdollisuuksia keskittymiseen (kuva 

19).  

 

 

Kuva 19. Työympäristön osatekijöiden vaikutukset työhyvinvointiin (Riratanaphong & Van der Voordt 2012, 

s. 9) 

 

Tämän tutkimuksen tuloksia, jotka olivat mitattu Thaimaassa, verrattiin samalla 

menetelmällä suoritettuihin tuloksiin Hollannissa ja Suomessa. Keskimäärin Thaimaassa 
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oltiin vähemmän tyytyväisiä organisaatioon, työn sisältöön ja työympäristöön, mutta 

arkkitehtuuriin ja ulkomuotoon oltiin keskimäärin tyytyväisempiä kuin Hollannissa.  

Thaimaassa priorisoitiin korkealle toimitilan sijaintia, rakennuksen tilajakoa, työympäristön 

vaikuttamismahdollisuuksia, työympäristön avoimuutta ja läpinäkyvyyttä sekä 

arkkitehtuuria, kun ne Hollannissa ja Suomessa jäivät vähemmälle huomiolle. Thaimaassa 

vähemmälle huomiolle jäivät vuorovaikutuksen mahdollistaminen, toimitilan akustiikka, 

sisustussuunnittelu, mahdollisuudet keskittymiseen, etätyön mahdollisuudet sekä valaistus. 

Hollannissa ja Suomessa priorisoitiin korkealle tilojen toiminnallisuutta ja mukavuutta, 

mahdollisuuksia keskittymiseen ja vuorovaikutukseen, kun ne vastaavasti jäivät Thaimassa 

vähemmälle huomiolle (kuva 20). (Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 11-12) 

 

Kuva 20. Työympäristöominaisuuksien priorisointi Thaimaassa, Hollannissa ja Suomessa (Riratanaphong & 

Van der Voordt 2012, s. 12) 

 

Riratanaphong & Van der Voordt (2012, s. 13) tutkimuksesta tulee erityisesti huomioida, 

että tuloksiin voi vaikuttaa muun muassa: minkälaisesta työympäristöstä organisaatio on 

lähtenyt muutokseen ja mihin se on päätynyt; minkälaiset ovat organisaation työprosessit; 

sekä minkälainen on organisaatiorakenne ja -kulttuuri. Kun tarkastellaan tutkimukseen 

osallistuneiden organisaatioiden työprosesseja, niin Thaimassa organisaatiot tekivät 

pääasiassa rutiininomaista toimistotyötä, kun Hollannissa organisaatiot tekivät 

enimmäkseen tietotyötä ja mobiilityöskentely ei ole Thaimassa yhtä yleistä kuin Hollannissa 
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(Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 13). Fyysisen työympäristön osalta Thaimaassa 

työpisteet olivat suurilta osin yksinkertaisia nimettyjä työpisteitä ja työskentely tapahtui 

pääasiassa avotilassa, kun Hollannissa noin puolet vastaajista työskenteli 

huonetilatoimistossa nimetyillä työpisteillä ja noin puolet monitilatoimistossa, joka sisälsi 

vaihtelevia tiloja eri toimintoja varten. Suomessa vastaajista yli puolet työskenteli 

huonetilatoimistossa, joko henkilökohtaisissa tai jaetuissa huoneissa, noin kolmasosa 

työskenteli kombi- ja monitilatoimistossa ja joissa noin 10 prosentilla oli nimeämättömät 

työpisteet. Sisäilmasto-olosuhteiden osalta Thaimaassa oli korkeat odotukset, kun taas 

Hollannissa ja Suomessa oli panostettu tilojen toiminnallisuuteen. Kun tarkastellaan 

työympäristön vaikutusta koettuun työhyvinvointiin ja tuottavuuteen, Hollannissa tulokset 

olivat hieman korkeampia, joka voi johtua siitä, että tuottavuus koetaan paremmaksi 

vaihtelevissa työtiloissa, avo- ja huonetiloihin verrattuna.  Hollannissa organisaation 

osallistaminen muutosprosessiin oli myös yleisempää, kuin Thaimaassa. Kun tarkastellaan 

organisaatiokulttuuria, niin Thaimaan organisaatiossa vallitsi selkeämpi hierarkia kuin 

Hollannissa, vaikka kyseessä olevan case-organisaation ei oletettu edustavan valtaväestöä. 

Hierarkia on johtanut suljetuimpiin työympäristöihin, joissa tilatehokkuus on oleellinen 

vaatimus toimitiloille. Tutkijat toteavat kuitenkin, että organisaatiokulttuurin vaikutuksia 

työhyvinvointiin ja koettuun tuottavuuteen tulisi tutkia tarkemmin. (Riratanaphong & Van 

der Voordt 2012, s. 14-15) 
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5 TEOREETTISET LÄHTÖKOHDAT EMPIIRISELLE 

TUTKIMUKSELLE 

 

5.1 Havainnot teoriasta ja aikaisemmista tutkimuksista 

 

Tässä luvussa on tarkoitus määritellä viitekehys suorituskyvyn mittaamiseen organisaation 

työympäristömuutoksessa niin, että tuloksista voidaan erotella fyysisen työympäristön 

vaikutukset muista suorituskykyyn vaikuttavista seikoista. Viitekehyksen määritteleminen 

nähdään tarpeelliseksi, koska viimeaikaiset tutkimukset ovat tuoneet uusia ulottuvuuksia 

työympäristömuutosten analysointiin tietotyötä koskevassa kontekstissa (Palvalin & Vuolle 

2016; Palvalin 2019).  

 

Organisaation suorituskyvyn mittaaminen työympäristömuutoksessa on perustelua muun 

muassa seuraavista syistä: jotta saataisiin palautetta odotuksiin ja asetettuihin tavoitteisiin 

(seuranta); jotta työympäristöstrategian jalkautus voidaan varmistaa (huomion 

kohdistaminen); jotta voidaan tehdä oikeita päätöksiä työympäristöihin liittyen (strateginen 

päätöksenteko); ja jotta organisaatio ymmärtää toimenpiteiden tarkoituksen (perustelu) 

(Henri 2006, s. 80). Edelleen suorituskykyä tulisi mitata jatkuvan kehityksen kannalta 

(Lohman et al. 2004, s. 267) ja koska se motivoi sekä ohjaa yksilöä ja organisaatioita 

tekemään oleellisia asioita (Uusi-Rauva 1994, s.11). Suorituskyvyn mittaaminen on 

oleellista työympäristömuutoksessa, koska työympäristöratkaisuilla voidaan vaikuttaa 

työhyvinvointiin ja tuottavuuteen (Van der Voordt 2004, s. 135; De Been & Beijer 2014, s. 

154; Brunia et al. 2016, s. 43; Aura & Ahonen 2016, s. 30-31; Bernstein & Turban 2018, s. 

6). Tuottavuuden kehitys on myös työhyvinvoinnin kannalta merkittävää, kun tuottavuus luo 

edellytykset organisaation olemassaololle sekä työsuhteiden säilymiselle (Aura & Ahonen 

2016, s. 22).  

 

Tuottavuuden mittaamisessa tulee huomioida, että tuottavuudelle on olemassa monta 

erilaista määritelmää (Van der Voordt 2004, s. 135; Rantanen 2005, s. 6; Saari 2006, s. 95), 

että tuloksiin vaikuttaa yksilölliset tekijät ja olosuhteet (Rantanen 2005, s. 12) ja että tuloksia 

tulee pystyä vertaamaan saman organisaation aikaisempiin tuloksiin tai muiden vastaavien 

organisaatioiden tuloksiin (Rantanen & Holtari 1999, s. 27-30). Tietotyön aineettomasta 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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luonteesta johtuen tulosten ja panosten määrittely ei ole yksiselitteistä ja tuottavuus ei ole 

vakio, vaan se riippuu työtehtävästä, kontekstista sekä yksilön valmiuksista (Palvalin 2019, 

s. 34). Organisaation suorituskykyyn vaikuttaa, fyysisen työympäristön lisäksi, myös moni 

muu seikka, kuten esimerkiksi työkulttuuri ja johtaminen (Van der Voordt 2004, s. 135; 

Bodin Danielsson 2010, s. 49; De Been & Beijer 2014, s. 154; Brunia et al. 2016, s. 43). 

Tietotyön tuottavuuden mittaamisessa tulee edelleen huomioida, että mittauksen 

kohdistuessa koko organisaatioon, tulosten analysointi voi olla haastavaa, koska tuloksiin 

voi myös vaikuttaa organisatoriset seikat, fyysisen työympäristön lisäksi. Koetun 

tuottavuuden mittaaminen yksilötasolla antaa suhteellisen luotettavaa tietoa siitä, miten 

todellinen tuottavuus on yksilötasolla, vaikka myös siihen liittyy haasteita, kun itsearviointi 

ei välttämättä tuota kriittisiä näkemyksiä omasta tuottavuudesta ja kun koettuun 

tuottavuuden muutokseen vaikuttaa myös muut seikat, kuten työhyvinvointi. (Van der 

Voordt 2004, s. 136-137) 

 

Työhyvinvoinnin mittaaminen on yleisesti tärkeää, koska inhimillinen pääoma rakentuu 

työhyvinvoinnista ja henkilöstön kompetensseista ja nämä tekijät vaikuttavat oleellisesti 

yksilön ja yrityksen suorituskykyyn (Bunjongjit & Sununta 2012, s. 4). Aura & Ahonen 

(2016) mainitsevat Foldspang et al. vuonna 2014 tekemästä tutkimuksesta, jossa osoitettiin, 

että työympäristö ja työhyvinvointi korreloivat työn tuottavuuteen Pohjoismaissa, vaikka 

tuottavuuteen vaikuttaa myös moni muu seikka (Aura & Ahonen 2016, s. 30-31). 

Työhyvinvoinnin mittaamisessa tulee huomioida, kuten tuottavuuden mittaamisessa, että 

käsitteelle löytyy lukuisia eri määritelmiä (Aura & Ahonen 2016, s. 18). Työhyvinvointiin 

vaikuttavia subjektiivisia tekijöitä ovat psykologiset ja psykososiaaliset tekijät, joihin 

vaikuttaa muun muassa organisaatio, johtaminen ja työkulttuuri (Foldspang et al. 2011, s. 

23, 26). Työhyvinvointiin vaikuttavia objektiivisia tekijöitä ovat fyysiset tekijät, kuten 

ihmisen altistuminen melulle, valolle tai sisäilmastolle (Foldspang et al. 2011, s. 20-21). 

 

Kun tutkitaan työympäristöratkaisujen vaikutusta suorituskykyyn, niin tulisi huomioida, että 

syy-seuraus suhteet eivät ole yksiselitteisiä, kun suorituskykyyn vaikuttaa moni seikka (Van 

der Voordt 2004, s. 135; Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 3). Clemets-Croome 

(2000, s. 11) mukaan, organisaation tuottavuuteen vaikuttaa neljä tekijää: yksilölliset tekijät, 

sosiaaliset tekijät, organisatoriset tekijät ja fyysiset työympäristötekijät. Riratanaphong & 

Van der Voordt (2012) ovat tutkineet, mitkä suorituskyvyn mittarit soveltuisivat 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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työympäristömuutosten vaikutusten analysointiin. Tutkimuksessa määriteltiin 

suorituskyvyn mittarit, jotka perustuivat Balanced Scorecard:iin (Kaplan & Norton 1992) 

ja joissa oli kuusi näkökulmaa: sidosryhmät, taloudellinen kestävyys, organisaation kehitys, 

tuottavuus, ympäristövastuu sekä kustannustehokkuus. Sidosryhmä –näkökulmasta 

mittareiksi valittiin asiakas- ja organisaation työtyytyväisyys. Taloudellisesta kestävyys –

näkökulmasta mittareiksi valittiin vuokratuotot, liiketulos, sidotun pääoman tuotto ja kyky 

hallita investointisuunnitelmaa. Organisaation kehitys –näkökulmasta mittareiksi valittiin 

IT- ja HR -järjestelmien kehittäminen, strateginen henkilöstöjohtaminen sis. urapolut, 

rekrytointijärjestelmät, palkka- ja kannustinjärjestelmät, kompetenssien mittausjärjestelmät 

sekä henkilöstön hyvinvointi. Tuottavuus näkökulmasta mittareiksi valittiin henkilöstön 

asennekysely, toimintasuunnitelman mukainen työskentely sekä tehtävien suorittaminen. 

Ympäristövastuu –näkökulmasta mittareiksi valittiin ympäristöystävälliset rakennukset sekä 

ympäristöön liittyvien palautteiden määrä. Kustannustehokkuus –näkökulmasta mittareiksi 

valittiin operatiiviset kustannukset sisältäen organisaation kiinteät kustannukset, 

kiinteistöjen tila- ja ylläpitokustannukset, palvelukustannukset sekä maksetut verot. Jotta 

mittaustulokset eri organisaatioissa olisivat vertailukelpoisia, niin oleellista olisi käyttää 

vakioituja mittareita ja mittausjärjestelmiä. (Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 8, 15) 

 

Brunia et al. (2016, s. 32-33) ovat tutkineet joustavan työympäristön vaikutuksista 

työhyvinvointiin laajalla empiirisellä tutkimuksella, kuten aikaisemmin luvussa 4.2 

käsiteltiin. Tutkimuksessa huomioitiin organisaation, työn sisällön, fyysisen työympäristön, 

yksityisyyden, keskittymisen, vuorovaikutuksen, sisäilmaston ja etätyön vaikutukset 

työhyvinvointiin. Tutkijat kuitenkin korostavat, että tuloksiin vaikuttaa moni seikka, jolloin 

syy-seuraus suhteet ovat vaikeasti havaittavissa ja että tutkimus ei sisältänyt kvantitatiivisia 

mittayksiköitä fyysisen työympäristön vaikutusten analysoimiseen (Brunia et al. 2016, s. 30, 

43). 

 

Budie et al. (2018, s. 37) ovat tutkineet, mitkä tekijät vaikuttavat työntekijän yksilöllisiin 

tarpeisiin ja miten tarpeet vaikuttavat työhyvinvointiin erilaisissa työympäristöissä. 

Tutkimustuloksista voitiin havaita, että fyysinen ympäristö, henkilökohtaiset 

luonteenpiirteet sekä organisaation toimintamallit voivat vaikuttaa yksilöllisiin tarpeisiin ja 

tunteisiin työhyvinvoinnista (Budie et al. 2018, s. 44). 
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Bernstein & Turban (2018, s. 2) ovat tutkineet miten avoimet työympäristöt vaikuttavat 

ihmisten väliseen vuorovaikutukseen ja yhteistyöhön ja tätä kautta organisaation 

suorituskykyyn. Kahden empiirisen tutkimuksen perusteella voitiin havaita, että 

työympäristö voi vaikuttaa vuorovaikutuksen määrään ja laatuun (Bernstein & Turban 2018, 

s. 6). 

 

Fyysisien tilaratkaisujen vaikutuksia terveyteen, työtyytyväisyyteen ja työhyvinvointiin on 

tutkittu Bodin Danielsson (2010, s. 78) toimesta. Tutkimuksen mukaan fyysisellä 

tilaratkaisulla, hyvällä estetiikalla ja toiminnallisuudella, voidaan vaikuttaa työntekijöiden 

terveyteen, työtyytyväisyyteen ja työhyvinvointiin. 

 

Tilaratkaisujen vaikutuksia työtyytyväisyyteen ja koettuun tuottavuuden tukemiseen on 

tutkittu De Been & Beijer (2014, s. 154) toimesta. Tutkijat toteavat, että fyysisellä 

työympäristöllä on vaikutusta työhyvinvointiin ja koettuun tuottavuuden tukemiseen, mutta 

toisaalta työympäristön vaikutukset ovat vähäisiä verrattuna siihen, miten organisaatio 

vaikuttaa työhyvinvointiin ja koettuun tuottavuuteen. 

 

Van der Voordt (2004, s. 146) mukaan työympäristön vaikutuksista työhyvinvointiin ja 

tuottavuuteen tarvittaisiin uusia mittausjärjestelmiä. Tutkijan mukaan tulisi laatia 

johdonmukainen, kokonaisvaltainen, yksielitteinen selkeä viitekehys, joka huomioisi eri 

muuttujat, jotta mittaamisen tulokset olisivat eroteltavissa. Balanced Scorecard:ista (Kaplan 

& Norton 1992) voisi olla apua mittausjärjestelmän kehittämisessä. Mittaamisen haasteeksi 

voi kuitenkin muodostua se, että tuloksiin vaikuttaa vastaajien yksilölliset seikat kuten ikä, 

sukupuoli, koulutustausta sekä asema organisaatiossa. Tärkeä seikka on myös huomioida, 

mistä lähtökohdista yksilö tai organisaatio on lähtenyt ennen muutosta. 

 

Palvalin & Vuolle (2016) ovat tutkineet, mitkä käytännölliset menetelmät soveltuisivat 

suorituskyvyn, erityisesti työhyvinvoinnin ja tuottavuuden, mittaamiseen 

työympäristömuutoksessa. Tutkijat toteavat, että suorituskyvyn perinteiset mittaustavat 

eivät välttämättä ole soveltuvia tietotyön suorituskyvyn mittaamiseen 

työympäristömuutoksessa, mutta subjektiiviset mittaustavat tuottavuuden ja 

työhyvinvoinnin mittaamiseen ovat aikaisempien tutkimusten mukaan todettu paremmin 

soveltuviksi (Maarleveld et. al 2009; De Been & Beijer, 2014). Tutkimuksen perusteella 

https://www.emeraldinsight.com/author/de+Been%2C+Iris
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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survey-kyselytutkimus ja moniulotteinen mittausmalli soveltuvat vaikutusten analysointiin, 

subjektiivisen survey-tutkimuksen ollessa helpommin toteutettavissa organisaatiosta 

riippumatta. Toisaalta objektiivisia mittaustuloksia pidettiin tärkeinä, joten moniulotteiselle 

mittausmallille olisi myös käyttöä. Moniulotteisen mittausmallin heikkous on kuitenkin 

siinä, että objektiivisia mittaustuloksia voi olla vaikea saada ja tulosten analysointi voi olla 

haastavaa syy-seuraus suhteiden vaikean hahmottamisen takia (Palvalin & Vuolle 2016, s. 

175). Tutkijat toteavat edelleen, että mittaustuloksiin voi muun muassa vaikuttaa 

organisaatio, mitattavien henkilöiden asema sekä mittausten välinen aika. Oleellista on 

kuitenkin seurata samaa organisaatiota ennen ja jälkeen muutoksen (Palvalin & Vuolle 2016, 

s. 168) ja kun tavoitellaan kokonaisvaltaista analyysiä, niin mittaustavat tulisi olla sekä 

subjektiivisia että objektiivisia ja mittareita tulisi seurata sekä lyhyellä että pitkällä 

aikajänteellä (Palvalin & Vuolle 2016, s. 176). 

 

Palvalin (2019, s. 38, 41) mukaan tietotyön suorituskyvyn osa-alueisiin, työhyvinvointiin ja 

tuottavuuteen, vaikuttaa työympäristön kolmen ajurin, fyysisen-, virtuaalisen- ja sosiaalisen- 

ajurin, lisäksi yksilön työmenetelmät ja työhyvinvointi, joiden perusteella on määritelty 

viitekehys suorituskyvyn mittaamiseen (kuva 21). 

 

 

Kuva 21. Viitekehys tietotyön suorituskyvyn mittaamiseen (Palvalin 2019, s. 42) 

 

Tuloksia analysoitaessa tulisi huomioida tietotyön kvalitatiivinen ja aineeton luonne. 

Muutoksia tarkasteltaessa tulisi erityisesti huomioida: syy-seuraus suhteet eri muuttujien 

välillä; ajanjakso muutoksen ja vaikutuksen välillä organisaation oppiminen huomioiden; 

mitkä tekijät vaikuttavat tosiasiallisesti tuloksiin; miten muutokset voidaan havainnoida; 

sekä miten organisaatiotaso ja työtehtävät vaikuttavat tuloksiin. (Palvalin 2019, s. 32) 
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Maarleveld et al. (2009) ovat kehittäneet WODI-työkalun työhyvinvoinnin mittaamiseen 

työympäristömuutoksessa. Työkalusta on olemassa neljä eri sovellusta, josta WODI light 

sovellus käsittää 39 kysymyksen survey-tutkimuksen, jonka painopistealueet ovat 

organisaatiorakenteen, johtamisen, työkulttuurin, työn sisällön, fyysisen työympäristön, 

työntekijöiden yksityisyyden ja vuorovaikutuksen, arkistointimahdollisuuksien, ICT-

laitteistojen, tilaolosuhteiden, ulkopuolisten palvelujen ja koetun tuottavuuden 

analysoinnissa (Maarleveld et al. 2009, s. 186). 

 

5.2 Viitekehys suorituskyvyn mittaamiseen ja analysointiin organisaation 

työympäristömuutoksessa 

 

Seuraavaksi määritellään viitekehys suorituskyvyn mittaamiseen organisaation 

työympäristömuutoksessa niin, että tuloksista voidaan erotella fyysisen työympäristön 

vaikutukset muista suorituskykyyn vaikuttavista seikoista. Määriteltävä viitekehys on 

tutkijan näkemys siitä, miten yksilön suorituskykyä voitaisiin mitata ja analysoida 

organisaation työympäristömuutoksessa yksinkertaisella ja käytännönläheisellä tavalla. 

Aluksi perustellaan viitekehyksen sisältö aikaisempiin tutkimuksiin viitaten, jonka jälkeen 

sisältö määritellään ja kuvataan graafisesti.  

 

Teoreettisten lähtökohtien perusteella suorituskyvyn tarkastelu kohdistetaan organisaatio- ja 

yksilötasoon (Rantanen & Holtari 1999, s. 3) ja suorituskykyä tarkastellaan työntekijä –

sidosryhmän näkökulmasta (Rantanen & Holtari 1999, s. 5). Tietotyön suorituskyvyn, 

erityisesti työhyvinvoinnin ja tuottavuuden, tarkastelua yksilön näkökulmasta tukee 

aikaisemmat tutkimukset (Van der Voordt 2004, s. 136; Palvalin & Vuolle 2016, s. 166; 

Budie et al. 2018, s. 47) ja subjektiivinen mittaustapa, koetun työhyvinvoinnin ja 

tuottavuuden mittaaminen, voidaan katsoa riittävän luotettaviksi aikaisempien tutkimusten 

perusteella (Van der Voordt 2004; Maarleveld et. al 2009; De Been & Beijer, 2014). 

Suorituskyvyn ei-taloudelliset osa-alueet, tuottavuus ja työhyvinvointi (Rantanen & Holtari 

1999, s. 8-9), ovat erityisen tarkastelun kohteena, koska työympäristöratkaisuilla voidaan 

vaikuttaa niihin (Van der Voordt 2004, s. 135; De Been & Beijer 2014, s. 154; Brunia et al. 

2016, s. 43; Aura & Ahonen 2016, s. 30-31; Bernstein & Turban 2018, s. 6).  

 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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Viitekehyksen sisältö määritellään riittävän kokonaisvaltaiseksi (Rantanen ja Holtari 1999, 

s. 43; Palvalin 2019, s. 24) ja tuloksia mitataan sekä verrataan saman organisaation 

aikaisempiin tuloksiin, jotta tulokset olisivat mahdollisimman luotettavia (Rantanen & 

Holtari 1999, s. 27-30; Rantanen 2005, s. 12; Palvalin & Vuolle 2016, s. 168). Koska 

työhyvinvointiin ja tuottavuuteen vaikuttaa moni seikka fyysisen työympäristön lisäksi, niin 

viitekehykseen sisällytetään organisaation, työkulttuurin ja johtamisen sekä työnteon 

apuvälineiden ajurit, niiden vaikuttavuuden selvittämiseksi (Clemets-Croome 2000, s. 11; 

Van der Voordt 2004, s. 135; Bodin Danielsson 2010, s. 49; Foldspang et al. 2011, s. 23, 26; 

Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 9; De Been & Beijer 2014, s. 154; Brunia et al. 

2016, s. 43; Budie et al. 2018, s. 44; Palvalin 2019, s. 39-40). Tietotyössä ja toimisto-

olosuhteissa fyysiseen työhyvinvointiin ja tuottavuuteen vaikuttaa muun muassa 

sisäilmasto-olosuhteet, melu, valaistus, ergonomia ja työnteon apuvälineet (Foldspang et al. 

2011, s. 34), joista työnteon apuvälineet, kuten ICT-laitteet, eivät tässä tutkimuksessa liity 

fyysiseen työympäristöön, vaan virtuaaliseen työympäristöön (Palvalin 2019, s. 39-40), 

joten digitaalisten työ- ja apuvälineiden vaikutus suorituskykyyn pyritään erottelemaan. 

Psykologiseen ja psykososiaaliseen työhyvinvointiin ja tuottavuuteen vaikuttaa muun 

muassa tilaratkaisut, organisaatio, työkulttuuri, johtamiskäytännöt, ihmisten väliset suhteet 

sekä työtavat (Foldspang et al. 2011, s. 23), joista organisaatio, työkulttuuri, 

johtamiskäytännöt, ihmisten väliset suhteet sekä työtavat eivät tässä tutkimuksessa liity 

fyysiseen työympäristöön, vaan sosiaaliseen työympäristöön (Palvalin 2019, s. 39-40), joten 

niiden vaikutus suorituskykyyn pyritään erottelemaan. 

 

Viitekehyksen sisällön määrittelemiseen hyödynnettiin Maarleveld et al. (2009) 

määrittelemää WODI-mittaustyökalua, koska se on todettu käyttökelpoiseksi vastaavissa 

tutkimuksissa (Riratanaphong & Van der Voordt 2012; De Been & Beijer 2014; Brunia et 

al. 2016), Palvalin & Vuolle (2016) kehittämää survey-kyselymallia sekä erityisesti 

Palvalinin (2019) määrittelemää tietotyön suorituskyvyn mittauksen viitekehystä, koska 

viimeaikaiset tutkimukset ovat tuoneet uusia ulottuvuuksia työympäristömuutosten 

analysointiin tietotyötä koskevassa kontekstissa (Palvalin 2019, s. 28).  Tässä tutkimuksessa 

määriteltävää viitekehystä pyritään kuitenkin yksinkertaistamaan, koska sen pääasiallinen 

tarkoitus on erotella fyysisen työympäristön vaikutukset muista suorituskykyyn 

vaikuttavista seikoista työympäristömuutoksessa, ei niinkään tuottaa objektiivisia tuloksia 

tuottavuudesta tai työhyvinvoinnista. Näin ollen, Palvalinin (2019, s. 220) määrittelemät 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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yksilön työmenetelmät ja työhyvinvointia ei sisällytetä ajureina viitekehykseen, vaikka 

niiden merkitys tuottavuuteen voi olla huomattava. Selvennyksesi todettakoon, että 

organisaation työmenetelmät ja –tavat sisältyvät sosiaalisen työympäristön ajureihin, kuten 

kuvassa 22 on esitetty. Viitekehyksen ajureiksi valittiin kolme työympäristön ulottuvuutta: 

fyysinen-, digitaalinen- ja sosiaalinen –työympäristö, joiden perusteella tuloksina saadaan 

yksilön koettu työhyvinvointi ja tuottavuus. Fyysiseksi työympäristöksi määriteltiin 

karkealla tasolla toimitilan sijainti, tilaratkaisut ja layout, kalusteet ja varusteet, tila-

olosuhteet (akustiikka, sisäilmasto, valaistus) sekä toimitilaan liittyvät palvelut. 

Digitaaliseksi työympäristöksi määriteltiin ICT-järjestelmät, digitaaliset laitteet sekä ICT-

tuki. Sosiaaliseksi työympäristöksi määriteltiin organisaatiorakenne, työkulttuuri ja arvot, 

johtamiskäytännöt, ihmisten väliset suhteet sekä organisaation työmenetelmät- ja tavat 

(Palvalin 2019, s. 39-40 soveltaen). Viitekehyksen sisältö on esitetty kuvassa 22. 

 

 

 

Kuva 22. Viitekehys yksilön suorituskyvyn mittaamiseen ja analysointiin organisaation 

työympäristömuutoksessa (Palvalin 2019, s. 42 soveltaen) 
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6 KYSELYTUTKIMUS TYÖYMPÄRISTÖISTÄ JA NIIDEN 

VAIKUTUKSISTA SUORITUSKYKYYN 

 

6.1 Tutkimuksen rakenne 

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää, miten toimintalähtöiset työympäristöt, 

erityisesti fyysisen työympäristön osalta, vaikuttavat yksilön koettuun työhyvinvointiin ja 

tuottavuuteen. Tutkimuksessa selvitetään myös, minkälaisissa työympäristöissä tietotyötä 

tehdään 2020-luvun alun Suomessa sekä miten toimintalähtöiset työympäristöt koetaan 

muihin työympäristö- ja toimistoratkaisuihin verrattuna. 

 

Tutkimuksen strategiaksi valittiin survey-kyselytutkimus (Hirsjärvi et al. 1997) luvussa 1.3 

mainituin perustein ja kyselytutkimuksen laadinnassa hyödynnettiin luvussa 5.2 määriteltyä 

viitekehystä yksilön suorituskyvyn mittaamiseen ja analysointiin organisaation 

työympäristömuutoksessa. Tutkimusmenetelmä on kvantitatiivinen (Hirsjärvi et al. 1997) ja 

tutkimukseen sisällytettiin myös sitä täydentävä kvalitatiivinen osuus, mikäli 

kvantitatiivisen tutkimuksen jollekin tulokselle halutaan saada syvällisempi selitys.  

 

Survey-kyselytutkimukseen laadittiin strukturoituja kysymyksiä, joista kymmenen (10) 

ensimmäistä kysymystä olivat taustoittavia, jotta tutkittavan organisaation ja vastaajien 

lähtökohdat voitiin selvittää. Taustakysymyksillä haluttiin yleisellä tasolla selvittää 

suomalaisten toimistotyöntekijöiden ikä ja sukupuoli, organisaatioiden koko, toimiala, 

maantieteellinen sijainti sekä käytössä olevat työympäristöratkaisut sekä etätyön osuus. 

Taustoittavilla kysymyksillä haluttiin myös selvittää seuraavat kaksi, tutkimustulosten 

luotettavuuden kannalta oleellista seikkaa:  

1. Milloin työympäristömuutos on tapahtunut? Tarkempaan analysointiin valittiin vain ne 

henkilöt, jotka ovat kokeneet työympäristömuutoksen viimeisen viiden vuoden aikana, 

koska mittaustuloksiin voi vaikuttaa mittausten välinen aika (Palvalin & Vuolle 2016, s. 

168).  

2. Onko työympäristömuutos tapahtunut samassa organisaatiossa? Tarkempaan analysointiin 

valittiin vain ne henkilöt, jotka eivät ole vaihtaneet työnantajaa,  koska organisaation, 

työkulttuurin ja johtamisen vaikutukset suorituskykyyn on todettu merkittäviksi (Clemets-
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Croome 2000, s. 11; Van der Voordt 2004, s. 135; Foldspang et al. 2011, s. 23, 26; 

Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 9; De Been & Beijer 2014, s. 154; Brunia et al. 

2016, s. 43; Budie et al. 2018, s. 44; Palvalin 2019, s. 39-40) ja vaikutukset voisivat täten 

vääristää tuloksia, kun halutaan erityisesti analysoida fyysisen työympäristön vaikutuksia 

suorituskykyyn.  

 

Kolme (3) seuraavaa kysymystä olivat kyselytutkimuksen pääkysymykset, joihin 

määriteltiin neljä (4) täydentävää alakysymystä kuhunkin tutkimuskysymykseen. 

Alakysymykset käsittelivät fyysisen-, digitaalisen- ja sosiaalisen –työympäristön 

vaikutuksia koettuun työhyvinvointiin ja tuottavuuteen (Palvalin 2019, s. 39-40 soveltaen), 

jotta fyysisen työympäristön vaikutukset voitiin erotella.  Alakysymykset laadittiin 

mahdollisimman yksiselitteisiksi, jotta väärinkäsityksiltä vältyttäisiin. Yksi alakysymys 

käsitteli fyysistä työympäristöä, yksi digitaalista työympäristöä ja kaksi kysymystä 

käsittelivät sosiaalista työympäristöä. Lisäksi kyselytutkimuksen lopussa oli kaksi (2) 

lisäkysymystä, jossa vastaajat saivat esittää toiveitaan toimitiloista ja niiden kehittämisestä 

yleisesti. Kolmessatoista (13) kysymyksessä oli monivalinta-vaihtoehto ja kahdeksassa (8) 

kysymyksessä oli viisiportainen Likert-asteikko vastauksen vaikuttavuuden 

määrittelemiseksi. Viidessä (5) kysymyksessä oli lisäksi kenttä avoimille vastauksille. 

Kyselyyn vastattiin anonyymisti, jotta työntekijän asema ei vaikuttaisi merkittävästi 

mittaustuloksiin (Van der Voordt 2004, s. 146; Palvalin & Vuolle 2016, s. 168). Survey-

kyselytutkimuksen rakenne on esitetty liitteessä 1. 

 

6.2 Tutkimuksen toteutus 

 

Survey-kyselytutkimus toteutettiin internet-paneelin avulla ja osallistujat muodostuivat 

satunnaisotannalla Suomen suurimmista taajamista. Kyselyllä pyrittiin tavoittamaan 

pääasiassa toimistotyötä tekeviä henkilöitä ja erityisesti niitä henkilöitä, jotka työskentelivät 

monitilatoimistoissa tai toimintalähtöisissä työympäristöissä. Kyselytutkimus tehtiin 

ajanjaksolla 13.11.2019 - 22.11.2019, vastauksen antoi 1100 henkilöä ja tiedonkeruusta 

vastasi Taloustutkimus Oy. Kyselytutkimuksen rakenteesta, tulosten analysoinnista ja 

tutkimuksen johtopäätöksistä vastasi tämän tutkimuksen kirjoittaja. 

 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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6.3 Kyselytutkimukseen osallistuneet henkilöt, organisaatiot ja taustatiedot 

 

Kyselytutkimukseen osallistuneiden henkilöiden ikä- ja sukupuolijakaumat, henkilöiden 

edustamien organisaatioiden yleistiedot, kuten maantieteelliset sijainnit, toimialat sekä 

henkilöstömäärät ovat esitetty kuvassa 23. Sukupuolijakauma oli 51 / 49 prosenttia, miehiä 

ollessa hieman enemmän. Ikäryhmässä 36-55 vuotta oli eniten vastaajia, yhteensä 59 

prosenttia kaikista vastaajista. Organisaatioiden yleisimmät toimialat olivat Ammatillinen, 

tieteellinen ja tekninen toiminta, Teollisuus, Informaatio ja viestintä, Hallinto- ja 

tukipalvelutoiminta sekä Terveys- ja sosiaalipalvelut, jotka muodostivat yhteensä 65 

prosentin osuuden kaikista vastaajien toimialoista. Vastaajista 59 prosenttia työskenteli yli 

100 henkilöä työllistävissä organisaatioissa ja vastaajista suurin osa, 38 prosenttia, oli 

pääkaupunkiseudulta ja sen lähikunnista. 

 

 

Kuva 23. Kyselytutkimukseen osallistuneiden henkilöiden ja organisaatioiden yleistiedot (Taloustutkimus 

2019) 

 

Kyselytutkimuksessa selvitettiin myös tarkempia taustatietoja, kuten minkä tyyppisissä 

toimitiloissa vastaajat työskentelevät, minkä tyyppistä toimistotyötä he tekevät sekä mikä on 

toimistolla vietetty työaika. Vastaajista 31 prosenttia kertoi työskentelevän avotoimistossa, 

30 prosenttia huonetoimistossa, 17 prosenttia kombitoimistossa, 9 prosenttia 

monitilatoimistossa tai toimintalähtöisessä työympäristössä sekä 8 prosenttia 

kotitoimistossa. Toimistohotellissa ja Co-working tiloissa työskenteli noin 1 prosentti 

kummassakin ja 4 prosenttia vastaajista ilmoitti työskentelevän ’Muussa’ –tilassa. Tämän 
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tutkimuksen keskiössä ovat monitilatoimistot ja toimintalähtöiset työympäristöt, joita 

käyttävät organisaatiot ovat tämän tutkimuksen mukaan tyypillisesti yli 100 henkilöä 

työllistävät organisaatiot (kuva 24) sekä paljon liikkuvat työntekijät, jotka viettävät 

toimistolla keskimäärin alle puolet työajastaan.   

 

 

Kuva 24. Kyselytutkimukseen osallistuneiden henkilöiden edustamien organisaatioiden toimitilatyypit sekä 

organisaatioiden koot (Taloustutkimus 2019) 

 

Kyselytutkimuksessa selvitettiin lisäksi, minkä tyyppisissä työympäristöissä vastaajat 

toivoisivat työskentelevän, huonetoimiston (43 prosenttia vastaajista) ja kombitoimiston (25 

prosenttia vastaajista) olleessa suosituimmat toimitilatyypit (kuva 25). 

 

 

Kuva 25. Kyselytutkimukseen osallistuneiden henkilöiden edustamien organisaatioiden nykyiset 

toimitilatyypit sekä toiveet toimitilasta (Taloustutkimus 2019) 
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Vastaajista selkeä enemmistö, 67 prosenttia, kertoi työskentelevän pääasiassa omalla 

työpisteellä omassa toimistossa, 21 prosenttia vaihtelevissa työtiloissa toimistossa ja sen 

ulkopuolella sekä 12 prosenttia vaihtelevissa työtiloissa oman toimiston sisällä. Yli puolet 

vastaajista (58 prosenttia) ilmoitti, että toimistolla vietetty aika työviikosta on vähintään 80 

prosenttia (kuva 26). Monitilatoimistoja ja toimintalähtöisiä työympäristöjä olisivat 

halukkaimpia käyttämään paljon liikkuvat työntekijät, jotka viettävät toimistolla 

keskimäärin alle puolet työajastaan (kuva 27).   

 

 

Kuva 26. Kyselytutkimukseen osallistuneiden henkilöiden työtavat ja toimistolla vietetty aika (Taloustutkimus 

2019) 

 

 

Kuva 27. Kyselytutkimukseen osallistuneiden henkilöiden toiveet toimitilasta sekä toimistolla vietetty työaika 

(Taloustutkimus 2019) 
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Kahdella taustoittavalla kysymyksellä selvitettiin tutkimustulosten luotettavuuden kannalta 

oleelliset seikat, kuten luvussa 6.1 tarkemmin kuvattiin: Milloin työympäristömuutos on 

tapahtunut; sekä onko työympäristömuutos tapahtunut samassa organisaatiossa? 

Tarkempaan analysointiin valittiin ne henkilöt, jotka olivat kokeneet 

työympäristömuutoksen viimeisen viiden vuoden aikana (n=534) ja jotka eivät olleet samaan 

aikaan vaihtaneet työnantajaa (n=260). Kyseessä olevien vastaajien osuus oli noin 24 

prosenttia kaikista vastaajista (n=1100), kuva 28. 

 

 

Kuva 28. Työympäristömuutoksen ajankohta ja organisaation mahdollinen vaihtuminen (Taloustutkimus 

2019) 

 

Tutkimuksessa selvitettiin, organisaation nykyisen toimitilatyypin lisäksi, minkälaisista 

lähtökohdista organisaatio oli lähtenyt työympäristömuutokseen. Fyysisen työympäristön 

osalta lähtökohtana oli useimmiten ollut huonetoimisto tai avotoimisto (35 ja vastaavasti 30 

prosenttia vastaajista), seuraaviksi yleisimpinä kombitoimisto tai monitilatoimisto (16 ja 5 

prosenttia vastaajista). Kyseessä olevista toimitilatyypeistä oli useimmiten siirrytty 

avotoimistoon (yhteensä noin 34 prosenttia vastaajista), huonetoimistoon (18 prosenttia 

vastaajista) sekä kombitoimistoon (16 prosenttia vastaajista). Noin 13 prosenttia, 68 

henkilöä, työympäristömuutoksen kokeneista henkilöistä oli siirtynyt monitilatoimistoon tai 

toimintalähtöiseen työympäristöön viimeisen viiden vuoden aikana, lähtökohtana oli ollut 

useimmiten huonetoimisto, avotoimisto, monitilatoimisto tai kombitoimisto (kuva 29). 

Työympäristömuutoksen kokeneista henkilöistä, jotka eivät samaan aikaan olleet vaihtaneet 

työnantajaa, 41 henkilöä oli siirtynyt monitilatoimistoon tai toimintalähtöiseen 

työympäristöön, joista muodostui tämän tutkimuksen osalta oleellinen joukko. 
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Kuva 29. Kyselytutkimukseen osallistuneiden henkilöiden edustamien organisaatioiden lähtökohdat ja 

nykyinen toimitilatyyppi (Taloustutkimus 2019) 

 

Tutkimustulosten analysoinnin helpottamiseksi flex-toimistosta, monitilatoimistosta ja 

toimintalähtöisestä työympäristöstä käytetään jatkossa yhtä yhteistä nimitystä, 

Toimintalähtöinen työympäristö, kuten luvussa 2.1 on perusteltu.  

 

6.4 Kyselytutkimuksen tulokset 

 

Koetun työhyvinvoinnin muutos 

 

Seuraavaksi analysoidaan survey-kyselytutkimuksen vastauksia. Ensimmäinen pääkysymys 

käsitteli yksilön kokemaa työhyvinvoinnin muutosta itsensä kannalta 

työympäristömuutoksen seurauksena.  

Kaikista vastaajista (n=534) noin 36 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli lisääntynyt 

jonkin verran tai paljon, 34 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli pysynyt ennallaan ja 30 

prosenttia koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt jonkin verran tai paljon 

työympäristömuutoksen seurauksena. Tässä otannassa oli mukana myös ne henkilöt, jotka 

olivat vaihtaneet työnantajaa viimeisen 5 vuoden aikana. Kun tarkastellaan vastaavia lukuja 

niiden henkilöiden osalta, jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (n=260), niin 29 

prosenttia koki, että työhyvinvointi oli lisääntynyt jonkin verran tai paljon, 34 prosenttia 
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koki, että työhyvinvointi oli pysynyt ennallaan ja 37 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli 

vähentynyt jonkin verran tai paljon työympäristömuutoksen seurauksena. Enemmistö koki 

työhyvinvoinnin lisääntyneen, kun työympäristö oli vaihtunut kotitoimistoon tai 

kombitoimistoon ja vastaavasti vähentyneen, kun työympäristö oli vaihtunut avotoimistoon 

tai toimintalähtöiseen työympäristöön. Kun työympäristö oli vaihtunut huonetoimistoon, 

niin enemmistö koki, että työhyvinvointi oli pysynyt ennallaan (kuva 30).  

 

 

Kuva 30. Yksilön kokema työhyvinvoinnin muutos itsensä kannalta työympäristömuutoksen seurauksena 

(Taloustutkimus 2019) 

 

Kun asiaa tarkastellaan tarkemmin, ottamatta huomioon kotitoimistoa, niin enemmistö, 73 

prosenttia, koki työhyvinvoinnin lisääntyneen jonkin verran tai paljon, kun työympäristö oli 

vaihtunut avotoimistosta huonetoimistoon sekä 73 prosenttia, kun työympäristö oli 

muuttunut avotoimistosta kombitoimistoon. Vastaavasti enemmistö, 59 prosenttia, koki 

työhyvinvoinnin vähentyneen jonkin verran tai paljon, kun työympäristö oli vaihtunut 

huonetoimistosta avotoimistoon; 50 prosenttia, kun työympäristö oli vaihtunut 

huonetoimistosta kombitoimistoon; 80 prosenttia, kun työympäristö oli vaihtunut 

huonetoimistosta toimintalähtöiseen työympäristöön; sekä 47 prosenttia koki 

työhyvinvoinnin vähentyneen jonkin verran tai paljon, kun työympäristö oli vaihtunut 

kombitoimistosta avotoimistoon. Kun työympäristö oli vaihtunut kombitoimistosta 

toimintalähtöiseen työympäristöön, niin mielipiteet jakautuivat tasan positiivisten, 

neutraalien ja negatiivisten vastausten välillä.  Kun työympäristö oli vaihtunut 
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avotoimistosta toimintalähtöiseen työympäristöön, niin enemmistö koki, että työhyvinvointi 

oli pysynyt ennallaan (kuva 31). 

 

 

Kuva 31. Yksilön kokema työhyvinvoinnin muutos itsensä kannalta työympäristömuutoksen seurauksena, 

muutos toimitilatyypistä toiseen (Taloustutkimus 2019) 

 

Kun tarkastellaan vastauksia niiden henkilöiden osalta, jotka olivat siirtyneet viimeisen 

viiden vuoden aikana toimintalähtöiseen työympäristöön (n=68), niin heistä 24 prosenttia 

koki, että työhyvinvointi oli lisääntynyt jonkin verran tai paljon, 34 prosenttia koki, että 

työhyvinvointi oli pysynyt ennallaan ja 43 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt 

jonkin verran tai paljon. Kun tarkastellaan vastaavia lukuja niiden henkilöiden osalta, jotka 

eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (n=41), niin heistä 20 prosenttia koki, että työhyvinvointi 

oli lisääntynyt jonkin verran tai paljon, 24 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli pysynyt 

ennallaan ja 56 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt jonkin verran tai paljon 

(kuva 32). Avoimissa vastauksissa ilmeni muun muassa seuraavia kokemuksia 

toimintalähtöisistä työympäristöistä: 

- työympäristöä pidetään meluisana 

- työympäristö ei tue keskittymistä vaativaa työtä 

- työympäristössä syntyy paljon keskeytyksiä 

- työympäristössä ei ole omaa rauhaa 

- siisteys, paperittomuus ja viihtyisyys on parantunut 
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- työympäristö on lisännyt vapauksia etätyön suhteen 

- vuorovaikutus on parantunut 

- työympäristö jakaa mielipiteitä ja ihmisten yksilölliset erot ovat korostuneet 

- ergonomia ja sisäilmasto ovat parantuneet 

 

 

Kuva 32. Yksilön kokema työhyvinvoinnin muutos itsensä kannalta. Alimmalla rivillä tilastot niiden 

henkilöiden osalta, jotka olivat siirtyneet viimeisen viiden vuoden aikana toimintalähtöiseen työympäristöön 

ja jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (Taloustutkimus 2019) 

 

Toinen pääkysymys käsitteli yksilön kokemaa työhyvinvoinnin muutosta yksikkönsä 

kannalta työympäristömuutoksen seurauksena. 

Kaikista vastaajista (n=534) noin 29 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli lisääntynyt 

jonkin verran tai paljon, 46 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli pysynyt ennallaan ja 25 

prosenttia koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt jonkin verran tai paljon 

työympäristömuutoksen seurauksena. Tässä otannassa oli mukana myös ne henkilöt, jotka 

olivat vaihtaneet työnantajaa viimeisen 5 vuoden aikana. Kun tarkastellaan vastaavia lukuja 

niiden henkilöiden osalta, jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (n=260), niin 28 

prosenttia koki, että työhyvinvointi oli lisääntynyt jonkin verran tai paljon, 40 prosenttia 

koki, että työhyvinvointi oli pysynyt ennallaan ja 31 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli 

vähentynyt jonkin verran tai paljon työympäristömuutoksen seurauksena. Enemmistö koki 

työhyvinvoinnin lisääntyneen tai pysyneen ennallaan, kun työympäristö oli vaihtunut 

kotitoimistoon ja vastaavasti vähentyneen, kun työympäristö oli vaihtunut 
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toimintalähtöiseen työympäristöön. Kun työympäristö oli vaihtunut huonetoimistoon, 

kombitoimistoon tai avotoimistoon, niin enemmistö koki, että työhyvinvointi oli pysynyt 

ennallaan (kuva 33).  

 

 

Kuva 33. Yksilön kokema työhyvinvoinnin muutos yksikkönsä kannalta työympäristömuutoksen seurauksena 

(Taloustutkimus 2019) 

 

Kun asiaa tarkastellaan tarkemmin, ottamatta huomioon kotitoimistoa, niin enemmistö, 73 

prosenttia, koki työhyvinvoinnin lisääntyneen jonkin verran tai paljon, kun työympäristö oli 

vaihtunut avotoimistosta kombitoimistoon sekä 64 prosenttia, kun työympäristö oli 

muuttunut avotoimistosta huonetoimistoon. Vastaavasti enemmistö, 41 prosenttia, koki 

työhyvinvoinnin vähentyneen jonkin verran tai paljon, kun työympäristö oli vaihtunut 

huonetoimistosta avotoimistoon; 50 prosenttia, kun työympäristö oli vaihtunut 

huonetoimistosta kombitoimistoon; sekä 74 prosenttia koki työhyvinvoinnin vähentyneen 

jonkin verran tai paljon, kun työympäristö oli vaihtunut huonetoimistosta toimintalähtöiseen 

työympäristöön. Kun työympäristö oli vaihtunut kombitoimistosta toimintalähtöiseen 

työympäristöön, niin mielipiteet jakautuivat tasan positiivisten, neutraalien ja negatiivisten 

vastausten välillä.  Kun työympäristö oli vaihtunut avotoimistosta toimintalähtöiseen 

työympäristöön tai kombitoimistosta avotoimistoon, niin enemmistö koki, että 

työhyvinvointi oli pysynyt ennallaan (kuva 34). 
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Kuva 34. Yksilön kokema työhyvinvoinnin muutos yksikkönsä kannalta työympäristömuutoksen seurauksena, 

muutos toimitilatyypistä toiseen (Taloustutkimus 2019) 

 

Kun tarkastellaan vastauksia niiden henkilöiden osalta, jotka olivat siirtyneet viimeisen 

viiden vuoden aikana toimintalähtöiseen työympäristöön (n=68), niin heistä 22 prosenttia 

koki, että työhyvinvointi oli lisääntynyt jonkin verran tai paljon, 37 prosenttia koki, että 

työhyvinvointi oli pysynyt ennallaan ja 41 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt 

jonkin verran tai paljon. Kun tarkastellaan vastaavia lukuja niiden henkilöiden osalta, jotka 

eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (n=41), niin heistä 20 prosenttia koki, että työhyvinvointi 

oli lisääntynyt jonkin verran tai paljon, 27 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli pysynyt 

ennallaan ja 54 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt jonkin verran tai paljon 

(kuva 35). Avoimissa vastauksissa ilmeni muun muassa seuraavia kokemuksia 

toimintalähtöisistä työympäristöistä: 

- työympäristöä pidetään meluisana, joka on huonontanut työhyvinvointia 

- sopeutuminen on haastavaa 

- työympäristö ei tue keskittymistä vaativaa työtä 

- työympäristössä syntyy paljon keskeytyksiä 

- yhteisöllisyys, valoisat ja viihtyisät tilat ovat lisänneet työhyvinvointia  

- työympäristö on lisännyt vapauksia etätyön suhteen 

- työympäristö jakaa mielipiteitä ja ihmisten yksilölliset erot ovat korostuneet 

- ergonomia on parantunut 
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Kuva 35. Yksilön kokema työhyvinvoinnin muutos yksikkönsä kannalta. Alimmalla rivillä tilastot niiden 

henkilöiden osalta, jotka olivat siirtyneet viimeisen viiden vuoden aikana toimintalähtöiseen työympäristöön 

ja jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (Taloustutkimus 2019) 

 

Edellä käsiteltyihin kahteen pääkysymykseen liittyi kuhunkin neljä täydentävää 

alakysymystä, joiden vastauksia analysoidaan seuraavaksi. Alakysymykset, 

kyselytutkimuksen ajurit, käsittelevät fyysisen-, digitaalisen- ja sosiaalisen –

työympäristön vaikutuksia koettuun työhyvinvointiin työympäristömuutoksen 

seurauksena. 

 

Kaikista vastaajista (n=534) noin 70 prosenttia oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 17 

prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 14 prosenttia neutraaleita, että digitaaliset 

työvälineet (digitaalinen työympäristö) mahdollistavat tehtävien suorittamisen paikasta 

riippumatta. Tässä otannassa oli mukana myös ne henkilöt, jotka olivat vaihtaneet 

työnantajaa viimeisen 5 vuoden aikana. Kun tarkastellaan vastaavia lukuja niiden 

henkilöiden osalta, jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (n=260), niin 74 prosenttia oli 

täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 13 prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 13 

prosenttia neutraaleita, että digitaaliset työvälineet mahdollistavat tehtävien suorittamisen 

paikasta riippumatta. Yli 65 prosenttia vastaajista koki digitaalisten työvälineiden tukevan 

työtä työympäristöstä riippumatta (kuva 36), keskimääräistä enemmän kritiikkiä syntyi 
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avotoimiston osalta (19 prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä) sekä huonetoimiston 

osalta (14 prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä). 

 

 

Kuva 36. Digitaalisen työympäristön vaikutus koettuun työhyvinvointiin työympäristömuutoksen seurauksena 

(Taloustutkimus 2019) 

 

Kaikista vastaajista (n=534) 59 prosenttia oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 15 

prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 26 prosenttia neutraaleita, että 

organisaatiokulttuuri (sosiaalinen työympäristö) on avoin, mahdollistaen sujuvan 

yhteistyön. Tässä otannassa oli mukana myös ne henkilöt, jotka olivat vaihtaneet työnantajaa 

viimeisen 5 vuoden aikana. Kun tarkastellaan vastaavia lukuja niiden henkilöiden osalta, 

jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (n=260), niin 56 prosenttia oli täysin tai jokseenkin 

samaa mieltä, 14 prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 30 prosenttia neutraaleita, 

että organisaatiokulttuuri on avoin, mahdollistaen sujuvan yhteistyön. Yli 50 prosenttia 

vastaajista koki organisaatiokulttuurin avoimeksi työympäristöstä riippumatta (kuva 37), 

keskimääräistä enemmän kritiikkiä syntyi avotoimiston osalta (23 prosenttia täysin tai 

jokseenkin eri mieltä). 

 



   

95 

 

 

Kuva 37. Sosiaalisen työympäristön vaikutus koettuun työhyvinvointiin työympäristömuutoksen seurauksena 

(Taloustutkimus 2019) 

 

Kaikista vastaajista (n=534) 56 prosenttia oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 24 

prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 20 prosenttia neutraaleita, että organisaation 

joustavat työmenetelmät ja -tavat (sosiaalinen työympäristö) mahdollistavat tehtävien 

suorittamisen ajasta ja paikasta riippumatta. Tässä otannassa oli mukana myös ne henkilöt, 

jotka olivat vaihtaneet työnantajaa viimeisen 5 vuoden aikana. Kun tarkastellaan vastaavia 

lukuja niiden henkilöiden osalta, jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (n=260), niin 57 

prosenttia oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 23 prosenttia täysin tai jokseenkin eri 

mieltä sekä 21 prosenttia neutraaleita, että organisaation joustavat työmenetelmät ja -tavat 

mahdollistavat tehtävien suorittamisen ajasta ja paikasta riippumatta. Vähintään 50 

prosenttia vastaajista koki työmenetelmät ja –tavat joustaviksi työympäristöstä riippumatta 

(kuva 38). Keskimääräistä enemmän kritiikkiä syntyi avotoimiston osalta (29 prosenttia 

täysin tai jokseenkin eri mieltä) sekä huonetoimiston osalta (24 prosenttia täysin tai 

jokseenkin eri mieltä). 
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Kuva 38. Sosiaalisen työympäristön vaikutus koettuun työhyvinvointiin työympäristömuutoksen seurauksena 

(Taloustutkimus 2019) 

 

Kaikista vastaajista (n=534) 46 prosenttia oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 20 

prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 34 prosenttia neutraaleita, että toimiston 

työtilat (fyysinen työympäristö) ovat monipuoliset ja viihtyisät. Tässä otannassa oli 

mukana myös ne henkilöt, jotka olivat vaihtaneet työnantajaa viimeisen 5 vuoden aikana. 

Kun tarkastellaan vastaavia lukuja niiden henkilöiden osalta, jotka eivät olleet vaihtaneet 

työnantajaa (n=260), niin 46 prosenttia oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 20 prosenttia 

täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 33 prosenttia neutraaleita, että toimiston työtilat ovat 

monipuoliset ja viihtyisät. Yli 50 prosenttia vastaajista koki toimiston työtilat monipuolisiksi 

ja viihtyisiksi kotitoimiston ja huonetoimiston osalta, kombitoimiston, toimintalähtöisen 

työympäristön sekä avotoimiston vastaavan luvun jäädessä alle 50 prosentin (kuva 39). 

Keskimääräistä enemmän kritiikkiä syntyi toimintalähtöisen työympäristön osalta (24 

prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä) sekä avotoimiston osalta (26 prosenttia täysin tai 

jokseenkin eri mieltä). 
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Kuva 39. Fyysisen työympäristön vaikutus koettuun työhyvinvointiin työympäristömuutoksen seurauksena 

(Taloustutkimus 2019) 

 

Yhteenveto fyysisten-, digitaalisten- ja sosiaalisten –ajureiden vaikutuksia koettuun 

työhyvinvointiin tilatyypeittäin on esitetty taulukossa 11. Toimintalähtöisen 

työympäristön osalta (n=68) koetun työhyvinvoinnin keskiarvot ylittyvät kaikkien 

ajureiden osalta, kun näitä arvoja verrataan kaikkien vastaajien (n=534) keskiarvoihin 

(suluissa oleva arvo), digitaalisten työvälineiden keskiarvon olleessa 3,85 (3,81), 

organisaatiokulttuurien keskiarvon ollessa 3,69 (3,64), joustavien työmenetelmien ja –

tapojen keskiarvon ollessa 3,56 (3,48) sekä toimistojen työtilojen keskiarvon ollessa 3,46 

(3,34). Kun tarkastellaan vastaavia lukuja niiden henkilöiden osalta, jotka eivät olleet 

vaihtaneet työnantajaa (n=41), niin koetun työhyvinvoinnin keskiarvot ylittyvät kahden 

ajurin osalta ja alittuvat kahden ajurin osalta, kun näitä arvoja verrataan kyseessä olevan 

koko ryhmän (n=260) keskiarvoihin (suluissa oleva arvo). Digitaalisten työvälineiden 

keskiarvo oli 4,0 (3,91), organisaatiokulttuurien keskiarvo oli 3,54 (3,59), joustavien 

työmenetelmien ja –tapojen keskiarvo oli 3,61 (3,50) sekä toimistojen työtilojen keskiarvo 

oli 3,29 (3,35). Tilastot ovat esitetty taulukossa 12. 
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Taulukko 11. Digitaalisen-, sosiaalisen- ja fyysisen -työympäristön vaikutukset koettuun työhyvinvointiin 

tilatyypeittäin (Taloustutkimus 2019) 

 

 

Taulukko 12. Digitaalisen-, sosiaalisen- ja fyysisen -työympäristön vaikutukset koettuun työhyvinvointiin 

toimintalähtöisen työympäristön osalta (Taloustutkimus 2019) 

 

 

Koetun tuottavuuden muutos 

 

Seuraavaksi analysoidaan survey-kyselytutkimuksen kolmannen pääkysymyksen 

vastauksia. Kolmas pääkysymys käsitteli yksilön kokemaa tuottavuuden muutosta 

yksikkönsä kannalta työympäristömuutoksen seurauksena. 

Kaikista vastaajista (n=534) noin 26 prosenttia koki, että tuottavuus oli lisääntynyt jonkin 

verran tai paljon, 58 prosenttia koki, että tuottavuus oli pysynyt ennallaan ja 16 prosenttia 

koki, että tuottavuus oli vähentynyt jonkin verran tai paljon työympäristömuutoksen 

seurauksena. Tässä otannassa oli mukana myös ne henkilöt, jotka olivat vaihtaneet 

työnantajaa viimeisen 5 vuoden aikana. Kun tarkastellaan vastaavia lukuja niiden 

henkilöiden osalta, jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (n=260), niin 25 prosenttia koki, 

että tuottavuus oli lisääntynyt jonkin verran tai paljon, 57 prosenttia koki, että tuottavuus oli 
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pysynyt ennallaan ja 18 prosenttia koki, että tuottavuus oli vähentynyt jonkin verran tai 

paljon työympäristömuutoksen seurauksena. 53 prosenttia vastaajista koki, että tuottavuus 

oli lisääntynyt jonkin verran tai paljon, kun työympäristö oli vaihtunut kotitoimistoon. Kun 

työympäristö oli vaihtunut huonetoimistoon, kombitoimistoon, toimintalähtöiseen 

työympäristöön tai avotoimistoon, niin enemmistö koki, että tuottavuus oli pysynyt 

ennallaan (kuva 40). 

 

 

Kuva 40. Yksilön kokema tuottavuuden muutos yksikkönsä kannalta työympäristömuutoksen seurauksena 

(Taloustutkimus 2019) 

 

Kun asiaa tarkastellaan tarkemmin, ottamatta huomioon kotitoimistoa, niin enemmistö, 55 

prosenttia, koki tuottavuuden lisääntyneen jonkin verran tai paljon, kun työympäristö oli 

vaihtunut avotoimistosta huonetoimistoon sekä 55 prosenttia, kun työympäristö oli 

muuttunut avotoimistosta kombitoimistoon. Vastaavasti enemmistö, 50 prosenttia, koki 

tuottavuuden vähentyneen jonkin verran tai paljon, kun työympäristö oli vaihtunut 

huonetoimistosta toimintalähtöiseen työympäristöön. Kun työympäristö oli vaihtunut 

kombitoimistosta toimintalähtöiseen työympäristöön, avotoimistosta toimintalähtöiseen 

työympäristöön, huonetoimistosta avotoimistoon, kombitoimistosta avotoimistoon tai 

huonetoimistosta kombitoimistoon, niin enemmistö koki, että tuottavuus oli pysynyt 

ennallaan (kuva 41). 
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Kuva 41. Yksilön kokema tuottavuuden muutos yksikkönsä kannalta työympäristömuutoksen seurauksena, 

muutos toimitilatyypistä toiseen (Taloustutkimus 2019) 

 

Kun tarkastellaan vastauksia niiden henkilöiden osalta, jotka olivat siirtyneet viimeisen 

viiden vuoden aikana toimintalähtöiseen työympäristöön (n=68), niin heistä 21 prosenttia 

koki, että tuottavuus oli lisääntynyt jonkin verran tai paljon, 51 prosenttia koki, että 

tuottavuus oli pysynyt ennallaan ja 28 prosenttia koki, että tuottavuus oli vähentynyt jonkin 

verran tai paljon. Kun tarkastellaan vastaavia lukuja niiden henkilöiden osalta, jotka eivät 

olleet vaihtaneet työnantajaa (n=41), niin heistä 20 prosenttia koki, että tuottavuus oli 

lisääntynyt jonkin verran tai paljon, 46 prosenttia koki, että tuottavuus oli pysynyt ennallaan 

ja 34 prosenttia koki, että tuottavuus oli vähentynyt jonkin verran tai paljon (kuva 42). 

Avoimissa vastauksissa ilmeni muun muassa seuraavia kokemuksia toimintalähtöisistä 

työympäristöistä: 

- työn ja arjen raja on häilyvä, työtä tehdään enemmän ja tehokkaammin 

- vuorovaikutus ja tiedonsiirto ovat parantuneet 

- työympäristö on lisännyt vapauksia etätyön suhteen, joka on parantanut tuottavuutta 

- toimitiloissa on enemmän työntekijöitä, huonompi tuottavuus 
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Kuva 42. Yksilön kokema tuottavuuden muutos yksikkönsä kannalta. Alimmalla rivillä tilastot niiden 

henkilöiden osalta, jotka olivat siirtyneet viimeisen viiden vuoden aikana toimintalähtöiseen työympäristöön 

ja jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (Taloustutkimus 2019) 

 

Edellä käsiteltyyn kolmanteen pääkysymykseen liittyi neljä täydentävää alakysymystä, 

joiden vastauksia analysoidaan seuraavaksi. Alakysymykset, kyselytutkimuksen ajurit, 

käsittelevät fyysisen-, digitaalisen- ja sosiaalisen –työympäristön vaikutuksia koettuun 

tuottavuuteen työympäristömuutoksen seurauksena. 

 

Kaikista vastaajista (n=534) noin 65 prosenttia oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 17 

prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 17 prosenttia neutraaleita, että digitaaliset 

työvälineet (digitaalinen työympäristö) mahdollistavat tehtävien suorittamisen tehokkaasti 

paikasta riippumatta. Tässä otannassa oli mukana myös ne henkilöt, jotka olivat vaihtaneet 

työnantajaa viimeisen 5 vuoden aikana. Kun tarkastellaan vastaavia lukuja niiden 

henkilöiden osalta, jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (n=260), niin 66 prosenttia oli 

täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 16 prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 17 

prosenttia neutraaleita, että digitaaliset työvälineet mahdollistavat tehtävien suorittamisen 

tehokkaasti paikasta riippumatta. Yli 60 prosenttia vastaajista koki digitaalisten 

työvälineiden tukevan tehokasta työtä työympäristöstä riippumatta (kuva 43), 

keskimääräistä enemmän kritiikkiä syntyi kotitoimiston (20 prosenttia täysin tai jokseenkin 

eri mieltä) huonetoimiston osalta (16 prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä) sekä 

avotoimiston osalta (21 prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä). 
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Kuva 43. Digitaalisen työympäristön vaikutus koettuun tuottavuuteen työympäristömuutoksen seurauksena 

(Taloustutkimus 2019) 

 

Kaikista vastaajista (n=534) 53 prosenttia oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 18 

prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 28 prosenttia neutraaleita, että 

organisaatiokulttuuri (sosiaalinen työympäristö) ja avoin informaation kulku 

mahdollistavat tehtävien suorittamisen tehokkaasti. Tässä otannassa oli mukana myös ne 

henkilöt, jotka olivat vaihtaneet työnantajaa viimeisen 5 vuoden aikana. Kun tarkastellaan 

vastaavia lukuja niiden henkilöiden osalta, jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (n=260), 

niin 51 prosenttia oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 20 prosenttia täysin tai jokseenkin 

eri mieltä sekä 30 prosenttia neutraaleita, että organisaatiokulttuuri ja avoin informaation 

kulku mahdollistavat tehtävien suorittamisen tehokkaasti. Yli 50 prosenttia vastaajista koki 

organisaatiokulttuurin tukevan tehokasta työntekoa kotitoimiston, huonetoimiston ja 

kombitoimiston osalta, toimintalähtöisen työympäristön sekä avotoimiston vastaavan luvun 

jäädessä alle 50 prosentin (kuva 44). Keskimääräistä enemmän kritiikkiä syntyi 

kombitoimiston osalta (19 prosenttia jokseenkin eri mieltä) sekä avotoimiston osalta (28 

prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä). 
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Kuva 44. Sosiaalisen työympäristön vaikutus koettuun tuottavuuteen työympäristömuutoksen seurauksena 

(Taloustutkimus 2019) 

 

Kaikista vastaajista (n=534) 55 prosenttia oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 20 

prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 25 prosenttia neutraaleita, että organisaation 

joustavat työmenetelmät ja -tavat (sosiaalinen työympäristö) mahdollistavat tehtävien 

suorittamisen tehokkaasti ajasta ja paikasta riippumatta. Tässä otannassa oli mukana myös 

ne henkilöt, jotka olivat vaihtaneet työnantajaa viimeisen 5 vuoden aikana. Kun tarkastellaan 

vastaavia lukuja niiden henkilöiden osalta, jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (n=260), 

niin 56 prosenttia oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 17 prosenttia täysin tai jokseenkin 

eri mieltä sekä 27 prosenttia neutraaleita, että organisaation joustavat työmenetelmät ja -

tavat mahdollistavat tehtävien suorittamisen tehokkaasti ajasta ja paikasta riippumatta. 

Vähintään 50 prosenttia vastaajista koki joustavien työmenetelmien ja –tapojen tukevan 

tehokasta työntekoa työympäristöstä riippumatta (kuva 45). Keskimääräistä enemmän 

kritiikkiä syntyi avotoimiston osalta (22 prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä) sekä 

huonetoimiston osalta (22 prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä). 
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Kuva 45. Sosiaalisen työympäristön vaikutus koettuun tuottavuuteen työympäristömuutoksen seurauksena 

(Taloustutkimus 2019) 

 

Kaikista vastaajista (n=534) 48 prosenttia oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 19 

prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 33 prosenttia neutraaleita, että toimiston 

työtilat (fyysinen työympäristö) ovat monipuoliset ja mahdollistavat erilaisten tehtävien 

suorittamisen tehokkaasti. Tässä otannassa oli mukana myös ne henkilöt, jotka olivat 

vaihtaneet työnantajaa viimeisen 5 vuoden aikana. Kun tarkastellaan vastaavia lukuja niiden 

henkilöiden osalta, jotka eivät olleet vaihtaneet työnantajaa (n=260), niin 47 prosenttia oli 

täysin tai jokseenkin samaa mieltä, 20 prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä sekä 33 

prosenttia neutraaleita, että toimiston työtilat ovat monipuoliset ja mahdollistavat erilaisten 

tehtävien suorittamisen tehokkaasti. Yli 50 prosenttia vastaajista koki toimiston työtilojen 

tukevan tehokasta työntekoa kotitoimiston, kombitoimiston ja huonetoimiston osalta, 

toimintalähtöisen työympäristön sekä avotoimiston vastaavan luvun jäädessä alle 50 

prosentin (kuva 46). Keskimääräistä enemmän kritiikkiä syntyi toimintalähtöisen 

työympäristön osalta (22 prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä) sekä avotoimiston osalta 

(26 prosenttia täysin tai jokseenkin eri mieltä). 
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Kuva 46. Fyysisen työympäristön vaikutus koettuun tuottavuuteen työympäristömuutoksen seurauksena 

(Taloustutkimus 2019) 

 

Yhteenveto fyysisten-, digitaalisten- ja sosiaalisten –ajureiden vaikutuksia koettuun 

tuottavuuteen tilatyypeittäin on esitetty taulukossa 13. Toimintalähtöisen työympäristön 

osalta (n=68) koetun tuottavuuden keskiarvot ylittyvät kolmen ajurin osalta ja alittuu yhden 

ajurin osalta, kun näitä arvoja verrataan kaikkien vastaajien (n=534) keskiarvoihin (suluissa 

oleva arvo), digitaalisten työvälineiden keskiarvon olleessa 3,74 (3,69), 

organisaatiokulttuurien keskiarvon ollessa 3,46 (3,48), joustavien työmenetelmien ja –

tapojen keskiarvon ollessa 3,59 (3,51) ja toimistojen työtilojen keskiarvon ollessa 3,49 

(3,38). Kun tarkastellaan vastaavia lukuja niiden henkilöiden osalta, jotka eivät olleet 

vaihtaneet työnantajaa (n=41), niin koetun tuottavuuden keskiarvot ylittyvät kahden ajurin 

osalta ja alittuvat kahden ajurin osalta, kun näitä arvoja verrataan kyseessä olevan koko 

ryhmän (n=260) keskiarvoihin (suluissa oleva arvo). Digitaalisten työvälineiden keskiarvo 

oli 3,8 (3,56), organisaatiokulttuurien keskiarvo oli 3,22 (3,42), joustavien työmenetelmien 

ja –tapojen keskiarvo oli 3,66 (3,37) ja toimistojen työtilojen keskiarvo oli 3,34 (3,71). 

Tilastot ovat esitetty taulukossa 14. 
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Taulukko 13. Digitaalisen-, sosiaalisen- ja fyysisen -työympäristön vaikutukset koettuun tuottavuuteen 

tilatyypeittäin (Taloustutkimus 2019) 

 

 

Taulukko 14. Digitaalisen-, sosiaalisen- ja fyysisen -työympäristön vaikutukset koettuun tuottavuuteen 

toimintalähtöisen työympäristön osalta (Taloustutkimus 2019) 

 

 

Yleisiä näkemyksiä toimintalähtöisistä työympäristöistä 

 

Kuten luvussa 6.3 kuvattiin, kyselytutkimuksessa selvitettiin myös, minkä tyyppisissä 

työympäristöissä vastaajat toivoisivat työskentelevän. Samassa yhteydessä vastaajilta 

kysyttiin perusteluita valinnalle. Vastaajista noin 10 prosenttia, 105 henkilöä, toivoisi 

työskentelevän toimintalähtöisessä työympäristössä ja valintaa perusteltiin muun muassa 

seuraavilla seikoilla (taulukko 15): 

- työympäristössä on joustavia työtiloja eri tarpeita ja tehtäviä varten (noin 23 prosenttia 

vastaajista perusteli valintaa tällä seikalla) 

- työympäristö tarjoaa vaihtelua, vapaus valita (noin 16 prosenttia vastaajista perusteli 

valintaa tällä seikalla) 
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- työympäristö tarjoaa työ- ja keskittymisrauhaa, meluttomuus (noin 11 prosenttia vastaajista 

perusteli valintaa tällä seikalla) 

- työympäristö on hyvä ja toimiva (noin 8 prosenttia vastaajista perusteli valintaa tällä 

seikalla) 

- työympäristö tukee yhteistyötä (noin 5 prosenttia vastaajista perusteli valintaa tällä seikalla) 

- työympäristö tukee yhteisöllisyyttä (noin 4 prosenttia vastaajista perusteli valintaa tällä 

seikalla) 

- työympäristössä ilmapiiri, tunnelma ja viihtyisyys ovat hyvät (noin 4 prosenttia vastaajista 

perusteli valintaa tällä seikalla) 

- työympäristö tukee vuorovaikutusta ja informaation kulkua (noin 3 prosenttia vastaajista 

perusteli valintaa tällä seikalla) 

 

Taulukko 15. Mieluisin työympäristö ja perustelut valinnalle (Taloustutkimus 2019) 

 

 

Kyselytutkimuksen lopussa oli kohta avoimille palautteille. Palautetta antoi yhteensä 439 

henkilöä, joista 37 vastausta koski toimintalähtöisiä työympäristöjä. Avoimissa palautteissa 

ilmeni muun muassa seuraavia kriittisiä näkemyksiä toimintalähtöisiin työympäristöihin 

liittyen: 

- puutteelliset akustiset ratkaisut, sisäilmaston ja valaistuksen laatu 

- rauhallisten, hiljaisten tilojen riittämättömyys keskittymistä vaativaa työtä varten 

- avotilojen sopimattomuus erilaisiin työtehtäviin 

- henkilöstöä ei ole osallistettu tilasuunnitteluun ja päätökset eivät ole perustuneet faktoihin 

- säilytystilojen vähäisyys 



   

108 

 

- puutteelliset ’pelisäännöt’ koskien tilan käyttöä 

- nimeämättömien työpisteiden riittämättömyys 

- nimeämättömien työpisteiden puutteellinen ergonomia 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

7.1 Havainnot tutkimustuloksista 

 

Tutkimustulosten perusteella selkeä enemmistö suomalaisista toimistotyöntekijöistä 

työskentelee avotoimistossa ja huonetoimistossa, yhteensä 61 prosenttia vastaajista, 

avotoimiston ollessa hieman yleisempi, 31 prosentin osuudella. Kun lukuja vertaa Ruotsissa 

tehtyyn tutkimukseen (Bodin Danielsson 2010, s. 97), niin avotoimistossa ja 

huonetoimistossa työskentelee naapurimaassamme noin 71 prosenttia 

toimistotyöntekijöistä, avotoimiston ollessa yleisempi, 37 prosentin osuudella. Viime 

vuosina Suomessa suhteellisen paljon huomiota saaneet Co-working tilat edustavat tämän 

tutkimuksen mukaan pientä, noin 1 prosentin osuutta kokonaismäärästä. Toimintalähtöiset 

työympäristöt eivät näyttäisi olevan Suomessa kovin yleisiä, varsinkaan pienissä ja 

keskisuurissa yrityksissä. Vastaajista 9 prosenttia kertoi työskentelevän monitilatoimistossa 

tai toimintalähtöisessä työympäristössä ja niitä käyttävät organisaatiot ovat tyypillisesti yli 

100 henkilöä työllistävät organisaatiot. Ruotsissa monitilatoimisto tai toimintalähtöinen 

työympäristö on yleisempi noin 17 prosentin osuudella (Bodin Danielsson 2010, s. 97), kun 

vastaavasti kombitoimisto on Suomessa yleisempi kuin Ruotsissa (17 ja vastaavasti 12 

prosentin osuus). Edellä mainituista vertailuluvuista on syytä huomioida, että Ruotsin tilastot 

ovat kymmenen vuoden takaa.  

 

Tämän tutkimuksen perusteella toimintalähtöisissä työympäristöissä toivoisi työskentelevän 

noin 10 prosenttia suomalaisista toimistotyöntekijöistä ja niitä olisivat halukkaimpia 

käyttämään paljon liikkuvat työntekijät, jotka viettävät toimistolla keskimäärin alle puolet 

työajastaan, kun enemmistö kaikista vastaajista (58 prosenttia) viettävät toimistolla aikaa 

vähintään 80 prosenttia työviikosta.  

 

Koetun työhyvinvoinnin ja tuottavuuden muutos 

 

Seuraavaksi analysoidaan survey-kyselytutkimuksen tuloksia. Ensimmäinen pääkysymys 

käsitteli yksilön kokemaa työhyvinvoinnin muutosta itsensä kannalta 

työympäristömuutoksen seurauksena.  
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Kuten luvussa 6.3 todettiin, tarkempaan analysointiin valittiin erityisesti ne vastaajat, jotka 

olivat kokeneet työympäristömuutoksen viimeisen viiden vuoden aikana ja jotka eivät olleet 

samaan aikaan vaihtaneet työnantajaa (n=260). Perustelu kohderyhmän valinnalle oli teoria, 

jonka mukaan suorituskykyä tulisi mitata sekä verrata saman organisaation aikaisempiin 

tuloksiin, jotta tulokset olisivat mahdollisimman luotettavia (Rantanen & Holtari 1999, s. 

27-30; Rantanen 2005, s. 12; Palvalin & Vuolle 2016, s. 168). Tämä näyttäisi olleen oikea 

ratkaisu myös tämän survey-kyselytutkimuksen osalta, kun tuloksista on havaittavissa, että 

työnantajan vaihtuminen voi vaikuttaa koettuun työhyvinvointiin ja täten voi vääristää 

tutkimustuloksia työympäristömuutoksen seurauksista (kuva 30).  

 

Kun tarkastellaan edellä rajattua kohderyhmää (n=260), niin enemmistö, 37 prosenttia 

vastaajista koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt jonkin verran tai paljon 

työympäristömuutoksen seurauksena. Tulosten perusteella työympäristömuutokset eivät ole 

olleet kovin onnistuneita viime aikoina työhyvinvoinnin näkökulmasta pois lukien, kun 

työympäristö oli vaihtunut kotitoimistoon tai kun työympäristö oli vaihtunut avotoimistosta 

joko huonetoimistoon tai kombitoimistoon. Erityisen epäonnistuneita ovat olleet 

työympäristömuutokset, joissa organisaatio oli siirtynyt avotoimistoon tai 

toimintalähtöiseen työympäristöön, kuten kuvasta 31 käy ilmi. Kun työympäristö oli 

vaihtunut toimintalähtöiseen työympäristöön, niin 56 prosenttia vastaajista koki, että 

työhyvinvointi oli vähentynyt jonkin verran tai paljon (kuva 32). Eniten tyytymättömyyttä 

aiheutti, kun työympäristö oli vaihtunut huonetoimistosta toimintalähtöiseen 

työympäristöön, jolloin 50 prosenttia vastaajista koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt 

jonkin verran ja 30 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt paljon (kuva 31).  

 

Avoimissa vastauksissa ilmeni, että tyytymättömyyttä toimintalähtöiseen työympäristöön 

aiheuttaa muun muassa tilan rauhattomuus, melusta aiheutuvat keskeytykset sekä 

sopimattomat tilat keskittymistä vaativiin työtehtäviin. Positiivisia kokemuksia 

toimintalähtöisiin työympäristöihin liittyen ovat muun muassa parempi viihtyisyys, 

ergonomia, sisäilmasto, vuorovaikutus ja vapaus valita missä ja milloin työtä suoritetaan.  
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Toinen pääkysymys käsitteli yksilön kokemaa työhyvinvoinnin muutosta yksikkönsä 

kannalta työympäristömuutoksen seurauksena. 

Kun tarkastellaan yksilön kokemaa työhyvinvoinnin muutosta yksikkönsä kannalta, niin 

tulokset ovat samansuuntaisia, kuin tulokset itsensä kannalta, mutta kriittisten näkemysten 

osuus on hieman pienempi ja vastaavasti neutraalien näkemysten osuus on suurempi. 

Edelleen 31 prosenttia vastaajista koki, että yksikkönsä kannalta työhyvinvointi oli 

vähentynyt jonkin verran tai paljon työympäristömuutoksen seurauksena, kun vastaava luku 

oli 37 prosenttia itsensä kannalta arvioituna. Erityisen epäonnistuneita ovat olleet 

työympäristömuutokset, joissa organisaatio oli siirtynyt toimintalähtöiseen työympäristöön, 

kuten kuvasta 33 käy ilmi. Kun työympäristö oli vaihtunut toimintalähtöiseen 

työympäristöön, niin 53 prosenttia vastaajista koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt 

jonkin verran tai paljon. Eniten tyytymättömyyttä aiheutti, kun työympäristö oli vaihtunut 

huonetoimistosta toimintalähtöiseen työympäristöön, jolloin 45 prosenttia vastaajista koki, 

että työhyvinvointi oli vähentynyt jonkin verran ja 30 prosenttia koki, että työhyvinvointi oli 

vähentynyt paljon (kuva 34). Avoimissa vastauksissa ilmeni samoja näkemyksiä, kuin 

yksilön kokemassa työhyvinvoinnin muutoksessa itsensä kannalta. 

 

Seuraavaksi analysoidaan neljän täydentävän alakysymyksen tuloksia, jotka liittyvät 

edellisiin kahteen pääkysymykseen. Alakysymykset, kyselytutkimuksen ajurit, käsittelevät 

fyysisen-, digitaalisen- ja sosiaalisen –työympäristön vaikutuksia koettuun 

työhyvinvointiin työympäristömuutoksen seurauksena. 

 

Kun tarkastellaan edellä rajattua kohderyhmää (n=260), niin enemmistö, 74 prosenttia, oli 

täysin tai jokseenkin samaa mieltä, että digitaaliset työvälineet (digitaalinen työympäristö) 

mahdollistavat tehtävien suorittamisen paikasta riippumatta, keskimääräistä enemmän 

kritiikkiä syntyi avotoimiston osalta sekä huonetoimiston osalta (kuva 36). Enemmistö, 56 

prosenttia, oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, että organisaatiokulttuuri (sosiaalinen 

työympäristö) on avoin, mahdollistaen sujuvan yhteistyön, keskimääräistä enemmän 

kritiikkiä syntyi avotoimiston osalta sekä huonetoimiston osalta (kuva 37). Enemmistö, 57 

prosenttia, oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, että organisaation joustavat työmenetelmät 

ja -tavat (sosiaalinen työympäristö) mahdollistavat tehtävien suorittamisen ajasta ja 

paikasta riippumatta, keskimääräistä enemmän kritiikkiä syntyi avotoimiston osalta sekä 

huonetoimiston osalta (kuva 38). Enemmistö, 46 prosenttia, oli täysin tai jokseenkin samaa 
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mieltä, että toimiston työtilat (fyysinen työympäristö) ovat monipuoliset ja viihtyisät, 

keskimääräistä enemmän kritiikkiä syntyi toimintalähtöisen työympäristön osalta sekä 

avotoimiston osalta (kuva 39). Toimintalähtöisen työympäristön osalta (n=41), koetun 

työhyvinvoinnin keskiarvot ylittyivät kahden ajurin osalta ja alittuivat kahden ajurin osalta, 

kun näitä arvoja verrataan kyseessä olevan koko ryhmän (n=260) keskiarvoihin (suluissa 

oleva arvo). Digitaalisten työvälineiden keskiarvo oli 4,0 (3,91), organisaatiokulttuurien 

keskiarvo oli 3,54 (3,59), joustavien työmenetelmien ja –tapojen keskiarvo oli 3,61 (3,50) ja 

toimistojen työtilojen keskiarvo oli 3,29 (3,35).  

 

Kolmas pääkysymys käsitteli yksilön kokemaa tuottavuuden muutosta yksikkönsä 

kannalta työympäristömuutoksen seurauksena. 

 

Kun tarkastellaan edellä rajattua kohderyhmää (n=260), niin enemmistö, 57 prosenttia 

vastaajista koki, että tuottavuus oli pysynyt ennallaan työympäristömuutoksen seurauksena.  

Kun työympäristö oli vaihtunut toimintalähtöiseen työympäristöön, niin 46 prosenttia 

vastaajista koki, että tuottavuus oli pysynyt ennallaan ja 34 prosenttia koki, että tuottavuus 

oli vähentynyt jonkin verran tai paljon (kuva 42). Eniten tyytymättömyyttä aiheutti, kun 

työympäristö oli vaihtunut huonetoimistosta toimintalähtöiseen työympäristöön, jolloin 40 

prosenttia vastaajista koki, että tuottavuus oli vähentynyt jonkin verran ja 10 prosenttia koki, 

että tuottavuus oli vähentynyt paljon (kuva 41).  

 

Avoimissa vastauksissa ilmeni, että tyytymättömyyttä toimintalähtöiseen työympäristöön 

aiheuttaa muun muassa tilojen suuret henkilömäärät sekä työn ja arjen rajan häilyvyys, joka 

tosin voi vastaajien mukaan myös lisätä tehokkuutta. Positiivisia kokemuksia 

toimintalähtöisiin työympäristöihin liittyen ovat muun muassa parempi vuorovaikutus, 

tiedonsiirto sekä vapaus valita missä ja milloin työtä suoritetaan.  

 

Seuraavaksi analysoidaan neljän täydentävän alakysymyksen tuloksia, jotka liittyvät 

kolmanteen pääkysymykseen. Alakysymykset, kyselytutkimuksen ajurit, käsittelevät 

fyysisen-, digitaalisen- ja sosiaalisen –työympäristön vaikutuksia koettuun 

tuottavuuteen työympäristömuutoksen seurauksena. 

Kun tarkastellaan edellä rajattua kohderyhmää (n=260), niin enemmistö, 66 prosenttia, oli 

täysin tai jokseenkin samaa mieltä, että digitaaliset työvälineet (digitaalinen työympäristö) 
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mahdollistavat tehtävien suorittamisen tehokkaasti paikasta riippumatta, keskimääräistä 

enemmän kritiikkiä syntyi kotitoimiston, huonetoimiston sekä avotoimiston osalta (kuva 

43). Enemmistö, 51 prosenttia, oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä, että 

organisaatiokulttuuri (sosiaalinen työympäristö) ja avoin informaation kulku 

mahdollistavat tehtävien suorittamisen tehokkaasti, keskimääräistä enemmän kritiikkiä 

syntyi kombitoimiston sekä avotoimiston osalta (kuva 44). Enemmistö, 56 prosenttia, oli 

täysin tai jokseenkin samaa mieltä, että organisaation joustavat työmenetelmät ja -tavat 

(sosiaalinen työympäristö) mahdollistavat tehtävien suorittamisen tehokkaasti ajasta ja 

paikasta riippumatta, keskimääräistä enemmän kritiikkiä syntyi avotoimiston osalta sekä 

huonetoimiston osalta (kuva 45). Enemmistö, 47 prosenttia, oli täysin tai jokseenkin samaa 

mieltä, että toimiston työtilat (fyysinen työympäristö) ovat monipuoliset ja mahdollistavat 

erilaisten tehtävien suorittamisen tehokkaasti, keskimääräistä enemmän kritiikkiä syntyi 

toimintalähtöisen työympäristön osalta sekä avotoimiston osalta (kuva 46). 

Toimintalähtöisen työympäristön osalta (n=41), koetun tuottavuuden keskiarvot ylittyivät 

kahden ajurin osalta ja alittuivat kahden ajurin osalta, kun näitä arvoja verrataan kyseessä 

olevan koko ryhmän (n=260) keskiarvoihin (suluissa oleva arvo). Digitaalisten 

työvälineiden keskiarvo oli 3,8 (3,56), organisaatiokulttuurien keskiarvo oli 3,22 (3,42), 

joustavien työmenetelmien ja –tapojen keskiarvo oli 3,66 (3,37) ja toimistojen työtilojen 

keskiarvo oli 3,34 (3,71).  

 

Kun tämän tutkimuksen tuloksia vertaa aikaisempiin tutkimustuloksiin toimintalähtöisen 

työympäristön vaikutuksista koettuun työhyvinvointiin, niin tuloksista on havaittavissa 

yhtäläisyyksiä, mutta myös poikkeavaisuuksia. Brunia et al. (2016) laajasta empiirisestä 

tutkimuksesta Hollannista selviää, että toimintalähtöisen työympäristön arkkitehtuuriin sekä 

vuorovaikutuksen mahdollisuuksiin oltiin tyytyväisiä. Sen sijaan sisäilmastoon, 

yksityisyyteen, arkistointimahdollisuuksiin, keskittymistä vaativiin työtiloihin sekä 

vaikutusmahdollisuuksiin oltiin vähemmän tyytyväisiä, kuten myös tämän 

kyselytutkimuksen avoimista vastauksista käy ilmi. Toisaalta Brunia et al. (2016) 

tutkimustuloksista on havaittavissa, että tulosten hajonta oli suurta fyysisen työympäristön 

osalta sekä sosiaalisen työympäristön osalta (Brunia et al. 2016, s. 35, 38). Bodin Danielsson 

(2010) tutkimustulosten perusteella huonetoimistoa pidettiin kokonaisuutena kaikkein 

onnistuneimpana tilaratkaisuna, kuten myös tämän kyselytutkimuksen tuloksista käy ilmi 

(kuva 30, kuva 33). Toiseksi onnistuneimpana tilaratkaisuna pidettiin toimintalähtöistä 
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työympäristöä ja työhyvinvoinnin osalta sitä pidettiin onnistuneimpana (Bodin Danielsson 

2010, s. 68-69, 72), joka poikkeaa tämän kyselytutkimuksen tuloksista, jossa enemmistö 

vastaajista koki työhyvinvoinnin vähentyneen, kun työympäristö oli vaihtunut 

toimintalähtöiseen työympäristöön (kuva 30, kuva 33). Edellä mainitusta vertailusta 

kotitoimisto jätettiin pois, kun se ei sisältynyt molempiin tutkimuksiin. De Been & Beijer 

(2014) tutkimustulokset osoittavat, että enemmistö ihmisistä, jotka työskentelivät 

toimintalähtöisessä työympäristössä olivat tyytyväisiä tilaratkaisuihin, kuten myös tämän 

kyselytutkimuksen tuloksista käy ilmi (kuva 39, kuva 46), mutta samalla kriittiset mielipiteet 

johtivat tässä kyselytutkimuksessa siihen, että fyysisen työympäristön tulos jäi alle 

keskiarvon, kun toimintalähtöistä työympäristöä vertaa muihin tilatyyppeihin (taulukko 11 

ja 12). De Been & Beijer (2014) mukaan toimintalähtöisen työympäristön sisäilmastoon 

oltiin vähemmän tyytyväisiä, joka on havaittavissa myös tämän kyselytutkimuksen 

avoimista vastauksista. Hoendervanger et al. (2018) tutkimustuloksista on havaittavissa, että 

ihmisen psykologiset tarpeet, kuten sosiaalinen vuorovaikutus, yhteisöllisyys, autonomia 

sekä mobiilin työskentelyn mahdollisuudet vahvistuivat, kun vastaavasti yksityisyys 

heikentyi toimintalähtöisessä työympäristössä (Hoendervanger et al. 2018, s. 9), jotka ovat 

pääosin yhteneväisiä tämän kyselytutkimuksen tuloksiin avoimien vastausten perusteella. 

 

Kun tämän tutkimuksen tuloksia vertaa aikaisempiin tutkimustuloksiin toimintalähtöisen 

työympäristön vaikutuksista koettuun tuottavuuteen, niin tulokset ovat samankaltaisia. 

Van der Voordt (2004) on tutkinut kahta työympäristömuutosta Hollannissa, jossa toisessa 

tuottavuuden koettiin vähentyneen, kun työympäristö oli vaihtunut huonetoimistosta 

toimintalähtöiseen työympäristöön ja jossa toisessa tuottavuuden koettiin lisääntyneen, kun 

työympäristö oli vaihtunut avotoimistosta toimintalähtöiseen työympäristöön (Van der 

Voordt 2004, s. 138-139), kuten tämän tutkimuksen tuloksista on havaittavissa huomioiden 

neutraalien vastausten suurehkon osuuden (kuva 41). De Been & Beijer, 2014 

tutkimustuloksista on havaittavissa, että ihmiset, jotka työskentelivät yksittäisissä ja 

yhdistetyissä huonetiloissa, olivat enemmän tyytyväisiä tuottavuustuloksiin, kuin ihmiset, 

jotka työskentelivät toimintalähtöisessä työympäristössä (De Been & Beijer, 2014, s. 150, 

153), kuten tämänkin kyselytutkimuksen tuloksista käy ilmi (kuva 40). De Been & Beijer 

(2014) tutkimustuloksista on kuitenkin havaittavissa, että organisaatiolla on merkittävä 

vaikutus tuloksiin. De Been & Beijer (2014) tutkimustulosten mukaan toimintalähtöisen 

työympäristön ICT-laitteisiin oltiin tyytymättömiä (De Been & Beijer 2014, s. 152-153), 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion


   

115 

 

joka poikkeaa tämän kyselytutkimuksen tuloksista, jossa enemmistö vastaajista koki 

digitaalisten työvälineiden tukevan työtä (kuva 36, kuva 43). Hoendervanger et al. (2019, s. 

8) tutkimustulosten mukaan toimintalähtöinen työympäristö näyttäisi sopivan huonommin 

keskittymistä vaativiin monimutkaisten tehtävien suorittamiseen, jos tilaratkaisu sisältää 

paljon avotilaa, joka on havaittavissa myös tämän kyselytutkimuksen avoimista 

vastauksista. 

 

Koska tässä kyselytutkimuksessa ilmeni enemmän kriittisiä kokemuksia toimintalähtöisiin 

työympäristöihin liittyen, kuin positiivisia kokemuksia, niin seuraavaksi pohditaan teorian 

ja aikaisempien tutkimusten perusteella, mistä kritiikki voi johtua.  

 

Tutkimustuloksista ilmenevä kritiikki toimintalähtöisiä työympäristöjä kohtaan voi 

johtua muun muassa seuraavista seikoista: 

- ihminen tuntee avoimessa tilassa menettävänsä kontrollin ympäristöönsä (Bodin Danielsson 2010, s. 

32; Bernstein & Turban 2018, s. 2; Hoendervanger et al. 2018, s. 3), joka on yksi ihmisen 

perustarpeista Maslow:in teorian mukaan (Bodin Danielsson 2010, s. 23-24). Kontrollin tunnetta 

ihmiseen voi vahvistaa fyysisin keinoin, esimerkiksi yksilöllisyyttä tukevin tilaratkaisuin sekä 

psykologisin keinoin, esimerkiksi antamalla henkilölle tiettyjä valinnanvapauksia sekä osallistamalla 

hänet muutosprosessiin ja päätöksentekoon (Danielsson 2010, s. 32; Brunia et al. 2016, s. 38, 41; 

Budie et al. 2018, s. 47). 

- ihminen tuntee avoimessa tilassa menettävänsä yksityisyyttään ja omaa identiteettiään, joskin nämä 

asiat ovat yksilöllisiä ja kulttuurista riippuvaisia. Yksityisyys liittyy usein statukseen ja asemaan 

organisaatiossa, yksityisyyttä tukevien tilaratkaisujen ollessa yleisempiä korkeammassa asemassa 

oleville. (Van der Voordt 2004, s. 143-144; Bodin Danielsson 2010, s. 33-34; Brunia et al. 2016, s. 

38, 41; Budie et al. 2018, s. 47; Gjerland et al. 2019, s. 1-2; Hoendervanger et al. 2019, s. 5-8) 

- vaikka toimintalähtöisessä työympäristössä olisi hiljaisia tiloja kaikkien työntekijöiden käytettävissä, 

niin työntekijät harvemmin vaihtavat työpistettä (Hoendervanger et al. 2018, s. 9-10, Haapakangas 

et al. 2018, s. 65). 

- ihminen tuntee stressiä ympäristöstä. Tämä voi johtua muun muassa huonosta akustiikasta ja suurista 

ihmismääristä samassa tilassa. Aikaisempien tutkimusten mukaan huono akustiikka aiheuttaa paljon 

kriittistä palautetta toimistoympäristöissä ja se korreloi vahvasti tyytymättömyyteen, joskin tämä on 

hyvin yksilöllistä ja äänen lähteestä sekä laadusta riippuvaa. Toisaalta tietty äänitaso muista 

työntekijöistä on todettu vahvistavan työyhteisöä. (Bodin Danielsson 2010, s. 35; Foldspang et al. 

2011, s. 34; Hongisto et al. 2012; Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 11-12; Manka & Manka 
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2016, s. 64-65; Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 408; Haapakangas et al. 2018, s. 72-74; 

Hoendervanger et al. 2018, s. 5) 

- olosuhteet eivät ole yksilöllisille tarpeille sopivat. Valaistus ja erityisesti lämpötila ovat tärkeitä 

olosuhteita, koska niiden on todettu vaikuttavan myös yleiseen mielipiteeseen työympäristöstä (Van 

der Voordt 2004, s. 143-144; Bodin Danielsson 2010, s. 37; Foldspang et al. 2011, s. 34; Hongisto 

et al. 2012) 

- ICT-järjestelmät ja digitaaliset laitteet eivät tue mobiilia työskentelyä (Van der Voordt 2004, s. 143-

144; Foldspang et al. 2011, s. 34; Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 11-12; Brunia et al. 

2016, s. 38, 41; Palvalin 2019, s. 39-40) 

- tasapaino keskittymistä vaativien ja vuorovaikutusta tukevien tilojen välillä ei ole optimaalinen ja 

tila ei tue käyttäjien tarpeita (Van der Voordt 2004, s. 137; Riratanaphong & Van der Voordt 2012, 

s. 11-12; De Been & Beijer, 2014, s. 150, 153; Brunia et al. 2016, s. 35, 38; Harris 2016, s. 12; 

Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 40, 191; Budie et al. 2018, s. 47; Haapakangas et al. 2018, s. 72-74; 

Hoendervanger et al. 2019, s. 8; Zamani & Gum 2019, s. 17; Gjerland et al. 2019, s. 1-2; Palvalin 

2019, s. 39-41) 

- perimmäinen syy kritiikkiin johtuu muista tekijöistä,  kuten yksityiselämästä, tyytymättömyydestä 

yritykseen, organisaatioon tai työkulttuuriin (Clemets-Croome 2000, s. 11; Van der Voordt 2004, s. 

135; Bodin Danielsson 2010, s. 49; Foldspang et al. 2011, s. 23, 26; Riratanaphong & Van der Voordt 

2012, s. 13; De Been & Beijer 2014, s. 154; Palvalin & Vuolle 2016, s. 168; Brunia et al. 2016, s. 

43; Hoendervanger et al. 2018, s. 9-10; Budie et al. 2018, s. 44; Palvalin 2019, s. 39-41). De Been & 

Beijer (2014) tutkimuksessa todetaan, että fyysisellä työympäristöllä on vaikutusta työhyvinvointiin 

ja koettuun tuottavuuden tukemiseen, mutta toisaalta työympäristön vaikutukset ovat vähäisiä 

verrattuna siihen, miten organisaatio vaikuttaa työhyvinvointiin ja koettuun tuottavuuteen (De Been 

& Beijer 2014, s. 154). Tätä tutkimustulosta tukee psykologi Maslow:in (1943) määrittelemä teoria, 

jossa fyysinen ympäristö tyydyttää ihmisen perustarpeen suojan ja turvan osalta ja on sinänsä 

välttämätön, jotta ihminen voisi saavuttaa korkeammat tarpeensa, mutta organisaatio ja 

yhteenkuuluvuus ovat ihmisen tarve-hierarkiassa korkeammalla, kuin fyysinen ympäristö ja on täten 

merkitsevämpi (Bodin Danielsson 2010, s. 23-24). 

 

Tämän tutkimuksen tulosten perusteella toimintalähtöisten työympäristöjen kritiikki 

kohdistuu pääasiassa fyysiseen ja sosiaaliseen työympäristöön, mutta syyt voivat olla 

moniulotteiset, kuten edellä mainitut seikat osoittavat. Tutkimustulokset vahvistavat 

käsitystä siitä, että ihmisten perustarpeet, kuten olosuhteet keskittymistä varten, eivät ole 

muuttuneet, vaikka työkulttuurissa ja työtavoissa on tapahtunut suuria muutoksia 

teknologian kehityksen myötä (Brunia et al. 2016, s. 42). Teorian ja tutkimustulosten 
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perusteella toimintalähtöisen työympäristön suunnittelussa ja toteutuksessa tulisi huomioida 

muun muassa seuraavia seikkoja: 

- työympäristöä tulisi käsitellä strategisena resurssina, ei vain fyysisenä omaisuutena, ottaen huomioon 

niissä toimivat organisaatiot ja niiden erityistarpeet (Harris 2016, s. 13) 

- työympäristöä tulisi suunnitella kokonaisvaltaisesti huomioiden fyysisen-, digitaalisen- ja sosiaalisen 

–ulottuvuuden (Clemets-Croome 2000, s. 11; Van der Voordt 2004, s. 143-144; Palvalin & Vuolle 

2016, s. 166; Palvalin 2019, s. 24) 

- työympäristöratkaisuissa tulisi huomioida ihmisen fysiologiset, psykologiset ja psykososiaaliset 

tarpeet, kun tietotyön kuormittavuus on kasvanut työn ja arjen rajojen hämärtyessä (Van der Voordt 

2004, s. 143-144; Bodin Danielsson 2010, s. 21-22; Foldspang et al. 2011, s. 23; Hoendervanger et 

al. 2018, s. 11; Zamani & Gum 2019, s. 17). 

- työympäristön muutosprosessissa työntekijöitä tulisi osallistaa suunnitteluun ja päätöksentekoon 

mahdollisimman laajasti (Van der Voordt 2004, s. 142; Bodin Danielsson 2010, s. 32, 67; Brunia et 

al. 2016, s. 38, 41; Budie et al. 2018, s. 47; Zamani & Gum 2019, s. 17; Gjerland et al. 2019, s. 2)  

- työympäristömuutos toimintalähtöiseen työympäristöön vaatii samalla organisaation työkulttuurin 

muutoksen, sallien yksilölle laajemman autonomian päättää miten, missä ja milloin työ suoritetaan 

(Hoendervanger et al. 2018, s. 3, 11; Budie et al. 2018, s. 44; Zamani & Gum 2019, s. 17)  

- työympäristömuutokseen ei tulisi ryhtyä vain alentaakseen tilakustannuksia, koska tilakustannusten 

osuus tietotyön kokonaiskustannuksista on suhteellisen pieni ja yhtä asiaa optimoimalla voi päätyä 

lopputulokseen, jossa organisaation työhyvinvointi ja tuottavuus kärsivät (Hoendervanger et al. 

2018, s. 2) 

 

7.2  Vastaukset tutkimuskysymyksiin 

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, miten toimintalähtöiset työympäristöt, 

erityisesti fyysisen työympäristön osalta, vaikuttavat yksilön koettuun työhyvinvointiin ja 

tuottavuuteen. Tutkimuksessa selvitettiin myös, minkälaisissa työympäristöissä tietotyötä 

tehdään 2020-luvun alun Suomessa sekä miten toimintalähtöiset työympäristöt koetaan 

muihin työympäristö- ja toimistoratkaisuihin verrattuna. Koska työympäristömuutoksen 

vaikutusten mittaamiseen ei ole olemassa selkeitä määrittelyjä, niin tämän tutkimuksen 

tavoitteena oli lisäksi määritellä viitekehys suorituskyvyn mittaamiseen ja analysointiin 

organisaation työympäristömuutoksessa, jotta tuloksista voitaisiin mahdollisimman 

luotettavasti erotella fyysisen työympäristön vaikutukset muista suorituskykyyn 

vaikuttavista seikoista. 
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Tutkimuksen tavoitteista esitettiin seuraavat tutkimuskysymykset: 

 

a. Mitkä analysointijärjestelmät soveltuvat parhaiten suorituskyvyn mittaamiseen 

organisaation työympäristömuutoksessa? 

 

b. Minkä sisältöinen tulisi olla suorituskyvyn mittaamisen viitekehys organisaation 

työympäristömuutoksessa, jotta tuloksista voidaan erotella fyysisen työympäristön 

vaikutukset muista suorituskykyyn vaikuttavista seikoista? 

 

c. Miten toimintalähtöisen työympäristön koetaan vaikuttavan yksilön ja organisaation 

työhyvinvointiin sekä mikä on fyysisen työympäristön vaikutus, verrattuna digitaalisen- ja 

sosiaalisen –työympäristön vaikutuksiin? 

 

d. Miten toimintalähtöisen työympäristön koetaan vaikuttavan organisaation tuottavuuteen 

sekä mikä on fyysisen työympäristön vaikutus, verrattuna digitaalisen- ja sosiaalisen –

työympäristön vaikutuksiin? 

 

Seuraavaksi käsitellään ensimmäistä tutkimuskysymystä:  

Mitkä analysointijärjestelmät soveltuvat parhaiten suorituskyvyn mittaamiseen 

organisaation työympäristömuutoksessa? 

 

Palvalin & Vuolle (2016, s. 167) toteavat, että suorituskyvyn perinteiset mittaustavat eivät 

välttämättä ole soveltuvia tietotyön suorituskyvyn mittaamiseen työympäristömuutoksessa, 

mutta subjektiiviset mittaustavat tuottavuuden ja työhyvinvoinnin määrittelemiseen ovat 

aikaisempien tutkimusten mukaan todettu paremmin soveltuviksi (Maarleveld et. al 2009; 

De Been & Beijer, 2014). Toinen vaihtoehto on käyttää moniulotteista suorituskyvyn 

mittausmenetelmää, joka huomioi sekä objektiiviset että subjektiiviset tekijät 

(Riratanaphong & van der Voordt 2015). 

 

Palvalin & Vuolle ovat esittäneet kolme erilaista mallia suorituskyvyn mittaamiseen 

työympäristömuutoksessa, joita voi käyttää itsenäisesti tai toisiaan täydentäen: 

haastattelumallin, jonka avulla selvitetään uusien työtapojen potentiaalia ja vaikutuksia 
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yksilötasolla; survey-kyselymallin, jonka avulla selvitetään uusien työtapojen subjektiivisia 

vaikutuksia tietotyön suorituskykyyn yksilötasolla; sekä moniulotteisen mittausmallin, 

jonka avulla selvitetään suorituskykyä laajemmin organisaatiotasolla. Palvalin & Vuolle 

mukaan tuottavuuspotentiaali ja tavoitteet voidaan parhaiten määritellä haastattelu- ja 

survey-kyselytutkimusten avulla, moniulotteisen mittausmallin soveltuen huonommin tähän 

tarkoitukseen. Moniulotteisen mittausmallin huonona puolena pidettiin syy-seuraus 

suhteiden vaikeaa tunnistamista. Survey-kyselytutkimuksen vahvuutena 

haastattelututkimukseen nähden pidettiin sitä, että työympäristömuutoksen vaikutukset ovat 

selkeämmin eroteltavissa. Edelleen Palvalin & Vuolle mukaan survey-kyselytutkimus ja 

moniulotteinen mittausmalli soveltuvat vaikutusten analysointiin, subjektiivisen survey-

tutkimuksen ollessa helpommin toteutettavissa organisaatiosta riippumatta. Moniulotteisen 

mittausmallin heikkous on siinä, että objektiivisia mittaustuloksia voi olla vaikea todeta ja 

tulosten analysointi voi olla haastavaa aikaisemmin mainittujen syy-seuraus suhteiden 

vaikean hahmottamisen takia. Moniulotteinen mittaus vaatii myös paljon resursseja, 

mittaustulosten ollessa kattavat. (Palvalin & Vuolle 2016, s. 173, 175) 

 

Mittauksessa on oleellista seurata samaa organisaatiota ennen ja jälkeen muutoksen 

(Palvalin & Vuolle 2016, s. 168). Työympäristömuutosta tulisi seurata prosessina niin, että 

mittaus aloitettaisiin jo ennen muutosta ja mittausta jatkettaisiin myös muutoksen jälkeen, 

jotta tavoitteiden saavuttaminen voitaisiin todeta. Kun tavoitellaan kokonaisvaltaista 

analyysiä, niin mittaustavat tulisi olla sekä subjektiivisia että objektiivisia ja mittareita tulisi 

seurata sekä lyhyellä että pitkällä aikajänteellä (Palvalin & Vuolle 2016, s. 176). 

 

Riratanaphong & Van der Voordt (2012, s. 8) ovat määritelleet suorituskyvyn mittarit, jotka 

soveltuisivat työympäristömuutosten vaikutusten analysointiin. Mittarit perustuvat 

Balanced Scorecard:iin (Kaplan & Norton 1992) ja niissä on kuusi näkökulmaa: 

sidosryhmät, taloudellinen kestävyys, organisaation kehitys, tuottavuus, ympäristövastuu 

sekä kustannustehokkuus. Jotta mittaustulokset eri organisaatioissa olisivat 

vertailukelpoisia, niin oleellista olisi käyttää vakioituja mittareita ja mittausjärjestelmiä 

(Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 15). 

 

Yhteenvetona ensimmäiseen tutkimuskysymykseen voidaan todeta, että kvalitatiivinen 

haastattelututkimus näyttäisi soveltuvan uusien työtapojen potentiaalin ja vaikutusten 
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arviointiin yksilötasolla (Palvalin & Vuolle 2016, s. 173, 175), kvantitatiivinen survey-

kyselytutkimus näyttäisi sopivan indikatiiviseen arviointiin, kun halutaan nopeasti ja 

kustannustehokkaasti selvittää työympäristömuutoksen subjektiivisia vaikutuksia 

työhyvinvointiin ja tuottavuuteen (Maarleveld et al. 2009, s. 182-183; Palvalin & Vuolle 

2016, s. 173, 175) ja kvalitatiivinen ja/tai kvantitatiivinen moniulotteinen tutkimus näyttäisi 

soveltuvan suorituskyvyn kokonaisvaltaiseen analysointiin huomioiden sekä objektiiviset 

että subjektiiviset tekijät (Riratanaphong & van der Voordt 2015; Palvalin & Vuolle 2016, 

s. 176). Tutkimuksen strategia ja tutkimusmenetelmä voivat kuitenkin vaihdella riippuen 

siitä, mitä halutaan tutkia. Oleellista on valita sellainen tutkimusstrategia ja -menetelmä, joka 

parhaiten sopii kuhunkin tutkimukseen ja tarpeeseen (Hirsjärvi et al. 1997, s. 137).  

 

Seuraavaksi käsitellään toista tutkimuskysymystä:  

Minkä sisältöinen tulisi olla suorituskyvyn mittaamisen viitekehys organisaation 

työympäristömuutoksessa, jotta tuloksista voidaan erotella fyysisen työympäristön 

vaikutukset muista suorituskykyyn vaikuttavista seikoista? 

 

Organisaation suorituskykyyn vaikuttaa, fyysisen työympäristön lisäksi, myös moni muu 

seikka, kuten esimerkiksi työkulttuuri ja johtaminen (Van der Voordt 2004, s. 135; De Been 

& Beijer 2014, s. 154; Brunia et al. 2016, s. 43). Palvalin & Vuolle (2016) mukaan, 

työympäristömuutoksen tulosten analysoinnissa tulisi tuntea, mitkä taustatekijät voivat 

vaikuttaa lopputulokseen. Suorituskykyyn vaikuttavat taustatekijät ovat organisaatiotasolla: 

fyysinen työympäristö, virtuaalinen (digitaalinen) työympäristö ja sosiaalinen työympäristö 

sekä yksilötasolla: työmenetelmät ja –tavat (Palvalin & Vuolle 2016, s. 167). Palvalin (2019) 

on tutkinut, millä tavalla tietotyön suorituskykyä voisi mitata työympäristön 

muutosprosessissa, huomioimalla eri ajureita, jotka vaikuttavat lopputulokseen. Uudet 

työskentelytavat voivat pitää sisällään muutoksia fyysisessä työympäristössä, muutoksia 

työtavoissa ja teknologian hyödyntämisessä sekä muutoksia johtamistavoissa. Vaikutukset 

työympäristöön voivat olla kokonaisvaltaisia sisältäen fyysisen, virtuaalisen (digitaalisen) 

sekä sosiaalisen ulottuvuuden. Uudet johtamistavat edellyttävät joustavuuden, luottamuksen 

ja yksilövapauden antamista organisaatiolle (Palvalin 2019, s. 24). Haasteena 

työympäristömuutosten tutkimuksissa voi olla se, että eri ajureiden vaikutuksia tietotyön 

tuottavuuteen on hankalasti havaittavissa (Laihonen et al. 2012; Palvalin 2019, s. 16, 24). 

Tuloksia analysoitaessa tulisi huomioida tietotyön kvalitatiivinen ja aineeton luonne sekä 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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haasteet havainnoida muutosten vaikutuksia asiakkaille. Muutoksia tarkasteltaessa tulisi 

huomioida: syy-seuraus suhteet eri muuttujien välillä; ajanjakso muutoksen ja vaikutuksen 

välillä, organisaation oppiminen huomioiden; mitkä tekijät vaikuttavat tosiasiallisesti 

tuloksiin; miten muutokset voidaan havainnoida; sekä miten organisaatiotaso ja työtehtävät 

vaikuttavat tuloksiin (Palvalin 2019, s. 32). Palvalin toteaa aikaisempiin tutkimuksiin 

viitaten, että tietotyön suorituskykyyn vaikuttaa työympäristön kolmen ulottuvuuden: 

fyysisen-, virtuaalisen- ja sosiaalisen- ulottuvuuden lisäksi yksilön työmenetelmät ja –tavat 

sekä yksilön hyvinvointi (Palvalin 2019, s. 38, 39-41). Riratanaphong & Van der Voordt 

(2012, s. 3) mukaan työympäristömuutosten tuloksiin voi vaikuttaa hyvin moni seikka: kuten 

ihmiset, kulttuuri ja yrityskulttuuri; prosessit ja päivittäiset rutiinit; organisaation 

lähtökohdat, kuten aika ja raha; ulkopuoliset tekijät, kuten lainsäädäntö ja taloudellinen 

tilanne; työmarkkinat; fyysinen työympäristö, kuten sijainti, arkkitehtuuri, 

työympäristöratkaisu ja tukipalvelut; implementointiprosessi, kuten muutosajurit ja 

muutosjohtaminen. 

 

Tässä tutkimuksessa määriteltiin suorituskyvyn mittaamisen viitekehys, jonka ajureiksi 

valittiin kolme työympäristön ulottuvuutta: fyysinen-, digitaalinen- ja sosiaalinen –

työympäristö ja joiden perusteella tuloksina saatiin yksilön koettu työhyvinvointi ja 

tuottavuus (kuva 22). Fyysiseksi työympäristöksi määriteltiin karkealla tasolla toimitilan 

sijainti, tilaratkaisut ja layout, kalusteet ja varusteet, tila-olosuhteet sekä toimitilaan liittyvät 

palvelut. Digitaaliseksi työympäristöksi määriteltiin ICT-järjestelmät, digitaaliset laitteet 

sekä ICT-tuki. Sosiaaliseksi työympäristöksi määriteltiin organisaatiorakenne, työkulttuuri 

ja arvot, johtamiskäytännöt, ihmisten väliset suhteet sekä organisaation työmenetelmät- ja 

tavat (Palvalin 2019, s. 39-40 soveltaen). 

 

Yhteenvetona toiseen tutkimuskysymykseen voidaan todeta, että työympäristömuutoksen 

tulosten analysoinnissa tulisi tuntea, mitkä taustatekijät voivat vaikuttaa lopputulokseen 

(Palvalin & Vuolle 2016, s. 166). Kun suorituskyvyn mittaamisen viitekehyksen 

pääasiallinen tarkoitus on erotella fyysisen työympäristön vaikutukset muista 

suorituskykyyn vaikuttavista seikoista, ei niinkään tuottaa objektiivisia tuloksia 

tuottavuudesta tai työhyvinvoinnista, niin viitekehyksen ajureiksi voisi riittää edellä mainitut 

kolme työympäristön ulottuvuutta: fyysinen-, digitaalinen- ja sosiaalinen –työympäristö, 

joiden perusteella tuloksina saadaan yksilön koettu työhyvinvointi ja tuottavuus (Palvalin 



   

122 

 

2019, s. 39-40 soveltaen). Oleellista on, että mittaaminen määritellään riittävän 

kokonaisvaltaiseksi (Rantanen ja Holtari 1999, s. 43; Palvalin 2019, s. 24) ja tuloksia 

mitataan sekä verrataan saman organisaation aikaisempiin tuloksiin, jotta tulokset olisivat 

mahdollisimman luotettavia (Rantanen & Holtari 1999, s. 27-30; Rantanen 2005, s. 12; 

Palvalin & Vuolle 2016, s. 168). 

 

Seuraavaksi käsitellään kolmatta tutkimuskysymystä:  

Miten toimintalähtöisen työympäristön koetaan vaikuttavan yksilön ja organisaation 

työhyvinvointiin sekä mikä on fyysisen työympäristön vaikutus, verrattuna 

digitaalisen- ja sosiaalisen –työympäristön vaikutuksiin? 

 

Tutkimustulosten perusteella enemmistö koki, että työhyvinvointi väheni itsensä kannalta, 

kun työympäristö oli vaihtunut toimintalähtöiseen työympäristöön. 56 prosenttia vastaajista 

koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt jonkin verran tai paljon, 20 prosenttia vastaajista 

koki, että työhyvinvointi oli lisääntynyt jonkin verran tai paljon ja 24 prosenttia koki, että 

työhyvinvointi oli pysynyt ennallaan (kuva 47, tilasto nr. 3). Tulokset vaihtelivat riippuen 

vastaajan ja organisaation lähtökohdista. Eniten työhyvinvoinnin koettiin vähentyneen, kun 

työympäristö oli vaihtunut huonetoimistosta toimintalähtöiseen työympäristöön, jolloin 80 

prosenttia vastaajista koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt jonkin verran tai paljon. 

Tutkimustulosten perusteella enemmistö koki, että työhyvinvointi väheni myös yksikkönsä 

kannalta, kun työympäristö oli vaihtunut toimintalähtöiseen työympäristöön. 54 prosenttia 

vastaajista koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt jonkin verran tai paljon, 20 prosenttia 

vastaajista koki, että työhyvinvointi oli lisääntynyt jonkin verran tai paljon ja 27 prosenttia 

koki, että työhyvinvointi oli pysynyt ennallaan (kuva 47, tilasto nr. 3). Tulokset vaihtelivat 

riippuen vastaajan ja organisaation lähtökohdista. Eniten työhyvinvoinnin koettiin 

vähentyneen, kun työympäristö oli vaihtunut huonetoimistosta toimintalähtöiseen 

työympäristöön, jolloin 74 prosenttia vastaajista koki, että työhyvinvointi oli vähentynyt 

jonkin verran tai paljon. Tutkimustuloksista ilmenevä kritiikki toimintalähtöisiin 

työympäristöihin kohdistui useimmiten fyysiseen työympäristöön sekä osittain sosiaaliseen 

työympäristöön. Havaintoja tukee avoimet vastaukset ja palautteet, vaikka tulokset eivät ole 

yksiselitteisiä, kuten tämän luvun lopussa pohditaan. Digitaaliseen työympäristöön oltiin 

keskimääräistä tyytyväisempiä sekä sosiaaliseen työympäristöön, kun kysymyksessä olivat 

joustavat työtavat ja –menetelmät. Kun toimintalähtöisen työympäristön vaikutuksia 
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työhyvinvointiin selvitettiin tarkemmin alakysymysten avulla, niin digitaalisten 

työvälineiden keskiarvo oli 4,0 (3,91), organisaatiokulttuurien keskiarvo oli 3,54 (3,59), 

joustavien työmenetelmien ja –tapojen keskiarvo oli 3,61 (3,50) ja toimistojen työtilojen 

keskiarvo oli 3,29 (3,35), suluissa kaikkien tilatyyppien keskiarvot. Avoimista vastauksista 

ja palautteista ilmeni, että tyytymättömyys fyysiseen työympäristöön johtuu muun muassa 

tilojen puutteellisesta akustiikasta, huonosta sisäilmasta ja valaistuksesta, puutteellisista 

säilytystiloista, työpisteiden riittämättömyydestä ja ergonomiasta sekä erityisesti 

sopimattomista tiloista keskittymistä vaativiin työtehtäviin. Tyytymättömyys sosiaaliseen 

työympäristöön johtuu tutkimustulosten perusteella muun muassa organisaatiokulttuurista, 

ympäristön rauhattomuudesta, melusta aiheutuvista keskeytyksistä, tilankäytön 

’pelisääntöjen’ puuttumisesta sekä siitä, että henkilöstöä ei ole osallistettu tilasuunnitteluun 

ja päätöksentekoon. Toimintalähtöisen työympäristön positiiviset kokemukset liittyvät 

muun muassa tilojen monipuolisuuteen, viihtyisyyteen, hyvään akustiikkaan, ergonomiaan 

ja sisäilmastoon, vuorovaikutuksen tukemiseen sekä vapauteen valita missä ja milloin työtä 

suoritetaan.  

 

Yhteenvetona kolmanteen tutkimuskysymykseen voidaan todeta, että enemmistö 

vastaajista koki työhyvinvoinnin vähentyneen sekä itsenä että yksikkönsä kannalta, kun 

työympäristö oli vaihtunut toimintalähtöiseen työympäristöön (kuva 47, tilasto nr. 3), mutta 

tulokset vaihtelivat riippuen vastaajan ja organisaation lähtökohdista. Tutkimustuloksista 

ilmenevä kritiikki toimintalähtöisiin työympäristöihin kohdistui useimmiten fyysiseen 

työympäristöön sekä osittain sosiaaliseen työympäristöön. Digitaaliseen työympäristöön 

oltiin keskimääräistä tyytyväisempiä sekä sosiaaliseen työympäristöön, kun kysymyksessä 

olivat joustavat työtavat ja –menetelmät. Huomioitavaa tutkimustuloksista on, että 

työympäristömuutokset eivät yleisesti ole olleet kovin onnistuneita viimeisen viiden vuoden 

aikana työhyvinvoinnin näkökulmasta (kuva 47), pois lukien, kun työympäristö on vaihtunut 

kotitoimistoon tai kun työympäristö on vaihtunut avotoimistosta joko huonetoimistoon tai 

kombitoimistoon. 
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Kuva 47. Yksilön kokema työhyvinvoinnin ja tuottavuuden muutos työympäristömuutoksen seurauksena 

(Taloustutkimus 2019) 

 

 

Seuraavaksi käsitellään neljättä tutkimuskysymystä:  

Miten toimintalähtöisen työympäristön koetaan vaikuttavan organisaation 

tuottavuuteen sekä mikä on fyysisen työympäristön vaikutus, verrattuna digitaalisen- 

ja sosiaalisen –työympäristön vaikutuksiin? 

 

Tutkimustulosten perusteella enemmistö koki, että työympäristömuutoksella ei ollut 

vaikutusta yksikkönsä tuottavuuteen pois lukien, kun työympäristö oli vaihtunut 

huonetoimistosta toimintalähtöiseen työympäristöön, jolloin enemmistö koki tuottavuuden 

vähentyneen. 34 prosenttia vastaajista koki, että tuottavuus oli vähentynyt jonkin verran tai 

paljon, 20 prosenttia vastaajista koki, että tuottavuus oli lisääntynyt jonkin verran tai paljon 

ja 46 prosenttia koki, että tuottavuus oli pysynyt ennallaan (kuva 47, tilasto nr. 3). Tulokset 

kuitenkin vaihtelivat riippuen vastaajan ja organisaation lähtökohdista. Eniten tuottavuuden 

koettiin vähentyneen, kun työympäristö oli vaihtunut huonetoimistosta toimintalähtöiseen 

työympäristöön, jolloin 50 prosenttia vastaajista koki, että tuottavuus oli vähentynyt jonkin 

verran tai paljon. Toisaalta 33 prosenttia vastaajista koki, että tuottavuus oli lisääntynyt 

jonkin verran, kun työympäristö oli vaihtunut kombitoimistosta toimintalähtöiseen 

työympäristöön ja vastaavasti 30 prosenttia vastaajista koki, että tuottavuus oli lisääntynyt 

jonkin verran, kun työympäristö oli vaihtunut avotoimistosta toimintalähtöiseen 
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työympäristöön. Tutkimustuloksista ilmenevä kritiikki toimintalähtöisiin työympäristöihin 

kohdistui useimmiten fyysiseen työympäristöön sekä osittain sosiaaliseen työympäristöön, 

kuten koetun työhyvinvoinnin osalta aikaisemmin todettiin. Digitaaliseen työympäristöön 

oltiin keskimääräistä tyytyväisempiä sekä sosiaaliseen työympäristöön, kun kysymyksessä 

olivat joustavat työtavat ja –menetelmät. Kun toimintalähtöisen työympäristön vaikutuksia 

tuottavuuteen selvitettiin tarkemmin alakysymysten avulla, niin digitaalisten työvälineiden 

keskiarvo oli 3,8 (3,56), organisaatiokulttuurien keskiarvo oli 3,22 (3,42), joustavien 

työmenetelmien ja –tapojen keskiarvo oli 3,66 (3,37) ja toimistojen työtilojen keskiarvo oli 

3,34 (3,71), suluissa kaikkien tilatyyppien keskiarvot. Avoimista vastauksista ja palautteista 

ilmeni, että tyytymättömyys fyysiseen työympäristöön johtuu muun muassa tilojen 

puutteellisesta akustiikasta, huonosta sisäilmasta ja valaistuksesta, puutteellisista 

säilytystiloista, työpisteiden riittämättömyydestä ja ergonomiasta sekä erityisesti 

sopimattomista tiloista keskittymistä vaativiin työtehtäviin. Tyytymättömyys sosiaaliseen 

työympäristöön johtuu tutkimustulosten perusteella muun muassa organisaatiokulttuurista, 

melusta aiheutuvista keskeytyksistä, ympäristön rauhattomuudesta ja tilankäytön 

’pelisääntöjen’ puuttumisesta sekä siitä, että henkilöstöä ei ole osallistettu tilasuunnitteluun 

ja päätöksentekoon. Toimintalähtöisen työympäristön positiiviset kokemukset liittyvät 

muun muassa tilojen monipuolisuuteen, viihtyisyyteen, hyvään akustiikkaan, ergonomiaan 

ja sisäilmastoon, vuorovaikutuksen tukemiseen sekä vapauteen valita missä ja milloin työtä 

suoritetaan. 

 

Yhteenvetona neljänteen tutkimuskysymykseen voidaan todeta, että enemmistö 

vastaajista koki, että työympäristömuutoksella ei ollut vaikutusta yksikkönsä tuottavuuteen 

(kuva 47, tilasto nr. 3), pois lukien, kun työympäristö oli vaihtunut huonetoimistosta 

toimintalähtöiseen työympäristöön, jolloin enemmistö koki tuottavuuden vähentyneen. 

Tutkimustuloksista ilmenevä kritiikki toimintalähtöisiin työympäristöihin kohdistui 

useimmiten fyysiseen työympäristöön sekä osittain sosiaaliseen työympäristöön. 

Digitaaliseen työympäristöön oltiin keskimääräistä tyytyväisempiä sekä sosiaaliseen 

työympäristöön, kun kysymyksessä olivat joustavat työtavat ja –menetelmät. Huomioitavaa 

tutkimustuloksista on, että työympäristömuutokset eivät yleisesti ole olleet kovin 

onnistuneita viimeisen viiden vuoden aikana tuottavuuden näkökulmasta (kuva 47), pois 

lukien, kun työympäristö on vaihtunut kotitoimistoon tai kun työympäristö on vaihtunut 

avotoimistosta joko huonetoimistoon tai kombitoimistoon. 
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Edellä mainittujen tutkimuskysymysten lisäksi tutkimuksessa selvitettiin myös: 

Miten toimintalähtöiset työympäristöt koetaan muihin toimistoratkaisuihin 

verrattuna? 

 

Kyselytutkimuksen perusteella toimintalähtöisissä työympäristöissä toivoisi työskentelevän 

noin 10 prosenttia suomalaisista toimistotyöntekijöistä. Se on suhteellisen pieni osuus, kun 

sitä vertaa suosituimpaan toimistoratkaisuun, huonetoimistoon, jonka vastaava osuus on 43 

prosenttia. Toiseksi suosituin toimistoratkaisu on kombitoimisto, 25 prosentin osuudella. 

Myös kotitoimisto menee suosiossa toimintalähtöisen työympäristön edelle, 14 prosentin 

osuudella (kuva 25).  Toimintalähtöisiä työympäristöjä olisivat halukkaimpia käyttämään 

paljon liikkuvat työntekijät, jotka viettävät toimistolla keskimäärin alle puolet työajastaan, 

kun enemmistö kaikista vastaajista (58 prosenttia) viettää toimistolla aikaa vähintään 80 

prosenttia työviikosta. Kyselytutkimuksesta ilmeni seuraavia positiivisia näkemyksiä 

toimintalähtöisiin työympäristöihin liittyen. Näkemysten perään on kirjattu viittauksia 

aikaisempiin tutkimuksiin, joissa on käsitelty kyseessä olevaa asiaa. 

 

Työympäristössä on joustavia työtiloja eri tarpeita ja tehtäviä varten  

- ihmisten yksilöllisten tarpeiden huomioiminen on työympäristössä oleellista (Clemets-Croome 2000, 

s. 11; Van der Voordt 2004, s. 143-144; Hoendervanger et al. 2018, s. 3; Budie et al. 2018, s. 39; 

Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 35-38). 

- onnistuneet työympäristöratkaisut sisältävät useita erilaisia tiloja, jotta kuhunkin tehtävään voidaan 

valita optimaalisimmat tilat, tukien joko vuorovaikutusta tai keskittymistä (Van der Voordt 2004, s. 

137; Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 11-12; De Been & Beijer, 2014, s. 150, 153; Brunia 

et al. 2016, s. 35, 38; Harris 2016, s. 12; Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 40, 191; Budie et al. 2018, 

s. 47; Haapakangas et al. 2018, s. 72-74; Hoendervanger et al. 2019, s. 8; Zamani & Gum 2019, s. 

17; Gjerland et al. 2019, s. 1-2; Palvalin 2019, s. 39-41) 

 

Työympäristö tarjoaa vaihtelua ja vapauden valita, työympäristö on lisännyt 

vapauksia etätyön suhteen 

- ihmisen yksi keskeinen psykologinen tarve on autonomia. Tarpeella autonomiaan tarkoitetaan 

työympäristökontekstissa muun muassa sitä, että yksilö voi itse päättää missä hän suorittaa 

työtehtävänsä (Hoendervanger et al. 2018, s. 3, 11; Budie et al. 2018, s. 44; Zamani & Gum 2019, s. 

17)  

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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- toimintalähtöisessä työympäristössä tavoitteena on antaa yksilöille yhä enemmän vapauksia 

määritellä työtapa, -paikka ja –aika, jotta muun muassa työn tuottavuus ja työhyvinvointi paranisivat 

(Van der Voordt 2004, s. 133; De Been & Beijer, 2014, s. 151-153; Brunia et al. 2016, s. 31-32).  

- ihmiset jotka työskentelevät avotilaratkaisussa ja toimintalähtöisessä työympäristössä, pitävät 

autonomiaa tärkeämpänä, kuin ne vastaajat, jotka työskentelivät muun tyyppisissä ympäristöissä 

(Budie et al. 2018, s. 44). 

 

Työympäristö tarjoaa työ- ja keskittymisrauhaa 

- työympäristöratkaisuissa tulisi huomioida ihmisen fysiologiset, psykologiset ja psykososiaaliset 

tarpeet, kun tietotyön kuormittavuus on kasvanut työn ja arjen rajojen hämärtyessä (Van der Voordt 

2004, s. 143-144; Bodin Danielsson 2010, s. 21-22; Foldspang et al. 2011, s. 23; Hoendervanger et 

al. 2018, s. 11; Zamani & Gum 2019, s. 17). 

- toimintalähtöisen työympäristön soveltuvuudesta keskittymistä vaativaan työhön on tuottanut 

ristiriitaisia tuloksia ja ne ovat riippuvaisia, fyysisen tilaratkaisun lisäksi, muun muassa organisaation 

lähtökohdista, työtehtävistä, työkulttuurista sekä siitä, mihin työympäristöä verrataan (Van der 

Voordt 2004, s. 137-139; Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 13; De Been & Beijer, 2014, s. 

150-153; Brunia et al. 2016, s. 35, 38; Hoendervanger et al. 2018, s. 9-10). 

 

Työympäristö tukee vuorovaikutusta, yhteistyötä ja yhteisöllisyyttä 

- psykologisten ja psykososiaalisten tarpeiden, kuten vuorovaikutuksen ja yhteisöllisyyden 

huomioiminen ovat oleellisia asioita, kun suunnitellaan toimintalähtöistä työympäristöä (Bodin 

Danielsson 2010, s. 21-22; Foldspang et al. 2011, s. 23; Hoendervanger et al. 2018, s. 11; Zamani & 

Gum 2019, s. 17) 

- toimintalähtöisen työympäristön vaikutuksista sosiaaliseen vuorovaikutukseen on tuottanut 

ristiriitaisia tuloksia. Vuorovaikutuksen on koettu vahvistuvan toimintalähtöisessä työympäristössä 

(Brunia et al. 2016, s. 35, 38; Bodin Danielsson 2010, s. 79) ja erityisesti niiden työntekijöiden osalta, 

joille vuorovaikutus ja liikkuvuus ovat työn kannalta oleellista (Hoendervanger et al. 2018, s. 9-10). 

De Been & Beijer (2014) laajan empiirisen tutkimuksen mukaan vuorovaikutuksen todettiin 

vastaavasti heikentyneen toimintalähtöisessä työympäristössä  (De Been & Beijer 2014, s. 151-153). 

Bernstein & Turban (2018) tutkimuksen mukaan, ihmisten välinen digitaalinen vuorovaikutus 

lisääntyi ja kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus väheni avoimessa työympäristössä, mikä poikkeaa 

yleisestä uskomuksesta, että avoimet työympäristöt lisäävät aitoa, kasvotusten tapahtuvaa 

vuorovaikutusta. Kokonaisuudessaan vuorovaikutus myös väheni, koska kasvotusten vähentynyttä 

vuorovaikutusta ei korvattu digitaalisesti samassa laajuudessa (Bernstein & Turban 2018, s. 1, 6). 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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Budie et al. (2018) tutkimuksessa todetaan, että yksilölliset erot korostuvat avotilaratkaisussa ja 

toimintalähtöisessä toimistossa (Budie et al. 2018, s. 47).  

- yhteenkuuluvuuden on koettu vahvistuvan toimintalähtöisessä työympäristössä (Hoendervanger et 

al. 2018, s. 9) 

 

Työympäristössä tunnelma on hyvä, valoisat, viihtyisät ja ergonomiset tilat ovat 

lisänneet työhyvinvointia  

- onnistuneet tilaratkaisut ovat avoimempia, siellä missä yhteisöllisyys on tärkeää, ja suljetumpia, 

siellä missä yksityisyys on tärkeää. Avoimet tilat eivät ole kovin suuria, akustisiin ratkaisuihin on 

kiinnitetty erityistä huomiota ja työtiloissa on päivänvaloa riittävästi (Brunia et al. 2016, s. 38, 41; 

Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 40, 191; Zamani & Gum 2019, s. 17; Palvalin 2019, s. 39-41).  

- onnistuneet tilaratkaisut sisältävät arkkitehtonisia ratkaisuja, jotka kannustavat liikuntaan, 

hyvinvointiin ja parempaan ergonomiaan (Van der Voordt 2004, s. 143-144; Foldspang et al. 2011, 

s. 34; Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 218, 219). 

- Budie et al. (2018) mukaan ihmiset, jotka työskentelevät avotilatoimistossa ja toimintalähtöisessä 

työympäristössä, kokevat mukavuuden, kuten sisäilmaston, valaistuksen ja ergonomian vaikutukset 

positiivisena ja pitävät estetiikkaa ja rentoutumista tärkeämpänä kuin ne vastaajat, jotka 

työskentelivät muun tyyppisissä ympäristöissä (Budie et al. 2018, s. 44). 

- toimintalähtöinen työympäristö on koettu viihtyisäksi arkkitehtuurin suhteen, mutta kokemus on 

henkilö- ja tarvekohtaista (Bodin Danielsson 2010, s. 79).  

 

Kyselytutkimuksessa ilmeni seuraavia negatiivisia näkemyksiä toimintalähtöisiin 

työympäristöihin liittyen. Näkemysten perään on kirjattu viittauksia aikaisempiin 

tutkimuksiin, joissa on käsitelty kyseessä olevaa asiaa. 

 

Työympäristöä pidetään meluisana, akustisia ratkaisuja pidetään puutteellisina 

- ihminen tuntee stressiä ympäristöstä, joka voi johtua muun muassa huonosta akustiikasta ja suurista 

ihmismääristä samassa tilassa (Bodin Danielsson 2010, s. 35; Foldspang et al. 2011, s. 34; Hongisto 

et al. 2012; Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 11-12; Manka & Manka 2016, s. 64-65; 

Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 408; Haapakangas et al. 2018, s. 72-74; Hoendervanger et al. 2018, 

s. 5) 

- vaikka ihminen tiedostaa, että kaikista näköhavainnoista ja taustaäänistä ei tarvitse välittää, niin 

ihminen reagoi niihin, koska aivot ovat oppineet reagoimaan mahdollisiin uhkiin. Keskittyminen 

vastaavasti kärsii, kun aivot käsittelevät useita asioita samanaikaisesti. Nämä seikat tulisi huomioida 
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työympäristöissä, erityisesti avotiloissa, joissa tausta- ja ulkopuoliset äänet voivat olla merkittäviä 

(Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 35-38) 

 

Työympäristö ei tue keskittymistä vaativaa työtä, hiljaisia tiloja ei ole riittävästi, 

työympäristössä syntyy paljon keskeytyksiä, työympäristössä ei ole omaa rauhaa 

- toimintalähtöisen työympäristön soveltuvuudesta keskittymistä vaativaan työhön on tuottanut 

ristiriitaisia tuloksia ja ne ovat riippuvaisia, fyysisen tilaratkaisun lisäksi, muun muassa organisaation 

lähtökohdista, työtehtävistä, työkulttuurista sekä siitä, mihin työympäristöä verrataan (Van der 

Voordt 2004, s. 137-139; Riratanaphong & Van der Voordt 2012, s. 13; De Been & Beijer, 2014, s. 

150-153; Brunia et al. 2016, s. 35, 38; Hoendervanger et al. 2018, s. 9-10). 

- toimintalähtöinen työympäristö näyttäisi sopivan huonommin keskittymistä vaativiin 

monimutkaisten tehtävien suorittamiseen, jos tilaratkaisu sisältää paljon avotilaa (Hoendervanger et 

al. 2019, s. 8). 

 

Sisäilmastoa ja valaistuksen laatua pidetään puutteellisena 

- tila-olosuhteet eivät ole yksilöllisille tarpeille sopivat. Valaistus ja erityisesti lämpötila ovat tärkeitä 

olosuhteita, koska niiden on todettu vaikuttavan myös yleiseen mielipiteeseen työympäristöstä (Van 

der Voordt 2004, s. 143-144; Bodin Danielsson 2010, s. 37; Foldspang et al. 2011, s. 34; Hongisto 

et al. 2012) 

 

Nimeämättömiä työpisteitä ei ole riittävästi ja niiden ergonomia ei ole hyvä, 

säilytystiloja on vähän 

- ihminen tuntee menettävänsä kontrollin ympäristöönsä (Bodin Danielsson 2010, s. 32; Bernstein & 

Turban 2018, s. 2; Hoendervanger et al. 2018, s. 3), joka on yksi ihmisen perustarpeista (Bodin 

Danielsson 2010, s. 23-24). 

- ihmisten yksilöllisten tarpeiden huomioiminen on työympäristössä oleellista (Clemets-Croome 2000, 

s. 11; Van der Voordt 2004, s. 143-144; Hoendervanger et al. 2018, s. 3; Budie et al. 2018, s. 39; 

Huotilainen & Saarikivi 2018, s. 35-38). 

 

Uudessa työympäristössä ihmisten yksilölliset erot ovat korostuneet, sopeutuminen on 

haastavaa 

- fyysinen ympäristö voi vaikuttaa yksilöllisiin tarpeisiin ja tunteisiin. Ihmiset, jotka työskentelevät 

toimintalähtöisessä työympäristössä, kokevat mukavuuden, kuten sisäilmaston, valaistuksen ja 

ergonomian vaikutukset positiivisena. Vastaavasti he pitävät yksityisyyden, tilaratkaisujen ja 

statuksen ilmaisun vaikutuksia negatiivisena. Ihmiset, jotka työskentelevät toimintalähtöisessä 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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työympäristössä, pitävät autonomiaa, estetiikkaa ja rentoutumista tärkeämpänä kuin ne ihmiset, jotka 

työskentelivät muun tyyppisissä ympäristöissä (Budie et al. 2018, s. 44). 

 

Henkilöstöä ei ole osallistettu tilasuunnitteluun ja päätökset eivät ole perustuneet 

faktoihin, tilankäytön ’pelisäännöt’ ovat puutteelliset tai niitä ei ole 

- työympäristön muutosprosessissa työntekijöitä tulisi osallistaa suunnitteluun ja päätöksentekoon 

mahdollisimman laajasti (Van der Voordt 2004, s. 142; Bodin Danielsson 2010, s. 32, 67; Brunia et 

al. 2016, s. 38, 41; Budie et al. 2018, s. 47; Zamani & Gum 2019, s. 17; Gjerland et al. 2019, s. 2)  

 

Yhteenvetona, miten toimintalähtöiset työympäristöt koetaan muihin 

toimistoratkaisuihin verrattuna, voidaan todeta, että toimintalähtöiset työympäristöt eivät 

ole kovin yleisiä Suomessa ja ne jakavat mielipiteitä puolesta ja vastaan, kuten myös 

aikaisemmissa tutkimuksissa on käynyt ilmi (Van der Voordt 2004, s. 142; Hoendervanger 

et al. 2018, s. 1; Gjerland et al. 2019, s. 1-2). Tämän tutkimuksen tuloksista ilmenevä kritiikki 

toimintalähtöisiin työympäristöihin kohdistuu useimmiten fyysiseen työympäristöön sekä 

osittain sosiaaliseen työympäristöön. Tyytymättömyys fyysiseen työympäristöön johtuu 

muun muassa tilojen puutteellisesta akustiikasta, huonosta sisäilmasta ja valaistuksesta, 

puutteellisista säilytystiloista, työpisteiden riittämättömyydestä ja ergonomiasta sekä 

erityisesti sopimattomista tiloista keskittymistä vaativiin työtehtäviin. Tyytymättömyys 

sosiaaliseen työympäristöön johtuu tutkimustulosten perusteella muun muassa 

organisaatiokulttuurista, melusta aiheutuvista keskeytyksistä, ympäristön rauhattomuudesta 

ja tilankäytön ’pelisääntöjen’ puuttumisesta sekä siitä, että henkilöstöä ei ole osallistettu 

tilasuunnitteluun ja päätöksentekoon. Toimintalähtöisen työympäristön positiiviset 

kokemukset liittyvät muun muassa tilojen monipuolisuuteen, viihtyisyyteen, hyvään 

akustiikkaan, ergonomiaan ja sisäilmastoon, vuorovaikutuksen tukemiseen sekä vapauteen 

valita missä ja milloin työtä suoritetaan. Tutkimustulosten perusteella 

työympäristömuutokset eivät ole olleet kovin onnistuneita viime aikoina työhyvinvoinnin 

näkökulmasta pois lukien, kun työympäristö on vaihtunut kotitoimistoon tai kun 

työympäristö on vaihtunut avotoimistosta joko huonetoimistoon tai kombitoimistoon. 

Erityisen epäonnistuneita ovat olleet työympäristömuutokset, joissa organisaatio on siirtynyt 

avotoimistoon tai toimintalähtöiseen työympäristöön. Eniten tyytymättömyyttä aiheutti, kun 

työympäristö oli vaihtunut huonetoimistosta toimintalähtöiseen työympäristöön. 
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7.3 Tutkimuksen tavoitteiden toteutuminen ja rajoitukset 

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, miten toimintalähtöiset työympäristöt, 

erityisesti fyysisen työympäristön osalta, vaikuttavat yksilön koettuun työhyvinvointiin ja 

tuottavuuteen. Tätä tavoitetta varten määriteltiin viitekehys suorituskyvyn mittaamiseen ja 

analysointiin organisaation työympäristömuutoksessa, jotta tuloksista voitaisiin erotella 

fyysisen työympäristön vaikutukset muista suorituskykyyn vaikuttavista seikoista. 

Tutkimuksessa selvitettiin myös, minkälaisissa työympäristöissä tietotyötä tehdään 2020-

luvun alun Suomessa sekä miten toimintalähtöiset työympäristöt koetaan muihin 

työympäristö- ja toimistoratkaisuihin verrattuna.  

 

Tutkimuksen tavoitteiden voidaan katsoa toteutuneen, koska tutkimuksessa onnistuttiin 

määrittelemään viitekehys suorituskyvyn mittaamiseen organisaation 

työympäristömuutoksessa ja sen avulla onnistuttiin selvittämään toimintalähtöisen 

työympäristön, erityisesti fyysisen työympäristön, vaikutuksia yksilön koettuun 

työhyvinvointiin ja tuottavuuteen. Tutkimustuloksista saatiin myös kattava käsitys siitä, 

minkälaisissa työympäristöissä tietotyötä tehdään 2020-luvun alun Suomessa sekä miten 

toimintalähtöiset työympäristöt koetaan muihin työympäristö- ja toimistoratkaisuihin 

verrattuna. Tutkimustuloksiin liittyy kuitenkin seuraavia pohdintoja ja rajoituksia: 

- vaikka survey-kyselytutkimuksen otanta oli suhteellisen suuri (n=1100), niin vastaajien 

osuus, jotka olivat kokeneet työympäristömuutoksen toimintalähtöiseen työympäristöön 

viimeisen viiden vuoden aikana ja jotka eivät samaan aikaan olleet vaihtaneet työnantajaa, 

oli pienehkö (n=41). Lisäksi tiettyjen osa-alueiden vastausmäärä jäi alle 20 henkilön, jolloin 

kyseessä olevia tuloksia on syytä käsitellä suuntaa antavina. 

- kun huomioidaan, että kyselytutkimuksen vastaukset ovat yksilöiden subjektiivisia 

näkemyksiä ja tutkimustuloksiin voi vaikuttaa fyysinen-, digitaalinen- sekä sosiaalinen 

työympäristö monine ulottuvuuksineen, niin tulosten ja kausaalisuhteiden analysoinnit eivät 

ole yksiselitteisiä, kuten myös aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu (Van der Voordt 

2004, s. 135; De Been & Beijer 2014, s. 154; Brunia et al. 2016, s. 43; Palvalin 2019, s. 32). 

- kun huomioidaan, että työhyvinvoinnille ja erityisesti tuottavuudelle löytyy lukuisia eri 

määritelmiä (Van der Voordt 2004, s. 135; Rantanen 2005, s. 6; Saari 2006, s. 95; Aura & 

Ahonen 2016, s. 18) ja ne voidaan survey-kyselytutkimuksessa ymmärtää ja tulkita eri 

tavalla, niin tuloksia tulee tarkastella kriittisesti. 

https://www.emeraldinsight.com/author/Beijer%2C+Marion
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- kun huomioidaan, että toimiston tilatyyppejä on useita (Bodin Danielsson 2010, s. 20, 61-

62; Nenonen & Niemi 2013, s. 100-101; Danivska 2018, s. 5) ja käsitteet voivat survey-

kyselytutkimuksessa sekoittua keskenään, niin tuloksia tulee tarkastella kriittisesti.  

 

7.4 Suositukset ja jatkotutkimusehdotukset 

 

Tämän tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää työympäristöjen muutosprosesseissa, 

toimitilojen suunnittelussa sekä organisaation toiminnan kehittämisessä yleisesti. 

Tutkimustulokset voivat tukea organisaation johtoa toimitilojen päätöksentekoprosesseissa 

ja työkulttuurin uudistamisprosesseissa sekä kiinteistön omistajia ja kehittäjiä toimitilojen 

suunnittelussa ja toteutuksessa. Tutkimustulosten hyödyntämiseen liittyy kuitenkin 

rajoituksia. Laajempi empiirinen tutkimus toimintalähtöisten työympäristöjen osalta olisi 

suositeltavaa toteuttaa, koska tämän kyselytutkimuksen oleellinen tutkimusjoukko jäi 

suhteellisen pieneksi. Kvalitatiivista tutkimusta olisi myös suositeltavaa pohtia, 

kvantitatiivisen tutkimuksen tueksi, koska tämän kyselytutkimuksen eri tekijöiden 

kausaalisuhteita ei pystytty yksiselitteisesti todentamaan.  

Tämän tutkimuksen aikana heräsi kysymys, jota olisi mielekästä pohtia jatkotutkimuksen 

avulla: 

- mitkä eri tekijät fyysisen- ja sosiaalisen -työympäristön sisällä vaikuttavat yksilön ja 

organisaation suorituskykyyn, jos työnteko ei ole paikkariippuvaista? 

 

Mielenkiintoisen ja vakavankin sävyn tähän tutkimukseen teki se, että kesken tutkimuksen, 

maaliskuussa 2020, Covid-19 epidemia laajeni pandemiaksi ja myös suomalaiset siirtyivät 

laajasti etätöihin (Eurofound 2020). Maailmanlaajuisesti tämä lienee suurin etätyö-kokeilu 

mitä historiassa tunnetaan, herättäen monta kysymystä tuleville jatkotutkimuksille. Tämän 

tutkimuksen loppuvaiheilla jäin pohtimaan muun muassa seuraavia kysymyksiä ja 

jatkotutkimusaiheita, jotka liittyvät myös tässä tutkimuksessa käsiteltyihin asioihin: 

- miten ihmiset kokevat etätyön fyysisen-, digitaalisen- ja sosiaalisen –työympäristön 

näkökulmasta? 

- mitä hyviä puolia ja mitä haasteita etätyöhön liittyy? 

- ovatko suomalaiset toimistotyöntekijät halukkaita tekemään enemmän etätöitä kuin 

aikaisemmin ja miksi? 

- onko etätyön suosiossa kansallisia eroja ja mistä erot johtuvat? 
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- muuttaako Covid-19 kriisi työtä ja työympäristöä pysyvästi niin, että yksilöllä on yhä 

suurempi valta päättää miten, missä ja milloin hän suorittaa henkilökohtaiset työtehtävänsä 

ja vastuunsa? Muuttaako Covid-19 kriisi työnantajan luottamusta työntekijään? 

- tarvitaanko tulevaisuudessa toimistotiloja ja miksi / miksi ei? 
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8 YHTEENVETO 

 

Työympäristöt ovat murroksessa, kun nopeasti kehittyvä teknologia muuttaa 

liiketoimintamalleja, työtapoja ja –menetelmiä, organisaatioita sekä työmarkkinoita. 

Tietoyhteiskunnassa yksilön merkitys on kasvanut, tietotyö on paikasta riippumatonta ja 

organisaatiot ovat yhä joustavampia henkilöstölleen, miten, missä ja milloin työtä 

suoritetaan.  

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, miten toimintalähtöiset työympäristöt, 

erityisesti fyysisen työympäristön osalta, vaikuttavat yksilön koettuun työhyvinvointiin ja 

tuottavuuteen. Koska työympäristömuutoksen vaikutusten mittaamiseen ei ole olemassa 

selkeitä määrittelyjä, niin tämän tutkimuksen tavoitteena oli lisäksi määritellä viitekehys 

suorituskyvyn mittaamiseen ja analysointiin organisaation työympäristömuutoksessa, jotta 

tuloksista voitaisiin mahdollisimman luotettavasti erotella fyysisen työympäristön 

vaikutukset muista suorituskykyyn vaikuttavista seikoista. Tutkimuksessa selvitettiin myös, 

minkälaisissa työympäristöissä tietotyötä tehdään 2020-luvun alun Suomessa sekä miten 

toimintalähtöiset työympäristöt koetaan muihin työympäristö- ja toimistoratkaisuihin 

verrattuna. Tutkimus nähtiin tarpeelliseksi, koska uudet työympäristöratkaisut ja niiden 

hyödyt jakavat mielipiteitä puolesta ja vastaan, koska toimitilapäätöksiä saatetaan tehdä 

ilman, että muutosten seurauksia tunnetaan laajemmin ja koska viimeaikaiset tutkimukset 

ovat tuoneet uusia ulottuvuuksia työympäristömuutosten analysointiin tietotyötä koskevassa 

kontekstissa. Tutkimuksen tavoitteista johdettiin tutkimuskysymykset, joiden perusteella 

pyrittiin selvittämään, mitkä analysointijärjestelmät soveltuisivat parhaiten suorituskyvyn 

mittaamiseen organisaation työympäristömuutoksessa, minkä sisältöinen tulisi olla 

suorituskyvyn mittaamisen viitekehys organisaation työympäristömuutoksessa, jotta 

tuloksista voitaisiin erotella fyysisen työympäristön vaikutukset muista suorituskykyyn 

vaikuttavista seikoista sekä miten toimintalähtöiset työympäristöt, erityisesti fyysisen 

työympäristön osalta, vaikuttavat yksilön koettuun työhyvinvointiin ja tuottavuuteen? 

 

Suorituskyvyn tarkastelu kohdistettiin organisaatio- ja yksilötasoon ja suorituskykyä 

tarkasteltiin työntekijä –sidosryhmän näkökulmasta. Suorituskyvyn tarkastelu yksilön 

näkökulmasta ja subjektiivinen mittaustapa todettiin riittävän luotettaviksi menetelmiksi 

aikaisempien tutkimusten perusteella. Suorituskyvyn ei-taloudelliset osa-alueet, tuottavuus 
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ja työhyvinvointi olivat erityisen tarkastelun kohteena, koska aikaisempien tutkimusten 

mukaan työympäristöratkaisuilla voidaan vaikuttaa niihin. Teoreettisten lähtökohtien 

perusteella määriteltiin viitekehys suorituskyvyn mittaamiseen organisaation 

työympäristömuutoksessa. Viitekehyksen sisällön määrittelemiseen hyödynnettiin 

viimeaikaisia tutkimuksia, jotka huomioivat uusia ulottuvuuksia työympäristömuutosten 

analysointiin tietotyötä koskevassa kontekstissa. Koska työhyvinvointiin ja tuottavuuteen 

vaikuttaa moni seikka, fyysisen työympäristön lisäksi, niin viitekehyksen sisällön 

määrittelyssä tulisi huomioida myös organisaation, työkulttuurin ja johtamisen sekä 

työnteon apuvälineiden ajurit, niiden vaikuttavuuden selvittämiseksi. Tässä tutkimuksessa 

määriteltyä viitekehystä kuitenkin yksinkertaistettiin, koska sen pääasiallinen tarkoitus oli 

erotella fyysisen työympäristön vaikutukset muista suorituskykyyn vaikuttavista seikoista, 

ei niinkään tuottaa objektiivisia tuloksia tuottavuudesta tai työhyvinvoinnista. Viitekehyksen 

ajureiksi valittiin kolme työympäristön ulottuvuutta: fyysinen-, digitaalinen- ja sosiaalinen 

–työympäristö, joiden perusteella tuloksina saatiin yksilön koettu työhyvinvointi ja 

tuottavuus.  

 

Tutkimuksen strategiaksi valittiin survey-kyselytutkimus ja kyselytutkimuksen laadinnassa 

hyödynnettiin aikaisemmin määriteltyä viitekehystä yksilön suorituskyvyn mittaamiseen ja 

analysointiin organisaation työympäristömuutoksessa. Tutkimusmenetelmä oli 

kvantitatiivinen ja tutkimukseen sisällytettiin myös sitä täydentävä kvalitatiivinen osuus. 

Survey-kyselytutkimuksen sisältö muodostui kymmenestä taustoittavasta kysymyksestä, 

joilla haluttiin yleisellä tasolla selvittää suomalaisten toimistotyöntekijöiden ikä ja 

sukupuoli, organisaatioiden koko, toimiala, maantieteellinen sijainti sekä käytössä olevat 

työympäristöratkaisut sekä etätyön osuus. Taustoittavilla kysymyksillä haluttiin myös 

selvittää, milloin työympäristömuutos oli tapahtunut ja oliko työympäristömuutos 

tapahtunut samassa organisaatiossa, jotta mittaustulokset olisivat mahdollisimman 

luotettavia. Varsinaisia tutkimuskysymyksiä oli kolme kappaletta, joissa jokaisessa oli neljä 

täydentävää alakysymystä. Yksi alakysymys käsitteli fyysistä työympäristöä, yksi 

digitaalista työympäristöä ja kaksi kysymystä käsittelivät sosiaalista työympäristöä. Lisäksi 

viidessä kysymyksessä oli mahdollisuus avoimille vastauksille ja kyselytutkimuksen lopussa 

oli kaksi lisäkysymystä, joissa vastaajat saivat esittää toiveitaan toimitiloista ja niiden 

kehittämisestä yleisesti. 
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Survey-kyselytutkimus toteutettiin internet-paneelin avulla, johon osallistui 1100 vastaajaa. 

Kysely oli suunnattu toimistotiloissa työskenteleville henkilöille Suomen suurimmissa 

taajamissa ja erityisenä kohteena oli tavoittaa ne henkilöt, jotka työskentelivät 

monitilatoimistoissa tai toimintalähtöisissä työympäristöissä. Vastaukset annettiin 

anonyymina. Kyselytutkimus tehtiin ajanjaksolla 13.11.2019 - 22.11.2019. 

 

Tutkimustulosten perusteella selkeä enemmistö suomalaisista toimistotyöntekijöistä 

työskentelee avotoimistossa ja huonetoimistossa, yhteensä 61 prosenttia vastaajista, 

avotoimiston ollessa hieman yleisempi, 31 prosentin osuudella. Vastaajista 9 prosenttia 

kertoi työskentelevän monitilatoimistossa tai toimintalähtöisessä työympäristössä ja niitä 

käyttävät organisaatiot ovat tyypillisesti yli 100 henkilöä työllistävät organisaatiot. 

Toimintalähtöisissä työympäristöissä toivoisi työskentelevän noin 10 prosenttia 

suomalaisista toimistotyöntekijöistä ja niitä olisivat halukkaimpia käyttämään paljon 

liikkuvat työntekijät, jotka viettävät toimistolla keskimäärin alle puolet työajastaan.  

 

Tutkimustulosten perusteella toimintalähtöiset työympäristöt eivät ole kovin yleisiä 

Suomessa ja ne jakavat mielipiteitä puolesta ja vastaan, kuten myös aikaisemmissa 

tutkimuksissa on käynyt ilmi. Tutkimustuloksista ilmenevä kritiikki toimintalähtöisiin 

työympäristöihin kohdistui useimmiten fyysiseen työympäristöön sekä osittain sosiaaliseen 

työympäristöön. Tyytymättömyys fyysiseen työympäristöön johtui muun muassa tilojen 

puutteellisesta akustiikasta, huonosta sisäilmasta ja valaistuksesta, puutteellisista 

säilytystiloista, työpisteiden riittämättömyydestä ja ergonomiasta sekä erityisesti 

sopimattomista tiloista keskittymistä vaativiin työtehtäviin. Tyytymättömyys sosiaaliseen 

työympäristöön johtui tutkimustulosten perusteella muun muassa organisaatiokulttuurista, 

melusta aiheutuvista keskeytyksistä, ympäristön rauhattomuudesta ja tilankäytön 

’pelisääntöjen’ puuttumisesta sekä siitä, että henkilöstöä ei oltu osallistettu tilasuunnitteluun 

ja päätöksentekoon. Toimintalähtöisen työympäristön positiiviset kokemukset liittyivät 

muun muassa tilojen monipuolisuuteen, viihtyisyyteen, hyvään akustiikkaan, ergonomiaan 

ja sisäilmastoon, vuorovaikutuksen tukemiseen sekä vapauteen valita missä ja milloin työtä 

suoritetaan. 
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Yhteenveto toimintalähtöisen työympäristön vaikutuksista yksilön koettuun 

työhyvinvointiin: Enemmistö vastaajista koki työhyvinvoinnin vähentyneen sekä itsenä että 

yksikkönsä kannalta, kun työympäristö oli vaihtunut toimintalähtöiseen työympäristöön, 

mutta tulokset vaihtelivat riippuen vastaajan ja organisaation lähtökohdista. 

Tutkimustuloksista ilmenevä kritiikki toimintalähtöisiin työympäristöihin kohdistui 

useimmiten fyysiseen työympäristöön sekä osittain sosiaaliseen työympäristöön. 

Digitaaliseen työympäristöön oltiin keskimääräistä tyytyväisempiä sekä sosiaaliseen 

työympäristöön, kun kysymyksessä olivat joustavat työtavat ja –menetelmät. Kun 

tutkimustuloksia vertaa aikaisempiin tutkimuksiin, niin niissä oli havaittavissa 

yhtäläisyyksiä, mutta myös poikkeavaisuuksia. Huomioitavaa tutkimustuloksista oli, että 

työympäristömuutokset eivät yleisesti ole olleet kovin onnistuneita viimeisen viiden vuoden 

aikana työhyvinvoinnin näkökulmasta, pois lukien, kun työympäristö oli vaihtunut 

kotitoimistoon tai kun työympäristö oli vaihtunut avotoimistosta joko huonetoimistoon tai 

kombitoimistoon. 

 

Yhteenveto toimintalähtöisen työympäristön vaikutuksista yksilön koettuun 

tuottavuuteen: Enemmistö vastaajista koki, että työympäristömuutoksella ei ollut 

vaikutusta yksikkönsä tuottavuuteen, pois lukien, kun työympäristö oli vaihtunut 

huonetoimistosta toimintalähtöiseen työympäristöön, jolloin enemmistö koki tuottavuuden 

vähentyneen. Tutkimustuloksista ilmenevä kritiikki toimintalähtöisiin työympäristöihin 

kohdistui useimmiten fyysiseen työympäristöön sekä osittain sosiaaliseen työympäristöön. 

Digitaaliseen työympäristöön oltiin keskimääräistä tyytyväisempiä sekä sosiaaliseen 

työympäristöön, kun kysymyksessä olivat joustavat työtavat ja –menetelmät. Kun 

tutkimustuloksia vertaa aikaisempiin tutkimuksiin, niin ne olivat samankaltaisia. 

Huomioitavaa tutkimustuloksista oli, että työympäristömuutokset eivät yleisesti ole olleet 

kovin onnistuneita viimeisen viiden vuoden aikana tuottavuuden näkökulmasta, pois lukien, 

kun työympäristö oli vaihtunut kotitoimistoon tai kun työympäristö oli vaihtunut 

avotoimistosta joko huonetoimistoon tai kombitoimistoon. 

 

Tutkimuksen tavoitteiden voidaan katsoa toteutuneen, koska tutkimuksessa onnistuttiin 

määrittelemään viitekehys suorituskyvyn mittaamiseen organisaation 

työympäristömuutoksessa ja sen avulla onnistuttiin selvittämään toimintalähtöisen 

työympäristön, erityisesti fyysisen työympäristön, vaikutuksia yksilön koettuun 
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työhyvinvointiin ja tuottavuuteen. Tutkimustuloksista saatiin myös kattava käsitys siitä, 

minkälaisissa työympäristöissä tietotyötä tehdään 2020-luvun alun Suomessa sekä miten 

toimintalähtöiset työympäristöt koetaan muihin työympäristö- ja toimistoratkaisuihin 

verrattuna.  

 

Tämän tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää työympäristöjen muutosprosesseissa, 

toimitilojen suunnittelussa sekä organisaation toiminnan kehittämisessä yleisesti. 

Tutkimustulokset voivat tukea organisaation johtoa toimitilojen päätöksentekoprosesseissa 

ja työkulttuurin uudistamisprosesseissa sekä kiinteistön omistajia ja kehittäjiä toimitilojen 

suunnittelussa ja toteutuksessa. Tutkimustulosten hyödyntämiseen liittyy kuitenkin 

rajoituksia. Laajempi empiirinen tutkimus toimintalähtöisten työympäristöjen osalta olisi 

suositeltavaa toteuttaa, koska tämän kyselytutkimuksen oleellinen tutkimusjoukko jäi 

suhteellisen pieneksi. Kvalitatiivista tutkimusta olisi myös suositeltavaa pohtia, 

kvantitatiivisen tutkimuksen tueksi, koska tämän kyselytutkimuksen eri tekijöiden 

kausaalisuhteita ei pystytty yksiselitteisesti todentamaan.  

 

Mielenkiintoisen ja vakavankin sävyn tähän tutkimukseen teki se, että kesken tutkimuksen, 

maaliskuussa 2020, Covid-19 epidemia laajeni pandemiaksi ja myös suomalaiset siirtyivät 

laajasti etätöihin. Maailmanlaajuisesti tämä lienee suurin etätyö-kokeilu mitä historiassa 

tunnetaan, herättäen monta kysymystä tuleville jatkotutkimuksille. 
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  Liite 1 jatkuu 

Liite 1   

SURVEY-KYSELYTUTKIMUS TYÖYMPÄRISTÖISTÄ JA NIIDEN 

VAIKUTUKSISTA SUORITUSKYKYYN 

 

Tutkimuksen tarkoitus, rakenne ja kohderyhmä 

Tällä kyselytutkimuksella on tarkoitus selvittää, miten toimintalähtöiset työympäristöt, 

erityisesti fyysisen työympäristön osalta, vaikuttavat yksilön koettuun työhyvinvointiin ja 

tuottavuuteen. Kyselytutkimuksen ajureina on kolme työympäristön ulottuvuutta: fyysinen-

, digitaalinen- ja sosiaalinen –työympäristö, joiden perusteella tuloksina saadaan yksilön 

koettu työhyvinvointi ja tuottavuus. Kohderyhmänä on henkilöt, joiden työ sisältää tieto- ja 

toimistotyötä.  

 

Taustoittavat kysymykset: 

 

1. Vastaajan ikä  

o 18-25 vuotta 

o 26-35 vuotta 

o 36-45 vuotta 

o 46-55 vuotta 

o 56 vuotta tai yli 

 

2. Vastaajan sukupuoli 

o nainen 

o mies 

 

3. Mitä toimialaa yritys, jossa työskentelet, edustaa? 

o Maatalous, metsätalous ja kalatalous 

o Teollisuus 

o Rakentaminen 

o Tukku- ja vähittäiskauppa 

o Kuljetus ja varastointi 

o Majoitus- ja ravitsemistoiminta 

o Informaatio ja viestintä
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o Rahoitus- ja vakuutustoiminta 

o Kiinteistöalan toiminta 

o Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta 

o Hallinto- ja tukipalvelutoiminta 

o Terveys- ja sosiaalipalvelut 

o Muu toimiala, _________________________ 

 

4. Minkä kokoinen on yritys, jossa työskentelet? 

o Yhden hengen yritys 

o Alle 20 hengen yritys 

o 20-50 hengen yritys 

o 50-100 hengen yritys 

o Yli 100 hengen yritys 

 

5. Sisältääkö työsi toimistotyötä ainakin jossain määrin? 

o Kyllä 

o Ei  

 

6. Arvioi läsnäoloaikasi (prosentteina) työviikon kestosta, jonka vietät toimistolla 

keskimäärin? 

 ____________Prosenttia /viikossa 

 

7. Minkä tyyppistä toimistotyötä teet? 

o Toimistotyötä, jota suoritan pääasiassa omalla työpisteellä oman toimiston sisällä  

o Toimistotyötä, jota suoritan vaihtelevissa työtiloissa oman toimiston sisällä 

o Toimistotyötä, jota suoritan vaihtelevissa työtiloissa oman toimiston sisällä sekä sen 

ulkopuolella 

 

Voit myös tarkentaa vastaustasi kirjoittamalla tähän  

kenttään___________________________________________________________ 
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8. Minkä tyyppisessä toimitilassa työskentelet nykyään?  Lue kuvaukset tarkkaan ja 

valitse yksi vaihtoehto seuraavista vaihtoehdoista: 

o Huonetoimisto (toimisto, jossa suurin osa henkilöstöstä työskentelee omissa 

henkilökohtaisissa huoneissa) 

o Avotoimisto (toimisto, jossa suurin osa henkilöstöstä työskentelee avotilassa) 

o Kombitoimisto (toimisto, jossa henkilöstöllä on sekä huone- että avotilaa, nimetyt 

työpisteet)  

o Monitilatoimisto tai toimintalähtöinen työympäristö (toimisto, jossa on käytettävissä 

erilaisia työtiloja ja –vyöhykkeitä vaihtelevien työtehtävien mukaan, ei nimettyjä 

työpisteitä) 

o Toimistohotelli (toimisto, jossa yrityksillä ja/tai henkilöillä on omat työhuoneet, ja 

yleistilat ovat yhteisiä eri yritysten kesken)  

o Co-working tila (toimitila, jossa tilat ovat yhteisiä eri yritysten kesken) 

o Kotitoimisto  

o Muu, mikä ______(avoin) 

 

9. Onko työskentely-ympäristösi vaihtunut viimeisen viiden vuoden aikana? 

o Kyllä, on vaihtunut, koska nykyinen työpaikkani/yritys vaihtoi toisiin toimitiloihin 

o Kyllä, on vaihtunut, koska olen vaihtanut myös työpaikkaa /työnantajaa 

o Ei ole vaihtunut 

 

10. Minkä tyyppinen edellinen toimitila oli?  Valitse yksi vaihtoehto seuraavista 

vaihtoehdoista: 

o Huonetoimisto (toimisto, jossa suurin osa henkilöstöstä työskenteli omissa 

henkilökohtaisissa huoneissa) 

o  Avotoimisto (toimisto, jossa suurin osa henkilöstöstä työskenteli avotilassa) 

o Kombitoimisto (toimisto, jossa henkilöstöllä oli sekä huone- että avotilaa, nimetyt 

työpisteet)  



                                                    Liite 1 jatkoa 

 

 

 

  Liite 1 jatkuu 

 

o Monitilatoimisto tai toimintalähtöinen työympäristö (toimisto, jossa oli käytettävissä 

erilaisia työtiloja ja –vyöhykkeitä vaihtelevien työtehtävien mukaan, ei nimettyjä 

työpisteitä) 

o Toimistohotelli (toimisto, jossa yrityksillä ja/tai henkilöillä oli omat työhuoneet, ja  

o yleistilat olivat yhteisiä eri yritysten kesken) 

o Co-working tila (toimitila, jossa tilat olivat yhteisiä eri yritysten kesken) 

o Kotitoimisto  

o Muu, mikä   

 

Varsinaiset tutkimuskysymykset ja niitä täydentävät alakysymykset: 

 

1. Koetko, että sinun työhyvinvointisi on lisääntynyt nykyisissä tiloissanne verrattuna  

edellisiin tiloihinne?   

o Kyllä, työhyvinvointi on lisääntynyt paljon  

o Kyllä, työhyvinvointi on lisääntynyt jonkin verran   

o Työhyvinvointi on pysynyt ennallaan 

o Ei, työhyvinvointi on vähentynyt jonkin verran  

o Ei, työhyvinvointi on vähentynyt paljon 

Voit myös tarkentaa vastaustasi kirjoittamalla tähän  

kenttään___________________________________________________________ 

 

Seuraavassa selvitämme tarkemmin työhyvinvointia.   

Ota kantaa seuraaviin väittämiin viisiportaisella asteikolla, jossa 5 = on täysin 

samaa mieltä ja 1 = täysin eri mieltä.  



                                                    Liite 1 jatkoa 

 

 

 

  Liite 1 jatkuu 

 

a. Toimistomme työtilat ovat monipuoliset ja viihtyisät: 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

b. Digitaaliset työvälineemme mahdollistavat tehtävien suorittamisen paikasta  

riippumatta: 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

c. Organisaatiokulttuurimme on avoin mahdollistaen sujuvan yhteistyön: 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 



                                                    Liite 1 jatkoa 

 

 

 

  Liite 1 jatkuu 

 

d. Joustavat työmenetelmämme ja -tapamme mahdollistavat tehtävien 

suorittamisen ajasta ja paikasta riippumatta: 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

2. Koetko, että yksikkönne työhyvinvointi on lisääntynyt nykyisissä tiloissanne  

verrattuna edellisiin tiloihinne?   

o Kyllä, työhyvinvointi on lisääntynyt paljon  

o Kyllä, työhyvinvointi on lisääntynyt jonkin verran   

o Työhyvinvointi on pysynyt ennallaan 

o Ei, työhyvinvointi on vähentynyt jonkin verran  

o Ei, työhyvinvointi on vähentynyt paljon 

Voit myös tarkentaa vastaustasi kirjoittamalla tähän  

kenttään___________________________________________________________ 

 

3. Koetko, että yksikkönne tuottavuus on lisääntynyt nykyisissä tiloissanne 

verrattuna edellisiin tiloihinne?   

o Kyllä, tuottavuus on lisääntynyt paljon  

o Kyllä, tuottavuus on lisääntynyt jonkin verran   

o Tuottavuus on pysynyt ennallaan 



                                                    Liite 1 jatkoa 

 

 

 

  Liite 1 jatkuu 

 

o Ei, tuottavuus on vähentynyt jonkin verran  

o Ei, tuottavuus on vähentynyt paljon 

Voit myös tarkentaa vastaustasi kirjoittamalla tähän  

kenttään___________________________________________________________ 

 

Seuraavassa selvitämme tarkemmin tuottavuutta organisaatiossanne.  

Ota kantaa seuraaviin väittämiin viisiportaisella asteikolla, jossa 5 = täysin samaa 

mieltä ja 1 = täysin eri mieltä.  

 

a. Toimistomme työtilat ovat monipuoliset ja mahdollistavat erilaisten tehtävien  

suorittamisen tehokkaasti: 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

b. Digitaaliset työvälineemme mahdollistavat tehtävien suorittamisen  

tehokkaasti paikasta riippumatta: 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 



                                                    Liite 1 jatkoa 

 

 

 

  Liite 1 jatkuu 

 

o täysin eri mieltä 

 

c. Organisaatiokulttuurimme ja avoin informaation kulku mahdollistavat  

tehtävien suorittamisen tehokkaasti: 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 

 

d.  Joustavat työmenetelmämme ja -tapamme mahdollistavat tehtävien  

suorittamisen tehokkaasti ajasta ja paikasta riippumatta: 

o täysin samaa mieltä 

o jokseenkin samaa mieltä 

o ei samaa eikä eri mieltä 

o jokseenkin eri mieltä 

o täysin eri mieltä 



  Liite 1 jatkoa 

 

 

 

   

 

 

Ylimääräiset kysymykset. 

Jos saisit valita, minkä tyyppisessä tilassa työskentelisit mieluimmin? Valitse yksi  

vaihtoehto seuraavista vaihtoehdoista: 

o Huonetilatoimisto (toimisto, jossa suurin osa henkilöstöstä työskentelee omissa 

henkilökohtaisissa huoneissa) 

o Avotoimisto (toimisto, jossa suurin osa henkilöstöstä työskentelee avotilassa) 

o Kombitoimisto (toimisto, jossa henkilöstöllä on sekä huone- että avotilaa, nimetyt 

työpisteet)  

o Monitilatoimisto tai toimintalähtöinen työympäristö (toimisto, jossa on käytettävissä 

erilaisia työtiloja ja –vyöhykkeitä vaihtelevien työtehtävien mukaan, ei nimettyjä 

työpisteitä) 

o Toimistohotelli (toimisto, jossa yrityksillä ja/tai henkilöillä on omat työhuoneet, ja 

yleistilat ovat yhteisiä eri yritysten kesken)  

o Co-working tila (toimitila, jossa tilat ovat yhteisiä eri yritysten kesken) 

o Kotitoimisto  

o Etänä julkisessa paikassa (esim. kahvilassa, kirjastossa) 

Osaatko perustella vastaustasi?  

 

 

 

Onko sinulla jotain toiveita tai muuta palautetta toimitilojen kehittäjille? 

 


