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Tämän pro gradu tutkimuksen tavoitteena oli selvittää organisaatiokulttuurin vaikutusta HR-

asiantuntijoiden käyttöaikomuksiin älyteknologiaan perustuvan työkalun käytöstä työkyvyn 

tukemisessa. Työkalun tarkoituksena on tuottaa ajantasaista tietoa työn kuormitustekijöistä, 

jolloin on mahdollista tukea työhyvinvointia ennakoivasti. Tutkimuksessa tarkasteltiin orga-

nisaatiokulttuuria ja sen vaikutusta uudenlaisen teknologian hyväksymiseen ja käyttöaiko-

muksiin. Lisäksi tarkasteltiin vaakuttavatko taustamuuttujat (ikä, sukupuoli ja kokemusvuo-

det) uudenlaisen teknologian käyttöaikomuksiin. Organisaatiokulttuuria lähestyttiin näkö-

kulmasta, jossa organisaatiokulttuuria voidaan pitää hankittuna omaisuutena, jolloin se on 

hallittavissa ja kehitettävissä. Lisäksi tutkimuksessa hyödynnettiin Scheinin organisaa-

tiokulttuurin määritelmää, jossa organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan kolmea perustasoa; ar-

tefaktit, arvot ja perusoletukset. Näistä tasoista tutkimuksessa keskityttiin arvotasoon, jota 

tutkimalla voidaan analysoida ja ymmärtää, millainen toimintamalli organisaatiossa on. Ar-

vot edustavat organisaation ilmeistä puolta, mutta yksilökohtaiset käyttäytymisen syyt jäävät 

tiedostamattomiksi. Toisena teoreettisena mallina käytettiin Venkateshin kuvaamaa tekno-

logian käytön ja hyväksymisen yhdistelmäteorian UTAUT-mallia (Unified Theory of Ac-

ceptance and Use of Technology). UTAUT-mallia käyttämällä pyrittiin tunnistamaan orga-

nisaatiokulttuurin vaikutusta HR-asiantuntijoiden käyttöaikomuksiin uudenlaisen teknolo-

gian hyödyntämisessä.  

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja aineisto kerättiin HR-asiantuntijoilta 

Webropol-ohjelmalla toteutetulla kyselyllä. Tutkimuksen tulokset osoittivat, että organisaa-

tiokulttuurilla oli merkittävä vaikutus uuden teknologian hyväksymiseen ja käyttöaikomuk-

siin ja tutkimuksen taustamuuttujilla iällä, sukupuolella ja kokemusvuosilla ei ollut suurta 

vaikutusta tämän tutkimuksen kontekstissa.   
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The goal of this Master´s thesis was to find out the impact of organizational culture on HR 

experts' views and intentions to use a tool based on smart technology to improv work per-

formance. The purpose of the tool is to produce up-to-date information on workload factors, 

making it possible to proactively support well-being at work. The study examined organiza-

tional culture and its effect on the acceptance of modern technology and intentions to use it. 

In addition, it was examined whether the background variables (age, gender, and years of 

experience) influence the intentions to use modern technology. Organizational culture was 

approached from a point of view where organizational culture can be considered an acquired 

asset, in which case it can be managed and developed. In addition, the study used Schein's 

definition of organizational culture, where organizational culture means three basic levels: 

artifacts, values, and basic assumptions. Of these levels, the study focused on the value level, 

which can be studied to analyze and understand what kind of action model the organization 

has. Values represent the obvious side of the organization, but individual causes of behavior 

remain unconscious. The UTAUT model (Unified Theory of Acceptance and Use of Tech-

nology) described by Venkatesh was used as the second theoretical model. Using the 

UTAUT model, I tried to identify the influence of organizational culture on HR experts' 

intentions to use modern technology. 

The research was conducted as a quantitative study and the material was collected from HR 

experts with a survey carried out with the Webropol program. The results of the study 

showed that the organizational culture had a significant effect on the acceptance of modern 

technology and intentions to use it, and the background variables of the study, age, gender, 

and years of experience, did not have a large effect in the context of this study. 
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1  Johdanto 

Teknologinen kehitys, maailmantalouden ja työn luonteen muutokset ovat aiheuttaneet haas-

teita erityisesti asiantuntijoille ja tietotyöntekijöille. Maailmanlaajuinen sosiopoliittinen ke-

hityskulku, kuten muun muassa globalisoitumisen kiihtyvä eteneminen ja vapaiden markki-

noiden vahvistuminen, kiihdyttävät kilpailua ja työelämä muuttuu nopeasti entistä enemmän 

hajautetuksi työksi, monikansallisiksi työryhmiksi ja prosessimaiseksi työnkuvaksi. Työteh-

tävien suorittaminen digitalisoiduissa työympäristöissä on vahvasti kytköksissä kognitiivi-

siin toimintoihin, kuten henkisiin prosesseihin, jotka liittyvät tietojen käsittelyyn, työmuis-

tiin ja oppimiseen. Tietotyö edellyttää abstraktin tiedon hankkimista, käyttöä, jalostamista 

ja soveltamista sekä jatkuvaa uuden oppimista (Kalakoski, Selinheimo ja Valtonen 2020, 2.) 

Intensiivisyydellään tietotyö on emotionaalisesti vaativaa, mikä altistaa työntekijöitä pitkä-

aikaiselle psykososiaaliselle stressille (Kallio, Vildjiounaite, Kinnula, Bordallo ja López 

2021, 2). Jatkuva henkinen kuormitus sekä kiivas teknologian kehittyminen edellyttävät 

muutosta ja sopeutumistarvetta, mikä edesauttaa stressin kehittymistä. Jatkuva stressi voi 

muuttua krooniseksi ja siten aiheuttaa moninaisia terveysongelmia ja valtavia taloudellisia 

tappioita (Alberdi, Aztriria ja Bsarab 2015, 49). Organisaatiokulttuuri luo työympäristön, 

joka vaikuttaa meihin sosiaalisten arvostusten, tunteiden- ja normien tasolla yhdistäen orga-

nisaation ihmisiä ja erottaen organisaatiot toisistaan (Kuusela, 2015, 9.) Organisaatiokult-

tuurin vaikutusta työhyvinvointiin, uupumukseen ja stressiin on tutkittu paljon ja yhteys on 

selkeä (Kinnunen, Feldt ja Mauno 2005, 142.) 

1.1  Stressi, globaali ja kasvava ilmiö 

Stressi on kasvava ongelma yhteiskunnassamme ja osa jokapäiväistä elämää. Vietämme suu-

ren osan ajastamme työskennellen aika- ja työpaineisesti, joka lisää kognitiivista kuormi-

tusta (Deloitte, 2018, 67). Stressi ja sitä edeltävät sairaudet ovat Euroopan toiseksi yleisin 

työhön liittyvä terveysongelma (Alberdi et al. 2015, 49). Työperäisen stressin vuosikustan-

nuksen (EU-OSHA 2014, 7) on arvioitu olevan noin 617 miljardia euroa vuodessa ja pelkäs-

tään Yhdysvalloissa kustannus on vuositasolla noin 300 miljardia dollaria vuodessa. Suo-

messa kustannus oli vuonna 2016, vuosittaisella tasolla emeritusprofessori, Guy Ahosen 
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mukaan noin 25 miljardia euroa (Yle 2016) ja luku on kasvava. Kyseessä on iso ja kallis 

ilmiö, jonka varhaiseen tunnistamiseen, ehkäisemiseen ja tukitoimintoihin tarvitaan työka-

luja. Yleisesti nimenomaan psykososiaalisiin riskeihin puuttumista pidetään haastavana ja 

kalliina, vaikka tutkimusten mukaan ilmiön huomiotta jättäminen aiheuttaa yksilö, organi-

saatio- ja yhteiskuntatasolla huomattavia kustannuksia (Bond, Flaxman ja Loivette 2006, 9–

10). Psykososiaalisia riskitekijöitä ovat muun muassa liiallinen työmäärä, kiire, epävarmuus 

työstä, joustamattomuus työtehtävissä ja -ajoissa, organisaatiokulttuuriset ongelmat sekä ris-

tiriitaiset vaatimukset työn ja vapaa-ajan suhteen (Cox, 1993, 52), joiden minimointiin or-

ganisaatiot hakevat työkaluja ja ratkaisuja (Kallio et al. 2021, 2). 

Yritysjohdon ymmärrys työhyvinvoinnin parantamiseksi on kasvanut koko ajan ja Deloitten 

(2018, 68–70) mukaan jopa kaksi kolmasosaa organisaatioista ilmoitti hyvinvointiohjelmien 

olevan osa työnantajamielikuvan markkinointia. Työhyvinvoinnista on tulossa johtavien ja 

tuottavien yritysten liiketoiminnan edellytys ja välttämättömyys. Tietointensiivisten organi-

saatioiden kilpailutekijänä nähdään terveet, ammattitaitoiset ja motivoituneet työntekijät, jo-

ten organisaatiot ovat alkaneet etsimään ratkaisuja työntekijöiden jatkuvan työhyvinvoinnin 

mittaamiseen ja terveysriskien minimoimiseen (Kallio et al. 2021, 2).  

Maailma muuttuu ja meidän tulee muuttua mukana, myös organisaatioympäristössä. Tämän 

muutoksen avaintekijä voi olla teknologian hyödyntäminen hyvinvoinnin tukemisessa, jol-

loin työntekijöiden hyvinvointi on erinomainen kilpailutekijä. Teknologia on läsnä yhä kriit-

tisempänä osana nykyaikaista ja kilpailukykyistä organisaatiota, tukien päivittäistä toimin-

taa, päätöksentekoprosesseja sekä strategista asemaa. Teknologian kehitys, koneoppiminen, 

tekoäly ja robotiikka nähdään usein ahdistuksen ja pelon aiheuttajina, työpaikkojen menet-

tämisen pelossa, uuden oppimisen raskautena sekä työtehtävien muuttumisena. Teknologia 

luo meille myös mahdollisuuksia vaikuttaa myönteisesti niin yksilön kuin yhteiskunnan ta-

solla. Johtavat organisaatiot ovat oivaltaneet, että teknologia ja ihminen täydentävät toisiaan, 

eivät korvaa tai poissulje (Deloitte 2018, 4–5 ja 76).  

1.2  Teknologian hyödyntäminen organisaatioympäristössä 

Painetta johtamiseen ja kannattavan kasvun saavuttamiseen tulee niin toimintaympäristöstä 

kuin yrityksen sisäisistä tarpeista. Kilpailu kovenee muuttuvilla, kansainvälistyvillä markki-

noilla, asiantuntijoista kilpaillaan ja heidän työkyvystään yritetään huolehtia, jotta 
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tietopääomalla olisi mahdollista kasvaa ja kehittyä ja näin luoda keinoja kilpailukyvyn säi-

lyttämiseen. Tutkimuksissa on huomattu, että teknologian käyttöönotto saattaa muuttaa or-

ganisaation kulttuuria (Butterfield ja Pendegraft, 1996; Pliskin, Romm, Lee and Weber, 

1993, 143–152; Walton, 1989; Doherty ja Perry, 2001, 147–166). Cooperin (1994, 17–31) 

tutkimuksen mukaan organisaatiokulttuurin ja teknologian käytön välillä on havaittavaa ris-

tiriitaa, jolla voi olla merkittäviä vaikutuksia organisaatiokulttuuriin. Koska teknologialla on 

yhä merkityksellisempi rooli organisaation toiminnassa ja strategisissa suuntauksissa, on 

sillä myös voimakas vaikutus organisaatiokulttuuriin (Doherty ja King, 2001, 147–160) ja 

organisaatiokulttuurilla teknologian käyttöön. Uudenlaisen teknologian käyttöönotto edel-

lyttää organisaatiokulttuurin muutoksia ja tutkimusten mukaan (Zeidan ja Itani 2020, 686) 

muutos on erityisen vaikeaa organisaatioille, jotka haluavat pitää kiinni pitkäaikaisista nor-

meistaan. Muutos vaatii myös hyvää ja vahvaa johtajuutta sekä riittäviä resursseja. Organi-

saatiokulttuurin vaikutuksista teknologian käyttöön on vähemmän tutkimuksia, sillä osa tut-

kijoista on sitä mieltä, että organisaatiokulttuuri on jatkuvaa ja suhteellisen muuttumatonta 

(Doherty 2003, 78–88.) Cooper (1994,17–31) toteaa, että ihmisillä on taipumus omaksua 

niitä järjestelmiä ja teknologioita, jotka ovat heidän oman kulttuurinsa mukaisia ja luontai-

sesti he vastustavat niitä, jotka ovat aiheuttavat ristiriitaa. Kallio et al. (2021, 13) tutkimuk-

sesta käy ilmi, että työntekijät ovat halukkaita kokeilemaan ja käyttämään teknologiaa, joka 

auttaa parantamaan omaa hyvinvointia. Myöskään tietosuojahuolet eivät nouse esteeksi tek-

nologian käytölle, vaikka yksityisyys on olennainen tekijä työhyvinvointitietojen käytössä.  

Työntekijöiden stressitasoja voidaan seurata erilaisilla hyvinvointiteknologioilla, kuten esi-

merkiksi uudenlaisella anturipohjaisella teknologialla, jolla kerätään dataa ja seurataan kuor-

mitusta reaaliajassa, käyttäjän hyväksymänä (Aberdi et al. 2016,66–67). Datan avulla voi-

daan tehdä tietoon perustuvia päätöksiä hyvinvoinnin tukemiseksi. Varhainen stressin tun-

nistaminen ja ennaltaehkäisevä toiminta ovat tulevaisuudessa erittäin merkityksellistä.  Tu-

ekseen älyteknologia tarvitsee ihmistä ja monessa organisaatiossa hyödynnetään strategisten 

tavoitteiden saavuttamiseksi esimerkiksi HR-analytiikkaa, jossa päätöksenteot perustuvat ih-

misiin ja ihmisten tekemiin päätöksiin. HR-analytiikassa keskiössä on systemaattinen ana-

lyysimenetelmien käyttö ja HR-datan visualisointi päätösten tueksi (Cho, Choi ja Choi 2023, 

22.) HR-dataa käyttävät ohjelmat ovat jo olemassa, askel kohti tulevaisuutta voisi olla sisäl-

lyttää HR-dataan anturipohjaista, kuormituksen seurannan dataa.  
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1.3  Tutkimuksen tausta ja tavoite 

Tämä pro gradu tutkii organisaatiokulttuurin vaikutusta älyteknologiaa hyödyntävän, kuor-

mitusta seuraavan työkalun käyttöaikomuksiin. Aiempia tutkimuksia anturiteknologian 

(VANT = virtuaalinen anturiteknologia ja FANT = fyysinen anturiteknologia) käyttöaiko-

muksista ja organisaatiokulttuurin vaikutuksesta käyttöaikomukseen ei ole, mikä muodostaa 

tutkimusaukon. Työperäisen stressin tutkimuksessa on aukkoja ja nimenomaan organisaa-

tiokulttuurin vaikuttavista tekijöistä ennakoivan stressin havaitsemiseen (Dextras-Gauthier, 

Marchand ja Heines 2012, 81–104). Kirjallisuuden perusteella  

Tutkimuskysymys on:  

Miten organisaatiokulttuuri vaikuttaa uuden, älyteknologiaa sisältävän työkalun käyttöaiko-

muksiin?  

Tutkimuksia työperäisestä stressistä, organisaatiokulttuureista ja älyteknologian käyttämi-

sestä työhyvinvoinnin tukemiseen löytyy, mutta tutkimuksia siitä, mitkä organisaatiokult-

tuurin tekijät vaikuttavat haluun osallistua, kerätä ja kehittää työhyvinvointia älyteknologi-

alla kerätyn datan avulla, ei juurikaan ole. Dasgupta (2010, 5–7) tutki organisaatiokulttuurin 

arvojen ja uskomusten vaikutusta teknologian vastaanottokyvyssä. Tutkimuksen organisaa-

tiokulttuurin ominaisuuksista neljästä tekijästä olivat keskeisiä tutkimuksen kannalta. Nämä 

neljä tekijää ovat osallisuus, johdonmukaisuus, sopeutumiskyky ja työntekijän rooli. Osal-

listumisella tarkoitetaan sitoutuneisuutta, sillä mitä enemmän työntekijä on sitoutunut sitä 

todennäköisemmin, hän haluaa kantaa organisaation kehittymisestä vastuuta. Johdonmukai-

suudella tarkoitetaan arvoja ja niiden mukaisesti toimimista. Sopeutuminen heijastaa orga-

nisaation normeja ja uskomuksia sekä valmiuksia sisäiseen muutokseen, jota esimerkiksi 

uusi teknologia edellyttää. Työntekijän rooli on pidemmän aikavälin visio työtehtävistä ja 

omasta roolista organisaatiosta.  Organisaatiokulttuurin tasoista tässä tutkielmassa keskity-

tään arvotasoon, sillä arvot ovat organisaatiokulttuurin pysyvin elementti ja ne heijastavat 

ihmisen toimintaa erilaisissa tilanteissa (Hofstede ja Hofstede 2005, 10.), mutta arvoillakin 

on merkitystä vain, jos ne jaetaan organisaatiossa yhteisesti (Alavi, Kayworth ja Leidner 

2005/2006, 191–224.)  
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UTAUT-malli (Unified Theory of Acceptance and Use of Technology eli Teknologian hy-

väksymisen ja käytön yhdistelmämalli) tunnistaa neljä teknologian käyttöön vaikuttavaa 

määräävää tekijää; suoritusodotukset, ponnistelun odotukset, asenne teknologian käyttöä 

kohtaan, sosiaaliset vaikuttimet ja mahdollistavat olosuhteet. Tutkimuksissa on todettu, että 

tutkimalla kutakin näistä neljästä tekijästä todellisessa ympäristössä, voidaan arvioida yksi-

lön teknologian käyttöaikomuksia missä tahansa kontekstissa. Williams et al. artikkeli pe-

rustuu 174 olemassa olevaan artikkeliin ja niistä koostettuun kirjallisuusanalyysiin UTAUT-

mallin käytöstä.  (Williams, Rana ja Yogeshi 2015, 443–444.) Kuten Dasguptan (2010, 9) 

tutkimuksessakin, näistä tekijöistä neljä on edustettuna tässä tutkielmassa. Neljä tarkastelta-

vaa tekijää ovat mahdollistavat olosuhteet, sosiaaliset vaikuttimet, odotettu vaivalloisuus ja 

vaikuttavuus sekä suoritusodotukset.  

Älyteknologian käyttö jatkuvassa kuormituksen seurannassa työympäristössä, on kovin uusi 

alue, mutta sektorilta löytyy joitakin tutkimuksia ja tieteellisiä artikkeleita. Kansainvälinen 

Mad@wrok -hanke on pitkälti suomalaisvetoinen hanke, jossa on mukana useampi suoma-

lainen organisaatio VTT:n johdolla. Mad@wrok -hankkeessa on kehitetty tekoälyyn perus-

tuvia menetelmiä kuormituksen varhaiseen tunnistamiseen ja työkaluja työhyvinvoinnin tu-

kemiseen (Kallio, Kinnula, Puttonen ja Vanttola, 2022, 22–44.) Hankkeesta on saatu tietoa 

myös haastattelemalla VTT:n erikoistutkijoita Johanna Kalliota ja Atte Kinnulaa (2023).  

Tämän tutkimuksen tavoitteena on tutkia organisaatiokulttuuria taustavaikuttajana uuden 

älyteknologiaa sisältävän työkalun käyttöaikomuksissa hyödyntäen UTAUT-mallia. Tarkoi-

tus on tuoda esiin relevantteja oivalluksia, jotka voivat olla hyödyllisiä ja lisätä ymmärrystä 

organisaatiokulttuurin vaikutuksesta työhyvinvointia tukevan älyteknologian käyttöönottoa 

harkitseville organisaatioille.   

Tutkimushypoteesit ovat muodostuneet mukaillen UTAUT-mallia seuraavasti:  

Hypoteesi(t) 

H1: Organisaatiokulttuurilla on merkittävä vaikutus, vaikuttavuus ja suoritusky-

vynodotuksiin (tulosodotuksiin). 

H2: Organisaatiokulttuurilla on merkittävä vaikutus odotuksiin vaivalloisuudesta. 

H3: Organisaatiokulttuurilla on merkittävä vaikutus sosiaalisiin tekijöihin. 
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H4: Organisaatiokulttuurilla on merkittävä vaikutus mahdollistaviin olosuhteisiin 

(helpottavat olosuhteet) 

Lisäksi tutkitaan taustamuuttujien ikä, sukupuoli ja kokemusvuodet vaikutusta UTAUT-

muuttujiin.  

1.4  Tutkimuksen rajaus ja keskeiset käsitteet 

Stressiä syntyy, kun yksilö kokee ympäristön vaatimusten ja odotusten ylittävän omat voi-

mavarat sekä kokemuksesta ympäristössä olevien asioiden kohtaamisen merkityksellisyy-

destä juuri hänen kannaltaan. Tämä prosessi on kognitiivinen arviointi ja huomion arvoista 

on, että henkilökohtaiset ympäristöarvioinnit voivat poiketa kollektiivisista näkemyksistä 

organisaatiokulttuurista ja johtaa hyvin erilaisiin näkemyksiin. Ihmisillä on erilaisia henki-

lökohtaisia ominaisuuksia, kognitiivisia prosesseja ja affektiivisia piirteitä, jotka ovat vuo-

rovaikutuksessa eri tilanteiden ja organisaation ympäristön kanssa (Lazarus 1991, 4). Hy-

vinvoivat tietotyöntekijät ovat innovatiivisia ja tuottavat organisaatiolle kilpailuetua toteut-

tamalla organisaation tavoitteita (Turner ja Pennington 2015, 447.) Kuten Edmonson ja Lee 

(2017, 35) toteavat, tietotyö on työtä, jossa innovatiivisuus ja asiantuntemus ovat arvonluon-

nin lähtökohtia.   

Työkykyä ja työhyvinvointia tulisi tarkastella kestävästä näkökulmasta, jolloin esimerkiksi 

hetkittäisten työhyvinvointikyselyjen sijasta hyvinvoinnin seuranta olisi jatkuvaa ja enna-

koivaa tapahtuen työympäristössä. Älyteknologiset työkalut ovat työvälineitä, joiden avulla 

voidaan tarjota henkilökohtaisen kuormituksen seurannan kannalta kohdennettuja tukitoi-

mia. Myös kehitteillä oleva anturi- ja sensoriteknologia tuo työkaluja jatkuvaan seurantaan 

ja ennakoivaan toimintaan, jolloin työhyvinvoinnin ylläpitämistä voidaan johtaa ja työnte-

kijöitä tukea alati muuttuvassa sekä kuormittavassa työnkuvassa.  

Tässä pro gradu tutkimuksessa tutkitaan älyteknologiaan perustuvan työkalun, työkykyba-

rometrin, käyttöaikomuksia teoreettisen Teknologian hyväksymisen ja käytön yhdistelmä-

mallin UTAUT avulla (Unified Theory of Acceptance and Use of Technology), jonka Ven-

katesh (2003,425–478) kollegoineen kehitti useamman mallin pohjalta. Mallin tarkoitus on 

huomioida monipuolisesti teknologian hyväksymiseen liittyviä psykologisia ja sosiaalisia 

tekijöitä. Mallia on käytetty useissa tutkimuksissa ja hyödynnetty kohtalaisen laajasti uutta 
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teknologiaa tutkittaessa (Williams, Rana and Dwivedi, 2015, 443–488.) Tässä tutkimuksessa 

pyritään tunnistamaan kyselyllä kerätystä materiaalista käsitteitä, jotka UTAUT-mallissa 

liittyvät organisaatiokulttuurin vaikutukseen käyttää uutta, teköälyyn perustuvaa teknologiaa 

kuormituksen seurannassa. Organisatorisilla tekijöillä on Ekkan ja Singhin mukaan keskei-

nen rooli teknologian käyttöönotossa ja tätä näkökulmaa koskevassa kirjallisuudessa on tut-

kimusaukko (Ekka ja Singh 2022, 55). Tutkimuksessa älyteknologian käyttö (tarkoituksen-

mukainen käyttö) ymmärretään liittyneenä kyselyyn vastanneiden subjektiiviseen näkemyk-

seen kokemuksista teknologian käytöstä sekä siitä seuranneista hyödyistä, jotka perustuvat 

henkilökohtaiseen tai jaettuun uskomukseen. Organisaatiokulttuurin osalta tutkimus rajataan 

koskemaan organisaation arvoja ja normeja ja kuten Mohtaramzadeh et al. (2018, 621–639) 

toteavat, organisaatiokulttuuri vaikuttaa yksilön arvoihin ja uskomuksiin ja yksilön arvot ja 

uskomukset taas vaikuttavat teknologian käyttöaikomuksiin (Venkatesh 2003). Organisaa-

tiokulttuuria tutkitaan Denisonin ja Mishranin mallin mukaisesti teknologian käyttöaiko-

musta edeltävänä tekijänä (Denison ja Mishra 1995.)  

Tutkimuksen kyselyyn vastaajat rajataan koskemaan henkilöstöhallinnon asiantuntijoita tai 

samoista tehtävistä vastaavia henkilöitä, koska heillä on näkemys organisaation kokonais-

kuvasta. He ovat myös tutkimusaiheena olevan työkalun tuloksia käyttävä potentiaalinen 

käyttäjäryhmä. HR-asiantuntijat tuntevat liiketoiminnan kokonaisuudessaan sekä kaikki sen 

tasot ja heiltä vaaditaan taitoa integroida organisaation toiminnot saumattomiksi. (Ulrich, 

Younger, Brockbank ja Ulrich 2013, 462–465). HR:n tulisi olla tietoinen ympäristön tren-

deistä ja ymmärtää kuinka ne vaikuttavat organisaation toimintaan ja mahdollisiin työnteki-

jöiden arvoihin sekä luoda käytäntöjä myös organisaation johtajuuteen (Ulrich ja Dulebohn 

2015, 191–196.) Tehokkaimmaksi ja keskeisimmäksi tekijäksi organisaation strategian, or-

ganisaatiokulttuurin ja ihmisten yhdistäminen onnistuu teknologian avulla (Ulrich et al. 

2013, 468).  

Teknologialla ja nimenomaan älyteknologialla tarkoitetaan tässä tutkimuksessa tekoälyyn 

perustuvaa teknologiaa, joka on suunniteltu jatkuvaan kuormituksen mittaamiseen. Älytek-

nologisten työkalujen osalta tutkimus rajataan koskemaan fyysisiä ja virtuaalisia antureita, 

jotka ovat työympäristöön upotettuja ja käyttäjälle huomaamattomia. Fyysisellä anturitek-

nologialla (FANT) havainnoidaan muutoksia työntekijän käytöksessä ja tavassa tehdä töitä. 

Ympäristöön asennettavien antureiden lisäksi käsitellään virtuaalisia antureita eli sovellusta 

(VANT), joka seuraa työntekijän tapaa toimia tietoteknisessä työympäristössä.  
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Asioiden selkeyttämisen vuoksi teoriaosuudessa käsitellään kuormitukseen johtavia syitä, 

jotta voidaan ymmärtää, kuinka kuormitusta mitataan ja millaisia tuloksia sillä voidaan saa-

vuttaa. Ihminen on kokonaisuus ja jokainen omanlaisensa, mikä tuo haasteita kuormituksen 

mittaamiselle. Organisaatiokulttuuri on tutkimuksen kannalta UTAUT-muuttujia edeltävä 

tekijä, jonka vaikutusta teknologian hyväksymiseen halutaan tutkia. Muita keskeisiä käsit-

teitä ovat koneoppiminen osana anturiteknologiaa. Koneoppiminen, yhdessä ihmisen anta-

man palautteen kanssa mahdollistaa älyteknologian kehittymisen kuormituksen seurannassa.  

Kuormitus ja kognitiivinen ergonomia, joiden epätasapainosta voi seurata stressiä ja uupu-

musta. Tekoäly ja älyteknologia ovat työkalujen toteutuksen taustalla olevia käsitteitä.  

 

Organisaatiokulttuuri 

Organisaatiokulttuurin määritelmiä ja lähestymistapoja on monia, ja ne auttavat ymmärtä-

mään organisaatiota ja siinä työskentelevien ihmisten käyttäytymistä. Valtaosa tutkijoista on 

sitä mieltä, että keskeiset osa-alueet ovat itse tutkittava organisaatio ja sen jäsenet, jotka ovat 

vuorovaikutuksessa keskenään jakaen uskomuksia, arvoja, normeja ja käytäntöjä (Schein 

1983,13; Key 1999, 217). Organisaatiokulttuurilla on kolme tasoa; havaittavat esineet, arvot 

ja perusolettamukset. Scheinin (1990, 109–119) mukaan ihmisillä pitää olla yhteistä histo-

riaa ja tarpeeksi vakautta, jotta kulttuuri voi muodostua. Jokainen kulttuuri tulee määritellä 

empiirisesti, sillä pintakulttuuriset ilmiöt eivät ilmennä itse kulttuuria. Kulttuurin syvin taso 

voidaan tulkita kognitiiviseksi, sillä havainnot, kieli ja ajattelun prosessit, jotka ryhmä jakaa 

ovat tunteiden, arvojen ja avoimen käyttäytymisen perimmäinen syy. 

 

Koneoppiminen 

Koneoppiminen on tapa luoda datasta malleja, joita voidaan parantaa automaattisesti koke-

muksen karttuessa, lisädatan avulla. Koneoppimisen voi jakaa ohjattuun ja ohjaamattomaan 

oppimiseen. Ohjatussa oppimisessa luodaan malli, jolla pyritään ennustamaan muuttujien 

arvoja mahdollisimman tarkasti. Ohjaamaton oppiminen on sellaisen datan käsittelyyn, jossa 

haetaan yhteyksiä erilaisten muuttujien välillä ja aineisto jaetaan havaintojen perusteella ryh-

miin (Athey 2018, 3.) 
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Kognitiivinen ergonomia 

Aivotyöhön liittyvä kuormitus on kognitiivista kuormitusta. Kognitiivinen ergonomia (inhi-

milliset tekijät) tutkii ihmisen henkisiä prosesseja; muisti, havainnot ja päättely sekä moto-

rista vastetta, koska niillä on vaikutusta ihmisen tiedonkäsittelykykyyn. Kognitiivisella er-

gonomialla tarkoitetaan työtapoja ja työympäristöä, joilla voidaan vaikuttaa työn sujuvuu-

teen ja työhyvinvointiin. Tässä tutkielmassa kognitiivinen ergonomia keskittyy ihmisen ja 

tiedon vuorovaikutukseen, jotta syntyy käsitys siitä kuinka kognitiiviset kuormitustekijät 

muokkaavat tietopohjaista päätöksentekoa. (Kalakoski, Henelius, Oikarinen et al. 2019, 

1038–1047.) Tutkimustuloksissaan Kalakoski et al. (2019, 1038–1047), toteavat, että tehtä-

vien suorittaminen heikkenee tiedon määrän kasvaessa ja kuormittaa tietoa käsitteleviä hen-

kilöitä. Ihmisen rajallinen kognitiivinen kapasiteetti, on todellinen rajoite tiedon hyödyntä-

miselle. Digitaalisessa, globaalissa työympäristössä työn tekeminen on vahvasti riippuvaista 

henkisistä prosesseista, kuten tiedon käsittelystä, työmuistista, jatkuvasta uuden oppimisesta 

ja päätöksenteosta (Pyöriä 2005, 124). Kognitiiviset vaatimukset kuormittavat ihmisten kog-

nitiivisia kykyjä ja heikentävät suorituskykyä. Kognitiivisesti ergonomisilla käytännöillä 

voidaan tukea tietotyöläisen työsuorituskykyä, kuten Kalakoski et al. (2020, 2–3) tutkimus-

tuloksissaan toteavat.  

 

Kuormitus 

Tietotyö voidaan jakaa työn vaatimuksiin ja työn voimavaroihin, joissa keskeisinä käsitteinä 

ovat fyysiset ja psyykkiset piirteet, joiden avulla työntekijä vastaa työn kuormitukseen 

(Schaufeli ja Bakker 2004,293–315.) Työn vaatimusten tehostaminen liittyy työn laadun 

heikentyminen resurssien ja voimavarojen epäsuhdan vuoksi ja siten aiheuttaa liiallista kuor-

mitusta. Työ saattaa yksipuolistua ja omaan työhön vaikuttaminen heikkenee, jolloin tunne 

työn hallinnasta vähenee (Siltala 2004, 117.) Riskitekijöillä, kuten erilaisilla häiriöillä, kes-

keytyksillä ja valtavalla tietokuormalla on haitallisia seurauksia, jotka voivat ilmentyä työ-

suorituksen heikentymisenä ja näkyä jopa organisaation tuottavuuden laskuna. Työelämän 

kognitiiviset vaatimukset ovat nykyään korkealla, eivätkä vaatimukset tule helpottumaan tu-

levaisuudessa, joten organisaatioiden kannattaa panostaa hyviin ergonomisiin käytäntöihin 

työyhteisöissä.  
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Stressi  

Stressitutkimus on alkujaan lähtöisin jo vuodelta 1936, jolloin Walter Cannon määritteli 

stressin sisäiseksi epätasapainotilaksi (Hintsa, Honkalampi ja Flink 2019, 1961.)  Hans Selye 

(1956) määritteli stressin kehon epäspesifeiksi reaktioiksi kehon muutostarpeessa. Stressi 

voi ilmetä psykologisina, fysiologisina ja käyttäytymisreaktiona, se voi olla positiivinen tai 

negatiivinen tila, jolla voi olla vaikutusta henkilön psyykkiseen tai fyysiseen hyvinvointiin 

ja terveydentilaan. Nykyään stressiä kuvataan psykologisten, sosiaalisten ja biologisten te-

kijöiden yhteisvaikutukseksi (ILO Pubilcations 2016, 2.) Ihminen on orgaaninen koko-

naisuus ja stressiä koskeva kirjallisuuskin tukee tätä ajattelutapaa (Korkeila 2008, 691).  

Stressiä on tutkittu ja selitetty monin eri tavoin yksilöllisistä kokemuksista yhteiskunnallisiin 

tasoihin, mutta edelleen ymmärrys siitä kuinka työuupumuksesta puhumisen tavat ovat suh-

teellisia tiedon tuottamisen tapoihin on heikkoa. Esimerkiksi työelämässä uupunut ei saa 

tarvitsemaansa apua järjestetystä terapiasta vaan tärkeämpää olisi työnohjaus (Kaskisaari 

2004, 33.) Vaikka stressiä, työuupumusta tai burnoutia on tutkittu jo 30 vuoden ajan, on 

edelleen kiistanalaista, miten ja missä suhteessa henkiset oireet kehittyvät ja miten ne liitty-

vät toisiinsa (Mäkikangas, Leiter, Kinnunen ja Fieldt 2021, 720.)  

 

Uupumus 

Uupumus tarkoittaa tunnetta ylikuormituksesta, väsymyksestä tai kroonisesta väsymyksestä, 

jolloin kolmiulotteisen määritelmän mukaisesti burnout on uupumuksen, kyynisyyden ja 

alentuneen ammatillisen tehokkuuden oireyhtymä (Maslach 1996, 89–100.) Tämä määri-

telmä on yleisesti hyväksytty työterveyden alan kirjallisuudessa. Kyynisyys ilmenee kieltei-

senä asenteena ja kiinnostuksen menettämisenä työhön. Mäkikangas et al. (2021, 721) mu-

kaan kyynisyydellä viitataan psykologiseen asenteeseen ihmissuhteita ja työtä kohtaan. 

Maailman terveysjärjestö (World Health Organization) tunnusti ammatillisen tehokkuuden 

heikentymistä, onnistumisen tunnetta työssä ja tuottavuuden selkeän heikentymisen osaksi 

burnoutin -ilmiötä vuonna 2019. Samaisessa ICD-11 -luokituksessa WHO:n mukaan ensisi-

jainen työuupumuksen syy on epäsuotuisat työolot.  

Tutkimuksilla on osoitettu, että burnout kehittyy työoloissa, joissa vaatimukset ovat korkeita 

ja resurssit mitättömiä (Maslach et al. 2001, 397) sekä työolosuhteissa, joissa työn- ja ajan-

käytönhallinta sekä johdon tuki on vähäistä. Työuupumus johtuu tutkimuksen mukaan usein 
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työympäristön rakenteellisista tekijöistä ja näin ollen työperäisen altistumisen riski on mer-

kittävä myös yhteiskunnallisesti. Useat tutkimukset ovat osoittaneet työuupumuksen kohon-

neen riskin johtuvan työympäristön paineista ja kuten Mäkikankaan et al. (202, 729–730) 

tutkimus osoittaa, keskeisintä työuupumusprosessin ymmärtämisessä on henkilökeskeinen 

lähestymistapa. Uupumusprosessissa oireiden erilainen kehitys ja niiden suhde työnvaati-

muksiin ja resursseihin edellyttää ymmärrystä siitä, ettei universaalia työuupumusteoriaa ole 

olemassa. Tämä tukee henkilökohtaisen ennakoivan stressin seurantaa.  

 

Tekoäly ja älyteknologia 

Tekoälyä voi kuvata sen olevan erilaisia teknologiakokoelmia ja -sovelluksia, ollen käsit-

teenä laaja ja hyvin monipuolinen. Tekoäly ei koostu yksistään teknologiasta vaan joukosta 

erilaisia tutkimussuuntia, sovelluksia ja menetelmiä. Kuva 1 esittelee tekoälyn taustalla ole-

via tieteenaloja ja sitä hyödyntäviä toimialoja sekä kehitystä ohjaavia tekijöitä, kuten arvot, 

moraali, politiikka ja etiikka.  

 

 

Kuva 1 Tekoälyyn liittyvät tieteenalat ja esimerkkejä sitä hyödyntävistä sektoreista 
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Teknologioiden ominaisuudet liittyvät niiden kyvykkyyteen suoriutua tehokkaasti annetusta 

tehtävästä, oppimiseen ja kykyyn toimia autonomisesti. Tekoäly on työkalu, jonka avulla 

erilaiset laitteet, koneet ja ohjelmat voivat toimia annetun tehtävän tai erilaisten tilanteiden 

mukaisesti järkevästi. Järkevä toiminnan taso edellyttää tekoälyltä tiettyjä ominaisuuksia, 

joilla sen on tunnistettava erilaisia tilanteita ja muuttua tilanteiden mukaisesti (Ailisto, Heik-

kilä, Helaakoski et al. 2018, 6.) 

 

1.5  Tutkimuksen rakenne 

Tutkielma koostuu johdannosta, jossa esitellään tutkimuksen taustaa ja tarkoitusta sekä ai-

heita yleisellä tasolla. Johdannossa käydään läpi myös tutkimuskysymys ja -hypoteesit sekä 

keskeiset käsitteet. Toisessa luvussa tutustutaan kirjallisuuskatsaukseen, jossa käsitellään or-

ganisaatiokulttuurin merkitystä teknologian hyväksymisessä ja hyödyntämisessä kuormituk-

sen seurannassa. Toinen alaluku esittelee teknologian hyväksymismallin UTAUT-mallin 

sekä kritiikin teknologian käytön hyväksymisen ja käyttöaikomuksen tutkimisessa. Kolmas 

alaluku esittelee älyteknologiaan perustuvia työkaluja sekä kuormituksen mittausmenetel-

miä. Luvussa käsitellään myös, miten ja miksi liiallista kuormitusta kehittyy ja miten näitä 

kuormitustekijöitä voidaan seurata sekä millaisia eroja seurantamenetelmien tiedon tuotta-

misessa on. Kirjallisuuskatsauksen jälkeen, kolmannessa luvussa, käsitellään metodologiaa, 

tutkimusstrategia sekä tiedonkeruu- ja analyysimenetelmät. Validiteettia ja reliabiliteettia 

pohditaan luvun lopuksi. Neljäs luku käsittelee tutkimustulokset ja viimeinen luku sisältää 

pohdinnan ja johtopäätökset sekä sisältää ehdotuksia jatkotutkimusaiheista.  
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2  Kirjallisuuskatsaus ja hypoteesien perustelu 

Työelämä on vuorovaikutusverkosto, jossa yksilö tasapainottelee verkostossa toimijoiden 

välisten vaatimusten kanssa. Työyhteisö, yhteiskunta, työelämä ja vapaa-aika omine vaati-

muksineen edellyttävät voimavarojen tasapainotusta. Työ- ja muun elämän vaatimukset ja 

paineet voivat aiheuttaa meille ristiriitoja omien arvojen, asenteiden ja jaksamisen suhteen, 

jolloin ympäristön vaatimuksista ja yksilön arvoista aiheutuu tiedollista ristiriitaa eli disso-

nanssia. Hofsteden (1993, 25–26) mukaan yksilölliset arvot opitaan alitajuisesti jo ennen 

kymmentä ikävuotta, jonka jälkeen niitä on vaikea muuttaa, ja ne ovat tiedostamattomia kui-

tenkin muokaten käyttäytymistä eri tilanteissa. Kulttuuri on kollektiivinen siinä sosiaalisessa 

ympäristössä eläneille ja siitä oppineille. Kulttuuri on opittua ajattelua ja toimintaa säädellen 

yksilön ilmaisutapoja (Hofstede 1993, 21). Hofsteden ajattelussa organisaation kulttuurista 

on yhtäläisyyksiä Scheinin organisaatiokulttuuri teorian kanssa, sillä molemmissa teorioissa 

organisaation sisällä on tiedostamattomia perusoletuksia sekä selkeämpiä, tiedostettuja ar-

voja (Kinnunen et al. 2005, 154.) 

Eläminen teknologiayhteiskunnassa on dynaaminen prosessi, jossa ihminen ja teknologia 

kohtaavat väistämättä. Teknologialla voidaan saavuttaa paljon ja edesauttaa ihmisten hyvin-

vointia, mutta teknologian käyttöönotossa tulisi kuulla ja nähdä ihminen sekä huomioida se 

ympäristö, jossa teknologiaa käytetään. Pääsääntöisesti ihmiset ovat uteliaita ja kehitys-

myönteisiä, kun teknologiaa hyödynnetään luottamuksen ilmapiirissä ja hyviin tarkoituksiin.   

2.1  Organisaatiokulttuuri ja uuden teknologian käyttöaikomukset 

Työelämän muutokset vaikuttavat tietotyöntekijöiden kykyihin suoriutua työtehtävistään in-

novatiivisesti ja tehokkaasti (Turner ja Pennington 2015, 447–463) hyvinvointia unohta-

matta. Työntekijöiden hyvinvointi haastaa organisaatioita kognitiivisen ergonomian ja kes-

tävän kehityksen näkökulmista, joten organisaatiot tarvitsevat työkaluja tietotyöntekijöiden 

hyvinvoinnin tueksi (Aguinis ja Lawal, 2013, 6–17.) Muuttuvassa maailmantilanteessa or-

ganisaatioiden on kehitettävä henkilöstöresurssejaan eli inhimillistä pääomaa, joka on väis-

tämätön ja välttämättömyys organisaation menestymiselle nykypäivänä (Pfeffer 2005, 96–

106)  ja työhyvinvointia, joka on välillisesti ja välittömästi sidoksissa organisaation 
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suorituskykyyn (Ryan ja Deci 2001, 141–166). Suurin osa tutkimuksista keskittyy työnteki-

jöiden oman hyvinvoinnin hallintaan (Kowalski ja Loretto 2017, 2229–2255), mutta tulisi 

myös tutkia organisaatiotasolla tapahtuvaa hyvinvoinnin tukemista ja siihen liittyviä työka-

luja, joilla voidaan ennaltaehkäistä kuormitusta, vähentää stressiä ja näin parantaa tuotta-

vuutta. Muutoksessa kohti ergonomisempaa työyhteisöä työntekijöiden ja esihenkilöiden 

osallistaminen sekä johdon sitoutuminen ovat merkittävässä roolissa muutoksen onnistumi-

sessa niin yksilö- kuin organisaatiotasolla (Kalakoski et al. 2020, 15.)  

Työnantaja on lain mukaan velvollinen huolehtimaan työntekijän työssä jaksamisesta. Laki 

velvoittaa työnantajaa tarkkailemaan työympäristön, työtilojen ja -tapojen turvallisuutta 

(Laki työturvallisuudesta 23.8.2002/738), mutta useimmiten seuranta ja tarkkailu keskittyy 

fyysisiin asioihin ja psykososiaaliset tarpeet jäävät huomiotta, koska niiden koetaan olevan 

hankalia mitata ja seurata. Tietointensiivinen työ lisääntyy koko ajan, joten jaksamisen vaa-

timusmäärittelyt, seuranta ja toimenpiteet ennakoivasti, stressin ehkäisemiseksi, tulisi olla 

osa työhyvinvoinnin johtamista myös psykososiaalisella tasolla.  

Organisaatiossa vallitseva kulttuuri voi olla merkittävä tekijä yrityksen menestykselle sekä 

työntekijöiden hyvinvoinnille. Organisaatiokulttuurin tutkimiseen on monenlaisia lähesty-

mistapoja, joiden avulla organisaation käyttäytymistä voidaan yrittää ymmärtää ja ymmär-

tämisen kautta kehittää. Organisaatio koostuu toisiinsa vaikuttavista elementeistä, kuten so-

siaalisesta rakenteesta, tavoitteista, käytettävästä teknologiasta, osallistujista ja sidosryh-

mistä sekä ympäristöstä. Organisaation tehokkuus edellyttää paitsi organisaation toimin-

taympäristön ja organisaatiorakenteen, myös organisaatiokulttuurin sekä yksilön työidenti-

teetin yhteensopivuutta. Organisaatioympäristöön, rakenteeseen ja institutionaaliseen kehit-

tymiseen liittyvät tekijät ovat tärkeä osa organisaation toimintaa. Organisaatiot ovat aina osa 

laajempaa ympäristöä, ja kun ympäristössä tapahtuu muutosta, on muutoksiin ja niiden vai-

kutuksiin pystyttävä reagoimaan. 

Organisaatiot ovat yhä enenemissä määrin myös vastuullisia ympäristölleen ja yhteiskun-

nalle. Yhteiskunnan sidosryhmät odottavat organisaatioiden ottavan sosiaalista vastuuta la-

kisääteisten vastuiden lisäksi. Organisaatioiden odotetaan sitouttavan työntekijät toimimaan 

sosiaalisen vastuullisuuden periaatteita mukaisesti, vastaten siten yhteiskunnan odotuksiin 

(Smith ja Langford 2011, 427). 
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2.1.1  Organisaatiokulttuuri 

Muuttuvassa maailmassa ja kilpailluilla markkinoilla yritysten on kehityttävä ja keksittävä 

tapa luoda kestävää kilpailuetua. Organisaatioiden tarve sopeutua muuttuvaan ympäristöön 

luo organisaatioon kehityspaineita muun muassa teknologian ja työntekijöiden osaamisen 

näkökulmista ja nämä valinnat määrittävät taas osaltaan organisaatiokulttuurin (Cooke ja 

Szurnal 2000, 147.) Siksi organisaatiokulttuurin kehittäminen on yksi tapa luoda kilpailuetua 

ja työntekijätyytyväisyyttä. Se on myös pysyvä muuttuja organisaation kehitystä koskevissa 

tutkimuksissa, joissa on tarkasteltu organisaatiokulttuurin ja jonkin muun tärkeän muuttuja 

välistä suhdetta (Trefry 2006, 563–575.) Tällaisia ovat esimerkiksi organisaatiokulttuuria ja 

tehokkuutta (Denison ja Mishra, 1995, 204–223), suorituskykyä (Kotter ja Heskett 1992) ja 

kannattavuutta (Tidball 1988, 63–69) käsitelleet tutkimukset.  

Organisaatiokulttuurin tutkimus on alkanut jo 1800-luvulla (Lämsä ja Hautala 2008, 76) ja 

lähestymistapoja eri tieteenalojen (antropologia, sosiologia ja johtaminen) kautta on useita 

(Madu 2012, 2) ja siksi käsitteenä organisaatiokulttuuri on hyvin laaja ja määritelmät voivat 

erota toisistaan huomattavasti (Plakhotnik ja Rocco 2010, 77.) Määritelmät organisaatiokult-

tuurista syntyvät ensisijaisesti sen mukaan, mistä näkökulmasta asiaa katsotaan, organisaatio 

on kulttuuri vai organisaatiolla on kulttuuri. Kun organisaatiokulttuuri nähdään ominaisuu-

tena, vaikuttaa kulttuuri jäsentensä käyttäytymiseen strategian ja rakenteen rinnalla, mutta 

jos organisaatiota pidetään kulttuurina, sen jäsenet vuorovaikutuksellisesti luovat kulttuuria 

jatkuvasti (Lämsä et al. 2008, 176–177.) Organisaatiokulttuuria muokkaavat monet tekijät, 

joista toisiin voidaan vaikuttaa ja toisiin ei. Organisaatiokulttuurin ymmärtäminen normien 

ja odotetun käyttäytymisen perusteella voi selittää, miksi joissakin organisaatiossa on ongel-

mia ja ristiriitoja arvojen kanssa, mikä tuottaa ongelmia työn sujuvuuteen ja tehokkuuteen 

(Balthazar, Cooke ja Potter 2006, 727.)  

Organisaatiokulttuurin tarkastelussa on kaksi päänäkökulmaa, ensimmäisessä organisaa-

tiokulttuuri on piirre, joka organisaatiolla on hankittuna omaisuutena ja toisessa kulttuuri on 

ikään kuin organisaation identiteetti (Smircich 1983, 339). Tässä tutkielmassa organisaa-

tiokulttuuria tarkastellaan ensimmäisestä näkökulmasta, jolloin se on kehitettävissä ja muu-

tettavissa johtamisen keinoin (Kaptein 2008, 4), jolloin oletukset ja toimet, niin abstraktit 

kuin konkreettiset mallit ilmenevät muodollisina tai epämuodollisina organisaation eri ta-

soilla (Schein 1990, 109–119).  
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Organisaatiokulttuuri vaikuttaa työntekijöihin tunne-, normi- ja sosiaalisella tasolla sekä yh-

distää ihmisiä ja erottaa organisaatiot toisistaan (Kuusela 2015, 9.) Organisaatiokulttuuri on 

organisaation syvärakenne ja ydin, paljon enemmän kuin työilmapiiri, noudatettavat säännöt 

tai johtamistapa (Harisalo 2010, 266.) Enemmistö organisaatiokulttuurin tutkijoista on sitä 

mieltä, että organisaatiokulttuurin jäsenet, jotka ovat vuorovaikutuksessa keskenään jakavat 

uskomukset, normit ja asenteet sekä olemassa olevat käytännöt (Schein 1984, 25; O’Reilly 

ja Chatman, 1996, 18.) 

Kulttuuriarvojen vaikutusta on tutkittu kansallisella tasolla, mutta yksilötasolla tutkimusta 

ei ole juurikaan tehty (Sun, Lee ja Law 2016, 89–96.) Kulttuurilla tarkoitetaan organisaa-

tiossa olevien yksilöiden arvoja ja uskomuksia, ja sen katsotaan olevan sosiaalisesti välitty-

vien käyttäytymismallien kokonaisuus ihmisen työstä ja ajattelusta. Organisaatiokulttuurilla 

viitataan yhteisiin arvoihin ja uskomuksiin, jotka ihmiset jakavat organisaatiossa (Dasgupta 

2010, 5–6.) Arvotasolla eettisten arvojen tutkiminen organisaatiossa antaa tietoja käytän-

nöistä, normeista ja arvoista. Toisinaan arvot ja normit voivat olla pinnallisia sekä muodol-

lisia ja ovat vahvassa ristiriidassa liiketoiminnan ja käytäntöjen kanssa. Esimerkiksi julki-

suuskuvassa noudatetaan tiettyjä arvoja, mutta taloudellista kannattavuutta tavoitellaan kiis-

tanalaisin keinoin (Falkenberg ja Herremans 1995, 133–143).   

2.1.2  Organisaatiokulttuurin tasot ja kulttuurin mittaaminen 

Organisaatiokulttuurin tutkimuksen uranuurtaja Edgar Schein korosti organisaatiokulttuurin 

muuttamisen vaikeutta sekä liiallista yksinkertaistamista, jolloin vaarana on kulttuurin mer-

kityksellisten tasojen huomiotta jättäminen. Schein kirjoittaa, että organisaatiokulttuuri si-

sältää olemassa- ja määriteltävissä olevan sekä normit ja käytännöt (Schein 1984, 3, O´Reily 

ja Chatman 1996, 157–200.)  Scheinin (1990, 111) mukaan organisaatiokulttuurilla on 

kolme perustasoa, jotka ovat esineet, arvot ja perusoletukset.  

 

Esineet ovat artefakteja, jotka on helpoin saada ja rakentaa, kuten pukeutuminen, tuotteet ja 

toimiston ulkonäkö. Artefaktit ovat kulttuurin näkyvin taso, josta voidaan esimerkiksi tun-

nistaa organisaation fyysinen tila ja rakennusten muotoilu, puhuttu kieli ja havaittavissa ole-

vat käytösmallit. Tällä perustasolla voidaan myös havaita muodolliset säännöt ja julkiset 

lausunnot arvoista ja etiikasta.  Artefaktit ovat helposti havaittavia, mutta asioiden 
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merkitykset ja keskinäinen yhteys sekä esimerkiksi arvostusten heijastukset ovat vaikeampia 

selittää (Schein 1990, 111.) 

 

Arvot kertovat kuinka organisaation jäsenet käyttäytyvät, organisaation hyväksymillä toi-

mintatavoilla. Arvot ovat opittuja tapoja, joista vähitellen tulee itsestäänselvyyksiä ja auto-

maattisia toimintatapoja. Usein arvot ovat tietoisia ja hyvin selkeästi ilmaistuja, koska niiden 

avulla luodaan moraalinen ja normeja noudatteleva toimintamalli. Organisaation arvoista 

voidaan saada kuva haastattelemalla tai tutustumalla organisaatioon, mutta niitä voi olla hy-

vin vaikea havainnoida, varsinkaan lyhyellä aikajänteellä (Schein 1990, 111.).  

 

Perusoletukset ovat tiedostamattomia ja itsestään selviä tapoja ajatella ja toimia määräten 

koko organisaation käyttäytymisen. Ne ovat hyväksi havaittuja ja ne opetetaan myös uusille 

tulijoille oikeana tapana toimia organisaatioympäristössä. Kuvassa 2 on kuvattuna organi-

saatiokulttuurin perustasot Scheinin mukaan. 

 

 

Kuva 2 Scheinia mukaillen organisaatiokulttuurin tasot (1990, 111) 

 

Schein (2004) muistuttaa, että vaikka artefaktit ovat helposti havaittavia, voi niiden viesti 

olla sekava ja siten tulkinta vaikeaa. Esimerkiksi uuden työntekijän mielipide uudesta johta-

jasta, joka noudattaa organisaation sääntöjä ja toimintatapoja huolellisesti, voi muodostua 
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vain, jos aiemmat kokemukset sitä tukevat. Kollektiiviset uskomukset (arvot) luodaan orga-

nisaatiossa yhdessä ja ajan myötä ne juurtuvat organisaation kulttuuriin ja niistä tulee sekä 

motivoivia että rajoittavia tekijöitä. Motivoivia siten, että ne voivat ohjata käyttäytymistä 

kohti toivottua suuntaa, mutta ne saattavat rajoittaa esimerkiksi valintoja ja vaihtoehtoja toi-

mia toisin. Arvot eivät myöskään aina ole yhtä toiminnan kanssa. Esimerkiksi organisaation 

julkisissa arvoissa työntekijöiden hyvinvointi nostetaan korkealle, mutta todellisuudessa 

työntekijöitä kohdellaan huonosti muun muassa tuottavuuden parantamiseksi. Perusoletus-

ten tasolla organisaatio tekee oletuksia maailmankuvasta ja markkinoista sekä siihen ase-

moitumisesta.  

 

Organisaation ylimmällä johdolla on Testan ja Sipen (2013, 38) mukaan suurin vaikutus 

organisaatiokulttuuriin. Yrityksen johto on vastuussa toimintatavoista ja käytännöistä, joita 

noudatetaan tietynlaisen kulttuurin luomiseksi. Johtajuutta ja organisaatiokulttuuria on tut-

kittu itseteorian (ST) ja sosiaalisen identiteettiteorian (SIT) kautta, jotka antavat selityksiä 

siihen, miksi esimerkiksi organisaatioon erittäin sitoutuneen johtajan on vaikea nähdä orga-

nisaation negatiivisia puolia ja vastaanottaa kritiikkiä tai rakentavaa palautetta. Sosiaalisen 

identiteetin teoria tukee myös ajatusta siitä, miksi organisaatiokulttuuri muokkaa ihmisiä 

toimimaan samalla tavalla, yksilöinä ryhmässä.   

 

Organisaatiokulttuuri on hankala määrittää eikä sen mittaaminen ole yksiselitteistä (Desh-

pande ja Webster 1989, 3–15; Lund 2003, 219–236) ja Lund toteaakin, että vaikeus piilee 

siinä, että yhteiset oletukset ovat tiedostamattomia. Denison ja Mishran (1995, 204–223) 

luokittelevat organisaatiokulttuurin piirteet ja arvot neljään mitattavaan ulottuvuuteen, so-

peutumiskyky, osallistuminen, tehtävä ja johdonmukaisuus. Näitä arvoja mitattaessa tarkas-

tellaan nimenomaan yksilön omaksumia, organisaatiokulttuurin arvoja. Kirjallisuudessa on 

muutamia tutkimuksia, joissa on käytetty Denisonin ja Mishran kulttuurimallia ja tutkimus-

ten perusteella arvot ja uskomukset ovat kriittisiä teknologian käyttöaikomuksille (Dasgupta 

ja Gupta 2019, 56). Tässä tutkimuksessa on käytetty näitä neljää ulottuvuutta mittaamaan 

vastaajien sisäistettyjä arvoja ja uskomuksia teknologian käyttöaikomukseen.  

 

Cameron ja Quinn (2006) puhuvat kolmesta tavasta mitata organisaatiokulttuuria.  Organi-

saatiokulttuuria voidaan arvioida ja mitata holistisella lähestymistavalla, jolloin integroidu-

taan organisaatiokulttuuriin ja havainnoidaan sitä. Toinen tapa on kielellinen lähestymistapa, 
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jolloin organisaatiokulttuuria analysoidaan asiakirjojen ja keskustelujen kielimallien kautta. 

Kolmantena tasona Cameron ja Quinn pitävät kvantitatiivista tapaa, jossa kulttuurin ulottu-

vuuksia voi analysoida haastatteluilla ja kyselyillä.  

 

2.1.3  Organisaatiokulttuurin vaikutus uuden teknologian käytön hyväksymiseen 

Organisaatioiden olisi hyvä arvioida kulttuurin tärkeyttä ja sen vaikutusta uusien teknologi-

oiden käyttöönotossa (Boynton ja Zmud 1987, 59–71). Organisaatiotasolla teknologian 

käyttöön vaikuttavat tekijät liittyvät organisaation ilmapiiriin, kulttuuriin ja johtamiseen 

sekä rakenteisiin, jotka mahdollistavat teknologian käytön. Organisaatioiden työhyvinvoin-

tia tukevien ohjelmien ja työntekijöiden tarpeen välillä näyttäisi kuitenkin olevan huomatta-

via eroja. Kuilun kaventamiseksi tarvitaan työkaluja ja ymmärrystä muun muassa organisaa-

tiokulttuurin vaikutuksesta uuden teknologian hyväksymiseen organisaation työntekijöiden 

hyvinvoinnin tukemisessa. Kuten Ekka ja Singh (2022, 78) tutkimuksessaan toteavat, orga-

nisaatiokulttuuri on vaikuttava tekijä, joka ohjaa teknologian omaksumisaikeita ja omaksu-

miskäyttäytymisen aikeiden välistä suhdetta.  Organisaatioissa, joissa on vahva organisaa-

tiokulttuuri, omaksutaan teknologiaa helpommin kuin ”heikkojen” kulttuurien omaavissa or-

ganisaatioissa, joten organisaatiokulttuurilla on tärkeä rooli teknologian käyttöönotossa 

(Mohtaramzadeh, Ramayah ja Jun-Hwa 2018, 621–639, Borkovich, Skovira ja Breese-Vi-

telli 2015, 138–147) ja organisaatiokulttuuri on tunnistettu kriittiseksi tekijäksi uuden tek-

nologian käyttäytymisaikomuksissa ja käyttöönotossa (Ekka ja Singh 2022, 78).  

Myös Dasgupta ja Gupta (2010, 13) toteavat tutkimuksessaan organisaatiokulttuurin vaiku-

tuksesta teknologian käyttöön, että organisaatiokulttuurilla on merkittävä vaikutus yksilön 

aikomukseen käyttää teknologiaa, joten organisaatiokulttuuria tulee hallita huolellisesti ja 

tarjota pidemmän aikavälin näkemyksiä uuden teknologian käyttöönotolle. Lisäksi Baltha-

zard, Cooke ja Potter (2006, 709) havaitsivat tutkimuksessaan, että rakentavan organisaa-

tiokulttuurin normit liittyvät työntekijöiden työtuloksiin positiivisella tavalla, kun työnteki-

jöiden rooli on selkeä ja työtyytyväisyys on hyvä. Vahva organisaatiokulttuuri ylläpitää si-

toutumista, mutta vahvoina ja vakiintuneina toimintamalleina se voi olla myös muutoksiin 

reagoimisen esteenä (Sinclair 1993, 66.)  
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Uuden teknologian hyväksymiseen liittyviä tutkimuksia on paljon eri tieteenaloilla ja niitä 

on jäsennelty ihmisen, teknologian ja ympäristön vuorovaikutuksen kautta. Teknologian hy-

väksyttävyyttä voidaan tarkastella uuden teknologian esittelyn tai käyttöönoton yhteydessä, 

rajaamalla tutkimus hetkeen, jolloin teknologia esitellään kohdekäyttäjälle. Tällöin tutki-

muksessa voidaan analysoida vain käyttäjän sen hetken subjektiivista näkemystä (Nardi ja 

O´Day 1999), kuten tässä tutkimuksessa on tehty. Hetkellisen ilmiön tarkastelu, ihmisen ja 

teknologian suhteesta on ajatus ihmisen toiminnasta toimintaympäristössä, joka on tämän 

tutkimuksen kontekstissa organisaatio. Organisaatiokulttuuri määrää tietyn toimintamallin 

ja kuten se vaikuttaa henkilökohtaisiin asenteisiin ja arvoihin, vaikuttaa se myös näkemyk-

siin siitä, miten uudenlaisen teknologia organisaatiossa hyväksytään. Hyväksymisellä viita-

taan käyttäjän aiempiin kokemuksiin ja mielipiteeseen tutkittavasta teknologiasta, jota voi-

daan tutkia muun muassa UTAUT-mallilla. 
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2.2  UTAUT, Teknologian hyväksymisen ja käytön yhdistelmämalli 

Teknologian käyttöönoton tutkimuksissa voidaan soveltaa useita malleja ja teorioita, jotka 

ovat saaneet alkunsa jo vuonna 1970-luvulla Fishbeinin ja Ajzenin teoriamallin pohjalta (Aj-

zen ja Fishbein 2005, 173–222), jolla tutkittiin ihmisten käyttäytymiseen perustuvaa toimin-

taa. UTAUT – malli (Unified Theory of Acceptance and Use of Thecnology) on tämän teorian 

kontekstissa yksilön asenteisiin ja normeihin liittyvää käyttäytymisaikomusten funktio. 

Tämä teoria on ollut pohjana useille teknologian käyttöaikomuksia tutkiville teorioille, joi-

den painotukset ovat vaihdelleet yksilö- ja yhteisötason välillä sekä tutkittavan teknologian 

että tieteenalan välillä. UTAUT – mallissa korostuvat demografiset tekijät kuten ikä ja su-

kupuoli, kun arvioidaan teknologian käyttöaikomuksia (Venkatesh et al. 2003, 426.)  

UTAUT-mallin pohjana on hyödynnetty muita malleja, kuten TRA- (Theory of Reasoned 

Action), TPB (Theory of Planned Behavior) - ja TAM-mallit ja niiden perusulottuvuudet, 

joita on täydennetty viidellä muulla hyväksymismallilla. Paljon käytetty TAM (Technology 

Acceptance Model) pohjautuu Ajzenin ja Fishbeinin malliin ja siinä korostuu käyttäjän mo-

tivaatiotekijät, joilla on vaikutusta lopputulokseen (Venkatesh et al. 2003, 426.) Tässä tut-

kielmassa hyödynnetään mallia, joka on TAM-mallista, uudempi integroitu malli UTAUT, 

jossa huomioidaan monipuolisesti nimenomaan teknologian hyväksymiseen vaikuttavia te-

kijöitä ja hyväksymisen todennäköisyyttä organisaatioympäristössä (Dasgupta ja Gupta 

2010,5.) 

2.2.1  UTAUT – mallin haasteet ja kritiikki 

Useimmiten UTAUT- mallia hyödyntävissä tutkimuksissa on tarkasteltu jotain tiettyä tek-

nologiaa ja siihen liittyviä käyttöaikomuksia, ja tutkimuksen kohteina ovat olleet eri ammat-

tikuntien edustajat. Suurin osa tutkimuksista on toteutettu kyselytutkimuksina. Haasteena on 

pidetty UTAUT-mallin keskittymistä yhteen teknologiaan kerrallaan, mikä heikentää tutki-

mustulosten yleistettävyyttä. Myös otoskokojen pienuus ja taustamuuttujien poisjättäminen 

vaikuttavat negatiivisesti tutkimustuloksiin (Williams et al. 2015,443–448.) Malliin on koh-

distunut kritiikkiä myös liittyen sosiaalisten vaikutusten normatiiviseen muotoon, organisaa-

tion tavoitteiden mukaisesti. Organisatoriset tavoitteet usein eroavat yksilön henkilökohtai-

sista tavoitteista ja sosiaalinen paine on ristiriitaista henkilötasolla (Lu, Xiao, Sears ja Jacko 
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2005, 409–422.) Myös Jeng ja Tzeng (2012, 819–828) havaitsivat tutkimuksissaan, että or-

ganisaatioympäristössä sosiaalisten vaikutusten rooli on ristiriidassa teknologian hyväksyt-

tävyyteen. Tuloksiin voivat vaikuttaa muun muassa tavoitteet ja ammatti, joten tutkimuk-

sissa tulisi kiinnittää enemmän huomiota käyttäjien yksilöllisiin eroihin sekä sosiaalisiin vai-

kutuksiin. Tästä syystä teknologian hyväksymisen ja käyttöaikomuksien tutkimiseen tulisi 

huomioida ihminen kokonaisuutena.  

Vastauksena kritiikkiin sosiaalisista vaikutuksista Sykes, Venkatesh ja Gosain (2009, 371–

393) tekivät tutkimusta sosiaalisten vaikutusten merkityksestä teknologian käyttöaikomuk-

siin ja toteavat, että ihmisten välisellä vuorovaikutuksella on teknologian hyväksyttävyy-

dessä ja käyttöaikomuksessa merkittävä rooli. Yksilöllisten erojen merkitystä ja muiden 

käyttöaikomuksiin vaikuttavien muuttujien painoarvoa voidaan tutkia sosiaalisten vaikutus-

ten -analyysillä ja käyttäytymistieteen kautta, jossa korostuu laajempi näkemys hyväksyttä-

vyydestä ja käyttöaikomuksista.  

2.2.1  Hypoteesien asettelu UTAT-mallin mukaisesti 

UTAUT-mallissa on tunnistettavissa neljä pääkategoriaa, jotka vaikuttavat teknologian hy-

väksymiseen ja käyttöaikomuksiin. Ne sisältävät teknologiaan liittyvää kokemusta ja usko-

muksia omasta kyvykkyydestä käyttää teknologiaa sekä ympäristön tarjoamista tekijöistä. 

Mallissa painotetaan yhteisvaikutusten tärkeyttä, sillä tutkijoiden mukaan niiden avulla tut-

kimustuloksiin saadaan syvyyttä ja ymmärrettävyyttä (Venkatesh et al. 2003, 425–478.) 

Neljä, teknologian käyttöaikomuksiin oleellisesti vaikuttavaa tekijää ovat vaikuttavuus- ja 

suoritusodotukset, odotettu vaivannäkö, sosiaaliset vaikutteet ja mahdollistavat olosuhteet.  

Vaikuttavuus- ja suoritusodotukset (performance expectancy) 

Vaikuttavuusodotuksilla (Venkatesh et al. 20003, 450) tarkoitetaan arviota teknologian käyt-

tökelpoisuudesta, motivaatiotekijöitä ja teknologian soveltuvuutta sekä käytön tuomaa hyö-

tyä. Vaikuttavauusodotukset sisältävät koetun teknologian käyttökelpoisuuden, ulkoiset mo-

tivaatiotekijät, teknologian soveltumisesta sen tehtävään, uuden teknologian hyödystä ja tu-

losodotuksista. Tutkimuksen kontekstissa tämä tarkoittaa älyteknologian tuomaa hyötyä 

kuormituksen ennakoinnissa, jolla voidaan tukea työkykyä. Suoritusodotuksilla tarkoitetaan 

henkilökohtaista käsitystä teknologian käytön hyödyistä eli tämän tutkimuksen kannalta sitä, 
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miten hyödyllisenä jatkuva kuormituksen seuranta nähdään työkyvyn ja työhyvinvoinnin 

parantamisessa. Dasgupta ja Gupta (2019, 5) toteavat tutkimuksessaan, että johdonmukainen 

ja sopeutumiskykyinen organisaatiokulttuuri helpottaa ja auttaa henkilökohtaisissa päätök-

sissä käyttää uutta teknologiaa. Aiempien tutkimusten perusteella voidaan osoittaa, että uu-

den teknologian käyttöönotto parantaa työntekijöiden taitoja ja työstä suoriutumista, päätök-

sentekoa sekä muiden toimintojen hallintaa (Wandhe 2020; Mohammed ja Guddus 2019; 

Venkatesh et al. 2012), joten:  

H1: Organisaatiokulttuurilla on merkittävä vaikutus vaikuttavuus ja suoritusodotuksiin 

(tulosodotuksiin). 

Odotettavissa oleva vaivannäkö (effort expectancy) 

Vaivannäkö (Venkatesh et al. 2003, 450) liittyy sisäiseen, henkilökohtaiseen odotukseen 

siitä, millaista panostusta teknologian käyttö vaatisi. Tutkimuksen kannalta vaivannäkö voisi 

liittyä henkilöstöhallinnon näkemyksiin siitä, miten hänen henkilökohtaiset kykynsä tekno-

logian käyttäjänä tai muun organisaation tukena teknologian käytössä ovat ja kuinka hän 

oppisi ja kehittyisi näiden teknologioiden käyttäjän sekä kuinka organisaation työntekijät 

kehittyisivät ja oppisivat käyttämään teknologiaa.  Henkilökohtainen arvio voi esimerkiksi 

olla, että aika ja resurssit eivät riitä, joka johtaa teknologian välttelemiseen.  

Dasguptan ja Guptan (2019, 5) tutkimuksen mukaan organisaation yhteiset arvot tukevat 

osallistumista ja sopeutumiskykyä uusien teknologioiden käyttöönotossa. Aiemmissa tutki-

muksissa on käynyt ilmi, että odotettavissa olevan vaivannäön ja käyttöaikomusten välillä 

on yhteyttä (Akhtar, Kabra ja Dash 2017, 1250–1261) ja odotetun vaivannäön suora vaikutus 

käyttöaikomuksiin ja teknologian omaksumiseen on tullut esille useissa tutkimuksissa (Ven-

katesh et al. 2012), joten aiempien tutkimusten perusteella: 

H2: Organisaatiokulttuurilla on merkittävä vaikutus odotettavaan vaivannäköön. 

 

Sosiaalisten tekijöiden vaikutus (social influence) 

Sosiaaliset tekijät ovat yksilön teknologian käyttöä ohjaava tekijä, kun hän arvioi muiden 

mielipidettä hänestä, teknologian käyttäjänä tai ei-käyttäjänä. Tämän tutkimuksen kohdalla 

sosiaalisia vaikutteita tulee organisaatiokulttuurin perustasoista havaittavat esineet, arvot ja 

taustalla olevat perusoletukset (Schein 1990, 109–119.) Scheinin (1990) malliin liittyen, 
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tässä tutkimuksessa keskitytään kulttuurin arvotasoon, jolloin mukana ovat organisaation 

arvot ja normit. Vahva kulttuuri vaikuttaa työntekijöiden sitoutumiseen ja hyvinvointiin, 

mutta se voi olla myös este tarvittaville muutoksille (Sinclair 1993, 66).  

Venkatesh (2003) toteaa, että ympäristössä olevien henkilöiden, kuten työtoverit, ystävät, 

sukulaiset mielipiteet vaikuttavat yksilön käyttäytymiseen. Jos ne ovat positiivisia voi niillä 

olla myönteinen vaikutus teknologian käyttöönottoaikomuksiin. Lisäksi käyttöaikomukseen 

vaikuttaa ylimmän johdon ja organisaation tuki, sitoutuminen ja luottamus.  (Kabra et al. 

2017, 1250–1261.) Näin ollen hypoteesi kolme on: 

H3: Organisaatiokulttuurilla on merkittävä vaikutus sosiaalisiin tekijöihin. 

 

Mahdollistavat olosuhteet (facilitating conditions) 

Mahdollistavilla olosuhteilla käsitetään ympäristön asettamia odotuksia teknologian käy-

tölle. Tällä tarkoitetaan sekä infrastruktuuria että organisaaton tarjoamaa tukea. Oleellisena 

nousee esiin käyttäytymiseen liittyvä kontrolli, työympäristö ja teknologian sopivuus siihen 

(Venkatesh et al. 2003, 453.) Tämän tutkimuksen osalta kontrolloivina tekijöinä voidaan 

ajatella olevan organisaation valmiutta ottaa teknologia käyttöön sekä johdon asennetta tek-

nologiaa ja investointia kohtaan. Sopivuudella, tutkimuksen kannalta, voidaan pitää näke-

mystä siitä, kuinka hyvin teknologian käyttö sopii organisaation käyttöön. Organisaatiossa 

voidaan esimerkiksi kokea, että henkilökohtaisen datan kerääminen, vaikkakin hyvässä tar-

koituksessa, ei sovi organisaation arvoihin tietosuoja- tai eettisistä syistä. Aiemmat tutki-

mukset ovat osoittaneet uuden teknologian käyttöönottoon vaikuttavana tekijänä mahdollis-

tavat olosuhteet (Kabra et al. 2017, 1250–1261; Venkatesh et al. 2003, 425–478.) Joten nel-

jäs hypoteesi on:  

H4: Organisaatiokulttuurilla on merkittävä vaikutus mahdollistaviin olosuhteisiin (helpot-

tavat olosuhteet) 

 

Nämä neljä edellä mainittua tekijää, vaihtelevat taustamuuttujien; ikä, sukupuoli ja koke-

musvuodet mukaan (Venkatesh et al. 2003, 328–376.) Malli on kuvattuna Kuvassa 3, jossa 

organisaatiokulttuuri on käyttöaikomusta edeltävä tekijä Denisonin ja Mishran (1995) mu-

kaisesti. Mallissa osallistumisella tarkoitetaan osallistumisen laajuutta organisaatiossa. Mitä 
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enemmän työntekijä osallistuu tai häntä osallistetaan, sitä suurempi on vastuullisuus ja omis-

tajuus organisaation arvoja ja tavoitteita kohtaan. Johdonmukaisuus perustuu organisaation 

arvoihin, jotka organisaatiossa on sisäistetty, edustaen normatiivisen integraation astetta. So-

peutumiskyky sisältää organisaation normit ja uskomukset, tarjoten sisäisen muutoksen vas-

teena ulkoisiin muutoksiin. Tehtävällä tarkoitetaan missiota, pitkän aikavälin näkemystä, or-

ganisaation tarkoitusta ja merkitystä.  

 

Kuva 3 Organisaatiokulttuuri ja UTAUT-malli (Mukaillen Venkatesh et al. 2003) 

 

Lisäksi tutkitaan vaikuttavatko taustamuuttujat ikä, sukupuoli ja kokemusvuodet aikomuk-

seen tai halukkuuteen käyttää tekoälypohjaista työkalua kuormituksen tunnistamisessa. Ven-

kateshin et al. (2003) mukaan käytön vapaaehtoisuudella on ollut vaikutusta käyttöaikomuk-

siin, mutta tässä tutkimuksessa sen ei ole koettu olevan relevantti taustamuuttuja, joten se on 

jätetty tutkimuksen ulkopuolelle. Iän, sukupuolen ja kokemusvuosien on todettu vaikuttavan 

kognitiiviseen tiedonkäsittelyyn sekä teknologian käyttöaikomuksiin, joten ne ovat mukana 

tutkimuksen taustamuuttujina (Venkatesh et al. 2012, 162–165). Venkatesh et al. (2012, 

162–165) ovat tehneet huomion, että ikä heikentää ihmisen tiedonkäsittelykykyä, mutta 
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kognitiivinen tiedonkäsittely kompensoituu kokemuksen myötä. Myös sukupuoliroolit vai-

kuttavat tiedonkäsittelyyn, mutta se saattaa liittyä enemmän opittuihin sukupuolirooleihin ja 

työtehtäviin kuin tosiasialliseen sukupuoleen. 

2.3  Älyteknologiaan perustuvien työkalujen käyttö kuormituksen seurannassa 

Työn vaatimusten lisääntyminen, epävarmuus ja kiire lisäävät kognitiivista kuormittavuutta 

(Hakanen 2004, 227). Tasapainon löytäminen vaatimusten ja velvoitteiden välillä on haas-

tavaa, varsinkin jos siihen ei itsellä ole vaikutusmahdollisuutta. Työn intensiivisyys, kogni-

tiivisuus ja emotionaalisuus altistavat stressille ja väsymykselle.  Psykososiaalisten riskien 

ja stressitasojen arvioimiseen on kehitetty kyselypohjaisia työkaluja auttamaan työnantajia 

ja työntekijöitä työperäisen stressin ennaltaehkäisyyn ja hallintaan (ILO 2016, 27.) Kuten 

ILO -raportissa todetaan, työperäisen stressin ennaltaehkäisyyn voidaan vaikuttaa muun mu-

assa hyvillä työkäytännöillä.  

Asiantuntijoiden mukaan keskeisiä tekijöitä psykososiaalisten riskitekijöiden hallintaan ovat 

riittävät tiedot, tehokkaiden ja käyttäjäystävällisten menetelmien ja työkalujen saatavuus 

sekä hyvät tukirakenteet.  Haittatekijöinä tutkijat ovat pitäneet työntekijöiden välisiä ristirii-

toja, kilpailua sekä epäselviä roolituksia, jotka ovat haitanneet viestintää ja yhteistyötä. 

Myös koulutettujen asiantuntijoiden puute, resurssit (aika ja raha) sekä säännösten riittämä-

tön täytäntöönpano aiheuttavat hidasteita ja suoranaista haittaa ennaltaehkäisyn stressin kan-

nalta. Nykyisen tietotyön intensiivisyys ja vaativuus altistavat työntekijöitä pitkäaikaiselle 

psykososiaaliselle stressille. Ongelman ratkaisuehdotuksiksi on esitetty hyvinvoinnin tuke-

mista erilaisin työhyvinvointia tukevin keinoin sekä työkaluja stressin seurannan tueksi. 

Älykellot -ja -sormukset, puhelimen sovellukset ja esimerkiksi First Beat-mittaukset sekä 

kyselytutkimukset mittaavat kukin vain hetkellistä dataa tai dataa, jota ei voida hyödyntää 

työnantajakontekstissa joko eettisistä tai tietosuoja syistä tai puuttuvan teknologian vuoksi. 

Ongelmaan on kehitetty ratkaisuja, jotka perustuvat multimodaalisen anturidatan keräämään 

tietoon kuormituksen arvioinnissa (Kallio et al. 2021, 1.)  
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2.3.1  Kuormituksen kehittyminen stressiksi 

Kim ja Diamond (2002, 453) määrittelivät stressin epämiellyttävän ja hallitsemattoman fyy-

sisen vireystilan voimistumiseksi. Stressivaste käynnistyy, kun turvallisiksi hahmotetut mie-

likuvat poikkeavat ärsykkeestä, josta seuraa aistien herkistyminen. Evoluution aikana meille 

on kehittynyt akuutti stressivaste, joka voi pitkittyessään aiheuttaa elimistölle vakavia seu-

raamuksia. Palautumisen merkitys stressaavan tilanteen jälkeen on välttämätön, sillä elimis-

tön palautumisjärjestelmä toimii hitaammin kuin ”taistelujärjestelmä” (Korkeila 2008, 683.) 

Käsite psykologisesta stressistä syntyi 1960-luvulla ja siihen liittyi primaarinen ja sekundaa-

rinen tilannearvio.  

Stressaavassa tilanteessa tehdään arvio tilanteen uhkaavuudesta, jonka jälkeen siihen tilan-

teeseen pyritään etsimään selviytymiskeinoja (Hintsa et al. 2019, 1962.) Ryan ja Deci (2000) 

kirjoittavat, että psykologisen itsesäätelyn keinot ovat kytköksissä itsesäätelyn vajaukseen 

ja oleellista on kuormituksen määrän ja keston suhde olosuhteisiin. Stressin taustoja tulisi 

ymmärtää allostaattisen kuormituksen mallin mukaisesti, laajempana käsitteenä, johon vai-

kuttavat elämänkokemukset ja terveyskäyttäytyminen (Lovallo 2015, 7.) Kun elimistön dy-

naamiset allostaattiset järjestelmät (neuroendokriiniset, sydän- ja verenkierto- aineenvaih-

duntaan liittyvät sekä immuunijärjestelmät) yli- tai alikuormittuvat syntyy pitkäkestoista 

kuormitusta, kuten Kuvassa 4 (O´Connor, Thayer ja Vedhara 2020, 8). 

Kuva 4 Allostaattisen kuormituksen malli mukaillen McEwen (1998, 33) 
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Allostaasissa prosessi pyrkii vakauttamaan elimistöä fysiologisten ja käyttäytymismuutosten 

kautta. Allostaasi hallitsee sisäistä elinkelpoisuutta ulkoisten muutosten keskellä. Allo staat-

tisessa ylikuormituksessa erittyy stressihormoneita, kuten kortisoli ja adrenaliini, jotka ai-

heuttavat muun muassa verenpaineen ja sykkeen nousua (Ramsay 2023, 47.), joita voidaan 

pitää yhtenä tärkeimmistä kuormituksen seurannan lähteistä. Koska eläminen vaatii herk-

kyyttä aistia uhkia ja säädellä stressivastetta, ihmisillä on kyky muistaa erityisesti negatiivi-

sia tapahtumia, sillä vaaratilanteet ovat hyödyllisiä muistaa selviytymisen kannalta (Korkeila 

2008, 688.)  

Kaskisaaren (2004, 25) artikkelin mukaan työntekijät muokkaavat itseään mukautuakseen 

työstressiin ja sopeutuakseen erilaisiin työpaineisiin. Stressin kokemus ei ole ainoastaan psy-

kologinen ja tietoinen kognitiivinen kokemus, vaan se on myös sukupuolinen kokemus. 

Stressi ja siitä johtuva työuupumus on koettu erittäin maskuliiniseksi, kun taas stressi ja ma-

sennus on liitetty feminiiniseksi oirehdinnaksi (Adkins ja Lury 2000, 160–161.)  

2.3.2  Työn vaatimukset ja käyttäytymisreaktiot kuormituksessa 

Työn vaatimusten ja – voimavarojen mallin (TV-TV) mukaisesti voidaan työstä erottaa kaksi 

laajaa piirrettä, työn vaatimukset ja työn voimavarat. Työn vaatimukset sisältävät fyysiset, 

psykologiset, sosiaaliset tai organisatoriset piirteet, jotka edellyttävät kognitiivisia ja emo-

tionaalisia ponnisteluita.  Työn voimavaroilla tarkoitetaan fyysisiä- ja psyykkisiä voimava-

roja. Työn vaatimusten ja – voimavarojen mallissa työtyytyväisyys, sitoutuneisuus ja työn 

imu kuuluvat työn positiivisiin asenteisiin työtä kohtaa johtaen sitoutuneisuuteen ja työhy-

vinvointiin (Schaufeli ja Bakker 2004,293–315.) Työn vaatimusten tehostaminen liittyy työn 

laadun heikentymiseen resurssien vuoksi, työ saattaa yksipuolistua ja omaan työhön vaikut-

taminen heikkenee, jolloin tunne myös työn hallinnasta heikkenee (Siltala 2004, 117). Stres-

sireaktiosta palautuminen on erittäin tärkeää, mutta jos palautumista ei tapahdu, puhutaan 

allostaattisesta ylikuormituksesta, joka on elimistön pysyvä toimintahäiriö tai sairastuminen 

(Hintsa et al. 2019, 1962). Hintsa et el (2019, 1961–1962,) toteavat, että stressireaktiossa 

elimistössä tapahtuu monia fysiologisia ja psykologisia reaktioita. Zimmermann, Guttorm-

sen, Danuser, Gomez (2003, 544) lisäävät ilmenemismuotoihin myös käyttäytymisreaktiot. 

  



37 

 

Fysiologisen reagoinnin ensimmäinen vaihe on sympaattisen hermoston (SAM) aktivoitu-

minen. Tämä reaktio lisää tarkkaavaisuutta sekä toimintavalmiutta, jolloin ihmisen on mah-

dollista arvioida, onko tilanne vaarallinen ja uhkaava. Toisessa vaiheessa aktivoituu hormo-

nivälitteinen hypotalamus-aivolisäke-lisämunuaisakseli (HPA), joka osallistuu akuutin ja 

kroonisen stressin säätelyyn (Hintsa et al. 2019, 1963–1964.) Kun henkilö kokee olevansa 

uhattuna tai pelkää, aivot aktivoivat autonomisen hermoston (ANS = autonomous nervous 

system), joka normaalitilassa on elimistön vastaus uhkaan ja elimistön fysiologinen järjes-

telmä palaa normaalin tilaan (O´Connor, Thayer ja Vedhara 2020, 8.) Vaativiin tilanteisiin 

liittyy myös psykologisia toimintoja, kuten lisääntynyttä tarkkailua, riskien arviointia, tehos-

tettua muistitoimintoa, motivaatiomuutoksia ja emotionaalisten tilanteiden muuntamista.  

Psykologisesti kuormittavassa stressissä on aina mukana negatiiviset tunteet. Psykologinen 

stressi vaikuttaa tapaamme toimia, ajatteluumme sekä mielialaan että fysiologisiin reaktioi-

hin. Monet tutkijat ovat löytäneet yhteyksiä psykologisen stressin ja verenpaineen kohoami-

sen välillä, nimenomaan työkuormituksen yhteydessä. Tutkimustuloksista on pääteltävissä, 

että psykologisella stressillä on suuri merkitys terveyteen (O`Connor et al. 2020, 14–21.) 

Psykologisen stressin mittaamista on tehty lähinnä itsearvioinneilla tai psykologin tekeminä 

haastatteluina (Can, Arnirich, Ersoy 2019, 1–2). 

2.3.3  Kuormituksen mittaamisen menetelmiä ja työkaluja 

Kuormitustasoa voidaan mitata erilaisilla kehon ominaisuuksia mittaavilla biomarkkereilla. 

Mittaamiseen liittyy kuitenkin haasteita, sillä kuormitukseen liittyvä tutkimus on ollut poi-

kittaistutkimusta eikä biomarkkereiden kynnysarvoista ole päästy yksimielisyyteen (Hintsa 

et al. 2019, 1963–1964.) Tutkimustulokset ovat kuitenkin yhteneviä siitä, että allostaattinen 

kuormitus liittyy krooniseen stressiin. Yhteys on selvä liialliseen työkuormitukseen, työ-

uupumukseen, huonompaan työnhallintaan, heikkenevään työuraan sekä uran epävakauteen 

(Juster, McEwen, Lupien 2010, 2–16.) Useiden tutkimusten ja meta-analyysien tulokset ovat 

yhdistäneet stressin verenpaineen ja sykkeeseen ja niiden dynaamiseen vaihteluun. ANS ku-

vaa autonomisen hermoston reaktioita ja koostuu parasympaattisesta ja sympaattisesta her-

mostosta (O´Connor et al. 2020, 21.)  

ANS-toiminnan ja sen vuorokautisten vaihteluiden yhteyttä stressiin on tutkittu ja osa kuor-

mituksen ja palautumisen välistä suhdetta seuraavista menetelmistä on kaupallistettu varsin 
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menestyksellisesti. Tällaisia ovat muun muassa erilaiset älykellot, älysormukset ja sovelluk-

set. Stressi on subjektiivinen kokemus, joten sille ei ole olemassa tarkkaa mitta-asteikkoa. 

Yleiset kuormitusmallit mittaavat fysiologisia vasteita, mutta näiden menetelmien rajoituk-

sia ovat pieni mittausten määrä sekä siihen liittyvät tiedonkeruu ja analysointihaasteet. Nämä 

fysiologiset seurantatutkimukset ovat yleensä harvoin tehtyjä ja antavat sen hetkisen kuvan 

mitattavan henkilön kuormituksen tilasta, ollen siten epätarkkoja suuremmassa mittakaa-

vassa. Fysiologisiin signaaleihin vaikuttavat myös muun muassa elintavat, kuten liikunta, 

ravinto, lepo ja dataa tulisi olla saatavilla pitkältä aikaväliltä tarkkojen tulosten saamiseksi. 

Fysiologiset- ja käyttäytymissignaalit ovat yksilöllisiä ja esimerkiksi sykevälivaihtelu voi 

olla eri ihmisillä hyvin erilainen (Kallio et al. 2021, 2.) 

Stressin ilmentyminen käyttäytymisreaktioina (Zimmermann, Guttormsen, Danuser, Gomez 

2003, 544–545) on tutkittu laajasti ja se keskittyy ilmeisiin, äänen modulaatioihin, eleisiin, 

asentoihin, kognitiiviseen suorituskykyyn ja -strategiaan sekä motoriseen käyttäytymiseen 

(esimerkiksi pään liikkeet).  Käyttäytymistä mittaavat menetelmät perustuvat kehon fyysi-

siin reaktioihin, jotka perustuvat johonkin tunteeseen motoriikan toimiessa affektiivisen tilan 

välineenä. Käyttäytymismittauksia pidetään varsin lupaavina erityisesti siitä syystä, että tie-

tyt signaalit esiintyvät jokapäiväisessä elämässä ja niitä voidaan soveltaa tunkeilemattomalla 

tavalla esimerkiksi äänen intonaatioanalyysi, kasvojen tunnistus ja näppäimistön sekä hiiren 

napautuskäytöksen muutoksina.  

Kuten Kallio et al. (2021,13) toteavat, näitä fysiologisia menetelmiä yksilöllisempiä stressin 

piirteitä omaavaa dataa saadaan esimerkiksi käyttäytymisreaktioihin perustuvilla, anturida-

taa hyödyntävillä mittareilla, joissa kuormitusta voidaan mallintaa henkilökohtaisella tasolla 

ja joissa painopiste on työympäristöön upotetuilla huomaamattomilla antureilla. Ympäris-

töön sijoitetut anturit ovat työntekijöille miellyttävämpiä. Henkilötasoisella mittaamisella ja 

seurannalla on kuitenkin tietosuoja- ja eettisiä huolia, jotka täytyy ottaa huomioon.  Lisäksi 

laitteet saattavat olla kalliita investointina sekä vaativat teknistä asiantuntemusta käyttämi-

seen, että käyttäjien tukemista ja opastusta. Itsearvioinnilla on edelleen suuri merkitys stres-

sin arvioinnissa ja koneoppimisen kannalta.  
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2.3.4  Erilaisia perinteisiä menetelmiä ja työkaluja kuormituksen seurannassa 

Stressin haitat ihmiselle ovat kiistattomia ja globaalius ilmiönä ovat saaneet tutkijat kehitte-

lemään erilaisia automaattisia kuormituksen mittausjärjestelmiä älylaitteille kehittyneitä AC 

(affective computing) -algoritmeja hyödyntäen.  (Can, Arnirich, Ersoy 2019, 1–2.) Algorit-

mien yhteiskunnallisia vaikutuksia on tutkittu huomioiden kulttuuriset, poliittiset ja sosiaa-

liset näkökulmat, joissa algoritmeja luodaan. Algoritmeihin liittyvät erilaiset uskomukset, 

toiveet ja merkitykset sekä tavoitteet (MacKenzie 2006, 4–5). Koska pitkäaikaisen kuormi-

tuksen mittaaminen on arvokas työkalu hyvinvoinnin parantamisessa, on se myös suosittu 

tutkimusaloilla. Pääsääntöisesti stressin mittaaminen on keskittynyt fysiologisen vasteen tut-

kimukseen sekä kyselylomakkeilla subjektiivisen käsityksen mittaamiseen yksilön kuormi-

tuksen tasosta (Pakarinen, Pietilä, Nieminen 2019, 2.) 

Kiinnostus AC-tekniikkaa kohtaan on kasvavaa ja markkinat olemassa. Stressin tutkimuksen 

ovat Cainin et al. (2019, 2) mukaan jaoteltu tutkimusympäristöjen, fysiologisten vasteiden 

mukaan sekä tutkimussuunnan mukaan. Tutkimusympäristö voi olla laboratorio, toimisto, 

koulu, auto tai jokin arkielämän ympäristö. Tutkimussuuntia ovat olleet stressin havaitsemi-

nen ja avoin tutkimus, jossa ongelma havaitaan. Yleensä havaitsemisen kohteena on tutkit-

tavan kohteen rentoutuminen stressin havaitsemisen jälkeen. Stressi on laajalti käytetty 

termi, mutta subjektiivinen ilmiö, joten sen mittaaminen määrällisesti on haastavaa. Tällä 

hetkellä työn kuormitusta mitataan yksilön psykologisiin reaktioihin (tunteet, mieliala) liit-

tyen, joko satunnaisilla tai säännöllisillä kyselytutkimuksilla, mutta haasteena ovat aikajänne 

mittausten välillä sekä niistä saatava suuri datamäärä ja sen analysointi. (Kallio et al. 2021, 

2.)  

Väestönlaskennan näkökulmasta kyselytutkimukset ovat saaneet alkunsa jo 1600-luvulla 

(Alastalo 2005, 26–37), mutta tieteellisessä tutkimusaineiston keräämisen tarkoituksessa se 

vakiintui yhteiskuntaan 1900-luvulla. Kyselytutkimukset ovat merkittäviä tapoja saada tie-

toa muun muassa kansanterveydentutkimuksissa (Scheuren 2004.) Kyselytutkimuksiin pe-

rustuvat kuormitusta ja hyvinvointia mittaavat tutkimukset perustuvat aina koetun stressitie-

don keräämiseen eli itseraportointiin (Sain et al. 2019, 2), mutta subjektiivisena kokemuk-

sena ne jättävät huomiotta stressijaksot ja tuottavat näin ollen puutteellista tietoa (Plarre, 

Raij, Hossain et al. 2011, 97–108.) Kyselylomakkeiden haasteena on luoda kysymyksiä, 
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jotka kuvaavat teoreettista käsitettä, mutta myös minimoida kysymysten vaikutus vastausten 

laatuun (DeCastellarnau 2017, 124.)  

Organisaatioissa työhyvinvoinnin ja stressin mittaamisessa kyselyitä on käytetty yleisesti 

henkilöstön vaihtuvuuden ja sairauspoissaolojen mittaamiseen niin sanottuja negatiivisia 

mittareita, joiden rinnalle on noussut työtyytyväisyyskyselyt, jotka mittaavat työhyvinvoin-

nin positiivisia vaikutuksia. Työhyvinvointia mittaavia mittareita on monenlaisia ja mittarin 

valintaan vaikuttavat ne osa-alueet tai asiat, joita halutaan mitata. Kerran vuodessa totutet-

tavien henkilöstökyselyiden rinnalle ovat nousseet tiheämmin tehtävät niin sanotut pulssiky-

selyt, joiden tarkoituksena on tasata stressitason subjektiivinen kokemus vaihteluvälin ai-

kana ja suhteuttaa se pidemmälle aikavälille, jolloin verrattavuus määriteltyyn perustasoon 

on parempi. Vaikkakin perustason määrittely on hyvin vaikeaa, ellei mahdotonta suuren ja 

alati muuttuvien taustamuuttujien määrän vuoksi.  

Kyselytutkimuksilla on pitkä historia ja ne ovat erittäin tarpeellisia, joskus jopa ainoa tie-

donsaantimenetelmä. Kyselytutkimuksiin vastaaminen koetaan monesti häiritsevänä ja ajan 

haaskauksena, lisäksi moni jättää kokonaan vastaamatta. Työntekijöillä on kokemus, että 

kyselyillä ei saavuteta mitään. Kyselytutkimus on kuitenkin organisaatioille edullinen tapa 

saada tietoa eikä välttämättä vaadi kovin suuria resursseja. Kyselyllä voi saada suuntaa an-

tavia tietoja työtyytyväisyydestä ja hyvinvoinnista, mutta kuormituksen mittaamiseen se ei 

ole kovinkaan luotettava menetelmä. Luotettavina pidetyt stressin mittausmenetelmät kyse-

lyillä ovat psykologin tekemiä, esimerkkeinä SSRS (Stress Self Rating Scale), PSS (Per-

ceived Stress Scale) ja SRI (Stress Response Inventory), mutta nämäkin kyselyt tarjoavat 

tietoa vain sen hetkisestä stressin tasosta eivätkä sen muutoksesta (Alberdi, Aztiria ja Ba-

sarab 2015, 49–75.) 

Fysiologisen vasteen tutkimus kehittyy koko ajan. Useammin ja henkilöstöä vähemmän ra-

sittavia kuormituksen mittausmenetelmiä kehitetään jatkuvasti ja tunnistus-, laskenta- ja 

viestintäteknologiaa kehittävästä tieteestä on tullut aktiivinen tutkimusalue (Alberdi et al. 

2015, 49–75). Tutkittavia ja mitattavia ominaisuuksia on paljon (kuva 5) ja reaktiovasteet 

voidaan jakaa fysiologisiin- sekä käyttäytymisreaktioihin.  
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Kuva 5 Fysiologisiin ja käyttäytymisreaktioihin perustuvia mittausmenetelmiä 

 

Yhteenvetona voitaisiin todeta, että fysiologisiin tekniikoihin ja subjektiivisiin kyselyihin 

perustuvat menetelmät eivät sovi reaaliaikaiseen kuormituksen seurantaan ja edellyttävät ir-

taantumista ja ajallista resurssia tutkimuksen toteuttamiseksi. Stressin fysiologiset reaktiot 

eivät ole yleistettävissä vaan heijastuvat yksilöllisesti, mikä vaikeuttaa tietoon perustuvan 

tutkimusjärjestelmän kehittämistä. Lisäksi laitteiden epämukavuus, hankinta- ylläpito- ja ke-

hittämiskustannukset voivat olla merkittävän suuret organisaaton kannalta (Alberdi et al. 

2015, 49–75). Organisaatioympäristössä molemmat tavat sekä käyttäytymis-, että fysiolo-

gisten reaktioiden mittausmenetelmät ovat varsin harvinaisia. Käyttäytymismittausten etuna 

voidaan pitää laitteiden vähyyttä ja laitteisto on käyttäjälle huomaamatonta sekä kustannus-

tehokasta.  

Multimodaaliset tekniikat ovat yhdistelmätekniikoita, joiden käytöllä voidaan ratkaista yk-

sittäisten menetelmien ongelmia ja saada monipuolisempaa tietoa kuormituksesta. Tutki-

muksia ovat tehneet esimerkiksi Healey et al. ja Wijsman et al., yhdistäen useita fysiologisia 

mittausmenetelmiä kuten EDA (elektrodermaalinen aktiivisuus), EKG 
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(elektrokardiografia), EMG (elektromyografia) ja hengitys tai Zhai ja Bar, jotka yhdistivät 

PD (pupillin halkaisijan mitta), BVP (veren tilavuuden pulssi), EDA (elektrodermaalinen 

aktiivisuus) ja ST (ihon lämpötila) stressitasojen mittaamiseksi. Vähemmän löytyy yhdistel-

miä, joissa käytettäisiin sekoittaen menetelmiä eri aloilta eli psykologisia, fysiologisia tai 

käyttäytymiskonteksteja (Alberdi et al. 2015, 49–75.) Haasteita tuo myös valtava määrä big 

dataa tallennettavaksi, käsiteltäväksi ja analysoitavaksi (Can et al. 2019, 19). Tutkimuksilla 

(Carneiro, Novais, Augusto et al. 2019, 2) on kerätty ja kartoitettu käyttäytymistietoja tieto-

koneen, näppäinpainalluksen ja hiiren dynamiikasta, mutta enimmäkseen laboratorio-olo-

suhteissa ja suurin osa tutkimuksista on perustunut älypuhelimista kerättyihin käyttäytymis-

tietoihin.  

Käyttäytymistietojen menetelmät ovat kustannustehokkaita, mutta henkilökohtaisten laittei-

den tietojen käyttö voi aiheuttaa tietosuojaongelmia. Kallion et al. (2021, 12) tutkimuksen 

mukaan, jos seuranta keskittyy tapoihin esimerkiksi kirjoitustempo sen sijaan, että seurattai-

siin mitä kirjoitetaan, on menetelmät arvioitu vähemmän uhkaaviksi yksityisyyden kannalta. 

Tutkimuksesta käy myös ilmi, että varsinkin tietotyöläiset ovat kiinnostuneita huomaamat-

tomaan stressinseurantatekniikan käyttämiseen työpäivänsä aikana, kun tulosten seurauk-

sena saattoi parantaa omaa hyvinvointia. Puettava teknologia kiinnosti vastaajia, mutta sen 

sijaan kameravalvontateknologia aiheutti haluttomuutta. Positiivinen asenne stressintunnis-

tuksen käyttötapoihin korreloi myös haluun jakaa stressiin viittaavia henkilökohtaisia tietoja 

ja tulosten mukaan huoli yksityisyydestä ei koske ympäristöantureita, kuten ilmanlaatu-, 

ääni- ja liikeantureita. 

Häikiö, Kallio, Mäkelä ja Keränen (2020, 1–14) toteavat tutkimustuloksissaan myös, että 

rakennusalan työntekijät olivat kiinnostuneita käyttämään työvaatteita, joihin oli sijoitettu 

dataa keräävää teknologiaa ja jakamaan datasta saatua tietoa työturvallisuuden ja hyvinvoin-

nin parantamiseksi. Tutkimustuloksista ilmenee luottamuksen merkitys sekä tiedon lä-

pinäkyvyyden tärkeys, siitä mitä tietoa työntekijästä on kerätty ja miten tietoa on käytetty. 

Erityisesti sellaiset henkilöt, joilla oli aiempaa kokemusta puettavista anturiteknologiasta, 

olivat valmiita jakamaan tietojaan työnantajalle, työhyvinvoinnin ja turvallisuuden paranta-

miseksi.  

Tutkimusten tulokset korostavat organisaation keskinäisen luottamuksen ilmapiiriä, ilmapii-

riä, jossa työntekijä voi luottaa organisaation johdon tapaan käsitellä tietoa eettisesti ja vas-

tuullisesti.  
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2.3.5  Tekoälyä hyödyntävät työkalut kuormituksen seurannassa 

Työntekijöiden automaattista ja jatkuvaa stressinseurantaa toteuttavat uudet, kehitteillä ole-

vat tekoälyä ja anturidataa hyödyntävät työkalut, täydentävät jo olemassa olevia mittausme-

netelmiä kuormituksen varhaisessa havaitsemisessa. Näiden menetelmien tavoitteena on ha-

vaita kuormituksen oireet ja niiden aiheuttajat mahdollisimman varhain yksilötasolla. Yksi-

lötasolla tapahtuvan mittaamisen hyöty on auttaa työntekijää tunnistamaan oman hyvinvoin-

nin tilaa ja stressitasoja. Teknologia auttaa ymmärtämään stressiin vaikuttavia tekijöitä ja 

auttaa näiden tekijöiden kohdentamisessa ja sitä kautta hallinnassa.  

Yksityisyyttä ja tietosuoja huomioituna, työntekijä voi halutessaan jakaa dataa omasta tilan-

teestaan tiimi ja organisaatiotasolle, jolloin henkilöstöhallinnon ja yrityksen johdon päätös-

ten tueksi on mittauksiin perustuvaa tietoa. Tulokset ovat helposti luettavissa kehitteillä ole-

vasta Organisaation työkykybarometristä, jonka avulla henkilöt saavat tietoa omasta kuor-

mitustasostaan ja organisaatiotasolla kuormitustilannetta voidaan seurata vaarantamatta yk-

silön tietosuojaa, kuten kuvassa 6.  

 

Kuva 6 Työkykybarometrin mittausmenetelmät 
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Barometrin tarkoitus on tuottaa lähes reaaliaikaista tilannekuvaa kuormitustekijöistä, jolloin 

oikein ajoitettuja tukitoimintoja voidaan kohdentaa henkilökunnalle kuormitustekijöiden vä-

hentämiseksi ja uupumuksen ehkäisemiseksi (kuva 7) (Kallio ja Kinnula 2023, haastattelu.)  

 

Kuva 7 Työkykybarometrin toimintaprosessi  

 

Kallion ja Kinnulan (2023) haastattelussa käy ilmi, että anturiteknologian pääpaino on työn-

tekijöiden kuormituksen mittaaminen jatkuvasti, ympäristöön upotetuilla, huomaamatto-

milla antureilla mahdollistaen tietojen keräämisen ilman mittausjärjestelmien aiheuttamia 

häiriöitä. Uusi, anturipohjainen teknologia mahdollistaa kuormituksen seurannan lähes re-

aaliajassa ja voi helpottaa passiivisen datan keräämistä ilman työntekijän osallistumistar-

vetta.  

Anturidataa analysoidaan ohjatun koneoppimisen avulla, jossa algoritmia opetetaan tunnis-

tamaan työntekijän kuormitustasoja. Haasteena yksilökohtaisessa mallintamisessa kuitenkin 

on, kohtuullisen ison anturidatan kerääminen ja työntekijöiden tunnollinen stressikokemuk-

sen raportointi pidemmältä aikaväliltä. Mad@Work -hankkeen tavoitteena onkin ollut ke-

hittää puoliohjattua koneoppimista hyödyntävä menetelmä, joka päättelisi kuormituskoke-

mukset osin itse ja näin algoritmien opetusaineiston määrä olisi pienempi.  
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Työkykybarometri on diagnostiikkatyökalu, joka tulkitsee tekoälyn avulla ympäristöstä ke-

rättyä anturidataa. Anturidataa saadaan työympäristöön upotetuilla liiketunnistimilla ja ym-

päristön laatua mittaavilla antureilla, jotka seuraavat esimerkiksi muutosta työntekijöiden 

liikehdinnässä tai muutoksia näppäimistön näpyttelynopeudessa. Dataa mallinnetaan algo-

ritmeilla ja näin voidaan tunnistaa poikkeavaa käytöstä sekä työntekijän kuormitustilaa. 

Tieto on saatavilla lähes reaaliajassa ja jatkuvan seurannan ansiosta kuormitustekijöitä voi-

daan kohdentaa toiminnoille ja luoda ennakoivia toimintatapoja sekä tukitoimintoja kuormi-

tustekijöiden ehkäisemiseksi.  

Tieto on luottamuksellista ja täyttää (GDPR) tietosuoja-asetuksen vaatimukset. Työkykyba-

rometri tuottaa syitä kuormitukselle ja barometristä voidaan eritellä esimerkiksi eri aikajak-

soja ja erilaisia tasoja, kuten yksilö-, tiimi- tai organisaatiotasot. Kuormituksen syitä voivat 

olla esimerkiksi työn sisältö, keskeytykset ja ajankäyttö. Aikajänteenä esimerkiksi päivä, 

viikko, kuukausi, kvartaali tai vuosi. Myös Kallio ja Kinnula toteavat, kuten Carneiso et al. 

(2019, 16) tutkimustuloksissaan, että työpaikoilla tapahtuvan stressin jatkuvaan arviointiin 

paras menetelmä on käyttäytymismalli, joka perustuu vuorovaikutusmallien analysointiin ja 

multimodaalisiin tekniikoihin.  
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3  Metodologia 

Luvussa käsitellään tutkimuksen tutkimusasetelma, menetelmävalinnat ja aineiston kerää-

misen tavat. Lopuksi tarkastellaan aineiston analysointia ja tutkimuksen validiteettia ja re-

liabiliteettia. Tässä tutkimuksessa käytetään teknologian hyväksymismallia, UTAUT-mallia 

niin, että taustamuuttujina ovat ikä, sukupuoli ja kokemusvuodet, jolloin tutkimuksessa huo-

mioidaan tapojen ja henkilökohtaisten kokemusten vaikutus teknologian käyttöaikomuksiin. 

Taustamuuttujien yksittäisiä ja keskinäisiä vaikutuksia tutkitaan suhteessa teknologian käyt-

töaikomuksiin ja hyväksymiseen vaikuttaviin tekijöihin.  

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia organisaatioiden henkilöstöhallinnon työntekijöiden nä-

kemystä siitä, miten organisaatiokulttuuri heidän mielestään vaikuttaa älyteknologiaa hyö-

dyntävän työkalun käyttöaikomuksiin. Lisäksi tutkimuksessa selvitetään taustamuuttujien 

vaikutusta ja sekä muuttujien välisisä yhteyksiä. UTAUT – malli on tutkimusten mukaan 

erittäin hyödyllinen työkalu arvioimaan uuden teknologian hyväksymisen todennäköisyyttä 

organisaatiossa ja ymmärtämään tekijöitä, jotka edesauttavat teknologian hyväksymistä 

(Dasgupta 2010, 5). Aiempien tutkimusten perusteella organisaatiokulttuuri on tekijä, jolla 

on vaikutusta uuden teknologian käyttöaikomuksiin ja käyttöön (Ekka ja Singh 2022, 78; 

Dasgupta, 2010, 7.) 

Älyteknologian käyttöä kuormitusta seuraavana työkaluna on selvitetty pääasiallisesti kir-

jallisuuden ja tutkimusten perusteella, koska todellinen käyttö organisaatioissa on kokeelli-

sella tasolla. Teorian tueksi on haastateltu VTT:n tutkijoita kehitteillä olevasta älyteknolo-

giahankkeesta. Organisaatiokulttuurin merkityksestä ja asenteista on pyritty saamaan vas-

taus kvantitatiivisen aineiston avulla. 

3.1  Tutkimuksen viitekehys 

Kirjallisuusosuus on tehty mukaillen Systemic Literature Review -menetelmää, jolla syste-

maattisesti haetaan aiheeseen liittyviä relevantteja artikkeleita avainsanoista muodostetuilla 

hakujonoilla. Tulosten optimoimisiseksi käytettiin hakumerkkijonoa vain digitaalisten kir-

jastojen julkaisuissa, joissa oli mukana vain vertaisarvioidut artikkelit. Tuloksia löytyi 
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kaiken ensimmäisellä hakumerkkijonolla 75 kappaletta ja toisella 269. Lisäksi teoriaosuuden 

tukena on muutamia muita vertaisarvioituja artikkeleita ja tutkimuksen aihepiiriä koskevaa 

kirjallisuutta.  

 << ((” cognitive ergonomic” OR” stress”) AND (“human-computer interaction”) OR 

  (“survey”) AND (“organizational culture”) AND (“technology”))>> 

  

                << (("organization values") AND ("new technology"))>> 

 

Artikkelien valitsemiseksi artikkelit on luettu ja poissuljettu sellaisia aiheita käsittelevät ar-

tikkelit, joilla ei tutkielman kannalta ollut merkitystä.  

Käyttäytymistieteissä on useita päätöksentekoteorioita sosiaalisen käyttäytymisen mallinta-

miseen. Tavoitteena on ymmärtää ja ennustaa ihmisten aikomuksia, mutta varsinkin organi-

saatiotasolla se on erityisen haastavaa. Ihminen on jatkuvasti tietoinen ympäristöstään ja 

muokkaa käyttäytymistään. Siksi käyttäjien näkökulman huomioiminen on olennaista tek-

nologian kehittämisessä sekä ihmisen ja teknologian vuorovaikutuksessa (Eason 2014, 214–

220.)  

Tutkielmassa on käytetty viitekehyksenä teknologian hyväksymismallia (UTAT), jonka ta-

voitteena on ennustaa ja selittää käyttäjän aikomuksia sekä ymmärtää tekijöitä, jotka saavat 

käyttäjän hylkäämään tai hyväksymään teknologian käyttötarkoituksen. UTAUT vahvistaa 

ja motivoi käyttäjää uskomaan, että teknologian käyttö ja tietojen jakaminen auttavat heitä 

parantamaan hyvinvointiaan (Despont-Gros, Mueller and Lovis 2005, 248). UTAUT- malli 

on myös laajalti käytetty erilaisissa tutkimuksissa työympäristöissä (Williams et al. 2015, 

443–448). UTAUT-mallia täydentää organisaatiokulttuuri, jonka arvoilla on tutkimusten 

mukaan merkittävä rooli työntekijän sitouttamisessa, psykologisen suhteen vahvistamisessa 

ja sitä kautta kognitiivisten dissonanssien vähentymisessä (Valentine, Greller ja Richter-

meyer, 2006, 583.) Organisaatiokulttuuri vaikuttaa työntekijöiden arvomaailmaan ja usko-

muksiin ja siten myös käyttäytymiseen (Ekka ja Singh 2022, 79).  
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3.2  Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusstrategia 

Tutkimuksella voi olla useita tavoitteita ja se voi olla ennustava, kuvaileva, selittävä tai kar-

toittava (Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara 2010, 138–139) ja tämä tutkielma pyrkii kuvailemaan 

ja kartoittamaan älyteknologiaa käyttävän työkalun käyttöaikomuksia työntekijöiden hyvin-

voinnin tukemisessa ja organisaatiokulttuurin merkitystä taustavaikuttajana. Tutkimus on li-

säksi selittävä, sillä tutkitaan muuttujien välisiä suhteita sekä taustamuuttujien vaikutuksia 

suhteessa teknologian käyttöaikomuksiin Kuvan 8 mukaisesti.  

 

Kuva 8 Tutkittava malli  

 

Tutkimuksen toivotaan tuottavan relevantteja oivalluksia (Prasad 1993, 1405), jotka voivat 

olla hyödyllisiä organisaatiossa, joilla on tarkoitus ottaa käyttöön uudenlaista teknologiaa. 

Tutkimusmenetelmäksi valikoitui kyselytutkimus eli survey ja tutkimus on kvantitatiivinen. 

Menetelmänä on käytetty kuvailevia ja tilastollisia menetelmiä, tarkastellen ensin selitettä-

vien muuttujien jakaumia, jonka jälkeen jokaiselle selittävälle muuttujalle on tehty regres-

sioanalyysi vakioimattomien yhteyksien selvittämiseksi. Tutkimuksen taustamuuttujia on 

tutkittu ristiintaulukoinnilla, joka sopii muuttujien jakautumisen ja niiden keskinäisten riip-

puvuuksien tutkimiseen.  
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Tutkimus on myös vertaileva, sillä vertailuaspekti tulee esille useasti. Tutkimuksessa on ver-

tailtu muun muassa organisaatiokulttuurin ja taustamuuttujien vaikutusta eri UTAUT-muut-

tujiin. UTAUT- mallia on useimmiten käytetty jonkin tietyn teknologian käyttöaikomusten 

tarkasteluun teknologian käyttöönottovaiheessa, ja kohteena ovat olleet teknologian käyttä-

jät tai kirjallisuus. UTAUT-mallia hyödyntävät tutkimukset ovat olleet pääsääntöisesti (89 

%) kyselytutkimuksia (Williams et al. 2015, 443–448.)  

Tutkimuksen selitettävänä muuttujana on teknologian käyttöaikomus. Käyttöaikomus on 

teoreettinen käsite ja hiukan hankala mitata sellaisenaan. Ketokiven (2009, 43–45) mukaan 

tutkimuksissa käsitteiden operationalisointi on tutkimuksen kriittisimpiä vaiheita. Käsitteen 

tulee olla mitattavassa muodossa, voidaan sitä hyödyntää tutkimuksessa tavoitteellisesti. 

Tässä työssä teknologian käyttöaikomus koostuu neljästä muuttujasta UTAUT-mallin mu-

kaisesti ja mallin taustavaikuttajana on organisaatiokulttuurin käsite.  

 

3.3  Tutkimuksen aineisto ja aineiston keruu 

Tämän pro gradun metodologia perustuu kvantitatiiviseen aineistoon. Kyselylomakkeen ky-

symykset ovat UTAUT- mallin mukaisesti, ryhmiteltyinä suoritusodotuksia (H1), vaivalloi-

suutta (H2), sosiaalisia tekijöitä (H3) ja mahdollistavia olosuhteita kuvaaviin (H4) kysymyk-

siin (LIITE 1). Kaikkiin osioihin sisällytettiin organisaatiokulttuurin vaikutusta mittaavia 

kysymyksiä Denisonin ja Mishranin (1995) mallin mukaisesti. Lisäksi kyselyssä oli 11 ky-

symystä älyteknologiaan perustuvasta työkalusta ja organisaatiokulttuurista.  

Kysely (LIITE 2) luotiin WebroPol- työkalulla ja lähetettiin HENRY ry:n jäsenille jäsenkir-

jeen yhteydessä sähköpostijakelulla sekä kahdelle HR-asiantuntija ryhmälle Facebookissa. 

HENRY ry:llä on jäseniä noin 3200 ja Facebook -ryhmässä jäseniä oli 6 299 (13.2.2023), 

joten otannan oletettiin olevan riittävä ja kohdistuvan HR-asiantuntijoihin. Kyselylinkki oli 

avoinna 16.2-20.3.2023, jonka välisenä aikana vastaukset saatiin. Kyselyn aiheesta ja itse 

kyselystä julkaistiin esittely ja kaaviokuvat, jotta aihe avautuisi vastaajille paremmin.  Ky-

sely sisälsi kysymyksiä vastaajien taustatiedoista, organisaatiokulttuurista ja UTAUT-mallin 

mukaisesti suorituskyvyn odotuksista, vaivannäön odotuksista, olosuhteista ja sosiaalisten 

tekijöiden vaikuttavuudesta.  
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Kyselyyn vastaaminen vei ajallisesti noin 8 minuuttia, joten kyselyn pituus on vastaajille 

kohtuullinen (Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara 2013.) UTAUT-mallin neljä vaikuttavaa tekijää 

voidaan nähdä HR-asiantuntijoiden subjektiivisina käsityksinä teknologiaan ja organisaa-

tiokulttuuriin liittyvistä uskomuksista ja kokemuksista. Nämä käsitykset ovat rakentuneet 

omien sekä kollegoiden ja muiden aiemmin merkityksellisten kokemusten kautta ollen yh-

teydessä taustamuuttujiin ikään, sukupuoleen ja kokemusvuosiin. Tutkimuksen taustamuut-

tujia ovat ikä, sukupuoli ja kokemusvuodet.  

Tässä tutkimuksessa kyselyn aukioloajan ensimmäinen viikko tuotti ainostaan 33 vastausta, 

joten kyselyn vastausprosentiksi tuli 0,35 %. Koska vastausprosentti oli niin alhainen, pää-

tettiin kysely jakaa kansainväliseen henkilöstöjohtamisen Facebook -ryhmään (HRM- Hu-

man Resource Management), jossa jäseniä oli 44 391 (6.3.2023). Ryhmä on kansainvälinen 

ja kyselyn julkaisu ryhmässä tavoitteli selkeästi suurempaa otantaa ja sen myötä myös enem-

män vastauksia. Suomalaisessa Facebook -ryhmässä kysely herätti ajatuksia ja keskustelua, 

jota käytiin ahkerasti. Kansainvälisessä Facebook -ryhmässä keskustelua ei herännyt ja vas-

tauksia tuli vain yksi, joka poistettiin otannasta perustuen mahdolliseen erilaiseen kulttuuri-

taustaan. Jos vastauksia olisi tullut enemmän, olisi suomalaisissa ja kansainvälisiä vastauksia 

voitu vertailla ja analysoida liittyen esimerkiksi kansainvälisyyteen. Yksi vastaus ei kuiten-

kaan riitä vertailujen tekemiseen, joten vastaus poistettiin ja otanta koostuu suomalaisista 

HR-asiantuntijoista.  

Vastauksia kyselyyn tuli Facebookissa käytyjen keskustelujen jälkeen, joten keskustelun pi-

täminen aktiivisena näytti tuottavan tuloksia. Kyselyn aihe oli selkeästi vaikeasti ymmärret-

tävä, sillä kuormitusta mittaavia työkaluja käytetään työympäristössä erittäin vähän ja näin 

ollen kokemusperä kuormitusta mittaavasta teknologiasta puuttui. Kyselyyn vastaaminen 

vaati jonkin asteista heittäytymistä ja skenaarioajattelua ja se saattoi tuntua vastaajista täysin 

turhalta.  

Loppujen lopuksi vastauksia saatiin 108 kappaletta (N = 108), joten vastausprosentti (1,1 %) 

jäi todella alhaiseksi otannan laajuuteen verrattuna. Kysely oli avattu 221 kertaa ja vastaa-

minen aloitettu 142 kertaa. vastauksia (108) saatiin 76 % kyselyn vastaamiseen nähden ja 

vain 49 % avanneisiin nähden, josta voidaan päätellä kyselyn olleen jollain tapaa hankala, 

vaikeasti ymmärrettävä tai turhautumista aiheuttava. Vastausprosentin heikkouteen saattoi 

vaikuttaa myös se, että vastaajilla ei ollut henkilökohtaista sitoutumista kyselyyn ja tutki-

muksen tekijään vaan ainoastaan kollektiivisuus ammattiryhmää kohtaan. Otannan koko ei 
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ole yhtä merkityksellinen kuin sitoutuminen tutkittavaan asiaan, tutkijaan tai aiheeseen. Ai-

heen ollessa haastava voisi olla hyvä miettiä kohderyhmän valintaa ja mahdollista esiwe-

binaaria aiheesta, jonka kautta saataisiin kohdennetumpi ja sitoutuneempi vastaajajoukko.  

Kysely oli Likert-asteikkoon perustuva ja vastausvaihtoehdot koostuivat asteikon 1–5 muo-

toilluista kysymyksistä sekä muutamasta avoimesta kysymyksestä.  Asteikossa 1= Ei lain-

kaan samaa mieltä, 2= osittain eri mieltä, 3= en osaa sanoa, 4= osittain samaa mieltä, 5= 

Täysin samaa mieltä. Likert asteikkoon valittiin myös kohta 3= en osaa sanoa, vaikka se 

tiedostettiin riskiksi saada suuri määrä en osaa sanoa -vastauksia. Kyselyn Likert asteikolli-

sia kysymyksiä oli 17 kappaletta, kolme avointa ja 4 skaalaan perustuvaa kysymystä.  Ky-

selyn avoimet kysymykset koskivat työhyvinvoinnin mittaamista vastaushetkellä vastaajan 

omassa organisaatiossa, erilaisia kuormituksen mittausmenetelmiä ja anturiteknologiaan pe-

rustuvien työkalujen käyttöä ja organisatoristen tekijöiden vaikutusta kuormituksen mittaa-

miseen. Kyselyn sulkeuduttua, aineisto tarkastettiin puutteellisten vastausten tai selkeästi 

virheellisesti täytettyjen lomakkeiden varalta ja todettiin validiksi 108 vastauksen osalta.  

3.4  Tutkimusaineiston analysointi 

Vastausten määrän mukaan aineisto analysoidaan joko selittämällä tai ymmärtämiseen pyr-

kivällä tavalla (Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara 2013) ja tässä tutkimuksen tuloksia analysoi-

tiin tilastollisilla menetelmillä, lineaarisen regressioanalyysin avulla, jolla voidaan tutkia 

yhden tai useamman muuttujan yhteyttä selittävään muuttujaan (Mellin 2003, 239). Muina 

menetelminä käytettiin frekvenssi- ja prosenttitarkasteluja. Lisäksi riippuvuussuhteita tar-

kasteltiin ristiintaulukoinnilla ja tutkimuksen muuttujien luotettavuutta Cronbach alfa -ker-

toimen avulla. Ilmiöiden toteutumista kuvailtiin keskiarvojen ja -hajontojen kautta. Analy-

soinnissa käytettiin Webropol- ja Excel -ohjelmia.  

Aluksi muodostettiin tutkimuksen summamuuttujat UTAUT-käsitteistä ja organisaatiokult-

tuuria mittaavista kysymyksistä. Summamuuttujia muodostetaan samaa käsitettä koskevista 

indikaattoreista, joilla on keskinäinen korrelaatio (Alkula 1994, 100.) Cronbachin alfa on 

yleisesti käytetty keino summamuuttujien tarkastelussa ja jokaiselle UTAUT – mallin nel-

jälle käsitteelle on muodostettu indikaattorit.  
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Ensimmäiseksi yksittäisten kysymysten välisiä korrelaatioita on tutkittu Spearmanin järjes-

tyskorrelaatiokertoimen avulla. Tällä menetelmällä havaittiin korrelaatiot tiettyjen kysymys-

ten välillä. Suurin korrelaatio oli UTAUT-kysymysten välillä ”Työkalun käyttöaikomuksiini 

vaikuttavat muut työntekijät” (3,0) ja pienin kysymysten välillä ” Työkalun käytön opettelu 

on todennäköisesti helppoa minulle” (1,5) Kaavio 1.  

 

Kaavio 1 Spearman järjestys korrelaatiokertoimet UTAUT - muuttujille 
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Organisaatiokulttuuria mittaavien kysymysten välillä korrelaatiot olivat hyvin tasaisia, ar-

voilla 1,9–2,0, kuten Kaaviosta 2 nähdään. 

Kaavio 2 Spearmanin järjestys korrelaatiokertoimet organisaatiokulttuurille 

 

Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimien jälkeen tutkittiin Cronbachin alfa – kertoimen 

avulla kysymysten reliabiliteettia.  

Cronbachin alfa arvot olivat välillä 0,871–0,889 ja keskiarvoksi muodostui 0,88 (Kaavio 3), 

joka ylittää alfakertoimen raja-arvon 0,6. Raja-arvoon verrattuna tutkimuksen kyselyn tu-

loksia voidaan pitää luotettavina.  
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Kaavio 3 Cronbachin alfa  

 

Kolmanneksi kysymyksille muodostettiin PCA arvot. PCA on pääkomponenttianalyysi, 

jolla voidaan vähentää hajanaisuutta, joka tutkittavaan ilmiöön liittyy (Metsämuuronen 

2002,21.) Aineiston kysymykset jakaantuivat omille komponenteilleen erottuen muista 

komponenteista, joten niiden oletetaan teoreettisesti mittaavan samaa käsitettä. Näiden, 

edellä mainittujen testien perusteella katson summamuuttujien olevan tutkimukseni kannalta 

teoreettisesti relevantteja. 

Summamuuttujien normaalisuutta tarkasteltiin Mann-Whitney-testin ja Seankos – sekä Kur-

tosis -lukujen avulla. Mann-Whitney-testin mukaan yksikään summamuuttujista ei ollut nor-

maalisti jakautunut ja suurimmassa osassa Sweaknis ja Kurtosis -luvut olivat alle yhden, 

josta voidaan päätellä, että jakaumat ovat approksimatiivisia eli likimääräisiä. Summamuut-

tujien kesiarvojen vertailuun käytettiin parametrisiä testejä, t-testiä ja yksisuuntaista vari-

anssianalyysiä.   

 

Varianssianalyysi 

Organisaatiokulttuurin ja taustamuuttujien yhteyttä UTAUT-muuttujiin tarkasteltiin t-tes-

tillä ja yksisuuntaisella varianssianalyysillä (ANOVA). Yksisuuntaisella 
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varianssianalyysillä tarkastellaan riippumattomien muuttujien (organisaatiokulttuuri) vaiku-

tusta riippuviin muuttujiin (UTAUT-muuttujat) (Nummenmaa 2004, 173.) T-testiä voidaan 

käyttää selvittämään riippumattoman muuttujan yhteisvaikutuksesta selitettävään muuttu-

jaan (organisaatiokulttuuri ja taustamuuttujat vertailtuina UTAUT-muuttujiin) (Metsä-

muuronen 2011,390.) 

 

Korrelaatiot 

Muuttujien välistä korrelaatiota voidaan tarkastella korrelaatiomatriisien avulla ja tässä tut-

kimuksessa käytettiin Spearmanin järjestyskorrelaatiokerrointa. Korrelaatiokertoimen (r) ol-

lessa 0,8–1, on korrelaatio erittäin korkea, arvoilla 0,6–0,8, korkea ja arvoilla 0,4–0,6 melko 

korkea (Metsämuuronen 2011, 370–371.) 

 

Lineaarinen regressioanalyysi 

Regressioanalyysillä tutkitaan selittävien tekijöiden yhteyttä selitettävään tekijään tai teki-

jöihin. Lineaarinen regressioanalyysi (LRA) on monimuuttujamenetelmä, jossa perusoletta-

muksien täyttyminen osoittaa tulosten olevan luotettavia. Lineaarisen regressioanalyysin 

avulla voidaan tutkia yhteyttä selitettäviin muuttujiin ja muuttujien välillä tulee olla lineaa-

rinen yhteys. Lineaarisella regressioanalyysillä voidaan tarkastella joko ilmiöiden kannalta 

oleellisia muuttujia tai teoriaan pohjautuvien oleellisten muuttujien vaikutusta ja epälineaa-

risten yhteyksien mallintamisessa (Jokivuori ja Hietala 2007, 59–66, Metsämuuronen 2008, 

114.)  

Tässä tutkimuksessa tarkastellaan organisaatiokulttuurin vaikutusta teknologian käyttöaiko-

muksiin, joten organisaatiokulttuuri on suurempi arvoinen luokka ja tarkastelun kohteena 

on, kuinka suuri vaikutus eli ”riski” organisaatiokulttuurilla on työkalun käyttöaikomukseen. 

Riskillä tarkoitetaan analyysin riskilukuja eli tässä yhteydessä organisaationkulttuurin vai-

kutusta. Tässä tutkimuksessa käytetään riskiluvun luottamusvälinä 95 %. Riskiluvun rinnalla 

selitysaste on regressioanalyysin tärkeä käsite. Selitysasteella pyritään selventämään x-

muuttujien vaihtelua suhteessa y- muuttujien vaihteluun, ollen yleisesti tutkimuksissa alle 

20 % (Ketokivi 2009, 89). 
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Regressionanalyysillä saadaan multippelikorrelaatiokertoimen neliö R2, joka selventää 

muuttujien välistä suhdetta numeerisesti ja painokerrointa Beeta (β). Beeta-kertoimen t-ar-

von kerroin antaa viitteitä muuttujien luotettavuudesta. Jos t-arvo on 2 tai suurempi ja t-

arvoa vastaava p-arvo on 0,05 tai pienempi kuin 0,05, voidaan selittävää muuttujaa pitää 

luotettavana (Metsämuuronen 2002, 597–601.) Regressioanalyysi edellyttää, että muuttujien 

välillä on lineaarinen yhteys ja korrelaatio (Metsämuuronen 2011, 714).  

 

Ristiintaulukointi 

Muuttujien välisen riippuvuuden voi selvittää riskitasolla eli merkitsevyystasolla (signifi-

cance), joka kertoo, onko ristiintaulukoinnilla todettu ero tai riippuvuus sattumaa. Rapor-

toinnissa merkitsevyystason lyhenne on Sig. Riippuvuutta voidaan tarkastella tilastollisesti 

seuraavasti: 

• merkitsevyystaso on erittäin merkitsevä, jos p ≤ 0,001 

• merkitsevyystaso on merkitsevä, jos 0,001 < p ≤ 0,01 

• merkitsevyystaso on melkein merkitsevä, jos 0,01 < p ≤ 0,05  

• merkitsevyystaso on suuntaa antava, jos 0,05 < p ≤ 0,1 

 

Jos p:n arvo on suurempi kuin 0,05, riippuvuutta ei pidetä merkittävänä (Heikkilä 2014, 5–

7.) Ristiintaulukointi on helppo keino havaita yhteyttä muuttujien välillä. P-arvolla on olen-

nainen osa hypoteesien testauksessa eli tilastollisessa päättelyssä, osoittaen sen kuinka to-

dennäköistä on, että nollahypoteesi hylätään. Yleisesti käytetään 5 prosentin virhemahdolli-

suutta eli merkitsevyystasoa ,05, joka tarkoittaa olettamusta, että tulos pätee koko perusjou-

kossa 95 % tarkkuudella. Toisin sanoen p-arvot, jotka ovat pienempiä kuin ,05, ovat tilastol-

lisesti merkittäviä, yleisesti käytetyn 95 % luottamustason mukaan (Landy ja Conte 2004, 

54). Tässä tutkimuksessa on päätetty käyttää merkitsevyystasoa ,05 ja luottamusväliä 95 % 

perustuen yleiseen käytäntöön kvantitatiivisten tutkimusten kentässä.  
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Cronbach alfa 

Cronbach alfa -kerrointa käytetään tyypillisesti Likert-asteikolla toteutetun kyselyn mittauk-

sen testaukseen. Kerroin kuvastaa asteikon johdonmukaisuutta eli korrelaatioastetta.   (Bry-

man 2013, 161–163.)  

 

3.5  Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti 

Tutkimuksen validiteetti eli luotettavuus on tärkeä osa tutkimuksen toteuttamista, analysoin-

tia ja raportointia (Ketokivi 2009, 43–85). Raportoinnin yksityiskohtaisuus ja mittareiden 

luotettavuus vaikuttavat siihen, voidaanko johtopäätökset yleistää koko perusjoukkoa kos-

keviksi (Landy ja Conte 2004, 66–67.) Validiteettia voidaan tarkastella sisäisen- ja ulkoisen 

validiteetin näkökulmista. Sisäisellä validiteetilla tarkoitetaan tarkoituksenmukaista mit-

tausta ja ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen yleistettävyyttä (Metsämuuronen 

2005, 109.) 

Tämän tutkimuksen validiteetin heikkoutena voidaan pitää sitä, että vastaajat eivät välttä-

mättä olleet kunnolla selvillä aihealueesta ja nimenomaisesta teknologiasta. Kyselytutki-

muksia kritisoidaan yleisesti siitä, että väärin ymmärrettyjä kysymyksiä ei voi kontrolloida 

ja siksi tutkimusaineisto saattaa jäädä pintapuoliseksi. Se on mahdollista myös tässä tutki-

muksessa (Hirsjärvi ja Sajavaara 2010, 195). Tutkimuksen kyselyn oletetaan kuitenkin, edel-

listen perustelujen pohjalta, olevan sisäisen validiteetin vaatimukset täyttävä. Kysely lähe-

tettiin isolle joukolle HR-asiantuntijoita niin Suomessa kuin kansainvälisesti, joten ulkoisen 

validiteetin kriteerit ovat täyttyneet. Tuloksista kuitenkin poistettiin kansainvälisen kohde-

ryhmän vastaus, joten otos koostuu ainoastaan suomalaisista HR-asiantuntijoista. Huomioi-

tava tekijä on, että organisaatiokulttuurin käsite ja teknologian ymmärrettävyys voivat olla 

hyvin erilaisia eri kulttuureissa, joten tutkimustuloksia ei voitane yleistää koskemaan kan-

sainvälisesti tai aineistolle olisi pitänyt tehdä testausta verraten kotimaisia ja kansainvälisiä 

vastauksia.   

Reliabiliteetti kuvastaa tulosten pysyvyyttä, huolimatta mittaustulosten kerroista tai mittauk-

sen tekijästä (Ketokivi 2009, 54.) Survey -aineiston tutkimisessa kriteerinä voidaan pitää 

tutkimuksen ja tulosten seurattavuutta lukijan näkökulmasta (Jokivuori ja Hietala 2007. 
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208). Tässä tutkimuksessa reliabiliteettia on tarkasteltu Cronbachin alfa -kertoimen avulla 

ja se pitää sisällään vaatimuksen satunnaisvirheiden huomioimisesta. Datasta on tehty ana-

lyysejä ja ensimmäisenä tehtiin summamuuttujien välisen korrelaation keskiarvoa kuvaava, 

Cronbach alfa -kerroin. Tässä tutkimuksessa kerroin laskettiin variansseista (Cronbachin 

alfa), josta ilmeni, että kaikki arvot olivat yli 0,80, joka on yleisesti hyväksytty raja-arvo ja 

keskiarvoksi muodostui 0,8827.  Cronbachin alfa voi saada arvoja 0–1 ja mitä lähempänä 

alfan arvo 1, sitä luotettavammat ja johdonmukaisemmat tutkittavat muuttujat ovat keske-

nään (Landy ja Conte 2009, 65.) Reliabiliteetin arviointiin on muitakin, tarkempia menetel-

miä, mutta tässä tutkimuksessa Cronbach´n alfan todettiin olevan riittävä ja Likert -asteik-

koon perustuvalle kyselylle sopiva.  
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4  Tutkimustulokset 

Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa relevantteja oivalluksia (Prasad 1993, 1405) ja moni-

puolista ja mahdollisimman käytännöllistä tietoa siitä, miten HR-asiantuntijat kokevat uu-

denlaisen työkalun hyödyntämisen osana organisaation työhyvinvointitavoitteita sekä huo-

mioita organisaatiokulttuurin vaikutuksesta teknologian käyttöaikomuksiin. Tutkimustulos-

ten datan analysointiin käytettiin erilaisia regressiomalleja, jotta organisaatiokulttuurin vai-

kutusta pystyttiin testaamaan suoritusodotuksiin, ponnistelujen odotuksiin, sosiaalisiin vai-

kutuksiin ja helpottaviin olosuhteisiin. Taustamuuttujien korrelaatiokertoimia organisaa-

tiokulttuuriin ei tutkittu, sillä organisaatiokulttuurin osa-alueet ovat regressiomallilla selittä-

viä muuttujia. Kyselyn avoimiin kysymyksiin tulleet vastaukset on käsitelty Webropol -oh-

jelman Text Mining -työkalulla.   

4.1  Tutkimuksen taustamuuttujat ja yhteydet UTAUT-muuttujiin 

Tutkimuksen aineistossa oli 108 validia vastausta, joista enemmistö oli naisia 78 (72,2 %), 

29 miehiä (26,9 %) ja yksi vastaaja ei ilmoittanut sukupuoltaan. Taulukossa 1 on kuvattuna 

vastaajien taustamuuttajat, joiden vaikutusta selvitettiin mitattaviin muuttujiin. Melkein puo-

let vastaajista 49 %, valitsivat vastauksessaan nimikkeen muu johtaja tai asiantuntija, joka 

voidaan tulkita tarkoittavan esimerkiksi toimitusjohtajaa tai vain muulla nimikkeellä HR-

asioita työkseen hoitavaa vastaajaa. HR-johtajia oli 12,3 %, HR/HRD-päällikkönä työsken-

teli 19,8 % vastaajista ja HR/HRD asiantuntijana 20,8 % vastaajista.  

Kokemusvuodet jakautuvat tehtävänimikkeen mukaisesti aika tasan eikä niissä ollut suurta 

hajontaa. 0–5 vuotta kokemusta oli vastaajista 25,9 %: lla, 6–10 vuotta 34,3 %:lla, 11–15 

vuotta 23,1 %:lla ja yli 16 vuotta HR-tehtävissä työskennelleitä oli 16,7 % kyselyyn vastan-

neista. Vastaajien keski-ikä oli 44,4 vuotta, vanhimman vastaajan ollessa 63-vuotias ja nuo-

rimman 29-vuotias. Kyselylomakkeella ikä oli tarkka luku, mutta vastaajat on ryhmitelty 

analysointivaiheessa helpommin käsiteltäviin ikäryhmiin; 20–29-vuotiaisiin, 30–39-vuotai-

siin, 40–49-vuotiaisiin ja yli 50-vuotiaisiin. 
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Taulukko 1 Vastaajien taustamuuttujat (N, %) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Aiempien tutkimusten perusteella on empiiristä näyttöä sukupuolen, iän ja kokemusvuosien 

kohtalaisesta vaikutuksesta teknologian käyttöaikomuksiin (Venkatesh et al. 2003). Ikä ja 

sukupuoli ovat olleet, varsinkin kuluttajateknologiaa tutkittaessa vahvoja taustavaikuttajia 

teknologian käyttöaikomuksissa (Lee, Cho, Xu ja Fairhurst 2010, 46–58).  

Tutkimuksen taustamuuttujia testattiin UTAUT-muuttujiin ANOVALLA eli yksisuuntai-

sella varianssianalyysillä, jota käytetään riippumattomien muuttujien vaikutuksen selvittä-

miseksi riippuvaan muuttujaan (Nummenmaa 2004, 173). Tutkimuksen muuttujat eivät ol-

leet toisistaan riippuvaisia ja niitä mitattiin Likert-asteikolla, joten muuttujia mitattiin väli-

matka-asteikollisesti. Varianssianalyysin tulokset varmistettiin parametrisellä t-testillä ja 

Spearmanin korrelaatiotestillä.  

Kuten Kuvasta 9, sivulla 64 voidaan todeta, tässä tutkimuksella taustamuuttujilla ei ollut 

merkittävää roolia teknologian käyttöaikomuksiin. Sukupuolella, kokemusvuosilla eikä iällä 

ollut regressioanalyysin mukaan vaikutusta teknologian käyttöaikomuksiin. Naisten ja mies-

ten vastausten välillä ei ollut merkittävää eroa, joten työkalun käyttöaikomus ei riipu, 
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tutkimuksen mukaan mahdollisen käyttäjän sukupuolesta eikä kokemusvuosista. Myöskään 

ikä ei saanut merkittävää kerrointa tutkimuksen taustamuuttujana, joten iällä ei tässä tutki-

muksessa ollut merkittävää vaikutusta taustamuuttujana.   Tulos selittynee ainakin osittain 

sillä, että teknologiasta ei ole käyttökokemusta eikä tarkempaa tietoa ja vastaukset ovat pe-

rustuneet vastaushetken subjektiiviseen näkemykseen asiasta. Oikeat käyttökokemukset oli-

sivat saattaneet tuoda esiin teknologian käytön haasteita, jolloin esimerkiksi iän vaikutus 

teknologian käyttöaikomuksissa olisi saattanut nousta merkittävämpään rooliin. Kokemus-

vuosien merkitsevyyskerroin jäi myös pieneksi, joten yhdelläkään taustamuuttujalla ei tässä 

tutkimuksessa ollut merkittävää roolia.  

4.2  Tutkimuksen summamuuttujien tulokset 

Aineistosta tehtiin erilaisia regressioanalyysejä, jotta organisaatiokulttuurin vaikutusta saa-

tiin testattua suorituskyvyn odotuksiin, vaivalloisuuden odotuksiin, sosiaalisiin tekijöihin ja 

mahdollistaviin olosuhteisiin. Taulukossa 2 tilastoarvoja UTAUT-summamuuttujilla. SUO 

(suorituskyvyn odotukset), VAI (vaikutusmahdollisuus), SOS (sosiaalisten tekijöiden vai-

kutus) ja MAO (mahdollistavat olosuhteet). Positiivinen korrelaatiokerroin johtaa kapeaan 

luottamusväliin, jolloin satunnaisvaihtelu on vähäistä (Jokivuori ja Hietala 2007, 72.) 

Taulukko 2 Tilastoarvot UTAUT-muuttujilla 

 

Taulukossa 3 on organisaatiokulttuurin tilastoarvoja, joiden tulokset ovat samansuuntaisia 

eli keskiarvon luottamusväli on suhteellisen kapea.   
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Taulukko 3 Tilastoarvot organisaatiokulttuuri (OrgK = Organisaatiokulttuuri) 

 

Taulukossa 4 organisaatiokulttuurin ja UTAUT-summamuuttujien korrelaatiomatriisi, joka 

kertoo muuttujien väliset korrelaatiokertoimet eli kuinka riippuvaisia kysymykset ovat toi-

sistaan. Lihavoidut arvot ovat tilastollisesti merkitseviä. Merkitsevyystasoa voidaan kuvata 

myös *. *** = erittäin merkittävä (p< 0,001), ** = merkittävä (p < 0,01 ja * = melkein 

merkittävä (p< 0,05).   

 

Taulukko 4 Korrelaatiomatriisi UTAUT ja organisaatiokulttuuri  

 

Tiivistettynä tulokset osoittavat, että organisaatiokulttuuri vaikuttaa teknologian käyttöaiko-

muksiin ja tulosta tukee myös alan kirjallisuus (Doherty ja Doig 2003; Harper ja Utley 
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2001,11–15; Harrington ja Guimares, 2005, 39–63.) Tämän tutkimuksen aineiston mukaan 

taustamuuttujilla ikä, sukupuoli ja kokemusvuodet ei ollut merkittävää vaikutusta käyttöai-

komuksiin. Tulos saattaa olla selitettävissä sillä, että yhdelläkään vastaajista ei ollut työkalun 

käyttökokemusta ja vastaukset olivat sen hetken arvioita asiasta.  

 

4.3  Organisaatiokulttuurin ja UTAUT-muuttujien PLS regressioanalyysi 

Regressioanalyysissä tarkastellaan vaikuttaako organisaatiokulttuuri ja siihen sisältyvät te-

kijät UTAUT-muuttujiin. Lisäksi tarkastellaan taustamuuttujien merkitsevyyttä teknologian 

käyttöaikomuksiin. PLS regressioanalyysin tuloksista voidaan nähdä suuntaa antavia lukuja 

ja viitteitä hypoteesien tueksi, kun tutkitaan organisaatiokulttuurin vaikutusta suorituskyvyn 

odotuksiin ja jatkuvaa kuormitusta mittaavan työkalun käyttöaikomuksiin. PLS regressio-

analyysistä nähdään, että hypoteesit saavat tukea tuloksista. 

Ensin organisaatiokulttuurin mittaamiseksi tehtiin pienempi regressioanalyysi, jotta saatiin 

mitattua Denisonin ja Mishranin (1995, 204–223) mukaisesti jaoteltu organisaatiokulttuuri. 

Organisaatiokulttuurin sisältämiä muuttujia olivat sitoutuneisuus, johdonmukaisuus, sopeu-

tumiskyky ja missio. Tekijöille on annettu painoarvoja Kuvan 9 mukaisesti. Sitoutuneisuus 

(0,2), johdonmukaisuus (0,5), sopeutumiskyky (0,4) ja missio (0,5). Nämä neljä ominai-

suutta mittaavat käyttäytymistä, jota ohjaa uskomukset, arvot ja olettamukset, joista organi-

saatiokulttuuri koostuu. Mitattuina näistä painoarvoista koostuu organisaatiokulttuuri, jonka 

vaikutus on kuvattuna UTAUT - muuttujien kanssa. Kulttuuri-indikaattoreista muodoste-

tusta organisaatiokulttuuri-kokonaisuudesta lähtevät nuolet kertovat regressioanalyysin pai-

notetun summan indeksin. Organisaatiokulttuurin muuttujien vaikutus UTAUT-muuttujiin 

tuo esiin havainnon, että organisaatiokulttuurilla on positiivinen vaikutus teknologian käyt-

töaikomusta mittaaviin tekijöihin, jota tukevat myös aiempien tutkimusten tulokset organi-

saatiokulttuurin positiivisesta vaikutuksesta teknologian käyttöaikomuksiin.  

 

 

 



64 

 

 

Kuva 9 PLS regressioanalyysin tulokset 

 

Tutkimuksen tulokset tukevat tutkimukselle asetettuja hypoteeseja. Hypoteesi 1, organisaa-

tiokulttuurin vaikutus suorituskyvyn odotuksiin. Suorituskyky on taso, jolla vastaaja uskoo 

teknologian auttavan häntä saavuttamaan parannuksia omassa työssä suoriutumisessa. Suo-

rituskyky on vahva käyttäytymisaikomusten ”ennustaja” uuden teknologian käyttöaikomuk-

sia mitatessa (Venkatesh et al. 2012). PLS-regression tuloksista voidaan päätellä, että orga-

nisaatiokulttuurilla on positiivinen vaikutus suorituskyvyn odotuksiin. Sillä kerroin oli 0,57 

merkitsevyystasolla ***,  𝑅2= 0,3 ja p-arvo <0,01, joka tukee hypoteesia H1.  

Tutkimustulosten perusteella johdonmukainen (0,5) ja sopeutumiskykyinen (0,4) organisaa-

tiokulttuuri myötävaikuttaa teknologian käyttöaikomuksiin, kuten myös Dasgupta ja Gupta 

(2019, 5) tutkimustuloksissaan totesivat.  

Hypoteesi 2, organisaatiokulttuurin vaikutus vaivalloisuuteen. Regressioanalyysi antoi tu-

kea hypoteesille (H2), sillä organisaationkulttuuri vaikuttaa positiivisesti vaivalloisuuden 

odotukseen. Merkitsevyystason kerroin 0,32 *** ja 𝑅2 = 0,4 ja p-arvo < 0,01.  
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Hypoteesi 3, organisaatiokulttuurin vaikutus sosiaalisiin tekijöihin. Hypoteesi H3 sai myös 

tukea analyysistä, sillä merkitsevyystason kerroin oli 0,156 * ja 𝑅2 = 0,1 ja p-arvo < 0,01. 

Organisaatiokulttuurin vaikutus sosiaalisiin tekijöihin oli kuitenkin merkitykseltään selke-

ästi pienempi kuin muihin summamuuttujiin. Vaikka aiemmissa tutkimuksissa sosiaalisilla 

tekijöillä on ollut vahva merkitys käyttöaikomuksiin, tämän tutkimuksen tuloksissa merkitys 

ei ollut niin suuri. Tutkimuksen aiheen teoreettisuus oli todennäköisesti vaikuttajana hei-

kommassa tuloksessa. Vastaajat ovat arvioineet omaa käyttäytymistään ja käyttöaikomus-

taan, mutta työyhteisön muiden työntekijöiden käyttäytymisen arviointi on saattanut olla 

liian haastavaa ja arveluttavaa.  

Hypoteesi 4, organisaatiokulttuurin vaikutus mahdollistaviin olosuhteisiin sai myös tukea 

tutkimustuloksista. Merkitsevyystason kerroin oli 0,43 *** ja 𝑅2 = 0,4 ja p-arvo < 0,01.  

Organisaatiokulttuurin tarkastelu taas osoitti, että missiolla, johdonmukaisuudella, sopeutu-

miskyvyllä ja sitouttamisella on selkeä merkitystä organisaatiokulttuuriin, jolla on puoles-

taan vaikutusta teknologian käyttöaikomuksiin.  

Taustamuuttujien vaikutus UTAUT-muuttujiin oli vähäinen. Taustamuuttujilla eli ikä, suku-

puoli ja kokemusvuodet ollut regressioanalyysin mukaan juurikaan vaikutusta käyttöaiko-

muksiin. Kirjallisuuden (Venkatesh et al. 2003) mukaan ikä ja kokemusvuodet voivat vai-

kuttaa teknologian käyttöaikomuksiin, mutta tämän tutkimuksen tulosten perusteella tässä 

aineistossa näillä taustamuuttujilla ei ollut suurta merkitsevyystasoa. Kokemusvuodet vai-

kuttivat positiivisesti merkitsevyystasolla 0,23* ja sukupuoli 0,2 *, joka tukee kirjallisuutta 

aiheesta.  

  

4.4  Kyselyn avoimien kysymysten analysointi 

Kyselyssä olleet avoimet kysymykset kartoittivat vastaajien tämänhetkistä tilannetta ja sub-

jektiivista näkemystä mahdollisista tulevaisuuden näkymistä älyteknologian käytöstä kuor-

mituksen mittaamisessa, vastaajien organisaatioissa. Vastaukset on käyty läpi ja analysoitu 

myös taustamuuttujiin verrattuina. Taustamuuttujat, ikä, sukupuoli ja kokemusvuodet eivät 

vaikuttaneet vastauksiin merkittävästi.  
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Kysymykseen, jossa kysyttiin kuormituksen lisääntymistä viimeisen 2 vuoden aikana vastasi 

108 vastaajaa. Kysymyksessä maksimiarvo oli 10 ja vastausten keskiarvo oli 7,4, joten kuor-

mituksen voidaan todeta kasvaneen merkittävästi viimeisen 2 vuoden aikana vastanneiden 

organisaatioissa (Taulukko 5). Tulos tukee viimeaikaisia tutkimustuloksia ja trendiä tieto-

työhön liittyvien psyykkisten ja sosiaalisten kuormitustekijöiden lisääntymisestä (Kallio et 

al. 2022). 

 

Taulukko 5 Kuormituksen lisääntyminen viimeisen 2 vuoden aikana 

 

 

 

Tässä tutkimuksessa haluttiin myös selvittää vallitsevaa tilannetta ja sitä, millaisia keinoja 

HR-asiantuntijoilla on käytössä kuormituksen seurannassa ja työkyvyn ylläpitämisessä. Ky-

symykseen: 

 

”Millaisia kuormituksen seurannan työkaluja organisaatiossasi on tällä hetkellä käy-

tössä?”  

 

43 % vastaajista vastasi, ettei käytössä ole mitään kuormituksen seurannan työkalua. 14 % 

organisaatioissa käytössä olivat työtyytyväisyys ja -yhteisö -kyselyt ja 10 % oli käytössä 

joko Varhaisen välittämisen -malli. Kyselyt toteutettiin vastaajien organisaatioissa joko ker-

ran vuodessa tai satunnaisesti. Osalla vastaajista yhteistyö ja säännölliset keskustelut esimie-

hen kanssa olivat keinoja ylläpitää työhyvinvointia. First Beat -mittauslaitteita sekä älykel-

loja oli käytössä 24 % vastaajien organisaatioissa, osa henkilökunnasta mittasi omaehtoisesti 

omilla laitteilla kuormitustasoaan (Kaavio 1).  Muutama vastaus sisälsi mittausmenetelmänä 

myös sairauspoissaolot. Vastauksista voidaan päätellä, että kuormituksen mittaaminen pe-

rustuu hyvin pitkälle kyselyihin ja keskusteluihin esihenkilöiden kanssa. Mittaaminen on siis 

edelleen hyvin subjektiivista ja perustuu hyvin pitkälti kyselyhetken tai -keskustelun ajan-

kohtaan. Kiinnostusta tarkempaan kuormitustekijöiden ja palautumisen mittaamiseen 
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kuitenkin olisi. Osalla vastaajien organisaatioissa henkilökunnalla oli omaehtoisesti käy-

tössä kuormitusta ja palautumista mittaavia laitteita, kuten älykelloja ja -sormuksia, joiden 

avulla omaa hyvinvointia mitataan ja kartoitetaan kuormitusta.  

 

Kaavio 1 Kuormituksen seurannan työkalut vastaajien organisaatioissa vastaushetkellä 

 

Mittareiden tämänhetkinen vähäinen käyttö kuormituksen seurannassa kuvaa myös kysy-

mykseen tulleet vastaukset, kuten seuraavassa suorassa lainauksessa.    

 

”Yksityisellä sektorilla olen ollut First Beat mittauksia toteuttamassa henkilöstölle. Ter-

veydestään kiinnostuneet työntekijät lähtivät innolla mukaan. Julkisella sektorilla tämä on 

varmasti nihkeämpää ja asioihin suhtaudutaan epäluuloisesti ja yksilönsuoja edellä.” 

 

Suora lainaus myös tukee mittaustulosta havainnolla, että kiinnostusta mittaamiseen ja oman 

hyvinvoinnin tukemiseen löytyy, mutta olosuhteet eivät välttämättä vielä tue organisaation 

tasolla tapahtuvaa mittaamista.  

42 %

14 %

14 %

10 %

10 %

10 %

Vastaajien organisaatioissa käytetyt mittarit

Ei mitään

Kyselyt

Firtsbeat

Älykellot, sormukset

Varhaisen tuen malli

Keskustelut; esihlöt, työterveys
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Seuraavalla kysymyksellä pyrittiin selvittämään, miten ja millaisella tiedolla HR-asiantunti-

jat voisivat tarjota kohdennettua ja ennakoivaa työkyvyn tukea.  

 

”Millaisen tiedon ajattelet olevan tärkeää kuormituksen ehkäisyssä ja millaista tilan-

netietoa tarvitsisit kuormituksen tunnistamisen osalta?”  

 

18 % vastaajista oli sitä mieltä, että kuormitustekijöistä tietäminen hyvissä ajoin helpottaisi 

ennaltaehkäiseviä toimia, eikä kuormitus pääsisi eskaloitumaan uupumukseksi. Vastaajat 

kaipaisivat myös tietoa siitä, ovatko kuormitustekijät työhön vai vapaa-aikaan perustuvia, 

jotta toimia voitaisiin kohdentaa työntekijälle oikein. Tietoa pitäisi saada myös riittävän 

usein, vuosi on liian pitkä aika, sillä tilanteet muuttuvat nopeasti. Vastauksissa on sama 

trendi kuin alan tutkimuksissa, joissa Kallion et al. (2022) mukaan kuormitustekijöiden lähde 

on hankalasti mitattavaa, tietoa saadaan liian harvoin ja liian vähän. Vastaukset olivat hyvin 

saman suuntaisia, kuten seuraavassa lainauksessa todetaan. 

 

”Riittävän usein saatu tieto eikä vuoden vanhaa, jolla ei enää tee mitään. Mitkä asiat kuor-

mittavat ja milloin, trendit kuormitustekijöissä ja missä tiimeissä kuormitusta on milloin-

kin.” 

 

Ajoittainen kuormitus kuuluu elämään, mutta pitkittynyt ja hallitsematonkuormitus on hai-

tallista ja saattaa aiheuttaa työperäistä stressiä. Työperäisen stressin tunnistaminen on edel-

lytys ennaltaehkäisevälle toiminnalle ja kohdennetulle tuelle (Kallio et al. 2022.) Myös vas-

taajat olivat sitä mieltä, että kuormituksesta tarvitaan lisää tietoa koko organisaation tasolla, 

kuten seuraavista lainauksista käy ilmi.  

 

”Tietoa tietotyöhön liittyvistä kuormitustekijöistä (psykososiaalisista kuormitustekijöistä), 

palautumisesta työpäivän aikana ja jälkeen, henkilötasoista, yksikkökohtaista ja koko hen-

kilöstöä koskevaa tietoa johtamisen tueksi.” 
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”Kuormituksen noususta olisi hyvä saada signaaleja ajoissa. Nyt moni tilanne pääsee eska-

loitumaan liian pitkälle, ennen kuin asiaan pystytään puuttumaan. Ennaltaehkäisevää tietoa 

ja toimintaa tarvittaisiin.” 

 

Joidenkin tutkijoiden mielestä johtaminen ja johtajuus ovat tärkeimmät elementit organisaa-

tiokulttuurin luomisessa ja ylläpitämisessä. Esihenkilöt ja johtajat voivat käyttää valtaa 

muun muassa tehtävien resurssoinneissa, vaikuttaa strategisiin suuntauksiin ja he myös vai-

kuttavat omalla käytöksellään, omien henkilökohtaisten arvojen kautta organisaatiokulttuu-

riin (Kaptein 2008; Schein 1983.)  

 

Avoimissa vastauksissa otettiin kantaa johtajien ja johdon asenteeseen työhyvinvoinnin joh-

tamisessa, kuten seuraavista vastauksista voidaan todeta.  

 

”Stressitekijät ja johdon asenne. Työkuorma eli töitä on liikaa, niitä ei ehdi tekemään.” 

 

”Mikä aiheuttaa kuormitusta (kiire, muu elämä, huono johtaminen…), mikä edesauttaa pa-

lautumista.” 

 

”Milla tasolla tarvitsisit tietoa kuormituksen seurannassa?” 

 

Kysymyksellä pyrittiin kartoittamaan HR-asiantuntijoiden kokemaa tiedon tarpeen tasoa, jos 

se olisi työkalun avulla mahdollista. Vaihtoehtoina olivat yksilö-, tiimi-, organisaatiotaso tai 

kaikki tasot. Tietoa kaivattaisiin vastausten perusteella eniten yksilötasolla, tiimi- ja organi-

saatiotason jakautuessa suhteellisen tasaisesti (19 % ja 25 %). Muu -vastausvaihtoehdon, 4 

% valinneet halusivat tietoa kaikilla organisaation tasoilla (Kaavio 4). Yksilötasolla tieto-

suoja nousi haasteeksi, mutta tietoa kaivattaisiin siitä huolimatta juuri yksilötasolla, jotta 

kuormituksen ennakoivat toimenpiteet voitaisiin kohdistaa oikein ja jo valmiiksi kuormittu-

neita henkilöitä voitaisiin auttaa. Kehitteillä olevan työkalun, Työkykybarometrin 
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suunnitteluvaiheessa on huomioitu yleinen tietosuoja-asetus (GDPR), joten yksilökohtaista 

tietoa voidaan saada ja jakaa ilman yksityisyyden suojan heikentymistä. Tietosuoja-asiaa 

käsiteltiin kyselyn esittelyssä sekä keskusteluissa, mutta siitä huolimatta yksityisyyden suoja 

tuntui olevan ongelmallinen. Vastaajien luottamuspula kohdistuikin enemmän organisaation 

johtoon ja siihen, kuinka Työkykybarometristä saatua tietoa käytettäisiin.  

 

Kaavio 4 Kuormituksen seurannan tiedonsiirron tasot 

 

Haasteena hyvinvoinnin tukemisen keinoissa on koettu tiedonsaannin vähyys ja mittausvä-

lien pituus. Tieto on jo vanhaa, joten hyvinvoinnin tukemisen keinot ovat joko myöhässä tai 

tarpeettomia. Ajantasainen kuormituksen mittaaminen toisi HR-asiantuntijoille mahdolli-

suuden ennakoivaan ja oikea-aikaiseen työkyvyn tukemiseen. Kysymykseen: 

 

”Kuinka usein tarvitsisit tietoa työntekijöiden kuormituksesta, jotta kokisit voivasi tu-

kea henkilöstön hyvinvointia luotettavasti?” 

 

52 %

25 %

19 %

4 %

Millä tasolla tarvitsisit tietoa kuormituksen 
seurannassa

Yksilötasolla

Tiimitasolla

Organisaatiotasolla
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suurin osa vastaajista (43 %) haluaisi tietoa kuormitustekijöistä reaaliajassa, viikoittain 20 

%, päivittäin vastanneita oli 19 %, kuukausittain 14 %. 4 %:lle vastaajista riittäisi tieto 1–2 

kertaa vuodessa (Kaavio 5).  

 

Kaavio 5 Kuormituksen seurannannasta saadun tiedon välitysaikaväli 

 

 

Kehitteillä olevan anturiteknologian hyödyntäminen tulevaisuudessa työhyvinvoinnin tuke-

misessa on sijoitus tulevaisuuteen, josta hyötyvät työntekijät, organisaatiot ja yhteiskunta. 

Haasteita teknologian tuomiseksi työympäristöön vielä on ja kysymyksellä: 

 

”Mikä on mielestäsi merkittävin este anturiteknologian hyödyntämiseen kuormituksen 

mittaamisessa?” 

 

haluttiin kartoittaa vastaajien mielipiteitä oman organisaation tilanteesta ja näkökulmasta. 

Tietosuoja nousi merkittävimmäksi esteeksi anturiteknologian käytölle. Puolet vastaajista, 

50 % oli sitä mieltä, että tieto, tietosuoja ja yksityisyyden suoja on merkittävin este käyttää 

43 %

20 %

19 %

14 %
4 %

Kuinka usein tarvitsisit tietoa kuormituksesta

Reaaliajassa

Viikoittain

Päivittäin
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älyteknologiaan perustuvaa työkalua kuormituksen seurannassa. 28 % vastaajista koki tie-

don puutteella olevan iso merkitys anturiteknologian käyttämisessä. Anturiteknologiasta ja 

älyteknologiaa sisältävistä työkaluista ei ole tietoa saatavilla. Johdon aito kiinnostus työhy-

vinvointia kohtaan sekä etiikka nousivat molemmat 11 % osuudella esille (Kaavio 6). Vas-

tauksissa otettiin kantaa asiaan seuraavasti.  

 

”Tietosuoja ja kustannukset sekä riittävän kiinnostuksen puute työhyvinvoinnista. Organi-

saatiolla ei ole resursseja ja kiinnostusta panostaa työntekijöihin niin paljon” 

 

Kaavio 6 Merkittävin este anturiteknologian käytölle 

 

Tiedon puute ja teknologian käytön kokemukset tai kokemattomuus, nousivat esiin vastauk-

sissa. Vastauksista voitiin päätellä, että huoli koulutuksesta ja riittävästä tuesta teknologian 

käyttöön voisi olla jopa este teknologian käyttöaikomuksille, kuten seuraavassa vastauksessa 

todetaan.  
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”Tiedon puute ja käyttäjien kokemattomuus. Välillä teknologiatuotteet ovat myös helposti 

väärinkäytettävissä, joten helppokäyttöisyyttä kaivataan. Pitäisi ajatella, että "vaikeinkin" 

käyttäjä pystyy tuotetta käyttämään helposti.” 

 

Tutkimuksessa haluttiin selvittää myös organisaatiokulttuurin vaikutusta työkyvyn tukemi-

seen. Kysymyksellä:  

 

”Millainen organisaatiokulttuuri tai millaiset organisaatiokulttuurin tekijät mahdol-

listaisivat kuormitustekijöihin vaikuttamisen?” 

 

Vastaajista 44 % nosti luottamuksen tärkeimmäksi tekijäksi ja 30 % avoimuuden. Turvalli-

suus ja aito kiinnostus työntekijän hyvinvointia kohtaan olivat myös vastauksissa edustet-

tuina 13 %:lla (Kaavio 7). Luottamuksen, avoimuuden ja turvallisuuden merkitys on vas-

tausten mukaan ratkaisevaa uuden teknologian käyttöaikomuksissa tai käytössä, kuten seu-

raavissa lainauksissa todetaan.  

 

”Luottamus ja aitous. Eli oikeasti tehdään asioita hyvinvoinnin tueksi eikä vain tuotannon 

tehostamiseksi.” 

 

Hyvä johtaminen ja johtajuus nousivat vastauksista esille. Kaptein (2008) mukaan johtami-

sen tulee luoda yhteinen perusta ja ydinarvot luottamukselle organisaatiossa.  

 

”Työntekijöistä huolehtiminen, hyvinvoinnin takaaminen. Sopiva kuormitustaso. Kannus-

tus ja palautumisen riittävyys.”  

 

”Johdon sitoutuminen ja psykologisesti turvallinen kulttuuri.” 
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Organisaatiokulttuurin vaikutus on merkittävä ja piirteet, jotka vastaajat kokivat tärkeiksi 

mukailevat eettisen organisaatiokulttuurin piirteitä. Alan tutkimuksissa on todettu laajasti, 

että organisaatiokulttuuri liittyy merkittävästi työympäristöön, työntekijöiden 

sitoutumiseen, asenteisiin ja sitä kauttta työhyvinvointiin (Huhtala, Tolvanen, Mauno ja 

Feldt 2015, 399-414.) 

 

Kaavio 7  Kuormitukseen vaikuttavat organisaatikulttuurin tekijät 

 

Lopuksi vastaajilta tiedusteltiin näkemystä siitä, olisiko heidän organisaationsa valmis 

anturiteknologian käyttöön, jos tieto olisi vain työntekijän käytössä, HR:n käytössä tai 

johdon käytössä. Vastaukset tukevat aiempia vastauksia tietosuojariskistä ja yksilöllisyyden 

suojasta. Työkalun käyttöaikomus olisi todennäköisintä, jos työkalu olisi vain työntekijän 

käytössä. Vastauksista saattaa olla tulkittavissa myös avoimuuden, turvallisuuden ja 

luottamuksen puute johtoa kohtaan, kuten Taulukosta 6 voidaan nähdä.  
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13 %
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Aito kiinnostus työntekijää kohtaan
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Taulukko 6 Organisaation halukkuus anturiteknologian käyttöön, jos tieto saatavilla  

yksilö, HR tai johdon tasolla 

 

Kiinnostusta anturipohjaista työkalua kohtaan on paljon, kuten Taulukosta 7 nähdään. 

Vastaajien mielestä organisaatioissa olisi kiinnostusta älyteknologiaan perustuvan työkalun 

käyttöön, kuormituksen jatkuvassa seuranna, kun siitä saatua tietoa voitaisiin hyödyntää 

työhyvinvoinnin tukitoiminnoissa.  Vastaus kuvastanee yleisesti työkalun ja menetelmien 

vähäisyyttä tai puutetta työhyvinvoinnin kuormitustekijöiden tunnistamisessa. Myös 

kiinnostusta oman hyvinvoinnin tukemiseen ja parantamiseen on tämän tutkimuksen ja 

aiempien tutkimusten mukaan paljon. Henkilökohtaisten tietojen saaminen nimenomaan 

yksilötasolla kiinnosti vastaajia. Tavoitteena voidaankin pitää eettisen ja turvallisen 

organisaatiokulttuurin rakentamista, jotta tietoa oltaisiin halukkampia jakamaan myös 

organisaatiotasolla. 

 

Taulukko 7 Organisaation halukkuus anturiteknologian käyttöön, jos tiedolla voidaan tukea 

työhyvinvointia  

  



76 

 

5  Pohdinta ja johtopäätökset 

Kasvava ja ikääntyvä väestörakenne ja kroonisten sairauksien sekä työperäinen stressin li-

sääntyessä terveydenhuoltojärjestelmä läpikäy muutosprosessia sairaalakeskeisestä yksilö-

keskeiseksi järjestelmäksi. Puettavat sensorit ovat yleisiä terveydenhuollon ja biolääketie-

teen seurantajärjestelmissä tarjoten jatkuvaa mittaustulosta terveyden ja sairauden tilan seu-

rantaa varten. Puettaviin sensoreihin voidaan lukea rannekkeet ja kellot, sormukset ja käsi-

neet sekä puettaviin tekstiileihin, kuten t-paidat, sukat ja kengät tai puettaviin varusteisiin, 

kuten lasit ja kypärät (Sharma, Badea, Tiwari ja Marty 2021, 26, 748.) 

Teknologia on kehittynyt älytekstiileiksi ja epidermaaliseksi teknologiaksi, jotka voivat ha-

vaita ympäristöstä muutoksia ja ihmisen sisäisiä kemiallisia parametrejä, kuten hikoilua. 

Tällaisen teknologian kaupallistamisessa ja työympäristösoveltamisessa on haasteena ana-

lyyttiset vaatimukset, teknologian lataaminen, virransyöttö, tiedonkeruu- ja käsittely sekä 

viestintä (Howard, Murashov, Cauda ja Snawder 2021, 8).  Haasteista huolimatta e-tekstiili- 

ja ihonläpi mittaava teknologia on tulossa ja sillä on varmasti paikkansa myös tulevaisuuden 

työympäristöissä. Ensisijaisesti teknologiaa hyödynnetään terveydenhuollossa ja urheilussa, 

mutta lisääntyneiden työn kuormitustekijöiden myötä se voisi olla tarpeen myös työnteki-

jöillä työkyvyn tukemisessa. Työperäisen kuormituksen ja stressin ennaltaehkäisyyn haetaan 

kiivaasti teknologiasia ratkaisuja, mutta niiden rinnalla tulisi kuljettaa ajatusta ihmisestä, ih-

misyydestä, arvoista ja luottamuksesta.  

Organisaation johtamisen ja kulttuurin merkitys on valtava henkilökohtaisia asioita, kuten 

hyvinvointia käsiteltäessä. Usein organisaation strategisiin tavoitteisiin on sisällytetty tavoit-

teita myös työhyvinvoinnin osalta, mutta käytännön tasolla tavoitteet eivät toteudu tai niitä 

yksinkertaisesti on mahdotonta toteuttaa muiden strategisten tavoitteiden rinnalla. Tavoitteet 

saattavat poissulkea toisiaan. Esimerkiksi tuotannollisten tavoitteiden saavuttaminen edel-

lyttää henkilöstöltä jatkuvaa venymistä ja liikakuormittumista, jolloin hyvinvoinnin tavoit-

teita on mahdotonta saavuttaa. Strategisten tavoitteiden asettaminen, johdonmukainen toi-

minta, työntekijöiden sitouttaminen ja sopeuttaminen organisaation tavoitteisiin edellyttävät 

hyväksyttävää sekä luotettavaa organisaatiokulttuuria, jossa toimia. Organisaatiokulttuuri 

vaikuttaa kaikkeen organisaation toimintaan. Tässä tutkimuksessa tutkittiin 
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organisaatiokulttuurin vaikutusta uudenlaisen teknologian käyttöaikomuksiin ja tutkimuk-

sen tutkimuskysymys oli: 

 

Miten organisaatiokulttuuri vaikuttaa uuden, älyteknologiaa sisältävän työkalun käyttöaiko-

muksiin?  

 

Tutkimuksessa tutkittiin myös taustamuuttujien (ikä, sukupuoli ja kokemusvuodet) vaiku-

tusta teknologian käyttöaikomuksiin. Tutkimuskysymykseen saatiin odotettuja, mutta myös 

odottamattomia vastauksia. Odotettu tulos oli, että organisaatiokulttuuri vaikuttaa teknolo-

gian käyttöaikomuksiin. Päätutkimuskysymykseen ja kaikkiin neljään (4) hypoteesiin saatiin 

vastaus ja hypoteesit ovat tuettuja.  

 

Organisaatiokulttuurin yhteiset arvot tukevat osallistumista ja sopeutumiskykyä, johdonmu-

kainen toiminta helpottavat ja auttaa päätöstenteossa. Vahva organisaatiokulttuuri vaikuttaa 

työntekijöiden sitoutumiseen ja hyvinvointiin ja erittäin tärkeää on ylimmän johdon ja orga-

nisaation tuki sekä luottamus. Myös johdon asenne teknologiaa ja investointia työhyvinvoin-

tiin voidaan pitää tärkeinä tekijöinä. Kaikki tutkimuksessa esiin nousseet tulokset tukevat 

aiempia tutkimuksia organisaatiokulttuurin merkityksestä hyvinvoinnin tukemisessa. 

Vaikka tässä tutkimuksessa tutkittiin uudenlaisen teknologian käyttöaikomuksia, väistä-

mättä vastauksista on huomioitavissa, että ajatus on työhyvinvoinnissa ja siihen liittyvissä 

haasteissa ja olosuhteissa.  

 

Odottamaton tutkimustulos oli, että taustamuuttujilla ei ollut merkittävää vaikutusta tekno-

logian käyttöaikomuksiin, vaikka aiemmat tutkimukset ja kirjallisuus siihen viittasivat. Tut-

kimuksen aiheen voidaan olevan sellainen, että taustamuuttujien vaikutus jäi merkityksettö-

mäksi.  

 

Huomionarvoista on, että organisaation johdolla ja heidän luomillaan arvoilla, johtamisen 

johdonmukaisuudella, työntekijöiden sitoutumisella ja työntekijöiden roolilla on suuri mer-

kitys muutostilanteissa, kuten uuden teknologian käyttöönotossa. Kuormitustekijöiden ha-

vainnointi on erittäin haastavaa ja organisaatioissa on tarve kuormituksen seurannan 
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työkalulle, jotta työntekijöiden työkyvystä voidaan huolehtia. Suurin merkitys tulosten mu-

kaan oli, että tietoa kuormituksesta tarvitaan, jotta työhyvinvointia voidaan tukea organisaa-

tion tavoitteiden mukaisesti ja työntekijöiden työkyvyn tukemiseksi. Organisaation johdon 

tulisi kiinnittää erityisesti huomiota vahvan ja työntekijöitä tukevan organisaatiokulttuurin 

kehittämiseen ja ylläpitämiseen sekä luoda organisaatioon välittävä ja turvallinen työilma-

piiri, jotta tutkimuksen kaltaista työkalua voitaisiin tulevaisuudessa hyödyntää täysipainoi-

sesti.  

Dennisonin ja Mishranin (1195) organisaatiokulttuuria tutkivalla mallilla voidaan mitata yk-

silön mielipiteitä ja asenteita organisaatiokulttuurissa. Tämän tutkimuksen tulokset tukevat 

teoriaa organisaatiokulttuurin vaikutuksesta teknologian käyttöaikomuksiin sekä hyväksy-

miseen. Tutkimus myös korostaa tarvetta varmistaa organisaatioissa mission ja arvojen sekä 

työntekijöiden aktiivista osallistamista organisaation toimintaan. Tutkimuksen tulokset toi-

mivat kannustimena organisaation johdolle strategioiden kehittämisestä ja johtajuudesta or-

ganisaatiokulttuuria tukeviksi, jolloin myös teknologian hyväksymisaste voisi olla korke-

ampi, ja tavoitteita tukien luoda kilpailuetua markkinoilla.  

Organisaatiokulttuuri antaa linjat päätöksenteolle tukemalla henkilöstön toimintaa vaativissa 

tilanteissa ja ongelmien ratkaisumalleissa. Huhtala et al. (2015, 409–410) ovat tutkineet työ-

hyvinvoinnin ja eettisen organisaatiokulttuurin vaikutuksia työuupumukseen. Tutkimusten 

mukaan organisaatiokulttuuri vaikuttaa stressin tasoon ja työasenteisiin, jolloin eettiset arvot 

voivat parantaa vuorovaikutusta.  

Organisaation johdon vaalimat arvot, eettiset aloitteet ja toimintatavat määrittelevät organi-

saation eettiset arvot. Nämä toimintatavat voidaan määritellä myös periaatteiksi joko toimia 

oikein tai väärin (Sinclair 1993, 66–73.) Kaptein Muelin (2008) CEV-malli (Corporate Et-

hical Virtues) perustuu eettisen työympäristön käsitteellistämiseen, joka on Scheinin (1990) 

organisaatiokulttuuri teorian mukainen. Mallin avulla voidaan arvioida ja mitata organisaa-

tion eettistä toimintaa ja organisaatiokulttuuria. Eettisyys edistää organisaation työnantaja-

kuvaa ja luo siten kilpailuetua (Kaptein 2008, 3). Eettiset arvot voivat olla organisaatiolle 

tärkeä voimavara ja ne tuovat kilpailuetua julkisissa lausunnoissa ja työnantajabrändiä ra-

kennettaessa. Usein arvot eivät kuitenkaan näy päivittäisissä käytännöissä ja todellisessa 

käyttäytymisessä (Puÿÿtaitÿ, Lämsä and Novelskaite, 2010, 197).  
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Tutkimuksen älyteknologiaan perustuva, Työkykybarometrin kaltainen työkalu, tarjoaa or-

ganisaatioille ja yhteiskunnalle ratkaisua kuormituksen seurantaan ja ennakoivaan työkyvyn 

tukemiseen. Työkalu ei ole kuitenkaan oikotie kuormituksen ehkäisyyn tai työuupumuksen 

poistamiseen, vaan keino tukea tietotyöntekijöiden kognitiivista ergonomiaa ja sitä kautta 

työhyvinvointia, löytämällä kuormitustekijöitä työympäristöstä. Kuormitustekijöiden löytä-

minen ja sitä seuraavien toimenpiteiden ja asioiden muuttaminen edellyttää aitoa kiinnos-

tusta työntekijöiden hyvinvoinnista. Organisaatiokulttuurin, johdon ja esihenkilöiden johta-

misen merkitys korostuu entisestään, sillä vastuu kognitiivisesta ergonomiasta ja kuormituk-

sesta on organisaation johdolla.  

Tutkimuksella on rajoituksia, sillä vastaajiksi haluttiin satunnainen joukko HR-asiantunti-

joita. Tulokset olisivat voineet olla erilaiset, jos vastaajina olisi ollut yrityksen johtohenki-

löitä tai työntekijöitä. Aiheen alustus olisi voinut olla kattavampi, jotta ajatus älyteknologi-

aan perustuvasta työkalusta olisi ollut selkeämpi. Vastaukset olisivat myös saattaneet olla 

erilaisia, ja niitä olisi mahdollisesti tullut enemmän, joka olisi tehnyt tutkimustuloksista va-

lidimpia. Tutkimuksen olisi myös voinut toteuttaa esimerkiksi Mad@Work hankkeen pilot-

tiorganisaatioissa, jolloin aihe olisi ollut tutumpi ja vastauksissa olisi voinut olla enemmän 

hajontaa kokemuksen vuoksi. Mielenkiintoista olisi ollut myös vertailla, miten vastaukset 

eroavat julkisella ja yksityisellä sektorilla.  

Kognitiivisen kuormituksen huomioiminen, ennakoivat toimenpiteet ja tieto kuormitusta ai-

heuttavista tekijöistä voivat olla avainasemassa tulevaisuuden yhteiskunnassa, jossa tietotyö 

lisääntyy ja muuttuu nopeasti. Asiantuntijaorganisaatioissa, tietotyöntekijöiden kasvava uu-

pumus luo haasteita johtamiselle ja on tärkeää tunnistaa tekijät, joilla työhyvinvointiin ja 

organisaatiokulttuuriin voidaan vaikuttaa myönteisesti. Kuormitustekijöiden tunnistamiseen 

ja jatkuvaan seurantaan sekä mittaamiseen on tulossa työkaluja, mutta niistä saatujen tulos-

ten käyttäminen voi olla haasteellista, jos organisaatiossa ei tunnisteta esimerkiksi tieto- ja 

tunneperäiseen luottamukseen johtavia tekijöitä. Organisaatiokulttuuri myös kääntyy ajatuk-

sissa helposti abstraktiksi asiaksi, johon on vaikea vaikuttaa.  

Uskon, että tämän tyyppisellä tutkimuksella, jossa huomioidaan organisaatiokulttuuri ja ih-

minen tutkimuksen keskiössä, on tulevaisuudessa tarvetta. Organisaatiokulttuurin tutkimus 

ihmistä ymmärtäen, saattaa johtaa aivan toisenlaiseen johtamiseen ja tulokselliseen liiketoi-

mintaan.  
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Kuten Denison ja Mishran (1995) toteavat, organisaatiolla, joiden organisaatiokulttuuri ar-

vostaa työntekijöitään, on korkeampi asiakastyytyväisyys ja tuotteiden laatutaso. Menesty-

äkseen organisaation on kyettävä yhdistämään missio, tavoitteet ja vahvistettava työnteki-

jöiden sisäistä motivaatiota sitouttamisen ja omistajuuden kautta. Työntekijöiden työtyyty-

väisyys heijastaa työhyvinvointia ja tällöin on myös mahdollista hyödyntää tulevaisuuden 

työkaluja työhyvinvoinnin ylläpitämiseen ja ennaltaehkäisevään toimintaan. Tärkeää olisi 

tehdä tutkimusta työhyvinvoinnin ja -kyvyn ennakoivista menetelmistä organisaatioympä-

ristössä, ihmisten kanssa. 

Tutkimuksesta nousseiden asioiden perusteella jatkotutkimusaiheena voisi olla organisaa-

tiokulttuurin tutkimus johtajien identiteetin kautta. Organisaatiokulttuuri kulminoituu johta-

jiin ja heidän arvomaailmaansa. Onko johtajuudella niin suuri merkitys organisaatiokulttuu-

riin ja organisaation toimintatapoihin, kuin kirjallisuudesta on tulkittavissa. Kuinka johtajien 

identiteetti ja arvot näkyvät työhyvinvoinnin johtamisessa, kun käsitellään esimerkiksi hen-

kilökohtaista ja ehkä arkaluontoista dataa yksilön kannalta.  

Toisena tutkimuslinjana voisi olla organisaatiokulttuurien alakulttuurit. Jos johdon arvot ja 

toimintatavat eivät kohtaa työntekijöiden arvoja, saattavat työntekijät muodostaa alakulttuu-

reja, joissa työntekijät muodostavat omia tai yhteiskunnan asettamia arvoja noudattavan ala-

kulttuurin. Nämä alakulttuurit tavoittelevat, mahdollisuuksien mukaan, organisaation strate-

gisia tavoitteita. Tällaisessa ”monikulttuurisessa” ympäristössä työhyvinvoinnin ja kuormi-

tuksen seuranta voi näyttäytyä hyvin eri lailla, johtuen organisaatiokulttuurin kerroksellisuu-

desta. Miten työntekijät esimerkiksi suhtautuisivat henkilökohtaisen datan jakamiseen ja 

millaisin keinoin tai toimenpitein kuormituksen seuranta ja datan hyödyntäminen olisi mah-

dollista.   

Kolmantena ja tärkeimpänä jatkotutkimusehdotuksena näkisin ennakoivan ja valmistelevan 

tutkimuksen, kuormitusta mittaavan älyteknologian käytöstä organisaatioissa, eettisen ja 

vastuullisen toiminnan näkökulmasta. Eettinen organisaatiokulttuuri sekä vastuullinen toi-

minta saattaisivat olla otollisin alusta käyttää hyvin henkilökohtaista mittaustekniikkaa ja 

luoda luottamusta tiedon käyttötarkoituksen läpinäkyvyydestä.  

Organisaation ihmisiä ja mahdollisia muutoksia, on merkityksellistä johtaa huomioiden or-

ganisaatiokulttuurin vaikutus ja ymmärtäen organisaatiokulttuuria. 
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Organisaatiokulttuuri ja älyteknologiaa hyödyntävä työkalu 
kuormituksen seurannassa

1. Mikä on positiosi organisaatiossa?

2. Kokemusvuodet HR-tehtävissä?

3. Oletko

4. Kirjoita ikäsi kenttään numeroin

5. Kuormituksen seurannan työkalu parantaisi työtulostasi

HR-johtaja

HR/HRD-päällikkö

HR/HRD-asiantuntija

Muu johtaja tai asiantuntija

0-5 vuotta

6-10 vuotta

11-15 vuotta

yli 16 vuotta

Nainen

Mies

Muu

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä
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6. Työkalun tuottaman tiedon avulla voisin suoriutua työstäni nopeammin

7. Työkalusta saatava tieto lisäisi työni tuottavuutta

8. Työkalun avulla saisin tietoa työssäni tehtävien päätösten tueksi

9. Organisaatiokulttuurilla on vaikutusta siihen, millaisia odotuksia minulla
on työkalusta

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä



10. Luulen, että osaisin hyödyntää työkalua työssäni

11. Työkalun käytön opettelu on todennäköisesti helppoa minulle

12. Ymmärrän miksi työkalun käyttö olisi tärkeää organisaation kannalta

13. Organisaatiokulttuurimme motivoisi minua uuden työkalun käytössä

14. Työkalun käyttöaikomuksiini vaikuttavat muut työntekijät

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä



15. Työkalun käyttöaikomuksiini vaikuttaa organisaation johto

16. Uskon saavani tukea työtovereiltani työkalun käytössä

17. Organisaatiokulttuurimme tukee muutostilanteita organisaatiossa

18. Uskon, että saisin työkalun käyttöönottoon tarvittavat resurssit

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa



19. Uskon, että saisin riittävästi koulutusta ja tukea työkalun käyttöönotossa

20. Työkalu tukisi organisaation tavoitteita työhyvinvoinnin parantamisessa

21. Organisaatiokulttuuri tukee uusien teknologioiden käyttöönottoja

22. Millaisia kuormituksen seurannan työkaluja organisaatiossasi on tällä
hetkellä käytössä?

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä

5=Ehdottomasti samaa mieltä

4=Jokseenkin samaa mieltä

3=En osaa sanoa

2=Vähän eri mieltä

1=Täysin eri mieltä



23. Millaisen tiedon ajattelet olevan tärkeää kuormituksen ehkäisyssä ja
millaista tilannetietoa tarvitsisit yrityksesi kuormituksen tunnistamisen
osalta?

24. Millä tasolla tarvitsisit tietoa kuormituksen seurannassa

25. Kuinka usein tarvitsisit tietoa työntekijöiden kuormituksesta, jotta
kokisit voivasi tukea henkilöstön hyvinvointia luotettavasti?

26. Onko työn kuormitus lisääntynyt viimeisen kahden vuoden aikana?

Yksilötasolla

Tiimitasolla

Organisaatiotasolla

Muu, mikä?

Reaaliajassa

Päivittäin

Viikoittain

Kuukausittain

Muu, mikä?



0= ei lainkaan, 10= todella merkittävästi

27. Mikä on mielestäsi merkittävin este anturiteknologian hyödyntämiseen
kuormituksen mittaamisessa?

28. Olisiko organisaatiosi valmis mittaamaan kuormitusta anturiteknologialla,
jos siitä saatu tieto olisi vain työntekijän käytössä?

0= Ei lainkaan, 10= Hyvin todennäköisesti

29. Olisiko organisaatiosi valmis mittaamaan kuormitusta anturiteknologialla,
jos siitä saatu tieto olisi vain HR:n käytössä?

30. Olisiko organisaatiosi valmis mittaamaan kuormitusta anturiteknologialla,
jos siitä saatu tieto olisi vain johdon käytössä?

0= Ei lainkaan, 10= Hyvin todennäköisesti

0 10

0

0 10

0

0 10

0

0 10



31. Olisiko organisaatiosi valmis mittaamaan kuormitusta anturiteknologialla,
jos siitä saatua tietoa voitaisiin hyödyntää työhyvinvoinnin tukitoiminnoissa?

32. Millainen organisaatiokulttuuri tai millaiset organisaatiokulttuurin tekijät
mahdollistaisivat kuormitustekijöihin vaikuttamisen?

33. Haluan vastaanottaa uutiskirjeen ja muuta suoramarkkinointia aiheesta
tulevaisuudessa

Etunimi

Sukunimi

Sähköposti

0

0 10
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