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TIIVISTELMA

Tyon tuunaaminen (engl. job crafting) on oma-aloitteista oman tyonkuvan muokkaamista.
Tutkimuksessamme selvitimme, millaisia tyon tuunaamisen profiileja suuresta sote-alan organisaatiosta
voidaan tunnistaa, ja miten eri profiilien tyontekijdt eroavat toisistaan tyon merkityksellisyyden ja
tyohyvinvoinnin suhteen. Tutkimamme tyOn tuunaamisen ulottuvuudet olivat tydn voimavarojen
lisddminen, tydn vaatimusten lisddimisen ja tyon vaatimusten optimointi. Tutkimuksen aineisto keréttiin
lahettamalld sdhkoinen kysely tutkimamme organisaation koko henkilostolle. Tutkituista tyontekijoistd
(N = 1024) 85 prosenttia oli naisia. K-keskiarvojen klusterianalyysin avulla tunnistimme neljd tyon
tuunaamisen profiilia: aktiiviset tuunaajat (19%, monipuolinen tuunaaminen), aktiiviset optimoijat (21%,
tyon vaatimusten optimointi), passiiviset tuunaajat (27%, keskimiiriistd vihemméin tuunausta) ja
keskiverrot (34%, keskimdirdisesti tuunauksen eri muotoja). Aktiiviset tuunaajat tuunasivat tyotddn
monipuolisesti, aktiiviset optimoijat keskittyivdt tydon vaatimusten optimointiin, passiiviset tuunaajat
tuunasivat tyotddn véhiten ja keskiverrot keskiméardisesti. Moniulotteinen kovarianssianalyysi osoitti
profiilien eroavan toisistaan tyon merkityksellisyyden ja tydhyvinvoinnin suhteen. Aktiivisilla
tuunaajilla oli suotuisa profiili. He kokivat eniten tyon imua ja tyon merkityksellisyyttd. Passiivisilla
tuunaajilla oli riskiprofiili, silld he kokivat vihiten tyon imua ja tyon merkityksellisyyttd. Aktiivisilla
tuunaajilla ja aktiivisilla optimoijilla oli hieman muita ryhmid enemmén emotionaalista uupumusta,
mutta se ei ollut kuitenkaan voimakasta. Tutkimuksessamme nuoremmat tyOntekijét olivat vanhempia
tyontekijoitd aktiivisempia tyon tuunaajia. Johtopédidtoksend voidaan todeta, ettd sote-alalla kannattaa
edistdd tyon tuunaamisen tapoja. Osoitimme monipuolisen tyén tuunaamisen olevan yhteydessd
erityisesti tyon imuun ja tyon merkityksellisyyteen, keskeisiin hyvinvoinnin kuvaajiin niin yksilon kuin
organisaationkin menestyksen kannalta.
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ABSTRACT

Job crafting means self-initiated work behavior aimed at changing the characteristics of one’s own job.
In our study we examined what kind of job crafting profiles can be identified in a large healthcare
organization, and how the employees of different profiles differ in relation to meaningfulness of work
and occupational well-being. The job crafting dimensions we examined were seeking resources, seeking
challenges and optimizing demands. Data was collected by sending a digital survey questionnaire to all
personnel of the examined organization. Out of all respondents (N = 1024), 85 percent were female.
Using K-means cluster analysis we identified four job crafting profiles: active crafters (19%, versatile
job crafting), active optimizers (21%, optimizing demands), passive crafters (27%, least job crafting) and
averages (34%, average job crafting). Active crafters used all forms of job crafting, active optimizers
focused on optimizing demands, passive crafters crafted their jobs the least, and averages crafted their
jobs averagely in all dimensions. Multivariate analysis of covariance (MANCOVA) revealed that the
profiles differed in meaningfulness and occupational well-being. The active crafters profile was
favorable. They experienced the highest levels of work engagement and meaningfulness. The passive
crafters profile was a risk profile. They experienced the lowest levels of work engagement and
meaningfulness. Active crafters and active optimizers reported slightly more exhaustion than others,
however the level of exhaustion was not high. In our study we found younger employees to be more
active job crafters than their older colleagues. Overall, our results indicate that diverse types of job
crafting are worth promoting in the healthcare industry. Our findings suggest that job crafting is
associated with work engagement and meaningfulness, two central wellbeing factors contributing to the
success of both the individual and the organization.

Keywords: job crafting, meaningfulness, occupational well-being, work engagement, burnout
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1 JOHDANTO

”Tyo tekijddnsd opettaa”, sanotaan, ja tyontekijd onkin yleensd itse oman tyonsd paras asiantuntija.
Kuitenkin vasta viime vuosina on alettu tutkia tyontekijén roolia oman tyonsi tuunaamisessa (engl. job
crafting) (Tims & Bakker, 2010). Tyon tuunaaminen tarkoittaa oman tyon muokkaamista omia toiveita
ja kykyjd paremmin vastaavaksi (Tims & Bakker, 2010). Perinteisesti tyontekijd on tydeldmdn
tutkimuksessa ollut passiivinen johtamisen kohde. Osa tyOntekijoistd onkin passiivisempia ja osa
aktiivisempia oman tyonsd tuunaamisessa. Aktiiviset tydon tuunaajat ovat nousseet viime aikoina
tyopsykologian tutkijoiden mielenkiinnon kohteeksi. Aktiiviset tyOn tuunaajat ovat organisaatioille
tarkeitd, koska he kehittdvit organisaation toimintaa (Tims & Bakker, 2010; Wrzesniewski & Dutton,
2001). Kiihtyneessé tyoeldmaissa tarvitaan yhd aktiivisempia ja oma-aloitteisempia tyontekijoitd, jotka
edistidvit yhteistyotd, tuovat epdkohdat esille ja parantavat prosesseja. Tydn tuunaajat ratkovat
organisaation ongelmia (Tims & Bakker, 2010). He voivat myds itse paremmin, koska tydn tuunaaminen
edistdd tyontekijdn hyvinvointia monella eri tavalla (Berg, Grant, & Johnson, 2008).

Téssd tutkimuksessa tarkastelemme tyon tuunaamista suuressa sote-alan organisaatiossa
(sairaanhoitopiiri). Sosiaali- ja terveydenhuoltoala on Suomessa kovien muutospaineiden alla
(Tervahauta, 2019). Ikdidntyneiden méairé ja palvelujen tarve kasvavat. Kustannukset uhkaavat nousta
kestimattomiksi. Suunnitteilla on integroidumpi ja tehokkaampi palvelujérjestelmé, joka parantaa
palvelujen yhdenvertaisuutta ja saatavuutta, hillitsee kustannuksia ja kaventaa ihmisten hyvinvointi- ja
terveyseroja (Lammintakanen, Rissanen, Peronmaa-Hanska, Joensuu, & Ruottu, 2016). Tutkimassamme
sote-alan organisaatiossa on lisdksi kiynnissd sisdinen organisaatiomuutos. Uuden yksikon kédyttoonotto
aiheuttaa isoja muutoksia organisaation toiminnassa. Suuressa organisaatiossa kehitystyo ja muutoksiin
sopeutuminen vaativat proaktiivisuutta organisaation kaikilla tasoilla (Lammintakanen ym., 2016).

Proaktiivisuuden lisddmiseksi organisaatioiden johtoryhmét tarvitsevat tietoa siitd, millaisia tyon
tuunaajia sote-alalla on, seka siitd, kuinka tyontekijat hyotyvét tyonséd tuunaamisesta. Tutkimuksemme
selvittdd vastauksia ndihin kysymyksiin. Valitsemamme henkilokeskeisen tutkimusotteen avulla
pystymme tavoittamaan yksilollisid eroja tyontekijoiden tavassa tuunata tyotddn sekd tarkastelemaan
tuunaamisen yksilollisid seurauksia (Bergman, Magnusson, & El-Khouri, 2003). Tutkimuksemme
tavoitteena on selvittdd, millaisia tyon tuunaamisen profiileja sairaanhoitopiirin henkildstostd on
16ydettavissd. Toiseksi, tavoitteenamme on selvittdd, kuinka tyon tuunaajien profiilit eroavat tyon

merkityksellisyyden seki tyohyvinvoinnin suhteen.



1.1 Tyon tuunaamisen Kiisite ja teoreettinen malli

Tyo6n tuunaaminen on tydntekijin oma-aloitteista oman tydonkuvan muokkaamista (Tims & Bakker,
2010). Tyon tuunaaminen voi olla hyvin pienidkin tekoja (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Sairaalasiivooja tuunaa tyotinsd alkaessaan kysellessd potilaiden kuulumisia siivotessaan, ja
sairaanhoitaja tuodessaan enemmén omia havaintojaan esiin lddkérinkierrolla. Ladkéari tuunaa tyGtansé,
kun hédn lisdd pdivddnsd mikrotaukoja, jotta palautuu tyon kuormittavista tekijoistd paremmin.
Tyontekijoiden esimiehet eivét valttdiméttd edes havaitse tyontekijoiden tekeméd tyon tuunaamista
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Wrzesniewskin ja Duttonin (2001) alkuperédisen médritelman mukaan
tyon tuunaaminen on tydtehtdvien méérén tai suorittamistavan muokkaamista, tai omien ajattelutapojen
tai vuorovaikutussuhteiden muokkaamista. Tims ja Bakker (2010) sen sijaan maédrittelivdt tyon
tuunaamisen olevan voimavarojen lisddmistd, tai tyon vaatimusten lisddmistd tai vdhentdmista.
Jalkimméinen miéritelmé keskittyi kdytdnnon toimiin, joten siitd jatettiin kognitiivinen ulottuvuus,
omien ajattelutapojen muokkaaminen, pois.

Tims ja Bakker (2010) yhdistivdt tyon tuunaamisen paljon tutkittuun tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen (TV-TV) malliin (engl. Job Demands—Resources model, JD-R). TV-TV-mallilla kuvattiin
alun perin tyduupumuksen kehittymistd (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001), mutta
sittemmin mallilla on selitetty tyohyvinvointia ja tyontekijoiden motivaatiota laajemminkin (Bakker &
Demerouti, 2007). Tyotdén tuunaamalla tyontekija pyrkii edistiméddn tyon vaatimusten ja hénen
kdytossddn olevien resurssien eli voimavarojen vilistd tasapainoa (Tims & Bakker, 2010). Tyon
vaatimuksilla viitataan TV-TV-mallissa (Demerouti ym., 2001) esimerkiksi tydtehtdvien méérdin ja
aikapaineisiin eli tyon piirteisiin ja tydolosuhteisiin, joiden kohtaaminen vaatii ponnisteluja ja jotka
kuluttavat tyontekijan voimavaroja. Tyon voimavaroilla tarkoitetaan esimerkiksi esimiehen tukea ja
kouluttautumismahdollisuuksia eli tydolosuhteita, jotka auttavat tyontekijdd vastaamaan tyon
vaatimuksiin, ja jotka tarjoavat mahdollisuuksia oppimiseen ja kehittymiseen. Tydn vaatimusten
ylittdessd kéytettidvissd olevat voimavarat tyontekijd uupuu, ja tydssd suoriutuminen heikkenee. Kun
voimavaroja on riittdvasti, tyontekijé pystyy vastaamaan tyon vaatimuksiin.

Omassa tutkimuksessamme tutkimme tyontekijan oma-aloitteista oman tyon tuunaamista kolmen
kuvaajan avulla. Ensimméinen kuvaajamme on tyén voimavarojen lisddminen (Tims & Bakker, 2010).
Tyontekijé voi lisdtd tydon voimavaroja oma-aloitteisesti esimerkiksi kysymailld neuvoja tai opettelemalla
itsendisesti uusia tyoskentelymenetelmid. Tyon voimavarojen riittivyys on tyontekijan hyvinvoinnin
kannalta olennaista (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005), mink4 lisdksi tyontekijoiden voimavarojen

riittdvyys heijastuu organisatorisiin mittareihin, kuten asiakastyytyvéisyyteen (Bakker & Demerouti,
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2007). Toinen kuvaajamme on tyon vaatimusten lisddminen (Tims & Bakker, 2010). Tyontekija voi lisita
tyon vaatimuksia oma-aloitteisesti esimerkiksi pyytdmailld padstd mukaan uuteen, mielenkiintoiseen
projektiin. Télloin tyOntekijd ottaa vapaaehtoisesti muiden tydtehtdviensd lisdksi vastuulleen uudet
projektitehtévit. Téllaiset mielekkédt, uudet haasteet lisddvét tyontekijin tyotyytyvéisyyttd (Cavanaugh,
Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000). Kolmas kuvaajamme on #yon vaatimusten optimointi (Demerouti
& Peeters, 2018). Tyontekijd voi optimoida tyon vaatimuksia oma-aloitteisesti yksinkertaistamalla
prosesseja tai muokkaamalla prosessien suorittamisen mahdollisimman tehokkaaksi. Téllaista tyon
tuunaamista on esimerkiksi makron luominen taulukkolaskentaohjelmassa tehtévien automatisoimiseksi.

Tutkimuksessamme selvitimme henkilokeskeiselld tutkimusotteella, voiko suuren sote-alan
organisaation tyOntekijoistd muodostaa erilaisia profiileja, joihin kuuluvilla tyontekijoilld tyon
tuunaaminen on keskenddn samankaltaista, eli joissa tyOntekijdt tuunaavat tydtdnsd joko voimavaroja
lisddamalld, tyon vaatimuksia lisdamaélla tai tyon vaatimuksia optimoimalla. Liséksi tarkastelemme, voiko
erilaisten taustatekijoiden suhteen profiloida tyon tuunaajia, silld ién, sukupuolen ja ammattiin liittyvien
tekijoiden, kuten koulutuksen ja tyon autonomian mddrdn, on havaittu olevan yhteydessd tyon
tuunaamiseen (ks. meta-analyysi Rudolph, Katz, Lavigne, & Zacher, 2017). Aikaisempi tutkimus tyon
tuunaamisesta on tehty muuttujakeskeisestd nikokulmasta késin, lukuun ottamatta Makikankaan (2018)
suomalaista tutkimusta, jossa tarkasteltiin kuntoutuskeskusten tyon tuunaajia henkilokeskeiselld
tutkimusotteella. Mikikangas (2018) 10ysi kaksi erilaista tyon tuunaajan profiilia. Ensimmaiiseen
profiiliin kuuluivat paljon ty6tadn tuunaavat tyontekijét, jotka kéyttivdt useita erilaisia tyon tuunaamisen
muotoja (esim. tyon voimavarojen lisddminen ja tyon vaatimusten lisdédminen). Toiseen profiiliin
kuluivat tyontekijét, jotka eivit kdyttaneet juuri mitdén tyon tuunaamisen muotoja.

Tyon tuunaajien profiloinnin lisdksi selvitimme tutkimuksessamme, ovatko tyon tuunaajien
profiilit eri tavoin yhteydessd tyon merkityksellisyyteen ja tyShyvinvointiin eli tyén imuun ja
tyduupumukseen. Kuviossa 1 on esitetty tutkimuksemme teoreettinen malli, josta nédkyy, kuinka
kiyttamdmme tyon tuunaamisen kuvaajat ovat yhteydessd tyon merkityksellisyyteen, tyon imuun seki
tyduupumukseen (Demerouti & Peeters, 2018; Tims & Bakker, 2010). Kuten kuviosta 1 havaitaan, kun
tyontekijd onnistuu pienin teoin vaikuttamaan tyonsd voimavaroihin tai vaatimuksiin, lisddntyy
todennikoisyys sithen, ettd tyontekijd kokee tyonsad merkityksellisemmaéksi, kokee enemmin tyén imua,

sekd pienemmailld todennikoisyydelld uupuu tydssdan.
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KUVIO 1. Tutkimuksen teoreettinen malli (Demerouti & Peeters, 2018; Tims & Bakker, 2010).

1.2 Tyon tuunaamisen yhteydet tyon merkityksellisyyteen

Tyon merkityksellisyydelld tarkoitetaan sitd, ettd tyOntekijd tuntee tyonsd olevan tarkoituksellista,
merkittdvii ja silld on tunnearvoa sen tekijélle (Pratt & Ashforth, 2003; Steger, Dik, & Duffy, 2012).
Téamai merkityksellisyys voi juontaa juurensa esimerkiksi tyon ominaisuuksista tai sen tavoitteista (Pratt
& Ashforth, 2003). Ty0 koetaan usein merkityksellisemmaéksi, jos ty0 edistdd jotain yhteistd
yhteiskunnallista etua (Tilmans & Gunderman, 2017). Tyon merkitykselliseksi kokemiselle on 16ydetty
useita eri syitd. Hackman ja Oldham (1976) esimerkiksi kertoivat, ettd tyontekija kokee tyonsd
merkityksellisemmaksi, jos tyOtehtivd haastaa héntd kdyttimdin taitojaan monipuolisemmin. Tyd
koetaan merkityksellisemmaksi myds, jos tydtehtdva suoritetaan kokonaan itsendisesti tai tyotehtivalla
voi olla vaikutusta muiden ihmisten hyvinvointiin (Hackman & Oldham, 1976).

Vaikka tyon merkityksellisyys on tutkimusalana vield melko nuori, sitd on tutkittu monilla eri
tieteenaloilla (ks. katsaus Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010). Tyon merkityksellisyyden ja

tyontekijin hyvinvoinnin vililtd on 10ydetty useita yhteyksid. Tutkimuksissa on ilmennyt, ettd tyon
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merkityksellisyyden kokemukset ovat yhteydesséd psyykkiseen hyvinvointiin (Arnold, Turner, Barling,
Kelloway, & Mckee, 2007) sekd tyon tirkeyteen, silld tyotddan merkityksellisend pitdvét henkilot pitavét
tyotadn myos tirkedmpénd ja keskeisimpénd (Harpaz & Fu, 2002). Tyon merkitykselliseksi kokeminen
vihensi myos poissaolopdivid enemmain kuin esimerkiksi tyohon sitoutuneisuus tai tyytyvaisyys (Steger
ym., 2012).

Steger ym. (2012) kehittivit Work and Meaning Inventory (WAMI) kyselylomakkeen, jossa
merkityksellisyys jakautuu kolmeen ulottuvuuteen: positiivinen merkitys, merkityksellisyyden
16ytdminen tyon kautta sekd yhteinen hyvé. Tdssd tutkimuksessa tutkimme positiivisen merkityksen
ulottuvuutta, silld se on yhdistetty merkityksellisyyden ulottuvuuksista vahvimmin tyohon sitoutumiseen
sekd tyytyvéisyyteen (Steger ym., 2012). Positiiviseen merkitykseen kuuluu tyontekijén oma késitys
tyOstddn ja sen merkityksestd omassa eldmédssdin, esim. minulla on késitys siitd, miké tekee tyOsténi
merkityksellista.

Tyon merkityksellisyyden ja tyon tuunaamisen vélistd yhteyttd on tutkittu vain vidhén, silld
molemmat ovat uusia tutkimusaloja. Vuori, San ja Kira (2012) tutkivat lddkemyyntiedustajia, tutkijoita
sekd henkildstohallinnon tyontekijoitd ja huomasivat, ettd tyontekijat, jotka tuunasivat tyotadn lisadmalla
tyonsd positiivisia puolia, kokivat tyonsd merkityksellisemmaéksi. TyOn positiivisten puolien
painottamiseksi tyontekijdt esimerkiksi kehittivit omaa osaamistaan sekd vaikuttivat itse tyonsd
siséltoon. Sote-alalta tutkimusta tyon merkityksellisyyden ja tyon tuunaamisen vilisistd yhteyksisti ei

ole.

1.3 Tyon tuunaamisen yhteydet tyohyvinvointiin

Tutkimuksemme ensimméinen ty6hyvinvoinnin kuvaaja on tyon imu (engl. work engagement).
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ja Bakker (2002) méérittelivdt tyon imun siten, ettd tyon imussa
tyontekijd on innostunut, energinen ja tehokas. Hén on ylped tekemadstédn tyostéd ja sinnikéds haasteita
kohdatessaan. Tyontekijd suorastaan uppoutuu tyohonsé. Schaufelin ym. (2002) mukaan tyon imu ei ole
hetkellinen tunnetila vaan suhteellisen pysyvd ldsndolon kokemus, jota leimaa sitoutuneisuus sekd
myoOnteinen asenne tyotd kohtaan.

Valitsimme tyon imun ensimmaéiseksi tyohyvinvoinnin kuvaajaksi, koska tyon imulla on yhteys
Shimazu, Hakanen, Salanova, & De Witte, 2019). Christianin ja kollegoiden (2011) meta-analyysi

esimerkiksi osoitti, ettd tyon imua kokeva tyontekijd suoriutuu tyotehtdvistddn paremmin ja vaikuttaa
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enemmain positiivisen ilmapiirin luomiseen tydpaikalla. Organisaatiotason mittareista tyon imun on
havaittu olevan yhteydessi muun muassa yrityksen kannattavuuteen ja tuottavuuteen,
asiakastyytyvéisyyteen, tyontekijoiden vaihtuvuuteen seké tyoturvallisuuteen (ks. meta-analyysi Harter,
Schmidt, & Hayes, 2002). Ty6hyvinvoinnin mittareista tyon imun on havaittu korreloivan positiivisesti
muun muassa tyOtyytyvdisyyden kanssa ja negatiivisesti tyOssd tylsistymisen, tydstressin,
tyduupumuksen ja masennuksen kanssa (Schaufeli ym., 2019).

Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd tydon tuunaaminen korreloi tyon imun kanssa.
Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli ja Hetland (2012) tutkivat pdivékirjamenetelmélld tyon
tuunaamisen yhteyttd tyon imuun hollantilaisissa eri alojen organisaatioissa, joissa oli meneilldén suuria
organisaatiomuutoksia. Tutkimuksessa oli mukana myds sote-alan organisaatioita. Tutkijat havaitsivat,
ettd pdivind, jolloin tydntekijdt tuunasivat tyotadn etsimdlld itselleen lisdé haasteita, tyontekijat kokivat
tavallista enemman tyon imua. Tyon tuunaaminen oli siis yhteydessd korkeaan tydon imuun. Petrou,
Bakker ja van den Heuvel (2017) saivat vastaavia tuloksia tutkiessaan hollantilaisia, useiden eri alojen —
mukaan lukien sote-alan — tyOntekijoitd. Tutkijat kéyttivdt itsearviointilomaketta, jossa kysyttiin
tyontekijoiltd heidén viikon aikana tekemistdain oman tyon tuunaamisesta sekd tyon imun kokemuksista.
Tuloksista ldydettiin korrelaatio. Viikkoina, jolloin tyOntekijét tuunasivat tyotdin enemman, he kokivat
enemméin tyon imua. Edelleen, Méikikangas (2018), joka tutki henkilokeskeiselld tutkimusotteella
suomalaisten kuntoutuskeskusten tyontekijoitd, havaitsi aktiivisten tyon tuunaajien kokevan enemmén
tyon imua.

Tyo6n tuunaamisen ja tyon imun vélisestd yhteydestd 10ytyy myos pitkittdistutkimusta. Harju,
Hakanen ja Schaufeli (2016) tutkivat suomalaisia, korkeasti kouluttautuneita, eri alojen — mukaan lukien
sote-alan — tyontekijoitd. Tutkijat kysyivét tyontekijoiltd kyselylomakkeella tydn tuunaamisesta ja tyon
imun kokemuksista ldhtotilanteessa sekd kolme vuotta myShemmin. Tutkijat havaitsivat, ettd tyon
tuunaaminen — tarkemmin ottaen tydn vaatimusten lisddminen — ennusti tyon imua. Aikaisemman
tutkimuksen perusteella oletamme omassa tutkimuksessamme, ettd tyon tuunaajat kokevat tyon imua
enemmain kuin ne tyontekijit, jotka eivdt tuunaa tyotédn.

Toinen kéyttimdmme tyohyvinvoinnin kuvaaja on tyouupumus (engl. burnout). Maslachin,
Schaufelin ja Leiterin (2001) mukaan tyduupumus on pitkittynyt reaktio liiallisille stressitekijdille tydssa.
Ty0stressi ei itsessddn aiheuta uupumusta vaan se on seurausta hallitsemattomasta tyostressistd (Altun,
2002). Maslachin ym. (2001) mukaan ty6uupumus koostuu kolmesta ulottuvuudesta, jotka ovat
uupumus, kyynistyminen sekd tehottomuus. Téassd tutkimuksessa kiytdamme kahta uupumuksen
ulottuvuutta: emotionaalista uupumusta seké kyynistymistd. Emotionaalinen uupumus on tuntemus siiti,
ettd on kuluttanut loppuun henkiset ja fyysiset voimavaransa. Kyynistyminen on tyduupumuksen

kognitiivinen ulottuvuus, mihin liittyy negatiiviset ja kylmit tunteet tyon eri osa-alueita kohtaan.
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Ty6uupumuksen on todettu johtavan alentuneeseen tuottavuuteen ja tehokkuuteen toissd (Maslach ym.,
2001).

Ty6uupumuksen ja tyon tuunaamisen eri ulottuvuuksien vililtd on ldydetty yhteyksid. Petrou,
Demerouti ja Schaufeli (2015) tutkivat pitkittdistutkimuksessaan hollantilaisia poliiseja muutoksen
keskelld olevassa organisaatiossa ja huomasivat, ettdi mitd enemmain tyontekijdt lisdsivdt tyonsd
vaatimuksia, sitd vihemman he kokivat emotionaalista uupumusta. Hollantilaisille tehdastyontekijoille
tehdyssi pitkittdistutkimuksessa huomattiin, ettd tyontekijit, jotka lisésivdt tyonséd vaatimuksia, kokivat

vihemmén emotionaalista uupumusta ja kyynistymistd (Tims, Bakker, & Derks, 2013).

1.4 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksemme tarkoituksena on selvittdd, millaisia profiileja tyon tuunaamisen suhteen voidaan
tunnistaa suuressa sote-alan organisaatiossa. Lisdksi selvitimme, eroavatko tyon tuunaamisen profiilit
taustatekijoiden suhteen. Taustatekijoind tarkastelemme ikéd, sukupuolta sekd ammattiryhmda. Tdméan
lisdksi tutkimme, kuinka tyon tuunaamisen profiileiltaan erilaiset tyontekijdt eroavat tyon
merkityksellisyyden kokemisen, tyon imun sekd tyouupumuksen suhteen. Esittelemddmme

teoriataustaan nojaten asetamme seuraavat tutkimuskysymykset ja hypoteesit.

1. Millaisia profiileja tyon tuunaamisen (tyon voimavarojen lisddminen, tydn vaatimusten
lisddminen ja tyOn vaatimusten optimointi) suhteen voidaan tunnistaa sote-alan organisaation
tyontekijoilla?

Hla. Oletamme, ettei sote-alan henkilostd ole homogeeninen ryhméd vaan henkilostostd on
16ydettdvissa erilaisia tyon tuunaajien profiileja.

Hl1b. Oletamme, ettd henkilostdstd on loydettavissd profiileja, joissa on korostuneesti tyon
tuunaamista, sekd profiileja, joissa on keskimédrdistd vihemmén tyon tuunaamista. Tyon

tuunaamisen profiileissa saattavat myos korostua eri tavoin tyon tuunaamisen eri ulottuvuudet.

2. Millaisia tydon tuunaamisen profiilit ovat taustatekijoiden suhteen (sukupuoli, ikd ja
ammattiryhmi)?

H2. Tyon tuunaamisen profiileissa saattavat korostua sukupuoli, ikd ja ammattiryhmi eri tavoin.



3. Miten tyon tuunaamisen profiileiltaan erilaiset tyontekijét eroavat tyon merkityksellisyyden ja
tydhyvinvoinnin (tyon imu ja tyduupumus) suhteen toisistaan?
H3a. Ty6téddn paljon tuunaavat tyontekijat kokevat tyonsd merkityksellisemmaiksi
H3b. Tydtddn paljon tuunaavat tyontekijit kokevat enemmén tyon imua.

H3c. Tyo6téddn paljon tuunaavat tyontekijat kokevat vihemmén ty6uupumusta.

2 MENETELMAT

2.1 Aineiston keruu ja tutkittavat henkilot

Tutkimuksemme on osa laajempaa nelivuotista [JIDFIN-hanketta, jossa tutkitaan kiihtyneen ty6eldmén
uudenlaisia vaatimuksia seké tyontekijoiden selviytymiskeinoja ja hyvinvointia. Tutkimuksen aineisto
keréttiin syys—lokakuussa vuonna 2019. Tutkimuksen kohteena oli erddn sote-alan organisaation
(sairaanhoitopiirin) koko henkilosto. Aineisto keréttiin 1dhettdmailla sdéhkdinen kysely koko organisaation
henkildstolle eli yhteensd 3748 tyontekijille. 1024 tyontekijad vastasi kyselyyn (vastausprosentti 27 %).

Tutkittavista naisia oli 85 prosenttia (n = 868) ja miehid 13 prosenttia (n = 131). Sukupuolensa
jatti ilmoittamatta 2 prosenttia (n = 25) tutkittavista. Tutkimuksessamme analysoitiin neljd ikdluokkaa:
1) alle 30-vuotiaat (n = 123, 12%), 2) 31-40-vuotiaat (n = 234, 23%), 3) 41-50-vuotiaat (n = 254, 25%),
4) yli 51-vuotiaat (n = 397, 39%).

Tutkittavista 73 prosenttia toimi potilastydssd. Tutkimuksessamme analysoitiin  viisi
ammattiryhmii, jotka olivat seuraavat: 1) hoitajat (n = 551, 54%), 2) ladkérit (n = 72, 7%), 3) muut
potilastyoté tekevét tyontekijit (mielenterveys, suunterveys, kuntoutus/hoito ja sosiaalihuolto) (n = 105,
10%), 4) sairaalan huolto ja logistiikka (n = 54, 5%), 5) ei-potilastyotd tekevdt toimihenkilot
(lddkeaineiden asiantuntijat, sihteerit/assistentit, tietotyon asiantuntijat, ihmisiin liittyvd asiantuntijaty®
ja johtajat/esimiehet) (n = 135, 13%). Ammattinimikkeensi jatti ilmoittamatta 10 prosenttia (n = 107)

kyselyyn vastanneista. Tutkittavista 82 prosenttia oli pysyvissa tyOsuhteessa.



2.2 Kiytetyt kyselymenetelmiit

Tyon tuunaamista mitattiin 12-osioisella kyselylld, jossa tydn voimavarojen lisddmisen ja tyon
vaatimusten lisddmisen mittaamiseen kéytettiin osioita Petroun ym. (2012) kehittdmasti mittarista ja tyon
vaatimusten optimoinnin mittaamiseen osioita Demeroutin ja Peetersin (2018) kehittdmastd mittarista.
Tutkimuksessamme mitattiin kolmea kolmea tyon tuunaamisen ulottuvuutta: tydon voimavarojen
lisddmistd (4 osiota, esim. “Pyydén muilta palautetta siitd, miten suoriudun tydssid”, a = .58), tyon
vaatimusten lisddmistd (3 osiota, esim. “Pyydén lisda tydtehtivid, jos saan tyoni tehdyksi”, a = .78) sekd
tyOn vaatimusten optimointia (5 osiota, esim. “Yksinkertaistan tydmenetelmia tai -kdytantd;jd, jotta tyoni
helpottuisi”, a = .86). Osioihin vastattiin asteikolla 1 (tdysin eri mieltd) — 5 (tdysin samaa mieltd). Tyon
tuunaamisen summamuuttujissa korkeat pistemairit merkitsevit usein toistuvaa tyon tuunaamista.

Tyon merkityksellisyyttd mitattiin Work and Meaning Inventory (WAMI) -kyselylla (Steger ym.,
2012). Kéaytimme WAMI-kyselylomakkeesta positiivisen merkityksellisyyden ulottuvuutta mittaavaa
osiota, johon kuului 4 vidittimaa (esim. “Olen 10ytdnyt tyon, jolla on minulle mieleinen tarkoitus” a =
.89). Osioihin vastattiin asteikolla 1 (tdysin eri mieltd) — 5 (tdysin samaa mieltd). Tyon
merkityksellisyyden summamuuttujissa korkeat pisteméaaréit kuvaavat korkeaa tyon merkityksellisyytta.

Tyon imua mitattiin 3-osioisella Ultra-short Utrecht Work Engagement Scale (UWES-3) -
kyselylld (Schaufeli ym., 2019). UWES-3 mittaa kaikkia kolmea tyon imun ulottuvuutta: tarmokkuutta
(1 osio, “Tunnen olevani tdynné energiaa, kun teen ty6téni”’), omistautumista (1 osio, “Olen innostunut
tyOstdni”’) sekd uppoutumista (1 osio, “Olen tdysin uppoutunut tydhoni”). Osioihin vastattiin asteikolla 1
(ei koskaan) — 7 (pdivittdin). Tyon imua kuvaavassa summamuuttujassa korkea pistemaira viittaa usein
toistuviin tydon imun kokemuksiin. Cronbachin alpha koko mittarille oli a = .82.

Ty6uupumusta mitattiin osalla lyhennetystd Bergen Burnout Indicator (BBI-9) -kyselystd
(Salmela-Aro, Rantanen, Hyvonen, Tilleman, & Feldt, 2011; ks. myds Feldt ym., 2014). Mittarista
kéaytettiin kahta tyOuupumusta mittaavaa ulottuvuutta, emotionaalista uupumusta (3 osiota, esim.
“Tunnen hukkuvani ty6hon”, a = .66) ja kyynistymistd (3 osiota, esim. “Minusta tuntuu, ettd minulla on
tydsséni yhd vihemmaén annettavaa”, a = .86). Osioihin vastattiin asteikolla 1 (tdysin eri mieltd) — 6
(tdysin samaa mieltd). Tyouupumuksen summamuuttujissa korkeat pistemddrét viittaavat korkeaan
tyduupumukseen.

Taustamuuttujat tutkimuksessamme olivat sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies), ikd (1 = alle 30-
vuotiaat, 2 = 31-40-vuotiaat, 3 = 41-50-vuotiaat, 4 = yli 51-vuotiaat) ja ammattiryhma (1 = hoitajat, 2 =
ladkarit, 3 = muut potilastyoté tekevit, 4 = sairaalan huollon ja logistiikan tyontekijit, 5 = ei-potilastytad

tekevat toimihenkilot).



Summamuuttujien osioiden lukumadird, vaihteluvilit, keskiarvot, keskihajonnat ja reliabiliteetit

ndkyvit Taulukossa 1. Muuttujien viliset korrelaatiot nédkyvit Taulukossa 2.

TAULUKKO 1. Muodostettujen summamuuttujien osiot, vaihteluvilit, keskiarvot (ka), keskihajonnat
(kh) ja reliabiliteetit (Cronbach a)

Summamuuttuja Osioiden Vaihteluvili ka kh Cronbach a
lkm

Tydén tuunaaminen

Tyon voimavarojen 4 1-5 341 0.55 .58
lisdédminen
Tyon vaatimusten 3 1-5 2.53 0.86 78
lisdédminen
Tyon vaatimusten 5 1-5 3.37 0.72 .86
optimointi
Tyon 4 1-5 3.92 0.83 .89
merkityksellisyys
Tyon imu 3 1-7 5.57 1.25 82
Tyéuupumus
Emotionaalinen uupumus 3 1-6 2.81 1.03 .66
Kyynistyminen

3 1-6 2.57 1.21 .86
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TAULUKKO 2. Muuttujien viliset korrelaatiot (Pearson).

Muuttujat 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8.
1. Sukupuoli

2. Ik& -.05

3. TyoOn voimavarojen lisddminen  -.03  -.24%#*

4. Tyodn vaatimusten lisddminen 04 =21k 35k

5. Tyo6n vaatimusten optimointi J10%** -.06 ZTree 33

6. Tyon merkityksellisyys -.04 .07* 22%k - 10%F 01

7. Tyo6n imu -.07% .04 B B S kN A S

8. Emotionaalinen uupumus -06 .02 .02 -.06 0% 2 25% kL Dk

9. Kyynistyminen 02 .06 = 16%HH L 12k Tk L SERk L SRRk Sk
*

p < .05, % p<.01, *** p < .001

' 4-luokkainen muuttuja

2.3 Tilastolliset analyysit

Teimme tilastolliset analyysit IBM SPSS Statistics 24 -tilasto-ohjelmalla. Kdytimme klusterianalyysia
ryhmittelemédn tyontekijat tyon tuunaamisen suhteen samankaltaisiin ryhmiin. Profiilien vilisid eroja
sukupuolen, idn ja ammattiryhmén suhteen tutkimme ristiintaulukoinnilla ja y? -testilli. Mukautettujen
standardoitujen jadnnOsten perusteella tarkasteltiin, missd soluissa oli yli- tai aliedustusta. Profiilien
vélisid eroja tyon merkityksellisyyden, tyon imun ja tyduupumuksen suhteen tutkimme moniulotteisella
kovarianssianalyysilla (MANCOVA). Kontrolloimme moniulotteisessa kovarianssianalyysissa
taustamuuttujat — sukupuolen, idn ja ammattiryhmén. Kontrolloimalla taustamuuttujat saimme selville,

selittddko yksin tyon tuunaamisen profiileihin kuuluminen tyohyvinvointia.
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3 TULOKSET

3.1 Tyon tuunaamisen profiilit

Teimme k-keskiarvojen klusterianalyysin kolmen, neljdn ja viiden klusterin ratkaisulla. Neljan klusterin
ratkaisu oli sisdllollisesti mielekkdin, koska siind tyOntekijét jakautuivat selkeésti toisistaan erilaisiin
tyon tuunaamisen profiileihin. Tyontekijdt jakautuivat neljddn profiiliin maéréllisesti tasaisesti.
Taulukosta 3 nédkyy, kuinka ryhmét erosivat toisistaan tyon tuunaamisen eri ulottuvuuksissa.
Varianssianalyysi 0soitti, ettd tyon tuunaamisen kolme kuvaajaa erosivat profiilien kesken tilastollisesti

erittdin merkitsevisti (p < .001). Valitsimme neljén profiilin mallin jatkoanalyyseja varten.

TAULUKKO 3. Tydn tuunaamisen eri ulottuvuuksien viliset erot tyon tuunaamisen profiileissa, neljan

klusterin ratkaisussa (ANOVA).

Profiili
1. Aktitviset 2. Aktitviset 3. Passiiviset 4.
tuunaajat optimoijat tuunaajat Keskiverrot
(n=196) (n=209) (n=270) (n=341)

Muuttuja ka Kh ka Kh ka kh ka kh F-testi  dfl, df2 Parttaiset vertailut®
Voimavarojen 382 .53 347 49 304 44 345 47 10153%** 31012 1>234:2>3:3<4
lisddminen
Vaatimusten 374 58 211 48 169 43 277 38 839.88*** 31012 1>234:2>3:4>23
lisddminen
Vaatimusten 407 54 404 45 277 48 304 37 537.09%** 31012 1>34:2>34:3<4
optimointi

*p <05, ** p< 01, *** p < 001
* Dunnett T3 parittaiset vertailut -testi

Kuviossa 2 on esitetty, kuinka paljon tyon tuunaamisen profiileihin kuuluvat tyontekijit tuunasivat
tyotansd verrattuna koko tutkittavan joukon keskiarvoon. Kuten kuviosta 2 nidkyy, verrattuna
keskiarvoon, ensimmaisen profiilin tyontekijét tuunasivat tyotiédn kaikilla ulottuvuuksilla keskiméadraista
enemmin — lisdamélld tydon voimavaroja, lisddmélld tyon vaatimuksia sekd optimoimalla tyon

vaatimuksia. Nimesimme profiilin aktiivisiksi tuunaajiksi (n = 196, 19%). Toisen profiiliin tyontekijét
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lisdsivit voimavaroja yhté paljon kuin muut tyontekijit keskimédrin. Toisaalta toisen profiilin tyontekijat
lisdsivit vaatimuksia keskimédrdistd vihemmén ja optimoivat vaatimuksia keskimédrdisti enemman.
Nimesimme profiilin aktiivisiksi optimoijiksi (n =209, 21%). Kolmannen profiilin tyontekijét tuunasivat
tyotdnsd kaikilla ulottuvuuksilla keskimddrdistd vihemmén. Nimesimme profiilin passiivisiksi
tuunaajiksi (n = 270, 27%). Neljdnnen profiilin tyontekijit tuunasivat tyotinsad keskimaariisesti kaikilla

ulottuvuuksilla. Télle profiilille annoimme nimen keskiverrot (n = 341, 34%).

Tyon tuunaamisen profiilit
Profiilien erot keskiarvoon tydn tuunaamisen en ulottuvuuksissa

1,50
1,00

0.50
v,au

000 I | =
- I l

1.00
-4,0U

1. Aktiiviset tuunaajat 2. Akfiiviset optimoijat 3. Passiiviset tuunaajat 4. Keskiverrot
n=196 (19 %) n=209 (21 %) n=270 (27 %) n=341 (34 %)
m Voimavarojen lisddminen Vaatimusten lisddminen  ® Vaatimusten optimointi

KUVIO 2. Ty6n tuunaamisen profiilit (k-keskiarvojen klusterianalyysi).

3.2 Profiilien erot taustatekijoiden suhteen

Seuraavaksi tarkastelimme tutkittujen tyontekijoiden taustatekijoité eri profiileissa. Ristiintaulukointi ja
y>-testi osoittivat, ettd profiileissa ei ollut sukupuolen (y* (3) = 5.779; p > .05) suhteen merkitsevii eroja.

Sen sijaan, profiileissa oli merkitsevié eroja ikdryhmien (y* (9) = 60.356; p < .001) edustusten suhteen.
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Kuten Taulukosta 4 kdy ilmi, aktiivisten tuunaajien ryhméisséd oli aliedustettuina yli 50-vuotiaat ja
yliedustettuina alle 30-vuotiaat. Passiivisten tuunaajien ryhmissé aliedustettuja olivat alle 30-vuotiaat
sekd 31-40-vuotiaat ja yliedustettuina yli 50-vuotiaat. Keskiverrot ryhmaéssi olivat yliedustettuina 31—

40-vuotiaat.

TAULUKKO 4. Profiilien erot tutkittavien ién suhteen (ristiintaulukointi ja y>-testi; ae = aliedustus,

mukautettu standardoitu jidnnds < 1.96; ye = yliedustus, mukautettu standardoitu jidnnos > 1.96).

1. Aktitviset 2. Aktitviset 3. Passiiviset 4. Keski-

tuunaajat optimoijat tuunaajat verrot
(n=196) (n=209) (n=270) (n=341)  Yhteensa
7 2 45 2
Aeso- " " o 2 b
. % ikaluokasta 30.1% 14.6% 18.7% 36.6%  100.0%
vuotiaat
muk. st. jaannos 33ye -1.8 -2.1 ae T
31.40 n 55 45 40 94 234
. % ikaluokasta 23.5% 19.2% 17.1% 402%  100.0%
vuotiaat
muk. st. jaannds 1.9 -6 -3.8 ae 24 vye
5 5¢ 2 7 254
41-50- A > o o2 , )
. % ikaliokasta 23.2% 21.3% 24.4% 31.1%  100.0%
vuotiaat .
muk. st. jaannds 1.9 -3 -9 -1.0
Vi 51 n 42 91 143 121 397
. % ikaluokasta 10.6% 22.9% 36.0% 30.5%  100.0%
vuotiaat . _
muk. st. jaannds -5.6 ae 14 55ve -1.7

Ristiintaulukointi ja y>-testi -testi osoittivat, ettd profiileissa oli merkitsevid eroja ammattiryhmien (y?
(12) =41.681; p < .001) suhteen (Taulukko 5). Aktiivisten optimoijien ryhmissé yliedustettuina olivat
ei-potilastyotd tekevit toimihenkilot ja aliedustettuina hoitajat. Passiivisten tuunaajien ryhmissa
yliedustettuina olivat muut potilastyotd tekevét tyontekijdt sekd sairaalan huollon ja logistiikan
tyontekijét. Passiivisten tuunaajien ryhmaissé aliedustettuina olivat ei-potilastyoté tekevét toimihenkilot.
Keskiverroissa yliedustettuina olivat hoitajat ja aliedustettuina sairaalan huollon ja logistiikan

tyontekijat.
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TAULUKKO 5. Profiilien erot tutkittavien ammattiryhmin suhteen (ristiintaulukointi ja y>-testi; aec =
aliedustus, mukautettu standardoitu jaannos < 1.96; ye = yliedustus, mukautettu standardoitu jiénnds >

1.96).

1. Aktitviset 2. Aktifviset 3. Passiiviset 4. Keski-

tuunaajat optimoijat tuunaajat verrot
(n=196) (n=209) (n=270) (n=341) Yhteensa
n 108 93 137 209 547
Hoitajat % ammattiryvhmasta 19.7 % 17.0 % 25.0% 382 % 100.0 %
muk. st. jaannds T -3.1ae -14 34ve
n 18 13 20 21 72
Laakarit % ammattiryhmasta 25.0% 18.0 % 278 % 292 % 100.0 %
muk. st. jaannds 14 -5 2 -9
n 14 20 37 32 103
Muut potilastyota tekevit tyontekdjat % ammattirvhmasta 136 % 194 % 359% 31.1% 100.0 %
muk. st. jaannds -15 -3 23 ye -6
n 8 14 23 9 54
Sairaalan huollon ja logistiikan tyontekijat % ammattirvhmasta 148 % 259 % 426 % 16.7 % 100.0 %
muk. st. jaannds -8 1.0 2.7 ye -2.8 ae
n 25 46 26 38 135
Ei-potilastyota tekevit toimihenkilot % ammattirvhmasta 18.5% 341% 19.3 % 28.1% 100.0 %
muk. st. jaannds -2 43 ve -2.1 ae -1.5

3.3 Tyon merkityksellisyys ja tyohyvinvointi tuunaamisen profiileissa

Profiilit erosivat toisistaan tyon merkityksellisyyden ja tydhyvinvoinnin suhteen (Taulukko 6). Parittaiset
vertailut osoittivat, ettd aktiiviset tuunaajat kokivat tyonsd merkityksellisimmaksi kuin muiden profiilien
tyontekijit. He raportoivat kokevansa merkitsevdsti enemmén merkityksellisyyttd tyossdén kuin
passiiviset tuunaajat, jotka kokivat vahiten merkityksellisyytta.

Aktiiviset tuunaajat oli suotuisin ryhmé myos tydn imun suhteen, ja he kokivat sitd merkitsevisti
enemmain verrattuna muiden profiilien tyontekijoihin. Passiiviset tuunaajat oli epdedullisin ryhmé tyon
imun suhteen. Tdmid ryhma koki kaikkein vdhiten tyon imua. Ero oli merkitsevé aktiiviset tuunaajat ja
keskiverrot -ryhmiin verrattuna. Aktiiviset tuunaajat ja aktiiviset optimoijat kokivat merkitsevésti

enemméin emotionaalista uupumusta kuin keskiverrot. Kyynistymisessé ei havaittu merkitsevié eroja.
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TAULUKKO 6. Tyon merkityksellisyyden, tydn imun ja tyduupumuksen véliset erot tyon tuunaamisen

profiileissa (moniulotteinen kovarianssianalyysi, MANCOVA; sukupuoli, ikd ja ammattiryhma

kontrolloitu)
1. Aktifviset 2. Aktitviset 3. Passiiviset 4.
tuunaajat optimotjat tuunaajat Keskiverrot
(n=196) (n=209) (n=270) (n=341)
dafl, Parittaiset
Muuttuja ka kv ka kv ka kv ka kv F-testi ar  eta? vertailut!
Tyon 408 .07 392 .06 38 06 399 05 3.50* 3,89 012 1>3
merkityksellisyys
Ty6n imu 6.01 .10 548 .10 530 .09 569 08 12.11%* 3,889 039 1>234:4>3

Emotionaalinen 3.10 .10 3.10 .09 299 07 282 07 3.59%* 3,889 012 4<12
uupumus

[S¥]

3

wh

Kyynistyminen 10 264 .09 254 09 240 .08 230 3,885  .008

*p < .05, **p< 01, ¥**p< 001
! Bonferroni parittaiset vertailut -testi

4 POHDINTA

Tutkimuksemme tavoitteena oli tutkia tyon tuunaamista suuressa sote-alan organisaatiossa, ja erityisesti
sitd, millaisia tyon tuunaamisen profiileja henkilostostd on 16ydettidvissd. Tutkimme, minké tyyppinen
tuunaaminen profiileissa korostuu, ja kuinka profiilit ovat yhteydessd tyon merkityksellisyyteen ja
tyohyvinvointiin. Tutkimamme tyon tuunaamisen ulottuvuudet olivat tyén voimavarojen lisddminen,
tyon vaatimusten lisddminen sekd tyon vaatimusten optimointi. Onnistuimme tunnistamaan
heterogeenisesta sote-alan henkilostostd tydon tuunaamisen suhteen samankaltaisia ryhmid, joten
ensimmadinen hypoteesimme (H1a, H1b) sai tukea. Loysimme nelja tyon tuunaamisen profiilia, joissa
tyon tuunaamisen tavat ja médrd vaihtelivat. Loytimdmme tyon tuunaamisen profiilit olivat aktiiviset
tuunaajat, aktiiviset optimoijat, passiiviset tuunaajat ja keskiverrot. Aktiiviset tuunaajat raportoivat
tuunaavansa ty6tinsa kaikin tavoin enemmén kuin muihin profiileihin kuuluvat tyontekijat. Aktiiviset
optimoijat tuunasivat tyotdnsd optimoimalla tyonsd vaatimuksia paljon, mutta tydn voimavarojen
lisddminen oli keskiméariiselld tasolla ja tydon vaatimusten lisddminen keskimidirdistd vdhdisempéa.
Passiiviset tuunaajat tuunasivat omaa tyotinsd kaikin tavoin keskimiérdistd vahemman. Keskiverrot
olivat suurin profiili, ja heiddn tyon tuunaamisensa oli keskimddrdistd kaikissa tyon tuunaamisen

ulottuvuuksissa.
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4.1 Aktiiviset tuunaajat tyohyvinvoinnin kannalta suotuisin profiili

Viidesosa (19%) tutkimamme sote-alan organisaation tyontekijoistd kuului aktiivisten tuunaajien
profiiliin. Aktiiviset tuunaajat tuunasivat tyotdnsd keskiméérdistd enemmén kaikissa tyon tuunaamisen
ulottuvuuksissa. Aktiiviset tuunaajat lisdsivdt tyon voimavaroja enemmédn kuin muiden profiilien
tyontekijit. Toisin sanoen, he pyysivit useammin palautetta siitd, miten suoriutuivat tydsséédn, pyysivét
useammin neuvoja tyokavereiltaan tai esimicheltddn, tai pyrkivdt useammin opettelemaan uusia asioita.
Tyon vaatimusten lisddmisessa aktiiviset tuunaajat erottautuivat muista profiileista kaikista selkeimmin.
Aktiiviset tuunaajat pyysiviat muita useammin lisdd tyotehtdvid saadessaan tyonsd tehdyksi, pyysivit
vastuullisempia tehtdvié tai tehtdvid oman tyonkuvan ulkopuolelta. Tyon vaatimuksia aktiiviset tuunaajat
optimoivat useammin kuin passiiviset tuunaajat ja keskiverrot. Aktiiviset tuunaajat saattoivat esimerkiksi
yksinkertaistaa tyomenetelmié tai keksid ratkaisuja, jotta heiddn tyonsid tulee tehdyksi helpommin tai
tehokkaammin.

Aktiivisten tuunaajien profiili oli kaikista suotuisin tyShyvinvoinnin suhteen. Aktiivisten
tuunaajien tydhyvinvointia kuvasi korkea merkityksellisyys ja voimakas tyon imu. Hypoteesimme (H3a,
H3b) saivat siis tukea. Aktiiviset tuunaajat kokivat 10ytdneensd merkityksellisen uran tai tyon, tai
kokivat, ettd heilld on hyvd ymmaérrys siitd, mikd tekee heidédn tyostdén merkityksellisen. He kokivat
itsensd muita useammin energisiksi, innostuneiksi ja ty6honsd uppoutuneiksi. Havaintomme olivat
samansuuntaisia aikaisemman tutkimuksen kanssa. Vuori ym. (2012) havaitsivat kvalitatiivisessa
tutkimuksessaan, ettd tyontekijét pyrkivat tyotddn tuunaamalla tekemédn tyostadn merkityksellisemman.
Vuori ym. (2012) kirjoittivat, ettd — sen liséksi, ettd ihmiset haluavat nauttia tydstd ja hyotyd tyostd —
ihmiset haluavat tehdé t6itd yhteisen hyvin eteen. Vuoren ym. (2012) ja oman tutkimuksemme tulokset
viittaavat siithen, ettd tyon tuunaaminen voisi olla yksi keino edistdd tyon merkityksellisyyden
kokemusta. Tydn tuunaamisen ja tyon imun vilinen positiivinen yhteys on osoitettu aikaisemmin
esimerkiksi Petroun ym. (2012) tutkimuksessa, jossa havaittiin tydn tuunaamista sisaltdvien tyoviikkojen
sisdltivdn enemmin myods tyon imun kokemuksia. Lisdksi Harjun ym. (2016) pitkittdistutkimus osoitti
tyon tuunaamisen ennustavan tyon imua. Omassa tutkimuksessamme aktiivisten tuunaajien
tyOhyvinvointi ndytti ndin ollen motivaation suhteen hyvéltd, ja havaintomme mydtdilivét
tutkimuksemme teoreettista mallia (Demerouti & Peeters, 2018; Tims & Bakker, 2010). Mallin mukaan
tyon tuunaamisella voidaan vaikuttaa tyon voimavaroihin ja tyon vaatimuksiin, minkd seurauksena tyo
koetaan merkityksellisemmaéksi ja tyon imua koetaan enemman.

Tutkimuksemme teoreettisen mallin mukaisesti oletimme aktiivisen tyon tuunaamisen olevan

yhteydessd myds alempaan tyouupumukseen. Vastoin hypoteesiamme (H3c), aktiiviset tuunaajat
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kuitenkin kokivat hieman muita enemmén emotionaalista uupumusta. Aktiiviset tuunaajat kokivat
useammin hukkuvansa tyohon, nukkuvansa huonosti tydasioiden takia tai kokivat huonoa omatuntoa
laiminlyddesséédn ldheisiddn toiden takia. Emotionaalinen uupumus ei kuitenkaan ollut huolestuttavan
korkealla tasolla. Asteikolla 1-6, aktiivisten tuunaajien emotionaalinen uupumus oli keskiarvoltaan 3.1.

Tutkimustuloksemme aktiivisen tyon tuunaamisen ja emotionaalisen uupumuksen vélisesté
yhteydestd on ristiriidassa aikaisempien tutkimustulosten kanssa, joiden mukaan tyon tuunaaminen —
erityisesti tyon vaatimusten lisddminen — ennustaa vihdisempdi emotionaalista uupumusta (Petrou ym.,
2015; Tims ym., 2013). Ristiriitaa omien tuloksiemme kanssa voi selittdd se, ettd Petroun ym. (2015) ja
Timsin ym. (2013) tutkimukset ovat eri toimialoilta. Kenties sote-alalla tyon vaatimusten lisddmisessi
on oltava erityisen tarkkana, jottei jaksaminen vaarannu. Tutkimuksessamme aktiiviset tuunaajat
erottuivat muista kaikkein selkeimmin juuri tyon vaatimusten lisddmisesséd. Toisaalta, tutkimuksemme
havainto aktiivisen tyon tuunaamisen ja emotionaalisen uupumuksen vélisestd yhteydestd voisi selittyé
sillékin, ettd sote-alalla tyontekijdt, jotka ovat muita uupuneempia, ryhtyvit aktiivisemmin tuunaamaan
tyotadn. Aikaisemmat tutkimukset eivét kuitenkaan tue tétd selitystd. Esimerkiksi Hakanen, Peeters ja
Schaufeli (2018) osoittivat neljan vuoden mittaisella, sote-alalla toteutetulla, pitkittdistutkimuksellaan
tydn voimavarojen lisddmisen, yhden tydn tuunamisen ulottuvuuden, vdhenevin tySuupumuksen
seurauksena. Sen sijaan, Hakasen ym. (2018) tutkimuksessa tyoholismi ennusti tyon tuunaamisen — seki
tyon voimavarojen lisddmisen ettd tyon vaatimusten lisddmisen — kasvua. Ty6holismi voi siten olla myds
tutkimassamme organisaatiossa mahdollinen kolmas tekijé, joka vaikuttaa aktiivisen tyon tuunaamisen
ja emotionaalisen uupumuksen véliseen positiiviseen korrelaatioon.

Taustatekijoistd aktiivisten tuunaajien profiilissa korostui iké, joten toinen hypoteesimme (H2)
sai osittain tukea. Alle 30-vuotiaat olivat aktiivisten tuunaajien profiilissa yliedustettuina ja yli 51-
vuotiaat aliedustettuina. Nuorempien tyontekijoiden aktiivisempi tyon tuunaaminen nikyi myds Harjun
ym. (2016) tyon tuunaamista tarkastelevassa pitkittdistutkimuksessa. Myods tyOssdoppimisen
tutkimuksissa nuorten tyontekijéiden on osoitettu ottavan aktiivisemmin osaa koulutuksiin ja muihin
kehitysaktiviteetteihin (Maurer, 2001). Havaintoamme nuorempien tyontekijoiden yliedustuksesta
aktiivisissa tuunaajissa voi selittdd persoonallisuuden eldminkaaritutkimusten 16ydokset itsetunnon ja
itsendisyyden alemmasta tasosta nuoruudessa (ks. meta-analyysi Roberts, Walton, & Viechtbauer, 2006).
Kenties nuoret tyontekijat pyrkivit itsetuntoa kehittdessddn aktiivisesti tulemaan paremmaksi tydssédén,
kollegoihin ja esimiehiin tukeutuen. Myds tunnollisuus kasvaa iin myotd, mikd tarkoittaa, ettd
nuoremmat ovat keskimdirin joustavampia, huolettomampia ja innostuvampia (Roberts ym., 2006) —

ominaisuuksia, jotka ovat omiaan lisddméén tyon tuunaamista.
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4.2 Passiivisilla tuunaajilla riskiprofiili tyohyvinvoinnin suhteen

Passiivisten tuunaajien profiiliin kuului 27% tyontekijoistd. Passiiviset tuunaajat tuunasivat tyotddn
keskimiéraisesti vdhiten kaikilla tyon tuunaamisen ulottuvuuksilla. Toisin sanoen, he pyysivit muita
harvemmin palautetta kollegoiltaan ty0ssd suoriutumisesta, pyysiviat vihemmaén lisdtehtévid saatuaan
tyonsd tehdyksi sekéd helpottivat tyotdédn harvemmin muokkaamalla tydmenetelmiddn. Erityisesti tyon
vaatimusten lisddminen oli selvésti vihdisempédd kuin muilla ryhmilla.

Passiivisten tuunaajien profiili osoittautui tyéhyvinvoinnin kannalta riskiprofiiliksi. Passiiviset
tuunaajat kokivat tyonsd vahemmaén merkitykselliseksi kuin muiden profiilien tyontekijdt ja he kokivat
myos vihiten tyon imua. Tutkimuksemme tukee hypoteesiamme (H3a) tyon merkityksellisyydesti, silld
passiiviset tuunaajat kokivat tyonsé véhiten merkitykselliseksi kaikista ryhmistd. Tamé saamamme tulos
on samansuuntainen kuin aiemmat tutkimustulokset siitd, ettd vihemmén tyotddn tuunaavat kokevat
tyonsd vihemmain merkitykselliseksi (Vuori ym., 2012). Myos hypoteesimme (H3b) sai tukea, silld
passiiviset tuunaajat kokivat tyOssddn vdhemmin tyon imua. Havaintomme ovatkin yhdenmukaisia
ailemman tutkimustiedon kanssa (esim. Harju ym., 2016) siitd, ettd tyotddn vihemmén tuunaavat
lisddmailld tyonsd vaatimuksia. Demeroutin ym. (2001) tutkimuksessa todettiin, ettd matalat tyon
voimavarat voivat johtaa matalaan tyon imuun, miké oli ndhtivissd myos meiddn tutkimuksessamme.
Tuloksemme ovatkin niiltd osin yhdenmukaisia tutkimuksessa kdyttimdmme teoreettisen mallin kanssa.
Hypoteesimme (H3c) ei kuitenkaan saanut tukea, silld tyduupumuksen suhteen profiili ei eronnut
merkitsevasti muista profiileista.

Passiivisten tuunaajien profiilissa oli yliedustettuna muuta potilastyotd tekevdt (esim.
sosiaalihuollon tyontekijdt) seké sairaalan huollon ja logistiikan tyontekijét. Voikin olla, ettd esimerkiksi
sairaalan huoltoon ja logistiikkaan liittyvissi tyotehtdvissi ei ole tuunaamisen mahdollisuuksia yhta lailla
kuin muissa tyotehtdavissd. Esimerkiksi aikapaine voi olla erityisen kova ja tydjarjestykset niin tarkkoja,
ettei tuunaaminen yksinkertaisesti ole mahdollista néissi tydtehtdvissd. Tuloksiamme tukee Karasekin ja
Theorellin malli (1990), jonka mukaan tyontekijit, joilla on korkeat vaatimukset ja matala kontrolli
voivat huonoiten toissa.

Passiivisten tuunaajien profiilissa korostui myds ikd, joten toinen hypoteesimme (H2) sai lisdd
tukea. Passiivisten tuunaajien profiilissa oli erityisen paljon yli 51-vuotiaita tyontekijoitd. Myds
aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd vanhemmat tyontekijat tuunaavat ty6tddn vihemmén kuin
nuoremmat (esim. Harju ym., 2016). Fried, Grant, Levi, Hadani ja Slowik (2007) pohtivat timén

selittyvdn silld, ettd uran myodhdisemmissd vaiheissa odotukset tyon haastavuudelle voivat vdhentya
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eldmdn muiden osa-alueiden merkityksen painottuessa tyotd enemmaén. Téllaisten idn myd6td muuttuvien
motivaatiotekijoiden on osoitettu olevan yhteydessa tyon tuunaamiseen (Kooij, Tims, & Akkermans,
2017). Tyohon liittyvien sisdisten motiivien — kuten toisten auttamiseen ja yhteiskunnalliseen
vaikuttamiseen liittyvien motiivien — on havaittu olevan yhteydessd korkeampaan ikddn (ks. meta-
analyysi Kooij, de Lange, Jansen, Kanfer, & Dikkers, 2011). Vanhemmille tyontekijdille voi ndin ollen
sopia erityyppinen tyon tuunaaminen kuin mité tdssd tutkimuksessa tutkimme. Kooij, van Woerkom,
Wilkenloh, Dorenbosch ja Denissen (2017) esimerkiksi havaitsivat tutkimuksessaan, ettd vanhemmat
tyontekijit motivoituivat tyon tuunausintervention seurauksena nuorempia enemmin hyddyntiméan
vahvuuksiaan organisaationsa hyvéksi. Vanhempien tyontekijoiden on aikaisemminkin havaittu olevan

nuorempia sitoutuneempia organisaatioonsa ja tyoyhteisdonsa (Ng & Feldman, 2008).

4.3 Keskiverrot kokivat vihiten emotionaalista uupumusta

Loysimme suotuisan profiilin seki riskiprofiilin lisdksi kaksi muuta profiilia, aktiiviset optimoijat ja
keskiverrot. Aktiivisia optimoijia oli 21% ja keskivertoja 34% tutkittavista. Aktiiviset optimoijat
optimoivat tyotddn keskiméérdistd enemmin ja lisdsivit tyonsd vaatimuksia keskimaardistd vihemman.
Tama tukeekin hypoteesiamme (H1b), ettd sote-alan henkildstdstd on 10ydettdvissd profiileja, joissa on
korostunut eri tyon tuunaamisen ulottuvuudet. Aktiiviset optimoijat optimoivat tyotién ldhes yhta paljon
kuin aktiiviset tuunaajat. He siis esimerkiksi muokkasivat tydomenetelmiddn keskiméadrdistd useammin.
Aktiivisten optimoijien joukossa oli paljon ei-potilastyotd tekevid toimihenkil6itd (esim. sihteerit).
Voikin olla, ettd tdimin ammattiryhmén edustajilla on erityisesti paremmat mahdollisuudet optimoida
tyonsd vaatimuksia, kuten nopeuttaa erilaisia tydskentelyprosesseja. Aktiiviset optimoijat erosivat
kaikkien tyon tuunaamisen ulottuvuuksien suhteen passiivisista tuunaajista minka liséiksi he erosivat tyon
vaatimusten optimoinnin suhteen my0s keskiverroista. Aktiiviset optimoijat kokivat vihemmén tyon
imua kuin aktiiviset tuunaajat sekd enemmaén tyduupumusta kuin keskiverrot.

Keskiverrot olivat ldhelld keskiarvoa kaikilla tuunaamisen ulottuvuuksilla. Keskiverroissa oli
paljon 31-40-vuotiaita sekd hoitajia. Keskiverrot erosivat tyon vaatimusten lisddmisen suhteen
merkitsevasti aktiivisista optimoijista seké passiivisista tuunaajista. Keskiverrot kokivat enemmén tyon
imua kuin passiiviset tuunaajat sekd véhiten emotionaalista uupumusta kaikista profiileista. Keskiverrot
olivat siis suotuisin profiili emotionaalisen uupumuksen suhteen. Tdmd on hieman ristiriidassa
teoreettisen mallimme ja hypoteesimme (H3c) kanssa, ettd tyotddn enemmidn tuunaavat kokevat

vihemmién tySuupumusta. Keskiverrot tuunaavat tyotdén joiltain osin enemmén kuin aktiiviset
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optimoijat ja kokevatkin merkitsevisti heitd vihemmén emotionaalista uupumusta. Kuitenkin aktiiviset
tuunaajat tuunaavat tyotddn kaikin tavoin enemmén kuin keskiverrot ja silti ovat emotionaalisesti
uupuneempia. Timsin ym. (2013) tutkimuksessa huomattiin, ettd tyOntekijét, jotka tuunasivat ty6tédén
lisddmalld tyonsd vaatimuksia, kokivat vdhemmén ty6uupumusta, mikd voisi selittdd saamiamme
tuloksia. TyOnsd vaatimuksia vahemman lisddvat aktiiviset optimoijat kokivat enemmén tyéuupumusta

kuin tyonsa vaatimuksia enemman lisdédvit keskiverrot.

4.4 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimukseemme liittyi myds rajoituksia, jotka tulee huomioida tuloksia yleistettdessé.
Tutkimuskyselyn vastausprosentti jdi melko matalaksi (27%), mikd voi johtaa siihen, ettd kyselyyn
vastannut henkil6sto ei ole edustava koko organisaation toiminnan suhteen. Vastanneet tyontekijit ovat
voineet edustaa vain osaa organisaation sisilld tapahtuvasta vaihtelusta. Kuitenkin verkkokyselyiden
matalat vastausprosentit ovat yleisid nykypéiviand verrattuna muihin kyselymenetelmiin (ks. katsaus
Blumenberg & Barros, 2018). Lisdksi on huomioitava, ettd tyon voimavarojen lisdédmisen reliabiliteetti
oli melko alhainen (.58). Tarkemmat reliabiliteettitarkastelut osoittivat, ettei voimavarojen lisdémista
kuvaavan summamuuttujan reliabiliteetti parantunut poistamalla osioita. Katsoimme kuitenkin tyon
tuunaamisen profiloinnin kannalta olevan oleellista, ettd profilointi perustui kolmeen erilaiseen
tuunaamisen kuvaajaan, ja siksi myos alhaisen reliabiliteetin omaava muuttuja sisdllytettiin analyysiin.
Lisdksi tyon voimavarojen lisddmisen kysymykset olivat mielekkaiti tutkitun ilmion kannalta sote-alan
organisaatiossa. Myds muissa tutkimuksissa on huomattu, ettd tyon voimavarojen lisddmisen mittari on
ollut reliabiliteetiltaan hieman matalampi kuin muut tyon tuunaamista mittaavat mittarit (esim.
Demerouti, Bakker, & Gevers, 2015).

Tulevissa tutkimuksissa on tarpeen syventdd ymmaérrystd tyon tuunaajista, jotta vastaavaa
proaktiivisuutta osataan edistdd organisaatioissa. Ensiksi, tdstd tutkimuksesta olisi hyvé jatkaa tyon
tuunaamisen tutkimista samassa organisaatiossa, mutta kvalitatiivisin menetelmin ja yksi ammattiryhmé
kerrallaan. Olisi tarpeellista selvittdd haastatellen, kuinka eri ammattiryhmien edustajat tuunaavat
tyotinsd sekd erityisesti sitd, miké tuunaamista rajoittaa. Tutkimuksessamme havaitsimme esimerkiksi,
ettd passiivisissa tuunaajissa on yliedustettuina sairaalan huollon ja logistiikan tyontekijét. Jotta tyon
tuunaamista voidaan edistdd, tdytyy selvittdd, miksi huollon ja logistiikan tyontekijét eivit voi tai eivét
halua tuunata tyotadn. Toiseksi, tydhyvinvoinnin parantamiseksi ja tyduupumuksen ehkdisemiseksi, on

keskeistéd tutkia tarkemmin aktiivisten tuunaajien emotionaalista uupumusta. On selvitettidvi, kuinka
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juuri aktiivisten tuunaajien tyduupumusta voi ehkéistd. He ovat organisaatioille arvokkaita tyontekijoita,
koska motivoituneina ja oma-aloitteisina tyontekijoind he kehittdvit organisaation toimintaa.
Kolmanneksi, tarvitaan pitkittdistutkimusta tyon tuunaamisen vaikutuksista tyon merkityksellisyyteen ja
tyohyvinvointiin sote-alalla. Niin aikaisemmat tutkimukset kuin oma tutkimuksemmekin viittaavat
sithen, ettd tyon tuunaaminen on yhteydessd tyon merkityksellisyyteen ja tyon imuun. Seuraavaksi on
selvitettdvd, onko kyseessd syy—seuraussuhde. Lisddko tyon tuunaaminen tyon merkityksellisyyttd ja
tyon imua? Myds tyon tuunaamisen ja tyduupumuksen vélisid syy—seuraussuhteita tdytyy tutkia jatkossa,
keskittyen yksinomaan sote-alaan. Omassa tutkimuksessamme havaitsimme, ettd aktiivinen tyon
tuunaaminen on yhteydessd korkeampaan emotionaaliseen uupumukseen, miké on ristiriidassa Petroun
ym. (2015) ja Timsin ym. (2013) eri toimialoilla toteutettujen pitkittdistutkimusten tulosten kanssa.

Niissd tyon tuunaamisen havaittiin vihentévin emotionaalista uupumusta.

4.5 Johtopiatokset ja suositukset

Tyo terveydenhuollossa on emotionaalisesti vaativaa (ks. katsaus Balch & Shanafelt, 2010).
Tyontekijoiden tdytyy pystyd tekemédn eettisesti vaativia padtoksid ja puhumaan potilaiden ja omaisten
kanssa vaikeista asioista. TyOssd ollaan tekemisissd eldmén ja kuoleman kanssa. My0s tyon kognitiiviset
vaatimukset ovat viime vuosina nousseet hoitomuotojen ollessa yha kehittyneempid ja teknisempié
(Gordon, Demerouti, Le Blanc, & Bipp, 2015). Liian korkeat emotionaaliset ja kognitiiviset vaatimukset
sekd tydpaineet voivat terveydenhuoltoalalla vaarantaa tyontekijoiden hyvinvoinnin (Bakker, Demerouti,
& Schaufeli, 2003). TyShyvinvointi vaikuttaa tyon laatuun (Christian ym., 2011), ja terveydenhuollossa
tyon laatu tarkoittaa potilaiden hoidon laatua, mistd syystd terveydenhuollon ammattilaisten
tyohyvinvoinnin kehittiminen on erityisen tirkeaa.

Tutkimuksemme osoitti, ettd tydon tuunaaminen on yksi tapa vaikuttaa sote-alan tyontekijoiden
hyvinvointiin. Suuressa, suomalaisessa sote-alan organisaatiossa toteutettu tutkimuksemme osoitti
aktiivisten tyon tuunaajien olevan motivoituneempia kuin muihin ty6n tuunaamisen profiileihin kuuluvat
tyontekijat. Aktiiviset tuunaajat kokivat eniten tyon merkityksellisyyttd ja tyon imua. Tyon
merkityksellisyyden ja tyon imun kokemukset ovat niin yksittiisen tyontekijan kuin koko organisaation
menestyksen kannalta keskeisid tekijoitd. Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu muun muassa, etté
tyonsd merkitykselliseksi kokevilla tyontekijoilld on muita vihemmén poissaolopdivid (Steger ym.,
2012), ja ettd organisaatioilla, joissa koetaan paljon tyon imua, on tyytyvdisemmat asiakkaat (Harter ym.,

2002). Nidin ollen, kannustamme sote-alan tyOntekijoitd oman tyonsd tuunaamiseen, sekd
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organisaatioiden johtoa ja esimiehii mahdollistamaan sen ja rohkaisemaan sithen. Suosittelemme
esimiehid edistiméin tyon tuunaamista esimerkiksi keskustelemalla valmennus- ja kehityskeskusteluissa
alaistensa kanssa sadnnollisesti jokaisen tyonkuvasta ja mahdollisuuksista tyon tuunaamiseen. Johto voi
edistdd tyon tuunaamista rakentamalla organisaatioon, strategiasta ldhtien, psykologisesti turvallista
ilmapiirid, jossa kokeileminen on sallittua ja jossa jokainen uskaltaa kysy# neuvoa ja sanoa mielipiteensa.

Johtamisessa on syytd ottaa huomioon tutkimuksemme havainto idn vaikutuksesta tyon
tuunaamiseen. Tutkimassamme organisaatiossa nuoremmat tyontekijét tuunasivat tydtdin vanhempia
enemmaén. Aikaisemmissa tutkimuksissa tyon motiivien on osoitettu muuttuvan iin myotd (Kooij ym.,
2011), ja erilaiset motiivit on yhdistetty erityyppisiin tyén tuunaamisen muotoihin (Kooij ym., 2017).
Keskustellessa tyon tuunaamisesta alaisten kanssa on ndin ollen syytd keskustella myds siitd, miké
kutakin omassa ty0ssd motivoi.

Tyo6n tuunaamista voi my0s opettaa tyontekijoille. Gordon ym. (2018) tutkivat tyon tuunaamisen
lisddmiseen suunnitellun yksilotason intervention tehokkuutta terveydenhuoltoalan organisaatiossa
Hollannissa. Interventio oli kolmen tunnin tydpaja, jossa opetettiin tyontekijdille keinoja tuunata omaa
tyota, esimerkiksi lisddamélld tyon voimavaroja tai vaatimuksia. Lisdksi osallistujat jakoivat aikaisempia,
onnistuneita kokemuksiaan tyon tuunaamisesta ja tekivdt henkilokohtaisen tyon tuunaamisen
suunnitelman. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd intervention seurauksena siihen osallistuneet
terveydenhuoltoalan ammattilaiset muokkasivat ty6tddn enemmin kuin kontrolliryhmiin kuuluneet
tyontekijat. Lisdksi tyon tuunaamista opiskelleiden tyontekijoiden hyvinvoinnissa ja tydssé
suoriutumisessa havaittiin positiivisia muutoksia.

Pyrittdesséd edistimddn tyon tuunaamista on tyontekijoiden psyykkistd kuormittumista kuitenkin
seurattava entistd tarkemmin. Tutkimuksemme nimittdin osoitti, ettd aktiiviset tuunaajat kokivat eniten
emotionaalista uupumusta. Vaikka ty0uupumusmittarin keskiméérdinen pistemddrd ei aktiivisilla
tuunaajilla ollut huolestuttavan korkea, on syytd pohtia, miksi emotionaalinen uupumus oli juuri
aktiivisilla tuunaajilla korkeammalla tasolla. Onko niin, ettd osalla tyontekijoistd on tydssdédn enemmén
emotionaalisesti uuvuttavia tekijoitd, ja nuo uuvuttavat tekijdt ajavat tyontekijit tuunaamaan tyoténsa
keskimiérdistd enemman? Vai onko niin, ettd aktiiviset tuunaajat ottavat niin paljon lisdtehtdvid, etti
tehtdvien madrd — olkoonkin kuinka mielenkiintoisia — vdhitellen uuvuttaa aktiiviset tuunaajat?

Kaiken kaikkiaan voimme kuitenkin todeta oman tutkimuksemme ja aikaisemman tutkimuksen
perusteella tyon tuunaamisen edistimisen olevan sote-alan organisaatioille hyvd apu tyOntekijoiden
psyykkisen tyokyvyn johtamiseen. TV-TV-mallin mukaisesti tyon vaatimusten ja tyontekijoiden
kiytossd olevien voimavarojen vilinen tasapaino paranee, kun tydnantaja edistdd tyon tuunaamista (Tims
& Bakker, 2010). Talloin tyonantaja tukee myds tyontekijoidensd psykologisten perustarpeiden
tayttymistd (Deci & Ryan, 2000; Tims & Bakker, 2010). Tydn tuunaaminen on tydntekijdlahtoistd ja
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siten lisdd tyOntekijdn omaehtoisuuden kokemuksia. Kyvykkyyden kokemukset lisddntyvdt tyon
voimavarojen lisddntyessd, ja yhteisollisyyden kokemukset tyontekijoiden kysyessd useammin neuvoja

toisiltaan ja esimiehiltddn — heiddn ollessa enemmin yhteydessa toisiinsa.
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