JYVASKYLAN YLIOPISTO
H UNIVERSITY OF JYVASKYLA

This is a self-archived version of an original article. This version
may differ from the original in pagination and typographic details.

Author(s): Luhtinen, Vilma; Immonen, Anu; Makikangas, Anne; Huhtala, Mari; Feldt, Taru

Title: Tyon tuunaamisen profiilit sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa : yhteydet
) tyéhyvinvointiin

Year: 2021

Version: pyblished version

Copyright: © 2021 Tyseldman tutkimus

Rights: ccgy-nc-ND 4.0
Rights url: https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Please cite the original version:

Luhtinen, V., Immonen, A., Makikangas, A., Huhtala, M., & Feldt, T. (2021). Tyon tuunaamisen
profiilit sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa : yhteydet tydhyvinvointiin. Tyéelaman tutkimus,
19(2), 197-221. https://doi.org/10.37455/tt.99646



‘ VERTAISARVIOITU ARTIKKELIT
k KOLLEGIALT GRANSKAD
' PEER-REVIEWED

www.tsv.fi/tunnus

Vilma Luhtinen, Anu Immonen, Anne Mdkikangas,
Mari Huhtala & Taru Feldt

Tyon tuunaamisen profiilit sosiaali- ja
terveysalan organisaatiossa: yhteydet
tyohyvinvointiin

Tiivistelma

Tyon tuunaaminen on oma-aloitteista tyon kehittamista tyon voimavaroja ja
vaatimuksia muokkaamalla. Tutkimme, millaisia tuunausprofiileja voidaan
loytaa kolmesta erilaisesta tuunaustavasta, jotka olivat tyon voimavarojen
lisadminen, tyon vaatimusten lisddminen ja tyon vaatimusten optimoiminen.
Selvitimme myo0s, miten tyéhyvinvointi vaihtelee profiileissa. Sdhkoiseen
kyselyyn osallistui 1024 sosiaali- ja terveysalan organisaation tyontekijaa.
K-keskiarvojen klusterianalyysin avulla tunnistimme nelja tyon tuunaamisen
profiilia: aktiiviset tuunaajat (19 %, monipuolinen tuunaaminen), optimoivat
tuunaajat (21 %, tyon vaatimusten optimointi), passiiviset tuunaajat (27 %,
keskimdadrdistd vdhemman tuunausta) ja keskiverrot tuunaajat (34 %, keski-
madardisesti tuunauksen eri tapoja). Moniulotteinen kovarianssianalyysi osoitti,
ettd aktiiviset tuunaajat kokivat eniten tyon imua ja tyon merkityksellisyytta.
Passiiviset tuunaajat kokivat niita vahiten. Aktiivisilla tuunaajilla ja optimoi-
villa tuunaajilla oli hieman muita profiileja enemman emotionaalista uupu-
musta. Nuoremmat tyontekijdt olivat vanhempia tyontekijoita aktiivisempia

tyon tuunaajia. Johtopadtoksenad voidaan todeta, ettd sote-alalla kannattaa

edistaa tyon tuunaamisen tapoja, silla monipuolinen tyon tuunaaminen oli

yhteydessa erityisesti tyon imuun ja tyon merkityksellisyyteen.
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Johdanto

Nykypdivan kiihtyvdssa ty0elamadssa tarvitaan yha aktiivisempia ja oma-aloittei-
sempia tyontekijoita (Kubicek ym. 2015; Stenman ym. 2020). Tdsta huolimatta
tyoelamadn tutkimus on aiemmin keskittynyt tarkastelemaan tyontekijoitd ylhaalta
alas suuntautuvan johtamisen kohteena, ja vasta viimeisen kymmenen vuoden
aikana on alettu tutkia tyontekijan roolia oman tyonsa aktiivisessa muokkaamisessa.
Tyon tuunaus (job crafting) on tyontekijdlahtoista tyon kehittamista tavoitteena
saada ty0 vastaamaan tyontekijan omia henkilokohtaisia kykyjd ja toiveita (Hakanen
2014; Tims & Bakker 2010). Tyonsa tuunaajat voivat olla organisaatioille erityisen
tarked voimavara, koska he kehittdvat organisaation toimintaa (Wrzesniewski &
Dutton 2001) ja ratkovat organisaatiossa esiintyvid ongelmia (Tims & Bakker 2010).
Tuunaajat voivat hyvin my0s omassa tydssddn, koska tyon tuunaamisen on havaittu
lisadvan tyon imua, parantavan tydssd suoriutumista sekd vahentavan tyduupumusta
(Médkikangas 2020; Seppadld & Hakanen 2017).

Organisaatiot ja niiden johto tarvitsevat tietoa siitd, millaisia tuunaajia tyonte-
kijoiden parista 10ytyy ja millaisia hyotyja tyon tuunaamisesta voi olla. Tama tieto
voi auttaa organisaatioita kannustamaan ja tukemaan erilaisia tyontekijoitd tyonsa
tuunaamisessa, mika voi lisatd heiddan oma-aloitteisuuttaan. Aiempi tutkimus on
kuitenkin keskittynyt pitkalti yksittdisiin tyon tuunaamisen tapoihin (esim. Deme-
routi ym. 2015; Petrou ym. 2015) erilaisten yhdistelmien sijaan. Tutkimuksemme
tarkastelee tyon tuunaamista erityisesti sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla (sote),
joka on Suomessa kovien muutospaineiden alla. Suunnitteilla oleva sote-uudistus,
siihen liittyva yhteiskunnan ja organisaatioiden tasolla tapahtuva kehitystyo ja
muutoksiin sopeutuminen vaativat tyontekijoilta oma-aloitteisuutta (Lammin-
takanen ym. 2016). Tutkimuksemme tavoitteena on tarkastella, millaisia tyon tuu-
naamisen tapoja sairaanhoitopiirin henkilst6lld on. Selvitamme henkilokeskeiselld
tutkimusotteella (Bergman ym. 2003), millaisia tuunaamisen profiileja heidan
joukostaan on loydettdvissd. Toisena tavoitteenamme on selvittdd, kuinka tyohy-
vinvointi vaihtelee ndissa tyon tuunaajien profiileissa.
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Tyon tuunaamisen kdsite ja teoreettinen malli

Tyon tuunaaminen on tyontekijan oma-aloitteista tyon kehittamistad (Tims & Bakker
2010), joka voi olla hyvin pienidkin tekoja (Wrzesniewski & Dutton 2001). Sote-orga-
nisaatioissa sairaalasiivooja voi esimerkiksi tuunata ty6tadn alkamalla kysella
potilaiden kuulumisia siivotessaan, sairaanhoitaja tuomalla enemmadn omia havain-
tojaan esiin ladkdrinkierrolla tai ladakari lisadmalla pdivdaansa mikrotaukoja, jotka
auttavat palautumaan tyon kuormittavuudesta. Tyon tuunaamiselle on kaksi maa-
ritelmaad, jotka eroavat toisistaan tuunaamisen sisdllon ja syiden suhteen (ks.
meta-analyysi, Zhang & Parker 2019). Wrzesniewskin ja Duttonin (2001) alkuperdisen
rooliperustaisen mddritelmdn mukaan tyon tuunaaminen on tydtehtavien maardan
tai suorittamistavan muokkaamista tai omien ajattelutapojen tai vuorovaikutus-
suhteiden muokkaamista, minka tavoitteena on lisata tyon merkityksellisyyttd ja
edistda tydidentiteettid (Zhang & Parker 2019). Timsin ja Bakkerin (2010) voima-
varaperustainen tyon tuunauksen madritelma keskittyy tyon muokkaamisen kdy-
tannon tapoihin, mika voi tarkoittaa tyon voimavarojen lisdaamistd, tyon vaatimusten
lisdamista tai tyon vaatimusten vahentamistd. Tavoitteena on tasapainottaa tyon
voimavaroja ja vaatimuksia, jotta tyo sopisi tyontekijdlle mahdollisimman hyvin
(Zhang & Parker 2019). Tutkimuksemme pohjautuu Timsin ja Bakkerin (2010) maa-
ritelmdan tuunaamisesta, koska se sisdltdd tutkimuksemme kannalta keskeisen
nakokulman tuunaamisen merkityksesta tyohyvinvoinnille (Mdkikangas 2020).

Tims ja Bakker (2010) yhdistivat tyon tuunaamisen tyon vaatimusten ja tyén voi-
mavarojen (TV-TV) malliin (Job Demands—Resources model, JD-R), jota on laajalti
kdytetty selittamddn tyduupumuksen ja tyohyvinvoinnin kehityskulkuja (Bakker &
Demerouti 2017). Tyon vaatimukset viittaavat tyon piirteisiin, joiden kohtaaminen
vaatii ponnisteluja ja jotka liiallisina kuluttavat voimavaroja (esim. tyotehtdvien
madadrd ja aikapaineet). Tyon voimavaroilla tarkoitetaan tydolosuhteita, jotka auttavat
tyontekijad vastaamaan tyon vaatimuksiin ja jotka tarjoavat mahdollisuuksia oppi-
miseen ja kehittymiseen (esim. esimiehen tuki ja kouluttautumismahdollisuudet).
Kun tyon vaatimukset ylittavat tyontekijan voimavarat, tyontekija uupuu ja tyossa
suoriutuminen heikkenee. Kun voimavaroja on riittavasti, tyontekija pystyy vas-
taamaan tyon vaatimuksiin.

Tutkimme tyontekijan oma-aloitteista tyon tuunaamista kolmen tuunaustavan
avulla. Ndistd ensimmadinen on tyon voimavarojen lisddminen (Tims & Bakker 2010),
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jokavoiolla joko rakenteellisten (esim. autonomia ja vaihtelu tyssd) tai sosiaalisten

(esim. kollegoiden tuki ja palaute) voimavarojen lisdamista (Tims ym. 2013). Riittavat
voimavarat tukevat tyontekijan omaa hyvinvointia (Bakker ym. 2005), ja ne voivat
johtaa parempaan suoriutumiseen tyossa (Bakker & Demerouti 2007). Toinen tyon
tuunaustapa on tyon vaatimusten lisidminen (Tims & Bakker 2010). Tyontekija voi

lisata tyon vaatimuksia oma-aloitteisesti esimerkiksi pyytamadlld paasta mukaan

uuteen, mielenkiintoiseen projektiin. Tdllaiset mielekkdat haasteet lisadvat tyon-
tekijan tyotyytyvaisyytta (Cavanaugh ym. 2000). Nama tuunaustavat ovat niin
kutsuttuja lahestymistyyppisid tuunaustapoja. Lahestymistyyppisessd tuunaamisessa
tyontekija pyrkii lisddamadan tyon voimavaroja ja haasteita ja saavuttamaan tyohon

liittyvia tavoitteita (Zhang & Parker 2019). Aiemmissa tutkimuksissa tyon vaati-
musten ja voimavarojen lisddmisen on havaittu olevan yhteydessa toisiinsa: kun

tyontekijd lisdad tyonsd voimavaroja, han myos lisda tyonsa vaatimuksia (Petrou ym.
2012). Kolmas tuunaustapa on tyon vaatimusten optimointi (Demerouti & Peeters

2018). Tyontekija voi optimoida tyon vaatimuksia yksinkertaistamalla prosesseja

tai muokkaamalla prosessien suorittamisen mahdollisimman tehokkaaksi. Tdllaista

tyon tuunaamista on esimerkiksi makron luominen taulukkolaskentaohjelmassa

tehtdavien automatisoimiseksi. Tdstd tuunaustavasta on kertynyt vasta vahan tut-
kimustietoa, ja se on kirjallisuudessa nimetty sekd lahestymistyyppiseksi (Zhang &

Parker 2019) ettd valttamistyyppiseksi tyon tuunaamiseksi (Demerouti & Peeters

2018). Valttamistyyppisessd tuunaamisessa tyontekijd vahentdd tyonsa vaatimuksia,
tyon kuormittavuutta ja tyotehtdavien maaraa (Zhang & Parker 2019). Tutkimuk-
semme tuottaa uutta tietoa tastd tuunaustavasta.

Profiloimme tutkimuksessamme sote-alan organisaation tyontekijoita heidan
kdyttamiensd tuunaustapojensa mukaan. Lisdksi tutkimme, miten tyontekijoiden
taustatekijat ovat yhteydessa erilaisiin tuunaustapojen profiileihin. Aikaisemmissa
tutkimuksissa idn, sukupuolen ja ammattiin liittyvien tekijoiden, kuten koulutuksen
ja tyon autonomian mddrdn, on havaittu olevan yhteydessa tyon tuunaamiseen (ks.
meta-analyysit, Lichtenthaler & Fischbach 2019; Rudolph ym. 2017). Aikaisemmin
tyontekijoita on profiloitu tuunaustapojen mukaan henkilokeskeiselld tutkimus-
otteella ainoastaan Mdkikankaan (2018) tutkimuksessa, jossa tutkittiin paivakirja-
menetelmadlld eri kuntoutuskeskusten kuntoutustyontekijoiden tyon tuunaamista.
Tutkimuksessa tunnistettiin kaksi pdivakohtaista tuunausprofiilia. Ensimmadiseen
profiiliin kuuluivat paljon tyotaan tuunaavat tyontekijat, jotka kdyttivat kaikkia tyon
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tuunaamistapoja (tyon rakenteellisten ja sosiaalisten voimavarojen lisddmistd, tyon
vaatimusten lisddmistd seka tyon vaatimusten vahentamistd). Toiseen profiiliin
kuluivat tyontekijdt, jotka kdyttivat vain yhtd tyon tuunaamistapaa, tyon vaatimusten
vahentdamistd, ja sitakin vain vahdn. Nama tulokset kuvasivat kuitenkin vain pienta
otosta kuntoutustyontekijoistd (n = 131) ja tamdn yhden ammattirvhman toimintaa
pdivatasolla. Erilaisista tyon tuunaamisen tavoista tarvitaan siis vield laajempaa
ymmarrysta eri aloilla ja isommilla aineistoilla tutkittuna.

Tyon tuunaamisen yhteydet tyohyvinvointiin

Tutkimuksessamme selvitdmme, kuinka erilaiset tyon tuunaamisen profiilit kyt-
keytyvat sote-alan tyontekijoiden eudaimoniseen seka tunneperdiseen tyohyvin-
vointiin. Eudaimoninen tyohyvinvointi tarkoittaa tyontekijan omaa arviota kyvys-
tddn toimia ja kehittya tyossdan (Bartels ym. 2019), ja tarkastelemme sita tut-
kimuksessamme tyon merkityksellisyyden kautta (Brown & Lent 2016). Tunne-
perdinen tyohyvinvointi tarkoittaa tyontekijan tunnetiloja ja kokemuksia, joita
tutkimme tyon imun ja tyduupumuksen kuvaajilla (Allan ym. 2019).

Tydon merkityksellisyydelld tarkoitetaan sitd, ettd tyontekija kokee tyonsa olevan
tarkoituksellista ja merkittavaa ja silla on hanelle tunnearvoa (Pratt & Ashforth 2003;
Steger ym. 2012). Merkityksellisyys voi perustua esimerkiksi tyon ominaisuuksiin
tai sen tavoitteisiin (Pratt & Ashforth 2003). Tutkimuksissa on ilmennyt, ettd tyon
merkityksellisyyden kokemukset ovat yhteydessd psyykkiseen hyvinvointiin (Arnold
ym. 2007) seka tyon tarkeyteen, silld tyotdadan merkityksellisena pitavat henkil6t
pitavat tyotadn myos tarkeampdna ja keskeisempdnad kuin muut (Harpaz & Fu 2002).
Tyon tuunaus ja merkityksellisyys ovat molemmat viela suhteellisen uusia tutki-
musaiheita, joten niiden yhteyksid on tutkittu vasta vahdn. Vuori ja kumppanit (2012)
havaitsivat kuitenkin, etta tyontekijat, jotka tuunasivat tyotddn lisdadamalla tyonsa
myoOnteisid puolia (esimerkiksi kehittamadlla omaa osaamistaan), kokivat tyonsa
merkitykselliseksi. Sote-alalta vastaavaa tutkimusta ei ole tehty, joten tutkimuk-
semme tuo tarkedad uutta tietoa tyon merkityksellisyyden ja tyon tuunaamisen
valisistd yhteyksistad tassa haastavassa ty0ymparistossa.

Tyon imu kuvaa tyontekijan innostuneisuutta, energisyyttad ja tehokkuutta tydssa
(Schaufeli ym. 2002). Ty6n imu on suhteellisen pysyva ty6hyvinvoinnin tila, jota
leimaa sitoutuneisuus sekd myonteinen asenne tyota kohtaan. Tyon imulla on yhteys
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myonteisen ilmapiirin luomiseen tyopaikalla (Christian ym. 2011). Lisdksi tyon imu
lisda tyotyytyvaisyyttd sekd vahentda tyostressin, tybuupumuksen ja masennuksen
kokemuksia (Schaufeli ym. 2019). Organisaatiotasolla tyon imun on havaittu olevan
yhteydessda muun muassa yrityksen kannattavuuteen ja tuottavuuteen, asiakastyy-
tyvdisyyteen seka tyoturvallisuuteen (ks. meta-analyysi, Harter ym. 2002). Lahesty-
mistyyppisten tyon tuunaustapojen on havaittu lisdavan tyon imun kokemuksia,
kun taas valttamistyyppiset tuunaustavat voivat vahentdd tyon imua (ks. meta-ana-
lyysi, Lichtenthaler & Fischbach 2019).

Tyouupumus koostuu kolmesta ulottuvuudesta, jotka ovat emotionaalinen uupumus,
kyynistyminen sekd ammatillisen itsetunnon lasku (Maslach ym. 2001; ks. myo6s
Madkikangas & Hakanen 2017). Keskitymme tutkimuksessamme emotionaaliseen
uupumukseen ja kyynistymiseen, joita pidetdan yleisesti tybuupumuksen ydinulot-
tuvuuksina (Mdkikangas & Hakanen 2017). Emotionaalinen uupumus tarkoittaa
tyontekijdn tuntemusta, ettd han on kuluttanut loppuun henkiset ja fyysiset voima-
varansa. Kyynistyminen on tyduupumuksen kognitiivinen ulottuvuus, johon liittyy
kielteisid tunteita tyon eri osa-alueita kohtaan. Tybuupumuksen on todettu johtavan
erilaisiin terveyshaittoihin, kuten sepelvaltimotautiin, tyypin 2 diabetekseen seka
masennusoireisiin; ndiden lisdaksi tyduupumus voi lisata riskia sairaspoissaoloihin
ja tyokyvyttomyyseldkkeeseen (ks. meta-analyysi, Ahola ym. 2017). Lahestymis-
tyyppisten tyon tuunaustapojen on havaittu olevan yhteydessd matalaan tyduupu-
mukseen, kun taas valttamistyyppiset tuunaustavat ovat yhteydessa korkeaan
tybuupumukseen (ks. meta-analyysi, Lichtenthaler & Fischbach 2019). Lisdksi on
havaittu, ettd tyon vaatimusten lisdidminen voi johtaa aiempaa vahdisempddn emo-
tionaaliseen uupumukseen ja vahdisempadan kyynistymiseen (Tims ym. 2013).

Tutkimuksen tavoitteet

Tavoitteenamme on profiloida yhden sote-alan organisaation henkilostoa tyon
tuunaamisen tapojen mukaan. Lisdksi selvitamme, ovatko eri profiileihin luokitellut
tyontekijdt taustatekijoiltadn erilaisia. Lopuksi tutkimme, kuinka tyon tuunaamisen
profiileiltaan erilaiset tyontekijat eroavat toisistaan tyohyvinvointinsa suhteen.
Tutkimuskysymyksemme ja hypoteesimme ovat seuraavat:
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1.  Millaisia profiileja tyon tuunaamisen osa-alueista (tyon voimavarojen lisaa-
minen, tyon vaatimusten lisddminen ja tyon vaatimusten optimointi) voidaan
tunnistaa sote-alan organisaation tyontekijoilla?

H1. Oletamme, ettd aineistosta 10ytyy ainakin kaksi tuunausryhmaa: aktiiviset,
jotka hyodyntavat kaikkia tutkittuja tuunaustapoja, ja passiiviset, jotka hyo-
dyntdvat vahan tai ei lainkaan tutkittuja tyon tuunaustapoja.

2. Millaisia eri tyon tuunaamisen profiilien tyontekijat ovat taustatekijoiltaan
(sukupuoli, ikd ja ammattiryhma)?

3.  Miten tyon tuunaamisen eri profiileihin luokitellut tyontekijat eroavat toisis-
taan tyon merkityksellisyyden, tyén imun ja tyduupumuksen suhteen?

H2. Ty6tdan paljon tuunaavat tyontekijat kokevat tyonsa merkityksellisem-
maksi (H2a) sekd kokevat enemmadn tyon imua (H2b) ja vdhemman tyouupu-
musta (H2c) kuin tyotadn vahan tuunaavat.

Menetelmat

Aineiston keruu ja tutkittavat henkilot

Tutkimuksen kohteena oli suuren sairaanhoitopiirin koko henkilosto. Aineisto
kerattiin syys-lokakuussa 2019 lahettamalld sahkoinen kysely koko organisaation
henkilostolle, yhteensa 3 748 tyontekijdlle, joista 1 024 vastasi kyselyyn (vastaus-
prosentti 27 %). Tutkimukseemme osallistuneista naisia oli 85 prosenttia (n = 868),
joten sukupuolijakauma vastasi hyvin koko henkil6ston sukupuolijakaumaa orga-
nisaatiossa (83 % naisia). Tutkitut jakautuivat eri ikdaluokkiin seuraavasti: 1) kor-
keintaan 30-vuotiaat (n =123, 12 %), 2) 31— 40-vuotiaat (n = 234, 23 %), 3) 41-50-Vuo-
tiaat (n = 254, 25 %), 4) yli 50-vuotiaat (n = 397, 39 %). He edustivat idltaan melko
hyvin koko organisaatiota, jossa noin puolet (52 %) tyontekijdista oli yli 45-vuotiaita.
Tutkitut jakautuivat viiteen ammattiryhmadadn: 1) hoitajat (n = 551, 54 %), 2) ladkarit
(n=172,7 %), 3) muut potilastyota tekevat tyontekijat (mielenterveys, suunterveys,
kuntoutus/hoito ja sosiaalihuolto) (n =105, 10 %), 4) sairaalan huolto ja logistiikka
(n=54,5 %), 5) ei-potilastyotd tekevadt toimihenkil6t (lIadkeaineiden asiantuntijat,
sihteerit/assistentit, tietotyon asiantuntijat, ihmisiin liittyva asiantuntijatyo ja
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johtajat/esimiehet) (n = 135, 13 %). Ammattinimikkeensa jdtti ilmoittamatta 107
vastaajaa (10 %).

Kysely

TyOn tuunaamista arvioitiin 12-osioisella kysymyssarjalla, joka oli koostettu osasta
Petroun ja kumppaneiden (2012) kdayttamaa kyselyad sekd osasta Demeroutin ja Pee-
tersin (2018) kehittamaa kyselyd. Tyon voimavarojen lisadmista mittasi kyselyssa
nelja osiota (esim. ”pyydan neuvoja tyotovereiltani”, ”pyyddn muilta palautetta
siitd, miten suoriudun ty6ssd”; Petrou ym. 2012), tyon vaatimusten lisdamista kolme
osiota (esim. ”pyydan vastuullisempia tehtdvia”, ”pyydan lisaa ty6tehtavid, jos saan
tyoni tehdyksi”; Petrou ym. 2012) ja tyon vaatimusten optimointia viisi osiota (esim.
Yyksinkertaistan tydmenetelmia tai -kdytantojd, jotta tyoni helpottuisi”, ”keksin
ratkaisuja, joiden avulla saan tyoni tehdyksi helpommin”; Demerouti & Peeters
2018). Osioihin vastattiin asteikolla 1 (tdysin eri mieltd) — 5 (taysin samaa mieltd).
Tyon tuunaamisen summamuuttujissa korkeat pistemddrat kuvaavat usein toistuvaa
tyon tuunaamista.

Tydén merkityksellisyyttd arvioitiin Work and Meaning Inventory -kyselyn positii-
visen merkityksellisyyden ulottuvuudella, jonka on todettu olevan ilmion kannalta
keskeisin (Steger ym. 2012). Vdittamid oli nelja (esim. ”olen 16ytanyt merkityksellisen
uran”), joihin vastattiin asteikolla 1 (tdysin eri mieltd) — 5 (tdysin samaa mieltd).
Tyon merkityksellisyyden summamuuttujissa korkeat pistemddrat kuvaavat korkeaa
tyon merkityksellisyytta. -

Tyon imua arvioitiin 3-osioisella Ultra-short Utrecht Work Engagement Scale
(UWES-3) -kysymyssarjalla (Schaufeli ym. 2019; ks. my0s Seppdld ym. 2009). UWES-3
sisdltdd yhden vdittaman jokaisesta tyon imun ulottuvuudesta: tarmokkuus (”tunnen
olevani taynnd energiaa, kun teen tyotani”), omistautuminen (”olen innostunut
tyOstdni”) sekd uppoutuminen (”olen tdysin uppoutunut tyéhéni”). Naihin vastat-
tiin asteikolla 1 (ei koskaan) — 7 (pdivittdain). Tyon imua kuvaavassa summamuut-
tujassa korkea pistemadara viittaa usein toistuviin tyon imun kokemuksiin.

Tyéuupumusta arvioitiin osalla lyhennetystd Bergen Burnout Indicator (BBI-9)
-kyselystd (Salmela-Aro ym. 2011; ks. myds Feldt ym. 2014). Emotionaalista uupu-
musta mitattiin kolmella osiolla (esim. ”tunnen hukkuvani ty6hén”) ja kyynistymista
samoin kolmella osiolla (esim. ”minusta tuntuu, ettd minulla on tyéssdni yha
vdhemman annettavaa”). Vdittamiin vastattiin asteikolla 1 (tdysin eri mieltd)
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— 6 (tdysin samaa mieltd). Tyduupumuksen summamuuttujissa korkeat pistemadarat
viittaavat korkeaan tyduupumukseen.

Taustamuuttujat olivat sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies), ikd (1 = korkeintaan
30-vuotiaat, 2 = 31-40-vuotiaat, 3 = 41-50-vuotiaat, 4 = yli 50-vuotiaat) jaammatti-
ryhma (1= hoitajat, 2 = 1adkarit, 3 = muut potilastyotd tekevat, 4 = sairaalan huollon
jalogistiikan tyontekijdt, 5 = ei-potilastyota tekevdt toimihenkil6t).

Summamuuttujien osioiden lukumaard, vaihteluvalit, keskiarvot, keskihajonnat
ja reliabiliteetit on esitetty taulukossa 1 ja korrelaatiot taulukossa 2.

Taulukko 1. Muodostettujen summamuuttujien osiot, vaihteluvalit, keskiarvot
(ka), keskihajonnat (kh) ja reliabiliteetit (Cronbach «)

Summamuuttuja Osioiden lkm Vaihteluvali ka kh Cronbach a

Tyon tuunaaminen

Tydn voimavarojen lisaaminen 4 1-5 3.41 0.55 .58
Ty6n vaatimusten lisdéaminen 3 1-5 2.53 0.86 .78
Ty6n vaatimusten optimointi 5 1-5 3.37 0.72 .86
Tyon merkityksellisyys 4 1-5 3.92 0.83 .89
Tyon imu 3 1-7 5.57 1.25 .82
Tyduupumus

Emotionaalinen uupumus 3 1-6 2.81 1.03 .66
Kyynistyminen 3 1-6 2.57 1.21 .86

Taulukko 2. Muuttujien valiset korrelaatiot (Pearson)

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

1. Sukupuoli

2. Ika! -.05

3. Tydn voimavarojen lisaédminen -.03 - 24% %%

4. Tydn vaatimusten lisdédminen .04 -21%%% 35%kx

5. Tydn vaatimusten optimointi .10**  -.06 27X K* L33xKk

6. Tydn merkityksellisyys -.04 .07%* L22%%% L10** .01

7. Tydén imu -.07 .04 L18%** L17%K* .07* 48***

8. Emotionaalinen uupumus -.06 .02 .02 -.06 J10%k - 25%%% - 20%xx

9. Kyynistyminen .02 .06 S1E¥RK - 12%xk Q7% - 56**¥*k - 5B¥*x* 58***

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
1 4-luokkainen muuttuja
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Teimme tilastolliset analyysit IBM SPSS Statistics 24 -ohjelmalla. Kaytimme
klusterianalyysia ryhmittelemaan tyontekijat eri profiileihin eli tyon tuunaamisen
suhteen keskendan samankaltaisiin ryhmiin. Profiilien vélisid eroja sukupuolen, idan
jaammattiryhmdn suhteen tutkimme ristiintaulukoinnilla ja y>-testilld. Mukautet -
tujen standardoitujen jadannosten perusteella tarkastelimme, missa profiileissa oli
yli- tai aliedustusta taustamuuttujien mukaan. Profiilien valisid eroja tyon merki-
tyksellisyydessd, tyon imussa ja tyduupumuksessa tutkimme moniulotteisella
kovarianssianalyysilla (MANCOVA), jossa kontrolloimme taustamuuttujat (sukupuoli,
ikd ja ammattiryvhma).

Tulokset

Tyon tuunaamisen profiilit

Teimme k-keskiarvojen klusterianalyysin kolmen, neljan ja viiden klusterin ratkai-
sulla. Neljan klusterin ratkaisu oli sisdllollisesti mielekkdin, koska siina tyontekijat
jakautuivat selkedsti toisistaan eroaviin tyon tuunaamisen profiileihin. Varians-
sianalyysi osoitti, ettd tyon tuunaamisen kolme eri tapaa erosivat profiilien kesken
tilastollisesti erittdin merkitsevasti (p < .001, ks. taulukko 3). Tyontekijdt jakautuivat
ndihin neljdan profiiliin lukumaaraltadan melko tasaisesti. Valitsimme taman neljan
profiilin mallin jatkoanalyyseja varten.

Taulukko 3. Tyon tuunaamisen eri tapojen viliset erot tyon tuunaamisen profiileissa, neljan
klusterin ratkaisussa (ANOVA)

Profiili

1. Aktiiviset 2. Optimoivat 3. Passiiviset 4. Keskiverrot

tuunaajat tuunaajat tuunaajat tuunaajat

(n = 196) (n = 270) (n = 270) (n = 341)
Muuttuja ka kh ka kh ka kh ka kh F-testi df1, df2 Parittaiset vertailut!
Voimavarojen 3.82 .55 3.74 .49 3.04 .44 3.45 47 101.53%** 3, 1012 1>2,3,4; 2>3; 3<4
lisdééaminen
Vaatimusten 3.74 .58 2.11 .48 1.69 .43 2.77 .38 839.88*** 3, 1012 1>2,3,4; 2>3; 4>2,3
lisddminen
Vaatimusten 4.07 .54 4.04 .43 2.77 .48 3.04 .37 537.09*** 3, 1012 1>3,4; 2>3,4; 3<4
optimointi

*p<.05, ¥*p<.01, ***p<.001
1 Dunnett T3 parittaiset vertailut -testi
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Kuviossa 1 on esitetty, kuinka paljon eri profiileihin kuuluvat tyontekijat tuuna-
sivat tyotdnsa verrattuna koko tutkitun joukon standardoituun keskiarvoon. Ensim-
madisen profiilin tyontekijdt tuunasivat tyotaan kaikilla tavoilla keskimadraista
enemman — lisadmalld tyon voimavaroja, lisdadmalld tyon vaatimuksia seka opti-
moimalla tyon vaatimuksia. Nimesimme profiilin aktiivisiksi tuunaajiksi (n = 196,
19 %). Toisen profiiliin tyontekijdt lisasivat tyon voimavaroja yhtd paljon kuin muut
tyontekijat keskimddrin, mutta tyon vaatimuksia he lisdsivat keskimadaraista
vahemman ja optimoivat niitd keskimddradista enemman. Nimesimme profiilin
optimoiviksi tuumaajiksi (n = 209, 21 %). Kolmannen profiilin tyontekijdt tuunasivat
tyotdan kaikilla tavoilla keskimadrdistd vihemman. Nimesimme profiilin passiivisiksi
tuunaajiksi (n = 270, 27 %). Neljannen ja suurimman profiilin tyontekijat tuunasivat
tyotansa kaikilla eri tavoilla keskimdaradisesti. Tdlle profiilille annoimme nimen
keskiverrot tuunaajat (n = 341, 34 %).

1,50
1,00 ——
0,50 — -

§ =

§ — SN AWy —
0,00 — % R

— &

-0,50
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1. Aktiiviset tuunaajat 2. Optimoivat tuunaajat 3. Passiiviset tuunaajat 4. Keskiverrot tuunaajat

n=196 (19 %) n=209 (21 %) n=270 (27 %) n=341 (34 %)
» Voimavarojen lisddminen = Vaatimusten lisddminen ". Vaatimusten optimointi

Kuvio 1. Tyon tuunaamisen profiilit: Profiilien erot suhteutettuna standardoitujen pistemaarien
keskiarvoon tyon tuunaamisen eri ulottuvuuksissa (k-keskiarvojen klusterianalyysi)
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Tyon tuunausprofiilien erot taustatekijoiden suhteen

Ristiintaulukointi ja y2-testi osoittivat, ettd profiileissa ei ollut sukupuolen (x2 (3) =
5.779; p > .05) mukaan merkitsevid eroja. Eri ikdaryhmat olivat kuitenkin profiileissa
eri tavalla edustettuina (32 (9) = 60.356; p < .001). Aktiivisten tuunaajien ryhmassa
olivat aliedustettuina yli 50-vuotiaat (11 % ikaryhmadsta) ja yliedustettuina korkein-
taan 30-vuotiaat (30 % ikdaryhmadstd). Passiivisten tuunaajien ryhmadssd aliedustet-
tuja olivat korkeintaan 30-vuotiaat (19 % ikdaryhmadstd) seka 31—-40-vuotiaat (17 %
ikdryhmasta) ja yliedustettuina yli 50-vuotiaat (36 % ikaryhmadstd). Keskivertojen
tuunaajien ryhmassa olivat yliedustettuina 31—40-vuotiaat (40 % ikaryhmadstad).

Profiileissa oli lisdksi merkitsevid eroja ammattiryvhmien (y2 (12) = 41.681,
p < .001) mukaan. Optimoivien tuunaajien ryhmadssa yliedustettuina olivat ei-poti-
lastyota tekevat toimihenkilot (34 % ammattiryhmadstd) ja aliedustettuina hoitajat
(17 % ammattiryhmastd). Passiivisten tuunaajien ryhmadssa yliedustettuina olivat
muut potilastyota tekevat tyontekijat (36 % ammattiryvhmastd) sekd sairaalan huollon
ja logistiikan tyontekijat (43 % ammattirvhmadsta). Aliedustettuina passiivisten
tuunaajien ryhmassa olivat ei-potilastyota tekevat toimihenkilot (19 % ammatti-
ryhmadstd). Keskivertojen tuunaajien ryhmadssa yliedustettuina olivat hoitajat (38 %
ammattiryvhmastad) ja aliedustettuina sairaalan huollon ja logistiikan tyontekijat
(38 % ammattiryhmasta).

Tyohyvinvointi tyon tuunaamisen eri profiileissa

Profiilit erosivat toisistaan tyohyvinvoinnin suhteen (taulukko 4). Parittaiset ver-
tailut osoittivat, ettd aktiiviset tuunaajat kokivat tyonsa merkityksellisemmaksi
kuin passiiviset tuunaajat, jotka kokivat vahiten tyon merkityksellisyytta. Aktiiviset
tuunaajat raportoivat eniten tyon imua, ja erot kaikkiin muihin tuunaamisen ryhmiin
olivat tilastollisesti merkitsevid. Passiiviset tuunaajat raportoivat vahiten tyoén imua
jaerosivat tilastollisesti merkitsevasti keskiverroista tuunaajista. Aktiiviset tuunaajat
jaoptimoivat tuunaajat kokivat merkitsevasti enemman emotionaalista uupumusta
kuin keskiverrot tuunaajat. Kyynistymisessa ei havaittu merkitsevid eroja ryvhmien
valilla.
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Taulukko 4. Tyon merkityksellisyyden, tyon imun ja tydpuupumuksen valiset erot tyon tuunaa-

misen profiileissa (moniulotteinen kovarianssianalyysi, MANCOVA; sukupuoli, ikd ja ammatti-

ryhmad kontrolloitu)

1. Aktiiviset 2. Optimoivat 3. Passiiviset 4. Keskiverrot

tuunaajat tuunaajat tuunaajat tuunaajat

(n = 196) (n = 209) (n = 270) (n = 341)
Muuttuja ka kv ka kv ka kv ka kv F-testi  dfl, df2 eta2 Parittaiset vertailut!
Tyén 4.08 .07 3.92 .06 3.84 .06 3.99 .05 3.50% 3,889 .012 1>3
merkityksellisyys
Tyén imu 6.01 .10 5.48 .10 5.30 .09 5.69 .08 12.11*%** 3,889 .039 1>2,34,4>3
Emotionaalinen 3.10 .10 3.10 .09 2.99 .07 2.82 .07 3.59%x* 3,889 .012 4<1,2
uupumus
Kyynistyminen 2.35 .10 2.64 .09 2.54 .09 2.40 .08 2.30 3,889 .008

*p < .05. **p < .01. ***p < .001
1 Bonferroni parittaiset vertailut -testi

Pohdinta

Tavoitteenamme oli tutkia tyon tuunaamista sote-alan organisaatiossa: millaisia
tyon tuunaamisen profiileja henkilostdsta on loydettdvissa ja millaisia eroja on
tyohyvinvoinnissa eri profiileihin luokiteltujen tyontekijoiden valilld? Tutkimamme
tyon tuunaamisen tavat olivat tyon voimavarojen lisddminen, tyon vaatimusten lisdd-
minen seka tyon vaatimusten optimointi. Tunnistimme nelja tyon tuunaamisen pro-
fiilia, joissa tyon tuunaamisen tavat ja maarad vaihtelivat, joten ensimmadinen hypo-
teesimme (H1) sai tukea. Profiilien nimiksi annettiin aktiiviset tuunaajat, optimoivat
tuunaajat, passiiviset tuunaajat ja keskiverrot tuunaajat. Kdymme seuraavaksi yksi-
tyiskohtaisemmin ldpi nditd erilaisia tuunauksen tapoja sekad niiden yhteyksia tyo-
hyvinvointiin.

Viidesosa (19 %) tutkituista tyontekijoistd kuului aktiivisiin tuumaajiin, jotka
tuunasivat tyotansa keskimadrdista enemman kaikin tavoin. He lisdsivat tyonsa
voimavaroja enemmadn kuin muiden profiilien tyontekijdt: pyysivat useammin
palautetta ty0ssa suoriutumisestaan, pyysivat useammin neuvoja tyokavereiltaan
tai esimieheltdan ja pyrkivat useammin opettelemaan uusia asioita. Kaikkein sel-
keimmin aktiiviset tuunaajat erottautuivat muista profiileista tyon vaatimusten
lisddmisessa. He pyysivat muita useammin lisaa tyotehtdvia saatuaan tyonsa tehdyksi,
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pyysivat itselleen vastuullisempia tehtdvia tai tehtavia oman tyonkuvan ulkopuolelta.
Aktiiviset tuunaajat optimoivat tyon vaatimuksia useammin kuin passiiviset tuu-
naajat ja keskiverrot tuunaajat. He saattoivat esimerkiksi yksinkertaistaa tydme-
netelmia tai keksia ratkaisuja, jotta heiddn tyonsa tulee tehdyksi helpommin tai
tehokkaammin.

Aktiivisten tuunaajien tyohyvinvointia kuvasi korkea merkityksellisyys ja voi-
makas tyon imu. Hypoteesimme (H2a, H2b) saivat siis tukea. Aktiiviset tuunaajat
kokivat l0ytaneensd merkityksellisen uran tai tyon tai kokivat, etta heilld on hyva
ymmarrys siitd, mika tekee heidan tyostdan merkityksellisen. Lisdksi he kokivat
itsensd muita useammin energisiksi, innostuneiksi ja tydhonsa uppoutuneiksi. Myods
Vuori ja kumppanit (2012) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd tyontekijdt haluavat
paitsi nauttia ja hyotya tyostdadn myos tehda toita yhteisen hyvan eteen. Vuoren ja
kumppaneiden (2012) ja oman tutkimuksemme mukaan tyon tuunaaminen ndyt-
tadkin olevan yksi keino tehdd omasta tyostda merkityksellisempdd. Tyon tuunaamisen
ja tyon imun valinen positiivinen yhteys on osoitettu aikaisemmin esimerkiksi
Lichtenthalerin ja Fischbachin (2019) meta-analyysissd, jossa havaittiin, etta tyon-
tekijat, jotka tuunasivat tyotdan lisdamalla sen voimavaroja ja vaatimuksia, kokivat
enemman tyon imua. Tutkimuksemme teoreettisen mallin (Demerouti & Peeters
2018; Tims & Bakker 2010) mukaisesti tyon tuunaamisella voidaan siis vaikuttaa
tyon voimavaroihin ja vaatimuksiin, minka seurauksena tyo koetaan merkityksel-
lisemmadksi ja tyon imua koetaan enemman.

Oletimme aktiivisen tyon tuunaamisen olevan yhteydessa myos vahdisempdan
tybuupumukseen, mutta vastoin hypoteesiamme (H2c) aktiiviset tuunaajat koki-
vatkin hieman muita enemmadn emotionaalista uupumusta. He siis kokivat muita
useammin hukkuvansa tyohon tai nukkuvansa huonosti tydasioiden takia tai kokivat
huonoa omatuntoa laiminlyodessdan laheisiddn téiden takia. Toisaalta on hyva
huomata, ettda kayttamallamme vastausasteikolla aktiivisten tuunaajien kokema
uupumus sijoittui keskiarvolle kolme (”osittain eri mieltda”), joten heidan uupu-
muksensa ei ollut huolestuttavan korkealla tasolla. Tulos on kuitenkin ristiriidassa
aikaisempien tutkimusten kanssa, joiden mukaan erityisesti tyon lahestymistyyp-
pinen tuunaaminen ennustaa matalampaa tyduupumusta (ks. meta-analyysi, Lichten-
thaler & Fischbach 2019). Aktiiviset tuunaajat lisdsivat muita enemman tyonsa
vaatimuksia, mika voi olla reaktio havaitun uupumusasteisen vasymyksen vahen-
tamiseksi: aktiivinen tuunaus voi olla keino edistad omaa jaksamista ja yrittdaa
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vaikuttaa stressaavaan tilanteeseen. Toinen selitys aktiivisten tuunaajien uupu-
mukselle saattaa olla se, ettd vaikka tyon tuunaaminen voi tuoda merkityksellisyytta
ja imua tyohon, tuunaaminen on kuitenkin samalla eraanlainen vaatimus tehda
aktiivisia muutoksia omassa ty0ossd. Nama aktiiviset toimet voivat lisatd tyon kuor-
mittavuutta ja siten nimenomaan emotionaalista uupumusta, mutta ne eivat lisaa
kyynistymista.

Aktiivisten tuunaajien profiiliin kuului muita profiileita enemman korkeintaan
30-vuotiaita ja vdhemman yli 50-vuotiaita. Nuorempien tyontekijoiden aktiivisempi
tyon tuunaaminen on havaittu aiemminkin pitkittaistutkimuksessa, jossa huomat-
tiin nuorempien tyontekijoiden lisddvan enemman tyonsa vaatimuksia kuin van-
hempien (Harju ym. 2016). Aiempi tutkimus on kuitenkin osoittanut, etta myos
vanhemmat tyontekijat tuunaavat tyotaan, mutta he kdyttavat erilaisia tuunausta-
poja, kuten tyon muokkaamista omia vahvuuksia vastaavaksi (Kooij ym. 2017).
Tulevaisuudessa on syyta selvittdd tarkemmin erilaisten tuunaustapojen kayttoa ja
niiden soveltuvuutta eri-ikadisille tyontekijoille.

Passiivisten tuunaajien profiiliin kuului 27 prosenttia tyontekijoista. He kayttivat
keskimadradisesti vahiten kaikkia tuunauksen tapoja: pyysivat muita harvemmin
palautetta kollegoiltaan tydssd suoriutumisesta, pyysivat vahemman lisatehtavia
saatuaan tyonsa tehdyksi sekad helpottivat harvoin tyotddan tydmenetelmid muok-
kaamalla. Erityisesti tyon vaatimusten lisddminen oli selvasti vahdisempaa kuin
muilla ryhmilla. Passiiviset tuunaajat kokivat kaikista profiileista vahiten merki-
tyksellisyyden tunteita ja tyon imua, eli hypoteesimme H2a ja H2b saivat tukea.
Saamamme tulokset ovat samansuuntaisia aiempien tutkimustulosten kanssa:
vahemmadn ty6tddn tuunaavien on havaittu kokevan tyonsa vihemman merkityk-
jotka tuunaavat tyotdan paljon lisddamadlla tyonsa vaatimuksia (ks. meta-analyysi,
Rudolph ym. 2017). Hypoteesimme H2c ei kuitenkaan saanut tukea, silla tyduupu-
muksen suhteen passiiviset tuunaajat eivdt eronneet merkitsevasti muista profiileista.

Passiivisten tuunaajien profiilissa oli enemman sairaalan huollossa jalogistiikassa
tyoskentelevid sekd muuta potilastyota tekevia (esim. sosiaalihuollon) tyontekijoita
kuin muissa profiileissa. Alemmin on huomattu, ettd mitd enemman tyontekijalla
on vapautta ja erilaisia tyotehtdvid, sita todenndkdisemmin hdn tuunaa ty6tadn
(Seppadla & Hakanen 2017). Voikin olla, ettd esimerkiksi sairaalan huoltoon ja logis-
tiikkaan liittyvissd tyotehtdvissa ei ole tuunaamisen mahdollisuuksia yhtd lailla kuin
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muissa tyotehtdvissad. Esimerkiksi aikapaine voi olla erityisen kova ja tyojarjestykset
niin tarkkoja, ettei tuunaaminen yksinkertaisesti ole mahdollista. Tuloksiamme

tukee Karasekin ja Theorellin (1990) malli, jonka mukaan tyontekijdt, joilla on kor-
keat vaatimukset ja matala kontrolli, voivat huonoiten tdissa.

Passiivisten tuunaajien profiilissa oli erityisen paljon yli 50-vuotiaita tyontekijoita.
My0s aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettda vanhemmat tyontekijat tuu-
naavat tyotaan vahemman kuin nuoremmat (esim. Harju ym. 2016). Fried ja kump-
panit (2007) pohtivat tamadn selittyvan silld, ettd uran myohdisemmissd vaiheissa
odotukset tyon haastavuudelle voivat vahentyd, kun eldman muiden osa-alueiden
merkitys painottuu ty6td enemman. Vanhemmille tyontekijoille voi ndin ollen sopia
erityyppinen tyon tuunaaminen kuin mita tdssa tutkimuksessa tutkimme. Kooij ja
kumppanit (2017) esimerkiksi havaitsivat tutkimuksessaan, ettd vanhemmat tyon-
tekijdt motivoituivat tyon tuunausintervention seurauksena nuorempia enemman
hyddyntamadan vahvuuksiaan organisaationsa hyvaksi. Tulosta voi selittdda myos se,
ettd vanhemmilla tyontekijoilld on ollut aikaa muokata ty6tdaan jo pidemman aikaa
mieleisekseen, minka takia he kdyttavat muita vdhemman erilaisia tuunauksen
tapoja.

Aktiivisten tuunaajien ja passiivisten tuunaajien lisdksi loysimme kaksi muuta
profiilia: optimoivat tuunaajat ja keskiverrot tuunaajat. Optimoivia tuunaajia oli
21 prosenttia ja keskivertoja tuunaajia 34 prosenttia tutkittavista. Ensin mainitut
optimoivat tyotadn keskimddrdistd enemman, ldhes yhta paljon kuin aktiiviset
tuunaajat. He siis esimerkiksi muokkasivat tydomenetelmiddan keskimadaraista
useammin. Tyonsa vaatimuksia he kuitenkin lisasivat keskimddrdistda vadhemman.
Optimoivien tuunaajien joukossa oli paljon toimihenkil6itd, jotka eivat tee potilas-
tyotd, kuten sihteereitd. Voikin olla, ettd tdman ammattirvhman edustajilla on
erityisen hyvat mahdollisuudet optimoida tyonsa vaatimuksia, kuten nopeuttaa
erilaisia tyoskentelyprosesseja. Optimoivat tuunaajat kokivat vdahemman tyén imua
kuin aktiiviset tuunaajat ja enemman tyduupumusta kuin keskiverrot tuunaajat.

Keskiverrot tuunaajat olivat 1dhelld keskiarvoa kaikissa tuunaamisen tavoissa, ja
tahan ryhmaddn kuului paljon 31-40-vuotiaita seka hoitajia. He kokivat enemman
tyon imua kuin passiiviset tuunaajat. Emotionaalista uupumusta he kokivat vahemmadn
kuin mihinkddan muuhun profiiliin kuuluvat, mika on hieman ristiriidassa hypotee-
simme (H2c) kanssa, jonka mukaan tyotdaan enemman tuunaavat kokisivat vihemman
tyouupumusta. Ero voi selittyd tyon vaatimusten lisdamiselld, jonka on havaittu
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yhdistyvan vdahdiseen uupumukseen (Tims ym. 2013): keskiverrot tuunaajat lisdsivat
tyonsa vaatimuksia enemman kuin optimoivat tuunaajat, jotka olivat emotionaa-
lisesti uupuneempia.

Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksemme sisaltda joitakin rajoituksia, jotka tulee huomioida tuloksia yleis-
tettdessd. Ensinndkin kyselyn vastausprosentti jai melko matalaksi (27 %), minka
takia tulokset eivat valttamattd edusta koko tydyhteison kokemuksia. Toisaalta
tiedetddn, ettd erityisesti verkossa toteutettujen kyselyiden vastausprosentit jadavat
nykyddn usein alhaisiksi, varsinkin verrattuna muihin tutkimusmenetelmiin (ks.
Blumenberg & Barros 2018). Toisena rajoituksena tulee huomioida, etta tuunauksen
osa-alueista tyon voimavarojen lisdidamisen reliabiliteetti oli melko alhainen (.58),
eikd summamuuttujan luotettavuutta saatu parannettua myoskdan poistamalla siita
osioita. Katsoimme kuitenkin tyon tuunaamisen profiloinnin kannalta olevan tdr-
keda, ettd profilointi perustui kolmeen erilaiseen tuunaamisen kuvaajaan, ja siksi
myo0s kyseinen muuttuja sisdllytettiin analyysiin. Lisdksi sen sisdltamat osiot olivat
sisdlloltadn soveltuvia sote-alan organisaatioon. Kyseinen ulottuvuus on jaanyt
reliabiliteetiltaan muita tyon tuunaamisen osa-alueita matalammaksi myos muissa
tutkimuksissa (esim. Demerouti ym. 2015), joten kyselyn rakennetta tulisi tulevai-
suudessa pohtia tarkemmin. Kolmas rajoitus koskee tulostemme yleistettavyytta.
On syytd muistaa, ettd tutkimus kohdentui sote-alan organisaatioon, joten tulokset
ovat parhaiten sovellettavissa timdn alan organisaatioihin.

Jotta organisaatioissa voidaan edistaa tyontekijoiden oma-aloitteisuutta, tutki-
muksessamme havaittuja erilaisia tyon tuunaamisen tyyppeja olisi hyva tutkia
yksityiskohtaisemmin. Erilaisia profiileja voitaisiin tutkia esimerkiksi ammattiryhma
kerrallaan ja selvittda haastattelujen avulla, kuinka eri ammattirvhmien edustajat
tuunaavat tyotansa ja mika heiddan tuunaamistaan edistda tai rajoittaa. Havaitsimme
esimerkiksi, ettd passiivisissa tuunaajissa oli paljon sairaalahuollon ja logistiikan
tyontekijoitd. Jotta tyon tuunaamista voidaan edistda koko organisaatiossa, tulisi
selvittad, miksijuuri ndiden alojen tyontekijat eivat tuunaa tyotdaan. Lisdksi jatkossa
tulisi tutkia, kuinka erityisesti aktiivisten tuunaajien tyduupumusta voitaisiin ehkaista.
He ovat organisaatioille arvokkaita tyontekijoitd, koska motivoituneina ja oma-aloit-
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teisina tyontekijoina he kehittdvdt organisaation toimintaa, mutta heidan tyohy-
vinvointiinsa tulee kiinnittaa huomiota.

Johtopddtokset ja suositukset

Tutkimuksemme o0soitti, ettd sote-alan tyontekijoiden tyon tuunaamisen tapoja
voidaan kuvata erilaisin mielekkdin profiilein, joista suotuisimmaksi tydhyvinvoinnin
nakokulmasta osoittautui aktiivisten tuunaajien profiili. Tdma on tarked havainto,
silld terveydenhuollon ammattilaisten tyohyvinvoinnin kehittaminen on erityisen
tarkeda tyon emotionaalisen (Balch & Shanafelt 2010) ja kognitiivisen (Gordon ym.
2015) kuormittavuuden sekd kasvavan ty0paineen takia. Sote-alan organisaatiossa
toteutettu tutkimuksemme osoitti aktiivisten tyon tuunaajien voivan muita tyon-
tekijoita paremmin. Koska tyohyvinvointi vaikuttaa tyon laatuun (ks. katsaus Chris-
tian ym. 2011), voimme olettaa, ettd hyvinvoivat terveydenhuollon tyontekijat voivat
tarjota potilaille parempaa hoitoa. Kannustammekin sote-alan tyontekijoita oman
tyonsa tuunaamiseen sekd organisaatioiden johtoa ja esimiehida mahdollistamaan
tuunauksen eri tyotehtdvissa ja rohkaisemaan siihen.

Esimiehet voivat edistdd tyon tuunaamista esimerkiksi keskustelemalla alaistensa
kanssa saannollisesti jokaisen tydnkuvasta, motiiveista ja mahdollisuuksista tyon
tuunaamiseen. Ylin johto voi luoda edellytykset tyon tuunaamiselle rakentamalla
organisaatioon sen strategiasta lahtien psykologisesti turvallista ilmapiirid, jossa
kokeileminen on sallittua ja jossa jokainen uskaltaa kysyad neuvoa ja sanoa mieli-
piteensa. Lisdksi rakenteellisilla linjauksilla voidaan mahdollistaa eri tehtdvien
sallimissa rajoissa tyontekijan oma vaikutusvalta tyonsd tekemisen tapoihin. Tyon
tuunaamista voidaan myods opettaa tyontekijoille. Yksi mahdollisuus on tarjota
tyontekijoille tyopajoja, joissa voi oppia erilaisia tyon tuunaamisen keinoja (Van
Wingerden ym. 2017). Tyopajoissa on mahdollista myds jakaa tyontekijoiden kesken
onnistuneita kokemuksia aiemmista tavoista tuunata tyota seka laatia henkilokoh-
tainen suunnitelma tulevaisuuden tuunaukselle. Tdllaisen intervention on havaittu
lisddavan tyon tuunaamista terveydenhuoltoalan tyontekijoiden parissa sekd paran-
tavan heidan tyohyvinvointiaan ja tyossd suoriutumistaan (Gordon ym. 2018). Kaiken
kaikkiaan voimme tutkimuksemme perusteella todeta, ettd tyon tuunaamisen
edistdminen on tarkea tyontekijdlahtdinen keino sote-alan organisaatioille tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnin edistamiseen ja ylldapitoon.
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ENGLISH ABSTRACT ,][‘

Vilma Luhtinen, Anu Immonen, Anne Mdkikangas, Mari Huhtala & Taru Feldt
Job crafting profiles and their associations with occupational well-being
in a health care organisation

Job crafting means self-initiated work behaviour aimed at improving one’s job
through shaping its resources and demands. In our study, we aimed to discover what
kind of job crafting profiles can be found by using three different job crafting types,
which were seeking resources, seeking challenges, and optimising demands. We
also examined how the profiles differ from each other in relation to their occupa-
tional well-being. An online survey was completed by 1,024 employees of a healthcare
organisation. Using K-means cluster analysis, we identified four job crafting profiles:
active crafters (19%, versatile job crafting), optimising crafters (21%, optimising
demands), passive crafters (27%, lowest job crafting), and average crafters (34%,
average job crafting). A multivariate analysis of covariance (MANCOVA) revealed
that the profiles differed in occupational well-being. The active crafters experienced
the highest levels of work engagement and meaningfulness, while the passive craf-
ters experienced the lowest levels of work engagement and meaningfulness. Active
crafters and optimising crafters reported slightly more exhaustion than others did.
Younger employees were found to be more active job crafters compared to their older
colleagues. Overall, our results indicate that diverse types of job crafting are worth
promoting in the healthcare industry, as they are related to work engagement and
meaningfulness at work.
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