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ABSTRACT

Nakari, Maija-Liisa

Work climate, employees’ well-being and the possibility of change
Jyvaskyla: University of Jyvaskyld, 2003, 255 p.

(Jyvaskyla Studies in Education, Psychology and Social Research,
ISSN 0075-4625; 226)

ISBN 951-39-1548-4

Diss.

In the theoretical part of the study the concepts of organizational and work climate
and well-being were discussed and the questionnaire used in the empirical part
was evaluated. The empirical study was based on a secondary analysis. The data
were collected from a social and health care organization with 2000 permanent
employees. About 80 % of them answered to a climate and stress inquiry every
year from 1997 to 2001. The organization used the BSC approach (Kaplan & Norton
1996), which involves the idea that work climate and the personnel’s well-being are
correlated with organizational performance and client satisfaction. The main
research questions of the empirical study were: 1) was there any connection
between the organizational climate and the personnel’s well-being (the latter was
measured by self-evaluated sickness days and stress symptoms), 2) did the climate
change and the change in the personnel’s well-being correlate, and 3) did the work
units” own development processes have any effect on the climate and well-being?
The development processes studied used the results of the climate inquiry. A
model was built from the theoretical frames of reference studied. The climate was
defined as a person’s perceptions of his/her work environment. The data revealed
seven climate factors, namely, interaction in the work unit, the superior’s
functioning, work load, opportunity to develop at work, rewards, awareness of
aims and equality. The factors could be well placed in the model. The work climate
and the personnel’s well-being correlated, and the opportunity to develop at work
decreased stress and sickness days. Support from superiors and co-workers,
rewards and the feeling of equality also had an effect on well-being. The effects of
these factors varied depending on four types of psychosocial work environment. In
the units where the climate changed from 1997 to 2001, also well-being changed.
The work units’ own development processes had an effect on the climate and well-
being. The role of the superior was important. If the superior did not believe in the
usefulness of the climate measurement, there were problems with the climate and
well-being in the unit. The work units that had proceeded with the development
process were more likely to have a positive change in the work climate and the
personnel’s well-being than work units that had not started this process at all or
had made little progress with it. The employees’ beliefs in future were more
optimistic when their work unit had had a positive change in the climate and well-
being than in the opposite case.

Keywords: work climate, organizational climate, well-being, climate change, work
unit development process, balanced score card
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ESIPUHE

Aloittaessani opinnot Jyvaskylan kasvatusopillisessa korkeakoulussa en
osannut kuvitella vaittelevani jonakin pdaivand Jyvaskylan yliopistossa.
Haaveideni joukkoon kylla kuului tutkimustyd, minka toteutumista tyourani ei
nayttanyt suosivan. Yliopiston ovet olivat kuitenkin aina avoinna, joten
valmentautuminen tutkimuksen maailmaan oli mahdollista. Opiskelu auttoi
myo6s jaksamaan paivatydssd ja muussa elamassa. Haaveeni toteutui lopulta
opin ja kaytannon kohdatessa.

[lman opastusta, rohkaisua ja kannustamista en olisi edennyt tédhan
kun oli sen aika. Tastd sekd ymmartavasta kannustamisesta, jota olen tarvinnut
erityisesti kuluneen raskaan vuoden aikana, kiitdn hanta lampimasti. Professori
Marjatta Marinia kiitdn herattelystd ja rohkaisusta vaitoskirjan tekoon seka
motivoivasta kasikirjoitukseni kommentoinnista. Tyoni esitarkastajia professori
Tuomo Takalaa ja YTT Jukka Makelda kiitan asiallisesta ja ohjaavasta
palautteesta. Opin metodeista enemman kuin olen tassa tutkimuksessa voinut
hyodyntad. Kiitdn myos YTL Anna-Liisa Lyyraa tilastotieteellisistd neuvoista.

Vaitoskirjan  valmistelua auttoi osallistuminen jatkokoulutettavien
tyoelamatutkimuksen seminaariin. Kiitokset professori Kaj Ilmoselle ja dosentti
Jouko Natille sekda ryhmalaisille antoisista istunnoista. Kiitdn ryhmalaisista
erikseen vield YTT Pertti Jokivuorta hdnen avuliaisuudestaan tutkimustyoni eri
vaiheissa.

Esimiehenani vuosien ajan toiminut Jyvaskylan kaupungin kehitysjohtaja,
HTT Sakari Mottonen oli aina valmis antamaan minulle aikaansa. Hénen
ajatuksena ja tukensa auttoivat minua paljon. Kiitdn hanta tasta ja mahdol-
lisuudesta kayttda sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa koottua aineistoa
tutkimuksessani. Kiitdn myo6s psykologi Mauno Niskasta, jonka kanssa
kaydyilla keskusteluilla tyoni alkuvaiheessa oli suuri merkitys tutkimusteh-
tavani hahmottamisessa.

Kiitokset YTT Esa Konttiselle, julkaisusihteeri Marja-Leena Tynkkyselle ja
julkaisukoordinaattori Pekka Olsbo’lle avusta valmisteltaessa tutkimustani
julkaisukuntoon. Opin tassakin vaiheessa uusia asioita. Kiitokset my6s FM Kirsi
Ylatalolle englanninkielisten tekstien tarkastamisesta.

Tutkimukselleni saadusta mittariston kayttoluvasta kiitan Efektia Oy:ta ja
toimitusjohtaja Ari Kolehmaista, jonka muistan ensimmaisend esittaneen
ajatuksen ilmapiiria koskevan vaitoskirjan teosta. Taloudellista kannustusta
olen saanut Kansan Sivistysrahaston KTV:n tutkimus- ja kehittdmisrahastolta,
mista esitan kiitokseni.

Vaitoskirjaa ei voi tehda irrallaan muusta elamasta ja siind tarvitaan
toisten apua ja palveluja. Kiitdn kaikkia niita eri tydyhteisoissa ja yksinaan
toimineita, jotka omaa tyo6tdan tehden auttoivat minua selvidmaan arjessani.
Kiitan my6s l&heisidni, ystaviani ja tyotovereitani avusta, tuesta ja
ymmartamisesta.



Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen henkilokunnalle
toivon jaksamista vaativassa tyodssd. Kiitokseni osoitan tdméan tutkimuksen
muodossa.

Valmistautumisen aika vaitoskirjan tekoon on ollut pitkd. Siindkin on
tarvittu lahteitd, voimanlahteita: isaltq saatua kirjaa Satuseppel, isoisalta saatua
kirjaa Tahdon kasvattaminen ja sukupolvien Kirjojen kirjaa. Kiitollisena
muistelen myds vanhempiani Kaisa ja Pentti Halosta.

Rakastettu aviopuolisoni Mikko Nakari kuoli vuosi sitten. Omistan taméan
vaitoskirjan hanen muistolleen.
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Maija Nakari
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Tyontekijoiden lisdantynyt stressi, tybuupumus ja sairauslomat ovat nousseet
esiin yleisessa keskustelussa, ja tutkimustietoa aiheesta on my6s karttunut run-
saasti. IImi6 on tuttu sek& yksityisella etta julkisella sektorilla. Havainnot kos-
kevat myds muun vaeston hyvinvoinnista huolehtivaa sosiaali- ja terveysalaa,
johon tdméan tutkimuksen empiirinen osuus kohdistuu. Tyon psykososiaalisilla
tekij6illa on yhteyttd tyontekijoiden hyvinvointiin. (Esim. Vahtera, Ahonen,
Antikainen, Pentti, Ala-Mursula, & Kangas 1999; Vahtera & Pentti 1999; Kan-
dolin & Huuhtanen 2000; Tuuli 2000; Wickstrom, Laine, Pentti, Elovainio &
Lindstrom 2000; Elovainio, Forma, Kivimaéki, Sinervo, & Wickstrom 2001; Tuuli
2001; Tuomi 2000.) Toisaalta psykososiaalisia tekijoita ilmentava organisaation
ilmapiiri on yhteydessa organisaation tuloksellisuuteen ja asiakkaiden saaman
palvelun laatuun (esim. Schneider 1990; Schneider & Bowen 1993).

Henkilbston sairauspoissaolo- ja tapaturmakustannukset ovat suoria ta-
loudellisia menetyksid. Yleisemmin tuottavuuden ja taloudellisen kannatta-
vuuden seké tyoyhteisollisten tekijoiden yhteyksien osoittaminen ei ole ongel-
matonta, joskin yhteyksida on havaittu. Myds henkiloston hyvan tydkyvyn ja
psyykkisen hyvinvoinnin sekd toimipaikan menestymisen valilla on l6ydetty
positiivisia yhteyksia (esim. Visti 1996; Jurvansuu, Seitsamo & Tuuli 2000; Jur-
vansuu, Tuuli & Tuomi 2000; Jurvansuu, Vanhala, Nykyri, Riikonen & Tuomi
2000). Tyteldman laadun parantamista ja tyontekijoiden hyvinvoinnin yllapi-
tamisté ja edistamista pidetdan siind maarin tarkeana julkisella sektorilla ja yri-
tyksissd, ettd ne ovat lukuisten tutkimus- ja kehittdmishankkeiden kohteina.
Rahoituksellisesta tukea hankkeet ovat voineet saada esim. Tydsuojelurahas-
tolta, Kansallisen ty6elaman kehittamisohjelmalta, Euroopan sosiaalirahastolta,
Tyo6ssa jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelmalta ja Kansalliselta tuotta-
vuusohjelmalta (Kunnallinen tyémarkkinalaitos 22/2000).

Myds taman tutkimuksen lahtokohtana on ollut edelld kuvatun ilmidko-
konaisuuden, tyontekijéiden hyvinvoinnin, tyon psykososiaalisten tekijoiden
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sekd toiminnan tuloksellisuuden valisten yhteyksien oletus. Tutkittavana oli
julkinen sosiaali- ja terveyspalveluja tuottava organisaatio, jonka tyoilmapiiria
ja hyvinvointia on voitu seurata kuuden vuoden ajan. Tarkastelu kohdistetaan
yksilotason poikkileikkausaineistossa ilmapiirin ja ilmapiiritekijoiden sek&a hy-
vinvoinnin riippuvuuksien tunnistamiseen. Tutkimuksessa etsitddn myo6s
merkkeja tydyhteis6jen ilmapiirin muutoksen mahdollisuudesta seka tyodyhtei-
son ilmapiirin, hyvinvoinnin ja oman kehittamistyon yhteyksista. Ilmapiiri on
maadritelty tyontekijoiden subjektiivisiksi havainnoiksi tydymparistostaan, ja
tyontekijoiden hyvinvointia on mitattu stressin kokemisella ja sairauspoissa-
oloilla. Omana kehittdmistytna tutkimuksessa on pidetty tydyhteison kehitta-
misté ilmapiirimittausten tuloksia hyédyntamalla.

Tutkimusalueen vyleisen Kkiinnostavuuden ohella tutkimuksen tekoon
ryhtymista viritti tutkimusaineiston saatavilla olo sekd omakohtaiset havainnot,
kokemukset ja kysymykset kohdeorganisaation jasenena. Aluksi valotan suh-
dettani tutkimusaineistoon, -aiheeseen ja -tehtdvaan, koska tutkijan asema
saattaa vaikuttaa valintoihin ja tulkintoihin. Tutkimuksella ei ole toimeksiantoa
kohdeorganisaatiosta eikd muualtakaan, ainoastaan mittarit ja aineistot on
saatu kayttoon. Taustoitan tutkimusaihetta ja -ongelmia my6s nakokulmasta,
jonka olen nimennyt kaytannon tarkastelukehykseksi. Sen tarkoituksena on
osoittaa, miksi ilmapiiristéd ja hyvinvoinnista ollaan tyéelamassa kiinnostuneita.

Ensimmaisen kerran jouduin tekemisiin ns. henkilokuntakyselyn ja siihen
liittyneen tyodyhteison kehittimishankkeen kanssa 1980-luvun puolivalissa
tyoskennellessani Jyvaskylan kaupungin terveysvirastossa. Kysely kuului
joustavan palvelun ja toiminnan esteitd kartoittaneeseen ja uudistuksia suun-
nitelleeseen projektiin. Tukena oli koko kaupunkiorganisaatiossa aloitettu pal-
velutason kohottamiseen tdhdannyt kehittdmis- ja koulutushanke. Henkilost6-
kysely sisélsi runsaasti tydyhteison toimivuuteen ja ilmapiiriin liittyvid kysy-
myksida, mutta henkiléston hyvinvointi ei vield tuolloin tullut esille. Kyselyn
seurauksena luotiin uusia tyotapoja ja malleja, ja kehittdmisty6ta jatkettiin (Stolt
& Kantanen 1990, 97). Hankkeen raportissa todettiin: ”Tyodyhteison kehittami-
nen ei luonnollisesti paaty taéhan loppuraporttiin, vaan se on eraan vaiheen ta-
pahtumien kirjausta. Nyt paattyva vaihe on alkua jatkuvalle oman ty6n uudis-
tamiselle ja arvioinnille.”(Kantanen 1988; Dufva & Nakari 1988, Nakari 1988).
Tulevina vuosina toimintojen parantamisesta ja tyoyhteisdjen kehittamisesta
tulikin jatkuva prosessi sekéa ko. organisaatiossa ja sittemmin uudistetussa or-
ganisaatiossa. Myds yleisemmin julkisten organisaatioiden toiminnassa ja pal-
veluissa alettiin painottaa jatkuvaa kehittamistd ja arviointia (ks. esim. Jalava &
Virtanen 1996).

Henkilostokyselyja tehtiin joinakin seuraavina vuosina, ja tyodstressin
mittaaminen liitettiin mukaan, mika johtui puolestaan kaupunkiorganisaatiossa
kaynnistyneestd henkinen hyvinvointi tydssa -projektista. Henkil6ston kasitys-
ten selvittdminen ja tulosten kayttdminen tyoyhteisdissa ei ollut kuitenkaan
systemaattista, sdannoéllisesti samoilla menetelmilla toistettua ja hyddynnettya.
Jyvaskylassa ryhdyttiin uudistamaan kaupungin hallintoa seka valmistelemaan
sosiaaliviraston ja terveysviraston yhdistamista. Yhdistetyssa sosiaali- ja terve-
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ystoimessa jouduin vuonna 1996 tekemisiin ty6yhteison ilmapiirikartoituksen
kanssa. Kayttoon oli hankittu Suomen Kuntaliiton tytaryhtion, Efektia Oy:n
ilmapiirikyselylomakkeisto. Siihen oli lisatty sosiaali- ja terveyspalvelukeskuk-
sessa tyontekijoiden kokemaa stressid seka sairauspoissaoloja mittaavat kysy-
mykset.

Vuodesta 1996 ilmapiirimittaukset tehtiin samalla mittavélineelld vuosit-
tain, ja yhtena tehtavanani oli kyselyjen organisointi ja perustulosteiden tuot-
taminen palvelukeskuksen tyoyhteisdille. Koska aineistosta tuli analysoitua
vain pieni osa, tutkittavaa jai runsaasti jaljelle. Yhtenda kimmokkeena tutkimis-
halulleni oli etenkin ensimmaisten mittauskertojen aikainen kyseleva suhtau-
tumiseni mittavalineeseen, mika sysasi etsimdan perusteita sen kaytolle ja sy-
vempia syitd jokavuotiselle prosessille. llmapiiriaineistojen lisdksi kaytettavis-
sani oli eri vuosilta myds muita aineistoja tai tutkimusraportteja, jotka koskivat
samoja tydyhteis6ja kuin ilmapiirimittauksetkin. Naita olivat mm. fyysisia ty6-
oloja koskenut kysely vuodelta 1997, asiakkaiden tyytyvaisyytta paivahoidon
palveluun koskenut kysely vuodelta 2000 seka tydntekijoiden arviot tyoyksik-
konsa laadusta sairaalan eri osastoilta vuosilta 1997, 2000 ja 2001. Aineistoista
virisi useita kysymyksid. Mit& koottu ilmapiiriaineisto kertoo tydyhteisoista ja
mahdollisesti tapahtuneista muutoksista? Onko ilmapiiritekijoiden ja muun
tyoympariston seka henkiloston hyvinvoinnin valilla yhteyttd? Liittyykod tyo6-
yhteison hyvaan ilmapiiriin myos asiakkaiden ja tydntekijoiden kokema laatu?
Voiko ilmapiiri muuttua, voidaanko siihen vaikuttaa tydyhteisén omalla kehit-
tamistyolld, esimerkiksi ilmapiirimittausten tuloksia hyodyntamalla?

Kaytannon tarkastelukehys

IImapiirin yhteyksien pohtiminen johtaa myds kysymaan, miksi tydyhteisdjen
ilmapiirid ja tyontekijoiden hyvinvointia oikeastaan mitataan ja seurataan ja
ehkéa kehitetédnkin? Onko kysymyksessa jokin painavampi syy kuin hyvan ku-
van valittaminen ulospain? Vastaus on tassd nimetty kaytdnnon tarkasteluke-
hykseksi, apuvélineeksi, jolla organisaation toimintaa pyritédan toisaalta tarkas-
telemaan jasentyneesti ja toisaalta hahmottamaan kokonaisvaltaisesti. Tarkas-
telukehyksen muotoutumista kuvataan seuraavassa.

Organisaatioilla on aina tavoitteet, jotka Etzionia (1970, 12) lainaten
“toimivat standardeina, joiden mukaan organisaation jasenet ja ulkopuoliset
voivat todeta, milla menestyksella organisaatio on toiminut — toisin sanoen he
voivat arvioida sen tehokkuutta ja sujuvuutta”. Tavoitteiden saavuttamista py-
ritdédn myos mittaamaan, mika yksipuolisena, esim. vain tuotantomaarien seu-
raamisena, saattaa olla ongelmallista. Mittaamalla tuotteen tai palvelun useita
ulottuvuuksia ja korostamalla organisaation tavoitteiden keskeisia piirteita,
voidaan mittaamisen ongelmaa lieventaa (mt.,19).

Kuin vastauksena Etzionin edelléd esitetyille ajatuksille tuloksellisuutta
julkisella sektorilla ryhdyttiin mittaamaan ja arvioimaan moniulotteisesti. Kun-
nallinen tyoémarkkinalaitos antoi 1980-luvun lopulla kunnallisen palvelutoi-
minnan tuloksellisuuden arviointia koskeneen yleiskirjeen (A23/89). Kirjeen
suositus tarkoitti tuloksellisuudella mittapuita tai kriteereja, joiden avulla voi-
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daan arvioida, miten hyvaa kunnallinen palvelutoiminta on ja miten kunta me-
nestyy palvelujen tuottajana. Keskeista tassa tuloksellisuusajattelussa oli, etta
tuloksellisuutta kunnallisen palvelutoiminnan yhteiskunnallisen luonteen
vuoksi ei voida arvioida vain yhden mittapuun perusteella. Tuloksellisuuden
osatekijoinad pidettiin tuottavuutta ja/tai taloudellisuutta, vaikuttavuutta, kus-
tannusvaikuttavuutta seka palvelukykya. Palvelukyky jakautui sisdiseen ja ul-
koiseen palvelukykyyn.

Suositus maaritteli tuottavuuden (esim. kayntia/tyontekijd) ja taloudelli-
suuden (esim. mk/kaynti) ohella vaikuttavuuden ja palvelukyvyn. Vaikutta-
vuudella tarkoitetaan palvelutuotannon kykya aikaansaada kuntalaisten el&-
mantilanteisiin sellaisia vaikutuksia, jotka tyydyttavat heidan tarpeensa tai ai-
nakin tayttavat kunnan asettamat tavoitteet. Palvelukyvyksi suositus maaritteli
kunnallisen palveluorganisaation kyvyn tuottaa riittdva maara laadullisesti hy-
via palveluja. Hyvaan sisdiseen palvelukykyyn sisdltyy mm. palvelujen tuotta-
misen katkeamattomuus, sujuvuus, joustavuus sekéa organisaation sisainen ter-
veys. Sisainen palvelukyky riippuu organisaatiorakenteesta, henkiloston pate-
vyydesta, tyojarjestelyistd, johtamistavoista, yhteistoiminnasta ja koko organi-
saatiokulttuurista. Sisdinen palvelukyky ilmentaa henkiloston kehittymishaluk-
kuutta. Sen arvioinnissa merkittava tietoldhde on henkildstolta saatava palaute.
Ulkoinen palvelukyky ilmaisee palvelun tuottajan ja sen vastaanottajan valisen
vuorovaikutussuhteen laatua. Se kuvaa asiakkaan paasya palvelun ulottuville,
asiakkaan saamaa vaikutelmaa kohtelusta ja palvelun patevyydestd ja hanen
tuntemaansa tyytyvaisyyttd. (Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen yleiskirje
A23/89; Hiironniemi 1992, 23-27.)

Tuloksellisuuden arvioinnilla oli kytkentdja mm. 1980-luvulla esille tullee-
seen tulosjohtamiseen, tulosohjaukseen, tulosbudjetointiin, tulospalkkaukseen
sekd tulosyksikkdorganisaatioiden rakentamiseen (Santalainen, Voutilainen,
Porenne & Nissinen 1985; Santalainen, Voutilainen & Porenne 1987; Virkkunen,
Voutilainen, Laosmaa & Salmimies 1987; Meklin 1991, 70-72). Tuloksellisuuden
arviointi palveli myds ns. tavoitejohtamista, joka kaytannéssa kuului samaan
ryhmaan tulosjohtamisen kanssa tavoitetta korostavana johtamisen suuntauk-
sena (Mottonen 1997, 46). Tulossuunnittelussa maariteltiin avaintuloksia, joita
olivat liiketoiminnalliset ja toiminnalliset tulokset seka tukitulokset. Henkil6sto
otettiin huomioon henkildstohallinnon kustannusnadkdkulman kautta, ja siihen
kohdistettiin tukitulostavoitteita, jotka koskivat esimerkiksi motivaatiota, si-
toutumista, sisdista yrittajyytta, tulosajattelun syvyyttd, paatdsten toteutu-
misastetta, henkisten voimavarojen kayttdastetta ja tehokkuutta. (Santalainen
ym. 1987, 101-103.)

Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen suosituksessa (yleiskirje A23/89) lah-
dettiin liikkeelle panos-tuotosmallista, mika oli myo6s edelld kuvatun 1980-
luvun tulosjohtamisen taustalla. Tuloksellisuus ja henkil6sto oli kytketty yhteen
siten, ettd henkilostbvoimavaran johtamisen paamaarana oli tuloksellisuuden
parantaminen. Henkilost6a pidettiin taman mukaan tuotannon valineena. Suo-
situksen yhtend hankaluutena nahtiinkin se, ettd otettaessa tyontekijat huomi-
oon ainoastaan kustannustekijoing, ei tydntekijoiden sitoutumistakaan voida
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saada aikaan. Mittaamisessa pitéisi painottaa enemman mm. tyon sisallollisia
piirteitd ja organisaatioiden sisdistd motivaatiota ja suorituskykya. (Lumijarvi
1999, 6.) Tyoelaman laadun ja tuloksellisuuden yhtéaikaista huomioonottamista
oli pohjustettu 1990-luvulle tultaessa mm. valtakunnallisissa tutkimus- ja ke-
hittamishankkeissa. (Ks. esim. Nakari 1996; Kasvio 1994.)

Kunnallisen palvelutoiminnan tuloksellisuuden arviointia koskenut uu-
sittu suositus annettiin vuonna 2000 (Kunnallisen tyotmarkkinalaitoksen yleis-
kirje 15/2000). Vuoden 1989 suosituksen todettiin kuitenkin olevan edelleen
ajankohtainen ja kayttokelpoinen. Uuden suosituksen tavoitteena oli kunnal-
listen tyoyksikoiden tyodelaman laadun ja tuloksellisuuden parantaminen:
”Hyva tyoelaman laatu parantaa palvelutoiminnan tuloksellisuutta ja tyén ko-
keminen tuloksellisena parantaa tytelaman laatua.” Suosituksen mukaan siina
otettiin huomioon vaikuttavuuden ja asiakasnakokulman ohella entista pa-
remmin henkilostévoimavarojen kayttd ja kehittaminen. Aikaisempaa enem-
man kiinnitettiin huomiota tyontekijoiden tytelaman laatuun, joskaan tyonte-
kijan hyvinvointia sellaisenaan ei suosituksessa mainita. Suosituksessa viitattiin
my0os uuteen kasitteeseen “tasapainotettu arviointi” tai ” tasapainoinen tulok-
sellisuuden arviointi” ja suosituksen liitteend olleessa julkaisussa (Lumijarvi
1999) kasiteltiin tarkemmin tasapainotetun mittariston mallia ja kdyttoa kunta-
alan tuloksellisuusarvioinnissa.

Tasapainotettua arviointia tarvitaan Lumijarven (mt., 9) mukaan kuntien
2000-luvun strategisen johtamisen valineeksi, jonka avulla pystytdan tasapai-
nottamaan maaralliseen ja laadulliseen tuloksellisuuteen liittyvid vaateita seka
kayttamaan henkilostovoimavarojen kehittdmisen ja oppimisen tuomat pitkan
aikavalin hyodyt. Tasapainotetun arvioinnin kasite on perustaltaan Kaplanin ja
Nortonin (1996) esille tuoma strategisen johtamisen ja arvioinnin valine, balan-
ced scorecard, (BSC). Liikeyrityksille kehitetyssa mallissa nostetaan lahtokoh-
daksi yrityksen visio ja strategia, joita konkretisoidaan toisiinsa linkittyvilla
mitattavilla indikaattoreilla. Mittarit ryhmittyvéat 1) talouden, 2) prosessien, 3)
asiakkaan ja 4) henkildston oppimisen ja kasvun ndkokulmiksi (Kaplan & Nor-
ton 1996, 7-10). Tasapaino on mittaristossa sisdlla ainakin seuraavin tavoin: 1)
mittaamisessa otetaan huomioon ulkoisten liiketaloutta koskevien mittareiden
ohella sisdisid prosesseja kuvaavia ja innovaatiota, henkilostbn oppimista ja
kasvua kuvaavia mittareita, 2) mittaamisessa otetaan huomioon seka tapahtu-
nut kehitys ettd asiat, jotka vaikuttavat tulevaan suoritukseen ja 3) objektiivis-
ten, kvantitatiivisten mittaustulosten ohella esitetddn myos subjektiivisempia
arvioita tuloksiin vaikuttavista tekijoistd. (Kaplan & Norton 1996, 9-10, 126-
127.)

Kaplan ja Norton korostavat sitd, ettda strategian ja vision operationali-
soinnin on lapaistava kaikki organisaation tasot ja osat ja heiddn mukaansa BSC
-ty0 johtaa vahitellen uuteen johtamisjarjestelmaan ja kulttuuriin. Tasapainote-
tun mittariston kaytté edistdd myos kommunikaatiota, koska mittarit, tunnus-
luvut ja indikaattorit puhuvat sanoja yksiselitteisemmin. Siind missa aikaisem-
mat mittausmenetelmat katsoivat asioita vain lyhyelld tdhtaimelld, BSC ottaa
huomioon myds tulevaisuuden ja pidemman tahtéaimen suorituskyvyn. Onnis-
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tuneen BSC-ohjelman tulisikin Kaplanin ja Nortonin mukaan olla muutospro-
jekti. (Kaplan & Norton 2001.)

BSC:n kehittdjien mukaan yksi menetelman merkittavista ansioista on sen
kyky toimia organisaation oppimisen viitekehyksend, koska tasapainotetun
mittariston avulla voidaan tuottaa systemaattisia strategisia katsauksia, saada
palautetta strategiasta ja parantaa sitd. Oppimiseen ja kehittymiseen liittyy
voimakkaasti henkilostonakokulman huomioonottaminen. Henkil6ston aikaan-
saannoskyvylla on olennainen merkitys organisaation tulevalle menestymiselle,
joten tata aluetta koskeva oikea ja luotettava tieto on merkittava tulosmittari.
Tehokas prosessien ja tulosten parantaminen lahtee asiakkaiden kanssa koske-
tuksissa olevista tyontekijoista eikd niinkdan toiminnasta etaalla tehdysta suun-
nittelusta. (Kaplan & Norton 1996, 15-18, 127-129; Niven 2002, 19-20.)

Tyontekijoiden tyytyvaisyys, johon vaikuttaa mm. motivoiva ilmapiiri, on
yhteydessa tuottavuuteen, laatuun ja asiakaspalveluun. Tyytyvaisyysselvitys-
ten alueita voisivat Kaplanin ja Nortonin mukaan olla esim. mahdollisuus osal-
listua paatoksentekoon, oikean tiedon saanti, palkitseminen, palautteen saami-
nen, rohkaisu aloitteellisuuteen ja luovuuteen, henkildstotoimen tuki, seké ylei-
nen tyytyvaisyys organisaatioon. Tyytyvaiset ja organisaatiossaan pysyvat
tyontekijat mydos siirtavat ja valittdvat organisaation arvoja, ammattitaitoa ja
osaamista. Asiakastyytyvaisyys puolestaan nakyy taloudellisessa tuloksessa.
(Kaplan & Norton 1996, 130-131, 255-256.) Kaplan ja Norton (mt., 252-255) ke-
hottavatkin tunnuslukujen raportoinnin ohella laskemaan eri mittareiden arvo-
jen valisia korrelaatioita, joilla voidaan osoittaa tuloskortin mallin toimivuus,
milla on hyva strateginen palautearvo. Hankaluutena on, ettd saattaa kestaa
kauan, ennen kuin analyyseja varten saadaan riittdvasti aineistoa. Esimerkiksi
ilmapiirimittauksia tehddan usein vain osoittamaan, ettd henkilostd otetaan
huomioon. Mittareita ei kasitella syvallisemmin eikd ryhdyta toimenpiteisiin.

Edella esitelty tasapainotettu mittaristo vastaa kysymykseen, miksi ilma-
piirista ja henkil6ston hyvinvoinnista tarvitaan tietoa. Tydyhteison ilmapiiri on
yhteydessa tyontekijoiden aikaansaannoskykyyn! ja viimekadessa organisaati-
on tuloksiin kuten tuottavuuteen, laatuun ja vaikuttavuuteen. Kuviossa 1 on
Suomeen kunnalliselle sektorille tuotu tasapainotetun mittariston malli, josta
ilmenee henkil6stondkokulma yhtena tuloksellisuuden ulottuvuutena. Esimer-
kiksi sosiaali- ja terveystoimessa henkiloston aikaansaannoskykya voidaan
mallin mukaan pitaa olennaisena asiakkaiden tyytyvaisyyden, palvelujen suju-
vuuden, toiminnan taloudellisuuden ja tuottavuuden seka viime kadessa vaes-
ton perusturvan ja psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin yllapitami-
sen ja edistymisen kannalta.

Tasapainotettu mittaristo on tutkimukselle merkitystd antava kaytannén
tarkastelukehys. Tutkimus paikantuu siind henkiloston aikaansaannoskyvyn
nakokulman alueelle. Aineisto perustuu tyontekijoiden kokemuksiin, mutta

L Syvénen (2003, 24) on kritisoinut aikaansaannoskyvyn kasitettd, joka hdnen mukaansa
haivyttdd Kaplanin ja Nortonin alkuperdiseen nédkdkulmaan siséltyvan ajatuksen henki-
I6ston kasvusta, oppimisesta ja innovatiivisuudesta. Parempi nimitys Syvasen mielesta
olisi henkilostonakokulma. Tassa tutkimuksessa kaytetddn rinnan molempia nimityksia
toivoen, ettd alkuperdinen ajatus kasvusta ja kehityksesta tulee tarvittaessa esille.
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siita tiivistetty informaatio voi tuottaa tietoa organisaation johtamisen seka
henkildston ja tydyhteisdjen kehittdmisen tarpeita varten.

Vaikuttavuusnakokulma
* palvelujarjestelmén kyky
saada aikaan haluttuja

vaikutuksia
f A
Asiakasnakokulma Prosessindkdkulma
* palvelujen laatu Visio ja| strategia * tuottavuus ja taloudellisuus
* asiakastyytyvaisyys * prosessien sujuvuus
Henkildston
aikaansaannoskyvyn
nakokulma

* esimies-alaissuhteiden laatu
* tyOpaikan yhteistoiminta

* koettu ty6eldman laatu

* ty6olot ja viestinta

* innovatiivisuus

* ty6ilmapiiri ja -kulttuuri

* péatevyys ja koulutustaso

* tyokyky

* tyOtyytyvaisyys ja -motivaatio
* tyon kuormittavuus

* henkildston maara

* sairauspoissaolot

* vaihtuvuus(alttius)

KUVIO 1 Tasapainotetun mittariston nakdkulmat ja niiden suhteet kunnan palvelu-
yksikossd (Muokattu lahteista: Lumijarvi 1999; Kunnallinen tyémarkkinalaitos
2000)

Kaytannon tarkastelukehyksen toimivuus

Kaytannon tarkastelukehyksen toimivuutta testattiin Kaplanin ja Nortonin
(1996, 252-255) edella mainittujen ohjeiden hengessa. Tavoitteena oli todeta il-
mapiiritekijoiden ja osittain myo6s hyvinvoinnin yhteys sekd asiakkaiden koke-
maan etta tyoyhteison itsensa arvioimaan palvelun laatuun tutkimuksen koh-
deorganisaatiossa.

Henkiloston aikaansaannoskykya osaltaan mittaavan tyoyhteison ilmapii-
rin yhteytta asiakasndkokulmaan selvitettiin tata tutkimusta varten empiirisella
aineistolla. llmapiiria mitattiitn myéhemmin kohdassa 5.3.1 esiteltavalla mitta-
valineelld ja asiakasndkdkulma otettiin huomioon paivakotien asiakkaille teh-
dylla tyytyvaisyyskyselylla. Henkiloston aikaansaannoskykyyn sisaltyvaa aja-
tusta kasvusta, kehittymisesta ja oppimisesta lahestyttiin empiirisen osuuden
pitkittaisseurannan ohella my6s henkiléston omien laatuarviointien avulla.
Mittavalineena viimeksi mainitussa kaytettiin ns. ITE-itsearviointimenetelmaa
(Holma 1997). Menetelma kuvaa laatua valillisesti osoittaessaan laadunhallin-
nan tilanteen.

Paivakotien asiakastyytyvaisyyden yhteys tyOyhteison ilmapiirin on
osoitettu liitteend 1 olevassa selvityksessd. Tuloksen mukaan, mitd parempi
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tyOyhteison ilmapiiri oli, sitd tyytyvaisempia tydyhteison asiakkaat olivat ja
mitd huonompi ilmapiiri oli, sité tyytymattomampia asiakkaat olivat. Liitteessa
2 on osoitettu tyodyhteisdn laatuarvioinnin yhteys tyOyhteison ilmapiiriin ja
stressin kokemuksiin. ITE-menetelman kayttéon sisaltyy vahva kehittamis-
aspekti, koska itsearvioinnin pohjalta maaritetddn vahvuudet sekd parantamis-
kohteet kehittamisohjelmineen. Uuteen itsearviointikierrokseen siséltyy toteu-
tuneen seuranta ja arviointi. Tulokset osoittivat, ettd mitd parempi tydyhteisén
ilmapiiri oli, sen vdhemman oli stressia ja sen parempi oli tydyhteison laadun-
hallinnan tilanne. Hyva laadunhallinta on my6s mitd todennakdisemmin tyo-
yhteison toiminnan hyvan laadun tae. Tulosta voi tulkita myds merkkina ke-
hittamisaktiivisuuden, hyvan ilmapiirin ja tyontekijéiden hyvinvoinnin yhteyk-
sistd. Tahan teemaan palataan tutkimuksen empiirisessa osuudessa.

Edellisten tulosten mukaan ty6yhteison ilmapiirilla ja tyéntekijoiden ko-
kemalla stressilla oli kohdeorganisaatiossa yhteytta kaytannon tarkasteluke-
hysta valottaviin tekijoihin. Tulokset kannustivat etenemaan varsinaiseen tut-
kimustehtdvaan osoittaessaan, ettd palvelujen laadun ja tyontekijéiden hyvin-
voinnin kannalta ei ole samantekevad, minkéalainen ilmapiiri tydyhteisossa val-
litsee.

1.2 Tutkimustehtdvat ja keskeiset kasitteet

Tutkimuksessa on teoreettinen ja empiirinen osa. Teoreettisen osan tarkoituk-
sena oli koota perusteita sekundaariaineiston mittareiden kayttokelpoisuuden
arvioimiseksi sekd jasentdd tutkimuksen teoriataustaa. Teoreettinen ja aikai-
sempia tutkimuksia kasitteleva laajahko katsaus kuvaa tydyhteisén ilmapiiria ja
henkildston hyvinvointia maarittavien ja sivuavien tekijéiden moninaisuutta ja
keskinaisia yhteyksid. Naista on kuitenkin tiivistettavissa keskeiset ilmapiiria ja
hyvinvointia muodostavat ja muovaavat tekijat, joista osa on tutkimisen koh-
teena empiirisessd osuudessa. Tutkimuksen nimen mukaisesti tutkimuksen
empiirisen osan tehtavana oli selvittdd tyoilmapiirin yhteyttd tyontekijoiden
hyvinvointiin seka sitd, miten ilmapiiri ja hyvinvointi voivat muuttua. Tutki-
muksen kohteena oli sosiaali- ja terveyspalveluja tuottavan organisaation hen-
kil6sto ja tydyhteisot.

Tutkimuksen empiirisella osuudella on kolme keskeista tutkittavaa on-
gelmaa:

- Onko tydilmapiiri yhteydessa tyontekijoiden hyvinvointiin?

- Ovatko tydyhteison ilmapiirin muutos ja tydntekijoiden hyvinvoinnin muutos
yhteydessa toisiinsa?

- Onko tydyhteison ilmapiirin ja tyontekijoiden hyvinvoinnin muutoksella yhte-
yttd ilmapiirikyselyn tuloksia hyddyntavaan tydyhteison kehittdmisprosessiin?

Kukin ongelmakokonaisuus on jaettu yksityiskohtaisiin osaongelmiin, jotka
esitellddn my6hemmin kohdassa 4.
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Tassa tutkimuksessa ilmapiiri maaritelladn muodostuvaksi tyontekijoiden sub-
jektiivisista tyoymparistodan koskevista havainnoista ja niille annetuista mer-
kityksista. Tyoyhteison ilmapiiri on tyontekijoiden havainnoista aggregoitu ka-
site. llmapiiritekija on sellainen tydympariston ominaisuus, joka on tyontekijan
subjektiivisen arvioinnin kohteena. Tydymparisto voi olla luonteeltaan sosiaali-
nen, psyykkinen tai fyysinen, joskin viimeksi mainittua tyoymparistda ei ole
tassa otettu erikseen tutkimuksen kohteeksi. Tyontekijoiden hyvinvointi on
laaja-alainen kasite, mutta tassa tutkimuksessa sitd mitataan tyontekijoiden sai-
rauspoissaolojen ja stressin kokemisen avulla.

1.3 Tutkimusraportin rakenne

Tutkimusraportti on jasennetty siten, ettd alussa (edelld) johdatetaan tutkimuk-
sen aihepiiriin, sen valintaan ja tutkimuksen painotuksiin, missa on pidetty sil-
malla teoria- ja tutkimustiedon hyoddynnettavyyttd kohdeorganisaatiossa ja
vastaavanlaisissa organisaatioissa. Tutkimustehtéava ja keskeiset kasitteet esi-
telladn lyhyesti. Omana lukunaan 2 kuvataan laajempaa sosiaali- ja terveysalan
toimintaymparistéa ja sen muutoksia, koska kohdeorganisaation henkiléstd on
ollut osa suurempaa jarjestelmaa.

Tutkimuksen teoreettinen tausta luvussa 3 haetaan organisaatiokayttay-
tymisen alueelta, joka soveltaa eri tieteenaloilta koottua tietoa. Ilmidina ilmapii-
ri ja siihen l&heisesti liittyva organisaatiokulttuuri ovat sosiologisia, koska
kumpikaan ei synny ja muovaudu ilman sosiaalista vuorovaikutusta. Selvitelta-
essa ilmapiirin ja sen tekijoiden yhteyttd motivaatioon, stressiin ja kayttaytymi-
seen liikutaan myo6s lahelld psykologiaa. Osuudessa selvitetddn myo6s tutki-
muksen keskeiset ilmapiirin ja hyvinvoinnin kasitteet sekd kootaan yhteen naita
koskevaa tutkimustietoa. Myo6s rajapintoja yhtaalta ilmapiiria ’laajempaan”
organisaatiokulttuurin kasitteeseen ja toisaalta ”suppeampaan” yksilon moti-
vaatio- ja tarvemaailmaan kuvataan. Ihmiskasitys on yhteydessa johtamiseen ja
viime kadessd my0s henkiloston hyvinvointiin, joten myads sitd valotetaan. Tyo,
ika ja kokemus on siséllytetty tarkasteluun, koska tydelamassa yleensa ja myos
kohdeorganisaatiossa on tapahtunut ja tapahtuu ikdrakenteen muutosta. Ika ja
kokemus liittyvat laheisesti yhteen, mutta tutkimuksellisesti ne tulisi erottaa
toisistaan. Luvun lopuksi tehddan yhteenveto teorian ja tutkimusten annista
empiirisen osuuden kannalta.

Luvussa 4 tdasmennetddn ja yksiloidaan empiirisen osuuden tutkittavat
ongelmat ja luvussa 5 kuvataan tutkimuksen aineisto, kdytetyt mittarit, mene-
telmat ja analyyseja ohjannut malli. Tutkimustulokset selvitetdan luvuissa 6 ja 7.
Ensimmaiseksi kasitellddn vuoden 2001 yksilétason havainnoista poikkileik-
kaustarkasteluna saatuja tuloksia. Seuraavaksi keskitytddn muutokseen ja sita
koskeviin tuloksiin luvussa 7, jonka alussa kuvataan erilaisia muutoksia ja tut-
kimuksen kohteena ollut muutostyyppi. Tassa kasitelladn myos mahdollisuutta
vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin ja hyvinvointiin tydyhteisbn omin toimenpi-
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tein. Koko tutkimusta koskevien johtopéatdsten ja pohdinnan paikka on lu-
vussa 8. Tutkimusraportin rakenne voidaan havainnollistaa myo6s kuvion 2
avulla:

Yhteiskunta ja muu toimintaympéristd
Vaikutukset vaeston ja

Véeston ja asiakkaiden . . P
asiakkaiden elaméan

tarpeet ja odotukset

Organisaation padmarat, tavoit-
teet ja strategiat

Henkil6sto

.
! \

\._ tuottavuus, taloudellisuus, laatu -/

Yhteiskunta ja sen kulttuuri
toimintaymparistona

Organisaatio ja sen kulttuuri
toimintaymparistona

Tarpeet,
motivaatio,

tyOtyytyvaisyys

Henkil6ston
hyvinvointi

Yhteiskunnan arvot, normit ja ndkyvéa
kulttuuri, toiminta

Organisaation arvot, normit, periaatteet,
nékyvé kulttuuri ja toiminta

IImapiiri: henkildston .
havainnot ja tulkinnat tydstéa TUtk|mUS'

ja tydymparistdsta asetelma
‘ ks. kohta
Henkildston hyvinvointi: stressin

5.4
kokeminen ja sairauspoissaolot

N asiakas- ja muut arvioinnit _/

KUVIO 2 Tutkimuksen kaytannon (A), teoreettinen (B) ja operationaalinen (C) tarkaste-
lukehys. Tutkimuksen kohteena olevat alueet on tummennettu.

Tutkimuksen kolme tarkastelukehystd kuvaavat tutkimuksen ajatus- ja tyos-
kentelykulkua, joka alkoi kdytdnnon tarkastelukehyksestd (A). Sen tarkoituksena
on kiinnittdd huomiota niihin tekijoihin, joiden avulla kohdeorganisaatio voi
toteuttaa toiminta-ajatustaan ja visiotaan: huolehtia véestdn hyvinvoinnista,
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perusturvasta ja palveluista. Keskeinen resurssi tassa tehtavassa on henkilosto,
jonka tyo6oloista, hyvinvoinnista ja aikaansaannoskyvysta paljolti riippuu tehta-
vassd menestyminen. Seuraavaksi siirrytddn teorian tasolle (B), jossa toimin-
taympariston kuvailun jalkeen haetaan ilmapiirin ja henkiléstén hyvinvoinnin
teoreettisia sisaltoja ja yhteyksia. Operationaalisessa tarkastelukehyksessa (C) konk-
retisoidaan tutkimuksen empiirisen osuuden mittareihin ja malleihin sisaltyvia
asioita, joista yksityiskohtaisempi asetelma muuttujien valisine yhteyksineen
esitetddn kohdassa 5.4. Tarkastelukehykset vastaavat paapiirteissaan myos tut-
kimusraportin johdanto-, teoria- ja empiriaosia. Tutkitut ilmitalueet on kaikissa
tarkastelukehyksissa tummennettu. Tuloksellisuuden kohdalla katkoviiva tar-
koittaa sita, ettd tuloksellisuuden yhteys ilmapiiriin ja hyvinvointiin ei ole téssa
tutkimuksessa sellaisenaan tutkimuksen kohteena, koska se sisaltyy jo kaytan-
non tarkastelukehyksen perusteisiin. Siitd on esitetty myos tutkimustuloksia
liitteissa 1 ja 2.

Tarkastelukehykset on kuvattu staattisina, jolloin niista ei nay tutkimuk-
sen yksi teema, muutos. Tutkimuksen taustalla on ndkemys organisaatiosta
avoimena systeemind. Se tarkoittaa mm. sitd, ettd muutos systeemin jossakin
osassa Voi aiheuttaa muutoksen jossakin toisessa kohdin. Muutoksen mahdolli-
suus on sisadnrakennettu myads tarkastelukehyksiin.



2 TUTKIMUSKOHTEEN TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon kehityskulkuja

Julkiset sosiaali- ja terveyspalvelut on perinteisesti liitetty hyvinvointivaltioon,
joka kantaa vastuuta ihmisten sosiaalisista olosuhteista ja elamisen ehdoista.
Pohjoismaisen sosiaaliturvamallin keskeiset ominaisuudet kuten toimeentulo-
ja sosiaaliturva seka kuntien jarjestamisvastuulla olevat sosiaali- ja terveyspal-
velut ilmentavat kunnille annettujen velvoitteiden ja rahoituksen kautta valtion
sosiaali- ja terveyspolitiikkaa. (Uusitalo 1997; Julkunen 1992, 11,12.) Kuten jal-
jempana selvitetdan, keskitettyd ohjausta on syrjayttanyt paikallinen ohjaus.
Taman vuoksi onkin nahty siirtymaa hyvinvointivaltio-ajattelusta hyvinvointi-
kunta-ajatteluun (esim. Rintala, livari & Airio 2002, 28, Kroger 1997). Kansalai-
set ovat osoittaneet eri yhteyksissa kannatustaan julkisille sosiaali- ja terveys-
palveluille.

Julkisen sektorin kehityskuluilla on useiden vuosien viiveellakin vaiku-
tusta sosiaali- ja terveyspalveluita tuottavien organisaatioiden, tydyhteisojen,
henkilostoryhmien ja yksittaisten tyontekijoiden toimintaan, ty6éhon ja hyvin-
vointiin ja lopulta vaeston ja asiakkaiden saamiin palveluihin. Vaikutukset kul-
keutuvat ainakin kahta kautta. Toisaalta tarjolla olevien palvelujen niukkuuden
tai runsauden kautta ja toisaalta henkiloston hyvin- tai pahoinvoinnin valitta-
mina. Naiden takaa l6ytyy mm. resursointi sekd toimintojen, palvelujen ja hen-
kil6ston organisointi- ja johtamismallit. Seuraavassa kuvataan julkisten sosiaali-
ja terveyspalveluiden keskeisid muutoksia, joilla suurelta osin on jatkumoa
my0s eteenpdin tulevaisuuteen, haasteina, mahdollisuuksina tai molempina.
Tutkimuksen kohdeorganisaation laagjemman toimintaympariston kuvailulla on
merkitystd myos pohdittaessa myohemmin tulosten yleistettavyytta. Kehitys-
kulkujen heijastumaa kohdeorganisaatiossa kasitelladn tutkimuksen empiirises-
sa osuudessa.



23
Muutokset taloudessa ja sosiaali- ja terveydenhuollon ohjauksessa

Sosiaali- ja terveyspalvelut vievat kuntien kayttdtalousmenoista merkittavan
osan, vuonna 2000 valtakunnallisesti keskimaarin 51 % (SOTKA 2002), ja naista
menoista suurin osuus on palkkamenoja. Julkisten sosiaali- ja terveyspalvelujen
kohdalla ei voida vielakdan sivuuttaa Suomen 1990-luvun alun talouskriisié,
koska silla ja muilla sen aikaisilla muutoksilla on ollut kuntien talouteen ja toi-
mintaan — mukaan lukien henkildsto ja tuotetut palvelut — pitk&aikaisia vaiku-
tuksia. Kuntien kulutusmenot olivat vuoden 1991 jalkeen matalimmillaan
vuonna 1994, jonka jalkeen ne lahtivat kasvuun. Sosiaali- ja terveydenhuollon
tyontekijamaara vaheni merkittavasti vuosina 1991-1994 ja henkilostomaara
laski edelleen 1995 minka jalkeen tapahtui nousua. Sosiaali- ja terveyspalvelu-
jen eri sektoreilla notkahduksen jalkeinen kehitys on ollut erilaista. Esimerkiksi
perusterveydenhuollossa vuosien 1990 ja 1997 taso oli sama, kun taas lasten
paivahoidossa ja kotipalveluissa oli n. 20 prosentin nousu ja erikoissairaanhoi-
dossa n. 2 prosentin lasku. (Lehto 1997, 30; Lehto & Blomster 2000, 168.) Valtion
rahoitusosuus kuntien sosiaali- ja terveydenhuoltoon on jatkuvasti pienentynyt,
mik& on merkinnyt paineita kuntien ja henkiloston toimintaan. Esimerkiksi
vuosina 1993 ja 2000 valtionosuudet olivat 41 % ja 21 % sosiaali- ja terveyden-
huollon kustannuksista. Markkoina vastaavien vuosien valtionosuudet olivat
4 050 mk/asukas ja 2 566 mk/asukas. (SOTKA 2002).

Rahoitus- ja ohjausjarjestelméan muutokset tapahtuivat samoihin aikoihin
kuin sosiaali- ja terveydenhuoltoon kohdistui paineita toisaalta resurssien
niukkuuden ja toisaalta kasvaneiden palvelutarpeiden vuoksi. Sosiaali- ja ter-
veydenhuoltoon oli 1990-luvulle tultaessa ohjattu voimavaroja tarkeiksi kat-
sottuihin kehittamistarpeisiin valtakunnallisten suunnitelmien avulla (Leppo
1996, 9). Sosiaali- ja terveydenhuollon valtionosuusjarjestelmad muutettiin vuo-
den 1993 alusta, jolloin kunnasta riippui, miten se saamiaan valtionosuuksia
kaytti. Kuntien toimintaa sitoneet yksityiskohtaiset sdannokset kumottiin, ja
vuoden 1995 alusta voimaan tullut uusi kuntalaki korosti itsehallintoa entista
enemman. Sosiaali- ja terveydenhuollon normit, maaraykset, ohjekirjeet ja
yleiskirjeet oli kumottu jo aikaisemmin vuosina 1986-1991 joitakin poikkeuksia
lukuun ottamatta. Normi- ja resurssiohjausta korvasi mm. sosiaali- ja terveys-
alan tutkimus- ja kehittamiskeskuksen (Stakes) harjoittama informaatio-ohjaus.
(Uusitalo & Lonnfors 1999, 7-8; Seppanen-Jarveld 1999, 9; ks. myos Selvitys so-
siaali- ja terveyspalvelujen ohjauksesta 2002.)

Edelliset muutokset ovat osaltaan aiheuttaneet kuntien valisia suuria eroja
(véeston ikarakennekin vakioituna) esim. siing, kuinka paljon rahaa kaytetaan
sosiaali- ja terveyspalveluihin asukasta kohti. Erojen taustalla ovat usein my6s
erilaiset ammattiryhmien ja organisaatioiden yhteistydhon sekd hoito- ja pal-
velukaytantoihin liittyvat seikat. Organisaatioiden vélisten erojen on havaittu
tuottavan terveyshavikkeja, jotka vastaavat suuruudeltaan n. kolmea prosenttia
kaikesta tehdysta tyosta. (ks. esim. Helin 1996, 245, Vahtera, Ahonen, Antikai-
nen, Pentti, Ala-Mursula & Kangas 1999, 79-80.) Henkildston tydelaman laatu
vaihtelee, ja kunnat ovat tassd suhteessa polarisoitumassa hyviin ja huonoihin
kuntiin. Henkil6sto- ja taloudellisten resurssien kaytto erottelee ja profiloi kun-



24

tia selkeasti (Nakari 2000, 6). Henkiloston hyvinvoinnin ohella kuntien ja niiden
organisaatioiden ominaisuudet ovat yhteydessa hoidon laatuun (Vaarama, Kai-
nulainen, Peréald & Sinervo 1999, 131-132). LAhimpéana vuosikymmenena ei so-
siaali- ja terveydenhuollon palvelukatsauksen 2000 (Lehto 2000, 18-182) mu-
kaan paasta resurssien kasvusta huolimatta aiemmalle kasvu-uralle. Kunnalli-
nen sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelma joutuu tulemaan toimeen n. 15 pro-
senttia pienemmillda voimavaroilla verrattuna aikaisempaan parin vuosikym-
menen kehitysuraan. Talla on vaikutuksia myds henkilostén tydhon ja hyvin-
vointiin.

Sosiaali- ja terveydenhuollon ihmiskeskeisella alalla palvelun antaja ja
saaja ovat useimmiten valittbmassa vuorovaikutuksessa. Tarkeimman resurs-
sin, henkiloston, maara, ominaisuudet ja toiminta mistd ndkokulmasta tahansa
katsottuna ovat olennaisia haluttujen tulosten saavuttamiseksi. Resurssien so-
peutuksessa on henkildstd ollut usein kustannusleikkausten, jarjestelyjen ja
jouston kohteena. Organisaatiot ja henkilostd ovat olleet sopeutumiskykyisia
ainakin tiettyyn pisteeseen asti, koska samalla henkilostomaaralla on useassa
tapauksessa saatu aikaan enemman palveluja. Tehtyjen valtakunnallisten sel-
vitysten mukaan laman aikana palvelut eivat romahtaneet, joskin erdat palvelut
heikentyivat. (esim. Uusitalo & Konttinen 1997, 5-10.) Eri tahoilla esitettiinkin
kysymyksia siita, miten henkilostélle k&vi (esim. Parvikko 1993; Vahtera, Aho-
nen, Antikainen, Pentti, Ala-Mursula & Kangas 1999; Vahtera & Pentti 1999).
Henkiltston tyduupumuksesta ja sairauspoissaolojen lisdédntymisesta raportoi-
tiln mutta tehtiin myds havaintoja, joiden mukaan laman aikana joillakin paik-
kakunnilla kuntien henkil6ston sairauspoissaolot eivat lisdantyneet (Tyoelaman
kehittdmistyoryhméan muistio 2/2000, 24). Myds tdma viittasi organisaatiokoh-
taisten tekijoiden merkitykseen.

Koulutetusta sosiaali- ja terveysalan henkilostosta oli talouskriisin aikana
ylitarjontaa, mika heikensi tyottekijoiden neuvotteluasemaa. Tastd mita ilmei-
semmin aiheutui yhdessa tydmaaran kasvamisen ja tyon nopean muuttumisen
ja epdvarmuuden kanssa useiden tyontekijaryhmien rasituksen ja uupumuksen
lisdantymista. Lehto ja Blomster kysyvatkin (2000, 182), johtiko tyontekijoiden
neuvotteluaseman heikentyminen myads ilmapiirid heikentavien kaskyvaltaisten
johtamismallien yleistymiseen palvelujarjestelman sisalla. Lisédksi he toteavat,
ettd rasitukseen ja uupumukseen johtavista prosesseista tulee merkittavia ky-
symyksia seuraavassa tyomarkkinatilanteen muutoksessa, mikali parannusta ei
saada aikaan. Julkisista sosiaali- ja terveysalan palveluista on ldhivuosina jaa-
massa eldkkeelle runsaasti suuriin ikaluokkiin kuuluvia ja koulutetusta ty6-
voimasta on odotettavissa pulaa.

Muutokset johtamisessa

Edelld kuvattujen muutosten ohella julkisella sektorilla on sovellettu parin vuo-
sikymmenen aikana johtamisoppeja, jotka heijastuvat nykyjohtamiseen ja sen
seurauksiin toiminnassa, palveluissa ja henkilostossa. Saavuttaessa 2000-luvulle
on julkisen sektorin johtamiseen tuotu uudelta nayttdvida suuntauksia, joissa
julkisten organisaatioiden menestystekijoina nadhdaan tieto, osaaminen, niiden
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hallinta, tulevaisuuden ennakointi, priorisointikyky ja ndkemys organisaation ja
henkildston suorituskyvystd. On syntymassa uusi julkisen johtamisen kehitys-
kerros, jossa Maatan ja Ojalan (1999,17-20) mukaan on havaittavissa aikaisem-
pien kerrosten vaikutus, kumulatiivinen summa. Sovellettuja johtamisoppeja
ovat olleet ainakin tavoite-, tulos-, palvelu-, toiminto-, ja yhtymajohtaminen.
Yhtena esimerkkind nykyjohtamisesta on aiemmin esitelty tasapainotettu tulos-
korttimalli BSC (Kaplan & Norton 1996 ), joka pyrkii nivomaan yhteen tarkas-
telukehykseen organisaation menestyksekkdan toiminnan ja johtamisen kan-
nalta merkittavat asiat. Seuraavassa kaydaan lapi joitakin johtamisen kehitys-
kerrostumia, koska ne tavalla tai toisella saattavat vaikuttaa edelleen organi-
saatioiden ja niiden tydyhteistjen kdytannoissa.

Valtion ja kuntien organisaatioihin teki 1980-luvun lopulla tuloaan tulos-
johtaminen. (Aaltonen & Luomahaara 1996, 313-314; Maatta ja Ojala 1999, 18,
Suomen Kaupunkiliitto 1989a, 1989b), jota ennen alaa oli vallannut tavoitejoh-
taminen (management by objectives, ks. Organ & Bateman 1991, 308-309; Virk-
kunen 1973). Byrokratiakritiikin vastineena asiakashenkisyyden ja palveluajat-
telupainotuksen esiintuloon kytkeytyi palvelujohtaminen. (esim. Sinkkonen &
Nikkild 1988, 125-128; Maattd & Ojala 1999, 18.) Tulosjohtamisen rinnalla kes-
kusteltiin myo6s tulospalkkauksesta (Kunnallinen tyomarkkinalaitos yleiskirje
24.5.1989, A23/89), joka on sittemmin tullut uudelleen esille.

Laman virittamaan vaatimukseen lisatd kustannustietoisuutta, tuotta-
vuutta, tehokkuutta ja taloudellisuutta liittyi yrityselaman mallien tuominen
julkiselle sektorille. Organisaatioita muutettiin ja kehitettiin, palveluja alettiin
tuotteistaa, hinnoitella, kilpailuttaa ja ostaa ulkopuolelta. Ryhdyttiin myods ke-
hittamaan yhteisty6ta yli julkisten organisaatioiden raja-aitojen. (esim. Valtion-
varainministerio 1997). Tulosjohtamisajattelu oli osa managerialistista jul-
kishallinnon johtamista ja kehittdmista (New Public Management). (Naschold
1995, 2, Mo6ttdnen 1997, 56.) Yhtena johtamismallina nostettiin esiin toiminto-
johtaminen, johon siséltyi kustannuselementti toimintolaskentana (esim. Lumi-
jarvi 1993; Lumijarvi, Kiiskinen & Sarkilahti 1995). Keskeinen ndkdkohta naissa
oli palvelu- ja toimintoprosessien purkaminen havaittaviin ja kustannuksiltaan
jaljitettaviin osiin seka niiden hallitseminen.

Laatu tuli entistd voimakkaammin mukaan julkisen sektorin johtamiseen
1990-luvun puolivalissa. Sosiaali- ja terveyspalvelujen laadun epailtiin heikke-
nevan henkiléstén aseman epavarmuuden ja lisddntyneiden suoritusvaatimuk-
sien sekd normien purun seurauksena. Alkuvaiheessa laadun kehittdminen oli
laatuajatteluun, -kasitteistoon, erilaisiin laatujarjestelmiin ja -tydkaluihin tu-
tustumista seké palveluprosessien suorituskyvyn analysointia, arviointia ja pa-
rantamista.?

2 Julkisten palvelujen laatustrategia-projekti tuotti mm. julkaisun Julkisten palvelujen
arviointi (1996). Julkisten palvelujen laatustrategia julkistettiin v. 1998 (Suomen Kunta-
liitto) ja samana vuonna ilmestyi ohjekirjanen ”Laadunhallinta kunnan yllapitdmissa ja
hankkimissa terveyspalveluissa”. Tatd ennen v. 1995 oli valmistunut suositus
”Laadunhallinta sosiaali- ja terveydenhuollossa, jonka jatkeeksi tuli uusi valtakunnalli-
nen suositus ”Sosiaali- ja terveydenhuollon laadunhallinta 2000-luvulle (1999). Erilaisia
laadunhallintajarjestelmid on sovellettu myos julkisella sosiaali- ja terveyssektorilla (ks.
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Lahtokohtana kaikille laadunhallinnan ldhestymistavoille oli asiakaslahtoisyys
tai -suuntautuneisuus. Toinen keskeinen piirre oli kaikkien tyontekijéiden osal-
listuminen ja sitoutuminen laadun kehittdmiseen. ”Hyvan laadun edellytyksiin
kuuluu henkiloston tyytyvéisyys, terveys ja hyvinvointi sekd turvallinen ja oppimista
tukeva tydympadristé. Niitd tulisi arvioida kerddmaéll& henkilostolté palautetta ja kartoit-
tamalla tyoilmapiirid.” (Sosiaali- ja terveydenhuollon laadunhallinta 2000-luvulle,
18). My6s henkildston hyviin suorituksiin tdhtaavat toimintatavat, henkiloston
osaamisen kehittaminen sek&a henkiloston hyvinvointi ja tyytyvaisyys ovat oh-
jeistuksissa omia laadun kehittdmisen kohteitaan (esim. Suomen laatupalkinto
17-19; EFQM 16-17). Ty6elaman kehittamistyéryhman muistiossa (2/2000, 64—
65) ehdotettiin, ettd kunnat ja kuntayhtymat ottaisivat kayttoon Euroopan laatu-
palkinnon (EFQM) arviointikriteeriston yhtena toimintansa arvioinnin perusta-
na. Laatuajattelun kehittdmisen yhteydessa alettiin puhua laatujohtamisesta
(TQM), joka syvensi tulosjohtamisen mallia mm. tuomalla maarallisten mitta-
reiden rinnalle laadullisia mittareita (Maatta & Ojala 1999, 19; Yhteiset palvelut
— yhteinen hyoty 1999, 9-10; Lumijarvi & Jylhasaari 2000). Myds naissa henki-
16stdresurssin huomioonottaminen on merkittavassa asemassa.

Erilaisten johtamisoppien ja -filosofioiden sovelluksia on juurrutettu
koulutuksilla ja projekteilla. Parhaimmissa tapauksissa ne ovat rikastaneet ty6-
ta, lisdanneet henkil6ston hyvinvointia ja tydmotivaatiota sekd parantaneet toi-
mintaa ja palveluja sekd luoneet kehitysmyodnteista kulttuuria ja osaamisen
paaomaa organisaatioihin. Pahimmassa tapauksessa ne on koettu varsinaista
tyota” rasittaviksi johdon vaatimuksiksi, jotka ovat aiheuttaneet viihtymatto-
myyttd ja stressia ty6ssa ja siten vaikeuttaneet organisaatioiden, tyOyhteisdjen ja
tyontekijoiden selviytymisté tulevista haasteista seka siirtaneet kehitysvastaista
perinnetta tydyhteisoissa.

Muutokset asiakaskunnassa

Asiakaskunnan muutoksista néakyvin on vaeston ikarakenteen ja siind vanhus-
vaeston maaran ja suhteellisen osuuden muutos, mikd myo6s tulevaisuudessa
asettaa haasteita sosiaali- ja terveyspalveluille. Sama ikdrakenteen muutos vai-
kuttaa myo6s palvelujen tuotantopuolella. Kun 65 vuotta tayttaneiden %-osuus
oli koko maassa 14,6 % vuonna 1997 ja 15,2 % vuonna 2000, se on vaestbennus-
teen mukaan 17,4 % vuonna 2010. Nuorempien véestoryhmien, 0-14-vuotiaiden,
osuudet ovat vastaavasti 18,7 %, 17,9 % ja 16, 2 %. (Tilastokeskus 2002a.) Ulko-
maan kansalaisten maarda Suomessa on noussut ja maiden valinen liikkuvuus
lisdantynyt. Vuoden 2001 vakilukuun 5 199 901 sisaltyi 98 577 ulkomaan kan-
salaista ja vaestosta aidinkielenddn muuta kuin suomea puhuvia oli 109 197
henkil6a (Tilastokeskus 2002b). Edelld kuvattu on merkinnyt ja merkitsee myos
tulevaisuudessa kulttuuritaustaltaan erilaisten sosiaali- ja terveyspalvelujen
asiakkaiden kohtaamista seka kielitaitovaatimuksia. Sosiaali- ja terveyspalve-
luissa asiakkaan ja potilaan tulisi voida saada palveluja ja antaa palautetta ai-

ISO 9000-laatujarjestelmékriteeristd, King’s Fund, Suomen laatupalkinto 2000-kriteeristo
ja EFQM-kriteeristo).
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dinkielellda&n. (Laki potilaan asemasta ja oikeuksista 1992; Laki sosiaalihuollon
asiakkaan asemasta ja oikeuksista 2000.)

Vaeston koulutus- ja tiedontason noustua asiakaskunta on tullut entista
aktiivisemmaksi ja kriittisemmaksi. Yksil6illA on myds mahdollisuus vaikuttaa
yh& enemmaéan omaa itsedan koskevaan paatoksentekoon. Myds ihmisten arvo-
jen, arvostusten ja tarpeiden muuttumisesta on keskusteltu. Metsdmuuronen
(1998, 17-18) on erittelyssaan todennut biologisten tarpeiden ilmeisen univer-
saalisuuden, mutta hankittujen tarpeiden kulttuurisidonnaisuuden. Terveytta ja
sosiaalisia arvoja, kuten perhettd ja ystavyytta, arvostetaan yleensa korkealle.
Laadun kehittdminen on myds lisannyt palvelujen kayttdjien ja vaeston mieli-
piteiden huomioon ottamista sosiaali- ja terveyspalveluja antavien yksikodiden
toiminnassa samoin kuin yleinen kansalaisten osallistuminen. (esim. Naschold
1995, 180-181; Metsdmuuronen 1998, 12).

Psykososiaalisten ongelmien maara on lisdantynyt 1990-luvun loppupuo-
lelle tultaessa erityisesti kaupunkikunnissa ja harvaanasutulla maaseudulla. Ne
ovat yhteydessa paitsi kuntakokoon, myo6s tyoikaisen vaestbn maaraan ja tyot-
tdmien osuuteen vaestostd. Naiden jokaisen kasvu on lisannyt alkoholikuole-
mien, vakivaltarikoksien, kodin ulkopuolelle sijoitettuja lapsien, psykiatristen
potilaiden ja itsemurhien maaraa seka toimeentulotuen kayttéd (Kainulainen,
Rintala & Heikkild 2001, 95-96). Ongelmien kasautuminen samoille henkil6ille
synnyttdd moniongelmaisia asiakkaita ja heidan auttamisensa haasteellisuutta
palvelujarjestelmalle ja henkilstolle.

Muutokset organisaatioissa, palvelurakenteissa ja toimintatavoissa

Kuntien sosiaali- ja terveyspalveluja ja organisaatioita sekd muutakin kunnal-
lishallintoa uudistettiin 1990-luvun Kkiristyneessa taloudellisessa tilanteessa.
Hallintokuntia ja virastoja yhdistettiin ja valtaa delegoitiin ylemmilta paatta-
neiltda elimiltd alemmille sekd viranhaltijoille. Vuonna 1994 joka neljannessa
kunnassa oli yhdistetty sosiaali- ja terveyslautakunta tai laajempi sosiaali- ja
terveystoimen kattava lautakunta. Yhdistetyn hallintokunnan kuntia oli n. 25
% kaikista kunnista (Kokko & Heikkild 1995, 16-19).

Pyrkimys tehostaa palvelujen tuottamistapoja seké korvata kallista laitos-
hoitoa avopalveluilla johti palvelurakenteen uudistamisty6hon. (ks. Palvelura-
kennetydoryhméan muistio 1992; Hermanson 1993.) My6s toiminnan sisaltéja
otettiin arvioinnin ja kehittdmisen kohteeksi ja 1980-luvun puolivalista alkaen
toteutettiin perusterveydenhuollossa omaléakari-, omahoitaja- ja vaestdvastuu-
kokeiluja. Vastaavasti sosiaalitoimessa alettiin 1990-luvulla alueellistaa palve-
luja, mika yhdessa sosiaali- ja terveyspalvelujen yhdentamistavoitteiden kanssa
johti alueellisen véaestovastuun toteuttamiseen asukkaiden lahipalveluissa.?

Edelld kuvatut muutokset sekd ohjauksen ja johtamisen kehityskulut pa-
kottivat myo6s uudistamaan toimintatapoja, koska entiset mallit eivat enda toi-

3 Véestovastuisella jarjestelmalla voi olla erilaisia toteuttamistapoja, joista terveydenhuol-
lossa yhden mukaan vaesto jaetaan n. 2000 asukkaan ryppaisiin. Nailla on yksi 1aékéri ja
muita ammattihenkildita. (Aro & Liukko 1993; Kokko & Niskanen 1995, 35-37.)
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mineet. Tyota alettiin tehda entistd enemman tiimeissa, joille delegoitiin tehta-
vien edellyttimad paatotsvaltaa. Tiimimaisella tyoskentelyllda edistettiin my6s
tavoitteiden asettamista, niiden seurantaa ja laadun kehittamista. Vaestovastui-
nen jarjestelma ja siihen sisaltynyt palveluajatus edellytti moniammatillisuutta,
eri ammattiryhmien tiivista yhteisty6ta asiakkaan ja potilaan tarpeiden ja hoi-
don koordinoimiseksi. My6s osaamisverkostot organisaatioiden sisalla ja valilla
ovat kehittyneet perinteisten hierarkkisten jarjestelmien tilalle (Merjola-
Partanen 1994, 25-27; Jalava & Virtanen 1995, 20-24, Skytta 2000, 18-19).

Uusien toimintatapojen ohella otettiin kdyttdon uusia tyodvalineita, joista
merkittava oli atk:n hyoédyntdminen sosiaali- ja terveyspalveluissa ja niiden
hallinnossa. Atk oli tullut sosiaali- ja terveydenhuoltoon jo 1980-luvulla mutta
reaaliaikaiset potilas- ja asiakastietojarjestelmat ilmestyivat 1990-luvulla. Tieto-
jarjestelmien kehittdmisty6hon osallistuivat laajasti jarjestelmien tulevat kayt-
tajat julkisella sosiaali- ja terveyssektorilla (esim. Saarelma 1994). Tulossa 2000-
luvulla ovat yha kayttajaystavallisemmat ja joustavammat jarjestelmat, joiden
kehitys vaatii edelleen atk-jarjestelmien kehittdjien ja kayttgjien kiinteda vuoro-
vaikutusta seka kaytannon tyontekijoiden tieto- ja viestintateknologisten val-
miuksien parantamista (livari, Ruotsalainen & Hamalainen 2002, 169). Vartiai-
nen ja Kasvi (2000, 9) toteavat kuinka elinkeinoelamassa ”joustavuutta, nope-
utta ja asiakaslahtoisyytta painottavat tuotantofilosofiat, tuotteiden nopea uu-
siutuminen, uudet tyodn organisointitavat ja uusi teknologia lisdavat tyon teki-
joilleen asettamia osaamisvaatimuksia”. Samat vaatimukset soveltuvat myds
sosiaali- ja terveyspalveluihin, joissa lisdksi korostetaan asiakas- ja potilastur-
vallisuutta. Perinteiset osaamistarpeisiin vastaamisen tydnopastus- ja ohjeistus-
keinot eivat ole ena4 riittdneet, vaan oppiminen tyon aaressa on noussut keskei-
seksi nopeasti muuttuvassa toimintaymparistossa (mt., 9).

2.2 Muutokset suhtautumisessa henkilostoon

Edellisiin jaksoihin valitut kehityskulut ovat vaikuttaneet monella tavalla
tyontekijaryhmiin ja yksittaisiin tyontekijoihin, koska mitkdan muutoksista ei-
vat ole sujuneet sivuamatta tai koskettamatta inhimillisid resursseja. Omana,
muille muutoksille rinnakkaisena kehityskulkunaan voidaan nahda muutokset
suhtautumisessa henkil6stoon. Yleisempad, lansimaisille teollisuusmaille yh-
teistd, henkiltstoa koskevan paradigman muutosta kuvataan kohdassa 3.6.2.
Tassa kasitelladn sen joitakin kaytannollisia ilmenemismuotoja suomalaisessa
tyOelamaéassa. Tarkastelussa voi erottaa kaksi ndkokulmaa, joista toinen on
tyontekijan, yksilon huomioonottamisen, ndkoékulma ja toinen henkilOst6-
resurssin tehokkaan kayton nakdokulma. Nykyisen ajattelun mukaan viime ka-
dessa molemmat intressit voidaan tai ainakin tulisi yhdistaa.

Tyo6suojelu perustuu maassamme hyvan tydympariston kasitteelle, joka
kattaa palvelussuhteen ehtojen, tyon turvallisuuden ja terveellisyyden ohella
myo6s henkisen hyvinvoinnin. Ty6suojelun tavoitteena on yllapitaa ja edistaa
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tyontekijoiden terveyttd, turvallisuutta ja tyokykya seka ehkaista tydtapaturmia
ja ammattitauteja.* Tyosuojeluun on liittynyt runsas lainsaddanté (n. 60 saa-
dostd). (Henkilostohallintoa esimiehille 1989, 202; Ty6suojelu Suomessa 1999.)
Viime vuosikymmenella alettiin painottaa henkista tyosuojelua ja tyokykya yl-
lapitdvad toimintaa. Henkiselld tydsuojelulla ei nayttdnyt olleen yhtenaista
maaritelmaa, ja sisallollisesti se onkin laaja kokonaisuus. Henkisen tai psyykki-
sen tyosuojelun ohella puhutaan henkisestd hyvinvoinnista ja henkisesta ter-
veydestd, joista viimeksi mainittu termi on sisaltynyt tyoturvallisuuslakiin.
Tyo6turvallisuuslakia (1958/299) muutettiin 1988 siten, ettd siihen tuli mm. vaa-
timus, jonka mukaan tydympariston rakenteet, tyétilat, tyo- ja tuotantomene-
telmat, koneet ja tyOvalineet eivat saa aiheuttaa haittaa tydntekijan henkiselle
terveydelle (tydturvallisuuslaki 9 a 8). Lain muutos oli merkittava ja siihen vai-
kutti ty6elaman muuttuminen. Esimerkiksi teollisuustyon automatisoinnin
vuoksi henkiléston tehtavat olivat muuttuneet fyysisesta tyostd henkisempaan
tyohon. Erilaiset ihmissuhdeammatit myos lisdantyivat palvelujen laajentuessa.
Vuoden 2003 alusta voimaan tullut uusittu ty6turvallisuuslaki (738/2002) ottaa
entistd paremmin huomioon tydn fyysisen kuormittavuuden liséksi psyykkisen
ja sosiaalisen kuormittavuuden.

Henkisen terveyden ja hyvinvoinnin edistamisen vaélineet olivat aluksi
vahaiset. Toimintakentta oli jasentymatodn ja yhteisty6 eri toimijoiden, esimer-
kiksi tyosuojelun ja tyoterveyshuollon, kesken puutteellista. Edistys on ollut
huomattavaa 1990-luvulla ja sitd ovat siivittaneet tyoelamassa edelleen tapah-
tunut kehitys, kuten ihmissuhdekuormituksen lisdantyminen, uusien johta-
mistapojen kayttéonotto, jatkuvaksi koettu muutos ja kehittdminen, organisaa-
tioiden madaltuminen, vastuun ja vallan jako, tiimitydskentely, jo edellisissakin
jaksoissa kuvatut tekijat. (ks. Pekkala 1993, 41-42; Niskanen, Murto & Haapa-
maki 2000, 9-11.) Henkisesta tydsuojelusta avautuu laaja, ihmisen ja hanen fyy-
sisen, psyykkisen ja sosiaalisen tydymparistonsa monipuolisesti huomioonotta-
va nakyma. (ks. myos Tarkkonen 2001.)

Tyokykya yllapitavan toiminnan juuret ovat 1980-luvun lopulla, jolloin
tulopoliittisen kokonaisratkaisun yhteydessa 1989 annettiin suositus tyokykya
yllapitaviksi toiminnoiksi tydpaikoilla (Suutarinen 1992, 41). Tarkistetun sosi-
aali- ja terveysministerion tyokykya yllapitdvan toiminnan maaritelman mu-
kaan tydpaikkojen tyokykya yllapitava toiminta on ”tydnantajan, yhteistydorga-
nisaatioiden ja tyontekijoiden yhteistyotd, jolla pyritdan tukemaan tyokykya.
Toiminta kohdistuu henkildston terveyteen, toimintakykyyn, motivaatioon ja
ammattitaitoon seka tyon, tydympariston ja tydyhteison kehittdmiseen”. Tyky-
toiminta liittyy kiinteasti sekd kuntoutukseen ettd tyosuojeluun, kohdistuen
yksiloon ja tydyhteis6on ehkaisevana ja korjaavana (Tyoelaman kehittdmistyo6-
ryhman muistio 2/2000, 30.) Tyky-toimintaa voi pitéa osittain myds henkilston
kehittdmisenad. Hitaan alkuvaiheen jalkeen, tyky-toiminta on levinnyt varsin

4 Tyontekijoista huolehtiminen ei ole ajatuksena uusi. Jarvisalon (1992) mukaan tyonteki-
joiden sairauspalveluja oli jarjestetty Pohjoismaissa jo 1600-luvulla. Tyon ja terveyden
valistd suhdetta alettiin Suomessa késitelld lainsdddéannossa 1800-luvun loppupuolella
(mt., 86)
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laajasti tyOpaikoille ja sitd koskevaa ohjeistusta on runsaasti julkaisuina ja ylei-
sessa tietoverkossa (esim. http://www.tyky.fi).

Kuvattujen henkiléstéa ja sen hyvinvointia koskeneiden muutosten rin-
nalla on tapahtunut muutoksia myos siind, miten henkildstoresurssin kuntoa ja
aikaansaannoskykyé seurataan. Henkilostotilinpaatokselld, henkilostévoimava-
rojen raportointimenetelmalld, on koottu tietoja henkisen ja fyysisen pddoman
kunnosta ja kaytosta. Henkilostotuloslaskelman ohella henkildstotilinpaatok-
seen sisaltyy henkilostokertomus. Henkil6stotilinpaatos sopii hyvin yhteen ta-
sapainotetun tuloskortin henkilostonakokulman kanssa ja voi toimia sen yhtena
valineend. My0Os henkilostod koskevien laatukriteereiden asettaminen ja toteu-
tumisen seuranta ja henkildstotilinpaatos tukevat toisiaan. Henkilostotilinpaa-
tds kokoaa yhteen henkilostoon liittyvia kustannuksia, maaraa, rakennetta, tyo-
kykyda, osaamista seké tyOyhteisdjen toimivuutta kuvaavia tietoja. (Henkilosto-
tilinpaatods 1998.) Tydyhteison ilmapiirikysely osaltaan tuottaa tietoa myods hen-
kilostotilinpaatokseen.

Yleisesti ottaen henkildstotoimintojen luonteen kehittyminen klassisesta
henkildstohallinnosta (ks. Palm & Voutilainen 1970) henkildstojohtamiseksi
erityisesti 1990-luvulta lahtien on nostanut henkil6ston strategiseen asemaan.
Tama kytkeytyy osittain edelld esitettyihin muihin kehityskulkuihin. My6s
henkiloston osallistumisesta on tullut luonnollinen osa organisaatioiden toi-
mintaa. Juuret l6ytyvat yhteistoimintalaista ja kunnallista ty6paikkademokrati-
aa koskevasta suositussopimuksesta, mutta ns. valiton tyopaikkademokratia
vahvistui 1980-luvun loppupuolelta. Valiton tydpaikkademokratia toteutuu
tyOpaikoilla, ja siihen osallistuu koko henkilost6. Kasiteltavat asiat ovat tydyh-
teisOn omia tai sitd sivuavia, ja niitd voidaan ottaa esille tydpaikkakokouksissa
tai erilaisissa suunnittelu-, kehittamis-, koulutus-, neuvottelu- tai tiedotustilai-
suuksissa. Henkiloston vuorovaikutusta painottavalla tydpaikkademokratian
hengen mukaisella toiminnalla onkin keskeinen osuus henkiloston ja tydyhtei-
sOjen kehittdmisessa. (Valittoman tyopaikkademokratian kehittdminen 1988;
Majoinen, Raitoaho & Vahermo 1989, 57.)



3 TUTKIMUKSEN TEORIATAUSTA

3.1 Tutkimuksen kiinnikkeita teoriaan

Tutkimus ei perustu mihinkdan yksittaiseen teoriaan tai viitekehykseen, vaan
siind hyoddynnetdan poikkitieteellisesti organisaatiokayttaytymisen alueeseen
kuuluvaa teoreettista ja tutkimuksellista tietoa. Organisaatiokayttaytyminen
(organizational behavior, OB) tutkimusalueena soveltaa kayttaytymistieteiden
kasitteitd, teorioita, menetelmid ja empiirisid yleistyksia organisaatioissa ta-
pahtuvan kayttdytymisen analysoimiseen. Kayttdytyminen on organisaa-
tiokayttaytymista kun 1) organisaatio tai jokin sen puoli vaikuttaa kayttaytymi-
seen, 2) organisaation toiset jasenet ndkevat kayttaytymisessa organisaatiosta
johtuvia merkityksia. (Organ & Bateman 1991, 5.)

Organisaatiokayttaytyminen nojautuu ainakin psykologiaan, sosiaalipsy-
kologiaan, sosiologiaan, antropologiaan seka politiikan tutkimukseen. Mietti-
nen (1981, 7) maarittelee organisaatiokayttadytymisen organisaatiossa tapahtu-
van yksil6- ja kollektiivikdyttaytymisen, organisaation rakenteen, toimintojen ja
yhteyksien tutkimiseksi. Organisaatiokayttdytymistd on tutkittu runsaasti eri
nakokulmien, kuten motivaation, ty6tyytyvaisyyden, johtamisen, paatoksente-
on, ilmapiirin ja kulttuurin kautta. Tutkimukselta on ndhty puuttuvan yhtenai-
nen teoreettinen viitekehys (Honkanen 1989, 21).

Juutin (1992, 7-10) mukaan organisaatiokayttdytyminen on soveltava tie-
teenala, jonka tavoitteena on kuvailla ja ymmartad inmisten kayttaytymista tyo-
elamaéassa sekd parantaa organisaation tuottavuutta ja kehittdd sen toimivuutta.
Tama maarittely tuo esiin OB:n laheisen yhteyden organisaation kehittamiseen
(OD) (ks. my6s Organ & Bateman 1991, 642), vaikka Juuti tdsmentadakin OB:n
paaasialliseksi tavoitteeksi ymmartaa, miksi ihmiset toimivat organisaatiossa
tietyilla tavoin. Organisaation kehittdmisen suuntauksiin ja menetelmiin pa-
neutuneella Honkasella (1989) organisaatiokayttaytymisen selvittdminen on
tullut kehittamiseen vaistamattda mukaan. Myds organisaatiokayttaytymisen
oppikirjat kasitellessadn organisaation muutosta ja kehittamistd, sisallyttavat
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sithen OB:n (esim. Organ & Bateman 1991; Golembiewski 2001).> Organisaation
kehittamiselta puuttuu myds yhtendinen teoria, mutta ammattilaiset nojautuvat
tehdyn tutkimuksen mukaan useisiin teoreettisiin kasitteisiin ja viitekehyksiin
(Piotrorowski & Vodanovich 2001).

Taman tutkimuksen paateema, joka kasittelee ilmapiiritekijoiden ja hyvin-
voinnin yhteyksia, on selkeasti OB:n aluetta nimenomaan tutkimisen nakokul-
masta. Organisaation kehittamista kasitelladn myoéhemmin ja sita sivutaan em-
piirisessa osassa etsittdessa merkkeja tyOyhteisdjen omaehtoisesta, ilmapiiri-
mittausten tuloksiin perustuvasta tydyhteison kehittdmistoiminnasta ja sen vai-
kuttavuudesta. Organisaation kehittdmiseen toimintatutkimuksen tapaan tut-
kimus ja tutkija eivat ole osallistuneet (vrt. Kuula 1999).

Tutkimuksessa muodostetaan erilaisesta organisaatiokayttaytymista kos-
kevasta tiedosta empiirisen osuuden analyysia ohjaava tarkastelukehys ja tut-
kimusasetelma, joskin koottua aineistoa jo téssa vaiheessa hyvaksi kayttaen.
Lahestymistapaa on puolusteltava silla, ettd tutkimus kayttad sekundaariai-
neistoa muuttujineen. Mittarit laaditaan, ainakin oppikirjojen mukaan, useim-
miten tutkittavan ilmion hahmottamisen, aikaisempaan tutkimukseen ja teoria-
tietoon paneutumisen sekd kasitteiden valinnan ja selkiyttdmisen jalkeen
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1998, 55-58). Makel& (1991) on kasitellyt opera-
tionalisoinnin ongelmallisuutta ja kytkeytymistad viime kadessd keskusteluun
teoreettisen ajattelun merkityksestd empiirisessad sosiaalitutkimuksessa (mt.,
113-119) ja laajemman sosiaalitutkimuksen metodisen muutoksen yhteydessa
(Méakelad 1996). Kasitteisiin ja niiden empiirisiin vastineisiin liittyvia kysymyksia
kohdattiin omalla tavallaan myds tassa tutkimuksessa. Ratkaisut operationali-
soinnin ja teorian yhteydesta esitelladn myéhemmin tutkimuksen menetelmia
kasittelevan osan yhteydessa (kohdat 5.3 ja 5.4).

Tutkimuksen taustalla on ndkemys organisaatiosta avoimena systeemina.
Mallin mukaan avoin systeemi ei ole pelkastdan vuorovaikutuksessa ymparis-
tonsa kanssa, vaan vuorovaikutus on olennainen tekija systeemin toimintaky-
kyisyyden, uusiutumisen, jatkuvuuden ja muuttumisen mahdollisuuden kan-
nalta. Systeemi ja sen ymparistd0 ovat puolestaan laajemman systeemin osia,
joiden toimintaa joudutaan usein tarkastelemaan sellaisenaan. (ks. esim. Buck-
ley 1967, 50-51.) Tassa tutkimuksessa on valittu laajasta organisaatiokayttayty-
mistd kuvaavasta teoriasta ne osat, joita tutkimuksen fokuksen ja tutkimusteh-
tavien kannalta on pidetty sopivina. Merton (1968, 39-40, 60, 68) puhui "middle
range” -teorioista, joiden kayttoa empiirisessa tutkimuksessa han perusteli sill,
ettd yleiset sosiaalisia jarjestelmid koskevat teoriat ovat liian abstrakteja osoit-
tamaan, mité pitaisi tutkia. Mainittuja teorioita voidaan yhtéa hyvin kayttaa seka
makro- ettd mikrotason ilmididen tutkimukseen. Tata ajatusta soveltaen on me-
netelty tutkimuksen teoriataustaa koottaessa; ratkaisun osuvuus tulee arvioita-
vaksi koko tutkimusprosessin onnistumisen kautta.

5 Golembiewski (2001, 3) epéilee OB-tutkijoiden yrityksia toimia OD-ammattilaisina, koska
ensin mainituilla ei ole valttaméttd organisaation kehittdamistoiminnassa vaadittavia tai-
toja.
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Teoriataustaa rakentaessani, en voinut olla kysymatta, kuuluunko tassa Bour-
dieun (1985, 45) mainitsemiin ”’sosiaali-insind0reihin”, jotka esiintyvat sosiolo-
geina. Tarkemmin katsottuna Bourdieu liitti ’sosiaali-insin66rin” roolin niihin
tutkijoihin, joiden tehtédvana on tarjota resepteja yritysten ja hallintokoneiston
johtajille heidan tavoitteidensa vahvistamiseksi. Sellaiseen tehtavaan talla tut-
kimuksella ei ole toimeksiantoa. Toisaalta Bourdieun ajattelutavasta 10ytyy pe-
rusteluja tdman tutkimuksen tiedonhyodyntamistavalle. Bourdieun (mt., 45-47)
mukaan yhteiskuntatieteen jakaminen psykologiaan, sosiaalipsykologiaan ja
sosiologiaan perustuu maadrittelyvirheeseen. Yhteiskunnallistunut ruumis (se,
mitd kutsutaan yksiloksi tai henkiloksi) ei ole yhteiskunnan vastakohta vaan
yksi sen olemassaolon muoto, kollektiivi sisaltyy jokaiseen yksiloon. Vastaava
kasitys on sovelluttuna tutkimuksen ajatuskulkua kuvaavassa kaaviossa koh-
dassa 1.3. Yleisemminkin on kyseenalaistettu tieteenalojen valinen erikoistumi-
nen maaraavana tiedonhankinnan tapana (ks. esim. Kivinen & Ristela 2001).

3.2 llmapiiri kéasitteena

3.2.1 llmapiirin juuria

Puhuttaessa arkielamassa ilmapiirista, jokaisen oletetaan tietdvan, mista on ky-
symys. lImapiiriin liitetddn ominaisuuksia, esimerkiksi lammin tai kylma, hyva
tai huono, jannittynyt tai vapautunut, sen tarkemmin ilmi6ta erittelematta.
Myos tutkimuksen alueella ilmapiiristd puhutaan yleisesti, mutta esimerkiksi
tyOilmapiirin kasitteelle ei vaivatta 16ydy yksiselitteista sisaltoa.

Englannin kielen sana climate” asiayhteydesta riippuen kdannetadan sa-
nalla ilmasto tai ilmapiiri. IImastoksi maaritelladn ”’jonkin alueen saailmididen
yhteistulos. Saailmioita ovat sateily, lampdoolot, ilmanpaine, tuuli, ilmankosteus,
pilvisyys, sade, haihtuminen ja sdhkoilmiot” (Otavan iso tietosanakirja 1962,
1162-1163). Englanninkieliset vastaavat madaritelméat sosiaalisen ilmapiirin
kasitteen kehittymisen aikoina totesivat saman 1. the composite or generalisa-
tion of weather conditions of a region, as temperature, pressure, humidity, pre-
cipitation, sunshine, cloudiness and winds, throughout the year, averaged over
a series of years. 2. an area of a particular kind of climate” tai lyhyemmin ” (re-
gion with specified) prevailing conditions of temperature, rainfall, humidity,
wind, etc.” (The Reader’s Digest Great Encyclopaedic Dictionary 1962, 171;
Barnhart 1947, 226). Nykysuomen sanakirjan mukaan (1980, 635, 636) ilmapiiri
tarkoittaa ilmakeha4 tai avaruutta ja kuvausta tunnelmasta, hengesta, ajatusta-
vasta jne., ja myo6s ilmastolla voi olla kuvaannollinen merkitys. Viimeksi
mainittua on maaritelty myds “the mental, moral, etc., environment or attitude
of a body of people in respect of some aspect of life, policy, etc., esp. in climate
of opinion, of thought” (Oxford English Dictionary 2002).

Fyysisen ilmaston maaritelmasta voi tiivistaa seuraavat seikat. Ensiksikin
ilmasto muodostuu erilaisten ominaisuuksien yhteistuloksesta, sita ei méaarittele
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vain yksi ominaisuus. Toiseksi ilmastolla on oma vaikutuspiirinsa ja kolman-
neksi ilmasto maaritetdan jonkinlaisen ajallisen ulottuvuuden havaintojen pe-
rusteella. Huomioitavia vihjeita etsittdessa myds sosiaalisen ilmapiirin olemus-
ta.

3.2.2 Organisaatioilmapiiri

Reichersin ja Schneiderin mukaan (1990) tieteellisten kéasitteiden muotoutumi-
nen tapahtuu kolmivaiheisen kehityksen kautta. Vaiheet eivat aina seuraa toi-
nen toisiaan kronologisesti, ja ne voivat olla myo6s osittain paallekkaisia. Aluksi
kasite lainataan kayttoon toiselta tieteenalalta ja sitd syvennetdan. Taman jal-
keen Kkasitteestda ilmestyy runsaasti tutkimuksia ja arviointeja. Kolmannessa
vaiheessa keskustelu vahenee ja muutamat kasitemaarittelyt ja operationali-
sointitavat jaavat vallitsemaan.

Sosiaalisen ilmapiirin kasite ilmestyi tiettdvasti ensimmaisen kerran Lewi-
nin, Lippittin ja Whiten kayttamana 1939. limaisu oli talléin sijoitettu lainaus-
merkkien sisdan (Reichers & Schneider 1990, 14). Juutin (1991, 119) mukaan
tyOilmapiirin kasitettd kaytti ensimmaisen kerran Argyris vuonna 1958. Taman
jalkeen ilmapiiristd puhuneet tutkijat eivat maaritelleet ilmapiirid eivatka esit-
taneet sen mittaamistapoja, kunnes sen tekivat Litwin ja Stringer (1968). He
esittivat tutkimustuloksia ja ilmapiirimittareita sekd myo6s osoittivat ilmapiiri-
tutkimuksen sovellettavuutta kdytannon tydelamassa. (Reichers & Schneider
1990, 10-13).

IImapiirille annettu sisaltd on vaihdellut myohemmissa maarittelyissa sen
mukaan, mink& asian suhteen ilmapiirid on tarkasteltu. Reichersin ja Schneide-
rin (1990, 10-13) 1960-luvulta 1990-luvun alkupuolelle kartoittamat ty6ilmapii-
ritutkimukset kasittelivat ilmapiirid vaihtelevasti yhteydessa erilaisiin ilmioi-
hin. N&ita olivat mm. johtaminen, motivaatio, kulttuuri, tyotyytyvaisyys ja
-suoritus. Myds ilmapiirin yleistd luonnetta ja mittaamista selvitettiin samoin
kuin ilmapiirin vaihtelua tyontekijoiden ja tydalan ominaisuuksien mukaan.

Perustaa ilmapiiritutkimukselle ovat luoneet Litwin ja Stringer (1968), joi-
den mukaan organisaatioilmapiiri on organisaatiorakenteen ja yksilon moti-
vaatiopyrkimysten valiin tuleva muuttuja. Motivaatio vaikuttaa kayttaytymi-
seen ja lopulta nédkyviin seurauksiin, kuten tyontekijoiden tyytymattomyyteen,
poissaoloihin, halukkuuteen jatkaa ty6suhdetta seké@ innovatiivisuuteen. lIma-
piiri on organisaation jasenten subjektiivinen kokemus tai havainto organisaa-
tioymparistdn laadusta tai luonteesta. llmapiiriin kehittymiseen vaikuttaa jouk-
ko organisaation historiaan, rakenteeseen ja jasenten tarpeisiin, arvoihin ja
odotuksiin liittyvia tekijoita. Tarkeimpiin tekijoihin kuuluu johtamistyyli.

Litwinin ja Stringer (mt.) maarittelivat ilmapiirin organisaatiossa tydskente-
levien yksildiden havaintojen summaksi. Samankin organisaation sisalla voi
olla erilaisia ilmapiireja, mutta niistd voidaan erottaa seuraavat mittauksen
kohteena olevat ulottuvuudet:

1. rakenne - tyontekijan tunne tyon sadnndistd, ohjeista, toimintatavoista
2. vastuu - tunne mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tydhonsa ja toimia itsendisesti
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3. riski - tyon kokeminen haasteelliseksi ja riskinoton mahdollistavaksi

4. palkitseminen — tunne, etta tulee palkituksi hyvin tehdysta tyosta; palkitsemisen ko-
rostaminen Kritiikin ja rankaisemisen sijasta

5. lampd ja tuki — tunne organisaatiossa vallitsevasta toveruudesta ja avuliaisuudesta

6. ristiriidat — tunne, etté johto ei pelkaa erilaisten mielipiteiden kuuntelemista; painotus
ristiriitojen ratkaisemisessa heti niiden ilmaannuttua.

Organisaatioilmapiiri vaikuttaa organisaatiossa tyodskentelevien kayttaytymi-
seen mm. luomalla uskomuksia ja odotuksia siitd, mita erilaisista toiminnoista
seuraa ja mika tuo tyydytysta tai pettymysta. Erilaiset ilmapiirit motivoivat eri
tavoin. Litwin ja Stringer (mt.) erottavat kolme ilmapiirityyppid: suoritusmoti-
vaatiota, liittymismotivaatiota ja valtamotivaatiota herattavat ilmapiirit. Suori-
tusmotivaatio syntyy riskinottomahdollisuutta, innovatiivisuutta ja palkitse-
mista korostavassa ilmapiirissa. Siihen liittyy myo6s tietoisuus menestyksekkaan
ryhman jasenyydesta. Suoritusorientoitunut ilmapiiri sopii muuttuvassa ympa-
ristossa ja nopeaa kasvua tavoitteleville aloille. Liittymismotivaatio syntyy va-
paassa ilmapiirissa, jossa on lampimat ihmissuhteet ja jossa yksild saa tukea ja
rohkaisua. Tama ilmapiiri sopii laheisia tyotoverisuhteita ja ryhnmahenkea vaa-
tiville aloille. Valtamotivaatiota edistavassa ilmapiirissa vallitsee paljon saantgja
ja mahdollisuuksia muodollisen auktoriteetin kayttoon konfliktien ratkaisussa.
IImapiiriin voidaan vaikuttaa, jolloin esim. vallitsevaan organisaatioilmapiiriin
voidaan tarkoituksenmukaisuussyista tuoda toisentyyppisen ilmapiirin ominai-
suuksia. (Litwin ja Stringer 1968, 40-65, 188-190.)

Myds Schneiderin (1990, 385, 386) ilmapiirikasityksessa on keskeista
tyontekijoiden havainnot, joiden kohteet voivat kuitenkin vaihdella; ilmapiiri
abstraktina kéasitteena voi pitaa sisallaan melkein mita vain. Schneider maarit-
telee ilmapiirin tyontekijoiden havainnoiksi tapahtumista, kaytannoista ja me-
nettelytavoista sekd palkitsemisen, tuen ja odotusten kohteena olevasta kayt-
taytymisestda. Havainnoitavina ovat siten organisaation rutiinit ja palkitsemi-
nen. Sovellettaessa kasitetta kaytantoon, ilmapiirin tutkimukselle tulisi valita
rilppuvaksi muuttujaksi jokin organisaatiolle strategisesti tai muuten tarkea
fokus tai teema, esimerkiksi laatu, turvallisuus, palvelu (Schneider 1990, 385;
Pettigrew 1990, 421).

Kopelman, Brief ja Guzzo (1990, 295-318) pitavat ilmapiirid luonteeltaan
funktionaalisena sen toimiessa tulkintojen perustana ja toiminnan ohjaajana.
IImapiiri ei kuvaa tydymparistoa todellisuudessa eika tyontekijoiden reaktioita
siithen; ilmapiiri valittdd ympariston vaikutukset asenteisiin ja kdyttaytymiseen.
IImapiiri on moniulotteinen, tietyn ytimen sisaltava kooste, mutta jotkin ydin-
ulottuvuudet voivat korostua tietynlaisessa tydymparistdssa. Ilmapiirille yhtei-
sid elementtejd ovat:

1. paamaaran korostaminen — missa maarin johto tuo esille henkilostolta odotettavia tu-
loksia

2. keinojen korostaminen — missd maarin johto tuo esille menetelmia ja toimintatapoja,
joita henkiloston odotetaan noudattavan

3. palkitsemisorientaatio — missa maarin erilaisia palkkioita havaitaan jaettaviksi tydsuo-
rituksen perusteella
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4. tyoOsuorituksen tukeminen — missa maarin tyontekijat havaitsevat tyotdan tuettavan
tyossa tarvittavilla valineilla, materiaaleilla, palveluilla ja muilla resursseilla

5. sosioemotionaalinen tuki — missa maarin tyontekijat havaitsevat henkilokohtaista hy-
vinvointiaan tuettavan ystavalliselld, huomioonottavalla ja yleisesti humaanilla johta-
misella.

Yhteenvetona Kopelman ym. (1990, 297) tiivistavat ilmapiirin seuraavasti. Il-
mapiiri on 1) psykologisesti merkityksellinen tydympariston kuvaus, joka toi-
mii tulkintojen pohjana ja ohjaa kayttaytymistd, 2) yksilétason muuttuja, jota
voitaneen yhdistédd organisaatioyksikon tasolla ja 3) tietyt, useisiin ty0ympéa-
ristdihin soveltuvat ydinulottuvuudet. (mt., 1990, 295-297.) Maarittelyssa nakyy
myo6s ilmapiirin subjektiivinen havaintopohja seka ilmapiirin keskeiset ulottu-
vuudet.

IImapiirin subjektiivista ja valittdvad luonnetta korostavat myo6s James,
James ja Ashe (1990, 51, 71), joiden mukaan psykologisessa ilmapiirissa heijas-
tuvat yksiloén arvot ja tydymparistélle antamat merkitykset. Henkil6kohtaiset
arvot ovat latentteja indikaattoreita, jotka maarittelevat, mika ymparistossa on
merkityksellistd; henkilokohtaisesti arvostetun saavuttaminen on tarkead yksi-
16n hyvinvoinnin kannalta. Kun useimmilla ihmisilla tydymparistossa (organi-
saatiossa, tyOyhteisdssd) on samanlaisia havaintoja (arvostuksia, merkityksia),
tama heijastaa organisaation ilmapiiria.

Moran ja Volkwein (1992, 2) nakevat ilmapiirin organisaation suhteellisen
pysyvana ominaisuutena, joka erottaa sen toisista organisaatioista. Se heijastaa
organisaatiokulttuurin vallitsevia arvoja ja normeja, ja se toimii tilanteiden tul-
kinnan pohjana. llmapiiri kasittda heillakin jasenten kollektiiviset havainnot
organisaation ulottuvuuksista, kuten autonomiasta, luottamuksesta, yhteen-
kuuluvuudesta, tuesta, palkitsemisesta, innovatiivisuudesta ja tasapuolisuu-
desta. Moranin ja Volkweinin (mt.) ndkemys ilmapiirista olisi melko staattinen,
jos siihen ei sisaltyisi kasitystd ilmapiirin syntymisestd vuorovaikutuksen
kautta ja sen kayttaytymistd muovaavaa ominaisuutta.

Kinnunen, Ruoppila ja Nousiainen (1991, 3-7) kartoittivat organisaatioil-
maston erilaisia maaritelmia sairaalan organisaatioilmastoa koskeneessa tutki-
muksessa. Organisaatioilmasto ja —ilmapiiri ovat heilla rinnakkaisia kéasitteita.
Tutkijat toteavat esimerkkiensa perusteella, ettd ilmapiiria pidetdan yleisemmin
valiintulevana muuttujana, jonka syntymiseen vaikuttavat monet tekijat (esim.
organisaatiorakenne ja yksiléiden ominaisuudet). IImapiiri voi puolestaan vai-
kuttaa ns. tuotosmuuttujiin (esim. tyotyytyvaisyyteen ja tydsuoritukseen). Tut-
kijoiden kayttdma organisaatioilmaston operationalisointi perustui Litwinin ja
Stringerin teorian pohjalta suomalaisessa projektissa kehitettyyn ilmastomitta-
riin (ks. Laaksonen, Kauhanen, Kivisaari & Vanhala 1979).

Organisaatio- ja tydilmapiiriin tutkimiseen useissa yhteyksissd paneutu-
nut Juuti (1983) Kkartoittaa myds organisaatioilmastokasityksia organisaa-
tiokayttaytymisen teoreettista taustaa selvittdessdan. Han havaitsee kasityksissa
poikkitieteellisyytta sekda pyrkimysta kaytdnnonlaheisyyteen. Organisaatio
nahddan myds dynaamisena, prosessinomaisesti toimivana. Organisaatioil-
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masto muodostuu yhdistelmana esimerkiksi johtamistyylistd, tyomoraalista,
tyomotivaatiosta ja tyotyytyvaisyydesta. (mt., 208, 215.)

Suomalaisten tydoloja ja ilmapiirid koskeneessa tutkimuksessa Juuti (1988)
maarittaa eritasoisia ilmapiireja. Tyodilmapiiri on organisaatioilmapiirin, esimie-
hen johtamistyylin ja tyoryhman ilmapiirin muodostamaa kokonaisuus. Orga-
nisaation ja tyéryhman ilmapiiria mitattiin tutkimuksessa lahinna sosiaalisen
toimivuuden edellytysten kautta. Talléin ilmapiiriin liitettyjd ominaisuuksia
olivat mm. avoimuus, mielipiteiden ilmaisumahdollisuus, ristiriitojen esiinty-
minen, keskindinen luottamus ja yhteisymmarrys. (mt., 29, 51-57.) Ty6elaman
ja vapaa-ajan eldmanlaatua kasittelevassa tutkimuksessa (1991) sekd& suoma-
laista elamanlaatua kasittelevassa tutkimuksessa (1996) Juuti toteaa organisaa-
tioilmapiirin olevan ominaisuus, joka kuvaa sen (sisdisen) organisaatioympa-
riston laatua, jonka organisaation jasenet havaitsevat. Useiden ihmisten ha-
vaintojen summana pidettya ilmapiirida voidaan mitata monella tavalla, jolloin
se voidaan operationalisoida sosiaalisen toimivuuden lisaksi esimerkiksi yhtei-
sOn toimintatapoja ja organisaation rakennetta kuvaaviksi ilmio6iksi. Laajasti
ottaen ilmapiiri voi tarkoittaa ihmisten muodostamia mielikuvia yhteison toi-
minnasta ja sosiaalisesta, psyykkisesta seka fyysisesta tydymparistosta. Lisaksi
ilmapiirid voidaan kuvata paaosin tiedollisina tai tunnetason ilmidina. (Juuti
1991, 120, 161-162; Juuti 1996, 183-184.) Viimeksi mainittua havaintoa voisi pi-
tad merkkina ilmapiiri- ja tyotyytyvaiskokemusten erottelun vaikeutena kay-
tannossa, ja ilmididen toisiinsa Kietoutuneisuutta kuvaakin Juutin (1992) seu-
raavassa esitettava tarkempi tydilmapiirin késitteen erittely.

Tasmentdessadn tyoilmapiiria Juuti (1992, 246-247) tuo siihen mukaan
tyOasenteet, jolloin tydilmapiiri on yksilon tydasenteiden, tydoryhman ilmapii-
rin, esimiehen johtamistyylin ja organisaatioilmapiirin yhteistulos. Tyoryhma
muodostuu samoissa tehtavissa ja saman esimiehen alaisuudessa tydskentele-
vistd henkildistd. Rinnakkaisena organisaatioilmapiirin kasitteen kanssa Juuti
(mt.) puhuu organisaatioilmastosta, joka tarkoittaa henkil6iden tydskentelynsa
seurauksena omaksumia arvoja ja asenteita. Tyoasenteilla tarkoitetaan henkilon
suhtautumista tyohonsa ja tydolosuhteisiinsa. Tyohon liittyviin asenteisiin si-
saltyy ilmapiirid lahelld oleva tyttyytyvaisyyden Kkasite, jolla Juutin (mt., 21)
mukaan tarkoitetaan henkilén ty6hon asennoitumiseen vaikuttavien seikkojen
yhteistulosta. Tyotyytyvaisyys on tyon henkilossa herdattdma emotionaalinen
reaktio.

Tyotyytyvaisyydesta on myds luotu erilaisia malleja ja teorioita (ks. esim.
Juuti 1992, 22-26), mutta tdssd yhteydesséa pitdydytdan vain muutamiin huomi-
oihin ty6ilmapiirin ja tyotyytyvaisyyden suhteista. Joskus kasitteitd on pidetty
yhtenevaisina, mitd ne eivat kuitenkaan teoreettisesti ole, kuten on jo selvitetty.
IImapiiriulottuvuuksilla on todettu olevan korrelaatioita tyotyytyvaisyyteen,
mutta ei aina. Tyotyytyvaisyyden ja ty6ilmapiirin yhteydet riippuvat myaos sii-
ta, miten kasitteet maaritelladn ja operationalisoidaan. (Kopelman ym. 1990,
303; McMahon, Ivancevich & Matteson 1977, 15-19.)

Tyo6tyytyvaisyyden tutkimusta on Lawlerin (1977) mukaan alun perin sii-
vittanyt halu osoittaa, ettd tyytyvaisyys vaikuttaa tuottavuuteen. Taman jalkeen
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tyotyytyvaisyyden tutkimukselle on tullut muitakin virikkeitd, esimerkiksi
elamén laatu, jonka yhtend mittarina voidaan pitaa tyotyytyvaisyytta organi-
saatiossa. Tyotyytyvaisyysmalli on “diskrepanssimalli” — tyytyvaisyys on kah-
den tilan erotus, joista ensimmainen on henkilon tuntemus siitd, mitd hanen
tulisi saada ja toinen mita han todella saa. TyoOtyytyvaisyyteen ovat yhteydessa
sekd tyontekijan henkilokohtaiset ettd tydympariston ominaisuudet. Kokonais-
tyytyvaisyyteen vaikuttavat jotkin faktorit muita enemman, esimerkiksi palk-
katyytyvaisyys, tyytyvaisyys tyohon sindnsa ja esimieheen nayttavat vaikutta-
van erikoisen voimakkaasti useilla tyoaloilla. (Lawler 1977, 39-50.)

Myds Juuti (1988, 44) tarkoittaa tyotyytyvaisyydelld subjektiivisesti koet-
tua sopeutumisen astetta tydssa, ja se kuvastaa hanen mukaansa henkilon tydl-
leen asettamien vaatimusten tai toiveiden ja hadnen todellisuudessa havaitsemi-
ensa tyokokemusten vastaavuutta. Tyotyytyvaisyys on tyon henkiléssa herat-
tama emotionaalinen reaktio, ja se on henkilon kokemustensa pohjalta muo-
dostamien arviointien summa. Juuti (mt., 147 ) on eritellyt ty6tyytyvaisyyteen
vaikuttaviksi tekijoiksi esimerkiksi tyon sisallon, tyomaaran, esimiehet, tyosta
saadun korvauksen, ty6ajat, tydympariston fyysiset puitteet, ihmissuhteet tyo-
paikoilla, ammatin arvostuksen, organisaatiokulttuurin ja tavan hoitaa henki-
I6stbasioita.

I[Imapiirin ja tyotyytyvaisyyden kasitteiden erot voidaan tiivistad Kinnu-
sen ym. (1991, 7) tavoin siten, ettd ilmapiiri viittaa yksilon kuvaileviin arvioihin (us-
komuksiin) tydympéristostdan, kun taas tyotyytyvéisyys viittaa tydympéristoon koh-
distuviin affektiivisiin reaktioihin; ilmapiiri kuvaa tydymparistoéa ja tyotyytyvai-
syys arvioi sitd esimerkiksi hyvéa—paha-asteikolla. IImapiirin ja tyotyytyvaisyy-
den erottelu kdaytdnnén mittaamisessa ei kuitenkaan ole yhta selkea.

Tyo6ilmapiiri-ilmi6ta 1ahelld liikkuu Rubenowitz (1989, 79, 95) puhuessaan
psykososiaalisesta tyoymparistosta. Psykososiaalinen tydymparistd muodostuu
tyontekijoiden tydolosuhteitaan koskevista havainnoista. Empiirisiin tutkimuk-
siin perustuen Rubenowitz (mt., 95) mainitsee psykososiaalisen tydympariston
mieltdmisen kannalta tarkeimmiksi seikoiksi:

1. Oman ty6n valvonta. Tyontekijalla on oltava mahdollisuus ohjata tietyssa méaarin tyo-
tahtiaan ja tydtapaansa.

2. Myonteinen tydilmasto. Esimiehen ja alaisen valilla on vallittava hyva yhteisty6ilmas-
to.

3. Tyon virikkeellisyys. Tyon on annettava tekijalleen mahdollisuus kayttaa taipumuksi-
aan, edellytyksiaan ja tietojaan.

4. Hyva yhteishenki. Tydympéaristdssa on oltava edellytykset hyvélle viihtymiselle ja yh-
teyksille tyotovereiden kanssa.

5. Optimaalinen tyokuormitus. Tyokuormituksen on oltava optimaalinen niin psyykki-
sesti kuin fyysisestikin.

Mita myonteisemmat tyoolot ovat naiden viiden tekijan osalta, sitd enemman
on tyopaikoilla havaittu tyytyvaisyytta ja luovaa tyohon sitoutumista ja sita
vahemman stressid ja poissaoloja (mt., 95).
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Edella esitetyistd ilmapiirin maaritelmista voidaan tiivistaa seuraavaa:

a) Illmapiiri on moniulotteinen, mutta siita tiivistyy joukko organisaation rakennetta, toi-
mintaa ja psyykkista, fyysisté ja sosiaalista ymparistdd kuvaavia ydinulottuvuuksia.

b) Ilmapiiri syntyy ja muuntuu vuorovaikutuksessa.

¢) Illmapiirin perustuu yksildiden ympaéristddan koskeviin subjektiivisiin havaintoihin.
Naista voidaan aggregoida tydilmapiiri, esim. tydéryhman, tydyhteison tai organisaati-
on ilmapiiri.

d) Illmapiirid muodostavat havainnot vaikuttavat kayttaytymiseen.

e) Illmapiirilla on yhteys tuotosmuuttujiin, kuten tyotyytyvaisyyteen ja —suoritukseen.

f) llmapiiri heijastaa organisaatiokulttuuria, sen arvoja ja normeja.

3.2.3 Organisaatiokulttuuri

Organisaatioilmapiirin tutkijasta tuntuu nykyaan itsestdan selvalta tarkastella
ilmapiirikasitteen yhteydessa organisaatiokulttuuria kasitteiden laheisyyden
vuoksi. Kuitenkin ndma kaksi asiaa ovat kehittyneet erilaisista tieteellisista
taustoista ja paljolti toisistaan riippumatta. 'Cultura’ —kasitteestd, ihmisen har-
joittamasta maanviljelysta ja eldaintenhoidosta, on Ciceron hengenviljelyn kautta
pitkd matka nykyiseen organisaatiokulttuurin kéasitteeseen. Sosiologisen kult-
tuurin kasitteen juuret ovat kulttuuriantropologiassa ja 1900-luvun alussa syn-
tyneen funktionalismin vaikutteissa (Honko & Pentikdinen 1970, 11, 26). Ka&si-
tettd kayttdonotettaessa tehtiin runsaasti maarittely- ja syventamistyo6ta.

Organisaatiokulttuuri nousi keskustelun kohteeksi Pettigrewn 1979 (ks.
Reichers & Scneider 1990, 20-22) kirjoittamasta artikkelista, jossa han esitteli
antropologisen kulttuurin ndkemyksen elementtien, symbolismin, myyttien,
rituaalien yms., soveltamista organisaatioanalyysiin. Taman jalkeen suhteellisen
lyhyessa ajanjaksossa kulttuurin kasitettd ja metodeja selkiinnytettiin. Siina,
missa tutkimus kasitteli ilmapiirié jo alusta lahtien organisaation tehokkuuden
valineend, organisaation kulttuurin tutkijat 1&hinnd kuvasivat organisaatioiden
kulttuureja. Sen sijaan organisaatioiden kaytannon kehittdjat ovat kasitelleet
kulttuuria tehokkuuden valineena. Organisaatiokulttuurin empiirinen kvalita-
tilvinen tai kvantitatiivinen tutkimus on suhteellisen nuorta.

Lukuisat kulttuurin kéasitykset on usein jaettu karkeasti kahteen ryhmaan.
Ensimmaiseen ryhméaan kuuluvat ndkemykset, joissa painopiste on havaitta-
vassa kayttadytymisessa ja artefakteissa, ihmistyon aikaansaannoksissa. Toisessa
ryhmassa vallitsevien kasitysten mukaan kulttuuri on yhteisid merkityksia,
symboleita ja arvoja (Kopelman ym. 1990, 283). Mumby (1988, 7-8) tekee jaot-
telunsa kahteen ryhmaan kulttuurin ja organisaation valisen suhteen mukaan.
Kulttuuripragmatistit ndkevat kulttuurin organisaatiossa vaikutettavissa oleva-
na muuttujana. Manipulointi voi parantaa johtamista, tuloksellisuutta ja hen-
kiloéston ilmapiirida. Taustalla on tavoite-keino-rationaalinen organisaationake-
mys, joka painottaa my6s ympariston hallintaa. Toinen ndkemys ei ole erottele

6 Esimerkkina alkaneesta suomalaisesta organisaatiokulttuurin tutkimuksesta voidaan
mainita Kinnusen (1990) julkiselle sektorille, terveydenhuoltoon ja Aaltio-Marjosolan
(1991) yritysmaailman organisaatiomuutokseen kohdentuneet tutkimukset.
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organisaatiota ja kulttuuria; organisaatio on kulttuuri. TAman vuoksi on ky-
seenalaista, voiko kulttuuria manipuloida. Smircichin mukaan (1983, 339-358)
kulttuurin tutkimus voi olla yhteisten merkitysten, olettamusten ja arvojen jar-
jestelman ja kulttuurin syiden ja vaikutusten — esimerkiksi organisaation toi-
minnan — selvittdmista. Se voi olla my6s kartoittavaa, kuvailevaa ja kulttuurin
syvarakenteita paljastavaa. (Reichers & Scneider 1990, 22.)7

Erilaisista kulttuurin kasitteen ldhestymistavoista huolimatta kulttuurin
tutkijat ndkevat organisaatiokayttaytymisessa kulttuurilla olevan seka havaitta-
van ettd abstraktin puolen (Kopelman ym. 1990, 283; Reichers & Schneider 1990,
22). Myo0s Schein (1987) erottelee kulttuurissa a) perusoletusten nakymattoman,
alitajuisen, itsestdanselvyyden tason, b) arvojen jo selkedmmin tiedostettavan
tason seka c) artefaktien ja luomusten ndkyvan, mutta ei aina tulkittavissa ole-
van tason. Scheinin tunnetun maaritelman mukaan (mt., 26-27, 32) kulttuurilla
tarkoitetaan ”’perusoletusten mallia, jonka jokin ryhma on keksinyt, [6ytanyt tai
kehittanyt oppiessaan kasittelemaan ulkoiseen sopeutumiseen tai sisaiseen yh-
dentymiseen liittyvida ongelmiaan. Tama malli on toiminut kyllin hyvin, jotta
sitd voidaan pitdd perusteltuna ja jotta se voidaan opettaa ryhman uusille jase-
nille ongelmia koskevana tapana havaita, ajatella ja tuntea”.

Schein (mt., 26-27, 32) korostaa kulttuurissa olevan kysymys kaikkein sy-
vimmalla tasolla olevista ja tiedostamattomiksi muuttuneista ilmidista. Kulttuu-
ri on opittua, ja se on my6s muutettavissa. Yksi tarkeimmistéa johtamistoimin-
noista saattaa olla kulttuurin luominen, sen johtaminen ja tarvittaessa myads sen
tuhoaminen, vaikka toisaalta Schein (mt., 14, 322) on todennut myads, etta ei ole
lainkaan selvad, onko kulttuurin johtaminen mahdollista. Sen sijaan kulttuurin
seuraukset ovat todellisia ja niitd on pystyttdva johtamamaan. Joka tapauksessa
kulttuuri ja johtaminen ovat saman asian kdantopuolia, kumpaakaan niista ei
voida ymmartaa yksindan (mt., 19-20). Jos organisaatio ei ymmarrda omaa
kulttuuriaan, seuraukset toiminnalle voivat olla vakavia (ks. myds Schein 1999).
Kulttuurin kasitemaailman ja tutkimuksen hankaluudet paljastuvat esimerkiksi
siind, miten eri tutkijat luokittelevat Scheinin kulttuurikasityksen. (ks. Alvesso-
nin 1989,125;. Smircich & Calas 1987; Kopelman, Brief ja Guzzo 1990, 283-284.).
Huolimatta keskustelusta organisaatiokulttuurin kéasitteesta ja sen soveltami-
sesta, kulttuurin merkitystad organisaatioiden toiminnassa ei tiettavasti ole ky-
seenalaistettu.

Tassa ilmapiiri-ilmioon keskittyvassa tutkimuksessa organisaatiokulttuu-
rilla tai -kulttuureilla — yhdessa yksilollisten tekijéiden kanssa — ajatellaan ole-
van yhteys siihen tapaan, miten tyontekijat ymparistddan havainnoivat. Teo-
reettisesti yhteytta voi kuvata Parsonsin toiminnan teorian mallilla, jonka mu-
kaisesti kulttuurijarjestelma, sosiaalinen jarjestelma ja persoonallisuusjarjestel-
ma omine paatehtdvineen ovat aina mukana sosiaalisessa toiminnassa. YKksin-
kertaistettuna persoonallisuusjarjestelman primaarifunktiona on paamaaran

7 Jaottelun vaikutus nakyy em. suomalaisissa tutkimuksissa. Aaltio-Marjosolan (1991,33)
lahtiessa kasityksestd, etté organisaatiot ovat kulttuureja, Kinnunen (1990,2) ei halunnut
nahda organisaatiota kaiken kattavana kulttuurisena metaforana, vaan perusti tarkaste-
lunsa organisaatiokulttuurin kognitiivisia perusolettamuksia korostavaan lahestymista-
paan.
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saavuttaminen, sosiaalinen jarjestelma huolehtii integraatiosta ja kulttuurijar-
jestelma yllapitaa jatkuvuutta. (Parson, Bales & Shils 1953, 63; Parsons 1970, 4—
6.) Kuten muutkin toimintajarjestelméan osat, kulttuuri voi muuttua ja kehittya.
Organisaation jasenten yhteinen symbolien, merkitysten ja arvojen jarjestelma
saa muotonsa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, jota se myds muovaa.

3.3 llmapiiri empiirisessa tutkimuksessa

3.3.1 llmapiirin ja kulttuurin tutkiminen

Organisaatioilmapiirin ja —kulttuurin empiirisen tutkimisen yhtymakohdat on
helpointa 10ytda niiden instrumentaalisuudesta. Kulttuuria yhteisind merkityk-
sing, symboleina ja arvoina pitavalla nakemyksella on yhteista ilmapiirin kasit-
teen kanssa, kun ilmapiiri ndhdéaan yhteisind havaintoina organisaation toi-
mintaymparistostd, toimintaperiaatteista ja —tavoista. Seka ilmapiirin ettd kult-
tuurin uskotaan voivan muuttua, joskin kulttuurin muutos vie enemman aikaa
kuin ilmapiirin muutos.

I[Imapiirin on todettu olevan kulttuuria herkempi ja sopivampi kohde ly-
hyen tdéhtdimen interventioille tavoiteltaessa positiivisia muutoksia organisaati-
ossa. llmapiirin ja organisaatiokulttuurin yhteyden vuoksi interventioiden tulisi
kuitenkin ottaa huomioon myds syvemmat organisaation kulttuuriin sisaltyvat
mallit. llmapiirin kasite muodostaa yhteyden my6s organisaatiotason ja yksi-
I6tason valille. Tdm& mahdollistaa organisaation analyysin siirtymisen organi-
saation staattisista, rakenteellisista ominaisuuksista kohti dynaamisempaa néa-
kemysta organisaatiosta (Moran & Volkwein 1992, 19-47). Tata dynaamista néa-
kemysta organisaatiosta korostaa my6s Mumby (1988, 7, 14), jonka mielesta
organisaatiosta puhumisen sijasta tulisi kiinnittdd huomio organisoimisen pro-
sesseihin, jotka heijastavat organisaatioelaman spontaania, tapahtumassa ole-
vaa puolta. Keskeista téllaisessa organisaationdkemyksessa on merkityksia luo-
va jasenten véalinen kommunikaatio, jonka avulla organisaation rakenne ja to-
dellisuus muodostuu ja muuttuu. Viestintd onkin yksi tydyhteisdjen ja organi-
saatiokulttuurin tutkimuksen ja kehittamisen kohteita. (ks. esim. Kreps 1990;
Pace & Faules 1994; Kivikuru & Kunelius 1998; Juholin 1999; Tukiainen 1999.)

IImapiirid voidaan ymmartaa kulttuurin ilmentymana (Schein 1987, 323).
Sekd kulttuurin ettd ilmapiirin kautta yritetddn tarkastella organisaatioympéa-
riston vaikutusta siind toimivien ihmisten kayttaytymiseen. Molemmat kasitte-
levat tapoja, joilla organisaation jasenet tekevat ymparistonsa ymmarrettavaksi.
(Reichers & Schneider 1990, 29). llmapiiriad ja kulttuuria voidaan myds tarkas-
tella vastavuoroisina, toinen toisiinsa jatkuvasti vaikuttavina prosesseina.
(Reichers & Schneider 1990, 24). Kahden péaallekkaiselta nayttadvan kasitteen
eroa voidaan tdsmentéa niita koskevien tutkimusmetodien avulla.

IImapiiri ilmenee yksilon havaintojen kautta, ilmapiirin tutkimuksen viiteke-
hyksen&d on yksild, jonka arvoja ilmapiiri heijastaa. Yksilon havainnoista aggre-
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goidaan ilmapiiri kulloisellekin analyysiyksikon tasolle. Kulttuuri kayttaa viite-
kehyksenad jarjestelmé&é tai jotain sen osaa tai muuta yksikkoa, jolloin on kysymyk-
sessa systeemiarvot ja normit. Kulttuuri on kollektiivinen ominaisuus (James,
James & Ashe 1990, 41, 71; Rousseau 1990, 159). James ym. (1990, 71) kuvaavat
tyon autonomiaa kasittelevalla esimerkilla ilmapiirin ja kulttuurin eroavuutta.
Vaikka yksilo haluaa omassa tydssdaan autonomiaa, se ei valttamatta merkitse
hanen ajattelevan, ettd muutkin organisaatiossa tarvitsisivat samassa maarin
itsendisyytta. Tai han voi ajatella, ettd tyon koordinointi ja luotettavuus karsisi,
mikali kaikki tydskentelisivat itsenaisesti. Han voi myos olla valmis alistamaan
henkilokohtaiset tarpeensa organisaation kollektiivisille arvoille. Esimerkissa
tyon autonomiaa ja itsenaisyytta tarkastellaan kahden - henkil6ékohtaisen ja
kollektiivisen — viitekehyksen kautta. Ratkaisevaa ilmapiirin ja kulttuurin eroa-
vuudessa ei ole muuttujien sisaltd sindnsa (joskin voi olla vain systeemitasolle
sopivia muuttujia), vaan viitekehys.

Joyce ja Slocum (1990, 131) my6s huomauttavat, ettd on olennaista erottaa
nama kaksi viitekehysta. Niiden sekoittaminen on liittynyt my6s keinotekoi-
seen jakoon puhuttaessa psykologisesta ja organisaation ilmapiirista. IImapiiri
on aina analyysin tasosta riippumatta psykologinen, koska ilmapiiri perustuu
yksiloiden subjektiivisille havainnoille. Toisaalta kaikki ilmapiirihavainnot or-
ganisaation toiminnasta ovat ’organisatorisia’. Tahan ilmapiirin luonteen kes-
kusteluun on liittynyt myds kysymys siitd, onko ilmapiiri arsyke vai reaktio.
Molempien vastausvaihtoehtojen kannattajia 106ytyy, mutta ilmapiiri voidaan
ajatella Joycen ja Slocumin (mt., 131) tavoin ulkoisen arsykeympariston sisai-
seksi ilmentymaksi.

I[Imapiirin ja kulttuurin kasitteiden ja viitekehyksien erilaisuuteen on tut-
kimuksessa liittynyt myo6s kahtiajakoa subjektiivisuus — objektiivisuus ja kvali-
tatiivinen — kvantitatiivinen ldhestymistapojen mukaan. lImapiirin tutkimus on
ollut paljolti kvantitatiivista ja kulttuurin tutkimus kvalitatiivista, mika jako ei
ole aina hedelmallinen. (Reichers & Schneider 1990, 24, 25). Usein ilmapiirin ja
kulttuurin tutkimusta on sekoitettu myoés sen vuoksi, ettd yksildhavainnot on
aggregoitu jonkin yksikon tasolle ja ajateltu niisté tulevan kulttuurisia. On
myo6s ajateltu havaintojen yhdenmukaisuuden tekevan niistd kulttuurin il-
mentymid. Toisaalta kaikkien yksiléiden ilmapiirihavaintojen ei tarvitse olla
samanlaisia. Naissa esimerkeissa kertautuu vield ilmapiirin ja kulttuurin ero,
joka ei synny joidenkin havaintojen yhtenaisyydesta vaan erilaisen viitekehyk-
sen ohella my6s havaintojen kuvailevasta (ilmapiiri) ja normatiivisesta (kult-
tuuri) luonteesta. (Rousseau 1990, 160.) Scheinin (1987, 148; 1999) mukaan yri-
tyskulttuuria ei voida mitata kyselylomakkeiden avulla, koska ei 10ydy riitta-
vasti ja oikeanlaisia kysymyksia kattamaan kaikkia tarkeitd alueita. Parhaim-
millaan kyselyjen avulla kyetdadn mittaamaan organisaation jasenten ilmaisemia
arvoja. Paras tapa tutkia organisaatiokulttuuria on keskustella ohjatusti organi-
saation jasenten kanssa yhteisten oppimisprosessien ja sanattomien oletusten
paljastamiseksi.

IImapiirin kéasitteen on jo aikaisemmin todettu olevan moniulotteinen, jo-
ten sen mittaaminen voi muodostua hankalaksi, jos ei keskitytéd joidenkin puo-
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lien selvittamiseen. lImapiirin mittaamisen fokus voidaan valita jonkin organi-
saatiolle tarkean seikan perusteella. Kaytannon ilmapiiritutkimuksen meto-
diongelmat tulevat vastaan mm. kysymyksina, mita esimerkiksi yksiloiden ha-
vaintojen keskiarvoon perustuva kuva ilmentad (ks. Kuittinen 1996), ja milla
perusteella havainnot yhdistetaan, esimerkiksi tyéryhman, tydyhteison tai am-
mattiryhman havainnoiksi (ks. Honkanen 1989, 99-100; Joyce & Slocum 1990,
133, 134; Reichers & Schneider 1990, 23). Siinda missa keskiarvoilla kuvattu il-
mapiiri peittdd alleen paljon informaatiota, ryhmittelytekniikoiden kaytto sa-
manlaisen ilmapiirikéasityksen omaavien etsimiseksi saattaa havittda luonnolli-
set psykososiaaliset ryhmat (Patterson, Payne & West 1996). Kysymyksiin ei
I0ytyne yksiselitteisia ja yleispatevia vastauksia, vaan ne on haettava kussakin
tutkimuksessa erikseen tutkimuksen tavoitteiden ja ongelmien ja teoreettisten
nakodkohtien johdattamina.

Rubenowitzin (1989, 96) mukaan lukuisat tutkimukset Ruotsissa osoitta-
vat, etta tyontekijoiden kokemukset ty0ymparistostaan vastaavat tyoymparis-
ton “objektiivista” kartoitusta. Myds Schneider (1990, 387) raportoi tutkimuk-
sista, joilla on osoitettu tyontekijan subjektiivisten havaintojen ”validiteettia”
ulkoisten arviointien perusteella. Miksi sitten mitataan ilmapiiria tai psykososi-
aalista tydymparistdéa tyontekijoiden kautta? Rubenowitzin (mt., 96) mukaan
yksittainen tyontekija on varmin tiedon lahde, koska ”’se, jolla on kenka jalas-
saan, tietdd mista se puristaa”. Tyontekijoiden on helpompi ottaa kantaa omiin
kokemuksiinsa kuin yleisempiin tyoympariston edellytyksia koskeviin kysy-
myksiin. Liséksi subjektiivinen kokemus merkitsee tyontekijalle objektiivista
totuutta, joka madrittelee pitkalti hdnen kayttaytymistaan, reaktioitaan ja paa-
maariaan.

3.3.2 Tydilmapiirin ja ilmapiiritekijoiden yhteyksid ja vaikutuksia

Edellisissa tarkasteluissa on puhuttu yleisesti organisaatioilmapiiristd, mika on
sisaltanyt ajatuksen, ettd kysymyksessa on tydorganisaatio. Jatkossakin ajatel-
laan ndin ja rinnan organisaatioilmapiirin kasitteen kanssa voidaan kayttaa
myos tyoilmapiirin tai yleisesti ilmapiirin kasitettd, mikali ei ole erityista syyta
erotella kasitteita tarkemmin. Tutkimuksen kaytannoéllisen, organisaation tulok-
sellisuutta kuvaavan viitekehyksen mukaan tyontekijoiden aikaansaannosky-
vylla on yhteyttd tuloksellisuuden muihin puoliin kuten taloudellisuuteen,
tuottavuuteen, vaikuttavuuteen ja laatuun. Laajemman aikaansaannoskyvyn
osatekijoihin kuuluu mm. ty6ilmapiiri. Litwin ja Stringer (1968, 144 ) tutkies-
saan kokeellisesti ilmapiirin vaikutuksia havaitsivat, ettd johtamistyylid muut-
tamalla voitiin luoda erilaisia ilmapiirej, joilla oli selked vaikutus motivaati-
oon, tyotyytyvaisyyteen ja -suoritukseen. Mm. suurta tyotyytyvaisyytta ei seu-
rannut aina korkea tuottavuus. Tukijat uskoivat ndiden vaikutusten lisaksi il-
mapiirilla olevan yhteytta tyontekijoiden terveyteen.

Kopelman, Brief ja Guzzo (1990) ovat kuvanneet pelkistetylla mallilla (ku-
vio 3) tyOympariston yhteyttda tuloksellisuuteen. Tyoymparistd maariteltiin
kulttuurin ja ilmapiirin avulla, ja tuloksellisuutta tarkasteltiin tuottavuudella.
Vaikutuksia valittdvana menettelynd mallissa on henkiléstdvoimavarojen joh-
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taminen (Human Resource Management), mikd on henkildstéjohtamisen yksi
osa-alue (ks. Strommer 1999, 13, 14).

Yhtei skun- HgnkHosto_— Orggm- K_ogm-_ Nakyv_a _
nan voimavarojen| | saation tiiviset ja organi- Organi-
kulttuuri johtamisen ilmapiiri affektii- saatio- saation
kaytannot tavoite- viset tilat kayttay- tuotta-
korostus tyminen Vuus
tydhonotto menetel mé- N . .
. . . tydmoti- sitoutumi-
Organisaa-p| Sijoittaminengp| korostus  —p . 'S
) ) . . . vaatio nen tuotan-
tion palkitseminen| | palkitsemis tyBtyyty- tehty A non
kulttuuri valvonta suuntautu- y ! -
o . vaisyys suoritus maara
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uralla tehtavatuki o
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eteneminen sodaalinen - .
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jaemotio-
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KUVIO 3  Kulttuurin, ilmapiirin ja tuottavuuden yhteydet (Kopelman ym., 1990)

Mallin mukaan yhteiskunnan laajempi kulttuuri heijastuu organisaatiokulttuu-
riin, joka puolestaan maarittdd organisaation henkildstdjohtamisen kaytantoja,
kuten rekrytointia, tyontekijoiden sijoittelua, palkitsemista, kehittamista ja
uralla etenemista. Nama kaytannot vaikuttavat ilmapiiriin, tyontekijoiden tul-
kintoihin ty6ymparistostaan. Yksittaiset henkil6johtamiseen liittyvat toimenpi-
teet saattavat vaikuttaa samanaikaisesti useampiin ilmapiiriulottuvuuksiin,
joita mallissa ovat paamaaran korostaminen, menetelmien korostaminen, pal-
kitsemissuuntautuneisuus, tuki tehtaville ja sosioemotionaalinen tuki. IImapiiri
muuttuu nakyvaksi kayttadytymiseksi - sitoutumiseksi, suoritukseksi ja
”kansalaiskayttaytymiseksi” (citizenship behaviors) — yksilon kognitiivisten ja
affektiivisten tilojen valityksellg, joita ovat tyOmotivaatio ja tyotyytyvaisyys.
Tybmotivaation kognitiivisina lahteind ovat yksilon tuloksia, niiden arvoa ja
omia suoriutumismahdollisuuksia koskevat odotukset. Affektiiviset tilat liitty-
vat tyotyytyvaisyyteen. Nakyva kayttadytyminen on yhteydessa tuotannon maa-
raan ja taloudelliseen tulokseen. Sitoutuminen voidaan ndhda henkil6ston ha-
luksi ottaa huomioon sekd omat ettd organisaationsa intressit ja ponnistella
huomattavastikin organisaationsa vuoksi. IImapiirin on empiirisissa tutkimuk-
sissa havaittu ennustavan sitoutumista. (esim. Tuuli 2000, 41, 45; Guzley 1992.)

Mallin laatijat huomauttavat, ettd yksinkertaistettu rakennelma ei tarkoi-
tuksellisesti huomioi mm. vastavuoroisia suhteita ja palautesilmukoita. Siihen
siséallytettyjen muuttujien ohella my6s monet muut muuttujat voisivat olla mu-
kana. Mallin tehtava on auttaa empiirista tutkimusta luomaan yhteys ilmapii-
ristd tuotosmuuttujiin, joiksi esitettyyn malliin on otettu tuotannon maara ja
taloudellinen tulos.

Henkilbstdjohtamisen toimenpiteiden vaikutuksesta ilmapiiriin on melko
vahan dokumentoitua tietoa. Henkilostovoimavarojen johtamisen kaytannoét
ovat kuitenkin esimerkiksi organisaation muutosprosessissa ensiarvoisen mer-
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kittavid tekijoita, koska niilld voi vahvistaa haluttua kayttaytymista ja tukea
symbolisesti muutosprosessia (Armenakis, Harris & Feild 2001, 646). Useimmat
henkildstojohtamisen ja tuottavuuden yhteyksia kasitelleet tutkimukset eivat
selvita ilmapiirin muutoksia henkiléstohallinnon kaytantdjen valittdjana koko-
naisuutena. Henkilostbjohtamisen osa-alueiden, kuten rahallisten kannustimi-
en, palautteen, tavoitteiden asettelun, henkil6ston systemaattisen valinnan ja
sijoittelun, tydn suunnittelun ja joustavien ty6aikojen, suoria vaikutuksia tuot-
tavuuteen tai laatuun on pyritty osoittamaan lukuisissa tutkimuksissa (Kopel-
man, Brief & Guzzo 1990, 291; Schneider & Bowen 1993). Usein on havaittu jon-
kinlaisia yhteyksia organisaation tuotokseen.

Kanadalaisessa pitkittaistutkimuksessa todettiin organisaation suoritus-
kyvyn lisddntyneen, kun kayttoon otettiin tyontekijakeskeinen johtamistyyli,
johon sisaltyi mm. tyontekijoiden osallistuminen ja vaikuttaminen ongelman-
ratkaisuun ja paatoksentekoon (Schuster, Morden, Baker, McKay, Dunning &
Hagan 1997). Suomalaisessa metalliteollisuuden ja vahittdiskaupan alaa koske-
neessa tutkimuksessa havaittiin, ettd henkilostojohtamisen eri osa-alueet vai-
kuttivat toimialasta ja toimipaikan kokoluokasta riippumatta hyvin samalla
tavalla toimipaikkojen menestymiseen. Mm. tiimity6lla, henkilostokoulutuk-
sella, joustavilla ty6ajoilla, maaritellyilla tehtdvakuvilla ja pitkan aikavalin hen-
kilostopolitiikalla oli positiivisia yhteyksid menestymiseen. (Jurvansuu, Van-
hala, Nykyri, Riikonen & Tuomi 2000, 74, 85-87.)

I[Imapiirin tavoin myds menestys ja tuottavuus ovat maarittelykysymyk-
sid, ja organisaation kokonaistuottavuus ei ole laskettavissa osatuottavuuksien
summana. Usein tuottavuutta voidaankin arvioida vain joltakin osin tai jopa
valillisesti (Kopelman ym. 1990, 283-308). Vield monimutkaisemmaksi asia
muuttuu, kun tulosmuuttujaksi otetaan laajempi tuloksellisuuden kasite. Tu-
loksellisuus on useimmiten nahty haluttujen tulosten tuottamiseksi. Argyris,
Putnam ja McLain Smith (1985, 139-140) maarittelevat tuloksellisuuden halut-
tujen tulosten tuottamiseksi tavalla, joka mahdollistaa tuotannon jatkumisen
samoilla tai pienemmilld materiaalisilla tai psykologisilla kustannuksilla. Kéasi-
tys on linjassa tdman tutkimuksen kaytannon tarkastelukehyksen kanssa, missa
tuloksellisuuteen sisaltyy myo6s inhimillisten voimavarojen huomioonottami-
nen.

Seuraavassa esitetdan joitakin esimerkkeja ilmapiiritutkimuksista, joissa
seka fokus ettd tulosmuuttujat vaihtelevat. Esimerkit osoittavat, kuinka tarpeel-
lista on selvittdd kaytetyn ilmapiirimittariston sisélté arvioitaessa eri tutkimusten tu-
loksia. Schneider (1990, 395, 396) raportoi palveluyksikon ilmapiirin ja asiakkai-
den laatukasitysten vahvan yhteyden todentuneen tutkimushankkeilla. Tyon-
tekijoilta koottu ilmapiiriaineisto korreloi voimakkaasti tydyhteison ulkopuo-
listen havainnoitsijoiden, asiakkaiden kasitysten kanssa. llmapiirin ulottuvuuk-
sina oli mm. palveluorganisaation toiminnalle keskeisia piirteitd. Tulokset
osoittivat palveluilmapiirin vaikutusten ulottumisen organisaation muodollis-
ten rajojen ulkopuolelle. Griffin ja Neal (2000) tutkivat ilmapiirid turvallisuuden
nakokulmasta. llmapiirista erottui turvallisuusfaktori, mika oli yhteydessa mo-
tivaatioon, turvallisuusmyonteisyyteen ja turvallisuutta edistdvaan kayttayty-
miseen. Jones, Guberski ja Soeken (1990) totesivat, ettd Litwinin ja Stringerin
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(1968) ilmapiiriulottuvuuksilla voitiin ennustaa johtamiskayttaytymista, jota oli
mitattu viiden ulottuvuuden mukaan.

Viime vuosina ilmapiirid on tutkittu myds eettisestéa nakdkulmasta. Olson
(1995) arvioi eettisen ilmapiirin tutkimuksessaan tyontekijoiden havaintoja or-
ganisaation toimintaperiaatteista, toiminnoista ja kaytannoista eettisissa asiois-
sa. Eettisen ilmapiirin yhteytta on tutkittu mm. tyotyytyvaisyyteen, sitoutumi-
seen ja tyosuhteen lopettamisaikeisiin (Schwepker 2001), tyontekijoiden kayt-
taytymisongelmiin (Vardi 2001) sekd johtamiskdytantoihin (Dickson, Smith,
Grojean & Ehrhart 2001). Malloy ja Agarwal (2001) tutkiessaan voittoa tuotta-
mattomien ja voittoa tavoittelevien organisaatioiden ilmapiirihavaintoja eetti-
sestd ndkokulmasta mm. totesivat nadissa tarvittavan erilaista johtamisparadig-
maa.

Organisaatioilmapiirin yhteyksia tuloksellisuuden eri puoliin, vaikutta-
vuuten, laatuun ja taloudelliseen suoritukseen sek& muutoksen onnistumiseen,
on osoitettu useissa tutkimuksissa. Lasten palvelujarjestelmaa koskeneessa pit-
kittaistutkimuksessa todettiin, ettd organisaation ilmapiiri ennusti lasten parantu-
nutta psykososiaalista tilannetta ja siten palvelun laatua ja vaikuttavuutta (Glisson
& Hemmelgarn 1998). Tyontekijoiden ilmapiirissa kokema autonomia ja vuoro-
vaikutteinen oppiminen olivat yhteydessa korkealaatuiseen toimintaan am-
mattikorkeakoulussa (Méaki 2000, 258-260). Organisaatiomuutosta edistivat ilma-
piirin ominaisuuksina muutoshalukkuus, luottamus, toimintavapaus, avoimuus
ja tyontekijoiden kehittdminen yhdessa hyvien esimies-alais- ja tyotoverisuhtei-
den kanssa (Tierney 1999).

Kangis, Gordon ja Williams (2000) pyrkivat selvittamaan ilmapiirin vaiku-
tusta taloudelliseen suoritukseen vertaamalla saman toimialan sisalla hyvin ja hei-
kosti menestyneiden yritysten ilmapiirid. Tulokset osoittivat selvasti ilmapiirin
ja suorituksen valisen yhteyden, mutta mahdollista kausaalisuhdetta ja sen
suuntaa ei voitu paatella. Myds Juutin (1987) mukaan tydilmapiirin ja organi-
saation taloudellisen tuloksen valilla on havaittu suoraviivainen, positiivinen
riippuvuus. Jos ilmapiiri todetaan mittauksissa heikoksi, on odotettavissa, etta
yrityksen seuraavan vuoden tulos on heikko. Hyva ilmapiiri puolestaan ennakoi
hyvaa taloudellista tulosta. Ty6ilmapiirin vaikutus tulokseen on ollut maksimis-
saan 6-12 kuukauden kuluttua (mt., 43-44). Siehle ja Martin (1990, 268-271) to-
tesivat organisaation ilmapiirid lahelld olevan kulttuurin ja taloudellisen tulok-
sen heikkojen yhteyksien voivan johtua enemman maarittelykysymyksista kuin
todellisen yhteyden puutteesta. Yksinomainen taloudellisen tuotosmuuttujan
korostus saattaa hamartda ndkemasta organisaation prosessien, kuten innova-
titvisuuden ja luovuuden merkitysta. Kulttuurin vaikutukset saattavat nakya
my0s vasta vuosien kuluttua.

IImapiiriin yhteydessa olevan tyotyytyvaisyyden vaikutuksista suorituk-
seen ei ole saatu yhdenmukaisia tuloksia (Kopelman ym. 1990, 302). On my®s
keskusteltu siitd, vaikuttaako tyotyytyvaisyys tyosuoritukseen vai johtuuko
tyotyytyvaisyys hyvasta tyosuorituksesta. Jalkimmaistd vaihtoehtoa puoltaa
hyvan suorituksen sinansa palkitseva luonne tai muu palkkio, mika saattaa li-
sata tyotyytyvaisyytta (Spector 1997, 56). Tyotyytyvaisyys on selkeasti yhtey-
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dessa organisaatiositoutumiseen, jonka yhteydesta tydsuoritukseen ei ole saatu
yhtapitavia tuloksia. Kuitenkin, kun sitoutuminen on jaettu eri ulottuvuuksiin,
on havaittu mm. vahvan sitoutumisen esimieheen ennakoineen hyvaa tydsuo-
ritusta (Becker, Billings, Eveleth & Gilbert,1996, 464).

Lawlerin (1977) mukaan tyosuorituksen ollessa kyseessa kayttaytyminen
ennustaa tyytyvaisyyttd. Poissaolojen ja irtisanoutumisen kohdalla suunta
nayttaisi olevan toisin pdain; kayttdytyminen seuraa tyytyvaisyyttd. Poissa-
oloilla ja irtisanoutumisilla on merkittava vaikutus organisaation tulokselli-
suuteen jo pelkastaan taloudellisten vaikutusten vuoksi. Kohdentamalla palk-
kioita oikealla tavalla voidaan vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen ja sitd kautta pois-
saoloihin ja ty6paikassa pysymiseen. On saatu selkeitd tutkimustuloksia, joiden
mukaan tyotyytyvaisyys korreloi poissaolojen seka tydpaikasta irtisanoutumi-
sen kanssa. Alhainen tyotyytyvdisyys voi ennustaa irtisanoutumista, joskin
saatavilla olevat uudet tyOpaikat vaikuttavat tilanteeseen. Poissaolojen ja ty6-
tyytyvaisyyden yhteys on erityisen voimakas, jos poissaoloiksi otetaan ainoas-
taan vapaaehtoiset poissaolot. (Lawler 1977, 39-50.)

Juuti (1992, 252) on kuvannut tutkimuksista I6ydettyja ilmapiirin yhteyk-
sid tyotyytyvaisyyteen, tyosuorituksiin ja tuottavuuteen. On havaittu mm. tyo-
ilmapiirin ja tuottavuuden valilld yhteys, joka voi olla molemmansuuntainen;
hyva ilmapiiri voi parantaa tuottavuutta, joka puolestaan voi parantaa ilmapii-
rid. Esimiehen johtamistyyli on my6s yhteydessa tuottavuuteen. Esimiehen
kayttédessa tehtdvakeskeistd johtamistyylid, vahainen tyytyvaisyys ja hyva
tuottavuus liittyvat yhteen. Esimiehen ihmiskeskeiseen johtamistyyliin puoles-
taan liittyvat hyva tyytyvaisyys ja heikko tuottavuus.

3.4 Tybdmotivaatio

3.4.1 Motivaatio ja tarpeet

Kaplanin ja Nortonin mukaan (1996) tyontekijoiden ja organisaation oppiminen
ja kasvu on olennaista organisaation menestymiselle, ja talle alueelle tehdyt in-
vestoinnit ovat myos pitkalla tahtdimellda organisaatiolle tuottoisia. Osaavin-
kaan ja parhaalla informaatiolla varustettu tyontekija ei kuitenkaan lisad orga-
nisaation menestysta, jos han ei ole motivoitunut toimimaan organisaation par-
haaksi ja hanelld ei ole toiminta- ja paatoksentekovapautta. Tallainen oppimisen
ja kasvun tekijd on motivaatiota ja aloitteellisuutta edistava ilmapiiri. (mt., 127-
128, 136.)

Kuten esimerkiksi Kopelmanin ym. mallista (kohta 3.3.2) selviaa, ilmapii-
rilld on yhteyttd tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon. Motivaation tarkastelu
johtaa yksilon psykologiseen tarvemaailmaan. Sekd motivaatiota ettd tarpeita
valotetaan tassd ainoastaan niiltéa kohdilta, joista l0ydettiin aineksia tutkimusta
ohjannutta ajattelumallia varten. Kasittelematta jaa useita tunnettuja teorioita,
joihin sisdltyy tytmotivaation ja tyokayttaytymisen kannalta huomioonotetta-
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via puolia (ks. esim. Hersey & Blanchard 1981; Juuti 1983, Ruohotie 1986a; Juuti
1992). Eri teorioiden yhteinen sanoma on, ettd motivaatioon voivat vaikuttaa
useat erilaiset tekijat samanaikaisesti. Erilaisilla motivaatio- ja tarveteorioilla
Juuti (1992, 55-56) on nadhnyt kolme toimintaa ohjaavaa yhteistd periaatetta.
Ensiksikin thminen pyrkii itselleen merkittaviin pd&maariin, joiden avulla han voi
saada myo0s arvostusta itselleen. Toiseksi ihminen pyrkii sdilyttdméén oman siséi-
sen tasapainonsa sekd tasapainon itsensé ja ympariston suhteen. Kolmanneksi ihmi-
selld on pyrkimys jatkuvaan kehittymiseen.

Motivaation tarkastelun rinnalle on etenkin 1990-luvulla tuotu voimaan-
tumisen (empowerment) kéasite. Sekd motivaatio- ettd voimaantumistutkimuk-
sissa ollaan Siitosen (1999, 96) mukaan kiinnostuneita 1) padmaarien asettami-
sen perustasta, 2) paamaariin suuntautumisen prosesseista ja 3) toiminnan seu-
rauksena saavutettavasta tilasta. Siitonen (mt., 97) analysoidessaan voimaan-
tumis- ja motivaatioprosessien tutkimuksia, on loytanyt niissa edelld esitetyn
kolmijaon mukaan mm. seuraavia yhteisesti kaytettyja kasitteita:

1. paamadrien asettaminen: vapaus, itsemaaraamisoikeus, valinnanvapaus, vapaa tahto,
itsesaately, tarpeet, halut, intentiot, arvot, odotukset ja hyvaksynta

2. paamaariin suuntautumisen prosessi: ilmapiiri, luottamus, turvallisuus, kunnioittami-
nen, arvostus, tuki, toimintavapaus, avoimuus, vuorovaikutus, sosiaalisuus, osallistu-
minen, kontekstiuskomukset, itsetehokkuus, kykyuskomukset, emootiot ja kontrolloi-
tavuus

3. toiminnan seurauksena saavutettava tila: hyvinvointi, tyytyvaisyys, myonteisyys, ilo,
luovuus, optimaalinen kokemus, itsetietoisuus, itsetunto, itseluottamus, minakasitys,
kompetenssi, sitoutuminen ja vastuu.

Siitonen huomauttaa (mt., 97), ettd edella esitetty kolmijako on ymmarrettava
ennemminkin spiraalisena kuin vaiheittaisena prosessina ja etta luokitellut ka-
sitteet ovat ennakoimattomalla tavalla keskindisessa yhteydessa toisiinsa. Voi-
maantumisen ja motivaation tutkimukselta puuttuu Siitosen mukaan (mt.)
yleispateva kokonaisvaltainen ihmisen padmaarasuuntautunutta kayttayty-
mistd kuvaava teoria. Varsinkaan motivaatiota koskevasta kumuloituneesta
tiedosta ei ole puutetta.

Juuti (1992) tiivistdd tyodeldman tutkimustietoa toteamalla henkildston
tyotyytyvaisyyden tarkeimpia edellytyksia olevan, ettd tydssa voidaan tyydyt-
taa tarkeita tarpeita, ettd tyon sisalto vastaa odotuksia ja ettd henkilosto voi vai-
kuttaa tyohonsa, tydymparistoonsa ja yrityksen toimintaan. Tyotyytyvaisyyden
ja tydmotivaation kannalta tdrkeimmat tarpeet ovat itsensa toteuttamisen ja ke-
hittamisen tarpeet, arvostus seka liitynta ja sosiaalinen kanssakdyminen. Tyon
sisallon ominaisuuksista tyotyytyvaisyyttd edesauttavat tehtdvien haasteelli-
suus, tehtavien kiinnostavuus, tyon vaihtelevuus ja tyon itsendisyys. Sisaisesti
palkitsevaa on kannustava tyo, joka edellyttdd monipuolista kykyjen hyvaksi-
kayttoa ja tyokokonaisuuden hallintaa. Se on merkityksellista my0s toisten ih-
misten kannalta ja sisdltaa itsendista toimintavapautta, sallii oma-aloitteisuutta
sekd tuottaa palautetta tyosuorituksesta. Tydilmapiirilld voidaan vaikuttaa sii-
hen, miten palkitsevaksi ihminen kokee tyonsa ja tyopaikan ihmissuhteet. (mt.,
250-251.)
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Ruohotien (1986b, 3-6) tutkimusten mukaan tydhalukkuutta maaraavat mm. 1)
tyon kannustearvo eli se, miten haasteelliseksi ja mielenkiintoiseksi ty¢ koetaan
(tyon mielekkyys) ja missa maarin ty0 tuottaa onnistumisen ja edistymisen ko-
kemuksia (sisdinen palaute), 2) suorituksia korostava ilmapiiri eli se, missa
maarin henkiléstoon kuuluvat saavat palautetta tyosuorituksistaan (tieto tyon
tuloksista) ja miten tehokkaaksi ja oikeudenmukaiseksi palkkiojarjestelma ha-
vaitaan seka 3) ihmiskeskeinen ilmapiiri eli se, miten hyvin yhteisty¢ ja sisdinen
tiedotus tyoyhteistssa toimivat.

Yleisen maarittelyn mukaan motivaatio virittda ja suuntaa kayttaytymista
ja se koetaan subjektiivisesti tietoisena haluna. Motivaatioon vaikuttavat ih-
misten tarpeet, toiveet, odotukset seka ulkoiset tapahtumat ja haluamisen koh-
teena olevat objektit. Tarve on motivaation sisdinen, yksilon ulkopuolisista ta-
pahtumista riippumaton syy. Edellisestd maaritelmasta huolimatta motivaatio
kuuluu myds ns. sateenvarjokasitteisiin, joista on erilaisia teorioita (Rainey
2001, 22-23; Atkinson, Atkinson, Smith, Bem & Nolen-Hoeksema 2000, 349-350,
471-473).

Klassinen Maslowin (1970) tarveteoria jarjestdd tarpeet hierarkkisesti.
Alinna olevien tarpeiden taytyy ainakin jossakin maarin tyydyttya, ennen kuin
korkeammalla tasolla olevat tarpeet tulevat tarkeiksi motivaation lahteiksi. Tar-
vehierarkian tasot ovat: 1) fysiologiset tarpeet (nalka, jano jne.), 2) turvallisuu-
den tarpeet (tuntea turvallisuutta, vakautta ja vaarattomuutta), 3) yhteenkuu-
lumisen ja rakastetuksi tulemisen tarpeet (liittya toisiin, kuulua johonkin, tulla
hyvaksytyksi), 4) arvostuksen tarpeet (saavuttaa, tuntea patevyyttd, saada tun-
nustusta), 5) kognitiiviset tarpeet (tietdd, ymmartaa, tutkia), 6) Esteettiset tar-
peet (symmetria, jarjestys, kauneus) ja 7) itsensa toteuttamisen tarpeet (I6ytaa
tyydytysta ja toteuttaa omia mahdollisuuksiaan) (Maslow 1970, 35-71).

Motivaatio-hygieniateorian kehittdjan Herzbergin (ks. Hersey & Blan-
chard 1981, 67-72) mukaan ihmisella on kaksi toisistaan riippumatonta, eri ta-
voin kayttaytymiseen vaikuttavaa tarpeiden ryhmaa. Tyytymattomyytta tyos-
sadn kokevat ihmiset kiinnittdvat huomiota tydymparistoonsa. Tyytyvaiset
tyontekijat puolestaan kiinnittdvat huomiota itse tyohon. Ensimmaisen ryhman
tarpeita Herzberg nimitti hygieniatekijoiksi, koska niissa on kysymys tyoympa-
ristda koskevista kasityksista, ja niilla on ensisijainen merkitys tyotyytymatto-
myyden ehkaisyssa. Toiselle tarpeiden ryhmalle Herzberg antoi nimeksi moti-
vaatiotekijat, koska ne nayttivat motivoivan tyontekijoita parempiin suorituk-
siin. Hygieniatekijoihin Herzberg sisallytti mm. toimintaperiaatteet, hallinnon,
tyonjohdon, tyodolosuhteet, henkil6suhteet, rahan ja turvallisuuden. Motivaa-
tiotekijoihin kuuluvat tyydytysta tuottavat tekijat, kuten aikaansaamisen tunne,
tyossa kehittyminen ja tunnustuksen saaminen. Motivaatiotekijoilla on positii-
vinen yhteys tyotyytyvaisyyteen ja usein my6s yksilon kapasiteetin kasvuun.

Herzbergin viitekehyksen on ndhty sopivan yhteen Maslowin tarveteorian
kanssa. Maslowin puhuessa tarpeista tai motiiveista, Herzberg kasittelee ta-
voitteita tai kannustimia, jotka tyydyttavat naita tarpeita. Motivaatiotekijoita tai
kannustimia voivat olla esimerkiksi arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet
ja hygieniatekijoita fysiologiset tarpeet seka turvallisuuden ja yhteenkuulumi-
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sen tarpeet. Tyydyttdmattomat hygieniatekijoihin liittyvat tarpeet saattavat
johtaa tuotoksen alenemiseen. Tyydytettynd tarpeet poistavat tyytymatto-
myyttd ja tyon tuotoksen vahentymistd. Nain ne eivat kuitenkaan yleensad moti-
voi yksil6d parempaan suoritukseen tai kapasiteetin kehittdmiseen. Motivaa-
tiotekijoiden tyydyttdminen puolestaan mahdollistaa yksilon kasvun ja kehit-
tymisen. Tyoymparistossa pitaisikin talléin olla mahdollisuuksia motivaatiote-
kijoiden tyydyttamiseen. Herzberg esitti tyon rikastamista, tyon vastuun, liik-
kumavapauden ja haasteellisuuden tarkoituksellista lisdamistda. (Hersey &
Blanchard 1981, 67-72; Juuti 1992, 39.)

3.4.2 TyoOn piirreteoria

Tyo6n rikastamiseen paatyy myo6s tyomotivaatiomalli, joka sisdltyy Hackmanin,
Lawlerin ja Oldhamin (Hackman 1977, 109-111) esittdmaan tyon piirreteoriaan
(job characteristics theory). Motivaatioteoria liittyy organisaation kehittamis- ja
tyon uudelleen muotoilumalliin. Peruskysymyksia on, miten tyo saadaan sellai-
seksi, ettd se voidaan suorittaa tehokkaasti ja samalla niin, ettd tyontekija kokee
sen sisaisesti palkitsevaksi ja tyydyttavaksi. Organisaation ilmapiiri ja tyyli —
esimerkiksi organisaation mataluus ja yksikkojen itsenaisyys — yhdessa tyonte-
kijan kasvutarpeen kanssa vaikuttavat omalta osaltaan siihen, mita tyon rikas-
taminen tuottaa (mt., 123-126). Kasvutarpeella tarkoitetaan joidenkin ihmisten
voimakasta halua suorittaa, oppia ja kehittya siitd, mitd he ovat nyt. Voidaan
ennustaa, ettd heille kehittyy korkea sisdinen motivaatio, mikali he voivat tyos-
kennellessé monimutkaisissa ja haastavissa tehtavissa (Hackman & Oldham
1980, 85). Tyon piirreteoriaan tukeutuen on kehitetty valine Job Diagnostic Sur-
vey (JDS), jonka avulla voidaan arvioida tyon nykytilaa ja muutostarpeita. Tyon
ominaisuudet eli piirteet vaikuttavat tyontekijan tyémotivaatioon ja tyotyyty-
vaisyyteen.

Seuraavassa esitelldan piirreteorian keskeiset ominaisuudet (kuvio 4),
koska mallia voidaan kayttaa hyvaksi myds ilmapiiria tutkittaessa; tyon piirteet
voivat olla tyontekijan tydymparistodan koskevien arviointien pohjana. Tyon
piirreteoria keskittyy niihin tydén puoliin, joita voidaan muuttaa myonteisen
motivaation aikaansaamiseksi. Jotta henkildlla olisi tydssdan vahva sisdinen
motivaatio, tulee kolmen kriittisen tilan esiintya yhté aikaa. Naita ovat tyon ko-
ettu merkityksellisyys, vastuuntunne tyosta sekda tieto tyon tuloksista. Nama
kriittiset, sisdiset psykologiset tilat eivat ole suoraan manipuloitavissa. Sen si-
jaan jokseenkin objektiiviset, mitattavat, muutettavissa olevat tyén ominaisuu-
det, ydinpiirteet, vaikuttavat naihin tiloihin ja sitd kautta motivaatioon. Ty6n
merkityksellisyytta lisdavat tyon vaatimat taidot, tyékokonaisuus ja tydn mer-
kitys. Vastuuntunnetta liséd tyon itsendisyys, ja tietoa tyon tuloksista lisda
tyOsta saatu palaute. Tydomotivaatio syntyy tyon ydinpiirteiden yhteisvaikutuk-
sesta, ja se voidaan laskea tietyn kaavan mukaan, mikali kaytettavissa on nu-
meeriset mittarit. Kaavan mukaan motivaatiopotentiaali laskee huomattavasti,
mikali tyosta saatu palaute tai tydskentelyn itsendisyys ovat vahaiset.
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Ty6n motivaatiopotentiaali ei sellaisenaan saa aikaan tehokasta tydskentelya tai
tyytyvaisyytta, se antaa siihen mahdollisuuden. Mahdollisuuden hyvaksikaytto
rilppuu myos valittgjing toimivista yksilollisista tekijoistd, joiksi malliin on va-
littu tyontekijan tiedot ja taidot, kasvutarpeen voimakkuus seka tyytyvaisyys
tyon kontekstiin. Viimeksi mainittuun voi sisaltya esimerkiksi palkkaus, suhteet
esimieheen tai tyotovereihin. Tyon piirremallin tulostilana on vahva sisdinen
tyomotivaatio, tyytyvaisyys henkilékohtaiseen kasvuun, yleinen tyotyytyvai-
syys sekd hyva tyon tuottavuus. Viimeksi mainittuun sisaltyy seka palvelujen
ettd tuotteiden maara ja laatu. Maaran osalta vaikutukset voivat olla vahai-
semmat, ja ne liittyvat usein laadun kehittymiseen. Ty6ta uudelleen suunnitel-
taessa kohdataan usein mm. tehottomuuksia, joihin p&astddan puuttumaan.
My0s péaallekkaiset ja virheelliset ja turhaan aikaa kuluttavat ty6prosessien vai-
heet voivat paljastua.

TYON KRIITTISET
YDINPIIRTEET » PSYKOLOGISET > TULOKSET
TILAT

Tyo6n vaihtelevuus
Tyon eheys L » Tyon merkityksellisyys Vahva sisdinen motivaatio
Ty6n merkitys

Suuri kasvutarpeen
Vastuun kokeminen tyydytys
tyosta Suuri yleinen

Tyon itsendisyys ——p

Palaute tyéstds ———p Tieto tydn todellisista tyotyytyvaisyys
tuloksista Hyva tyon tuottavuus

Moderaattorit:
Tiedot ja taidot
Kasvutarpeen

voimakkuus
”Konteksti”tyytyvaisyys

KUVIO 4 Tyon piirreteorian malli (Hackman & Oldham 1980, 83)

Malli nyt esitetyssd muodossa on kehitetty yksilotyon tarkasteluun, joten se ei
sellaisenaan tarjoa ohjeita tehokkaalle ryhmatydskentelylle. Se paneutuu myos
vain yksilén ja hdnen tyonsa suhteeseen ottamatta huomioon laajempaa toi-
mintaymparistéd (Hackman 1977, 110-111). Mallin tulosmuuttujiin ei sisally
suoranaisesti tyontekijoiden hyvinvointiin kuten stressin kokemiseen ja sairas-
tamiseen liittyvid muuttujia eikd myoskaan poissaoloja, joita on kuitenkin voitu
jossakin maarin ennustaa tyotyytyvaisyydella. Varhaisempaan malliin sisalty-
neet poissaolot (Hackman & Shuttle 1977, 128-132) on jatetty pois sen vuoksi,
ettd otettaessa mukaan mallin kaikki muuttujat, poissaolot eivat kayttaydy yk-
siselitteisesti (Hackman & Oldham 1980, 71-97). Hyva tyon laatu sisaltyi myos
mainittuun varhaisempaan malliin.
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3.4.3 Tydmotivaation syvempi perusta

Ihmisen motivaatiota tyontekoon voidaan tarkastella erilaisilta tasoilta, lahtien
sisdistyneista kulttuurista arvoista ja normeista, paatyen ansaitsemisen, perheen
tukemisen ja yhteis6on kuulumisen halun kautta mielihyvaan, jota yksilollisten
taitojen harjoittaminen tuottaa (Johnson 1964, 260-263). Uusina kysymyksina —
ohi motivaatio- ja tarveteorioiden — voidaan kysya, miksi sitten ihmiselle on
tarkeda sosiaaliset suhteet, tuki ja halu kayttad kykyjaan. Visti (1996, 31) hakee
vastausta vaikutusmahdollisuuksien ja itsemadraamisoikeuden osalta Piagen
maadrittelemasta neljastd henkisen kehityksen perusedellytyksesta, joista yksi on
itsesdatoisyys. Tuohinen (1999) on etsinyt tyydyttavan tyon ja tyOasetelmien
psykologiaa uudesta nakokulmasta. Han selvittdd Csikszentmihalyin (1990)
tutkimustuloksia ihmisen parhaista kokemuksista. Ne nayttavat liittyvan teke-
miseen ja tyohon, haasteisiin ja itsensd kehittdmiseen. Optimaalista ja syvaa ko-
kemusta, vaivatonta uppoutumista tehtavaan, missa palkitseva palaute tulee
itse tyosta, nimitetdadn termilla ”flow” (tulva, virta). Flow-teoria vaittaa, etta
tallainen kokemus on universaali, ainoastaan sen voimakkuus vaihtelee yksi-
106sta toiseen. Vaikka ymparistolla ja objektiivisilla olosuhteilla on merkitysta,
olennaisinta on kuitenkin yksilén kyky muovata ymparistédan flow-kokemuk-
selle otolliseksi (Csikszentmihalyin 1975, 53).

Jostakin flow-ilmion kaltaisesta lienee kysymys ns. hakkereideng tyomoti-
vaatiossa. Hakkerit haluavat tehda itsessdan kiinnostavia asioita ja jakaa niita
toisten kanssa (Torvalds 2001, 12-16). Hakkeri voi olla minkd tahansa alan
osaaja ja innokas tekija, vaikka puuseppahakkeri. Uistimia tekeva kddentaidon
mestari Virolainen on kuvannut tydtaan: ” Kun teen toitd, keskityn taysin sii-
hen, mita teen. Kaikki arkiset huolet unohtuvat, tyo vie mukanaan... On muka-
va tehda uistimia, jotka ovat iloksi sdilottya aikaa...” (Hyvaa laatua syntyy
2000.) Kysymys on tekemisensa valittamisestd, innostuneesta, kiinnostavasta ja
ilottelevasta toiminnasta. Siihen kuuluu my6s totisempaa tekemista, mutta ko-
konaisuus antaa mielekkyyden myds tyon raskaimmille osille. (Himanen 2001,
19-22.)

Tuohinen (1999) etsii selitysta flow-ilmi6lle ihmisen evoluution historiasta,
ihmislajin universaalista psykologiasta. Ihmislaji on kehityksessdan todennut
yhteistyon edut. Samalla vastavuoroisessa vaihdossa on kehittynyt motiivi eri-
koistumiseen, suuntautumiseen itseddn kiehtovaan ja itselle sopivan erityistai-
don kehittamiseen. Erikoistunut tyonjako tuotti myds hyotya. Evoluutioympa-
ristossa kaikkien kannatti olla mukana ryhmassa, jossa oli erikoistuneita taitoja.
Yleisesta oppimisen kyvysta — mutta myds oppimisen motiivista — on tullut yk-
silon selviytymisen kannalta keskeisid ominaisuuksia.

Evoluutiohistorian aikana yhteisdssa tapahtunut vaihto ja siihen tehdyt
omat investoinnit ovat johtaneet myds ihmisen haluun kohdeltavan itsedan va-
hintddnkin tasavertaisena. Tuohisen mukaan (1999) alamme vasta aavistaa,
kuinka monin tavoin ihmisen toiminta on adaptoitunut tydnomaiseen puuhak-

8 Hakkerit on usein virheellisesti sekoitettu ns. krakkereihin eli tietomurtojen tekij6ihin
(Himanen 2001)
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kuuteen, ty6hon ja vastavuoroiseen toimintaan. Mielipahan ja mielihyvéan juu-
ret saattavat loytyd ihmislajin universaalista psykologiasta. Jos esimerkiksi
tydssa viedaan tunne tyoprosessin ja sen ehtojen hallinnasta, ty6 alkaa tuntua
raatamiselta.

Visti (1999, 31) muistuttaa, kuinka huolestumme, elleivat lapset saa virik-
keita ja kehity henkisesti, mutta aikuisten ty6elamassa ei olla oltu aiemmin ko-
vinkaan kiinnostuneita tassa suhteessa. Vasta tuottavuusnakokulma on nosta-
nut tyontekijoiden henkisen kehityksen ja sen virikeympariston yhdeksi kan-
santalouden avaintekijaksi. Kangis ja Williams (2000) puhuvat samasta asiasta
organisaation ilmapiirin ja suorituskyvyn yhteyksia kasitelleessd tutkimusra-
portissaan. He toteavat ’high-tech” —ajan paradoksin olevan, ettd organisaatioi-
den suorituskykyyn haetaan enemman kuin koskaan aikaisemmin apua muu-
alta kuin teknologisista innovaatioista ja johtamistekniikoista. — Ei ehka sitten-
kaan paradoksaalista, vaan ”luonnonmukaista”.

3.4.4 Ihmiskasitys, motivaatio ja johtaminen

Organisaatioon kuuluu aina johtaminen ja ty6jako. Johtamiskaytanté on vaih-
dellut aikakausien mukaan, ja se on sidoksissa kulttuuriin, joka sisaltad ihmis-
ten noudattamia taloudellisia, sosiaalisia ja poliittisia kayttaytymismuotoja.
(esim. Schein 1965, 7; Gorpe 1984, 11; Etzioni 1965, 79.) Johtaminen riippuu
historiallisesta tilanteesta, organisaation toiminta-ajatuksesta ja ennen kaikkea
johdon ihmiskasityksen ja organisaation jasenten ominaisuuksien vastaavuu-
desta (Schein 1965, 44). Tama tutkimus kohdistuu rajattuun organisaatiokayt-
taytymisen alueeseen, tyodyhteis6jen ilmapiiriin ja henkilostén hyvinvointiin.
Naihin ovat yhteydessa mm. tavat, milla tyontekijoitéa johdetaan ja motivoi-
daan. Viimeksi mainitut puolestaan ovat paljolti sidoksissa vallitsevaan ihmis-
kasitykseen, jolla tarkoitetaan yksilollisia ihmissuhteita savyttavad perusasen-
noitumista ihmiseen (Rauhala 1983, 13-14).° Siitd huolimatta, ettd ihmisena
olemisesta, yksiloiden ja tyontekijoiden tarpeista ja motivaatiosta on runsaasti
teoreettista ja tutkimustietoa, johtamiskaytannot eivat kuitenkaan usein ole nii-
den mukaisia. Johtamisen, motivaation ja ihmiskasityksen aiheet sivuavat klas-
sisia organisaatioiden toimintaa ja organisaatiokdyttaytymista kuvaavia teori-
oita, jotka voivat saada ilmentymaa nykyisessakin tyodelamassa.

Tassa jaksossa ihmiskasityksen, motivaation ja johtamisen tarkastelu su-
pistetaan tdman tutkimuksen kannalta klassikkojen keskeiseen antiin. Silla
saattaa olla merkitysta tutkimuksen empiirisen osuuden kannalta, esimerkiksi
mittavalineen ja tulosten tulkinnan taustoittajana. Perusteiden tuntemusta on
puoltanut mm. Routamaa (1999, 66). Luonnehtiessaan taméan ajan johtamiska-
sityksid han toteaa uutta olevan johtajuuden entista kriittisempi rooli, ei niin-
kaan uudet teoriat. Esimerkiksi yksilotason johtamistilanteissa erilaisten malli-
en soveltaminen edellyttad, ettd tunnetaan organisaatiokayttaytymisen ja moti-
vaationdkemysten perusteet. Amerikkalaisiin OD-ammattilaisiin kohdistetun

9 Rauhala (1983) on erottanut ihmiskésityksen ihmiskuvasta, joka puolestaan on empiiris-
ten ihmistieteiden omilta aloiltaan antamaa osittaiskuvausta ihmisesté.
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kyselyn mukaan mm. Schein, Lewin, Argyris, Maslow ja McGregor vaikuttivat
edelleen vahvasti myods konsultointity6ssa (Piotrorowski & Vodanovich 2001).
Juuti (2001a, 5) kasitellessdan uuden vuosituhannen populdareja organisaatio-
ja johtamisndkemyksia teksteind ja tekstuaalisina konstruktioina toteaa tarkas-
telun haitaksi monien klassisten tekstien poisjattamisen. Juutia (mt., 8) mukail-
len voi ajatella, ettd organisaatioita ja johtamista kasittelevat tarinat liittyvat ai-
na muihin tarinoihin, ja niissé on mukana menneiden aikojen 8&nia ja niihin
avautuvia erilaisia ndkokulmia.

Johtamisen perustana oleva tietoinen tai tiedostamaton ihmisk&sitys méaérittelee
tavan, jolla organisaation jasenid, omia esimiehid, alaisia ja tyotovereita kohdellaan (ks.
esim. Schein 1965, 43-44; McGregor 1960, 33-43; McGregor 1967, 4-30). Juutin
(1995) mukaan johtajan maailmasta tulee helposti muiden yhteisbn jasenten
maailman perusta. Johtamisen kehityshistoriasta 10ytyykin lukuisia esimerkkeja
johtajan persoonallisuuden erityispiirteiden siirtymisestd organisaation toi-
mintaan. Johtamisen kautta luodaan merkityssisalt6ja ja kulttuuria, joka vai-
kuttaa tyOyhteisdissa kanavoituen roolikdyttdytymisen, sosiaalisten normien,
vuorovaikutuksen ja yksilon tiedollisten toimintamallien kautta. (mt., 11, 36—
37.)

Ihmiskasitys on my6s yksi Scheinin (1987) kayttamasta viidesta perusole-
tuksesta, joiden pohjalta kulttuurimallit muotoutuvat. Oletus vastaa kysymyk-
siin, mita ihmisena oleminen merkitsee, onko ihmisluonto hyva, paha vai neut-
raali, ovatko ihmiset kehityskelpoisia vai eivat. Kaksi muuta oletusta koskevat
ihmiskunnan ja luonnon suhdetta seka todellisuuden ja totuuden luonnetta.
Lopuksi kysytddn ihmisen toiminnan luonteesta ja ihmisten vélisten suhteiden
luonteesta. Koskien perusoletuksia ihmisluonnosta, ymparistosta ja todellisuu-
desta kysytaan, mika ihmisen tekemana on oikein: olla aktiivinen, passiivinen,
itsedan kehittava, kohtalonuskoinen? Mik& on tyota ja mika leikkia? Mita pide-
taadn oikeana tapana ihmisten valisissa suhteissa? Onko eldma yhteistoimintaa
vai Kilpailua, onko se yksil6llista vai yhteistydta ryhmissa?

Varhaisemmilla organisaatioteorioilla, kuten esimerkiksi tieteellisella liik-
keenjohdolla ja ihmissuhdekoulukunnalla sekd niiden sovelluksilla, on vaiku-
tusta ja yhtymakohtia nykyistenkin organisaatioiden toimintatapaan. Juuti
(1983, 24) esimerkiksi nakee hallinnollisen koulukunnan liittyméan yritysten ta-
loushallinnon kehittymiseen, ihmissuhdekoulukunnan liittyman henkilostéhal-
linnon kehittymiseen sekéa rationalisointitoiminnan liittyman tieteelliseen liik-
keenjohtoon. Nama kytkennéat ovat nakyvissa myo6s 2000-luvulla, ajateltakoon
vaikkapa tuloksellisuuteen kuuluvan taloudellisen tehokkuuden ja prosessien
hallinnan kehittdmistd, tuotteiden ja palvelujen laadun kehittamista seka inhi-
millisten voimavarojen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen kehittamistd. Voidaan
myo6s kysya, missa maarin esimerkiksi tulospalkkauksen, jatkuvaan oppimiseen
kannustamisen tai tiimity6skentelyn edistamisen taustalla on tietoinen tai tie-
dostamaton kasitys ihmisestad ja erilaisista motivaation lahteista. Kevatsalo
(1999, 70) on kuvannut, kuinka taylorismille sukua olevia malleja:
’yksinkertaista, systematisoi, standardoi, automatisoi” sovelletaan ei vain teol-
lisuudessa mutta myds palveluissa. Kaytannon tydelaman tarkka havainnoitsija
voi jakaa hanen kasityksensd, jonka mukaan samanaikaisesti on myo6s kaytossa
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johtamismalleja, jotka ovat monenlaisten toisiinsa kietoutuneiden tekijoiden
yhteisulos (mt., 69).

Ihmiskasityksella tyonteon nakokulmasta voisi yksinkertaisesti hakea
vastausta kysymykseen, mika saa meidat tekeméan tyéta. Erilaisten motivointime-
netelmien taustalla on erilaisia néakemyksia ihmisten ”luonteesta”. (Schein 1965,
45; Gorpe 1984, 90). Jokaisella johtajalla on jonkinlainen teoria tai malli siit4,
miten ihmiset kayttaytyvat ja miksi juuri tietylla tavalla. Miles (1975) on tiivis-
tanyt vallinneita ihmiskasityksia kolmeen luokkaan. Traditionaalisen ndkemyk-
sen mukaan vain harvat tyontekijat kykenevat luovuuteen, itseohjautuvuuteen
ja —kontrolliin. Tyd on epamiellyttavas, ja sita tehdaan vain palkkion vuoksi.
Ihmissuhdeajattelun mukaan tyontekijat haluavat tuntea itsensa hyodyllisiksi ja
tarkeiksi, ja he odottavan tulevansa kohdelluiksi yksilgind. Motivoinnissa edella
mainitut tekijat ovat rahaa tarkeampia tekijoita. Inhimillisia resursseja korosta-
van ihmiskasityksen mukaan useimmat tyontekijat voivat toimia luovasti,
kantaa vastuuta ja toimia itseohjautuvasti ja suuremmassa maarin kuin heidan
tehtdvansa edellyttavat. Tyo ei itsessaan ole epamiellyttavaa, ja tyontekijat ha-
luavat toimia mielekkaiden padmaarien vuoksi (Miles 1997, 34-41).

Milesin ajatukset mukailevat Scheinin (1965) ihmiskasitysten luokittelua,
jonka esittelylla voidaan tarkentaa erilaisia ihmiskasityksia. Schein (mt.) on tar-
kastellut myos erilaisiin ihmiskasityksiin liittyvia johtamiskaytant6ja 1) ratio-
naalis-ekonomisen ihmisen, 2) sosiaalisen ihmisen, 3) itsedan toteuttavan ja 4)
monimuotoinen ihmisen yhteydessa. Rationaalis-ekonominen ihmiskasitys pe-
rustuu 1900-luvun alun tieteelliseen liikkeenjohtoon. IThmistd motivoi pelko ja
hyodyn tavoittelu ja hdn on taloudellisen hyddyn tavoittelussaan lahtékohdil-
taan passiivinen. Tyontekija on tuotannollisen koneiston lisa. Tyo on tekijalleen
vain valine, valttamaton paha, eika sen ajatella voivan tuottaa itsestdan tyydy-
tystd. Tyontekijoihin kohdistuva auktoriteetti perustuu asemaan, ja paapaino
on tehokkaassa tehtavien suorittamisessa. Johdon vastuu ilmapiirista ja tyonte-
kijoiden tunteista on sekundaarinen, toisaalta vastuu organisaation suoriutumi-
sesta on johdolla. Tyontekijéiden motivoinnissa kdytetddn taloudellisia palkkioita ja
kontrollijarjestelmid. (Schein mt., 48; Gorpe 1984, 90-91; Juuti 1983, 24-26; Smel-
ser, 1965, 81-82, 109).

Kasitys ihmisestd sosiaalisena olentona syntyi ihmissuhdekoulukunnan
oppien myo6ta. Hawthorne-tutkimusten odottamattomat tulokset (tyodsuorituk-
sen paraneminen huonompiin ty6olosuhteisiin siirtymisesta huolimatta) osoit-
tivat selvasti, ettd tyontekijalla on tarve saada tyotovereiltaan hyvaksyntaa ja
huomiota ja ettd hanelld on myads liitynnan tarve. (mm. Juuti 1983, 30-31). Mad-
ge (1963) selvittdessdan perinpohjaisesti Hawthorne—kokeita ja arvioidessaan
my06s niiden puutteita, totesi (mt., 288) tutkimuksen merkittavaksi ansioksi sen,
ettd ilmapiiritekijoiden vaikutuksesta tuloksellisuuteen oli saatu objektiivisiin
mittareihin perustuvaa empiirista nayttoa.

Ihmissuhdekoulukunnan ihmiskasityksen mukaan ihminen motivoituu sosi-
aalista tarpeista ja saa identiteetin tunteen ihmissuhteiden valityksella, mikéa kor-
vaa rationalisoinnissa menetettyd tyon mielekkyyden haviamista. Tyontekijaan
vaikuttaa enemman tydryhman sosiaaliset voimat kuin johdon kannustimet ja
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kontrolli. Johdon toimenpiteisiin vastataan ainoastaan silloin, kun ne tayttavat
alaisen sosiaalisia ja hyvaksytyksi tulemisen tarpeita. Tahan ihmiskasitykseen
sopivassa johtamisstrategiassa kiinnitetddn huomiota tehtdvien suorittamisen
ohella tydntekijoiden tarpeisiin ja erityisesti hyvaksytyksi tulemisen ja yhteen-
kuuluvuuden tarpeisiin. Yksil6llisten kannustimien sijasta kaytetadn tyoryh-
maa koskevia kannustimia. Esimies on roolissaan kuuntelija, ymmartaja, myo-
tatuntoa osoittava. Motivaation ldhde siirtyy johdolta tyontekijalle itselleen.
(Schein 1965, 50-51.)

Itsedén toteuttavan ihmisen ihmiskasitys perustuu myos johtopaatokseen,
jonka mukaan tyodskentely etenkin tehtaissa oli vienyt tydlta sen merkityksen.
Menetys ei liittynyt niinkdan ihmisen sosiaalisiin tarpeisiin, kuin ihmisen si-
sésyntyiseen tarpeeseen kayttaa kykyjaén ja taitojaan kypsalla ja tuottavalla tavalla.
Esimerkiksi Argyris (1964), Maslow (1970) ja McGregor (1960) ajattelivat, etta
erikoistunut ja ositettu tyo ehkaisi tyontekijda nakemasta tyonsa ja koko organi-
saation tehtavien valistd yhteyttd. Sama vahva itsensa toteuttamisen kapasi-
teetti, joka on lapsilla, on myds aikuisilla — usein latenttina ympariston rajoittei-
den vuoksi (Schein 1965, 56; McGregor 1967, 76—77 ). Nakemys itsedan toteutta-
vasta ihmisestd nojaa kasitykseen ihmisen tarpeiden hierarkiasta, ihmisen ha-
lusta kayttaa ja kehittdd tyossaan suhteellisen itsendisesti tietojaan ja taitojaan
sekd motivoitua tydssaan sisaisesti. Itsensa toteuttamisen ja organisaation ta-
voitteiden valilla ei ole ristiriitaa.

Itseddn toteuttavan ihmisen ihmiskéasitys noudattelee McGegorin (1960,
47-49) Y-teoriaa, jonka mukaan 1) ty6 oikeanlaisissa olosuhteissa on ihmiselle
yhta luonnollista kuin leikki tai lepo, 2) organisaation tavoitteiden saavuttami-
seksi tyontekija voi harjoittaa itsekontrollia, 3) tarkein tyosta saatava palkkio on
itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttyminen, 4) tyontekijat eivat ainoastaan opi
hyvaksymaan vastuuta vaan myos etsivat sitd, 5) kyky ajatella luovasti ty6ssa
ilmenevien ongelmien ratkaisemiseksi on yleista ja 6) tyontekijoiden kapasitee-
tista osataan hyddyntaa vain pientd osaa. Nama olettamukset ovat jyrkka vas-
takohta X-teorialle, jonka mukainen oletus ihmisluonteesta voisi olla rationaa-
lis-ekonomisen ihmiskasityksen taustalla. Y-teorian ihmiskéasitys on dynaami-
nen, se pitaa sisallaan inhimillisen kasvun ja kehittymisen mahdollisuuden.

Itsedén toteuttavan ihmisen johtamisen malli on paljolti samanlainen kuin
korostettaessa ihmisen sosiaalisia tarpeita. Kuitenkin huomiota kiinnitetaan
enemman itse tyohon ja sen mahdollisuuksiin muodostua tyontekijalle haas-
teelliseksi, mielenkiintoiseksi ja kehittavaksi. Hyva johtaja ja esimies on virik-
keitd antava, edellytyksia luova, delegoiva seka haastattelija ja kuuntelija saa-
dakseen selville kullekin tyontekijalle sopivan tyon. Motivaation perusta l0ytyy
ulkoisen motivaation sijasta sisdisestd motivaatiosta. (Schein 1965, 56-58). Argy-
ris (ks. Hersey & Blanchard 1981, 64-66) selvitti kypsyysteoriansa yhteydessa
my0Os organisaatioissa kaytettya johtamistapaa. Hanen mukaansa tyontekijoita
kasitellaan yleisesti epakypsina olentoina. Argyriksen kypsa ihminen muistut-
taa McGregorin Y-teoriaa ihmisesta, ja esimiesten tulisikin luoda tydskentelyil-
mapiiri, jossa tyontekija voi kasvaa ja kehittya yksilona samalla tydskennellen
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organisaation tavoitteiden hyvaksi. Johtamistapa on tuottava seka yksilolle etta
organisaatiolle.

Edelld esitetyt kasitykset ihmisesta ovat yksinkertaistettuja ja esiintyvat
harvoin puhtaina tyyppeina todellisuudessa. Empiiristen tutkimusten tulokset
ovat tukeneet vain osittain naita teorioita. lhmisen monimuotoisuus ilmenee
seka tilassa etta ajassa, mikd on ymmarrettavaa jo otettaessa huomioon ihmisen
tarve- ja motivaatiomaailma (kohta 3.4.1) seka ihmisen kulku eldméan- ja ty6-
uran kaarilla. Viimeksi mainittua kasitellddn myéhemmin (kohta 3.7.1). Ihmis-
kasityksen yleistimisen vaikeutta lisda vield yhteiskunnan ja organisaatioiden
kehittyminen entista eriytyneimmiksi ja monimutkaisemmiksi. Ihmisen muut-
tumisesta lajina on myds keskusteltu (ks. esim. Metsdmuuronen 1998, 19-229.)
Ihmiskasitystd on tismennettéava kuten Schein (1965, 60-63) tekee:

a) Ihminen ei ole ainoastaan monimuotoinen vaan myds muuttuva ja hanen tarpeidensa
hierarkia voi vaihdella ajanjaksosta ja tilanteesta toiseen.

b) Ihminen kykenee oppimaan uusia motiiveja, joskin hdnen motivaatiomallinsa on tu-
losta hanen alkuperdisten tarpeidensa ja organisaatiokokemusten monimutkaisesta
vuorovaikutuksesta.

¢) Yksilén motiivit samankin organisaation siséallé voivat eri tehtavissa ja yksikoissa muo-
dostua erilaisiksi, ja tydtehtavien eri osat voivat tyydyttaa erilaisia motiiveja.

d) Yksilén tehokkuus voi riippua vain osittain hanen motivaatiostaan, koska myos tehta-
vien luonne, tyontekijan kyvyt ja seka tyttoverit tuottavat vuorovaikutuksessa tietyn-
laista tyGskentelymallia ja tunnetta; taitava mutta heikosti motivoitunut tyontekija voi
olla yht& tehokas ja tyytyvainen kuin osaamaton mutta motivoitunut tyontekija.

e) Tyontekija voi reagoida monenlaisiin johtamisstrategioihin riippuen omista motiiveis-
taan, kyvyistaan ja tehtéviensa luonteesta, joten yleispatevaa kaikkiin inmisiin ja tilan-
teisiin sopivaa johtamismallia ei 16ydy.

Monimuotoisen tyontekijan johtajalla ja esimiehelld tulee olla ennen kaikkea
diagnosoivaa ja selville ottamisen kyvykkyyttd. Hanen tulee pystya havainnoi-
maan ja arvostamaan erilaisuutta sekd muuntelemaan omaa kayttaytymistaan.
Monimuotoisen ihmisen johtamisvaatimukset eivat ole ristiriidassa aiemmin
esitetyn kolmen muun l&dhestymistavan kanssa, olennaista on tunnistaa tilan-
teen vaatimukset. (mt., 61.) Hyvat johtajat ovat monitaitoisia, erityisesti hyvia
ihmissuhteissaan ja henkisen jouston alueilla, ja he saavat aikaan kehittymista ja
kasvua itsessaan ja johtamissaan ihmisissa (Pirnes 1990, 179-180). Tiedon hal-
lintaa ja johtamista sek& osaamisen johtamista pidetdan yhtena 2000-luvun or-
ganisaatioiden menestymisen edellytyksend (Maatta & Ojala 1999, 20). Moila-
nen (2001, 45, 47-49) havaitsi oppivaa organisaatiota koskeneessa tutkimukses-
saan johtajan roolin keskeiseksi oppivan organisaation ja oppijoiden kehittymi-
sessa ja oman tyoyhteison hyvéaksi kokemisessa. Mutta 10ytyyk6 organisaatiois-
sa yleisemmin motivaation perustaksi ihmisen erityisyys, jolloin Juutin (2001a,
392) sanoin ”’johtamisesta voi tulla palvelutehtava, jossa autetaan ihmisten ai-
nutkertaisen maailman esille paasya ja kukkaan puhkeamista”?
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3.5 llmapiirin muodostuminen ja muuttuminen

3.5.1 Miten ilmapiiri muodostuu ja muuttuu?

Organisaatioilmapiirin muodostumisella ja muuttumisella on keskeinen mer-
kitys tyoelamassa ajateltaessa organisaation sisaisia toimintoja, kuten johtamista
seka erilaisia kehittdmis- ja muutospyrkimyksid. Kuitenkin kulttuurin ja ilma-
piirin tutkijoiden mukaan tiedetdan suhteellisen vahan siitd, miksi ja kuinka
ilmapiiri ja kulttuuri muodostuvat ja muuttuvat. Taéhan asti ilmapiirista on pu-
huttu 1ahinnad organisaation ilmapiirind. ”Organisaatio ei koe eika se eld. Yhtei-
sO kasitteend sisaltdd myods elamyksellisid, kokemuksellisia ja vuorovaikutuk-
sellisia ulottuvuuksia” (Pylkk&anen1991, 34). Ottamatta tassa kantaa organisaati-
on ominaisuuksiin, tarkastelun suuntaaminen yhteison toimintaan valottaa il-
mapiirin syntymistd ja muuttumista. Organisaatiossa voi olla erilaisia tydyhtei-
sOja ja tyoryhmi, joiden sisalla ja valilla tapahtuu vuorovaikutusta, jonka yh-
teydessa ilmapiiri muodostuu yksiloiden tydymparistddan koskevista havain-
noista (Schneider 1990, 386). Havaintoihin liittyy tyontekijan niille antama mer-
kitys esimerkiksi siitd, mita tydymparistossa pidetdan tarkeana (Trist 1981, 43—
44; Schneider 1990, 384).

Moran ja Volkwein (1992) ovat eritelleet ilmapiirin muodostumista koske-
via ldhestymistapoja ja jakavat ne kolmeen luokkaan: 1) rakenteita korostavaan,
2) yksilon havaintoja korostavaan ja 3) yksiléiden vuorovaikutusta korostavaan
lahestymistapaan. Rakenteita korostava lahestymistapa nékee ilmapiirin orga-
nisaation ominaisuutena yksildiden havainnoista riippumatta. Vaikka ilmapii-
rid tutkitaan yksilon kautta, havainnoille haetaan validiteettia ulkoisilla mitta-
reilla. Yksiloiden havaintoja korostava lahestymistapa puolestaan tulkitsee il-
mapiirin syntyvan pelkastaan yksilon tilannetta koskevista, itselle merkityksel-
lisistd havainnoista. Tassa ei huomioida lainkaan yksilon vuorovaikutusta, mita
puolestaan pidetdan ilmapiirin synnyttdjand kolmannessa lahestymistavassa.
Vuorovaikutukseen liittyy merkityksenanto, jonka avulla yksilot kehittavat
yhteisid ndkemyksia tyoymparistostaan. (Moran & Volkwein 1992, 1-9.)

Moran ja Volkwein (1992) esittavat oman kulttuurisen lahestymistapansa
ilmapiirin syntymiselle. Siind luodaan silta kulttuurin ja ilmapiirin vélille,
mutta pidetddn ndma kasitteet selvasti toisistaan erillddn. Seka kulttuuri etta
ilmapiiri edustavat organisaation ekspressiivisia, kommunikatiivisia ja sosiaali-
sesti rakennettuja ulottuvuuksia. llmapiiri heijastaa jasenten kayttaytymista ja
asenteita, joita ulkopuolinenkin voi havaita. Kulttuuri puolestaan edustaa im-
plisiittisempid organisaation piirteita, ja se sisaltda perustavanlaatuisia arvoja ja
merkityksig, joita ulkopuolinen ei voi heti tulkita.

Organisaation ominaisuudet ovat yksilén havaintojen kohteena. Yksiloi-
den ominaisuudet valittavat naitd havaintoja, joihin puolestaan on vaikutuk-
sensa yksiloiden valiselld vuorovaikutuksella. Vuorovaikutus jalleen vaikuttaa
ilmapiirin muotoutumiseen ja ilmapiiriin vaikuttaa myds organisaation kult-
tuuri. Kulttuuri omalta osaltaan maarittad yksilon havaintoja ja sitd kautta yk-
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siléiden valisia prosesseja. (Moran & Volkwein 1992.) Ilmapiirin ja vuorovai-
kutuksen toisiaan muokkaava prosessi voi johtaa lopulta myods kulttuurin
muutokseen. Organisaation jasenten ja kulttuurin valilla on vastavuoroinen
suhde. Kulttuuri voidaan nahda myo6s seka tuloksena ettd prosessina, vuoro-
vaikutuksen muovaajana ettd sen tuotteena (Mumby 1988, 11).

Aikaisemmin kulttuurin ja ilmapiirin kasittelyn yhteydessad on todettu
kulttuurin muuttuvan hitaammin kuin ilmapiirin, johon puolestaan voidaan
vaikuttaa helpommin erilaisilla interventiolla. Erityisesti tdma koskee organi-
saatiokulttuurin muutosta, jolloin organisaatiossa on opittava uudet kayttay-
tymismallit entisten tilalle. Usein onkin muutosta helpompaa synnyttda koko-
naan uusi kulttuuri esimerkiksi perustamalla uusi organisaatioyksikka.
(Thompson & Luthans 1990, 336, 337; Pettigrew 1990, 415.) llmapiirin tietoisessa
muuttamisessa on Schneiderin (1990, 400-407) mukaan ensiksikin tiedettava,
mitd halutaan muuttaa. Toiseksi muutosta suunniteltaessa on huomioitava il-
mapiirin moniulotteisuus ja monien alajarjestelmien (esim. tuotanto, tukipal-
velut, johtaminen, henkilostohallinto) osuus tulokseen. Moranin ja Volkweinin
mukaan (1992, 14) ilmapiiri sopii interventioiden kohteeksi tavoiteltaessa lyhyt-
aikaisia positiivisia muutoksia organisaatiossa. Kulttuuria ei sen sijaan voida
muuttaa nopeasti, ja ilmapiirinkin muuttamisessa olisi otettava huomioon sy-
vemmalla organisaation kulttuurissa olevat mallit.

Joyce ja Slocum (1990, 130-133, 145) ovat ottaneet esille my6s organisaati-
on strategisen aseman ja laajemman ympariston mahdollisen vaikutuksen il-
mapiiriin. Systemaattista tutkimusta talta alueelta on vahan, mutta organisaati-
on strategisella asemalla nayttdd olevan merkitysta ilmapiirin muodostumises-
sa. Johdon kasitys strategisesta asemasta vaikuttaa mm. organisaation tyonja-
koon sekd siihen, minkalaisia toimintatapoja pidetdan hyvaksyttavind. Nama
puolestaan toimivat arsykkeind organisaation yksikkéjen ilmapiirin muotou-
tumisessa.

I[Imapiirin ja kulttuurin muodostumista on selvetty my6s tutkimalla pro-
sesseja, joilla organisaatioon uudet jasenet omaksuvat uuden kulttuurin ja il-
mapiirin (Louis 1990). Tulokkaan kohdalla tapahtuu organisaation tehtaviin,
henkilGsuhteisiin ja arvoihin liittyvaa sosiaalistumista. Viimeksi mainittua voi
kutsua myo6s akkulturaatioksi. Menetelmat vaihtelevat sen mukaan, mista sosi-
aalistumistehtavasta on kysymys. Uuden kulttuurin omaksuminen riippuu re-
sursseista (tyotoverit, esimiehet, mentorit, asiakkaat), tulokkaan tiedonhankin-
tastrategiasta seka tilanteesta. Yhteisten merkitysten siirto tapahtuu tehokkaasti
vain silloin, kun tulokas tai pidempaan ollut organisaation jasen joutuu yllatta-
vaan tilanteeseen. Talla tarkoitetaan jotakin Kriisi,- ristiriita- tai muuta odotta-
matonta tilannetta (tilanne ei vastaa odotuksia), joka pakottaa hakemaan tul-
kintaa ongelmaan. Muodolliset sosiaalistamisprosessit eivat yleensa ole hedel-
mallisia akkulturaatiossa. Aina vaikutussuunta ei ole tulokkaaseen péin, vaan
tulokas voi vaikuttaa myds uuteen tydymparistoonsa (Louis 1990, 85-123), mika
VoI pitaa sisallddn muutoksen mahdollisuuden.

Taman tutkimuksen ilmapiirikasityksen kanssa on sopusoinnussa Mora-
nin ja Volkweinin (1992) ilmapiirin muutoksen lahestymistapa. Se korostaa so-
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siaalista vuorovaikutusta yksilon havaintoymparisténd, mutta ei sulje pois laa-
jemman ympariston vaikutusta (esim. Joyce & Slocum 1990).

3.5.2 Organisaation kehittaminen

Havainnot, tutkimukset ja kasitykset, joiden mukaan organisaation ilmapiiri,
johtamismenetelmat, tyomotivaatio ja suoritustaso liittyvat toisiinsa proses-
sinomaisesti, ja ettd niihin voidaan vaikuttaa, ovat johtaneet tietoisesti toteutet-
taviin muutosprosesseihin. Organisaatioiden kehittamisella (OD) tarkoitetaan
toimintaa, jossa sovelletaan psykologian ja organisaatiokayttaytymisen teorioita
organisaatioiden jonkin arvoihin sidoksissa olevan padmaaran saavuttamiseksi.
Tavallisimmin on kysymys tyteldman laadusta ja tyontekijoiden hyvinvoin-
nista samanaikaisesti, kun halutaan parantaa organisaation tehokkuutta. (Juuti
1983, 211; Honkanen 1989, 10-11; Rainey 2001, 33).

Honkasen (1989, 10-17) mukaan OD:ssa on voitu erottaa kaksi lahesty-
mistapaa: inhimillis-prosessuaalinen ja teknostrukturaalinen. Ensimmainen 1&-
hestymistapa painottaa organisaation sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja kult-
tuuriin seka prosesseihin eli epaviralliseen toimintaan liittyvia tekijoita. Tekno-
strukturaalinen lahestymistapa liittyy toiden sisallon ja jarjestelyiden seka or-
ganisaation rakenteiden eli organisaation viralliseen toimintaan liittyvien teki-
jéiden suunnitteluun. Myos Wulf ja Rohde (1995, 56) erottelevat organisaation
kehittdmisen tapahtuneen sen mukaan, kohdistetaanko muutokset organisaati-
on jasenten asenteisiin ja taitoihin (yhteistydhon, tiimity6hon, ongelmankasit-
telytaitoihin) vai organisaation tiettyihin puoliin kuten ty6njakoon, koor-
dinointimekanismeihin ja ristiriitojen hallintaan. Koulukuntaerot tuntuvat kei-
notekoisilta, ja esimerkiksi sosiotekninen suuntaus pyrkiikin yhdistamaan tek-
nisen ja ihmisjarjestelman toisiinsa (Honkanen 1989, 28; Alvesson 1987, 119).

Organisaation kehittamisessa kaytetaan lukuisia erilaisia menetelmié, joita
on myo6s ryhmitelty niiden lahestymistavan mukaan. Honkanen (1989, 28-32)
on luokitellut menetelmia mm. sen mukaan, missa maarin niissd korostetaan
asenteiden, ajattelu- ja havaitsemistapojen muuttamisen merkitysta, sosiaalisten
taitojen, ryhmien valisten suhteiden ja kokousten kehittamista tai organisaation
rakenteellisia puolia. Naiden lisdksi menetelmat voivat liittyd esimerkiksi tyon
rikastamiseen, tyon suunnitteluun, tyontekijéiden motivoimiseen ja palkitsemi-
seen, henkildston valintaan ja johtamiseen. Erilaisten 1ahestymistapojen ja me-
netelmien jyrkka erottaminen kaytannén kehittdmistoiminnassa tuskin on
mahdollista tai ainakaan onnistunutta.

Miettinen (1999) on todennut kehittdmisen monimuotoisuudesta, ettd or-
ganisaatioissa on rakenteiden takaa l6ydetty kehittdmisen kohteeksi prosessit,
jotka nayttavat tarjoavan uuden nakokulman organisaation uudistajille. Tyo-
prosessien perinteen liittyessa tyontutkimukseen ja tuotantomenetelmien ke-
hittamiseen, kayttaytymisprosessien tausta on organisaatioteorioissa ja ryhma-
dynamiikassa. TyoOprosessien uudistamishankkeiden yhteydessa kuvitellaan
usein, ettd kaynnistettava kehittamistyd muuttaa automaattisesti ihmisten
kayttaytymisprosesseja, joissa on kKysymys syvaan juurtuneista malleista. Ne on
omaksuttu epavirallisesti sosialisaation ja tyokokemuksen eikd niinkddn muo-
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dollisen koulutukseen kautta. Tyoprosessien uudistamiseen liittyva teknis-
taloudellinen fokus vaatii tuekseen kayttaytymistasoisen yksil6llisen ja yhtei-
sollisen dynamiikan huomioonottamista.

Irrallisesta kehittdmisestd tulisi p&aastd systeemiseen ymmartamiseen.
(Miettinen 1999, 37, 44, 45). Myo6s Wulf ja Rohde (1995, 56-102, 107, 108) jakavat
taman kasityksen. Heiddn mukaansa tarvitaan my6s osallistuvaa seka syklista
ldhestymistapaa. Mahdollisimman monen organisaation jasenen on paastava
osallistumaan ongelmien toteamiseen, analysointiin, interventioiden suunnit-
teluun, toteuttamiseen ja arviointiin jatkuvana toimintana. Kehittdminen pe-
rustuu toimintatutkimuksen malliin, jossa erilaisten suuntausten yhteisena
piirteend on kaytantodihin paneutuminen, muutokseen pyrkiminen ja tutkittavi-
en osallistuminen tutkimusprosessiin (Kuula 1999, 10). Organisaatioiden laadun
kehittdminen voi parhaimmillaan olla esimerkki tallaisesta toiminnasta.

Poikkitieteellisyyden ja dynaamisen organisaationdkemyksen samanaikai-
sesta soveltamisesta esimerkin tarjoaa Juutin (1988, 214, 215) mukaan Hackma-
nin esittdma motivaatio- ja tyon piirreteoriamalli (ks. kohta 3.4.2). Mallissa py-
ritddn yhdistdmaan motivaatio- ja organisaation kehittdmisteoria kaytantoon
soveltuvaksi diagnosoivan ja prosessinomaisen tyon rikastamisen avulla. Malli
ei sindnsa anna ohjetta siitd, miten kehittdmisty¢ toteutetaan.

OD-toimintaa harjoittavat usein konsultit, joiden tehtdvéakenttd voitaneen
sijoittaa organisaatioiden arkielaman ja tieteen valimaastoon. Siind missa tiede
on pyrkinyt kuvaamaan ja selittdmaan organisaatioita ja niiden toimintaa, kon-
sultit ovat tarjonneet oppeja siitd, miten organisaatioissa tulisi menetelld, esi-
merkiksi motivoida ja johtaa ihmisia ja toteuttaa muutoksia. Usein konsultti-
toimintaan on liitetty epdilevia kasityksid. Noin 400 konsulttia koskeneen em-
piirisen tutkimuksen mukaan konsulteilla oli organisaatiosta ja muutoksesta
paremmat tiedot kuin erilaisten organisaatioiden johdossa olleilla (Burke,
Church & Waclawski 1993). Sen sijaan hyvasta organisaatiokayttaytymisen tut-
kijasta ei tule valttamatta hyvaa organisaation kehittajaa, kuten Golembiewskin
(2001, 3) todettiin aikaisemmin maininneen. Hyvista aikeista huolimatta kehit-
taminen ei myodskaan toteudu aina tavoitellun kaltaisesti. Kevatsalo (1999) on
tarkastellut suomalaisissa organisaatioissa ja tyoelamassa tapahtuneita muu-
toksia seka ajallisesti etta sisallollisesti. Han on kyseenalaistanut todellisuuden
ja tyborganisaatioiden vaivatonta kehittymistéd ja muuttumista kuvaavien oppi-
en ja raporttien vastaavuuden. Muutokset ovat useimmiten hitaita ja tyoelé-
massa vallitsevat myds edelleen jaykat, tydvoiman tuhlausta edistavat ja tyon-
tyontekijoiden kykyjen tadysimaaraista kayttoa estavat rakenteet. (Kevatsalo
1999, 7-10, 45-57).

Tama tutkimus pyrkii valottamaan my6s muutosta, kehittymista ja kehit-
tamistd, niiden ilmenemisté tydyhteistjen ilmapiirissa ja hyvinvoinnissa. Kehit-
tdmisen ja muutokseen teemaan ja tutkimiseen palataan uudestaan tutkimuksen empii-
risessa osassa, luvussa 7. Nain on menetelty ensiksikin siksi, ettd tutkimuksen
keskeisten kasitteiden tarkastelu ei hajoa ja pitkity ja toiseksi siksi, etta erilaisten
muutostyyppien tarkastelu ja tutkimuksen kohteena olevan muutoksen maa-
rittely ja muutosanalyysit nahtiin yhtena asiakokonaisuutena.
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3.6 Hyvinvointi tydssa

3.6.1 Mita hyvinvoinnilla tarkoitetaan?

Hyvinvointi on yksi tavoitelluimmista asioista sekd yksiloiden ettd yhteisojen
elamassa. Kasitteena sita ei ole kuitenkaan helppo maaritella. Pursiainen (1995,
29) ydintdd: ” Kukaan ei voi tarvita hyvinvointia, vaan kaikenlaista, minka
saaminen on hyvinvointia. Yksilolla on tarpeita ja jos hdn kykenee tyydytta-
maan tarpeitaan kohtuullisessa maarin, han voi hyvin. Hyvinvointi ei ole itses-
saan tarve.” Allardt (1999) my0s toteaa hyvinvointia maariteltdvan usein tar-
peiden avulla tai paremminkin puuttuvan tarpeentyydytyksen avulla. Talldin
joudutaan tarkastelemaan pahoinvointia, siis olosuhteita, joiden vallitessa ih-
minen voi huonosti. Aina ei tiedeta niiden vaikutuksia, mutta Allardtin mie-
lestd takana on ajatus, ettd kestettydan tietyn ajan haitalliset olosuhteet aiheut-
tavat sairautta.

Yleisessa keskustelussa ja useissa hyvinvointia sivuavissa tutkimuksissa,
selvityksissa, raporteissa tai ohjelmissa hyvinvointia ei eksplisiittisesti maari-
telld, vaan kasite tulee konkreettiseksi kulloinkin kaytettyjen mittareiden, indi-
kaattoreiden tai tavoiteltavien asioiden kautta (ks. esim. Wickstrom, Laine,
Pentti, Elovainio & Lindstrom 2000; Kandolin & Huuhtanen 2000; Kuokkanen,
Kinnunen & Mauno 2000; Elovaino & Sinervo 1997, Parvikko 1993). Mittarit
rilppuvat myads siitd, onko kysymyksessa yhteisotason vai yksilétason hyvin-
vointi. WHO kytkee hyvinvoinnin terveyteen: terveys ei ilmene ainoastaan
vain sairauden puuttumisena, vaan taydellisen psyykkisen, fyysisen ja sosiaali-
sen hyvinvoinnin tilana.” WHO:n terveyslausuma ymmarretddn usein maari-
telmaksi, jossa terveys kattaa hyvinvoinninkin (Rimpeld 2001). Tassakaan hy-
vinvoinnin Kkasitetta ei sellaisenaan maaritelld. Empiirisissa tutkimuksissa hy-
vinvoinnin operationalisointi nousee keskeisemmaksi kuin kasitteen teoreetti-
nen pohdinta.

Ty6 liittyy hyvinvointiin, ja ty6lla on keskeinen sija ihmisen eldmassa,
vaikka kaikilla ei olekaan siihen samanlaisia reaalisia mahdollisuuksia. Suo-
malaisesta 15-74-vuotiaasta vaestosta oli vuonna 2000 tydssd 67 % ja vuonna
1990 vastaava luku oli 74 % (Tilastokeskus 2001). Tydssaolo vie suuren osan
ihmisen ajasta, ja tydon on todettu merkitsevan erittdin paljon suomalaisille, jot-
ka ovat erottuneet muiden kehittyneiden teollisuusmaiden vaestosta tyokeskei-
syyden ja voimakkaan suoritusorientoituneisuuden perusteella (Kasvio 1995,
117). Alkulan mukaan (ks. Juuti 1996, 169) vuonna 1979 suomalaisista 60 % olisi
jatkanut tyontekoa, vaikka toimeentulo olisi turvattu muulla tavoin. Vastaavas-
sa tilanteessa vuonna 1986 (Juuti 1988, 38) suomalaisista 57 % olisi jatkanut
saanndllista tyontekoa kuten ennenkin tai kevennettynd, ja 25 % olisi jatkanut
tyontekoa silloin talléin. Samanlainen ilmidé ndyttadytyy myods muualla; viime
vuosikymmenell& tehtyjen tutkimusten mukaan amerikkalaisista miehista 84 %
ja naisista 77 % jatkaisi tyontekoa, siitd huolimatta, ettd se ei olisi taloudellisesti
valttamatonta (Csikszentmihalyi 1997, 49).
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Vaikka edell& esitettyja lukuja ei voi taysin verrata toisiinsa, osoittavat ne ty6lla
olevan ihmiselle muutakin kuin toimeentuloa takaavaa merkitystd. Paradok-
saalisesti ty6 voi olla my6s pahoinvoinnin 1dhde, mitd vahvistavat mm. puheet
ja tutkimustulokset ty6uupumuksen yleisesta lisdantymisesta. Tydelaman pe-
ruskysymyksia on, miten yllapitaa ja edistdd samanaikaisesti organisaation tu-
loksellisuutta ja tyontekijoiden hyvinvointia, jota ei endd haluta nahda ainoas-
taan valineend vaan myods itseisarvona. Kuitenkin yksilon ja tyOymparistén
suhdetta kasittelevissa teorioissa ja malleissa tulosmuuttujaksi usein asetetaan
suoraan mm. suoritus, tuottavuus, tehokkuus, laatu. Esimerkiksi kaytannén
johtamisen valineeksi tarkoitetussa tasapainotetun tuloskortin mallissa ei esiin-
ny tyontekijan hyvinvoinnin kasitetta lainkaan. Mydskaan ei kasitella sitda, min-
kalaisten mekanismien ja tekijoiden kautta tyytyvaisyys ja motivaatio syntyvat
ja miten ne ovat lopulta yhteydessa tuottavuuteen (Kaplan ja Norton 1996).
Suomalaisessa julkisen sektorin tuloskortin sovelluksessa menndan pidemmal-
le; yhtend henkiloston aikaansaannoskyvyn tekijand on tyokyky ja terveys.
(Lumijarvi 1999, 23; Maatta & Ojala 1999, 51, 61). Toisaalta tydelamaa koskevis-
sa keskusteluissa puhutaan tydelamén laadusta ja tyohyvinvoinnista. Seuraa-
vissa kappaleissa syvennytddn tarkemmin hyvinvointiin, sen eri puoliin ja sii-
hen yhteydessa oleviin, tyosta johtuviin tekijoihin.

3.6.2 Tydelaman laatu

Tyo6eldman laadun késite sivuaa ilmapiiria, tyotyytyvaisyyttad ja hyvinvointia
tyossa. Kéasite on saanut erilaisia sisaltoja keskusteluyhteydesta riippuen. Siihen
on liitetty mm. tydelaman demokratisoituminen ja tyontekijoiden osallistumis-
mahdollisuuksien lisddminen paatoksenteossa, tuottavuuden parantaminen
huomioimalla ihmisten tarpeet, tasavertaisempi resurssien jako organisaatiossa
ja terveellisemmat ty6olosuhteet. Tydelaman laatuun on liitetty myds tyotyyty-
vaisyys ja tyon inhimillistaminen. Waltonin tyoéelaman laadun maaritelmassa
(ks. Shuttle 1977, 5-6) on kahdeksan kasiteluokkaa, joiden avulla ilmiota voi
analysoida. Luokkia voidaan pitaa joko yksildiden tyékokemusten tai ty0ympa-
riston ominaisuuksina. Tydelaméan laadun kasiteluokkia ovat:

asian- ja oikeudenmukainen korvaus tyosta

turvallinen ja terveellinen tydympéristo

mahdollisuus tietojen ja taitojen kayttéon tydssa

kehittymismahdollisuudet ja turvallisuus ty6ssa

henkilokohtaisen identiteetin ja itsekunnioituksen toteutuminen tydyhteisossa
tyontekijan oikeudet ja niiden toteutuminen tydssa

tyon ja muun elaman tasapaino

organisaation yhteiskunnallinen vastuu toiminnastaan.

NGk~ WNRE

Tyon yhteyksistad ihmisten elamaan Alvesson (1987, 220) teki 1980-luvun lop-
pupuolella karttuneeseen tutkimustietoon ja teorioihin perustuvan yhteenve-
tonsa :” Nykyajan tydelama luo laajalle levinneitd mielenterveys- ja sosiaalisia
ongelmia ja negatiivisia vaikutuksia suurelle joukolle ihmisia ja siten vahin-
goittaa koko yhteiskuntaa.” Tama ei Alvessoninkaan mukaan tarkoita sitg, etta
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yksilon ongelmista tydssa seuraa aina hairiota tai ettd tydolosuhteet olisivat so-
siaalisten ongelmien ainoita syita.

Suomessakin oltiin eri tahoilla huolestuneita ty6elaman laadusta 1990-
luvun alussa. Valtioneuvosto asetti vuonna 1989 erityisen tyoolokomitean kar-
toittamaan tydelaman laadullista tilaa seka tekemaan esityksensa sen paranta-
miseksi. Tulokset julkaistiin kahdessa komiteamietinndssa (1991:2 ja 1992:37).
Tyo6skentelyn yhteydessa valmistui myo6s kaksi kattavaa ty6elaman laatua ka-
sitellyttd tutkimusta (ks. Kolu 1992; Lehto 1992). Hallitusohjelmaan ja Suomen
tyollisyysohjelmaan sisédllytettiin  kansallinen tydelaman kehittdmisohjelma
1996-1999.

Kasvio (1995, 138-166) on selvittdnyt Suomessa tyoelaman laadusta kay-
dyn keskustelun taustaa seka tydelaman laatua koskenutta tutkimustyota, tu-
loksia sekd niiden perusteella esitettyja arvioita tydelaman laadullisesta tilasta.
Héan pohti laman kynnyksella tyéelaman laadun tosiasiallisen kehittymisen kannalta
valttdmattomia asioita. Téllaisina voidaan pitdd mm. myonteisen kehittymisaktiivisuu-
den yllapitdmistd nimenomaan tydorganisaatioissa sekd tydeldaman tutkimustoimintaa.
Tyo6olokomitea oli ottanut 1ahtokohdakseen ”hyvan ty6n” kasitteen, jossa py-
rittiin yhdistamaan yksilotasolla maariteltdvat hyvan tydon ominaispiirteet
“hyvan tyopaikan” sekd ’hyvan yhteiskunnan” Kkasitteisiin. Kehittamistyon
painopisteen oli komitean mukaan oltava yksittaisten organisaatioiden tasolla.
Hyvan tyon osatekijoitd ovat toimeentulo (palkka ja turva), tyén mielekkyys
(tybn haasteellisuus, kannustavuus, kehittavyys, ty6toveruus, turvallisuus, ta-
sa-arvoisuus, joustavuus) seka tehokkuus ja tuottavuus. (Kasvio 1995, 159-162.)
Ohjelman jatkossa vuosille 2000-2003 tavoitteena on tyon tuloksellisuuden ja
laadun parantaminen kehittamalla tyopaikkojen toimintatapoja (Ty6elaman
kehittamisohjelma 2000-03).

Nakari (1996, 7, 14) on mitannut tydeldman laatua tyon sisaisella palkitse-
vuudella, tyontekijan vaikutusmahdollisuuksilla, tydpaikan sosiaalisella avoi-
muudella, ristiriitojen hallintatavoilla ja esimiestydlla. Tyéelaman laadun osa-
tekijat ovat keskeisia myo6s toiminnan tuloksellisuudelle. Ty6elaman laatu on
nahty lahestymistapana, jossa sekad tydelaméan laatuun ettd tuloksellisuuteen
voidaan vaikuttaa samoilla suunnitteluparametreilld. Nakarin (mt., 13, 14) mu-
kaan tydelaméan laadun kasitteessa oli tapahtunut muutos 1970-luvulta 1990-
luvulle. Painopiste on siirtynyt tyontekijoiden ja ryhmien tyostd koko organi-
saation toiminnan kehittdmiseen. Tama on merkinnyt myo6s henkiléstésuun-
nittelun liittdmistéd organisaation toimintastrategian saumattomaksi osaksi.

Englannissa 1950-luvulla syntynyt ns. sosiotekninen ldhestymistapa pyrki
sovittamaan yhteen organisaation teknisen ja sosiaalisen jarjestelman. Lahesty-
mistapa on kehittynyt yha lahemmaksi avointen systeemien teoriaa, koska se
ottaa huomioon mya0s organisaation ympariston (Juuti 1983, 32-33; Trist 1981,
24-25). Sosiaalisia ja teknisia suhteita tarkastellaan kolmella toisiinsa kytkeyty-
valla tasolla. Naitd ovat primaarityéryhma (organisaatioyksikkd, tyoryhma),
koko organisaation taso sekd makrosysteemin (yhteisdjen ja tuotannon alan
systeemit, yhteiskunnan instituutiot) taso. Tarkastelutasot ovat edella selvitetyn
tyoolokomitean hyvan tyd, tyopaikan ja yhteiskunnan tarkastelutasojen suun-
taisia.
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Sosioteknisten periaatteiden soveltaminen on osaltaan viitoittanut tietd uuden-
laiselle organisaation paradigmalle, jonka on ndhty olevan yhteydessa tyoela-
man laatuun. Vanhan paradigman ajattelussa mm. toimitaan teknologian eh-
doilla, tyontekijat ndhdaan koneen jatkeina ja vaihdettavina osina, ty6 on
eriytettya ja yksinkertaisia taitoja vaativaa. Tydssa kaytetdan ulkoista kontrollia
ja autoritdarista johtamistyylid, ja organisaatiorakenne on hierarkkinen. Aino-
astaan organisaation etu sanelee toimintaa, jossa vallitsee kilpailu ja tyonteki-
jéiden vieraantuminen seka vahainen riskinotto. Uusi paradigma nakee tyonte-
kijat tuotantovalineitd tdydentavind ja kehittdmisen kohteena olevina resurssei-
na. Tehtdvia hoidetaan ryhmissa ja tyontekijoilla on mahdollisimman laaja-
alaista osaamista. Kontrolli on siséista, tydoryhmat ovat itseohjautuvia, ja organi-
saatiorakenne on matala. Johtamistyyli on osallistuvaa, ja organisaatiossa ko-
rostuu yhteistyo, tyontekijoiden sitoutuminen ja innovatiivisuus. Seka tyonte-
kijoiden, organisaation ja yhteiskunnan etu otetaan huomioon toiminnassa.
(Trist 1981, 53-55). Paradigman muutoksessa on kysymys myds ihmiskasityk-
sen muutoksesta (ks. kohta 3.4.4). Nykyisen ajattelun mukaan kasitysta voi
vield tarkentaa siten, ettd tyontekijalla on kehittdmisen kohteena olevia resurs-
seja sen sijaan, ettd hanta pidettdisiin resurssina.

Sinkkonen ja Nikkila (1988) ovat verranneet byrokraattisen, professionaa-
lisen ja palveluorganisaation ominaisuuksia terveydenhuollossa. Samanlainen
kehityskulku on ollut ndhtavissd muussakin palvelutoiminnassa. Muuttamis-
pyrkimys kohti palveluorganisaatiota on lahellda paradigman muutosta ja silla
on merkitystd myos tydelaman laadulle. Sinkkosen ja Nikkilan (1988, 123-127)
mukaan hallitseva organisaatiokulttuurin ja -ilmaston piirre palveluorganisaa-
tiossa on asiakkaiden tarpeiden korostaminen. Keskeisend toimintatapana pi-
detddn yhteistoimintaa, asiakas otetaan mukaan, ja rakenteissa korostetaan lin-
jahallinnon tai ammatillisen eriytymisen sijasta joustavuutta. Tietoperustana on
moniaineksinen ja yhdistetty tieto, ja viestinndssa korostetaan myds suullista
viestintdd. Motivaatioperustana on hierarkkisen ja ammatillisen aseman sijasta
asiakkailta saatu palaute. Johtaminen perustuu demokratiaan ja runsaaseen
vuorovaikutukseen.

Hyvinvointiin ty6ssa ja laajemminkin elaman laatuun on yhteydessa yh-
teiskunnan kehittyminen osaamisen yhteiskunnaksi. Erityisesti tieto- ja infor-
maatiotekniikan osuus tassa prosessissa on ollut keskeinen. Juuti (1991, 15) ku-
vatessaan osaamisen yhteiskunnalle tyypillisid piirteitd mainitsee mm. yha
koulutetumman ja osaavamman henkiloston seka entista joustavammat, ihmis-
keskeisemmat ja inhimillisia voimavaroja kehittavat tyon organisointi- ja joh-
tamistavat. Naisbittin ja Aburdenen mukaan (ks. Juuti 1995, 16) organisaatiot
muuttuvat hierarkioista oppimisen mahdollistaviksi verkostoiksi, ja tyosta et-
sitaan tyoniloa, yksilollisyytta ja luovuutta sekd mahdollisuuksia kayttdd omia
ajatuksiaan. (vrt. Aburdene & Naisbitt 1993, 65-67.) Himanen (2001, 104) kuvaa
uuden informaatioajan paradigmaa siirtymisella tayloristisesta kysymyksesta
”voisivatko tyontekijan raajat lilkkua vield optimaalisemmissa kaarissa?”” hen-
kisempaan kysymykseen: “voisivatko tyontekijan tunteet liikkua vielda opti-
maalisemmissa kaarissa?”” Castells (2001, 139, 153) toteaa teknologian ja infor-
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malismin luovan vain perustan sosiaaliselle rakenteelle, verkostoyhteiskunnal-
le. Lisdksi tarvitaan sindnsd vahan tutkittua kulttuurin muutosta, johon viittaa-
vat Himasen informaatioajan henkea kuvaavat ajatukset.

Pohdittaessa hyvinvointia ty6ssa tai tyoelaman laatua tarkastelu tapahtuu
usein siten, ettd tyontekijan vapaa-aika ja muu elama on rajattu pois. Tyon ja
vapaa-ajan suhdetta voidaan tarkastella esimerkiksi kolmen ldhestymistavan
avulla. Holistisen kasityksen mukaan elaman merkitys ja tyytyvaisyys loytyvat
sekd tyosta ettd vapaa-ajasta. Dualistisessa ndkemyksessa ajatellaan ty6n ja va-
paa-ajan olevan taysin erilldan, ja vapaa-ajan aktiviteeteilla korvataan taysin tai
osittain tyytymattomyytta tyossa. Pluralismissa tavallaan yhdistyy molemmat
edelliset nakdkulmat. Tydsta ja sen ihmissuhteista voi 10ytya tyydytysta, mutta
osa tyon potentiaalisesta merkityksellisyydesta ja tyydyttavyydestd voidaan
hankkia tyon ulkopuolta. Esimerkiksi haasteiden ottaminen, uusien taitojen
kehittdminen ja vapaaehtoistyd voivat olla osana seké tyossa ettd vapaa-ajassa.
(Auster 1996, 4-7.) Kauppinen-Toropainen, Haavio-Mannila, Kandolin ja Si-
monsuuri-Sorsa (1983, 71-72) ovat tarkastelleen tyon ja perheen roolia viidella
eri tavalla, joista yksi muoto on tyon ja perheen taydellinen riippumattomuus ja
toinen molempien keskindinen positiivinen riippuvuus. Ty tai perhe voivat
olla my6s instrumentaalisia keinoja saavuttaa jotain toivottua toisella alueella,
tai ne voivat my6s kompensoida toisiaan. Ristiriitasuhteessa tyo ja perhe joutu-
vat vastakkain siten, ettd niita ei voida sovittaa yhteen.

Tyo6n vaikutusta hyvinvointiin on tutkittu runsaasti, mutta tyontekijan
hyvinvointiin ovat yhteydessa muutkin tekijat, kuten esimerkiksi elaméantavat
ja perhe-elama. Viimeksi mainitun on havaittu hairitsevan harvemmin tyota
kuin tydn perhe-elaméaa (Kinnunen, Loikkanen & Mauno 1995, 39-40). Tyo6ela-
man ja perhe-elaman tarpeiden yhteensovittaminen on ollut seké& eurooppalai-
sen ettd suomalaisen keskustelun ja tutkimuksen kohteena. Aihetta on kasitelty
laajasti mm. Stakesin vuonna 1999 paattyneessa nelivuotisessa projektissa ja sen
jatkeena olevassa YTY-hankkeessa (tyon ja perheen yhteensovittaminen tyoyh-
teisoissa: www.stakes.fiZhyvinvointi/lape/tyojaperhe/), mika siséaltdad ajatuk-
sen sekd tyon ettd vapaa-ajan molemmansuuntaisista vaikutuksista. Naiden
tekijoiden selvittdminen ei kuitenkaan kuulu tdman tutkimuksen tehtaviin.

3.6.3 Tyo- ja toimintakyky

Tyontekijan hyvinvoinnin yhteyteen on liitetty myds tyontekijan tyokyky. Sosi-
aali- ja terveysministerién hallinnonalan tydsuojelustrategia (1998/10) toteaa
tyooloilla olevan monella tavalla merkitystd ihmisen ja yhteiskunnan hyvin-
voinnille. Tyokykyinen ja motivoitunut tyontekija tuottaa itselleen, tytyhtei-
solleen ja yhteiskunnalle hyvinvointia. Strategian mukaan myo6s yksilon hyvin-
voinnille on tarkeaa tyon, vapaa-ajan ja perheen muodostama kokonaisuus. Ta-
voitteena on lisata henkista hyvinvointia tydssa ja parantaa tyon hallintaa. Tal-
16in tulee ottaa huomioon ihmisten kehittymistarpeet.

Tyo6elaman kehittamistydryhman muistiossa (272000, 18-20) on laadittu
henkiloston tyokyvyn yllapitdmisen pohjaksi tyokykymalli, joka osoittaa ty6-
kyvyn maaraytyvan monien eri tekijéiden mukaan. NAaita ovat tyontekijan ter-
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veys (fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky), tyontekijan koulutus
ja kompetenssi (tiedot ja taidot), motivaatio ja tyotyytyvaisyys, arvot ja asenteet,
jotka kaikki ovat yhteydessa tyontekijan voimavaroihin. Naihin vaikuttavat
my06s tyon henkiset ja fyysiset vaatimukset sekd tyOymparistd ja tyoyhteiso.
Voimavarat méarittavat tyontekijan tyokykya. Yleisemmin voimavaroilla tarkoite-
taan elamassa selviytymista auttavia tekijoita, joita on sekd ihmisessa itsessdan
ettd hanen ympadristdssadn. Voimavaratekijoitad ovat esimerkiksi raha, toisten an-
tama apu, positiivinen eldAmanasenne ja erityisesti tyoelamaa ajatellen tyontekijan
vaikutusmahdollisuudet tyohonsa sekd tydyhteisolta saatava sosiaalinen tuki. Voima-
varatekijat vaikuttavat ihmisen kestavyyteen ja vastustuskykyyn. Voimavarate-
kijat liittyvat ihmisen selviytymiseen ja ovat itsessadn terveytta edistavia. Ne
my0s estavat tyopaineista johtuvan tydstressin kehittymista. (Vahtera 1995, 97.)

Edelld mainittu tyokykymalli sisallyttéad terveyteen fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen toimintakyvyn. Malli osoittaa myds, kuinka terveydelld, toiminta-
kyvylla ja tyokyvylla on luonnollinen yhteytensa (ks. myo6s Eskelinen 1987, 158—
159; Klockars 1994, 234). Fyysisen toimintakyvyn perustana on eri elinten ja
elinjarjestelmien toimintakyky. Psyykkinen toimintakyky maaritellaan yleisesti
yksilon kyvyksi suoriutua erilaisista henkistd ponnistelua vaativista tehtavista.
Toimintakykya voidaan pitdd myos ylakasitteend, jolloin se ndhdaan laajasti
(Kirjonen 1994, 121). Tall6in voidaan puhua viela erikseen suorituskyvysté, joka
viittaa toimintaan jossakin tietyssa tilanteessa joidenkin tavoitteiden saavutta-
miseksi sek& siihen, missa maarin naihin tavoitteisiin paastaan. Toiminta- ja
suorituskyvyn kasitteitd voidaan luonnehtia myds siten, ettd ne eivat ole nor-
matiivisia, yhteiskunnalliseen kaytantoon sidottuja kuten on ollut tydkyvyn
kasite, joka on kytketty ammatillisiin kaytantdihin seka tyokyvyttomyyden
maarittelyn kriteereihin. (mt., 123.) Tyokyvyn kasitteen sisaltd onkin avartunut,
ja siitd on kayty keskusteluja mm. tyky-toiminnan arvioinnin yhteydessa (ks.
esim. Tarkkonen 2001; Paso, Méakitalo & Palonen 2003).

Psyykkiseen toimintakykyyn kuuluvien kognitiivisten toimintojen tutki-
muksen yhteydessa on Kkiinnostuttu viisaudesta eli arkielaman alykkyydesta,
sen olemassaolosta ja ilmenemisesta (ks. esim. Baltes, Staudinger, Maercker &
Smith 1995; Pasupathi, Staudinger & Baltes 2001; Rosler, Hofmann, Mackenzie,
Harris & Mapstone 2001; Tentori, Osherson, Hasher & May 2001). Viisauteen
kuuluu esimerkiksi runsaasti tietoa elamastd, elinoloista ja niiden vaihtelusta.
Siind on myo6s kyse olennaisten asioiden havaitsemisesta, harkittujen arvioin-
tien antamisesta eri tilanteissa sekd elaméan aikana hankittujen tietojen kaytta-
misesta luovaan ja uudelleen hahmottavaan ongelmaratkaisuun. Kyse on
eradnlaisesta asiantuntijuudesta. Viisauden tutkimus on osoittanut, etta viisaan
toiminnan kriteerit tayttavia henkil6itd on suhteellisesti enemman idkkdammis-
sa& kuin nuorissa ikaluokissa. (Ruoppila & Suutama 1994, 58; Heikkinen &
Ruoppila 1994, 105-106; Clayton & Birren 1980, 129-131.) Viisautta koskevan
tiedon hankinta ja soveltaminen onkin merkityksellistd vanhempien ikaryhmi-
en osuuden lisdantyessa seka vaestossa ettd tydorganisaatioissa.

Sosiaaliseen toimintakyvyn tarkasteluun sisallytetdan ainakin yksilé vuo-
rovaikutussuhteissaan ja aktiivisena toimijana. Hyva sosiaalinen toimintakyky
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edellyttdd seka kognitiivisia ettd emotionaalisia valmiuksia. Luonteeltaan erilai-
set tyotehtavat edellyttavat erilaisia sosiaalisia valmiuksia (Heikkinen 1994, 96).
Sosiaalinen toimintakyky kuulunee myo6s kasitteisiin, joiden maarittely tapah-
tuu paljolti operationalisoinnin avulla (ks. esim. Jarvelda & Laukkanen 2000).

3.6.4 Stressi

Stressi on ”paine, joka aiheuttaa rasitusta ja jAnnitysta ja saattaa aiheuttaa toi-
mintojen hairiditd ja muutoksia siind jarjestelmassa (esim. organismissa, sie-
luneldmassd), johon se kohdistuu”. Nain, fysiikan stressikasitettd muistuttaen,
maadriteltiin stressi psykologian sanastossa (v. Fieandt, Koskenniemi, Lehtovaa-
ra, Takala 1965) 1960-luvulla. Néakokulman laajentuminen ilmenee uudemmas-
sa stressin yleisessa maaritelmassa, joka erottelee stressin, stressireaktion ja
stressitekijat eli stressorit. Stressi voidaan madritella henkilén fyysista tai
psyykkistd hyvinvointia vaarantavien tapahtumien kokemiseksi. Stressireaktio
edelld mainittuihin tapahtumiin sisaltéa hatatilanteeseen valmistavia ruumiilli-
sia muutoksia seké@ psykologisia reaktioita, kuten ahdistusta, vihaa ja aggres-
siota, apatiaa ja masennusta tai kognitiivista heikkenemista. Stressitekija on ta-
pahtuma, jonka yksilo kokee vaarantavan hanen fyysista tai psykologista hy-
vinvointiaan. (Atkinson, Atkinson, Smith, Bem & Nolen-Hoeksema (2000, 486-
487.)

Stressikasitteen ohella tydelaman tutkimuksissa kdytetddan myds kasitteita
kuormitus, kuormittavuus tai kuormittuneisuus. Rajalan (1997, 31) mukaan
nailla tarkoitetaan stressi-ilmion yksinkertaista mallintamista siten, ettd olete-
taan tyOymparistdssa esiintyvan tietyn kuormituksen, joka vaikuttaa tyonteki-
jdédn kuormittavasti ja aiheuttaa hanelle kuormittuneisuutta. Kasitteistoon liit-
tyy myos yli- ja alikuormitus, joita voidaan kuvata sekda maarallisesti ettd laa-
dullisesti. Voidaan my6s puhua kasautuvasta kuormituksesta seka tarkastella
kuormitustekijoita suhteessa ihmisen perusolemukseen (fyysinen, sensomotori-
nen, emotionaalinen ja sosiaalinen kuormitus). Laadullisesta alikuormituksesta
esimerkkiné ovat tyontekijan kykyihin nahden liian helpot tehtavat, laadullinen
ylikuormitus puolestaan syntyy, kun ammattitaito ja tyokokemus eivat riita
tehtdvien suorittamiseen. Maarallinen alikuormitus voi syntya lasnaoloa ja
valppautta edellyttavassa ty6ssd, jossa kuitenkin tyodtehtavia on vahan, kuten
esimerkiksi valvontatehtavissd. Maarallisessa ylikuormituksessa tehtavia on
lilan paljon tyontekijan suorituskapasiteettiin nahden, mihin viitataan usein
kiireen tuntuna. (Cooper & Marshall 1979; Poulton 1979, 72-74; 83-85; Elo &
Leppéanen 1987, 169-170; Niskanen & Murto 2000, 40-51.)

Stressin yhteydessa puhutaan usein rasittumisesta. Stressi voidaan ndhda
my0s prosessina ja ylakasitteena ketjulle, joka sisaltaa talloin tyon rasittavuu-
den ja sitd seuraavan rasittuneisuuden ja mahdolliseen puolustautumisen.
Edetessaan stressin saattaa johtaa burn out —tilanteeseen (Rajala 1997, 32), jota
on maadritelty eri tavoin. (ks. esim. Burke & Richardsen 2001, 327-330; Soder-
feldt & Soderfeldt 1995.) Tuuli (2001, 99-100) kuvaa tyouupumuksen kolmita-
hoisena oireyhtyméand, johon kuuluu 1) emotionaalinen vasymys, 2) kyynisty-
minen ja 3) heikentynyt ammatillinen itsetunto. Emotionaalisesti vasyneet tun-
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tevat itsensa seka psyykkisesti ettd fyysisesti ndantyneiksi. He kokevat, etta ei-
vat toivu ja selvid rasittuneisuudestaan ja uuden tydpaivan haasteista. Kyynis-
tyneen ihmisen asenteet tyohonsa ja tydtovereihinsa ovat viileita ja etdisid ja
sitoutuminen ty6hon on heikentynyt. Kyynistyminen on suojautumiskeino li-
savasymykseltd, mutta hyvinvoinnin hairiétilaa voimistavana se on kielteinen
tilanne. Heikentyneeseen ammatilliseen itsetuntoon liittyy riittAmattomyyden
tunteet, koska tehtavat alkavat tuntua vaikeilta. Luottamus omaan itseen ja
ammattitaitoon haviaa, ja siitd seuraa myos ympariston luottamuksen menet-
taminen. (mt., 100.)

Stressin kokeminen on tyodntekijan hyvinvoinnin keskeisia mittareita.
Stressista ty6ssa tiedetdan, etta tietty maara on hyva, mutta liika on haitallista
(Karasek & Theorell 1990, 90; vrt. Bridger 1979, 245-247). Rajala (1997) toteaa
stressid koskevien teorioiden kehittyneen ladketieteellis-psykologisesta lahestymistavasta
laajentuen yhteiskuntatieteisiin, jolloin my6s tutkimusotteet, menetelmat ja ajatteluta-
vat ovat monipuolistuneet. Yksilotason tutkimuksista on yha enemman siirrytty
laajempiin kokonaisuuksiin ja myds ajan merkitystd korostavaan tarkasteluun.
(Rajala 1997, 26-30.) Aluksi ajateltiin ihmisen kokevan stressid vain hanen jou-
tuessaan sopeutumaan johonkin ymparistoon, esimerkiksi tavanomaista kuu-
mempaan tai kylmempaan lampdétilaan. Téllainen nakemys ei ota huomioon
ihmisen havaintoja, kokemuksia, ajatuksia ja tunteita sekda ymparistolleen aset-
tamia vaatimuksia, joiden tunnistaminen on muuttanut myéhempid stressia
koskevia nakemyksia (Kalimo 1987, 50-51).

Ihminen voi olla sekd ympariston vaikutusten kohde etté itse aktiivinen
vaikuttaja, jolloin ihmisen ja hdnen ymparistonsa vuorovaikutusta tarkastellaan
systeemiteoreettisen viitekehyksen puitteissa (Juuti 1992, 95-97). Ty6n ja ihmi-
sen vuorovaikutustilanteessa ty0 asettaa tyontekijalle vaatimuksia, jotka voivat
koskea esimerkiksi tydsuoritusta ja tietyn roolin mukaista kayttaytymista. Nai-
hin tyontekija vastaa tietojensa, taitojensa, motivaationsa ja muiden edellytys-
tensd mukaisesti. Lisdksi tyontekijalla on mm. tyon siséaltfd ja itsendisyytta,
tyohon liittyvid padamaaria, johtamista, ihnmissuhteista ja tyosta saatavia palkki-
oita koskevia odotuksia. Mikali vaatimukset ja edellytykset vastaavat toisiaan,
ja tydhon liittyvat odotukset ja tyodstd saadut palkkiot vastaavat toisiaan, seuraa
myonteisid tyokokemuksia, tyotyytyvaisyytta ja vahvaa motivaatiota. Ristiriita
ja sitd seuraava Kielteinen kehitys puolestaan merkitsevat stressia, rasittumista
ja haitallisia muutoksia mindkuvassa, kayttaytymisessa ja terveydentilassa.
(Kalimo 1987, 50-53, Juuti 1992, 95-97.)

Kalimo (1997, 50-53) on esittanyt kasitteellisen viitekehyksen tydympa-
riston psyykkisten kuormitus- ja stressitekijoiden yhteydesta terveyteen ja sai-
rauteen, kuvio 5. Tyon ja ihmisen vuorovaikutuksen tasapaino voi muuttua ku-
vion systeemissa minka tahansa osan muuttuessa. Viitekehykseen siséltyy te-
kijoita, joita on jo aikaisemmin kasitelty mm. ilmapiirin ja motivaation tarkas-
telun yhteydessa.

Stressin ilmenemistd voi tutkia vain stressireaktioiden kautta. Elo (2000) opera-
tionalisoikin stressin tilanteeksi, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi,
levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi, tai hanen on vaikea nukkua
asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd. Tahan maarittelyyn perustuen on mitattu
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varsin luotettavasti henkista hyvinvointia, koska tulokset ovat vastanneet hyvin
laajemmilla validoiduilla mittareilla saatuja tuloksia. (mt., 83.)

- psyykkinen
yli- ja > reaktio
alikuormitus, fysiologinen reaktio
TyOymparisto ristiriita stress! kayttdytymisen ja
Tvontekiis eldmantavan muutos
tydn sisaltd ja yontekija .

O heikentynyt
organisointi edellytykset tVBSUOritus
roolit D— ika Y o
johtaminen . sukupuoli .
tyoajat va_atﬂ(set taidot - psyyKkinen
urakehitys motivaatio ) fyy_smlgn
kytkenta odotukset minakasitys - Sostaalinen
vapaa-aikaan ¢ terveys terveys

. mahdollisuudet parantunut
yhteiskunnal- —> tydsuoritus
liset tekijat Elamantilanne .

persoonallisuu-
tasapaino den kehitys
sopiva kuormitus, motivaatio,
optimaalinen ——y tyotyyty- itseluottamus
tarpeentyydytys vaisyys
tyOymparistéon tyontekijoihin
kohdistuvat kohdistuvat
toimenpiteet toimenpiteet

KUVIO5 Tydympariston psyykkisten kuormitus- ja stressitekijoéiden yhteys terveyteen,
kasitteellinen viitekehys Kalimon (1987) mukaan

Stressista keradntynytta tietoa ei Karasekin ja Theorellin mukaan (1990) voida
pitda yhtendisend teoriana, vaan kysymyksessa on paremminkin kooste erilai-
sista lahestymistavoista inhimillisen kayttaytymisen ja stressin yhteyksien tut-
kimisessa. (Karasek & Theorell 1990; Cooper & Marshall 1979, 81-82.) Malleilla
on joitakin yhteisia tekijoita. Ensiksikin stressin lahde (joskaan ei ainoa) on ym-
paristo ja yksilo on kohde. Toiseksi ympariston ja yksilollisten vaikutusten kau-
saalista suhdetta ei voida aina osoittaa helposti. Monet syyt voivat kumuloitu-
neina aiheuttaa tietynlaisen vaikutuksen tai yksi ainoa stressitekija voi aiheuttaa
monenlaisia vaikutuksia. Stressitutkimuksen fokus on ollut pitkéan akuuteissa
ja yksilon elaman katastrofityyppisten tapahtuminen aiheuttamassa stressissa.
Useimpiin naista stressin aiheuttajista ei voida vaikuttaa interventioilla. Toi-
senlainen teoreettinen ndkdkulma stressiin on kehittynyt tydympariston kon-
tekstissa. ”Stressin suunnittelu” voi olla pitkan aikavalin toimintaa. Organisaa-
tio tai jotkin sen yksittaiset jasenet saattavat kehittdd rutiinina pitkakestoisesti
vaikuttavia stressitekijoita tyontekijoille ja usein vuosia etukateen. (Karasek &
Theorell 1990, 84-87.) Tydn vaatimukset ja tyontekijan odotukset huomioonot-
tavassa mallissa yhdistyvat Kalimon (1987, 51) mukaan toisaalta stressiteorioi-
den ja toisaalta tyotmotivaatio- ja tyotyytyvaisyysteorioiden lahtokohdat (ks.
myo6s Harrison 1979, 183-187). Stressin ja yksilon tydymparistoddn koskevien ha-
vaintojen liittyminen toisiinsa on t&ssd tutkimuksessa myds tydyhteison ilmapiirin ja
stressin yhteyden tutkimisen perusta.
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Tyodelaman stressitekijoita

Edella esitetystakin ilmenee, ettd stressia tydssa saattavat aiheuttaa useat tyo6-
ymparistoon liittyvat seikat. Stressitekijat saattavat vaihdella tydalan, tyon ja
sen ominaisuuksien perusteella. Stressi on kytketty eri tutkimuksissa ammat-
tialaan tai ammattiryhmaan, jolloin niilla voi olla omat stressitekijansa. On kui-
tenkin I0ydettavissa tytelaman yhteisia stressitekijoita (Rajala 1997, 37; Karasek
& Theorell 1990, 120-121; Alvesson 1987, 57-59; 205-206).

Stressitekijoita voidaan ryhmitelld tyon sisaltéon ja jarjestamiseen, tyo-
rooleihin, urakehitykseen, suunnitteluun, péaatoksentekoon, tiedottamiseen,
palautteeseen, yhteistoimintaan, vuorovaikutukseen, ty6- ja vapaa-ajan kyt-
kentoihin sekd fyysiseen tydymparistoon liittyviksi, kuten Kalimo (1987) on
tehnyt. Seuraavassa kdydaan esimerkinluonteisesti lapi joitakin naihin ryhmiin
sisaltyvia stressitekijoitéd, koska osaa naista pidetdan taman tutkimuksen teorian
perusteella myos ilmapiiritekijoina.

Tyo voi sisalloltdaan olla lilan kapea-alaista tai yksipuolista, ja tyontekijalta
voi puuttua sadatelyn mahdollisuus, mihin usein liittyy Kiire ja aika-paine. Tyds-
sa ei voi kayttdd monipuolisesti osaamistaan eikd siind voi kehittyd. Tyohon
sisaltyva vastuu ja paatoksenteko voivat liiallisina tai lilan vahaisina olla stres-
sitekijoitd. Myos tiedon saaminen ja sen kasittely voi sisaltda runsaasti stressite-
kijoita. Ihmissuhdekuormitus on vaarana etenkin palvelualoilla. (Kalimo 1987,
53-55.)

Tyorooli muodostuu organisaation muiden tahojen tyontekijadn kohdista-
mista odotuksista. Siihen vaikuttavat liséksi tyontekijan omat ndkemykset
tyOstdan ja sen tavoitteista. Stressida voi aiheuttaa jatkuva epaselvyys omasta
roolista ja ty6hon liittyvista tavoitteista seka tyoelaman eri tahoilta tulevat risti-
riitaiset odotukset, joita lisddvat palvelu- ja hoitoaloilla my6s asiakkaiden odo-
tukset. Roolien epéaselvyys ja ristiriitaisuus on tavallisinta ammateissa, joissa on
samalla myodnteisind piirteind tyon vaihtelevuus ja itsendisyys. (Kalimo 1987,
55-56; Juuti 1992, 99; Organ & Bateman 1991, 386-387).

Tyontekijan uraan ja sen kehitykseen voi liittya erilaisia stressitekijoita.
Naitd ovat mm. epavarmuus tyon jatkuvuudesta, uralla etenemisen tai kehit-
tymisen esteet, lilan nopea tai lilan korkealle eteneminen. (Kalimo 1987, 55-56,
58; Juuti 1992, 99-100; Cooper & Marshall 1979, 91-92) Tyon epavarmuuden
kokemisella on kielteisia seurauksia tyodntekijéiden hyvinvoinnille. Epéavar-
muus voi lisdtd tyéuupumusta ja psyykkisia ja somaattisia oireita, joita voi
esiintyd myo6s organisaatiomuutosten yhteydessa (Natti, Kinnunen, Makinen,
Loikkanen, Mauno & Virolainen 1995; Mauno & Virolainen 1996).

Yksi tyytymattomyyden syy on tunne siitd, etta ei voi vaikuttaa tyotéan ja
tyopaikkaansa koskeviin asioihin. TAma liittyy myos tiedottamiseen ja tiedon saami-
seen edellisid koskevista asioista. Puutteellinen tiedottaminen ja palautteen
saanti on yleisesti todettu tyytymattomyyden aiheiksi ja stressitekijoiksi. Toi-
saalta tydssa voi olla liian paljon tietoa, informaatiota ilman jarjestysta. Infor-
maatiotulva voi johtaa tyon psyykkisen kuormittavuuden lisdantymiseen ja
stressioireisiin (Kalimo 1987, 57-58; Kasvi, Vartiainen & Pulkkis 2000, 188). Pu-
hutaan myo6s jasentymattoman informaatiotulvan aiheuttamasta stressista,
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”informaatiodhkysta”, jolloin informaatiokuormitus on yhad enemman korvaa-
massa fyysista kuormitusta (Koski 1998, 20-22). Myds kommunikaation avoi-
muuden ja tasapuolisen kohtelun puutteesta voi seurata stressia ja sairauspoissa-
oloja (Elovainio, Kivimaki & Vahtera 2002).

Esimiehen johtamistyyli saattaa aiheuttaa myo6s stressid. Johtamiseen on
kohdistunut runsaasti tutkimusta, mik& on osoittanut, etta kaikkiin tilanteisiin
sopivaa yhta johtamistyylia ei ole 10ydettavissa. Erilaiset tilanteet ja olosuhteet
vaativat erilaista johtamistyylig, ja hyva esimies kykenee mukauttamaan johta-
misensa alaistensa ja kunkin tilanteen mukaan. (Hersey & Blanchard 1981, 94—
96; Kalimo 1987, 57; Ruohotie 1986a, 251-254; ks. myoOs kohta 3.4.4.) Esimiehen
tuen puutteen on todettu eri syista stressitilanteeseen joutuneilla lisdavan sai-
rastumisen riskid (Kahn & Antonucci 1980, 267). Huolimatta vaikeudesta luoda
hyvan esimiestytn kriteereitd, joitakin henkilostojohtamisen ydintekij6itd on
havainnoitu tutkimusten perusteella. Strauss (1977, 301-303) on tiivistanyt ne
kolmeen tekijaryhmaan, joita ovat alaisten huomioonottaminen (consideration),
auttaminen (facilitation) ja osallistuminen (participation). Huomioonottamises-
sa on kyse jokapaivaisessa tydssa saatavasta tuesta, joka auttamiseen verrattuna
on luonteeltaan psykologista ja sosiaalista. Auttaminen on tyontekijan tuke-
mista esim. ohjeiden, neuvojen, valineiden, tavoitteiden ja tytnjaon avulla.
Osallistuminen viittaa tyontekijalle annettuun mahdollisuuteen tehda omaa
tyotaan koskevia paatoksia.

Potentiaalisia stressin lahteitd ovat ty6paikan ihmissuhteet, vuorovaikutus
tyOtovereiden, esimiesten ja alaisten kanssa. Siind missa ne voivat olla palkitse-
via, ne voivat aiheuttaa myos jannitetta ja tyontekijan sulkemista pois epéaviral-
lisista sosiaalista toiminnoista (Auster 1996, 206). Ristiriitoja tydpaikalla saattaa
edistdd myos se, ettd esimies ei johda tyontekijoita siten, ettd syntyisi kiinteita,
jasenilleen keskindaista sosiaalista tukea tarjoavia tyoryhmia. Mikali tyontekija ei
saa tukea tyotovereiltaan, ja hdnen omat voimavaransa eivat riitd, han stres-
saantuu. (Kalimo 1987, 59-60; Juuti 1992, 98-99).

Tyo6paikan ihmissuhteet ovat yhteydessa stressiin mya0s siten, ettéd ne an-
tavat tukea ja turvallisuudentunnetta. Joistakin muista stressitekijoista karsivat
saattavat saada apua vuorovaikutuksestaan toisten tyontekijoiden kanssa. My6s
toisten tyontekijoiden tukea saaneet potevat stressia vahemman kuin ne, jotka
kokevat jadneensa tukea vaille (Kalimo 1987, 60; Cooper & Marshall 1979, 89—
90). Selvitettéessa sosiaalisen tuen merkitystéa stressin kannalta, tuen kasitetta voi
tuoda lahemmaksi kaytantta esimerkiksi Kahnin ja Antonuccin (1980, 267-268)
maadrittelyn avulla. Kanssakdyminen sisaltda yhdessa tai erikseen kolme ele-
menttid; ihmiset voivat vaihtaa valittamistd, ihailua ja arvostusta (affect), hy-
vaksya toisen ihmisen ajatusten ja tekojen oikeutuksen (affirmation) sekd antaa
konkreettista apua (aid) mm. ajatusten, asioiden, informaation ja ajan muodos-
sa. Myo6s muiden stressitekijoiden yhteyttd tyontekijoiden hyvinvointiin voi-
daan tarkastella rakentavien puolien kautta. Esimerkiksi tyodroolit saattavat
mahdollistaa tietojen ja taitojen kayttda ja kehittdmista. Niiden kautta kehitty-
vat myo0s sosiaaliset suhteet ja joskus yli muodollisten roolivaatimusten. Roolit
voivat sisaltdd myaos resursseja, — mahdollisuuksia tavoittaa erilaisia ihmisia ja
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paikkoja seka kayttaa erilaisia valineita ja menetelmia - joihin ei muutoin olisi
mahdollisuuksia. (Kahn & Antonucci 1980, 261, 263.)

Fyysiseen tydympéristdon liittyvid stressia aiheuttavia tekijoita voivat olla
esimerkiksi melu, veto, lampdtila ja kemialliset aineet. Sen liséksi, ettd ne voivat
vaikuttaa fyysiseen terveyteen, ne voivat vaikuttaa my6s ihmisten kokemuksiin
ja viihtyvyyden tunteeseen. Kemiallisten aineiden haittavaikutukset saattavat
aiheuttaa pelkoa ja turvattomuuden tunnetta (Kalimo 1987, 60). Viimevuosina
on tutkittu SBS—-ilmiota (sick building syndrome), johon stressi voi liittya yhtena
tekijd. Havaintoja yhteydesta on ainakin siten, ettd SBS-oireita voidaan selittda
tyoympariston tekijoilla, henkilokohtaisilla elamantavoilla ja koetulla tyostres-
silla (Mizoue, Reijula &, Andersson 2001; Ooi & Goh 1998). On pohdittu my6s
sitd, missa maarin SBS voi olla stressin aiheuttaja (Crawford & Bolas 1996).

Tyon ja vapaa-ajan kytkentéihin viitattiin jo aikaisemmin (ks. kohta 3.6.2).
Vapaa-aika ei useimmiten ole todellista vapaa-aikaa, jonka henkilo voi viettda
ilman jatkuvia velvoitteita. Elamantilanteeseen liittyvat tekijat ja toinen tyo voi-
vat tayttda ansiotyon ulkopuolisen ajan ja sisaltdd myds stressitekijoita (Kalimo
1987, 60-61). Niitd voinevat sisdltdd myos vapaa-ajan harrastukset. Yleisemmin
ihmisen elamé&an, sen muutoksiin ja elinymparistoon liittyvia stressitekijoita on
tarkasteltu sosiaalisen stressin (life stress) kasitteen kautta. Paljon kaytetty tapa
arvioida erilaisten elamantilanteiden stressivaikutusta perustuu Holmesin ja
Rahen jarjestelmaan. Siina erilaisille yksilon elaman tapahtumille ja tilanteille,
kuten esimerkiksi laheisen kuolemalle, avioliiton solmimiselle, avioerolle,
tyoOsta irtisanomiselle, lasten itsendistymiselle, taloudellisen tilanteen muuttu-
miselle ja loma-ajalle, annetaan tietynsuuruiset stressipistemaarat, joiden pe-
rusteella voidaan péaatella stressin kokemisen todennakaoisyys. (Rajala 1997, 30—
31; Atkinson ym. 2000, 490-491.)

3.6.5 Tydn ominaisuudet ja stressi

Tyontekijoiden hyvinvointi on yhtena lahtokohtana nk. Karasekin mallissa ty6n
vaatimuksista ja tyon hallinnasta. Siind selvitetddn tydympariston yhteytta
tyontekijoiden kokemaan stressiin ja tyon tuottavuuteen. Karasek ja Theorell
(1990) ovat kehittaneet ja kayttaneet mallia teoksessaan ’Healthy Work. Stress,
Productivity, and the Reconstruction of Working Life”, minka vuoksi jatkossa
puhutaan Karasekin ja Theorellin mallista. Mallissa ei kayteta ilmapiirin kasi-
tettd, mutta siihen sisaltyvia tekijoitd voidaan pitdd myos ilmapiiritekijoing ta-
man tutkimuksen ajattelutavan mukaan. Karasekin ja Theorellin (mt.) mielesta
voidaan saavuttaa samanaikaisesti seka tyontekijan hyvinvointia ettd tyon
tuottavuutta. Mallin soveltamisella halutaan osoittaa, etta stressi ja sairaudet joh-
tuvat paljolti tyon psykososiaalisesta rakenteesta, johon voidaan vaikuttaa. Muutokset
tyoympaéristissa ovat yhteydessa myds tuottavuuteen.

Oppimiskokemukset ovat tyomotivaation ja tuottavuuden maarittdjia
etenkin nhtdessa tuottavuus tavanomaista laveammin. Karasek ja Theorell
(mt., 189-192) puhuvat ty0 tuottamasta ”uudesta arvosta” (New Value tai Con-
ducive Value). Uuteen arvoon liittyy olennaisena osana tydntekijdn mahdolli-
suus oppia ja kehittyd ja osaamisen kaytosta aiheutuva tuloksen lisddntyminen
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ja parantuminen. Oppimisen ja kasvun teema esiintyy myos Karasekin ja Theo-
rellin (mt.)) mallissa merkittdvana tekijand. Oppimisen merkitys ilmenee esi-
merkiksi Méen (2000) tutkimuksessa laadun ilmapiiritekijoista. Maki (mt., 274)
totesi, ettd vuorovaikutuksessa oppiminen vaikutti laatutekijoihin. Myds au-
tonomiakasitykset ja mahdollisuus osallistua toiminnan suunnitteluun olivat
yhteydessa laatukasityksiin.

Karasekin ja Theorellin esittama (1990, 30-40) malli perustuu kahteen tyén
ominaisuuksia kuvaavaan muuttujaan. Toinen on tyon psykologiset vaatimukset ja
toinen vaikutusmahdollisuudet: mahdollisuus sdadella omaa ty6taan, kayttad ky-
kyjaan ja taitojaan seka toimia itsendisesti (kuvio 6). Muuttujat maarittelevat
nelinkenttdan nelja erilaista tydoymparistdd. Kun tyon psykologiset vaatimukset
(mm. aikapaine, tyon henkinen raskaus) ovat suuret ja tyontekijalla ei ole vai-
kutusmahdollisuuksia ty6honsa, aiheutuu ylimaaraista kuormitusta ja stressin
tuntemusta. TAma puolestaan estdd oppimista ja kehittymista tydssa, milla on
edelleen negatiivisia vaikutuksia. Itsesadtelymahdollisuus tyon suuriin vaati-
muksiin yhdistettynd mahdollistaa oppimisen, mika ehkaisee rasitusta ja stres-
sid. Kuormitus ja stressi rasittavassa tydssa lisdavat sairastumisen riskia. Mallis-
sa nuolet osoittavat, minkalaisia vaikutuksia on selvimmin odotettavissa tyon
ominaisuuksien muuttuessa vahan kuormittavasta ty6stéa paljon kuormittavaan
ja passiivisesta tydsta aktiiviseen tyohon.

Tyodn vaatimukset
Vahaiset Suuret / Oppiminen, kehittymis-

o motivaatio, uudet kayt-
Suu- K Vah_an Aktiivinen taytymismallit
Vaikutus- ret uortmtljttava ty6
mahdolli- oo |
suudet T
Vihi- | Passiivinen Paljon
set ty® kuormittava
tyo , .
/ Stressin kokemisen ja

~..  sairastumisen riski
A

KUVIO 6 Tyon vaatimukset ja vaikutusmahdollisuudet (Karasek & Theorell 1990, 32)

Vaatimukset/vaikutusmahdollisuudet —mallia on laajennettu tuomalla siihen
mukaan kolmas, sosiaalisen tuen muuttuja, jonka tehtdvana on toimia puskuri-
na Kielteisille vaikutuksille (mt., 68-82.). Mallia on testattu suurilla aineistoilla,
ja hypoteesien tueksi on saatu vakuuttavaa naytt6d, mutta myo6s mallin kehit-
tamistarvetta on ilmennyt kehittgjien itsensda ja muiden tutkijoiden taholta
(esim. Aitta 2000).

Karasekin ja Theorellin (1990) mallin tapaan toinen kaksimuuttujainen
teoreettinen malli ndkee hyvinvoinnin riippuvan henkilén tydlleen antaman
panoksen ja siitd saatavan palkkion vélisestd epatasapainosta (effort-reward
imbalance) (Siegrist 1996). Malli keskittyy ty6elaman vaihdon vastavuoroisuu-
teen, ja erityisen stressaavia ovat tilanteet, joissa henkil® sijoittaa tyéhon paljon,
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mutta saa siitd vahan. Tyontekijan panoksia voidaan mitata esim. tydpaineella
ja yksil6llisella hallinnan tarpeella, ja palkkiomuuttujia voivat olla esim. uralla
eteneminen ja tyon varmuus. Kahden mallin kayttda tyontekijéiden hyvinvoin-
nin ennustamisessa on myods vertailtu (esim. Tsutsumi, Kayaba, Theorell &
Siegrist 2001).

Hemingway ja Marmot (1999) selvittivat psykososiaalisten tekijéiden
merkitystd nimenomaan sepelvaltimotaudin (coronary heart disease) synnyssa
ja ennustamisessa. He valitsivat systemaattiseen tarkasteluun tutkimuksia, jois-
sa oli kaytetty tietyt kriteerit tayttaneita psykososiaalisia tekijoita. Neljasta mal-
lista arvioinnissa oli mukana mm. Karasekin ja Theorellin (1990) seka laajem-
man sosiaalisen tuen huomioon ottava malli. Yleisend havaintona oli, etta psy-
kososiaalisilla tekij6illa oli yhteytta sepelvaltimotautiin. Karasekin ja Theorellin
(1990) mallia kayttaneistd, analysoiduista tutkimuksista puolet tukivat mallin
hypoteeseja taudin ennustamisessa. Vastaavasti sosiaalinen tuki osoittautui
merkittavaksi 90 %:ssa tutkimuksista. Pelkastdan jo tama esimerkki osoittaa
psykososiaalisten tekijoiden vaikutuksen hyvinvointiin. Karasekin ja Theorellin
(1990) mallia on kaytetty naihin paiviin asti lukuisissa tutkimuksissa, joissa on
pystytty osoittamaan tyon ja tydympariston havaittujen ominaisuuksien yhteytta eri-
laisiin tyotekijoiden hyvinvointia kuvaaviin tulosmuuttujiin.

Yksilolliset tekijat stressin kokemisessa

Painottaessaan tyon psykososiaalisen ympariston ja stressin valistda yhteytta
Karasek ja Theorell (1990) eivat kiistéa yksikodllisten tekijéiden osuutta. Nama
sisaltyvat esimerkiksi Williamsin ja Cooperin (1998, 306-309) tydstressimitta-
riin, joka pyrkii ottamaan huomioon stressin kolme avainelementtia — stressin
lahteet, yksilolliset erot ja vaikutukset. Williamsin ja Cooperin (mt.) malliin si-
saltyvat stressin lahteina tyon raskaus, ihmissuhteet, tunnustus, ilmapiiri, vas-
tuu, esimiesasema, tyon ja kodin tasapaino ja paivittaiset hankaluudet. Yksilol-
lisid eroja ovat mm. halu menestyd, suoritushakuisuus, karsivallisyys, vaiku-
tusmahdollisuudet, tydn ja muun elaman tasapaino, saatu sosiaalinen tuki. Tu-
losmuuttujina mallissa ovat mm. tyytyvdisyys tyohon ja organisaatioon, tyon
varmuus, sitoutuminen ty6hon, fyysiset oireet sekd psyykkisia tuntemuksia
kuvaavia muuttujia.

Vaikka yksilollisten tekijoiden tarkastelu on rajattu pois tasta ilmapiiritut-
kimuksesta, on runsaasta tutkimustarjonnasta poimittu joitakin yksittaisia esi-
merkkeja yksilollisten tekijoiden vaikutuksesta ilmapiirihavaintojen ja tulos-
muuttujien, hyvinvoinnin, tyotyytyvaisyyden ja tyontekijan suorituksen yhte-
yksiin. Yhtena yksil6llisten tekijoiden tutkimuskohteena on ollut elamanhallin-
nan (koherenssin) kasite. Elamanhallinta on yksilon kokonaisvaltainen, suh-
teellisen pysyva varmuudentunne siitd, ettd sisdinen ja ulkoinen ymparistd on
ennustettavissa. Elamanhallinnalla on yhteys hyvinvointiin tydssa. Feldtin tut-
kimuksessa (1999) elaméanhallinta valitti organisaatioilmaston ja hyvinvointi-
indikaattoreiden yhteyksid: hyva organisaatioilmasto oli yhteydessd vahvaan
elaméanhallintaan, joka edelleen oli yhteydessa vahaisiin psykosomaattisiin oi-
reisiin ja alhaiseen emotionaaliseen uupumukseen. Hyva elaméanhallinta pus-
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kuroi stressitekijoiden haitallisia terveysvaikutuksia ja heikon elaméanhallinnan
yksiloilla tyopaikan hyvat sosiaaliset suhteet korostuivat hyvinvointia lisdavina
tekijoind. Heikon elaméanhallinnan omanneilla tyon sisalléllinen vaativuus oli
stressitekija, ja vastaavasti vahvan elaméanhallinnan omanneilla vaativuus oli
voimavaratekija. (Feldt 1999, 47-51.) Erilaisten nakékulmien ja mallien yhtaai-
kaisesta tarkastelusta on esimerkkind elamanhallinnan, ilmapiirin ja psykofyy-
sisten oireiden yhteytta kasitellyt saksalainen koulumaailman tutkimus, jossa
tuloksia pohdittiin myods Karasekin ja Theorellin mallin valossa (Buddeberg-
Fischer, Klaghofer, Leuthold & Buddeberg 2000).

Myds yksilon tunnollisuuden vaikutusta organisaatioilmaston seka tyon-
tekijan hyvinvoinnin ja suorituksen yhteyteen on tutkittu (Miller, Griffin & Hart
1999). Tunnollisuus (luotettavuus, vastuun- ja velvollisuudentuntoisuus ja itse-
kuri) ei ennustanut stressia ja tyotyytyvaisyytta, mutta se ennusti hyvaa kon-
tekstisuoritusta (organisaation puolustamista, ty6tovereiden auttamista ja yli-
madraista tyoskentelyd, jotka on erotettava tydtehtévien suorittamisesta). Kon-
tekstisuoritus pitkalla tahtaimella lisdd koko organisaation tuloksellisuutta.
Tunnollisuudella ja ilmapiirilla oli yhdysvaikutusta stressiin ja tyotyytyvaisyy-
teen.

Erilaisten yksilollisten tekijoiden merkitystd - organisaatiotekijéiden
ohella - on tutkittu tydntekijéiden hyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden selittdmi-
sessa myos suomalaisessa terveydenhuollossa. Yksilollisilla ominaisuuksilla on
ollut valittavaa ja puskuroivaa merkitystd kuormituksen, stressin, hyvinvoinnin
ja tyotyytyvaisyyden kokemisessa. (esim. Kiviméki, Elovainio & Nord 1996;
Elovainio, Kivimé&ki, Steen & Kalliomé&ki-Levanto 2000; Elovainio & Kivimaki
2001.)

3.6.6 Tutkimustietoa hyvinvointiin yhteydessa olevista tekijoista

IImapiirid ja tyotyytyvaisyytta kasiteltdessa (kohta 3.2.2) todettiin niiden olevan
yhteydessa tyontekijéiden hyvinvointiin. Tyodntekijoéiden hyvinvointia kasitte-
levdd kansainvalistd ja kansallista tutkimustietoa on hyvin runsaasti. Tassa
otetaan esille vain muutamia, lahinna sellaisia tutkimuksia, joissa hyvinvointi
voidaan liittéda joihinkin psykososiaalisen tydympariston ominaisuuksiin ja tas-
sa tutkimuksessa tarkoitettuihin ilmapiiritekijoihin. Esimerkkeihin on poimittu
poikkileikkaustutkimusten ohella pitkittaistarkasteluja. Viimeksi mainittuihin
on siséllytetty myds suhteellisen harvinaista yksilotason seurantaan perustuvaa
muutostutkimusta. Tutkimusten valinnassa on my6s otettu huomioon niiden
anti empiiristen tutkimusongelmien kannalta.

Tutkimustarjonnan kartoituksessa yleinen havainto oli, ettd psykososiaalis-
ten tekijoiden yhteys hyvinvointiin on hyvin samansuuntainen kehittyneissa teolli-
suusmaissa ja myos eri tydaloilla, joskin yksityiskohdissa 10ytyy mydés eroja. Hyvin-
voinnin ja psykososiaalisten tekijoiden yhteys voi myds esimerkkien mukaan tdsmentyéa
eri tavoin riippuen kaytettyjen muuttujien sisallosta ja kontrolloiduista tekijoisté.

Kuten aikaisemmin todettiin, Karasekin ja Theorellin (1990) mallia sovel-
tavia tutkimuksia on paljon. Tutkimuksissa kdytetdan usein kahden muuttujan
mallia. Holmann, Heuer ja Smidt (2001) laajensivat tutkimustaan psykososiaa-
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listen tydolojen ja tyon fyysisen kuormituksen yhteisvaikutuksen selvittdmiseen
hoitoalan henkildston tuki- ja liikuntaelinsairauksissa. He kayttivat tyon hal-
linta—tyOn psykologiset vaatimukset -mallia. Tyon hallinta oli maaritelty suppe-
ammin kuin Karasekilla ja Theorellilla (1990) ainoastaan vaikutusmahdollisuu-
tena tydmenetelmiin ja tyon ajoitukseen. Tydn hallinnan havaittiin puskuroivan
tyon psykologisten vaatimusten vaikutuksia ainoastaan silloin, kun tyon fyysi-
nen kuormittavuus oli vahaista.

Palvelualan tyontekijoihin kohdistuneessa tutkimuksessa (Rafferty, Friend
& Landsbergis 2001) selvitettiin tyon vaatimusten, hallinnan ja sosiaalisen tuen
vaikutuksia tyouupumuksen eri ulottuvuuksiin. Tyon hallinta sisélsi mahdolli-
suuden tehda tyotdan koskevia paatoksia ja kayttda osaamistaan. Heikot mah-
dollisuudet osaamisen kayttdon olivat yhteydessad tyouupumukseen, mutta sosiaali-
sella tuella tata yhteytta ei sen sijaan ollut kontrolloitaessa tyon piirteiden ja
demografisten tekijoiden vaikutus. Carayon ja Zijlstra (1999) tutkivat ty6n
kuormittavuutta, stressia ja tyon hallintaa, joka oli jaettu kolmeen tyyppiin sen
mukaan, oliko kysymyksessa mahdollisuus vaikuttaa tehtaviin, resursseihin tai
organisaation paatoksentekoon. Tulokset osoittivat hallinnan vaikutusten stressiin
riippuvan hallinnan tyypistd. Myo6s oppimismahdollisuuksilla on havaittu yhte-
yksia tyontekijoiden hyvinvointiin siten, ettd tyon vaatimuksilla, hallinnalla ja
oppimismahdollisuuksilla oli yhdysvaikutuksia tyontekijoiden subjektiiviseen
terveyteen (Mikkelsen, Saksvik, Eiksen & Ursin 1999).

Tyontekijoiden hyvinvointia ja siihen yhteydessa olevia psykososiaalisia
tekijoitd on tarkasteltu myds eldkeajatusten kautta (Elovainio, Forma, Kivimaki,
Sinervo & Wickstrom 2001). Sosiaali- ja terveysalan tyon psykososiaalisina te-
kijoinda mitattiin mm. tyotovereiden keskinaistéa luottamusta, tydmoraalia, Kii-
rettd ja aikapainetta, asiakkaisiin ja vastuuseen liittyvaa rasitusta seka toimin-
nan oikeudenmukaisuutta. Viimeksi mainittu sisalsi esimerkiksi oikean tiedon
kayton ja saatavilla olon paatoksenteossa, mielipiteiden ilmaisun mahdollisuu-
den ja itseddn koskevaan paatoksentekoon osallistumisen sekd samojen saanto-
jen soveltamisen kaikkiin tyontekijoihin. Tutkimuksen tulosten perusteella eri-
tyisesti tyontekijoiden arviot elakeikdan selviamisesta olivat yhteydessé tyon psykososi-
aalisiin tekijéihin myos i&n, sukupuolen, koulutuksen ja terveystilanteen vakioimisen
jalkeenkin. TAman tutkimuksen kannalta kiinnostavaa on myo6s eri ammattiryh-
mien erot terveydentilan arvioinnissa. Parhaimmaksi terveytensa arvioivat laa-
karit, sairaanhoitajat ja lastentarhanopettajat. Heikoimmaksi siisteys- ja puh-
taanapitotyontekijat, avustavaa hoitotyodta tehneet seka sosiaalityontekijat, jotka
muodostivat poikkeuksen sosioekonomisen aseman ja terveyden vélisen yh-
teyden suhteen. (mt., 188-189.)

Tilastokeskuksen vuoden 1997 tydolotutkimuksen aineistosta selvitettiin
tyoelaman maarillisten joustojen yhteytta tyontekijoiden hyvinvointiin (Kando-
lin & Huuhtanen 2000). Stressioireet eivat korreloineet korvattujen ylitdiden
kanssa, mutta sen sijaan ilman korvausta tehdyt ylity6t heijastivat korkeampaa stres-
sitasoa, johon oli yhteydessa myos kiire. Lisaksi tyoyhteison kilpailuhenki ja vahai-
nen esimiehen tuki heijastuivat stressin kokemuksiin, joihin ik& ei vaikuttanut.
Tutkimuksessa saatiin tietoa myds tydelaman ulkopuolisten olojen yhteydesta
koettuun stressiin. Tyon ja perheen riidaton yhteensovitus oli hyvinvoinnin
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osatekijoitd. (mt., 116-119.) Tyoolotutkimuksen aineistosta on tutkittu myos
toimipaikkojen ikéapolitiikkaa ja henkiloston tyodssa viihtymista (Forss 2000).
Ikdantyvien véahdinen tukeminen ja syrjinta véhensivat henkilokohtaista viihtyvyytta,
jota eniten ei-materiaalisina vaikuttumina lisasivat tyon itsendisyys, mielenkiintoisuus,
vaihtelevuus, aikaansaamisen ja hyddyllisyyden tunne sekd tyopaikan henki. Viihty-
vyytta vahentavia tekijoita olivat kiire ja pakkotahtisuus, palkka, arvostuksen
puute ja epdvarmuus tydsuhteesta (mt., 210-213, 217.)

Kivimaki, Virtanen, Elovainio ja Vahtera (2001) ovat todenneet katsauk-
sessaan henkiléston vahentamisen ja yksityistamisen hyvinvointivaikutuksista
aihepiirin pitkittaistutkimusten harvinaisuuden. Kartoitetuissa, 1ahinnd kan-
sainvalisissa tutkimuksissa henkilostomaaran supistuksiin ja yksityistamiseen
liittyving, tyota kuvaavina tekijoind esiintyivat vaihtelevasti tutkimuksesta
rilppuen mm. tyon epavarmuus, selkeys, vaatimukset, vastuullisuus, monipuo-
lisuus, vaikutusmahdollisuudet sek& esimiehen tuki, tyotovereiden véalinen
luottamus, osallistumismahdollisuudet, tiimityoskentely, tydyhteison koko ja
sen ikarakenne. Useat néista ovat psykososiaaliseen tydymparistoon liittyvia ja
tassa tutkimuksessa tyodyhteison ilmapiirida muovaavia muuttujia. Yksityistami-
seen ja henkilostovahennyksiin naytti yhdistyvdn monenlaisia pitk&vaikutteisia ja kiel-
teisid hyvinvointivaikutuksia; mm. lisddntyneet sairauspoissaolot ja tuki- ja lii-
kuntaelinsairaudet sekd sydan- ja verisuonitautien riskitekijat.

Edellisen suuntaisia tuloksia saatiin myos Australiassa, jossa Gillespie,
Walsh, Winefield, Dua ja Stough (2001) tutkivat organisaatiomuutoksen koke-
neiden yliopistojen henkilostén stressid. Pitkittaistutkimus osoitti stressin li-
sadntyneen huomattavasti. Padsyiksi stressin kokemiseen havaittiin riittamat-
tomat taloudelliset resurssit, liiallinen tytmaara, huonot johtamisjarjestelmat,
tyon epdvarmuus ja riittdmaton palkitseminen. Tydympariston ominaisuudet
kuten johdon ja tyotovereiden tuki, palaute, saavutukset, hyva tyomoraali ja
joustavat tyojarjestelyt sekd henkilokohtaiset selviytymisstrategiat auttoivat
selviamaan stressin kanssa.

Metallisteollisuuden ja vahittaiskaupan alaa koskenut suomalainen tutki-
mus 0soitti, ettd uupumusasteista vasymysta oli vdahemman hyvaa tytelaman
laatua edustavilla toimipaikoilla kuin kohtalaisen tai heikon laadun toimipai-
koilla. Tutkimuksen perusteella tarkeimmiksi kehittdmiskohteiksi nousivat
tyotoiminnan organisointi, tyon hallinta sekd tyon psyykkiset vaatimukset.
(Tuuli 2000, 57.) Kyseisilla toimialoilla samoille henkildille kohdistetun seuran-
tatutkimuksen mukaan vasymys oli lisdantynyt kahden vuoden aikana ja myo6s
nuorempien tyontekijoiden vasymyksen lisdantymisesta oli merkkeja (Tuuli
2001, 125-128). Emotionaalista vasymysta kuvanneet muutokset eivat liittyneet suku-
puoleen, toimialaan, henkilostoryhméan, esimiesasemaan eikd terveystottumuksiin,
vaan ne liittyivat selvasti ty6elaman laadullisiin muutoksiin. Vaikutus- ja kehitty-
mismahdollisuudet ja esimiehen tuki olivat heikentyneet henkildillg, jotka seu-
rannan aikana olivat saaneet emotionaalisen vasymyksen oireita. Naiden hen-
kiloiden ty6paikoilla myds ristiriidat olivat lisédntyneet ja tyodtahti oli Kiristy-
nyt. Tydelaman piirteiden mydnteinen kehitys liittyi emotionaalisesta vasy-
myksesta toipumiseen (mt., 126).
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Psykososiaalisten tyoolojen kehitystd vuosina 1990-1997 on selvitetty Tilasto-
keskuksen suomalaisia palkansaajia koskevien aineistojen pohjalta (Vahtera &
Pentti 1999). Tydolojen kehityksesta saatiin tietoja mm. toimialan, ammattiryh-
man ja tydnantajamuodon mukaan. Tyon hallinnan, vaikutus- ja kehittymis-
mahdollisuuksien suhteen seurantajakson alussa huonoimmassa asemassa ol-
leiden ammattiryhmien kohdalla ei tapahtunut myonteista kehitystd vuoteen
1997 mennessa. Ainoastaan johtamisen laatu parani erityisesti niissa ammatti-
ryhmissa, joissa se oli ollut huonoa vuosikymmenen alussa. Monet tyén kuormi-
tustekijat muuttuivat suhteellisesti eniten erityisesti sosiaali- ja terveysalalla, missa
tyOpaineen osalta sijoituttiin kérkeen (ks. myo6s Elo 2000, 85). Kaikissa ammatti-
ryhmissa, missd tyon psyykkiset vaatimukset olivat kasvaneet, koettiin tyosta
johtuvan véakivallan, mielenterveyden jarkkymisen ja vakavan tyouupumuksen
vaaraa. (Vahtera & Pentti 1999, 48-49.)

Tyo6eldaman muutospaineiden vaikutusta kuntien henkildston terveyteen ja
tyokykyyn on tutkittu myods Kunta8-tutkimuksessa, jonka aineisto saatiin kah-
deksasta kaupungista (Vahtera, Ahonen, Antikainen, Pentti, Ala-Mursula &
Kangas 1999). Tutkimuksessa selvitettiin mm. vakinaisen kokoaikaisen henki-
16ston  terveyden Kkehittymistd sairauspoissaolojen laskennan avulla 1990-
luvulla vuoteen 1997 sekad tyodyhteisojen tilaa henkiloston kokemana vuonna
1997. Vakinaisissa tyosuhteissa tehty ty6 oli laskemassa tai pysymassa ennal-
laan vuoden 1993 pohjan jalkeen kaikissa tutkimuskunnissa. Tydvoiman kayton
muutosten ohella tydntekijoiden terveys heikkeni sairauspoissaoloilla mitattu-
na. Henkiloston ikdantyminen ei selittdnyt sairastamisen lisddntymistd. Kuntien va-
lilla oli merkitsevia eroja monissa henkiloston hyvinvoinnin kannalta keskeisis-
sa laatutekijoissd. Mm. pienen sairastumisriskin kunnissa tyon hallinta ja ty6-
yhteisdjen sosiaalinen tila olivat johdonmukaisesti parempia kuin suuren sai-
rastumisriskin kunnissa. (mt., 83-84.)

Sosiaali- ja terveysalan henkiloston nakemyksia palvelujen kattavuudesta,
laadusta, tyo6oloista, tyon kuormittavuudesta sekd omasta tyokyvysta verrattiin
Stakesin ja Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa (Wickstrom, Laine, Pentti, Elo-
vainio & Lindstréom 2000) vuosien 1992 ja 1999 kyselyjen perusteella. Tuloksia
saatiin myds tyotehtavittdin ja toiminta-alueittain. Toiminta-alueiden valilla
havaittiin selkeitd eroja. Arvioissaan myoénteisimpind monen kysymyksen suh-
teen erottui lasten paivahoito ja eniten myodnteista kehitysta oli tapahtunut
vammaishuollossa. Tydolot ja henkildston hyvinvointi terveyskeskusten vuo-
deosastoilla olivat kehittyneet painvastaiseen suuntaan ja olivat sektoreista
huonoimmat. My6s kotipalvelujen henkildstd piti tilannettaan useassa suhtees-
sa tavanomaista heikompana. Tulosten mukaan mm. kritiikki koko organisaati-
on johtamiseen lisdantyi, sen sijaan oman tyodyhteison johtamiseen enemmisto
oli edelleen tyytyvaisia. Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6éhon olivat lisaan-
tyneet, my0os tarjottavien palvelujen laatua pidettiin edelleen hyvana. Kiire ja
yliméaaraisen, korvauksettoman tyon tekeminen lisdantyi kaikilla sektoreilla.
Vastaajien arviot tyokyvystdan heikkenivat jonkin verran seitseman vuoden
aikana. Tyostaan katsoi selviytyvansa kohtalaisesti edelleen runsas kolmannes.
(mt., 69-75.)
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Eri sektoreita edustavien kunnallisten tydyhteisojen ty6elaman laatua on selvi-
tetty myos KuntaSuomi 2004 -tutkimusohjelmassa, jonka kysely (Nakari 2000)
kohdistettiin samoihin tydyhteiséihin vuosina 1995 ja 1999. Koko aineistossa
tyoelaman laatu heikkeni lievasti, mutta eri ulottuvuuksista henkildstéjohtami-
nen oli parantunut. Sen sijaan vaikutusmahdollisuudet vahenivat, kuten myads
mahdollisuus saddellda omaa tyodtahtiaan. Kuntien ja tydyhteisojen kesken oli
runsasta vaihtelua ja polarisoitumista. My6s sektoreiden valilla tapahtui muu-
toksia, esimerkiksi sosiaali- ja terveystoimen ty6elaman laatu laski. Sektoreiden
sisdisissa toiminnoissa oli myo6s vaihtelua. Sosiaali- ja terveystoimen toimin-
noista vain paivakotien henkiloston tyoelaman laatu parani. Tutkimuksessa
selvitettiin myds kunnan taloudellisen tilanteen ja henkiloston tydelaman laa-
dun vélista yhteyttd. Toteamus oli, ettd taloudellinen tilanne ei sanele tydeldman
laatua, vaan katse on suunnattava henkiléstéjohtamiskayténtéihin. (mt., 5-7, 79-81).

3.7 Tyo, ika ja kokemus

3.7.1 Tyon merkitys iadn, elaman ja uran eri vaiheissa

Tybuupumusta ja tyostressia koskevissa keskusteluissa jad usein tarkemmin
erittelemattd, miten tyo liittyy ihmisen elamantilanteeseen ja uravaiheeseen.
Varsin yleisesti otaksutaan, ettd tyontekijoiden uupumuksen ja sairauspoissa-
olojen lisédntyminen johtuu ryhmatasolla vanhempien tyontekijoiden maaran
ja suhteellisen osuuden kasvusta ja yksilon kohdalla vanhenemisesta. Vaikka jo
edella esitetyt tutkimukset (kohta 3.6.6) osoittivat, ettd yhteydet eivat ole néin
suoraviivaisia, tyohon kohdistuvat odotukset ja siten my6s osa mahdollisista
tyytyvaisyyden tai tyytymattomyyden sekd hyvin- ja pahoinvoinnin lahteista
vaihtelevat tyontekijan ian mukaan. Juuti (1991, 47-49) havaitsi vuoden 1989
aineistossa, ettd nuoret (alle 30-vuotiaat), keski-ikaiset (30-60-vuotiaat) ja iak-
kaat (yli 60-vuotiaat) poikkesivat selvasti tyohon liittamiensa odotusten suh-
teen. Kaikkein nuorimmat tyontekijat odottivat saavansa hyvaa palkkaa ja riit-
tavasti vapaa-aikaa. Juuri tydelaman siirtyneet 20-30-vuotiaat painottivat esi-
miehen tuen ja tyotovereiden merkitystd ja vanhemmat 30-40-vuotiaat odotti-
vat tyOltd itsendisyyttd ja vastuullisuutta. Keski-ikaisten (40-60-vuotiaiden)
odotukset eivat poikenneet selvasti koko tydssad kayvan véeston odotuksista.
Sen sijaan kaikkein vanhimpien, yli 60-vuotiaiden ikdryhmassa odotukset
muuttuivat selvasti muihin ikaryhmiin verrattuna. Tyon odotettiin olevan mie-
lenkiintoista, itsendistd, kehittdvaa ja vastuullista, mutta myos riittdvaa vapaa-
aikaa toivottiin. Myo6s tyon merkitys vaihtelee ian mukaan (Juuti 1991). Suu-
rimmillaan suomalaisessa 1980-luvun aineistoissa tyon merkityksen on havaittu
olleen 30-60-vuotiailla. Naiden ikdryhmien sisalla tyon arvostuksessa ei ollut
paljoakaan eroa. Alle 20-vuotiaat ja 60—70-vuotiaat arvostivat tyota keski-ikaisia
henkiloitd vahemman.(mt., 40-41.)
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Edella kasiteltyja tyohon kohdistuvia odotuksia ja arvostuksia seka niihin liit-
tyvia motivaatiotekij6itd voidaan tulkita ihmisen elamanvaiheista ja elaman-
kaaresta esitettyjen mallien ja teorioiden avulla. Naita ovat esittdneet mm. Le-
vinson (1978), Super (1980), Schein, (1987) ja Dunderfelt (1998). Mallien taus-
tateorioita on 10ydettavissa kehityspsykologian alueelta (ks. esim. Reinert 1980,
6-9). Elamankaariajattelun mukaan ihminen kay lapi tiettyja, omat tyypilliset
piirteensd omaavia vaiheita. Muutoksia elaméan aikana eivat selité vain ikdvuo-
det vaan myds sosiaalinen aika; elamankaarindkékulma on kulttuurisidonnai-
nen ja se muodostuu osin ikasidonnaisista toisiaan seuraavista jaksoista (Lind-
strom 1994, 169).

Levinsonin (1978) empiiriseen aineistoon nojautuvan mallin mukaan yk-
silon elama jakautuu vaiheisiin, joilla jokaisella on oma kehitystehtavansa.
Kunkin vaiheen valissd on siirtyméavaihe. Dunderfeltin (1998, 57-59) mukaan
ihmisen identiteetti muovautuu viitteellisissa vaiheissa, jotka ovat kehityksen
perusvaihe (0-16/22 v), jasentymisen vaihe (20-35/45 v), yksilollisten padmaa-
rien vaihe (40-60/65 v) ja kypsyyden ik&vaihe (60/65 v ja eteenpdin). Super
(1980; ks. Lindstrom 1994, 172-173) on esittanyt ty6éuramallin, johon sisaltyy
kokeiluvaihe, aikaansaamisen vaihe seka yllapidon ja luopumisen vaihe. Malli
ei perustu ikdkausiin, ja samanikaiset ihmiset voivat olla erilaisissa uravaiheis-
sa. Yksil6 voi myos aloittaa missd elamansa vaiheessa tahansa uuden kierrok-
sen tyourallaan. Schein (1978, 155-161) puhuu ura-ankkureista. Tama tarkoittaa
sitd ettd, sosiaalistumis-, jdsenyyden saavuttamis- ja vakiintumisvaiheissa yksi-
16114 on perusteet taitojensa, motiiviensa, tavoitteidensa tai arvojensa arvioimi-
seksi. Tyypillisesta ura-ankkuristaan yksilo ei luovu helposti. Ankkureita voivat
olla mm. turvallisuus, itsendisyys, haasteellisuus, asiantuntijuus ja elaméantapa.
Ura-ankkurit maarittelevat viime kadessa, mika on yksildlle tarkeda. Ura voi-
daan nahda myads laajemmassa merkityksessa yksilon ’sisdisend urana”.

Lindstromin (1994, 177) mukaan siirryttdessd elaman- ja tyburavaiheesta
toiseen keskeista on laadullinen, ei maarallinen muutos. Asioiden merkitykset
ja arvot muuttuvat. Merkitysjarjestelman muutos nakyy mm. siind, mita asioita
missdkin elaman vaiheessa pitdd tarkeind. Havainnot itsestd ja ymparistosta
kasaantuvat, ja maailmankuva voi muuttua perusteellisesti. Tyo- ja perhe-
elaméan roolit tulevat maaraajoin paatepisteeseen, jolloin on 10ydettdva uusia
tyydytyksen lahteitd. Aikuisidssa ihmisen kuva ulkoisesta maailmasta muuttuu,
samoin se, mitd han pitda tarkeana. Tavoitteet ja arvot riippuvat ympariston
tarjoamista mahdollisuuksista mutta myos rajoituksista.

3.7.2 1k& ja tydssa suoriutuminen

Ikdantyvien asemassa tydssa ja tyonhakijana on arkihavaintojenkin perusteella
ollut parantamista. Myd6s tutkimukset osoittavat, ettd tyopaikoilla on ikakieltei-
sid asenteita (esim. Juuti 2001b; Forss 2000, 215). Asenteet johtuvat useimmiten
kasityksista, etta ikaantyvat eivat kykene enda oppimaan tai heilla ei ole tyon
suorittamiseen tarvittavia psyykkisid, fyysisia tai sosiaalisia valmiuksia. Tama
kasitys on ristiriidassa tehokkuusvaatimusten kanssa. Ikdantymista koskeva
runsas tutkimus osoittaa kuitenkin monet ennakkokasitykset virheellisiksi. Tas-
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sa kasitelldan joitakin ikdantyvien tydssa suoriutumiseen liittyvid perusasioita
nuorempien osuuden jdadessa vahemmalle. Suoriutumisella tarkoitetaan nyt
valjasti edellda aikaisemmin kasiteltyihin ty6-, toiminta- ja suorituskykyihin
viittaavia asioita, joilla on merkitysta toisaalta tyontekijan hyvinvoinnin, toi-
saalta tyoyhteison tuloksellisuuden ja lopulta koko yhteiskunnan kannalta (ks.
IImarinen 1998).

lan karttuessa terveys, ty6- ja toimintakyky heikkenevat. Todellisen biolo-
gisen ikdantymisen lisdksi vanhenemiseen vaikuttavat myds perimg, elinolot,
sairaudet, ymparisto ja tyd (Kuusinen ym. 1994, 15). Fyysisen toimintakyvyn
ian mukaisista muutoksista tydelamaan osallistumisen kannalta on tehty mm.
seuraavia johtopaatoksia (Era 1994, 56-57): 1) muutokset alkavat jo 30 vuoden
i4ssd, ja niissd on nopeamman ja hitaamman muutoksen vaiheita, 2) muutosten
alkamisessa ja etenemisessa miehilla ja naisilla on joltakin osin eroa, 3) fyysi-
selle suoriutuvuudelle ja keskeisille aistitoiminnoille on ominaista niiden
alenemistaipumuksen ohella my6s suuri vaihtelu ian lisdantyessa, 4) fyysisen
suoriutuvuuden muutokset ovat ian lisddntyessa usein niin merkittavia, etta ne
tulisi ottaa huomioon tyo6jarjestelyissé ja -tehtavissa ja 5) itse vanhenemiseen
liittyvien muutosten erottaminen on usein vaikeaa vanhenemisprosessia se-
koittavien tekijoiden, kuten ty6n kuormittavuuden ja elaméantapojen takia.

Psyykkiseen toimintakykyyn sisdltyvat tiedonkasittelytoiminnot muuttu-
vat vahan aikuisiassa, ja jotkin kognitiiviset toiminnot, esimerkkina kielitaito,
paremminkin lisdantyvat samoin kuin viisaus monimutkaisten ongelmien ka-
sittelemiseksi. Nuorempia tyontekijoita heikompia iakkaat tyontekijat saattavat
olla nopeutta, tarkkuutta ja nopeaa tiedonkasittelya vaativissa tehtavissa. lan
mukana tapahtuvaa oppimisnopeuden hidastumista voi kompensoida vahva
oppimismotivaatio. (Ruoppila & Suutama 1994, 74-75.)

Vanhenemisesta ei nayta seuraavan toisten ihmisten sietokykyyn, itsensa
tuntemisen ja ihmistuntemuksen sosiaalisten taitojen heikkeneminen. lkaanty-
essadn ihminen oppii tuntemaan omat rajoituksensa ja mahdollisuutensa, joi-
den mukaan han voi muuttaa kayttadytymistdan. Sosiaalisen toiminnan luon-
teessa ja ohjaavissa arvoissa nakyvat erilaisten kasvatus- ja koulutusinstituuti-
oiden vaikutukset seka ikakohorttierot. Hyvin toimivat ihmissuhteet ovat mie-
lenterveyden kannalta tarkeitd, ja myo6s tyoelamassa niiden tiedetdan liittyvan
stressin kokemuksiin. Lansimaisissa yhteiskunnissa ty6ssa menestyva saa sosi-
aalista arvostusta. Arvostuksen tunnetta saattaa heikentda elaméankokemusta ja
viisautta vastakkaiseen suuntaan vaikuttavat kilpailun ja kateuden tunteet,
joista tyoyhteisdissa ei useinkaan puhuta. Vanhemmat tyontekijat voivat pelata,
ettd he eivat sopeudu uusiin vaatimuksiin tydssaan. Tata voi vahvistaa myos
toisten asenteet. Yhtd hyvin kuin vanhemmat (ja idkkddmmat) tyontekijat voi-
vat tuntea kateutta nuorempia kohtaan, nuoremmat voivat tuntea kateutta
vanhempia kohtaan. Vanhoista tyontekijoista tulisi huolehtia erityisesti my6s
uusien tyontekijoiden tulessa tydyhteisoon, jotta tyontekijoiden integraation ja
yhteistydn mahdollisuudet eivat estyisi. (Davidkin 1991, 75-76; Heikkinen 1994,
96-99.)
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Kirjosen (1994, 121) mukaan ian ja tyoelaman kokemuksen keskindisesta riip-
puvuudesta huolimatta, ikd ja kokemus tulee erottaa kasitteellisesti toisistaan. Talla
on merkitysta tutkimustulosten tulkinnan kannalta. Useimmissa tutkimuksissa
tutkitaan ian yhteyttd johonkin riippuvaan muuttujaan, jolloin ei oteta huomi-
oon naihin molempiin yhteydessa olevia tekij6ita. Kirjonen (mt., 124) toteaa la-
hes kokonaan puuttuvan tutkimuksen, jonka kohteena olisi erilaajuista tai
-laatuista tyokokemusta omaavien henkil6iden suoriutuminen tyostaan.

Vaikka eri tyoyhteisojen ikarakenteissa voi olla huomattaviakin vaihteluja,
useissa tyoyhteisdissa on eri-ikaisia tyontekijoita ja yha yleisemmin ikdantyvia
tyontekijoitd. Koska vanhempien ikadryhmien osuus tydssa kayvasta véestosta
on kasvanut ja kasvamassa, ikaantyvien tyontekijoiden tarpeiden ja tyon yh-
teensovittamiseen on alettu valtakunnallisestikin kiinnittaa erityistd huomiota.
Valtioneuvoston vuonna 1995 asettaman komitean tydskentelyn seurauksena
perustettiin Kansallinen Ik&-ohjelma vuosille 1998-2002. Ohjelmaan siséltyi
tyoelaméan rakenteiden ja lainsdddannon uudistamista, koulutuksen ja tutki-
muksen jarjestamista sekd projektin tukemista viestinnan keinoin. Tarkoitukse-
na oli selvittdd muutostarpeita seka valittda uutta, tutkittua tietoa ikaantyvien
tyollistamiseen, tyokykyyn ja tyodoloihin vaikuttavista tekijoistéa. (Mika ikaoh-
jelma? 1998.)

Ikdohjelma yhdessa hallituksen tydelaméaohjelmien kanssa on edistanyt
ns. ikdjohtamisen esilletuloa. Ikdjohtamisen ndkokulma on ollut myés mm. hal-
lituksen ty6ssa jaksamisen ohjelmassa, ty6elaman kehittamisohjelmassa ja kan-
sallisessa tuottavuusohjelmassa (Filatov 2001). Myds Euroopan tyo- ja elin-
olosuhteiden kehittdmissaatio on antanut tytelamaa ja ikdantymista koskevan
suosituksen, jonka taustalla on tavoite saada ikdjohtaminen tydelaméan kaytan-
noksi (lkadntyminen ja ty6elama 2000). Juutin (2001b) mukaan tutkimukset
osoittavat, ettéd ikdjohtamisella ei ole tyopaikoilla sisdltda ja ettd tydpaikoilla on
ikakielteisia asenteita. Ikdjohtamisen yksi tehtava onkin tallaisten asenteiden
poistaminen.

Ikdjohtamista on maaritelty eri tavoin. Ikgjohtaminen laagjemmin ndhtyna
ei huomioi pelkadstdan tyoyhteison ikaantyvia tyontekijoitd. Ikdjohtamisessa
tyOt pitdisi voida jarjestda siten, ettd otetaan huomioon eri-ikdisten ihmisten
vahvuudet ja tuen tarpeet. Ikdjohtamisessa on kyse johtamisen paremmasta in-
tegroinnista vallitsevaan tilanteeseen. Ikdjohtaminen perustuu hyvaa johta-
mista ja esimiestyota koskevalle tiedolle tdydennettyna ihmisen ikéan ja ikaan-
tymiseen liittyvalla tiedolla. Ikdjohtaminen tukeutuu myds ihmista ja tyonteki-
jaa arvostavaan ihmiskasitykseen. (Juuti 2001b; Rantanen 2001; Linkola 2001.)
Pelkistettynda ikdjohtamisessa on kysymys hyvasta yksilon ja tyon yhteensovit-
tamisesta, jolloin toteutuessaan kaikkien tydyhteison jasenten kohdalla ik&joh-
taminen saattaisi kasitteena olla jopa tarpeeton.
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3.8 Teorian ja tutkimusten anti

3.8.1 Yhteenveto ilmapiirin kasitteen sisallosta ja yhteyksista

Téassa tutkimuksessa paneudutaan tyoilmapiirin ja tyontekijéiden hyvinvoinnin
yhteyksien selvittamiseen. Tutkimuksen empiirisessd osuudessa kaytettiin se-
kundaariaineistoa valmiine mittareineen. Taman vuoksi oli tutkimuksen en-
simmaisend tehtéavana ilmapiirin ja hyvinvoinnin ilmi6alueita valottamalla
muodostaa aineistosta teoreettisesti ymmarrettava kuva. Liikkeelle lahdettiin
ilmapiirikasitteen analysoinnista, mihin houkutteli kohdeorganisaatiossa kay-
tossa ollut tapa nimetd tyoyhteisotille osoitettuja kyselyja ilmapiirikyselyiksi.
Jatkossakin nimitettiin tutkittavaa kokonaisuutta ilmapiiriksi, koska sille 10ytyi
my0Os teoreettisia perusteita. llmapiirinkasitettd on maaritelty eri tavoin, mutta
maaritelmien yhteisen ytimen muodostaa nakemys, jonka mukaan ilmapiiri
muodostuu yksildiden ty6ympéristodén koskevista subjektiivisista havainnoista ja néille
annetuista merkityksista. llmapiirihavaintoja maarittavat tyontekijan yksilélliset omi-
naisuudet sekd koko organisaatiosta ja muusta yhteiskunnasta muodostuva laajempi
toimintaympadristo. Ilmapiiri muodostuu ja muuttuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.

IImapiirihavaintojen kohteena oleva tyéymparistd voidaan edellisten lu-
kujen katsausten mukaan ndhd& monimuotoisena. Siten ilmapiiria voidaan
my06s operationalisoida monin tavoin. IImapiiri on eri tutkimuksissa voinut pi-
taa sisallaan havaintoja koko organisaatiosta, sen rakenteesta ja toiminnasta, tai
se on voitu nahda suppeana, esimerkiksi vain tyontekijéiden vuorovaikutusta
kuvaavana. Arvioitaessa ilmapiirin ja joidenkin muiden muuttujien valisia yh-
teyksia kasittelevien tutkimusten tuloksia, on ilmapiirin kasitteen erilainen si-
saltd ja operationalisointi otettava huomioon. Rajanvetoa ja yhteyksia lahikéa-
sitteisiin kuten organisaatiokulttuuriin ja tyotyytyvaisyyteen selkiytettiin myos
teoreettisesti, joskin tyotyytyvaisyyttad koskevien empiiristen tutkimusten tulok-
set voivat tulla lahelle ilmapiirimittauksissa saatavia tuloksia. Organisaation
kulttuurin empiirinen tutkiminen on selkeasti erilladn ilmapiirin tutkimisesta,
vaikka organisaatiokulttuuri vaikuttaa ilmapiiriin.

IImapiiritekijéiden kytkeminen tyontekijéiden hyvinvointiin avasi tehdys-
sa katsauksessa psykososiaalisen tydympariston maailman omine tarkastelu-
kulmineen ja malleineen. Ty6eldman laadun Kkasitteeseen laajasti nahtyna si-
saltyy tyon, ihmisen ja organisaation tavoitteiden yhteensovittaminen ja ty6-
olojen parantaminen hyodyntéen tutkittua tietoa ihmisen ja tyon valisesta suh-
teesta. llmapiiriin, psykososiaaliseen tydymparistoon ja tyéelaman laatuun si-
saltyy useimmiten samoja muuttujia. Kasitteiden kayttda eri tilanteissa voisi
perustella tiedon hankintatavalla, tarkastelukulmalla ja tiedon hyédyntamisella:

a) llmapiiritekijoitd koskevat tiedot kootaan yksildiden havaintojen ja kokemusten kautta,
ja saatuja tietoja tulisi hydédyntaa tydyhteisdjen omassa kehittdmisessa. Tavoitteena on
tyontekijoiden tyytyvaisyyden, hyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden parantaminen.
Parantamiskohteet ovat usein sellaisia, joihin oman tydyhteison ja organisaation on
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mahdollista vaikuttaa. Tuloksia tulisi voida odottaa ja osoittaa suhteellisen lyhyella
viiveella.

b) Tyoelaméan laadun tilasta voidaan hankkia tietoja monin eri tavoin, osittain yksilétason
tietoihin perustuvista tutkimuksista, mutta myo6s laajemmista véestda ja tyodelaméaa
koskevista erilaisista tilastoista ja muista lahteistd. Tarkastelukulmaa voisi luonnehtia
yleisemmaksi, koko tydelamaa, eri sektoreiden tai ammattiryhmien tydelaman laatua ja
sen kehitystd koskevaksi. Kehittamistoimenpiteisiin kuuluu myés yhteiskunnan vai-
kutusvallassa olevia asioita, ja muutoksien seurannan aikajanne voi olla suhteellisen
pitkakin.

c) Psykososiaaliset tekijat sisaltyvat seka tydyhteison ilmapiiriin ettd tydympariston laa-
tuun, missa ne rajaavat hyvinvointiin yhteydessa olevan psykologisten ja sosiaalisten
ilmididen kentan.

Nimettiinpa edellisissd jaksoissa esitelty teoreettinen ja empiirinen tieto tyoil-
mapiiria, psykososiaalisia tekijoita tai tytelaméan laatua koskevaksi, osoittaa se
johdonmukaisesti tiettyjen tekijoiden keskeisyyden tyontekijéiden hyvinvoinnin ja ai-
kaansaannoskyvyn kannalta. Olennaisia kysymyksid ovat mm., tunteeko tyonte-
kija tyonsa tavoitteet, voiko tyontekija vaikuttaa tyohonsa, salliiko tyd omien
kykyjen ja osaamisen kayton, voiko tydssa kehittyd, onko ty6 henkisesti tai fyy-
sisesti rasittavaa, millaiset ovat vuorovaikutussuhteet esimiesten ja tydtoverei-
den kanssa, millaista on johtaminen, palaute ja palkitseminen, saako tydssaan
riittavasti tietoa. Nama puolestaan johdattavat miksi-kysymysten pariin. Miksi
tyontekijalle on esimerkiksi niin tarkedd saada tukea tai arvostusta, kayttaa ja
kehittdd osaamistaan, ettd ilman naitd han on vaarassa sairastua. Tyoelaman tut-
kimisen ja kehittdmisen onnistumisen edellytykset kasvanevat ymmarrettéessa ihmisen
tarve- ja motivaatiopohjaa ja tunnistettaessa niitd tulkitsevaa ihmiskasitystd, minka
vuoksi teoriaosassa on sivuttu myos tata aihetta.

Tyoympéristod koskeviin subjektiivisiin havaintoihin vaikuttaa laajempi toimin-
taymparistd, kuten organisaatio ja muu yhteiskunta kulttuurinsa ja toimintansa
valityksella. llmapiirihavainnot ja niiden hyvinvointiseuraukset maaraytyvat myos
yksil6llisten tekijoiden ja kokemusten mukaan. Tyodntekijoiden hyvinvoinnin selit-
tamisessa ika ei tutkimusten mukaan ole niin maaraavassa asemassa kuin on
gjateltu. Vahemman on kiinnitetty huomiota kertyneisiin tyovuosiin, kokemuksiin
sekd vaiheeseen tyoturalla ja koko elaméankaarella, joiden voi odottaa olevan
my06s yhteydessa ilmapiirikokemuksiin ja hyvinvointiin.

Tyo6ilmapiiritekijat ovat teorian ja tutkimusten mukaan yhteydessa tyon tuloksel-
lisuuteen kuten tuottavuuteen ja laatuun sekd stressin kokemiseen ja sairaus-
poissaoloihin, joita viimeksi mainittuja voidaan pitéd myds tuottavuuden yhte-
na sijaismittana. Yksittaisten tyota ja tydymparist6ad, kuten tyon vaatimuksia ja
tyon sdatelymahdollisuuksia sekd esimiehen tukea, koskeneiden havaintojen on
todettu korreloivan tyontekijan stressikokemusten kanssa. Paljon vaatimuksia,
mutta vdahan saatelymahdollisuuksia sisdltyvaan tyohon liittyy lisdantyneen
stressin kokemisen ja sairastumisen riski. Vaativa ty6, jota voi myos itse hallita,
puolestaan edistdd oppimista, kehittymista ja tuloksellisuutta sekd véahentaa
haitallisia vaikutuksia hyvinvointiin.

Ty6ilmapiiri voi muuttua ja sit voidaan muuttaa, mihin perustuu mm. tyo-
yhteisdjen kehittdmistoiminta. Muutoksen seurauksena on odotettavissa muu-
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toksia myds tyontekijoiden hyvinvoinnissa. Koska tyoyhteisot ovat osia muista
jarjestelmistd, virikkeita ja paineita voi tulla tyéyhteisdjen ulkopuoleltakin.

3.8.2 llmapiiritekijoiden ja tulosmuuttujien yhteyksia kuvaavien mallien
vertailu

Teoriaosassa kasiteltiin nelja mallia, joista jokaiseen siséltyy kuvauksia ilmapii-
rin ja tyontekijoiden hyvinvoinnin tai muiden tulosmuuttujien yhteyksista.
Taulukossa 1 on esitetty suppea yhteenveto eri mallien keskeisista sisalloista,
jotka eivat ole ristiriidassa keskenaan.

TAULUKKO 1 Yhteenveto tydympariston, tydntekijoiden hyvinvoinnin ja tuloksellisuu-
den yhteyksid kuvaavista malleista

Malliin siséltyvia vaikutus-  Kopelman Hackman & Kalimo 1987 Karasek &
ketjun osia ym. 1990 Oldham 1983 Theorell 1990
Yhteiskunta X X

Organisaation kulttuuri X

Tydn ominaisuudet X X X
Tydyhteisbn ominaisuudet X X X
Toimintatavat X X X X
IImapiiri X

Motivaatio X X X

Tyytyvaisyys X X X

Hyvinvointi ) X X
Tuloksellisuus X X (x) (x)

Kopelmanin ym. (1990) malli (kohta 3.3.2) ottaa ilmapiirin muodostuksessa ja
sen tulostilassa, tuottavuudessa, huomioon laagjemman yhteiskunnan ja organi-
saation kulttuurin vaikutuksen. Tama tarkoittaa ensiksikin sitg, etta tyontekijan
subjektiivisiin havaintoihin ja niille annettuihin merkityksiin vaikuttavat tyon-
tekijdn yhteiskunnan ja organisaation jdsenend omaksumat arvot ja asenteet.
Toiseksi laajempi toimintaymparistd myds vaikuttaa organisaation kaytantoi-
hin. Malliin siséltyy joitakin ilmapiiriulottuvuuksia. Hyvinvointiseuraukset ei-
vat ndy mallissa, jota voi pitédad jonkinlaisena yleismallina.

Yhteiskunnan merkitys on otettu huomioon myos Kalimon (1987) stressia
selittdvassa mallissa (kohta 3.6.4). Siina tuloksellisuuden asemasta tulostilana
on suppeampi yksilon tyosuoritus, ja myos hyvinvointi sisaltyy malliin. Malli
kuvaa monipuolisesti tulostiloihin ja hyvinvointiin yhteydessa olevia tekijoita,
joista useat ovat myo6s tunnistettavissa keskeisiksi ilmapiiritekijoiksi. Myds
taustamuuttujien, kuten sukupuolen ja idn osuus, on otettu huomioon. Yksilén
havainnot tydymparistostaan seka niille annetut merkitykset sisaltyvat keskei-
sesti malliin. Siin& ei kuitenkaan mallineta yksityiskohtaisesti muuttujien valisia
suhteita, kuten kahdessa seuraavassa mallissa on tehty.

Hackmanin ja Oldhamin (1980) sekd Karasekin ja Theorellin (1990) mallit
(kohdat 3.4.2 ja 3.6.5) keskittyvat tyén ominaisuuksien tarkasteluun, mutta pai-
nottavat seuraustilana eri asioita. Tyontekijoiden hyvinvointi siséaltyy piilevasti
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tuloksellisuuden huomioonottavaan Hackamin ja Oldhamin (mt.) malliin ja tu-
loksellisuus piilevasti puolestaan Karasekin ja Theorellin (mt.) hyvinvointiseu-
rauksia korostavaan malliin. Molemmissa malleissa tydyhteisollisilla ja muuta-
milla muilla ilmapiiriulottuvuuksilla on vaikutusta tyon ominaisuuksien ja seu-
rausmuuttujien valiseen yhteyteen. Osa ndaista tyoyhteisollisista tekijoista sisal-
tyy Kopelmanin ym. mallissa toimintatapoihin ja ilmapiiriin, ja ovat my6s Ka-
limolla (mt.) esilla. Sek& Hackmanin ja Oldhamin (mt.) ettd Karasekin ja Theo-
rellin (mt.) mallien etuna on se, ettd niissd on kuvattu muuttujien valisia yhte-
yksia.

Kullakin mallilla oli oma tarkastelutasonsa ja -nakdkulmansa seka paino-
tuksensa. Sellaisenaan mitdan niista ei kaytetty taman tutkimuksen ilmapiirite-
kijoiden ja niiden yhteyksien analysoinnin tarpeisiin. Yhtena syyna oli valmis
mittavaline. Sen muuttujille ja niiden sijoittamiselle analyyseja ohjaavaksi vali-
neeksi jouduttiin hakemaan perustelut keskenaan ristiriidattomista malleista ja
niiden taustateorioista. Mallin avulla tuli voida hakea vastauksia tutkimuksen
keskeisiin ongelmiin. Kasitellyistd malleista tehtiin oma sovellus, joka perus-
tellaan ja esitelladn kohdissa 5.3 ja 5.4.



4 TUTKITTAVAT ONGELMAT

Tutkimuksella, kuten johdanto-osassa mainittiin, oli kaksi tehtdvaa. Ensimmai-
nen oli I6ytaa teoriatausta, jonka avulla sekundaariaineisto saatiin mielekkaaksi
ja jasennettavaksi. Tutkimuksen toisella, empiirisella tehtavalla, oli kolme kes-
keistéd ongelmaa, jotka myds kuvattiin tutkimuksen johdanto-osassa. Nama on-
gelmat jaettiin osaongelmiin. Empiirinen, tulokset raportoiva osuus jakautuu
kahteen kokonaisuuteen, joista ensimmainen on poikkileikkaustarkastelu ja
toinen muutosta kasitteleva. Edellinen analyysi tehtiin yksil6tason aineistosta ja
jalkimmainen tydyhteisttason ja yksilotason aineistoista. Hyvinvointia mitattiin
tyontekijoiden stressin kokemuksilla ja sairauspoissaoloilla. Keskeiset ongelmat
ja niiden osaongelmat olivat:

Onko tyoilmapiiri yhteydessa tyontekijoiden hyvinvointiin?
(poikkileikkaus- ja yksilttason tarkastelu)

1. Ovatko tyontekijoiden ilmapiirikokemukset yhteydessa tyontekijoiden hyvinvointiin ?

2. Miten tyo6ilmapiiri ja hyvinvointi vaihtelevat taustatekijoiden, sukupuolen, idn, am-
mattiasemman ja nykyisissa tehtavissa toimitun ajan mukaan seka selittyvat niilla?

3. Miten eri ilmapiiriulottuvuudet ovat yhteydessa hyvinvointiin? Miten tulokset vastaa-
vat tutkimusasetelmassa (kuvio 11, kohta 5.4) esitettyd mallia ja siihen sisaltyvaa ole-
tusta tyon kuormittavuuden ja kehittavyyden seké sosiaalisen tuen, palkitsemis- ja ta-
sapuolisuuskokemusten yhteydesta hyvinvointiin?

4. Miten yksittaiset ilmapiiritekijat selittavat hyvinvointia? Miten ne selittdvat hyvinvoin-
tia eri pituisen ajan tyotehtavissaan toimineilla?

5. Ovatko ilmapiiri ja -ulottuvuudet seka hyvinvointi yhteydessa tyontekijan tehtavaalu-
eeseen?

Ovatko tyoyhteison ilmapiirin muutos ja tydntekijéiden hyvinvoinnin muutos
yhteydessa toisiinsa?
(pitkittais- ja yhteisotason tarkastelu)

6. Ovatko tydyhteisojen ilmapiiri ja hyvinvointi muuttuneet vuodesta 1997 vuoteen 2001?
7. Miten eri ilmapiiriulottuvuudet ovat muuttuneet erilaisen kehityksen kokeneissa tyo-
yhteisoissa?
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8. Onko tyoyhteisojen ilmapiirin muutos yhteydesséa tydyhteisdjen hyvinvoinnin muutok-
seen?
9. Miten eri ilmapiiriulottuvuuksien muutos selittda tydyhteisojen stressitason muutosta?

Onko ilmapiirikyselyn tuloksia hyodyntavalla tydyhteison kehittamisproses-
silla yhteytta tyoyhteison ilmapiirin ja hyvinvoinnin muutoksiin?
(yksil6tason ja yhteisotason aineisto)

10. Onko ilmapiirimittauksista ollut hyttya tydyhteisdssa tyontekijoiden arviointien mu-
kaan?

11. Millaiset tekijat erottelevat ilmapiirikyselysté eri tavoin hyotyneita tydyhteisoja?

12. Onko tydyhteisén oma ilmapiirin kehittdmistoiminta ja sen koetut hyddyt yhteydessa
ilmapiirin ja hyvinvoinnin muutoksiin?

13. Onko tytyhteison ilmapiirin muutos yhteydessa tyontekijoiden arviointeihin ilmapii-
riin vaikuttavien tekijoiden tulevasta kehityksesta?



5 TUTKIMUKSEN AINEISTO JA MENETELMAT

5.1 Kohdeorganisaation kuvaus

Toiminta-ajatuksensa mukaan tutkimuksen kohdeorganisaatio, Jyvaskylan
kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskus, yllapitdd ja edistda vaeston
psyykkistd ja fyysistd hyvinvointia, tukee asukkaiden omaehtoista selviyty-
mista sekd kehittda elinoloja yhteistydtahojen kanssa (Palvelut turvattiin 1997).
Sosiaali- ja terveyspalvelukeskus tuottaa lakisdateisia sosiaali- ja terveyden-
huollon palveluja Jyvaskylan kaupungin asukkaille sekd sdadoksissa erikseen
mainituille kohderyhmille. Joitakin palveluja on myyty myoés muille kunnille.
Palvelukirjoa kuvaa seuraava tiivistelma palvelualueista. Lakisaateisia sosiaali-
palveluja ovat sosiaalityd, kasvatus- ja perheneuvonta, kotipalvelut, asumispal-
velut, laitoshuolto, perhehoito ja omaishoidon tuki. Lisdksi palvelukeskuksella
on velvollisuus huolehtia sosiaalihuoltolaissa ja erillislaeissa mainituista muista
sosiaalipalveluista, joita ovat mm. lasten ja nuorten huolto, lasten paivahoito,
paihdehuolto, kehitysvammaisten erityishuolto, vammaispalvelut ja niiden tu-
kitoimet, omaishoidon tuki ja perhehoito ja lastenvalvojan toiminta. Syyskuussa
2001 tuli voimaan my6s uusi laki kuntouttavasta tydtoiminnasta. Terveyspal-
veluina jarjestetddn mm. terveysneuvontaa, sairaanhoitoa vastaanotoilla, terve-
yskeskussairaalassa seka kotisairaanhoitona, hammashuoltoa, koulu-, opiskeli-
ja- ja tyoterveyshuoltoa, joukkotarkastuksia seka aikuispsykiatrisia palveluja.
(Sosiaali- terveydenhuollon lakisaateiset palvelut 2001.) Sosiaali- ja terveyspal-
velukeskus on monipuolinen ja runsaasti erilaisia palveluja ja yksil6llisia tehta-
via sisaltava tutkittava kohde.

Sosiaali- ja terveyspalvelujen kayttdotalousmenot vuonna 2001 olivat 54 %
koko Jyvaskylan kaupungin kayttétalousmenoista (Tilinpaatos 2001) eli 1 091,4
Mmk. Nettomenojen kehitys vuosina 1993-2000 suhteessa asukasmaaran kehi-
tykseen kuvaa niukentuneita resursseja, kuvio 7 (SOTKA 2002). Sosiaali- ja ter-
veystoimeen saatu valtionosuus on my6s vahentynyt. Vuonna 1993 se oli 36 %
sosiaali- ja terveystoimen kayttokustannuksista ja 18 % vuonna 2000 ja vastaa-
vina vuosina asukasta kohti 4 035 mk ja 2 239 mk.
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KUVIO 7 Jvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveydenhuollon nettomenot mk/asukas
sekd vakiluvun kehitys v. 1993-2000

Henkilbstdmenojen osuus oli sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen vuoden 2000
kaikista kdyttdmenoista 40,2 %. Henkilostomenojen osuus vaihtelee palvelualu-
eittain, esimerkiksi perusterveydenhuollossa osuus oli 69,2 %. (Talousarvio
2002, Terveyskeskusten talous 2000.) Vuoden 2001 lopussa palvelukeskuksessa
tyoskenteli 2 556 tyontekijaa (Henkilostokertomus 2001). Vakituisen henkilds-
ton maara on vuosina 1997-2001 vaihdellut 2000:n molemmin puolin. Liitteesta
3 (taulukko 1) ilmenee vuodelle 1998 budjetoitujen henkilotyévuosien jakautu-
minen tehtavdaalueittain kuntien ja kuntayhtymien talous- ja toimintatilaston
luokituksen (1997) mukaan (ks. myds Nakari 1998).

Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa oli vuonna 1998 kayttssa n. 160
erilaista ammattinimiketta. Useat nimikkeet kuuluivat kuitenkin melko saman-
laisiin tehtavakuviin; uusien toimintojen ja yksikkojen ja organisaation yhdis-
tymisprosessin mydta on otettu nimikkeita kayttoon entisten nimikkeiden jaa-
tyd voimaan. Henkil6ston rakennetta on kuvattu liitteen 3 taulukossa 2 tiivis-
tetysti yhdistamalla ja ryhmittelemalla ammattinimikkeita ja ottamalla huomi-
on tehtavaalueet. Suurimpaan ryhmaan, terveydenhuollon hoitohenkilokun-
taan (n. 23 % koko henkil6ostostd), on sisallytetty kaikki asiakkaiden hoitoon,
terapiaan tai niissd avustamiseen liittyvat ammattinimikkeet. Hoitohenkil6-
kuntaan sosiaalitoimen tehtavissa (12,2 %) kuuluvat mm. vanhainkodeissa ja
muissa laitoksissa tydskentelevat henkil6t. Hallinto-, talous- ja toimistohenkilo-
kuntaan kuuluu myds asiakaspalveluyksikoissd toimivaa toimistohenkildstoa
(Nakari 1998). Henkiltstd tyoskenteli vuonna 2001 n. 150:ssa tyOyhteisodssa.
Tyoyhteisojen lukumaara pysytteli 1ahes samana vuosina 1997-2001. Sosiaali- ja
terveyspalvelukeskuksen vakituisesta henkildstdsta oli vuonna 2001 naisia 93,5
%, miehid 6,5 %. Vakituisen henkiloston keski-ika oli 45,7 vuotta. Keski-ik& on
noussut jatkuvasti (Henkildstokertomus 2001).



92

Henkilbstomaaran kehitys on jossakin maarin myaotaillyt valtakunnallista tren-
did. Vuosittaiset tilastokeskuksen kokoamat palkansaajatiedot kunkin vuoden
lokakuun alun tilanteesta sisaltyvat kuvioon 8. Vuosien 1991-1994 kokoaikaisen
henkilostomaaran lasku ei ollut kovin suuri, mutta sen sijaan vuoden 1995 pu-
dotus oli selked. Vuoden 1997 vakituinen henkil6std lisddntyi mm. peruster-
veydenhuollon véaestovastuujarjestelman kayttéonoton vuoksi. Kokoaikaisen
henkiloston maara oli vasta vuonna 2001 saavuttanut vuoden 1992 tason.
(SOTKA 2002; Tilastokeskus 2001). Taman tutkimuksen kannalta merkittavaa
on, ettd organisaatiossa on ollut tutkittavalla ajanjaksolla 1997-2000 lahes sama
maara kokoaikaista henkilostéa huolimatta palvelutarpeen kasvusta. Kokoai-
kaisen resurssin kasvu ndkyy vasta vuoden 2001 tiedoissa. Myo6s osa-aikaiset
tyontekijat ovat vuodesta 1996 lahtien yleisempia kuin tata edeltdvina vuosina.
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KUVIO 8 Sosiaali- ja terveyspalvelujen henkilostoméaaran kehitys vuosina 1991-2001

5.1.1 Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen kehityskulkuja

Kohdeorganisaation tyOyhteisdjen ilmapiiriin suurella todennakaoisyydella vai-
kuttaneista tekijoista tarkastellaan tédssa organisaation rakenteissa tapahtuneita
muutoksia ja organisaation sisaisten toimintatapojen kehittdmisprosesseja. Asi-
at nivoutuvat myos yhteen, koska toimintatapojen uudistaminen on tukenut
organisaation muutosprosessia. Organisaation uudistus ei ole myodskaan vain
hallinnollinen toimenpide, vaan se voi olla mitd suuremmassa maarin henki-
10st04 ja yksittaista tyontekijaa koskeva prosessi. Muutoksen yleisesta psykolo-
giasta tiedetddn Lewinin 1947 esittima kolmivaiheinen kaava, johon sisaltyy
muutoksen sulattamisvaihe, etsintavaihe, jolloin uusia asioita aletaan hyvaksya,
sekd uusien ratkaisujen vakiinnuttaminen (esim. Organ & Bateman, 635-636;
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Gorpe 238-240). Sulattamisvaiheeseen liittyy muutosvastarinta, josta Ansoff
puhuu sosiaalisena hitautena (1981, 229) ja joka vaihtelee organisaatiossa yksi-
16iden, yksikdiden tai ryhmien aseman mukaan.

Seka organisaatiomuutosten ettd uusien toiminta- ja ajattelutapojen pysy-
vampi muutos saattaa ndkya vasta vuosienkin viiveell, jolloin vaikutukset ovat
voineet ulottua myos tdaman tutkimuksen kattamalle aikajanteelle. Uuden
kulttuurin omaksuminen voi kestda n. kolmesta kuuteen vuoteen. Nopeuteen
vaikuttaa mm. organisaation elinkaaren vaihe sekd kaytettavat muutosmeka-
nismit (Ansoff 1981, 234; Schein 1987a, 279-281). Tarkasteltavia muutoksia, ku-
ten organisaation uudistamista tai uusien tyotapojen omaksumista, on tavoi-
teltu erotuksena reaktiivisista ja hallitsemattomista muutoksista, mita niitakin
on voinut tapahtua. Vaikka ehdottomia johtopaatoksid syisté ja seurauksista ei voida
tehdd, kohdeorganisaation taustan tuntemusta tarvitaan jasentdmaan tutkimuksen ha-
vaintoja. Seuraavassa kuvataan kohdeorganisaation muutosprosessia seka uusi-
en johtamisfilosofioiden edellyttamien toimintatapojen ja uudistusten juurrut-
tamista. Kehityskulut on esitetty tiivistden jallempana kuviossa 9. Kuvaukset
perustuvat Jyvaskylan kaupungin virallisiin dokumentteihin, jotka olivat hyvin
saatavillani, koska olen toiminut useimmissa organisaation ja muissa kehittéa-
misprosesseissa valmistelijana, sihteering, kaytannon jarjestelijana, koulutetta-
vana tai kouluttajana.

Organisaation muutosprosessi

Kaupunkiorganisaatioita uudistettiin 1990-luvulla. Myds Jyvaskylassa erillisena
toimineet sosiaalivirasto ja terveysvirasto yhdistettiin erilaisten kehitysvaihei-
den jalkeen. Aluksi vuoden 1989 alusta yhdistettiin sosiaali- ja terveyslauta-
kunnat yhdeksi luottamusmieselimeksi ja tarkoituksena oli my6s virastojen yh-
distiminen vuoden 1989 aikana. Paatos heratti kuitenkin henkilostdssa niin
suurta vastustusta, ettd se peruttiin. Vuonna 1990 kaynnistyi ns. SYTKE-
kehittamisprojekti, joka eri vaiheineen Kkesti lahes nelja vuotta. Nyt hankkeessa
korostettiin henkiléston mielipiteiden kuuntelemista ja henkilostoé kytkettiinkin
mukaan kehittdmistyohon.

Konsultit esittivat yhdistetyn viraston muodostamista (Suomen Kaupun-
kiliitto 1991). Sosiaali- ja terveysvirastojen henkildstot kokivat suureksi esteeksi
yhteenliittymiselle virastojen erilaiset arvot. Sanomalehti Keskisuomalainen
(Jyvaskylan sosiaali- ja terveysvirastoja ei yhdistetd 1992) kertoi asiasta: ”” Sosi-
aalivirastossa vastustusta perustellaan mm. silla, etta virastojen ty0 perustuu
erilaisiin arvoihin ja ihmiskasitykseen.” Arvokeskustelua ja yhteisen strategian
muovaamista kaytiinkin laajasti yhteisissa tydryhmissa ja seminaareissa. Kau-
punginvaltuusto oli tata ennen paattanyt yhdistdd molempien virastojen hal-
linto-, talous- ja suunnittelutehtavat vuoden 1993 alusta I&dhtien. Uudistuksessa
haettiin my6s uutta mallia jyvaskylalaisille annettavien palvelujen jarjestamis-
tavassa. Palvelut haluttiin alueellistamisen periaatteella tuoda l&dhelle asukkaita.
Mya0s eri henkildstoryhmien ty6ta pyrittiin integroimaan paremman palvelun ja
tehokkaamman toiminnan aikaansaamiseksi. Yhdistetty virasto, joka perustui
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osittain tulosyksikkoajatukselle ja osittain sektorimalliin, aloitti toimintansa
vuoden 1994 alkupuolella.

Vuoden 1995 alussa sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatio otettiin jal-
leen tarkastelun kohteeksi osana koko kaupunkiorganisaatiota koskenutta uu-
distusta. Ulkopuolisen konsultin avustuksella tavoitteena oli organisaation toi-
mintojen tehostaminen ja kustannusten pienentdminen. Prosessin aikana esitet-
tiin selkeasti henkiléstomaaran vahentamisen ja kustannusten leikkaamisen
tarve (Ronkainen & Ukkonen 1995). Vuoden 1996 alusta voimaan tulleelle or-
ganisaatiolle — jonka nimi muutettiin ajan hengen mukaisesti sosiaali- ja terve-
yspalvelukeskukseksi (vrt. Mottonen 2001, 72) - oli valittu organisaation ulko-
puolelta uusia johtaja. Hanen ensimmaiseksi tehtavakseen tuli mm. sopeutuk-
sen toimeenpano. Vakituisen henkiloston vahentdmiseltd saastyttiin, mutta
kustannuksia leikattiin tuntuvasti, mikd merkitsi mm. sijaisten kayton vahen-
tamista ja osa-aikaisten tyontekijoiden kayttoa. Saastoja oli saatu myos muut-
tamalla lomarahoja vapaiksi. Vuonna 2000 aloitettiin uusi organisaation tarkis-
tusprosessi, jossa tarkoituksena oli 1&4hinna johtamisjarjestelmien selkiyttdminen
puuttumatta syvallisesti organisaation perusrakenteisiin. Tarkistusten oli maara
olla voimassa vuoden 2001 alusta (Sosiaali- ja terveyspalvelukeskus, vuosiker-
tomus 2000).

Arvioidessaan jalkikateen sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen 1990-luvun
organisaatiomuutoksia Laakso ja Mottonen (2000) pitivat alkua yllatyksellisena
ja jatkoa melko suunnittelemattomana, jolloin vaiheet seurasivat toisiaan ilman
kokonaissuunnitelmaa prosessin etenemisestd. Muutokset tuntuivatkin heidan
mukaansa enemman reaktiolta ajan vaateisiin eikd niinkdan tulevaisuutta en-
nakoivina. Toisaalta prosessia voi ndhda tietoisena tavoitteena kahden erillisen
suuren organisaation yhteensulattamisesta.

Organisaatiouudistusten alkaessa 1991 kahden viraston henkilostélle teh-
tiin kysely, jolla kartoitettiin mm. henkil6ston ajatuksia yhdistamisen eduista ja
haitoista. Suppeammat seurantakyselyt tehtiin vuosina 1996 ja 1999. Tulosten
mukaan vuonna 1991 vain pieni osa henkildstostd kannatti virastojen yhdista-
misté ja johtotason tehtavissa vastustus oli suurinta. Vuonna 1996 yhdistymisen
vastustajien maara oli pienentynyt ja johtotehtavissa olleet olivat kdantyneet
uudistamiselle myonteisiksi. Vuoden 1999 kyselyn mukaan yhdistymisen vas-
tustajia oli endd muutamia. Epavarmojen osuus oli pienentynyt ja kannattajien
kasvanut. (Laakso & Mottoénen 2000). Tulokset kuvasivat hyvin muutosteorian
vaiheita, kriisi-, sopeutumis- ja vakiinnuttamisvaiheineen.

Muuta kehittamistoimintaa

Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen ty6- ja palveluyksikoissd tapahtui 1990-
luvulla muutakin kuin organisaatiomuutoksia. Asiakkaita ja potilaita palveltiin
ja hoidettiin, toimintoja ja palveluja ja niiden sisaltéa kehitettiin sekda henkil6os-
t6a koulutettiin.

Jyvaskylan kaupungin terveyskeskuksessa kaynnistettiin 1990-luvun al-
kupuolella ns. TUOTTAVA-projekti, jonka tarkoituksena oli kehittda terveys-
palvelujen tuloksellisuus-, taloudellisuus- ja vaikuttavuusmittareita. Perimmai-
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sena tavoitteena oli tuloksellisuuden parantaminen. (Tuloksellisuuden arviointi
terveyskeskuksessa 1994.) Vastaavanlainen tuloksellisuuden kehittdmishanke,
ns. TULVA-projekti oli kdynnistynyt myds sosiaalivirastossa (Syyrakki 1993).
Hankkeet olivat merkityksellisid paitsi sisaltonsd myo6s toimintatapansa vuoksi;
tyOyhteisdjen henkilostd osallistui niihin hyvin kattavasti. Ty eteni proses-
sinomaisesti, joskin usein vallitsevaa tunnetta kuvattiin ”suossa tarpomisena,
jossa ei paase eteen- eika taaksepain ja jossa on kaiken liséksi vield eksyksissa”
(Syyrakki 1993, 8). Edellisten kehittdmishankkeiden ohella Jyvaskylan kaupun-
ki jarjesti koko henkil6stolleen tulos- ja tavoitejohtamiskoulutuksen (TULTA —
projektin), jonka yhteydessa annettiin vuonna 1990 esimiesvalmennusta eri hal-
lintokuntien esimiehille (Esimiehista kannustajia 1990). Talléin organisaatiossa
alettiin vakiinnuttaa myos esimies-alaiskeskusteluja (Laakso 1990).

Taloudellisuutta ja kustannustietoisuutta painotettiin myods 1990-luvun
puolivalissd. Valtakunnallisestikin esilla oli mm. terveydenhuollon tuotteistus
ja kustannuslaskenta. Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskus
kaynnisti oman projektin, joka mydhemmin liittyi osaksi Suomen Kuntaliiton
perusterveydenhuollon tuotteistus- ja kustannuslaskentahanketta (Eriksson
1995; Lahtinen 1995). Kustannuslaskentaa ja tuotteistusta kasiteltiin laajasti tyo-
yhteisdissa ja niista jarjestettiin koulutusta. Oman lisdnsa hankkeisiin toi esiin
noussut toimintolaskenta, johon saatiin perehdytystda. Tunnelma tydyhteisoissa
oli samanlainen kuin aikaisemmin jarjestetyissd tuloksellisuuden kehittamis-
hankkeissa. Vuosina 1996-1997 jarjestettiin tulosyksikkdjen johtajille ja muille
vastuuhenkikoille laaja talousasioiden koulutus, ja koko palvelukeskuksen esi-
mieskoulutus aloitettiin vuonna 1997. Palvelujen uudenlainen organisointitapa
edellytti myods tydtapojen muuttamista. Kaupunki oli jaettu maantieteellisiin
alueisiin, joiden sosiaali- ja terveydenhuollon peruspalveluista vastasi oma
henkilostd. Ns. alueellisten vastuutiimien laaja koulutus toteutettiin vuosina
1996-1997 (Palvelut turvattiin 1998).

Samanaikaisesti edellisten hankkeiden kanssa aloitettiin systemaattinen
laadun kehittaminen koko sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa. Laatukoulu-
tusta suunnattiin laajasti henkil6stolle ja tydyhteisoille, jotka kdynnistivat omia
hankkeitaan. Tavoitteena oli, ettd jokaisessa tydyhteisdssa tunnetaan laatutyos-
kentelyn perusasiat. (Palvelut turvattiin 1998). Laadun kehittdminen on va-
kiintunut osaksi normaalia toimintaa. Vuonna 1997 paattynyt LATE - laadukas
terveyskeskushanke oli merkittava kddnnekohta laadunkehittdmisen kannalta.
Stakesin asiantuntijoiden opastama hanke vahvisti henkilostén sitoutumista
oman tyonsa kehittdmiseen ja siita aloitteen ottamiseen. Vuonna 1999 otettiin
kayttoon organisaation sisainen laatupalkinto, jonka tarkoituksena on kannus-
taa tyOyhteis6jd laadun kehittdmisessa, saattaa eri tahoille tunnetuksi tehtya
laatutyota ja palkita sitd. Vuonna 2000 kaynnistettiin tasapainotettuun tulos-
korttiin tutustuminen ja aloitettiin yksikdiden omien tuloskorttien laadinta.
Kuviossa 9 on yhteenveto erilaisista kehittdmishankkeista ja niiden ajoittumi-
sesta. Tyoyhteis6jen kehittdmiseen sisaltyy ilmapiirikyselyjen toteuttaminen
sekd niiden hyddyntaminen vuodesta 1996 jatkuvana toimintana, mista on ker-
rottu tutkimuksen johdanto-osassa.
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KUVIO 9 Sosiaali- ja terveyspalvelujen organisaatiouudistukset ja sisdiset kehittdmis-
hankkeet seké niiden ajoittuminen

Merkkeja vaikutuksista?

Kaikella edelld kuvatulla on todenndkoisesti ollut yhteytta siihen, minkalaiseksi
sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen henkil6std on tydympaéristonsa seka hy-
vinvointinsa kokenut. Vaikutuksien voi olettaa tilanteesta ja asiasisallosta riip-
puen ilmenneen seka lyhyella aikavalilla ilmapiirissa ettd pidemmalla aikava-
lilla organisaation ja tyOyhteisdjen kulttuuria muovaten. Yhdistetyn sosiaali- ja
terveyspalvelukeskuksen historiasta saattaisi jo havaita trendeja, mikali kaytet-
tavissa olisi sopivia aineistoja. llmapiirin ja hyvinvoinnin kehittymisesta ei ole
saatavissa systemaattisesti samoilla mittareilla hankittua seurantatietoa 1990-
luvun ensimmaiseltéd puoliskolta. IImapiirin ja tydstressin kartoitukset tehtiin
tassa tutkimuksessa kaytetylla valineella vuosittain vasta vuodesta 1996 lahtien
ja kasilla oleva tutkimus kohdistuukin ajanjaksoon 1997-2001. Taméan osuuden
yhteenvedoksi on voitu kuitenkin tehda karkea analyysia siitd, mita sosiaali- ja
terveyspalvelukeskuksessa on henkil6ston kokemana tapahtunut vuodesta 1991
vuoteen 1997. Osittain siten on saatu organisaatiokohtaisille kokemuksille jatkumoa
myds vuodesta 1991 vuoteen 2001.

Aikaisemmin esitellyn organisaatiouudistuksen, ns. SYTKE-projektin
alussa vuonna 1991 tehdyssa kyselyssa oli organisaatioiden hallinnollista yh-
distamistd koskeneiden kysymysten ohella my6s joitakin vuosien 1996-2001
ilmapiirikyselyjen kanssa vertailukelpoisiksi saatavia ja samojakin kysymyk-
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sid.19 Vuoden 1991 tulokset kuvastavat, mita henkilosto ajatteli tydstédan ja psy-
kososiaalisesta tyOymparistostadan muutosten keskelld. Nailta osin ei ole tehty
samanlaista pitkittaisseurantaa, kuin mité tehtiin suhtautumisesta organisaati-
on uudistukseen (Laakso & Mottonen 2000). Koska kaytettavissani oli alkupe-
rainen vuoden 1991 SYTKE-aineisto, oli mahdollista yrittda tehda vertailuja
muuttuja- ja organisaatiotasolla ilmapiirikyselyjen 1997-2001 aineistojen kanssa.
Vuonna 1991 sosiaali- ja terveysvirastojen tyontekijoista kyselyyn vastasi noin.
60 % molempien virastojen tyontekijoistd, yhteensa 1 115 henkil6a. Koska vas-
tausprosentti oli alhainen ja alhaisempi kuin ilmapiirikyselyissa (n. 80 %), tu-
loksiin on suhtauduttava suuntaa antavasti, kuten myds sen vuoksi, etta eri ky-
selyjen kysymykset eivat muotoilultaan olleet tdysin samoja. Vuonna 1991 as-
teikot olivat my6s 5-portaisia ja vastausvaihtoehdot olivat yleensa tyyppiéa tay-
sin samaa mielta, osittain samaa mieltd, ei samaa eika eri mieltd, jokseenkin eri
mieltd ja taysin eri mieltd. Joidenkin kysymysten kohdalla &aripaat olivat erit-
tain hyva — erittdin huono ja erittain paljon ja erittédin vahan. Kaikkia muuttujia
voitiin kasitella Likert-tyyppisesti ja muuttujille voitiin laskea keskiarvot, kuten
on tehty vuosien 1997 ja 2001 aineistoissa. Mita suurempi keskiarvo oli, sen pa-
rempi oli tilanne kysymyksen edustamassa asiassa. Muuttujissa Kiinnitettiin
erityisesti huomiota niiden sisélldlliseen vertailtavuuteen.

Kuviosta 10 voi paatelld, ettd suurin muutos useissa tyoyhteisojen ilmapii-
ritekijoissa oli tapahtunut vuosien 1991 ja 1997 valilla — aikana jolloin organi-
saatio ja henkilost6 olivat monien muutosten ja kehittdmispyrkimysten kohtee-
na. Tyoteon perusasiat, tyon merkitykselliseksi ja laadukkaaksi kokeminen, tyo-
tovereiden valiset ihmissuhteet sekd oman tyon tavoitteiden tunteminen ovat
koko tarkastellun 1991-2001 jakson sdilyttaneet hyvén tasonsa. Koko tyodyhteison
tavoitteiden tuntemisessa on tapahtunut kehittymistd vuoden 1991 jalkeen, mita tu-
losta voidaan pitdad johdonmukaisena seurauksena tavoite- ja tulosjohtamisen
kayttoonotosta sekd tyodtapojen muuttamisesta. Organisaatiouudistusten ta-
voitteiden mukaisesti tyon itsendisyys ja vastuun saaminen olivat lisd&ntyneet.
Myds esimieskoulutukseen sijoittamisen voidaan pdaatella tuottaneen tulosta,
mihin voidaan liittda edistys palautteen antamisessa ja esimiehen tuessa. Tyon kehit-
tavat ominaisuudet, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja tyon haastavuus ja
monipuolisuus sekd koulutusmahdollisuudet samoin kuin yhteisty6 omassa tydyhtei-
sGssa olivat parantuneet.

Vuoden 1991 kyselyssa ei kartoitettu suoraan tyén kuormittavuutta. Epa-
suorasti sita arvioi kysymys tytnjaon toimivuudesta, missa kehitys on vuodesta
1991 mennyt taaksepain, samoin kuin tunnustuksen antamisessa ja palkitsemi-
sessa. Santalainen (1990, 20-26) on kuvannut, kuinka tuloksellisuuden arviointi
kehittyy kantoaaltoina ja synnyttda organisaatioon tuloskulttuuria. Sosiaali- ja
terveyspalvelukeskuksessa tietoisesti tavoitelluista asioista useat ndyttavat toteutu-
neen pitkalla aikavalill4 — kehittdmisen aallot ovat kantaneet. Kuviosta 10 nakyy kui-
tenkin hienoisia merkkeja aallonharjalta alaispéin laskeutumisesta vuodesta
1997 my06s muissa kuin palkitsemista ja tyonjakoa kuvanneissa tekijoissa. Sel-

10 Ns. SYTKE—kysely ja v. 1996 kayttoon otettu ilmapiirikysely oli kehitetty laheisessé yh-
teydessa olleissa yksikoissa.
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vitettdessa tyoyhteisdjen ilmapiiritekijoitd, niiden yhteytta tyontekijoiden hy-
vinvointiin seka ilmiokokonaisuuden kehittymista vuosien 1997-2001 aikana
voidaan tatéd kuvaa tarkentaa. Tutkimuksen tarkastelujakso paattyy vuoteen
2001, joten 1990-luvun loppupuolen kehittamistyon mahdolliset tulokset saat-
tavat ndkya vasta mydhempina vuosina.

Mahdollisuus saada vastuuta | e
Tydyhteison tyon merkitys ja laatu =I
Ty6n haastavuus ja monipuolisuus =I
Voi vaikuttaa tyGn sUOMtIapaan | metetet
Tyon itsendisyys =I
Tuntee tyon tavoitteet ja tuloksen =I
Esimiehen tuki =
Yhteistyo omassa tyoyhteisossa =|
Tyon vaihtelevuus =I
Tyétovereiden valit =l
Tydyhteison tavoitteiden tuntemus =I
Esimies tydyhteison kehittajana =_l
TySyhteison kokeilunhalu |ttty !
Palautteen saaminen = E
Tiedonkulku ty6yhteisdssa =
Ei tehd paallekkAiSiA (Ot | iy |
Koulutusmahdollisuudet = B 1991
Eri yksikkojen valinen yhteistyd |l [ 1997
Tunnustus ja palkitseminen =I . 2001

KUVIO 10 Tydyhteistn ilmapiirid kuvanneet tekijat sosiaali- ja terveyspalveluissa vuosina
1991 (n = 1115), 1997 (n = 1683) ja 2001 (n = 1657), asteikko 1 (huono tilanne)-5
(hyva tilanne)

5.1.2 Suhtautuminen henkildst66n

Vuonna 1989 Jyvaskylan kaupunkiorganisaatiossa oli aloitettu yhdessa Tyoter-
veyslaitoksen kanssa henkinen hyvinvointi —projekti, jonka yhteydessa ja seu-
rauksena arvioitiin seuraavina vuosina kaupungin tyoyhteisojen ilmapiireja ja
tyostressia (Syyrakki 1993, 25). Vuonna 1997 palvelukeskus oli liittynyt ns. ty-
ky-projektiin, jonka yhteydessa koko henkil6stélle suunnattiin ensimmainen
tyokykyindeksikysely (Palvelut turvattiin 1998.)
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Edelleen ajankohtaisen, vuonna 1996 hyvaksytyn sosiaali- ja terveyspalvelukes-
kuksen laatupolitiikan periaatteiden mukaan mm. henkildston ammattitaidosta
pidetddn huolta riittavalla koulutuksella ja kannustamalla omaehtoiseen kehit-
tamiseen. Palvelukeskuksella on my6s toimiva palaute-, palkitsemis- ja henki-
16ston osallistumisjarjestelma. Henkil6ston vastuuta ja sitoutumista tyohonsa
edistetédn mm. tiimityo6lla ja verkostoitumisella. Tyodyhteiséjen hyvinvointia
arvioidaan saannollisten ilmapiirimittausten avulla. (Sosiaali- ja terveyspalve-
lukeskuksen laatupolitiikka 2002.) Samat periaatteet kirjattiin vuonna 1997 viela
vuonna 2001 voimassa olleeseen sosiaali- ja terveyspalvelujen strategiaan
(1997), jossa henkilostopolitiikan tavoitteena oli hyvinvoiva, ty6kykyinen ja
ammattitaitoinen henkilostd. Henkildstopolitiikan peruspilareiksi asetettiin:

kaikkiin suuntiin tapahtuva aktiivinen ja avoin tiedotus

perehdyttdminen ja uuden tiedon hallinta

oikeudenmukainen ja kannustava palkkaus

saannolliset vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuudet sekd toimiva tyopaikkademo-

kratia

aloitteellisuuteen ja luovuuteen kannustaminen ja niista palkitseminen

jatkuva ammatillinen tdydennyskoulutus

7. henkiléston hyvinvoinnista, viihtyvyydesta, tyokyvysta ja tydympaéristostd huolehti-
minen

8. tasa-arvoiset tydyhteisot, laadukas henkiloston suunnittelu ja hankinta seka liikkuvuus.

Moo

oo

Kunkin henkildstostrategian osa-alueen nykytila arvioitiin ja tarvittaessa tehtiin
muutosehdotus. Tutkimuksen empiirisessé osassa on mahdollista ilmapiirimittausten
perusteella seurata jossakin madrin asetettujen tavoitteiden toteutumista. Taman
vuoksi, ja koska ”lupausten” tayttyminen on merkittava tekija ilmapiirin muo-
dostumisessa, tarkastellaan henkil6stostrategiaa vield jonkin verran. Jossakin
maarin positiiviseksi arvioitiin kohtien 1, 4 ja 7 lahtotilanne. Tiedottamista tuli
mm. kehittdd keskustelevampaan, vuorovaikutteisempaan suuntaan, olemassa
olevia yhteistoimintajarjestelmia tuli aktivoida ja saattaa tuloskeskustelut kay-
tannoksi sekd muuttaa kulttuuria tiedolla ohjaamisen suuntaan. Henkiléston
hyvinvoinnista oli huolehdittu mm. tyky-toiminnalla ja tyéyhteisojen tilaa oli
arvioitu saanndallisilla ilmapiirimittauksilla. Vahvuutena oli myds salliva ilma-
piiri erilaisten tapahtumien jarjestamiseksi. Kriisiyhteisojen auttamiseen tuli
kiinnittdd huomiota, hyvia ideoita tuli palkita ja tydssd onnistumista tuoda
esille. My6s tyokulttuurin epdkohdat tuli ottaa tarkasteluun.

Kohtien 2 ja 6 laht6tilanteet todettiin epatyydyttaviksi. Perendyttamiselta
ja koulutukselta odotettiin suunnitelmallisuutta, koulutukseen haluttiin lisa-
resursseja sekda omien sisaisten voimavarojen laajempaa kayttéonottoa. Palkka-
us ei ollut oikeudenmukaista ja kannustavaa (kohta 3), ja tavoitteeksi asetettiin-
kin epakohtien korjaus. Aloitteellisuuteen ja luovuuteen kannustamisessa
(kohta 5) nahtiin myo6s puutteita ja kehittamistoimenpiteend esitettiin mm. ke-
hityskeskustelujen vakiinnuttamista. Kohdan 8 lahtdtilanteessa nahtiin negatii-
visena asennetason esteet ja palvelutarpeen ja henkilostérakenteen kohtaamat-
tomuus, mink& vuoksi tavoitteiksi asetettiin mm. aktiivisempi henkildstosuun-
nittelu, tyokierto sek& aktiivisten tilanteiden luominen projekteilla. (Sosiaali- ja
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terveyspalvelujen strategia 1997.) Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen henki-
16stotilinpaadtds (2000), jossa joidenkin edelld mainittujen tavoitteiden toteutu-
mista voitaisiin seurata, tehtiin ensimmaisen kerran vuotta 1999 koskevana.
Kuten tilinpaatoksessa todettiin, se oli uusi ja sisall6ltdan kehitteilla ollut asia.

5.2 Aineisto

Tutkimuksen empiirisen osuuden aineistoa ei ole koottu alun perin kasilla ole-
vaa tutkimusta varten, vaan aineistosta tehdaan sekundaarianalyysia. Tutkimus
kohdistuu paaasiassa vuosien 1997 ja 2001 kyselyjen aineistoon, joskin joissakin
kohdin viitataan my6s vuosien 1998-2000 aineistoihin. Tiedot kerattiin kunkin
vuoden helmi- ja maaliskuun valisena aikana kohdeorganisaation koko vakitui-
selle henkilostolle sekd pitkaaikaisille sijaisille lahetetyn kyselylomakkeen
avulla (liite 4). Lomakkeella oli tyoyhteison ilmapiirid seka tyontekijoiden ko-
kemaa stressid mittaaviksi tarkoitettuja kysymyksia. Lisaksi kysyttiin tyonteki-
jéiden oma arvio siitd, montako erityyppista sairauspoissaolopaivaa hanella oli
ollut viimeisen kahdentoista kuukauden aikana. Kokonaisuutta nimitetaan tas-
sa ilmapiirikyselyksi. Vuoden 2001 kyselyn yhteydessa tiedusteltiin my6s
tyontekijoiden kokemuksia ilmapiirikyselyjen hyddyntamisesta tyoyhteisdissa
seka arvioita ilmapiirikyselyjen hyddysta muutamien kriteereiden mukaan (liite
5). Eteenpdin suuntautuneilla kysymyksilla pyydettiin puolestaan arviointeja
siitd, mihin suuntaan muutamat asiat vastaajan mielesta olivat kehittymassa.

Kyselyista oli etukateen kerrottu organisaation sisdisessa tiedotteessa, ja
my06s esimiehet ottivat asian esille tyopaikkakokouksissa. Kyselylomakkeet
toimitettiin tyoyksikkaoihin, joista ne jaettiin kullekin tydntekijalle. Jotta tydyh-
teisOlle saataisiin tulostusvaiheessa mahdollisimman kattavat ja oikeat tiedot,
lomakkeelle oli esitaytetty tyoyksikon ja tulosyksikon koodit. Muina taustatie-
toina kysyttiin ikaryhmag, sukupuolta, ammattiasemaa ja nykyisissa tehtavissa
toimittua aikaa joskin vaihtelevasti eri vuosina. Syyna vaihtelevuuteen oli
tyontekijoilla esiintynyt pelko tunnistettavuudesta. Luottamuksellisuutta ko-
rostettiinkin kaikissa vaiheissa. Taytetyt lomakkeet palautettiin tyoyksikkojen
kerdilylaatikkoihin, jotka toimitettiin avaamattomina analyysiin. Halutessaan
vastaaja saattoi lahettdd lomakkeensa myo6s suoraan kasittelyyn.

Vaikka kysymyksessa oli kokonaistutkimus, vastausprosentti ei ollut 100.
Eri vuosien vastanneiden lukumaara, vastausprosentti ja puuttuvat havaintoar-
vot on esitetty liitteessd 6. Vastausprosentit ovat kunakin vuonna olleet hyvat,
n. 88 ja 78 prosentin valilla. Vastaamatta jattamisen syitad olivat vastaamisen
vapaaehtoisuus, lomat ja muut tilapéiset poissaolot sekd unohdukset.

IImapiirid ja stressia mitanneiden kysymysten kohdalla puuttuvia ha-
vaintoarvoja oli vahan. Esimerkiksi vuoden 2001 aineistossa ilmapiirikysymys-
ten puuttuvien tietojen osuus vaihteli 0,2 %:sta 1,9 %:iin ja stressikysymysten
0,5 %:sta 1,4 %:iin. Puuttuvien havaintoarvojen ongelma tulikin esille ikaryh-
ma,- sukupuoli- ja ammattiasemamuuttujien kohdalla. Puuttuvien havaintoar-
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vojen vaikutusta tuloksiin tarkasteltiin vertaamalla ilmapiiri- ja stressikeskiar-
voja taustatietojen ilmoittamisen mukaan. llmapiiri- ja stressikeskiarvot (eri ky-
symysten summamuuttujat) eivat poikenneet tilastollisesti merkitsevasti ikéa-
ryhman, sukupuolen, ammattiaseman ja tydssdoloajan mukaisissa vertailuissa.
Taustamuuttujien osuutta koskevissa johtopaatoksissa on muistettava mahdol-
linen valikoituminen.

Vuoden 2001 aineistossa havaittiin, ettd kaikkien taustatietojen puuttumi-
nen ei kasautunut suuressa maarin samoille henkil6ille. Tallaisia oli 2,1 % vas-
tanneista. Yleisimmin puuttui tieto ammattiasemasta. Vastannut itse ratkaisi
my06s, mihin ammattiaseman luokkaan han sijoitti itsensa. Rajanveto ei ollut
aina yksinkertaista, koska esim. asiantuntija-asemassa ollut saattoi olla my6s
esimies. Esimerkking asiantuntija-asemasta lomakkeella oli sosiaalitydntekija ja
l1aakari. Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen selvityksen (Sosiaali- ja terveys-
palvelukeskuksen hallinnon osuus henkildstdsta ja menoista 1988) mukaan
vuonna 1998 esimiestehtavia oli 6 prosentilla vakituisesta henkildkunnasta.
Joillakin oli samanaikaisesti myos asiakastyota (esim. sosiaalityontekijat, 1aaka-
rit, osastonhoitajat), ja he saattoivat kuulua asiantuntija-asemaan. Johto- ja esi-
miesasemassa olevien osuus oli ilmapiirikyselyissa 8 % vuonna 1997 ja 7 %
vuonna 2001.

TAULUKKO 2 llmapiirikyselyyn vastanneiden ikaryhmittédiset prosenttiosuudet verrat-
tuna henkil6stotilinpaatoksen 2001 tietoihin

Henkilostotilinpaatds 2001, vakituiset
ja valiaikaiset tyontekijat, eri ikaryh-
mien %-osuudet (N = 2 620)

IImapiirikysely 2001, eri ikaryh-
mien %-osuudet (N = 1 569)

Ikdryhma

alle30 v 10 7
30-39v 24 23
40-49v 37 42
50v - 29 28
Yhteensa 100 100

Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen vakituisesta henkilostosta oli vuonna 2001
naisia 93,9 % ja miehid 6,1 %. Vuoden 2001 aineistossa prosenttiosuudet olivat
93,5 ja 6,5. Kyselyyn vastasivat myos pitkdaikaiset sijaiset, joten sukupuolija-
kaumien tarkkaa vertailua ei voi tehda, mutta aineiston edustavuus nailla lu-
vuilla oli hyva. Tutkimusaineistojen ikdjakaumien vertaaminen sosiaali- ja ter-
veyspalvelukeskuksen henkiloston ikdjakaumiin oli hankalaa. Kyselyyn olivat
voineet vastata tilapaisista tyontekijoistda myo6s pitkaaikaiset sijaiset, joiden
osuutta ja ikdjakaumaa ei erikseen ollut tiedossa. Myo6skdan vuodelta 1997 ei
ollut henkil6stotilinpdatoksen tietoja. Vuoden 2001 henkil6stotilinpaatoksen
(Henkilostokertomus 2001) mukaan vakituisen ja tilapaisen henkiltston ikéja-
kaumat poikkesivat toisistaan. Tilapaisessa henkilostdossd nuorten osuus on
suurempi ja vanhempien ikdryhmien osuus pienempi kuin vakituisessa henki-
I6stossd. Sama ilmid vaikuttaa myo6s nykyisissa tehtavissd toimitun ajan ja-
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kaumiin. Taman tiedon ja taulukon 2 ik&akaumien vertailun perusteella ai-
neisto kuvannee melko hyvin kohdejoukkoa.

5.3 Mittarit

5.3.1 llmapiirin mittaaminen

IImapiirin mittaamiseen kaytettiin Efektia Oy:n kehittdmaa ja omistamaa kyse-
lylomaketta (liite 4), johon siséltyi 56 kysymystd. Lomakkeen kayttoon ja esit-
tamiseen tassa tutkimuksessa on saatu lupa. Kysymysten mitta-asteikot olivat
Likert-tyyppiset, siten, etta jokaiseen vaittimaan saattoi vastata vaihtoehdoilla:
taysin samaa mielta (5), osittain samaa mieltd (4), en samaa enka eri mielta (3),
osittain eri mieltd (2) ja taysin eri mieltd (1). Kuten tavanomaista, perakkaisten
luokkien ajateltiin olevan yhta kaukana toisistaan, joten niitd kasiteltiin vali-
matka-asteikollisina (ks. Nummenmaa, Kuusinen, Konttinen & Leskinen 1997,
178-179).

Vuoden 2001 muuttujajoukosta tehtiin faktorianalyysi padakselimenetel-
malla kayttden vinokulmaista rotaatiota (Oblimin), jossa faktorit voivat korre-
loivat keskendan. Faktoreita muodostui seitseman, ja niihin jai yhteensa 38
muuttujaa. Faktoroinnissa kaytettiin tavanomaisia teknisid kriteerejd, esim.
kommunaliteeteilta ja faktorilatauksilta vaadittiin vahintédan 0,30 arvoa. Yhteen
faktoriin jatettiin sisallollisten seikkojen vuoksi muuttuja, jonka lataus faktorilla
oli 0,27. Faktoreiden sisaltéon kiinnitettiin erityisesti huomiota pitaen silmalla
teoriaosassa koottuja tietoja ilmapiirid ja hyvinvointia muodostavista tekijoista.
Tulosta edelsi erilaisten ratkaisujen kokeileminen; tulokset eivat juurikaan poi-
kenneet toisistaan. Faktoreiden selitysosuus kokonaisvaihtelusta oli 51,8 %.
Faktoreihin sisdltyneiden muuttujien lataukset, kommunaliteetit seka faktorei-
den selitysosuudet ilmenevat liitteesta 7.

Kuhunkin faktoriin tulleista muuttujista tehtiin summamuuttuja laske-
malla muuttujien saamat arvot yhteen ja jakamalla summa muuttujien luku-
maaralla. Nain summamuuttujien arvoja voitiin ilmaista myds asteikolla 1-5,
mika helpotti ilmapiiriulottuvuuksien vertailua. Summamuuttujia nimitetaan
jatkossa ilmapiirifaktoreiksi tai ilmapiiriulottuvuuksiksi. Niille laskettiin taulu-
kosta 3 ilmenevéat Cronbachin alfa —kertoimet vuoden 2001 aineistossa.

Teoreettista tarkastelua koskeneessa yhteenvedossa (kohta 3.8) todettiin
tiettyjen ilmapiiritekijoiden keskeisyys tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta.
Nama tekijat kuuluvat jossakin muodossa ilmapiiriulottuvuuksien ja —tekijoi-
den ryppaéaseen, joka muodostuu ilmapiiria (tai psykososiaalista tyoymparis-
t04) teoriaosassa valottaneiden tutkijoiden kasityksista. Nyt saaduissa ilmapiiri-
faktoreista (liite 7) voidaan l16ytaa keskeiset ilmapiiriulottuvuudet.
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TAULUKKO 3 lImapiirifaktorit (summamuuttujat) v. 2001 ja niiden alfa —kertoimet

IImapiirifaktori Alfa MUU.FFUJ..Ien N
maara

F1 Ty6yhteison toimivuus 0,88 9 1601
F2 Esimiestoiminta 0,90 9 1588
F3 Ty6n kuormittavuus 0,72 3 1625
F4 Tydn kehittavyys 0,84 7 1629
F5 Palkitseminen 0,75 3 1629
F6 Tulostietoisuus 0,70 3 1631
F7 Tasapuolisuus 0,72 4 1605

IImapiiriulottuvuudet perustuvat yksittaisiin kysymyksiin, joiden on ajateltu
mittaavan takana olevaa teoreettista vastinetta. Tassa tutkimuksessa kysymyk-
set olivat valmiina, mutta ne olisivat saattaneet olla jossakin maarin toisenlaisia,
jos ne olisi rakennettu teoria- ja tutkimustietoon nojautuen. Nyt saatua ilmapii-
riulottuvuuksia koskenutta tulosta ei kuitenkaan voida pitéa teoreettisilla pe-
rusteilla huonona. Oheisessa luettelossa on kunkin faktorin kohdalla viitattu
joihinkin teoriaosassa mainittuihin tutkijoihin, joilla esimerkiksi kyseinen ilma-
piiriominaisuus tai sellaiseksi katsottava esiintyy. Kuten aikaisemmin mainittiin
ja myo0s teoriaosassa havaittiin, eri tutkijoilla esiintyy samanlaisia keskeisia il-
mapiirin tekijoita. Ilmapiirifaktoreiden nimet ja sisalto olivat seuraavat.:

1.

Tybyhteison vuorovaikutuksen faktoriin kuului muuttujia, jotka kuvasivat mm. tyénteki-
joiden keskindista yhteistyokykyisyytta, luottamusta ja kommunikaatiota. (esim. Litwin
& Stringer 1968; Rubenowitz 1989; Karasek & Theorell 1990.)

Esimiestoiminnaksi nimetyssd faktorissa keskeisia muuttujia olivat esimieheltd saatu
tuki ja palaute, henkilostbasioiden hoito sekd motivointi yhteistydhon. (esim. Juuti
1988; Kopelman, Brief & Guzzo 1990.)

Tyodn kuormittavuuden faktoriin kuului kiirettd tyodssa ja tyén henkista raskautta seka
henkilostomaran riittdvyyttd mittaavia muuttujia. (esim. Rubenowitz 1989; Karasek &
Theorell 1990.)

Tybn kehittavyyden faktoriin sisaltyi muuttujia, jotka kuvasivat toisaalta vaikutusmah-
dollisuuksia omaan tydhon ja toisaalta sitd, missa méaarin tyd oli haasteellista ja siind
saattoi kayttad omaa osaamistaan ja kehittaa itsedan. (esim. Litwin & Stringer 1990; Ru-
benowitz 1989; Karasek & Theorell 1990; Moran & Volkwein 1992.)

Palkitsemisen faktorin muuttujilla arvioitiin palkkauspolitiikan oikeudenmukaisuutta,
oman palkan kohdallaan oloa seké tuloksista palkitsemista. (esim. Litwin & Stringer
1990; Kopelman, Brief & Guzzo 1990; Moran & Volkwein 1992.)

Tulostietoisuudeksi nimetylla faktorilla kuvattiin sitd, missa maarin tydntekija tuntee
oman tyonsa ja tydyhteisonsa tulokset suuremman kokonaisuuden osaksi. Tyoyhteison
tuottamien palvelujen laadun arviointi siséllytettiin tdhan faktoriin, joskin jéalkikateen
harkittuna se sisaltonsa ja latauksensa puolesta olisi voitu jattda pois. (esim. Hackman
& Oldham 1980; Kopelman, Brief & Guzzo 1990.)

Tasapuolisuus-faktorin nimed jouduttiin hakemaan kauimmin. Kolmea muuttujaa yh-
distdvana tekijana on tyonjaon onnistuminen ja sen oikeudenmukaisuus. Neljas
muuttuja koskee eri ammattiryhmien tasavertaisuutta tyossa. Edellisten puuttumista
voidaan pitda epaoikeudenmukaisena kohteluna, joka Elovainion ja Kiviméen (2002)
analyysin mukaan viestii sen kohteeksi joutuneelle, ettei héanta arvosteta ryhmassaan.
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Tasapuolisuuden kasite on siten lahelld oikeudenmukaisuuden Kkasitettd. (esim. Moran
& Volkwein 1992.)

Faktorianalyysit toistettiin vuosien 1997-2000 aineistoissa, ja faktoreiden pysy-
vyys oli hyva. Muutosten tarkastelun yhteydessa luvussa 7 on esitetty vuosien
1997 ja 2001 faktoreiden korrelaatiot.

5.3.2 Stressin mittaaminen

Stressin mittaamiseen oli kaytettavissa myds valmiit kysymykset, jotka oli si-
sallytetty kunkin vuoden ilmapiirikyselyn yhteyteen. Kysymyksia oli seitseman
ja ne nakyvat taulukossa 4:

TAULUKKO 4 Stressia mittaavien kysymysten vertailu kolmen lahteen mukaan

lImapiiri-  Tyoter-
Stressid mittaava kKysymys kyselyt veyslai-
1997-2001 tos 1990

Jyvéaskylan
kaupunki

Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tun-

tee itsensa jannittyneeksi, levottomaksi, hermostu-

neeksi tai ahdistuneeksi tai hanen on vaikea nukkua X X X
asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd. Tunnetko sina

nykyisin tallaista stressia?

Oletko viimeaikoina ollut poikkeuksellisen vasynyt? X X X
Oletko hermostunut? X X X
Onko sinulla vaikeuksia nukkumisessa ? (nukahta- X

minen, unen katkonaisuus, liian aikainen herdily)

Onko unen paasta kiinni saaminen sinulle helppoa? X X
Onko sinulla pdansarkya? X X

Onko sinulla vatsakipuja? X X X
Tuntuuko sinusta tyohon lahtiessasi, ettd haluaisit X X

mieluummin jaada kotiin?

IImapiirikyselyn stressikysymysten alkuperd 10ytyy Jyvaskylan kaupungin
henkinen hyvinvointi -projektista. Sen yhteydessd kaytettyihin tyoyhteiso-
kyselyihin sisaltyi stressid tai stressioireita mittaavia kysymyksid, jotka oli
muokattu Tydterveyslaitoksen tyostressikyselyistd. Viimeksi mainittu muo-
dostaa kokonaisuuden, jossa on suppeampi ja laajempi lomakkeisto. Lisaksi
kolmella taydentavalla kyselylla voidaan selvittdd tarkemmin tyon koettuja
henkisid vaatimuksia, koettuja oireita seka tyon kehittdmistoimenpiteitad. Kyse-
Iyt on esitelty julkaisussa Elo, Leppénen, Lindstrom & Ropponen (1990). Tata
tukimusta varten kaytettavissa ovat olleet myds julkaisussa esitellyt alkuperai-
set kyselylomakkeet, joihin on voitu verrata omia ilmapiiri- ja stressimittareita.
Taydentaviin osiin sisaltyy kysymyksig, joita oli mukana tassa tutkimuksessa.
Kussakin taulukossa 4 esitellyssa mittaristossa oli kaytetty samoja 5-
portaisia asteikkoja, kuitenkin siten, etta eri kysymysten kohdalla asteikkoar-
vojen nimitykset voivat vaihdella. Yleisin muoto oli 1) ei koskaan/en koskaan,
2) melko harvoin, 3) silloin tall6in, 4)melko usein ja 5) erittdin usein/jatkuvasti.
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Tassa tutkimuksessa nukkumista koskenut kysymys oli sisalléltdan laajempi
kuin henkinen hyvinvointi —projektissa kdytetty onko unen paasta kiinni saa-
minen sinulle helppoa”. Tyoterveyslaitos on kayttanyt taman kysymyksen
ohella toista kysymysta ”millainen yéunesi on”.

Tyoterveyslaitoksen kayttamat stressin oireita mittaavat kysymykset pe-
rustuvat kansainvaliseen ja kotimaiseen kehittamistyohoén. Mittareiden luotet-
tavuutta on tutkittu lukuisissa tyoterveyslaitoksen tutkimuksissa (Elo, Leppéa-
nen, Lindstrom & Ropponen 1990, 30-31, 36-37), joissa kysymyksid on yhdis-
tetty summa-asteikoiksi. Erilaisten summa-asteikkojen reliabiliteetti on ollut
hyva. Tassa tutkimuksessa kaytetyistad seitsemastd stressikysymyksesta tehtiin
my06s summa-asteikko laskemalla kunkin kysymyksen saamat arvot yhteen ja
jakamalla summa osioiden lukumaaralla. Saatu mittari nimitettiin stressi-
indikaattoriksi. Vuoden 2001 aineistossa stressi-indikaattorin Cronbachin alfa
-arvo oli 0,87 (n = 1614). Vuosien 1997-2000 aineistoissa arvot olivat 0,84-0,86.

5.3.3 Sairauspoissaolojen mittaaminen

Sairauspoissaolojen mittaamisessa kaytettiin kyselyyn vastanneen omaa arvi-
ointia siitd, kuinka monta paivaa viimeisen kahdentoista kuukauden aikana
han oli ollut sairauslomalla. Poissaolot eroteltiin syiden mukaan, ja naita olivat
infektiosairaudet, tuki- ja liikuntaelinsairaudet, tapaturmat, psyykkinen kuor-
mittuneisuus ja muut syyt. Tyontekijoiden sairauspoissaolojen maarad koske-
neiden arviointien on havaittu korreloivan vahvasti todellisten sairauspoissa-
olojen maaran kanssa. Rees ja Cooper (1993) suosittelevatkin tyontekijoiden
omien arviointien kayttoa tutkimuksissa silloin, kun sairauspoissaoloja ei saada
muutoin selville,

Vastanneiden arvioita sairauspoissaolojen maarasta verrattiin myo6s koh-
deorganisaation henkilostotilinpdatoksessa ilmoitettuihin lukuihin. Vertailut
ovat suuntaa antavia, koska vakituisen ja tilapaisen henkildston sairauspoissa-
olot poikkeavat huomattavasti toisistaan. Myodskaan pitk&aikaisten sijaisten
osuutta ilmapiirikyselyyn vastanneista ei voida tietad tasmallisesti. Sosiaali- ja
terveyspalvelukeskuksen henkildstotilinpaatoksessa 1999 (Henkilostotilinpaa-
tds 1999) oli esitetty kaava, jonka mukaan sairauspoissaolot voitiin suhteuttaa
henkiloty6vuosien maaraan. Samalla kaavalla vuoden 2001 henkildstotilinpaa-
toksen (Henkildstokertomus 2001) mukaan sairauspoissaolot tydvuosina olivat
4,6 % henkilotyévuosista. Vuoden 2001 ilmapiirimittauksen mukaan sairaus-
poissaolot (17 758 paivaa) tyovuosiksi (tyovuosi 253 tydpaivad) muutettuna oli-
vat 4,4 % kyselyyn vastanneiden tyovuosien maarastd. Oletuksena oli, ettd
vastanneet olivat olleet viimeiset kaksitoista kuukautta tydssa sairauspoissaolot
pois lukien. Sairauspdaivia keskimaarin sairastanutta kohti oli sosiaali- ja terve-
yspalvelukeskuksen henkilostotilinpdatoksen 2001 mukaan 15 péivaa ja ilma-
piirikyselyn mukaan 15,3 paivaa. Edella esitettyjen selvitysten perusteella ilma-
piirikyselyyn vastanneiden itsearvioituja sairauspoissaoloja voidaan pitaa luo-
tettavana mittarina tarkasteltaessa niiden yhteytta muihin muuttujiin.
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5.4 Analyyseja ohjannut asetelma

Schneiderin (1990, 385-386) mukaan ilmapiirin tutkimuksessa tulisi olla jokin
strategisesti tarkea fokus tai teema. Tassa tutkimuksessa ilmapiiria tarkastellaan
henkiloston hyvinvoinnin yhtend maarittajana. Tutkimus kaynnistyi — perus-
teluna sille, miksi ilmapiiristd ollaan kiinnostuneita — organisaation tulokselli-
suuden tarkastelusta, jonka yksi ndkokulma on henkiloston aikaansaannosky-
ky. Tutkimuksen kaytannon tarkastelukehyksessa (ks. kohta 1.1) aikaansaan-
noskyvyn mittareina olivat mm. sairauspoissaolot ja ilmapiiri, jota ei oltu tar-
kemmin maaritelty. Myoskaan naiden kahden aikaansaannoskyvyn indikaatto-
rin mahdollisia yhteyksia ei oltu kasitelty. Edella todettu ei sulje pois sitg, etta
tuloksellisuuden arviointivaline voi perustua teoreettiseen ja tutkimustietoon.
Taman tutkimuksen tehtavana olikin aluksi 16ytaa ilmapiirin kasitteelle sisalt6a
ja selvittdd, missd madarin sekundaariaineiston valmiit kysymykset mittaavat
ilmapiiriksi nimettya kokonaisuutta. Tutkimuksen teoriaosassa selvitettiin il-
mapiirin ja ilmapiiritekijoiden sekd hyvinvoinnin yhteyksid, joita tutkittiin
my0Os empiirisessa osassa. Teoriaosassa todettiin ilmapiirin voivan muuttua ja
ilmapiirin ja hyvinvoinnin muutosta kohdeorganisaatioissa tarkasteltiin myos
empiirisesti.

Tassa tutkimuksessa konkretisoitiin henkiloston aikaansaannoskyvysta
ilmapiirin seka stressin kokemuksilla ja sairauspoissaoloilla mitattu hyvinvoin-
ti. Tutkimuksen empiirinen osa keskittyi ilmapiirin ja hyvinvoinnin yhteyteen
ja naiden muutokseen. Kehittymisen ja kehittdmisen nakdkulmat yhdistavat
yksilotason ja yhteisotason tarkastelua. Yksilotason analyyseissa tyontekijan
hyvinvoinnin kannalta oletettiin merkittavaksi, missd maarin tyontekija kokee
tyonsa kehittavaksi. Muutosta tutkittaessa tyOyhteisdjen hyvinvointia tarkas-
teltiin mm. tyOyhteisdjen oman, ilmapiirikyselyja hyédyntaneen kehittamistoi-
minnan kannalta. Empiirinen osuus rajoittuu vain osaan ilmapiirin ja hyvin-
voinnin ilmiémaailmasta.

Yksilotason aineiston analysointia varten luotiin asetelma (kuvio 11), joka
auttoi sijoittamaan ilmapiirimuuttujista tiivistetyt ulottuvuudet teoreettisesti
perustelluksi kokonaisuudeksi. Asetelma liittda yhteen:

a) ilmapiirin kéasitteen (ty0ymparistdéa koskevat subjektiiviset havainnot ja niille annetut
merkitykset, joihin vaikuttavat yksildéiden vuorovaikutus ja laajempi toimintaympa-
risto)

b) yksilon hyvinvoinnin kannalta merkittavat ilmapiiria muodostavien havaintojen koh-
teena olevat tyon ja muun tydympaériston ominaisuudet

c) yksilon taustaa kuvaavat ominaisuudet

d) ilmapiirikokemusten seuraukset yksilon hyvinvoinnille seka tydlle.

Asetelmassa sovellettiin Karasekin ja Theorellin (1990) mallia (tyon autonomian
ja tyd psykologisten vaatimusten yhteys stressin kokemiseen ja esimiehen ja
tyOyhteison tuen vaikutus tdhan yhteyteen, kohta 3.6.5) ja Hackmanin ja Old-
hamin mallia (1980) (tyon ydinpiirteet ja niiden yhteydet tulosmuuttujiin seka
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tyon konktekstimuuttujien vaikutus tdhan yhteyteen, kohta 3.4.2). Kopelmanin
ym. (1990) ja Kalimon (1987) mallien sisaltdmat yhteiskunta, muu toimintaym-
paristd ja kulttuuri vaikuttavat asetelman ulkopuolelta yksilon havaintoihin ja
niille annettuihin merkityksiin.

Faktorianalyysin tuloksena lI6ydetyt seitseman ilmapiiriulottuvuutta voi-
tiin sijoittaa sisallollisesti asetelmaan. Tulostietoisuudeksi kuvattu faktori ei ol-
lut sikali onnistunut, ettd siihen sisaltyi seka yksilon arviointia tydyksikkonsa
palvelujen laadusta ettd yksilon kokemuksia tyonsa tavoitteiden tuntemisesta.

Taustamuuttujat:
- ika

e sukupuoli

= ammattiasema
= tybkokemus

Tydn ominaisuudet: haz:isr::\?)rt] i Seuraukset
= tydn kehittavyys - J
P ty@n kuormittavuus niille annetut <> :______I_I _____________ i
ietoi merkitykset ksilolle:  tyolle mm. : :
« tulostietoisuus Yy ' | < itsearvioitu |
= stressin | ovin laat !
kokeminen i Tyon [aatu ;
- sairauspoissa- | = asiakkaiden !
¢ olot | arvioima laatu |
Konteksti: (| ~ TTTTTTTTTTTTTTTTTOT
* esimiestoiminta

= tydyhteisdn vuorovaikutus
= palkitseminen
= tasapuolisuus

KUVIO 11 Yksilttason tarkastelun tutkimusasetelma (katkoviivalla merkitty alue ei ole
empiirisen tutkimuksen kohteena)

Laatuarviointi olisi voitu sijoittaa tyon seurauksiin ja tyon tavoitteiden tunte-
minen tyon ominaisuuksiin, koska viimeksi mainittu on ldhelld Hackmanin ja
Oldhamin (mt.) tyon merkitysta ja eheyttda kuvaavia ydinpiirteitd. Analyyseissa
olisi ollut mahdollisuus purkaa ulottuvuudet naiksi osiksi, mutta yksilétason
aineistossa analysoitiin ainoastaan tyon kehittdvyyden ja kuormittavuuden
yhteytta hyvinvointiin. Tasapuolisuus sisalsi Iahelld tyon ominaisuuksia olevan
tydjaon toimivuus —muuttujan, mutta faktoriin sisaltyvan oikeudenmukaisuus-
ajatuksen vuoksi se siséllytettiin tyon kontekstimuuttujiin.

Karasekin ja Theorellin (1990) mallin mukaisesti tyontekijan hyvinvointiin
yhteydessa olevana tekijand puhutaan yleisesti hallinnasta, autonomiasta tai
itsesdatelymahdollisuuksista tydssa. Tassa tutkimuksessa vastaava ilmapii-
riulottuvuus nimettiin tyén kehittavyydeksi, milla haluttiin painottaa tdman
ulottuvuuden dynaamisuutta. Nimitykselle 16ytyy myos perustelut Karasekilta
ja Theorellilta (1990). Arvioidessaan psykososiaalisen mittaristonsa reliabili-
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teettia, he ovat purkaneet autonomiaa/Zitsesdatelymahdollisuutta kuvaavan
ulottuvuuden (decision latitude) kahteen osaan, joista toinen on mahdollisuus
kayttdd taitojaan (skill discretion) ja toinen paatdksentekovapaus (decision
authority). Ensin mainittuun osaan kuuluu uusien asioiden oppimisen seka
taitojen ja tietojen kehittdmisen mahdollisuus, tyon vaihtelevuus ja luovuuden
kayttd. Toiseen osaan kuuluu vapaus tehda itse paatoksia, mahdollisuus valita
tyonsa suorittamistavan, osallistua itseddn ja tyotddn koskevaan paatoksente-
koon. (Karasek & Theorell 1990, 335-339.) Tassa tutkimuksessa tyon ominai-
suuksia kuvaava tyon kehittavyydeksi nimetty ulottuvuus sisalsi seitseman
muuttujaa, joissa edustettuina olivat kaikki edella mainitut Karasekin ja Theo-
rellin (mt.) mittarin sisaltimat asiat. Kokonaisuutena nama tekijat edistavat
omien kykyjen kayton ja kehittdmisen mahdollisuuksia, mika yllapitaa ja edis-
tad hyvinvointia ja aikaansaannoskykya seka yksilo- ettd organisaatiotasolla.
Motivaatio- ja tarveteorioiden mukaan kykyjen kaytt6 ja kehittymisen mahdol-
lisuus ovat ihmisessa sisdsyntyisina.

Asetelmaan sisdltyva tyon kuormittavuuden faktori vastaa Karasekin ja
Theorellin (mt. 337-338) ty6n psykologisten vaatimusten ulottuvuutta. Heilla
siihen sisaltyivat tyohon kaytettavan ajan riittavyys, ristiriidattomat vaatimuk-
set, sopiva tyon maara seka tyotahti. Kontekstimuuttujat 10ytyvat sekd Hack-
manin ja Oldhamin (1980) ettd Karasekin ja Theorellin malleista (1990) ja niilla
voi olla vaikutusta tyon koettujen ominaisuuksien ja stressin seké sairauspois-
saolojen yhteyteen.

Kaksoisnuolet asetelmassa tarkoittavat vaikutusten mahdollista kak-
sisuuntaisuutta, ja aitoa kausaalisuhdetta ei voida osoittaa. Analyyseissa toi-
mitaan kuitenkin ajatellen vaikutusketjun olevan tyon ominaisuuksista seura-
ustiloihin. Asetelmaan sisaltyy Karasekin ja Theorellin (mt.) mallin mukaisesti
oletus, ettd hyva tyon kehittdvyys lieventdd tyon kuormittavuuden stressi- ja
sairauspoissaoloseurauksia. Samaan suuntaan vaikuttavat lisdksi hyva esi-
miestoiminta ja hyva tyontekijoiden vuorovaikutus.

Tutkittaessa ilmapiirin ja hyvinvoinnin muutosta, muuttujien valiset yh-
teydet oletetaan myo6s edelld esitetyn asetelman mukaisiksi. Esimerkiksi ilma-
piirin tai ilmapiiritekijdiden muutosten tulisi nakya muutoksina tyontekijoiden
hyvinvoinnissa. Tahan prosessiin voivat olla yhteydessd myds muut asetelmaan
sisaltyvat ja sen ulkopuoliset tekijat.

5.5 Analyysimenetelmat

Aineistojen analysoinnissa periaatteena oli, ettd kdytetddan kunkin ongelman
tutkimiseen siihen soveltuvaa mahdollisimman yksinkertaista menetelméaa. Ai-
neistoja kuvattiin frekvenssijakautumilla, keskiluvuilla ja hajonnoilla. Muut
menetelmat olivat muuttujien yhteyksien tarkastelu, analyysien syventaminen
(kahden muuttujan yhteyden kayttaytyminen kolmannen muuttujan luokissa),
muuttujiin sisaltyvan informaation tiivistaminen, ryhmien valisten erojen tar-
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kastelu sekd riippuvan muuttujan vaihtelun selittdminen riippumattomilla
muuttujilla.

Ryhmien keskiarvojen eroja tutkittiin riippuvien ja riippumattomien
otosten t-testeilld, varianssianalyyseilla seka tarvittaessa parametrittomilla me-
netelmilla, Mann-Whitey U -testilla, Wilcoxonin signed ranks —testilla ja Krus-
kal-Wallisin yksisuuntaisella varianssianalyysilla. Muuttujien vélisten yhteyk-
sien toteamiseen Kkaytettiin Pearsonin ja Spearmanin korrelaatiokertoimia,
muuttujajoukkojen tiivistamiseen kaytettiin faktorianalyysid ja selittdmiseen
regressioanalyysia. Kunkin menetelméan valinta tehtiin siten, etta kaytén edel-
lytykset tayttyivat hyvin tai kirjallisuudessa mainituilla lievennyksilla.

Tilastollisten testien kaytosta kayty keskustelu on aiheellista mainita ta-
man tutkimuksen yhteydessa. Testien Kritiikittomaan kayttoon yleensa on
alettu kiinnittdd huomiota. Esimerkiksi testien kayton taustaoletukset eivat
tayty, p-arvot ovat epatarkkoja tai saavat ylikorostetun aseman tulosten sisal-
I16llisen merkityksen kustannuksella. Testeja on saatettu pitdd myos tieteellisyy-
den takeena. (esim. Méakeld 1996; Laukkanen 2000.) Makela (mt., 114-115) on
kuvannut ns. Columbian koulukunnan tilastollisia testeja koskevaa kritiikkia,
jonka mukaan testien kayttoa tulisi sosiaalitutkimuksessa valttda ja huomio tu-
lisi kiinnittdd mm. systemaattisiin eroihin.

Yhdeksi ehdoksi testien kaytolle on esitetty sita, ettd havaintoyksikot ovat
rilppumaton satunnaisostos populaatiosta. Kéasilla olevassa tutkimuksessa
ongelmana testien kdyton nakdkulmasta on se, ettd poikkileikkaustarkastelussa
on kysymyksessa kokonaistutkimus. Pitkittaistarkastelussa puolestaan analy-
soidaan harkinnanvaraisia naytteita. Testien kaytt6a kokonaistutkimuksessa on
puolusteltu silld, ettd kokonaistutkimuksen aineiston voidaan ajatella muodos-
tavan otannan kaikkien samanlaisten aineistojen &adrettdmasta perusjoukosta
(Hagood 1970, 72-78). Keskustelua puolesta ja vastaan tata ndkemysta on kayty
eri aikoina (esim. Morrison & Henkel 1970; T6ttd 2000; Alasuutari 2000). My6s
Pahkinen ja Lehtonen (1989, 1-3) viittaavat darettoman perusjoukon mahdolli-
suuteen. Adrettdman perusjoukon ajatusta voisi soveltaa myos naytteeseen.
Usein kaytanndllisista syista joudutaan turvautumaan tietyilla kriteereilla va-
littuun, tilastolliselle paattelylle ongelmia aiheuttavaan ns. ”mukavuusotokseen”
(Laukkanen 2000). Tassa tutkimuksessa ei vedota aarettomaan perusjoukkoon
tilastollisten testien kayttdmisen perusteluna. Valkonen (1971, 108-109) on k&-
sitellyt tilastollisten testien kaytt6a kokonaistutkimuksessa ja l6ytanyt menet-
telylle perusteluja. Testien tarkoituksena on sulkea pois mahdollisuus, etta ha-
vaittu ero on syntynyt sattuman vaikutuksesta.

Makeld (1996) on erotellut tilastollisen tutkimuksen kvantitatiivisesta tut-
kimuksesta. Tilastollinen tutkimus pyrkii tekem&an otoksesta yleistyksia ja tar-
vitsee siihen tilastollista paattelya. Kvantitatiivinen tutkimus hakee ilmididen
valille yhteyksid, missd se voi kayttaa tilastollisia menetelmia. TAma tutkimus
lukeutuu viimeksi mainittuun ryhmaan. Koska asiantuntijat eivat ole esittaneet
yhtapitavaa ratkaisua tilastollisten testien kaytosta, pitaydyttiin tassa tutkimuk-
sessa vanhaan perinteeseen, testien kayttoon. Periaate kuitenkin oli, etta tilas-
tollisten merkitsevyyksien 10ytyminen tai puuttuminen ei ole yksinomaan rat-
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kaisevaa. Ilmion merkitysta on tarkasteltava myds teoria-, tutkimus- ja jopa tut-
kijan kokemustaustaa vasten ja testitulokset voivat toimia tassa apuvalineina.
Toivonen (1999, 116) on samansuuntaisesti todennut, ettd jarkevassa tutkimuk-
sessa sekda tehdaan tilastollisia testeja ettd tarkkaillaan substantiaalisia eroja.
Tutkimuksessa kaytettiin lisdksi samaan analyysiin usein rinnakkaisia mene-
telmid. Tulosten ristiriidattomuutta pidettiin merkityksellisena tulkinnan ja
johtopéaatdsten kannalta.

Analysoitaessa poikkileikkausaineistoa, menetelmien kaytossa ei ollut
edella selvitettyjen yleisten ongelmien lisdksi erityisia pulmia. Sen sijaan luon-
teeltaan kokeilevammassa pitkittaistarkastelussa jouduttiin tekem&an myos
senmukaisia ratkaisuja. Ne on selostettu tutkimustulosten kasittelyn yhteydes-
sa.



6 POIKKILEIKKAUSTARKASTELUN TULOKSET

6.1 Tyo6ilmapiiri ja hyvinvointi

Taman osan analyyseilla haettiin vastausta tutkimusongelmien 1-2 kysymyk-
siin. Onko tyontekijoiden ilmapiiri- ja hyvinvointikokemuksilla keskinaista yh-
teyttd? Riippuvatko kokemukset taustatekijoistd, kuten sukupuolesta, ammat-
tiasemasta, ikaryhmasta ja tehtavissa toimitusta ajasta, ja selittyvatko ne nailla?
Hyvinvointia selvitettiin stressin kokemisen (stressi-indikaattorin) ja sairaus-
poissaolojen (paivad/tyontekija) avulla. Analyysit tehtiin vuoden 2001 aineiston
yksilotason mittauksista, jos muuta ei mainita. Aluksi testattiin tutkimusase-
telmassa oletettua yhteytta tyontekijoiden kokeman tydilmapiirin ja stressin
seka sairauspoissaolojen valilla. Koetun ty6ilmapiirin mittarina kaytettiin kaik-
kiin faktoreihin siséltyneiden ilmapiirimuuttujien keskiarvoa. Kyseessa oli
summamuuttuja, jonka Cronbachin alfa —arvo oli 0,93 (n = 1451, 38 muuttujaa).
Seuraavaksi selvitettiin taustamuuttujien (ikdaryhma, sukupuoli, nykyisissa
tehtavissa toimittu aika sekd ammattiasema) yhteyttd koettuun ilmapiiriin,
stressiin ja sairauspoissaoloihin.

Tyo6ilmapiiri, stressi ja sairauspoissaolot korreloivat keskenaan, ja korre-
laatiot ilmenivat kaikissa vuosien 1997-2001 aineistoissa (liite 8, taulukko 5).
IImapiiri korreloi negatiivisesti stressin ja sairauspoissaolojen kanssa. Yksiselit-
teinen vastaus ensimmaiseen tutkittavaan ongelmaan on, etta hyvéa ilmapiiri va-
hensi stressié ja sairauspoissaoloja ja huono ilmapiiri lisési niitd. Stressi-indikaattorin
keskiarvo ja sairauspoissaolopaivat/tyontekija korreloivat positiivisesti; korke-
aan stressikeskiarvoon liittyi paljon sairauspoissaolopdivia ja matalaan keskiar-
voon vahan.!! Sairauspaivat nayttivat olleen yhteydessa ikdan, ammattiase-

1 Stressin aiheuttamien sairauspoissaolojen riskin selvittdmiseksi aineistosta poimittiin
henkil6t, joilla ainakin yksi seitsemasta stressioireesta oli vaivannut jatkuvasti. Tallaisia
oli 175 eli 10,8 % stressikysymyksiin vastanneista ja 10,5 % koko aineistosta. Sairauspai-
vien erot ndiden ja muiden tyontekijoiden valilla olivat selvat: 17,8 pv/v ja 9,9 pv/v
(Mann-Whitney U-testi p<0,001). Jatkuvia stressioireita kokeneiden sairauspoissaoloris-
kia kuvattiin ns. vedonlydntisuhteen eli odds n avulla. Vedonlyontisuhde sille, etta jat-
kuvista stressioireista kérsiva sairasti vuodessa yli 10 paivaa oli 2,29; vahintadan yhta jat-



112

maan, sukupuoleen ja nykyisissa tehtavissa toimittuun aikaan. llmapiirimuut-
tujalla oli yhteys sukupuoleen, ammattiasemaan seka tehtavissa toimittuun ai-
kaan ja stressilla puolestaan ik&an ja tehtavissa toimittuun aikaan. Myos taus-
tamuuttujien valilla esiintyi tilastollisesti merkitsevia yhteyksia (kaikissa tar-
kasteluissa tilastollisen merkitsevyyden kriteeri on p< 0,05). Yhteydet tutkittiin
x2-testillg; ilmapiiri-, sairaus- ja stressi-indikaattorimuuttujat oli dikotomisoitu.
Taustamuuttujien korrelaatioiden vuoksi ja myo6s siksi, ettd muuttujien yhtey-
det eivat valttdmatta olleet suoraviivaisia, tarkasteltiin ilmapiirimuuttujan ja
taustekijoiden yhteyksia tarkemmin. Myos teoria ja aikaisemmat tutkimukset
antoivat viitteita siita, ettd ika ja tyokokemus saattoivat olla yhteydessa ilmapii-
riin ja hyvinvointiin.

Selvitettaessa tarkemmin ilmapiirin yhteytta ikaan ja tehtavissa toimittuun
aikaan ikaryhmamuuttuja ja nykyisissa tehtavissa toimittua aikaa kuvannut
muuttuja tehtiin kolmiluokkaisiksi. Luokkien valinnassa otettiin huomioon sa-
man luokituksen kayttokelpoisuus myos stressi-indikaattorin ja sairauspoissa-
olojen tarkastelussa. Harvemmalla luokituksella haettiin havainnollisuutta
kuitenkaan katkematta mahdollisia eroja. Luokittelussa ajateltiin myos teo-
riaosassa kasiteltyja elamankaaren ja tyéuran eri vaiheita (ks. kohta 3.7.1). Luo-
kittelussa kaytetty nuorin ikdryhma, alle 30-vuotiaat, on siirtynyt aikuisuuden
vaiheeseen ja myo0s tydelamaan, 30-49-vuotiaat elavat aktiivista aikaansaamisen
vaihetta seka tyo- ettd yksityiselamassa. Aineiston alkuperaisessa luokittelussa
yli 49-vuotiaat olivat yhtena ikdryhmana, jonka katsottiin tassa tutkimuksessa
edustavan kypsyyden vaihetta. Vastaavasti toimintaa nykyisissa tehtéavissa luo-
kiteltaessa ajateltiin alle 2 vuotta tydskennelleiden olevan perehtymisvaiheessa
olevia tulokkaita, 2-5 tydskennelleilla kuva tydyhteisbn jasenyydesta ja tehta-
vista on selkiytymassa, ja tatd kauemmin olleilla toiminta on vakiintunutta.

IImapiirimuuttujan keskiarvo oli 3,60, keskihajonta 0,53 (n = 1657). llma-
piirikeskiarvon kayttaytymista voitiin tutkia kaksisuuntaisella varianssianalyy-
silla sek& ikdryhman etté nykyisissa tehtavissa toimitun ajan mukaan. Varians-
sianalyyseissa selvitettiin aluksi mahdolliset tilastollisesti merkitsevat yhdys-
vaikutukset, ja jos niita ei ollut, analyysit tehtiin poistamalla mallista yhdysvai-
kutustekija. Havainnollisuuden vuoksi tuotettiin my6s estimoitujen marginaa-
likeskiarvojen profiilikuvat. 18114 ja nykyisissa tehtavissa toimitun ajan pituu-
della ei ollut yhdysvaikutusta. Ikdryhman yhteys ilmapiiriin ei ollut selked tilastolli-
sesti ja pareittaisissa vertailuissa (Bonferroni-testi) ei l6ytynytkdan eroja. Sen
sijaan nykyisissa tehtavissa toimitulla ajalla oli voimakas yhteys ilmapiirikeskiarvoon;
ilmapiiri nédytti heikkenevan tydvuosien mukaan. Keskiarvojen ero syntyi alle 2
vuotta tehtavissdan toimineiden ja kahden muun tatd kauemmin toimineen
ryhman valille (Bonferroni alle 2 v ja 2-5 v p = 0,008 sek& alle 2 v ja yli 5 v
p<0,001). Kuviossa 12 on esitetty estimoidut ilmapiirikeskiarvot ja liitteen 9
taulukossa 6 on alkuperaiset keskiarvot ja varianssianalyysin tulokset.

kuvaa stressioiretta potevan riski keskimadraisté runsaimpiin sairauspoissaolopéiviin oli
2,29 kertaa (129%) suurempi kuin sellaisen tyontekijan, jolla ei ollut jatkuvia stressioireita.
Riskiestimaatin arvon 2,285 95 %:n luottamusvali oli 1,647-3,172, jonka ulkopuolelle jaa
arvo 1 (odds’ien yhtasuuruus).
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KUVIO 12 Estimoidut ilmapiirin marginaalikeskiarvot ikdryhmaén ja nykyisissa tehtavissa
toimitun ajan mukaan (asteikko 1-5)

Stressin yhteyttd ikaan ja tehtavissa toimittuun aikaan tutkittiin vastaavalla ta-
valla kuin edelld ilmapiirin yhteyttd. Stressi-indikaattorin keskiarvo oli 2,37,
keskihajonta 0,72 (n = 1650) ja jakauma poikkesi selvasti normaalista. Kak-
sisuuntaisen varianssianalyysin kaytdlle ei 10ytynyt perusteita, mutta sen avulla
laskettiin estimoidut stressi-indikaattorin marginaalikeskiarvot, kuvio 13. Mah-
dollisia yhdysvaikutuksia ei voitu selvittda. Seka ialla ettd nykyisissd tehtdvissa
toimitulla ajalla oli yhteys stressin kokemiseen. Tehtdvissa toimittu aika néytti vaikut-
taneen ikaryhmaa selkedmmin stressin kokemiseen (liitteen 9 taulukko 7). Ikéaryh-
mittaisessa tarkastelussa selvimmat erot muodostuivat kuvion 13 mukaan alle
30-vuotiaiden ja muiden ikdryhmien valilla.
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KUVIO 13 Estimoidut stressi-indikaattorin marginaalikeskiarvot ikdryhman ja nykyisissa
tehtavissa toimitun ajan mukaan (asteikko 1-5)

Sairauspoissaolojen yhteytta ikaan ja tehtavissa toimittuun aikaan ei myo6skaan
voitu tutkia kaksisuuntaisella varianssianalyysilla. Sairauspoissaolopdivien
keskiarvo vastannutta kohti oli 10,7 paivaa ja keskihajonta 22,2 paivaa. Jakauma
poikkesi huomattavasti normaalista. Sairauspoissaolomuuttujalle estimoitiin
kuitenkin marginaalikeskiarvot kolmiluokkaisten ikaryhma- ja tydvuosimuut-
tujien suhteen, kuvio 14. Alkuperaiset keskiarvot ja ryhmien erojen tilastolliset
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merkitsevyydet ilmenevat liitteen 9 taulukosta 8. Vuoden aikana pidettyjen sai-
rauspdivien méaara lisdantyi sekd ian ettd nykyisissa tehtévissa toimitun ajan mukaan,
mutta tehtdvissa toimitun ajan vaikutus naytti idn vaikutusta johdonmukaisemmalta
tarkasteltaessa tilastollisia testeja.

10 - ——Alle 30 v
——-30-49v
6 —o—YIli49v

Sairauspv lkm
(o0]

Alle2v 2-5v Yli5v

KUVIO 14 Estimoidut sairauspoissaolopéivien/henkild marginaalikeskiarvot ikaryhman
ja nykyisissa tehtévissa toimitun ajan mukaan

IImapiiri- ja stressi-indikaattorikeskiarvot sekd keskimaaraiset sairauspaivat
henkil6a kohti naisilla ja miehilld ovat taulukossa 5:

TAULUKKO 5 Ilmapiiri- ja stressi-indikaattorin seka sairauspoissaolopaivien keskiar-
vot/henkil6/vuosi sukupuolen mukaan

Naiset Miehet z p
n ka kh n ka kh
lImapiiri 1393 3,60 0,52 90 3,70 0,54 -2,160 0,031
Stressi 1386 2,38 0,72 90 2,28 0,67 -1,041 0,298
Sairauspaivat 1393 10,7 20,7 90 78 238 -2,72 0,006

IImapiirikyselyyn vastanneista oli naisia 84,1 % , miehid 5,4 % ja sukupuoltaan
ilmoittamattomia 10,5 %. Miesten kokema ilmapiiri naytti naisten ilmapiiria
paremmalta ja naisilla naytti olleen enemman sairauspoissaoloja kuin miehilla.
Sukupuolimuuttujalla oli yhteyttéa ikdan (vanhempien ikaryhmissa oli enem-
man naisia ja nuorempien ikaryhmissa miehid) ja nykyisissa tehtavissa toimit-
tuun aikaan, joilla puolestaan oli yhteytta ilmapiirin, stressin ja sairauspaivien
kanssa. Sukupuolten valiset erot saattoivat siten selittyd muilla muuttujilla. Kun
ilmapiiri-, stressi- ja sairauspoissaolopaivien keskiarvoja tarkasteltiin eri ika-
ryhmissa sukupuolen mukaan, ainoastaan 50 vuotta tayttaneilla miehilla oli
naisia korkeampi ilmapiirikeskiarvo (miehet ka = 4,03, kh = 0,30, n = 11 ja naiset
ka = 3,61, kh = 0,53, n = 393, p = 0,002).12 Heilld oli myds vdhemman sairaus-
poissaoloja kuin naisilla (miehet ka = 3,73, kh = 7,1 n =11, naiset ka = 12,7, kh =
22,1 n = 393, p = 0,043). Naistd miehista 64 % oli johto- tai esimiestehtavissa, ja

12 Taman luvun kaikissa keskiarvojen erojen testauksissa on kaytetty Mann-Whitney U-
testid, mikali muuta ei mainita.
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todenndkaisesti havaitut erot selittyivat ammattiasemalla ja siihen liittyvalla
tyon autonomialla seka tyodtehtavilla eikd sukupuolella sindnsd. Tata kasitysta
vahvistaa ilmapiirin, stressin ja sairauspoissaolojen tarkastelu ammattiaseman
mukaan (taulukko 6). lmapiiri oli johto- ja esimiestasolla parempi kuin muilla ryh-
milla. Vastaavasti stressid seké sairauspoissaoloja oli johdolla ja esimiehilld vahemman
kuin asiantuntija-asemassa olleilla ja muilla tyontekijoilla.

Ammattiasemaryhmien sisalla sukupuolten valilla ei esiintynyt eroja il-
mapiiri-, stressi- ja sairauspaivakeskiarvoissa. Miehista 22 % ja naisista 6 % toi-
mi johto- tai esimiestehtavissa. Tutkimuksessa aikaisemmin l6ydetyt ilmapiirin
kokemisen ja hyvinvoinnin erot sukupuolten vélilla selittynevat miesten ja naisten eri-
laisista toiminta-alueista, tehtdvisté ja asemasta tydssa sek& naihin liittyvista tyon omi-
naisuuksista.

TAULUKKO 6 IlImapiiri- ja stressi-indikaattoreiden sekéa sairauspoissaolopdivien keskiar-
vot/henkil6/vuosi ammattiaseman mukaan (Kruskall-Wallisin H —testi)

Ammattiasema

Johto Esimiehet Asiantuntijat  Muut af  x? p

IImapiiri 3 40,75 <0,001
n 42 55 229 1060

ka 4,00 3,75 3,55 3,59

kh 0,27 0,46 0,51 0,53

Stressi 3 10,44 0,015
n 41 54 227 1057

ka 2,12 2,4 2,47 2,37

kh 0,66 0,77 0,68 0,72

Sairaus- 3 9,96 0,019
pv/hlo

n 42,00 55 229 1060

ka 6,8 6,1 10,9 10,8

kh 12,2 11,3 32,5 20,4

Edellisista ilmapiirin, hyvinvoinnin ja taustamuuttujien yhteyksien tarkaste-
luista pelkistettiin yhteenvetona graafiset kuviot 15 ja 16.13 Kuvioissa on kay-
tetty ilmapiiri-, stressi- ja sairauspoissaolomuuttujien standardoituja arvoja eri
asteikollisten havaintojen sovittamiseksi samaan kuvioon. Koska tyontekijan
idn ja tehtdvassa toimitun ajan vaikutukset olivat samansuuntaisia ja muuttujat
my06s korreloivat, kuviossa 15 esitetadn ilmapiiri-, stressi- ja sairauspoissaolojen
keskiarvot ika- ja tydskentelyaikaluokista poimittuina. Kaikki tapaukset eivat
talloin sisélly kuvioon 15.

Kuvioissa havainnollistuu, kuinka toisaalta ”nuoruuteen ja kokematto-
muuteen ” ja toisaalta johtaja-asemaan liittyy vdhemman stressid, sairauspois-
saoloja seka kielteisia ilmapiirikokemuksia kuin muilla. Nuorten mydnteiset
ilmapiirikokemukset ja niihin liittyvat hyvinvointiseuraukset ovat ymmarretta-
via. Tyopaikka voi olla uusi ja ehka ensimmainen, ja elamé&a voi suunnitella toi-
sin kuin ennen; ty6 ja tydyhteist nayttaytyvat hyvassa valossa. Vanhemmilla,

13 Viimeksi mainitussa Kuuselan (2000, 78-79) mukaan oikeaoppisuutta loukaten sijoitta-
malla viivakuvioon x-akseliksi epgjatkuva ilmid.
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pidemman aikaan ty6taan tehneilld todellisuuden negatiiviset puolet ovat alka-
neet paljastua.

Alle 30 v/alle 30-49v/2-5v  Yli49v/yli5v
2V (n=56) (n=183) (n =385)
0,6 1 1

0.4
0,2
0 -

0,2 -
0,4 -
-0,6

—&— |Imapiiri —— Stressi —A— Sairauspv

KUVIO 15 Ilmapiiri-, stressi- ja sairauspoissaolokeskiarvot ikaryhman ja tehtavissa toi-
mitun ajan mukaan (standardiarvot)

Johto (n=48) Esimiehet  Asiantuntijat Muut

(n=55) (n=229) (n=1060)

1 } } }
0,8
0,6 |
0,4
0,2
0 4
-0,2
-0,4 -
-0,6

—&— [Imapiiri —— Stressi —&— Sairauspv

KUVIO 16 Ilmapiiri-, stressi- ja sairauspoissaolokeskiarvot ammattiaseman mukaan
(standardiarvot)

Edella ja jo aikaisemmin esitetyt tulokset vahvistettiin vield askeltavalla regres-
sioanalyysilla. Taustatekijoistda tehtiin dummy-muuttujat, jotka keskinaisista
korrelaatioista huolimatta otettiin ilmapiirin, stressin ja sairauspoissaolojen se-
littdviksi tekijoiksi askeltavaan regressioanalyysiin.t4 Taustekijoiden seli-
tysosuus jai pieneksi, stressista selittyi 2,3 %, sairauspoissaoloista 2 % ja ilma-

14 Tarkasti ottaen dymmy-muuttujia kdytettdessa regressiokertoimet tulisi tulkita suhteessa
poisjatettyyn muuttujaan, joka on yksi alkuperdisen muuttujan luokista; dymmy-
muuttujia luodaan yksi vahemman kuin alkuperéisessa muuttujassa on luokkia (ks. Toi-
vonen 1999, 314-318).
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piiristd 3 %. Stressia vahensivat alle 30 vuoden ik4, alle 2 vuoden nykyisissa
tehtavissa toimittu aika sekd johtoon kuuluminen. Stressia lisasi asiantuntija-
asema. Sairauspoissaolopaivia vahensivat alle 2 vuoden toiminta nykyisissa
tehtavissa seka alle 40 vuoden ika. llmapiirida kohottivat kuuluminen johto- tai
esimiesasemaan seka alle 2 vuoden toiminta nykyisissa tehtavissa. llmapiiria
laski 30-49 vuoden ika.

Vastaukset ilmapiirin, hyvinvoinnin ja taustatekijoiden yhteyksid koske-
neisiin kysymyksiin ohjasivat tutkimusasetelman mukaisesti suuntaamaan tar-
kastelua tyon ja muun tydympariston ominaisuuksiin tyéntekijéiden hyvinvoinnin
mahdollisina l&ahteind ja selittdjind. Tehtavissa toimitun ajan systemaattisesti esiin
tullut yhteys ilmapiirin ja stressin kokemiseen sek& sairauspoissaoloihin kerto-
nee tyosta ja tydymparistosta kumuloituneiden kokemusten merkityksesta hy-
vinvoinnille. Samaan suuntaan osoittivat myos ian, ilmapiirin ja hyvinvoinnin
riippuvuudet. Ammattiaseman yhteys ilmapiirin ja stressin kokemiseen seka
sairauspoissaoloihin viitta mm. erilaisiin mahdollisuuksiin séddella omaa ty6-
taan ja tuntea se haastavaksi ja kehittavaksi. Seuraavaksi etsittiin naille nake-
myksille vahvistusta erittelemalld erilaisten ilmapiiriulottuvuuksien ja hyvin-
voinnin riippuvuuksia.

6.2 llmapiiriulottuvuudet ja hyvinvointi

Edella tarkasteltiin ilmapiirikokonaisuuden yhteyttd hyvinvointiin. Kun haet-
tiin vastauksia ongelmaan 3 (miten ilmapiiriulottuvuudet ovat yhteydessa hy-
vinvointiin), ilmapiiri purettiin tutkimusasetelmassa (kohta 5.4) esiintyviin il-
mapiiriulottuvuuksiin. Kuviosta 17 ja liitteestd 10 (taulukko 9) hahmottuvat
koko organisaation ilmapiirin vahvat ja heikot alueet. Vahvuuksia olivat sel-
vasti hyvin toimivat tyoyhteisot (tydyhteison vuorovaikutus) kunnossa olevine
tyOtoverisuhteineen, mahdollisuus vastuunsaamiseen ja oman o0saamisen
kayttoon (tyon kehittavyys) seka selkea kasitys oman toiminnan tavoitteista ja
laadusta (tulostietoisuus). Esimiestoiminnan keskiarvoa 3,74 voidaan pitaa
myo6s hyvana. llmapiiriin negatiivisesti vaikuttivat palkitsemiseen, tyén kuor-
mittavuuteen sekd tasapuolisuuteen liitetyt epakohdat.

IImapiiriulottuvuuksien yhteyttd hyvinvointiin (tutkimusasetelmaan si-
saltyneen oletuksen mukaan) ryhdyttiin selvittdmaan vertaamalla stressin koke-
mista ja sairauspoissaoloja neljassa erilaisessa psykososiaalisessa ty0ymparistossa, jotka
muodostettiin kaksiluokkaisista tyon kuormittavuuden ja tyon kehittavyyden
ilmapiiriulottuvuuksista. Nelinkentan tyoymparistot sisaltavat keskimaaraista:
1) vdhemman kuormittavuutta, enemman tyon kehittdvyyttd, 2) enemman
kuormittavuutta, enemman tyon kehittavyytta, 3) vahemman kuormittavuutta,
vahemman tyon kehittavyytta ja 4) enemman kuormittavuutta, vdhemman tyon
kehittavyyttd. Menettely perustuu Karasekin ja Theorellin (1990) esittamaan
malliin siten, ettd tyon psykologiset vaatimukset on korvattu tyén kuormitta-
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vuuden faktorilla ja tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tyon kehittavyyden
faktorilla (ks. perustelut kohta 5.4).

Tydyhteison
vuorovaikutus

Tasapuolisuus Esimiestoiminta

Tulostietoisuus Tyon kuormittavuus

Palkitseminen yon kehittavyys

KUVIO 17 Kohdeorganisaation ilmapiiriulottuvuudet, asteikko 1 (huono tilanne) — 5 (hy-
va tilanne)

Mallin mukaan tyontekijan hyvinvoinnin kannalta haitallisin on tilanne 4, johon
liittyy eniten stressid ja sairauspoissaolojen riskia. Talléin my6s motivaatio
heikkenee, ja oppiminen seka kehittyminen ty6ssa estyvat, mika johtaa negatii-
visiin hyvinvointivaikutuksiin. Tilanteessa 2 kuormittavaan tyohon liittyva hy-
va tyon kehittavyys vahentaa stressin kokemista ja sairauspoissaoloja. Omien
kykyjen maksimaalinen kayttd ja kehittyminen mahdollistuvat, mika vastaa-
vasti ehkaisee rasitusta ja stressia. Tyon ns. kontekstimuuttujilla: sosiaalisella
tuella sek& palkitsemis- ja tasapuolisuuskokemuksilla on my6s yhteytta hyvin-
vointiin.

Analyysit kdydaan aluksi lapi melko “teknisesti” ja lopuksi kohdassa 6.2.3
kootaan analyysien tulos ajatellen ongelmaa, teoriaa ja aikaisempaa empiirista
tietoa. Ratkaisua perustellaan silld, ettd yksittaisten analyysien ohella tuloksia
on tarkasteltava my6s kokonaisuutena.

6.2.1 Tyon kuormittavuus, kehittavyys ja hyvinvointi

Tutkimusasetelman mukaisesti ilmapiiriulottuvuuksia kasiteltiin riippumatto-
mina seka stressia ja sairauspoissaoloja riippuvina muuttujina. Analyyseja var-
ten kaikille ilmapiirifaktorimuuttujille annettiin kaksi arvoa kayttanen mediaa-
nia jakopisteend. Menettelyn varjopuolena on, ettd se saattaa sijoittaa
"heikommalle” puolelle arviointeja, jotka alkuperdisen asteikkoarvon mukaan
kuuluisivat “paremmalle” puolelle ja painvastoin. Koska tutkimuksessa kiin-
nostivat ennen kaikkea ilmididen valiset yhteydet, pidettiin dikotomisointia
kuitenkin hyvéksyttavana. Ajateltiin myaos, etta jos ilmididen valilla on olennai-
sia yhteyksia, ne paljastuvat myds téllaisella menetelmalla. Faktorimuuttujien
luokille annettiin asiayhteydestd ja esittdmistavan vaatimuksista riippuen maa-
reitd. huono - hyva, matala keskiarvo — korkea keskiarvo, keskimaaraista
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enemman — keskimaaraista vahemman. Kysymys on aina suhteellisista mitoista.
Kun esimerkiksi ty6n kehittavyys oli keskimaaristda huonompi, tdhan ryhmaan
kuuluneiden arviointien keskiarvo oli 3,61 (kh = 0,51, n = 842). Hyvan ty6n ke-
hittdvyyden ryhmaan kuuluneilla keskiarvo oli 4,64 (kh = 0,24, n = 815). Vas-
taavasti kuormittavuuden ollessa suuri, ryhman keskiarvo oli 1,52 (kh = 0,38, n
= 898) ja sen ollessa pienempi, keskiarvo oli 3,06 (kh = 0,61, n = 748). Kaytetyn
asteikon mukaan, mitéa suurempi ilmapiirimittarin arvo, sen parempi tilanne.

Stressi-indikaattorin keskiarvo (mita suurempi arvo, sitd enemman stres-
sid) vaihteli tyon kuormittavuuden mukaan. Keskimaaraistda kuormittavam-
massa tyossa stressi-indikaattorin keskiarvo oli 2,59 (kh = 0,73, n = 898) ja kes-
kimaaraistda vahemman kuormittavassa tyossa oli stressid selvasti vahemman
(p<0,001), stressi-indikaattorin keskiarvo oli 2,11 (kh = 0,62, n = 746). Sairaus-
paiviin tyon kuormittavuudella naytti olleen yhteytta siten, ettéd keskimaaraista
kuormittavammassa tydssa sairauspaivia tyontekijaa kohden viimeisen vuoden
aikana oli 11,6 (kh = 24,1, n = 898) ja vAhemman kuormittavassa ty6ssa niita oli
9,5 (kh =19,4, n = 748). Tamakin ero oli tilastollisesti merkitseva (p = 0,022).

Niilla tyontekijoillg, joilla tyon kehittdvyys oli keskiméaaraista heikompi,
stressi-indikaattorin keskiarvo oli 2,52 (kh = 0,73 ja n = 837). Ty6n kehittavyy-
den oltua keskimaaraista parempi, stressi-indikaattorin keskiarvo oli 2,22 (kh =
0,67 ja n = 813). Vastaavissa ryhmissa sairauspoissaolopaivat/tyontekija olivat
12,3 (kh = 24,4, n = 842) ja 9,0 (kh = 19,5, n = 842). Kaikki erot olivat tilastollisesti
merkitsevia (p<0,001).

Seka tyon kehittavyys ettd tyon kuormittavuus olivat yhteydessé stressin kokemi-
seen (kuvio 18, liite 10, taulukko 10).

p<0,001 p<0,001

3,0
o 2,70 245
c 25 2,25
‘= 2,00 . .
S 20 1 Tyon kehit-
I tavyys
£ 15 .
5 O Huonompi
'E 1,0 | O Parempi
(2]
$ 05 -
7]

0,0

Suurempi Pienempi

Ty®n kuormittavuus

KUVIO 18 Stressi-indikaattorin keskiarvo tyon kuormittavuuden ja kehittdvyyden mu-
kaan

Vahiten stressia oli tyossa, jonka kuormittavuus oli keskimaaraista vahaisempi
mutta kehittdvyys keskimaaraista parempi. Myos sairauspoissaolot vahenivat tyén
kehittdvyyden liséantyessd. Vakioitaessa tyon kehittavyys, sairauspoissaoloilla ei
nayttanyt olleen yhteyttd kuormittavuuteen. (Kuvio 19 seka liite 10, taulukko 11).
Kaksisuuntaisilla varianssianalyyseilla (tekemisen ehdot eivéat tayttyneet) saa-
tiln samat tulokset: stressin kokemiseen oli yhteydessd sekd tyon kuormit-
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tavuus ettd tyon kehittdvyys, mutta sairauspoissaoloihin oli omavaikutusta ai-
noastaan tyon kehittavyydelld. Yhdysvaikutuksia ei esiintynyt.

p=0,002 0,001
14 13;2 a
o 12 11,1
Z 10 %5 83 Tyon kehit
g g | tavyys
a 6 - @ Huonompi
2]
g 4] O Parempi
F:
2 -
0
Suuri Pieni

Tydn kuormittavuus

KUVIO 19 Sairauspoissaolopaivat keskiméaarin henkiloéd kohti viimeisen 12 kuukauden
aikana tyon kuormittavuuden ja kehittavyyden mukaan

6.2.2 Muut ilmapiiriulottuvuudet ja hyvinvointi

Tyo6 toteutuu psykososiaalisessa ja fyysisessa tydymparistossa. Fyysisen tyo6-
ympaéristdon suhdetta ilmapiiritekijoihin ei kéasitella tassa tutkimuksessa. Edella
havaittiin, ettd tydon ominaisuuksista etenkin kehittavyys oli yhteydessa stressin
kokemiseen ja sairauspoissaoloihin. Tutkimusasetelman riippumattomana
muuttujana on myads tulostietoisuudeksi nimetty ilmapiiriulottuvuus. Se kuvaa
mm. ty6kokonaisuuden tuntemusta. Tulostietoisuus korreloi stressin kokemi-
sen kanssa (r = -0,24, p<0,001) mutta ei sairauspoissaolojen kanssa. Tulostietoi-
suuden ilmapiiriulottuvuuden ja hyvinvointimuuttujien keskindinen riippu-
vuus jatettiin analysoimatta tarkemmin. Syina olivat mm. tulostietoisuusfakto-
rin sisallollinen epayhtendisyys sekad kiinnostus tyon kehittavyys/tyon kuor-
mittavuus- ja hyvinvointikokonaisuudesta.

Karasekin ja Theorellin mallissa (1990, 31-40) esimiehen ja tyttovereiden
tuki lieventavat tyostd aiheutuvia kielteisia vaikutuksia. Tutkimusasetelman
tyon ns. kontekstimuuttujiin kuului myds palkitseminen ja tasapuolisuus. Onko
oletusten mukaisesti esimiehen toiminnalla ja tydyhteison vuorovaikutuksella
sekd kokemuksilla palkitsemisesta ja tasapuolisuudesta yhteytta hyvinvointi-
muuttujiin tyon kehittdvyyden ja kuormittavuuden maarittamissa erilaisissa
tyoymparistoissa? Nelinkentassa tarkastelulla haetaan niitd olosuhteita, joissa
ns. kontekstimuuttujat saattavat vahentaa tai lisata stressia ja sairauspoissaolo-
ja.

Esimiestoiminta

Ryhmat, keskimaaraistda heikompi ja parempi esimiestoiminta, muodostettiin
faktorin mediaanin perusteella. Ryhmien stressi-indikaattorin keskiarvot olivat
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2,56 (kh = 0,74, n = 792) ja 2,20 (kh = 0,66, n = 858). Ero oli tilastollisesti merkit-
seva (p<0,001). Vastaavasti sairauspoissaolopaivat tyontekijad kohti kuluneen
vuoden aikana olivat 11,7 (kh = 24,0, n = 796) ja 9,8 (kh = 20,4, n = 861). My6s
tama ero oli tilastollisesti merkitseva (p = 0,001). Seuraavaksi tarkasteltiin esi-
miestoiminnan yhteyttd stressin kokemuksiin ja sairauspoissaolopaiviin tyon
kuormittavuus-tyon kehittavyys-nelinkentassa.

Tulokset on esitetty kuviossa 20 seka liitteen 11 taulukoissa 12 ja 13, joihin
on koottu stressi-indikaattorin keskiarvot ja sairauspdaivat seka erojen tilastolli-
set merkitsevyydet. Hyvé esimiestoiminta vahensi ja huono lisasi aina tyontekijan
kokemaa stressid. Sen sijaan sairauspoissaoloihin esimiestoiminnalla ei ollut yht& joh-
donmukaista yhteyttd. Ainoastaan paljon kuormittavassa ja hyvin kehittadvassa
tydssa hyva esimiestoiminta vahensi ja huono lisdsi sairauspoissaoloja.

Tyon kuormittavuus Tyodn kuormittavuus
pienempi suurempi pienempi suurempi
p=0,011 p<0,001 p=0,967 p=0,002
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- keskimaaraistd huonompi esimiestoiminta
+ keskimé&araista parempi esimiestoiminta

KUVIO 20 Esimiestoiminnan yhteys stressi-indikaattorin keskiarvoon ja sairauspoissa-
oloihin (pv/tytntekija/v) tyon kuormittavuuden ja kehittdvyyden mukaan

Tydyhteison vuorovaikutus

Tyo6yhteison vuorovaikutus —faktori sisélsi — kuten aikaisemmin on jo kuvattu —
yhdeksan tyoyhteison jasenten yhteistyokykya, keskinaistd luottamusta ja tie-
donvalitysta koskenutta muuttujaa. Tydyhteison vuorovaikutus —faktorimuut-
tuja jaettiin mediaanin perusteella kahteen luokkaan, jotka edustivat keskimaa-
raistd parempaa ja heikompaa vuorovaikutusta. Ty6yhteison vuorovaikutuk-
sella oli yhteytta seka stressin kokemuksiin etta sairauspoissaoloihin. Tyodyhtei-
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son vuorovaikutuksen oltua heikon stressi-indikaattorin keskiarvo oli 2,51 (kh =
0,73, n = 851) ja sen oltua vahvan keskiarvo oli 2,22 (kh = 0,80 n = 799). Vastaa-
vasti sairauspoissaolopdaivat tyontekijad kohti kuluneen vuoden aikana olivat
12,4 (kh = 24,7, n = 856) ja 8,9 (kh = 19,1, n = 801). Ryhmien valiset erot olivat
tilastollisesti merkitsevia (p<0,001).

Tyo6yhteison vuorovaikutuksen yhteytta stressin kokemiseen ja sairaus-
poissaoloihin selvitettiin tarkemmin tyon kuormittavuuden ja kehittavyyden
nelinkentissd, kuvio 21. Tulokset on esitetty liitteen 11 taulukoissa 14 ja 15.

Ty6n kuormittavuus Tydn kuormittavuus
pienempi suurempi pienempi suurempi
p=0,071 p=0,063 p=0,853 p=0,001
5 5 16 16
4 4 1 1 1
— 252 24 12 12 3
Q. 3 3 ' a
£ 1,96 8 1 8 3
5 2 1 21 <.
o -1 i
1 | H ’_‘ 1 | 4 4
0 0 0 0
4 . + 2
% Vuorovalkutus Vuorovaikutus VUOFOV&IKUIUS Vuorovalkutus S
= x
< p<0,001 p=0,179 p=0,439 p=0,385 <
X 5 5 16 16 139 =9
5 N 4] 17 114 s
'2* 2,73 262 12 A 9,6 12 A S
31 206 | 3 ' v
8 8
2 1 2 1
= | | 4 - 4 -
S 0 0 0 0 S
o o
=) - + - + - + 3
< Vuorovalkutus Vuorovaikutus Vuorovaikutus Vuorovaikutus =3
Stressi-indikaattorin keskiarvo Sairaupoissaolopaivat/tyontekija

- keskimaaraistd huonompi vuorovaikutus
+ keskimaaraisté parempi vuorovaikutus

KUVIO 21 Tydyhteisén vuorovaikutuksen yhteys stressi-indikaattorin keskiarvoon ja
sairauspoissaolopdiviin/tyontekija tyon kuormittavuuden ja kehittavyyden
mukaan

Kuvion 21 mukaan tydyhteison keskimaaraistd parempi vuorovaikutus naytti
vahentaneen seké stressin kokemista ettd sairauspoissaoloja. Tilastollinen mer-
kitsevyys otettuna huomioon tydyhteison vuorovaikutus oli yhteydessd stressiin
ainoastaan silloin, kun keskim&aréista véahdisempadn tyon kuormittavuuteen liittyi
huono tyon kehittdvyys. Vuorovaikutuksen ja sairauspoissaolojen yhteys ilmeni
toisenlaisessa tyoymparistdssa. Hyva vuorovaikutus véahensi ja huono lisasi tyonte-
kijoiden sairauspéivia silloin, kun tyo koettiin kuormittavaksi mutta myds kehittavaksi.

Palkitseminen

Palkitsemisen summamuuttuja oli yhteydessa stressin kokemiseen. Stressi-
indikaattorin keskiarvo oli korkeampi silloin, kun palkitsemiseen oltiin tyyty-
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mattomia (ka = 2,52, kh = 0,76, n = 943) ja matalampi kun palkitsemiseen oltiin
keskimaaraista tyytyvaisempiad (ka = 2,18, kh = 0,62, n = 702). Ero oli selkea
(p<0,001). My6s sairauspdaivien maara tyontekijad kohti oli suurempi silloin,
kun palkitseminen nahtiin huonompana (ka = 11,9, kh = 25,1, n = 946) kuin pa-
rempana (ka = 9,2, kh = 17,6, n = 706); p = 0,002. Yhteyksien kayttadytyminen
neljassa tydymparistdissa on esitetty kuviossa 22 ja liitteessa 12 (taulukot 16 ja
17).

Tyo6n kuormittavuus Ty6n kuormittavuus
pienempi suurempi pienempi suurempi
p=0,132 p<0,001 p=0,068 p=0,029
5 5 16 16
4 4 12 124 103 B
S 4| 205 3] 2% 229 81 85 82 g
£ 1,96 8 8 3
E 2 2 1 -9
o g i
1 | H |_| 1 | 4 4
0 0 0 0
w
S - o+ - o+ -+ -+ >
% Palkitseminen Palkitseminen Palkitseminen Palkitseminen S
bt x
< p=0,009 p<0,001 p=0,524 p=0,001 e
- 5 5 16 16 =
c :
S ] ] 108 114 15,2
- 1 23 1 278 12 12 1 2
3] © a1 | 31 2,51 8,2 @
) 8 8
2 1 2
— | | 4 4
S 0 0 0 0 S
o o
=] - + - + - + - + 3
< Palkitseminen Palkitseminen Palkitseminen Palkitseminen =4
Stressi-indikaattorin keskiarvo Sairaupoissaolopéivat/tydntekija

- keskimaaraistd huonompi késitys palkitsemisesta
+ keskimaaraista parempi kasitys palkitsemisesta

KUVIO 22 Palkitsemisen yhteys stressi-indikaattorin keskiarvoon ja sairauspoissaolopai-
viin/tyontekija tyon kuormittavuuden ja kehittdvyyden mukaan

Palkitsemisen ja stressin yhteyteen 10ytyi poikkeus tydymparistdssa, jossa oli
keskimaaraistda vahemman kuormittavuutta mutta keskimaaraista enemman
tyon kehittavyytta. ”lhanneolosuhteissa”, jossa tyo koettiin kehittavéksi ja kuormitta-
vuutta oli védhan, palkitseminen ei lisannyt eikd véhentanyt stressid. Sen sijaan kaikis-
sa muissa tilanteissa tyytyvaisyys palkitsemiseen vahensi stressia ja tyytymat-
tomyys lisasi sita.

Sairauspoissaoloihin palkitseminen oli yhteydessé ainoastaan keskimé&aréista ra-
sittavammassa tyossg; tyytymattomyys palkitsemiseen lisasi sairauspaivien maa-
raa ja tyytyvaisyys siihen vahensi sairauspoissaolojen méaaran lahes samalle
tasolle kuin vdhan kuormittavassa ja keskimaaraista kehittdvammassa tyossa.
Palkitsemisella ei ollut yhteyttd sairauspoissaolojen maardan keskimaaraista
vahemman kuormittavassa tydssa. Erot syntyivat tyon kehittdvyyden mukaan.
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Tasapuolisuus

Tasapuolisuusfaktori sisdlsi sekd tyonjakoa etta tasa-arvoisuutta yhteistydssa
kuvaavia muuttujia. Summamuuttuja jaettiin mediaanista kahteen ryhmaan.
Stressi-indikaattorin keskiarvo oli korkeampi silloin, kun tasapuolisuus koettiin
keskimaaraista heikommaksi (ka = 2,56, kh = 0,75, n = 801). Se oli matalampi,
kun tasapuolisuus toteutui keskimaaraista paremmin (ka = 2,19, kh = 0,64, n =
849). Ero oli tilastollisestikin merkitseva (p<0,001). Myds sairauspaivien maara
tyontekijad kohti oli pienempi tasapuolisuuden toteuduttua paremmin (ka =
9,9, kh = 21,1, n = 851) kuin huonommin (ka = 11,6, kh = 23,3, n = 805); p =
0,031.

Tarkasteltaessa tasapuolisuuden yhteytté stressin kokemiseen erilaisissa
tyoymparistoissa (kuvio 23, liite 12, taulukko 18) hyvin toteutunut tasapuolisuus
vahensi ja huonosti toteutunut lisési stressid muulloin kuin ”ihanneolosuhteissa” (va-
hemman ty6n kuormittavuutta ja enemman tyon kehittavyytta).

Ty6n kuormittavuus Tydn kuormittavuus
pienempi suurempi pienempi suurempi
p=0,213 p=0,036 p=0,885 p=0,811
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Stressi-indikaattorin keskiarvo Sairaupoissaolopaivat/tyontekija

- keskimaaréistd huonompi tasapuolisuus
+ keskimaaraista parempi tasapuolisuus

KUVIO 23 Tasapuolisuuden yhteys stressi-indikaattorin keskiarvoon ja sairauspoissaolo-
paiviin/ tyontekija tyon kuormittavuuden ja kehittavyyden mukaan

Tasapuolisuusulottuvuuden alkuperéinen yhteys sairauspoissaoloihin katosi,
kun sita tarkasteltiin erikseen neljassa tyoymparistoissa (kuvio 23, liite 12 tau-
lukko 19). Sairauspoissaolojen, tasapuolisuuden, tyon kuormittavuuden ja tyon
kehittavyyden yhteyksista tehtiin tarkemmat korrelaatio- ja osittaiskorrelaatio-
analyysit. Niiden perusteella alkuperdista tasapuolisuuden ja sairauspoissaolo-
jen yhteytta voitiin tulkita tyon kehittavyydella ja tyd kuormittavuudella. Tasa-
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puolisuusfaktoriin sisaltyneet muuttujat, kuten tydnjaon toimivuus ja tasaver-
taisuus yhteisty6ssa, saattoivat lisata tai vahentda tyon kehittavyyden tunnetta
tai mahdollisuuksia seka tyon kuormittavuutta. Keskeista on, etta tasapuolisuu-
den ilmapiirifaktorin vaikutus sairauspoissaoloihin ei havinnyt, vaan se ilmeni véliin
tulevien tyon kehittdvyyden ja kuormittavuuden ilmapiirifaktoreiden kautta. (Ks. esim.
Dahlstrom 1961, 192-195; Toivonen 1999, 196-197.)

6.2.3 Tulosten koonti

Miten eri ilmapiiriulottuvuudet, erityisesti tyon kuormittavuus ja kehittavyys
olivat yhteydessa tyontekijoiden hyvinvointiin stressilla ja sairauspoissaoloilla
mitattuna? Oliko ty6yhteison vuorovaikutuksella, esimiestoiminnalla, palkit-
semisella ja tasapuolisuudella osuutta hyvinvointiin? Edella jo I6ydetyt vasta-
ukset kootaan tassa vield yhteen kokonaisuuden hahmottamiseksi.

Stressin kokeminen myotaili selvasti tyon kuormittavuutta ja tyon kehit-
tavyyttad, mika oli tutkimusasetelman ja Karasekin ja Theorellin (1990) mallin
mukaista. Sairauspoissaoloihin naytti vaikuttaneen ainoastaan tyontekijan ko-
kemus tyonsa kehittavyydestd. Sen epakohdat saattavat olla siten ratkaisevia
tekijoitd sairastumiselle ja tyosta poisjdamiselle. Tulkinta on ty6én kuormitta-
vuus/kehittavyys —mallin mukainen. Siind tyon kehittavyys suojelee viimeka-
dessa myo6s sairastumiselta, johon pitkdan kestava stressi voi lopulta johtaa.
Tutkimusasetelmassa sairauspoissaoloilla ja ilmapiirimuuttujilla oletettiin yhte-
ys. Aikaisempien tutkimusten ja mm. Hackmanin ja Oldhamin (1980) mallin
perusteella sen ei odotettu toimivan yksiselitteisesti ja suoraviivaisesti kaikkien
muuttujien suhteen, kuten ei tapahtunutkaan. Sairauspoissaoloihin ovat tyoil-
mapiirin ohella yhteydessa lukuisat kontrolloimattomat ja yksilolliset tekijat. Ei
ole myoOskaan riittavasti tietoa siitd, miten stressistd seuraa sairastumista. (ks.
esim. Payne 1979, 271-273). Poikkileikkaustarkastelulla ei pystytd kuvaamaan
sairastumiseen johtavaa vaikutusketjua.

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin ilmapiirin muodostumisen perustana
olevaa psykososiaalista tydymparistoa, joka tyontekijan havaintojen, merkitys-
ten ja tulkintojen kautta vaikuttaa hanen kayttaytymiseensa. Saadut tulokset
antavat viitteitd tyoympariston kehittdmiselle. Tulosten perusteella stressin ko-
kemuksiin ja sairauspoissaoloihin voitaisiin vaikuttaa tyon kehittavyyden
kautta. Stressid ja sairauspoissaoloja voidaan ehkaistd ja vahentda luomalla
tyontekijalle mahdollisuuksia omien kykyjen, tietojen ja taitojen kayttdéon, vas-
tuun saamiseen, oman tyon toteuttamistavan saatelyyn, oppimiseen ja haastei-
den vastaanottamiseen. Tyon kehittavyyden ohella myo6s tyon kuormittavuutta
tulisi vahentaa, mikali halutaan poistaa tai lievittda stressin kokemista. Pelkas-
taan tyon kuormittavuuden vahentamisella — esimerkiksi resursseja lisaéamalla —
ei saata olla sairauspoissaoloja vahentavaa vaikutusta, mikali samalla ei huo-
lehdita tyontekijoéiden mahdollisuuksista motivoivaan, sisaisesti palkitsevaan ja
kehittavaan tyohon.

Tutkimusasetelman tyon kontekstimuuttujien osuus tyontekijan stressin
kokemusten ja sairauspoissaolojen maarittajana oli osittain oletusten suuntai-
nen. Esimiestoiminnalla, ty6yhteison vuorovaikutuksella, palkitsemisella ja ta-
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sapuolisuudella voidaan ehkaista tai véahentda stressid ja sairauspoissaoloja
tietyissa tilanteissa. Tulokset voidaan tiivistda kuvion 24 informaation avulla.
Siin& on sijoitettu Karasekin ja Theorellin (1990) nelinkentéan sovellukseen kon-
tekstimuuttujien yhteys stressiin ja sairauspoissaoloihin. Kuvio 24 havainnol-
listaa myds stressin ja sairastumisen kasvanutta riskid rasittavassa tydssa. Ka-
rasekin ja Theorellin (1990) mallissa nelinkentan osat oli nimetty vahan rasitta-
vaksi tyoksi, aktiiviseksi tyoksi, passiiviseksi tyoksi ja rasittavaksi tyoksi. Tassa
tutkimuksessa kuvion 24 nelinkentista kdytetddn mydhemmin myds nimityksia
optimaalinen, aktiivinen, vakio-, ja rasittava tydymparisto.

Ty6n kuormittavuus

Pienempi Suurempi
Vahan rasittava tyd Aktiivinen tyo
stressi sairaus- stressi sairaus-
ka pv ka ka pv ka
2,00 8,3 2,45 9,5
Pa- esimiestoiminta ~ * esimiestoiminta  * *
rempi | vuorovaikutus vuorovaikutus *
Q2 palkitseminen palkitseminen * *
_% tasapuolisuus * tasapuolisuus * *
}E Passiivinen tyd Rasittava tyo
g stressi sairaus- stressi sairaus-
S ka pv ka ka pv ka
e 225 111 27 132
Huo- | esimiestoiminta  * esimiestoiminta  *
nompi | vuorovaikutus * vuorovaikutus
palkitseminen * palkitseminen * *
tasapuolisuus * * tasapuolisuus * *

* = negatiivinen korrelaatio

KUVIO 24 Esimiestoiminnan, tydyhteison vuorovaikutuksen, palkitsemisen ja tasapuoli-
suuden ilmapiiriulottuvuuksien yhteydet stressin kokemiseen ja sairauspoissa-
oloihin tyon kehittdvyyden ja kuormittavuuden maarittamissa tydymparistois-
sé

Tulosten mukaan nayttaa silta, ettd aktiivisessa tydssa tyontekijoiden hyvin-
vointiin, erityisesti sairauspoissaoloihin, voidaan vaikuttaa useiden ilmapii-
riulottuvuuksien ja niihin siséltyvien ilmapiiritekijoiden avulla. Aktiivisen tyon
sairauspoissaoloihin vaikuttavaa mekanismia ei ole yksinkertaista paatella. Yksi
selitys voisi olla, etté aktiivisessa tydssa mahdollisuus mielekkaaseen, kehitta-
vaan ja omassa hallinnassa olevaan tyohon toimii itsessédn mahdollisimman
pitkddn stressin tunteen ja sen seurausten minimoijana, mutta kuormituksen
lisdantyessa (missa siindkin on rajansa ks. Karasek & Theorell 1990, 35) tarve-
kentdssa nousee tarkeaksi sosiaalisen tuen saaminen seka tyon ulkoinen palkit-
sevuus. Kokemuksilla esimiestoiminnasta, tydyhteisén vuorovaikutuksesta se-
ka tyoponnistuksen ja siitd palkitsemisen vastaavuudesta voi olla sairauspois-
saoloja lisdavaa tai vahentavaa vaikutusta. Aktiivisessa tydssa oli kokonaisuu-
tena suhteellisen vahan sairauspoissaoloja. Myds passiivisessa tydssa tyoympa-
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riston kehittamiselle nayttaisi olevan useita kanavia, joiden avulla voidaan kor-
vata tyon heikompaa kehittavyytta ja lieventdd sen haitallisia stressivaikutuk-
sia.

Kuviosta 24 voi tehdd myos muita, ilmapiiriulottuvuuksia ja tyontekijoi-
den hyvinvointia koskevia huomioita. Hyvalla esimiestoiminnalla oli aina
stressin kokemuksia véahentavaa vaikutusta. Tama on ymmarrettavad myos sik-
si, ettd esimiestoiminta korreloi voimakkaasti tyon kehittavyyden kanssa (r =
0,48, p<0,001, n = 1657). Hyvin toimiva esimies luo tydyhteiséssadn mahdolli-
suuksia osaamisen kayttoon ja kehittymiseen. Tulos vahvistaa aikaisempien
tutkimusten tuloksia ja arkitietoa esimiestoiminnan merkityksesta tydilmapiirin
ja tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta.

Tulosten mukaan tyytyvaisyys palkitsemiseen (jossa painottui palkan
osuus) ei automaattisesti vahentanyt tai lisdnnyt tyontekijéiden hyvinvointia.
Palkitsemisen ja hyvinvoinnin riippuvuutta ei ilmennyt tyon kuormittavuuden
ollessa vahaisimmilldan ja tyon kehittavyyden parhaimmillaan. Palkitsemisen
toimivuudella ei ”hyvassa tyossa” olisi yhtd vahvaa vaikutusta hyvinvointiin
kuin muunlaisissa ty6olosuhteissa. Tyon sisainen palkitsevuus saattaa korvata
ulkoista palkitsevuutta. Kaikkein rasittavimmassa tytssa puolestaan hyvalla
palkitsemisella voidaan vahentaa sairauspoissaoloja.

Tulosten perusteella saatiin merkkeja myaos siitd, etta stressin kokeminen
ei riipu aina tyodyhteison vuorovaikutuksesta. Vaikuttavalta vuorovaikutus
nayttaisi ns. passiivisessa ty0ssa, jossa tyota ei koeta kovin rasittavaksi, mutta ei
myo6skaan erityisen kehittavaksi. Hyvan tydyhteisbn vuorovaikutuksen voi
ajatella korvaavan huonoon tyon kehittavyyteen liittyvid menetyksia, tarveteo-
reettisesti tulkittuna tyydyttavan sosiaalisia tarpeita itsensa toteuttamisen tar-
peiden tyydytyksen jaatyd heikommalle. Hyvalla vuorovaikutuksella on stres-
sid lieventavaa vaikutusta, ja huonolla vuorovaikutuksella sita lisdavaa vaiku-
tusta.

Tutkimusasetelman kontekstimuuttujista hyvin toteutunut tasapuolisuus
vahensi ja huonosti toteutunut lisdsi stressida lukuun ottamatta ns. ihanne-
olosuhteita, joissa stressilla ja tasapuolisuudella ei ollut yhteyttd. Tama saattaa
selittya siten, ettd optimioloissa ty6 on jo tasapuolista, koska se on kehittavaa ja
tyonjako toimii. Tasapuolisuus ei muutenkaan vaikuttanut sairauspoissaolohin
suoraviivaisesti. Analyysit osoittivat, ettd tasapuolisuuden ilmapiirifaktori vai-
kutti tyon kehittavyyden ja kuormittavuuden kokemuksiin, jotka olisivat siten
olleet valiintulevien muuttujien asemassa. Tulosta voi pitdd ymmarrettavana,
koska tasapuolisuuden ilmapiiriulottuvuus sisalsi mm. tydjaon oikeudenmu-
kaisuutta ja onnistuneisuutta seka tyontekijoiden tasavertaisuutta tydssd mi-
tanneita muuttujia. Tasapuolisuuden kohentamisella voitaisiin siten vaikuttaa
siithen, miten ty6 koetaan sek& sairauspoissaoloihin.

Tasapuolisuuden merkitysta korostaneita tuloksia on saatu myos viimeai-
kaisissa tutkimuksissa. Tasapuolisen tai oikeudenmukaisen kohtelun puutteen
on havaittu aiheuttavan stressia ja sairauspoissaoloja (Vaarama, Kainulainen,
Perald & Sinervo 1999; Elovainio, Kivimaki & Vahtera 2002). Tasapuolisuuden
ja oikeudenmukaisuuden kasitteet oli nahty talldin tata tutkimusta laajempina,
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esim. samojen saantdjen noudattamisena kaikkien kohdalla, paatosten perus-
tumisena oikeaan tietoon ja mahdollisuutena vaikuttaa itseddn koskevaan paa-
toksentekoon seka tyontekijan oikeuksien ja nakdokulmien huomioonottamiseen
esimiestaholla. Muuttujat olivat osittain samoja tdman tutkimuksen ty6n kehit-
tavyyden ilmapiirifaktorin muuttujien kanssa.

6.3 llmapiiritekijat ja hyvinvointi

Hyvinvoinnin ja ilmapiirin yhteyden kuvaa (tutkittava ongelma 4) tarkennettiin
hakemalla vastausta kysymykseen, miten yksittaiset ilmapiiritekijat (ilmapiiri-
muuttujat) selittivat stressin kokemusta ja sairauspoissaoloja. Selvitettavana oli
myo0s, vaihtelivatko selittgjat tyontekijoiden tehtavissaan hankkiman kokemuk-
sen pituuden mukaan. Aikaisemmin havaittiin, etta karttuneiden tytvuosien
maara oli yhteydessa stressin kokemiseen ja sairauspoissaoloihin. Vuodet ku-
muloivat kokemuksia mm. tyoén ominaisuuksista, jotka puolestaan oli todettu
merkittaviksi hyvinvoinnin korrelaateiksi. Tyokokemus on myds teoreettisesti
kiinnostava, ja sit ei yleensa ole osattu erottaa kasitteellisesti tyontekijan iasta,
koska kokemus ja ikd usein korreloivat (ks. Kirjonen 1994, 121). Myds tyon
merkitys tyontekijalle vaihtelee uran ja elaman vaiheiden mukaan (ks. kohta
3.7.1), mik& saattaa vaikuttaa hdnen havaintoihinsa ja tulkintoihinsa tydympa-
ristostadn. Kohdeorganisaatiossa oli vanhempien ikaryhmien ja pitkaan tehta-
vissdan toimineiden maara kasvanut jatkuvasti. Vuonna 1997 ilmapiirimittauk-
sen aineistossa 50 vuotta tayttaneiden osuus oli 20,3 % ja se oli 27,7 % vuonna
2001. Vahintdan 10 vuotta nykyisissa tehtavissaan toimineita oli vuonna 2001
vastanneista 55,8 %. Tarkasteluissa kaytettiin seitseman tyo6ilmapiirifaktorin
muuttujia kunkin analyysin yhteydessa selvitetylla tavalla.

Stressin kokemisen ja sairauspoissaolojen selittyminen ilmapiiritekijoilla

Koko aineistossa tehtiin askeltavat regressionanalyysit (taulukko 7) siten, etta
selitettdvind muuttujina olivat stressin kokeminen ja sairauspoissaolot. Selittgji-
na olivat kaikki ilmapiirifaktoreihin sisdltyneet muuttujat. Analyysilla haettiin
aluksi yksittaisten ilmapiiritekijoiden ja hyvinvoinnin riippuvuuksista yleisku-
vaa, jota tarkennetaan jaljempana tuomalla mukaan kokemusnakoékulma. Ana-
lyyseja varten tarkasteltiin riippuvien ja riippumattomien muuttujien korrelaa-
tioita, koska selittdvien muuttujien tulee jossakin maarin korreloida selitettavan
muuttujan kanssa (ks. esim. Coolican 1999, 369-370). Kaikki riippumattomien ja
rilppuvien muuttujien korrelaatiot olivat tilastollisesti merkitsevia. Selittavien
muuttujien tulisi olla suhteellisen riippumattomia, vaikka toisaalta monimuut-
tujainen regressioanalyysi olisi tarpeeton, mikali riippumattomat muuttujat ei-
vat korreloisi keskenadn (Toivonen 1999, 306). Muutamaa poikkeusta lukuun
ottamatta riippumattomien muuttujien valilla oli tilastollisesti merkitseva kor-
relaatio, mika oli odotettavissa jo faktoreiden ja summamuuttujien sisaltdmien
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korrelaatioiden vuoksi. Muuttujien valinnan tarkeita kriteereita olivatkin niiden
sisalto ja teoreettinen merkitys.

TAULUKKO 7 Stressin ja sairauspoissaolojen selittdminen ilmapiiritekijoilla, askeltava
regressioanalyysi

Selitettavat muuttujat

Stressi Sairauspoissaolot
Selittdvat muuttujat Beta t p Beta t p
K41 Tyoni henkinen raskaus -0,184 -7,129 <0,001
K7  Valit esimiehen kanssa -0,149 -5,709 <0,001 -0,152 -3,860 <0,001
K15 Hyvasta tyosta palkitseminen -0,119 -4,774 <0,001
K29 Vaikutusmahdollisuudet oman -0,102 -3,781 <0,001

tyon suorittamistapaan
K35 Henkilostomaaran riittavyys tyd-  -0,098 -3,408 0,001 -0,084 -3,210 0,001

yhteisossa
K34 Tehtaviin kaytettavan aja riittavyys -0,096 -3,254 0,001
K51 Tasavertaisuus yhteisty0ssa -0,092 -3,501 <0,001

K39 Tyon haastavuus ja monipuolisuus -0,077 -2,940 0,003
K24 Keskustelumahdollisuus tyotove- -0,068 -2,411 0,016
reiden kanssa
K25 Tyotovereilta saatu tyoni arvostus  -0,066 -2,363 0,018 -0,114 -4,255 <0,001

K38 Tyonjaon oikeudenmukaisuus -0,065 -2,362 0,018
K27 Mahdollisuus saada vastuuta 0,062 2,214 0,027
K23 Mielipiteen ilmaisun vapaus 0,104 3,616 <0,001
K6 Esimies kuuntelee minua 0,117 2,917 0,004
Selitysaste R2 0,288 0,033
F 44,642 12,384
P <0,001 <0,001
N 1446 1450

Sairauspoissaolojen vaihtelusta selittyi vain 3,3%. Tarked& poissaolojen kan-
nalta oli esimiehelta ja ty6tovereilta saatu arvostus ja tuki seka riittavat resurs-
sit. Stressista selittyi melko hyvin, 28,8 %, muuttujilla, joissa olivat edustettuina
kaikki ilmapiiriulottuvuudet lukuun ottamatta tulostietoisuutta. Tyon kuor-
mittavuuden kolme muuttujaa olivat mallissa, sen sijaan tyon kehittavyytta ku-
vaavista muuttujista vastoin odotuksia jaivat pois mm. mahdollisuus omien
kykyjen kayttoon ja kehittymiseen. TyOyhteison vuorovaikutusmuuttujista
stressin selittdjiksi valikoituivat ainoastaan arvostus tyodtovereilta sekd mahdol-
lisuus keskustella heidan kanssaan. Viimeksi mainittu muuttuja on sisalléltaan
laaja-alainen, jolloin se saattoi kattaa muita tyOyhteisomuuttujia. Esimiestoi-
minnan selittdjiksi jddneet kaksi muuttujaa verrattuna poisjaaneisiin muuttujiin
ovat lahempéana ihmisten johtamista kuin asioiden johtamista (esim. tyon ke-
hittdminen ja epakohtiin puuttuminen). Positiiviset beta-kertoimet yleismalleis-
sa viittaisivat siihen, ettd vastuun saaminen ja mielipiteen ilmaisun vapaus lisa-
sivat stressid, ja esimiehen kuuntelukyky lisasi sairauspoissaoloja. Tuloksille
voisi hakea tulkintaa, mutta tatd hedelmallisempédd on tarkentaa analyysia
myohemmin esitettavalla tavalla. Yleisesti ottaen kielteiset kokemukset regres-
siomallin ilmapiirimuuttujista lisasivat stressid, mika kasvatti sairauspoissaolo-
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jen mahdollisuutta. Aineistosta oli etsitty riskiryhma, johon kuuluneilla oli ai-
nakin yksi jatkuva stressioire ja keskimaaraista runsaammin sairauspoissaoloja
(ks. alaviite kohdassa 6.1). Mitkdan ilmapiirimuuttujat eivat endd korreloineet
riskirynman sairauspoissaolojen kanssa kuten koko aineistossa. My6s taman
“sivutuloksen” perusteella on paateltavissa ennaltaehkaisevien tydyhteiséllisten
toimenpiteiden merkitys stressin ja osaltaan viime kadessa sairauspoissaolojen
vahentgjana.

Stressin selittyminen ilmapiiritekijoilla nykyisissa tehtavissa toimitun ajan
mukaan

Regressioanalyysi stressin kokemusten selittamiseksi tehtiin kaikilla ilmapiiri-
muuttujilla vield erikseen kolmessa tydvuosimuuttujan luokassa, koska nykyi-
sissa tehtavissa toimitun ajan perusteella syntyi eroja stressikokemuksissa ja
sairauspaivissa. Myos elaméankaari- ja uravaiheajattelun mukaan tyota ja tyo-
ymparistdd koskevat odotukset saattavat vaihdella tyontekijan uravaiheen, ko-
kemustaustan ja eldmantilanteen perusteella. Tydkokemusmuuttuja tehtiin
kolmiluokkaiseksi kohdassa 6.1 esitetyilld perusteilla. Askeltavan regressio-
analyysin tulokset on kuvattu taulukossa 8.

Selittavat ilmapiirimuuttujat myonteisend koettuina ehkaisevat stressia ja
painvastaisessa tapauksessa lisdavat stressid. Nykyisissd tehtavissdan vahan
aikaa, alle 2 vuotta, tyoskennelleilla stressia lisasivat vahaiset vaikuttamisen
mahdollisuudet oman tydn suorittamistapaan sekd tyon henkinen raskaus ja
palkitsemisen epakohdat. Viimeksi mainitut kaksi tekijaa olivat kaikille ryh-
mille yhteisia stressin ennustajia. Tyokokemuksen pidentyessa stressia lisan-
neiden tai vdhentaneiden ilmapiiritekijoiden joukko laajeni. Suhteet ty6toverei-
hin ja esimieheen nousivat stressiin vaikuttaviksi tekijoiksi, kun ty6sta oli jo
muutamien vuosien kokemus. Pisimman tyokokemuksen hankkineilla tyonte-
kijoilla stressid vahensivat myods haastava ja monipuolinen tyd seka ajan riitta-
vyys siita suoriutumiseksi. Mahdollisuus kehittyd, joka aineistosta kokonaisuu-
dessaan tehdyssa regressioanalyysissa jai vastoin odotuksia pois, kuului pisim-
paan tyossaan olleilla stressin ennustajiin. Myds tasavertaisuuden kokeminen
yhteistydssd sai merkitystd. Tasavertaisuus oli yksi tasapuolisuusfaktorin
muuttujista; tasapuolisuudella oli havaittu téssa ja aiemmissa tutkimuksissa
vahva yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin.

Poikkeus stressin selittgjissa oli muuttuja, joka mittasi sitd, missd maarin
esimies tuntee tyon epakohdat. Regressiomallin mukaan stressi-indikaattorin
keskiarvo kasvoil, siis stressi lisdantyi, mikali esimiehen arvioitiin tuntevan epa-
kohdat hyvin ja laski, mikali han ei niit4 tuntenut. Tulosta voisi tulkita siten,
ettd epakohdat tuntenut esimies oli koettu samalla voimattomaksi niiden edes-
sa. Nain ei kuitenkaan ollut, vaan epakohtien tunteminen ja esimiehen mahdol-
lisuus puuttua niihin olivat voimakkaassa positiivisessa riippuvuussuhteessa (r
= 0,650, p<0,001, n = 1642). Ehk& pidemman aikaa tyossaan olleet olivat muita
herkempid havainnoimaan tydymparistoadn epékohtien kannalta (vrt. kohta
3.7.2); ongelmatilanteessa esimiehelle (ja ehka itsellekin) mahdollisesti aiheutu-
nut vaiva lisdsi my6s omaa stressia.
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TAULUKKO 8 Stressin selittdminen ilmapiirimuuttujilla, regressioanalyysi muuttujan
’nykyisissa tehtavissa toimittu aika” luokissa

Toiminut nykyisissa tehtavissa
alle 2 vuotta 2 - 5 vuotta yli 5 vuotta

Stressi-indik.ka 2,17 Stressi-indik. ka 2,31 Stressi-indik. ka 2,42

Tydyhteison palvelujen laatu M46
Mahdollisuus kehittya tydssa m28

Tydn haastavuus ja monip. M39

S Ammattiryhmien tasavertaisuus
e M51
| Tulee toimeen esimiehen kanssa M7  Tulee toimeen esimiehen kanssa m7
i Tulee toimeen tydtovereiden kanssa
t M18 Esimies tuntee epakohdat mM13
t Mahdollisuus vaikuttaa oman Tyonjaon oikeudenmukaisuus M38  Riittava henkildstomaara m3s
a tyon suorittamistapaan mM29 Mahdollisuus vaikuttaa oman tyon = Mahdollisuus kayttaa tehtéaviin
j suorittamistapaan mM29 riitvasti aikaa m34
? Hyvaésta tyodsta palkitseminen M15 Hyvasta tydsta palkitseminen M15  Hyvasta tyosta palkitseminen m15
Ty6n henkinen raskaus m41 Ty6n henkinen raskaus m41 Ty6n henkinen raskaus m41
Selitysaste R? 0,270 0,380 0,269
F 22,183 24,302 35,757
n 183 244 980
p <0,001 <0,001 <0,001

M41 stand. beta -0,257 t -3,899 p< 0,001 M41 stand. beta -0,212 t -3,881 p< 0,001 = M41 stand. beta -0,183 t -5,871 p< 0,001
M15 stand. beta -0,275 t -4,118 p< 0,001 M15 stand. beta -0,156 t -2,725 p= 0,007 M15 stand. beta -0,083 t-2,647 p< 0,001
M29 stand. beta -0,240 t -3,697 p< 0,001 M29 stand. beta -0,153 t -2,703 p=0,007  M34 stand. beta -0,145 t -4,017 p< 0,001
M38 stand. beta -0,214 t -3,652 p<0,001 M35 stand. beta -0,106 t -2,943 p< 0,001

M18 stand. beta -0,114 t -2,083 p=0,038  M13 stand. beta 0,079 t 2,292 p=0,022

M7 stand. beta -0,144 t -2,572 p=0,011 M7 stand. beta -0,136 t -4,015 p<0,001

M51 stand. beta -0,134 t -4,305 p<0,001

M39 stand. beta -0,071 t -2,236 p=0,026

M28 stand. beta -0,069 t -1,994 p=0,046

M46 stand. beta -0,082t -2,675 p=0,008

Tutkimuksen kaytannon tarkastelukehykseen ja teoreettiseen viitekehykseen
sopiva havainto oli tydyhteison palvelujen laatua koskeneiden kokemusten il-
maantuminen stressin selittgjiin kokeneilla tyontekijoilla. Hyvinvoinnin ja tulok-
sellisuuden yhteydestd saatiin siten merkkejd. Koko aineistossa nain ei kaynyt. Tu-
los on my®s motivaatio- ja tarveteorioiden seka tydntekijan sitoutumista koske-
vien kasitysten mukainen. Esimerkiksi tyon piirreteoriassa (ks. kohta 3.4.2) tyon
merkityksellisyyden kokeminen ja tieto tydn tuloksista vaikuttavat motivaation
kautta tyOtyytyvaisyyteen, josta seuraa jossakin maarin tyontekijoiden hyvin-
vointia ja sitoutumista. (ks. myos Kopelman, Brief & Guzzo 1990). Tutkimus-
asetelmassa laatu oli sijoitettu tulosmuuttujaksi, mutta syodte voi olla myds toi-
sinpain, havainnot laadusta voivat lisata tai vahentaa stressid. Tutkimusasetel-
man esittelyn yhteydessa todettiinkin muuttujien vaikutusten mahdollinen
kaksisuuntaisuus. IImapiirin kasitteeseen ja ilmapiiriin muutoksen mahdolli-
suuteen sisaltyy yksilén havainto- ja merkitysmaailman itseddn korjaava omi-
naisuus, jolloin syysta voi tulla seuraus ja painvastoin.

Regressioanalyysien tuloksia kokonaisuudessaankin voidaan tarkastella
teoriaosassa kasiteltyjen motivaatioteorioiden ja tyontekijan elaméankaaren ja
uran vaiheita koskevien nakoékulmien kautta. Tyovuosien ja niihin vahvasti
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kytkeytyvan ian mukaan maaritellyille ryhmille oli yhteistd, etta tietyt tyon te-
kemisen perusvaatimukset (tyoén henkinen kuormittavuus, tydsuorituksen oi-
keudenmukainen korvaaminen) tuli olla kunnossa. Tyokokemuksen myéta tyon
odotettiin tayttdvan myods henkisempid, itsensé toteuttamiseen, tyon mielekkyyteen seka
tyontekijoiden tasavertaisuuteen liittyvia tarpeita. Naiden ohella myos tehtéviin kéytet-
tavan ajan ja henkilostoresurssien riittavyys olivat kokeneimmilla tyéntekijoilla stressin
ennustajia, mika on tulkittavissa tydvuosien ja idn korreloinnin avulla. Yli 5
vuotta tehtavissadn toimineista 46 % oli 40-49-vuotiaita ja 36 % oli 50-vuotiaita
tai sitd vanhempia. Alle 2 vuotta tyossa olleista 64 % oli alle 40-vuotiaita. Fyysi-
sessa suoriutuvuudessa tapahtuu alentumista idn mukaan (ks. kohta 3.7.2).

Abstraktimpien tydn ominaisuuksien korostuminen pidemman tydkoke-
muksen hankkineilla voidaan liittdd myo6s ian karttumiseen. Esimerkiksi oppi-
mismotivaatio, monimutkaisten ongelmien késittelyn taito seka kokonaisuuksi-
en hahmottaminen voivat lisddntyd idn mukana. My0s asioille annetut merki-
tykset, arvostukset ja tavoitteet muuttuvat elaménkaaren ja tyouravaiheen mu-
kaan (ks. kohta 3.7.1). Perhe-elaman roolien muuttuminen voi myo6s edistaa
uudenlaisten vaatimusten asettamista tyoélle.

Tulosten mukaan riittavan resursoinnin ohella tyon sisaltoon ja kehitty-
mismahdollisuuksiin tulisi kiinnittdd huomiota erityisesti tydvuosien kartuttua,
mikali halutaan edistda tyontekijoiden hyvinvointia. Koska tyontekija voi olla
eri vaiheissa elamankaarensa ja uransa mukaan, tulisi ns. ikdjohtamisen ohella
ottaa huomioon myaos tyontekijan kokemus ja uran vaihe nyKkyisissa tehtavissa.

6.4 Tehtavaalueet, ilmapiiriulottuvuudet ja stressin kokeminen

Tutkimuksen ongelman 5 mukaisesti nyt etsittiin merkkeja eri tehtava-alueiden
eroista ilmapiiritekijoiden ja stressin kokemisen suhteen. Tarkastelun ulkopuo-
lelle jatettiin sairauspoissaolot niiden stressia monimutkaisempien yhteyksien
vuoksi. Teoriaosassa on osoitettu, kuinka tietyt tyon ja tydympariston yleiset
ominaisuudet ja piirteet maarittavat yleisesti tyontekijéiden hyvinvointia. Eri-
laiset tyotehtavat eroavat kuitenkin edelld mainittujen yhteisten muuttujien to-
teutumisasteen mutta lisédksi naille tyotehtaville omaisten stressitekijoiden mu-
kaan. My06s sosiaali- ja terveystoimen eri sektoreilla on havaittu eroja psy-
kososiaalisissa tekijoissd ja niiden kehittymisessa sekad tyontekijoiden hyvin-
voinnissa (esim. Elovainio, Forma, Kivimaéki, Sinervo & Wickstréom 2001; Wick-
strom, Laine, Pentti, Elovainio & Lindstrém 2000; Nakari 2000).
Kohdeorganisaation ty6yhteisojen (150 kpl) ilmapiiri-, stressi- ja sairaus-
poissaolokeskiarvot vaihtelivat huomattavasti. Esimerkiksi vahintdan viiden
tyontekija tyoyhteison korkein ilmapiirikeskiarvo oli 4,52 (n = 9, kh = 0,70) ja
matalin keskiarvo oli 2,89 (n = 5, kh = 0,51). Vastaavasti matalin stressi-
indikaattorin keskiarvo oli 1,75 (n = 6, kh = 0,41) ja korkein oli 3,66 (n = 8, kh =
0,50). Sen ohella, etta tydyhteisot sijoittuivat kokonaisuutena tietyille palvelu-
alueille, niihin saattoi sisdltya mm. kuormittavuudeltaan ja autonomialtaan
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erilaisia tyotehtavid. Toisaalta tietyntyyppiset laajemmat tehtdvaalueet saattoi-
vat olla kuvattavissa niille tyypillisilla ilmapiiriulottuvuuksilla. Tassa tutki-
muksessa tarkastelua voitiin tehda jossakin maarin ainoastaan viimeksi maini-
tusta ndkokulmasta. Tarkastelun kaytannollisend hyotyna voidaan pitdd mm.
psykososiaalisilta ominaisuuksiltaan keskimaaraistd edullisempien ja epéaedul-
lisempien ty6alojen esille tuomista ja erojen syiden pohtimista.

Aluksi tarkasteltiin tehtavaalueiden sijoittumista stressin ja sairauspoissa-
olojen kannalta kahden keskeisen ilmapiirimuuttujan, tyén kuormittavuuden ja
kehittadvyyden perusteella. Kuvion 24 nelinkentan mukaan (ks. kohta 6.2.3) mm.
esimiehen tuella, palkitsemisella ja tasapuolisuudella oli yhteytta stressiin.
Kahden viimeksi mainitun muuttujan osalta yhteyksia selvitettiin viela yksi-
tyiskohtaisemmin tavoitteena l6ytaa ne tehtéavaalueet, joilla stressin ja ilmapii-
riulottuvuuksien suhde oli edullisin ja epdedullisin. Tuloksia, jotka koskivat
esimiestoiminnan yhteytta stressin kokemiseen ei esiteta, koska joillakin alueilla
luottamuksellisuus vaarantuisi. Analyysit olivat kuvailevia, mutta regressio-
analyysilla vahvistettiin vield kuvaa tehtavaalueista, jotka selkeimmin ennusti-
vat stressia ja ilmapiirié.

Tehtavaalueiden sijoittuminen tyon kehittavyyden ja kuormittavuuden
mukaan

Karasek ja Theorell (1990, 40-44) ovat sijoittanet ammatteja kahden muuttujan
malliinsa kayttden suurta amerikkalaista aineistoa. He totesivat eri ammatti-
luokkien pystyvan valittamaan informaatiota erilaisten tehtivien luonteesta.
Mm. hoitajat ja ladkarit sijoittuivat tehtavaalueelle, jossa tyon vaatimukset oli-
vat suuria ja itsesadtelymahdollisuudet hyvat. Hoitoapulaiset ja terveyden-
huollon avustavissa tehtdvissa toimineet olivat rasittavan tyon alueella.
’Psykososiaaliseen paratiisiin ” (mt., 42), jossa oli suhteellisen vdhan kuormit-
tavuutta yhdistyneend hyviin vaikutusmahdollisuuksiin, sijoittuivat mm. ark-
kitehdit, erilaiset korjaus- ja kddentaitojen ammateissa toimineet seka esimiehet.
Ns. passiivisia, vaha-arsykkeisia tehtavaalueita edustivat mm. vartijat, vakio-
tehtavid suorittaneet insinddrit sek& myynti- ja kirjanpitotehtavissa toimineet.
Ammattialueiltaan laajakirjoista ja erikulttuurista aineistoa ei voi taysin verrata
taman tutkimuksen aineistoon. Siitd huolimatta oli kiintoisaa selvittaa, missa
maarin tehtavien luokittelu toteutui ymmarrettavasti tutkimusasetelman kah-
den ilmapiirimuuttujan puitteissa myds sosiaali- ja terveyspalveluissa.

Tassa tutkimuksessa kysyttiin vastanneilta ainoastaan tydyhteiso, tulosyk-
sikkd ja paatoiminta-alue. Yksi syy tahan oli luottamuksellisuuden sailyttami-
nen; vastausprosentti olisi jadnyt olettavasti nykyistd alemmaksi, mikali tausta-
tietoja olisi kysytty tarkemmin. Analysointia varten edelld mainittuja kolmea
muuttujaa kayttéden tehtiin uusi luokitus, jossa esiintyi 23 sosiaali- ja terveys-
palvelujen tehtavaaluetta. Ne sijoitettiin kahden ilmapiiriulottuvuuden, tyon
kuormittavuuden ja tyon kehittdvyyden mukaan maaraytyneeseen nelinkent-
taan. Tata varten tyon kuormittavuuden ja kehittdvyyden arvot standardoitiin,
jotta eri tehtava-alueiden tiedot voitiin esittdd paremmin vertailtavina. Kuvion
25 informaatio antoi yleissilmayksen tehtavéa-alueiden keskindisesta sijoittumi-
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sesta tyon kuormittavuus—kehittavyys-akseleille. Edelleen on muistettava, etta
tarkastelu on suhteellinen ja siksi muuttujien luokkien méaareind on kéaytetty
ilmaisuja (keskimaaraistd) pienempi” ja ”suurempi”. Toiseksi on huomioitava,
ettd tehtédvaalueiden koot vaihtelevat suuresti, vahiten vastanneita (6 ja 10) oli
tukitoiminnoissa, joita ei tdssad tarkemmin nimeta, eniten paivahoidossa (561),
terveyskeskussairaalassa (209) ja kotihoidossa (180). On myos otettava huomi-
oon, ettd standardointi kaytti aritmeettista keskiarvoa, kun aikaisemmissa ne-
linkentissa luokittelussa kaytettiin mediaania. Tyon kehittdvyyden mediaani- ja
keskiarvot olivat kdytanndssd samat, mutta kuormittavuuden arvoissa oli jon-
kin verran eroa.

Kuvio 25 osoittaa tehtavaalueiden sijoittuneen melko hyvin oletusten ja
aikaisemman tutkimustiedon mukaisesti nelinkenttdan. Keskimaaraista va-
hemman kuormittavassa ja vahan kehittymismahdollisuuksia sisdltdneessa
tydssa — jota voidaan nimittaé vakiotyoksi — tehtavaalueita yhdistavana tekijana
voi pitédd jonkinlaista tyon ennustettavuutta: palkat lasketaan, laskut makse-
taan, ajanvaraukset tehdaan, tietynlaiset potilaat, asiakkaat ja toiminnat hoide-
taan toistuvien perusrutiinien mukaan. Toistuvuuden ei kuitenkaan tarvitse
merkitad tyon eika tilanteiden sisallllista koyhyyttd, mutta tulosten mukaan
tyon kehittavyytta ei oltu koettu vaihtoehdoista parhaana.

Toisenlainen kuva voidaan hahmottaa tydsta, jonka koettiin olleen kehit-
tavad mutta ei kovin kuormittavaa. Lasten paivahoidossa sekd nuorten ja las-
tenhuollon laitoksissa yhdessaolo asiakkaiden kanssa on intensiivista ja usein
pitkdaikaista. Toiminta tahtda laaja-alaisiin hyvinvointivaikutuksiin. Ryhmaan
kuului myo6s joukko sosiaalitoimen erityispalveluja, kuten elatusturvaan, vel-
kaneuvontaan, ulkomaalaisten asioihin ja vapaaehtoistoimintaan liittyvia. Vii-
meksi mainitut tehtévaalueet sijoittuivat lahelle kuormittavuuden ja kehitta-
vyyden keskiarvoa, mika voi viitata myds alueen heterogeenisuuteen. Ryhmaan
oli mahdollista saada myo6s esimerkki johtoryhmatason tyostd, koska yhden
tulosyksikon eri osa-alueiden johtajat olivat vastanneet ilmapiirikyselyyn yhte-
na johtoryhmaéana. Johtoryhman jasenet kokivat ty6nsa kehittavana, mika onkin
ymmarrettavad, koska heillda asemansa vuoksi oli autonomiaa, mahdollisuuksia
osaamisensa kayttoon ja sen kehittdmiseen. Lasten paivahoidon osalta tulos oli
valtakunnallisen sosiaali- ja terveysalan 1990-luvun muutoksia kartoittaneen
tutkimuksen mukainen. Lasten paivahoidossa vaikutusmahdollisuuksia eten-
kin tydn monipuolisuuteen ja vaihtelevuuteen sekéa tehtavien jakoon pidettiin
hyvina ja kiirettd ei pidetty niin rasittavana kuin muilla sektoreilla. (Wickstrom,
Laine, Pentti, Elovainio & Lindstrém 2000, 60-61.)

Odotettavissa oli myo6s sairaala- ja vahainkotitoiminnan sijoittuminen
raskaimman tehtavaalueen ryhmaan, samoin vanhusten palveluasumisen, jossa
asiakkaat olivat hoitoisuudeltaan usein ldhes laitoshoidon tasoisia. (ks. Lahti-
nen, Rajala, Paunio & Liukko 1999, 28.) Valtakunnallisen tutkimuksen mukaan
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KUVIO 25 Sosiaali- ja terveyspalvelujen tehtdvaalueiden sijoittuminen tyon kehittavyy-
den ja kuormittavuuden mukaan (standardoidut arvot)

vanhainkodeissa, palvelutaloissa ja terveyskeskusten vuodeosastoilla ty6 oli
varsinkin fyysisesti raskasta. Vuodeosastoilla rasittavaksi koettiin myds samo-
jen asioiden jatkuva toistuminen tydssa (Wickstrom, Laine, Pentti, Elovainio &
Lindstrom 2000, 66-67). My0s sosiaalitytn tyontekijéiden tydn raskaus on ollut
julkisen keskustelun kohteena. Tyon sisaltoon liittyvistda kuormitustekijoista
rasittavimmiksi valtakunnallisen tutkimuksen mukaan nousi ongelmien ratkai-
sun ja paatdksenteon monimutkaisuus (Wickstrom, Laine, Pentti, Elovainio &
Lindstrom 2000, 60). Vaestovastuuldakareiden tyod ja tyoterveyshuollon toi-
minta kokonaisuudessaan eivat sijoittuneet myo6skaan edullisesti tyon kuor-
mittavuuden ja kehittavyyden suhteen. (vrt. Elovainio, Forma, Kiviméki, Siner-
vo & Wickstrom 2001, 188-189.) Vammaispalvelujen sijoittuminen poikkesi
jonkin verran valtakunnallisesta kuvasta, jonka mukaan 1990-luvulla mahdolli-
suudet vaikuttaa omaan tyohon olivat lisddntyneet huomattavasti ja niitéa pi-
dettiin sosiaali- ja terveyssektorin parhaina. (ks. Wickstrom, Laine, Pentti, Elo-
vainio & Lindstrém 2000, 64.)

Aikuispsykiatria sijoittui lahelle kuormittavuuden ja kehittdvyyden kes-
kiarvoja ja paihdepalvelut kauaksi niista. Sijoitus poikkeaa jonkin verran valta-
kunnallisesta kuvasta 1990-luvun seurantatutkimuksen perusteella. Sosiaali- ja
terveyssektorin toiminnoista mielenterveys- ja paihdetyon vaikutusmahdolli-



136

suudet tyémaaraan todettiin parhaiksi, joskin palvelujen maaraa suhteessa tar-
peeseen pidettiin riittAmattdmana useammin. Erityisesti tyontekijoitd kuormit-
tivat jatkuvat muutokset tydssd sekd asiakkaiden moniongelmaisuus (Wick-
strom, Laine, Pentti, Elovainio & Lindstrom 2000, 65).

Poikkeukselta vaikutti kotihoidon (kotipalvelut ja kotisairaanhoito) tyon-
tekijoiden arvioinnit ty6staan, josta suurin osa kohdistui vanhuksiin ja pitkaai-
kaisesti sairaisiin asiakkaisiin. Tulos ei ollut sattumanvarainen, silla tarkistetta-
essa eri vuosien tulokset, kehittavyyden ja kuormittavuuden ilmapiirifaktorei-
den saamat arvot ovat olleet hyvin samansuuruiset. Kotipalveluhenkildston
tyossd on valtakunnallisestikin tapahtunut 1990-luvulla myonteista kehitysta.
Mm. vaikutusmahdollisuudet ty6hon liittyviin erilaisiin asioihin, kuten tehtavi-
en jakoon ja tyon monipuolisuuteen, olivat lisddntyneet huomattavasti (Wick-
strom, Laine, Pentti, Elovainio & Lindstrém 2000, 62). Kotipalveluty® onkin ke-
hittynyt yha kokonaisvaltaisesmmaksi asiakkaan auttamiseksi ja ammattitaito-
vaatimukset ovat kasvaneet yhdessa moniammatillisten ryhmatyomallien ke-
hittymisen kanssa (Sinervo 1993, 77).

Kotihoidon kanssa samaan ryhmaan sijoittuneille muille toiminnoille on
yhteistd avohoidon asiakkaiden monimuotoisten tilanteiden sekd ongelmien
hoitaminen, ehkaiseminen ja itsendinen tytskentely. Erityistyotekijoihin kuu-
luivat mm. psykologit ja puheterapeutit. Valtakunnallisen tutkimuksen mukaan
avoterveydenhuollon henkildstd ndki mahdollisuutensa vaikuttaa tyén moni-
puolisuuteen kohtalaisina, mutta tehtdvien jakoon, tytmaaradn ja tyotahtiin
tatd huonompina (Wickstréom, Laine, Pentti, Elovainio & Lindstrém 2000, 66).

Palkitseminen ja stressin kokeminen

Palkitsemisen havaittiin olleen yhteydessa stressin kokemiseen muulloin kuin
optimaaliselta ndyttaneessa, keskimadaraistda vahemman kuormittaneessa, mutta
hyvin kehittymismahdollisuuksia sisdltdneessa tyoymparistossa (ks. kuvio 24).
Tavoitteena oli nyt tutkia, miten palkitseminen liittyi koettuun stressiin (vrt.
Siegrist 1996) eri tehtavaalueilla. Kuviossa 26 havainnollistetaan stressin ja pal-
kitsemiskokemusten suhdetta neljassa erilaisessa tyOymparistdssa. Stressi-
indikaattorin ja palkitsemista ilmaisevan ilmapiirifaktorin keskiarvot standar-
doitiin ja muutettiin edelleen t-arvoiksi (keskiarvo 50 ja keskihajonta 10), jotta
valtyttiin negatiivisilta luvuilta. Standardoitujen arvojen kaytté mahdollistaa
ilmapiirifaktorin ja stressi-indikaattorin arvojen vertailun osoittamalla niiden
suhteellisen etdisyyden keskiarvosta. Stressi-indikaattorin keskiarvon ollessa
alle 50 on kysymyksessa keskimaaraista vahaisempi stressin kokeminen ja sen
ollessa yli 50 on kysymyksessa keskimaaraista runsaampi stressi. Palkitseminen
on vastaavasti koettu tyydyttadvammaksi yli 50:n arvolla ja keskimaaraista va-
hemman tyydyttavéaksi alle 50:n arvolla. Muuttujien absoluuttiset ja z-arvot ja t-
arvot seka viimeksi mainittujen suhdeluvut ovat liitteen 13 taulukossa 20. Suh-
deluvut on liitetty kuvion 24 nelinkenttaan sijoitetuille tehtavaalueilla.

Koettu stressi, ”henkilokohtainen kustannus”, voi joillakin tehtavaalueilla
olla suhteellisesti suurempi kuin tyytyvaisyys palkitsemiseen, saatuun
”vastineeseen” (suhdeluku <1 ). Tilanne voi olla my6s toisinpéin; palkitsemi-
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sessa jaadaan ’voiton puolelle” silloin, kun palkitsemisen standardiarvo on
stressi-indikaattorin standardiarvoa suurempi (suhdeluku >1). Jonkinlainen
tasapainotilanne puolestaan vallitsee arvojen ollessa yhta suuret (suhdeluku =
1). Saman suhdeluvun voi saada erisuuruisilla arvoilla, joten ilmapiirin ja hy-
vinvoinnin kannalta on kiinnitettdva huomiota my6s mittareiden antamiin ab-
soluuttisiin arvoihin. Naista saa kasitysta aikaisemmin esitellystéa kuviosta 24.
Esimerkiksi rasittavan tyon alueella oli nelinkentdn korkein stressi-
indikaattorin keskiarvo ja eniten sairauspoissaolopaiva/tyontekija vuoden ai-
kana.

Tydn kuormittavuus

pienempi suurempi
a 1,10
parem- x 1,04
pi
b 1,04
t 0,97 v 1,04
5 gron ©O%|s089 uogw
X
c & 1,15
S = e 1,00 r1,33
> 2 f 0,99 '
[ k 0,89 g 0,96
g 124 | 1,01
, p 0,79
huo- h 1,07 0,94
. 07 n 0,
nompi 111,00 m 0,77
y 0,94
a johtoryhma | tk-sairaala

b lasten paivahoito

c erityis(sosiaali)palvelut
d nuort. ja last. laitokset
e fysioterapia

f hallinnon tukitehtévét

m péaihdepalvelut
n vanhainkoti
p sosiaality®

g vanhusten palveluasunnot

r vastaanotto, laakarit

g terv.huollon tukipalvelu
h vastaanotto, muut

i hammashuolto

j tyoterveyshuolto

k vammaispalvelut

s aikuispsykiatria

t kotihoito

u neuvola- kouluth.
v perheneuvola

X erityistydntekijat
y tukipalvelu

KUVIO 26 Stressin kokemisen ja palkitsemisen suhde tehtavéaalueittain. Epéedullista suh-
detta osoittaa luku <1, edullisempaa luku >1 ja tasapainotilaa luku = 1.

Keskimaaraistd suuremman kuormittavuuden ja vahaisemman kehittavyyden
alueelle tai sen lahelle sijoittui tehtdvaalueita, joilla stressin ja palkitsemisen
suhde oli epaedullisin. Vdhemman oman osaamisen kayttéd, oppimista, kehittymista
ja autonomiaa mahdollistaneessa tydssd, jossa oli myods keskimaaréistd enemman hyvin-
vointiongelmia, oli liséksi koetun stressin ja palkitsemisen toimivuuden epdedullista
vastaamattomuutta. Poikkeavaa oli vastaanottojen laakarityon ja tyoterveys-
huollon edullinen stressin ja palkitsemisen suhde. Tyodterveyshuoltoon siséltyi
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hoitohenkilokunnan ohella my6s ladkareiden toiminta. Naissa raskaaksi koe-
tuissa (ja ladkareiden osalta keskimaarin parempipalkkaisissa) tehtavissa pal-
kitseminen ilmeisesti ”maksoi vaivan” kuten myo6s kuormittavilla erityistyn-
tekijoiden ja perheneuvolan tehtavaalueilla. ”Ihanneolosuhteissa” hyvin kehitta-
van, vahan kuormittavan sekd stressin ja palkitsemisen suhteen edullisen ty6n voi paa-
tell& olleen kaksinkertaisesti, ulkoisesti ja sisdisesti palkitsevaa. Ns. passiivisen tyon
(vakiotyon) alueelle sijoittui stressin kokemisen ja palkitsemisen tunteen kesken
tasapainossa olleita tehtavaalueita.

Tulos vahvistaa jo aikaisempia havaintoja palkitsemisen ja tyon kehitta-
vyyden ilmapiiriulottuvuuksien ja hyvinvoinnin yhteyksista. Erityisesti kuor-
mittavassa tydssa tulisi kiinnittdd huomiota tyon kehittavyyteen seka palkitse-
miseen, joilla molemmilla on yhteytta stressin kokemiseen ja sairauspoissaoloi-
hin.

Tasapuolisuus ja stressin kokeminen

Aikaisemmin esitettiin tuloksia, joiden mukaan tasapuolisuuden ilmapiirifakto-
ri saattoi vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin tyon kehittdvyyden kautta.
Kuvion 27 ja liitteessd 14 olevan taulukon 21 muodostamisessa noudatettiin
edelld palkitsemisen ja stressin tarkastelun yhteydessa kuvattua menetelmaa.
Kuvion 27 mukaan nelinkentassa keskimaaraista vahaisemman kehittavyyden
alueella tai 1ahell& sita sijainneet tehtéavaalueet olivat joitakin poikkeuksia lu-
kuun ottamatta myo6s epéedullisia stressin ja tasapuolisuuden suhteen perus-
teella.

Tehtavaalueilla, joilla keskimaardistd suurempaan kuormitukseen ja stressi-
indikaattorin keskiarvoon yhdistyi heikko tyon kehittavyys, myos tasapuolisuus toteutui
huonosti. Mm. paihde-, vammais- ja sosiaalitydssa tilanne oli tallainen. Kehitta-
vassa tydympadristossa stressin ja tasapuolisuuden tunteen suhde oli yleensa hyva.
Esimerkkina oli johtoryhma, jossa mahdollisuudet tyon itsendisyyteen, vastuu-
seen sek&d osaamisen kayttoon ja kehittymiseen olivat erityisen hyvat.

Tulokset olivat johdonmukaisia aikaisemmin tehtyjen, ilmapiiriulottu-
vuuksien ja hyvinvoinnin yhteyksid koskeneiden havaintojen kanssa. Niiden
mukaan kuormittavassa ja vahan kehittavassa tyossa tulisi parantaa tasapuoli-
suutta — tyonjaon toimivuutta ja oikeudenmukaisuutta seka tyontekijoiden ta-
savertaista kohtelua. Tasapuolisuuden toteutuminen todennakoéisesti edistaa
tyon kehittavaksi kokemista, jolla puolestaan on mydnteisid hyvinvointivaiku-
tuksia.
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Ty6n kuormittavuus

pienempi suurempi
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pi b 1,09 0
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e fysioterapia g vanhusten palveluasunnot
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KUVIO 27 Stressin kokemisen ja tasapuolisuuden suhde tehtévaalueittain. Epdedullista
suhdetta osoittaa luku <1, edullisempaa luku >1 ja tasapainotilaa luku = 1.

Tehtavaalueet, stressi ja ilmapiiri

Aikaisempien tulosten perusteella oli odotettavissa, ettd keskimaaraistda enem-
man stressid koetaan tehtévissd, jotka sijoittuvat rasittavan ty6n alueelle, eli
tyon kuormittavuuden ollessa keskimaaraista suurempi ja kehittavyyden kes-
kimaaraista heikompi. Vahemman stressia tulisi olla tyén vahaisen kuormitta-
vuuden ja hyvan kehittdvyyden tyoymparistossa. Tutkittaessa, mitka tehtava-
alueet ennustavat parhaiten stressin kokemista, ennustajien tulisi sijoittua
”oikein” eli kuvion 25 osoittamalla tavalla. Tehtdvaalueet muutettiin dummy-
muuttujiksi, joilla selitettiin stressin kokemista (stressi-indikaattorin keskiarvoa)
askeltavalla regressioanalyysilla. Poisjatetty dummy-muuttuja oli alkuperaisen
toiminta-alueen luokka ”muu toiminta”, johon tuloksia tavallaan verrattiin.
Tehtavaalue selitti stressista vain 4,4 % (F = 22, 759, p = 0,001, df = 1649).
Stressia lisasi toimiminen sosiaalitydssa (beta = 0,093, t = 3,808, p<0,001) tai
vammaispalveluissa (beta = 0,069, t = 2,816, p = 0,005) ja véahensi kuuluminen
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lasten paivahoidon henkilokuntaan (beta = -0,131, t = -5,233, p<0,001), vastaan-
ottojen laékareihin (beta = -0,064, t = -2,640, p<0,001), vastaanottojen muuhun
henkilokuntaan (beta = -0,068, t = -2,798, p = 0,005) tai terveydenhuollon tuki-
palvelun henkilokuntaan (beta = -0,057, t = -2,364, p = 0,018).

Seka sosiaality6 ettd vammaispalvelut sijoittuivat kuvion 25 nelinkentassa
ns. rasittavan tyon alueelle ja lasten paivahoito puolestaan vahiten rasittavan
tyon alueelle. Tulos oli téltad osin odotusten mukainen. Vastaanottotoimintojen
ja terveydenhuollon tukipalvelun osalta tulos ei ollut yhta yksiselitteinen. Tyon
kuormittavuuden perusteella ladkaritoiminnassa olisi ollut odotettavissa korke-
aa stressi-indikaattorin keskiarvoa ja vastaanoton muussa toiminnassa seka tu-
kipalvelussa jonkin verran pienempdaa. Palkitsemisen oli havaittu kuitenkin va-
hentdvan stressid lukuun ottamatta ”ihanneolosuhteita” (ks. kohta 6.2.3). Kuvi-
on 26 mukaan vastaanottotoiminnan ja terveydenhuollon tukipalvelun henki-
16stoll& stressin ja palkitsemisen suhde oli edullinen, eli palkitseminen oli ko-
ettu jossakin suhteessa toimivaksi. Regressioanalyysin tulosta voi pitdd ymmar-
rettdvana ja luotettavana. Verrattaessa edelld saatua selitysosuutta siihen osuu-
teen, joilla yksittaiset ilmapiirimuuttujat selittivat stressia (taulukko 7) on sel-
vaa, ettd tehtdvaalue sindnsa ei ole stressin ennustaja. Merkityksellistda on ty6n
sisalto ja sen tekemisen edellytykset ja mahdollisuudet, jotka voivat olla hyvin-
kin erilaisia eri tehtavissa.

Edellistéa vastaava regressioanalyysi tehtiin myos siten, ettd selitettavana
muuttujana oli ilmapiiri. Siita selittyi 7 % tehtavaalueilla (F = 24,957, p<0,001, n
= 1656 ). llmapiirikeskiarvoa nosti toiminta lasten paivahoidossa (beta = 0,169, t
= 6,889, p<0,001) ja johtoryhmassa (beta 0,083, t = 3,499, p<0,001) ja sita laski
toiminta paihdehuollossa (beta = -0,113, t = -4,736, p<0,001), vanhainkodissa
(beta = -0,087, t = -3,599, p<0,001) seka sosiaalitydssa (beta = -0,078, t = -3,260, p
= 0,001). Koska ilmapiiri ja stressi korreloivat koko aineistossa, oli my6s taméa
tulos odotuksen mukainen. Keskimaaraistd heikompaa tai keskimaaraista pa-
rempaa ilmapiirid ennustaneet tehtavaalueet sijoittuivat tydymparistdjen nelin-
kenttéddn siten, ettd lasten paivahoito ja johtoryhma kuuluivat optimaaliseen
tyOymparistoon, paihdehuolto, vanhainkoti sekd sosiaalityd rasittavan ty6n
alueelle.

Tulokset vahvistivat osaltaan tyon kehittavyyden, kuormittavuuden, pal-
kitsemisen ja tasapuolisuuden yhteyksia stressin kokemiseen. Analyysit osoitti-
vat myos erilaisten tehtdvaalueiden eroavuuksia mainitun ilmiékokonaisuuden
suhteen. Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen yksikosta tai palvelualueesta voi-
daan jossakin maarin paatellad sen tyontekijéiden hyvinvoinnin tilaa seka sita
maadrittavia tekijoita. Viimeksi mainittuja ovat mm. kokemukset tyon kuormit-
tavuudesta, autonomiasta ja tyon kehittdvyydestd, joista osaan vaikuttavat
my0s organisaation sisaiset kaytannot. Tuloksissa oli samansuuntaisuutta Ka-
rasekin ja Theorellin (1990, 40-44) luokittelun kanssa.
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6.5 Yhteenveto

Empiirisen osuuden kolmesta keskeisestd ongelmasta ensimmainen kasitteli
ilmapiirin ja hyvinvoinnin yhteyksia. Kysyttiin, oliko ty6ilmapiirin ja tyonteki-
jéiden hyvinvoinnin valilla yhteyttd. Ongelma oli jaettu viiteen yksityiskohtai-
sempaan kysymykseen, joiden mukaan analyysia vietiin eteenpain. Kaikkiin
kysymyksiin I6ydettiin vastaukset.

I[Imapiiri ja hyvinvointi, jota mitattiin stressin kokemisella ja itsearvioi-
duilla sairauspoissaoloilla, olivat yhteydessa keskendan. Myos stressin ja saira-
uspoissaolojen valilla oli riippuvuus. Mita parempi oli ilmapiiri, sen vdhemman
koettiin stressia ja sairauspoissaoloja. Huonoon ilmapiiriin liittyi tyontekijoiden
pahoinvointia, ja tytntekijoiden kokemista jatkuvista stressioireista seurasi run-
saiden sairauspoissaolojen riski.

Taustekijoina tutkittiin ian, sukupuolen, ammattiaseman ja nykyisissa
tehtavissa toimitun ajan yhteytta ilmapiiriin ja hyvinvointiin. Taustatekijat se-
littivat kokonaisuudessaan vahan, 2-3 % ilmapiirin ja hyvinvoinnin vaihtelusta.
Nuoret, alle 30—vuotiaat ja vasta alle kaksi vuotta tehtavissdan toimineet seka
johtoon kuuluneet voivat muita paremmin. He myds kokivat ilmapiirin myon-
teisempana kuin muut. Eri ikdisten ja eri pituisen ajan tydssaan olleiden eroja
voitiin ymmartaa elamankaari- ja uravaiheteorioiden valossa. Johtotehtavissa
toimineita koskevat tulokset puolestaan viittaavat asemaan liittyvaan au-
tonomiaan ja kehittymismahdollisuuksiin, jotka tdman tutkimuksen perusaja-
tuksen mukaan ovat yhteydessa hyvinvointiin. Nykyisissa tehtavissa hankittu
kokemus naytti olleen ikdd johdonmukaisemmin yhteydessa tyontekijoiden
stressin kokemiseen.

Tyon kehittdvyys yhdessa tyon kuormittavuuden kanssa oli yhteydessa
tyontekijoiden stressikokemuksiin ja sairauspoissaoloihin. Tyén kehittavyys
vahensi tyon kuormittavuuteen liittynytta stressia ja sairauspoissaoloja. Kah-
desta tybn ominaisuusmuuttujasta saatiin nelinkenttd, jonka maarittelemissa
erilaisissa psykososiaalisissa tyoymparistoissa tutkittiin tarkemmin esimiestoi-
minnan, tydyhteisén vuorovaikutuksen ja tasapuolisuuden vaikutusta tyonte-
kijoiden hyvinvointiin. Esimiestoiminta ja tasapuolisuus nayttivat huonosti to-
teutuessaan aina heikentédneen tyontekijoiden hyvinvointia ja hyvin toteutues-
saan lisdnneen sitd. Tydyhteisbn vuorovaikutus oli yhteydessa hyvinvointiin
vahan kehittdvassa ja vahan kuormittavassa vakiotydssa, missa se ikaan kuin
korvasi tyon puutteellista siséista palkitsevuutta. Palkitseminen, joka muutoin
oli yhteydessa hyvinvointiin ei lisannyt eikd vahentanyt sitéd ns. optimitydym-
paristdssa, jossa tyo koettiin hyvin kehittdvéksi ja vahan kuormittavaksi. Tyon
voidaan ajatella olleen itsessdan palkitsevaa.

Tyontekijoiden stressin vaihtelua selittivat yksittaiset ilmapiiritekijat
taustatekijoitda huomattavasti enemman (29 %). Sairauspoissaolojen vaihtelusta
selittyi ilmapiiritekijoilla pieni osuus, vain 3 %. Tama viittasi sairauspoissaolo-
jen myds ilmapiiritekijoista riippumattomiin syihin seka sairastumisen ja sai-
rastamisen monimutkaisempaan ilmapiirikytkentadn stressin kokemiseen ver-



142

rattuna. Tulosta voitiin ennakoida teoria- ja aikaisemman tiedon perusteella.
Sairauspoissaolojen kayttaytymisen tutkimiseksi tarvittaisiin yksilétason seu-
rantaan perustuvaa pitkittaistutkimusta poikkileikkausasetelman sijasta.

Tehtavissa toimittu aika oli osoittautunut merkittavaksi tyontekijoiden
stressin kehittymisen kannalta. Kokemusvuosien lisdannyttya ty6lta odotettiin
kunnossa olevien perusasioiden — palkkauksen, tyon kuormittavuuden ja vai-
kutusmahdollisuuksien — ohella myds, ettd se voidaan kokea mielekkaaksi,
laadukkaaksi, kehittavéksi ja tasa-arvoisuutta edistavaksi. Tyon tulisi tyydyttaa
muitakin kuin hierarkian alemman tason tarpeita. Ik&a korreloi tydvuosien kans-
sa, minka vuoksi pidempaan tytssa olleilla hyvinvointi riippui myaos riittavista
henkil®- ja aikaresursseista.

Tutkimuksen kohdeorganisaation henkilosté toimi useissa erilaisissa teh-
tavissa ja palveluissa, joita voitiin luokitella tyén kuormittavuuden ja kehitta-
vyyden mukaan. Tehtdvien sijoittuminen kahden muuttujan muodostamaan
nelinkenttdan ei ollut sattumanvaraista verrattaessa tuloksia aikaisempiin sosi-
aali- ja terveysalan henkildston tyooloja ja hyvinvointia koskeneisiin tutkimuk-
siin. Tyon kehittdvyyden ja kuormittavuuden osalta keskimaaraista edullisem-
paa ty0ymparistdd edusti mm. lasten paivahoito ja epaedullisempaa edustivat
sosiaality6 seka vanhusten ja pitk&aikaisesti sairaiden laitoshoito.

Koettu stressi, ’henkil6kohtainen kustannus”, suhteutettiin siitéd saatuun
vastineeseen, palkituksi tulemisen tunteeseen, neljassa erilaisessa ty0ymparis-
tossa. Talloin havaittiin hyvinvoinnin ja sitd muodostavien ilmapiiritekijéiden
kasautuminen ja polarisoituminen. Rasittavimmassa tyOymparistdssa, jossa
tyon kuormittavuus oli koettu suureksi ja tyon kehittdvyys, sisdinen palkitse-
vuus, heikoksi esiintyi myds keskiméaaraista enemman stressia ja sairauspoissa-
oloja. Koetun stressin ja vastineeksi koituneen palkitsemisen valilla oli epasuh-
taa. Sama tulos saatiin myds tasapuolisuuden suhteen. Toiseen daripdahan ka-
sautui keskimaaraistda enemman hyvinvointia, tyon kehittavyyteen liittyvaa
sisdista palkitsevuutta, tasapuolisuutta sek& stressin kokemisen ja palkituksi
tulemisen vertailussa ”voiton puolelle” jadmista. Palkitsemisen ilmapiiriulottu-
vuudessa painottui palkkauksen toimivuus. Tuloksia tulkittaessa on kuitenkin
huomattava, etta stressin ja palkitsemisen suhteiden vertailu ei oikeuta suoriin
paatelmiin eri tehtavaalueiden palkkojen kohdallaan olosta. Toisaalta tulokset
olisivat kdytannon kannalta turhia, mikali ne eivat herattdisi jonkinlaisia poh-
dintoja ja uusia kysymyksia.



7 MUUTOS JA SITA KOSKEVAT TULOKSET

7.1 Muutos ja sen tutkiminen

Muuttuuko mikaan?

Arkihavaintojen mukaan kohdeorganisaation tydyhteisdjen esimiehet etsivat
ilmapiirikyselyjen tuloksista yleensd ensimmaisend muutosta edellisen mitta-
uskerran tuloksiin verrattuna. Muulta henkilostoltd puolestaan voi kuulla
epailyja ilmapiirikyselyjen hyddysta, koska “mikaan ei kuitenkaan muutu”.
Vastuuhenkil6t toivovat ilmapiirin positiivista muutosta tai ainakin ilmapiiri-
keskiarvon pysymista ennallaan ja havaitsevat ikdvimmassa tapauksessa ilma-
piirikeskiarvon laskeneen edellisen vuoden lukemasta, mika saattaa merkita
myo6s henkildston hyvinvoinnin muutoksia. Tyontekijoiden lausumat tarkoitta-
nevat sitd, ettd subjektiivisesti asioiden ei ole koettu ainakaan kehittyneen
myonteiseen suuntaan ja ilmapiirikyselyjen tulosten kasittelyyn ei ole yhdis-
tettavissa positiivisia seurauksia jokapaivaisessa tyossa.

Muuttuuko sitten mikaan? Jos muuttuu, niin mika ja miten? Edellisessa
luvussa paneuduttiin tutkimuksen empiirisen osan ensimmaiseen keskeiseen
ongelmaan. Tassa luvussa kasitelldan tutkimuksen kahta viimeista ongelmako-
konaisuutta. Ensimmaiseksi haettiin vastausta kysymykseen, muuttuivatko ja
miten tydyhteis6jen ilmapiiri ja ilmapiiritekijat, ja oliko muutos yhteydessa
tyontekijoiden hyvinvointiin. Toiseksi kysyttiin, oliko ilmapiirikyselyjen tulos-
ten kasittelylld — esimerkkind yhdenlaisesta sisaisesta tydyhteisén kehittami-
sestd — yhteyttd tyOyhteison toimintaan sek& ilmapiirin ja hyvinvoinnin muu-
tokseen. Kysyttiin myos, voitiinko ilmapiirin muutoksella ennakoida henkil6s-
ton arviointeja tulevasta psykososiaalisesta ty0ymparistostaan, yhdesta aikaan-
saannoskyvyn osatekijastda. Luvun alussa on hahmoteltu joidenkin seikkojen
suhteen muutoksen olemusta seka erilaisia muutostyyppeja, minka jalkeen on
rajattu tutkimuksen kohteena ollut muutos. Muutosta tarkasteltiin tédssa yhtey-
dessd, missa sen ajateltiin taustoittavan analyyseja paremmin kuin sijoitettuna
muualle.



144
Muutosten tyypittelya

Taman tutkimuksen keskeiset késitteet eivat ole olleet yksiselitteisia. Myo6s
muutoksesta voidaan esittda erilaisia maaritelmia ja kysymyksid kuten, onko
muutos tapahtuma, ilmi6, sosiologinen mutaatio, muuttuja, vaihtelu, arsyke vai
reaktio? Tutkitaanko esimerkiksi muutosta ja organisaatiota, muutoksia organi-
saatiossa vai organisaation muutosta? Mitd oikein tarkoitetaan puhuttaessa
muutoksesta? (Ernecq 1992, 276 ). Voidaan myds kysya, ymmarretddnkdé muu-
toksella organisaation sopeutumista ymparilla tapahtuvaan kehitykseen vai
organisaation sisaisiin prosesseihin. Ymparisto voi olla riippumaton muuttuja ja
organisaatiossa tapahtuva kehitys reaktio, mutta viimeksi mainittu voi olla
my0Os organisaation keino muuntaa suhteita ymparistonsa kanssa. Tutkimus voi
vaihdella organisaation ja muutoksen tutkimuksesta muutoksen tutkimukseen
organisaatioissa (mt., 277).

Muutoksen tutkimisen yhteydessa on kysyttdva myos, milloin muutos al-
kaa ja milloin se paattyy, mihin ilmi6ihin se liittyy, miksi se tapahtuu, onko se
suunniteltua, ja missd maarin se on seurausta tarkoituksellisista toimenpiteista.
Tapahtuiko muita kuin tavoiteltuja muutoksia? (Ernecq 1992, 285-286). Muu-
toksen tutkimukselta on todettu puuttuneen selkeat mallit ja muutosten toteu-
tukselta teoreettista pohjaa (Hosking & Anderson 1992, 1-3; Huy 2001) huoli-
matta siitd, ettd muutos on yksi keskeisia sosiologian ja johtamiskirjallisuuden
teemoja. Suunniteltujen muutosten tutkimuksessa on kaytetty usein yhta hallit-
sevaa interventio- tai muutosohjelmaa. Aikaisemmin (ks. kohta 3.5.2) jo esilla
ollut OD-toiminta on yksi ldhestymistapa haluttujen muutosten aikaansaami-
seksi organisaation toiminnassa. (Ernecq 1992, 277; Seashore 1981, 110.) Suun-
nitellun muutoksen ja intervention teemaan sisaltyy olennaisena osana kehit-
taminen, myo6s yksi kdytanndn organisaatiosanaston kaytetyimmista termeista.
Tallakin kasitteellda on ymmarretty monia eri asioita ja on esitetty ndkemyksig,
joiden mukaan myo6s kehittamistyon sisallostd ja menetelmistd on puuttunut
systemaattinen, Kriittinen tarkastelu (ks. esim. Kananoja 1994, Swantz 1994 &
Matthies 1994).

Edelld esitetyt kysymykset osoittavat muutoksella olevan monia ulottu-
vuuksia. Huy (2001) on kasitellyt suunnitellun muutoksen yhteydessa kahta
niista, sisaltdéa ja aikaa, ja paatynyt neljd@n muutoksen ideaalityyppiin. Kes-
keistéa hanelld on ajan jakaminen kvantitatiiviseen (kellolla mitattuun) ja kvali-
tatiiviseen (sisaiseen) aikaan sekd muutosten maarittiminen organisaation ra-
kenteita, tyoprosesseja, uskomusjarjestelmia ja sosiaalisia suhteita koskevaksi.
Tarkastellut ideaalityypit ovat komento-, insinddri-, opettamis- ja sosialisaatio-
muutos. Organisaation erilaiset muutospyrkimykset voivat vaatia eripituista ja
erityyppista aikaa, mutta laaja-alaiset muutokset saattavat tarvita useiden ide-
aalityyppien samanaikaista soveltamista interventioissa (ks. myods Rajavaara
1994). Seuraavassa luonnehditaan Huyn (2001) mukaan muutosten ja interven-
tioiden ideaalityyppeja, koska niiden avulla on hahmotettavissa tdman tutki-
muksen kohteena olevan muutoksen olemus ja sen yhteys kehittdmiseen. Ko-
mentoon perustuva interventio on kysymyksessa esimerkiksi toteutettaessa
muutoksia organisaation muodollisessa rakenteessa ja suhteellisen nopeassa
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kvantitatiivisessa aikaperspektiivissa. Muutosagenttina toimii ylin johto, joka
kayttdd myos konsultteja. Insinddri-interventiosta esimerkkina voivat olla eri-
laiset tyOprosessien kehittamisprojektit, jotka perustuvat tarkoille, usein kon-
sulttien tekemille analyyseille. Taylorismille sukua olevaa kehittAmisty6téa on
sisallytetty esimerkiksi laadunhallintaan sekda benchmarking-toimintaan. Aika-
perspektiivi voi olla suhteellisen lyhyt ja aikakéasite on kvantitatiivinen. Muu-
tostyyppi soveltuukin tilanteisiin, jossa tavoitellaan kohtalaisen nopeita muu-
toksia esimerkiksi tyoprosesseissa.

Opettamista soveltava interventio perustuu kvalitatiiviselle, sisaiselle
ajalle, muutokset tapahtuvat pitkdhkon ajan kuluessa ja asteittain. Sisdisessa,
subjektiivisesti koetussa ajassa nykyisyys saa merkitystd menneisyydesta ja tu-
levaisuus elda nykyisyydessa, jolloin ajassa liikutaan taakse- ja eteenpdin. Pe-
rinteinen OD:n ja toimintatutkimuksen viitekehys soveltuu opettamista sovel-
tavaan malliin. Muutosagentti, opettaja, on erdanlaisessa filosofin ja psykologin
roolissa. Mallin ajatuksena on vapauttaa tyontekijat peitetyista ja kognitiivisesti
rajoittuneista ajatusmalleista ja uskomuksista. Havahtuneet tyontekijat kykene-
vat oppimaan vapaasti, mika edistda organisaation innovatiivisuutta ja suori-
tuskykya. Muutoksen kohteet eivat ole passiivisia vaan mydtavaikuttavat
omaan henkildkohtaiseen kehittymiseensd muuttamalla uskomuksiaan. Lahes-
tymistapa on suhteellisen tehokas uskomusten muuttamisessa pidemmalla ai-
kavalilla.

Sosialisaatioon perustuvassa interventiossa muutoksen suunta ajatellaan
painvastaiseksi kuin edelld opettamiseen perustuvassa interventiossa. Mallissa
oletetaan, ettd yksildiden valisen vuorovaikutuksen seurauksena tapahtuu
muutoksia uskomuksissa ja organisaatiokulttuurissa. Aikakasite on kvalitatii-
vinen, muutoksen aikajanne on hyvin pitka, ja muutokset tapahtuvat vahitellen.
Lahestymistapa onkin tehokas pyrittdessdé muuttamaan sosiaalisia suhteita.
Mallin ajatuksen mukaan organisaatio nahdaan avoimena systeeming, johon
intervention viitekehykseksi soveltuu esimerkiksi sosiotekninen systeemi. (ks.
kohta 3.6.2). Organisaatio pyrkii demokraattiseen yhteis66n ja melko autonomi-
siin tyoéryhmiin. Organisaatiossa tavoitellaan my0s jatkuvaa oppimista ja inno-
vatiivisuutta osallistuvan kokeilun ja tydyhteison kehittamisen avulla. Muutos-
agentti voi toimia roolimallina, ja hdnen tehtdvansa on tukea ja luoda edellytyk-
sid muutokselle. Muutokseen kuuluu my®6s itsearviointi, ja muutoksen taktiikka
perustuu kaytantoon soveltuvaan normatiivisuuteen. Siind missa muutoksen
agentteina muissa muutosmalleissa nousevat esiin ylin johto, ulkopuoliset kon-
sultit seka toimintatutkijat, sosialisaatiossa keskiossa ovat tavalliset organisaati-
on jasenet. (Huy 2001.)

Murto (1994) on jaotellut yhteison strategisen kehittdmisen lahestymista-
vat kolmeen kategoriaan, joista tavoite- ja tulosvastuukeskeiset seka teoriakes-
keiset kehittdmisstrategiat edustavat ylhaalta tuotuja ratkaisuja. Loogisessa ja
jarkeen vetoavassa, tavoitteita asettavassa ja keinoja valikoivassa seka tuloksia
seuraavassa toimintatavassa on ongelmallista tyontekijoiden sitoutuminen joh-
don asettamiin tavoitteisiin. Teoriakeskeisessa kehittdmisstrategiassa jossakin
toisaalla kokeiltu toimintatapa tai teoriasysteemi otetaan sellaisenaan kaytt6on
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omassa yhteisossa. Murron (mt., 107) kolmas kehittamisstrategia on prosessi-
keskeinen. Siind painopiste on yhteison arkipaivan tutkimisessa, ja se tarkoittaa
tyOyhteison eri osapuolien keskinaista keskustelua tyostd, tyodyhteisosta, niihin
liittyvista ongelmista ja vaikeuksista sekd menestyksestd ja onnistumisista.
Strategia ei ole kuitenkaan teoriaton, tavoitteeton ja suunnitelmaton. Yhteistn
kehittdmisen suunta on alhaalta ylospain. Asioita suunnitellaan, paatoksia teh-
déan ja niiden toteutusta seurataan yhdessa ty6n lomassa ja sitd varten jarjes-
tetyissa tilaisuuksissa.

Prosessikeskeinen kehittdminen ei perustu konsulttien tuomien uusien kéa-
sitteiden opettelulle, vaan olennaista siind on yhteisen kielen oppiminen ja ko-
kemusten kasitteellistaminen jokapaivaisessd vuorovaikutuksessa ja yhteisissa
tilaisuuksissa. Kehittdmistyo tapahtuu pienin askelin ja kiirehtimattd. Muutok-
sen malli perustuu elamalld oppimiseen tai sosiaaliseen oppimiseen (Murto
1992, 37-42; Murto 1994, 111-114). Prosessikeskeisessd muutos- ja kehittamis-
strategiassa johtajalla on edellytyksid luova, kdynnistava, rohkaiseva ja tukea
antava rooli. Toiminnallisten struktuurien vakiinnuttua yhteistssa sailyy jatku-
vuus myos esimiesten, sen jasenten ja asiakkaiden vaihtuessa. Vaikutus voi olla
kahdenlainen, toisaalta vakiintuneet ja sisdistetyt toimintatavat luovat turvalli-
suutta, mutta toisaalta ne voisivat ehkaista kehitysta. Prosessikeskeisen kehit-
tamisen perusluonteeseen kuuluu kuitenkin myo6s perinteiden merkitysten ja
vaikutusten jatkuva tutkiminen ja arvioiminen.

Oppiminen on keskeistd my0s laadun kehittdmisessd, mistd on tullut
olennainen osa organisaatioiden toimintaa ja henkildston arkipaivaa. Laaduk-
kaiden palvelujen tuottaminen on my0s sosiaali- ja terveyspalveluiden keskei-
nen tavoite. Sengen (1999) mukaan lansimainen, autoritaarinen ja mekaaninen
johtaminen ei ole edistanyt organisaation oppimista. Senge asettaa japanilaiseen
johtamisfilosofiaan siséltyvan sisaisen motivaation vastakkain lansimaisen ul-
koiseen motivaatioon ja palkkioihin tukeutuvan ajattelun kanssa. Laatu 10ytyy
tyon sisaltd, ja johtamisjarjestelmat, jotka eivat edista sisaista oppimismotivaa-
tiota eivat voi pidemman paalle tuottaa laatua. Myds Demingin alkuperaisessa
laatuteoriassa korostetaan sitd, etta ihminen tulee asettaa johtamisen keskipis-
teeksi ja hanelle on luotava sellaiset tytskentelyolosuhteet, joissa han voi kayt-
tad ja kehittdd kykyjaan seka iloita tyostaan. Ihmisilla on synnynndisesti moti-
vaatio, itsensd arvostaminen, uteliaisuus oppimiseen ja siita iloitsemiseen. (Sen-
ge 1999, 2; Stensaasen 1995, 2). Kasitys on yhdenmukainen aikaisemmin esitel-
tyjen motivaatio- ja tarveteorioiden seka niihin perustuvan, kehittymistarvetta
korostavan ihmiskasityksen kanssa (kohta 3.4).

Laadun kehittaminen tapahtuu aalloittain ja Sengen (1999, 2) mukaan
esimerkiksi pdaosa amerikkalaisista yrityksista on vield ensimmaisessa aallossa.
Painopiste on talldin laatukoulutuksessa ja prosessien tehostamisessa ja jatku-
van parantamisen korostamisessa. Toisessa aallossa painopiste siirtyy prosessi-
en tehostamisesta itse tyon tekemisen pohtimiseen jatkuvan oppimisen peri-
aatteen mukaan. Ensimmaisessa aallossa muutoksen fokus on tyontekijoissa ja
tyOprosesseissa ja toisessa aallossa johdossa, sen tavassa ajatella ja toimia vuo-
rovaikutuksessa. Kolmas, esiin tuleva aalto kantaa samalla tavalla johtoa ja
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tyontekijoita (mikali erottelu on edes tarpeen), ja oppiminen institutionalisoituu
organisaatioon. Sisaisen motivaation ja palkitsemisen perspektiivista katsottuna
ihmisten sisdinen uteliaisuus ja kokeilunhalu tuottavat jatkuvaa parantamista,
jollaista ainoastaan ulkoisilla palkkioilla ei voida saavuttaa.

Edelld on kasitelty muutosta kapeasti sivuuttaen erilaisia muutosteorioita
ja pitaydytty ilmapiirin muutostutkimuksen kannalta riittaviksi arvioituihin
esimerkkeihin. Taman tutkimuksen kohdeorganisaatiossa on ilmapiiritutki-
musten suorittamisvuosina sovellettu esitellyista ideaalityypeistd (Huy 2001)
sekd komento-, insindori-, opettamis- ettd sosialisaatiointerventioita. Interventi-
oiden sisdltd on vaihdellut suurista organisaation rakenteita koskevista muu-
toksista pienin askelin tapahtuvaan arkityon kehittdmiseen. Muutosimpulsseja
on tullut myds laajemmasta toimintaymparistostad. Muutosten moninaisuus ja
moni-ilmeisyys kuvaa tyOyhteisdjen ja niiden jasenten historiallista kontekstia
(mitd on kuvattu kohdassa 5.1.1), mutta myds orastavaa uudenlaisten muutos-
ja interventiomenetelmien kayttoa.

Kohdeorganisaation organisaatiomuutokset edustivat lyhyen aikavalin
komentointerventioita, joissa toteutettiin poliittisten paattajien tahtoa ulkopuo-
lisia konsultteja kayttéaen. Opettamisinterventioista esimerkkeja ovat mm. erilai-
set tiimi-, johtamis- ja esimieskoulutukset. Insindori-interventioiden luonteisesti
on toteutettu lukuisia toimintaprosessien ja laadun kehittdmishankkeita, joskin
viimevuosina on havaintojen mukaan tapahtunut siirtymaa sosialisaatioon pe-
rustuvaan suuntaa. Laadun kehittdminen ja tuloskortti-idean soveltaminen ovat
edistéaneet tatd. Laadun kehittamiseen ja tuloskortin kayttoon liittyi myos tyo-
yhteisdjen tilan kartoitus sadnndllisilla ilmapiirimittauksilla. Tuloskortin yksi
kantava ajatus on lisdksi organisaation oppiminen. Kohdeorganisaatiossa ta-
pahtunut siséinen kehittdmistoiminta muistuttaa Sengen (1999) laadun kehit-
tymisen toisen aallon saapumista ja kolmannen aallon ennakointia.

Edelld kuvatut muutokset ovat paljolti limittyneet ajallisesti, eivatka erilai-
set muutostyypit ole todennakdisesti toisiaan poissulkevia tulevaisuudessa-
kaan. Tyypittelyn ajatuksellinen jatkumo komentointerventiosta sosialisaatioon
perustuvaan interventioon johdattaa tutkimuksen kahta osaa yhdistaviin ke-
hittavyyden, kehittymisen ja kehittamisen teemoihin. Yksilotason tarkastelussa
painopiste oli tyontekijdn hyvinvointia luovassa ilmapiirissa, jonka yksi mer-
kittava tekija oli tyon kehittdvyys. Tassd osuudessa tarkastelu suuntautuu ty6-
yhteisdjen ilmapiirin ja hyvinvoinnin muutoksiin sekd tytyhteisdjen omaan
kehittdmiseen ilmapiirin ja hyvinvoinnin edistajana.

Tutkimuksen kohteena olleet muutokset

Murron (1994) prosessikeskeinen kehittdminen, Huyn (2000) opettamiseen seka
sosialisaatioon perustuva muutos ja Sengen (1999) oppivan organisaation idea
ja laadun kehittdmisen kolmannen aallon visio ovat sukulaisilmi6itd. Edella
esitettyjen esimerkkien avulla téssa tutkimuksessa muutos ymmarrettiin jatkuva-
na organisaation ja tyoyhteiséjen sisdisend kehittymis- mutta myods kehittdmisprosessi-
na, jossa muutoksen kdynnistdjiné ja toteuttajina ovat olleet organisaation ja tyoyhtei-
son jasenet. Tama ei tarkoita irrallisuutta laajemmasta toimintaymparistosta ja
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siind tapahtuneista liikkeistd, joista my6s on syottynyt muutostarpeita organi-
saation sisalle. Tutkittaessa prosessinomaista, jatkuvaa muutosta ilman tadsmal-
lisesti rajattavaa interventiota alkamisen ja loppumisen maéarittdminen tuntuu
hankalalta. Tutkijan on pysaytettava taannehtivasti aika, otettava siitéa kuva so-
piviksi katsominaan ajankohtina (muutoksen alku ja loppu) ja valineilla seka
verrattava kuvia (ks. Ernecq 1992, 286) tai ’lavastettava” vertailtavat tilanteet.

Tassa tutkimuksen empiirisessa osuudessa, kuten jo aikaisemmin mainit-
tiin, haettiin vastausta kahteen tutkimuksen kolmesta keskeisesta ongelmasta.
Analyyseja tehtiin mm. vuosina 1997 ja 2001 toteutettujen mittausten perus-
teella. Aikajanne oli kyllin pitka ajatellen myo6s hitaammin edenneita prosesseja.
Ensiksi selvitettiin tyoyhteison ilmapiirin ja ilmapiiritekijoiden seka tyoyhtei-
sOjen hyvinvoinnin tilan muutosta ja ndiden yhteyttd. Muutokseen ovat voineet
korreloida lukemattomat tutkimuksen kontrollin ulkopuolella olleet tekijat.
Kohdeorganisaation useat samanaikaiset ja toisiinsa nivoutuneet muutokset,
palveluvaatimusten ja toimintaympariston paineet ovat vaikuttaneet myos
tyontekijoiden subjektiivisiin kokemuksiin ja tydyhteiséjen ilmapiiriin. Toiseksi
tutkimuksen tassa osuudessa tavoiteltiin my6s ilmapiirin muutokseen mahdol-
lisesti yhteydessa olleen yhdenlaisen interventioprosessin ja sen vaikutusten
eristamistd tutkittavaksi. Kysyttiin, missa maarin tydyhteisbéjen oma sisdinen
kehittdmistoiminta ilmapiirimittausten tuloksia valineend kayttden on koettu
vaikuttavaksi ja oliko silld yhteytta ”objektiiviseen”, mitattuun ilmapiirin ja hy-
vinvoinnin muutokseen.

Kehittamisessa tyoyhteisdjen on oletettu toimineen tavalla, jota kuvaa
esim. Demingin (1992) PDCA® tai PDSA — laadun kehittdmisen yhteydessa
esittama sykli tai paremminkin spiraali (Deming 1992, 180-181; Hildebrandt
1991; Landsberg 1999): toiminnan suunnittelu kaytettavissa olevan tiedon pe-
rusteella, toimiminen sovitusti, tulosten arviointi ja toiminta sen vaatimalla ta-
valla. Kehittdmisprosessilla ja sen tuloksena on my6s oletettu tavoitellun hen-
kiloéston hyvinvointia ja aikaansaannoskykya tuloksellisen toiminnan ja parem-
pien asiakaspalvelujen takaajana. (ks. Kaplanin & Nortonin 1996.) Ainakin osa
ilmapiiritekijoista ajateltiin sellaisiksi, ettd tydyhteisot ovat saattaneet vaikuttaa
niihin omalla toiminnallaan.

Muutosaineistot

Tutkimuksen empiirisen osuuden alussa tarkasteltiin poikkileikkauksena ilma-
piiritekijoiden yhteytta tyontekijéiden hyvinvointimuuttujiin. Staattinen kuva ei
pysty kertomaan tapahtuneista muutoksista. Muutosta ei voitu tutkia eri vuosien
yksil6tason aineistoista, koska kunkin vuoden mittaustuloksia ei voitu kiinnittaa sa-
maan havaintoyksikkon& olleeseen yksittaiseen tyontekijaan. Ajallista ulottuvuutta tut-
kimukseen haettiin kolmella tavalla:

15 Plan — Do - Check — Act
16 Plan — Do - Study — Act
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A. Vuoden 2001 ilmapiirikyselyn yhteydessd esitettiin sekd taaksepdin ettéd eteenpdin
suuntautuneita kysymyksia (ks. esim. Uusitalo 1998, 75).

B. Vuoden 2001 ilmapiirikyselyyn sisallytettiin ilmapiirimittausten tulosten hyddynta-
mista ja sen vaikuttavuutta koskeneita kysymyksia.

C. Yksilétason mittaustuloksista tehtiin uudet vuosien 1997 ja 2001 yhteisdtason aineistot
aggregoimalla muuttujien arvot tydyhteisdkohtaisiksi arvoiksi, jolloin kunkin vuoden
mittaustulokset olivat paikannettavissa samaan havaintoyksikkdon. Tama mahdollisti
tydyhteisdtason muutosten tutkimisen.

Kohtien A ja B aineistojen havaintoyksikdt muodostuivat kunkin tydntekijan
vastauksista, eli kysymyksessa olivat yksilotason aineistot. Kohdan C pitkit-
taistarkastelua varten vuoden 2001 aineistosta ilmapiirifaktoreiden avulla laa-
ditut summamuuttujat muutettiin kuvaamaan kutakin tydyhteisb6d vuosina
1997 ja 2001. Aineistojen kaytto erikseen sekd yhdessd mahdollisti monipuolisen
analysoinnin vastausten hakemiseksi yksityiskohtaisiin tutkimusongelmiin 6-
12.

IImapiirimuuttujien faktorianalyysi tehtiin jokaisen viiden vuoden ai-
neistosta erikseen. Faktorit olivat pysyvia, joten samoja ilmapiirifaktoreiden
summamuuttujia voitiin kayttdd eri vuosien vertailujen pohjana. Summa-
muuttujien sisdistd konsistenssia ja reliabiliteettia kuvaavat Cronbachin alfa
—arvot olivat eri vuosina seuraavat:

TAULUKKO 9 IlImapiirifaktoreiden summamuuttujien Cronbachin alfa —kertoimet

llmapiirifaktori 1997 1998 1999 2000 2001
F1 Tyoyhteison vuorovaikutus 0,87 0,87 0,87 0,87 0,88
F2 Esimiestoiminta 0,90 0,90 0,90 0,90 0,90
F3 Ty6n kuormittavuus 0,71 0,70 0,68 0,68 0,72
F4 Tydn kehittavyys 0,85 0,84 0,84 0,83 0,84
F5 Palkitseminen 0,75 0,74 0,75 0,72 0,75
F6 Tulostietoisuus 0,73 0,66 0,69 0,68 0,69
F7 Tasapuolisuus 0,67 0,72 0,70 0,69 0,72

Summamuuttujien alfa —kertoimet saavuttivat suositellun 0,7 arvon (esim. Al-
kula, Pontinen, Ylostalo 1995, 99) tai olivat lahelld sitd. Joidenkin summamuut-
tujien kertoimien vaihtelu kuvannee myds faktorilatausten pienta vaihtelua.
Kahden vertailtavan vuoden faktoreiden korrelaatiokertoimet olivat:

TAULUKKO 10 Vuosien 1997 ja 2001 ilmapiirifaktoreiden korrelaatiot (N = 92)

IImapiirifaktori rs p

F1 Ty6yhteison vuorovaikutus 1997/2001 0,53 <001
F2 Esimiestoiminta 1997/2001 0,58 <001
F3 Tyon kuormittavuus 1997/2001 0,75 <001
F4 Tydn kehittavyys 1997/2001 0,60 <001
F5 Palkitseminen 1997/2001 0,67 <001
F6 Tulostietoisuus 199772001 0,44 <001

F7 Tasapuolisuus 1997/2001 0,49 <001
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Tyoyhteisotason pitkittaistarkasteluun valittiin tydyhteistt, jotka tayttivat seu-
raavat Kriteerit:

1) Minkaan tydyhteistn vastausprosentti ei saanut olla yhtendkaan mittausvuonna alle 50.

2) Tyoyhteisot, joissa oli tydskennellyt alle viisi tydntekijaa, jatettiin pois.

3) Perhepdivéhoitajien vastauksia ei otettu mukaan, koska perhepaivahoitajan tydyhteiso
poikkeaa muista tyoyhteisdista tehtavan luonteen vuoksi.

Taulukossa 11 on verrattu vuoden 2001 tietojen perusteella koko sosiaali- ja ter-
veyspalvelukeskuksen tyoyhteisdjoukkoa tyOyhteisdtason aineistoon. Perhe-
paivahoitajat jatettiin vertailun ulkopuolelle my6s koko organisaation aineistos-
sa. Naytteen ilmapiiri-, stressi- ja sairauspoissaolojen keskiarvot eivat poiken-
neet koko organisaation vertailukelpoisen osan vastaavista luvuista vuonna
2001. Naytteen vastausprosentti nousi vastaavaa koko organisaation lukua kor-
keammaksi juuri siksi, ettd naytteen yhtena valintakriteerina oli kyllin korkea
vastausprosentti. Myds tyoyhteison kokoa koskeva valintakriteeri nostaa nayt-
teen tyodyhteison keskikoon koko organisaation vastaavaa lukua suuremmaksi.
Vuosien 1997-2000 aineistojen kunkin vuoden vastausprosentit ja tyO0yhteison
koko kaytiin lapi osittain arvioinnilla, johon jouduttiin turvautumaan joidenkin
vuosien puutteellisten tietojen vuoksi. Kun tiedettiin esim. tyodyhteison koko
tietyn vuoden kyselyn edellisend ja seuraavana vuonna, oli vastausprosentin
arviointi ja vertailu kriteereihin mahdollista.

TAULUKKO 11 Kohdeorganisaation ja pitkittaistarkasteluun valitun naytteen ominai-
suuksien vertailu v. 2001

Organisaatio  Nayte

Tyodyhteistjen lukumaara 129 92
Tydyhteistjen keskikoko 11,8 14,1
Kyselyn vastausprosentti 79,6 82
IImapiirikeskiarvo (yksilotason aineistosta) 3,60 3,58
Stressi-indikaattorin keskiarvo (yksilétason aineistosta) 2,37 2,39
Sairauspoissaolojen keskiarvo (yksilétason aineistosta) 10,7 10,8

Tyoyhteiso ei ole ollut kaikilta ominaisuuksiltaan sama eri mittauskertoina.
Esimies oli voinut vaihtua, vastaushalukkuus oli saattanut vaihdella ja tyonte-
kijoissa oli saattanut olla vaihtuvuutta, vaikka vaihtuvuus koko organisaatiossa
on ollut vahaista. Myds tyotehtavat ovat saattaneet muuttua tai laajentua. Na-
ma kaikki ovat voineet vaikuttaa tutkimuksen kohteena olleeseen ilmapiiriin ja
sen muutokseen. Tydyhteisbd voi tassd verrata yksiloon, jota seurataan ai-
kaulottuvuudella jonkin ilmidén suhteen. TyOyhteisd oli téassa tutkimuksessa
kuten ajassa elavd, muuttuva ja kehittyva yksild. Myo6s yksilossa tapahtuu eri
mittauskertojen valilldA muutoksia, joita kaikkia ei voida kontrolloida. Mutta
kuten yksiléssa, myds tybyhteisossd saattaa olla jotakin pysyvampdaa. Vaikka
ilmapiirin pohjana olivat yksiléiden havainnot, niin tydyhteisdissd oletettiin
ilmenevan myds yksilot ylittavia, hitaammin muuttuvia, tydyhteison kulttuu-
riin liittyvia tekijoita, jotka siirtyivat tyOyhteison jasenilta toisille ja saattoivat
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luoda eri vuosien ilmapiiritekijéiden jatkuvuutta. TyOdyhteiséjen muuntumista
tassa tutkimuksessa ei pidetty ongelmallisena mydskaan siksi, ettd tutkimuksen
tehtdvana oli tutkia ilmapiirin ja sen eri tekijéiden muutosten yhteytta tyonte-
kijoiden hyvinvoinnin muutoksiin seka tydyhteison omaan kehittdmistoimin-
taan. Yhteisotason havaintoaineiston muodostamista voi verrata menettelyyn,
jossa tyOyhteisoa koskevat arvioinnit olisi tehty esim. subjektiivisemman ha-
vainnoinnin kautta. Molemmissa tapauksissa analysointi voi olla kvantitatii-
vista ja esimerkiksi tulosten luotettavuutta arvioitaessa on lahtokohdaksi otet-
tava myds koko tutkimusprosessi.

Tutkimuksen muita muuttujia, kuten stressi-indikaattoria ja sairauspois-
saoloja, kasiteltiin samoin kuin ilmapiirimuuttujaa ja -muuttujia. Aineistossa
voi piilla vaara mm. korreloitaessa aggregoituja muuttujia (ks. esim. Borgatta &
Jackson 1980). Lahinn& suurien, vaestoa koskeneiden aineistojen kaytosta 10y-
detyt ongelmalliset esimerkit ovat my0s jarruttaneet aggregaattiaineistojen
hyodyntamistad analyyseissd. Borgatta ja Jackson (mt., 8) toteavat mm. etta 1)
aggregaattiaineisto voi johdattaa myds vastaaviin yksilétason 16ydoksiin, 2)
aggregaattiaineisto voi olla mielenkiinnon kohde sinallaéan ja 3) eritasoisten ag-
gregaattiaineistojen ja yksilotason aineistojen tulosten vertailu voi tuottaa kiin-
nostavia havaintoja. Tassa tutkimuksessa muuttujien siirtoa yksilétason aineis-
tosta yhteisGtason aineistoon ja kdyttoa siina ei ole pidetty ongelmallisena.

Tutkimuksen tassd, muutoksia selvittdneessd osassa, suhtauduttiin ai-
neistoon ja menetelmiin joustavammin ja kokeilevammin kuin yksilotason ai-
neiston analysoinnissa. Tarkastelun luotettavuutta voidaan arvioida mm. ver-
rattaessa tulosten johdonmukaisuutta yksilétason analyyseista saatuihin tulok-
siin, teoreettisiin nakokohtiin ja odotuksiin sekd aikaisempien tutkimusten tu-
loksiin.

7.2 Tyobyhteison ilmapiirin ja hyvinvoinnin muutokset

Tassa osassa selvitettiin, olivatko tydyhteisdjen ilmapiiri ja hyvinvointi muut-
tuneet vuodesta 1997 vuoteen 2001 ja miten ne olivat muuttuneet (ongelmat 6 ja
7). Oliko tyodyhteisojen ilmapiirin muutos yhteydessa henkilston hyvinvointiin
(ongelma 8)? Lisaksi tutkittiin, voitiinko joidenkin yksittaisten ilmapiiriulottu-
vuuksien ja —tekijoiden avulla selittdd stressitason muutosta (ongelma 9).

Koko organisaation ilmapiirikeskiarvo laski vuodesta 1997 vuoteen 2001. Ver-
tailukelpoiset ilmapiirikeskiarvot ja -hajonnat (kaikkien osioiden summa-
muuttujista ja yksilotason aineistosta laskettuna) olivat vuonna 1997 ka = 3,67
(kh = 0,54, n = 1683) ja vuonna 2001 ka = 3,60 (kh = 0,53, n = 1657). Stressi oli
lisdédntynyt; stressi-indikaattorin keskiarvo oli 2,35 vuonna 1997 (kh = 0,67, n =
1674) ja vuonna 2001 keskiarvo oli 2,37 (kh = 0,72, n = 1650).
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7.2.1 llmapiiriulottuvuuksien muutos

IImapiirin muutoksen tarkemman tutkimisen ldhtokohdan muodostivat tyo-
yhteisokohtaiset ilmapiirikeskiarvot, eri faktoreiden summamuuttujien kes-
kiarvot, stressi-indikaattorin keskiarvot sekd keskimdaaraisten sairauspaivien
lukumaara/tyontekija. Tyoyhteisojen ilmapiirin seké ilmapiirifaktoreiden kes-
kiarvot, keskihajonnat vuosina 1997 ja 2001 sekd muutosten tilastollinen merkit-
sevyys on selvitetty taulukossa 12. Epaedullisinta kehitys oli kuormittavuuden
ja palkitsemisen ilmapiirifaktoreissa. Vahiten heikkenemistad oli tyoyhteison
vuorovaikutuksessa. Liitteen 15 kuvioissa 1 ja 2 on esitetty ilmapiirifaktoreiden
muutos 1997-2001 seké& absoluuttisena etta suhteellisena.

TAULUKKO 12 limapiirifaktoreiden keskiarvot (ka), keskihajonnat (kh) ja erojen 1997-
2001 tilastollinen merkitsevyys (Wilcoxonin signed ranks —testi, n = 92), as-
teikko 1-5, mitéa suurempi arvo, sen parempi tilanne (tyoyhteisttaso)

1997 2001

IImapiirifaktori ka kh ka kh z p

F1 Tybdyhteisén vuorovaikutus 4,05 2,05 3,98 0,33 -2,050 0,040
F2 Esimiestoiminta 3,81 0,45 3,71 0,48 -2,153 0,031
F3 Tydn kuormittavuus 2,36 0,59 2,20 0,50 -3,320 0,001
F4 Tydn kehittavyys 4,20 0,32 4,09 0,31 -3,567 <0,001
F5 Palkitseminen 2,52 0,48 2,21 0,41 -6,517 <0,001
F6 Tulostietoisuus 4,19 0,29 4,09 0,31 -2,976 0,003
F7 Tasapuolisuus 3,48 0,41 3,34 0,42 -3,285 0,001
Koko ilmapiiri 3,72 0,33 3,60 0,33 -4,047 <0,001

Tyo6yhteisojen ilmapiirien muutosten tutkimiseksi tehtiin erotusmuuttuja, joka
saatiin vahentamalla vuoden 2001 ilmapiirikeskiarvosta vuoden 1997 ilmapiiri-
keskiarvo. Muutosten tarkastelua varten tyoyhteisot jaettiin muutosta kuvan-
neen erotusmuuttujan mukaan niihin tydyhteisdihin, joissa ilmapiirikeskiarvo
oli noussut vuodesta 1997 vuoteen 2001 ja niihin, joissa ilmapiiri oli vastaavasti
laskenut. Muutokseen riitti jompaankumpaan suuntaan nollasta poikkeava ar-
vo. Joidenkin muuttujien muutosta tarkasteltiin ilmapiirin nousun tai laskun
mukaan. Tarkemman kuvan saamiseksi muutoksista ja niihin liittyneista teki-
joistd tyOyhteisot jaettiin vield vuoden 1997 laht6tason mukaan kahteen ryh-
maan ilmapiirin mediaaniarvon avulla, taulukko 13:

TAULUKKO 13 Tyoéyhteisojen ilmapiirikeskiarvot (ka) ja keskihajonnat (kh) vuosinal997
ja 2001 ilmapiirin muutostyypin mukaan

IImapiirikeskiarvo 1997

Korkea Matala
IImapiirikeskiarvo 1997 2001 1997 2001
ka kh n ka kh ka kh n ka kh
Laski 4,00 0,20 42 3,72 0,22 3,50 0,14 23 3,28 0,23

Nousi 401 0,03 3 420 0,27 3,42 0,21 24 3,62 0,23
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Lahtotaso- ja muutosmuuttujien ristiintaulukoinnin mukaan ty6yhteisot ja-
kautuivat siten, ettd 45,7 % tydyhteisoista oli sellaisia, joissa korkea ilmapiiri-
keskiarvo oli laskenut ja 26,1 % sellaisia, joissa alhainen ilmapiirikeskiarvo oli
nousut. Tydyhteisdista 25 % :ssa huono ilmapiiri oli edelleen laskenut. Vain 3,3 %
92 tyoyhteiststa oli kohottanut alunperinkin hyvaa tyo6ilmapiiridan.
Tilastollisesti tarkasteltuna muutokset olivat merkitsevia seuraavasti: kor-
keaa ilmapiirikeskiarvoa laskeneiden tydyhteiséjen ryhmassa p<0,001 ja nosta-
neiden tydyhteisdjen ryhmaéassa p = 0,109 sekd matalaa keskiarvoa laskeneiden
tyOyhteisdjen ryhmaéassa p<0,001 ja nostaneiden ryhmaéassa p<0,001. Korkeaa il-
mapiiria nostaneiden ryhmaan kuului vain kolme tydyhteis6a, joten muutoksen
arviointiin on suhtauduttava varauksella. Vuonna 1997 korkean ja matalan il-
mapiirikeskiarvon ryhmissé ei keskiarvoissa (lahtotasoissa) ollut eroa ilmapiiri-
aan sittemmin laskeneiden ja nostaneiden tydyhteisojen valilla.
I[Imapiiriulottuvuuksien muutosta vuodesta 1997 vuoteen 2001 tarkastel-
tiin erikseen neljan edelld kuvatun ilmapiirin muutostyypin mukaan. Tarkas-
telussa purettiin ilmapiirikokonaisuus osiinsa tavoitteena selvittdd, miten ilma-
piirifaktorit olivat kehittyneet erilaisissa muutostilanteissa. Liitteen 16 taulukos-
sa 22 on ilmapiirin muutostyypin mukaisten ryhmien ilmapiirifaktoreiden kes-
kiarvot, keskihajonnat seka tilastolliset testit. llmapiirifaktoreiden kesiarvojen
erot testattiin erikseen neljassd muutostyyppiryhmassa Wilcoxonin signed
ranks -testilla. Kuviossa 28 ryhmaan B kuului vain kolme tyodyhteisoa, joiden
eroille ei tullut tilastollista merkitsevyyttad. Muista ilmapiirifaktoreiden keskiar-
vojen eroista (21 kpl) nelja ei osoittautunut tilastollisesti merkitseviksi.
Tyo6yhteisoissg, joissa ilmapiiri oli laskenut (ryhmat A ja C), palkitseminen
(F5) oli kehittynyt epdedulliseen suuntaan jyrkemmin kuin ilmapiiridédn kehit-
taneiden tyoyhteisdjen ryhmissa (B ja D). Myds tyon kuormittavuus (F3) oli ke-
hittynyt eri tavoin neljassa eri ryhmassa. Tyoyhteison hyvén ilmapiirin heikenty-
miseen (ryhma A) liittyi tyon kuormittavuuden voimakas lisédntyminen (asteikkoar-
von pienentyminen) ja negatiivista kehitystd muillakin ilmapiiriulottuvuuksilla. 1l-
mapiiritekijoiden keskindista syy- ja seuraussuhdetta ei ollut mahdollista tode-
ta. Tyon huomattava kuormittavuuden lisddntyminen ja palkitsemisen epéa-
edullinen kehitys suhteellisen hyvasta lahtttasosta voisivat aiheuttaa ongelmia
esimerkiksi tyOyhteison vuorovaikutuksessa, Kielteisia kokemuksia esimiehen
toiminnasta ja tasapuolisuudesta ty6yhteison ty6jaossa seka tyontekijoiden ta-
sa-arvoisuudessa. lImapiirin muodostumisen taustalla olevat tydntekijéiden
subjektiiviset havainnot ovat voineet vaikuttaa myds toisinpain: ongelmat ty6-
yhteisdn vuorovaikutuksessa tai tasapuolisuudessa ovat saattaneet lisatd ko-
kemuksia tyon rasittavuudesta ja palkitsemisjarjestelméan puutteellisuuksista.
Hyvan ilmapiirin parantuessa (ryhma B) ty0 oli koettu keskimaaraista va-
hemman kuormittavaksi ja kokonaisilmapiiria oli nayttanyt kohottaneen muut
ilmapiiriulottuvuudet palkitsemista lukuun ottamatta. Ryhmaan kuului vain
kolme tydyhteistad ja muutokset eivat olleet tilastollisesti merkitseviad. Tyoyhtei-
sOissd, joissa ilmapiiri oli ollut keskimé&&réistd huonompi vuonna 1997, ilmapiiridan
kohottaneiden ja laskeneiden tydyhteis6jen ryhmilla (C ja D) yhteisend piirteend
oli tyon kuormittavuuden ja palkitsemisen huono l&ht6taso ja kuormittavuuden merki-
tykseton muutos vuoteen 2001 mennessa. Kokonaisilmapiirikeskiarvo oli kohon-
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nut tai laskenut enemman muiden ilmapiiriulottuvuuksien muutoksen perus-
teella.

P p
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KUVIO 28 Ilmapiirifaktoreiden (summamuuttujien) keskiarvot v. 1997 ja v. 2001 ilmapii-
rin muutostyypin mukaisissa ryhmissa: A limapiiri laskenut korkealta (n= 42),
B ilmapiiri noussut korkealta (n = 3), C ilmapiiri laskenut matalalta (n = 23), ja
D ilmapiiri noussut matalalta (n = 24). Asteikko 1 — 5, mita suurempi arvo, sen
parempi tilanne.

Ryhmaan D kuuluneissa tyOyhteisdissd tapahtunut kehitys osoitti, ettda huono
ilmapiiri saattoi kehittyd myonteiseen suuntaan, ilman etté lahtotasoltaan jo epéedulli-
sissa tyon kuormittavuudessa ja palkitsemisessa tapahtui muutoksia. Tuloksella voi
ajatella olevan merkitystd mm. tyodyhteisojen kehittdmistoiminnan kannalta ja
erityisesti tilanteissa, joissa tyon kuormittavuuteen ja palkitsemiseen tyoyhtei-
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son itsensd on vaikea vaikuttaa. Naiden ohella tytyhteisdssa vaikuttamisen tar-
keita kohteita ilmapiiritekijoistd ovat tydyhteison vuorovaikutus, ty6tovereiden
ja esimiesten tuki, tyon kehittdvyys ja tasapuolisuus tydssa. Myonteisesti ke-
hittyessdan nama parantavat ilmapiiria ja kielteisesti kehittyessdan heikentavat
sitd. Muutokseen liittyy myos vastaavasti lisédntynyt tai vahentynyt tulokselli-
suuden kokeminen. Harvinaiset tyOyhteisot, jotka olivat kohottaneet jo alun
perin korkeaa ilmapiiridadn, toistivat myos havaintoa ilmapiirin muutoksen mah-
dollisuudesta palkitsemisen tai tyon kuormittavuuden pysyessa muuttumattomina,
joskin suhteellisen hyvélla tasolla. Tulos oli vain suuntaa antava, koska kysymyk-
sessa oli ainoastaan kolmen tyOyhteison joukko. Tyoyhteisoistd kaksi kuului
paivahoitoon, joka kokonaisuudessaan edusti tyon kuormittavuuden ja kehitta-
vyyden puolesta ns. optimitydymparistoa.

Edellisen muutosanalyysin yleinen havainto oli, etta ilmapiiriulottuvuuk-
sien toisistaan poikkeava kehittyminen tuotti erilaisia ilmapiireja riippuen my6s
siitd, mika oli ilmapiirin 1&ht6tilanne. Kielteinen kehitys jollakin ilmapiirin alu-
eella saattoi muuttua tyytymattomyydeksi myods muilla alueilla vieden siten
kokonaisilmapiiria laskuun. Vaikka palkitsemisessa ja tyoén kuormittavuudessa
ei tapahtunutkaan muutoksia, myonteinen kehitys oli muiden ilmapiiriulottu-
vuuksien avulla mahdollista.

7.2.2 llmapiirin muutos ja hyvinvointi

Tyo6yhteison ilmapiirin ajallisen muutoksen toteamiseen liittyi kysymys, oliko
tyOyhteison ilmapiirin muutos yhteydessa hyvinvointia kuvaavien muuttujien,
stressi-indikaattorin ja sairauspoissaolopdivien tyOyhteisdtasoiseen muutok-
seen. llmapiirin, stressi-indikaattorin sekd sairauspoissaolojen erotusmuuttujat,
joissa oli negatiivisia ja positiivisia arvoja korvattiin muutoksen suhteellista
suuruutta (muutosprosenttia) ja suuntaa (arvo alle 100, lasku ja arvo yli 100,
nousu) ilmaisevilla positiivisilla indeksimuuttujilla (muuttujan arvo .
2001*100/muuttujan arvo v. 1997, ks. esim. Mueller & Schuessler 1961, 185-187;
Spiegel 1961, 313). Muutosprosentteja voidaan kayttad tutkittaessa ilmididen
muutoksen yhteyttd ja aikasarjoissa talla voidaan valttdd autokorrelaatiota
(Toivonen 1999, 88, 303). Indeksoitujen muuttujien yksi etu on niiden havain-
nollisuus. Muuttujille laskettiin jarjestyskorrelaatiot (rs), jotka kdytannossa oli-
vat samat kuin laskettaessa ne erotusmuuttujista (taulukko 14).

TAULUKKO 14 limapiirikeskiarvon, stressi-indikaattorikeskiarvo ja keskimaardisten sai-
rauspoissaolopaivien/henkild muutosten 1997-2001 korrelaatiot (N = 92)

1. 2.
rs (p) rs (p)
1. llmapiirikeskiarvon muutos
2. Stressi keskiarvon muutos -0,424 (<0,001)
3. Sairauspaivat/henkilé muutos -0,099 (0,348) 0,274 (0,008)

Korrelaatioiden perusteella tydyhteison ilmapiirin muutos oli yhteydessa stressitason
muutokseen. My0s stressin ja sairauspoissaolojen muutoksien valilla havaittiin
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yhteys. Tyo6yhteison ilmapiirikeskiarvon noustua stressikeskiarvo laski. Tyo6-
yhteison ilmapiirin laskuun liittyi tyOyhteisdssa koetun stressin lisédntyminen.
IImapiirin muutoksesta ei voitu paatella sairauspoissaolojen muutosta. Kuvios-
sa 29 havainnollistuu ilmapiiri- ja stressi-indeksin keskiarvojen seka sairaus-
poissaolopaivien/henkilé muutosten yhteydet. On huomattava, ettd esitetyt
indeksit on laskettu tyoyhteisokohtaisista indeksiluvuista, ei ryhmatason
muutosindekseina.
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KUVIO 29 Tydyhteistjen ilmapiirin, stressin ja sairauspoissaolopdivien muutos indeksind
vuodesta 1997 vuoteen 2001 (vuosi 1997 = 100)

Tarkastelua varten aineisto oli jaettu kahteen ryhma4a, niihin tyoyhteisdihin,
joiden ilmapiirikeskiarvossa tapahtui nousua ja niihin tydyhteiséihin, joiden
ilmapiirikeskiarvossa tapahtui laskua vuodesta 1997 vuoteen 2001. Indeksin
arvon ollessa alle 100 kyseessa on keskiarvon lasku ja sen ollessa yli 100, ky-
seessa on keskiarvon nousu. llmapiirid kohentaneissa tyoyhteisoissa stressitaso
oli laskenut ja ilmapiirin laskun kokeneissa tyodyhteisdissa stressitaso oli nous-
sut. Sairauspoissaolot olivat nousseet molemmissa ryhmissa mutta lahes kak-
sinkertaistuneet ilmapiiridan laskeneiden tydyhteiséjen ryhmassa.

Tarkemman kuvan saamiseksi tarkasteltiin tyOyhteisdjen stressitason ja
sairauspoissaolojen muutosta vielda aikaisemmin kuvattujen ilmapiirin muu-
tostyyppien ryhmissa. Liitteen 17 taulukoissa 23, 24 ja 25 on esitetty tyoyhtei-
sOjen ilmapiiri- ja stressikeskiarvot, sairauspoissaolopaivien keskiarvot/henkilo
sekd naiden muuttujien keskihajonnat vuosina 1997 ja 2001 ilmapiirin muutos-
tyypin mukaan. Muutosten tilastollinen merkitsevyys on myds testattu ryh-
mittain Wilcoxonin signed ranks -testilla. Tiedot sisaltyvat kuvioon 30, missa on
kaytetty standardoituja muuttujien arvoja, jotta eri asteikoilla mitattujen
muuttujien vertailu ja niiden keskinaisen yhteyden toteaminen mahdollistui
samassa kuviossa. (ks. esim. SPSS 1999, 209).

Tyo6yhteison ilmapiirin heikkenemiseen naytti liittyneen tydyhteison stressitason
kohoaminen, mutta ilmapiirin paranemista ei seurannut hyvinvoinnin muutos. Hyvan
ilmapiirin heikkenemiseen liittyi varmimmin stressin ja sairauspoissaolojen li-
saantyminen. Kaytannon tydeldaman kannalta tulos vahvistaa ehkéaisevan toi-
minnan merkitysta; ilmapiirin pysyttaminen hyvana estda tyodyhteison hyvin-
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voinnin heikkenemista. Huonon ilmapiirin kohottaminen vaatinee puolestaan
suhteellisen pitkan aikavalin sek& tuntuvia muutoksia johtaakseen hyvinvointi-
vaikutuksiin.
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KUVIO 30 Tydyhteisoén ilmapiiri-, stressi-indikaattori- ja sairauspoissaolojen/henkil®
keskiarvot (standardiarvot) v. 1997 ja v. 2001 ilmapiirin muutostyypin mukai-
sissa ryhmissa: A limapiiri laskenut korkealta (n = 42), B ilmapiiri noussut kor-
kealta (n = 3), C ilmapiiri laskenut matalalta (n = 23), ja D ilmapiiri noussut
matalalta (n = 24).

IImapiirin, stressin ja erityyppisten sairauspoissaolojen muutos

IImapiirikeskiarvon muutoksen ei havaittu koko aineistossa korreloineen saira-
uspoissaolojen muutoksen kanssa. Eri vuosien yksilotason aineistoissa ilmapii-
rin ja sairauspoissaolojen korrelaatio esiintyi. Kuten jo aikaisemmin havaittiin,
sairauspoissaolojen muutos korreloi stressitason muutoksen kanssa. Sairaus-
poissaolojen kehitystd tutkittiin tarkemmin vertaamalla sairauspoissaolojen
maarad (sairauspoissaolopaivat/tyontekija) ja tyyppid neljassad stressitason
muutostyypissa. Tata varten tydyhteisot jaettiin neljadn ryhméan vuoden 1997
stressikeskiarvon lahtétason ja vuosien 1997-2001 muutossuunnan mukaan.
Jako tehtiin vuoden 1997 osalta kayttéden jakoperustana stressi-indikaattorin
mediaania ja muutoksen osalta vuosien 2001-1997 erotusmuuttujan negatiivi-
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suutta (muuttujan arvo laskenut) tai positiivisuutta (muuttujan arvo noussut).
Stressi-indikaattorin muutos oli tilastollisesti merkitseva (Wilcoxonin signed
ranks —testi, p = 0,004, n = 92).

Taulukon 15 mukaan korkean ja matalan stressi-indikaattorin keskiarvo-
jen ryhmisséa vuonna 1997 ei stressissa ollut tilastollisesti merkitsevia eroja sit-
temmin stressitasoaan laskeneiden ja nostaneiden tydyhteistjen valilla (korkean
stressitason ryhmassa Mann-Whitney U —testi, p = 0,11 ja matalan stressitason
ryhmassa p = 0,34). Vuonna 2001 erot olivat selkeat (korkean stressitason ryh-
massd Mann-Whitney U —testi, p<0,001 ja matalan stressitason ryhmassa p =
0,005). Keskiméaarin samanlaisesta tilanteesta lahteneet tydyhteisot olivat siten
eriytyneet kehityksessaan, mité kasitelladn mydhemmin kohdassa 7.2.3.

Stressi-indikaattorin vuosien 1997 ja 2001 keskiarvojen erot olivat Wilco-
xonin signed ranks -testin mukaan tilastollisesti merkitsevia kaikissa muutos-
tyypin ryhmissa (korkea — laski, p<0,001; matala - laski, p = 0,018; korkea nousi,
p<0,001; matala — nousi, p<0,001).

TAULUKKO 15 Stressi-indikaattorin keskiarvot (ka) ja keskihajonnat (kh) vuosina 1997 ja
2001 stressin muutostyypin mukaan

Stressi-indikaattorin keskiarvo 1997

Korkea Matala
Stressi-indikaattorin
keskiarvo 1997 2001 1997 2001
ka kh n ka kh ka kh n ka kh
Laski 2,58 0,18 29 2,40 0,22 2,14 0,13 7 2,05 0,17
Nousi 250 0,15 17 2,74 0,31 2,08 0,16 39 2,34 0,25

Vuoden 1997 keskimaaraistda korkeamman stressitason nousuun liittyi lisdédntymista
psyykkisista syista poissaolojen vuoksi. Infektiosairauspoissaolojen vaheneminen liittyi
korkean stressitason laskuun ja tuki- ja litkuntaelinsairauksien lisddntyminen matalan
stressitason nousuun (kuvio 31 ja liite 18, taulukko 26).

Sairauspoissaoloja tarkasteltiin vielda erikseen neljan ilmapiirin muutos-
tyypin sisalla. Ilmapiirin muutoksen ja sairauspéivien muutoksen yhteenliittymisesta
saatiin nyt merkkeja. Tulos peilasi osittain edelld stressitason muutoksen yhteydessa
saatua kuvaa. Kun ilmapiiri nousi keskimaaraista matalammalta tasolta, naytti-
vat infektiosairauspoissaolot vahentyneen, joskin p-arvo oli 0,063. Kun hyva
ilmapiiri heikkeni, lisdantyivat tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Psyykkisten saira-
uspaivien osalta ei saatu vastaavaa tulosta kuin edelld stressitason muutoksen
tarkastelun yhteydessa. Sen sijaan tapaturmat lisdantyivat huonon ilmapiirin
edelleen huononnuttua (kuvio 31 ja liite 18, taulukko 27). Tata voi selittaa osit-
tain se, etta tyo oli hyvin kuormittavaa, minka lisdksi mm. tyénjaon onnistunei-
suutta kuvannut tasapuolisuus heikkeni. Naiden tekijéiden voi olettaa olevan
yhteydessa tapaturma-alttiuteen. Yleisella tasolla tydolojen ja tapaturmien maa-
ran kehittymisen yhteydesta on ollut vaikea tehda johtopaatoksia (Seppala 200,
112).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd sairauspoissaolot eivat noudattaneet
samaa kaava kuin tydyhteison stressitaso. IImapiirin ja sairauspoissaolojen yh-
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teydet ensinnékin vaihtelivat ilmapiirin 1ahtétason ja muutoksen suunnan mu-

kaan, ja toiseksi samantyyppiset sairauspoissaolot liittyivat erilaisiin ilmapiirin
ja stressin muutostyyppeihin.

IImapiirikeskiarvo Stressi-indikaattorin keskiarvo

Matala/laski Korkea/laski Matala/nousi Korkea/nousi
Tapaturmat Tuki- ja liitkun- Tuki- ja liikun-  |Psyykkiset
A |taelins. Y taelins. Y syyt Y
Matala/nousi sairauspvt./ty6n- sairauspvt./ty6n-|Korkea/laski
Infektiosaii\A tekija laskivat tekija nousivat Infektiosair\

KUVIO 31 Erityyppisten sairauspaivien muutokset ilmapiirin ja stressin muutostyyppien
mukaan (taso1997/muutos vuoteen 2001)

Seuraavaksi tutkittiin, selittivatko joidenkin stressioireiden muutokset sairaus-
poissaolopaivien muutosta. Analyysissa kaytettiin erotusmuuttujia. Sairauspois-
saolojen muutosta selitti muutos nukkumisvaikeuksien kokemisessa. Selitysosuus jai
pieneksi, se oli vain 4,2 % (F = 3,992, p = 0,049, B = 3,347, beta 0,206, t = 1,998, p
= 0,049). Analyysin tulos varmennettiin vield logistisella regressioanalyysilla,
jolloin selitettavaksi muuttujaksi otettiin sairauspaivien muutos kaksiluokkai-
sena (sairauspaivat laskeneet tai nousseet). Regressioanalyysi antoi saman tu-
loksen kuin edellg; tydyhteison sairauspoissaolopdivien lisaysta selitti nukku-
miseen liittyvien vaikeuksien lisédntyminen. limapiiriulottuvuuksista nukkumis-
vaikeuksien muutosta puolestaan selitti tasapuolisuusfaktorin muutos selitysprosentin
ollessa 13,4 (F = 13,412, p<0,001, B = -0,395, Beta = -0,360, t = -3,602, p<0,001).
Tulos vahvisti stressin, ilmapiirin ja sairauspoissaolojen muutoksien kytkeyty-
mista toisiinsa.

7.2.3 Stressin ja ilmapiiriulottuvuuksien ja -tekijéiden muutos

Edelliset analyysit keskittyivat tydyhteison kokonaisilmapiirin ja hyvinvoinnin
muutosten yhteyksien selvittdmiseen. TyOyhteisdjen kehittamistéd ajatellen tar-
kasteltiin tyoyhteison yksittaisten ilmapiiriulottuvuuksien- ja tekijoiden seka
tyontekijoiden hyvinvoinnin yhteyksia. Tyoyhteison stressin lahtbtason ja
muutoksen mukaan muodostuneissa neljassd ryhmassa tapahtuneet ilmapiiri-
faktoreiden muutokset hahmottuvat kuviossa 32.

Stressitason nousuun (ryhmét B ja D) liittyi huonompaan pdin menoa léhes kai-
killa ilmapiiriulottuvuuksilla. Aikaisemmin havaittiin, etta erityisesti hyvan ilma-
piirin laskuun liittyi negatiivinen kehitys Kkaikilla ilmapiiriulottuvuuksilla.
Saatu tulos stressin osalta peilasi edellistd; matalan stressitason nousuun liittyi
negatiivista kehitysta kaikilla ilmapiiriulottuvuuksilla. Tyoyhteiséjen stressitason
alentuminen oli sen sijaan ollut mahdollista siten, ettd ilmapiiriulottuvuuksissa ei ollut
tapahtunut selvid muutoksia lukuun ottamatta palkitsemisen (F5) muutosta huo-
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nompaan suuntaan (ryhma A) ja lievda esimiestoiminnan (F2) muutosta
parempaan suuntaan (ryhma C).
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KUVIO 32 Ilmapiirifaktoreiden (summamuuttujien) keskiarvot v. 1997 ja v. 2001 stressin
muutostyypin mukaisissa ryhmissa: A stressi laskenut korkealta (n = 42), B
stressi noussut korkealta (n = 3), C stressi laskenut matalalta (n = 23), ja D
stressi noussut matalalta (n = 24). Asteikko 1-5, mitd suurempi arvo, sen pa-
rempi ilmapiirifaktorin ja huonompi stressin tilanne.

Palkitsemisen kehitys oli negatiivista kaikissa ryhmissa, mutta suurimmat muutokset
olivat stressitasoaan nostaneiden tyoyhteiséjen ryhmissd. Muutosten tilastollinen
merkitsevyys tutkittiin erikseen Wilcoxonin signed rank -testilla vertailemalla
kunkin ilmapiirifaktorin keskiarvoja vuonna 1997 ja vuonna 2001 (liite 19 tau-
lukko 28). Palkitsemista koskenut kehitys oli negatiivista kaikissa muutostyy-
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peissd, mutta vuosien 1997 ja 2001 erot olivat stressitasoaan madaltaneissa tyo-
yhteisdissd pienemmat kuin stressitasoaan nostaneissa tydyhteisoissa.

Regressioanalyysilla haettiin vield vastausta siihen, selittivatko jotkin il-
mapiirifaktorit muita selvemmin tyoyhteison stressitason muutoksen vaihtelua.
Selitettdvana muuttujana oli tydyhteison stressitason muutosindeksi ja selitta-
vind muuttujina kaikkien ilmapiirifaktoreiden muutosindeksit. Regressio-
analyysia varten tutkittiin riippuvan muuttujan, stressi-indikaattorin muutos-
indeksin, korrelaatio selittaviin muuttujiin eli ilmapiirifaktoreiden muutosin-
dekseihin. Korrelaatiot olivat yhtad lukuun ottamatta tilastollisesti merkitsevia.
Joidenkin selittdvien muuttujien valilla oli tilastollisesti merkitsevia korrelaati-
oita. Korrelaatiotarkastelun tuloksista huolimatta regressioanalyysiin sisallytet-
tiin teorian perusteella kaikki ilmapiirifaktorit.

Regressioanalyysia kokeiltiin erilaisilla tavoilla. Lineaarisessa regressio-
analyysissa askeltava analyysi ja eteenpdin valikoiva menetelma tuottivat sa-
man tuloksen, jonka mukaan tyOyhteison stressitason nousua selitti tyén kuor-
mittavuuden lisdédntyminen ja esimiestoiminnan heikkeneminen. Askeltavalla
menetelmalld saadaan Toivosen mukaan (1999, 309-310) usein parhaiksi selitta-
jiksi muuttujia, jotka indikoivat ainakin osittain samaa asiaa kuin selitettavakin.
Tyo6n kuormittavuuden muutoksen suhteessa stressin kokemiseen voi ajatella
olevan tallainen ilmi6. Takautuvasti poistavalla menetelmalla saatiin malli, jos-
sa selittdjind tyon kuormittavuuden ja esimiehen tuen ohella oli kolmantena
muuttujana tasapuolisuuden muutos. Malli selitti 37,4 % tydyhteistjen stressi-
tason vaihtelusta. Regressioanalyysi tehtiin myds logistisena siten, etta selitet-
tavana muuttujana oli stressitason muutos (taso laskenut tai noussut vuodesta
1997) ja selittdjina eri faktoreiden muutosindeksit. Eri malleilla tehtyna saatiin
aina yhtapitava tulos, stressitason muutoksen parhaiksi selittdjiksi 10ytyivat
tyon kuormittavuuden muutos ja esimiehen tuen muutos. Kéytettdessa alkupe-
raisia erotusmuuttujia, tulokset olivat samanlaiset kuin kaytettdessa muutosin-
dekseja. Taulukossa on 16 esitetty lineaarisen regressioanalyysin tulos askelta-
valla menetelmalla.

TAULUKKO 16 Tyb6yhteisojen stressitason muutosta 1997-2001 selittavat tekijat, askeltava
regressioanalyysi

Selittgja B Beta t p
Tyon kuormittavuuden muutos -0,396 -0,509 -5,900 <0,001
Esimiestoiminnan muutos -0,252 -0,235 -2,729 <0,001

R2 0,361 F=25,123 p<,001 df =91

Regressioanalyysi varmisti tyon kuormittavuuden ja esimiestoiminnan keskeisiksi
ilmapiiriulottuvuuksiksi tydyhteison stressitason muutoksessa. Tasapuolisuuden muu-
toksen merkityksesté saatiin myos viitteita.

IImapiiriulottuvuudet sellaisenaan eivat anna kovin paljoa vélineitad kay-
tannossa tapahtuvalle tydyhteisdjen ja henkiloston hyvinvoinnin kehittamiselle,
mika oli yksi tdaméan tutkimuksen kimmokkeista. Taman vuoksi seuraavan kol-
men otsakkeen alla kuvataan kolmessa ilmapiirifaktorissa (tydn kuormittavuus,
esimiestoiminta ja tasapuolisuus) tapahtuneita sisall6llisid muutoksia.
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Esimiestoiminta ja stressin muutos tydyhteisoissa

IImapiirifaktoriin ’esimiestoiminta” kuului yhteensd yhdeksdan muuttujaa.
Vuosien 1997 ja 2001 aineistoista poimittiin ne tydyhteisot, joiden stressitasossa
tyOyhteisdtason aineiston mukaan oli tapahtunut joko nousua tai laskua vuo-
teen 2001 mennessa. Yksilotason aineistosta purettiin ilmapiirifaktori
”esimiestoiminta” alkuperaisiin muuttujiin. Naiden frekvenssijakaumia seurat-
tiin erikseen niiden tydyhteis6jen ryhmassa, joissa stressi oli lisdantynyt ja nii-
den ryhmassa, joissa stressi oli vahentynyt (kuvio 33). Erojen suuruutta ei tes-
tattu, koska yksilétason aineistossa kahden eri vuoden mittaukset eivat olleet
identifioitavissa samoihin yksiloihin. Kyseessd eivat olleet myoskdan satun-
naisotokset. Kuviossa 33 nakyy selva ero kehityssuunnissa kahden tyoyhteiso-
ryhman valilla.

K7 Tulen toimeen esimieheni kanssa 1997 [ | 94 93 [
2001 ‘ T T 94 T T T \89 T T ‘
K6 Esimieheni kuuntelee minua 1997 \ ‘ & ‘ : 89 : |
2001 | | 90 ‘ 84 |
K13 Esimies tuntee epakohdat 1997 [ | o 68 ‘ |
2001 \ 69 64 |
| | | | |
K12 Esimies on aktiivinen kehittaja 1997 \ 71 71 |
2001 \ 72 63 \
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KUVIO 33 Niiden tyontekijoiden % -osuudet, jotka olivat taysin tai jokseenkin samaa
mieltd ilmapiiritekij6itd kuvaavien vaittaminen kanssa. Tilanteet vuosina 1997
ja 2001 tydyhteisoissa, joiden stressi-indikaattorin keskiarvo oli vuoteen 2001
mennessa noussut (1997 n = 773, 2001 n = 782) tai laskenut (1997 n = 493, 2001
n =513)

Tyo6yhteison stressin lisddnnyttyd myonteisia arviointeja ilmapiiritekijoista an-
taneiden osuus oli laskenut. Myo6nteista kehitysta tai tilanteen ennallaan pysy-
mistd oli tapahtunut stressitasoaan alentaneiden tydyhteistjen tyontekijéiden
arvioinneissa.

On huomattava, ettd vuoden 1997 luvut erosivat kahta poikkeusta lukuun
ottamatta niin, ettd jokseenkin tai taysin samaa mielta vaittamien kanssa ollei-
den prosenttiosuudet olivat suuremmat tydyhteisoissd, joiden stressi oli li-
saantynyt kuin tydyhteisoissa, joissa se oli vahentynyt. Siten stressin liséantymi-
nen naytti liittyneen suhteellisen hyvan tilanteen heikkenemiseen, stressin vahentymi-
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nen liittyi vastaavasti heikomman tilanteen parantumiseen tai pysymiseen ennallaan.
Tama nakyi valillisesti myds stressi-indikaattoreiden keskiarvoissa. Stressi-
indikaattorin keskiarvo oli stressitasoaan laskeneiden tydyhteisdjen ryhmassa
yksilotason aineistossa 2,51 vuonna 1997 (n = 493, kh = 0,68) ja 2,34 vuonna 2001
(n = 511, kh = 0,69) ja stressitasoaan nostaneiden tydyhteiséjen ryhmassa 2,24
vuonna 1997 (n = 773, kh =0,62) ja 2,44 vuonna 2001 (n = 780, kh = 0,74).

Analyysilla lahdettiin etsimaan esimiehen toimintaan liittyvia muuttujia,
jotka saattoivat nousta muita ndkyvammin esiin suhteessa tydyhteison stressin
muutokseen. Kuvion 33 tarkastelu osoittaa stressin lisédntymiseen liittyneen
selked vaheneminen (yli 10 %) mielipiteen ilmaisun vapautta, henkilostbasioi-
den hoitoa ja esimiehen kehittamisaktiivisuutta sekd ongelmiin puuttumista
koskevien mydnteisten arviointien osuuksissa. Vastaavasti stressin vahenemi-
seen liittyneista tekijoista henkiltstoasioiden hoitoon tyytyvaisten osuus oli
noussut muita ilmapiirimuuttujia enemman.

Tyon kuormittavuus ja stressin muutos tydyhteisoissa

Tyobn kuormittavuudessa tapahtuneita muutoksia analysoitiin samalla menet-
telylla kuin edelld esimiestoiminnassa tapahtuneita muutoksia. Tyon kuormit-
tavuuden faktoriin kuului vain kolme muuttujaa (kuvio 34). Myodnteiset arvi-
oinnit tyoyhteison henkilostomaaran seka tyodajan riittavyydesta olivat vahen-
tyneet tyoyhteison stressitasosta riippumatta; tyon oli yleisesti koettu tulleen
rasittavammaksi.

K34 Tehtaviini on riittavasti aikaa 1997
2001

K 35 Ty6ssani on riittavasti henkilékuntaa 1997
2001

K 41 Ty6ni on henkisesti kevytta 1997
2001

40 30
% [OStressi vahentyi EEStressi lisdantyi o

KUVIO 34 Niiden tyontekijoiden % -osuudet, jotka olivat taysin tai jokseenkin samaa
mieltd ilmapiiritekij6itd kuvaavien vaittaminen kanssa. Tilanteet vuosina 1997
ja 2001 tydyhteisoissa, joiden stressi-indikaattorin keskiarvo oli vuoteen 2001
mennessa noussut (1997 n = 773, 2001 n = 782) tai laskenut (1997 n = 493, 2001
n =513)

Suurinta prosenttiosuuksien lasku oli stressitasoaan vuodesta 1997 vuoteen
2001 nostaneissa tyOyhteisdissa. Tassa ryhmassa lahtotilanne oli ollut parempi
kuin tyOyhteisdjen ryhmassd, jonka stressi oli kdantynyt laskuun. Edellisesta
linjasta poikkesivat tyon henkista keveyttda koskeneet arvioinnit. Stressitasoaan
laskeneiden tyodyhteis6jen ryhmassa henkisesti kevyeksi tyonsa kokeneiden
prosenttiosuus oli lisddntynyt vuodesta 1997 vuoteen 2001. Toisen ryhman pro-
senttiosuuksissa ei ollut tapahtunut muutoksia.
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Tasapuolisuus ja stressin muutos tydyhteisoissa
Tasapuolisuus tuli yhdessa regressioanalyysivaihtoehdossa ty6yhteison stres-

sitason muutoksen selittgjaksi. My6s sen ilmapiirimuuttujissa tapahtuneita
muutoksia analysoitiin kuviossa 35.

K38 Tyo6njako on oikeudenmukainen 1997
2001

K51 Ammattiryhmét ovat tasavertaisia 1997
2001

K37 Tyotehtavat ei ole paallekkaisia 1997
2001

K40 Tyot eivat kasaannu joillekin 1997
2001

70 60 50 40 30 20 10 O 10 20 30 40 50 60 70
[Stressi vahentyi B Stressi lisdantyi

KUVIO 35 Niiden tyontekijoiden % -osuudet, jotka olivat taysin tai jokseenkin samaa
mieltd ilmapiiritekij6itd kuvaavien vaittaminen kanssa. Tilanteet vuosina 1997
ja 2001 tydyhteisoissa, joiden stressi-indikaattorin keskiarvo oli vuoteen 2001
mennessa noussut (1997 n = 773, 2001 n = 782) tai laskenut (1997 n = 493, 2001
n =513)

Tasapuolisuudeksi nimettyyn ilmapiiriulottuvuuteen kuului neljd muuttujaa.
Naista kolme kasitteli tybnjaon onnistumista tai oikeudenmukaisuutta ja kol-
mas tyontekijoiden tasavertaisuutta yhteisessa ty6ssa. Kaikissa tasapuolisuutta
kuvanneissa tekijoissa oli tapahtunut Kielteista kehitysta stressia lisdnneiden
tyOyhteis6jen ryhmassa. Suurin muutos, 18 prosenttiyksikon lasku, oli tapahtu-
nut niiden henkil6iden prosenttiosuudessa, jotka olivat taysin tai jokseenkin
samaa mieltd vaittdman ’tyo6t eivat kasaannu harvoille henkildille” kanssa. Sa-
maa mielté oli 63 % vuonna 1997 ja 45 % vuonna 2001. Ty6yhteisdjen ryhmassa,
jossa stressi oli vahentynyt, tasapuolisuutta kuvaavissa mielipiteissa ei ollut
tapahtunut juuri lainkaan muutoksia.

Muut ilmapiiritekijat ja stressin muutos tydyhteisdissa

Edella tarkasteltiin seitsemasta ilmapiirifaktorista kolmen faktorin muuttujien
yhteyttad tydyhteistjen stressitason muutokseen vuodesta 1997 vuoteen 2001.
Myds neljdn muun faktorin osalta tehtiin samat analyysit, joiden tulokset on
esitetty kuvioina liitteessd 20. Niihin on siséllytetty taysin tai jokseenkin samaa
mieltd ilmapiirivaittdman kanssa olleiden tyontekijoiden prosenttiosuudet. Tas-
sakin tarkastelussa toistui aikaisemmin tehty havainto, etta stressin lisadntymi-
nen tyOyhteisdissad naytti olleen yhteydessa suhteellisen hyvan tilanteen heik-
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kenemiseen. Stressin vahentyminen puolestaan liittyi heikompien ilmapiiriolo-
suhteiden lievaan kohentumiseen tai tilanteen pysymiseen ennallaan.

IImapiirifaktoreittain tehty muuttujakohtainen analyysi paljasti muutamia
selkeita tyoyhteison stressin muutokseen liittyneitd kehityskulkuja. Tyodyhtei-
son vuorovaikutus —faktoriin kuului yhdeksan muuttujaa. Taman ilmapiirifak-
torin muuttujat olivat yleisesti ottaen saaneet hyvia arviointeja, koko yksil6ta-
son aineistossa vuonna 1997 keskiarvo oli 4,00 (kh = 0,66, n = 1682) sek& vuonna
2001 3,96 (kh = 0,64, n = 1657). Kahden muuttujan, tytétovereiden keskindinen luot-
tamus ja ongelmien kasittelyn avoimuus, epéedullinen muutos naytti erityisesti liitty-
neen tyodyhteison stressitason nousuun. Esimerkiksi ongelmien kasittelya avoimena
oli pitdnyt 60 % vuonna 1997 ja 47 %vuonna 2001 stressitasoaan nostaneiden
tyOyhteistjen jasenista. Tyotovereiden keskindisen luottamuksen seka tyoyhtei-
son toiminnan tehokkuuden lisdantyminen liittyivat puolestaan tydyhteison
stressitason laskuun.

Tyobn kehittdvyys oli myos koko organisaation tasolla nahtynd hyva.
Vuonna 1997 yksilétason aineistossa tata kuvaavan faktorin keskiarvo oli 4,17
(kh = 0,65, n = 1682). Kehittdvyydessa oli tytntekijoiden arvioiden mukaan ta-
pahtunut heikentymistd; vuoden 2001 keskiarvo oli 4,12 (kh = 0,65, n = 1657).
Tyo6yhteison stressitason nousuun liittyi tyon kehittdvyyttd kuvanneiden muuttujien
saamien myonteisten arviointien osuuden pienentyminen yhtd muuttujaa lukuun
ottamatta. Keskimaaraista enemman Kkielteistd muutosta oli tapahtunut suh-
tautumisessa uusiin ideoihin; 65 % oli vuonna 2001 taysin tai jokseenkin samaa
mieltd siitd, ettd uusiin ideoihin suhtaudutaan myoénteisesti, kun vastaava luku
oli ollut 70 % vuonna 1997.

Kehittymismahdollisuuksista tyossa antoi kuvan myos tyontekijoiden ar-
vioinnit koulutusmahdollisuuksistaan, jotka tukevat tydssa kehittymistd. Kou-
lutusmahdollisuuksien arvioitiin parantuneen vuodesta 1997 vuoteen 2001 seka
stressitasoaan laskeneiden ettd nostaneiden tydyhteis6jen ryhmissa, viimeksi
mainitussa vdhemman. Ensimmaisessd ryhmassa koulutusmahdollisuuksiaan
piti hyvana (tdysin samaa tai samaa mielta vaittaman kanssa olleet) 45 % vuon-
na 1997 ja 54 % vuonna 2001, ja toisessa ryhmassa vastaavat luvut olivat 42 % ja
49 %. Kehittymismahdollisuuksia ty6ssa voivat edistada tai estdd kaytettavissa
olevat tytskentely- ja apuvéalineet. Naiden osalta paljastui kielteista kehitysta
vertailluissa ryhmissa. Tarkoituksenmukaisina tyo- ja apuvalineitdan piti stres-
sitasoaan laskeneiden ryhmassé vastanneista 61 % vuonna 1997 ja 56 % vuonna
2001 ja stressitasoaan nostaneiden ryhmassa vastaavasti 64 % ja 55 %. Selvasti
havaittava lisdys, 7 prosenttiyksikkod, oli tapahtunut stressitasoaan laskeneiden
tyOyhteistjen tyontekijéiden arvioinneissa siitd, missa maarin esimiesten kanssa
kaydaan kehityskeskusteluja. Mitddn muutosta ei ollut tapahtunut vastaavasti
vertaillussa ryhmassa.

Koulutusta ja tydskentely- ja apuvélineita seké kehityskeskusteluja koske-
neet kysymykset eivat sijoittuneet millek&an ilmapiirifaktorille. Ulkopuolelle jai
myo0s tyontekijan itsendisen tyodskentelyn mahdollisuuksia kasitellyt kysymys,
joka sisallollisesti liittyi tyon kehittavyytta kuvaavalle ulottuvuudelle. Itsendi-
sen tyoskentelyn kaantopuoleksi on saatettu asettaa esimerkiksi tyodskentely
ryhmissa. Vertailussa havaittiin kuitenkin stressin lisddntymisen ja tyon itsendi-
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syyden véhentymisen liittyneen toisiinsa. Stressitasoaan nostaneiden ryhmassa it-
senaiseksi tytskentelynsa arvioineiden prosenttiosuus oli 86 % vuonna 1997 ja
79 % vuonna 2001. Vastaavaa muutosta ei tapahtunut toisessa ryhmassa, jossa
tyoskentelyn itsendisyyteen tyytyvaisia oli molempina vuosina 83-84 %. Stres-
sitasoaan laskeneissa tytyhteisdissa vuonna 1997 kehityskeskusteluja arvioi
kayneensa 72 % ja 79 % vuonna 2001. Stressitasoaan nostaneissa tyodyhteisdissa
vastaava luku oli molempina vuosina 71 %.

Kasitykset palkitsemisesta olivat paaosin negatiivisia, ja ne olivat kehitty-
neet koko aineistossa entista kielteisempaan suuntaan, mutta eniten niiden tyo-
yhteisdjen ryhmassa, jossa stressi oli noussut vuodesta 1997 vuoteen 2001. Tassa
ryhmassa palkkauspolitiikkaa piti oikeudenmukaisena 23 % vuonna 1997 ja 10 %
vahemman vuonna 2001. Hyvasta tydsta uskoi palkittavan 29 % vuonna 1997 %
ja 21 %vuonna 2001. Palkkansa katsoi vastaavan tyd vaativuutta 20 % vuonna
1997 ja vuonna 2001 enda 10 %. Viimeksi mainittua vastaavat luvut stressitaso-
aan laskeneiden tydyhteistjen ryhmassa olivat 21 % ja 18 %.

Tulostietoisuudeksi nimettyyn faktoriin kuuluivat muuttujat, jotka kuva-
sivat sitd, missa maarin tyontekija hahmotti oman tydnséa toisaalta osana oman
tyOyhteisonsa aikaansaannoksia ja toisaalta koko tulosyksikkonsa aikaansaan-
noksia. Kolmas muuttuja kuvasi tyontekijan arviointia tyoyhteisonsa palvelujen
laadusta. Viimeksi mainittua voidaan pitdd myo6s tulosmuuttujana, johon muut
ilmapiiritekijat vaikuttavat. Stressin vahennyttya tyéntekijoiden arviointien mukaan
palvelujen laatu oli parantunut; tyontekijoista 86 % vuonna 1997 uskoi tyoyhtei-
sonsa tuottavan laadukkaita palveluja ja vuonna 2001 n&in uskoi 90 %. Kun
stressi oli tyOyhteisoissé lisdédntynyt, oman tydyhteison tyon hahmottaminen osana
laajempaa tulosyksikkod oli heikentynyt. Oman tyodyksikkénsa osuuden tulosyksik-
konsa kokonaisuudesta tunteiden osuus oli laskenut vuodesta 1997 vuoteen
2001 75 %:sta 67 %:iin. Tassa ryhmassa laskua oli tapahtunut myés oman tyo-
kokonaisuuden hahmottamisessa osana omaa tyOyhteisdd ja sen tuloksia.
Muutos oli 86 %:sta 79 %:iin.

Esimiestoimintaa, tyon kuormittavuutta, tasapuolisuutta ja kehittymis-
mahdollisuuksia koskeneiden tulosten perusteella nayttaa silta, ettd myontei-
nen muutos on mahdollista ja ettd ilmapiiritekijoihin kohdistuvilla toimenpi-
teilld saattaisi olla vaikutusta tyontekijoiden hyvinvoinnin kokemuksiin. Seu-
raavassa osuudessa selvitetdankin tarkemmin, voidaanko ilmapiiriin vaikuttaa.

7.3 Voidaanko ilmapiiriin vaikuttaa?

Tutkimuksen lahtékohtana olleen kdytannon tarkastelukehyksen mukaan hen-
kiléston aikaansaannoskyky on yhteydessad organisaation tuloksellisuuteen.
Tyo6yhteison ilmapiirista osaltaan riippuu, millaiseksi tyontekijoiden hyvin-
vointi, motivaatio ja laajemmin aikaansaannoskyky muodostuu. Tutkimuksen
kaytdnnon tarkastelukehykseen ja teoreettiseen viitekehykseen siséltyy ajatus,
ettd tydyhteisbn ilmapiiri ja sitA muokkaavat tekijat ovat vaikutettavissa ja
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muutettavissa. Tassa osuudessa keskityttiinkin etsiméan vastausta tutkimuksen
kolmanteen keskeiseen ongelmaan, voidaanko tydyhteison ilmapiiriin vaikuttaa
tyOyhteison omalla sisaisella kehittdmistoiminnalla ja ndkyyké muutos tyonte-
kijoiden hyvinvoinnissa ja tulevaisuutta koskeneissa arvioinneissa. Vaikuttami-
sella ei tarkoiteta tassa aidon kausaalisuhteen osoittamista vaan sita, etta tietty-
jen toimenpiteiden toteuttaminen on yhteydessa tapahtuneisiin muutoksiin.

IImapiirin muutosta kasiteltiin alussa tyoyhteisojen tilan kahden mittaus-
kerran erotuksena, jolloin sité voitiin korreloida mm. hyvinvoinnin muutoksen
kanssa. Tassa jaksossa muutosta kasiteltiin seurauksena tarkoituksellisesta ke-
hittamisprosessista, jossa valineena kaytettiin ilmapiirikyselyn kasittelyd tyo-
yhteisdissd. Aluksi selvitettiin kasittelyn koettuja hyottyja ja etsittiin erilailla
hyotyneita tyoyhteisoja erottelevia tekijoitd (ongelmat 10 ja 11). Lopuksi tutkit-
tiin, oliko tydyhteison kehittdmisprosessilla ja sen koetuilla hy6dyilla yhteytta
tyOyhteisojen ilmapiirin ja hyvinvoinnin muutoksiin (ongelma 12) seka, liittyiko
tyOyhteison ilmapiirin muutos tyontekijoiden arviointeihin tydymparistonsa
tulevasta kehityksesta (ongelma 13).

7.3.1 Tyoyhteison kehittdmisprosessi

IImapiiri voi muuttua ja vaihdella tilanteesta toiseen, ja muutoksen suunnan
havaitseminen vaatii suhteellisen pitkdn ajanjakson havaintoja. Taman tutki-
muksen kohdeorganisaation ilmapiirin mittauksia tehtiin kuutena vuotena,
mutta muutosanalyysia tehtiin vuosien 1997 ja 2001 aineistojen perusteella. Ta-
n& aikana tyOyhteisdissd, koko organisaatiossa ja sen ymparistdssa on tapahtu-
nut asioita, joita ei voida tunnistaa kuin yleisella tasolla (ks. luku 2 ja kohta 5.1)
ja joiden vaikutusta ilmapiirin muuttumiseen ei myoskaan voida kontrolloida.
IImapiirin ja siihen kytkeytyneen henkil6ston hyvinvoinnin muutoksia tarkas-
teltiin edellisten otsakkeiden alla. Vaikka loydettiinkin yhteyksia eri ilmididen
valilla, arvoitukseksi jai, oliko muutoksiin voitu vaikuttaa organisaation sisalla.
Vuoden 2001 kyselyn yhteydessa tiedusteltiin, missd maarin ilmapiirikyselyjen
tuloksia oli kasitelty ja minkalaisia vaikutuksia niilla arvioitiin olleen (liite 5).
Taman seurannan avulla pyrittiin kattamaan pienessd maarin tyoyhteison il-
mapiirin ja hyvinvoinnin muutosprosesseja koskevaa tiedollista vajetta.

IImapiirimittauksia ja niistéd saatavaa tietoa on ollut tarkoitus kayttaa hy-
vaksi tyOoyhteisdjen sisaisessa kehittdmisessa. Kehittdminen on voitu kaynnistaa
henkiloston omin voimin tai my6s on voitu kayttad ulkopuolisia asiantuntijoita.
Suositellun menetelman mukaan ilmapiirimittausten tyoyhteisékohtaiset tulok-
set tuli kasitella tydyhteistjen kokouksissa, joissa oli arvioitava vahvuudet seka
puuttumista ja parantamista vaativat ongelmat ja kehittdmiskohteet. Yhteisesti
oli sovittava tarvittavista toimenpiteistd, toteutusvastuusta ja aikataulusta. To-
teutuksen seurannan tuli olla jatkuvaa toimintaa ja viimeistaan tarkistuksen tuli
tapahtua seuraavan ilmapiirikyselyn tulosten kasittelyn yhteydessa. Parhaim-
millaan kysymyksessa saattoi olla ty6yhteisojen arkielaméssa tapahtunut inter-
ventio.

Oli odotettavissa, ettd suuressa ja monia eri palvelualoja ja kaytantoja si-
saltdneessd organisaatiossa edella kuvattu ilmapiirin muuttamisen malli ei
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kaytannossa ollut toteutunut kattavasti. Vuoden 2001 ilmapiirikyselyn yhtey-
dessa selvitettiin tAma asia. Tiedot hankittiin yli viisi vuotta nykyisissa tehtavis-
saan toimineilta (n = 827), jolloin perhepaivahoito oli tyén luonteen vuoksi ja-
tetty ulkopuolelle. Vastanneista 91,9 % kertoi tulosten olleen esilla tydyhteison
yhteisissd kokouksissa saannollisesti joka vuosi tai lahes joka vuosi, ja 74,6 %
muistaa niiden olleen esilla sadnndllisesti joka vuosi. Vastanneista 1,8 % ei
muistanut ilmapiirimittausten tulosten kasittelyad ja 1 % :n mielesta tuloksia ei
oltu Kkasitelty koskaan yhteisissa kokouksissa. Kutakin asiakokonaisuutta oli
pyydetty arvioimaan asteikolla 1-5, jossa arvot vastasivat seuraavia vaihtoeh-
toja : 1 = en osaa sanoa, 2 = ei koskaan, 3 = vain jonakin vuonna, 4 = ldhes joka
vuosi ja 5 = saanndllisesti joka vuosi. Kuvioon 36 on koottu kohdeorganisaa-
tiossa suositellun kehittimismenetelman toteutumista kuvaavia tietoja.

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

Tulokset kasitelty yksityiskohtaisesti

(n=799)

Kasittelysséa todettu vahvuuksia
(n=789)

Kasittelyssa todettu epékohtia (n=794)

79

69

66

47

Sovittu toimenpiteista (N=794)

Seurattu toimenpiteiden toteutumista

(n=787) 29

O Ei koskaan tai joskus [ Joka tai lahes joka vuosi

KUVIO 36 Tydyhteistn kehittamisprosessin vaiheiden toteutuminen. Yli 5 vuotta tydssa
olleiden vastausvaihtoehtojen prosenttiosuudet.

Kehittamisprosessin alkuvaihe on sujunut melko hyvin, tyontekijoista 79 % on
kuulunut tybyhteisdon, jossa ilmapiirikyselyn tuloksia on kasitelty yksityis-
kohtaisesti joka tai l1ahes joka vuosi. Naissa tydyhteisoissa on talléin myds ana-
lysoitu ja arvioitu mittauksen tuloksia. Prosessi on kuitenkin jaadnyt usein va-
jaaksi, koska vajaa puolet totesi tydyhteisoissa sovitun kehittamistoimenpiteista
ja kolmannes muisti, etta niiden toteutumista olisi seurattu ja arvioitu. Joissakin
tyOyhteisoissa oli kaytetty ulkopuolista asiantuntijaa, esimerkiksi tyoterveys-
huollon tydntekijaa. Tyontekijoista 11 % vastasi ndin tapahtuneen joka tai lahes
joka vuosi. Asiantuntijan kayttd on ollut suositeltavaa esimerkiksi silloin, kun
tyOyhteisdssa on todettu runsaasti tai jatkuvasti ongelmia. Vastanneista 32 %
arvioi ilmapiirimittauksen tuloksia kasitellyn joka tai ldhes joka vuosi useam-
massa kuin yhdessa kokouksessa
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Henkiloston kasitykset tyoyhteison kehittAmisprosessin toteutumisesta poikke-
sivat toisistaan tarkasteltaessa niitd ammattiaseman mukaan. Ylimman johdon,
tulos- ja toimintayksikkojen johtajien, ndkemykset ilmapiirikyselyjen tulosten hyddyn-
tamisestd olivat optimistisimmat. Johto ei useimmiten osallistunut valittomasti
ilmapiirikyselyn tulosten kasittelyyn tyodyhteisoissa. Jos tavoitteeksi asetetaan,
ettd kehittAmisprosessin kaikki vaiheet ja useampi kuin yksi vuosittainen kéa-
sittelykerta on kayty lapi sdannollisesti joka vuosi, keskimaardinen tavoitteen
saavuttamisprosentti oli 68,6 (100 % = maksimipistemaara 30, 6 kysymysta x
arvo 5). Tulos- ja toimintayksikkdjen johdon mukaan tavoite toteutui 83,3 pro-
senttisesti, esimiehilld vastaava luku oli 67,4 %, asiantuntijoilla 68,4 % ja muulla
henkilokunnalla 68,2 %. Prosessin toteutumista arvioitiiln myds varianssiana-
lyysissa kuuden kysymyksen summamuuttujan ( Cronbachin alfa 0,82, n = 744)
keskiarvon avulla (taulukko 17).

TAULUKKO 17 Tybtyhteison kehittamisprosessin vaiheiden toteutumista kuvaavan sum-
mamuuttujan keskiarvo ammattiasernan mukaan

Ammattiasema Ka Kh N
Johto 4,17 0,50 16
Esimiehet 3,36 0,92 27
Asiantuntijat 3,42 0,89 95
Muut 3,42 0,90 538
Kaikki 3,44 0,90 676

F=3672p=0,012, df=3/672

Varianssianalyysin mukaan johdon kasitykset prosessin toteutumisesta poikke-
sivat tilastollisesti merkitsevasti seka esimiesten, asiantuntijoiden ettd muun
henkiloston kasityksista (Bonferroni: johto—-esimiehet p =0,027, johto-asiantun-
tijat p = 0,012, johto-muu henkildstd p = 0,007). 1alla ei ollut yhteytta kehitta-
misprosessin toteutumisen arviointiin. Johdon optimistinen kasitys on ymmar-
rettdva, koska johdon oletetaan ensimmaisena sitoutuvan organisaation kehit-
tamiseen ja uskovan suosittelemiensa menetelmien kayttokelpoisuuteen. Ny-
kyisissa tehtavissa 6-9 vuotta ja 10 vuotta tai kauemmin tydskennelleiden pro-
sessin toteutumista kuvanneen summamuuttujan keskiarvoissa ei ollut eroa.

7.3.2 llmapiirikyselyn hyodyt

IImapiirikyselyjen tulosten kéasittelyn koettuja hyotyja — vaikuttavuutta — ilma-
piirin kohentajana ei ole tutkimuksellisesti yksinkertaista osoittaa. Yksilon on
myo6skin kysyttaessa ilmapiirikyselyn hyotyja vaikea hahmottaa monia ajatelta-
vissa olevia syy- ja seuraussuhteita. Muutosten liittdminen yhteen ainoaan syy-
hyn osoittautui ongelmalliseksi mm. tutkimuksessa, jossa arvioitiin tulosjohta-
misen seurauksia (Méakel&d, Tunturi, Laasonen, Mattila, Nojonen & Meklin 1996).
Tassa tutkimuksissa esitettiinkin vain muutama kysymys, joiden avulla yritet-
tiin selvittdd kokemuksia ilmapiirikyselyja hyodyntaneen tydyhteisén kehitta-
misprosessin vaikutuksista (liite 5).
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Yli viisi vuotta samoissa tehtavissa tyoskennellyt henkildsto (ei perhepéivahoi-
tajat) arvioi 5-portaisella Likert-tyyppisella asteikolla (tdysin samaa mielta—tay-
sin eri mieltd) viittd ilmapiirikyselyjen tulosten kasittelyn hyotya koskenutta
vaittamaa. Yksi naistd oli muotoa "ilmapiirikyselysta on ollut hyotyd omassa
tyOyhteisdssani”. Asiayhteydestéa selvisi, etté arvioinnin kohteena oli ilmapiiri-
kyselyjen tulosten kasittelyn seuraukset tyéyhteison vuorovaikutukselle ja toi-
minnalle. Kaikista vastanneista vaittdman kanssa taysin tai jokseenkin samaa
mielté oli 40,7 %. Arvioinneissa paljastui jalleen selked ero ammattiaseman mu-
kaisessa tarkastelussa. Johdon muita huomattavasti myonteisempien késitysten ohella
huomio kiinnittyi esimiestason kasitysten kahtiajakoon ja kielteisten k&sitysten runsau-
teen, taulukko 18.

TAULUKKO 18 Viditetta “ilmapiirikyselystd on ollut hydtyda omassa tydyhteiséssani” kos-
keneiden mielipiteiden prosenttijakaumat ammattiasernan mukaan

Ammattiasema
Johto Esimiehet Asiantuntijat Muut Kaikki

(n=16) (n=27) (n=94) (n=539) (n=676)
Taysm_tal .J'okseenkln sa- 875 40,8 36.2 40,0 40,7
maa mielta
Ei samaa eika eri mielta 6,3 22,2 31,9 33,8 32,4
Ta!y5|.r.1 tai jokseenkin eri 6.2 37 31.9 26,2 26,9
mielta
Yhteensa % 100 100 100 100 100

X2 = 18,251, df = 3, p = 0,006

Yksilotason ja yhteisotason aineistoista poimimalla todettiin kymmenesta Kiel-
teisen arvioinnin antaneesta esimiehestd kahdeksan kuuluneen tydyhteisoihin,
joissa samanaikaisesti stressitaso oli noussut ja ilmapiiri laskenut vuodesta 1997
vuoteen 2001. Myonteisen arvioinnin antaneiden esimiesten osalta heidan tyo6-
yhteisdjensa ilmapiirin ja stressitason muutoksen valilla ei ollut yhteyttad. Syyn
ja seurauksen selvittdminen on ongelmallista, mutta jotakin esimerkiksi esi-
mies-alaisroolien keskinaisesta riippuvuudesta ja yhteyksista tyoyhteison ilma-
piirin ja stressin muutoksiin kertovat tydyhteisoista jaljitetyt tunnusluvut vuo-
den 2001 aineistosta.

Taulukoissa 19 ja 20 on ilmapiirikyselyn hyoddyn kielteisesti ja myontei-
sesti kokeneiden esimiesten ja heidan henkil6stonsa ilmapiiri-, stressi- ja saira-
uspoissaolotietoja (yli viisi vuotta toimineet). Jotkin korkeat hajontaluvut mer-
kitsevat henkiloston kasitysten suurta vaihtelua, mikd on voinut osaltaan johtua
erilaisten tyoyhteisdjen kasitysten yhdistdmisesta (esim. esimiesten kohdalla)
mutta myo6s yksimielisyyden puutteesta samoissakin tyoyhteisdissa.

Esimiehet ovat olleet kdytanndssa vastuussa ilmapiirikyselyjen esille ot-
tamisesta tydyhteisén kokouksissa, ja heilla on siten ollut merkittava rooli ty6-
yhteison kehittamisprosessissa. Esimiehill, jotka eivat kokeneet ilmapiirikyselysta
olleen hyoty4, oli pahoinvointia sekd tyytyméattomyytta — erityisesti omaan esimieheen-
s& — useammin kuin ilmapiirikyselyja hyodyllising piténeilld esimiehilld (taulukko 19).
Heidan ilmapiirikeskiarvonsa oli matalampi ja stressi-indikaattorin keskiarvon-
sa korkeampi kuin vertaillulla ryhmalla. Heilld oli liséksi sairauspoissaolopéi-
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via runsaammin kuin ilmapiirikyselya hyodyllisena pitaneilla esimiehilla. My6s
palkitsemista kuvanneen faktorin keskiarvo viittasi tyytymattomyyteen. Tahan
ilmapiirifaktoriin sisaltyneistd muuttujista palkkauspolitiikan oikeudenmukai-
suus erotteli selvasti kaksi esimiesryhmaa. llmapiirikyselyn hyotyyn negatiivi-
sesti suhtautuneista 60 % oli taysin eri mielta vaitteen kanssa, jonka mukaan
palkkauspolitiikka on oikeudenmukaista. Myonteisesti suhtautuneiden esi-
miesten ryhmassa vastaava luku oli 9,1 % (Fisher’s exact test , df =1, p = 0,021).

TAULUKKO 19 limapiirikyselyn hyddyn kielteisesti ja myonteisesti kokeneiden esimies-
ten ilmapiirifaktori-, stressi- ja sairauspoissaolojen keskiarvot

Ei ollut hyttya On ollut hyttya

(n=10) (n=11) Mann-Whitney U

IImapiirifaktori ka kh ka kh z p
F1 Ty6yhteison vuo-

rovaikutus 3,78 0,89 4,19 0,32 -0,919 0,358
F2 Esimiestoiminta 3,01 0,90 3,86 0,43 -2,221 0,026
F3 Tydn kuormitta- 1,90 0,67 2,33 1,17 -0,748 0,455

vuus
F4 Tydn kehittavyys 4,10 0,55 4,23 0,95 -1,115 0,265
F5 Palkitseminen 1,63 0,60 2,52 1,06 -1,934 0,053
F6 Tuloksellisuus 4,37 0,51 4,30 0,80 -0,072 0,943
F7 Tasapuolisuus 3,10 0,59 3,53 0,69 -1,382 0,167
F8 limapiirikeskiarvo 3,33 0,67 3,78 0,49 -2,538 0,011
Stressi-indikaattorin 3,32 0,35 2,04 0,63 -3,319 0,001
keskiarvo
Sairauspv/tyontekija 15,3 19,2 2,04 2,8 -2,176 0,030

Tyo6n kehittavyys ja tuloksellisuus koettiin molemmissa ryhmissa hyvana. Tulos
ei talloin tukisi poikkileikkausaineiston havaintoja, joiden mukaan tyon kehit-
tavyys vahentaa stressia ja sairauspoissaoloja. Tulokset voivat viitata myos esi-
miesasemassa olevan rooliin, jolta odotetaankin mittareiden kuvaamien omi-
naisuuksien toteutumista, kuten esimerkiksi vastuun ottamista, vaikutusmah-
dollisuuksia, tydyhteison tavoitteiden tuntemusta ja uskoa tydyhteisbn toimin-
nan laadukkuuteen.

Kahden esimiesryhman alaisten ilmapiiri- ja sairauspoissaolojen keskiar-
vot eivat poikenneet toisistaan (taulukko 20). Mutta erojakin I6ytyi. Stressid oli
vahédisemmassd maarin ja tyon kehittdvyyden sekd tasapuolisuuden koettiin toteutu-
neen paremmin ty0yhteisoissd, joiden esimiehet uskoivat ilmapiirikyselyjen hyotyyn
kuin vertailluissa tydyhteisossa. Tarkasteltaessa tyon kehittdvyyteen sisdltyneiden
muuttujien keskiarvoja, havaittiin, ettd mahdollisuus kehittaa itsedan tyossa oli
koettu yleiseksi niissa tydyhteisoissa, joiden esimiehet pitivat ilmapiirikyselyja
hyodyllisind. Kehittdmismahdollisuutta koskeneen vaitteen kanssa samaa tai
jokseenkin samaa mieltd oli viimeksi mainituissa tyOyhteisdissa 85,6 % ja ver-
tailluissa tydyhteisoissa 58,9 % vastanneista (x2 = 21,618, df = 4, p<0,001). Ha-
vainto oli johdonmukainen poikkileikkausanalyysin tulosten kanssa; mahdolli-
suus kehittya tyossa vahensi stressia tyon ollessa kuormittavaakin. Tahan viit-
tasivat myos erot, jotka tulivat esille koulutusmahdollisuuksissa seka kehitys-
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keskustelujen toteuttamisessa. llmapiirikyselyn hyotyyn negatiivisemmin suh-
tautuneiden esimiesten alaisista vain 28,2 % piti koulutusmahdollisuuksiaan
hyvina. Vastaava prosenttiosuus ilmapiirikyselya hyodyllisend pitaneiden esi-
miesten tydyhteisoissa oli 61,4 % (x2 = 17,414, df = 2, p<0,001). Myds seka esi-
miesten itsensa ettd heidan alaistensa mielesta kehityskeskustelujen kdymisessa
oli ongelmia tydyhteisotissa, joissa esimiehet eivat katsoneet ilmapiirikyselyista
olleen hyotya. Naissa tydyhteisoissa tyontekijoista 33,3 % totesi kehityskeskus-
teluja kdydyn; vastaava luku oli 77,3 % ilmapiirikyselyjen hyotyyn mydnteisesti
suhtautuneiden esimiesten tyoyhteisoissa (x2 = 27,248, df = 2, p<0,001). Esi-
miesten omissa ryhmissa prosenttiosuudet olivat 30 % ja 90,9 % (x2 = 8,240, df =
1, p =0,007).

TAULUKKO 20 limapiirikyselyn hyddyn kielteisesti ja myonteisesti kokeneiden esimies-
ten henkildston ilmapiiri-, stressi- ja sairauspoissaolojen keskiarvot

Ei ollut hyttya On ollut hyttya

(n =40) (n=134) Mann-Whitney U
IImapiirifaktori ka kh ka kh z p
F1 Tydyhteisén vuo- 3,67 0,86 3,73 0,65 -0,267 0,790
rovaikutus
F2 Esimiestoiminta 3,50 1,01 3,61 0,73 -0,079 0,937
F3 Tydn kuormitta- 2,04 0,92 2,05 0,89 -0,149 0,882
vuus
F4 Tydn kehittavyys 3,86 0,71 4,09 0,61 -1,782 0,075
F5 Palkitseminen 1,93 0,76 2,04 0,83 -0,756 0,449
F6 Tuloksellisuus 3,98 0,98 3,98 0,66 -0,814 0,416
F7 Tasapuolisuus 2,85 0,92 3,23 0,82 -2,333 0,019
IImapiirikeskiarvo 3,34 0,64 3,46 0,48 -0,436 0,663
Stressi-indikaattorin 2,79 0,83 2,48 0,69 -2,063 0,039
keskiarvo
Sairauspoissa- 16,4 33,7 16,3 23,1 -1,688 0,091

olot/tyontekija

Kuormittavuusfaktorin keskiarvo ei poikennut vertailluissa ryhmissa, mutta
kuormittavuuserot tulivat epasuorasti esille tasapuolisuusfaktorin kautta. Toi-
den koettiin kasautuneen samoille henkildille huomattavasti useammin ilmapii-
rikyselyja hyodyttomina pitdneiden esimiesten tyoyhteisdissa kuin ilmapiiri-
kyselyja hyodyllisind pitdneiden esimiesten tydyhteisoissa. Vaitteen ” tyot eivat
kasaudu samoille henkil6ille” kanssa samaa mielté oli edellisessa tyoyhteiso-
ryhmassa 7,7 % ja jalkimmaisessa 40,8 % vastanneista (x2 = 21,618, df = 4, p =
0,004).

Edella esitetty ”"mikroanalyysi” pohjautui pieneen osa-aineistoon, mika on
otettava huomioon tehtdessa johtopadtoksia ja arvioitaessa tulosten luotetta-
vuutta. Kuvattu tilanne esimiesten suhtauduttua kielteisesti ilmapiirikyselyjen
hyotyyn saattoi olla osa kehda, jossa esimiestoiminnan ongelmat yhdistyivat
tyon ja tydyhteison kehittamisen ongelmiin, mitk& puolestaan lisasivat sairaus-
poissaoloja ja stressid. Stressi edisti esimiehen toimintaan liittyneita hairioita ja
ehkaisi kehittdmista ja oppimista sekéd ulkopuolisen asiantuntija-avun hankin-
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taa. Stressilla ja sairauspoissaoloilla on puolestaan taman tutkimuksen viiteke-
hysten mukaan palvelujen ja toiminnan laatuun seké tuottavuuteen heikentava
vaikutus. Taman suuntaisia tuloksia havaittiin tyontekijoiden laatuarvioinneis-
sa. Tyoyhteisonsa palvelujen laatua piti hyvana 77 % ilmapiirikyselyn hy6tyyn nega-
tilvisesti suhtautuneiden esimiesten mutta 81 % siihen positiivisesti suhtautuneiden
esimiesten alaisista. Analyysit vahvistivat esimiehen roolin, esimiesten ja alaisten
valisten suhteiden sekd kehittdmisen merkitysta tydyhteison hyvinvoinnin te-
kijoina.

Eri tavoin ilmapiirikyselyjen hyédyn kokeneiden esimiesten tydyhteisdjen
kehittdmismyonteisyyttd analysoitiin vield kehittdmisprosessin toteutumisen
avulla (kuvio 37). Vertailluissa ryhmissa ei ollut eroa sen suhteen, missa maarin
vuosittaisten ilmapiirimittausten tulokset olivat olleet esilla tyéyhteisdjen ko-
kouksissa. Oletus oli, ettda kaikki tydyhteisot kasittelevat sdannollisesti vuosit-
tain ilmapiiritulokset. Tuloksia oli kasitelty yksityiskohtaisesti useammin niissa
tydyhteisoissa, joiden esimiehet pitivat ilmapiirikyselyja hyodyllisinda (x2 =
18,077, df = 2, p<0,001). Naissa tydyhteisoissa todettiin myos hieman useammin
vahvuuksia kuin epakohtia, mutta tilanne oli painvastainen vertailluissa tyo-
yhteisoOissa. Selkeéat erot ryhmien valille tulivat siind, missa maarin ilmapiiritu-
losten kasittelysta oli ollut konkreettisia seurauksia, missa maarin oli sovittu
toimenpiteista (x2 = 8,610, df = 2, p = 0,014) ja seurattu toimenpiteiden toteutu-
mista (x2 = 14,202, df = 2, p<0,001).

Tulokset ovat olleet esilla kokouksissa (n=165)

Tulokset kasitelty yksityiskohtaisesti (n=159)

Kasittelyssa todettu vahvuuksia (n=155)

Sovittu toimenpiteista (n=161)

Kasittelyssa todettu epakohtia (n=159) b |
Seurattu sovitun toteutumista (n=158) b b

100 80 60 40 20 0 20 40 60 80 100
CIKyselysta ei ollut hydtya %
mEKyselysté on ollut hydtya

%

KUVIO 37 Tydyhteisén kehittdmisprosessin vaiheiden toteutuminen ilmapiirikyselyjen
hyodyllisyyteen eri tavoin suhtautuneiden esimiesten henkilostdon mielesta.
Niiden prosenttiosuudet, joiden mielesté asia on toteutunut joka tai lahes joka
VUOSiI.

IImapiirikyselyjen hyddyllisyyteen negatiivisesti suhtautuneiden esimiesten
henkilostosta 5 % totesi, ettd ilmapiirituloksien kasittelyssa tydyhteistssa oli
ollut mukana jokin ulkopuolinen asiantuntija (esimerkiksi tydterveyshuollosta);
ilmapiirikyselya hyodyllisena pitdneiden esimiesten tyodyhteisdissa luku oli 12,7
%. Ne tyOyhteisot, jotka olisivat tarvinneet eniten ulkopuolista apua, saivat sita
vahiten. Ilmapiirikyselyd hyodyllisend piténeet esimiehet olivat kehittdmismyonteisié,
mik& nakyi ilmapiiritulosten kasittelyprosessin toteutumisena.
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KehittamismyoOnteisten esimiesten tydyhteisoista ei 10ytynyt selvia trendeja il-
mapiirin tai stressin tason muutoksista vuodesta 1997 vuoteen 2001. Tydyhtei-
sOt saattoivat olla erilaisissa kehittymisvaiheissa, joiden lopputulokseksi voi
ennustaa sekd ilmapiirin ettd stressin muutosta parempaan pain. Kuten aikai-
semmin on havaittu (ks. kuvio 28), ilmapiirin parantuminen pidemmalla aika-
valilla voi tapahtua muutoksina vaikutettavissa olevissa tydyhteisollisissa teki-
joissa, mutta ennestdan jo heikon ilmapiirin laskuun liittyy useiden ilmapii-
riulottuvuuksien kielteistd kehitysta. Samanaikainen stressitason nousu ja il-
mapiirin lasku on yksi esimerkki vakavasta ja vaikeasti korjattavissa olevasta
haitallisesta muutoksesta. Analyysi vahvisti esimiesten ja alaisten valisten hyvi-
en suhteiden sek& kehittamisen merkitysta tydyhteison hyvinvoinnin tekijana ja
tyon kuormittavuuden haittavaikutusten kompensoijana.

”Mikroanalyysissa” olleet tydyhteisot eivat kasautuneet millekdan erityi-
selle palvelualalle, vaan edustettuina olivat niin perinteiset sosiaali- kuin terveys-
palvelutkin avo- ja laitoshoidossa. Seuraavaan otsakkeen alla tarkastellaan tar-
kemmin ilmapiiritulosten kasittelyyn liittyvan kehittdmistyon yhteytta tyoyh-
teison toimivuudessa koettuihin muutoksiin eli ilmapiirikyselyjen vaikutta-
vuuden tarkempaa kohdentumista.

7.3.3 Tydyhteison kehittdminen ja muutokset tyoyhteison toiminnassa

Kyselyyn vastannutta pyydettiin arvioimaan 5-portaisella asteikolla (5 taysin
samaa mieltd-1 taysin eri mieltd) kuvioon 38 sisaltyvat vaitteet (liite 5). Yli viisi
vuotta tehtavissdan toimineiden arvioinnit ilmapiirikyselyjen vaikutuksesta
tyOyhteisdn toimintaan osoittivat, ettd eniten oli lisddntynyt ty6td ja tyoyhteis6a
koskenut keskustelu. Vahiten merkitysta naytti olleen silla, missd maarin ilma-
piirikyselyjen avulla oli saatu ristiriitoja kasittelyyn. Epdvarmojen vastanneiden
(asteikkoarvo 3, ei samaa eika eri mieltd) osuus kasvoi eri mielta olleiden osuu-
den kasvaessa. Analysoitaessa epdvarmojen joukkoa, havaittiin, ettd joukon
kaikkien ilmapiirifaktoreiden keskiarvot olivat kauttaaltaan pienempid kuin
taysin samaa mieltd olleilla, mutta suurempia kuin eri mielta olleilla. Vastaa-
vasti joukon stressi-indikaattorin keskiarvo asettui kolmen ryhmassa keskim-
maiseksi. Epavarmat olivat siten ”neutraaleja” myos antaessaan tydymparisto-
aan ja hyvinvointikokemuksiaan koskeneita arviointeja.

Neljasta tyOoyhteison toimivuutta mitanneesta muuttujasta tehtiin sum-
mamuuttuja (Cronbachin alfa = 0,94, n = 794). Summamuuttujalle laskettiin
keskiarvoksi 3,19 (kh = 0,99, n = 813), mik& osoittaa tulosten kasittelyn lievaa
positiivista vaikuttavuutta tytyhteisojen toimintaan. Ammattiaseman mukaan
tarkasteltuna arviointien keskiarvot poikkesivat toisistaan taulukosta 21 ilme-
nevalla tavalla. Tulos- ja toimintayksikkojen johto koki ilmapiirikyselyjen yleisen vai-
kuttavuuden muita ammattiryhmid paremmaksi, esimiesten arviointien suuri keski-
hajonta voi viitata edellisessa jaksossa tehtyyn havaintoon esimiesten jakautu-
misesta ryhmiin ilmapiirikyselyjen hy6tyyn suhtautumisen perusteella.
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

Tulosten kasittely on lisannyt
keskustelua tyshon ja tydyhteisoon | 17 | 23 | 59
liittyvista asioista (n=805)

Tulosten kasittely on lisdnnyt yhteista
ty6n suunnittelua (n=801)

Kyselysta on ollut hyotya
tydyhteisossani (n=809)

Tulosten kasittely on lisdannyt
avoimuutta (n=804)

Tulosten kasittely on lisannyt
ristiriitojen kasittelyyn saamista 29 | 37 | 34
(n=803)

O Jokseenkin tai taysin eri mielta O Ei samaa eiké eri mielté
O Jokseenkin tai tdysin samaa mielta

KUVIO 38 Ilmapiirikyselyn tulosten Kkasittelyn koetut hyddyt omalle tydyhteisélle, vait-
tdmien kanssa jokseenkin tai tdysin samaa mieltd, jokseenkin tai tdysin eri
mieltd ja ei samaa eiké eri mielta olleiden prosenttiosuudet

TAULUKKO 21 limapiirikyselyjen vaikuttavuutta tydyhteison toimivuuteen mitanneen
summamuuttujan keskiarvot ammattiaseman mukaan v. 2001

Ammat- Johto Esimiehet Asiantuntijat Muut Kaikki
tiasema (n=17) (n=27) (n=95) (n=541) (n=680)
Ka 4,22 2,97 3,04 3,17 3,17
Kh 0,53 1,28 0,90 0,96 0,97

X2 =24,193 df = 3, p < 0,001 Kruskal-Wallisin testi

Kahden indikaattorimuuttujan, tydyhteisén kehittdmisprosessin toteutumista
kuvanneen summamuuttujan seka ilmapiirikyselyjen vaikuttavuutta kuvan-
neen summamuuttujan, korrelaatio oli 0,61 (n = 811, p<0,001) vuoden 2001 yk-
silotason aineistossa (ei perhepéivahoito ja mukana vain yli 5 vuotta tehtavis-
saan toimineet). Korrelaatio sailyi myos kontrolloitaessa se vuoden 2001 ilma-
piirikeskiarvolla (r = 0,52, n = 798, p<0,001). Mitd paremmin kehittdmisprosessi oli
toteutunut, sitd enemman sill4 oli koettu olleen vaikuttavuutta tydyhteison toimivuu-
teen. Vastaavat korrelaatiot vallitsivat myos koko vuoden 2001 aineistossa (r =
0,59, n = 1347, p<0,001 ja osittaiskorrelaatiokerroin = 0,50, n = 1344, p<0,001).
Kahden esimiesryhman, ilmapiirikyselyjen hyédyn kokeneiden ja kokematto-
mien, Kkasitykset poikkesivat odotetusti toisistaan jokaisen summamuuttujaan
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siséltyneen neljan muuttujan kohdalla (taulukko 22). My6s ndiden esimiesten
tyoyhteis6jen muun henkilékunnan kasityksissa havaittiin erot (taulukko 23).

TAULUKKO 22 limapiirikyselyjen Kkasittelyn vaikuttavuus tydyhteison toimivuuteen il-
mapiirikyselyjen hy6tyyn eri tavoin suhtautuneiden esimiesten ryhmissa
(keskiarvot, asteikko 1, taysin eri mieltd ominaisuuden lisddntymisesta — 5
taysin samaa mieltd)

Ei ollut hy6tyd  Onollut hydtyd Mann-Whitney U
Tydyhteistn toimivuutta

kuvaava muuttuja ka kh n ka kh n z p
Avoimuus 1,80 1,32 10 391 0,70 11  -3,077 0,002
Ristiriitojen késittelyyn

saaminen 1,80 107 10 364 081 11  -3,303 0,001

Yhteinen tyon suunnittelu 1,60 1,07 10 391 094 11 -3,423 0,001
Keskustelu ty6hon ja tyo-
yhteisoon liittyvistd asioista 1,90 1,29 10 455 052 11  -3,674 <0,001

TAULUKKO 23 limapiirikyselyjen kasittelyn vaikutus tydyhteisén toimivuuteen ilmapiiri-
kyselyjen hyo6tyyn eri tavoin suhtautuneiden esimiesten henkiloston ryh-
missa (keskiarvot, asteikko 1, taysin eri mielta arvioitavan ominaisuuden
lisd&dntymisestd — 5 tdysin samaa mieltd)

Ei ollut hyttya On ollut hyétya Mann-Whitney U
Tydyhteistn toimi-
vuutta kuvaava

muuttuja ka n kh ka n kh z p
Avoimuus 2,47 38 1,03 3,16 122 0,98 -3,402 0,001
Ristiriitojen kasitte-

lyyn saaminen 2,34 38 1,05 3,06 122 0,98 -3,521 <0,001
Yhteinen ty6n suun-

nittelu 2,65 37 1,14 333 121 0,99 -3,141 0,002

Keskustelu ty6hon ja
tyoyhteisoon liitty-
vista asioista 284 38 115 3,67 123 0,96 -4,032 <0,001

Kun esimies oli kokenut ilmapiirikyselysté olleen hyotya, seka esimiehet itse
ettd heidan alaisensa olivat ndhneet ilmapiirikyselyjen lisanneen eniten kes-
kustelua tyohon ja tydyhteiston liittyvista asioista. Ensi silmayksella tata voisi
pitdd melko ylimalkaisena tuloksena. Keskustelemaan oppiminen tydyhteisoissé on
kuitenkin prosessikeskeisen kehittdmisen perusta ja siten ensisijaista muulle vuoro-
vaikutukselle, jossa voidaan esimerkiksi suunnitella ja ratkoa ongelmia (ks.
kohta 7.1). Usein tydyhteis6jen ongelmana onkin keskustelun kaymisen vai-
keudet, mikd nakyi myds ilmapiirikyselyjen hyodtyyn negatiivisesti suhtautu-
neiden esimiesten ja heidan alaistensa arvioinneissa.

IImapiirikyselyjen kéasittelya hyddyntavalla tyéyhteison kehittamisella py-
ritdédn yllapitamaan ja edistamaan hyvaa ilmapiirid sekd parantamaan huonoa
ilmapiirid. Viime kadessa tulosten tulisi ndkya tyontekijoiden ilmapiirissa ja
hyvinvoinnissa. Sitd, nakyvatko ne, selvitettiin vield erikseen.
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7.3.4 Tyoyhteison kehittdminen seka ilmapiirin ja hyvinvoinnin muutokset

Kuten jo aikaisemmin on mainittu, tydyhteison kehittdmisprosessiin on tarkoi-
tettu kuuluvaksi vuosittain toistuvana ilmapiirikyselyn kaytannon toteutus,
tulosten kasittely ja arviointi sekéd tarvittavien toimenpiteiden kdynnistaminen
tyOyhteisoissd. Kysymyksessa on siten kdytdnndssd monenlaisia resursseja vaa-
tiva prosessi, jonka vaikuttavuutta arvioitiin kohdeorganisaatiossa tutkimuk-
sellisesti nyt ensimmaisen kerran. Analyyseilld haettiin vastausta kysymykseen,
olivatko ilmapiirikyselyja hyddyntava tyoyhteison kehittdmisprosessi ja sen
koettu vaikuttavuus yhteydessa ilmapiirin ja stressin muutoksiin. Vaikutta-
vuudella tarkoitettiin sitd, missa maarin ilmapiirikyselyn oli arvioitu lisdnneen
tyOyhteisbn avoimuutta, ristiriitojen kéasittelyyn saamista, yhteistd tyén suun-
nittelua sekd keskustelua tyodsta ja tyOyhteisosta. Kokonaisvaikuttavuudelle
tehtiin indikaattori, joka oli osioiden summamuuttuja palautettuna kysymysten
alkuperaiselle asteikolle.

Tyo6yhteison kehittdmisprosessin toteutumista seka ilmapiirikyselyjen vai-
kuttavuutta mitanneiden indikaattorimuuttujien keskiarvoja verrattiin seka il-
mapiirin muutostyypin etta stressitason muutostyypin mukaisissa ryhmissa.
Sairauspoissaolojen tarkastelu jatettiin pois niiden stressid monimutkaisemman
kayttaytymisen vuoksi. Muutostyypit oli korjattu vastaamaan yli viisi vuotta
silloisissa tehtavissadn toimineiden tietoja. Analyysiin tuli talléin 90 tydyhtei-
s0a. Joukko maaraytyi siten, ettd vuoden 2001 yhteis6tason aineistoa edusta-
neista tyoyhteisdista poimittiin vain ne vastanneet, jotka olivat olleet nykyisissa
tehtavissaan yli viisi vuotta. Talla haluttiin turvata pidemman aikavalin nake-
mys vastauksissa. Valittujen tydyhteisbnsa edustajien muuttujakeskiarvot siir-
rettiin yhteis6tason aineistoon. Vastaavasti vuoden 1997 aineistoon olisi tullut
sisallyttdd vain ndiden henkildiden vastaukset. Kdytanndssa tama ei ollut mah-
dollista, koska eri vuosien yksildaineistojen havainnot eivat olleet tunnistetta-
vissa. MyoOsk&an vuosilta 1997-2000 ei kysytty vastanneiden tydssdoloaikaa,
joten ryhmatasonkaan vertailua ei voitu tehda. Vuoden 2001 ilmapiirikyselyyn
vastanneista 75 % ja yhteis6tason aineistoon valituista 76 % oli ollut nykyisissa
tehtavissaan yli viisi vuotta, joten asetelmalla oli melko hyva perusta. Tulosten
luotettavuutta arvioitaessa vertailtavien tyodyhteisojen lieva erilaisuus on kui-
tenkin otettava huomioon.

Kaksisuuntaiset varianssianalyysit osoittivat ilmapiirin l&aht6tason ja
muutoksen yhdysvaikutusta seka tydyhteison kehittdmisprosessin toteutumista
(F=9,971, df = 1/86, p = 0,002) ettd ilmapiirikyselyjen vaikuttavuutta (F = 6,275,
df = 1/86, p = 0,014) kuvanneiden indikaattoreiden keskiarvovertailuissa. Yh-
dysvaikutusten vuoksi omavaikutukset tuli tutkia erikseen riippumattomien
muuttujien luokissa, ja tdhan voitiin kayttad yksisuuntaisia varianssianalyyseja.
Kuvion 39 mukaan tyoyhteison kehittamisprosessin toteuttaminen ja tyoyhtei-
son ilmapiirin muutos olivat yhteydessa ainoastaan niissa ty0yhteisoissa, joissa
ilmapiirin vuoden 1997 lahtotaso oli keskimaaraistda huonompi (F = 13,704, df =
1/65, p = 0,001). Korkealta l1ahtotasolta ilmapiiria laskeneet tydyhteisot toteutti-
vat kehittamisprosessia paremmin kuin matalalta lahtotasolta laskeneet tydyh-
teisot (F = 9,211, df = 1/63, p = 0,003).
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KUVIO 39 Tydyhteisbn kehittdmisprosessin toteutumista kuvanneen indikaattorin kes-
kiarvo tydyhteison ilmapiirin 1997 lahtétason ja muutoksen 1997-2001 mu-
kaan, asteikko 1 (toteutunut huonosti)-5 (toteutunut hyvin)

Myds tydyhteisdn ilmapiirin muutos ja ilmapiirikyselyjen vaikuttavuus olivat
yhteydessa ainoastaan niissa tydyhteisoissa, joissa ilmapiirin vuoden 1997 lah-
totaso oli ollut keskimaaraista heikompi (F = 24,560, df = 1/45, p<0,001), kuvio
40. llmapiirin 1ahtotaso vaikutti siten, ettd korkeaa ilmapiiria laskeneissa ty6-
yhteisdissa koettiin enemman ilmapiirin vaikuttavuutta kuin matalaa ilmapiiria
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KUVIO 40 Ilmapiirikyselyjen vaikuttavuutta kuvanneen indikaattorin keskiarvo tydyhtei-
son ilmapiirin 1997 ldhtdtason ja muutoksen 1997-2001mukaan, asteikko 1 (ei

hyotya )-5 (paljon hyttyd)

laskeneissa tydyhteisoissa. (F = 22,22, df = 1/63, p<0,001). Tulos oli johdonmu-
kainen edelld saadun ilmapiirin muutoksen ja kehittamisprosessin toteutta-
mista koskeneen tuloksen kanssa. Tydyhteison kehittdmisprosessi toteuttaminen ja
sen vaikuttavuus nadyttivat olleen yhteydessa ilmapiirin muutokseen vahvimmin ty6yh-
teisOissd, joissa positiivista muutosta tarvittiin eniten; kun tydyhteison ilmapiiri oli
ollut vuonna 1997 keskimaaraistd huonompi, tyoyhteison kehittdmisprosessin
parempi toteuttaminen saattoi vuoteen 2001 mennessa kohottaa ilmapiiria ja
huonompi laskea sitd. Naissa tydyhteisdissa myds ilmapiirin muutos ja kehit-
tamisen tulokset olivat yhteydessa keskendan. Myonteiseen ilmapiirin muutok-
seen liittyi enemman vaikuttavuuden tunnistamista kuin kielteiseen muutok-
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seen. lImapiirikeskiarvon muutos kyseessd olleissa tydyhteisbissa havainnol-
listaa vield saatua tulosta; ilmapiirikeskiarvo oli noussut 3,45:std 3,64:4n kun
kehitys koko tassa aggregaattiaineistossa oli 3,77:stéa 3,55:een.

Tulokset tukevat jo aikaisemmin (kohta 7.2.1) tehtya johtop&aatosta, jonka
mukaan heikko ilmapiiri saattaa parantua tyodyhteison vuorovaikutukseen,
esimiestoimintaan, tyon kehittdvyyteen sekd tasapuolisuuteen kohdistuvan
tyoyhteisollisen kehittamistoiminnan seurauksena, vaikka epasuotuisissa tyon
palkitsevuudessa ja kuormittavuudessa ei tapahtuisi muutoksia.

Vastaavasti tarkasteltiin kahden indikaattorimuuttujan keskiarvoja tyo-
yhteisdjen stressitason muutostyypin mukaan. Kaksisuuntainen varianssiana-
lyysi osoitti stressintason muutoksella olleen omavaikutusta kehittamisproses-
sin toteutumista kuvanneeseen indikaattoriin (F = 4,208, df = 1/86, p = 0,043).
Tyo6yhteison stressin alenemiseen liittyi parempi ilmapiirin kasittelyprosessin toteutus
kuin tydyhteison stressin nousuun. Tyoyhteison stressin lahtdtasolla ja muutok-
sella ei havaittu tilastollisesti merkitseviad yhteyksia ilmapiirikyselyjen vaikutta-
vuuteen, vaikka indikaattorikeskiarvot myo6tailivat stressin nousua ja laskua
oikeansuuntaisesti.

Kysymykseen, olivatko ilmapiirikyselyja hyodyntava tyodyhteison kehit-
tamisprosessin toteuttaminen ja sen koettu vaikuttavuus yhteydessa ilmapiirin
ja stressin muutoksiin, ei saatu yksiselitteistéa vastausta. Analyysien perusteella
on kuitenkin tehtavissa johtopaatds, etté kehittamistyolld, silla, missa maarin tyo-
yhteison kehittdmisprosessia toteutetaan ja sen koetuilla seurauksilla on joitakin yhteyk-
sid ilmapiirin ja hyvinvoinnin muutoksiin. Aineistoon ja menetelmiin liittyneet on-
gelmat ovat saattaneet ehkaistd mahdollisten riippuvuuksien esiintuloa. Yksi-
I6tason havaintoihin perustuvalla muutosanalyysilla — joka téssa tutkimuksessa
ei ollut mahdollista — saataisiin luotettavampaa tietoa tydyhteisbn ilmapiirin,
tyontekijoiden hyvinvoinnin muutosten ja kehittamistoimenpiteiden yhteyk-
Sista.

7.3.5 llmapiirin muutos ja tyontekijoiden arvioinnit tulevasta kehityksesta

Tutkimuksen kaytadnnon tarkastelukehyksen mukaan henkiloston aikaansaan-
noskyky ja sen osatekijat, ilmapiiri ja hyvinvointi, ovat yhteydessa toiminnan
tuloksellisuuteen. Tasapainotetun tuloskortin ajatuksen mukaan objektiivisten
mittaustulosten - joskin joskus myds subjektiivisempien arviointien - avulla on
tuotettava tietoa seka tapahtuneesta kehityksesta ettéa tulevaisuuden suoritus-
kykyyn vaikuttavista asioista. TAma koskee myds henkiloston aikaansaannos-
kykyyn liittyvia tekijoita. Tassa tutkimuksessa on voitu selvittdd tyontekijoiden
stressikokemuksia ja sairauspoissaoloja, ja tietoa on saatu niiden yhteydesta
tyOyhteison ilmapiiriin ja yksittaisiin ilmapiiritekijoihin. Myo6s ilmapiirin muu-
toksesta on seurannut muutoksia tyontekijoéiden hyvinvoinnissa.

Johdon ja esimiesten toteuttamaan ilmapiirin ja hyvinvoinnin seurantaan
sisaltyy kdytdnndssa ajatus, jonka mukaan tapahtuneet muutokset ja nykyisyys
ennakoivat tulevaa. My0s asteittain tapahtuvaan prosessinomaiseen kehittami-
seen sisdltyvan kvalitatiivisen, sisdisen ajan kasitteeseen liittyy tapahtuneen,
nykyisyyden ja tulevaisuuden yhteen nivoutuminen (ks. Huy 2001). llmapiirin
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mittaustulosten perusteella on odotettavissa — ainakin ilman kehittamistoimen-
piteitd — suorituskyvyn heikkenemista tydyhteisoissa, joissa ilmapiiri on alhai-
nen tai se on kehittynyt epdedullisesti. Myonteisen tilan ja kehityksen puoles-
taan tulisi kasvattaa uskoa tulevaisuuteen ja suoriutumispadomaa. Noudatti-
vatko tyodntekijoéiden omat kasitykset, joilla on kayttadytymistd ohjaavaa vaiku-
tusta, tata kaavaa? Tassa tutkimuksessa kohderyhmalle esitettiin vuonna 2001
muutamia tulevaisuuteen suuntautuneita kysymyksia. Niill haettiin vastausta
tutkimuksen ongelmaan 13, oliko tydyhteisbn ilmapiirin muutos yhteydessa
tyontekijoiden arviointeihin tulevasta kehityksesta. Kysymykset edustivat sup-
peasti eri ilmapiirifaktoreita, joita oli osattu ennakoida aikaisempien vuosien
aineistojen perusteella. Palkitsemisen faktori oli mukana vélillisesti tyon yhteis-
kunnallista arvostusta mitanneen kysymyksen kautta.

. : : p
Esimiesten toiminta —34 v 0,001
Ihmissuhteet ja yhteistoiminta —34 7 0,002
Tasavertaisuus yhteistydssa —3%[3 0,004
Vaikutusmahdollisuudet tydssa —3%5 0,009
Kehittymismahdollisuudet tydssa —33 6 0,007
Henkildston riittavyys — %g 0,735
Tydnjaon toimivuus —3%3 0,066
Tydn vaihtelevuus ja monipuolisuus — 3334 0,020
Tydn tavoitteiden ja tulosten kéasittely —3%[3 0,011
Tyon yhteiskunnallinen arvostus — 33’1 0,405

t : : :

o

1 2 3 4 5

B llmapiiri noussut
0 lmapiiri laskenut

KUVIO 41 Tydyhteistjen arviointien keskiarvot tulevista kehityssuunnista omassa tyo-
sédantyoyhteison ilmapiirin nousun (n = 25) ja laskun (n = 65) mukaan, asteikko
1 (huonompi suunta) — 5 (parempi suunta)

Henkilostda pyydettiin arvioimaan, mihin suuntaan kuvioon 41 siséltyvat asiat
olivat menossa oman ty6n ndkokulmasta. Arviointivaihtoehdot olivat asteikolla
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1-5, 1 selvasti huonompaan suuntaan, 2 jonkin verran huonompaan suuntaan, 3
ei parempaan eikd huonompaan suuntaan, 4 jonkin verran parempaan suun-
taan ja 5 selvasti parempaan suuntaan. Keskiarvot aggregoitiin tydyhteistta-
solle, jossa niitd voitiin tarkastella tyéyhteisdjen ilmapiirin muutoksen mukaan.
Tyo6yhteisojen tulevaisuuden ndkymissa havaittiin eroja sen mukaan, oliko il-
mapiiri noussut tai laskenut. Arvioinnit tulevaisuudesta olivat joitakin poikkeuksia
lukuun ottamatta myonteisemmat niissé tyodyhteisoissd, joissa ilmapiiri oli noussut
kuin niissa, joissa ilmapiiri oli laskenut (kuvio 41). Yhteinen huolenaine molem-
missa ryhmissa oli henkiloston riittdvyys tulevaisuudessa, ja resurssien ei us-
kottu kehittyvan parempaan suuntaan. Myos tyon yhteiskunnallisen arvostuk-
sen ja tyonjaon toimivuuden kehityksen suhteen ajatukset molemmissa ryhmis-
sa olivat samansuuntaiset.

Tulokset kertovat siita, ettd tyOyhteisdjen ilmapiirin muutoksen kanssa
korreloi my6s tydyhteisdjen ndkemys hyvinvointinsa kannalta keskeisten teki-
joiden kehittymisestad tulevaisuudessa. Korrelaatio saataisi olla ndenndinen ja
rilppua vuoden 2001 ilmapiiritekijoille annetuista arvioinneista. llmapiirin vai-
kutusta ei voitu ottaa huomioon muuttujatasolla. Ta&man vuoksi kaikista tule-
vaisuutta mitanneista muuttujista tehtiin summamuuttuja yksilétason aineis-
tossa, ja se vietiin yhteis6tason aineistoon. Yhteisdtason aineistossa ilmapiirin
muutosindeksin ja tulevaisuuden arviointeja mitanneen summamuuttujan (alfa
= 0,90, n = 1556) osittaiskorrelaatio oli 0,23 (p = 0,031, n = 89), kun vuoden 2001
ilmapiirikeskiarvo oli kontrolloitu. Yhteys ei ollut vahva, mutta se kuitenkin
sailyi ja osoitti siten ilmapiirin muutoksen ja tulevaisuuskuvan myotailevan
toisiaan. Lieva, kontrolloitu korrelaatio oli myds stressitason muutoksen ja tu-
levaisuuden arviointien vélilla (r = -0,20, p = 0,064, n = 89). Tulokset varmistet-
tiin vield vain yli viisi vuotta tehtévissdan toimineiden tietojen perusteella, ja ne
olivat samansuuntaiset edella esitetyn kanssa.

Tulevaisuuden suuntaa mitanneen summamuuttujan keskiarvo oli vuo-
den 2001 koko aineistossa 3,31 (kh = 0,60, n = 1617), mika osoitti henkiloston
arvioineen tulevaisuuden suunnan lievasti parempaan kuin huonompaan pain.
Arvioinnit tulevaisuudesta olivat yhteydessa ammattiasemaan (F = 7,942,
p<0,001). Jalleen ylimmalla johdolla oli positiivisin kasitys tulevaisuudesta
oman tyonsa nakokulmasta (ka = 3,67, kh = 0,51, n = 41) ja asiantuntija-
asemassa olleilla oli negatiivisin kasitys (ka = 3,19, kh = 0,60, n = 222). Tyon ke-
hittdvyyden ja kuormittavuuden maarittdmassa nelinkentéassa rasittavan tyon
alueelle sijoittuneilla tulevaisuusindikaattorin keskiarvo oli vain 2,89, minka
mukaan ilmapiirissé ei ollut odotettavissa edistysta.

7.4 Yhteenveto

Tutkimuksen edellisessa luvussa ratkottiin poikkileikkaustarkastelun valossa
tutkimuksen ensimmaista keskeista ongelmaa, joka kohdistui ilmapiirin ja hy-
vinvoinnin yhteyksiin. Tassa osuudessa kasiteltiin muutosta ja etsittiin vastauk-
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sia tutkimuksen kahteen jalkimmaiseen keskeiseen ongelmaan. Ensiksikin ky-
syttiin, olivatko tydyhteisdjen ilmapiiri ja —ulottuvuudet muuttuneet vuodesta
1997 vuoteen 2001 seka liittyivatké muutokset tyontekijoiden hyvinvoinnin
muutoksiin. Millaisia muutoksia oli tapahtunut? Toiseksi kKysyttiin, oliko ilma-
piirimittauksen tuloksia hyddyntavalla tydyhteison omalla kehittamistoimin-
nalla yhteytta ilmapiirin ja hyvinvoinnin muutoksiin. Kysymyksen voi mygs
muotoilla, tarkoittamatta aitoa kausaalisuhdetta, voidaanko ilmapiiriin ja hy-
vinvointiin vaikuttaa. TAhan ongelmakokonaisuuteen liitettiin my6s kysymys,
missa madarin tapahtunut ilmapiirin muutos liittyi henkilostén arviointeihin
ilmapiirin vaikuttavien tekijoiden tulevasta kehityksestd. Ennen analyyseja ku-
vattiin muutoksen olemusta ja maariteltiin tutkittavana ollut muutos.

Muuttuiko sitten mik&dan? Jos muuttui, niin miten? Paatulokset olivat, etta
a) kohdeorganisaation ilmapiiri oli heikentynyt ja stressi lisdédntynyt tarkaste-
lujakson aikana, b) ilmapiiriulottuvuudet muuttuivat eri tavoilla riippuen siit4,
millainen oli tydyhteison ilmapiirin lahtétaso ja koko ilmapiirin muutoksen
suunta, c) tydyhteison ilmapiirin muutos oli yhteydessa tyontekijoiden hyvin-
voinnin muutokseen, mika liittyi selvimmin ilmapiirin huonontumiseen, d)
tyoyhteison ilmapiirikyselyja hyddyntavalla kehittimistoiminnalla ja erityisesti
esimiehen kehittdmisaktiivisuudella oli yhteytta tyodyhteison toimivuuden, il-
mapiirin ja hyvinvoinnin muutoksiin ja e) tyontekijoiden arvioinnit ilmapiiriin
vaikuttavien tekijoiden tulevasta kehityksestd olivat yhteydessa ilmapiirin
muutokseen.

Tyoyhteison ilmapiirin heikkenemista seurasi aina tyOyhteison stressita-
son nousu ja hyvan ilmapiirin huonontumista myo6s sairauspoissaolojen li-
saantyminen. Tyoyhteison ilmapiirin paranemisesta seuraava hyvinvoinnin
myonteinen muutos saattoi ilmetd viiveelld, jota koskeva havainto on tehty
myos stressin vahenemisen ja tyduupumuksen vahenemisen yhteydesta (Kali-
mo & Hakanen 2000, 125).

Tyo6yhteison ilmapiirin heikkenemiselle oli tyypillistda useiden ilmapii-
riulottuvuuksien samanaikainen negatiivinen kehitys. Tydyhteistjen kehittami-
sen kannalta tarke& havainto oli, ettd laht6tasoltaan huono tydyhteison ilmapiiri
saattoi kohentua ilman tyon kuormittavuuden tai palkitsemisen muutoksia.
Tyo6yhteison sisdisin toimenpitein voitaisiin siten vaikuttaa mm. vuorovaiku-
tukseen, tyon kehittavyyteen ja tasapuolisuuteen ja siten kohottaa kokonaisil-
mapiiria, mihin liittyi myos tuloksellisuuden parantuminen. Tall6in saatetaan
joutua kuitenkin edelld kuvattuun tilanteeseen, jossa sairauspoissaolojen va-
hentymistd voidaan odottaa korkeintaan viiveelld, mikali myds epaedulliseen
tyon kuormittavuuteen ja palkitsemiseen ei voida vaikuttaa. Palkitsemisen il-
mapiiriulottuvuus oli kehittynyt yleisesti heikompaan suuntaan, ja jyrkimmin
palkitsemisulottuvuus oli heikentynyt stressitasoaan nostaneissa tydyhteisoissa.

Havainto, jonka mukaan matalan stressitason nousuun liittyi kaikkien il-
mapiiriulottuvuuksien negatiivinen kehitys, vahvisti hyvan ilmapiirin heikke-
nemisesta saatua tulosta. Tulos oli samansuuntainen kuin emotionaalista vasy-
mysta koskeneessa seurantatutkimuksessa saatu (Tuuli 2001, 125). Emotionaali-
sen vasymisen lisdantyminen ja siihen liittyneen psyykkisen hyvinvoinnin ja
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tyokyvyn heikkeneminen liittyivat nimenomaan tydelaméan laadun kokonais-
valtaiseen heikkenemiseen. Taman tutkimuksen ilmapiiriulottuvuudet olivat
osittain samoja kuin tydelaman laadun osatekijat. Ensiarvoisen tarkeda on ylla-
pitada tyoyhteison kaikenpuolin hyvaa ilmapiiria.

Vaikka ilmapiirin ja sairauspoissaolojen muutoksen suoraviivaisesta riip-
puvuudesta ei saatu aluksi nayttod, sairauspoissaolojen purkaminen eri tyyp-
peihin paljasti kuitenkin merkkejd muutosten yhteydesta. Tietyntyyppisista
syistd, kuten tuki- ja liikuntaelinsairauksista, infektioista, tapaturmista ja
psyykkisista syistd, johtuneet sairauspoissaolot liittyivat erilaisiin ilmapiirin ja
stressin muutostyyppeihin. Sairauspoissaoloja koskeneiden tulosten arvioimi-
seksi on huomattava ettd, kaikissa sairauspoissaoloissa olivat mukana myos
muiden kuin aikaisemmin mainittujen syiden vuoksi poissaolot. Psyykkisten
oireiden, tuki- ja liikuntaelinsairauksien ja tapaturmien yhteys tyohon ja tyo-
ymparistéon on todettua ja koettua (ks. esim. Seppéala 2000, 106-108; Rasadnen &
Piirainen 2000, 138-140). My®6s infektiosairaudet voivat olla tydyhteison ongel-
ma. Muiden sairauspoissaolojen syiden joukko voi olla hyvin kirjava, ja taus-
talla voivat olla muutkin kuin tydymparistoon liittyvat tekijat. Sairauspoissa-
olojen muutos yhtend kokonaisuutena ei siten valttamatta voisikaan korreloida
selkeasti tyoyhteisollisten muutosten kanssa. Pitkdan kestdneen stressin tiede-
tdadn voivan johtaa sairastumiseen ja tyduupumukseen (Kalimo & Hakanen
2000, 125), mika ilmeni korkeaa stressitasoaan lisdnneissa tyoyhteisdissad naky-
vimmin psyykkissyisten sairauspoissaolojen lisdantymisena.

Tulos, jonka mukaan sairauspoissaolojen muutosta ennusti muutos nuk-
kumisvaikeuksien kokemisessa, mitd puolestaan ennusti tasapuolisuuden il-
mapiiriulottuvuuden muutos, oli oikeudenmukaisuuskokemusten ja terveyden
suhteita koskeneiden tutkimustulosten mukainen. Tasapuolisuudeksi tassa tut-
kimuksessa nimetty ilmapiiriulottuvuus sisélsi syvimmillaédn my6s oikeuden-
mukaisuuden periaatteen. Laajojen tutkimushankkeiden yhteydessd on 0soi-
tettu, ettd oikeudenmukaisuuskokemus on yhteydessd mm. unihdirioihin, jotka
toimivat oikeudenmukaisuuskokemusten terveysvaikutuksia valittavand me-
kanismina (Elovainio & Kivimaki 2002; Elovainio, Kiviméki & Vahtera 2002).

Yksilotason aineistosta oli osoitettu, kuinka ty6én kuormittavuus ja kehit-
tavyys olivat yhteydessa tyontekijoéiden hyvinvointiin, johon myds vaikuttivat
aina esimiestoiminta ja tasapuolisuus. Esimiestoiminnan, tyon kuormittavuu-
den ja tasapuolisuuden ilmapiiriulottuvuuksien muutokset ennustivat selvim-
min myos tyoyhteison stressitason muutosta. Esimiestoiminnan ilmapiiri-
muuttujista stressin lisddntymista myo6tailivat mm. kasitykset mielipiteen ilmai-
sun vapauden ja henkildstbasioiden hoidon huonompaan pain kehittymisesta.

Tyo6n oli koettu tulleen yleisesti entistd kuormittavammaksi sek& stressi-
tasoaan kohottaneissa ettd madaltaneissa tyOyhteisdissd. Vapaa-ajalla tydsken-
tely naytti liittyneen tyoyhteison stressitason kohoamiseen Tulokset ovat jossa-
kin maarin verrattavissa tyoolotutkimuksen aineistosta saatuihin tuloksiin
(Aitta 2000, 147-154). Tutkimus kohdistui esimies- ja asiantuntijatehtavissa toi-
mineisiin, ylempiin toimihenkil6ihin, joihin kuului mm. julkisen sektorin pro-
fessioammatteja. Ylemmat toimihenkilot — joilla tydssaan on ollut autonomiaa —
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olivat valinneet muutospaineisessa, psyykkisesti kuormittaneessa tyodssaan hal-
linnan keinoksi omaehtoisen tyodaikansa pidentdmisen. Paradoksaalisesti tama
puolestaan saattoi johtaa ylikuormittumiseen ja vakavaan tyGuupumiseen.

Tyobyhteison stressitason kohoamista seurasivat selkedt epéedulliset
muutokset kaikissa tasapuolisuutta mitanneissa muuttujissa, jotka kuvasivat
tyonjaon onnistuneisuutta, oikeudenmukaisuutta ja tyontekijoiden tasavertai-
suutta yhteistydssa. Tulos mydtaili jo aikaisemmin mainitun oikeudenmukai-
suuden kokemusten ja terveyden yhteyksia selvitelleen tutkimushankkeen
(Elovainio & Kivimaki 2002) tuloksia.

Tyo6ntekijoiden arvioinnit eri ilmapiirifaktoreihin sisdltyneista ilmapiirite-
kijoista osoittivat yleisesti stressin lisédntymiseen liittyneen suhteellisen hyvan
tilanteen heikkenemiseen ja stressin vahentymisen heikomman tilanteen pa-
rantumiseen tai pysymiseen ennallaan. Stressin lisédntyminen muistuttaa suh-
teellisen deprivaation ilmiota (ks. esim. Merton 1968, 288-289), jossa yksilo
vertaa itsedan johonkin toiseen yksiloon. Stressid lisanneissad tyOyhteisdissa
vertailukohteena oli aikaisempi hyva tilanne, jonka heikkenemiseen liittyi stres-
sin lisdéantymista.

Yksilotason aineistossa tyon kehittavyys osoittautui merkittavaksi muut-
tujaksi tyontekijoiden stressin kokemuksien kannalta. Tyon kehittdvyyden
faktorin muutokset eivat selittdneet tydyhteison stressitason muutosta. Yksi syy
tahan saattoi olla faktorin korkea asteikko-arvo ja vahainen vaihtelu. Kehitta-
vyys oli kuitenkin heikentynyt kahden vertailuvuoden aikana. Tyon kehitta-
vyyden merkityksesta stressitason muodostumiselle saatiin ndyttéd muutamien
tekijoiden kautta. Tallaisia olivat mm. itsendisen tydskentelyn ja kouluttautumi-
sen mahdollisuus, esimiehen kehittdmisaktiivisuus seka kehityskeskustelujen
toteuttaminen. Nama toteutuivat paremmin stressitasoaan laskeneissa kuin sita
nostaneissa tyOyhteisdissd. Tuloksissa ndkyi esimiehen kasvu- ja kehittymis-
mahdollisuuksia avaavien johtamistoimintojen yhteys tydyhteison stressitason
muodostumiselle. Esimiehen tuen, kehittymisen kannustamisen ja vastuun ja-
kamisen on havaittu puolestaan olleen yhteydessa tyontekijoiden kokemiin ke-
hittymismahdollisuuksiin (Kivistd & Kalimo 2000, 136-137). Taman tutkimuk-
sen lahtokohtien mukaan ilmapiiri, hyvinvointi ja tuloksellisuus liittyvat toi-
siinsa. Tata vahvistivat tulokset, joiden mukaan tyodyhteisollisen stressin vahe-
nemiseen liittyi tyontekijoiden kasitys palvelujen laadun paranemisesta.

Tyo6yhteison ilmapiirikyselyd hyodyntaneelld kehittamisprosessilla oli
yhteyksid tydyhteison toiminnan muutoksiin. Mitd useammin ja kattavammin
eri vuosien aikana kehittamisprosessia oli toteutettu, sitd paremmin silla oli
vaikuttavuutta tyoyhteison toimivuuteen keskustelun, yhteisen suunnittelun,
avoimuuden ja ristiriitojen kasittelyn lisadjana. Esimiehet ovat olleet keskeisessa
roolissa tydyhteison kehittdmisprosessin kaynnistgjina. Esimiehista 10ytyi kaksi
ryhmaa sen perusteella, miten he kokivat ilmapiirikyselyjen hyédyn. Negatiivi-
sesti suhtautuneiden esimiesten tydyhteistt olivat yleensa kokeneet samanai-
kaisen ilmapiirin laskun ja stressitason nousun. Esimiehilla itselldan ja heidan
alaisillaan oli ilmapiiritekijoihin ja hyvinvointiin liittyneitd ongelmia useammin
kuin ilmapiirikyselyjen hyotyyn positiivisesti suhtautuneilla esimiehilld ja nai-
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den alaisilla. My0s tyoyhteison tuottamien palvelujen koetussa laadussa oli
eroja. llmapiirikyselya hyoddyllisena pitaneet esimiehet olivat kehittdmismyon-
teisid, mikd nékyi heidan tydyhteisodissdan kehittdmisprosessin parempana to-
teuttamisena kuin vertailun esimiesryhman tyéyhteisoissa.

Kehittamisprosessin toteuttaminen ja vaikuttavuus liittyivat ilmapiirin ja
hyvinvoinnin muutoksiin, mutta eivat poikkeuksetta. Huonon ilmapiirin
noustua myds kehittamisprosessin toteutuminen ja vaikuttavuus oli parempaa
kuin sen edelleen laskiessa. Kehittamistyolla naytti siten olleen selvimmin mer-
kitysta sielld, missa sitd eniten tarvittiin. Tydyhteison stressin vahenemiseen oli
selvasti yhteydessa se, missa maarin kehittdmisprosessia toteutettiin. Tulokset
tukivat jo aiempaa johtopaatosta, jonka mukaan huonoa ilmapiiria voidaan ko-
hentaa, vaikka epaedulliseksi koetussa palkitsevuudessa ja kuormittavuudessa
ei tapahtuisi muutoksia.

Tutkimuksen kaytannon lahtékohtien mukaan organisaation johto ja esi-
miehet paattelevat ilmapiirin tilasta ja tapahtuneesta muutoksesta henkiloston
aikaansaannoskyvyn kehittymisté tulevaisuudessa. Huono tilanne ja epaedulli-
nen kehitys huolestuttaa ja painvastainen tilanne antaa uskoa henkildston suo-
riutumiseen myos tulevaisuudessa. Tyontekijoiden omat arvioinnit ilmapiiriin
vaikuttavien keskeisten tekijoiden kehityksestd noudattivat tatd kaavaa. Tyo6-
yhteison ilmapiirin nousuun liittyi parempi kuva kuin heikkenemiseen siitg,
mihin suuntaan arvioidut asiat oman tyon ndkokulmasta olivat menossa. Yhtei-
sesti jaettiin arviointi, jonka mukaan henkil6stoa ei ole riittavasti tulevaisuudes-
sa. Myo6skaan tyonjaon toimivuuden ja tyon yhteiskunnallisen arvostuksen ei
gjateltu juurikaan kehittyvan parempaan suuntaan. Naita tekij6itd voi verrata
kohdeorganisaatiossa epatyydyttaviin ja suhteellisesti eniten heikenneisiin tyon
kuormittavuuden, tasapuolisuuden ja palkitsemisen ilmapiiriulottuvuuksiin
(ks. liite 15, kuviot 1 ja 2), joiden kohentamiseen ei aina voida vaikuttaa ainoas-
taan tyOyhteison sisaisella kehittamisella.



8 POHDINTA

Kaytannosta tutkimukseen

Tutkimuksen tehtava ja ongelmat saivat virikkeita kaytettavissa olleesta sekun-
daariaineistosta, joka oli syntynyt sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen henki-
16stolle vuosittain tehdyista ilmapiiri- ja niihin liitetyista stressi- ja sairauspois-
saolokyselyistd. Puhuttaessa jaljempana ilmapiirikyselystad tarkoitetaan mai-
nittua kyselykokonaisuutta. Ns. kaytdannon tarkastelukehys, tasapainotetun
tuloskortin malli, ohjasi tutkimusta tiettyyn suuntaan ja antoi sille merkitysta
korostaessaan tyontekijoiden kasvua, kehitystad ja hyvinvointia organisaation
tuloksellisen toiminnan osatekijoind. Tutkimusaiheen merkitysta ja kiinnosta-
vuutta lisasivat tyontekijoiden hyvinvointia ja sen kehittymistda koskeneet,
osittain halyttavatkin, valtakunnalliset tutkimustulokset. Stressin, tyéuupu-
muksen ja sairauspoissaolojen lisdantymista on todettu myos julkisella sosiaali-
ja terveysalalla, jonka tehtdvana on huolehtia muun vaeston hyvinvoinnista.

Tutkimuksessa oli teoreettinen ja empiirinen osa. Empiirisen osuuden
keskeiset tutkimustehtavat voitiin kiteyttdd kolmeen kysymykseen: Oliko tyo-
ilmapiirilla yhteyttd tyontekijoiden hyvinvointiin? Seurasiko tydyhteisén ilma-
piirin muutosta my6s tyontekijéiden hyvinvoinnin muutos? Voitiinko ilmapii-
rin vaikuttaa; oliko tydyhteiséjen omalla, ilmapiirikyselyjen tuloksia hy6dynta-
neelld kehittAmistoiminnalla seurauksia tydyhteiséjen ilmapiirille ja tyonteki-
jéiden hyvinvoinnille? Vastauksilla, joihin palataan myéhemmin, uskottiin, ja
ainakin toivottiin, olevan hyotya kohdeorganisaation ja mahdollisesti muiden-
kin organisaatioiden tyoyhteisdjen kehittamiselle.

Teoriasta analyysiin

Koska tutkimuksessa kaytettyja mittareita ei kehitetty itse, selvitettiin ensim-
maiseksi ilmapiirin ja hyvinvoinnin kasitteiden teoreettiset perusteet. Teoreetti-
selle osuudelle kehittyi tutkimusprosessin kuluessa my6s ’ylimaarainen’ tar-
koitus: tarjota ilmapiirin ja hyvinvoinnin ilmidalueita jasentdvaad taustatietoa
tyOyhteistjen kehittdmisen tarpeisiin. Teorian ja aikaisempien tutkimusten pe-
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rusteella muodostettiin tutkimuksen empiirisen osuuden analyyseja ohjannut
malli. llmapiiri muodostuu tyontekijoiden tydymparistédan koskevista havain-
noista ja niille annetuista merkityksista. Tallaisenaan valja maaritelma paljasti
ilmapiirid kasitelleista eri teorioista ja tutkimuksista melko yhtapitavat kasityk-
set ilmapiiriin kuuluvista ydinulottuvuuksista. Ydinulottuvuuksien operatio-
nalisointitavat vaihtelevat. Schneiderin (1990) kasitys siitd, ettd ilmapiirin tut-
kimisessa pitdisi olla riijppuvana muuttujana jokin organisaatiolle tarkea fokus
tai teema, on jatkopohtimisen ja -kehittdmisen arvoinen. Tassa tutkimuksessa
ilmapiirid peilattiin suhteessa tyontekijoéiden hyvinvointiin. Psykososiaalisten
tekijoiden ja hyvinvoinnin yhteyksia kasittelevan runsaan tiedon vuoksi l&ahto-
kohta oli antoisa. (Tiedosta tosin osa nayttad katoavan matkalla tydyhteisoihin
ja niiden kaytantoihin.) Pelkastaan ilmapiirid mitanneiden kysymysten varassa
kynnys tutkimuksen tekoon olisi ollut koettua korkeampi.

Tutkimukselle ei haettu taustaa ainoastaan sosiologiasta, vaikka sosiaali-
sessa vuorovaikutuksessa syntyvaa ja kehittyvaa ilmapiiria voitaisiin tarkastella
pelkastaan tasta tieteenalasta kasin. Tutkimus tukeutui useita tieteenaloja hyo-
dyntavaan organisaatiokdyttadytymisen alueeseen. Poikkitieteellisyys tuntui so-
pivalta erityisesti tutkimusaiheen kaytannonlaheisyyden ja myds tutkijan ko-
kemustaustan vuoksi. Se mahdollistikin tutkittavien ilmididen joustavan ja mo-
nipuolisen tarkastelun. Tutkimuksen keskeisten kéasitteiden ja niitd mitanneiden
muuttujien suhteille rakennetussa mallissa ja sen tausta-ajatuksissa osoitettiin
yksilon ja laagjemman toimintaympariston valinen yhteys kuitenkin siten, etta
analyysit pelkistettiin vain tiettyihin asioihin. Yksilon havaintoihin tydympéa-
ristostdadn vaikuttavat mm. tarpeet, motivaatio, kokemukset ja laajempi toi-
mintaymparisto, joita koskeva teoriatieto valotti toimivasti ilmapiirimuuttujien
ja seurausmuuttujien yhteyksia.

Kaytettavissa olleesta suhteellisen suppeasta ilmapiirimittaristosta huoli-
matta aineistosta tiivistyi teoreettisesti keskeisida ilmapiiriulottuvuuksia, jotka
voitiin sijoittaa kohtalaisen hyvin laadittuun malliin. Kahdelle ilmapiiriulottu-
vuudelle, tydn tuloksellisuudelle ja tasapuolisuudelle, olisi ollut myés vaihto-
ehtoiset paikat mallissa. Tassa tutkimuksessa ratkaisu toimi, koska analyysit
rajoittuivat niin, ettd mallista ei tullut ongelmia. Tarvittaessa ilmapiiriulottu-
vuuksista olisi voitu irrottaa muuttujia sijoitettaviksi mallin eri osiin. Mainittu-
jen kahden faktorin sisalldllinen epayhtendisyys oli todettu jo niitd muodostet-
taessa. Faktoreiden muuttujia tulisi tarkistaa. Tulostietoisuus mittasi yhtaalta
vastanneen kasitysta tuotettujen palvelujen laadusta ja toisaalta sitd, missa méaa-
rin han tunsi oman tyonsa ja tyoyksikkonsa tulosvastuun ja tulokset. Laadun,
tulosten ja tavoitteiden tunteminen on merkittavaa seka yksilén hyvinvoinnin
ettd organisaation tuloksellisuuden kannalta, mutta mittauksessa nama tulisi
eriyttdd. Tasapuolisuus puolestaan mittasi tydnjaon onnistumista ja oikeuden-
mukaisuutta seka tyontekijoiden tasa-arvoisuuden kokemuksia yhteistyon osa-
puolina. Naita ilmapiiriulottuvuuksia koskevia kysymyksia lisaéamalla ja tés-
mentamalla saatettaisiin saada selkeammat faktorit kysymysten maaran olen-
naisesti lisddntymatta. Tyoelamassa tarkedksi osoittautunut oikeudenmukai-
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suuden piirre (organizational justice, ks. Elovainio & Kivimaki 2002) voitaisiin
saada paremmin esiin.

IImapiirimittaristoa tulisi kokonaisuudessaankin hienosaataa kaymalla 1a-
pi kunkin faktorin muuttujat ja vertaamalla niit4 tarkemmin teoriatietoon. Esi-
merkiksi tyon kuormittavuuden mittaamista voitaisiin tdsmentaa erottelemalla
tyon fyysinen ja psyykkinen rasittavuus. Esimiestoiminnan muuttujissa tulisi
erottaa asioiden ja henkildiden johtaminen ja viimeksi mainitun alueen mittaa-
mista tulisi syventda. Teoriaosassa kuvattiin ihmiskasityksen, motivaation ja
johtamisen yhteys. Myds tutkimuksen empiiriset tulokset osoittivat ihmisten
johtamista kuvanneiden esimiestoiminnan muuttujien ennustaneen stressin
kokemista. Saman suuntaan viittasivat myds tasapuolisuutta ja tasa-arvoisuutta
koskeneet tulokset.

Tutkimusasetelmaan siséltyi hypoteesi tyon kuormittavuuden, kehitta-
vyyden ja hyvinvoinnin yhteydestd, joka perustui tyon vaatimukset ja tyén hal-
linnan huomioon ottavaan malliin (Karasek & Theorell 1990). Poikkileikkaus-
tarkastelussa asetelma ohjasi ja rajoitti analyyseja teknisesti hyvin ja tuotti odo-
tetunlaisia tuloksia, myos tuotaessa analyyseihin mukaan lisamuuttujia. Tar-
kempi ja kokonaisvaltaisempi analyysi olisi saattanut kuitenkin paljastaa pa-
remmin ilmapiiriulottuvuuksien ja -tekijoiden keskindisia yhteyksid ja vaiku-
tusta hyvinvointiin.

Muutosanalyyseissa hyodynnettiin laadittua mallia. Muutos Kkasitettiin
tutkimuksessa jatkuvana sisdisend prosessina ja sen seurauksina, joihin ovat
voineet vaikuttaa sekd tydyhteison oma toiminta ettd ulkopuoliset tekijat. Ver-
rattaessa vuosien 1997 ja 2001 ilmapiirikyselyjen tuloksia paljastui ilmapii-
riulottuvuuksien, stressin kokemusten, sairauspoissaolojen seka niiden yhteyk-
sien muotoutuminen erilaisen kehityskulun kokeneissa tyoyhteisdissa. Kun ky-
syttiin, voidaanko ilmapiiriin vaikuttaa, ei haettu aitoa kausaalista syy-
seuraussuhdetta eikd mydskaan kaytetty kokeellisen tai kvasikokeellisen tutki-
muksen asetelmia (ks. esim. Blackburn 1987), joilla on omat pulmansa. Syy-
seuraussuhteen logiikkaa kuitenkin sovellettiin tutkittaessa tydyhteison kehit-
tamisprosessin ja sen koetun hyddyn yhteytta tyéyhteison ilmapiirin ja hyvin-
voinnin muutoksiin. Usein tdma& menettely on riittdva tutkittaessa ilmioita, jot-
ka eivat voi tapahtua “tyhjitssa’.

Tutkimusaineisto olisi tarjonnut mahdollisuuden analysoida my6s use-
amman vuoden havaintoja, mutta nain ei tehty, koska taméantyyppisen aineis-
ton kasittely vaatii erityistd osaamista. Verrattuna yksil6tason aineiston ana-
lysointiin, muutoksen tutkiminen oli menetelmallisesti kokeilevampaa. Huoli-
matta heikoista kohdista (mm. tydyhteisdjen pysyvyys eri mittauskerroilla),
tutkimustulosten muodostama kokonaisuus osoitti, etta taysin hakoteilla ei ol-
tu. Muutoksen tutkimisessa hyddynnettiin yksilotason aineistoa seka siitéa ag-
gregoitua yhteistétason aineistoa. My0s taakse- ja eteenpdin suuntautuneita ky-
symyksiad kaytettiin hyvéaksi. Valituilla menetelmilla kyettiin ratkomaan tutkit-
tavat ongelmat. Organisaation itsensa toteuttamissa jatkotutkimuksissa tulisi
hioa arkikayttoon sopivia muutoksen tutkimisen menetelmid, koska yksilotason
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seuranta organisaation sisalla kohtaa vaikeuksia (vrt. Jarvinen 2000, 117-119).
Tall6in ei voida kayttaa paneeliasetelmaa.

Tutkimuksen keskeiset tulokset

Tutkimuksen kolmeen keskeiseen kysymykseen l0ydettiin vastaukset. Tyoyh-
teisOn hyva ilmapiiri vahensi ja huono lisasi stressia ja sairauspoissaoloja. My6s
stressi ja sairauspoissaolot liittyivat yhteen. Yhdenkin stressioireen kokeminen
jatkuvana lisasi selvasti keskimaaraista runsaampien sairauspoissaolojen riskia.
Tyo6yhteison ilmapiirin muutokseen liittyi tyontekijoiden hyvinvoinnin muutos.
Tyo6yhteison omalla, ilmapiirikyselyjen tuloksia hyddynténeella kehittamispro-
sessilla oli yhteytta ilmapiirin ja hyvinvoinnin muutokseen. Yhteys oli selvin
tyOyhteisoissa, joissa sitéa ilmapiirimittaustulosten mukaan oli eniten tarvittu.
Myonteisen kehityksen kokeneissa tydyhteisoissa tyontekijat myos uskoivat
muita useammin ilmapiiriin vaikuttavien tekijoiden kehittyvan tulevaisuudessa
parempaan suuntaan.

Paatulokset taydentyivat osa-ongelmia koskeneilla tuloksilla. llmapiiri ja
hyvinvointi vaihtelivat taustatekijéiden mukaan. Tyontekijoistd nuorimmat ko-
kivat ilmapiirin ja hyvinvointinsa parempina kuin muut. Hankalin tilanne oli
30-39-vuotiailla, joskin sairauspoissaoloja tytntekijaa kohti oli runsaimmin 50-
vuotiailla tai sitd vanhemmilla tyontekijoilla. Tuloksia tulkittiin elamankaaren
tai tyoburavaiheen nakodkulmista. Vanhempiin ikaryhmiin (50 v. taytténeet)
kuuluneiden sairauspoissaolot selittynevéat ainakin osittain ikddntymiseen liit-
tyvilla tekijoilla. Muuten ika ei ollut niin vahva hyvinvoinnin tekija kuin usein
on ajateltu. Samansuuntainen tulos on saatu mm. kunta-alan tyontekij6éihin
kohdistuneessa tutkimuksessa, jossa havaittiin, ettd henkiloston ikadntyminen
ei selittdnyt sairastumisen lisdédntymista (Vahtera, Ahonen, Antikainen, Pentti,
Ala-Mursula & Kangas 1999).

Kertyneilld tydvuosilla nykyisissa tehtavissa oli merkitysta tyontekijéiden
hyvinvoinnin kannalta. 1k& ja tehtavissa toimittu aika ovat yhteydessa, mutta
tulosten mukaan on tarke&a erottaa ne toisistaan, kuten myo6s Kirjonen (1994,
124) on huomauttanut. Stressi lisdantyi tyokokemuksen lisddntyessa, mutta
myos stressid ennustavien tekijéiden maara ja laatu olivat erilaisia alokkailla ja
pidemman aikaa tehtavissaan toimineilla. Riippumatta tyévuosien maarasta,
raskaaksi koettu ty6 ja palkitsemisen toimimattomuus lisasivat stressid. Juur-
tumisvaiheessa olleilla edellisten tekijoiden lisdksi ainoastaan mahdollisuus
vaikuttaa oman tyon suorittamistapaan ennusti stressin kokemista. Pisimman
aikaa nykyisissd tehtavissadn toimineilla merkityksellistd stressin kokemisen
kannalta oli mahdollisuus riittavaan ajankayttéon ja tydyhteison riittavat hen-
kilostoresurssit. Tuloksessa nakyi kohdeorganisaation ikarakenteen vaikutus;
yli kolmannes téhan ryhman kuuluneista oli 50 vuotta tayttaneitd. Kokeneim-
mat tyontekijat odottivat hyvinvointia edistdvan tyon myos tayttavan itsensa
toteuttamiseen, tyon mielekkyyteen ja tyontekijoiden tasavertaisuuteen liittyvia
"henkisempid” tarpeita. Heilla myds tydyhteison tuottaman palvelun laatu kyt-
keytyi stressiin siten, ettd hyvéaksi koettu laatu vahensi stressid ja huonoksi ko-
ettu lisasi sitd. Tulos, joka ei esiintynyt koko aineistossa, oli tutkimuksen viite-
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kehysten mukainen; ilmapiiri on yhteydessa hyvinvointiin ja palvelujen laa-
tuun. Tyon merkitykselliseksi kokeminen ja tieto tyon tuloksista ovat yhteydes-
sa tyontekijoiden motivaatioon, sitoutumiseen ja hyvinvointiin. (ks. Hackman &
Oldham 1980; Kopelman, Brief & Guzzo 1990.)

Tyontekijoiden sukupuolen ja ammattiaseman yhteydet ilmapiiriin ja hy-
vinvointiin viittasivat tydn ominaisuuksiin ja eritoten tyén autonomiaan, joka
sisaltyi tassd tutkimuksessa tyon kehittdvyydeksi nimettyyn ilmapiiriulottu-
vuuteen. Johdon ja miesten ilmapiiri ja hyvinvointi olivat keskimaaraista pa-
remmat; miehistd useat toimivat kehittdvyydeltddn hyvissa johtotehtavissa.
Odotusten mukaisesti kuormittavan, mutta oman osaamisen kaytt6a ja kehit-
tymistd mahdollistavan tyon haittavaikutukset tyontekijan hyvinvoinnille oli-
vat lievemmat kuin yhta rasittavan, mutta heikosti kehittavan tyon. Kuormitta-
vuuden helpottaminen ei riittdnyt sairauspoissaolojen vahentymiseen, mikali
tyO ei ollut samalla kehittavaa.

IImapiirin muista ulottuvuuksista esimiestoiminta seka tasapuolisuus oli-
vat aina yhteydessa tyontekijoiden hyvinvointiin. Tasapuolinen kohtelu, kuten
tyonjaon jarjestaminen oikeudenmukaisesti ja kunkin tyontekijan osuuden ar-
vostaminen ty6ssa, nayttivat olleen osaltaan kehittavan ja motivoivan tyon
mahdollistajia. Tata tulkintaa tukevat oikeudenmukaisuuden kokemusta ja hy-
vinvointia kasitelleiden tutkimusten tulokset (Vaarama, Kainulainen, Perald &
Sinervo 1999; Elovainio, Kiviméki & Vahtera 2002). TyOyhteison hyva sosiaali-
nen vuorovaikutus korvasi tyon puutteellista kehittavyytta ja vahensi stressia
keskiméaaraista vahemman kuormittaneessa tyossa. Palkitsemisella, silla missa
maarin palkkauspolitiikka koettiin oikeudenmukaiseksi ja oma palkka ty6ta
vastaavaksi, oli yleensa yhteytta tyontekijoiden hyvinvointiin. Kuitenkin opti-
mitydymparistdssa, jossa tyon kuormittavuus ja kehittdvyys olivat edullisim-
millaan palkitsemisen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin valilla ei ollut yhteytta;
tyO oli siséisesti palkitsevaa.

Erilaiset palveluyksikot ja tehtdvaalueet poikkesivat toisistaan tyon kuor-
mittavuuden ja kehittdvyyden perusteella. Tyontekijoiden hyvinvoinnin kan-
nalta edulliset ja epaedulliset tekijat kasautuivat ja polarisoituivat paljolti nai-
den tehtavaalueiden mukaan. Esimerkiksi tyon henkilékohtaisen kustannuk-
sen, stressin kokemisen, ja siita saadun vastineen, palkitsemisen, suhde oli epéa-
edullisin kaikkein kuormittavimmassa ja vahiten kehittavassa tydssa. Edullisin
se oli ns. optimitydymparistossd. Samanlainen tulos saatiin tasapuolisuuden
ilmapiiriulottuvuuden osalta.

Kohdeorganisaation ilmapiiri oli kehittynyt epaedullisempaan suuntaan,
ja tyontekijoiden kokema stressi oli lisddntynyt vuodesta 1997 vuoteen 2001.
IImapiirin heikkenemiseen liittyi samanaikainen Kielteinen kehitys useimmilla
ilmapiiriulottuvuuksilla. Tydyhteisén huono ilmapiiri saattoi kuitenkin myos
kohentua vaikutettavissa olevien ilmapiiritekijoiden kehityttyd mydnteiseen
suuntaan. TyoOyhteison stressi myo6taili sairauspoissaoloja selkeammin ilmapii-
rin muutosta. Tydyhteison ilmapiirin, stressin ja sairauspoissaolojen yhteenliit-
tyma ilmeni mm. siten, ettd sairauspoissaoloja ennakoivat nukkumisvaikeudet,
joita voitiin puolestaan ennustaa tasapuolisuuden kokemuksen muutoksella.
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Samansuuntaisia tuloksia oli saatu myds muissa tutkimuksissa (Elovainio &
Kivimaki 2002; Elovainio, Kiviméki & Vahtera 2002).

Palkitsemisen ilmapiiriulottuvuus oli kehittynyt epdedullisesti koko tut-
kitussa tyoyhteisojoukossa. Jyrkin lasku oli stressitasoaan nostaneissa tydyhtei-
soissa. Selvemmin tydyhteison stressitason muutosta ennustivat kuitenkin esi-
miestoiminnassa ja tyon kuormittavuudessa tapahtuneet muutokset. Myos ta-
sapuolisuuden muutoksen osuudesta saatiin merkkeja. Tyontekijoiden arvioin-
nit yksittaisten ilmapiiritekijoiden muuttumisesta muotoutuivat siten, ettd
stressin lisdantyminen liittyi usein paremman lahtétilanteen heikkenemiseen ja
stressin vahentyminen heikomman tilanteen parantumiseen tai pysymiseen
ennallaan.

Tyon kehittavyydessa tapahtuneet myonteiset muutokset nakyivat tyo-
yhteison stressin vahenemisena. Esimiehen kasvu- ja kehittymismahdollisuuk-
sia avaavilla johtamistoiminnoilla, kuten kehittdmisaktiivisuudella, uusiin ide-
oihin kannustamisella, kehityskeskusteluilla ja vastuun antamisella, oli selva
yhteys tydyhteison stressitason muutokseen. Aktiivisen kehittimisen merkitys
ilmeni myds kaytettdessa esimerkkiné ilmapiirikyselyn tulosten hyddyntamista.
ja sen koettuja hyotyja. llmapiirikyselyn hyodylliseksi arvioineiden esimiesten
henkilostd voi paremmin, heilla oli paremmin toteutunut tytnjako sekad pa-
remmat kehittamis- ja koulutusmahdollisuudet kuin ilmapiirikyselyjen hyddyn
negatiivisesti nahneiden esimiesten henkilostolla. Myo6s esimiesten omissa il-
mapiiri- ja hyvinvointikokemuksissa oli eroja. limapiiritulosten késittely oli va-
littu esimerkiksi tyOyhteison sisdisesta kehittdmisestd, jonka yleisemminkin voi
odottaa olevan yhteydessa ilmapiirin muutokseen.

Tyoyhteisdjen ilmapiirin ja tyontekijéiden hyvinvoinnin nykytilaa seka
muutosta koskeneiden tietojen ohella tarvitaan ennustetta henkiléston suori-
tuskyvystd myos tulevaisuudessa. TyoOntekijéiden omissa arvioinneissa yhtei-
nen huolenaihe oli henkildston riittavyys, tydnjaon toimivuus seka tyon yhteis-
kunnallinen arvostus. Muutoin késitykset tulevaisuuden kehityssuunnasta oli-
vat myonteisempid niissa tyodyhteisoissa, joissa ilmapiirin ja stressin muutos
vuodesta 1997 vuoteen 2001 oli ollut edullinen kuin niissa, joissa se oli ollut
epaedullinen. Tulevaisuuskasitys naytti siten jatkumolta tapahtuneelle. My6n-
teistd kuvaa tulevaisuudesta voi tulkita voimavaraksi tulevien haasteiden koh-
taamisessa.

Tutkimuksen tuloksia voi peilata tutkimuksen kaytadnnon ja teoreettisiin
lahtokohtiin. Tutkimus vahvisti osaltaan ns. kaytdnnon tarkastelukehyksen
ajatusta tyOyhteison ilmapiirin, tyontekijoéiden hyvinvoinnin ja organisaation
tuloksellisuuden yhteyksista. Tyontekijoiden hyvinvoinnin ja laatukokemusten
valilla oli riippuvuutta. Tasapainotettu tuloskortti painottaa myds henkilostén
oppimista, kasvua ja kehittymista hyvan suorituksen mahdollistaja. Tyon ke-
hittavyys osoittautuikin merkittavaksi henkilostén hyvinvoinnin ja myos sen
muutoksen maarittajaksi.

Tutkimuksen teoreettisessa osuudessa ilmapiirin ja hyvinvoinnin ohella
kasitellyistd kokonaisuuksista (tarpeet, motivaatio, ika, kokemus) 10ytyi yhteys
kaytettyyn malliin. Myd6s tulokset olivat ymmarrettavia niiden avulla. Tulokset
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osoittivat useiden ilmapiiriulottuvuuksien ja —muuttujien yhteyksia tyonteki-
jéiden hyvinvointiin. Tutkimuksessa pystyttiin kuitenkin tarkentamaan niita
tilanteita, joissa riippuvuudet esiintyivat heikommin tai vahvemmin. Esimerk-
keind voidaan mainita palkitseminen ja tydyhteison sosiaalinen vuorovaikutus,
joiden yhteys hyvinvointiin oli sidoksissa psykososiaalisen tydympariston
tyyppiin. TAma on palautettavissa kysymykseen erilaisten tydon ominaisuuksien
kyvysta tayttad yksilon monimuotoisia tarpeita.

Teorian mukaan oli my0s perusteltua erottaa tyontekijan ik ja kokemus
toisistaan, mihin kytkeytyy myods eldaméankaaren ja uravaiheiden nakokulmat.
Tulokset osoittivat taman erottelun hedelmalliseksi. Sairauspoissaolojen ja il-
mapiirin yhteyden ei odotettu aikaisemman tiedon perusteella olevan selkea.
Sairauspoissaolojen jakaminen eri tyyppeihin paljasti kuitenkin ilmapiirin ja
poissaolojen muutoksien riippuvuuksia.

Tutkimuksen yhtena teemana oli muutos ja siihen vaikuttaminen. Toi-
mintaympariston kuvauksen yhteydessa osoitettiin kohdeorganisaation sisais-
ten tapahtumien jattaneen mittavissa olleita jalkia tutkimusta edeltdneeseen
ajanjaksoon. Nyt saadut tulokset vahvistivat edelleen tydyhteison oman kehit-
tamistoiminnan merkitysta tydyhteisén ilmapiirin ja hyvinvoinnin muovaajana.
Menetelmien nakokulmasta tuloksiin voi olla tyytyvadinen, koska kéaytetty
“muutosteoria” oli toimiva ja muutoksia ja niiden seurauksia voitiin tutkia yk-
sinkertaisella tavalla.

Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan sisaisen ja ulkoisen luotettavuuden néa-
kdkulmista. Sisdisessa luotettavuudessa on kysymys kasitteiden validiudesta eli
siitd, missd maarin kéasitteet mittavat tutkittavia ilmioita. Sisdiseen luotettavuu-
teen kuuluu myads reliabiliteetti. Talloin kysytdan, missa maarin mittarit antavat
toistuvasti samoja tuloksia. Reliaabeli mittari ei takaa validiutta, joka puoles-
taan edellyttdd mittarin reliabiliteettia. Ulkoisessa luotettavuudessa on kysymys
tulosten yleistettavyydesta (Uusitalo 1998, 84-85; Blackburn 1986, 127-128).
Tutkimuksen keskeisia kasitteitd olivat ilmapiiri ja hyvinvointi. Hyvin-
vointia mitattiin stressin kokemisella ja sairauspoissaoloilla. Naista sairauspois-
saolojen maara olisi periaatteessa ollut tarkistettavissa, kaytannossa ei. Tutki-
muksessa on jo aikaisemmin osoitettu, kuinka sairauspoissaoloja voitiin mitata
luotettavasti vastaajan oman arvioinnin avulla (ks. kohta 5.3.3). Stressin koke-
minen on subjektiivista, mutta sen mittaamiseksi on sovittuja, toimivaksi ha-
vaittuja tapoja, joita myos tassa tutkimuksessa kaytettiin. Muodostetun stressi-
indikaattorin sisdinen jondonmukaisuus oli alfa-kertoimien mukaan hyva. Il-
mapiirin kasitteelle ei 16ydy empiirista kriteerid, johon kasitetta voitaisiin ver-
rata. Yksilon havainnot ja tulkinnat tyoymparistostaan ovat vain hanen ajatuk-
siaan, joilla on kuitenkin ohjaavaa vaikutusta yksilon kayttaytymiseen. Protago-
raan (Platon 1999, 275, 411) paljon siteerattu ajatus ”ihminen on kaiken mitta, ”
(eli se, mika nayttaa jostakusta olevan totta, on totta hanelle”) patee tassa yh-
teydessa. llmapiirin kéasitteen validiutta voidaan arvioida myos sen mukaan,
miten ilmapiiria koskevat mittaukset tuottivat teorian ja aikaisempien tutki-
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musten mukaista tietoa. Validiutta voidaan ndilla perusteilla pitda hyvana, kos-
ka taman tutkimuksen ilmapiiriulottuvuudet vastasivat yleisesti esitettyja kes-
keisid ilmapiirin ydinulottuvuuksia. llmapiiriulottuvuuksia kuvanneiden
summamuuttujien sisadinen johdonmukaisuus, jo aikaisemmin mainittuja poik-
keuksia lukuun ottamatta, oli alfa-kertoimilla mitattuna hyva.

Koska tutkimus ei perustunut otantaan, ei tuloksia voida tilastollisen tut-
kimuksen mielessa yleistdd mihinkdan perusjoukkoon. Aineiston analysoin-
nintapoja esiteltdessa (ks. kohta 5.5) pohdittiin myds tulosten yleistettavyyden
ongelmaa tehtdessa kokonaistutkimusta tai naytteeseen perustuvaa tutkimusta.
Tata tutkimusta ei pidetd merkityksettomana vastaavanlaisille organisaatioille
ja toimintaymparistoille. Kasitellessaan laadullista tutkimusta Alasuutari (1999,
251) toteaa, ettd sen yhteydessa ei pitaisi puhua yleistimisesta vaan pitaisi eri-
telld sitd, miten tutkija osoittaa analyysin kertovan muusta kuin vain aineistos-
taan. Han puhuu suhteuttamisesta. Vaikka kasilla oleva tutkimus ei ole laadul-
linen, Alasuutarin ajatusta voi soveltaa myo6s tahan tutkimukseen, puhutaanpa
sitten yleistimisesta tai suhteuttamisesta. Tutkimuksen johdanto-osassa kuvat-
tiin julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon sekd my6hemmin kohdeorganisaation
kehityspolkuja. Laajemman toimintaympariston muutos on vaikuttanut myds
kohdeorganisaatioon ja muihin vastaaviin palveluntuottajiin samankaltaistaen
rakenteita ja prosesseja, mika ei kuitenkaan tarkoita organisaatioiden oma-
leimaisuuden havidmista. Yhtaldisyys oikeutta kuitenkin odottamaan taman
tutkimuksen tuloksien soveltuvuutta vastaavanlaisiin toimintaymparistoihin.
Sosiaali- ja terveyspalvelut pitavat myds sisalladn hyvin monentyyppisia tehta-
vig, jolloin tuloksilla voi olla yleisempéaakin kayttoa. Lisaksi on muistettava, etta
teoria- ja tutkimustietoon perustunut ilmapiiritekijéiden ja hyvinvoinnin yhte-
yksien kuvaus oli yleismalli. Siksi voi ajatella ainakin poikkileikkaustarkastelun
tuloksia voitavan kayttdad myo6s muualla ty6eldmassa.

Tuloksista kaytantoon

Tutkimuksesta nousevia paatelmia ja ehdotuksia kasitelladn menetelmas, tu-
loksia ja jatkotutkimuksia koskevina. Menetelma kéasitetddan tassa ilmapiiri-
kyselyn tietojen hankinta- ja hy6édyntamisprosessiksi, jonka arviointi kytkeytyy
kysymykseen muutoksen mahdollisuudesta. Mittareita, mallia ja muutoksen
tutkimisen menetelmaa arvioitiin jo aiemmin tassa luvussa. Naiden tarkastelu-
jen perusteella voidaan todeta ilmapiirimittariston toimivan kohtuullisen hyvin
ja riittdvan jo sellaisenaan tyoyhteisdjen ilmapiirin mittauksen vélineeksi. lima-
piirimittaristoa voitaisiin kuitenkin kehittdad edelleen jo aikaisemmin todetuilla
tavoilla.

Tutkimus auttaa vastaamaan myads ilmapiirikyselyn suorittamista kaytan-
nossa koskeviin kysymyksiin. llmapiirimittauksen yhteydessa on usein kysytty,
miksi vastattaville ei esitetd vain kutakin ydinulottuvuutta parhaiten kuvaavaa
kysymysta. llmapiirikyselyn tuloksia hyddynnetddn kohdeorganisaatiossa paa-
asiassa kahdella tavalla. Ensiksikin kohdeorganisaation ja koko kaupunkiorga-
nisaation poliittinen ja virkamiesjohto saa kéasityksen sosiaali- ja terveyspalve-
lukeskuksen henkil6ston tilasta ja sen kehittymisesta kahden indikaattorin (il-
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mapiiri ja stressi) keskiarvoilla ilmaistuna. Tasta tuloskorttindkdékulmasta ver-
taillaan myos erilaisten tulos- ja toimintayksikkojen seka tehtava- ja palveluko-
konaisuuksien ilmapiiria ja stressia. Tuloksia voitaisiin verrata myo6s vastaa-
vanlaisten organisaatioiden tuloksiin, mikali nailla olisi kdytdssa sama mitta-
risto. Tulokset ilmoitetaan saédnnénmukaisessa raportointijarjestelmassa tasa-
painotetun tuloskortin muiden mittareiden kanssa. Useista osioista muodostu-
van summamittarin oikealla kdyt6lla voidaan lisatéa operationalisoinnin validi-
utta ja mittauksen reliabiliteettia (Alkula, Péntinen & Yldstalo 1995, 101). Toise-
na kayttotarkoituksena ilmapiirimittauksen tuloksilla on toimia tyoyhteisdjen
sisdisen kehittamistoiminnan vélineend. Kysymysten kattavuus ja monipuoli-
suus mahdollistavat tydyhteisdjen arkeen liittyvien erilaisten asioiden nostami-
sen keskustelun, arvioinnin, kehittimistoimenpiteiden ja seurannan kohteiksi.
Viime kadessa tyoyhteisdjen kehittaminen tahtad tulokselliseen toimintaan ja
palveluun seka tyontekijoiden aikaansaannoskyvyn ja hyvinvoinnin yllapitami-
seen ja kehittdmiseen.

Toinen ilmapiirimittauksen yhteydessa esitetty kysymys koskee mittaus-
ten tiheyttd. On kysytty, miksi ilmapiirikyselya ei voitaisi tehdad harvemmin,
esimerkiksi vain joka toinen vuosi. Kohdeorganisaatiossa mittaukset on tehty
vuosittain. Harvempaa kaytantdéa on puollettu henkiloston sadastamiselld” ja
myo6s vastaamisen oppimisvaikutuksen (ks. esim. Blackburn 1986, 129) ehkai-
semisella. Oppimisvaikutusta vastaan ilmapiirimittauksessa puhuu se, etta sa-
mankin tyoyhteison indikaattorit voivat vaihdella tilanteesta toiseen, ja télle
vaihtelulle 16ytyy usein selitys. Vahva perustelu vuosittaiselle mittaamiselle on
jatkuva kehittamisprosessin yllapito (ks. myo6s Otala 1997, 222). Kohdeorgani-
saatiossa lukuisat tydyhteisot eivat olleet omaksuneet ilmapiirimittauksen hyo6-
dyntamistad samalla aikataululla. Vuosittainen mittaus mahdollistaa hitaam-
pienkin tydyhteis6jen mukaan paasyn, ja se on tarpeellista myds ajatellen hen-
kil6ston vaihtuvuutta. Kaplanin ja Nortonin (1996, 252-255) suosittelema tulos-
kortin eri mittareiden arvojen korreloiminen vaatii myos runsaita havaintoja.
Tyoyhteisojen ilmapiiria ja tyontekijoiden hyvinvointia kuvaavien tietojen ajal-
linen kattavuus lisdd mahdollisuuksia tarkastella naiden ilmididen yhteytta ja
kehittymista suhteessa asiakkaiden kasityksia, taloudellisuutta ja tuottavuutta
sekd jossakin tapauksissa my6s vaikuttavuutta kuvaaviin mittareihin. Organi-
saation sisdisten “datapankkien” luomisessa tulisikin huomioida aineistojen
yhteiskdyton mahdollisuus aggregaattitasolla. Tutkimuksen kaytannon tarkas-
telukehyksen, tasapainotetun tuloskortin, yksi tehtdva on toimia oppimisen ja
kehittymisen vélineenda. Osoitus ilmapiirikyselyjen hyddyntamisesta myo6s nain,
ja erilaisten yhteyksien I6ytyminen edistavat osaltaan motivaatiota, oppimista
ja kehittymista.

Vuosittaiseen ilmapiirikyselyyn voitaisiin liittda ilmapiiria ja stressia seka
sairauspoissaoloja mittaavien vakiokysymysten liséksi kunakin vuonna joitakin
lisakysymyksia. NA&in voitaisiin kartoittaa esimerkiksi henkilOstostrategiasta
nousevan kehittdmiskohteen tilaa yhtend vuotena ja seurata kaynnistettyjen
toimenpiteiden vaikutusta jonakin mydhempéana vuotena. Strategisesti tarkeat
teemat voitaisiin limittda vuosittain mitattaviksi. Menettely saattaisi houkutella
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vastaamaan entistd paremmin, ja se rikastaisi myo6s tydyhteiséjen kehittdmis-
toimintaa. Varsinkin suuressa organisaatiossa, jossa kaikille tyontekijoille ha-
lutaan antaa vastaamisen ja vaikuttamisen mahdollisuus, kyselyjen organisoi-
minen ei ole vahapatbinen asia huolimatta sdhkoisten tiedonkeruuvélineiden
mahdollisuuksista. Tietojen samanaikainen keradminen tulee erillista keraa-
misté edullisemmaksi, ja samoja taustatietoja voidaan usein kayttdd mydos ag-
gregaattiaineistoissa. Luottamuksellisuuden sailyttdminen on tarkeda kaikissa
tietojen keruun ja analysoinnin vaiheissa. Erityisesti luottamuksellisuutta on
korostettava monipuolisesti asioita ja taustamuuttujia sisdltavien aineistojen
yhteydessd, vaikka jokainen vastaakin anonyymisti. Tunnistamisen pelko on
yksi syy jattda vastaamatta johonkin tai joihinkin ik&a, tyokokemusta, asemaa
tai sukupuolta mittaaviin kysymyksiin.

Tutkimusten tulosten mukaan kohdeorganisaation ilmapiiri ja stressitaso
olivat kehittyneet epdedulliseen suuntaan (liite 15). Muita ilmapiiriulottuvuuk-
sia selvasti epasuotuisammin oli kehittynyt palkitseminen. My6s tyén kuor-
mittavuuden ja tasapuolisuuden negatiivinen suunta oli selkeampi kuin tyo6-
yhteison vuorovaikutuksen, esimiestoiminnan, tulostietoisuuden ja tyon kehit-
tavyyden ilmapiiriulottuvuuksien. Verrattaessa naita tuloksia kohdeorganisaa-
tion henkilostopolitiikan tavoitteisiin (ks. kohta 5.1.2) oikeudenmukaisen ja
kannustavan palkkauksen kehittamisessa ja palkitsemisessa ei henkiloston kéa-
sitysten mukaan oltu edistytty. Tavoitteet tasa-arvoisista tyOyhteisoista ja laa-
dukkaasta henkildstosuunnittelusta ovat toteutuneet myds vajavaisesti, mihin
viittaa tasapuolisuuden ilmapiiriulottuvuuden kehitys. Tasapuolisuuteen kuu-
lui tyontekijoiden keskeinen tasa-arvoisuus seka tyonjaon oikeudenmukaisuus
ja toimivuus. Jotakin henkildstopolitiikan periaatteiden toteutumisesta kaytan-
nossa kertoivat myos tulokset, joiden mukaan erityisesti stressin lisdantymiseen
liittyi mielipiteen ilmaisun vapauden, ongelmien kasittelyn avoimuuden, tie-
don kulun, tydntekijéiden keskindisen luottamuksen ja tydyhteison tydmoraalin
negatiivinen kehitys. Kuormittavuuden epéedullinen kehitys on myds yhdis-
tettavissa henkiloston maaran kehityksen pysahtymiseen sekad palvelutarpeen
kasvuun tutkimuksen kattamana ajanjaksona (ks. kohta 5.1).

Huolimatta ilmapiirin yleisestd heikkenemisesta, myonteista olivat tyon-
tekijoiden hyvat arvioinnit tyon kehittdvyydestd sekd sen vain lievasta heikke-
nemisesta. Kehityskeskusteluista oli myos tullut vakiintunut kaytant6. Kehitta-
va ty6 tukee henkildstopolitiikan yhta peruspilaria, aloitteellisuutta ja luovuut-
ta. Henkil6ston hyvinvoinnista on huolehdittu mm. tyky-toiminnalla, joka var-
sinkin alkuvaiheessa on ollut liikuntapainotteista. Taman tutkimuksen tulosten
ydinsanoman mukaan kehittdmisen kohteeksi on otettava myds hyvinvointiin
yhteydessa olevat tyoyhteison ilmapiiri ja ilmapiiritekijat. Avainsanat organi-
saation ja tyontekijoiden tulevaisuudessa selviytymisen kannalta nayttavat tu-
losten mukaan olevan oikeanlainen resursointi, kehittdva tyo, tasapuolinen
kohtelu ja toimiva palkitseminen. Mink&an tekijan parantaminen yksindan ei
kuitenkaan ole riittdva tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta. L&hivuosina
tyomarkkinoilta ja my0s julkisista sosiaali- ja terveyspalveluista poistuu huo-
mattavat maarat tyévoimaa samalla, kun hoiva- ja hoitoalan palvelujen tarve
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kasvaa (Varautuminen suurten ikaluokkien aiheuttamiin tyomarkkinamuutok-
siin 2002). Myo6s tyon vaatimukset muuttuvat, kuten tutkimuksen johdanto-
osassa toimintaympariston kuvauksen yhteydessa todettiin. Varsinkin nuoret
odottavat tyoltddn ominaisuuksia, jotka suurelta osin sisdltyvat taman tutki-
muksen tyon kehittavyydeksi nimettyyn ilmapiiriulottuvuuteen (Rainio 2003).
Seuraavassa tarkastellaan tulosten valossa, mihin seikkoihin organisaatiossa ja
tyOyhteisoissa tulisi kiinnittdd huomiota tyontekijoiden hyvinvoinnin yllapitéa-
miseksi ja edistdmiseksi sekd uusien tyontekijdiden saannin ja pysyvyyden tur-
vaamiseksi.

Tyontekijoiden hyvinvointia voidaan parhaiten yllapitada ja edistda pita-
malla tydyhteison ilmapiiri mahdollisimman hyvana. IImapiirin jonkin osate-
kijan paaseminen huonoksi johtaa helposti tyéyhteison Kierteeseen, jossa nega-
tiivisuus yleistyy muihin tekijoihin ja johtaa hyvinvoinnin heikkenemiseen. Al-
haalta voidaan nousta ylos, mutta se vaatii aikaa ja tyotad. Tydyhteisén omalla
sisdiselld kehittamistoiminnalla saadaan tuloksia, mutta tdma vaatii myds esi-
miehen aktiivisuutta ja kykya motivoida henkil6stéa. Vaikka riittava resursointi
on tyontekijoiden hyvinvoinnin yksi edellytys, tarvitaan muutakin. Tyon ke-
hittavyyteen, tyontekijoiden mahdollisuuksiin kayttdad osaamistaan, oppia ja
kehittyd, on kiinnitettava erityistd huomiota. Tarkeda on kuulla tyontekijéiden
omia nakemyksid, jotka esimerkiksi kehityskeskusteluissa voidaan sovittaa
tyon vaatimuksiin ja mahdollisuuksiin. Tasapuolisuuden, toimivan ja oikeu-
denmukaisen tydnjaon toteutuminen sekd tyontekijoiden arvostaminen tasa-
vertaisina yhteistydkumppaneina luo perustaa tyon kehittavaksi kokemiselle.
Esimiestd on verrattu valmentajaan. Hyva esimies antaa alaisilleen tasapuoli-
sesti ”peliaikaa”. Tahan sisdltyy mahdollisuus saada vastuuta, kokea onnistu-
mista ja joskus epdonnistumista, kayttaa ja kehittaa tietojaan ja taitojaan, mutta
myo6s mahdollisuus tuntea tyonsa tuloksia, saada arvostusta ja rakentavaa pa-
lautetta. Tyon kehittdvyytta ja jaksamista tydssa edistdd myos tydnantajan jar-
jestama ja omaehtoinen koulutus, jota tulisi tukea.

Tyo6yhteison hyva vuorovaikutus ja tuki ovat myds tyontekijoiden hyvin-
voinnin edistdjia. Yha useammat organisaatiot ovat nostaneet esille toimintansa
eettisyyden. Eettisyys my0s tydyhteisoissa tulisi ottaa nykyistd enemman kes-
kustelun kohteeksi. Tahan liittyy kysymys ei ainoastaan esimiesten, vaan myos
alaisten ja tyotovereiden ihmiskasityksista. Tuloskorttien ja —mittareiden aikana
katse suuntautuu helposti vain suorituksiin, sithen mita teet, mutta ei siihen,
minkalainen olet. Velasques (1992, 27) on viitannut samaan asiaan, joskin ylei-
semmalla ihmisen tekemisen ja olemisen tasolla. Taméan tutkimuksen tehtéviin
ei kuulu normien antaminen eettisissa asioissa. Tasapuolisuutta, oikeudenmu-
kaisuutta ja tasa-arvoisuutta koskevien tulosten perusteella tyoelamassa ja tyo-
yhteisdissa voitaisiin kuitenkin pohtia ja konkreettistaa Kantin (1938, 47) ohjet-
ta: ’toimi niin, ettd kaytat ihmisyytta seka itsessasi etta toisissa aina samalla
tarkoituksena eika koskaan pelkkéna valineena”.

Tutkimus antaa aihetta kasitellda my6s ikdjohtamista, jonka esille ottami-
nen on ymmarrettdvada mm. tyoelamassa ja tydvoiman ikarakenteessa tapahtu-
neen ja tapahtuvien muutosten vuoksi. Viime kadessa hyvaa ikajohtamista —
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mikali siitd on erikseen puhuttava — on johtaminen, joka kykenee sovittamaan
yhteen tyontekijoiden yksil6lliset resurssit ja tarpeet sekd organisaation ja ty6én
vaatimukset. Taman tutkimuksen valossa idan rinnalle tulisi nostaa tyotehtévissa
hankittu kokemus, mika ei ole yhta suoraan havaittavissa kuten ika on. Ika ei
valttamatta  korreloi  tyotehtavissd  vietettyjen  tyOvuosien  kanssa.
”Kokemusjohtamisessa” tulisi ottaa huomioon seka yksilo- ettd organisaatiota-
solla tyontekijoiden tyoOtehtavissdan viettdmat vuodet, niissd hankitut koke-
mukset subjektiivisine tulkintoineen. Tulokset osoittivat, ettd kehittavalla tyolla,
”leipdantymisen ” ehkaisemiselld, edistetdan tyontekijoiden hyvinvointia. Tut-
kimuksessa ei pystytty luokittelun karkeuden vuoksi saamaan tarkkaa kuvaa
siitd, missa vaiheessa tehtdvauraa tyon myonteiset ja Kielteisen vaikutukset
tyontekijan hyvinvointiin olivat suurimmillaan ja pienimmilldan. Tyon kehitté-
vyyden turvaaminen kannattaa kuitenkin aloittaa mahdollisimman varhain, ja
sitd on tarkistettava ty6vuosien karttuessa sekd elaman ja uran eri vaiheissa.
Samaan suuntaa tyon yksilollisen kehittavyyden kanssa vaikuttavat myos tyo-
yhteisdjen sisdiset kehittamisprosessit, joille on kuitenkin luotava edellytykset.
Tulosten mukaan sekd negatiivisuudella ettd positiivisuudella oli taipumusta
kasautua. Tama nakyi mm. siten, ettd ilmapiirimittauksen mukaan hyvin toimi-
neissa tyoyhteisoissa osattiin kayttdd paremmin asiantuntija-apua kuin huo-
nommin toimineissa ja Kipeimmin avun tarpeessa olleissa tydyhteisoissa. Orga-
nisaatiossa tulee olla menettelytavat ilmapiirimittauksissa heikoimmin menes-
tyneiden tyoyhteisdjen havaitsemiseksi ja avun suuntaamiseksi néille. Toden-
nakadisesti positiivisen kehityskulun aloittamiseen tarvitaan ilmapiirikartoitusta
syvallisempad analyysia tydyhteison tilasta seka tydyhteisén ulkopuolista apua.

Tutkimus osoitti hyvinvoinnin keskeisten ilmapiiritekijoiden vaihtelua so-
siaali- ja terveyspalveluorganisaation tehtéavaalueiden valilla. Tyon rasittavuus,
epatyydyttava palkitsevuus ja tasapuolisuus, tyon heikko kehittdvyys seka hy-
vinvoinnin ongelmat nayttivat kasautuneen yksille tehtdvaalueille ja edelld
mainittujen seikkojen suhteen parempi tilanne toisille tehtavaalueille. Tutki-
mustulosten mukaan tyoyhteisd, tydorganisaatio ja tydnantaja voivat vaikuttaa
moniin hyvinvointia yllapitaviin ja edistaviin tekijéihin hyvan tyon, hyvan tyo-
yhteisdn ja hyvan tydpaikan luomiseksi. Naiden liséksi tarvitaan toimenpiteita
laajemman toimintaympariston ja yhteiskunnan taholta, jotta tyéntekijat jaksa-
vat nyt ja tulevaisuudessa. Sosiaali- ja terveyspalveluja koskevia myonteisia
merkkeja onkin nékyvissa. Valtioneuvoston periaatepaatoksessa Terveys 2015 —
kansanterveysohjelmasta (2001) esitetdan tehostettavaksi henkiléston jaksami-
sen tukemista. Kansallisen sosiaalialan kehittdmisohjelman véliraportissa (2003)
esitetddn henkildston jaksamista tukeviksi keinoiksi mm. tyéolosuhteiden, hen-
kilostopolitiikan, johtamisen, palkkauksen ja ammattitaidon kehittamista seka
tyontekijamaaran riittdvad mitoittamista. Kunnallinen tydmarkkinalaitos on
yleiskirjeelladn (9/2003) esittanyt kunta-alalle hyvéaksytyn strategian ja suosi-
tuksen tydhyvinvoinnin edistdmiseksi.

Tybympariston ja tyontekijoiden hyvinvoinnin yhteyksia tutkitaan laajasti
sekd kansallisesti ettd kansainvalisesti. TAma tutkimus on osaltaan kerrannut
saatuja tuloksia, mutta se on myds osoittanut, ettd kaytannon tydelamassa to-
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teutetulla suhteellisen yksinkertaisella menetelmalla on tieteellista perustaa.
IImapiirin ja hyvinvoinnin muutosta seka tydyhteison kehittamisprosessin vai-
kuttavuutta kasitellyt osuus kattoi naita alueita koskevaa tutkimusvajetta. Tut-
kimuksen tulosten mukaan kehittdminen kannattaa ja myodnteinen muutos on
mahdollista. Naistda aiheista tarvittaisiin kuitenkin menetelmallisesti kehit-
tyneempad sekd syvempaa jatkotutkimusta. Tama tutkimus I6ysi erilaisten il-
mididen valisia yhteyksia hyvin. Tutkimuksen perusteella ei kuitenkaan voida
sanoa, mika on paljon ja mik& vahan, esimerkiksi stressia, ja mistd maarasta ja
milloin se alkaa vaikuttaa. Osittain tdhan on syyna kaytetty analyysimenetelma.
Koska myos yksildlliset erot ja subjektiiviset kokemukset vaikuttavat, muutok-
sen tutkimuksessa tulisi voida kayttdd yksilétason aineistoja. Tassa, kuten jo
aikaisemmin mainittiin, on omat ongelmansa.

Kuten Kkasilla olevassa tutkimuksessakin tehtiin, tydssa koettua stressia
tarkastellaan yleensa irrallaan muusta elamasta. Todellisuudessa yksiloon ja
hanen havaintoihinsa ja kokemuksiinsa vaikuttavat monet tekijat. Tydelama ja
ihmisten arki ovat kiistatta objektiivisesti tarkasteltuina muuttuneet, mutta ei-
vat pelkastdan negatiivisesti. Nyt tydssa olevat vanhimmat tyontekijat ovat ko-
keneet elaméansa ja tyburansa aikana suuria muutoksia. Yksiloén arjen tehtavien
helpottumiseen liittyvasta ajasta kilpailevat monet vapaa-ajan aktiviteetit. On
my06s uskallettava kysyd, missd maarin naista on katoamassa autonomia, mil-
loin ne muuttuvat hyvinvointia vastaan kdantyvaksi pakkosuoritukseksi. Tama
tutkimus osoitti, ettd stressin lisdantymista koettiin erityisesti silloin, kun kes-
kimaaraistd paremmasta lahtotilanteessa koettiin heikentymista. Tulos saattaa
liittyd myos jollakin tavoin tydn, vapaa-ajan, “ajan hengen” ja hyvinvoinnin il-
midalueeseen, jotka tulisi voida tutkia kokonaisuutena.

Tutkimuksen kaytannon lahtokohtien mukaisesti jatkotutkimuksen tar-
vetta on ajateltu viela erikseen ilmapiirimittauksen ja sen hyddyntamisen nako-
kulmasta. Laadittaessa tutkimusta ohjannutta mallia ei eroteltu tyon suoritta-
mistapaa eli sita, perustuuko tyon tulos padasiassa yksilon vai ryhman suori-
tukseen. Kohdeorganisaatiossa tiimity6ta oli tietoisesti lisatty. Vuoden 2000
tyodolobarometrin mukaan sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen osalta kyselyyn
vastanneista 52 % sanoi tydskentelevansa paaosin ja 38 % osittain ryhmissa.
Vastaavat luvut olivat 56 % ja 39 % vuonna 2001. (Tyoolobarometri 2000; Ty6-
olobarometri 2001.) Myo6s projektimainen ja verkostotydskentely ovat tavan-
omaisia tydskentelytapoja. Nailla on tavoiteltu parempaa asiakaspalvelua ja
tuloksellisuutta, ja parhaimmillaan ne voivat lisata tyon haasteellisuutta ja ke-
hittavyyttd. Tutkimuksen tulosten perusteella osa henkildstostd on kokenut
tyon itsendisyyden, yhden itsesdatelytekijan, heikkenemistd ja samanaikaista
stressin lisddntymistd. Tutkimuksessa ei voitu selvittad, oliko silla yhteytta
muuttuneisiin tyotapoihin. Vaikka ilmapiirikyselyn yhteydessa ei ole mahdol-
lista lisatéa olennaisesti kyselyyn siséltyvien muuttujien maarad, paaasiallista
tyoskentelytapaa selvittavan kysymyksen mukaan ottaminen olisi tarpeellista
ilmapiirimittariston jatkokehittelyd, ilmapiirin ja hyvinvoinnin suhteiden mal-
lintamista ja ilmapiirimittausten hy6dyntamista ajatellen.
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Useissa organisaatioissa, kuten myos tutkimuksen kohdeorganisaatiossa, on
alettu soveltaa tulospalkkausta, jonka juuret julkisella sektorilla 16ytyvat 1980-
luvun loppupuolelta (Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen yleiskirje A23/89).
Taman tutkimuksen erityisesti palkitsemista, tyon kehittavyyttd, kuormitta-
vuutta ja tasapuolisuutta koskeneiden tulosten perusteella tulisi tutkia tulos-
palkkauksen yhteytta tydyhteison ilmapiiriin, tyontekijoéiden hyvinvointiin seka
toiminnan ja asiakkaiden kokemaan palvelujen laatuun. Myds tdman ilmitko-
konaisuuden kehittymista ajassa tulisi seurata.

Tutkimuksen kaytannon lahtokohtaan, tasapainotetun tuloskortin malliin
sisaltyy ajatus tyontekijoiden ja organisaation oppimisesta, kasvusta ja kehitty-
misestd, mihin liittyy myos tyontekijoiden hyvinvoinnin ja asiakkaiden saamien
palvelujen turvaaminen ja parantuminen. Vuoden 2001 jalkeen kohdeorgani-
saatiossa on mitattu ilmapiirid kahtena vuotena. Vuoden 2003 kyselyn mukaan
koko organisaation ilmapiiri oli parantunut ja stressi vahentynyt. Mydnteista
muutosta oli tapahtunut useimmissa ilmapiiriulottuvuuksissa, mm. tyon kuor-
mittavuudessa, ja huomattavasti oli parantunut ennestaankin suhteellisen hyva
esimiestoiminta. Organisaation kaikissa tydyhteisbissa on juurrutettu kolmen
vuoden aikana tasapainotettua mittaristoa, mika on myds esimerkki tyén mer-
kitykselliseksi tekevasta kehittamisprosessista. Myonteisen muutoksen yhteyk-
sid voitaneen selvittdd jatkotutkimuksilla, joihin tosin oman lisdnsa tuo syksyn
2003 paatos kohdeorganisaatiossa nopeasti toteutettavasta organisaatiouudis-
tuksesta.

LOPUKSI

”Mielesténi hyvin jarjestetty tyo, joka pitdd arvossa terveyttd s. o. elaméa s. 0. vuorostaan aikaa,
joka taas yksin voi meidat kohoittaa ajatuksen korkeimmalle kehityskannalle, aistillisuuden houku-
tuksista erillaan pysyva, iloisen luottavainen, kateudesta ja loukatusta itserakkaudesta vapaa tyd on
erinomaisesti omiaan voimistamaan terveytta.”

’Huomatkaamme vield, ettd kaikki hajanainen metoditon tyd véasyttad, ja ettd usein syytetddn tyota
silloin kun ty6n huono johto on todellinen syyllinen. Puuhien moninaisuus, joista yksikaén ei tuota
taytetyn tydn suomaa iloista rauhaa, se se vasyttdd. Sielussa, jonka toiminta on suunnattu eri ta-
hoille, vallitsee erddnlainen tukahduttava rauhattomuus. Keskenerdisiksi jadneet ty6t synnyttévat
yhé palautuvan kovin tuskallisen tunteen. ”

”Tosin kuuluu hyviin tapoihin osoittaa olevansa sairas liiasta tydstd; nayttad myos siltd, ikdan kuin
olisi se tahdonvoimallemme kunniakasta. Kumminkin lienee mydnnettavé, etta talldin olisi todistet-
tava tyén yksin olleen syynd vasymykseemme. Todistus on mahdoton. Pitéisi voida tehd&d selkoa
kaikista vasymyksen syistd: tdma on jérjeton vaatimus. ”

Jules Payot 1893
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SUMMARY

Background

The study originated in a social and health care organization that carried out an
organizational climate and stress inquiry every year. In the organization there
worked some 2000 permanent workers in 150 work units. About 80 % of them
answered the questionnaire in the years 1997-2001. The organization used the
balanced scorecard approach (BSC) (Kaplan & Norton 1996), which involves the
idea that work climate and the personnel’s well-being are correlated with or-
ganizational performance and client satisfaction. This correlation had been re-
vealed in some minor studies of the target organization. The results of the cli-
mate inquiry should be used as tools in the development of the work units and
as indicators for the management. The aim of the study was to analyse the rela-
tionships between work climate, well-being and the work units’ own develop-
ment processes. It was recommended that all work units discuss the results,
evaluate the positive and negative aspects of work climate and decide on the
measures to be taken. The phenomena related to work climate and well-being
are also of general interest, because stress, burnout and sickness days have in-
creased in private and public organizations.

Research questions

The study has two parts. The theoretical part of the study discussed the con-
cepts of climate and well-being and studied their connections with organiza-
tional performance and well-being. As the empirical study was based on secon-
dary data, the theoretical basis of the questionnaire was evaluated in this part.
The empirical part had three central questions. First, was there any connection
between the organizational climate and the personnel’s well-being? Second, did
the change in the work climate correlate with the change in the personnel’s
well-being? The third main question was whether there was any connection
between the change in the climate, the change in the personnel’s well-being and
the work units’ own development processes that used the results of the climate
measurement as tools.

Methods

A model was built from the theoretical frames of reference studied. The model
connected the climate dimensions with well-being. The climate was expected to
have an effect on the organization’s performance and quality of services. The
model was mainly based on the job characteristics model (Hackman & Oldham
1980) and the work demand/autonomy model (Karasek & Theorell 1990). The
impact of the external environment was seen in the same way as, for example,
in the models of Kopelman, Brief & Guzzo (1990) and Kalimo (1987). The cli-
mate was defined as a person’s perceptions of his/her work environment. The
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climate can change in social interaction. Well-being was measured by self-
evaluated sickness days and stress symptoms.

The data were collected using a questionnaire owned by the development
company Efektia Oy. The company gave the permission to use the question-
naire in this study. Similarly, the Centre for Social and Health Services of the
City of Jyvaskyla gave the permission to use the data. First, a factor analysis
(Oblimin rotation) was conducted on all the data from 1997 to 2001. Every year
the data revealed the same seven climate factors, namely, interaction in the
work unit, the superior’s functioning, work load, opportunity to develop at
work, rewards, awareness of aims and equality. The factors were quite similar
to the core dimensions of organizational climate established in several theories.
The factors could be well placed in the model that was used in the cross-
sectional study of the 2001 data and in the longitudinal analysis of the change
from 1997 to 2001.

The cross-sectional analysis was made using individual level data from
2001. When analyzing the change from 1997 to 2001, aggregated work unit data
were used. The principle was to apply as simple methods as possible to solve
the problems. Often the results were confirmed using two procedures. Common
statistical methods such as correlations, factor analysis, regression analysis,
analysis of variance, t-test, chi-test and the elaboration of the relationships of
variables were used.

Results

The work climate and the personnel’s well-being correlated, and the opportu-
nity to develop at work decreased stress and sickness days more clearly than
lightened work load. Support from superiors and co-workers, rewards and the
feeling of equality also had a positive effect. The effects of the latter three factors
varied depending on the four types of psychosocial work environment (work
load/opportunity to develop). For example, rewards had no correlation with
well-being in the optimal work environment in which the work load was not
heavy but the opportunity to develop was good. The superior’s functioning cor-
related with well-being in every type of environment. The feeling of equality
(which is near the concept of justice) and sickness days had a clear connection.
Age was not as clearly connected with the climate and well-being as work
years. The person’s position in the hierarchy, but not the sex, was connected
with experiences of the climate and well-being. At the top of the hierarchy the
climate and well-being were rated good. The results showed that work envi-
ronment and climate variables determine much of the well-being of the em-
ployees.

The correlation between climate change and change in well-being was
studied using aggregated data (work unit level) from 1997 to 2001. When the
climate changed, also well-being changed. The correlation was clear between
the change in climate and the change in stress, but there was also a connection
between climate change and change in only a certain type of sickness days.
When a good climate worsened, all climate factors took a negative turn. It was
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possible for a bad climate to improve, although work load stayed heavy and
unsatisfying rewards did not change. The development was made possible by
other climate factors such as the superior’s functioning and interaction in the
work group. The effects on the well-being of the staff may appear with a delay.

The work units’ own development processes had an effect on the climate
and well-being. Especially the role of the superior was important. If the superi-
ors did not believe in the usefulness of the climate measurement, they had more
often problems with their own superiors and stress as well as more sickness
days than the superiors who believed in it. The personnel working under the
first type of superiors had more often problems with the climate and well-being
than the personnel working under the latter type of superiors. The work units
that had proceeded with the development process between 1997 and 2001 were
more likely to have a positive change in the work climate and the personnel’s
well-being than work units that had not started this process at all or had made
little progress with it. The employees’ beliefs in future were more optimistic
when their work unit had had a positive change in the climate and well-being
than in the opposite case. The results showed that a positive change was possi-
ble and the development was beneficial.

The present study supported the results of earlier research which have
shown the relationship between the psychosocial work environment and well-
being. The study shed light on the processes of change and the effects of the
work units’ own development. The study was rooted in the practice of using a
guestionnaire as a matter of routine. The study showed that quite a simple
method had a theoretical basis. The questionnaire should, however, be revised
and more specific tools should be used in the crisis work units. The basic mod-
els were originally designed for individuals and, therefore, the work type (indi-
vidual/team) should be controlled in the questionnaire. The study produced
information on developing the climate and well-being. Further longitudinal
research is needed, for example, to examine the effects of payment by results on
the climate and the personnel’s well-being. The target organization has im-
planted the BSC (Kaplan & Norton 1996) in every unit since the year 2000. The
climate and well-being measurement in 2003 showed a positive change. Could
the use of the BSC in the work units have helped to make work more meaning-
ful and developing and thus have a positive effect on the climate, well-being
and effectiveness in the organization as it was predicted?
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LIITE1
TYOYHTEISON ILMAPIIRI JA ASIAKKAIDEN KOKEMA LAATU

Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa on hankittu palautetietoa asiakkaiden
palvelukokemuksista kyselyjen ja muiden asiakaspalautemenettelyjen avulla.
Osa kyselyistéa on toteutettu kertaluonteisina, osa sdanndllisesti ja samansisal-
toisind toistettuina. Viimeksi mainituista on esimerkkina lasten paivahoidon
palvelukykya kasitteleva asiakaskysely, mita on tehty kolme kertaa joka toinen
vuosi. Vuonna 2000 kyselyyn vastasi paivakoti- ja perhepaivahoitoa saaneiden
lasten 548 perhettd. Vastausprosentti oli 70. Koska kyselyssa kaytettiin samoja
palveluyksikkétunnisteita kuin ilmapiirikyselyssa, voitiin kahden eri aineiston
tuloksia tarkastella yhdessa tydyhteison ilmapiirin ja asiakkaiden kokeman laa-
dun valisen yhteyden testaamiseksi.

Lasten paivahoidon palvelukykykyselyssa kaytettiin Efektia Oy:n kehit-
tamaa ja omistamaa mittaristoa, jota ei tdssa kokonaisuutena esitelld. Mittaris-
tossa on 33 palvelun ominaisuuksia koskevaa kysymysta, joissa kohdetta arvi-
oidaan asteikolla 1-5 (erittdin hyva, melko hyva, en osaa sanoa, melko huono,
erittdin huono). Liséksi samaa asteikkoa kayttden kysytaan yleisarvosanaa lap-
sen paivahoidosta.

Paivahoidon asiakaskyselyn aineisto tallennettiin ja analysoitiin tata sel-
vitystd varten uudestaan. Yleisarvosanan keskiarvo oli 4,4 (kh = 0,62, n = 548).
Lasten perheet pitivat paivahoidon laatua korkeana ja olivat paivahoitoon tyy-
tyvaisid. Hoitopaikkojen keskiarvon vaihteluvali oli 4-5. Alkuperaisessa kyse-
lylomakkeessa oli tehty kysymyksistd seitseman summamuuttujaa. Tata selvi-
tystd varten tehtiin paddkomponenttianalyysi. Tulos ei poikennut kovin paljoa
alkuperdisistda summamuuttujista, mutta antoi uusille muuttujille paremmat
alfa-kertoimet (0,91-0,65) joidenkin yksittaisten muuttujien sijoittuessa uusiin
ryhmiin. Paakomponenttien sisaltonda olivat kasvatuksen tukeminen, pe-
rushoito, hoitopaikan saaminen, hoitoymparistén toimivuus ja turvallisuus,
palveluajat, hoidon pysyvyys ja jatkuvuus seka hoitopaikan sijainti. Korkeim-
mat korrelaatiot yleisarvosanan kanssa olivat lapsen kasvatusta ja huomioon-
ottamista koskeneella summamuuttujalla (r= 0,71, p<0,001, n = 548) seka lapsen
perushoitoa koskeneella summamuuttujalla (r = 0,53, p<0,001, n = 548).

IImapiirikyselyjen mukaan lasten paivahoidossa oli koko sosiaali- ja ter-
veyspalvelukeskusta parempi ilmapiiri. llmapiirikyselyn keskiarvo paivahoi-
dossa kaikista faktorimuuttujista laskettuna vuonna 2000 oli 3,81 (kh = 0,46, n =)
kun se koko sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa oli 3,66 (kh =0,50, n =
1720). Paivakotien ja perhepaivahoitopaikkojen ilmapiirikeskiarvojen vaihtelu-
vali oli 4,34-3,34. Selvitettédessa asiakkaiden kokeman laadun ja tydyhteison il-
mapiirin yhteyttd otettiin analyysiin mukaan ainoastaan paivakotihoito, koska
perhepaivahoito on poikkeava tytyhteisona. Vastaukset edustivat 31 paivako-
din asiakkaiden ndkemyksia ja kokemuksia ja samojen yksikoiden ilmapiiria.
Molempien kyselyjen yksilotason vastaukset aggregoitiin yksikkoétasolle ja ai-
neistot yhdistettiin.
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Kaikista paivahoidon asiakaskyselyn muuttujista muodostettiin tyytyvaisyytta
kuvannut, asteikolle 1-5 palautettu summamuuttuja. TAman muuttujan korre-
laatiokerroin ilmapiirimuuttujan kanssa oli 0,46 (p = 0,009). Paivakodit jaettiin
mediaanin avulla kahteen ryhmaan, niihin, joissa oli keskimaaraista korkeampi
ilmapiiri (>3,82) ja niihin joissa ilmapiiri oli keskitasoa tai sitd matalampi
(=<8,82) Paivahoidon eri ominaisuuksia koskeneet perheiden arviointien kes-
kiarvot poikkesivat toisistaan ilmapiiriltdan erilaisissa paivakodeissa (taulukko 1).

TAULUKKO 1 Paivékotien asiakasarviointien keskiarvot paivakodin tydilmapiirin mu-
kaan, asteikot 1-5, mitd suurempi arvo, sen parempi tilanne

Paivakodin tydilmapiiri Mann- W U
huonompi parempi z p
Arviointikohteiden summa- =<3,82 (n=15) >3,82 (nh=16)
muuttujat
Hoitopaikan sijainti 4,49 457 -1,779 0,075
Aukioloajat 4,26 4,48 -1,364 0,173
Hoidon pysyvyys ja jatkuvuus 4,35 4,48 -1,403 0,160
Hoitopaikan hakeminen 4,33 4,46 -2,333 0,020
Perushoito 4,27 4,34 -2,629 0,009
Kasvatuksen tukeminen 4,13 4,26 -2,115 0,034
Hoitoymp. toimivuus ja turvalli- 3,78 4,02 -1,028 0,304
suus
Kokonaistyytyvaisyys 4,17 4,25 -2,559 0,010

Kaikkien summamuuttujien keskiarvot olivat korkeampia niissa paivakodeissa,
joissa oli myo6s keskimaaraista parempi tydskentelyilmapiiri. Erojen merkitse-
vyytta on testattu Mann-Whitneyn U —testilla. P-arvojen perusteella erityisesti
hoitopaikan hakeminen ja siind saatu palvelu, lapsen perushoito, sekd lapsen
kasvatuksen tukeminen on koettu laadukkaiksi hyvan tyodskentelyilmapiirin
paivakodeissa. Myo6s kaikkien alkuperéisten kysymysten perusteella laskettu
kokonaistyytyvaisyys erosi merkitsevasti vertailtujen ryhmien kesken.

Asiakastyytyvaisyyden ja tyoyhteison ilmapiirin yhteyttd tarkasteltiin
myo6s toisin pdin jakamalla paivakodit kokonaistyytyvaisyyttd kuvanneen
summamuuttujan avulla kahteen ryhmaan ja tutkimalla ilmapiiriulottuvuuksi-
en (summamuuttujat) saamia arvoja naissa ryhmissa. Tulokset on esitetty tau-
lukossa 2.

IImapiiri oli selkedsti parempi suuremman asiakastyytyvaisyyden paiva-
kodeissa verrattuna vahaisemman asiakastyytyvaisyyden paivakoteihin. Tilas-
tollisesti merkitsevat erot syntyvat esimiestoiminnan, palkitsemisen ja tulostie-
toisuuden suhteen. Tasapuolisuutta lukuun ottamatta myos muiden ilmapiiri-
tekijoiden erot antavat viitteita naiden asioiden yhteydesta asiakastyytyvaisyy-
teen. lImapiiritekijéihin vaikuttamalla voitaisiin saada aikaan muutosta asia-
kastyytyvaisyydessa tutkimuksen perusoletusten mukaisesti. Kyrénviita (2000,
67) on selvittanyt Jyvaskylan paivahoidon ilmapiirin muutoksen yhteytta asia-
kastyytyvaisyyteen ja osoittanut, ettd tyoyhteison ilmapiirissd tapahtuneet
muutokset korreloivat positiivisesti seuraavien asiakastyytyvaisyytta kuvaavi-
en tekijoiden kanssa: tyytyvaisyys lapsen kasvatukseen ja huomioimiseen yk-
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silond, tyytyvaisyys yhteistydhon ja vaikuttamiseen seké paivahoidolle annettu
yleisarvosana.

TAULUKKO 2 Paivakotien ilmapiiriarviointien keskiarvot paivakodin asiakastyytyvai-
syyden mukaan, asteikot 1-5, mitd suurempi arvo, sen parempi tilanne

Paivakodin asiakastyytyvai- Mann- W U

Syys

huonompi parempi z p
IImapiirin summamuuttujat =<4,24 (n=16) >4,24 (n=15)
Tydyhteisbn vuorovaikutus 4,04 4,21 -1,700 0,089
Esimiestoiminta 3,77 4,05 -1,937 0,053
Tyon kuormittavuus 2,42 2,68 -1,799 0,072
Tyo6n kehittavyys 4,25 4,42 -1,818 0,069
Palkitseminen 2,32 2,57 -2,274 0,023
Tulostietoisuus 4,15 4,35 -2,036 0,042
Tasapuolisuus 3,57 3,77 -1,404 0,160

Kokonaisilmapiiri 3,71 3,93 -2,609 0,009
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LIITE 2
TYOYHTEISON ILMAPIIRI, STRESSI JA ITSEARVIOITU LAATU

Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen tyOyhteisdissd on kaytetty erilaisia laadun
kehittdmismenetelmid. Yhtend systemaattisena valineend on toiminut tyoyksi-
kon itsearviontimenetelma (ITE-menetelmd), joka on luotu Suomen Kuntalii-
tossa (Holma 1997). ITE ei kuulu mihink&an tunnettuun laadunhallintajérjes-
telmaan, mutta silla on yhtymakohtia mm. ISO-standardeihin ja Suomen laatu-
palkintokriteereihin. Menetelmasta on haluttu tehda helppokéayttdinen ja moti-
voiva tyon kehittdmisen apuneuvo.

ITE-arvioinnissa tyOyhteison jokainen tyontekija arvioi 25 kohdetta, jotka
kattavat mm. toiminnan tarkoituksen, periaatteet, arvot ja tavoitteet, asiakas-
tarpeiden huomioonottamisen, johtamisen, henkiléstéhallinnon, tyén organi-
soinnin ja vastuusuhteiden maarittelyn, toiminnan ohjeistuksen, sisaisen ja ul-
koisen tiedottamisen, seurannan ja arvioinnin ja niissd kaytettavat mittarit,
henkildston toimintakyvyn kartoittamisen, koulutuksen ja kehittdmisen. Kulle-
kin arviointikohteelle annetaan arvo 0-5 sen mukaan, miten se tayttaa arvioin-
nin kriteerit. Asteikko pitaa sisallaan ikdan kuin kaksi eri ulottuvuutta, toisaalta
arvioitavan asian kaytdssa olon ja toisaalta sen soveltamisen kattavuuden. Arvo
0 annetaan, mikali arvioitava asia ei ole toteutunut lainkaan ja arvo 4, mikali
arviointokohde on kaytossa ja toteutuu taysin kaikilla toiminnan osa-alueilla.
Muut vaihtoehdot kuvaavat kaytdssa olon ja kattavuuden muita vaihtoehtoja.
Arvo 5 vastaa “ei osaa sanoa” —vaihtoehtoa.

Kaikkien arviointiin vastanneiden tyontekijoiden vastausaineistosta tuo-
tetaan tyoyksikén laadunhallinnan tilaa kuvaava profiili arviointikohteittain
keskiarvoja kayttden. Samoin lasketaan eri luokkien frekvenssi- ja prosenttija-
kaumat ja lopuksi vield koko tydyksikon laadunhallinnan toteumaindeksi yh-
dell& prosenttiluvulla.

ITE-arvioinnin tuloksena saadaan kartoitettua ty6yksikon toiminnan vah-
vuudet ja parantamista kaipaavat kohteet, joille laaditaan konkreettinen kehit-
tamissuunnitelma toimenpide-ehdotuksineen, vastuutuksineen ja aikataului-
neen. Toteutumista seurataan tydyhteisbissa osana tavanomaista tyokaytantoa
seka viime kadessa seuraavalla itsearviointikierroksella.

Taman tutkimuksen peruslahtdkohtien ja aikaisempien tutkimusten mu-
kaan tyoyhteison laadun ja ilmapiirin valilla on yhteys, mikd on myos edella
(liite 1) osoitettu lasten paivahoidossa. Tyon kehittavyys ja mahdollisuus vai-
kuttaa omaan ty6hon on todettu myds merkittavaksi tekijaksi tyodstressin selit-
tajanda. Itsearviointia voi tyontekijan nakdkulmasta pitad yhtend mahdollisuute-
na vaikuttaa omaan tyohonsa, kayttda tietojaan ja taitojaan ja siten kehittya
tydssdan. Arvioinnin voi ajatella lisdédvan mydos tulostietoisuutta, koska se tuo
laadun ja tyon tulokset yhteiseen keskusteluun yhtenaisen ja kattavan palveluja
ja toimintoja koskevan viitekehyksen avulla.

Tyo6yhteison ilmapiirin, stressin ja itsearvioidun laadun yhteyksia selvitet-
tiin terveyskeskussairaalan aineistoista. Sairaalan seitsemall&d osastolla, joissa oli
vajaat kolmesataa potilaspaikkaa ja n. 200 vakituista tyontekijad on tehty sys-
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temaattiset ITE-arvioinnit vuosina 1997, 1999-2001. Arviointien tulokset on
koottu raporttiin (Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyspalvelukeskus
2001), josta ne on yhdistetty tyoyhteisotasolle aggregoituihin vastaavien vuosi-
en ilmapiirikyselyaineistoihin. Sairaalan osastoilla ilmapiirikyselyiden vastaus-
prosentit ovat ylittdneet sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen keskitason. Itsear-
vioinnissa kaikkien vuosien ja kaikkien osastojen keskimééarainen vastauspro-
sentti oli my6s hyva 75, joten kaikkien osastojen ilmapiiri-, stressi- ja itsearvi-
ointitulokset otettiin mukaan tarkasteluun.

Itsearvioinnin tulosmuuttujaksi oli mahdollisuus valita tyoyksikkokohtai-
nen kokonaistoteumaprosentti, arvioinnin aariluokkien osuus tai itsearviointien
keskiarvo. Korrelaation laskemisessa yhtena havaintoyksikkéna pidettiin kun-
kin vuoden ja kunkin osaston arvoa, jolloin havaintoja oli 28. Kaikki itsearvi-
ointimuuttujat korreloivat merkitsevasti ilmapiirinmuuttujan kanssa. Korkein
korrelaatiokerroin oli keskiarvomuuttujalla, joten sita kaytettiin selvitettdessa
ilmapiirin, stressin ja tyoyksikon arvioidun laadun yhteyksid. Korrelaatiot ovat
taulukossa 1.

TAULUKKO 1 Tyoéyhteison ilmapiirikeskiarvon

1. 2.
r (p) r (p)
1. Itsearvioinnin keskiarvo
2. llmapiirikeskiarvo 0,56 (0,002)
3. Stressi-indikaattorin keskiarvo -0,40 (0,04) -0,473 (0,011)

IImapiirin, stressin ja itsearvioinnin yhteys havainnollistettiin my0s graafisesti
(kuvio 1). Koska stressi-indikaattorin keskiarvo korreloi negatiivisesti laatuar-
vioinnin ja ilmapiirikeskiarvon kanssa, stressi-idikaattorin asteikko muutettiin
havainnollisuuden vuoksi kuviota varten vastakkaiseksi. Tall6in mité pienempi
luku oli asteikolla 1-5, sen oli enemman oli stressia ja painvastoin. My6s ilma-
piirid mitattiin asteikolla 1 (huono)-5 (hyva).

OsA OsB Os.C OsD OsE Os.F Os.G

IImapiiri

3 L AN / \\ ’//
A\J \Str/ \/ e

Laatu
2 T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T 1

97 -00 -97 -00 -97 -00 -97 -00 -97 -00 -97 -00 -97 -00

KUVIO 1 Tyoyhteison ilmapiirid, stressia ja itsearvioitua laatua kuvaavien muuttujien
keskiarvot seitsemassa tyoyksikossa vuosina 1997, 1999-2001 (tydyhteistjen
nimet muutettu)
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Mita parempi oli ilmapiiri, sen paremmaksi oli arvioitu tyoyksikon laadunhal-
linnan tilanne ja myds toisinpain, mitd paremmaksi oli arvioitu tyodyksikon laa-
dunhallinta, sen parempi oli ilmapiiri. Vaikutussuuntaa ei pystyta selvittdmaan.
Tassa tutkimuksessa valitun ilmapiirin maaritelman mukaisesti (mika pitaa si-
sallddn myos tyon kehittdvyyden) hyva ilmapiiri luo edellytyksid laadun ke-
hittamiselle ja tuloksellisuudelle ja toisaalta kehittymismadollisuus ty6ssa
osaltaan kohottaa ilmapiirid. Aineistosta Ioydettiinkin itsearviointikeskiarvon
korrelaatio kahden ilmapiiriulottuvuuden, tyon kehittavyyden (rs = 0,56, p =
0,002, n = 28) ja tulostietoisuuden (rs = 0,45, p = 0,018, n = 28) kanssa.
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LIITE 3

TAULUKKO 1 Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen henkilotydvuosien jakautuminen
tehtavaalueittain vuonna 1998

Henkilotybvuosia

Tehtavaalue yhteensa 2128
%

Sosiaali — ja terveystoimen hallinto 1,6
Tydllistamistoimen hallinto 0,01
Lasten paivahoito 32,3
Lasten ja nuorten laitoshoito 3,3
Muut lasten ja perheiden palvelut 4,9
Vanhusten laitospalvelut 5,8
Suojaty6- ja kehitysvammatoiminta 0,9
Kotipalvelu 8,7
Muut vanhusten ja vammaisten palvelut 4,9
Paihdehuolto 1,1
Perusterveydenhuolto 24,9
Perusterveydenhuollon hammashuolto 3,5
Erikoissairaanhoito 15
Muu sosiaali- ja terveystoimi 0,5
Oikeudenhoito ja turvallisuus 0,3
Sisdiset palvelut 51
Nuorisoty6 0,6
Yhteensa 100,0

TAULUKKO 2 Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen henkilotydvuosien jakautuminen
ammattialueittain vuonna 1998

Ammattialue Henkilotydvuosia
yhteensd 2 128
%
Hoitohenkilokunta terveydenhuollon tehtavissa 22,8
Paivahoidon lastentarhanopettajat ja lastenhoitajat 20,9
Hoitohenkilokunta sosiaalitoimen tehtavissa 12,2
Perhepaivahoitajat ja muu paivahoitohenkilokunta 11,0
Kodinhoitajat ja kotiavustajat 9,6
Hallinto-, talous- ja toimistohenkilokunta 6,8
Sosiaalitydntekijat 3,1
Laakarit 3,0
Hammaslaakarit 1,2
Muu henkildkunta 9,4

Yhteensa 100,0
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LIITE4 [ Efektia Oy. Ei saa kayttaa ilman Efektia Oy:n lupaa
KYSELYLOMAKE 1. Ty6yhteiséni/toimipaikkani nimi nro
1. Tulosyksikkoni on 1. Lantinen alue 2. Keskustan alue 3. Itdinen alue 4. Lasten péi-

vahoito 5.Vanhusten palvelukodit 6.Terveyskeskussairaala 7. Keskitetyt palvelut 8.
Hammashuolto 9. Perheneuvola 10. Paihdehuolto 11. Ty6terveyshuolto 14. Ai-
kuispsykiatria 15. lasten ja nuorten yks. 16. Vammaispalvelut 17. Keskitetty hallinto

Palvelulinjani, palvelu- tai toimintakokonaisuuteni on 1. Psykologity¢ 2. Puheterapia
3. Sosiaali- ja nuorisoty® 4. Neuvolaty¢ 5. Kotipalvelu 6. Kotisairaanhoito 7. Kou-
luterveydenhuolto (kokop.) 8. Opiskelijaterveydenhuolto 9. Vastaanottotoiminta,
ladkarityd 10. Vastaanottotoiminta, muu toiminta 11. Sairaala ja paivéasairaala

18. Muu

Kuulun ikdaryhmaan 1. alle 30 v. 2. 30-39v. 3.40-49v. 4.50v.ja vli
Olen toiminut nykyisissa tehtavissani 1. alle 2v 2. 2-5v. 3.6-9 v. 4. 10 v. tai enemman
Ammattiasemani on 1. Johto (tulos- ja toimintayksikkdjen johtajat) 2. Lahiesimiesase-

ma 3. Itsendinen asiantuntija-asema (esim. sosiaalityontekija, laakari) 4. Muu
Sukupuoleni on 1. Nainen 2. Mies

Miss&d madrin olet seuraavista asioista samaa tai eri mielta (ympyroi mielipidettasi kuvaava
vaihtoehto)

Taysin Osittain  En sa- Osit- Taysin

samaa samaa maa taineri eri
mieltd mieltd enkderi mieltd mieltd
mielta

K6 L&hin esimieheni kuuntelee minua 5 4 3 2 1

K7  Tulen toimeen esimieheni kanssa 5 4 3 2 1

K8  Saan palautetta omasta tyostani 5 4 3 2 1

K9 Henkilostbasiat on hoidettu hyvin 5 4 3 2 1

K10 Palkkauspolitiikka on oikeudenmu- 5 4 3 2 1
kainen

K11 Palkkani vastaa tytn vaativuutta 5 4 3 2

K12 Lé&hin esimieheni on aktiivinen tyo- 5 4 3 2 1
yhteison kehittdmisessa

K13 Lé&hin esimieheni tuntee tydyhteistn 5 4 3 2 1
ja tydomenetelmien epakohdat

K14 La&hin esimieheni kykenee puuttu- 5 4 3 2 1
maan epakohtiin

K15 Hyvin tehty tyd palkitaan 5 4 3 2 1

K16 Esimieheni kanssa kdydaan tavoite- 5 4 3 2 1
keskusteluja

K17 TyOyhteisoni jasenet ovat yhteistyo- 5 4 3 2 1
kykyisia

K18 Tulen toimeen tyttovereitteni kans- 5 4 3 2 1
sa

K19 Tyo6toverini luottavat toisiinsa 5 4 3 2 1

(jatkuu)
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LIITE 4 (jatkuu)

K20

K21
K22

K23

K24

K25
K26

K27

K28
K29

K30
K31

K32

K33

K34

K35

K36

K38

K39
K40

K41
K42

K43

K44

K45
K46

K47

Tiedonkulku tydyhteis6ssani on hoi-
dettu hyvin

Tydyhteistssani on hyva tydmoraali
Tyodyhteisossani kasitellaan ongelmia
avoimesti

Tyodntekijat voivat ilmaista mielipi-
teensa vapaasti

Minulla on mahdollisuus keskustella
tyotovereideni kanssa

Tyotoverini arvostavat tyotani

Voin kayttaa kykyjani, tietojani ja
taitojani

Minulla on mahdollisuus saada vas-
tuuta tyossani

Voin kehittaa itsedni tydssani

Voin vaikuttaa oman ty6ni suoritta-
mistapaan

Koulutusmahdollisuuteni ovat hyvat
Uusiin ideoihin suhtaudutaan
myonteisesti

Olen halukas osallistumaan tyokier-
toon

Tyoni on vaihtelevaa, uusia asioita
tulee vastaan lahes péivittain

Voin kayttaa tehtaviini riittavasti
aikaa

Tyodyhteistni henkilostoméaara on
riittdva suhteessa tehtaviin

Minulla on tarkoituksenmukaiset tyo-
ja apuvalineet

Tydyhteisoni tytjako on oikeuden-
mukainen

Tyoni on haastavaa ja monipuolista
Tyot eivat kasaannu liiaksi samoille
henkildille

Tyoni on henkisesti kevytta

Minun ei tarvitse tehda tyota vapaa-
aikana

Haluan toimia nimenomaan nykyisis-
sé tehtavissani

Minulla on mahdollisuus tydsken-
nelld itsendisesti

Tydyhteisoni toimii tehokkaasti
Tydyhteisoni tuottaa laadukkaita
palveluja

Tieddn oman tyoni osuuden tyoyhtei-
soni tuloksista

ol

ol

(jatkuu)
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K48

K49

K50

K51

K52

K56

K53

K54

K55

Tiedan, mika on tydyhteisoni osuus
tulosyksikkoni kokonaisuudesta
Tyoni on yhteiskunnallisesti arvos-
tettua

Esimieheni tukee ja motivoi tydyhtei-
sOjen valiseen yhteistydhon
Yhteisty0ssa eri ammattiryhmat ovat
tasavertaisia

Yhteisty0 sosiaali- ja terveyspalvelu-
keskuksen sisalla on toimivaa

Eri palveluyksikoiden yhteisten asi-
akkaiden hoito- ja palvelusuunnitel-
mat laaditaan yhdessa

Vain lasten paivahoidossa tydsken-
televat vastaavat tahan

Yhteisty6 perhepaivahoidon ja paiva-
kodin kanssa on toimivaa

Vain vanhustenhuollon avohoidossa
toimivat vastaavat tdhan

Yhteisty6 kotipalvelun ja kotisairaan-
hoidon valilla on toimivaa

Vain vanhustenhuollon laitoshoidos-
sa toimivat vastaavat tdhan

Yhteisty6 vanhainkodin ja terveys-
keskussairaalan valilla on toimivaa

samaa
mielta

samaa
mielta

En

samaa

enka

eri

mielta
3

Osit-
tain eri
mielta
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Seuraavat kysymykset koskevat vain paivahoidon ja vanhustenhuollon tyontekij6ita
Taysin  Osittain

Taysin
eri
mielta
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LIITES

KYSELYLOMAKE (ilmapiirikyselyjen kasittely ja vaikuttavuus)

Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksessa on tehty vuodesta 1996 lahtien vuosittain samanlai-
nen ilmapiiri- ja tyostressikysely. Jokaista tytyhteisda varten on tuotettu omat tulokset.
Myos ilmapiirikyselymenetelmdsta tarvitaan palautetta ja sen vuoksi on ensiarvoisen tar-
kedd, ettd vastaisit talla kertaa vield seuraavien sivujen kysymyksiin. Vastatessasi ajattele
viime vuosia ja vastaa kasityksesi mukaan kysymyksiin ympyroimalla kéasitystasi kuvaa-
van vaihtoehdon numero. Mikali olet ollut tydyhteisossasi alle kaksi vuotta, sinun on vai-

kea arvioida muutoksia, joten jata tdméan ja seuraavien sivujen kysymykset vastaamatta.

H1

H2

H3

H4

H5

H6

H7

Vastaa ensin seuraaviin ilmapiirikyselyn tulosten kasittelya koskeviin kysymyk-
siin:

Saannol- Lahes Vain  Ei kos-
lisesti  joka jonakin kaan
joka vuosi  vuonna
Vvuosi

IImapiirikyselyn tekemisesta

on kerrottu tydyhteisotlleni etukéateen ...... 5 4 3 2

Tulokset ovat olleet esilla tydyhteison
yhteisissa kokouksissa™* ....................... 5 4 3 2
* Mikali vastasit kysymykseen H2 vaihtoehdon 2 (ei koskaan), kysymyksiin

H3-H15 vastaaminen on tarpeetonta, joten jatka seuraavalta sivulta kysymyksesta M16.

Tulokset on kasitelty tydyhteison yhtei-
sissd kokouksissa yksityiskohtaisesti ......... 5 4 3 2

Tuloksia on késitelty useammassa
kuin yhdessa tydyhteison kokouksessa ...... 5 4 3 2

Tuloksia késiteltdessd mukana
on ollut joku ulkopuolinen
asiantuntija esim. ty6terveyshuollosta ...... 5 4 3 2

Tulosten perusteella on todettu
vahvuuksia ja myodnteisia asioita ............ 5 4 3 2

Tulosten perusteella on todettu
puutteita ja epakohtia............................ 5 4 3 2

En osaa
sanoa

(jatkuu)
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LIITE 5 (jatkuu)

Tulosten kasittelyn perusteella on sovittu,
miten esiin tulleisiin puutteisiin ja
H8 epéakohtiin yritetdan puuttua.................... 5 4 3 2 1

Tulosten perusteella sovittujen asioiden
H9 toteutumista on seurattu ja arvioi- 5 4 3 2 1

IImapiirikyselyyn vastaamisen ja tulosten
tyoyhteisokasittelyn vélinen aika on
H10 lilan pitk& .......cocoovviiiii e, 5 4 3 2 1

IImapiirikyselysta on ollut hy6-
H11l tya omassa tyOyhteiséssani.................... 5 4 3 2 1

Miss&d madrin olet seuraavista asioista samaa tai eri mieltd, ympyroéi sopivan vaihtoehdon nume-
ro:

Taysin Jok- En samaa Jokseenkin Taysin
samaa seenkin enk&eri erimieltd eri
mieltd samaa mieltd mielta
mielta
IImapiirikyselyn tulosten kasittely on
osaltaan lisannyt tyoyhteisdssani
H12 - avoimuutta 5 4 3 2 1
H13 - ristiriitojen Kasittelyyn saamista 5 4 3 2 1
H14 - yhteista tyon suunnittelua 5 4 3 2 1

H15 - keskustelua tydhon ja tydyhteis6on
liittyvista asioista 5 4 3 2 1
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TAULUKKO 3 lImapiirikyselyyn vuosina 1997-2001 vastanneiden lukumaara,
vastausprosentti seké taustamuuttujien puuttuvat havaintoarvot

Vuosi
1997 1998 1999 2000 2001

Vastanneiden lukumaara 1810 1765 1772 17202 1657
Vakituisen henkildston maara 2 057 2 053 2023 1930 1877
Tilattuja kyselylomakkeita . 2169 2188 2 083 2123
Vastausprosentti, maksimi® 88,0 86,0 87,6 89,2 88,3
Vastausprosentti, minimib . 81 81 82,5 78,0
Puuttuvat havaintoarvot
taustamuuttujittain:
Tydyhteiso

lukumaara 0 0 1 6 2

% 0 0 0,1 0,3 0,1
Tulosyksikko

lukumaara 0 0 2 1 0

% 0 0 0,1 0,1 0
Palvelulinja/toimialue

lukumaara 2 2 5 5 5

% 0,1 0,1 0,3 0,3 0,3
Ikaryhma

lukumaara 125 103 51 71 88

% 6,9 5,8 29 4,9 53
Sukupuoli ¢

lukumaara 61 101 174

% 3,4 59 10,5
Ammattiasemac

lukumaara 220 146 168 254 271

% 12,2 8,3 9,5 14,8 16,4
Tydsséaoloaikac

lukumaara 47

% 2,8

b Vastausprosentti laskettu sekd vakituisen henkiloston maarasta etta yksikoihin tilattujen
lomakkeiden maarasta.

Todellinen vastausprosentti on maksimi- ja minimiarvojen valilla.

¢ Tietoja ei kysytty kaikkina vuosi-

na.

v. 2001 35 henkil6a, 2,1 % ei ollut ilmoittanut ikdansa, sukupuoltaan, tydssaoloaikaansa,
ammattiasemaansa.
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LITE 7

TAULUKKO 4 Faktorianalyysilla (oblimin-rotaatio) saadut ilmapiiriulottuvuudet, seli-
tysosuudet, muuttujien lataukset ja kommunaliteetit

1. Tydyhteisén vuorovaikutus Lataus H?
K19 Tydtoverini luottavat toisiinsa 0,80 0,62
K17 Tyoyhteisoni jasenet ovat yhteistyokykyisia 0,78 0,60
K18 Tulen toimeen ty6tovereiden kanssa 0,75 0,52
K25 Tydtoverit arvostavat tyotani 0,56 0,52
K24 Tyotovereiden kanssa voi keskustella 0,53 0,45
K21 Tyoyhteistni tydmoraali on hyva 0,50 0,47
K22 Tyoyhteistssani kasitelladn ongelmia avoimesti 0,49 0,57
K45 Tyoyhteisoni toimii tehokkaasti 0,33 0,49
K20 Tiedonkulku tydyhteiséssani on hyva 0,27 0,43

Selitysosuus 28,9 %
2. Esimiestoiminta

K12 Lé&hin esimies on aktiivinen tyon kehittdmisessa 0,82 0,67
K13 Lé&hin esimies tuntee epakohdat 0,78 0,62
K14 L&hin esimies voi puuttua epakohtiin 0,77 0,61
K6 Lahin esimieheni kuuntelee minua 0,73 0,59
K7  Tulen toimeen esimieheni kanssa 0,73 0,61
K50 Esimies tukee ja motivoi yhteistydhon 0,70 0,56
K9  Henkilostdasiat on hoidettu hyvin 0,54 0,52
K8  Saan palautetta tyostani 0,53 0,44
K23 Mielipiteenilmaisu on vapaata 0,40 0,50

Selitysosuus 6,6 %
3. Tyon kuormittavuus

K34 Voin kayttaa tehtaviin riittavasti aikaa 0,78 0,61
K35 Tydyhteisoni henkildoméaara on riittava 0,69 0,52
K41 Tyoni on henkisesti kevytta 0,50 0,36

Selitysosuus 5,3 %
4. Tyon kehittavyys

K39 Tyoni on haastavaa ja monipuolista 0,79 0,61
K33 Tydni on vaihtelevaa 0,68 0,42
K28 Voin kehittad itseani tyossani 0,64 0,57
K27 Minun on mahdollista saada vastuuta 0,59 0,48
K26 Voin kayttaa kykyjani, tietojani 0,57 0,54
K29 Voin vaikuttaa tyoni suorittamistapaan 0,43 0,43
K31 Uusiin ideoihin suhtaudutaan myonteisesti 0,35 0,44

Selitysosuus 4,4 %
5. Palkitseminen

K10 Palkkauspolitiikka on oikeudenmukainen 0,82 0,72
K11 Palkkani vastaa tyon vaativuutta 0,82 0,72
K15 Hyvin tehty tyo palkitaan 0,35 0,36

Selitysosuus 2,8 % (jatkuu)
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6. Tulostietoisuus

K47 Tiedan osuuteni tydyhteison tuloksista 0,88 0,72
K48 Tiedan tydyhteisoni osuuden tulosyksikkéni kokon. 0,73 0,72
K46 Tyoyhteisoni tuottaa laadukkaita palveluja 0,27 0,36

Selitysosuus 2,1 %
7. Tasapuolisuus

K38 Tydnjako on oikeudenmukainen 0,46 0,51
K40 Tyot eivat kasaannu harvoille henkil6ille 0,44 0,41
K37 Tyopaikallani ei tehda paallekkaisia toita 0,39 0,34
K51 Yhteistydssa ammattiryhmaét ovat tasavertaisia 0,31 0,31

Selitysosuus 1,7 %
Selitysosuus yhteensa 51,8 %

LIITES

TAULUKKO 5 llmapiirikeskiarvon (ip), stressi-indikaattorin keskiarvon (str) sairauspois-
saolopaivien (sai) korrelaatiot vuosina 1997 - 2001

1997 1998 1999 2000 2001
Korrelaatiot Ip Str Ip Str Ip Str Ip Str Ip Str
Ip
Str -0,39 -0,41 -0,43 -0,41 -0,43
Sai -0,08 0,10 -0,06 015 -0,20 0,27 -0,09 0,16 -0,10 0,16
P-arvot
Ip
Str <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Sai 0,001  <0,001 0,018 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
LIITEY

TAULUKKO 6 lImapiirikeskiarvo ikdryhman ja tehtévissa toimitun ajan mukaan

Toiminut nykyisissa tehtavissa

Ikdryhma alle2v 2-5v yli5v Kaikki
(n=216) (n=265) (n=1082) (n=1563)
ka kh ka kh ka kh ka kh

Alle 30 v (n=113) 3,80 0,47 365 042 352 054 371 046

30 - 49 v (n=1018) 3,71 051 357 057 356 052 358 0,53

Yli 49 v (n=432) 4,00 050 3,71 048 361 052 363 0,52

Kaikki (n=1563) 3,75 050 360 054 358 052 361 052

Vaihtelun lahde SS df MS F P

Ikdryhmien vélinen 1,599 2 0,800 2,979 0,051

TyoOvuosien vélinen 4,575 2 2,288 8,522 <0,001

Virhevaihtelu 418,25 1558 0,268

Kokonaisvaihtelu 20756,24 1563 (jatkuu)
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LIITE 9 (jatkuu)

TAULUKKO 7 Stressi-indikaattorin keskiarvo ikaryhman ja tehtavissa toimitun ajan mu-
kaan

Toiminut nykyisissa tehtavissa
Ikaryhma alle2v 2-5v yli5v Kaikki Keskiarvojen yh-
(n=215) (n=264) (n=1077) (n=1556) tasuuruus
ka kh ka kh ka kh ka kh %2 daf p

alle 30 v (n=112) 2,08 0,61 2,07 0552 2,06 063 207 057 0012 2 09%
30-49 v (n=1012) 2,25 0,60 2,37 0,77 2,44 0,74 240 0,73 7,79 2 0,020
yli 49 v (n=432) 1,85 0,34 2,36 0,66 241 0,73 239 0,73 941 2 0,009
Kaikki (n=1556) 2,18 0,60 2,31 0,73 2,42 0,74 2,37 0,72 20,76 2 <0,001
Keskiarvojen yhtasuuruus

x2/df 797/ 2 579 2 271/ 2 7,79/ 2

p 0,020 0,055 0,258 0,020

TAULUKKO 8 Sairauspoissaolopaivien keskiarvo/henkil6/vuosi ikdryhman ja tehtavissa
toimitun ajan mukaan

Toiminut nykyisissa tehtavissa

Ikdryhma alle2v 2-5v yli5v Kaikki Keskiarvojen yh-
(n=216) (n=265) (n=1082) tasuuruus
ka kh ka kh ka kh ka kh %2 daf p
alle 30 v (n=113) 28 48 71 10,7 72 84 50 83 10,06 2 0,007
30-49v(n=1018) 40 65 81 136 119 244 101 21,2 22,06 2 <0,001
yli 49 v (n=432) 122 223 100 175 136 275 133 26,7 045 2 0,800
Kaikki (n=1563) 4,2 82 82 136 125 255 10,6 22,3 31,18 2 <0,001

Keskiarvojen yhtasuuruus

x2/df 6,687/ 2 0,48/ 2 0,16/ 2 18,93/ 2
P 0,035 0,788 0,924 <0,001
LIITE 10

TAULUKKO 9 Kohdeorganisaation ilmapiiriulottuvuuksien keskiarvot ja keskihajonnat
vuonna 2001 (asteikko 1-5, mita suurempi luku sen parempi tilanne)

IImapiiriulottuvuus Ka Kh N

Tydyhteisbn vuorovaikutus 3,96 0,64 1657
Esimiestoiminta 3,74 0,78 1657
Tyon kuormittavuus 2,22 0,92 1646
Tyo6n kehittavyys 4,12 0,64 1657
Palkitseminen 2,16 0,89 1652
Tulostietoisuus 4,09 0,70 1646
Tasapuolisuus 3,34 0,81 1656

(jatkuu)
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TAULUKKO 10 Stressi-indikaattorin keskiarvo tyon kuormittavuuden ja kehittavyyden
mukaan (Mann-Whitney U-testi)

Tyon kuormittavuus

Suuri Pieni
Tyon kehittavyys ka kh n ka kh n z p
Huono 2,7 0,72 503 2,25 0,66 329 -9,082  <0,001
Hyva 2,45 0,71 391 2,0 0,56 417 -9,373  <0,001

z p z p

-4968 <0,001 -5,144 <0,001

TAULUKKO 11 Sairauspoissaolopaivat/ tyontekija tyon kuormittavuuden ja kehittavyy-
den mukaan (Mann-Whitney U-testi)

Tyon kuormittavuus

Suuri Pieni
Tyon kehittavyys ka kh n ka kh n z p
Huono 13,2 27,6 506 111 18,7 330 -0,69 0,49
Hyva 9,5 18,3 392 8,3 19,9 418 -1,782 0,075
z p z p

-3,156 0,002 -3,851 <0,001
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TAULUKKO 12 Stressi-indikaattorin keskiarvo esimiestoiminnan mukaan erilaisissa tyon
kuormittavuus- ja kehittavyystilanteissa (Mann-Whitney U-testi)

Tyodn kuormittavuus suuri
Tyon kehittavyys

Tyon kuormittavuus pieni
Tyon kehittavyys

Matala ka Korkea ka Matala ka Korkea ka
Esimiestoiminta ka kh n ka kh n ka kh n ka kh n
Matala ka 2,78 0,73 337 2,66 0,68 145 2,31 0,67 206 2,16 0,66 100
Korkea ka 2,54 0,68 166 2,33 0,70 246 2,13 0,64 123 1,95 0,52 317
z -3,45 -4,503 -2,430 -2,537
p 0,001 <0,001 0,015 0,011

TAULUKKO 13 Sairauspoissaolot/henkil6/vuosi esimiestoiminnan mukaan erilaisissa
tyon kuormittavuus- ja kehittéavyystilanteissa (Mann-Whitney U-testi)

Tydn kuormittavuus suuri
Tyon kehittavyys

Tyon kuormittavuus pieni
Tyon kehittavyys

Matala ka Korkea ka Matala ka Korkea ka
Esimiestoiminta ka kh n ka kh n ka kh n ka kh n
Matala ka 13,5 29,2 339 10,7 16,8 145 10,9 18,3 206 8,5 23,9 101
Korkea ka 12,6 24,2 167 8,7 19,1 247 11,4 19,3 124 8,2 185 317
z -0,284 -3,096 -0,364 -0,041
p 0,776 0,002 0,716 0,967

TAULUKKO 14 Stressi-indikaattorin keskiarvo tyéyhteison vuorovaikutuksen mukaan
erilaisissa tyon kuormittavuus- ja kehittavyystilanteissa (Mann-Whitney

U-testi)
Tyd kuormittavuus suuri Tyodn kuormittavuus pieni
Tyon kehittavyys Tyon kehittavyys

Tydyhteistn Matala ka Korkea ka Matala ka Korkea ka
vuorovaikutus ka kh n ka kh n ka kh n ka kh n
Matala ka 2,73 0,73 365 252 675 152 2,32 0,66 232 2,13 0,68 97
Korkea ka 2,62 0,69 138 2,40 0,72 239 2,05 0,63 97 1,95 0552 320
z -1,344 -1,857 -3,565 -1,802
p 0,179 0,063 <0,001 0,071

TAULUKKO 15 Sairauspoissaolopaivat/tyontekija/vuosi tydyhteison vuorovaikutuksen
mukaan erilaisissa tyon kuormittavuus- ja kehittavyystilanteissa (Mann-

Whitney U-testi)

Tyd kuormittavuus suuri
Tyon kehittavyys

Tyodn kuormittavuus pieni
Tyon kehittavyys

Tydyhteistn Matala ka Korkea ka Matala ka Korkea ka
vuorovaikutus ka kh n ka kh n ka kh n ka kh n
Matala ka 13,9 28,6 368 11,00 19,1 152 11,7 19,8 233 10,7 26,7 97
Korkea ka 11,4 244 138 85 17,7 240 96 158 97 76 17,3 321
z -0,868 -3,180 -0,789 -0,186
p 0,385 0,001 0,439 0,853
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TAULUKKO 16 Stressi-indikaattorin keskiarvo palkitsemisen mukaan erilaisissa tyon
kuormittavuus- ja kehittavyystilanteissa (Mann-Whitney U-testi)

Tyd kuormittavuus suuri
Tyon kehittavyys

Tyodn kuormittavuus pieni
Tyon kehittavyys

Matala ka Korkea ka Matala ka Korkea ka
Palkitsemi- ka kh n ka kh n ka kh n ka kh n
nen
Matala ka 2,78 0,75 361 256 0,73 234 235 0,73 174 2,05 0,58 169
Korkea ka 251 0,62 141 229 0,64 156 2,12 0,55 155 1,96 0,55 245
z -3,576 -3,767 -2,614 -1,506
p <0,001 <0,001 0,009 0,132

TAULUKKO 17 Sairauspoisaolopdaivat/tyontekija/vuosi palkitsemisen mukaan erilaisissa
tyon kuormittavuus- ja kehittavyystilanteissa (Mann-Whitney U-testi)

Tyd kuormittavuus suuri
Tyon kehittavyys

Tydn kuormittavuus pieni
Tyon kehittavyys

Matala ka Korkea ka Matala ka Korkea ka
Palkitsemi- ka kh n ka kh n ka kh n ka kh n
nen
Matala ka 15,2 30,8 363 10,3 19.0 234 108 179 174 81 248 169
Korkea ka 8,2 16,2 142 8,2 17,2 157 11,4 19,6 156 8,5 15,9 246
z -3,175 -2,179 -0,638 -1,828
p 0,001 0,029 0,524 0,068

TAULUKKO 18 Stressi-indikaattorin keskiarvo tasapuolisuuden mukaan erilaisissa tyon
kuormittavuus- ja kehittavyystilanteissa (Mann-Whitney U-testi)

Tyd kuormittavuus suuri
Tyon kehittavyys

Tydn kuormittavuus pieni
Tyon kehittavyys

Matala ka Korkea ka Matala ka Korkea ka
Tasapuoli- ka kh  n ka kh n ka kh n ka kh n
suus
Matala ka 2,82 0,73 349 253 0,71 176 2,33 067 184 2,11 0,67 90
Korkea ka 2,44 0,62 154 238 0,71 215 2,14 0,64 145 1,97 0,56 417
z -5,190 -2,101 -2,659 -1,244
p <0,001 0,036 0,008 0,213

TAULUKKO 19 Sairauspoisaolopaivat/tyontekija/vuosi tasapuolisuuden mukaan erilai-
sissa tyon kuormittavuus- ja kehittavyystilanteissa (Mann-Whitney U-

testi)

Tyd kuormittavuus suuri
Tyon kehittavyys

Tyodn kuormittavuus pieni
Tyon kehittavyys

Matala ka Korkea ka Matala ka Korkea ka
Tasapuoli- ka kh n ka kh n ka kh n ka kh n
suus
Matala ka 140 283 351 9.6 18,2 176 108 199 18 8,0 152 91
Korkea ka 11,4 26,0 155 94 184 216 11,5 17,1 145 84 21,0 327
z -1,276 -0,239 -1,094 0,144
p 0,202 0,811 0,274 0,885
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KUVIO 1

KUVIO 2
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Sosiaali- ja terveyspalvelukeskuksen ilmapiiriulottuvuuksien muutos indeksi-

na vuodesta 1997 (=100) vuoteen 2001
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LIITE 16

TAULUKKO 22 Tyotyhteisojen ilmapiiriulottuvuuksien keskiarvot ja keskihajonnat vuosi-

na 1997 ja 2001 ilmapiirin muutostyypin mukaan

llmapiiri F1 Vuoro- F2 F3 F4 F5 F6 F7
vuosi 1997 vaikutus Esimies- Tyon kuor- Tyon kehit- Palkitse- Tulos- Tasapuo-
toiminta mittavuus tavyys minen tietoisuus lisuus
A laskenut ka 4,35 4,12 2,68 4,41 2,77 4,40 3,77
Korkealta
n 42 42 42 42 42 42 42
kh 0,21 0,31 0,56 0,28 0,42 0,17 0,33
C laskenut ka 3,88 3,51 2,03 4,04 2,24 4,02 3,28
Matalalta
n 23 23 23 23 23 23 23
kh 0,26 0,31 0,38 0,23 0,44 0,23 0,29
B noussut ka 4,54 4,19 2,96 4,23 2,58 4,20 3,75
Korkealta
n 3 3 3 3 3 3 3
kh 0,10 0,21 0,83 0,27 0,46 0,22 0,25
D noussut ka 3,63 3,52 2,05 3,97 2,36 3,99 3,15
Matalalta
n 24 24 24 24 24 24 24
kh 0,35 0,40 0,44 0,23 0,41 0,25 0,29
Kaikki ka 4,05 3,81 2,36 4,20 2,52 4,19 3,48
n 92 92 92 92 92 92 92
kh 0,42 0,45 0,59 0,32 0,48 0,29 0,41
lImapiiri F1Vuo- F2 F3 F4 F5 F6 F7
vuosi 2001 rovai- Esimies- Tyon kuor- Tyon kehit- Palkitse- Tulos- Tasapuo-
kutus toiminta mittavuus tavyys minen tietoisuus lisuus
A laskenut ka 4,10 3,84 2,40 4,16 2,31 4,19 3,47
Korkealta
n 42 42 42 42 42 42 42
kh 0,29 0,38 0,43 0,27 0,38 0,22 0,38
C laskenut ka 3,69 3,25 1,97 3,84 1,96 3,83 3,03
Matalalta
n 23 23 23 23 23 23 23
kh 0,25 0,40 0,47 0,28 0,33 0,31 0,34
B noussut ka 4,65 4,48 2,96 4,54 2,55 4,56 3,89
Korkealta
n 3 3 3 3 3 3 3
kh 0,29 0,26 0,16 0,29 0,58 0,25 0,62
D noussut ka 3,97 3,86 1,99 4,14 2,24 4,11 3,34
Matalalta
n 24 24 24 24 24 24 24
kh 0,20 0,41 0,45 0,25 0,42 0,26 0,35
Kaikki ka 3,98 3,72 2,20 4,09 2,21 4,09 3,34
n 92 92 92 92 92 92 92
kh 0,33 0,48 0,50 0,31 0,41 0,31 0,42

(jatkuu)
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LIITE 16 (jatkuu)

TAULUKKO 22 (jatkuu) Tydyhteistjen ilmapiiriulottuvuuksien vuosien 1997 ja 2001
keskiarvojen erojen tilastolliset merkitsevyydet (Wilcoxon signed
ranks —testi)

F12001- F22001- F32001- F42001- F52001- F62001- F72001-

limapiiri F11997 F21997 F31997 F41997 F51997 F61997  F71997
A laskenut -4,30 -4.14 -3,70 -5,05 -5,20 -4,67 -4,53
Korkealta

p <0,001  <0,001 <0,001 <0,001  <0,001 <0,001  <0,001
C laskenut . -3.35 371 -0,79 -3,47 -3,28 -2,62 -2,68
Matalalta

p 0,001 <0,001 0,429 0,001 0,001 0,009 0,007
B noussut . 0,00 -1,60 0,00 -1,60 0,00 -1,60 0,00
korkealta

p 1,000 0,109 1,000 0,109 1,000 0,109 1,000
D noussut . -3.86 417 -0,94 -3,17 -1,57 -1,63 -2,26
Matalalta

p <0,001 <0,001 0,346 0,002 0,116 0,103 0,024
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LIITE 17

TAULUKKO 23 Tyotyhteisdjen ilmapiirikeskiarvot (ip ka) ja keskihajonnat (kh) vuosi-
Nnal997 ja 2001 ilmapiirin muutostyypin mukaan (Wilcoxon signed ranks -

testi)
IImapiirikeskiarvo 1997
Korkea Matala
lIma- 1997 2001 1997 2001
piiri ka
ipka kh ipka kh n z p ipka kh ipka kh n z p

Laski 4,00 0,20 3,72 0,22 42 -558 <0,001 350 0,14 3,28 0,18 23 -4,20 <0,001
Nousi 4,01 003 420 027 3 -160 0,109 342 021 362 0,23 24 -4,29 <0,001

TAULUKKO 24 Tyotyhteisojen stressikeskiarvot (str ka) ja keskihajonnat (kh) vuosina 1997
ja 2001 ilmapiirin muutostyypin mukaan (Wilcoxon signed ranks -testi)

IImapiirikeskiarvo 1997

Korkea Matala
lIma- 1997 2001 1997 2001
piiri ka
strka kh strka kh n z p strka kh strka kh n =z p

Laski 2,19 0,26 2,36 0,27 42 -3,83 0,001 2,42 0,26 254 0,34 23 -2,34 0,019
Nousi 2,25 029 213 0,34 3 -1,34 0,180 2,45 0,27 2,40 0,29 24 -157 0,116

TAULUKKO 25 Tyotyhteisojen keskimaaraiset sairauspoissaolopdivat/henkilo (spv ka) ja
keskihajonnat vuosina 1997 ja 2001 ilmapiirin muutostyypin mukaan
(Wilcoxon signed ranks -testi)

IImapiirikeskiarvo 1997
Korkea Matala

lIma- 1997 2001 1997 2001
piiri ka
spvka kh spvka kh n z p spvka kh spvka kh n z p

Laski 6,4 35 86 50 42 -227 0,023 9,8 6,4 11,6 7,2 23 -1,09 0,277
Nousi 9,1 77 14 79 3 -1,60 0,109 9,2 57 116 84 24 -0,91 0,361
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LIITE 18

TAULUKKO 26 Tybtyhteisdjen erilaiset sairauspoissaolopaivat/henkild (ka), keski- hajon-
nat (kh) ja erojen tilastollinen merkitsevyys (Wilcoxon signed ranks -testi)
stressin muutostyypin mukaan, vuodet 1997 ja 2001

Sairauspaivien tyyppi/stressin
muutostyyppi ka kh
1997 2001 1997 2001 n z p

Stressi korkea/Znousi:
Psyykkiset syyt 0,7 2,3 1,0 2,9 17 -2,166 0,030

Stressi matala/nousi:
Tuki- ja liikuntaelinsair. 1 2,7 2,0 3,5 39 -2,778 0,005

Stressi korkea/laski:
Infektiosairaudet 3,3 2,9 2,3 41 29 -2,281 0,023

TAULUKKO 27 Tyotyhteisojen erilaiset sairauspoissaolopaivat/henkild (ka), keskihajonnat
(kh) ja erojen tilastollinen merkitsevyys (Wilcoxon signed ranks -testi) il-
mapiirin muutostyypin mukaan, vuodet 1997 ja 2001

Sairauspaivien tyyp-
pi/Zilmapiirin muutostyyppi ka kh
1997 2001 1997 2001 n z p

IImapiiri matala/laski:
Tapaturmat 0,2 15 0,3 33 23 -2,415 0,016

IImapiiri korkea/laski:
Tuki- ja liikuntaelinsair. 1 2,1 1,9 2,6 42 -2,814 0,005

IImapiiri matala/Znousi:
Infektiosairaudet 2,7 2,1 2,3 1,1 24  -1,857 0,063




252

LIITE 19

TAULUKKO 28 Tyoéyhteisojen ilmapiiriulottuvuuksien keskiarvot ja keskihajonnat vuosi-
na 1997 ja 2001 stressin muutostyypin mukaan

Stressi F1 Vuoro- F2 F3 F4 F5 F7
1997 vaikutus Esimies- Tyon kuor- Tyon ke- Palkitse- Tulos- Tasapuoli-
toiminta mittavuus hittdvyys minen tietoisuus suus
A laskenut ka 4,00 3,74 2,12 4,08 2,50 4,12 3,40
Korkealta

n 29 29 29 29 29 29 29

kh 0,41 0,42 0,56 0,30 0,40 0,29 0,34

C laskenut ka 3,95 3,84 2,50 4,28 2,62 4,18 3,40
Matalalta

n 7 7 7 7 7 7 7

kh 0,56 0,34 0,33 0,26 0,40 0,23 0,38

B noussut ka 3,94 3,78 2,08 4,17 2,24 4,03 3,36
Korkealta

n 17 17 17 17 17 17 17

kh 0,31 0,36 0,52 0,29 0,43 0,24 0,43

D noussut ka 4,16 3,88 2,64 4,28 2,64 4,32 3,61
Matalalta

n 39 39 39 39 39 39 39

kh 0,42 0,52 0,56 0,34 0,52 0,26 0,43

Kaikki ka 4,05 3,81 2,36 4,20 2,52 4,19 3,48

n 92 92 92 92 92 92 92

kh 0,42 0,45 0,59 0,32 0,48 0,29 0,41

Stressi F1 Vuoro- F2 F3 F4 F5 F7
2001 vaikutus Esimies- Tyon kuor- Tyon ke- Palkitse- Tulos- Tasapuoli-
toiminta mittavuus hittdvyys minen tietoisuus suus
A laskenut ka 4,00 3,77 2,14 4,05 2,31 4,09 3,37
Korkealta

n 29 29 29 29 29 29 29

kh 0,36 0,45 0,47 0,33 0,42 0,33 0,43

C laskenut ka 4,22 4,14 2,34 4,25 2,45 4,23 3,47
Matalalta

n 7 7 7 7 7 7 7

kh 0,21 0,23 0,37 0,39 0,36 0,16 0,39

B noussut ka 3,74 3,60 1,94 4,03 1,99 3,93 3,13
Korkealta

n 17 17 17 17 17 17 17

kh 0,24 0,42 0,48 0,27 0,27 0,28 0,39

D noussut ka 4,02 3,65 2,34 4,12 2,20 4,15 3,38
Matalalta

n 39 39 39 39 39 39 39

kh 0,31 0,54 0,51 0,29 0,42 0,30 0,41

Kaikki ka 3,98 3,72 2,20 4,09 2,21 4,09 3,34

n 92 92 92 92 92 92 92

kh 0,33 0,48 0,50 0,31 0,42 0,32 0,42

(jatkuu)
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LIITE 19 (jatkuu)

TAULUKKO 28 (jatkuu) Tyoyhteistjen ilmapiiriulottuvuuksien vuosien 1997 ja 2001 kes-
kiarvojen erojen tilastolliset merkitsevyydet (Wilcoxon signed ranks —testi)

F12001- F22001- F32001- F42001- F52001- F62001- F72001-

limapiiri F11997 F21997 F31997 F41997 F51997 F61997 F7 1997
A laskenut 0270  -0422  -0733  -0638 -20710  -0205  -0,962
Korkealta

p 0787 0673 0464 0524 0007 0837 0,336
C laskenut 1352  -1,859  -0845 0,000  -1183  -0338  -0,338
Matalalta

p 0176 0063 0398 1000 0237 0735 0,735
B noussut 22201  -2154 2327  -2249  -2438  -1681  -2,533
korkealta

p 0028 0031 002 0025 0015 0093 0011
D noussut 2707  -2.986  -3524  -3461  -5066  -3597  -2,826
Matalalta

p 0,007 0,003 <0,001 0,001 <0,001 <0,001 0,005
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LIITE 20

Tydyhteisbn vuorovaikutus:

K18 Tulen toimeen tyttovereiden kanssa 1997 [] 94 96 [
2001 || 96 96 |
| | | | | |
K24 Voin puhua tydtovereiden kanssa 1997 | | 91 95 |
2001 | | 93 92 I
| | | | | | | |
K17 Tybyheisd on yhteistyokykyinen 1997 | | 83 82 |
yey y tyokyky 2001 | | 84 79 ]
| | | | | | | |
K21 Tydyhteisén tydmoraali on hyva 1997 | | 81 83 |
yoy Y d 2001 | | 82 80 |
K45 Tydyhteisoni toimii tehokkaasti 1997 | [C75= 79—
2001 | [—81 78 ]
K19 Tyotoverini luottavat toisiinsa 1997 | | [C73~ 78]
2001 ! T 8\0 T T 7]\- T | :
K25 Tyotoverit arvostavat tyotani 1997 | =76 77
2001 ———rr
K20 Tiedonkulku on hyva 1997 | | [ 56 60 |
2001 | 60 57 [
| | | | | | | |
K22 Ongelmien kasittely on avointa 1997 | | [ 54 60 !
9 y 2001 [ . |:53 :r'u L

10080 60 40 20 0 20 40 60 80100

[OStressi véhentyi [CIStressi |isdantyi

Tyon kehittéavyys:

K27 Mina voin saada vastuuta 1997 89 92
2001 88 92
| | | | | | |
K29 Voin vaikuttaa tydni suoritt.tapaan 1997 | [ 87 _ o |
2001 | [ 83 87 [
| | | | | | | |
K26 Voin kayttda osaamistani 1997 | | 87 90 |
2001 | [ 85 87 [
| | | | | | | |
K39 Tyoni on haastavaa 1997 | [ 78 87 |
2001 [ 80 83 |
| | | | | | | |
K28 Voin kehittaa itseani tydssa 1997 | [ 78 84 |
2001 | |79 79 ]
| | | | | | | |
K33 Tyoni on vaihtelevaa 1997 | | [ 68 7
2001 | | [_68 7B
| | | | | | |
K31 Uusiin ideoihin suhtaudutaan myont. 1997 | 64 70 ]!
2001 | | [ 63 6% ]|

10080 60 40 20 0 20 40 60 80100

O Stressi véhentyi [Stressi |isdantyi

KUVIO 3 Niiden vastanneiden prosenttiosuudet, jotka olivat jokseenkin tai taysin samaa

mieltd vaittdman kanssa ja tydyhteison stressitason muutos. Stressia vahenta-
neissa tyoyhteisoissa v. 1997 n = 493 jav. 2001 n = 511 seka stressia lisanneissa
tydyhteisoissd v. 1997 n = 773 ja v. 2001 n = 780.

(jatkuu)
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LIITE 20 (jatkuu)

KUVIO 3 (jatkuu)

Palkitseminen:

Tulostietoi-

SUus:

K15 Hyvasta tyostd palkitaan 1997 + 1 1 [23] 20 [ 7 T |

2001 . o [2afar]

| | | | | | | |

| | | | | |

K10 Palkkaus on oikeudenmukaista 1997 ' | 20[23] '
2001 N b (<] 1 T R B

| | | | | | | |

| | | | | | | |

K11 Palkkani vastaa tyén vaativuutta 1997 |, | | [21]20] | | |
2001 | . . jispy

100 80 60 40 20 O 20 40 60 80 100
O Stress vahentyi [ Stressi liséantyi

K46 Tydyhteisoni palvelut ovat laadukkaita 1997 | 86 86 |
2001 | | 90 84 |
[ [ [ [ [ [ [ [
| | | | | | | |
K47 Tiedan osuuteni tuloksista 1997| | 82 86 |
2001| [ 84 79 |
| | | | | | | |
K48 Tiedan tydyhteisoni osuuden tuloksista 1997 | 72 5
2001 | 72 67 |

10080 60 40 20 O 20 40 60 80100
[OStressi vahentyi [1Stressi lisdantyi

IImapiiriulottuvuuksiin kuulumattomia muuttuijia:

KUVIO 3

K49 Tyodni on yhteiskunnall. arvostettua 1997
2001

K44 Mahdollisuus tydskennelld itsendisesti 1997 84 86 |
2001 83 79 |
T T T T T T T 1
K43 Haluan toimia nyKkyisissé tehtévissa 1997 : [ ‘ ‘73 ‘ ‘ 7§ ‘ i
2001 | [ 77 78 |
| | | | | | | |
K16 Kaydaan tavoitekeskusteluja 1997 i 72 71 |
2001 | 79 71 !
| | | | | | | |
K36 Tyovilineet ovat tarkoituksenmuk. 1997 | | [__61 64 | |
2001 Lo 56 55 L
| | | |
K30 Koulutusnahdollisuuteni ovat hyvat 1997 I | 45 42 Lo
2001 I -1 49 ro
| | | | | | | |
K32 Voisin osallistua tydkiertoon 1997 Co 44 5 | |
2001 [ | | 47 49 1, |
| | | | | | | |
K42 En tee ty6ta vapaa-aikana 1997 | [ 53 54 |
2001 ) 46 | L
| | | | | | | |
K52 Asiakkaille laaditaan yhdessa palv.suunn. 1997| + + [ 32] 36 || | |
2001 o af 36 40 [
| | | | |
| | | |
| | | |
| | | |

15 46
[ 38 [30]

10080 60 40 20 0 20 40 60 80 100

[IStressi véhentyi [JStressi lisaantyi

Niiden vastanneiden prosenttiosuudet, jotka olivat jokseenkin tai taysin samaa
mieltd vaittdméan kanssa ja tyOyhteison stressitason muutos. Stressid vahenta-
neissa tyoyhteisoissa v. 1997 (n = 493) ja v. 2001 (n = 511) seka stressia lisan-
neissa tyoyhteisoissa v. 1997 (n = 773) ja v. 2001 (n = 780).
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masta. Politiikan ja byrokratian keskindinen
yhteys valtio- ja yhteiskuntaprosessin kehityk-
sen valossa. — Bureaucracy from the viewpoint
of politics. 253 p. 1983.

LyymineN, Heikki, Psychophysiology of anti-
cipation and arousal. — Antisipaation ja viria-
misen psykofysiologia. 190 p. Tiivistelma 4 p.
1984.

KorkiAakANGAs, Mikko, Lastenneuvolan tervey-
denhoitajan arvioinnit viisivuotiaiden lasten
psyykkisestd kehityksesté. — The
psychological assessment of five-year-old
children by public health centres. 227 p.
Summary 14 p. 1984.

HUMAN ACTION AND PERSONALITY. ESsays in
honour of Martti Takala. 272 p. 1984.
MATILAINEN, Jouko, Maanpuolustus ja eduskun-
ta. Eduskuntaryhmien kannanotot ja koheesio
maanpuolustuskysymyksissé Paasikiven-
Kekkosen kaudella 1945-1978. — Defence and
Parliament. 264 p. Summary 7 p. 1984.

PUOLUE, VALTIO JA EDUSTUKSELLINEN DEMOKRATIA.
Pekka Nyholmille omistettu juhlakirja. — Party,
state and representational democracy. 145 p.
Summary 2 p. 1986.

SusiAINEN, MARTTI, Intressit, yhdistyslaitos ja
poliittisen jarjestelméan vakaisuus. — Interests,
voluntary assiociations and the stability of the
political system. 367 p. Summary 6 p. 1986.
MATTLAR, CARL-ERIK, Finnish Rorschach
responses in cross-cultural context: A norma-
tive study. 166 p. Tiivistelma 2 p. 1986.

Avsto, Sena, Neuropsychological aspects of
simultaneous and successive cognitive pro-
cesses. — Rinnakkaisen ja perakkaisen infor-
maation prosessoinnin neuropsykologiasta.
205 p. Tiivistelma 10 p. 1987.

LinbH, RaimMo, Suggestiiviset mielikuvamallit
kayttaytymisen muokkaajina tarkkailuluokka-
laisilla. — Suggestive covert modeling as a
method with disturbed pupils. 194 p.
Summary 8 p. 1987.

KorHONEN, TAPANI, Behavioral and neural
short-lateney and long-latency conditioned
responses in the cat. — Valittdmat ja viivastetyt
hermostol-liset ja kdyttaytymisvasteet klassi-
sen ehdollista-misen aikana kissalla. 198 p.
Tiivistelma 4 p. 1987.

PAHKINEN, TuuLA, Psykoterapian vaikutus
minakasitykseen. Psykoterapian
kaynnistaman muutosprosessin vaikutus
korkeakouluopiskelijoiden mingkéasitykseen. —
Change in self-concept as a result of psycho-
therapy. 172 p. Summary 6 p. 1987.

Kancas, ANITA, Keski-Suomen kulttuuri-
toimintakokeilu tutkimuksena ja politiikkana.
—The action research on cultural- activities in
the Province of Central Finland. 301 p.
Summary 8 p. 1988.

HurwmE, HELENA, Child, mother and
grandmother. Interegenerational interactionin
Finnish families. 187 p. 1988.

Rasku-PuttoneN, HELENA, COmmunication
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75
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between parents and children in experimental
situations. — Vanhempien ja lasten kommuni-
kointi strukturoiduissa tilanteissa. 71 p.
Tiivistelma 5 p. 1988.

ToskaLa, ANTERO, Kahvikuppineurootikkojen ja
paniikkiagorafoobikkojen mindkuvat miné-
systeemin rakenteina ja kognitiivisen oppimis-
terapian perustana. — The self-images of coffee
cup neurotics and panic agoraphobics as
structures of a selfsystem and a basis for
learning therapy. 261 p. Summary 6 p. 1988.
HakkARAINEN, Luisa, Kuurojen ylaasteen oppi-
laiden kirjoitetun kielen hallinta. - Mastery of
written language by deaf pupils at the upper
level of Comprehensive school. 281 p.
Summary 11 p. 1988.

NATTI, Jouko, Tydmarkkinoiden
lohkoutuminen. Segmentaatioteoriat, Suomen
tydmarkkinat ja yritysten tyévoimastrategiat. -
Segmentation theories, Finnish labour markets
and the use of labour in retail trade. 189 p.
Summary 10 p. 1989.

AALTOLA, JuHANI, Merkitys opettamisen ja
oppimisen ndkdkulmasta Wittgensteinin
myd6haisfilo-sofian ja pragmatismin valossa. -
Meaning from the point of view of teaching
and learning in the light of Wittgenstein’s
later philosophy and pragmatism. 249 p.
Summary 6 p. 1989.

KINNUNEN, ULLA, Teacher stress over a school
year. - Opettajan tyostressi lukuvuoden
aikana. 61 p. Tiivistelma 3 p. 1989.

BREUER, HELMUT & RuoHo, KaRrI (Hrsg.),
Padagogisch-psychologische Prophylaxe bei
4-8 jahrigen Kindern. - Pedagogis-psykologi-
nen ennaltaehkaisy neljastéd kahdeksaan
vuoden i&ssé. 185 S. Tiivistelm& 1 S. 1989.
LummEeLAHTI, LEENA, Kuusivuotiaiden sopeutu-
minen paivakotiin. Yksil6llistetty mallioppi-
mis-ohjelma paivakotiin heikosti sopeutuvien
kuusivuotiaiden ohjauksessa sekd vanhempi-
en kasvatuskaytannon yhtey-det lapsen
sopeutumiseen ja minakasitykseen. - The
adjustment of six-year-old children to day-
care-centres. 224 p. Summary 9 p. 1990.
SaLoviTa, Timo, Adaptive behaviour of
institutionalized mentally retarded persons. -
Laitoksessa asuvien kehitysvammaisten
adaptiivinen kayttaytyminen. 167 p.
Tiivistelma 4 p. 1990.

PALONEN, KARI et Suera, LEENA (EdS.), Jean-Paul
Sartre - un philosophe du politique. - Jean-
Paul Sartre - poliittisuuden filosofi. 107 p.
Tiivistelméa 2 p. 1990.

SiNivuo, JuHANI, Kuormitus ja voimavarat
upseerin uralla. - Work load and resources in
the career of officers. 373 p. Summary 4 p. 1990.
PoLkki, Pirio, Self-concept and social skills of
school beginners. Summary and discussion. -
Koulutulokkaiden minékasitys ja sosiaaliset
taidot. 100 p. Tiivistelma 6 p. 1990.

HuTTUNEN, Jouko, Isdn merkitys pojan sosiaali-
selle sukupuolelle. - Father’s impact on son’s
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gender role identity. 246 p. Summary 9 p.1990.
AHONEN, TimMo, Lasten motoriset koordinaatio-
hairiét. Kehitysneuropsykologinen seuranta-
tutkimus. - Developmental coordination
disorders in children. A developmental neuro-
psychological follow-up study. 188 p.
Summary 9 p. 1990.

MurTo, KARI, Towards the well functioning
community. The development of Anton
Makarenko and Maxwell Jones’ communities.
- Kohti toimivaa yhteistd. Anton Makarenkon
ja Maxwell Jonesin yhteisdjen kehitys. 270 p.
Tiivistelma 5 p. Pesrome 5 c. 1991.

SEIKKULA, JAAKKO, Perheen ja sairaalan raja-
systeemi potilaan sosiaalisessa verkostossa. -
The family-hospital boundary system in the
social network. 285 p. Summary 6 p. 1991.
ALANEN, lLkkA, Miten teoretisoida maa-talou-
den pientuotantoa. - On the conceptualization
of petty production in agriculture. 360 p.
Summary 9 p. 1991.

NIEMELA, EiNo, Harjaantumisoppilas peruskou-
lun liikuntakasvatuksessa. - The trainable
mentally retarded pupil in comprehensive
school physical education. 210 p. Summary

7 p. 1991.

KARILA, IRMA, Lapsivuodeajan psyykkisten
vaikeuksien ennakointi. Kognitiivinen malli. -
Prediction of mental distress during puer-
perium. A cognitive model. 248 p. Summary

8 p. 1991.

HaapAsALO, JAANA, Psychopathy as a
descriptive construct of personality among
offenders. - Psykopatia rikoksentekijéiden
persoonallisuutta kuvaavana konstruktiona.
73 p. Tiivistelma 3 p. 1992.

ARNKIL, ERIK, Sosiaalitydn rajasysteemit ja
kehitysvyohyke. - The systems of boundary
and the developmental zone of social work. 65
p. Summary 4 p. 1992,

Nikki, Mana-Lisa, Suomalaisen koulutusjarjes-
telman kielikoulutus ja sen relevanssi. Osa ll. -
Foreign language education in the Finnish
educational system and its relevance. Part 2.
204 p. Summary 5 p. 1992.

Nikk1, MAaua-Lisa, The implementation of the
Finnish national plan for foreign language
teaching. - Valtakunnallisen kielenopetuksen
yleissuunnitelman toimeenpano. 52 p.
Yhteenveto 2 p. 1992.

VaskiLAMPI, TUULA, Vaihtoehtoinen terveyden-
huolto hyvinvointivaltion terveysmarkki-
noilla. - Alternative medicine on the health
market of welfare state. 120 p. Summary 8 p.
1992.

Laakso, KirsTi, Kouluvaikeuksien ennustami-
nen. Kayttaytymishairiot ja kielelliset vaikeu-
det peruskoulun alku- ja paattévaiheessa. -
Prediction of difficulties in school. 145 p.
Summary 4 p. 1992.

SUUTARINEN, SAKARI, Herbartilainen pedagogi-
nen uudistus Suomen kansakoulussa vuosisa-
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dan alussa (1900-1935). - Die Herbart’sche
padagogische Reform in den finnischen
Volksschulen zu Beginn dieses Jahrhunderts
(1900-1935). 273 p. Zusammenfassung 5 S. 1992.
AutToLA, Tario, Uuden opiskelijatyypin synty.
Opiskelijoiden elaménvaiheet ja tieteenala-
spesifien habitusten muovautuminen 1980-
luvun yliopistossa. - Origins of the new student
type. 162 p. Summary 4 p. 1992

KorHONEN, PekkA, The origin of the idea of the
Pacific free trade area. - Tyynenmeren vapaa-
kauppa-alueen idean muotoutuminen. -
Taiheiyoo jiyuu booeki chi-iki koosoo no seisei.
220 p. Yhteenveto 3 p. Yooyaku 2 p. 1992.
KERANEN, JYrkI, Avohoitoon ja sairaalahoitoon
valikoituminen perhekeskeisessa psykiatrises-
sa hoitojarjestelmassa. - The choice between
outpatient and inpatient treatment in a family
centred psychiatric treatment system. 194 p.
Summary 6 p. 1992.

WAHLSTROM, JARL, Merkitysten muodostuminen
jamuuttuminen perheterapeuttisessa keskus-
telussa. Diskurssianalyyttinen tutkimus. -
Semantic change in family therapy. 195 p.
Summary 5 p. 1992.

RaHeem, KoLawoLE, Problems of social security
and development in a developing country. A
study of the indigenous systems and the
colonial influence on the conventional
schemes in Nigeria. - Sosiaaliturvan ja kehi-
tyksen ongelmia kehitysmaassa. 272 p.
Yhteenveto 3 p. 1993.

LAINE, Timo, Aistisuus, kehollisuus ja dialo-
gisuus. Ludwig Feuerbachin filosofian 1ahto-
kohtia ja niiden kehitysndkymia 1900-luvun
antropologisesti suuntautuneessa fenomeno-
logiassa. - Sensuousnes, bodiliness and
dialogue. Basic principles in Ludwig Feuer-
bach’s philosophy and their development in
the anthropologically oriented phenom-
enology of the 1900’s. 151 p. Zusammen-
fassung 5 S. 1993.

PenTTONEN, MARKKU, Classically conditioned
lateralized head movements and bilaterally
recorded cingulate cortex responses in cats. -
Klassisesti ehdollistetut sivuttaiset paanliik-
keet jamolemminpuoliset aivojen pihtipoimun
vasteet kissalla. 74 p. Yhteenveto 3 p. 1993.
Koro, Jukka, Aikuinen oman oppimisensa
ohjaajana. Itseohjautuvuus, sen kehittyminen
jayhteys opetustuloksiin kasvatustieteen
avoimen korkeakouluopetuksen monimuoto-
kokeilussa. - Adults as managers of their own
learning. Self-directiveness, its development
and connection with the gognitive learning
results of an experiment on distance education
for the teaching of educational science. 238 p.
Summary 7 p. 1993.

LaiHiALA-KANKAINEN, SIRKKA, Formaalinen ja
funktionaalinen traditio kieltenopetuksessa.
Kieltenopetuksen oppihistoriallinen tausta
antiikista valistukseen. - Formal and
functional traditions in language teaching.
The theory -historical background of language
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teaching from the classical period to the age of
reason. 288 p. Summary 6 p. 1993.

MAKINEN, TERTTU, Yksilon varhaiskehitys
koulunkaynnin perustana. - Early
development as a foundation for school
achievement. 273 p. Summary 16 p. 1993.
KoTkAVIRTA, Jussl, Practical philosophy and
modernity. A study on the formation of
Hegel’s thought. - Kaytanndllinen filosofia ja
modernisuus. Tutkielma Hegelin ajattelun
muotoutumisesta. 238 p. Zusammenfassung
3S. Yhteenveto 3 p. 1993.

EiseNHARDT, PETER L., PALONEN, KARI, SUBRA,
LEENA, ZIMMERMANN RAINER E.(EdS.), Modern
concepts of existentialism. Essays on Sartrean
problems in philosophy, political theory and
aesthetics. 168 p. Tiivistelma 2 p. 1993.
KEerRANEN, MaARriA, Modern political science and
gender. A debate between the deaf and the
mute. - Moderni valtio-oppi ja nainen.
Mykkien ja kuurojen vélinen keskustelu.

252 p. Tiivistelma 4 p. 1993.

MATIKAINEN, TUULA, Ty0taitojenkehittyminen
erityisammattikouluvaiheen aikana. -
Development of working skills in special
vocational school. 205 p. Summary 4 p. 1994,
PiHLAJARINNE, MARIA-LEENA, NUOren sairastumi-
nen skitsofreeniseen hairioon. Perheterapeut-
tinen tarkastelutapa. - The onset of
schizophrenic disorder at young age. Family
therapeutic study. 174 p. Summary 5 p. 1994.
KuusiNeN, KirsTI-Luisa, Psyykkinen itsesaately
itsehoidon perustana. Itsehoito I-tyypin
diabetesta sairastavilla aikuisilla. - Self-care
based on self-regulation. Self-care in adult
type | diabetics. 260 p. Summary 17 p. 1994.
MEeNaisTu, LEGEsseE GEBRESELLASSIE, Psychological
classification of students with and without
handicaps. A tests of Holland’s theory in
Ethiopia. 209 p. 1994.

LeskINEN, MARkkuU (ED.), Family in focus. New
perspectives on early childhood special
education. 158 p. 1994.

LeskiNEN, MARKKuU, Parents’ causal attributions
and adjustment to their child’s disability. -
Vanhempien syytulkinnat ja sopeutuminen
lapsensa vammaisuuteen. 104 p. Tiivistelma
1 p. 1994,

MaTTHIES, AiLA-LEENA, Epévirallisen sektorin ja
hyvinvointivaltion suhteiden modernisoitu-
minen. - The informal sector and the welfare
state. Contemporary relationships. 63 p.
Summary 12 p. 1994.

AitToLA, HELENA, Tutkimustydn ohjaus ja
ohjaussuhteet tieteellisessa jatkokoulutuk-
sessa. - Mentoring in postgraduate education.
285 p. Summary 5 p. 1995.

LINDEN, MIRIA, Muuttuva sydvan kuva ja
kokeminen. Potilaiden jaammattilaistentul-
kintoja. - The changing image and experience
of cancer. Accounts given by patients and
professionals. 234 p. Summary 5 p. 1995.
VALIMAA, Jussi, Higher education cultural
approach. - Korkeakoulututkimuksen
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kulttuurindkdkulma. 94 p. Yhteenveto 5 p.
1995.

Kairio, KaLevl, Yhteisollisyys kasvatuksessa.
yhteistkasvatuksen teoreettinen analyysi ja
kaytantton soveltaminen. - The community as
an educator. Theoretical analysis and practice
of community education. 250 p. Summary 3 p.
1995.

HANNIKAINEN, MARITTA, Nukesta vauvaksi ja
lapsesta ladkariksi. Roolileikkiin siirtymisen
tarkastelua piagetilaisesta ja kulttuurihistori-
allisen toiminnan teorian ndkdkulmasta. 73 p.
Summary 6 p. 1995.

IkoNEN, Oiva. Adaptiivinen opetus. Oppimis-
tutkimus harjaantumiskoulun opetussuunni-
telma- ja seurantajarjestelman kehittamisen
tukena. - The adaptive teaching. 90 p.
Summary 5 p. 1995.

Suutama, Timo, Coping with life eventsin old
age. - Elaman muutos- ja ongelmatilanteiden
kasittely iakkailla ihmisilla. 110 p. Yhteenveto
3 p. 1995.

DerseH, TiBeBu BogaLE, Meanings Attached to
Disability, Attitudes towards Disabled People,
and Attitudes towards Integration. 150 p.
1995.

SAHLBERG, PAsi, Kuka auttaisi opettajaa. Post-
moderni nakékulma opetuksen muu-tokseen
yhden kehittdmisprojektin valossa. - Who
would help a teacher. A post-modern
perspective on change in teaching in light of
aschool improvement project. 255 p. Summary
4 p. 1996.

UHiNKI, AiLo, Distress of unemployed job-
seekers described by the Zulliger Test using
the Comprehensive System. - Ty6ttdmien
tyontekijoiden ahdinko kuvattuna Compre-
hensive Systemin mukaisesti kaytetyilla
Zulligerin testilla. 61 p. Yhteenveto 3p. 1996.
ANTIKAINEN, RisTo, Clinical course, outcome
and follow-up of inpatients with borderline
level disorders. - Rajatilapotilaiden osasto-
hoidon tuloksellisuus kolmen vuoden
seurantatutkimuksessa Kys:n psykiatrian
klinikassa. 102 p. Yhteenveto 4 p. 1996.
RuusuvirTA, TiMo, Brain responses to pitch
changes in an acoustic environment in cats
and rabbits. - Aivovasteet kuulodrsykemuu-
toksiin kissoilla ja kaneilla. 45 p. Yhteenveto 2
p. 1996.

VisTi, ANNALIISA, TyOyhteistn ja tydn tuottavuu-
den kehitys organisaation transformaa-tiossa.
- Dovelopment of the work communi-ty and
changes in the productivity of work during an
organizational transformation process. 201 p.
Summary 12 p. 1996.

SALLINEN, MikAEL, Event-ralated brain potentials
to changes in the acustic environ-ment buring
sleep and sleepiness. - Aivojen heratevasteet
muutoksiin kuuloérsykesar-jassa unen ja
uneliaisuuden aikana. 104 p. Yhteenveto 3 p.
1997.

LammiNMAKI, Tuua, Efficasy of a multi-faceted
treatment for children with learning
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135

difficulties. - Oppimisvaikeuksien neuro-
kognitiivisen ryhmakuntoutuksen tuloksel-
lisuus ja siihen vaikuttavia tekijoita. 56 p.
Yhteenveto 2 p. 1997.

LuTTINEN, JAANA, Fragmentoituva kulttuuripoli-
tiikka. Paikallisen kulttuuripolitiikan tulkinta-
kehykset Yla-Savossa. - Fragmenting-cultural
policy. The interpretative frames of local
cultural politics in Yla-Savo. 178 p. Summary
9 p. 1997.

MARTTUNEN, Miika, Studying argumentation in
higher education by electronic mail. -
Argumentointia yliopisto-opinnoissa séhko-
postilla. 60 p. (164 p.) Yhteenveto 3 p. 1997.
JaakkoLA, HANNA, Kielitieto kielitaitoon pyritta-
essa. Vieraiden Kielten opettajien kasityksia
kieliopin oppimisesta ja opetta-misesta. -
Language knowledge and language ability.
Teachers” conceptions of the role of grammar
in foreign language learning and teaching.
227 p. Summary 7 p. 1997.

SuBrA, LEENA, A portrait of the political agentin
Jean-Paul Sartre. Views on playing, acting,
temporality and subjectivity. - Poliittisen
toimijan muotokuva Jean-Paul Sartrella.
Nakymia pelaamiseen, toimintaan,
ajallisuuteen ja subjektiivisuuteen. 248 p.
Yhteenveto 2 p. 1997.

HaarakaNGAs, Kauko, Hoitokokouksen aanet.
Dialoginen analyysi perhekeskeisen psykiatri-
sen hoitoprosessin hoitokokous-keskusteluis-
ta tyéryhman toiminnan néakdkulmasta. - The
voices in treatment meeting. A dialogical
analysis of the treatment meeting
conversations in family-centred psychiatric
treatment process in regard to the team
activity. 136 p. Summary 8 p. 1997.
MATINHEIKKI-KOKKO, KAliA, Challenges of
working in a cross-cultural environment.
Principles and practice of refugee settlement in
Finland. - Kulttuurienvélisen tydn haasteet.
Periaatteet ja kdytantd maahanmuuttajien
hyvinvoinnin turvaamiseksi Suomessa. 130 p.
Yhteenveto 3 p. 1997.

Kivinieml, Kari, Opettajuuden oppimisesta
harjoittelun harhautuksiin. Aikuisopiskeli-
joiden kokemuksia opetusharjoittelusta ja sen
ohjauksesta luokanopettajakoulutuksessa. -
From the learning of teacherhood to the
fabrications of practice. Adult students” ex-
periences of teaching practice and its super-
vision in class teacher education. 267 p.
Summary 8 p. 1997.

KanToLA, Jouko, Cygnaeuksen jaljilla kasityon-
opetuksesta teknologiseen kasvatukseen. - In
the footsteps of Cygnaeus. From handicraft
teaching to technological education. 211 p.
Summary 7 p. 1997.

KAARTINEN, Jukka, Nocturnal body movements
and sleep quality. - Yolliset kehon liikkeet ja
unen laatu. 85 p. Yhteenveto 3 p. 1997.
MusToNEN, ANu, Media violence and its
audience. - Mediavéakivalta ja sen yleis6. 44 p.
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(131 p.). Yhteenveto 2 p. 1997.

PERTTULA, JUHA, The experienced life-fabrics of
young men. - Nuorten miesten koettu
elaménkudelma. 218 p. Yhteenveto 3 p. 1998.
TiIKkANEN, TARJA, Learning and education of
older workers. Lifelong learning at the margin.
- Ikédantyvéan tydvaestdn oppiminen ja koulu-
tus. Elinikaisen oppimisen marginaalissa.

83 p. (154 p.). Yhteenveto 6 p. 1998.

LeiNnoNEN, MARKKU, Johannes Gezelius vanhem-
pi luonnonmukaisen pedagogiikan
soveltajana. Comeniuslainen tulkinta. -
Johannes Gezelius the elder as implementer of
natural padagogy. A Comenian interpretation.
237 p. Summary 7 p. 1998.

KALLIo, Eeva, Training of students’ scientific
reasoning skills. - Korkeakouluopiskelijoiden
tieteellisen ajattelun kehittdminen. 90 p.
Yhteenveto 1 p. 1998.

NiemI-VAKEVAINEN, LEENA, Koulutusjaksot ja
elaméanpolitiikka. Kouluttautuminen yksil6l-
listymisen ja yhteisollisyyden risteysasemana.
- Sequences of vocational education as life
politics. Perspectives of invidualization and
communality. 210 p. Summary 6 p. 1998.
PArikka, MATTI, Teknologiakompetenssi.
Teknologiakasvatuksen uudistamishaasteita
peruskoulussa ja lukiossa. - Technological
competence. Challenges of reforming techno-
logy education in the Finnish comprehensive
and upper secondary school. 207 p. Summary
13 p. 1998.

TA OPETTAIAN APUNA - EDUCATIONAL TA FOR
TEACHER. Professori Pirkko Liikaselle omistettu
juhlakirja. 207 p. Tiivistelmé - Abstract 14 p.
1998.

YLONEN, HiLkka, Taikahattu ja hopeakengat -
sadun maailmaa. Lapsi paivakodissa sadun
kuulijana, nékijana ja kokijana. - The world of
the colden cap and silver shoes. How kinder
garten children listen to, view, and experience
fairy tales. 189 p. Summary 8 p. 1998.
MoiLANEN, PENTTI, Opettajan toiminnan perus-
teiden tulkinta ja tulkinnan totuudellisuuden
arviointi. - Interpreting reasons for teachers’
action and the verifying the interpretations.
226 p. Summary 3p. 1998.

Vaurio, LEENA, Lexical inferencing in reading
in english on the secondary level. - Sana-
paattely englanninkielista tekstia luettaessa
lukioasteella. 147 p. Yhteenveto 3 p. 1998.
ETeLAPELTO, ANNELI, The development of
expertise in information systems design. -
Asiantuntijuuden kehittyminen tietojarjestel-
mien suunnittelussa. 132 p. (221p.).
Yhteenveto 12 p. 1998.

PirHONEN, ANTTI, Redundancy as a criterion for
multimodal user-interfaces. - Kasitteisto luo
nakokulman kayttéliittymaanalyysiin. 141 p.
Yhteenveto 3 p. 1998.

RoNKA, ANNA, The accumulation of problems of
social functioning: outer, inner, and
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behavioral strands. - Sosiaalinen selviytymi-
nen lapsuudesta aikuisuuteen: ongelmien
kasautumisen kolme vaylaa. 44 p. (129 p.)
Yhteenveto 3 p. 1999.

NAUKKARINEN, AiMo, Tasapainoilua kurinalai-
suuden ja tarkoituksenmukaisuuden valilla.
Oppilaiden ei-toivottuun kayttéaytymiseen
liittyvan ongelmanratkaisun kehittdminen
yhden peruskoulun ylaasteen tarkastelun
pohijalta. - Balancing rigor and relevance.
Developing problem-solving associated with
students’ challenging behavior in the light of a
study of an upper comprehensive school.

296 p. Summary 5 p. 1999.

Howwma, JuHA, The search for a narrative.
Investigating acute psychosis and the need-
adapted treatment model from the narrative
viewpoint. - Narratiivinen lahestymistapa
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LeppANEN, PAavo H.T., Brain responses to
changes in tone and speech stimuli in infants
with and without a risk for familial dyslexia. -
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riskia. 100 p. (197 p.) Yhteenveto 4 p. 1999.
SuoMALA, JYRkI, Students’ problem solving
inthe LEGO/Logo learning environment. -
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19909.

HuTTuNEN, RAUNO, Opettamisen filosofia ja
kritiikki. - Philosophy, teaching, and critique.
Towards a critical theory of the philosophy of
education. 201 p. Summary 3p. 1999.
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nista ja paihteidenkaytosta ja niihin liittyvasta
terveyskasvatuksesta vuosina 1989-1998. -
Maybe | wouldn’t even experiment if.... A
study on youth smoking and use of intoxi-
cants in Ylivieska and related health educat-
ion in 1989-1998. 256 p. Summary 4 p. 1999.
Laakso, MARIA-LEENA, Prelinguistic skills and
early interactional context as predictors of
children’s language development. - Esi-
kielellinen kommunikaatio ja sen vuorovaiku-
tuksellinen konteksti lapsen kielen kehityksen
ennustajana. 127 p. Yhteenveto 2 p. 1999.
MauNo, SAlA, Job insecurity as a psycho-social
job stressor in the context of the work-family
interface. - Tyon epavarmuus tydn psyko-
sosiaalisena stressitekijané tyon ja perheen
vuorovaikutuksen kontekstissa. 59 p. (147 p.)
Yhteenveto 3 p. 1999.

MAEeNsivu KirsTi, Opettaja madarittelijana,
oppilas maariteltavana. Sanallisen oppilaan
arvioinnin siséllén analyysi. - The teacher as
adeterminer - the pupil to be determined -
content analysis of the written school reports.
215 p. Summary 5 p. 1999.

FeLoT, TARY, Sense of coherence. Structure,
stability and health promoting role in working
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terveyttd edistdva merkitys ty6elamassa. 60 p.
(150 p.) Yhteenveto 5 p. 2000.

MANTY, TArRIA, Ammatillisista erityisoppilaitok-
sista elamaan. - Life after vocational special
education. 235 p. Summary 3 p. 2000.

Saria, ANNELI, Dialogioppiminen pienryhmés-
sa. Opettajaksi opiskelevien harjoitteluproses-
si terveydenhuollon opettajankoulutuksessa. -
Dialogic learning in a small group. The
process of student teachers” teaching practice
during health care education. 165 p. Summary
7 p. 2000.

JARVINEN, ANITTA, Taitajat ianikuiset. - Kotkan
ammattilukiosta valmiuksia elaméaan, tydela-
maan ja jatko-opintoihin. - Age-old
craftmasters -Kotka vocational senior
secondary school - giving skills for life, work
and further studies. 224 p. Summary 2 p. 2000.
KonTio, MARIA-LiisA, Laitoksessa asuvan
kehitysvammaisen vanhuksen haastava
kayttaytyminen ja hoitajan kayttamia vaiku-
tuskeinoja. - Challenging behaviour of
institutionalized mentally retarded elderly
people and measures taken by nurses to
control it. 175 p. Summary 3 p. 2000.
KiLrELAINEN, ARriA, Naiset paikkaansa etsimas-
sd. Aikuiskoulutus naisen elamankulun
rakentajana. - Adult education as determinant
of woman’s life-course. 155 p. Summary 6 p.
2000.

Ritesuo, ANNIKkI, A preterm child grows.
Focus on speech and language during the
first two years. - Keskonen kasvaa: puheen
jakielen kehitys kahtena ensimmaisena elin-
vuotena. 119 p. Tiivistelmé& 2 p. 2000.
TAURIAINEN, LEENA, Kohti yhteistd laatua. -
Henkildkunnan, vanhempien ja lasten laatu-
kasitykset paivakodin integroidussa erityis-
ryhmassa. - Towards common quality: staff’s,
parents’ and children’s conseptions of quality
in an integration group at a daycare center.
256 p. Summary 6 p. 2000.

Raupaskoski, LEena, Ammattikorkeakoulun
toimintaperustaa etsimassa. Toimilupahake-
musten sisallénanalyyttinen tarkastelu. - In
search for the founding principles of the
Finnishpolytechnic institutes. A content
analysis of the licence applications. 193 p.
Summary 4 p. 2000.

TAKKINEN, SANNA, Meaning in life and its
relation to functioning in old age. - Elaméan
tarkoituksellisuus ja sen yhteydet toiminta-
kykyyn vanhuudessa. 51 p. (130 p.)
Yhteenveto 2 p. 2000.

LAUNONEN, Leevi, Eettinen kasvatusajattelu
suomalaisen koulun pedagogisissa teksteissa
1860-luvulta 1990-luvulle. - Ethical thinking
in Finnish school’s pedagogical texts from the
1860s to the 1990s. 366 p. Summary 3 p. 2000.
KuoreLAHTI, MATTI, Sopeutumattomien luokka-
muotoisen erityisopetuksen tuloksellisuus. -
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The educational outcomes of special classes
for emotionally/ behaviorally disordered
children and youth. 176 p. Summary 2p.
2000.

KurUNMAKI, Jussi, Representation, nation and
time. The political rhetoric of the 1866
parliamentary reform in Sweden. - Edustus,
kansakunta ja aika. Poliittinen retoriikka
Ruotsin vuoden 1866 valtiopaivareformissa.
253 p. Tiivistelma 4 p. 2000.

RasINEN, Akl, Developing technology
education. In search of curriculum elements
for Finnish general education schools. 158 p.
Yhteenveto 2 p. 2000.

SuNDHOLM, LARs, Itseohjautuvuus organisaatio-
muutoksessa. - Self-determination in
organisational change. 180 p. Summary 15 p.
2000.

AHONNISKA-ASSA, JAANA, Analyzing change in
repeated neuropsychological assessment. 68
p. (124 p.) Yhteenveto 2 p. 2000.

HorrrEN, JARI, Demokraattinen eetos — rajoista
mahdollisuuksiin. - The democratic ethos.
From limits to possibilities? 217 p. Summary
2 p. 2000.

HeikkiNeN, HanNu L. T., Toimintatutkimus,
tarinat ja opettajaksi tulemisen taito.
Narratiivisen identiteettitydn kehittdminen
opettajankoulutuksessa toimintatutkimuksen
avulla. - Action research, narratives and the
art of becoming a teacher. Developing
narrative identity work in teacher education
through action research. 237 p. Summary 4 p.
2001.

VUORENMAA, MARITTA, Ikkunoitaarvioin- nin
tuolle puolen. Uusia avauksia suoma-
laiseen koulutusta koskevaan evaluaatio-
keskusteluun. - Views across assessment:
New openings into the evaluation

discussion on Finnish education. 266 p.
Summary 4 p. 2001.

LitmaNEN, TAPIO, The struggle over risk. The
spatial, temporal, and cultural dimensions of
protest against nuclear technology. - Kamp-
pailu riskista. Ydinteknologian vastaisen
protestin tilalliset, ajalliset ja kulttuuriset
ulottuvuudet. 72 p. (153 p.) Yhteenveto 9 p.
2001.

AunoLA, Kaisa, Children’s and adolescents’
achievement strategies, school adjustment,
and family environment. - Lasten ja nuorten
suoritusstrategiat koulu- ja perheymparistdis-
sé. 51 p. (153 p.) Yhteenveto 2 p. 2001.
OKSANEN, ELINA, Arvioinnin kehittdminen
erityisopetuksessa. Diagnosoinnista oppimi-
sen ohjaukseen laadullisena tapaustutkimuk-
sena. - Developing assessment practices in
special education. From a static approach to
dynamic approach applying qualitative case.
182 p. Summary 5 p. 2001.

ViTTaLA, Kaisu, “Kylla se tommosellaki lapsel-
la on kovempi urakka”. Sikidaikana alkoholil-
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prosessit. - “It’s harder for that kind of child to
getalong”. The life situation of the children
exposed to alcohol in utero and taken care of
by society, their risk and protective processes.
316 p. Summary 4 p. 2001.

Hansson, Leeni, Networks matter. The role of
informal social networks in the period of socio-
economic reforms of the 1990s in Estonia. -
Verkostoilla on merkitysta: infor-maalisten
sosiaalisten verkostojenasema  Virossa
1990-luvun sosio-ekonomisten muutosten
aikana. 194 p. Yhteenveto 3 p. 2001.

Book, MARIA LEENA, Vanhemmuus ja vanhem-
muuden diskurssit tyottomyystilanteessa. -
Parenthood and parenting discourses in a
situation of unemployment. 157 p. Summary
5 p. 2001.

Kokko, KaTia, Antecedents and

consequences of long-term unemployment.

- Pitkaaikaistydttémyyden ennakoijia ja seu-
rauksia. 53 p. (115 p.) Tiivistelma 3 p. 2001.
KokkoNEN, Maria, Emotion regulation

and physical health in adulthood: A
longitudinal, personality-oriented

approach. - Aikuisian tunteiden saately ja
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tapa. 52 p. (137 p.) Tiivistelmé& 3 p. 2001.
MANNIKKO, Kaisa, Adult attachment styles:

A Person-oriented approach. - Aikuisten
kiintymystyylit. 142 p. Yhteenveto 5 p. 2001.
KaTtvaLa, SaTu, Missé diti on? Aiteja ja itiyden
uskomuksia sukupolvien saatossa. - Where's
mother? Mothers and maternal beliefs over
generations. 126 p. Summary 3 p. 2001.
KuskINEN, ANNA-Luisa, Ympadristohallinto
vastuullisen elaméantavan edistéjana.

- Environmental administration as

promoter of responsible living. 229 p.
Summary 8 p. 2001.

SimoLA, AHTi, TyOterveyshuolto-organi-
saation toiminta, sen henkildston henkinen
hyvinvointi ja toiminnan tuloksellisuus. -
Functioning of an occupational health
service organization and its relationship to
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satisfaction, and economic profitability. 192 p.
Summary 12 p. 2001.

VESTERINEN, PIRkKO, Projektiopiskelu- ja oppimi-
nen ammattikorkeakoulussa. - Project -based
studying and learning in the polytechnic. 257
p. Summary 5 p. 2001.

KemppPAINEN, JAANA, Kotikasvatus kolmessa
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generations. 183 p. Summary 3 p. 2001.
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183 p. Summary 5 p. 2001.
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- Heidegger's clearing. Studies on truth and
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NARrHI, VEsA, The use of clinical neuro-
psychological data in learning disability
research. - Asiakastydn yhteydessa keratyn
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Yhteenveto 2 p. 2002.

Suomi, Asta, Ammattia etsimassa.
Aikuisopiskelijat kertovat sosiaaliohjaaja-
koulutuksesta ja narratiivisen patevyyden
kehittymisesta. - Searching for professional
identity. Adult students' narratives on the
education of a social welfare supervisor and
the development of narrative competence.

183 p. Summary 2 p. 2002.

PERKKILA, PAIvi, Opettajien matematiikka-
uskomukset ja matematiikan oppikirjan
merkitys alkuopetuksessa. 212 p.

- Teacher's mathematics beliefs and

meaning of mathematics textbooks in the

first and the second grade in primary

school. Summary 2 p. 2002.

VESTERINEN, MARIA-Liisa, Ammatillinen  har-
joittelu osana asiantuntijuuden kehittymista
ammattikorkeakoulussa. - Promoting
professional expertise by developing practical
learning at the polytechnic. 261 p. Summary
5 p. 2002.

PoHiaNEN, JormA, Mité kello on? Kello moder-
nissa yhteiskunnassa ja sen sosiologisessa
teoriassa. - What's the time. Clock on

modern society and in it's sociological
theory. 226 p. Summary 3 p. 2002.

RANTALA, ANia, Perhekeskeisyys — puhetta vai
todellisuutta? Tyontekijoiden kasitykset
yhteistyosta erityista tukea tarvitsevan lapsen
perheen kanssa. - Family-centeredness
rhetoric or reality? Summary 3 p. 2002.
VALANNE, Eia, "Meidan lapsi on arvokas"
Henkilokohtainen opetuksen jarjestdmista
koskeva suunnitelma (HOJKS) kunnallisessa
erityiskoulussa. - "Our child is precious” - The
individual educational plan in the context of
the special school. 219 p. Yhteenveto 2 p. 2002.
HovopaINEN, LEENA, Development in

reading and reading related skills; a follow-
up study from pre-school to the fourth

grade. 57 p. (138 p.) Yhteenveto 3 p. 2002.
HeikkiNEN, HANNU, Draaman maailmat
oppimisalueina. Draamakasvatuksen vakava
leikillisyys. - Drama worlds as learning areas -
the serious playfulness os drama education.
164 p. Summary 5 p. 2002.

HyToNEN, Tulia, Exploring the practice of
human resource development as a field of
professional expertise. - Henkildston
kehittamistydn asiantuntijuuden rakentumi-
nen. 137 p. (300 p.) Yhteenveto 10 p. 2002.
RipaTTI, Mikko, Arvid Jarnefeldt kasvatus-
ajattelijana. 246 p. Summary 4 p. 2002.
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- Families, unemployment and the economic
depression. 121 p. Summary 2 p. 2002.
WIKGREN, JAaN, Diffuse and discrete associations
in aversive classical conditioning. - TAsmal-
liset ja laaja-alaiset ehdollistumat klassisessa
aversiivisessa ehdollistumisessa. 40 p. (81 p.)
Yhteenveto 2 p. 2002.

Jokivuorl, PErTTI, Sitoutuminen tydorgani-
saatioon jaammattijarjestoon. - Kilpailevia
vai tdydentéavid?- Commitment to organisation
and trade union. Competing or
complementary? 132 p. Summary 8 p. 2002.
GonzALEz VEGA, NARciso, Factors affecting
simulator-training effectiveness. 162 p.
Yhteenveto 1 p. 2002.

SaLo, Karl, Teacher Stress as a Longitudinal
Process - Opettajien stressiprosessi. 67 p.
Yhteenveto 2 p. 2002.

V AUHKONEN, Jouni, A rhetoric of reduction.
Bertrand de Jouvenel’s pure theory of politics
as persuasion. 156 p. Tiivistelma 2 p. 2002.
KonToNIEmI, MARITA, ”Milloin sind otat itseasi
niskasta kiinni?”” Opettajien kokemuksia
alisuoriutujista. - ”When will you pull your
socks up?” Teachers” experiences of
underachievers. 218 p. Summary 3 p. 2003.
SAUKKONEN, SAKARI, Koulu ja yksildllisyys;
Jannitteitad, haasteita ja mahdollisuuksia.

- School and individuality: Tensions,
challenges and possibilities. 125 p. Summary

3 p. 2003.
ViLamaa, Maria-LEENA, Neuvola ténédén ja

huomenna. Vanhemmuuden tukeminen,
perhekeskeisyys ja vertaistuki. - Child and
maternity welfare clinics today and tomorrow.
Supporting parenthood, family-centered
sevices and peer groups. 141 p. Summary 4 p.
2003.

ReMEs, Lisa, Yrittdjyyskasvatuksen kolme
diskurssia. - Three discourses in
entrepreneurial learning. 204 p. Summary 2 p.
2003.

KariaLa, KaLLg, Neulanreidsta panoraamaksi.
Ruotsin kulttuurikuvan ainekset erdissa
keskikoulun ja B-ruotsin vuosina 1961-2002
painetuissa oppikirjoissa. - From pinhole to
panorama - The culture of Sweden presented
in some middle and comprehensive school
textbooks printed between 1961 and 2002.
308 p. Summary 2 p. 2003.

LALLUKKA, Kirsl, Lapsuusika ja ika lapsuudes-
sa. Tutkimus 6-12 -vuotiaiden sosiokulttuu-
risesta ikatiedosta. - Childhood age and age
in childhood. A study on the sociocultural
knowledge of age. 234 p. Summary 2 p. 2003.
Puukarli, Saull, Video Programmes as Learning
Tools. Teaching the Gas Laws and Behaviour
of Gases in Finnish and Canadian Senior
High Schools. 361 p. Yhteenveto 6 p. 2003.
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contemporary concept. The rhetoric of the
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nykykasite. Kulttuuriteollisuuden retoriikka.
244 p. Yhteenveto 2 p. 2003.

HoLopraINEN, Esko, Kuullun ja luetun tekstin
ymmartamisstrategiat ja -vaikeudet peruskou-
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Strategies for listening and reading
comprehension and problematic listening and
reading comprehension of the text during the
third and ninth grades of primary school.
135 p. Summary 3 p. 2003.

PeNTTINEN, SeEPPO, Lahtbkohdat liikuntaa
opettavaksi luokanopettajaksi. Nuoruuden
kasvuympaéristot ja opettajankoulutus
opettajuuden kehitystekijoina.- Starting points
for a primary school physical education
teacher. The growth environment of
adolescence and teacher education as
developmental factors of teachership.

201 p. Summary 10 p. 2003.

IkAHEIMO, HEIKKI, Tunnustus, subjektiviteetti ja
inhimillinen eldam&nmuoto: Tutkimuksia
Hegelista ja persoonien vélisista tunnustus-
suhteista. - Recognition, subjectivity and the
human life form: studies on Hegel and
interpersonal recognition. 191 p. Summary

3 p. 2003.

AsuUNTA, TuuLA, Knowledge of environmental
issues. Where pupils acquire information and
how it affects their attitudes, opinions, and
laboratory behaviour - Ympéristasioita
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sa, mielipiteisiinsa ja laboratoriokayttaytymi-
seensd. 159 p. Yhteenveto 4 p. 2003.

KuwaLa, Erkki, Sodan pojat. Sodanaikaisten
pikkupoikien lapsuuskokemuksia isyyden
nékdkulmasta - The sons of war. 229 p.
Summary 2 p. 2003.

Jusst KurunmAkt & Karl PaLoinen (Hg./Zeds.)
Zeit, Geschicte und Politik. Time, history and
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LAITINEN, ARTO, Strong evaluation without
sources. On Charles Taylor’s philosophical
anthropology and cultural moral realism.

- Vahvoja arvostuksia ilman lahteité.

Charles Taylorin filosofisesta antropolo-
giasta ja kulturalistisesta moraalirealis-
mista. 358 p. Yhteenveto 4 p. 2003.

GutTtorMm, Tomi K., Newborn brain responses
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predicting later language developmentin
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sen ennustamisessa dysleksia-riskilapsilla.
81 p. (161 p.) Yhteenveto 3 p. 2003.
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kijoiden hyvinvointi ja muutoksen mah-
dollisuus - Work climate, employees’ well-
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