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ABSTRACT

Simola, Ahti Jarkko Kalervo

Functioning of an occupational health service organization and its relationship to the
mental well-being of its personnel, client satisfaction, and economic profitability
Jyviaskyla: University of Jyvdskyld, 2001, 186 p.

(Jyvdskyla Studies in Education, Psychology and Social Research,

ISSN 0075-4625; 188)

ISBN 951-39-1024-5

Summary

Diss.

The aim was to analyse a private nation-wide organization providing occupational
health services (OHS) in Finland; its functioning, its personnel’s mental well-being, the
degree of client satisfaction and its financial performance and the associations between
these factors. The OHS-organizations studied consisted of 38 units, including 34 OHS-
units. Altogether 387 people (96% of the sample) representing different occupational
health care professionals; 1267 patients (41 % of the patient sample); and 608 decision-
makers (persons deciding who should provide of OH-services) (47 %) participated in
the study. The diagnostic model for organizations devised by Burke-Litwin was used
as the theoretical basis for the study. Organizational functioning was measured by
studying workers’ perceptions of different areas of the organization and their own
work unit, such as organizational change, strategy and goals, leadership culture,
structure, management practices, work unit climate, systems, individual
skills/abilities, individual needs and values, and affective organizational commitment.
Mental well-being included burn-out and psychological symptoms, a sense of
coherence, and working ability. Organizational performance was measured using
employees” ratings of the quality and effectiveness of their work unit, client satisfaction
ratings, and economic profitability (operating margin and achieving the operating
margin goal).

The model was supported by the explorative and confirmatory factor analyses.
Both individual and work-unit level analyses revealed that OHS-workers’ high ratings
of organizational functioning were related to their mental well-being, and high ratings
of the performance of the work unit. Client satisfaction and the economic profitability
of the 3¢ OHS-units were studied on the work-unit level. Workers’ high ratings of
some aspects of organizational functioning and some factors of consensus about this
were positively correlated with the satisfaction of decision-makers, and similar
associations were also found with patient satisfaction. In addition, employees” ratings
of the functioning of the organization, their consensus on the ratings, and the
satisfaction of the decision-makers with OHS correlated positively with the economic
profitability of the OHS-units. Mental well-being of the OHS-personnel did not
correlate with client satisfaction or economic profitability. Further, patient satisfaction
was not connected to economic profitability.

Keywords: Organization functioning, mental well-being, client satisfaction,
occupational health service, operating margin, profitability
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ESIPUHE

Kasilla oleva tutkimus on jatkoa yli vuosikymmenen kestédneelle ty6lleni kou-
luttajana ja konsulttina organisaatioiden kehittamishankkeissa. Ty6 on tehty
Kuopion aluetyoterveyslaitoksella, joka on tarjonnut vilineet ja puitteet myos
taman tutkimuksen tekemiselle. Kiitdn lampimasti pddjohtaja Jorma Rantasta
tutkimusmyonteisen ilmapiirin ja ympariston luomisesta Tyoterveyslaitokselle
sekd esimiestdani Kuopion aluetytterveyslaitoksen johtaja professori Juhani
Kangasta hanen antamastaan rohkaisusta ja varauksettomasta tuesta.

Tutkimus alkoi palvelututkimuksena, jonka Medivire Tyoterveyspalvelut
Oy tilasi Kuopion aluetyoterveyslaitokselta. Jo alusta lahtien tutkimus oli mah-
dollista suunnitella niin, ettd tuloksia voitiin kdyttda myos tieteelliseen tutki-
mukseen. Haluan kiittdd lampimasti koko Medivireen henkilost6d aktiivisesta
osallistumisesta hankkeeseen. Erityisesti osoitan kiitokseni toimitusjohtaja
Kimmo Karvoselle, projektin alkuvaiheessa henkiloston kehittamispaallikkona
toimineelle Ritva Leskiselle ja samassa tehtdvassa Leskisen eldkkeelle siirtymi-
sen jilkeen toimineelle Leena Korppoolle seka hallintopaallikko Sirkka Pelto-
korvelle heiddn antamastaan moninaisesta tuesta. Lisdksi esitan kiitokseni Se-
decon Consultingille ja johdon konsultti Kimmo Jarvelinille asiakastyytyvai-
syyskyselyn suorittamisesta ja mahdollisuudesta kdyttaa kyselyn tuloksia osana
tutkimustani.

Olen erittdin kiitollinen ohjausryhmani kaikille jasenille heiddn antamas-
taan ohjauksesta. Padohjaajani professori Isto Ruoppila on tutkimuksen alusta
lahtien ohjannut ty6téni ja ollut valmis kommentoimaan sita kaikissa vaiheissa.
Héanen kannustuksensa ja vankka asiantuntemuksensa ovat olleet ensiarvoisen
tarkeita. Professori Kari Lindstrom on vaivojaan saastamatta perehtynyt tutki-
mukseni etenemiseen ja hdnen lukuisat tyo- ja organisaatiopsykologista tieta-
mysta seka hallintaa osoittavat kommenttinsa ovat olleet suureksi avuksi. Aka-
temiatutkija Ulla Kinnusen huomiot ja rakentava kritiikki ovat auttaneet jasen-
tdmaan ja teravoittimaan tyotani.

Kiitdn lampimasti professori Esko Leskista siitd, ettd han paneutui tutki-
musaineistoni erityispiirteisiin ja antoi asiantuntevaa ohjausta oikeiden tilastol-
listen menetelmien valinnassa. Kiitdn myo6s hdnen kommenteistaan aineiston
analysoinnissa. Erityisesti haluan kiittdd sovellussuunnittelija, YTL Asko Tol-
vasta tilastomatemaattisesta ohjauksesta ja merkittdvastd avusta tutkimusai-
neiston tilastollisessa kasittelyssa. Asko Tolvasen asiantuntemus avasi lukuisia
uusia nakokulmia tilastollisten menetelmien hyddyntdmiseen monimutkaisessa
tutkimusaineistossa. Lisdksi sain neuvoja lehtori Kari Nissiselta tilastollisten
menetelmien soveltamisessa, siita hanelle kiitos. Kiitin my6s ATK-suunnittelija
Pentti Mdkelda hanen antamastaan avusta ATK-ajojen tekemisessa tutkimuksen
alkuvaiheissa.

Monet kiitokset kasikirjoitukseni tarkastajille dosentti Pekka Huuhtaselle
ja dosentti Raimo Raitasalolle rakentavan kriittisistd ja asiantuntevista kom-
menteista, joiden pohjalta olen pyrkinyt parantamaan ja viimeistelemaan tyota-
ni.



Tutkimuksen toteutuksessa ovat merkittdvasti avustaneet silloiseen tyo-
ryhmédédni kuuluneet kollegani kouluttaja Jalmari Heikkonen ja psykologi Risto
Seppédnen. He kavivét puolessa tutkimuksen tyOyksikoista kerddmaéssa tutki-
mustietoja ja antamassa niistd palautteet. Heiddn kanssaan kdymaéni innostavat
ja syvalliset keskustelut ihmisen, tyon ja organisaatioiden moninaisista keski-
ndisistd suhteista sekd tyoryhméni hyvaa ilmapiiria luonut hersyva huumori
ovat auttaneet yllapitamddn tutkijan omaa tyoniloa ja motivaatiota. Monet kii-
tokset tyotovereilleni.

Tutkimukseni suomenkielisen kasikirjoituksen kieliasun on tarkastanut
LKT Paivikki Susitaival. Lisdksi hdn on avustanut mittavasti englanninkielisen
tiivistelmdn ja yhteenvedon kaannostyossd. Englanninkielisen tekstiosan kie-
liasun on tarkastanut lehtori Michael Peacock. Limpimat kiitokset kummalle-
kin.

Taloudelliset ja kdytdannon edellytykset tutkimuksen tekemiselle ovat tar-
jonneet sen rahoittajat Suomen Akatemia ja tyonantajani Kuopion aluetyoter-
veyslaitos. Lisdksi Jyvaskyldn yliopisto tarjosi tyoskentelytilat vuosina 1999 ja
2000. Esitdn parhaat kiitokseni mainituille organisaatioille.

Lopuksi haluan kiittdd puolisoani Marja-Leena Naumasta kaikesta saa-
mastani rohkaisusta ja tuesta. Arjen toimista huolehtiminen on jaanyt paljolti
hénen harteilleen niind lukuisina iltoina ja viikonloppuina, joiden aikana olen
tata tutkimusta tehnyt. Tyttareni Pirta Simola ja vanhempani Sirkka ja Kalervo
Simola ovat monin tavoin tukeneet minua ja olleet hengessa mukana, josta heil-
le lJammin kiitos.

Jyvaskylassa, lokakuu 2001

Ahti Simola
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

TyGelaman muutokset ovat 1990-luvun alkupuolelta ldhtien olleet Suomessa
hyvin suuret, ja niiden myo6ta elinkeinorakenne on siirtynyt kohti palvelu- ja
tietoyhteiskuntaa. Samanaikaisesti muutospaineet ovat kohdistuneet voimak-
kaina yrityksiin, jotka menestyédkseen ovat joutuneet monien haasteiden eteen.
Palveluyritysten menestystekijoita ovat organisaation toimivuus, osaava, sitou-
tunut ja tyokuntoinen henkilosto, palveluihin tyytyvdiset asiakkaat sekd talou-
dellinen kannattavuus. Tamdn tutkimuksen kohteena ovat yllamainitut tekijat
tyoterveyshuolto-organisaatiossa tilanteessa, jossa kyseinen organisaatio on
kdynyt lapi useita muutoksia viimeisen vuosikymmenen aikana.

Launiksen ym. (1998) mukaan muutoksen yleisind suuntauksina ovat ol-
leet mm. organisaatioiden madaltaminen, yhteistyon kehittiminen luomalla
uudenlaisia organisaatiorakenteita (esim. tiimeja ja verkostoja), tehtdvien
muokkaaminen joustaviksi ja uudenlaisiksi ammatillisen osaamisen yhdistel-
miksi, kollektiivisen vastuun lisddminen sekd uudenlaisten yhteistyomuotojen
kehittaminen asiakkaiden kanssa. Muutokset aiheuttavat tyoyhteisdissd usein
ristiriitaisia tunteita. Ihmiset voivat vastustaa niita, koska he pelkaavat erilaisia
menetyksid ja ovat siksi ahdistuneita. Toisaalta he saattavat odottaa innostu-
neena muutosten tuomia parannuksia tyohonsa. Muutokset ja kehittimishank-
keet ovat usein jaaneet suunniteltua vahaisemmiksi, eivatka ole saaneet aikaan
laadullisia muutoksia tyokdytannoissa (Kasvio, 1994; Launis, ym., 1998).

Tyoterveyshuollon toiminnalla on pitkdt suomalaiset ja kansainviliset pe-
rinteet. YK:n alaisen maailman terveysjarjeston (WHO) ja kansainvalisen tyojar-
jeston (ILO) tyoterveysalan yhteistyokomitea laati jo v. 1950 tyoterveyshuollon
madritelman keskeisine siséltdineen. Vuonna 1958 hyvaksyttiin ILO:n kansain-
vélinen tyoterveyshuoltosuositus. Tasta huolimatta tyoterveyshuollon kehitta-
mistarve on edelleen suuri. Maailman 2.5 miljardista tyontekijdstd vain noin 10
% ja Euroopan 380 miljoonasta tyontekijasté alle puolet sai tyoterveyspalveluita
vuonna 1997. Suomen tyoterveyshuoltojarjestelméan kattavuus on maailman
korkeimpia eli noin 90 % palkansaajista. Suomi on myds ainoa maa, jossa on
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tyoterveyshuoltoa koskeva erillinen lainsdadanto, ja jossa valtio korvaa noin
puolet tyoterveyshuollon kustannuksista tyonantajille. Muissa lansimaissa tyo-
terveyshuoltoa koskevat sdadadokset sisaltyvat useimmiten tyosuojelu- tai terve-
ys- ja sosiaaliturvalainsdadantoon. Joissakin harvoissa Euroopan maissa tapa-
turma- ja sosiaalivakuutusjarjestelmd rahoittaa tyoterveyshuoltoa (Hyva tyo-
terveyshuoltokaytanto, 1997).

Tyoterveyshuolto ndahdaan nykyisin kokonaisvaltaisena toimintana, joka
alkaa tyopaikan tyoterveyspalveluiden tarpeen arvioinnista ja jatkuu suunnitte-
luna seka sen pohjalta toteutettuina palveluina paatyen toiminnan vaikutusten
arviointiin. Palvelut sisaltavdat mm. seuraavia toimenpiteita: tyontekijoiden ter-
veyden seuranta, altistus- ja kuormitustekijoiden analysointi seka riskien arvi-
ointi, terveyskasvatus ja -neuvonta, tiedottaminen haitoista ja kehitystarpeista,
ensiapu ja hoito- sekd korjaustoimenpiteet, yleiset terveyspalvelut, tyokykya
yllapitava toiminta, kuntoutustyo ja ennaltaehkaiseva toiminta. Toiminnan koh-
teina ovat yksilot, ryhmat, tydymparistot ja tyOyhteisot. Resurssien niukkuuden
takia kaikki edelld mainitut sisiltyvat vain harvojen ja suurimpien tyoterveys-
asemien palveluiden valikoimaan, mutta kehityksen suunta on kohti monipuo-
lisuutta ja monitieteisyyttd (Hyva tyoterveyshuoltokadytanto, 1997).

Tyoterveyshuollossa tyoskentelee kolme erilaista tyontekijaryhmaa, joiden
patevyysvaatimukset on maaritelty laeissa ja asetuksissa. Ryhmat ovat 1) am-
mattihenkilot (laakarit ja terveydenhoitajat), 2) asiantuntijat (erikoislaakarit,
psykologit sekd ergonomian, tyohygienian, teknisen tai vastaavan alan ja maa-
talouden asiantuntijat) ja 3) avustava henkilosto (apuhoitajat, perushoitajat,
kuntohoitajat, laboratorionhoitajat, rontgenhoitajat ja lahihoitajat). Suomessa on
neljanlaisia tyoterveyshuoltopalveluiden tuottajaorganisaatioita: terveyskeskus-
ten tyoterveyshuoltoyksikot, yritysten omat tyoterveysasemat, useamman yri-
tyksen yhteiset tyoterveysasemat ja yksityiset, usein ladkarikeskusten yhteydes-
sa toimivat tyOterveyshuoltoyksikot. Tyoterveyshuollon asiakkaiksi lasketaan
potilaat ja asiakasyritykset. TyOnantajat voivat vapaasti valita tyoterveyspalve-
luidensa tuottajat maassamme (Hyva tyoterveyshuoltokdytanto, 1997).

Kasvun ja laman vaiheiden vaihdellessa yhteiskunnassamme myds ter-
veydenhoitoala on joutunut monenlaisten paineiden puristuksiin. Yksi seuraus
tasta on ollut se, ettd julkishallinnollisia terveydenhoidon tehtdvid on yksityis-
tetty, jolloin on siirrytty entisistd vakaista ja ennustettavista olosuhteista muut-
tuvaan toimintaymparistoon. Uudelleenryhmittyvassa kilpailussa yrityksen
pitaa pyrkia sailyttimaan kilpailukykynsa ja elinkelpoisuutensa. Menestyak-
seen terveydenhoito-organisaatioiden tulee tarjota kuten ennenkin korkeatasoi-
sia laadukkaita palveluita ja sen lisdksi harjoittaa menestyvaa liiketoimintaa.
Tama merkitsee usein my0s syvillista toimintakulttuurin muutosta. Entisten
humanististen arvojen rinnalle ovat tulleet bisnesarvot. Aikaisemmasta profes-
sionaalisuudesta siirrytaan laaja-alaisempien kokonaisuuksien hallintaan. Uusia
toimintamuotoja kuten tiimity6ta ja markkinointia sekd uusia tuotteita kehite-
taan. Yritysten tulee sopeuttaa organisaatioidensa rakenne ja toiminta uusien
strategioiden ja menestyskonseptien mahdollisimman tehokkaaseen ja jousta-
vaan toteuttamiseen. Muutokset ovat kuormittaneet yritysten henkilostoa run-
saasti. Henkistd hyvinvointia ja jaksamista koskevat kysymykset ovat viime
vuosina nousseet nayttavasti esiin. Onnistuneiden liikkeenjohdollisten strategi-
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oiden ja ratkaisujen lisdksi my0s organisaatio-, ryhma- ja yksilodynaamiset teki-
jat ovat keskeiselld sijalla menestystd rakennettaessa. Talloin korostuu organi-
saatioiden toiminnan merkitys henkiloston jaksamisen ylldpitdjind, asiakkaiden
hyvédn hoidon edistdjind ja kannattavuuden sdilyttdjand. TyOorganisaatioiden
kokonaisvaltaisen kehittdimisen katsotaankin olevan menestyksen ja kestdvdn
liiketoiminnan edellytys (Kansallinen tydeldmén kehittdmisohjelma 1996).

Organisaation toiminnan yhteys henkiloston henkiseen hyvinvointiin ja
toiminnan tuloksellisuuteen on osoitettu lukuisissa organisaatioita koskevissa
tutkimuksissa. Tutkimustietoa puuttuu kuitenkin monista asioista kuten siitd,
mikd on henkiloston henkisen hyvinvoinnin ja toiminnan tuloksellisuuden
suhde seka siitd, mitkd ovat organisaation toiminnan ja henkisen hyvinvoinnin
yhdysvaikutukset toiminnan tuloksellisuuteen (Tuomi, ym. 2000). Useissa tut-
kimuksissa on kédytetty suhteellisen harvoja henkisen hyvinvoinnin ja toimin-
nan tuloksellisuuden kriteereiti samanaikaisesti. Terveydenhoitoalan tutki-
mukset ovat koskeneet valtaosin julkishallinnon organisaatioita ja my0ds niissa
on osoitettu organisaation toiminnan yhteys henkiseen hyvinvointiin. Toimin-
nan tuloksellisuutta koskevia tutkimuksia on huomattavasti vihemmaén. Orga-
nisaation toimivuuden yhteyttd esimerkiksi taloudelliseen tuloksellisuuteen on
ollut vaikea selvittda organisaatiossa, joka ei tavoittele taloudellista voittoa. Jat-
kuvasti kasvavalla terveydenhuollon yksityisektorilla on hyvin vahén tutkittu
organisaation toiminnan ja henkiloston hyvinvoinnin yhteytta toiminnan tulok-
sellisuuteen kuten asiakastyytyvdisyyteen ja taloudelliseen tulokseen. Tyoter-
veyshuoltoa koskevia vastaavia tutkimuksia ei ole lainkaan.

Kaésilld olevan tutkimuksen kohteena oli julkishallinnon organisaatiosta
vapailla kilpailumarkkinoilla toimivaksi maanlaajuiseksi yritykseksi muuttu-
neen tyoterveyshuolto-organisaation toiminta, sen tyontekijéiden henkinen hy-
vinvointi ja yrityksen toiminnan tuloksellisuus. Tutkimusorganisaatioon kuului
38 tyoyksikkod (valtaosin tyoterveysasemia), joissa oli yhteensa 404 tyontekijaa.
Keskeisend tavoitteena oli tutkia samanaikaisesti useita yrityksen menestysteki-
joitd, joita olivat henkildston arviot oman organisaation toiminnasta, heiddn
henkinen hyvinvointinsa ja toiminnan tuloksellisuuden osa-alueista tyonteki-
joiden subjektiiviset arviot tyOyksikkonsd suoriutumisesta, asiakkaiden tyyty-
vdisyys saamiinsa palveluihin sekéd tyoterveysasemien toiminnan taloudellinen
tuloksellisuus. Mainittujen menestystekijoiden liittymistd toisiinsa tutkittiin
vaiheessa, jossa muutaman vuoden aikana oli toteutettu perustavanlaatuinen
organisaatiomuutos ja yritys oli voimakkaassa kehitysvaiheessa. Koska tima
tutkimus perustui sekd yksildiden ettd tydyksikkojen (tySterveysasemien) vali-
siin vertailuihin, teoreettiseksi lahtokohdaksi valittiin systeemiteoriaan perus-
tuva ndkemys organisaatiosta avoimena systeemind ja tutkimusmenetelmaksi
kvantitatiivinen kyselytutkimus.
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1.2 Organisaation toiminta

1.2.1 Organisaatioteorioiden kehitys ja keskeiset kisitteet

Organisaatioita on tutkittu useiden eri tieteiden piirissd, kuten psykologiassa,
sosiaalipsykologiassa, sosiologiassa, taloustieteissé, hallintotieteissd, liiketalous-
tieteessd, politiikan tutkimuksessa ja kulttuuriantropologiassa. Kunkin tieteen
piirissd on kehitetty lukuisia teorioita, ja niiden maard on lisddantynyt yhteis-
kunnan muuttumisen myo6td etenkin 1980-luvulta ldhtien. Organisaatioteorioi-
ta, -malleja ja -tutkimusta on tehty viime vuosisadan alkupuolelta ldhtien kol-
mesta eri ndkokulmasta; organisaatioiden toiminnan, organisaatioiden kehitta-
misen ja muutoksen sekd johtamisen nakokulmista. Shafritz ja Ott (1992) erotta-
vat vuodesta 1922 (jolloin Max Weber esitti byrokratiaa koskevan teoriansa)
vuoteen 1990 yhteensd 127 organisaatioteoriaa tai organisaatioteoreettista na-
kokulmaa. Laajuudestaan huolimatta kyseinen luettelo ei sisdlld kaikkia tieteel-
lisessd kirjallisuudessa esitettyjd organisaatioteorioita tai malleja ja niiden maa-
rd on kasvanut huomattavasti myos viime vuosikymmenen aikana.

Pfefferin (1993) mukaan organisaatioteorioiden kehittyminen on johtanut
sithen, ettd ne ovat hajaantuneet moniin toisistaan kaukana oleviin osa-
alueisiin. Tastd on ollut seurauksena organisaatiotieteissd vallitseva alhainen
konsensus, teoreettis-metodologinen avoimuus ja moninaisuus, joka ndkyy tut-
kijoiden valilld vallitsevana erimielisyytend ldhes kaikesta kuten 1) keskeisista
tutkimuskohteista, 2) tavoista, joilla tarkedt muuttujat tulee mallittaa ja mitata,
3) menetelmistd, joilla tietoa kerdtdédn ja analysoidaan, 4) teoreettisista malleista,
jotka ohjaavat mittaamisprosesseja ja auttavat analysoimaan sekd ymmarta-
maddn kiinnostutksen kohteena olevia ilmiditéd ja 5) sddnnoistd, jotka madarittele-
vat mika ldhestymistapa kullakin mainituilla osa-alueella on hedelmallinen.
Merkittdvin organisaatioteorioita erotteleva tekijd on tieteellisen positivistisen ja
ymmartavan hermeneuttisen paradigman vélinen ristiriita. Positivistisessa pe-
rinteessd pyritddn yleisten lainalaisuuksien loytdmiseen, teorioista johdettuun
tiedon mallintamiseen, mittaamiseen ja saadun tiedon vertaamiseen yleisiin
lainalaisuuksiin. Hermeneutiikassa taas pyritddn ymmartdmaan ja tulkitsemaan
merkitysjarjestelmid ja sosiaalista todellisuutta syvallisesti (Juuti & Lindstrom,
1995; Turunen, 1987).

Tama pluralistinen kehitys on saanut muutamat tutkijat vaatimaan integ-
raation aikaansaamista ja siltojen rakentamista erilaisten ndkemysten vilille
(Denison, 1996; Pfeffer, 1993; Reichers & Schneider, 1990). Morganin (1997) mu-
kaan organisaatioiden ongelmat voidaan ndhda ja ymmartaa monin eri tavoin.
Kukin tapa ndhdd organisaatio tuottaa erilaisia oivalluksia omine vahvuuksi-
neen ja rajoituksineen. Ilaasteena on integroida ndita oivalluksia, jotta saataisiin
tavoitteisiin sopiva toimintastrategia. Denison (1996) sekd Reichers ja Schneider
(1990) toteavat, ettd hermeneuttiseen lahestymistapaan liittyvalla kvalitatiivisel-
la tutkimusotteella saadaan organisaatioista syvallistd tietoa, mutta sen avulla
on vaikea tehda vertailuja eri organisaatioiden valilld. Positivistiseen teoriape-
rinteeseen liittyvan kvantitatiivisen tutkimuksen kautta voidaan eri organisaa-
tioita verrata keskendidn, mutta saatava tieto on pintapuolisempaa.
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Morgan (1997) kuvaa organisaation rakennetta ja toimintaa metaforisin
perusmallein, joista elidmalliteoriat ja aivomalliteoriat perustuvat positivisti-
seen perinteeseen liittyvddn systeemiteoriaan. Eliomalliteorioissa korostetaan
organisaation vuorovaikutusta ympariston kanssa ja organisaation sisdisid pro-
sesseja. Tdman nakemyksen mukaan ihmisten, ryhmien ja organisaation tarpei-
den tyydytys on riippuvainen ymparistostd. Organisaatiot nahdaan joko suljet-
tuina tai avoimina jdrjestelmind, jotka koostuvat useista toisistaan riippuvista
osa-alueista kuten johtamisjirjestelmd, strateginen jdrjestelmd, sosiaalinen jar-
jestelmd, tekninen jarjestelma ja rakenteellinen jéarjestelméd. Taméan systeemiteo-
reettisen ajattelun myotd organisaatioiden kehittdmistyohon tulivat mukaan
kysely-palaute -menetelmat ja sosiotekninen organisaation kehittiminen (Juuti
& Lindstrom, 1995).

Aivomalli on eraanlainen systeemiteorian edelleenkehittely, jossa organi-
saatiot ndhdadn avoimina ja itseohjautuvina jarjestelmina. Siind kaikki organi-
saation osa-alueet ovat toisistaan riippuvaisia. Tata jarjestelmda verrataan aivo-
jen tapaan hologrammiin, jossa jokaisessa tiedon osassa on ndhtdvissd miljoo-
nista osista varastoitu ja muokattu tiedon kokonaisuus. Organisaatioiden katso-
taan talloin olevan informaation kasittelyn yksikoitd, joiden toimintaa ohjaavat
erilaiset normit ja standardit. Informaatiota kerdtddn sekd organisaation sisdlta
ettd ympdristostd ja saatua tietoa verrataan asetettuihin normeihin ja standar-
deihin. Tdimén tiedon pohjalta organisaatiot voivat kybernetiikan periaatteiden
mukaan muuttaa toimintatapojaan. Morganin (1997) mukaan aivomallissa on
oleellista se, ettd opitaan oppimaan, eli omien strategioiden, normien ja tiedon-
keruujarjestelmien toimivuutta arvioidaan. Tamad mahdollistaa suuretkin orga-
nisaatiomuutokset.

Organisaation toimintaa voidaan tutkia kvantitatiivisesti eri tasoilla, jol-
loin tutkimusyksikkond voi olla organisaatiotaso, tydyksikkotaso (osastot, tyo-
yksikot ja -ryhmét) ja yksilotaso. Organisaatiotason tutkimuksista ovat esi-
merkkind eri organisaatioiden kulttuurieroja ja niiden yhteyksia muihin muut-
tujiin selvittavat tutkimukset (Denison, 1990; Denison & Mishra, 1995; Hofstede,
ym., 1990; Klein, Masi & Weidner II, 1995). TyOyksikkotason tutkimuksissa ver-
taillaan usein saman tai eri organisaatioiden tydyksikkdjen tai -ryhmien ilma-
piirid, piirteitd, tyontekijoiden asenteita jne. (Campion, Papper & Medsker,
1996; Ryan, Schmit & Johnson, 1996; Schulz, Greenley & Brown, 1995). Yksiltta-
solla selvitetddn usein yksildiden kokeman tyOyhteisén toiminnan yhteyksia
esimerkiksi henkiseen hyvinvointiin, motivaatioon, tyotyytyvdisyyteen jne.
(Feldt, Kinnunen & Mauno, 2000; Herno, ym., 2000; Levert, Lucas & Ortlepp,
2000). Riippumatta siitd, mika organisaatiotaso on tutkimusyksikkona, kyselyt
voivat sisédltdd kaikkia organisaatiotasoja koskevia kysymyksid. Talloin vasta-
ukset kuvaavat tyontekijoiden nakemyksiad organisaation eri tasoista.

Organisaation toimintaa kuvaavat késitteet ovat olleet hyvin vaihtelevia
eri tutkimuksissa. Yleisimmin on kaytetty eri tavoin maadriteltyjd ilmapiiri- ja
kulttuurikasitteitd. Sen lisdksi on kdytetty sellaisia kasitteitda kuin tyontekijoiden
organisaatioon ja tyOyhteisoon kohdistamat asenteet, organisaation terveys,
tyoyhteison toimivuus ja tyoyhteison tai tydoryhman piirteet. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa ne ovat kdytannossd muistuttaneet paljon toisiaan ollen limittai-
sid tai jopa paallekkaisia. Tassa tutkimuksessa katsotaan kaikkien mainittujen
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késitteiden sisdltyvan yldkdsitteen "organisaation toiminta" alle, joka tarkoittaa
tyontekijoiden havaintoja, ndkemyksid ja kokemuksia oman organisaation toi-
minnan osa-alueista ja toiminnasta.

Tutkimuksen teoreettisessa johdannossa kuvataan aluksi kahta organisaa-
tion toimintaa kuvaavaa systeemiteoreettista mallia, joista ensimmaisend esitel-
ty Burke-Litwinin malli valittiin tutkimuksen organisaatioteoreettiseksi viiteke-
hykseksi. Taman jdlkeen kasitellddn organisaatiotutkimuksissa yleisimmin kay-
tettyja kasitteitd ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri. Organisaation toiminnan yksi-
lotason kasitteista esitelladan organisaatioon sitoutumisen Kasite, joka tassa tutki-
muksessa liitettiin osaksi valittua Burke-Litwinin (Burke & Litwin, 1992) mallia.
Organisaation toimintaan yhteydessa olevista tekijoistd esitetddn henkisen hyvin-
voinnin késite ja organisaation toiminnan yhteyttd henkiseen hyvinvointiin kos-
keneita tutkimustuloksia. Tamén jdlkeen pohditaan toiminnan tuloksellisuuteen
liittyvid kasitteitd yleensd ja erityisesti asiakastyytyvdisyyttd. Teoreettisen joh-
dannon lopuksi esitetddn organisaation toiminnan ja henkisen hyvinvoinnin
yhteyttd toiminnan tuloksellisuuteen koskevia tutkimustuloksia sekd yhteenve-
to.

1.2.2 Organisaation systeemimallit

Organisaation toiminnan malleja on useita, eikd mikéan niistd ole saanut ylei-
sesti hyvaksyttyd asemaa. Kahden melko tunnetun systeemiteoreettisen mallin
(Burke & Litwin, 1992; Harrison, 1994) ansiona on, ettd ne kuvaavat organisaa-
tion toimintaa monipuolisesti ja sitd tarkastellaan molemmissa malleissa kaikil-
la kolmella tasolla (organisaatio, tyoryhma/ yksikko ja yksilo).

Burke-Litwinin malli

Organisaation toiminnan ja muutoksen systeemiteoreettisista malleista tunne-
tuin lienee Furnhamin (1997) mukaan Burke-Litwinin malli (Bernstein & Burke
1989; Burke 1994; Burke & Jackson, 1991; Burke & Litwin, 1992). Tekijat pyrki-
vat mallissaan kuvaamaan organisaation toiminnan keskeiset osa-alueet, jotka
tulee huomioida pyrittdessd ennustamaan ja selittimadan organisaatiokayttéy-
tymista sekd toiminnan tuloksellisuutta. Malli perustuu Katzin ja Kahnin (1978)
esittdimddn avointen systeemien teoriaan, ja se on sekd diagnostinen ettd organi-
saation muutosmalli.

Burke-Litwinin malli on valittu myos tdmén tutkimuksen teoreettiseksi
viitekehykseksi ja organisaation toiminnan diagnostiseksi malliksi seuraavista
syista:

1)  malli kattaa suhteellisen laajasti organisaation osajarjestelmia,

2)  malli on samanaikaisesti sekd diagnostinen ettd muutosmalli (tutkittava
organisaatio oli kokenut useita muutoksia),

3) malli on tekijoiden mukaan syntynyt sekd teoreettisten pohdintojen etta
organisaatioiden kehittdmistyOstd saatujen kdytannon kokemusten pohjal-
ta; Burke-Litwinin malli vaikuttaa myos omien organisaatioiden kehitta-
mistyOstd saamieni kdaytinnon kokemusten perusteella hyviltad ja kaytto-
kelpoiselta viitekehykselta,
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4) mallin avulla tutkitaan erikseen tyontekijoiden nakemyksid ymparisto-
muutoksiin yhteydessa olevista transformaatio-osa-alueista ja organisaati-
on sisdiseen vuorovaikutukseen yhteydessa olevista tyoyksikkotason seka
tyoyhteison yksilotason transaktio-osa-alueista,

5) mallia voidaan soveltaa joustavasti; sen kuvaamista osa-alueista voidaan
valita tutkimukseen vain tutkimuksen tavoitteiden mukaisia ja tutkittavan
organisaation kontekstiin sopivia osa-alueita kiyttden erilaisia mittareita.

Burke-Litwinin mallissa painotetaan organisaatiokulttuuria ja ilmapiirid seka
niiden erottamista toisistaan. Organisaatioilmapiirin maarittelyssa Burke tukeu-
tuu Litwiniin ja Stringeriin (1968) seka Tagiuriin ja Litwiniin (1968). Heidan
mukaansa ilmapiiri on organisaation psykologinen tila, johon vaikuttavat voi-
makkaasti organisaation olosuhteet kuten jarjestelmat, rakenne ja johtamiskayt-
taytytyminen. Mitdan yleista kaikkia tyoyhteisoja koskevaa organisaatioiden
ilmapiirin ulottuvuuksien joukkoa ei ole. [Imapiiri on hyvin kontekstisidonnai-
nen, se on yhteydessa tutkittavaan organisaatioon ja siind esiintyviin inhimilli-
sen kayttaytymisen muotoihin. Ilmapiiri on my&s hyvin kokonaisvaltainen ja
joustava ryhman normeihin ja arvoihin sidoksissa oleva rakennelma, johon voi-
daan vaikuttaa johtamiskayttaytymiselld ja systeemin muutoksilla. Litwinin ja
Stringerin (1968) mukaan ilmapiiri ennustaa myo6s tyontekijoiden motivaatiota
ja suoriutumista.

Kulttuuri on Burken (Burke, 1994; Burke & Litwin, 1992) mukaan sosiaali-
sen systeemin perustana oleva suhteellisen pysyva arvojen ja normien raken-
nelma, joka on vain osittain organisaation jasenten tiedostama. Ndiden arvojen
ja normien kautta syntyy organisaatioon "merkitysjarjestelma"”, jonka mukaan
madritetddn ja arvotetaan sekd organisaation sisdiset ettd ulkoiset tapahtumat.
Kulttuuri voi muuttua vain yksiléiden muutoksen kautta. Organisaatioilmapiiri
ja kulttuuri ovat vastavuoroisia prosesseja; ilmapiiri on etualalla ja kulttuuri
taustalla. Burke (1994) vertaa organisaatiota ihmiseen; analogisesti kulttuurin ja
ilmapiirin yhteys organisaatiossa vastaa persoonallisuuden ja kdyttdytymisen
yhteytta yksittaiselld ihmisella.

Burke-Litwinin mallissa (Bernstein & Burke 1989; Burke, 1994; Burke &
Litwin, 1992) erotetaan kaksi organisaatiodynamiikan tasoa, transaktiotaso
(vuorovaikutus) ja transformaatiotaso (muunnos). Transaktiotaso tarkoittaa
jokapdivaista keskindistd kanssakdymistd ja vuorovaikutusta organisaation si-
sdlla, jolloin transaktiomuutokset ovat seurausta muutoksesta tdssa vuorovai-
kutuksessa. Esimerkiksi muutokset johtamiskaytanndissa voivat vaikuttaa no-
peasti tydilmapiiriin ja tyontekijoiden motivaatioon. Transformaatio tarkoittaa
vuorovaikutusta organisaation ja ympariston vélilld. Transformaatiomuutos
organisaatiossa viittaa ympariston muutosten aikaansaamaan tai pakottamaan
muutokseen organisaatiossa. Talloin muutos on usein ékillista, hyppayksellista,
perustavanlaatuista ja syvallistda koskettaen mm. organisaation keskeisia arvoja.
Burke-Litwinin malli on esitetty kuviossa 1.
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KUVIO 1 Burke-Litwinin organisaatiomalli (Burke & Litwin, 1992)

Organisaation toiminnan osa-alueet Burke-Litwinin mukaan ovat seuraavat:

1. Ulkoinen ympdristdé. Mitka tahansa ulkoiset olosuhteet tai tilanteet, jotka
vaikuttavat organisaation suoriutumiseen kuten markkinatilanne, taloudelliset
suhdanteet, kilpailutilanne, lainsdddannon muutokset ja poliittiset sekd hallin-
nolliset olosuhteet. Keskeistd on my0s ympadriston muuttumisnopeus ja sen
vaikutukset organisaatioon.

2. Missio ja strategia. TyOntekijoiden mielestd organisaation keskeinen paa-
maadrd ja keinot, joilla organisaatio aikoo tietyn ajan kuluessa saavuttaa sen. Mi-
ten laajasti tavoitteet ovat hyvaksytyt tyontekijoiden keskuudessa.

3. Johtajuus. Toimeenpanokayttaytyminen, toiminnan suunnan naytto ja ihmis-
ten rohkaisu heidan tehtdviensa suorittamisessa. [hmisten johtaminen, johtajien
henkilokohtainen vuorovaikutus tyontekijoiden kanssa ja mallin antaminen
omalla toiminnallaan muille. Tyontekijoiden arviot johtajien toiminnasta ja ar-
voista.

o o =T
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4. Kulttuuri. Sisaltda seka havaittavissa ettd piilossa olevia suhteellisen pysyvia
saantdja, arvoja ja periaatteita, jotka ohjaavat organisaatiokayttaytymista ja joi-
den syntyyn organisaation historia on voimakkaasti vaikuttanut, "tapa, jolla
toimimme taalla".

5. Rakenne. Ihmisten ja toimintojen sijoittuminen organisaatiossa; mitka ovat
vastuualueet, paatoksenteko-oikeudet, keskindiset suhteet seka jarjestelyt, jotka
varmistavat organisaation tehtdvéan ja strategian tehokkaan soveltamisen. Or-
ganisaation rakenteen selkeys.

6. Johtamiskaytinnét. Tapa, jolla johtajat hoitavat normaalit kdytannét kuten
henkil6- ja materiaalisten resurssien organisoinnin niin, ettd ne toteuttavat or-
ganisaation strategiaa. Esimerkiksi missa méaarin johtaja tiedottaa asioista avoi-
mesti ja rohkaisee tyontekijoita innovatiivisuuteen tehtavissaan ja projekteis-
saan.

7. Jarjestelmit. Standardisoidut menettelytavat ja mekanismit, jotka on suunni-
teltu helpottamaan tyo6ta. Naitd ovat mm. palaute-, palkitsemis- ja ohjausjarjes-
telmat seka tiedonkulku.

8. Tyoyksikon ilmapiiri. Kaikki mikd vaikuttaa tyontekijoiden suhteisiin esi-
miesten, toisten tyontekijoiden ja toisten tyoyksikoiden kanssa. Nditd ovat tyo-
yksikoiden jdsenten vaikutelmat, odotukset, tunteet, keskindinen luottamus,
yhteenkuuluvuus ja arvostus.

9. Tehtdavien vaatimukset sekd yksilolliset taidot ja kyvyt. Erityistaidot seka
kaikki tietimys, mika tyontekijoille on tarpeen niiden tdiden tehokkaaseen suo-
rittamiseen, jotka heille on maaratty ja joista he ovat vastuussa. Tahan kuuluvat
mm. ihmisen ja tyon yhteensovittamiseen (job match) ja tyon suunnitteluun (job
design) liittyvat toimenpiteet.

10. Yksildlliset tarpeet ja arvot. Psykologiset tekijat, jotka yllapitavat haluk-
kuutta tyoskennelld yrityksessd, kuten tyon koettu mielenkiintoisuus, tarkeys,
arvostus ja tyopaikan varmuus.

11. Motivaatio. Halu toimia ja tehda tarvittavat tehtavat tavoitteiden saavutta-
miseksi seka halu suoriutua, kunnes tyydyttava tulos on saavutettu. Tama tar-
koittaa tilannetta, jossa toimintaenergia seka taustalla olevat tarkeat inhimilliset
tekijat kuten kunnianhimo ja luovuus yhdistyvat paamaaratietoiseksi toimin-
naksi.

12. Yksildiden ja organisaation suoriutuminen. Saavutetut tulokset, joihin on
pyritty, kuten tuottavuus, asiakastyytyvaisyys, voitot ja palvelun laatu.

Kuten havaitaan, Burke-Litwinin malli kuvaa organisaation osa-alueita
kolmella tasolla; osa-alueet 1-4 kuvaavat organisaatioymparistotekijoiden vaih-
teluun yhteydessd olevaa transformaatiotasoa, osa-alueet 5-8 tyOyksikkotason
vuorovaikutus- eli transaktiotasoa ja osa-alueet 9-11 tyOyhteison yksilokohtaista
vuorovaikutus- eli transaktiotasoa. Transformaatio-osa-alueet ovat yhteydessa
erityisesti organisaatiokulttuuriin ja sen muutoksiin transaktio-osa-alueiden
ollessa yhteydessa organisaatioilmapiiriin ja sen muutoksiin. Kaikki organisaa-
tion toimintaa kuvaavat osa-alueet ovat yhteydessa keskenddn siten, ettd muu-
tos yhdessd osatekijassd vaikuttaa my6s muihin tekijoihin. Malli on kausaa-
liolettamuksiltaan kaksiulotteinen, mutta kuten tekijit mainitsevat, se on todel-
lisuutta yksinkertaistava; osa-alueiden viliset yhteydet ovat pikemminkin sir-
kulaarisia ja siten hologrammi kuvaisi niitd paremmin.
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Burke-Litwinin kausaalisessa mallissa on joidenkin tekijoiden vaikutus
Burken (1994; Burke & Litwin, 1992) mukaan toisiin on suurempi kuin painvas-
toin. Ulkoisen ympariston muutokset vaikuttavat voimakkaimmin ja ensin ko-
ko organisaatiota koskeviin transformaatiotekijoihin, jotka vuorostaan vaikut-
tavat tyoyksikkotason transaktiotekijoihin (rakenne, johtamiskaytannot, jarjes-
telméat ja ilmapiiri). Naméa yhteisotekijat puolestaan vaikuttavat yksilétason
transaktiotekijoihin (tehtavien vaatimukset ja yksilolliset taidot, yksilolliset tar-
peet ja arvot sekd motivaatio), joiden kautta vaikutus siirtyy yksiliden ja orga-
nisaation suoriutumiseen. Vaikutusta on my0s toisinpéin, mutta padsaantoisesti
transformaatiotekijoiden vaikutus transaktiotekijoihin on voimakkaampaa kuin
painvastoin. Kausaalimalli pitaa taten sisalladn myos kasityksen siitd, etta orga-
nisaation toiminta on syy ja suoriutuminen seuraus. Mallin systeemiteoreetti-
suutta kuvaa organisaation toimintaa ohjaava molemminpuolinen palauteyhte-
ys suoriutumisesta ympéristoon ja transformaatiotekijoihin. Siten myos organi-
saatio vaikuttaa osaltaan ymparistoonsa tuotteillaan ja palveluillaan.

Tutkimuksissa (Bernstein & Burke, 1989; Burke, 1994; Burke & Jackson,
1991; Burke & Litwin, 1992) Burke-Litwinin mallin osajarjestelmid on operatio-
naalistettu kysymalla ihmisten mielipiteitd niistd joko haastatteluin tai kysely-
lomakkein. Bernsteinin ja Burken (1989) mukaan organisaation jasenten kasi-
tykset ja uskomukset organisaation eri osa-alueiden toimivuudesta saatelevat
heidan kayttaytymistadn. Nama kasitykset ovat tyontekijoiden omia kognitiivi-
sia skeemoja tai organisaatiota koskevia merkitysjarjestelmia, jotka eivit ole
yhtenevaisid organisaatiosysteemin kanssa, mutta ne ovat yhteydessa toisiinsa.
Muutokset tyontekijoiden kasityksissa organisaation systeemeista aikaansaavat
muutoksia my6s heidan kayttaytymisessaan.

Harrisonin malli

Toisena esimerkkina systeemiteoreettisesta mallista on tassa esitetty Harrisonin
(1994) organisaatiomalli. My0s tdssa mallissa on otettu huomioon organisaation
osa-alueet hyvin laajalti. Lisaksi siihen on sisallytetty organisaation toiminnan
seuraustekijand seka toiminnan tuotokseen vaikuttavana tekijaind myos sitou-
tuminen ja yksilon hyvinvointi (kuvio 2). Burke-Litwinin mallin tavoin Har-
risonin mallissa organisaation toimintaa tarkastellaan kolmella tasolla, organi-
saation, tyoyksikon ja yksilon tasolla ymparistoolosuhteiden vaikuttaessa koko
systeemiin taustalla. Mallissa kuvataan kullakin tasolla panokset, organisaation
toiminnot ja prosessit seka lopuksi tuotokset. Kuvion yhtenéiset viivat kuvaavat
organisaation osa-alueiden keskindisid vaikutuksia katkoviivojen osoittaessa
palautteen suunnan.

Harrisonin mallissa panokset ovat erilaisia resursseja, kuten raaka-aineet,
padoma, teknologia ja ymparistolta saadut lailliset oikeudet seka erilaiset tuen
muodot toimintaansa varten (organisaatiotaso ja osin ryhmataso). Yksilotason
resursseja ovat mm. tyontekijoiden terveys, tietotaito, kyvyt, koulutus, tarpeet
ja asenteet. Organisaatiotason tekijoita ovat tavoitteiden tarkoituksenmukaisuus
ja toimivat strategiat. Organisaation kulttuuri heijastaa ihmisten toimintaa oh-
jaavia uskomuksia, arvoja ja oletuksia. Teknologialla ja koko organisaation ra-
kenteella on suora vaikutus ryhmien toiminnan koordinointiin ja niissa tapah-
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tuvaan valvontaan. Henkilostoresurssien johtamisessa keskeisid kysymyksié
ovat, miten tyOntekijit valitaan ja sijoitetaan, miten urasuunnittelu on toteutet-
tu, millaisia palkitsemisjdrjestelmét ovat, miten tyo suunnitellaan ja miten suh-
teet ammattijarjestoihin sekd tydsuojelu on hoidettu. Harrison ndkee toiminnan
menestyksellisyyden kannalta keskeisend asiana tyontekijoiden luottamuksen
organisaatioon ja sen johtoon. Talloin he helpommin samaistuvat organisaation
pddmaddriin, mukautuvat hallinnollisiin toimenpiteisiin ja hyviksyvdt muutok-
set sekd ovat halukkaampia neuvottelemaan eri asioista.

Ryhmatason tekijat Harrison jakaa kahteen ryhméddn. Ensimmaisessd osa-
alueessa ovat ryhmin koostumus (esimerkiksi nuoret ja vanhat, tydkokemus),
ryhmaén rakenne (erilaisten sddntojen maard, paatoksentekotavat, tyonjaon jous-
tavuus, toiden koordinointi ja valvonta) ja kédytossd oleva teknologia (myos
tyoymparisto kuten mahdollinen melun mééréa, avoin konttori vs. erilliset tyoti-
lat jne.). Ndilla tekijoilld on suora vaikutus ryhmén kayttdytymiseen, prosessei-
hin ja kulttuuriin (toinen osa-alue, joka kuvaa tyontekijoiden vilisid suhteita ja
ryhmékoheesiota). Ryhméprosesseihin kuuluvat palkitsemistavat (esimerkiksi
yksil6 vai ryhmd), kommunikaation avoimuus, keskindinen kilpailu, konfliktien
hallinta ja padtoksentekotavat. Samoin ryhméprosesseja ovat ryhmén johtami-
seen liittyvat asiat kuten esimiestuki (mm. rohkaisu osallistua paatoksentekoon)
ja tulosorientaatio. Ryhmaén kulttuurilla Harrison tarkoittaa ryhmaidentiteettid,
konsensusta, tavoitteiden selkeyttd, arvoja, normeja ja keskindista luottamusta.

Yksilotasolla toiden ja tehtdvien kokemiseen vaikuttavat palkitseminen,
tyon koettu mielekkyys, rutiinit, vastuu, tyostd saatu palaute, tyotehtavien sel-
keys, tyon varmuus ja tyohon liittyvét stressitekijat. Namd puolestaan ovat yh-
teydessd yksilon kédyttdytymiseen, asenteisiin ja suuntautumiseen, jotka ilme-
nevét tyomotivaationa (halu tyoskennelld tehokkaasti, halu pysyd tyopaikassa,
ulkoinen palkitsevuus kuten palkkiot, arvostus jne., sisdinen palkitsevuus kuten
esim. tyon haasteellisuus), tasa-arvoisuutena, innovatiivisuutena, luottamukse-
na tyotovereihin ja esimiehiin sekéd asennoitumisena hallintoon.

Koko organisaation tuotos (esimerkiksi taloudellinen tulos) on riippuvai-
nen ryhmien ja yksildiden suoriutumisesta. Ryhmien tai tyoyksikoiden suoriu-
tuminen ndkyy tuotteiden ja/ tai palveluiden mééréana ja laatuna. Yksilotasolla
suoriutumista voidaan mitata toiminnan laadulla, aloitteellisuudella, sitoutumi-
sella, yhteistyon mddrdlld muiden kanssa tai toisaalta myos poissaolojen maéa-
rdlld, myohastymisilld jne. Yksilotason suoriutumisen arviointi riippuu tehta-
vistd ja tavoitteista omassa tyoyksikossa. Paitsi suoriutumista yksilotasolla voi-
daan erdénlaisena tuotoksena arvioida myos tyontekijoiden tyytyvaisyytta tyo-
elimén laatuun (tydolot, mielenkiintoinen ja haastava tyd, tyon varmuus, sosi-
aaliset suhteet) sekd henkista ettéd taloudellista hyvinvointia (esimerkiksi tyope-
rdisten sairauksien, tyOtapaturmien ja haitallisen stressin védhdisyys). Kyseisilla
tekijoilla on Harrisonin mukaan suora vaikutus yksilon ja sitd kautta koko or-
ganisaation tuottavuuteen.

Organisaation toiminnan osa-alueiden yhteydet Harrisonin mallissa (ku-
vio 2) menevit nuolien osoittaman suunnan mukaan. Organisaatiotason tekijat
vaikuttavat ryhmén olosuhteisiin ja psykologisiin tekijoihin ja osin my0s yksilo-
tasolla erityisesti kdyttaytymiseen, asenteisiin ja suuntautumiseen. Ryhmétason
tekijat vaikuttavat yksiloihin, mutta vaikutukset yksilo- ja ryhmépsykologisten
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KUVIO 2 Harrisonin malli yksiloiden, ryhmien ja organisaation toiminnan diagnosoimiseksi (Harrison, 1994, 58)

Yhtendinen viiva kuvaa padvaikutuksia ja katkoviiva osoittaa palautteen suunnan.
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tekijoiden valilld ovat kumpaankin suuntaan. Tuotostensa ja suoriutumisensa
kautta organisaatio saa toimintaansa ohjaavaa palautetta.

Organisaation systeemimallien arviointia

Burke-Litwinin mallin hyva puoli on, etta se kuvaa laaja-alaisesti organisaation
toiminnan organisaatiotason, tyoyksikkotason ja tyOyhteison yksilotason osa-
alueita. Organisaatiomallin transaktiotekijoihin on sisdllytetty keskeisid organi-
saatioilmapiiriin yhteydessa olevia osa-alueita. Mallin laajentamisella transfor-
maatiotekijoihin pyritddn kuvaamaan organisaatioita moniulotteisemmin kuin
systeemiteoreettiset mallit yleensd tekevat. Lisdksi malli pyrkii antamaan viite-
kehyksen seka organisaatiodiagnoosin tekemiselle ettd organisaatiomuutoksen
arvioinnille.

Burke-Litwinin mallissa on my0s puutteita. Organisaation toiminnan osa-
alueet ja tasot on mdaritelty hieman epatarkasti. Osa-alueiden valiset rajat ovat
jossain madrin epamaaraiset, jolloin sama kysymys tai osio kontekstista riippu-
en saattaa sopia sisdltonsa puolesta useaan osa-alueeseen (esim. tyon haasteelli-
suus, johtajan rohkaisu innovatiivisuuteen jne.). Yleensikin osa-alueita mittaa-
vat menetelmat on esitetty vain osittain ja epdselvasti ja ne vaihtelevat tutki-
muksesta toiseen. Minkddnlaisia yhtenevaisia eri osa-alueita koskevia kysymys-
sarjoja ei tietddkseni ole dokumentoitu. Lisdksi useimmissa organisaatiotutki-
muksissa on mitattu vain osaa mallin osa-alueista. Heikkous voi olla my06s vah-
vuus. Organisaatioiden toiminta on hyvin kontekstisidonnaista, eikéd kaikkiin
tyOyhteisoihin sopivia mittareita ole mahdollista kehittdd. Burke (1994) my0s
huomauttaa, ettd mallin osa-alueista voidaan valita tutkimuksen kohteeksi tai
muuttujiksi vain osa riippuen siitd, mita tutkimuksella halutaan selvittaa tai
mihin organisaation osa-alueisiin on tarkoitus kohdistaa kehittamistoimenpitei-
td. Siten Burke-Litwinin mallia voidaan soveltaa monin tavoin.

Organisaation toiminnan monet osa-alueet on Burke-Litwinin mallissa
madritelty ja operationaalistettu suhteellisen kapea-alaisesti. Esimerkiksi ilma-
piirilld tarkoitetaan ldhinna tyoyksikon sisdisid suhteita, joita on mitattu vaihte-
levasti eri tutkimuksissa ja organisaation rakennetta on selvitetty tyontekijoille
osoitetuilla kyselyilld, kuten "missd maarin organisaation rakenne on hierarki-
nen ja kontrolloiva"” (Burke, 1994)? Toinen tapa on selvittaa esimerkiksi kirjallis-
ten ym. dokumenttien avulla havaittavissa olevia organisaation rakenteen teki-
joita. Eri madritelmien mukaan (Jablin, 1989; Juuti, 1989; Veen, 1984) ndita ovat
mm. 1) organisaation ja sen tyoyksikoiden koko, 2) vertikaalinen erikoistumi-
nen eli organisaatiotasojen maara ja valvontajanne (montako alaista esimiehelld
on), 3) horisontaalinen erikoistuminen eli yksikoiden ja osastojen erikoistumi-
nen sekd tyontekijoiden ammatillinen erikoistuminen ja tyonjako, 4) keskityk-
sen tai hajautuksen aste eli milld organisaatiotasolla mitkéakin paatokset teh-
déan ja 5) muodollisuuden aste eli missa maarin noudatetaan kirjallisia sadntoja
sekd pysyvdismadrdyksid ja missd maddrin tyot on standardoitu. Tetric (1998)
toteaa tutkimuksissa havaitun, ettd organisaation rakennetekijoistdi mm. muo-
dollisuuden aste ja mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon voivat vaihdella
saman organisaation eri yksikoissa. Osallistumismahdollisuuksien puutteiden
on lisdksi havaittu liittyvan lisddntyneeseen stressiin. Tastd voidaan paatelld
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tyontekijoiden kokemusten mm. omista vaikutusmahdollisuuksistaan heijasta-
van myos organisaation rakenteen toimivuutta.

Suhteellisesta laajuudestaan huolimatta Burke-Litwinin malli ei kasittele
sellaisia tarkeitd kasitteitd kuten tyontekijoiden organisaation toimintaa koske-
va konsensus (yksimielisyys) tai organisaatioon sitoutuminen ja mallista puut-
tuvat mm. Harrisonin (1994) omassa organisaatiomallissaan mainitsemat toi-
minnan tehokkuutta kuvaavat tekijat kuten resurssit (rahoitus, pddoma, vali-
neet jne.) ja tekniikka (tuotantotyyppi, automaation taso jne.). Yhtend ongelma-
na Burke-Litwinin mallin soveltamisessa on myos pitkittdistutkimusten puut-
tuminen. Sama ongelma tosin koskee suurinta osaa organisaatiotutkimuksesta.
Pitkittaistutkimus on ensiarvoisen tarkedd mallin sisdltimien kausaalisuusole-
tusten arvioimiseksi.

Harrisonin malli on Burke-Litwinin mallia kattavampi. Harrison on liitta-
nyt sithen enemman objektiivisia elementtejd kuten organisaation kaytossa ole-
vat resurssit, rakenne, teknologia ja yksilolliset tehtavat. Lisaksi han on kuvan-
nut organisaation toiminnan tuloksellisuuden (tehokkuuden) kriteereita tar-
kemmin. Merkittdvand lisdand mallissa ovat organisaatiokulttuuriin kuuluva
konsensus sekd organisaation yksilotason toiminnan tuloksena tyontekijoiden
henkinen hyvinvointi ja sitoutuminen, jotka vaikuttavat osaltaan koko organi-
saation tuotokseen. Sen sijaan Harrison on Burke-Litwinin mallia vdhemman
antanut painoa johtamiselle ja esimiestydlle. Harrisonin malli on myos teoreeti-
sesti hajanaisempi ja kasitteiden maarittelyltdan epatarkempi kuin Burke-
Litwinin malli. Tésta syystd sen operationaalistaminen on ongelmallista. Harri-
son tarjoaakin tutkimusmenetelmiksi joukon erilaisista lahtokohdista rakennet-
tuja kyselyita, haastattelu- ja observointimenetelmia.

Teoreettisilta lahtokohdiltaan ja rakenteeltaan Burke-Litwinin ja Harriso-
nin mallit ovat melko samankaltaisia. Molemmissa korostetaan organisaation
jasenten havaintoja tyOymparistostdan ja laajasti katsoen Burke-Litwinin malliin
sisdllytettyjen transformaatio- ja transaktio-osa-alueiden voidaan katsoa sisal-
tyvdan myos Harrisonin mallin organisaatio-, tyoryhma- ja yksilotason osa-
alueisiin.

1.2.3 Ilmapiirin kisite

Ilmapiiri on kuvaileva kasite, joka perustuu yksiloiden subjektiivisille havain-
noille organisaatioymparistonsa laadusta. Ilmapiirista on esitetty lukuisia maa-
ritelmid ja eri tutkimuksissa sitd on mitattu hyvin erilaisilla kysymyksilld (Juuti,
1992). Lukuisista systeemiteoriaan pohjautuvista ilmapiiriteorioista lienee tun-
netuin aiemmin mainittu Litwinin ja Stringerin (1968) teoria, jonka mukaan il-
mapiiri on organisaation jisenten havaitsema organisaatioympariston laatua
kuvaava ominaisuus. Ilmapiiri luo organisaatioon yleisen tunteen siitd, mika on
hyvaksyttavaa, sallittua, rangaistavaa, mista palkitaan ja mika on tarkeaa. Siten
ilmapiiri vaikuttaa tyontekijoiden kayttaytymiseen. Organisaatioilmapiirin mi-
tattavia ominaisuuksia ovat Litwinin ja Stringerin (1968) laajemman maaritel-
man mukaan:

1)  organisaation rakenne; erilaisten sddntojen ja rajoitusten maard, miten or-
ganisaation jasenet kokevat voivansa tehda tyonsad haluamallaan tavalla,
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3)

4)
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6)
7)

8)

9)
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vastuu; vastuu ja valta omiin toihin nahden,

palkitseminen; miten hyvin tehty tyo koetaan palkittavan organisaatiossa,
palkitsemisen ja ylennysten oikeudenmukaisuus,

riski; tunne tyon sisdltdmistd haasteellisuudesta ja riskeista,

lampo; tyontekijoiden kokema hyvéa toverihenki, tunne siitéd ettd on pidet-
ty ja epamuodollisten ystavallishenkisten ryhmien esiintyminen,

tuki; seka johtajien ettd tyotovereiden auttavaisuus,

normit; henkilokohtaisten ja ryhmaétavoitteiden seka suoriutumisnormien
korostus, painopiste hyvin tehdyssa tyossa,

ristiriidat; tyontekijoiden tunne siitd, missa maarin esimiehet seka tyotove-
rit haluavat kuunnella erilaisia mielipiteitd ja painopiste on ongelmien
ratkaisussa eikd niiden peittelemisessa ja

identiteetti; tunne siitd, ettd on organisaation ja tyoryhman arvostettu ja-
sen.

Ulottuvuuksien maaré vaihtelee eri malleissa, jolloin tuloksena on ollut varsin
paljon erilaisia ilmapiiriméaritelmia (Kinnunen, Ruoppila & Nousiainen, 1991).
IImapiiri madritellidn myos sen mukaan, mitd organisaatiotasoa tutkitaan.
Rousseau (1988) jakaa ilmapiirikdsitteen neljadan ryhmaan:

1.

Psykologinen ilmapiiri (psychological climate) tarkoittaa yksilon havainto-
ja ja kokemuksia omasta tyOymparistostaan. Nédihin havaintoihin vaikut-
tavat yksiloiden ajattelutavat, persoonallisuus, kognitiiviset prosessit, or-
ganisaation rakenne, kulttuuri ja sosiaalinen vuorovaikutus. Samoissa
ymparistdissa tyoskentelevien henkildiden havainnot voivat olla erilaisia
ja silti merkityksellisia.

Yhdistynyt ilmapiiri (aggregate climate) tarkoittaa jonkin muodollisen tai
epamuodollisen yksikon kuten tyoryhman, osaston, tehtaan, toimialan tai
organisaation jasenten yhdistettyja ja riittdvan yksimielisid havaintoja yk-
sikOstaan tai organisaatiostaan. Nama yhdistetyt havainnot ilmaistaan
usein keskiarvoina. Yhdistynyt ilmapiiri perustuu ajatukselle, etta eri yk-
sikdiden ilmapiirit voidaan erottaa luotettavasti toisistaan. Yksimielisyy-
den voidaan katsoa merkitsevan my0s yhteisesti jaettuja havaintoja ja
merkityksia.

Kollektiivisella ilmapiirilla (collective climate) tarkoitetaan organisaation
tilanteen ja toiminnan samalla tavalla havainneiden yksildiden yhdistetty-
ja tuloksia, jotka maaritelladan ryhmittelyanalyysin avulla. Ndiden ryhmien
yksimielisyys voi liittyd yksiloiden taustatekijoihin kuten tyokokemuk-
seen, nykyisessa tehtavassdoloajan pituuteen tai ikddn ja tilannetekijoihin
kuten tehtdvaalueeseen, asemaan tai vastuun maaraan.
Organisaatioilmapiiri (organizational climate) tarkoittaa organisaatioon
kuuluvien jasenten yhdistettyja havaintoja organisaationsa ominaisuuksis-
ta. Kyseessd on talloin organisaation rakenteen ja teknologian tavoin orga-
nisaation ominaisuus eikd havainto sindnsa. Tama ominaisuus on vain il-
maistu psykologisin termein.

IImapiirin syntymiseen on katsottu vaikuttavan mm. organisaatiorakenteen,
jasenten yksilollisten ominaisuuksien ja organisaation jasenten keskindisen vuo-
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rovaikutuksen. Niistd Schneider ja Reichers (1983) katsovat yksiloiden vélistd
vuorovaikutusta painottavan selitystavan parhaaksi, koska keskindisen vuoro-
vaikutuksen kautta organisaatio sosiaalistuu. Sittemmin ilmapiirin syntymiseen
vaikuttavaksi tekijaksi on lisdtty organisaatiokulttuuri (Burke, 1994; 1992; Mo-
ran & Volkwein, 1992). TyGilmapiirid on useimmiten pidetty tutkimuksissa va-
liintulevana muuttujana, jonka monet asiat voivat synnyttda (Kinnunen, Ruop-
pila & Nousiainen, 1991). [Imapiirin on puolestaan katsottu vaikuttavan erilai-
siin seurausmuuttujiin kuten henkiloston tyotyytyvéisyyteen, - motivaatioon ja
suoriutumiseen (Field & Abelson, 1982; Schneider, 1990).

[Imapiiriméaritelmdt ovat saaneet osakseen kritiikkid. Ensinndkin Glick
(1985) on todennut ilmapiirin eri ulottuvuuksien suuren méaéaréan ja jopa vastak-
kaisuuden saaneen aikaan sen, ettd monet tutkijat ovat pitdneet ilmapiirid hyo-
dyttomand késitteend. [Imapiirin ulottuvuuksissa on esiintynyt myods paallek-
kdisyyttd organisaatiota kuvaavien muiden kasitteiden kuten organisaation ra-
kenteen, muodon, teknologian, johtajuuden ja tyotyytyvaisyyden kanssa. Tasta
syystd monissa tutkimuksissa on pyritty l0ytdiméan organisaatioilmapiirin pe-
rusrakenne faktorianalyysin avulla (Field & Abelson, 1982; Kinnunen, Ruoppila
& Nousiainen, 1991). Toisaalta kasitteen laajuutta on pyritty vahentdmaan kes-
kittymalld joihinkin tyo6ilmapiirin osa-alueisiin kuten motivaatioilmapiiriin,
palveluilmapiiriin tai turvallisuusilmapiiriin (Glick, 1985; Kinnunen ym., 1991;
Schneider, 1990). Schneider (1990) kutsuu tdtd maadrittelytapaa strategiseksi
keskittymiseksi. Toiseksi tutkijoiden piirissd on herattanyt keskustelua myos,
tuleeko tydilmapiirid mitata vain yksilotasolla (psykologinen ilmapiiri) vai voi-
daanko puhua myo0s yleisestd kollektiivisesta, ryhmén tai organisaation yhdis-
tyneestd tai koko organisaatioilmapiiristd (Glick, 1985; Joyce & Slocum, 1984;
Kinnunen, Ruoppila & Nousiainen,1991).

[Imapiirin kéasitteen madrittelyyn ja tutkimukseen on liittynyt lukuisia
vaikeuksia ja ongelmia. Tastd huolimatta monet tutkijat ovat havainneet erilais-
ten ilmapiirityyppien olemassaolon eri yksildiden (Joyce & Slocum, 1984) orga-
nisaatioiden ja saman organisaation eri tyoyksikoiden valilla (Kinnunen, Ruop-
pila & Nousiainen, 1991; Scott & Parker, 1999; Sparrow & Gaston, 1996). Glick
(1985) pitdd ilmapiiri-kéasitettd hyodyllisend sekd yksilo-, tyoyksikko- ettd orga-
nisaatiotasolla kuvaamaan organisaatiokdyttdytymistd ja ohjaamaan tutkimus-
ta. Ilmapiiri on yksilon kdyttdytymisen ja organisaatiokdyttaytymisen "leikka-
uspisteessd” kertoen yksilon ja organisaation valisistd suhteista. Kasitteen mo-
niulotteisuus on tdlloin etu ja velvoite. Haasteena on kuitenkin luoda ja l16ytaa
hyodyllisimmat muuttujakategoriat. Schneiderin (1990) ja Honkasen (1989)
mukaan mikaén analyysitaso ei ole toistaan parempi, vaan sen valinnan ratkai-
see tutkimuksen kysymyksenasettelu.

Ilmapiiri ja konsensus

Fieldin ja Abelsonin (1982) sekd Rousseaun (1990) mukaan jaettujen havaintojen
suhteen pitdd vallita riittdva yksimielisyys, jotta ilmapiiristd voitaisiin puhua
organisaatioilmiond. Payne (1990) puolestaan on todennut koko ilmapiirin ka-
sitteellisen aseman riippuvan siitd, miten yksimielisid ihmiset ovat ilmapiirid
koskevissa arvioissaan. Hinen mukaansa erityisen tdrkeda on se, ovatko saman-
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laiset ndkemykset yhteydessa johonkin muodolliseen (esimerkiksi tietty tyoyk-
sikko tai osasto) tai epamuodolliseen yhteisoon. Kaytannossa joissakin organi-
saatio- ja tyOyksikkotason ilmapiiritutkimuksissa on jaettujen havaintojen riit-
tavan yksimielisyyden mittarina kaytetty r,, laskutapaa, jossa ilmapiiriosioiden
yksikkokohtainen varianssi jaetaan kyseisen osion tasajakauman varianssilla ja
osamaara vahennetaan ykkosestd. Viisipisteisella Likert-skaalalla yksimielisyy-
den arvio vaihtelee tdlloin valilla -1 ja 1. Mitd suurempi kyseinen arvo on, sita
suurempi on yksimielisyys ja sitd selkeampi ilmapiiri (James, Demaree & Wolf,
1984; Kozlowski & Hattrup, 1992).

IImapiiriin liittyvaa yksimielisyytta on lahestytty my0s toisesta nakokul-
masta. Organisaation ulkopuoliset ja sisdiset rakenteet toimivat teorian mukaan
ilmapiirin synnyssé arsykkeind, jotka puolestaan vaikuttavat yksildihin ja hei-
dén havaintoihinsa johtamisesta, tyorooleista, tiimistd ja tyon luonteesta. Nama
havainnot voivat kuitenkin luonnostaan olla erilaisia aiheuttaen yksildiden va-
listd vaihtelua ilmapiirin arvioinneissa (Hackman, 1992; James & James, 1989).
Jamesin ja Tetricin mukaan (1986) ndma yksilolliset erot ovat yhta tarkeita kuin
ilmapiiristd tehdyt objektiiviset havainnot. Samoin Schneider (1990) korostaa
ilmapiirimittausten tulosten vaihtelevuuden huomioimista. Hanen mukaansa
vaihtelevuus on yleensd pienempada tyoyksikdiden sisdlla kuin tydyksikoiden
valilla, mutta eroja voi ilmetd ilmapiiriarvioinneissa tydyksikdiden sisallakin
kertoen jotain niiden tilanteesta. Jo vuonna 1983 Schneider ja Reichers totesivat,
ettd on tarked selvittaa, mitka seikat johtavat vahvaan konsensukseen (yksimie-
lisyyteen) ilmapiirista ja mikd on konsensuksen suhde organisaation tuottavuu-
teen ja tyon laatuun. Zanderin (1994) mukaan hyva ilmapiiri (keskiarvolla mi-
tattuna) tuottaa enemman myonteista tyypillistd kayttdytymistd. Ilmapiiria
koskeva konsensus sen sijaan tuottaa samanlaista kayttaytymista lisaten kayt-
tadytymisen ennustettavuutta ja vahentden jannitysta ihmisten valisissa suhteis-
sa. Tama keskindisten frustraatioiden ja konfliktien vaheneminen auttaa tavoit-
teiden saavuttamista (Thomas, 1992).

Organisaatioilmapiirikirjallisuudessa  esiintyneet ilmapiirikonsensusta
koskeneet pohdinnat ovat johdattaneet Lindellin ja Brandtin (2000) erottamaan
toisistaan kasitteet ilmapiirin laatu (quality) ja konsensus (consensus). Ilmapii-
rin laatu viittaa organisaatioilmapiirimittauksissa saatuun keskimaaraiseen ar-
vioon kustakin ilmapiirin ulottuvuudesta. Konsensus tarkoittaa organisaatios-
sa, tyOyksikossd tai ryhmaéssa esiintyvaa yksimielisyyden astetta kyseisten il-
mapiiriulottuvuuksien suhteen. Yleisesti Lindell ja Brandt (2000) toteavat kor-
kealla konsensuksella olevan tyOyksikon suoriutumista korottavan paavaiku-
tuksen ja konsensuksella yleensa on valillista vaikutusta ilmapiirin laadun kaut-
ta erilaisissa seuraustekijoissa tapahtuvaan vaihteluun. Konsensusta kasittele-
van teoreettisen kirjallisuuskatsauksensa perusteella Lindell ja Brandt (2000)
toteavat:

1)  ilmapiirin konsensus on tdrked ilmapiirin laatuun yhteydessa oleva kasite,

2) organisaation rakenne ja sen ympariston olosuhteet vaikuttavat seka
ilmapiirin laatuun etta konsensukseen,

3) molemmat tekijat ovat yhteydessa yksiloiden tyypilliseen ja samanlaiseen
kéayttaytymiseen,
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4)  molemmat tekijiat ovat yhteydessd sekd organisaatiotason etta yksilotason
toiminnan seuraamuksiin,

5) molemmat tekijat toimivat valittavina tekijoind organisaation taustateki-
joiden (esimerkiksi rakenne, ympéristoolosuhteet) ja tuloksellisuustekijoi-
den (esimerkiksi tyOtyytyvaisyys, tyontekijoiden vaihtuvuus, kayttayty-
minen, tuottavuus, tehokkuus ja tekninen suoriutuminen) valilla.

Vaikka monet tutkijat ovat todenneet ilmapiirin konsensuksen tarkeyden, sité ei
juurikaan ole tutkittu (Lindell & Brandt, 2000). Yhtend syyna ovat olleet erilaiset
nakemykset siitd, miten konsensusta tulee mitata. Vaihtoehtoina ovat useimmi-
ten olleet tyOyksikon tai ryhmén sisdisen varianssin maaritykset kuten mm. yk-
simielisten vastausten keskimddrdinen prosenttinen osuus, keskiméadrdinen
Pearsonin korrelaatio, ANOVA varianssianalyysi eli yksikdiden sisdisten ja yk-
sikdiden vilisten varianssien tutkiminen, vastausten keskihajonta tai varianssi
ym. Viime aikoina konsensusta on alettu tutkimuksissa mitata aikaisemmin
mainitulla r,,, menetelmailld ja sen kehitelmilla. Ilmapiirikonsensukseen liittyvia
ratkaisemattomia kysymyksia on viela paljon koskien mm. sen ilmenemista or-
ganisaatioissa ja sen yhteyksia seka taustatekijoihin ettd seuraustekijoihin (Lin-
dell & Brandt, 2000).

Liike-eldmaa ja yritysmaailmaa kasittelevéassa kirjallisuudessa korostetaan
toistuvasti ja varsin painokkaasti konsensuksen tarkeyttd menestystekijana esi-
merkiksi tavoitteiden saavuttamisen (Harari, 1995), strategisen suunnittelun
(Fasnaught, 1999) ja tiimin tehokkaan toiminnan (Luebbe & Snavely, 1997) kan-
nalta. Kaikki eivat kuitenkaan nde konsensusta pelkdstddan positiivisena asiana.
Esimerkiksi Janis (1992) on tydssdaan ryhmailmidistd tekemiensd havaintojen ja
lukuisten tarkeitd ryhméapaatoksia koskevien dokumenttien pohjalta tehnyt ha-
vaintoja "ryhmaajatteluksi” (groupthink) nimittamastaan ilmiosta. Ryhmaajatte-
lu viittaa ryhmissa esiintyvaan voimakkaaseen sosiaaliseen yhdenmukaisuuden
paineeseen ja sellaisten normien syntymiseen, jotka estavat johtajan kannasta tai
enemmiston mielipiteestd poikkeavien mielipiteiden esittimisen tukahduttaen
ndin kriittisen ajattelun. Mita kiintedimpi ryhma on, sitd suurempi on myos ja-
senten sisdinen pakko vilttaa aiheuttamasta hajaannusta. Voimakas psykologi-
nen yhdenmukaisuuden paine nousee, kun jasenet tyoskentelevit tiiviisti yh-
dessd, jakavat samat arvot ja erityisesti joutuvat kohtaamaan kriisitilanteiden
aiheuttamaa stressid. Pahimmillaan ryhmaajattelu voi johtaa vaariin ratkaisui-
hin tavoitteiden saavuttamisen kannalta ja jopa epdhumaaneihin ja arvelutta-
viin toimenpiteisiin eri mielta olevia ryhmaén jasenia ja muita ryhmia kohtaan.

1.2.4 Organisaatiokulttuurin kidsite ja sen yhteys ilmapiiriin

Organisaatioteorioita koskevasta kirjallisuudesta havaitaan, ettd ilmapiirin ta-
voin my0s organisaatiokulttuurin maaritelmat poikkeavat toisistaan (Reichers
& Schneider, 1990), eika kisitteesta vallitse yksimielisyyttd. Ehka useimmin si-
teerattu kulttuurin madritelmd on Scheinin (1991), jossa on mukana useiden
organisaatiokulttuuriteorioiden elementteja. Scheinin mukaan kulttuuri on tie-
tyn ihmisryhmén ulkoista sopeutumista tai sisdista yhdentymistd koskevien
ongelmien kasittelemistd varten keksima, 1oytdma tai kehittama ja tarpeeksi
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kauan toimivana koettu perusoletusten malli. Se ilmentyy eri tasoilla, joita ovat
1) nakyvd, mutta ei aina tulkittavissa oleva taso (artefaktat ja luomukset kuten
teknologia, taide sekd nakyva ja kuuluva kdayttaytyminen), 2) selvempi tiedos-
tamisen taso (arvot, jotka ovat testattavissa fyysisen ympariston ja yhteison yk-
simielisyyden kautta) ja 3) ndkymaton alitajuinen taso (perusoletukset, jotka
ilmenevat mm. suhteessa ympéristoon, ihmisten toiminnan luonteessa ja ihmis-
suhteiden luonteessa). Kulttuurin muodostumiseen ovat vaikuttaneet organi-
saation historian tarkeat henkilot ja kriittiset tapahtumat. Kulttuuria on vaikea
tutkia, koska siihen liittyvat arvot ja merkitysjdrjestelmét ovat osin tiedostamat-
tomia ja siten vaikeat hallita, muuttaa tai verbalisoida.

Monissa organisaatiokulttuurin malleissa erotetaan Scheinin (1991) tavoin
kulttuurin osin ndkyva ja osin ndkymaéton tai tiedostamaton puoli (Burke, 1994;
Burke & Litwin, 1992; Denison 1990; Kotter & Heskett 1992; Moran & Volkwein,
1992). Rousseau (1990) erottaa kulttuurissa myos kasitteet intensiteetti ja integ-
raatio. Intensiteetti tarkoittaa yksittdisten tyoyksikdiden tyontekijoiden yksi-
mielisyyttd normeista, arvoista tai muista kulttuurin osa-alueista. Integraatio
taas kuvaa sitd, missd madrin eri tyOyksikoilld on yhteinen (yksimielinen) kult-
tuuri. Intensiteetti ja integraatio ovat lahella Kotterin ja Heskettin (1992) kasitet-
td vahva kulttuuri. Jos organisaatiossa vallitsee suuri yksimielisyys, se kertoo
vahvasta organisaatiokulttuurista. Pdinvastaisessa tapauksessa organisaa-
tiokulttuuri on heikko tai sitéd ei ole lainkaan. Kulttuurin intensiteetin voidaan
katsoa olevan ldhelld Lindellinin ja Brandtin (2000) ilmapiirin konsensuksen
kasitetta.

Organisaatioteorioiden ympaérille syntyneet positivistiset koulukunnat
eroavat hermeneuttisista, ymmartavaan paradigmaan nojaavista koulukunnista
erityisesti sen suhteen, miten ne nédkevéat kulttuurin liittyvan organisaatioon.
Positivistisissa koulukunnissa kulttuuri ndhdédén usein yhtend osana sosiaalista
jarjestelmdd, kun taas ymmartavissa koulukunnissa koko organisaatio nahdaan
kulttuurina. Positivistisissa ndkokulmissa painotetaan sosiaalisen rakenteen ja
sosiaalisten funktioiden selvittdmistd, jolloin ei pyritd selvittdméan kulttuurin
syvarakenteita, vaan kulttuuria kuvataan organisaation pinnallisten funktioi-
den kautta. Hermeneuttisissa koulukunnissa korostetaan ihmisten ajatteluun
vaikuttavien kulttuurin syvdrakenteiden selvittamistd esimerkiksi myyttien
tulkinnan kautta tai niissa pyritddn hahmottamaan sosiaalisen vuorovaikutuk-
sen kautta syntyvien merkitysjarjestelmien (l. kulttuurin) yhteytta siihen ympa-
ristoon, jossa ne muodostuvat (Juuti & Lindstrém 1995).

[Imapiirin ja kulttuurin yhteyksia ja eroja on pohdittu varsin paljon. Spar-
rowin ja Gastonin (1999) mukaan jotkut tutkijat katsovat ilmapiirin ja kulttuurin
vélilla olevan vain aste-eron, toiset pitavat niita erillisind ilmidina ja joidenkin
kolmansien mielestda kyse on taysin erilaisista teorioista. Kasitteitd onkin sovel-
lettu hyvin monella tavalla erilaisissa tutkimuskéaytdnnoissa. Toisessa adri-
laidassa olevat ymmartavaan paradigmaan nojaavat tutkijat katsovat koko or-
ganisaation olevan kokonaisvaltaisen kulttuurin, jota ei voida tutkia (varsin-
kaan kyselymenetelmilld) yleisten eri organisaatioissa esiintyvien ulottuvuuksi-
en suhteen (Alvesson, 1993; Ott, 1989; Schein, 1993). Tutkimuksissa korostetaan
kvalitatiivisten menetelmien kuten observointi, haastattelut, toimintatutkimuk-
set, tarinat, ryhmahaastattelut, dokumentit jne. kayttéa (Juuti & Lindstrom,
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1995). Toisessa ddrilaidassa tutkijat maarittelevat kulttuurin erilaisten kvantita-
tiivisesti mitattavien ulottuvuuksien avulla (esim. Hofstede 1990; Klein, Bigley
& Roberts, 1995; Klein, Masi & Weidner, 1995), jolloin organisaatiotutkimus
muistuttaa paljon aikaisempaa ilmapiiritutkimusta. Télloin organisaatiokult-
tuuri ja ilmapiiri voivat olla jopa synonyymejd (Denison, 1996). Monet tutkijat
sijoittuvat edelld mainittujen ddripdiden vadlimaastoon pohtien ilmapiirin ja
kulttuurin yhtéldisyyksid ja eroja sekd kdsitteen médrittelyn ettd tutkimusmeto-
diikan kannalta.

Moran ja Volkwein (1992) tukeutuvat Scheinin (1991) kulttuurimaaritel-
maéédn. Heidan mukaansa ilmapiiri on kuitenkin organisaatiokulttuurista erilli-
nen késite, joka on osa kulttuurin rakennetta. [lmapiiri "leikkaa" kulttuuria sen
Scheinin maéarittelemilld valittdmimmin ihmisten kokemuspiirissd olevilla, tie-
dostettavilla ja ndkyvilld kulttuurin tasoilla 1 (ndkyva artefaktojen ja kdyttady-
tymisen taso) ja 2 (tiedostetumpi arvojen taso). Ilmapiiri on siten organisaa-
tiokulttuurin tasoja 1 ja 2 osittain leikkaava elementti, joka koostuu havaintojen
verkostosta, asenteista, kdyttaytymisesta ja jossain mddrin arvoista. Organisaa-
tiokulttuurista suurin osa on suhteellisen ndkymatonta ja esitietoista. Se on kui-
tenkin paamaardhakuisen toiminnan jatkuvuuden ldhde, joka muodostaa ylei-
sen abstraktin viitekehyksen ilmapiirin syntymiselle. Ilmapiiri syntyy yksil6i-
den vuorovaikutuksessa, mutta se saa yllykkeensi ja kdyttovoimansa kulttuu-
rista. Paynen (1991) ndkemykset ovat melko ldhelldi Moranin ja Volkweinin
madritelmad. Hanen mukaan kulttuurissa on kaksi tasoa, eksplisiittinen (erilai-
set kdyttdytymisen ja artefaktojen muodot) sekd implisiittinen (uskomukset,
arvot, normit ja perusoletukset). Implisiittisen tason ilmiét tukevat eksplisiitti-
sen tason ilmiditd, jotka muodostavat organisaatioilmaston eli kulttuurin pinta-
tason.

Yksittdisid tutkimuksia vertailtaessa monet ilmapiirid ja kulttuuria koske-
vat teoreettiset erot katoavat. Ero onkin Denisonin (1996) mukaan enemman
ilmididen tulkinnoissa kuin itse ilmidissd. Han ehdottaakin ilmapiirin ja kult-
tuurin teorioiden integraatiota sen sijaan, ettd niitd pidettdisiin tyystin erillisind
ilmitind. Integraatiosta seuraisi mm., ettd 1) ilmapiirin ja kulttuurin voitaisiin
katsoa ilmentdvin yhta yhteistd ja yleistd ilmiotd, sosiaalisen kontekstin muo-
dostumista ja vaikutusta organisaatiossa sekd 2) kvantitatiivisen ja kvalitatiivi-
sen tutkimuksen yhdistamistd organisaatiotutkimuksissa. Toistaiseksi ndiden
ndkokulmien integrointipyrkimykset ovat kariutuneet monasti siihen, ettd
opeista pidetadan tiiviisti kiinni ja paradigmojen vilinen ristiriita jatkuu.

My®6s Reichers ja Schneider (1990) katsovat ilmapiirin ja kulttuurin olevan
hyvin samanlaisia késitteitd ja ihmettelevit, miksi ne ovat kehittyneet erillidn
eikd yhdessd. Kumpikin kdsite kuvaa sitd, milld tavoin yksilot kokevat organi-
saatioymparistonsa mielekkaéksi. Seka kulttuuri ettd ilmapiiri ovat syntyneet ja
omaksutut sosialisaatioprosessin ja symbolisen vuorovaikutuksen kautta ja
kummatkin ovat moniulotteisia késitteitd hahmottaen yksiléiden kayttaytymi-
seen vaikuttavaa ympéristod. Keskeisend erona on, ettd kulttuuri on ilmapiirid
korkeammalla abstraktiotasolla ilmapiirin ollessa kulttuurin ilmentyma (mani-
festation). He kehottavatkin kehittimdan molempia késitteitd niin, ettd niita
voidaan kuvata samanlaisella kasitteistolld (terminologialla) ja tutkia yhteiselld
metodologialla.
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Monet tutkijat uskovat, ettd kulttuuria voidaan tutkia kvantitatiivisesti
Scheinin (1991) maaritelman mukaisilta nakyvélta ja tiedostetulta tasolta (tasot
1ja 2), jolloin eri kulttuurien valinen vertailu on mahdollista. Sen liséksi he suo-
sittelevat kaytettdvaksi kvalitatiivisia menetelmid, jolloin saadaan rikkaampia
kuvauksia organisaatioista (Burke, 1994; Denison, 1996; Harrison, 1994; Hofste-
de, ym., 1990; Kotter & Heskett, 1992; Rousseau, 1990; Reichers & Schneider,
1990; Sparrow & Gaston, 1996). Tutkittaessa kvantitatiivisesti kulttuurin eri
ulottuvuuksia on Glickin (1985) mukaan tormatty samoihin ongelmiin kuin il-
mapiiritutkimuksissa, kuten monidimensionaalisuuteen ja ulottuvuuksien eri-
laisuuteen eri tutkimuksissa.

1.2.5 Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatiokdyttdytymisen tutkimus on pyrkinyt perinteisesti l10ytamaan yh-
teyksid organisaatiotason ja yksilotason muuttujien vélille (Wiener & Vardi,
1990). Yhteni téllaisena linkkind on ollut organisaatioon sitoutumisen kasite,
jota parin viime vuosikymmenen aikana on tutkittu enenevissa maarin. Wiener
ja Vardi (1990) nikevit sitoutumisen olevan osa seka organisaation kulttuurijar-
jestelmaa ettd motivaatiojirjestelmdd. Yksilot sisdistavat kulttuurin arvojérjes-
telméan normatiivisten paineiden kautta, mitka saavat heidit toimimaan organi-
saation tavoitteiden mukaisesti. My6s muiden tutkijoiden mielestd sitoutumi-
nen muodostaa psykologisen yhdyssiteen yksilon ja organisaation valilld viita-
ten tyontekijan suhteeseen organisaatioon ja hanen haluunsa jatkaa tyotdan or-
ganisaatiossa (Meyer & Allen, 1997). Sitoutuminen on ndhty moniulotteisena
késitteenad ja siitd on esitetty useita maaritelmiad. Niistd tunnetuin lienee Meye-
rin ja Allenin (1991) maéritelmd, jossa on yhdistetty lukuisten muiden maéri-
telmien piirteitd. Timdn mukaan organisaatioon sitoutumisessa on kolme toisis-
taan erottuvaa osatekijaa:

1)  tunnesitoutuminen (affective commitment) organisaatioon; henkil6t, jotka
haluavat sitoutua organisaatioon,

2) jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen (continuance commitment); henki-
16t, joiden tarvitsee tai on pakko sitoutua organisaatioon, koska he ovat
panostaneet siihen huomattavasti, ja lahteminen merkitsisi suuria esim. ta-
loudellisia menetyksia tai heilld ei ole muita vaihtoehtoja ja

3) normatiivinen sitoututuminen (normative commitment); henkilot, jotka
tuntevat velvollisuudekseen sitoutua organisaatioon.

Organisaatioon sitoutumista on tutkittu ensisijaisesti véliintulevana muuttuja-
na, jonka syntymiseen monet tekijit ovat yhteydessa ja joka puolestaan vaikut-
taa tiettyihin seuraustekijoihin. Eniten tutkittu organisatioon sitoutumisen muo-
to on tunnesitoutuminen, ja silld on my0s havaittu olevan eniten merkitsevia
yhteyksid muihin tekijoihin kuten koettu patevyys, tyon haastavuus, mahdolli-
suus kayttda tyotaitoja monipuolisesti, autonomia, rooliristiriitojen véhaisyys
tai poissaolo, suhteet esimiehiin (osallistuminen paatoksentekoon, esimiesten
huolehtiminen ja oikeudenmukaisuus) ja tyotovereihin sekd organisaation toi-
mintatapojen koettu oikeudenmukaisuus (Mathieu & Zajac, 1990: Meyer & Al-
len, 1997). Siten tunnesitoutuminen on liittynyt myos lukuisiin sellaisiin ulottu-
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vuuksiin, jotka on monissa tutkimuksissa maaritelty ilmapiiritekijoiksi. Tun-
nesitoutumisen mittaamisessa yleisimmin kaytetty menetelma on Mowdayn,
Steersin ja Porterin (1979) kehittdimd Organizational Commitment Question-
naire (OCQ).

1.3 Henkinen hyvinvointi

1.3.1 Henkisen hyvinvoinnin nakokulmat

Henkinen hyvinvointi on laaja késite, jota on usein kéytetty paallekkain tai li-
mittdin kasitteiden psyykkinen, psykologinen tai emotionaalinen hyvinvointi
kanssa. Henkisen hyvinvoinnin katsotaan olevan joko tiettyyn kontekstiin ku-
ten tyohon liittyvaa tai yleistd kontekstiin liittymatonta (Warr, 1990). Henkises-
td hyvinvoinnista on esitetty my0s lukuisia eri nakokulmiin perustuvia maari-
telmid. Kinnunen, Parkatti ja Rasku (1993) erottavat seuraavat nakokulmat:

1) Ulkoisiin kriteereihin vs. ihmisten subjektiivisiin kokemuksiin pohjautu-
vat maaritelmat. Ulkoiset kriteerit ovat yhteiskunnan tai asiantuntijoiden
kasityksia toivottavasta elamésta tai siitd, millaisen ihmisen toivotaan ole-
van. Subjektiivisin kriteerein maaritelty hyvinvointi tarkoittaa ihmisten
omaa kasitystd hyvinvoinnistaan.

2)  Kielteinen vs. myonteinen ldhestymistapa henkiseen hyvinvointiin. Kiel-
teisessd ldhestymistavassa hyvinvointi on ldhelld mielenterveyden kasitet-
ta sulkien siten pois mielenterveyden hairiot sekd haittaavat psyykkiset oi-
reet (Headey, Kelley & Wearing, 1993). Myonteisessa lahestymistavassa
henkinen hyvinvointi ei kuvaa pelkastaan tilaa, jossa hairioita ei ole. Sen
sijaan korostetaan myo0nteisia asioita kuten yleista tyytyvaisyytta elaméaan
ja tyohon, onnellisuutta, myonteistd asennoitumista tulevaisuuteen (Kali-
mo & Lindstrém, 1988), tasapainoa ja sosiaalista osallistumista (Kinnunen,
Parkatti & Rasku, 1993). Tyohon liittyvan henkisen hyvinvoinnin tarkaste-
luissa tyOtyytyvaisyys liitetddn yleensd myonteiseen ja kuormittuminen,
haitallinen stressi seka tyduupumus kielteiseen lahestymistapaan.

3)  Voimavarojen ndkokulmassa huomio kohdistetaan hyvinvointia yllapita-
viin tai parantaviin myonteisiin tekijoihin. Voimavaratekijoitd ovat terveys
seka erilaiset elaméanhallintaan liittyvat henkiset tekijiat kuten eldméanstra-
tegiat, koherenssin tunne, yksilollisten vaikeuksien kasittelykeinojen tar-
koituksenmukaisuus jne. Lahelld voimavarandkokulmaa on myds toimin-
takyvyn kasite, joka tarkoittaa yksilon voimavarojen riittavyytta paivittai-
sen eldman asettamiin vaatimuksiin ja tehtdvien suorittamiseen sekd muu-
tos- ja kriisitilanteissa selviytymiseen (Ruoppila & Suutama, 1990). Tyon
henkisen hyvinvoinnin voimavaratekijoihin voidaan lisdtd yksilon koke-
ma tyokykyisyys, koska se merkitsee ristiriidattomuutta tyontekijin omi-
naisuuksien ja tyon vaatimusten vélillda (Tuomi ym., 1995; Tuomi, ym.,
2000). Yksilon kokemukset omasta tyOkyvystddn vaikuttavat sithen, mil-
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laisten kayttaytymismallien avulla hdn ratkoo erilaisia ongelmia, kuten
tyokyvyn heikkenemisestd johtuvia vaikeuksia (Raitasalo, 1991).

Monia menetelmid on kehitetty mittaamaan subjektiivista yleistd henkistd hy-
vinvointia. Ongelmana niissi on McDowellin ja Newellin (1987) mukaan ollut
se, ettd tekijat eivat useinkaan ole maaritelleet, mitd he mittaavat. Ensimmaiset
hyvinvointimittarit olivat suurelta osin kielteisen ldhestymistavan mukaisia
oirekyselyjd, joissa samojen kysymysten sanottiin mittaavan tilanteesta riippuen
mielenterveyttd, emotionaalista sopeutumista, psyykkisid hairioitd, oireita tai
sairauksia. Kyselyihin on valittu ensisijaisesti kysymyksid, jotka erottelivat
mahdollisimman hyvin hyvinvoivat henkilét emotionaalisesti uupuneista ja
stressaantuneista henkildistd. Sittemmin samanlaisia kasitteellisid ongelmia on
esiintynyt myonteisen lihestymistavan mukaisissa menetelmissd, jotka mittaa-
vat elaimén laatua ja tyytyvaisyyttd elamaan. Sosiaalista tukea, selviytymiskei-
noja (coping) ja terveyden edistamistd koskeva tutkimus on korostanut seka
hyvinvointia ettd oireilevuutta koskevien kysymysten tiarkeyttd. Henkisen hy-
vinvoinnin mittareissa onkin ollut pyrkimyksend selkiyttaa mitattavia kasitteita
ja yhdistda seka positiivinen ettd negatiivinen nakokulma (kielteinen ja myon-
teinen lahestymistapa) samaan kyselyyn (McDowell & Newell, 1987). Siten mo-
nissa seka oire- ettd voimavarakyselyissd on mukana positiivinen ja negatiivi-
nen nakokulma. Menetelmien teoreettinen ldhtokohta ja osioiden painotukset
ratkaisevat, onko kyseessd oire- vai voimavarakysely.

Oirenikokulman tutkiminen

Tyohon liittyvan henkisen hyvinvoinnin negatiivista nikokulmaa on eniten
tutkittu selvittdmalld tyostressid ja tyduupumusta, joista seuraavassa tarkastel-
laan jalkimmadista. Tutkijoiden yleisesti hyvdksymadad tyouupumuksen mddri-
telmaa ei ole. Schaufeli ja Enzmann (1998, s. 36) ovat kuitenkin pyrkineet luo-
maan tyouupumuksen maaritelméan, jossa on huomioitu keskeiset kirjallisuu-
dessa esiintyneet oirekésitteet sekd oireyhtymian kehittyminen. Heidan mu-
kaansa "tyouupumus (burnout) on "normaaleilla” henkil6illa esiintyva jatkuva
negatiivinen mielentila, jota luonnehtii darimmainen vasymys. Siihen liittyy
uupumus, vahentynyt toiminnan tehokkuus ja motivaatio seké kielteinen asen-
noituminen tyota kohtaan. Tama psykologinen tila kehittyy vahitellen, mutta
pysyy pitkdan nailld henkil6illdi huomaamattomana. Ajan myotd seurauksena
on yhteensopimattomuus tyohon liittyvien pyrkimysten ja realiteettien valilla.
Usein tyouupumus on myds yksilollisistd tekijoistd riippuvaa tahan oireyhty-
mdadn yhteydessd olevien epitarkoituksenmukaisten selviytymisstrategioiden
takia".

Tunnetuimman tyouupumuskyselyn ovat kehittdneet Maslach ja Jackson
(1981). Mittari kehitettiin alunperin hoito- ja asiakastydssa olevan henkilston
tyduupumuksen arvioimiseksi, mutta sittemmin siitd on kehitetty kaikille aloil-
le tarkoitettu versio (Schaufeli & Enzmann, 1998). Maslach ja Jackson (1981)
erottavat tyduupumuksessa kolme osatekijad, joista ensimmadinen ja keskeisin
on voimakas tunneperdinen vdsymys. Visymystd seuraa valinpitimattomyys,
kyynisyys ja kovettuneisuus asennoitumisessa tyohon (asiakastyOssa asiakkai-
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siin). Kolmas osatekija tyduupumuksessa ovat kielteiset itsearviot suhteessa
tyohon eli ammatillisen itsetunnon aleneminen. Yleisin tyouupumuksen oire eri
madritelmissa ja kyselylomakkeissa on voimakas henkinen vasymys (exhausti-
on, Schaufeli & Enzmann, 1998). Jotkut menetelmat keskittyvat ensisijaisesti
juuri henkisen vasymyksen kartoittamiseen kuten Matthiesenin ja Dyregrovin
(Matthiesen, 2000) Pohjoismaissa kehittdma Bergen Burnout Indicator (BBI).
Kyseista menetelmaa kaytetadn myos tassa tutkimuksessa.

Yleinen psyykkinen oireilu voi ilmetd kahdella tavalla. Sisdisessa oireilus-
sa ihminen tunnistaa itsessdan erilaisia oireita tai hairioita. Ulkoinen oireilu il-
menee erilaisina kayttaytymishdiridina, joita ihminen ei valttimatta tunnista
oireiksi (Raitasalo, 1992). Talloin kaikki psyykkiset oireet eivét tule esiin kyse-
lymenetelmalla. Yksi viime vuosina eniten kdytetyista yleisen sisdisen psyykki-
sen oireilun kyselyistd on General Health Questionnaire kysely (GHQ, Gold-
berg & Hillier, 1979). Silld mitataan kahta psyykkisen oireilun tyyppia: kyvyt-
tomyytta yllapitda normaaleja terveyteen liittyvia toimintoja seka ahdistuksen
tai uupumuksen (distress) ilmaantumista (Goldberg & Hillier, 1979). Alunperin
kyselyyn kuului kysymyksid, jotka kasittelivat somaattisia oireita, ahdistusta ja
unettomuutta, ongelmia sosiaalisissa tominnoissa sekd masentuneisuutta. Ky-
selyn tarkoituksena oli auttaa seulomaan mahdollisista psyykkisistd ongelmista
karsivat henkilot psyykkisesti terveistd (Goldberg & Hillier, 1979). GHQ:sta on
sittemmin kehitetty lukuisia eripituisia versioita, joista 12-osaista lyhennettya
versiota on kéytetty paljon tutkimuksissa eri maissa, myos Suomessa. Naissa
tutkimuksissa on kyseisen lyhennetyn version todettu toimivan seulontamitta-
rina yhtd hyvin kuin laajempienkin versioiden. Kyselyn kaantaminen muille
kielille ei ole myoskaan olennaisesti vahentanyt sen kayttokelpoisuutta (Gold-
berg ym., 1997). Mittarin kysymykset keskittyvit normaaleihin toimintoihin ja
niissa ilmenneisiin muutoksiin verrattuna normaaliin tilanteeseen viimeksi ku-
luneiden viikkojen aikana. Lomake koostuu suhteellisen neutraaleista kysy-
myksistd positiivisuus-negatiivisuus ulottuvuudella (McDowell & Newell,
1987), ja se on nimetty tdsta syysta joissakin tutkimuksissa my06s yleisen henki-
sen hyvinvoinnin tutkimusmenetelmaéksi (esim. Elovainio, ym., 2000; Jurvan-
suu, ym., 2000 ja Tuomi, ym., 2000). McDowell ja Newell (1987) suosittelevat
menetelmén kdyttod pitden sen hyvina puolina selkeaa kasitteellista lahestymis-
tapaa seké osioiden valinnan ja validoinnin tarkkaa dokumentointia. Kritiikkia
on kohdistettu siihen, ettd kysymyksilla kartoitetaan viimeaikaisia muutoksia,
jolloin pitkdaikaiset psyykkiset ongelmat saattavat jaada vaille huomiota.

Voimavaranikokulman tutkiminen

Yksi ihmisen voimavaroihin eniten liitetyista kasitteista on viime vuosina ollut
elamanhallinnan kasite. Sita on kiytctty sosiaali- ja kayttaytymistieteissa lukui-
sissa eri merkityksissa (Jarvikoski, 1996; Raitasalo, 1996) ja se voidaankin tulkita
monien elamédnkulkuun ja eldméntilanteiden hallintapyrkimykseen liittyvien
tekijoiden kattokasitteeksi (Jarvikoski, 1996). Tunnetuimpiin tdméan kattokasit-
teen alle sijoittuviin maaritelmiin kuuluvat Lazaruksen ja Folkmanin stressin
kasittelykeinojen (coping) sekd Antonovskyn koherenssin tunteen (sense of co-
herence, SOC) maaritelmét.
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Lazaruksen ja Folkmanin (1984, s.141) maaritelman mukaan stressin kasit-
telykeinot (coping) tarkoittavat "ihmisen alati tilanteiden mukaan muuttuvia
kognitiivisia ja toiminnallisia yrityksia selviytya ulkoisista ja/ tai sisaisistd vaa-
timuksista, jotka kuluttavat ihmisen voimavaroja tai ylittavat ne". Antonovskyn
(1979; 1987a; 1987b, 1990; 1993a; 1993b) tuotannossa koherenssin tunteen maari-
telméd on saanut vaihtelevia piirteita ja sisdltoja (Raitasalo, 1996). Viimeiseksi
jadneessa artikkelissaan Antonovsky (1993b, s. 972) maarittelee koherenssin
tunteen "monimutkaiseksi inhimillisen jarjestelmén ytimeksi, joka pystyy kasit-
telemaddn menestyksellisesti informaatiota ja energiaa ja tekee konfliktien rat-
kaisemisen mahdolliseksi". Edelleen hdn toteaa koherenssin olevan "yleisen
maailmankatsomuksellisen suuntautumisen tai suuntautumistaipumuksen
(dispositional orientation), jossa maailma nahddan enemman tai vihemman
ymmarrettavana (kognitiivinen osatekijd), vaikutettavana (vélineellinen osa-
tekijd) ja mielekkddana (motivationaalinen osatekijd)". Toisin kuin Antonovsky,
Lazarus ja Folkman korostavat stressitilanteista selviytymisessd (coping) voi-
mavaratekijoista kehittyvien toiminnallisten prosessien ja stressin kasittelykei-
nojen merkitysta. Antonovsky puolestaan pitda keskeisena sisdisia voimavara-
tekijoita, jotka auttavat 16ytamaan erilaisiin stressaaviin tilanteisiin sopivia sel-
viytymiskeinoja.

Antonovskyn (1990) "salutogeenisen" terveytta edistavan mallin mukaan
monet elaman ristiriitaisuudet ilmenevit erilaisina stressoreina. Nama ovat vaa-
timuksiksi muuttuneita arsykkeitd, joihin ihmisella ei ole valittomia vastauksia
kaytossaan. Stressorit aikaansaavat ihmisessa tensiotilan, joka pitkaan jatkues-
saan muuttuu stressitilaksi. Keskeisia tekijoita stressitilan kasittelyssa ovat ylei-
set kestokyvyn voimavarat (generalized resistance resources, GRR). Alunperin
Antonovsky (1979) tarkoitti niilla yksilossa itsessadn, sosiaalisessa ymparistossa
tai yhteiskunnassa tarjolla olevia tekijoita kuten esimerkiksi minan identiteetti,
koulutus, sosiaalinen tuki, taloudelliset resurssit ja kulttuuritekijat. Mainitut
tekijat auttavat ihmista kohtaamaan ja kasittelemaan menestyksellisesti erilaisia
stressoreita. Myohemmassa tuotannossaan han (Antonovsky, 1990) paatyi maa-
rittelemaan GRR:n elamankokemusten jarjestelmaksi, joka toimii erilaisten vies-
tien palautejarjestelmana. MyoOnteiset viestit, kuten "olet arvokas" ja "kykenet
hallitsemaan asioita" myotavaikuttavat myonteisten kestokykyvoimavarojen
kehittymiseen, kun taas negatiiviset viestit liittyvat alhaisen GRR:n muodostu-
miseen. Yhteisena rakentavana tekijana yleisen kestokyvyn voimavaroissa An-
tonovsky piti koherenssin tunnetta.

Antonovskyn (1979) mukaan koherenssi on voimavaratekiji, joka liittyy
sithen, miten henkil6 havainnoi ymparoivaa maailmaa sekd omaa elamaénsa
tiedon ja tunteen tasolla. Hinen mukaansa (Antonovsky, 1987a; 1987b) kohe-
renssia voidaan tutkia myos ryhméan kollektiivisena ominaisuutena. Ryhmén
jasenten keskimadarin vahvaksi kokemasta koherenssista ja sitd koskevasta yk-
simielisyydesta muodostuu vahva ryhméakoherenssi. Mita vahvempi yksilon tai
ihmisryhmén koherenssi on, sitd parempi on yksilon tai ryhmén kyky kasitella
sisaisen ja ulkoisen ympariston aiheuttamia paineita seka kasitella niiden ai-
kaansaamia jannitystiloja, toimia tarkoituksenmukaisesti, ja selviytya psyykkis-
sosiaalisista stressitekijoista.
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Stressitekijoilla voi olla terveytta heikentdvia eli patogeenisia, neutraaleja
tai terveyttd edistdavid eli salutogeenisia vaikutuksia riippuen ihmisen kohe-
renssin tunteen voimakkuudesta. Mita voimakkaampi ihmisen koherenssi on,
siti paremmin hadn pystyy parantamaan asemaansa terveys-sairaus-
ulottuvuudella (Antonovsky, 1979; 1987a). Koherenssi koostuu kolmesta osa-
alueesta:

1) Ymmarrettivyys (comprehensibilty) tarkoittaa sitd, miten ymmarrettavik-
si, jarkeviksi, johdonmukaisiksi ja tiedollisesti selkeiksi yksilo kokee sekd
sisdisestd etta ulkoisesta ymparistOsta tulevat arsykkeet. Mita parempi ar-
sykkeiden ymmarrettdvyys on, sitd paremmin ne ovat ennustettavissa ja
selitettavissa.

2)  Vaikutettavuus (manageability) tarkoittaa sitd, missd maarin yksilo kokee
hédnelld olevan kéytettdvissddn voimavaroja vastata ymparistoarsykkeiden
aikaansaamiin vaatimuksiin ja sdddelld asioita tai tapahtumia.

3)  Mielekkyys (meaningfulness) tarkoittaa elaméan kokemista tunneperdisesti
ja tiedonkasittelyllisesti mielekkééksi, jossa ainakin jotkut vaalimukset
ovat paremminkin haasteita kuin rasitteita ja jossa ylipddtddn kannattaa
nahdd vaivaa ja kuluttaa voimavaroja erilaisten vaatimusten kohtaami-
seen.

Koherenssin kisitteeseen sisdltyvastd kolmesta eri osatekijastd huolimatta An-
tonovsky (1993a) pitdd kasitetta kokonaisvaltaisena yksilon suuntautuneisuute-
na, jonka oletetaan maarittavian yksilon sijoittumisen tai hdnen sijoittumisensa
vaihtelun terveys-sairaus-ulottuvuudella. Tdstd syystd hdn suosittelee kohe-
renssin tutkimiseksi laatimaansa kyselya kaytettavaksi yksiulotteisena koko-
naisvaltaisena mittarina.

Antonovsky (1987a) on pitdanyt koherenssia suhteellisen muuttumattoma-
na ominaisuutena etenkin 30:n ikdvuoden jilkeen. Han on kuitenkin todennut
koherenssissa voivan tapahtua pienehkoja muutoksia esimerkiksi tyoolosuh-
teissa tapahtuvien muutosten seurauksena (Antonovsky, 1987b). Tata oletusta
ovat tukeneet erdit viimeaikaiset tutkimukset (mm. Feldt, Kinnunen & Mauno,
2000; Feldt, Leskinen, ym., 2000; Feldt, Kiviméaki, ym., 2000; Herno, ym. 2000;
Kivimdki, ym. 2000). Kyseisissd pitkittdistutkimuksissa koherenssin pysyvyys-
kerroin on vaihdellut valilla 0.62 - 0.82, joten ympiéristotekijoiden aikaansaama
vaihtelu koherenssissa on mahdollista. Liséksi Feldt, Kivimaki, ym. (2000) tote-
sivat, ettd hyva tyoilmapiiri ennusti koherenssia eri alojen tyontekijoilla vuoden
aikavélillda merkitsevammin kuin mitd koherenssi ennusti tyoilmapiirid. Sen
sijaan vaikutusmahdollisuudet ja koherenssi ennustivat toisiaan yhta merkitse-
vasti. Myos ryhmakoherenssin taso voi vaihdella médrétyissa rajoissa tyo-
olosuhteiden mukaan (Antonovsky, 1987b).

Antonovskyn salutogeeninen malli on saanut osakseen runsaasti kritiik-
kid. Erityisesti hdnen kasitemddrittelyjddn on pidetty puutteellisina (Mbury,
1993; Raitasalo, 1995; 1996; Siegrist, 1993).

Suomalaisessa tyo- ja organisaatiotutkimuksessa on tutkittu melko paljon
tyontekijoiden tyokykya tyohyvinvoinnin osana, ja sen yhteyttd muihin tekijoi-
hin. Tyokyky on perinteisesti médritelty tyotd haittaavien terveydentilan puut-
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teiden ja sairauksien kautta (Anttonen, ym., 1998). Tyokyky on kuitenkin moni-
ulotteinen ja -tasoinen kasite, jota ei voida mitata objektiivisesti. Se liittyy aina
yksilon toimintaedellytyksiin suhteessa sekd ty0organisaation ettd tyon vaati-
muksiin (Ilmarinen, Tuomi & Klockars, 1995). Tyoterveyslaitoksella kehitettiin
1980-luvulla tutkimustarkoituksiin ja sittemmin tyoterveyshuollon kayttoon
tyokykyindeksi (Tuomi, ym., 1997), jossa yhdistettiin sekéd objektiivinen (esi-
merkiksi ladkarin toteamat sairaudet ja sairaspoissaolot) ettd tyontekijoiden
oma subjektiivinen ndkokulma. Tyokykyindeksiin siséltyy siten sekd negatiivi-
sen ldhestymistavan mukainen sairausnakokulma etta vahvasti my0s positiivi-
nen psyykkisten voimavarojen ndkokulma (Ilmarinen, Tuomi & Klockars,
1995). Viime aikoina my6s Suomen ulkopuolella on kiinnostuttu tyokykyindek-
sin kdytosta tutkimuksissa (esimerkiksi Karazman & Kloimuller, 1999).

1.3.2 Organisaation toiminnan yhteys henkiseen hyvinvointiin

Tyon ja henkisen hyvinvoinnin yhteyksid kuvaavia malleja ovat kehittdneet
mm. Warr (1987; 1990; 1994 ja 1998) ja Karasek (1979; Karasek & Theorell, 1990).
Ne selittdvat erityisesti tyon piirteiden yhteytta henkiseen hyvinvointiin eivatka
tarkemmin kuvaa orgnisaatiotekijoiden yhteyttd henkiseen hyvinvointiin. Ka-
rasek (1990) ja Warr (1998) toteavat kuitenkin organisaatiokontekstin vaikutta-
van epasuorasti tyon piirteiden kautta erilaisiin riskitekijoihin. Cox ja Leiter
(1992) ovat hahmotelleet kasitteen terve organisaatio, joka tarkoittaa organisaa-
tiokulttuurin ja sosiaalisen rakenteen vahvuutta sekd kommunikaatiojarjestel-
mien tehokkuutta. Organisaation terveys liittyy suoraan tyontekijoiden hyvin-
vointiin seka tyontekijoiden hyvinvoinnin valitykselld toiminnan tulokseen.
Myos Harrison (1994) ja Tuomi ym. (2000) korostavat organisaation toiminnan
liittymista henkiseen hyvinvointiin. Yhta yksityiskohtaisia malleja kuin ne, jot-
ka kuvaavat tyon piirteiden ja henkisen hyvinvoinnin yhteyksia, ei tietddkseni
ole esitetty kuvaamaan organisaation toiminnan yhteyttd henkiseen hyvinvoin-
tiin.

Organisaation toiminnan liittymisestd henkiseen hyvinvointiin on tehty
runsaasti tutkimuksia. Valtaosin néitd yhteyksid on tutkittu yksilotasolla (esi-
merkiksi psykologisen ilmapiirin yhteys henkiseen hyvinvointiin) ja ne ovat
usein selvitelleet tyGympariston ja tyontekijoiden kokeman stressin vilisid yh-
teyksid. Laajassa katsauksessaan Kahn ja Byosiere (1992) totesivat lukuisissa
tutkimuksissa havaitun, ettd erilaiset puutteet organisaation fyysisissa ja
psyykkissosiaalisissa olosuhteissa liittyivét yksilollisten ja persoonakohtaisten
tekijoiden ohella merkitsevasti tyontekijoiden kokemaan stressiin. Stressia eh-
kdisi ja lievitti etenkin esimiesten ja tyotoverien taholta saatu tuki. Cooperin ja
Cartwrightin (1994) mukaan tutkimuksissa on havaittu, ettd tyontekijoiden
stressid lisddvat erityisesti rooliepdselvyydet, rooliristiriidat, vastuun maara,
tietyt organisaatiokulttuurin ja johtamistyylin piirteet, tiedonkulun ja osallistu-
mismahdollisuuksien puutteet sekd epaluottamus tyotovereiden kesken. Tyo-
ryhmid koskevassa kokooma-artikkelissaan Sonnentag (1996) referoi lukuisia
tutkimuksia, joissa oli havaittu merkitsevia yhteyksid tyoryhmaprosessien ja
ryhmaén jasenten henkisen hyvinvoinnin valilla. Korkeat arvot tyéryhman jasen-
ten keskindisessa vuorovaikutuksessa, ilmapiirissd, ryhméan kiinteydessd, tie-
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donkulussa ja yhteistyon laadussa olivat merkitsevésti yhteydessa tyontekijoi-
den vidhdiseen jannittyneisyyteen, depressioon, ahdistuneisuuteen, psykoso-
maattisiin oireisiin, stressiin ja loppuunpalamiseen sekd hyvaan tyotyytyvai-
syyteen ja itsetuntoon.

Saarinen, Huuhtanen & Lindstrom (1995) selvittivit valtionhallinnon tu-
losjohtamista neljanlaisissa erityyppisissd organisaatiossa (tyovoimapiirit, tyo-
suojelupiirit, katsastusalue ja ladninverovirasto) henkisen hyvinvoinnin nako-
kulmasta. Mita kehittivampéand ja viahemmain rasittavana tyontekijat pitivat
tyotaan, sitd vahemman heilld oli psyykkisid oireita ja enemmén voimavaroja.
Heidédn henkistd hyvinvointiaan lisdsivat myos tyytyvaisyys organisaatioraken-
teeseen ja esimiesty0hon sekd myoOnteinen asenne tulosjohtamiseen.

Organisaatiotekijoitd koskevan konsensuksen liittymisesta henkiseen hy-
vinvointiin I6ytyi vain yksi tutkimus. Bliese ja Halverson (1998) tutkivat 73 Yh-
dysvaltain armeijan komppaniaa, joissa oli yhteensd 3546 sotilasta. Heiddn ha-
vaintojensa mukaan hyvén johtamisilmapiirin ja hyvien tyttoverisuhteiden li-
saksi johtamisilmapiirid ja toverisuhteita koskeva komppaniatason konsensus
liittyi tutkittavien henkiseen hyvinvointiin. Néin oli senkin jdlkeen, kun asela-
jin, komppanian koon ja johtamisilmapiirin laadun (keskiarvoilla méaariteltyna)
seka toverisuhteiden laadun vaikutukset oli kontrolloitu.

Terveydenhoitoalan vastaavat tutkimukset ovat Suomessa kohdistuneet
ensi sijassa sairaalaorganisaatioihin. Niissd on havaittu, ettd sairaalahenkilosto
on yleensa suhteellisen tyytyvaistd tyohonsd, mutta kokee sen henkisesti melko
raskaaksi (Kinnunen, Ruoppila & Nousiainen, 1991; Lindstrom & Kivimaki,
1993). Molemmissa tutkimuksissa ylivoimaisesti suurimmat stressin aiheuttajat
olivat yhteydessa kiireeseen (henkiloston maarallinen riittimattomyys, ruuhkat,
liian suuri tyomaéra jne.). Kumpikin edellamainituista tutkimuksista kasitteli
my0s organisaation toimintaa. Lindstromin ja Kivimden (1993) tutkimuksessa
eraan sairaalan henkilosto piti tarkeimpind kehittdimiskohteina tydilmapiiria/
yhteistoimintaa, tyooloja (tyOaikajérjestelyt, tyotilat), henkilostopalveluja, joh-
tamista, osaamista ja tyon sisaltoa. Kinnunen, Ruoppila ja Nousiainen (1991)
totesivat Keski-Suomen keskussairaalaa koskevassa tutkimuksessaan, ettd yk-
sittdisista piirteistd negatiivisimmat arviot saivat johtamista ja positiivisimmat
arviot tyotoverisuhteita koskevat piirteet. Erityisesti ns. rakenteellisesti selkiy-
tymattomassa tyoyhteisdilmastossa korostuivat tyon vastuun ongelmat, vaiku-
tusmahdollisuuksien puute, tyon psyykkinen kuormittavuus, vasymys tyohon
lahdettdessa ja stressioireet.

Taulukossa 1 on esitetty muutamia viimeaikaisia organisaation toiminnan
ja henkisen hyvinvoinnin valisid yhteyksid selvittaneita tutkimuksia. Useim-
missa niistd henkistd hyvinvointia on mitattu ainakin yhdelld aikaisemmin
mainituista osa-alueista, joita ovat tyouupumus, psyykkinen oireilevuus
(GHQ), koherenssi (SOC) ja tyokyky (tyky-indeksi). Taulukon alkuosassa on
mainittu eri alojen organisaatioita koskevia tutkimuksia ja loppuosassa on kes-
kitytty terveydenhoitoalan organisaatiotutkimuksiin. Kuten tuloksista ilmenee,
monilla organisaation toiminnan hyviksi koetuilla tekijoilld on toistuvasti ja eri



TAULUKKO 1

Organisaation toiminnan osatekijéiden yhteyksid henkiseen hyvinvointiin koskevia tutkimuksia

Henkisen hyvinvoinnin osatekijit

Tutkimus, sen aineistot ja tietoja analyysimenetelmisti N | Organisaation toiminnan osatekijit | Tyduu [GHQ |SOC |TYKY |Muu tekija
pumus
Feldt, Kinnunen ja Mauno (2000): Koherenssin mediaattorimalli tyo- | 219 |- vaikutusmahdollisuudet tyohén n p(2) psykosomaat- n
kontekstissa: yhden vuoden seuruututkimus. Aineisto: paperitehtaan, - ty6n epavarmuus NS n tiset oireet p
pankin, tavaratalon sekd sosiaali- ja terveydenhuolto-organisaation - hyvé organisaatioilmapiiri n p n
tyontekijat. Anayysimenetelmit: korrelaatio- , PRELIS- ja LISREL- - hyvit suhteet esimieheen n p n
analyysit. p(2) = korrelaatio merkitsevi vain toisessa mittauksessa.
Feldt (1995): Yksilollisten tekijoiden ja tydolojen yhteys hyvinvointiin | 1222 | - hyvit suhteet kollegoihin n p psykosomaat- n
suunnittelijoilla. Aineisto: suunnittelijat (insinoorit ja teknikot) useista - hyvit suhteet esimiehiin n p tiset oireet n
eri organisaatioista. Analyysimenetelmit: MANOVA/MANCOVA - vaikutusmahdollisuudet tyshon NS NS NS
hierarkinen analyysimalli. - aikapaine p p p
Herno, ym. (2000): Esimiesten eldménhallinnan tunteen ja| 637 |- vaikutusmahdollisuudet tyossa NS p p psykosomaat- n
tyohyvinvoin-nin muutokset vuosina 1996-99, kolmen vuoden - tyopaikan hyva ilmapiiri n p p tiset oireet n
seuruututkimus. Aineisto:  esimiesasemassa toimivat insingérit ja - tyytyvdisyys omaan esimieheen n p p n
tekniset toimi-henkilét, valtaosin miehid. Analyysimenetelmiit:
korrelaatioanalyysit ja yksisuuntainen varianssianalyysi.
Jurvansuu ym. (2000): Tyén vaatimukset, organisaation toiminta ja|2599 | - kiire n n tyohyvinvointi NS
henkil6ston hyvinvointi. Aineisto: vahittdiskaupan ja metallialan 116:n - tyotehtavien vaihtelun puute NS NS n
yrityksen  henkilostét.  Analyysimenetelmit:  korrelaatio- ja - tarpeettomat saannot n n n(m)
regressioanalyysit. - vaikutusmahdollisuudet p p p
(m) = regressioanalyysissd merkitseva selittdjd vain metallialalla - tydtoiminnan hyvé organisointi p(m) p p
(k) = regressioanalyysissa merkitseva selittdja vain vahittdiskaupassa - voimavarojen tukeminen p p p(m)
- esimiestuki pk) p p
Tuuli (2000): Uupumusasteinen visymys, oganisaatioon sitoutuminen ja | 2599 | - sitoutuminen* n
tyoeldamain laatu. Aineisto: vahittdiskaupan ja metallialan 116:n yrityksen - ty6toiminnan organisointi n(m)
henkilostét (sama aineisto kuin edelld). Analyysimenetelmiit: - esimiestuki n(k)
korrelaatio- ja regressioanalyysit. - henkiloristiriidat p(m)
* sitoutuminen oli tutkimuksessa selitettavand muuttujana - tyotd koskevat ristiriidat p(k)
suhteessa tyduupumukseen. - vaikutusmahdollisuudet n
(k) = merkitseva selittdja vahittaiskaupan aineistossa - tyon psyykkiset vaatimukset p
(m) = merkitsevi selittdja metallin aineistossa - epavarmuustekijét tydssd p
(jatkuu)
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TAULUKKKO 1 (jatkuu)

Henkisen hyvinvoinnin osatekijét

Tutkimus, sen aineistot ja tietoja analyysimenetelmisti IN Organisaation toiminnan osatekijit | Tyduu | GHQ [SOC [TYKY |Muu tekija
pumus
Lindstrém, ym. (2000): TySuupumus pientydpaikoilla: seuranta ja|4062 | -kiire p Voimavaro- p
erdiden toimenpiteiden merkitys. Aineisto: 214 eteld-suomalaisen keski- - heikot vaikutusmahdollisuudet p jen puute p
suuren ja pienyrityksen henkilostét, 1.5 vuoden seuruututkimus. - heikko esimiehen tuki p p
Analyysimenetelmit: korrelaatio- ja regressioanalyysit. - huonot ty6tovereiden vilit p p
Taulukossa mainitut korrelaatioyhteydet olivat valtaosin merkitsevid - vdhidinen toiminnan parantaminen p p
sekd alku- ettd loppumittauksessa. - heikko muutoksista tiedottaminen p p
- huono tyopaikan ilmapiiri p p
- tyon heikko arvostus P p
Lindstr6m ja Kiviranta (1995): Tyoryhmit ja tiimit. Ryhmin| 124 |- omat tiedot ja taidot p* Stressi- NS
toimivuus ja jdsenten hyinvointi. Aineisto: 11:n eri aloilla toimivan - kokousten maara p* oireet n
tiimin jdsenet. Tiimeistd kolme oli terveydenhuoltoalalta, kaksi kaupan - tyon kehittavyys p* NS
alalta, kolme metalliteollisuudesta ja kolme lagketeollisuudesta. - vaikutusmahdollisuus tyén méérdéan p* n
Analyysimenetelmit: korrelaatio- ja regressioanalyysit. - esimiehen tehtédvidsuuntautuneisuus NS* n
Tédssd on mainittu havaitut merkitsevét korrelaatiot tiimien toimintaa - ryhmain kiinteys p* n
kuvaavien muuttujien ja voimavarojen sekd stressin valilla. Tutkimuksen - luottamus tydtovereihin NS* n
voimavaramuuttuja (*, sarake 3) ei ollut koherenssi, vaan kolmesta - luottamus johtoon NS* n
kysymyksestd muodostettu voimavaramuuttuja. - innovatiivisuus p* NS
- vuorov. muiden ryhmien kanssa p* n
- tiedonkulun monipuolisuus p* n
- ryhmin sisdinen palaute p* n
- suora palaute omasta tyostd p* n
- kdytdnnon apu NS* n
- tunnustus/ arvostus tydsta px n
- tyotoverituki NS* n
- esimiestuki NS* n

(jatkuu)
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TAULUKKKO 1 (jatkuu)

Henkisen hyvinvoinnin osatekijit

Tutkimus, sen aineistot ja tietoja analyysimenetelmisti N Organisaation toiminnan osatekijit | Tyésuu |GHQ |SOC |TYKY |Muu tekija
pumus

Kalliath ym. (2000): Maslachin tybuupumuskyselyn tulokset kolmessa | 445 |- tyytyviisyys esimieheen n
terveydenhoitoalan  tyontekijéiden  otoksessa.  Aineisto:  yhden - tyytyvdisyys tyotovereihin n
yleissairaalan sairaanhoitajia, laboratorioteknikoita ja esimiehid. - tyytyvdisyys tyohon yleensd n
Analyysimenetelmit: korrelaatio- ja LISREL-analyysit. - sitoutuminen organisaatioon n

- aikomus vaihtaa tydpaikkaa p
De Jonge ja Schauffeli (1998): Tyon piirteet ja tyontekijéiden henkinen | 1437 | - tyon vaatimukset p Tyostressi  p
hyvinvointi: Warrin vitamiinimallin testaus. Aineisto: sairaanhoitajat ja - tyén autonomia X (ahdistus)
hoitoapulaiset, edustava otos. Analyysimenetelmit: korrelaatio- ja - tydpaikan sosiaalinen tuki X
LISREL-analyysit. x = yhteys on ei-lineaarinen.
Schulz, Greenley ja Brown (1995): Organisaation, johtamisen ja|311 [Organisaatio-ja johtamisprosessit
asiakkaiden vaikutukset henkiloston tyouupumukseen. Aineisto: 42:n - johtaminen (karisma, dlyllisten n
alueellisen mielenterveyspalveluiden avohoitoyksikon  tyontekijat. virikkeiden antaminen, huolenpito)
Analyysimenetelmédt: LISREL-anayysi kéyttden nonrekursiivista - kulttuuri (yhteisollisyys) n
lineaarista polkumallia. - tyéryhmin tiimirakenne n

Mallissa taustalla olivat organisaatio- ja johtamisen muuttujat, jotka Tydympaéristd

vaikuttivat tydympéristotekijoihin, jotka puolestaan olivat yhteydessa - tyotehtdvien selkeys n
tyotyytyvdisyyden kautta tybuupumukseen (Maslach). - tavoitteiden yhdenmukaisuus n
Organisaatiotekijdt selittivdt tyouupumuksen vaihtelusta 45 % ja - henkiloston autonomia n
taustamuuttujat (henkiloston koulutus ja tyéssdoloaika 24 %). - osallistuminen péatoksentekoon n

- tyotyytyvaisyys n
Levert, Lucas ja Ortlepp (2000): Tybuupumus psykiatrian alan sairaan-| 94 [ - tyon kuormittavuus p
hoitajilla: tydympdristén ja koherenssin merkitys. Aineisto: psykiatrian - tyotovereiden tuen puute p
alan sairaanhoitajat, joiden tyduupumusta mitattiin Maslachin kyselylla. - roolikonfliktit p
Analyysimenetelmit: korrelaatioanalyysit. Koherenssi ei toiminut - rooliepdselvyydet p
moderaattorina  tydympéristomuuttujien ja tyduupumuksen vililla.
Koherenssin ja tydympdristdmuuttujien vilisid yhteyksid ei raportoitu.

(jatkuu)
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TAULUKKKO 1 (jatkuu)

Henkisen hyvinvoinnin osatekijit

Tutkimus, sen aineistot ja tietoja analyysimenetelmista N Organisaation toiminnan osatekijiat | Tyouu | GHQ |[SOC |TYKY | Muu tekija
pumus
Weinberg ja Creed (2000): Stressi ja psyykkiset hdiriot terveydenhoito- | 64+ | Erot koe- ja kontrolliryhmén valilla:
alan tyontekijoilld sekd sairaalan muulla henkilokunnalla. Aineisto: | 64 |- johtajan tuen puute p
ladkdreitd, sairaanhoitajia, sairaalan hallintohenkilokuntaa ja avustavaa - vaikeudet esimiehen kanssa p
henkilokuntaa. Analyysimenetelmit: Khin neliotesti, Mann-Whitneyn - roolikonfliktit p
testi ja logistiset regressioanalyysit. Tutkimuksessa tutkittavat jaettiin - osallistumattomuus paatoksentekoon p
kahteen ryhméén; koeryhmidssd olivat oireilevuusarvorajan ylittédneet - huonot ylenemisen nakymat p
henkilét ja kontrolliryhmassa sen alle jadneet henkil6t. Koeryhmalla oli - tyon epdvarmuus p
sekd tydssd (oheinen taulukko) ettd yksityiselimissdé enemmin - taitojen alihyddyntdminen p
vaikeuksia. Yksityiseldman vaikeudet olivat mm. psyykkisid ongelmia - tyon kuormittavuus p
itselld tai perheessd, ongelmia ldheissuhteissa sekd erilaisia pitkddn - vaikeudet henkil6kunnan kanssa NS
jatkuneita ongelmia. - aikapaine NS

N = vastanneiden tyontekijoiden madrd, GHQ = psyykkisten oireiden vahiisyys, SOC = koherenssi, TYKY = ty6kykyindeksi, Muu tekija = muu henkisen
hyvinvoinnin tekija, p = merkitseva positiivinen yhteys, n = merkitsevd negatiivinen yhteys, x = merkitseva ei-lineaarinen yhteys, NS = ei merkitsevad yhteyttd
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konteksteissa havaittu merkitseva yhteys eri tavoin mitattuun henkiseen hyvin-
vointiin. Eniten nditd yhteyksid on tutkittu ja myos 1oydetty tyoyksikkoa ja -
ryhméda sekd henkistd hyvinvointia kuvaavien tekijoiden vélilld, mutta my0s
koko organisaatiota ja tyoyhteison yksilotasoa koskevat havainnot ovat liitty-
neet moniin henkisen hyvinvoinnin muuttujiin. Erityisesti huomio kiintyy De
Jongen ja Schaufelin (1998) tutkimukseen, jonka mukaan tyon autonomian ja
sosiaalisen tuen yhteydet tyduupumukseen olivat Warrin (1998) vitamiinimalli-
teorian mukaisesti ei- lineaarisia. Suuri ja pieni tyon autonomia liittyivat vahai-
sempddn tyouupumukseen kuin keskimddrdinen autonomia, samoin vdhdinen
ja suuri sosiaalinen tuki olivat yhteydessd suurempaan tyduupumukseen kuin
keskimaardinen sosiaalinen tuki. Tulokset osoittavat tyon piirteiden ja henkisen
hyvinvoinnin yhteyksien monitahoisuuden.

1.4 Organisaation toiminnan tuloksellisuus

1.4.1 Organisaation toiminnan tuloksellisuuteen liittyvit kasitteet

Organisaation toiminnan tuloksellisuutta voidaan kuvata monin késittein kuten
suoriutuminen, tuottavuus, tehokkuus, laatu, asiakastyytyvaisyys, kannatta-
vuus ja taloudellinen tulos. Tassa kaikkien mainittujen késitteiden katsotaan
sijoittuvan yldkasitteen "toiminnan tuloksellisuus” alle. Seuraavassa tarkastel-
laan yleenséd tuloksellisuuteen liittyvia kasitteita ja erikseen asiakastyytyvai-
syytta.

Tyon tuottavuus, tehokkuus ja suoriutuminen on maaritelty kirjallisuu-
dessa eri tavoin, eika tutkijoiden piirissa ole yksimielisyyttd kasitteiden kdytos-
td. Pritchardtin (1992) mukaan eri tieteenalojen edustajat kuten taloustieteilijit,
sosiologit, psykologit ja insino0rit ovat esittdneet omia ndkemyksiddn ja maari-
telmiddn organisaation toiminnan tuloksellisuudesta ja sen mittaamisesta. Prit-
chardt (1992) on esittanyt oman tuottavuuden maaritelmédnsd pohtien samalla
my0Os muita organisaation tuotoksen kasitteitd. Sen mukaan tuottavuus (pro-
ductivity) tarkoittaa sitd, miten hyvin jarjestelma (yksilo, ryhma, tyoyksikko,
organisaatio tai koko kansakunta) kdyttdd resurssinsa saavuttaakseen tavoit-
teensa. Tuottavuus on yldkasite, johon kuuluvat seka "hyotysuhde” (efficiency)
ettd tehokkuus (effectiveness). Hyotysuhde tarkoittaa tuotoksen (erilaiset tuot-
teet, palvelut ja/ tai raha) suhdetta panostukseen (tyo, energia, materiaalit ja/
tai padoma). Tehokkuus ei sisdlld panostuksen mittaamista, mutta tuotos tulee
arvioida suhteessa sille asetettuihin tavoitteisiin. Mitattaessa joko hyotysuhdet-
ta tai tehokkuutta, mitataan tuottavuuden jompaa kumpaa osa-aluetta. Hyo-
tysuhteella on etuna sen tarkkuus ja helppokéayttdisyys, ongelmana taas mm. se,
ettd hyotysuhde kertoo vain lopputuloksen, ei prosessia kuten toiminnan laa-
tua. Sen sijaan tehokkuuteen voidaan liittda tavoitteeseen kytkettyja laatuarvioi-
ta, organisaatiokdyttdytymisen mittaamista ja organisaation suoriutumista suh-
teessa kilpailijoihin.

Edelleen Pritchardtin (1992) mukaan tuottavuuteen eivit kuulu sellaiset
kasitteet kuten suoriutuminen (performance), kannattavuus (profitability), tuo-
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tantokapasiteetti (production capacity) tai tuotantokyky (output capability).
Suoriutuminen tarkoittaa, miten hyvin yksilo tayttdaa roolinsa organisaatiossa.
Suoriutumisen taso ilmaistaan usein mm. myyntituottoina tai kayttaytymisen
arvioina (esimerkiksi esimiehen tai yksiloiden itsensa tekemina). Mikali myynti-
tuotot tai arviot perustuvat tavoitteisiin, silloin kyseessa on tehokkuuden (tuot-
tavuuden) mittaaminen.

Mahoney (1990) maarittelee hyotysuhteen ja tehokkuuden suunnilleen
samoin kuin Pritchardt. Tuottavuudella hidn tarkoittaa kuitenkin yksinomaan
tuotannon hyétysuhteen mittausta. Samoin Hannula (2000) méarittelee tuotta-
vuuden. Mahoneyn (1990) mukaan toiminnan tulokset (tuotanto, myynti, asia-
kastyytyvaisyys jne.), tehokkuus (toiminnan tuloksen suhde tavoitetasoon) ja
hyotysuhde (jonka mittaus on tuottavuus) ovat kaikki suoriutumiseen liittyvia
(performance) mittareita. Tulokset ovat suoriutumisen seuraustekijoitd ja te-
hokkuus seka hyotysuhde suoriutumista kuvaavia tekijoitd. Kokonaistuotta-
vuus on kaikkien panosten suhde kaikkeen tuotokseen ja osittaistuottavuus
yhden panoksen (esimerkiksi tyo) suhde tuotokseen (Mahoney, 1990). Organi-
saation tuottavuus on seurausta yksiloiden kayttaytymisesta (Kopelman, Brief
& Guzzo, 1990), joskaan se ei ole keskindisesta riippuvuudesta ja vuorovaiku-
tuksesta johtuen yksikoiden kayttdytymisen summa (Mahoney, 1990). Kopel-
manin, Briefin ja Guzzon (1990) mukaan kayttaytymistieteissa on tutkittu aino-
astaan osittaistuottavuutta, tuskin koskaan kokonaistuottavuutta. Nama tutki-
mukset ovat olleet lahinna henkiloresurssijohtamiseen (Human Resource Ma-
nagement) ja ilmapiiriin liittyvia ja koskeneet padasiassa joko tyon tuottavuutta
(tyon tuotos suhteessa tyotunteihin) tai taloudellista tuottavuutta (tuotot suh-
teessa kustannuksiin). Kuten edelld kdy ilmi, Pritchardtin ja Mahoneyn maari-
telmat suoriutumisesta ja tuottavuudesta avat hyvin erilaiset.

Toiminnan tuloksellisuuteen liittyy myo6s kannattavuuden kasite. Silla
tarkoitetaan tuotteista saadun myyntihinnan ja panostukseen kdytetyn hinnan
erotusta (Hannula, 2000). Kayttokate ja sijoitetun padaoman tuotto ovat usein
kaytettyja tuottavuuden, tehokkuuden tai kannattavuuden taloudellisia kritee-
reitd. Yrityksen menestyminen koostuu kuitenkin monista ulottuvuuksista, ja
sitd on vaikea kuvata pelkastaan taloudellisilla tunnusluvuilla (Jurvansuu, Seit-
samo & Tuuli, 2000). Taloudellisiin tuottavuuden mittareihin liittyy my6s mo-
nia ongelmia. Tuotteita ei ole aina hinnoiteltu oikein, pitkittaistutkimusten ku-
luessa rahan arvo voi muuttua esimerkiksi inflaation seurauksena, tuotantokus-
tannukset voivat vaihdella monista syista ja kaupaksi menemattomien tuottei-
den arvottaminen on ongelmallista. Erityisesti voitontavoitteluun perustumat-
tomien yksikdiden kuten hallinnon tai yleishyddyllisten organisaatioiden toi-
minnan arviointi rahakriteerein on hyvin vaikeaa ja se voi useimmiten perustua
vain kustannusten laskemiseen (Mahoney, 1990). Lisdksi taloudelliset tunnus-
luvut ovat sidoksissa yritysten kokoon. Parhaiten tuloksellisuuden mittareina
ne kuvaavat yhden hetken tilannetta (Jurvansuu, Seitsamo & Tuuli, 2000).

Tyontekijoiden arviot omasta tai oman tydyksikkonsa tyon tehokkuudes-
ta, laadusta, tuottavuudesta jne. samoin kuin esimiesten vastaavat arviot tyon-
tekijoista tai tyoyksikoista ovat seka Pritchardtin ettd Mahoneyn mukaan suo-
riutumisen mittareita. Asiakastyytyvaisyys on Pritchardtin mukaan myos suo-
riutumisen mittari ja Mahoneyn mukaan seka suoriutumisen etta tuloksen mit-
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tari. Taloudellisen tuloksellisuuden mittarit kuten kayttokate tai sijoitetun paa-
oman tuotto mittaavat Pritchardtin mukaan tuottavuutta ja hyotysuhdetta seka
Mahoneyn mukaan suoriutumista ja hyotysuhdetta. Tassd kadytetddn seka edel-
lamainituista ettd kaikista muistakin taloudellisista tulosmittareista (kannatta-
vuus, myynti, tuotot jne.) yhteistd nimitystad toiminnan taloudellinen tulokselli-
suus.

1.4.2 Asiakastyytyviisyys

Keskeiselld sijalla asiakasorganisaatioiden suoriutumisen arviomneissa ovat
nykyisin asiakastyytyvaisyyden ja palvelun laadun selvitykset. Palvelun laatu
ja asiakastyytyvdisyys ovat erillisid kasitteitd. Kasitykset laadusta kohdistuvat
yksittdisiin tekijoihin ja maareisiin, kun taas tyytyvaisyys on yleinen tunnepe-
rdinen reaktio. Gronroosin (1998) mukaan palvelun laatu sisaltdaa kaksi ulottu-
vuutta, teknisen (lopputulos) ja toiminnallisen (prosessi). Palvelut ovat ostajan
ja myyjan vuorovaikutuksen kautta tapahtuvia aineettomia prosesseja, joissa
seka kulutus ettd tuotanto tapahtuvat samanaikaisesti. Talléin vuorovaikutusti-
lanteen luonne vaikuttaa keskeisesti palvelun laadun kokemiseen. Yleisesti laa-
dun katsotaan olevan tyytyvaisyyttd edeltdva ja siihen kausaalisessa suhteessa
oleva tekija (Gronlund, Jacobs & Picard, 2000). Asiakkaan tyytyvdisyys lisda ja
tyytyméattomyys vahentdaa uusintaoston todennékoisyytta. Kirjallisuuskatsauk-
sessaan Gronlund, Jacobs ja Picard (2000) toteavat, ettda tutkimuksissa on osoi-
tettu asiakastyytyvdisyyden tuottavan asiakasuskollisuutta ja parantavan siten
yrityksen liiketaloudellista tulosta. Asiakastyytyvaisyydellda katsotaan myos
olevan suuremman vaikutuksen ostoaikomuksiin kuin palvelun laadulla. Edel-
1a mainittu palvelun laadun ja asiakastyytyvaisyyden vilinen kausaalisuhde on
kuitenkin epédselvé, koska tutkimuksissa laadulla on havaittu olevan myos suo-
ran vaikutuksen asiakasuskollisuuteen ja taloudelliseen tulokseen.
Potilastyytyvdisyys on liitetty vahvasti hoidon laatuun. Siten tyytyvaisyyt-
ta on kdytetty hoitojérjestelmén suoriutumisen tarkedna mittarina ja mm. laatu-
johtamisen (Total quality management, TQM) ja jatkuvan laadun parantamisen
(Continuous quality improvement, CQI) keskeisend indikaattorina (Zastowny,
ym., 1995). Waren, ym. (1983, s. 247) maaritelman mukaan potilastyytyvaisyys
on "henkilokohtainen arvio terveyspalveluista ja niiden tuottajista” (Zastowny,
ym., 1995). Potilastyytyvaisyys voi Zastownyn, ym. (1995) mukaan koskea seu-
raavia asioita: hoitokokemukset (esimerkiksi prosessi), hoidosta saatu hyoty
(lopputulos), kokemus koko hoitokokonaisuudesta ja potilaan panos-tuotos
arvio prosessin hyvyydestd ja lopputuloksesta. Tunnetuin potilastyytyvaisyy-
den malli on niinsanottu diskrepanssimalli, joka tarkoittaa suurinpiirtein samaa
kuin kauppatieteissa esiintyvd diskonfirmaatiomalli (Gronlund, Jacobs & Pi-
card, 2000; Parasuranam, Berry & Zeithaml, 1991; Thompson & Sunol, 1995).
Mallin mukaan tyytyvéisyys on suhteellinen késite, ja se on yhteydessa siihen,
miten potilaan hoitoon kohdistamat odotukset ja siitd saadut kokemukset (ha-
vainnot) eroavat. Tyytyvédisyys on tulosta siitd, miten hyvin odotukset ovat
tayttyneet (Avis, Bond & Arthur, 1995, Sitzia & Wood, 1997, Thompson & Su-
nol, 1995; Vuori, 1991; Williams, 1994). Tieteellisessa kirjallisuudessa termi asia-
kastyytyvdisyys tai potilastyytyvaisyys on saanut runsaasti kritiikkid, koska
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potilastyytyvaisyyden kasitettd pidetdén epaselvédnd ja heikosti ymmarrettyna.
Seuraavat ndkemykset perustuvat viiteen potilastyytyvéisyyden teoreettisia
perusteita ja tutkimusta kasittelevadn katsaukseen (Avis, Bond & Arthur, 1995;
Calnan, 1988; Sitzia & Wood, 1997; Vuori, 1991; Williams, 1994).

Ensinnédkin on kritisoitu sitd, ettd potilastyytyvaisyyttd on pidetty seka
hoidon laadun mittarina ettd potilaan mielipiteend saamastaan hoidosta (Sitzia
& Wood, 1997). Hoidon laadulla on kaksi puolta; toiminnan laatu ja havaintojen
tilaiden tekeméa hoidon laadun arviointia on pidetty ongelmallisena, koska se
on liittynyt enemman hoitoprosessiin kuin lopputulokseen (Avis, Bond & Art-
hur, 1997). Lisdksi potilailla ole katsottu olevan riittavaa patevyyttd tahan (Cal-
nan, 1988). Tdlloin laadun tavoite ei endé ole tekninen tai ammatillinen péte-
vyys, vaan potilaan tarpeisiin perustuva optimaalinen laatu. Siten asiakasmaa-
rittely on korvaamassa ammattihenkildiden tekemén maarittelyn (Vuori, 1991).

Toiseksi on kritisoitu tyytyvdisyyden maaritelmad, joka pohjautuu odotus-
ten tdyttymiseen. Potilaiden positiivisiin odotuksiin yhteydessd olevia tervey-
denhuoltopalvelujen ominaisuuksia on hyvin vaikea madaritelld (Avis, Bond &
Arthur, 1995). Oletukselle, jonka mukaan potilastyytyvaisyys on seurausta odo-
tusten toteutumisesta ei ole saatu empiiristd tukea (Avis, Bond & Arthur, 1995;
Williams, 1994). Tutkimuksissa on yleisesti havaittu, ettd potilaiden hoitopro-
sessista tekemiin havaintoihin perustuvat arviot selittavat tyytyvaisyyden vaih-
telua enemman kuin arviot, jotka on muokattu odotusten tai niiden tarkeysjar-
jestyksen mukaan (Thompson & Sunol, 1995). Myos liiketaloustieteellisissa
asiakastyytyvaisyystutkimuksissa kokonaissuoritusmittarit, joissa odotuksia ei
erotella niiden toteumista, ovat olleet yhtd hyvia tai parempia kokonaistyyty-
vdisyyden ennustajia kuin diskonfirmaatiomittarit (Gronlund, Jacobs & Picard,
2000; Thompson & Sunol, 1995). Potilailla ei valttamatta ole lainkaan odotuksia
hoidon suhteen (Williams, 1994), tai he saattavat olla tyytyvdisid, vaikka odo-
tukset eivét toteutuisikaan (Avis, Bond & Arthur, 1995). Pikemminkin potilas-
tyytyvaisyyttd saattavat madratd negatiiviset odotukset; potilaat ovat tyytyvai-
sid, koska mitddn pahaa ei tapahtunut (Williams, 1994). On my6s hyvin vdhan
todisteita siitd, ettd tyytyvaisyys olisi potilaille tarked kasite, kun he arvioivat
hoitoaan (Avis, Bond & Arthur, 1995; Williams, 1994).

Kolmanneksi kritiikkid on herdttanyt se, etta tyytyvéisyys ei ole yksi kési-
te, vaan se maardytyy useista eri tekijoista (Avis, Bond & Arthur, 1995; Sitzia &
Wood, 1997; Williams, 1994). Potilailla voi olla hyvin erilaisia tavoitteita hoidon
suhteen (Vuori, 1991), ja heiddn tekemdnsd arviot hoidosta voivat pohjautua
siihen, miten he hahmottavat suhteensa koko terveydenhoitojarjestelméaan (Wil-
liams, 1994). Sitzia ja Wood (1997) erottavat kirjallisuuskatsaukseensa perustu-
en tyytyvdisyyttd maaraavat tekijat (determinants) ja tyytyvaisyyden osatekijat
(components). Tyytyvdisyyttd maaraavat tekijat liittyvat joko potilaiden odo-
tuksiin, potilaiden ominaisuuksiin tai psyykkissosiaalisiin tekijoihin. Potilas-
tyytyvéaisyyden osatekijoista on esitetty lukuisia seka teoreettiseen pohdintaan
ettd tutkimukseen perustuvia luokitteluja. Avisin, Bondin ja Arthurin (1995)
mukaan potilastyytyvdisyyden moniulotteisuus myonnetdadn, mutta johtuen
tutkimuksissa saaduista hyvin erilaisia tuloksia erimielisyys vallitsee kuitenkin
siitd, mitka ne ovat.



45

Tyytyvéisyyden osatekijidt ovat kontekstisidonnaisia eikd standardiluokit-
teluja ole mahdollista rakentaa. Sitzia ja Wood (1997) erottavat nelja tutkimuk-
sissa usein esiintynyttd potilastyytyvdisyyttd edistdvda osatekijaryhmada:

1)  Hoitoon pddsemisen vaivattomuus; vastaaottoaikojen jarjestyminen, jono-
tusajat, odotusajat hoitopisteessd jne.

2)  Laakdrin/ hoitajan ja potilaan vélilld vélilld tapahtuvan vuorovaikutuksen
onnistuminen, joka on voimakkaasti yhteydessd hoitavan tahon sosiaali-
siin taitoihin, empatiaan ja potilaan rauhoittamiseen seka tukemiseen.

3) Hoidon teknisen puolen péatevyys, jonka merkitys tutkimuksissa on kui-
tenkin usein havaittu vahdisemmaéksi. Mahdollisia syitd tdhdn ovat mm.,
ettd potilailla ei ole riittdvaa tietoa hoidon patevyyden arvioimiseksi. Poti-
las olettaa yleensd ainakin peruspétevyyden olevan taattu. Arviot péte-
vyydesta peittyvit usein vuorovaikutuksen onnistumiseen hoitavan tahon
kanssa tai Thompsonin ja Sunolin (1995) mukaan myos hoitavaa tahoa
kohtaan tunnettuun luottamukseen.

4) Potilaan "koulutus" ja informointi sairaudesta, hoidosta, kuntoutuksesta
ym. on tutkimusten mukaan merkitsevésti yhteydessd lyhentyneisiin hoi-
toaikoihin, tyostd ja koulusta poissaolojen vahentymiseen, hoito-ohjelmien
noudattamiseen, ahdistuneisuuden védhenemiseen, lisddntyneeseen ky-
kyyn tulla toimeen oireiden kanssa, paranemisen nopeutumiseen ja poti-
lastyytyvdisyyden lisddntymiseen.

Neljds potilastyytyvaisyyttd koskeva kritiikki liittyy tutkimusmenetelmiin. Val-
taosassa tehdyistd tutkimuksissa potilastyytyvéisyyden on havaittu olevan niin
korkeata luokkaa, ettd sitd on pidetty jopa "ylityytyvdisyytend" (Piirainen &
Martimo, 1997). Avisin, Bondin ja Arthurin (1995) mukaan tyytyvaisyyskasitet-
td ei ole onnistuttu operationaalistamaan siten, ettd se toimisi erottelevana mit-
tarina. Potilaat voivat olla yleisesti tyytyvdisid, mutta silti kriittisid yksityiskoh-
dissa. Syynd menetelmien puutteelliseen erottelukykyyn ovat olleet mm. meto-
dologiset heikkoudet kuten kysymysten asettelu ja epdspesifit kysymykset sekd
vastauksiin sisdltyvdat psyykkissosiaaliset virheldhteet. Lomakkeissa olleet
avoimet kysymykset ja kvalitatiiviset tutkimukset ovatkin paljastaneet suurem-
paa tyytymattomyytta. Kritiikkid on esitetty my0s siitd, ettd ei ole tehty uusin-
tamittauksia, joissa olisi selvitetty hoidon tuloksia ja arvioitu kyselyiden pohjal-
ta tehtyjen parannusten yhteyttd potilastyytyvdisyyden muutoksiin. Ei myds-
kddn ole riittdvdd tietoa siitd, ovatko tyytyvdisyysmittaukset parantaneet hoi-
don laatua (Vuori, 1991).

Moninainen potilastyytyvdisyystutkimukseen kohdistunut kritiikki on
johtanut tyytyvdisyystutkimusten vihéttelyyn tai jopa vastustamiseen (Vuori,
1991). Niilld on kuitenkin omat puolustajansa. Vuoren (1991) mukaan on joka
tapauksessa hyva tietdd, miten potilas nikee saamansa palvelut. Kyselyissd saa-
tujen positiivisten tulosten arvoa ei pidd myoskéddn aliarvioida (Sitzia & Wood,
1997). Kasitteen madrittelyd ja tyytyvadisyystutkimuksen kehittamistd tulee kui-
tenkin jatkaa. Pyrkimys kadyttad potilastyytyvdisyyskyselyitd hoidon laadun
auditointivdlineend on johtanut siihen, ettd teoreettinen tyo on keskittynyt tyy-
tyvdisyyttd selittavien mallien kehittdimiseen. Tastd syystd mallit ovat pohjau-
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tuneet johtajien ja amunattihenkildiden asettamiin kriteereihin, eivdtka maallik-
kojen tekemiin havaintoihin hoidosta. Talloin ei ole myoskaan kysytty teoreetti-
sia perusteita siihen, mihin késite tyytyvéisyys ja sen mittaaminen pohjautuu.

Potilastyytyvaisyyskyselyilld on edelleen oma paikkansa, mutta niiden tu-
lee muodostaa osa laajenevaa palvelun laadun ndkokulmaa. Tulevaisuudessa
tutkijoiden tulee olla varovaisia positiivisten vastausten tulkinnoissa ja kiinnit-
tdd huomiota erityisesti potilaiden ilmaisemaan tyytymattomyyteen (Sitzia &
Wood, 1997). Jos halutaan tutkia nimenomaan tyytyvaisyyttd, Thompson ja Su-
nol (1995) suosittavat asiakkaiden tekemien havaintojen mittaamista suoraan
yhdistamatta niihin muita kognitiivisia mdareitd. Williamsin (1994) mukaan
my0s kyselyistd on hyotyd, mutta niitd pitédisi parantaa. Kyselyiden ei tulisi si-
saltad yleisid oletuksia tyytyvadisyydestd, vaan tulisi selvittdd, milld tavoin ja
milld médreilld potilaat arvioivat palveluita vai arvioivatko he niitd ollenkaan.
Yhtend vaihtoehtoisena tapana arvioida potilaiden hoitoa on esitetty potilas-
keskeisten kvalitatiivisten menetelmien kdyttdd ja kvantitatiivisten kyselylo-
makkeiden kehittdmistd kvalitatiivisesta tutkimuksesta saadun tiedon avulla
(Avis, Bond & Arthur, 1995; Sitzia & Wood, 1997; Thompson & Sunol, 1995;
Williams, ym., 1998).

My0s muutamissa tyoterveyshuollon asiakastyytyvdisyyskyselyissa poti-
laiden on havaittu olevan enimmékseen hyvin tyytyvdisid saamiinsa palvelui-
hin kuten terveydenhuollossa yleensdkin (Antti-Poika, 1998; Barkley & Furse,
1996; Jarvinen, 1999; Kallasvuo & Pakkala, 1993; Kujala & Vdisdnen, 1997; Mit-
chell, Leanna & Hyde, 1999; Piirainen & Martimo, 1997; Raitasalo & Riska, 1985;
Rogers, Winslow & Higgins, 1993). Tutkimuksien mukaan potilaiden kokonais-
tyytyvédisyyden kannalta keskeisid asioita ovat olleet toiminnan laatu ja osaa-
minen, henkiloston ystavallisyys, ymmarrettavyys seka laakarin ja hoitajan pa-
neutuminen asioihin (Antti-Poika ym., 1998; Piirainen & Martimo, 1997). Asia-
kastyytyvéisyystulokset ovat olleet vaihtelevia taustamuuttujien suhteen. Kuja-
lan ja Viisdsen (1997) tutkimuksessa vanhemmat tyontekijit olivat nuoria ja
naiset miehid tyytyvdisempid. Kallasvuon ja Pakkalan (1993) tutkimuksessa
miehet olivat puolestaan tyytyvadisempid kuin naiset, kun taas Mitchellin, Lean-
nan ja Hyden (1999) mukaan iélld ja sukupuolella ei ollut yhteytta tyytyvaisyy-
teen. TyOterveyshuollon asiakasyritysten pééttdjien tyytyvaisyyttd on tutkittu
harvoin. Vinni, ym. (1984) totesivat, ettd tyonantajista vain 6 % oli tyytymatto-
mid tyoterveyshuollon palveluihin. Kariston (1989) laajassa otantatutkimukses-
sa 73 % tyOnantajista katsoi tyoterveyshuollon toimivan hyvin, kun vastaava
luku tyontekijoista oli vain 48 %. Korrelaatio pdattdjien ja tyontekijoiden arvioi-
den vililld oli merkitseva. Piiraisen, Radsdsen ja Husmanin (1994) otantatutki-
muksessa, joka tehtiin puhelinhaastattelumenetelmalld, toimipaikkojen edusta-
jat (toimitusjohtajat, henkilostopaallikot, tuotantopaallikot ja tydsuojelupaalli-
kot) olivat sitd mieltd, ettd tyoterveyshuollosta on hyotya. Asiakastoimipaikko-
jen edustajista 46-77 % piti yhteistyota tyoterveysasemien henkiloston kanssa
erittdin sujuvana.
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1.4.3 Tutkimustuloksia organisaation toiminnan tuloksellisuuteen
yhteydessi olevista tekijoista

Organisaation toiminnan yhteytta sen tuloksellisuuteen on tutkittu organisaa-
tio-, tyoyksikko- ja ryhmatasolla ja jonkin verran myos yksilotasolla. Yleensa
organisaatioiden, tyoyksikoiden tai ryhmien valisten erojen tutkiminen on pe-
rustunut tyontekijoiden eri tekijoista tekemien havaintojen keskiarvovertailui-
hin. Hyvin harvoissa tutkimuksissa se on perustunut erilaisiin tydyksikon sisai-
seen varianssiin pohjautuviin yksimielisyys- ja konsensusvertailuihin. Seuraa-
vassa esitetdadn muutamia kaikkia mainittuja tasoja koskevia tutkimustuloksia.

Tuomen, ym. (2000) mukaan monilla samoilla organisaation toiminnan ja
rakenteen piirteilla on tutkimuksissa havaittu olevan merkitsevia yhteyksia se-
ké henkiseen hyvinvointiin ettd toiminnan tuloksellisuuteen. Naita organisaati-
on toiminnan piirteitd ovat mm. johtamiseen ja kulttuuriin kuuluvat tavoitteel-
lisuus, osallistuminen, tyon hallinta, esimiestyd, paatoksenteko, palkitseminen,
tyohon sitoutuminen, joustavuus ja ihmissuhteet. Niitd ovet myos henkiloston
voimavarojen tukemiseen kuuluvat koulutus, tydterveyshuolto ja tydsuojelu.
Rakennetekijoitd ovat mm. organisaation "litteys" ja tiimity6. Ongelmana on
ollut, ettd edelld mainituista yhteyksistd on samanaikaisesti tutkittu vain osaa ja
tutkimukset ovat yleensa olleet poikittaistutkimuksia tai koskeneet varsin har-
voja organisaatioita (Tuomi, ym., 2000).

Organisaatiotasolla tehdyistda organisaation toiminnan ja sen tulokselli-
suuden vilisia yhteyksia selvittavista tutkimuksista ovat esimerkkina organi-
saatiokulttuuritutkimukset. Siehl ja Martin (1990) referoivat useita organisaa-
tiokulttuurin ja taloudellisen tuloksen valisid yhteyksia selvittdneitd tutkimuk-
sia. He 10ysivat naita yhteyksia vahan, ja tulivat melko pessimistiseen johtopaa-
tokseen, jonka mukaan kulttuurin ja talouden valisia suhteita on vaikea selvit-
tad. Nain ollen kulttuuria on vaikea tutkia organisaation tuloksellisuutekijana.
Heiddn pohdintansa perustui kuitenkin ensisijaisesti poikittaistutkimuksiin.
Toisenlaisiin johtopaatoksiin on tultu erdissd seurantatutkimuksissa, joissa on
vahvasti osoitettu organisaation kulttuurin olevan merkitsevasti yhteydessa
organisaation toiminnan tuloksellisuuteen. Denison (1990) tutki kvantitatiivisin
menetelmin organisaatiokulttuurin piirteiden yhteyksia yrityksen taloudelli-
seen menestymiseen. Tiedot keréttiin yritysten koko henkildstolle suunnatuilla
kyselyilla viiden vuoden seuruututkimuksessa 34:ssd yrityksessa. Tulokset
varmennettiin vield kvalitatiivisilla tapaustutkimuksilla viidessa yrityksessa.
Organisaatioilmapiiri katsottiin tutkimuksessa osaksi sen kulttuuria. Yritysten
menestyminen oli yhteydessa niiden kykyyn

saada tyontekijat osallistumaan niin muodollisten kuin epamuodollisten-
kin prosessien kautta (osallistuminen ja sitoutuminen, involvement),
yhdenmukaistaa arvot ja normit seka liittdd yhteen ideologia ja kaytanto
toiminnan ennustettavuuden parantamiseksi (consistency, yhtendisyys),
muuntautua seka sisaisten tekijoiden ettd ulkoisen ympariston sita vaati-
essa (adaptability, sopeutumiskyky) ja

perustella henkilostolle toiminnan mielekkyys (missio).
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Tutkimuksen kvantitatiivisessa osassa kulttuurin piirteitd arvioitiin organisaa-
tion jasenten vastauskeskiarvoilla Poikkeuksena oli yhtenaisyys, joka operatio-
naalistettiin siten, ettd kussakin organisaatiossa laskettiin tyoryhmékohtaiset
ilmapiirimuuttujien keskiarvot. Naiden keskiarvojen varianssilla maariteltiin
kunkin organisaation kulttuurin yhtendisyys eli yksimielisyys ja "vahvuus".
Tulosten mukaan yhtendisyys (vdhdinen organisaation sisdinen ilmapiiriva-
rianssi) oli voimakkaasti yhteydessa sijoitetun padoman tuottoon lyhyella aika-
vililld, mutta ei ennustanut taloudellista menestymista pitkalla aikavalilld. De-
nison (1990) selitti tulosta silld, ettd hyvin yhtendiset kulttuurit ovat tehokkaita
vakaissa olosuhteissa, mutta niiden voi olla vaikeampi muuttua esimerkiksi
ympadristomuutosten sitd vaatiessa. Edelleen tutkimuksen kvantitatiivisessa
osassa havaittiin joidenkin tekijoiden kuten sen, miten esimies kiinnitti huomio-
ta ihmisiin ja minkélainen oli tyontekijoiden keskindinen tuki, olevan yhteydes-
sd hyvdan lyhyen aikavalin taloudelliseen tulokseen. Erddt toiset tekijdt kuten
esim. tiimityon ja toimintojen kehittiminen ennustivat taas hyvin pitkdn
aikavilin taloudellista menestymistd. Lisdksi koko organisaatiota koskevat
arviot (organisaatioilmapiiri) ennustivat keskimddrin paremmin pitkdn
aikavdlin (muutama vuosi) tulosta ja johtamista sekd ryhmén toimintaa
koskevat arviot lyhyen aikavélin taloudellista tulosta.

Denisonin myohemmassd poikittaistutkimuksessa (Denison & Mishra,
1995) hypoteesit asetettiin edelld mainitun tutkimuksen (Denison, 1990) viidesta
yrityksestd saatujen kvalitatiivisten tulosten perusteella. Niitd testattiin 764:n
yrityksen kvantitatiivisella aineistolla, joka pohjautui johtajille suunnattuun
kyselyyn. Tuloksellisuustekijoihin lisdttiin taloudellisen tuloksen mittareiden
lisdksi johtajien subjektiiviset arviot yrityksen suoriutumisesta. Tulosten mu-
kaan yritysten tuloksellisuus liittyi vakauteen ja yritysten kasvu joustavuuteen.
Merkillepantavaa on, ettd molemmissa edelld mainituissa tutkimuksissa olleet
kulttuurin piirteet voivat olla ristiriidassa keskenddn ja vaikuttaa eri tavoin eri
aikoina seka eri tilanteissa. Osallistuminen ja mukautumiskyky liittyvat organi-
saation joustavuuteen ja kykyyn muuttua, kun taas yhtendisyys ja missio autta-
vat yrityksen kykya pysya vakaana ja pitdéd toimintansa ennustettavana. Vakai-
den systeemien voi kuitenkin olla vaikea toteuttaa muutoksia ja joustavien sys-
teemien ylldpitaa tehokkuutta ja tuottavuutta. Denisonin (1990) mukaan menes-
tyneimmat yritykset pystyvatkin ylldpitimaan kaikkia neljad kulttuurin piirret-
ta yhtaikaa.

Christensen ja Gordon (1999) havaitsivat 77:ssd eri toimialojen yrityksiad
koskevassa tutkimuksessaan organisaatiokulttuurin ja taloudellisen tuloksen
yhteyden olevan sidoksissa toimialaan. Eri toimialoilla erilaiset kulttuuritekijat
selittivat taloudellista kasvua. Esimerkiksi perusteollisuudessa taloudellinen
menestys liittyi kulttuurin innovatiivisuus-, suunnittelu- ja tulossuuntautumi-
seen. Pankkialalla se liittyi aggressiivisuuteen (esimerkiksi paatoksenteon te-
tuneisuuteen sekad puhelinyhtidissa tulossuuntautumiseen ja ihmisiin suuntau-
tuneisuuteen. Monissa muissakin tutkimuksissa on osoitettu erilaisia tutki-
musmenetelmid kdyttden kulttuurin merkittdva liittyminen suoriutumiseen.
Esimerkiksi Marcoulides ja Heck (1993) totesivat organisaatiokulttuurin raken-
nemallin liittyvén seké subjektiivisin ettd ulkopuolisin lahinna taloudellisin kri-
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teerein madadriteltyyn suoriutumiseen. Rakennemalli koostui organisaation ra-
kenteesta, myOnteisistd arvoista, hyvéastd tyon organisoinnista ja ilmapiirista
sekd tyontekijoiden myonteisistd asenteista. Kotterin ja Heskettin (1992) tutki-
muksessa menestyville muuntumiskykyisille yrityskulttuureille (pitkdan kesta-
vd hyva taloudellinen tulos) oli tyypillistd johdon huolenpito asiakkaista, omis-
tajista seka tyontekijoista. Lisaksi johtajat arvostivat ihmisia sekd luovia muu-
tosta aikaansaavia prosesseja ja kiinnittivat huomiota kulttuuriin, oikeaan stra-
tegiaan ja luovuuteen. Anderson-Rudolf (1996) sovelsi omassa pitkittdistutki-
mubksessaan osittain Burke-Litwinin mallia havaiten myonteisesti koetun kult-
tuurin liittyvan vahvasti subjektiivisesti koettuun organisaation hyvaan suoriu-
tumiseen.

Jurvansuun, Seitsamon ja Tuulen (2000) suomalaisia kaupan alan ja metal-
liteollisuuden yrityksid koskevassa tutkimuksessa havaittiin, ettd mita parem-
min yritys menestyi johdon arvioiden mukaan, sitd paremmaksi yrityksen hen-
kilosto arvioi orgnisaation terveyden ja tyotoiminnan organisoinnin. Organisaa-
tion terveyttd mitattiin mm. toimipaikan yhteistydsuhteilla, tiedonvalitykselld,
toimipaikan tarjoamilla kehittymismahdollisuuksilla ja mahdollisuuksilla itse-
ndiseen tyOskentelyyn. Tulos oli riippuvainen sekd toimialasta ettd ammatti-
ryhmistd. Tyontekijoilld yrityksen menestyminen liittyi selvemmin ylldmainit-
tuihin arviointeihin kuin toimihenkil6illd. Kaupan alalla organisaation terveys
(yhteinen tavoitteiden asettaminen, avoimuus, tiimityd, sitoutuminen, itsendi-
syys, jaettu vastuu, innovatiivisuus, stressin hillintéd jne.) ja tyotoiminnan orga-
nisointi (selkedt tavoitteet, uusien tyomenetelmien kéayttoonotto, tydtoiminnan
organisointi, paatoksenteko) koettiin merkitsevasti paremmaksi kuin metallite-
ollisuudessa.

Tyoyksikkotason tutkimukset voivat tarkoittaa organisaation tai organi-
saatioiden eri haaraliikkeiden, osastojen, tyoyksikoiden, tydryhmien tai tiimien
toimintaa. Guzzo ja Shea (1992) toteavat katsauksessaan tyoryhmien suoriutu-
misen olevan seka teorian ettd osin my0s empiiristen havaintojen mukaan hy-
vin organisaatiokontekstisidonnaisen. Ryhmien toiminta ja tulos on siten riip-
puvainen niiden koosta, koostumuksesta, resursseista, tukemisesta, palkitsemi-
sesta, tehtdvien luonteesta, itseohjautuvuuden asteesta, kehitysvaiheesta ja
ryhménsisédisestd vuorovaikutuksesta sekd prosesseista. Taulukossa 2 on koot-
tuna muutamia tutkimustuloksia tyoyksikko- ja tydryhmaétasolla organisaation
toiminnan yhteyksistd toiminnan tuloksellisuuteen. Taulukon kaikki tutkimus-
tulokset on laskettu tyoyksikko- tai tyoryhmaétasolla lukuunottamatta Lind-
stromin ja Kivirannan (1995) tutkimusta, joka perustuu 11 ryhmaén jasenten yk-
siloittdin laskettuihin tuloksiin.

Tyoyksikko- tai tyoryhmétason toiminnan tuloksellisuutta on mitattu
useimmiten tyontekijoiden omilla tai esimiesten arvioinneilla suoriutumisesta ja
jossain maarin asiakastyytyvaisyydelld. Muita tuloksellisuuden kriteereita ku-
ten taloudellista tuloksellisuutta on kaytetty harvemmin. Kuten taulukosta 2
havaitaan, monilla tydyksikon tai -ryhmén toiminnan osa-alueilla on havaittu
merkitsevid yhteyksid toiminnan tuloksellisuuteen. Vahvimpia yhteydet ovat



TAULUKKO 2 Tyoyksikon ja -ryhmén toiminnan ja sen tuloksellisuuden yhteyksid koskevia tutkimustuloksia

Toiminnan tuloksellisuuden osatekijit

Tutkimus, sen aineistot ja tietoja analyysimenetelmista N | Organisaation toiminnan osateki- | Tyonte- | Esimies- [ Asiakas- [ Talou- | Muu tekija

jat kijoiden |ten tyyty- dellinen

arvio arvio vdisyys [tulos

Campion, Papper ja Medsker (1996): Tyétiimin piirteiden ja| 357 |- itscohjautuvuus p p '
toiminnan tehokkuuden yhteydet. - osallistuminen p p
Aineisto: Tyoryhmitason tutkimus rahoituspalveluyrityksen 60:std - tektdvien vaihtelevuus p p
tyotiimista. - tehtdvien merkittavyys p p
Analyysimenetelmit: korrelaatioanalyysit. - johdon tuki p p

- kyvykkyys p p
Taulukkoon on téssd valittu vain osa tydymparistomuuttujista. Pois on - keskindinen tuki p p
jatetty mm. ryhmien rakennetta kuvaavat muuttujat ja seurausmuuttu- - tyén kuormittavuuden jakaminen p p
jista osa (olivat myds subjektiivisia arvioita). - hyvd kommunikaatio ja yhteisty6 p p
Ryan, Schmit ja Johnson (1996): Asenteiden ja tehokkuuden viliset [ 5822 | Tyontekijoiden moraaliksi nimetty p n* Markki-
yhteydet organisaatiossa. Aineisto: Rahoituspalveluyhtion 142 haara- latentti muuttuja, joka koostui mydn- naosuus
liikettd koskeva vuoden seuruututkimus, jossa selvitettiin tyonteki-joiden teiseksi koetusta esimiestoiminnasta,
asenteiden yhteyttd asiakastyytyviisyyteen ja 10:een tuottavuu-den tiimityostd sekd tyytyvdisyydestd
mittariin, jotka mittasivat enimmikseen taloudellista tuottavuutta. ty6hdn ja organisaatioon.
Asiakasvastauksia kerdttiin n. 500 kutakin haaraliikettd kohden. Merkitsevit yksittdiset korrelaatiot:
Analyysimenetelmit: korrelaatio- ja LISREL-analyysit. -myonteiseksi koettu p n* NS
n* = asiakkaiden yli 30 vuorokautta erépdivistd maksamattomana ol- esimiestoiminta
leet laskut, vain jalkimmdinen mittauskerta. Tyoyhteisotekijat korre- - ty- ja organisaatiotyytyvaisyys p n* p
loivat vain satunnaisesti taloudellisen tuottavuuden muihin mittareihin. - tiimityo p n* P
Schmit ja  Allscheid (1995): Tyontekijoiden asenteet ja|3464 |- yrityksenjohdon tuki p
asiakastyytyvdisyys: teoreettiset ja empiiriset yhteydet. Aineisto: - esimiehen hyviksi koettu tuki p
maanlaajuisen  amerikkalaisen  turvallisuusjarjestelmid  tuottavan - palkitseminen p
yrityksen 160 toimipistettd. Asiakasvastausten maérd oli yhteensd 3356. - yrityksen palvelulle antama tuki p
Analyysimenetelmit: korrelaatio- ja LISREL-analyysit. - luottamus oman yrityksen p

tuctteiden laatuun

(jatkuu)
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TAULUKKO 2  (jatkuu)

Toiminnan tuloksellisuuden osatekijat

Tutkimus, sen aineistot ja tietoja analyysimenetelmista

Organisaation toiminnan osateki-
jat

arvio vdisyys |tulos

Hyatt ja Ruddy (1997): Ty6ryhmén piirteiden ja suoriutumisen yhteys.
Aineisto: yhteensd 100 asiakkaiden elektromekaanisten laitteiden
(tietokoneet, faxit, kopiointi- ja tulostuslaitteet) kunnossapidosta
vastaavaa 4-7:n tyontekijan 100 tiimid amerikkalaisessa maanlaajuisessa
organisaatiossa. Tulokset laskettiin tiimeittdin. Asiakasvastausten maaraa
ei ilmoitettu. Analyysimenetelmit: korrelaatioanalyysit.

Mukana oli vield kolme muuta toimitustehokkuuteen liittyvad
seurausmuuttujaa, mutta niihin oli vdhén merkitsevié korrelaatioita.

- tyoryhméan moraali

- organisaation tuki tyéryhmille

- tavoitteisiin sitoutuminen

- tyOprosessien organisointi

- toiminnan organisointi

- ryhmien valtuutus (empowerment)
- sisdisen tiedonkulun tehokkuus

- luottamus omaan ryhmééan

- organisaation hyvéksi toimiminen
- yhteistyd

- keskindinen luottamus

- selkedt normit ja roolit

- innovatiivinen toiminta

NS Toimi-
NS tusno-
NS peus
NS
NS
NS
p
NS
p
p
p

P
NS

' 'C's 'C'C ' ' U 'T T

Jimmieson ja Griffin (1998): Asiakkaiden ja tyontekijéiden
organisaation  toimintaa  koskevien  havaintojen  yhdistdminen:
terveydenhoitopalveluita koskeva asiakastyytyviisyystutkimus.
Aineisto: kahdeksan australialaista alkoholi- ja huumeongelmaisia
asiakkaita hoitavaa julkishallinnon palvelupistettd, tydyksikkotason
tutkimus.  Asiakasvastausten madrd oli 197. Analyysimenetelmiit:
korrelaatio- ja regressioanalyysit.

—

- roolikonfliktit
- ty6hon liittyvien resurssien
riittavyys

n
NS

McNeese-Smith (1999): Johtamismotivaation, johtamisen, sairaan-
hoitajien suoriutumisen ja potilastyytyvidisyyden keskindiset yhteydet.
Aineisto: amerikkalaisen yleissairaalan 19 osastoa. Potilasvastauksia oli
299. Analyysimentelmit: korrelaatio-, varianssi- ja regressioanalyysit.
Tulokset laskettiin osastoittain. Tutkimuksessa sitoutuminen oli
seurausmuuttujana.

—

- hoitajaesimiesten valtamotivaatio

- hoitajaesimiesten suoritusmotiivit

- h:jaesimiesten liittymismotivaatio

- hoitajien arvio esimiesten hyvista
ihmistenjohtamisesta

- hoitajien sitoutuminen organisaat.

ZwowoT

(jatkuu)

Esimies- | Asiakas- | Talou- | Muu tekija
kijoiden |ten tyyty- dellinen

“-o-o-c-c-u-c-o%-c-o'c

LS



TAULUKKO 2 (jatkuu)

Toiminnan tuloksellisuuden osatekijit

Tutkimus, sen aineistot ja tietoja analyysimenetelmisti N Organisaation toiminnan osateki- | Tyonte- | Esimies- | Asiakas- | Talou- | Muu tekijad
jat kijoiden |ten tyyty- | dellinen
arvio arvio véisyys | tulos
Lindstrém ym. (2000): Keskitetyn kehittimisohjelman tydyhteisovaiku- [ 3472 | - jatkuva kiire NS Ty6nan- NS
tukset pientyopaikoilla. Erdiden ty6n piirteiden ja tydyhteisotekijoiden - vaikutusmahdollisuudet NS tajan ar- NS
keskindisid yhteyksid yritystasolla koskeva 1.5 vuoden seuruututkimus. - esimiehen tuki ja apu p vioyri- p
Aineisto: 218:n eri alojen pienyritysten tyontekijit. Toiminnan - tydtoveruussuhteet NS tyksen NS
tuloksellisuus perustui tyonantajien arvioihin yrityksen tuottavuudesta - jatkuva toiminnan parantaminen p kannat- p
(sarake 4) sekd  yritysten  kannattavuudesta  (sarake  8). - muutoksista tiedottaminen NS tavuu- NS
Analyysimenetelmit: korrelaatio- ja regressioanalyysit. - tydsuhteen epdvarmuus NS desta. NS
- myonteinen tydilmapiiri p p
- arvostus tydssd NS NS
Lindstrém, Hottinen ja Kiviranta (1998): Miten tyéryhmén| 124 |- tydn kehittdvyys p Sosiaali- p
kehittyneisyys ndkyy sen toiminnassa ja tehokkuudessa. Aineisto: 11:n - tavoitteiden selkeys p nente- p
eri aloilla toimivan tiimin jésenet. Tiimeistd kolme oli - vaikuttaminen tyomadraian NS hokkuus NS
terveydenhuoltoalalta, kaksi kaupan alalta, kolme metalliteollisuudesta ja - vaikuttaminen tyon organisointiin p p
kolme lddketeollisuudesta. Analyysimenetelmit: korrelaatioanalyysit. - ryhméén kuuluminen p p
Toiminnan tuloksellisuus perustui tyontekijoiden subjektiivisiin arvioihin - ryhmién hyvi pdatoksenteko p p
suoriutumistehokkuudes-ta (méadrdaikojen pitdvyys ja laatu, sarake 4) ja - toiminnan jatkuva parantaminen p p
sosiaalisesta tehokkuu- - esimiehen tehtdvasuuntautuneisuus p p
desta (subjektiivinen tehokkuus ja joustavuus, sarake 8). - esimiehen tuki p p
- luottamus tydtovereihin NS p
- hajottavien riitojen véhdisyys p P
- luot:amus johtoon NS p

N = vastanneiden tyontekijoiden maard, p = merkitsevi positiivinen korrelaatio, n = merkitsevé negatiivinen korrelaatio, NS = ei merkitsevaa yhteytta

a9
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olleet tyontekijoiden omiin ja esimiesten suoriutumisarviointeihin. Lisdksi yh-
teyksista asiakastyytyvdisyyteen ja jossain maarin myos taloudelliseen tuloksel-
lisuuteen on empiirisid havaintoja, joskin tulokset ovat olleet vaihtelevia. Tdlta
osin tarvitaan vield lisaa tutkimustietoa.

Organisaation toimintaa koskevien havaintojen konsensuksen yhtey-
destd toiminnan tuloksellisuuteen ei ollut elektronisissa tietokannoissa
(ABI/INFO, EBSCO, LINDA ja PsycLit) 16ydettdvissd kuin kaksi tutkimusta.
Lindell ja Brandt (2000) tutkivat Yhdysvalloissa paikallisten hatétilakomiteoi-
den toimintaa. Komiteat olivat valtion asettamia, ja niiden tehtdvéna oli tehda
toimintasuunnitelmia myrkyllisten kemikaalien levidmisen varalta. Johtohenki-
l6itd lukuunottamatta komiteoiden jdsenet olivat vapaaehtoisia kansalaisia.
Tutkimukseen osallistui 180 paikallista komiteaa ja yhteensa 1196 niihin kuulu-
nutta jdsentd. Tulosten mukaan organisaation toimintaa, kuten ilmapiirid
(huomioonottaminen, toimeenpano ja tavoitteiden korostaminen), tiimeja (ko-
heesio, yhteistyd, tiimiylpeys ja tehtdvdsuuntautuneisuus), rooleja (roolikonflik-
tit, rooliylikuormitus ja palkitseminen) seka tyon piirteitd (tyon merkittavyys ja
suunnittelun tehokkuus) koskevien arvioiden korkea laatu ja konsensus liittyi-
vat seuraustekijoihin, joita olivat tyontekijoiden korkeat arviot yrittelidisyydesta
tyossd, tyotyytyvdisyydestd, ldsndolosta toiminnoissa ja aikomuksista pysya
komitean jdsenend. Vastaavasti organisaation toiminnan laadulla ja erityisesti
konsensuksella oli vdhemman yhteyttd ulkopuolisiin kriteereihin perustuviin
seuraustekijoihin, kuten komiteoiden johtajien ja valtion edustajien arvioihin
paikalliskomiteoiden tehokkuudesta sekd todellisiin poissaolotilastoihin. Kon-
sensus ei myOskddn lisinnyt seuraustekijoiden selittymistd Argote (1989) tutki
30:ssd sairaalaosastossa tyontekijoiden yksimielisyyttd tyotd koskevista nor-
meista sekd keskenddn vuorovaikutuksessa olevien ryhmien vililld ettd ndiden
ryhmien sisélld. Viimeksi mainittu nimettiin ryhmaén sisdiseksi konsensukseksi,
ja sitd tutkittiin tyontekijoiden vastauksista yksikkotasolla laskettujen varianssi-
en avulla. Sekd tyoryhmien vélinen yksimielisyys (vahvemmin) ettd tyoryhmi-
en sisdinen konsensus (hieman heikommin) tyonormeista olivat merkitsevasti
yhteydessd ryhmien toiminnan tehokkuuteen, joka madriteltiin toiminnan no-
peudeksi ja hoitotyon sekd lddketieteellisen tyon laaduksi. Valitettavasti tutki-
musraportista ei ilmennyt, miten ko. toiminnan tehokkuus oli mitattu.

Organisaatioon sitoutuminen, tyotyytyvdisyys, motivaatio, tyon merkit-
tavédksi ja haasteelliseksi kokeminen, mahdollisuus hyodyntda taitojaan seka
omat tiedot ja taidot ovat organisaation toiminnan yksilotason osa-alueita.
Kolme ensinmainittua ovat eri tutkimuksissa olleet joko osana organisaation
toimintaa, viliintulevina tekijoind organisaation toiminnan ja seurausmuuttu-
jien viélilld tai seuraustekijoind. My0s nditd organisaation toiminnan yksilétason
osa-alueita tai Burke-Litwinin mallin termein tyoyhteison yksilotason transak-
tiotekijoitd voidaan tutkia organisaatio-, tyoyksikko, -ryhmé ja yksilotasolla.
Tassa keskitytddn organisaation toiminnan yksilotason osa-alueista tunneperai-
seen (affective) organisaatioon sitoutumiseen, jota on enimmdikseen tutkittu
yksildiden vililla suhteessa tuloksellisuustekijoihin.

Mathieun ja Zajacin (1993) mukaan sitoutumista koskevat tutkimukset
ovat yleensd olleet yksilotasolla ja perustuneet samojen henkildiden antamiin
arvioihin selittdvistd ja selitettdvistd kriteeritekijoistd (mono-methods-bias).
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Heiddn mukaansa tarvitaankin enemman tutkimusta, jossa selvitetddn jaettujen
havaintojen yhteytta sitoutumiseen (cross-level) ja eroja organisaatioiden tai
erilaisissa ymparistoissa tyoskentelevien valilla. Tutkimusten mukaan sitoutu-
minen on ollut merkitsevasti yhteydessa lukuisiin positiivisesti koettuihin or-
ganisaation toiminnan osa-alueisiin (Bishop & Scott, 2000, Mathieu & Zajac,
1993), mutta tutkimustulokset sen yhteydestd organisaation suoriutumiseen
ovat olleet vaihtelevia. Mathieu ja Zajac (1993) totesivat useita tutkimuksia si-
séltdvadssd meta-analyysissaan organisaatioon sitoutumisen, mitattuna esimies-
ten arvioilla, ennustavan jossain maarin suoriutumista. He paattelivat sitoutu-
misen olevan yhteydessa parempaan suoriutumiseen joissakin tilanteissa, mut-
ta siihenastiset tutkimukset viittaavat yhteyden olevan kokonaisuutena melko
heikon. Sitoutumisella oli heikkoja yhteyksia tyosta poissaoloihin, mychéstymi-
siin ja tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Sen sijaan vahvempia yhteyksia oli haluk-
kuuteen lahted pois tyopaikasta ja selvittdd muita tyovaihtoehtoja.

Eby ym.(1999) havaitsivat meta-analyysissaan vahdisen organisaatioon si-
toutumisen liittyvan tyostd poissaoloihin ja tyontekijéiden vaihtuvuuteen. Sa-
moin Lum ym. (1998) havaitsivat vdhdisen organisaatioon sitoutumisen sai-
raanhoitajilla ennustavan voimakkaasti aikomuksia lahted pois tyopaikastaan.
Meyer, Allen ja Smith (1993) totesivat sairaanhoitajien tunneperaisen sitoutumi-
sen organisaatioon korreloivan negatiivisesti heiddan haluunsa vaihtaa tyota ja/
tai tyopaikkaa sekd vetdytymiseensa epatyydyttdvissa tyotilanteissa. Sitoutu-
minen liittyi positiivisesti heiddn haluunsa tuoda esiin parannusehdotuksia
tyopaikalla, tehda ylitoita ja auttaa toisia, seké lojaalisuuteensa ja esimiehiltéa
saamaansa myoOnteiseen arvioon tydstd suoriutumisestaan (hoitajien oman il-
moituksen mukaan).

Joissakin tutkimuksissa on kaytetty myos ulkopuolisia riippumattomia
suoriutumisen kriteereitd. Keller (1997) havaitsi omassa tutkimuksessaan, ettd
tutkijoiden ja insintorien organisaatioon sitoutuminen ei ollut merkitsevasti
yhteydessa heiddn suoriutumiseensa, jota mitattiin julkaisujen ja patenttien
madrilla sekd esimiesten arvionneilla. Leung (1997) tutki 26:n pienen hongkon-
gilaisen myymalan tyontekijoitd. Tulokset laskettiin tyOyksikko- eli myymalata-
solla. Han totesi organisaatioon sitoutumisen liittyvdn omaan arvioon hyvasta
suoriutumisesta, mutta ei myynnin kasvuun. Meyer ym. (1989) tutkivat maan-
laajuisen kanadalaisen elintarvikealan palveluyrityksen yksikonjohtajia, joiden
organisaatioon sitoutuminen oli merkitsevasti yhteydessd aluejohtajien teke-
miin arvioihin heiddn suoriutumisestaan. Ostroffin (1992) laajassa kouluissa
tehdyssa tutkimuksessa selvitettiin opettajien tyytyvaisyyden ja asenteiden yh-
teytta lukuisiin suoriutumistekijoihin. Opettajien asenteissa oli mukana myos
organisaatioon sitoutuminen. Kun koulujen viliset erot oli kontrolloitu, opetta-
jien tyytyvaisyys oli merkitsevasti yhteydessa oppilaiden lasndoloon tunneilla,
oppilaiden tyytyvaisyyteen (yleensd ja erityisesti opettajaan) ja opettajien itsen-
sd vahdiseen haluun vaihtaa tyopaikkaa. Opettajien sitoutuminen ei liittynyt
oppilaiden koulusuoriutumiseen.

Tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin ja organisaation, tyoryhman tai
yksildiden suoriutumisen vélinen yhteys on epdselvd (Tuomi ym., 2000). Tut-
kimustulokset ovat olleet ristiriitaisia. Wrightin ja Dohertyn (1998) mukaan
tyontekijoiden psyykkisen hyvinvoinnin on havaittu joissakin tutkimuksissa
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olevan yhteydessa hyvdén ja depressiivisten tunteiden heikompaan suoriutu-
miseen. Wright, Bonett ja Sweeney (1993) havaitsivat palvelujohtajien psyykki-
sen hyvinvoinnin ja mielenterveyden olevan yhteydessd hyvdan suoriutumi-
seen heiddn esimiestensd tekemien arviointien perusteella. Toisessa pitkittais-
tutkimuksessa (Wright & Staw, 1999) havaittiin, ettd sosiaalityontekijoiden hen-
kinen hyvinvointi ennusti heiddn suoriutumistaan esimiesten arviointien mu-
kaan silloinkin, kun aikaisempi suoriutuminen ja mielialatekijit oli kontrolloitu.
Leiter, Harvey ja Frizzell (1998) puolestaan totesivat, ettd sairaanhoitajien tyo-
uupumus liittyi merkitsevasti viahdiseen potilastyytyvaisyyteen ja aikomuksiin
vaihtaa tyopaikkaa. Lisdksi hoitajien kokema tyon mielekkyys oli merkitsevasti
yhteydessa hyvaan potilastyytyvéisyyteen.

Lindstromin ja Kivirannan (1995) aikaisemmin mainitussa eri tyoryhmia
koskevassa tutkimuksessa havaittiin, etta psyykkiset voimavarat, mutta toisaal-
ta ei stressi, olivat merkitsevasti yhteydessa tyontekijoiden hyvdan arvioon tii-
min suoriutumisesta. Ostroff (1992) totesi opettajien stressin olevan negatiivi-
sesti merkitsevasti yhteydessd heiddn organisaatioon sitoutumiseensa ja oppi-
laiden tyytyvdisyyteen. Sen sijaan stressin yhteys oli odottamatta positiivinen
oppilaiden hyvddn matematiikan ja lukemisen koulusuoriutumiseen kuten
myoOs opettajien aikomuksiin vaihtaa tyopaikkaa. Ryan, Schmit ja Johnson.
(1996) puolestaan totesivat rahoituspalveluyhtididen tyontekijoiden korkean
stressin liittyvan merkitsevasti hyvaan asiakastyytyvaisyyteen ja toisaalta ai-
komuksiin jattad tyOpaikka. Taloudellisiin mittareihin tyontekijoiden stressi ei
korreloinut. Jurvansuu, Seitsamo ja Tuuli (2000) havaitsivat aikaisemmin maini-
tussa (taulukko 2) tutkimuksessa, etta hyvin ja keskimaaraisesti menestyneiden
yritysten tyontekijoiden psyykkinen hyvinvointi oli vain lievasti parempi kuin
huonosti menestyneiden yritysten tyontekijoiden.

Kausaalisuus organisaation toiminnan ja toiminnan tuloksellisuuden véli-
sissa yhteyksissa on ollut myos tutkimuksen kohteena. Tutkimuksissa on oletet-
tu, ettd organisaatiotekijdiden vaikutus on suurempi organisaation tuotokseen
kuten henkiseen hyvinvointiin, asiakastyytyvaisyyteen ja taloudelliseen tulok-
seen kuin mainittujen tuotostekijoiden vaikutus organisaatiotekijoihin. Tahéan
kysymykseen liittyen tutkimustulokset ovat olleet ristiriitaisia. Esimerkiksi tau-
lukossa 2 mainitussa Ryanin, Schmitin ja Johnsonin (1996) pitkittdistutkimuk-
sessa asiakastyytyvdisyys ennusti tyontekijoiden moraalia (myonteiseksi koettu
esimiestoiminta, tyytyvaisyys tyohon ja organisaatioon seka tiimity6), mutta
vastaavaa yhteyttd ei ollut toisinpéin. Metsd-Serla Chemicals Oy:n Aénekosken
tehtaiden uudistamisen yhteydessa Visti (1996) tutki pitkittaistutkimuksella
tyoyhteisotekijoiden ja tyon tuottavuuden yhteytta. Tutkimukseen osallistui
viisi tydvuoroa, joiden yhteinen henkilomddra vaihteli 41 - 87:ddn tyontekijaéan.
Tuottavuutta mitattiin tyovuorojen tuotantoluvuilla. Han totesi merkitsevan
yhteyden muutoksen aikana tyon tuottavuuden ja psykologisten tyoyhtei-
sotekijoiden (ilmapiirin, ty6hon sitoutumisen ja tyon kokemisen) valilla. Vistin
mukaan yhteys ei ollut suoraviivaisen kausaalinen vaan tyoyhteisotekijit ja
tuottavuus ennustivat vuoroin toisiaan. Vistin mukaan téllainen merkitseva
yhteys voi kadota poikittaistutkimuksessa. Siten tydyhteisotekijoiden ja tuotta-
vuuden yhteys voi olla erilainen organisaation muutoksen ja vakauden tiloissa.
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Rucci, Kirn ja Quinn (1998) tekivét tunnetussa maanlaajuisessa amerikka-
laisessa yli 300 000 tyontekijan ja yli 2000 toimipisteen tavarataloketjussa (Sears)
mielenkiintoisen palvelututkimuksen. 90-luvun alun heikon taloudellisen tilan-
teen johdosta tavarataloketjussa toteutettiin systemaattinen, monitasoinen ja
monipuolinen kehittdimisohjelma, jonka perustavoitteina oli mm. tavaratalon
tekeminen haastavaksi ja mielenkiintoiseksi paikaksi tyontekijoille, asiakkaille
ja sijoittajille. Kehittdmisprojektiin kuului, ettd tutkijat selvittivdt systemaatti-
sesti vuoden vilein henkiloston ndkemyksia tyostddn, asiakastyytyvaisyytta ja
taloudellista kehitystd mitattuna sijoitetun pddoman tuotolla, kayttokatteella ja
myyntituottojen kasvulla. Néaita tietoja kaytettiin apuna jatkuvassa kehittamis-
toiminnassa, jonka aikana tuettiin tyontekijoiden kasvua ja kehittymista ja ko-
rostettiin heiddn osallistumistaan seka luovuuttaan mm. toteuttamalla itseoh-
jautuvia tiimeja. Tutkijat havaitsivat, ettd monipuolisista mittauksista millaan
muilla tekijoillad erikseen tai yhdessa ei ollut yhta suurta vaikutusta tyontekijoi-
den lojaalisuuteen ja kdyttaytymiseen asiakkaita kohtaan kuin heiddn asenteil-
laan tyotddn ja organisaatiotansa kohtaan. Kolmen vuoden kehittdmisprojektin
aikana havaittiin selvd kausaalinen yhteys; tyontekijoiden mydnteisen asennoi-
tumisen lisdédntyminen suhteessa tyohonsa ja yritykseen selitti merkitsevasti ja
jopa tarkoin ennustettavasti asiakastyytyvaisyyden lisddntymistd. Tdma puoles-
taan nakyi huomattavana ja ennustettavana taloudellisen kannattavuuden kas-
vuna. Kuten edellimainituista tutkimustuloksista ilmenee, organisaation toi-
minnan ja toiminnan tuloksellisuuden eri kriteeritekijoiden valiset kausaaliyh-
teydet ovat monimutkaisia eiké niistd voida sanoa mitddn varmaa.

1.5 Yhteenveto

Organisaation toimintaa koskevissa tutkimuksissa esiintyneet kasitteet ja teo-
reettiset lahtokohdat on nimetty hyvin eri tavoin. Lahemmin tarkasteltuna ne
ovat olleet kuitenkin lahelld toisiaan, jopa paéllekkaisia tai ainakin limittaisia.
Organisaation toimintaa on tutkimuksissa kuvattu ainakin seuraavin ylakasit-
tein: organisaatiokulttuuri, (organisaatio)ilmapiiri, tyontekijoiden asenteet, ter-
ve organisaatio ja tyytyvéisyys organisaatioon. Organisaation toiminnan yh-
teyttd toiminnan tuloksellisuuteen on tutkittu koko organisaation tasolla mm.
vertailemalla eri organisaatioita (esimerkiksi kulttuuritutkimukset), tyoryhma-
tai tyoyksikkotasolla (esimerkiksi ryhmien suoriutuminen) ja tyoyhteison yksi-
16tasolla (esimerkiksi sitoutuminen).

Toiminnan tuloksellisuutta tai suoriutumista on mitattu monin kriteerein.
Ne voidaan jakaa kahteen paaryhmaan; henkiloston omiin subjektiivisiin arvi-
oihin oman, tyéryhmén tai organisaation toiminnan tehokkuudesta, laadusta tai
tuloksellisuudesta ja objektiivisiin tuloskriteereihin kuten esimerkiksi sairas-
poissaolot, asiakastyytyvaisyys, tuottavuuden eri mittarit ja taloudelliset kritee-
rit. Pddsaantoisesti organisaation toiminnan yhteydet ovat olleet voimakkaam-
pia henkil6ston omiin arvioihin kuin muihin tuloskriteereihin.

Useissa tutkimuksissa on vakuuttavasti todettu hyvaksi koetun orgnisaa-
tion toiminnan eri osa-alueiden merkitsevéd yhteys monin eri tavoin mitattuihin
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henkisen hyvinvoinnin osa-alueisiin. Tutkimukset ovat kuitenkin olleet valtao-
sin yksilOotason tutkimuksia, ja samat henkilot ovat vastanneet seké organisaati-
on toimintaa ettd henkista hyvinvointia koskeviin kysymyksiin.

Organisaation hyvaksi koetun toiminnan on myos todettu liittyvan mo-
niin toiminnan tuloksellisuuden mittareihin, joskin tuloksissa on esiintynyt
vaihtelua yksittdisten organisaation toiminnan osa-alueiden kohdalla. Kulttuu-
rin ja taloudellisen tuottavuuden vililla on todettu merkitsevid yhteyksia orga-
nisaatiotason tutkimuksissa. Tyoyksikko- ja ryhmatasolla tutkimukset ovat kes-
kittyneet tuloksellisuustekijoistd enemmain asiakastyytyvéisyyteen sekd myos
tyontekijoiden ja esimiesten arvioihin suoriutumisesta kuin taloudelliseen tu-
loksellisuuteen. Organisaation toiminnalla on tutkimuksien mukaan ollut voi-
makkain yhteys tyontekijoiden arvioihin toiminnan tuloksellisuudesta. Organi-
saation toiminnan yhteydesta asiakastyytyvaisyyteen on my06s vahvaa nayttoa.
Sen sijaan tyOyksikkotason tutkimusta organisaation toiminnan yhteydesta
muihin tuloksellisuuskriteereihin on vahemman. Merkittavia yhteyksia esimer-
kiksi tuottavuuteen ja palvelun tehokkuuteen on havaittu, mutta yhteyksista
taloudelliseen tuloksellisuuteen tarvitaan lisatutkimusta. Yksilotason tutkimuk-
sissa on havaittu hyvéksi koetun organisaation toiminnan olevan yhteydessa
tyontekijan positiivisiin arvioihin toiminnan tuloksellisuudesta kuten myds
esimiesten tekemiin positiivisiin tyontekijaa itsedan sekad tyoryhmaa koskeviin
suoriutumisarviointeihin. Organisaation tyOyksikkotason yksilokohtaisella
transaktiotekijalla sitoutumisella on havaittu heikkoja yhteyksia toiminnan tu-
loksellisuuteen, mutta asia vaatii jatkotutkimusta. Tutkimustiedoissa on monia
muitakin puutteita ja jatkotutkimusta tarvitaan mm. seuraavista alueista:

1  organisaation toiminnan konsensuksen yhteydestd seka tyontekijoiden
henkiseen hyvinvointiin ettd toiminnan tuloksellisuuteen yleensa,

2  organisaation toiminnan laadun ja konsensuksen yhteydestd monipuoli-
sesti valittuihin toiminnan tuloksellisuuden kriteeritekijoihin, jotka perus-
tuvat riippumattomiin mittauksiin,

3  henkisen hyvinvoinnin yhteydesta organisaation toiminnan tuloksellisuu-
teen yleensa ja

4  organisaation toiminnan laadun ja konsensuksen yhteydesta henkiseen
hyvinvointiin ja toiminnan tuloksellisuuteen terveydenhoitoalan yksityis-
sektorilla ja erityisesti tyoterveyshuollossa.



2 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA ONGELMAT

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd valtakunnallisen tyoterveyshuolto-
organisaation toiminnan yhteyttd sen henkiloston henkiseen hyvinvointiin ja
toiminnan tuloksellisuuteen. Lisédksi sclvitetttiin henkisen hyvinvoinnin ja toi-
minnan tuloksellisuuden eri osa-alueiden keskindisid yhteyksia. Tutkimuson-
gelmat jakautuivat kahteen ryhmaan, yksilotason ja tyoyksikkotason kysymyk-
siin. Tutkimuksen tarkastelukehikko on esitetty kuviossa 3.

Tutkimusongelmat yksilotasolla tapahtuvassa tarkastelussa olivat:

1 Miten tyontekijoiden arviot organisaation toiminnan eri osa-alueista vas-
taavat Burke-Litwinin organisaation toiminnan mallia?

2 Miten tyontckijoiden arviot organisaalion toimninnasta ovat yhteydessa a)
heiddn henkiseen hyvinvointiinsa ja b) heiddn oman tydyksikkonsa tyon
tehokkuuden ja laadun arvioihin sekd c¢) miten tyontekijoiden henkinen
hyvinvointi on yhteydessd tyontekijoiden oman tyoyksikon tyon tehok-
kuuden ja laadun arvioihin?

Lisdksi selvitettiin demografisten taustatekijoiden kuten ikd, sukupuoli, ammat-
tiryhmd, tyontekijin asema (esimiesasema/ tyontekijd), tyOssdoloaika organi-
saation palveluksessa, tyosuhteen laatu (kokoaikainen/ osa-aikainen) ja tyosuh-
teen luonne (pysyvéd/ maaraaikainen) yhteyksiad tyontekijoiden arvioihin orga-
nisaation toiminnasta ja oman tyOyksikon tyon tehokkuudesta ja laadusta seka
heiddn henkiseen hyvinvointiinsa.

Tutkimusongelmat tydyksikkotasolla tapahtuvassa tarkastelussa olivat:

3  Miten tyontekijoiden arviot organisaation toiminnasta (organisaation toi-
minnan laatu ja sitd koskeva konsensus) ovat yhteydessa tyoterveysasemi-
en tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin.

4  Miten tyontekijoiden arviot organisaation toiminnasta (organisaation toi-
minnan laatu ja sitd koskeva konsensus) ja omasta henkisestd hyvinvoin-
nistaan ovat yhteydessd tyoyksikoiden toiminnan tuloksellisuuteen tyon-
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tekijoiden oman tydyksikkonsd tyon tehokkuutta ja laatua koskevien sub-
jektiivisten arvioiden mukaan?

Miten tyontekijoiden arviot organisaation toiminnasta (organisaation toi-
minnan laatu ja sitd koskeva konsensus), omasta henkisestd hyvinvoinnis-
taan ja oman tyoyksikkonsa tyon tehokkuudesta ja laadusta ovat yhtey-
dessa tyOyksikoiden toiminnan tuloksellisuuteen asiakkaiden (potilaiden,
yhteistyokumppaneiden ja paattédjien tyytyvaisyys) arvioiden mukaan?
Miten tyontekijoiden arviot organisaation toiminnasta (organisaation toi-
minnan laatu ja sitd koskeva konsensus), omasta henkisesta hyvinvoinnis-
taan ja oman tyOyksikkonsd tyon tehokkuudesta ja laadusta sekd asiak-
kaiden (potilaat, yhteistydkumppanit ja pdattajit) tyytyvaisyysarviotarviot
ovat yhteydessd tyoterveysasemien toiminnan taloudelliseen tulokselli-

suuteen?

TAUSTAMUUTTUJAT HENKINEN HYVINVOINTI

- iki . Tyéuupumuksen

- sukupuoli vihiisyys

- ammattiryhmé

- asema

- palveluksessaoloaika

- tybaika: kokoaikainen/ Psyykkinen
osaaikainen hyvinvointi

- tyonsuhteen luonne: pysyvi/
méiriaikainen

- tydyksikon koko

Koherenssi eli
eliménhallinta

Koettu tyokykyi-

SVVS

ORGANISAATION TOIMINTA ORGANISAATION TOIMINNAN
TULOKSELLISUUS

Henkiloston oma
arvio tydyksikon
tuloksellisuudesta

Organisaatio-
taso: transfor-
maatiotekijat

A 4

Tyoyksikkotaso:
transaktio-
tekijat

Asiakastyyty-

viisyys

Yksilotaso:
transaktio-
tekijat

Taloudellinen
tuloksellisuus

KUVIO 3 Tutkimuksen tarkastelukehikko



3 TUTKIMUKSEN AINEISTO, MENETELMAT JA
TILASTOLLISET ANALYYSIT

3.1 Tutkimuksen kohdeorganisaation ja sen henkildston kuvaus

Tutkimuskohde oli Medivire Tyoterveyspalvelut Oy, joka on Suomen suurin
valtakunnallinen tyGterveyspalveluiden tuottaja. Sen markkinaosuus tyoter-
veyshuoltopalveluista oli noin 10 % vuonna 2000. Organisaatio on kdynyt lapi
suuria muutoksia viime vuosikymmenten aikana. 1970-luvun lopulla Valtiova-
rainministerid perusti alueellisia tyOterveysasemia palvelemaan valtion eri or-
ganisaatioita. Valtionrautateilla, Ilmailulaitoksella, Posti- ja telelaitoksella seka
Valtion painatuskeskuksella oli ollut jo aikaisemmin omia tyoterveysasemia. 90-
luvun alkuun mennessa kaikki valtion tydterveysasemat siirrettiin Valtiokont-
torin alaisuuteen. Valtion tuki loppui vuonna 1993 2-3 miljoonan markan "tur-
varahaa" lukuunottamatta, jota tarpeen tullen oli mahdollista kayttaa. Samana
vuonna silloinen Valtion tyoterveyshuolto sai luvan hankkia uusi asiakkaita
yksityisistd yrityksistd ja samoin valtion organisaatiot saivat ostaa tyoterveys-
palvelunsa mista halusivat.

Valtion tyoterveyshuoltopalvelut eriytettiin omaksi tulosyksikoksi
1.7.1994 (VK-tyGterveys) ja samanaikisesti alettiin valmistella VK-tyoterveyden
yhtioittamistd. Vuoden 1995 heina-elokuussa koko henkilOsto irtisanottiin, mut-
ta halukkaat palkattiin sittemmin uudelleen perustettavan yhtion palvelukseen.
Siten véked ei varsinaisesti vahennetty, vaan tyontekijamaara alkoi saannolli-
sesti kasvaa. Erityisesti palkattiin lisda asiantuntijoita kuten tyofysioterapeutteja
ja psykologeja.

Vuoden 1996 alusta tyoterveyspalvelusta muodostettiin oma yhtio, Medi-
vire Tyoterveyspalvelut Oy, jonka omisti Valtiovarainministerié. Samanaikai-
sesti valtion tuki loppui kokonaan. Vasta samana vuonna valittiin tyoyksikoille
vastuulliset johtajat avoimella haulla. Tatd ennen tyoterveysasemilla oli ollut
vastaava tyoterveyshoitaja ja vastaava tyoterveyslaakari, mutta kellddn ei ollut
vastuuta kokonaisuudesta. Omistuspohja laajeni helmikuun alussa vuonnna
2000, kun valtio myi Medivireen osakekannan Solidium Oy:lle (omistusosuus
37.3 %), MB Rahastolle (44.7 %), Keskindiselle Elakevakuutusyhtio Ilmariselle
(10 %) ja Medivireen johtoryhmadlle (8 %). Medivireen omalle henkilOstolle jar-
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jestetyn osakeannin kautta henkiloston omistusosuudeksi tuli myohemmin ke-
salld 2000 2.3 %.

Tutkimushetkelld asiakasorganisaatioita oli noin 3000 ja tulosvastuullisia
tyoterveysasemia 36 eri puolilla maata 28:ssa kaupungissa. Lisdksi organisaa-
tioon kuului keskushallinnosta ja tukipalveluista vastaava Johto ja tukipalvelut-
yksikko sekd tyoterveyshuoltotoiminnan kehittdmisestd vastaava Tyokykykes-
kus, jotka sijaitsivat Helsingissd. Sen jilkeen, kun tutkimuksen aineisto oli ke-
riatty loppuvuonna 1997, organisaation tyontekijimddrd kasvoi hieman yli
400:std noin 560:een vuoden 2000 syksyyn mennessd. Kyseisend aikana perus-
tettiin viisi uutta tyoterveysasemaa, ja liikevaihto oli vuoden 2000 lopussa lahes
kaksinkertainen vuoteen 1995 verrattuna.

Monet muutokset ovat vaatineet Medivireen henkil0stoltd suuria ponnis-
tuksia. On kehitetty kilpailutilanteessa toimivan yrityksen strategioita ja organi-
saatiota, luotu uutta yrityskulttuuria ja viety ldpi muutoskriisid. Muutoksen
lapiviemiseksi Medivire kdynnisti jo syksylld 1995 yhtidittdmistd ennakoiden
laajan kehittdimisohjelman, joka sittemmin nimettiin "Téyteen vireeseen" projek-
tiksi. Ohjelman tavoitteena oli asiakaskunnan palvelun parantaminen ja syven-
tdminen, uusien asiakkaiden hankkiminen, henkil6ston osaamisen monipuolis-
taminen ja henkiloston jaksamisesta huolehtiminen. Keinoina olivat mm. orga-
nisaation tilanteen selvittiminen, organisaation kehittdminen ja henkiloston
koulutus. Organisaation tilanteen selvittimiseksi tehtiin kasilla oleva tutkimus
organisaation toiminnasta ja henkiloston hyvinvoinnista seka asiakastyytyvai-
syystutkimus. Tyoyhteisojd kehitettiin tyoyksikkokohtaisten kehittdmistyopajo-
jen avulla. Henkilostolle annettiin Tyoterveyslaitoksen jarjestama "hyva tyoter-
veyshuoltokdytanto" koulutus tavoitteena henkiloston valmiuksien varmista-
minen kilpailutilanteessa ja toiminnan tehokkuuden sekd laadun edistdminen.
Lisdksi yksikonjohtajille jarjestettiin johtamisvalmennusta ja osalle henkilostoa
markkinointikoulutusta.

Medivire koki voimakkaita muutoksia koko 90-luvun ajan, joista suurin
oli vuoden 1996 alusta toteutettu yhtidittdminen. Sitd ennen organisaatio oli
siirtynyt vapaille tyoterveyshuoltopalveluiden tuottamisen markkinoille. Yri-
tyksen johto painotti muutoksen ldpiviennissd keskeisend periaatteena asiakas-
lahtoisyytta: "tarkeintd on palvella asiakasta mahdollisimman hyvin". Asiakas-
ndkokulmaan tuli uusia piirteitd kuten markkinoinnin korostaminen, joka he-
ratti aluksi epavarmuutta. Innovatiivisuutta ja tyoyksikon toiminnan jousta-
vuutta korostettiin myos voimakkaasti. TyOyksikdille annettiin lisda valtaa ja
vastuuta ja moniammatillisuus lisddntyi. Toiminnassa painotettiin entisten eriy-
tyneiden toimintatapojen korvaamista kokonaisuuksien hallinnalla. Samalla
tyoyksikkdjen toimintatapoja pyrittiin yhtendistiméddn. Muutosta helpotti se,
ettd moni asia pysyi myos ennallaan. Ammatti-identiteetti pysyi samana ja osin
my0s toiminnan puitteet, tuotteet ja asiakkaat. Lisdksi tulostavoitteet ja seuran-
tajarjestelmat olivat henkilostolle ennestdén tuttuja.

Tata tutkimusta edeltdneessé muutosprosessissa korostettiin monia ajan-
kohtaisia suuntauksia kuten tehtdavien joustavuutta ja ammatillisen osaamisen
uusia yhdistelmid, uudenlaisia tydmuotoja, kollektiivista vastuuta seka uuden-
laista yhteistyotd asiakkaiden kanssa (vrt. Launis ym. 1998). Medivireen johto-
ryhméan mukaan muutos oli alkuvaikeuksien jilkeen ldhtenyt kdyntiin hyvin.
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Tutkimukseen osallistuivat kaikki tutkimusaineiston kerddmisen aikaan
toimineet Medivire Tyoterveyspalvelut Oy:n 38 tyoyksikkod (36 tyoterveys-
asemaa ja kaksi sisdisen palvelun yksikkod). Tutkimuksen tekemisen aikaan
ndissd tyOskenteli 404 padtoimista tyontekijad. Tyontekijoiden maddrd tyOyksi-
koissd vaihteli kahdesta 33:een. TyOyksikoiden koko vaihteli seuraavasti: 2-7
tyontekijdd 19 yksikkod, 8-13 tyontekijdd 9 yksikkod, 14-19 tyontekijad viisi yk-
sikkod ja 20-33 tyontekijdd viisi yksikkod. Tyoyksikoistd 12 oli padkaupunki-
seudulta, viisi oli suuria maakunta-asemia, 11 keskisuuria asemia ja 10 pienid
(2-5 tyontekijad) asemia. TyOterveysasemia koskevaan tyoyksikkotason osatut-
kimukseen otettiin mukaan 34 suurinta tyoterveysasemaa.

Tutkimukseen osallistui kaikkiaan 391 henkilod 404:std. Heista nelja ei kui-
tenkaan palauttanut kirjallista suostumustaan tieteelliseen tutkimukseen osal-
listumisesta, joten kyseisten henkildiden vastaukset poistettiin tutkimusaineis-
tosta. Lopullinen vastanneiden maaéréa oli siten 387 (96 %). Heista 59 (15 %) oli
miehia ja 326 (85 %) naisia. Kaksi vastaajaa ei ilmoittanut sukupuoltaan. Taulu-
kossa 3 on esitetty vastaajien jakaantuminen eri ammattiryhmiin sekd miesten
osuus kyseisissd ammattiryhmissa.

TAULUKKO 3 Tutkittavien ammattiryhmat ja miesten osuus niissa

Ammattiryhma N % miehia miesten ei
N osuus tietoa
% sukupuolesta

Vastaanotonhoitaja 72 19 0 0
Tyoterveyshoitaja 140 36 0 0 1
Tyoterveyslaakari 83 21 40 48 1
Tyofysioterapeutti 33 8 3 9

Psykologi 18 5 8 44
Toimistosihteeri 12 < 0 0
Laboratorionhoitaja 10 3 1 10

Muut (ATK-, hallinto-, 19 5 7 37

talous-, suunnittelu,
markkinointi- ym.
henkilosto)

Yhteensa 387 100 59 15 2 (0.5 %)

Tyoyksikkotason tarkastelussa sisdisen palvelun yksikot (johto ja tukipalvelut
sekd tyOkykykeskus) jdtettiin analyyseista pois, koska asiakastyytyvéisyys-
kyselyt ja taloudellisen tuloksellisuuden tiedot puuttuivat. Lisdksi kahden tyon-
tekijan tyoterveysasemat (2 kpl) sekd yhden asemilla kiertavan tyontekijédn vas-
taukset jdtettiin analyysien ulkopuolelle, koska ne olivat liian pienid yksikoitd
tilastollisiin tarkasteluihin. Tdten analyyseista karsiutui tyoyksikkotasolla 33
henkilon vastaukset, joihin kuuluivat mm. kaikki ryhmédn "muut” (taulukko 3)
vastaukset. Tyoyksikkotasolla tutkittiin 34 tyoterveysaseman tuloksia, jotka
perustuivat siten yhteensd 354:n henkilon antamiin vastauksiin.

Alle 46-vuotiaita oli 59 % ja 46-vuotiaita tai sitd vanhempia 41 %. Tyonte-
kijoistd hieman yli puolet (56 %) oli tullut organisaation palvelukseen 90-
luvulla. Tutkituista 38 (10 %) oli yksikon johtajia, 26 (7 %) muussa esimiesase-
massa olevia (esimerkiksi vastaavat tyoterveyshoitajat ja lddkérit seka johto- ja
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tukipalvelut yksikon tyoryhmien johtajat) ja 323 ( 83 %) tyOntekijoita. Vastan-
neista 34 (9 %) oli sijaisia ja 62 (16 %) osapdivatoimisia.

Sedecon Consultingin toimesta tehtiin asiakaspalvelukysely erikseen tyo-
terveysasemien potilaille, yhteistyobkumppaneille ja asiakasyritysten paattajille.
Yhteistyokumppaneita olivat asiakasyrityksissa ne henkilot, jotka hoitivat yh-
teydenpidon tyoterveysasemaan, vilittivit viesteja ja toivomuksia molempiin
suuntiin ja olivat "tyoterveyshuollon asiantuntijoita” asiakasorganisaatiossa.
Paattajat olivat asiakasyrityksessa johtavassa asemassa olevia henkildita, joilla
oli valta paattdaa, milta tyoterveyspalvelun tuottajalta kyseiset palvelut ostetaan.
Paattdjat eivat aina, varsinkaan suurissa asiakasorganisaatioissa, olleet ylinta
johtoa. Niissé tyoterveyspalveluiden hankinta saattoi olla jonkin toimivan tyo-
ryhmédn harkintavallassa. Tédssd tapauksessa kerdttiin tietoja useammalta
paattdjalta samasta yrityksestd tai organisaatiosta. Siten tutkimukseen
osallistuneiden paattdjien maara asiakasyrityksissa vaihteli yhdesta kolmeen.
Taulukossa 4 on esitetty asiakastyytyvaisyysryhmien kyselyyn vastanneiden
madrét ja vastausprosentit sekd niiden vaihteluvilit tyoterveysasemilla.

TAULUKKO 4  Asiakastyytyvidisyyskyselyyn vastanneiden potilaiden, yhteistydkumppanei-
den ja pdattajien médrat, vastausprosentit sekd vastanneiden maéaérien ja vas-
tausprosenttien vaihteluvalit tyoyksikoissa

N vastanneiden vastan- vastausprosent-
madradn vaih- neita tien vaihtelu-
teluvili tyGter- vali tyoter-
veysasemilla % veysasemilla

Potilaat 1267 17 - 45 (125%) 41 21-56
Yhteistyokumppanit 728 6-40 58 35 - 82
Paattajat 608 5-37 47 23 - 68

* Asiakastyytyvdisyyskysely kohdistettiin ensin pilottitutkimuksena yhden tyéterveysaseman
asiakkaisiin, jolloin timdn aseman potilaiden antamia vastauksia kyselyyn tuli 125. Kyseisen
tyoterveysaseman osalta puuttuvat vastausprosentit, mutta vastanneiden tulokset (myds yhteis-
tydkumppaneiden ja pdittdjien osalta) on sisdllytetty tutkimusaineistoon.

Potilasasiakkailta kysyttiin taustatietoina sukupuoli, ika ja tyoterveysasemalla
kdyntikertojen madra viimeksi kuluneen vuoden aikana. Paattajaasiakkailta
tiedusteltiin yhteydenpitokertojen maaraa tyoterveysaseman henkilokuntaan
viimeksi kuluneen vuoden aikana ja kiinnostusta tyoterveysasioihin. Yhteistyo-
kumppaneilta ei kysytty mitaan taustatietoja. Potilaiden ja paattajien taustatie-
tojen mukaan lasketut frekvenssit ja tilastolliset merkitsevyyserot on esitetty
liitetaulukoissa 13-15.

Kaikissa asiakasryhmissé kato oli selvasti suurempi kuin kohdeorganisaa-
tion henkil6stolla. Vastausprosentti oli alle 30 neljan tyoterveysaseman potilail-
la ja kahden tyoterveysaseman asiakasyritysten paattajilla. Katoa lisasi osaltaan
se, etta asiakastyytyvaisyyskysely ajoittui osittain tyontekijoiden lomakaudelle
ja ettd uusintakyselya ei tehty. Sedecon Consultingin johdon konsultti Kimmo
Jarvelinin mukaan kyselyyn jattivdt eniten vastaamatta nuorimmat potilaat ja
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sellaiset potilasasiakkaat, joilla oli vahdn kokemuksia tyoterveyshuoltopalve-
luista tai joiden viime kadynnista tyoterveysasemalla oli kulunut jo jonkun aikaa.
Aikaisemumista asiakastyytyvaisyystutkimuksista saatujen kokemusten perus-
teella han katsoi myds, ettd palvelut positiivisina tai negatiivisina kokeneista
asiakkaista vastaa yleensd useampi kuin niistd, jotka ovat kokeneet palvelut
neutraalimmin. Niiden asiakkaiden kato on yleensd myos suurempi, jotka eivat
ole kovin kiinnostuneita tyoterveysasioista. Mitdén taustatekijoita koskevia ti-
lastollisia analyyseja kadon suhteen ei kuitenkaan tehty.

Asikastyytyvaisyyden (potilaat ja paattajat) taustatekijoista vain potilaiden
sukupuolirakenne oli merkitsevésti erilainen tyoterveysasemien valilla (liitetau-
lukot 13-17). Tyoterveysasemat eivat eronneet toisistaan merkitsevasti potilai-
den ikdrakenteen ja tyoterveysasemilla kdyntimaarien suhteen. Samoin eroja ei
ollut sen suhteen, miten usein paattajat olivat olleet yhteydessa tyoterveyshen-
kilostoon paattdjan ominaisuudessa viimeisen vuoden aikana ja miten kiinnos-
tuneita he keskimaarin olivat tyGterveysasioista.

3.2 Aineiston keruu

Tutkimusaineisto kerattiin siten, ettd yksi tutkimusryhméan (kolme konsulttia,
joista itse olin yksi) jasen kavi kullakin tyoterveysasemalla loka-marraskuun
1997 aikana kertomassa yleisista tyoyhteison kehittamisen periaatteista, arvois-
ta ja tavoitteista. Sen jalkeen han esitteli timan hankkeen ja siihen liittyvén tut-
kimuksen tavoitteet, prosessin ja etenemisen, jonka jilkeen keskusteltiin esille
nousseista kysymyksista. Lopuksi paikalla ollect tyontekijat tayttivat kyselylo-
makkeen. Poissaolleille jatettiin kaavakkeet myohemmin taytettaviksi ja palau-
tettaviksi postitse. Tilaisuudessa painotettiin erityisesti vastausten luottamuk-
sellisuutta, johon kuului myos se, ettd yksikkokohtaiset yleiset tulokset tulivat
vain kunkin yksikon omaan kayttoon. Itse kdvin puolessa tyOyksikdista ja tut-
kimustiimin kaksi muuta jasentd kavivat kumpikin noin neljasosassa tyOyksi-
koista.

Jokaista tyOyksikkoa varten laskettiin kunkin yksikon tulokset, joista il-
menivat koko organisaation ja vertailuna ao. yksittdisen tyoyksikon vastausten
keskiarvot ja keskihajonnat. Lisdksi kunkin tyOyksikon tyontekijoiden vapaa-
muotoisista vaslauksista tehtiin yhteenveto. Nédin saaduista tuloksista kirjoitet-
tiin jokaiselle tyoyksikolle palauteraportti, joka jaettiin tammi-maaliskuussa
1998 pidettyjen palautetilaisuuksien yhteydessa tyoyksikon jokaiselle tyonteki-
jalle. Palautetilaisuus yhdistettiin noin kolmen tunnin mittaiseen koulutus- ja
kehittamispalaveriin. Sen yhteydessa kukin tyoyksikko laati oman yksikkokoh-
taisen kehittamissuunnitelmansa tutkimusraportin pohjalta konsultin avustuk-
sella. Nama kehittdmissuunnitelmat tiedotettiin myos koko yrityksen johdolle.

Asiakastyytyvaisyyskysely tehtiin touko-kesdakuun 1998 aikana postikyse-
lyna satunnaisesti valituille tyoterveysasemien potilas-, yhteistyokumppani- ja
paattajaasiakkaille. Yhden tyoterveysaseman asiakas-tyytyvaisyyskysely tehtiin
esitutkimuksena puolta vuotta aikaisemmin. Potilaskysely ldhetettiin jokaisen
tyoterveysaseman 80:lle potilaalle (pilottitutkimusaseman 125:1le potilaalle) ja
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tyoterveysaseman koosta riippuen 12-40:lle yhteistyokumppanille seka 11-
40:lle paattajalle. Tiedot siitd, miten asiakastyytyvaisyyskysely laadittiin ja to-
teutettiin, saatiin haastattelemalla johdon konsultti Kimmo Jarvelinia Sedecon
Consultingista.

3.3 Tutkimuksen menetelmiit

Tutkimus kohdistui seké yksilotasoon koskien tutkittavan organisaation kaik-
kia tyontekijoita etta tyoyksikkotasoon, jolloin tutkimus koski vain 34 tyoter-
veysasemaa ja niiden henkilostoa. Seka yksilo- etta tyOyksikkotasolla tutkittiin
tyoterveyshuoltohenkildston havaintoja ja nakemyksia organisaation toiminnan
eri osa-alueista, tyontekijoiden henkistd hyvinvointia sekd heidan oman tyoyk-
sikkonsa tyon tehokkuuden ja laadun arvioita. Liséksi pelkéstaan tyoyksikkota-
solla tutkittiin kyselyilld asiakasryhmien (potilaat, yhteistyOkumppanit ja paat-
tajat) tyytyvaisyytta tyoterveysasemien palveluihin sekd tyoterveysasemien
taloudellista tulosta.

Tybyksikkotasolla (tyoterveysasemat) tutkittiin kyselyillda laatua (miten
hyviksi asiat keskiméaarin koettiin) ja yksimielisyytta. Organisaation toiminnan
transformaatio- ja tydyksikon transaktiotekijoiden sekd tyOyksikon toiminnan
tehokkuuden ja laadun arvioissa yksimielisyys maariteltiin konsensukseksi,
jossa tyOoyksikon keskenddn vuorovaikutuksessa olevat tyontekijat arvioivat
samoja kaikkia koskevia asioita. Organisaation toiminnan yksilotason transak-
tiotekijoitd koskeva yksimielisyys tarkoitti kokemusten samanlaisuutta, koska
tyontekijat arvioivat eri asioita, jotka koskivat nimenomaan heiddn omia tyotai-
tojaan ja sitoutumistaan seké heidan tyonséa haasteellisuutta. Myos henkisessa
hyvinvoinnissa yksimielisyys tarkoitti saman tyoterveysaseman tyontekijoiden
kokemusten samanlaisuutta oman henkisen hyvinvoinnin eri osa-alueilla.
Asiakastyytyvaisyydessa yksimielisyys tarkoitti asiakkaiden (jotka eivét olleet
yleensa keskenadn vuorovaikutuksessa) nakemysten samanlaisuutta oman tyo-
terveysasemansa palveluista.

Tyoterveyshuolto-organisaation henkiloston kysely sisélsi kaikkiaan 227
kysymysta tai kysymysryhmaa (mukana lisdksi erikseen taytetty seitseméan ky-
symysryhmaa siséltava tyky-indeksikaavake). Kysymykset kasittelivat tyoyh-
teison toimintaa, tehokkuutta, henkildston hyvinvointia ja taustatietoja. Suurin
osa valituista kysymyksista tai kysymyssarjoista oli lukuisissa kansainvalisissa
ja kotimaisissa tutkimuksissa kaytettyjd, reliaabeleita ja ainakin erdisiin ulko-
puolisiin kriteereihin suhteutettuina valideja mittareita. Taustatietoina kysyttiin
vastaajien ikd, sukupuoli, tydssdoloaika Medivireen palveluksessa, asema (yk-
sikonjohtaja, muu esimiesasema, tyontekija), ammattiryhma, tyosuhteen luonne
(vakituisuus/ sijaisuus) ja sen laatu (kokoaikaisuus/ osa-aikaisuus). Kyselylo-
makkeen kaikkien kysymysten ja mittareiden antamaa tietoa ei kaytetty tassa
tutkimuksessa. Analyysien ulkopuolelle jatettiin 40 kysymysta, koska ne eivat
liittyneet tutkimusongelmiin.
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Organisaation toiminnan tutkiminen

Tutkimuksen organisaation toimintaa kuvaavana suuntaa antavana mittaus-
mallina kaytettiin sovellettua Burke-Litwinin organisaatiomallia, jossa tyoyhtei-
sdd on kuvattu useiden eri osajirjestelmien kautta. Siihen tehtiin seuraavat
muutokset verrattuna alkuperdiseen Burke-Litwinin malliin. Ensinnakin moti-
vaation sijasta otettiin mukaan sitoutuminen, koska sen merkitystd on korostet-
tu voimakkaasti hyvéan tuottavuuden ja toiminnan tuloksellisuuden kannalta
erityisesti johtamiskirjallisuudessa. Toiseksi kulttuuria tutkittiin ldhinna toimin-
takulttuurin osalta ja ympéristd maariteltiin henkiloston nakemyksiksi siitd,
miten hyvin eri asiat oli otettu huomioon ymparistomuutosten aiheuttamassa
organisaatiomuutoksessa (tdlloin ko. osa-alue oli melko ldhelld my0s strategian
osa-aluetta). Kolmanneksi malliin sisdllytettiin tyOyksikkotason konsensus ja/
tai nikemysten samanlaisuus, jota tutkittiin tyOyksikkotasolla selvittamalla eri
muuttujien keskihajontojen yhteyttd seurausmuuttujiin. Mita pienempi keskiha-
jonta, sitd suurempi oli tyOyksikon sisdinen konsensus. Burke-Litwinin mallissa
eri osa-alueiden madarittelyt eivat ole kovin selkeitd ja varsinkin niiden opera-
tionaalistamisesta oli saatavilla hyvin vihan tietoa.

Mallin eri osa-alueiden mittareita varten valittiin valtaosin lukuisissa ul-
komaisissa ja suomalaisissa lahinna Tyoterveyslaitoksella tehdyissa tutkimuk-
sissa kadytettyjd kysymyksid, joita siten on testattu suomalaisissa organisaa-
tioyhteyksissa ja kulttuurissa. Organisaation toimintaa kuvaavia kysymyksia oli
121. Ne valittiin seuraavista menetelmista:

1 General Nordic Questionnaire (QPSNordic, Dallner, ym., 2000), 12
kysymysta,

2 Terve organisaatiokysely, Tyo6terveyslaitos (TO, Lindstrom, ym., 1997), 41
kysymysta,

3 Tiimityon profiili, Ty6terveyslaitos (TTP, Lindstrom & Kiviranta, 1995), 54
kysymysta,

4  Tyoterveyslaitoksen eri palvelututkimuksissa kaytetyt kysymykset (TTL)
yhteensa 2 kysymysta,

5 Burke-Litwinin mukaan (Burke, 1994, Burke & Litwin, 1992) konstruoidut
kysymykset, yhteensa 5 kysymysta,

6  itse tata tutkimusta varten konstruoidut kysymykset, yhteensa 7 kysymys-
ta.

Suuri osa mittareiden QPS, TO ja TTP kysymyksista sisdltyi ainakin toiseen
kahdesta muusta mainitusta menetelmasta. Mainituista menetelmistd poimitut
kysymykset sijoitettiin sisallollisin perustein Burke-Litwinin mallin mukaisille
osa-alueille. Taulukossa 1 on esitetty Burke-Litwinin malliin perustuva mit-
tausmalli aihealueineen ja eri menetelmista valittujen kysymysten sijoittuminen
niille. Kysymykset olivat Likert-tyyppisia siséltden viisi samalla asteikolla ole-
vaa vastausvaihtoehtoa. Suurimmassa osassa kysymyksia yksi merkitsi kiel-
teisintd ja viisi myOnteisinta vaihtoehtoa. Tulosten analysointia varten kaikkia
kysymyksia koskevat tulokset kddnnettiin siten, ettd viisi merkitsi myonteisinta
arviota.
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ORGANISAATION TOIMINTA

ORGANISAATIOTASON Aihealue Kysy-
TRANSFORMAATIOMUUTTUJAT mykset
1. Muutos Osa-alue vastasi soveltaen Burke-Litwinin |- tiedonsaanti ja asiakas- | Oma 4
mallin osa-aluetta "ulkoisen ympériston vaikutukset".| tarpeiden huomiointi kysymysta
Kysymyksilld tutkittiin tyopaikan sopeutumista tapah-
tuneeseen muutokseen selvittimalld tyontekijoiden na- | - eri asioiden huomiointi [ TO 4
kemyksia siitd, miten muutoksista saatiin tietoa ja miten| muutoksessa kysymysta
hyvin he katsoivat muutoksissa huomioidun henkilos-
ton ndkemykset, taloudelliset tekijit, asiakastarpeet ja
teknologian tuomat edut.
2. Tavoitteet, pidmadara ja strategia. Miten selkeit yri- | - tavoitteiden selkeys TO 3
tyksen strategia ja tavoitteet olivat eri organisaatiotasoil- | - yrityksen padmdéran, Burke 3
la sekd miten yksimielisid tavoitteista oltiin henkiloston | strategian ja tavoitteiden
keskuudessa. tunteminen ja yksimieli-
syys niistd
- tiedon saanti kehittdmis- [ Oma 1
suunnitelmista
3. Johtajuus. Miten hyviksi henkilosto koki ty0yksikoi- | - johtaminen TTP 7
den johtajien taidot johtaa ihmisid (leadership) ja miten [ - esimiestyo TO 2
hyvin henkil6sto luotti organisaation ylimpadn johtoon. TTL 1
4. Toimintakulttuuri. Miten hyvéksi henkilostd koki |- innovatiivisuus TO 8
tydyksikon innovatiivisuuden ja sosiaalisen ilmapiirin. | - kulttuuri, sosiaalinen QPS 4
ilmapiiri
- ihmisten huomioonotto | TO 2
- kilpailu TTP 2
- yhteistyd ryhmassa TTP 1
- saantojen noudattaminen | Burke 1
TYOYKSIKKOTASON TRANSKTIOMUUTTUJAT Aihealue Kysy-
mykset
5. Rakenne. Rakennetta arvioitiin tdssd yksiloiden ko-| - vaikutusmahdollisuudet | TO 9
kemien vaikutusmahdollisuuksien, tyonjaon toimi- |- yhteistyo TTP 3
vuuden, kiireen ja paddtoksenteon kautta. Muodollista| - tyonjako TTP 1
rakennetta ei erikseen kysytty, koska se oli suunnilleen | - tydmaéra TO 1
sama kaikilla tyoterveysasemilla. - paatoksenteon tehokkuus | Burke 1

- ammattiryhmien toiminta [ Oma 1
6. Johtamiskaytinnot. Miten hyviksi henkilsto koki | - johtaminen TTP 7
tydyksikoiden johtajien ja organisaation ylimmaén joh-| - luottamus johtoon TTP 3
don asiajohtamistaidot (management). - esimiesty® TO 3
TTL 1
7. Jarjestelmidt. Miten hyviksi henkildsto koki tydyksik-| - tiedonkulku TO 5
konsd toiminnan ohjauksen, tiedonkulun, palaute- ja|- kokousten tehokkuus TTP 1
palkitsemisjérjestelmat. - palaute TTP 4
- palkitseminen TO 1
- ryhmdn yhteistyo TTP 1
8. Ilmapiiri. Ilmapiirilla tarkoitettiin tdssd tyoyksikdiden | - ryhméssa tapahtuvat tun- | TTP 7
tyontekijoiden keskindisid suhteita, kuten keskindistd| neilmaisut, mielipiteiden
arvostusta, henkilokohtaisten ristiriitojen véhdisyyttd,| ilmaisutseka hajanaisuus
kykyd ratkaista ndkemyseroja ja ryhman jdsenten ko-| ja riitaisuudet
heesiota. IImapiiri maariteltiin tdssd vain henkilosuhteita | - koheesio TTP 5
koskevaksi ja siten kapea-alaisemmaksi kuin ilmapiiri- | - ongelmatilanteiden TTP 3
teorioissa yleensa. ratkaisu Oma 1

- huumori tyoryhmassa

(jatkuu)
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TAULUKKOS5  (jatkuu)
TYOYKSIKON YKSILOTASON Aihealue Kysy-
TRANSAKTIOMUUTTUJAT mykset
9. Tyotehtdvien vaatimukset, tiedot ja taidot. Tyonteki- |- tyon kehittavyys TO 1
joiden mielipiteet tietojensa ja taitojensa kdyttomahdolli- | - tietojen ja taitojen riittd | TTP 1
suuksista, riittdvyydestd tyotehtdviin ja lisikoulutuksen| vyys QPS 1
tarpeesta. - tyon vaatimukset TO 1

- koulutus
10. Yksilolliset tarpeet ja arvot. Tyontekijoiden koke- |- tydn arvostus TTP 2
mukset tyonséd arvostuksesta, merkittavyydestd, vaihte-| - tyon kehittavyys TTP 1
levuudesta, haasteellisuudesta ja varmuudesta seki |- tyon vaatimukset QPS 1
tyOtyytyviisyys. - tyon varmuus TO 1

- tyotyytyvaisyys TTP 1
11. Sitoutuminen. Tyontekijoiden affektiivinen (tunne-| - tunneperdinen QPS 6
perdinen, Meyer & Allen, 1997) sitoutuminen organisaa-| sitoutuminen (OCQ:
tioon kuten esimerkiksi valmius antaa tyopanoksensa| organisaatioon Mowday,
edistddkseen organisaation menestymistd, tyOpaikan Steers &
suosittelu ystéville, arvojen samanlaisuus organisaation Porter,
arvojen kanssa ja organisaation tulevaisuudesta valitta- 1979)
minen. Taméan tutkimuksen mittausmallissa sitoutumi-
sella korvattiin Burke-Litwinin mallissa oleva osa-alue
"motivaatio".
Yksiloiden ja organisaation suoriutuminen
12. Suoriutuminen. Tyo6yksikon toiminnan laatu ja|-ryhméan toiminnan TTP 4
tehokkuus henkiloston arvioiden mukaan. joustavuus, tehokkuus

ja laatu

Mittarit, joista kysymykset on valittu:

QPS: QPS-Nordic kysely (Dallner, ym., 2000),

TO: Terve organisaatiokysely, Tyoterveyslaitos (Lindstrom, ym., 1997),

TTP: Tiimityon profiili, Tyéterveyslaitos (Lindstrom & Kiviranta, 1995),

TTL: Tyoterveyslaitoksen palvelututkimuksissa kaytetyt kysymykset

Burke: Burke-Litwinin mukaan (Burke, 1994, Burke & Litwin, 1992) konstruoidut
kysymykset

Oma: itse tata tutkimusta varten konstruoidut kysymykset

Tutkimustiedon tiivistamiseksi ja kyselyaineiston rakenteen selvittamiseksi teh-
tiin faktorianalyysit kahdella muuttujaryhmaélld erikseen kayttden padakseli-
menetelmaa (Principal Axes) ja vinokulmaista rotatointia (Oblimin) (SPSS Base
7.5, 1997). Faktorien annettiin korreloida, koska organisaation toiminnan eri
osa-alueet yleensdkin korreloivat keskendan. Ensimmaiseen muuttujaryhmaan
valittiin kaikki organisaation toimintaa koskevat kysymykset, jotka siséltyivat
Burke-Litwinin mallin mukaisiin transformaatiotekijoihin ja tyoyhteison trans-
aktiotekijoihin, yhteensd 101 kysymystd Toiseen muuttujaryhmaéan valittiin ky-
symykset, jotka koskivat tyOyhteison yksilotason transaktiotekijoitd, yhteensa
16 kysymysta.

Kokeilemalla erilaisia faktoriratkaisuja paadyttiin organisaation toiminnan
kysymyksissa aluksi 14:n faktorin ratkaisuun. Faktoroinnin perusteella karsit-
tiin pois 15 kysymystd. Faktorirakenteen varmistamiseksi tehtiin analyysi toi-
seen kertaan nyt kahdentoista faktorin ratkaisuna. Faktorit olivat samat kuin
ensimmaisessd vaiheessa ja vain kaksi osiota vaihtoivat faktoria. Lopulliset
faktorit ja niiden osiot valittiin seuraavin perustein:

1 Mittarin sisdisen yhdenmukaisuuden (Cronbach alfa) tuli olla vahintdan
0.60.
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2 Osion tuli latautua omalla faktorillaan vahintaan 0.40.
3  Sisallolliset perusteet.

Lopulliseen organisaation toiminnan transformaatiotason ja tyOyhteison trans-
aktiotason mittariin valittiin edelld mainituin perustein 11 faktoria (summa-
muuttujaa), jotka sisalsivat yhteensd 63 kysymysta. Organisaation toiminnan
tyoyhteison yksilotason transaktiotekijoiden faktorianalyysi tehtiin vain kerran
koskien 16 kysymystd. Kolmen faktorin ratkaisussa saatiin seuraavat faktorit:
"tyotaitojen riittavyys", "sitoutuminen” ja "tyon haasteellisuus". Saaduista fakto-
reista karsittiin pois kolme osioita edelld mainituin perustein. Siten lopulliseen
organisaation toiminnan tydyksikon yksilétason mittariin jdi 13 osiota. Faktori-
analyysien perusteella karsiutui pois 40 kysymysta. Jéljelle jadneet kysymykset
ja tiedot siitd, mista mittareista ne on poimittu, on mainittu liitetaulukossa 1.
Faktorianalyysien tulos on esitetty liitetaulukoissa 31 ja 32 ja tutkimukseen vali-
tut faktorit taulukossa 6. Faktorit on sijoitettu soveltaen Burke-Litwinin mallin
mukaisiin organisaation toiminnan osa-alueisiin.

TAULUKKO 6 Faktorianalyysin perusteella muodostetut organisaation toimivuutta kuvaavat
summamuuttujat Burke-Litwinin mallin mukaan

ORGANISAATIOTASON TRANSFORMAATIO- Cronbachin |Kysymysten
SUMMAMUUTTUJAT OSA-ALUEITTAIN alfa lukumadara
1. Ulkoinen ymparistd, muutos

O1: Muutoksen monipuolinen harkinta 0.78 5

2. Strategia ja tavoitteet

02: Organisaation tavoitteiden selkeys 0.83 )

3. Johtamiskulttuuri

O3: Positiivinen asennoituminen omaan organisaatioon 0.87 8

TYOYKSIKKOTASON TRANSAKTIOSUMMA-
MUUTTUJAT OSA-ALUEITTAIN

4. Johtamiskdytinnot

O4: Esimiehen ihmisten johtaminen 0.93 7
05: Esimiehen asioiden johtaminen 0.90 8
5. Tyoyksikon ilmapiiri

06: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet 0.90 8
O7: Tyoryhman kiinteys 0.90 5
6. Organisaation rakenne

08: Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon 0.88 S
09: Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin 0.78 3
7. Jarjestelmit

0O10: Tydyksikon innovatiivisuus 0.89 5}
O11: Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossa 0.81 6

TYOYKSIKON YKSILOTASON TRANSAKTIO-
SUMMAMUUTTUJAT OSA-ALUEITTAIN

8. Tyotehtdvien vaatimukset, yksildlliset tiedot,

taidot ja kyvyt
Y1: Tyotaitojen riittavyys 0.69 3
9. Sitoutuminen
Y2: Sitoutuminen 0.83 5

10. Yksildlliset tarpeet ja arvot
Y3: Tyon haasteellisuus 0.79 5
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Henkisen hyvinvoinnin tutkiminen

Henkistd hyvinvointia tutkittiin selvittdmalld tyontekijoiden tyouupumusta,
psyykkistd oireilua, koherenssin tunnetta ja koettua tyokykyisyyttd. Tyouupu-
mus ja psyykkinen oireilu kuvasivat yleista psyykkistéd oireilevuutta eli hyvin-
voinnin patogeenista ulottuvuutta. Koherenssi ja tyokyky kuvasivat voimavaro-
ja eli hyvinvoinnin salutogeenista ulottuvuutta.

1. Tybuupumusta tutkittiin Bergen Burnout Indicator (BBI, Matthiesen
2000, Matthiesen & Dyregrov 1992) kyselylld (25 kysymystd). BBI on laadittu
mittaamaan tyouupumusta erityisesti hoitoalan ammattiryhmilld ja sen korre-
laatiot eri tyduupumusmittareihin kuten Staff Burnout Scale for Health Profes-
sionals (SBS-HP, 0.77) ja Health Professions Stress Inventory (HPSI, 0.66) ovat
korkeat. BBI korreloi voimakkaasti myds Maslach Burnout Inventoryn (MBI)
henkisen vasymyksen osa-alueeseen (0.74). Matthiesenin (2000) mukaan BBI
mittaakin tyouupumuksen osa-alueista erityisesti juuri henkistd vasymysta.
Kyselyn osioiden sisdllollinen tarkastelu osoitti kuitenkin mittariin sisédltyvéan
kahteen muuhunkin tyouupumuksen osa-alueeseen (kyynisyys ja alentunut
ammatillinen itsetunto) liittyvid kysymyksid. Menetelmd on kadytossd myos
Medivire Tyoterveyspalvelut Oy:n omilla ty6terveysasemilla ja siten niilld on
suomalaista vertailuaineistoa asiakasorganisaatioistaan. Kyselyssd vastaajan
tuli valita asteikolla 1-6 se vaihtoehto, joka parhaiten kuvasi hdnen tyéuupu-
mustaan. Mitd suurempi pistemaara vastaajalle laskettavassa indeksissa on, sita
suurempi on hanen tyduupumuksensa.

Koska osa BBL:n kysymyksista on ldhelld orgnisaation toiminnan kysy-
myksid, tehtiin BBI-aineistolle faktorianalyysi padakselimenetelmalld (Principal
Axes) kédyttden vinokulmaista rotatointia (Oblimin) (SPSS Base 7.5, 1997). Vas-
taukset latautuivat viidelle faktorille, joista karsittiin kaksi heikointa sisallollisin
perustein. Kyseisiin faktoreihin sisaltyivat myds organisaation toimintaa ldhella
olevat kysymykset. Lisdksi karsittiin kolme millekdan faktorille latautumatonta
kysymysta seka jaljelle jadvista faktoreista alle 0.40 latautuneet kaksi kysymys-
td. Lopulliseen versioon jdi siten 15 kysymystd. Nama muodostivat kolme fak-
toria:

1  pettymys tyohon (Idhelld kyynisyyttd, 3 kysymystd, Cronbachin alfa 0.75),

2 henkinen vasymys (6 kysymystd, Cronbachin alfa 0.84) ja

3  asiakaspaine (kysymykset sisdltdvat kyynisyyttd, alentunutta ammatillista
itsetuntoa ja osin myds henkistd vasymystd, 6 kysymystd, Cronbachin alfa
0.83).

Faktorit on esitetty liitetaulukossa 2. Tutkimuksessa faktorit yhdistettiin yhdek-
si mittariksi, jonka Cronbachin alfa oli 0.89. Pistemaarat kdannettiin siten, etta
suuri pistemdéra merkitsi vahdista tyduupumusta, jolloin mittarin korrelaatiot
olivat samansuuntaisia kuin muidenkin muuttujien.

2. Psyykkista oireilua selvitettiin General Health Questionnaire (GHQ)
kyselylomakkeella (12:n kysymyksen versio, Goldberg, ym., 1997). Myés tata
menetelmdd on kaytetty monissa kotimaisissa ja kansainvalisissa tutkimuksissa
(Banks, ym., 1980; Elovainio, ym., 2000; Goldberg, ym., 1997; Jurvansuu, ym.,
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2000). Kysymyksissa on asteikko 1-4 koskien vastaajan psyykkisen oireilevuu-
den/ hyvinvoinnin voimakkuutta. Asteikot kddnnettiin niin, ettd mitd korke-
amman yhteenlasketun pistemddran vastaaja sai, sitd vahdisempi oli hdnen
psyykkinen oireilevuutensa. Muuttujan sisdiseksi yhdenmukaisuudeksi tuli
Cronbachin alfalla 0.90.

3. Voimavaroja tutkittiin koherenssin tunnetta mittaavalla Antonovsky
Coherence Scale (13:n kysymyksen versio, Antonovsky 1993) kyselylomakkeel-
la. Koherenssin kasite viittaa yksilon omiin voimavaroihin merkittdvana tekija-
na selviytymisessd. Mitd vahvempi yksilon koherenssi on, sitd tarkoituksenmu-
kaisemmin hdn pystyy toimimaan ja selviytymaan psyykkissosiaalisista stressi-
tekijoistd ja sitd paremmin parantamaan asemaansa terveys-sairaus-
ulottuvuudella. Koherenssi koostuu kolmesta osa-alueesta: 1) ymmarrettavyys
(asiat selkeitd ja ennakoitavia), 2) vaikutettavuus (yksilon tunne omista voima-
varoista kohdata eteen tulevia vaatimuksia ja sdddelld asioita tai tapahtumia) ja
3) mielekkyys (elama on mielekésté ja ainakin jotkut vaatimukset ovat parem-
minkin haasteita kuin rasitteita). Kysymyksissa vastaajan tulee valita parhaiten
hadnen arkipdivan eldamdansa ja mietteihinsd sopiva vaihtoehto asteikolta 1-7.
Kysymysasteikot oli kddnnetty siten, ettd mitd suuremman summapistemaaran
vastaaja sai, sitd parempi oli hdanen koherenssin tuntemuksensa. Mittarin sisai-
nen yhdenmukaisuus (Cronbach alfa) oli 0.83.

4. Tyovoimavaroja tutkittiin Tyoterveyslaitoksen kehittamalla tyokykyin-
deksilla (Tuomi ym. 1997), joka kuvaa tyontekijan omaa arviota tyokyvystaan.
Indeksin tarkoituksena on seuloa tyoterveyshuollon tukea tarvitsevat ja siten
ehkdista tyokyvyn ennenaikainen heikkeneminen. Siihen kuuluu 7 kysymys-
ryhmaa: nykyinen tyokyky verrattuna elinikdiseen parhaimpaan, tyokyky tyon
fyysisten ja psyykkisten vaatimusten kannalta, ladkdrin toteamien nykyisten
sairauksien madrd, sairauksien arvioitu haitta tydssa, sairauspoissaolopaivat
viimeksi kuluneen vuoden aikana, oma arvio kykenevdisyydesta tyohon kah-
den vuoden kuluttua ja psyykkiset voimavarat. Mita korkeamman pistemadran
vastaaja indeksissé sai, sitd parempi oli hdnen tyokykynsa. Eri tutkimuksissa
tyokykyindeksin Cronbachin alfa on vaihdellut valilla 0.71 - 0.79 (Herno, ym.,
2000, Jurvansuu ym., 2000; Jarvisalo, Bergstrom & Kaleva, 1997). .

Organisaation toiminnan tuloksellisuuden tutkiminen

Organisaation toiminnan tuloksellisuutta mitattiin tyontekijéoiden oman tyoyk-
sikon tyon tehokkuuden ja laadun subjektiivisilla arvioinneilla, asiakastyyty-
vaisyydella ja tyoyksikoiden taloudellisella tuloksellisuudella.

1. Henkildston arviota oman tydyksikkonsd toiminnan tehokkuudesta
ja laadusta mitattiin neljalla kysymykselld, jotka sisaltyivat Tyoterveyslaitoksen
tiimityon profiiliin (Lindstrom ja Kiviranta 1995). Kysymykset olivat vdittiman
muodossa ja niitd arvioitiin viisiasteisella Likert-skaalalla ulottuvuudella 1 =
harvoin - 5 = lahes aina. Osiot olivat: tydyksikko, johon kuulun 1) toimii jousta-
vasti, 2) toimii tehokkaasti, 3) antaa palvelut/ toimittaa tuotteet ajallaan ja 4)
tuottaa laadultaan hyvid palveluja/ tuotteita. Mittarin sisdiseksi yhdenmukai-
suudeksi tuli Cronbachin alfalla 0.89.
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2. Asiakastyytyviisyyskysely tehtiin vain tyOterveysasemien (36) osalta,
joten kaksi sisdisen palvelun yksikkoa jaivat siita pois. Lisdksi tyOyksikkokoh-
taisista tuloksista jatettiin pois kahden pienimman tyoterveysaseman tulokset.

Kyselyssa tutkittiin erikseen potilaiden, yhteistyokumppaneiden (yhteys-
henkilot asiakasyrityksessd) ja paattdjien (henkilot, jotka paattivat tyoterveys-
palveluiden tuottajan valinnasta) tyytyvaisyytta tyoterveyshuoltopalveluihin.
Vastaajia pyydettiin arvioimaan Medivireen palveluita kussakin kysymyksessa
1-5 asteikolla (1 = huono, 5 = hyvéa) sekd kouluarvosanan mukaisella yleisar-
vosanalla 4-10. Liséksi valittavana oli vaihtoehto "en tiedad", jos esimerkiksi ky-
symyksessa tiedusteltua palvelua ei oltu kaytetty.

Asiakastyytyvaisyyskyselyn ldhtokohtana oli asiakkaiden kanssa kayta-
vistd tyovaiheista koostuvan prosessin tarkastelu ja kysymysten laatiminen
ndiden prosessien mukaan (Kvist, ym., 1992). Asiakastyytyvaisyyskyselyn mit-
tarit laadittiin siten "lapivirtaustekniikalla”, jossa mietittiin tarkasti, millaisen
prosessin asiakas kdy lapi kontakteissaan tyoterveysasemaan (alkaen ajanvara-
uksesta, tulo tyoterveysasemalla, kontaktit sielld jne.). Kysymysten aihealueilla
pyrittiin kattamaan kaikki asiakkkaiden kannalta keskeiset tyoterveyshuollon
toiminnan ja yhteistyon osa-alueet. Talloin laadittu mittari kuvasi asiakkaiden
tyytyvdisyytta palveluiden laadusta saatujen kokemusten eikd tunnereaktioi-
den kautta, kuten my06s useat muut potilastyytyvaisyystutkimukset. Kysymys-
ten aihealueet eri asiakasryhmilld olivat seuraavat:

a) Potilaiden tyytyvaisyys: terveytta yllapitdva toiminta, hoidon saatavuus,
tyoterveyshenkiloston asiantuntemus ja toiminta tyoterveysasemalla, yh-
teensd 24 kysymysta.

b)  Yhteistyokumppaneiden tyytyvdisyys: yhteistybkumppanin asiantuntija-
roolissa saama tuki, tyoterveysaseman toiminta tyopaikalla ja hyvinvoin-
tia lisddvien toimenpiteiden toteuttaminen, yhteensa 18 kysymysta.

o)  Paattdjien tyytyvaisyys: henkiloston saama tyoterveyspalvelu, tyoterveys-
palveluista raportointi ja paattajand/ esimiehend tarvittavan tiedon saa-
minen, yhteensa 23 kysymysta.

Tutkimustiedon tiivistimiseksi ja asiakastyytyvdisyysmittareiden rakenteen
selvittdmiseksi tehtiin faktorianalyysit padakselimenetelmalld (Principal Axes)
kédyttden vinokulmarotatointia (Oblimin) (SPSS Base 7.5, 1997) erikseen potilail-
ta, yhteistyokumppaneilta ja paittijilta keratyista havainnoista. Faktorianalyy-
sien tulokset on esitetty liitetaulukoissa 33-35.

Asiakastyytyvaisyyden potilastyytyvaisyysosioiden faktorointi tehtiin
kaksi kertaa. Ensimmaisen kerran jdlkeen pudotettiin pois kaksi osiota, koska
ne eivét latautuneet riittdvasti (> 0.30) millekdadn faktorille. Lisdksi karsittiin
pois tyoterveysasemien crityisasiantuntijoita (psykologit, tyofysioterapeutit ja
laboratorionhoitaja) koskevat ja oman faktorin muodostaneet kolme kysymysta,
koska vastausprosentti niihin oli pieni. Monikaan potilasasiakkaista ei ollut
kayttanyt ndita palveluja. Toisen faktoroinnin perusteella ei osioita enda karsit-
tu, koska ne latautuivat riittavasti (0.40) kolmelle faktorille. Poikkeuksena mit-
tariin jatettiin yksi osio, jonka lataus oli vain 0.32. Se oli kuitenkin sisalloltaan
olennainen ja nosti Cronbachin alfa-arvoa.
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Yhteistyokumppaneiden osalta faktorointi tehtiin myos kaksi kertaa. En-
simmaisen kerran jalkeen pudotettiin pois yksi osio, koska sen lataus oli < 0.30.
Toisen faktoroinnin perusteella pudotettiin faktoreista pois kolme osiota seu-
raavin perustein: 1) lataus oli alle 0.40, 2) vastauskato osioon oli suuri ja 3) osio
pienensi Cronbachin alfaa. Poikkeuksena viimeksimainittuun perusteeseen mit-
tariin jatettiin yksi osio sisallollisin perustein. Pdattdjadosioiden faktorointi teh-
tiin vain kerran, koska niista muodostui heti kolme selkeéa faktoria, joille kaikki
osiot latautuivat. Vain yksi alle 0.40 latauksen saanut ja faktorinsa Cronbachin
alfaa heikentdva osio karsittiin pois.

Faktoreiden pohjalta muodostettiin asiakasaineiston summamuuttujat,
jotka on esitetty taulukossa 7 ja kuvattu tarkemmin liitetaulukossa 3. Puuttuvi-
en tietojen osalta kaytettiin keskiarvokorjausta. Summapistemaaran laskemi-
seksi vastaajan tuli vastata vahintddn kolmeen muuttujaan sisdltyvaan kysy-
mykseen.

TAULUKKO?7 Faktorianalyysin perusteella muodostetut asiakastyytyvidisyyden summa-

muuttujat
POTILAIDEN TYYTYVAISYYS Cronbachin | Kysymysten
alfa lukumaara
Pol: Terveyttd ylldpitava toiminta 0.82 6
Po2: Palvelun laatu 0.92 8
Po3: Palvelun saatavuus 0.83 4
YHTEISTYOKUMPPANEIDEN TYYTYVAISYYS
Yh1: Vastuuhenkildiden perehdyttiminen 0.86 4
Yh2: Yhteistyon sujuvuus 0.82 8i
Yh3: Toiminnan tehokkuus 0.80 3
PAATTAJIEN TYYTYVAISYYS
Ptl: Tyoterveyspalveluiden tehokkuus ja laatu 0.84 7
Pt2: Tyoterveyshuollon raportointi 0.91 5
Pt3: Padttdjand tarvittavan tiedon saanti 0.93 9

3. Kunkin ty6dyksikon toiminnan taloudellinen tuloksellisuus arvioitiin kayt-
tokateprosentin avulla. Kayttokateprosentti saadaan siten, etta tuotoista vahen-
netddn yrityksen liikevaihdosta riippuvat lyhytvaikutteiset muuttuvat kulut
sekd yrityksen liikevaihdosta riippumattomat lyhytvaikutteiset kiintedt kulut.
Saatu summa jaetaan liikevaihdolla ja kerrotaan sadalla (Laitinen 1988). Kayt-
tokateprosentti todettiin tdssa tutkimuksessa parhaaksi taloudellisen kannatta-
vuuden mittariksi, koska kannattavuutta vertailtiin samaan organisaatioon
kuuluvien tyoyksikoiden 1. tulosyksikoiden valilld ja koska yritys ei ole paa-
omavaltainen, vaan palveluorganisaatio. Siten esimerkiksi tutkimuksissa usein
kdytetty sijoitetun padoman tuotto ei ollut tarkoituksenmukainen mittari. Kayt-
tokateprosenttia kaytettiin tulosmittarina kussakin tydyksikossa seuraavilla
tavoilla:

a) Vuonna 1997 saavutettu kayttokateprosentti (KATE) sindnsa eli mitd suu-
rempi kateprosentti, sitd parempi taloudellinen tulos.

b) Vuonna 1997 saavutetun kdyttokatteen ja samalle vuodelle budjetoidun
kayttokatteen erotus (KEB). Kayttokate pelkdstaan ei ollut riittiva mittari
vertailemaan eri tyoyksikoiden taloudellista tulosta, koska yksikot toimi-
vat erilaisissa ymparistOissa ja olivat eri kokoisia. Siten oletettiin, ettd bud-
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jettia tehtdessd tyOyksikot pyrkivét asettamaan taloudelliset tavoitteensa
ympiéristoolosuhteet huomioon ottavalle realistiselle tasolle. Talld tavoin
laskettuna KEB oli joko positiivinen (budjetoitu tavoite ylitettiin) tai nega-
tiivinen (budjetoitu tavoite alitettiin). Siten mita suurempi KEB olj, sitd pa-
rempi oli taloudellinen tulos.

¢ Vuonna 1997 saavutetun kayttokateprosentin sekd kunkin tyoyksikon
omalle kokoluokalleen vuodeksi 1998 (timén tutkimuksen aineiston ke-
raamisen jalkeinen vuosi) asetetun yleisen kayttokateprosenttitavoitteen
erotus (KET). Organisaatiossa henkilostomaaraltaan eri kokoisilla tydyksi-
koilla on eri suuruinen kayttokateprosenttitavoite; mitd suurempi tyoyk-
sikko, sitd suurempi on myo6s kayttokateprosenttitavoite. Vertailu siita,
miten ldhelle kukin tyOyksikko pédasi oman kokoluokkansa seuraavaksi
vuodeksi tulevaa kateprosenttitavoitetta (yksikdan tyoyksikko ei saavut-
tanut tavoitetta), antaa suhteellisen hyvan kuvan tyoyksikdiden toiminnan
taloudellisesta tuloksesta. Tassa tuloksessa on huomioitu tyoyksikkojen
toimintamahdollisuuksia (yksikon koko) sekd mahdollinen "yli-" tai "ali-
budjetointi”. Sen sijaan erilaisten ymparistotekijoiden (asiakkaat, paikka-
kunta, kilpailutilanne) huomioonotto oli jossain madrin puutteellinen.
Merkille pantavaa on, ettd taman tutkimuksen organisaation toimintaa ja
henkistd hyvinvointia koskevan aineiston kerdaamisen aikaan kokoluokan
mubkaiset kdyttokatetavoitteet eivat olleet tydterveysasemien tiedossa. Si-
ten ne olivat kyseiseen aikaan vain johdon mythemmin asettamien arvi-
oiden mukaan mahdollisia mutta henkilostolle "tiedostamattomia” poten-
tiaalisia tavoitteita. Mitd suurempi KET oli, sitd kauemmaksi tyoyksikko
jai tavoitetasosta ja sitd huonompi taloudellinen tulos oli. Tasta syysta
KET:n korrelaatiot muihin muuttujiin olivat kaanteiset toisin kuin muiden
taloudellisen tuloksen mittareiden.

3.4 Tilastolliset analyysit

Tutkimusaineiston tilastollinen késittely tehtiin osittain Jyvaskylan yliopiston
psykologian laitoksella kdyttden SPSS-ohjelmistoa (SPSS Base 7.5, 1997) ja osit-
tain Kuopion aluetyoterveyslaitoksella kayttien SAS-ohjelmistoa. Kyselylo-
makkeiden vastauksista laskettiin jakaumat, keskiarvot ja keskihajonnat koko
aineistolle ja erikseen kullekin tydyksikolle. Tutkimustiedon tiivistimiseksi se-
ka kyselyaineiston rakenteen selvittimiseksi organisaation toiminnan, tyo-
uupumuksen (BBI) ja asiakastyytyvdisyyden kysymysten eksploratiiviset fak-
torianalyysit tehtiin padakselimenetelmalld (Principal Axes) kdyttaen vinokul-
maista rotatointia (Oblimin) (SPSS Base 7.5, 1997). Mainitut analyysit on kuvat-
tu edellisessd luvussa. Faktoreiden pohjalta muodostettiin summamuuttujat.
Vastaukset psyykkisen oireilun (GHQ), koherenssin (SOC) ja tyokyvyn (Tyky-
indeksi) kysymyksiin muodostivat omat summamuuttujansa. Koko aineiston
muuttujien keskiarvo- ja keskihajontatiedot on esitetty liitetaulukoissa 4 ja 5.
Seka yksilo- etta tydyksikkotasolla tutkittiin kaikkien summamuuttujien keski-
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ndisid yhteyksid Pearsonin korrelatioanalyyseilla. Merkitsevyystasoksi valittiin
p < 0.0L

Organisaation toiminnan Burke-Litwinin malliin perustuvan mittausmal-
lin rakenteen tutkimista jatkettiin konfirmatorisen faktorianalyysin avulla kdyt-
tden havaintomateriaalina eksploratiivisen faktorianalyysin perusteella muo-
dostettuja summamuuttujia (LISREL 8.30 ohjelma) (Joreskog & Sorbom, 1996a).
Mallit estimoitiin kdyttden suurimman uskottavuuden menetelmdd. Koska
summamuuttujissa esiintyi vinoutta, pistemaarat normalisoitiin. Naistd norma-
lisoiduista pistemadadrista laskettiin Pearsonin korrelaatiomatriisit kdyttden Prelis
2.3 ohjelmaa (Joreskog & Sorbom, 1996b). LISREL-mallia arvioitaessa tulee kayt-
tdaa useita indikaattoreita, koska mikdan niistd ei yksistdan ole riittdva. LISREL-
mallien yhteensopivuustarkasteluissa kdytettiin seuraavia indikaattoreita: Khin
testi, RMSEA (mallin aproksimointivirhe) ja seuraavia mallin sekd havaintojen
yhteensopivuusindekseja: NFI (normeerattu yhteensopivuusindeksi), CFI (kriit-
tinen yhteensopivuusindeksi) ja GFI (yhteensopivuusindeksi mallin ja
havaintojen valilld). Malli osoittaa hyvaa yhteensopivuutta havaintojen kanssa,
jos Khi-arvo ei ole merkitseva ja NFI, CFI ja GFI ovat > 0.90 (vaihteluvili 0-1).
RMSEA on hyvi jos se on < 0.05 ja riittdva jos se on < 0.08. Liséksi laskettiin ko-
varianssimatriisin keskiméardinen standardoitu jadnnoskorrelaatio (standardi-
zed RMR) ja kriittinen otoskoon arvo Critical N, koska havaintojen méaaran ol-
lessa suuri, voi Khin testi antaa helposti merkitsevan tuloksen (Joreskog & Sor-
bom, 1996a).

Yksilotason taustamuuttujien (sukupuoli, ikd, palveluksessaoloaika, esi-
miesasema, ammattiryhmd, tyosuhteen laatu ja luonne) yhteyksid organisaation
toimivuuden kokemiseen ja hyvinvointimuuttujiin selvitettiin yksisuuntaisella
varianssianalyysilla (ANOVA), t-testilld ja ristiintaulukoinnilla. Varianssiana-
lyysilla (satunnaisten vaikutusten malli) tutkittiin lisdksi tyoyksikkotason seli-
tysosuutta tutkimuksen organisaation toimintaa ja henkistd hyvinvointia seka
henkiloston oman tyoyksikon tyon tehokkuuden ja laadun arviointia koskevien
muuttujien kokonaisvaihtelusta.

Organisaation toiminnan, henkisen hyvinvoinnin, henkiloston oman tyo-
yksikkonsa tyon tehokkuuden ja laadun arvioiden sekd asiakastyytyvdisyyden
summamuuttujia tutkittiin yksikkoétasolla laskemalla summamuuttujista tyo-
terveysasemakohtaiset keskiarvot ja keskihajonnat. Téssa oli mukana vain yli
kahden tyontekijin tyoterveysasemat (N = 34). Kunkin summamuuttujan tyo-
terveysasemakohtainen keskiarvo kuvasi kyseisen muuttujan tasoa tai laatua.
My®6s summamuuttujien tyoyksikkokohtaisia keskihajontoja kéytettiin erillisind
muuttujina, jotka kuvasivat organisaation toiminnasta tyoyksikoissa vallitsevaa
konsensusta ja henkisen hyvinvoinnin samanlaisuutta tyoyksikoissa seka asiak-
kaiden yksimielisyyttd tai kokemusten samanlaisuutta tyGterveysasemansa
palveluiden tasosta. Ndin saatujen yksikkokohtaisten muuttujien vilille lasket-
tiin Pearsonin korrelaatiot (liitetaulukot 18-29).

TyoOyksikkotasolla  selvitettiin  organisaation toimintaa kuvaavien O-
summamuuttujien (organisaatiotason transformaatio- ja tydyksikkotason trans-
aktiomuuttujat) sekd Y-summamuuttujien (tyoyksikdiden yksilotason transak-
tiomuuttujat) yhteyksid seurausmuuttujiin (henkiloston arviointi oman tyoyk-
sikon tyon tehokkuudesta ja laadusta, asiakastyytyvaisyys ja taloudellinen tu-
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los). Korrelaatioanalyysien lisdaksi yhteyksia tutkittiin takautuvasti poistavilla
(backward) regressioanalyyseilla. Niiden avulla pyrittiin selvittimaan organi-
saation toiminnan muuttujien omaa selitysosuutta selitettivien muuttujien
vaihtelusta. Monissa regressioanalyyseissa jdi omaa muista riippumatonta seli-
tysosuutta vain yhdelle organisaation toiminnan muuttujalle. Syyna tahéan oli-
vat multikollineaarisuudesta johtuvat ongelmat; selittavat muuttujat korreloivat
voimakkaammin keskenadn kuin selittavat ja selitettavat muuttujat. Takautu-
vasti poistavaan regrissioanalyysiin valittiin ensin kaikki merkitsevasti korre-
loivat muuttujat. Mikali jotkut niistd eivat saaneet merkitsevaa (p < 0.01) regres-
siokerrointa, putosivat ne yksi kerrallaan pois, kunnes regressioyhtaloon jai
vain merkitsevan selityskertoimen omaavat muuttujat. Tutkimuksen kaikissa
analyyseissa valittiin merkitsevyystasoksi p < 0.01.



4 TULOKSET

4.1 Organisaation toiminnan rakenne yksilotason tuloksista:
Burke-Litwinin mallin testaus

4.1.1 Eksploratiivisten faktorianalyysien tulokset

Kuviossa 4 on esitetty luvussa 3.3 (taulukko 6) lasketun faktorianalyysin perus-
teella muodostettujen summamuuttujien sijoittuminen Burke-Litwinin sovellet-
tuun malliin. Muutoksena alkuperdiseen malliin johtajuus ja kulttuuri on yhdis-
tetty yhdeksi "johtamiskulttuuriksi" nimetyksi osa-alueeksi. Lisdksi mallissa
osa-alue "motivaatio” on korvattu sitoutumisella kuten jo alunperin mittaria
rakennettaessa toimittiin. Organisaation toiminnan tuloksellisuuden muuttuja
(tyontekijoiden arvio tydyksikkonsa tyon tehokkuudesta ja laadusta) on kuvat-
tu menetelméat-luvussa. Alkuperdisessda Burke-Litwinin mallissa osa-alueiden
yhteydet on kuvattu nuolilla. Koska siind molemminsuuntaiset nuolet menevat
miltei kaikista lokeroista toisiinsa kuvaten keskindisid yhteyksid, ne on jatetty
kuviosta pois.

Faktoreiden muutoksen monipuolinen harkinta (O1), esimiehen ihmisten
johtaminen (O4), tyoryhmén kiinteys (O7), vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon (O8), vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin (O9), tydyksikon innova-
tiivisuus (O10), tyotaitojen riittdvyys (Y1), organisaatioon sitoutuminen (Y2) ja
tyon haasteellisuus (Y3) kaikki osiot latautuivat faktorianalyyseissa alkuperai-
sille aihealueilleen. Kahden faktorin katsottiin kuitenkin kuuluvan toiseen or-
ganisaation osa-alueeseen kuin alunperin maariteltiin. Faktorille O4 latautuneet
kysymykset koskivat kaikki esimiehen ihmisten johtamista, joten se kuvasi pa-
remminkin tyOyksikkotason transaktio-osa-alueisiin kuuluvia johtamiskaytan-
tu transformaatiotason osa-alueeseen "kulttuuri". Koska tutkittava organisaatio
oli ollut vuosikaudet muutoksen tilassa ja jatkuvien uudistusten alaisena, kat-
sottiin kyseisen faktorin edustavan tdssa ensisijaisesti tydyksikkotason transak-
tio-osa-alueeseen "jarjestelmat” kuuluvia organisaation piirissa toivottavina pi-

kulttuurin osa-alueeseen (vrt. Dallner, ym., 2000).
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KUVIO4  Faktorirakennemallin summamuuttujat ryhmiteltynd Burke-Litwinin mallin mu-

kaan

Myo0s faktorit organisaation tavoitteiden selkeys (O2), esimiehen asioiden joh-
taminen (O5) ja tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossa (O11) kuvasivat oletettuja
organisaation osa-alueita. Kuhunkin mainituista faktoreista latautui yksi kyse-
lylomakkeessa alunperin muuhun osatekijaan sijoitettu osio, jotka kuitenkin
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sopivat sisdlloltadn hyvin niin faktoriin kuin sen edustamaan osa-alueeseenkin.
Faktori tyOyksikon hyvat sisdiset suhteet (O6) rakentui ilmapiirikysymysten
lisaksi kolmesta alkujaan toimintakulttuuriin sijoitetusta osiosta. Koska kaikissa
kolmessa kysymyksessd viitattiin ilmapiirin ja keskindisten suhteiden yhtey-
teen, oli kysymysten sdilyttiminen faktorissa mittaamassa kyseistd organisaati-
on osa-aluetta sisdllollisesti perusteltua.

Faktori positiivinen asennoituminen omaan organisaatioon (O3) rakentui
muista faktoreista poiketen alkujaan neljille eri organisaation toiminnan osa-
alueelle (johtajuus 2 osiota, toimintakulttuuri 2 osiota, johtamiskdytannot 3
osiota ja jdrjestelmit 1 osio) sijoitetuista kysymyksista. Kyseinen faktori muo-
dosti kuitenkin sisdllollisesti mielekkdan kokonaisuuden, jossa yhteisend nimit-
tajana oli luottamus koko organisaatioon ja sen toimintaperiatteisiin sekd ylim-
pddn johtoon. Tasta syystd sen katsottiin kuvaavan tyontekijéiden asennetta
sekd suhtautumista vallitsevaan organisaatiokulttuuriin ja edustavan transfor-
maatiotason johtamiskulttuuriksi nimettyd osa-aluetta. Mallin tarkastelussa on
huomattava, ettd kuvatut summamuuttujat mittaavat tutkittavien subjektiivisia
késityksid kunkin organisaation osa-alueen toiminnasta. Siten esimerkiksi osa-
alueen "muutos” mittari (osatekija) O1 "muutoksen monipuolinen harkinta" ku-
vaa sitd, miten hyvin tyontekijit katsovat organisaation reagoineen ympariston
organisaatiolle aiheuttamiin muutospaineisiin. Sisdltonsa puolesta summa-
muuttuja voi kuvata myds, miten onnistuneeksi muutosstrategia on koettu
(strategia ja tavoitteet osa-alue), mutta tdssda suhtautuminen muutokseen paatet-
tiin pitdd omana transformaatiotason muuttujanaan. Koko aineistoa koskevat
tyontekijoiden arvioiden keskiarvot ja keskihajonnat organisaation toiminnan
osatekijoistd on esitetty liitetaulukossa 4. Niiden mukaan keskiarvo on arvioin-
tiulottuvuuden negatiivisessa péassa (alle 3.0) vain muutoksen monipuolinen
harkinnassa (O1).

Useimpien organisaation toiminnan faktoreiden havaittiin korreloivan
keskendan merkitsevasti (liitetaulukko 6), mikd vastaa Burke-Litwinin oletuk-
sia. Mallin rakenteen selvittamista jatkettiinkin konfirmatorisen faktorianalyy-
sin avulla.

4.1.2 Konfirmatorisen faktorianalyysin tulos

Konfirmatorisessa faktorianalyysissa kéytettiin havaintoaineistona eksploratii-
visessa faktorianalyysissa muodostettuja summapistemadria. Oletuksena oli,
ettd transformaatio-, tyoyksikon transaktio- ja tyoyksikon yksilokohtaiset trans-
aktiosummamuuttujat muodostavat omat faktorit, jotka kuvaavat organisaation
toimintaa. Koska kutakin tyoyksikkotason transaktio-osa-aluetta mittasi kaksi
summamuuttujaa, oletettiin lisdksi, ettd niistd muodostuu omat osa-alueensa
mukaiset "vdlivaiheen" faktorit (johtaminen, ilmapiiri, rakenne ja jarjestelmat).
Siten kaikki organisaation toiminnan summamuuttujat asetettiin kolmelle paa-
faktorille (transformaatiomuuttujat, tydyksikkotason transaktiomuuttujat ja
tyoyksikon yksilétason transaktiomuuttujat), joista tydyksikkotason transak-
tiofaktoriin kuuluvat summamuuttujat asetettiin neljille "valivaiheen" ensim-
mdisen kertaluokan faktorille (johtaminen, ilmapiiri, rakenne ja jarjestelmat),
joista muodostui toisen kertaluokan transaktiofaktori. Lisdksi oletettiin, ettd
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transformaatio-, tyOyksikon transaktio- ja tyoyksikon yksilokohtaiset transak-
tiofaktorit muodostavat vield uuden yhteisen organisaation toiminnaksi nime-
tyn toisen kertaluokan faktorin, vaikkakin tyodyksikkoétason transaktio-osa-
alueella organisaation toimintafaktori edusti itseasiassa kolmannen kertaluokan
faktoria. Faktoreiden annettiin korreloida keskenaéan.

Kuviossa 5 on esitetty konfirmatorisen faktorianalyysin tulos. Siind neli-
kulmiot kuvaavat havaintoaineistona olleita eksploratiivisen faktorianalyysin
tuloksena muodostettuja summamuuttujia ja ellipsit ensimmadisen ja toisen ker-
taluvun faktoreita. Malli ja havainnot olivat hyvin yhteensopivia. Mallin yh-
teensopivuustarkastelussa Khi:n testi ei hyviaksynyt mallia, mika johtuu suures-
ta N:n arvosta. Muut yhteensopivuusindikaattorit antoivat hyviksyttiavéan tu-
loksen. Parametrikohtaisissa tarkasteluissa havaittiin, ettd malliin sopivat hyvin
kaikki muut summamuuttujat Y1:td (tyOtaitojen riittdvyys) lukuunottamatta.
Kyseinen summamuuttuja selitti vain 0.01 tyoyhteison yksilotekijoistd, joten se
karsittiin pois. Myds summamuuttujan O8 (vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon) selitysosuus faktorista "rakenne" oli muita pienempi (0.18). Se péditet-
tiin kuitenkin sdilyttdad sisdllollisin perustein mallin kokonaisuuden sdilyttami-
seksi.

Konfirmatorisen faktorianalyysin mukaan nédyttdd mahdolliselta, ettd Bur-
ke-Litwinin mallin pohjalta valittu mittamalli mittaa tutkittavien havaitsemaa
organisaation toimintaa yhden toisen (tyoyksikkotason transaktiopolun kautta
kolmannen) kertaluokan faktorin, organisaation toiminnan, kautta. Organisaa-
tion toiminta muodostui kolmesta faktorista: transformaatiotekijit, tyoyksikon
transaktiotekijdt ja tyOyksikon yksilokohtaiset transaktiotekijit. Lisdksi tyoyk-
sikkotason transaktiofaktori muodostui neljan ensimmaéisen kertaluokan fakto-
rin (johtaminen, ilmapiiri, rakenne ja jarjestelmit) kautta. Malli ei kokonaisuu-
dessaan selitd kuitenkaan kaikkea havainnoissa esiintyvad vaihtelua, koska se
tuotti muutamia jaddnnostermien vilisid kovariansseja. JadnnOstermien valisid
kovarianssien vapautuksia jouduttiin tekeméddn yhteensa viisi.

LISREL-analyysilla tutkittiin my6s vaihtoehtoista organisaation toiminnan
mallia, jossa Burke-Litwinin kausaalisuusoletuksen mukaisesti malliin asetettiin
perédkkdin eri havaintotasojen mukaiset faktorit jarjestyksesséd transformaatiota-
so -> tyoyksikon transaktiotaso -> tyOyksikon yksilokohtainen transaktiotaso.
Myos tdmé vaihtoehtoinen malli osoittautui mahdolliseksi, mutta yhteensopi-
vuudeltaan havaintojen kanssa heikommaksi kuin tdsséd valittu kuvion 5 malli.
Mallien vertailussa kéytettdvan Modcl AIC:n tulos oli valitulla mallilla 222.13,
kun se vaihtoehtoisella mallilla oli 250.10. Mita pienempi Model AIC:n tulos on,
sitd parempi malli on kyseessa.
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Yhteenvetona todetaan, ettd analyyseissa tyontekijoiden koko organisaatiota
koskevat arviot (muutos, tavoitteet ja johtamiskulttuuri) muodostivat oman
orgnisaation toiminnan transformaatio-osa-alueiden ryhmén. Omaa tyoyksik-
koa koskevat arviot (johtaminen, ilmapiiri ja tyOyksikon rakenne seka jarjestel-
mat) muodostivat tyoyksikon transaktio-osa-alueiden ryhmaén ja omaa itsed
koskevat arviot (tyotaidot, sitoutuminen ja tyon haasteellisuus) tyoyksikon yk-
silokohtaisen transaktio-osa-alueiden ryhméan. Kaikista ndistd osa-alueiden
ryhmistd muodostui edelleen yleinen organisaation toimintaa kuvaava yhte-
ndinen tekija.

4.2 Organisaation toiminnan, henkisen hyvinvoinnin ja
toiminnan tuloksellisuusarvioiden keskindiset yhteydet
yksilétasolla

4.2.1 Henkisen hyvinvoinnin rakenne

Henkisen hyvinvoinnin osa-alueiden keskiarvot ja keskihajonnat on esitetty
liitetaulukossa 4. Koska kaikkien osa-alueiden keskindiset korrelaatiot olivat
suhteellisen korkeita (0.44 - 0.65, liitetaulukko 6), paatettiin niiden erilaisista
teoreettisista taustoista huolimatta tutkia, muodostavatko ne yhdessa yleisen
henkisen hyvinvoinnin latentin muuttujan. Sitd varten tehtiin mittareilla kon-
firmatorinen faktorianalyysi LISREL-ohjelmaa kdyttden. Analyysin tulos on esi-
tetty kuviossa 6.

Malli ja tulokset osoittivat hyvaa yhteensopivuutta kaikkien yhteensopi-
vuusindikaattoreiden osoittaessa hyvaksyttavaa tulosta. Kaikkien mittareiden
lataukset olivat korkeita. Parametrikohtaisessa tarkastelussa havaittiin, etta
tyokykyindeksin selitysaste oli alhaisin 0.35. Malli ei pida sisdlladan myd&skaan
yhtaan merkitsevid jaannoskovarianssien korrelaatioita. Siten on mahdollista,
ettd malli mittaa yleista henkista hyvinvointia.
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Chi Square = 6.05, df =2 (p = 0.049 < 0.05), RMSEA =0.076
NFI =0.99 > 0.90, CFI=0.99 >0.90, GFI =0.99 > 0.90
Standadized RMR = 0.020, Critical N = 545.87

KUVIO 6 Henkisen hyvinvoinnin muuttujien faktorimalli (N = 349)

4.2.2 Organisaation toiminnan yhteys henkiseen hyvinvointiin yksilétasolla

Korrelaatioanalyyseissa todettiin, ettd lahes kaikki organisaation toiminnan yk-
silotason summamuuttujat korreloivat merkitsevasti kaikkiin henkisen hyvin-
voinnin muuttujiin (liitetaulukko 6). Tutkimustiedon tiivistimiseksi selvitettiin
organisaation toiminnan yksilotason yhteyksid henkiseen hyvinvointiin LIS-
REL-analyysien avulla.

Aluksi tutkittiin konfirmatorisessa faktorianalyysissa saadun organisaati-
on toiminnan latentin muuttujan yhteyttd yleiseen henkisen hyvinvoinnin la-
tenttiin muuttujaan, jonka mallissa olivat mukana kaikki nelja hyvinvointimit-
taria. LISREL-analyysi osoitti hyvaa yhteensopivuutta mallin ja havaintojen va-
lilla yhteensopivuusindikaattorien antaessa hyviaksyttavan tuloksen Khi:n ne-
lidtestia lukuunottamatta, mika johtui suuresta N:n arvosta. Malli on esitetty
kuviossa 7. Tulos osoittaa, ettd organisaation toiminta oli merkitsevésti yhtey-
dessd yleiseen henkiseen hyvinvointiin ja selitti 29 % hyvinvoinnin vaihtelusta.
Koska mallissa esiintyi organisaation toiminnan sekd henkisen hyvinvoinnin
muuttujien valisia jadnnoskorrelaatioita ja niiden vapautuksia tehtiin neljd,
kaikki organisaation toiminnan muuttujien yhteydet henkisen hyvinvoinnin
muuttujiin eivat kulkeneet yksinomaan mallin kautta vaan myos suoraan.

Yksityiskohtaisen kuvan saamiseksi organisaation toiminnan yhteydesta
henkiseen hyvinvointiin jatkettiin osamalleilla tutkimalla LISREL-analyysein
erikseen organisaation toiminnan eri tasojen ja osa-alueiden yhteyksid yleiseen
henkiseen hyvinvointiin ja sen osa-alueisiin. Niissa tutkittiin organisaation toi-
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virhekovarianssien vapautukset 4: johtaminen ja jérjestelmit, johtaminen ja rakenne, O3 ja Y2, O7 ja Y2.

3 KUVIO 7 Organisaation toiminnan faktorimallin yhteys henkiseen hyvinvointiin
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minnan transformaatiotason, tyOyksikon transaktiotason ja sen osa-alueiden
(johtaminen, ilmapiiri, rakenne ja jarjestelmat), yhdistetyn transformaatio- ja
tyOyksikon transaktiotason sekd tyOyhteison yksilokohtaisen transaktiotason
yhteytta henkiseen hyvinvointiin. Yhteytta selvitettiin kuhunkin henkisen hy-
vinvoinnin mittariin erikseen, psyykkistd oireilua selvittivien muuttujien (BBI
ja GHQ) muodostamaan malliin, voimavaratekijéiden (SOC ja TYKY) muodos-
tamaan malliin sekd henkisen hyvinvoinnin kokonaismalliin. Analyysien tulok-
set on esitetty taulukossa 8.

TAULUKKO 8 Organisaation toiminnan osa-alueiden yhteydet (selitysasteet) henkisen hy-
vinvoinnin muuttujiin LISREL-analyyseissa. Mallit laskettu erikseen kullekin
hyvinvointimuuttujalle, kahdelle psyykkisen oireilun muuttujalle yhdistetty-
na (BBI ja GHQ), kahdelle voimavaramuuttujalle yhdistettyna (SOC ja TYKY)
sekd henkisen hyvinvoinnin yhdistetylle latentille muuttujalle (BBI, GHQ,

SOC ja TYKY)
Henkisen hyvinvoinnin osa-alueet |BBI- [GHQ [SOC |Tyky |BBI [SOC |Kaikki
15 GHQ | Tyky [ mittarit
Organisaation toiminnan osa-alueet [ R’ R’ R? R’ R’ R’ R’
% % % % % % %
Transformaatiosummamuuttujat: 11 8 21 7 16 28 22
01, 02 ja O3
Tyoyksikkotason transaktiosumma- | 14 6 19 9 16 33 23
muuttujat: O4 - O11
Johtaminen, summamuuttujat: 8 4 8 6 9 15 11
04 ja O5
TIlmapiiri, summamuuttujat: 15 6 17 9 16 27 21
06 ja O7
Rakenne, summamuuttujat: 10 12 10 16 18 29 22
08 ja 09
Jarjestelmat, summamuuttujat: 7 3 13 7 8 22 13
010ja O11
Transformaatio-ja tyoyksikon 13 8 23 10 18 35 25
transaktiosummamuuttujat: O1-O11
Tyoyksikon yksilokohtaiset 18 12 33 20 24 58 43
transaktiosummamuttujat: Y2 ja Y3
Organisaation toiminnan koko malli, | 17 9 28 12 21 44 29
summamuuttujat: O1 - Y3
Organisaation toiminnan yleisen| 18 15 18 10 29
mallin (kuvio 7) perusteella lasketut
selitysprosentit, summamuuttujat:
Ol -Y3

Kaikki LISREL-analyysit osoittivat hyvaa yhteensopivuutta mallien ja havainto-
jen valilla riittavyysindikaattoreiden antaessa hyvéksyttavan tuloksen lukuun-
ottamatta Khi:n testid noin puolessa analyyseista. Tulosten mukaan kaikki or-
ganisaation toiminnan tasot yhdessd ja erikseen seka kaikki tyOyksikoiden
transaktiotason osa-alueet selittivat merkitsevasti kaikissa henkisen hyvinvoin-
nin muuttujissa esiintynytta vaihtelua. Selvasti eniten vaihtelua selittivat tyoyk-
sikon yksilokohtaiset transaktiotekijat. Transformaatiotekijat ja tyoyksikon
transaktiotekijat selittivat vaihtelua suurin piirtein saman verran. Kun nama
tasot yhdistettiin (kaikki tyoyhteisomuuttujat yhdessd), selitysaste hyvinvoin-
nin vaihtelusta lisddntyi vain vahan. Merkille pantavaa on, ettd organisaation
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toiminnan koko malli selitti henkisen hyvinvoinnin vaihtelua vahemman kuin
tyoyksikon yksilokohtaiset transaktiotekijat eli toiseksi eniten. Tydyksikon
transaktio-osa-alueista ilmapiiri ja rakenne selittivat henkisen hyvinvoinnin
vaihtelua enemman kuin jarjestelmét ja johtaminen. Edelld kuvatut yhteydet
olivat samansuuntaiset ldhes kaikkiin henkisen hyvinvoinnin muuttujiin.

Henkisen hyvinvoinnin muuttujista voimavarat (SOC ja TYKY yhteisessa
mallissa) olivat yhteydessd organisaation toiminnan muuttujiin selvésti eniten
ja enemmdn myos kuin yleisen henkisen hyvinvoinnin latentti muuttuja, jossa
kaikki mittarit oli yhdistetty. Organisaation toiminnan koko malli selitti voima-
varojen vaihtelusta 44 %, ja tyoyhteison yksilokohtaiset transaktiotekijat pelkas-
taan selittivat siitd perdti 58 %. Nama selitysprosentit olivat yli kaksinkertaiset
verrattuna yleisen psyykkisen oireilun vahdisyyden (BBI ja GHQ) vaihtelun
selittymiseen. Tassa aineistossa organisaation toiminnan muuttujat olivat erityi-
sesti yhteydessd tyontekijoiden voimavaroihin ja selvasti vihdisemmassa maa-
rin yleisen psyykkisen oireilevuuden véhaisyyteen. Organisaation toiminnan
eri muuttujat olivat yksittdisistd henkisen hyvinvoinnin mittareista eniten yh-
teydessd koherenssiin, toiseksi eniten tyduupumuksen vihdisyyteen, kolman-
neksi eniten tyokykyyn ja vahiten psyykkisen oireilun vihaisyyteen.

Koska yksiloiden taustamuuttujilla oli my6s merkitsevid yhteyksid tutki-
muksen organisaation toiminnan ja henkisen hyvinvoinnin summamuuttujiin,
asetettiin organisaation toiminnan koko malliin aluksi mukaan my6s ammatti-
ryhméjakoon perustuva taustamuuttuja, koulutus. Se oli kaksiluokkainen, jossa
ammattiryhmét oli jaettu akateemisiin ammatteihin (ladkarit, psykologit ja
muut lahinna hallinnon asiantuntijat) ja muihin ammatteihin (tyoterveyshoita-
jat, vastaanotonhoitajat, tyofysioterapeutit, laboratorionhoitajat ja toimistotyon-
tekijat). Ryhmdan “muut” (vdhemman koulutusta saaneet) kuuluvat ammatti-
ryhmat olivat antaneet monissa tutkimuksen muuttujissa keskiméaarin heikom-
pia arvioita kuin akateemiset ammatiryhmat. Merkille pantavaa on, ettd ryh-
maan akateemiset ammatit sisaltyivat myos keskimaérin korkeampia arvioita
antaneet miehet ja yksikonjohtajat. LISREL-mallissa koulutuksen selitysosuus
henkisestd hyvinvoinnista oli vahéinen (0.01), eikd se lisinnyt koko mallin seli-
tysosuutta, joten se poistettiin analyyseista.

4.2.3 Organisaation toiminnan ja henkisen hyvinvoinnin yhteys henkiloston
oman tydyksikkonsi tyon tehokkuuden ja laadun arviointiin
yksilotasolla

Kaikki organisaation toiminnan muuttujat lukuunottamatta tyotaitojen riitta-
vyyttad (Y1) korreloivat erittain merkitsevasti henkiléston oman tydyksikon tyon
tehokkuuden ja laadun arvioihin (liitetaulukko 6). Tehdyissa LISREL-
analyyseissa kaikki mallit selittivit henkiloston arvioita (taulukko 9). Koko or-
ganisaation toiminnan malli selitti tehokkuuden ja palvelun laadun vaihtelusta
saman verran kuin transformaatio- ja tyOyksikon transaktiotason malli eli 54 %.
Kaikkein eniten vaihtelusta (58 %) selitti pelkka tyoyksikon transaktiotekijoiden
malli. Tuloksista havaitaan tyoyksikkomuuttujien ja erityisesti ilmapiirin vahva
yhteys henkil6ston suoriutumisarvioihin.
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TAULUKKO9 Organisaation toiminnan osa-alueiden ja henkisen hyvinvoinnin yhteydet
henkilston oman tyoyksikon tyon tehokkuuden ja laadun arviointiin LIS-
REL-analyyseissa, mallien elitysosuudet

Organisaation toiminnan osa-alueet Selitysosuudet
%
Transformaatiosummamuuttujat: O1, O2 ja O3 30
Tyoyksikon transaktiosummamuuttujat: O4 - O11 58
Johtaminen, summamuuttujat: O4 ja O5 33
IImapiiri, summamuuttujat: O6 ja O7 51
Rakenne, summamuuttujat: O8 ja O9 11
Jarjestelmdt, summamuuttujat: 010 ja O11 48
Transformaatio- ja tydyksikon transaktiosummamuuttujat O1-O11 54
Tyoyksikon yksilokohtaiset transaktiosummamuttujat Y2 ja Y3 35
Organisaation toiminnan koko malli, summamuuttujat O1 - Y3 54
Henkisen hyvinvoinnin indeksit
Yleinen henkinen hyvinvointi (BBI+GHQ+SOC+TYKY 13
Psyykkisen oireilun vahiisyys (BBI+GHQ) 10
Voimavarat (SOC+TYKY) 13

My6s kaikki henkisen hyvinvoinnin muuttujat korreloivat merkitsevasti henki-
16ston arviointiin tyoyksikkonsa tyon tehokkuudesta ja laadusta korrelaatioiden
ollessa 0.15 - 0.31 (liitetaulukko 6). LISREL-analyysissa henkisen hyvinvoinnin
latentin muuttujan selitysosuudeksi henkiloston oman tydyksikon tyon tehok-
kuuden ja laadun arvioiden vaihtelusta tuli 13 % eli saman verran, mita voima-
varojen selitysosuus yksin oli.

4.3 Tyontekijoiden taustatekijoiden yhteydet organisaation
toimintaan, henkiseen hyvinvointiin ja oman tydyksikkonsa
tyon tehokkuuden ja laadun arviointiin yksil6tasolla

Miehet kokivat organisaation toiminnan keskimdarin parempana kuin naiset
(liitetaulukko 7). Ero oli merkitseva kahdessa transformaatiosummamuuttujas-
sa muutoksen monipuolinen harkinta (t=3.30, p=0.001) ja organisaation tavoit-
teiden selkeys (t=2.98, p=0.003) sekd yhdessa transaktiosummamuuttujassa vai-
kutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin (t=2.72, p=0.007).

Tutkittavien ikd oli yhteydessa vain tyon haasteellisuuteen (liitetaulukko
8). Vanhemmat tyontekijat kokivat tyon haasteellisemmaksi (r=0.14, p=0.005)
kuin nuoret. Sen sijaan tyokokemus ei liittynyt organisaation toiminnan arvi-
ointeihin.

Liitetaulukossa 9 on esitetty eri ammattiryhmien vastausten keskiarvot ja
keskihajonnat organisaation toiminnan summamuuttujista. Merkitsevid eroja
tuli ainakin joidenkin ammattiryhmien valille useimmissa summamuuttujissa.
Pelkastaan keskiarvoerojen huomiointi ei anna asioista oikeaa kuvaa, koska
merkitseviad eroja tuli pienemmilla keskiarvoeroilla niiden ammattiryhmien va-
lille, joihin kuului enemman vastaajia. Siten suuremmatkaan keskiarvoerot ei-
vit tulleet merkitseviksi, jos verrattavissa ryhmissa oli vahemman tyontekijoita.
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Tyoterveysladkarit, psykologit ja ryhmda muut (ATK, hallinto, talous,
markkinointi jne.) olivat tyytyvaisimpia koko aineistosta yli puolessa organisaa-
tion toiminnan summamuuttujista. Keskiryhmaan kuuluivat ty6terveyshoitajat
ja tyofysioterapeutit. Kriittisimpid olivat vastaanotonhoitajat, toimistosihteerit
ja laboratorionhoitajat. Vastaanotonhoitajat kokivat erityisesti vaikutusmahdol-
lisuutensa omaan tyohonsa ja tydolosuhteisiinsa, tyoyksikon innovatiivisuuden
ja tyon haasteellisuuden keskimaarin muita ongelmallisempina. Vastaanoton-
hoitajat saivat sen sijaan koko aineiston korkeimman keskiarvon tyotaitojen
riittdvyydessa. Tyoterveyshoitajien keskiarvot eivat poikenneet missdan muut-
tujassa olennaisesti koko aineiston keskiarvosta. Tyoterveyslaakarit olivat kes-
kimddrin muita tyytyvaisempida useimpiin organisaation toiminnan osa-
alueisiin. Tyofysioterapeutit olivat tyytyvaisimpid suhteessa koko aineiston
keskiarvoon esimiehen ihmisten johtamiseen, vaikutusmahdollisuuksiinsa
omaan tyohonsa ja tyon haasteellisuuteen. Kaikkein tyytyvaisimpia olivat psy-
kologit. He antoivat suhteellisen korkeat keskiarvot erityisesti esimiehen ihmis-
ten ja asioiden johtamisessa, tyoyksikon hyvissa sisdisissa suhteissa, vaikutus-
mahdollisuuksissa omaan tychon, sitoutumisessa ja tyon haasteellisuudessa.
Toimistosihteereillad oli koko tutkittavaa aineistoa alempia keskiarvoja positiivi-
sessa asennoitumisessa organisaatioon, vaikutusmahdollisuuksissa omaan tyo-
hon, sitoutumisessa ja tyon haasteellisuudessa. Sen sijaan he pitivit tyotaitojaan
riittdvampina tyotehtaviinsa kuin keskiméarin muut. Laboratorionhoitajat ko-
kivat muita ongelmallisempina organisaation tavoitteiden selkeyden, vaiku-
tusmahdollisuudet omaan tychon, sitoutumisen ja tyon haasteellisuuden. He
saivat koko aineiston korkeimman keskiarvon tyotaitojen riittdvyydessd. Ryh-
ma muut antoi korkean keskiarvon organisaation tavoitteiden selkeydessa ja
vaikuttamismahdollisuuksissa tydolosuhteisiin.

Tulosten mukaan yksikoiden johtajat kokivat organisaation toiminnan sel-
vasti parempana kuin tyontekijit ja jossain mddrin parempana kuin muussa
esimiesasemassa olevat. Tuloksista havaitaan (liitetaulukko 10), etta erot olivat
merkitsevia 10:ssd organisaation toiminnan summamuuttujassa. Yksikon-
johtajat kokivat asiat myonteisimpédnd, seuraavina olivat muussa esimiesase-
massa olevat ja sen jalkeen tyontekijat. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon
ja tyotaitojen riittavyys olivat ainoat muuttujat, joissa ei ollut merkitsevia eroja
ryhmien vililla. Johtamisen arvioinneissa tulee huomioida, etta tyoyksikkojen
johtajat arvioivat omaa esimiestddn eli organisaation toimitusjohtajaa muiden
arvioidessa oman tyOyksikkonsa esimiestd. Poikkeuksena oli johto- ja
tukipalvelujen yksikko, jossa tyontekijat arvioivat lahinta oman tyoryhméansa
esimiestd. Tastd syysta tyOyksikon johtajien vastaukset karsittiin esimiehen
ihmisten ja asioiden johtamista koskevista tuloksista pois.

Vakituisten tyontekijoiden ja sijaisten (N = 34) valilla oli suhteellisen vahan
merkitsevid croja (liitetaulukko 11). Vakiluiset kokivat ainoastaan vaikutus-
mahdollisuutensa tydolosuhteisiin sijaisia paremmiksi (t=2.63, p=0.009). Tyo-
suhteen laadulla ei ollut yhteyksid organisaation toimintaan.

Henkisessa hyvinvoinnissa (liitetaulukot 7-12) miehet kokivat henkisen
hyvinvointinsa parempana kuin naiset psyykkisen oireilun véhaisyydessa
(t=2.86, p=0.004) ja koherenssissa (t=2.67, p=0.008). Vanhemmat (r=-0.17,
p=0.001) ja kauemmin tydnantajan palveluksessa olleet (r=-0.21, p=0.000) tyontekijat
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kokivat tyokykynsd keskimaarin heikommaksi. Ammattiryhmisti laakareilla,
psykologeilla ja ryhmalla "muut” oli keskimaarin merkitsevasti korkeampi ko-
herenssi kuin vastaanotonhoitajilla, tyoterveyshoitajilla, toimistosihteereilla ja
laboratorionhoitajilla. Samoin ladkareiden ja psykologien tyokyky oli keskimaa-
rin jonkin verran korkeampi kuin useimpien muiden ammattiryhmien.

Varianssianalyysissa (ANOVA) todettiin, ettd yksikon johtajilla koherens-
sin tunne oli keskimaarin merkitsevasti korkeampi kuin tyontekijoilli (F=3.07,
df = 2/ 384, p=0.001) seka koettu tyokyky merkitsevasti parempi kuin muussa
esimiesasemassa olevilla ja tyontekijoilla (F= 5.049, df = 2/ 349, p=0.007). Sijaiset
kokivat tyokykynsa vakituisia tyontekijoitda paremmaksi (t=-2.86, p=0.004). Tulos
voi johtua siitd, ettd sijaiset olivat vakituisia tyontekijoita nuorempia. Osa-
aikaisten ja kokopdivitoimisten tyontekijoiden henkisessd hyvinvoinnissa ei ollut
merkitsevia eroja.

Taustamuuttujilla oli vahan merkitsevia yhteyksia tyoyksikon tyon tehok-
kuuden ja laadun arvioihin. Ammattiryhmista ladkarien ja psykologien arviot
olivat korkeammat kuin tyoterveyshoitajien (liitetaulukko 9). Samoin yksikdi-
den johtajat arvioivat tyoyksikkonsd palvelun tehokkuuden ja laadun merkitse-
vasti paremmaksi kuin muussa esimiesasemassa olevat ja tyontekijat (F=5.198,
df = 2/ 384, p=0.006, liitetaulukko 10).

Akateemisiin ammattiryhmiin kuuluvat, yksikonjohtajat seka jossain maa-
rin miehet kokivat seka organisaation toiminnan ettd henkisen hyvinvointinsa
paremmaksi kuin vdhemmain koulutusta saaneet, tyontekijat ja naiset. Seka
miehet ettd yksikonjohtajat kuuluivat valtaosin akateemisesti koulutettuihin,
jolloin yksittdisten taustatekijoiden vaikutuksia on ryhmien pienuuden vuoksi
vaikea tarkoin arvioida. Tyontekijoiden idlla, palveluksessaoloajalla, ja tyosuh-
teen laadulla ja luonteella oli vahan merkitsevia yhteyksia.

4.4 Organisaation toiminnan yhteys henkiseen hyvinvointiin
tyoyksikkotasolla

Tyoyksikkotasolla organisaation toiminnan laadun (surnmamuuttujien keskiar-
vo tyoyksikdssd) muuttujien keskindisistd korrelaatioista 58 % oli my®s merkit-
sevia valitulla merkitsevyystasolla p = 0.01 (kaikki positiivisia). Organisaation
toiminnan osa-alueiden konsensus-muuttujista (summamuuttujien keskihajon-
nat tyOyksikoissa) 29 % korreloi keskendan merkitsevasti kaikkien korrelaatioi-
den ollessa positiivisia. Organisaation toiminnan laadun ja konsensuksen muut-
tujien valisista korrelaatioista 21 % oli merkitsevid ja negatiivisia. Samojen or-
ganisaation toiminnan osa-alueiden laadun ja konsensuksen keskinaisista
korrelaatioista puolet olivat merkitsevid kaikkien ollessa negatiivisia. Mita
paremmaksi vastaajat arvioivat organisaation toiminnan laadun, sita
todennédkoisempi oli myos organisaatioiden toimintaa koskeva konsensus. Seka
laadun ettd konsensuksen summamuuttujien jakaumat tyoyksikkotasolla
noudattivat normaalijakaumaa.

Vaikka tutkimuksessa kédytetyt henkisen hyvinvoinnin muuttujat on ra-
kennettu yksilolahtoisesti, kaikki saman tyOyhteison jasenet ovat samassa



90

"ryhméapsykologisessa kontekstissa". Tyontekijoiden yksilollisten ominaisuuk-
sien lisaksi talla seikalla saattaa olla kyseiselle tyoyksikolle tyypillisia yhteyksia
henkisen hyvinvoinnin vaihteluun. Tasta syysta henkisen hyvinvoinnin muut-
tujista rakennettiin myos tyoyksikkokohtaiset keskiarvomuuttujat kuvaamaan
tyoterveysaseman henkisen hyvinvoinnin laatua. Vastaavasti laskettiin keskiha-
jonnoista myos tyoterveysasemakohtaiset tyontekijoiden henkisen hyvinvoin-
nin samanlaisuus - erilaisuus muuttujat.

Tyo6yksikkotason organisaation toiminnan ja henkisen hyvinvoinnin laa-
dun muuttujien vaihtelua verrattiin yksilotason vaihteluun varianssi-
analyysilla. Tarkoituksena oli selvittda approksimatiivisesti, jaako tyoyksikko-
tasolle osuutta kokonaisvaihtelusta. Kun kaytettiin simuloituja aineistoja (100
satunnaisotosta), jotka vastasivat kooltaan timan tutkimuksen tyoyksikkoja,
satunnaisen vaihtelun odotettu selitysosuus oli 9.3 %. Taulukossa 10 on esitetty
summamuuttujien tyoyksikkotason sellitysosuudet ja niiden merkitsevyydet.
Niistd ilmenee, etta kaikilla organisaation toiminnan summamuuttujilla oli
merkitseva oma selitysosuus (p < 0.01) henkiloston oman tydyksikon tyon te-
hokkuuden ja laadun arvioiden vaihtelusta lukuunottamatta muuttujia organi-
saation tavoitteiden selkeys (O2), vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon (O8)
ja vaikutusmahdollisuudet ty6olosuhteisiin (09). Henkisen hyvinvoinnin muut-
tujilla ei myoskaan ollut merkitsevaa selitysosuutta tyoyksikkotasolla. Kaikki
yksikkotason muuttujat paatettiin kuitenkin sailyttaa jatkoanalyyseissa.

TAULUKKO 10 Organisaation toiminnan, henkisen hyvinvoinnin ja henkilostén oman tyoyk-
sikon tyon tehokkuuden ja laadun arvioiden tydyksikkotason selitysosuudet
kokonaisvaihtelusta varianssianalyysilla (satunnaisten vaikutusten malli) las-

kettuna
Organisaation toiminnan osa-alueet F-arvo [Vapaus- p Selitys-
asteet osuus %
O1: Muutoksen monipuolinen harkinta 2.78 33/ 320 0.000 22
02: Organisaation tavoitteiden selkeys 1.68 33/ 320 0.013 15
O3: Positiivinen asennoituminen omaan 275 33/320 | 0.000 22
organisaatioon
O4: Thmisten johtaminen 6.43 33/286 | 0.000 43
O5: Asioiden johtaminen 4.67 33/ 286 0.000 35
06: Tyoyksikon hyvat sisdiset suhteet 11.08 33/ 320 0.000 53
0O7: Tyoryhman kiinteys 4.66 33/320 | 0.000 32
08: Vaikutusmahdollisuus omaan tyohon 1.33 33/320 | 0.114 12
09: Vaikutusmahdollisuus tydolosuhteisiin 1.20 | 33/320 | 0.215 11
010: TyoOyksikon innovatiivisuus 5.80 33/320 | 0.000 37
O11: Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossa 4.66 33/ 320 0.000 33
Y1: Tyotaitojen riittavyys 1.73 33/320 | 0.009 15
Y2: Sitoutuminen organisaatioon 2.23 33/320 | 0.000 19
Y3: TyoOn haasteellisuus 1.59 33/ 320 0.024 14
Henkisen hyvinvoinnin osa-alueet
BBI: Tyouupumuksen viahaisyys 1.68 33/320 | 0.013 15
GHQ: Psyykkisen oireilun vahaisyys 0.87 33/320 | 0.678 8
SOC: Koherenssi 1.45 33/320 | 0.056 13
TYKY: Koettu tyokykyisyys 1.46 33/ 287 | 0.055 14
Tyontekijoiden oman tyoyksikon tyon 491 33/ 320 | 0.000 34
tehokkuuden ja laadun arviot
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Organisaation toiminnan ja henkisen hyvinvoinnin muuttujien vélinen tydyk-
sikkotason korrelaatiotaulukko on liitetaulukossa 22. Tuloksista havaitaan, etta
keskihajontamuuttujat eivat korreloineet valitulla merkitsevyystasolla toisiinsa
eivatka mihinkaan keskiarvomuuttujaan. Myoskéaéan psyykkisen oireilun vahai-
syyden (GHQ) osalta ei tyoyksikkotasolla esiintynyt merkitsevia korrelaatioita.
Sen sijaan muutamat organisaation toiminnan laadun (keskiarvo) muuttujat
(taulukot 11-13) korreloivat vahaiseen tyouupumukseen (BBI), koherenssiin
(SOCQ) ja koettuun tyokykyyn (TYKY-indeksi).

Tulosten tarkastelua jatkettiin takautuvasti poistavilla regressio-
analyyseilla, Seuraavissa taulukoissa on esitetty regressioanalyysiin valitut kor-
reloivat muuttujat siten, etta taulukoiden ylaosassa ovat kriteerimuuttujaan
korreloineet, mutta takautuvasti poistavassa regressioanalyysissa pudonneet
summamuuttujat. Taulukoiden alaosassa ovat lopulliseen regressioyhtaloon
t-arvot, selitysosuuksien lisdykset (delta R?), ja merkitsevyysarvot (p), seka reg-
ressioyhtalon F-arvo ja sen merkitsevyys (p) ja yhtalon kokonaisselitysosuus
vaihtelusta (R?).

TAULUKKO 11  Organisaation toiminnan yhteys vahiiseen tyduupumukseen (BBI, 15 osiota), korre-
laatiot ja regressioanalyysin tulos

Analyysiin valitut muuttujat r

O2: Organisaation tavoitteiden selkeys 0.56

O5: Esimiehen asioiden johtaminen 0.47

O7: Tyoryhman kiinteys 0.47

Y2: Sitoutuminen 0.53

Merkitsevin selitysosuuden saaneet muuttujat

r beta t-arvo o)

02: Organisaation tavoitteiden selkeys 056 056 3.79 0.001
F(1,32) =114.38, p = 0.001
R*=0.31

Voimakkain yhteys tyontekijoiden tyduupumuksen vahaisyyteen oli organisaa-
tion tavoitteiden selkeydellda (taulukko 11). Muut merkitsevasti korreloivat
summamuuttujat (esimiehen asioiden johtaminen, tydryhman kiinteys ja sitou-
tuminen) putosivat regressioanalyysissa pois keskindisten korrelaatioiden aihe-
uttaman voimakkaan multikollineaarisuuden takia. Tulos kertoo organisaation
toiminnan ja tyduupumuksen voimakkaasta yhteydesta tyoyksikkokohtaisissa
tuloksissa.
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TAULUKKO 12 Organisaation toiminnan yhteys koherenssiin (SOC), korrelaatiot ja regressio
analyysin tulos

Analyysiin valitut muuttujat r

O5: Esimiehen asioiden johtaminen 0.50

O7: Ty6ryhman kiinteys 0.45

Y2: Sitoutuminen 0.59

Y3: Tyon haasteellisuus 0.49

Merkitsevan selitysosuuden saaneet muuttujat

r beta t-arvo p

Y2: Sitoutuminen 059 059 4.10 0.000
F (1,32) = 16.82, p = 0.000
R*=0.35

Mita voimakkaampi oli tyontekijoiden sitoutuminen, sita vahvempi oli heidan
koherenssin tunteensa keskimaarin (taulukko12). Esimiehen asioiden johtami-
nen, tyoryhman kiinteys ja tyon haasteellisuus mittasivat kuitenkin suurimmal-
ta osin samaa vaihtelua kuin sitoutuminenkin.

TAULUKKO 13  Organisaation toiminnan yhteys koettuun ty6kykyyn (Tyky-indeksi), korre-
laatiot ja regressioanalyysin tulos

Analyysiin valitut ja merkitsevan selitysosuuden saaneet muuttujat

T beta t-arvo deltaR’ p
Y2: Sitoutuminen 051 047 343 023 0.002
Y1: Tyoétaitojen riittavyys 044 040 293 016  0.006
F(2,31) = 11.05, p = 0.000
R*=0.42

Tyoyksikon yksilokohtaiset transaktiotekijiat olivat yhteydessa hyvaksi koet-
tuun tyokykyyn (taulukko 13). Mitd paremmaksi tyontekijat kokivat tydyksi-
koissa sitoutumisensa ja tyotaitojensa riittdvyyden, sitd paremmaksi he kokivat
myos oman tyokykynsa.

Yleisesti hyvaksi koetun organisaation toiminnan yhteys tyontekijoiden
henkiseen hyvinvointiin psyykkisen oireilun vadhdisyyttd lukuunottamatta
(GHQ) oli voimakas tyoyksikkotasolla selitysosuuksien ollessa korkeita (BBI
0.31, SOC 0.35 ja TYKY 0.42). Yksittdisistd muuttujista nousi esiin tyontekijoiden
sitoutuminen, joka korreloi kaikkiin mainittuihin henkisen hyvinvoinnin muut-
tujiin.
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4.5 Organisaation toiminnan ja henkisen hyvinvoinnin yhteys
henkildston oman tydyksikkonsd tyon tehokkuuden ja
laadun arviointiin tydyksikkotasolla

Organisaation toiminnan yhteyttd henkil6ston oman tyOyksikon tyon tehok-
kuuden ja laadun arvioihin selvitettiin niinikddn takautuvasti poistavien regres-
sioanalyysien avulla siten, ettd selitettdvind muuttujina olivat erikseen henkil6s-
ton oman tyoyksikon tyon tehokkuuden ja laadun arviot (keskiarvomuuttuja
Suor ka) ja henkildston konsensus oman tyoyksikon tyon tehokkuudesta ja laa-
dusta (keskihajontamuuttuja Suor kh). Kummankin selitettdvan muuttujan suh-
teen laskettiin ensin regressiomallit merkitsevasti korreloivilla keskiarvomuut-
tujilla (laatu), sitten keskihajontamuuttujilla (konsensus) ja lopuksi yhdistden
keskiarvo- ja keskihajontamuuttujat.

Tyoyksikkotasolla pelkdstadan keskiarvomuuttujilla suoritetussa takautu-
vasti poistavassa regressioanalyysissa (korrelaatiot on esitetty liitetaulukossa
18) ainoaksi merkitsevéksi selittdjaksi nousi tyéryhmaén kiinteys (O7ka, beta =
0.89, t = 11.12, p = 0.000, R’ = 0.79). Regressioanalyysi suoritettiin myos siten,
ettd O7ka poistettiin siitd. Talloin selittdjiksi jdivat tyoyksikon hyvat sisdiset
suhteet (O6ka) ja sitoutuminen (Y2ka) selitysosuuden ollessa 70 % (taulukko
14).

TAULUKKO 14  Organisaation toiminnan keskiarvomuuttujien yhteys henkiloston tyOyksik-
konsa tyon tehokkuuden ja laadun arviointiin (keskiarvomuuttuja Suor ka,
poissa O7ka), korrelaatiot ja regressionlyysin tulos

r beta t-arvodeltaR’ P

06 ka: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet 0.74 0.60 572 0.32 0.00

Y2 ka: Sitoutuminen 062 0.42 4.00 0.15 0.00
F(2,31) = 35.93, p =0.000
R*=0.70

Vastaavasti selvitettdessa regressioanalyysilla organisaation toiminnan konsen-
suksen muuttujien yhteyttd tyon tehokkuuden ja laadun arvioihin (keskiarvo-
muuttuja Suor ka, liitetaulukko 19) nousivat merkitseviksi selittdjiksi konsensus
tyoryhman kiinteydestd (O7kh) ja konsensus esimiehen hyvéstd ihmisten joh-
tamisesta (O4kh) selitysosuuden ollessa 59 % (taulukko 15). Jatettdessa O7kh
pois analyysistd, nousi O4kh (konsensus ihmisten hyvéstd johtamisesta) aino-
aksi merkitseviksi selittjiksi (beta = -0.63, t = -4.56, p = 0.000, R’ = 0.39).
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TAULUKKO 15  Organisaation toiminnan konsensusmuuttujien yhteys henkildston tyoyk-
sikkonsd tyon tehokkuuden ja laadun arviointiin (keskiarvomuuttuja Suor
ka), korrelaatiot ja regressioanalyysin tulos

Analyysiin valitut muuttujat r

O2kh: Organisaation tavoitteiden selkeys -0.46

Y3kh: Tyon haasteellisuus -0.50
O4kh: Esimiehen ihmisten johtaminen -0.63
O7kh: Tyoryhmain kiinteys -0.66

Merkitsevin selitysosuuden saaneet muuttujat
r  beta tarvodeltaR® p

O7kh: Tyoryhman kiinteys -0.66 -0.48 -3.78 0.19  0.001
O4kh: Esimiehen ihmisten johtaminen -0.63 -0.42 -330 0.15 0.002
F(2,31) = 21.85, p = 0.000
R’ =0.59

Muuttujien yhdistetyssd regressioanalyysissa, jossa selvitettiin organisaation
toiminnan seki laadun etta konsensuksen yhteyttéd tyon tehokkuuden ja laadun
arviointeihin, selittdjiksi nousivat tyoéryhmaén kiinteys (O7ka) ja konsensus tyo-
ryhmaén kiinteydestd (O7kh) (taulukko 16, taulukosta jitetty pois analyysiin
valitut muuttujat, joita oli yhteensd 17). Regressiomallin selitysosuudeksi tuli
nyt korkea 85 %, josta O7kh:n oma muista tekijoistd riippumaton selitysosuus
oli 6 %.

TAULUKKO 16  Organisaation toiminnan laatu- ja konsensusmuuttujien yhteys henkildston
oman tyoyksikon tyon tehokkuuden ja laadun arviointiin (keskiarvomuuttu-
ja, Suor ka), korrelatiot ja regressioanalyysin tulos

r  beta tarvodeltaR® p

O7ka: Tybéryhmén kiinteys 089 075 9.02 041  0.000
O7kh: Tydryhman kiinteys 066 -027 -319 006  0.003
F(2, 31) = 84,62, p = 0.000
R*=0.85

Kun O7ka ja kh (tydoryhmaén kiinteyden laatu ja konsensus) jatettiin analyysisté
pois, jaivat selittdjiksi tyoyksikon hyviét sisdiset suhteet (O6ka) ja tyon haasteel-
lisuus (Y3kh) selitysosuuden ollessa 69 % (taulukko 17).

TAULUKKO17  Organisaation toiminnan laatu - ja konsensusmuuttujien yhteys henkiloston
oman tyoyksikon tyon tehokkuuden ja laadun arviointiin (keskiarvomuuttu-
ja Suor ka, poissa O7ka ja O7kh), korrelaatiot ja regressioanalyysin tulos

r beta t-arvodeltaR® p

O6ka: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet 074 051 439 0.19 0.000
Y3kh: Tyo6n haasteellisuus 071 045 390 0.14 0.000
F(2,31) = 35.12, p = 0.000
R =0.69

Selvitettdessd organisaation toiminnan laadun muuttujien yhteyttd henkiloston
oman tyoyksikon tyon tehokkuuden ja laadun arviointien konsensukseen (kes-



95

kihajontamuuttuja Suor kh) nousi regressioanalyysissa kolmesta siihen merkit-
sevasti korreloivasta muuttujasta (liitetaulukko 19) muutoksen monipuolinen
harkinta (Olka), tyoryhman kiinteys (O7ka) ja tyon haasteellisuus (Y3ka) aino-
astaan O7ka jilleen merkitseviksi selittéjiksi (beta = -0.49, t = -3.17, p = 0.003, R’
= 0.24). Poistettaessa O7ka analyysistd, jai ainoaksi selittavaksi muuttujaksi tyon
haasteellisuus (Y3ka, beta = -.47, t = -3.01, p = 0.005, R’ = 0.22). Vastaavasti or-
ganisaation toiminnan konsensuksen henkildston oman tyoyksikon tyon tehok-
kuuden ja laadun arvioiden konsensukseen merkitsevésti korreloivasta kol-
mesta muuttujasta (liitetaulukko 20) esimiehen ihmisten johtaminen (O4kh),
esimiehen asioiden johtaminen (O5kh) ja tyon haasteellisuus (Y3kh) oli vain
esimiehen ihmisten johtamisella (O4kh) regressioanalyysissa merkitsevaa seli-
tysarvoa (beta = 0.57, t = 3.97, p = 0.000, R* = 0.33).

Lopuksi selvitettiin vield regressioanalyysilla organisaation toiminnan
korreloivien seké laatu- ettd konsensusmuuttujien yhteytta henkiloston konsen-
sukseen oman tyOyksikon tyon tehokkuudesta ja laadusta. Kuudesta merkitse-
vasti korreloivasta muuttujasta konsensus esimiehen tehtdvdjohtamisesta
(O5kh) ja tyon haasteellisuus (Y3ka) olivat analyysissa merkitsevia (riippumatta
siitd, oliko muuttuja O7ka mukana analyysissa, taulukko 18) selitysosuuden
ollessa 44 %.

TAULUKKO 18  Organisaation toiminnan laatu- ja konsensusmuuttujien yhteys henkildston
konsensukseen oman tydyksikkonséd tyon tehokkuuden ja laadun arvioin-
nissa (keskihajontamuuttuja Suor kh), korrelaatiot ja regressioanalyysin tu-

los
r beta t-arvodeltaR® p
O5kh: Esimiehen asioiden johtaminen 053 047 348 022 0.002
Y3ka: Tyon haasteellisuus -047 -040 -297 0.16  0.006
F(2,31) = 12.21, p = 0.000
R*=0.44

Tulokset osoittivat organisaation toiminnan olevan myos tyoyksikkotasolla erit-
tain voimakkaasti yhteydessd henkiloston oman tydyksikon tyon tehokkuuden
ja laadun arviointiin. Mitd parempana henkilostdé koki oman tyoyksikkonsa
toiminnan eri osa-alueilla ja mitd yksimielisempia (koskien tyoyksikkotasoa) he
ndiden osa-alueiden toimivuudesta olivat, sitd paremmaksi he kokivat tyoyk-
sikkonsa tyon tehokkuuden seka laadun ja sitd yksimielisempid he my0s olivat
tyonsd tehokkuudesta ja laadusta. Merkillepantavaa my0s on, ettd tutkittavat
nakivat organisaationsa hyvin kokonaisvaltaisesti, jolloin kaikki osa-alueet oli-
vat yhteydessa toisiinsa. Tadsta syysta eri osa-alueiden mittarit nayttavat mittaa-
van samaa vaihtelua henkil6ston arvioinneissa tyon tehokkuudesta ja laadusta.
Tasta mittareiden multikollineaarisuudesta johtuu, ettd regressioanalyyseissa jai
vain yksi tai korkeintaan kaksi vahvinta muuttujaa merkitseviksi vaihtelun se-
littdjiksi. Nama muuttujat olivat poikkeuksetta tyoryhman kiinteys ja esimiehen
ihmisten johtaminen, jotka molemmat kuvaavat ihmissuhteita. Huomio kiintyy
tyoryhman kiinteyden (O7ka) ja henkiloston tyOyksikkonsd tyon tehokkuuden
ja laadun arviointien (Suor ka) erittdin korkeaan tydyksikkotason korrelaatioon
0.89. Tama viittaa siihen, ettd kyseiset summamuuttujat mittaavat lahes samaa
asiaa.
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I'ydyksikkotasolla vain tyduupumuksen vahdisyys (BBI) oli merkitsevasti
yhteydessa henkiloston tyoyksikkonsa tyon tehokkuuden ja laadun arviointei-
hin (r=0.47, p = 0.001). Muita tyoyksikkotasolla olevia organisaation toiminnan
laatu- tai konsensusmuuttujien merkitsevia yhteyksia henkiloston arviointiin tai
arviointien konsensukseen tyoyksikkonsa tyon tehokkuudesta ja laadusta ei
ollut (liitetaulukko 22). Kun BBI otettiin mukaan regressioanalyyseihin, silld ei
ollut omaa selitysosuutta ja se putosi pois kaikissa takautuvasti poistavissa reg-
ressioanalyyseissa.

4.6 Organisaation toiminnan, henkisen hyvinvoinnin ja
tyontekijoiden oman ty6yksikon tyon tehokkuuden seka
laadun arviointien yhteydet asiakastyytyviisyyteen
tyoyksikkotasolla

Asiakastyytyvaisyysmuuttujien koko aineistoa koskevat yksilotason ja tyOoyk-
sikkokohtaiset keskiarvot ja keskihajonnat on esitetty liitetaulukossa 5. Eri asia-
kasryhmien tyytyvaisyystekijoiden vélilla ei esiintynyt merkitsevid yhteyksia
lukuunottamatta yhteistybkumppaneiden vastuuhenkildiden perehdyttamista
koskevan tyytyvaisyyden (Yhlka) merkitsevaad positiivista korrelaatiota paatta-
jlen tyoterveyshuollon raportointia koskevaan tyytyvaisyyteen (Pt2ka, liitetau-
lukko 28).

Tyoterveysasemat erosivat toisistaan merkitsevasti asiakastyytyvaisyyden
(potilaat ja padttdjat) taustatekijoiden suhteen vain potilaiden sukupuoliraken-
teessa (liitetaulukot 13-17). Yksilotason tuloksissa miespotilaat olivat naispoti-
laita merkitsevésti tyytyvdisempia terveyttd yllapitavaan toimintaan (Pol, liite-
taulukko 13). Tyoyksikkotason tarkastelussa sukupuoli ei kuitenkaan liittynyt
merkitsevasti mainittuihin potilatyytyvaisyyden tekijoihin korrelaatioiden ol-
lessa valilla -0.26 - + 0.24. Merkitsevyysraja p < 0.01 toteutui vasta korrelaation
itseisarvolla 0.44. Edellamainituista syista jatettiin kaikki asiakastyytyvaisyyden
taustatekijat jatkoanalyyseista pois. Muista taustatekijoistd vain tyoyksikon ko-
ko liittyi merkitsevésti yhteen asiakastyytyvaisyysmuuttujaan, joka oli yhteis-
tyokumppaneiden tyytyvaisyys yhteistyon sujuvuuteen tyoterveysaseman
kanssa (Yh2).

Tyoterveysasemakohtaiset potilaiden, yhteistydkumppaneiden ja paattaji-
en tyytyvaisyyskyselyiden vastausprosentit (vastanneiden maara niista asiak-
kaista, joille kysely oli ldhetetty) eivdt olleet merkitsevisti yhteydessa organi-
saation toiminnan, henkisen hyvinvoinnin, asiakastyytyvaisyyden tai taloudel-
lisen tuloksellisuuden muuttujiin lukuunottamatta potilastyytyvéisyyden vas-
tausprosentin korrelaatiota paattdjien ndkemysten erilaisuuteen koskien tyoter-
veyshuollon raportointia (Pt2kh) ja yhteistyOkumppaneiden vastausprosentin
korrelaatiota tyontekijoiden positiiviseen asennoitumiseen omaan organisaa-
tioon (O3, liitetaulukot 28 ja 30). Tuloksen katsottiin tukevan sitd, etta tyoter-
veysasemien asiakastyytyvaisyyskyselyiden vastausprosenttien erilaisuus (ka-
don suuruus) ei vaikuttanut tulosten luotettavuuteen.
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4.6.1 Potilaiden tyytyviisyys

Vain harvat organisaation toiminnan muuttujat korreloivat merkitsevasti (p <
0.01) potilaiden tyytyvaisyyteen (liitetaulukot 23-26). Organisaation tavoittei-
den selkeys (O2ka, r = 0.45) ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet tyo-
olosuhteisiinsa (O9ka, r = 0.48) olivat merkitsevasti yhteydessa siihen, etta poti-
laat olivat tyytyvaisia terveytta yllapitivaan toimintaan (Polka). Kun kyseiset
summamuuttujat laitettiin regressioanalyysiin, jai vain O9ka:lle merkitsevaa
selitysarvoa (beta = 0.48, t = 3.05, p = 0.005, R? = 0.23). Vastaavasti kaksi trans-
formaatiomuuttujaa, muutoksen monipuolinen harkinta (Olka, r = -0.45) ja or-
ganisaation tavoitteiden selkeys (O2ka, r = -0.46) korreloivat merkitsevasti poti-
laiden yksimielisyyteen terveytta yllapitavan toiminnan tasosta (Polkh) Reg-
ressioanalyysissa vain jalkimmaiselle muuttujalle jai selitysarvoa (beta = -0.46, t
=-2.94, p = 0.006, R* = 0.21).

Ainoastaan tyOntekijoiden vaikutusmahdollisuudet tyoolosuhteisiin
(O9a,) korreloi merkitsevasti potilaiden tyytyvaisyyteen palvelun laatuun
(Po2ka, r = 0.53). Potilaiden tyytyvaisyys palvelun saatavuuteen (Po3) ei korre-
loinut merkitsevasti minkaan muutujan kanssa.

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiinsa lisdsivat mer-
kitsevastipotilaiden tyytyvaisyytta terveytta ylldpitavaan toimintaan ja palve-
lun laatuun. Organisaation tavoitteiden selkeys puolestaan oli yhteydessa poti-
laiden suurempaan yksimielisyyteen koskien terveytta yllapitdvaa toimintaa.
IImeisestikin tdma yksimielisyyden lisdéantyminen merkitsi tyytymattomyyden
keskimaaraistd vahenemistd, koska tavoitteiden selkeys oli merkitsevasti yh-
teydessa myos potilastyytyvaisyyden lisaantymiseen.

4.6.2 Yhteistyokumppaneiden tyytyvadisyys

Hyvin harvat tekijat olivat merkitsevasti yhteydessa yhteistyOkumppaneiden
tyytyvaisyyteen (liitetaulukot 23-26). Vain tyoryhman kiinteys korreloi merkit-
sevasti (O7ka, r = 0.50, p<0.01) yhteistyokumppaneiden yksimielisyyteen siita,
kuinka tyytyvaisia he olivat asiakasorganisaatioiden tyoterveysasioiden vas-
tuuhenkildiden perehdyttimiseen (yhteistyokumppanit itse ja esimiehet,
Yhikh). Mita suurempi tyoterveysaseman tyontekijoiden tyoryhmaén kiinteys
oli, sitd erimielisempia asiakasyritysten yhteistyotkumppanit olivat yrityksen
tyoterveysasioiden vastuuhenkildiden perehdyttdmisen tasosta.

Yhteistyokumppaneiden hyvaa tyytyvaisyytta yhteistyon sujuvuuteen
tyoterveysaseman (Yh2) kanssa selittivat regressioanalyysin mukaan (taulukko
19) ty6terveysaseman pieni koko ja tyoterveysasemien henkiloston arvio tyoyk-
sikkonsa tyon tehokkuuden ja laadun hyvasta tasosta (Suor ka). Regressiomal-
lin selitysaste 51 % tyytyvaisyyden vaihtelusta.
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TAULUKKO 19  Tyéterveysasemuen henkiloston tydyksikkonsa tyon tehokkuuden ja laadun
arvioiden (keskiarvomuuttuja Suor ka) ja tydterveysaseman koon yhteys yh-
teistydkumppaneiden tyytyvéisyyteen yhteistyon sujuvuuteen tyoterveys-
aseman kanssa (keskiarvomuuttuja, Yh2ka), korrelaatiot ja regresioanalyysin

tulos
r beta t-arvo deltaR® p
Koko -0.63 -0.57 -449 032  0.000
Suor ka: Tyon laatu ja tehokkuus 0.44 035 277 012  0.009
F(2,31) = 16.26, p = 0.000
R*=0.51

Tyoterveysaseman henkiloston védhdisen keskimaardisen psyykkisen oireilun
yhteys (r = 0.49, p < 0.01) asiakasyritysten yhteistydtkumppaneiden suurempaan
erimielisyyteen yhteistyon sujuvuudesta tyoterveysaseman kanssa oli tutki-
muksen odottamattomin merkitsevd yhteys asiakastyytyvaisyyteen. Kyseessa
oli myo6s ainoa merkitseva korrelaatio henkisen hyvinvoinnin tyoyksikkotason
muuttujan ja asiakastyytyvaisyysmuuttujan vélilld. Tulos voi olla sattuma ja
vaatisi selittydkseen jatkotutkimusta. Yhteistyokumppaneiden tyytyvaisyyteen
tyoterveysasemien toiminnan tehokkuuteen (Yh3) ei esiintynyt merkitsevia yh-
teyksia (liitetaulukot 23-26).

4.6.3 Piittdjien tyytyviisyys

Asiakastyytyvdisyyden osa-alueista paéttdjien tyytyvaisyyteen oli eniten mer-
kitsevid yhteyksid. Taulukossa 20 on esitetty merkitsevit yhteydet paattdjien
tyytyvdisyydesta tyoterveyspalveluiden tehokkuuteen ja laatuun (Ptlka). Kaik-
ki korrelaatiot ovat liitetaulukoissa 23 ja 24. Takautuvasti poistavalla regressio-
analyysilla selvitettiin ensin erikseen organisaation toiminnan laadun muuttuji-
en, sitten konsensusmuuttujien ja lopuksi molempien muuttujien yhdistetyn
joukon yhteytta kyseiseen pdattdjien tyytyvaisyystekijadn. Vain "positiivinen
asennoituminen omaan organisaatioon" jai merkitseviksi selittdjaksi organisaa-
tion toiminnan laadun muuttujista (O3ka ja O9ka) regressioanalyysissa (beta =
0.50, t = 3.26, p = 0.003, R* = 0.25).

TAULUKKO 20 Organisaation toiminnan laadun ja konsensuksen muuttujien yhteys paatta-
jien tyytyvdisyyteen koskien tyoterveyspalveluiden tehokkuutta ja laatua
(keskiarvomuuttuja Pt1ka), korrelaatiot

g

O3ka: Positiivinen asennoituminen omaan 0.50
organisaatioon

O9ka: Vaikutusmahdollisuudet tybolosuhteisiin 0.48

O2kh: Organisaation tavoitteiden selkeys -0.47

O3kh: Positiivinen asennoituminen omaan -0.50
organisaatioon

O11kh: Tiedonkulun tehokkuus tydyksikossa -0.55

Konsensusmuuttujien (O2kh, O3kh ja O11kh) regressioanalyysissda kahdelle
muuttujista (organisaation tavoitteiden selkeys ja positiivinen asennoituminen
omaan organisaatioon) jii omaa muista tekijoistd riippumatonta merkitsevaa
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selitysosuutta yhteisen selitysosuuden ollessa 41% paattdjien tyytyvaisyyden
vaihtelusta tyoterveyspalveluiden tehokkuuteen ja laatuun (Ptlka). Mita yksi-
mielisempid tyoOterveysasemien tyOntekijat olivat organisaation tavoitteiden
selkeydesté ja myOnteisessd suhtautumisessaan omaan organisaatioon, sita tyy-
tyvaisempid paattajat olivat tyoterveysaseman palveluiden tehokkuuteen ja laa-
tuun. Regressioanalyysin tulos on esitetty taulukossa 21.

TAULUKKO 21  Organisaation toiminnan laadun ja konsensuksen muuttujien yhteys paatta-
jien tyytyvdisyyteen tyoterveyspalveluiden tehokkuuteen ja laatuun (kes-
kiarvomuuttuja, Pt1ka), korrelaatiot ja regressioanalyysin tulos

L beta t-arvo deltaR’ p
O2kh: Organisaation tavoitteiden selkeys -047 -040 -2.87 0.6 0.007
O3kh: Positiivinen asennoituminen omaan -050 -0.44 -3.16 0.19 0.003

organisaatioon
F(2,31) =10.72, p = 0.000
R’=0.41

Kun organisaation toiminnan seké laadun ettd konsensuksen muuttujat asetet-
tiin samaan regressioanalyysiin, nousi ainoaksi merkitsevéksi selittdjaksi kon-
sensus tiedonkulun tehokkuudesta tyoyksikossa (O11kh, beta = -.55, t = -3.77, p
= 0.001, R* = 0.31). Mitd yksimielisempid tyontekijit olivat tiedonkulun tehok-
kuudesta tyoyksikossaan, sitd tyytyvdisempia paattajat olivat tyoterveyspalve-
luiden tehokkuuteen ja laatuun. Malli selitti vain 31 % vaihtelusta ja oli siten
ristiriidassa edellisen analyysin kanssa, jossa malli samoilla keskihajontamuut-
tujilla selitti 41 % vaihtelusta. Syy on ilmeisesti siind, ettd takautuvasti poistava
regressiomalli pudotti nyt muuttujia pois eri jarjestyksessa ja multikollineaari-
suuden takia jaljelle jai vain vahvin selittéja.

Taulukossa 22 on esitetty ne organisaation toiminnan muuttujat, jotka oli-
vat merkitsevasti yhteydessa paattajien yksimielisyyteen siitd, kuinka tyytyvai-
sid he olivat tyoterveyspalveluiden tehokkuuteen ja laatuun (Ptlkh). Kaikki
merkitsevat korrelaatiot on esitetty liitetaulukoissa 25 ja 26. Jéalleen regressio-
analyysit tehtiin ensin organisaation toiminnan laadun muuttujilla, sitten kon-
sensuksen muuttujilla ja lopuksi ndiden yhdistetylla muuttujajoukolla.

TAULUKKO 22  Organisaation toiminnan laadun ja konsensuksen muuttujien yhteys paatta-
jien yksimielisyyteen koskien heiddn tyytyvaisyyttdan tyoterveyspalvelui-
den tehokkuuteen ja laatuun, keskihajontamuuttuja (Pt1kh), korrelaatiot

T

O4ka: Esimiehen ihmisten johtaminen -0.44
O6ka: TyOyksikon hyvit sisdiset suhteet -0.52
O9%ka: Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin -0.48
O2kh: Organisaation tavoitteiden selkeys 0.49
O3kh: Positiivinen asennoituminen omaan 0.51
organisaatioon
O5kh:  Esimiehen asioiden johtaminen 0.45
O10kh: Tyoyksikon innovatiivisuus 0.47

O11kh: Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossa 0.50
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Organisaation toiminnan laadun muuttujista (O6ka ja O9ka) vain edellinen
"tyoyksikon hyvat sisdiset suhteet" jai merkitsevaksi selittdjdksi (beta = -0.52, t =
-3.44, p = 0.002, R* = 0.27). Mitd paremmaksi tyontekijit kokivat tydyksikkonsa
sisdiset suhteet, sitd yksimielisempid paattajat olivat arvioissaan tyoterveyspal-
veluiden tehokkuudesta ja laadusta. Vastaavassa keskihajontamuuttujien
(O2kh, O3kh, O5kh, O10kh ja O11kh) regressioanalyysissa kaksi ensinmainittua
nousivat merkitseviksi selittdjiksi selitysasteen ollessa 43 % Pt1kh:n vaihtelusta.
Tulos on esitetty taulukossa 23.

TAULUKKO 23  Organisaation toiminnan laadun ja konsensuksen muuttujien yhteys paatta-
jien yksimielisyyteen koskien heiddn tyytyviisyyttdan tyoterveyspalvelui-
den tehokkuuteen ja laatuun (keskihajontamuuttuja Pt1kh), korrelaatiot ja
regressioanalyysin tulos

r  beta tarvodeltaR® p

O2kh: Organisaation tavoitteiden selkeys 049 042 3.08 0.17 0.004
O3kh: Positiivinen asennoituminen omaan 0.51 045 327 0.19 0.003
organisaatioon

F(2,31) = 11.84, p = 0.000
R*=0.43

Yhteisessd organisaation toiminnan laadun ja konsensuksen muuttujien regres-
sioanalyysissa nousivat merkitseviksi selittdjiksi myos "konsensus organisaati-
on tavoitteiden selkeydesta" ja "konsensus positiivisessa asennoitumisessa
omaan organisaatioon” (O2kh ja O3kh). Siten analyysin tulos on tasmalleen sa-
ma kuin taulukossa 23; mita yksimielisempid tyontekijiat olivat organisaation
tavoitteiden selkeydestd ja myonteisessd suhtautumisessaan omaan organisaa-
tioonsa, sitd yksimielisempid my0s paattdjdt olivat tyoterveyspalveluiden laatua
ja tehokkuutta koskevissa tyytyvaisyysarvioissaan.

Paattajien yksimielisyyteen koskien tyoterveysasemilta paattdjana tarvit-
semansa tiedon saamista olivat merkitsevasti yhteydessa taulukosta 24 ilmene-
vat organisaation toiminnan konsensusmuuttujat. Kyseisistd muuttujista vain
innovatiivisuuden konsensukselle jai merkitsevaa selitysarvoa (beta = 0.50, t =
3.24, p = 0.003, R* = 0.25).

TAULUKKO 24  Organisaation toiminnan konsensusmuuttujien yhteys paéttdjien yksimieli-
syyteen koskien tyytyvaisyyttd paattdjand tarvittavan tiedon saamiseen
(keskihajontamuuttuja Pt3kh), korrelaatiot

r

O2kh: Organisaation tavoitteiden selkeys 0.47

O3kh: Positiivinen asennoituminen omaan 0.46
organisaatioon

O10kh: Tyoyksikon innovatiivisuus 0.50

Mitd suurempi tyoterveysaseman henkilokunnan konsensus oli tyoyksikkonsa

vin he saivat tyoterveysasemilta tarvitsemansa tiedon.
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Paattdjien tyytyvaisyyteen tyoterveyshuollon raportointiin (Pt2ka ja
Pt2kh) ei esiintynyt merkitsevia yhteyksia (liitetaulukot 23-26).

Tulosten mukaan muutamat organisaation toiminnan muuttujat (laatu ja
konsensus) selittivat merkitsevasti paattajien tyytyvaisyytta tai yksimielisyytta
tyoterveysaseman toiminnan tasosta. Erityisesti esiin nousivat transformaa-
tiomuuttujat organisaation tavoitteiden selkeys (O2) ja positiivinen asennoitu-
minen omaan organisaatioon (O3), joskin my0s tyOyksikon transaktiotason
muuttujien tyOyksikon hyvien sisdisten suhteiden (O6) ja tyoyksikon sisdisen
tiedonkulun tehokkuuden (O11) merkitys selittdjind korostui. Sen sijaan mit-
kdan tyoyksikon yksilokohtaiset transaktiomuuttujat eivét liittyneet merkitse-
vasti yhteenkdan asiakastyytyvadisyyden muuttujaan. Keskeinen havainto oli se,
miten tirked tyoterveysasemien henkilokunnan konsensus muutamista organi-
saation toiminnan osa-alueista oli paattdjien tyytyvdisyyden ja/ tai yksimieli-
syyden kannalta. Huomionarvoista oli my0s se, etta tyoterveysasemien henki-
16ston arvio tydyksikkonsa tyon tehokkuudesta ja laadusta ei ollut yhteydessa
paattajien tyytyvaisyyteen.

4.7 Tydterveysasemien taloudelliseen tuloksellisuuteen
yhteydessa olevat tekijat

4.7.1 Kayttokatteen suuruuteen yhteydessd olevat tekijat

Taulukossa 25 on esitetty kaikki muuttujat, jotka olivat merkitsevisti yhteydes-
sé tyoterveysasemien kayttokatteen suuruuteen. Kaikki korrelaatiot on esitetty
liitetaulukoissa 23, 24 ja 27. Huomionarvoista havaituissa yhteyksissé oli, etta
kahdeksasta korreloivasta muuttujasta kuusi oli keskihajontamuuttujia, yksi
keskiarvomuuttuja ja yksi taustamuuttuja (tyoyksikon koko).

TAULUKKO 25 Organisaation toiminnan konsensusmuuttujien, péattijien tyytyviisyyden
keskiarvoja keskihajontamuuttujien seka tyoterveysaseman koon yhteys tyo-
terveysasemien kayttokatteen suuruuteen (KATE), korrelaatiot

r

O3kh: Positiivinen asennoituminen omaan -0.48
organisaatioon

O5kh: Esimiehen asioiden johtaminen -0.62

O10kh: Tyoyksikon innovatiivisuus -0.48

O11kh: Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossa -0.61

Ptlka: Paattdjien tyytyvaisyys tyoterveyspal- 0.57
veluiden tehokkuuteen ja laatuun

Ptlkh: Paattdjien tyytyvaisyys tyoterveyspal- -0.53
veluiden tehokkuuteen ja laatuun

Pt3kh: Paattdjana tarvittavan tiedon saaminen -0.44

Tyoterveysaseman koko 0.45

Organisaation toiminnan keskihajontamuuttujat asetettiin ensin yhdessa tyo-
terveysaseman koon kanssa regressioanalyysiin, jonka tulos on esitetty taulu-
kossa 26. Sen mukaan mitd suurempi tyoterveysasema oli ja mitd suurempi
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tyoterveysaseman tyontekijoiden konsensus oli esimiehen asioiden johtamises-
ta, sitd suurempi oli tydterveysaseman saavuttama kayttokate. Mallin selitysas-
te oli 56 %.

TAULUKKO 26  Tyoterveysasemien saavuttaman kayttokatteen suuruutta (KATE) selittava
malli organisaation toiminnan konsensusmuuttujilla seké tyoterveysaseman
koolla, korrelaatiot ja regressioanalyysin tulos

r beta t-arvodeltaR® p

Tyoterveysaseman koko 0.45 042 349 018 0.001
Ob5kh: Esimiehen asioiden johtaminen -0.62 -060 -496 036 0.000
F(2,31) =19.46, p = 0.000
R*=0.56

Seuraavaksi tehtiin regressioanalyysi paattajien tyytyvaisyyden keskihajonta-
muuttujilla yhdessa koon kanssa, Tulos on esitetty taulukossa 27. Sen mukaan
mitd suurempi tyoterveysasema oli ja mitd yksimielisempid paattajat olivat tyo-
terveysaseman palveluiden tehokkuudesta ja laadusta, sild suurempi oli tyoter-
veysaseman saavuttama kayttokate. Mallin selitysaste oli 50 %.

TAULUKKO 27 Tyoterveysasemien saavuttaman kayttokatteen suuruutta (KATE) selittava
regressiomalli paattdjien tyytyvdisyyden keskihajontamuuttujien seka tyo-
terveysaseman koon avulla, korrelaatiot ja regressioanalyysin tulos

r beta t-arvo deltaR® p

Tyoterveysaseman koko 045 047 372 022 0.001
Pt1kh: Paattdjien tyytyvaisyys tyoterveyspal- -0.53 -0.54 -428 030 0.000
veluiden tchokkuuteen ja laatuun F(ZZ, 31) = 15.48, p = 0.000
R*=0.50

Tamaén jalkeen asetettiin kaikki katteeseen korreloivat keskihajontamuuttujat
yhdessa koon kanssa regressioanalyysiin, jonka tulos on esitetty taulukossa 28.
Sen mukaan mitad suurempi tyoterveysasema oli, mitd suurempi oli tyoterveys-
aseman tyontekijoiden konsensus esimiehen asioiden johtamisesta ja mita yk-
laadusta, sitd suurempi oli tyoterveysaseman saavuttama kayttokate. Mallin
selitysaste oli 65 % kayttokatteen vaihtelusta.

TAULUKKO 28  Tyoterveysasemien saavuttaman kayttokatteen suuruutta (KATE) selittava
regressiomalli organisaation toiminnan konsensuksen ja paattajien tyytyvai-
syyden keskihajontamuuttujien seka tyoterveysseman koon avulla, korrelaa-
tiot ja regressioanalyysin tulos

r beta t-arvo deltaR’ p
Tyoterveysaseman koko 045 044 4.07 019 0.000
Ob5kh: Esimiehen asioiden johtaminen -062 -044 -3.61 0.15 0.001
Pt1kh: Paittéjien tyytyviisyys tyoterveyspal- -0.53 -035 -2.85 0.09 0.008
palveluiden tehokkuuteen ja laatuun F(3, 30) = 18.66, p = 0.000

R’ = 0.65
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Seuraavassa vaiheessa takautuvasti poistavaan regressiomalliin lisdttiin viela
ainoa kayttokatteeseen merkitsevasti korreloiva keskiarvomuuttuja paattédjien
tyytyvaisyys tyoterveysaseman palveluiden tehokkuuteen ja laatuun. Nain li-
satty muuttuja Ptlka korvasi mallissa vastaavan yksimielisyysmuuttujan
Ptlkh:n, jolloin mallin selitysasteeksi kidyttokatteen vaihtelusta tuli vield hieman
korkeampi 68 % (taulukko 29). Taten paattdjien korkea tyytyvaisyys tyoterve-
ysaseman palveluiden tehokkuuteen ja laatuun oli paattdjien yksimielisyytta
kyseiseen asiaan hieman merkitsevampi kayttokatteen selittaja.

TAULUKKO 29 Tyoéterveysasemien saavuttaman kdyttokatteen suuruutta (KATE) selittiva
regressiomalli organisaation toiminnan konsensusmuuttujien ja pdattdjien
tyytyvadisyyden keskiarvo- ja keskihajontamuuttujien seka tyoterveysaseman
koon avulla, korrelaatiot ja regressioanalyysin tulos

r beta t-arvodeltaR® p

Tyoterveysaseman koko 045 039 380 0.15 0.001
O5kh: Esimiehen asioiden johtaminen -0.62 -0.47 -434 020 0.000
Ptlka: Paattajien tyytyvaisyys tyoterveyspal- 0.57 038 346 0.13 0.002
veluiden tehokkuuteen ja laatuun FES, 30) = 21.57, p = 0.000
R’ =0.68

Mitkdan tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin tekijdt, tyontekijoéiden arvio
oman tyoyksikon tyon tehokkuudesta ja laadusta seka potilastyytyvaisyyden ja
yhteistyokumppaneiden tyytyvaisyyden tekijat eivét olleet yhteydessa kaytto-
katteen suuruuteen.

4.7.2 Tyoterveysasemien vuodelle budjetoidun kiyttokatetavoitteen
saavuttamiseen yhteydessi olevat tekijat

Kolme keskiarvo- ja kaksi keskihajontamuuttujaa oli yhteydessd tyoterveys-
asemien saavuttamaan kayttokatteen erotukseen vuodelle budjetoidusta kayt-
tokatetavoitteesta (taulukko 30, kaikki korrelaatiot 16ytyvat liitetaulukoista 23,
24 ja 27).

TAULUKKO 30 Organisaation toiminnan laadun ja konsensuksen muuttujien seka paattéjien
tyytyvadisyyden keskiarvo- ja keskihajontamuuttujien korrelaatiot tyoterve-
ysasemien kayttokatteen erotukseen vuodelle budjetoidusta kdyttokateta-
voitteesta (KEB), korrelaatiot

Obka: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet 0.48

Ol1lka: Tiedonkulun tehokkuus tydyksikossa 0.49

O5kh:  Esimiehen asioiden johtaminen -0.44

Ptlka: Paittdjien tyytyvaisyys tyoterveyspal- 0.56
veluiden tehokkuuteen ja laatuun

Ptlkh: Paittdjien tyytyvaisyys tyoterveyspal- -0.52

veluiden tehokkuuteen ja laatuun

Pelkéstaan organisaation toiminnan muuttujilla tehdyssd regressioanalyysissa
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leel (O6ka; beta = 0.48, t = 3.07, p = 0.004, K’ = 0.23). Kaikilla korreloivilla kes-
kiarvomuuttujilla suoritetussa regressioanalyysissa malliin tuli kaksi merkitse-
vaa selittdjad; paattajien tyytyvdisyys tyoterveyspalveluiden tehokkuuteen ja
laatuun (Pt1ka) seka tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossa (O11ka, taulukko 31).
Mallin selitysaste oli 45 %.

TAULUKKO 31 Tydoterveysasemien saavuttaman kdyttokatteen erotusta vuodelle budje-
toidusta kayttokatetavoitteesta (KEB) selittiva keskiarvomuuttujien regres-
siomalli, korrelaatiot ja regressioanalyysin tulos

r beta t-arvodeltaR® p

Ol1ka: Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossa 049 038 281 014 0.009
Ptlka: Paattdjientyytyvaisyys tyoterveyspal- 056 047 341 021 0.002
veluiden tehokkuuteen ja laatuun F(3, 30) = 8.50, p = 0.000
R*=045

Molemmilla keskihajontamuuttujilla yksimielisyys esimiehen asioiden johtami-
sesta (O5kh) ja paattajien yksimielisyys tyoterveyspalveluiden tehokkuudesta ja
laadusta (Pt1kh) suoritetussa regressioanalyysissa vain jalkimmainen muuttuja
nousi merkitsevaksi selittdjaksi (beta = -0.52, t = -3.48, p = 0.001, R = 0.28). Siten
paattdjien yksimielisyys tyoterveyspalveluiden tehokkuudesta ja laadusta selitti
28 % tyoterveysasemien vuodelle budjetoidun kédyttokatteen ja saavutetun kayt-
tokatteen erotuksen vaihtelusta.

Kun seka keskiarvo- ettd keskihajontamuuttujat asetettiin samaan regres-
siomalliin, oli lopputulos tdysin sama kuin taulukon 31 esittimasséd keskiarvo-
muuttujien regressiomallissa. Siten mitd paremmaksi paattijat arvioivat tyoter-
veyspalveluiden tehokkuuden ja laadun ja mitd paremmaksi tyontekijit arvioi-
vat tiedonkulun tehokkuuden tyoterveysaseman sisdlld, sitd paremmin tyoter-
veysasema saavutti vuodelle budjetoidun kayttokatetavoitteensa. Mallin seli-
tysaste oli 45 % budjetoidun kéyttokatteen ja saavutetun kayttokatteen erotuk-
sen vaihtelusta.

Mitkdan tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin tekijat, tyontekijoiden ar-
vio oman tyoyksikon tyon tehokkuudesta ja laadusta sekéd potilastyytyvaisyy-
den ja yhteistydkumppaneiden tyytyvaisyyden tekijdt eivat olleet yhteydessa
kéayttokatteen erotukseen vuodelle budjetoidusta kayttokatetavoitteesta.

4.7.3 Tyoterveysasemien oman kokoluokkansa mukaiseen kiyttokatetavoitteeseen
yhteydessii olevat tekijat

TyoGterveysasemien vuoden aikaan saavuttaman kayttokatteen ja niiden oman
kokoluokan mukaisen taimén tutkimuksen tekemistd seuraavalle vuodella ase-
tetun yleisen kayttokatetavoittcen viliseen erotukseen korreloi yhteensda kah-
deksan keskiarvomuuttujaa ja viisi keskihajontamuuttujaa (Taulukko 32). Loput
korrelaatiot on ndhtédvissa liitetaulukoissa 23, 24 ja 27. On huomattava, etta yk-
sikddn tyoOterveysasema ei saavuttanut oman kokoluokkansa kayttokatetavoi-
tetta, joten erotus oli aina negatiivinen. Siitd syysta korrelaatioiden etumerkit
ovat KET:in osalta vastakkaisina kuin muissa muuttujissa.
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TAULUKKO 32  Organisaation toiminnan, henkiléston oman tydyksikkonsd tyon tehokkuu-
den ja laadun arvioinnin sekd paittajien tyytyvdisyyden keskiarvo- ja kes-
kihajontamuuttujien yhteys tyoterveysasemien saavuttaman kdyttokatteen
erotukseen tyoterveysaseman kokoluokan mukaisesta kdyttokatetavoitteesta

(KET), korrelaatiot
r

O6ka:  TyoOyksikon hyvit sisdiset suhteet -0.48
O7ka:  TyOryhman kiinteys -0.44
O9%a:  Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin -0.45
Ollka: Tiedonkulun tehokkuus tydyksikossd -0.45
O4kh:  Esimiehen ihmisten johtaminen 0.51
O5kh:  Esimiehen asioiden johtaminen 0.51
Ol1kh: Tiedonkulun tehokkuus tydyksikossa 0.47
Suor ka: Palvelun laatu ja tehokkuus -0.56
Suor kh: Palvelun laatu ja tehokkuus 0.50
Ptlka: Paattéjien tyytyviisyys tyoterveyspal- -0.62

veluiden tehokkuuteen ja laatuun
Ptlkh:  Paattéjien tyytyvaisyys tyoterveyspal- 0.46

veluiden tehokkuuteen ja laatuun
Pt2ka:  Paattdjien tyytyvaisyys tyoterveyshuollon -0.50

raportointiin
Pt3ka:  Paattdjien tyytyvaisyys paattajana -0.45

tarvittavan tiedon saamiseen

Organisaation toiminnan laadun muuttujien takautuvasti poistavassa regres-
sioanalyysissa vain muuttuja tyoyksikon hyvat sisdiset suhteet (O6ka; beta = -
0.48, t = -3.12, p = 0.004, R® = 0.23) jai KET:n vaihtelun selittdjiksi. Vastaavasti
organisaation toiminnan konsensusmuuttujien regressioanalyysissa vaihtelun
selittdjaksi jai yksimielisyys esimiehen asioiden johtamisesta (O5kh; beta = 0.51,
t =3.39, p = 0.002, R’ = 0.26) kuten my0s organisaation toiminnan seka laadun
ettd konsensuksen muuttujien yhteisessa regressioanalyysissa.

Kéayttokatetavoitteeseen (KET) merkitsevasti korreloivilla keskiarvomuut-
tujilla tehdyssd takautuvasti poistavassa regressioanalyysissa merkitseviksi se-
littajiksi kdyttokatteen erotuksen vaihtelulle kokoluokan mukaisesta tavoite-
tasosta valikoitui kaksi tekijad; paattdjien tyytyvaisyys tyoterveyspalveluiden
tehokkuuteen ja laatuun (Ptlka, oma muista tekijoistd riippumaton selitysosuus
26 %) ja tyoterveysaseman henkiloston arviot tyoyksikkonsa tyon tehokkuudes-
ta ja laadusta (Suor ka, oma selitysosuus 19 %). Koko mallin selitysosuus
vaihtelusta oli korkea 57 % (taulukko 33).

TAULUKKO 33  Tyoéterveysaseman saavuttaman kayttokatteen erotusta tydterveysaseman
kokoluokan mukaisesta kayttokatetavoitteesta (KET) selittiva keskiarvo-
muutttujien regressiomalli, korrelaatiot ja regressioanalyysin tulos

T beta t-arvodeltaR® p
Suor ka: Palvelunlaatu ja tehokkuus -0.56 -0.44 -3.62 0.19 0.000
Ptlka: Péattajien tyytyvaisyys tyoterveyspal- -0.62 -0.52 -430 026 0.000
veluiden tehokkuuteen ja laatuun F(2,31) =20.25, p = 0.000
R*=0.57

Pelkastdan keskihajontamuuttujilla tehdyssé regressioanalyysissa merkitseviksi
vaihtelun selittdjiksi jaivat sekd henkiloston ettd pdattajien yksimielisyys tyoyk-
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sikon tyon tehokkuudesta ja laadusta selitysasteen KET:n vaihtelusta ollessa 42
% (taulukko 34).

TAULUKKO 34 Tyoéterveysaseman saavuttaman kayttokatteen erotusta tyGterveysaseman
kokoluokan mukaisesta kayttokatetavoitteesta (KET) selittava keskihajon-
tamuuttujien regressiomalli, korrelaatiot ja regressioanalyysin tulos

r beta t-arvodeltaR’ p

Suor kh: Palvelun laatu ja tehokkuus 050 046 333 021 0.002
Ptlkh: Paattdjien tyytyvidisyys tyoterveyspal- 046 042 303 0.17 0.005
veluiden tehokkuuteen ja laatuun F(22, 31) =11.23, p = 0.000

R*=0.42

Ainoiksi merkitseviksi selittdjiksi keskiarvo- ja keskihajontamuuttujien yhdiste-
tyssd regressioanalyysissa jaivat samat tekijat kuin pelkastaan keskiarvomuut-
tujien regressiomallissa (paattdjien tyytyvdisyys tyoterveyspalveluiden tehok-
kuuteen ja laatuun sekd henkildston oman tyoyksikkonsa tyon hyva laatu ja
tehokkuus, Ptlka ja Suor ka), joten lopputulos oli taysin sama kuin taulukossa
33 on esitetty.

Mitkédan tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin tekijit tai potilastyytyvai-
syyden ja yhteistyokumppaneiden tyytyvaisyyden tekijit eivt olleet yhteydes-
sa siihen, mikda oli kdyttokatteen erotus oman tyoterveysaseman kokoluokan
mukaisesta kayttokatetavoitteesta.

Tuloksissa huomio kiinnittyy siihen, ettd monet tyoyksikon transak-
tiomuuttujat kuten ilmapiiritekijat, vaikutusmahdollisuudet ja tiedonkulku (or-
ganisaation toiminnan laadun muuttujista) seka johtamiskysymykset (konsen-
susmuuttujista) korreloivat merkitsevisti tyotcrveysaseman kokoluokan mu-
kaisen kayttokatteen tavoitetason ja saavutetun kayttokatteen erotukseen. Nii-
den oma vaikutus peittyi regressioanalyyseissa kuitenkin multikollineaarisuu-
den alle. HenkilOston arviot tyoyksikon tyon tehokkuudesta ja laadusta olivat
vahvin yksittdinen selittdja. Merkille pantavaa on myo0s, etta kaikki paattdjien
tyytyvaisyyden muuttujat korreloivat merkitsevasti kayttokatetavoitteeseen
(KET). Multikollineaarisuuden takia niistakin vain vahvin vaihtelun selittaja,
paattajien tyytyvaisyys tyoterveyspalveluiden tehokkuuteen ja laatuun, jai ai-
noana regressiomalliin.

Mita tyytyvdisempid asiakasyritysten paattdjat olivat tyoterveyspalvelui-
hin ja mita tyytyvaisempi tyOterveysasemien henkilosto oli tydilmapiiriin, vai-
kutusmahdollisuuksiin tydolosuhteisiin, tiedonkulun tehokkuuteen ja tyoterve-
ysasemien suoriutumiseen sekd mitd suurempi tyontekijoiden konsensus oli
tyoyksikoiden johtamisesta, sitd lahemmaksi tyOterveysasema paasi yleista
kayttokatetavoitettaan. Siten sekéd organisaation toiminta ettd asiakastyytyvai-
syys selillivat merkitsevasti saavutetun kokoluokan mukaisen kayttokatteen
vaihtelua.



5 DISKUSSIO

Paitulokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd valtakunnallisen ty6terveyshuolto-
organisaation toimintaa, sen henkiloston henkistd hyvinvointia ja organisaation
toiminnan tuloksellisuutta seka niiden keskinaisia yhteyksia. Tuloksia tarkastel-
tiin osittain seka yksilotasolla ettd tyoyksikkotasolla. Tydyksikkotasolla organi-
saation toiminnassa erotettiin kaksi kasitettd, organisaation toiminnan laatu ja
organisaation toimintaa koskeva konsensus. Organisaation toiminnan laatu tar-
koitti tyoterveysaseman henkiloston keskimdardista (mitattuna keskiarvolla)
arviota organisaation toiminnan eri osatekijoistd ja organisaation toiminnan
konsensus tarkoitti tyoterveysaseman henkiloston yksimielisyyttd (mitattuna
keskihajonnalla) siitd, miten he arvioivat organisaation toiminnan eri osatekijat.
Tutkimuksen paatulokset olivat seuraavat:

1. Yksilotason tarkastelussa tyontekijoiden organisaation toiminnasta te-
kemat arviot noudattivat Burke-Litwinin (Burke & Litwin, 1992) organisaa-
tiodiagnostista mallia. Sen mukaan organisaatiotasoa koskevat tekijdt, joita oli-
vat koko yritysta koskevien muutosten kokeminen, tavoitteiden selkeys kaikilla
organisaatiotasoilla ja johtamiskulttuuria kuvaava suhtautuminen omaan orga-
nisaatioon, muodostivat oman transformaatiotekijoiden ryhman. Omaa tyoyk-
sikkod (useimmiten tyGterveysasemaa) koskevat tekijit johtaminen, tyoyksikon
rakenteen tarjoamat tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet, tyoyksikon ilma-
piiri ja toimintajarjestelmiin kuuluvat tyoyksikon innovatiivisuus seka tiedon-
kulun tehokkuus tydyksikdssd muodostivat oman tydyksikon transaktiotekijoi-
den ryhman. Yksittdista tyontekijaa koskevat tekijit tyotaitojen riittavyys, tun-
nesitoutuminen organisaatioon ja tyon haasteellisuus muodostivat tyoyksikon
yksilokohtaisten transaktiotekijoiden ryhman.

2. Yksilotason tarkastelussa tyontekijoiden hyviksi arvioima organisaation
toiminta liittyi tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin sen kaikilla osa-alueilla.
Uusi tulos oli se, etta kyseinen yhteys tyontekijoiden voimavaroihin (koherens-
sin tunne ja koettu tyokykyisyys yhdistettynd) oli huomattavasti voimakkaampi
kuin vahéiseen yleiseen psyykkiseen oireiluun (tyduupumuksen ja psyykkisen
oireilun vahdisyys yhdistettynd). Lisaksi mita paremmaksi tyontekijat kokivat
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urganisaation toiminnan ja mita parempi heiddn henkinen hyvinvointinsa oli,
sitd paremmaksi he arvioivat oman tyoyksikkonsa tyon tehokkuuden ja laadun.

3. Tyoyksikkotason tarkastelussa hyva organisaation toiminta (muutamis-
sa tyOyksikon ja tyoyksikon yksilokohtaisissa transaktio-osatekijoissd) liittyi
vahdiseen tyouupumukseen, korkeaan koherenssiin ja hyvaan tyokykyyn. Sen
sijaan tyOterveysasemien tyontekijoiden konsensus organisaation toiminnasta ei
ollut yhteydessd mihinkdan henkisen hyvinvoinnin osa-alueeseen.

4. Hyvé organisaation toiminta liittyi tyOyksikkotasolla voimakkaasti ja
sitd koskeva konsensus osittain henkiloston oman tyoyksikon tyon tehokkuu-
den seké laadun arvioiden hyvéan tasoon ja konsensukseen (yksimielisyyteen
tehokkuuden ja laadun arvioissa). Sen sijaan tyoterveysasemien tyontekijoiden
henkisen hyvinvoinnin osa-alueista vain henkiloston vahdinen tyéouupumus oli
yhteydessa tyoyksikon tyon hyviin tehokkuuden ja laadun arvioihin.

5. Tyoyksikkotasolla hyvilla organisaation toiminnalla ja sitd koskevalla
konsensuksella oli asiakasryhmista eniten yhteyttd asiakasyritysten paattajien
(tyoterveyspalveluiden tuottajien valinnasta paattavat henkilot) tyytyvaisyy-
teen ja tyytyvdisyyden yksimielisyyteen. Vastaavia yhteyksid oli jonkin verran
my0s potilastyytyvéisyyteen. Uutta tietoa saatiin tutkimuksessa siitd, ettd hy-
véksi koetun organisaation toiminnan lisaksi myos tyoyksikoiden sisdinen kor-
kea konsensus organisaation toiminnasta liittyi hyvaan asiakastyytyvaisyyteen
(paéttéjdt). Sen sijaan yhteydet asiakasyritysten yhteistyokumppaneiden (kon-
taktihenkilot tyoterveyshuoltoon) tyytyvaisyyteen olivat vdhaiset. Tyontekijoi-
den henkiselld hyvinvoinnilla ja oman tydyksikon tyon tehokkuuden ja laadun
arvioilla oli vahdn yhteytta asiakastyytyvaisyyteen.

6. Tyoterveysasemien hyviksi koettu toiminta ja erityisesti sitd koskeva
konsensus yhdessa asiakasyritysten paattdjien tyoterveyspalveluiden tehok-
kuutta ja laatua koskevan tyytyvaisyyden ja tyytyvaisyyden yksimielisyyden
kanssa selittivat yhdessd voimakkaasti tyoterveysasemien taloudellisen tulok-
sellisuuden vaihtelua. My0s tama tulos on uusi. Tyontekijoiden henkinen hy-
vinvointi ja potilaiden sekd yhteisy0kumppaneiden tyytyvaisyys eivit olleet
yhteydessa tyoterveysasemien taloudelliseen tuloksellisuuteen.

Lisdksi tutkimuksessa oli uutta, ettd se oli yhden organisaation
kokonaistutkimus, jossa organisaation toimintaa, henkiloston henkista
hyvinvointia ja toiminnan tuloksellisuutta tutkittiin monipuolisin kriteerein.
Edelleen uutta oli tyOyksikkotason keskihajonnan kédyttd konsensuksen
mittarina ~ ensimmuasia  kertoja. =~ Merkille  pantavaa  oli, ettd
tuloksellisuuskriteerien vélilld oli suhteellisen harvoja keskindisid merkitsevia
yhteyksid. Kaikki organisaation toiminnan tuloksellisuustekijat liittyivat
kuitenkin ainakin joihinkin organisaation toiminnan osatekijoihin ja/ tai niita
koskevien tyontekijoiden arvioiden konsensukseen. Seuraavassa pohditaan
yksityiskohtaisemmin  tutkimuksen  (uloksia, kéytettyja  menetelmia,
kausaalisuutta ja tulosten yleistettdvyyttd, tutkimuksen keskeistad teoreettista
antia ja viitteita jatkotutkimukselle seké kaytannon kehittamistyolle.
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Yksilotason tulosten arviointi

Yleisesti tutkimushavainnoista muodostui Burke-Litwinin organisaation toi-
minnan eri osa-alueita kuvaavan mallin mukainen yhtendinen kokonaisuus,
joka liittyi merkitsevasti henkisen hyvinvoinnin osatekijoihin ja tyontekijoiden
tyoyksikkonsa tyon tehokkuuden ja laadun arvioihin. Malli sai siten tdssa tut-
kimuskontekstissa tyydyttavasti tukea osoittaen sen olevan mahdollisen, jos-
kaan ei oikeaksi todistetun.

Kaikki henkisen hyvinvoinnin osatekijat olivat voimakkaasti yhteydessa
toisiinsa ja muodostivat LISREL-analyysissa yhdessa erilaisista teoreettisista
lahtokohdistaan huolimatta yleisen henkisen hyvinvoinnin faktorin. Tulos on
odotettu, koska menetelmien erilaisista lahtokohdista ja kysymyksista huoli-
matta niiden teemat ovat lahella toisiaan. BBL:11a tutkittua tyouupumusta kos-
kevaa vertailutietoa oli Suomessa saatavilla eri organisaatioiden palvelututki-
muksista, joista vain yksi (Kallioméki-Levanto, ym., 2000) on julkaistu. Medivi-
reen tyontekijoiden tyéuupumus oli keskimaarin vahdisempaa verrattuna Me-
divireen omien asiakasyritysten tyontekijoiden tyduupumukseen BBL:n pitkalla
versiolla tutkittuna (Kalliomédki-Levanto ym., 2000). Henkisen hyvinvoinnin
muilla osa-alueilla timén tutkimuksen tulokset olivat melko lahella viimeaikai-
sia suomalaisia eri ammattiryhmissa ja erilaisissa konteksteissa saatuja tutki-
mustuloksia. Naissa tutkimuksissa on tutkittu mm. psyykkistd hyvinvointia
(Elovainio, ym., 2000; Jurvansuu, ym. 2000;), koherenssia (Feldt, 1995; Feldt,
Kinnunen & Mauno, 2000; Herno, ym., 2000; Kiviméaki, ym., 2000) ja tyokykya
(Herno, ym., 2000; Tuomi, ym., 1997; Tuuli, 2000).

Kaikki organisaation toiminnan osa-alueet liittyivat joko yhdessa tai erik-
seen kaikkiin henkisen hyvinvoinnin osa-alueisiin. My6s aiemmin on havaittu
samanlaisia yhteyksia kuin kasilld olevassa tutkimuksessa. Aikaisempien tut-
kimustulosten mukaisesti hyvaksi koetun organisaation toiminnan tekijoiden
kuten hyvien tyotoveri- ja esimiessuhteiden (Feldt, 1995; Feldt, Kinnunen &
Mauno, 2000; Herno, ym., 2000; Kalliath, ym., 2000; Levert, Lucas & Ortlepp,
2000; Schulz, Greenley & Brown, 1995; Tuuli, 2000), vaikutusmahdollisuuksien
tyohon (Feldt, Kinnunen & Mauno, 2000; Schulz, Greenley & Brown, 1995; Tuu-
1i, 2000) ja organisaatioon sitoutumisen (Kalliath, ym., 2000; Tuuli, 2000) on to-
dettu liittyvan vahdiseen tyouupumukseen. Psyykkisen oireilun vahdisyyden
on todettu olevan yhteydessé esimiestukeen (Jurvansuu, ym., 2000; Weinberg &
Creed, 2000), vaikutusmahdollisuuksiin (Jurvansuu, ym., 2000) ja tyotaitojen
hyodyntdmiseen (Weinberg & Creed, 2000). Samoin hyvien tyotoveri- ja esi-
miessuhteiden sekd vaikutusmahdollisuuksien on havaittu liittyvan koherens-
sin tunteeseen (Feldt, Kinnunen & Mauno, 2000; Herno, ym., 2000) ja tyokykyyn
(Herno, ym., 2000; Jurvansuu, ym., 2000).

Kasilla olevassa tutkimuksessa henkisen hyvinvoinnin osa-alueista hyvak-
si arvioitu organisaation toiminta liittyi eniten korkeaan koherenssiin ja toiseksi
eniten viahaiseen tyduupumukseen. Hyvit tydolosuhteet lisadvat mahdollisesti
tyontekijoiden koherenssin tunnetta. Toinen selitys on, ettd korkean koherens-
sin omaavat henkil6t kokevat hallitsevansa tyonsa paremmin ja nakevét organi-
saationsa myonteisemmin. Oli odotettua, ettd hyviksi koettu organisaation
toiminta oli yhteydessa vahdiseen tyouupumukseen, koska tyouupumus liittyy
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voimakkaasti nimenomaan ty6kontekstiin. Véhiten organisaation toiminnalla
oli yhteyttd psyykkiseen oireiluun. Tutkimuksessa kédytetty menetelma (GHQ)
on alunperin kehitetty mittaamaan yleistd psyykkistd oireilua, joten mahdolli-
sesti sen antama tulos on enemman riippuvainen persoonakohtaisista ja/ tai
tyokontekstin ulkopuolisista yksityiselamaan liittyvista tekijoista kuin tyoolois-
ta. Hyviksi koettu organisaation toiminta oli voimakkaimmin yhteydessa kohe-
renssin ja tyokyvyn muodostamaan yhteiseen voimavaratekijdian. Yhteys tyo-
uupumuksen ja psyykkisen oireilun vdhdisyyden muodostamaan yleiseen
psyykkisen oireilun vdhdisyyteen oli myos merkitsevd, joskin heikompi kuin
yhteys tyontekijoiden voimavaroihin. Siten hyvéd organisaation toiminta liittyi
tdssd aineistossa selvésti enemmén henkiloston voimavaroihin ja salutogeeni-

Organisaation toiminnan yksilokohtaiset transaktiotekijat kuten tyon
haasteellisuus, sitoutuminen ja LISREL-mallista poistettu tyotaitojen riittavyys
olivat voimakkaimmin yhteydessd henkiseen hyvinvointiin. Tulos on ymmar-
rettdvd, koska sekd kyseiset yksilotason transaktiotekijit ettd tutkitut hyvin-
vointitekijat liittyivdt yksiloon itseensd. Jos henkild kokee tyonsd hyvin yksi-
toikkoiseksi, tunnesitoutumisensa organisaatioon vahdiseksi ja tyotaitonsa
puutteellisiksi, aiheutuu tdstd helposti kuormittumista ja uhkaa henkiselle hy-
vinvoinnille.

Tyoyksikkotason transaktiotekijoistd vaikutusmahdollisuudet (rakennete-
kijat) ja tyoyksikon ilmapiiri liittyivdt henkiseen hyvinvointiin jonkin verran
voimakkaammin kuin johtaminen ja toimintajérjestelmid kuvaavat tyoyksikon
innovatiivisuus ja tiedonkulun tehokkuus. Ilmeisesti tyontekijan oman tyon
itsesddtelymahdollisuudet ja hyvat ryhmansisdiset suhteet sekd ryhman kiinte-
ys erityisesti ehkaisevat uupumusta ja auttavat yllapitaimédan voimavaroja vaa-
tivassa asiantuntija- ja ihmissuhdetytssa. Erdissa aikaisemmissa tutkimuksissa
(Feldt, Kinnunen & Mauno, 2000; Herno, ym., 2000; Kalliath, ym., 2000) on ko-
rostunut erityisesti johtaminen ja esimiesty6 tyontekijoiden hyvinvoinnin teki-
jand. Joissakin muissa tutkimuksissa (Jurvansuu, ym., 2000; Lindstrém & Kivi-
ranta, 1995; Tuuli, 2000) esimiestyon merkitys tyontekijoiden henkisen hyvin-
voinnin kannalta on ollut myo6s merkitsevd, mutta jonkin verran vahdisempi
kuin monien muiden organisaation toiminnan osa-alueiden. Tdssa tutkimuk-
sessa johtamisella oli merkitsevd, mutta muita osa-alueita jonkin verran vahai-
sempi merkitys henkiselle hyvinvoinnille. Tama selittyy mahdollisesti osin siitd,
ettd tyoterveysasemien henkilostd koostui pitkdlle koulutetuista asiantuntijois-
ta, joilla oli suhteellisen selked tyonjako. Siten yksikonjohtajalla oli vahemman
suoranaista vaikutusta tyontekijoiden jokapdivdiseen tyohon kuin toisentyyppi-
sissd tyOryhmissa tai tiimeissa. Lisdksi tyOyksikdilld oli ollut selkedsti kokonais-
vastuussa olevat johtajat vain pari vuotta. Heiddn tehtdvadkentédstddn suuri osa
oli edelleen muiden ty6ryhmén jisenten tapaan tyoterveyshuollon perustyota ja
johtamistyohon kaytetty aika oli rajoitettua. My0Os organisaatiotason transfor-
maatiotekijat selittivat henkistd hyvinvointia yhtd paljon kuin tyoyksikkétason
tekijat. Tulos korostaa organisaatiota kohtaan tunnetun luottamuksen ja tyopai-
kan turvallisuuden merkitystd hyvinvointitekijana.

Aikaisempien tutkimusten tavoin organisaation hyvaksi arvioitu toiminta
(Campion, Papper, & Medsker, 1996; McNeese-Smith, 1999; Lindstrém, Hotti-
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nen & Kiviranta, 1998) ja henkinen hyvinvointi (Leiter, Harvie & Frizzell, 1998;
Lindstrom & Kiviranta, 1995; Ostroff, 1992; Wright & Staw, 1999; Wright, Bonett
& Sweeney, 1993) liittyivat henkiloston subjektiivisiin arvioihin tyoyksikkonsa
hyvasta suoriutumisesta.

Taustatekijoiden merkitysta tuloksille on vaikea arvioida tdman tutkimus-
aineiston pohjalta. Esimerkiksi organisaation toimintaan muita positiivisemmin
suhtautuneiden ja henkisesti paremmin voivien miesten ja yksikoiden johtajien
osuus oli hyvin vahdinen. Kun vastaajat jaettiin ammatin mukaan kahteen
ryhméén sen perusteella, vaadittiinko niihin akateeminen koulutus, sijoittuivat
lahes kaikki miehet ja yksikonjohtajat akateemisten ammattien ryhmaan. Siten
taustatekijoiden mukaiset ryhmat jdivat liian pieniksi. Ryhméana akateemisten
ammattien keskimaardinen tulos oli korkeampi sekad organisaation toiminnan
ettd henkisen hyvinvoinnin kokemisen osalta kuin koulutusta vihemman saa-
neiden. Kun néin saatu tekija akateemiset vs. vahemman koulutetut tyontekijat
lisattiin organisaation toiminnan ja henkisen hyvinvoinnin yhteytta selvittavaan
LISREL-analyysiin, jdi kyseisen tekijan selitysosuus henkisen hyvinvoinnin
vaihtelusta vahaiseksi.

Tydyksikkotason tulosten arviointi

Henkinen hyvinvointi oli my6s tyOyksikkotasolla yhteydessd moniin organi-
saation toiminnan tekijoihin. Tyouupumusta vahensivat tavoitteiden selkeys,
hyva asioiden johtaminen, ty0ryhman kiinteys ja organisaatioon sitoutuminen.
Lahes samat organisaatiotekijat liittyivat hyvaan koherenssin tunteeseen, tavoit-
teiden sijalla kuitenkin oli tyon haasteellisuus. Hyvaa tyokykya edistivat yksilo-
tason tekijat sitoutuminen ja hyvat tyotaidot. Tulos korostaa tyoyksikon yksilo-
tekijoiden kuten tyon mielekkyyden, hallinnan ja sitoutumisen keskeistd merki-
tysta hyvinvoinnille ja siind erityisesti tyokyvylle. Myos hyva yhteishenki yh-
dessa tavoitteisuuden ja menestyksellisen tehtdvadjohtamisen kanssa ovat tarkei-
ta tydouupumuksen ehkdisemisessd ja voimavarojen yllapidossa. Organisaation
toiminnan tekijoistd henkisen hyvinvoinnin vaihtelun selittdjand nousi vah-
vimmin esiin organisaatioon sitoutuminen. Aikaisemmin sitoutumisen yhteytta
on tutkittu erityisesti alttiuteen katkaista tyosuhde tai poissaoloihin, joihin on-
kin I0ydetty usein merkitsevia negatiivisia yhteyksia (Eby, ym., 1999, Mathieu
& Zajac, 1993; Ostroff, 1992). Vahaisen organisaatioon sitoutumisen on havaittu
myos liittyneen tyouupumukseen (Kalliath, ym., 2000; Tuuli, 2000). Tulokset
ovat kuitenkin enimmaékseen koskeneet yksilotasoa, poikkeuksena mainittu
Ostroffin (1992) tutkimus. Taméan tutkimuksen tuloksista poiketen tydyksikon
johtamista ja tyotoverisuhteita koskevan konsensuksen on todettu yhdessa tut-
kimuksessa (Bliese & Halverson, 1998) olevan yhteydessa yksiloiden henkiseen
hyvinvointiin. Erot tuloksisssa selittyvat mahdollisesti erilaisista hyvinvoinnin
tutkimusmenetelmista ja erilaisesta kontekstista.

Henkiloston oman tydyksikkonsd tyon tehokkuuden ja laadun arvioita
organisaation toiminta selitti voimakkaasti. Mitd paremmaksi organisaation
toiminta tyOterveysasemilla koettiin ja mita suurempi tyontekijoiden organisaa-
tion eri osa-alueiden toimintaa koskeva konsensus oli, sitd tehokkaammaksi ja
laadultaan paremmaksi henkilosto arvioi oman tyoyksikon tyon kyseisilla tyo-
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terveysasemilla. Tulos oli odotettu ja vastasi useita aikaisempia tyoyksikdiden
ja -ryhmien toiminnan tasoa/ laatua koskevia tutkimustuloksia (Campion,
Papper & Medsker, 1996; Lindstrom, Hottinen & Kiviranta, 1998; Lindstrom,
ym., 2000; McNeese-Smith, 1999). My0s konsensuksen liittyminen toiminnan
tuloksellisuuteen on havaittu kahdessa muussakin tutkimuksessa (Argote, 1989;
Lindel & Brandt, 2000), joskin niissa kaytettiin erilaisia tuloksellisuusmittareita.
Organisaation toiminnan laatu ja konsensus liittyivdat my0s jossain méarin hen-
kiloston oman tyodyksikon tyon tehokkuuden ja laadun arviointien konsensuk-
seen. Tulos viittaa siihen, ettd subjektiiviset suoriutumisarvioinnit olivat halo-
efektistd johtuen vahvasti yhteydessd organisaation toiminnan prosessien arvi-
ointeihin mahdollisesti jopa sulautuen niihin. Henkisen hyvinvoinnin tekijoista
vain vahdinen tyouupumus oli yhteydessa tyontekijoiden oman tydyksikkonsa
tyon hyvaan tehokkuuden ja laadun arvioon, mika tulos sindnsa oli looginen.
Tunne, ettd jaksaa tehda tyonsa liittyy ymmarrettavasti tyon kokemiseen myos
tuloksellisena.

Asiakastyytyvidisyydessd niin potilaat, yhteistyokumppanit kuin paatta-
jatkin olivat keskimdarin hyvin tyytyvaisida tyoterveyspalveluihin. Vertailu
asiakasryhmien vililla ei ole mahdollista, koska kysymykset olivat erilaisia. Eri
asiakasryhmien tyytyvaisyydelld ei ollut juurikaan merkitsevid yhteyksia toi-
siinsa. Kasilld olevassa tutkimuksessa toisin kuin Kariston (1989) aineistossa
potilaiden tyytyvaisyys ei liittynyt paattdjien tyytyvaisyyteen. Syyna erilaisiin
tuloksiin saattaa olla kdytettyjen kyselymenetelmien erilaisuus. Néahtavasti eri
asiakasryhmét muodostivat ndkemyksensé tyoterveyspalveluista hyvin itsendi-
sesti eri nakokohtien perusteella. Koska potilasasiat ovat luottamuksellisia,
potilasasiakkaat eivat ilmeisesti kertoneet muille kovin laajalti kdynneistaan
tyoterveysasemalla. Mahdollisesti myo6s yhteistyokumppaneiden ja paattajicn
keskustelut tyoterveyshuollosta olivat suhteellisen rajoitetut. On my6s huomat-
tava, ettd kunkin asiakasryhmédn kontakteilla tyoterveysasemaan oli osittain
erilaiset ndakokulmat, tavoitteet ja sisdllot. Arvioinneissa potilailla painottuivat
todennékoisesti ongelmiin saatu apu ja palvelun laatu, yhteistyokumppaneilla
yhteistyon toimivuus tyoterveysasemien kanssa ja paittdjilla organisaation
saama hyoty tyoterveyspalveluista suhteessa kustannuksiin.

Potilastyytyviisyyden vertailu muihin ty6terveyshuollon potilastyytyvai-
syystutkimuksiin on vaikea, koska kadytetyt menetelmét ovat olleet erilaiset.
Yleisarvosanaa on kuitenkin kaytetty késilld olevan tutkimuksen tavoin muu-
tamassa tyoterveyshuollon potilastyytyvaisyystutkimuksessa ja niiden vertailu
on mahdollista muistaen, ettd menetelmien osin erilaiset kysymykset ovat saat-
taneet ohjata vastaajien arvioita. Antti-Pojan ym. (1998) ja Jarvisen (1999) tulok-
set ovat lahelld tdiman tutkimuksen potilastyytyvdisyyskeskiarvoa. Piirainen ja
Martimo (1997) saivat tutkimuksessaan korkeampia yleisarvosanan keskiarvoja.
Heiddn metodinsa oli kuitenkin erilainen silen, ettéd he kysyivét yleistyytyvai-
syyttd (tunnereaktiota) ja tiedot kerdttiin valittomasti tyoterveyskdyntien yh-
teydessd. Kasilla olevassa tutkimuksessa kysyttiin yleisarviota palveluista ja
tiedot kerattiin postikyselynd, jolloin edellisestd vastaanottokdynnista oli saat-
tanut kulua pitkdkin aika. Kujalan ja Vaisasen (1997) mukaan joissakin tervey-
denhuollon potilastyytyvaisyytutkimuksissa on todettu, etta jos viime vastaan-
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otolla kdaynnistd on kulunut paljon aikaa, tyytyvaisyysarviot ovat heikommat
verrattuna lahempéana vastaanottokayntia annettuun palautteeseen.

Raportoitavassa tutkimuksessa oli muutama merkitseva yhteys organisaa-
tion toiminnan ja potilastyytyvaisyyden vililla (tyytyvaisyys terveytta yllapita-
vaan toimintaan ja palvelun laatuun). Tarkein organisaation toiminnan potilas-
tyytyvaisyyden selittdja oli tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ty6olosuh-
teisiin, joka liittyi merkitsevasti potilaiden tyytyvaisyyteen seka terveytta ylla-
pitdvdan toimintaan ettd palvelun laatuun. Tulos on sikali mielenkiintoinen,
etta tyoyksikkotaso selitti vain 11 % vaikutusmahdollisuuksien vaihtelusta. Il-
meisesti pienetkin erot yksikoiden tyontekijoiden vapausasteissa ja oman toi-
minnan saatelymahdollisuuksissa takasivat potilaiden hoidossa suurimman
joustavuuden ja keinot vastata potilaiden tarpeisiin parhaalla mahdollisella ta-
valla. Kyse on tédlloin mahdollisesti juuri tyoterveysaseman organisaation ra-
kenteen ja toiminnan joustavuudesta. Tahén liittyi vield luontevasti tavoitteiden
selkeys, joka my6s muutoksen monipuolisen harkinnan kanssa selitti merkitse-
vasti potilaiden yksimielisyytta tyytyvaisyydessa terveytta yllapitavaan toimin-
taan. Mahdollinen selitys on, ettd tyontekijan koko organisaatiotason toiminnan
myoOnteiseksi kokeminen kuten tietoisuus tavoitteista ja luottamus muutoksen
hallintaan, tukee tyontekijoiden luottamusta jatkuvuuteen seka ristiriidatto-
muuteen omien arvojen ja yrityksen arvojen valilld. Tima puolestaan heijastuu
jokapéivdiseen toimintaan. Palveluiden saatavuudessa ei suuria ongelmia il-
mennyt, koska potilaat olivat sithen hyvin tyytyvaisia.

Harvoissa aikaisemmissa terveydenhoitoalan tutkimuksissa on selvitetty
organisaation toiminnan yhteytta potilastyytyvaisyyteen. Niissdkin organisaa-
tion toimintaa on kuvattu harvoin ja osin erilaisin kriteerein kuin kasilld olevas-
sa tutkimuksessa. Jimmieson ja Griffin (1995) totesivat tyontekijoiden roolikon-
fliktien avohoidossa liittyvan alhaiseen potilastyytyvaisyyteen, kun taas Mc-
Neese-Smith (1999) havaitsi sairaalan hoitajaesimiesten valta-, suoriutumis- ja
liittymismotivaation olevan yhteydessa hyvaan potilastyytyvaisyyteen. Tyoter-
veyshuollon osalta vastaavia tutkimuksia ei 16ytynyt ainuttakaan. Myoskaan
organisaation toimintaa koskevan konsensuksen yhteyttd asiakastyytyvaisyy-
teen ei tietadkseni ole aikaisemmin tutkittu.

Yhteistyokumppaneiden tyytyvaisyytta koskevia aikaisempia tutkimuk-
sia ei ollut l0ydettdvissd. Organisaation toiminnalla havaittiin kasilla olevassa
tutkimuksessa vahiten yhteyksia yhteistyokumppaneiden tyytyvaisyyteen, mi-
kéd on hieman odottamatonta, koska he olivat eniten yhteydessa tyoterveysase-
miin. Toisaalta ehka juuri tdsta syysta asemien vilille ei tullut eroja. Yhteisty6-
kumppaneihin pyrittiin pitimaan hyvat suhteet ja mita tutummiksi he tulivat
tyoterveysasemien henkiloston kanssa, siti paremmin osapuolet ymmarsivat
toisiaan sekd toistensa tilannetta. Tésta johtuen erot yhteistybkumppaneiden
tyytyvaisyydessa mahdollisesti tasoittuivat. Tasta nakokulmasta on my6s ym-
marrettavaa, etta yhteistybkumppaneiden tyytyvaisyys liittyi tyoterveysaseman
kokoon. Mita pienempi tyoyksikon henkilostomadra on, sitd helpompi
ulkopuolisen on oppia tuntemaan tyontekijat ja aloittaa yhteistyd heidan
kanssaan. Suurilla tyoOterveysasemilla kontaktit jaivat ainakin osaan
tyontekijoista vahaisiksi tai niitd ei ollut ollenkaan, jolloin yhteistyokumppanit
kokivat yhteistyon sujuvuuden heikommaksi kuin pienemmilléd asemilla.
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Vaikeammin tulkittava tulos on tydterveysaseman tyoryhmén kiinteyden
(koheesion) merkitseva yhteys yhteistyOkumppaneiden erimielisyyteen koskien
tyytyvdisyyttd asiakasyritysten vastuuhenkildiden perehdyttdmiseen. Yksi
mahdollinen selitys on, ettd tyoryhmien kiinteys on erilaista tai se koetaan eri
tavoin. Joskus kiinteys havaitaan ulkopuolisen taholta hyvana ja miellyttdvana
ilmapiirind, joskus taas ulkopuoliset poissulkevana "sisddnlampidvyytena". Tu-
los voi olla my0s satunnainen vaatien jatkotutkimusta. Tyoterveysasemien hen-
kiloston arvio tydyksikkonsd tyon tehokkuuden ja laadun hyvista tasosta liittyi
yhteistyokumppaneiden tyytyvaisyyteen, joka koski yhteistyon sujuvuutta tyo-
terveysaseman kanssa. Tdma oli ainoa merkitsevé yhteys tyoterveyshenkiloston
tyoyksikkonsd suoriutumista koskevien subjektiivisten arvioiden ja asiakastyy-
tyvéisyystekijoiden vélilld. Mahdollisesti tyoterveysaseman henkiloston luot-
tamus oman tyon tasoon ja laatuun heijastui sen asiakasryhmin tyytyvaisyy-
teen, johon kontaktit olivat tiheimmiait.

Pdittajien tyytyvdisyys tyoOterveyspalveluiden tehokkuuteen ja laatuun
selittyi selvdsti eniten organisaation toiminnasta. Jonkin verran yhteyksia oli
my0s heiddn tyytyvdisyyteensd paattdjand tarvittavan tiedon saamiseen. Mer-
kille pantavaa oli, ettd organisaation toiminnan konsensuksella oli jonkin verran
enemmdn merkitsevid yhteyksid sekd pdittdjien tyytyvdisyyteen ettd heidédn
tyytyvdisyyttddn koskevaan yksimielisyyteensd kuin organisaation toiminnan
laadulla. Organisaation transformaatiotekijdiden "organisaation tavoitteiden
selkeys" ja "positiivinen asennoituminen omaan organisaatioon" osuus painot-
tui yhteyksissd. Tyoterveyshuollon tyontekijoiden yksimielisen myonteinen
kuva omasta organisaatiosta (transformaatiotekijdt) yhdistettynd myonteiseen
kuvaan ja konsensukseen useissa omaa tyOoyksikkoa koskevissa havainnoissa
(transaktiotekijit), kuten johtaminen, ilmapiiritekijit, vaikutusmahdollisuudet
ja jarjestelmat, liittyivat paattdjien tyytyvdisyyteen sekd tyytyvdisyyden yksi-
mielisyyteen. My0s aikaisemmissa eri kontekstien tutkimuksissa on havaittu
johtamisen (McNeese-Smith, 1999; Ryan, Schmit & Johnson, 1996; Schmit & All-
scheid, 1995), yhteistyo6- ja ilmapiiritekijoiden (Hyatt & Ruddy, 1997, Jimmieson
& Griffin, 1998, Ryan, Schmit & Johnson, 1996) seké sisdisen tiedonkulun te-
hokkuuden (Hyatt & Ruddy, 1997) liittyvan hyvéan asiakastyytyvéaisyyteen.

Oma mielenkiintoinen kysymyksensd on, minkd mekanismin valitykselld
organisaation toiminnan osa-alueiden hyvéksi koettu laatu ja niitd koskeva
konsensus vilittyivat erityisesti pdattdjien tyytyvdisyyteen? Mitd enemmaén
paattdjilla oli kontakteja tydterveyshuoltoon, sitéd tyytyvdisempid he olivat. Toi-
saalta kuitenkin tyOterveysasemat eivét eronneet toisistaan siind, mikd niiden
kontaktien madrd oli paattdjiin. Mahdollisesti pédattdjien tyytyvéaisyys oli suo-
rassa suhteessa siihen, miten paljon he katsoivat organisaationsa hyotyneen
tyoterveyspalveluista. Toinen mahdollinen selitys on, ettd paremmin organisaa-
tiomuutoksen ldpivieneet tyOterveysasemat pystyivdt luomaan itsestddn pa-
remman yritysimagon, joka valittyi ulkopuolisille jo tyontekijoiden suhtautu-
misesta yritykseensd. Pdattdjien kontaktit tyoterveyshuoltoon tapahtuivat kes-
keiseltd osin tyOterveysasemien johtajien kautta. Tyontekijoiden arviot tyoyk-
sikkonsd johtamisesta eivét liittyneet merkitsevasti pdattdjien tyytyvaisyyteen.
Téstd huolimatta on mahdollista, ettd niiden tyoterveysasemien johtajat, joiden
yksikoihin péattajat olivat tyytyvdisimpid, onnistuivat valittdm&dn onnis-



115

tuneemman kuvan yksikostdadn, puhumaan samaa kielta asiakasyritysten paat-
tajien kanssa ja kertomaan palveluidensa tuottamasta hyodysta. Toisin sanoen,
paattajien tyytyvaisyys saattoi suurelta osin liittyd yksikonjohtajien parempaan
johtamisen péatevyyteen asiakasmarkkinoinnissa (suhteissaan ulospdin) ja uu-
den yrityskuvan visioinnissa omille tyontekijoille seka heidian innostamisessaan
saavuttamaan tavoitteet (suhteissaan yrityksen sisalla).

Yleisesti tyoyksikon yksilokohtaisilla transaktiotekijoilla ei ollut merkitse-
vid yhteyksid yhteenkadn asiakastyytyvaisyystekijadn. Nahtdvasti tyontekijoi-
den taso ja erilaisuus tyoOtaidoissa, sitoutumisessa organisaatioon ja tyon haas-
teelliseksi kokemisessa ei heijastunut vuorovaikutukseen ja palvelun ystavalli-
syyteen tyOyksikkotasolla. My0dskaan tyontekijoiden henkiselld hyvinvoinnilla,
henkildston oman tyOyksikon tyon hyvéan tehokkuuden ja laadun arvioilla ja
tyontekijoiden seka asiakkaiden taustatekijoilla ei ollut juurikaan yhteytta asia-
kastyytyvaisyystuloksiin.

Tyoyksikdiden taloudellinen tuloksellisuus selittyi vahvasti organisaati-
on toiminnasta. Mitd paremmaksi tyoterveysasemilla koettiin yksikon johtami-
nen, ilmapiiri, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet seka toimintajdrjestelmi-
en toimivuus ja mitd yksimielisempid naista asioista oltiin, sitd parempi tyoter-
veysasemien taloudellinen tulos oli. Tulos vastaa aikaisempia organisaatiotason
tutkimustuloksia, joissa on korostunut hyvéksi koetun johtamisen (Denison,
1990; Ryan, Schmit & Johnson, 1996), yhteisty6- ja ilmapiiritekijoiden (Denison,
1990; Jurvansuu, Seitsamo & Tuuli, 2000; Marcoulides & Heck, 1993), vaiku-
tusmahdollisuuksien (Denison, 1990; Jurvansuu, Seitsamo & Tuuli, 2000) seka
tiedonkulun tehokkuuden (Jurvansuu, Seitsamo & Tuuli, 2000) merkitys yritys-
ten taloudelliselle menestymiselle. Konsensuksen merkitysta taloudelliselle tu-
loksellisuudelle ei tietadkseni ole aikaisemmin tutkittu.

Tuloksissa huomio kiinnittyy erityisesti tyoyksikoiden (tyOterveysasemi-
en) yhteistyon ja toiminnan koordinoinnin toimivuuden yksilollisia tekijoita
suurempaan merkitykseen sekd organisaation toiminnan konsensuksen merkit-
tavaan osuuteen taloudellisen tuloksen saavuttamisessa. Pelkdn kayttokatteen
(KATE) suuruutta selittivat organisaation toiminnasta vain konsensustekijait.
Niiden osuus oli organisaation toiminnan laadun ohella hyvin merkittdva myos
vuodelle budjetoidun (KEB) ja tyoyksikon oman kokoluokan mukaisen kéytto-
katetavoitteen (KET) saavuttamisessa. Vahiten organisaation toiminnan tekijoi-
ta oli yhteydessda budjetoidun kayttokatetavoitteen saavuttamiseen. Tulos on
sikdli mielenkiintoinen, etta kdyttokatetavoite oli kaikille tyoyksikon jasenille
selvd ja tietoinen tavoite. Se ilmeisesti pyrittiin saavuttamaan riippumatta siita,
miten hyviksi oman organisaation toimivuus koettiin. Kaikkein eniten organi-
saation toiminnalla oli yhteyksia siihen, miten ldhelle paastiin tyoyksikon koko-
luokan mukaista tavoitetta. Tima tavoite asetettiin kuitenkin vasta timan tut-
kimuksen aineiston kerdamisen jélkeiselle vuodelle. Perusteena olivat edellisen
vuoden kokemukset siitd, mika saattaisi olla mahdollista ja realistista. Siten ko-
koluokan mukaista kayttokatetavoitetta voidaan pitaa, toisin kuin budjetoitua
katetavoitetta, "tiedostamattomana” mutta mahdollisena tavoitteena ja siina
merkityksessa mahdollisen optimaalisen suorituksen adekvaattina mittarina.

Erityistd painoarvoa saivat tyoyksikon tyontekijoiden konsensus esimie-
hen hyvasta asioiden johtamisesta seka tiedonkulun tehokkuudesta tyoyksikos-
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séd kaikissa (KEB:ssa tiedonkulun konsensuksen sijasta oli sen laatu) taloudelli-
sen tuloksellisuuden mittareissa. Siten tydyksikon koko henkildston yksimieli-
syydelld yksikonjohtajan patevyydestd ja yksikonsisdisestd tiedonkulusta oli
keskeinen merkitys. Kaikki tydyksikkotason transaktiotekijoiden organisaation
hyviksi arvioidun toiminnan ja /tai konsensuksen osa-alueet olivat yhteydessa
ainakin yhteen kolmesta taloudellisen tuloksen mittarista, kun taas tyoyksikon
yksilokohtaiset transaktiotekijdt eivét olleet yhteydessad niistd yhteenkddn. Li-
saksi vain yksi transformaatiotason konsensustekijd (positiivinen asennoitumi-
nen omaan organisaatioon) liittyi kdyttokatteen (KATE) suuruuteen.

Tyontekijoiden henkinen hyvinvointi ei liittynyt tyoterveysasemien talou-
delliseen tulokseen. Henkil0ston tyOyksikon tyon hyvén tehokkuuden ja laadun
arvioinnin taso ja konsensus liittyivdat myos vain yhteen taloudelliseen mitta-
riin, tyOterveysaseman oman kokoluokkansa mukaisen kayttdjakatteen
tavoitetason (KET) saavuttamiseen.

Taustamuuttujista vain tydyksikon koko oli yhteydessa taloudelliseen tu-
lokseen ja siindkin ainoastaan kéyttokatteeseen (KATE). Tulos vastaa muita tut-
kimustuloksia, joiden mukaan kéyttokate on yleensd sitd suurempi mita suu-
remmasta yksikostd on kysymys (Tuomi, ym. 2000).

Merkittdvin yhteys toiminnan tuloksellisuuden tekijoiden valilld oli paat-
tdjien tyoterveyspalveluiden tehokkuutta ja laatua koskevan tyytyvédisyyden ja
tyytyvdisyysyksimielisyyden yhteys taloudellisen tuloksen kaikkiin kolmeen
muuttujaan. Tulos on sikdli ymmarrettdva, ettd paattadjat haluavat valita tyoter-
veyspalvelut niiltd tuottajilta, joiden palveluihin he ovat tyytyvéisid. On myds
huomattava, ettei paéttdjilla ollut tietoa tyoterveysasemien taloudellisesta tu-
loksesta. Tyoterveysaseman johtajan roolin merkitys yhteydenpitdjand paatta-
jiin korostuu tdssdkin. Tutkimus osoitti vakuuttavasti organisaation toiminnan
ja asiakasyritysten pddttédjien tyytyvdisyyden yhdessd selittdvdn voimakkaasti
tyGterveysasemien taloudellista tulosta. Regressiomallien taloudellisen tuloksen
vaihtelun selitysosuudet olivat katteeseen 68 % (mukana my0s tydyksikon ko-
ko), vuodelle budjetoituun katetavoitteeseen 45 % ja tyoterveysaseman koko-
luokan mukaiseen katetavoitteeseen (mukana myos henkiloston oman tydyksi-
kon tyon tehokkuuden ja hyvéan laadun seké niitd koskevan konsensuksen arvi-
ot) 57 %.

Yksi keskeinen uusi havainto oli organisaation toiminnan tuloksellisuus-
tekijoiden suhteellisen harvat keskindiset yhteydet. Toiminnan tuloksellisuuden
subjektiivisilla arvioinneilla oli vain harvoja yhteyksid riippumattomiin tulok-
sellisuuden tekijoihin, jotka pohjautuvat ulkopuolisiin kriteereihin. Eri asiakas-
ryhmien tyytyvdisyydelld ei ollut juurikaan keskindisiad yhteyksid ja vain paatta-
jien tyytyvéisyys liittyi tyoterveysasemien taloudelliseen tulokseen. Siten orga-
nisaation toiminnan tuloksellisuus voi koostua monista tekijoistd, jotka eivat ole
yhteydessd keskenddn ja joihin ainakin osittain eri organisaation toiminnan
tekijdt liittyvat. Organisaation kehittdmistyon kannalta nousee esiin kysymys,
voidaanko toiminnan tuloksellisuuden parantamista koskevat kehittamistavoit-
teet perustaa pelkéstddn henkiloston omille nakemyksille toiminnan tehokkuu-
desta ja laadusta. Tama tutkimus tukee sitd, ettd tuloksellisuutta voidaan paran-
taa kehittamadlld johtamista, tyoilmapiirid, tyontekijoiden vaikutusmahdolli-
suuksia ja tiedonkulkua seké rakentamalla henkiloston konsensusta organisaa-
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tion toiminnasta. Sen sijaan tuloksellisuuskriteereiden osalta on syyta huomioi-
da erityisesti ulkopuolisista kriteereistd kuten asiakastyytyvdisyydesta ja talou-
dellisesta kannattavuudesta saatu palaute.

Organisaatioon sitoutuminen liittyi vahvasti tyontekijoiden henkiseen hy-
vinvointiin ja tyontekijéiden subjektiivisiin arvioihin tyOyksikkonsd toiminnan
tuloksellisuudesta. Sen sijaan toisin kuin liikkeenjohdollisessa kirjallisuudessa
on korostettu, organisaatioon sitoutuminen ei ollut yhteydessd ulkopuolisiin
toiminnan tuloksellisuuden kriteereihin asiakastyytyvdisyyteen ja taloudelli-
seen tuloksellisuuteen. Mathieun ja Zajacin (1993) mukaan organisaatioon si-
toutumisen ja suoriutumisen véliset yhteydet onkin eri tutkimuksissa todettu
heikoiksi. Mahdollisesti tunnesitoutuminen organisaatioon kuvastaa suurelta
osin tyontekijan yksilollistd asennoitumista, joka liittyy ensi sijassa hdnen hy-
vinvointiinsa tai on osa sitd. Sen sijaan tyohon sitoutuminen saattaa organisaa-
tioon sitoutumista todenndkoisemmin liittyd my0s suoriutumiseen, kuten Kel-
ler (1997) on tutkijoilla havainnut.

Tuomen ym. (2000) mukaan tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin ja yri-
tysten menestymisen vilinen yhteys on epdselva. Késilld olevassa tutkimukses-
sa henkinen hyvinvointi ei juurikaan liittynyt organisaation toiminnan tuloksel-
lisuuteen. Tulokselle on monia selitysmahdollisuuksia. Ensinnédkin yksiléd kos-
kevista teoreettisista ldhtokohdista rakennetut henkisen hyvinvoinnin tutki-
musmenetelmaét eivat ehkd toimi tyoyksikkotasolla. Kuitenkin henkisen hyvin-
voinnin tyoyksikkotason tekijdt liittyivat osin merkitsevésti organisaation toi-
minnan osa-alueisiin. Toiseksi on mahdollista, etti henkinen hyvinvointi vai-
kuttaa toiminnan tuloksellisuuteen vasta, kun tyontekijit voivat todella huo-
nosti esimerkiksi henkilokohtaisten tai tyopaikan kriisien takia. Kolmanneksi
henkinen rasitus voi ainakin tilapdisesti liittyd hyvien tulosten saavuttamiseen.
Esimerkiksi Ostroffin (1992) tutkimuksessa opettajien voimakkaampi stressi oli
yhteydessi oppilaiden hyviin koulusaavutuksiin ja Ryanin, Schmitin ja Johnso-
nin (1996) tutkimuksessa rahoituspalvelutyontekijoiden korkea stressi liittyi
hyvain asiakastyytyvéisyyteen. Neljanneksi tulos voi selittyd my0s tutkittavas-
sa organisaatiossa toteutetuista muutoksista. Muutoksilla on havaittu kahtalai-
sia vaikutuksia. Launis ym. (1998) toteavat eri tutkimuksissa havaitun, ettd
muutokset voivat toisaalta lisdtd tyouupumusta ja henkistd kuormittumista,
mutta my0s parantaa organisaation toiminnan myonteiseksi kokemista kuten
esimerkiksi tyoilmapiirid, ongelmanratkaisua, sitoutumista ja tyonjaon toimi-
vuutta. Talloin on mahdollista, ettd muutostilanteen seurauksena henkiloston
sekd tybuupumus, tyytyvdisyys omaan organisaatioon ja tyon tuloksellisuus
lisidntyvat kaikki samanaikaisesti. Viides selitysmahdollisuus on, ettd ihmiset
saattavat olla hyvinvoivia, vaikka eivit teekddn hyvaa tulosta. Téllainen tilanne
on mahdollinen esimerkiksi silloin, jos tavoiteasetanta on puutteellinen tai
tyontekijat eivét ole tavoitteisiin sitoutuneita. Henkisen hyvinvoinnin suhde
toiminnan tuloksellisuuteen on hyvin monimutkainen ja vaatii jatkotutkimusta.

Seka tyontekijoiden ettd asiakkaiden taustatekijoilld ei ollut yhteyksid tyo-
yksikkotason tuloksiin.
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Tulkimusimenetelmien arviointi

Organisaation toimintaa selvitettiin tutkimalla systeemiteorian mukaan tyonte-
kijoiden subjektiivisia arviointeja organisaation toiminnan eri osa-alueista ja
niihin yhteydessd olevista tekijoistd. Talloin tutkimus muistutti paljolti organi-
saatio- ja tyoyksikkotason ilmapiiritutkimuksia. Esimerkiksi tydyhteison trans-
aktiotason osatekijat olivat ldhelld Litwinin ja Stringerin (1968) ilmapiirikasitet-
td. Subjektiivisten havaintojen kdyttoon sisdltyy organisaatiotutkimuksissa tiet-
tyja vaikeuksia, joita pohditaan seuraavassa.

Ensiksi useimpia transformaatio-osa-alueita (ymparisto, missio ja strate-
gia, johtajuus ja kulttuuri) on ylipddtdan vaikea tutkia pelkéstddn kyselyiden
avulla. Tyontekijoiden tietoisuus ymparistomuutoksista voi tapahtua pitkalla
viiveelld ja heiddn muodostamansa kuva yrityksestd voi olla hyvin erilainen
kuin organisaation ulkopuolisten ryhmien kuva. Tyontekijoiden mahdollisuu-
det arvioida yrityksen strategiaa ja johtajuutta voivat vaihdella suuresti. Jos ul-
koinen tai sisdinen kriisi on ldhestymassd, on epdselvad, kenelld yrityksessa siitd
voi olla ja missd vaiheessa tietoa.

Toiseksi nousee esiin kysymys, voidaanko organisaation toiminnan yksilo-
tason arvioista rakentaa organisaatiotason (tyoyksikkotason) yhdistettyja muut-
tujia. Tdssd voidaan viitata organisaation toiminnan arvioita ldhelld olevaan
ilmapiirin késitteeseen (Rousseau, 1988). Psykologinen ilmapiiri on kasitteend
hyvin yksilokohtainen ja subjektiivinen, johon vaikuttavat ilmapiiristd tehtyjen
"realististen” havaintojen ohella myo6s yksilon persoonallisuus, asenteet ja tapa
havainnoida. Sen sijaan organisaatioilmapiiri tarkoittaa organisaation kaikkien
jasenten yhdistettyjd havaintoja, jolloin se on mdéritelmén mukaan organisaati-
on ominaisuus sindnsd kuten rakenne tai teknologia. Mikéli organisaation kaik-
kien jasenten havainnoista on konstruoitu ilmapiirin osatekijit, voidaan organi-
saation yksikoiden vililld tehdd vertailuja niiden suhteen. Talloin kyseessd on
yksikoiden yhdistynyt (aggregate) ilmapiiri.

Vastaava analogia voidaan hahmottaa ilmapiirikdsitetta ja sen operationa-
lisointia ldhelld olevasta tyontekijoiden tekemistd organisaation toiminnan (or-
ganisaatio-, tyoyksikko- ja tyOyksikon yksilotaso) havainnoista. Organisaation
toimintaa koskevat tyontekijdiden yhdistetyt havainnot ovat organisaation sen
hetken ominaisuus. Tamdn ominaisuuden osatekijat voidaan nahda eri tavoin
eri tyoyksikoissd niin kuin késilld oleva tutkimus osoitti. Ndma erot olivat myos
yhteydessd eri tavoin ja my0s riippumattomasti mitattuihin seuraustekijoihin,
mikd tukee organisaation toiminnan osatekijdiden validiteettia. Toinen tapa
olisi médritelld ja operationalisoida organisaation toiminnan eri tasojen késitteet
vastaavan tason indikaattorein kadyttdmalld esimerkiksi organisaatio- ja yksik-
kotasolla sosiologisia kasitteitd. Tutkimuksen tyoyksikot olivat kuitenkin hyvin
homogeenisia. Tastd syysta kasilld olevassa tutkimuksessa on pitdydytty pel-
kédstaan psykologisiin indikaattoreihin.

Kolmanneksi, ymmairtidvaan paradigmaan perustuvien teorioiden mukaan
kulttuuri on suurimmaksi osaksi tiedostamaton symboli- ja merkitysjarjestelma,
jota voidaan tutkia vain kvalitatiivisilla menetelmilld kuten syvahaastatteluilla,
havainnoimalla, kuuntelemalla erilaisia tarinoita jne. (Juuti & Lindstrom, 1995;
Schein, 1993). Organisaatiotason kulttuuria tutkittiin tdssd kvantitatiivisesti
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vain yhdella kapea-alaisella johtamiskulttuuritekijalla "positiivinen asennoitu-
minen omaan organisaatioon”. Sellaisenaan sen voi katsoa heijastavan kapeaa,
mutta organisaation muutostilanteessa sinénsa tarkeaa osaa kulttuurin pinta-
tasosta koskien lahinna tyontekijoiden luottamusta oman organisaation toimin-
tatapoihin ja arvoihin. Mikali pitdydytdan vain organisaatiokulttuurin pintata-
solla, organisaatiota kuvaavan mallin (LISREL-rakenneyhtalomalli) tulos sindn-
sd systeemiteoreettisesta ndkokulmasta heijastaa nakyvaa kulttuurin pintatasoa.

Neljas ongelma liittyy siihen, ettd samat henkilot vastasivat organisaation
toimintaa, henkistda hyvinvointia ja tyoyksikon tyon tehokkuutta ja laatua kos-
keviin kysymyksiin. Kaikki kielellinen itsearviointi aikaansaa haloefektia, koska
ihmisten on vaikea arvioida asioita toisistaan riippumattomina ja heidan tai-
pumuksensa vastata samalla tavoin useimpiin kysymyksiin lisddntyy. Esimer-
kiksi tyontekijait hahmottavat organisaation toiminnan melko kokonaisvaltai-
sesti. Téstd syystda havainnot yhdestd osa-alueesta voivat vaikuttaa muitakin
osa-alueita koskeviin arviointeihin, jolloin naiden valiset yhteydet ovat osittain
seurausta halo-efektistd. Samasta syysta organisaation toiminnan ja henkisen
hyvinvoinnin kysymyksia ei voida pitaa teknisesti toisistaan taysin riippumat-
tomina (mono method bias). Sama koskee myos subjektiivisia arvioita oman
tyoyksikon tyon tuloksellisuudesta.

Viidenneksi oma kysymyksensd on, voiko yksiloteorioista rakennettuja
henkisen hyvinvoinnin menetelmia kayttaa lainkaan tydyhteisdtason summa-
tiivisina muuttujina ja onko niissa tapahtuvassa vaihtelussa lainkaan osuutta
tyoyhteisotekijoilla. Henkisen hyvinvoinnin tekijoiden yksilotason ja tyoyksik-
kotason selitysosuuksia approksimatiivisesti selvittdvissa varianssianalyyseissa
jai selitysosuuksia my0s yksikkotasolle, mutta ne eivat olleet merkitsevia. Toi-
saalta tassa tutkimuksessa esiintyneet organisaation toiminnan ja henkisen hy-
vinvoinnin osatekijoiden tyOyksikkotason merkitsevét keskinaiset yhteydet viit-
tasivat siihen, etta joidenkin henkisen hyvinvoinnin tekijéiden vaihtelu henki-
16stolla oli ainakin osittain sidoksissa tyOyksikkotason kontekstiin, sen ilmioi-
den kokemiseen, ilmapiiriin tai kulttuuriin. Naita yhteyksia oli tydbuupumuksel-
la, koherenssilla ja koetulla tyokyvylla. Psyykkisella oireilulla (GHQ) ei ollut
tyoyksikkotason tarkastelussa yhteyksia muihin tekijoihin, ja se saattaa olla
enemman sidoksissa yksilollisiin ja persoonakohtaisiin tekijoihin. Tydyksikko-
tason ja yksilotason suhdetta ja osuutta sekd organisaation toiminnan ettd hen-
kisen hyvinvoinnin vaihtelun selittdmisessa voisi tarkemmin selvittaa viela
monitasomallinnusohjelmilla. Tallaisessa analyysissa Elovainio ym. (2000) ha-
vaitsivat mm. GHQ:n tulosten vaihtelun selittyvéan ldhes yksinomaan yksilota-
son vaihtelusta.

Tutkimus oli kohdeorganisaation henkiloston osalta hyvin kattava vasta-
usprosentin ollessa 96. Tahan myo6tavaikutti todennékdisesti tiedon-keruutapa,
jossa tyOyksikdiden yhteisessa tilaisuudessa taytettiin kyselykaavakkeet. Siten
organisaation toimintaa ja tyontekijoiden henkistd hyvinvointia koskeva tulos-
ten luotettavuus oli kattavuuden osalta korkea. Tyoyksikoista saatua kuvaa tar-
kensi viela se, etta kdvin itse puolessa tyoyksikoista.

Asiakasryhmilld vastausprosentti oli huomattavasti alhaisempi vaihdellen
keskimaarin 41:sta (potilaat) 58:aan (yhteistyokumppanit) joskaan ei poikkeava
verrattuna joihinkin muihin asiakastyytyvaisyystutkimuksiin (esimerkiksi
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Jimmieson & Griffin, 1998; Mitchell, ym., 1999). Liséksi eri tyoterveysasemien
asiakasryhmien vastausprosentti vaihteli huomattavasti. Myoskin eri tyoter-
veysasemien asiakkaat saattoivat osittain tyoskennelld erilaisissa organisaatiois-
sa. Asiakastyytyvaisyyskyselyn luotettavuutta tukivat kuitenkin seuraavat teki-
jat:

1. Eri tyGterveysasemien potilasrakenne vastanneiden osalta ei eronnut idn
eikd kadyntikertojen suhteen. Sukupuolen suhteen merkitsevia eroja oli,
mutta niilld ei ollut merkitsevyytta tyoyksikkotason tarkastelussa. Tyoter-
veysasemat eivdat myoskaan eronneet sen suhteen, miten tiheésti ne olivat
yhteydessd paittdjiin ja miten kiinnostuneita paattajat olivat tyoterveys-
asioista.

2. Tyoterveysasemien asiakasryhmien vastausprosentin vaihtelu ei korreloi-
nut merkitsevasti organisaation toiminnan, henkisen hyvinvoin-nin, eri
asiakasryhmien tyytyvaisyyden tai taloudellisen tuloksellisuuden tekijoi-
hin (lukuun ottamatta kahta mahdollisesti sattumasta johtuvaa korrelaa-
tiota).

3.  Tyoterveysasemien palvelun laadun osoitus on, ettd ne kykenevit sovit-
tamaan toimintansa asiakaskunnan mukaan riippumatta siitd, minkalai-
sissa organisaatioissa asiakkaat tyoskentelevat.

4. Mikdan tutkimuksessa ei viitannut siihen, ettd eri tyoterveysasemilla katoa
esiintyi eri syista. Aikaisempien tutkimusten perusteella todennékoisim-
min vastaamatta jattivat vahan palveluita kdyttaneet ja neutraalisti niihin
suhtautuvat asiakkaat.

Edelld mainituista syista asiakastyytyvaisyyskyselyn tuloksien katsotaan olevan
eri asemien toiminnan tuloksellisuuden vertailussa riittavan luotettavia.

Mittaukset olivat monipuoliset ja kaikki mittarit reliaabelit. LISREL-
analyysit osoittivat organisaatiomallin hyvad yhteensopivuutta havaintojen
kanssa. Tosin malli ei selittanyt kaikkea muuttujien viélistd vaihtelua ja jadnnos-
kovarianssien vapauttamisia jouduttiin tekeméaédn nelja. Tilastollisissa ana-
lyyseissa sovellettiin monipuolisia menetelmid ja kdyttden ensimmadisia kertoja
keskihajontaa konsensuksen ja yksimielisyyden arvioinnissa. Erdissa tutkimuk-
sissa on konsensuksen mittarina kadytetty muuttujien tyoyksikkotason varians-
seja (Argote, 1989; Bliese & Halverson, 1998) ja r,,-arvoa (Lindell & Brandt,
2000). Ne antavat samanlaisen tuloksen kuin keskihajontakin.

Organisaation toiminnan hyviksi koettu laatu oli puolessa organisaatiote-
kijoistd yhteydessd samaa organisaatiotekijad koskevaan konsensukseen, joten
ne eivdt olleet toisistaan tilastollisesti riippumattomia. Organisaatiotekijoiden
konsensus toisin kuin niiden laadun arviot liittyi kuitenkin usein erityisesti ta-
loudellisiin tuloksellisuustekijoihin, joten tyontekijoiden yksimielisyyden mer-
kitys korostui mainituissa yhteyksissa. Kyseiset konsensustekijoiden yhteydet
ulkopuolisiin riippumattomiin toiminnan tuloksellisuustekijoihin viittasivat
my0s tyoyksikkotason ja -kontekstin tiarkeyteen organisaation toiminnan tulok-
sellisuudelle. Konsensuksen merkitysta tarkasteltaessa on kuitenkin muistetta-
va, ettd kasilla olevassa tutkimuksessa tyontekijoiden arviot organisaation toi-
minnasta olivat suurimmaksi osaksi keskimaaérin yli arvon 3 (lahempéna posi-
tiivista kuin negatiivista péaata arviointiskaalalla). On hyvin mahdollista, etta
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tyontekijoiden yksimielisyys esimerkiksi tyoyksikon huonosta johtamisesta tai
ilmapiirista liittyy todenndkdisimmin organisaation toiminnan huonoon tulok-
sellisuuteen. Yhtend ongelmana organisaation toiminnan ja seuraustekijoiden
valisten yhteyksien selvittdmisessa oli organisaatiomuuttujien multikollineaari-
suus, jolloin regressioanalyyseihin jdi vain harvoja selittdjia. Ongelma on kui-
tenkin tavallinen (ty0)psykologisessa tutkimuksessa, jossa eri tekijat liittyvat
toisiinsa ja selittavien tekijoiden keskindiset korrelaatiot ovat usein suuremmat
kuin niiden korrelaatiot selitettaviin muuttujiin.

Kausaalisuus ja tulosten yleistettivyys

Tutkimuksen kausaalisuussuhteiden todennakdisiksi suunniksi oletettiin:

1.  organisaation toiminnan osa-alueiden véliset voimakkaimmat vaikutus-
suunnat ovat transformaatiotekijit -> tyoyksikkotason transaktiotekijat ->
tyoyksikon yksilokohtaiset transaktiotekijdt,

2. organisaation toiminnan vaikutus on suurempi tyontekijoiden henkiseen
hyvinvointiin kuin painvastoin,

3.  organisaation toiminnan ja henkisen hyvinvoinnin vaikutus on suurempi
tyontekijoiden oman tyoyksikon tyon tehokkuuden ja laadun arvioihin
kuin pdinvastoin,

4.  tyontekijoiden arvioiden (organisaation toiminta, henkinen hyvinvointi ja
arviot tydyksikon suoriutumisesta) vaikutus on suurempi asiakkaiden ar-
vioihin (asiakastyytyvaisyys) kuin painvastoin ja

5.  tyontekijoiden havaintojen sekd asiakkaiden arvioiden vaikutus on suu-
rempi tyoterveysasemien taloudelliseen tulokseen kuin painvastoin.

Kausaalisuhteista ei voida poikittaistutkimuksen perusteella kuitenkaan paatel-
14 mitdan varmaa, vaan ne jaavét oletuksiksi. Kasilla oleva tutkimus ei tukenut
Burken ja Litwinin (1994) mallin mukaista oletusta organisaation toiminnan
osa-alueiden keskindisistd kausaalisista padvaikutussuunnista, joskaan ei
my0Oskdan kumonnut sitd. Transformaatio-, tyoyksikon transaktio- ja tydyksi-
kon yksilokohtaisten transaktio-osa-alueiden LISREL-analyyseissa kyseisten
tekijoiden rinnakkainen malli oli paremmin yhteensopiva havaintojen kanssa
kuin niiden kausaalioletusten mukaan konstruoitu perdkkdinen malli. Yhtena
syynd tdhdn oli transformaatiotekijoiden voimakas suora yhteys tyoyksikon
yksilokohtaisiin transaktiotekijoihin. Lisdksi tyoyksikkotason tarkastelussa tyo-
yksikon yksilokohtaiset transaktiotekijit toisin kuin transformaatio- ja tyoyksi-
kon transaktiotekijat eivat liittyneet merkitsevasti ulkopuolisiin tuloksellisuus-
kriteereihin asiakastyytyvaisyyteen ja taloudelliseen tuloksellisuuteen. Mahdol-
lisesti tdima on yhteydessa siihen, ettd sellaiset tyoyksikon yksilokohtaiset tekijat
kuten koettu tyotaitojen riittdvyys, tunnesitoutuminen organisaation ja tyon
haasteelliseksi kokeminen voivat olla enemmain heijastumaa tyontekijoiden
persoonallisuudesta, arvoista ja asenteista kuin heidéan koko organisaatiotaan ja
tyoyksikkodan koskevat havainnot. Tata tukee myos tyoyksikon yksilollisten
transaktiotekijdiden voimakas liittyminen tyontekijoiden henkiseen hyvinvoin-
tiin. Samoin tyontekijoiden tyotehtdvien erilaisilla sisalloilla ja luonteella voi
olla hyvinkin suurta merkitysta. Siten organisaation osatekijoiden keskinaiset
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kausanalisuhteet vaativat jalkotutkimusta. Erityisesti tarvitaan pitkittaistutki-
musta erilaisista organisaatioista niiden erilaisissa kehitysvaiheissa (kasvu, ta-
sainen vaihe, kriisit jne).

Teorian ja aikaisempien tutkimusten (De Jonge & Schauffeli, 1998; Harri-
son, 1994; Lindstrém, ym., 2000; Schulz, Greenley & Brown, 1995; Tuomi, ym.,
2000) perusteella organisaation toiminnan osa-alueiden ajateltiin olevan selitta-
via ja henkisen hyvinvoinnin osa-alueiden selitettiivia tekijoitda. On kuitenkin
muistettava, ettd yksityiselaman kokemukset ja tilanteet voivat vaikuttaa henki-
seen hyvinvointiin enemman kuin tyoolosuhteet. Tdlloin on mahdollista, etta
henkisen hyvinvoinnin tila vaikuttaa ensi sijassa siihen, miten henkilo nikee ja
kokee oman organisaationsa toiminnan. Stressaantuneet ja psyykkisesti oireile-
vat henkilot (Weinberg & Creed, 2000) saattavat nahda tyOoymparistonsa hyvin-
voivia henkil6ita negatiivisempana. Koska tutkittava organisaatio oli ollut pit-
kdan jatkuvassa muutostilanteessa, pidettiin kuitenkin todenndkdisempana,
etta koettu organisaation toiminta vaikutti enemmaén hyvinvointiin kuin pain-
vastoin. Tahan liittyvat my0s organisaation toiminnan ja koherenssin suhdetta
koskevat tulkintavaihtoehdot. Antonovsky on varsinkin varhaisemmassa tuo-
tannossaan pitanyt koherenssia suhteellisen pysyvana yksilon ominaisuutena ja
sitd on tutkimuksissa kaytetty yleensd moderaattorina tai mediaattorina ympa-
ristotekijoiden ja henkisen hyvinvoinnin valilla. Siten koherenssi voi vaikuttaa
sithen, miten henkil6 hahmottaa ty0ymparistonsa. Koherenssimittarin kehitta-
jan Antonovskyn (1987) itsensakin ja erdiden tutkimusten (Feldt, Kinnunen &
Mauno, 2000; Feldt, Kivimaki, ym., 2000; Herno, ym., 2000) mukaan koherenssi
voi kuitenkin tyOyhteisotekijoistd riippuen vaihdella tietyissa rajoissa, joten se
liitettiin tdssa tutkimuksessa seurausmuuttujiin.

Tulosten mukaan joidenkin organisaation toiminnan osa-alueiden kuten
tyoryhmaén kiinteyden yhteys oman tyOyksikon tyon tehokkuuden ja laadun
arvioihin oli niin voimakas, ettd esiin nousi kysymys, mittasivatko ne suurelta
osin samaa asiaa. Yksi mahdollinen selitys tulokselle on vastaajien kokonaisval-
tainen nakemys organisaation toiminnasta, jossa itse prosessin ja lopputuloksen
hahmottaminen sulautuvat yhteen. Talldin syy - seuraussuhteista on vaikea
tehda johtopaatoksia. Samoin henkisen hyvinvoinnin ei voida katsoa yksiselit-
teisesti vaikuttavan subjektiivisesti arvioituun tyOyksikon hyvaan suoriutumi-
seen. Yksi mahdollinen selitys saadulle tulokselle on, ettd tyopaikkansa hyvin
toimiviksi ndkevat tyontekijit katsoivat tyopaikkansa myos turvatuksi ja olivat
siksi hyvinvoivia.

Organisaation toiminnan vaikutuksen asiakastyytyvaisyyteen katsottiin
olevan todennakdisesti suuremman kuin péainvastoin, koska asiakkaat olivat
yhteydessa tyoterveysasemiin harvakseltaan. Yhteytta voi kuitenkin olla toisin-
kin pain. Esimerkiksi Ruoppila (1994) totesi sairaalatutkimuksessaan hoitohen-
kilokunnan kokevan potilaiden hyvinvoinnin ja oman ammattitaidon tiarkeim-
miksi tyon tyydytystekijoiksi. Samoin Ryan, Scmit ja Johnson (1996) havaitsivat
asiakastyytyvdisyyden ennustavan tyontekijoiden tyytyvaisyytta organisaati-
oonsa ja tyohonsa. Tyytyvaiset asiakkaat saavat siten henkiloston hyvin mah-
dollisesti ndkemadn oman organisaationsa myonteisend. Organisaation toimin-
nan seka asiakastyytyvaisyyden vaikutusta taloudelliseen tulokseen pidettiin
niinikddn todenndkoisempdnd ja loogisempana kuin pdinvastaista vaikutus-
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suhdetta, koska hyvin toimiva organisaatio tuottaa paremmin ja tyytyvaiset
asiakkaat kayttidvat palveluita enemman ja tuovat siten rahaa yritykseen. Tosin
myo6s hyvan taloudellisen tuloksen ja onnistumisen kokemusten merkitys hen-
kiloston tyytyvdisyydelle oman organisaation toimintaan on kiistaton.

Tulosten yleistimisessi tulee olla varovainen. Tutkimus tehtiin Suomes-
sa, jossa tyoterveyshuolto on sddnneltya ja lakiin perustuvaa. Tama tutkimus
tehtiin my06s vain yhdessa organisaatiossa, eikd Suomessa ole toista samanlaista
tyoterveyshuollon holding-yhtiota. Mikali vertailuja muihin yrityksiin tehdéén,
taman tutkimuksen kontekstia lahinna ovat yksityiset terveydenhoitoalan avo-
hoitopalveluiden yritykset kuten muut tyOterveysasemat ja ladkarikeskukset.
Ne toimivat kuitenkin yleensd vain yhdelld paikkakunnalla, ovat erilaisia hal-
lintomalliltaan ja niiden terveyspalveluiden valikoima on hyvin vaihteleva.
Jonkin verran yhteisid elementteja timén tutkimuksen organisaatiolla on sosiaa-
li- ja terveydenhoitoalan organisaatioihin ja palveluorganisaatioihin yleensd,
mutta my0s eroavuudet ndihin ovat huomattavat. Tastd syystd tdman tutki-
muksen yleistettavyys niihin ndhden voi olla korkeintaan viitteellista. On myos
huomattava, ettd taman tutkimuksen tyoyksikot toimivat nekin osittain eri kon-
teksteissa. Ne olivat eri kokoisia ja niilld oli eroja palveluvalikoimissa. Ne sijait-
sivat eri paikkakunnilla, joissa niiden asiakasosuudet ja kilpailutilanteet olivat
vaihtelevia.

Tutkimustulokset voivat vaihdella my6s sen mukaan, minkélaisessa vai-
heessa yritykset ovat. Tamén tutkimuksen kohteena ollut organisaatio oli juuri
toteuttanut suuria muutoksia ja haki yhteisia arvoja, paamaaria seka toiminta-
tapoja, jolloin integraation merkitys oli suuri. Mahdollisesti tdstad syysta tyoter-
veysasemat, joissa vallitsi henkiloston keskuudessa suuri konsensus, menestyi-
vat hyvin. Mikdli tilanne suhteessa ulkoiseen ymparistoon olisi edellyttanyt
muutokseen ryhtymistd, voimakas integraatio (konsensus) liittyneena muutos-
vastarintaan olisi saattanut hidastaa sitd ja ajan my6td toiminnan tuloksellisuus
olisi heikentynyt (vrt. Denison, 1990).

Tutkimuksen keskeinen teoreettinen anti, viitteet jatkotutkimukselle ja
tutkimuksen anti kdytinnon kehittamistyolle

Tutkimus vahvisti monien aikaisempien eri konteksteissa tehtyjen tutkimusten
tuloksia, joissa on osoitettu organisaation toiminnan tekijoiden yhteys tyonteki-
joiden henkiseen hyvinvointiin ja toiminnan tuloksellisuuteen. Kasilld oleva
tutkimus on kuitenkin ensimmainen, jossa vastaavia yhteyksia on tutkittu tyo-
terveyshuollon kontekstissa. Sen lisdksi tutkimuksessa saatiin monenlaista uut-
ta tietoa, joiden keskeisin teoreettinen anti oli:

1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys organisaation toiminnasta sai tu-
kea tehdyistd havainnoista. Monissa aikaisemmissa tutkimuksissa on rajoituttu
suhteellisen kapea-alaisiin organisaatiokuvauksiin ja -késitteisiin kuten esimer-
kiksi ilmapiiriin (Litwin & Stringer, 1968), kulttuuriin (Kotter & Heskett, 1992),
organisaation/ tyoryhman piirteisiin (Hyatt & Ruddy, 1997) tai tyontekijoiden
organisaatioon kohdistamiin asenteisiin (Schmit & Allscheid, 1995). Burke-
Litwinin perustalta konstruoidun mallin avulla voitiin organisaation toiminnan
useita keskeisid tekijoita liittdd monipuolisesti yhtendiseksi ja toimivaksi koko-
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naisuudeksi. Tietddkseni Burke-Litwinin mallia ei ole aikaisemmin tutkittu ndin
laajasti ja yhta monipuolisin tilastollisin menetelmin.

2. Uusia tutkimustuloksia olivat havainnot organisaation toiminnan vah-
vasta liittymisestd erityisesti tyontekijoiden voimavaratekijoihin. Aikaisemmin
on tehty havaintoja organisaation toiminnan liittymisestd moniin erillisiin hen-
kisen hyvinvoinnin osa-alueisiin, kuten tyduupumukseen (Schulz, Greenley &
Brown, 1995, Kalliath, ym., 2000), psyykkiseen oireiluun (Jurvansuu, ym. 2000,
Weinberg & Creed, 2000), koherenssin tunteeseen (Feldt, Kinnunen & Mauno,
2000, Herno, ym., 2000) ja ty6kykyyn (Herno, ym., 2000, Jurvansuu, ym. 2000).
Tassa koherenssin tunne ja arvio omasta tyokyvysta yhdessa muodostivat ylei-
sen voimavaratekijin, joka liittyi yleistd psyykkistd oireilua (tyduupumus ja
psyykkinen oireilu yhdessd) vahvemmin organisaation toimintaan. Ilmeisesti
hyvin toimiva ja innostava organisaatio tukee keskimaarin enemmaén henkilos-
ton voimavaroja kuin ehkdisee heiddn psyykkistd oireiluaan, joka liittyy mah-
dollisesti suurelta osin yksityiselamaén tilanteisiin ja persoonallisuuteen.

3. Edelleen tutkimuksessa saatiin uutta tietoa organisaation toimintaa kos-
kevan konsensuksen voimakkaasta yhteydestd toiminnan tuloksellisuuteen.
Harvoissa aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu erdiden organisaation toi-
minnan konsensustekijoiden yhteyksia henkiseen hyvinvointiin (Bliese & Hal-
verson, 1998), tyontekijoiden omiin ja esimiesten tekemiin suoriutumisarvioihin
(Lindell & Brand, 2000) seké sairaanhoidollisen tyon tehokkuuteen ja laatuun
(Argote, 1989). Kasilla olevassa tutkimuksessa havaittiin useiden organisaation
toiminnan konsensustekijoiden olevan yhteydessd nimenomaisesti riippumat-
tomiin ulkopuolisiin kriteereihin perustuviin tuloksellisuustekijoihin, kuten
asiakastyytyvaisyyteen (paattdjat) ja tyoterveysasemien taloudelliseen tuloksel-
lisuuteen. Tyoyksikoiden tyontekijoiden samanlainen kuva tietyistd asioisla lai
asiantiloista luo realistisen pohjan sille, miten yhteinen paamaéra hahmotetaan
ja saavutetaan. Tulos viittaa myos tyoyksikon ryhmadynaamisten tekijoiden
huomioon ottamisen tiarkeyteen toiminnan tehokkuudessa ja tavoitteiden saa-
vuttamisessa.

4. Tutkimuksessa saatiin niinikddn uutta tietoa useiden toisistaan riippu-
mattomien kriteereiden, kuten tyontekijéiden subjektiivisten toiminnan tulok-
sellisuusarvioiden, asiakastyytyvdisyyden ja taloudellisen tuloksellisuuden yh-
teyksistd organisaation toimintaan. Useimmissa tutkimuksissa on kaytetty
yleensd samanaikaisesti suhteellisen harvoja organisaation toiminnan tuloksel-
lisuuskriteereitda (Tuomi, ym., 2000) kuten tyontekijoiden subjektiivisia arvioita
(Campion, Papper & Medsker, 1996; Lindstrom, Hottinen & Kiviranta, 1998),
asiakastyytyvaisyyttd (Hyatt & Ruddy, 1997; Ryan, Schmit & Johnson, 1996;
Schmit & Allscheid, 1995) ja taloudellista tuloksellisuutta (Christensen & Gor-
don, 1999; Denison, 1990). Kasilld olevassa tutkimuksessa selvitettiin organisaa-
tion toiminnan yhteyttd samanaikaisesti kaikkiin mainittuihin tuloksellisuuskri-
teereihin. Tehtyjen havaintojen mukaan organisaation toiminta liittyi kaikkiin
tuloksellisuuskriteereihin, mutta osittain eri organisaation osatekijoiden kautta.
Lahes kaikki hyviksi koetut organisaatiotekijit olivat yhteydessa tyontekijoiden
tyoyksikkonsa toiminnan hyviin tuloksellisuusarvioihin.

Transformaatiotekijdt tavoitteiden selkeys ja positiivinen asennoituminen
omaan organisaatioon seké transaktiotekijoista tyontekijéiden vaikutusmahdol-
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lisuudet liittyivét eniten asiakastyytyvaisyyteen (potilaat ja paattajat), kun taas
useimmat tyoyksikkotason tekijat (johtaminen, ilmapiiri, rakenne ja jérjestel-
mit) olivat yhteydessa erityisesti tyoterveysasemien taloudelliseen tulokselli-
suuteen. Tyoyksikon yksilolliset transaktiotekijat (sitoutuminen ja tyon haas-
teellisuus) liittyivat vain tyontekijoiden oman tydyksikon toiminnan tulokselli-
suuden subjektiivisiin arvioihin. Mainittujen tuloksellisuuskriteereiden valilla
oli suhteellisen harvoja yhteyksia. Siten organisaation toiminnan tuloksellisuu-
desta saa kapean ja mahdollisesti jopa harhaanjohtavan kuvan, mikali sita selvi-
tetddn harvoin kriteerein. Varsinkin tyontekijoiden subjektiivisiin arvioihin
toiminnan tuloksellisuudesta tulee suhtautua kriittisesti ainakin tuloksellisuu-
den ainoana kriteerina.

Jatkotutkimukselle avautuu monia kysymyksia. Ensinnédkin organisaatiot
ovat hyvin ala-, aika-, paikkakunta- ja kulttuurisidonnaisia. Jotta tdméan tutki-
muksen kohteena olleista asioista saataisiin yleispatevaa tietoa, tulee tutkimus
toistaa useissa eri konteksteissa. Toiseksi tyontekijoiden taustatekijoiden (ika,
sukupuoli, ammattiryhmaét jne.) yhteyksien selvittdminen muihin tekijoihin
vaatii jatkotutkimusta. Késilld olevassa tutkimuksessa monet taustatekijoiden
mukaiset ryhmat jaivét liian pieniksi, jotta tarkempia johtopaatoksia niiden yh-
teyksista olisi voinut tehdd. Kolmanneksi kuten jo todettiin, tyontekijoiden
henkisen hyvinvoinnin ja organisaation toiminnan erilaisten tuloksellisuusteki-
joiden viliset yhteydet vaativat jatkotutkimusta. Siind tulee huomioida mm.
erilaiset organisaatiokontekstit, muutosten vaikutukset ja myos monenlaiset
tyontekijoiden valiset yksilolliset eroavuudet. Erityisesti tulee huomioida, mika
on tyoryhmaétason olosuhteiden ja dynamiikan osuus tyontekijoiden henkisessa
hyvinvoinnissa (kdyttden esimerkiksi monitasomallinnusmenetelmié) ja miten
nama tyoryhmaékohtaiset henkisen hyvinvoinnin erot liittyvat ryhmien ja yksi-
loiden toiminnan tuloksellisuuteen.

Neljanneksi vaikutussuhteiden selvittiminen edellyttaa pitkittaistutki-
musta. Niissa tulee tehda useita toistuvia mittauksia samoilla aineistoilla ja sel-
vittdd, miten eri tekijat ennustavat toisiaan (cross-lagged correlations). Ongel-
mana tassa on usein kuitenkin se, etta organisaatiot muuttavat muotoaan. Vii-
denneksi itse tutkimusmetodiikkaa voidaan parantaa ja monipuolistaa monin
tavoin. Tutkimuksen mallin operationaalistamista voidaan parantaa erityisesti
kulttuurikysymysten osalta. Lisdksi monet tyon tekemisen ymparistoon liitty-
vat osa-alueet eivat sisdltyneet tahdn tutkimukseen. Naitéd olivat organisaatio-
osa-alueita mm. palaute- ja palkitsemisjarjestelmat, tyon kuormittavuus- ja mo-
tivaatiotekijat seka seuraustekijoista mm. stressi ja tyotyytyvaisyys. Toisaalta on
huomattava, ettd kyselylomaketta ei voida maarattomasti pidentaa ja menetel-
man tuleekin liittyd ensi sijassa tutkimuksen kannalta olennaisimpaan. Tutki-
musmetodiikkaa voidaan parantaa myos liittdmalla siihen analyyseja organi-
saatioyksikdiden toimintaymparistoista ja tekemalla "objektiivisia" arviointeja
esimerkiksi organisaation rakenteesta, tyoryhmien toiminnasta, tyon piirteita ja
strategioiden sopivuudesta. Suositeltavaa on myos kerdta kvantitatiivisen ai-
neisto ohella kvalitatiivista tietoa tulosten ymmartamisen syventamiseksi. Kva-
litatiivisten menetelmien kaytto lienee valttamatonta, jos halutaan selvittda or-
ganisaatiokulttuuria pintatasoa syvemmalta. Asiakastyytyvaisyydesta saataisiin
tarkempaa tietoa, jos keskityttaisiin erityisesti tyytymattomien asiakkaiden tyy-
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Llymdttomyyden syihin seka kvantitatiivisin ettd kvalitatiivisin menetelmin. Ta-
loudellisen tuloksellisuuden mittareiden kayttokelpoisuus riippuu hyvin paljon
siitd, minkd alan organisaatioita tutkitaan. Kayttokate sopii palveluyrityksen
tuloksellisuuden mittaukseen, mutta ei ole lainkaan sopivin monen muun alan
organisaatioissa.

Kéaytinnon tyon kannalta tutkimuksessa ilmeni nelja merkittavad asiaa.
Ensinnékin tyontekijat hahmottivat organisaation toiminnan hyvin kokonais-
valtaisesti siten, ettd heiddn nidkemyksensa toiminnan monista eri osa-alueista
olivat melko samankaltaisia. Toiseksi tyontekijoiden arviot organisaation toi-
minnasta liittyivat kaikkiin toiminnan seuraustekijoihin kuten henkiseen hy-
vinvointiin, subjektiivisiin arvioihin tyoyksikon suoriutumisesta, asiakastyyty-
vdisyyteen ja taloudelliseen tuloksellisuuteen. Kolmanneksi organisaation toi-
minnan osatekijoitd koskevalla konsensuksella oli toiminnan laadun arvioiden
ohella keskeinen merkitys tyoyksikoiden toiminnan tuloksellisuudelle. Neljan-
neksi organisaation toiminnan tuloksellisuus havaitaan monilla osa-alueilla
(henkiloston omat arviot, eri asiakasryhmien tyytyvaisyys palveluihin, talou-
dellinen tulos), jotka eivat valttamatta liity toisiinsa ja jotka voivat olla seuraus-
ta organisaation toiminnan eri osatekijoistd. Tulokset korostavat kokonaisval-
taisen organisaation kehittimisen merkitystd yrityksen menestymisen perusta-
na organisaatiomuutoksessa. Kokonaisvaltainen organisaation kehittdminen
perustuu toimiville ratkaisuille niin koko organisaation kuin yksittdisten tyoyk-
sikoiden ja -ryhmien seka yksittadisten tyontekijoiden tasoilla.

Organisaatiotasolla toimivien liikkeenjohdollisten ja strategisten ratkaisu-
jen lisdksi muutosten ja kehittimistoimenpiteiden toteuttamistavalla on olen-
nainen merkitys. Keskeisid kysymyksia ovat, miten tehokkaasti tiedottaminen
hoidetaan, miten henkilosto otetaan mukaan muutosten ja kehittdmistoimenpi-
teiden suunnitteluun ja toteutukseen, miten viestitetddn toimintaa ohjaavat vi-
siot, miten luodaan ja ylldpidetdan kestdva arvopohja sekd miten vakiinnute-
taan kaikille selkeit ja yleisesti hyvaksytyt tavoitteet. Mainittujen kysymysten
onnistuneet ratkaisut vaikuttavat siihen, miten menestyksellisesti pyritdédn yh-
teisiin padmaariin ja miten tyontekijat kokevat oman organisaationsa. Kyseiset
tekijat liittyivat kasilld olevassa tutkimuksessa erityisesti asiakastyytyvaisyy-
teen ja jossain madrin myos taloudelliseen tuloksellisuuteen seka tyontekijoiden
henkiseen hyvinvointiin.

Tyoyksikkotasolla erityisesti tyontekijoiden omaa tyotd koskevat vaiku-
tusmahdollisuudet liittyivét asiakastyytyvaisyyteen, kun taas johtaminen ja il-
mapiiritekijat olivat yhteydessa henkiseen hyvinvointiin ja taloudelliseen tulok-
seen. Varsinkin tyoyksikkotason johtamista ja sisdisid suhteita koskeva konsen-
sus liittyi vahvasti tyOterveysasemien taloudelliseen menestymiseen. Tyoyksi-
koiden toimintaa voidaan edistda erilaisilla yhteistyon ja tiimityon koulutus- ja
kehittdmisohjelmilla, joiden avulla selkiytetdan tavoitteita, parannetaan tyo- ja
yhteistyokaytantoja sekd tyon organisointia. Mainituilla toimenpiteillda voidaan
lisdta tyontekijoiden oman tyon sdatelymahdollisuuksia. Yhteisesti hyvaksytyt
tavoitteet ja toimintatavat sen lisdksi, ettd ne lisidvat konsensusta ja tyon suju-
vuutta, vahentdvat myo0s ristiriitoja ja parantavat ilmapiirid. Onnistuneiden ke-
hittdmisohjelmien edellytyksend on kuitenkin johdon ja kaikkien tyoyksikon
jasenten riittdva osallistuminen ja sitoutuminen kehittdmistoimintaan. Lisdksi
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tarvitaan jatkuvaa palautetta toiminnan tuloksellisuuden osa-alueista kehitta-
mistyon suunnannayttajana.

Tutkimuksessa tyoterveysasemien tyontekijat olivat jossain mdarin tyyty-
vaisempia johtajiensa henkilojohtamiseen kuin asiajohtamiseen. Viimeksi mai-
nitulla tekijalla naytti olevan my0s enemman yhteytta seka tyontekijoiden hen-
kiseen hyvinvointiin ettd toiminnan tuloksellisuuteen. Tyoterveysasemien joh-
tajien rooli oli keskeinen siind, miten asioiden koettiin sujuvan asemilla ja miten
yhteydet toimivat paattajaasiakkaisiin. Tasta syysta tutkittavan organisaation
esimieskoulutuksessa tulee kiinnittda erityishuomiota asiajohtamisen kysymyk-
siin. Lisdksi johtajien tulee varata aikaa enemman perustehtavaan eli johtamis-
tyohon sen sijaan, ettd he tekevit liiaksi perinteistd tyoterveyshuoltoty6ta yhte-
na tiimin jasenena.

Tyoyhteison yksilotason tekijat kuten tyotaidot, sitoutuminen ja tyon
haasteellisuus liittyivat erityisesti tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin. Or-
ganisaatioon sitoutumista tukee tyontekijan ja yrityksen arvomaailmojen yh-
teensopivuus seka tyontekijan saama arvostus ja luottamus omaan organisaati-
oon. Tyon haasteellisuutta voidaan lisdta edelld mainituilla kehittamisohjelmil-
la, jos niiden avulla voidaan rikastuttaa ja monipuolistaa tyotd. Tarkein tyon
niin haasteellisuutta kuin erityisesti tyotaitoja lisddva asia lienee kuitenkin jat-
kuva ammattitaitoa kehittava ja yllapitava koulutus varsinkin, kun tyoterveys-
asemien palveluvalikoima ja tyontekijoiden toimenkuvat laajenevat jatkuvasti.

Tutkimuksessa korostui konsensuksen keskeinen merkitys toiminnan tu-
loksellisuudelle. Asiaan tulee suhtautua kuitenkin tietyin varauksin. Ymmarret-
tavasti organisaatiossa tulee vallita riittava yksimielisyys keskeisistd tavoitteis-
ta, toimintaperiaatteista ja toimintatavoista. Toisaalta jos konsensus vallitsee
liian laajalti, ehkéisee se todennékoisesti hedelmallisen oman toiminnan kriitti-
sen arvioinnin ja siten kestdvan kehityksen. Siten yksi tiarked tae jatkuvalle uu-
distumiselle muuttuvassa toimintaympéristossd on organisaatiossa vallitseva
konsensus siitd, ettd erilaiset nakemykset ovat sallittuja, toivottavia ja niita tulee
tarkoin pohtia.
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SUMMARY

Introduction

The present study was carried out in an occupational health services (OHS) or-
ganization which had been transformed from the public sector to a private na-
tion-wide company. The questions addressed by the study were the functioning
and performance of the organization and the mental well-being of its personnel.
The main aim was to study the associations between these factors.

Organizational functioning has been shown to correlate with employees’
mental well-being and performance in many studies. There are no data, how-
ever, on the relationships between the mental well-being of the staff and the
performance of the organization. Data are needed, in addition, on the interrela-
tions between mental well-being and the functioning of the organization and
how this affects performance. Information is also lacking on whether the exis-
tence of a consensus among personnel on organizational functioning affects
their mental well-being and performance.

Research on organizations providing health services has mainly been con-
fined in Finland to investigating public organizations. Performance of the pri-
vate organizations has been studied much less. It has not been possible to study
associations between functioning of the organization and e.g. profitability in
non-profit public organizations. The private health care sector is growing fast in
Finland, and there is very little data on how the functioning of the organization
and the well-being of the personnel associate with performance criteria such as
client satisfaction and economic profitability. The necessary studies of the occu-
pational health services have not been carried out.

The concepts used to describe organizational functioning vary greatly in
different studies. Inconsistently defined concepts relating to working atmos-
phere, such as organizational climate, work unit or work group climate, and
organizational culture, have been used in most studies. Concepts such as em-
ployees’ attitudes towards the organization, the health of organization, and the
characteristics of the organization and the work group have also been used. In
quantitative research these concepts are operationalized with terms that often
overlap. All the above concepts were included in the term ”functioning of the
organization” used in the present study.

The functioning of an organization can be studied at different levels. The
study unit can be the whole organization, a part of the organization (a depart-
ment, work unit, work group), or an individual. Studies on the effects of cul-
tural differences, and their associations with other phenomena in organizations
are examples of research on the organizational level. Research at the work unit
level has often compared in one or several organizations” work atmosphere,
characteristics, and attitudes of employees in work units or groups. Individual-
level studies have looked at workers' experience of the functioning of the or-
ganization, and how it contributes to mental well-being, motivation, work satis-
faction, etc. Studies at any organizational level often include questions about all
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three levels to obtain the employees” views on different levels of the organiza-
tion.

The concepts of quality and consensus are used at work unit and organiza-
tional levels. Quality is the way employees experience, in general, the function-
ing of the organization. Consensus refers to how well the workers agree in their
ratings and perceptions of the functioning of the organization. Consensus is
analyzed by methods measuring standard deviations or variances between the
workers. There have been hardly any studies on the degree of consensus among
workers on the functioning of the organization and its interrelationship to other
variables.

The theoretical framework was adapted from the diagnostic model for
organizations and organizational change of Burke-Litwin based on the general
system theory (Burke, 1994; Burke & Litwin, 1992). The model describes organi-
zations in terms of 12 factors. The external environment represents the input to
the model, while individual and organizational performance is the output. The
model includes two levels of organizational dynamics: the transformational
level and the transactional level. Transformation refers to areas in which change
is brought about by interaction with environmental forces. Thus transformation
implies that something has happened in the environment which causes or com-
pels the organization to change. The environment affects transformational as-
pects of the organization, such as:

- the mission and strategy of the organization,
- leadership,
- organizational culture.

Transformational variables directly affect both transactional factors and output.
The transactional level includes everyday cooperation and interaction inside the
organization, and changes at the transactional level derive directly from
changes in internal interaction. Transactional factors are:

- thestructure of the organization,

- management practices,

- systems (policies and mechanisms that facilitate work, for example informa-
tion systems),

- work unit climate,

- task requirements and individual skills /abilities,

- individual needs and values,

- motivation.

The first four of the above transactional factors are work-unit level factors and
the last three ones are individual level factors. According to the general system
theory all the variables in the model interrelate. Changes in management prac-
tices can rapidly affect work-unit climate and the motivation of employees. The
Burke-Litwin model is also a causal model, in which some variables have a
greater effect on some others than vice versa. The model is two-dimensional but
according to the authors connections between the components are more or less
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circular and thus a hologram would describe the model better than a two-
dimensional causal model.

Changes in the external environment have the greatest impact and first af-
fect the transformational factors concerning the whole organization. These have
an effect on the transaction factors of the work-unit level (structure, manage-
ment practices, systems, and work unit climate). The work-unit factors then af-
fect individual transaction factors (task requirements and individual
skills/abilities, individual needs and values, and motivation), which then have
an impact on individual and organizational performance.

Transformational factors tend to have a greater impact on transactional
ones than vice versa, although the latter may also affect the former. The causal
model implies that organizational functioning is the cause and performance is
the result. An important feature of the model is the bilateral feedback loop,
which relates the organization performance to the environment and the trans-
formational factors. This feedback directs the functioning of the organization.
The organization, on the other hand, affects the environment with its products
and services.

The functioning of the organization is defined in the present study in
terms of the personnel’s perceptions and ratings of transformational and trans-
actional factors of the organization. In the present study, employees” mental
well-being, ratings of the quality and effectiveness of their work unit, client sat-
isfaction and the OHS-unit's economic profitability have been included in the
outcome of the functioning of the organization. The output here includes not
only performance but also mental well-being as adopted from the model of
Harrison (1994).

Aims of the study

The objective was to compare individuals in the OHS-organization (at the indi-
vidual-level) and OHS-units (at the work-unit level).

The questions on the individual level were:

1  How well does the Burke-Litwin model correspond to employees” percep-
tions and ratings of the functioning of different areas of the organization?

2  How do employees” perceptions and ratings of organizational functioning
relate to a) their mental well-being, b) and employee ratings of quality and
effectiveness of their work unit? ¢) What is the relationship between their
mental well-being and ratings of the quality and effectiveness of the work
unit?

The present study also examined associations between demographic variables
(age, sex, occupation, employees” position in the organization (man-
ager/personnel), lenght of service the organization, continuous vs. temporary
employment, full versus part time work) and workers’ perceptions and ratings
of organizational functioning, ratings of the quality and effectiveness of their
work unit, and their mental well-being.
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The questions at the work unit level were:

3  How do employees” ratings of (quality) and consensus as to organiza-
tional functioning relate to their mental well-being?

4 How do employees” ratings of (quality) and consensus as to organiza-
tional functioning and their mental well-being relate to ratings of quality
and effectiveness of their work unit.

5 How do employees” ratings of (quality) and consensus as to organiza-
tional functioning, their mental well-being, and ratings of the quality and
effectiveness of their work unit relate to the performance and quality of
their work unit judged in terms of client satisfaction (patients, collabora-
tors and decision-makers)?

6 How do employees’ ratings of (quality), and consensus as to organiza-
tional functioning, their mental well-being, and workers' ratings of the
quality and effectiveness of their work unit, and client satisfaction (pa-
tients, collaborators and decision makers) relate to the economic profitabil-
ity of the OHS-unit?

Subjects and methods

The subjects of the study work in a private company providing occupational
health services (Medivire Ty&terveyspalvelut OY). The company consisted of 38
OHS-services units with 404 full time employees. The number of employees per
unit varied from 2 to 33 (19 units with 2-7, 9 units with 8-13, 5 units with 14-19,
and 5 units with 20-33 workers).

A sub-sample of the 34 largest OHS-units was chosen to study the work
units. Altogether 387/404 (96 %) employees participated in the individual-level
study. Fifteen percent of the study population were men and 59 % were under
46 years of age. Fifty-nine percent had been hired by the company in the 1990s.
The occupations of the subjects were as follows: OHS-nurses 36 %, OHS-
physicians 21 %, receptionists19 %, occupational physical therapists 8 %, psy-
chologists 5 %, other occupations 11 %. Data on the OHS-units were collected
using self-administered questionnaires in the fall of 1997 during work-site
meetings concerning the project.

About half a year after the above data collection a mailed questionnaire
survey was carried out (Sedecon Consulting Oy) among the clients of the OHS-
units (patients, collaborating parties and decision makers). Contact persons in
client companies represented the collaborators. Decision-makers included per-
sons who took part in the decision on who provides OHS-for the company. Al-
together 1267 patients (response rate 41 %), 728 collaborators (58 %), and 608
management personnel (47 %) responded to the mailed questionnaire.

Organizational functioning was studied using data collected by means of a
questionnaires used by the Finnish Institute of Occupational Health. The ques-
tions were aimed to cover the factors of organizational functioning in the Burke-
Litwin model. For data inference and to examine the structure of questionnaire
data, factor analyses were made using the Principal Axes method with Oblimin
rotation for two variable groups. All the questions concerning organizational
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functioning which were included in the transformational and work-unit trans-
actional factors (O-factors) in the Burke-Litwin model were chosen as the first
variable group. Questions concerning work unit individual-level transactional
factors (Y-factors) were chosen as the second variable group. In the following,
scales of organizational functioning which were formed during factor analyses
and located in the areas of the applied Burke-Litwin model, are shown.

Transformational variables, organizational level

1. External environment

O1: Attitudes to the realization of organizational change, 5 questions (Cronbach
alpha 0.78).

2. Goals and strategy

02: Goal clarity, 5 questions (Cronbach alpha 0.83 ).

3. Leadership culture

O3: Positive attitudes towards the organization, 8 questions (Cronbach alpha
0.87).

Transactional variables, work unit level

4. Management practices

O4: Leadership, 7 questions (Cronbach alpha 0.93).

O5: Management, 8 questions (Cronbach alpha 0.90).

5. Work unit climate

O6: Relations in the work group, 8 questions (Cronbach alpha 0.90).

O7: Work group cohesiveness, 5 questions (Cronbach alpha 0.90).

6. Work unit structure

O8: The extent to which employees can control the way they work, 3 questions
(Crombach alpha 0.88).

O9: The extent to which employees can control their own work-environment, 3
questions (Cronbach alpha 0.78).

7. Systems (procedures)

0O10: Innovativeness of the work unit, 5 questions (Cronbach alpha 0.89).

O11: Effectiveness of communication within the work unit, 6 questions (Cron-

bach alpha 0.81).

Transactional variables, work unit individual level

8. Task requirements and individual skills/ abilities

Y1: Sufficiency of working skills, 3 questions (Cronbach alpha 0.69).

9.Organizational commitment

Y2: Affective organizational commitment, 5 questions (Cronbach alpha 0.83).

10. Individual needs and values

Y3: Job challenge, 5 questions (Cronbach alpha 0.79).

Mental well-being was approached from two angles: psychological symptoms

and resources. Symptoms were measured in terms of burn-out and psychiatric

symptoms:

1  Burn-out was assessed using the Bergen Burnout Inventory Questionnaire
(BBI, Matthiesen, 2000), which consists of 25 questions. Ten of these ques-
tions were omitted by following factor analysis, which showed that some
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questions were too close to organizational functioning. Thus the final
measure consisted of 15 questions (Cronbach alpha 0.89).

2 Psychiatric symptoms with a 12-question version of the General Health
Questionnaire (GHQ, Goldberg, etc.,1997, Goldberg & Hillier, 1979, Cron-
bach alpha 0.90).

Psychological resources were measured in terms of sense of coherence and sub-

jective work ability:

3  Coherence with thel3-question Sense of Coherence Questionnaire (Cron-
bach alpha 0.83) by Antonovsky (1993).

4  Subjective work ability with the Work Ability Index of the Finnish Insti-
tute of Occupational Health (Tuomi 1997).

The questionnaire on client satisfaction was tailored individually for the three
client groups (patients, collaborators, and decision makers). Data was analyzed
by means of factor analysis using Principal Axes methodology and Oblimin ro-
tation. Three factors were calculated for each client group. The scales (patients
Po, collaborators Yh and decision makers Pt) based on these factors were the
following:

Patients:

Pol: Health promoting activities, 6 questions (Cronbach alpha 0.82).

Po2: Quality of services, 8 questions (Cronbach alpha 0.92).

Po3: Availability of services, 4 questions (Cronbach alpha 0.83).

Collaborators:

Yh1: Informing the contact persons, 4 questions (Cronbach alpha 0.86).

Yh?2: Ease of collaboration, 3 questions (Cronbach alpha 0.82).

Yh3: Effectiveness of the services, 5 questions (Cronbach alpha 0.80).

Decision makers:

Pt1: Effectiveness and quality of OHS, 7 questions (Cronbach alpha 0.84).

Pt2: Reporting of services, 5 questions (Cronbach alpha 0.91).

Pt3: Informing the decision makers, 9 questions (Cronbach alpha 0.93).

In addition to client satisfaction level the agreement on satisfaction (standard
deviations of client ratings on each work-unit level) was also studied in relation
to other factors.

The economic profitability of the OHS-units was studied during the same
time period with the work unit study at the end of 1997. It was measured by the
operating margin along with two adaptations:

e The operating margin in 1997 (KATE).

e The operating margin achieved in 1997 minus the operating margin budg-
eted for the same year (KEB).

e The operating margin of 1997 minus the operating margin goal for the year
1998 set according to work unit size (KET).

The operating margin alone was not a sufficient measure in comparing the fi-
nancial outcome of work units of different size and setting. This is why budg-
eted and estimated outcome measures were also used.
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SPSS software was used in analyzing the data. Frequencies, means, and
standard deviations were calculated from the data. Pearson’s correlation coeffi-
cients, explorative factor analysis (Principal Axes method and Oblimin rota-
tion), LISREL-analysis, backward regression analysis, ANOVA analysis of vari-
ance, t-test, and chi-test were also used.

Results

Individual level:

1. The Burke-Litwin model used as the framework for organizational func-
tioning was supported by the factor structure created by explorative factor
analysis and the confirmatory factor analysis by LISREL describing the model.
Scales based on exploratory factor analysis were used as data in the confirma-
tory factor analysis. The Burke-Litwin model characterizes organizations in
terms of factors identified at three levels. These levels and their factors in the
present study were:

e  The transformational level (attitudes to the realization of organizational
change, goal clarity, positive attitudes towards organization)

e  The work-unit transactional level (management practices, work-unit cli-
mate, work-unit structure, and systems, each of these areas including two
factors)

e  The work-unit individual transactional level (sufficient working skills,
affective organizational commitment, job challenge).

In confirmatory analyses, the above three levels, excluding "sufficient

working skills", formed a common factor for organizational functioning.

2. High subjective rating of organizational functioning associated signili-
cantly with mental well-being in all areas, such as low burn-out, low psychiatric
symptomatology, high sense of coherence and good working ability. The for-
mer two parameters measured psychological symptoms, and the latter two,
psychological resources. In spite of their different theoretical backgrounds, all,
measures of mental well-being used formed a common factor measuring mental
well-being in the LISREL-analysis. High ratings of organizational functioning
explained 29 % of the variance in general mental well-being in the LISREL
analysis. In addition, separate analyses were carried out for psychological re-
sources and mental symptoms. Organizational functioning had the strongest
positive association with psychological resources (sense of coherence plus
working capacity), which explained 44 % of the variance. Organizational func-
tioning explained 21 % of the variance in mental symptoms (burn-out plus psy-
chiatric symptoms). High ratings of organizational functioning and good men-
tal well-being also associated with workers' high ratings of quality and the ef-
fectiveness of their work unit.

It is difficult to evaluate the significance of individual demographic factors
in the present study because of colinearity in the demographic data, e.g. most
men and managers had academic degrees. Men, most of whom had academic
degrees, and work-unit leaders evaluated the functioning of the organization
and their mental well-being more positively than others. Other demograpic fac-
tors (age, time in present employment, part-time vs. full-time employment,
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non-permanent vs. permanent position, and size of work unit) had very few
associations with the studied parameters. Demographic factors lost their asso-
ciations with most of the factors studied at the work-unit level.

Work unit level:

3. High ratings of some factors of organizational functioning as manage-
ment practices (O5), work group cohesiveness (O7), sufficiency of working
skills (Y1), affective organizational commitment (Y2) and job challenge (Y3) cor-
related with all other measures of mental well-being except general mental
well-being (GHQ). On the other hand, consensus on organizational functioning
did not correlate significantly with any of the components of mental well-being.

4. Most factors relating to the quality of organizational functioning and
some consensus factors associated positively with personnel’s ratings of the
performance of their work unit. Also, some factors relating to the quality of or-
ganizational functioning, and some consensus factors associated positively with
personnel's consensus on the performance of their work unit. On the other
hand, of the components of mental well-being, only low burn-out correlated
with high ratings of the performance of the work unit.

5. Client satisfaction. The ability of the personnel to control their working
conditions (O9) correlated significantly with patient satisfaction on health pro-
moting activities (Pol) and quality of services (Po2). The goal clarity of the or-
ganization (O2), on the other hand, correlated with a higher degree of agree-
ment concerning health promoting activities among patients. The functioning of
the organization, and consensus on it correlated with no collaborator satisfac-
tion factors. On the other hand, among the decision-makers, some factors in the
functioning of the organization and consensus on it correlated significantly with
satisfaction and agreement on the functioning of the OHS- unit.

The positive attitudes of OHS- personnel towards their organization (O3),
their ability to control their own work (O8), consensus on goal clarity (O2), con-
sensus on positive attitudes towards their organization (O3), and consensus on
the effectiveness of communication within the work unit (O11) correlated posi-
tively with the satisfaction of the decision-makers on the quality and effective-
ness of the OHS-organization (Pt1). Consensus factors O2 and O3 stayed in the
regression model and explained 41 % of the variance of satisfaction among de-
cision makers. Certain other factors in organizational functioning and consen-
sus, in addition, correlated significantly with agreement on satisfaction among
decision makers (Ptl). Some consensus factors also correlated with agreement
on satisfaction among decision-makers on receiving information (Pt3).

It is noteworthy that individual transactional factors did not correlate with
any of the client-satisfaction factors. Further, the mental well-being of the per-
sonnel and their ratings of the quality and effectiveness of the work unit associ-
ated very little with client satisfaction. In addition, satisfaction ratings made by
patients, collaborators and decision-makers had hardly any correlation.

6. Economic profitability. Some consensus factors of organizational function-
ing correlated with the operating margin (KATE). The better the personnel
agreed on sharing a positive attitude towards the organization (O3), manage-
ment (O5), innovativeness work unit (O10), and effectiveness of communication
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(O11), the better the operating margin. The size of the OHS-unit had a linear
association with the operating margin, with larger units having greater mar-
gins. Management alone and the size of the unit explained 56 % of the criterion
variance in the backward stepwise regression analysis.

The better the personnel rated internal relations (O6) and effectiveness of
communication (O11) within their OHS-unit, and the more consensus there was
on management (O5), the higher the probability that the OHS-unit would
achieve or exceed the budgeted operating margin (KEB). Only effectiveness of
communication (O11) remained in the regression model as an individual factor
explaining 24 % of the variation.

Many work-unit level transactional factors, such as relations in the work
unit (06), work group cohesiveness (O7), ability to control working conditions
(O9) and effectiveness of communication (O11) among the quality factors in
organizational performance; and leadership (O4) and management (O5) issues
among consensus factors correlated significantly with the gap between the set
(by OHS-unit size) and the achieved operating margin (KET). Again, only one
variable (O5) remained in the regression model, explaining 26 % of operating
margin variation.

The mental well-being of the OHS-personnel did not correlate with the
economic profitability of OHS-units. Only low burn-out frequency correlated
significantly with the personnel’s good rating of quality and performance in
the work unit. Of the factors associated with economic profitability, only OHS-
personnel’s high ratings of the performance of their work unit correlated sig-
nificantly with achieving the set (by OHS-unit size) operating margin (KET). In
addition, patient and collaborator satisfaction did not correlate with the eco-
nomic profitability of OHS-units. Satisfaction and agreement in satisfaction of
decision-makers on the effectiveness and quality of OHS (Pt1) correlated sig-
nificantly with all economic profitability factors. The more satisfied the deci-
sion-makers, the better the financial outcome of the OHS-unit.

All factors correlating significantly with all economic profitability meas-
ures were included in the regression analysis. The results are the following:

e  KATE: explanatory variables: consensus on management (O5), effective-
ness and quality of OHS (Pt1), and the size of the OHS-unit explained 68
% of variability.

e  KEB: explanatory variables: the effectiveness and quality of OHS (Pt1)
and the effectiveness of communication (O11) explained 45 % of variabil-
ity.

e  KET: explanatory variables: personnel’s ratings of performance of the
work unit and effectiveness and quality of OHS (Pt1), explained 57% of
variability.

Most correlating variables dropped out of the regression model in back-

ward stepwise regression analysis because of multicollinearity of the vari-

ables.

The present study supported theresults of earlier research carried out in differ-

ent contexts which has shown the association between organizational function-

ing and the mental-well-being of the personnel, as well as of the performance of
the organization. On the other hand, the present study is the first one to have
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examined these associations within an occupational health services organiza-
tion. In addition, the present study yielded the following new findings:

1. The theoretical model of organizational functioning devised by Burke-
Litwin (1992) that was used in the study, was supported by the observations.
Many earlier studies have settled on somewhat limited descriptions of organi-
zations and concepts, such as climate (Litwin & Stringer, 1968), culture (Kotter
& Heskett, 1992), the characteristics of the organization/work-group (Hyatt &
Ruddy, 1997), or employees' attitudes towards the organization (Schmit & All-
scheid, 1995). With the help of our model we were able to link together the es-
sential components of organizational functioning into an integrated unity. This
aggregate depicted the organization on its three levels (the transformational
level, work-unit transactional level, and work-unit individual transactional
level). To my knowledge, the Burke-Litwin model has not before been studied
as extensively and with as diverse statistical methods as it is in the present
study.

2. The strong association of organizational functioning with psychological
recources is a new observation. Earlier research has shown that organizational
functioning correlates with many different areas of mental well-being, such as
burn-out (Schulz, Greenley & Brown, 1995; Kalliath & O“Driscoll, 2000), psycho-
logical symptoms (Jurvansuu, ym. 2000; Weinberg & Creed, 2000), sense of co-
herence (Feldt, Kinnunen & Mauno, 2000; Herno, ym., 2000), and work ability
(Herno, ym., 2000; Jurvansuu, ym., 2000). In the present study, a sense of coher-
ence and subjective work ability formed a general individual resource factor
which correlated with organizational functioning more strongly than with psy-
chological symptoms (burn-out and psychological symptoms together). It is
possible that well-functioning and inspiring organization can support individ-
ual resources better than it can prevent psychological symptoms, which may
stem mainly from private life and personality traits.

3. The present study yielded new data on the associations between organ-
izational functioning and several independent performance factors, such as
employees' subjective ratings of the performance of their work units, client sat-
isfaction, and financial profitability. Most studies have examined comparatively
only a few factors of organizational performance simultaneously (Tuomi, ym.,
2000). These have been employees' subjective ratings (Campion, Papper &
Medsker, 1996; Lindstrom, Hottinen & Kiviranta, 1998), client satisfaction
(Hyatt & Ruddy, 1997; Ryan, Schmit & Johnson, 1996; Schmit & Allscheid,
1995), or economic profitability (Christensen & Gordon, 1999; Denison, 1990). In
the present study the simultaneous association of all these factors of perform-
ance with organizational functioning was studied. Different organizational fac-
tors correlated with different performance factors. Almost all factors of good
organizational functioning correlated with employees' high ratings of the per-
formance of their work unit. Goal clarity, positive attitudes towards the organi-
zation, and the ability of personnel to control their own work correlated with
client satisfaction (patients and decision makers). On the other hand, most
work-unit level transactional factors (leadership, climate, structure and sys-
tems) correlated with the economic profitability of the OHS-units. Transactional
individual level factors in the work unit (commitment and job challenge) corre-
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lated only with employees' subjective ratings of performance of their work unit.
Only few associations between the different criteria were detected. Different
aspects of organizational functioning correlated at least partly with different
criteria. Assessing organizational performance with only a few factors can lead
to a limited picture of the real situation. In particular workers' subjective ratings
of organizational performance should be viewed with caution if no other per-
formance criteria are used.

4. A new finding in the present study was the strong association between
the consensus on organizational functioning and performance. A few earlier
studies have shown that consensus on some factors of organizational function-
ing correlate with mental well-being (Bliese & Halverson, 1998), workers' own
and their superiors' ratings of performance (Lindell & Brandt, 2000), and the
effectiveness and quality of health care work (Argote, 1989). Many consensus-
factors of organizational functioning correlated with client satisfaction (decision
makers) and the financial profitability of the OHS-units. The result implies that
group dynamics in the work unit is an important factor for an organization to
be effective and achieving goals.

There are many possible explanations for the almost non-existent correla-
tions of the employees ‘mental well-being with the extrinsic criteria of organiza-
tional performance.

Firstly, theoretical measures of mental well-being that are designed for in-
dividuals, may not be valid at the work-unit level. However, some of the com-
ponents of mental well-being at the work unit-level correlated significantly with
areas of organizational functioning. Secondly, it is possible that mental well-
being affects the performance of an organization only when employees are very
clearly not performing well because of personal or work-place crisis. Thirdly,
mental stress can at least temporarily lead to good performance. For example, a
higher level of stress in teachers has correlated with good academic perform-
ance of the students (Ostroff, 1992). Fourthly, organizational changes can tem-
porarily increase both stress of workers and high ratings of organizational func-
tioning. The fifth possible explanation is that even though personnel are doing
well in terms of their personal work-satisfaction, they don't perform well. This
can happen if goal-setting is deficient or workers are not committed to the
goals. The association of mental well-being with organizational performance is
complex and needs more research.

The present study opens up many questions for further research. Firstly,
organizations are clearly tied to line of business, time, location, and culture.
Much more research in different contexts is needed to obtain generally applica-
ble information secondly, more information is needed of the relationship be-
tween mental well-being of the personnel and organizational performance.
Thirdly longitudinal research is needed to get information on causal relations.
Fourthly, the methodology should be developed and diversified. The theoreti-
cal model of the study can be improved especially concerning organizational
culture. Additionally, many areas of work environment were not included in
this study. Among these are, e.g., feedback and reward systems, work load and
motivation factors and stress and work satisfaction. Research methodology can
be improved by analysing the environment of organizational units and by car-
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rying out "objective” estimations of, e.g., organizational structure, the function-
ing of work groups and the success of strategies. It is recommended that both
quantitative and qualitative data should be collected, in order to improve the
aredibility of the results. The use of qualitative methods is necessary to get a
deeper understanding of organizational cultures.
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LIITTEET

LIITETAULUKKO 1 Faktorianalyysin perusteella saadut organisaation toimivuutta kuvaavat
summamuuttujat Burke-Litwinin mallin mukaan

Transformaatiomuuttujat

1. Ulkoinen ympiérist6, muutos lataus

O1: Muutoksen monipuolinen harkinta

4. Henkiloston mielipiteiden huomioiminen yrityksen i 0.41

kehittdmiseksi

5. Henkil6ston aseman ja nikemysten huomioiminen muutoksessa t 0.44

6. Taloudellisten tekijdiden huomiointi muutoksessa t 0.37

7. Asiakastarpeiden huomioiminen muutoksessa t 0.61

8. Teknologian tuomien etujen huomiointi muutoksessa t 0.48

Cronbach alfa = 0.78

2. Strategia ja tavoitteet

02: Organisaation tavoitteiden selkeys

2. Tiedon saanti kehittimis- ym. suunnitelmista i 0.45

10. Selvyys oman tydn tavoitteista pt 0.47

11. Selvyys oman tydyksikon tavoitteista pt 0.66

12. Selvyys koko yrityksen/ organisaation tavoitteista pt 0.83

13. Yrityksen pddmaiirin ja strategian tunteminen b 0.81
Cronbach alfa = 0.83

3. Johtamiskulttuuri

03: Positiivinen asennoituminen omaan organisaatioon

24. Tyontekijoiden reilu kohtelu yrityksessa P 0.72

25. Johdon tekemien pédtosten jarkevyys tulevaisuuden suhteen Pq 0.71

42. Tyontekijoistd huolehtiminen yrityksessi tq 0.67

43. Yhteistoimintaan uskominen t 0.47

67. Tyontekijoiden miclipitcen huomioon ottaminen johdon taholta P 0.55

68. Yrityksen heikko tulevaisuus ilman parempia johtajia (kdénnetty) p 0.43

69. Johdon tekemiin tyon tehokkuus p 0.50

80. Tiedonkulun riittdvyys koko yrityksessi p 0.56
Cronbach alfa = 0.87

Tyoyksikon transaktiomuuttujat

4. Johtamiskaytannot

O4: Esimiehen ihmisten johtaminen

16. Toimeentuleminen ryhmin jésenten kanssa P 0.57

17. Kiinnostus ryhmin jdsenid kohtaan P 0.59

18. Rohkaisu tirkeisiin pédtoksiin osallistumisesta Pq 0.60

19. Rohkaisu eridvien mielipiteiden ilmaisuun Pq 0.57

20. Esimiehen innostavuus P 0.42

22. Luottamus sopimusten pitimiseen esimiehen kanssa t 0.45

23. Tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu qt 0.59

Cronbach alfa = .93
(jatkuu)



(liitetaulukko 1 jatkuu)

05S:
61.
62.
63.
64.
66.
71.
72.
81.

Esimiehen asioiden johtaminen
Toiden suunnittelu etukiteen
Tyon eri puolten tunteminen
Selkeiden tyotavoitteiden varmistus
Apu tyohon liittyvissd ongelmissa
Pitevyys
Kunkin tyon ja sen kehittdmistarpeiden arviointi
Riittdvin tiedon saanti, mitd kunkin tyoltd odotetaan
Tiedon saaminen ty0ssé onnistumisesta
Cronbach alfa =0.90

5. Tyoyksikon ilmapiiri

06:
34,
37.
38.
88.
89.
90.
91.
93.

o7
94.
95.
96.
97.
98.

Tyo6yksikon hyvit sisdiset suhteet
Ilmapiirin jdnnittyneisyyden ja kilpailevuuden vihiisyys
Ilmapiirin leppoisuus ja mukavuus
IImapiirin riitaisuuden ja eripuraisuuden vihdisyys
Ryhmin keskindisten huonojen vilien vidhdisyys
Keskindinen kunnioitus
Jatkuvan riidan vihdisyys
Uusien ideoiden esittdjien "tyrmddmisen” vihiisyys
Hyvi ja rakentava huumori
Cronbach alfa = .90
Tyo6ryhmin kiinteys
Omassa ryhmiissd tyoskentelysti pitiminen
Ryhmaiidn kuulumisen tunteen voimakkuus
Ryhmiityoskentelyn sujuminen
Ryhmin yhteniisyys
Ryhmiin jdsenyyden arvostus verrattaessa muihin ryhmiin
Cronbach alfa = .90

6. Organisaation rakenne

08:
49.
50.
51.

09:
52,
53.
54.

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon
Tyomaira
Tyotahti
Aikataulut ja pdivin pituus
Cronbach alfa = 0.88
Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin
Tyotarvikkeiden ja -vilineiden saatavuus
Tydympiriston jérjestiminen ja kunnossapito
Yleensi itsed koskevat asiat tydpaikalla
Cronbach alfa =.78

7. Jarjestelmiit
0O180: Tyoyksikon innovatiivisuus

26.
217.
28.
30.
35.

Kannustetaan tekemién uusia asioita

Parannusten tekeminen toimintaan

Rohkaisu miettimdén asioiden parempaa suoritustapaa

Valmius muuttamaan toimintaa

Kannustava ja uusia ideoita tukeva ilmapiiri
Cronbach alfa = .89

Ol11: Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikdssd

29.
74.
75.
76.
71.
79.

Kokeiluista ja niiden tuloksista tiedottaminen kaikille

Yhteisten kokousten mééri

Yhteisten kokousten tehokkuus ja hyodyllisyys

Yhteiset keskustelut yksikon tehtivisti ja tavoitteista

Tiedonkulun riittavyys tyoyksikon sisilld

Tiedonkulun riittdvyys tyontekijoiden ja esimiehen vililld
Cronbach alfa = .81

a=BEa sl e Bise s o lgol

pqt
pt
pt

pt
pt
pt

pt
pat

pt
pqt
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0.54
0.50
0.51
0.55
0.45
0.48
0.58
0.46

0.48
0.42
0.68
0.65
0.53
0.77
0.42
0.41

0.33
0.41
0.58
0.55
0.38

0.86
091
0.78

0.66
0.68
0.57

0.63
0.61
0.51
0.46
0.55

0.46
0.52
0.37
0.48
0.44
0.40

(jatkuu)
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(liitetaulukko 1 jatkuu)
Tyo6yksikon yksilokohtaiset transaktiomuuttujat

8. Tyotehtivien vaatimukset, yksilolliset tiedot, taidot ja kyvyt
Y1: Tyo6taitojen riittivyys

103. Tyétaitojen riittdvyys tyotehtdvien suorittamiseen p 0.73
104. Liian vaikeiden tyovaiheiden maérd qt 0.63
105. Ammatillisen lisikoulutuksen tarve toista suoriutumiseksi i 0.62

Cronbach alfa = 0.69
9. Organisaatioon sitoutuminen
Y2: Sitoutuminen

114. Valmius antaa kunnon tydpanos edistimién organisaation q 0.65
menestysti
115. Organisaation kehuminen ystiville q 0.62
117. Arvojen samanlaisuus organisaation arvojen kanssa q 0.64
118. Organisaatio innostaa parhaaseen tyosuoritukseen q 0.69
119. Organisaation tulevaisuudesta vilittiminen q 0.78
Cronbach alfa= 0.83

10. Yksilolliset tarpeet ja arvot

Y3: 'I'y6n haasteellisuus

102. Mahdollisuus kayttda tietoja ja taitoja tyossi pt 0.83
106. Tyon arvostus tyoyhteisossa pt 0.55
107. Oman ja tyoyksikon tyon tirkeys ja merkittavyys p 0.44
108. Tyon vaihtelevuus vastakohtana yksitoikkoisuus pt 0.60
109. Tehtdvi pystyy tarjoamaan kykyjd vastaavia haasteita i 0.79

Cronbach alfa= 0.79

p = kysymys sisiltyy tiimityon profiiliin (TTP)

q = kysymys sisiltyy QPS Nordic kyselyyn (QPS)

t = kysymys sisiltyy terve organisaatio kyselyyn (TO)
b = kysymys laadittu Burken mallin mukaan (Burke)

i = kysymys on laadittu tité tutkimusta varten



LITETAULUKKO 2 Bergen Burnout Inventory (BBI) kyselyn faktorit

Faktori 1. Pettymys tyohon

170.

175.

181.

Tunnen itseni usein haluttomaksi tydssi ja ajattelen usein
lopettavani tydsuhteeni
Kun aloitin nykyisen tyoni, odotin tyolténi ja aikaansaannoksiltani
enemman kuin nyt
Mietin joskus tyopaikan vaihtamista

Cronbach alfa .75

Faktori 2. Henkinen visymys

163.
172.
178.

179.
180.
187.

Tunnen hukkuvani ty6honi
Nukun usein huonosti erilaisten tydasioiden takia

Tyo6n paine on aiheuttanut ongelmia perhe-eldmaisséni (esim. avioliitossa,

perheessi tai ystidvyyssuhteissa)
Ajattelen tyOasioita myOs vapaa-aikana
Tunnen itseni vdsyneeksi tyossi
Minulla on jatkuvasti huono omatunto, koska tyoni vuoksi joudun
laiminlyoméin perhettéini
Cronbach alfa .84

Faktori 3. Asiakaspaine

171.
173.
176.
177.

182.
184.

Arsyynnyn usein asiakkaisiini
Minusta tuntuu, ettd minulla on yhid vihemmén annettavaa tunnetasolla
Huomaan, ettd minun on vaikea eldytyd asiakkaideni ongelmiin
Viime aikoina olen tuntenut itseni niin uupuneeksi, ettd minun on ollut
pakko vihentdi kanssakdymistini asiakkaideni kanssa
Minun on usein vaikea keskittyé siihen, mita tyossd on meneillddan
Minusta tuntuu, ettd olen menettdmaissi kiinnostukseni asiakkaitani
kohtaan

Cronbach alfa .82

Kolmesta ylli olevasta faktorista muodostettiin yksi summamuuttuja, jonka
Cronbach alfa = 0.89

155

lataus
0.49

0.39

0.46

0.50
0.64
0.56

0.89
0.39
0.63

0.56
0.62
0.71
0.50

0.40
0.64
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LITETAULUKKO 3 Faktorianalyysien perusteella saadut asiakastyytyviisyyden faktorit

1. Asiakasyritysten potilaiden tyytyviisyys tyoterveyspalveluihin

Pol: Terveyttd yllipitivi toiminta lataus
1.1. Tyopaikalla tapahtuvan tySterveystoiminnan riittivyys 0.74
1.2. Tyoterveyshenkiloston tuntemus tyopaikkasi tyotehtivistd ja -oloista 0.56
1.3. Tyoolosuhteita ja terveitd eliméntapoja koskeva neuvonta ja tiedotus 0.78
1.4. Varhaiskuntoutustoiminnan riittdvyys (niska-, selkd-, voimavara-, 0.62
liikkunta/laihdutus-, vaihdevuosiryhmi jne.
1.5. Sidnnollisten terveystarkastusten toteuttamistapa 0.50
2.1. Tiedotus saatavilla olevista tyoterveyspalveluista 0.48
Cronbach alfa = 0.82 N =917
Po2: Palvelun laatu
2.2. Tyoterveysaseman palveluvalikoiman sopivuus tarpeisiisi 0.32
3.2. Ladkdrin asiantuntemus 0.79
3.3. Tyoterveyshoitajan asiantuntemus 0.55
4.2 Henkil6ston ystivillisyys 0.46
4.3. Paneutuminen Sinun ongelmiisi 0.84
4.4. Ongelmiin saamasi apu 0.90
4.5. Hoito-ohjeidenriittivyys ja selkeys 0.84
4.6. Hoidon jatkuvuus tyoterveysasemalla kdynnin jilkeen 0.62
Cronbach alfa =0.92 N =983
Po3: Palvelun saatavuus
2.3. Ajanvarauksen toimivuus 0.82
2.4. Ajan l6ytyminen Sinulle sopivana aikana 0.89
2.5. Aukioloaikojen sopivuus 0.63
3.1. Vastaanottohoitajien asiantuntemus (ajanvaraus) 0.46
Cronbach alfa =0.83 N=1191

2 Asiakasyritysten yhteistyokumppaneiden tyytyviisyys tyoterveyspalveluihin

Yh1: Vastuuhenkildiden perehdyttiminen

1.1. Tyodterveysasemalta saamasi koulutus ja perehdytys tyoterveysasioihin 0.49
ja tyokyvyn seurantaan
2.2. Esimiesten koulutus ja perehdytys tyoterveysasioihin ja tyokyvyn 0.71
seurantaan
2.5. Tiedotus esimiestyota tukevista tyoterveyspalveluista 0.87
2.6. Aktiivisuus tarjota palveluja esimiestyohon 0.81
Cronbach alfa =0.86 N =471
Yh2: Yhteistyon sujuvuus
1.5. Tyoterveysaseman henkiloston tavoitettavuus 0.80
1.6. Tyoterveysaseman henkiloston palvelualttius 0.79
1.7. Esittdmiisi kysymyksiin vastaamisen nopeus tyoterveysasemalla 0.73
Cronbach alfa =0.82 N =694
Yh3: Toiminnan tehokkuus
2.1. Tyopaikkakidyntien riittdvyys ja toteutustapa 0.61
2.3. Halukkuus keskustella henkil6ston hyvinvoinnista 0.44
2.4. Tyopaikkakédyntien tuloksellisuus/ konkreettiset vaikutukset esim. 0.53
ergonomiaan, tyoyhteisoon tai tydolosuhteisiin
3.1. Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman toteuttaminen 0.66
3.2. Kuntoutuksen kiynnistiminen 0.72
Cronbach alfa = 0.80 N =538

(jatkuu)



(liitetaulukko 3 jatkuu)

3. Asiakasyritysten paittijien tyytyviisyys tyoterveyspalveluihin

Pt1:
1.1.
1.2
1.3
1.4.
1.5.
1.6.
1.7.

Pt2:
2.2.
2.3.
2.4.
2.5.

2.6.

Pt3:
3.1.
3.2.
3.3.

3.4.
3.5.
3.6.
3.7.
3.8.

39.

Tyoterveyspalveluiden tehokkuus ja laatu

Terveytti ylldpitdvd toiminta

Hoidon saatavuus kokonaisuutena

Tyoterveyshenkildston asiantuntemus

Toiminta tyoterveysasemalla

Tyoéterveyshuollon toiminta tyopaikalla

Tyoterveyshuollon hyoty suhteessa panostuksiin

Tyéterveyshuollon toiminta (toimintasuunnitelman toteuttaminen ym.)
Cronbach alfa =0.84 N = 506

Tyoterveyshuollon raportointi
Tiedot tySterveyspalveluiden kidyton médristd yksikossdsi
Tiedot tyoterveyspalveluiden kidyton syistd yksikossisi
Tiedot tyoterveyspalveluiden yksikollesi kohdistuvista kustannuksista
Tiedot tyoterveyspalveluiden kustannusten jakautumisesta
ennaltaehkéiseviddn toimintaan ja sairauksien hoitoon
Saamiesi raporttien riittivyys ja sisilto kokonaisuutena
Cronbach alfa =0.91 N =453

Paittijana tarvittavan tiedon saanti

Tiedottaminen tarvittavista tyosuojelutoimenpiteisti

Tiedottaminen henkil6ston sairastavuudesta yleiselld tasolla

Tiedottaminen vastaanottotoiminnan yhteydessi esille tulleista tyopaikan

tai tyoyhteison ongelmista

Tiedottaminen tyoterveyshuoltoa koskevista suosituksista

Tiedottaminen ennaltaehkiisevisti tyoterveyshuollosta

Tiedottaminen kuntoutukseen liittyvisti asioista

Tiedottaminen tyokykyad ylldpitdvistid toiminnasta

Tyoterveysaseman tarjoama esimiesten perehdytys tyoterveysasioihin

ja tyokyvyn seurantaan yleisesti

Tyoterveysaseman ja Sinun vilisen yhteydenpidon riittdvyys
Cronbach alfa =0.93 N =481
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0.50
0.48
0.65
0.68
0.59
0.65
0.67

0.84
0.74
0.79
0.68

0.75

0.56
0.58
0.47

0.67
0.76
0.86
0.93
0.64

0.49



158

LIITETAULUKKO 4 Organisaation toiminnan, henkisen hyvinvoinnin sekd henkiloston oman tyo-
yksikon tyon tehokkuuden ja laadun arvioiden muuttujien vaihteluvilit,
keskiarvot ja keskihajonnat yksilo- ja tydyksikkotasolla

Yksilotaso, N = 387

Tyoyksikkotaso, N = 34

tyoyksikon tyon
tehokkuudesta ja laadusta

| Organisaation toiminta min maks | ka kh min maks [ka kh
O1: Muutoksen monipuolinen 1.20 400 | 264 | 0.51 2.00 340 | 2.63 0.29
harkinta
0O2: Organisaation tavoitteiden 1.60 500 | 3.77 0.65 330 | 4.80 | 3.77 0.30
selkeys
O3: Positiivinen asennoituminen 1.25 5.00 3.40 0.66 2.79 4.41 343 0.33
omaan organisaatioon
O4: Esimiehen ihmisten johtaminen * | 1.00 5.00 3.71 0.91 2.31 4.93 3.70 | 0.68
O5: Esimiehen asioiden johtaminen * | 1.00 5.00 3.18 0.78 2.13] 4.38 3.10 | 0.52
06: Tyoyksikon hyviit sisdiset suhteet [ 1.13 500 | 3.48 | 0.85 2.31 4.88 | 3.46 | 0.67
O7: Tyoryhmin kiinteys 1.00 5.00 | 3.64 | 0.75 256 | 490 | 3.64 | 049
0O8: Vaikutusmahdollisuudet omaan 1.00 5.00 3.02 0.96 2.00 3.75 3.00 | 0.37
ty6hon
09: Vaikutusiuahdollisuudet 1.67 5.00 | 368 | 070 | 3.00 | 442 | 3.68 | 0.29
tydolosuhteisiin
010: Tyoyksikon innovatiivisuus 1.00 5.00 | 349 | 0.78 247 450 | 3.46 | 0.52
O11: Tiedonkulun tehokkuus 1.17 5.00 | 344 | 0.67 241 4.37 339 | 0.44
tyoyksikossi
Y 1: Tyotaitojen riittivyys 1.67 500 | 355 ) 0.59 | 3.87 | 4.10 [ 3.50 [ 0.26
Y2: Sitoutuminen organisaatioon 1.00 500 | 3.82 | 0.60 § 3.32 | 490 [ 3.87 | 0.31
Y3: Tyon haasteellisuus 1.50 5.00 | 4.05 0.63 3.46 4.94 4.09 | 0.27
Henkinen hyvinvointi
BBI: Vihiinen tyduupumus 2.13 6.00 | 4.60 | 0.73 392 | 563 [ 4.60 [ 0.34
GHQ: Psyykkisen oireilun vihiisyys 0.33 4.00 2.98 0.46 2.71 3.44 297 | 0.16
SOC: Koherenssi 3.23 6.69 5.08 0.67 4.03 5.96 5.06 | 0.32
TYKY: Tyokyky ** 17.00 [49.00 |[41.65 5.33 §36.57 [48.25 |41.78 [ 2.44
Suor: Henkil4ston arvio oman 1.50 500 | 3.84 | 0.55 3.10 | 475 | 3.86 | 0.36

*N =349, **N=352
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LIITETAULUKKO 5 Asiakastyytyviisyyden muuttujien (potilaat, yhteistyokumppanit ja péittijit)
vaihteluvilit, keskiarvot ja keskihajonnat yksilo- ja tydyksikkotasolla

Yksilotaso Yksikkotaso, N = 34

Potilaat, yksilotason N = 1140 min maks |ka kh min maks | ka kh

Pol: Terveytti yllépitivi toiminta 5 3135 074 | 294 | 3.82 334 | 0.23

Po2: Palvelun laatu 5 4.02 0.68 3.65 4.38 4.02 | 0.19

Po3: Palvelun saatavuus 5 4.13 0.72 3.77 4.50 4.12 | 0.20

o —|—|—

POTY: Yleisarvosana (4-10) 10 8.22 1.14 7.53 8.56 8.22 | 0.25

Yhteistyokumppanit, yksilotason

N =479
Yht: Vastuuhenkildiden 1 5 297 | 085 194 | 3.66 | 297 | 032
perehdyttiminen

Yh2: Yhteistyon sujuvuus 1 5 4.21 0.67 3.86 4.80 422 | 0.22
Yh3: Toiminnan tehokkuus 1 5 3.75 0.68 3.22 4.19 3.74 | 0.21
YHTY: Yleisarvosana (4-10) 0 10 8.05 1.25 | 689 | 860 | 8.04 | 0.38
Paattijat, yksilotason N = 507

Pt1: Palveluiden tehokkuus ja laatu 2 St 3.83 0.56 3.32 4.21 3.82 | 0.20
Pt2: Tyoterveyshuollon raportointi 1 5 3.18 | 096 | 1.87 | 3.60 [ 3.14 | 0.38
Pt3: Paittijidna tarvittavan tiedon 1 5 321 0.80 | 2.60 3.75 3.21 | 028

saanti

PATY: Yleisarvosana (4-10) 0 10 7.77 1.20 7.00 8.63 7.75 | 0.36




LIITETAULUKKO 6 Organisaation toiminnan ja henkisen hyvinvoinnin summamuuttujien keskiniiset yksilotason korrelaatiot muuttujille suoritetun normalisoinnin jdlkeen
(N = 387) sekd niiden korrelaatiot tyoyksikon kokoon

asteikko [ Ol 02 03 04 05 06 o7 08 09 010 Ol11 Yl Y2 Y3 BBI GHQ |SOC |TYKY | Suor
nro

(0]} 1

02 0.44* | 1

03 0.54* | 0.54* 1

04 0.54* | 0.31* | 0.45* 1

05 0.49* | 0.30* | 0.43* | 0.76*| 1

06 0.41* | 0.32* | 0.48* | 0.60* | 0.53* 1

Q7 0.45* | 0.40* | 0.50* | 0.56*| 0.57* | 0.74* | 1

08 0.23* | 0.18* | 0.20* | 0.13*| 0.16* | 0.12 | 0.18* | 1

09 0.36* | 0.43* | 0.41* | 0.28*] 0.25* | 0.35* | 0.39* | 0.39* | 1

010 0.52* | 0.43* | 0.49* | 0.69*| 0.65* | 0.56* | 0.63* | 0.20* | 0.40* | 1

011 0.44* | 0.39* | 0.50* | 0.63*] 0.67* | 0.56* | 0.57* | 0.18* | 0.38* | 0.65* | 1

Y1 0.07 0.12 0.07 0.04 | 0.14* ] 0.02 | 0.07 -0.00 | 0.03 0.01 0.07 1

Y2 0.39* | 0.45* | 0.62* | 0.38*] 0.36* | 0.34* | 0.53* | 0.17* [ 0.27* | 0.43* | 0.30* | 0.09 1

Y3 0.33* | 0.40* | 0.45* | 0.30*| 0.25* | 0.36* | 0.52* | 0.33* | 0.42* | 0.45* | 0.32* | -0.18* | 0.47* | 1

BBIN 0.23* | 0.18* | 0.29* [ 0.20* | 0.29* | 0.26* | 0.38* | 0.22* | 0.18* | 0.19* | 0.22* | 0.35* | 0.35* | 0.24* 1

GHQ 0.17* | 0.19* | 0.24* | 0.16*] 0.20* | 0.14* | 0.25* | 0.22* | 0.22* | 0.13* | 0.17* | 0.23* | 0.25* | 0.24* 0.60* | 1

SOC 0.27* | 0.33* | 0.38* | 0.22*| 0.26* | 0.31* | 0.41* | 0.17* | 0.24* | 0.28* | 0.30* | 0.17* | 0.40* | 0.39* 0.64* | 0.56* | 1

TYKY 0.20* | 0.11 0.24* | 0.21*] 0.22* | 0.20* | 0.30* | 0.28* | 0.22* | 0.24* | 0.20* | 0.11 0.28* | 0.34* 0.46* | 0.50* | 0.44* | 1

Suor 0.41* | 0.35* | 0.42* | 0.50*] 0.51* | 0.59* | 0.64* | 0.13* | 0.34* | 0.57* | 0.55* | 0.05 0.41* | 0.40* 0.30* | 0.21* | 0.33* | 0.18* | 1
Yks. -0.02 | -0.04 | -0.05 | -0.03 | 0.01 -0.08 | -0.09 | 0.00 -0.06 | -0.06 | 0.02 0.11* | -0.08 | -0.04 -0.02 | 0.01 -0.01 | -0.04 | -0.15*
koko

*p< 0.01(r>0.12)

O1: Muutoksen monipuolinen harkinta
02: Organisaation tavoitteiden selkeys
0O3: Positiivinen asennoituminen organisaatioon

0O4: Esimiehen ihmisten johtaminen

O5: Esimiehen asioiden johtaminen

06: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet

O7: Tyoryhmin kiinteys
08: Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon

09: Vaikutusmahdollisuudet tybolosuhteisiin

010: Tyoyksikon innovatiivisuus
O11: Tiedonkulun tehokkuus tydyksikossa

Y!: Tyotaitojen riittdvyys
Y2: Sitoutuminen
Y3: Tyon haasteellisuus

BBI: Vihiinen tyduupumus (lyh. versio)

GHQ: Psyykkisen oireilun vdhaisyys

SOC: Koherenssi

TYKY: Tyokykyindeksi

Suor: Henkil6ston arvio tyoyksikon tyon
tehokkuudesta ja laadusta
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LIITETAULUKKO 7 Organisaation toiminnan, henkisen hyvinvoinnin ja henkiloston oman tydyksikén tyon tehokkuuden ja laadun arvioiden summamuuttujat

sukupuolen mukaan. Keskiarvot (ka), keskihajonnat (kh) ja erojen merkitsevyydet

SUKUPUOLI
MUUTTUJAT Miehet | Miehet Naiset | Naiset Yhteensi t-testi (yhtd
n=385+2= | suuret
n=359 n =326 387 varianssit)
N ka kh N Ka kh ka kh t-arvo df | p-arvo
ORGANISAATION TOIMINTA
O1: Muutoksen monipuolinen harkinta 59 2.84 0.49 | 326 2.60 0.51 |2.64 0.51 |3.303 383 | 0.001*
02: Organisaation tavoitteiden selkeys 59 4.00 0.66 | 326 373 0.64 |3.77 0.65 |[2.984 383 | 0.003*
0O3: Positiivinen asenoituminen omaan 59 3.58 0.57 | 326 3.37 0.67 | 3.40 0.66 | 2.320 383 | 0.021
organisaatioon
O4: Esimiehen ihmisten johtaminen 41 3.86 0.83 [ 306 3.70 092 |[3.71 091 | 1.065 345 | 0.288
O5: Esimiehen asioiden johtaminen 41 3.40 0.79 [ 306 3.15 0.78 |3.18 0.78 [ 1.920 345 | 0.056
06: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet 59 3.60 0.76 | 326 3.47 0.87 |3.48 0.85 | 1.083 383 | 0.279
O7: Tyoryhmain kiinteys 59 3.70 0.74 [ 326 3.63 0.76 | 3.64 0.75 [ 0.629 383 | 0.530
08: Vaikutusmahdollisuudet omaan tychon 59 3.19 0.96 [ 326 2.99 095 |3.02 0.96 [ 1.469 383 | 0.143
09: Vaikutusmahdollisuudet tys- 59 391 0.66 | 326 3.64 0.70 | 3.68 0.70 | 2.727 383 | 0.007*
olosuhteisiin
010: Tyoyksikon innovatiivisuus 59 3.65 0.76 | 326 3.46 0.79 |3.49 0.78 | 1.648 383 | 0.100
O11: Tiedonkulun tehokkuus 59 3.57 0.59 | 326 3.42 0.69 | 3.44 0.67 | 1.524 383 | 0.128
tydyksikossa
Y |: Tyétaitojen riittavyys 59 3.46 0.61 [ 326 3.57 0.58 | 3.55 0.59 | -1.332 383 | 0.184
Y2: Organisaatioon sitoutuminen 59 3.84 0.68 | 326 3.82 0.59 | 3.82 0.60 [ 0.198 383 | 0.843
Y3: Ty6n haasteellisuus 59 4.10 0.59 | 326 4.04 0.64 | 4.05 0.63 | 0.657 383 | 0.512
HENKINEN HYVINVOINTI
BBI: Tyouupumuksen vahdisyys 59 4.53 0.69 | 326 4.61 0.74 | 4.60 0.73 [ -0.783 383 | 0.434
GHQ: Psyykkisen oireilun vihiisyys 59 3.14 033 | 326 2.96 047 |2.98 0.46 | 2.861 383 | 0.004*
SOC: Koherenssi 59 5.29 0.71 | 326 5.04 0.66 | 5.08 0.67 |[2.670 383 | 0.008*
TYKY: Tyokykyindeksi (N =352) 54 43.09 4.14 [ 296 4142 550 | 41.65 533 | 2.128 348 | 0.034
SUORIUTUMINEN
Henkiloston oman tyoyksikon tyon tehokkuuden ja 59 3.95 042 | 326 3.83 0.57 | 3.84 0.55 | 1.602 383 0.110

laadun arviot

*p< 0.0l
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LIITETAULUKKO 8 Organisaation toiminnan, henkisen hyvinvoinnin ja henkilostén oman tydyksikon tydn
tehokkuuden ja laadun arvioiden korrelaatiot vastaajien ikddn sekd tyokokemukseen

IKA TYOKOKEMUS

MUUTTUJAT Merkitse | Korrelaat | Merkitse-

Korrelaatio | - vyys io Vyys

n =387 n=387

r p-arvo r p-arvo
ORGANISAATION TOIMINTA
O1: Muutoksen monipuolinen harkinta -0.04 0.458 -0.07 0.190
02: Organisaation tavoitteiden selkeys 0.12 0.019 0.08 0.102
0O3: Positiivinen asenoituminen omaan organisaatioon 0.02 0.644 -0.02 0.638
0O4: Esimiehen ihmisten johtaminen (N = 349) -0.07 0.171 -0.13 0.016
OS5: Esimiehen asioiden johtarminen (N = 349) -0.07 0.168 -0.07 0.173
06: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet -0.02 0.713 -0.02 0.736
0O7: Tydryhman kiinteys 0.00 0.944 -0.00 0.978
08: Vaikutusmahdollisuudet omaan tyshén 0.02 0.728 -0.04 0.386
09: Vaikutusmahdollisuudet tyvdolosuhteisiin 0.06 0.266 0.11 0.028
010: Tyoyksikon innovatiivisuus 0.04 0.391 -0.02 0.663
O11: Tiedonkulun tehokkuus tyéyksikéssad 0.03 0.550 0.01 0.801
Y 1: Tyétaitojen riittdvyys -0.03 0.609 -0.02 0.724
Y2: Sitoutuminen 0.02 0.631 -0.04 0.488
Y3: Tyon haasteellisuus 0.14 0.005* -0.01 0.854
HENKINEN HYVINVOINTI
BBI: Tyéuupumuksen vahiisyys 0.08 0.134 -0.05 0.304
GHQ: Psyykkisen oireilun vihiisyys 0.02 0.719 -0.13 0.014
SOC: Koherenssi 0.09 0.072 -0.10 0.051
TYKY: Tydkykyindeksi (N =352) -.17 0.001* -0.21 0.000*
SUORIUTUMINEN
Henkilostén oman tydyksikon tyon tehokkuuden ja laadun | -0.06 0.246 0.04 0.396
arviot

*p< 001
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LIITETAULUKKO 9 Organisaation toiminnan (OT), henkisen hyvinvoinnin (HH) ja henkiloston oman tydyksikén tyon tehokkuuden ja laadun
arvioiden (Suor) summamuuttujat ammattiryhmittdin. Keskiarvot (ka), keskihajonnat (kh) ja erojen merkitsevyydet

AMMATTIRYHMA
MUUT- 1 2 3 4 5 6 7 8 Kaikki Varianssi | Parittaiset
TUJAT | Vastaan- Tyoterveys- | Tyoterveys- | Tyofysio- Psykologi Toimisto- Laborato- Muu Yhteensd -analyysi | vertailut
otonhoitaja hoitaja laakari terapeutti sihteeri rionhoitaja ryhmien
n=72 n=140 n=83 n=33 n=18 n=12 n=10 n=19 n=387 1,2ja3
vililla,
p<0.01
ka kh | ka kh | ka kh | ka kh | ka kh | ka kh | ka kh | ka kh | ka kh | p-arvo
oT
01 260 052 [254 052 [276 046 [277 056 |2.77 051 | 245 047 |242 040 | 275 046 |2.64 051 |0.011 2-3
02 366 059 (372 063 |4.02 059 [355 0.64 [3.70 074 |3.73 068 |324 053 |423 0.70 [3.77 0.65 | 0.000* 1-3; 2-3
03 327 071 [335 062 |364 051 [341 0.72 [3.50 059 [293 089 |333 058 |343 0.86 [340 0.66 | 0.003* 1-3: 2-3
04 361 098 [355 094 |39 064 [397 094 [399 087 [366 101 |[3.77 1.12 [3.78 062 [3.71 091 |0.068 2-3
05 312 089 (303 078 |344 0.60 [3.16 0.67 [349 081 [340 069 |328 061 |[3.25 090 [3.18 0.78 |0.028 2-3
06 335 091 |337 0.88 |364 0.80 |[3.50 096 [3.94 072 |336 064 |353 064 |365 059 [348 0.85 [0.064
o7 357 082 |357 077 |378 0.69 |[372 084 [3.88 085 |355 049 |3.64 036 |347 061 [3.64 075 |0.321
08 242 092 [308 090 [3.10 090 [379 0.78 |3.81 056 |2.58 0.85 |2.57 065 |281 093 [3.02 096 |0.000* 1-2; 1-3
09 340 070 [3.64 0.71 | 385 066 [3.80 066 |3.77 065 |372 0.62 [3.63 040 |4.04 0.67 [3.68 0.70 | 0.001* 1-3
o10 323 085 [345 079 |372 0.55 |3.54 0.87 [3.63 1.16 |3.67 060 |326 070 |3.56 064 [3.49 0.78 | 0.012 1-3
Ol1 333 076 | 339 068 |3.62 055 |348 0.77 | 357 065 |343 0.66 [347 048 [325 061 |344 0.67 [0.127 1-3
Yl 383 055 (341 055 |343 050 [345 059 [344 049 | 406 072 | 420 048 |3.67 0.72 [3.55 0.59 | 0.000* 1-2; 1-3
Y2 381 064 |378 052 |393 061 |391 063 |406 058 [343 091 [354 039 (378 073 |3.82 0.60 [0.052
Y3 360 071 | 414 055 [423 051 | 427 049 | 457 040 [3.69 056 |368 0.73 |3.87 0.64 |4.05 0.63 | 0.000* 1-2; 1-3
HH
BBI 493 075 [457 072 |464 0.70 448 0.89 [4.83 065 |421 076 |4.71 063 | 453 0.69 [4.60 0.73 | 0.320
GHQ 290 055 [294 041 |312 032 [291 0.50 [3.19 036 [2.83 057 |298 057 |3.03 062 [298 046 | 0.020 1-3; 2-3
SOC 487 066 | 502 065 | 533 060 |513 0.65 |543 062 [474 084 [480 063 [520 0.75 |[5.08 0.67 | 0.000* 1-3; 2-3
TYKY 3948 6.17 | 41.60 5.60 [ 43.68 3.80 | 4044 5.11 | 4338 3.24 | 40.18 4.85 | 4120 537 | 4144 5.58 |41.65 533 | 0.001* 1-3; 2-3
Suor 383 062 | 374 063 | 395 039 |392 047 | 403 057 [385 033 |385 039 [389 032 |3.84 0.55]0.151 2-3
*p< 0.01
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LIITETAULUKKO 10 Organisaation toiminnan, henkisen hyvinvoinnin ja henkiléstén oman tyoyksikon tysn tehokkuuden ja laadun arvioiden summamuuttujat
tyontekijoiden aseman mukaan. Keskiarvot (ka), keskihajonnat (kh) ja erojen merkitsevyydet

TYONTEKIJAN ASEMA
MUUTTUJAT 1 2 3 4
Yksikon Muu esi- Tyontekija Kaikki ANOVA Parittaiset
johtaja miesasema yhteensa vertailut
n=38 n=26 n =323 n=387
ka kh | ka kh | ka kh | Ka kh | F-arvo p-arvo | p<0.01
df=2, 384
ORGANISAATION TOIMINTA
O1: Muutoksen monipuolinen harkinta 2.84 046 | 2.8 0.38 | 2.60 0.52 |2.64 0.51 5.543 0.004* | 1-3
02: Organisaation tavoitteiden selkeys 451 041 |424 058 |3.65 061 |3.77 0.65 | 45.138 0.000* | 1-3 ja2-3
03: Positiivinen asenoituminen omaan organisaatioon 391 042 [359 0.58 |333 0.66 |3.40 0.66 | 15.460 0.000* | 1-3
04: Esimiehen ihmisten johtaminen, N = 349 N=0 368 086 (371 091 |3.71 091 0.20 0.980
df =2, 346
O5: Esimiehen asioiden johtaminen, N = 349 N=0 305 082|319 0.78 | 3.18 0.78 0.344 0.709
df =2, 346
06: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet 390 079 [344 085 |343 0.85 |3.48 0.85 5.153 0.006* | 1-3
O7: Tyoryhman kiinteys 412 071 |3.60 0.72 |3.58 0.74 |3.64 0.75 8.824 0.000* | 1-2jal-3
08: Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon 322 1.14 [3.17 1.00 | 298 093 |3.02 0.96 1.421 0.243
09: Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin 438 045 [391 063 |3.58 0.58 |3.68 0.70 | 26.707 0.000* | 1-2jal-3
010: Ty6yksikon innovatiivisuus 401 046 |3.57 0.80 |342 0.79 |3.49 0.78 10.158 0.000* | 1-3
O11: Tiedonkulun tehokkuus tydyksikossa 38 035 |332 0.60 | 340 069 |[344 0.67 8.682 0.000* [ 1-2jal-3
Y 1: Tyétaitojen riittavyys 343 040 | 353 0.60 |3.57 0.60 |3.55 059 [ 0.961 0.384
Y2: Organisaatioon sitoutuminen 428 044 1393 062 |376 0.60 |3.82 0.60 | 13.745 0.000* | 1-3
Y3: Ty6n haasteellisuus 457 040 [4.17 039 |398 0.64 |4.05 0.63 16.600 0.000* | 1-2jal-3
HENKINEN HYVINVOINTI
BBI: Tybuupumuksen vahdisyys 4.67 075 | 441 0.67 | 461 0.73 | 4.60 0.73 0.950 0.324
GHQ: Psyykkisen oireilun vihaisyys 309 031 | 297 044 |[297 047 [298 046 1.260 0.286
SOC: Koherenssi 545 0.57 | 515 0.69 | 503 0.67 |508 067 | 6.072 0.001* | 1-3
TYKY: Tyokykyindeksi (N =352) 4422 375 | 40.74 6.18 | 4140 5.36 | 41.65 5.33 | 5.049 0.007* | 1-3
SUORIUTUMINEN
Henkiloston oman tydyksikon tyon tehokkuuden ja laadun arviot | 4.11 039 | 3.85 045 [3.81 0.56 | 3.84 0.55 5.198 0.006* | 1-3

*p< 0.0l




LIITETAULUKKO 11

tydntekijéiden tydsuhteen laadun (vakituisuus/ sijaisuus) mukaan. Keskiarvot (ka), keskihajonnat (kh) ja erojen merkitsevyydet

Organisaation toiminnan, henkisen hyvinvoinnin ja henkilostén oman tydyksikon tyoén tehokkuuden ja laadun arvioiden summamuuttujat

VAKITUISET TYONTEKIJAT VS. SIJAISET

MUUTTUJAT Vaki- Vakituiset Sijaiset | Sijaiset Yhteensi t-testi (yhta

tuiset n=384 +3 = | suuret

n=2350 n=34 387 varianssit)

N ka kh N Ka kh ka kh [ t-arvo df | p-arvo
ORGANISAATION TOIMINTA
O1: Muutoksen monipuolinen harkinta 350 2.62 0.51 34 2.74 042 | 2.64 0.51 | -1.244 382 | 0.214
02: Organisaation tavoitteiden selkeys 350 3.79 0.65 34 3.58 0.63 |3.77 0.65 | 1.773 382 | 0.077
03: Positiivinen asenoituminen omaan organisaatioon 350 3.38 0.66 34 3.55 0.55 | 3.40 0.66 | -1.415 382 | 0.158
O4: Esimiehen ihmisten johtaminen, (N = 349) 313 3.68 0.93 33 4.00 0.66 | 3.71 091 | -1.940 344 | 0.053
O5: Esimiehen asioiden johtaminen, (N = 349) 313 3.16 0.79 33 3.37 0.67 |3.18 0.78 | -1.506 344 | 0.133
06: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet 350 3.46 0.84 34 3.67 0.94 | 3.48 0.85 | -1.397 382 | 0.163
O7: Tydryhman kiinteys 350 3.63 0.76 34 3.74 0.68 | 3.64 0.75 | -0.849 382 | 0.396
08: Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hén 350 3.03 0.97 34 2.84 0.79 | 3.02 0.96 | 1.109 382 | 0.268
09: Vaikutusmahdollisuudet tyéolosuhteisiin 350 3.71 0.70 34 3.38 0.61 | 3.68 0.70 | 2.632 382 | 0.009*
010: Tydyksikdn innovatiivisuus 350 3.47 0.80 34 3.64 0.58 | 3.49 0.78 | -1.187 382 | 0.236
O11: Tiedonkulun tehokkuus tydvyksikossa 350 344 0.67 34 347 0.69 | 3.44 0.67 | -0.226 382 | 0.821
Y1: Tyétaitojen riittdvyys 350 3.54 0.59 34 3.66 0.58 | 3.55 0.59 | -1.104 382 | 0.270
Y?2: Organisaatioon sitoutuminen 350 3.82 0.61 34 3.88 0.57 | 3.82 0.60 | -0.603 382 | 0.547
Y3: Tyon haasteellisuus 350 4.05 0.64 34 4.10 0.55 | 4.05 0.63 | -0.415 382 | 0.679
HENKINEN HYVINVOINTI
BBI: Tyéuupumuksen vihdisyys 350 4.58 0.74 34 4.83 0.64 | 4.60 0.73 | -1.941 382 | 0.053
GHQ: Psyykkisen oireilun vahiisyys 350 2.98 0.46 34 3.03 0.42 | 2.98 0.46 | -0.627 382 | 0.531
SOC: Koherenssi 350 5.07 0.66 34 5.17 0.78 | 5.08 0.67 1 -0.756 382 | 0.450
TYKY: Tyokykyindeksi (N = 352) 319 4137 537 30 4427 426 [41.65 533 | -2.864 347 | 0.004*
SUORIUTUMINEN
Henkildstén oman tydyksikon tyon tehokkuuden ja laadun 350 3.84 055 34 3.86 0.55 | 3.84 0.55 | -0.199 382 | 0.843
arviot

*p< 0.0l
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LIITETAULUKKO 12  Organisaation toiminnan, henkisen hyvinvoinnin ja henkiloston oman tyoyksikon tyon tehokkuuden ja laadun arvioiden summamuuttujat

tyontekijoiden tydsuhteen (kokopéivatoimisuus/ osa-aikaisuus) mukaan, keskiarvot (ka), keskihajonnat (kh) ja erojen merkitsevyydet

KOKOPAIVATOIMISET VS. OSA-AIKAISET
MUUTTUJAT Koko- | Kokopdivi- Osa- Osa-aika- Yhteensd t-testi (yhtd
pdivd toimiset aika toimiset n=386 +1 = suuret
n=324 n=62 387 varianssit)
N ka kh N Ka kh ka kh | t-arvo df | p-arvo
ORGANISAATION TOIMINTA ]
O1: Muutoksen monipuolinen harkinta 324 2.64 0.51 62 2.61 0.50 |2.64 0.51 | 0.405 384 | 0.686
02: Organisaation tavoitteiden selkeys 324 3.81 0.65 62 3.60 0.63 | 3.77 0.65 | 2.298 384 | 0.022
03: Positiivinen asenoituminen omaan organisaatioon 324 3.40 0.67 62 3.42 0.61 | 3.40 0.66 | -0.258 384 | 0.797
04: Esimiehen ihmisten johtaminen 291 3.7 0.92 57 3.74 0.86 | 3.71 0.91 | -0.232 346 | 0.816
0O5: Esimiehen asioiden johtaminen 291 3.18 0.81 57 3.16 0.64 |3.18 0.78 | 0.211 346 | 0.833
06: Tyoyksikon hyvit sisédiset suhteet 324 3.48 0.83 62 3.49 098 |3.48 0.85 | -0.103 384 | 0918
O7: Tyéryhmin kiinteys 324 3.65 0.76 62 3.59 0.72 | 3.64 0.75 ] 0.584 384 | 0.560
08: Vaikutusmahdollisuudet omaan tyshoén 324 2.99 0.95 62 3.13 1.01 | 3.02 0.96 | -1.067 384 | 0.287
09: Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin 324 3.71 0.68 62 3.52 0.75 | 3.68 0.70 | 1.952 384 | 0.052
010: Tyoyksikon innovatiivisuus 324 3:52 0.78 62 3.36 0.78 | 3.49 0.78 | 1.473 384 | 0.142
O11: Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikdssa 324 3.47 0.66 62 3.30 0.72 | 3.44 0.67 | 1.849 384 | 0.065
Y 1: Tyétaitojen riittdvyys 324 3.55 0.57 62 3.55 0.66 | 3.55 0.59 | 0.012 384 | 0.990
Y2: Organisaatioon sitoutuminen 324 3.81 0.62 62 3.86 0.51 | 3.82 0.60 | -0.574 384 | 0.566
Y3: Ty6n haasteellisuus 324 4.05 0.62 62 4.08 0.68 | 4.05 0.63 [ -0.293 384 | 0.770
HENKINEN HYVINVOINTI
BBI: Ty6uupumuksen vihdisyys 324 4.59 0.73 62 4.66 0.77 | 4.60 0.73 | -0.666 384 | 0.506
GHQ: Psyykkisen oireilun véhiisyys 324 2.98 0.46 62 3.01 041 | 2.98 0.46 | -0.504 384 | 0.615
SOC: Koherenssi 324 5.07 0.68 62 5.17 0.64 | 5.08 0.67 | -1.089 384 | 0.277
TYKY: Tyskykyindeksi (N =352) 296 41.63 523 55 41.87 595 |41.65 533 | -0.316 349 | 0.752
SUORIUTUMINEN
Henkiloston oman tyoyksikon tyén tehokkuuden ja laadun 324 3.85 0.56 62 3.85 0.50 | 3.84 0.55 | -0.014 384 | 0.988
arviot

*p<0.01
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LIITETAULUKKO 13  Sukupuolten viliset erot asiakastyytyviisyyssummamuuttujissa t-testilld

laskettuna
'N ka sd t df p
Pol: Miehet 516 3.42 0.73 3.18 1153 0.001
Naiset 639 3.29 0.75
Po2: Miehet 531 3.06 0.67 2.11 1116.20 0.035
Naiset 658 3.98 0.68
Po3: Miehet 525 4.13 0.71 091 1171 0.928
Naiset 648 4.13 0.73

Pol: Tyytyviisyys terveytta yllapitavan toimintaan
Po2: Tyytyvaisyys palvelun laatuun
Po3: Tyytyviisyys palvelun saatavuuteen

Miehet olivat merkitseviasti tyytyvdisempid terveyttd yllapitavaan toimintaan ja palvelun laatuun kuin

naiset. My0s tyoterveysasemien potilaiden sukupuolirakenteessa oli merkitsevid eroja (Khi = 88.19, df =
33, p = 0.000).

LIITETAULUKKO 14 Potilaiden ikdjakauma

Ika: alle 20 v. 20-29 v. 30-39 v. 40-49 v. 50-59 v. yli60v. Yht.
N 2 52 240 459 405 42 1200
% 02 4.3 20.0 38.3 33.8 3.6 100.0

Puuttuvat tiedot 2 (0.2 %)

Tyoterveysasemien potilaiden ikdrakenteessa ei ollut merkitsevia eroja:
Khi = 175.57, df = 165, p = 0.272

LIITETAULUKKO 15 Potilaiden kyselyi edeltdneen vuoden aikana tydterveysasemalla kidyntien

maédrien jakaumat
Kaynti- ei kdynteja 1-2 kdyntia 3-5 kdyntid yli § kertaa puuttuva Yhteensa
madrat tieto
N 28 419 493 233 27 1200
% 2.3 349 41.1 19.4 2.3 100.0

Tyoterveysasemat eivit eronneet toisistaan merkitsevasti sen suhteen, miten usein kyselyyn vastanneet
potilaat olivat kiyneet tyoterveysasemalla viimeisen vuoden aikana: Khi = 163.51, df = 132, p = 0.033
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LIITETAULUKKO 16 Padttdjien keskustelujen madrit tyoterveysasioista tyoterveyshenkiloston kanssa
edeltineen vuoden aikana paittdjdan ominaisuudessa

Keskustelujen ei kertaakaan 1-2 kertaa yli 2 kertaa Yhteensa
maarat

N 58 237 284 579

% 10.0 40.9 49.1 100.0
Puuttuvat tiedot 29

Tyoterveysasemat eivit eronneet merkitsevésti toisistaan sen suhteen, miten usein pééttajat olivat vuoden
aikana olleet ty6terveysaioissa niihin yhteydessa pdattdjan ominaisuudessa:
Khin neli6 = 65.45, df = 66, P = 0.496

LIITETAULUKKO 17 Paattdjien kiinnostus tydterveysaioihin

N %
Erittdin kiinnostunut 216 37.5
Melko kiinnostunut 328 56.8
Ei erityisen kiinnostunut 26 4.5
Tyoterveysasiat eivat kuulu minulle 7 1.2
Yhteensd 577 100.0

Puuttuvat tiedot 31

Tyoterveysasemat eivit eronneet merkitsevasti toisistaan sen suhteen, miten kiinnostuneita paattajat olivat
tyoterveysasioista: Khin nelio = 111.41,df =99, p =0.186



LIITETAULUKKO 18 Organisaation toiminnan laadun (ka) muuttujien keskiniset tyoyksikkotason korrelaatiot seki korrelaatiot henkiloston arvioihin
oman tydyksikon suoriutumisesta (suor ka) (N = 34)

asteikko [ Ol 02 03 04 05 06 o7 08 09 010 011 Y1 Y2 Y3 Suor
nro ka ka ka ka ka ka ka ka ka ka ka ka ka ka ka’
Ol ka 1

02 ka 0.68* 1

03 ka 0.66* |[0.72* 1

04 ka 0.65* [0.41 ]0.46* 1

OS5 ka 0.63* 10.48* 10.43 [0.83* 1

06 ka 0.57* 10.53* |0.59* [0.66* |0.58* 1

O7 ka__ |0.62* [0.63* |0.56* [0.60* |0.69* |0.87* 1

08 ka 030 1038 10.32 [0.09 [0.11 [-0.03 |-0.05 1

09 ka 0.59* 10.65* |0.65* [0.42 [0.24 [0.54* |0.46* |0.43* 1

Ol0ka |0.74* [0.47* 0.48* [0.85* |0.86* |0.62* |0.71* |0.02 [0.31 1

Ollka 0.44* [0.42 [0.50* 10.71* 10.73* 10.68* [0.65* [0.23 ]0.35 |0.66* 1

Y1 ka -0.10 [0.19 [-0.00 [-0.11 ]O.11 -0.24 |-0.04 |[0.12 [-0.07 |-0.08 |-0.07 1

Y2 ka 0.61* [0.67* [0.56* ]0.37 ]0.46* [0.33 ]0.61* ]0.08 ]0.33 [0.60* [0.35 0.08 1

Y3 ka 0.75* 10.62* [0.63* ]0.46* 10.52* [0.51* ]0.69* ]0.12 ]0.45* [0.68* [0.43 -0.12  10.79* 1
Suorka |0.59* |0.55* |0.48* [0.62* [0.64* |0.74* [0.89* |[-0.00 [0.48* |0.68* |0.66* -0.14 10.62* |0.71* L
*p<0.01

O1: Muutoksen monipuolinen harkinta 010: Ty6yksikon innovatiivisuus

02: Organisaation tavoitteiden selkeys O11: Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossa

O3: Positiivinen asennoituminen organisaatioon

04: Esimiehen ihmisten johtaminen Y1: Tyétaitojen riittdvyys

0O5: Esimiehen asioiden johtaminen Y2: Organisaatioon sitoutuminen

06: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet Y3: Tyon haasteellisuus

O7: Tydryhman kiinteys Suor: Henkil6ston oman tyoyksikon ty6n tehokkuuden ja laadun arviot

08: Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hén
09: Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin
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LIITETAULUKKO 19 Organisaation toiminnan laadun ja henkildston oman tydyksikkonsé suoriutumisen arvioiden (ka) korrelaatiot organisaation
toiminnan konsensusmuuttujiin seka henkiloston konsensukseen oman tyoyksikkonsa suoriutumisen tasosta (kh) (N = 34)

asteikko |Ol kh |O2kh |O3kh |O4kh [O5kh [O6kh |O7kh |O8 kh | O9 kh | O10 Ol11 Y1kh [Y2kh | Y3kh |Suor
nro kh kh kh

Ol ka -0.16 |-0.33 |-0.38 |-045* |-0.25 |-0.34 |-038 | 0.09 |[-0.17 |-0.49* |-0.27 028 |-0.23 |-0.71* |-0.44*
02 ka -0.08 |-0.49* |-0.22 |[-0.31 |-0.07 |-0.13 |-0.25 0.33 ]-0.19 [-0.24 [-0.23 0.35 |-0.16 |-0.37 |[-0.17
03 ka -0.08 |-0.43 [-0.42 [-0.40 |-0.15 |-0.40 |-0.13 0.13 ]-0.09 |-0.30 |-0.31 0.21 |-0.48 |-0.46%* |-0.21
04 ka -0.52* | -0.63* [ -0.24 |-0.65* |-0.47* |-0.34 |-0.44* |-0.09 |-0.05 |[-0.54* [-0.38 0.00 |[-0.20 |-0.47* [-0.25
05 ka -0.45* |-0.69* | -0.15 |-0.49* |-0.45*% [-0.40 [-0.55* | 0.07 |-0.03 |-0.40 |-0.34 0.21 |-0.10 |-0.45* |-0.24
06 ka -0.29 |-0.48* |-0.31 [-0.52* [-0.36 [-0.37 [-0.34 | 0.09 [-0.06 [-0.29 |-0.28 0.10 |[-0.27 |-0.39 |-0.35
07 ka -0.27 |-0.45* [-0.19 [-0.53* [-0.34 [-0.35 |-0.53* | 0.06 |-0.17 [-0.27 [-0.24 0.03 |-0.24 |-0.46* |-0.49*
08 ka -0.08 |[-0.00 |-0.31 0.02 0.04 |-0.13 ]-0.04 | 0.23 0.02 |-0.08 [-0.16 0.15 0.06 |-0.18 [-0.03
09 ka -0.28 |[-0.27 |-0.58* [-0.44* [-0.22 [-0.32 |-0.25 0.14 |-0.42 |-0.44* |-0.29 0.04 |-0.28 |-0.48* |-0.37
Ol0ka |-0.49% [-0.57* |-0.11 [-0.57* [-0.44* [-0.37 [-0.59* |-0.06 [-0.12 [-0.46* |-0.30 0.01 |-0.28 |-0.53* |-0.35
Ollka |[-0.42 [-0.58* |-0.11 |-0.58* |-0.41 |-0.36 |-0.47 |-0.00 | 0.03 [-0.18 [-0.45* -0.13 |-0.19 |-0.36 |-0.37
Y1 ka 0.03 0.04 0.14 0.09 0.06 0.09 0.08 [-0.02 | 0.13 |-0.03 0.03 0.10 0.36 0.14 0.12
Y2 ka -0.05 |[-0.29 | 0.08 |-0.39 [-0.10 [-0.11 |-0.42 |0.05 [-0.19 [-0.10 [-0.06 -0.05 |[-0.31 |-0.46* |-0.32
Y3 ka -0.06 |-0.25 [-0.10 [-041 |-0.14 |-0.28 |-0.49* |-0.08 [-0.21 |[-0.19 |[-0.11 -0.01 |-0.50* |-0.74% |-0.47*
Suorka |[-0.27 [-0.46* |-0.16 |-0.63* |-0.39 |-0.41 [-0.66* |-0.03 [-0.33 |[-0.29 [-0.32 -0.11 |[-0.27 |-0.50* |-0.64*
*p<0.01

O1: Muutoksen monipuolinen harkinta
02: Organisaation tavoitteiden selkeys
O3: Positiivinen asennoituminen organisaatioon

04: Esimiehen ihmisten johtaminen

0O5: Esimiehen asioiden johtaminen

06: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet

O7: Tyoryhman kiinteys
08: Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon

09: Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin

010: Tyoyksikon innovatiivisuus
O11: Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossa

Yl: Tyoétaitojen riittdvyys

Y2: Organisaatioon sitoutuminen
Y3: Tyon haasteellisuus

Suor: Henkiloston oman tydyksikon tyon tehokkuuden ja laadun arviot

041



LIITETAULUKKO 20 Organisaation toiminnan tydyksikkotason konsensusmuuttujien keskindiset korrelaatiot sekd korrelaatiot henkiloston oman
tyoyksikkonsd suoriutumisen tasoa koskevaan konsensukseen (N = 34)

asteikko [Olkh |O2kh |O3kh |O4kh |O5kh |O6kh [O7kh |O8kh |O9kh |O10 Ol1 Y1lkh [Y2kh |Y31h |Suor
nro kh kh kh
Ol kh 1

02 kh 0.37 1

03 kh 0.44* | 0.15 1

04 kh 0.55* 1 0.36 | 0.38 |1

05 kh 0.79* | 0.39 0.59* | 0.67* 1

06 kh 0.55* | 0.32 0.56* | 0.52* | 0.66* 1

07 kh 0.45% | 0.31 0.09 0.43 0.44* | 0.54* 1

08 kh -0.15 |-0.24 [-0.26 | 0.01 |-0.11 |-0.01 0.15 1

09 kh 0.20 | 0.17 0.27 0.25 0.19 0.24 0.51* | -0.03 1

010 kh 0.63* | 0.31 0.72* | 0.63* | 0.74* | 0.61* | 0.31 [-0.12 | 0.28 1

011 kh 0.59* | 0.51* | 0.57* | 0.58* | 0.73* | 0.57* | 0.32 |-0.38 | 0.29 0.59* 1

Y1 kh 0.11 |-0.32 [-0.30 [0.29 |-0.03 |-0.02 | 0.16 0.46* | 0.06 |-0.12 |-0.11 1

Y2 kh 0.12 0.26 | 0.26 0.38 0.23 0.39 0.25 0.02 0.39 0.19 0.28 0.06 1

Y3 kh 0.05 0.15 0.29 0.39 0.29 0.37 0.32 0.30 | 0.05 0.35 0.11 -0.00 | 0.29 1
Suorkh | 0.34 |-0.05 | 0.43 0.57* | 0.53* | 0.35 0.39 0.06 0.30 0.39 0.43 0.21 0.09 0.47* 1

*p<0.01

Ol:
02:
©3:
: Esimiehen ihmisten johtaminen

: Esimiehen asioiden johtaminen

: TyOyksikon hyvit sisdiset suhteet

: Tyoryhmén kiinteys

: Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon

: Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin

Muutoksen monipuolinen harkinta
Organisaation tavoitteiden selkeys
Positiivinen asennoituminen organisaatioon

010: Tyoyksikon innovatiivisuus
O11: Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossd

Y1: Tyotaitojen riittdvyys
Y2: Organisaatioon sitoutuminen
Y3: Tyon haasteellisuus

Suor: Henkiloston oman tyoyksikon tyon tehokkuuden ja laadun arviot
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LOTETAULUKKO 21 Henkisen hyvinvoinnin tyoyksikkotason muuttujien (ka) ja
henkisen hyvinvoinnin samanlaisuutta tyoyksikkotasolla
koskevien muuttujien (kh) keskindiset korrelaatiot (N = 34)

asteikko | BBI GHQ |SOC |TYKY BBI GHQ |[SOC |TYKY

nro ka ka ka ka kh kh kh kh

BBI ka 1 '

GHQka | 0.59* 1

Anton ka [ 0.83* | 0.46* 1

TYKY 0.64* | 0.57* | 0.61* 1

ka

BBIkh |-0.95 |-0.44* |-0.45% |-0.30 1

GHQkh [-0.34 [-048* [-0.38 |-0.14 0.44* 1

Anton kh |-0.38 [-0.04 [-0.52* |-0.04 0.32 | 0.48* 1

TYKY |-0.23 |-0.45% |-0.21 [-0.59* 024 | 0.26 |[-0.10 1

kh

*p<0.01

BBI: Tyouupumuksen vihidisyys, Bergen Burnout Indicator

GHQ: Psyykkisen oireilun vahiisyys, General Health Questionnaire

SOC: Koherenssi, Antonovsky Sense of Coherence Scale

TYKY: Tyokykyindeksi, Tyoterveyslaitos

(A}




LIITETAULUKKO 22 Organisaation toiminnan laadun ja sitd koskevan konsensuksen, tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin ja sitd koskevan tyoyksikko-
kohtaisen samanlaisuuden seki tyoterveysasemien henkiloston oman tydyksikkonsd suoriutumisen tason arvioiden ja sitd koskevan
konsensuksen keskindiset korrelaatiot (N = 34)

asteikko | BBI |GHQ |SOC |TYKY|BBI |GHQ |SOC |TYKY|ORG |BBI GHQ |SOC |TYKY|BBI |GHQ |[SOC |[TYKY
nro ka ka ka ka kh kh kh kh ka ka ka ka kh kh kh kh
Ol ka 022 | 004 [0.13 |0.13 [027 [020 |0.26 |0.12 |Olkh |-0.01 [-0.02 [0.07 |0.22 |0.19 [0.15 |0.09 [-0.28
02 ka 0.56* | 0.36 | 0.36 | 0.31 0.05 |-0.12 ]| 005 |-0.03 |O2kh |-0.42 |-0.14 |-0.38 |-0.05 | 033 | 038 | 025 |-0.20
O3 ka 033 1023 029 [0.22 |-001 [-0.10 |0.09 |-0.09 [O3kh | 0.27 | 0.02 | 041 034 |-0.09 |-0.07 |-0.34 |-0.14
04 ka 025 1003 |021 [0.11 |-0.15 [-007 [-0.02 |0.11 [O4kh |-0.06 |-0.23 [-0.09 |-0.03 | 026 | 0.10 |-0.04 |-0.13
OS ka 0.47* | 0.16 | 0.50* | 0.15 [-0.18 [-0.14 |-0.28 |0.21 |OSkh | 0.05 |-000 | 0.07 | 026 | 020 [0.03 [-000 |-0.25
06 ka 0.28 |[-0.03 [0.21 |-0.18 [-0.08 [-0.18 |-0.16 |0.25 |O6kh |-0.01 [0.08 [0.02 |0.18 |0.17 [-0.08 |[-0.04 [-0.29
07 ka 0.47* | 0.15 | 045* | 0.06 |-0.16 [-0.23 [-0.27 020 [O7kh |-0.47* |-0.32 [-0.36 |-0.21 | 0.41 | 025 | 0.22 |0.08
08 ka 024 1024 ]|-002 | 026 [-004 |O0.13 |0.17 [-026 |O8kh| 0.06 [0.06 |0.01 [-0.28 | 0.14 [-0.08 [-0.24 [0.28
09 ka 028 |028 |-0.03 [0.13 |-000 [-003 [0.36 |-0.04 [O9kh|-0.18 |-0.31 [ 0.02 |-0.13 | 0.34 | 0.15 |-0.07 |0.16
010 ka 037 1003 |040 |[0.1S |-0.10 [-006 [-0.12 ]|0.21 [Ol0kh| 0.15 | 0.06 | 029 | 0.16 |-0.11 |-0.22 ]-0.31 |-0.28
Oll ka 039 024 [043 |0.13 [-038 [-0.29 [-022 |0.08 |Ollkh| 003 [-0.10 [0.05 |0.19 |0.20 | 0.17 |[-0.04 [-0.09
Y1 ka 036 | 037 | 031 0.44* 10.01 ] 0.13 |0.02 |-0.12 |Ylkh | 009 |-0.11 |-0.05 |-0.18 | 0.34 | 0.03 |-0.02 | 0.17
Y2 ka 0.53* | 0.30 | 0.59* | 0.51* |-0.08 [-005 [-0.12 |-0.14 [Y2kh [-0.07 |-0.12 [-0.19 |-0.06 | 0.43 | 0.11 |-0.07 | 0.05
Y3 ka 044 |[0.16 | 0.49*% [ 0.30 |-0.05 |0.03 |0.06 |-0.08 |Y3kh |-0.21 | 005 |-0.19 |-0.17 |-0.09 [-0.29 |-0.38 |-0.03
Suorka | 0.47* | 0.27 | 041 | 0.15 |-026 [-027 |-0.17 |0.03 ([Suwor | 0.07 |-0.14 | 0.05 | 0.08 |-0.06 | 0.04 |-0.16 | 0.04
kh
*p<0.01
O1: Muutoksen monipuolinen harkinta 010: Tyoyksikon innovatiivisuus

: Organisaation tavoitteiden selkeys
: Positiivinen asennoituminen organisaatioon
: Esimiehen ihmisten johtaminen

: Esimiehen asioiden johtaminen

: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet

: Tyoéryhmin kiinteys
: Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon

: Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin

Oll:

Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossa

. Tyoétaitojen riittavyys
: Organisaatioon sitoutuminen
. Tyon haasteellisuus

BBI: Tyouupumuksen vahidisyys

GHQ: Psyykkisen oireilun vahiisyys

SOC: Koherenssi

TYKY: Tyokykyindeksi

Suor: Henkiloston oman tyoyksikon tyon
tehokkuuden ja laadun arviot
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LIITETAULUKKO 23  Organisaation toiminnan laadun, tyoyksikkokohtaisen tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin seka henkiloston oman tyoyksikkonsa
suoriutumisen tason arvioiden korrelaatiot asiakastyytyvidisyyteen, tyoterveysasemien taloudelliseen tulokseen ja kokoon (N = 34)

asteikko | Pol Po2 Po3 Yhl Yh2 |[Yh3 Ptl Pt2 Pt3 KATE |KEB |KET Tyo6yks
nro ka ka ka ka ka ka ka ka ka koko
Ol ka 0.26 0.28 |-0.03 -0.01 [-0.07 |-0.15 0.27 0.12 0.05 0.22 | 0.04 [-0.28 0.01
02 ka 0.45* | 0.35 0.28 -0.01 0.14 0.10 0.30 0.13 0.15 0.16 0.15 [-0.30 -0.15
03 ka 0.25 0.32 0.27 -0.15 0.08 |-0.09 0.50* | 0.08 0.11 0.18 0.28 [-0.36 -0.13
04 ka 0.08 0.30 |-0.01 -0.08 0.17 ]-0.10 0.23 0.08 0.09 0.32 0.37 [-0.35 -0.02
0S5 ka 0.01 0.20 |-0.03 -0.18 0.05 |-0.04 0.13 0.01 0.02 0.30 0.25 |[-0.27 0.13
06 ka 0.10 0.31 0.19 0.03 0.28 0.03 0.32 0.31 0.15 0.33 0.48* |-0.48* -0.04
07 ka 0.17 0.32 0.21 -0.02 0.28 |-0.04 0.20 0.36 0.17 0.26 0.38 [-0.44* -0.03
08 ka 0.14 0.09 |0.18 0.02 |-0.23 0.03 0.15 |-0.01 0.05 0.07 0.01 |-0.06 0.06
09 ka 0.48* | 0.53* | 0.35 0.09 0.110 | 0.01 0.48* | 0.18 0.23 0.26 0.35 [-0.45* -0.21
010 ka 0.01 0.20 0.02 -0.05 0.11 |-0.11 0.15 0.07 0.07 0.21 0.12 ]-0.28 0.00
Ollka [-0.14 0.04 |-0.08 -0.07 0.17 0.05 0.23 0.19 0.09 0.35 0.49* |-0.45* 0.14
Y1 ka 0.18 0.07 0.02 -0.29 |-043 [-0.01 -0.09 |-0.32 |-0.11 0.15 |]-0.03 0.06 0.31
Y2 ka 0.32 0.19 0.23 -0.02 | 0.21 [-0.11 0.14 0.32 0.23 0.04 0.02 |-0.28 -0.20
Y3 ka 0.26 0.25 0.21 -0.12 ] 0.18 [-0.16 0.23 0.20 0.12 0.05 0.04 |-0.34 -0.21
Suor ka 0.22 0.36 0.24 -0.01 0.44* |-0.11 0.22 0.40 0.17 0.29 0.37 |-0.56* -0.16
BBI ka 0.00 0.06 0.26 -0.24 | 0.19 0.03 0.07 0.08 0.12 0.11 0.19 |-0.26 -0.02
GHQka | 0.04 |-0.04 0.10 -0.18 | 0.04 |-0.05 -0.09 |-0.00 |-0.20 0.11 0.14 [-0.21 -0.02
SOCka [-0.18 |-0.13 0.08 -0.32 | 0.17 [-0.06 -0.00 | 0.02 0.07 0.01 0.15 |-0.14 0.00
TYKYka | 0.09 |-0.02 | 0.02 -0.27 0.04 |-0.18 -0.02 |-0.10 | 0.02 0.00 0.04 |-0.14 -0.11
*p<0.01

O1: Muutoksen monipuolinen harkinta
02: Organisaation tavoitteiden selkeys

03: Positiivinen asennoituminen organisaatioon

04: Esimiehen ihmisten johtaminen
O5: Esimiehen asioiden johtaminen
06: Tyoyksikon hyviit sisdiset suhteet

O7: Tyéryhman kiinteys

08: Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon
09: Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin

010: Tyoyksikon innovatiivisuus

O11: Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossa

Y 1: Tyétaitojen riittavyys

Y2: Organisaatioon sitoutuminen
Y3: Tyo6n haasteellisuus
BBI: Tyouupumuksen vahaisyys

GHQ: Psyykkisen oireilun vahiaisyys

SOC: Koherenssi

TYKY: Tyokykyindeksi
Suor: Henkilston oman tydyksikon tyon

tehokkuuden ja laadun arviot
KATE: Kayttokate

KEB: Budjetoidun kiyttokatteen saavuttamnen
KET: Kayttokatteen tavoitetasosta jadamisen

suuruus

Pol: Terveyttd ylldpitava toiminta
Po2: Palvelun laatu
Po3: Palvelun saatavuus

Ptl: Palveluiden tehokkuus ja laatu
Pt2: Tyéterveyshuollon raportointi
Pt3: Paittdjanad tarvittavan tiedon saanti

Yhl: Vastuuhenkildiden perehdyttiminen
Yh2: Yhteistyon sujuvuus
Yh3: Toiminnan tehokkuus
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LIITETAULUKKO 24 Organisaation toiminnan konsensuksen, tyontekijoiden tydyksikkokohtaisen henkisen hyvinvoinnin samanlaisuuden seki henkilston
oman tyoyksikkonsé suoriutumisen tasoa koskevan konsensuksen korrelaatiot asiakastyytyvaisyyteen, tyoterveysasemien taloudelliseen
tulokseen ja kokoon (N = 34)

asteikko | Pol Po2 Po3 Yhi Yh2 |Yh3 Pt1 Pt2 Pt3 KATE |KEB |KET Ty06yks
nro ka ka ka ka ka ka ka ka ka koko
Ol kh -0.04 1-0.31 ]-0.20 -0.09 | 0.11 |-0.03 -0.18 1-0.07 [-0.15 -0.41 |-0.28 | 0.33 -0.06
02 kh 0.05 |-0.20 |-0.13 0.10 [-0.28 [-0.09 -0.47* |1-0.01 |-0.19 -0.32 [-0.41 | 0.33 -0.01
03 kh -0.24 [-0.41 [-0.28 0.02 | 028 | 0.19 -0.50* | -0.12 [-0.11 -0.48* [-0.39 | 0.37 -0.08
04 kh -0.09 |-0.23 |-0.05 0.09 |-0.05 | 0.25 -0.23 [-0.21 |-0.11 -0.42 [-0.37 | 0.51* 0.11
OS5 kh 0.0l ]-0.20 |-0.16 0.09 | 0.14 | 0.22 -0.33 |-0.15 |-0.10 -0.62* |-0.44* [ 0.51* -0.06
06 _kh 0.04 |-0.35 |-0.12 0.29 | 0.11 0.32 -0.32 | 0.01 |-0.05 -0.36[-0.25 | 041 0.03
07 kh 0.01 |-0.17 |-0.06 0.17 |-0.14 ] 0.14 0.05 |-0.08 | 0.10 -0.12 [-0.07 | 0.28 0.11
08 kh 0.03 | 0.02 | 0.24 0.04 [-0.06 | 0.10 0.19 ] 0.11 |0.13 0.14 |-0.05 [-0.05 0.07
09 kh -0.18 |-0.21 |-0.17 -0.02 |-0.10 | 0.03 -0.16 | 0.01 |-0.01 -0.16 [-0.02 | 0.22 0.08
Ol0Okh |-0.18 |-041 |-0.13 0.19 [ 026 | 0.38 -0.32 | 0.02 |-0.07 -0.48* |-0.24 | 0.37 -0.05
Ollkh [0.12 ]-0.05 |-0.08 0.07 |0.17 | 0.09 -0.55* 1-0.15 |-0.20 -0.61* [-0.40 | 0.47* -0.22
Y1 kh 0.17 10.12 | 0.11 -0.03 ]-0.19 | 0.13 029 |-0.12 | 0.01 0.20 |-0.02 | 0.01 0.11
Y2 kh 0.12 |1-0.02 |-0.17 0.26 |-0.16 | 0.38 -0.35 [ 0.00 |-0.11 -0.04 |[-0.16 | 0.28 0.33
Y3 kh -0.20 [-0.25 |-0.05 0.16 [-0.03 | 0.24 -0.31 |-0.14 |-0.13 -0.16 [-0.20 | 0.22 0.15
Suorkh [-0.26 |-0.23 |-0.14 -0.21 |-0.01 | 0.06 -0.25 [-040 |-0.11 -0.43 [-0.25 | 0.50* -0.08
BBI kh 0.30 | 0.06 |-0.17 0.37 |-0.21 | 0.21 0.03 | 0.07 | 0.07 -0.06 |-0.41 | 0.16 0.15
GHQkh | 0.16 | 0.09 |-0.09 -0.28 1-043 ]-0.33 -0.07 _|-0.24 |-0.10 0.03 |-0.24 | 0.09 0.14
SOCkh | 0.35 |0.29 |-0.00 -0.04 |-0.15 |-0.19 0.15 ]-0.23 [-0.15 -0.01 [-0.09 |-0.03 -0.20
TYKY |-0.20 | 0.08 [-0.18 -0.03 |-0.11 |-0.08 0.02 | 0.08 |O0.18 0.19 | 0.07 |[-0.11 0.17
kh

*p<0.01

O1: Muutoksen monipuolinen harkinta Y2: Organisaatioon sitoutuminen Pol: Terveyttd yllapitavi toiminta

02: Organisaation tavoitteiden selkeys Y3: Tyon haasteellisuus Po2: Palvelun laatu

0O3: Positiivinen asennoituminen organisaatioon BBI: Tyouupumuksen vihaisyys Po3: Palvelun saatavuus

O4: Esimiehen ihmisten johtaminen GHQ: Psyykkisen oireilun vihdisyys

O5: Esimiehen asioiden johtaminen SOC: Koherenssi Yhl: Vastuuhenkildiden perehdyttiminen
06: Tyoyksikon hyvit sisdiset suhteet TYKY: Tyokykyindeksi Yh2: Yhteistyon sujuvuus

O7: Ty6ryhman kiinteys Suor: Henkiloston oman tydyksikon tyon Yh3: Toiminnan tehokkuus

08: Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon tehokkuuden ja laadun arviot

09: Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin KATE: Kayttokate Ptl: Palveluiden tehokkuus ja laatu

010: Tyoyksikon innovatiivisuus KEB: Budjetoidun kéyttokatteen saavuttamnen Pt2: Ty6terveyshuollon raportointi

O11: Tiedonkulun tehokkuus tydyksikossa KET: Kayttokatteen tavoitetasosta jaimisen Pt3: Paattdjana tarvittavan tiedon saanti

Y 1: Ty6taitojen riittdvyys suuruus

SL1



LITETAULUKKO 25 Organisaation toiminnan laadun, tyoyksikkokohtaisen tyontekijoiden henkisen
hyvinvoinnin sekd henkildston oman tydyksikkonsé suoriutumisen tason korre-
laatiot asiakastyytyviisyyden yksimielisyyteen (N = 34)

asteikko | Pol Po2 Po3 Yhl Yh2 |Yh3 Ptl Pt2 Pt3
nro kh kh kh kh kh kh kh kh kh
Ol ka -0.44* 1-0.17 | 0.02 0.15 [0.24 | 0.34 -0.30 [-0.24 [-0.20
02 ka -0.46% |-0.24 |-0.14 0.27 [ 0.06 | 0.18 -0.42 1-0.21 |-0.27
03 ka -0.23 |-0.12 |-0.16 0.11 [-0.09 | 0.04 -0.34 |-0.35 |-0.22
04 ka -0.39 |-0.23 |-0.04 -0.02 | -0.00 | 0.03 -0.44* | 0.02 ]-0.36
OS5 ka -0.34 |-0.13 |-0.06 0.17 [ 0.17 | 0.08 -0.27 | 0.01 [-0.21
06 ka -0.25 |1-0.27 |-0.16 035 [-0.19 | 0.04 -0.52* 1-0.02 |-0.35
07 ka -0.35 1-0.30 |-0.19 0.50* |-0.12 | 0.17 -0.30 | 0.04 [-0.15
08 ka -0.31 | 0.09 |-0.07 -0.23 | 0.23 | -0.05 -0.30 |-0.35 [-0.07
09 ka -0.37 [-0.33 |-0.21 0.12 [-0.08 | 0.14 -0.48* |1-0.36 | -0.36
Ol0ka |[-0.34 |-0.18 |-0.04 0.10 | 0.03 | 0.14 -0.23 ] 0.13 ]-0.20
Ollka |-0.20 |-0.00 |-0.02 -0.03 |-0.08 [-0.12 -0.32 | 0.02 [-0.09
Y1 ka -0.14 |-0.02 |-0.19 0.21 0.33 | 0.18 0.09 | 0.16 | 0.03
Y2 ka -0.24 |-0.11 [-0.14 0.15 | 0.03 | 0.27 0.04 |-0.14 | 0.07
Y3 ka -0.26 [-0.15 [-0.00 0.20 |-0.03 | 0.20 -0.00 |-0.11 | 0.19
Suorka [-0.23 |-0.30 |[-0.11 0.36 [-0.22 | 0.16 -0.25 1-0.09 | 0.01
BBIka [-0.14 | 0.04 |-0.15 024 |-0.15 |-0.13 -0.09 |-0.05 | 0.01
GHQka | 0.10 | 0.12 |-0.04 0.11 |-0.05 |-0.16 0.17 |-0.09 | 0.25
SOCka |0.08 | 0.19 |-0.02 0.12 |-0.13 |-0.05 0.20 ]-0.06 | 0.20
TYKY |[-0.07 | 032 | 0.09 0.00 |-0.05 | 0.05 0.16 |-0.08 |0.18
ka

*p<0.01

O1: Muutoksen monipuolinen harkinta Y 1: Tyotaitojen riittdvyys

02: Organisaation tavoitteiden selkeys Y?2: Organisaatioon sitoutuminen

0O3: Positiivinen asennoituminen organisaatioon Y3: Tyon haasteellisuus

O4: Esimiehen ihmisten johtaminen BBI: Tyouupumuksen vahiisyys

OS: Esimiehen asioiden johtaminen GHQ: Psyykkisen oireilun véhiisyys
06: Tyoyksikon hyviit sisdiset suhteet SOC: Koherenssi

O7: Tydryhman kiinteys TYKY: Tyokykyindeksi

O8: Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon Suor: Henkil6ston oman tyoyksikon tyon
09: Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin tehokkuuden ja laadun arviot

010: Tyoyksikon innovatiivisuus
Ol1: Tiedonkulun tehokkuus tyoyksikossa

Pol: Terveyttd ylldpitdva toiminta
Po2: Palvelun laatu
Po3: Palvelun saatavuus

Yhl: Vastuuhenkildiden perehdyttdminen
Yh2: Yhteistyon sujuvuus
Yh3: Toiminnan tehokkuus

Ptl: Palveluiden tehokkuus ja laatu
Pt2: Tyéterveyshuollon raportointi
Pt3: Pattdjéana tarvittavan tiedon saanti
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LIITETAULUKKO 26 Organisaation toiminnan konsensuksen, tydyksikkokohtaisen tyontekijoiden henkisen
hyvinvoinnin samanlaisuuden sek henkiloston oman tydyksikkonsa suoriutumisen
konsensuksen korrelaatiot asiakastyytyviisyyden yksimielisyyteen (N = 34)

asteikko | Pol Po2 Po3 Yhl Yh2 |Yh3 Ptl Pt2 Pt3

nro kh kh kh kh kh kh kh kh kh

O1 kh 0.36 | 0.32 | 0.28 0.11 [-0.10 [-0.01 0.36 |-0.22 | 0.40

02 kh 0.10 | 0.16 |-0.03 -0.00 | 0.19 ]-0.00 0.49* | 0.16 | 0.47*

O3 kh 0.18 | 0.22 | 0.26 -0.03 |-0.23 |-0.15 0.51* | 0.32 | 0.46*

04 kh 0.12 | 0.16 |-0.03 -0.02 |-0.10 |-0.32 0.24 | 0.01 0.21

05 kh 0.19 ]0.26 |0.27 0.10 [-0.17 [-0.13 0.45* |-0.15 | 0.37

06 kh 0.16 | 0.07 | 0.05 -0.16 |-0.12 |-0.32 026 | 023 | 024

O7 kh 0.21 0.15 [ 0.14 -0.23 |-0.00 | 0.07 0.07 |-0.08 |-0.10

O8 kh -0.14 |-0.13 [-0.15 -0.07 | 0.10 | 0.16 -0.30 |-0.28 |-0.32

09 kh -0.13 | 0.15 [-0.04 -0.31 | 0.06 |-0.18 0.02 | 0.17 | 0.00

010 kh 033 025 | 0.12 -0.04 |-0.31 |-0.40 0.47* |-0.01 | 0.50*

Ollkh | 0.10 | 0.12 | 0.16 0.20 |-0.07 |-0.14 0.50* | 0.18 | 0.38

Y1 kh -0.15 |-0.10 [-0.03 0.09 | 0.21 |-0.05 -041 ]-0.20 |-0.41

Y2 kh -0.22 |-0.09 |[-0.23 0.08 | 0.31 |-0.08 -0.06 | 0.24 |-0.03

Y3 kh 0.32 | 0.11 0.05 -0.02 |-0.16 |-0.21 0.14 | 0.14 |-0.01

Suorkh ] 0.12 029 | 0.18 -0.12 1-0.07 |-0.22 0.10 [-0.01 [-0.17

BBIkh ]-0.32 |-0.13 |-0.02 0.06 [022 | 024 -005 | 0.04 [-0.10

GHQkh |-0.18 |-0.02 |-0.01 -0.05 | 0.49* | 0.42 0.04 | 0.05 | 0.06

SOCkh |-0.09 |-0.13 |-0.01 -0.21 | 0.15 | 0.20 -0.08 |-0.16 |-0.02

TYKYkh |-0.22 |-0.06 | 0.16 020 | 0.09 | 033 -0.10 | 0.07 ]-0.39

*p<0.01

O1: Muutoksen monipuolinen harkinta Y |: Tybtaitojen riittdvyys Pol: Terveyttd yllapitdvi toiminta
02: Organisaation tavoitteiden selkeys Y?2: Organisaatioon sitoutuminen Po2: Palvelun laatu

O3: Positiivinen asennoituminen organisaatioon Y3: Tyon haasteellisuus Po3: Palvelun saatavuus

0O4: Esimiehen ihmisten johtaminen BBI: Tyouupumuksen vahiisyys

O5: Esimiehen asioiden johtaminen GHQ: Psyykkisen oireilun vihdisyys Yhl: Vastuuhenkiloiden perehdyttdminen
06: TyOyksikon hyviit sisdiset suhteet SOC: Koherenssi Yh2: Yhteistyon sujuvuus

O7: Tyoryhmén kiinteys TYKY: Tyokykyindeksi Yh3: Toiminnan tehokkuus

08: Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon Suor: Henkiloston oman tydyksikon tyon

09: Vaikutusmahdollisuudet tyolosuhteisiin tehokkuuden ja laadun arviot Ptl: Palveluiden tehokkuus ja laatu
010: Tyoyksikon innovatiivisuus Pt2: Tyoterveyshuollon raportointi

O11: Tiedonkulun tehokkuus tydyksikossa Pt3: Padattdjana tarvittavan tiedon saanti

LL1



LIITETAULUKKO 27 Asiakastyytyviisyyden ja sen yksimielisyyden seké
tyoterveysasemien koon korrelaatiot tyoterveysase-
mien taloudelliseen tulokseen (N = 34)

asteikko KATE | KEB |KET

nro

Pol ka -0.06 |-0.08 |-0.11

Po2 ka 0.12 | 0.23 |-0.29

Po3 ka 0.09 [ 0.23 |-0.27

Pol kh -0.11 | -0.06 | 0.14

Po2 kh 0.12 | 0.04 |-0.08

Po3 kh -0.13 1-0.25 | 0.05

Yh! ka -0.16 ]-0.24 | 0.10

Yh2 ka -0.31 | 0.04 [-0.12

Yh3 ka -0.18 1-0.20 | 0.20

Yhl kh 0.07 [-0.01 |-0.13

Yh2 kh 0.10 |-0.18 | 0.25

Yh3 kh 0.13 |-0.14 [-0.14

Ptl ka 0.57* | 0.56* |-0.62*

Pt2 ka 0.30 | 0.36 |-0.50*

Pt3 ka 0.32 | 0.36  |-0.45*

Ptl kh -0.53* [-0.52* | 0.46*

Pt2 kh -0.03 |-0.12 | 0.12

Pt3 kh -0.44* |-043 | 0.28

Tyoyks. 0.45*% | 0.16 [-0.06

koko

*p<0.01
Potilaat: Pol: Terveytta yllapitava toiminta Padttajat: Ptl: Tyoterveyspalveluiden tehokkuus ja laatu

Po2: Palvelun laatu Pt2: Tyoterveyshuollon raportointi
Po3: Palvelun saatavuus Pt3: Padttdjana tarvittavan tiedon saanti

Yhteistyo- Yhl: Vastuuhenkiloiden perehdyttdminen KATE: saavutettu kayttokate
kumppanit: Yh2: Yhteistyon sujuvuus KEB: Vuodelle budjetoidun kiyttokatteen saavuttaminen

Yh3: Toiminnan tehokkuus KET: Kayttokatteen tavoitetasosta jadmisen suuruus

841



LIITETAULUKKO 28 Eri asiakasryhmien tyytyviisyyden, tyytyvdisyyskyselyiden vastausprosenttien ja tyoterveysasemien koon korrelaatiot asiakastyytyvai-
syyteen ja sen yksimielisyyteen (N = 34)

asteikko | Pol Po2 Po3 Yhl Yh2 Yh3 Ptl Pt2 Pt3 VP Po | VP Yh | VP Pt Tydyks.
nro ka ka ka ka ka ka ka ka ka koko
Pol ka 1 029 [ 024 |0.30 0.16 | 0.10 [ 0.10 0.11 | 0.15 0.04 -0.41
Po2 ka 0.73* 1 -0.04 | 0.25 | 0.04 0.28 [ 0.02 | 0.09 0.03 [ 0.14 0.15 -0.34
Po3ka | 0.50* | 0.65* 1 -0.01 [ 0.32 | 0.05 0.38 | 0.19 |[0.23 0.29 | 0.15 0.36 -0.35
Polkh ]-0.37 |-0.34 |-0.08 -0.09 | 0.08 |-0.10 -0.08 [-0.14 [-0.17 0.07 |-0.14 | -0.18 0.08
Po2 kh | -0.64* |-0.60* | -0.50* -0.27 [-0.29 ]-0.32 -0.05 | 0.03 | 0.09 -0.03 | 0.15 | -0.24 0.31
Po3kh ]-0.36 |-0.39 |-0.61* -0.04 | 0.00 |-0.16 -0.17 |-0.17 |-0.08 -0.14 [-0.10 [ -0.38 0.03
Yhl ka 0.29 [-0.04 |-0.01 1 0.05 [ 0.45* | 0.33 0.07 [-0.03 0.35 -0.08
Yh2 ka 024 ] 0.25 0.32 0.32 1 0.05 | 030 [0.18 0.12 [ 0.01 0.26 -0.63*
Yh3 ka 030 | 0.04 | 0.05 0.72* | 0.23 1 0.02 | 0.15 | 0.09 -0.05 | 0.07 0.36 0.10
Yhlkh | 0.19 | 0.28 0.08 -0.03 | 0.08 | 0.14 -0.14 ] 0.10 |-0.10 -0.17 | 0.11 0.33 0.18
Yh2 kh 0.09 |-0.01 [-0.23 -0.27 |-0.74* |-0.11 -0.25 |-0.28 [-0.31 -0.20 | 0.18 [ -0.29 0.36
Yh3kh | 0.10 | 0.14 |-0.12 -0.16 |-0.20 |-0.39 0.10 [-0.02 [-0.14 -0.18 |-0.17 | -0.43 0.05
Ptl ka 0.16 | 0.28 | 0.38 0.05 | 005 | 0.02 1 0.25 | 0.27 0.12 0.09
Pt2 ka 0.10 |0.02 | 0.19 0.45* 1 0.30 | 0.15 0.38 1 0.12 | 0.02 0.43 0.09
Pt3 ka 0.10 | 0.09 | 0.23 0.33 ] 0.18 | 0.09 0.65* | 0.73* 1 0.05 | 0.05 0.24 0.04
Ptl kh -0.21 [-0.35 |-0.34 -0.07 _|-0.04 |[-0.07 -0.57* |-0.18 [-0.27 -0.18 1-0.30 | -0.33 0.04
Pt2 kh -0.12 |-0.22 |-0.11 0.03 ]-0.13 | 0.13 -0.34 |-0.12 |-0.25 -0.51*% [-0.14 0.05 0.17
Pt3 kh -0.05 [-0.31 |-0.17 -0.07 | 0.08 |[-0.00 -0.46* |-0.10 [-0.38 -0.09 |-0.13 | -0.18 0.03
*p<0.01
Potilaat: Pol: Terveytta ylldpitavd toiminta Paittajat: Ptl: Tyoterveyspalveluiden tehokkuus ja laatu

Po2: Palvelun laatu Pt2: Ty6terveyshuollon raportointi

Po3: Palvelun saatavuus Pt3: Paittdjana tarvittavan tiedon saanti
Yhteistyo- Yhl: Vastuuhenkil6iden perehdyttdminen VP Po: Potilaiden tyGterveysasemakohtaiset tyytyvdisyyskyselyn vastausprosentit
kumppanit: Yh2: Yhteistyon sujuvuus VP Yh: Yhteistyokumppaneiden tyoterveysasemakohtaiset tyytyvaisyyskyselyn vastausprosentit

Yh3: Toiminnan tehokkuus VP Pt: Paattdjien tyoterveysasemakohtaiset tyytyvaisyyskyselyn vastausprosentit

641



LIITETAULUKKO 29 Eri asiakasryhmien tyytyvdisyyden yksimielisyyden korrelaatiot asiakastyytyviisyy-
teen ja sen yksimielisyyteen (N = 34)

asteikko | Pol Po2 Po3 Yhl Yh2 Yh3 Ptl Pt2 Pt3

nro kh kh kh kh kh kh kh kh kh

Polka |-0.37 ]-0.64* |-0.36 0.20 | 0.09 [ 0.10 -0.21 |-0.12 |-0.05

Po2ka |-0.34 |-0.60* |-0.39 0.28 |-0.01 [ 0.14 -0.35 [-0.22 |-0.31

Po3ka |-0.08 |-0.50* |-0.61* 0.08 [-0.23 ]-0.12 -0.34 |-0.11 -0.17

Pol kh 1 -0.11 [-0.14 ]-0.10 043 ]-0.21 | 0.33

Po2 kh 0.34 1 -0.08 | 0.08 | 0.12 028 |-0.11 | 0.12

Po3 kh 0.25 0.53* 1 0.00 [-0.08 | 0.31 0.32 |-0.08 | 0.20

Yhlka |-0.09 ]-0.27 |-0.04 -0.03 ]1-0.27 |-0.16 -0.07 | 0.03 [-0.07

Yh2 ka 0.08 ]-0.29 | 0.00 0.08 [-0.74* |-0.20 -0.04 |-0.13 | 0.08

Yh3ka |-0.11 ]-032 |-0.16 0.14 ]-0.11 |-0.39 -0.07 | 0.13 [-0.00

Yhlkh |-0.11 |-0.08 | 0.00 1 0.07 | 0.13 | 0.05

Yh2kh |-0.14 | 0.08 [-0.08 0.03 1 0.05 | 0.07 [-0.00

Yh3kh [-0.10 | 0.12 | 0.31 0.28 | 0.31 1 0.05 |-0.19 |[-0.11

Ptl ka -0.08 |-0.05 [-0.17 -0.14 1-0.25 | 0.10 -0.57* |-0.34 [-0.46*

Pt2 ka -0.14 | 0.03 |-0.17 0.10 |-0.28 |-0.02 -0.18 |-0.12 |-0.10

Pt3 ka -0.17 | 0.09 |-0.08 -0.10 |-0.31 | 0.14 -0.27 |-0.25 |-0.38

Ptl kh 0.43 1028 |[0.32 0.07 | 0.05 | 0.05 1

Pt2 kh -0.21 [-0.11 |-0.08 0.13 | 0.07 |-0.19 0.04 1

Pt3 kh 033 |0.12 |0.20 0.05 ]-0.00 |-0.11 0.76* | 0.18 1

*p <0.01

Potilaat: Pol: Terveytta ylldpitdavd toiminta Paattdjat: Pt1: Tyoterveyspalveluiden tehokkuus ja laatu
Po2: Palvelun laatu Pt2: Tyo6terveyshuol lon raportointi
Po3: Palvelun saatavuus Pt3: Paddttdjdnd tarvittavan tiedon saanti

Yhteistyo- Yh!: Vastuuhenkildiden perehdyttiminen

kumppanit: Yh2: Yhteisty6n sujuvuus

Yh3: Toiminnan tehokkuus

081
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LIITETAULUKKO 30 Tyéterveysasemien asiakastyytyvéisyyskyselyn vastausprosenttien korrelaatiot orga-
ganisaation toimintaan, henkiseen hyvinvointiin ja taloudelliseen tulokseen (N = 34)

Keskiarvomuuttujat; organisaation toiminta ja henkinen VPPo |VPYh |[VPPt
hyvinvointi

O1: Muutoksen monipuolinen harkinta 0.03 0.02 0.07
02: Organisaation tavoitteiden selkeys 0.09 0.22 0.18
03: Positiivinen asenoituminen omaan organisaatioon 0.37 0.45* 0.09
O4: Esimiehen ihmisten johtaminen -0.23 -0.14 0.16
O5: Esimiehen asioiden johtaminen -0.30 -0.23 0.16
06: Tydyksikén hyviit siséiset suhteet 0.02 0.16 0.38
'O7: Tyéryhmén kiinteys -0.17 0.02 0.37
08: Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hoén 0.42 0.37 0.21
09: Vaikutusmahdollisuudet ty&olosuhteisiin 0.27 0.43 0.21
010: Tydyksikén innovatiivisuus -0.33 -0.25 0.11
O11: Tiedonkulun tehokkuus ty&yksikssé -0.18 0.03 0.18
Y 1: Tydtaitojen riittivyys -0.26 0.12 -0.16
Y2: Organisaatioon sitoutuminen -0.13 -0.10 -0.04
Y3: Tyon haasteellisuus -0.06 0.01 0.01
Henkildstén tydyksikon tyén tehokkuuden ja laadun arviot -0.17 -0.03 0.29
BBI: Tyduupumuksen véhaisyys -0.15 0.14 0.27
GHQ: Psyykkisen oireilun véhiisyys 0.02 0.16 0.07
SOC: Koherenssi -0.27 -0.04 0.02
TYKY: Tyskykyindeksi (N =352) -0.20 0.28 -0.12
Keskihajontamuuttujat; organisaation toiminta ja henkinen

hyvinvointi

O1: Muutoksen monipuolinen harkinta 0.27 0.27 -0.10
02: Organisaation tavoitteiden selkeys 0.15 0.16 -0.13
0O3: Positiivinen asenoituminen omaan organisaatioon -0.42 -0.18 -0.15
04: Esimiehen ihmisten johtaminen 0.16 0.09 0.14
0O5: Esimiehen asioiden johtaminen 0.10 0.23 0.04
06: Tydyksikon hyvit sisédiset suhteet -0.09 -0.14 0.09
07: Tyéryhmén kiinteys 0.26 0.03 -0.14
08: Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon 0.36 -0.22 0.09
09: Vaikutusmahdollisuudet tydolosuhteisiin 0.09 0.06 -0.12
010: Tyéyksikon innovatiivisuus 0.03 0.08 0.07
O11: Tiedonkulun tehokkuus tydyksikossd -0.05 0.13 0.00
Y 1: Tybtaitojen riittivyys 0.30 0.04 0.17
Y2: Organisaatioon sitoutuminen -0.27 -0.01 0.18
Y3: Tyon haasteellisuus -0.02 -0.16 0.06
Henkildston oman ty&yksikon tydn tehokkuuden ja laadun arviot 0.12 0.09 -0.10
BBI: Tyuupumuksen vahaisyys 0.14 0.03 -0.04
GHQ: Psyykkisen oireilun véhdisyys 0.08 -0.09 -0.40
SOC: Koherenssi 0.23 0.19 -0.33
TYKY: Tydkykyindeksi (N =352) -0.13 -0.32 -0.09
Taloudellinen tuloksellisuus

KATE: Kayttokate -0.11 0.01 0.08
KEB: Budjetoidun kiyttkatetavoitteen saavuttaminen -0.05 0.19 0.25
KET: Kokoluokan mukaisen kéyttéka tetavoitteen saavuttaminen -0.01 -0.17 -0.06
*p<0.01

VP Po: Potilaiden tySterveysasemakohtaiset tyytyvéisyyskyselyn vastausprosentit
VP Yh: Yhteistyokumppaneiden tysterveysasemakohtaiset tyytyviisyyskyselyn vastausprosentit
VP Pt: P4ittéjien tySterveysasemakohtaiset tyytyviisyyskyselyn vastausprosentit
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LIITETAULUKKO 31 Faktorianalyysi organisaation toiminnan transformaatiotason ja tydyksikon

transaktiotason osioista (N = 387)

FAKTORIT Ol |02 |03 [04 [O5 |06 ([O7 |08 |O9 |O10 |O11 |h2
O1: Muutoksen monipuolinen

harkinta
4 0.41 | 0.03 |-0.11 ] 0.40 |-0.15] 0.15] 0.10 | 0.17 |-0.05| 0.02 | -0.09 | 0.62
S, 0.44 |-0.01 |-0.18 | 0.39 |-0.17 | 0.04 | 0.04 [ 0.19 | -0.04 [-0.05 | -0.05 | 0.60
6 0.37 | 0.10 |-0.05 | 0.06 |-0.02 |-0.05 |-0.10 [ 0.04 | 0.07 [ 0.06 |-0.01 |0.28
7 0.61 | -0.01 {-0.09 [-0.03 | 0.08 |-0.06 | 0.03 [ 0.03 | 0.02 | 0.10 |-0.02 | 0.54
8 0.48 | 0.00 (-0.02| 0.02 | 0.07 [ 0.12 | 0.07 |-0.03 | 0.12 | 0.03 [ 0.01 |0.35
02: Organisaation tavoitteiden

selkeys
2 0.05] 0.45(-0.21| 0.04 |-0.15(-0.02 |-0.22 | 0.03 | 0.16 [-0.04 [ -0.20 | 0.55
10 0.06 | 0.47| 0.03] 0.10| 0.02 | 0.09 | 0.16 | 0.05 | 0.05|-0.03|-0.05|0.38
11 0.10 | 0.66 | 0.13 | 0.03 | 0.11 | 0.04 | 0.23 [-0.06 | 0.06 [ 0.09 |-0.10 [0.66
12 -0.04 | 0.83 |-0.05[-0.05 [-0.00|-0.05[-0.04] 0.03 | 0.06| 0.01| 0.08 {0.73
13 -0.05] 0.81]-0.13 [-0.03 {-0.05]-0.02 {-0.06 | 0.06 |-0.05| 0.02 | 0.08 [ 0.72
0O3: Posititiivinen asennoitu-

minen omaan organis.
24 (miinukset k#énnetty) 0.06 | -0.08 | 0.72 [-0.16 | 0.05|-0.10(-0.19{-0.07 | 0.07 | -0.01 | -0.05 | 0.67
25 -0.01(-0.09 0.71 |-0.03 | -0.01 [-0.04 | -0.07 [ 0.05 |-0.10| 0.03 | -0.06 | 0.63
42 -0.07{ 0.01 | 0.67 | -0.03 | -0.09 | -0.09 |-0.09 | -0.08 | 0.06 | -0.07 | 0.05 | 0.60
43 -0.10 [ -0.06 | 0.47 | 0.07 | -0.04| 0.05|-0.10|-0.07 | 0.05]-0.14] 0.07 | 0.43
67 0.01 [-0.08| 0.55 |-0.14 | -0.00 |-0.05 | 0.07 [-0.04 | -0.03 [ -0.07 [ 0.07 | 0.51
68 -0.12{ 0.00 | 0.43 | -0.09| 0.03 | 0.14 | 0.05 | 0.03 | -0.12] 0.05 |-0.01]0.34
69 -0.13] 0.00 [ 0.50 | 0.02 (-0.11| 0.13 | 0.05| 0.07 [-0.10]| 0.03 | 0.05 | 0.45
80 -0.03]-0.10| 0.56 | 0.18 {-0.02 | 0.04 | 0.09 |-0.00[-0.11] 0.09 | 0.13 | 0.44
0O4: Esimiehen ihmisten

johtamincn
16 0.07 ] 0.12] 0.03 | 0.57 [ 0.20 | -0.15|-0.18|-0.07 | 0.12 [ 0.05 | -0.04 [ 0.68
17 -0.02 | 0.04 (-0.13| 0.59 [ 0.31 [-0.06 | 0.09 | 0.02 [-0.09| 0.08 | 0.10 | 0.73
18 -0.00 | 0.06 |-0.08 | 0.60 | 0.21 | 0.03 | 0.02 [ 0.01 | 0.03 | 0.19 |-0.07 | 0.79
19 0.07 | 0.04 |-0.03| 0.57 | 0.22 |-0.00|-0.01 {-0.03 | 0.05 0.17 | -0.06 | 0.69
20 0.03 | 0.10{-0.05| 0.42 | 0.37 |-0.02 | 0.04 [ 0.00 |-0.02| 0.26 | 0.04 | 0.70
22 0.04 0.11(-0.03| 0.45| 0.23 (-0.10| 0.09 | 0.00 | 0.11 [-0.06 [-0.10]0.56
23 0.06 | 0.06 |-0.04| 0.59 | 0.12 |-0.14 | 0.04 [ 0.04 | 0.04 |-0.00|-0.010.63
O5: Esimiehen tehtidvi-

johtaminen
61 0.08 |1-0.01]-0.08 {-0.00 [ 0.54 |-0.04 | 0.07 |-0.02 | 0.02 | -0.08 | -0.14 [ 0.41
62 0.17]-0.10]|-0.04 | 0.11 { 0.50 | -0.08 | 0.08 | 0.11 | -0.11 [-0.03 | -0.04 {0.48
63 0.06 | 0.13] 0.03 | 0.06 [ 0.51 | 0.05 | 0.21 | 0.02 |-0.04 | 0.10 | -0.13 [ 0.58
64 0.09 1-0.03]-0.04| 026 [ 0.55]| 0.01 | 0.13] 0.04 | 0.10 | 0.07 | 0.04 [ 0.67
66 0.09 | 0.03-0.08] 0.30 | 0.45|-0.11] 0.08 [ 0.02 | 0.08 [ 0.06 | 0.05 | 0.62
71 -0.03 [-0.05]-0.01 ] 0.14 | 0.48 | 0.02 |-0.18 ( 0.08 |-0.01{ 0.16 |-0.12 [ 0.52
72 -0.07] 0.11 [-0.04 | 0.07 [ 0.58 | 0.02 |-0.04 | 0.05 |[-0.11] 0.15|-0.12 | 0.66
81 -0.10] 0.00 | 0.00 | 0.17 | 0.46 |-0.03 | -0.03 | 0.09 | 0.04 | 0.03 | -0.15 | 0.62

(jatkuu)




LIITETAULUKKO 31 (jatkuu)
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FAKTORIT Ol |02 |03 |04 |OS |06 |O7 |08 [0O9 |OI10 [Oll |[h2
06: Tyoyksikon hyvit sisdiset

suhteet
34 (miinukset kddnnetty) -0.02 ] 0.08 | 0.10 [-0.19| 0.04 | 0.48 |-0.17|-0.06 [ 0.03 | -0.01 | 0.08 [0.53
37 0.07 | 0.03 | 0.12 {-0.16|-0.08 | 0.42 |-0.27|-0.05| 0.05 |-0.05 [ 0.05 [ 0.62
38 -0.01] 0.03 [ 0.10 | -0.08 | -0.05 | 0.68 [-0.06 |-0.07 | -0.07 | -0.05 | 0.08 [0.67
88 -0.01] 0.04 | 0.01 | 0.04 |-0.02 | 0.65 |-0.12 [-0.02 |-0.00 | 0.02 | 0.06 |0.51
89 -0.04 [-0.07 | 0.05 [-0.11| 0.03 [ 0.53 |-0.21|-0.02| 0.02 [-0.04 | 0.03 ]0.61
90 0.06 |-0.11| 0.02 |-0.02]-0.03 | 0.77 | 0.05 | 0.01 |-0.13| 0.09 | 0.08 | 0.69
91 -0.06 ] 0.00 |-0.03 {-0.14| 0.07 | 0.42 | 0.09 |-0.01[-0.12|-0.33 | 0.08 [ 0.55
93 0.08 | 0.01 | 0.11 {-0.15] 0.02 | 0.41 |-0.23 | 0.03 | -0.08 | -0.23 [ 0.00 | 0.66
O7: Tyoryhmin sisdinen

kiinteys
94 -0.11[-0.02 [-0.12| 0.11]-0.02 {-0.28 | 0.33 | 0.10 | 0.11 [ 0.23 |-0.02 | 0.68
95 -0.12| 0.07 [-0.17 | 0.07 [ -0.06 |-0.12 | 0.41 [ 0.01 | 0.19 | 0.15] 0.02 | 0.61
96 0.02 | 0.01 |-0.01]-0.06| 0.06 [-0.14| 0.58 | 0.01 | 0.08 [ 0.15 [-0.05[0.71
97 0.06 | -0.01 |-0.05 [-0.10| 0.05 [-0.18 | 0.55(-0.01| 0.09 | 0.14 | -0.05 | 0.66
98 -0.07( 0.04 [-0.17 [ 0.05 | 0.03 |-0.17| 0.38 [ 0.06 | 0.07 | 0.14 | 0.05|0.53
08: Vaikutusmahd. omaan

tyohon
49 -0.09 (-0.01 | 0.00 [-0.02 | 0.05| 0.07 | 0.01 | 0.86 | 0.02 | -0.03 |-0.06 | 0.74
50 0.01 |-0.01| 0.06 |-0.08 | 0.20 [-0.04 |-0.05| 0.91 |-0.01|-0.02 [-0.04 [ 0.79
51 0.06 | 0.02 | 0.04 |-0.05|-0.03 |-0.03|-0.04| 0.78 | 0.05|-0.03| 0.08 | 0.61
09: Vaikutusmahdollisuudet

ty6olosuhteisiin
52 -0.02 | 0.06 [-0.03 [ 0.06 [-0.07| 0.08 | 0.02 [ 0.00 | 0.66 | -0.01 |-0.09|0.51
53 0.13 1-0.03 |-0.00 | -0.14 | 0.00 |-0.07 |-0.00 | 0.09 | 0.68 |-0.00 [ 0.09 |0.54
54 -0.05( 0.05 [-0.01 | 0.15( 0.02 ]| 0.02| 0.02 | 0.31 | 0.57 | 0.04 | 0.01 | 0.66
010: Tyoyksikon innova-

tiivisuus
26 0.06 [ 0.06 |-0.08 | 0.09 [ 0.08 | 0.02 |-0.03 | 0.08 | 0.07 [ 0.63 [-0.08|0.65
27 0.11 [ 0.03-0.04 | 0.07 [ 0.07 | 0.07 | 0.01 |-0.02| 0.09 [ 0.61 [-0.14]0.63
28 0.11] 0.04 |-0.02]| 0.13] 0.17 | 0.05| 0.02 | 0.01 | 0.10 [ 0.51 |-0.18 | 0.66
30 0.20 | 0.08 | 0.04 | 0.06 | 0.06 [-0.10 | 0.12 | 0.03 | 0.09 | 0.46 |-0.07 | 0.57
35 -0.01 | 0.05-0.05] 0.11] 0.10 {-0.17 | 0.11 | 0.03 | 0.06 [ 0.55 |-0.07 [ 0.73
O11: Tiedonk tehokkuus

ty6yksikossé
29 (miinukset kididnnetty) -0.121-0.09 | 0.08 | 0.03 |-0.12 |-0.11|-0.16 | 0.06 |[-0.07 | -0.25 | 0.46 |0.62
74 0.01 | 0.00 | 0.03 | 0.02 | 0.01 [-0.04 | 0.04 [-0.06 | 0.00 [ 0.00 | 0.52 [0.27
75 -0.09] 0.16 | 0.07 |-0.03 |-0.09 | 0.20 [-0.07 | 0.01 |-0.05 [-0.19 | 0.37 [0.42
76 -0.11]-0.10 |-0.00 [ -0.00 | -0.11 | 0.04 | -0.10 |-0.01 [ 0.01 | -0.26 | 0.48 [ 0.56
7, -0.131-0.051-0.02 {-0.02 | -0.13 | 0.21 |-0.12 |-0.07 [-0.18 | 0.23 | 0.44 [0.54
79 -0.24 (-0.11 | 0.09 [-0.26 [-0.24 | 0.17 [-0.01 [-0.03 [-0.12 | 0.10 | 0.40 | 0.65
Osuus kokonaisvaihtelusta * 56

%

* Osuus kokonaisvaihtelusta tarkoittaa padakselimenetelmin jalkeistd
osioiden karsimista ollutta selitysastetta.

ennen

vinokulmarotatointia ja
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LIITETAULUKKO 32 Faktorianalyysi organisaation toiminnan tydyksikén
yksilokohtaisista transaktiotason osioista (N = 387)

FAKTORIT Y1 Y2 3 h2
Y 1: Tyétehtdvien vaatimukset, yksilol-

liset tiedot, taidot ja kyvyt
103 0.77 [-0.04 [0.05 | 0.58
104 0.61 |[0.09 ([-0.07 | 040
105 0.60 (-0.07 [-0.10 | 0.37
Y2: Sitoutuminen
114 008 | 0.62 [-0.02 | 0.39
115 -0.10 | 0.55 [-0.28 [ 0.54
117 -0.07 | 0.62 |-0.11 | 0.47
118 0.01 0.65 [-0.25 | 0.62
119 0.02 [0.68 [-0.04 | 0.49
Y3: Yksil6lliset tarpeet ja arvot
102 -0.20 [-0.07 | 0.75 [ 0.58
106 0.07 | 0.02 | 0.60 |0.37
107 0.09 [0.15 [0.41 0.25
108 -0.20 | 0.07 | 0.58 [ 0.42
109 -026 | 001 |0.79 [0.72
Osuus kokonaisvaihtelusta* 44 %

* Osuus kokonaisvaihtelusta tarkoittaa padakselimenetelmin jélkeistd

osioiden karsimista ollutta selitysastetta.

ennen vinokulmarotatointia ja
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LIITETAULUKKO 33 Faktorianalyysi potilastyytyvéisyyskysymyksista

(N =1267)
FAKTORIT Pol Po2 Po3 h2
Pol: Terveyttd yllapitdvé toiminta
1.1. 0.74 |-0.06 |-0.01 [ 0.48
1.2 0.56 |0.09 |0.04 |[042
1.3. 0.78 |-0.02 |-0.10 | 0.53
1.4. 0.62 | 0.00 [-0.02 | 0.38
1.5. 0.50 | 0.01 |0.08 [0.31
2.1. 048 | 0.10 | 0.13 [ 0.39
Po2: Palvelun laatu
2.2. 024 [032 [023 | 045
3.2 -0.05 | 0.79 [-0.03 | 0.55
3731 0.08 | 0.55 | 0.15 | 0.50
4.2. 0.01 046 (029 | 047
4.3. -0.00 | 0.84 | 0.02 | 0.73
44. -0.03 0.90 ([-0.06 0.72
4.5. 002 [ 0.84 (-0.01 |0.72
4.6. 0.21 0.62 |-0.02 [ 0.57
Po3: Palvelun saatavuus
2.3. -0.01 [-0.00 | 0.82 | 0.67
2.4. -0.01 [-0.08 | 0.89 | 0.72
2.5. 0.04 [0.03 [0.63 | 045
3.1. 0.06 | 023 | 0.46 | 0.44
Selitysosuus kokonaisvaihtelusta 53 %

* Osuus kokonaisvaihtelusta tarkoittaa padakselimenetelméan jélkeistd ennen vinokulmarotatointia ja

osioiden karsimista ollutta selitysastetta.

LIITETAULUKKO 34 Faktorianalyysi yhteistyokumppaneiden tyytyviisyys-

kysymyksistd (N = 728)

FAKTORIT Yhl Yh2 |Yh3 |h2
Yhl: Vastuuhenkildiden perehdyttdm.

1.1 0.49 | 0.08 |0.15 | 0.40
2.2. 0.71 |-0.07 | 0.11 | 0.59
2.5. 0.87 [-0.02 |-0.07 | 0.67
2.6. 0.81 |-0.02 |-0.01 | 0.64
Yh2: Yhteistyénn sujuvuus

1.5. 0.01 | 0.80 [-0.12 | 0.56
1.6. -0.09 [ 0.79 | 0.10 | 0.65
1.7. 0.00 | 0.73 | 0.10 | 0.61
Yh3: Toiminnan tehokkuus

2.1. 0.06 |-0.03 | 0.61 | 0.40
2.3. 0.17 | 0.13 | 0.44 | 042
24. 0.18 [-0.07 | 0.53 | 041
3.1. -0.04 | 0.09 | 0.66 [ 0.47
3.2 -0.04 |[-0.02 |0.72 [ 0.46
Selitysosuus kokonaisvaihtelusta 48 %

* Osuus kokonaisvaihtelusta tarkoittaa p#dakselimenetelméin jalkeistd

osioiden karsimista ollutta selitysastetta.

ennen vinokulmarotatointia ja
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LIITETAULUKKO 35 Faktorianalyysi pdattdjien tyytyvaisyyskysymyksistd

(N=608)

FAKTORIT Ptl Pt2 Pt3 h2
Ptl: Tyéterveyspalveluiden tehokkuus

ja laatu
1.1. 0.50 [-0.06 [ 032 | 0.51
1.2 047 [0.02 | 0.06 [ 0.28
1.3. 0.65 | 0.00 [-0.02 | 0.41
1.4. 0.68 (0.0l |-0.11 | 0.38
1.5. 0.59 |-0.02 | 0.16 | 0.48
1.6. 0.65 | 0.08 [-0.05 | 0.44
1.7 0.67 |-0.02 | 0.09 | 0.52
Pt2: Tyéterveyshuollon raportointi
2.2. (miinukset kddnnetty) -004 | 0.84 [0.02 [0.71
23k -0.07 ]0.74 |-0.09 | 0.70
2.4. 0.04 [0.79 | 0.08 | 0.53
2.5. 0.05 | 0.68 |-0.09 [ 0.52
2.6. -0.09 [ 0.75 [-0.07 | 0.71
Pt3: Péttdjénd tarvittavan tiedon

saaminen
3.1 0.14 [0.10 | 0.56 | 0.53
3.2. 0.03 026 |058 | 0.62
323 0.13 [ 023 | 047 | 0.53
3.4. 0.00 | 0.13 | 0.67 [ 0.57
315, 0.07 ]0.03 [0.76 | 0.68
3.6. -0.04 |-0.04 | 0.86 | 0.66
3.7. -0.06 [-0.10 | 0.93 ([ 0.70
3.8. 0.09 ]0.02 [0.64 |0.52
3.9. 021 |0.11 |[049 | 0.51
Selitysosuus kokonaisvaihtelusta 55 %

* Osuus kokonaisvaihtelusta tarkoittaa
osioiden karsimista ollutta selitysastetta.

padakselimenetelmén jélkeistd

ennen vinokulmarotatointia ja
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