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TIIVISTELMA

Karjaan kunta ulkoisti sosiaali- ja terveyspalvelunsa kolmannen sektorin jérjestolle,
Samfundet Folkhélsanille. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda, millaiseksi henkils-
t6 kokee oman tyonsé ja tydorganisaation ja vaikutusmahdollisuutensa niissd. Henkilos-
ton tyon rakentumista pyritddn mallintamaan péddasiassa Hackmanin ja Oldhamin (1974;
1980) kehittdimén hyvén tyon mallin avulla. Malli ldhtee liikkeelle viidestd tyon ydin-
piirteestd. Mallissa on myds kolme mallin toimivuutta maarittavad edellytystekijaa, jot-
ka ovat yksilokeskeisid. Hyvdn tyon mallia laajennetaan késittimiédn my0s organisatio-
naalisia edellytystekijoitd. Tutkimuksessa arvioidaan liséksi organisaatiomuutosta hen-
kiloston ndkokulmasta. Tydnhallinta ja tydmotivaatio ovat tutkimuksessa kaiken lapai-
sevid teemoja. Ne nakyvit niin hyvin tyon mallin tarkastelussa kuin organisaation toi-
minnan ja henkiloston vaikutusmahdollisuuksien arvioinnissa.

Tutkimus on osa monitieteellistd peruspalvelujen arviointihanketta, joka kuuluu Suo-
men Akatemian terveydenhuoltotutkimusohjelmaan (TERTTU). Tutkimus toteutettiin
sekundaaritutkimuksena kiyttden valmista kvantitatiivista aineistoa. Aineisto koostuu
Karjaan hoitohenkildstdlle (poislukien lasten pédivdhoidon henkildstd) vuosina 2000 ja
2002 suunnatuista kyselyistd. Vastaajat olivat joko tyontekijoitd tai keskijohdon edusta-
jia. Asetelmaltaan tutkimus on paneelitutkimus. Aineistoa tarkastellaan tilastollisin me-
netelmin.

Tutkimuksen tulos on, ettd laajennetun hyvén tyon mallin avulla voidaan selittdé, mil-
laiseksi Karjaan hoitohenkildstd kokee tyonsd. Henkiloston tydssd toteutuvat viisi tyon
ydinpiirrettd: tyd vaatii tietojen ja taitojen kdyttdd, oman tyonsé taustalla oleva tydko-
konaisuus tunnetaan, tyd koetaan merkittivana, tyotd suoritetaan autonomisesti ja tyosti
saadaan palautetta. Mallin toimivuus on kuitenkin yksil6isté itsestddn kiinni eli mallin
toteutumisessa voi olla yksilollisid eroja. Henkilostolld kokonaisuudessaan néyttiéd ole-
van edellytyksid mallin toimivuudelle: henkilostolld on kasvutarvetta, heilld on edelly-
tyksid kdyttad tietojaan ja taitojaan itsensd ja tyonsd hyviksi ja he ovat tyytyvéisid tyo-
kontekstiinsa. Henkildsto sai hyvin tietoa organisaatiossa tapahtuvien muutosten tavoit-
teista ja muutosten vaikutuksista omaan tyohonsd. He kokivat saavansa tietoa paatosten
vaikutuksista. Henkilostd ei kuitenkaan saanut riittdvdsti mahdollisuuksia osallistua
tyOyhteison péitoksentekoon ja oman tydyksikon kehittdmiseen. He kokivat, etteivét
olleet tarpeeksi hyvin edustettuina paatoksid tehtiessi. Tydyksikoissé ei oltu riittdvésti
keskusteltu toiminnan tavoitteista eikd arvioitu tarpeeksi toimintaa ja toiminnan laatua.
Tulokset osoittavat, ettd henkiloston osallistamisessa olisi ollut parantamisen varaa.
Organisaatio osoittaa omalla toiminnallaan myds kykyéd luoda henkildstolleen hyvaa
tyotd tarjotessaan heille sekd osallistumis- ettd oppimismahdollisuuksia ja luomalla
avointa organisaatiokulttuuria. Kun laajennettu hyvén tyon malli toimii, on sillé tiettyja



seurauksia yksilolle itselleen. Yksilo on sisdisesti motivoitunut, hdnen tyonsi on teho-
kasta ja laadukasta, hdn on tyytyvéinen tyohonsd ja haluaa myos kehittdd itsedédn tyos-
sdan.

Avainsanat: tyonhallinta, tydmotivaatio, hyvén tyon malli, tyon ydinpiirteet
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1 JOHDANTO

Kuntien toimintaympéristdssd tapahtuneet ja tapahtumassa olevat muutokset ovat vai-
kuttaneet voimakkaasti kuntien toimintaan. Muutospaineet ovat erityisesti kohdistuneet
sosiaali- ja terveydenhuoltoon, johon kéytetddn keskimddrin puolet jokaisen kunnan
budjetista. Muutospaineet ovat lisdnneet vaatimuksia palvelujirjestelmille. Palvelu;jér-
jestelmien tehostamisessa ovat keskeiselld sijalla olleet henkildstdpoliittiset toimenpi-
teet sekd organisaatioiden rakenteelliset ettd toiminnalliset uudistukset. (Laamanen,

Suominen, Simonsen-Rehn & Gripenberg-Gahmberg 2003, 264.)

Sutelan (2003) mukaan vuonna 2002 kunnat kéyttivét sosiaali- ja terveyspalvelujen jér-
jestamiseen keskiméirin 48 % kokonaismenoistaan. Luku voi kuitenkin vanhusvoittoi-
sissa kunnissa olla jopa 60 %. (Mt. 5.) Kuntien rahoitustilanne kiristyy edelleen vaikka
2000-luvun alkuvuodet ovat olleet kuntatalouden kannalta jokseenkin suotuisia. Kunta-
talouden niakymit tulevat vaikeutumaan yhtéélta lisdéntyvien menopaineiden ja toisaalta
valtion verotuksen keventdmispaineiden takia. Ratkaisevaa on kuntien oma varautumi-
nen tulevaan kiristyvadn kehitykseen ja sen hallintaan. Kunnallistalouden ja -hallinnon
neuvottelukunnan talousjaoston arvioiden mukaan kuntien suurimmat menopaineet tu-
levat ajoittumaan vasta kuluvan vuosikymmenen loppupuoliskolle. -Laskelmien mukai-
nen rahoitustaseiden heikkeneminen voi vaarantaa jo ldhivuosina kuntien edellytyksid

ylldpitdad nykyisen tasoisia peruspalveluja. (Valtiovarainministerié 2003, 4-5.)

Sosiaali- ja terveyspalvelut ovat ylivoimaisesti suurin menoerd kuntien taloudessa ja
menot tulevat myos tulevaisuudessa edelleen nousemaan. (Sutela 2003, 5.) Rahaa tarvi-
taan yhd enemmaédn peruspalveluihin, koska vanhusten méaard lisddntyy huomattavasti
lahivuosikymmenini. Hoivapalveluja tarvitsevien méérd kasvaa ja samalla parhaassa
tyOidssd olevien madrd kddntyy laskuun. Lasten ja nuorten miird suhteessa kokonaisvi-

estoon vahenee. (Valtiovarainministerié 2003, 6.)

Kunnan tulee lain (Laki sosiaali- ja terveydenhuollon suunnittelusta ja valtionosuudesta
1992, 4 §) mukaan jérjestdd sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut joko hoitamalla koko
toiminta itse, tekemélld sopimus yhden tai useamman kunnan kanssa tai olemalla toi-

mintaa hoitavan kuntayhtymén jasen. Kunta voi myds ulkoistaa palvelujaan, jolloin pal-



velut hankitaan valtiolta, toiselta kunnalta, kuntayhtymalti tai muulta julkiselta taikka
yksityiseltd palvelujen tuottajalta. Kunta voi my0s kéyttdd palveluseteleitd hankkiessaan

palveluita yksityiseltd sektorilta.

Tutkimus tarkastelee Karjaan kunnan sosiaali- ja terveystoimen ulkoistamista kolman-
nen sektorin voittoa tavoittelemattomalle (non-profit) jarjestolle, Samfundet Folkhal-
sanille. Tutkimuksessa keskitytddn tarkastelemaan muutoksessa mukana ollutta henki-
lostod. Tutkimuksessa on kaksi keskeistéd kidsitettd, jotka ovat tyonhallinta ja motivaatio.
Kun tyoolot ja tyoOnsisdllot muuttuvat organisaatiouudistuksen seurauksena, sisdltad
onnistunut tyonhallinta ennen kaikkea oppimista. Edelleen, jotta henkilosto olisi valmis
oppimaan, tulee sen olla motivoitunut. Motivaatio syntyy siitd, ettd henkilostd kokee
organisaation ja tyon omakseen, toisin sanoen henkilostd haluaa tehdd hyvia tyotd tyon
itsensd vuoksi. Télloin sekd organisaatiolla ja henkilostolla tulee olla samanlaiset tavoit-
teet. Tutkimuksen teoreettisen taustan muodostavat padasiassa Hackmanin ja Oldhamin
(1974; 1980) hyvén tyon malli, Sengen (1994) oppivan organisaation periaatteet seka
Koiviston (1997) tydn uudelleensuunnittelun periaatteet. Néité teorioita pyritddn mallin-

tamaan aineistosta tilastollisin menetelmin.

Tutkimus sai alkunsa Tampereen yliopiston rekrytoinnin internet -sivustolla olleesta
ilmoituksesta, jossa haettiin pro gradu -tutkimuksen tekijaa. Hoitotyé on minulle tuttua
yliopisto-opintoja edeltévilta ajalta. Henkildston kehittdminen ja tyon sisdllon tarkastelu
ovat olleet kiinnostukseni kohteita koko opintojeni ajan. Liséksi olen ollut hyvin kiin-
nostunut kvantitatiivisesta tutkimuksesta, joten tarjoukseen oli helppo tarttua. Kiitén
Suomen Akatemiaa, jonka terveydenhuoltotutkimusohjelmaan, TERTTU (No 2988531,
projekti No 1105189) tutkimus kuuluu. Erityiskiitokset annan tyon ohjaajalle professori
Esa Poikelalle ja autonomiselle gradupiirille; oppimiskokemus oli valtaisa. Edelleen
kiitdn toimeksiantajaa ja yhteyshenkilod tutkimusjohtaja dosentti Ritva Laamasta Hel-
singin yliopiston kansanterveystieteen laitokselta ja Folkhélsanin tutkimuskeskuksesta.

Kiitdn myos kaikkia tutkimukseen osallistuneita henkil6ité ja Karjaan kuntaa.



2 SUOMALAINEN HYVINVOINTIYHTEISKUNTA

Kanniaisen (2002) mukaan suomalaiseen hyvinvointiyhteiskuntaan kuuluu peruspalve-
luista puhuttaessa kansalaisten yhdenvertainen kohtelu. Peruspalvelut muodostuvat ter-
veydenhuolto-, sosiaali- ja koulutuspalveluista. Julkinen valta tuottaa yleensd kaikki
peruspalvelut. (Mt. 9.) Suomalaiseen hyvinvointimalliin kuuluu, ettd kaikki kansalaiset
kuuluvat sosiaalietujen piiriin. Suomessa julkinen valta vastaa hyvinvointipalveluista,
kuten palvelujen kustannuksista, jarjestdmisestd ja tuottamisesta. Térked osa suomalais-

ta hyvinvointijarjestelméé on julkinen terveydenhuolto. (Hiironniemi 2002, 88.)

1990-luvulta ldhtien on néhtivissd monia, osin erisuuntaisia kehityspiirteitd kunnallises-
sa palvelujérjestelméssd. Vuosikymmenen alun laman seurauksena valtio ja kunta jou-
tuivat rationalisoimaan voimakkaasti palvelujaan. Vaikka palvelutuotantoa supistettiin
osittain, ei palveluja karsittu lainsdddéntotasolla eikd hyvinvointimallista luovuttu. Sen
sijaan vuosikymmenen puolivélissd palveluja ja kansalaisten oikeuksia liséttiin. Kansa-
laiset saivat perusoikeusuudistuksessa subjektiivisia oikeuksia esimerkiksi maksutto-

maan perusopetukseen ja toimeentuloon. (Mt. 89.)

Sdddetyt erillislait ovat lisdnneet kuntien palveluvelvoitteita muun muassa lasten paivé-
hoidon ja hammashoidon osalta. Alueellinen muuttoliike, ikdrakenteen muutos, elinkei-
noeldmédn nopea kehitys ja kuntalaisten vaatimustason kasvu ovat aiheuttaneet muutok-
sia kuntien palvelutuotantoon joko lisdten tai vdhentéen palvelutarvetta. Lamavuosien
jalkimainingeissa myds kuntien henkildston tydssa jaksaminen on ollut mukana palvelu-
jérjestelmien kehittdjien keskusteluissa. Valtio on lisdksi pyrkinyt lisddmddn kuntien

toimintavapautta kehittdmalld valtionosuusjarjestelmia. (Mt. 89.)

Suomalaisen yhteiskunnan hyvinvointimalliin kuuluvat tulonsiirrot ja julkiset palvelut,
joista tdmén tutkimuksen kannalta on oleellinen vain jalkimmaéinen. Julkinen palvelu;jér-
jestelmd rakentuu kolmelle perusulottuvuudelle, jotka ovat palvelujen jérjestdminen,
rahoitus ja tuotanto. Palvelujérjestelmd perustuu ensinnékin kuntien toimintaan, jossa
kunnat ndhddén itsehallinnollisina ja demokraattisesti hallittuina paikallishallinnon yk-
sikkoind. Toiseksi palvelujarjestelméd perustuu palvelujen rahoitukseen. Rahoitus on

perustunut pédasiassa verotukseen ja pakollisiin veronluonteisiin vakuusmaksuihin.



(Kanniainen 2002, 9) Kolmanneksi palvelujirjestelmé perustuu tuottamisen nédkokul-

maan, jossa kuntien ajatellaan tuottavan valtaosan palveluista. (Hiironniemi 2002, 90.)

Tami tutkimus kiinnittyy kolmanteen palvelujirjestelmén ndkokulmaan eli tuottami-
seen. Kuntien rooli hyvinvointipalvelujen tuottajana voidaan jérjestid myos toisin. Tut-
kimuksen tavoitteena on tarkastella kunnan palvelujarjestelmén vaihtoehtoisen toteutus-

tavan seurauksia tietyssd kunnassa.

Kanniaisen (2002, 9-10) mukaan hyvinvointiyhteiskunta voi olla kriisiytymassé, koska

» hyvinvointivaltion ylldpitokustannukset rasittavat yhteiskunnan rakenteita ja
kustannustehokkaampia ratkaisuja joudutaan etsimiin

» vanhusviesto kasvaa ja siten hoito- ja hoivapalvelujen rahoitus tuottaa ongelmia

» viestorakenne muuttuu, mikd edellyttdd myos palvelurakenteen kehittdmistd ja
muuttamista

» terveydenhuoltoalalla vallitsee resurssipula ja siten kansalaiset ovat entista kriit-
tisempid, mité tulee terveydenhuoltoalan suorituskykyyn, laatuun ja kansalaisten
yhdenvertaisuuden toteutumiseen

» kunnista siirtyy eldkkeelle tydvoimaa enemméin kuin saadaan tilalle. Myds palk-
kaus ja tyOpaineet peruspalvelusektorilla vaikeuttavat tyovoiman rekrytointia.
Palvelutuotannon tulisi kyetd lisdédméén houkuttavuuttaan yhteiskunnan tirkei-

siin tehtdviin vahentyvin tydvoiman piirissa.

Kanniainen on huolestunut kansalaisten halukkuudesta rahoittaa julkisen vallan tuotta-
mia julkishyddykkeitd. Julkishyddyke voidaan miéritelld sellaiseksi hyodykkeeksi, joka
on julkisen vallan tuottama. Julkishyddyke ei vihene, kun sitd kulutetaan. Julkishyddyk-
keeksi voidaan mainita esimerkiksi maantiet, kulttuuri ja poliisilaitos. Yksityishyodyk-
keitd sen sijaan kuluttaa vain yksi henkilo kerrallaan. Esimerkiksi, kun kuluttaja ostaa
tuotteen, titd samaa tuotetta ei voi myyda toistamiseen uutena samanlaisena tuotteena.
Poissulkevuus onkin yksityishyddykkeen méérittdva ominaisuus. Markkinat maksavat

yksityishyddykkeet. Julkiset hyddykkeet kustannetaan verovaroin. (Mt. 15-16.)



2.1 Terveydenhuollon jérjestimistavat: yksityistiminen, ulkoistaminen ja

kilpailuttaminen

Hankintalainsdddiantd ohjaa, kuinka verovaroja voidaan kayttdd palvelujen hankkimi-
seen. Hankintalainsdddannon tavoitteena on tehostaa julkisten varojen kéyttod 16ytdmal-
14 palvelujen parhaimman hinta-laatusuhteen. (Eskola & Lehto 2002, 79.) Sosiaali- ja
terveyspalvelujen tuotantoa voidaan toteuttaa kunnissa kolmen eri osapuolen kesken,
jotka ovat julkinen terveydenhuolto, yksityinen terveydenhuolto ja kolmas sektori. Hii-
ronniemen (2002, 90) mukaan terveydenhuollon palvelujérjestelmastd tulisi laatia ver-
kostoperiaatteella toimiva kokonaismalli, jossa osapuolet olisivat osallisena. Kunnat
rakentaisivat omia alueellisia verkostojaan tilanteeseen sopivia kilpailu- ja kump-
panuusperiaatteita hyodyntdmailld. Kolmen sektorin tydnjakoa ja yhteistoimintaa voi-

daan kuvata taulukon 1 osoittamalla tavalla.

Taulukko 1. Yksityisen, kolmannen sektorin ja julkisen palvelutuotannon tyonjako ja
yhteistoiminta (Hiironniemi 2002, 91)

Julkinen terveydenhuol- | Yksityinen terveyden- Kolmas sektori
to huolto
Palvelujen jérjestdja Kunta Yksityinen yritys Yhteiso
Palvelujen rahoitus Verorahoitus Maksut Julkinen rahoitus
Maksut Sv-korvaukset (verot, RAY, EU)
Vapaacehtoistyd
Maksut
Palvelun tuottaja(t) Kunta (oma tuotanto) Yksityinen yritys (oma | Yhteisd (oma tuotanto)
Kunta (muu) tuotanto) Yksityinen yritys
Kuntayhtymi Yksityinen yritys (muu)
Yksityinen yritys
Yhteiso
Malli: verkosto Malli: verkosto Malli: verkosto
Asiakas Kuntalainen Kuntalainen Kuntalainen
Yksityishenkil Yksityishenkilo Yksityishenkilo
Yhteison jdsen Yhteison jdsen Yhteison jasen

Paunio (2002, 9) esittdd, ettd terveydenhuollossa kunnat pyrkivét tehostamaan toimin-
taansa yksityistimailld, ulkoistamalla ja kilpailuttamalla. Sutela (2003, 13—14) mairitte-
lee késitteitd seuraavalla tavalla: Palveluiden ulkoistaminen tarkoittaa yhteison aiemmin
itse hoitaman toiminnon siirtdmistd ulkopuolisten hoidettavaksi. Toiminnon ulkoistami-
sessa tyontekijit voivat siirtyd toiminnon mukana uudelle tyonantajalle. Palveluiden
ulkoistamisen rinnalla kdytetddn lisdksi késitteitd palvelujen uudelleenorganisointi ja

palvelujen yksityistdiminen. Yksityistdmisessd sen sijaan on kyse koko toiminnon osit-



taisesta tai kokonaisesta omistuksen- tai valvonnanvaihdoksesta. Oleellista on, etti toi-

minto lakkaa olemasta julkinen yritys. (Sutela 2003, 13—-14.)

Kiiha (2002) esittdd ulkoistamisen koostuvan kahdesta peruselementisté, joita ovat toi-
minnon lopettaminen yrityksen siséllé ja ulkoistettavan toiminnon suorittamista koskeva
sopimussuhde. Ulkoistamisen voi rinnastaa my0s alihankintaan. Kiiha toteaakin, ettad
Suomen lainsdddanndssa ei alihankintaa tai ulkoistamista ole kumpaakaan mairitelty.
Hén viittaa Kajavaan ja Jurveliin (1996) todetessaan, ettd ulkoistamista voidaan kuvata
parhaiten alihankinnan lajina. Toiminnan ulkoistajayritystd voidaan nimittdd ulkoista-
jayritykseksi tai ulkoistajaksi ja ulkoistetun palvelun uutta tuottajaa alihankkijaksi. Ul-
koistamisen terminologia ei siis ole kovinkaan yksiselitteistd. Termi ulkoistaminen on
kuitenkin vakiintunut suomen kieleen. Englanniksi termi on outsourcing, saksaksi aus-

lagerung ja ruotsiksi utlokalisering. (Kiiha 2002, 1-3.)

Ulkoistamista kdytetdén suuryrityksissd laajasti. Suuryrityksid voidaan ohjastaa ulkois-
tamaan kaikki toiminnat, jotka eivit ole organisaation ydintoimintaa. Ydintoiminta voi-
daan maédritelld organisaation keskeisimmaéksi tehtdviksi. Paunion mukaan esimerkiksi
linja-autoyhtion ydinliiketoiminta on kuljettaa ihmisid edullisesti ja mukavasti paikasta
toiseen. Paunio toteaa, ettd ’Ydintoiminnan ja ulkoistamisen rajan méiérittely on usein
hankalaa ja sithen kuluu paljon johdon voimavaroja”. Hinen mukaansa monesti ajatel-
laan, ettd kunnilla ei esimerkiksi ole edellytyksié terveyskeskuspalvelujen ulkoistami-
seen, koska terveyskeskuspalvelujen voidaan ajatella olevan kunnan ydintoimintaa.
Lain mukaan kunnan ydintehtdvénid on terveyspalvelujen jérjestiminen. Jos kunnan
ydintoimintana pidetidén terveyspalvelujen jarjestdmistd eikd tuottamista, voidaan ul-
koistamispédtoksid tehdd myos kuntien terveyspalvelujen osalta, jos palveluja on saata-

villa sopivin ehdoin. (Paunio 2002, 9.)

Suomalainen terveydenhuoltojarjestelmé on kehittynyt tiysin julkisen tuotannon varaan.
Sen vuoksi jérjestelmissd on vain vdhén perinteitd palvelutuotannon ulkoistamisesta.
Paunio (mt. 11) painottaa, ettd kun kunta ulkoistaa terveyspalveluja, ei se ulkoista vas-
tuutaan vaan tietyn palvelutuotannon. Vastuu palvelun jérjestdmisestd sdilyy kunnalla
vaikka tietty palvelu olisi ulkoistettu. Tdméan vuoksi hankintamenetelmillé ja sopimus-

ten laadulla on suuri merkitys. (Mt. 11.)
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Kun kunta ulkoistaa terveyspalvelujaan, sen on vaadittava palveluntarjoajalta laatua.
Kunnan on myds kyettdvi toteamaan, ettd hankittu palvelu on laadukasta. Laadun kol-
me osatekijdd ovat rakennelaatu, toiminnan laatu ja tuloksen laatu.

» Rakennelaatu liittyy toiminnan fyysisiin tiloihin ja henkiloston rakenteellisiin
vaatimuksiin. Niitd ovat esimerkiksi hyvaksyttavét hoitolaitosten tilat ja henki-
16ston koulutusrakennevaatimukset.

» Toiminnallinen laatu kuvaa organisaation tuotantoprosessien hallittavuutta ja
ennustettavuutta. Toiminnallista laatua ovat esimerkiksi toimintaohjeet siit4,
kuinka toimitaan erilaisten potilaiden tullessa vastaanotolle. ISO-standardit ovat
toiminnallisen laadun laatutunnuksia.

» Tuloslaatu mittaa nimensd mukaisesti toiminnan tulosta. Tdémén laadun osa-
alueen tarkastelu on yleensd terveyspalveluissa ollut ongelmallisinta. Tuloslaa-

dussa tarkastellaan esimerkiksi onnistuneita hoitopédatoksid. (Paunio 2002, 12.)
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2.2 Organisaatiomuutos Karjaan kaupungin sosiaali- ja terveystoimessa

Tutkimuksen l&htokohtana on Karjaan kaupungin ja voittoa tavoittelemattoman yhtei-
son, Samfundet Folkhélsan 1 Svenska Finland r.f. vililld tehty sopimus perusterveyden-
huollon ja vanhustenhuollon palvelujen tuottamisesta jarjeston toimesta. Folkhélsan
alkoi tuottaa palveluita 1.10.1998. Tédmin kaltainen palvelutuotantomalli, jossa koko
perusterveydenhuolto on annettu jérjeston vastuulle, on maassamme ensimmdiinen.
(Laamanen, Suominen, Simonsen-Rehn, Hakonen, Laiho & Gripenberg-Gahmberg,

2002, 3.)

Folkhélsan on vuonna 1921 perustettu sosiaali- ja terveysalan jérjesto, jonka toimintaan
kuuluu terveytti edistdva kansalaistoiminta, sosiaali- ja terveydenhuoltopalvelujen tuot-
taminen ja tutkimustyd. Folkhélsan pyrkii edistiméin terveyttd ja eldménlaatua Suomen
ruotsinkielisilld alueilla eli eteldisilld ja lintisilld rannikkoalueilla ja suomenkielisten
paikkakuntien ruotsinkielisilld saarekkeilla. Folkhidlsan pyrkii toimimaan kansalaisjér-
jeston ideologian pohjalta. Folkhidlsaniin kuuluu Samfundet Folkhidlsan, Folkhilsans
Forbund, neljd piirijarjestod, 100 paikallisyhdistystd, sadtioitd ja yleishyodyllisid palve-
luyhtioitd, kuten Folkhélsan Mittnyland, Folkhélsan Raseborg, Norrvalla Folkhédlsan ja
Folkhilsan Botnia. Folkhélsanin palveluksessa on yli 1 200 tyontekijéé ja satoja vapaa-

ehtoisia. Jarjeston jésenid on 15 000. (Folkhélsan 2004, 2—5; Westerlund 2004.)

Folkhilsan rahoittaa toimintansa myymaélld palvelujaan valtiolle, kunnille sekd Kansan-
eldkelaitokselle. Kunnat ostavat Folkhélsanilta palveluja esimerkiksi lastensuojeluun,
lasten piivdhoitoon, kuntoutukseen, nuorisopoliklinikkapalveluihin ja palveluasumi-
seen. Folkhélsan saa liséksi avustuksia Raha-automaattiyhdistykseltd, yrityksiltd ja saa-
tigiltd. Jéarjestdn varainhankintamuotoja ovat Aktia Folkhédlsanin sijoitusrahasto, perin-
teiset kerdykset Lucia ja Vappukukka sekd lahjoitukset. Paikallisyhdistykset perivét
myds pientd jisenmaksua jaseniltddn. Lisdksi Folkhélsan voi ottaa vastaan verovapaita

lahjoituksia ja testamentteja. (Folkhélsan 2004, 5; Westerlund 2004.)

Kun Folkhélsan sai Karjaan kaupungin sosiaali- ja terveystoimen hoitaakseen, se muutti
Karjaan kaupungin niin sanotuksi terveydenedistimisalueeksi. Karjaan sairaalan Folk-

hilsan muutti terveydenedistimiskeskukseksi. Karjaan peruspalvelujen osasto jaettiin
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sosiaalihallintoon, lasten pdivdhoitoon, muuhun sosiaali- ja terveydenhuoltoon, erikois-
sairaanhoitoon ja terveydenedistimiseen. Meltolan terveydenedistimisalueeseen kuu-
luivat perusterveydenhuolto ja vanhustenhuolto. Folkhdlsanin muita tavoitteita olivat
terveydenedistdmisen integrointi kaikkeen sosiaali- ja terveystoimen toimintaan Karjaan
alueella, palvelujen painopisteiden siirto erikoissairaanhoidosta peruspalveluihin sekd
terveydenhuollon, kotihoidon ja véilimuotoisten palvelujen kehittiminen. (Laamanen
ym. 2003, 266-267; Laamanen, Simonsen-Rehn, Suominen, Bjérkgren, Linna, Laiho,

Koponen & Paltta. 2004, 14; Wikstrém 2000, 64.)

Vaikka Karjaa on ostanut terveyspalvelut Samfundet Folkhélsanilta, sdilyy lainmukai-
nen vastuu palvelujen tasosta ja laadunvalvonnasta sekd my0s viranomaisvastuu kuiten-
kin palvelujen ostajalla eli Karjaan kunnalla itsellddn. Folkhélsan -lehdessd (1998/1)
esitetty jako Folkhélsanin ja Karjaan kaupungin vastuualueista organisaatiomuutoksen
jilkeen on esitetty kuviossa 1. (Laamanen ym. 2003, 266—267; Laamanen, Simonsen-
Rehn, Suominen, Bjorkgren, Linna, Laiho, Koponen & Paltta. 2004, 14; Wikstrom
2000, 64.)

Viranomaisvastuu
Karjaan kaupunki — Ostaja — Taloudellinen vastuu

Laaduntarkkailu

Perusterveydenhuolto
Folkhilsan — Tuottaja — Vanhustenhoito
Tukitoiminnot

Sairaanhoito

Kuvio 1. Toimijoiden vastuualueet (Wikstrom 2000, 64)

Karjaan sosiaali- ja terveystoimessa on tapahtunut monia uudistuksia ja muutoksia
Folkhidlsanin myo6td. Meltolan sairaalassa aikaisemmin toimineiden terveyskeskuksen
pitkdaikaissairaiden (karjaalaisille) sekd kahden muun vuodeosaston toiminta muuttui.

Meltolassa oli vuonna 2002 terveyskeskuksen vuodeosasto, joka toimi sisddnotto- ja
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akuuttihoidon osastona, sekd Norvalla Folkhélsan Ab:lta ostopalveluna toimiva kuntou-
tusosasto, jossa hoidettiin myos muiden kuntien asukkaita. Meltolan sairaalaan muutti-
vat myds kolme vanhusten laitoshoitoa antavaa hoitokotia, jotka olivat Katarina-koti,
Svedja-koti ja Dementiakoti Solgarden. Meltolassa on kuusi vanhusten pitkdaikaisvuo-
deosastoa, joissa kahdessa hoidetaan myo0s intervallipotilaita ja lisdksi entinen demen-
tiapotilaiden osasto on muuttunut pitkdaikaisvuodeosastoksi. Dementiapotilaille valmis-
tui vuonna 2002 uusi yksikko nimeltddn Villa Rosa. Meltolassa on my0s tehostetun pal-
veluasumisen ryhmédasuntolat Svedja ja osasto 2CD. Folkhélsan rakensi ja osti 19 uutta

palveluasuntoa. (Laamanen ym. 2004, 15.)

Folkhilsanin myota Karjaan kotisairaanhoito ja kotipalvelu on yhdistetty seké hallinnol-
lisesti ettd toiminnallisesti ja henkilokuntaa on lisétty. Kotihoidon henkildokunta tyds-
kentelee ryhmissé, jotka koostuvat hoitoalan eri ammattiryhmien jésenistd. Ryhmait vas-
taavat omasta alueestaan. Kotihoidon palvelut ovat laajentuneet késittdmain myos sii-

vous- ja ateriapalveluita ja yopartiotoimintaa. (Mt. 15.)

Karjaan sosiaali- ja terveystoimessa tapahtui suuria muutoksia palvelurakenteen muu-
toksen myotéd toimitusjohtaja Stefan Mutasen mukaan. Muutoksen myotd 214 tyonteki-
jaa siirtyi Folkhélsanille. Heistd 178 henkilda oli vakituisessa tyOsuhteessa ja 36 tilapéi-
sessd tyOsuhteessa. Karjaan kaupungin tyontekijédnd olleista 22 tydskentelee nykyédén
“liisattuna” tyontekijand Folkhélsanille. Téllainen liisausjérjestely toteutettiin henkildil-
le, jotka olisivat kédrsineet elédketurvansa suhteen huomattavat etuisuuksien menetykset
siirtyessddn Folkhélsanin alaisuuteen. Muut vakituisessa tydsuhteessa olleet saivat jat-
kaa ilman keskeytystd vanhoina tydntekijoiné, joten heidén eldke- ja lomaetuuksiinsa ei
tullut muutoksia. Kaupunki ei kuitenkaan saanut neuvoteltua tilapdistyontekijoille sa-
moja oikeuksia. Tilapdiset tyontekijit saivat tehdd Folkhilsanilla méérdaikaiset tydso-
pimuksensa loppuun vanhoina tyontekijoind, mutta sen jalkeen Folkhélsan palkkasi hei-
dit uudestaan uusina tyontekijoind. Néin tydntekijd saattoi menettdd esimerkiksi loma-

etunsa. (Wikstrom 2000, 58.)

Kuten jo aiemmin todettiin, tuli Karjaan kunnasta Meltolan terveydenedistimisalue ja
Meltolan sairaalasta terveydenedistimiskeskus. Néin alettiin painottaa terveydenedisté-
misté, jolla pyrittiin sithen, ettd vain vaativimmat tapaukset siirtyisivdt erikoissairaan-

hoidon piiriin. Terveydenedistimisajattelun siséllyttdminen silloiseen uuteen hoitomal-
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liin sai aikaan valtaisaa henkiloston kouluttautumista. Peruskoulutukseen, joka oli pa-
kollista kaikille tyontekijoille, kuuluivat terveydenhoito, etiikka ja asiakkaiden kohtaa-
minen. Peruskoulutusta seurasi tyontekijan kompetensseja eli patevyyttd ja osaamista
tuottava tai lisddva koulutus, joka kesti kahdesta kuukaudesta yhteen vuoteen. Kompe-
tensseja tuottava koulutus antoi mahdollisuuden esimerkiksi péivittdd vanhaa sairaan-
hoitajan koulutusta tai uudistaa koulutusta entisajan apuhoitajasta ldhihoitajaksi. Koulu-
tus “raatdloitiin” osallistujille yksilollisesti heidén tausta ja kyvyt huomioonottaen. Ope-
tuksen toteutti Folkhdlsanin ammatti-instituutti yhdesséd Lohjan sairaanhoito-oppilaitok-

sen kanssa. (Wikstrom 2000, 59.)

”Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittimiskeskus Stakesin tutkimus osoittaa, ettd
Karjaan kaupungin erikoissairaanhoidon, perusterveydenhuollon sekd vanhustenhuollon
kustannukset vuonna 2002 olivat laskeneet koko maan keskitasolle. Tétd ei koskaan
aikaisemmin ole tapahtunut.” (Westerlund, 2003.) Tami kustannuskehitys on ilmeisesti
saatu aikaan sosiaali- ja terveystoimen ulkoistamisella. Kunnan talouden nikdkulmasta
muutos on siten ollut onnistunut. Tutkittavaksi jdi kuinka henkilostdé on kokenut tapah-
tuneet muutokset. Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia organisaationmuutoksen vaiku-

tusta henkil6ston ndkokulmasta.
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3 AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET

Vuoden 1999 alusta aloitettiin Folkhalsanin toimeksiannosta monivuotinen peruspalve-
lujen arviointihanke, jossa olivat mukana Karjaan liséksi kolme kooltaan ja véestoltddn
sithen verrattavissa olevaa kaupunkia: Loviisa, Parainen ja Toijala. Kaupunkien sosiaa-
li- ja terveystoimet oli organisoitu toisistaan osin poikkeavilla tavoilla. Loviisan perus-
terveydenhuollonpalvelut tuotti viiden kunnan muodostama kuntayhtyma ja sosiaalipal-
velut pddasiassa kaupunki itse. Parainen ja Toijala tuottivat palvelut etupddssd omana
toimintana. Paraisilla sosiaali- ja terveydenhuolto oli yhdistetty, mutta Toijalassa sekto-

rit olivat erilliset. (Laamanen ym. 2004, 2.)

Peruspalvelujen arviointihankkeen tavoitteena oli arvioida toimintaa viiden osatutki-
muksen avulla edelld mainittuja kuntia kuvaamalla ja vertaamalla. Ensimmaéinen osatut-
kimus oli taloudellinen arviointi, jonka kohteena oli véeston terveys- ja sosiaalipalvelu-
jen kaytto ja kustannukset. Tutkimus toteutettiin lomakekyselyné talousasioista vastaa-
ville henkil6ille vuonna 2000. Lisdksi toteutettiin erindisten dokumenttien ja tilastojen

analysointeja vuonna 1997 ja vuosina 1999-2002. (Mt. 24, 40.)

Tutkimuksen tulos oli, ettd kaikissa muissa kunnissa, paitsi Karjaalla, tarvevakioidut
yhteenlasketut menot asukasta kohden perusterveydenhuollon, erikoissairaanhoidon ja
vanhusten laitoshoidon osalta olivat alle maan keskiarvon. Kaikissa kunnissa erikoissai-
raanhoidon menot olivat alle maan keskiarvon. Vanhusten laitoshoidon menot olivat
puolestaan selvisti yli keskiarvon kaikissa muissa kunnissa paitsi Loviisassa. Peruster-
veydenhuollon tarvevakioidut menot olivat sen sijaan korkeat Karjaalla ja Loviisassa.
Karjaalla tarjottiin maan keskiarvoa enemmén perusterveydenhuollon palveluita, joihin
laskettiin téssd yhteydessd vuodeosastotoiminta ja avokdynnit. Tuottamistavassa ei sen
sijaan ilmennyt merkittdvid tehokkuuseroja yksikkokustannustasolla. Yleisesti tutki-
muskunnissa tuotettiin erikoissairaanhoidon palveluita hieman keskimiérdistd vihem-
méin, mutta tuottamistapa oli suhteellisen tehokas verrattuna maan keskiarvoon. (Mt. 2—

4, 40.)

Tami tutkimus kuuluu arviointihankkeen toiseen osatutkimukseen, joka on henkilosto-

tutkimus. Sen tavoitteena oli arvioida perusterveyden- ja sosiaalihuollon henkil6kunnan
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tyOtd ja hyvinvointia. Tutkimus toteutettiin lomakekyselynéd sosiaali- ja terveydenhuol-
lon henkildstdlle (pois lukien lasten paivédhoito) vuosina 2000 ja 2002. Tulosten mukaan
vakinaisten mééra kasvoi Karjaalla, jossa myds tydsuhteeseen liittyvit epadvarmuusteki-
jat vihenivét. Epdavarmuustekijat puolestaan lisdéntyivit Paraisilla. Tutkimus osoitti,
ettd kaikissa kunnissa koettiin tiedon ja tuen saaminen riittiméattomaksi. Tahén tulisi
Laamasen ym. (2004, 75) mukaan kiinnittdd huomiota. Eri tahojen kanssa tehtavé yh-
teistyd ja myOs yhteistybongelmat kasvoivat tutkimuskunnissa. Suurin osa henkildstosti
oli motivoitunutta, mutta seuranta-aikana motivaatio viaheni merkitsevasti vanhainko-
dissa Karjaalla ja sosiaalikeskuksessa Loviisassa. Kaikkien tutkimuskuntien henkil6s-
tossd litkuntaa harrastavien mdird kasvoi. Eniten liikuntaa harrastettiin Toijalassa ja
Loviisassa. Tydkyky arvioitiin tutkimuskunnissa huonommaksi vuonna 2002 kuin miti
se oli arvioitu vuonna 2000. Karjaalla timd muutos oli merkitsevd. Tydterveyshuollon
laajuuteen oli tyytyvéisid vuonna 2002 noin puolet henkildstostd. Riittdméttomimmaksi
koettiin panostus henkiseen hyvinvointiin ja fyysiseen ympéristoon. Lisédksi kehittdmis-
td koettiin tarvittavan johtamisen, tyonohjauksen ja tyon sisidllon suhteen. (Mt. 2—4, 75—

76.)

Kolmas osatutkimus oli asiakastutkimus, jossa arvioitiin perusterveydenhuollon piirtei-
den toteutumista ja asiakkaiden tyytyviisyyttd. Tutkimuksessa kerittiin tietoa kysely-
lomakkeella terveyskeskusldékarin ja terveyden-/ ja sairaanhoitajan vastaanotolla viikon
aikana kéyneiltd asiakkailta. Kysely tehtiin vuosina 2000 ja 2002. Karjaalla kysely to-
teutettiin myds vuonna 2001. Suurin osa vastanneista oli sitd mielté, ettd he saivat vas-
taanottoajan hyvin. Palvelu koettiin hyviksi, mutta kiireiseksi. Kaikissa kunnissa ter-
veysneuvonnan saatavuus oli toteutunut huonosti. Karjaalla kyselyyn vastanneilla oli
nimetty omalddkéri ldhes kaikilla ja Loviisassa my0s suurimmalla osalla. Perustervey-
denhuollon piirteet toteutuivat paremmin niiden henkildiden mielestd, joilla oli nimetty
omalddkéari. Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd kaikissa tutkimuskunnissa on tarvetta

perusterveydenhuollon kehittdmiselle. (Mt. 2—4, 122-123.)

Neljannessd osatutkimuksessa tarkasteltiin paikallisyhdistysten, kuten kulttuuri- ja
edunvalvontayhdistysten roolia ja toimintaa vdeston hyvinvoinnin edistdmisessi. Ai-
neistoa keréttiin kunnissa toimivilta paikallisyhdistyksiltd vuosina 2000 ja 2002. Tutki-
muksen mukaan suurimmassa osassa yhdistyksié oltiin sitd mieltd, ettd vdeston tervey-

den ja hyvinvoinnin edistimisessd tarvitaan kunnan ja paikallisten yhdistysten vélistad
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yhteisty6td. Suurin osa vastaajista koki liséksi, ettd oman yhdistyksen toiminnalla oli
myonteistd merkitystd kuntalaisten terveyden ja hyvinvoinnin kannalta. Kolme neljésti
vastaajasta oli sitd mieltd, ettd kunnallisessa paitoksenteossa otettiin liian vdhdn huomi-
oon yhdistysten asiantuntemusta ja kannanottoja. Viidennes vastaajista sen sijaan koki,
ettd heilld on vaikutusvaltaa kunnan sosiaali- ja terveyspoliittisten painoalueiden suun-
taamisessa. Karjaalla yhteistyd yhdistysten ja terveystoimen vililld lisdéntyi melko pal-
jon seuranta-aikana. Yhdistysten laaja-alaisen terveyden ja hyvinvoinnin edistimisessi
sekd terveyden ja hyvinvoinnin osa-alueiden painotuksissa ei kummassakaan tapahtunut

suuria muutoksia seuranta-aikana. (Laamanen ym. 2004, 24, 156-157.)

Viides osatutkimus oli tyoikdisten véestotutkimus, jossa tarkasteltiin aikuisvieston ter-
veyskayttdytymistd. Aineiston muodosti satunnaisotannalla valitut 15—64 -vuotiaat, joil-
le ldhetettiin postikysely vuosina 1999 ja 2002. Véeston terveyskdyttidytymisessa tai -
uskomuksissa ei ollut tapahtunut suuria muutoksia seuranta-aikana. Vastaajista nelja
viidesosaa arveli tietdvénsa riittdvésti terveytensa yllapitdmisestd ja edistimisestd. Sen
sijaan ldhes kaikki uskoivat, ettd he voivat vaikuttaa kéyttdytymisellddn terveytensi

yllépitimiseen. (Mt. 2—4. 186.)

Oman tutkimukseni aihetta sivuaa Kate Wikstromin tutkimus "Mjdlbolsta friskvardsdi-
strikt — ett samarbete mellan Karis stad och samfundet Folkhdlsan” vuodelta 2000. Kate
Wikstrom on selvittidnyt tutkimuksessaan Meltolan terveydenhuoltoalueen perustamisen
syitd Karjaan kaupungin nikokulmasta. Tutkimus selvittdd, mistd syystd ulkoistaminen
tapahtui ja kuinka kaupunki on onnistunut tasapainottamaan tilanteen ulkoistamisen
jilkeen. Taulukko 2 esittda tiivistetysti toimijoiden asettamat motiivit, tavoitteet ja suo-
situkset yhteistyolle. Lisdksi taulukossa esitetdén tavoitteiden ja suositusten toteutumi-

sen arviointi.
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Taulukko 2. Karjaan kaupungin ja Folkhélsanin omat motiivit, tavoitteet ja suositukset
yhteistyodssd. (Wikstrom 2000, 46, 73-75)

KARJAA FOLKHALSAN
Motiivit - Folkhélsan oli halukas osta- - kaupungin asettamat
maan sairaalan lahtokohdat ja tahto
- luottamus Folkhélsaniin johtaa yhteistyoté
Tavoitteet +/- - lisdtd Meltolan sairaalan - ottaa hoitaakseen +
ja suosituk- toimintaa Karjaan peruster-
set + - turvata tyontekijoiden tyolli- veydenhuoltotuotan-
Syys non
- - myyd4 sairaala - kehittdd terveyden- +/-
- - pienentdi sairaanhoitokus- edistdmisaluetta
tannuksia - hoitaa taloutta siten,
- - saada toiminta pian kdyntiin ettd jarjeston loppu- +
ja saada tuloksia budjetti on +/- jirjes-
tolle

Vaikka kaupunki ei ollut saanut myytyé sairaalakiinteistdd, onnistui se silti vélttimain
rasittavat kayttokustannukset kiinteiston luovutussopimuksen myo6td. Lisdksi vuokratu-
lot hieman vidhensivét kéyttokustannuksia. Kaupunki ei kuitenkaan ollut Wikstromin
tutkimuksen tekohetkeen mennessd onnistunut projektin yhdessa tirkedssa tavoitteessa,
joka oli terveys- ja sairaanhoitokustannusten pienentdminen. Erikoissairaanhoitokulut
olivat tosin pienentyneet. Kaupungin ndkokulmasta onnistunutta on se, ettd Folkhélsan
on kehittinyt toimintaa sairaalaan. Lisdksi yhteistyOprojektilla on ollut tyollistiva vai-
kutus seutukuntaan. Folkhéilsanin asettamat tavoitteet yhteistyolle ovat puolestaan kaik-

ki toteutuneet. (Wikstrom 2000, 73-75.)

Per-Axel Svalander (1997) on tutkinut organisaation muutosta ja muutoksen estivid
tekijoitd vaitoskirjassaan Att fornya sjukvardens organisation. Svalander tutki erdédn
yliopistosairaalan organisaatiomuutosta. Sairaalan neljd erikoisosastoa yleiskirurgian,
ortopedian, urologian ja plastiikkakirurgian leikkaustoimenpiteet keskitettiin yhteen
leikkauskeskukseen. Muutoksen oletettiin tuovan taloudellista hyotya. Liséksi oletettiin
tyorutiinien muodostuvan pehmedmmiksi. Kuitenkin leikkauskeskuksen toiminta koet-

tiin henkildston taholta monin tavoin ongelmalliseksi. (Mt. 184.)

Tutkimuksen pddongelma oli seuraavanlainen: Kuinka organisaation muuttaminen voi
kestdd niin kauan huolimatta siité, etti jo aikaisessa vaiheessa on huomioitu organisaa-
tion tehottomuus ja on ollut konkreettisia ideoita tehottomuuden ratkaisemiseksi. Ky-
symys voidaan my0s muotoilla seuraavasti: Mistd johtuu organisaation kyvyttdmyys

oppia omista kokemuksistaan? Svalander tutki organisaation tehokkuutta operaatioiden
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vililld tapahtuvien vaihtoaikojen avulla kvantitatiivisin menetelmin pyrkien rakenta-
maan mittarin, joka olisi kuvannut voimakkaasti ja objektiivisesti organisaation tehok-
kuutta. Svalander ei kuitenkaan ollut tyytyvdinen muodostamaansa mittariin, koska sen
avulla ei voinut kunnolla vertailla eri osastojen tehokkuutta. Tehokkuus oli kasvanut sen
jilkeen, kun leikkauskeskus muodostettiin. Jostain syystd henkildstd kuitenkin koki
toiminnan tehottomammaksi kuin ennen. Kirurgit valittivat ajanhaaskauksesta ja huo-
nosta leikkauspalvelusta leikkausten aikana. Leikkausavustajat ja anestesiahenkilokunta
sen sijaan valittivat tyOskentelevénsé jatkuvasti paineen alla. Svalanderin mielesta tut-
kimusta tuli syventédd subjektiiviseen ongelmanmuodostukseen ja niinpé héin jatkoi kva-
litatiivisin menetelmin ja painotti tutkimuksessa organisaation sosiaalista puolta. (Sva-

lander 1979, 35, 42, 183—-184.)

Svalander haastatteli eri osastojen henkilokuntaa niin yliopistosairaalassa kuin leikka-
uskeskuksessakin. Haastatteluista Svalander sai paljon yksityiskohtaista tietoa siitd, mi-
ka aiheuttaa organisaatiossa tyytymattomyyttd, vaikka tehokkuus on parantunut. Sva-
lander havaitsi eroavuuksia leikkauskeskuksessa toisaalta yksilolle kohdistuvissa vaati-
muksissa itse leikkaustilanteessa ja toisaalta keskusorganisaation antaman tuen puutteel-
lisuudessa. Perusldhtdkohta olikin siind, ettd kun leikkausyksikko perustettiin, rikkoutui
olemassa ollut organisaatiorakenne ja ihmiset jaettiin entisistd yksikoisté erilaisiin pie-
nempiin operatiivisiin yksikoihin. Svalanderin mukaan organisaation kyvyttémyys op-
pia ei olekaan yksiloistd johtuvaa, vaan se on organisaation piirre. Tietdmystd ja taitoja
on entistd vaikeampi koordinoida, koska ne ovat tiettyjen henkildstoryhmien, kuten eri-
koislddkéreiden aluetta. Svalanderin mukaan téllainen laajennettu moninaisuus on joh-
tanut my0s sosiaaliseen hajaannukseen potilaan hoidossa. Tietdmystd tuotettiin Svalan-
derin mukaan kolmella tavalla. Ensinnékin tietoa tuotettiin dialogin keinoin tietoa vaih-
tamalla tiettyjd erikoisrooleja omaavien henkildiden valilld. Toiseksi tietimyksen laa-
jentaminen ja tiedon tuottamisen luonne olivat riippuvaisia siitd, millaisia toimijoita
tietimyksen vaihtoon osallistui. Kolmanneksi kysymys oli siitd, millaisia dialogeja yri-
tyksesséd kdydadn, jolloin kysymys oli lopulta organisaation vallasta ja ennen kaikkea
vastuun uudelleen jaosta, jota Svalander my0s piti organisationaalisen oppimisen tir-

keimpéani keinona. (Mt. 35-36, 184-186.)

Tapio Koivisto tutki tydon uudelleensuunnitteluperiaatteita vditoskirjassaan “Uudistuva

metallialan tuotantolaitos. Osallistava uudelleensuunnittelu mahdollisuuksien areena-
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na.” Tutkimuskohteena Koivistolla oli kolmessa eri metallialan yrityksen yksik&ssd
kaynnistetyt kehitysprojektit, jotka toteutettiin tietyn koulutusorganisaation koulutuksen
pohjalta. Myos itse koulutus oli Koiviston tutkimuskohteena. Tdmén tutkimuksen kan-
nalta tdrked on Koiviston tutkimuksen tavoite arvioida muutosprojekteja toimintatapo-
jen uusiutumisen nikdkulmasta. Muut tutkimuksen tavoitteet jatetdén tdssd yhteydessi

tarkastelun ulkopuolelle. (Koivisto 1997, 10.)

Koivisto (1997) esitti tutkimuksensa ylékésitteeksi ”osallistavan uudelleensuunnittelun”
-késitteen, joka on perdisin Ahlbackin ja Hahon (1992) artikkelista ”The Human Side of
Process Game”. Organisaation johdon suunnasta “osallistaminen” ja asianosaisten
suunnasta nihtdva “osallistuminen” ovat toinen toisiaan edellyttidvid asioita. Koivisto
perusteli termin kdytt6d my0s termin yksinkertaisuudella ja néki tutkimuksessaan tar-
kasteltavien hankkeiden erityisyyden enemmin nimenomaan systemaattisessa osallis-

tamisessa kuin systemaattisessa osallistumisessa.

Koivisto (mt.) tarkasteli etenkin oppimisen organisoitumista organisaation kehittdmises-
séd ja organisaatiomuutoksessa. Henkiloston ajattelutapojen ja asenteiden muuttaminen
vaatii omaehtoisen oppimisen ja merkityksenannon pohdintaa, eikd henkil0ost6d voida
pakottaa omaksumaan uudenlaisia ajattelu- ja suhtautumistapoja. Koiviston mukaan
osallistava uudelleensuunnittelu voi tarjota organisaatiolle strategisen mahdollisuuden
yhdistdd yhteistoiminnallista oppimista, parannettuja toimintajirjestelmid ja -prosesseja
ja/tai radikaalia prosessien uudelleensuunnittelua. Tutkimus kuitenkin osoitti, ettd myos
pitkdkestoiset, organisoidut ja hyvin resursoidut kehittimishankkeet voivat jaada yksit-
tdisten muutosten tai pienimuotoisen parantamisen asteelle, jolloin laadullista toiminta-
tapojen muutosta ei tapahdu. Olennaiseksi muodostui henkildston mukana oleminen
muutoksissa. Muutoksen aikaansaaminen oli helpointa, kun henkildstd omakohtaisesti
koki muutoksen tarkedksi, tarpeelliseksi tai omaa tyotddn hyddyttavaksi. Olennaista oli
tarjota henkilostolle uhkakuvien sijaan mahdollisuuksia ja tarjota heille tarvittavat vali-
neet ja edellytykset muutoksen toteuttamista varten. Koiviston mukaan organisaatioiden
kdyténtojen muuttamiseen kohdistuvan kehitystoiminnan ongelmana oli yksildllisten ja
organisatoristen muutosprosessien yhdistdminen ja siihen tyon uudelleensuunnittelulla
pyritidén vastaamaan yhteistoiminnallista oppimista hyodyntdmalld. (Koivisto 1997, 11,

358-361.)
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4 TUTKIMUKSEN TEORIAKEHY'S

Luvussa 4.1 tarkastellaan niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat organisaation oppimiskykyyn.
Oppimalla oppimaan organisaatio kykenee muuttumaan. Monet teoreetikot ovat esitel-
leet oppivia organisaatioita kuvatessaan omia nikemyksii ja malleja organisaatioista ja
tyOstd. Sen sijaan, ettd ihmiset pyytivit “esimerkkejé oppivista organisaatioista”, heidén
tulisi itse ymmaértdd oma merkityksensé oppivien organisaatioiden rakentajina ja ponnis-
tella itse omalla toiminnallaan rakentaakseen niitd. (Kofman ja Senge 1993). Luvussa
kasitelldén organisaation oppimis- ja osallistumismahdollisuuksia ja organisaatiokult-
tuuria. Ne voivat toimia henkildston oppimisen mahdollistajina tai ehkdisijoind. Oppi-
vaa organisaatiota rakennettaessa ja ylldpidettiessa tirkeiksi elementeiksi nousee Sen-

gen (1994) organisaation oppimisen periaatteet.

Motivaatio ja tyOnhallinta ovat tutkimuksen keskeisid késitteitd. Ne méadritellaan luvus-
sa 4.2. Motivaatio ja tyonhallinta nousevat tirkeéksi tarkasteltaessa yksilon ja organi-
saation oppimista ja muutoskykyé. Yksiloiden oppimis- ja kehittymishalukkuuden kes-
keinen tekija on motivaatio. Toisaalta se, miten yksilo kokee selviytyvénsd tyOstddn,
vaikuttaa hidnen tyotyytyvédisyyteen ja myds sithen, missd méérin yksilé haluaa ponnis-
tella kehittydkseen tydssdén. Organisaatio voi luoda puitteet yksilon oppimiselle ja var-
mistaa, ettd toisaalta tyotehtdvid hoitavat osaavat ihmiset ja toisaalta yksildille annetaan
sellaisia tydtehtivid, jotka heiddn on mahdollista hallita. Kun yksilGilld on motivaatiota
kehittdd itseddn tydssdin ja heilld on hyva tyonhallinta, organisaatiolla on tirked tehtdva

edessédén: organisaation tulee kyetd hyddyntdméén yksildiden oppimista.

Tutkimuksessa tarkastellaan organisaatiomuutoksen vaikutuksia suoraan tyontekijoiden
tyokokonaisuuksiin. Tatd tarkoitusta palvelee Hackmanin ja Oldhamin (1974; 1980)
hyvéan tyon malli, jota tarkastellaan luvussa 4.3. Organisaation toimivuuden kannalta on
suuri merkitys, miten henkilostd kokee oman tyonsd. Henkiloston tyOsséd vithtymisté,
heidén tyon hallintaansa ja motivaatiotaan edustavat monet eri tyontekoon liittyvit ulot-
tuvuudet, joita kuvataan hyvén tyon mallin avulla. Organisaatio hydtyy, kun siind tyos-
kentelevit yksilot kokevat tyonsd hyviksi ja haluavat oppia ja kehittyd tyossdan. Vaikka
ihmiset usein uskovat, ettd oppimisella tarkoitetaan selviytymistd ja sopeutumista muu-

toksiin, Kofman ja Senge (1993) painottavat sitd, etti todellinen organisaation oppimi-
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nen on mahdollista vain organisaation kehitykseen sitoutuneiden ihmisten myo6té, joiden
kanssa yhteisvoimin suunnataan katse tulevaisuuteen ja organisaation jatkuvaan kehi-
tykseen. Hyvén tyon malli tarkastelee ty6td yksilon ndkdkulmasta, mutta siitd puuttuvat
organisationaaliset tekijét, jotka myos ovat tirkeitd. Hyvdn tyon mallia laajennetaan
luvussa 4.1 tarkasteltavilla organisationaalisilla tekijoilld eli organisaatiokulttuurilla ja
organisaation osallistumis- ja oppimismahdollisuuksilla. Malliin on lisitty my0s oletus
siitd, ettd organisaatio on oppiva organisaatio. Laajennettua mallia késitellddn luvussa

4.4.
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4.1 Organisationaalinen muutos ja oppiva organisaatio

Organisaation oppimista ja muutoskykyd voidaan tarkastella yksilon oppimisen néko-
kulmasta. Talloin keskiodn nousevat yksilon motivaatio ja halu oppia ja kehittyéd. Orga-
nisaatio luo puitteet yksilon oppimiselle ja siksi tietyt organisationaaliset tekijat ovat
avain asemassa, kun tarkastellaan organisaation oppimista. Vaikka organisaation henki-
16std olisi erittdin motivoitunutta kehittdiméén itsedédn ja tyotddn, voi organisaatio silti
epdonnistua yksilon osaamisen hyddyntdmisessd organisaatiolle. Téssd tutkimuksessa
on nostettu seuraavat organisationaaliset tekijdt keskeiseen asemaan: organisaatiokult-
tuuri, organisaation oppimismahdollisuudet ja organisaation osallistumismahdollisuu-
det. Liséksi tarkastellaan oppivan organisaation periaatteita Sengen (1994) muotoilema-

na.

4.1.1 Organisaation oppimismahdollisuudet

Organisaatioiden toimintakulttuurin keskeisend osana tulisi olla muutosjoustavuuden ja
kehittymiskyvyn tavoittelu. On kulloisestakin toimintakulttuurista kiinni, millaiset puit-
teet organisaatiossa on toimintakyvykkyyden kehittymiselle ja hyodyntdmiselle. (Sarala
& Sarala 1999, 35.) Kysymys on télloin siitd, millaiset edellytykset ja mahdollisuudet

organisaatio on oppimiselleen luonut.

Organisaation menestyminen ja toimintakyvykkyys perustuvat organisaation ydinosaa-
miseen. On tirkedd kiinnittd4d huomiota niihin toimintaprosesseihin, joiden tehokkuuden
avulla ydinosaaminen muuttuu arvoa tuottavaksi lopputulokseksi. Saralan ja Saralan
(mt.) mukaan organisaation toimintakyvykkyyden peruselementtind ovat oppiminen ja
osaaminen. Organisaation toimintakyvykkyys syntyy seuraavien toimintaprosessien
yhdistdmisestd: osaamisen jatkuva kehittdminen, osaamisen kehittdmistd mahdollistavat

kannustavat puitteet ja néissd puitteissa tapahtuvat toimintaprosessit. (Mt. 34-35.)

Organisaatioiden tulisi pyrkid jatkuvaan, systemaattiseen kehitystoimintaan. Samalla

kun organisaatio kehittdd ja parantaa toimintaansa, paranee yksiléiden kyky reflektoida
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toiminnan seurauksia ja ehtoja. Tétd kautta myOs organisaation oppimiskyky paranee.
Organisaation oppimiskyky on sidoksissa sen kykyyn mahdollistaa ja hyddyntdéd yksi-
16iden oppimista. (Koivisto, 2004, 140.)

Organisaation ja henkildston oppiminen ovat yhteydessi toisiinsa. Koiviston (mt. 140)
mukaan ne voivat vaikuttaa toisiinsa seuraavalla tavalla:
» osallistuminen organisaatiossa tapahtuvaan kehitystoimintaan voi parantaa yksi-
16n oppimis- ja reflektointikykydé,
» yksilon oppimis- ja reflektiokyvyn kehitys voi tukea ja syventédd osallistumista
kehitystoimintaan,
» yksilon osallistuminen kehitystoimintaan voi parantaa organisaation tai sen osan
kehitys- ja oppimiskykyad,
» yrityksen oppimiskyvyn kehitys voi lisétd ja parantaa yksiléiden osallistumista

kehitystoimintaan.

Kevitsalon (1994, 71) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijdryhmien toimin-
taa leimaa tietty jatkuvuus, joka tarkoittaa, ettd toiminnan rakenne pysyy samanlaisena.
Hén my0s korostaa, ettd sosiaali- ja terveystoimessa tydskentelevistd suuri osa on pro-
fessionaaleja eli korkeasti koulutettuja. Tydeldmin ryhmét toistavat toimintatapoja, jot-
ka ovat osoittautuneet vuosien saatossa toimiviksi. Jatkuvuus toimii resurssina ja se luo
tyontekijoille varmuutta ja luotettavuutta. Liséksi se vihentda tarvetta perustella omak-
suttuja toimintoja, vihentéé riskejé ja kuitenkin samalla lisdd mahdollisuuksia soveltaa
aiemmin kdyttoon otettuja rutiineja. Toisaalta jatkuvuutta voidaan ajatella rajoitteena
silloin, kun tavoitteena on muutos. Muutos toimii pdinvastoin kuin jatkuvuus eli se uh-
kaa totuttuja ja turvallisia rakenteita, se siséltdd riskejd, se johtaa véittelyihin ja ristirii-

toihin ja se pakottaa ottamaan kdytt6on tuntemattomia toimintamalleja. (Mt. 70-71.)

Henkil6kunnan oppiminen ja osaaminen tulee organisaatiossa esille vasta silloin, kun he
ovat motivoituneita ja heille on tarjolla kannustimia. T4ll6in heilld on vilpitén halu toi-
mia organisaatiota hyodyttdvésti ja heiddn osaamistaan voidaan myo0s kéyttdd hyviksi

kun toimintaedellytykset on ensin luotu oikeanlaisiksi. (Sarala & Sarala 1999, 35.)
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4.1.2 Organisaatiokulttuuri ja organisaation osallistumismahdollisuudet

Grieves (2003, 65) maédrittelee organisaatiokulttuurin opittujen kiyttaytymispiirteiden,
uskomusten ja organisaation luonteenpiirteiden yhteenlasketuksi summaksi. Bratton ja
Gold (2003, 485) puolestaan korostavat organisaatiokulttuuria mééritellessddn sité, ettd
samassa kulttuurissa enemmistolld on samat arvot, ymmarrys ja tapa ajatella. Uusille

organisaation jdsenille vallitseva kulttuuri opetetaan oikeana” tapana ajatella ja toimia.

Organisaatiomuutosta suunniteltaessa tulisi pohtia, millainen organisaatiokulttuuri or-
ganisaatiossa on ja kuinka se reagoi tuleviin muutos- ja kehittdmistoimenpiteisiin. Muu-
tos siirretdén paremmin (alas) koko organisaatioon oppimista hyodyntdmélla kuin, etti
johtajat tiputtavat” muutoksen henkildstolle. Muutoksen painopisteen tulisi olla tehta-
vissd, taidoissa, ideoissa ja arvoissa. (Grieves 2003, 103—-104.) Organisaatiokulttuuria
tulisi pohtia siltd kannalta, onko koko kulttuurin muututtava muutoksen myotd, vai oli-

siko mahdollista saada muutos sopimaan jo olemassa olevaan organisaatiokulttuuriin.

Organisaatiomuutoksen tulisi myos olla avoin ja paljastaa ideologiansa henkilostolle.
Organisaatiossa tulisi vallita tietoisuus muun muassa siitd, kenen intresseja muutos pal-
velee. Jos muutoksen suunnasta kerrotaan vain positiivisia ja yksinkertaisia asioita, mut-
ta vaietaan mahdollisista negatiivisista seuraamuksista, se ei palvele kenenkéén osapuol-
ten etuja. Hyvélla henkildstojohtamisella voidaan rakentaa yritykseen sellainen organi-
saatiokulttuuri, joka rakentuu luottamukselle, joustavuudelle, yhteistyolle ja organisaa-

tion pddmadriin sitoutumiselle. (Bratton 2003, 106.)

Organisaatiomuutoksen tulisi siséltdd vallitsevan organisaatiokulttuurin arviointia suh-
teessa organisaation tehtdviin. Yksityiselld sektorilla organisaation padmadrit mééritty-
vit markkinoiden ja kilpailukyvyn mukaan. Julkisen sektorin organisaatioiden tavoitteet
madrdytyvit poliittisten periaatteiden kautta. Mittareina toimivat talloin tehokkuus, suo-
rituskyky ja tulosvastuu tuottaa julkista hyvéa. (Grieves 2003, 64.) Koivuniemen (2004,
184) mukaan kunnallisen strategiatyon tulisi olla nykyisti pitkdjénteisempdd ja ulottua
valtuustokausien yli. Téllaista johtamista hén kutsuu strategiseksi johtamiseksi, jonka
keskeisind menestystekijoind ovat henkildston sitouttaminen ja strategian sovittaminen

vallitsevaan organisaatiokulttuuriin.
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Organisaation kehittdmisessd on tirkedd ottaa henkilostd mukaan kehittdmistyohon tar-
joamalla heille mahdollisuuksia vaikuttaa asioihin oman osallistumisensa kautta. Koi-
viston (1997) mukaan osallistava uudelleensuunnittelu voi tarjota organisaatiolle strate-
gisen mahdollisuuden yhdistdd yhteistoiminnallista oppimista, parannettuja toimintajir-
jestelmid ja -prosesseja ja/tai radikaaleja prosessien uudelleensuunnittelua. Henkiloston
ajattelutapojen ja asenteiden muuttaminen vaatii omaehtoisen oppimisen ja merkityk-
senannon pohdintaa, eikd henkildstod voida pakottaa omaksumaan uudenlaisia ajattelu-
ja suhtautumistapoja. (Mt. 10, 62.) Tyon laadullinen muutos ei ole valmiina tarjottavaa
tiedon ja kokemusten omaksumista. Tyon laadullinen muutos on aina tietynlainen "hyp-

py tuntemattomaan”, kuten Engestrom (1995, 87) asian ilmaisi.

Organisaatioiden kehittamisen tulisi keskittyd oppivan organisaation perusongelmiin eli
tiedon tuotannollisten toimintatapojen uudistamiseen, yhteistoiminnallisen oppimisen
organisoimiseen sekd tiedon kumuloitumiseen. Vaikka uudenlaiset toimintatavat voi-
daan ottaa kiyttoon pakottamalla ja sopeuttamalla ihmiset ulkoisesti “kevyeen ja jous-
tavaan toimintatapaan”, ei kenenkdidn henkilon padhdn voida ulkoapéin ja vastentahtoi-
sesti ohjelmoida esimerkiksi itseohjautuvaa ja omachtoisesti omia kehitystarpeita ja -
mahdollisuuksia reflektoivaa toimintatapaa tai motivoitunutta ajattelu- tai suhtautumis-

tapaa tiedon jakamiseen. (Koivisto 1997, 11, 36.)

Ajattelu- ja toimintatapojen muuttaminen, joka on yksi toimivien subjektien omassa
kontrollissa olevista ”ydinprosesseista”, on yksildiden ja ryhmien omassa hallinnassa ja
valvonnassa ja siksi on tirkeés, ettd henkilostd on aidosti mukana muutoksissa. He ovat
aitoja muutosten “prosessinomistajia”. Organisatorista tai kollektiivista yhteistoiminnal-
lista oppimista ei voi olla pelkkd reflektoimaton “muuttuminen” tai ulkoisiin ehtoihin
sopeutuminen. Venkulan (1990; 1993) mukaan ajattelu- ja suhtautumistapojen muutok-
set ovat mahdollisia vain oppijan ymmartdmin kielen ja oman merkitysmaailman seké
oman merkityksenannon pohjalta. (Koivisto 1997, 36-37, 358-361.) Avoimen keskus-
telun kautta voi henkilstd saavuttaa yhteisen ymmaérryksen asioista, késitteistd ja siten

my0s muutoksen perusteista. (Ketola 1994, 126).

Muutos on helpointa saada aikaan, kun henkildstd voi omakohtaisesti kokea muutoksen

tiarkedksi, tarpeelliseksi tai omaa ty6tddan hyodyttiviksi. Organisaation ndkékulmasta on
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tirkedd, ettd organisaatio pyrkii saamaan henkilGstolleen jaettuja visioita tarjoamalla
heille mahdollisuuksia vaihtaa ndkemyksié keskendédn. (Senge 1994, 9, 206-221.) Ke-
hittdminen tapahtuukin parhaimmillaan yhdesséd koko henkilokunnan kanssa tasaveroi-
sessa vuoropuhelussa. (Ketola, 1994, 126). Télloin yksiloiden omat henkilokohtaiset
tavoitteet voivat paremmin tulla samansuuntaisiksi organisaation vision kanssa. (Senge

1994, 206-221).

Kevitsalo (1999, 52) kiteyttdad tutkimuskokemuksensa organisaatioiden kehittdmisesti
seuraavalla tavalla: “kaikesta muutosretoriikasta huolimatta rakenteiden pysyvyys on
tyOorganisaatioita hallitseva piirre.” Muutosprosessien kdynnistéjédna toimii useimmiten
tyOorganisaation johto, joka reagoi muutoksella organisaation ulkopuolelta tuleviin pai-
neisiin, kuten julkisen sektorin kustannussadstoihin. Kevétsalo painottaa professionaa-
listen ryhmien asemaa muutosprosessin ja sen etenemisen kannalta. Tdmi sen vuoksi,
ettd akateemiset ryhmédt omaavat teoreettisen koulutuksensa pohjalta kiinnostuksen ke-
hittdd omaa tyotddn sekéd teoreettisesti ettd kaytannollisesti. (Kevétsalo 1994, 71.) Osal-
listaminen on hyvi keino saada eri ammattiryhmét kiinnostumaan oman tydnsi ja siten

my0s koko organisaation kehittdmisesta.

Koivisto (1997) lainaa Jiirgensia ja Nascholdia (1994) kuvatessaan tyon jatkuvuutta
sekd perinteisid koulutus- ja sddntelyjirjestelmié, jotka osaltaan rajoittavat oppimisen
organisoitumista ja tiedon kumuloitumista. Yhteiskunnallinen koulutusjirjestelmé ylla-
pitdd hierarkkisia ja jaykkid ammatillisia rakenteita, jotka voivat estdd oppimisen orga-
nisoitumista ja esimerkiksi aitojen muutosprosessin suuntaisten toimintatapojen omak-
sumista. Kun ammatilliset ryhmét ja rakenteet on ammattikohtaisesti lohkottu tiedon ja
tietdimyksen osalta, voi se muodostua esteeksi uusien tuotekonseptien kehittimiselle ja
tiedon yrityskohtaiselle kumuloitumiselle. (Mt. 39—41.) Jiirgens ja Naschold (1994) tar-
koittavat tyon jatkuvuudella puolestaan tyOsuhteen jatkumista. Heidén mukaan tyon
jatkuvuuteen liittyvét uhkakuvat heikentivat tyomotivaatiota ja siten myds mahdolli-
suuksia organisaation ja henkiloston pitkéjénteiseen kehittdmiseen. (Koivisto 1997, 39—

41)

Toisaalta kehittdmisohjelmia ja -suunnitelmia on helpompi kohdistaa tietyille ammatti-
ryhmille kuin koko organisaatiolle. Organisaatiossa voidaan paremmin huomioida hen-

kiloston yksilolliset kehittymistarpeet ja hyodyntdd yksiloiden tietotaitoa. Myds Saralan
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ja Saralan (1999) mukaan oppiminen ja osaaminen vaikuttavat organisaation toiminta-
kyvykkyyteen vasta sellaisessa tilanteessa, jossa henkiloston osaamista voidaan oikeasti

hyodyntié. Talloin oppimiselle ja osaamiselle on sopivat toimintaedellytykset.

Henkildston kiinnostukseen investoida omaan osaamiseensa ja ammatilliseen kehittymi-
seensd tulisi kiinnittdd huomiota. Kiinnostus néihin riippuu sekd motivaatioon liittyvista
tekijoistd ettd henkilon itse arvostamista tuotoksista. Ammatillisen uusiutumisen voi-
daan ajatella olevan seurausta yksilon tietoisesta valinnasta ja tdhdn valintaan vaikutta-
vat ja sithen ohjaavat niin henkildkohtaiset kuin ymparistoon liittyvét tekijéat. (Ruohotie
1995, 104.) Seuraavaksi kuvattavat Sengen (1994) oppivan organisaation periaatteiden
lahtokohdat ovat my0s hyvin yksilokeskeisid. Jokainen niistd pohjautuu siihen, kuinka
yksilot ajattelevat, mitd he todella haluavat, kuinka he ovat vuorovaikutuksessa keske-

nédén ja oppivat toinen toisiltaan. (mt. 11).

4.1.3. Oppiva organisaatio

Oppivan organisaation rakentamisessa yhtend keskeisend tekijédnd ovat ihmiset, jotka
jatkuvasti tahtovat laajentaa mahdollisuuksiaan saavuttaa todella haluamiaan tuloksia.
Lisdksi uusien ajattelumallien kehittyminen ja kollektiivisen tavoitteidenasettelun vapa-
us ja ihmisten jatkuva oppimaan oppiminen ovat térkeitd oppivan organisaation luomi-
sessa. Organisaatio voi Sengen (1994) mukaan oppia viiden periaatteen avulla, jotka
ovat itsensd hallinta (personal mastery), mentaaliset mallit (mental models), jaetun vi-
sion luominen (building shared vision), tiimioppiminen (team learning) ja systeemiajat-
telu (systems thinking). Niitd oppivan organisaation periaatteita voidaan kehittdd erik-

seen, mutta yhdessé ne parantavat toinen toistaan. (Mt. 3—16.)

Itsensd hallinnan periaate on enemmin kuin vain henkilon omaavaa pétevyyttd tai
kompetenssia, joskin periaate niille rakentuukin. Itsensd hallinta on sitd, ettd selven-
namme jatkuvasti itsellemme tavoitteita ja pyrkimyksid, jotka ovat meille merkitykselli-
sid. Se on jatkuvaa omaa oppimista siitd, kuinka ndemme tdmén hetken todellisuuden
yhé selvemmin. Se on my0s jatkuva prosessi, jossa yksilo jatkuvasti uudelleen kohdis-

taa omia visioitaan, mitd oikeasti haluaa saavuttaa. Organisaatiomuutosten yhteydessi
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tulisi muistaa, ettd ihmiset eivét yleensd vastusta muutosta, mutta ihmiset vastustavat
helposti sitd, ettd heitd muutetaan. Organisaatioissa tyd tulisi ndhda siten myds osana
tyontekijoiden eldméé ja ymmartid, ettd juuri itsensd hallinnan tavoittelun seurauksena

ihmiset haluavat my0s hallita omaa ty6téén ja kehittya siind. (Mt. 7-8, 139-173.)

Mentaaliset mallit ovat sisdistettyja ja usein tiedostamattomia olettamuksia, yleistyksid
ja mielikuvia asioista, joiden perusteella ymmairrimme maailmaa ja oikeutamme itsel-
lemme oman toimintamme. Jos mentaalisia malleja ei osata kyseenalaistaa, ne toimivat
kuin totuuksina ohjaten toimintaamme. Organisaation muutokset ja kyky oppia ovat
sidoksissa mentaalisiin malleihin. Uusien kéytdntdjen tulisi olla ristiriidattomia olemas-
sa olevien mentaalisten mallien kanssa. Organisaation oppimiskyvyn kannalta on térke-
a4, ettd organisaation henkilosto jakaa samoja mentaalisia malleja. Mentaalisten mallien
oppimisperiaate ldhtee liikkeelle siitd ajatuksesta, ettd yksiloiden tulisi ensin hahmottaa
omat mentaaliset mallinsa itsetutkiskelun ja kyseenalaistamisen avulla. Tétd voidaan
tyOstddn myOs ryhméssé toisia tukien. Néin henkilosto voisi paljastaa toisilleen avoi-
mesti omia késityksidédn asioista. Ndin mahdollistuu mallien jakaminen, kun kisityksid
vaihdetaan puolin ja toisin. Mentaalisten mallien purkamisen seurauksena syntyy uusia
jaettuja mentaalisia malleja, jotka ovat ratkaisevassa asemassa organisaation oppimis-

kyvyn kannalta. (Senge 1994, 8-9, 174-204.)

Oppiville organisaatioille jaetut visiot ovat tirkeitd, silld ilman niitd ei oppiva organi-
saatio voi olla edes olemassa. Vision voi yksinkertaisimmillaan ajatella vastaavan ky-
symykseen: “Mitd me haluamme luoda?”. Jaettu visio tarkoittaa yhteistd padmaaria,
mielikuvaa siitd, mihin suuntaan organisaatio on kehittyméssi. Jaettu visio edellyttia,
ettd asioista vilitetddn yhteisesti ja samansuuntaisesti. Visiot tarjoavat pddméérén orga-
nisaation oppimiselle ja kehittymiselle niin organisaatiotasolla kuin yksildtasolla. Mo-
nesti organisaatioiden visiot kuitenkin osoittautuvat vain yhden henkilon tai tietyn ryh-
méan visioksi. Télldin visio saa organisaatiossa aikaan vain yleistd sopeutumista eiké
sitoutumista. Kuitenkin sitoutuminen yhteiseen pddmaiérién on se tekiji, jonka myoté
yksildiden visiot muuttuvat jaetuksi visioksi. Visiota ei timéin vuoksi tulisikaan antaa”
organisaatiossa ylhdilti alas, vaan vision rakentaminen tulisi ndhda jatkuvaksi proses-
siksi, jossa ovat mukana kaikki organisaatiotasot. (Mt. 9, 206-221.) Koivuniemi (2004,
184) my0s korostaa organisaation vision, mutta my0s strategian merkitystd toimivan

henkildstotyon perustana. Mikéli vision ja strategiatyon merkitystd kyettdisiin korosta-
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maan koko organisaation ja toisaalta yksittdisen tyontekijén tai viranhaltijan osalta, voi-

si se sitouttaa henkildstoa.

Henkiloston mukana ololla organisaation kehittimisessd on monia myonteisid syita.
Yksiloitd kannustaa yhteinen pddméérd ja oma tyd koetaan osaksi laajempaa kokonai-
suutta. Omalla tyolld koetaan olevan merkitystd yhteisiin tavoitteisiin padsemiseksi.
Jaetun vision myotd organisaatiossa koetaan koheesiota, vaikka toiminta muutoin olisi
moninaista. Senge toteaa, ettd jaetun vision myotd henkiloston suhde organisaatioon

9

muuttuu. Organisaatio muuttuu “heiddn organisaatiosta” “meidén organisaatioksi”.
Henkilostolle muodostuu yhteinen identiteetti. Jaetut visiot kumpuavat aina ihmisten
henkil6kohtaisista visioista. Jos ihmiselld ei ole omaa visiota, voi hin ainoastaan ilmoit-
tautua kannattamaan “jaettua visiota”. Talloin henkild on pelkéstidén kuuliainen olemas-
sa olevalle visiolle, mutta hin ei todellisuudessa ole sitoutunut siithen. Sitoutunut henki-
16 todella haluaa visiota. Kuuliainen henkil6 ei halua visiota itsensid vuoksi, han haluaa

visiota vain jonkin muun tavoitteen takia, kuten séilyttddkseen tyopaikkansa. (Senge

1994, 9, 206-221.)

Tiimit ovat keskeisid organisaation oppimisen kannalta. Mikali tiimit eivét voi oppia, ei
organisaatiokaan opi. Tiimioppimisen periaate rakentuu kahdesta vuorovaikutuksellises-
ta tapahtumasta, dialogista ja keskustelusta (discussion). Parhaimmassa tapauksessa
ndmi toimivat synergiassa. Dialogi on ryhmén sisdistd aitoa “yhdessd ajattelemista”,
kun keskustelu taas on enemménkin perustelujen paremmuudesta taistelua ja toisten
vakuuttamista omilla ndkemyksilld. Dialogissa yksilo tulee oman ajattelunsa aktiiviseksi
havainnoitsijaksi. Dialogiin siséltyy ajatus, ettd tiimin jisenet oppivat tunnistamaan op-
pimista ehkdisevit vuorovaikutukselliset tiimin ajattelu- ja toimintatavat. Oppiminen
heikentyy, mikéli niitd ei tunnisteta, mutta jos defensiiviset vuorovaikutustavat saadaan
nostettua avoimeen keskusteluun, voi oppiminen kehittyd. Mitd tehokkaampia defensii-
viset rutiinit ovat, sitd tehokkaammin ne piilottavat alleen tirkeitd ongelmia. Mité tehot-
tomammin nditd ongelmia kohdataan, sitd pahemmaksi ongelmat kasvavat. Tdmén
vuoksi on tirkedd, ettd organisaatiot kiinnittdvét huomiota tiimien avoimeen kommuni-
kaatioon ja defenssien kyseenalaistamiseen. Ideaalitilanne olisi sellainen, jossa tiimin
jisenten systeemiajattelua ja toimintaa ohjaisi jaettu visio ja koko tiimin toiminta olisi
suunnattu samaan suuntaan. Tdmé voidaan saavuttaa vain jatkuvan harjoittelun avulla.

(Mt. 10-11 233-242, 254, 269.)
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Systeemiajattelua voidaan pitdd Sengen mukaan kéisitteellisend kehyksend, jossa toimin-
tatapojen kaavamaisuuden ymmaértaminen jatkuvasti kehittyy. Systeemiajattelussa yh-
distyvit intuitio ja jéarkeily. Itsensd hallinnan ja mentaalisten mallien periaatteiden mu-
kaan intuitio ohjaa ajatteluamme ndkemédn suoria yhteyksié syiden ja seurauksien viélil-
la. Systeemiajattelun avulla kyetdédn sen sijaan nikeméin enemmén. Sen avulla kyetiin
hallitsemaan dynaamisia kokonaisuuksia, systeemejd, joissa vaikutussuhteet ovat paljon

enemman kuin pelkistettyjad syy-seuraus -suhteita. (Senge 1994, 7, 168—169, 204.)

Visiot ovat mielikuvia siitd, mitd ihmiset haluavat luoda. Systeemiajattelua tarvitaan,
jotta ymmarrdamme, kuinka olemme luoneet sen, mitd meilld on télld hetkelld. Systee-
miajattelun avulla ihmisille tarjoutuu keino oppia, kuinka toiminta ja sen taustalla olevat
toimintapolitiikat luovat vallitsevan todellisuuden. Téllaisen ymmarryksen seurauksena
ihmiset myds suhtautuvat luottavaisemmin tulevaisuuteen, kun he alkavat ymmartaa,

ettd systeemeihin voi my0os vaikuttaa. (Mt. 231.)

Systeemiajattelun keskeinen viesti on, ettd ihmisten oma toiminta luo heidén todellisuu-
tensa. Mentaalisten mallien osalta systeemiajattelu auttaa ihmisid havaitsemaan yksit-
tdisten tapahtumien sijaan pidempiaikaisia muutosten kaavoja ja rakenteita, jotka todel-
lisuudessa tuottavat nditd systeemisid kaavoja. Systeemiajattelun avulla voidaan pyrkia
my0s irtautumaan omista todellisuuden suhteen vééristyneistd defensiivisistd ajatus- ja
toimintamalleista. Oppimiseen sitoutuneiden henkildiden ja tiimien tulisi pyrkid ole-
maan avoimia ja katsomaan omia ja tiimin sisdisid, itse luomiaan defenssejé, eikd vain
tarkastella itsensd tai tiimin ulkopuoliseen todellisuuteen viittaavia defenssejd. (Mt.

203-204, 237, 257, 266.)
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4.2 Motivaatio ja tyon hallinta

Motiivit ovat ihmisten tarpeita, haluja, viettejd, siséisid yllykkeitd, palkkioita ja rangais-
tuksia, jotka virittdvit ja yllapitidvat yksilon yleistd kayttdytymisen pddméadran suuntaa.
Motiivit voivat olla yksildlle joko tiedostettuja tai tiedostamattomia. Motiivi-sana toimii
kantasanana motivaatiolle, mutta itse motivaatio-sana on johdettu latinankielisestd sa-
nasta movere, joka tarkoittaa liikkkumista. Sittemmin termilld on ymmarretty kayttiyty-
misté virittdvien ja ohjaavien tekijoiden jéarjestelmid. Motiivit saavat aikaan motivaation
eli sen milld vireydelld ja mihin suuntautuneena yksilo tietyssé tilanteessa toimii. (Pel-

tonen & Ruohotie 1992, 10, 16.)

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Jaottelu ei ole tarkka ja
osin nidmé motivaation muodot ovat toisiaan tdydentévid esiintyessdén yhtiaikaisesti.
Sisdinen ja ulkoinen motivaatio voidaan erottaa toisistaan kdyttdytymistd virittdvien ja
suuntaavien motiivien luonteen mukaan. Sisdinen motivaatio kumpuaa yksilosti itses-
tadn. Yksilolld on tarve toteuttaa ja kehittdd itsedéin. Yksilo kokee mielihyvéa, kun hén
saa kéyttdd henkisid voimavarojaan, eikd hén ole télloin ulkoisten palkkioiden motivoi-
ma. Sisdisid palkkioita ovat muun muassa onnistumisen, edistymisen ja vastuunkokemi-
nen. Ulkoinen motivaatio syntyy puolestaan ympéristostd, kun yksilo pyrkii suuntaa-
maan kéyttdytymistddn saadakseen ulkoisia palkkioita. Sisdisistd palkkioista voi tulla
pysyvédn motivaation ldhde, koska ne ovat kestoltaan pitkéaikaisia. Ulkoiset palkkiot

puolestaan ovat lyhytaikaisempia. (Mt. 18—19, 33-34.)

Téssd tyOsséd tarkastellaan erityisesti ihmisen sisdistd motivaatiota yksilon liikkeelle
panevana voimana. Sisdinen motivaatio voidaan maaritelld Decin (1975) mukaan kogni-
tiiviseksi teoriaksi, jonka mukaan tyontekijan sisdinen motivaatiotila maarittda tyonteki-
jan pyrkimysten tasoa. Sisdinen motivaatio aiheuttaa sen, ettd motivaatio, emootiot ja
kognitiot saavat aikaan toimintaa ja siten suuntaavat yksilon kdyttdytymistd. [hmiset
motivoituvat oman pitevyytensi ja itsemédradmisoikeuden mahdollisuuden myo6ti. Toi-
saalta ihmiset hakeutuvat haastaviin tilanteisiin haasteet voittaakseen ja toisaalta ihmiset
tavoittelevat tilanteita, jotka voivat tarjota heille tyydytyksen tunteita. Ulkoiset motivaa-

tiot sen sijaan vahentévit yksilon itsesdételyn tunnetta ja siksi ulkoinen motivaatio ul-
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koisten palkkioiden muodossa on Smitherin mukaan vihemman motivoiva kuin sisdinen

motivaatio. (Smither 1988, 301.)

Kuinka paljon ja mitd tyontekijoille tulisi sitten tarjota, jotta he olisivat motivoituneita?
Tyontekijoiden tulisi saada kéyttdd tydssddn omaa tietotaitoaan hyviksi ja saada tyOs-
tddn onnistumisen kokemuksia. TyoOntekijoille tulisi tarjota sellaisia ulkoisia palkkioita,
jotka vahvistaisivat yksilon tunnetta omasta patevyydestdan ja mahdollisuudesta péaattda
itse asioista tyossddn. Tyd ei myOskiin saisi olla vain ylhaaltd késin johdettua tai ru-
tiiniluonteista, vaan tyontekijdn tulisi ainakin jossain méérin saada olla autonominen ja
hallita omaa ty6téddn. Myos liian vaativa tyo voi laskea motivaatiota, koska tilloin tyon-

tekijan patevyys ja tyonhallinta eivét riitd tehtdvin hoitamiseen. (mt. 301).

Tyo6n hallinnan ymmartdmiseksi madaritellddan ensin kdsite hallinta. Kirjallisuudessa hal-
linta on maééritelty monin eri tavoin. Johnson (1989, 55) korostaa hallinnan kisitteen
monimutkaisuutta ja muun muassa sité, ettd on olemassa eritasoista hallintaa ja hallin-
nalla on myds toisistaan poikkeavia merkityksid. Han médérittelee hallinnan jakamalla
sen neljdin luokkaan. Ensinndkin hallinta voidaan ymmértda toiminnan muotona. Hal-
lintaa toteutetaan ohjaamalla, valvomalla tai johtamalla toimintaa. Toiseksi hallinta ku-
vastaa sosiaalisia suhteita eli toiset hallitsevat ja toiset tottelevat. Kolmanneksi hallinnan
voidaan ajatella kuvastavan henkilon hallintoaluetta eli hallinnan avulla saavutetaan
tietty asema ja se tuo mukanaan tiettyd mdadrdysvaltaa. Neljanneksi hallinta voidaan
madritelld henkilon kyvykkyytenéd suoriutua tehtdvistd taitojensa, osaamisensa ja péte-

vyytensd avulla.

Hallinta voidaan méiéritelld myds hieman toisin. Aronssonin (1989, 76) yleismédritelma
hallinnasta on, ettd yksilon eldmisen standardit madrittyvét sen mukaan, millaisia mah-
dollisuuksia yksilolld on hallita elamdansd. Hallinta toteutetaan voimavarojen (tulot,
hyvinvointi, tiedot, taidot ja terveys) avulla, joita sdételemélld yksilé kykenee ikdan
kuin sddtelemédédn eldmddnsd. Aiemmassa teoksessaan vuodelta 1987 Aronsson on méé-
ritellyt tyon hallinnan yksilon kyvyksi hallita tychonsé liittyvid organisationaalisia, so-
siaalisia ja henkilokohtaisia voimavarojaan. Hallinta on keino, jonka avulla yksilo siéte-
lee suhdettaan ymparistoonsi ja tasapainottelee toisaalta ulkomaailman vaatimusten ja

toisaalta omien kykyjensa ja tarpeidensa valilla.

34



Aronsson (1989, 76-77) kasittelee myds hallinta-alueen kisitettd, jonka maédritelméa
noudattelee edellisessé kappaleessa mainittua Johnsonin kolmatta osa-aluetta eli mééri-
telmdd henkilon omaamasta hallintoalueesta; Aronsson tosin lisdd sithen yksilon halun
tai tavoitteen saada lisdd pdatosvaltaa. Hallinta-alueen kisitteen Aronsson jakaa kahteen
osa-alueeseen, jotka ovat hallinta jostakin (control over) ja hallinta jossakin (control
within). Hallinta jostakin on hallintaa tietysté tilanteesta, jossa yksilo voi vaikuttaa ti-
lannetta ohjaaviin pelisddntoihin. Hallinta jossakin sen sijaan on hallintaa tilanteen sisél-

14 vaikuttavista sadnnoista.

Ty6n hallinta voidaan my6s mééritelldi Hackmanin ja Oldhamin mukaan kuvaamalla
sitd tyon autonomian avulla. Tyonhallinta tarjoaa tiettyd vapautta, itsendisyytta ja mah-
dollisuutta suunnitella ja valita menetelmié tyotehtavid hoitaakseen. Tyontekijdt kokevat
itse olevansa vastuussa tyonsi tuloksista niin onnistumisten kuin epdonnistumisten suh-

teen. (Hackman & Oldham 1974, 4; 1980, 79-80.)

Jotta ihminen kykenisi hallitsemaan ty6téédn, hénen tulee omata siihen vaadittavat tiedot
ja taidot. Yksilolld tulee siis olla kykyéd ja pitevyyttd hoitaa tyotehtdvidén. Vahtera
(1993, 6) korostaakin ihmisen loputonta mahdollisuutta oppia ja kehittyd. Samalla kun
yksilon tiedot ja taidot karttuvat, kasvavat myds mahdollisuudet asettaa yhé haastavam-

pia tavoitteita ja selvitd myos aina vain haastavammista tilanteista.
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4.3 Hyvin tyon malli

Hackman ja Oldham (1974, 2, 42) ovat kehittdneet tyon diagnostisen selitysmallin (Job
Diagnostic Survey, JDS), jonka avulla organisaatiot voivat suunnitella paremmin tyo-
kokonaisuuksia ja tarkastella tyon hallintaa. Hyvéan tyon malliin (kuvio 2) liittyy kysely-
lomake, jonka pisteytyksen avulla voidaan tutkia ty6té ja ihmisten suhtautumista omaan
tyohonsd. Hackmanin ja Oldhamin mallia voi kutsua myds tyonarviointivédlineeksi. Tété
selitysmallia voidaan kéyttdd heiddn mukaansa minka tahansa tydtehtdvén arvioinnissa.
Mallin mukaan tyon piirteitd diagnosoidaan ennen kuin ty6td aletaan suunnitella uudel-
leen. Mallin tavoitteena on tarjota tyokalu tyon motivaatiotekijoiden arviointiin. Kysely-
lomakkeiden avulla evaluoidaan suunniteltujen ja muuttuneiden tydkokonaisuuksien
vaikutusta tyontekijddn. Hackmanin ja Oldhamin mallista kéytetdin téssd tutkimuksessa

nimitysti hyvdn tyén malli.

Hyvén tyon mallin perusideana on kuvata, kuinka jokin ty0 rakennetaan sellaiseksi, ettd
tyd voidaan toteuttaa tehokkaasti, mutta myds niin, ettd tyontekiji itse kokee tyonsd
palkitsevaksi ja tyydyttivéksi. Tyon pitdisi ideaalitapauksessa olla sellaista, ettd juuri
kyseinen tyd sopii tietylle ihmiselle, jolloin tyd myds itsessddn palkitsee ja motivoi teki-
jadnsd, eikd hintd tarvitse erikseen esimerkiksi pakottaa tai lahjoa hyvééin tyoskente-

lyyn. (Hackman & Oldham 1980, 71.)

Hyvén tyon mallissa (kuvio 2) on pelkistetysti kyse siitd, ettd kun yksilon tyohon sisil-
tyvit tietyt tyon ydinpiirteet, voi yksilo kokea erityisid kriittisid psykologisia tiloja. Psy-
kologisten tilojen olemassaolo puolestaan aikaan saa tiettyjd positiivisia seurauksia niin
yksilon tyolle kuin organisaatiolle. Kuvion nuolten suunta osoittaa, ettd ilman tyon
ydinpiirteitd ei yksild voi kokea psykologisia tiloja ja edelleen ilman niita tiloja, ei saa-

vuteta positiivisia seurauksia henkilokohtaisella ja organisationaalisella tasolla.

Kuvion 2 vasemman laidan tyon ydinpiirteet ovat tyén vaatimat tiedot ja taidot, tehtd-
vikokonaisuus, tyétehtdvin merkittdvyys, tyon autonomia ja tyotehtdvin antama palau-
te. Ydinpiirteet muodostavat yhteen laskettuna motivaatiopotentiaalin, jonka mydtivai-
kutuksella tyontekijé voi saavuttaa kolme kriittistd psykologista tilaa. Kriittiset psyko-

logiset tilat ovat tyon kokeminen merkitykselliseksi, vastuun kokeminen tyon tuloksista ja
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tiedot tyon tuloksista. Kriittisten tilojen seurauksena voidaan saavuttaa korkea sisdinen

motivaatio, korkea tyon tehokkuus ja laatu, korkea tyotyytyviisyys, korkea kasvutyyty-

vdisyys, matalat toistuvat poissaolot ja matala tyévoiman vaihtuvuus. (Hackman &

Oldham 1974, 2—4; Hackman & Oldham 1980, 77-80.)

TYON YDINPIIRTEET

KRIITTISET
PSYKOLOGISET TILAT

tyon vaatimat tiedot ja taidot
tehtivikokonaisuus

tyotehtdvan merkittivyys

ty6n autonomia

tyotehtédvéan antama palaute

SEURAUKSET

tyon koettu
—» merkityksellisyys

koettu vastuu
— tyon tuloksista

tiedot tyotoiminnan
——— todellisesta tuloksesta

korkea sisdinen

tyomotivaatio

korkea tyon tehokkuus
ja laatu

korkea tyotyytyvaisyys
korkea kasvutyytyvéisyys

matalat toistuvat poissaolot
ja vaihtuvuus

EDELLYTYSTEKIJAT
yksilon kasvutarve
yksilon tiedot ja taidot

tyytyviisyys tyokontekstiin

Kuvio 2. Hyvén tyon malli. Tyon ydinpiirteet, kriittiset psykologiset tilat ja niiden posi-
titviset seuraukset ja mallin edellytystekijit. (Yhdistellen Hackman & Oldham 1974, 3;

1980, 90.)

Mallissa vasemmalla olevat ydinpiirteet antavat tyontekijélld mahdollisuuden saavuttaa

kriittiset psykologiset tilat, joista ensimmdiinen on tyon kokemisen merkitykselliseksi.

Tama voidaan saavuttaa

1) jos ty0 vaatii monipuolisten tietojen ja taitojen kayttod. Kun tyontekijd saa kiyt-

tda taitojaan ja kykyjiin tyOssdén, koetaan tydtehtavat merkityksellisemmiksi.

2) jos tyoOtehtédvilld on identiteetti, joka tarkoittaa sité, ettd tyontekijat ymmartévit

tyonsd merkityksen kokonaisuuden kannalta tai miké vield parempi, he saisivat
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tehdé tyon alusta loppuun itse, jolloin tydtulos olisi myds selked. Tyd koetaan
merkityksellisemmaiksi silloin kun tydntekijd vastaa kokonaisuudesta osien si-
jaan.

3) jos tyotehtdvit koetaan tirkeiksi suuremmassa mittakaavassa eli sen suhteen,
kuinka oma tyd vaikuttaa toisten ihmisten eldmaién tai vield laajemmin koko
maailmaan. Hackman ja Oldham osoittavat, ettd sellainen tyd, jonka tiedetdin
vaikuttavan toisten eldméién, koetaan merkityksellisemmaéksi kuin tyo, joka ei

suuremmin paranna toisten elamaa.

Namé kolme tyon osa-aluetta saavat aikaan sen, ettd tyd koetaan merkitykselliseksi.
Hackmanin ja Oldhamin mukaan kuitenkin jo kahden osa-alueen toteutuminen voi saa-
da henkilon kokemaan tyonsd merkitykselliseksi. (Hackman & Oldham 1974, 4; 1980,
77-81.)

Toinen kriittinen psykologinen tila on vastuu tyon tuloksista. Autonomian kasvaessa
lisdéntyy vastuu tyon tuloksista. Autonomialla tarkoitetaan, ettd tyd tarjoaa tiettyd vapa-
utta, itsendisyyttd ja tyotekijan mahdollisuutta suunnitella ja valita menetelmié tyotehta-
vid hoitaakseen. Autonomialla tarkoitetaan tdssd samaa, mitd yleensd ymmarretdén ka-
sitteelld tyonhallinta. TyoOntekijat kokevat itse olevansa vastuussa tyonsé tuloksista niin
onnistumisten kuin epdonnistumisten suhteen. (Hackman & Oldham 1974, 4; 1980, 79—

80.)

Kolmas kriittinen psykologinen tila Hackmanin ja Oldhamin mallissa on tiedot tyétoi-
minnan todellisista tuloksista. Mitd enemmaén ty0std saadaan palautetta, sitd enemmaén
saadaan tietoa tyon todellisista tuloksista. Palautteen ymmaérretéén tdssd nousevan tyotu-
loksesta itsestdéin, eikd silld siis tarkoiteta esimerkiksi tyGtovereilta tai johtajalta saata-
vaa palautetta. Luonnollisesti henkilopalaute on myds térkeda ja se lisdd osaltaan tietoi-
suutta tyon tuloksista, mutta Hackmanin ja Oldhamin mallissa palaute nousee ennen

kaikkea suoraan tydsté itsestdén. (Hackman & Oldham 1974, 4; 1980, 80.)

Kiriittisten psykologisten tilojen olemassaolo ei kuitenkaan aina merkitse sitd, ettd hen-
kilo olisi ja tulisi automaattisesti sisdisesti motivoituneeksi. Ne kuitenkin luovat olosuh-
teet sille, ettd jos tyon ydinpiirteet ovat olemassa ja tyOntekijd suoriutuu hyvin tydstdén,

kokee hén luultavimmin my®os itsensd sisdisesti motivoituneeksi. IThmiset kuitenkin suh-
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tautuvat eri tavalla tydn muutoksiin ja toiset tarttuvat toisia paremmin tarjolla oleviin
mahdollisuuksiin (vrt. myShemmin esiteltivd kasvutarve edellytystekijd). (Hackman &

Oldham 1980, 82.)

Toisaalta Hackmanin ja Oldhamin mallin avulla saadaan tietoa siitd, miten ihmiset ko-
kevat tyonsd tunnetasolla. Tatd asiaa kuvaavat mallin seuraukset, jotka ovat mallissa
oikealla. Malli antaa tietoa yleisestd tyOtyytyvéisyydestd, mutta myos tyytyvaisyyden
osa-alueista. Néitd ovat tyoturvallisuus, palkka ja muut edut seké tydtoverit ja vertais-
henkil6t, jotka muodostavat yhdessé sosiaalisen tyytyvéisyyden. Liséksi tyytyvaisyytti
johtoon sekd mahdollisuutta henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen tydssédén voi-
daan nimittdd kasvutyytyvéisyydeksi. Hyvin tyon malli tarjoaa lisdksi tietoa sisdisesti
tyomotivaatiosta tehokkuuden osalta. Tehokkaasti toimiessaan tyontekijé kokee positii-
visia sisdisid tunteita ja vastaavasti tehottomasti toimiessaan tyontekija kokee negatiivi-

sia tunteita. (Hackman & Oldham 1974, 6.)

Téarkein mallin seurauksista on tyontekijidn sisdinen motivaatio, mutta myos muut osa-
alueet ovat térkeitd tyontekijoille ja organisaatiolle. Henkilokohtaisella tasolla korkean
motivaatiopotentiaalin osa-alueet omaava tyo saa aikaan kasvutyytyvéisyyttd ja yleisti
tyOtyytyviisyyttd, koska tyontekijalld on enemmén mahdollisuuksia henkilokohtaiseen
kehittymiseen ja oppimiseen. Tadlloin he myds kokevat tarjotut mahdollisuudet henkild-
kohtaisesti tyydyttaviksi. TyoOtyytyvéisyyttd voidaan ajatella myos osallistumisen ja
poissaolojen ndkdkulmasta. Hackman ja Oldham painottavat sitd, ettd osallistuminen
voi kasvaa motivaatiopotentiaalin kohoamisen jilkeen, mutta se voi yhtilailla myds
vihentyd. Osallistuminen ja tyytyvéisyys riippuvat Hackmanin ja Oldhamin mukaan
tyontekijin kompetensseista suoriutua tydstidn. Téllainen ajattelu suosii osaavia ja tai-
tavia ihmisid ja saa heidit sitoutuneemmiksi organisaatioon kun puolestaan vihemmén
kyvykkiiden tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon laskee. (Hackman ja Oldham
1974, 2; 1980, 89, 93-94.) Siten perimmadinen kysymys tyon muutoksen onnistumisesta
liittyy tyonhallintaan.

Oletettavaa on myds, ettd tyd muuttuu tehokkaammaksi, kun tyén ydinpiirteitd painote-
taan enemmaén. Laadullista paranemista oletetaan syntyvén suoraan verrannollisesti mo-
tivaatiopotentiaalin kasvuun. Sen sijaan méadrallistd tehokkuutta syntyy riippuen tyoteh-

tdvien osa-alueiden muutoksesta. Kun matala tehokkuus on seurausta liian rutiininomai-
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sesta tyOstd, tehokkuus lisddntyy kun tydntekijd piddsee hyodyntdmiin kykyjdan. Toi-
saalta matala tehokkuus voi olla seurausta siitd, ettd tyontekijdlld on liian vdhén aikaa
kaytettidvissddn tyoOtehtdviensd hoitamiseen tai hdn saa huonoa ohjausta tydtehtdvien
hoitamiseen. Syynd voivat olla my0s tarpeettomat tai aikaa hukkaavat menettelytavat.
N4iitd menettelytapoja parantamalla voidaan vaikuttaa myds méérélliseen tehokkuuteen.
Huomion arvoista on, ettd nditd ongelmia ei valttdmattd organisaatiossa esiinny, jolloin
tyon uudelleen suunnittelu ei myoskéédn lisdd maarallistd tehokkuutta. Jos ithmiset ovat
laadullisesti tehokkaita, voi se jopa ilmetd méaarillisen tehokkuuden laskuna. (Hackman

& Oldham 1980, 89-93.)

Hackman ja Oldham (1974, 4; 1980, 82, 85) painottavat sitd seikkaa, ettd mallin ei ole
tarkoitus toimia samalla tehokkuudella kaikille yksildille. On olemassa monia tekijoité,
joiden vaikutuksesta ihmiset pyrkivét erityisesti ponnistelemaan tyossdéin. Hackman ja
Oldham ovat ottaneet kolme tekijdd tarkempaan tarkasteluun, jotka toimivat myds hei-
dian mallinsa edellytystekijoind. Naméa kolme edellytystd ovat yksilon kasvutarve, yksi-
lon tiedot ja taidot ja tyytyvdisyys tyékontekstiin. Ensimmaéisessd mallissaan Hackmanil-
la ja Oldhamilla (1974) oli vain yksi edellytystekijd; kasvutarve. Myohemmin he lisési-

vit malliinsa kaksi muuta edellytysta.

Sellaisten henkildiden, jotka omaavat korkean kasvutarpeen, reagoivat positiivisesti
sellaiseen ty6hon, joka omaa korkean motivaatiopotentiaalin. Sen sijaan henkil6t, jotka
eiviat arvosta saavutuksia ja kehittymistd, kokevat korkean motivaatiopotentiaalin
omaavan tyon liikaa ponnistuksia vaativana ja tyd aiheuttaa siten tekijilleen ahdistusta.
Mallin toimivuus riippuu tdmin edellytystekijan osalta siitd, arvostaako ja haluaako

henkil6 tyostddn saavutuksia, kasvua ja oppimista. (Hackman & Oldham 1980, 85.)

Jos tyd omaa korkean motivaatiopotentiaalin ja yksilo onnistuu tydssdan omia tietojaan
ja taitojaan kayttimélld, vahvistuu yksilon tyon hallinta. Tyontekija kokee puolestaan
suurta tyytyméttomyyttd ja turhautumista, mikéli hidn epdonnistuu korkean motivaa-
tiopotentiaalin omaavassa tyossd. TyoOntekijin tietojen ja taitojen tulisi siten olla oikeas-

sa suhteessa tyon vaatimuksiin ndhden. (Mt. 82—84.)

Kolmas edellytys on tyytyvdisyys tyékontekstiin, joka tarkoittaa sitéd, ettd olosuhteet vai-

kuttavat tyontekijoiden haluun ja kykyyn tarttua tarjolla oleviin mahdollisuuksiin. Kay-
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tinndssd kysymys on tyontekijin tyytyviisyydestd palkkaansa, tydtovereihinsa ja esi-

miehiinsé sekd tyon kokemisesta turvatuksi. (Hackman & Oldham 1980, 86—87.)

Edellytystekijédt ovat erityisessd asemassa kun pohditaan muutoksia yksildiden tyonku-
vissa. [hmiset reagoivat eri tavalla muutoksiin. Jotkut nidkevat muutokset mahdollisuuk-
sina, kun toiset voivat vastaavassa tilanteessa kokea ahdistuneisuutta muuttuneista olo-
suhteista ja vaatimuksista. Hackmanin, Oldhamin ja Pearcen (1976) tutkimuksessa tes-
tattiin tydkontekstityytyvéisyyden ja yksilon kasvutarpeen merkitystd hyvin tyon mallin
ydinpiirteistd muodostuvalle motivaatiopotentiaalille ja motivaatiolle ja tydsuoriutumi-

selle (taulukko 3). (Hackman & Oldham 1980, 85—88.)

Kasvutarve
Matala Korkea
Korkea Kohtuullisen  positiivinen | Vahva posiviinen suhde: Mitd
suhde korkeampi tydon motivaatiopo-
tentiaali on, sitd korkeampi on
motivaatio ja tyotehtdvistd suo-
tykon- Matala E1 §uhdetta (tai pieni nega- Kohtuullisen positiivinen suhde
.. tiivinen suhde): Motivaati-
tekstiin . N : . .
on ja tyosuorutuminen e€i
suhteessa (tai hieman nega-
tiivisesti suhteessa) tyon
motivaatiopotentiaaliin

Taulukko 3. Tyon motivaatiopotentiaalin suhde henkilén motivaatioon ja tydsuoriutu-
miseen. (Hackman & Oldham 1980, 87).

Hackmanin ja Oldhamin (mt. 87) mukaan monissa tutkimuksissa on se, miten ty0 vai-
kuttaa tekijédnsé, osoittautunut olevan yhteydessi seké yksilon omaan tarpeeseen kehit-
tyd ja oppia ettd yksilon tyytyvéisyyteen tyokontekstistaan. (ks. Oldham 1976; Oldham,
Hackman & Pearce 1976.) Taulukossa 3 esitelldin Oldhamin, Hackmanin ja Pearcen
tutkimuksen tulosta. Vahvin suhde motivaatiopotentiaalin ja hyvén tyon mallin seurauk-
sien vililld saavutettiin niiden tyontekijoiden keskuudessa, jotka halusivat kovasti oppia
ja kehittyd ty0ssddn eli omasivat korkean kasvutarpeen ja, jotka samaan aikaan olivat
tyytyvéisid tyokontekstiinsa. Tutkimus osoitti, ettd mitd korkeampi motivaatiopotentiaa-
li henkilolla tydssddn on, sitd vahvempi on heidén tyomotivaationsa ja tydsuoriutumi-

seénsa.
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4.4 Organisationaalisilla tekijoilld laajennettu hyvan tyon malli

Hyvin tyon malli keskittyy yksilon ndkokulmaan ja niinpé siitd puuttuvat organisatio-

naaliset tekijdt. Organisaatio kuitenkin toimii yksilon oppimisen ja kehittymisen mah-

dollistajana, joten malliin lisdtdén tdmén tutkimuksen luvussa 4.1 kuvatut tekijét: orga-

nisaatiokulttuurin vaikutus ja organisaation oppimis- ja osallistumismahdollisuudet (ku-

vio 3). Nami organisationaaliset tekijdt mahdollistavat sekéd yksilon ettd organisaation

kehittymisen. Parhaimmassa tapauksessa organisaatiota voidaan hyvien organisationaa-

listen edellytystekijoiden johdosta kutsua oppivaksi organisaatioksi. Oppivassa organi-

saatiossa yksilot ja organisaatio jakavat yhteisen vision ja toimintansa padmaéran. (Sen-

ge 1994, 206-221).

TYON YDINPIIRTEET

KRIITTISET
PSYKOLOGISET TILAT

tyOn vaatimat tiedot ja taidot

tehtavikokonaisuus

SEURAUKSET

tyotehtdvin merkittivyys

tyon autonomia

tyotehtdvén antama palaute

tyon koettu

| ——» merkityksellisyys

koettu vastuu

— tyon tuloksista

tiedot ty6toiminnan

——— todellisesta tuloksesta

korkea sisdinen

tydomotivaatio

korkea tyon tehokkuus
ja laatu

korkea tyotyytyvéisyys
korkea kasvutyytyvaisyys

matalat toistuvat poissaolot
ja vaihtuvuus

EDELLYTYSTEKIJAT

yksilon kasvutarve

YK?;LSJLAL;SET yksilon tiedot ja taidot
tyytyvaisyys tyokontekstiin
ORGANISATIONAALISET L .
- organisaatiokulttuuri
TEKIJAT

(=OPPIVA ORGANISAATIO)

oppimismahdollisuudet
osallistumismahdollisuudet

Kuvio 3. Laajennettu hyvan tyon malli (mukaillen Hackman & Oldham 1974, 3; 1980,

90.)
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Mallin ei voida olettaa toimivat samalla tehokkuudella kaikille yksildille, mutta ei
my0Oskddn kaikille organisaatioille. Vahvan itsensd ja organisaation kehittdimishaluk-
kuuden omaavasta henkilostdstd huolimatta organisaatio voi epdonnistua luomaan hy-
vad tyotd tyontekijoilleen, mikéli organisationaaliset edellytystekijit eivdt ole kohdal-
laan (vrt. Svalander 1979). Parhaimmassa tapauksessa organisaatio kiinnittdd huomiota
sithen, millaiseksi henkilostd6 oman tyonsd kokee ja millaiset edellytykset organisaatios-

sa on henkildston osallistumiseen ja oppimiseen.
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5 TUTKIMUSASETELMA JA -ONGELMAT

Organisaatiomuutoksia toteutetaan yrityksissd hyvin monin eri tavoin. Siind, missé toi-
set yritykset organisoivat muutokset madrdysten avulla ylhdaltid alas, toiset pyrkivit
aidosti saamaan ihmiset prosessinomistajiksi ja siten my0s organisaation oppimaan.
Ty6n uudelleen suunnittelussa voidaan kayttdd sekd osallistumista ettd osallistamista.
Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa on tapahtunut suuria organisatorisia muutoksia.
Teoreettisen pohdiskelun ja empiirisen kyselyaineiston avulla haetaan vastauksia siihen,
kuinka onnistunut organisaatiomuutos henkiloston tyomotivaation ja tyon hallinnan
osalta toteutetaan. Tutkijaa kiinnostaa, voidaanko organisationaalisilla edellytystekijoil-
14 laajennetun hyvén tyon mallin (Hackmanin ja Oldhamin 1974; 1980) avulla tarkastel-
la, onko muuttuneen organisaation henkiloston tyOstd tavoitettavissa hyvin tyon tun-
nusmerkit ja kokeeko henkildstd ylipddnsd oman tyonsd muuttuneen organisaatiomuu-
toksen seurauksena. Aineiston avulla tavoitellaan ainutkertaista tyOyhteison tasoa eli
tilld tutkimuksella ei pyritd antamaan vastauksia yksilotasolle. Tutkimus ei ole noussut
teoriasta kdsin, vaan tutkimus on edennyt valmiin aineiston ja teoreettisten ndkdkulmien
vuoropuheluna. Tutkimusongelmat on muodostettu tdimén vuoropuhelun yhteistyona.
Tutkimuksen tehtdvd voidaan tiivistdd seuraaviin ongelmiin, joihin tdlld tutkimuksella

pyritién vastaamaan:

Pédongelma:

e Voidaanko laajennetun Hackmanin ja Oldhamin (1974; 1980) hyvén ty6n mallin
avulla selittdd, millaiseksi Karjaan sosiaali- ja terveystoimen henkiloston kokee
tyOnsa?

Alaongelmat:
e Toteutuvatko tyon ydinpiirteet hoitohenkiloston tyossa?
e Omaako hoitohenkilosto edellytystekijoitd hyvén tyon mallin toimivuudelle?
e Minkélaiset edellytykset organisaatio on luonut hoitohenkildston oppimiselle ja
heiddn osallistumiselleen organisaation toimintaan?

e Millaiseksi hoitohenkildstd arvioi tapahtuneet muutokset?
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tieteellinen tutkimus jakautuu empiiriseen ja teoreettiseen tutkimukseen. Tdma tutki-
mus on empiiristd tutkimusta, jossa on kiytetty kvantitatiivista 1dhestymistapaa tutki-
muskohteeseen. Kvantitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joka pyrkii
selvittdméén asioita tarkastelemalla lukumiirié, prosenttiosuuksia, asioiden vélisid riip-
puvuuksia tai tutkittavassa ilmiossd tapahtuneita muutoksia. Kvantitatiivinen tutkimus
edellyttda riittdvén suurta ja edustavaa otosta. Tutkimuksen aineiston muodostaa kaksi
eri vuosina toteutettua kyselytutkimusta. Tutkimustyyppini se on ldhinnd evaluaatiotut-
kimusta. Evaluaatiotutkimuksessa tiettyd toimintaa tai tehtyd paétostd pyritdén arvioi-
maan. Toisaalta tutkimus on tyypiltddn myos kuvailevaa tutkimusta, koska organisaa-
tiomuutoksen tuomia muutoksia pyritdin tdssd myos yleisesti hahmottamaan. Kuvaileva

tutkimus onkin usein osana jokaista tutkimusta. (Heikkild 1998, 13-15.)

Tutkimus voi aikaperspektiivistd katsottuna olla joko poikkileikkaustutkimus tai pitkit-
taistutkimus. Poikkileikkaustutkimus tarkastelee vain tiettyd ajankohtaa. Pitkittéistutki-
muksen kohteena sen sijaan on sama kohderyhma eri ajankohtana. Pitkittdistutkimuk-
sella pyritdan siis selvittdmiin tutkimuskohteessa tapahtuneita muutoksia eri ajanjakso-
jen vililld. Tutkimuksen kysely osoitettiin koko Karjaan alueen sosiaali- ja terveysalan
henkilokunnalle vuosina 2000 ja 2002. Koska tutkijaa kiinnostaa muutos eri vastaus-
ajankohtien vilill, valikoitui tutkimusaineistoksi vain sellaisten henkildiden vastaukset,
jotka olivat vastanneet molempina kyselyvuosina. Téllaista asetelmaa kutsutaan panee-
liasetelmaksi. Lisdksi tilastosta poistettiin tietyt henkilostoryhmait, ryhmien pienen koon
vuoksi. Tarkastelussa on mukana hoitohenkilostd kokonaisuudessaan. Tutkimuksen
hoitohenkildstd toimii seuraavilla toimialueilla: terveyskeskuksen vuodeosasto, van-
hainkodin vuodeosasto, palvelutalo, kotihoito, 144kérin ja terveydenhoitajan vastaanotto,

hammashuolto, neuvola, kouluterveydenhoito ja erityisyksikot.

Nain tarkasteltuna N = 89. Kyselyn alkuperdinen tarkoitus on ollut tuottaa aineistoa
usealle eri tutkimukselle. Tutkimusaineisto on sekundaarista, koska se on kerétty aiem-
paa tarkoitusta varten. (Mt. 15.) Sekundaarisuutta tarkastellaan enemméin kappaleessa

7.1 ”Aineiston ja tutkimuksen arviointia seké luotettavuuden pohdintaa.”
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Toisaalta tutkimus voi olla asetelmaltaan joko intensiivistd tai ekstensiivisti. Intensiivi-
sessd tutkimusasetelmassa yhté tai muutamaa tapausta tutkitaan mahdollisimman perus-
teellisesti ja syvillisesti. Ekstensiivisessd sen sijaan tapausta pyritddn tutkimaan laajasti
ja kattavasti, mutta pintapuolisesti. (Heikkild 1998, 15.) Tutkimuksen tutkimusasetelma

on tdmén jaottelun mukaan ekstensiivinen.

Tutkimuksen aineisto on osa laajempaa kyselytutkimusta (ks. Laamanen ym. 2004) ja
sama aineisto on tuottanut aineistoa neljan kunnan vertailututkimukselle. Aineisto kerit-
tiin postikyselyni sosiaali- ja terveystoimen henkilstdlle vuosina 2000 ja 2002. Tutki-
muskunnat olivat tuolloin Karjaa, Loviisa, Toijala ja Parainen. Vuonna 2000 kyselyyn
vastasi 661 vastaajaa, joiden tyOpaikka sijaitsi tutkimuskunnissa ja vuonna 2002 vastaa-
jia oli 561. Kyselyyn vastanneiden Karjaan sosiaali- ja terveystoimen henkildston tyon-

antajana toimii padasiassa Folkhilsan.

Kyselyn alkuperéisend tarkoituksena oli selvittda ja tarjota tietoa siitd, miten sosiaali- ja
terveydenhuollossa tapahtuneet muutokset kunnallisesta palvelutuotanto-organisaatiosta
kolmanteen sektoriin ovat heijastuneet henkilokunnan tyohon ja tydssd jaksamiseen.
Kyselyn avulla saatiin tietoa tyohon ja tyGympdristoon liittyvistd kehittdmistarpeista.
Koska kysely on toteutettu kahtena eri ajankohtana, voidaan saada tietoa vertailuaikana

tapahtuneista muutoksista ja muutosten suunnista.

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia muutosta kunnallisesta palvelutuotanto-organisaati-
osta kolmannen sektorin palvelutuotanto-organisaatioon. Siten tutkittavaan joukkoon on
valikoitu vain ne vastaajat, jotka ovat vastanneet molempina kyselyvuosina ja, joiden
tyOnantaja on pédasiassa Folkhélsan. Aineistossa on mukana joitakin vastaajia, joilla oli
toisena kyselyvuotena muu tyonantaja kuin Folkhdlsan. Kaikki henkil6t kuitenkin tyos-
kentelivdt Karjaan alueella ja siten ulkoistamisella on ollut vaikutusta heidén tyohonsé.
Téalloin otos on 89. Kokonaisuudessaan Karjaalla tutkimukseen vastasi vuonna 2000
189 tyontekijdd ja vuonna 2002 175 tyontekijdd. Vastausprosentti Karjaalla oli vuonna
2000 71 % ja vuonna 2002 54 %. Kyselylomake esitestattiin Karjaan, Loviisan, Parais-
ten ja Toijalan pdivikotien henkilost611a, N=103. Vuoden 2000 lomake sisilsi 87 kysy-
mystéd, kun vuoden 2002 lomakkeeseen lisittiin joitain kysymyksié, jolloin kysymysten

kokonaismiiré oli 98. (Laamanen ym. 2004, 42, 45.)
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Karjaan kunnasta tarkastellaan kaikkia vastanneita yhtend ryhméiné ja timén ryhmén
eroja vertaillaan tutkimusajankohtien vélilla. Laaja kyselytutkimus sisiltdd yhteensd 98
kysymysti, joista suurin osa on Likert -asteikollisia kysymyksié, joissa vastaaja arvioi
véittdmien oikeellisuutta. Osin kysely sisédltdd Osgoodin-asteikollisia kysymyksid ja
my0s avovastauksia. Tutkimuksen aineisto muodostui 39 kysymyksestd. Liitteend 1
oleva kyselylomake siséltdd ainoastaan ne kysymykset, joiden tutkija on katsonut sopi-
van tutkimuksen tarkoitukseen. Né&itd kysymyksid on tarkasteltu tilastollisin menetel-

min.
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7 TULOKSET

Téasséd luvussa esitetddn tutkimuksen tulokset. Luku rakentuu seuraavasti: Luvussa 7.1
esitelldén kyselyyn vastanneiden informanttien sosiodemografiset taustatiedot. Luku 7.2
késittelee tuloksia Hackmanin ja Oldhamin (1974; 1980) hyvin ty6n mallin tyén ydin-
piirteiden nékokulmasta. Luvussa 7.3 tarkastellaan tuloksia suhteessa alkuperdisen hy-
organisationaalisten edellytystekijoiden tarkastelua. Luku 7.5 koostuu tyOssd tapahtu-

neiden muutosten arvioinnista.

Hackmanin ja Oldhamin mallia ei voida suoraan pitdd tdmén tutkimuksen aineiston léh-
tokohtana, koska kyselyaineisto on laadittu erilaisin kysymyksin. Kuitenkin tésté aineis-
tosta voi 10ytdd samoja tyon ydinulottuvuuksia kuin mitd hyvéan tyon malli siséltda. Ta-
hén perustuu valinta organisoida tutkimuksen tulokset mukailemaan Hackmanin ja Old-
hamin mallia. Aineistosta nostetaan esille my0s organisaation henkilostolle luomia
mahdollisuuksia osallistua organisaation toimintaan ja organisaation kehittimiseen.
Namai tekijat on lisdtty laajennettuun hyvin tyon malliin. Vaikka tdméin tutkimuksen
kyselyaineisto oli keritty jo ennen teorian muodostusta, on tdhén tutkimukseen valikoitu
ainoastaan ne kyselylomakkeen kysymykset, joita voidaan verrata valikoituihin teorioi-

hin. Analyysin tuloksia verrataan teoreettiseen viitekehykseen pohdintaosiossa.
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7.1 Taustatiedot

Tutkimukseen osallistuneiden keski-ikd oli vuonna 2000 hieman alle 45 vuotta. Vastaa-
jat olivat padasiassa naisia. Miehid oli yksi. Enemmiston didinkielend oli ruotsi, heiti oli
vastaajista 49. Suomi didinkielena oli 40 vastaajalla. Hoitohenkilosto jakaantui vastaus-
vuosina 2000/2002 henkildstoryhmiin seuraavasti laitoshoito 54 %/48 %, kotihoito ja
vélimuotoiset palvelut 23 %/25 % ja avohoito 23 %/27 %.

Karjaan sosiaali- ja terveystoimen henkiloston koulutustaso ammatillisen koulutuksen
suhteen olivat tutkimusvuosina 2000/2002 prosentuaalisesti seuraavanlainen: Korkea-
koulututkinto tai ammattikorkeakoulututkinto 9 % /15 %, opistotason tai koulutason
ammatillinen tutkinto 82 %/73 % ja vdhintdin neljd kuukautta ammattikursseja tai ei
lainkaan ammattikoulutusta omaavat 9 %/12 %. Vastaajat koostuivat keskijohdosta

16 %/17 % ja tyontekijoistd 85 %/83 %. Ylimmén johdon edustajia ei valikoitunut ta-

man tutkimuksen tutkimusjoukkoon lainkaan.

Vastaajista tyoskenteli 1-9 henkilon tyoyksikoissd 31 %/24 %, 10—19 henkilon tydyksi-
koissa 49 %/58 % ja 20-24 henkilon 20 %/18 %. Organisaatiomuutos on lisdnnyt huo-
mattavasti vakinaisten tyontekijoiden miérdd ja vidhentdnyt puolestaan organisaation
muunlaisia tydsuhteita. Henkiloston palvelusuhteiden prosenttijakaumat esitetdédn taulu-

koissa 4 ja 5.
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Taulukko 4. Henkildston palvelussuhteet vuonna 2000.
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Taulukko 5. Henkildston palvelussuhteet vuonna 2002.



7.2 Tyon ydinpiirteet

Hackmanin ja Oldhamin (1974; 1980) hyvén tyon mallin tyén ydinpiirteet ovat 1) tyo-
tehtdvien monipuolisuus, 2) tehtdvikokonaisuus, 3) tyotehtdvin merkittdvyys, 4) tyén
autonomia ja 5) tyotehtdvén antama palaute. Ydinpiirteet ovat osittain sisdlloltdén paal-
lekkdiset. Kun kolme ensimmaisti tyon ydinpiirrettd toteutuvat, tyd koetaan merkityk-
sellisemmaéksi. Toisena tyon ydinpiirteend olevalla tyotehtdvén tehtdvikokonaisuudella
tarkoitetaan tydtehtdvin kokonaisuuden hahmottamista ja tyon suorittamisen mahdolli-
suutta alusta loppuun tai vaihtoehtoisesti tyon ymmartdmistd kokonaisuuden kannalta.
Tehtdvikokonaisuus on sidoksissa tyon hallintaan ja siitd syysta sitd tarkastellaan osana
lukua Tyon autonomia. Tydn autonomia tyon ydinpiirteend tarkasteltuna mahdollistaa
vastuunkokemisen oman tyon tuloksista eli tyon autonomia on tydn hallintaa. Viimeisen
tyon ydinpiirteen eli tydtehtdvien antaman palautteen osalta kaikenlainen tyOstd saatava

palaute on tarked. Palautteen avulla yksilo saa tietoa todellisista oman tyon tuloksista.

7.2.1 Tehtidvien monipuolisuus ja tehtivin merkittivyys

Tydssédén tarvittavaa tietojen ja taitojen monipuolisuutta ldhestyttiin kysymykselld tyon
vaihtelevuudesta, jonka prosenttijakauma esitetddn taulukossa 6. Tyonsi koki erittdin tai
melko yksipuoliseksi liki kahdeksan prosenttia vuonna 2000. Niin vastanneita oli va-
hemmain vuonna 2002. Tyonsé erittdin tai melko vaihtelevaksi koki molempina tutki-
musvuosina 64 % tyontekijoistd. Huomion arvoista on siirtymd melko vaihtelevasta
erittdin vaihtelevaksi. Tyon vaihtelevuus ei eronnut tilastollisesti tutkimusvuosien vélil-
14 t(88) = -0,97 ns. (taulukko 7). Tulos tyon vaihtelevuudesta on kuitenkin térked. Se
osoittaa, ettd suurin osa Karjaan hoitohenkilostostd kokee tyonsé vaihtelevaksi. Vastaa-
jilta kysyttiin my0s suoraan sité, kuinka paljon he kéyttdvit omaa tietotaitoaan tydsséén.
Kuten taulukon 7 keskiarvoista voidaan havaita, tyontekijét arvioivat kiyttdvansd osaa-
mistaan paljon tydssdén. Nadma tulokset voidaan tulkita siten, ettd vaihtelevassa tydssi
tyontekija kayttdd myds tyotaitojaan monipuolisesti ja kokee tyonsd entistd merkityksel-

lisemmaksi.
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Taulukko 6. Tyon vaihtelevuus (%)

Tyon sisélto Vuosi 2000 Vuosi 2002
erittdin vaihtelevaa 24,7 30,3
melko vaihtelevaa 39,3 33,7

ei vaihtelevaa eika yksipuolista 28,1 31,5
melko yksipuolista 6,7 4,4
erittdin yksipuolista 1,1 1,1

Taulukko 7. Tyon vaihtelevuus asteikolla 5 -erittdin vaihtelevaa — 1 -erittdin yksipuolis-
ta sekd tietojen ja taitojen kdyttdminen tydssé asteikolla 5 -erittdin paljon — 1 -erittdin
véhén.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittausten
t-testi

ka kh n ka kh n t df p
Tyo6n 3,80 093 89 | 3,89 0,92 89 -0,97 88  >.05
vaihtelevuus
Voitko kayttad 4,17 086 86 | 4,14 0,88 86 0,43 85  >.05
tietojasi ja taitojasi
tyOssési?
Vaatiiko tyosi 4,26 0,86 88 | 4,28 0,80 88 -0,34 87  >.05
harkintaa ja paa-
toksentekoa?
Vaatiiko tyosi 3,70 0,92 89 | 3,70 0,97 89 -0,48 88  >.05
uusien asioiden
oppimista?

Toistuvien mittausten t-testi

Sen lisdksi, ettd tyontekijat kokevat kayttdvinsd osaamistaan hyviksi vaihtelevaksi ar-
vioimassaan ty0ssd, tyontekijit kokevat selvidvinsd hyvin my0s tyotehtdviensd hoitami-
sesta. Taulukossa 8 esitetdén tyontekijoiden arviot omista valmiuksistaan selviytyd tyo-
tehtavistdan. Keskiarvoista voidaan péaitelld tyontekijoiden valmiuksien olevan erittdin

hyvit. Tyontekijit ndyttédvit uskovan vahvasti omiin kykyihinsé selviytyd tyostéén.

Taulukko 8. Valmiudet selviytyd tyotehtivistd. Arviointi suoritettu kayttdmélléd asteik-
koa 1 -tdysin eri mieltd — 5 -tAysin samaa mielti.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittaus-
ten t-testi
ka kh n ka kh n t df P

Kykenen vastaamaan haastei- | 4,28 0,74 89 4,26 0,76 89 0,28 88 >.05
siin tydssdni

Pystyn suoriutumaan péivit- 4,66 0,62 88 4,68 0,67 88 | -0,28 87 >.05
tdisistd tehtivistd tydsséni

Olen luottavainen omiin 4,43 0,89 89 4,44 0,88 89 | -0,13 88 >.05
kykyihini hallita tyoni minul-
le asettamia vaatimuksia

Tunnen itseni kykenemétto- 4,73 0,77 88 4,73 0,78 88 0,00 87 >.05
méksi hoitamaan ty6ni
(kddnnetty asteikko)

Toistuvien mittausten t-testi
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Tyétehtdvan merkittdvyydelld tarkoitetaan oman tyotehtidvian koettua merkittavyyttad
suhteessa laajempaan kontekstiin, kuten toisten tyohon tai koko yhteiskuntaan. (Hack-
man & Oldham 1980, 79.) Taulukon 9 viittdmien keskiarvoista voidaan paitelld, ettd
vastaajat kokevat oman tyonsé erittéin tirkedksi, kun tyoté tarkastellaan suhteessa laa-
jempaan kontekstiin. Taulukon 10 véittdmait késittelevit muun muassa sitoutumista tyo-
hon ja kokemusta tyon palkitsevuudesta. Vastaajat arvioivat itselleen merkittdvimpien
asioiden liittymisen tyohonsd vihentyneen seuranta-aikana t(84) = 2,76, p<0.01. Tyé6ta
pidettiin myos vihemmain keskeisend osana vastaajien eldmii vuonna 2002 kuin vuon-

na 2000, t(87) = 2,28, p<0.05.

Karjaan hoitohenkil6std on joutunut ldpikdymédn suuren organisationaalisen muutok-
sen, jolloin sekd tyotoverit ettd tyOyhteisd ovat monessa suhteessa muuttuneet. On sel-
vad, ettd tyon arvostus on laskenut joiltain osin. Toisaalta kaikki taulukossa 10 olevat
vdittdmét on arvioitu melko positiivisesti. Henkilostd ndyttdd kokevan etenkin oman
tyonsd erittdin tyydyttdviksi ja palkitsevaksi ja henkildstd toteuttaa tyGtddn nimen-
omaan tyon merkittdvyyden vuoksi. Sitoutuminen on hieman véhentynyt seuranta-

aikana. Ero ei kuitenkaan ole merkitseva.

Taulukko 9. Vastaajien arviointi tyon merkitysté kuvaavien viittimien kokemisesta
asteikolla 1 -Erittdin vdhédn - 5 -erittéin paljon.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittausten
t-testi
ka kh n ka kh n t df p

Onko ty6si yhteiskunnal- | 4,60 0,72 87 4,63 0,63 87 -0,40 86 >.05
lisesti hyddyllistd?

Pidatko itse tyotdsi tar- 4,75 0,59 89 4,75 0,63 &9 0,00 88 >.05
ke#dnd ja merkittdvind?

Toistuvien mittausten t-testi

Taulukko 10. Tyon merkitystd kuvaavat vdittaimat asteikolla 1-tdysin eri mieltd - 5 -
tdysin samaa mieltd.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittausten
t-testi
ka kh n ka kh n t df p

Ty6ni on minulle erittdin | 4,28 0,78 86 4,26 0,92 86 0,24 85 >.05
tirked tyydytyksen lihde

Minulle merkittavimmat 2,94 1,19 85 2,62 1,23 85 | 2,76 84 <.01
asiat liittyvét tyohoni

Olen hyvin sitoutunut 3,53 1,22 86 3,38 1,22 86 1,22 85 >.05
nykyiseen tyohoni

Pidén nykyisté tyotini 3,72 1,10 88 3,45 1,16 88 | 2,28 87 <.05
hyvin keskeisend osana
eldmédni
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Tama tyo palkitsee ja 4,29 0,85 86 4,10 1,04 86 1,79 85 >.05
teen sité siksi, ettd pidan
siitd

Arvostus jid usein saa- 3,13 1,36 85 3,27 1,22 85 -1,01 84 >.05
matta vaikka kuinka

lujasti ponnistelisin tyds-
sdni (asteikko kddnnetty)

TyOpéivan paattyessi 3,74 1,32 86 3,99 1,24 86 | -1,72 85 >.05
tunnen usein, etten ole
saanut aikaan juuri mi-
tédn (asteikko kédnnetty)

Toteutan itsedni parem- 3,61 1,21 83 3,48 1,05 83 0,96 82 >.05
min muualla kuin tyos-
sdni

(asteikko kédnnetty)

Toistuvien mittausten t-testi

7.2.2 Tyon autonomia ja tehtivikokonaisuus

Tyon hallintaan liittyvilld kysymyksilld pyrittiin saamaan tietoa tyon autonomiasta. Au-
tonomia saa aikaan sen, ettd yksilo kokee olevansa vastuussa oman tyonsé tuloksista.
Tyo6n hallintaa kuvasivat kysymykset, joilla selvitettiin tyontekijin mahdollisuutta en-
nakoida, tuntea ja vaikuttaa omiin tyotehtdviin (liite 2 ja taulukko 11). Toisaalta niméa
kysymykset kuvasivat my0s toista tyon ydinpiirrettd: omaan tychon liittyvén tehtédviko-
konaisuuden tuntemisen tasoa. Vastaajat arvioivat (liite 2) omaa mahdollisuutta tuntea
oman tyonsé taustalla olevaa tydkokonaisuutta. Erittdin tai melko paljon mahdollisuuk-
sia arvioivien osuus nousi seuranta-aikana 63,2 %:sta 70,8 %:iin. Samoin mahdollisuuk-
sia ennakoida tydssé vastaan tulevia ongelmatilanteita arvioivien osuus nousi 29,9 %:sta
36,8 %:iin. Lahes kaikki vastaajat arvioivat olevansa selvilld siitd, mitd omassa tyOssa
pitdd saada aikaan. Kaiken kaikkiaan vastaajat arvioivat omaavansa paljon mahdolli-
suuksia oman tyonséd tuntemiseen ja tyohon vaikuttamiseen. Seuranta-aikana henkil6s-

ton arvioissa ei kuitenkaan ilmennyt tilastollisesti merkitsevad eroa (Taulukko 11).
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Taulukko 11. Vastaajien arviointi tyon merkitystd kuvaavien véittimien kokemisesta

asteikolla 1 -Erittdin vdhén - 5 -erittiin paljon.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittaus-
ten t-testi
ka kh n ka kh n t df p
Onko sinulla tydssisi mah- 3,67 1,04 87 3,84 0,76 87 | -1,66 86 >.05
dollisuus tuntea se tyokoko-
naisuus, josta oma tydsi on
osa?
Onko sinulla mahdollisuus 3,08 0,89 85 3,20 0,87 8 | -1,18 &4 >.05
ennakoida ty§ssi vastaan
tulevia ongelmatilanteita?
Oletko selvilld siitd, miten 3,65 0,90 86 | 3,63 0,83 8 | 0,23 8  >.05
omassa ty0ssési sattuvat
h&iriét vaikuttavat muiden
ty6hon ja tyon lopputulok-
seen?
Kuinka hyvin olet selvilld 4,46 0,66 89 | 4,37 0,59 89 1,23 88  >.05
siitd, mitd sinun pitdd saada
tyOssési aikaan?
Missd méérin olet tietoinen 4,30 0,80 89 4,16 0,94 89 1,56 88 >.05

henkildston keskindisestd
tyOnjaosta ja vastuualueista
omassa tydyksikossisi?

Toistuvien mittausten t-testi

Kun tarkastellaan tyon autonomiaa, nousee tirkeédksi vastaajien arviot heiddn vaikutus-

mahdollisuuksistaan omaa tyotédén kohtaan. Tatd tarkasteltiin kysymyksilld, joissa vas-

taajan tuli arvioida, kuinka paljon hén voi vaikuttaa oman tyonsé eri alueisiin, joita oli-

vat muun muassa tyon tavoitteet, tydtahti, tyon tulokset/laatu, tydmenetelmit ja tydta-

vat. Padsaiantoisesti vaikutusmahdollisuuksien koettiin olevan keskitasoa tai hieman sitd

paremmat (vastaukset sijoittuivat vilille 3-4 asteikolla 1-5, jossa 5 = erittdin paljon vai-

kutusmahdollisuuksia). Sitd alemmaksi arvioitiin ainoastaan mahdollisuus vaikuttaa

sithen, kenen kanssa tyoskentelee. Omien vaikutusmahdollisuuksien arviointi ei eronnut

mink&in osatekijan osalta merkitsevésti toistuvien mittausten t-testilld. Tulokset esite-

tdan liitteend 3.

7.2.3 Tyotehtivin antama palaute

Vastaajat erittelivit vastauksissaan seké negatiivisen ettd positiivisen palautteen saamis-

ta eri tahoilta, kuten esimiehilté ja ty6tovereilta. Taulukosta 12 voidaan todeta, ettd hen-

kilosto saa tyOstddn paljon palautetta, joka siséltdd jokaisen palautteenantajaryhmén
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osalta enemmén myonteistd kuin kielteistd palautetta. Taulukosta 13 voidaan puolestaan
havaita, ettd tyopaikan ty6ilmapiiri arvioidaan vastauksissa enemmén positiiviseksi kuin
negatiiviseksi. Enemmén ajatellaan asioista puhuttavan avoimesti kuin ettd ongelmia
vilteltdisiin. My0s ilmapiirid suoraan ja tyotovereiden vélisid suhteita arvioitiin myon-
teiseen suuntaan. Henkilstd ndyttdd kokevan selvdsti yhteenkuuluvuuden tunnetta ”me-
hengen” muodossa. Vastaajat myos arvioivat (taulukko 14) kuinka usein he saavat tyo-
tovereiltaan tukea erilaisissa asioissa. Vastausten myonteisyyden perusteella ndyttdisi

siltd, ettd Karjaan hoitohenkilstd auttaa, tukee ja opastaa tarvittacssa toisiaan.

Taulukko 12. Ty0std saatavan palautteen méérin arviointi asteikolla 1 -en lainkaan - 4 -

paljon.
Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittaus-
ten t-testi
ka kh n ka kh n t df p

Esimieheltd myonteistéd 2,82 0,93 87 | 2,69 1,00 87 1,05 86 >.05
Esimiehelti kielteista 1,91 0,83 81 2,00 0,78 81 | -0,81 80 >.05
Tyo6tovereilta myonteisti 3,00 0,87 85 3,13 0,86 8 | -1,39 &4 >.05
Tyotovereilta kielteisté 1,99 0,65 84 2,04 0,72 84 | -0,53 83 >.05

Asiakkailta/potilailta myon- 3,57 0,56 86 3,52 0,66 86 0,66 85 >.05
teistd

Asiakkailta/potilailta kielteis- 2,10 0,73 83 2,10 0,76 83 0,00 82 >.05
ta

Asiakkaiden/potilaiden omai- 3,30 0,80 82 3,30 0,83 82 0,00 81 >.05
silta tai ldheisiltd mydnteistd

Asiakkaiden/potilaiden omai- 1,93 0,81 80 1,94 0,75 80 | -0,12 79 >.05
silta tai laheisiltd kielteistd

Toistuvien mittausten t-testi

Taulukko 13. Tydilmapiirin arviointia.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittaus-
ten t-testi
ka kh n ka kh n t df P

5 -Tydyksikossani keskustel- | 3,43 1,14 86 3,41 LIS 8 | 0,14 8  >.05
laan avoimesti ongelmista - 1
-Ongelmien esiinottoa tyoyk-
sikOsséni valtellddn

5 -Tyétovereiden viliset 3,46 1,13 85 3,67 1,LI0 85 | -1,46 84  >.05
suhteet tyoyksikosséni ovat
hyvit - 1-Tyotovereiden
viliset suhteet tyoyksikosséni
ovat huonot

5 -Ilmapiiri tydyksikossdni on | 3,42 1,15 84 3,52 1,06 84 | -0,67 83 >.05
avoin ja vapaa - 1-Ilmapiiri
tyoyksikossdni on ahdistava
ja sulkeutunut

5-Tyoyksikésdmme “me- 3,71 1,16 84 3,71 1,05 84 0,00 83 >.05
henki” on korkea - 1-
tydyksikossamme ei ole “me-
henked”

Toistuvien mittausten t-testi
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Taulukko 14. Tyo6tovereilta tarvittaessa saatavan riittdvén tuen arviointia asteikolla 1- ei
koskaan, 2-harvoin, 3-joskus, 4-usein, 5-aina.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittaus-
ten t-testi
ka kh n ka kh n t df P
Tietoa, ohjausta ja neuvoja 3,74 0,93 3,67 0,94 0,73 86 >.05
Kéytdnnon apua 3,85 0,96 3,71 0,98 1,59 86 >.05
Henkisté tukea 3,52 1,10 3,49 1,07 0,23 86 >.05

Toistuvien mittausten t-testi

Vastaajat my0s arvioivat, mitké tekijit aiheuttavat ongelmia eri tahojen kanssa tehtdvés-
sé yhteisty0ssd. Vastaajat ympyroivat ne kohdat listasta, jotka heidédn mielestddn aiheut-
tivat ongelmia. Merkinnét jakautuivat vastausvuosina taulukon 15 osoittamalla tavalla.
Jokaiseen vastausluokkaan on tehty merkintdjd enemmén vuonna 2002 kuin mité niihin
oli tehty vuonna 2000. Merkintdjen yhteismédrd nousi paljon, 162:sta 299:een. Yhteis-
tyohon liittyvid ongelmia koetaan selvésti enemmain vuonna 2002. Mielenkiintoista on,
ettd yli puolet vastanneista kokee, etteivit tunne toisten tyota ja, ettd tiedonkulku aiheut-
taa ongelmia. My0s johtamisjérjestelmé ja toimitilojen etdisyys koetaan ongelmalliseksi

yhé useammin.

Taulukko 15. Eri tahojen kanssa tehtdvéédn yhteistyohon ongelmia aiheuttavien tekijoi-
den arviointia. Luvut kuvaavat kuinka monessa vastauksessa kyseessé oleva tekiji on
mainittu.

Tyon sisalto Vuosi 2000 Vuosi 2002
Asenteet ja ennakkoluulot 21 43
Ei tunneta toisten ty6ta 34 55
Yhteisen palveluideologian puute 17 25
Erilaiset ammatilliset toimintakulttuurit 15 26
Johtamisjarjestelmét 9 20
Toimitilojen etdisyys toisistaan 8 23
Huono tiedonkulku 27 49
Huonot ihmissuhteet 9 22
Vallanhalu/omien valta-asemien suojeleminen 14 19
Kilpailu 8 17
Yhteensi 162 299
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7.3 Yksilolliset edellytystekijat

Hackmanin ja Oldhamin (1974; 1980) hyvén tyon mallissa on kolme edellytystekijéa.
Néama tekijét toimivat mallin mahdollistajina. Malli toimii paremmin edellytystekijoiden
ollessa voimassa ja ilman niitd malli ei vélttimaéttd edes toimi. Edellytystekijit ovat 1)

yksilon kasvutarve, 2) yksilon tiedot ja taidot seké 3) tyytyvéisyys tyokontekstiin.

Kasvutarve kisittdd henkilon motivaatiopotentiaalin, jolla tarkoitetaan henkilon mydn-
teistd suhtautumista sellaiseen tyohon, jossa hén saa kdyttdd omaa osaamistaan, tavoitel-
la saavutuksia ja henkilokohtaista kasvua. HenkilOstostd neljdsosa oli suorittanut oman
alan opintoja vuonna 2000 (taulukko 16). Vastaava luku oli laskenut vuonna 2002 9
%:iin. Muita kuin oman alan opintoja oli suoritettu vain hieman molempina tutkimus-
vuosina. Vastauksissa oli tosin yllattdvén suurta katoa, joten kyseisistd vastauksista ei

voi kovin paitelmié tehda.

TyoOnantajan jirjestiméén tai rahoittamaan koulutukseen oli vuonna 2000 osallistunut
49 tyontekijad ja vuonna 2002 54 tyOntekijad. Vastaajat olivat osallistuneet keskimdarin
kolmeen tyonantajan koulutustilaisuuteen (taulukko 17). Osallistumistaan vastaajien tuli
eritelld opintoviikkoina, vuorokausina tai kuukausina. Vaikuttaa silté, ettd henkilostd on
osallistunut koulutuksiin melko aktiivisesti. Mielenkiintoinen tulos nousee kysyttdessé
henkil6stoltd, onko heiddn vastuullaan erityistehtévid ja edelleen, haluaisivatko he ottaa
niitd vastuulleen (taulukko 16). Suurin osa henkildstosti osoittaa halukkuutta erityisteh-
taviin ja henkilostd on liséksi saanut erityistehtdvid hoitaakseen enemmén seuranta-

aikana.

Taulukko 16. Opintojen suorittaminen

Tyon sisalto Vuosi 2000 Vuosi 2002
tieto puuttuu tieto puuttuu
% n % n % n % n
Oman alan opintoja 24 22 5 4 9 8 1 1
Muun alan opintoja 3 3 33 29 2 2 21 19
Ty0ssdén erityistehtdva 42 37 52 47
Haluaisi erityistehtdvén 33 29 52 47

frekvenssit
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Taulukko 17. Osallistuminen ty6nantajan jérjestdmaién tai rahoittamaan koulutukseen
viimeksi kuluneen kalenterivuoden aikana

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002

ka kh n ka kh n
Tilaisuutta (kpl) 3,03 2,33 34 2,76 2,01 51
Vuorokautta 3,04 2,27 23 4,33 4,38 36
Opintoviikkoa 6,08 6,52 12 3,53 5,10 15
Kuukautta 10,75 8,92 4 -

Yksilon tiedot ja taidot muodostavat hyvéin tyon mallin toisen edellytystekijén. Vai-
kuttaa silté, ettd vastaajat ovat melko tyytyviisid oman tietimyksensé tasoon (taulukko
17). He kokevat vihemmaén kuin silloin tilloin tietonsa riittiméattoméksi pystydkseen
toimimaan tai ratkaisemaan, mikéd on asiakkaiden parhaaksi. Toisaalta he myds arvioi-
vat, ettd heilld on ldhes usein liian véhdn aikaa kdytdssddn tutustuakseen kunnolla asi-
akkaiden ongelmiin ja asioihin. Kaikkien taulukossa 17 esitettyjen osa-alueiden osalta
huolestuneisuus oman tietimyksen tasosta on lisdéntynyt seuranta-aikana. Ero ei kui-

tenkaan ole merkitseva.

Taulukko 17. Vastaajien arviot tydyksikon toiminnasta suhteessa omaan tietimykseen.
Kuinka usein vastaajaa on huolestuttanut tai rasittanut viimeisen 12 kuukauden aikana
seuraavat asiat asteikolla: 1 -ei koskaan, 2 -harvoin, 3 -silloin tilldin, 4 -usein, 5 -

jatkuvasti.
Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittaus-
ten t-testi
ka kh n ka kh n t df P
Ettd on liian vdhén aikaa 3,67 0,82 86 3,78 0,86 86 | -1,12 85 >.05

paneutua asiakkaiden/ poti-
laiden ongelmiin ja asioihin

Ettd tietosi ovat usein riitta- 2,36 0,72 86 2,42 0,69 86 | -0,76 85 >.05
mittdmat pystydksesi toimi-
maan asiakkaiden/ potilaiden
parhaaksi

Ettd on vaikea ratkaista, mikd | 2,58 0,73 86 2,62 0,81 86 | -0,40 85 >.05
on asiakkaiden/potilaiden
kannalta parasta ja oikein

Toistuvien mittausten t-testi

Tyytyviisyys tyokontekstiin on kolmas hyvén tyon mallin edellytystekijd. Vastaajat
arvioivat tyytyvaisyyttdin tyohonsa liittyvistd tekijoistd. Tyytyviisyys tyohon, tydilma-
piiriin, tydolosuhteisiin ja tydyksikdn johtamistapaan oli hyvin korkeaa. Organisaation
johtamistapaan sen sijaan ei oltu ihan niin tyytyvéisid. Palkkaan oltiin puolestaan huo-

mattavasti tyytyméattomampid kuin muihin arvioituihin osa-alueisiin (taulukko 18).
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Toistuvien mittausten t-testi (taulukko 18) osoittaa, ettd tyytyvidisten miird tydsuhteen
jatkuvuuteen nousi merkittdvésti seuranta-aikana, t(84) = -3,91, p<0.01. Myos tulevai-
suutensa turvallisuuteen tyOpaikassaan oltiin merkittdvasti tyytyvdisempid vuonna 2002
kuin vuonna 2000, t(86) = -3,85, p<0.01. Tyytyvéisyyden lisddntymisen voisi ajatella
olevan seurausta henkildston palvelussuhteiden vakinaistamisen lisdyksilld, joita kési-

teltiin luvussa 7.1 Taustatiedot.

Taulukko 18. Vastaajien arviot tyytyvaisyydestidén esitettyihin asioihin asteikolla 1-
erittdin tyytyméton - S-erittdin tyytyvéinen.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittaus-
ten t-testi
ka kh n ka kh n t df P
Tyohosi 3,86 0,78 87 | 3,75 0,82 87 1,22 8  >.05
Palkkaasi 2,45 1,08 88 | 2,45 1,22 88 | 0,00 87  >.05
Ty6suhteesi jatkuvuuteen 3,71 1,16 85 | 425 080 85 | -391 84 <01

Tulevaisuutesi turvallisuuteen | 3,54 1,03 87 3,99 0,86 87 | -3,85 86 <.01
tdssé tyOpaikassa

Tyoilmapiiriin 3,67 0,97 87 | 3,64 0,82 &7 | 0,21 86  >.05

Tydolosuhteisiin 3,41 090 87 | 3,55 094 87 | -1,27 8  >.05

Tyoyksikkosi johtamistapaan 3,54 0,93 87 3,43 1,01 87 0,94 86 >.05

Organisaation johtamistapaan | 3,05 1,02 86 3,14 0,94 8 | -0,86 85 >.05

Toistuvien mittausten t-testi
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7.4 Organisationaaliset edellytystekijét

Hyvin tyon mallia on tissd tutkimuksessa laajennettu tietyilld organisationaalisilla edel-
lytystekijoilld: organisaatiokulttuurilla ja osallistumis- ja oppimismahdollisuuksilla.
Vallitseva organisaatiokulttuuri vaikuttaa sithen, millaiset mahdollisuudet osallistua ja
oppia henkil6stolld organisaatiossa on ja kuinka aktiivisesti esimerkiksi organisaation
kehittaimisty6hon osallistutaan. Siten organisaatiokulttuuria ei késitelld erikseen omana
lukunaan, vaan sen ajatellaan vaikuttavan taustalla muissa organisationaalisissa edelly-

tystekijoissa.

Osallistumismahdollisuudet ovat ensimméinen hyvén tyon malliin lisdtty organisatio-
naalinen edellytystekijd. Tyon uudelleen suunnittelun onnistumiseen vaikuttavat paitsi
henkiloston kokemukset tapahtuneesta organisaatiomuutoksesta, myds se, kuinka henki-
16std on kokenut saavansa informaatiota muutoksen tavoitteista ja vaikutuksista ja kuin-
ka paljon he kokevat heilld olevan mahdollisuuksia osallistua organisaation paitoksen-
tekoon. Vastaajia pyydettiin arvioimaan, milloin he saavat tietoa tydtddn koskevista
muutoksista. Tulokset on esitetty taulukossa 19. Vaikuttaisi siltd, ettd henkiloston tiedon
saanti olisi parantunut seuranta-aikana. Vastaajista kuitenkin osa kokee saaneensa tietoa
vasta muutoksen tapahtuessa. Vuonna 2000, kun muutokset ovat olleet suurimmillaan,
lahes kolmasosa vastanneista katsoi saaneensa tietoa vasta muutoksen tapahtuessa. Ta-
mi ei anna kovinkaan positiivista kuvaa henkiloston mukanaolon mahdollisuuksista
organisaatiomuutoksessa vuonna 2000. Vuonna 2002 tietoa muutoksista koetaan kui-
tenkin saaneen aiemmin. Ero mittauskertojen vélilld on erittdin merkitseva, t(86) = 3,41,

p<0.001 (taulukko 20).

Taulukko 19. Tiedon saanti omaa ty6td koskevista muutoksista. (%)

Tyon sisalto Vuosi 2000 | Vuosi 2002
Hyvissé ajoin etukidteen suunnitteluvaiheessa 17,0 27,6
Vihin ennen muutosta 51,1 55,2
Vasta muutoksen tapahtuessa 28,4 14,9
Ty0sséni ei ole tapahtunut muutoksia 3.4 2,3
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Taulukko 20. Erot tiedon saannissa omaa tyotd koskevista muutoksista mittauskertojen
vililld asteikolla 1 —hyvissd ajoin etukdteen suunnitteluvaiheessa, 2 —véhin ennen muu-
tosta, 3 —vasta muutoksen tapahtuessa, 4 —tydsséni ei ole tapahtunut muutoksia.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittausten
t-testi
ka kh n ka kh n t df P

Saatko yleensi tietoja tyotési 2,18 0,76 87 1,92 0,72 87 3,41 86 >.001
koskevista muutoksista?

Toistuvien mittausten t-testi

Organisaatiomuutoksesta tiedottamista tarkasteltiin kysymyksin (taulukko 21), jotka
liittyivat muutosten perustelemiseen, tiedon saamiseen muutosten tavoitteista ja vaiku-
tuksista omaan tyohon sekd arvioon esimiehen tietdimyksen tasosta. Jos tarkastellaan
kokonaisotosta, organisaatiossa tapahtuneita muutoksia oli molempina tutkimusajan-
kohtina perusteltu keskitasoa paremmin. T-testi osoittaa, ettd muutoksia oli perusteltu
merkittavasti paremmin vastaajien mielestd vuonna 2002 kuin vuonna 2000 t(22) = -
2,68, p<0.05. Myds muutosten tavoitteista koettiin saatavan merkittdvasti enemmaén
tietoa vuonna 2002 kuin vuonna 2000 t(26) = -2.55, p<0.05. Samansuuntainen tulos tuli
tiedon saamisesta muutoksen vaikutuksista omiin tyotehtdviin. Tietoa koettiin saatavan
enemmaén kuin mité sitd saatiin vuonna 2000, t(27) = -2,68, p<0.05. Esimiehen koettiin
olleen hyvin perilld muutoksiin liittyvistd yksityiskohdista molempina tutkimusajankoh-

tina. Tulos ei eronnut tutkimusajankohtien vélilla.

Taulukko 21. Viimeisen kahden vuoden aikana tapahtuneiden organisaatiomuutosten
arviointia asteikolla 1 -tiysin riittiméttomésti — 5- tdysin riittdvésti.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittaus-
ten t-testi
kokonaisotos kokonaisotos
testiotos testiotos
ka kh n ka kh n t df P
Miten hyvin muutoksia on 3,08 1,10 59 3,57 1,19 30
perusteltu? 2,83 0,94 23 3,57 1,31 23 | -2,68 22 <.05
Oletko saanut tietoa muutos- 3,19 1,16 62 3,50 1,33 34
ten tavoitteista? 2,93 1,21 27 3,59 1,40 27 | -2,55 26 <.05

Oletko saanut tietoa muutos-
ten vaikutuksista omien ty6- 3,18 1,20 61 3,51 1,22 35
tehtdviesi sisdltoon? 2,86 1,30 28 3,57 1,23 28 | -2,68 27 <.05

Miten hyvin esimiehesi on
ollut perillda muutoksiin liitty- | 3,59 1,26 56 3,64 1,19 33
vistd yksityiskohdista? 3,58 142 26 | 3,69 126 26 | -047 25 >.05

Toistuvien mittausten t-testi. Tdman kysymyksen n jai melko pieneksi vastauskadon
vuoksi. Sarakkeissa ylérivilld ilmoitettu kokonaisotoksen keskiarvot ja -hajonnat, koska
toistuvien mittausten t-testissd mukana vain ilman katoa olevat vastaukset. Testissd mu-
kana olleiden vastauksien hajonnat sarakkeissa alarivillé.
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Organisaatiomuutoksissa on tyotehtdvien muodostumisen kannalta tdrkedd henkildston
vaikutusmahdollisuuksien tarkastelu osallistumisen ja toiminnan arvioinnin nikoékul-
masta. Tulokset on esitetty taulukossa 22. Vastaajat ovat arvioineet vaikutusmahdolli-
suutensa hieman suuremmiksi vuonna 2002 kuin vuonna 2000. My6s heidén tyoyksi-
kosséddn on keskusteltu ja arvioitu toimintaa paremmin vuonna 2002. Kyseisié asioita ei
ole tapahtunut kuitenkaan tdysin riittavisti. Tilastollisesti merkitsevdd eroa ajankohtien
vélilld ei ole. Samansuuntaisia tuloksia kuvastaa taulukon 23 prosenttijakauma. Vastaa-
jilta kysyttiin, kuinka paljon vaikutusmahdollisuuksia heilld on, kun heidén ty6tédédn kos-
kevia muutoksia suunnitellaan. Vastaukset eivét eroa juurikaan tutkimusajankohtina.
Vastaukset painottuvat enemmén kielteiselle puolelle, joskin hieman myonteistd kehi-

tystd on seurannut myohdisempéni tutkimusajankohtana.

Taulukko 22. Missd méérin koet seuraavia asioita tyOssisi asteikolla 1 -ei lainkaan,
2 -litan vdhén, 3 -riittdvasti.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittaus-
ten t-testi
ka kh n ka kh n t df P

Sinulla on mahdollisuus osal- | 2,43 0,70 84 2,49 0,61 84 | -0,76 83 >.05
listua tyOyhteisdssasi pdatok-
sentekoon

Sinulla on mahdollisuus osal- 2,47 0,67 85 2,52 0,59 85 -0,66 84 >.05
listua tyoyksikkosi kehittdmi-
seen

Ty6yksikossési on keskustel- 2,31 0,66 85 2,45 0,59 85 -1,62 84 >.05
tu perustehtévistinne ja toi-
mintanne tavoitteista

Ty6yksikossési arvioidaan 2,26 0,58 85 2,35 0,61 85 | -1,24 &4 >.05
toimintaa ja toiminnan laatua

Toistuvien mittausten t-testi

Taulukko 23. Tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien méirén arvioita, kun heidin tyo-
tddn koskevia muutoksia suunnitellaan asteikolla 5-hyvin paljon — 1-hyvin vihin. (%)

Tyon sisilto Vuosi 2000 | Vuosi 2002
Hyvin paljon - 2,2
Paljon 7,9 10,1
Jonkin verran 49,4 47,2
Vihin 18,0 18,0
Hyvin vdhin 24,7 22,5

Henkiloston suhtautumista organisaatiotasolla tapahtuvaan péitoksentekoon kysyttiin
taulukossa 24 kuvattujen viittdmien avulla. Tdma kysymys oli mukana vain myShem-
pand kyselykertana. Vaikuttaisi siltd, ettd henkilostd kokee padtoksid tehtdvén organi-

saatiossa jonkin verran ilman henkildston edustusta. Toisaalta, jos kyse on itsed koske-

63



vasta asiasta, heilld on vastausten perusteella oikeus esittdd oma mielipide asiasta. P4a-
tosten vaikutuksia myds seurataan ja niistd tiedotetaan melko hyvin ja henkildstd kokee
saavansa halutessaan myo0s lisdtietoa pddtosten perusteluista. Kaiken kaikkiaan ndma

paétoksentekoa koskevat viittdmait ovat hyvin neutraaleja.

Taulukko 24. Johtamisen arviointia organisaatiotasolla vuonna 2002 asteikolla 5-tdysin
samaa mieltd - 1-tdysin eri mielta.

Muuttuja Vuosi 2002

ka kh n
Organisaatiossamme pédtokset tehddédn oikean tiedon perusteella 3,03 0,98 68
Organisaatiossamme epdonnistuneet paatokset voidaan purkaa 3,23 1,05 71
tai niitd voidaan muuttaa
Kaikki asianosaiset ovat edustettuina paétoksia tehtéessa 2,49 1,13 71
Tehdyt padtokset ovat organisaatiossamme olleet johdonmukaisia 2,93 1,06 71
(sdénnot ovat samat kaikille)
Kaikilla on oikeus sanoa mielipiteensd itsedén koskevissa asioissa 3,47 1,19 70
Paitosten vaikutuksia seurataan ja niistd tiedotetaan 3,11 0,91 70
Pédtosten perusteluista saa halutessaan lisdtietoa 3,24 1,14 70

Oppimismahdollisuudet muodostavat toisen organisationaalisen edellytystekijan. Or-
ganisaatio on antanut henkildstolleen mahdollisuuksia oppia ja kehittyd tydssddn aina-
kin jarjestimilld ja rahoittamalla koulutusta. Osallistumisaktiivisuus ilmenee luvussa
7.3 yksilolliset edellytystekijiat. Vastaajat arvioivat myds sitd, kuinka paljon he ovat
saaneet muutosten yhteydessd koulutusta ja perehdytystd (taulukko 25). Lisédksi he ar-
vioivat, ovatko saaneet opastusta ja tukea esimiehiltddn ja tyGtovereiltaan. Arviot kaiken
kaikkiaan ndyttidvit painottuvan neutraalille alueelle. Tyotovereilta koettiin kuitenkin
saatavan enemmén tukea kuin esimicheltd. Keskiarvosta paitelleen koulutusta ja pereh-
dytystd arvioitiin saadun mitd ilmeisimmin riittdvésti muutosten yhteydessd, mutta pa-

rantamisen varaakin jai.
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Taulukko 25. Koulutuksen, opastuksen ja perehdytysten arviointia organisaatiomuutok-
sessa asteikolla 5-tdysin riittdvésti — 1 -tdysin riittimattdmaisti.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittausten
t-testi
ka kh n ka kh n t df P

Oletko saanut tarvitsemaasi | 3,00 1,13 67 2,96 0,99 67 0,28 66 >.05
koulutusta ja perehdytysta
muutosten yhteydessi?

Oletko saanut esimieheltdsi | 2,94 1,31 69 2,88 1,26 69 0,32 68 >.05
opastusta ja tukea muutok-
siin liittyvissd uusissa tilan-
teissa?

Oletko saanut tydtovereil- 3,36 1,18 67 3,18 1,03 67 1,32 66 >.05
tasi opastusta ja tukea muu-
toksiin liittyvissa uusissa
tilanteissa?

Toistuvien mittausten t-testi.
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7.5 Ty0Ossa tapahtuneiden muutosten arviointia

Ty0ssd tapahtuneita muutoksia kuvaavat arviot tyon ruumiillisesta ja henkisesté rasitta-
vuudesta, tyon sisdltoon ja tyotehtdviin liittyvistd muutoksista sekéd tyomenetelmien ja
toimintatapojen muutoksista. Tydssd tapahtuneita muutoksia kuvasivat arviot tyon rasit-
tavuudesta ruumiillisesti ja henkisesti. Hoitohenkilostd kokee selvésti tyonsé raskaaksi,
koska suurin osa vastauksista sijoittuu neutraalille tai sitd negatiivisemmalle puolelle
sekd henkisen ettd fyysisen rasittavuuden osalta (taulukko 26). Vain yksi vastaaja arvioi
tyonsd olevan henkisesti melko kevyttd ensimmadiselld kyselykerralla. Taulukossa 27

kuvatun testin mukaan rasitusten suhteen ei ollut eroa tutkimusajankohtien valilla.

Taulukko 26. Tydn ruumiillisen ja henkisen rasittavuuden arviointia. (%)

Tyon sisiltd Vuosi 2000 Vuosi 2002
Ruumiillisesti | Henkisesti Ruumiillisesti Henkisesti

Erittdin kevyend 4.5 - 4.5 -

Melko kevyend 9,0 - 7,9 1,1

Ei kevyend eikd 23,6 25,8 30,3 15,9

raskaana

Melko raskaana 40,4 52,8 36,0 60,2

Erittdin raskaana 22,5 21,3 21,3 22,7

Taulukko 27. Tyon rasittavuuden arviointi 1-erittdin kevyend — 5 —erittiin raskaana.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittausten
t-testi
ka kh n ka kh n t df P
Ruumiillinen rasitus | 3,67 1,06 89 | 3,62 1,05 89 | 0,57 88 >.05
Henkinen rasitus 3,97 0,69 88 | 4,05 0,66 88 | -0,98 87 >.05

Toistuvien mittausten t-testi

Taulukossa 28 kuvataan vastaajien arvioita omassa ty0ssd tapahtuneista muutoksista.
Suurin osa vastaajista arvioi vuoden 2002 vastauksissa muutosten suunnan myonteiseksi
kaikkien muiden paitsi taloudellisen vastuun osalta. Muutoksia, niin negatiivisia kuin
positiivisia, oli tapahtunut kuitenkin vastaajien mielestd kaiken kaikkiaan melko paljon.
Tyon siséltdon ja tyotehtdviin liittyvid muutoksia on arvioitu olleen eniten. Negatiivisia
muutoksia oli tapahtunut vastaajien mielestd paljon vuonna 2000. Vuonna 2002 muu-
toksia arvioitiin tapahtuneen vdhemmaian. Huomionarvoista on, ettd tyon sisdltoon ja
tyotehtiviin liittyvien muutosten suunnan negatiiviseksi arvioineiden maaré oli lisdén-

tynyt ja positiiviseksi arvioineiden véhentynyt vuoteen 2002. Tamé voisi antaa viitteiti
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siité, ettei muutoksia, jotka ovat kohdistuneet tyon sisiltoon ja tyotehtdviin, ole toteutet-
tu Karjaalla parhaalla mahdollisella tavalla. Toisaalta muutoksen suunta tydmenetelmis-
sd ja toimintatavoissa arvioitiin harvemmin negatiiviseksi ja useimmin positiiviseksi
vuonna 2002 kuin vuonna 2000. Seuranta-ajan erot eivét kuitenkaan ole kovinkaan suu-
ria. Oleellista on se, ettd henkildston mielestd heiddn omassa tydssddn on tapahtunut

melko paljon muutoksia. Suurin osa henkildstostda on kokenut muutokset myonteiseksi.

Taulukko 28. Muutoksia tapahtunut omassa ty0ssa seuraavissa asioissa viimeisen kah-
den vuoden aikana asteikolla 1 -ei lainkaan — 3 -paljon. Vastauksessa tuli arvioida lisék-
si muutoksen muutossuuntaa kielteiseksi tai myonteiseksi.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002
kielteinen mydnteinen kielteinen myonteinen
ka kh n ka kh n ka kh n ka kh n
Tyon sisdlto/ 2,670,621 15 233 0,60 48 |225 0,72 20 |237 058 41
tyOtehtévit
Toimintafilosofia | 2,38 | 0,51 | 13 | 2,24 044 41 |2,09 0,54 11 |2,10 0,50 39
ja -periaate
Tyomenetelmdtja | 2,24 | 0,75 | 17 | 2,24 0,62 41 |238 0,51 13 |2,18 0,54 45
toimintatavat
Yhteistyd ja 2271070 | 15 | 2,24 058 41 | 1,75 0,75 12 |224 048 42
yhteistydtahot
TyOympéris- 2,28 1067 | 18 [230 0,73 33 |207 059 15 |2,09 052 33
to/tydolosuhteet
Taloudellinen 23510061 17 1210 0,72 29 |230 0,64 23 |209 079 23
vastuu

TyOmenetelmissd ja toimintatavoissa tapahtuneet muutokset koettiin Karjaalla hieman
useammin positiiviseksi ja harvemmin negatiiviseksi my6hdisempénd tarkasteluajan-
kohtana. Toimintatapoihin liittyy myds se, tehddanko ty6td yksin vai ryhmaéssi. Taulu-
kossa 29 esitetddn vastaajien padasiallisen tyOskentelymuodon prosenttijakauma. Seu-
ranta-aikana on havaittavissa selked siirtyméé yksin tyoskentelystd ryhmén jasenend

tyoskentelyyn.

Taulukko 29. Pidasiallinen tydskentelymuoto. Luvut prosentteja.

Tyon sisilto Vuosi 2000 Vuosi 2002
Yksin tyoskentely 27,0 21,3
Seka yksin ettd ryhmén jdsenend tydskentely 53,9 49,4
Ryhmén jdsenend tyoskentely 19,1 29,2

N=89

Henkiloston tyotyytyvéisyyttd tai tyytymittdomyyttd kuvasi myds muutosten osa-

alueiden kielteisyyden tai myonteisyyden arviointi. Niin kielteisyys kuin myonteisyys-
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kin olivat vdhentyneet kaikkien taulukossa 30 esitettyjen ndkdkulmien osalta. Tamé
muutos vastauksissa voi tosin olla harhaanjohtava, koska muutos voi olla seurausta ka-
dosta. Toistuvien mittausten t-testissé (taulukko 31) ovat mukana vain ne vastaajat, jot-
ka ovat vastanneet kysymykseen molempana tutkimusvuotena. Heiddn vastaustensa
keskiarvoista voidaan paitella myonteisyyden hieman lisddntyneen kaikkien ndkokul-
mien, mutta etenkin oman tydn osalta. Tutkimusajankohtien vélilld ei kuitenkaan il-

mennyt tilastollisesti merkitsevid eroa.

Taulukko 30. Muutosten arviointia eri nikokulmien kannalta. (%)

Palvelujen Taloudellises- | Henkiloston Oman tyosi
kayttijien ta nakokul- kannalta kannalta
kannalta masta
2000 2002 | 2000 2002 | 2000 2002 | 2000 2002
Erittdin mydnteisid - 5 6,7 5,6 1,1 1,1 5,6 3,4 7,9 5,6
Melko mydnteisid - 4 25,8 11,2 18,0 15,7 19,1 11,2 18,0 10,1
Ei kielteisid eikd myonteisid - 3 21,3 16,9 23,6 18,0 18,0 12,4 29,2 15,7
Melko kielteisié - 2 10,1 5,6 11,2 34 21,3 10,1 13,5 5,6
Erittéin kielteisid -1 1,1 - 1,1 2,2 3.4 2,2 1,1 2,2
Puuttuvia vastauksia 34,8 60,7 449 59,6 32,6 60,7 30,3 60,7

Taulukko 31. Muutosten arviointia eri ndkokulmista asteikolla 1 -erittdin kielteisié - 5 -
erittdin myonteisia.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittausten
t-testi
ka kh n ka kh n t df p

Palvelujen kayttédjien kan- 3,54 0,86 26 3,58 0,95 26 -0,20 25 >.05
nalta

Taloudellisesta ndkokul- 3,00 0,85 23 3,22 1,00 23 -0,87 22 >.05
masta

Henkilston kannalta 2,86 1,03 29 3,10 1,15 29 -0,82 28 > .05
Oman ty0si kannalta 3,00 0,98 28 3,32 1,16 28 -1,14 27 >.05

Toistuvien mittausten t-testi

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd henkildsto arvioi organisaation toimintaa melko posi-
tiivisesti. Vastaajilta kysyttiin, miten he menettelisivit tyosuhteensa suhteen mikéli he
joka tapauksessa saisivat riittdvin toimeentulon (taulukot 32 ja 33). Molempina tutki-
musajankohtina selkeésti suurin osa vastaajista jatkaisi nykyisessé tyOpaikassa nykyisis-
séd tehtdvissd. Myohempéni tarkasteluajankohtana niyttéisi tapahtuneen siirtymdi ny-

kyisessé tyGpaikassa nykyisissd tehtdvissd jatkavista tydstd kokonaan luopuviin.
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2000

60—
50—
40—
30—
20—
10—
,95%
0 T T T T T
Jatkaisin Jatkaisin nykyisesséa vaihtaisin vaihtaisin seka luopuisin tyosta
nykyisessa tyopaikassani, mutta tyopaikkani toiseen tyopaikkaani etta kokonaan
tyopaikassani eri tehtavissa nykyisella ammatttialaani
nykyisissa ammattialallani
tehtavissa

Taulukko 32. Jos vastaaja saisi riittdvan toimeentulon, miten han menettelisi tyonsa
suhteen vuonna 2000.

2002
50—
40—
30—
20—
1o-
-13,95%
0 T T T T T
Jatkaisin Jatkaisin nykyisessa vaihtaisin vaihtaisin seka luopuisin tyosta
nykyisessa tyopaikassani, mutta tyopaikkani toiseen tyopaikkaani etta kokonaan
tyopaikassani eri tehtavissa nykyisella ammatttialaani
nykyisissa ammattialallani
tehtavissa

Taulukko 35. Jos vastaaja saisi riittdvan toimeentulon, miten han menettelisi tyonsa
suhteen vuonna 2002.
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8 JOHTOPAATOKSET

Téssd luvussa esitetddn aineiston analyysissa saatuja tuloksia ja verrataan niitd teoreetti-
seen viitekehykseen eli valittuihin teorioihin ja aikaisempiin tutkimuksiin. Liséksi tutki-
ja esittelee omia ndkemyksidin tutkimuksen hyodyisti ja kehittelee jatkotutkimusideoi-
ta. Tulosten jidlkeen on aiheellista kuitenkin pohtia tutkimuksen tekotapaa. Alaluvussa
8.1 pyritddn arvioimaan seké tutkimusta kokonaisuudessaan ettd tutkimuksen aineiston
sopivuutta timén kaltaiseen tutkimukseen. Tdssd yhteydessd tutkija myds pohtii tutki-
muksensa luotettavuutta. Alaluvussa 8.2 puolestaan suunnataan katsetta tulevaisuuteen

ja pohditaan jatkotutkimusaiheita.

Tutkimuksen ldht6kohtana on Karjaan kunnan sosiaali- ja terveystoimen palvelujen
ulkoistaminen voittoa tavoittelemattomalle kolmannen sektorin jirjestolle Samfundet
Folkhilsanille. Kuntien budjeteista suuri osa kohdistuu sosiaali- ja terveyspalveluihin.
Kustannuksia sééstddkseen Karjaan kunta péétyi etsimiin vaihtoehtoisia toimintamuo-
toja, jolloin Karjaa valitsi yhteistyon ja palvelujen ulkoistamisen Folkhélsanille. Tutki-
muksessa on tarkasteltu ulkoistamisessa mukana olleen henkildston ndkemyksid heidén
omasta tyOstdin ja organisaatiostaan organisaatiomuutoksen vakiinnuttua. Tutkimukses-
sa on késitelty monipuolisesti eri tekijoitd, jotka aikaan saavat henkildstolle hyvéan tyon
kokemuksen. Hyvén tyon kokemusta mallinnetaan Hackmanin ja Oldhamin (1974;
1980) hyvén tyon mallilla, jota on laajennettu késittdméédn yksildllisten tekijoiden lisdk-

si myds organisationaalisia tekijoita.

Hyvin tyon mallissa viisi tyon ydinpiirrettd saa aikaan kolme kriittistd psykologista
tilaa, joiden myotiavaikutuksella yksilostd tulee sisdisesti motivoitunut tyotdan kohtaan.
Muita positiivisia seurauksia sisdisen motivaation lisidksi ovat korkea tyon tehokkuus ja
laatu seké tyotyytyvdisyys ja “kasvutyytyvdisyys”. Jotta malli toimii, edellyttdi se yksi-
161td tarvetta kasvuun eli osaamisensa kehittdmiseen. Lisdksi mallin toimivuuteen vai-
kuttaa se, ovatko yksilon tiedot ja taidot oikeassa suhteessa verrattuna tyon vaatimus-
tasoon ja edelleen, kykeneekd yksilo saavuttamaan onnistumisia tydssdédn tietimystaan
kayttamalla. Myos yksilon tyytyvéisyys oman tyonsé puitetekijoihin eli kontekstiin vai-

kuttaa olennaisesti sithen aktualisoituvatko tyon ydinpiirteiden seurauksena kriittiset
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psykologiset tilat, joiden seurauksena ty6 voidaan kokea hyvéksi. (Hackman & Oldham
1980, 82-88.) Mallia laajennettiin tissd tutkimuksessa kdsittdimadin myos organisatio-
naalisia edellytystekijoitd, koska myo0s organisaatio omalla toiminnallaan voi toimia
joko hyvén tyon kokemuksien mahdollistajana tai ehkdisijand. Jotta tyd voidaan kokea
hyvéksi, tulee organisaatiossa olla sellainen organisaatiokulttuuri, jossa yksiloille anne-
taan sekd mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa organisaation toimintaan ettd mahdol-

lisuuksia oppia ja kehittyé tyossédén.

Laajennetun hyvén tyon mallin tirkeimmiksi osa-alueiksi nousivat tyon ydinpiirteet ja
mallin edellytystekijit, joiden avulla mallia tarkastellaan. Malli ldhtee liikkeelle tyon
ydinpiirteistd, joita ilman mallin muut osa-alueet eivét toteudu. Toisaalta edellytysteki-
joiden tulee myos olla voimassa, jotta malli olisi toimiva. Sekd tyon ydinpiirteet ettd
edellytystekijét toteutuvat Karjaan sosiaali- ja terveystoimen henkiloston tyossd. Tamén
perusteella mallia voidaan pitdd selitysvoimaisena tarkastelunikokulmana heidén tyos-
tddn. Seuraavaksi tuloksia tarkastellaan yksityiskohtaisemmin laajennetun hyvin tyén

mallin osa-alueiden mukaan.

Henkilostod motivoi, jos he voivat kokea tyonsd merkitykselliseksi. Jotta ty0 koetaan
merkitykselliseksi, vaatii se Hackmanin ja Oldhamin mukaan ty6td, jossa yksilo voi
kayttaa tietojaan ja taitojaan monipuolisesti. Mitd enemmain tyontekijd saa ponnistella
tietotaitonsa kanssa, sitd merkityksellisemméksi hén tyonsd kokee. Tyontekijén tulisi
myds voida hahmottaa tyotehtdviensd muodostama fehtivikokonaisuus. Lisdksi tyon
tulisi olla merkittdvid tekijilleen. (Hackman & Oldham 1974, 4; Hackman & Oldham
1980, 77-81).

Suurin osa henkilostostd arvioi tyonsd vaihtelevaksi. Tulokset voidaan tulkita siten, ettd
vaihtelevassa tyOssd tyontekijd kayttdd myos tydtaitojaan monipuolisesti ja kokee tyon-
sé entistd merkityksellisemmaiksi. Tyd vaati vastaajien mukaan uusien asioiden oppi-
mista. Henkilostd my0s koki voivansa kayttid ty0ssddn omia tietojaan ja taitojaan. Néis-
td voidaan péételld tyon sisdltdvin myos oman osaamisen hyddyntdmistd. Samalla kun
organisaatiossa padstddn télle tasolle, ettd se oikeasti hyddyntédéd henkildston osaamista,
vasta silloin oppiminen ja osaaminen vaikuttavat organisaation toimintakyvykkyyteen.

(Sarala & Sarala 1999, 34-35.)
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Karjaan hoitohenkiloston vastauksista voidaan pditelld heidédn kykenevén hahmotta-
maan tyonsd my0s osana laajempaa kokonaisuutta. Vastaajat kokivat tyonsé olevan tir-
kedd, merkittdvad ja yhteiskunnallisesti hyodyllistd. Kun tyoti tarkastellaan hyvin tyon
mallin mukaan, voidaan henkil6st6lld ajatella olevan hyvit puitteet kokea tyonsa merki-
tykselliseksi. Merkitykselliseksi tyon kokeminen edelleen mahdollistaa tiettyjd seurauk-

sia, kuten korkean sisdisen motivaation ja korkean tyon tehokkuuden ja laadun.

Tyo6nhallintaa kuvastaa hyvén tyon mallissa autonomia. Autonomian seurauksena yksilo
kokee olevansa vastuussa oman tyonsé tuloksista. Aronsson (1989, 76-77) painottaa
tyonhallinnan yhtend osa-alueena yksilon vaikutusmahdollisuuksia ja pditosvaltaa.
Hackman ja Oldham (1980, 79-80) korostavat tyonhallintaa yksilon vapautena tehdd
valintoja itsendisesti tyohonsa liittyen. Yksilo voi esimerkiksi valita itsendisesti tyome-
netelmidén. Karjaan hoitohenkildstd arvioi omat vaikutusmahdollisuutensa oman tyonsé
eri osa-alueissa melko hyviksi. Tulosten perusteella voisi olettaa henkiloston omaavan
hyvét mahdollisuuden vaikuttaa oman tyonséd suunnitteluun ja toteutukseen ja kokea sitd

kautta my0s tyonsd hyvéksi.

Senge (1994) korostaa, ettd ty0 tulisi ndhdd laajemmin osana henkildston omaa eldmaa,
johon kuuluu paljon muutakin kuin vain ty6td. Organisaatioiden tulisi ymmaértad, mika
merkitys tyolld on yksildille itselleen. Se on tirked osa ihmisten eldmai. Thmiset pyrki-
vit hallitsemaan omaa eldmiénsé ja siksi he myds pyrkivit hallitsemaan ty6tdan ja ke-
hittyméén. Karjaan tyontekijoiden valmiudet hoitaa tyotehtdvidén arvioitiin erittiin hy-
viksi. Tyontekijat ndyttdvit uskovan vahvasti omiin kykyihin selviytyé tydstdén. Tulos
on tirked, kun ajatellaan laajemmin tyon hallinnan merkitystd yksilolle itselleen. (ks.
Aronsson 1989, 76.) Henkil0sto osoitti vastauksissaan omaavansa hyvéé tyon hallintaa.
He kokivat olevansa erittdin paljon selvill siitd, mitd heidédn tuli tydssddn saada aikaan.
Lisdksi henkiloston keskindisestd tyOnjaosta ja vastuualuista oman tyoyksikon osalta

oltiin erittéin tietoisia.

Tulokset osoittavat, ettd Karjaan henkilosto keskustelee avoimesti asioista ja ongelmis-
ta. He antavat toisilleen palautetta ja saavat itse palautetta niin esimiehiltd kuin asiak-
kailta ja heiddn omaisiltaan. Hyvén tyon mallissa tyotehtdvistd saatava palaute on tirke-
ad, koska yksilot saavat siten tietoa tyotoimintansa todellisista tuloksista. Voisi olettaa,

ettd Karjaalla on avoin organisaatiokulttuuri, joka sallii palautteenannon puolin ja toisin.
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Kun henkil6sto vaihtaa kisityksid keskendan, mahdollistuu jaettujen mentaalisten malli-
en syntyminen. Organisaation oppimiskyvyn kannalta nimenomaan keskendédn jaetut
mentaaliset mallit ovat térkeitd. (vrt. Senge 1994.) Tydskentelymuodot vaikuttavat var-
masti osaltaan siihen, kuinka paljon henkilosto kykenee olemaan kanssakdymisessé
toistensa kanssa. Karjaalla onkin havaittavissa siirtyméé yksintydskentelystd ryhmi-
tyoskentelyyn. Toisten tyon seuraaminen ja yhdessd tydskentely mahdollistavat myds
yhtendisemmén toimintakulttuurin muodostumisen organisaatioon. Yhtendinen toimin-

takulttuuri on voinut edesauttaa korkean me-hengen muodostumisen henkildstolle.

Olisi hyvé, jos yksilot olisivat motivoituneita muutosprosesseihin ja muutokset saatai-
siin aikaan yksiléiden omia voimavaroja ja ponnisteluja kayttdmalla. Etenkin kun henki-
16st6 vaikuttaa omaavan hyvén tyon hallinnan, voisi heidén ajatella osallistuvan aktiivi-
sina prosessinomistajina my0s organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin. Hackmanin ja
Oldhamin (1974) hyvén tyon mallin edellytystekijat siséltdviat samankaltaisen ajattelu-
mallin. Muutos- ja kehittymishalukkuus ja ylipdédnséd tyon kokeminen hyvéksi riippuvat
yksilon omista mahdollisista kasvutarpeista ja edellytyksistid kéyttdd omia tietojaan ja
taitojaan itsensi ja tyonséd hyvéksi. Ensinndkin Karjaalla vahvaa kasvutarvetta kuvastaa
henkiloston tahto saada omalle vastuulleen erityistehtdvid. Tdtd voidaan pitdd osoituk-
sena yksiloiden oppimis- ja kehittymishalukkuudesta, mutta myds organisaation pyrki-
myksestd hyodyntdd henkilostonsé erityisosaamisalueita. Organisaatiossa on mitd ilmei-
simmin osattu vastata tdhén henkiloston motivaatioon, koska erityistehtivid tyossdén
hoitavien miédrd on lisdéntynyt melkoisesti seuranta-aikana. Toisaalta henkildstd on
tyytyvdistd oman tietimyksensd tasoon. Lisdksi mallissa on kolmantena yksilollisend
edellytystekijand tyytyvdisyys tyokontekstiin. Se, millaisissa puitteissa henkil0sto tyo-
tdédn suorittaa, ei voi olla vaikuttamatta siihen, millaiseksi yksilo tyonsd kokee. Karjaan
hoitohenkildstd oli melko tyytyvéistd kysyttyihin tyokontekstin osa-alueisiin. Ainoas-
taan palkkaan oltiin huomattavasti tyytyméttoméampia kuin muihin tekijoihin. Positiivi-
nen muutos oli tapahtunut arvioissa, jotka liittyivit tydsuhteen jatkuvuuteen ja myds

turvattuun tulevaisuuteen omassa tyopaikassa.

Yksiloiden kokemukset mukana olemisesta organisaatiomuutoksessa ja organisaation
kehittdmisessd ovat ratkaisevan tidrkedssd roolissa, kun arvioidaan muutoksen onnistu-
neisuutta henkildston ndkokulmasta tai kun tarkastellaan sitd, millaiseksi henkilostd

tyonsd kokee. Mikili organisaatio luo henkilostolleen osallistumismahdollisuuksia eli
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kun ihmiset ovat aktiivisena osapuolena mukana organisaation toiminnassa, voivat he
muutoksista huolimatta kokea hallitsevansa omaa tyotddn. Muutoksissa mukana olo
voidaan jakaa toisaalta tiedon passiiviseen saamiseen ja toisaalta tiedon aktiiviseen
hyoddyntdmiseen eli toimintaan vaikuttamiseen. Tulokset osoittavat, ettd henkilostd on
saanut tietoa muutosten tavoitteista ja muutosten vaikutuksista omiin tyotehtdviin ja
tyotehtidviensa sisiltoon. Joukossa tosin on niitdkin, jotka kokevat saaneensa tietoa mui-
ta my6hemmin muutosten jo tapahtuessa. Henkiloston mielestd muutoksia on kuitenkin
perusteltu aika hyvin ja he kokivat esimiesten olleen muutosten vaikutuksista perilla.
Naiden perusteella voitaisiin ajatella, ettd henkilostdd on pyritty osallistamaan mukaan

muutoksiin tarjoamalla heille tietoa asioista (vrt. Koivisto 1997).

Toinen tirked kysymys tiedon tarjoamisen lisdksi on se, onko henkilost6lla ollut mah-
dollisuuksia osallistua itseddn ja omaa tyotdén koskevaan péitoksentekoon ja tyon
suunnitteluun. Tulosten mukaan henkilostd ei ole saanut riittdvésti mahdollisuuksia
osallistua tyOyhteison padtoksentekoon ja oman tydyksikon kehittdmiseen. Samansuun-
taisesti arvioitiin ty0yksikon perustehtdvistd ja toiminnan tavoitteista kdytyé keskustelua
sekd toiminnan ja toiminnan laadun arviointia. Toisaalta nditd osa-alueita ei myoskdin
arvioitu kovin negatiivisesti. Henkildstd koki organisaation pditoksentekoa arvioides-
saan, etteivdt he ole kovin hyvin edustettuina padtoksi tehtdessd. Henkilostd kuitenkin
koki saavansa halutessaan tietoa padtosten perusteista. Lisdksi he kokivat, ettd padtosten
vaikutuksista tiedotettiin. Osallistaminen ei kuitenkaan ole pelkkda tiedon tarjoamista,
silld henkilostod tulisi ajatella aitoina prosessinomistajina”. Tulokset antavat viitteitd

siité, ettd osallistamista ei viety eteenpéin parhaalla mahdollisella tavalla.

Henkilosto kokee tyonsd hyviksi, mikéli organisaatio tarjoaa heille oppimismahdolli-
suuksia. Henkilostolle on ollut tarjolla tydonantajan rahoittamaa tai jarjestiméé koulutus-
ta ja koulutukseen on osallistuttu melko aktiivisesti. Vastaajat arvioivat myds, ovatko he
saaneet riittdvasti koulutusta ja opastusta organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin. Lisak-
si vastaajat arvioivat esimiehilti ja tydtovereilta saamaansa tukea. Koulutus ja opastus
osaltaan vaikuttavat siihen, kykenevétkd ihmiset hallitsemaan, ymmaértiméén ja myds
sitoutumaan muutoksiin ja sithen, miten muutokset vaikuttavat omaan tyohon. Tulosten
mukaan henkilostd on suhteellisen tyytyvidistd saamaansa perehdytykseen ja tukeen.

Organisaation tulisi aktiivisesti hyddyntdd yksiloiden oppimispotentiaalia siten, ettd

74



koko organisaatio oppisi, eivitkd opitut asiat jdisi vain yksildiden “omaisuudeksi” (ks.

Svalander 1979.)

Organisaatiossa ja omassa ty0ssé tapahtuvat muutokset ovat isoja asioita niille ihmisille,
joiden ty6 muuttuu kehitystyon seurauksena. Muutokset voivat olla pienié tai suuria ja
ne voivat olla yksilon ndkdkulmasta katsottuna positiivisia tai negatiivisia. Yksilo pyrkii
hallitsemaan tyGtdén ja organisaatio voi toiminnallaan joko mahdollistaa tai ehkéistd
yksildiden oman tyon hallintaa. Henkilostolle tulisi antaa tietoa organisaation toimin-
nasta ja antaa heille mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa niin organisaation toimintaan
kuin omaan ty6hon. Kun hoitohenkildston tyotd tarkastellaan laajennetun hyvén tyon
mallin avulla, vaikuttaa Karjaan kaupungin ja Folkhilsanin yhteistyd varsin onnistu-

neelta (vrt. Wikstrom 2004.)
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8.1 Aineiston ja tutkimuksen arviointia sekd luotettavuuden pohdintaa

Aineisto eli data voidaan mééritelld tutkijan kohteestaan kerdaméaksi raakamateriaaliksi.
Monet tutkimusmetodit perustuvat siihen, ettd tutkija itse kerdd oman tutkimuksensa
aineiston. Télloin tutkija toimii aktiivisesti dataa kerdtdkseen. Hén esimerkiksi haastat-
telee, tekee kyselyitd tai havainnoi. Aineiston kerddminen on usein iso osa itse tutki-

musprosessia. (Bogdan & Biklen 1992, 106; Uusitalo 1995, 94.)

Tassé tutkimuksessa on toimittu toisin. Tutkimus on toteutettu kdyttdmalla sekundaaris-
ta aineistoa. Heikkild (1998, 15) médrittelee sekundaarisen aineiston sellaiseksi, joka on
keritty jotain toista tarkoitusta varten. Talloin aineiston alkuperédinen tarkoitus on ollut
toimia aineistona jollekin toiselle tutkimukselle. Cohen ja Manion (1989, 55-56) puo-
lestaan ovat sitd mieltd, ettd 1dhde on sekundaarinen, kun ldhteeseen ei ole suoraa fyy-
sistd suhdetta. Kun sekundaarildhdetti kéytetddn tutkimuksessa datan ominaisuudessa,
kutsutaan tutkimusta sekundaaritutkimukseksi. Primaaritutkimuksessa tutkija itse kerda

oman aineistonsa.

Sekundaariaineistojen aineistomerkitystd tutkimuksissa ei tulisi Cohenin ja Manionin
(mt. 56) mielestd minimoida, koska valmis ldhde voi joissain tapauksissa olla jopa pa-
rempi. McCulloch (2004, 4) painottaa, ettd kasvatustieteiden ja laajemminkin yhteis-
kuntatieteiden piirissd valmiiden aineistojen kéyttod on viheksytty ja jitetty jopa huo-
miotta. Niiden tieteenalojen piirissd on enemménkin suosittu kdytintdd, jossa tutkija
itse kerdd oman aineistonsa omia tarkoitusperiéd silmélléd pitden esimerkiksi haastattele-
malla, havainnoimalla tai kyselylomakkeilla. Merriam (1998, 120) tekee mielenkiintoi-
sen vertauksen kuvaamalla tutkijaa primaariksi instrumentiksi, joka toimii samalla ta-
valla huolimatta siitd, onko tutkija haastattelemassa, havainnoimassa vai analysoimassa
valmiita dokumentteja. Tutkija seuraa johtolankoja, on avoin uusille ndkokulmille ja on
sensitiivinen aineistoaan kohtaan. Merriam (mt. 112) my0s korostaa valmiiden aineisto-
jen olemassaolon huomioimista. Sekundaariaineistot ovat valmiita aineistoléhteiti, jotka

ovat helposti saatavilla mielikuvitusta ja oma-aloitteisuutta omaavalle tutkijalle.

Scott (1990, 19) pohtii valmiiden aineistojen arvioinnissa aitouden késitettd. Aineiston

aitoutta ei tarvitse aina pohtia sekundaarisia aineistoja kaytettdessd, mutta joitain kysy-
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myksié aineistolle olisi kuitenkin syyté tehdd. Aitouden Scott méérittelee kysymykseksi
siitd, onko aineisto sitd, mitd se vdittdd olevan. Tutkijan tulee tietdd, onko aineisto alku-
perdinen vai kopio. Tutkijan tulee pyrkid huomioimaan mahdolliset kopioinnissa tai
kasittelyssé aineistoon tulleet virheet. Kaikki téllaiset virheet vdahentivit aineiston aito-
utta. Tutkijan tulee siis varmistaa, ettd aineisto on joko alkuperdinen tai sitten, ettd sitd
on kisitelty tai se on kopioitu teknisesti oikein, jolloin alkuperdinen ”4dni” on pysynyt
samana. Tutkija on ollut tarkkana tilastoihin tulleista mahdollisista késittelyvirheisté.
Kopiointi- ja késittelyvirheité tutkija on tarkastellut jatkuvasti analysoinnin yhteydessa.
Liséksi tutkijan tulee pyrkid tavoittamaan aineiston laatijan identiteetti eli kuka, missi,
milloin ja mitd tarkoitusta varten aineisto on laadittu. (Scott, 1990, 19-21.) Tutkija on
perehtynyt huolellisesti tutkimuksen aineiston alkuperéén eli hdn on selvittdnyt aineis-
ton kerddmisen tausta-ajatuksena olevan monitieteellisen tutkimuksen tavoitteet ja sen,
miten kyselylomakkeen mittarit on laadittu. Liséksi tutkija on pyrkinyt tutustumaan

huolellisesti tutkimuksen kohteeseen ja itse aineistoon.

Heikkiléd (1998, 17) esittdd, ettd valmiiden tutkimusaineistojen kéyttimisestd aineistona
voi my0s seurata tiettyjd ongelmia. Aineistoja joudutaan usein muokkaamaan, yhdiste-
leméén ja tarkistamaan ennen kuin niitd voi kayttdi. Tutkimuksen aineistona on toimi-
nut laaja kyselytutkimus, joka on palvellut yhtd aikaa useampaa tutkimustehtévaé. Niin-
pé tutkija sai aineiston suurena tiedostona, jossa oli paljon tutkimuksen kannalta epé-
oleellisia kysymyksiéd ja vddran kohdejoukon vastauksia. Aineistoa tuli sen vuoksi muo-
kata sen késittelyn helpottamiseksi. Aineistojen tiedot eivdt myoskéédn valttdmétta aina
riitd. Téssd tutkimuksessa oli aloittelevalle tutkijalle ajoittain problemaattista aineiston
tietojen yhteensovittaminen tutkimuksen kysymyksenasetteluihin. Tutkimuksen aineis-
toa tutkija on pyrkinyt tarkastelemaan mahdollisimman monipuolisesti ja my0s saman-
aikaisesti teoriaperustaa luotaessa. Aineiston kéyttokelpoisuuden suhteen tutkija on pyr-

kinyt olemaan kriittinen.

Tutkimuksessa on ollut haasteellista se, ettd tutkimus ei edennyt perinteisid reittejé eli
teoriasta aineiston analyysiin tai vaihtoehtoisesti aineistosta teorian muodostamiseen.
Tutkimuksessa oli valmis aineisto, johon tutkijan tuli etsid teoreettista pohjaa. Tutki-
musprosessi oli melko moniséikeinen tapahtuma. Aluksi tutkija selvitti, minkélainen on
yhteiskunnan konteksti ajatellen nimenomaan sosiaali- ja terveystoimea. Seuraavaksi

tutkija tutustui yleisiin sosiaali- ja terveystoimen organisoinnin ja muutoksen erityisky-
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symyksiin ja my0s kohteena olevaan Karjaan kaupungin sosiaali- ja terveystoimeen.
Aikaisempien tutkimusten yhteydessd tutkija tarkasteli Svalanderin (1979) viitoskirjan
kautta erddn ruotsalaisen yliopistosairaalan organisaatiokehitystd. Yleistd tyon uudel-
leensuunnittelua edustivat Koiviston (1979) véitostutkimuksen tulokset. Tutkimuksen
tdrkeimmaksi teoriaksi muodostui kuitenkin Hackmanin ja Oldhamin (1974; 1980) hy-
van tyon malli. Teoriakehyksen ollessa jo melko pitkilld, alkoi aineiston tarkastelun
vaihe. Tutkija teki jo alussa tietoisen valinnan, etti jétti aineiston tarkastelun tidhan vai-
heeseen. Télld toiminnalla tutkija viltti sen, ettd aineistosta nousevat tutkimustulokset
olisivat ohjanneet liikaa tutkimusprosessia. Sen sijaan tutkimusaineiston kysymysten
aihealueita tutkija pohti jatkuvasti. Téll4 toiminnalla tutkija varmisti, ettd aineisto vasta-
si asetettuihin tutkimusongelmiin. Tutkimusprosessin aikana tutkija teki kuitenkin mon-
ta sivupolkua, jotka veivit tutkimusta vadrddn suuntaan. Vililld tutkimus polki paikal-
laan, kun tutkija ei osannut ottaa oikeita askelia eteenpdin. Tutkija sai arvokasta vertais-

tukea kollegoiltaan ja siten tutkimus jilleen péési eteneméén oikeaan suuntaan.

Tutkimukselta vaaditaan validiteettia ja reabiliteettia. Validiteetti kuvaa tutkimuksen
vakuuttavuutta. Se kuvaa mittarin kykyé mitata juuri sitd, mitd on aiottu mitata. Tutki-
muksen puutteellinen validiteetti on sitd, ettd empiiriset havainnot kohdistuvat sivuun
tutkimuskohteesta. (Uusitalo 1995, 84.) Voidaan pohtia sitd, antaako valmis aineisto
tutkijalle vastauksia tutkimuskysymyksiin ja, onko valmiin aineiston sisdltd oikea tut-
kimuskohteen kannalta. Sekundaariaineistojen kohdalla validiteetin pohtiminen on erit-
tiin tarkedd. Heikkild (1998, 28-29) korostaa validiteetin osalta sitd, ettd tutkimuksen
késitteet ja muuttujat tulee mééritelld tarkasti. Validiteetti on ollut tutkijan mielessd ko-
ko tutkimusprosessin ajan. Aluksi tuntui ongelmalliselta pystyd vastaamaan valittuihin
tutkimusongelmiin valmiin aineiston pohjalta. Niin tutkimusongelmat kuin teoreettinen
viitekehys ovat muotoutuneet tutkimuksen aikana tutkijan mielestd juuri oikeanlaisiksi;
toisin sanoen tutkimusaineistoa vastaavaksi. Asiaa voi my0s tarkastella toisesta suun-
nasta; tutkimusaineisto ja siind olevat mittarit mittaavat teoreettisen viitekehyksen eri

aihealueita oikeista ndkokulmista.

Reliabiliteetin pohtiminen on my0s tirkeédé. Jos tutkimus on toistettavissa eli sen tulok-
set eivit ole sattumanvaraisia vaan tarkkoja, on tutkimuksella hyvé reliabiliteetti eli se
on luotettava tutkimus. (Mt. 28-29.) Tutkimuksessa kiytettyjé tilastollisia analysointi-

menetelmid on kéytetty harkitusti ja tutkimuksen voi halutessaan toistaa tekemaélld sa-
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mat rajaukset aineistoon kuin tissé tutkimuksessa on tehty. Tutkija on pyrkinyt olemaan
erittdin tarkka mahdollisten mittausvirheiden suhteen, koska aineistoa kéytetdin myds

muiden tutkimusten aineistona. Télloin mahdolliset mittausvirheet tulevat helposti ilmi.

Laamanen ym. (2002, 5; 2004, 42) muodostivat kyselymittarit kdyttden apuna aikai-
semmissa tutkimuksissa kdytettyjd ja siten jo testattuja mittareita. Kysymyksid he joko
sovelsivat tai kdyttivét sellaisenaan. Osan mittareista he myds muodostivat itse. (Tar-
kempaa tutustumista varten ks. Brown & Leigh 1996, Hackman & Oldham 1975, Ka-
rasek & Theorell 1990, Ryan & Frederick 1994, Wagner & Morse 1975.) Néin voitai-
siin olettaa, ettd mittaristo on hyvéksi koettu. Luonnollisesti tutkimuksen tutkimuson-
gelmat vaikuttavat sithen, onko mittaristo toimiva. Kyselylomakkeen luotettavuutta pa-
rantaa liséksi se, ettd lomake on esitestattu Karjaan, Loviisan, Paraisten ja Toijalan péi-
vikotien henkilostolld. (Laamanen ym. 2002, 5; Laamanen ym. 2004, 42.)Tutkimuksen
teoreettisena ldhtokohtana kaytettyd Hackmanin ja Oldhamin hyvén tyon mallia on
myds kdytetty pohjana tutkimusmittariston rakentamiseen, joten sekin parantaa osaltaan

mittarin sopivuutta tdhin sekundaaritutkimukseen.

Heikkild (1998, 16) toteaa, ettd kvantitatiivista tutkimusta on usein arvosteltu sen pin-
nallisuudesta, koska tutkija ei piédse kvantitatiivisin menetelmin riittdvéan syvélle tutkit-
tavien maailmaan. Vaarana hénen mielestdén on se, ettd tutkija voi tehdd véaria tulkin-
toja tuloksista, mikaéli tutkija ei tunne tutkimuskohdettaan. Tutkijan on siten tutustuttava
tutkittavaan ilmi6on mahdollisimman monipuolisesti, jotta myos tutkimustulosten tul-
kinnat olisivat oikeita. Tutkija on pyrkinyt tutustumaan huolellisesti niin yleiseen sosi-
aali- ja terveystoimen eri jirjestdmistapoihin kuin erityisiin tapahtumiin Karjaan kun-
nassa. Kvantitatiivisella tutkimuksella on tietysti heikkoutensa; se ei vélttimaéttd tavoita
tutkittavaa ilmiotd samalla syvyydelld, kuten kvalitatiivinen tutkimus esimerkiksi syvé-
haastatteluiden valossa asiaa tarkasteltuna. Toisaalta kvantitatiivisen tutkimuksen vah-
vuus on sen yleistettdvyydessa ja tutkimuksen kohteena olevien informanttien suurem-
massa madrdssd. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tehdyn lomakkeen onnistuneisuus ja
sopivuus tiettyyn tutkimukseen ratkeaa tutkimuskohtaisesti. Témén tutkimuksen aineis-

toa voidaan pitdd perustellusti sopivana ja kysymyksen asetteluita sopivina.
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Scott (1990, 24) painottaa myds aineiston vakuuttavuuden ja sen osalta tarkkuuden
pohdintaa. Hinen mukaan aineisto voi olla vakuuttava, vaikka se olisikin epétarkka.
Téllainen tilanne on silloin, kun aineiston laatijalla on epétarkat tai vairistyneet havain-
not esimerkiksi kohteena olevasta tapahtumasta. Tédllainen aineisto voi olla kuitenkin
vakuuttava jos sen laatija on ollut vilpitén havainnoissaan. Se on hinen ndkemyksenséi
asioista, vaikka olisikin vééra todellisuuteen verrattaessa. Tésté tietysti seuraa tutkijalle
vaatimus, ettd hdnen tulee huomioida ja olla kriittinen mahdollisesti ilmenevéd epétark-

kuutta kohtaan. (Mt. 24.)

Aineistoja ei voida kuitenkaan jakaa tarkkoihin ja epitarkkoihin primaarisuuden astee-
seen vedoten. Jokaisen aineiston tarkkuus tulee arvioida itsendisesti huolimatta siita,
onko kyseessd primaari- tai sekundaariaineisto. Sekd primaarin ettd sekundaarisen ai-
neiston laatijat voivat yhtd helposti olla huolimattomia ja vélinpitdméttomid rapor-

toidessaan havaintojaan ja késitellessdén aineistoa. (Mt. 24.)

Tamén tutkimuksen osalta tarkkuutta edustaa mittaristo ja se, miten mittaristo on laadit-
tu. Toisin sanoen, millaista tietoa sen avulla pyritddn saamaan ja millaisin kysymyksin.
Se, ettd tutkimuksessa on kéytetty sekundaariaineistoa, ei vahennd tutkimuksen vakuut-
tavuutta. Sen voisi jopa ajatella parantavan vakuuttavuutta, koska aineiston rakentami-
sessa on ollut mukana useita henkil6ité, jotka ovat kdyttineet tietdmystddn teorioista,

joiden pohjalta mittarit on rakennettu.

Jokaiseen tutkimukseen kuuluu olennaisena osana myos edustavuuden arviointi. Aineis-
ton edustavuus kuvaa sité, ettd kyseessd oleva aineisto kaiken kaikkiaan on sisélloltdan
kattava otos tai ndyte verrattaessa sitd kokonaispopulaatioon. Tutkijalla tulisi olla siten
késitys siitd, millainen on kokonaispopulaatio, jotta hén kykenee arvioimaan oman ai-
neistonsa edustavuutta. (Mt. 24-27.) Tutkimuksen informantit olivat Karjaan sosiaali- ja
terveystoimen hoitohenkilostod. Otos koostui tyontekijoistd ja keskijohdon edustajista.
Tuloksia voidaan yleistdd valittujen informanttien osalta heididn kokonaispopulaatioon-

sa.

Sekundaariaineistojen osalta tulee luonnollisesti pohtia sitd, onko aineisto todellakin
soveltuva muiden tutkimusongelmien ratkaisemiseen kuin mité varten se oli kerétty

alun perin? Yleensd kuitenkin tutkijat pyrkivdt muodostamaan esimerkiksi kyselylo-
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makkeista sellaisia, ettd niilld 1dhestytdédn jotain tiettyd teemaa ja ongelmanmuotoilua.
Onko tdllaisissa aineistoissa tyhjdd? Tuottaako aineisto aitoja merkityksié jos tarkaste-
lundkokulmaa vaihdetaan? Kyselyissd voisi kuvitella olevan paljon taustatietoa vastaa-
jista, mutta kun itse tutkimusongelmaa ldhestytddn valikoiduin kysymyksin, kapenee

luultavasti myds vastauksien kéyttéarvo.

Tilanne voi olla my6s toinen. Lomakekyselyissd on helppo kysyd paljon kysymyksié,
myds sellaisia, jotka eivit ole niin eksakteja oman tutkimuksen kannalta. Tai sekundaa-
rianalyysia voidaan tehdd myos primaarianalyysia sivuavasta aiheesta. Monesti téllaisia
laajoja kyselytutkimuksia toteutetaan silméllépitden tulevia sekundaarianalyyseja. Myds
tdmén tutkimuksen aineistona ollut lomakekysely sisilsi paljon monitahoisia kysymyk-

sid, joita on myShemmin pyritty kiyttdimaan hyvéksi muissa osatutkimuksissa.

Uusitalo (1995, 94) kayttdd mielikuvaa aineiston tyhjentymisestd, jolla hin tarkoittaa
sitd, ettd mitddn aineistoa analysoidaan harvoin niin perusteellisesti, ettd siind ei olisi
endd jiljelld mitddn analysoitavaa. Hin nostaa esiin myds ajatuksen ongelmista, joita ei
ajateltu aineistoja keréttiessd, mutta joiden tutkimiseen kerétty aineisto sopii. Erityisesti
laajat haastattelu- ja kyselytutkimukset voivat toimia tillaisina monen tutkimuksen ai-
neistona. Tdma tutkimus on osa monitieteellistd tutkimusta, jolla siis tarkoitetaan jon-
kun tietyn tutkimusaiheen ldhestymistd usean eri tieteenalan nikemyksin ja tutkimuson-
gelmin. Aineisto on kokonaisuudessaan suuri ja se siséltdd monia erilaisia osa-alueita.
Aineistosta oli mielenkiintoista “poimia” tdhén tutkimukseen sopivia aihealueita ja ky-

symyksid.

Monia aineistoja voidaan kdyttdd tutkimuksen alussa luomaan aiheesta yleiskuva. Uusi-
talo (mt. 94) nostaa mielenkiintoisen nakdkulman esille, kun hén toteaa, ettd: “Erddssd
mielessd jokaisessa tutkimuksessa yhden aineiston muodostavat aikaisemmat tutkimuk-
set.” Aikaisempien tutkimusten késittely kuuluu kuitenkin jokaiseen tieteelliseen tutki-
mukseen. (mt. 94). Jokaisen tutkijan tehtdvéni onkin pohtia aikaisempien tutkimusten
menetelmid, tutkimusongelmia ja etenkin tarkoitusta. Aikaisempien tutkimusten tulisi
kisitelld samaa aihepiirid mitd oma tutkimus kisittelee tai ainakin olla mahdollisimman
laheltd sitd. Tutkija ikd4n kuin asemoi oman tutkimuksensa paikkaamaan jotain tutkima-
tonta ndkokulmaa tai vaihtoehtoisesti tutkija voi tarkastella jo tutkittua ongelmaa. Kun

pohditaan sitd, kayko jokin tietty aineisto tietyn tutkimusongelman ratkaisemiseen, voi-
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daan aikaisempien tutkimusten vertailukelpoisuutta arvioida samoin perustein eli “mitd
tdma tutkimus antaa omalle tutkimukselleni?” Tutkimuksen aikaisempien tutkimusten -
osioon valikoituivat kuvaukset joistakin saman alkuperdisaineiston pohjalta tehdyisti
tutkimuksista. Liséksi mukaan valikoitui muutama vaitoskirja, joissa késitellddn organi-
saatioissa tapahtuvia muutoksia, joista toinen késitteli terveydenhoito-organisaatiota.
Mukana on myds tutkimus, jossa arvioidaan ja selvitelldén taustoja Karjaan kunnan péé-
toksestd ulkoistaa sosiaali- ja terveyspalvelunsa. Kaikki mukana olevat tutkimukset an-

tavat osansa tutkimuksen aihealueelle.

Valmiiden aineistojen kdyttdd ei juurikaan korosteta kasvatustieteissd, mikd on harmil-
lista. On olemassa paljon erilaisia sekundaariaineistoja ja niiden analysointimahdolli-
suuksia on monia. Jo opiskeluaikana tulevat kasvatustieteilijdt tulisi opettaa huomioi-
maan myo0s valmiiden aineistojen olemassaolo. Kukaan ei viitd, ettd tutkijan tulee aina
itse kerétd omaa aineistonsa. Oikopolku se ei monestikaan ole, vaikka Bogdan ja Biklen
(1992, 106) ja Uusitalo (1995, 94) painottavatkin, ettd juuri aineiston kerddminen on
usein iso osa itse tutkimusprosessia. Jos tutkija itse kerdé aineistonsa, tulee aineisto hé-
nelle tutuksi alusta pitden. Valmiin aineiston kdyttdminen vaati tutkijalta hyvin paljon
perehtymisti ja aineiston tarkastelua, jopa siind méérin, ettd siind ajassa olisi hyvinkin
ehtinyt itse kerdtd oman aineiston aiheeseen liittyen. Pohjimmiltaan kysymys on tietysti
tutkimusongelmista ja niihin vastaamisesta. Tutkijan pitdisi pyrkid valitsemaan ongel-

man ratkaisun suhteen paras mahdollinen aineisto ja analyysimenetelméit,

82



8.2 Jatkotutkimusaiheita

Tutkimus toteutettiin lomakekyselynd ilman tutkijan henkilokohtaisia kontakteja tutki-
muskohteeseen. Siksi olisi mielenkiintoista ldhestya tutkimuksen informantteja kvalita-
titvisen tutkimuksen keinoin esimerkiksi haastatteluin. Haastattelut voisivat syventii
tutkittavaa ilmi6td huomattavasti ja tarjota ennen kaikkea aivan uusia nikdkulmia Kar-
jaan hoitohenkil6ston tyon tarkasteluun. Tassé tutkimuksessa tavoitettiin lomakekyselyn
avulla tyOyhteison taso, mutta haastattelujen avulla pédstéisiin tutkimaan yksil6tasoa,

toisin sanoen selvittiméén, kuinka eri yksilot kokevat organisaation toiminnan.

Mielenkiintoista olisi jatkaa titd tutkimusta myos teettdimalld Karjaan sosiaali- ja terve-
ystoimen henkilostolle kolmas kysely. Télloin saataisiin selville, ettd mitd on muuttunut
edellisestd tutkimushetkestd. Tutkijaa hieman arvelutti ottaa tutkimusaineistoksi useita
vuosia aiemmin kerdtyt aineistot. Toisaalta kohdejoukkona ollut henkil6std voi nyt
miettid tulosten valossa sitd, onko toiminta muuttunut ajan kuluessa. Vai onko kaikki
sittenkin samanlaista kuin kyselyn toteuttamisajankohtana. Tutkimusta voisi kuitenkin
jatkaa uuden kyselyn voimin. Télloin saataisiin arvokasta pitkittdistutkimustietoa. Toi-
saalta mielenkiintoista olisi vertailla timén tutkimuksen tutkimusongelmien ja aineiston
valossa Karjaan kuntaa johonkin niistd kolmesta kunnasta, joista on vastaava aineisto
keréttynd. Kaiken kaikkiaan tutkija innostui kovasti Hackmanin ja Oldhamin hyvén
tyon mallista ja sen laajennuksesta. Olisi kiinnostavaa tutkia sen sopivuutta myos muis-

sa organisaatioissa tehtdviin toihin.
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LIOTTEET

LIITE 1

TYOTASI KOSKEVAT TAUSTATIEDOT

Missd kunnassa tyopaikkasi sijaitsee?

1. Karjaalla (Karis)

2. Loviisassa (Lovisa)
3. Paraisilla (Pargas)
4. Toijalassa

Miki on tyonantajasi?

kunta / kaupunki
kuntayhtyma

halb ol e

jokin muu, mika?

jérjestd / Folkhélsan / Meltolan terveydenedistdmisalue

Mikai on piiasiallinen tydyksikkosi ? (ympyroi ainoastaan yksi vaihtoehto)

Vuodeosastot Palvelutalo- ja ryhméasuminen, paiviakeskus,
kotihoito
1. terveyskeskuksen pitkdaikaisosasto tms. 4. palvelutalo/-asuminen (my6s dementia)
2. terveyskeskuksen akuutti vuodeosasto, sisddn- |5. ryhméiasuminen (myds dementia)
otto- ja kuntoutusosasto tms. 6. péivésairaala, paivikeskus tms.
3. vanhustenhuollon/vanhainkodin vuodeosasto, |7. kotiapu, kotipalvelu, kotisairaanhoito
pitkdaikaisosasto tms.
Vastaanotto Erityisyksikot
8. terveyskeskuksen ajanvaraus, ilmoittautumi- 13. laboratorio
nen 14. réntgen
9. terveyskeskuksen lddkérin tai terveyden- 15. fysioterapia
/sairaanhoitajan vastaanotto, poliklinikka 16. psykologin vastaanotto
10. tydterveyshuolto 17. puheterapeutin vastaanotto
11. hammashuolto 18. ladkekeskus, apteekki
12. neuvolat ja koulu-/opiskelijaterveydenhuolto | 19. ympiéristéterveydenhuolto

Sosiaalikeskus ja hallinto

Laitos- ja huoltoyksikot

20.
21.

sosiaalikeskus, sosiaalitoimisto
keskushallinto, henkilsto- ja taloushallinto

22.
23.
24.

keittiét esim. vanhainkodin keittio
vilinehuolto, siivous
tekninen huolto

25.

Jokin muu, mik4?
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Kuinka monta tyontekijii on tyoyksikossasi keskiméérin? henkiloa

Mihin seuraavista ryhmisti kuulut?

1. ylimpéén johtoon (esim. toimialajohtaja, ylilddkari, sosiaalijohtaja)
2. keskijohtoon (esim. osastonhoitaja, apulaisosastonhoitaja)
3. en ole johtotehtivissi

Mika on korkein ammatillinen koulutuksesi?

el ammattikoulutusta (siirry kysymykseen 11)
ammattikursseja (vahintién 4 kk)

koulutason ammatillinen tutkinto
opistotason ammatillinen tutkinto
ammattikorkeakoulututkinto
korkeakoulututkinto

A S e

Suoritatko tilla hetkelld

En Kylla
oman alasi opintoja? 1 2
muun alan opintoja? 1 2

Oletko osallistunut tyonantajan jirjestiméin tai rahoittamaan koulutukseen viimeksi
kuluneen kalenterivuoden aikana?

1. en
2. kylla; Kuinka moneen koulutustilaisuuteen?

Arvioi saamasi koulutuksen pituus: opintoviikkoa tai

kk vrk

Millainen on palvelussuhteesi tilléi hetkellid?

vakinainen

mairdaikainen tai sijaisuus (myds avoimen viran/toimen hoito)
tyodllisyysmadrarahoin tehtdva tyd

oppisopimuskoulutukseen perustuva

Ealb
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TYOTASI KUVAAVAT PIIRTEET

Missia miérin koet tyossisi seuraavia asioita:
Erittiin Melko Jonkin Melko Erittiin
vihin vihin verrran paljon paljon

Voitko kéyttia tietojasi ja taitojasi tydssdsi? 1 2 3 4 5
Vaatiiko tyosi harkintaa ja paatoksentekoa? 1 2 3 4 5
Vaatiiko ty6si uusien asioiden oppimista? 1 2 3 4 5

Onko sinulla tydssisi mahdollisuus tuntea se
tyokokonaisuus, josta oma ty0si on osa? 1 2 3 4 5

Onko sinulla mahdollisuus ennakoida tydssé
vastaan tulevia ongelmatilanteita? 1 2 3 4 5

Oletko selvilld siitd, miten omassa tydssisi
sattuvat hairiot vaikuttavat muiden tyohon

ja tyon lopputulokseen? 1 2 3 4 5
Kuinka hyvin olet selvilla siitd, miti sinun pitda
saada tyOssési aikaan? 1 2 3 4 5

Missd miérin olet tietoinen henkildston
keskindisestd tyonjaosta ja vastuualueista

omassa tyOyksikossdsi? 1 2 3 4 5
Onko ty0si yhteiskunnallisesti hyodyllista? 1 2 3 4 5
Piditko itse tyotési tirkednd ja merkittdvand? 1 2 3 4 5

Miten vaihtelevaa tai yksipuolista tyosi on?

erittdin vaihtelevaa

melko vaihtelevaa

ei kovin vaihtelevaa, mutta ei yksipuolistakaan
melko yksipuolista

erittdin yksipuolista

nhk W=
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Seuraavat viittiméit kuvaavat valmiuksiasi selviytyi tyotehtiivistiisi. Missd méirin olet
samaa tai eri mielta viittimien kanssa?

Téaysin Jonkin Eieri Jonkin Téaysin

eri verran eikd verram samaa

mieltd eri samaa samaa  mielti
mielti mielti

Kykenen vastaamaan haasteisiin tydsséni 1 2 3 4 5

Pystyn suoriutumaan paivittdisisté tehtévisté

tyOssini 1 2 3 4 5
Olen luottavainen kykyihini hallita tyoni minulle

asettamia vaatimuksia 1 2 3 4 5
Tunnen itseni kykeneméttdméksi hoitamaan tyoni 1 2 3 4 5

Kuinka paljon voit vaikuttaa seuraaviin asioihin tyossési?
En Melko Jonkin Melko Erittiin
lain- vihin verran paljon paljon

kaan
ty0si tavoitteisiin 1 2 3 4 5
tydmenetelmiisi ja tyStapoihisi 1 2 3 4 5
tyosi tulokseen / laatuun 1 2 3 4 5
sithen, mité ty6tehtdviisi kuuluu 1 2 3 4 5
sithen, missi jérjestyksessd teet tyOsi 1 2 3 4 5
tyotahtiisi 2 3 4 5
tyotehtdvien jakoon tyoyksikossdsi 1 2 3 4 5
sithen, keiden kanssa tydskentelet 1 2 3 4 5
tyotarvikkeiden ja vélineiden saatavuuteen 1 2 3 4 5
tyovuorojérjestelyihin 1 2 3 4 5
taukojen pitdmiseen tySpéivin kuluessa 1 2 3 4 5
lomien ja vapaiden ajankohtiin 1 2 3 4 5
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Missd midrin saat palautetta tyostisi
En Vihin Jonkin Paljon Eikoske

lain- verran minua
kaan
esimieheltési:
my®onteistd palautetta? 1 2 3 4
kielteisté palautetta? 1 2 3 4
tyotovereiltasi:
myoOnteisti palautetta? 1 2 3 4
kielteistd palautetta? 1 2 3 4
asiakkailtasi/potilailtasi:
my®onteistd palautetta? 1 2 3 4
kielteisté palautetta? 1 2 3 4
asiakkaiden/potilaiden omaisilta tai ldheisilté:
myoOnteisti palautetta? 1 2 3 4
kielteistd palautetta? 1 2 3 4

Miten kevyeni tai raskaana pidit tyotasi
Erittiin Melko Eikevyeni Melko Erittiin

kevyeni kevyeni eika raskaana raskaana
raskaana
e ruumiillisesti? 1 2 3 4 5
e henkisesti? 1 2 3 4 5

Onko tydsi luonteeltaan enimmékseen
1. yksin tyoskentelyé

2. sekd yksin ettd ryhmén jasenend tyoskentelya
3. ryhmén jdsenend tydskentelyd

Onko Sinulla tyossési jokin erityistehtéivi tai alue, josta vastaat (esim. koulutus-
yhdyshenkilo, laatuvastaava, haavahoidon asiantuntija)?

ei
kylla
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Haluaisitko ottaa vastuullesi jonkin erityistehtivin tyopaikallasi?

1. en
2. kylla

Kun ajattelet tyoyksikkosi toimintaa, kuinka usein sinua on huolestuttanut tai rasittanut
viimeisen 12 kuukauden aikana se
Ei Harvoin Silloin Usein Jatku-
koskaan tilloin vasti
ettd on liian véhin aikaa paneutua asiakkaiden/
potilaiden ongelmiin ja asioihin 1 2 3 4 5

etté tietosi ovat usein riittdmattdmat pystyéksesi
toimimaan asiakkaiden/potilaiden parhaaksi 1 2 3 4 5

ettd on vaikea ratkaista, miké on asiakkaiden/
potilaiden kannalta parasta ja oikein 1 2 3 4 5

MUUTOKSET TYOSSA

Saatko yleensi tietoja tyotisi koskevista muutoksista?

hyvissé ajoin etukdteen suunnitteluvaiheessa
vahén ennen muutosta

vasta muutoksen tapahtuessa

tyOsséni ei ole tapahtunut muutoksia

b

Voitko vaikuttaa, kun tyotiisi koskevia muutoksia suunnitellaan?

1. hyvin vihin
2. vidhédn

3. jonkin verran
4. paljon

5. hyvin paljon
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Minkiilaisia nimi muutokset ovat mielestisi pidasiassa olleet?

Erittiiin Melko Ei kielteisia Melko Erittiin En
kielteisid Kkielteisid eiki myon- myon- osaa

myonteisia teisii teisidA  sanoa

e palvelujen kéyttdjien kannalta? 1 2 3 4 5 6
o taloudellisesta ndkdkulmasta? 1 2 3 4 5 6
e henkil9ston kannalta? 1 2 3 4 5 6
e oman tyosi kannalta? 1 2 3 4 5 6
Ajattele niitd viimeisen kahden vuoden aikana tapahtuneita muutoksia:
Taysin Tédysin En osaa
riittiméttomaésti riittiviisti sanoa
Miten hyvin muutoksia on perusteltu? 1 2 3 4 5 6
Oletko saanut tietoa muutosten tavoitteista? 1 2 3 4 5 6
Oletko saanut tietoa muutosten vaikutuksista
omien tyotehtdviesi sisdltoon? 1 2 3 4 5 6
Miten hyvin esimiehesi on ollut perilla
muutoksiin liittyvistd yksityiskohdista? 1 2 3 4 5 6

Onko omassa tyossisi tapahtunut viimeisen kahden vuoden aikana muutoksia koskien
seuraavia asioita?

Muutoksen méairi Muutossuunta
Eilainkaan Jonkin Paljon Kiel- Myon-
verran teinen teinen

tyOsi siséltod/tyStehtavid 1 2 3 I:I I:I
toimintafilosofiaa ja -periaatteita 1 2 3 I:I I:I
tyomenetelmii ja toimintatapoja 1 2 3 I:I I:I
yhteistyotd ja yhteisty6tahoja 1 2 3 I:I I:I
tyOympéristdd/tydolosuhteita 1 2 3 I:I I:I
taloudellista vastuuta 1 2 3
jotain muuta, mitd? 1 2 3
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Ajattele niitii omassa tyossisi viimeisen kahden vuoden aikana tapahtuneita muutoksia:

Oletko saanut tarvitsemaasi koulutusta ja
perehdytystd muutosten yhteydessa?

Oletko saanut esimieheltdsi opastusta

ja tukea muutoksiin liittyvissé uusissa tilanteissa?

Oletko saanut tydtovereiltasi opastusta

ja tukea muutoksiin liittyvissi uusissa tilanteissa?

Miti mielti olet seuraavista tyohosi liittyvisti vaittimistii (ajattele kahta viimeisti

vuotta)?

Téysin
eri
mielti

Tehtédva- ja vastuualueeni on laajentunut

Tyoni on muuttunut yksitoikkoisemmaksi

Tyoni on tullut haasteellisemmaksi

Tyo6tahti on kiristynyt

Vaikutusmahdollisuuteni tydsséni ovat kasvaneet
Tyo6ni on tullut raskaammaksi

Tyoni on tullut itsendisemmaksi

Tyo6paine on tullut kestaméttoméksi

Ty6ni on muuttunut paremmin taitojani ja
kykyjéni vastaavaksi

Taloudelliset nikokohdat painottuvat tydsséni
aikaisempaa enemmain

Vastuu tyOssédni on kasvanut liian suureksi
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Jonkin
verran
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NN NN G U

Ei eri
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samaa
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Taysin
riittavasti

Jonkin
verran
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TYOILMAPIIRI JA TYOMOTIVAATIO

Seuraavat viittimiit kuvaavat vastakkaisia piirteiti tyéilmapiiristd. Miten luonnehtisit
oman tyoyksikkosi ilmapiirii?

Tyoyksikossani keskustellaan Ongelmien esiinottoa tydyk-
avoimesti ongelmista 1 2 3 4 5 sikdssdni véltetddn
Tyotovereiden viliset suhteet Tyo6tovereiden viliset suh-
tyOyksikdssdni ovat hyvét 1 2 3 4 5 teet tydyksikdssédni ovat
huonot
[Imapiiri tyoyksikosséni on [lmapiiri tyOyksikdsséni on
avoin ja vapaa 1 2 3 4 5 ahdistava ja sulkeutunut
Tyoyksikossdmme ei ole Ty0Oyksikdssdmme
“me-henked* 1 2 3 4 5 “me-henki* on korkea

Saatko tarvittaessa tyotovereiltasi riittivisti

En koskaan Harvoin Joskus Usein Aina

e tietoa, ohjausta ja neuvoja? 1 2 3 4 5
e kdytdnndn apua? 1 2 3 4 5
e henkisté tukea? 1 2 3 4 5

Missid méairin
Ei lainkaan Liian vahdn Riittavasti
e sinulla on mahdollisuus osallistua

tyOyhteisossisi paatoksentekoon? 1 2 3
¢ sinulla on mahdollisuus osallistua

tyOyksikkosi kehittdmiseen? 1 2 3
o tyOyksikossidsi on keskusteltu perustehtévistinne

ja toimintanne tavoitteista? 1 2 3
e tyOyksikdssési arvioidaan toimintaa ja

toiminnan laatua? 1 2 3
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Missd midrin olet samaa tai eri mielti seuraavien tyon merkitysti kuvaavien viittiimien
kanssa?
Téaysin Jonkin Eieri Jonkin Tiysin
eri verran eikd verran samaa
mieltd  eri samaa samaa mieltd
mielti mielti mielti

Tyo6ni on minulle erittdin tirked tyydytyksen ldhde 1 2 3 4 5
Minulle merkittdvimmat asiat liittyvéat tyohoni 1 2 3 4 5
Olen hyvin sitoutunut nykyiseen tychoni 1 2 3 4 5
Piddn nykyisté ty6téni hyvin keskeisend osana eldmééni 1 2 3 4 5
Tama tyo palkitsee ja teen sité siksi, ettd piddn siitd 1 2 3 4 5
Arvostus jai usein saamatta vaikka kuinka lujasti

ponnistelisin tyossani 1 2 3 4 5
TyOpdivan pédttyessd tunnen usein, etten ole saanut

aikaan juuri mitdin 1 2 3 4 5
Toteutan itseéini paremmin muualla kuin ty6sséni 1 2 3 4 5

Seuraavat viittimit Kiisitteleviit johtamista organisaatiotasolla (terveys- ja sosiaalitoimi).
Misséii midrin olet samaa tai eri mieltii véittimisen kanssa?

Tdysin Jonkin Eieri Jonkin Taysin

eri verran eikd verran samaa

mieltd eri samaa samaa mielti
mieltd mieltd

Organisaatiossamme paitokset tehdddn oikean

tiedon perusteella 1 2 3 4 5

Organisaatiossamme epdonnistuneet paitokset

voidaan purkaa tai niitd voidaan muuttaa 1 2 3 4 5
Kaikki asianosaiset ovat edustettuina paatoksia

tehtéessa 1 2 3 4 5
Tehdyt paédtokset ovat organisaatiossamme olleet

johdinmukaisia (sddnnot ovat samat kaikille) 1 2 3 4 5
Kaikilla on oikeus sanoa mielipiteensa itsedan

koskevissa asioissa 1 2 3 4 5
Paitosten vaikutuksia seurataan ja niistd tiedotetaan 1 2 3 4 5
Padtosten perusteluista saa halutessaan lisdtietoa 1 2 3 4 5
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Miten tyytyviinen olet tiilli hetkelldi seuraaviin asioihin?
Erittiin Melko En Melko Erittiin
tyyty-  tyyty- tyyty- tyyty- tyyty-
méiton miton méton vionen viinen

enkdi
tyytyviinen
e tyOhosi 1 2 3 4 5
e palkkaasi 1 2 3 4 5
e tyOsuhteesi jatkuvuuteen 1 2 3 4 5
e tulevaisuutesi turvallisuuteen tissd tydpaikassa 1 2 3 4 5
e tydilmapiiriin 1 2 3 4 5
e tydolosuhteisiin 1 2 3 4 5
o tyOyksikkosi johtamistapaa 1 2 3 4 5
e organisaation johtamistapaan 1 2 3 4 5

Aiheuttavatko seuraavat tekijit ongelmia yhteistyossii eri tahojen kanssa?

Kylli
asenteet ja ennakkoluulot 1
ei tunneta toisten tyota
yhteisen palveluideologian puute
erilaiset ammatilliset toimintakulttuurit
johtamisjérjestelmat
toimitilojen etiisyys toisistaan
huono tiedonkulku
huonot ihmissuhteet
vallanhalu/omien valta-asemien suojeleminen
kilpailu
jokin muu, mika?

N VG VY S S

—
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Jos saisit joka tapauksessa riittéiviin toimeentulon, miten menettelisit?

1. jatkaisin nykyisessd tyOpaikassani nykyisissa tehtévissa
2. jatkaisin nykyisessd tyOpaikassani, mutta eri tehtdvissa
3. vaihtaisin tyopaikkani toiseen nykyiselld ammattialallani
4. vaihtaisin seka tyopaikkaani ettd ammattialaani

5. luopuisin tyostd kokonaan

TAUSTATIEDOT

Sukupuolesi?
mies
nainen

Syntymévuotesi?
19

Aidinkielesi?
suomi

ruotsi

jokin muu, mika?

Peruskoulutuksesi?
kansakoulu

keski- tai peruskoulu
lukio tai ylioppilastutkinto

Vastasitko tihin kyselyyn vuonna 2000?
kylla
en

Lammin kiitos vastauksestasi!
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Liite 2. Tyon hallinta ja tehtdvidkokonaisuus. (%)

LIITE 2

Muuttuja

Erittiin
paljon

Melko paljon

Jonkin verran

Melko vihin

Erittiin
vihan

Vuosi | Vuosi
2000 | 2002

Vuosi
2002

Vuosi
2000

Vuosi
2002

Vuosi
2000

Vuosi
2002

Vuosi
2000

Vuosi | Vuosi
2000 | 2002

Onko sinulla
tyOssési mah-
dollisuus tuntea
se tybkokonai-
suus, josta oma
ty0Osi on osa?

20,7 16,9

42,5 53,9

24,1 23,6

8,0 5,6

46 -

Onko sinulla
mahdollisuus
ennakoida ty0s-
sd vastaan tule-
via ongelmati-
lanteita?

4,6 4,6

25,3 32,2

48 | 437

20,7 17,2

4,6 2,3

Oletko selvilld
siitd, miten
omassa ty0dssési
sattuvat hairiot
vaikuttavat
muiden tyohon
ja tyon lopputu-
lokseen?

15,1 10,2

45,3 51,1

32,6 29,5

35 8,0

35 1,1

Kuinka hyvin
olet selvilla
siitd, mitd sinun
pitdé saada
tyOssési aikaan?

53,9 42,7

39,3 51,7

5,6 5,6

1,1 -

Missd médrin
olet tietoinen
henkiloston
keskindisesta
tyOnjaosta ja
vastuualueista
omassa tyoyksi-
kOssési?

46,1 40,4

427 | 449

79 6,7

2,2 5,6

11 2,2
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LIITE 3

Liite 3. Vastaajien arviot vaikutusmahdollisuuksistaan eri asioihin tydssdén asteikolla 1-
en lainkaan - 5-erittdin paljon.

Muuttuja Vuosi 2000 Vuosi 2002 Toistuvien mittausten
t-testi
ka kh n ka kh n t df p
Tydsi tavoitteisiin 3,53 0,99 53 3,77 0,93 53 -1,90 52 >.05

Ty6menetelmiisi ja tyGta- 4,09 0,88 53 | 398 089 53 1,00 52 >.05
poihisi

Tyo6si tulokseen/laatuun 3,87 0,89 54 3,80 0,83 54 0,60 53 >.05

Siihen, mité ty6tehtaviisi 3,29 0,96 52 3,33 1,02 52 -0,32 51 >.05
kuuluu

Siihen, missé jérjestyksessd | 3,78 1,08 54 3,78 0,93 54 0,00 53 >.05
teet ty0si

Tyotahtiisi 3,09 0,94 54 3,19 0,99 54 -0,66 53 >.05
Tyotehtévien jakoon tyo- 3,39 0,83 54 3,44 1,09 54 -0,37 53 >.05
yksikdssdsi

Siihen, keiden kanssa tyos- 2,37 1,25 54 2,59 1,31 54 -1,32 53 >.05
kentelet

Tyotarvikkeiden ja vélinei- 3,28 1,07 54 3,44 0,88 54 -1,24 53 >.05
den saatavuuteen

Tyovuorojérjestelyihin 3,07 1,27 54 3,37 1,17 54 -1,80 53 >.05
Taukojen pitdmiseen tyo- 3,02 1,08 53 3,21 1,17 53 -1,14 52 >.05
pdivin kuluessa

Lomien ja vapaiden ajan- 3,56 0,93 54 3,69 0,80 54 -0,98 53 >.05
kohtiin

Toistuvien mittausten t-testi
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