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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd ammattikorkeakouluissa tyOskentelevien tuki- ja
hallintohenkiloston kokemuksia tyShyvinvoinnistaan ldhemmin tarkasteltuna tydon imun ja
osallisuuden nidkokulmista. Ammattikorkeakouluihin on vuoden 2014 alusta astunut voimaan uudis-
tus, jonka tarkoituksena on rahoitusta ja toimilupia muuttamalla pyrkid kohti laadukkaampia
pddmadrid. Tutkimuksen l&ht6kohtana oli samalla henkilostoryhmélla toteutettu kandidaatintutkiel-
mani, joka késitteli henkildston odotuksia ja kokemuksia kyseisestd uudistuksesta vuonna 2012,
kun sitd oltiin valmistelemassa. TyShyvinvoinnilla, tyén imulla ja osallisuudella on vaikutuksia
organisaatioiden toiminnan tehokkuuteen, joten ndiden asioiden huomioon ottaminen on tarkedd
organisaatiomuutosten yhteydessa.

Tutkimus toteutettiin kerddmalld aineisto verkossa sijainneella kyselylomakkeella. Tutkimukseen
osallistumispyynto léhetettiin niille suomalaisille ammattikorkeakouluille, joissa kyseinen uudistus
oli jo astunut voimaan. Kyselyyn vastasi yhteensd 111 henkil6d. Kyselylomakkeessa kysyttiin
henkil6ston itse arvioitua tyShyvinvointia ja niitd tekijoitd, jotka sithen vaikuttavat heiddn mieles-
tadn. Tyon imua ja osallisuutta mitattiin kysymyspatteristoilla (UWES 9, OT), joiden liséksi vastaa-
Jia pyydettiin kertomaan olivatko he huomanneet muutoksia kyseisissd tuntemuksissa viime vuosien
aikana. Vastaajilta kysyttiin myos olivatko he suunnitelleet ty0paikan vaihtamista viime aikoina,
sekd mahdollisia syitd siithen. Tutkimustulokset analysoitiin sekd laadullisin, ettd maéréllisin
menetelmin. Tulosten analysoinnissa on kiytetty IBM SPSS —statistic ohjelmaa, jolla aineistosta
tehtiin ristiintaulukointia. Ndiden lisdksi avoimista vastauksista laskettiin mainintojen mairid, seka
tehtiin sisdllonanalyysia teemoittelemalla.

Tutkimuksen tulokset olivat ristiriitaisia. Madréllisilld mittaristoilla mitattuna vastaajien
tyohyvinvoinnin, tydon imun ja osallisuuden kokeminen oli suhteellisen korkeaa. Kuitenkin ndiden
saralla oli huomattu ldhinné negatiivisia muutoksia tyon rakenteellisten uudistusten aikaansaamana.
TyoOpaikan vaihtoa oli suunnitellut suhteellisen moni ja se oli yhteydessd tyohyvinvoinnin
kokemuksiin selkeisti. Liséksi kysymysten ulkopuolelta havaittu puhe oli negatiivissdvytteistd
organisaatiomuutoksiin liittyen.

Avainsanat: Ty6hyvinvointi, Tyon imu, Osallisuus, Tyohon kiinnittyminen, Organisaatiomuutos
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Purpose of this study was to examine the Universities of Applied Sciences administrative staff’s
occupational well-being by exploring their perceived work engagement and sense of belonging
(also empowerment, involvement) in work. There have been major changes in Universities of
Applied Sciences during years 2011 to 2014 and these changes could have had an effect on the
occupational well-being experiences by administrative staff’s. Well-being, work engagement and
sense of belonging are suggested to relate to among other things economic productivity and it is
important to take these matters in to consideration in organizational change management.

Research data was collected with online questionnaire. It was sent to 22 Universities of Applied
Sciences in Finland where the reform had already taken place and altogether 111 persons responded
to it. The respondents were asked to reflect on their experienced well-being as well as on the factors
effecting the well-being at work. Respondents were also asked to report whether they had planned
changing their jobs recently. Work engagement and sense of belonging were measured by survey
(UWES; Uterech Work Engagement Scale, SBW; Sense of Belonging in Work). The data was
analyzed with both qualitatively and quantitatively. Statistical analyses were conducted with IBM
SPSS statistic program.

The results were somewhat contradictory. Quantitative analyses on well-being, work engagement
and sense of belonging showed rather positive image of the situation in the Universities of Applied
Sciences’ and administrative staff scored relatively high in these scales. However, negative changes
in levels of experienced work engagement and sense of belonging were detected in responses to the
complimentary open questions (e.g. Have you noticed any change in your work engagement and if,
describe it in more detail?). Turnover intentions were reported quite often and they were clearly
related to well-being at work. Negative reflections on organizational changes were also expressed in
the final supplementary open questions.

Keywords: Well-being, Work engagement, Empowerment, Sense of belonging, Organizational
changes
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1. JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Ammattikorkeakouluihin on vuoden 2014 alusta astunut voimaan uudistus, jonka pédideana oli
rahoitusta ja toimilupia uudistamalla ohjata ammattikorkeakoulujen toimintaa kohti laadukkaampia
tavoitteita ja opiskelijoiden nopeampaa valmistumista. Uudistus toteutettiin kahdessa vaiheessa.
Ensimmadinen vaihe sisdlsi lainsdddédnndllisii muutoksia, joiden tarkoituksena oli laadun ja
vaikuttavuuden parantaminen. Toisessa vaiheessa ammattikorkeakouluista tehtiin itsendisid
oikeushenkilditd siirtdmélld perusrahoituksen vastuu kokonaan valtiolle. Ammattikorkeakoululain
muutoksilla ammattikorkeakouluista muodostettaisiin  osakeyhtiomuotoisia oikeushenkildité.
Uudistushanketta ohjasi ja tuki ohjausryhmi, joka sisdlsi laajan edustuksen ammattikorkeakou-
luista, tydelamaijirjestoistd, kunnista ja opiskelijajarjestoistd. Ohjausryhmén puheenjohtajana toimii
Anita Lehikoinen, joka valmistelevan tydoryhmén jisenten lailla tulee opetus- ja kulttuuriministeri-

Osté. (Opetus- ja Kulttuuriministerié 14.10.2014.)

Vuonna 2012, kun uudistusta valmisteltiin, tein atheesta kandidaatintutkielman yhteistydssda Akavan
alaisen asiantuntijoiden ja ylempien toimihenkildiden edunvalvontajérjestd Specia Ry:n kanssa.
Selvitin kuinka Specia Ry:n jasenet kokevat valmistellun uudistuksen ja millaisia odotuksia heilld
on siihen liittyen. Ammattikorkeakouluissa toimivat asiantuntijat toimivat usein hallinnollisella
puolella ja ovat usein maérdaikaisessa tyosuhteessa. Specia Ry oli kiinnostunut selvittimééin jasen-
tensd tilannetta, mikd saattoi uudistuksen myo6td olla uhattuna. Opetusorganisaatioissa huomio
saatetaan kiinnittdd helposti enemmin opetushenkilokuntaan, jolloin tuki- ja hallintohenkil6ston
ddnet voivat jadda taka-alalle. Kandidaatintutkielmassani huomasin uudistuksen odotuksiin liittyvén
paljon juurikin epavarmuuden tuntemuksia. Odotukset ja epavarmuuden kokemukset olivat osittain

tyohyvinvointia heikentdvia tai sithen liittyvid tekijoita.

Akavan Erityisalojen jdsenyhdistyksen Yhteenveto-jdsenlehdessd (4/2013, 18-19) Akavan

Erityisalojen koulutuspolititkan asiamies Sonja Mikkola ja tydmarkkinalakimies Kari Eskola pohti-



vat ammattikorkeakoulu-uudistuksessa hallintohenkildston kokemien epdvarmuuksien ja
méiirdaikaisuuksien vaikutuksia. Heiddn mukaansa lisdintyneet Y T-menettelyt ovat kohdistuneet
lahinnd hallintohenkilokuntaan. Tdmi lisdd epdvarmuuden ilmapiirid tyOyhteisdssd ja haastaa

osallisuuden tuntemukset esimerkiksi ajatuksina tyOpaikan vaihtamisesta.

Muutostilanteiden onnistumisen kannalta on merkittidvinti se tapa, jolla ne johdetaan ja suoritetaan
(Juppo 2013). Erityisesti tyontekijoiden tyohyvinvointi ja osallisuuden tuntemukset ovat suorassa
yhteydessd organisaation tulokseen. Muutokset voivat haastaa tyon innostavuuden ja osallisuuden
kokemuksia, joten parempaa tulosta tavoittelevassa muutoksessa on otettava huomioon monia teki-

jOitd parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi.

Organisaation suurilla muutoksilla on tyoterveystutkimuksissa huomattu olevan yhteyksid
sairauspoissaolojen madrdén, sekd siihen johtaviin oireiluihin irtisanottujen lisdksi myos ty6hon jaa-
neilld tyontekijoilla. Tyontekijoiden hyvinvointi on siis merkittdvéssé roolissa silloin, kun puhutaan

tyon muutoksista. (Launis, Schaupp, Kolo & Rauas-Huuhtanen 2010, 9.)

Organisaatiomuutoksissa pelkki asioiden ja itse muutoksen johtaminen ei riitd, vaan huomioon on
otettava myo0s henkildstd ja henkildston hyvinvointiin ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijat.
Muutostilanteissa sitoutumisen merkitys korostuu, silld uudistukset voivat haastaa tyon mielekkyy-
den kokemuksia ja titen my0s sen kiinnostavuuden midrad. Organisaatiouudistuksissa on perustel-
tua toteuttaa hyvédd henkilostopolititkkaa, jotta halutut muutostavoitteet saavutettaisiin. (Luomala

2008, 5, 13-16.)

Organisaation toiminnassa kaikki ne tekijét, jotka lisddvét tyontekijoiden luontaista motivaatiota ja
autonomiaa, sekd tukevat heiddn tarpeitaan ja itsesddtelyddn, edistdvét hyvinvointia, suorituskykyé
ja motivoituneisuutta suoritettavaa tehtivdd kohtaan. Aktiivinen sitoutuminen vaatii sekd aitoa
kiinnostusta tehtdviin, ettd niiden tyydyttivaa, itselle hyodyllistd, vaikutusta. Téllainen motivoitunut
sitoutuminen vaatii osakseen pétevyyden tunnetta, sosiaalista tukea, sekd autonomista tyosuhdetta.
(Deci & Ryan 2000, 227, 233.) Kyseistd sitoutumista tyohon voidaan pitdd perustavanlaatuisena
tekijana tyon laadukkaalle suorittamiselle. Sitoutuessaan ja samaistuessaan organisaatioonsa tyonte-
kijd haluaa toimia sen etujen mukaisesti, sekd kantaa vastuun tydpanoksestaan ja sen suorittamisesta

niin, ettd se palvelee sekd omaa ettd organisaation etua. (Keskinen 2005, 25-33.)



Useissakin tydolotutkimuksissa on todettu tydhyvinvoinnin vaikuttavan tyontekijoiden tyShon ja
organisaatioon kiinnittymiseen ja sitoutumiseen. Ty6honsé sitoutuneet ja kiinnittyneet henkil6t oli-
vat taloudellisesti tuotteliaampia ja kannattavampia. (Harter, Schmidt & Keyes 2002, 11-16.)
Henkiloston tyytyvéisyyden on todettu korreloivan merkittavésti seka johtajuudesta tyytyvaisyyden,

ettd taloudellisen tuottavuuden kanssa (Ahonen 2002, 10).

Tyo6honsé sitoutuneet, kiinnittyneet, tyostddn nauttivat ja tyostd tyydytystd saavat henkilot ovat siis
luonnollisesti tehokkaampia ja tuottavampia. Tama palvelee sekd henkiloston, ettd koko organisaa-
tion tulevaisuuden, sekd toiminnan etua ja tarkoitusta. Niistd syistd on perusteltua tarkastella

organisaatiomuutoksia juurikin henkildston tyShyvinvoinnilliselta kannalta uudistustilanteissa.

Koska ammattikorkeakoulu-uudistus on nyt astunut voimaan, olin kiinnostunut jatkamaan aiheen
parissa ja selvittdmidn kuinka juurikin kyseinen tuki- ja hallintohenkilostd kokee tyohyvinvoin-
tinsa organisaatiomuutoksessa ldhemmin kiinnittymisen, tyon imun ja osallisuuden nikokulmista
tarkasteltuna. Koska organisaatiomuutokset heréttivit epdvarmuustekijoitd, jotka osaltaan vaikutta-
vat hyvinvoivaan tydilmapiiriin, valitsin aiheeksi tyohyvinvoinnin, sekd ty6hon sitoutumisen osa-
alueet. Kiinnittyminen, toisin sanoen tyon imu, on ty6hyvinvoinnin osa-alue ja oletuksena on, ettd
uudistus on haastanut timén toteutumista, joka osaltaan vaikuttaa tyohon kiinnittymiseen ja sen mu-
kana tyon mielekkyyteen ja tehokkuuteen. Koska epdvarmuus on saattanut vaikuttaa myos
osallisuuden kokemuksiin ja tyonvaihtosuunnitelmiin, Kuten Mikkola ja Eskola epdilivit, olen otta-

nut my0s ne tarkasteluun.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd kuinka ammattikorkeakouluissa toimivat tuki- ja
hallintohenkiloston jésenet kokevat tyOhyvinvointinsa ja ty6hon kiinnittymisensd ldhemmin
tarkasteltuna tyon 1imun ja osallisuuden nédkokulmista késin. Hypoteesina on ettd
organisaatiomuutoksen myota tulleet uudistukset ja epdvarmuustekijit ovat haasteellistaneet tuki- ja
hallintohenkildston tydn imun, kiinnittymisen ja osallisuuden tuntemuksia. Tyon imun ja osallisuu-
den tuntemuksissa on oletettavasti myds huomattu muutoksia viimeisten vuosien aikana. Néiden
lisdksi hypoteesina on, ettd tyon imu ja osallisuus ovat yhteydesséd seka toisiinsa, ettd tyohyvinvoin-

tiin, kuin my0s tydpaikan vaihtamissuunnitelmiin. Tutkimuskysymyksiné on;



- Kuinka ammattikorkeakoulujen tuki- ja hallintohenkilostd kokee tyShyvinvointinsa, erityi-
sesti tyon imun ja osallisuuden nikokulmasta?
- Ovatko kyseiset tyontekijat huomanneet muutoksia tyon imun ja osallisuuden tuntemuksis-
saan viimeisten vuosien aikana?
o Millaisia muutoksia he ovat mahdollisesti kokeneet ja misté ajattelevat niiden johtu-
van?
- Millaisia ~ selittdvid  yhteyksid  tyohyvinvoinnilla, tyon imulla, osallisuudella,

muutoskokemuksilla, seké tyopaikan vaihtosuunnitelmilla on toisiinsa?

Tutkimuksen tarkoituksena ei ole syyllistdd tai kaivella esiin véddrinlaisia toimintatapoja
muutosjohtajuudesta kyseisestd organisaatiosta. Tutkimusaihetta oli mielenkiintoista jatkaa
kandidaatintutkielmassani esiintyneiden odotusten, seké luontaisen henkil6kohtaisen kiinnostukseni
organisaatiomuutosjohtajuutta kohtaan perusteella. Halusin selvittdd, kuinka muutoksen lapikdy-
neessd organisaatiossa odotukset ovat vastanneet toteutusta ja ovatko uudistukset vaikuttaneet
tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tyohon kiinnittymiseen. Muutostilanteet luovat aina haasteita,
joten on luonnollista ettd ailahtelua tapahtuu. Organisaatioiden muutoksia tutkimalla voidaan ken-
ties edistdd hyvinvoivaa tydkulttuuria esimerkkien ja aiemmin koettujen tilanteiden perusteella.
Kehittymisen kannalta on tirkedd tietdd kuinka aiemmissa tilanteissa on toimittu ja kuinka kyseiset
toimintamallit ovat kdytdnnossd toimineet. Hyvinvoivat tyontekijit luovat uudistetun
organisaatiokulttuurin ja tdten toteuttavat muutoksen mydtd haluttua kehitystd. Tutkimalla
organisaatiomuutoksen kdyneitd organisaatioita, saadaan arvokasta tietoa kiytettyjen
menettelytapojen toimivuudesta ja siitd, kuinka kyseisid muutoksia tulisi toteuttaa, jotta lopputulos

olisi mahdollisimman toimiva jokaisen osapuolen kannalta.

1.3 Tutkimusraportin rakenne

Tutkimusraportin rakenne on jaettu niin etti sen ensimmadisessd osassa, luvussa 2, esitellddn
tutkimuksen teoreettinen viitekehys, sekd madritellddn tutkimuksessa kdytetyt tairkeimmat késitteet.
Téssd tutkimuksessa merkittdvimmat kisitteet ovat tydon imu ja osallisuus. Niitd késitteitd on kési-

telty my0s organisaatiomuutosten ndkokulmasta.

Kolmannessa luvussa on esitelty tutkimuksessa toteutetut toimintatavat, kuten aineiston hankinta,
metodiset 1dhtokohdat, sekd toteutetut analyysimenetelmaét. Sen lisdksi luvussa on esitelty vastaaja-

joukko tarkemmin, seké pohdittu tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.



Neljannessd luvussa kdydéédn 14pi tutkimuksen tulokset. Tulosluvussa on ndhtévissi ty6hyvinvoin-
nin kokemisen esiintyminen, tyon imun ja osallisuuden kokeminen ja niiden muutoskokemukset,
tyon vaihtamisen halukkuus, sekd kysymysten ulkopuolisen puheen esitteleminen. Ndiden lisdksi on
esitetty tyon imun, osallisuuden, tydhyvinvoinnin, sekd tyonvaihtosuunnitelmien vaikuttavuutta toi-
siinsa. Téssa luvussa on esitelty kaikki taulukot, joita tutkimuksen aikana on tehty.

Viimeisissd luvuissa on tutkimustulosten pohdintaosio, jossa tutkimustuloksista tehddan tarkempi
yhteenveto. Johtopéétoksissd tuloksia on vield tarkasteltu aiemman teorian valossa, sekd pohdittu
jatkotutkimuksen mahdollisuuksia. Loppuun on merkitty tutkimuksessa kaytetyt ldhteet, sekd liit-

teet.



2. TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Tyén imu

Tyo6n imu on suomalaisen tydn ja tydorganisaatioiden kehittdmisen tutkimusprofessori Jari Hakasen
suomennos englanninkielisestd késitteestd work engagement. Engagement sanalla tarkoitetaan suo-
meksi kddnnettynd kihlausta, sitoumusta. Vapaana kdannoksend work engagement tarkoittaa siis
tyohon sitoutumista. Alun perin mairitelmén ovat luoneet Hollantilaiset professorit Wilmar Schau-
feli ja Arnold Bakker (Hakanen 2009, 8). Vuonna 1990 engagement késitettd kaytettiin ensimmai-
sen kerran yhdysvaltalaisen professori William Kahnin johdosta. Hén kasitti mééritteen tarkoitta-
maan tiedostettua ja sitoutunutta ldsndolon tunnetilaa tydssd. (Hakanen 2011, 43.) Téssé tutkimuk-

sessa kdytidn work engagement — madritelméasti sen virallista suomennettua kisitettd tyon imua.

Tyon imulla tarkoitetaan tydssd koettua positiivista, innokasta, omistautunutta ja motivoitunutta
tunnetilaa tehtivid kohtaan. Tyon imun katsotaan mairittyvdn kolmesta osa-alueesta; tarmokkuu-
desta (vigor), omistautumisesta (dedication) ja uppoutumisesta (absorption). Tarmokkuus kuvaa
sinnikdstd panostamista ja aidosti koettua energista intoa tyohon. Omistautuminen tyotehtdviin saa
aikaan ylpeyttd omasta tyOstd, sekd haasteellisuuden ja merkityksellisyyden tuntemuksia.
Uppoutuminen taas viittaa tyon mukanaan vievddn voimaan ja sithen syvisti keskittyneeseen tilaan.
Ty6n imulla viitataan suhteellisen pysyvéén olotilaan, joten sitd ei voida tdysin rinnastaa psykologi
Mihaly Csikszentmihéalyin méaérittimiidn Flow -tunnetilan omaiseen huippukokemukseen. (Hakanen

2009, 9; Leiter & Bakker 2010, 1-2.)

Osa tutkijoista (mm. Bakker & Leiter 2010; Maslach & Leiter 1997) nidkee tyon imun vastakkaisena
kisitteend tydssd loppuun palamiselle (burnout). Tyossd koettujen uupumisoireiden ja tyon imun
vélilldi on huomattu yhteys, jossa ne korreloivat negatiivisesti toisiinsa (Schaufeli, Salanova,
Gonzélez-Roma & Bakker 2002, 86—87; Hakanen 2009, 9). Mydhemmin asiasta on kuitenkin kayty

keskustelua ja ndhty tyon imun olevan sittenkin oma erillinen osa-alueensa irrallaan tydssda uupumi-
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sesta. Hakanen (2009) muistuttaakin, ettei niditd voida pitdd yhteyksistdén huolimatta suoraan tois-

tensa vastakkaisilmiding, silld tyon imu ei tarkoita vain uupumusoireiden puuttumista.

Tyon imua kokeva henkil6 on aikaansaava ja aloitteellinen. Han sitoutuu tyohonsa ja kokee sen elé-
médnsid rikastuttavana tekijand. Myos suhteet tyotovereihin ovat positiiviset. (Hakanen 2011, 41.)
Tyo6n imun kokeminen onkin Hakasen (2011, 41) mukaan tydhyvinvoinnin paras mahdollinen tila.
Sen vaikutukset ovat yhteydessd tyontekijdn terveyteen, koko eldmdn mielekkyyteen, sekd

organisaation taloudelliseen tuottavuuteen.

Vaikka tyon imua kokeva henkild tyOskenteleekin usein paljon, kokee syventyneisyyttd ja
sitoutuneisuutta tyohonsd, ei hdnti tule sekoittaa tydnarkomaaniin. Vaikka tyonarkomanialla ja tyon
imulla onkin samankaltaisia piirteitd, ne kuitenkin erottaa toisistaan tyon imusta puuttuva
pakonomaisuus. Tyotd tehdddn sen aidon kiinnostuksen ja miellyttdvyyden vuoksi, eikd pakottavan
tarpeen aikaansaamana. (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris 2008, 190; Taris, Schaufeli & Shimazu
2010, 41-42.)

Tyon imu heijastaa vahvaa sitoutumista tyohon, mutta silti osa tutkijoista on sitd mieltd, ettd tyon
imu on erillinen kisite itse organisaatioon sitoutumisen (organizational commitment) kanssa.
Tyontekijéd voi tuntea tydon imua omaa henkilokohtaista tyotddan kohtaan ilman, ettd kokee olevansa
sitoutunut kyseiseen organisaatioon. Korrelaatiotutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet ndiden vé-
lilld vahvan yhteyden. Tyon imua kokevat korreloivat positiivisesti my0s organisaatioon sitoutumi-
sen kanssa. Tyon imu ja sitoutuminen organisaatioon voidaan siis ndhda vahvana parina, vaikka ky-
seessd onkin sindlldén kaksi erillistd késitettdéin. (Amstrong 2009; Hallberg & Shaufeli 2006; Boon
& Kalshoven 2014.)

2.1.1 Mista tydn imu syntyy?

Ty6n imun tieteellinen tutkimus on suhteellisen nuorta. Se on saanut alkunsa vasta 2000-luvulla,
joten suurin osa tutkimuksista on poikittaistutkimuksia. Kuitenkin tdhdn mennessd on tutkimusten
ja selvitysten valossa tultu sithen yhteisymmarrykseen, ettd tyon imuun merkittdvasti vaikuttavina
tekijoind ovat tyon voimavarat (job resources). TyOn voimavarat ovat energiaa ja motivaatiota
tuottavia osa-alueita. Autonomia, sosiaaliset suhteet ja sen tuki, sekd tyOstd saatu palaute néyttiisi-
vt olevan péadperiaatteet, joista tyontekijait ammentavat motivaatiota ja positiivisia tuntemuksia tyo-

honsé ja jotka ovat vahvimmin yhteydessd tyon imuun. (Hakanen 2009, 12; Salanova, Schaufeli,
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Xanthapoulou & Bakker 2010, 118.) Hakasen (2011, 44—47) mukaan tyon imua voidaan kokea sil-
loin, kun tyontekijé kokee olevansa arvokas ja hinen mielipiteitdéin kuunnellaan, hén tietdd tydlleen

selkedt ja mielekkait rajat, tyo palkitsee tekijddnsad ja vuorovaikutus yhteis6on on kunnossa.

Tyon voimavarat voidaan eritelld tarkemmin tyOtehtdvid, jarjestystd, sosiaalisia suhteita ja
organisaatiotasoa koskeviin osa-alueisiin. Hakanen (2011, 52—-69) on maéiritellyt tyotehtivid koske-
viksi voimavaroiksi tehtdvien monipuolisuuden, itsendisyyden, palautteen saannin, tehtivien
merkityksellisyyden, sekd asiakastyon palkitsevuuden. Avaimet tehtdvien mielekkyyteen syntyvit,
kun tyd koetaan merkitykselliseksi, riittdvdin haasteelliseksi, siitd saadaan palautetta ja ollaan
autonomisia omissa tehtdvissd. Tyon jérjestelyitd koskevat voimavarat syntyvét eritoten hyvin
johtajuuden aikaansaamana. Ne sisdltdvit roolien ja tavoitteiden selkedn jaon, mahdollisuudet omaa
tyotd koskevaan padtoksentekoon, seki tydaikojen joustavuuden. Tyon sosiaalisen ympériston luo-
miin voimavaroihin taasen voi jokainen vaikuttaa osaltaan omalla asenteellaan ja kéytokselldén.
Tarkeimpid sosiaalisen vuorovaikutuksen voimavaroja ovat tyoyhteison tuki ja kokemus siité, ettei
jaa yksin, tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus, esimiehen ja muun henkiloston vélisten suhteiden
luottamuksellisuus, palautteen saanti, sekd arvostuksen tunne. Ndiden liséksi perustavanlaatuista on
jokapdivéinen ystévillinen ja kunnioittava kéyttdytyminen, joka itsessdén luo positiivista ilmapiiria.
Yhteisilla periaatteilla ja niin sanotusti yhtd koyttd vetimélld saadaan usein aikaan parhaan laatui-

nen tyoyhteisd. (Hakanen 2011, 52—60.)

Tutkiessaan pariskuntia Bakker ja Demerouti (2009) huomasivat tyén imun ja muiden positiivisten
tuntemuksien kyvyn tarttua ldheisissd ithmissuhteissa toisesta toiseen. Samoin kuin innokkuus,
tarmokkuus ja uppoutuneisuus voivat tarttua puolisoiden vililld, voi tydn imu siirtyd myos tyoyhtei-
sOssd tyOtoverista toiseen. Erityisesti intensiivisesti vuorovaikutuksessa olevat henkildt voivat
tartuttaa tyon imua toisiinsa. Samoin myonteinen tyOyhteison ilmapiiri auttaa tyon imun syntymi-
sessd. (Hakanen 2011, 132-135.) Sosiaalinen ympiristd ja sen vaikutukset niyttivét olevan

merkittivissd osassa tyon imun syntymiselle ja ilmenemiselle.

Organisatorisella tasolla tydon voimavaroja lisdd organisaation taholta saadut arvostuksen ja
vilittdmisen kokemukset. Kun organisaatio on kiinnostunut tyontekijoistdén, on henkilosto motivoi-
tuneempi tyotddn ja organisaatiotaan kohtaan. Merkittdvaa on kaiken kaikkiaan positiiviseksi koettu
organisaatioilmapiiri. Muut selkeédt kdytdnnon voimavaratekijit liittyvét perehdytyskdytantdihin,

palkkaukseen, urandkyméén, perhemyonteisyyteen, tyon varmuuteen, sekéd teknologian kayttoon.
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Lisdksi yhteistyd organisaation jokaisen osapuolen, kuten terveydenhuollon, johdon ja hallinnon

valilld on vaikuttavaa. (Hakanen 2011, 61-69.)

Néiden voimavarojen lisdksi Hakanen (2011, 76—77) tuo esille johtajuustyylien vaikutuksen yhteni
tyon imua synnyttdvéni tekijand. Tyon imua tukee johtaja, joka toimii niin sanotusti tydyhteisonsa
palvelijana - kuuntelee, valittdd ja huomioi tyontekijoidensd tarpeita niin, ettd jokaisen paras
mahdollinen suoritus voitaisiin mahdollistaa. Tyohon liittyvien ja niin sanottujen ulkopuolisten
tekijoiden liséksi yksilon omilla henkilokohtaisilla voimavaroilla on myds vaikutuksensa tyon imun
syntymiseen. Muun muassa suhtautuminen asioihin ja persoonallisuus madrittavét jossain méérin

tyon imun kokemista. (Hakanen 2011, 71.)

Tiivistettynd tyon imua voidaan kokea silloin, kun tyostd saadut voimavarat tukevat sen syntymista.
Kokonaisvaltaisesti jokaista osapuolta palveleva, arvostava ja kunnioittava ilmapiiri tydyhteisossa
on omiaan luomaan tyon imulle ihanteellisimman kasvualustan. Voitaisiin kenties puhua niin sano-
tusta win-win-tilanteesta, jossa jokainen osapuoli kokee tulleensa kuulluksi, palkituksi, arvostetuksi

ja merkittavéksi.

2.1.2 Tyon imu osana tyohyvinvointia

Tyohyvinvointipolitilkan keskeisimpid tavoitteita on kestdvin tyduran takaaminen. Tyon
mielekkyyden ja vetovoimaisuuden, sekd henkilon tydterveyden ja — toimintakykyjen tukeminen
edistdd hyvédd ja terveellistdi tyOympdristdd, johon kiinnittyminen on vakaampaa. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2011, 6.)

Tyon imu voidaan ndhdad yhtend tyohyvinvoinnin osatekijand. Tyohyvinvointi ei kuitenkaan ole
yksiselitteinen késite. Sitd ei voida mairittdd ainoastaan yhden tietyn mielihyvin tuntemuksen ja
innokkuuden léhtokohdista, ei tdten mydskdén ainoastaan tyon imun kokemuksena. Aktivaatiotaso
voi olla samaan aikaan korkealla mielipahan tuntemusten kanssa, tai miellyttavinkin tyon aikana
voidaan tuntea epdvireyttd. Kuitenkin pidemmalld aikavililld ty6hyvinvoinnin kokemus on
suhteellisen pysyvi, joten sen tilaa on hyvai tarkkailla ja tiedostaa. Tydssd hyvinvointi voidaan mi-
tata myOs tyon tuloksellisuudessa. Stressaantunut tyontekijd voi lyhyelld aikavililld saada paljon
aikaan, mutta pitkittyessdin taso luonnollisesti hiipuu. Samoin tyohonsd kyllddntynyt tyontekijd ei
saa aikaiseksi parhaimpaansa. Tyon imussa henkild on innostunut tydstddn aidosti ja haluaa pyrkia

siind parhaaseen suoritukseensa. (Hakanen 2011, 22-23.)
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Tyohyvinvointiin liittyy siis paljon erindisid tekijoitd. TyOyhteisossd tyohyvinvointiin puututtaessa
on Hakasen (2011, 23) mukaan tiarkedd maaritelld ne osa-alueet, johon kehitystd tai muutosta ollaan
haluamassa. Hakanen (2011, 31-32) painottaa tyon olevan mielekdstd silloin, kun siind
mahdollistuvat itsendisyys, parjddminen ja yhteenliittyminen. Itsendisen autonomian mahdollisuus
omaan tyohon lisdd sisdistd motivaatiota, silld vaikutusmahdollisuudet omaan tekemiseen ovat
merkittivissd osassa tyohyvinvointia. Tydyhteison sosiaalinen yhteenkuuluvuuden tunne ja
positiivinen arvostava ilmapiiri lisdd tyon mielekkyyttd vaikuttavasti. Pérjddminen viittaa pystyvyy-

den tunteeseen ja ammattitaitoon.

TyOympériston sosiaalisen mielekkyyden tirkeydestd kertovat myos Tilastokeskuksen tydolotut-
kimusten tulokset tyon viithtyvyydestd. Niiden mukaan suomalaiset, erityisesti naiset, pitivit suh-
teita tyOtovereihinsa erittdin tirkednd tekijdnd tyon viithtyvyyden lisddmisessd. Huono sosiaalinen
ilmapiiri sen sijaan listattiin yhdeksi viihtymistd heikentdvéksi tekijaksi, samoin kuin heikot

vaikuttamismahdollisuudet, seké heikko informaation kulku. (Lehto & Sutela 2008, 191, 195-196.)

Tyon imun terveysvaikutuksista on myos olemassa tutkimusndyttdod. Esimerkiksi kansainvilisen
Information Communication Technology (ICT) —yrityksen ja erddn tutkimuksessa mukana olleen
hallintokonsultaatioyrityksen Ruotsin osastoilta kerdtyssd tutkimusaineistossa selvisi, ettd tyon
imun ja useiden terveyshaittojen puutteen vililld oli selvd yhteys. Muun muassa masennuksen,
somaattisten oireiden ja univaikeuksien puuttuminen oli yhteydessd tyon imun kokemiseen.

(Hallberg & Shaufeli 2006, 125.)

2.2 Osallisuus

Kisitteend osallisuus on yleisesti hyvéksytty, mutta sille ei ole kyetty luomaan yhté tiettyd mééritel-
mad. Sitd on tutkittu paljon eri aihealueisiin liitettynd, jolloin se saa omanlaisensa merkityksen
kontekstisidonnaisesti. Osallisuuden késite voidaankin siis madritelld pitkdlti sen mukaan, missa
tilanteessa sitd kulloinkin kdytetddn ja mitd silld tarkoitetaan kyseisessd yhteydessd. Suuri osa
osallisuuden tutkimuksista liittyy lapsiin, nuoriin, kuntiin tai huono-osaisiin. Ty6hon liittyvdd

osallisuuden tutkimusta on heikosti saatavilla suomeksi.

Padperiaatteellisesti osallisuus tulee erottaa sen ldhikasitteestd osallistumisesta. Viirkorven (1993,

22-25) mukaan osallistumisessa on ennemmin kyse toisten miéritteleméssd tilanteessa mukana
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olemisesta, ilman ettd siithen kykenee suuremmin vaikuttamaan, kun taas osallisuuteen liittyy tietoa,
autonomiaa ja vastuuta tilanteesta. Kokemus osallisuudesta esiintyy haluna vaikuttaa ympdiris-
toonsd, tuntemuksena sithen kuulumisesta, sekéd tarkoituksellisuuden kokemuksena (Kiilakoski
2007, 10-12). Paljon Kkésiteltyd lasten ja nuorten osallisuutta madritelliin Terveyden ja
hyvinvoinninlaitoksen (2004) mukaan tasa-arvoisesta vastavuoroisuudesta, mahdollisuudesta
vaikuttaa ja olla l4sné itsed koskevissa paatoksissé, seki tietoisesta ldsndolosta. Lasten ja nuorten
osallisuutta késittelevissd teorioissa onkin kéaytetty yleisesti osallisuuden portaittaista mallia.
Porrasmallissa osallisuus madritelldén heikoimmaksi alimmilla portailla, joilla ovat manipulaation,
huijauksen ja hyvéksikdyton asetelmat. Ylemmille portaille siirryttiessd lasten ja nuorten
vaikutusmahdollisuudet, mielipiteen ilmaisun mahdollisuudet, sekd tietoisuus lisddntyvit, jolloin

kohotaan kohti parempaa osallisuutta. (Arnstein 1969, Horelli 1994, Hart 1997).

Osallisuuden késitteellistimisen haasteellisuudesta ja monialaisuudesta kertoo myds sen
englanninkielisten kéyttotermien laajuus. Eniten kdytettyjd ovat empowerment, a sense of belon-
ging, involvement, participation, sekd joissain méidrin my0s engagement, sekd relatedness.
Empowerment tarkoittaa voimaantumista ja valtautumista, a sense of belonging kuvaa tunnetta ja
késitystd kuulumisesta. Involvement ja participation voidaan kummatkin kadantdd tarkoittamaan
osallistumista, kun taas engagement tarkoittaa enemmin sitoutumista. Relatedness tarkoittaisi va-
paasti suomennettuna sukulaisuutta, mutta esimerkiksi Richard Ryan ja Edward Deci (2000, 73)
médrittelevit kyseisen kasitteen tarkoittamaan kuulumisen ja yhtendisyyden tunnetta toisiin ithmi-
siin. Osallisuudelle ei ole siis yhté tiettyd mééritelmad, mutta jokainen ndistd suomennoksista istuu

osallisuuden perimmaéiseen tarkoitukseen kuvaavasti.

Anu Gretshel (2002, 90-91, 93) tulkitsee osallisuuden syntyvén eritoten yksilon subjektiivisena
kokemuksena. Hanen mukaansa osallisuudesta kdytetty englanninkielinen termi empowerment ku-
vaa sitd hyvin. Sen suomennokset voimaantuminen ja valtautuminen tarkoittavat pétevyyden,
vaikutusvallan ja voiman tuntemuksia. David Clutterbuckin (1995, 12—-19) teoksessa maéritelldan
kisite empowerment sellaiseksi tavaksi toimia, jossa tyOntekijélld on mahdollisuus vaikuttaa tyo-
honsé, suorittaa ne omien tietotaitojensa avulla, seké ottaa vastuu tyonsi sisdllostd. Sanan osa - po-
wer (suomennettuna voima, valta, teho, kyky) - viittaa sithen voimaan, joka saattaa tehtdvit lop-
puun asti tehdyksi. Tassd tarkoituksessa tehtdvét suoritetaan silld potentiaalilla, jonka sen suorit-

tama henkil0 niille kykenee antamaan.
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Organisaatiotasolla Grazier (1993, 8) méidrittelee tyontekijén osallisuuden (employee involvement)
tarkoittamaan henkildston sitouttamista organisaation jokaisella osa-alueella. Tdméd vaatii sen
ymmartdmistd, ettd padtoksistd voidaan tehdd parempia kun nithin osallistuvat he, joihin péaatokset
vaikuttavat. Se on alaisten arvon ymmartamisté ja kunnioittamista. Henkiloston arvon osoittaminen,
ymmairtdminen ja kunnioittaminen voi parantaa jokaisen eldméé ja organisaatiota. Osallisuus on

kokemusta siitd, ettd voi vaikuttaa ja olla osana paatoksentekoa organisaatiossa (Grazier 1993, 14).

Tyo6n sosiologisesta ndkokulmasta kdsin Richard H. Hall (1994, 109) on esittinyt, ettd sitoutumisen
saavuttamiseksi vaaditaan organisaation ja yksilon jakamia yhteisesti hyvéksyttyjé tavoitteita. Tama
vaatii sen, ettd tyon sisdlto vastaa tyOntekijan odotuksia ja on luonteeltaan oikeudenmukaista ja
kohtuullista. Tyon odotukset ja sen tuottama tulos olisi oltava tasapainossa, jotta kiinnittyminen ja

sitoutumien tyohon mahdollistuisi mahdollisimman hyvin.

Osallisuuden kisitettd voidaan lisdksi tarkastella my0s erittdin perustavanlaatuisesti, filosofisesti ja
psykologisesti. Osallisuuteen liittyvd kuuluvuuden tunteen tdrkeys voidaan liittdd klassiseen
Abraham Maslowin tarvehierarkiaan, jonka kolmantena osana ovat yhteenkuuluvuuden tarpeet. En-
nen tdtd on alempana perustarpeiden ja turvallisuuden tunteen tyydyttdminen. Maslowin
tarvehierarkian mukaan alempien tarpeiden, kuten eldmaié ylldpitdvien perustarpeiden (esimerkiksi
néldntunteen) tiytyy tyydyttyd ennen seuraavalle tasanteelle siirtymisté ja muiden tarpeiden esiinty-
mistd. TyOkontekstiin liitettdessd, voidaan samat tarpeet ndhdd tdrkedssd roolissa. Perustarpeet
liittyvat palkkaan, jolla kyetddn tyydyttdmdan eldmaid ylldpitdvid tekijoitd. Turvallisuuden tunne

syntyy tyon varmuudesta ja turvallisuudesta. (mm. Grazier 1993, 40—43.)

Myds Ryan ja Deci (2000) ovat havainneet kuulumisen tunteen (relatedness) olevan pystyvyyden ja
autonomisuuden tunteen kanssa yksi kolmesta tirkeimmastd ihmisen psykologisesta tarpeesta. Nii-
den tarpeiden tyydyttymiselld huomattiin olevan yhteys tehokkaan sisdisen motivaation syntyyn,
sekd yleiseen hyvinvointiin ja terveyteen jokapdivdisessd eldmédssd. Yhteys huomattiin my0s toiseen
suuntaan. Jos kyseiset kolme tunnetta eivét tyydyttyneet, edisti se henkildiden sairauksia ja yleistd

pahoinvointia.

Tutkimuksissa osallisuuden tuntemuksilla (sense of belonging) on todettu olevan voimakas yhteys
elimdn tarkoitukselliseksi ja mielekkddksi kokemiseen. Kyseisessd tutkimuksessa osallisuus
médritellddn englanninkielen termind need to belong eli tarpeena kuulua johonkin. (Lambert,

Stillman, Hicks, Kamble, Baumeister & Fincham. 2013, 1418, 1420.) Osallisuus voidaan siis ndhda
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suhteellisen perustavanlaatuisena psykologisena ja luonnollisena tarpeena ihmisen eldmédssé. Tal-

16in ei voida sivuuttaa sen tirkeytté ja vaikutuksia myOskdin tydeldmaissa.

Johdon ja organisaatioiden kehittdjd, yhteiskuntatieteiden tohtori Sari Kuusela (2013, 64-85)
painottaa arvostuksen kokemuksen merkitystd tyOyhteison sosiaalisessa ympéristossd. Sen
puutteellisuus vdhentdd sitoutumista, jonka seurauksena motivaatio ja panostus yhteisten tavoittei-
den saavuttamiseksi hiipuu. Arvostuksen kokemus syntyy luottamuksen osoituksista, kuulluksi
tulemisen tunteesta, tasavertaisesta kohtelusta, sekd kykenevdisyyden tunteesta vaikuttaa asioihin.
Arvostetuksi tulemisen tuntemus liittyy vahvasti hyviksytyksi tulemisen kokemiseen, jota voitiin

my0s pitdd yhtend ihmisten psykologisista perustarpeista.

Kurttila, Laane, Saukkola ja Tranberg (2010, 9-14) painottavat johtajuudessa humanistisen
ihmiskédsityksen huomioimista. Heiddn mukaansa esimies, joka toteuttaa arvostavaa, kunnioittavaa
ja valmentavaa johtajuutta, seké luottaa alaisilleen paitosvaltaa omassa tydssddn, nauttii myos itse
tyontekijoidensd arvostusta. Arvostavaan ja titen arvostettuun esimieheen on helpompaa sitoutua,

miké tekee arvostavasta johtajuustyylistd tehokasta.

Osallisuus liittyi siis vahvasti vaikuttamismahdollisuuksiin, autonomiseen osallistumiseen,
arvostuksen kokemiseen, sekd kuulumisen tunteeseen. Osallisuus voitiin kuitenkin méaritelld erik-
seen sen mukaan, misséd yhteydessa sitd kdytetddn. Tédssd tutkimuksessani olen mééritellyt osallisuu-
den késitteen kolmeen pddosaan; vaikuttamismahdollisuuksiin, arvostukseen ja kuulumisen tuntee-
seen. Esittelemieni teorioiden ja maéritelmien valossa néden, ettd osallisuus tyoeldméssa,
organisaatiotasolla, sekd tyon sosiologisesta ndkokulmasta rakentuu niistd kolmesta osa-alueesta

padpiirteittdin.

2.3 Ty6n imu ja osallisuus organisaatiomuutoksessa

Ty6eldmén viime vuosikymmenien aikana kdydyt mittavat muutokset ovat saattaneet tydeldmén
sithen tilanteeseen, ettd uuden oppimisesta on tullut hengissd selvidmiskeino. Kuitenkin suurien
muutosten syntyessd oppimishaasteet saattavat ylittdd sille mahdollistetun kapasiteetin. Talloin syn-
tyy krooninen tilanne, jossa ongelmien ratkaisemattomuus alkaa sy6dé tyohyvinvointia ja kéytetta-
vissd olevia voimavaroja. (Aro 2002, 11.) Tutkimusten mukaan tyon voimavarat ovat
merkittdvimmillddn tyon imun synnyttdmisessé silloin, kun tydssd kohdataan paljon muutoksia tai

sen vaatimukset ovat korkeat. Samaan aikaan, kun tydssd koetaan muutoksia tai uusia haasteellisia
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vaatimuksia, on my0s tyon voimavarojen kyettdvd pysymddn mukana, jotta tyon imu siilyisi.
(Hakanen 2011, 108-109.) Jotta tyontekijoiden tyon imun ja osallisuuden mukana tuoma muutok-
sen kannattavuus sdilyisi, tulisi huomioon ottaa nama tekijat. Kuitenkaan ei voida sanoa olevan yhta

ainoaa keinoa, jolla nimaé toteutuisivat aiheen subjektiivisuuden vuoksi.

Yrityksiltd vaaditaan jatkuvasti uudistumista ja kilpailukyvyn, sekd —edun péivittimistd. Perintei-
sessd mielessd ajatellut voimavarat, kuten tyontekijoiden miéré ja aineelliset pddomat, eivét endd
tulevaisuudessa yksistddn riitd yrityksen menestyksen takaajaksi. Mankan (2012, 34-35) mukaan
yhd enenevissd mdiirin tulevaisuudessa voidaan aineettomalla pddomalla, kuten henkisilld ja
sosiaalisilla tekijoilld, ndhdid jopa 50-90% vaikutus organisaation tehokkuuteen. Henkildston

tyohyvinvoinnilla voidaan siis selkeésti parantaa tehokkuutta ja luoda taloudellista etua yritykselle.

Koska pelkdn asiajohtamisen ei voida olettaa riittdvdn, on muutosten koordinoinnissa mielekédsta
ottaa huomioon henkilostdjohtaminen ja tyOhyvinvointi. Muutokset toteutuvat konkretiassa
tyontekijoiden kautta, joten heiddn hyvinvointinsa on merkittdvédssi osassa haluttujen tavoitteiden
saavuttamiseksi. Henkilostojohtamisen yksi tirkeimmistd haasteista on saada tyontekijoidensd niin
sanottu paras mahdollinen potentiaali kdyttoonsd. Tamén toteuttamiseksi on otettava huomioon ne
aspektit, jotka vaikuttavat tyontekijan toimintaan. Yksilokohtaisten ominaisuuksien liséksi tyonte-
koon vaikuttavat motivaatio, sitoutuminen ja kiinnittyminen, jota voidaan verrata myos tyon imun
késitteeseen. Motivaatio toimii kiithdyttdvind voimana ihmisen toiminnan suuntaamisessa.
Sitoutuminen ja kiinnittyminen tyohon, seké organisaatioon vaatii motivaatiota toimia organisaation
parhaaksi. Ne syntyvit my0s niistd tuntemuksista, joita yksilo ty6té ja organisaatiotaan kohtaan tun-

tee. (Amstrong 2009.)

Nykyaikaisten organisaatioiden hakiessa kilpailukykyé, on niiden yhéd enenevissd mairin kiinnitet-
tavdi huomiota tyontekijoiden taitojen lisdksi myds heiddn kokonaisvaltaisen potentiaalin
esiintuomisen motivointiin ja tydoloihin. Tehokasta kilpailuetua tuovat energiset, motivoituneet ja
tyOstddn innostuneet — tyohonsid kiinnittyneet tyontekijat. (Bakker & Leiter 2010, 1.) On itsestdén
selvéd, ettd tyontekijit suorittavat tyonsd paremmin silloin, kun he ovat motivoituneita tekeméansé
ja ovat yleisesti hyvinvoivia. Sittemmin organisaatiotutkimuksessa ollaankin kiinnitetty huomiota
enemmaédn tyon sosiaaliseen puoleen ja sen tarpeisiin. On huomattu, ettei tyon pelkkd formaali
suunnittelu vie kovinkaan pitkille ilman, ettd otetaan huomioon organisaation sisdistd inhimillista

puolta. (Morgan 2006, 34-35.)
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Organisaation kdydessd lapi merkittdvid muutoksia on henkiloston huomioon ottamisella siis
merkittdvid vaikutuksia. Samaa huomasi muun muassa yhdysvaltalainen liiketalouden professori
Michaela Driver (2009), joka tutki organisaatiomuutoksista syntyviéd tuntemuksia pyytden uudistuk-
sen ldpikdyneitd tyontekijoitd kertomaan tarinan muodossa tuntemuksistaan. Negatiivisia ja
kritiikillisid tunteita osoittaneet tyontekijit kokivat menettdneensi jotakin muutoksessa. Kuitenkaan
pahanolontunteet eivit liittyneet niinkdén itse muutokseen vaan siihen, kuinka he kokivat tulleensa
kohdelluksi ylemmain tahon puolelta. Menetyksen tunteet liittyivét sosiaalisiin suhteisiin, arvostuk-
sen tunteisiin, huolenpitoon, turvallisuuteen ja yleiseen tyytyviisyyteen. Aikaa ennen uudistusta

muisteltiin onnellisempana aikana, joka sittemmin katosi. (Driver 2009, 358-360.)

Driver (2009, 362-365) kuitenkin huomasi, ettd kokemukset menetyksesté ja organisaatiomuutok-
sen heréttdmistd tunteista olivat hyvin subjektiivisia tuntemuksia. Hén painottaa, ettd jokaisella on
oma késityksensd — fantasiansa - tyOstddn, itsestddn ja organisaatiostaan. Tdma kisitys ohjaa kunkin
ajatuksia ja tuntemuksia muutoksessa hyvinkin yksilolliseen suuntaan. Menetys sindllddn voidaan
siis ndhdd subjektiivisena tunteena enemmin, kuin oikeana tapahtumankulkuna. Muutostilanteet
koetaan aina luonnostaan tietynlaisena shokkina. Murrosvaiheessa yksilon henkilokohtaiset
ominaisuudet vahvistuvat ja hinen tavoitteensa voivat muuttua. Mitd suurempi muutos on, Siti
enemman vaaditaan aikaa niin sanotusti muutoksesta ylipdédsemineen ja palautumiseen. Kuitenkin
realistisilla, konkreettisilla ja yhdessd hyvéksytyilld padtoksilld voidaan selkedsti pehmentdd
muutoksen aiheuttamaa stressid. Liiallinen ylhddltdpdin madrdytyvd muutoskokemus heikentdd
kiinnittymistd ja voi pahimmillaan aiheuttaa totaalisen mielenkiinnon hiipumisen organisaatiota ja
tyotd kohtaan. Liian véhéiset vaikutusmahdollisuudet ovat olleet selkeitd tyduupumuksen riskiteki-

joitd tyoolojen tutkimuksissa. (Aro 2002, 24-28.)

Vaikka muutoskokemukset ovatkin yksilollisid, sekd luonnostaan ailahtelevia, ei nditd tuntemuksia
ole kuitenkaan kannattavaa vdheksyd. Fenomenologian mukaan todellisuus méérittyy juuri niiden
merkitysten, kokemusten ja ymmarryksen mukaan, jonka yksilot asioille synnyttidvat. Todellisuus
on siis suhteessa ihmisten maailman kokemiseen, joka syntyy niille annetuista merkityksistd. Thmi-
sen kokemusmaailmaa ja olemassa olevaa todellisuutta ei siis ole mielekéstd tarkastella erikseen,
silld ne ovat suhteessa toisiinsa. (Laine 2010, 28-30.) Tdmén vuoksi onkin erityisen tirkedd ottaa
huomioon henkilokunta uudistusta luotaessa ja tdten vihentdd individualististen subjektikokemusten

médrdd ja niiden negatiivisia vaikutuksia.
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Kannattavuuden nékdkulmasta késin tydoloja olisi siis jarkevdd muokata sellaisiksi, ettd ne edisté-
vét tyon imun syntymistd (Leiter & Maslach 2010, 165). Toisin sanoen jo aikaisemmin mainittujen
tyon voimavarojen, autonomian, sosiaalisen tuen ja palautteen lisddminen tydympéristossa voi aut-
taa tyontekijoitd saavuttamaan tyon imua. Tyon imun ja osallisuuden voidaan sanoa olevan
organisaatioiden strateginen kilpailukyvyn ja -edunkin tekiji. Yhdysvaltalaisessa Gallup —tutkimuk-
sessa tarkasteltiin henkildston tyohyvinvoinnin vaikutusta yrityksen taloudelliseen tuottavuuteen.
Tutkimukset osoittivat, ettd tydhyvinvoinnista huolehtiminen lisdsi tyontekijoiden sitoutumista ja
kiinnittymistd tyohonsd. Pitkdlld tdhtdimelld tallad tekijdlla on luonnollisesti vaikutusta yrityksen
tulokseen ja tuottavuuteen. TyOntekijdn sitoutuminen tyohonsd voidaan nidhdd yhtend paitekijana
organisaation liiketoiminnallisen yksikon suorituskykyé. Téten on tirkedd ymmartdéd sen vaikutuk-
set kun arvioidaan liiketoiminnallista kannattavuutta. Tuloksista ilmeni, ettd sitoutunut tyontekiji
on motivoitunut tekemiin tyonsd, sekéd palvelemaan asiakkaitaan paremmin ja on titen taloudelli-

sesti kannattavampi ja tuottavampi. (Harter, Schmidt & Keyes 2002, 11-16.)

Samaisessa tutkimuksessa mitattiin heikompien ja vahvimpien tyon imun kokijoiden taloudellisiksi
eroiksi vuositasolla melkein miljoona dollaria yhtd tydyksikkdd kohden (Hakanen 2011, 137;
Harter, Schmidt & Keyes 2002). Suomessa vastaavasti Tyoterveyslaitoksen Tyo ja terveys Suo-
messa 2012 —katsauksesta selvidd, ettd vuositasolla ty6hyvinvoinnin laiminlydnnin kustannukset
nousevat jopa 41 miljardiin euroon koostuen sairauksien, ennenaikaisten eldkkeiden ja tyotapatur-
mien aiheuttamista kuluista. (Tyoterveyslaitos, tiedote 26/2013.) Tyohyvinvointi ja yrityksen
suorituskyky eivit siis ole riippumattomia toisistaan vaan hyvinkin merkittdvid taloudellisia ja

psykologisia tekijoita.

Tyoterveyslaitoksen teettimdn Tyo ja thminen tutkimusraportti 40 (Rautio, Véisdnen, Méenpéaa-
Moilanen, Rokkanen, Manninen & Jalonen 2011, 107) selvitysten mukaan tydyhteison toimivuuden
edistdmiskontekstissa henkiloston osallistaminen paitoksentekoon ja ongelmanratkaisuihin vdhen-
tad selkedsti ristiriitatilanteita, sekd parantaa tydyhteisdssa jaksamista ja tyohon kiinnittymisti. Yh-
dessd pditettyihin, ymmarrettyihin ja toteutettuihin toimintatapoihin on helpompi sitoutua ja

omistautua.

Filosofian tohtori Anne Dranitsaris (2012) kirjoittaa blogissaan osallisuuden ja kiinnittymisen
tuntemusten huomioimisen tirkeydestd. Hinen mukaansa johtajien laiminlyddessd nédihin vaikutta-
vat tekijét, voivat tyontekijéit kokea olevansa ulkopuolisia ja heidén tydkykynsé voi heiketd. Talloin

he saattavat menettdd ndkemyksen tyonsd merkityksen kokonaiskuvasta. Tunteet saavat vallan ja
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vievit suuren osan tyohon kéytettdvésti energiasta. Osallisuuden ja kuuluvuuden tunteiden voidaan
siis ndhda lisddvian lojaaliutta organisaatiota kohtaan, jolloin siind tapahtuvat muutoksetkin voidaan

kokea ja toteuttaa onnistuneesti yhdessa.
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3. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA MENE-
TELMAT

3.1 Alineiston hankinta

Aineisto on keritty kyselylomakkeella, joka 16ytyi e-lomakkeena verkkolinkin takaa. Kyselylomak-
keessa kysyttiin taustatietoina henkilén sukupuolta, tydsuhteen luonnetta, tehtdvinimikettd, kuntaa,
jossa tyoskentelee sekd nykyisessd tyOtehtdvissd tyoskenneltyd aikaa. Taustatiedot, eli
taustamuuttujat (rakennemuuttujat, luokittelumuuttujat) voivat olla niin sanottuja selittivid muuttu-
jia. Ndiden vastaukset antavat seki selkedmpdd kuvaa vastaajajoukosta, ettd antavat mahdollisuuden
mahdolliselle vertailulle myohemmaissd analyysivaiheessa. Taustakysymysten kysyminen antaa
mahdollisuuden huomata mahdollisia eroavaisuuksia eri ryhmien vélilli. Voidaan esimerkiksi

tarkastella vaikuttaako tyotehtdvéssd tyoskennelty aika tyon imun kokemiseen.

Vastaajan kokemusta omasta ty6hyvinvoinnista Kysyttiin avoimella kysymykselld. Tarkoituksena
oli saada vastaajien oma kokemus hyvinvoinnistaan ilmi ilman valmiita mittareita. Tdémén kautta
kyetddn saamaan henkildiden todellisempi, oma subjektiivinen kokemus esiin ja samalla myShem-
min my0s vertaamaan nditd valmiiden mittareiden tuloksiin. Tamén jdlkeen avoimella kysymyk-
selld kysyttiin niitd tekijoitd, jotka vastaajien mielestd yleisesti vaikuttavat tydhyvinvointiin. Kysy-
mys on niin sanotusti kalibroiva eli tarkoituksena oli selvittdd vastaavatko vastaajien omat késityk-
set tyOhyvinvoinnista tutkimuksessa kiytettyjen teorioiden madritelmid. Télléin omat tai teorian
médritteet eivit johda analysointiani vddrdan suuntaan. Kysymys oli sijoitettu heti alkuun, jotta
vastaajien kisitys tyohyvinvoinnin osa-alueista ei méérittyisi litkkaa seuraavien kysymyspatteristojen

véittimien perusteella.
Tyon imua ja osallisuutta mitattiin kysymyspatteristoilla. Tydon imun mittaamiseen on luotu oma

tyon imu — UWES; Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2003) menetelmd. Alun

perin se on kehitetty Hollannissa ja sen alkuperdiseen versioon (tyén imu 17; UWES 17) kuuluu 17
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kysymystd. Versiosta on kuitenkin myohemmin kehitetty nopeammin tiytettdva ja lyhennetty versio
tyon imu 9; UWES 9. Olen téssd tutkimuksessa kéyttinyt tdtd lyhyemp#d versiota, jotta
kyselylomakkeestani ei tulisi liian pitkd, jolloin vastaajien on miellyttivampi vastata ja keskittymi-

nen sdilyy paremmin.

Tyon imun kidsite médrittyy kolmesta osa-alueesta; tarmokkuudesta, omistautumisesta ja
uppoutumisesta. Kysymyspatteristossa kunkin aihealueen esiintymisen maardd mitattiin aiheeseen
liittyvilla kysymyksilld. Tyon imu 9; UWES 9 menetelmédssd tyon imun osa-alueita tarmokkuutta,

omistautumista ja uppoutumista mitattiin kutakin kolmella seuraavalla eri kysymykselld;

Tarmokkuus
(TAT1) Tunnen olevani tiynnd energiaa, kun teen tyotani
(TA2) Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi ty0osséini

(TA3) Aamulla heréttydni minusta tuntuu hyvélté lahted téihin

Omistautuminen

(OM2) Olen innostunut tydsténi
(OM3) Tyoni inspiroi minua
(OM4) Olen ylped tyostéini

Uppoutuminen
(UP3) Tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt tyohoni
(UP4) Olen tdysin uppoutunut tyohoni

(UP5) Kun tydskentelen, tyo vie minut mukanaan

Kuhunkin kysymykseen oli mahdollista vastata asteikolla En koskaan 0, Muutaman kerran vuo-
dessa 1, Kerran kuussa 2, Muutaman kerran kuussa 3, Kerran viikossa 4, Muutaman kerran viikossa
5, Paivittdin 6. Kukin vastaus antoi sitd mittaavalle osa-alueelle pistearvon. Vastausten arviointiin

on valmis pisteyttdmiskaava, jonka kéytostd kerron tarkemmin luvussa 3.3.

Osallisuuden mittaamiseen loin tyon imu —menetelmén tavoin oman mittausmenetelmin. Uuden
mittarin luominen alkaa ilmidn teoriapohjaisesta kasitteiden mdiérittelemisestd (Metsdmuuronen
2001, 49). Aikaisemmin esittelemieni taustateorioiden perusteella kdsitin ja méérittelin osallisuuden

tassd tutkimustapauksessa perustuvan kolmeen péddosaan; vaikuttamismahdollisuuksiin, arvostuk-
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seen ja kuulumisen tunteeseen. Ndiden médritteiden ja Tyon imu —mittariston mallin mukaan loin
osallisuutta mittaavan patteriston, jonka olen nimennyt Osallisuus tydyhteisossd mittariksi (OT).

Kutakin osa-aluetta mittaamaan tein kaksi kysymysta seuraavasti;

Kuuluvuuden tunne (sosiaaliseen ymparistoon)
(KUUL1) Tunnen kuuluvani tydyhteis6oni
(KUULZ2) Koen tydyhteisoni ilmapiirin mielekkééksi

Vaikutusmahdollisuudet
(VAIK1) Koen pystyvéni vaikuttamaan tyotani koskeviin paatoksiin
(VAIK?2) Saan olla mukana kehittdmaissa tyoténi

Arvostus
(ARV1) Koen ettd tydpanostani arvostetaan

(ARV2) Koen olevani tirked tydyhteisossini

Kuuluvuuden tunnetta mittaavia kysymyksid pohdin eniten, silld tunne on hyvin subjektiivinen ké-
site ja sen maddritteleminen sanallisesti on haastavaa. Toisen kysymyksen (KUUL2) perustelin
mittaavan kuuluvuutta siksi, ettd hypoteettisesti voisi olettaa tydyhteison olevan mieluinen, jos sii-
hen kokee kuuluvansa. Sen sijaan jos ei koe kykenevinsd kuulumaan tydyhteisoonsé, sen luulta-
vasti ndkee hieman heikommassa valossa. Vaikutusmahdollisuuskysymykset on rajattu omaa tyoti
koskeviin pddtoksiin, silld autonomisuus midritetddn yleensd omaa tyotd kohtaan koetusta
pystyvyydentunteesta. Arvostusta mittaavista kysymyksistd ensimméinen (ARV1) on erityisesti
henkilon tydpanoksen arvostusta koskeva. Kyse ei siis ole henkilon itsensd arvostamisesta vaan hé-
nen panoksestaan tydyhteisolle. Toinen kysymys (ARV2) kasittdd sen sijaan sekd yksilon arvostuk-
sen, ettd hinen tyonsa tarkeyden. Téarkedksi itsensd tuntiessaan, henkilo kokee ldsndolonsa merkitté-

viaksi. Tdlloin hdanen panoksensa tyoyhteisossé ei ole yhdentekevi, vaan tarpeellinen — arvostettu.
Osallisuusmittaristoon (OT) sai vastata samalla tavalla, kuin tydon imuunkin (UWES 9) ja siitd

laskettiin mittaava indeksiluku samalla tavalla. Aineiston kerddmiseen kéytetty kyselylomake on

ndhtdvissd timén raportin liitteissa (liite 1).
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3.2 Metodiset lahtékohdat

Aineisto on analysoitu kéyttdméalld sekd kvantitatiivisia, ettd kvalitatiivisia menetelmia.
Kvantitatiivisilla menetelmilld kykenin selvittimaan tarkemmin, onko eri muuttujien vililld yhteyk-
sid toisiinsa ja kuvantamaan aineiston sisdltod selkeimmin IBM SPSS Statistic — ohjelman avulla.
Aineiston tekstimuodossa olevat vastaukset on analysoitu sisdllonanalyysilla. Tilastolliset
kvantitatiiviset analyysit selittdvét aineistoa, kun taas kvalitatiivinen analysointi ja péattely pyrkii
ymmartdméin kyseistd ilmiotd (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 219). Koska aineisto on keratty
osittain kysymyspatteristoilla, joiden tulokseksi tulee numeerinen yksikkd, on niiden analysoinnissa

tilastollisten menetelmien kayttd mielekasta.

Vaikka numeeriset tilastot kuvaavat kohdetta tarkemmin, on ihmisié tutkittaessa kuitenkin laajalti
luovuttu siitd ajatuksesta, etti tietoa kyettdisiin saamaan ilman ymmartdvdad menetelmii. Toisin
kuin luonnontieteissd, ei thmistieteissd olisi niinkddn mielekéstd etsid ennustavia kausaalisuhteita
vaan tiedon saanti on aina subjektiivista tulkintaa, johon on aina otettava huomioon yksilon oma
nidkemys ja kanta. (Raatikainen 2005.) Ymmartdvi ldhestyminen ithmistieteessd on perusteltua, silld
ithminen on moniulotteinen ja laaja-alainen kokonaisuus. Psykologiassa ihminen nidhddin psyko-
fyysis-sosiaalisena kokonaisuutena, joka kuvaa hyvin sen kompleksista luonnetta. [hminen koostuu
monesta eri tekijdstd ja sen toimintaan vaikuttavat muun muassa ajan, paikan ja monen muun eri
tekijén viliset suhteet. Erityisesti aika liittyy merkittdvisti ihmisen kompleksisuuteen. Kuitenkaan
kyseessd ei ole fysiologinen kellolla mitattava aika, vaan ihmisen kokemuksellisuuteen liittyva

abstraktimpi kasite. (Varto 2005.)

Ihmisti tutkittaessa ei voida siis saada kokonaisvaltaista ymmaértavaa kuvaa, jollei oteta huomioon
sen kompleksista luonnetta. Jos tutkittaessa otetaan huomioon vain tietty nikokulma, menetetddn
auttamatta jotakin, joka liittyisi kokonaisvaltaiseen totuuteen. Kokonaisuuden ymmaértdminen vaatii
aina sen kokonaisvaltaista huomioonottamista. Tadmé kokonaisuus koostuu siis palasista, jotka eivét
itsessddn yksiloind ole kompleksisia, mutta yhdessd muodostavat kompleksisen kokonaisuuden ja
todellisen thmisen luonteen. Pelkkd yhden osion, esimerkiksi molekyylien tutkiminen ei anna koko

kuvaa ithmisestd vaikka se paljastaisikin osan siitd. (Varto 2005.)

Ihmisen holistisuus tutkimuskohteena voidaan ottaa huomioon muun muassa tarkastelemalla
mahdollisimman laaja-alaisesti kaikkia niitd tekijoitd, jotka voivat kyseiseen tutkimuskohteeseen

vaikuttaa. Thmistéd ei esimerkiksi ole mielekéstd tutkia irrallaan sen kontekstista. [hminen linkittyy
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aina jotenkin vallitsevaan ympéristoonsd ja se vaikuttaa yksilon toimintaan ja olemiseen.
Eldmismaailman huomioonottaminen merkitsee ihmisen tajunnallisuuden merkittdvyyden hyvéksy-
mistd. Thminen on aina olemassa suhteessa merkityksiin, joita hdn maailmalle antaa ja kuinka hin
maailman kokee. (Varto 2005.) Inhimillistd toimijaa ei voida tutkia irrallaan sen kontekstista ja sitd
késitellessd on aina otettava huomioon yksilon oma ndkemys. Ihmisen toiminta on aina tavoitteel-

lista ja sithen vaikuttavat monet niin ulkoiset, kuin sisdisetkin tekijt.

Ilman nédiden kokonaisvaltaisten osioiden huomioon ottamista ei laadullinen tutkimus kykene
saavuttamaan validia tieteellistd lopputulosta. Pelkkien tosiasiallisten, ulkoapidin havaittavien
seikkojen maédrittely ei tuota tietoa siitd eldmismaailmasta, joka tuottaa suuren osan ihmisen
merkitysmaailmasta ja kokonaisesta tajunnallisuudesta. Tdmén holistisen ndkdkulman valossa, ei
ole vilttimattd mielekdstd kayttdd pelkdstddin madréllisid tilastollisia menetelmid tutkiessani

hallintohenkiloston kokemuksia ja tuntemuksia ty6hyvinvoinnistaan.

Muun muassa R.G. Collingwoodin (1946) ja William Drayn (1957) mukaan ihmistieteitd tulee
tarkastella niin sanotusti sisdltdpdin, kun luonnontiede pyrkii selittdmién ilmi6itd ulkoapdin. Tiet-
tyja lainalaisuuksia voidaan toki 10yt44, mutta ymmaértivadn selittdimiseen vaaditaan kohteen si-

sdistd ymmarrysté. (Raatikainen 2005.)

Vaikka ymmaértavéd luonne ihmistieteissd on tirkeédd, sulkee liiallinen relativismi ja jyrkkd ymmaér-
tavd ihmistiede auttamatta jotain pois, jollei ei oteta huomioon kaikkea mikd kyseiseen ilmiéon
vaikuttaa. Yksilon pelkdn oman tulkinnan huomioiminen tilanteista ei aina johda oikeanlaiseen
lopputulokseen. Aidriesimerkkini skitsofreniaa sairastava henkild voi ilmoittaa toiminnalleen tiysin
eri syitd, kuin oikeasti olisi mahdollista olettaa. Tutkimukseni luonteeseen sopiikin parhaiten
antipositivistinen ndkokulma, jossa luonnontieteiden kiyttdmét metodit hyviksytdén, mutta myos

tutkittavien oma niakokulma voidaan tarvittaessa ottaa mukaan.

Tutkimuskohteiden monialainen ja ndkdkulmainen tarkastelu on mielesténi tirkedd, joten liiaksi
tiettyjen raamien tai maédrittelyiden varaan ei kannata jidda roikkumaan. Kuten Hugh Mehan ja
Houston Wood (1975) ovat esittineet, kaikki tieto on jollain tapaa osa kokonaista totuutta. Tastad
syystd my0s madrillisten metodien mukaan ottaminen ymmartivén laadullisen rinnalle pétevoittaa

kokonaisvaltaista tutkimustulosta.
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3.3 Analyysi

Aloitin aineiston kvantitatiivisen osuuden analysoinnin luomalla tydohyvinvoinnin omalle arvioin-
nille kolmiportaisen luokitteluasteikon. Luokittelin vastaukset kuuluvaksi joko heikkoon 1,
keskinkertaiseen 2 tai hyvéén 3 tyohyvinvoinnin tuntemuksen joukkoon. Suurin osa vastauksista oli
helposti maéériteltdvissd niiden ollessa muotoa “Koen sen hyvéksi”, ”lhan ok™ tai “Huonoksi”.
Muutamassa vastauksissa jouduin tulkitsemaan enemmaén, joissa tydhyvinvointi saatettiin maaritelld
than hyviksi, mutta esimerkiksi fyysisiin vaivoihin, kiireeseen tai ergonomiaan liittyvat tekijét
heikensivit sitd. Vastaukset, jotka olivat muotoa ’ihan jees”, ’suht koht hyva” tulkitsin kuuluvaksi
keskinkertaiseen ryhméédn silld perusteella, ettdi hyvddn kuului henkilditd, jotka maérittelivit
tyohyvinvointinsa erinomaiseksi, hyvéksi tai loistavaksi. Talloin ty0hyvinvointinsa “ihan jees”
médrittelevid ei ole mielestdni mielekdstd tulkita kuuluvaksi samaan kategoriaan erinomaisen
hyvinvoinnin kanssa. He joiden vastauksissa oli jokin “mutta”, laitoin padpiirteissddn keskinkertai-

seen, silld tulkitsen silloin ndiden asioiden haittaavaan erinomaisen tyohyvinvoinnin piirteita.

Tyon imua ja osallisuutta mitattiin kysymyspatteristolla (UWES 9, OT). Tyon imu —menetelmén
tulkintaa varten on olemassa valmis pisteyttimiskaava, jota kdytin. Laskin kunkin vastaajan tyon
imulle ja osallisuudelle indeksiluvun Jari Hakasen ja Tyoéterveyslaitoksen (2009, 45) tydstimén
Ty6n imun arviointimenetelmi (Utrecht Work Engagement Scale) —julkaisun ohjeiden mukaisesti.
Tyon imu —yhdistelmé@muuttujien keskiarvo syntyy tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumi-

sen yhteenlaskettujen pisteiden summasta jaettuna kysymysten kokonaismaarilld, yhdeksalla.

Osallisuudelle laskin samalla kaavalla indeksiluvun yhteen laskemalla yhteenkuuluvuuden tunteen,
arvostuksen ja vaikutusmahdollisuuksien summat jaettuna kokonaismaéralld, kuudella. Téll6in saa-
tiin aikaan jokaiselle vastaajalle kumpaakin osa-aluetta vastaavaa indeksiluku, joka mittasi henkilon
kokemaa tyon imun tai osallisuuden miirda asteikolla 1 hyvin matala — 6 korkea. Tamén jilkeen
luokittelin indeksiluvut vield kolmeen eri luokkaan; 1 matala, 2 kohtuullinen ja 3 korkea. Matalaan
luokkaan médérittelin ne joiden indeksiluvuksi tuli 1-2,5, kohtuulliseen 2,5-4,5 ja korkeaan luvut
4,5-6. Paikkakunnat madrittelin l144neittdin, jotta vastaajien anonymiteetti turvautuisi paremmin,

sekd yksittdisten vastauksien ja organisaatioiden tunnistaminen vaikeutuisi.

Néiden esitdiden ja koodauksien jidlkeen kykenin syottiméddan aineiston SPSS —ohjelmaan, jonka
avulla tein ristiintaulukointeja eri muuttujien vélilli. Pyrin 10ytdmdidn mahdollisia tilastollisia

eroavaisuuksia eri muuttujien vililld. Jokaisesta ristiintaulukoinnista pyysin Khiin nelié (X?) —tes-
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tin. Khiin nelié —testin avulla voidaan tarkastella onko tehdyn ristiintaulukoinnin kahden muuttujan
valilla tilastollisesti merkittdvad eroa vai johtuiko ero vain sattumasta (Metsamuuronen 2000, 31).
Tarkempaan tarkasteluun otin ne taulukoinnit, joiden Khiin nelioé —testin p-arvo oli pienempi, kuin

0,05, jolloin muuttujien vélilld voitiin ndhda tilastollisesti merkittdvéa eroavaisuutta.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat, sekéd tyon imun ja osallisuuden muutoskokemukset on analy-
soitu niin sanotulla madrilliselld sisdllonanalyysilla. Niissd avoimissa kysymyksissd laskin
mainintojen madrid esimerkiksi kysyttdessd tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Lajittelin aiheet
titviimpiin osioihin, kuten tyon siséltoon, johon tulkitsin liittyvéksi tyon tehtdviin, midrddn ja
kéytettidvissd olevaan aikaan liittyvdt maininnat. Kunkin tekijén esiintymistiheyden laskeminen an-
taa viitteitd sen merkittdvyydestd. Tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd kysyttiin, jotta ndhtiin,
ovatko vastaajien késitys tyohyvinvoinnista vastaava tutkimuksen késitysten kanssa. Oli niin sano-
tusti mielekdstd selvittdd, puhutaanko samasta aiheesta. Tyon imun ja osallisuuden
muutoskokemuksia kysyttiin ajatellen rakenteellisia organisaatiomuutoksia. Hypoteesina oli, ettd
muutokset ovat haasteellistaneet tyon imun ja osallisuuden kokemuksia. Télloin saatiin selville,
ovatko vastaajat huomanneet kyseisissd tuntemuksissa muutoksia viime vuosien aikana ja mistd he

kokevat mahdollisten muutosten johtuneen.

Lisdksi analysoin puhtaasti laadullisin keinoin siséllonanalyysilla kysymysten ulkopuolista puhetta.
Téhén otin mukaan avoimissa kysymyksissd, sekd lopussa olleen vapaan sanan kentdssd esiintyneet
selkedsti tutkimukseen vaikuttavat puheet, joita ei kuitenkaan erikseen kysytty. Kyseinen analyysi
on otettu tutkimukseen mukaan, silld avoimista kentistid selkedsti nousi ylos samankaltaisuutta ja

aiempia kysymyksid ja tutkimuksen luonnetta tukevia seikkoja.

3.4 Vastaajat

Tutkimukseen osallistumispyynto ldhetettiin yhteensd 22 suomalaiselle ammattikorkeakoululle,
joissa Opetus- ja kulttuuriministerion mukaan oli tarkistushetkelld (kevit 2014) jo astunut voimaan
kyseinen organisaatiouudistus. Osallistumispyyntd ldhetettiin kyseisten ammattikorkeakoulujen
rehtoreille, joita pyydettiin ystivéllisesti vélittdméédn viestid tuki- ja hallintohenkildstonsé jdsenille.
Tuki- ja hallintohenkildstd toimii muissa kuin opetustehtivissd ammattikorkeakoulun hallinnolli-
sella puolella. Vastaajat toimivat suurimmaksi osaksi sihteeri-, suunnittelu- ja projektipaillikon

tyotehtivissa.
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Kyseisistd ammattikorkeakouluista kolme pyysi hakemaan tutkimuslupaa aineistonkeruuta varten.
Alun perin en hakenut lupia, silld kyseessé olevassa aikuisille asiantuntijoille suunnatussa kyselyssa
tutkimusluvaksi katsotaan yleensd vastaajan p#édtos vastaamisesta tai koulutusorganisaatioita
lahestyttdessd tutkimusluvaksi organisaation taholta ymmairretddn yleensd esimerkiksi rehtorin
suostumus valittdd kyselyd organisaatiossaan. Tutkimuslupien kysely saattanee viestid aiheen
arkaluontoisuudesta ja ajankohtaisuudesta. Tutkimusluvat on haettu ja hyviksytty tutkimuksessa
mukana olleisiin, sitd pyytdneisiin ammattikorkeakouluihin ja ne 10ytyvat liitteend tdméan raportin

lopusta.

Yksi ammattikorkeakouluista ilmoitti, ettd ovat yhteispdédtoksin sopineet olevansa osallistumatta
tutkimuksiin. Yhden kanssa tutkimustiedon kerddminen olisi maksanut. Koska kyseessé on tieteelli-
nen opinndytety0, jolle ei ole budjettia erikseen, jouduimme luopumaan heidédn osallistumisestaan.
Yksi ammattikorkeakoulu pyysi minua ldhettdmain pyynnon alaisilleen itse nettisivujen yhteistieto-
jen perusteella. Tdma pyynto tuli kuitenkin vaiheessa, jossa vastausten saapuminen olisi viivyttinyt
analyysivaiheen alkamista liiaksi, joten koin mielekkddmmaksi jittdd tdmén pois tutkimuksesta.
Yhteensd tutkimukseen osallistumispyyntd léhetettiin siis 19 ammattikorkeakoulun tuki- ja

hallintohenkilostoryhmalle.

Tédmin liséksi tutkimukseen osallistumispyyntd ilmestyi Akavan alaisen Specia — Asiantuntijat ja
ylemmit toimihenkil6t Ry:n uutiskirjeessd huhtikuussa 2014. Uutiskirje tavoittaa noin 5000 Spe-
cian jdsentd, joilla on rekisterissd voimassa oleva sdhkdpostiosoite. Tdlloin on myds mahdollisuus,

ettd pois jddneiden organisaatioiden henkilosto on voinut vastata kyselyyn.

Tarkkaa kokonaishenkilomddrdd en kysynyt pyyntdvaiheessa, joten kokonaisluku perustuu siis
laskemaani arvioon. Tdméa arvio perustuu siihen, ettd osalta ammattikorkeakoululta pystyin saa-
maan tarkan luvun, joille lomake ldhetettiin. Ammattikorkeakoulujen verkkosivuilta, joista suoraan
ndki henkildston méadrén, pystyi laskemaan osalle luvun. Liséksi vertasin néitd lukuja Vipunen —
opetushallituksen tilastopalveluista 10ytyviin ammattikorkeakoulujen péiatoimisen henkildston
tietoithin vuosilta 2010-2013. Néiden lukujen perusteella laskin keskiarvollisesti, ettd yhdessd
ammattikorkeakoulussa tyoskentelee noin 100 tuki- ja hallintohenkiloston jasentd. Osassa vain noin
50 ja osassa taasen reilusti yli sadan. Yhteensd kerrottuna tutkimuspyynnon ldhetetyille tima tekee

noin 1900 henked.

29



Tutkimukseen vastasi yhteensd 111 henkil6d. Vastaajista 80,2 % (n=89) oli naisia ja loput 19,8 %
(n=22) miehid. Suurin osa (81,1 %, n=90) tyoskenteli vakituisessa tyOsuhteessa, 16 % (n=18)
madrdaikaisessa ja kaksi henkil6d jossain muussa tyosuhteessa. Tutkimukseen osallistuneista 46,8
% (n=52) tyoskenteli Eteld-Suomessa, 31,5 % (n= 35) Itd-Suomessa ja 19,8 % (n=22) Lénsi-Suo-
messa. Kaksi vastannutta eivét ilmoittaneet tyopisteensd paikkakuntaa. Oulun ja Lapin ldéneistd ei

tullut yhtdkain vastausta.

Suurin osa (38,7 %, n=43) oli tydskennellyt nykyisessé tydssdén alle viisi vuotta. Kuviosta 1 voi-

daan ndhdd muiden vuosilukujen jakaantuminen vastaajien kesken prosenteittain ja lukumaéadrittiin.

Aika, jonka on tyoskennellyt nvkyisessa tehtavassa

507

Henkildiden lukurmaara

=5 510 10-15 15-20 20=

Aika wuosissa

Kuvio 1. Aika, jonka on tydskennellyt nykyisessé tehtdvissa

3.5 Tutkimuksen luotettavuuden pohdinta

Tutkimus on toteutettu noudattaen Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) laatimia ohjeistuk-
sia. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) mukaan tieteellistd tutkimusta tehdessd on noudatet-

tava hyvii tieteellistd kdytdantdd, jotta tutkimus olisi eettisesti hyviksyttdvdd, luotettavaa, sekd
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uskottavaa. Lainsdddantd médrittelee toiminnalle rajat, joiden toteuttaminen on tutkijan itsesdételyn
varaista. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksien mukaan tutkijan on tutkimusta tehdessa
noudatettava rehellisyyttd, tarkkuutta ja huolellisuutta koko tutkimusprosessin ajan. Tyotd tehdessa
ja tuloksia késitellessd on pyrittdvd rehellisyyteen ja huolelliseen tarkkuuteen, jotta tutkimus olisi
mahdollisimman luotettavaa. Tutkimusprosessin ja erityisesti tulosten on oltava avointa ja ldpindky-
vadd. Muiden tutkijoiden tydlle on annettava arvoa kéyttden asianmukaisia ldhdeviitteitd heidén
teoksiaan avuksi kdytettdessd. Tutkimuksen suunnittelu ja koko toteutus on toteutettava yleisid
tieteellisen tiedon vaatimia asetuksia noudattaen. Tutkimukseen osallistuvien henkildiden oikeudet
on otettava tarkasti huomioon jokaisen osapuolen hyviksymélld tavalla. Pddperiaate kaikessa on,

ettd etiikka ja moraaliset valinnat kulkevat 14sna koko tutkimuksen teon ajan.

Néiden osaksi abstraktien ohjeiden noudattaminen koko tutkimuksen teon ajan tukee tutkimuksen
luotettavuutta. Néiden lisdksi olen pohtinut konkreettisia luotettavuustekijoitd. Tutkimukseen
vastanneiden méadrd arvioidusta kokonaisjoukosta on noin 6%. Arvioni mukaan
organisaatiomuutoksen kokeneissa ja tutkimuspyyntoni vastaanottaneissa ammattikorkeakouluissa
tyoskentelisi noin 1900 tuki- ja hallintohenkildston jésentd, joista 111 henkil6d vastasi tutkimuk-
seeni. Kuitenkin tiytyy ottaa huomioon mahdollinen katomaira, silld kaikki eivit ole tutkimukseen
osallistumispyynt0d vastaanottaneet. Rehtoreista, joille pyynnon ldhetin, vastasi viestiini vain muu-

tama. Varmasti pystytddn tietdimédn vain ndiden muutaman ldhetténen tiedon eteenpdin.

Osallistumispyyntd ja linkki verkossa sijaitsevaan kyselylomakkeeseen ldhetettiin sdhkopostilla,
jonka kaytolld on sekd haittoja ettd hyotyjd aineistonkeruun apuna kiytettdessd. Hyvid puolia ovat
sen taloudellisuus ja helppous. Heikentdvid tekijoitd on viestien mahdollisuus hukkua muiden
sahkopostien joukkoon, jolloin vastaajajoukko voi pienentyd. Kyselylomake ldhetettiin kevédn ja
kesén aikana, jolloin se osui joidenkin osalta kesdloma-aikaan. Tdmikin tekijd on saattanut heiken-
tdd vastaajajoukon kokoa. Pidensin kuitenkin samaisesta syystd vastausaikaa, jotta kesdlomilta

palaajatkin ehtisivit vastata kyselyyn.

Vastausmadrdn riittdvyyttd ja tdten luotettavuutta voidaan tarkastella kahdelta kantilta, silld
tutkimukseni ei ole pelkdstddn laadullinen tai maddrdllinen. Aineisto voidaan kvalitatiivisessa
tutkimuksessa madrittda riittdvan suureksi silloin, kun aineistossa on nahtdvissd niin sanottua
kylladantymista eli saturaatiota. Télloin vastauksissa alkavat toistua samankaltaiset asiat, eivitkéd uu-
det vastaukset tuottaisi endd uutta tietoa. (Eskola & Suoranta 1998, 62; Hirsjarvi, Remes &

Sajavaara 2007, 177.) Vastaukset olivat suhteellisen homogeenisid, joten tillaista saturaatiota voi-
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tiin aineistossa havaita. Laadullisessa tutkimuksessa tarkoituksena on numeeristen lainalaisuuksien
1oytdmisen sijaan ymmaértdd tutkittavaa joukkoa ja saada heidédn &dnensd kuuluviin. Yhtd oikeaa
suuruusluokkaa ei aineiston koolle ole mééritelty, mutta laadulliseen tutkimukseen timéin voidaan

perustella olevan riittdva luomaan yhdenlainen nikdkulma aiheeseen.

Kuitenkin tarkasteltaessa aihetta kvantitatiivisesti, mittaa aina suurempi otosjoukko tarkemmin
kulloinkin kyseesséd olevaa perusjoukkoa (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007, 174—176). Laadulli-
sen osuuden kannalta tutkittava joukko oli riittdvé, silld saturaatio oli selvésti ndhtdvilla. Vapaiden
kysymysten vastaukset toistivat samaa, joten uusien henkildiden vastaukset tuskin olivat luoneet
taysin uudenlaista juonenkddnnetti tilanteeseen. Méérilliseen osuuteen liittyen aina suurempi otos-
koko takaa luotettavamman tuloksen, joten timén osalta tulosta ei vilttdmaitta voida yleistdd kovin-
kaan suurelle tasolle. Kuitenkin jos pohditaan, ettd henkildiden vapaat vastaukset olivat hyvinkin
homogeenisid, voisi olettaa kyseessd myos olevan suhteellisen homogeeninen joukko. Talloin

myoskdan méarillisen osuuden lisévastaajat eivit olisi valttaiméattd muuttaneet tulosta suuremmin.

Kéytettyjen mittareiden validius ja reliabiliteetti vaikuttavat tutkimuksen luotettavuuteen. Reliabili-
teetti tarkoittaa mittarin toistettavuutta ja validiteetti sen kykyd mitata juuri haluttua asiaa.
(Metsdmuuronen 2001, 50.) Kayttdmistini kysymyspatteristoista toinen (UWES 9) on valmis ja
kansainvilisesti kdytetty monissa tutkimuksissa. Tdmén mittariston reliabiliteetti ja validius on siis
korkeaa luokkaa. Osallisuus tyoyhteisdssd —mittariston (OT) luomisvaiheessa sen validiudella on
ollut suurin merkitys. Jotta mittari mittaisi juuri haluttua asiaa, on sen kisitteiden teoriapohja oltava
kunnossa. Kisitteend osallisuus on osittain tilannekohtainen, joten uskon 16ytdmieni teorioiden va-
lossa kéyttdmieni médritteiden sopivan tdhdn kyseiseen kontekstiin ja titen mittaavan haluttua

asiaa.

Jokaisen ristiintaulukoinnin ohessa pyysin Khiin nelié —testin, joka kertoi 16ytyyko kaytettyjen
muuttujien vililld oikeasti tilastollisesti merkittdvid eroavaisuuksia, vai johtuivatko erot esimerkiksi
sattumasta. Néiden luotettavuusmittareiden kayttd osaltaan varmistaa tulosten luotettavuutta ja

paikkaansa pitdvyytta.
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4. TULOKSET

4.1 Tybhyvinvointi

Henkildiden tyohyvinvointia kysyttiin avoimella itse arvioivalla kysymykselld. Heitd pyydettiin
kertomaan, millaiseksi he kokevat ty6hyvinvointinsa. Vastaukset méérittelin ja tulkitsin kuuluvaksi
joko heikkoon, keskinkertaiseen tai hyvdin tyohyvinvoinnin kokemukseen. Taulukossa 1 on esi-
telty tydohyvinvointikokemusten jakautuminen vastaajien kesken. Vastaajista noin puolet kokivat
tyohyvinvointinsa hyviksi. Tassé luokassa oli paljon heitd, jotka mainitsivat tydhyvinvointinsa ole-
van jopa erinomainen. Keskinkertaiseksi ty6hyvinvointinsa koki kolmannes vastaajista. Niistéd
henkildistd oli moni vastannut sanoin “ihan jees” tai “ithan ok”. Huonoksi ty6hyvinvoinnin
kokemuksiksi madrittelin 10 henkilon vastauksen, joka on 9 % vastanneiden maérdstd. Kysymyk-
seen jitti kokonaan vastaamatta kolme henkilod. Luultavasti tilloin he eivit ole selkeésti olleet
kumpaankaan suuntaa, silld oletettavasti kysymykseen on ollut vaikea vastata. Ty6hyvinvoinnin
kokeminen ei eronnut Khiin nelié —testin mukaan tilastollisesti merkittdvésti tydsuhteen luonteen,

tehtavissa tyoskennellyn ajan, sukupuolen, eikd kunnan valilla.

TAULUKKO 1. Tydhyvinvoinnin kokeminen

Lukuméara %
Heikko 10 9,0
Keskinkertainen 37 33,3
Hyva 61 55,0
Yhteensa 108 97,3
Ei ole vastannut 3 2,7
Yhteensa 111 100,0
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Suurimmaksi osaksi vastaajat vastasivat kyseiseen kysymykseen selkeésti yhdelld hyvinvointiaan
kuvaavalla sanalla. Kuitenkin osassa vastauksissa oli vastausta tarkennettu. Noin kymmenessa
vastauksessa, jossa tyohyvinvointi oli mainittu hyvaksi, oli perddn liitetty jokin padlausetta heiken-
tava sivulause. Toisin sanoen heididn hyvéa tyohyvinvointiaan heikensi jokin tekiji. Vastaukset oli-

vat talloin esimerkiksi seuraavanlaisia.

”Tyohyvinvointini on hyvd, joskin jatkuva kiire vaikuttaa.” Vastaaja nro 33

”Muuten hyvdksi mutta niska-, hartiaseudun ja seldn oireilu on pahentunut.” Vastaaja

nro 34

”Pddasiassa voin toissd hyvin. Ajoittain tyomddrd on liian suuri ja se aiheuttaa unettomuutta ja

muita fyysisid oireita.” Vastaaja nro 93

Yli puolet ndistd henkildistd ilmoittivat “mutta”-tekijiksi tyon liian suuren méérén tai kiireellisyy-
den ja niistd aiheutuvat haittatekijit. Toisin sanoen tyon sisdltoon liittyvét seikat saattoivat haitata
muuten hyvad tyon hyvinvointia. Seuraavaksi eniten mainintoja sai fyysisiin oireisiin liittyvit asiat,
kuten huono ergonomia tai lihasséryt. Silloin, kun ty6hyvinvointi oli koettu heikoksi tai kohtalai-
seksi ja syy sithen oli mainittu, oli se yleisimmin organisaatiomuutoksista johtuva epdvarmuus tai
toiden huono organisointi, tyon sisdllolliset tekijat, muutokset tai tehtdvien lilan suuri méérd ja

kiireellisyys.

Tyohyvinvoinnin arvioimisen jélkeen lomakkeessa pyydettiin kertomaan mitkd tekijdt vastaajien
mielestd ylipddtddn vaikuttavat ty6hyvinvointiin. Kysymyksen oli tarkoitus olla sekd ajatuksia
herdttavini, sekd niin sanotusti kalibroivana kysymyksend. Vastauksista voidaan nihdd mitka teki-
jat vaikuttavat vastaajien mielestd heiddn tyShyvinvointiinsa ja pddtelld niiden toteutumisen ylla

olevan kokemistaulukon perusteella.

Vastauksista on laskettu mainintojen méérid ja ne ndkyvit Kuviosta 2 listattuna suuruusjérjestyk-

sessd. Listaan on merkattu ne tekijét, jotka saivat enemmaén kuin kaksi mainintaa.
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Tyoilmapiiri/sosiaalisetBuhteet 82

TyonBisalto 69
Johtaminen/esimiehen@oiminta 48
Tyonyysiset@uolet 30
Arvostus 18
Omathyvinvoinnistahuolehtiminen/omauntojaierveys 16
Autonomisuusa@aikutusmahdollisuudet 15
Omalsennedainotivaatio 7
Osaaminen 5
Viestintd/kommunikointi/avoimuus 4

Kuvio 2. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijét ja niiden mainintojen maarét

Jokainen kyselyyn osallistunut henkild (n=111) vastasi kyseiseen kysymykseen. Selkeésti eniten
vastaajat mainitsivat tydhyvinvointiin vaikuttavan yleisen tydilmapiirin ja sen sosiaalisten suhteiden
laadun, sekd oman tyon sisdltoon liittyvit tekijat. Tyoilmapiirin yleinen mielekkyys, sekd
tyotovereiden tuki, kannustus ja ystévallisyys olivat tirkeimmaéksi koettu ty6hyvinvoinnin takaaja.
Tyon sisdltoon liittyvat tekijat liittyivdat tyon mddrddan, niiden suorittamiseen annettavaan aikaan
(kiireellisyys), tehtdvien mielekkyyteen ja haastavuuteen, palkkaukseen, seké tehtidvien organisoin-

tiin.

Seuraavaksi tdrkeimpind tekijoind vastaajat pitivét johtamistaitoja, sekd esimiehen toimintaa ja tyon
fyysisid puolia. Johtamista ja esimiehen toimintaa ei oltu tarkemmin mairitelty, vaan ne oli mainittu
sellaisenaan. Tdmaén lisdksi médrittelin joustavuuden ja esimiehen luottamuksen, oikeudenmukaisen
kohtelun, seké esimiehen kannustuksen ja tuen kuuluvaksi tdhén kategoriaan. Tyon fyysisiin puoliin

lukeutuvat tyétiloihin, -vilineisiin ja ergonomiaan liittyvat maininnat.

Seuraavana mainintojen méaardssd tulivat arvostus, oma terveydentila, sekd autonomisuus omassa
tyossd. Arvostus liittyi joko muiden tyStovereiden tai johdon puolelta saatavaan arvostukseen. Oma
terveydentila liittyi sen itse ylldpitdvddn vaikutukseen, omasta kunnosta huolehtimiseen ja yleiseen
hyvadn terveydentilaan. Autonomisuus ja vaikutusmahdollisuudet liittyivdt juuri mahdollisuuteen
paéttdd omaa tyotd koskevista toimista, sekd vapautta toteuttaa tyotadn haluamallaan tavalla.

Vihiten listatuista maininnoista saivat oma asenne ja motivaatio, osaaminen, sekd avoimuus ja vies-

tintd. Listan ulkopuolelle jddneet, yhden tai kaksi mainintaa saaneet, olivat ndiden liséksi
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tyoterveyshuolto, asioihin aktiivinen puuttuminen, etenemismahdollisuudet, tyon ja muun eldmén

tasapaino, sekd tyon vakaus.

4.2 Tybn imu ja sen muutoskokemukset

Tyon imua mitattiin kysymyspatteristolla, josta saatiin laskettua jokaiselle henkil6lle sen kokemisen
médrdd mittaava indeksiluku. Tydn imun kokemista mittaava indeksiluku jaettiin kolmeen luok-
kaan. Matalaan arvot 1-2,5 saaneet, kohtuulliseen arvot 2,5-3,5 ja korkeaan luokittuivat arvot 3,5-6
saaneet henkilot. Taulukossa 2 on esitetty tydon imun jakaantuminen vastanneiden kesken. Korkean
tyon imun luokkaan kuului yli puolet, 63,1 %, vastaajista. Seuraavaksi eniten, eli 27,9 %, kuului
kohtuullisen ja alle kymmenys, eli 8,1 %, matalan tyon imun luokkaan. Yksi vastaaja ei ollut
vastannut kyseiseen kysymyspatteristoon lainkaan. Tyon imun kokeminen oli siis vastaajien mu-

kaan kokonaisuudessaan suhteellisen korkeaa tai vahintdan kohtuullisella tasolla.

TAULUKKO 2. Tyon imun kokeminen

Tyon imu
Lukumaara %
Matala 9 8,1
Kohtuullinen 31 27,9
Korkea 70 63,1
Yhteensa 110 99,1
Ei ole vastannut 1 9
Yhteensa 111 100,0

Ristiintaulukointien ohella tehdyn Khiin nelié —testin tulokset osoittivat, ettei sukupuolella, kun-
nalla, tydsuhteen luonteella, eikd tehtdvissd tyoskennellylld ajalla ollut tilastollisesti merkittavad
eroavaisuutta tyon imun ilmenemiseen. Ndma tekijit eivit siis vaikuttaneet merkittavisti indeksilu-
vun suuruuteen. Sen sijaan tyon imulla oli tyShyvinvoinnin kokemiseen tilastollisesti merkittavaa
eroavaisuutta (X = 41,09; df =4; p<0,01). Taulukosta 3 nidhddin tyon imun kokemisen ja oman
tyohyvinvoinnin arvioinnin kulkevan suhteellisen selkeédsti kési kédessd. Taulukon 3
ristiintaulukoinnissa tarkastellaan, kuinka hyvin tyon imu selittdd tyohyvinvoinnin kokemuksia.

Tyon imu on siis kyseisessd taulukossa selittivdnd muuttujana. Korkeasti tydon imussa olevista
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henkildistd 70,6 % kokivat myos tybhyvinvointinsa hyviksi. Kohtuullista tyon imua kokevat
kuuluivat 41,9 % joko korkeaan tai keskinkertaiseen tydhyvinvoinnin luokkaan. Yli puolet matalaa
tyon imua kokevista tunsivat myos tyohyvinvointinsa huonoksi. Ristiintaulukointi osoittaa, ettid
tyon imussa on kyseessd selkedsti tyohyvinvointiin liittyva tekijd. Tyon imun kokeminen selittdd
tyohyvinvoinnin kokemista, joten hyvin tydon imussa oleva henkilé kokee myds voivansa hyvin

tyOssdan.

TAULUKKO 3. Tyon imun vaikutus ty6hyvinvoinnin arviointiin

Tyon imu Yhteensa
Matala Kohtuullinen Korkea
5 5 0 10
Heikko
62,5% 16,1% 0,0% 9,3%
3 13 20 36
Oman tyéhyvinvoinnin arviointi Keskinkertainen
37,5% 41,9% 29,4% 33,6%
0 13 48 61
Hyva
0,0% 41,9% 70,6% 57,0%
8 31 68 107
Yhteensa
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tyon imu —kysymyspatteriston jélkeen kyselylomakkeessa kysyttiin avoimella kysymykselld oli-
vatko vastaajat huomanneet tyon imun tuntemuksien muuttuneen viime vuosien aikana. Heitd
pyydettiin myds kertomaan miten muutokset olivat mahdollisesti ilmentyneet ja mistd ne heidén
mielestddn olivat johtuneet. Taulukossa 4 nihddéan muutoskokemusten jakautuminen vastaajien kes-

ken.
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TAULUKKO 4. Muutoksen kokeminen tyon imussa viime vuosien aikana

Lukumaara %
Ei muutosta 51 45,9
Positiivinen muutos 1" 9,9
Neutraali muutos 4 3,6
Negatiivinen muutos 45 40,5
Yhteensa 111 100,0

Kokonaisuudessaan muutosta tyon imussa oli viime vuosien aikana kokenut yhteensd 60 henkiloa,
joka on 54% kokonaisvastaajien méérastd. Naistd 60 muutoksen huomanneesta henkildsti 45 oli
kokenut muutoksen olleen negatiivista, 11 positiivista ja neljd vastaajaa huomasi muutoksen, muttei
kokenut tai ilmaissut sitd selkedsti hyviksi tai huonoksi. Muutoksen huomanneista henkildisté siis

selked enemmisto, jopa 75 %, koki havaitun muutoksen olleen negatiivinen.

Muutoksiksi ja niiden syiksi laskin avoimista vastauksista mainintojen maarid. Muutoksia huoman-
neista 18,3 % huomasi muutoksen olleen positiivinen. He mainitsivat eniten ndiden muutosten
liittyvédn tyon sisdltoon liittyviin tekijoihin, kuten tyon méérdén, tehtdvien mielekkyyteen, sekd nii-
den parannettuun organisointiin. Toiseksi eniten mainintoja saivat sosiaalisen ilmapiirin parantumi-
nen, sekd koulutuksien ja oma osaamisen kehittdmisen seuraukset.

Seitsemédn henkil6d ndistd 11 positiivista muutosta ilmaisseista kokivat ilmapiirin muuttuneen
organisaatiouudistusten tai muiden johdon tasolta tulleiden aktiivisten muutosten seurauksena.

My®6s oma henkildkohtainen parantunut asennoituminen ja innostus saivat maininnan.

Negatiivisia muutoksia tyon imussa viimeisien vuosien aikana oli huomannut 45 henkilod. Heidan
maininnoissaan suurimmat muuttumisen aiheet liittyivit selkedsti motivaation, innostuksen, ener-
gian ja keskittymisen hiipumiseen. Toisin sanoen tyon mukaansa tempaava vaikutus oli viime vuo-
sien aikana heikentynyt. Seuraavaksi eniten mainintoja sai tyon sisdllon muutokset, sekéd arvostuk-
sen heikentyminen. Muut yksittdiset maininnat liittyivdt sosiaaliseen ja yleisen ilmapiirin
huonontumiseen, seké stressin ja kiireen lisddntymiseen. Muutama ei osannut erikseen mééritelld

yksittdisid muutoksia, vaan koki ylipddtdéin tyon imun muuttuneen negatiiviseen suuntaan.
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Syiksi vastaajat kokivat selkeimmin tyon sisédllossd tapahtuneet muutokset. Namé muutokset olivat
tyon madrddn, kiinnostavuuteen ja tehtdvien luonteeseen liittyvid tekijoitd. Seuraavaksi eniten
mainintoja muutosten syistd sai Y T-neuvottelut ja organisaatiomuutokset. Niihin liittyen tyonteki-
jOitd oli vdhennetty, joka oli lisdnnyt kiirettd ja tyon méédraad. Myos johdon osaamattomuus ja ylei-

nen epidvarma ilmapiiri sai mainintoja saman verran kuin vihentyneet tyontekijatkin.

Vastauksista voidaan huomata selkedd samankaltaisuutta. Tyon sisdltoon liittyvét tekijat, sekd ylei-
nen ilmapiiri olivat organisaatio- tai muiden rakenteellisten muutosten seurauksena joko parantu-
neet tai huonontuneet. Muutos oli siis tapahtunut samojen aihealueiden piirissé, joko negatiiviseen
tai positiiviseen suuntaan. Néiden seurauksena negatiivisia muutoksia kokeneet olivat huomanneet

oman motivaationsa ja innostuksena laskeneen.

TAULUKKO 5. Muutoskokemukset ja tyon imu

Muutoksen kokeminen tyén imussa viime vuosien aikana Yhteensa
Ei muutosta Positiivinen Neutraali muutos Negatiivinen
muutos muutos
3 0 0 6 9
Matala
6,0% 0,0% 0,0% 13,3% 8,2%
9 1 2 19 31
Tyon imu Kohtuullinen
18,0% 9,1% 50,0% 42,2% 28,2%
38 10 2 20 70
Korkea
76,0% 90,9% 50,0% 44.4% 63,6%
50 11 4 45 110
Yhteensa
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Taulukossa 5 verrataan tyon imun muutoskokemuksia ja mdaraa toisiinsa. Muutosten kokeminen
tydn imussa suhteessa tyon imun kokemuksiin sisilsi eroavaisuuksia (X?=15,27; df=6; p<0,05).
Kokonaisuudessaan muutosta kokeneista 53,3% (32/60) oli korkeasti tyon imussa. Negatiivisia
muutoksia huomanneita henkildistd myods ldhes puolet 44,4 % kuului yllittdvasti korkean tyon
imun indeksiluokkaan. Hieman vihemman, 42,2 %, heistd kuului kohtuulliseen luokkaan. Positiivi-

sia muutoksia huomanneet olivat 1dhes kaikki tyon imultaan vahvassa asemassa.
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Mielenkiintoista on, ettd ndistd negatiivista muutosta havainneista 60 henkil6istd 1dhes puolet, sai
tyon imun korkeimman indeksiluvun. Kohtuulliseen luokkaan lukeutui 19 henkiléd ja heikkoon
tyon imuun vain kuusi henkil6d. Voidaan siis olettaa, ettd tyon imu koetaan viela talld hetkelld hy-
viksi, mutta sen toteutumisessa on huomattu heikkenemisen merkkeji. Vield muutokset eivit siis
vélttimittd ole vaikuttaneet merkittdvasti tyon imuun, mutta jatkossa tulosten voisi néhda
huonontuvan. Liséksi on silmiinpistdvad, ettd selkedsti eniten mainintoja (25/60) sai motivaation,
innostuksen ja energian uupuminen. Juurikin motivaatio ja innostuneisuus ovat tyon imun
merkittdvimpid takaajia, joten niiden huonontumisen jatkuessa voisi uskoa myds tyon imun
kokemisen heikentyvén. Toiseksi eniten negatiivisia muutoksia kokeneet vastaajat lukeutuivat
kohtalaiseen tyon imun luokkaan. Heidén kohdallaan tyon imu on kenties ldhtenyt jo laskuun juuri-

kin heidédn eniten mainitsemiensa syiden seurauksena.

4.3 Osallisuus ja sen muutoskokemukset

Osallisuutta mitattiin tyon imun kaltaisesti kysymyspatteristolla, josta saatiin sen kokemisen méaaraa
mittaava indeksiluku. Tyon imun tavoin, osallisuuden indeksiluku luokiteltiin kolmeen eri luok-
kaan. Matalan osallisuuden kokemisen luokkaan jakautuivat arvot 1-2,5 saaneet, kohtuulliseen ar-
vot 2,5-3,5 ja korkeaan luokittuivat arvot 3,5-6 saaneet henkil6t. Taulukossa 6 on esitetty osallisuu-
den kokeminen vastaajien kesken. Korkean osallisuuskokemuksen luokkaan kuului hieman yli puo-
let, 59,5 % vastaajista, mikd on hieman vihemmain kuin tyon imun samaan luokkaan kuuluneiden
médrd. Kohtuullista osallisuutta koki 24,3 % vastaajista ja matalan osallisuuden luokkaan kuului
16,2 % vastaajista. Tyon imuun verrattuna osallisuuden kokeminen oli siis hieman heikompaa.
Kohtuullisen ja korkean luokkaan kuului hieman vihemmén henkil6itd, mutta matalan luokkaan

henkil6iden mééré kaksinkertaistui tyon imun kokemuksiin verrattuna.

TAULUKKO 6. Osallisuuden kokeminen

Lukumaara %
Matala 18 16,2
Kohtuullinen 27 24,3
Korkea 66 59,5
Yhteensa 111 100,0
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Ty6n imu selitti osallisuutta (X?>=38,54; df=4; p<0.01). Taulukossa 7 on vertailtu ristiintaulukoinnin
avulla tydn imun selittdvyyttd osallisuuteen. Taulukosta voidaan havaita, etti tyon imun kokeminen
ja osallisuuden kokeminen liittyvét suurimaksi osaksi toisiinsa. Kussakin tyon imun luokassa sai
korkeimman arvon sitd vastaava osallisuuden arvo. Korkeaa tyon imua kokeva koki 78,6% myos
korkeaa osallisuutta ja matalasti tyon imussa oleva oli myos matalan osallisuuden luokassa. Ainoas-
taan kohtuullisen tyon imun luokassa ei samaa osallisuuden luokkaa koskeva alue saanut yli puolia
vastauksista. Kohtuullista tyon imua kokevat kuuluivat 32,2 % korkeaan osallisuuden luokkaan tai
22,6 % matalaan. Selkeintd siis oli, ettd korkeaa tai matalaa tyon imua kokevat henkil6t olivat yli
puolissa tapauksissa myods samassa luokassa osallisuuden tuntemustensa kanssa. Tyon imu selitti

osallisuutta suhteellisen hyvin. Tyon imussa olevat henkilot kokivat siis my0s osallisuutta

TAULUKKO 7. Tyon imun vaikutus osallisuuteen

Ty6n imu Yhteensa

Matala Kohtuullinen Korkea

6 7 5 18
Matala
66,7% 22,6% 71% 16,4%
2 14 10 26
Osallisuus Kohtuullinen
22,2% 45.2% 14,3% 23,6%
1 10 55 66
Korkea
11,1% 32,3% 78,6% 60,0%
9 31 70 110
Yhteensa
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Khiin nelié —testi osoitti tydn imun tavoin, ettei sukupuolella, kunnalla, tydsuhteen luonteella, eiki
tehtévissd tyoskennellylld ajalla ollut tilastollisesti merkittdvid erovaisuutta osallisuuden ilmenemi-
sen vililld. Osallisuudella oli kuitenkin oman tydhyvinvoinnin arvioinnin kanssa eroavaisuutta (X*=
22,02; df= 4; p<0,01). Taulukosta 8 huomataan, ettd osallisuus ja oman tyohyvinvoinnin arviointi
eivit kulje tdysin lineaarisesti kisikddessa selittden toinen toisiaan. Korkeaa osallisuutta kokiessaan
henkilot olivat 68,8% myods hyvinvoivia tydssdén. Kohtuullisen osallisuuden ryhmi jakautui
enimmédkseen sekd hyvin, ettd keskinkertaisen tyohyvinvoinnin kokemuksen luokkaan. Sen sijaan
matalaa osallisuutta tuntevat eivit jakaantuneet kovinkaan selkeésti tydhyvinvoinnin alueelle. Toi-

sin kuin tyon imu, osallisuus ei valttimaéttd olekaan yhtdlailla yhteyksissd tyShyvinvointiin.
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Osallisuuden heikko tai kohtuullinen tunteminen ei valttiméttd vahennd ty6hyvinvointia, mutta li-

sda sitd ollessaan korkeaa.

TAULUKKO 8. Osallisuuden vaikutus tyohyvinvoinnin arviointiin

Osallisuus Yhteensa
Matala Kohtuullinen Korkea
6 2 2 10
Heikko
35,3% 7,4% 3,1% 9,3%
7 12 18 37
Oman tyéhyvinvoinnin arviointi Keskinkertainen
41,2% 44,4% 28,1% 34,3%
4 13 44 61
Hyva
23,5% 48,1% 68,8% 56,5%
17 27 64 108
Yhteensa
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Osallisuuden muutoksia viimeisten vuosien aikana kysyttiin kysymyspatteriston jilkeen avoimella
kysymykselld samoin kuin tydon imunkin tapauksessa ja ne nidkyvét Taulukossa 9. Muutosta
osallisuuden kokemuksissaan viime vuosien aikana oli kokenut yhteensd 44 vastaajaa eli 39,6 %
kaikista vastaajista. Muutoksen huomanneista henkil6istd positiivisia muutoksia osallisuudessa oli
kokenut 10 henkil6d, joka on 22,7 % muutoksen huomanneista. Negatiivisia muutoksia muutosten
huomanneista henkildistd oli kokenut 59 % eli 26 henkilda. Osallisuuden kokemuksien ilmenemi-
sessd ei siis suurimmaksi osaksi oltu huomattu lainkaan viimeisten vuosien aikana. Kuitenkin muu-

tosta huomattuaan oli suurin osa suunnaltaan negatiivisia.

TAULUKKO 9. Muutoksen kokeminen osallisuudessa viime vuosien aikana

Lukumaara %
Ei muutosta 67 60,4
Positiivinen muutos 10 9,0
Neutraali muutos 8 7,2
Negatiivinen muutos 26 23,4
Yhteensa 111 100,0
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Muutoksia osallisuudessa kysyttdessd pyydettiin vastaajia my0s mainitsemaan mitd mahdollisia
muutoksia he olivat huomanneet ja mistd kokeneet niiden johtuvan. Vastauksista laskin mainintojen
madrid samalla tavalla kuin tyon imunkin kohdalla. Positiivista muutosta osallisuudessa huoman-
neet mainitsivat eniten muutosta tapahtuneen tydyhteison ja yleisen arvostuksen tuntemusten pa-
rissa. Syiksi he kokivat sekd oman kokemuksen, asenteen tai ammattitaidon kehityksen, etti

organisaation tai oman tyon sisilld tapahtuneet muutokset.

Negatiivisia muutoksia huomanneet mainitsivat useimmin tydyhteison ja sosiaalisen ympériston
huonontuneen viimeisten vuosien aikana. Seuraavaksi eniten mainintoja saivat yleisesti osallisuu-
den kokemusten huonontuminen, seké arvostuksen puuttuminen. Ndiden tekijoiden syiksi mainittiin
organisaatiossa tapahtuneista muutoksista johtuvat seikat, YT-neuvottelut, sekd johdon toiminta.
Yksi negatiivisia kokemuksia huomannut kuitenkin lisési, ettd nykyhetkelld parannusta on nihté-

vissd tulevaisuudessa.

Osallisuudessa tapahtuneiksi muutoksiksi ja niiden syiksi mainituissa tekijoissd ndhddén sama il-
mid, kuin tyon imun vastaavassa kysymyksessd. Osallisuudessa tapahtuneet muutokset liittyivit
sosiaalisiin suhteisiin, ilmapiiriin ja arvostuksen kokemiseen. Muutos néissd oli tapahtunut joko
parempaan tai huonompaan suuntaan. Huonompaan suuntaan mennessé syyt liittyivét rakenteelli-
siin uudistuksiin organisaatiossa, epavarmuuteen ja johdon heikkoon organisointiin muutostyossa.
Parempaan suuntaan mentdessd oli syynd ollut joko samat muutokset tai henkildstd itsestddn
kumpuavat asenteelliset ja kokemukselliset syyt. Tyon imuun kyettiin kenties paremmin vaikutta-
maan organisatorisella ja johdollisella tasolla, mutta osallisuuden kokemuksiin vaikuttavampaa on

kenties myds henkilon itsensd asenne, persoona ja kokemukset.

Taulukossa 10 on tarkasteltu muutoskokemusten suhdetta osallisuuden kokemuksiin, josta 10ytyi
eroavaisuutta (X?=26,87; df=6; p<0,01). Kokonaisuudessaan muutoksen huomanneista henkildisti
45,4 % osallisuus oli korkeaa luokkaa. Heistd 31,8 % oli kohtuullisesti ja 22 % matalasti osallisia.
Negatiivisen muutoksen huomanneista ldhes puolet, 46,2 %, kokivat osallisuutensa kohtuulliseksi
seuraavaksi eniten, 34,6 %, matalaksi. Positiivisen muutoksen huomanneista jokainen ja suurin osa,
62,5 %, neutraalin muutoksen huomanneistakin kokivat osallisuutensa korkeaksi. He, jotka eivit
olleet huomanneet lainkaan muutosta, jakautuivat 68,7 % korkeaan luokkaan, 19,4 % kohtuulliseen

ja 11,9 % matalaan.
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Osallisuuden ja sen muutosten kokeminen suhteutui yhteen hieman loogisemmin, kuin tyén imun
kohdalla. Kun tydon imussa negatiivisia muutoksia huomanneet kuuluivat suurimmaksi osaksi
korkeaan tyon imun luokkaan on osallisuuden kohdalla yhteys verrannollisempi. Voidaan siis olet-
taa, ettd muutos itsessddn oli jo ehka vaikuttanut osallisuuden kokemuksiin. Negatiivisia muutoksia
kokeneet eivit kokeneet endéd korkeaa osallisuutta, mutta positiivisia muutoksia kokeneet sen sijaan
kaikki tunsivat osallisuuden olevan parasta mahdollista luokkaa. Osallisuuden kokemusten voisi siis

varovasti olettaa olevan herkempi muutoksille, kuin tyon imun.

TAULUKKO 10. Muutoksen kokeminen osallisuudessa viime vuosien aikana

Muutoksen kokeminen osallisuudessa viime vuosien aikana

Ei muutosta Positiivinen Neutraali Negatiivinen
muutos muutos muutos Yhteensa
8 0 1 9 18
Matala
11,9% 0,0% 12,5% 34,6% 16,2%
13 0 2 12 27
Osallisuus Kohtuullinen
19,4% 0,0% 25,0% 46,2% 24,3%
46 10 5 5 66
Korkea
68,7% 100,0% 62,5% 19,2% 59,5%
67 10 8 26 111
Yhteensa
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

4.4 Tybn vaihtamisen halukkuus

Koska sekd tyon imu, ettd osallisuus liittyvit vahvasti tyohon ja organisaatioon kiinnittymiseen,
otan vield tarkasteluun tyon vaihtamisen halukkuutta koskevan statistiilkan ja sen ilmenemiseen
kerrotut syyt. Hypoteesina oli kiinnittymisen mahdollinen heikkeneminen viime vuosina, miké

vaikuttaisi myos lisddvisti tydpaikan vaihtosuunnitelmiin.
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Kyselylomakkeessa kysyttiin avoimella kysymykselld ovatko vastaajat suunnitelleet tyopaikan
vaihtoa viime aikoina ja misté syystd. Taulukossa 11 nikyvit tyon vaihtamista suunnitelleet henki-
16t ja niiden lukumiérit. Kysymykseen jétti vastaamatta 11 henkilod. Kokonaisjoukosta 38,7 % ja
kysymykseen vastanneista 43 % olivat suunnitelleet tyopaikan vaihtoa. Hieman yli puolet, kysei-
seen kysymykseen vastanneista, 57 % ja 51,4 % kokonaisjoukosta, eivét olleet suunnitelleet tyopai-

kan vaihtoa viime aikoina.

TAULUKKO 11. Tyon vaihtamista suunnitelleiden lukuméérit

Lukumaéra %
Kylla 43 38,7
Ei 57 51,4
Yhteensa 100 90,1
Ei vastannut 1 9,9
Yhteensa 111 100,0

Tyopaikan vaihtamisen syistd olen laskenut mainintojen méérid. Syiksi halukkuuteen vaihtaa
tyopaikkaa mainittiin useimmin tyon sisdltoon liittyvit tekijat, kuten sen vastaamattomuus omaan
mielenkiintoon tai ammattitaitoon. Seuraavaksi eniten mainintoja sai omat henkilokohtaiset syyt,
kuten halu kokeilla jotakin muuta ja kehittyd omalla alallaan. Useamman maininnan sai myds ylei-
nen epdvarmuus ja muutosalttius, sekd maéadrdaikaisen tydsopimuksen pddttyminen. Muita
yksittdisempid mainintoja tuli yleisen huonovointisuuden, heikon sosiaalisen tydilmapiirin,

arvostuksen puutteen ja palkkauksen puolelta.

Vaikka syyt tyopaikan vaihdon suunnitteluun olivat enemmaén henkil6kohtaisia ja omaan tyotehta-
vadn, kuin organisaatioon ja tydoloihin liittyvid, oli kuitenkin oman ty6hyvinvoinnin arvioinnilla
eroavaisuutta tydn vaihdon suunnitelmiin (X*=10,91; df=2; p<0.05) ja titen selked yhteys toisiinsa.
Taulukosta 12 ndhddédn, ettd tyohyvinvointinsa hyvéksi kokeneet henkil6t eivdt 72,2 % olleet
suunnitelleet tyopaikan vaihtamista. Sen sijaan vield suurempi osa, 77,8 %, heikoksi tyohyvinvoin-
tinsa arvioineista oli suunnitellut tyopaikan vaihtamista. Keskinkertaisen ty6hyvinvoinnin omaavat

jakautuivat suhteellisen tasan, hieman yli puolet olivat pohtineet tyon vaihtoa, hieman alle eiviit.
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TAULUKKO 12. Ty6hyvinvoinnin arvioinnin vaikutus tyon vaihtosuunnitelmiin

Oman tyéhyvinvoinnin arviointi Yhteensa

Heikko  Keskinkertainen Hyva

7 18 15 40
Kylla
77,8% 52,9% 27,8% 41,2%
Suunnitellut tyén vaihtamista
2 16 39 57
Ei
22,2% 47,1% 72,2% 58,8%
9 34 54 97
Yhteensa
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Samaa tyon sisdllon mielekkyyden merkityksellisyyttd voidaan huomata siiné, ettd myos tyon imun
kokemisella oli eroa tyon vaihtosuunnitelmiin (X?=14,34; df=2; p<0.01). Sen sijaan osallisuudella
ei Khiin nelié —testin mukaan ollut samalla tavalla tilastollisesti merkittdvad vaikutusta suunnitel-
miin. Korkean tyon imun kokijat eivét 70,3 % olleet suunnitelleet tydpaikan vaihtamista. Sen sijaan
matalaa tai kohtuullista tyon imua kokeneet olivat suurimaksi osaksi suunnitelleet viime aikoina

vaihtavansa tyopaikkaa. Tyon imun vaikutus suunnitelmiin taulukossa 13.

TAULUKKO 13. Tyon imun vaikutus tyon vaihtosuunnitelmiin

Ty6n imu Yhteensa

Matala Kohtuullinen Korkea

7 17 19 43
Kylla
77,8% 65,4% 29,7% 43,4%
Suunnitellut tydn vaihtamista
2 9 45 56
Ei
22,2% 34,6% 70,3% 56,6%
9 26 64 99
Yhteensa
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sukupuolella, kunnalla tai tyosuhteen luonteella ei ollut merkitystd tyon vaihtamisen suunnitelmiin.
Kuitenkin aika, jonka kyseisessi tydssd on tydskennellyt niytti osoittavan vaikutusta (X*=12,24;

df=4; p<0.05). Ristiintaulukoinnista ilmeni, ettd viime aikoina tyon vaihtoa olivat suunnitelleet eni-
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ten alle viisi vuotta tydssdén tyoskennelleet henkilot. Viahiten vaihtamista suunnittelivat yli 20 —
vuotta tydskennelleet, mutta heidédn vastauksissaan tulikin usein syyksi eldkeidn ldahestyminen.

Seuraavaksi eniten suunnitelmia ei tehty 10—15 —vuotta tyoskennelleiden joukossa.

4.5 Kysymysten ulkopuolinen puhe

Lopuksi analysoin siséllonanalyysilla niin sanottua kysymysten ulkopuolista puhetta. Otin tdhédn
laadulliseen analyysiin mukaan tyon imun ja osallisuuden muutoskokemusten avoimissa vastauk-
sissa ilmenneet niin sanotusti kysymyksen vieresté kirjoitetut vastaukset. Lisdksi mukaan olen otta-
nut lomakkeen lopussa olleeseen avoimeen kenttdén kirjoitetut kommentit. Tdhédn avoimeen koh-
taan sai halutessaan kirjoittaa mitd halusi vield sanoa. Jopa 47 henkil64 kirjoitti vield télle alueelle.
Naistd vastauksista kolme kappaletta olivat toivotuksia tutkijalle, kaksi palautetta tutkimuksen
asenteellisuudesta ja kolme kappaletta positiivista oman tyon hehkutusta. Lopuissa vastauksissa oli
negatiivista sdvyé havaittavissa. Muutamassa vastauksessa oli kerrottu tarkasti tapauksista, joissa he
olivat kohdanneet véiranlaista kohtelua tyoyhteisdssddn. Yksi epdoikeudenmukaiseksi koettu ta-
paus oli jopa johtanut siihen, ettd kyseisen henkilon oli hakeuduttava tyoterveyteen ja sen kautta

tyoterveyspsykologille.

Niihin kyseisiin vastauskenttiin tulleet niin sanotut kysymyksien ulkopuoliset vastaukset liittyivét
lahes kokonaan joko johtoon, yleiseen epdvarmuuteen tai arvostuksen puutteellisuuteen. Lajittelin-
kin tekstit ndihin kolmeen teemaan ja ldhdin tarkastelemaan, mitd kussakin osiossa on aiheesta sa-

nottu.

Arvostukseen oli viitattu 19 kertaa. Arvostukseen liitetyssd puheessa tulivat esille yleinen arvostuk-
sen puute ja vidhittely, sekd palkkaus. Palkkauksesta mainittaessa sen ei koettu vastaavan tyon
vaatimustasoa, joka liittyy tyon arvostuksen kokemiseen. Yhteenséd kahdeksan henkilda oli kokenut,
ettd juurikin koulumaailmassa tuki- ja hallintohenkil6stod ei kunnioiteta. Yhden mielestd YT-
neuvotteluissa oli otettu huomioon vain opettajien kanta. Muut arvostuksen puutteet olivat
henkilokohtaiseen tyohon liittyvid. Muutama henkild koki itsenséd tdysin turhaksi koko tydyhtei-
sOssd, erds jopa yliméérdiseksi kuluerdksi. Arvostuksen puutteesta puhuttiin selkeésti katkeraan sa-

vyyn ja se oli tullut hieman jopa ylldtyksend viime aikoina;

”Se on selvinnyt, ettd projektihenkilostod ei arvosteta” Vastaaja nro 101
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?YT-neuvottelut tosin palauttivat ihmiset maanpinnalle turhista luuloista tyontekijoiden lopullisesta

tdarkeydestd yritykselle” Vastaaja nro 33

”Nyt olen herdnnyt arvostuksen puutteeseen” Vastaaja nro 103

Johtoon oli viitattu 14 kertaa. Johtoon liitetyssé puheessa tuotiin esiin joko l&dhiesimiehen tai ylem-
méin johdon taholta ilmentynyt tuen puute, osaamattomuus, sekd johtamistavan epdjohdonmukai-
suus ja huono organisointi. Ylin johtaminen oli esimerkiksi koettu liian diktatuurimaiseksi,
perusteettomaksi ja huterasti organisoiduksi. Arvostusta tai tukea ei oltu koettu ja erdéssd tapauk-
sessa oli jopa saatu syyttelyd osakseen johdon toimesta. Myds yleistd epdselvyyttd oli havaittu

johtamiskaytdnnoissa.

Kirjoituksissa oli huomattavissa epdvarmuuspuhetta, johon oli viitattu 12 kertaa. Epdvarmuus ja
yleinen sekavuus ndkyi puheessa tietiméttomyytend, jatkuvina muutoksina, sekd huonosti
organisoituneina tehtdvind. Tdmd oli muutamien mielestd aiheuttanut heiddn motivaationsa ja
tyohyvinvointinsa huonontumista. Yleinen epdvarmuuden ilmapiiri ndkyi muun muassa seuraavissa

kommenteissa:

-~ el mitddn jdrked koko toiminnassa. Onhan tdd toiminta muutenkin aika sdhlddmistd” Vastaaja

17

”Organisaatiokaavio eldd ja muuttuu siind tahdissa, ettd kukaan ei pysy perdssd -- pelottavaa,

ihminen voidaan erottaa vain organisaatiokaaviota muuttamalla johtotehtdvistdkin” Vastaaja nro

52

”Joka vuosi sama rumba, kukaan ei pysy aloillaan, mitddn ei voi kehittid, korttitalo hajoaa” Vas-

taaja nro 47

Naéiden lisdksi muutamia mainintoja ilmeni tydkollegoiden ja -yhteison epdmielekkyydestd, sekd
ulkoisesti motivoituneesta asenteesta. Useampaan kertaan oli mainittu myds tydn monipuolisuuden
ja etenemismahdollisuuksien kaipuusta. Tyon sisdltd koettiin tylsdksi ja vaihtelua, erityisesti

kehittymisté uralla toivottiin, mutta samalla se koettiin mahdottomaksi.
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5. POHDINTA

5.1 Tybhyvinvoinnin kokeminen

Tyo6hyvinvoinnin itse arvioiva avoin kysymys toimi osittain niin sanotusti kalibroivana kysymyk-
send. Tarkoituksena oli selvittdd, kokevatko vastaajat tyohyvinvoinnin samanlaisena ilmioné, kuin
tutkimuksessa kéytettdva teoria kdsitteen méérittdd. Lisdksi oli mielekésti tarkastella, ovatko tyon

imu ja osallisuus yhteydessa tyohyvinvoinnin kokemukseen, kuten tutkimuksen hypoteesina oli.

Tyohyvinvointi koettiin yli puolessa tapauksissa hyvéksi, joidenkin mukaan jopa erinomaiseksi.
Heikoksi hyvinvointinsa tydssd koki noin 10% vastaajista. Loput sijoittuivat keskinkertaisen
tyohyvinvoinnin kokemuksen luokkaan. Tyohyvinvointi kokonaisuudessaan siis koettiin suhteelli-

sen hyviksi.

Vaikka tyohyvinvointi ilmoitettiin useimmin hyviksi, jatkoi noin 10 henkil6d vastaustaan kertoen
jonkin asian kuitenkin heikentévin hyvinvointia. Osassa vastauksissa ilmeni siis selke#d ristiriitai-
suutta. Seuraavat lainaukset kuvastavat hyvin tyylid, joka ilmeni koko tutkimuksen vastauksissa

ristiriitaisuuden osalta.
"Pddllisin puolin hyvdksi” Vastaaja nro 62

“Ihan ok, mutta paremminkin voisi olla” Vastaaja nro 79

sekd fyysisiin oireiluihin. Organisaation sisélld tapahtuneet muutokset, joiden seurauksena epivar-
muus ja tyon sisdltd oli muuttunut, koettiin syyksi silloin, kun tydhyvinvointi mainittiin heikoksi ja

sithen oli kerrottu syy.
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Kysyttdessd tyOhyvinvointiin vastaajien mielestd vaikuttavia tekijoitd, olivat mielekkait
tyoskentelykumppanit, positiivinen yleisilmapiiri, seké sopivan haastavat ja kiinnostavat tyotehtavét
tarkeimmat tekijat tybhyvinvoinnin saralla. Noin puolet vastaajista kokivat tyohyvinvointinsa hy-
viksi, joten voidaan kenties olettaa, ettd ainakin niissd tapauksissa tdrkeimmiksi

tydhyvinvointitekijoiksi mainitut seikat olisivat kunnossa.

Verrattaessa vastaajien omia ndkemyksid tyOhyvinvoinnista tutkimuksessa kdytetyn teorian
niakemykseen, sekd tyon imuun ja osallisuuteen, voidaan 10ytdd yhtdldisyyksid ndiden valilta.
Vastaajien tyohyvinvointiin vaikuttaviksi ilmoittamat tekijat olivat osittain samoja, joita teoria
médrittdd tyohyvinvoinnin osa-alueiksi. Ndiden lisdksi vastaajien mainitsemat tekijat sisélsivit sa-
mat elementit, joista tyon imu ja osallisuus médrittyy. Erityisesti tyon imua synnyttivit tyon
voimavaratekijit ovat kauttaaltaan samoja, kuin vastaajien mainitsemat hyvinvointitekijat. Talloin
voidaan siis todeta, ettd tutkimus on tiltd osaa validi, silld se mittaa haluttua asiaa. Tutkimuksen

késittdma tyohyvinvointi on sama, kuin vastaajajoukon oma késitys aiheesta.

Konkreettisesti tydhyvinvoinnin suhde tyén imun ja osallisuuden késitteisiin  néhdéin
ristiintaulukointien tuloksissa ndiden muuttujien vélill4. Ristiintaulukoinnit osoittavat, ettd hypotee-
sin mukaisesti tyon imu on selkeésti tydhyvinvointiin liittyva tekijid. Korkea tydon imun tunteminen
selitti hyvin tydhyvinvoinnin kokemuksia. Kehittyékseen hyvéksi tyohyvinvointi vaatii tydon imun
voimavaratekijoiden tdyttymistd. Toisin sanoen tyon imuun padssyt henkild kokee itsensd myos

hyvinvoivaksi tydssdén.

Sen sijaan osallisuuden osalta tulos ei ollut yhtd lineaarinen. Hypoteesin vastaisesti osallisuus ei
ollut yhti selkedsti yhteydessé tyohyvinvointiin. Korkeasti ja kohtuullisesti osalliset olivat tydssddn
joko hyvin tai keskinkertaisesti voivia, mutta osallisuuden ollessa heikkoa, ei silld enédé ollut niin-
kddn vaikutusta tyohyvinvoinnin syntymiselle. Heikko tai kohtuullinen osallisuuden kokemus ei
valttamattd siis vahennd tyohyvinvointia, mutta lisda sitd ollessaan korkeaa. Toisin sanoen syntyak-
seen tyShyvinvointi ei vaadi vahvoja osallisuuden tuntemuksia, mutta se lisddntyy osallisuuden

kasvaessa.

Vaikka osallisuus ei ollutkaan ty6hyvinvoinnin kanssa tiysin yhtenevissé linjassa tyon imun tavoin,
oli kuitenkin ristiintaulukoinnin mukaan osallisuudella ja tydon imulla yhteys toisiinsa. Tyon imu
selitti osallisuutta selkedsti. Vahvasti tyon imussa oleva henkilé koki myds osallisuutta, sekd tyon

imun heiketessd my0s osallisuuden kokemukset heikkenivét. Voidaan siis todeta tyon imun olevan
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merkittdvd tekijd sekd osallisuuden, ettd tyShyvinvoinnin syntymiselle. Tydn imun

voimavaratekijoiden tiyttyessd myos osallisuuden ja tyShyvinvoinnin periaatteet tiyttyvét.

5.2 Tybn imu ja osallisuus

Ty6n imun kokeminen oli laadultaan yli puolessa tapauksista korkeaa luokkaa ja alle 10% matalaa.
Vastaajat olivat siis suhteellisen hyvin tyon imussa. Tyon imu syntyy kun sitd tukevat tyon
voimavaratekijét toteutuvat. Namé tyon voimavarat syntyvat Hakasen (2011) mukaan tydtehtdviin,
tyon jdrjestelyihin ja sosiaalisiin suhteisiin liittyvistd osa-alueista. Muun muassa tyon mielekkyys,
autonomia, hyvé johtamistapa, sekéd tyOyhteisd ovat merkittivimmaéssd osassa synnyttiméédn tyon
imua. Koska suuri osa koki olevansa tyon imussa, voisi todeta ndiden tekijéiden olevan kunnossa ja
toteutuvan suhteellisen hyvin. Kuitenkin kysyttdessd muutoksista tyon imun osalta viime vuosien
aikana, oli vastaus ristiriitainen. Yli puolet olivat huomanneet muutoksia tyén imussa ja niisti suu-
rin osa oli negatiiviseen suuntaan. Negatiiviset muutokset olivat tapahtuneet motivaatiossa,
energisyydessa ja tyohon keskittymisesséd. Toiseksi eniten muutoksia oli tapahtunut tyon sisdllossa,
kuten niiden miéréssi ja ajassa, joka niiden suorittamiseen oli annettu, sekd tehtdvien mielekkyy-
dessd. Syiksi muutoksiin he mainitsivat sekd tyon siséllossd, ettd organisaation tasolla tapahtuneet

uudistukset.

Viime vuosien aikana tapahtuneiden uudistuksien myd6téd tyontekijat olivat siis kokeneet tyon imua
synnyttivien tekijoiden muuttuneen negatiiviseen suuntaan. Vield télld hetkelld tyon imun kokemi-
nen oli suhteellisen korkeaa my®ds niillé, jotka olivat kokeneet negatiivisia muutoksia. Negatiivisten
muutosten myotd jatkossa tyon imun voisi olettaa kuitenkin laskevan. Positiivisia muutoksia
huomanneet henkil6t ilmoittivat juurikin samojen tekijdiden muuttuneen samoista syistd. Tyon
siséllon mielekkyys oli parantunut aktiivisten ja hyvin johdettujen organisaatiomuutosten myota.
Tédma oli johtanut myds positiiviseen ilmapiiriin. Ndiden tekijoiden voidaan siis olettaa olevan eni-

ten alttiita muutoksille.

Osallisuuden kokemukset syntyivét vaikutusmahdollisuuksista, arvostuksesta ja kuulumisen tun-
teesta. Osallisuutta mitattaessa tulokset olivat samankaltaiset tyShyvinvoinnin ja tyon imun kanssa.
Suurin osa tunsi osallisuutensa korkeaksi, mutta muutoskokemukset olivat suurimmaksi osaksi
negatiivisia. Erona oli, ettd osallisuutta koettiin hieman vihemmén kuin tyon imua ja siind oli
ylipdédtddn huomattu vihemmén muutoksia. Muutoksia huomanneet kertoivat muutosten tapahtu-

neen sosiaalisessa ympdaristossd, sekéd arvostuksen kokemisessa. Muutokset olivat samat, olivat ne
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muuttuneet sitten negatiiviseen tai positiiviseen suuntaan. Syiksi muutoksiin mainittiin rakenteelli-
set uudistukset organisaatiossa, sekd heikosti johdettu muutos. Positiivista muutosta huomanneet

kokivat ndiden lisdksi yhdeksi syyksi oman suhtautumisen muuttumisen.

Ty0Ossé tai organisaatiossa viime aikoina tapahtuneet rakenteelliset muutokset olivat vaikuttaneet
vastaajien kokemuksiin tyon imusta ja osallisuudesta. Jos motivaatio ja tyon mukaansatempaava
voima oli hdvidmaissé, on luultavasti tyon imunkin kokeminen laskemassa, jollei asiaan aktiivisesti
puututa. Asian kuntoon saaminen ei ole mahdotonta, silld osa oli jo niin kokenutkin aktiivisen asi-
aan puuttumisen myo6ti. Tyon imu oli siis yhteydessd ty6hyvinvointiin ja osallisuuteen. Motivaation
ja tyon imun laskiessa myo0s tyOhyvinvointi ja osallisuus laskisi. Tyohyvinvoinnin laskemista
ennustaa myds se tekijd, ettd vastaajat olivat huomanneet negatiivisia muutoksia juuri niissd sa-
moissa tekijoissd, jotka he mainitsivat tirkeimmiksi tyohyvinvointia rakentaviksi tekijoiksi. Tyo-
hyvinvointi taasen oli yhteydessad selkedsti tyon vaihtamisen halukkuuteen. Voidaan siis olettaa
myo0s tyohon ja organisaatioon kiinnittymisen ja sitoutumisen laskevan tdmén skenaarion toteutu-
essa. Sitoutuminen ja kiinnittyminen ty6hon ja organisaatioon vaatii tyon imun kaltaista motivaa-
tiota toimia organisaation parhaaksi (Amstrong 2009). Ty6hon motivoitunut ja organisaatioon

osalliseksi itsensé tunteva haluaa tehda parhaansa tyossddn my0ds organisaationsa hyvaksi.

Juurikin tyon voimavaroihin keskittyminen muutosjohtajuudessa olisi tirkeda, silld tyon voimavarat
ovat merkittdvimmillddn tyon imun synnyttamisessi silloin, kun tydssa kohdataan paljon muutoksia
tai sen vaatimukset ovat korkeat. Jotta tyon imu sdilyisi muutosten ja haasteellisten vaatimusten

lisdéntyessd, olisi tydn voimavarojen pysyttivd muutoksessa mukana. (Hakanen 2011, 108-109.)

5.3 Tybn vaihtamisen halukkuus

Tyon vaihtamisen halukkuutta kysyttiin, silld se voidaan ndhdd yhtend selittdvdnd tekijand
organisaatioon sitoutumattomuudelle. Kysymykseen vastanneista jopa 43 % oli suunnitellut vaihta-
vansa tyOpaikkaa. Syiksi tyOpaikan vaihtosuunnitelmiin mainittiin tyon sisdllollisten tekijoiden
tyydyttiméttomyys, omat henkilokohtaiset syyt, sekd yleinen epdvarmuus. Vaikka syiksi mainittiin-
kin 1dhinnd halu kokeilla ja saavuttaa jotakin muuta ja uutta, oli tyon vaihdon suunnitelmilla hyvin
selked yhteys tyohyvinvoinnin kokemiseen ja tyon imuun. Jopa 77,8 % ty6hyvinvointinsa heikoksi
tunteneista olivat suunnitelleet tyopaikan vaihtoa. Samoin kohtuullista ja matalaa tyon imua koke-

neet olivat suunnitelleet tyopaikan vaihtoa.
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Toisin sanoen, vaikka henkil6t eivit ilmoittaneetkaan tydpaikan vaihdon syyksi huonoa hyvinvoin-
tia tydssd, oli ndiden vililld silti selked yhteys. Toisaalta henkilot eivat valttaméttd olleet osanneet
ajatella asiaa samalla tavalla. Aiemmin yhdeksi tdrkeimmaiksi tyohyvinvointiin liittyvaksi tekijaksi
oli mainittu juurin tyon sisdltoon liittyvit tekijat. Tyon siséllon kokeminen epémieleiseksi aiheutti
sekd tyohyvinvoinnin heikkenemistd, ettd tyon vaihtamisen halukkuutta. Oman tydon mukaansa

tempaavan voiman heiketessi tai puuttuessa, myos tyohon jadmisen mielekkyys selkedsti heikkeni.

Eniten tyon vaihtoa suunniteltiin alle viisi vuotta tydssd olleena. Kuitenkaan tydsuhteen pituudella
ei Khiin neli6 —testin mukaan ollut tilastollisesti merkittdvada vaikutusta tyon imun ja ty6hyvinvoin-
nin luonteen kokemiseen. Tdten ei siis voida olettaa, ettd alle viisi vuotta tydssi olleet eivét ole sa-
malla tavalla tyytyviisid tyonsd sisdltoon, jolloin mydskin tyon imuun tunteminen ja ty0hyvin-
vointi olisivat heikkoa. Yhtend olettamuksena voisi olla nykyinen tydeldmén yleinen vaihtelevuu-
den ja médrdaikaisuuksien lisddntyminen, sekd siihen tottuminen. Alle 10 —vuotta tyoskennelleet
henkil6t ovat saattaneet jo mieltdd tyoeldmin vaihtelevuuden osaksi ty0uraansa ja tdmén vuoksi

suunnitella tyopaikan vaihtoa.

5.4 Kysymysten ulkopuolinen puhe

Kysymysten ulkopuolista puhetta analysoitiin sisdllonanalyysilla, sekd teemoittelemalla niissd
esiintyvdd puhetta. Koska kokonaisuudessaan tutkimuksen tuloksissa, erityisesti kvantitatiivisten
mittaristojen ja kvalitatiivisten avointen kysymysten vastauksissa oli ndhtdvissi ristiriitaisuutta, oli

tdmén osion mukaan ottaminen perusteltua.

Tutkimusten lopussa oleviin avoimiin kysymyksiin, joihin saa vapaasti kertoa mitd haluaa viela sa-
noa, ei valttdimittd yleenséd vastata endid sisdllollisesti kiinnostavasti. Tédssd tapauksessa kyseiseen
avoimeen kenttién kirjoitti 1&hes puolet vastaajista jotakin. Néistd viesteistd ainoastaan muutama oli
siséllollisesti merkityksettomid tutkimuksen kannalta. Muissa vastauksissa oli néhtdvissd selkedd
samankaltaisuutta. Kysymysten ulkopuolinen puhe painottui piddasiassa johtoon, arvostukseen, seka
epdvarmuuteen viittaaviin asioihin. Kaikissa kohdissa aiheista oli puhuttu negatiiviseen sidvyyn.
Johtajuus oli ollut epdjohdonmukaista ja heikkoa, arvostuksessa koettiin puutteita, sekd yleistd
epavarmuutta ja sekavuutta oli kritisoitu. Arvostuksen puute oli tullut usealle myds hieman yllatyk-
send. Muutama henkilo oli halunnut kertoa vield tarkemmin tilanteista, joissa olivat kohdanneet
epaoikeudenmukaista kohtelua. Mielenkiintoista on, ettd samaiset asiat tulivat esiin vasta niin sano-

tusti tutkimuksen ulkopuolella. Toisin sanoen sanottavaa asioista oli ja se haluttiin ilmaista.
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6. JOHTOPAATOKSET

Kokonaisuudessaan merkittdvin huomio tdméin tutkimuksen tuloksissa oli niiden ristiriitaisuus. Jos
tutkimus olisi toteutettu ainoastaan kayttdmalld madréllisid menetelmid, téssd tapauksessa ainoas-
taan tyohyvinvointia, tyon imua ja osallisuutta mittaavia mittaristoja, olisi tulos ollut erilainen kuin
nyt. Ndiden mittaristojen mukaan tilanne kyseisen henkildstoryhman keskuudessa oli suhteellisen
positiivinen. Kuitenkin otettaessa mukaan laadullisin menetelmin analysoitavia tarkentavia avoimia
kysymyksid, saivat vastaukset hieman erilaisen nidkokulman. Vaikka tilanne tyohyvinvoinnissa,
tyon imussa ja osallisuudessa oli pééllisin puolin hyvi, oli sen keskuudessa huomattu muutoksia.
My®os kritiikkid tilanteesta ilmeni. Erityisesti avoimiin kenttiin kirjoitetut ylimadrdiset vastaukset
puhuivat karua kieltd. Tyon vaihtamisen syyksi ilmoitettiin omat henkilokohtaiset syyt, vaikka
selkedsti huonosti tydssd viihtyvét olivat juuri se joukko, joka suunnitteli tyon vaihtamista. Erityi-
sesti silmiinpistdvdd oli, ettd niinkin moni oli vield kyselylomakkeen lopussa, niin sanotusti

tutkimuksen ulkopuolella, halunnut kertoa tilanteesta negatiiviseen sdvyyn.

Hypoteesien toteutuminen on siis kaksijakoista. Hypoteesina oli, ettd tyon imun ja osallisuuden
kokemukset olisivat haasteellistuneet tydssd koettujen muutosten aikaansaamina. Toisaalta
kummankin kokeminen oli mittaushetkelld vahvaa, mutta yhtdéltd niitd heikentfivid muutoksia oli
Jjuurikin muutosten vuoksi koettu. Hypoteesin mukaisesti tyon imu oli yhteydessé tyohyvinvointiin,

seka osallisuuteen, mutta sen vastaisesti osallisuuden selittdvyys tyohyvinvoinnille oli vdhdisempaa.

Mielenkiintoa herdtti my0s suhtautuminen tutkimukseeni joidenkin taholta. Muutama
ammattikorkeakoulu vaati tutkimuslupaa, vaikka kyseessd on aikuisille yksityishenkiléille suun-
nattu kysely, jonka luvaksi katsotaan yleensd riittdvdn henkilon itsensd p#détds vastaamisesta.
Tutkimukseni saatettiin siis organisaation taholta kokea hyokkédvéni ja sen toimintaa kritisoivana.
Yhden rehtorin vastaus oli, ettd tutkimuksen hypoteesi on asenteellinen. Samaa palautetta ilmeni
my0s lopussa olleessa avoimessa kentissd. Kaksi henkilod mainitsi tutkimuksen 1dhtokohdan ole-

van asenteellinen ja kyselylomakkeesta koettiin vélittyvén negatiivisia odotuksia. Suhtautumisessa
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oli havaittavissa negatiivisia tuntemuksia tutkimuksen aihetta kohtaan. Tdma kertonee siitd, ettd
athe on sensitiivinen ja ajankohtainen. Liséksi kyseiseen suhtautumiseen saattoi vaikuttaa
kyselylomakkeen ohjetekstin muotoilu. Tekstissd todettiin, ettd kyselyyn vastaamalla kykenee saa-
maan ddnensd kuuluviin, silld koulutusorganisaatioissa hallintohenkil0st6 saattaa jddda vahemmélle
huomiolle. Syyna tekstille oli sen tarkoitus innostaa vastaajia osallistumaan tutkimukseen. Viitteen
taustalla olivat samaa henkilostoryhméa tutkineen kandidaatintutkielmani tulokset ja siind esiinty-
neet kokemukset aiheesta. Myoskin tdimédn tutkimuksen vastauksissa mainittiin arvostuksen puut-

teen tuki- ja hallintohenkilostod kohtaan olevan todellinen.

Syité kyseiseen ristiriitaisuuteen voidaan pohtia erilaisista nakdkulmista kdsin. Ristiriitaisuuden voi
tulkita osaksi niin, ettd kyseinen tilanne on muutoksen alla ja sensitiivinen. Tilanne kyseisen
organisaation sisélld on murroksessa, jossa tilanne yhd eldd ja muuttuu johonkin suuntaan. Vaikut-
taisi siltd, ettd kyseinen henkilostd on ollut hyvinkin hyvinvoiva tydssddn. Kuitenkin muutokset
pitdd kiinni ja se halutaan ilmaista. Kenties myds pystyvyysusko tilanteen paranemisesta voi olla

syy vastata ty6hyvinvoinnin tuntemiskysymyksiin nykyhetken tilannetta positiivisemmin.

Yhtend selitysmallina ristiriitaisuuteen voi olla sosiaalisen suotavuuden kisite vastauksissa.
Tutkimuksien yhteydessd vastaajilla voi olla taipumus vastata sosiaalisesti suotavalla tavalla
kysymyksiin. Sosiaalinen suotavuus jaetaan perinteisesti Paulhusin (1984) mukaan vaikutelman
hallintaan (impression management) ja itsensd harhauttamiseen (self-deception). Vaikutelmassa it-
sestd halutaan antaa todellisuutta positiivisempi kuva, kun taas itsensid harhauttamisessa on kyse
tiedostamattomasta itsensd ja tilanteensa paremmassa valossa niakemisestd. Toisaalta kyseinen ilmi6
on yleisempdd haastattelutilanteissa. Tutkimuksissa on esimerkiksi huomattu, ettd sosiaalisesti
suotavien vastauksien antaminen laskee, kun vastaajat tayttavit kyselylomakkeen haastattelun si-
jasta (De Leeuw 2005). Yhtailta taas Tilastokeskuksen Tara Junesin (2013) mukaan kyselylomak-
keet estdvit spontaania vastaamista ja mahdollistavat tilanteen, jossa kysymyksiin pyritddn vastaa-

maan niin sanotusti oikein.

Sosiaalisesti suotavilla vastauksilla on huomattu olevan paikkansa myds organisaatiokdyttaytymi-
sessd. Yksiloiden kayttdytyminen voidaan monesti nihdd méadrittyvin enemmin sosiaalisen tilan-
teen, kuin yksil6llisten ominaisuuksien mukaan. Sosiaalisen suotavuuden ilmeneminen on siis myos
tilannekohtaista. (Zerbe & Paulhus 1987, 259.) Wilfred Zerbe ja Delroy Paulhus (1987) ovatkin

osoittaneet sosiaalisesti suotavien vastauksien, sekd sen osa-alueiden olevan vahvasti ldsni
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organisaatiokdyttdytymisessd. Esimerkiksi David Caldwellin ja Charles O’Reillyn (1982) mukaan
johtajien vastaukset muuttuivat tilanteesta positiivisemman kuvan antavaan suuntaan silloin, kun
kyseessd oli mahdollisia ongelmia tai virheitd koskevat kysymykset. Paulhusin (1984) tutkimuksen
mukaan sosiaalisesti suotava vastaaminen oli yleisempéd silloin, kun tutkimustuloksen tiedettiin
tulevan julkiseen ndyttoon. Toisaalta kyseiset selvitykset ovat tdhdn aikaan ndhden vanhoja ja

organisaatiokulttuurit ovat voineet muuttua.

Vaikka tutkimus olikin suunnattu yksityisille henkil6ille tarkastelemaan heiddn henkilokohtaisia
tuntemuksiaan, on kyselylomakkeen organisaatiotausta voinut kuitenkin osaltaan vaikuttaa vastaa-
jien sosiaalisesti suotavien vastauksien médridén. Sosiaalisesti suotavissa vastauksissa ei kuitenkaan
ole kyseessd valehteleminen tai tarkoituksenmukainen totuuden peittely. Lisdksi herdd myds ajatus
siitd, ettd tutkimukseen suhtautumisen ollessa negatiivista on vastauksiin haluttu antaa mahdollisim-

man positiivinen kuva tilanteesta.

Ristiriitaisuuteen voidaan pohtia myds yhdeksi syyksi mittaristojen epdsopivuus kyseiseen tilantee-
seen. Télloin mittaristojen tulokset olisivat védristyneitd ja kyseessé olisi validiusongelma. Kuiten-
kin tyon imu (UWES9) —mittaristoa on kéytetty laajalti tydolotutkimuksissa, joten sen validiuden
puutteellisuuden voisi uskoa olevan vahiistd. Luomani osallisuus tydyhteisossda —mittaristo (OT) oli
kdytossd ensimmdistd kertaa, joten tdmén osalta arviointi on heikompaa. Kuitenkin tehtyjen
ristiintaulukointien mukaan osallisuus tydyhteisdssd —mittariston vastaukset olivat yhteydessd tyon

imuun ja tydhyvinvointiin siind méérin, ettd sen voidaan olettaa mittaavaan haluttua asiaa.

Vastauksien monimuotoisuus voi johtua myds siitd, ettd tyon imu patteristo mittaa enemmén omaan
henkilokohtaiseen tyohon liittyvadd tyon imua, kun taas muutokset organisaatiotasolla ovat saaneet
aikaan soraddnid. Télloin hyvinvointi ja kiinnostus omaan ty6hon olisi vahvaa, mutta
organisaatiotasolla tapahtuneet muutokset saivat aikaan negatiivisia tuntemuksia. Sindlldén tyohon
kiinnittymisestd ja organisaatioon kiinnittymisestd puhutaan toisistaan erillisind késitteind, mutta
niiden yhteydestd toisiinsa on tieteellistd ndyttod. Aiemmin esitellyn Corine Boon ja Karianne
Kalshovenin (2014) tutkimuksessa tyohon kiinnittyminen johti myds organisaatioon kiinnittymi-
seen. Lisdksi tdmin tutkimuksen muutokset oltiin koettu juurikin tyon siséllossd ja innostuksen
hiipumisessa, joten jatkossa myds omaan tyohon liittyvd imu laskisi, jollei asiaan tule muutosta.
Tyon imun laskiessa, my0s osallisuus ja tyohyvinvointi laskisi tuoden alas myds organisaatioon
kiinnittymisen lisdten tyOpaikan vaihtosuunnitelmia ja heikompaa tydsuoritusta. Toisin sanoen

nditakddn kahta ei ole syyta pitdd tdysin erillisind késitteind toisistaan.
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Edelld mainittujen mahdollisten selitysmallien oletuksena on, ettd mittaristoihin olisi vastattu todel-
lista tilannetta positiivissdvytteisemmin. Jos niin ei kuitenkaan ole, on silloin avoimien kysymysten
negatiiviset vastaukset voineet olla sdvyltdén liioiteltuja. Koska ei voida sanoa, ettd ainoastaan hei-
kossa tyon imussa olleet henkil6t olivat ilmaisseet negaatioita, on jommassakummassa — mittaris-

toissa tai avoimissa kentissd — mahdollisesti liioiteltu.

Niin tai ndin, eivdt tulokset kuitenkaan ole tdysin ylldttdvid. Muissakin organisaatiomuutostut—
kimuksissa on saatu samankaltaisia tuloksia. Aiemmin esitteleméssidni tutkimuksessa Michaela
Driver (2009, 356-360) totesi organisaatiomuutoksien synnyttdvid tuntemuksia tutkiessaan
negatiivisten tunteiden liittyvén itse muutosten sijasta siihen, kuinka heitd oli sen yhteydessi
kohdeltu ylemmén tahon osalta. Syntyneet menetyksen tunteet liittyivét sosiaalisiin suhteisiin,

arvostukseen, huolenpitoon, turvallisuuteen ja yleiseen tyytyviisyyteen.

Muutos ammattikorkeakouluissa on vasta aluillaan ja muutostilanteet ovat aina tilannetta horjutta-
via, sekd epdvarmuutta lisddvid. Muutoskokemukset olivat tapahtuneet samoissa tekijoissd joko
negatiiviseen tai positiiviseen suuntaan ja samoja muutoksia on huomattu myds muissa organisaati-
oissa. Ristiriitaisuus ja tulosten vaihtelevuus voidaan siis ndhdd osittain luonnollisena. Vaikka
muutoskokemukset ovatkin yksilollisid, sekd niiden ailahtelevuus voidaan nidhdi luonnollisenakin,
on niiden huomioonottaminen silti perusteltua. Fenomenologisen késityksen mukaan todellisuus
médrittyy juuri niiden merkitysten, kokemusten ja ymmarryksen mukaan, jonka yksilot asioille
synnyttavat. Todellisuus syntyy siis suhteessa ihmisten maailman kokemiseen. Ihmisen
kokemusmaailmaa ja olemassa olevaa todellisuutta ei siis ole mielekistd tarkastella erikseen. (Laine

2010, 28-30.)

Jos huomioon ei oteta nditd vaikutuksia ja muutoskokemuksia jatkossa, on tulosten perusteella
ennustettavissa tyon imun tuntemusten laskua. Tyon imu oli vahvasti yhteydessd myos
tyohyvinvointiin, osallisuuteen, sekd organisaatioon kiinnittymiseen, jolloin myos ndiden alueiden
piirissd voisi olettaa téssa tilanteessa tapahtuvan muutoksia negatiiviseen suuntaan. TyShyvinvointi
oli merkittéva tekijé tyopaikan vaihtamisen suunnittelemisessa, joten heiketessddn myds suunnitel-
mat saattavat lisddntyd. Aikaisemmin esittelemieni teorioiden mukaan tydon imu, osallisuus,
tyohyvinvointi, sekd organisaation kiinnittyminen ovat merkittdvia tekijoitd tehokkaan tydtuloksen
ja taloudellisen tuottavuuden kannalta. Erityisesti muutostilanteissa ndiden tekijoiden vaikutus
korostuu. Uudistusten onnistumisen kannalta on tirkedd huomioida erityisesti tydn imun syntymista

edistdvit tyon voimavaratekijat. Realistisilla, konkreettisilla ja yhdessd hyvaksytyilld paitoksilla
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kyetddn selkedsti pehmentdmdin muutosten aiheuttamaa stressid ja kitkaa. Liiallinen ylhdéltédpéin
médrdytyvd muutoskokemus heikentdd kiinnittymistd ja voi pahimmillaan aiheuttaa totaalisen

mielenkiinnon hiipumisen organisaatiota ja ty6td kohtaan. (Aro 2002, 24-28.)

Tilanne kyseisen organisaation ja henkiloston kohdalla ei kuitenkaan vaikuta huonolta. Suuri osa
vaikutti erittdin hyvinvoivalta ja tyon imun kokemukset olivat vahvoja. Lisdksi muutoksia oli huo-
mattu my0s positiiviseen suuntaan, joten aktiivinen voimavarat huomioon ottava muutosjohtaminen

oli toiminut positiivisella tavalla. Télloin my06s ennusteet uudistusten toimivuudesta ovat hyvit.

Jatkossa olisi mielekdstd selvittdd, millainen tilanne saman henkilostoryhmédn keskuudessa on
esimerkiksi kahden vuoden péésti. Liséksi olisi mielenkiintoista ndhdd myds johtajien ja johtotason
nikokulma asiasta, sekd selvittdd niitd aktiivisia toimenpiteitd, joilla tydn voimavarojen sdilyvyyttd

on pyritty ylldpitdmééan uudistusten onnistumisen tueksi.
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Kyselylomake

Liite 1

Ammattikorkeakoulut ovat kokeneet viime vuosina isoja muutoksia. Tutkin Pro Gradu- tutkimuksessani ammattikorkeakoulujen hallintohenkiloston kekemuksia tydstadn. Opetusorganisaatioissa huomio kiinnitetdin usein vain
opetushenkilokuntaan, joten nyt sinulla on mahdellisuus saada myos tuki- ja hallintehenkildsten ddnet kuuluviin vastaamalla seuraaviin kysymyksiin.

‘astaukset kisitellddn luottamuksellisesti siten, ettei yksittdista vastaajaa voida tunnistaa. Aineistoa kasittelee ainoastaan tutkijat ja siti ei luovuteta ulkopuolisille henkilgille. Tutkimuksessa noudatetaan

utkimuseettisen neuvotrelukunnan (TENK]

Taustatiedot

* Sukupuoli

% Tybsuhteen luonne

* Tehtavanimike

* Kunta, jossa tyoskentelet

% Kuinka kauan olet ollut
nykyisessa tehtavassasi?

Tyohyvinvointi

--Valitse tasta-- ¢ |
--Valitse tisti-- ¢

Millaiseksi koet tyhyvinvointisi?

Mitka tekijat mielestasi
vaikuttavat tyohyvinvointiin?

Tyén imu

~Tyon imu (En lkoskaan - Pdivictdin) -

Olen innostunut tyostani.

Tyoni inspiroi minua.

Olen ylped tydstini.
Olen tiysin uppoutunut tydhoni

Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyotani.

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyassani.

Aamulla herdttyani minusta tuntuu hyviled lihted toihin.
Tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt tyohani.

Kun tyéskenrelen, tyd vie minut mukanaan.

En koskaan

CCOOOOOOO

Muutaman kerran vuodessa

CCOOOOOOO

Kerran kuussa

COOOOOOOO

Muutaman kerran kuussa

(cNoNoNoNoNoNoNONO)

Kerran viikossa

COOOOOOOO0O

Muutaman kerran viilkossa

[oNe]

OOCOCOOOCO

Paivittdin

COCOOOOQOOO

Oletko kokenut ylld kuvattujen
tuntemuksien muuttuneen
viime vuosien aikana? Miten ja
miksi?

Osallisuus

rOsallisuus (En koskaan - Paivittdin) ?

Tunnen kuuluvani tydyhteisdoni

Koen ettd tydpanostani arvostetaan

Koen olevani tarked tyoyhteisossani

Koen pystyvini vaikurtamaan tyotani koskeviin paitoksiin

Keen tydyhteisoni iimapiirin mielekkaiksi
Saan olla mukana kehittimassa tyatini

En koskaan

[oNoNoNONONO)

Muutaman kerran vuodessa

[oNoNoNoNoNo)

Kerran kuussa

[oNoNoNoNoNo)

Muutaman kerran kuussa

O0OO0OO0QO

Kerran vilkossa

[oNoNoNoNONO)

Muutaman kerran vilkossa

[oNoNoNoNoNo)

Paivittdin

loNoNoNoNoNO)

Oletko kokenur ylld kuvattujen
tuntemuksien muuttuneen
viime vuosien aikana? Miten ja

miksi?

Muut

Oletko suunnitellut viime
aikeina tydpaikan vaihtoa?
Miksi?

Mitd muuta haluat sanoa!
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Tutkimuksen nimi:
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tyohyvinvoinnistaan tyon imun ja osallisuuden nakokulmasta tarkasteltuna

Tutkimuksen tarkoitus

Kyseessa on opinnaytetyd Pro Gradu-tutkimus. Tutkimuksessa selvitetdan
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Aineisto kerataan sahkoisella kyselylomakkeella, joka I0ytyy osoitteesta
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