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Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend kéytettiin  Westin  (1990) tydilmapiirimallia, ja
tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd kunta-alan tyontekijoiden tiimi-ilmapiirihavaintojen yhteyksié
uupumusasteiseen vasymykseen ja tyonvaihtoaikeisiin seké tarkastella tydilmapiirimallin pohjalta
rakennetun lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin (Kiviméki & Elovainio, 1999) rakennetta. Lisédksi
tassd tutkimuksessa tutkittiin — tiettdvdsti ensimmadistd kertaa — vélittddkd uupumusasteinen
visymys tiimi-ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden véilistd yhteytta.

Tutkimus pohjautui "Rewarding and sustainable health-promoting leadership” -hankkeessa kevaélla
2011 kerdttyyn kyselyaineistoon. Kyselyyn vastasi 557 suomalaista kunta-alan tyontekijdi, jotka
tyoskentelivdt monilla eri aloilla. Tutkittavista 85 % oli naisia, ja 94 % tutkittavista oli pysyvéssi
tyosuhteessa. Vastaajien keski-ikd oli 48 vuotta. Suurin osa vastaajista (40 %) oli suorittanut
ammatillisen perustutkinnon tai ylioppilastutkinnon. Vastaajien havaintoja tiimi-ilmapiiristd
mitattiin tiimi-ilmapiirimittarin lyhennetylld versiolla ja uupumusasteista visymystd Maslachin
tyduupumuksen yleisen arviointimenetelmidn (MBI-GS) suomenkieliselld versiolla. Vastaajien
tyonvaihtoaikeita kartoitettiin kolmella vaittamalla.

Lyhennetyn tiimi-ilmapiirimallin rakennetta tarkasteltiin eksploratiivisella faktorianalyysilla, jossa
havaittiin, ettd vastaajien arviot tiimi-ilmapiiristd jakautuivat odotusten mukaisesti neljdlle faktorille
(yhteinen visio, osallistumisen turvallisuus, tehtdvdin suuntautuminen ja innovaation tukeminen).
Tutkittavien havainnot tiimi-ilmapiiristd olivat myds johdonmukaisesti yhteydessd sekd
uupumusasteiseen visymykseen ettd tyonvaihtoaikeisiin siten, ettd mitd paremmaksi tiimi-ilmapiiri
havaittiin eri ulottuvuuksilla, sitd vihemmaén tyontekijoilld esiintyi uupumusasteista visymystd ja
tyonvaihtoaikeita. Liséksi havaittiin, ettd uupumusasteinen vasymys valitti osittain heikon tiimi-
ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden vilistd yhteytta.

Tutkimuksen tulokset antavat viitteitd siitd, ettd yhteisen vision, osallistumisen turvallisuuden,
tehtdvddn suuntautumisen ja innovaation tukemisen korostamisella voidaan parantaa tyoryhmissé ja
yksikodissd vallitsevaa tiimi-ilmapiirid sekd vihentdd tyontekijéiden uupumusasteista visymysté ja
tyonvaihtoaikeita. Liséksi saatiin uutta tietoa siitd, mitd kautta tiimi-ilmapiirin ja tyénvaihtoaikeiden
vélinen yhteys syntyy. Jatkossa olisi kuitenkin tidrkedd selvittdd, mitkd tekijat ovat térkeitd
tydilmapiirin syntymisessd ja muodostumisessa. Tamin tiedon avulla voitaisiin kehittdd tarkkoja
tiimi-ilmapiirin parantamiseen téhtddvid menetelmid. Tamén tutkimuksen tulosten perusteella tiimi-
ilmapiirid parantavat interventiot tulisi liséksi suunnata siten, ettd ne vaikuttavat myos yksildiden
havaintoihin tiimi-ilmapiirista.

Asiasanat: tiimi-ilmapiiri, tyonvaihtoaikeet, uupumusasteinen visymys, tydilmapiirimalli, tiimi-
ilmapiirimittari, kunta-ala
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1. JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lidhtokohdat

Tyoilmapiiri ja siihen liittyvét asiat nousevat esiin ldhes jokaisessa organisaatiossa niin virallisissa
kuin epévirallisissakin keskusteluissa. [lmapiiri koskettaakin jokaista organisaatiossa tyoskentelevai
henkil6d ja vaikuttaa yksiloiden kéyttdytymiseen organisaatiossa. Kiinnostus tydilmapiirid kohtaan
on viime vuosina lisddntynyt, ja esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen Tyo ja terveys -haastattelututkimus
vuodelta 2009 (Perkio-Mikeld ym., 2010) osoittaa, etti useamman kuin kahden kolmasosan
palkansaajan tyOpaikalla oli toteutettu ilmapiirikysely ja yli puolen palkansaajan tydpaikalla oli
toteutettu kehittimishanke viimeisen kolmen vuoden aikana. Kasvava kiinnostus tydilmapiirid
kohtaan selittyy silld, ettd sen vaikutukset ovat néhtédvilld sekd organisaatio- ettd yksilotasolla.
Organisaatiotasolla tydilmapiirin tulisi esimerkiksi olla linjassa organisaation strategian kanssa,
jotta sen vaikutukset organisaation suoriutumiseen olisivat myonteiset (Burton, Lauridsen, & Obel,
2004), kun taas yksiltasolla tydilmapiirin yhteys tyontekijéiden hyvinvointiin on ollut jo pitkdan
tiedossa (meta-analyysi Parker ym., 2003). Téssé tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita ennen kaikkea
tydilmapiirin yhteydestd tyontekijoiden tyOnvaihtoaikeisiin ja siitd, syntyyké tdmi yhteys
uupumusasteisen vasymyksen vilitykselld.

Uupumusasteisella visymykselld on havaittu olevan yhteys moniin sekd tydyhteisolle ettd
tyontekijille haitallisiin seurauksiin, kuten tyotehokkuuden viahenemiseen (Maslach, Schaufeli, &
Leiter, 2001), lisddntyneisiin poissaoloihin (Kalimo & Toppinen, 1997; Maslach ym., 2001),
masentuneisuuteen sekd sydédn- ja verisuonitauteihin (Ahola, 2007). Tyontekijén tyonvaihtoaikeet
puolestaan johtavat usein irtisanoutumiseen, mikd aiheuttaa organisaatiolle ylimairiisia
kustannuksia esimerkiksi rekrytoinnin ja uuden tyontekijidn kouluttamisen kautta (Waldman, Kelly,
Aurora, & Smith, 2004). Lansimaissa tyontekijoiden irtisanoutuminen on muodostunut ongelmaksi
erityisesti terveydenhuoltoalalla (esim. Kiviméki ym., 2007; Ross, Polsky, & Sochalski, 2005), ja
irtisanoutumisten lisdksi yksittdisen tyOntekijan tyonvaihtoaikeet heikentdvit myds muun
henkil6kunnan moraalia, tydtehoa ja tiimityoskentelyd (Hwang & Chang, 2009).

Ty6ilmapiiri, uupumusasteinen viasymys ja tyonvaihtoaikeet ovat siis monilla tavoilla
merkittdviad tekijoitd sekd yksilon ettd organisaation kannalta. TyGilmapiirin yhteys hyvinvointiin
onkin saanut osakseen runsaasti tutkimushuomiota, mutta lukuisista tutkimuksista huolimatta
tutkijat eivdt ole yksimielisid siitd, mitkd tyOyhteison tekijit ovat tydilmapiirin kannalta

olennaisimpia. Kaytdnnossd tdméa viittaa kysymykseen, mitd yksilon havaintoja tydilmapiirin



yhteydessa tulisi mitata (Parker ym., 2003). Taémén tutkimuksen tavoitteena olikin osaltaan auttaa
selkeyttimddn hyvinvointiin yhteydessd olevan tydilmapiirin késitettd suomalaisen kunta-alan
aineiston valossa. Tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan tiimi-ilmapiirid ty6ilmapiirimallin
(West, 1990) ulottuvuuksien avulla, joiden on monissa tutkimuksissa havaittu olevan yhteydessa
esimerkiksi tiimin innovatiivisuuteen ja tehokkuuteen (Anderson & West, 1998; Mathisen,
Torsheim, & Einarsen, 2006; Poulton & West, 1999). Tidssd tutkimuksessa tiimi-ilmapiirin
tarkastelu tapahtui kuitenkin yksilotasolla, silld tarkoituksena oli selvittdd, ovatko vastaajien
havainnot tydilmapiirimallin eri ulottuvuuksista yhteydessd tyontekijoiden uupumusasteiseen
viasymykseen ja tyonvaihtoaikeisiin. Liséksi tarkasteltiin, voiko uupumusasteisteisen visymyksen
kokeminen viélittdd tiimi-ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden vélistd yhteyttd. Kivimdki ym. (2007)
ovat osoittaneet, ettd tyOilmapiirimallin ulottuvuudet ovat yhteydessd suomalaisten sairaala-
tyontekijoiden tyonvaihtoaikeisiin, mutta kunta-alalla vastaavia tutkimuksia ei ole aiemmin tehty.
Sen sijaan tydilmapiirimallin ulottuvuuksien yhteyttd uupumusasteiseen viasymykseen ja
uupumusasteisen vasymyksen vélittdvdd vaikutusta ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden vélilld ei ole

alemmin tutkittu.

1.2 Ilmapiirin kasite

Ilmapiirin vaikutus ihmisen kayttdytymiseen on ollut psykologisen tutkimuksen kohteena jo
Lewinin, Lippittin ja Whiten (1939) sosiaalisen ilmaston tutkimuksesta alkaen. Tadssd kokeellisessa
tutkimuksessa havaittiin, ettd ryhmén ilmapiirilld oli yhteys ryhmén jdsenten kiyttdytymisen
muutokseen ja motivaatioon. Litwinin ja Stringerin (1968) tunnetun maédritelmédn mukaan
organisaatioilmapiiri on kuvaileva késite, joka viittaa organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten
suoriin tai epdsuoriin havaintoihin tydympariston ominaisuuksista, joiden uskotaan vaikuttavan
tyontekijoiden motivaatioon ja kdyttdytymiseen. [lmapiiri siis luo organisaatioon tai tydyksikkdon
yleisen tunteen siitd, mikd on hyvidksyttdvia, sallittua, rangaistavaa, mistd palkitaan ja mikd on
tarkedd (Kinnunen, Ruoppila, & Nousiainen, 1991; Simola, 2001). Litwinin ja Stringerin mukaan
organisaatioilmapiiri my0s erottaa organisaation toisista organisaatioista, heijastaa organisaatio-
kulttuurin vallitsevia arvoja, asenteita ja normeja, ja sithen vaikuttaa tyontekijéiden ja erityisesti
ylimmén johdon kéyttdytyminen ja menettelytavat. Organisaatioilmapiirid voidaan heididn
mukaansa my0ds mitata ja kuvailla tyontekijoiden haastatteluiden ja kyselylomakkeiden avulla.
Rousseaun (1988) mukaan ilmapiirin méaéiritelma riippuu sen sijaan siitd, misti organisaation

tasosta ollaan kiinnostuneita. Psykologisella ilmapiirilld tarkoitetaan yksilon havaintoja



ympéristostd, joita ei voida pitdd organisaation kuvaajina, silld ne heijastavat yksilon omia
kokemuksia tydympéristostddn. Yksilolliset erot vaikuttavat siis voimakkaasti ndihin havaintoihin,
samoin kuin véliton ympdristd, jossa yksilo aktiivisesti toimii. Yksilon ajattelutavat,
persoonallisuus, kognitiiviset prosessit ja sosiaaliset suhteet muovaavat psykologisen ilmapiirin.
Yhdistyneelld ilmapiirilli taas tarkoitetaan Rousseaun mukaan yksildiden yhteisid havaintoja
esimerkiksi tyoryhmin, tydyksikon, osaston tai jonkun muun organisaation formaalin ryhmén
tasolla. Yhdistynyt ilmapiiri muodostuu siis jdsenten yksimielisistd havainnoista, ja havaintojen
yhdistimisen ja yhdistyneen ilmapiirin mittaamisen taustalla on ajatus siitd, ettd organisaation
sisdlld toimii ryhmii, joilla on erityinen ilmapiiri. Kollektiivinen ilmapiiri syntyy yksiloiden
havaintojen yksimielisyydestd jossain kontekstissa. Yhdistyneestd ilmapiiristd poiketen
kollektiivinen ilmapiiri ei vélttdméttd muodostu formaalin ryhmén sisélle, vaan sellaisten yksildiden
vilille, jotka tulkitsevat tilannetta ja ympdiristod samoilla tavoilla. Organisaatioilmapiiri taas
voidaan madiritelld havainnoiksi organisaation kaytinndistd ja ominaisuuksista, jotka ovat
yhdistyneet koko organisaation tasolla. Organisaatioilmapiirin yhteydessd ei voida endd
varsinaisesti puhua yksiloiden havainnoista, vaan kyse on organisaation ominaisuudesta.
Organisaatioilmapiiri voidaan siis nihdd sekd objektiivisena ettd subjektiivisena késitteend: se on
objektiivisesti mitattavissa oleva kuvaaja yksildiden subjektiivisista havainnoista tyOympéristosta.
Vaikeutena on kuitenkin ollut rajan asettaminen sille, kuinka suurelta osin havaintojen tiytyy olla
yksimielisid, jotta niiden voidaan sanoa olevan yhdistyneitd koko organisaation tasolla (Anderson &
West, 1998; Joyce & Slocum, 1984).

IImapiiritutkijoiden viélilla ristiriitoja on heréttédnyt ennen kaikkea se, tutkitaanko yksildiden
kognitiivisia havaintoja ja tulkintoja tydilmapiiristd (engl. cognitive schema approach) eli
psykologista ilmapiirid, vai korostetaanko yksildiden yhdistyneiden havaintojen tirkeyttd (engl.
shared perceptions approach) (Andersson & West, 1998). Aiemmissa psykologista ilmapiirid
mittaavissa tutkimuksissa on tutkittu erityisesti ilmapiirihavaintojen yhteyttd yksilotason muuttujiin
kuten tyGtyytyvédisyyteen, tyduupumukseen ja tyosuorituksiin, kun taas yhdistyneen ilmapiirin
tutkimukset ovat keskittyneet 1dhinnd ennustamaan ryhmai- tai organisaatiotason seurauksia kuten
tapaturmien lukumdiérid, asiakastyytyviisyyttd, taloudellista menestymistd (Parker ym., 2003) tai
tiimin innovatiivisuutta (Anderson & West, 1998). Tassé tutkimuksessa tiimi-ilmapiirid tarkasteltiin
yksildiden havaintojen tasolla, jolloin oli mahdollista tutkia, miten yksildiden havainnot tiimin

ilmapiiristd ovat yhteydessé yksilotason muuttujiin.



1.3 Tyoilmapiirimalli

Tédmin tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend kiytettiin Westin (1990) ty6ilmapiirimallia (engl.
the four-factor theory of climate for innovation), joka kehitettiin alun perin kuvaamaan
innovaatiolle suotuisaa tiimi-ilmapiirid (Anderson & West, 1998). Mallista on kéytetty suomeksi
nimitystd tyoilmapiirimalli (Ylipaavalniemi ym., 2007), ja se sisdltdd nelja ulottuvuutta, joita ovat
yhteinen visio (engl. vision), osallistumisen turvallisuus (engl. participative safety), tehtdviin
suuntautuminen (engl. task orientation) sekd innovaation tukeminen (engl. support for innovation).

Yhteiselld visiolla tarkoitetaan tiimin jésenten keskittymistd ja sitoutumista tiimin
tavoitteisiin. Yhteinen visio muodostuu neljdstdi komponentista: selkeydestd, visionddrisestd
laadusta, jaettavuudesta ja saavutettavuudesta. Selkeys tarkoittaa sitd, kuinka helposti visio on
ymmarrettdvissd. Westin mukaan tiimit, joilla on selkedsti madritellyt tavoitteet kehittdvét
todenndkdisemmin uusia tydskentelymenetelmid, koska he tietdvit tarkasti mihin pyrkivit.
Visionddrinen laatu taas kuvaa sitd, missd médrin tiimin jdsenet arvostavat vision asettamia
tavoitteita ja sitd kautta sitoutuvat niihin. Jaettavuus puolestaan viittaa siithen, kuinka laajalle vision
hyviksyntd on levinnyt tiimissd. Visioiden tulisi my0s olla saavutettavissa, koska tavoitteet, joiden
saavuttaminen on ldhes mahdotonta, eivit motivoi.

Osallistumisen turvallisuus viittaa turvallisessa ja osallistavassa ilmapiirissd tapahtuvaan
tiimin jdsenten keskindiseen vuorovaikutukseen. West viittdd, ettd mitd enemmén tiimin jisenet
osallistuvat péidtoksentekoon vuorovaikutuksen ja informaation jakamisen kautta, sitd
todenndkdisemmin he panostavat tehtyihin pddtoksiin ja ilmaisevat uusia ideoita parantaakseen
tyoskentelytapojaan. Osallistumisen turvallisuuden késite tarkoittaa siis tiimin jésenten aktiivista
osallistumista tiimin vuorovaikutukseen, jolloin tiimin ilmapiiri on luottamuksellinen ja tukea
antava. Esimerkiksi Rogers (1983) esitti, ettd osallistumiselle turvallinen ilmapiiri on olemassa
silloin, kun kaikki tiimin jésenet voivat vapaasti esitelld uusia ideoita ja ratkaisuja.

Tehtdvddn suuntautuminen tarkoittaa tiimin jdsenten sitoutumista tydsuoritusten korkeisiin
normeihin ja valmiutta arvioida heikkouksia. Tiimeissd tehtdvaidn suuntautuminen nékyy yksiloiden
ja tiimiin vastuun korostamisena, tyOdsuoritusten arviointijirjestelmind, tydmenetelmien ja tiimin
suoritusten reflektointina, palautteena ja yhteistyond, suoritusten ja ideoiden arviointina,
tavoitteiden selkeind mittareina, vastakkaisiin véitteisiin tutustumisena, rakentavana véittelyni seki
tyOsuoritusten maksimaalisen laadun huomioimisena. Tehtdvddn suuntautuminen kuvaa siis
pyrkimystd erinomaisuuteen, ja sithen liittyy ilmapiiri, joka tukee parannuksien soveltamista

vakiintuneisiin tyokaytintoihin ja menetelmiin.



Innovaation tukemisella tarkoitetaan esimerkiksi yhteistydssd tapahtuvan uusien ideoiden
kehittelyn ja soveltamisen hyvdksymisti ja tukemista. Valttdmatonta tiimin innovatiivisuudelle on,
ettd tukea innovatiiviselle kdyttdytymiselle todella aktiivisesti tarjotaan. Esimerkiksi Daft (1978)
havaitsi, ettd resurssien saatavuus on tirkeéd, jotta innovaatio olisi mahdollista.

Ty6ilmapiirimallin  ydinajatus on, ettd mallin neljd ulottuvuutta ennustavat tiimin
innovatiivisuutta (Anderson & West, 1998; West, 1990), ja mallia on hyddynnetty mitattaessa sekd
tiimin jésenten yhdistyneitd havaintoja (Anderson & West, 1998; Kivimiki ym., 2007; Proudfoot
ym., 2007) ettd yksildiden havaintoja (Dackert, 2010; Kivimdki ym., 2007) tiimi-ilmapiirista.
Tyo6ilmapiirimallin ajatellaankin olevan vakiintunein innovatiivisuutta kuvaava ilmapiirimalli
(Mathisen ym., 2006), ja se on saanut tukea lukuisista tutkimuksista (esim. Anderson & West, 1998;
Mathisen ym., 2006; Poulton & West, 1999). Tyo6ilmapiirimallia kdytetddn kuitenkin kuvaamaan
innovatiivisuuden lisdksi myds esimerkiksi tiimi-ilmapiirin ja hyvinvoinnin kuvaajien vilistd
yhteyttd. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tydilmapiirimallin ulottuvuudet ovat positiivisesti
yhteydessd my0s tiimin tehokkuuteen (Poulton & West, 1999), lddkdreiden vihéisiin
sairauspoissaoloihin (Kivimdki ym., 2001), sairaanhoitajien hyvinvointiin (Dackert, 2010) ja
ladkariaseman tyOntekijoiden tyotyytyviisyyteen (Proudfoot ym., 2007), sekd kéénteisesti
yhteydessd sairaanhoitajien kokemaan stressiin (Dackert, 2010) ja sairaalatyontekijoiden
tyonvaihtoaikeisiin (Kiviméki ym., 2007).

Anderson ja West (1990) kehittivit tydilmapiirimallin pohjalta my0s tiimi-ilmapiirimittarin
(engl. Team Climate Inventory, TCI), jonka psykometrisid ominaisuuksia on testattu lukuisissa
tutkimuksissa niin Suomessa kuin muualla maailmassa (esim. Agrell & Gustafson, 1994; Anderson
& West, 1998; Kivimidki ym., 1997). Alkuperdinen tiimi-ilmapiirimittari siséltdd kuitenkin 38
osiota, minkd vuoksi Kiviméki ja Elovainio (1999) kehittivit alkuperdisestd versiosta lyhennetyn
14-osioisen version (TCI-14), jota kéytettiin myds tdssd tutkimuksessa. Kiviméki ja Elovainio
(1999) loivat lyhennetyn mittarin kéyttden kahta suomalaista otosta sosiaali- ja terveyden-
huoltoalalta. Lyhennetyn tydilmapiirimittarin psykometrisid ominaisuuksia on testattu myds
Kanadassa ja Hollannissa (Loo & Loewen, 2002; Strating & Nieboer, 2009), ja nimé tutkimukset
ovat tukeneet mittarin neljdn ilmapiiriulottuvuuden mallia. Lyhennettyd tiimi-ilmapiirimittaria on
kuitenkin tutkittu alkuperdiseen tiimi-ilmapiirimittariin verrattuna varsin vahdn. Tastd syystd timédn
tutkimuksen yhten tarkoituksena oli tarkastella, onko mittarin rakenne neliulotteinen, toisin sanoen
latautuvatko tyontekijoiden arviot tiimi-ilmapiiristd tydilmapiirimallin mukaisesti neljélle

ulottuvuudelle.



1.4 Ilmapiirin yhteys tyopahoinvointiin

Téassd tutkimuksessa tarkasteltiin tyontekijoiden yksilotason tiimi-ilmapiirihavaintojen yhteytté
tyopahoinvointiin eli wupumusasteisen visymykseen ja tyonvaihtoaikeisiin. Uupumusasteinen
viasymys valittiin pahoinvoinnin kuvaajaksi, koska se on tyouupumuksen keskeisin ja nékyvin
ulottuvuus (Maslach ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli & Enzmann, 1998; Schaufeli,
Leiter, & Maslach, 2009), jota on myds kdéytetty ja analysoitu tutkimuskirjallisuudessa
tyduupumuksen ulottuvuuksista eniten (Maslach ym., 2001). Tyonvaihtoaikeet puolestaan valittiin
tarkastelun kohteeksi, koska niiden on havaittu ennustavan luotettavasti tyontekijén irtisanoutumista
(Blau & Boal, 1989; Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000; Hayes ym., 2006). Tyontekijan
irtisanoutuminen aiheuttaa aina organisaatiolle yliméaréisid kustannuksia, koska tdll6in menetetddn
kaikki tyontekijdn rekrytointiin ja perehdyttimiseen kiytetty aika ja raha (Richer, Blanchard, &
Vallebrand, 2002). Lisdksi on havaittu, ettd vahvoilla tydnvaihtoaikeilla voi olla irtisanoutumisten
lisdksi myOs muita haitallisia tydyhteisoon liittyvid vaikutuksia. Tyontekijdn tyonvaihtoaikeet
voivat esimerkiksi madaltaa suoritustasoa, vdhentdd osallistumista sekd aiheuttaa muunlaista tyosta
vetdytymistd kuten myohéstelyd, poissaoloja ja vilttdmiskayttaytymistd (Hayes ym., 2006), kun taas
tyontekijan aikomus pysyd organisaatiossa auttaa sdilyttimdin pysyvidn ja hyvin toimivan

tyoyhteison (Steel & Ovalle, 1984).

1.4.1 Ilmapiirin yhteys uupumusasteiseen visymykseen

Talld hetkelld kdytetyimmén ja myos tdmin tutkimuksen taustalla olevan méaéritelmdn mukaan
tyduupumuksella tarkoitetaan pitkdén jatkuneen stressitilanteen aiheuttamaa vakavaa stressi-
oireyhtymii, jonka osa-alueita ovat uupumusasteisen visymyksen lisdksi kyynistyneisyys ja
ammatillisen itsetunnon heikkeneminen (Ahola, 2007; Kalimo & Toppinen, 1997; Leiter &
Maslach, 1988; Maslach, 2003; Maslach ym., 2001). Uupumusasteisella visymykselld tarkoitetaan
voimakasta pitkdaikaista visymystd, joka tuntuu kaikissa tilanteissa liittymittd tyon yksittdisiin
kuormittaviin tilanteisiin, eikd se havid paivittiiselld levolla, viikoittaisella vapaalla tai loma-ajalla
(Kalimo & Toppinen, 1997). Uupumusasteisesta visymyksestd on kaytetty aiemmin nimitysti
emotionaalinen uupumus (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Kyynistyneisyys
puolestaan nikyy tyon ilon katoamisena, tyon mielekkyyttd koskevana epdvarmuutena ja tyon

merkityksen epdilynd tai kyseenalaistamisena, kun taas ammatillisen itsetunnon heikentyminen
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ilmenee kielteisind asenteina omaa osaamista kohtaan, mikd kaytdnnossd ndkyy ammatillisen
tehokkuuden ja kompetenssin epdilyni ja heikentymisend (Kalimo & Toppinen, 1997). On arvioitu,
ettd vakavasta tyduupumuksesta kirsii Suomessa noin 2,5-7 % tyoikdisistd (Ahola, 2007; Kalimo &
Toppinen, 1997).

On osoitettu, ettd tyontekijoiden véliset huonot sosiaaliset suhteet ovat yhteydessd
tyontekijoiden tyOperdiseen stressiin  (Agervold & Mikkelsen, 2004) ja emotionaaliseen
uupumukseen (Grandey, Kern, & Frone, 2007). Myds ilmapiirin yhteyttd tyShyvinvointiin ja
tyopahoinvointiin on tutkittu viime vuosina melko paljon. Esimerkiksi Parkerin ym. (2003) meta-
analyysi osoitti, ettd yksilotason havainnot hyvéstd tydilmapiiristd ovat vahvasti yhteydessé
tyontekijoiden tydasenteiden, motivaation ja tydsuoritusten lisdksi myos tyontekijoiden psyykkiseen
hyvinvointiin. Liséksi on viitteitd siitd, ettd tyOpaikan hyvd ilmapiiri saattaa jossain tilanteissa
suojata pahoinvoinnilta. Esimerkiksi Dahlin, Fjell ja Runeson (2010) tutkivat pitkittdis-
tutkimuksessaan uupumusasteiseen vasymykseen yhteydessd olevia tekijoitd nuorilla ladkareilld
Ruotsissa ja havaitsivat, ettd oppimista tukeva ilmapiiri tyOpaikalla oli kédédnteisesti yhteydessd
uupumusasteiseen vasymykseen.

Tyo6ilmapiirimallin eri ulottuvuuksien yhteyttd uupumusasteiseen vdsymykseen ei ole
toistaiseksi tutkittu, mutta esimerkiksi Dackert (2010) sekd Rose, Ahuja ja Jones (2006) havaitsivat,
ettd tyoOilmapiirimallin kaikki neljd ulottuvuutta olivat kédinteisesti yhteydessd tyontekijoiden
kokemaan stressiin. Stressid mitattiin yleiselld hyvinvointikyselylld, joka sisdlsi sekd tyontekijoiden
hermostuneisuutta (engl. up-tight scale) ettd uupuneisuutta (engl. worn-out scale) siséltiavét asteikot.
Myo6s Liansisalmi ja Kiviméki (1999) ovat havainneet, ettd innovaatiota tukeva ilmapiiri on

kddnteisesti yhteydessi tyOperdiseen stressiin.

1.4.2 Ilmapiirin yhteys tyonvaihtoaikeisiin

Tyonvaihtoaikeet kuvaavat yksilon tietoista ja tarkkaan harkittua pédtostd ja halua ldhted
organisaatiosta, jossa hdn on parhaillaan t6issd (Kiviméki ym., 2007; Rahim & Psenicka, 1996; Tett
& Meyer, 1993). Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd ilmapiirin lisdksi esimerkiksi
tyOperdinen stressi (Miller, Brownell, & Smith, 1999), tyydyttimittomét odotukset tyostd (Jansen,
de Jonge, & Bakker, 1999) ja emotionaalinen uupumus (Boles, Johnston, & Hair, 1997) ovat
yhteydessd tyontekijoiden tyonvaihtoaikeisiin. Sen sijaan tyOtyytyvdisyys on kédnteisesti

yhteydessa tyontekijén irtisanoutumiseen (esim. Irvine & Evans, 1995).



Yhdysvalloissa muun muassa Stone (2006) on tutkinut tyonvaihtoaikeita sairaala-
ympdristdssd. Tutkimuksen tulokset osoittivat selvidsti, ettdi huono organisaatioilmapiiri oli
yhteydessd sairaanhoitajien tyonvaihtoaikeisiin. Hwang ja Chang (2009) tutkivat niin ikddn
tyonvaihtoaikeiden ja ilmapiirin yhteyttd sairaalahenkilokunnalla Koreassa ja havaitsivat, ettd hyva
tyOilmapiiri oli kéénteisesti yhteydessd tyonvaihtoaikeiden mdidrddn. Ilmapiirin parantamisen
ajatellaankin olevan tirked osa irtisanoutumisten ja tyonvaihtoaikeiden vdhentdmisessd (Snow,
2002).

Kivimdki ym. (2007) tutkivat pitkittdistutkimuksessaan  tyOilmapiirimallin  eri
ulottuvuuksien yhteyksid sairaalahenkilokunnan tydnvaihtoaikeisiin Suomessa ja osoittivat, etti
hyviksi arvioidut yksilGtason tiimi-ilmapiirihavainnot tutkimuksen ensimmaisessd mittauksessa
olivat yhteydessd hyvéddn itsearvioituun terveyteen ja vihdisiin tyonvaihtoaikeisiin sekd
ensimmaéisessd mittauksessa ettd seurantavaiheessa. Sen sijaan niilld tyontekijoilld, joilla ei ollut
tyonvaihtoaikeita tutkimuksen ensimmaéisessd vaiheessa, heikoksi arvioitu tiimi-ilmapiiri ennusti
tyonvaihtoaikeita  seurantavaiheessa. TyOnvaihtoaikeet ennustivat my0s tyontekijoiden

irtisanoutumisia.

1.5 Uupumusasteisen vasymys vilittivana tekijana

Tamén tutkimuksen yhtend tavoitteena oli myds tutkia, voiko uupumusasteisen visymyksen
kokeminen toimia vilittivdnd tekijdnd tiimi-ilmapiirin ja tyOnvaihtoaikeiden vililld. Téllaista
tekijad, joka vélittdd kahden muuttujan vélistd yhteyttd, kutsutaan mediaattoriksi (Baron & Kenny,
1986). Téydellisestd mediaattorista on kyse silloin, kun mediaattori valittdd kokonaan kahden
muuttujan vilisen yhteyden. Télloin selittdvélld muuttujalla on ainoastaan mediaattorin kautta
kulkeva yhteys selitettivddn muuttujaan. Osittaisesta mediaattorista taas on kyse silloin, kun
selittdvin ja selitettdvin muuttujan vélinen suora yhteys sdilyy mediaattorin yhteyttd valittavésta
vaikutuksesta huolimatta. Baronin ja Kennyn (1986) mediaattorimallin mukaan on perusteltua
olettaa, ettd tiimi-ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden yhteyttd vélittdva tekija on osittainen mediaattori,
koska psykologian kiinnostuksen kohteena oleville ilmidille on tyypillistd, ettd niilli on useita
selittdvia tekijoitd. Kyseistd tutkittua yhteyttd voinee vilittdd esimerkiksi tyOtyytyvéisyys.
Uupumusasteisen visymyksen vilittdvad roolia tydilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden valilla ei
ole tutkittu aiemmin, mutta esimerkiksi Angermeier, Dunford, Boss ja Boss (2009) havaitsivat, ettd
tyOpaikan osallistava ilmapiiri oli kdédnteisesti yhteydessé seka tyontekijoiden tyduupumukseen etta

tyonvaihtoaikeisiin, ja lisdksi tyouupumus ja tyOnvaihtoaikeet olivat yhteydessd toisiinsa.



Tutkimuksessa osallistavalla ilmapiirilld tarkoitettiin ilmapiirid, jossa informaatiota jaetaan vapaasti
tyontekijoiden vililld ja jossa tyOntekijit voivat jossain mddrin vaikuttaa tyohonsid. Goodman ja
Boss (2002) puolestaan havaitsivat, ettd irtisanoutuvat tyontekijét ovat uupuneempia kuin ty9ssddn
jatkavat tyontekijat. Myos Wright ja Cropanzano (1998) osoittivat vuoden kestdvéssd pitkittéis-
tutkimuksessa, ettd emotionaalinen uupumus oli yhteydessd tyontekijdn irtisanoutumiseen
sosiaalihuollon  tydntekijoilld  Yhdysvalloissa.  Lisdksi  uupumusasteisen  vidsymyksen,
kyynistyneisyyden ja ammatillisen itsetunnon heikkenemisen on havaittu vélittdvdn tyon eri osa-
alueiden ja tyOnvaihtoaikeiden vélistd yhteyttd (Leiter & Maslach, 2009). Tutkimuksessa tyon osa-
alueilla tarkoitettiin tyoméadrin, palkkioiden, vaikutusmahdollisuuksien, yhteisollisyyden, oikeuden-

mukaisuuden ja arvojen yhteensopivuutta tyontekijin ja tyon valilla.
1.6 Tutkimuskysymykset

Téssd tutkimuksessa tarkasteltiin kunta-alan tyontekijoiden havaintoja tiimi-ilmapiiristd, ja niiden
yhteyksid uupumusasteiseen visymykseen ja tyonvaihtoaikeisiin. Liséksi tutkittiin, latautuvatko
tutkittavien arviot tiimi-ilmapiiristd tyoilmapiirimallin mukaisesti neljdlle faktorille. Myds
uupumusasteisen vdsymyksen rooli tiimi-ilmapiirin ja tydnvaihtoaikeiden vilittdvand tekijdnd oli

kiinnostuksen kohteena (ks. kuvio 1).

-

Kuvio 1. Tutkimusasetelma

Uupumusasteinen
vasymys

Tyonvaihtoaikeet

Tutkimuksessa etsittiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin, joihin asetettiin taustateorian seké

aiempien tutkimusten perusteella seuraavat hypoteesit:



1. Latautuvatko tutkittavien havainnot tiimi-ilmapiiristd taustateorian mukaisesti neljdlle
faktorille?

Faktorianalyysin avulla selvitettiin, latautuvatko tyontekijoiden havainnot tiimi-ilmapiiristé

tydilmapiirimallin mukaisesti neljélle faktorille vai onko niissd pééllekkéisyyttd. Taustateorian

mukaisesti hypoteesina (H1) oli, ettd tydilmapiirimallin ulottuvuudet latautuvat omille faktoreilleen.

2. Onko tiimi-ilmapiiri yhteydessd tyontekijoiden a) uupumusasteiseen vdsymykseen ja b)
tyonvaihtoaikeisiin?

Aikaisempien tutkimusten perusteella hypoteesina (H2) oli, ettd hyvéksi arvioitu tiimi-ilmapiiri on

kddnteisesti yhteydessd tyontekijoiden a) uupumusasteiseen vasymykseen (H2a) ja b) tyonvaihto-

aikeisiin (H2b).

3. Vilittidko uupumusasteinen visymys tiimi-ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden vilistd yhteyttd?
Hypoteesina (H3) oli, ettd uupumusasteinen visymys vélittdd osittain heikoksi arvioidun tiimi-
ilmapiirin ja tydnvaihtoaikeiden vélistd yhteyttd. Hypoteesi perustuu Baronin ja Kennyn (1986)
mediaattorimalliin ~ sekd tutkimuksiin tiimi-ilmapiirin, uupumusasteisen vidsymyksen ja

tyonvaihtoaikeiden vilisisti yhteyksista.

10



2. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1 Tutkittavat

Tdmd tutkimus pohjautuu “Palkitseva ja kestdvdd hyvinvointia edistdvd johtajuus” (engl.
“Rewarding and sustainable health-promoting leadership”, RE-SU-LEAD) -tutkimushankkeessa
kerdttyyn aineistoon. TyOsuojelurahasto rahoittaa hanketta, ja siind on mukana kolme Euroopan
maata: Suomi, Ruotsi ja Saksa. Hankkeen tarkoituksena on selvittdd, miten tyShyvinvointiin
voidaan pitkdjénteisesti vaikuttaa esimiestyon avulla. Tima tutkimus perustuu Suomen aineistoon.

Tutkimuksen aineisto kerdttiin maalis-huhtikuussa  2011.  Osallistujat  rekrytoitiin
lahestymadlld aluksi eri kuntien (yhteensd yhdeksén) henkilostopaillikoitd. Nadistd kunnista lopulta
tutkimukseen osallistui tyontekijoitd neljasti — Porin, Himeenlinnan, Sastamalan ja Seindjoen —
kaupungista. Henkilostopaallikot pééttivat, mitkd tydyksikot osallistuivat tutkimukseen. Yleisend
edellytyksend osallistumiselle pidettiin sitd, ettd tyontekijit tyoskentelivdt yksikkond, jolla oli
lahiesimies. Tutkimuksen aineisto kerdttiin verkkokyselyiden ja paperilomakkeiden avulla.
Tyontekijoille ldhetettiin yhteensd 915 kutsua osallistua tutkimukseen. Kutsuun vastasi yhteensa
557 henkilod, joista 282 vastasi paperikyselyyn ja 275 verkkokyselyyn. Vastausprosenttia
laskettaessa otoksesta poistettiin 24 vastaajaa, jotka eivdt tutkimushetkelld tydskennelleet
kohdeorganisaatiossa, toisin sanoen he olivat olleet poissa tyOstd pidemméin aikaa, esimerkiksi
vanhempain vapaalla. Lopullinen vastausprosentti oli 62,5 %, ja kaupungeittain vastausprosentti
vaihteli 51,9 %:n ja 67,2 %:n vililla.

Vastaajat tyoskentelivdt yhteensd 63 eri tyOtiimissd/yksikdssd monilla eri aloilla, ja
taulukossa 1 on kuvattu tyontekijoiden jakautuminen ammattialoittain. Suurimmat alat olivat
lastenhoito, opetustyd ja siivousala. Vastaajista 13 % oli kdynyt peruskoulun, keskikoulun tai
vastaavan, kun taas suurin osa (40 %) vastanneista oli suorittanut joko ammatillisen perustutkinnon
tai ylioppilastutkinnon. Erikoisammattitutkinnon, alemman korkeakoulututkinnon, ammattikorkea-
koulututkinnon tai opistoasteen tutkinnon suorittaneita oli 23 %, ja ylemman korkeakoulututkinnon,
lisensiaatin tai tohtorin tutkinnon oli suorittanut 24 % vastaajista.

Naisia vastaajista oli 84,7 %. Vastaajien iké vaihteli 21 ja 65 ikdvuoden vililla siten, etté alle
36-vuotiaita vastaajia oli 11,9 %, 36—45-vuotiaita 22,5 %, 46—55-vuotiaita 39,7 % ja yli 55-vuotiaita
26 %. Vastaajista valtaosa (94,7 %) oli pysyvéssd tyOsuhteessa. Enemmistd vastaajista (65,1 %)
tyoskenteli 38—40 tuntia viikossa, 31-37 tuntia tydskenteli 16 % vastaajista, yli 40 tuntia 9,5 % ja

30 tuntia tai vihemmain 9,3 % vastaajista. Vastaajista 75,5 %:lla oli tutkimushetkelld puoliso.
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Taulukko 1. Vastaajien jakautuminen ammattialoittain (n = 557)

Ammattiala n %

Lastenhoito 120 21,5
Opetusty0 119 21,4
Siivous 106 19,0
Ruokapalvelu 65 11,7
Kiinteistéhuolto 39 7,0
Muu hoitotyd 30 5.4
Toimistotyd 28 5,0
Sosiaalityd 16 29
Yleishallinto 11 2,0
Taloushallinto 8 1,4
Rakennushallinto 8 1,4
Laakarit 7 1,3

2.2 Menetelmiit ja muuttujat

Tutkimuksen aineisto kerattiin 14-sivuisella kyselylomakkeella, jolla kartoitettiin vastaajien tyon
ominaisuuksia, kokemuksia ldhiesimiehen johtamiskiyttdytymisestd, tyShyvinvointia, yleistd
hyvinvointia ja terveyttd sekd tyohon ja eldméntilanteeseen liittyvid taustekijoitd. Tdma tutkimus
hy6dynsi vastauksia tiimi-ilmapiiristd, tyonvaihtoaikeista ja uupumusasteisesta vasymyksesté.
Tiimi-ilmapiirid mitattiin kayttdmalla Westin (1990) tydilmapiirimalliin pohjautuvaa Team
Climate Inventory (TCI; Anderson & West, 1998) -kyselyn lyhyttd versiota, joka on kehitetty ja
testattu suomalaisessa tutkimuksessa (Kivimiki & Elovainio, 1999). Lyhennetyn 14-osioisen tiimi-
ilmapiirimittarin on osoitettu mittaavan tydilmapiirimallin neljdd ulottuvuutta patevésti sosiaali- ja
terveydenhuoltoalalla (Kivimiki & Elovainio, 1999). Lyhennetyn mittarin neljd osiota mittaa
tyontekijoiden yhteistd visiota (esim. “Kannatatko tyoyksikkosi tavoitteita?”’), neljd osallistumisen
turvallisuutta (esim. “Jokainen tuntee tulevansa ymmaérretyksi ja olevansa hyviksytty”), kolme
tehtdvdin suuntautumista (esim. “Onko tydyksikkonne jdsenilld valmiutta asettaa kyseenalaiseksi
tyoyksikkonne tekemén tyon perusteita?”’) ja kolme innovaation tukemista (esim. “Tydyksikon
jasenet toimivat yhdessa toteuttaakseen uusia ideoita”). Osioihin vastattiin viisiportaisella asteikolla
(1 = hyvin pienessd miirin, 5 = hyvin suuressa méiérin). Osioista muodostettiin keskiarvo-
summamuuttujat (vaihteluvéli 1-5) kullekin ulottuvuudelle. Ulottuvuuksien Cronbachin o -

kertoimet vaihtelivat vélilld .74—90 (ks. tarkemmin taulukko 7). Lisdksi kaikista ulottuvuuksista
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muodostettiin  kokonaissummamuuttuja tiimi-ilmapiirille, jonka Cronbachin o -kerroin tdssa
aineistossa oli .93.

Vastaajien uupumusasteista vdsymystd Kartoitettiin kolmella véittdmélld (esim. “Tunnen
olevani henkisesti tyhjiin puristettu tyosténi”), jotka pohjautuvat Maslachin tyduupumuksen yleisen
arviointimenetelmidn (Maslach Burnout Inventory, MBI-GS) suomenkieliseen versioon (Kalimo,
Hakanen, & Toppinen-Tanner, 2006). Viittimiin vastattiin seitsemanportaisella asteikolla (0 = ei
koskaan, 6 = joka pdivd). Muodostetun summamuuttujan (vaihteluvéli 1-7) Cronbachin a oli .85.

Tyonvaihtoaikeiden mittari koostui kolmesta véittdmaésté, joiden avulla tydnvaihtoaikeita on
mitattu aiemmissa tutkimuksissa (esim. Meyer, Allen, & Smith, 1993; Sager, Grieffeth, & Hom,
1988). Kaytetyt véittimat olivat “Ajattelen usein tyOpaikan vaihtoa”, ”On todenndkoistd, ettd
katselen toisia tyOpaikkoja ldhitulevaisuudessa” ja “Piddn todenndkdisend, ettd jitdn nykyisen
tyopaikkani ldhitulevaisuudessa”. Mittarin asteikko oli viisiportainen (1 = tdysin eri mieltd, 5 =
tdysin samaa mieltd). Muodostetun summamuuttujan (vaihteluvéli 1-5) Cronbachin o oli .85.

Taustatekijoind tutkimuksessa tarkasteltiin sukupuolta (1 = nainen, 2 = mies), ikdd ja
koulutustasoa (1 = peruskoulu / keskikoulu tai vastaava, 2 = ammatillinen perustutkinto tai
ylioppilastutkinto, 3 = erikoisammattitutkinto, alempi korkeakoulututkinto, AMK-tutkinto tai
ammatillinen opistoasteen tutkinto, 4 = ylempi korkeakoulututkinto, lisensiaatin tai tohtorin
tutkinto). Ik& jaettiin varianssianalyysissd neljdén eri luokkaan, jotka olivat alle 36-vuotiaat, 36—45-
vuotiaat, 46—55-vuotiaat ja yli 55-vuotiaat.

Valituilla taustatekijoilld on aiemmissa tutkimuksissa havaittu olevan yhteys kiinnostuksen
kohteena oleviin muuttujiin. Useat tutkimukset ovat esimerkiksi osoittaneet, ettd naiset raportoivat
enemmén uupumusasteista vasymystd kuin miehet (Ahola, 2007; Lindblom, Linton, Fedeli, &
Bryngelsson, 2006; Kalimo & Toppinen, 1997). Tutkimustulokset idn yhteydestd uupumusasteiseen
visymykseen ovat sen sijaan olleet ristiriitaisia: Schaufelin ja Enzmannin (1998) sekd Maslachin
ym. (2001) katsausten mukaan uupumusasteisen vidsymyksen kokeminen on véhdisempéi
vanhemmissa kuin nuoremmissa ikdryhmissd, kun taas Kalimon ja Toppisen (1997) tutkimuksen
tulosten mukaan 1dlld ei ole yhteyttd uupumusasteiseen visymykseen, vaikka tyduupumus sen sijaan
heidin mukaansa lisddntyy idn myd6td. Kuitenkin Aholan (2007) tutkimuksen mukaan kaikki
tyduupumuksen oireet lisdéntyivét lievisti ikddntymisen myotd. Myos tulokset koulutustason
yhteydestd uupumusasteiseen visymykseen ovat olleet ristiriitaisia (Ahola, 2007; Kalimo &
Toppinen, 1997; Lindblom ym., 2006).

Griffethin ym. (2000) meta-analyysi osoitti, ettd miehet ja naiset eivét poikkea toisistaan
tyonvaihtoaikeiden miérdssid. Sen sijaan idn ja tyOnvaihtoaikeiden vilinen kddnteinen yhteys on

ollut tiedossa jo pitkddan (Gray & Phillips, 1994). Koulutuksen on puolestaan havaittu olevan
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yhteydessd tyonvaihtoaikeisiin siten, ettd mitd koulutetumpi henkild on, sitd todennidkdisemmin

hénelld on tyonvaihtoaikeita (Cavanagh & Coffin, 1992).

2.3 Aineiston analysointi

Tiimi-ilmapiirimittarin rakennevaliditeettia tarkasteltiin eksploratiivisen faktorianalyysin avulla.
Kaikki 14 tiimi-ilmapiirid mittaavaa osiota olivat mukana faktoritarkastelussa, jossa kiytettiin
faktorointimenetelmind maximum likelihood -menetelméé ja rotatointimenetelménd vinokulmaista
direct oblimin -rotaatiota, koska oletuksena oli, ettd tiimi-ilmapiirin ulottuvuudet korreloivat
keskendén. Faktorianalyysin pohjalta tarkistettiin edelld muodostetut tiimi-ilmapiirin ulottuvuuksien
summamuuttujat jatkoanalyyseja varten.

Tiimi-ilmapiirin, sen ulottuvuuksien, uupumusasteisen vasymyksen ja tydnvaihtoaikeiden
eroja taustatekijoittdin tarkasteltiin z-testilld (2 ryhmaéd) ja yksisuuntaisella varianssianalyysilld (> 2
ryhmdd). Varianssianalyysissd ryhmien vélisten erojen tarkastelemiseen kdytettiin tiimi-ilmapiirin
ja uupumusasteisen viasymyksen kohdalla Bonferonnin testid, koska ryhmien varianssit olivat yhti
suuria, ja tyonvaihtoaikeiden kohdalla Tamhanen testid, koska ryhmien varianssit vaihtelivat
suuruudeltaan.

Muuttujien vélisid yhteyksid tarkasteltiin ensin korrelaatiokertoimien avulla. Tamén jalkeen
tutkittiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilld, selittddko tiimi-ilmapiiri uupumusasteista
viasymystd ja tyonvaihtoaikeita. Kaikissa regressioanalyyseissa kontrolloitiin mallin ensimmaiselld
askeleella sukupuoli, ikd ja koulutustaso, koska niilld on ollut merkitystd sekd uupumusasteisen
viasymyksen (Ahola, 2007; Kalimo & Toppinen, 1997; Lindblom ym., 2006; Maslach ym., 2001;
Schaufeli & Enzmann, 1998) ettd tyonvaihtoaikeiden (Cavanagh & Coffin, 1992; Gray & Phillips,
1994; Griffeth ym., 2000) esiintymiselle.

Uupumusasteisen vdsymyksen vilittdvai roolia tiimi-ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden vililla
tutkittiin lineaarisella hierarkkisella regressioanalyysilld Baronin ja Kennyn (1986) kehittimén
mediaattorimallin mukaisesti (ks. Dugard, Todman, & Staines, 2010). Mediaattorimalli edellyttia,
ettd selittdvd muuttuja (tdssd tapauksessa tiimi-ilmapiiri) on yhteydessd sekd oletettuun
mediaattoriin (tdssd tapauksessa uupumusasteiseen vasymykseen) ettd selitettdvddn muuttujaan
(tdssd tapauksessa tyOnvaihtoaikeisiin). Taydellisen mediaattorimallin toteutumiseksi tilastollisesti
merkitseva yhteys selittdvin ja selitettdvin muuttujan vélilld muuttuu tilastollisesti ei-merkitseviksi,
kun mallissa kontrolloidaan mediaattorin vaikutus. Osittaisesta mediaattorista on kyse silloin, kun

mediaattorin  kontrollointi heikentdd selittdvdn ja selitettivin muuttujan vélistd yhteyttd
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merkitsevasti, mutta yhteys ei poistu kokonaan. Talloin selittdvalld tekijalli on sekd suora ettd
mediaattorin  kautta kulkeva yhteys selitettivddn muuttujaan. Lineaarisella hierarkkisella
regressioanalyysilld tarkasteltiin siis seuraavia mediaattorimallin vaatimia yhteyksid: 1) tiimi-
ilmapiirin yhteys tyonvaihtoaikeisiin, 2) tiimi-ilmapiirin yhteys uupumusasteiseen visymykseen ja
3) tiimi-ilmapiirin yhteys tydnvaihtoaikeisiin, kun uupumusasteisen védsymyksen vaikutus
kontrolloitiin. Lopuksi mediaattoriefektin tilastollinen merkitsevyys testattiin Sobelin testilld (ks.

Dugard ym., 2010).
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3. TULOKSET

3.1 Lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin rakennetarkastelu

Lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin rakennevaliditeettié eli ulottuvuuksien erillisyyttd tai mahdollista
padllekkadisyyttd tutkittiin eksploratiivisella faktorianalyysilla. Analyysissa mukana olleista osioista
neljd mittasi taustateorian mukaan tydntekijoiden yhteistd visiota, neljd osallistumisen
turvallisuutta, kolme tehtdvdan suuntautumista ja kolme innovaation tukemista.

Maximum likelihood -menetelmélld toteutettu ekstratointi ja direct oblimin -rotaatio tuotti
kolmen faktorin mallin (faktorien ominaisarvot > 1), jossa ensimmadiseksi faktoriksi muodostui
tehtdvdin suuntautuminen ja innovaation tukeminen, toiseksi yhteinen visio ja kolmanneksi
faktoriksi osallistumisen turvallisuus (taulukko 2). Osio ”Onko tydyksikkénne jdsenilld valmiutta
asettaa kyseenalaiseksi tyOyksikkonne tekemédn tyon perusteita?”’ ei latautunut yhdellekdin
faktorille, kun rajana pidettiin .325 suuruista latausta. Osio latautui kuitenkin voimakkaimmin
odotusten mukaisesti ensimmaiselle faktorille (.323). Toisaalta osio ’Ottavatko tydyksikkosi jasenet
tyOssddn huomioon muiden esittdmit parannusehdotukset pédédstikseen parhaaseen mahdolliseen
lopputulokseen” oli kaksoislatautunut: se latautui sekd ensimmadiselle faktorille, kuten muutkin
taustateorian mukaan tehtdvddn suuntautumista mittaavat osiot, ettd kolmannelle faktorille.
Yhteensi kolme faktoria selitti mittarin osioiden varianssista 68,73 %.

Neljaksi faktoriksi pakottaminen tuotti selkedn ja taustateorian mukaisen ratkaisun, jossa
ainoastaan yksi osio latautui kahdelle faktorille, kun rajana pidettiin .325 suuruista latausta
(taulukko 3). Ensimmaiseksi faktoriksi muodostui osallistumisen turvallisuus, toiseksi innovaation
tukeminen, kolmanneksi yhteinen visio ja neljinneksi tehtdvdin suuntautuminen. Osio "Tydyksikon
jasenet etsivit kaiken aikaa uusia, tuoreita tapoja tarkastella tyon ongelmia™ latautui taustateorian
mukaisesti innovaation tukemista kuvaavalle faktorille, mutta myds tehtdvddn suuntautumista
kuvaavalle faktorille. Neljin faktorin ratkaisussa neljdnnen faktorin ominaisarvo oli .77 ja se selitti
5,49 % osioiden vaihtelusta. Faktori oli kuitenkin helposti tulkittavissa, mink& vuoksi se péétettiin
pitdd mallissa itsendisend ulottuvuutena pienestd ominaisarvosta ja selitysosuudesta huolimatta.
Kaiken kaikkiaan neljd faktoria selitti 74,22 % osioiden varianssista. Myos osioiden
kommunaliteetit olivat kohtuullisella tasolla: ne wvaihtelivat .29:n ja .68:n vililld. Alhaisin
kommunaliteetti (ts. my0s reliabiliteetti) oli osiolla ”Onko tydyksikkonne jésenilld valmiutta asettaa
kyseenalaiseksi tekeménne tyon perusteita”. Faktoreiden sisdlld osioiden véliset korrelaatiot olivat

melko korkeita: ne olivat yhteisen vision kohdalla vilillda .51-.61, osallistumisen turvallisuuden
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kohdalla wvalilld .62—.72, tehtivddn suuntautumisen kohdalla vélilld .37—-.65 ja innovaation

tukemisen kohdalla valilla .62—.74.

Taulukko 2. Tiimi-ilmapiirimittarin rakenne kolmen faktorin mallissa: faktorilataukset ja

kommunaliteetit (h?). Yli .325 lataukset lihavoitu.

Faktori Faktori Faktori

1 2
Osio 1 ) 3 h
Kannatatko tyoyksikkosi tavoitteita? -.056 674 165 Sl
Uskotko, ettd tyoyksikon jasenet tdysin ymmartavit tydyksikon 133 434 293 .56
tavoitteet?

Uskotko, ettd tydyksikkosi tavoitteet ovat saavutettavissa? .089 708 -.012 .50
Uskotko tavoitteiden olevan hyodyllisia? -.043 .896 -.068 .54
Asenteenamme on "Toimimme yhdessa". 144 164 .611 .65
Piddmme toisemme ajan tasalla tydasioissa. .016 -.046 .897 .68
Jokainen tuntee tulevansa ymmarretyksi ja olevansa hyvéksytty. -.021 .023 816 .60
Tietoa todella pyritédén jakamaan tySyksikon sisélld .041 .051 732 .59
Onko tyoyksikkonne jasenilld valmiutta asettaa kyseenalaiseksi 323 254 -.007 .29

tydyksikkonne tekemén tyon perusteita?

Kiinnitittekd huomiota toimintanne heikkoihin kohtiin 460 .065 220 48
parantaaksenne tydskentelyanne?

Ottavatko tyoyksikkosi jasenet tydssidén huomioon muiden 479 .080 346 .67
esittimét parannusehdotukset padstiddkseen parhaaseen
mahdolliseen lopputulokseen?

Tyoyksikon jasenet etsivét kaiken aikaa uusia, tuoreita tapoja 832 -.021 -.048 .54
tarkastella tyon ongelmia.

Tyoyksikossd kdytetddn aikaa uusien ideoiden kehittelyyn. .843 -.010 -.036 .60
Tyoyksikon jdsenet toimivat yhdessé toteuttaakseen uusia ideoita. .657 -.013 251 .68
Ominaisarvot 7.30 1.32 1.00
Selitysosuus kokonaisvaihtelusta 52,12% 9,45 % 7,16 %
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Taulukko 3. Tiimi-ilmapiirimittarin rakenne neljin faktorin mallissa: faktorilataukset ja

kommunaliteetit (h?). Y1i .325 lataukset lihavoitu.

Faktori Faktori Faktori Faktori

1 2
Osio 1 ) 3 4 h
Kannatatko tydyksikkosi tavoitteita? 142 -.072 626 .095 Sl
Uskotko, ettd tyoyksikon jdsenet tdysin ymmartavat 259 .021 390 213 .56
tyoyksikon tavoitteet?

Uskotko, ettd tyoyksikkosi tavoitteet ovat saavutettavissa?  .035 .106 .698 -.014 .50
Uskotko tavoitteiden olevan hyodyllisia? -.039 .009 878 -.031 .54
Asenteemme on "Toimimme yhdessa". .601 .062 156 120 .65
Piddmme toisemme ajan tasalla tydasioissa. 905 .016 -.036 -.009 .68
Jokainen tuntee tulevansa ymmaérretyksi ja olevansa .790 -.019 .025 .027 .60
hyvéksytty.

Tietoa todella pyritdén jakamaan tydyksikon sisélld 725 .063 .060 .000 .59
Onko tydyksikkonne jasenilld valmiutta asettaa -.064 .024 195 428 .29
kyseenalaiseksi tyoyksikkdnne tekemén tyon perusteita?

Kiinnitéttekd huomiota toimintanne heikkoihin kohtiin 102 .062 -.019 .626 48
parantaaksenne tyOskentelydnne?

Ottavatko tydyksikkosi jasenet tydssidén huomioon 195 -.011 -.041 791 .67
muiden esittimaét parannusehdotukset padstddkseen

parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen?

Tyoyksikon jdsenet etsivit kaiken aikaa uusia, tuoreita -.013 418 -.030 456 54
tapoja tarkastella tyon ongelmia.

Tyoyksikossd kdytetddn aikaa uusien ideoiden .035 906 .063 -.022 .60
kehittelyyn.

Tydyksikon jdsenet toimivat yhdessa toteuttaakseen 323 488 .024 .149 .68
uusia ideoita.

Selitysosuus kokonaisvaihtelusta 52,12% 945% 7,16% 5,49 %
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Faktorianalyysin valossa ndyttda siltd, ettd odotusten mukaisesti tiimi-ilmapiirin késitteessa
on havaittavissa neljd ulottuvuutta. Jatkoanalyyseja varten neljdn ulottuvuuden mallin mukaisesti
muodostetut summamuuttujat pysyivit siis ennallaan (ks. 12-13), silld kaksoislatautunut osio
sijoitettiin taustateorian mukaisesti innovaation tukemista kuvaavalle faktorille. Ulottuvuuksien

Cronbachin a -kertoimet vaihtelivat .74:n ja .90:n vililld (ks. tarkemmin taulukko 7).

3.2 Kuvailevat tulokset taustatekijoiden merkityksestia

Seuraavaksi tarkasteltiin, onko vastaajien tiimi-ilmapiirin ja uupumusasteisen visymyksen
kokemisessa ja tyonvaihtoaikeissa eroja taustatekijoiden mukaan. Tutkittavat taustatekijit olivat
sukupuoli, ikd ja koulutustaso. Riippumattomien otosten #-testi osoitti, ettd naisten ja miesten valilla
oli tilastollisesti merkitsevd ero uupumusasteisen visymyksen raportoimisessa (p < .001) (taulukko
4). Sen sijaan eroja tiimi-ilmapiirin tai sen eri ulottuvuuksien havaitsemisessa tai tyonvaihtoaikeissa
ei havaittu sukupuolten vililla.

Yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla selvitettiin, oliko id//d merkitysta tiimi-ilmapiirin,
uupumusasteisen viasymyksen tai tyonvaihtoaikeiden raportoimisessa (taulukko 5). Ikdryhmien
vilisid eroja ilmeni tyonvaihtoaikeissa. Alle 36-vuotialla (p < .001) ja 36—45-vuotiailla (p < .01)
esiintyi enemmén tyonvaihtoaikeita kuin vanhemmilla ikdryhmilld, ja lisdksi 46—55-vuotiailla oli
enemmin tyonvaihtoaikeita kuin yli 56-vuotiailla (p < .001). Ian avulla voitiin selittdd 14 %
vastaajien tyonvaihtoaikeiden méérdstd. Tiimi-ilmapiirin tai uupumusasteisen visymyksen
kokemisessa ei havaittu eroja ikdryhmittéin.

Myo6s vastaajien koulutustaso oli yhteydessd vastaajien tyOnvaihtoaikeiden midrdén
(taulukko 6). Peruskoulun, keskikoulun tai vastaavaan kéyneilld esiintyi vihemmén
tyonvaihtoaikeita kuin muilla koulutustasoilla (p < .05). Lisdksi ammatillisen perustutkinnon tai
ylioppilastutkinnon suorittaneilla oli vdhemmén tydnvaihtoaikeita kuin ylemmén korkeakoulu-
tutkinnon, lisensiaatin tai tohtorin tutkinnon suorittaneilla (p < .05). Koulutustason avulla voitiin
selittdd 5,1 % vastaajien tyOnvaihtoaikeiden maddrdstd. Tiimi-ilmapiirin tai uupumusasteisen
viasymyksen raportoimisessa ei havaittu eroja eri koulutustasoilla.

Kaikkiaan taustatekijoiden merkitys oli suhteellisen vidhdistd, silld eroja l0ytyi vain
uupumusasteisessa viasymyksessd sukupuolen mukaan (naiset olivat miehid uupuneempia) ja
tyonvaihtoaikeissa idn (vdhenevédt idn kasvaessa) ja koulutustason (kasvavat koulutuksen

lisdéntyessd) mukaan.
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Taulukko 4. Tiimi-ilmapiirin, sen ulottuvuuksien, uupumusasteisen visymyksen ja tyon-

vaihtoaikeiden keskiarvot sukupuolen mukaan: #-testin tulokset (naiset n = 462—470, miehet n = 83—

85)
Sukupuoli
Nainen Mies
Muuttujat ka ka t df p
Tiimi-ilmapiiri 3,49 3,40 1.133 552 258
Yhteinen visio 3,85 3,71 1.718 553 .086
Osallistumisen turvallisuus 3,61 3,49 1.163 554 245
Tehtdvadn suuntautuminen 3,36 3,27 956 544 .339
Innovaation tukeminen 3,01 3,00 .105 548 916
Uupumusasteinen vasymys 2,42 1,82 3.440 552 <.0071%**
Tyonvaihtoaikeet 2,19 2,13 453 550 .650
*E* p <.001

Taulukko 5. Tiimi-ilmapiirin, sen ulottuvuuksien, uupumusasteisen vdsymyksen ja tyon-

vaihtoaikeiden keskiarvot ikdryhmittdin: varianssianalyysin tulokset

Tka
1 2 3 4 Ryhmé-
Muuttujat ka ka ka ka F  dfl df2 p n? vertailut
Tiimi-ilmapiiri 3,35 3,51 3,48 3,52 1.174 3 540 310 .006
Yhteinen 3,75 3,89 3,81 3,83 .677 3 541 567 .004
Visio
Osallistumisen 3,43 3,58 3,59 3,72 1.799 3 542 .146 .010
turvallisuus
Tehtdavain 3,25 3,36 3,34 3,37 434 3 532 729 .002
suuntautuminen
Innovaation 2,79 3,07 3,06 2,99 1.831 3 536 .140 .010
tukeminen
Uupumusasteinen 2,69 245 2,17 226 2458 3 540 .062 .013
vasymys
Tyonvaihtoaikeet 2,98 2,57 2,07 1,62 29.218 3 538 <.001*** 140 1 ***>34;
2%* >3 4.
3***>4

V 1kd; 1 = alle 36-vuotiaat (n = 65), 2 = 36-45-vuotiaat (n = 120—123), 3 = 46-55-vuotiaat (n = 211—
216), 4 = yli 56-vuotiaat (n = 140-142).

* p <.01, *¥** p <.001
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Taulukko 6. Tiimi-ilmapiirin, sen ulottuvuuksien, uupumusasteisen visymyksen ja tyon-

vaihtoaikeiden keskiarvot koulutustasoittain: varianssianalyysin tulokset

Koulutustaso”
1 2 3 4 Ryhmaé-
Muuttujat ka ka ka ka F dfl df2 p n>  vertailut
Tiimi-ilmapiiri 3,56 3,46 3,49 343 637 3 541 591 .004
Yhteinen 3,83 3,80 3,87 3,83 325 3 542 .808 .002
Visio
Osallistumisen 3,78 3,60 3,58 3,47 1933 3 543 123 .011
turvallisuus
Tehtdvain 3,36 3,35 3,34 3,31 .095 3 533 963 .001
suuntautuminen
Innovaation 3,18 2,95 3,03 2,97 1.307 3 537 271 .007
tukeminen
Uupumusasteinen 2,30 2,33 2,23 2,41 319 3 541 812 .002
vasymys
Tyénvaihtoaikeet 1,65 2,08 2,38 2,49 9.733 3 539 <.001*** 051 1*<2;
[*¥** <34,
2% <4

V) Koulutustaso; 1 = peruskoulu / keskikoulu tai vastaava (n = 67-70 ), 2 = ammatillinen perustutkinto
tai ylioppilastutkinto (n = 216-219), 3 = erikoisammattitutkinto, alempi korkeakoulututkinto, AMK-
tutkinto tai ammatillinen opistoasteen tutkinto (n = 126), 4 = ylempi korkeakoulututkinto, lisensiaatin
tai tohtorin tutkinto (n = 132).

* p <.05, *** p <.001

3.3 Tiimi-ilmapiirin, uupumusasteisen visymyksen ja tyonvaihtoaikeiden viliset yhteydet

Korrelaatiot.  Tiimi-ilmapiirin, sen ulottuvuuksien, uupumusasteisen visymyksen ja
tyonvaihtoaikeiden sekd taustatekijoiden vilisid yhteyksid tutkittiin aluksi korrelaatiokertoimien
avulla, jotka on esitetty taulukossa 7.

Tiimi-ilmapiiri oli yhteydessd uupumusasteisen visymyksen kokemiseen (» =-.31, p <.001)
ja tyonvaihtoaikeisiin ( = -.35 , p < .001) siten, ettd mitd paremmaksi tiimi-ilmapiiri koettiin, siti
vidhemmén raportoitiin uupumusasteista visymysti ja tyonvaihtoaikeita. Myds tiimi-ilmapiirin eri
ulottuvuudet olivat yhteydessd uupumusasteiseen visymykseen ja tyOnvaihtoaikeisiin
samansuuntaisesti kuin tiimi-ilmapiiri kokonaisuutena. Lisdksi tiimi-ilmapiirin eri ulottuvuudet
olivat voimakkaasti positiivisessa yhteydesséd toisiinsa siten, ettd voimakkain yhteys havaittiin
innovaation tukemisen ja tehtdvddn suuntautumisen vélilld (» = .68, p < .001). Voimakkaimmat

yhteydet tiimi-ilmapiirin eri ulottuvuuksista uupumusasteiseen visymykseen oli yhteiselld visiolla
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ja osallistumisen turvallisuudella (» = -.28, p < .001) ja tyonvaihtoaikeisiin osallistumisen
turvallisuudella (» =-.33, p <.001).

Uupumusasteinen vasymys oli yhteydessd tyonvaihtoaikeisiin ( = .33, p < .001) siten, ettd
uupumusasteisen visymyksen kokemuksen kasvaessa myds tyonvaihtoaikeet lisddntyivit.
Taulukosta 7 ndhdéén, ettd myos taustamuuttujat olivat yhteydessd uupumusasteiseen vasymykseen
ja tyonvaihtoaikeisiin. Ndméi yhteydet olivat samansuuntaisia kuin raportoidut ¢-testin ja
varianssianalyysien tulokset (ks. luku 3.2). Iké ja koulutus olivat yhteydessd myds osallistumisen
turvallisuuteen: idn lisdéntyessd ja koulutuksen véhentyessd osallistumisen turvallisuus parantui.
Liséksi korrelaatiokertoimia tarkasteltaessa havaittiin myos tilastollisesti merkitsevd yhteys idn ja
uupumusasteisen visymyksen vililld (r = -.12, p < .01): ién lisddntyessd uupumusasteinen vasymys
viheni. Taustamuuttujien vélilld oli myds keskindisid yhteyksid: miehilld oli hiukan korkeampi
koulutustaso kuin naisilla, ja nuoremmat tyontekijat olivat keskimiérin koulutetumpia kuin
vanhemmat tyontekijét.

Regressioanalyysit. Tiimi-ilmapiirin suoria yhteyksid tyonvaihtoaikeisiin ja uupumus-
asteiseen vidsymykseen tarkasteltiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla. Regressio-
analyysien ensimmadiselld askeleella kontrolloitiin taustatekijdt (sukupuoli, ikd ja koulutustaso).
Koska tiimi-ilmapiirin ulottuvuudet korreloivat voimakkaasti keskenddn, analyyseissa kiytettiin
niiden summamuuttujaa multikollineaarisuuden vilttamiseksi.

Kuten taulukosta 8 nidhdéén, tiimi-ilmapiiri oli yhteydessd uupumusasteiseen visymykseen
ja tyonvaihtoaikeisiin siten, ettd heikoksi arvioitu tiimi-ilmapiiri selitti 9 % (p < .001) tyontekijan
kokemasta uupumusasteisesta visymyksestd ja 11 % (p < .001) tyontekijdn tyonvaihtoaikeista.
Taustatekijoistd sukupuoli oli yhteydessd uupumusasteiseen viasymykseen (p < .001), ikd oli
yhteydessd tyonvaihtoaikeisiin (p < .001) ja uupumusasteiseen vidsymykseen (p < .01), ja
koulutustaso oli yhteydessd tydnvaihtoaikeisiin (p < .05). Sukupuoli, ikd, koulutustaso ja tiimi-
ilmapiiri selittivdt yhteensé tyonvaihtoaikeista 26 % (p < .001) ja uupumusasteisesta visymyksesta

13 % (p <.001).

22



100" > d 445 ‘10" > 45 "0 >d 4
"0JUIYIN) ULIOJYO) TB) UNRRISURSI] ‘OJUIINIn[nONeayIoy
1dwia[£ = § “0JunyIn) ue2)seo)sido UAUI[[HRWLIR 12} OJULIN- ATV ‘OIUI{Iin[noyeayIoy 1dwale 0Juryin) 1} eurues10yLa

= ¢ ‘oyunpryseqiddor4 reyojunyimsniad USUI[[RWIWE = 7 “2ARRISBA 12} N[NOYIYSAY /nynoysniad = | {osejsmninoy ¢
"SI = 7 ‘udureu = [ ijondnyng

132 €€ #320€ " 532977 542 w22l T™ 2445€ #3220 $2x8€- €0~ 68 61T 8IT Sl | ¢ 109 1ROJYIRAUQAT "0
sAwAsea
w3260 24P T" #2487 #4287 sxx1€-  TO  #xCI- ST~ €8 8F1 T€T 9-0 ¢ uauisesnndnp) *6
LEINES (Y
#5589 #xx89"  #3x€C kb8 VO co 10- 98 L80 10°€ Sl € uoneeAouuy ‘g
Ggugazwwﬁﬁs.w
¥xxL9  #xx8C  xxx¥8  TO™- 170 0= ¥L PLO  PEE -1 € UBRARIYRL L
snnsi[eAIn)
xxxV9  xxx06" 01 %60 S0- 06 980 6S°¢ -1 12 USSTWITYSI[[esQO 9
xxxC8 C0 10 80- +8 890 €8¢ Sl 12 OIstAURUIRIYX "¢
¥0- 90’ 90- €6° L9°0 8P'€ -1 14! ndewi-ruiy
w06 «II" - 660 8ST 1 I OSeISNnoy "¢
0- - TL6 ST8F  S9-IT I (eursona) Y[ 'Z
- - - - I alondnyng ']
6 8 L 9 ¢ 12 € 4 I 0 0y ey I[ea wy[
-N[oJYIeA UIPIOISO
101IRR[LI0Y] lempnnp

(weurreads eyjeso uajondnyns 1syred ‘uosrea) jonee[arioY el jnanjsnuun) jasaysay uarnynny cL opmme],

23



Taulukko 8. Tiimi-ilmapiirin yhteys uupumusasteiseen vidsymykseen ja tydnvaihtoaikeisiin:

regressioanalyysin tulokset

Uupumusasteinen visymys Tyonvaihtoaikeet
Muuttujat (selittdjat) B AR? R? B AR? R?
Askel 1: Taustatekijdt 04%%% 4%k JSHEE ] Sk
1.Sukupuoli - 7k -.06
2.1ka - 12%* - 33wk
3.Koulutus -.01 10%*
Askel 2: 09FFE 3k J1EEE S DAk
4.Tiimi-ilmapiiri - 30%** - 33wk

B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta (kun kaikki mallin muuttujat ovat
mukana), AR? = selitysasteen (R?) muutos, kun askeleen kaikki selittdjat ovat mukana.
*p<.05,** p<.01, *** p<.001

3.4 Uupumusasteinen visymys yhteytta vilittivina tekijani

Edella tehtyjen regressioanalyysien perusteella todettiin, ettd mediaattorimalliin liittyvét seuraavat
oletukset toteutuivat: tiimi-ilmapiiri (selittivd muuttuja) oli yhteydessd sekd uupumusasteiseen
viasymykseen (oletettu mediaattori) ettd tyOnvaihtoaikeisiin (selitettivd muuttuja). Seuraavaksi
tutkittiin ~ viimeistd mediaattorimallin ehtoa eli uupumusasteisen visymyksen yhteyttd
tyonvaihtoaikeisiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla, jossa ensimmaiselld askeleella
kontrolloitiin taustatekijit. Uupumusasteinen vdsymys oli yhteydessd tyonvaihtoaikeisiin, ja se
selitti 9 % (p < .001) tyonvaihtoaikeista (taulukko 9). Liséksi ikd (p <.001) ja koulutustaso (p < .01)
olivat yhteydessd tyonvaihtoaikeisiin. Yhteensd sukupuoli, ikd, koulutustaso ja uupumusasteinen
visymys selittivdt tyonvaihtoaikeista 24 % (p < .001).

Uupumusasteisen visymyksen vilittdvid roolia tiimi-ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden vililla
tutkittiin edelleen hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla (taulukko 10), jossa ensimmaiselld
askeleella kontrolloitiin taustatekijét ja toisella askeleella uupumusasteinen visymys. Viimeisend
malliin lisdttiin tiimi-ilmapiiri. Vertaamalla taulukkoja 10 ja 8 havaitaan, ettd tiimi-ilmapiirin yhteys
tyonvaihtoaikeisiin heikkeni, kun uupumusasteisen vdsymyksen vaikutus kontrolloitiin. Tiimi-
ilmapiirin selitysaste pieneni 11 %:sta 7 %:iin, ja B-kerroin laski -.33:sta -.27:44n. Tiimi-ilmapiirin
yhteys tyonvaihtoaikeisiin séilyi kuitenkin edelleen tilastollisesti erittdin merkitsevénd. Uupumus-
asteinen vasymys ndyttdd siis osittain vilittivdan heikon tiimi-ilmapiirin ja tydnvaihtoaikeiden

vilistd yhteytta.
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Sobelin testilld testattiin, oliko mediaattorivaikutus tilastollisesti merkitseva. Sobelin testin
mukaan uupumusasteisen vdsymyksen osittain vélittivd rooli heikon tiimi-ilmapiirin ja
tyonvaihtoaikeiden vélilld oli tilastollisesti erittdin merkitsevd (z = -4.44, p < .001), eli heikoksi
arvioitu tiimi-ilmapiiri oli yhteydessd uupumusasteiseen visymykseen, mikd puolestaan oli
yhteydessd tyOnvaihtoaikeisiin. Uupumusasteinen vdsymys ei kuitenkaan toiminut tdydellisend

valittdvina tekijidnd, koska tiimi-ilmapiirilld oli myds suora yhteys tyonvaihtoaikeisiin.

Taulukko 9. Uupumusasteisen viasymyksen yhteys tyonvaihtoaikeisiin: regressioanalyysin tulokset

Tyo6nvaihtoaikeet
Muuttujat (selittdjat) B AR? R2
Askel 1: Taustatekijiit 5% B Rlolo
1. Sukupuoli .00
2. 1ka =3 Rk
3. Koulutustaso 1
Askel 2: Q9 H* 24k
4. Uupumusasteinen visymys 3%

B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta (kun kaikki mallin muuttujat ovat
mukana), AR? = selitysasteen (R?) muutos, kun askeleen kaikki selittdjat ovat mukana.
*Ep <01, ***p <.001

Taulukko 10. Uupumusasteinen visymys valittdvind tekijand tiimi-ilmapiirin ja tyon-

vaihtoaikeiden vililld: regressioanalyysin tulokset

Tyonvaihtoaikeet
Muuttujat (selittdjat) B AR? R?
Askel 1: Taustatekijdt J5E ] 5E
1.Sukupuoli -.02
2.1ka - 30%**
3.Koulutus 10%*
Askel 2: 09H** 247k
4 Uupumusasteinen vasymys D 2HHE
Askel 3: Q7% 30H**
5. Tiimi-ilmapiiri - 27E*

B = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta (kun kaikki mallin muuttujat ovat
mukana), AR? = selitysasteen (R?) muutos, kun askeleen kaikki selittéjdt ovat mukana.
*Ep < .01, ***p <.001
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4. POHDINTA

Tdmdn tutkimuksen kiinnostuksen kohteena olivat kunta-alan tyontekijoiden  tiimi-
ilmapiirihavainnot, uupumusasteinen vidsymys ja tyOnvaihtoaikeet. Tutkimuksessa tarkasteltiin
lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin rakennevaliditeettia selvittamaéllé, latautuvatko tutkittavien arviot
tiimi-ilmapiiristd taustateoriana kaytetyn Westin (1990) tydilmapiirimallin mukaisesti neljille
ulottuvuudelle (yhteinen visio, osallistumisen turvallisuus, tehtdvdin suuntautuminen ja innovaation
tukeminen). Lisdksi tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin tutkittavien tiimi-ilmapiirihavaintojen
yhteyksid uupumusasteiseen vasymykseen ja tyonvaihtoaikeisiin, ja erityisesti oltiin kiinnostuneita
siitd, valittddkd uupumusasteisen vdsymyksen kokeminen tiimi-ilmapiirihavaintojen ja

tyonvaihtoaikeiden vilistd yhteytta.

4.1 Paitulokset

Eksploratiivinen faktorianalyysi osoitti, ettd tutkittavien havainnot tiimi-ilmapiiristd jakautuivat
oletusten mukaisesti neljdlle faktorille. Tutkimuksen ensimmaéinen hypoteesi (H1) sai siis tukea
aineistosta. Faktorianalyysi tuotti kuitenkin ensin kolmen faktorin ratkaisun, jossa tehtdvdin
suuntautuminen ja innovaation tukeminen muodostivat yhteisen ulottuvuuden. Kolmen faktorin
mallin ongelmana oli, ettd osio "Onko tydyksikkdnne jésenilld valmiutta asettaa kyseenalaiseksi
tyoyksikkonne tekemdn tyOn perusteita?”’ ei analyysin perusteella sijoittunut yhdellekdin
ulottuvuudelle, kun taas osio ”Ottavatko tydyksikkdsi jdsenet tydssdédn huomioon muiden esittimat
parannusehdotukset padstikseen parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen™ latautui seki tehtdvain
suuntautumista ja innovaation tukemista ettd osallistumisen turvallisuutta kuvaaville
ulottuvuuksille.

Neljan ulottuvuuden malli 16ydettiin pakottamalla osiot neljélle faktorille, ja ulottuvuudet
olivat siind taustateorian mukaiset. Mallissa oli ainoastaan yksi kaksoislatautunut osio, silld
osio "TyOyksikon jésenet etsividt kaiken aikaa uusia, tuoreita tapoja tarkastella tydon ongelmia”
latautui taustateorian mukaisesti innovaation tukemisen ulottuvuudelle, mutta tulosten perusteella se
kuvasi my0s tehtdvdin suuntautumista. Tulkinnallisesti on ymmaérrettdvaa, ettd osio sijoittui myos
tehtdvddn suuntautumista kuvaavalle ulottuvuudelle, silld taustateorian (Anderson & West, 1998;
West, 1990) mukaan tehtdvddn suuntautuminen ndkyy tiimeissé muun muassa suoritusten ja
ideoiden arviointina, ja siithen liittyy ilmapiiri, joka tukee parannuksien soveltamista vakiintuneisiin

tyokdytantoihin ja menetelmiin. Neliulotteisen mallin ongelmana oli, ettd tehtivin suuntautumista
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kuvaavan faktorin ominaisarvo oli yhtd pienempi. Tehtdvdan suuntautuminen oli kuitenkin helposti
tulkittavissa oleva ulottuvuus, minkd vuoksi se péitettiin sdilyttdd mallissa itsendisend
ulottuvuutena. Yhteensd neljd faktoria selitti 74,22 % osioiden vaihtelusta, mitd voidaan pitda
korkeana selitysasteena.

Tutkittavien tiimi-ilmapiirihavaintojen jakautuminen neljélle ulottuvuudelle on linjassa
Kiviméen ja Elovainion (1999) lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin kehittdmistutkimuksen kanssa
sekd muiden tutkimusten kanssa, joissa on tarkasteltu mittarin rakennevaliditeettia (Loo & Loewen,
2002; Strating & Nieboer, 2009). Myo6s ulottuvuuksien Cronbachin a -kertoimet olivat tissé
tutkimuksessa hyvéksyttavilla tasolla, silld ne vaihtelivat .74:n ja .90:n vilill4, kun ne Kivimien ja
Elovainion (1999) tutkimuksessa vaihtelivat .79:n ja .86:n vililli. Vaikka tulos onkin linjassa
aiempien tutkimusten kanssa, on syytd huomioida, ettd tdssd tutkimuksessa havaittiin viitteitd
tehtdvddn suuntautumisen ja innovaation tukemisen mahdollisesta paillekkdisyydestd. Kyseiset
ulottuvuudet my0s korreloivat keskenddn ulottuvuuksista voimakkaimmin. Aiemmissa
tutkimuksissa ei ole tutkittu kolmen faktorin mallin sopivuutta aineistoihin, mika johtunee siité, ettd
Kiviméki ja Elovainio (1999), Loo ja Loewen (2002) sekd Strating ja Nieboer (2009) kiyttivét
tutkimuksissaan analyysimenetelméni konfirmatorista faktorinanalyysid. Tehtdvddn suuntautumisen
ja innovaation tukemisen mahdollista pééllekkiisyyttd tdssid tutkimuksessa kuvasi myos yhden
osion latautuminen molemmille ulottuvuuksille neljan faktorin mallissa. Havainto on ristiriidassa
Kiviméen ja Elovainion (1999) tutkimuksen kanssa, silld he valitsivat osiot lyhennettyyn tiimi-
ilmapiirimittariin siten, ettd valituksi tulleet osiot latautuivat vain yhdelle ulottuvuudelle.

Tutkimuksen hypoteesit 2a ja 2b saivat tukea aineistosta, silld tiimi-ilmapiiri oli
johdonmukaisesti yhteydessd sekd uupumusasteiseen visymykseen ettd tyonvaihtoaikeisiin. Mitd
paremmaksi tutkittavat kokivat tiiminsd ilmapiirin eri tydilmapiirimallin ulottuvuuksilla, sitd
vihemmin he raportoivat uupumusasteista visymystd ja tyOnvaihtoaikeita. Tulos oli odotusten
mukainen, sillid esimerkiksi Parkerin ym. (2003) meta-analyysin mukaan yksilon havainnot hyvista
tyOilmapiiristd ovat yhteydessd yksilon hyvinvointiin. Myos tulokset organisaatioilmapiirin
yhteydestd tyonvaihtoaikeisiin ovat olleet samansuuntaisia tdmdn tutkimuksen tulosten kanssa
(Hwang & Chang, 2009; Stone, 2006). Tulokset ovat myos linjassa tutkimusten kanssa, joissa tiimi-
ilmapiirid on tarkasteltu tydilmapiirimallin ulottuvuuksien avulla. Esimerkiksi Dackert (2010) seka
Rose ym. (2006) ovat havainneet, ettd tiimi-ilmapiiri on yhteydessd tyontekijoiden kokemaan
stressiin samansuuntaisesti tdmin tutkimuksen tulosten kanssa. Lisdksi Kivimdki ym. (2007) ovat
osoittaneet, ettd yksilon havainnot heikosta tiimi-ilmapiiristd ovat yhteydessa sairaalahenkilokunnan
tyonvaihtoaikeisiin. Myds yhteinen visio, osallistumisen turvallisuus, tehtivdan suuntautuminen ja

innovaation tukeminen olivat tdssd tutkimuksessa yhteydessd uupumusasteiseen vasymykseen ja
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tyonvaihtoaikeisiin kddnteisesti ja voimakkuudeltaan samansuuruisesti kuin tiimi-ilmapiiri
kokonaisuutena. Toisin sanoen vaikuttaa siltd, ettd kaikki tyo6ilmapiirimallin ulottuvuudet
kéayttaytyvit samoilla tavoin.

Tyo6ilmapiirimallin ulottuvuuksien yhteys hyvinvointiin eli pahoinvoinnin puuttumiseen voi
johtua monesta eri syystd. TyoOilmapiirimallin ulottuvuudet saattavat olla suoraan yhteydessd
hyvinvointiin tai yhteys voi selittyd esimerkiksi innovatiivisen prosessin kautta. Tulokset
tydilmapiirin ulottuvuuksien yhteydesti tiimin innovatiivisuuteen ovat olleet vakuuttavia (Anderson
& West, 1998; Mathisen ym., 2006; Poulton & West, 1999) ja tyontekijan osallistuminen tiimin
innovaatioprosessiin saattaa Dackertin (2010) mukaan lisdtd tyontekijoiden hyvinvointia ja
vihentdd stressid. Toisaalta tydilmapiirimallin kuvailemissa tiimeissd tyontekijdt ovat runsaassa
vuorovaikutuksessa keskendin, ja heiddn tyoskentelymenetelménséd ovat tehokkaita, mikd voi olla
my0s suoraan yhteydessd tyontekijan hyvinvointiin ja vdhdisiin tyonvaihtoaikeisiin. Esimerkiksi
tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan (Demerouti ym., 2001) yhteinen tavoite,
myonteinen vuorovaikutus ja tehtdvddn suuntautuminen edistdvit hyvinvointia, silli ne kaikki
voidaan maédritelld tyon voimavaroiksi eli tekijoiksi, jotka auttavat saavuttamaan tyolle asetettuja
padmairid, vihentdvit tyon vaatimusten haitallisia vaikutuksia ja edistdvat yksilon henkilokohtaista
kasvua ja kehittymistd. Kaikkiaan tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan tyon
voimavarat motivoivat tyontekoa ja edistdvét yksilon hyvinvointia.

Téssd tutkimuksessa tutkittiin myds uupumusasteisen vdsymyksen vélittdvad vaikutusta
tiimi-ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden vélilld. Baronin ja Kennyn (1986) mediaattorimallin seka
aiempien tutkimustulosten perusteella (Angermeier ym., 2009; Goodman & Boss, 2002; Leiter &
Maslach, 2009; Wright & Cropanzano, 1998) oletettiin (H3), etti uupumusasteinen vasymys
valittdd osittain heikon tiimi-ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden vilistd yhteyttd. Hypoteesi sai tukea
aineistosta. Tulokset osoittivat siis, ettd tyontekijin havainnot heikosta tiimi-ilmapiiristd ovat
yhteydessd tyOntekijain uupumusasteiseen vasymykseen, mikd puolestaan on yhteydessa
tyonvaihtoaikeisiin. Tyontekijin havainnot heikosta tiimi-ilmapiiristd voivat kuitenkin johtaa
tyonvaihtoaikeisiin my0s ilman uupumusasteisen visymyksen kokemista.

Uupumusasteisen visymyksen osittain vélittdvd vaikutus tiimi-ilmapiirihavaintojen ja
tyonvaihtoaikeiden vélilld toi uutta esiin uutta tietoa siitd, mitd kautta heikko tiimi-ilmapiiri johtaa
tyontekijoiden tydnvaihtoaikeisiin ja irtisanoutumisiin. Goodmanin ja Bossin (2002) mukaan
tyouupumuksen yhteys tyonvaihtoaikeisiin saattaa johtua siitd, ettd tyontekijd ajattelee tyOpaikan
vaihtoa ja lopulta irtisanoutuu, kun hin ei endd selviydy tyon stressaavista tilanteista. Toisaalta
tiimi-ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden yhteyttd vélittdvid tekijoitd on todennédkdisesti monia, ja on

havaittu, ettd tydilmapiirimallin eri ulottuvuudet ovat positiivisesti yhteydessd esimerkiksi
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tyOtyytyvéisyyteen (Proudfoot ym., 2007). Tyotyytyvdisyys, tai pikemminkin tyytyméattomyys,
saattaakin olla yksi tekijd, joka uupumusasteisen vdsymyksen lisdksi vilittdd tiimi-ilmapiirin ja
tyonvaihtoaikeiden vilistd yhteyttd. Kaikkiaan myds uupumusasteisen vasymyksen vilittdvé rooli
tiimi-ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden vililli voidaan tulkita kuvaan energian ehtymisen polkua
tyOn vaatimusten ja voimavarojen mallissa (Demerouti ym., 2001).

Téasséd tutkimuksessa tarkasteltiin myds sukupuolen, idn ja koulutuksen merkitystd tiimi-
ilmapiirin  havaitsemisessa sekd uupumusasteisen vdsymyksen ja tydnvaihtoaikeiden
raportoimisessa. Tutkituilla taustatekijoilld ei ollut yhteytté tutkittavien tiimi-ilmapiirihavaintoihin.
Tulosten mukaan naiset kuitenkin kokivat uupumusasteista vasymystid enemmén kuin miehet. Tulos
on linjassa aikaisempien tutkimusten kanssa, silld useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd naiset
raportoivat enemmén uupumusasteista visymystd kuin miehet (Ahola, 2007; Kalimo & Toppinen,
1997; Lindblom ym., 2006). Liséksi havaittiin, ettd idlld ei ollut tilastollisesti merkitsevdd yhteyttéd
uupumusasteiseen viasymykseen, kun tutkittavien ikd oli jaettu neljddn luokkaan, mutta kun ikii
tarkasteltiin jatkuvana muuttujana, se oli kédénteisesti yhteydessd uupumusasteiseen visymykseen.
[4n lisdéntyessd uupumusasteinen visymys siis vihentyi. Tulos on ristiriidassa Kalimon ja Toppisen
(1997) videstotutkimuksen tulosten kanssa, jonka mukaan iélld ei ole yhteyttd uupumusasteiseen
viasymykseen, mutta sen sijaan samansuuntainen Schaufelin ja Enzmannin (1998) sekd Maslachin
ym. (2001) katsausten kanssa, joissa havaittiin, ettd uupumusasteisen viasymyksen kokeminen on
vihdisempdd vanhemmissa kuin nuoremmissa ikdryhmissd. Aholan (2007) mukaan ero
védestotutkimusten ja edelld mainittujen katsausten tulosten vililld saattaa johtua siitd, ettd
véestotutkimusten otos muodostuu kaikista eri ikdluokkien tyontekijoistd. Véestotutkimusten
otoksessa ovat siis mukana myOs ne tyOntekijdt, jotka ovat mahdollisesti vaihtaneet alaa
uupumuksen takia, kun taas useimmiten tutkimuksissa tarkastellaan vain tietyn organisaation tai
ammattikunnan tyontekijoitd. Toisin sanoen, myds tdmén tutkimuksen ulkopuolelle on saattanut
jaada tyontekijoitd, jotka ovat vaihtaneet tyOpaikkaa uupumuksen takia, minkd vuoksi
uupumusasteisen visymyksen kokeminen néyttdd vdhenevin iin myo6td tutkimuksen tarkastelun
kohteena olleissa tydyksikoissa.

Téssd tutkimuksessa tutkittavien ikd oli yhteydessd myds tyonvaihtoaikeisiin siten, ettd miti
vanhempi tyontekija oli, sitd vdihemmdn hin raportoi tyonvaihtoaikeita. Myds koulutustasolla
havaittiin olevan yhteys tyonvaihtoaikeiden miirdén: peruskoulun, keskikoulun tai vastaavan
kdyneilld ja ammatillinen perustutkinnon tai ylioppilastutkinnon suorittaneilla oli vihemmaén
tyonvaihtoaikeita kuin korkeammin koulutetuilla. Tulokset idn ja koulutustason yhteydestéd
tyonvaihtoaikeisiin ovat samansuuntaisia aiempien tutkimusten tulosten kanssa (Gray & Phillips,

1994; Cavanagh & Coffin, 1992).
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4.2 Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset

Tutkimuksen vahvuutena on laaja kunta-alan aineisto, joka sisélsi eri-ikdisid ja koulutustaustaltaan
erilaisia vastaajia, jotka tyoskentelivdt monilla eri aloilla. Myds tutkimuksen vastausprosentti oli
kohtuullinen (62,5 %). Tutkimuksen vastaajista valtaosa oli naisia (84,7 %), ja naiset myds
vastasivat kyselyyn miehid aktiivisemmin (65,6 % vs. 49,4 %). On siis selvii, ettd tutkimuksen
tulokset kuvaavat paremmin naisia kuin miehid, mutta on huomioitava, ettd Sosiaali- ja
terveysministerion selvityksen (2008) mukaan suomalaisista kunta-alan tyontekijoistd noin 77 % on
naisia, joten tdmdn tutkimuksen vastaajien sukupuolijakauma on melko ldhelld populaation
sukupuolijakaumaa. Lisdksi tutkimukseen valitut mittarit ovat laajalti kéytettyjd, ja niiden on
osoitettu mittaavan pétevésti kiinnostuksen kohteena olevia ilmiditd. Myds tdma tutkimus toi
lisdtietoa lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin ominaisuuksista. Lisdksi tutkimuksessa kéytettyjen
mittareiden reliabiliteetit osoittautuvat varsin hyviksi.

Tutkimuksen merkittivani rajoituksena voidaan pitdd sitd, ettd se perustui poikkileikkaus-
asetelmaan. Tutkittavien ilmididen syy-seuraussuhteista ei siis voida tehdd pditelmid tulosten
perusteella. Toisin sanoen ei voida varmuudella tietdd, kertooko esimerkiksi tiimi-ilmapiirin ja
tyonvaihtoaikeiden vilinen yhteys siité, ettd heikko tiimi-ilmapiiri lisdd tyonvaihtoaikeita, vai siité,
ettd tyontekijin tyonvaihtoaikeet heikentdvét tyOntekijan arvioita tiimi-ilmapiiristi. Aiempien
pitkittiistutkimusten perusteella (esim. Kivimdki ym., 2007) on kuitenkin perusteltua olettaa, ettd
my0s tissd tutkimuksessa muuttujien vélilld esitellyt yhteydet ovat todellisuudessa oletetun
suuntaisia. Tutkimuksessa havaitut yhteydet olivat myos tilastollisesti erittdin merkitsevid (p
< .001), joten yhteyksien olemassaolosta voidaan olla melko varmoja. Kuitenkin on huomattava,
ettd tiimi-ilmapiiri selitti itsendisesti vain 9 % tydntekijoiden uupumusasteisesta visymyksestd ja
11 % tyonvaihtoaikeista. Tiimi-ilmapiiri onkin vain yksi monista uupumusasteiseen visymykseen ja
tyonvaihtoaikeisiin vaikuttavista tekijoista.

Tutkimuksen rajoituksena voidaan pitdd my0s sité, ettd se perustuu tutkittavien itsearvioihin.
Tutkittavien vastaustyyli tai yleinen positiivinen tai negatiivinen affektiivisuus on siis saattanut
vaikuttaa tuloksiin ja vahvistaa ilmididen vélisid yhteyksid. On myos tirkedd muistaa, ettd tiimi-
ilmapiirid mitattiin ja tarkasteltiin tissd tutkimuksessa yksildiden havaintojen tasolla, eikd nditd
havaintoja voida siis pitdd tiimin kuvaajina. Myo0s tutkimukseen osallistuneissa tyOyksikoissa
tehdyn tiimityon médrd saattoi vaihdella runsaasti. Vaikka tutkimukseen osallistuvien
tyOyksikoiden valinnan edellytyksend oli, ettd tyontekijat tyOskenteliviat yksikkond, jolla oli

lahiesimies, se ei vield kerro, missd maéarin tutkimukseen valikoituneet tiimit todella tekivit
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tiimityGté ja olivat aktiivisessa vuorovaikutuksessa keskenddn. Yleensa se, ettei aineiston rakennetta
— téssd tutkimuksessa siis sitd, ettd aineisto muodostuu tiimeistd/yksikdistd, jotka puolestaan
koostuvat yksiloistd — oteta huomioon, merkitsee sité, ettd muuttujien vélille saadaan voimakkuu-
deltaan suurempia yhteyksié kuin tilanteessa, jossa aineiston rakenne huomioitaisiin.

Tutkimuksen tulosten voidaan sanoa kuvaavan hyvin suomalaista kuntasektoria, mutta
tuloksia tulkittaessa tulee kuitenkin ottaa huomioon, etteivit ne ole véalttdméattd suoraan
yleistettdvissd  yksityiselle sektorille tai muihin kulttuureihin. Tulosten kansainvilistd
yleistettdvyyttd tukee kuitenkin se, ettd tutkimuksen taustateoriana kaytetty Westin (1990)
tydilmapiirimalli on laajalle levinnyt, ja sen yhteyksid eri ilmidihin on tutkittu runsaasti ympari

maailman.

4.3 Kaytinnon nikokulma ja jatkotutkimuskohteet

Ty6ilmapiirin yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin ja organisaation suoriutumiseen on ollut
psykologisen tutkimuksen kohteena jo pitkdin, ja timéa tutkimus vahvisti osaltaan tuloksia tiimi-
ilmapiirihavaintojen yhteydestd tyontekijoiden hyvinvointiin. Tutkimuksessa tarkasteltiin myos
lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin rakennetta, ja vaikka rakenne osoittautuikin oletetusti
neliulotteiseksi, se ei ollut tdysin tydilmapiirimallin mukainen. Osio “Ty0yksikdn jdsenet etsivét
kaiken aikaa uusia, tuoreita tapoja tarkastella tydon ongelmia” sijoittui innovaation tukemisen liséksi
myos tehtdvdin suuntautumista kuvaavalle ulottuvuudelle ja osion ”Onko tydyksikkonne jasenilld
valmiutta asettaa kyseenalaiseksi tyOyksikkonne tekemidn tyon perusteita?” kommunaliteetti jéi
alhaiseksi, mikd kertoo siitd, ettei sen reliabiliteetti ole paras mahdollinen. Niin ollen mittarin
kehittamistyotd voisi edelleen jatkaa. Mielenkiintoista on myos se, ettd eksploratiivinen faktori-
analyysi ndyttdd l10ytdvidn mittarin puutteet paremmin kuin konfirmatorinen faktorianalyysi, jota
kuitenkin pidetddn parhaana menetelména tutkia moniulotteisia mittareita (Metsdmuuronen, 2003).
Tulokset tydilmapiirimallin ulottuvuuksien kéénteisestd yhteydestd uupumusasteiseen
viasymykseen ja tyonvaihtoaikeisiin ovat rohkaisevia sekd yksilon ettd organisaation kannalta, silld
alemmissa tutkimuksissa on osoitettu, ettd tyOilmapiirimallin ulottuvuudet ovat positiivisesti
yhteydessd myds esimerkiksi tiimin innovaatioiden mdardan ja tiimin tehokkuuteen (Anderson &
West, 1998; Mathisen ym., 2006; Poulton & West, 1999). Liséksi aiemmissa tutkimuksissa on
osoitettu ndiden ulottuvuuksien yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin (Dackert, 2010) ja
tyOtyytyviisyyteen (Proudfoot ym., 2007). Néyttdd siis siltd, ettd yhteisen vision, osallistumisen

turvallisuuden, tehtdvain suuntautumisen ja innovaation tukemisen korostamisella voidaan parantaa
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tyOryhmissd ja yksikoissd vallitsevaa tiimi-ilmapiirid. Jatkossa olisi kuitenkin mielenkiintoista
selvittdd tyoilmapiirimallin eri ulottuvuuksien yhteyksid myds muihin hyvinvoinnin kuvaajiin,
kuten tyOn imuun, jota pidetdén aitona hyvinvoinnin kuvaajana.

Erityisen tirkedi olisi kuitenkin selvittdd, misté tekijoistd hyva tydilmapiiri syntyy ja miten
se muotoutuu, jotta saadaan tarkempaa tietoa siitd, miten tiimien ilmapiirid voidaan parantaa. Tiimi-
ilmapiirihavaintojen on osoitettu aiemmissa tutkimuksissa olevan varsin pysyvid (esim. Loo &
Loewen, 2002), mikd voi kertoa tyontekijoiden yleisen affektiivisuuden suuresta merkityksesté
tyoilmapiirin synnyssé ja pysyvyydessd. Liséksi pysyvyys voi kertoa myos siitd, ettd tydilmapiirid
on vaikea muuttaa. Tiimi-ilmapiirid parantavat interventiot tulisikin siis suunnata siten, ettd ne
vaikuttavat myos yksildiden havaintoihin tiimi-ilmapiirista.

Tdmén tutkimuksen tulokset osoittivat kiistatta kunta-alan tyontekijéiden tiimi-
ilmapiirihavaintojen yhteyden uupumusasteiseen vdsymykseen ja tyOnvaihtoaikeisiin. Liséksi
tulokset toivat esiin uutta tietoa siitd, mitd kautta tiimi-ilmapiirin ja tyonvaihtoaikeiden vélinen
yhteys vilittyy. Tulokset voivat siis osaltaan auttaa kehittdmddn tapoja, joilla tyontekijoiden
tyonvaihtoaikeita voidaan vdhentdd. Tiimi-ilmapiirin parantamisen lisdksi olennaista on myds
uupumusasteisen vdsymyksen vidhentdminen tyOpaikoilla. Se puolestaan on tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallin mukaan mahdollista vihentamélld tyon vaatimustekijoitd (esim. aikapaineet,
kiire) ja lisddmélld tyon voimavaratekijoitd (esim. vaikutusmahdollisuudet, sosiaalinen tuki).
Kuitenkin lisdé tutkimusta tarvitaan, jotta saadaan selville my6s muut tekijit, jotka ovat yhteydessé
tyonvaihtoaikeisiin, ja jotka mahdollisesti vilittivdt ilmapiirin ja tyOnvaihtoaikeiden valistd

yhteyttd. Myo0s tdmad tieto lisdisi keinoja vihentdd tyonvaihtoaikeita.
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