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Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksenä käytettiin Westin (1990) työilmapiirimallia, ja 
tutkimuksen tavoitteena oli selvittää kunta-alan työntekijöiden tiimi-ilmapiirihavaintojen yhteyksiä 
uupumusasteiseen väsymykseen ja työnvaihtoaikeisiin sekä tarkastella työilmapiirimallin pohjalta 
rakennetun lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin (Kivimäki & Elovainio, 1999) rakennetta. Lisäksi 
tässä tutkimuksessa tutkittiin – tiettävästi ensimmäistä kertaa – välittääkö uupumusasteinen 
väsymys tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välistä yhteyttä. 
 
Tutkimus pohjautui ”Rewarding and sustainable health-promoting leadership” -hankkeessa keväällä 
2011 kerättyyn kyselyaineistoon. Kyselyyn vastasi 557 suomalaista kunta-alan työntekijää, jotka 
työskentelivät monilla eri aloilla. Tutkittavista 85 % oli naisia, ja 94 % tutkittavista oli pysyvässä 
työsuhteessa. Vastaajien keski-ikä oli 48 vuotta. Suurin osa vastaajista (40 %) oli suorittanut 
ammatillisen perustutkinnon tai ylioppilastutkinnon. Vastaajien havaintoja tiimi-ilmapiiristä 
mitattiin tiimi-ilmapiirimittarin lyhennetyllä versiolla ja uupumusasteista väsymystä Maslachin 
työuupumuksen yleisen arviointimenetelmän (MBI-GS) suomenkielisellä versiolla. Vastaajien 
työnvaihtoaikeita kartoitettiin kolmella väittämällä.  
 
Lyhennetyn tiimi-ilmapiirimallin rakennetta tarkasteltiin eksploratiivisella faktorianalyysilla, jossa 
havaittiin, että vastaajien arviot tiimi-ilmapiiristä jakautuivat odotusten mukaisesti neljälle faktorille 
(yhteinen visio, osallistumisen turvallisuus, tehtävään suuntautuminen ja innovaation tukeminen). 
Tutkittavien havainnot tiimi-ilmapiiristä olivat myös johdonmukaisesti yhteydessä sekä 
uupumusasteiseen väsymykseen että työnvaihtoaikeisiin siten, että mitä paremmaksi tiimi-ilmapiiri 
havaittiin eri ulottuvuuksilla, sitä vähemmän työntekijöillä esiintyi uupumusasteista väsymystä ja 
työnvaihtoaikeita. Lisäksi havaittiin, että uupumusasteinen väsymys välitti osittain heikon tiimi-
ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välistä yhteyttä. 
 
Tutkimuksen tulokset antavat viitteitä siitä, että yhteisen vision, osallistumisen turvallisuuden, 
tehtävään suuntautumisen ja innovaation tukemisen korostamisella voidaan parantaa työryhmissä ja 
yksiköissä vallitsevaa tiimi-ilmapiiriä sekä vähentää työntekijöiden uupumusasteista väsymystä ja 
työnvaihtoaikeita. Lisäksi saatiin uutta tietoa siitä, mitä kautta tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden 
välinen yhteys syntyy. Jatkossa olisi kuitenkin tärkeää selvittää, mitkä tekijät ovat tärkeitä 
työilmapiirin syntymisessä ja muodostumisessa. Tämän tiedon avulla voitaisiin kehittää tarkkoja 
tiimi-ilmapiirin parantamiseen tähtääviä menetelmiä. Tämän tutkimuksen tulosten perusteella tiimi-
ilmapiiriä parantavat interventiot tulisi lisäksi suunnata siten, että ne vaikuttavat myös yksilöiden 
havaintoihin tiimi-ilmapiiristä.  
   
 
Asiasanat: tiimi-ilmapiiri, työnvaihtoaikeet, uupumusasteinen väsymys, työilmapiirimalli, tiimi-
ilmapiirimittari, kunta-ala 
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1. JOHDANTO 

1.1 Tutkimuksen lähtökohdat 

Työilmapiiri ja siihen liittyvät asiat nousevat esiin lähes jokaisessa organisaatiossa niin virallisissa 

kuin epävirallisissakin keskusteluissa. Ilmapiiri koskettaakin jokaista organisaatiossa työskentelevää 

henkilöä ja vaikuttaa yksilöiden käyttäytymiseen organisaatiossa. Kiinnostus työilmapiiriä kohtaan 

on viime vuosina lisääntynyt, ja esimerkiksi Työterveyslaitoksen Työ ja terveys -haastattelututkimus 

vuodelta 2009 (Perkiö-Mäkelä ym., 2010) osoittaa, että useamman kuin kahden kolmasosan 

palkansaajan työpaikalla oli toteutettu ilmapiirikysely ja yli puolen palkansaajan työpaikalla oli 

toteutettu kehittämishanke viimeisen kolmen vuoden aikana. Kasvava kiinnostus työilmapiiriä 

kohtaan selittyy sillä, että sen vaikutukset ovat nähtävillä sekä organisaatio- että yksilötasolla. 

Organisaatiotasolla työilmapiirin tulisi esimerkiksi olla linjassa organisaation strategian kanssa, 

jotta sen vaikutukset organisaation suoriutumiseen olisivat myönteiset (Burton, Lauridsen, & Obel, 

2004), kun taas yksilötasolla työilmapiirin yhteys työntekijöiden hyvinvointiin on ollut jo pitkään 

tiedossa (meta-analyysi Parker ym., 2003). Tässä tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita ennen kaikkea 

työilmapiirin yhteydestä työntekijöiden työnvaihtoaikeisiin ja siitä, syntyykö tämä yhteys 

uupumusasteisen väsymyksen välityksellä. 

Uupumusasteisella väsymyksellä on havaittu olevan yhteys moniin sekä työyhteisölle että 

työntekijälle haitallisiin seurauksiin, kuten työtehokkuuden vähenemiseen (Maslach, Schaufeli, & 

Leiter, 2001), lisääntyneisiin poissaoloihin (Kalimo & Toppinen, 1997; Maslach ym., 2001), 

masentuneisuuteen sekä sydän- ja verisuonitauteihin (Ahola, 2007). Työntekijän työnvaihtoaikeet 

puolestaan johtavat usein irtisanoutumiseen, mikä aiheuttaa organisaatiolle ylimääräisiä 

kustannuksia esimerkiksi rekrytoinnin ja uuden työntekijän kouluttamisen kautta (Waldman, Kelly, 

Aurora, & Smith, 2004). Länsimaissa työntekijöiden irtisanoutuminen on muodostunut ongelmaksi 

erityisesti terveydenhuoltoalalla (esim. Kivimäki ym., 2007; Ross, Polsky, & Sochalski, 2005), ja 

irtisanoutumisten lisäksi yksittäisen työntekijän työnvaihtoaikeet heikentävät myös muun 

henkilökunnan moraalia, työtehoa ja tiimityöskentelyä (Hwang & Chang, 2009).  

Työilmapiiri, uupumusasteinen väsymys ja työnvaihtoaikeet ovat siis monilla tavoilla 

merkittäviä tekijöitä sekä yksilön että organisaation kannalta. Työilmapiirin yhteys hyvinvointiin 

onkin saanut osakseen runsaasti tutkimushuomiota, mutta lukuisista tutkimuksista huolimatta 

tutkijat eivät ole yksimielisiä siitä, mitkä työyhteisön tekijät ovat työilmapiirin kannalta 

olennaisimpia. Käytännössä tämä viittaa kysymykseen, mitä yksilön havaintoja työilmapiirin 
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yhteydessä tulisi mitata (Parker ym., 2003). Tämän tutkimuksen tavoitteena olikin osaltaan auttaa 

selkeyttämään hyvinvointiin yhteydessä olevan työilmapiirin käsitettä suomalaisen kunta-alan 

aineiston valossa. Tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan tiimi-ilmapiiriä työilmapiirimallin 

(West, 1990) ulottuvuuksien avulla, joiden on monissa tutkimuksissa havaittu olevan yhteydessä 

esimerkiksi tiimin innovatiivisuuteen ja tehokkuuteen (Anderson & West, 1998; Mathisen, 

Torsheim, & Einarsen, 2006; Poulton & West, 1999). Tässä tutkimuksessa tiimi-ilmapiirin 

tarkastelu tapahtui kuitenkin yksilötasolla, sillä tarkoituksena oli selvittää, ovatko vastaajien 

havainnot työilmapiirimallin eri ulottuvuuksista yhteydessä työntekijöiden uupumusasteiseen 

väsymykseen ja työnvaihtoaikeisiin. Lisäksi tarkasteltiin, voiko uupumusasteisteisen väsymyksen 

kokeminen välittää tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välistä yhteyttä. Kivimäki ym. (2007) 

ovat osoittaneet, että työilmapiirimallin ulottuvuudet ovat yhteydessä suomalaisten sairaala-

työntekijöiden työnvaihtoaikeisiin, mutta kunta-alalla vastaavia tutkimuksia ei ole aiemmin tehty. 

Sen sijaan työilmapiirimallin ulottuvuuksien yhteyttä uupumusasteiseen väsymykseen ja 

uupumusasteisen väsymyksen välittävää vaikutusta ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välillä ei ole 

aiemmin tutkittu. 

1.2 Ilmapiirin käsite 

Ilmapiirin vaikutus ihmisen käyttäytymiseen on ollut psykologisen tutkimuksen kohteena jo 

Lewinin, Lippittin ja Whiten (1939) sosiaalisen ilmaston tutkimuksesta alkaen. Tässä kokeellisessa 

tutkimuksessa havaittiin, että ryhmän ilmapiirillä oli yhteys ryhmän jäsenten käyttäytymisen 

muutokseen ja motivaatioon. Litwinin ja Stringerin (1968) tunnetun määritelmän mukaan 

organisaatioilmapiiri on kuvaileva käsite, joka viittaa organisaatiossa työskentelevien ihmisten 

suoriin tai epäsuoriin havaintoihin työympäristön ominaisuuksista, joiden uskotaan vaikuttavan 

työntekijöiden motivaatioon ja käyttäytymiseen. Ilmapiiri siis luo organisaatioon tai työyksikköön 

yleisen tunteen siitä, mikä on hyväksyttävää, sallittua, rangaistavaa, mistä palkitaan ja mikä on 

tärkeää (Kinnunen, Ruoppila, & Nousiainen, 1991; Simola, 2001). Litwinin ja Stringerin mukaan 

organisaatioilmapiiri myös erottaa organisaation toisista organisaatioista, heijastaa organisaatio-

kulttuurin vallitsevia arvoja, asenteita ja normeja, ja siihen vaikuttaa työntekijöiden ja erityisesti 

ylimmän johdon käyttäytyminen ja menettelytavat. Organisaatioilmapiiriä voidaan heidän 

mukaansa myös mitata ja kuvailla työntekijöiden haastatteluiden ja kyselylomakkeiden avulla.  

Rousseaun (1988) mukaan ilmapiirin määritelmä riippuu sen sijaan siitä, mistä organisaation 

tasosta ollaan kiinnostuneita. Psykologisella ilmapiirillä tarkoitetaan yksilön havaintoja 



 

3 

 

 

ympäristöstä, joita ei voida pitää organisaation kuvaajina, sillä ne heijastavat yksilön omia 

kokemuksia työympäristöstään. Yksilölliset erot vaikuttavat siis voimakkaasti näihin havaintoihin, 

samoin kuin välitön ympäristö, jossa yksilö aktiivisesti toimii. Yksilön ajattelutavat, 

persoonallisuus, kognitiiviset prosessit ja sosiaaliset suhteet muovaavat psykologisen ilmapiirin. 

Yhdistyneellä ilmapiirillä taas tarkoitetaan Rousseaun mukaan yksilöiden yhteisiä havaintoja 

esimerkiksi työryhmän, työyksikön, osaston tai jonkun muun organisaation formaalin ryhmän 

tasolla. Yhdistynyt ilmapiiri muodostuu siis jäsenten yksimielisistä havainnoista, ja havaintojen 

yhdistämisen ja yhdistyneen ilmapiirin mittaamisen taustalla on ajatus siitä, että organisaation 

sisällä toimii ryhmiä, joilla on erityinen ilmapiiri. Kollektiivinen ilmapiiri syntyy yksilöiden 

havaintojen yksimielisyydestä jossain kontekstissa. Yhdistyneestä ilmapiiristä poiketen 

kollektiivinen ilmapiiri ei välttämättä muodostu formaalin ryhmän sisälle, vaan sellaisten yksilöiden 

välille, jotka tulkitsevat tilannetta ja ympäristöä samoilla tavoilla. Organisaatioilmapiiri taas 

voidaan määritellä havainnoiksi organisaation käytännöistä ja ominaisuuksista, jotka ovat 

yhdistyneet koko organisaation tasolla. Organisaatioilmapiirin yhteydessä ei voida enää 

varsinaisesti puhua yksilöiden havainnoista, vaan kyse on organisaation ominaisuudesta. 

Organisaatioilmapiiri voidaan siis nähdä sekä objektiivisena että subjektiivisena käsitteenä: se on 

objektiivisesti mitattavissa oleva kuvaaja yksilöiden subjektiivisista havainnoista työympäristöstä. 

Vaikeutena on kuitenkin ollut rajan asettaminen sille, kuinka suurelta osin havaintojen täytyy olla 

yksimielisiä, jotta niiden voidaan sanoa olevan yhdistyneitä koko organisaation tasolla (Anderson & 

West, 1998; Joyce & Slocum, 1984). 

Ilmapiiritutkijoiden välillä ristiriitoja on herättänyt ennen kaikkea se, tutkitaanko yksilöiden 

kognitiivisia havaintoja ja tulkintoja työilmapiiristä (engl. cognitive schema approach) eli 

psykologista ilmapiiriä, vai korostetaanko yksilöiden yhdistyneiden havaintojen tärkeyttä (engl. 

shared perceptions approach) (Andersson & West, 1998). Aiemmissa psykologista ilmapiiriä 

mittaavissa tutkimuksissa on tutkittu erityisesti ilmapiirihavaintojen yhteyttä yksilötason muuttujiin 

kuten työtyytyväisyyteen, työuupumukseen ja työsuorituksiin, kun taas yhdistyneen ilmapiirin 

tutkimukset ovat keskittyneet lähinnä ennustamaan ryhmä- tai organisaatiotason seurauksia kuten 

tapaturmien lukumääriä, asiakastyytyväisyyttä, taloudellista menestymistä (Parker ym., 2003) tai 

tiimin innovatiivisuutta (Anderson & West, 1998). Tässä tutkimuksessa tiimi-ilmapiiriä tarkasteltiin 

yksilöiden havaintojen tasolla, jolloin oli mahdollista tutkia, miten yksilöiden havainnot tiimin 

ilmapiiristä ovat yhteydessä yksilötason muuttujiin. 
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1.3 Työilmapiirimalli 

Tämän tutkimuksen teoreettisena viitekehyksenä käytettiin Westin (1990) työilmapiirimallia (engl. 

the four-factor theory of climate for innovation), joka kehitettiin alun perin kuvaamaan 

innovaatiolle suotuisaa tiimi-ilmapiiriä (Anderson & West, 1998). Mallista on käytetty suomeksi 

nimitystä työilmapiirimalli (Ylipaavalniemi ym., 2007), ja se sisältää neljä ulottuvuutta, joita ovat 

yhteinen visio (engl. vision), osallistumisen turvallisuus (engl. participative safety), tehtävään 

suuntautuminen (engl. task orientation) sekä innovaation tukeminen (engl. support for innovation).  

 Yhteisellä visiolla tarkoitetaan tiimin jäsenten keskittymistä ja sitoutumista tiimin 

tavoitteisiin. Yhteinen visio muodostuu neljästä komponentista: selkeydestä, visionäärisestä 

laadusta, jaettavuudesta ja saavutettavuudesta. Selkeys tarkoittaa sitä, kuinka helposti visio on 

ymmärrettävissä. Westin mukaan tiimit, joilla on selkeästi määritellyt tavoitteet kehittävät 

todennäköisemmin uusia työskentelymenetelmiä, koska he tietävät tarkasti mihin pyrkivät. 

Visionäärinen laatu taas kuvaa sitä, missä määrin tiimin jäsenet arvostavat vision asettamia 

tavoitteita ja sitä kautta sitoutuvat niihin. Jaettavuus puolestaan viittaa siihen, kuinka laajalle vision 

hyväksyntä on levinnyt tiimissä. Visioiden tulisi myös olla saavutettavissa, koska tavoitteet, joiden 

saavuttaminen on lähes mahdotonta, eivät motivoi. 

Osallistumisen turvallisuus viittaa turvallisessa ja osallistavassa ilmapiirissä tapahtuvaan 

tiimin jäsenten keskinäiseen vuorovaikutukseen. West väittää, että mitä enemmän tiimin jäsenet 

osallistuvat päätöksentekoon vuorovaikutuksen ja informaation jakamisen kautta, sitä 

todennäköisemmin he panostavat tehtyihin päätöksiin ja ilmaisevat uusia ideoita parantaakseen 

työskentelytapojaan. Osallistumisen turvallisuuden käsite tarkoittaa siis tiimin jäsenten aktiivista 

osallistumista tiimin vuorovaikutukseen, jolloin tiimin ilmapiiri on luottamuksellinen ja tukea 

antava. Esimerkiksi Rogers (1983) esitti, että osallistumiselle turvallinen ilmapiiri on olemassa 

silloin, kun kaikki tiimin jäsenet voivat vapaasti esitellä uusia ideoita ja ratkaisuja. 

Tehtävään suuntautuminen tarkoittaa tiimin jäsenten sitoutumista työsuoritusten korkeisiin 

normeihin ja valmiutta arvioida heikkouksia. Tiimeissä tehtävään suuntautuminen näkyy yksilöiden 

ja tiimiin vastuun korostamisena, työsuoritusten arviointijärjestelminä, työmenetelmien ja tiimin 

suoritusten reflektointina, palautteena ja yhteistyönä, suoritusten ja ideoiden arviointina, 

tavoitteiden selkeinä mittareina, vastakkaisiin väitteisiin tutustumisena, rakentavana väittelynä sekä 

työsuoritusten maksimaalisen laadun huomioimisena. Tehtävään suuntautuminen kuvaa siis 

pyrkimystä erinomaisuuteen, ja siihen liittyy ilmapiiri, joka tukee parannuksien soveltamista 

vakiintuneisiin työkäytäntöihin ja menetelmiin. 
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Innovaation tukemisella tarkoitetaan esimerkiksi yhteistyössä tapahtuvan uusien ideoiden 

kehittelyn ja soveltamisen hyväksymistä ja tukemista. Välttämätöntä tiimin innovatiivisuudelle on, 

että tukea innovatiiviselle käyttäytymiselle todella aktiivisesti tarjotaan. Esimerkiksi Daft (1978) 

havaitsi, että resurssien saatavuus on tärkeää, jotta innovaatio olisi mahdollista. 

Työilmapiirimallin ydinajatus on, että mallin neljä ulottuvuutta ennustavat tiimin 

innovatiivisuutta (Anderson & West, 1998; West, 1990), ja mallia on hyödynnetty mitattaessa sekä 

tiimin jäsenten yhdistyneitä havaintoja (Anderson & West, 1998; Kivimäki ym., 2007; Proudfoot 

ym., 2007) että yksilöiden havaintoja (Dackert, 2010; Kivimäki ym., 2007) tiimi-ilmapiiristä. 

Työilmapiirimallin 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). Työilmapiirimallia käytetään kuitenkin kuvaamaan 

innovatiivisuuden lisäksi myös esimerkiksi tiimi-ilmapiirin ja hyvinvoinnin kuvaajien välistä 

yhteyttä. Tutkimukset ovat osoittaneet, että työilmapiirimallin ulottuvuudet ovat positiivisesti 

yhteydessä myös tiimin tehokkuuteen (Poulton & West, 1999), lääkäreiden vähäisiin 

sairauspoissaoloihin (Kivimäki ym., 2001), sairaanhoitajien hyvinvointiin (Dackert, 2010) ja 

lääkäriaseman työntekijöiden työtyytyväisyyteen (Proudfoot ym., 2007), sekä käänteisesti 

yhteydessä sairaanhoitajien kokemaan stressiin (Dackert, 2010) ja sairaalatyöntekijöiden 

työnvaihtoaikeisiin (Kivimäki ym., 2007).  

Anderson ja West (1990) kehittivät työilmapiirimallin pohjalta myös tiimi-ilmapiirimittarin 

(engl. Team Climate Inventory, TCI), jonka psykometrisiä ominaisuuksia on testattu lukuisissa 

tutkimuksissa niin Suomessa kuin muualla maailmassa (esim. Agrell & Gustafson, 1994; Anderson 

& West, 1998; Kivimäki ym., 1997). Alkuperäinen tiimi-ilmapiirimittari sisältää kuitenkin 38 

osiota, minkä vuoksi Kivimäki ja Elovainio (1999) kehittivät alkuperäisestä versiosta lyhennetyn 

14-osioisen version (TCI-14), jota käytettiin myös tässä tutkimuksessa. Kivimäki ja Elovainio 

(1999) loivat lyhennetyn mittarin käyttäen kahta suomalaista otosta sosiaali- ja terveyden-

huoltoalalta. Lyhennetyn työilmapiirimittarin psykometrisiä ominaisuuksia on testattu myös 

Kanadassa ja Hollannissa (Loo & Loewen, 2002; Strating & Nieboer, 2009), ja nämä tutkimukset 

ovat tukeneet mittarin neljän ilmapiiriulottuvuuden mallia. Lyhennettyä tiimi-ilmapiirimittaria on 

kuitenkin tutkittu alkuperäiseen tiimi-ilmapiirimittariin verrattuna varsin vähän. Tästä syystä tämän 

tutkimuksen yhtenä tarkoituksena oli tarkastella, onko mittarin rakenne neliulotteinen, toisin sanoen 

latautuvatko työntekijöiden arviot tiimi-ilmapiiristä työilmapiirimallin mukaisesti neljälle 

ulottuvuudelle. 
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1.4 Ilmapiirin yhteys työpahoinvointiin 

Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin työntekijöiden yksilötason tiimi-ilmapiirihavaintojen yhteyttä 

työpahoinvointiin eli uupumusasteisen väsymykseen ja työnvaihtoaikeisiin. Uupumusasteinen 

väsymys valittiin pahoinvoinnin kuvaajaksi, koska se on työuupumuksen keskeisin ja näkyvin 

ulottuvuus (Maslach ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004;  Schaufeli & Enzmann, 1998; Schaufeli, 

Leiter, & Maslach, 2009), jota on myös käytetty ja analysoitu tutkimuskirjallisuudessa 

työuupumuksen ulottuvuuksista eniten (Maslach ym., 2001). Työnvaihtoaikeet puolestaan valittiin 

tarkastelun kohteeksi, koska niiden on havaittu ennustavan luotettavasti työntekijän irtisanoutumista 

(Blau & Boal, 1989; Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000; Hayes ym., 2006). Työntekijän 

irtisanoutuminen aiheuttaa aina organisaatiolle ylimääräisiä kustannuksia, koska tällöin menetetään 

kaikki työntekijän rekrytointiin ja perehdyttämiseen käytetty aika ja raha (Richer, Blanchard, & 

Vallebrand, 2002). Lisäksi on havaittu, että vahvoilla työnvaihtoaikeilla voi olla irtisanoutumisten 

lisäksi myös muita haitallisia työyhteisöön liittyviä vaikutuksia. Työntekijän työnvaihtoaikeet 

voivat esimerkiksi madaltaa suoritustasoa, vähentää osallistumista sekä aiheuttaa muunlaista työstä 

vetäytymistä kuten myöhästelyä, poissaoloja ja välttämiskäyttäytymistä (Hayes ym., 2006), kun taas 

työntekijän aikomus pysyä organisaatiossa auttaa säilyttämään pysyvän ja hyvin toimivan 

työyhteisön (Steel & Ovalle, 1984).  

1.4.1 Ilmapiirin yhteys uupumusasteiseen väsymykseen 

Tällä hetkellä käytetyimmän ja myös tämän tutkimuksen taustalla olevan määritelmän mukaan 

työuupumuksella tarkoitetaan pitkään jatkuneen stressitilanteen aiheuttamaa vakavaa stressi-

oireyhtymää, jonka osa-alueita ovat uupumusasteisen väsymyksen lisäksi kyynistyneisyys ja 

ammatillisen itsetunnon heikkeneminen (Ahola, 2007; Kalimo & Toppinen, 1997; Leiter & 

Maslach, 1988; Maslach, 2003; Maslach ym., 2001). Uupumusasteisella väsymyksellä tarkoitetaan 

voimakasta pitkäaikaista väsymystä, joka tuntuu kaikissa tilanteissa liittymättä työn yksittäisiin 

kuormittaviin tilanteisiin, eikä se häviä päivittäisellä levolla, viikoittaisella vapaalla tai loma-ajalla 

(Kalimo & Toppinen, 1997). Uupumusasteisesta väsymyksestä on käytetty aiemmin nimitystä 

emotionaalinen uupumus (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Kyynistyneisyys 

puolestaan näkyy työn ilon katoamisena, työn mielekkyyttä koskevana epävarmuutena ja työn 

merkityksen epäilynä tai kyseenalaistamisena, kun taas ammatillisen itsetunnon heikentyminen 
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ilmenee kielteisinä asenteina omaa osaamista kohtaan, mikä käytännössä näkyy ammatillisen 

tehokkuuden ja kompetenssin epäilynä ja heikentymisenä (Kalimo & Toppinen, 1997). On arvioitu, 

että vakavasta työuupumuksesta kärsii Suomessa noin 2,5–7 % työikäisistä (Ahola, 2007; Kalimo & 

Toppinen, 1997).   

On osoitettu, että työntekijöiden väliset huonot sosiaaliset suhteet ovat yhteydessä 

työntekijöiden työperäiseen stressiin (Agervold & Mikkelsen, 2004) ja emotionaaliseen 

uupumukseen (Grandey, Kern, & Frone, 2007).  Myös ilmapiirin yhteyttä työhyvinvointiin ja 

työpahoinvointiin on tutkittu viime vuosina melko paljon. Esimerkiksi Parkerin ym. (2003) meta-

analyysi osoitti, että yksilötason havainnot hyvästä työilmapiiristä ovat vahvasti yhteydessä 

työntekijöiden työasenteiden, motivaation ja työsuoritusten lisäksi myös työntekijöiden psyykkiseen 

hyvinvointiin. Lisäksi on viitteitä siitä, että työpaikan hyvä ilmapiiri saattaa jossain tilanteissa 

suojata pahoinvoinnilta. Esimerkiksi Dahlin, Fjell ja Runeson (2010) tutkivat pitkittäis-

tutkimuksessaan uupumusasteiseen väsymykseen yhteydessä olevia tekijöitä nuorilla lääkäreillä 

Ruotsissa ja havaitsivat, että oppimista tukeva ilmapiiri työpaikalla oli käänteisesti yhteydessä 

uupumusasteiseen väsymykseen.  

Työilmapiirimallin eri ulottuvuuksien yhteyttä uupumusasteiseen väsymykseen ei ole 

toistaiseksi tutkittu, mutta esimerkiksi Dackert (2010) sekä Rose, Ahuja ja Jones (2006) havaitsivat, 

että työilmapiirimallin kaikki neljä ulottuvuutta olivat käänteisesti yhteydessä työntekijöiden 

kokemaan stressiin. Stressiä mitattiin yleisellä hyvinvointikyselyllä, joka sisälsi sekä työntekijöiden 

hermostuneisuutta (engl. up-tight scale) että uupuneisuutta (engl. worn-out scale) sisältävät asteikot. 

Myös Länsisalmi ja Kivimäki (1999) ovat havainneet, että innovaatiota tukeva ilmapiiri on 

käänteisesti yhteydessä työperäiseen stressiin. 

1.4.2 Ilmapiirin yhteys työnvaihtoaikeisiin 

Työnvaihtoaikeet kuvaavat yksilön tietoista ja tarkkaan harkittua päätöstä ja halua lähteä 

organisaatiosta, jossa hän on parhaillaan töissä (Kivimäki ym., 2007; Rahim & Psenicka, 1996; Tett 

& Meyer, 1993). Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, että ilmapiirin lisäksi esimerkiksi 

työperäinen stressi (Miller, Brownell, & Smith, 1999), tyydyttämättömät odotukset työstä (Jansen, 

de Jonge, & Bakker, 1999) ja emotionaalinen uupumus (Boles, Johnston, & Hair, 1997) ovat 

yhteydessä työntekijöiden työnvaihtoaikeisiin. Sen sijaan työtyytyväisyys on käänteisesti 

yhteydessä työntekijän irtisanoutumiseen (esim. Irvine & Evans, 1995). 
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Yhdysvalloissa muun muassa Stone (2006) on tutkinut työnvaihtoaikeita sairaala-

ympäristössä. Tutkimuksen tulokset osoittivat selvästi, että huono organisaatioilmapiiri oli 

yhteydessä sairaanhoitajien työnvaihtoaikeisiin. Hwang ja Chang (2009) tutkivat niin ikään 

työnvaihtoaikeiden ja ilmapiirin yhteyttä sairaalahenkilökunnalla Koreassa ja havaitsivat, että hyvä 

työilmapiiri oli käänteisesti yhteydessä työnvaihtoaikeiden määrään. Ilmapiirin parantamisen 

ajatellaankin olevan tärkeä osa irtisanoutumisten ja työnvaihtoaikeiden vähentämisessä (Snow, 

2002). 

Kivimäki ym. (2007) tutkivat pitkittäistutkimuksessaan työilmapiirimallin eri 

ulottuvuuksien yhteyksiä sairaalahenkilökunnan työnvaihtoaikeisiin Suomessa ja osoittivat, että 

hyviksi arvioidut yksilötason tiimi-ilmapiirihavainnot tutkimuksen ensimmäisessä mittauksessa 

olivat yhteydessä hyvään itsearvioituun terveyteen ja vähäisiin työnvaihtoaikeisiin sekä 

ensimmäisessä mittauksessa että seurantavaiheessa. Sen sijaan niillä työntekijöillä, joilla ei ollut 

työnvaihtoaikeita tutkimuksen ensimmäisessä vaiheessa, heikoksi arvioitu tiimi-ilmapiiri ennusti 

työnvaihtoaikeita seurantavaiheessa. Työnvaihtoaikeet ennustivat myös työntekijöiden 

irtisanoutumisia. 

1.5 Uupumusasteisen väsymys välittävänä tekijänä 

Tämän tutkimuksen yhtenä tavoitteena oli myös tutkia, voiko uupumusasteisen väsymyksen 

kokeminen toimia välittävänä tekijänä tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välillä. Tällaista 

tekijää, joka välittää kahden muuttujan välistä yhteyttä, kutsutaan mediaattoriksi (Baron & Kenny, 

1986). Täydellisestä mediaattorista on kyse silloin, kun mediaattori välittää kokonaan kahden 

muuttujan välisen yhteyden. Tällöin selittävällä muuttujalla on ainoastaan mediaattorin kautta 

kulkeva yhteys selitettävään muuttujaan. Osittaisesta mediaattorista taas on kyse silloin, kun 

selittävän ja selitettävän muuttujan välinen suora yhteys säilyy mediaattorin yhteyttä välittävästä 

vaikutuksesta huolimatta. Baronin ja Kennyn (1986) mediaattorimallin mukaan on perusteltua 

olettaa, että tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden yhteyttä välittävä tekijä on osittainen mediaattori, 

koska psykologian kiinnostuksen kohteena oleville ilmiöille on tyypillistä, että niillä on useita 

selittäviä tekijöitä. Kyseistä tutkittua yhteyttä voinee välittää esimerkiksi työtyytyväisyys. 

Uupumusasteisen väsymyksen välittävää roolia työilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välillä ei 

ole tutkittu aiemmin, mutta esimerkiksi Angermeier, Dunford, Boss ja Boss (2009) havaitsivat, että 

työpaikan osallistava ilmapiiri oli käänteisesti yhteydessä sekä työntekijöiden työuupumukseen että 

työnvaihtoaikeisiin, ja lisäksi työuupumus ja työnvaihtoaikeet olivat yhteydessä toisiinsa. 
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Tutkimuksessa osallistavalla ilmapiirillä tarkoitettiin ilmapiiriä, jossa informaatiota jaetaan vapaasti 

työntekijöiden välillä ja jossa työntekijät voivat jossain määrin vaikuttaa työhönsä. Goodman ja 

Boss (2002) puolestaan havaitsivat, että irtisanoutuvat työntekijät ovat uupuneempia kuin työssään 

jatkavat työntekijät. Myös Wright ja Cropanzano (1998) osoittivat vuoden kestävässä pitkittäis-

tutkimuksessa, että emotionaalinen uupumus oli yhteydessä työntekijän irtisanoutumiseen 

sosiaalihuollon työntekijöillä Yhdysvalloissa. Lisäksi uupumusasteisen väsymyksen, 

kyynistyneisyyden ja ammatillisen itsetunnon heikkenemisen on havaittu välittävän työn eri osa-

alueiden ja työnvaihtoaikeiden välistä yhteyttä (Leiter & Maslach, 2009). Tutkimuksessa työn osa-

alueilla tarkoitettiin työmäärän, palkkioiden, vaikutusmahdollisuuksien, yhteisöllisyyden, oikeuden-

mukaisuuden ja arvojen yhteensopivuutta työntekijän ja työn välillä.  

1.6 Tutkimuskysymykset  

Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin kunta-alan työntekijöiden havaintoja tiimi-ilmapiiristä, ja niiden 

yhteyksiä uupumusasteiseen väsymykseen ja työnvaihtoaikeisiin. Lisäksi tutkittiin, latautuvatko 

tutkittavien arviot tiimi-ilmapiiristä työilmapiirimallin mukaisesti neljälle faktorille. Myös 

uupumusasteisen väsymyksen rooli tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välittävänä tekijänä oli 

kiinnostuksen kohteena (ks. kuvio 1).  

 

   

 
 

Kuvio 1. Tutkimusasetelma 

 

Tutkimuksessa etsittiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin, joihin asetettiin taustateorian sekä 

aiempien tutkimusten perusteella seuraavat hypoteesit: 

 

Tiimi-ilmapiiri Uupumusasteinen 
väsymys Työnvaihtoaikeet
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1. Latautuvatko tutkittavien havainnot tiimi-ilmapiiristä taustateorian mukaisesti neljälle 

faktorille? 

Faktorianalyysin avulla selvitettiin, latautuvatko työntekijöiden havainnot tiimi-ilmapiiristä 

työilmapiirimallin mukaisesti neljälle faktorille vai onko niissä päällekkäisyyttä. Taustateorian 

mukaisesti hypoteesina (H1) oli, että työilmapiirimallin ulottuvuudet latautuvat omille faktoreilleen.   

 

2. Onko tiimi-ilmapiiri yhteydessä työntekijöiden a) uupumusasteiseen väsymykseen ja b) 

työnvaihtoaikeisiin?  

Aikaisempien tutkimusten perusteella hypoteesina (H2) oli, että hyväksi arvioitu tiimi-ilmapiiri on 

käänteisesti yhteydessä työntekijöiden a) uupumusasteiseen väsymykseen (H2a) ja b) työnvaihto-

aikeisiin (H2b). 

 

3. Välittääkö uupumusasteinen väsymys tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välistä yhteyttä? 

Hypoteesina (H3) oli, että uupumusasteinen väsymys välittää osittain heikoksi arvioidun tiimi-

ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välistä yhteyttä. Hypoteesi perustuu Baronin ja Kennyn (1986) 

mediaattorimalliin sekä tutkimuksiin tiimi-ilmapiirin, uupumusasteisen väsymyksen ja 

työnvaihtoaikeiden välisistä yhteyksistä.  
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2. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

2.1 Tutkittavat 

Tämä tutkimus pohjautuu ”Palkitseva ja kestävää hyvinvointia edistävä johtajuus” (engl. 

”Rewarding and sustainable health-promoting leadership”, RE-SU-LEAD) -tutkimushankkeessa 

kerättyyn aineistoon. Työsuojelurahasto rahoittaa hanketta, ja siinä on mukana kolme Euroopan 

maata: Suomi, Ruotsi ja Saksa. Hankkeen tarkoituksena on selvittää, miten työhyvinvointiin 

voidaan pitkäjänteisesti vaikuttaa esimiestyön avulla. Tämä tutkimus perustuu Suomen aineistoon. 

Tutkimuksen aineisto kerättiin maalis-huhtikuussa 2011. Osallistujat rekrytoitiin 

lähestymällä aluksi eri kuntien (yhteensä yhdeksän) henkilöstöpäälliköitä. Näistä kunnista lopulta 

tutkimukseen osallistui työntekijöitä neljästä – Porin, Hämeenlinnan, Sastamalan ja Seinäjoen – 

kaupungista. Henkilöstöpäälliköt päättivät, mitkä työyksiköt osallistuivat tutkimukseen. Yleisenä 

edellytyksenä osallistumiselle pidettiin sitä, että työntekijät työskentelivät yksikkönä, jolla oli 

lähiesimies. Tutkimuksen aineisto kerättiin verkkokyselyiden ja paperilomakkeiden avulla. 

Työntekijöille lähetettiin yhteensä 915 kutsua osallistua tutkimukseen. Kutsuun vastasi yhteensä 

557 henkilöä, joista 282 vastasi paperikyselyyn ja 275 verkkokyselyyn. Vastausprosenttia 

laskettaessa otoksesta poistettiin 24 vastaajaa, jotka eivät tutkimushetkellä työskennelleet 

kohdeorganisaatiossa, toisin sanoen he olivat olleet poissa työstä pidemmän aikaa, esimerkiksi 

vanhempain vapaalla. Lopullinen vastausprosentti oli 62,5 %, ja kaupungeittain vastausprosentti 

vaihteli 51,9 %:n ja 67,2 %:n välillä.  

 Vastaajat työskentelivät yhteensä 63 eri työtiimissä/yksikössä monilla eri aloilla, ja 

taulukossa 1 on kuvattu työntekijöiden jakautuminen ammattialoittain. Suurimmat alat olivat 

lastenhoito, opetustyö ja siivousala. Vastaajista 13 % oli käynyt 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 ylemmän korkeakoulututkinnon, 

lisensiaatin tai tohtorin tutkinnon oli suorittanut 24 % vastaajista.  

Naisia vastaajista oli 84,7 %. Vastaajien ikä vaihteli 21 ja 65 ikävuoden välillä siten, että 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 pysyvässä työsuhteessa. Enemmistö vastaajista (65,1 %) 

työskenteli 38–40 tuntia viikossa, 31–37 tuntia työskenteli 16 % vastaajista, yli 40 tuntia 9,5 % ja 

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

 Ammattiala n %   
Lastenhoito 120 21,5   
Opetustyö 119 21,4 
Siivous 106 19,0 
Ruokapalvelu 65 11,7 
Kiinteistöhuolto 39 7,0 
Muu hoitotyö 30 5,4 
Toimistotyö 28 5,0 
Sosiaalityö 16 2,9 
Yleishallinto 11 2,0 
Taloushallinto 8 1,4 
Rakennushallinto 8 1,4 
Lääkärit 7 1,3   

2.2 Menetelmät ja muuttujat 

Tutkimuksen aineisto kerättiin 14-sivuisella kyselylomakkeella, jolla kartoitettiin vastaajien työn 

ominaisuuksia, kokemuksia lähiesimiehen johtamiskäyttäytymisestä, työhyvinvointia, yleistä 

hyvinvointia ja terveyttä sekä työhön ja elämäntilanteeseen liittyviä taustekijöitä. Tämä tutkimus 

hyödynsi vastauksia tiimi-ilmapiiristä, työnvaihtoaikeista ja uupumusasteisesta väsymyksestä.  

Tiimi-ilmapiiriä mitattiin käyttämällä Westin (1990) työilmapiirimalliin pohjautuvaa Team 

Climate Inventory (TCI; Anderson & West, 1998) -kyselyn lyhyttä versiota, joka on kehitetty ja 

testattu suomalaisessa tutkimuksessa (Kivimäki & Elovainio, 1999). Lyhennetyn 14-osioisen tiimi-

ilmapiirimittarin on osoitettu mittaavan työilmapiirimallin neljää ulottuvuutta pätevästi sosiaali- ja 

terveydenhuoltoalalla (Kivimäki & Elovainio, 1999). Lyhennetyn mittarin neljä osiota mittaa 

työntekijöiden yhteistä visiota (esim. ”Kannatatko työyksikkösi tavoitteita?”), neljä osallistumisen 

turvallisuutta (esim. ”Jokainen tuntee tulevansa ymmärretyksi ja olevansa hyväksytty”), kolme 

tehtävään suuntautumista (esim. ”Onko työyksikkönne jäsenillä valmiutta asettaa kyseenalaiseksi 

työyksikkönne tekemän työn perusteita?”) ja kolme innovaation tukemista (esim. ”Työyksikön 

jäsenet toimivat yhdessä toteuttaakseen uusia ideoita”). Osioihin vastattiin viisiportaisella asteikolla 

(1 = hyvin pienessä määrin, 5 = hyvin suuressa määrin). Osioista muodostettiin keskiarvo-

summamuuttujat (vaihteluväli 1–5) kullekin ulottuvuudelle. Ulottuvuuksien Cronbachin  -

kertoimet vaihtelivat välillä .74–.90 (ks. tarkemmin taulukko 7). Lisäksi kaikista ulottuvuuksista 
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muodostettiin kokonaissummamuuttuja tiimi-ilmapiirille, jonka Cronbachin  -kerroin tässä 

aineistossa oli .93. 

Vastaajien uupumusasteista väsymystä kartoitettiin kolmella väittämällä (esim. ”Tunnen 

olevani henkisesti tyhjiin puristettu työstäni”), jotka pohjautuvat Maslachin työuupumuksen yleisen 

arviointimenetelmän (Maslach Burnout Inventory, MBI-GS) suomenkieliseen versioon (Kalimo, 

Hakanen, & Toppinen-Tanner, 2006). Väittämiin vastattiin seitsemänportaisella asteikolla (0 = ei 

koskaan, 6 = joka päivä). Muodostetun summamuuttujan (vaihteluväli 1–7) Cronbachin  oli .85.  

Työnvaihtoaikeiden mittari koostui kolmesta väittämästä, joiden avulla työnvaihtoaikeita on 

mitattu aiemmissa tutkimuksissa (esim. Meyer, Allen, & Smith, 1993; Sager, Grieffeth, & Hom, 

1988). Käytetyt väittämät olivat ”Ajattelen usein työpaikan vaihtoa”, ”On todennäköistä, että 

katselen toisia työpaikkoja lähitulevaisuudessa” ja ”Pidän todennäköisenä, että jätän nykyisen 

työpaikkani lähitulevaisuudessa”. Mittarin asteikko oli viisiportainen (1 = täysin eri mieltä, 5 = 

täysin samaa mieltä). Muodostetun summamuuttujan (vaihteluväli 1–5) Cronbachin  oli .85. 

Taustatekijöinä tutkimuksessa tarkasteltiin sukupuolta (1 = nainen, 2 = mies), ikää 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). Ikä jaettiin varianssianalyysissä neljään eri luokkaan, jotka olivat alle 36-vuotiaat, 36–45-

vuotiaat, 46–55-vuotiaat ja yli 55-vuotiaat.  

Valituilla taustatekijöillä on aiemmissa tutkimuksissa havaittu olevan yhteys kiinnostuksen 

kohteena oleviin muuttujiin. Useat tutkimukset ovat esimerkiksi osoittaneet, että naiset raportoivat 

enemmän uupumusasteista väsymystä kuin miehet (Ahola, 2007; Lindblom, Linton, Fedeli, & 

Bryngelsson, 2006; Kalimo & Toppinen, 1997). Tutkimustulokset iän yhteydestä uupumusasteiseen 

väsymykseen ovat sen sijaan olleet ristiriitaisia: Schaufelin ja Enzmannin (1998) sekä Maslachin 

ym. (2001) katsausten mukaan uupumusasteisen väsymyksen kokeminen on vähäisempää 

vanhemmissa kuin nuoremmissa ikäryhmissä, kun taas Kalimon ja Toppisen (1997) tutkimuksen 

tulosten mukaan iällä ei ole yhteyttä uupumusasteiseen väsymykseen, vaikka työuupumus sen sijaan 

heidän mukaansa lisääntyy iän myötä. Kuitenkin Aholan (2007) tutkimuksen mukaan kaikki 

työuupumuksen oireet lisääntyivät lievästi ikääntymisen myötä. Myös tulokset koulutustason 

yhteydestä uupumusasteiseen väsymykseen ovat olleet ristiriitaisia (Ahola, 2007; Kalimo & 

Toppinen, 1997; Lindblom ym., 2006).  

Griffethin ym. (2000) meta-analyysi osoitti, että miehet ja naiset eivät poikkea toisistaan 

työnvaihtoaikeiden määrässä. Sen sijaan iän ja työnvaihtoaikeiden välinen käänteinen yhteys on 

ollut tiedossa jo pitkään (Gray & Phillips, 1994). Koulutuksen on puolestaan havaittu olevan 
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yhteydessä työnvaihtoaikeisiin siten, että mitä koulutetumpi henkilö on, sitä todennäköisemmin 

hänellä on työnvaihtoaikeita (Cavanagh & Coffin, 1992). 

2.3 Aineiston analysointi 

Tiimi-ilmapiirimittarin rakennevaliditeettia tarkasteltiin eksploratiivisen faktorianalyysin avulla. 

Kaikki 14 tiimi-ilmapiiriä mittaavaa osiota olivat mukana faktoritarkastelussa, jossa käytettiin 

faktorointimenetelmänä maximum likelihood -menetelmää ja rotatointimenetelmänä vinokulmaista 

direct oblimin -rotaatiota, koska oletuksena oli, että tiimi-ilmapiirin ulottuvuudet korreloivat 

keskenään. Faktorianalyysin pohjalta tarkistettiin edellä muodostetut tiimi-ilmapiirin ulottuvuuksien 

summamuuttujat jatkoanalyyseja varten.  

Tiimi-ilmapiirin, sen ulottuvuuksien, uupumusasteisen väsymyksen ja työnvaihtoaikeiden 

eroja taustatekijöittäin tarkasteltiin t-testillä (2 ryhmää) ja yksisuuntaisella varianssianalyysillä (> 2 

ryhmää). Varianssianalyysissä ryhmien välisten erojen tarkastelemiseen käytettiin tiimi-ilmapiirin 

ja uupumusasteisen väsymyksen kohdalla Bonferonnin testiä, koska ryhmien varianssit olivat yhtä 

suuria, ja työnvaihtoaikeiden kohdalla Tamhanen testiä, koska ryhmien varianssit vaihtelivat 

suuruudeltaan.  

Muuttujien välisiä yhteyksiä tarkasteltiin ensin korrelaatiokertoimien avulla. Tämän jälkeen 

tutkittiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysillä, selittääkö tiimi-ilmapiiri uupumusasteista 

väsymystä ja työnvaihtoaikeita. Kaikissa regressioanalyyseissa kontrolloitiin mallin ensimmäisellä 

askeleella sukupuoli, ikä ja koulutustaso, koska niillä on ollut merkitystä sekä uupumusasteisen 

väsymyksen (Ahola, 2007; Kalimo & Toppinen, 1997; Lindblom ym., 2006; Maslach ym., 2001; 

Schaufeli & Enzmann, 1998) että työnvaihtoaikeiden (Cavanagh & Coffin, 1992; Gray & Phillips, 

1994; Griffeth ym., 2000) esiintymiselle. 

Uupumusasteisen väsymyksen välittävää roolia tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välillä 

tutkittiin lineaarisella hierarkkisella regressioanalyysillä Baronin ja Kennyn (1986) kehittämän 

mediaattorimallin mukaisesti (ks. Dugard, Todman, & Staines, 2010). Mediaattorimalli edellyttää, 

että selittävä muuttuja (tässä tapauksessa tiimi-ilmapiiri) on yhteydessä sekä oletettuun 

mediaattoriin (tässä tapauksessa uupumusasteiseen väsymykseen) että selitettävään muuttujaan 

(tässä tapauksessa työnvaihtoaikeisiin). Täydellisen mediaattorimallin toteutumiseksi tilastollisesti 

merkitsevä yhteys selittävän ja selitettävän muuttujan välillä muuttuu tilastollisesti ei-merkitseväksi, 

kun mallissa kontrolloidaan mediaattorin vaikutus. Osittaisesta mediaattorista on kyse silloin, kun 

mediaattorin kontrollointi heikentää selittävän ja selitettävän muuttujan välistä yhteyttä 
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merkitsevästi, mutta yhteys ei poistu kokonaan. Tällöin selittävällä tekijällä on sekä suora että 

mediaattorin kautta kulkeva yhteys selitettävään muuttujaan. Lineaarisella hierarkkisella 

regressioanalyysillä tarkasteltiin siis seuraavia mediaattorimallin vaatimia yhteyksiä: 1) tiimi-

ilmapiirin yhteys työnvaihtoaikeisiin, 2) tiimi-ilmapiirin yhteys uupumusasteiseen väsymykseen ja 

3) tiimi-ilmapiirin yhteys työnvaihtoaikeisiin, kun uupumusasteisen väsymyksen vaikutus 

kontrolloitiin. Lopuksi mediaattoriefektin tilastollinen merkitsevyys testattiin Sobelin testillä (ks. 

Dugard ym., 2010).  
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3. TULOKSET 

3.1 Lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin rakennetarkastelu 

Lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin rakennevaliditeettiä eli ulottuvuuksien erillisyyttä tai mahdollista 

päällekkäisyyttä tutkittiin eksploratiivisella faktorianalyysilla. Analyysissa mukana olleista osioista 

neljä mittasi taustateorian mukaan työntekijöiden yhteistä visiota, neljä osallistumisen 

turvallisuutta, kolme tehtävään suuntautumista ja kolme innovaation tukemista.  

Maximum likelihood -menetelmällä toteutettu ekstratointi ja direct oblimin -rotaatio tuotti 

kolmen faktorin mallin (faktorien ominaisarvot  1), jossa ensimmäiseksi faktoriksi muodostui 

tehtävään suuntautuminen ja innovaation tukeminen, toiseksi yhteinen visio ja kolmanneksi 

faktoriksi osallistumisen turvallisuus (taulukko 2). Osio ”Onko työyksikkönne jäsenillä valmiutta 

asettaa kyseenalaiseksi työyksikkönne tekemän työn perusteita?” ei latautunut yhdellekään 

faktorille, kun rajana pidettiin .325 suuruista latausta. Osio latautui kuitenkin voimakkaimmin 

odotusten mukaisesti ensimmäiselle faktorille (.323). Toisaalta osio ”Ottavatko työyksikkösi jäsenet 

työssään huomioon muiden esittämät parannusehdotukset päästäkseen parhaaseen mahdolliseen 

lopputulokseen” oli kaksoislatautunut: se latautui sekä ensimmäiselle faktorille, kuten muutkin 

taustateorian mukaan tehtävään suuntautumista mittaavat osiot, että kolmannelle faktorille. 

Yhteensä kolme faktoria selitti mittarin osioiden varianssista 68,73 %. 

Neljäksi faktoriksi pakottaminen tuotti selkeän ja taustateorian mukaisen ratkaisun, jossa 

ainoastaan yksi osio latautui kahdelle faktorille, kun rajana pidettiin .325 suuruista latausta 

(taulukko 3). Ensimmäiseksi faktoriksi muodostui osallistumisen turvallisuus, toiseksi innovaation 

tukeminen, kolmanneksi yhteinen visio ja neljänneksi tehtävään suuntautuminen. Osio ”Työyksikön 

jäsenet etsivät kaiken aikaa uusia, tuoreita tapoja tarkastella työn ongelmia” latautui taustateorian 

mukaisesti innovaation tukemista kuvaavalle faktorille, mutta myös tehtävään suuntautumista 

kuvaavalle faktorille. Neljän faktorin ratkaisussa neljännen faktorin ominaisarvo oli .77 ja se selitti 

5,49 % osioiden vaihtelusta. Faktori oli kuitenkin helposti tulkittavissa, minkä vuoksi se päätettiin 

pitää mallissa itsenäisenä ulottuvuutena pienestä ominaisarvosta ja selitysosuudesta huolimatta. 

Kaiken kaikkiaan neljä faktoria selitti 74,22 % osioiden varianssista. Myös osioiden 

kommunaliteetit olivat kohtuullisella tasolla: ne vaihtelivat .29:n ja .68:n välillä. Alhaisin 

kommunaliteetti (ts. myös reliabiliteetti) oli osiolla ”Onko työyksikkönne jäsenillä valmiutta asettaa 

kyseenalaiseksi tekemänne työn perusteita”. Faktoreiden sisällä osioiden väliset korrelaatiot olivat 

melko korkeita: ne olivat yhteisen vision kohdalla välillä .51–.61, osallistumisen turvallisuuden 
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kohdalla välillä .62–.72, tehtävään suuntautumisen kohdalla välillä .37–.65 ja innovaation 

tukemisen kohdalla välillä .62–.74. 

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

kommunaliteetit (h²). Yli .325 lataukset lihavoitu.  

Osio Faktori 
1 

Faktori 
2 

Faktori 
3 h² 

Kannatatko työyksikkösi tavoitteita? -.056 .674 .165 .51 

Uskotko, että työyksikön jäsenet täysin ymmärtävät työyksikön 
tavoitteet? 

.133 .434 .293 .56 

Uskotko, että työyksikkösi tavoitteet ovat saavutettavissa? .089 .708 -.012 .50 

Uskotko tavoitteiden olevan hyödyllisiä? -.043 .896 -.068 .54 

Asenteenamme on "Toimimme yhdessä". .144 .164 .611 .65 

Pidämme toisemme ajan tasalla työasioissa. .016 -.046 .897 .68 

Jokainen tuntee tulevansa ymmärretyksi ja olevansa hyväksytty. -.021 .023 .816 .60 

Tietoa todella pyritään jakamaan työyksikön sisällä .041 .051 .732 .59 

Onko työyksikkönne jäsenillä valmiutta asettaa kyseenalaiseksi 
työyksikkönne tekemän työn perusteita? 

.323 .254 -.007 .29 

Kiinnitättekö huomiota toimintanne heikkoihin kohtiin 
parantaaksenne työskentelyänne? 

.460 .065 .220 .48 

Ottavatko työyksikkösi jäsenet työssään huomioon muiden 
esittämät parannusehdotukset päästääkseen parhaaseen 
mahdolliseen lopputulokseen? 

.479 .080 .346 .67 

Työyksikön jäsenet etsivät kaiken aikaa uusia, tuoreita tapoja 
tarkastella työn ongelmia. 

.832 -.021 -.048 .54 

Työyksikössä käytetään aikaa uusien ideoiden kehittelyyn. .843 -.010 -.036 .60 

Työyksikön jäsenet toimivat yhdessä 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 neljän faktorin mallissa: faktorilataukset ja 

kommunaliteetit (h²). Yli .325 lataukset lihavoitu. 

Osio Faktori 
1 

Faktori 
2 

Faktori 
3 

Faktori 
4 h² 

Kannatatko työyksikkösi tavoitteita? .142 -.072 .626 .095 .51 

Uskotko, että työyksikön jäsenet täysin ymmärtävät 
työyksikön tavoitteet? 

.259 .021 .390 .213 .56 

Uskotko, että työyksikkösi tavoitteet ovat saavutettavissa? .035 .106 .698 -.014 .50 

Uskotko tavoitteiden olevan hyödyllisiä? -.039 .009 .878 -.031 .54 

Asenteemme on "Toimimme yhdessä". .601 .062 .156 .120 .65 

Pidämme toisemme ajan tasalla työasioissa. .905 .016 -.036 -.009 .68 

Jokainen tuntee tulevansa ymmärretyksi ja olevansa 
hyväksytty. 

.790 -.019 .025 .027 .60 

Tietoa todella pyritään jakamaan työyksikön sisällä .725 .063 .060 .000 .59 

Onko työyksikkönne jäsenillä valmiutta asettaa 
kyseenalaiseksi työyksikkönne tekemän työn perusteita? 

-.064 .024 .195 .428 .29 

Kiinnitättekö huomiota toimintanne heikkoihin kohtiin 
parantaaksenne työskentelyänne? 

.102 .062 -.019 .626 .48 

Ottavatko työyksikkösi jäsenet työssään huomioon 
muiden esittämät parannusehdotukset päästääkseen 
parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen? 

.195 -.011 -.041 .791 .67 

Työyksikön jäsenet etsivät kaiken aikaa uusia, tuoreita 
tapoja tarkastella työn ongelmia. 

-.013 .418 -.030 .456 .54 

Työyksikössä käytetään aikaa uusien ideoiden 
kehittelyyn. 

.035 .906 .063 -.022 .60 

Työyksikön jäsenet toimivat yhdessä toteuttaakseen  
uusia ideoita. 

.323 .488 .024 .149 .68 

Ominaisarvot 7.23 1.32 1.00 0.77  
Selitysosuus kokonaisvaihtelusta 52,12 % 9,45 % 7,16 % 5,49 %   
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Faktorianalyysin valossa näyttää siltä, että odotusten mukaisesti tiimi-ilmapiirin käsitteessä 

on havaittavissa neljä ulottuvuutta. Jatkoanalyyseja varten neljän ulottuvuuden mallin mukaisesti 

muodostetut summamuuttujat pysyivät siis ennallaan (ks. 12–13), sillä kaksoislatautunut osio 

sijoitettiin taustateorian mukaisesti innovaation tukemista kuvaavalle faktorille. Ulottuvuuksien 

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

3.2 Kuvailevat tulokset taustatekijöiden merkityksestä 

Seuraavaksi tarkasteltiin, onko vastaajien tiimi-ilmapiirin ja uupumusasteisen väsymyksen 

kokemisessa ja työnvaihtoaikeissa eroja taustatekijöiden mukaan. Tutkittavat taustatekijät olivat 

sukupuoli, ikä ja koulutustaso. Riippumattomien otosten t-testi osoitti, että naisten ja miesten välillä 

oli tilastollisesti merkitsevä ero uupumusasteisen väsymyksen raportoimisessa (p < .001) (taulukko 

4). Sen sijaan eroja tiimi-ilmapiirin tai sen eri ulottuvuuksien havaitsemisessa tai työnvaihtoaikeissa 

ei havaittu sukupuolten välillä. 

Yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla selvitettiin, oliko iällä merkitystä tiimi-ilmapiirin, 

uupumusasteisen väsymyksen tai työnvaihtoaikeiden raportoimisessa (taulukko 5). Ikäryhmien 

välisiä eroja ilmeni työnvaihtoaikeissa. Alle 36-vuotialla (p < .001) ja 36–45-vuotiailla  (p < .01) 

esiintyi enemmän työnvaihtoaikeita kuin vanhemmilla ikäryhmillä, ja lisäksi 46–55-vuotiailla oli 

enemmän työnvaihtoaikeita kuin yli 56-vuotiailla (p < .001). Iän avulla voitiin selittää 14 % 

vastaajien työnvaihtoaikeiden määrästä. Tiimi-ilmapiirin tai uupumusasteisen väsymyksen 

kokemisessa ei havaittu eroja ikäryhmittäin.  

Myös vastaajien koulutustaso oli yhteydessä vastaajien työnvaihtoaikeiden määrään 

(taulukko 6). Peruskoulun, keskikoulun tai vastaavaan käyneillä esiintyi vähemmän 

työnvaihtoaikeita kuin muilla koulutustasoilla (p < .05).  Lisäksi ammatillisen perustutkinnon tai 

ylioppilastutkinnon suorittaneilla oli vähemmän työnvaihtoaikeita kuin ylemmän korkeakoulu-

tutkinnon, lisensiaatin tai tohtorin tutkinnon suorittaneilla (p < .05). Koulutustason avulla voitiin 

selittää 5,1 % vastaajien työnvaihtoaikeiden määrästä. Tiimi-ilmapiirin tai uupumusasteisen 

väsymyksen raportoimisessa ei havaittu eroja eri koulutustasoilla. 

Kaikkiaan taustatekijöiden merkitys oli suhteellisen vähäistä, sillä eroja löytyi vain 

uupumusasteisessa väsymyksessä sukupuolen mukaan (naiset olivat miehiä uupuneempia) ja 

työnvaihtoaikeissa iän (vähenevät iän kasvaessa) ja koulutustason (kasvavat koulutuksen 

lisääntyessä) mukaan.  
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Taulukko 4. Tiimi-ilmapiirin, sen ulottuvuuksien, uupumusasteisen väsymyksen ja työn-

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

85) 

Muuttujat 

Sukupuoli         
Nainen 

ka 
Mies 

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 
Tehtävään suuntautuminen 3,36 3,27 .956 544 .339 
Innovaation tukeminen 3,01 3,00 .105 548 .916 

Uupumusasteinen väsymys 2,42 1,82 3.440 552 < .001*** 
Työnvaihtoaikeet 2,19 2,13 .453 550 .650   
*** p < .001 

 Taulukko 5. Tiimi-ilmapiirin, sen ulottuvuuksien, uupumusasteisen väsymyksen ja työn- 

vaihtoaikeiden keskiarvot ikäryhmittäin: varianssianalyysin tulokset 

  

Muuttujat 

Ikä¹)               
1 
ka 

2 
ka 

3 
ka 

4 
ka F df 1 df 2 p ² 

Ryhmä-
vertailut   

Tiimi-ilmapiiri 3,35 3,51 3,48 3,52 1.174 3 540 .310 .006   

Yhteinen 
 visio 

3,75 3,89 3,81 3,83 .677 3 541 .567 .004  

Osallistumisen 
turvallisuus 

3,43 3,58 3,59 3,72 1.799 3 542 .146 .010  

Tehtävään 
suuntautuminen 

3,25 3,36 3,34 3,37 .434 3 532 .729 .002  

Innovaation 
tukeminen 

2,79 3,07 3,06 2,99 1.831 3 536 .140 .010  

Uupumusasteinen 
väsymys 

2,69 2,45 2,17 2,26 2.458 3 540 .062 .013  

Työnvaihtoaikeet 2,98 2,57 2,07 1,62 29.218 3 538 < .001*** .140 1 *** > 3,4; 
2** >3,4; 
3*** > 4   

                
    

¹) Ikä; 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 väsymyksen ja työn-

vaihtoaikeiden keskiarvot koulutustasoittain: varianssianalyysin tulokset 

Muuttujat 

Koulutustaso¹)               
1 
ka 

2 
ka 

3 
ka 

4 
ka F df 1 df 2 p ² 

Ryhmä-
vertailut   

Tiimi-ilmapiiri 3,56 3,46 3,49 3,43 .637 3 541 .591 .004 
 

Yhteinen  
visio 

3,83 3,80 3,87 3,83 .325 3 542 .808 .002 
 

Osallistumisen 
turvallisuus  

3,78 3,60 3,58 3,47 1.933 3 543 .123 .011 
 

Tehtävään 
suuntautuminen 

3,36 3,35 3,34 3,31 .095 3 533 .963 .001 
 

Innovaation 
tukeminen 

3,18 2,95 3,03 2,97 1.307 3 537 .271 .007 
 

Uupumusasteinen 
väsymys 

2,30 2,33 2,23 2,41 .319 3 541 .812 .002 
 

Työnvaihtoaikeet 1,65 2,08 2,38 2,49 9.733 3 539 < .001*** .051 1* < 2; 
1*** < 3,4; 
2* < 4;                       

¹) 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 väsymyksen ja työnvaihtoaikeiden väliset yhteydet 

Korrelaatiot. Tiimi-ilmapiirin, sen ulottuvuuksien, uupumusasteisen väsymyksen ja 

työnvaihtoaikeiden sekä taustatekijöiden välisiä yhteyksiä tutkittiin aluksi korrelaatiokertoimien 

avulla, jotka on esitetty taulukossa 7. 

Tiimi-ilmapiiri oli yhteydessä uupumusasteisen väsymyksen kokemiseen (r = -.31, p < .001) 

ja työnvaihtoaikeisiin (r = -.35 , p < .001)  siten, että mitä paremmaksi tiimi-ilmapiiri koettiin, sitä 

vähemmän raportoitiin uupumusasteista väsymystä ja työnvaihtoaikeita. Myös tiimi-ilmapiirin eri 

ulottuvuudet olivat yhteydessä uupumusasteiseen väsymykseen ja työnvaihtoaikeisiin 

samansuuntaisesti kuin tiimi-ilmapiiri kokonaisuutena. Lisäksi tiimi-ilmapiirin eri ulottuvuudet 

olivat voimakkaasti positiivisessa yhteydessä toisiinsa siten, että voimakkain yhteys havaittiin 

innovaation tukemisen ja tehtävään suuntautumisen välillä (r = .68, p < .001).  Voimakkaimmat 

yhteydet tiimi-ilmapiirin eri ulottuvuuksista uupumusasteiseen väsymykseen oli yhteisellä visiolla 
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ja osallistumisen turvallisuudella (r = -.28, p < .001) ja työnvaihtoaikeisiin osallistumisen 

turvallisuudella (r = -.33, p  < .001). 

Uupumusasteinen väsymys oli yhteydessä työnvaihtoaikeisiin (r = .33, p < .001) siten, että 

uupumusasteisen väsymyksen kokemuksen kasvaessa myös työnvaihtoaikeet lisääntyivät. 

Taulukosta 7 nähdään, että myös taustamuuttujat olivat yhteydessä uupumusasteiseen väsymykseen 

ja työnvaihtoaikeisiin. Nämä yhteydet olivat samansuuntaisia kuin raportoidut t-testin ja 

varianssianalyysien tulokset (ks. luku 3.2). Ikä ja koulutus olivat yhteydessä myös osallistumisen 

turvallisuuteen: iän lisääntyessä ja koulutuksen vähentyessä osallistumisen turvallisuus parantui. 

Lisäksi korrelaatiokertoimia tarkasteltaessa havaittiin myös tilastollisesti merkitsevä yhteys iän ja 

uupumusasteisen väsymyksen välillä (r = -.12, p < .01): iän lisääntyessä uupumusasteinen väsymys 

väheni. Taustamuuttujien välillä oli myös keskinäisiä yhteyksiä: miehillä oli hiukan korkeampi 

koulutustaso kuin naisilla, ja nuoremmat työntekijät olivat keskimäärin koulutetumpia kuin 

vanhemmat työntekijät. 

Regressioanalyysit. Tiimi-ilmapiirin suoria yhteyksiä työnvaihtoaikeisiin ja uupumus-

asteiseen väsymykseen tarkasteltiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla. Regressio-

analyysien ensimmäisellä askeleella kontrolloitiin taustatekijät (sukupuoli, ikä ja koulutustaso). 

Koska tiimi-ilmapiirin ulottuvuudet korreloivat voimakkaasti keskenään, analyyseissa käytettiin 

niiden summamuuttujaa multikollineaarisuuden välttämiseksi. 

Kuten taulukosta 8 nähdään, tiimi-ilmapiiri oli yhteydessä uupumusasteiseen väsymykseen 

ja työnvaihtoaikeisiin siten, että heikoksi arvioitu tiimi-ilmapiiri selitti 9 % (p < .001) työntekijän 

kokemasta uupumusasteisesta väsymyksestä ja 11 % (p < .001) työntekijän työnvaihtoaikeista. 

Taustatekijöistä sukupuoli oli yhteydessä uupumusasteiseen väsymykseen (p < .001), ikä oli 

yhteydessä työnvaihtoaikeisiin (p < .001) ja uupumusasteiseen väsymykseen (p < .01),  ja 

koulutustaso oli yhteydessä työnvaihtoaikeisiin (p < .05). Sukupuoli, ikä, koulutustaso ja tiimi-

ilmapiiri selittivät yhteensä työnvaihtoaikeista 26 % (p < .001) ja uupumusasteisesta väsymyksestä 

13 % (p < .001). 
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Taulukko 8. Tiimi-ilmapiirin yhteys uupumusasteiseen väsymykseen ja työnvaihtoaikeisiin: 

regressioanalyysin tulokset 

 Uupumusasteinen väsymys Työnvaihtoaikeet   
Muuttujat (selittäjät)  R² R²  R² R² 
Askel 1: Taustatekijät   .04*** .04***   .15*** .15***   
1.Sukupuoli -.17***   -.06   
2.Ikä -.12**   -.33***   
3.Koulutus -.01   .10*   
Askel 2:  .09*** .13***  .11*** .26*** 
4.Tiimi-ilmapiiri -.30***   -.33***       

 = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltä askeleelta (kun kaikki mallin muuttujat ovat 
mukana), R² = selitysasteen (R²) muutos, kun askeleen kaikki selittäjät ovat mukana. 
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

3.4 Uupumusasteinen väsymys yhteyttä välittävänä tekijänä 

Edellä tehtyjen regressioanalyysien perusteella todettiin, että mediaattorimalliin liittyvät seuraavat 

oletukset toteutuivat: tiimi-ilmapiiri (selittävä muuttuja) oli yhteydessä sekä uupumusasteiseen 

väsymykseen (oletettu mediaattori) että työnvaihtoaikeisiin (selitettävä muuttuja). Seuraavaksi 

tutkittiin viimeistä mediaattorimallin ehtoa eli uupumusasteisen väsymyksen yhteyttä 

työnvaihtoaikeisiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla, jossa ensimmäisellä askeleella 

kontrolloitiin taustatekijät. Uupumusasteinen väsymys oli yhteydessä työnvaihtoaikeisiin, ja se 

selitti 9 % (p < .001) työnvaihtoaikeista (taulukko 9). Lisäksi ikä (p < .001) ja koulutustaso (p < .01) 

olivat yhteydessä työnvaihtoaikeisiin. Yhteensä sukupuoli, ikä, koulutustaso ja uupumusasteinen 

väsymys selittivät työnvaihtoaikeista 24 % (p < .001). 

Uupumusasteisen väsymyksen välittävää roolia tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välillä 

tutkittiin edelleen hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla (taulukko 10), jossa ensimmäisellä 

askeleella kontrolloitiin taustatekijät ja toisella askeleella uupumusasteinen väsymys. Viimeisenä 

malliin lisättiin tiimi-ilmapiiri. Vertaamalla taulukkoja 10 ja 8 havaitaan, että tiimi-ilmapiirin yhteys 

työnvaihtoaikeisiin heikkeni, kun uupumusasteisen väsymyksen vaikutus kontrolloitiin. Tiimi-

ilmapiirin selitysaste pieneni 11 %:sta 7 %:iin, ja -kerroin laski -.33:sta -.27:ään. Tiimi-ilmapiirin 

yhteys työnvaihtoaikeisiin säilyi kuitenkin edelleen tilastollisesti erittäin merkitsevänä. Uupumus-

asteinen väsymys näyttää siis osittain välittävän heikon tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden 

välistä yhteyttä.  
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Sobelin testillä testattiin, oliko mediaattorivaikutus tilastollisesti merkitsevä. Sobelin testin 

mukaan uupumusasteisen väsymyksen osittain välittävä rooli heikon tiimi-ilmapiirin ja 

työnvaihtoaikeiden välillä oli tilastollisesti erittäin merkitsevä (z = -4.44, p < .001), eli heikoksi 

arvioitu tiimi-ilmapiiri oli yhteydessä uupumusasteiseen väsymykseen, mikä puolestaan oli 

yhteydessä työnvaihtoaikeisiin. Uupumusasteinen väsymys ei kuitenkaan toiminut täydellisenä 

välittävänä tekijänä, koska tiimi-ilmapiirillä oli myös suora yhteys työnvaihtoaikeisiin.  

Taulukko 9. Uupumusasteisen väsymyksen yhteys työnvaihtoaikeisiin: regressioanalyysin tulokset 

  Työnvaihtoaikeet   

Muuttujat (selittäjät)  R² R²   

Askel 1: Taustatekijät  .15*** .15***  
1. Sukupuoli .00    
2. Ikä -.31***    
3. Koulutustaso .11**    
Askel 2:  .09*** .24***  
4. Uupumusasteinen väsymys .30***     

 = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltä askeleelta (kun kaikki mallin muuttujat ovat 
mukana), R² = selitysasteen (R²) muutos, kun askeleen kaikki selittäjät ovat mukana.            
**p  < .01, ***p  < .001 

Taulukko 10. Uupumusasteinen väsymys välittävänä tekijänä tiimi-ilmapiirin ja työn-

vaihtoaikeiden välillä: regressioanalyysin tulokset 

  Työnvaihtoaikeet   
Muuttujat (selittäjät)  R² R²   
Askel 1: Taustatekijät  .15*** .15*** 
1.Sukupuoli -.02   
2.Ikä -.30***   
3.Koulutus .10**   
Askel 2:   .09*** .24*** 
4.Uupumusasteinen väsymys .22***   
Askel 3:  .07*** .30*** 
5. Tiimi-ilmapiiri -.27***   

 = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltä askeleelta (kun kaikki mallin muuttujat ovat 
mukana), R² = selitysasteen (R²) muutos, kun askeleen kaikki selittäjät ovat mukana.         
**p  < .01, ***p  < .001 
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4. POHDINTA 

Tämän tutkimuksen kiinnostuksen kohteena olivat kunta-alan työntekijöiden tiimi-

ilmapiirihavainnot, uupumusasteinen väsymys ja työnvaihtoaikeet. Tutkimuksessa tarkasteltiin 

lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin rakennevaliditeettia selvittämällä, latautuvatko tutkittavien arviot 

tiimi-ilmapiiristä taustateoriana käytetyn Westin (1990) työilmapiirimallin mukaisesti neljälle 

ulottuvuudelle (yhteinen visio, osallistumisen turvallisuus, tehtävään suuntautuminen ja innovaation 

tukeminen). Lisäksi tässä tutkimuksessa tarkasteltiin tutkittavien tiimi-ilmapiirihavaintojen 

yhteyksiä uupumusasteiseen väsymykseen ja työnvaihtoaikeisiin, ja erityisesti oltiin kiinnostuneita 

siitä, välittääkö uupumusasteisen väsymyksen kokeminen tiimi-ilmapiirihavaintojen ja 

työnvaihtoaikeiden välistä yhteyttä. 

4.1 Päätulokset 

Eksploratiivinen faktorianalyysi osoitti, että tutkittavien havainnot tiimi-ilmapiiristä jakautuivat 

oletusten mukaisesti neljälle faktorille. Tutkimuksen ensimmäinen hypoteesi (H1) sai siis tukea 

aineistosta. Faktorianalyysi tuotti kuitenkin ensin kolmen faktorin ratkaisun, jossa tehtävään 

suuntautuminen ja innovaation tukeminen muodostivat yhteisen ulottuvuuden. Kolmen faktorin 

mallin ongelmana oli, että osio ”Onko työyksikkönne jäsenillä valmiutta asettaa kyseenalaiseksi 

työyksikkönne tekemän työn perusteita?” ei analyysin perusteella sijoittunut yhdellekään 

ulottuvuudelle, kun taas osio ”Ottavatko työyksikkösi jäsenet työssään huomioon muiden esittämät 

parannusehdotukset päästäkseen parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen” latautui sekä tehtävään 

suuntautumista ja innovaation tukemista että osallistumisen turvallisuutta kuvaaville 

ulottuvuuksille. 

Neljän ulottuvuuden malli löydettiin pakottamalla osiot neljälle faktorille, ja ulottuvuudet 

olivat siinä taustateorian mukaiset. Mallissa oli ainoastaan yksi kaksoislatautunut osio, sillä 

osio ”Työyksikön jäsenet etsivät kaiken aikaa uusia, tuoreita tapoja tarkastella työn ongelmia” 

latautui taustateorian mukaisesti innovaation tukemisen ulottuvuudelle, mutta tulosten perusteella se 

kuvasi myös tehtävään suuntautumista. Tulkinnallisesti on ymmärrettävää, että osio sijoittui myös 

tehtävään suuntautumista kuvaavalle ulottuvuudelle, sillä taustateorian (Anderson & West, 1998; 

West, 1990) mukaan tehtävään suuntautuminen näkyy tiimeissä muun muassa suoritusten ja 

ideoiden arviointina, ja siihen liittyy ilmapiiri, joka tukee parannuksien soveltamista vakiintuneisiin 

työkäytäntöihin ja menetelmiin. Neliulotteisen mallin ongelmana oli, että tehtävän suuntautumista 
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kuvaavan faktorin ominaisarvo oli yhtä pienempi. Tehtävään suuntautuminen oli kuitenkin helposti 

tulkittavissa oleva ulottuvuus, minkä vuoksi se päätettiin säilyttää mallissa itsenäisenä 

ulottuvuutena. Yhteensä neljä faktoria selitti 74,22 % osioiden vaihtelusta, mitä voidaan pitää 

korkeana selitysasteena. 

Tutkittavien tiimi-ilmapiirihavaintojen jakautuminen neljälle ulottuvuudelle on linjassa 

Kivimäen ja Elovainion (1999) lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin kehittämistutkimuksen kanssa 

sekä muiden tutkimusten kanssa, joissa on tarkasteltu mittarin rakennevaliditeettia (Loo & Loewen, 

2002; Strating & Nieboer, 2009). Myös ulottuvuuksien Cronbachin  -kertoimet olivat tässä 

tutkimuksessa hyväksyttävällä tasolla, sillä ne vaihtelivat .74:n ja .90:n välillä, kun ne Kivimäen ja 

Elovainion (1999) tutkimuksessa vaihtelivat .79:n ja .86:n välillä. Vaikka tulos onkin linjassa 

aiempien tutkimusten kanssa, on syytä huomioida, että tässä tutkimuksessa havaittiin viitteitä 

tehtävään suuntautumisen ja innovaation tukemisen mahdollisesta päällekkäisyydestä. Kyseiset 

ulottuvuudet myös korreloivat keskenään ulottuvuuksista voimakkaimmin. Aiemmissa 

tutkimuksissa ei ole tutkittu kolmen faktorin mallin sopivuutta aineistoihin, mikä johtunee siitä, että 

Kivimäki ja Elovainio (1999), Loo ja Loewen (2002) sekä Strating ja Nieboer (2009) käyttivät 

tutkimuksissaan analyysimenetelmänä konfirmatorista faktorinanalyysiä. Tehtävään suuntautumisen 

ja innovaation tukemisen mahdollista päällekkäisyyttä tässä tutkimuksessa kuvasi myös yhden 

osion latautuminen molemmille ulottuvuuksille neljän faktorin mallissa. Havainto on ristiriidassa 

Kivimäen ja Elovainion (1999) tutkimuksen kanssa, sillä he valitsivat osiot lyhennettyyn tiimi-

ilmapiirimittariin siten, että valituksi tulleet osiot latautuivat vain yhdelle ulottuvuudelle.  

Tutkimuksen hypoteesit 2a ja 2b saivat tukea aineistosta, sillä tiimi-ilmapiiri oli 

johdonmukaisesti yhteydessä sekä uupumusasteiseen väsymykseen että työnvaihtoaikeisiin. Mitä 

paremmaksi tutkittavat kokivat tiiminsä ilmapiirin eri työilmapiirimallin ulottuvuuksilla, sitä 

vähemmän he raportoivat uupumusasteista väsymystä ja työnvaihtoaikeita. Tulos oli odotusten 

mukainen, sillä esimerkiksi Parkerin ym. (2003) meta-analyysin mukaan yksilön havainnot hyvästä 

työilmapiiristä ovat yhteydessä yksilön hyvinvointiin. Myös tulokset organisaatioilmapiirin 

yhteydestä työnvaihtoaikeisiin ovat olleet samansuuntaisia tämän tutkimuksen tulosten kanssa 

(Hwang & Chang, 2009; Stone, 2006). Tulokset ovat myös linjassa tutkimusten kanssa, joissa tiimi-

ilmapiiriä on tarkasteltu työilmapiirimallin ulottuvuuksien avulla. Esimerkiksi Dackert (2010) sekä 

Rose ym. (2006) ovat havainneet, että tiimi-ilmapiiri on yhteydessä työntekijöiden kokemaan 

stressiin samansuuntaisesti tämän tutkimuksen tulosten kanssa. Lisäksi Kivimäki ym. (2007) ovat 

osoittaneet, että yksilön havainnot heikosta tiimi-ilmapiiristä ovat yhteydessä sairaalahenkilökunnan 

työnvaihtoaikeisiin. Myös yhteinen visio, osallistumisen turvallisuus, tehtävään suuntautuminen ja 

innovaation tukeminen olivat tässä tutkimuksessa yhteydessä uupumusasteiseen väsymykseen ja 
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työnvaihtoaikeisiin käänteisesti ja voimakkuudeltaan samansuuruisesti kuin tiimi-ilmapiiri 

kokonaisuutena. Toisin sanoen vaikuttaa siltä, että kaikki työilmapiirimallin ulottuvuudet 

käyttäytyvät samoilla tavoin.  

Työilmapiirimallin ulottuvuuksien yhteys hyvinvointiin eli pahoinvoinnin puuttumiseen voi 

johtua monesta eri syystä. Työilmapiirimallin ulottuvuudet saattavat olla suoraan yhteydessä 

hyvinvointiin tai yhteys voi selittyä esimerkiksi innovatiivisen prosessin kautta. Tulokset 

työilmapiirin ulottuvuuksien yhteydestä tiimin innovatiivisuuteen ovat olleet vakuuttavia (Anderson 

& West, 1998; Mathisen ym., 2006; Poulton & West, 1999) ja työntekijän osallistuminen tiimin 

innovaatioprosessiin saattaa Dackertin (2010) mukaan lisätä työntekijöiden hyvinvointia ja 

vähentää stressiä. Toisaalta työilmapiirimallin kuvailemissa tiimeissä työntekijät ovat runsaassa 

vuorovaikutuksessa keskenään, ja heidän työskentelymenetelmänsä ovat tehokkaita, mikä voi olla 

myös suoraan yhteydessä työntekijän hyvinvointiin ja vähäisiin työnvaihtoaikeisiin. Esimerkiksi 

työn vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan (Demerouti ym., 2001) yhteinen tavoite, 

myönteinen vuorovaikutus ja tehtävään suuntautuminen edistävät hyvinvointia, sillä ne kaikki 

voidaan määritellä työn voimavaroiksi eli tekijöiksi, jotka auttavat saavuttamaan työlle asetettuja 

päämääriä, vähentävät työn vaatimusten haitallisia vaikutuksia ja edistävät yksilön henkilökohtaista 

kasvua ja kehittymistä. Kaikkiaan työn vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan työn 

voimavarat motivoivat työntekoa ja edistävät yksilön hyvinvointia.  

Tässä tutkimuksessa tutkittiin myös uupumusasteisen väsymyksen välittävää vaikutusta 

tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välillä. Baronin ja Kennyn (1986) mediaattorimallin sekä 

aiempien tutkimustulosten perusteella (Angermeier ym., 2009; Goodman & Boss, 2002; Leiter & 

Maslach, 2009; Wright & Cropanzano, 1998) oletettiin (H3), että uupumusasteinen väsymys 

välittää osittain heikon tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välistä yhteyttä. Hypoteesi sai tukea 

aineistosta. Tulokset osoittivat siis, että työntekijän havainnot heikosta tiimi-ilmapiiristä ovat 

yhteydessä työntekijän uupumusasteiseen väsymykseen, mikä puolestaan on yhteydessä 

työnvaihtoaikeisiin. Työntekijän havainnot heikosta tiimi-ilmapiiristä voivat kuitenkin johtaa 

työnvaihtoaikeisiin myös ilman uupumusasteisen väsymyksen kokemista. 

Uupumusasteisen väsymyksen osittain välittävä vaikutus tiimi-ilmapiirihavaintojen ja 

työnvaihtoaikeiden välillä toi uutta esiin uutta tietoa siitä, mitä kautta heikko tiimi-ilmapiiri johtaa 

työntekijöiden työnvaihtoaikeisiin ja irtisanoutumisiin. Goodmanin ja Bossin (2002) mukaan 

työuupumuksen yhteys työnvaihtoaikeisiin saattaa johtua siitä, että työntekijä ajattelee työpaikan 

vaihtoa ja lopulta irtisanoutuu, kun hän ei enää selviydy työn stressaavista tilanteista. Toisaalta 

tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden yhteyttä välittäviä tekijöitä on todennäköisesti monia, ja on 

havaittu, että työilmapiirimallin eri ulottuvuudet ovat positiivisesti yhteydessä esimerkiksi 
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työtyytyväisyyteen (Proudfoot ym., 2007). Työtyytyväisyys, tai pikemminkin tyytymättömyys, 

saattaakin olla yksi tekijä, joka uupumusasteisen väsymyksen lisäksi välittää tiimi-ilmapiirin ja 

työnvaihtoaikeiden välistä yhteyttä. Kaikkiaan myös uupumusasteisen väsymyksen välittävä rooli 

tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välillä voidaan tulkita kuvaan energian ehtymisen polkua 

työn vaatimusten ja voimavarojen mallissa (Demerouti ym., 2001).  

Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin myös sukupuolen, iän ja koulutuksen merkitystä tiimi-

ilmapiirin havaitsemisessa sekä uupumusasteisen väsymyksen ja työnvaihtoaikeiden 

raportoimisessa. Tutkituilla taustatekijöillä ei ollut yhteyttä tutkittavien tiimi-ilmapiirihavaintoihin. 

Tulosten mukaan naiset kuitenkin kokivat uupumusasteista väsymystä enemmän kuin miehet. Tulos 

on linjassa aikaisempien tutkimusten kanssa, sillä useat tutkimukset ovat osoittaneet, että naiset 

raportoivat enemmän uupumusasteista väsymystä kuin miehet (Ahola, 2007; Kalimo & Toppinen, 

1997; Lindblom ym., 2006). Lisäksi havaittiin, että iällä ei ollut tilastollisesti merkitsevää yhteyttä 

uupumusasteiseen väsymykseen, kun tutkittavien ikä oli jaettu neljään luokkaan, mutta kun ikää 

tarkasteltiin jatkuvana muuttujana, se oli käänteisesti yhteydessä uupumusasteiseen väsymykseen. 

Iän lisääntyessä uupumusasteinen väsymys siis vähentyi. Tulos on ristiriidassa Kalimon ja Toppisen 

(1997) väestötutkimuksen tulosten kanssa, jonka mukaan iällä ei ole yhteyttä uupumusasteiseen 

väsymykseen, mutta sen sijaan samansuuntainen Schaufelin ja Enzmannin (1998) sekä Maslachin 

ym. (2001) katsausten kanssa, joissa havaittiin, että uupumusasteisen väsymyksen kokeminen on 

vähäisempää vanhemmissa kuin nuoremmissa ikäryhmissä. Aholan (2007) mukaan ero 

väestötutkimusten ja edellä mainittujen katsausten tulosten välillä saattaa johtua siitä, että 

väestötutkimusten otos muodostuu kaikista eri ikäluokkien työntekijöistä. Väestötutkimusten 

otoksessa ovat siis mukana myös ne työntekijät, jotka ovat mahdollisesti vaihtaneet alaa 

uupumuksen takia, kun taas useimmiten tutkimuksissa tarkastellaan vain tietyn organisaation tai 

ammattikunnan työntekijöitä. Toisin sanoen, myös tämän tutkimuksen ulkopuolelle on saattanut 

jäädä työntekijöitä, jotka ovat vaihtaneet työpaikkaa uupumuksen takia, minkä vuoksi 

uupumusasteisen väsymyksen kokeminen näyttää vähenevän iän myötä tutkimuksen tarkastelun 

kohteena olleissa työyksiköissä. 

 Tässä tutkimuksessa tutkittavien ikä oli yhteydessä myös työnvaihtoaikeisiin siten, että mitä 

vanhempi työntekijä oli, sitä vähemmän hän raportoi työnvaihtoaikeita. Myös koulutustasolla 

havaittiin olevan yhteys työnvaihtoaikeiden määrään: peruskoulun, keskikoulun tai vastaavan 

käyneillä ja ammatillinen perustutkinnon tai ylioppilastutkinnon suorittaneilla oli vähemmän 

työnvaihtoaikeita kuin korkeammin koulutetuilla. Tulokset iän ja koulutustason yhteydestä 

työnvaihtoaikeisiin 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 sisälsi eri-ikäisiä ja koulutustaustaltaan 

erilaisia vastaajia, jotka työskentelivät monilla eri aloilla. Myös tutkimuksen vastausprosentti oli 

kohtuullinen (62,5 %). Tutkimuksen vastaajista valtaosa oli naisia (84,7 %), ja naiset myös 

vastasivat kyselyyn miehiä aktiivisemmin (65,6 % vs. 49,4 %). On siis selvää, että tutkimuksen 

tulokset kuvaavat paremmin naisia kuin miehiä, mutta on huomioitava, että Sosiaali- ja 

terveysministeriön selvityksen (2008) mukaan suomalaisista kunta-alan työntekijöistä noin 77 % on 

naisia, joten tämän tutkimuksen vastaajien sukupuolijakauma on melko lähellä populaation 

sukupuolijakaumaa. Lisäksi tutkimukseen valitut mittarit ovat laajalti käytettyjä, ja niiden on 

osoitettu mittaavan pätevästi kiinnostuksen kohteena olevia ilmiöitä. Myös tämä tutkimus toi 

lisätietoa lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin ominaisuuksista. Lisäksi tutkimuksessa käytettyjen 

mittareiden reliabiliteetit osoittautuvat varsin hyviksi. 

Tutkimuksen merkittävänä rajoituksena voidaan pitää sitä, että se perustui poikkileikkaus-

asetelmaan. Tutkittavien ilmiöiden syy-seuraussuhteista ei siis voida tehdä päätelmiä tulosten 

perusteella. Toisin sanoen ei voida varmuudella tietää, kertooko esimerkiksi tiimi-ilmapiirin ja 

työnvaihtoaikeiden välinen yhteys siitä, että heikko tiimi-ilmapiiri lisää työnvaihtoaikeita, vai siitä, 

että työntekijän työnvaihtoaikeet heikentävät työntekijän arvioita tiimi-ilmapiiristä. Aiempien 

pitkittäistutkimusten perusteella (esim. Kivimäki ym., 2007) on kuitenkin perusteltua olettaa, että 

myös tässä tutkimuksessa muuttujien välillä esitellyt yhteydet ovat todellisuudessa oletetun 

suuntaisia. Tutkimuksessa havaitut yhteydet olivat myös tilastollisesti erittäin merkitseviä (p 

< .001), joten yhteyksien olemassaolosta voidaan olla melko varmoja. Kuitenkin on huomattava, 

että tiimi-ilmapiiri selitti itsenäisesti vain 9 % työntekijöiden uupumusasteisesta väsymyksestä ja 

11 % työnvaihtoaikeista. Tiimi-ilmapiiri onkin vain yksi monista uupumusasteiseen väsymykseen ja 

työnvaihtoaikeisiin vaikuttavista tekijöistä. 

Tutkimuksen rajoituksena voidaan pitää myös sitä, että se perustuu tutkittavien itsearvioihin. 

Tutkittavien vastaustyyli tai yleinen positiivinen tai negatiivinen affektiivisuus on siis saattanut 

vaikuttaa tuloksiin ja vahvistaa ilmiöiden välisiä yhteyksiä. On myös tärkeää muistaa, että tiimi-

ilmapiiriä mitattiin ja tarkasteltiin tässä tutkimuksessa yksilöiden havaintojen tasolla, eikä näitä 

havaintoja voida siis pitää tiimin kuvaajina. Myös tutkimukseen osallistuneissa työyksiköissä 

tehdyn tiimityön määrä saattoi vaihdella runsaasti. Vaikka tutkimukseen osallistuvien 

työyksiköiden valinnan edellytyksenä oli, että työntekijät työskentelivät yksikkönä, jolla oli 

lähiesimies, se ei vielä kerro, missä määrin tutkimukseen valikoituneet tiimit todella tekivät 
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tiimityötä ja olivat aktiivisessa vuorovaikutuksessa keskenään. Yleensä se, ettei aineiston rakennetta 

– tässä tutkimuksessa siis sitä, että aineisto muodostuu tiimeistä/yksiköistä, jotka puolestaan 

koostuvat yksilöistä –  oteta huomioon,  merkitsee sitä, että muuttujien välille saadaan  voimakkuu-

deltaan suurempia yhteyksiä kuin tilanteessa, jossa aineiston rakenne huomioitaisiin. 

Tutkimuksen tulosten voidaan sanoa kuvaavan hyvin suomalaista kuntasektoria, mutta 

tuloksia tulkittaessa tulee kuitenkin ottaa huomioon, etteivät ne ole välttämättä suoraan 

yleistettävissä yksityiselle sektorille tai muihin kulttuureihin. Tulosten kansainvälistä 

yleistettävyyttä tukee kuitenkin se, että tutkimuksen taustateoriana käytetty Westin (1990) 

työilmapiirimalli on laajalle levinnyt, ja sen yhteyksiä eri ilmiöihin on tutkittu runsaasti ympäri 

maailman. 

4.3 Käytännön näkökulma ja jatkotutkimuskohteet 

Työilmapiirin yhteys työntekijöiden hyvinvointiin ja organisaation suoriutumiseen on ollut 

psykologisen tutkimuksen kohteena jo pitkään, ja tämä tutkimus vahvisti osaltaan tuloksia tiimi-

ilmapiirihavaintojen yhteydestä työntekijöiden hyvinvointiin. Tutkimuksessa tarkasteltiin myös 

lyhennetyn tiimi-ilmapiirimittarin rakennetta, ja vaikka rakenne osoittautuikin oletetusti 

neliulotteiseksi, se ei ollut täysin työilmapiirimallin mukainen. Osio ”Työyksikön jäsenet etsivät 

kaiken aikaa uusia, tuoreita tapoja tarkastella työn ongelmia” sijoittui innovaation tukemisen lisäksi 

myös tehtävään suuntautumista kuvaavalle ulottuvuudelle ja osion ”Onko työyksikkönne jäsenillä 

valmiutta asettaa kyseenalaiseksi työyksikkönne tekemän työn perusteita?” kommunaliteetti jäi 

alhaiseksi, mikä kertoo siitä, ettei sen reliabiliteetti ole paras mahdollinen. Näin ollen mittarin 

kehittämistyötä voisi edelleen jatkaa. Mielenkiintoista on myös se, että eksploratiivinen faktori-

analyysi näyttää löytävän mittarin puutteet paremmin kuin konfirmatorinen faktorianalyysi, jota 

kuitenkin pidetään parhaana menetelmänä tutkia moniulotteisia mittareita (Metsämuuronen, 2003).  

Tulokset työilmapiirimallin ulottuvuuksien käänteisestä yhteydestä uupumusasteiseen 

väsymykseen ja työnvaihtoaikeisiin ovat rohkaisevia sekä yksilön että organisaation kannalta, sillä 

aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu, että työilmapiirimallin ulottuvuudet ovat positiivisesti 

yhteydessä myös esimerkiksi tiimin innovaatioiden määrään ja tiimin tehokkuuteen (Anderson & 

West, 1998; Mathisen ym., 2006; Poulton & West, 1999). Lisäksi aiemmissa tutkimuksissa on 

osoitettu näiden ulottuvuuksien yhteys työntekijöiden hyvinvointiin (Dackert, 2010) ja 

työtyytyväisyyteen (Proudfoot ym., 2007). Näyttää siis siltä, että yhteisen vision, osallistumisen 

turvallisuuden, tehtävään suuntautumisen ja innovaation tukemisen korostamisella voidaan parantaa 
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työryhmissä ja yksiköissä vallitsevaa tiimi-ilmapiiriä. Jatkossa olisi kuitenkin mielenkiintoista 

selvittää työilmapiirimallin eri ulottuvuuksien yhteyksiä myös muihin hyvinvoinnin kuvaajiin, 

kuten työn imuun, jota pidetään aitona hyvinvoinnin kuvaajana. 

 Erityisen tärkeää olisi kuitenkin selvittää, mistä tekijöistä hyvä työilmapiiri syntyy ja miten 

se muotoutuu, jotta saadaan tarkempaa tietoa siitä, miten tiimien ilmapiiriä voidaan parantaa. Tiimi-

ilmapiirihavaintojen on osoitettu aiemmissa tutkimuksissa olevan varsin pysyviä (esim. Loo & 

Loewen, 2002), mikä voi kertoa työntekijöiden yleisen affektiivisuuden suuresta merkityksestä 

työilmapiirin synnyssä ja pysyvyydessä. Lisäksi pysyvyys voi kertoa myös siitä, että työilmapiiriä 

on vaikea muuttaa. Tiimi-ilmapiiriä parantavat interventiot tulisikin siis suunnata siten, että ne 

vaikuttavat myös yksilöiden havaintoihin tiimi-ilmapiiristä. 

Tämän tutkimuksen tulokset osoittivat kiistatta kunta-alan työntekijöiden tiimi-

ilmapiirihavaintojen yhteyden uupumusasteiseen väsymykseen ja työnvaihtoaikeisiin. Lisäksi 

tulokset toivat esiin uutta tietoa siitä, mitä kautta tiimi-ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välinen 

yhteys välittyy. Tulokset voivat siis osaltaan auttaa kehittämään tapoja, joilla työntekijöiden 

työnvaihtoaikeita voidaan vähentää. Tiimi-ilmapiirin parantamisen lisäksi olennaista on myös 

uupumusasteisen väsymyksen vähentäminen työpaikoilla. Se puolestaan on työn vaatimusten ja 

voimavarojen mallin mukaan mahdollista vähentämällä työn vaatimustekijöitä (esim. aikapaineet, 

kiire) ja lisäämällä työn voimavaratekijöitä (esim. vaikutusmahdollisuudet, sosiaalinen tuki). 

Kuitenkin lisää tutkimusta tarvitaan, jotta saadaan selville myös muut tekijät, jotka ovat yhteydessä 

työnvaihtoaikeisiin, ja jotka mahdollisesti välittävät ilmapiirin ja työnvaihtoaikeiden välistä 

yhteyttä. Myös tämä tieto lisäisi keinoja vähentää työnvaihtoaikeita.  
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