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Keskeisia havaintoja

Kuntatyontekijat kokivat organisaatiorakenteeseen kohdistu-
neiden muutosten selvasti vahentyneen seurantajakson 2016-
2017 aikana. Kyselyyn vastanneista 37 prosenttia vuonna 2016
ja 29 prosenttia vuonna 2017 arvioi tyopaikan organisaatiora-
kenteessa tapahtuneen melko tai erittain suuria muutoksia.
Tyon voimavaratekijat (hyvinvointia vahvistavat henkilostokay-
tannot ja palveleva johtaminen) olivat hieman heikentyneet
koko aineistossa ja tyon vaatimukset (tyon estevaatimukset)
puolestaan lisadntyneet yli 20 000 asukkaan kunnissa seuran-
tatutkimusjaksolla.

Muutosten vahenemisesta huolimatta kuntatyontekijoiden
tyohyvinvoinnissa tapahtui heikentymista. Tyon imu laski ja
tyouupumusoireilu lisaantyi.

Pienissa alle 20 000 asukkaan ja keskisuurissa 20 001 - 50 000
asukkaan kunnissa koetaan eniten tyon imua ja vahiten tyo-
uupumusta. Suurissa yli 50 000 asukkaan kunnissa tyén imua
koetaan harvemmin ja tyéuupumusoireilu on yleisempaa.
Tyon tuunaamisessa on havaittavissa ns. supistavan tuunaami-
sen trendi. Kuntatyontekijat yhtaalta lisasivat tyonsd voima-
varoja ja haasteita harvemmin ja toisaalta vahensivat tyonsa
estevaatimuksia aiempaa useammin.

Kuntatyontekijat sopeutuvat aktiivisesti muutoksiin. Tyonte-
kijoiden kyvyssa kohdata joustavasti muutoksia tyéryhmas-
saan tai tydssaan ja sopeuttaa tydtoimintaansa muuttuneisiin
tilanteisiin ei havaittu muutoksia.

Kuntatyontekijat ovat yha sangen sitoutuneita ty6honsa, mutta
tyohon sitoutuminen laski ja eroaikomukset nykyisesta tyopai-
kasta yleistyivat kaikissa kuntakokoluokissa ja seka esimiehilla
etta muulla henkilostolla.
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1 Johdanto

Tassa tutkimuksessa selvitamme ARTTU2-tutkimusohjelmaan
osallistuneiden kuntien henkiloston tyohyvinvoinnin ja tyohy-
vinvointia tukevien ja sita heikentavien tekijoiden kehitysta 18
kuukauden seurantatutkimusjakson aikana. Aikaisemmasta tut-
kimuksesta tiedetaan, etta organisaatiomuutosten aikana tyos-
sd koetaan usein kuormituksen kasvua (tyon vaatimukset) ja
voimaannuttavien tekijoiden laskua (tyon voimavarat). Naiden
tekijoiden taas tiedetaan vaikuttavan tyontekijéiden hyvinvoin-
tiin tyossa, joka edelleen on yhteydessa tyontekijan tyohon ja
tyopaikkaan sitoutumiseen ja hyvaan tydssa suoriutumiseen.

Selvitdmme tassa tutkimuksessa tyon voimavaratekijoiden (hy-
vinvointia vahvistavat henkilostokaytannoét ja ihmislaheinen esi-
miesty®, ns. palveleva johtaminen) ja tyon vaatimustekijoiden
(tyon estevaatimukset) tasoa ja kehitysta seurantajakson aika-
na. Selvitamme myos tyontekijan itsensa alkuun paneman tyon
voimavarojen ja vaatimusten muokkaamisen, tyon tuunaamisen,
tasoa ja kehitysta. Lisaksi tutkimme tyon imun, tyduupumuksen
sekd tyohon sitoutumisen ja tyossa suoriutumisen kokemuksia
ajan saatossa.

Tarkastelemme myos kuntatyontekijoiden omia arvioita muu-
tosten suuruudesta seurantatutkimusjakson aikana. Kasilla oleva
tutkimus kertoo siita, miten tilanteet muun muassa johtamisen,
tyontekijoiden aloitteellisen ja aktiivisesti sopeutuvan toiminnan
seka tydhyvinvoinnin osalta ovat muuttuneet aiemmista vuoden
2016 tilannetta koskevista tutkimuksistamme (Harju & Haka-
nen 2016, 2017; Laaksonen & Hakanen 2018). Tulosten pohjalta
teemme nelja kaytannonldheista ehdotusta kuntahenkil6ston
tyohyvinvoinnin tukemiseksi tulevien muutosten aikana.

2 Tutkimuksen aineistot ja kysymykset

Seurantatutkimuksen aineisto

Tama tutkimus kohdistuu niihin yhteensa 2 453 kuntatyonteki-
jaan, jotka vastasivat ARTTU2-kunnille kohdistettuun tutkimusky-
selyyn seka tutkimuksen ensimmaisella mittauskerralla vuonna

2016 etta toisella mittauskerralla vuonna 2017. Tutkimuskysely
lahetettiin yhteensa 4 706 kuntatyontekijalle, jotka olivat anta-
neet ensimmaisen tutkimuskerran yhteydessa suostumuksena
seurantatutkimukseen seka toimittaneet sahkopostiosoitteensa
kyselyn lahettamista varten. Naista 404 kuntatyontekijaa ei voi-
tu tavoittaa tutkimuskyselyn toisella mittauskerralla (esim. yhte-
ystiedot muuttuneet, eldkoityminen, pitkat vapaat). Nain ollen
niista 4 302 tyontekijasta, jotka tavoitettiin tutkimuksen toisella
mittauskerralla, kyselyyn vastasi 2 453 eli 57,0 prosenttia lopul-
lisesta kohdejoukosta. Kunnittain vastausprosentti vaihteli 16,7
prosentista 88,9 prosenttiin.

Seurantatutkimukseen osallistuneiden demografiset tausta-
tiedot on esitelty Taulukossa 1. Taulukossa 1 on kuvattu myos
niiden tutkimukseen osallistuneiden kuntatyontekijoiden demo-
grafiset taustatiedot, jotka vastasivat kyselyyn vain tutkimuksen
ensimmaiselld mittauskerralla vuonna 2016 (n=1916). Verratta-
essa vain tutkimuksen ensimmaisena mittauskertana vastannei-
ta ja tutkimuskyselyn molempina mittauskertoina vastanneita
kavi ilmi, ettd seurantatutkimukseen osallistuneet vastasivat
taustatekijoiltaan varsin hyvin vain tutkimuksen ensimmaiseen
kyselyyn vastanneita (ks. Taulukko 1). Seurantatutkimukseen
osallistuneet olivat kuitenkin suorittaneet hieman useammin
joko alemman tai ylemman ammattikorkeakoulututkinnon taik-
ka yliopistotutkinnon ja hieman suurempi osa tyoskenteli va-
kituisessa tyosuhteessa. Seurantatutkimukseen osallistuneet
kuntatyotekijat eivat eronneet tydhyvinvoinnin (tyon imun tai
tyouupumuksen) tai tyohon sitoutumisen ldhtotason perusteella
niista kuntatyontekijoista, jotka vastasivat ainoastaan tutkimuk-
sen ensimmaiseen kyselyyn.

Lisaksi seurantatutkimukseen osallistuneet kuvasivat tutki-
muksen perusjoukkoa eli kaikkia mukana olleita yhteensa 34
ARTTU2-tutkimuskunnan tyontekijoita (N = 84 600) sukupuo-
len mukaan (ks. Taulukko 1). Sen sijaan seurantatutkimukseen
osallistuneet olivat hieman idkkaampia kuin perusjoukon kunta-
tyontekijat, hieman suurempi osa tydskenteli esimiesasemassa
ja huomattavasti suurempi osa seurantatutkimukseen osallistu-
neista oli suorittanut alemman tai ylemmman ammattikorkeakou-
lututkinnon taikka yliopistotutkinnon.

Taulukko 1. Seurantatutkimukseen osallistuneiden kuntatyontekijoiden, tutkimuksen ensimmaiselld mittauskerralla vastannei-

den kuntatyontekijéiden ja perusjoukon taustatietojakaumat.

Taustatiedot Seurantatutkimukseen osallistuneet

Vain ensimmaisend mittauskertana
osallistuneet (n = 1916)

Perusjoukko (N = 84 600)

(n = 2453)
Sukupuoli naisia 85%
Keski-ika 49 v.
Alempi tai ylempi 57 %
korkeakoulututkinto
Ty6vuodet nykytyossa 12 V.
Vakituinen tydsuhde 92 %

Esimiesasema 20 %

naisia 84% naisia 85 %

47 V. 46 V.

52 % 24 %

12 V. tietoja ei saatavilla
87 % tietoja ei saatavilla
19 % 15 %
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Tutkimuksen kysymykset

Tutkimuksessa selvitetadn kaikkiaan seitsemaa kysymyskoko-
naisuutta: 1. Kuntahenkiloston muutoskokemukset, 2. Tyon voi-
mavarat ja vaatimukset, 3. Tydon tuunaaminen, 4. Tydhyvinvointi,
5. Tyohon sitoutuminen, 6. Eroaikomukset nykytyostd seka 7.
Aktiivinen sopeutuminen muutoksissa. Seuraavassa selostetaan
lyhyesti kunkin kysymyskokonaisuuden sisaltoa.

1. Kuntahenkiloston muutoskokemukset

Kuntahenkiloston muutoskokemuksia arvioitiin kolmella kysy-
mykselld, jotka kartoittivat jo koettuja muutoksia viimeisen puo-
len vuoden aikana organisaatio-, tyoryhma- ja tyontekijatasolla
(esim. “Onko tyopaikkasi organisaatiorakenteessa tapahtunut
muutoksia viime aikoina?). Muutosten vaikutuksia arvioitiin as-
teikolla 1-5 (“ei lainkaan” - "hyvin paljon”).

2. Tydén voimavarat ja vaatimukset

Voimaannuttavia henkilostokaytantdja arvioitin  yhteensa 12
vaittamalla, jotka kuvasivat kokemuksia mahdollisuuksista vai-
kuttaa tyon tekemiseen (esim. “Minulla on mahdollisuus tehda
monipuolista ja haastavaa tyota”), tydaikoihin (esim. “Minulla on
mahdollisuus joustoihin tydajoissa”) ja mahdollisuuksista saada
tietoa tyopaikkaan liittyvista asioista (esim. “Tyontekijoilld on
mahdollisuus saada selkeas tietoa tyopaikkani kaytannoista ja
toimintaperiaatteista”). Voimaannuttavia henkilostokaytantoja
arvioitiin asteikolla 1-5 (“taysin eri mielta - taysin samaa mielta”).

Palvelevaa johtamista arvioitiin kaikkiaan kahdeksalla vaittamal-
1a, jotka kuvasivat ihmislahtoisen johtamisen eri ulottuvuuksia
(esim. “Esimieheni rohkaisee minua hyodyntamaan kykyjani”).
Palvelevaa johtamista arvioitiin asteikolla 1-6 (“taysin eri mielta
- taysin samaa mieltd”).

Tyon estevaatimuksia arvioitiin viidelld vaittamalla, jotka mit-
tasivat tyontekijan kokemuksia tyon kuormittavuudesta (esim.
"Eri tahojen tyotani koskevat ristiriitaiset odotukset vaikeutta-
vat tyontekoani”). Tyon estevaatimuksia mitattiin asteikolla 1-5
("hyvin harvoin - hyvin usein”).

3. Ty6én tuunaaminen

Tyon tuunaamista mitattiin yhteensa 12 vaittamallg, jotka kuvaa-
vat tydon tuunaamisen neljad osa-aluetta: tyon rakenteellisten
voimavarojen (esim. “Pyrin kehittamaan itsedni ammatillisesti”)
ja sosiaalisten voimavarojen (“Haen esimieheltani innostusta
ja uusia ideoita”) lisaamista, tyon haasteiden lisaamista (esim.
“Pyrin tekemaan tyostani haastavampaa tarkastelemalla tyota-
ni tuoreista nakokulmista”) ja tyon haitallisten estevaatimusten
vahentamista (esim. “Jarjestan tyoni niin, etta olen mahdollisim-
man vahan tekemisissa ihmisten kanssa, joilla on eparealistisia
odotuksia”). Jokaista osa-aluetta arvioitiin kolmella vaittamalla,
joita mitattiin asteikolla 1-5 (“hyvin harvoin - hyvin usein”).

4. Tyohyvinvointi
Tyoén imua arvioitiin kaikkiaan yhdeksasta kysymyksesta koos-

tuvalla mittarilla, joka mittaa tyon imun kolmea ulottuvuut-
ta: tarmokkuutta (esim. “Tunnen olevani tdynna energiaa, kun

teen tyotani”), omistautumista (esim. “Olen ylped tyostani”) ja
uppoutumista (esim. “Tunnen tyydytystd, kun olen syventy-
nyt tyohoni”). Tyon imun kokemuksia arvioitiin asteikolla 0-6
("en koskaan” - "paivittain”).

Tyduupumusta arvioitiin seitsemasta kysymyksesta koostuvalla
mittarilla, joka mittaa tyduupumuksen kahta ulottuvuutta: vasy-
mysta (esim. “Tunnen itseni vasyneeksi ennen kuin saavun t6i-
hin”) ja kyynistyneisyytta (esim. “Puhun tydstani negatiiviseen
savyyn”). Tyouupumuksen kokemuksia arvioitiin asteikolla 0-6
("en koskaan” - "paivittain”).

5. Ty6hon sitoutuminen

Tyohon sitoutumista arvioitiin kolmesta kysymyksesta koostu-
valla mittarilla, joka mittaa tyontekijan sitoutumisen kokemuksia
(esim. "Pidan tyopaikkani toiminnan tavoitteita tarkeina ja mer-
kittavina”).

6. Eroaikomukset nykytyosta

Eroaikomuksia nykytyosta kartoitettiin yhdella kysymyksella:
“Mietin usein eroamistani nykyisesta tyopaikastani” vastausvaih-
toehdoin 1-5 (“taysin eri mieltd” - “taysin samaa mielta”).

7. Aktiivinen sopeutuminen muutoksissa

Tyossa suoriutumista tarkasteltiin tassa tutkimuksessa aktiivista
sopeutumista kuvaavalla kasitteella. Aktiivista sopeutumista ar-
vioitiin yhteensa 14 vaittamasta koostuvalla mittarilla, joka mit-
taa aktiivisen sopeutumisen viitta ulottuvuutta: (1) sopeutumista
tyoryhmaa koskeviin muutoksiin arvioitiin kolmella vaittamalla
(esim. "“Mukaudun hyvin muutoksiin tydoryhmassani, esim. uusiin
tyontekijoihin”); (2) sopeutumista yhteistyotilanteisiin kahdella
vaittamalla (esim. “Tyossani pyrin ymmartamaan muiden ihmis-
ten nakodkulmia parantaakseni kanssakaymistd”); (3) reagointi-
kykya arvoitiin kolmella vaittamalld (esim. “)arjestelen tyotani
uudelleen vaivatta sopeutuakseni uusiin tilanteisiin”); (4) luovaa
ongelmanratkaisukykya kolmella vaittamalla (esim. “Etsin tietoa
eri tavoin loytaakseni uudenlaisen ratkaisun”) ja (5) stressinsie-
tokykya mitattiin kolmella vaittamalla (esim. ” Sailytan malttini ti-
lanteissa, jossa minun taytyy tehda useita paatoksia”). vaittamia
arvioitiin asteikolla 1--5 (“hyvin harvoin” - "hyvin usein”).

Tutkimuksessa kaytettyjen mittarien tarkemmat sisallot seka
lahdesuojattujen mittarien viitetiedot on esitetty liitteessa 1.

3 Kuntahenkil6ston muutoskokemukset

Kuntatyontekijat kohtasivat suuria muutoksia seurantatutkimus-
jakson 2016-2017 aikana. Tarkastelimme seurantatutkimukseen
osallistuneiden kuntatyontekijoiden kokemuksia jo tapahtuneis-
ta muutoksista verraten muutoskokemusten yleisyytta ensim-
maiselld mittauskerralla 2016 ja toisella mittauskerralla 1,5 vuot-
ta myohemmin vuonna 2017. Vertailujen perusteella kavi ilmi,
etta yleisesti ottaen organisaatiorakenteeseen kohdistuneet
muutokset arvioitiin vuonna 2017 vdhaisemmiksi kuin vuon-
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na 2016 (kuvio 1a). Ainoastaan keskisuurissa, 20 001 - 50 000
asukkaan kunnissa organisaatiorakenteeseen kohdistuneiden
muutosten arvioitiin pysyneen ennallaan. Seurantatutkimuksen
ensimmaisella mittauskerralla 37 prosenttia ja seurannassa 29
prosenttia vastaajista arvioi tyopaikan organisaatiorakenteessa
tapahtuneen melko tai erittain suuria muutoksia viimeisen puo-
len vuoden aikana. Tyéryhmaan tai tiimiin (Kuvio 1b) ja oman
tyon sisaltoon (Kuvio 1¢) liittyvat muutokset koettiin yleisesti

ottaen pysyneen varsin saman tasoisina seurantatutkimuksen
aikana kuntakokoluokasta rijppumatta. Vastaajista 30 prosenttia
vuonna 2016 ja 31 prosenttia vuonna 2017 arvioi tyéryhmas-
saan tapahtuneen melko tai erittain suuria muutoksia viimeisen
puolen vuoden aikana. Kuntatyontekijoista 20 prosenttia vuonna
2016 ja 19 prosenttia vuonna 2012 arvioi oman tyon sisalloissa
tapahtuneen melko tai erittain suuria muutoksia viimeisen puo-
len vuoden aikana.

Kuvio 1 a-c. Koetut muutokset ARTTU2-kuntien seurantatutkimukseen osallistuneen henkil6ston arvioimina vuosina 2016 ja 2017.
Vastausten keskiarvot kuntakokoluokittain ja koko aineistossa asteikolla 1-5; 1 = ei lainkaan ja 5 = hyvin paljon. (n = 2372).
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Kuvio 1a. Koetut muutokset organisaatiorakenteessa ARTTU2-kuntien seurantatutkimukseen osallistuneen henkiléstén arvioimina
vuosina 2016 ja 2017. Vastausten keskiarvot kuntakokoluokittain ja koko aineistossa asteikolla 1-5; 1 = ei lainkaan ja 5 = hyvin paljon.
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Kuvio 1b. Koetut muutokset tyéryhman kokoonpanossa ARTTU2-kuntien seurantatutkimukseen osallistuneen henkiléstén arvioi-
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paljon. (n = 2 372).
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Kuvio 1c. Koetut muutokset tyon sisallossa ARTTU2-kuntien seurantatutkimukseen osallistuneen henkilostén arvioimina vuosina

2016 ja 2017. Vastausten keskiarvot kuntakokoluokittain ja koko aineistossa asteikolla 1-5; 1

Aikaisernmasta tutkimuksesta tiedetaan, etta organisaatiomuu-
tokset lisagvat tyon kuormitustekijoita, vahentavat tyon voi-
mavaratekijoita ja nain ollen heikentavat myos tyontekijoiden
hyvinvointia tyssa (Kivimaki, Vahtera, Pentti & Ferrie 2000; Kivi-
maki ym., 2001; ks. my®s Oreg, Vakola & Armenakis 2011). Tar-
kastelemme seuraavaksi kuntatyontekijoiden arvioita tyon vaa-
timustekijoista ja tyon voimavaratekijoista seka tyohyvinvoinnin
tasosta seurantatutkimusjakson aikana. Naita kokemuksia ja ar-
vioita peilaamme suhteessa yllaesiteltyyn tulokseen organisaa-
tiorakenteeseen liittyvien muutoskokemusten vdhenemisesta.
Lahtokohtaisesti voisi olettaa, ettd muutoskokemusten vahe-
nemisen myota myos tydolosuhteissa ja tyohyvinvoinnissa olisi
tapahtunut myonteista kehitysta.

4 Tyodn voimavara- ja vaatimustekijoiden
seka tyon tuunaamisen taso ja kehitys

Tassa tutkimuksessa hydédynnamme viitekehyksena kokonais-
valtaisesti tyohyvinvointia tarkastelevaa tyon vaatimusten ja
tyon voimavarojen teoriaa (Job Demands-Resources theory;
Bakker & Demerouti, 2017; Hakanen, 2005; Seppala & Hakanen,
2017). Sen avulla on mahdollista huomioida kussakin tyossa
esiintyvat niin kuormittavat vaatimukset kuin energisoivat voi-
mavaratkin ja niiden seuraukset tyohyvinvoinnille seka muille
tyopaikalle ja tyontekijalle tarkeille asioille, kuten tyéhoén sitou-
tumiselle ja tyossa suoriutumiselle. Taman teorian mukaan tyo6-
paivaan sisaltyvat erilaiset tehtavat ja tilanteet, niin sanotut tyén
psykososiaaliset piirteet ja olosuhteet, voidaan jaotella kahteen
eri luokkaan: tyon voimavaroihin (job resources) ja tyon vaati-
muksiin (job demands). Kaikissa toissa alasta tai ammattiryh-
masta riippumatta on eriasteisesti seka yleisia etta juuri kysei-
seen tyohon liittyvia tydén voimavaroja ja vaatimuksia. Teorian
mukaan tyon voimavarat ovat tyon fyysisia (esim. tyotilat, jotka
mahdollistavat erilaiset tydvasennot), psykologisia (esim. vaiku-

= ei lainkaan ja 5 = hyvin paljon. (n = 2 372).

tusmahdollisuudet omaan tyohon), sosiaalisia (esim. tyotoverei-
den tuki, ihmislaheinen esimiestyo) tai organisatorisia (esim. voi-
maannuttavat henkilostokaytannot) piirteita ja olosuhteita, jotka
auttavat kohtaamaan ja vahentamaan tyon koettuja vaatimuksia
ja jotka lisaksi auttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa. Tyon
voimavaroilla on myo6s tyontekijga motivoiva vaikutus, jonka
myota se on yhteydessa tyon imun kokemukseen.

Tyon vaatimukset sen sijaan ovat tyon ja tyoympariston fyysisia
(esim. huono ergonomia), psyykkisia (esim. hankalat, emotio-
naalisesti kuormittavat asiakastilanteet), sosiaalisia (esim. risti-
riitaiset odotukset eri tahoilta) tai organisatorisia (esim. organi-
saatiomuutostilanteet) piirteita ja olosuhteita, jotka edellyttavat
fyysisia tai psyykkisia ponnisteluja. Jos tyén vaatimukset ovat
pitkakestoisia ja edellyttavat jatkuvasti tyontekijan voimavarat
ylittdvia ponnisteluja, on niilla eriasteisia fyysisia tai psyykkisia
kustannuksia tyontekijalle. Nama pitkakestoiset rasitteet taas
voivat johtaa tyouupumukseen.

Kuten jo edelld mainitsimme, aikaisemmat tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd organisaatiomuutokset ovat yhteydessa tyon
voimavaratekijoiden laskuun ja tyon vaatimustekijoiden kas-
vuun. Naihin tekijéihin panostaminen onkin merkittava tyonteki-
joiden hyvinvointia muutostilanteissa maarittava tekija.

Tassa tutkimuksessa tarkastelimme tyon voimavaroina hyvinvoin-
tia vahvistavia, voimaannuttavia henkilostokaytantoja ja palvele-
vaa johtamista ja tyon vaatimuksina tyon estevaatimuksia (tyo-
rooleihin liittyvat ristiriidat ja byrokratiahaitat). Voimaannuttavat
henkildstokaytannot (empowerment-focused HRM; Van De Voorde,
Veld, & Van Veldhoven, 2016) tarkoittavat tassa tutkimuksessa
tyontekijoiden kokemusta mahdollisuuksistaan vaikuttaa oman
tyon tekemiseen ja tyossa kehittymiseen; mahdollisuutta vaikut-
taa omaan tyoaikaan; ja saada tietoa tyopaikan kaytannoista ja
muutoksista. Palvelevalla johtamisella (servant leadership; Van
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Dierenconck & Nuijten, 2011) tarkoitamme sellaista johtamista-
paa, jonka keskidssa on tyontekijoiden yksilollisten vahvuuksien
tunnistaminen ja kehittaminen. Valitsimme tyén voimavaroiksi
hyvinvointia edistavat johtamiskaytannot ja palvelevan johtami-
sen siita syysta, etta tutkimuksen ensimmaiselld mittauskerralla
vuonna 2016 kuntatyontekijat raportoivat kokeneensa eniten
juuri organisaatiorakenteeseen kohdistuneita muutoksia. Nain ol-
len on tarkeaa selvittaa, kuinka organisaatiorakenteeseen ja sen
myo6ta mahdollisesti myos johtamiseen kohdistuneet muutokset
nakyvat kuntatyontekijoiden arvioissa, kun he pohtivat tyohyvin-
vointia edistavaa ja ihmislahtoista johtamista.

Tyon estevaatimuksilla tarkoitetaan sellaisia tyon piirteita ja
olosuhteita, jotka yksiselitteisesti kuormittavat tyontekijaa ja
hankaloittavat tai estavat tyon sujuvaa tekemista. Valitsimme
tahan tutkimukseen tyon estevaatimukset (tyorooleihin liittyvat
ristiriidat ja byrokratiahaitat) siita syystd, etta estevaatimusten
tiedetaan lisaantyvan organisaatiomuutosten aikana ja toisaal-
ta niiden yhteys tyontekijan hyvinvoinnille (tyén imu ja tyouu-
pumus) on kaytannon kannalta yksiselitteisempi kuin ns. tyon
haastevaatimusten. Haastevaatimukset (esim. paljon erilaista
tekemista ja kiire) toisaalta kuormittavat tydntekijas, mutta sa-
malla ne myos innostavat ja motivoivat. Estevaatimusten (esim.
tyorooleihin liittyvat ristiriidat) on aikaisemmissa tutkimuksissa
osoitettu olevan yhteydessa matalampaan tyon imuun ja lisaan-
tyneeseen tyduupumusriskiin, kun taas haastevaatimukset ovat
olleet yhteydessa myo6s korkeampaan tyon imuun (Crawford,
LePine, & Rich, 2010; Van den Broeck, De Cuyper, De Witte, &
Vansteenkiste, 2010).

Voimaannuttavat henkilostokaytannot

ja ihmislahtéinen, palveleva, johtaminen
Seurantatutkimus osoitti ensinnakin, etta seka voimaannuttavat
henkilostokaytannot etta palveleva johtaminen arvioitiin hyvin
samalla tavoin tutkimuksen molemmilla mittauskerroilla, joskin

valtaosa kuntatyontekijoista arvioi voimaannuttavien henkilos-
tokaytantdjen ja palvelevan johtamisen hieman vahentyneen
tutkimusjakson aikana (Kuviot 2 ja 3). Kuntaorganisaatioihin
kohdistuneet rakenteelliset muutokset eivat siten juurikaan
heijastuneet tyodntekijoiden esimiestydtd koskevissa arvioissa.
Kuntatyontekijat kokivat, ettd heidan esimiehensa johtamista-
pa on jonkin verran heidan yksiléllisia vahvuuksiaan tukevaa ja
sellaista, etta esimies auttaa tyoporukkaa onnistumaan tyoteh-
tavien suorittamisessa. Lisaksi koettiin, etta henkilostokaytannot
ovat jossain maarin tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia ja tyds-
sa kehittymista tukevia. On kuitenkin huomionarviosta, etta 20
001 - 50 000 kunnissa voimaannuttavien henkilostokaytantojen
ja palvelevan johtamisen arvioitiin vahentyneen hieman muita
kuntakokoluokkia enemman (Kuviot 2 ja 3).

Tyon estevaatimukset

Tyon estevaatimusten suhteen tulokset sen sijaan poikkesivat
toisistaan selvemmin kuntakokoluokan mukaan tarkasteltuna
(kuvio 4). Yhtaalta pienissa, alle 20 000 asukkaan kunnissa rapor-
toitiin estevaatimusten vahentyneen seurantatutkimusjakson
aikana, toisaalta tatad suuremmissa kunnissa estevaatimusten
raportoitiin kasvaneen. Pienissad kunnissa esimerkiksi tyopaikan
toimintatapojen ja tiedon saamisen kankeus tai tytta koskevat
ristiriitaiset odotukset koettiin siis véhentyneen ja suuremmissa
kunnissa niiden raportoitiin kasvaneen. Eniten tyon estevaati-
muksia raportoitiin yli 100 000 asukkaan kunnissa. Toisaalta taas
erityisesti 20 001 - 50 000 asukkaan kunnissa estevaatimusten
maaran koettiin kasvaneen seurantatutkimusjakson aikana.

On myos syyta mainita, etta tahan raporttiin valittujen tyon voi-
mavarojen ja vaatimusten lisaksi tarkastelimme yleisesti ottaen
kuntahenkiloston tydon voimavarojen ja vaatimusten kehitysta
seurantatutkimusjakson aikana. Tarkea tieto naista tuloksista on
se, etta koko aineiston tasolla my6s muut tutkimusaineistossa
mukana olleet tydn voimavaratekijat (esim. kokemukset oikeu-
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Kuvio 2. Voimaannuttavat henkilostokaytannot ARTTU2-kuntien seurantatutkimukseen osallistuneen henkil6ston arvioimana vuo-
sina 2016 ja 2017. Vastausten keskiarvot kuntakokoluokittain ja koko aineistossa asteikolla 1-5; 1 = taysin eri mielta ja 5 = taysin samaa
mielta. (n = 2 372).
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Kuvio 3. Palveleva johtaminen ARTTU2-kuntien seurantatutkimukseen osallistuneen henkil6ston arvioimana vuosina 2016 ja 2017.
Vastausten keskiarvot kuntakokoluokittain ja koko aineistossa asteikolla 1-6; 1 = tdysin eri mielta ja 6 = taysin samaa mielta. (n = 2 372).
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Kuvio 4. Tyon estevaatimukset ARTTU2-kuntien seurantatutkimukseen osallistuneen henkiloston arvioimana vuosina 2016 ja 2017.
Vastausten keskiarvot kuntakokoluokittain ja koko aineistossa asteikolla 1-5; 1 = hyvin harvoin ja 5 = hyvin usein. (n = 2 372).

denmukaisuudesta, sosiaalinen padoma) lievasti laskivat ja muut
tutkimusaineistossa mukana olleet tyon vaatimukset (esim. tyon
maaralliset vaatimukset) hivenen kasvoivat seurantatutkimuk-
sen aikana. Muutokset olivat paaasiassa hyvin pienid (keskiar-
von muutos alle 0,10), eivatka valttamatta tilastollisesti merkit-
sevig, mutta ilmi6, voimavarojen lasku ja kuormituksen kasvu,
toistui samanlaisena tutkitusta muuttujasta riippumatta.

Tydn tuunaaminen

Voimaannuttavien henkilostokaytantojen ja palvelevan johta-
misen lisdksi tyontekijat voivat myos itse vaikuttaa tyonsa voi-
maannuttaviin ja motivoiviin seka tyota hankaloittaviin ja kuor-
mittaviin tekijoihin ja sen myota saadelld tyohyvinvointiansa.
Tarkastelimme seuraavaksi tyon tuunaamisen tasoa ja kehitysta
seurantatutkimusjakson aikana. Tyon tuunaamisella tarkoite-
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taan tyontekijan itsensa alkuun panemia ja oma-aloitteisia toi-
mia, joilla han muokkaa ja tasapainottaa tyonsa voimavaroja ja
vaatimuksia, jotta ne paremmin vastaisivat hanen sen hetkisia
toiveita, kykyja, tavoitteita ja tarpeita (job crafting, Tims & Bak-
ker, 2010; ks. my6s Wrzesniewski & Dutton, 2001). Tavoitteena
on tehda tyosta itselle motivoivampaa ja merkityksellisempaa
seka hyvinvointia parhaiten tukevaa. Viimeaikaisten tutkimusten
mukaan tyon tuunaaminen on hyva keino, jonka avulla tyonte-
kija voi saadella tydnsa voimavaroja ja vaatimuksia juuri orga-
nisaatiomuutosten yhteydessa (Petrou, Demerouti, & Schaufel,
2016; Petrou, Demerouti, & Xanthopoulou, 2017).

Tyon tuunaaminen voi tapahtua neljalla eri tavalla (Tims, Bak-
ker, & Derks, 2012). Tyontekija voi ensinnakin lisata tyonsa niin
sanottuja rakenteellisia voimavaroja, eli han voi esimerkiksi ope-
tella uudenlaisen tyo6taidon tai toisaalta han voi lisata tyonsa so-
siaalisia voimavaroja, kuten esimerkiksi pyytaa oma-aloitteisesti
esimiehelta tukea ja palautetta tai neuvoa. Kolmanneksi tyon-
tekija voi lisata tyonsa haastavia vaatimuksia, kuten esimerkik-
si hakeutua vapaaehtoisesti uusiin, innostaviin tyoprojekteihin
mukaan tai tarkastella omaa tyota uudesta nakokulmasta ka-
sin. Neljanneksi tyontekija voi vahentaa tyonsa liiallisia haitallisia
estevaatimuksia, esimerkiksi tyontekija voi pyrkia valttamaan
ylimaaraista vuorovaikutusta sellaisten ihmisten kanssa, jotka
kuormittavat emotionaalisesti. Tyontekija voi myos koettaa jar-
jestaa tyopaivansa siten, ettei tiivista keskittymista tarvittaisi lii-
an pitkia aikoja kerrallaan.

Tarkasteltaessa kuntahenkilostoa yhtena kokonaisuutena kavi
ilmi, etta tyon tuunaamisen eri muotoja hyddynnettiin hyvin sa-
man suuntaisesti vuonna 2016 ja vuonna 2017. Tyon rakenteellis-
ten voimavarojen lisdamisen keskiarvo asteikolla 1-5 oli vuonna
2016 4,3 ja vuonna 2017 se oli 4,2. Tyon sosiaalisia voimavaroja
lisattiin selvasti harvemmin kuin tyon rakenteellisia voimavaro-
ja, mutta myos sen osalta keskiarvo oli sailynyt lahes samana
(2,4 vs. 2,3). Tyon haitallisia estevaatimuksia vahennettiin (2,2
vs. 2,3) ja tyon haasteita lisattiin (3,7 vs. 3,6) niin ikaan lahes
yhta usein molemmilla tutkimuskerroilla. On kuitenkin hyva huo-
mata, ettd vaikka koko aineiston tasolla tyén tuunaamisen eri
strategiota hyddynnettiin 1ahes yhta usein seurantatutkimuksen
molempina ajankohtina, oli tuloksissa kuitenkin havaittavissa
ns. supistavan tuunaustoiminnan trendi. Seka voimavaroja etta
haasteita tuunattiin tydssa hieman harvemmin vuonna 2017
kuin vuonna 2016 ja estevaatimuksia taas vahennettiin hieman
useammin vuonna 2017 kuin vuonna 2016.

Kuntakokoluokittain tarkasteltuna tulokset noudattivat pitkalti
koko aineistosta saatuja tuloksia, joskin eroja havaittiin kuntien
valilla erityisesti tyon haitallisten estevaatimusten vahentamisen
suhteen (kuvio 5). Tyon haitallisten estevaatimusten vahentami-
nen oli lisdantynyt kaikissa kuntakokoluokissa, mutta erityisesti
pienissa 5 000 - 10 000 asukkaan kunnissa.

5 Kuntahenkiléston tyéhyvinvoinnin
tila seurantatutkimuksen aikana

Tyon imulla (work engagement; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma, & Bakker, 2002; Hakanen, 2005) tarkoitetaan myonteista

tyohon liittyvaa tunne- ja motivaatiotilaa, jota kuvaa kolme erillis-
ta, mutta toisiinsa vahvasti yhteydessa olevaa ulottuvuutta: tar-
mokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (vigor, dedication,
absorption; Schaufeli ym., 2002). Tydénimuinen tyontekija menee
mielelldan toéihin, han kokee tyonsa tarkedksi ja mielekkaaksi
myo6s vastoinkaymisia kohdatessaan, pystyy syventymaan tyo-
honsa ja nauttii siihen uppoutumisesta. Tyén imun myonteiset
seuraukset sekd tyontekijdlle ettad tyoorganisaatiolle on osoitet-
tu lukuisissa tutkimuksissa seka Suomessa (ks. katsaus, Haka-
nen, 2014, 2017) ettd muualla maailmassa (ks. katsaus, Bakker
& Schaufeli, 2014; Schaufeli, 2013). Naita ovat olleet esimerkiksi
seka fyysinen etta psyykkinen terveys, hyva tyokyky, parempi
palautuminen, onnistunut tyon ja perhe-elaman yhteensovitta-
minen, parempi tyon tuottavuus, uudistushakuiset toimintatavat,
sitoutuminen tyéhon ja halu jatkaa nykyisessa tyopaikassa ja yli-
paansa tydeldamassa pidempaan (Hakanen, 2014). Lisaksi aivan
viimeaikainen kuntahenkilostoa koskeva tutkimus on osoittanut,
etta tyon imu on yhteydessa tyontekijan aktiiviseen sopeutumi-
seen muutoksissa (Harju & Hakanen, 2017).

Tyouupumus (burnout; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001) taas
voidaan ndhda tyén imun vastakohtana, ja silla tarkoitetaan pit-
kakestoisen stressin aiheuttamaa ylikuormitustilaa. Tyduupumus
on seurausta tyotilanteesta, jossa tyontekijan voimavarat ja tyon
vaatimukset ovat pitkaaikaisessa epatasapainossa keskenaan.
Tyouupumukseen kuuluvat vasymyksen (exhaustion) ja kyynis-
tyneisyyden (cynicism) tunteet. Uupumusasteinen vasymys on
tybuupumuksen ydinoire ja se ilmenee fyysisina ja psyykkisina
ylirasittuneisuuden tuntemuksina, ja vasymyksena kaikissa ti-
lanteissa. Vasymys ei yksistaan luonnehdi tyduupumusta, vaan
siihen liittyy myos kyynistyneisyys. Kyynistyneisyydessa on kyse
yleisesti ottaen kyynistyneisyyden tuntemuksista tyota kohtaan
ja tyon merkityksen ja mielekkyyden kyseenalaistamisesta. Tyo-
uupumus on yhteydessa laaja-alaisemmin tyontekijan terveyden
heikentymiseen, heikompaan tyokykyyn ja heikompaan ty6ssa
suoriutumiseen (Bakker & Demerouti, 2007).

Seurantatutkimus osoitti, etta vaikka kuntatyontekijoiden tyon
imu oli yha varsin korkealla tasolla ja tyon imun kokemuksia ra-
portoitiin useamman kerran viikossa, kuntatyéntekijoiden tyon
imussa oli havaittavissa lievaa laskua tutkimusjakson aikana
(Kuvio 6). Kuntakokoluokittain tarkasteltuna tulokset noudatti-
vat pitkalti koko aineistosta saatuja tuloksia: tyén imussa oli ha-
vaittavissa varsin saman suuruinen laskeva kehityssuunta kun-
takoosta riippumatta (Kuvio 6). Tyén imua koettiin molempina
mittauskertoina eniten pienissa ja keskisuurissa kunnissa ja vahi-
ten suurissa kunnissa.

Tyouupumuksen osalta havaittiin, etta vaikka tyéuupumuksen
oireet olivat myos toisella mittauskerralla melko vahaisia (tyo-
uupumuksen oireita koettiin muutaman kerran kuussa), olivat
ne hieman nousseet seurantatutkimusjakson aikana (Kuvio 7).
Kuten tydn imun suhteen myos tyéuupumuksen osalta kuntako-
koluokittain tarkasteltuna tulokset olivat melko yhdenmukaisia
koko aineistoa kuvaavien keskiarvotulosten kanssa (Kuvio 7).
Eroja kuitenkin I6ytyi kuntakoon mukaan siten, ettd tyouupu-
musoireita raportoitiin useammin kuntakokoluokan kasvaessa
ja eniten tybuupumusoireita raportoitiin seka vuonna 2016 etta
vuonna 2017 suurissa yli 100 000 asukkaan kunnissa.
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Kuvio 5. Tydn tuunaaminen: tyén estevaatimusten vahentaminen ARTTU2-kuntien seurantatutkimukseen osallistuneen henkilos-
ton arvioimana vuosina 2016 ja 2017. Vastausten keskiarvot kuntakokoluokittain ja koko aineistossa asteikolla 1-5; 1 = hyvin harvoin
ja 5 = hyvin usein. (n = 2 372).
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Kuvio 6. Tyén imu ARTTU2-kuntien seurantatutkimuksen henkiléstén arvioimina vuonna 2016 ja 2017. Vastausten keskiarvot kunta-
kokoluokittain ja koko aineistossa asteikolla 0-6; 0 = ei koskaan ja 6 = paivittain. (n = 2 372).
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Kuvio 7. Tyduupumus ARTTU2-kuntien seurantatutkimuksen henkiléstéon arvioimina vuonna 2016 ja 2017. Vastausten keskiarvot
kuntakokoluokittain ja koko aineistossa asteikolla 0-6; 0 = ei koskaan ja 6 = paivittain. (n = 2 372).

6 Tyohon sitoutuminen ja
eroaikomukset nykyisesta tyosta

Tyohyvinvoinnin, erityisesti tyon imun, seurauksista perehdym-
me tassa tutkimuksessa ensiksi tyohon sitoutumiseen. Tyohon
sitoutumisella (organizational commitment, Morrow, 1993; ks.
myo6s Hakanen, Harju, Seppala, Laaksonen, & Pahkin, 2012) tar-
koitetaan tyontekijan sitoutumista tydorganisaatioonsa. Tyohon
sitoutuneet tyontekijat ovat ylpeita organisaatioon kuulumi-
sesta ja hyvaksyvat organisaationsa arvot ja paamaarat seka
samastuvat tyoorganisaation tavoitteisiin. Tyéhon sitoutuneilla
tyontekijoilla on myodnteinen asenne tyopaikkaa kohtaan ja he
osallistuvat kiinteasti sen toimintaan. Lisaksi tyéhon sitoutumi-
sen tiedetaan olevan yhteydessa vahaisempiin tyopaikan vas-
taisiin tekoihin ja tydpaikan vaihtamiseen (Morrow, 2011).

Tutkimuksemme osoitti, ettd yleisesti ottaen kuntatyontekijat
olivat varsin sitoutuneita tyohonsa koko seurantatutkimusjak-
son ajan. Kuntatyontekijat raportoivat tuntevansa ylpeytta tyo-
paikastaan, tyon tavoitteita pidettiin tarkeina ja niiden saavutta-
miseksi oltiin valmiita panostamaan. Tutkimuksemme kuitenkin
osoitti myos, etta kuntatyontekijoiden sitoutuminen tydorgani-
saatioonsa oli hivenen laskussa seurantajakson aikana. Lisaksi
kavi ilmi, etta alle 5 000 asukkaan kunnissa oltiin sitoutuneimpia
tyohon seka vuonna 2016 ettd vuonna 2017 ja suurimmissa yli
100 000 asukkaan kaupungeissa taas oltiin vahiten tyohon si-
toutuneita (kuvio 8).

Lisaksi tarkasteltaessa tyohon sitoutumista esimiehilla ja tyon-
tekijoilla erikseen kavi ilmi, etta koko aineiston tasolla esimiehet
olivat hieman enemman tyohonsa sitoutuneita kuin tyontekijat,

10

mutta seka esimiesten (keskiarvo oli asteikolla 1-5 mitattuna 4,6
vuonna 2016 ja 4,5 vuonna 2017) etta tyontekijoiden (keskiarvo
oli asteikolla 1-5 mitattuna 4,3 vuonna 2016 ja 4,2 vuonna 2017)
tyohon sitoutuminen oli lievasti laskenut tutkimusjakson aikana

Tyopaikkaan sitoutumisen aste vaikuttaa osaltaan siihen, mis-
sa maarin tyontekijalla on aikomuksia vaihtaa tyopaikkaa, mika
puolestaan ennustaa tosiasiallista tyopaikan vaihtamista (Par-
zefall & Hakanen, 2010). Moni muukin asia vaikuttaa tyopaikan
vaihtoaikeisiin, kuten onko vaihtoehtoisia tyomahdollisuuksia
tarjolla. Tasta syysta isommissa kunnissa eroaikomukset ovat
tyypillisempia kuin pienissa kunnissa. Toisaalta kuntakoosta
riippumatta, mita parempaa johtaminen on ja mita enemman
tyossaan kokee ty® imua, sen haluttomampi tyontekija on vaih-
tamaan tyopaikkaa muista mahdollisuuksista huolimatta (de
Lange, de Witte, & Notelaers, 2008).

Kuntatyontekijoiden eroaikomukset nykyisesta tyosta olivat sel-
vasti yleistyneet seurantajaksolla: Kun vuonna 2016 vastanneis-
ta 13,5 prosenttia kertoi melko tai erittain usein harkitsevansa
tyopaikan vaihtoa, oli osuus kasvanut 18,9 prosenttiin vuonna
2017. Eroaikomukset olivat yleistyneet kaiken kokoisissa kunnis-
sa 2,8 %-yksikosta (alle 5 000 asukkaan kunnissa) 8,5 %-yksik-
koon (20 001 - 50 000 as. kunnissa), eli voidaan puhua mer-
kittavasta muutoksesta. Lisaksi tarkasteltaessa eroaikomuksia
esimiehilld ja tyontekijoilla erikseen kavi ilmi, etta esimiesten
eroaikomukset olivat hieman tyontekijoita vahaisempia, mutta
tyopaikan vaihtoaikeet olivat lisdantyneet molemmissa ryhmis-
sd. Koko aineiston tasolla vuonna 2016 14,3 prosenttia tyonte-
kijoista raportoi harkitsevansa melko tai erittain usein tyopaikan
vaihtoa ja vuonna 2017 vastaava luku oli 19,7 prosenttia. Esi-
miesten osalta 10,0 prosenttia harkitsi melko tai erittain usein
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5 000-10 000
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10 001-20 000 20 001-50 000 50 001-100 000 yli 100 000 as.
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2016 m2017

Koko aineisto

Kuvio 8. Ty6hon sitoutuminen ARTTU2-kuntien seurantatutkimuksen henkiléston arvioimina vuonna 2016 ja 2017. Vastausten kes-
kiarvot kuntakokoluokittain ja koko aineistossa asteikolla 1-5; 1 = taysin eri mielta ja 5 = taysin samaa mielta. (n = 2 372).

eroamista nykyisesta tyostaan vuonna 2016 ja vastaava luku
vuonna 2017 oli 15,2 prosenttia.

Koska vahva sitoutuminen tydpaikkaan ehkaisee eroaikomuksia
ja tyopaikan vaihtamista, tutkimme viela, voivatko voimaannut-
tavat henkilostokaytannot ja oikeudenmukaiset ja reilut organi-
satoriset kaytannot (ns. organisatoriset voimavarat) ja palveleva
johtaminen ja tyopaikan sosiaalinen paaoma eli tyotovereiden
valinen yhteisollisyys ja luottamus (ns. sosiaaliset voimavarat)
ennustaa suurempaa sitoutumista kuntatyopaikoissa. Tutki-

muksessamme kavi ilmi (Kuvio 9), etta kaikki nama sosiaaliset
ja organisatoriset voimavarat: voimaannuttavat henkilostokay-
tannodt, palveleva johtaminen, oikeidenmukaiset kaytannot seka
sosiaalinen paaoma vaikuttivat myonteisesti tyopaikkaan sitou-
tumiseen vield 18 kuukautta mydhemmin. Lisdksi tyopaikkaan
sitoutuminen puolestaan ennusti kaikkia mainittuja voimavaroja.
Taman voi tulkita niin, ettd tydohonsa sitoutuneet tyontekijat na-
kevat myodnteisemmin ja myds hyodyntavat todennaksdisemmin
tyopaikkansa erilaisia sosiaalisia ja organisatorisia voimavaroja,
mika taas edelleen lisad heidan tyohon sitoutumistaan.

Aika 1 Aika 2

Palveleva johtaminen 10 Palveleva johtaminen

1
Sitoutuminen tyépaikkaan Sitoutuminen tydpaikkaan
Oikeudenmukaiset Oikeudenmukaiset
kaytannot 1 kaytannot
.07
Sitoutuminen tyopaikkaan Sitoutuminen tydpaikkaan

Aika 1 Aika 2
Voimaannuttavat Voimaannuttavat
henkilostokaytannot 12 henkilostokaytannot

.0
Sitoutuminen tyGpaikkaan Sitoutuminen tydpaikkaan
Sosiaalinen padoma 12 Sosiaalinen padoma
.0
Sitoutuminen tyopaikkaan Sitoutuminen tydpaikkaan

Kuvio 9. Myonteiset kehat: Organisatoriset ja sosiaaliset voimavarat seka tyopaikkaan sitoutuminen ennustavat toinen toisiaan 18

kuukauden seurannassa. Huom. Jokaisen muuttujan omavaikutus itseensa (aika 1 -> aika 2) on otettu huomioon analyyseissa.
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7 Aktiivisesti sopeutuva tydssa suoriu-
tuminen seurantatutkimuksen aikana

Tyohyvinvoinnin, erityisesti tydon imun, myonteisista seurauksis-
ta tarkastelimme myo6s tyontekijan ty6ssa suoriutumista. Tassa
tutkimuksessa selvitimme kuntatydntekijoiden ty®ssa suoriu-
tumista hyodyntaen aktiivisen sopeutumisen kdsitetta (adapti-
ve performance; Pulakos, Arad, Donovan, & Plamondon, 2000;
Harju ja Hakanen, 2017). Aktiivisella sopeutumisella tarkoitetaan
tyontekijoiden eraanlaista kokonaissuoriutumista muuttuvassa
tyoymparistossa. Aktiivinen sopeutuminen viittaa tyontekijan
kykyyn sopeutua muuttuviin tyén vaatimuksiin ja reagoida uu-
siin tydymparistoihin ja -tilanteisiin. Aktiivisesti sopeutuvat tyon-
tekijat pystyvat toimimaan tehokkaasti ja tekemaan paatoksia
myOs epavarmoissa ja ennalta-arvaamattomissa tyotilanteissa,
joita kohdataan esimerkiksi juuri organisaatiomuutostilanteissa.
Aktiivinen sopeutuminen koostuu viidesta eri osa-alueesta, joita
ovat: 1) muutoksiin sopeutuminen tyoryhmassa, 2) sopeutumi-
nen yhteistyétilanteisiin, 3) luova ongelmanratkaisukyky, 4) rea-
gointikyky ja 5) stressinhallintakyky.

Koko aineistoa tarkasteltaessa kavi ilmi, etta kuntahenkiloston
aktiivinen sopeutuminen oli sailynyt hyvin samalla tasolla seu-
rantatutkimuksen aikana. Sopeutumisen tyéryhmassa keskiarvo
asteikolla 1-5 oli molempina mittauskertoina 4,2 ja stressinhal-
lintakyvyn keskiarvo molempina mittauskertoina oli 4,1. Sen si-
jaan yhteistyokyvyn (4,1 vs. 4,0), luovan ongelmanratkaisukyvyn
(3,8 vs. 3,7) ja reagointikyvyn (3,8 vs. 3,7) arvioitiin hienoisesti

laskeneen seurantatutkimusjakson aikana. Kuntakokoluokittain
tarkasteltuna tulokset noudattivat koko aineistosta saatuja tu-
loksia ja muutokset aktiivisen sopeutumisen eri osa-alueissa oli-
vat hyvin pienia. Kuntatyontekijat sopeutuivat siten tyoryhmaa
koskeviin muutoksiin ja sopeuttivat toimintaansa kanssakaymi-
sen parantamiseksi usein. Niin ikadan kuntatyontekijat reagoivat
usein nopeasti odottamattomiin tyotilanteisiin, malttoivat mie-
lensa vaativissa tilanteissa ja ratkoivat ongelmia luovillakin ta-
voilla usein.

Koska kuntatyontekijoiden tydhyvinvointi oli heikentynyt ja sa-
moin tyén tuunaaminen painottui enemman hankalien asioiden
vahentamiseen kuin hyvien asioiden lisadmiseen, tutkimme
viela pitkittaistutkimusmenetelmin, ennustavatko edelld tarkas-
tellut tyon organisatoriset ja sosiaaliset voimavarat: voimaan-
nuttavat henkilostokaytannot, palveleva johtaminen, oikei-
denmukaiset kaytannot seka sosiaalinen paaoma myodnteisesti
aktiivisen sopeutumisen viitta ulottuvuutta 18 kuukautta myo-
hemmin (taulukko 2). Tulokset olivat hyvin rohkaisevat: kaikilla
mainituilla voimavaroilla oli myonteinen vaikutus muutoksiin so-
peutumiseen tyoryhmassa, sopeutumiseen yhteistyotilanteissa
seka stressinhallintakykyyn. Sen lisaksi palvelevalla johtamisella
oli mydnteinen vaikutus myos luovaan ongelmanratkaisukykyyn
ja reagointikykyyn muutostilanteissa.

Taulukko 2. Kuntatyopaikkojen sosiaalisten ja organisatoristen voimavarojen vaikutukset aktiivisesti sopeutuvaan suoriutu-
miseen 18 kuukautta myohemmin. + merkinta viittaa tilastollisesti merkitsevaan myonteiseen vaikutukseen, kun lahtotilanteen

vaikutus on myos eliminoitu.

Tyoryhmaa koskeviin

Luova ongelman-
muutoksiin sopeutu- ratkaisukyky

minen

Reagointikyky nopei-
siin muutoksiin

Stressin hallintakyky Sopeutuminen yhteis-

tyotilanteisiin

Palveleva johtaminen + +

Voimaannuttavat
henkilostokaytannot

Oikeudenmukaiset
kaytannot

Sosiaalinen padoma +

+ + +
+ +
+ +
+ +
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8 Paatelmat ja suositukset

Tassa luvussa tiivistetaan raportin tulokset kaikkiaan neljaksi
keskeiseksi paatelmaksi seka esitetaan niihin liittyvia suosituksia

Kuntahenkiloston seurantakyselyn keskeiset paatelmat ja suositukset

1.
Ihmislahtoinen palveleva
johtaminen on kunnissa entista
valttdmattomampaa

2.
Tyoroolia laajentava, ei supistava,
tyon tuunaaminen vahvistaa tyon
imua ja aktiivista sopeutumista

Se vaikuttaa myonteisesti tyopaik-
kaan sitoutumiseen ja aktiiviseen
sopeutumiseen muutoksissa.

Tyon supistava tuunaaminen
ei ole ainakaan yksinaan paras
keino saadella tyontekijan
tyohyvinvointia.

Valtaosa tyontekijoista koki
palvelevan johtamisen hieman
vahentyneen seurantatutkimuk-
sen aikana (18 kk).

Tyon haastevaatimusten vahen-
taminen on yhteydessa jopa
matalampaan tyon imuun.

Entisen tasoinen johtaminen ei
tulosten perusteella riita, vaan
johtamista tulee kehittaa ja sen
laatua parantaa.

Kun tyontekija tekee tyostaan
vahemman kuormittavaa, han
saattaa samalla rajata pois
motivoivia ja innostavia tekijoita
ja asioita.

1. Ihmislahtéinen ja palveleva johtaminen on
kunnissa entista valttamattomampaa

Seurantatutkimuksemme osoitti, ettd ihmislahtoéinen, palveleva,
johtaminen vaikuttaa myonteisesti tyopaikkaan sitoutumiseen
ja tyontekijan aktiiviseen sopeutumiseen muutoksissa viela
18 kuukautta myohemmin. Nain ollen ihmislahtoisella lahiesi-
miestyolld on erittain merkittava rooli seka siinad, miten hyvin
henkil6std sopeutuu ja sailyy toimintakykyisend muutoksissa
ja epavarmuudessa seka siina, miten sitoutunutta henkilosto
on tyohonsa. Tutkimuksessamme kavi kuitenkin ilmi, etta val-
taosa kuntatyontekijoista koki palvelevan johtamisen hieman
vahentyneen seurantatutkimuksen aikana. Samoin sitoutumi-
nen tyopaikkaan oli heikentynyt ja eroaikomukset yleistyneet
kaikenkokoisissa kunnissa. Kunnissa tulisikin turvata inhimillinen
Iahiesimiesty6 tulevia muutoksia kohdatessa. Tassa entisen ta-
soinen johtaminen ei tulosten perusteella riita, vaan johtamista
tulee kehittaa ja sen laatua parantaa. Mita enemman ihmislah-
toiseen, hyvaan lahiesimiestyohon panostetaan, sen varmem-
min muutoksista voidaan selviytya ja kuntahenkiloston suoriutu-
minen voi jopa parantua ja sitoutuminen vahvistua.
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3.
Tyohyvinvoinnin heikkenemiseen
ja hyvinvoinnin eroihin on syyta

kiinnittaad huomiota

4.

Panostaminen tyon voimavaroihin
ja tyon imuun kannattaa - ne
ennakoivat tyohon sitoutumista
ja vahaisempia eroaikeita

On syyta pohtia, missa maarin
tyéhyvinvoinnissa havaittu
muutos heijastelee henkilos-
ton reaktioita tiedossa oleviin
muutoksiin.

Vaikka kuntatyontekijat ovat yha
sangen sitoutuneita tyohonsa,
on tyohon sitoutuminen laske-
nut 18 kk:n aikana erikokoisissa
kunnissa.

Pienissa kunnissa koettiin eniten
tyén imua ja vahiten tyéuupu-
musta, kun taas suurissa kunnis-
sa raportoitiin vahiten tyon imua
ja eniten tyduupumusoireita.

Muutoksiin sopeutuminen ei
valttamatta tarkoita, ettd tyon-
tekija olisi sitoutunut tyossaan
kohtaamiin muutoksiin.

Vahvoilla henkilostojohtamisen
kaytannoilla ja ihmislahtoisella
johtamisella voidaan saavuttaa
vaikuttavia tuloksia.

Miksi suurissa kunnissa tyohyvin-
vointi on heikommalla tasolla?
Onko suuremmissa kunnissa jo
toteutettu muutoksia ja onko
sama kehitys odotettavissa
myohemmin my6s pienemmis-
sa kunnissa?

2. Tyoroolia laajentava - ei supistava - tyén
tuunaaminen vahvistaa tyon imua ja aktiivista
sopeutumista

Seurantatutkimuksemme osoitti, ettd tydon tuunaamisessa on
havaittavissa ns. supistavan tuunaamisen trendi. Kuntatyonte-
kijat toisaalta lisasivat tyonsa voimavaroja ja tyonsa haasteita
harvernmin ja toisaalta vahensivat tyonsa estevaatimuksia ai-
empaa useammin. Aikaisempi tutkimus on kuitenkin osoittanut,
ettd tyon haitallisten estevaatimusten vdhentaminen ei aina-
kaan yksistaan ole paras mahdollinen keino saadella ja yllapitaa
tyontekijan tyohyvinvointia. Tutkimuksissa on nimittain havaittu,
ettd tyon voimavarojen ja tyon haastevaatimusten lisadminen
on yhteydessa korkeampaan tyon imuun (Tims, Bakker, & Derks,
2013; Vogt, Hakanen, Brauchli, Gregor, & Bauer, 2015), mut-
ta tyon estevaatimusten vahentaminen onkin yhteydesséa jopa
matalampaan tyon imuun (Demerouti, Bakker, & Halbesleben,
2015; Petrou ym., 2016). Tama ehka hieman yllattavakin 1oy-
dos on selitettavissa siten, ettd estevaatimuksia vahentamalla
tyontekija pyrkii tekemaan tyostaan vahemman kuormittavaa,
mutta han saattaa samalla rajata tyostaan myos sen innostavat
ja motivoivat piirteet ja siten muuttaa tyotaan myos tylsemmak-
si. Samansuuntaisia tuloksia on loydetty myo6s tyduupumuksen
suhteen. Aikaisemmissa tutkimuksissa on kaynyt ilmi, etta este-
vaatimusten vahentaminen ei ole ollut yhteydessa tyouupumuk-
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seen (Tims ym., 2013) tai sitten silla on ollut yhteys jopa korke-
ampaan uupumusasteiseen vasymykseen (tyduupumuksen yksi
ulottuvuus; Petrou, Demerouti, & Schaufeli, 2015). Tyon estevaa-
timusten vahentaminen saattaakin pidemmalla aikavalilla lisa-
téd kuormittuneisuuden kokemusta tyotaakan kasautuessa, kun
tyontekija esimerkiksi valttelee ja lykkaa joidenkin tyotehtavi-
en tekemista ristiriitaisista odotuksista tai epaselvista ohjeista
johtuen. Tama voi siten johtaa tyduupumuksen lisaantymiseen
entisestaan.

Aikaisempi tutkimus on myos osoittanut, etta tyon voimava-
rojen liséamisen ohella tyon haasteiden lisaaminen eli se, etta
tyontekija esimerkiksi omaksuu uudenlaisia tyorooleja tai Iahtee
oma-aloitteisesti mukaan uusiin tyotehtaviin, kannattelee tyon
imua kuormittavien tyétilanteiden, kuten organisaatiomuu-
tostilanteiden, keskelld (Hakanen, Seppala, & Peeters, 2017;
Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli, & Hetland, 2012; Petrou
ym., 2016). Itse asiassa haasteiden liséaminen puskuroi tyon
kuormitustekijoiden haitallisia vaikutuksia tyon imuun ja tyouu-
pumukseen samalla tavoin kuin tydn voimavarojen lisaaminen
(Hakanen ym., 2017). Tata tulosta voi pohtia kunnissa kohdat-
tujen muutosten valossa: kohdattaessa todella haastavia orga-
nisaatiomuutostilanteita esimiehen tai tyokaverin tuki ei ehka
enaa yksistaan riita, vaan uudenlaisten tyotehtdvien opettelu tai
nakodkulman paivittaminen tyota tuunaamalla auttaa pysymaan
tyon imuisena ja ehkaisemaan tyouupumusta.

On kuitenkin hyva muistaa, etta suuremmissa, yli 20 000 asuk-
kaan kunnissa kuntatyontekijat raportoivat kokevansa enem-
man tyon estevaatimuksia vuonna 2017 kuin vuonna 2016. Nain
ollen tyohyvinvoinnista huolehtiminen tydn kuormittavuuteen
puuttumalla on myo6s tarkeda. Ylla esitetyt tutkimustulokset
tyon tuunaamisen eri strategioiden yhteyksista tyon imuun ja
tyouupumukseen huomioon ottaen olennaista nayttaisikin ole-
van se, etta kuntatyontekijat hyddyntaisivat yhtaaikaisesti tyon
tuunaamisen eri strategioita. Tyon imun edistamiseksi ja tyo-
uupumuksen vahentamiseksi tyon tuunaamisen eri muotoja el
laajentavaa (voimavarojen ja haasteiden liséamistd) ja supista-
vaa (estevaatimusten vdhentamistd) tuunaamista tulisi hyodyn-
taa joustavasti tyotilanteiden ja omien tarpeiden vaihdellessa.
Kuntatyopaikoilla kannattaakin pohtia, millainen tuunauskult-
tuuri siella vallitsee: Onko tydn tuunaaminen erilaisia strategioita
hyodyntaen sallittua ja kannustetaanko tyontekijoita suunnitte-
lemaan ja muokkaamaan tyonsa sisaltda itsendisesti tyontekijan
omien tarpeiden ja toiveiden mukaisesti vai kehotetaanko tyon-
tekijoita ennemmin noudattamaan selkeitd ohjeita, rakenteita
ja toimenkuvia.

3. Tyohyvinvoinnin heikkenemiseen ja hyvin-
voinnin eroihin on syyta kiinnittaa huomiota
erikokoisissa kunnissa

Seurantatutkimuksemme mukaan tyon imu oli vahentynyt ja
tyouupumus lisdantynyt tutkimusjakson aikana kuntakoko-
luokasta riippumatta. Tama [6ydds on hieman yllattava, koska
tyon voimavaroissa (voimaannuttavat henkilostokaytannot ja
palveleva johtaminen) oli tapahtunut vain varsin lievaa heiken-
tymistd, eika tyon estevaatimuksissa havaittu suuria muutoksia
seurantatutkimuksen aikana. Lisaksi kuntatyontekijat raportoi-
vat organisaatiorakenteeseen kohdistuneiden muutosten sel-
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vasti vahentyneen. Tyohyvinvointia kuvaavien tulosten valossa
voikin pohtia, missa maarin tyohyvinvoinnissa havaittu muutos
heijastelee kuntahenkiloston reaktioita suhteessa tiedossa ole-
viin tuleviin muutoksiin ja kuvaa tyohon liittyvia epavarmuuden
tuntemuksia.

Tutkimuksemme osoitti myos, etta pienissa kunnissa koetaan
eniten tyon imua ja vahiten tyouupumusta, kun taas suurissa
kunnissa koetaan vahiten tydn imua ja niissa raportoitiin eniten
tybuupumusoireita. Vaikka erot eivat olleet kovin suuria, suurim-
missa kunnissa tyon imua koettiin noin pari kertaa viikossa ja
pienimmissa kunnissa useamman kerran viikossa, voi talla erolla
olla kaytannon kannalta merkittavia vaikutuksia. Kerran tai pari
kertaa viikossa koettu tyon imu ei valttamatta viela riita siihen,
etta tyontekija olisi inspiroitunut ja motivoitunut tydstaan ja in-
nostunut pysymaan nykyisessa tyopaikassaan. Tuloksemme
kannustaakin pohtimaan, miksi suurissa kunnissa tyéhyvinvointi
on heikommalla tasolla kuin pienemmissa kunnissa. Onko suu-
remmissa kunnissa jo toteutettu sellaisia muutoksia, joita tu-
lokset heijastelevat ja nain ollen, onko samanlainen kielteinen
kehityskulku odotettavissa myo6hemmin myo6s pienemmissa
kunnissa? Joka tapauksessa tydon myonteisia voimavaroja, kuten
voimaannuttavia henkilostokaytantoja ja palvelevaa johtamista
on parannettava, etta tyohyvinvoinnin kehittymissuunta saa-
daan kaannettya myonteiseksi.

4. Panostaminen tyon voimavaroihin ja
tyon imuun kannattaa - ennakoivat tyohon
sitoutumista ja vahaisempia eroaikeita

Seurantatutkimuksemme osoitti myo6s, etta vaikka kuntatyonte-
kijat ovat yha sangen sitoutuneita tyohonsa, on tyohon sitoutu-
minen laskenut 18 kuukauden aikana niin pienissa, keskisuurissa
kuin suurissa kunnissakin. Lisaksi kavi ilmi, ettd tyohon sitoutu-
minen oli sita heikompaa, mitd suurempi kunnan asukasluku oli.
Eroaikomukset nykyisesta tyosta olivat myos selvasti yleistyneet
seurantajaksolla: kun vuonna 2016 vastanneista 13,5 prosenttia
kertoi melko tai erittain usein harkitsevansa tyopaikan vaihtoa,
oli osuus kasvanut liki 19 prosenttiin vuonna 2017. Eroaikomuk-
set olivat yleistyneet kaikenkokoisissa kunnissa ja ne vaihteli-
vat alle 5 000 asukkaan kuntien 2,8 prosenttiyksikosta 20 001
- 50 000 asukkaan kuntien 8,5 prosenttiyksikkdon. Voidaankin
puhua merkittavasta muutoksesta eroaikeiden suhteen. Tassa
yhteydessa on tarkeda huomioida se, etta kuntatyontekijoiden
aktiivisessa sopeutumisessa ei havaittu juurikaan muutosta seu-
rantatutkimuksen aikana. Nain ollen kuntatyontekijat nayttivat
sopeutuvan aktiivisesti muutoksiin ja tyontekijoiden kyvyssa
kohdata joustavasti muutoksia tyéryhmassaan tai tyossaan ja
sopeuttaa tyotoimintaansa muuttuneisiin tilanteisiin ei havaittu
muutoksia seurantatutkimuksen aikana.

Tulosten valossa voikin pohtia, etta vaikka tyontekijat nayttaisi-
vat sopeutuvan tyopaikan muutoksiin joustavasti ja suoriutuvan
sujuvasti tyotehtavistaan, ei muutoksiin sopeutuminen valtta-
matta tarkoita, ettd tyontekija olisi sitoutunut naihin tydssaan
kohtaamiin muutoksiin ja muuntuneeseen tyohonsa.

Vaikka tyohon sitoutuminen on kauttaaltaan heikentynyt kun-
nissa, tutkimuksemme osoitti, mita vahvoilla henkil6stéjoh-
tamisen kaytannoilld ja ihmislahtoiselld johtamisella voidaan
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saavuttaa: molemmat tydn voimavarat vaikuttivat myonteisesti
jopa 18 kuukauden seurannassa siihen, etta henkilosto sitoutui
vahvemmin tyopaikkaansa ja sen tavoitteisiin. Sen lisaksi tama
vaikutusyhteys oli molemmin suuntainen: Sitoutuminen lisasi
myonteisid arvioita henkildstokdytannoista ja muista voimava-
roista. Kun kuntahenkilostd on ylped tyopaikastaan ja haluaa
ponnistella sen tavoitteiden suuntaisesti, se myds pystyy pa-
remmin hyodyntamaan tarjolla olevia voimavaroja ja suhtautuu
niihin myonteisemmin.
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Liitteet

Liite 1.
Tutkimuksessa kaytettyjen mittarien sisallot

Toteutuneet muutokset

1. Onko tyopaikkasi organisaatiorakenteessa tapahtunut
muutoksia viime aikoina?

2. Onko tyéryhmasi kokoonpanossa tapahtunut muutoksia
viime aikoina?

3. Onko tyosi sisalté muuttunut viime aikoina?

Voimaannuttavat henkilostokaytannot
Minulla on mahdollisuus paneutua tyéhoni.

Minulla on mahdollisuus ilmaista itseani tyossani.
Minulla on mahdollisuus tyoskennelld omalla tavallani.

oA WN =

Minulla on mahdollisuus kehittda osaamistani, jota voin
hyodyntaa tyotehtavissani.
7. Minulla on mahdollisuus saada lisaa vastuuta, mikali
suoriudun hyvin nykyisissa tehtavissani.
8. Minulla on mahdollisuus joustoihin tydajoissa.
Minulla on tarvittaessa mahdollisuus tyéskennella osa-aikaisesti.
. Minulla on mahdollisuus jarjestaa tyoaikatauluni perhe- tai
muun elamantilanteeni mukaan.
11. Tyontekijoillda on mahdollisuus saada selkeaa tietoa tyo-
paikkani kaytannoista ja toimintaperiaatteista.
Minulle vélitetaan tietoa tyopaikkaani koskevista
merkittavistd muutoksista.
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12.

Tyon estevaatimukset

1. Eri tahojen tyotani koskevat ristiriitaiset odotukset
vaikeuttavat tyontekoani.

2. Joudun suorittamaan tehtavia, jotka mielestani pitaisi
tehda eri lailla.

3. Tyopaikkani saannot ja toimintatapojen kankeus haittaavat
tehokasta tyoskentelya.

4. Tarpeellisten tyovalineitten tai tiedon saaminen kestaa
usein liian kauan.

5. Tyotani koskevia paatoksia tekevat ihmiset, jotka eivat
ymmarra tyotani.

Ty6hon sitoutuminen

1. Olen valmis panostamaan tosissani edistagkseni tyopaikkani
perustehtavan toteuttamista.

2. Pidan tyopaikkani toiminnan tavoitteita tarkeina ja merkittavina.

3. Olen ylpea voidessani kertoa, etta tyoskentelen tassa
tyopaikassa.

Aktiivinen sopeutuminen

Sopeutuminen tyéryhmdd koskeviin muutoksiin

1. Mukaudun hyvin muutoksiin tydéryhmassani (esim. uusiin
tyontekijoihin).

2. Suhtaudun rakentavasti tydryhmani toimintaa koskeviin
muutoksiin.

3. Opettelen uusia taitoja tai omaksun uusia tyérooleja

sopeutuakseni muutoksiin tydéryhmani tavassa tyoskennella.

Minulla on mahdollisuus tehda monipuolista ja haastavaa tyota.

Minulla on mahdollisuus tehda itsenaisia paatoksia tyossani.
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Yhteistyokyky

1. Mukautan mielellani toimintaani tarvittaessa, jos se tekee
yhteistyosta helpompaa.

2. Tyossani pyrin ymmartamaan muiden ihmisten nakokulmia
parantaakseni kanssakaymista

Luova ongelmanratkaisukyky

1. En eparoi kyseenalaistaa vallitsevaa ajattelua ja ehdottaa
uudenlaisia ratkaisuja.

2. Etsin tietoa eri tavoin loytaakseni uudenlaisen ratkaisun.

3. Kehitan uusia tapoja ratkaista ongelmia.

Reagointikyky

1. Paatan ripeasti keinoista, joita tarvitaan ongelmien ratkaisemiseksi.

2. Arvioin nopeasti mahdollisia ratkaisuja ja niiden seurauksia,
jotta voin valita tilanteeseen sopivan vaihtoehdon.

3. Jarjestelen tyotani uudelleen vaivatta sopeutuakseni uusiin

tilanteisiin.

Stressinhallintakyky

1. Sailytan malttini tilanteissa, jossa minun taytyy tehda useita
paatoksia.

2. Etsin ratkaisuja keskustelemalla rauhallisesti tyotovereitteni kanssa.
3. Kohdatessani vastoinkaymisia tyssa, pyrin toimimaan
rakentavasti syyllisten etsimisen sijaan.

Oikeudenmukaisuus

1. Arvostetaanko tyontekijoita hyvin tehdysta tyosta?
2. Selvitetaanko konfliktit reilulla tavalla tyopaikallasi?
3. Jaetaanko tyot oikeudenmukaisella tavalla?

4. Koetko olevasi osa yhteisoa tyopaikallasi?

Sosiaalinen padoma

1. Luottavatko tyontekijat yleisesti toisiinsa?

2. Saatko tarvittaessa apua ja tukea tyotovereiltasi?
3. Ovatko tyotoverisi ystavallisia sinua kohtaan?

4. Koetko olevasi osa yhteisoa tyopaikallasi?

Lahteet tekijanoikeussuojattuihin
mittareihin:

Palveleva johtaminen: Van Dierenconck, D., & Nuijten, I. (2011).
The servant leadership survey: Development and validation of a
multidimensional measure. Journal of Business and Psychology,
26 (3), 249-267.

Tyon tuunaaminen: Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2012).
Development and validation of the job crafting scale. Journal of
Vocational Behavior, 80, 173-186.

Tyon imu: Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzdlez-Rom3, V., &
Bakker, A. B. (2002). The

measurement of engagement and burnout: A two sample con-
firmatory factor analytic approach.

Journal of Happiness Studies, 3, 71-92.

Tydéuupumus: Demerouti, E., & Bakker, A. B. (2008). The Olden-
burg Burnout Inventory: A good alternative to measure burnout
and engagement. Handbook of stress and burnout in health
care. Hauppauge, NY: Nova Science.
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Tietoa Henkildsto strategisena resurssina -osaprojektista

Henkildsto strategisena resurssina -projekti koostuu kahdesta tutkimuksesta, jotka toteuttavat Vaasan yliopisto ja
Tyoterveyslaitos:

° Uudistun, innostun, onnistun! -tutkimus: Ty6terveyslaitos, tutkimusprofessori Jari Hakanen

° Onnistun hyvalla henkilostojohtamisella -tutkimus: Vaasan yliopisto, professori Riitta Viitala

Tutkimusprojektissa on keratty aineistoa vuosina 2016 ja 2017 henkilostolle suunnatulla kyselyilla, johdon, henkil6stojoh-
don ja muiden henkildstdjohtamisesta vastaavien haastatteluilla seka tutkimuslaitosten yhdessa jarjestamissa tyopajoissa.
Henkilostotutkimuksissa jo kyselyilla, haastatteluilla ja tyopajoilla tehty aineistonkeruu on interventio, joka haastaa pohti-
maan onnistuneen muutoksen toimintatapoja ja kehittamaan omaa toimintaa.

Henkildstojohtamisen viitekehys perustuu strategiseen henkildstdjohtamiseen ja sen tuottamaan arvoketjuun. Tyon imun
viitekehys ja aktiivinen sopeutuminen muutoksissa perustuu positiivisen psykologian suuntaukseen.
Tutkimusta rahoittavat ARTTU2-tutkimusohjelma, Keva ja Tyosuojelurahasto seka tutkimuslaitokset itse.

Tietoa Uudistun, Innostun, Onnistun! -osatutkimuksesta

Henkildsto strategisena resurssina — Uudistun, Innostun, Onnistun! —osatutkimuksessa selvitetaan erilaisten tyén voima-
varojen, kuten voimaannuttavien henkilostokaytantojen ja palvelevan johtamisen, yhteytta tyontekijéiden sopeutuvaan
tyotoimintaan ja edelleen tyontekijoiden hyvinvointiin, tydémotivaatioon ja ty®ssa onnistumiseen seka tyytyvaisyyteen
tyburaan ja sen pituutta koskeviin arvioihin.

Tutkimuskysely toteutettiin vuoden 2016 kevaalla 34 ARTTU2-tutkimuskunnassa. Otos oli 84 600 ja kyselyyn vastasi 10 920
kuntahenkildston edustajaa. Vastausprosentti oli 13.

ARTTU2-tutkimusohjelma

Kunnissa toteutettujen ja tulevien uudistusten arviointitutkimusohjelma 2014-2018 eli ARTTU2 on useasta osaprojektista
koostuva tutkimuskokonaisuus. Sen tavoitteena on tuottaa systemaattista ja vertailukelpoista tutkimustietoa kuntia koske-
vien uudistusten ja kehittamistoiminnan vaikutuksista. Se selvittaa, miten uudistukset ovat vaikuttaneet mm. kuntien pal-
veluihin, talouteen, demokratiaan ja johtamiseen, henkiléstévoimavaroihin seka yhdyskuntarakenteeseen ja elinvoimaan.
Ohjelmassa on mukana 40 tutkimuskuntaa, jotka edustavat erikokoisia ja -tyyppisia kuntia eri puolilta Suomea. Tutkimus-
kunnat ovat Askola, Espoo, Hattula, Hirvensalmi, Hollola, Hdmeenlinna, Inari, Jyvaskyla, Kankaanpaa, Keitele, Kemionsaa-
ri, Keuruu, Kokkola, Kotka, Kurikka, Kuusamo, Lappeenranta, Lempaala, Liperi, Mikkeli, Mustasaari, Nivala, Oulu, Paltamo,
Parkano, Petajavesi, Pudasjarvi, Raasepori, Raisio, Rautalampi, Salo, Sipoo, Sakyla, Tampere, Tornio, Turku, Vaasa, Vantaa,
Vimpeli, Voyri.

ARTTUZ2 on jatkoa vuosina 2008-2012 toteutetulle, vastaavantyyppiselle Paras-arviointitutkimusohjelmalle.
Ohjelma on eri tutkimus- ja rahoittajatahojen yhteinen, ja sita koordinoi Kuntaliitto.

Lisatietoja ARTTU2-tutkimusohjelmasta: www.kuntaliitto.fi/arttu2
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