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Tyontekijoiden kokemus pitkakestoisen
tyohyvinvointihankkeen vaikutuksesta toiminnan
tuloksellisuuteen

Abstrakti Artikkelissa selvitetdan, kokevatko tyontekijat pitkdkestoisen osallistavan

tyohyvinvointihankkeen vaikuttaneen toiminnan tuloksellisuuteen ja vai-
kuttaako osallistumisen maara tahan kokemukseen. Aiemmissa tutkimuksissam-
me olimme todenneet, ettd kyseinen tyoyhteison kehittdmiseen painottunut
tyéhyvinvointihanke paransi vuorovaikutusta, joka luo perustan osallistavalle ke-
hittamiselle. Hyva vuorovaikutus on samalla tuloksellisen toiminnan edellytys.
Tutkimukseen osallistuivat henkil6stosta ne, jotka olivat olleet samoissa yksikoissa
seitseman vuotta (n = 401). Henkil6sto arvioi hankkeen paatyttya tuloksellisuus-
vaikutuksia. Kyselylla selvitettiin vaikutuksia organisaation suorituskykyyn, tyoyh-
teisdn toiminnan tuloksellisuuteen, oman toiminnan tuloksellisuuteen seka henki-
|6ston terveyteen ja hyvinvointiin. Tyoyhteison vuorovaikutuksen laatua mitattiin
kyselylla hankkeen alussa. Osallistumisen maara mitattiin organisaation koulutus-
tiedoston perusteella. Tiedot voitiin yhdistda yksilotasolla. Analyysimenetelmina
olivat korrelaatio- ja kovarianssianalyysit. Tyontekijat kokivat tyohyvinvointihank-
keen vaikuttaneen tuloksellisuuteen jonkin verran. Osallistumisen maara ennusti
myonteisid kokemuksia hankkeen vaikutuksista tuloksellisuuteen.

Johdanto

Tyohyvinvoinnin on todettu olevan yhtey-
dessa yrityksen toiminnan tuloksellisuuteen,
tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. Yhteyden on
todettu olevan lisdksi kaksisuuntainen. (von
Bonsdorffym. 2009.) Hyvinvointi lisaa yrityk-
sen kilpailukykys3, ja toteutunut kilpailukyky
heijastuu henkiléston hyvinvointiin. Lisaksi
hyva tuloksellisuus luo edellytyksia hyvin-
voinnin kehittdmiselle. Alemmin on havait-
tu, ettd parhaimmat vaikutukset tydyhteisén
kehittdmishankkeella saavutettiin sellaisis-
sa tyoyksikoissa, joissa kehittimishankkeen
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lahtotilanteessa oli vahiten taloudellisia uh-
katekijoita (Elo & Ervasti 2007). Vaikka laa-
ja-alaiset tyohyvinvointihankkeet (organisaa-
tio- ja yhteisotason interventiot) ovat paran-
taneet tyontekijoiden hyvinvointia ja psyko-
sosiaalisia tydoloja (LaMontagne ym. 2007),
naytto niiden vaikutuksesta toiminnan tulok-
sellisuuteen on niukkaa (Ervasti & Elo 2006;
LaMontagne ym. 2007).
Ty6hyvinvointi-interventioiden taloudel-
lisen hyddyn tutkimus on painottunut tyo-
ympadristo- ja yksilon terveysinterventioiden
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vaikutuksiin. Tyohyvinvointi-interventioista
taloudellista hyotya on saatu sairauspoissa-
olojen vahenemisen seka itsearvioidun tuot-
tavuuden kasvun johdosta. Yksilotason ter-
veyden edistdmistoimintaan rinnastettavien
kehittamistoimien positiiviset kustannusvai-
kutukset on pystytty todentamaan melko va-
kuuttavasti (Pelletier 2001; Aldana 2001; van
der Klink ym. 2001). Yli 90 % tyonantajien,
tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon edusta-
jista uskookin tyokykya edistdavan toiminnan
taloudelliseen hyoddyllisyyteen - erityisesti
kun se on laaja-alaista ja sisaltaa tydyhteison
kehittamista (Peltomaki ym. 2002). Myds fyy-
sisen ty0ympadriston parantamisen on todet-
tu vaikuttavan tuloksellisuuteen vahentynei-
den ty6tapaturmien ja ammattitautien kautta
(Niven 2002; Tompa 2006). Esimerkiksi elin-
tarviketehtaassa toteutetussa tyohyvinvoin-
nin kehittdmishankkeessa tehtaan johto arvi-
oi kustannussaastoja saavutetun tyoturvalli-
suuden, laadun, yhteistyon, toimintavarmuu-
den ja osaamisen kehittymisen muodossa,
vaikka tavoitteeksi asetettu tyohyvinvoinnin
paraneminen oli erittdin vahaistd ja hankkeen
aikana tyon koettu henkinen rasittavuus jopa
lisdantyi (Ervasti ym. 2006).

Onnistuneista organisaatiotason tyohy-
vinvointi-interventioista tiedetaan, etta nii-
den edellytyksia ovat osallistava ote, johdon
tuki, yksiloon ja yhteisoon kohdistuvien toi-
menpiteiden yhdistamien, tyoyhteison lahto-
tilanteen arvio seka suunnitelmallinen etene-
minen (Kompier ym. 2000). Kdytdnndssa ke-
hittamishankkeet voivat koostua monenlai-
sista yksiloon, tyoyhteis6on ja koko organi-
saatioon kohdistuvista interventioista, joissa
sovelletaan erilaisia, yleensa osallistavia me-
netelmia (Elo ym. 2008a). Koska organisaati-
oiden toiminnan tuloksellisuuden kehittami-
sessd korostetaan vastaavia lahestymistapoja,
voi olettaa, etta tyohyvinvointi-interventiot,
joilla tahdataan psykososiaalisten tydolojen
laadun parantamiseen, vaikuttavat myos toi-
minnan tuloksellisuuteen.

Aiemmissa tutkimuksissamme havaitsim-
me, ettd tdman tutkimuksen kohteena olevan
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tyohyvinvointihankkeen eri interventiot, ku-
ten osallistavat tyokonferenssit, paransivat
kenttikokeellisissa asetelmissa tyoyhteison
vuorovaikutusta (Mattila ym. 2006). Lisaksi
koko tutkimusjoukon kahden vuoden seu-
rannassa paljon osallistuneilla tyon tavoit-
teet selkiytyivat ja palaute esimiehelta lisdan-
tyi (Elo ym. 2008a). Hankkeen seitseman vuo-
den seurannassa runsas osallistuminen lisasi
esimieheltd saatua palautetta ja tiedonkulkua
(Elo ym. 2008b). Hankkeen alussa ei valitet-
tavasti mitattu toiminnan tuloksellisuutta,
mutta havaitut vaikutukset kohdistuivat tu-
loksellisuuden kannalta tarkeisiin tekijoihin
(Elo ym. 2008a). Tuloksellisuuskokemukset
ilmentavat tyontekijoiden kasityksia, joilla on
oma merkityksensa vaikuttavuuuden arvioin-
nissa. Suomessa panostetaan erittdin paljon
tyohyvinvoinnin edistimiseen tyopaikoilla
(Aura ym. 2010). Tydssakayvista 70 prosent-
tia ilmoitti, etta tyopaikalla oli tehty ilmapii-
rikysely ja 53 prosenttia, ettd tydpaikalla oli
ollut tyoyhteison kehittdmishanke (Vartia-
Vaananen ym. 2010). Ei ole yhdentekevas,
vaikuttavatko ndma panostukset myds toi-
minnan tuloksellisuuteen.

Toiminnan tuloksellisuus ja suorituskyky

Toiminnan tuloksellisuus on moniulotteinen
kasite, jota voidaan lahestya yksilon, ryhman
(tyoyhteison) tai organisaation nakokulmas-
ta. Sitd on lahestytty taloustieteellisista, psy-
kologisista ja tuotannollisista lahtokohdista
(Guest 1997). Tuloksellisuus voi muodostua
monista eri asioista erityisesti julkisella sek-
torilla. Se koostuu ainakin organisaation toi-
minnan vaikuttavuudesta, tehokkuudesta,
laadusta, tuottavuudesta, kannattavuudesta,
innovatiivisuudesta seka tydelaman laadusta.
Tuloksellisuuteen on sisallytetty myos tyonte-
kijoiden suorituskyvysta eli henkisista voima-
varoista huolehtiminen. (Sink 1983; teokses-
sa Lonnqvist ym. 2005; Tulosohjauksen kasi-
kirja 2005; Jarviniemi 2004.) Psykologisesta
niakokulmasta organisaation, tydyksikon ja
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yksilon suorituskyky (organizational perfor-
mance; job performance) luovat perustan tu-
loksellisuudelle, vaikka taloustieteessa tulok-
sellisuudella tarkoitetaan usein suoraan tu-
losta ja tuottavuutta (Legge 2005; Vanhala &
Kotila 2006).

Tuottavuuden tutkimuksessa panos-tuo-
tos -ajattelu on osoittautunut riittamattomaksi
erityisesti julkisella sektorilla. Tasapainotettu
tuloskortti BSC (Balanced Score Card -suori-
tuskykymittaristo, Kaplan & Norton 1996)
tarjoaa laajemman nakékulman organisaati-
on toiminnan tuloksellisuuden tarkasteluun.
Siina organisaation suorituskyky jaetaan nel-
jaan osaan: talouteen, asiakkaaseen, sisdisiin
prosesseihin sekd oppimiseen ja kehittymi-
seen. Taloudellisen tuloksen ohella painote-
taan muun muassa asiakastyytyvaisyytta seka
henkil6ston ja muiden tahojen yritysritysku-
vaa, tyoprosessien toimivuutta, koulutusta
osaamisen kehittamiseksi seka osallistumista
tyon ja tyopaikan kehittamiseen. Henkiloston
hyvinvointia ja terveyttd voidaan pitaa seka
tuloksellisen toiminnan edellytyksena etta sen
itsendisena osatekijang, koska sairastavuus ja
pahoinvointi aiheuttavat organisaatiolle kus-
tannuksia (Nielsen ym. 2007). Yksilo- ja tyo-
yhteisotason toiminnan tuloksellisuudessa
keskeistd on tyotoiminnan laatu ja tehokkuus,
tyoyhteisotasolla yhteistyon sujuvuus ja aloit-
teellisuus ovat lisdksi tarkeita.

Tutkimuksissa johdon arviot tuloksel-
lisuudesta ovat usein korvanneet vaikeasti
hankittavat ja vertailtavat objektiiviset tu-
lostiedot. Kdytdnndssa toimitaan usein laa-
dullisten arvioiden varassa, joita tekevat tai
ohjaavat organisaation avainhenkilot (von
Bonsdorf ym. 2009). Subjektiivista epasuo-
raa tuloksellisuuden arviointia pidetaan-
kin tarkeana nakokulmana tuloksellisuuden
ja tuottavuuden tutkimisessa (Antikainen
2006; Guest 1997). Kuitenkaan tyontekijat ja
kehittimishankkeeseen osallistujat itse eivat
yleensa ole arvioineet tuloksellisuutta tai saa-
vutettua taloudellista hyotya. Organisaation
jasenten subjektiivset arviot ovat yksi mah-
dollinen mittaamistapa erityisesti silloin, kun
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henkildstolla on pitkdaikainen kokemus orga-
nisaation toiminnasta. Lisaksi voidaan arvioi-
da sellaisia aineettomia asioita, joita ei usein-
kaan ole mahdollista mitata objektiivisesti
(Antikainen 2006; Lonnqvist 2003; Lonnqvist
ym. 2005). Haasteita mittaamisen kehittami-
selle julkisella sektorilla asettaa muun muas-
sa eri sidosryhmien ristiriitaiset tavoitteet ja
tarpeet (Rantanen ym. 2007).

Osallistavien tyohyvinvointihankkeiden
vaikuttavuutta sddtelevdt tekijét

Tyoyhteison vuorovaikutuksen laatu saattaa
olla yhteydessa tyohyvinvointihankkeen on-
nistumiseen. EkI6f ym. (2004) esittivat, etta
psykososiaalisten tydolojen ja vuorovaiku-
tuksen tulee olla tyoyhteisdssa tyydyttaval-
14 tasolla, jotta kehittdmistyd voi onnistua.
Organisaatioilla ja tydyhteis6illd, joissa vuo-
rovaikutus on hyva jo kehittdmisen lahtoti-
lanteessa, on enemman resursseja kehittya
kuin yhteis6illa, joilla on vuorovaikutuson-
gelmia. Tyontekijat myos osallistuvat yhtei-
seen kehittdmistoimintaan, kun vuorovaiku-
tus on sujuvaa.

Osallistujien sosioekonominen asema ja
sukupuoli saattavat vaikuttaa osallistavien
tyohyvinvointihankkeiden tuloksiin. Nais-
toimihenkiléryhmissa on yleensa saavutettu
parempia tuloksia (Mikkelsen ym. 2000; Bond
& Bunce 2001; Anderzen & Arnetz 2005) kuin
tyontekijaryhmissa (Dahl-Jgrgesen & Saksvik
2005). Silti esimerkiksi Kompier ym. (2000) ja
Elo ym. (2008a) ovat raportoineet tyohyvin-
vointivaikutuksia myds tyontekijaryhmisssa.
Osallistuminen kehittdmiseen edellyttaa val-
miuksia keskusteluun ja omien ajatusten il-
maisuun. Jos tyo ei vaadi paljon tallaista, ku-
ten tdiman tutkimuksen keskeiseen kohderyh-
madn kuuluvien puisto- ja rakennustyonteki-
joiden tyoss3, saattavat osallistumisen hyodyt
jaada vahaisiksi ja osallistava kehittdmistoi-
minta tuntua jopa ikavalta (Elo ym. 2004).
Eri ikdryhmat voivat olla tdssd suhteessa eri
asemassa, koska osallistavan kehittdmisen
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valmiuksia hiotaan nykyisin jo peruskoulus-
ta lahtien.

Organisaatio- ja tyoyhteisotason tyohy-
vinvointihankkeiden vaikuttavuuden tutki-
mukset eivat yleensa sisalla tietoa siitd, kuka
ja kuinka moni todella osallistui hankkeiden
erilaisiin interventiotapahtumiin. Tama jattaa
tulkinnanvaraa sille, miksi vaikutuksia ei ol-
lut tai niita havaittaessa, mika ne oikeastaan
aiheutti. Tyohyvinvointi-interventioiden vai-
kutukset saattavat olla todellisuudessa suu-
rempia tai monitahoisempia kuin tutkimus-
tulokset ovat osoittaneet.

Tutkimuksen tavoitteet, aineisto ja
menetelmat

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, koke-
vatko osallistujat tyoyhteison kehittdmiseen
painottuvalla tyohyvinvointihankkeella ole-
van myos tuloksellisuusvaikutuksia ja saate-
leeko osallistumisen maara hankkeeseen ko-
ettuja vaikutuksia. Tyohyvinvointihankkeen
eri interventioiden vaikutukset on aiemmin
todettu samansuuntaisiksi ja vuorovaikutus-
ta parantaviksi. Koska hyva vuorovaikutus ke-
hittamishankkeen alussa on sen onnistumi-
sen osatekija, otamme myo6s vuorovaikutuk-
sen laadun huomioon koettuja tuloksellisuus-
vaikutuksia selvitettdessa. Hankkeen koettu-
ja vaikutuksia tuloksellisuuteen tarkastellaan
osallistujien kokemina vaikutuksina organi-
saation suorituskykyyn, tydyhteison toimin-
nan tuloksellisuuteen, oman toiminnan tulok-
sellisuuteen seka henkildston hyvinvointiin ja
terveyteen. Koettujen vaikutusten mittaami-
seen kehitettiin kyselyasteikot.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Kokevatko tyontekijat tydhyvinvointihank-
keen lisanneen toiminnan tuloksellisuutta
seitseman vuoden kuluttua hankkeen alka-
misesta?

2. Ennustaako osallistumisen maara tyohy-
vinvointihankkeeseen kokemuksia hank-
keen tuloksellisuusvaikutuksista?
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Tutkimus toteutettiin Helsingin kaupungin
katu- ja vihertoimen rakentamis- ja kunnos-
tamistoissa (kaytetdan jatkossa nimea osasto
A) seka rakennus-, vuokraus- ja kuljetuspal-
veluja tuottavissa yksikoissa (jatkossa osas-
to B). Tutkimusjoukkona olivat ne ei-esimies-
asemassa olevat tyontekijat, jotka vastasivat
kyselylomakkeisiin hankkeen alussa ja uudes-
taan seitseman vuoden kuluttua (n = 401) ja
tyoskentelivat samoissa yksikdissa molempi-
na ajankohtina. Osallistujien keski-ika hank-
keen alussa oli 42 vuotta (keskihajonta 8,8)
ja heistda 85 % oli miehia. Tutkimusjoukosta
6 % oli toimihenkil6ita ja 94 % tyontekijoi-
ta. Kehitetyn tyohyvinvointihankkeen tulok-
sellisuusvaikutuksia mittaavan kysymyssar-
jan faktorianalyysi tehtiin kyseisilla osastoilla
kaikkien loppukyselyyn vastanneiden aineis-
tossa, jonka vastausprosentti oli 91 (n = 874).

Tyohyvinvointihanke

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa jarjeste-
tiin koko henkildstolle suunnattu osallistava
tyohyvinvointihanke. Se kdynnistyi nimella
"TYKY-projekti” (tyokyvyn edistidminen), ja
se muuntui myéhemmin "TYHY-hankkeeksi”
(tyohyvinvoinnin edistaminen). Sen paino-
piste oli tydyhteisdjen toiminnan kehittami-
sessd tyohyvinvointia tukevaan suuntaan.
Psykososiaalisten tyoolojen kehittamista pi-
dettiin pitkalla tahtaimella vaikuttavampana
kuin yksiloihin kohdistuvaa terveyskasvatus-
ta ja tukea. Tyon vaatimusten ja tyon hallin-
tamahdollisuuksien tasapainon (Karasek &
Theorell 1990) seka tyon palkitsevuuden
ja ponnistelujen tasapainon (Siegrist 1996)
tyostressiteoriat ohjasivat ohjelman kehit-
tamistad. Osallistuminen hankkeeseen kuu-
luneisiin osallistaviin tyokonferensseihin,
kysely-palautetilaisuuksiin ja kehittdmis-
paiviin maariteltiin tyotehtaviin kuuluviksi.
Tarkoituksena oli ndin taata kaikille mahdol-
lisuus osallistua tyotilanteesta riippumatta ja
vahvistaa yhteistad kehittdmistoimintaa (Elo
ym. 2004). Osallistuminen hankkeen virkis-
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tystapahtumiin oli vapaaehtoista. Ohjelma
eteni vaiheittain ja yksikoittdin. Ohjelma on-
nistui hyvin ja siind kehitettiin uusia tyohy-
vinvoinnin edistdmistapoja (Elo ym. 2004;
Elo ym. 2008a).

Mittarit ja analyysit

Tiedot tutkimusjoukon osallistumisesta ke-
hittdmis- ja koulutustoimintaan seitsemaén
vuoden aikana kerattiin henkiléstohallinnon
koulutustiedostosta puolen paivan tarkkuu-
della. Kaikki osallistuminen luokiteltiin kah-
teen luokkaan: 1) osallistumisen maara tyo-
hyvinvointihankkeeseen ja 2) osallistuminen
muuhun kehittdmistoimintaan.
Osallistumisen mddrd tyéhyvinvointihank-
keeseen -muuttuja sisalsi osallistumispaivat
tyokonferensseihin (Mattila ym. 2006), ky-
sely-palaute -tilaisuuksiin ja henkiloston vir-
kistys- ja kehittamispdiviin. Lisdksi mukaan
otettiin osallistuminen tyoyhteison toimintaa
tukevaan koulutukseen. Tallaisia tilaisuuksia
olivat alkuvaiheen jalkeen kehitetyt "taito toi-
mia ihmisten kanssa”, "ty0hyvinvoinnin edis-
taja” ja "tukiverkko” -koulutukset, jossa osal-
listujia koulutettiin toimimaan tydyhteisonsa
tukihenkil6ina henkiseen hyvinvointiin liitty-
vissa asioissa, seka koulutus fyysisen kunnon
tukihenkiloksi omassa yksikossa. Koulutukset
sisalsivat myos tyonohjausta.
Osallistumismuuttujan jakauma oli erit-
tain vino (keskiarvo 5,5 paivaa, keskihajonta
6,8 paivaa). Osallistuminen tiettyihin inter-
ventioihin kuului tydhon, mutta ohjelmaan
sisdltyi myos vapaaehtoista osallistumista.
Se oli useimmiten tydyhteison toimivuut-
ta tukevaa koulutusta ja virkistystapahtu-
mia. Osallistumismuuttuja luokiteltiin seu-
raavasti: 1 = 0-0,5 paivaa osallistumista, 2 =
1-5 paivaa osallistumista ja 3 = 5,5 paivaa tai
enemman osallistumista. Luokassa ”"0-0,5
paivaa osallistumista” oli osallistuttu enin-
taan yhteen puolen paivan kysely-palaute -ti-
laisuuteen tai kehittdmispaivaan, joka kuu-
lui tyohon. Tata ryhmaa kutsutaan jatkossa
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"osallistumattomiksi”. Ryhmassa "1-5 pai-
vaa osallistumista” oli osallistuttu esimer-
kiksi muutamaan kysely-palaute -tilaisuu-
teen, kehittamispdivaan tai tydokonferenssiin.
Luokassa ”5,5 paivaa tai enemman” oli osal-
listuttu edelld mainittuihin tilaisuuksiin ja
muihin kehittdmis- ja virkistystapahtumiin,
jotka saattoivat olla hieman erilaisia eri yk-
sikoissa. Luokitus oli sama kuin aiemmissa
tutkimuksissamme hankkeen vaikutuksista
tyohyvinvointiin (Elo ym. 2008a).

Osallistuminen “muuhun kehittdmistoi-
mintaan” sisdlsi kaiken muun osallistumi-
sen ammatilliseen ja tyon ja tydympariston
kehittamista koskevaan koulutukseen ja ke-
hittamistoimintaan seitseman vuoden aika-
na. Analyyseissd muuttujaa kaytetiin jatkuva-
na (paivia). Tamakin muuttuja oli vino, mutta
muuttujaa ei luokiteltu, koska sisallollisia pe-
rusteluja luokitukselle ei ollut.

Ldhtotilanteen vuorovaikutusta tyéyh-
teis6ssd mitattiin Terve organisaatio -kyse-
lyn (Lindstrom ym. 1997) tydyhteison sosi-
aalista ilmapiiria ja tiedonkulkua kuvaavilla
muuttujilla. Sosiaalista ilmapiirid koskevien
kysymysten vastausvaihtoehdot olivat astei-
kolla 1-5 (1 = tdysin eri mieltd ... 5 = tdysin
samaa mieltd). Kysymykset koskivat ilmapii-
rin Kkilpailevuutta, kannustavuutta, ennak-
koluuloisuutta, leppoisuutta ja riitaisuutta.
Tiedonkulkua koskevat muuttujat kuvasivat
tiedonkulun riittavyytta tyoyksikon sisal-
14, tyoyksikoiden valilla, eri ammattiryhmi-
en valilla sekd johdon ja henkiloston valil-
la (4 muuttujaa, asteikko 1-5, jossa 1 = tay-
sin riittdmaton ... 5 = tdysin riittavaa). Naista
muuttujista tehtiin Iahtotilanteen tyoyhteison
vuorovaikutusta kuvaava summamuuttuja (5
ilmapiiria kuvaavan muuttujan ja 4 tiedon-
kulkua kuvaavan muuttujan summa jaettu-
na muuttujien lukumaaralla [9]), joka luoki-
teltiin seuraavasti: 1 = vuorovaikutus heik-
koa (asteikon arvot 1-2,5), 2 = vuorovaiku-
tus kohtalaista (asteikon arvot 2,6-3,3)ja 3 =
vuorovaikutus hyvaa (asteikon arvot 3,4-5).
Asteikon reliabiliteetti oli 0,82 (Cronbachin
alpha).
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Tyéhyvinvointihankkeen koettua vaikutus-
ta toiminnan tuloksellisuuteen mitattiin hank-
keen lopussa tata tutkimusta varten kehite-
tylla kysymyssarjalla, jossa oli 21 kysymysta.
Vastausvaihtoehdot olivat taas annettu astei-
kolla 1-5, jossa 1 = ei lainkaan ... 5 = erittdin
paljon. Lomakkeessa kysyttiin tyohyvinvoin-
tihankkeen sijasta TYKY-toiminnan vaikutus-
ta, koska lopputilanteessa organisaatiossa ar-
vioitiin, ettd TYKY-toiminta -kasitteelld tyon-
tekijat tunnistavat parhaiten, mita hanket-
ta tarkoitetaan. "TYKY”-kasite otettiin kayt-
toon alkuvaiheessa Tyoterveyslaitoksessa
kehitetyn tyokyvyn edistamismallin pohjalta
(Tuomi ym. 2001). Kysymykset ja faktoriana-
lyysit ovat liitetaulukossa 1.

Teimme faktorianalyysin (maximum like-
lihood) kehitetylle mittarille (21 kysymysta)
sen kasitteellisen rakenteen selvittamisek-
si. Koska muuttujat korreloivat voimakkaas-
ti, rotaatio tehtiin Promax-vinorotaatiolla
(liitetaulukko 1). KMO-testin arvo oli 0,96.
Faktorianalyysin perusteella muodostettiin
nelja summamuuttujaa. Ne olivat identtiset
faktoreihin ndhden lukuun ottamatta sum-
mamuuttujaa "Vaikutus tyoyhteisén toimin-
nan tuloksellisuuteen”, josta poistettiin osio
"vaikuttanut aloitteellisuuteesi” heikon fak-
torilatauksen ja reliabiliteettia heikentavan
vaikutuksen vuoksi. Ty6hyvinvointihankkeen
koetun tuloksellisuuden summamuuttujat
olivat siten tyéhyvinvointihankkeen vaikutus
organisaation suorituskykyyn, tyéhyvinvointi-
hankkeen vaikutus tyoyhteison toiminnan tu-
loksellisuuteen, tyéhyvinvointihankkeen vaiku-
tus oman toiminnan tuloksellisuuteen ja tyo-
hyvinvointihankkeen vaikutus henkiloston ter-
veyteen ja hyvinvointiin.

Muuttujien valisid yhteyksia tarkas-
teltiin korrelaatioiden avulla (Pearson).
Tyohyvinvointihankkeen koettuja tuloksel-
lisuusvaikutuksia hankkeen lopussa ennus-
tettiin (kovarianssianalyysi) osallistumisen
maadralla hankkeeseen seitsemdn vuoden ai-
kana (0-0,5; 1-5 tai yli 5 paivaa). Malleissa
vakioitiin ika (jatkuvana muuttujana), suku-
puoli (1 = mies, 2 = nainen), sosioekonomi-
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nen asema (1 = tyodntekija, 2 = toimihenkild),
osasto (dikotomia), ldhtotason vuorovaiku-
tus tyoyhteisdssa seka osallistuminen muu-
hun kehittamistoimintaan kuin ty6hyvinvoin-
tihankkeeseen (paivia).

Tulokset

Ty6hyvinvointihankkeeseen osallistumisen
madran mukaisissa ryhmissa (0-0,5 paivasg,
1-5 pdivaa ja yli 5 paivaa) oli tilastollisesti
merkitsevid eroja taustamuuttujittain. Ne, jot-
ka osallistuivat 0-0,5 paivaa, olivat useammin
(62 %) osastolta B ja 1-5 paivaa osallistuneet
olivat suurimmaksi osaksi (68 %) osastolta
A. Yli 5 paivaa osallistuneet olivat padosin
(94 %) osastolta A. Seka 0-0,5 ettd 1-5 pai-
vaa osallistuneissa oli enemman tydntekijoi-
td ja miehia kuin yli 5 paivaa osallistuneissa.
Lisdksi ne, jotka olivat osallistuneet vahem-
man tyohyvinvointihankkeeseen, olivat osal-
listuneet vihemman myo6s muuhun kehitta-
mistoimintaan (r = 0,49) (ks. taulukko 1).

Kuten seuraavasta taulukosta 2 kay ilmi,
osallistujat kokivat tyohyvinvointihankkeen
vaikuttaneen toiminnan tuloksellisuuteen
jonkin verran. Hieman enemman sen koettiin
vaikuttaneen henkildston terveyteen ja hyvin-
vointiin (ka. 2,74) kuin muihin tuloksellisuu-
den indikaattoreihin, joiden keskiarvot olivat
2,48-2,55 koko aineistossa.

Toimihenkilot arvioivat tyéhyvinvointi-
hankkeen vaikutuksen henkil6ston hyvin-
vointiin ja terveyteen hieman myonteisem-
min kuin tyontekijat (r = 0,11). Naiset arvi-
oivat tyohyvinvointihankkeen vaikutukset
oman toiminnan tuloksellisuuteen (r = 0,12)
ja henkiloston terveyteen ja hyvinvointiin
(r=0,19) hieman myonteisemmin kuin mie-
het. Ika selitti tydohyvinvointihankkeen koet-
tuja tuloksellisuusvaikutuksia siten, ettd ian
lisddntyessa myonteisyys lisaantyi (r = 0,12-
0,26). Naiset olivat useammin toimihenkil6ita
(r = 0,35) ja toimihenkil6t olivat vanhempia
kuin tyotekijat (r = 0,13).

Taulukosta 2 kdy ilmi myos, ettd tyohy-
vinvointihankkeen koettua tuloksellisuut-

Tyoeldman tutkimus — Arbetslivsforskning 9 (2) — 2011



Anna-Liisa Elo, Jenni Ervasti, Tomi Hussi & Elina Nykyri

ta mittaavilla summamuuttujilla oli korke-
at keskindiset korrelaatiot (r = 0,70-0,81).
Osallistumisen maara tyohyvinvointihankkee-
seen korreloi lievasti, mutta tilastollisesti mer-
kitsevasti ja positiivisesti kaikkiin hankkeen
tuloksellisuutta kuvaaviin mittareihin: organi-
saation suorituskykyyn (r = 0,10), tydyhteison
toiminnan tuloksellisuuteen (r = 0,11), oman
toiminnan tuloksellisuuteen (r = 0,20) ja koet-
tuihin vaikutuksiin henkil6ston terveyteen ja
hyvinvointiin (r = 0,14). Myo6s lahtotilanteen
hyva tydyhteison vuorovaikutus korreloi po-
sitiivisesti arvioihin ty6hyvinvointihankkeen
vaikutuksesta organisaation suorituskykyyn
(r=0,10) ja tydyhteison toiminnan tulokselli-
suuteen (r =0,12).

Osallistuminen muuhun kehittdmistoi-
mintaan kuin tyohyvinvointihankkeeseen oli
myos lievasti yhteydessa myonteiseen arvi-
oon tyohyvinvointihankkeen vaikutuksesta
oman toiminnan tuloksellisuuteen (r=0,11).
Se oli yhteydessda myos sosioekonomiseen
asemaan (r = 0,33), sukupuoleen (r = 0,40) ja
ikaan (r =-0,16). Muuhun kehittdmistoimin-
taan osallistuneet olivat useammin toimihen-
kiloitd, naisia ja nuorempia. Osallistumisen
maara ei kuitenkaan ollut yhteydessa lahto-
tilanteen vuorovaikutuksen laatuun tydyh-
teisossa.

Kuten taulukosta 3 kdy ilmi, tyohyvin-
vointihankkeeseen osallistumisen maara se-
litti hankkeen koettua vaikutusta organisaa-

Taulukko 1. Tyohyvinvointihankkeeseen osallistuminen taustamuuttujittain (n = 401)

Ryhma 1: Ryhma 2: Ryhma 3: Taustamuuttujan Ryhmien
0-0.5 paivaa 1-5 paivaa 5.5 pdivaa tai yhteys valiset erot
osallistuneet,  osallistuneet, enemman osallistumiseen, (x¥ Tukeyn
osallistuneet, tilastollinen testi)
% % % merkitsevyys
n=100 n=180 n=121 (x¥ F)
n % n n % x*/F
Sukupuoli X2 = 49 3%**
—nainen 6 6 14 42 35 1-3 **x*
— mies 94 94 166 92 79 65 2-3 ¥**
Sosioekonominen asema x? = 8.7**
— tyontekija 97 97 172 96 107 88 1-3*
2-3*
— toimihenkild 3 3 8 14 12
Osasto x% = 80.0%**
- A (YMP) 38 38 122 68 114 94 1-2 *¥**
13 ***
23 *k*
— B (TEK) 62 62 58 32 7 6
Lahtotilanteen vuorovaikutus x?=6.04, ns. ns.
—huonoa 23 23 53 30 36 30
— kohtalaista 43 43 87 49 51 43
—hyvaa 34 34 38 21 33 28
Ka Kh Ka Kh Ka Kh ANOVA
Ika, vuosia 40.7 9.3 42.8 9.0 41.2 7.8 F=2.3,ns. ns.
Osallistuminen muuhun 3.6 5.0 5.7 6.9 16.5 12.2 F=78.6%** 1-3¥**
TYKY—toimintaan 2-3%**
* = p<0.05, ** = p<0.01 ja *** = p<0.001, ns. = ei tilastollisesti merkitseva
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tion suorituskykyyn ja tydyhteison toimin-
nan tuloksellisuuteen. Yli 5 paivaa osallistu-
neet arvioivat tyohyvinvointihankkeen vai-
kutukset seka organisaation suorituskykyyn
ettd tyoyhteison toiminnan tuloksellisuuteen
myonteisemmin kuin 1-5 pdivaa osallistuneet
(p <0,05). Osallistumattomat (0-0,5 paivaa)
eivat eronneet 1-5 paivaa osallistuneista, ei-
vatka 0-0,5 paivaa osallistuneet eronneet yli
5 paivaa osallistuneista. Osallistumisen maa-
ra selitti myos koettua vaikutusta oman toi-
minnan tuloksellisuuteen ja henkil6ston hy-
vinvointiin ja terveyteen. Yli 5 paivaa osallis-
tuneet arvioivat vaikutukset henkil6ston hy-
vinvointiin ja terveyteen sekd oman toimin-
nan tuloksellisuuteen myonteisemmin kuin
1-5 péivaa tai 0-0,5 pdivaa osallistuneet (p
< 0,05), mutta 1-5 pdivaa osallistuneet ei-
vat eronneet 0-0,5 padivaa osallistuneista.

Kaikissa malleissa vakioitiin yksilolliset taus-
tatekijat, 1ahtotason vuorovaikutus tydyhtei-
s0ssd ja osallistuminen muuhun kehittamis-
toimintaan.

Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, koki-
vatko tyontekijat osallistavan ja tydyhteison
kehittdmiseen painottuvan tyéhyvinvointi-
hankkeen lisdnneen toiminnan tulokselli-
suutta ja selittiké hankkeeseen osallistumi-
sen maara tata kokemusta. Tyontekijat arvi-
oivat tuloksellisuusvaikutuksia vaikutuksina
organisaation suorituskykyyn, tyoyhteison
toiminnan tuloksellisuuteen, oman toiminnan
tuloksellisuuteen ja henkil6ston terveyteen ja
hyvinvointiin. Tutkimuksessa hyodynnettiin

Taulukko 2. Tutkimusmuuttujien kuvaus ja niiden valiset yhteydet. Keskiarvot, -hajonnat, korrelaatiot
(Pearson) ja summamuuttujien reliabiliteetit (Cronbachin alpha) (n = 401)

ka kh 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 Tyoyhteisén vuoro- 1.98 74 (.82) - - - - - - - - -
vaikutus (luokiteltu)

2 Osallistumisen maara 2.05 .74 -.06 - - - - - - - - -
ty6hyvinvointihank-
keeseen (luokiteltu)

Tyohyvinvointihankkeen koettu vaikutus...

3 Organisaation 2.55 .69 .10 .10 (.93) - - - - - - -
suorituskykyyn

4 Tyoyhteison toiminnan 2.48 .86 12 A1 .72 (.96) - - - - - -
tuloksellisuuteen

5 Oman toiminnan 2.52 .94 .05 .18 71 .78 (.93) - - - - -

tuloksellisuuteen

6 Henkildston terveyteen ja 2.74 .80 .06 14
hyvinvointiin

Taustamuuttujat

7 Sosioekon. asema - - —.08 .14
8 Sukupuoli - - .03 31
9 Ikd (vuosia) 41.8 8.75 -.00 .02

10 Osallistuminen muuhun 8.42 10.05 -.03 .49

TYKY-toimintaan, paivia

11 Osasto - - .16 -45

81 71 .70 (94) - ; ] )

.04 .04 .09
.08 .06 12 .19 .35 - - -
.26 13 12 .22 A3 .01 - -

-.02 .06 A1 .08 33 40 -16 -

-01 -03 -07 -03 -07 -13 .05 -23

HUOM: kun r20.10, p<0.05; r0.15, p<0.01; r20.23, p<0.001.
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Taulukko 3. Tyohyvinvointihankkeeseen osallistumisen yhteys siihen, miten hankkeen koettiin
vaikuttavan toiminnan tuloksellisuuteen. Kovarianssianalyysi* (n = 401)

Tyohyvinvointihankkeeseen osallistumisen maara

1) 0-0.5 paiva3  2) 1-5 paivii 54 paivas

Tyohyvinvointihanke on )0 0_5 paivaa ) ? palvaa 35 5_ paivaa Ryhmien viliset
) . (n =100) (n=180) (n=121) .

vaikuttanut myonteisesti... F-arvo ja sen erot (Tukeyn

ka (kh) ka (kh) Ka (kh) merkitsevyys testi, p<0,05)

— organisaation 2.5(0.73) 2.5(0.72) 2.7 (0.61) F=5.10, p=0.007 2-3
suorituskykyyn

— tyGyhteison toiminnan 2.5(0.81) 2.3 (0.90) 2.7 (0.78) F=4.72, p=0.009 2-3
tuloksellisuuteen

—oman toiminnan 2.5(0.91) 2.3 (0.95) 2.9 (0.87) F=10.1, p<0.001 1-3
tuloksellisuuteen 2-3

— henkiloston terveyteen 2.7 (0.77) 2.7 (0.84) 2.9 (0.73) F=3.26,p=0.04 1-3
ja hyvinvointiin 2-3

* Vakioitu ika, sukupuoli, osasto, sosioekonominen asema, lahtétason vuorovaikutus tyoyhteisossa ja osallistuminen

muuhun kehittdmistoimintaan.

seitsemdnvuotisen tyohyvinvointihankkeen
aloitukseen ja arviointiin liittyvia kyselytie-
toja seka organisaation tiedostoa henkilos-
ton osallistumisesta koulutus- ja kehittdmis-
toimintaan.

Koko tutkimusjoukko arvioi tyohyvin-
vointihankkeen vaikuttaneen jonkin ver-
ran toiminnan tuloksellisuuteen mukaanlu-
kien henkil6ston terveyden ja hyvinvoinnin.
Terveyteen ja hyvinvointiin vaikutuksia koet-
tiin jonkin verran enemman kuin muihin tu-
loksellisuuden osa-alueisiin. Osallistumisen
maara vahvisti hieman selvemmin myontei-
sia kokemuksia hankkeen vaikutuksesta or-
ganisaation suorituskykyyn, tydyhteison toi-
minnan tuloksellisuuteen ja oman toiminnan
tuloksellisuuteen kuin vaikutuksia henkil6s-
ton terveyteen ja hyvinvointiin. Paljon osal-
listuneet kokivat vaikutuksia enemman kuin
vahan tai ei lainkaan osallistuneet, jotka ei-
vat poikenneet toisistaan. Nyt tutkitun kehit-
tamishankkeen vaikutukset ty6hyvinvointiin
eivat myoskaan eronneet toisistaan kun ver-
rattiin runsaasti osallistuneita (yli 5 paivaa)
ja vahan tai ei-lainkaan osallistuneita pitkit-
taisasetelmassa. Koetut vaikutukset tervey-
teen ja hyvinvointiin syntyivat siis muiden
tekijoiden kuin yksilon osallistumisen maa-
ran pohjalta (Elo ym. 2008a). Tehtyjen pa-
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rannusten tai kulttuurisen muutoksen kaut-
ta myonteiset vaikutukset saattavat tulla na-
kyviin myos niille tyoyhteisossa, jotka eivat
itse syysta tai toisesta osallistu kehittamista-
pahtumiin ja koulutuksiin (Mattila ym. 2006).

Terveyden ja hyvinvoinnin edistaminen oli
tyohyvinvointihankkeen paatavoite, ei toimin-
nan tuloksellisuuden parantaminen. Koska
tyohyvinvointihankkeen todettiin aiemmassa
tutkimuksessa (Elo ym. 2008) parantaneen
tiedonkulkua ja ilmapiiria, sen ajateltiin mah-
dollisesti vaikuttavan myo6s toiminnan tulok-
sellisuuteen. Aiemmin on todettu, etta yritys-
johdon ja asiantuntijoiden yleinen usko tyo-
hyvinvoinnin edistdmisen taloudelliseen hyo-
tyyn on suurta (Peltomaki ym. 2002), vaikka
strategisessa johtamisessa sen ottaa huomi-
oon vain noin 1/3 suomalaisista yrityksista
(Aura ym. 2010). Tassa tutkimuksessa tyon-
tekijat kokivat tuloksellisuusvaikutuksen va-
haisemmaksi verrattuna johdon ja asiantun-
tijoiden uskomuksiin, vaikka mittaustapojen
erilaisuus ei anna kovin luotettavaa pohjaa
vertailulle.

Tulosten mukaan tydyhteisén vuorovai-
kutuksen laatu lahtétilanteessa ei maaritel-
lyt osallistujien kokemuksia hankkeen vaiku-
tuksesta toiminnan tuloksellisuuteen, vaan
osallistumisen maara sindnsa lisasi tyonteki-
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joiden kokemusta tuloksellisuusvaikutukses-
ta. Vaikka hyvaa sosiaalista vuorovaikutusta
on pidetty edellytyksena tyoyhteison kehit-
tdmishankkeen onnistumiselle (Ekl6f ym.
2004) tai hyvinvointitulosten saavuttamisel-
le (Elo ym. 2008a), se ei osoittautunut kes-
keiseksi koettujen tuloksellisuusvaikutusten
suhteen. Tassa tutkimuksessa osallistuminen
etenkin alkuvaiheen interventioihin maarite-
tiin tyohon kuuluvaksi eivatka tyontekijat itse
voineet paattda kaikesta osallistumisestaan.
Tama vahentaa yksil6llisen motivaation ja po-
sitiivisen asenteen vaikutusta tuloksiin. Itse
tyohyvinvointihanke ndyttaisi vahvistaneen
tuloksellisuutta jonkin verran, kun sita arvi-
oivat kokeneet tyontekijat. Silti runsaan osal-
listumisen ryhmassa oli luonnollisesti enem-
man vapaaehtoista osallistumista kuin kah-
dessa muussa vertailuryhmassa.
Tyohyvinvointihankkeeseen oli siis osal-
listuttu lahtotilanteen vuorovaikutuksen laa-
dusta riippumatta. Myos tama liittynee siihen,
ettd osa hankkeen tapahtumiin osallistumi-
sesta maariteltiin tyotehtaviin kuuluvaksi.
Tallaisia olivat erityisesti tyokonferenssit ja
kyselypalautetilaisuudet. Koska tydymparis-
to6n ja ammatilliseen osaamiseen kohdistuvi-
en kehittamishankkeiden on aiemmin todet-
tu olevan taloudellisesti kannattavia (Niven
ym. 2002; Tharenou ym. 2007; Tompa ym.
2006), tallaisiin interventioihin osallistumi-
sen vaikutus otettiin huomioon analyyseis-
sa. Ty0ympariston ja ammatillisen osaami-
sen kehittdminen eivat siis selittaneet tulok-
sia, vaan koettujen tuloksellisuusvaikutusten
syntyminen tyohyvinvointihankkeen johdos-
ta sai ndin vahvistusta. Myoskaan vastaajan
ika, sukupuoli, tydskentelyosasto tai sosioe-
konominen asema eivat selittdneet tuloksia,
silla ne otettiin huomioon malleissa, joissa
testattiin osallistumisen maaran vaikutus.
Vahvistusta tulkinnalle myonteisesta vaiku-
tuksesta tuloksellisuuteen antoi lisaksi se,
ettd hankkeen kokonaisvaltaisen evaluaation
jalkeen organisaation johto paatti muuttaa
hanketta kdytdnnossa suunnitelleen tiimin
pysyvaksi yksikoksi. Teknista tointa ei myds-
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kaan ole ulkoistettu niin kuin monissa kun-
nissa on tehty.

Tutkimuksen arviointi

Tassa tutkimuksessa pyrittiin ldhestymdan
tyohyvinvoinnin edistdmisen ja toiminnan
tuloksellisuuden valista mutkikasta yhteytta.
Yhteytta tarkasteltiin sulkemalla pois mahdol-
lisia muita vaikuttavia tekijoita. Tyontekijan
arvio tuloksellisuusvaikutuksista on harvoin
kaytetty mittari. Se ei ehka ole lainkaan yh-
teydessa objektiivisiin suoriin tuottavuuden
mittareihin (taloudellinen tulos), mutta myos
niihin liittyy puutteita organisaation toimin-
nan kuvaajina pitkalla tdhtaimella (Antikainen
2006). Organisaation esimiesten ja johdon ar-
viot saattavat lisaksi poiketa paljonkin tyonte-
kijoiden kasityksista seka yksilon oman etta
tyoyksikon tyon tuloksellisuudesta (Elo ym.
2009; Elo ym. 2010).

Tutkimuksen vahvuutena voidaan pi-
taa sita, etta tieto osallistumisesta tyohyvin-
vointihankkeeseen ja muuhun kehittdmis-
toimintaan seitsemdn vuoden ajan perustui
rekisterdityyn tietoon. Vain yhden menetel-
man (kysely-menetelmd) kaytostd syntyva
menetelmadvarianssi jdi ndain pienemmaksi
eikd muistivirheita syntynyt osallistumista
mittaaviin muuttujiin. Osallistumisen kirjaa-
minen oli luotettavaa: suurella osalla tutki-
mukseen osallistuneista oli tuntipalkka, mika
edellytti tarkkaa kirjanpitoa tydajan kaytosta.
Tyoyhteison vuorovaikutuksen laatua tyohy-
vinvointihankkeen lahtotilanteessa ja hank-
keen koettuja tuloksellisuusvaikutuksia mi-
tattiin kyselylomakkeilla, mutta aika ndiden
kahden mittauksen valilla oli pitka, seitseman
vuotta.

Koska kehitetyn tuloksellisuusvaikutus-
ten mittarin nelja faktoria korreloivat voimak-
kaasti, niiden voidaan katsoa osittain mittaa-
van samaa latenttia ominaisuutta. Tasta syys-
ta ei voida tehda kovin jyrkkia johtopaatok-
sia vaikutuksista tiettyyn tuloksellisuuden
osa-alueeseen verrattuna muihin alueisiin.
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Mittaria tulisi kehittaa edelleen niin, etta tu-
loksellisuuden eri alueet erottuisivat selkeam-
min toisistaan. Yhteista varianssia aiheutti
myos se, ettd arvioitiin tyohyvinvointihank-
keen vaikutusta tuloksellisuuteen eika tulok-
sellisuuden tasoa tutkimusjakson alussa ja lo-
pussa.

Vaikka tutkimuksen kohdejoukko oli
tyontekija- ja miesvaltainen, aktiivisesti osal-
listuneissa oli suhteellisesti enemman toimi-
henkil6ita ja naisia kuin vahemman osallis-
tuneissa. Muuhun kehittamis- ja koulutus-
toimintaan eli ammatilliseen koulutukseen
ja fyysisen tyOympadriston kehittdmiseen
osallistumisen vaikutus otettiin huomioon
analyyseissa. Myos taustatekijoiden vakioin-
neilla pyrittiin vihentdmaan ryhmien valis-
ten erojen vaikutusta tuloksiin. Vakioinneista
huolimatta esille tullut suuri ero osallistumi-
sen maarassa kahden osaston valilla vaikut-
tanee tuloksiin. Tyon luonne oli aikataulujen
tiukkuuden suhteen erilainen nailla osas-
toilla. Osasto B toimi kilpailutetulla alalla ra-
kentamisessa, jolloin osallistumista ehka ra-
joitettiin. Tyohyvinvointihanketta myds tar-
jottiin organisaation sisdlla aktiivisemmin
osastolle A, jossa lisdksi johdon suhtautumi-
nen hankkeeseen saattoi olla myonteisempi.
Tama saattoi selittaa ryhmien kokoeron ohel-
la ryhmien vertailussa esiin tulleen epaline-
aarisuuden.

Tutkimusasetelman perusteella ei voida
sulkea pois sit4, etta tyohyvinvointihankkee-
seen osallistuivat aktiivisesti ne, jotka jo alun
alkaen arvioivat hankkeen lisdavan tuloksel-
lisuutta ja halusivat siksi osallistua siihen.
Kuitenkaan julkituodusta hyvinvointitavoit-
teesta poikkeava tuloksellisuustavoite ei tul-
lut esille aiemmassa tutkimuksessamme, jos-
sa evaluoimme myds laadullisesti hankkeen
vaikutusta tyohyvinvointiin. Tosin jotkut esi-
miehet ja tyontekijat epailivat hankkeeseen
kdytettavan ajan heikentavan tuloksellisuut-
ta (Elo ym. 2004). Koetut tuloksellisuusvai-
kutukset voivat olla seurausta myos yleises-
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td myoOnteisesta asenteesta, kuten lojaalisuu-
desta organisaatiota kohtaan, jonka on todet-
tu olevan yhteydessa yksilon oman toiminnan
tuloksellisuuteen (Kahya 2008).

Johtopddtokset

Tulosten mukaan osallistavalla, tyoyhteison
toimintaan kohdistuvalla tyéhyvinvointihank-
keella voi olla myonteisia vaikutuksia toimin-
nan tuloksellisuuteen. Vaikka hankkeen varsi-
naisena tavoitteena olisikin ty6hyvinvoinnin
edistaminen, tyontekijat kokevat vaikutusten
yltdvan jossain madrin toiminnan tulokselli-
suuteen. Selvimmin vaikutukset koetaan hen-
kiloston terveydessa ja hyvinvoinnissa, mut-
ta runsaasti osallistuneet kokevat niita lisaksi
oman toiminnan tuloksellisuudessa. Kaiken
kaikkiaan tyohyvinvointihankkeeseen pal-
jon osallistuneet kokevat myonteisia tulok-
sellisuusvaikutuksia enemman kuin muut.
Tyohyvinvointia ja toiminnan tuloksellisuut-
ta voidaan siis ainakin jossain maarin tukea
samalla hankkeella. Laaja-alaisten tyohyvin-
vointihankkeiden vaikuttavuuden arvioinnis-
sa tulisi kdyttda monipuolisia tulosmittareita,
silld myonteisia vaikutuksia voidaan saavut-
taa asioissa, joita hankkeella ei valittomasti
tavoitella. Tyontekijoiden arviot toiminnan
tuloksellisuudesta voisivat olla hyodyllisia
myos tuloksellisuuden kehittdmisen kannal-
ta. Pitkittdisasetelmassa toistettu ja monipuo-
lisempi tuloksellisuuden mittaaminen tuot-
taisi luotettavampaa tietoa tyohyvinvoinnin
edistdmisen vaikutuksesta toiminnan tulok-
sellisuuteen. Nayttaa kuitenkin siltd, etta jo
suhteellisen pieni ajallinen panostus yksil6-
tasolla tyohyvinvointihankkeeseen osallistu-
miseen saattaa parantaa tyontekijoiden mie-
lesta toiminnan tuloksellisuutta.

kkk

Kiitokset: Tydsuojelurahasto on rahoittanut
tutkimusta.
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Liitetaulukko 1. Ty6hyvinvointihankkeen koetut vaikutukset toiminnan tuloksellisuuteen.
Faktorianalyysi (ML-metodi, Promax-vinorotaatio, n = 874)

Muuttujat: Faktorilataukset

"TYISY—to_imin_ta" on vaikuttanut saa(;(r)gnagl_ori- T»rlr(;jiﬁ:ger:sfur;(;clii_ tgrevr:eli/i!c(.ejztr? ?a r?:latrsj;c:li:eilﬂ: Kommu-
myonteisest... tuskykyyn sellisuuteen  hyvinvointiin suuteen naliteetti
Koneiden ja laitteiden toimivuuteen .70 21 .22 12 .59
TyOymparistdn toimivuuteen .68 .22 .27 .19 .62
Koulutukseen osaamisen kehittamiseksi .64 .29 .29 .16 .60
Asiakastyytyvaisyyteen .62 .20 31 .19 .55
Aloitteiden toteutukseen .62 .36 .27 .18 .63
Osallistumiseen tyon ja tyépaikan .61 .35 .37 .18 .67
kehittdmiseen

Tyon tehokkaaseen organisointiin .56 42 .29 .24 .63
Muiden yrityskuvaan (tuttavat, .51 .23 .34 .25 .50
perhe, kuntalaiset..)

Yrityskuvaan (oma kasitys) .48 .29 41 .22 .54
TyOyhteisosi/tiimisi tehokkuuteen .32 .81 .28 .25 91
TyOyhteisosi/ tiimisi tyon laatuun .33 .80 27 .28 .90
TyOyhteisosi/ tiimisi yhteistyon .28 77 .36 .23 .85
sujuvuuteen

TyOyhteisosi/ tiimisi aloitteellisuuteen .38 71 .28 .22 .78
Aloitteellisuuteesi (omaan) .36 .48 21 42 .59
Henkiloston henkiseen terveyteen 37 .28 .78 .24 .88
Henkiloston tydssajaksamiseen .38 .29 .76 21 .86
Henkiloston fyysiseen terveyteen .38 .24 .70 .26 .76
Henkil6ston "me-henkeen" .35 .39 .66 .15 74
Henkil6ston sitoutumiseen .50 .34 .57 .22 74
Oman tyoskentelysi laatuun .28 .39 .37 .68 .83
Oman tyoskentelysi tehokkuuteen 31 41 .28 .78 .95
Ominaisarvo (Initial) 57.22 5.60 2.67 2.40

%-0suus varianssista 72.8 7.2 5.8 2.6

Kum. %-osuus varianssista 88.3
Ominaisarvo (Rotaation jalkeen) 18.5 29.1 21.6 19.2
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