VAASAN YLIOPISTO

JOHTAMISEN YKSIKKO

Annika Tuomola
ORGANISAATIOLUOTTAMUKSEN YHTEYS TYON IMUUN

Kontekstina terveysalan kuntaorganisaatiot

Johtamisen ja organisaatioiden

pro gradu -tutkielma

Henkilostojohtamisen maisteriohjelma

VAASA 2019



SISALLYSLUETTELO

KUVIO- JA TAULUKKOLUETTELO

TIIVISTELMA

1. JOHDANTO

1.1.
1.2.
1.3.

Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset
Tutkimuksen keskeiset késitteet

Tutkielman rakenne

2. TYON IMU POSITIIVISEN TYOHYVINVOINNIN KUVAAJANA

2.1.

2.2.
2.3.

2.4.
2.5.

Ty6hyvinvoinnista

2.1.1. Tyo6hyvinvoinnin tekijét

2.1.2. TyO6hyvinvoinnin merkitys

2.1.3. TyO6hyvinvoinnin teorioita

Tyon imun késite

Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (TV-TV —malli)
2.3.1. Ty06n vaatimukset ja voimavarat

2.3.2. Energiapolku ja motivaatiopolku

Tyon imua vahvistavat voimavarat

Tyon imun vaikutukset

3. TYONTEKIJAN LUOTTAMUS ORGANISAATIOTA KOHTAAN

3.1.
3.2
3.3.
3.4.
3.5.

Luottamuksen késite

Organisaatioluottamus

Luottamuksen vaikutukset
Organisaatioluottamuksen yhteys tyon imuun

Tutkimuksen hypoteesit

4. TUTKIMUKSEN METODOLOGIA

4.1.
4.2.
4.3.

Maéréllinen tutkimus
Tutkimuksen tausta ja aineiston keruu

Tutkimuksessa kéytetyt mittarit ja muuttujat

sivu

11
12
13

15
15
16
19
20
23
25
26
27
28
30

32
32
34
35
36
38

40
40
41
43






4.3.1. Ty6n imu
4.3.2. Organisaatioluottamus
4.4. Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti
4.4.1. Faktorianalyysi
4.4.2. Cronbachin alfat
4.4.3. Summamuuttujat

4.5. Regressioanalyysi

5. TUTKIMUKSEN TULOKSET
5.1. Taustatietoa vastaajista
5.1.1. Ty6n imun taso
5.1.2. Organisaatioluottamuksen taso
5.2. Regressioanalyysien tulokset
5.2.1. Tyo6n imu selitettivdnd muuttujana

5.2.2. Ty6n imun ulottuvuudet selitettdvind muuttujina

6. JOHTOPAATOKSET
6.1. Tutkimuksen keskeisimmaét havainnot
6.2. Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset
6.3. Loppupiitelmit

LAHDELUETTELO

LIITTEET

LIITE 1. Kyselylomakkeen tiivistelma

LIITE 2. Ty6n imun yksittiisten ulottuvuuksien tasot

43
44
44
45
46
47
48

49
49
51
52
53
56
57

59
59
63
64

67

77
78






KUVIO- JA TAULUKKOLUETTELO

Kuvio 1. Tutkielman rakenne

Kuvio 2. Henkil6kohtaisen ty6hyvinvoinnin malli

Kuvio 3. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli

Kuvio 4. Organisaatioluottamuksen yhteys tyon imuun TV-TV —mallia mukaillen
Kuvio 5. Regressioanalyysin tulokset hypoteesien mukaisesti

Kuvio 6. Sukupuolijakauma

Kuvio 7. Vastaajien tyosuhteen kesto

Kuvio 8. Taustatietoja vastaajista

Kuvio 9. Vastaajien tyon imun taso

Kuvio 10. Vastaajien organisaatioluottamuksen taso

Kuvio 11. Organisaatioluottamuksen ja taustamuuttujien yhteys tyon imuun

Taulukko 1. Mittaristojen Cronbachin alfat, keskiarvot ja keskihajonnat
Taulukko 2. Muuttujien keskinéiset korrelaatiot

Taulukko 3. Regressioanalyysien tulokset

14
23
28
38
48
49
50
51
52
53
57

47
55
58






VAASAN YLIOPISTO

Johtamisen yksikko

Tekija: Annika Tuomola

Pro gradu -tutkielma: Organisaatioluottamuksen yhteys tyon imuun: Kontekstina
terveysalan kuntaorganisaatiot

Tutkinto: Kauppatieteiden maisteri

Koulutusohjelma: Henkilostojohtamisen maisteriohjelma

Tyon ohjaaja: Riitta Viitala, Anni Rajala

Aloitusvuosi: 2017

Valmistumisvuosi: 2019 Sivumaira: 78

THVISTELMA

Tyontekijéiden hyvinvointi on viimeaikaisten tydelamin muutossuuntien myotd yhé tér-
kedmpi ja ajankohtaisempi aihe. Organisaatiot tarvitsevat tydelamian muuttuneen luon-
teen vuoksi tyontekijoiltddn kykyd mukautua yhd monipuolisempiin ja haastavampiin
tehtaviin. Tdman vuoksi on tdrkedd, ettd tyontekijat tuntevat itsensd tyOssddn energisiksi
sekd ovat omistautuneita ja uppoutuneita tydhonsi — toisin sanoen heidédn tulee kokea
tyOn imua. Samalla tyontekijét kaipaavat tyoelaimédn muutosten myotd tyon pysyvyytta.
Tyon pysyvyys ja varmuus on tyypillisesti ollut vahvuus kuntaorganisaatioissa. Viime
vuosina vireilléd ollut sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus on kuitenkin aiheuttanut kun-
tien tyontekijoiden keskuudessa paljon epavarmuutta. Tyontekijéiden epdvarmuuden sie-
tdmistd auttava tekijd on puolestaan luottamus.

Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdé, millainen yhteys terveysalan kuntaorgani-
saatioiden tyontekijoiden luottamuksella organisaatioon on heiddn kokemaan tyon
imuun. Lisdksi tutkimuksessa tarkasteltiin organisaatioluottamuksen yhteyttd erikseen
tyon imun ulottuvuuksiin: tarmokkuuteen, omistautumiseen ja uppoutumiseen. Tutki-
muksessa selvitettiin my0s tyontekijoiden sukupuolen, idn ja tydsuhteen keston mahdol-
lista yhteyttd tyon imuun. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu sekd suomalai-
sista ettd kansainvalisistd tutkimuksista koskien ty6hyvinvointia ja luottamusta. Organi-
saatioluottamuksen yhteyttd tyon imuun mallinnettiin ty6n vaatimusten ja voimavarojen
mallin avulla. Tutkimuksen aineisto perustui kyselytutkimukseen, joka oli osa LuoKe -
tutkimushanketta. Tamin tutkimuksen aineisto koostui 469 Eteld-Pohjanmaan kuntaor-
ganisaatioiden terveysalan tyontekijin vastauksista. Tutkimuksen aineiston analyysit
suoritettiin mééréllisin menetelmin ja tutkimuksen pddasiallisena tilastollisena menetel-
maénd oli regressioanalyysi.

Tutkimuksen tulokset tukivat aikaisempia tutkimustuloksia ja osoittivat, ettd organisaa-
tioluottamuksen ja tyon imun vélilld oli positiivinen yhteys. Organisaatioluottamuksella
oli my®s positiivinen yhteys tyon imun yksittdisiin ulottuvuuksiin. Sen sijaan vastaajien
sukupuolella, iélla ja tyosuhteen kestolla ei ollut ei ollut merkittdvaad yhteytti tyontekijoi-
den kokemaan tyon imuun.

AVAINSANAT: Tyo6n imu, organisaatioluottamus






1. JOHDANTO

Tyontekijéiden hyvinvointi on entisté tarkedmpi ja ajankohtaisempi aihe tdmén hetkisten
tyOoeldmiin kohdistuvien muutospaineiden vuoksi. Muutos tydeldmassd on ollut erityisen
voimakasta 1990-luvulta ldhtien. Siihen on vaikuttanut muun muassa teknologian kehit-
tyminen, globalisaatio, tyokulttuurin muutos sekd véeston ikddntymisesti johtuva tyévoi-
man rakennemuutos. (Manka & Manka 2016.) Yrityksen inhimillisestd pddomasta on
muutosten myo6td muodostunut yha tirkedmpi yrityksen menestystekiji seké avain kilpai-
lukyvyn vahvistumiseen (Viitala, Jarlstrom & Uotila 2014: 5). Samalla yritykset my0s
odottavat tyOntekijoiltddn entistd enemmaén aloitteellisuutta, joustavuutta, proaktiivi-
suutta, jatkuvaa osaamisen kehittdmistd sekd kykya selvitd yhd monipuolisemmista teh-
tévistd. (Bakker & Schaufeli 2008: 147.) Sen sijaan tyontekijit kaipaavat jatkuvien orga-
nisaatioiden muutosten ja tyoeldmén epdvarmuuden myd6té tyon pysyvyytté ja ennakoita-

vuutta (Hakanen 2011: 5).

Tyo6n varmuus ja pysyvyys on tyypillisesti ollut yksi kuntaorganisaatioiden vahvuuksista.
Viime vuosina paljon puhuttanut sosiaali- ja terveydenhuollon sekd Suomen aluehallin-
non uudistus eli sote-uudistus aiheutti kuitenkin paljon huolenaihetta kuntasektorin tyon-
tekijoiden keskuudessa. (Tyoterveyslaitos 2018.) Sote-uudistuksen tarkoituksena oli siir-
téd julkisten sosiaali- ja terveydenhuollon palveluiden tuottaminen ja jérjestiminen maa-
kunnille. Sen tavoitteena oli julkisen talouden kestdvyys sekd mahdollisimman tehokkai-
den ja vaikuttavien toimintamallien kdyttdonotto hyvinvointierojen kaventamiseksi. (Ha-
koinen, Laitinen-Parkkonen & Airaksinen 2017: 9-10.) Sote-uudistuksen oli tarkoitus as-
tua voimaan vuoden 2021 alusta ldhtien, mutta sen toimeenpano lopetettiin 8.3.2019
(Alueuudistus 2019). Tdssd pro gradu -tutkielmassa hyddynnetty kyselytutkimus suori-

tettiin ennen sote-uudistuksen toimeenpanon lopettamista.

Sote-uudistus aiheutti kunnissa tyoskentelevien sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoi-

den keskuudessa paljon epdvarmuutta useiden vuosien ajan. Se miten muutos olisi kay-

Osalle tyontekijoistd se olisi merkinnyt ainakin tyOnantajan vaihtumista, jonka lisdksi
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muutos olisi varmasti ndkynyt my0s tyotehtdvissd, tydpaikan sijainnissa sekd tyoyhtei-
sOissd. Jonkin verran muutosta tapahtui myos ennen varsinaista uudistusta. Teknologian
kehittyminen ja uudet toimintamallit ovat olleet ndkyvilli myos sote-alalla aiheuttaen

spekulaatiota ja epavarmuutta tyontekijoissd. (Tyoterveyslaitos 2018.)

Luottamus on vilttdmatonti organisaatioiden menestyksekkadn toiminnan kannalta ja sen
tirkeys korostuu organisaation muutoksissa sekd epavarmoissa tilanteissa (Pirson & Mal-
hotra 2011). Luottamukselle on ominaista kyky ottaa riskeji ja sietdd epdvarmuutta, jonka
vuoksi se helpottaa organisaatioita muutosten ldpiviennissé ja tyontekijoitd epdvarmuu-
den sietdmisessd (Savolainen 2013: 11). Luottamukseen vaikuttavat samanaikaisesti mo-
net tekijét ja sen rakentaminen vie usein paljon aikaa (Makipeska & Niemeld 2005: 47).
Luottamuksen tarkastelu voi kohdistua toiseen ihmiseen, ryhméan, organisaatioon tai ih-
misten keskindiseen vuorovaikutukseen (Keskinen 2005: 78). Tédsséd tutkimuksessa kes-
kitytddn tarkastelemaan tyontekijoiden luottamusta organisaatioon, eli organisaatioluot-

tamusta.

Tyodeldmén muutoksen aiheuttamien uusien tarpeiden myo6td organisaatiot tarvitsevat
tyontekijoitd, jotka tuntevat itsenséd energisiksi tyossddn sekéd ovat omistautuneita ja up-
poutuneita tyohonsi. Toisin sanoen yritykset tarvitsevat tyontekijoité, jotka kokevat tyon
imua. (Bakker & Schaufeli 2008: 147.) Tyon imu on positiivista tydhyvinvointia kuvaava
kisite. Perinteisesti ty0hyvinvointia on ldhestytty pahoinvoinnin nikdkulmasta, kuten
tyOstressin ja tyouupumuksen kautta, mutta 2000-luvun alusta l&htien tieteellisissa tutki-
muksissa ruvettiin kiinnittdmaidn enemmain huomiota myds positiivisiin tyohon liittyviin

tuntemuksiin. (Médkikangas & Hakanen 2017: 103.)

Tyo6n imun tutkimuksissa on hyddynnetty tavallisesti tyon vaatimusten ja voimavarojen
mallia, jonka avulla voidaan tarkastella tyohyvinvoinnin positiivisten ja negatiivisten
ulottuvuuksien kehityskulkua sekd tyon imua ja sen muodostumista. (Demerouti, Bakker,
Nachreiner ja Schaufeli 2001.) Mallin perusoletus on, ettd ty0 sisdltdd sekd vaatimuksia
ettd voimavaroja. Tyon vaatimukset voivat johtaa tyduupumukseen ja sen kautta heiken-
tyneeseen tyOkykyyn ja terveyteen. Sen sijaan tyon voimavarat ovat yhteydessd tyon

imuun, jolla on puolestaan useita positiivisia seurauksia niin yksilolle kuin
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organisaatiolle. (Hakanen 2009: 255.) Yksi tyon voimavaroista on muutostilanteissa tir-
kedna tekijana oleva luottamus (Morgan & Zeffane 2003; Hakanen 2011: 58). Tyonteki-
jan ja organisaation vélisen luottamuksen eli organisaatioluottamuksen yhteyttd tyon
imuun on tutkittu kuitenkin vain vidhén (Alfez, Shanz & Alahakone 2016). Sote-muutok-
sen atheuttaman epavarmuuden myoti on tirkedd ja ajankohtaista tarkastella kuntaorgani-

saatioiden tyontekijoiden organisaatioluottamuksen yhteyttd tyon imuun.

1.1. Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tama tutkimus on osa syksylld 2018 toteutettua LuoKe -tutkimushankkeeseen kuuluvaa
kyselytutkimusta, jonka tavoitteena oli kartoittaa nykytilaa ja kipupisteitd, joihin sosiaali-
ja terveydenhuollon uudistukseen liittyvidssd muutostyOssé tulisi panostaa. Tutkimusky-
selyyn vastasi 1769 tyontekijad Eteld-Pohjanmaan kuntaorganisaatioista, joista 469 ty0s-
kentelivit terveysalalla. Tamén tutkimuksen kohdejoukko muodostuu terveysalan tyon-

tekijoista.

Tamin tutkimuksen tavoitteena on tarkastella terveysalan kuntaorganisaatioiden tyonte-
kijoiden organisaatioluottamuksen yhteyttd tyon imuun. Tarkastelun kohteena on myds
organisaatioluottamuksen yhteys tyon imun kolmeen eri ulottuvuuteen: tarmokkuuteen,
omistautumiseen ja uppoutumiseen. Lisdksi tutkimuksessa tarkastellaan myds tyonteki-
joiden sukupuolen, ién ja tydsuhteen keston mahdollista yhteyttd tyon imuun. Tutkimus

rakentuu tdten seuraavan kolmen tutkimuskysymyksen varaan:

1) Millainen yhteys tyontekijén ja organisaation viliselld luottamuksella on tyon
imuun?

2)  Millainen yhteys tyontekijidn ja organisaation viliselld luottamuksella on tyon
imun yksittéisiin ulottuvuuksiin (tarmokkuuteen, omistautumiseen ja uppoutu-
miseen)?

3)  Miten tyontekijdn sukupuoli, iké ja tyosuhteen kesto vaikuttavat tyon imun ko-

kemukseen?
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1.2. Tutkimuksen keskeiset késitteet

Tyohyvinvointi on laaja-alainen késite, jolle on olemassa lukuisia eri maaritelmiéd. Tyo-
terveyslaitoksen (2019) mééritelmin mukaan tyShyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on tur-
vallista, terveellistd ja tuottavaa ja sitd tekevdt ammattitaitoiset tyontekijit ja tyOyhteisot
hyvin johdetussa organisaatiossa. Se on my®ds sitd, ettd tyd koetaan mielekkadksi, palkit-
sevaksi ja eliménhallintaa tukevaksi. Kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi sisdltdd ihmisen
fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin. Tydhyvinvointia voi tarkas-

tella seka positiivisesta ettd negatiivisesta ndkokulmasta. (Tyoterveyslaitos 2019.)

Tyon imu kuvaa tyohyvinvointia aidosti positiivisena tilana. Se on suhteellisen pysyva ja
myonteinen tunne- ja motivaatiotila tyossd, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautumi-
nen ja uppoutuminen. Tarmokkuus ilmenee tyontekijan sinnikkyytend ja energisyytenéd
sekd haluna panostaa ty0hon haastavissakin tilanteissa. Omistautuneisuuteen liittyy ko-
kemukset innokkuudesta, ylpeydestd, inspiraatiosta sekd tyon haastavuudesta ja merki-
tyksellisyydestd. Uppoutuminen ilmenee syvéna keskittymisend ja paneutumisena tyohon
ja siitd saatuna nautintona. Tyon imu ei kohdistu mihinkdén tiettyyn asiaan, tilanteeseen,
yksiloon tai kdyttdytymiseen, vaan se on kaikkialle ulottuva tila. (Schaufeli & Bakker

2004; Hakanen 2011.)

Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli eli TV-TV —malli kuvaa tyon erilaisten piirtei-
den yhteyksid tyontekijan hyvinvointiin. Sen avulla on mahdollista tarkastella ty6hyvin-
voinnin positiivisten ja negatiivisten ulottuvuuksien kehityskulkua sekd tyon imua ja sen
muodostumista. Mallin mukaan ty6 siséltdd sekd vaatimuksia ettd voimavaroja, jotka voi-
vat vaikuttaa kahteen osittain erilliseen, mutta rinnakkaiseen hyvinvoinnin prosessiin:
energiapolkuun ja motivaatiopolkuun. (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli

2001.)

Luottamus on laaja-alainen késite, jossa on yksinkertaistaen kyse sopimusten pitdmisesta.
Luottamus ansaitaan kéyttdytymiselld ja sen perusedellytyksenéd on rehellisyys. Luotta-
muksen tarkastelu voi kohdistua toiseen ihmiseen, ryhméaan, organisaatioon tai keskinii-

seen vuorovaikutukseen. (Keskinen 2005; Pirson & Malhotra 2011.) Téssd tydssd
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tutkitaan organisaatioluottamusta, joka kuvaa tyontekijoiden luottamusta organisaatioon

(Gould-Williams 2003: 32).

1.3. Tutkielman rakenne

Tutkielma jakautuu kuuteen padlukuun (Kuvio 1). Johdantoluvussa esitetdédn tutkimuksen
taustaa ja perustellaan tutkimusaiheen valintaa. Johdannossa esitetddn myds tutkimuksen
tavoite sekd tutkimuskysymykset. Lisdksi johdannossa luodaan katsaus tutkimuksen kes-

keisiin kasitteisiin sekd kidydaan l1api tutkielman rakenne.

Toinen ja kolmas luku muodostavat tutkielman teoreettisen osuuden. Toisessa luvussa
luodaan yleinen katsaus tyohyvinvointiin ja tyohyvinvoinnin tutkimukseen, jonka jilkeen
edetddn tyon imun késitteen ja ilmion selventdmiseen. Luvussa kisitellddn tarkemmin
myos tyon imun kisitteeseen ldheisesti liittyvad tydn vaatimusten ja voimavarojen mallia
sekd tarkastellaan tyon imua vahvistavia tekijoitd ja tyon imun vaikutuksia. Kolmannessa
luvussa syvennytddn luottamuksen késitteeseen, jonka jidlkeen keskitytddn organisaa-
tioluottamuksen selventdmiseen. Lisdksi luvussa luodaan katsaus organisaatioluottamuk-

sen yhteydestd tyon imuun, jonka jilkeen esitetddn tutkimuksen hypoteesit.

Tutkielman empiriaosuus alkaa neljdnnestd luvusta, jossa esitellddn tutkimuksen taustaa
sekd valittuja tutkimusmenetelmii ja toteutustapoja. Luvussa kuvataan myds aineiston-
keruumenetelmid sekd kasitellddn tutkimuksessa kdytettyjd mittareita ja muuttujia. Li-
sdksi luvussa arvioidaan tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia sekéd kuvataan aineis-
ton esianalyysina tehtyjen faktorianalyysien tulokset. Viidennessd luvussa kidydaan lépi
tutkimuksen tulokset, jonka lisdksi tutkimuksen vastaajista esitetdén taustatietoja. Tut-
kielman viimeisessd, eli kuudennessa luvussa kootaan yhteen tutkielman keskeisimmét
havainnot ja johtopditokset tutkielman tuloksista sekd pyritddn vastaamaan luvussa 1.1.

esitettyihin tutkimuskysymyksiin.
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1. Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Teoreettinen vitekehys

2. Ty6n imu

3. Organisaatioluottamus

4. Tutimusmenetelméit

5. Tutkimuksen tulokset

6. Johtopaatokset

Kuvio 1. Tutkielman rakenne.



15

2. TYON IMU POSITIHIVISEN TYOHYVINVOINNIN KUVAAJANA

Tutkielman teoriaosan aloittavan luvun tarkoituksena on késitelld tyohyvinvointia ja eri-
tyisesti tydhyvinvoinnin positiivista kuvaajaa, tyon imua. Luvun alussa luodaan yleinen
katsaus ty0hyvinvointiin ja tyShyvinvoinnin tutkimukseen, jonka jidlkeen siirrytdin tyon
imun késitteen ja ilmion selventdmiseen. Luvussa késitellddn tarkemmin myds tyon imun
kisitteeseen olennaisesti liittyvaa tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia sekd kdyddan
lépi tyon imua vahvistavia tekijoitd. Luvun lopussa kuvaillaan tyon imun mahdollisia vai-

kutuksia.

2.1. Tyohyvinvoinnista

Tyohyvinvointiin liittyvat keskustelut ovat lisdéntyneet huomattavasti 2000-luvun aikana
niin mediassa kuin tydpaikoilla. Siitd huolimatta tyohyvinvoinnin késite on edelleen mo-
nille organisaatiolle ja yksittdisille henkil6ille hyvin yksipuolinen. TyShyvinvoinnista pu-
huttaessa monelle tuleekin usein mieleen thmisen fyysinen tyShyvinvointi tai tyShyvin-
voinnin negatiiviset tuntemukset. Tyohyvinvointi on kuitenkin useammasta eri tekijista
koostuva kokonaisvaltainen ilmio, jota voidaan tarkastella monesta eri nidkokulmasta.

(Virolainen 2012: 11; Schaufeli & Taris 2014; Mikikangas & Hakanen 2017: 103.)

Koska tyohyvinvointi ei ole késitteend yksiselitteinen, sille on olemassa lukuisia eri maa-
ritelmid (Kehusmaa 2011: 13—14). Tyoéterveyslaitos méérittelee tyohyvinvoinnin seuraa-
valla tavalla: ”Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota
ammattitaitoiset tyontekijdt ja tyoyhteisot tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijdt ja tyoyhteisot kokevat tyonsd mielekkddksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mieles-

tddn tyo tukee heiddn eldmdnhallintaansa. ” (Tyoterveyslaitos 2019.)

Manka, Kaikkonen ja Nuutinen (2007) maérittelevit tyohyvinvoinnin jokaisen yksittdi-
sen tyontekijin ja koko tydyhteison henkiseksi vahvuudeksi ja mahdollisuudeksi kokea

onnistumista ty0ssddn. Otalan ja Ahosen (2005) mukaan tyohyvinvointi kuvaa puolestaan
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sitd, millaiseksi ihmiset kokevat olonsa tyopdivin aikana. Se on seki jokaisen yksilon ettd
koko tyOyhteison yhteinen tunne- ja viretila. Ty6hyvinvointi on yksiléiden ja tydyhteison
jatkuvaa kehittdmistd sellaiseen suuntaan, jossa jokaisella on mahdollisuus kokea onnis-

tumisia ja tyon iloa. (Otala & Ahonen 2005: 27-28.)

2.1.1. Tyohyvinvoinnin tekijat

Kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi muodostuu fyysisestd, psyykkisestd, sosiaalisesta ja
henkisestd tyohyvinvoinnista. Fyysinen tyohyvinvointi siséltid muun muassa tyon fyysi-
set olosuhteet, fyysisen kuormituksen ja ergonomiset ratkaisut. Psyykkinen ty6hyvin-
vointi sisdltdd muun muassa tyOstressin, tyOpaineet ja tydilmapiirin. Sosiaalinen tyohy-
vinvointi sisdltdd puolestaan mahdollisuuden sosiaaliseen kanssakdymiseen tydyhtei-
sOssd olevien jésenten kesken. Henkinen hyvinvointi on liitetty usein psyykkiseen hyvin-
vointiin, mutta se voidaan nihdd myo0s itsendisend osa-alueena. Siihen liittyy tyOpaikan
toimintatavat, kuten se miten tyOyhteison jasenet kohtaavat toisensa tai miten esimerkiksi
asiakkaita kohdellaan. Henkiseen hyvinvointiin liittyy myos tyopaikalla merkityksel-
liseksi koetun tyon tekeminen ja siitd nauttiminen. (Virolainen 2012: 17-18, 24-26;

Zheng, Zhu, Zhao & Zhang 2015: 623-624.)

Kaikki edelld mainitut tyohyvinvoinnin osa-alueet vaikuttavat ja liittyvét toinen toisiinsa,
mink takia tyohyvinvointia tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti. Jos jollain osa-alueella
on puutteita, saattaa se heijastaa helposti my0s toisiin osa-alueisiin. Tyohyvinvoinnin ko-
kemiseen vaikuttaa tyOpaikan, tyOyhteison ja tyonteon lisdksi my0s yksiloiden omat elin-
tavat, terveydentila ja muu eldmaéntilanne. (Virolainen 2012: 11-12; Zheng ym. 2015:
624.) Tyohyvinvoinnin tekijoitd on kuvattu myds Maslowin motivaatioteoriaan perustu-
valla ty0hyvinvoinnin portaat -mallin (Rauramo 2012: 12—-13) sekd Mankan (2015) voi-

mavarakeskeisen mallin avulla.

Tyohyvinvoinnin portaat

Maslowin motivaatioteorian mukaan ihmiselld on viisi perustarvetta, joita se pyrkii tyy-

dyttiméddn. Naiitd ovat fysiologiset tarpeet sekd turvallisuuden, yhteisollisyyden,
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arvostuksen ja itsensd toteuttamisen tarve. (Maslow 1943: 50.) Ty6hyvinvoinnin portaat
-mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon sekd ndiden tarpeiden vaiku-
tuksesta motivaatioon. Malli koostuu viidesté portaasta, jotka rakentuvat systemaattisesti
siten, ettd jokaisella portaalla on mahdollista tunnistaa keskeiset prosessit tyohyvinvoin-
nin tukemiseksi. Portaat on nimetty ty6elamiin sopivilla kasitteilld, joita ovat alhaalta

ylOspdin terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012: 13.)

Ensimmadiinen porras kuvaa ihmisen perustarpeita suhteessa tydohon. Portaaseen on kerétty
terveyttd edistdvid toimia sekd tyonantajan ettd tyontekijdn ndkokulmasta. Néitd ovat esi-
merkiksi terveelliset elintavat, tyOnantajan jarjestimi tyoterveyshuolto sekd fyysisen
kunnon mittaaminen. Toiseen portaaseen siséltyy sekd henkilokohtainen ettd tyohon liit-
tyva turvallisuuden tunne. Turvallisuuden portaalla tydnantajalla suurempi vastuu kuin
ensimmadiselld portaalla. Tydnantajan tehtdvand on huolehtia fyysiseen ja psyykkiseen
turvallisuuteen liittyvistd asioista. Kolmas porras muodostuu yhteisollisyyden tarpeesta,
johon liittyy sosiaalisten tarpeiden tyydyttiminen. Yhteishenked tukevat toimet seké tu-
loksesta ja henkil0std huolehtiminen ovat keskeisié tekijoita tissa portaassa. Neljds porras
perustuu tyontekijdn tarpeeseen itsearvostuksesta seké toisten osoittamasta arvostuksesta.
Viimeinen porras perustuu ihmisen tarpeeseen kehittya ja olla parempi ty0sséédn. Perustan

télle portaalle luo osaamisen johtaminen. (Rauramo 2012: 14-15.)

Otala ja Ahonen (2005: 30) ovat asettaneet mallissa esitettyjen portaiden pddlle ylimaa-
rdisen portaan, johon kuuluvat tyontekijan omat arvot, motiivit ja sisdinen energia. Tyo-
hyvinvointi ldhtee kuitenkin tyontekijésta itsestddn, eivitkd mitkddn tyOnantajan toimet
vaikuta, jos tyontekijd ei itse ole halukas vaalimaan omaa tyohyvinvointiaan (Otala &

Ahonen 2005: 30).

Tyohyvinvoinnin tekijdt Mankan mallin mukaan

Marja-Liisa Mankan (2015) kehittdma tyohyvinvoinnin malli ty6hyvinvointiin vaikutta-
vista tekijoistd on voimavaraldhtdinen. Sen tarkoituksena on selvittdd mitkd organisaa-
tion, johtamisen, tydyhteison, tyon ja yksilon piirteet mahdollistavat tyohyvinvoinnin

niin, ettd seurauksena on mahdollisimman hyvin ja tehokkaasti toimiva ty&paikka ja
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hyvinvoiva ja terve tyontekijd, jonka on myds mahdollista kokea tyon iloa ja tyon imua.

(Manka 2015: 106-107.)

Mankan malli muodostuu organisaation tyohyvinvointia edistdvistéd piirteistd sekd tyon-
tekijéstd itsestddn. Mallissa yksilo itse on tyohyvinvoinnin keskiossd. Vaikka kaikki or-
ganisaation piirteet olisivat tydhyvinvointia tukevia, vaikuttaa tyontekijédn kokemaan tyo-
hyvinvointiin hdnen omat asenteensa ja tulkintansa ty0yhteison toiminnasta. Liséksi sii-
hen vaikuttaa myds tyontekijan persoonallisuus, osaaminen, eldménhallinnan tunne seka
terveys ja fyysinen kunto. Samassa tyoyhteisossa tyoskentelevit ihmiset saattavat siis ko-

kea tyohyvinvoinnin eri tavoin. (Manka ym. 2007: 7; Manka 2015: 106.)

Organisaatiotasolla tyohyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavia tekijoitd ovat organisaation
tavoitteellisuus ja sitd tukeva strategia, visio ja arvot. My0s organisaation joustava ra-
kenne ja osaamisen kehittdmistd tukeva kulttuuri vaikuttavat tyéhyvinvoinnin kokemi-
seen. Organisaation joustava rakenne mahdollistaa organisaation mukautumisen vaihte-
leviin tilanteisiin, joka on tdrkedd alati muuttuvassa litketoimintaymparistossd. Osaami-
sen kehittdminen mahdollistaa puolestaan koko tydyhteison oppimisen ja kehittymisen.
Liséksi tyOympdariston turvallisuus ja toimivuus vaikuttavat omalta osaltaan ty0hyvin-

voinnin kokemiseen. (Manka 2007: 8-9; Manka & Manka 2016: 80, 87.)

Johtaminen muodostaa my0ds yhden merkittdvén tyohyvinvointiin vaikuttavan kokonai-
suuden. Johtamisen kokonaisuus muodostuu perinteisestd suorituksen johtamisesta sekd
thmisten johtamisesta. Hyvén johtamisen tirkeitd elementtejd ovat esimerkiksi tyonteki-
joiden osallistaminen, kannustaminen ja kuunteleminen. TyShyvinvointia edistdvéssa
johtamisessa korostuu my0s luottamuksen rakentaminen, oikeudenmukainen kohtelu
sekd innostavan, inspiroivan ja innovatiivisen ilmapiirin luominen. (Manka 2007: 9;

Manka & Manka 2016: 135.)

Myos tydyhteisolld on omat vaikutuksensa ty6hyvinvointiin. Se koostuu avoimesta vuo-
rovaikutuksesta ja ryhmin toimivuudesta. Avoimeen vuorovaikutukseen liittyy toisten
auttaminen seka reilu ja kohtelias kdyttdytyminen. My0s luottamus on tdrked ominaisuus

avoimen vuorovaikutuksen kannalta. Ryhmén toimivuus perustuu puolestaan tydyhteison
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yhteisiin pelisddntoihin, jotka ovat kaikille selvit. Viimeinen ty6hyvinvointiin vaikuttava
kokonaisuus on tyd. Siihen siséltyy tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa omaa tyota kos-
keviin péétoksiin ja pddmadriin. Lisédksi tyolla tulee olla kannustearvo, jolla tarkoitetaan
tyOn monipuolista sisdltod sekd mahdollisuuksia oppia uutta ja saavuttaa ulkoisia palkki-

oita, kuten kiitosta ja kannustamista. (Manka & Manka 2016: 107; 148.)

2.1.2. Tyohyvinvoinnin merkitys

Tyohyvinvoinnilla on merkittavid vaikutuksia niin yksilon, yrityksen kuin yhteiskunnan
tasolla (Otala & Ahonen 2005: 23-24). Tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnilla on mer-
kittdva positiivinen yhteys muun muassa tuottavuuteen, asiakastyytyvéisyyteen, tyonte-
kijoiden vihdisempéédn vaihtuvuuteen sekd sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin (Cooper

& Bevan 2014: 32).

Ty6hyvinvoinnin puute voi ilmetd muun muassa liiallisena stressind, tyduupumuksena ja
mielenterveysongelmina. Stressi on sopivassa miirin tarpeellinen ja luonnollinen osa ih-
misen eldmaa. Liiallisena se saattaa kuitenkin aiheuttaa muun muassa unihdirioita, kes-
kittymishairi6itd, muistihdiriditd, oppimiskyvyn heikkenemisté, drtyneisyytta ja vaikeutta
tarttua toihin. TyGuupumus on padsddntdisesti pitkittyneen stressin seurauksena syntyvé
hiirio, jolle ominaisia piirteitd ovat kokonaisvaltainen vdsymys, heikentynyt ammatilli-
nen itsetunto sekd kyyniseksi muuttunut asennoituminen ty6hén. TySuupumus on tyon-
tekijoiden terveyttd ja tyokykya uhkaava merkittdva ongelma seké kansallisella ettd kan-
sainvéliselld tasolla. (Maslach, Schaufeli & Leiter 2001: 401; Rauramo 2012: 57, 59; M-
kikangas & Hakanen 2017: 106—-107.)

Liiallinen stressi, tyduupumus ja mielenterveysongelmat ovat yhteydessd muun muassa
alentuneeseen tuottavuuteen, tyon tehottomuuteen, tyon heikkoon laatuun sekéd tyonteki-
joiden suureen vaihtuvuuteen. Ne saattavat johtaa myos lisddntyneisiin sairauspoissaoloi-
hin. Sairauspoissaoloissa on kyse yksilon tyokyvyn heikkenemisestd tai menetyksesti.
Sairauspoissaolot aiheuttavat yrityksille kustannuksia, jotka koostuvat usein paljon muus-
takin kuin pelkistd poissaoloajan palkkakustannuksista. Lisdksi sairaudet ja poissaolot ai-

heuttavat paljon kaytdnnon hankaluuksia ja kuormittavat myos haitallisesti koko
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tyOyhteisod. Pitkit sairauspoissaolot saattavat lopulta johtaa tyokyvyttomyyselakoitymi-
seen. Tyokyvyttomyyseldkkeet vaikuttavat tyoeldkejdrjestelméadn kustannusten lisédénty-
misend ja paineina korottaa tydeldkemaksuja. (Otala & Ahonen 2005: 77; Manka, Hakala,
Nuutinen & Harju 2010: 13; Rauramo 2012: 41, 64.)

Tyo6hyvinvoinnin puute on selked riski litketoiminnalle, jonka vuoksi siithen on tirked
panostaa. TyShyvinvoinnin edistdmista olisi syytd johtaa suunnitelmallisesti asettamalla
tavoitteet, suunnittelemalla toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi ja ottaen kayttoon
tunnuslukuja, joiden avulla toimenpiteiden vaikuttavuutta voidaan arvioida. (Otala &

Ahonen 2005: 92; Manka & Manka 2015: 74-75.)

2.1.3. Tyohyvinvoinnin teorioita

Tyo6hyvinvoinnin tutkimus on alun perin ldhtenyt litkkeelle ladketieteellisestd stressitut-
kimuksesta 1920-luvulla. Tuolloin uskottiin, ettd stressi syntyi yksilon fysiologisena re-
aktiona tyohon liittyviin vaatimuksiin. Myohemmin kyseiseen teoriaan liitettiin psykolo-
giset ja kdyttdytymiseen vaikuttavat reaktiot, joiden avulla tyontekijééd haluttiin suojella
terveyttd uhkaavilta vaaroilta. Myohemmin reaktioperustainen stressimalli laajeni katta-
maan myds ympdariston aiheuttamien arsykkeiden synnyttimaét stressivaikutukset. Tutki-
muksen kohteeksi tuli yksilon sijasta ympariston piirteet. Tyo ndhtiin kuormittavana, jos
sen vaatimukset ylittivét tyontekijoiden edellytyksid vastata kyseisiin vaatimuksiin. Sen
takia alettiin puhua tasapainomallista, josta kehittyi my6hemmin niin sanottu tyon vaati-

musten ja hallinnan malli. (Manka & Manka 2016: 64-65.)

Tyon vaatimusten ja hallinnan malli

Tyon vaatimusten ja hallinnan malli (Job Demand—Control Model, JDC-malli) on Robert
Karasekin 1970-luvulla luoma malli, jossa haitallista kuormitusta kuvataan tyon hallin-
nan ja tyon vaatimusten viliselld suhteella. Tyon vaatimuksilla viitataan tyon maarallisiin

taan siséltyvit esimerkiksi tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa tyon sisdltoon ja
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tyOoloihin, mahdollisuuteen osallistua omaa tyo6td koskevaan paatoksentekoon seké tyon

monipuolisuus. (Kinnunen & Feldt 2003: 18.)

Karasekin (1979) mallissa tyon kuormittavuus kasvaa tyon vaatimusten kasvaessa suh-
teessa vaheneviin mahdollisuuksiin hallita ty6td. Sen sijaan oppiminen ja motivaatio nou-
sevat, kun tyon vaatimukset ja hallintamahdollisuudet kasvavat samassa suhteessa (Kin-
nunen & Feldt 2003: 19). JDC-mallia kritisoitiin kuitenkin liian yksinkertaiseksi, jonka
vuoksi siihen liitettiin my6hemmin tyShyvinvointiin keskeisesti vaikuttava tekijé, sosiaa-

linen tuki (Manka 2015: 27).

Lazaruksen ja Folkmanin stressimalli

Edelliset niin sanotut drsyke—reaktio -mallit eivit kuitenkaan ottaneet huomioon tyonte-
kijoiden yksilollisid eroja. Sen vuoksi stressin syntymiseen liséttiin yksilon piirteistd ai-
heutuva vélitysmekanismi. Lazaruksen ja Folkmanin (1984) kognitiiviseen psykologiaan
perustuvan stressimallin mukaan tyohyvinvointi on erilaisten ymparisto- ja yksilollisten
tekijéiden vuorovaikutusten summa, jossa keskeistd on se, miten yksilon ominaisuudet ja
osaaminen sopivat tydympériston vaatimuksiin ja mahdollisuuksiin. Vélitysmekanismina
on mukautuminen, jolla tarkoitetaan sitd, millaisia voimavaroja yksil6illd on kohdata uh-
kia, haasteita ja menetyksid. Voimavarat jakautuvat yksilollisiin ja ymparistostd johtu-
viin. Yksilollisii stressid vihentdvid voimavaroja ovat muun muassa terveys, energisyys,
myonteiset uskomukset sekd ongelmanratkaisu- ettd vuorovaikutustaidot. Ymparistosti
johtuvia voimavaroja ovat esimerkiksi varallisuus ja sosiaalinen tuki. (Suonsivu 2011:

103; Manka 2015: 65.)

Edella esitetyt tyohyvinvoinnin stressimallit eivdt ota huomioon tyon, organisaation ja
teknologian seka tyontekijin ja tyoyhteison aktiivisuutta. Sen liséksi ne keskittyvét aino-
astaan tyon kuormittaviin piirteisiin, silld niissd huomion keskipiste on psyykkisessa ra-
sittavuudessa. (Manka 2015: 32.) Tyohyvinvoinnin tutkimus onkin perinteisesti rajoittu-
nut ty6hyvinvoinnin negatiivisen ndkokulman, tydpahoinvoinnin, tarkasteluun (Suonsivu

2011: 103; Manka & Manka 2016: 67; Miakikangas & Hakanen 2017: 103).
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Warrin vitamiinimalli

Peter Warrin (1999) esittimén vitamiinimallin tarkoituksena on mééritella tyon piirteiden
ja hyvinvoinnin keskindisid yhteyksid. Mallissa suhteet oletetaan epélineaarisiksi, kun
taas stressimalleissa suhteet oletetaan lineaarisiksi. Vitamiinimallissa suhteita havainnol-
listetaan vitamiinien avulla: aluksi vitamiinit saavat aikaan myonteisid vaikutuksia, mutta
tietyn kayttomééran jélkeen ne eivit tuota endd lisdhyotya ja saattavat joissain tapauksissa
alkaa vaikuttaa jopa negatiivisesti. Téllaisia piirteitd tyOssd ovat itsendisyys, taitojen
kaytto, palaute, sosiaalinen tuki ja tydtehtdvien monipuolisuus. Neljd tyon piirrettd,
palkka, arvostus, turvallisuus ja esimiehen tuki, eivit puolestaan aiheuta kielteisia ter-
veysvaikutuksia huolimatta lisdéntymisestddn. Tietyn rajan ylittdessa ne eivit kuitenkaan

endd lisdd tyohyvinvointia. (Kinnunen & Feldt 2005: 24-25; Manka 2015: 33.)

Warr on kuvannut ty6hyvinvoinnin moniulotteisuutta esittimilld tyShyvinvoinnin yti-
meksi affektiivista, eli tunneperdistd hyvinvointia. Han on jaotellut hyvinvoinnin tunne-
kokemuksiin, jotka liittyvit mielihyvidin ja virittdytyneisyyteen. Mallia kuvataan ellipsin
muotoisella kuviolla, jossa mielihyvéakselilla on suurempi painoarvo kuin virittdytynei-
syydelld. Affektiivisen hyvinvoinnin avainkokemuksia ovat hdnen mukaansa 1) mieli-
paha-mielihyvi, 2) ahdistus—viihtyvyys, ja 3) masennus—innostus. Néistd ensimmaisti
ulottuvuutta on tutkittu eniten tyotyytyvaisyytend. Alhainen mielihyva ja korkea viritty-
neisyys ilmenee mallissa stressind ja tyoholismina. Ty0ssd vithtyminen sisdltdd puoles-
taan mielihyvad, mutta alhaista virittdytyneisyyttd. Tyon imua luonnehtii korkea mieli-
hyvé ja virittdytyneisyys ja tyduupumusta puolestaan pdinvastainen, matala mielihyvé ja

virittdytyneisyys. (Kinnunen & Feldt 2005: 25; Manka ym. 2007: 6; Hakanen 2007: 28.)

Manka (2011: 142) on nimennyt Warrin esittdmén vitamiinimallin henkilokohtaisen tyo-
hyvinvoinnin malliksi, johon Hakanen (2004: 28) on lisdnnyt kuvion 2 mukaisesti luon-

nehdinnat tyduupumuksesta, stressistd, ty0ossd vithtymisesté ja tyon imusta.
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Korkea
virittyneisyys

Ahdistus Innostus

T ydholismi
Stressi

Mielipaha Mielihyva

Tyoéuupumus Ty06ssé vithtyminen

Masennus Vihtyvyys

Matala
virittyneisyys

Kuvio 2. Henkilokohtaisen ty0hyvinvoinnin malli (Warr 1999; Hakanen 2004: 28;
Manka 2011: 142).

2.2. Tyon imun késite

Luvussa 2.1.1. esitetty Warrin vitamiinimalli toi molemmat tyohyvinvoinnin ulottuvuu-
det hyvinvoinnin tutkimukseen — sekd negatiiviset ettd positiiviset. Schaufeli, Salanova,
Gonzales-Roma ja Bakker (2002) ovat kutsuneet mallissa esiintyvdd innostuksen aluetta
nimelld work engagement, jonka Jari Hakanen (2002) on suomentanut tyén imuksi. Tyon
imu kuvaa tyShyvinvointia aidosti positiivisena tilana. Tyon imun késite on luotu tyo-

uupumuksen rinnalle ja my0s osittain sen vastakohdaksi. (Schaufeli & Bakker 2004.)

Hyvinvoinnin tutkijoiden Maslachin ja Leiterin mukaan tyon imu voidaan ndhda tyo-
uupumuksen vastakohtana tai tyGuupumusta kuvaavien oireiden puuttumisena (Maslach
& Leiter 1997: 24; Schaufeli ym. 2002: 73). Tyouupumus on mééritelty pitkittyneen tyo-
stressin seurauksena kehittyviksi hdiriotilaksi, jota luonnehtivat uupumusasteinen vésy-
mys, kyyniseksi muuttunut asenne tyotd kohtaan ja heikentynyt ammatillinen itsetunto
(Makikangas & Hakanen 2017: 106—107). Néiden oireiden vastakohtina ja siten myos

tyon imun ominaisuuksia ovat tdmin ndkokulman mukaan tyOntekijin energisyys
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(energy), sitoutuneisuus (involvement) ja pystyvyys (efficacy). (Maslach & Leiter 1997,
Maikikangas ym. 2005: 68.) Maslach ja Leiter nidkevitkin tyohyvinvoinnin tyouupumuk-
sen aiheuttamien oireiden puutteena. Tyon imussa koettu energia muuttuu uupumusas-
teiseksi visymykseksi, sitoutumisesta tulee kyynisyytté ja pystyvyys muuttuu ammatilli-

sen itsetunnon laskuksi ja tehottomuudeksi. (Maslach & Leiter 1997.)

Tyohyvinvoinnin tutkija Wilmar Schaufeli ja hdnen tutkimusryhmainsa on 1dhestynyt tyon
imua toisesta ndkokulmasta. He esittivit, ettd tyduupumus ja tydon imu ovat toisistaan
erillisid kisitteitd. Heiddn mukaansa tyon imu on kasitteellisesti tyduupumuksen positii-
vinen vastakohta, mutta niiden sisélto eroaa toisistaan. Tyon imu ja tyduupumus ovat hei-
dian ndkemyksen mukaan toisiaan tdydentdvid késitteitd, joita tulisi tutkia toisistaan riip-
pumatta eri menetelmilld. Schaufeli ym. (2002) ovatkin luoneet tyon imulle oman mitta-
rin teoreettisten pohdintojen ja syvédhaastatteluiden perusteella. UWES—mittari (Utrecht
work engagement scale) perustuu itsearviointiin ja se sisdltdd kolme tyon imun ulottu-
vuutta, joita ovat tarmokkuus (vigor), omistautuminen (dedication) ja uppoutuminen (ab-
sorption). (Schaufeli ym. 2002: 75; Schaufeli & Bakker 2004: 294-295.) UWES—mittari
on todettu luotettavaksi ja pateviksi myos Suomessa (Schaufeli ym. 2002; Mikikangas
& Hakanen 2017: 113). Téssé tutkielmassa tyon imua ldhestytddn Schaufelin ym. (2002)

madritelman nakokulmasta.

Tyon imu ei ole vain hetkellinen ohimenevdé tila, vaan silld tarkoitetaan suhteellisen py-
syvéd, kaikkialle ulottautuvaa ja myoOnteistd tunne- ja motivaatiotilaa. Se ei myoskédin
kohdistu mihinkdin tiettyyn asiaan, tilanteeseen, yksiloon tai kdyttdytymiseen. Tyon
imun kokemus voi kuitenkin vaihdella tydolojen tai tilanteiden muuttuessa olennaisesti
ja sen kokeminen voi vaihdella my6s yksildiden vélilld. Tyon imua kuvaa kolme positii-
vista tyossd koettua ty6hyvinvoinnin ulottuvuutta. Nditd ovat tydssd koettu tarmokkuus,
tyOlle omistautuminen ja tyohon uppoutuminen. (Sonnentag 2003: 526; Schaufeli & Bak-

ker 2004: 295; Hakanen 2009: 9; Hakanen 2011: 38).

Tarmokkuus (vigor) on kokemusta energisyydestd ja vireydestd sekd halua panostaa tyo-

hon. Sitd kuvaa myos karsivillisyys, sinnikkyys ja halu ponnistella my6s vastoinkdymisid
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kohdatessa. (Schaufeli ym. 2002: 74; Hakanen 2011: 39.) Tarmokkuuden vastakohtana
pidetddn uupumusasteista visymysta (Schaufeli & Bakker 2004: 295; Manka 2015: 36).

Omistautuminen (dedication) kuvaa kokemusta tyon merkityksellisyydesti ja haasteelli-
suudesta. Ty0 koetaan inspiroivaksi, se luo innokkuutta ja siitd ollaan ylpeitd. (Schaufeli
ym. 2002: 74; Schaufeli & Bakker 2004: 295; Hakanen 2011: 39) Omistautuneena ty6hon
ollaan vahvasti sitoutuneita (Luukkala 2011: 38). Omistautumisen vastakohtana pidetdan

kyynisyyttd (Schaufeli & Bakker 2004: 295; Manka 2015: 37).

Tyohon uppoutuminen (absorption) ilmenee syvinéd keskittymisend ja paneutumisena
tyOhon ja siitd saatuna nautintona. Uppoutuneena aika kuluu usein nopeasti ja tyotehta-
vistd irrottautuminen voi tuntua vaikealta. (Schaufeli ym. 2002: 75; Schaufeli & Bakker
2004: 295; Hakanen 2011: 39.) Tyohon uppoutumisen on kuvattu olevan ldhelld flow-
tilaa (Schaufeli ym. 2002: 75; Luukkala 2011: 38; Manka 2015: 37). Flow-tilassa yksilon
suoritusmotivaatio on parhaimmillaan. Siind yksilo keskittyy niin syvisti tehtdvaan, ettd
tietoisuus muista ulkopuolisista asioista hdvidd. Flow-tilan vallitessa koetaan myds suurta
nautintoa. Tyon imu poikkeaa flow-tilasta kuitenkin siten, ettd se ei ole hetkellinen ja
tiettyyn tilanteeseen sidottu kokemus, vaan se on pysyvampi ja kaikkialle levittyva tila.
(Schaufeli ym. 2002: 75; Virolainen 2012: 85.) Toisin kuin tarmokkuudella ja omistautu-
neisuudella, uppoutumisella ei ole selkedéd vastakohtaa tyouupumuksen ulottuvuuksissa

(Schaufeli & Bakker 2004: 294).

2.3. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (TV-TV —malli)

Tyon imun késite liittyy keskeisesti tyén vaatimusten ja voimavarojen (TV-TV) malliin
(Job Demands—Resources Model), jonka Demerouti, Bakker, Nachreiner ja Schaufeli
(2001) ovat kehittineet Karasekin (1979) mallin pohjalta. TV-TV —mallin tarkoituksena
on kuvata tyon erilaisten piirteiden yhteyksia tyontekijan hyvinvointiin. Keskeisimpéna
erona aiempiin tyohyvinvointi ja -stressimalleihin on se, ettd se tarkastelee tyohyvinvoin-

nin taustatekijoitd useammasta eri ndkokulmasta. Lisdksi se tuo tarkasteluun
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tyOhyvinvoinnin negatiivisen puolen lisdksi myds tyohyvinvoinnin positiivisen ulottu-

vuuden. (Demerouti ym. 2001; Hakanen 2009: 17.)

2.3.1. Tyon vaatimukset ja voimavarat

TV-TV —mallin keskeisend oletuksena on, ettd jokaisessa ammatissa on omat tyohyvin-
vointiin vaikuttavat taustatekijdnsé, joiden painotukset vaihtelevat. Mallin mukaan kai-
kissa ammateissa on kuitenkin erotettavissa kaksi tyon piirteiden luokkaa: tyon vaatimuk-

set ja tyon voimavarat. (Demerouti ym. 2001; Manka 2015: 37.)

Tyon vaatimukset koostuvat tyon fyysisistd, psykologisista, sosiaalisista tai organisaa-
tiosta johtuvista piirteistd, jotka edellyttavit tyontekijiltd jatkuvia ponnisteluja. Naitd
ovat esimerkiksi fyysinen tyotaakka, aikapaineet, tyOilmapiiriongelmat ja epavarmuus
tyon jatkosta. (Demerouti ym. 2001; 501; Schaufeli & Bakker 2004; 296; Manka 2015:
38.) Tyon vaatimukset eivit vilttiméttid ole itsessddn negatiivisia, mutta niistd saattaa
muodostua negatiivisia kuormitustekijoitd, jos vaatimuksiin vastaaminen edellyttia tyon-
tekijéltd jatkuvia ponnisteluja yli voimavarojensa. Tydssa tulisi olla sopivasti haasteita,
jotta tyontekijit kokisivat tyonsd mielekkdénd ja motivoivana. (Bakker & Demerouti

2007: 312; Hakanen ym. 2012: 7.)

Tyon vaatimuksista on tdrkedi erottaa niin sanotut tyon haaste- ja estevaatimukset (Le-
Pine, Podsakoff & Lepine 2007; Hakanen ym. 2012: 7). Haastevaatimuksilla, kuten tyo-
madrdlla ja aikapaineella, on havaittu olevan positiivisia vaikutuksia tyon imun kokemi-
seen huolimatta siitd, ettd ne saattavat samanaikaisesti aiheuttaa myos stressid. Haaste-
vaatimukset voivat toimia myds innostavana tekijand seka lisdtd motivaatiota ja tyytyvdi-
syyttd tyohon. Sopivassa maérin tyon haastevaatimukset edistdvitkin tyon imua. Sen si-
jaan estevaatimukset, kuten byrokraattiset kiytdnnot, fyysiset kuormitustekijdt tai rooli-
ristiriidat, vaikuttavat tydhyvinvointiin ainoastaan negatiivisesti. Liiallisena haaste- ja es-
tevaatimukset kuitenkin heikentdvit tyon imua. (Hakanen 2012: 7; Seppéld & Hakanen

2017: 152.)
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Tyon voimavaroilla viitataan puolestaan tyon fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin tai or-
ganisaatiosta johtuviin piirteisiin, jotka auttavat tyontekijda henkilokohtaisessa kasvussa
ja kehittymisessd, vahentivét tyon kuormitustekijéiden negatiivisia vaikutuksia ja helpot-
tavat saavuttamaan tyon tavoitteita (Demerouti ym. 2001: 501; Bakker & Demerouti
2007: 312). Tyon voimavaroja ovat esimerkiksi ergonomiset tydskentelyvélineet, vaiku-
tusmahdollisuudet tydssd, esimiesten ja tyOyhteison arvostus ja tuki sekd tydsuhteen var-
muus (Demerouti ym. 2001; Seppdld & Hakanen 2017: 151). Ty6n voimavaroilla on tér-
ked rooli tyontekijan psykologisten perustarpeiden tyydyttdmisessd tyossd. Tyon voima-
varat edistdvét tyon tavoitteiden saavuttamista, innostavat ja auttavat yllépitdmééan tyon
imua etenkin silloin, kun ty6 on kuormittavaa. (Hakanen 2012: 8; Mikikangas & Hakanen
2017: 150-151.) Tyon imua vahvistavia voimavaroja tarkastellaan tarkemmin luvussa

2.4.

2.3.2. Energiapolku ja motivaatiopolku

TV-TV —mallin toinen keskeinen oletus on, ettd tyon vaatimukset ja voimavarat vaikut-
tavat kahteen osittain erilliseen, mutta rinnakkaiseen hyvinvoinnin prosessiin, joiden seu-
raukset poikkeavat osittain toisistaan: energiapolkuun ja motivaatiopolkuun. Energia-
polku kuvaa tyon vaatimusten yhteyttd tydssd koettuun pahoinvointiin ja siitd mahdolli-
sesti aitheutuviin negatiivisiin seurauksiin. Korkeat tyon vaatimukset voivat johtaa tyo-
uupumukseen ja tyduupumus heikentyneeseen terveyteen ja tyokykyyn. Tyon voimavarat
kdynnistidvét puolestaan motivaatiopolun, joka edistdd tyohyvinvointia ja johtaa mahdol-
lisesti positiivisiin seurauksiin, kuten lisdéntyneeseen tyon imun kokemiseen. Tyon imun
kokeminen on edelleen yhteydessd muihin positiivisiin seurauksiin, kuten organisaatioon
sitoutumiseen. TV-TV —malli siis mahdollistaa tyohyvinvoinnin positiivisten ja negatii-
visten kehityskulkujen selvittimisen samanaikaisesti. (Hakanen 2004: 255; Schaufeli &

Bakker 2004: 296; Manka 2015: 39.)

Monet tutkimukset sekd Suomessa ettd kansainvilisestikin ovat tukeneet TV-TV —mallin
oletuksia (Seppdld & Hakanen 2017: 153). Esimerkiksi Schaufeli, Bakker ja Van Rhenen
(2009) ovat todenneet, ettd tyon voimavarojen lisddntyminen ennustaa tyon imua ja tyon

voimavarojen vdhentyminen ennustaa tyouupumusta. Myos Hakasen, Schaufelin ja
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Aholan (2008b) tutkimuksessa havaittiin tyon vaatimusten ennustavan tyouupumusta ja
sairastumista. Tyon voimavarat vaikuttivat puolestaan tyon imuun, jonka havaittiin ole-
van yhteydessd muun muassa organisaatioon sitoutumiseen, tyontekijoiden aloitteellisuu-
teen ja tydyhteison innovatiivisuuteen (Hakanen ym. 2008b). Tyon vaatimusten ja voi-

mavarojen yhteyttd tydhyvinvointiin kuvataan seuraavassa kuviossa (Kuvio 3).

Energiapolku

Heikentynyt
terveys

Tyon

. Tyo m
vaatimukset youupumus

Tyon Sitoutuminen

Ty6n imu

voimavarat organisaatioon

Motivaatiopolku

Kuvio 3. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen
2011: 105).

2.4. Tyon imua vahvistavat voimavarat

Monet tutkimukset ovat osoittaneet erilaisten tyon voimavarojen, kuten tyon kehittdmisen
mahdollisuuksien, tyon tulosten ja niistd saadun palautteen seké esimiesten ja tydyhteison
arvostuksen ja tuen olevan positiivisesti yhteydessd tyon imun kokemuksiin (Bakker &
Demerouti 2007; Schaufeli ym. 2009). Sen lisdksi myods monilla yksil6llisilla voimava-
roilla on oma vaikutuksensa tyon imun kokemiseen. Tutkimukset ovat osoittaneet esi-
merkiksi optimismin, sinnikkyyden, uskon omasta pystyvyydesti ja organisaatioldhtdisen
itsearvostuksen olevan yhteydessd tyon imuun. (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti &

Schaufeli 2009: 236; Hakanen 2011: 71.)
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Tyon voimavarat vaikuttavat yksildiden sisdiseen tai ulkoiseen motivaatioon, jota kautta
ne voivat johtaa myonteisiin seurauksiin. Tyon voimavarat motivoivat ulkoisesti autta-
malla tyontekijdd kohtaamaan ja vdhentdméén tyossd koettuja vaatimuksia sekd edisté-
malld tyon tavoitteiden saavuttamista. Sen lisdksi ne motivoivat tyontekijoitd sisdisesti
tyydyttdmalla psykologisia perustarpeita yhteenkuuluvuudesta, itsendisyydesté ja parjaa-
misestd, jonka seurauksena tyon voimavarat virittdvéat tyontekijan henkilokohtaista kas-
vua, oppimista sekd kehittymistd tyossd. Ulkoisen ja sisdisen motivoinnin kautta tyon
voimavarat energisoivat ja lisddvét sekd yllapitdvat tyon imun kokemuksia. (Schaufeli &

Bakker 2004: 298; Xanthopoulou ym. 2009: 236; Hakanen 2011: 49-50.)

Hakanen (2011) on jaotellut tyon voimavarat tyotehtdavad, tyon jérjestelyjd, vuorovaiku-
tusta ja organisatorista tasoa koskeviksi. Tehtdvétasolla tyon imun kokemiseen vaikutta-
vat tekijét liittyvat tyotehtdvien monipuolisuuteen ja kehitettdvyyteen sekd mahdollisuu-
teen suorittaa tyotd mahdollisimman itsendisesti. Myo0s tydsuorituksesta saatu véliton pa-
laute ja tyon merkitykselliseksi kokeminen vahvistavat tehtdvitasolla tyon imun koke-
muksia. Tyon jérjestelyihin liittyvit voimavarat, kuten tydroolien ja -tavoitteiden selkeys,
osallistuminen ty6td koskevaan péaitoksentekoon ja tydaikojen joustavuus, mahdollista-
vat sen, ettd tyontekijd padsee hyddyntdmadn tehtivitason voimavarojaan seké suoriutu-

maan tydstd menestyksekkéasti. (Hakanen 2011: 52-69.)

Vuorovaikutuksessa ilmenevit voimavarat, eli sosiaaliset voimavarat, mahdollistavat
tyOn imun rakentamisen ja vahvistamisen paivittiin tydyhteisossd. Sosiaaliset voimavarat
koostuvat monesta tekijdstd, kuten tydyhteison ja esimiehen tuesta, oikeudenmukaisuu-
desta, luottamuksesta, palautteesta ja arvostuksesta sekd arkisesta huomaavaisuudesta ja
ystavillisyydestd. Organisatoriset voimavarat muodostuvat organisaation eri toimijoiden
yhteisvaikutuksesta ja ne toimivat tyon imun keskeisend ldhteend yhdessa tehtdava- ja vuo-
rovaikutustason voimavarojen kanssa. Organisatorisia voimavaroja ovat muun muassa
havaittu organisaation tuki, psykologinen sopimus, tydpaikan myonteinen ilmapiiri, tyo-
suhteen varmuus ja teknologiset ratkaisut. Niihin liittyvéit myos tyopaikan rekrytointi- ja
perehdyttamiskdytannot, kehityskeskustelut ja palkitsemiskdytdnnot. (Xanthopoulou ym.
2009: 236; Hakanen 2011: 52-69.)
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Yksilolliset voimavarat vaikuttavat sithen, millé tavalla tyontekija kokee tyon ja tydolot.
Toisaalta my0s tyon voimavarat vaikuttavat positiivisesti yksilollisiin voimavaroihin.
Tyon yksilolliset voimavarat, kuten tyontekijin itseluottamus tai parjaamisen kokemuk-
set vahvistuvat, kun tydssd on paljon tyon voimavaroja. Yksilolliset voimavarat vahvis-
tavat tyontekijan tyon imun kokemuksia, mutta ne suojelevat my0s tilanteessa, jossa tyon-
tekijd menettdd tyonsd. (Hakanen 2011: 71-72.) Sen lisdksi, ettd tydon voimavarat ja yk-
silolliset voimavarat ennustavat tyon imun kokemuksia, on tutkimusten mukaan myos
tyon imulla vastavuoroinen positiivinen vaikutus yksilollisiin ja tydn voimavaroihin (Ha-

kanen 2009: 17; Xanthopoulou ym. 2009: 236).

2.5. Tyo6n imun vaikutukset

Tyon imulla on moninaiset seuraukset niin yksilo- kuin organisaatiotasollakin. Tyon
imuun sisdltyvit kokemukset energisyydesti ja omistautuneisuudesta tuottavat tyonteki-
jélle hyvinvointia ja onnellisuutta, jonka seurauksena aloitteellisuutta sekd tyon parempia
tuloksia. Tyon imu vaikuttaa siis positiivisesti tyontekijin hyvinvointiin ja sitd kautta

myos yrityksen parempaan tuottavuuteen. (Hakanen 2009: 16; Hakanen 2011: 7.)

Organisaatiotasolla tyon imu on ollut monien tutkimusten mukaan positiivisessa yhtey-
dessé sekd tyopaikkaan ja ty6hon sitoutumiseen (Hakanen ym. 2006) ettd vahaisiin aiko-
muksiin vaihtaa tyopaikkaa (Schaufeli & Bakker 2004). Tyon imun on havaittu olevan
positiivisessa yhteydessd my0s yrityksen taloudelliseen tulokseen (Xanthopoulou ym.
2009; Hakanen & Maikikangas 2017: 119). Tyon imun positiiviset vaikutukset ovat ndh-
tévissd yritysten eri tulosmittareissa, kuten tuottavuudessa, asiakastyytyvidisyydessd, voi-
tossa ja vihentyneissd tapaturmissa (Hakanen 2009; Schaufeli & Taris 2014). Sen lisdksi
Hakasen ja Perhoniemen (2008) tutkimuksessa tyon imun tason nousun on todettu ennus-

tavan my0s halukkuutta ja aikeita jatkaa tyoeldmaéssd pidempaan.

Tyon imulla on osoitettu olevan positiivinen yhteys myds péivittdiseen ty0ssd suoriutu-
miseen seké erilaisiin tydssd suoriutumisen osoittimiin, kuten tyontekijdn aloitteellisuu-

teen, ennakoivuuteen ja innovatiivisuuteen (Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner
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2008a; Bakker, Albrecht & Leiter 2011). Monien tutkimusten mukaan tyén imulla on
merkittdva yhteys my0s tyontekijoiden terveyteen ja sitd kautta vahdisempiin sairauspois-
saoloihin. Tyon imu on ollut positiivisessa yhteydessd muun muassa mielenterveyteen,

itsearvioituun terveyteen ja tyokykyyn. (Hakanen ym. 2006; Schaufeli ym. 2009.)

Hakanen, Hakonen, Seppild ja Viitala (2019) ovat tutkineet tyon imun vaikutuksia kun-
tasektorilla. Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd ne kunnat ja kuntaorganisaatiot, joissa koettiin
eniten tyon imua, koettiin myds vahemmaén tyouupumusta. Korkea tyon imu oli tutkimuk-
sen mukaan myos yhteydessd muun muassa tyontekijoiden tyokykyyn ja tydpaikkaan si-
toutumiseen. Sen sijaan niissd kunnissa ja kuntaorganisaatioissa, joissa tyon imu oli ma-
talampaa, esiintyi enemmaén tyouupumusta seka tyossa tylsistymistd. (Hakanen ym. 2019:

8; 40.)

Tyo6n imun seuraukset voivat levitd tydstd myds muuhun eliméén (Hakanen 2011: 122).
Sen on osoitettu liittyvén positiivisesti muun muassa koettuun tyon ja muun eldmén tasa-
painoon seki niiden toisiaan rikastavaan merkitykseen. Tyon imu on positiivisessa yh-
teydessd my0s yleiseen tyytyviisyyteen ja onnellisuuteen eldméssd kuin myos tyytyvéi-
syyteen parisuhteessa sekd vanhemman roolissa. (Hakanen 2009: 16; Schaufeli & Taris
2014.) Tyon imu on ollut positiivisessa yhteydessd myods oppimismotivaatioon, ammatil-
liseen jatkokouluttautumiseen sekd ammattikirjallisuuteen perehtymiseen myos vapaa-
ajalla. (Hakanen 2009: 16). Ty6n imu voi tarttua ihmisten vélilld. Mahdollisuudet tyon
imun tarttumiseen tyOyhteisdssd ovat hyvét, mutta se voi tarttua myds kodin vilitykselld

puolisoon ja jatkaa matkaansa puolison toihin saakka. (Hakanen 2011: 132, 135.)
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3. TYONTEKIJAN LUOTTAMUS ORGANISAATIOTA KOHTAAN

Tutkimuksen teoriaosan toisessa luvussa késitelldédn organisaatioluottamusta. Aluksi luo-
daan yleinen katsaus luottamuksen késitteeseen, jonka jdlkeen edetidén organisaatioluot-
tamuksen selventdmiseen. Tamédn tutkimuksen tavoitteena on selvittdd organisaatioluot-
tamuksen ja tyon imun vélistd yhteyttd, jonka vuoksi luvussa tarkastellaan myds organi-
saatioluottamuksen yhteyttd tyon imuun. Luvun lopussa esitetddn teorian perusteella

muodostetut hypoteesit.

3.1. Luottamuksen kasite

Luottamus on monipuolinen kisite, jota on jdsennetty niin filosofisena, teologisena, eko-
nomisena, juridisena kuin kayttdytymistieteellisend kisitteend (Keskinen 2005: 78). Mo-
net tutkijat ovat yrittdneet luoda luottamukselle yksiselitteistd méaéritelmad, mutta se on
osoittautunut erittdin haasteelliseksi. (Mayer, Davis & Schoorman 1995: 709; Laine 2009:
17.) Luottamusta onkin maédritelty aikojen saatossa useilla eri tavoilla. Ensimmaisissi
luottamuksen mairitelmissd korostui yksilon usko toisten aikomuksiin, tarkoituksiin ja
motiiveihin. Uundemmat mairitelmit painottavat puolestaan optimistista asennetta toisten
kayttaytymistd kohtaan. (Mayer ym. 1995; Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer 1998; Dirks
& Ferrin 2001; Keskinen 2005: 78; Pirson & Malhotra 2011.)

Mayerin ym. (1995: 712) mairitelméan mukaan luottamus on sité, ettd osapuoli hyviksyy
sen riskin, ettd toisen osapuolen tekemait paitokset ovat itselle tirkeitd, riskinottajan tie-
dostaessa samalla sen, ettei toisen osapuolen tekemisid voida seurata eikd niihin voida
vaikuttaa. Rousseau ym. (1998: 395) ovat puolestaan mairitelleet luottamuksen psykolo-
giseksi tilaksi, johon liittyy halukkuus olla haavoittuvainen. Haavoittuvaisuus on sen si-
jaan yhteydessa luottavan osapuolen positiivisiin odotuksiin toisen osapuolen aikomuk-
sista ja kdyttdytymisestd. (Rousseau ym. 1998: 395.) Luottamuksessa on yksinkertaistaen

siis kyse rehellisyyden, reiluuden ja avoimuuden odotuksista toista osapuolta kohtaan,
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kuten lupausten ja sopimusten pitdmisestd ja tdyttdmisestd (Mollering, Bachmann & Lee

2004).

Luottamus sisdltdd aina riskin siitd, ettd luotettu osapuoli ei toimi odotusten mukaisesti
(Schoorman, Mayer & Davis 2007: 346). Rousseaun ym. (1998: 395) mukaan luottamuk-
sen ja riskin vélinen yhteys syntyy niiden keskindisestd suhteesta. Siind riski luo mahdol-
lisuuden luottamuksen muodostumiselle, joka puolestaan johtaa riskin ottamiseen. Luot-
tamusta ei siis tarvittaisi, jos kaikki tapahtuisi tdydelld varmuudella ja ilman riskid. (Rous-
seau 1998: 395.) Luottamuksen taso méérdytyykin Schoormanin ym. (2007: 346) mukaan
sen perusteella, kuinka ison riskin luottava osapuoli on valmis ottamaan. Luottamus sy-
venee, kun luotettu osapuoli toimii odotetulla tavalla. Luottamuksen taso laskee tai saat-
taa kadota jopa kokonaan, jos luotettu osapuoli pettdd luottamuksen tai kiyttaytyy epa-

luotettavasti luottavaa osapuolta kohtaan. (Schoorman ym. 2007: 346-347.)

Luottamus on vilttdméatontd niin ithmissuhteissa kuin organisaatioissa (Dirks & Ferrin
2001: 450). Luottamus vaikuttaa energisoivasti ihmisten kdyttdytymiseen (Mékipeska &
Niemeld 2005: 27; Savolainen 2013: 10), joka mahdollistaa organisaation tehokkaan ja
sujuvan toiminnan. Luottamus luo rohkeutta olla avoin ja kohdata seké hyviksya erilaisia
ndkemyksid ja ndkokulmia sekd tehda padatoksid. Yhteisen oppimisen se mahdollistaa uu-
den tiedon luomisen, levittdmisen ja hyodyntdmisen kautta. Lisdksi luottamus vahvistaa
ja ylldpitdd organisaatioiden yhteistyo- ja toimijasuhteita seki edistdé tavoitteiden saavut-
tamista vuorovaikutuksen ja jatkuvan sosiaalisen toiminnan avulla. (Gould-Williams

2003: 31; Laine 2009: 101-102; Savolainen 2013: 10-11.)

Luottamus on dynaaminen ilmid, joka tarkoittaa sitd, ettd luottamus vaihtelee eri tilan-
teissa ja ettd thmiset kokevat luottamuksen yksil6llisesti. Siithen siséltyy my0s osapuolten
vilinen riippuvuussuhde. Kun joku luottamuksen osa-alueista eldd, vaikuttaa se koko il-
mioon. (Mikipeska & Niemeld 2005: 32—-33; Pentikdinen 2014: 17.) Luottamus voi koh-
distua eri asioihin. Se voi kohdistua esimerkiksi toiseen yksiloon, tydyhteisoon, organi-
saatioon tai ithmisten viliseen vuorovaikutukseen. (Keskinen 2005: 78; Laine 2009: 29;
Pirson & Malhotra 2011: 1088.) Téssa tutkimuksessa keskitytidin tarkastelemaan tyonte-

kijoiden luottamusta organisaatioon, eli organisaatioluottamusta.
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3.2. Organisaatioluottamus

Organisaatioluottamus kuvaa tyontekijoiden luottamusta ja luottamuksen tasoa organi-
saatioon (Pirson & Malhotra 2011: 1089; Top, Mesut & Menderes 2015: 1264). Vahva
organisaatioluottamus on tirkedd tdiden mukavan, nopean, tehokkaan ja tavoitteellisen
sujumisen kannalta. Organisaatioluottamus onkin yksi organisaatioiden menestymista tu-
keva tekijd, johon voi vaikuttaa esimerkiksi raivaamalla yhteistyon ja luottamuksen es-
teitd. (Pentikdinen 2014: 137.) Luottamus voi toimia yhtend merkittdvéna kilpailuedun
lahteend, kun organisaation ja sen sidosryhmien suhteita vahvistetaan (Pirson & Malhotra

2011: 1087).

Erityisen tiarkedd organisaatioluottamus on tyontekijoille (Altunas & Baykal 2010: 187;
Pentikdinen 2014: 137). Se kertoo tyontekijoiden odotuksista tydnantajan intentioita ja
tekoja kohtaan. Kun tydntekijit arvioivat organisaatioluottamusta, pohtivat he tyonanta-
jan kyvykkyyttd saavuttaa asetetut tavoitteet, tahtoa huolehtia tyontekijoistddn ja muista
sidosryhmistidén. My®0s eettisyys, reiluus ja rehellisyys ovat asioita, joita tyontekijéat poh-
tivat organisaatioluottamusta arvioitaessa. (Pentikdinen 2014: 137.) Organisaatioluotta-
musta ei pidé sekoittaa tyontekijén ja esimiehen véliseen luottamukseen (Laine 2009: 28).
Gould-Williams (2003: 32) sekd Pirson ja Malhotra (2011: 1089) painottavatkin, etti
tyontekijan ja esimiehen, samoin kuin tyontekijéiden, védlinen suhde kuvastaa ihmisten
valistd vuorovaikutusta, organisaatioluottamuksen tarkoittaessa tyontekijoiden luotta-

musta organisaatioon kokonaisuutena.

Luottamus organisaatiossa ei synny tyhjdsté, vaan se rakentuu ajan kanssa (Makipeska &
Niemeld 2005: 47; Laine 2009: 33). Luottamuksen syntyyn vaikuttavat samanaikaisesti
monet asiat. Keskinen (2005: 80) listaa muun muassa tyontekijéiden persoonallisuuden
piirteet, totutut ajattelutavat sekd pysyvéisluonteisen odotuksen siitd, ettd itseen luotetaan
olennaisiksi luottamuksen syntyyn vaikuttavaksi tekijoiksi. My0s tydolojen ja tyon opti-
maalinen organisointi vaikuttavat omalta osaltaan organisaatiossa luottamuksen syntymi-
seen ja sdilymiseen. Niihin liittyy se, ettd tyot ovat jaettu oikeudenmukaisella ja perustel-
lulla tavalla ja ettd tyotehtidvit ovat riittdvan selkeitd ja mielekkaitd sekéd kehittymisen

mahdollisuuksia tarjoavia. Myos tyovélineiden ja -menetelmien toimivuus ja resurssien
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riittdvyyteen uskominen vaikuttavat luottamuksen syntymiseen ja yllapitoon. Olennaisen
kokonaisuuden muodostavat myds toimiva johtaminen sekd hyvét esimies-alaissuhteet.

(Gould-Williams 2003; Keskinen 2005: 80.)

3.3. Luottamuksen vaikutukset

Lukuisat eri tieteenalojen tutkijat pitdvét luottamusta tirkedna tekijdna organisaation toi-
minnalle ja useiden tutkimusten mukaan se on myos perusedellytys organisaation menes-
tymisen kannalta. Luottamus edistdd tehokasta litketoimintaa, lisdd asiakastyytyvaisyyttd
ja kasvattaa tyotekijoiden motivaatiota ja sitoutumista. Sen on havaittu vaikuttavan posi-
tiivisesti muun muassa asenteisiin, kayttdytymiseen ja suoriutumiseen. (Dirks & Ferrin

2001; Gould-Williams 2003; Pirson & Malhotra 2011.)

Luottamuksella on monia hy6tyji niin organisaatiolle kuin tyontekijoillekin. Organisaa-
tioluottamus nédkyy tyontekijoiden yhteistyokyvyssd, avuliaisuudessa sekd avoimessa ja
vuorovaikutteisessa kayttdytymisessd. Lisdksi se motivoi tyontekijoitd tyoskentelemiin
tehokkaammin yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Altunas & Baykal 2010: 191;
Pirson & Malhotra: 1088.) Organisaatioluottamuksen ollessa matalalla yhteistyé on han-
kalampaa eiki yhteisten tavoitteiden eteen jakseta tyoskennelld samalla tavalla. Voima-
varat kohdistetaan yhteisten pddméérien sijaan muualle keinona suojella itseddn toisen
osapuolen vahingollisia toimia vastaan. Luottamuksen ollessa korkealla ei toisten kéyt-
tdytymistd tai aikomuksia tarvitse miettid ja voimavarat voidaan kohdistaa yhteisten ta-

voitteiden eteen tyOoskentelemiseen. (Dirks & Ferrin 2001: 458.)

Organisaatioluottamuksen on todettu olevan positiivisesti yhteydessa tyontekijoiden mo-
tivaatioon ja organisaatioon sitoutumiseen (Gould-Williams 2003: 32-33). Sen on ha-
vaittu olevan yhteydessd myds yleiseen tyytyvaisyyteen tyossd, tydilmapiirin kohentumi-
seen ja tyohyvinvointiin (Shockley-Zalabak, Ellis & Winograd 2000: 35; Savolainen
2013: 11; Top ym. 2015: 1264). Organisaatioon sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys johtavat
puolestaan tehokkaisiin suorituksiin seké tyontekijoiden vihempain vaihtuvuuteen ja va-

hentyneisiin poissaoloihin (Gould-Williams 2003: 33). Lisdksi luottamuksen on todettu
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vaikuttavan positiivisesti myos organisaatioiden tyontekijoiden alaistaitoihin. (Dirks &

Ferrin 2001: 459.)

Luottamusta pidetddn myds edellytyksena sille, ettd tyontekijét jakavat osaamistaan, tie-
tojaan ja taitojaan. Luottamuksen hydtyjd niin organisaatiolle kuin tyontekijoille ovatkin
tyontekijoiden osaamisen ja ammattitaidon tehokkaampi hyddyntdminen sekd osaamisen
kehittdminen ja tiedon jakaminen ja oppiminen. Luottamus on tirked edellytys myds or-
ganisaation muutostilanteissa. Luottamukselle on ominaista kyky ottaa riskejd ja sietdd
epdvarmuutta. Luottamuksen avulla onkin helpompi vastaanottaa uusia tilanteita, joka
helpottaa muutosten ldpiviemista. (Keskinen 2005: 83; Savolainen 2013: 11.) Luottamuk-
sen on todettu olevan yhteydessd myos organisaation tehokkuuden, tuottavuuden ja ta-
loudellisten tulosten kehittymiseen sekd kilpailukyvyn sdilymiseen ja vahvistumiseen

(Shockley-Zalabak ym. 2003: 38; Savolainen 2013: 11).

3.4. Organisaatioluottamuksen yhteys tyon imuun

Luottamuksen ja tyon imun vilisestd suhteesta on alettu tekeméén tutkimuksia vasta reilu
kymmenen vuotta sitten (Chughtai & Buckley 2008: 51). Suurin osa tdhédn mennessé teh-
dyistd tutkimuksista ovat kuitenkin keskittyneet tyontekijin ja esimiehen vélisen luotta-
muksen ja tyon imun vilisen yhteyden selvittimiseen. Sen sijaan organisaatioluottamuk-
sen ja tyon imun vilisestd suhteesta on tehty vain muutamia tutkimuksia (Ugwu, Onyishi

& Rodriquez-Sanchez 2013; Agarwal 2014; Alfez, Shanz & Alahakone 2016.)

Ugwun, Onyishin ja Rodriquez-Sénchezin (2013) tutkimus on ensimmaéinen organisaa-
tioluottamuksen ja tyon imun véliseen suhteeseen keskittynyt tutkimus. Edelld mainitut
ennustivat, ettd organisaatioluottamuksen ja tyon imun vililld on positiivinen yhteys. He
perustivat timén ennustuksen aiempiin tutkimuksiin, joissa organisaatioluottamuksella
ten tyOtyytyvéisyyteen, tyontekijoiden alaistaitoihin sekd organisaatioon sitoutumiseen.
(esim. Dirks & Ferrin 2001.) Liséksi he perustelivat yhteyttd sosiaalisen vaihtoteorian

avulla. Ugwun ym. (2013) toteuttama tutkimus oli méaéréllinen tutkimus, jossa tutkittiin
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715 pankin ja lddketeollisuuden tyontekijan vastauksia regressioanalyysien avulla. Tutki-
muksen tulokset vahvistivat, ettd organisaatioluottamuksella on positiivinen yhteys tyon

imuun. (Ugwu ym. 2013.)

Alfesin, Shanzin ja Alahakonen (2016) tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd missd
madrin yksilon ja organisaation yhteensopivuus (person-organization fit) ja organisaa-
tioluottamus vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan tyon imuun, joka puolestaan vaikuttaa
tyOssd suoriutumiseen. Tutkimus toteutettiin méadrallisend kyselynd, johon vastasi 355
palveluorganisaation tyontekijdd. Organisaatioluottamuksen ja tyon imun vilistd yhteytti
selvitettiin korrelaatiokertoimien ja regressioanalyysin avulla. Alfes ym. (2016: 1326) en-
nustivat aiempien tutkimustietojen ja tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin perus-
teella, ettd organisaatioluottamus olisi positiivisesti yhteydessa tyon imuun. Tutkimuksen
tulokset osoittivat kuitenkin, ettd organisaatioluottamuksella ei ollut yksindidn merkitse-
vad yhteyttd tyon imuun. Kuitenkin tilanteessa, jossa sekd yksilon ja organisaation yh-
teensopivuus ettd organisaatioluottamus olivat molemmat korkealla, oli tyén imun taso

myo6s korkeimmalla. (Alfes ym. 2016.)

Myos Agarwal (2014) on tarkastellut organisaatioluottamuksen ja tyon imun vélistd yh-
teyttd tutkimuksessaan. Han ennusti ja perusteli organisaatioluottamuksen positiivista yh-
teyttd tyon imuun aiempien tutkimusten perusteella, joissa oli tutkittu luottamuksen suo-
ria vaikutuksia tyon imuun. Yhteyttd perusteltiin my0s tyon vaatimusten ja voimavarojen
mallin avulla. Tutkimuksen tulokset tukivat aiempia véitteitd ja osoittivat organisaa-
tioluottamuksen ja tyon imun viélilld positiivisen yhteyden. Tyontekijat haluavat olla var-
moja siitd, ettd organisaatiot ovat reiluja ja rehellisid tyontekijoitdnsa kohtaan, ennen kuin
he kykenevit hyodyntdmiin tdyden lahjakkuutensa ja energiansa organisaation tavoittei-
den saavuttamiseksi. Sen sijaan, kun tyontekijét eivit luota organisaatioonsa, kayttavét

he suuren osan ajastaan itsensd suojeluun. (Agarwal 2014: 53, 60.)

My®os Lin (2010) esitti tutkimuksessaan organisaatioluottamuksen olevan merkittidva tyon
imun ennustaja ja siithen positiivisesti vaikuttava tekijd. Tyontekijdt ovat omistautuvat
voimakkaammin ty0honsd luottaessaan organisaatioon. Organisaatioluottamus auttaa

tyontekijoitd myos pysymadn energisind ja luovina. (Lin 2010: 521-522.) Niin ikdin
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Bargagliotti (2011: 1422—1423) on esittdnyt niin tyontekijoiden vilisen luottamuksen,
tyontekijoiden luottamuksen esimiehiin kuin organisaatioluottamuksen ennustavan tyon
imua ja sen olevan keskeinen tekija erityisesti terveydenhuollon tyontekij6illd. Luotta-
muksen ansiosta sairaanhoitajat padsevit hyodyntdmain ja jakamaan osaamistaan tehok-

kaammin, joka johtaa puolestaan tyon imun kokemuksiin (Bargagliotti 2011: 1423).

3.5. Tutkimuksen hypoteesit

Tamin tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd Eteld-Pohjanmaan terveysalan kuntaor-
ganisaatioiden tydntekijoiden organisaatioluottamuksen yhteyttd tyon imuun tyon vaati-
musten ja voimavarojen eli TV-TV —mallin avulla (Kuvio 4). Organisaatioluottamus ka-
sitetddn tyOn voimavarana, jonka tulisi motivaatiopolun mukaisesti edistdd tyontekijan
kokemaa tyon imua. Lisdksi organisaatioluottamuksen oletetaan olevan suoraan yhtey-
dessé erikseen tyon imun kolmeen ulottuvuuteen: tarmokkuuteen, omistautumiseen ja up-

poutumiseen.

. . +
Organisaatio- Omistautuminen
luottamus - .
Uppoutuminen

Kuvio 4. Organisaatioluottamuksen yhteys tyon imuun TV-TV —mallia mukaillen.

TV-TV —mallin oletusten lisdksi my0ds aiemmat tutkimukset ovat todistaneet organisaa-
tioluottamuksen ja tyon imun vélisen positiivisen yhteyden (kts. luku 3.4.). Ndiden ole-
tusten ja aiempien tutkimusten perusteella tutkimukseen voidaan muodostaa seuraavat

hypoteesit:
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H1: Organisaatioluottamuksella on positiivinen yhteys tyon imuun
H2: Organisaatioluottamuksella on positiivinen yhteys tyon imun kolmeen eri ulottuvuu-

teen: tarmokkuuteen, omistautumiseen ja uppoutumiseen.

Tutkimuksessa selvitetddn myos tyontekijan sukupuolen, idn ja tyosuhteen keston vaiku-
tusta tyon imun kokemukseen. Monet aiemmat tutkimukset ovat my0s tutkineet nditd yh-
teyksid. Esimerkiksi Korunkan, Kubicekin, Schaufelin ja Hoonakkerin (2009) tutkimuk-
sen tarkoituksena oli selvittdd idn ja sukupuolen vaikutusta tyon imun kokemukseen. Sen
lisdksi myds Mauno, Kinnunen ja Ruokolainen (2007) ja Schaufeli ym. (2009) ovat sel-
vittdneet omissa tutkimuksissaan sukupuolen ja ién yhteyttd tyon imun tasoon. Kaikkien
edelld mainittujen tutkimusten tulokset osoittivat, ettd sukupuolella ja iélld ei ole merkit-
tdvaa vaikutusta tyontekijin kokemaan tyon imuun. Sen lisdksi Jenaro, Flores, Orgaz ja
Cruz (2011) ovat tutkineet sairaanhoitajien tyosuhteen keston vaikutusta tyon imuun. Tut-
kimus osoitti, ettd my0Oskddn tyosuhteen kestolla ei ole merkittdvdd vaikutusta tyon

imuun.

Aiempien tutkimusten tulosten perusteella voidaan olettaa, ettid sukupuolella, 1éll4 tai tyo-
suhteen kestolla ei ole timéankddn tutkimuksen kontekstissa merkittavad vaikutusta tyon

imuun. Tdmén oletuksen perusteella voidaan muodostaa seuraavat hypoteesit:

H3: Tyontekijan sukupuolella ei ole merkittdvad vaikutusta tyon imun tasoon
H4: Tyontekijédn i4lla ei ole merkittdvad vaikutusta tyon imun tasoon

HS5: Tyontekijdn tyosuhteen kestolla ei ole merkittdvaa vaikutusta tydn imun tasoon.

Tassd luvussa esitettyjen hypoteesien oikeellisuutta testattiin suorittamalla regressio-
analyysi. Tutkimusmenetelmia esitelldén tarkemmin seuraavassa luvussa. Tutkimuksen

tulokset on puolestaan esitetty tutkielman viidennessi luvussa.
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4. TUTKIMUKSEN METODOLOGIA

Tutkimuksen empiriaosan aloittava neljéds luku esittelee tutkimuksen taustaa ja tutkimus-
menetelmid. Luvun alussa tuodaan esille perustietoja valituista tutkimusmenetelmista
sekd toteutetusta tutkimuksesta ja aineiston keruusta. Tdmin jidlkeen késitellddn tutki-
muksessa kiytettyjd mittareita ja muuttujia. Lisdksi luvussa arvioidaan tutkimuksen re-
liabiliteettia ja validiteettia sekd kuvataan aineiston esianalyysina tehtyjen faktorianalyy-
sien tulokset. Luvun lopussa kuvaillaan tutkimuksen pddasiallista tilastollista menetel-

mad, regressioanalyysia.

4.1. Madrallinen tutkimus

Tama tutkimus toteutettiin mééréllisia menetelmid hyodyntamaélla. Madrallisen tutkimuk-
sen avulla voidaan selvittdd lukumaéériin ja prosenttiosuuksiin liittyvid kysymyksid seka
eri asioiden viélisid riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidssé tapahtuvia muutoksia. Sen tar-
koituksena on pyrkid yleistdmadn aineistosta saatuja tuloksia tutkimusotosta suurempaan
joukkoon tilastollisen paittelyn avulla. Maarillisen tutkimuksen edellytyksené onkin riit-
tdvdn laaja ja edustava tutkimusotos, joka kerdtddn yleensd standardoitujen tutkimuslo-
makkeiden avulla. Mairéllisessd tutkimuksessa asioita kuvataan numeeristen suureiden
kautta ja saatuja tuloksia havainnollistetaan yleenséd kuvioiden ja taulukoiden muodossa.
Madrillisestd tutkimuksesta kdytetddn monesti myos nimid kvantitatiivinen ja tilastolli-

nen tutkimus. (Vilkka 2007: 14—-17; Heikkild 2011: 15-17.)

Madréllisen tutkimuksen avulla saadaan usein kuvattua olemassa oleva tilanne. Sen
avulla ei kuitenkaan pystytd selvittdmadn kattavasti asioiden syitd. Sen sijaan laadullisen
tutkimuksen avulla voidaan oppia ymmartdméén tutkimuskohdetta laajemmin ja selitta-
madn sen péitdsten ja kiyttdytymisen syitd, silld siind rajoitutaan yleensd pienempdin
madrddn tapauksia, jotka pyritddn analysoimaan tarkasti. (Heikkild 2011: 15.) Tdmén tut-
kimuksen tarkoituksena on selvittdd millainen yhteys organisaatioluottamuksen ja tyon

imun valilla on, jonka vuoksi valittu tutkimusmuoto on mééréllinen tutkimus.
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4.2. Tutkimuksen tausta ja aineiston keruu

Tama pro gradu -tutkimus on osa Eteld-Pohjanmaalla syksylld 2018 toteutettua LuoKe -
tutkimushankkeeseen kuuluvaa kyselytutkimusta. Hankkeen tavoitteena oli Eteld-Poh-
janmaan maakunnan johdon ja esimiesten tukeminen sosiaali- ja terveydenhuollon raken-
nemuutoksen eli sote-muutoksen toteuttamisessa siten, ettd he saisivat sitoutettua koko
sote-henkiloston uudistustydhon. Hankkeen suunnitteluvaiheessa oletettiin, ettd sote-uu-
distus olisi astunut voimaan vuoden 2021 alusta ldhtien. Sen toimeenpano lopetettiin kui-
tenkin 8.3.2019. (Alueuudistus 2019.) Sote-uudistuksen mydtéd julkisten sosiaali- ja ter-
veydenhuollon palveluiden tuottaminen ja jirjestiminen olisi siirretty maakunnille. Al-
kuperdisen suunnitelman mukaan tdma olisi tarkoittanut, ettd 199 364 sosiaali- ja terveys-
alan tyontekijaa olisi siirtynyt kunnista ja kuntayhtymisté tulevien maakuntien palveluk-
seen. Eteld-Pohjanmaalla muutos olisi koskenut 1dhes 10 000 henkil6d. (Nybondas-Kan-

gas, Pakarinen, Heiskanen, Hotti, Juutinen, Paakkonen, Ruskoaho & Hakonen 2017.)

Niin mittavan organisaatiomuutoksen tapahtuminen erittdin lyhyelld aikajénteelld on
haaste monestakin nidkokulmasta. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd suuret organi-
saatiomuutokset ovat usein epdonnistuneet ainakin osittain (Mosadeghrad & Ansarian
2014). Esimerkiksi monissa kunta-alan fuusiossa inhimilliset tekijat on huomioitu hei-
kosti muutosjohtamisessa (Vakkala 2012). Muutosten epdonnistumisen taustalla on usein
myos riittimattomaét taidot osallistaa henkilostod tarpeeksi. Muutosten onnistumisen kan-
nalta onkin tarkeéé, ettd johto ja esimiehet oppivat viestintdkdytantdja seka osallistamisen
tekniikoita, jotka tukevat muutostydssd. Myos tyohyvinvoinnin suunnitelmallinen tuke-

minen on vélttdmitontd muutoksen onnistumisessa. (Nybondas-Kangas ym. 2017.)

Hankkeen sisdltd koostui maakunnan henkil6stopolititkan valmistelusta ja muutostyon
esimiesvalmennuksesta. Hankkeessa sovellettiin tydoeldméssa tunnettuja osallistamisme-
netelmid, hyvid kiytént6ja ja malleja seka kehitettiin uusia ketterid tarveldhtoisia osallis-
tamisen tapoja ja henkilostokdytintdja. Tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin kysely-
tutkimuksena. Kysely laadittiin osallistavaa toteuttamista varten ja sen tarkoituksena oli

kartoittaa tdméan hetkisti tilaa ja etsid kipupisteitd, joihin muutosty0ssé tulisi panostaa.
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Kyselytutkimus on tehokas ja taloudellinen tiedonkeruutapa etenkin silloin kuin tutkitta-
via on paljon. Kyselytutkimuksessa aineisto kerédtdan kéyttden tutkimuslomaketta. Maa-
réllisesséd tutkimuksessa kysymykset ovat pddasiassa suljettuja, joka tarkoittaa sitd, etti
niissd on valmiit vastausvaihtoehdot. Suljettuja kysymyksid kutsutaan myo0s struktu-
roiduksi kysymyksiksi ja niiden tarkoituksena on vastausten késittelyn yksinkertaistami-
nen. Niiden avulla pyritddn myos torjumaan tiettyjd vastaajista johtuvia virheitd kuten
vaikeasti tulkittavia vastauksia. Strukturoitujen kysymyksien etuja on nopea vastaaminen
sekd helppo tulosten tilastollinen késittely. Strukturoitujen kysymyksien haittoja ovat
puolestaan harkitsemattomien vastausten antaminen, oikean vastausvaihtoehdon puuttu-

minen ja neutraaliin kysymysvaihtoehtoon vastaaminen. (Heikkild 2011: 17, 49.)

Suljettuja kysymyksid on usein tapana esittdd vaittimien muodossa, joissa vastausvaihto-
ehdot ovat asteikkotyyppisid (Heikkild 2011: 51). LuoKe -hankkeeseen kuuluvassa kyse-
lytutkimuksessa suljettuihin kysymyksiin vastaaminen tapahtui pidasiassa Likertin as-
teikolla. Likertin asteikko on jarjestysasteikko, jota kdytetddn usein mielipidevaittdmissa.
Sen avulla on mahdollista mitata henkilon kokemukseen perustuvaa mielipidettd esimer-
kiksi omasta terveydestddn. Asteikko voi olla 4-, 5-, 6-, 7- tai 9-portainen, jossa toisena
adripddnd on usein “tdysin eri mieltd” ja toisena ddripadnd “tdysin samaa mieltd” .
(Vilkka 2007: 45-46.) Osassa kysymyksissd hyodynnettiin myds suhdeasteikkoa, joka
eroaa muista mitta-asteikoista siten, ettd silld on yksiselitteinen nollakohta. Muuten suh-
deasteikolla on samat ominaisuudet kuin muilla mitta-asteikoilla. Suhdeasteikolla voi-
daan my06s mitata, kuinka moninkertainen arvo muuttujalla on toiseen verrattuna. (Heik-

kild 2011: 82.)

Alkuperidisessd kyselytutkimuksessa tutkimusotantana hyddynnettiin ryvisotantaa, jota
kaytetddn tavallisesti tehtidessd suuria haastattelututkimuksia. Sen hyotyja ovat taloudel-
listen ja aikaresurssien sddstiminen. (Valli 2001: 17—-18.) Ryvésotannassa tutkimuskoh-
teina ovat usein luonnolliset ryhmét, kuten yritykset ja organisaatiot. Tutkimuksesta saa-
duille ryppéille voidaan tehdd kokonaistutkimus, joka tarkoittaa sitd, ettd kaikki perus-
joukkoon kuuluvat havaintoyksikdt mitataan. Ryppéille voidaan tehdd myds otanta jon-

kin toisen otantamenetelmin mukaan. (Vilkka 2007: 55.) Tassd tutkimuksessa ryppadille
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tehtiin ositettu otanta. Ositettua otantaa kdytetddn, kun perusjoukko jakautuu erilaisiin

ryhmiin (Valli 2001: 16).

Kyselytutkimukseen vastasi kaiken kaikkiaan 1769 tyontekijéé eri aloilta Eteld-Pohjan-
maan kuntaorganisaatioista. Tdmin pro gradu -tutkielman kohdejoukko muodostuu ter-
veysalan tyontekijoistd (N=469). Tutkimushankkeeseen kuuluvassa kyselytutkimuksessa
mitattiin muun muassa tyontekijoiden tydssi jaksamista, stressid ja ldhtohalukkuutta, tyo-
yhteisotaitoja, suoriutumista ja sitoutumista. Lisdksi kyselyssi kartoitettiin tyontekijoiden
tyOn imua ja luottamusta organisaatioon. Téssd pro gradu -tutkielmassa keskitytian tut-
kimuksen kohdejoukon (N= 469) vastauksiin liittyen organisaatioluottamukseen ja tyon
imuun. Vastaaminen tyon imuun liittyviin kysymyksiin tapahtui 7-portaisella suhdeas-
teikolla ja organisaatioluottamukseen liittyviin kysymyksiin 7-portaisella Likertin as-

teikolla.

4.3. Tutkimuksessa kédytetyt mittarit ja muuttujat

Eteld-Pohjanmaan sote- ja maakuntauudistukseen liittyvan tutkimushankkeen aineistoa
hyddynnetddn myos muissa teoksissa ja tutkimuksissa. Tassd tutkimuksessa aineistosta
kaytettiin vastaajien taustatietojen lisdksi tyon imun ja organisaatioluottamuksen mitta-
reita. Kyselylomake laadittiin validoitujen mittaristojen pohjalta, joissa kysymyksiin vas-
taaminen tapahtui pidasiassa 4-, 5-, 6- tai 7-portaisella Likertin asteikolla. Taustatietoja
koskevissa kysymyksissd hyodynnettiin sekd valmiita vastausvaihtoehtoja ettd avoimia

kysymyksié.

4.3.1. Ty6n imu

Tyon imua mitattiin tarkastelemalla sen kolmea ulottuvuutta, tarmokkuutta, omistautu-
mista ja uppoutumista Schaufelin ym. (2002) kehittdmilld Utrech Work Engagement
Scale (UWES) -mittarilla. UWES -mittari on eniten kéytetty menetelma tyon imun mit-

taamiseen ja sitd on kiytetty useissa eri maissa erityyppisilld aineistoilla (Hakanen,
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Bakker & Schaufeli 2006: 500). Mittari todettu luotettavaksi ja validiksi ja se on validoitu

Hakasen (2002; 2009) toimesta my0s suomeksi.

UWES-mittaristosta on olemassa kaksi versiota. Tdsséd tutkimuksessa hyodynnettiin al-
kuperdisen seitseméntoista kysymysté sisdltivian version (UWES 17) lyhennettyd ver-
siota. Lyhennetty versio (UWES 9) sisdltdd yhdeksédn viittdmaa, joista kolme kuvaa tar-
mokkuutta, kolme omistautumista ja kolme uppoutumista. (Hakanen 2009: 7.) Tyon imun
mittaristo koostuu vaittdmista kuten “tunnen olevani tdynnd energiaa, kun teen tyotdni”,
“olen ylped tydstini” ja “kun tyoskentelen, tyo vie minut mukanaan”. Vastaaminen tyon
imuun liittyviin kysymyksiin tapahtui seitsemanportaisella suhdeasteikolla, jossa 1= en
koskaan ja 7= péivittdin. Kyselylomakkeen tiivistelma 16ytyy liitteestd 1. Kyselylomak-
keen tiivistelmasséd on ndhtivilla kaikki tyon imuun liittyvét kysymykset sekd vastauksien

keskiarvot ja keskihajonnat.

4.3.2. Organisaatioluottamus

Organisaatioluottamusta mitattiin Gould-Williamsin (2003) esittdimailld -mittarilla, joka
perustuu Cookin ja Wallin (1980) mittaristoon, jonka avulla voi tutkia niin ihmisten va-
listd luottamusta kuin luottamusta organisaatioon. Organisaatioluottamusta mittaava mit-
taristo koostuu seitsemésta vaittimasta, kuten “minua kohdellaan reilusti yksikossdni” ja
“yleisesti ottaen luotan siihen, ettd tamd yksikko pitdd lupauksensa ja sitoumuksensa mi-
nulle ja muille tyontekijoille”. Vastaaminen kysymyksiin tapahtui seitseménportaisella
Likertin asteikolla, jossa 1= tdysin eri mieltd ja 7= tdysin samaa mieltd. Kyselylomakkeen
titvistelmassa (Liite 1) on ndhtdvilla kaikki organisaatioluottamukseen liittyvit kysymyk-

set sekd vastauksien keskiarvot ja keskihajonnat.

4.4. Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteettia ja validiteettia pidetddn hyvin tutkimuksen perusvaatimuksina. Tutki-

muksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tarkkuutta, toistettavuutta ja kykyé antaa

tuloksia, jotka eivét ole sattumanvaraisia. Luotettavassa tutkimuksessa tulokset eivit saa
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siis johtua sattumasta ja sen tulisi olla toistettavissa samanlaisin tuloksin. Tutkimuksen
validiteetilla tarkoitetaan puolestaan tutkimuksen kykya mitata juuri sitd, mitd tutkimuk-
sessa oli alun perin tarkoitus selvittdd. Suurpiirteisesti sanottuna silld tarkoitetaan syste-
maattisten virheiden puuttumista. Mittari ollessa validi, sen avulla voidaan saada tuloksia,

jotka ovat keskimairin oikein. (Vilkka 2007: 149—-150; Heikkila 2011: 27-28.)

Tutkimuksen validius voidaan varmistaa huolellisella suunnittelulla seké tarkoin harki-
tulla aineistonkeruulla (Heikkild 2011: 27). Téssi tutkimuksessa validiteetti varmistettiin
samalla kun kyselylomake laadittiin. Tutkimuksessa kéytettiin standardoitua kyselyloma-
ketta, jossa mitattavat mééreet ovat yleisid tutkimusaiheen teoriassa. Tutkimuksen mitta-
rit koostuivat laajasti kdytossd olleista mittaristoista, joiden reliabiliteetti ja validiteetti

varmistettiin faktorianalyysilla ja Cronbachin alfa -kertomilla.

4.4.1. Faktorianalyysi

Faktorianalyysin tarkoituksena on pyrkid selvittiméaan muuttujien valistd vaihtelua. Fak-
torianalyysissa muuttujat tiivistetddn muutamaksi faktoriksi ja se soveltuu hyvin aineiston
esianalyysiksi. (Heikkild 2011: 231-232.) Téssd tutkimuksessa tutkittaville muuttujille
toteutettiin eksploratiivinen faktorianalyysi. Se on aineistoldhtdinen analyysimenetelma
ja soveltuu erityisesti tilanteeseen, missd tutkijalla on jokin ajatus siitd, millainen teoria
yhdistda tutkittavia muuttujia (Metsdamuuronen 2006: 598). Téssé tutkimuksessa hyddyn-
nettdvid organisaatioluottamuksen ja tyon imun mittaristoja on kéytetty monissa aiemmin
suoritetuissa tutkimuksissa. Faktorianalyysin avulla pyrittiin kuitenkin varmistamaan,
ettd mittarit ovat toimivia myds tdméan tutkimuksen kontekstissa. Faktorianalyysi suori-

tettiin samanaikaisesti organisaatioluottamuksen ja tyon imun mittaristoille.

Arvioidessa faktorianalyysin edellytyksid hyddynnettiin Kaiser-Meyer-Olkinin testid
(KMO-testi) ja Bartlettin svaariystestid. KMO-testid kdytetddn muuttujien vélisten korre-
laatioiden ja osittaiskorrelaatioden 16ytdmiseen ja sen arvo vaihtelee vélilld 0 ja 1. Bar-
lettin svaariystesti tutkii sen sijaan eroavatko korrelaatioanalyysin arvot nollasta. Jotta
faktorianalyysin edellytykset tayttyvit, tulee KMO-testin tuloksen olla yli 0,6 ja Barlettin
svadriystestin tuloksen pienempi kuin 0,0001. (Metsémuuronen 2006: 588, 592.) Téssa
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tutkimuksessa KMO-testin tulos oli 0,922 ja Bartlettin svéériystestin tulos p=0,000. Naii-

den tulosten perusteella edellytykset faktorianalyysin tekemiseen olivat hyvit.

Faktorianalyysissa tarkastellaan myo6s muuttujien kommunaliteetteja sekd faktoreiden
ominaisarvoja ja selitysosuuksia. Kommunaliteetti (communality) kertoo, kuinka suuri
osa muuttujien varianssista voidaan selittdd faktorien avulla. Kommunaliteetin raja-arvo
on 0,3. Faktoreiden ominaisarvot (eigenvalue) kertovat puolestaan, kuinka hyvin faktorit
pystyvit selittimédén muuttujien varianssia. Ominaisarvojen tulee olla yli 1. Selitysosuu-
den avulla saadaan tietdd, kuinka suuri osuus mallissa mukana olevien muuttujien vari-
anssista selittyy faktorin avulla. (Metsdmuuronen 2006: 592—-593.) Tassad tutkimuksessa
kaikkien muuttujien kommunaliteetit ylittivét raja-arvon 0,3. Analyysissa muodostui seka
organisaatioluottamuksen ettd tyon imun ulottuvuudelle selkedt faktorit. Molempien fak-
torien ominaisarvot olivat yli 1 ja faktorit selittivdat 70,315 % muuttujien varianssista.

Ulottuvuuksien osalta voidaan my®ds siis todeta, ettd mittari on toimiva.

Muuttujien latauksia faktoreille voidaan tutkia rotatoidun faktorimatriisin avulla. Rota-
toidun faktorimatriisin tavoitteena on saada tulkinnallisesti mahdollisimman selked rat-
kaisu. Faktorilatauksen raja-arvona pidetddn usein >0,4. Muuttujat voivat myds saada si-
vulatauksia toisille faktoreille. Sivulatausten tulisi olla alle 0,3. (Heikkild 2011: 232; Field
2013: 706.) Lahes kaikki muuttujat latautuivat voimakkaasti omille faktoreilleen. Aino-
astaan kaksi muuttujaa saivat sivulatauksia toiselle faktorille. Tarmokkuuden kolmannen
kysymyksen (0,327) ja organisaatioluottamuksen ensimmaisen kysymyksen (0,303) arvot
olivat kuitenkin hyvin ldhelld sivulatauksen raja-arvoa (<0,3), jonka vuoksi muuttujat pi-

dettiin mukana mittaristossa.

4.4.2. Cronbachin alfat

Mittarin luotettavuutta voidaan testata laskemalla tutkittaville ulottuvuuksille Cronbachin
alfa (a). Cronbachin alfan kertoimet ovat aina vililld 0 ja 1. Kertoimen korkea arvo kertoo
muuttujien korkeasta keskindisestd korrelaatiosta. Kertoimen tulkintaan ei ole yksiselit-

teisid rajoja, mutta yleensd sen raja-arvona pidetddn >0,7. Tdmén tulkinnan mukaan
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mittari on yhdenmukainen, kun Cronbachin alfa on suurempi kuin 0,7. (Nunnally & Bern-

stein 1994.)

Téassd tutkimuksessa Cronbachin alfan raja-arvo oli a= 0,909 ja yksittdisten ulottuvuuk-
sien arvot vaihtelivat vililld 0,864 ja 0,948. Nama tulokset viittaavat siithen, ettd mittarit
ovat sisdisesti yhtendisia ja, ettd mittareita voidaan pitdd luotettavina. Cronbachin alfan
kertoimet on esitetty taulukossa 1. Taulukossa on my®6s néhtdvilld muuttujien keskiarvot

ja keskihajonnat.

Taulukko 1. Mittaristojen Cronbachin alfat, keskiarvot ja keskihajonnat.

Cronbachin alfa N Mean SD Min Max
Sukupuoli 467 .154 .362 1 0
1ka 458 45.05 11.046 16 78
TyOsuhteen kesto 469 3.66 1.387 1 6
Luottamus organisaatioon 912 461 3.964 1.542 1 7
Tyon imu .948 460 5.59 1.288 1 7
1. Tarmokkuus .909 466 5.524 1.393 1 7
2. Omistautuminen 914 466 5.705 1.398 1 7
3. Uppoutuminen .864 466 5.527 1.398 1 7

Sukupuoli: 0= nainen, 1= mies
Tyosuhteen kesto: 1=alle 1v, 2= 1-3v, 3=4-10v, 4= 11-20v, 5= 21-30v, 6=yli 30v

4.4.3. Summamuuttujat

Mittarin ollessa luotettava, voitiin faktorianalyysissa muodostuneille faktoreille luoda
keskiarvosummamuuttujat. Summamuuttujalla tarkoitetaan muuttujaa, jonka arvot muo-
dostetaan laskemalla yhteen useiden erillisten, mutta samaa asiaa tai ilmidtd mittaavien
muuttujien arvot. Keskiarvosummamuuttuja muodostetaan samalla tavalla, mutta saatu
summa jaetaan muuttujien maéralli. Summamuuttujia voidaan hyddyntédé jatkoanalyy-
seissa eri ryhmien vilisten yhteyksien tutkimiseen. (Valli 2001: 87; Metsdmuuronen
2006: 603.) Tassa tutkimuksessa luotiin jatkoanalysointeja varten alkuperéisten mittaris-
tojen mukaan erilliset summamuuttujat organisaatioluottamukselle, tyon imulle seki tyon

imun kolmelle ulottuvuudelle.
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4.5. Regressioanalyysi

Tamin tutkimuksen pddasiallinen tilastollinen menetelma oli regressioanalyysi. Regres-
sioanalyysin avulla voidaan selvittdd yhden tai useamman selittdvéan (riippumattoman)
muuttujan yhteyttd selitettdvadn (riippuvaan) muuttujaan (Heikkild 2011: 222). Taméan
tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd organisaatioluottamuksen yhteyttd tyon imuun,
jonka lisdksi tutkimuksessa tarkastellaan my0ds sukupuolen, iédn ja tydsuhteen keston vai-
kutusta tyon imun tasoon (Kuvio 5). Néin ollen tutkimuksen selitettdva muuttuja on tyon
imu ja selittdvid muuttujia ovat vastaajien organisaatioluottamus, sukupuoli, ik ja tyo-

suhteen kesto.

Luottamus organisaatioon

Sukupuoli

Tyon imu

Ika

Ty6suhteen kesto

Kuvio 5. Regressioanalyysin tulokset hypoteesien mukaisesti.

Regressioanalyysin ldhtokohtana on, ettd muuttujat ovat vélimatka- tai suhdeasteikollisia.
Mikili muuttujat ovat jarjestys- tai nominaaliasteikollisia voidaan niistd muodostaa niin
sanotut dummy-muuttujat regressioanalyysin suorittamista varten. (Heikkild 2011: 222.)
Téassd tutkimuksessa vastaaminen tapahtui tyon imua koskevissa kysymyksissd suhdeas-
teikolla ja organisaatioluottamusta koskevissa kysymyksissd Likertin asteikolla, jonka
vuoksi muuttujista ei ollut tarpeellista muodostaa dummy-muuttujia. Regressioanalyysin

ja tutkimuksen tuloksia késitelldén seuraavassa luvussa.
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tamén luvun tarkoituksena on kdyda lapi tutkimuksen keskeisimmit tulokset. Aluksi lu-
vussa kuvaillaan tutkimuksen vastaajajoukkoa koskevia taustatietoja. Erityisesti keskity-
tddn kuvailemaan tutkimukseen vastanneiden organisaatioluottamuksen sekd tyon imun
ja sen kolmen eri ulottuvuuden tasoa. Taustatietojen kuvailun jilkeen luvussa esitetddn
suoritettujen regressioanalyysien tulokset sekid selvitetddn tutkimuksen hypoteesien oi-
keellisuus. Kaikki tdmén tutkimuksen analyysit suoritettiin IBM SPSS Statistics -ohjel-

mistossa.

5.1. Taustatietoa vastaajista

Eteld-Pohjanmaalla toteutettuun tutkimushankkeeseen liittyvédn tutkimuskyselyyn vas-
tasi kaiken kaikkiaan 1769 henkil64, joista 469 olivat terveysalan kuntaorganisaatioista.
Tamén tutkimuksen kohdejoukko koostuu terveysalan tyontekijoistd (N= 469), jonka
vuoksi kaikki tutkimuksen mallit keskittyvit ainoastaan tdmin kyseisen kohdejoukon
vastauksiin. Vastaajista 84,6 % (N= 395) oli naisia ja 15,4 % (N= 72) oli miehid (Kuvio
6). Kaksi henkil64 jétti vastaamatta sukupuolta koskevaan kysymykseen, mutta he vasta-
sivat huolellisesti muihin kysymyksiin, jonka vuoksi heiddn vastauksensa siilytettiin ai-
neistossa. Sukupuolten vilinen epétasainen jakautuminen selittyy silld, ettd naiset hakeu-

tuvat miehid useammin sosiaali- ja terveysalalle (Suomen virallinen tilasto 2018).

Sukupuoli

@ Nainen

OMies

85%

Kuvio 6. Sukupuolijakauma.
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Vastaajien keski-ika oli 45 vuotta. Ikderot vastaajien vililld olivat jokseenkin suuria (kes-
kihajonta 11.046 vuotta). Nuorin vastaaja oli 16 vuotias ja vanhin 78. Yksitoista henkil6a
jatti vastaamatta 1kdd koskevaan kysymykseen, mutta he vastasivat muihin kysymyksiin,
jonka vuoksi heiddn vastauksiaan ei ollut syytd poistaa aineistosta. TyOdsuhteen kestoa
koskeva kysymys oli pakollinen, jonka vuoksi kaikki 469 vastajaa antoivat vastauksen
kyseiseen kysymykseen (Kuvio 7). Kysymyksessi oli annettu kuusi valmista vastausvaih-
toehtoa. Vastaajista 32 % (N= 150) ilmoitti tydsuhteen kestoksi 4-10 vuotta ollen ndin
isoin ryhmad. Toiseksi eniten vastaajia (23 %, N= 108) oli tydskennellyt 11-20 vuotta,
kolmanneksi eniten (14,1 %, N= 66) yli 30 vuotta ja neljdnneksi eniten (12,4 % N= 60)
1-3 vuotta. Pienin ryhma koostui tyontekijoistd, joiden tydsuhde oli kestanyt alle vuoden

(5,8 %, N=27) ja toisiksi pienin 21-30 vuotta (12,4 % N= 58).

Tyosuhteen kesto
0,
35,0 % 150
30,0 %
25,0 % 108
20,0 %
15,0 % 60 - 66
10,0 %
27
510 % -
0,0%
alle 1 vuotta 1-3 vuotta 4-10 vuotta 11-20 vuotta 21-30 yli 30 vuotta

Kuvio 7. Vastaajien tydsuhteen kesto.

Suurin osa vastaajista ilmoitti olevansa vakituisessa tyosuhteessa (N=411). Vain 11,8 %
tyontekijoistd oli midrdaikaisessa tyosuhteessa (N= 55) ja yksikddn vastaajista ei ollut
vuokratyontekijd. Kyselylomakkeessa kysyttiin my0s vastaajien asemaa organisaatiossa

sekd onko tyoOntekijd esimiesasemassa. Suurin osa vastaajista tyOskenteli
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toimihenkilotasolla (90,1 %). 6,2 % toimi ldhiesimiehend, 2,8 % tyOntekijdistd kuului
keskijohtoon ja 0,9 % ylimpaén johtoon. Tyontekijoistd 41 (8,8 %) olivat puolestaan esi-
miesasemassa. Lisdksi vastaajien tuli vastata mit4 alaa he edustavat. Vastausvaihtoehtoja
olivat sosiaaliala, terveysala, tukipalvelut, pelastuslaitos seké aluekehitys. Vastaajien tuli
my0s ilmoittaa, misséd organisaatiossa he tydskentelevit. Téssd tutkimuksessa keskitytdan
kaikkien organisaatioiden tydntekij6ihin, jotka ilmoittivat tydskentelevinsa terveysalalla.

Vastaajien taustatietoja on havainnollistettu ympyriakaavioiden avulla kuviossa 8.

Tydsuhteen laatu Asema organisaatiossa Esimiesasema

6,292:8% 0%

88% 90,1%

@Vakituinen [Maardaikainen [ Vuokratyd B Toimihenkild M L3hiesimies DOKeskijohto MYlin johto OKylld @E

Kuvio 8. Taustatietoja vastaajista.

5.1.1. Tyon imun taso

Vastaajien tyon imun taso oli melko hyvilld tasolla (Kuvio 9). Tydn imua mitattiin seit-
seménportaisella suhdeasteikolla, jossa 1= en koskaan ja 7= piivittdin. Y1limmén keskiar-
von (5,85) sai omistautumiseen liittyvad kysymys “olen ylped tyostdni”. Alimman kes-
kiarvon (5,26) sai puolestaan uppoutumiseen liittyvd kysymys “olen tdysin uppoutunut
tyohoni”, viitaten siihen, ettd kaikkien tyon imun kysymyksien keskiarvot olivat suurem-
pia kuin 5. Ndama4 tulokset indikoivat siitd, ettd kyselyyn vastanneet kokevat tydon imua
keskim#drin muutaman kerran viikossa. Tydn imuun liittyvien kysymyksien keskihajon-
nat vaihtelivat vililld 1,35 ja 1,66. Niin ollen muuttujien arvot eivit vaihdelleet keskiar-
von ympdrill4 erityisen paljoa yhdenkdin kysymyksen kohdalla. Kyselylomakkeen tiivis-
telméssd (Liite 1) on néhtdvilld kaikki tyon imuun liittyvien kysymyksien vastauksien

keskiarvot ja keskihajonnat.
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Hakanen (2009: 34) on jakanut tyon imun kokemisen voimakkuuden eri tasoihin Tyoter-
veyslaitoksen tutkimusaineistojen perusteella laskettujen viitteellisten normiarvojen mu-
kaan. Néihin tasoihin perustuen vastaajista 15,2 %:lla tydn imun taso oli matala ja 16,9
%:1la tyon imu oli kohtuullisella tasolla. Reilusti yli puolet vastaajista kokivat keskiméaa-
rdistd korkeampaa (29,3 %) tai korkeaa (35,8 %) tyon imua. Vain 2,8 %:lla vastaajista
tyOn imun taso oli hyvin matala. Tyon imun yksittdisista ulottuvuuksista vastaajat kokivat
voimakkaimmin korkeaa uppoutumista (41,1 %) ja hieman vihemmén korkeaa tarmok-
kuutta (35,5 %) sekd omistautumista (26,8 %). Sen sijaan noin kuudesosalla vastaajista
tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen taso oli matala. Liitteessd 2 on kuvattu

tarkemmin tyon imun yksittiisten ulottuvuuksien tasoja.

Tyén imu
40,0 %
165
35,0 %
135
30,0 %
25,0%
20,0 % 78
70

15,0 %
10,0 %

5,0 % 13

000 Il

1-2,44 2,44-4,43 4,44-5,53 5,54-6,3 6,31-7

Kuvio 9. Vastaajien tyon imun taso.

5.1.2. Organisaatioluottamuksen taso

Vastaajien organisaatioluottamus oli keskiméaérdiselld tasolla (Kuvio 10). Organisaa-

tioluottamusta mitattiin seitsemanportaisella Likertin asteikoilla, jossa 1= tdysin eri
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mieltd ja 7= tdysin samaa mieltd. Ylimmain keskiarvon (4,74) sai kysymys “minua koh-
dellaan reilusti yksikossdni” ja alimman keskiarvon (3,14) kysymys “luotan siihen, ettd
johto ajattelee minun parastani”. Keskihajonnat vaihtelivat organisaatioluottamuksen
kysymyksissa vélilld 1,74 ja 2,13. Eniten vaihtelua keskiarvon ympérilld oli kysymyk-
sessd "johtomme olisi valmis hyotymddn pettimdlld tyontekijiit”. Kyselylomakkeen tii-
vistelmassd (Liite 1) on nédhtévilld kaikki organisaatioluottamukseen liittyvien kysymyk-

sien vastauksien keskiarvot ja keskihajonnat.

Organisaatioluottamus
25,0% 109
93
20,0 % 84
69
15,0 %
55
45
10,0 %
5,0 %
7
0,0 % T
1-1,86 2-2,86 3-3,86 4-4,86 5-5,86 6-6,86 7

Kuvio 10. Vastaajien organisaatioluottamuksen taso.

5.2. Regressioanalyysien tulokset

Organisaatioluottamuksen sekd vastaajien sukupuolen, idn ja tydsuhteen keston vaiku-
tusta tyon imuun selvitettiin tdssd tutkimuksessa usean selittdjan regressioanalyyseilla.
Regressioanalyyseja suoritettiin yhteensé nelja. Selittdvind muuttujina kéytettiin kaikissa
regressioanalyyseissa vastaajien organisaatioluottamusta, sukupuolta, ikdd ja tyosuhteen
kestoa. Ensimmaisessé regressiomallissa selitettdvina muuttujana oli tyon imu, jonka jil-

keen suoritettiin erilliset regressioanalyysit tyon imun kolmelle eri ulottuvuudelle.
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Toisessa regressiomallissa selitettdvind muuttujana oli tarmokkuus, kolmannessa omis-
tautuminen ja neljannessd uppoutuminen. Yhteensd neljd henkilod jétti systemaattisesti
vastaamatta tyon imua ja organisaatioluottamusta koskeviin kysymyksiin. Ndin ollen nii-

den henkildiden vastaukset jatettiin huomioitta regressioanalyyseissa.

Regressioanalyysin kdyttoon liittyy muutamia oletuksia. Ensinndkin analyysiin on pyrit-
tdva valitsemaan mielekkaitd selittdjid. Tulokset ovat mitd luultavammin epdvarmoja, jos
analyysiin valittavat muuttujat ovat epéoleellisia. Regressioanalyysissa tulisi myds olla
kohtuullisesti havaintoja jokaista malliin otettavaa muuttujaa kohden. (Metsdmuuronen
2006: 678.) Hyva otoskoko on yleensd 10 tai 15 havaintoa jokaista selittivdd muuttujaa
kohden (Field 2013: 313). Téassd tutkimuksessa selittdvid muuttujia oli jokaisessa suori-
tetussa analyysissa yhteensd neljd. Néin ollen havaintoja oli tarpeeksi suhteessa muuttu-
jien madrddn. Regressioanalyysin oletuksena on my®ds, ettd selittdviat muuttujat korreloi-
vat kohtuullisesti selitettdvdin muuttujaan, mutta eivét liikaa toistensa kanssa. Ilman tar-
peeksi suuria korrelaatioita ei ole mahdollista muodostaa toimivaa mallia. Toisaalta liian
suuret selittdjien viliset korrelaatiot vééristdvit regressiomallin tulosta aiheuttamalla

multikollinearisuutta. (Metsémuuronen 2006: 679.)

Muuttujien vilisid korrelaatioita arvioitiin Pearsonin korrelaatiokertoimilla, joka on ta-
vallisin kéytettivd mitta kahden muuttujan véliselle riippuvuudelle. Korrelaatiokerroin
vaihtelee -1 ja 1 vélilla. Lahelld yhtd oleva arvo kuvastaa voimakasta positiivista korre-
laatiota, eli toisen muuttujan arvon kasvaessa myos toisen muuttujan arvo kasvaa. Lahelld
-1 oleva arvo kuvastaa puolestaan voimakasta negatiivista korrelaatiota, joka kertoo, ettd
yhden muuttujan arvon kasvaessa toisen muuttujan arvo pienenee. Lédhelld nollaa oleva
arvo kertoo puolestaan siitd, ettd muuttujien vililld ei ole lineaarista riippuvuutta. (Heik-

kild 2011: 90-91.)

Tassd tutkimuksessa kdytettyjen muuttujien viliset korrelaatiot ovat esitettynd alla ole-
vassa taulukossa (Taulukko 2). Korrelaatiotaulukosta kédy ilmi, ettd organisaatioluotta-
muksella on tilastollisesti hyvin merkitseva yhteys niin tyon imuun kuin sen yksittdisiin

ulottuvuuksiinkin. Sen sijaan vastaajien sukupuolella, idlld sekd tydsuhteen kestolla ei
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ndyttdisi ndiden tulosten perusteella olevan yhteyttd tyon imuun tai sen yksittéisiin ulot-

tuvuuksiin.

Taulukko 2. Muuttujien keskindiset korrelaatiot.

1 2 3 4 5 5A. 5B 5C
1. Sukupuoli 1
2. 1ka .058 1
3. Tyosuhteen kesto -.011 .649** 1
4. Luottamus organisaatioon 126%* -.027 -.102* 1
5. Tyén imu .040 .036 .038 459** 1
SA. Tarmokkuus .012 .041 -.006 A61%* .918** 1
5B. Omistautuminen .05 .009 .018 A24%* .95%* .836%* 1
5C. Uppoutuminen .009 .086 .086 .388** .902** .706** 792%* 1

*** p<.001 tilastollisesti erittdin merkitseva
** p<.01 tilastollisesti hyvin merkitseva

* p<.05 tilastollisesti merkitseva

Muuttujien mahdollista multikollinearisuutta testattiin tarkastelemalla toleranssi- ja VIF-
arvoja. Toleranssi ja VIF-arvo liittyvdt selittdvien muuttujien hyvyyteen. (Metsé-
muuronen 2006: 699.) VIF-arvon avulla saadaan selville, onko selittdvilla muuttujalla
vahvaa lineaarista suhdetta muihin selittdviin muuttujiin. VIF-arvon tulisi olla ldhelld ar-
voa 1. Toleranssi on VIF-arvon vastaluku ja sen tulisi olla yli 0,2. (Field 2013: 325.)
Analyyseissa VIF-arvo oli 1,028 ja toleranssi 0,973. Nama arvot indikoivat siitd, etti

muuttujien valilla ei ilmennyt multikollinearisuutta.

Viimeinen regressioanalyysiin liittyvé oletus on, ettd regressiomallin selittdmattd jidneen
osan, eli residuaalien, tulisi olla normaalisti jakautuneita. Liséksi niiden hajonnan pitiisi
olla homoskedastista eli tasaista. (Metsdimuuronen 2006: 679.) Havainnot olivat ldhes
kaikissa analyyseissa normaalisti jakautuneita. Tamin tutkimuksen osalta voidaan siis to-

deta, ettd kaikki regressioanalyysiin liittyvét oletukset tayttyivét.

Regressioanalyysin tulosten tulkinnassa voidaan hyddyntaa selitysasteita, korjattuja seli-
tysasteita, F-arvoja sekd standardoituja beta-kertoimien arvoja. Regressiomallin hyvyy-

den mittana kéytetddn multippelikorrelaatiokertoimen neliéti (R?). R tarkoittaa
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havaittujen ja ennustettujen arvojen vilisti korrelaatiota ja R? on sen selitysaste. Seli-
tysaste kertoo, kuinka monta prosenttia malli pystyy selittdmddn selitettdvdan muuttujan
variaatiosta. Korjattu selitysaste (Adjusted R? ) ottaa huomioon malliin kuuluvien selitti-
vien muuttujien médrdn mahdollistaen kahden regressioanalyysin tulosten keskindisen
vertailun. (Metsdmuuronen 2006: 652—653.) F-testin avulla voidaan puolestaan testata
tutkimuksen nollahypoteesia. F-arvon tulee olla suurempi kuin 1 ja siiné tulee ottaa huo-

mioon tilastollinen merkitsevyys. (Metsimuuronen 2006: 533.)

Standardoituja beta-kertoimen arvoja (b-arvo, ) kdytetddn muuttujien viliseen vertai-
luun. Beta-kerroin kertoo, kuinka paljon selitettivin muuttujan arvo muuttuu, kun selit-
tdvd muuttuja kasvaa yhden yksikon verran. Tulosten tulkinnassa on myos tarkasteltava
ndiden selittdjien merkitsevyystasoa. (Metsimuuronen 2006: 647-649.) Merkitsevyysta-
solla (significance) arvioidaan, miten suurella todennidkdisyydelld havaittu ero tai riippu-
vuus johtuu sattumasta. Tulos on sitd merkitsevampi, mitd pienempi merkitsevyystaso on.
Merkitsevyystason raja-arvoja tilastolliselle merkitsevyydelle pidetdédn usein 0,1 %, 1 %
ja 5 %. Niitd raja-arvoja kdytettiin my0s tissd tutkimuksessa eri arvojen merkitsevyysta-
sojen arviointiin. Merkitsevyystasosta puhuttaecssa kéytetddn usein myos lyhennettd p
(probability). Téssd tutkimuksessa kéytettdvat merkitsevyystasot ovat tarkemmin seuraa-
vat: p <.001 = tilastollisesti erittdin merkitseva, p< .01 = tilastollisesti hyvin merkitsevi

ja p< .05 = tilastollisesti merkitseva. (Heikkild 2011: 184—185.)

5.2.1. Tyo6n imu selitettdvanid muuttujana

Ensimmadiselld regressioanalyysilld selvitettiin vastaajien sukupuolen, iin, tydsuhteen
keston sekéd organisaatioluottamuksen yhteyttd tyon imuun. Malli oli tilastollisesti erittdin
merkitsevd. Mallin selitysaste oli R?>=.212, joka viittaa siihen, etti organisaatioluottamus
sekd vastaajien sukupuoli, ikd ja tyosuhteen kesto selittdvat 21,2 % tyon imun muuttu-
jasta. Ndin ollen 78,8 % tyon imusta jai selittdméttd. Tulos on hyvé, vaikka se ei olekaan
kovin suuri. Teorian perusteella kdy ilmi, ettd myds muut tekijit, kuten tydyhteison ja
esimiehen tuki, tydsuhteen varmuus, tydroolien ja -tavoitteiden selkeys seki tyotehtdvien
monipuolisuus ja kehittdvyys vaikuttavat myds omalta osaltaan tydon imuun (esim. Xant-

hopoulou ym. 2009; Hakanen 2011).



57

Regressiomallin F-testin tulos oli F=31.279 ja se oli tilastollisesti erittdin merkitseva (p=
.000). Niin ollen F-testi hylk&4 tutkimuksen nollahypoteesin. F-testin suhteellisen korkea
arvo kertoo my®os siitd, ettd se selittdd ilmiotd hyvin (Field 2013: 302). Mallin muuttujista
organisaatioluottamuksella oli positiivinen ja tilastollisesti erittdin merkitseva (B= .464,
p=.000) vaikutus tyon imuun. Tdmén tuloksen mukaan organisaatioluottamuksen kasva-
essa, my0s tyon imu kasvaa. Tama tulos tukee tutkimuksen ensimmadistd hypoteesia: “or-
ganisaatioluottamuksella on positiivinen yhteys tyon imuun”. Sen sijaan mikdan vastaa-
jien taustamuuttujista ei osoittautunut tilastollisesti merkitsevéksi. Ndin ollen vastaajien
sukupuolella, 1dlla tai tyosuhteen kestolla ei ollut merkittdvaé vaikutusta tyon imuun, vah-
vistaen tutkimuksen hypoteesit H3-H4 oikeellisiksi. Ensimmdisen regressioanalyysin tu-

lokset ovat tiivistettynd kuviossa 11.

Luottamus organisaatioon

Sukupuoli

Tyénimu

Ika

Tyosuhteen kesto

Kuvio 11. Organisaatioluottamuksen ja taustamuuttujien yhteys tyon imuun.

5.2.2. Tyo6n imun ulottuvuudet selitettdvind muuttujina

Organisaatioluottamuksen seki vastaajien sukupuolen, idn ja tyosuhteen keston yhteyttad
tyon imun yksittdisiin ulottuvuuksiin selvitettiin kolmella erilliselld regressioanalyysilla.
Kaikki kolme mallia olivat tilastollisesti erittdin merkitsevid ja F-testi hylkasi tutkimuk-
sen nollahypoteesin kaikissa malleissa (Taulukko 3). Toisessa regressiomallissa selitettd-
viind muuttujana oli tarmokkuus. Mallin selitysaste oli R>= .214, eli mallin muuttujat se-
littivat yhteensid 21,4 % tarmokkuuden muuttujasta. Organisaatioluottamuksella oli posi-
titvinen ja tilastollisesti erittdin merkitseva (B=.465, p=.000) yhteys tarmokkuuteen. Kol-

mannen regressiomallin selitettivind muuttujana oli omistautuminen. Mallin selitysaste
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oli R?=.180, joka kertoo siiti, ettd mallin muuttujat selittivit 18 % omistautumisen muut-
tujasta. Mallissa organisaatioluottamuksella oli positiivinen, tilastollisesti erittdin merkit-

sevi (p=.426, p=.000) yhteys omistautumiseen.

Viimeisessd regressiomallissa selitettdvind muuttujana oli uppoutuminen. Mallin seli-
tysaste oli R?= .165. Kyseinen arvo on hieman matalampi kuin muissa malleissa, ja sen
mukaan vastaajien organisaatioluottamus, sukupuoli, ikd ja tyOsuhteen kesto selittdvit
16,5 % uppoutumisen muuttujasta. Mallissa organisaatioluottamuksella oli positiivinen
ja tilastollisesti erittdin merkitsevd (B= .402, p= .000) yhteys uppoutumiseen. Mikééin
taustamuuttujista ei kuitenkaan osoittautunut tilastollisesti merkitseviksi yhdessdkiin
regressiomallissa. Ndin ollen vastaajien sukupuolella, 1dll4 tai tydsuhteen kestolla ei ollut
merkittdvad yhteyttd tyon imun yksittdisiin ulottuvuuksiin. Suoritettujen regressioanalyy-
sien tulokset vahvistivat tutkimuksen toisen hypoteesin “organisaatioluottamuksella on
positiivinen yhteys tyon imun kolmeen eri ulottuvuuteen: tarmokkuuteen, omistautumi-

seen ja uppoutumiseen ”. Kaikkien regressiomallien tulokset on koottu taulukkoon 3.

Taulukko 3. Regressioanalyysien tulokset.

Tyon imu Tarmokkuus Omistautuminen Uppoutuminen

Selittédvét muuttujat

Sukupuoli -.017 -.048 -.001 -.037

Ika -.101 .049 -.033 -.038
Tybsuhteen kesto .090 .009 .082 .150
Organisaatioluottamus A64%*x* A465*** A26%** A402%**

F 31.279*** 31.531*** 25 383%** 22.847***
R2 212 214 .180 .165

Adj. R2 .206 .207 172 .157

*** p <.001 tilastollisesti erittdin merkitseva
** p < .01 tilastollisesti hyvin merkitseva

* p .05 tilastollisesti merkitseva
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6. JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen viimeisen luvun tarkoituksena on koota yhteen tutkielman keskeisimmat
havainnot ja johtopédétokset sekd vastata luvussa 1.1. esitettyihin tutkimuskysymyksiin.
Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia tyontekijdn ja organisaation vélisen luottamuksen
yhteyttd tyon imuun. Liséksi tutkimuksessa haluttiin selvittdd organisaatioluottamuksen
yhteyttd tyon imun yksittdisiin ulottuvuuksiin seka sitd, onko tyontekijéiden sukupuo-
lella, 1élla tai tyosuhteen kestolla yhteyttd tyon imuun. Tutkimuskysymyksiin vastataan
pohtimalla tutkimuksen aineistosta esiin nousseita tuloksia suhteessa tutkielman teoreet-
tisessa osuudessa esitettyyn aiempaan tutkimukseen. Luvun lopussa esitelldén tutkimuk-

sen rajoituksia ja tehdddn suosituksia mahdollisille jatkotutkimuksille.

6.1. Tutkimuksen keskeisimmat havainnot

Tyontekijéiden hyvinvointi on noussut viimeaikaisten tydeldmin muutossuuntien myoté
yhd tirkeimmaéksi ja ajankohtaisemmaksi aiheeksi. TyOeldmidn muuttuneen luonteen
vuoksi organisaatiot odottavat tyontekijoiltddan kykyd mukautua yhd monipuolisempiin ja
haastavampiin tehtdviin. (Manka & Manka 2016.) Kyseinen muutos on johtanut siihen,
ettd tyontekijoiden omistautuneisuus ja energisyys sekd tyohon uppoutumisen aspektit
korostuvat tydeldmaéssi. Toisin sanoen, tyontekijoiden tulisi kokea tyon imua. (Bakker &
Schaufeli 2008.) Tydeldméan muutosten myo6td tyontekijat ovat alkaneet kaipaamaan sen
sijaan tyon varmuutta ja pysyvyyttd (Hakanen 2011). Tyon varmuus ja pysyvyys on tyy-
pillisesti ollut yksi kuntaorganisaatioiden vahvuuksista, mutta viime vuosina vireilld ollut
sote-uudistus aiheutti paljon epdvarmuutta kunnissa tyoskentelevien sosiaali- ja tervey-

denhuollon tyontekijoiden keskuudessa (Tyoterveyslaitos 2018).

Luottamus on tirked edellytys organisaation menestyksekkiin toiminnan kannalta ja sen
tarkeys korostuu erityisesti organisaation muutostilanteissa. Luottamus helpottaa muu-
tosten lapivientid, silld luottamukselle on ominaista kyky ottaa riskejd ja sietdd epévar-

muutta. (Savolainen 2013.) Viime aikaisten tydn muutossuuntien ja sote-muutoksen
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aitheuttaman epdvarmuuden vuoksi olikin ajankohtaista ja mielenkiintoista tutkia seka

tyOn imua ettd organisaatioluottamusta kuntaorganisaatioissa.

Tutkimuksen paatutkimuskysymyksena oli selvittdd, millainen yhteys tyontekijin ja or-
ganisaation viliselld luottamuksella on tyon imuun. Organisaatioluottamuksen ja tyon
imun yhteyttd mallinnettiin teoriaosuudessa osana tyon vaatimusten ja voimavarojen mal-
lin motivaatiopolkua. Motivaatiopolussa tyon voimavarat voivat vaikuttaa yksiloiden si-
sdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ulkoisen ja sisdisen motivoinnin kautta tyén voima-
varat puolestaan energisoivat ja lisddvat sekd yllépitavit tyontekijoiden tyon imun koke-
muksia. (Schaufeli & Bakker 2004) Tyon voimavarat on jaoteltu Hakasen (2011) mukaan
tyOtehtidvad, tyon jarjestelyjd, vuorovaikutusta ja organisatorista tasoa koskeviksi. Yksi
vuorovaikutuksessa ilmenevistd voimavaroista on luottamus (Hakanen 2011: 58). Luot-
tamusta on puolestaan olemassa monenlaista ja se voi kohdistua niin ihmiseen, ryhmaéén,

organisaatioon kuin keskindiseen vuorovaikutukseen (Pirson & Malhotra 2011).

Monet tutkimukset sekd Suomessa ettd kansainvélisesti ovat tukeneet tyon vaatimusten
ja voimavarojen mallin oletuksia (Seppild & Hakanen 2017). Luottamuksen yhteyttd tyon
imuun on tutkittu ensimmadisen kerran Chughtain & Buckleyn (2008) toimesta, jonka jél-
keen luottamuksen ja tyon imun suhteesta on tehty useita tutkimuksia. Suurin osa tutki-
muksista on kuitenkin keskittynyt tyontekijén ja esimiehen véliseen luottamukseen. (Al-
fes ym. 2016.) Organisaatioluottamuksen ja tyon imun vilisen yhteyden tutkimus on sen
sijaan ollut vahdisempai ja Suomessa kyseistd yhteyttd ei ole tutkittu empiirisesti koskaan
ailemmin. Suurin osa kansainvélisistd tutkimuksista on osoittanut organisaatioluottamuk-
sen ja tyon imun vililld olleen positiivisen yhteyden (esim. Ugwu ym. 2013). Teoreettisen
osuuden paitteeksi muodostettiin organisaatioluottamuksen ja tydon imun yhteytta selit-
tdva hypoteesi H1, jonka mukaan organisaatioluottamuksella on positiivinen yhteys tyon

imuun.

Tassa tutkimuksessa korrelaatiotarkastelu ja regressioanalyysi vahvistivat tutkimushypo-
teesin H1 mukaisen olettamuksen organisaatioluottamuksen ja tyon imun vélisestd suh-
teesta. Tulokset osoittivat, ettd organisaatioluottamus oli tdssd aineistossa tilastollisesti

erittdin merkitsevissd positiivisessa suhteessa tyontekijan kokemaan tyon imuun (B=
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464, p=.000). Tutkimuksessa esitetyn teorian sekd aihealueen empiiristen tutkimusten ja
tdmén tutkimuksen tulosten perusteella voidaan yhteenvetona todeta, ettd tyontekijan ja
organisaation viliselld luottamuksella on positiivinen yhteys tyontekijan kokemaan tyon
imuun. Toisin sanoen tyontekijét, jotka kokevat korkeaa luottamusta organisaatiota koh-

taan, kokevat my0s korkeampaa tyon imua.

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, millainen yhteys tyontekijéin ja
organisaation vdliselld luottamuksella on tyén imun yksittdisiin ulottuvuuksiin (tarmok-
kuuteen, omistautumiseen ja uppoutumiseen). Organisaatioluottamuksen ja tyon imun yk-
sittdisten ulottuvuuksien yhteytté selittdva hypoteesi H2, muodostettiin samoin perustein
kuin tutkimushypoteesi H1. Néin ollen H2:n mukaan organisaatioluottamuksella on po-
sitiivinen yhteys tyon imun yksittdisiin ulottuvuuksiin. Muuttujien véliset korrelaatiot ja
erikseen suoritetut regressioanalyysit vahvistivat tutkimushypoteesin H2:n mukaisen
olettamuksen. Tutkimustulosten mukaan organisaatioluottamuksella oli tilastollisesti erit-
tdin merkitseva yhteys niin tarmokkuuteen (B= .465, p=.000), omistautumiseen (3= .426,
p=.000) kuin uppoutumiseen (= .402, p=.000). Tyontekijoiden kokema korkea luotta-
mus organisaatiota kohtaan vaikuttaa tulosten mukaan siis my0s erikseen tyon imun ulot-

tuvuuksiin.

Tarkasteltaessa organisaatioluottamuksen yhteyttd tyon imun yksittdisiin ulottuvuuksiin
voidaan havaita, ettéd tulosten vililld ei ole huomattavia eroja. Eniten organisaatioluotta-
mus selitti yksittiisistd ulottuvuuksista parhaiten tydssd koettua tarmokkuutta. Tarmok-
kuuteen liittyy kokemus energisyydestd sekd halusta panostaa tyohon (Schaufeli ym.
2002). Organisaatioluottamuksen avulla tyontekijoiden on helpompi pysya energisind
(Lin 2010: 521). Mikéli tyontekijoiden organisaatioluottamus olisi matalalla, kayttaisivat

he mahdollisesti aikaa tyohon panostamisen sijaan itsensd suojeluun (Agarwal 2014).

Toiseksi eniten organisaatioluottamus selitti tutkimustulosten mukaan tyohon omistautu-
mista. Organisaatioluottamuksen yhteyttid tyohon omistautumiseen voi mahdollisesti se-
littdd se, ettd organisaatioluottamuksen ollessa korkealla, koetaan myos vahvasti kuulu-
vansa organisaatioon. Tdma saattaa puolestaan lisdtd organisaatioon sitoutumista, joka on

ominaista ty0hon omistautumiselle (Luukkala 2011). Luottamukselle ominaiset piirteet,
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kuten avoin vuorovaikutus ja rohkeus tehdd pdétoksiéd, saattavat myods edistdd tyohon
omistautumista. Luottamuksen ja avoimen vuorovaikutuksen avulla tyontekijédt ovat yh-
teistyokykyisempid ja kykenevdisempid hyoddyntdmédn osaamistaan tehokkaammin

(Shockley-Zalabak ym. 2003).

Vihiten organisaatioluottamus selitti tulosten mukaan tyéhon uppoutumista. Ty6hon up-
poutuminen kuvastaa syvéd keskittymistd ja paneutumista tyohon (Schaufeli & Bakker
2004), joka voi selittdd organisaatioluottamuksen heikompaa yhteyttd tyohon uppoutumi-
seen. Uppoutuminen on niin ollen riippuvaisempaa tyotehtéviastd eikd organisaatioluot-
tamuksen ominaisuudet vaikuta siithen vélttimattd yhtd voimakkaasti. Luottamukselle
ominaisen piirteen, avoimen vuorovaikutuksen, voisi ajatella jopa héiritsevén tyohon up-
poutumista. Tyotehtivét terveysalalla eiviat myoskéddn vélttiméttd mahdollista uppoutu-
mista ty6hon yhtd hyvin kuin esimerkiksi alalla, jossa tyoskennelldén ilman jatkuvaa kes-

kinaista vuorovaikutusta.

Tutkimuksen selvitettiin myds, miten tyontekijdn sukupuoli, ikd ja tyosuhteen kesto vai-
kuttavat tyén imun kokemukseen. My0s monet aiemmat tutkimukset ovat tutkineet nditi
yhteyksid (esim. Mauno ym. 2007; Korunka ym. 2009; Schaufeli 2009; Jenaro 2011).
Aiemmat tutkimustulokset osoittivat, ettd tyontekijan sukupuolella, 1dlld tai tyosuhteen
kestolla ei ollut merkittavad yhteyttd tyontekijin kokemaan tyon imuun, jonka pohjalta
muodostettiin hypoteesit H3-H4. Korrelaatioiden tarkastelu ja regressioanalyysien tulok-
set osoittivat, ettd yhdellikdén edelld mainitusta tekijdstd ei ollut merkittivad yhteyttd
tyOn imun tasoon. Namai tulokset vahvistivat nédin ollen my6s tutkimushypoteesien H3-

HS5 olettamukset.

Vaikka tutkimustulokset tyontekijoiden sukupuolta, ikdd ja tydsuhteen kestoa koskien
olivat hypoteesien mukaisia, olivat ne my0s jossain madrin ristiriitaisia. Aiemmat tutki-
mukset ovat osoittaneet, ettd naiset kokevat usein miehid enemmaén tyduupumusta, jonka
lisdksi myds idlld on todettu olevan yhteys tyouupumukseen. (Hakanen 2009: 25; Ko-
runka ym. 2009: 11.) Voisi siis ajatella, ettd sukupuolella ja 1dlla olisi yhteys my0s tyon
imuun. Tutkimustulokset saattavat selittyd kuitenkin esimerkiksi silld, ettd terveysalan

tyontekijoiden on todettu kokevan usein kutsumusta tyohonsd. Sen lisdksi meneilldin
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ollut sote-muutos kosketti kaikkia tyontekijoitd yhtd paljon heidian sukupuolesta, iésti ja
tyOsuhteen kestosta riippumatta. On mahdollista, ettd muun muassa ndma tekijat selittavat
sen, ettd tyontekijan sukupuolella, idlld tai tyosuhteen kestolla ei Idydetty yhteytta tyon-

tekijéiden tyon imun tasoon.

Tastd tutkimuksesta saadut tulokset nostavat esiin sekd organisaatioluottamuksen ettd
tyOn imun positiiviset seuraukset niin tyontekijélle itselleen kuin koko organisaatiolle.
Tyon imun kokemukset vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin, onnellisuuteen ja suo-
riutumiseen, jonka kautta my0s organisaation menestykseen tyontekijan ollessa muun
muassa itseohjautuvampi ja sitoutuneempi yritykseen (Schaufeli & Bakker 2004; Haka-
nen 2011). Tyon imun vaikutukset ovat néhtdvilla my0s vdhdisempind sairauspoissa-
oloina, jonka lisdksi sen seuraukset voivat levitd myos tyontekijan muuhun eldmiin
(Schaufeli ym. 2009; Schaufeli & Taris 2014). Myo6s luottamuksen on havaittu vaikutta-
van tyontekijdn suoriutumiseen, motivaatioon ja organisaatioon sitoutumiseen (Gould-
Williams 2003; Pirson & Malhotra 2011). Liséksi sitd pidetddn yhteistyokyvyn ja tyonte-
kijoiden osaamisen sekd ammattitaidon tehokkaamman hyddyntdmisen edellytyksend
sekd vilttamittomyytend organisaation menestymisen kannalta (Shockley-Zalabak ym.

2003; Agarwal 2014).

6.2. Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tamin tutkimuksen tulosten yleistettdvyyttd rajoittavat muutamat tekijat. Ensinndkin ky-
seessd on poikittaistutkimus, jonka vuoksi organisaatioluottamuksen ja tyon imun suoran
syy-seuraussuhteen maiiritteleminen ei ole mahdollista. Tutkittavaan yhteyteen saattaa
vaikuttaa jokin kolmas ulkopuolinen muuttuja, jonka vaikutusta ei poikittaistutkimuk-
sessa voida sulkea pois. Luotettavampaa tietoa organisaatioluottamuksen ja tyon imun
syy-seuraussuhteesta olisi mahdollista sen sijaan saada pitkittdistutkimuksella. Pitkittiis-
tutkimuksen avulla olisi myds mahdollista seurata miten sosiaali- ja terveydenhuollon
uudistuksen toimeenpanon lopettaminen on vaikuttanut timén tutkimuksen kohdejoukon
tyOn imun ja organisaatioluottamuksen tasoihin sekid 16ytyyko niiden valiltd edelleen po-

sitiivista yhteytta.
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Muutama tdmén tutkimuksen rajoitteista liittyy tutkimuksen aineistoon ja sen keruuseen.
Tutkimuksen aineisto perustui kyselytutkimukseen, joka oli osa LuoKe -tutkimushan-
tdmén tutkimuksen aineisto koostui 469 kuntaorganisaatioiden terveysalan tyontekijian
vastauksista. Kaikki tissé tutkimuksessa hyodynnetyt muuttujat koostuivat kyselyyn vas-
tanneiden itse tdyttdmien lomakkeiden vastauksista. Tdma tarkoittaa sitd, ettd kokemukset
organisaatioluottamuksesta ja tyon imusta perustuvat henkildiden itsearviointiin. Niin ol-
len mahdollisuutta eparehellisyydesté tai huolimattomuudesta lomakkeen tiyttGvaiheessa
el voida kokonaan sulkea pois. Liséksi voi olla, ettd yksittiiset vastaajat ovat ymmarténeet
jonkin kysymyksen tai osion vdirin, ja ovat sen vuoksi tdyttdneet lomaketta omien tunte-
musten vastaisesti. Kyselylomake koostui kuitenkin melko yksinkertaisista kysymyksista

ja vaittdmistd, jonka vuoksi mahdollisuus viddrinymmarrykseen on melko pieni.

Tamin tutkimuksen aineisto oli kokonaisuudessaan melko edustava esimerkiksi tydsuh-
teen keston ja ikdjakauman suhteen. Tutkimuskyselyyn vastanneet olivat kuitenkin suku-
puolen, tyosuhteen laadun ja aseman suhteen melko tasainen ryhmaé, joka saattaa heiken-
tdd tutkimustulosten yleistettavyyttd ja luotettavuutta. Tutkimuksen vastaajajoukko edus-
taa lisdksi ainoastaan kuntaorganisaatioiden tyontekijoitd. Organisaatioluottamuksen ja
tyOn imun yhteyttd on tutkittu vasta viahén, joten tulevaisuudessa voisi olla mielenkiin-
toista tutkia kyseistd yhteyttd my0s muissa konteksteissa ja toimintaymparistdissd. Taméa
tutkimus oli ensimmaéinen organisaatioluottamuksen ja tyon imun yhteyttd tarkasteleva
tutkimus Suomessa, jonka vuoksi aihetta olisi mielenkiintoista tutkia myos esimerkiksi
yksityisen puolen tyontekijoilld. Jatkotutkimuksissa olisi aineiston suhteen myos hyva

varmistaa esimerkiksi parempi sukupuolijakauma jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa.

6.3. Loppupditelmait

Tamin tutkimuksen tavoitteena oli tutkia vaikuttaako tyontekijoiden luottamus organi-
saatioon tyon imuun. Aihetta késiteltiin terveysalan kuntaorganisaatioiden tydntekijoiden
keskuudessa Eteld-Pohjanmaalla. Toteutettu tutkimus oli ensimmaéainen organisaatioluot-

tamuksen ja tyon imun vélistd yhteyttd selvittivd tutkimus kyseisessd kontekstissa ja
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toimintaympadristossd, jonka lisdksi kyseistd yhteyttd oli tutkittu my6s kansainvilisesti
hyvin vdhian (Ugwu ym. 2013; Agarwal 2014; Alfez ym. 2016). Talld tutkimuksella ve-
rifioitiin nédin ollen my0s aikaisempien tutkimusten tulosten paikkansapitdvyytté erilai-
sessa kontekstissa ja toimintaympéristossd. Tasséd tutkielmassa tehtyjd havaintoja ja tut-
kimustuloksia voidaan hyddyntédé siten monenlaisissa organisaatiossa. Tutkimuksen tu-

lokset patevét kuitenkin erityisesti terveysalalla kunnallisella puolella.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd organisaatioluottamuksella on positiivinen yhteys
tyon imun kokemukseen. Tutkimuksen tuloksia organisaatioluottamuksen positiivisesta
yhteydestd tyon imuun tukee tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin oletus tyén voi-
mavarojen yhteydestd tyon imuun (Schaufeli & Bakker 2004). Tutkimuksen tulokset oli-
vat myoOs linjassa organisaatioluottamuksen ja tyon imun vilisestd yhteydestd tehtyjen
aiempien tutkimusten (esim. Ugwu ym. 2013) kanssa, joissa organisaatioluottamuksen

havaittiin olevan positiivisessa yhteydessd tyon imuun.

Organisaatioluottamuksella ja tyon imulla on lukuisia myonteisid seurauksia sekd tyon-
tekijélle ettd organisaatiolle. Organisaatioluottamus on tirkedd ja arvokasta jo itsessdén,
jonka lisdksi silld on tdmén tutkimuksen havaintojen ja tulosten perusteella tyén imua
vahvistava vaikutus. Tyon imun kokemusten kautta voidaan edelleen saavuttaa useita
myonteisid seurauksia. On kuitenkin tarkedd huomioida, ettd my0ds useat muut voimava-
ratekijat vaikuttavat tyon imuun vahvistavasti. Toisaalta suuri osa naista tekijoista linkit-
tyvit myos luottamukseen, kuten itsendisyys, oikeudenmukaisuus, arvostus ja osallistu-

minen tyotd koskevaan paatoksentekoon (Hakanen 2011).

Tutkimuksen tulokset ja havainnot osoittavat, etti sekéd luottamuksen rakentamiseen ettd
tyOhyvinvoinnin kehittimiseen on tirkedd panostaa organisaatioissa. Luottamuksen tér-
keys korostuu organisaatioiden muutostilanteissa. On kuitenkin tdrkedd huomata, etti
luottamuksen rakentaminen vie usein paljon aikaa ja ettd ihmiset kokevat luottamuksen
yksilollisesti. Néin ollen luottamuksen rakentamiseen olisi syytd panostaa jatkuvasti. On
myo6s huolestuttavaa, ettd monissa kunta-alan muutostilanteissa inhimilliset tekijdt on

aiemmin huomioitu melko heikosti. Tdmén vuoksi tutkimuksen tulokset tarjoavat
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erityisen tirkedd tietoa kuntaorganisaatiolle, mutta tutkimuksen 160ydoksid voidaan hyo-

dyntdd myGs muissa organisaatioissa.
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Konstrukti Kysymys Mean SD
1 = tdysin eri mieltd ... 7 = tdysin samaa mieltd
Luottamus organisaatioon Minua kohdellaan reilusti yksikossani 474 1.74
Yleisesti ottaen luotan siihen, ettd tima yksikko pitdd lupauksensa ja sitoumuksensa
minulle ja muille tyontekijoille 426 1.87
Tamai yksikko on aina pitdnyt lupauksensa liittyen urakehitykseeni 429 1.80
Tama yksikko on aina pitényt lupauksensa liittyen tyoni vaatimuksiin ja tydmaérdan
jota minulta odotetaan 405 1.82
Luotan siihen, ettd johto ajattelee minun parastani 3.14 192
Johtomme olisi valmis hy6tymédin pettdmaélld tyontekijat 394 2.13
Tarvitsemme parempia johtajia jos timéan yksikon halutaan parantavan kehittyvan 324 2.04
1 = ei koskaan ... 7 = pdivittdin
Ty6n imu Tarmokkuus Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyotini 5.59 1.45
Tarmokkuus Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi ty&ssini 5.63 1.35
Tarmokkuus Aamulla herittyani minusta tuntuu hyvalta lahted t6ihin 5.36 1.72
Omistautuminen  Olen innostunut tydstani 574 141
Omistautuminen  Ty0Oni inspiroi minua 549 1.57
Omistautuminen  Olen ylped tyOstini 5.85 1.58
Uppoutuminen Tunnen tyydytysti, kun olen syventynyt ty6honi 5.81 1.42
Uppoutuminen Olen tdysin uppoutunut tyohoni 5.26 1.66
Uppoutuminen Kun ty6skentelen, ty6 vie minut mukanaan 5.50 1.65
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