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THVISTELMA

Tutkimuksen paaongelma on, ovatko henkistd tydhyvinvointia lisdavat ja heikentavat
tekijat yhteydessé organisaatioon sitoutumiseen kansanopistoissa. Alaongelmina tarkas-
tellaan, mitka tekijat henkistd tyéhyvinvointia lisadvat ja heikentévat seka millaisia si-
toutuminen ja tyopaikan vaihtohalukkuus ovat rakenteeltaan ja voimakkuudeltaan.

Tyomotivaatio liittyy sekd henkiseen tyohyvinvointiin ettd sitoutumiseen, joten niita
l&hestytd&dn Maslow’n tarvehierarkian ja Herzbergin motivaatio—hygienia-teorian kautta.
Tyostressia tarkastellaan Karasekin, Siegristin, Warrin ja Kalimon mallien avulla.

Tutkimusaineisto (N=313) kerattiin Suomen kansanopistoihin kevaalla 2010 l&hetetylla
e-lomakkeella. Aineiston analysoinnissa kaytettiin kvantitatiivisia menetelmia, kuten
Pearsonin korrelaatiokerrointa ja padkomponenttianalyysia.

Seka henkistd tyohyvinvointia lisadvat etta sitd heikentdvat tekijat jakautuvat kolmeen
ulottuvuuteen: Henkista tyohyvinvointia lisadvat tyon sisélto, tyopaikan ihmissuhteet ja
tyosuhteen varmuus sek& ulkoiset tekijat. Henkistd tyohyvinvointia heikentavéat kehit-
tymismahdollisuuksien puute ja heikko johtaminen, Kiire seka tyon haittapuolet.

Yksittaisista tekijoista henkistd tydhyvinvointia lisdavat eniten tyon sisaltd, tyon itsendi-
syys, miellyttavat asiakkaat/oppilaat, tyon vaihtelevuus ja suhteet tyétovereihin. Henkis-
t& ty6hyvinvointia heikentavét eniten Kiire tai kireét aikataulut, kokemus, ettei olennais-
ta tietoa anneta ajoissa, huonot ty6jarjestelyt/johtaminen, palkka ja arvostuksen puute.

Organisaatioon sitoutumista tarkastellaan Mowdayn, Steersin ja Porterin (1979) mittarin
avulla. Sitoutumisen kolme ulottuvuutta ovat samaistuminen organisaatioon ja ylpeys
sielld tyoskentelystd, halu pysya organisaation jasenend ja halu ponnistella organisaati-
on hyvaksi. Liséksi erillisend dimensionaan tarkastellaan tyopaikan vaihtohalukkuutta.

Tutkimus osoittaa henkisen tyéhyvinvoinnin ja sitoutumisen olevan kaksisuuntaisessa
yhteydessé toisiinsa. Hyvinvoiva henkilo on todenndkoisesti myds vahvasti sitoutunut,
kun taas heikko tyéhyvinvointi ja vahéinen sitoutuminen kytkeytyvét toisiinsa.

AVAINSANAT: henkinen tydhyvinvointi, tyotyytyvaisyys, tydssa viihtyminen, organi-
saatioon sitoutuminen, tydmotivaatio
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1. JOHDANTO

Viime aikoina Suomessa on keskusteltu paljon ty6elaméan laadusta. Tydeldman on usein
todettu muuttuneen aikaisempaa vaativammaksi ja ty6tahdin ja kiireen kovemmiksi
(esim. Ahola, Kivistd & Vartia 2006; Lehto 2007). Muutokseen voidaan nahda olevan
kolme syyté: 1) teknologinen kehitys, 2) globalisaatio, talouden kansainvalistyminen ja
kilpailun kiristyminen seka 3) hyvinvointivaltion rahoituksen epavakaistuminen (Lehto
2007: 94). Useiden nédkemysten mukaan ty6elamén laatu onkin huonontunut nopeasti
(esim. Rifkin 1994; Sennett 1998; Beck 2000; Riikonen, Makkonen & Vilkkumaa 2002;
Head 2003; Siltala 2004; Hankamaki 2005).

Tallaista yleista tydeldman huonontumisdiskurssia voidaan myos Kkritisoida. Monet ty6-
elamén laadun tekijat eivat ole muuttuneet viimeisten 10-20 vuoden aikana, ja joiltain
osin on loytynyt merkkeja pikemminkin laadun paranemisesta. Samanaikaisesti joillain
aloilla ja joissain ammattiryhmissa voi tapahtua parannusta ja joissain huononemista.
(Alasoini 2007: 106-107.) Myos Lehto (2007: 94) toteaa, ettd tydeldman muutos on
moninainen. Kehitys on erilaista eri sektoreilla ja eri tydelaman lohkoilla. Ei voida sa-
noa, etta tydeldama olisi kehittynyt yksinomaan hyvaan tai huonoon suuntaan. Tuoreen
Elinkeinoeldmén valtuuskunnan raportin ”Mainettaan parempi tyd — Kymmenen vditetta
tyoelamaistd” keskeinen sanoma on, ettd suomalainen tydeldmé ei ole huonontunut
2000-luvulla. Raportissa kuitenkin todetaan, ettd meneilladn on suuri murros, kun tyon-
tekijat, tyokulttuuri ja tydtehtdavat muuttuvat. (Alasoini 2010.) Toisaalta Siltala (2010)
kommentoi raporttia toteamalla tydeldaméan huonontuneen jo 1990-luvun alkupuolella,
jolloin henkil6stod vahennettiin monissa organisaatioissa. Enemman tyota alettiin teet-
tdd vahemmalla henkildstolla, eiké Kiireen ole todettu suoranaisesti vahentyneen 2000-
luvulla.

Tyoeldaman murroksen myo6téd henkisesta tyéhyvinvoinnista on alettu keskustella entista
enemman. Oltiin tydelamén kehityksen suunnasta mitd mieltd tahansa, tyohyvinvoinnin
ja organisaation taloudellisen tuloksen yhteytté ei voida kiistd4d. Hyvinvoivat tyontekijat
ovat usein myos tehokkaita, joten 2000-luvulla henkildstéa on alettu yha useammin pi-
t44 pddomana, josta on syytd huolehtia (Rauramo 2004: 13-14). Hyvinvoinnista on
muodostumassa yrityksille yha tarkeampi kilpailutekij&. Vastaavasti tyduupumuksen ja
muun pahoinvoinnin tydsséd on huomattu tulevan yrityksille ja yhteiskunnalle kalliiksi
(Ahonen, Bjurstrom & Hussi 2001). Tydhyvinvoinnin ja organisaation tuloksellisuuden
yhteys tulee esiin myos edelld mainitussa EVA:n raportissa (Alasoini 2010).
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Henkiselld tyohyvinvoinnilla on luonnollisesti suuri merkitys paitsi organisaatiolle,
myos ihmiselle itselleen. Tyo6td, josta puuttuu mielekkyys, voidaan Juutin ja Vuorelan
(2002: 68) mukaan pitdd suorastaan rangaistuksena. Mielekés tyd, jossa ihminen voi
toteuttaa itseddn, sen sijaan lisaa yksilon hyvinvointia.

Tybuupumus ja masennus ovat kasvavia ongelmia tydelamassa (esim. Rauramo 2004),
mika kertoo, ettei suomalaisten henkinen tyéhyvinvointi ole paras mahdollinen. Tyo-
uupumusta ei luokitella sairaudeksi, vaan sairauslomaan oikeuttava diagnoosi on ma-
sennus, joka onkin yleistynyt sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyseldkkeiden aiheut-
tajana (Gould, Gronlund, Korpiluoma, Nyman & Tuominen 2007: 15). Mielenterveyden
hairiot, joihin masennuskin lukeutuu, ovat nykyadn Suomessa yleisin syy tyokyvytto-
myyseldkkeelle jaamiseen (Junttila 2009). Tyohyvinvoinnin ongelmiin olisikin tarke&a
puuttua, jotta tyoeldmassa jaksettaisiin jatkaa nykyista pidempééan. Tyourien pidentami-
sestd on keskusteltu viime aikoina paljon vaeston ikarakenteen vuoksi. Suurten ikéluok-
kien jaddessa elékkeelle tyovoima véhenee ja huoltosuhde heikkenee, joten parempia
tydolosuhteita ja pidempié tyduria tarvitaan (Ylikoski ym. 2006: 19).

Myos henkiloston sitoutuminen organisaatioon on ajankohtainen kysymys. Elinkei-
noeldmaa ovat viime aikoina leimanneet epavarmuus tulevaisuuden kehityksesta, lukui-
sat yritysten lopettamispaatokset tai sijainnin muutospaatokset ja henkiloston lomautta-
mis- ja irtisanomispaineet. Muutostilanteissa tehdaan usein henkildstojarjestelyja. Yri-
tykseen niiden jéalkeen jaavat ihmiset muodostavat ydinorganisaation. Heiddn osaami-
sensa, motivaationsa ja sitoutumisensa ovat organisaatiolle ratkaisevan tarkeitd. (Lam-
pikoski 2005: 9-10.)

Yhteiskunnan ja organisaatioiden voimakas murros tekee tyontekijoista toisaalta turval-
lisuushakuisia, mutta samalla vahemmaén lojaaleja tyonantajaansa kohtaan. Suuri osa
tyontekijoista toimii tyohistoriansa aikana monien tyonantajien palveluksessa ja elin-
ikdinen sitoutuminen on vaistymassa. (Lampikoski 2005: 9-10.) Vaikuttaa siltd, ettd
organisaatiot eivat endd sitoudu tyontekijoihinsa entiseen tapaan. Myos tyontekijoiden
sitoutuminen on muuttunut. Epdvarmuus tulevaisuudesta vahentaa tyotyytyvéaisyytta ja
sitoutumista. Jos organisaatio ei sitoudu tydntekijaan, on myos tyontekijan vaikea sitou-
tua tydorganisaatioonsa (Viitala 2005: 246).

Sitoutuminen parantaa organisaation menestysté (esim. Tuomiranta 2002: 57) ja on yha
ratkaisevampi tekijéa sen saavuttamiseksi (Jokivuori 2002: 10). Sek& hyvé henkinen tyo-
hyvinvointi ettd sitoutuminen organisaatioon parantavat tyosuoritusta ja véhentdavét
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poissaoloja ja siten lisadvéat organisaation taloudellista tuottavuutta (esim. Huselid 1995:
635; Tsui, Pearce, Porter & Tripoli 1997: 1114-1115). Myos Viitala ja Mékipelkola
(2005) toteavat vahvan sitoutumisen seké tyonantajan ettd tyontekijoiden puolelta ole-
van organisaatioiden elinehto.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan henkista tyohyvinvointia ja organisaatioon sitoutu-
mista kansanopistoissa. Ne ovat monipuolista koulutusta tarjoavia aikuisoppilaitoksia,
joiden opintotarjonta jakautuu pitkékestoiseen koulutukseen, lyhyisiin kursseihin ja
avoimen yliopiston opintoihin. Koulutus on padasiassa vapaata sivistystyota, mutta mo-
net kansanopistot jarjestavat myos peruskoulu- ja lukio-opetusta seka ammatillista kou-
lutusta. Suomessa toimii 89 kansanopistoa, joista 17 on ruotsinkielisida. Opistoja on eri
puolilla maata Ahvenanmaalta Kuusamoon. Useimmat opistot ovat yksityisid. KaikKi
saavat lakisdateistd valtionosuutta ja ovat opetusviranomaisten valvonnassa. (Suomen
kansanopistoyhdistys 2010: 3.)

Kansanopistojen henkildston henkista tydhyvinvointia tai organisaatioon sitoutumista ei
ole aikaisemmin tutkittu. Ylipaatdan henkisen tyéhyvinvoinnin ja sitoutumisen yhteytta
on tutkittu Suomessa vain vahan. Kansanopistojen mielenkiintoisuutta tutkimuskohtee-
na lisaa niiden erilaisuus useimpiin muihin oppilaitosmuotoihin ndhden. Kansanopistot
ovat omaleimaisia tyoyhteisdéja mm. sisdoppilaitosmuotoisuutensa ja monien opistojen
aatteellisen taustan vuoksi. Taustayhteison ja luonteensa mukaan opistot voidaan jakaa
neljaan ryhmaan: sitoutumattomat, kristilliset, yhteiskunnalliset ja erityisopistot (Suo-
men kansanopistoyhdistys 2010: 3). Yli puolella kansanopistoista on uskonnollinen tai
poliittinen arvopohja (Vapaan sivistystyon kehittamisohjelma 2009-2012: 83). Kansan-
opistojen tarkoituksena on edistda kansalaisten omaehtoista opiskelua siten, ettd kukin
opisto voi samalla painottaa arvo- ja aatetaustaansa ja kasvatustavoitteitaan. Organisaa-
tioiden taustayhteisot paattavat koulutuksen tavoitteista ja sisalloista paasaantoisesti itse
yllapitdmislupansa rajoissa. Vapaan sivistystyon koulutusta ei sééadellda opetussuunni-
telmin tai tutkinnon perustein (Vapaan sivistystyon kehittdmisohjelma 2009-2012: 14—
15).

Ik&luokkien pieneneminen ja pyrkimykset nopeuttaa ammatillisiin ja korkeakoulutasoi-
siin jatko-opintoihin siirtymisté ja pident&& tyduria heijastuvat erityisesti kansanopistoi-
hin. Sen vuoksi erityisesti pitk&kestoisen koulutuksen kysynta on viime vuosina laske-
nut, joskin opiskelijamé&éarat ovat dskettéin k&éntyneet jalleen kasvuun. (Vapaan sivistys-
tyon kehittdmisohjelma 2009-2012: 83.) Useiden opistojen taloudellinen tilanne onkin
tiukka.
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Kiristyneen Kilpailun lisdksi kansanopistokentéssa on tapahtumassa myds muita muu-
toksia. Kansanopistojen saaman valtionosuuden rahoitusperusteet ovat muuttumassa.
Opistot myos velvoitetaan lisddamaan keskindista yhteistyotaan seka yhteisty6td muun
tyyppisten oppilaitosten kanssa. Siihen liittyen opistojen lukumaarékin tulee pienene-
maan. (Vapaan sivistystyon kehittdmisohjelma 2009-2012.) Nama asiat vaikuttavat
opistojen tulevaisuuteen ja esimerkiksi opistojen yhdistymisid on todennékéisesti tulos-
sa. Téallaiset tekijat saattavat heijastua henkiseen tydhyvinvointiin ja organisaatioon si-
toutumiseen ja osaltaan lisadvat opistojen kiinnostavuutta tutkimuksen kohteena.

Kaiken kaikkiaan henkinen tyohyvinvointi ja sitoutuminen ovat monimutkaisia ilmidit,
joihin vaikuttavat monet tekijat samanaikaisesti. Niiden tunteminen auttaa esimiehia
Ioytdmadn organisaatioistaan kehittdmiskohteita ja siten parantamaan alaistensa tyohy-
vinvointia ja sitoutumista. Ne taas lisdavét organisaation tehokkuutta ja tuottavuutta.

1.1. Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Tutkimusongelma:
Ovatko henkistd tyohyvinvointia lisdavét ja heikentavat tekijat yhteydessa organisaati-
oon sitoutumiseen kansanopistoissa?

Alaongelmat:
Mitka tekijat lisdavat ja mitka heikentavat henkista tydhyvinvointia kansanopistoissa?

Millaisia organisaatioon sitoutuminen ja tydpaikan vaihtohalukkuus ovat rakenteeltaan
ja voimakkuudeltaan kansanopistoissa?

Tutkimuksen tavoitteena on vastata ndihin tutkimusongelmiin. Vastauksia etsitddn seka
aikaisempien tutkimusten ettd tassa tutkimuksessa kerdtyn kvantitatiivisen aineiston
avulla.

Tutkimus on rajattu seuraavasti: Tutkimuksen kohteena on vain kansanopistojen henki-
16st6. Tutkimuksessa kasitella&dn henkistd tyohyvinvointia liséavia ja heikentavié tekijoi-
td. Fyysistd tyohyvinvointia ei tarkastella. Sitoutumisen osa-alueista kasitell&d&n vain
organisaatioon sitoutumista. Organisaation liséksi sitoutuminen voi kohdistua organi-
saatioon, toimialaan tai ammattiin, tiimiin, tydéhon, uraan tai ammattiryhméan (Porter,
Lawler & Hackman 1981; Koivisto 2008).
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1.2. Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksessa késitellddn ensin henkiseen tyéhyvinvointiin ja organisaatioon sitoutu-
miseen liittyvia teorioita ja aikaisempia tutkimuksia. Sen jélkeen esitelladn tutkimuksen
toteutus ja tulokset. Seka teoriaosassa ettd empiirisessé osassa tarkastellaan ensin hen-
Kistd tyohyvinvointia, sitten organisaatioon sitoutumista ja lopuksi niiden mahdollista
yhteytta.

Toisessa luvussa tutustutaan ensin henkisen tyéhyvinvoinnin késitteeseen. Sitten selvi-
tetdan, mitka tekijat aikaisempien tutkimusten perusteella lisadvat ja mitka heikentavat
sitd ja miten se vaikuttaa organisaation menestykseen. Tydmotivaatio vaikuttaa niin
henkiseen tyohyvinvointiin kuin sitoutumiseenkin, joten luvussa késitelldédn keskeisim-
pid motivaatioteorioita eli Herzbergin motivaatio—hygienia-teoriaa ja Maslow’n tarve-
hierarkiaa. Myos stressi on tarked henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttava tekija, joten
Karasekin, Siegristin, Warrin ja Kalimon tyostressimallit esitellaédn lyhyesti. Kolman-
nessa luvussa késitellddn organisaatioon sitoutumista, sen luokitteluja, siihen vaikutta-
via tekijoitad ja sen seurauksia. Neljannessa luvussa tarkastellaan henkisen tyéhyvin-
voinnin ja organisaation sitoutumisen yhteytta ja sen suuntaa aikaisempien tutkimusten
mukaan.

Tutkimuksen empiirinen osa alkaa viidennestd luvusta, jossa kerrotaan tutkimuksen
toteutuksesta ja pohditaan tutkimuksen luotettavuutta. Seuraavassa luvussa esitelldan
saadut tulokset. Lopuksi tehdaédn tuloksista yhteenveto, vertaillaan niitd aikaisempien
tutkimusten tuloksiin, pohditaan tulosten esiin tuomia kehittdmistarpeita seka esitetdén
jatkotutkimusaiheita.
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2. HENKINEN TYOHYVINVOINTI JA SITA LISAAVAT JA HEIKENTAVAT
TEKIJAT

Ty0 edistda yksilon niin tydssa kuin vapaa-aikanakin kokemaa hyvinvointia, kun se on
terveellistd ja turvallista ja siihen liittyy aikaansaamisen tunne ja oppimiskokemuksia
(Tyoturvallisuuskeskus: 2009). Tyoterveyshuolto- ja tyéturvallisuuslait on uusittu 2000-
luvulla ja tydhyvinvoinnista huolehtimisesta on tullut osin lakisééteinen velvoite organi-
saatioille. Tydturvallisuuslain muuttamisen taustalla oli tyén henkisen rasittavuuden
huomioiminen. (Otala & Ahonen 2005: 35-36.) Tyoterveyshuoltolaki (21.12.2001/
1383;12 §) méaaraa, ettd tyonantajan tulee arvioida mm. tydolosuhteita, tydturvallisuutta
ja tyén kuormittavuutta. Ty6turvallisuuslaissa (23.8.2002/738; 8 §, 23.8.2002/738; 25 8)
sanotaan, ettd jos tyontekijan todetaan tydssédan kuormittuvan siten, ettd hanen tervey-
tensa vaarantuu, tyénantajan on asiasta tiedon saatuaan ryhdyttava kaytettavissaan ole-
vin keinoin toimiin kuormitustekijoiden selvittamiseksi sekd vaaran vélttdmiseksi ja
vahentamiseksi.

Henkiseen tydhyvinvointiin sisaltyy myods positiivinen nakdkulma tyon hyddyllisyydes-
ta yksilon hyvinvoinnille. Tydssa on aina myds myonteisia puolia. On tarkeéa tunnistaa
tyén merkitys terveytta ja hyvinvointia yllapitavana tekijana (Yrjanheikki & Jokiluoma
2006: 31-32). Tyo haasteineen tarjoaa onnistumisen kokemuksia ja pitdd mielenvireytta
ylla. Tyorooli on tarked osa oman minuuden ilmaisemista. Ty6 tyydyttdd monia tarpeita
ja on oleellinen osa elaméa. Jos ihminen on alikuormitettu, han turhautuu, latistuu ja
kyseenalaistaa elamansd mielekkyyttd. (Merikallio 2001: 21-22.) Vuosien 1977-2008
tydolotutkimusten mukaan ansioty® on keskeinen osa suomalaisten elaméaa, ja monet
haluaisivat jatkaa sita viela elakeian jalkeenkin (Lehto & Sutela 2008: 218).

2.1. Henkisen tyéhyvinvoinnin maarittely

Henkistd tyohyvinvointia on tutkittu 1930-luvulta alkaen (Locke 1969: 309-336). Sil-
loin tosin puhuttiin ty6tyytyvaisyydesta ja tyéhon tyytymattomyydestd. Kiinnostuksen
kohteena olivat 1930-luvulta alkaen mm. tyontekijoiden moraali ja asenteet ty6td koh-
taan. 1960-luvulla mielenkiinto siirtyi motivaatioon. 1990- ja 2000-luvuilla tutkimus
lisdantyi, koska 1990-luvun laman aiheuttamasta resurssien vahenemisesta huolimatta
tyontekijoiden piti selvitd samasta tyomaaréastd kuin ennenkin (Laaksonen 2008: 15).
Siita lahtien alan tutkimuksen keskeisid kasitteitd ovat olleet tyotyytyvéisyys ja tyohy-
vinvointi.
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Tydymparistot ja tyontekijat ovat hyvin erilaisia, mika luo tutkimukselle monenlaisia
tarpeita ja odotuksia. Tydssa koettua hyvinvointia on tutkittu usealla tieteenalalla, kuten
ergonomiassa, hallintotieteissd, kansanterveystieteessd, tyolaaketieteessd, sosiaalipoli-
tilkassa, sosiologiassa, taloustieteessa, teknisissa tieteissa ja tyopsykologiassa. Tyotyy-
tyvaisyyttd, tyéhyvinvointia ja tytssa jaksamista kdytetadn Kirjallisuudessa yleensa sa-
maa tarkoittavina. Kyseessa onkin laaja, jopa epdyhtendinen tutkimuskohde (Dufva,
Sinkkonen & Kinnunen 1996: 31).

Tyohyvinvointi on melko uusi ajatus, joka kuvaa tydssa jaksamisen hyvié puolia. Tyo-
hyvinvointi voidaan jakaa fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiin. (Tyohyvinvointi:
2009.) Tassa tutkimuksessa keskitytddn henkiseen tyohyvinvointiin. Tyéhyvinvointi
koostuu tyontekijan terveydestd ja jaksamisesta, tyOpaikan turvallisuudesta, hyvasta
tyén hallinnasta, tyoilmapiirista ja johtamisesta (Sosiaali- ja terveysministerio 2009).
Henkiseen tybhyvinvointiin kuuluu siten tyontekijan jaksaminen seka hyva tyon hallin-
ta, tydilmapiiri ja johtaminen. Kalimo ja Vuori (1988: 241) maarittelevat henkisen hy-
vinvoinnin ihmisen itse kokemaksi hyvaksi oloksi, jolloin sille on olemassa vain hanen
itsensé valitsemat Kkriteerit. Inminen siis voi niin hyvin kuin itse kokee voivansa. Kalimo
ja Vuori eivét tarkoita talla pelkéstddn tyéhyvinvointia, vaan hyvinvointia laajemmin-
kin. Heidan ajatustaan voidaan kuitenkin soveltaa henkiseen tyéhyvinvointiin: voidaan
ajatella, ettd se on yksilon tyossdan kokemaa hyvaa oloa ja tyontekija itse on paras hy-
vinvointinsa asiantuntija.

Henkiselld tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tdssa samaa kuin useissa aikaisemmissa tut-
kimuksissa tyotyytyvéisyydella. Sen vuoksi seuraavassa esitettavat tyotyytyvéisyyden
maadritelmat kuvaavat myds henkista tyohyvinvointia. Aikaisempia tutkimuksia kasitel-
tdessa kaytetddn myos tyotyytyvaisyys-sanaa, koska kyseisten tutkimusten tekijat ovat
niin tehneet.

Joissain tutkimuksissa, kuten tydolotutkimuksessa, puhutaan myos tydssa viihtymisesté.
Tassa tutkimuksessa tarkasteltavat henkista tyohyvinvointia lisdéavat ja heikentavat teki-
jat ovat samoja, joita tydolotutkimuksessa kutsutaan tydssa viihtymista lisdaviksi ja hei-
kentaviksi tekijoiksi. Tyoolotutkimus on niin laaja, etté siten ne erottuvat parhaiten sen
muista osa-alueista. Siind tydssa viihtyminen ndhdaan siis yhtend tyohyvinvoinnin kes-
keisend osana. Tama tutkimus on huomattavasti suppeampi, joten erottelu ei ole tar-
peen, vaan selkeyden vuoksi tekijoitd nimitetddn henkista tydhyvinvointia lisdaviksi ja
heikentaviksi tekijoiksi.
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Tyotyytyvéisyydelle on erilaisia maaritelmid. Silla tarkoitetaan usein tydntekijan asen-
netta ty6tdan kohtaan (lvancevich & Matteson 1998; Lyly-Yrjandinen 2006). Se voi olla
joko positiivinen tai negatiivinen ja se syntyy ajatuksista ja tunteista omaa tyota seké
tyopaikan fyysisia ja sosiaalisia olosuhteita kohtaan (Schermerhorn, Hunt & Osborn
1998: 73). Vroom (1964) méérittelee tyotyytyvéisyyden yksinkertaisesti yksilon positii-
viseksi orientoitumiseksi nykyiseen tyorooliinsa. Myds Vesterisen (2006: 41) mukaan
tyéhyvinvoinnissa on kyse yksilon myonteisestd suhteesta tydhonsa. Rayton (2006:
139-140) nadkee tyotyytyvaisyyden henkildn tyytyvéisyytena uramahdollisuuksiin, saa-
vuttamisen tunteeseen ja vaikutusmahdollisuuksiinsa tyossaan.

Tyotyytyvéisyyden voidaan ndhdd maaraytyvan myos sen mukaan, kuinka suuri ristirii-
ta tyontekijan odotusten ja tydstd saatavan tyydytyksen vililla on. (Steers 1981: 296;
Spector 1997: 2.) Tyotyytyvaisyys siis kuvaa henkilon tyolleen asettamien tavoitteiden
ja toiveiden suhdetta todellisuuteen. Tyotyytyvéisyys voidaan maaritellda myos yksilon
kokemukseksi siitd, miten han voi tyossédan tyydyttaa tarpeitaan ja miten hyvaksi han
kokee tydnsa, tyoympéristonsd, vaikuttamismahdollisuutensa ja palkkansa. Han toteaa
tyotyytyvaisyyden muodostuvan useasta tekijasta: yksilon mahdollisuudesta kehittéa ja
ilmaista itseddn tyon kautta, siitd missd maarin tyon sisaltd vastaa hanen odotuksiaan
sekd hanen suhtautumisestaan palkkaukseensa, vaikutusmahdollisuuksiinsa ja fyysiseen
tydymparistoonsa. (Juuti 1988: 44, 235.)

Taman tutkimuksen nakékulma henkiseen tyohyvinvointiin voidaan tiivistda seuraavas-
ti: Henkinen hyvinvointi on yksilon kokemaa hyvéad oloa tydsséd (Kalimo & Vuori
1988). Siihen kuuluvat henkildon myonteiset ajatukset ja tunteet omaa tyota kohtaan
(Schermerhorn ym. 1998) ja tyytyvéisyys siihen, miten ty6 tyydyttda hénen toiveitaan,
tarpeitaan ja odotuksiaan (esim. Steers 1981). Nakemykseen henkisesta tyohyvinvoin-
nista sisdltyy em. tyoterveyshuolto- ja ty6turvallisuuslaeissakin mainittu kuormitusna-
kokulma eli onko henkilé mahdollisesti yli- tai alikuormittunut. Olennaista on Kalimon
ja Vuoren (1988) korostama henkilén oma kokemus hyvinvoinnistaan. Tutkimuksessa
keskitytdan tarkastelemaan tekijoitd, jotka lisadvét tai heikentdvét henkistd tyohyvin-
vointia. Niita kasitelladn tarkemmin luvussa 2.4.

2.2. Motivaatio henkistd tyohyvinvointia selittdvané tekijana

Tyotyytyvéisyytta lahestytddn usein motivaatioteorioiden kautta (Lewis, Goodman &
Fand 1995: 74-77). Tyotyytyvaisyys ja tyomotivaatio eivat kuitenkaan ole sama asia.
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Tydmotivaatioon vaikuttavat esimerkiksi palkkiota koskevat odotukset, kun taas tyotyy-
tyvéaisyyteen vaikuttaa itse tyodsuorituksen palkitsevuus. (Peltonen & Ruohotie 1991:
18). Tyotyytyvaisyytta voidaan pitdd yhtend motivationaalisena prosessina erityisesti jos
sen padmaarasuuntautuneisuus korostuu (Juuti 1998: 44-45). Tyotyytyvaisyys ja tyo-
motivaatio ovat siis lahelld toisiaan. Motivaatiota tarkastelemalla 16ydetadn myos mah-
dollisia sitoutumisen taustalla olevia tekijdita.

Sana motivaatio on johdettu latinan kielen sanasta movere, joka merkitsee liikkumista.
Myo6hemmin termia on laajennettu tarkoittamaan kayttaytymista virittavien ja ohjaavien
tekijoiden eli motiivien jarjestelmaé. Motiivit eli motivaation rakenneosat ovat tekojen
vaikuttimia. Ne virittdvat toimintaa, panevat kayttaytymisen liikkeelle ja suuntaavat
sitd. Motivaatio on tila, jonka motiivit saavat aikaan. Motivaatiosta riippuu, minka ver-
ran yksilo haluaa kéayttaa suoritukseen voimavarojaan. lhmiset motivoituvat usein mo-
nista, joskus ristiriitaisistakin asioista samanaikaisesti. (Steers, Porter & Bigley 1996:
8.) Rauramo (2004: 39) toteaa, ettd ihmisen voi pakottaa tekemaan tyotd, mutta ei tah-
tomaan sen tekemistd. Motivaatio on voima, joka tekee tydsta ilon.

2.2.1. Maslow’n tarvehierarkia

Maslow’n (1954) tarvehierarkia on yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista. Teoria on
vanha, mutta sitd kéytetddn edelleen muun muassa tyotyytyvaisyystutkimuksissa
(Naylor 1999: 540; Ifinedo 2003). Tarvehierarkiaa on havainnollistettu kirjallisuudessa
usein portaiden tai pyramidin avulla. Tassa tutkimuksessa se kuvataan portaina kuvios-
sal.

Maslow’n mukaan yksilon tarpeista muodostuu hierarkia, jonka pohjalta h&n toimii.
Hierarkiassa on viisi tasoa. Ne ovat kuin portaat, joita noustaan alhaalta ylospain.
Alempien tasojen tarpeiden pitad olla tyydyttyneitd ennen kuin yksilo pdasee korkeim-
malle tasolle. Kun alemman tason tarpeet on tyydytetty eli kyseinen porras saavutettu,
voidaan alkaa toteuttaa seuraavan tason tavoitteita. Kun jokin alempi tarve vaatii tyydyt-
tdmistd, yksilon taytyy palata alemmalle tasolle. Esimerkiksi jos h&n karsii nalk&a,
ylempien tasojen tarpeet katoavat tilapéisesti ja palaavat taas hanen tultuaan ravituksi.
Maslow toteaa, ettd ihminen on harvoin taysin tyytyvadinen pidempaan kuin hetken ajan.
Kun yksi tarve on tyydytetty, toinen ilmestyy vaatimaan huomiota, ja sen tyydyttdmisen
jalkeen taas seuraava tarve tulee etualalle. Eri tilanteissa henkil siis voi suuntautua eri
tarpeisiin. (Maslow 1987: 7, 17.) Rauramo (2004) on tehnyt Maslow’n tarvehierarkian
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pohjalta mallin tydhyvinvoinnin portaista. Siind tarkastellaan, mitd Maslow’n eri tasojen
tarpeet merkitsevat tytelamassa. Malli esitelldén seuraavassa lyhyesti.

Maslow’n tarvehierarkian alimmalla tasolla ovat fysiologiset tarpeet. Ne ovat toistuvia
perustarpeita, kuten nalka, jano, uni ja seksuaalisuus. (Maslow 1987: 15-16.) Rauramon
(2004: 39-40) tyohyvinvoinnin porrasmallissa alimmalla tasolla ovat psykologiset tar-
peet, joita tydeldmassa ovat terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet, liikunta, lepo, palautu-
minen ja vapaa-aika.

Kun fysiologiset tarpeet ovat suhteellisen hyvin tyydyttyneitd, paastdéan Maslow’n hie-
rarkian toiselle tasolle. Se muodostuu turvallisuuden tarpeista. Niitd ovat mm. turvalli-
suus, jarjestys, vakaus, riittdva vaatetus, asunto, raha, lait, rajat sek& vapaus pelosta ja
kaaoksesta. Ylipaataan ihmisten taipumuksen etsia turvallisuutta ja pysyvyytta ja suosia
tuttuja asioita voidaan katsoa johtuvan naista tarpeista. (Maslow 1987: 18-19.) Turvalli-
suuden tarpeita tyoeldmassa toteuttavat tydyhteisd, tydymparistd, ergonomia, tydjarjes-
telyt, palkkaus ja tyon pysyvyys (Rauramo 2004: 40). Maslow kutsuu ndita kahta alinta
tasoa alemmiksi tarpeiksi, kun taas muut kolme porrasta ovat ns. kasvun tarpeita (Var-
tiovaara 1996: 296).

Jos seka fysiologiset ettd turvallisuuden tunteet ovat tyydyttyneet, haluaa yksilo kokea
rakkauden, kiintymyksen ja yhteenkuuluvuuden tunteita. Maslow kutsuu niita liittymi-
sen tarpeiksi. Ne tyydyttyvét esimerkiksi kontakteissa perheeseen, ystaviin ja muihin
ryhmiin. Jos ne eivét toteudu, yksild kaipaa esimerkiksi ystavid, puolisoa tai lapsia ja
karsii niiden puuttumisesta, jolloin hanen huomionsa Kiinnittyy siihen. (Maslow 1987:
20-21.) Liittymisen tarpeet toteutuvat ty6ssa ryhmien, tiimien, johtamisen, esimiestyon
ja organisaation me-hengen avulla (Rauramo 2004: 40).

Neljannelld tasolla ovat arvostuksen tarpeet. Ihmisilld on tarve arvostaa itseddn ja saada
arvostusta muilta. Arvostuksen tarpeet voidaan jakaa kahteen tyyppiin. Niistd ensim-
méinen on halu tuntea pystyvéanséd hyviin suorituksiin ja kokea patevyyttd, itseluotta-
musta, itsendisyytta ja vapautta. Toinen on halu saada mainetta tai arvovaltaa, arvostus-
ta, statusta, mainetta ja kunniaa sekd huomiota. Arvostuksen tarpeiden tyydyttyminen
saa aikaan itseluottamuksen, arvokkuuden, voiman, patevyyden ja hyodyllisyyden tun-
teita. Jos arvostuksen tarpeet eivét tyydyty riittavasti, kokee yksilé huonommuutta,
heikkoutta ja avuttomuutta. (Maslow 1987: 21-23.) Arvostuksen tarpeisiin liittyvét tyo-
hyvinvoinnin porrasmallin mukaan arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet, mittaaminen,
palkitseminen, palautejarjestelmat ja kehityskeskustelut (Rauramo 2004: 40).
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Vaikka kaikki edelld mainitut tarpeet olisivat tyydyttyneitd, ihminen usein on tyytymaé-
ton ja levoton, jos ei han tee sitd, miké sopii hdnelle. Maslow toteaa: ”What humans can
be, they must be”. Yksilon tulisi siis toimia luonteensa ja kiinnostustensa mukaisesti ja
tehda sitd, mihin hanelld on taipumuksia ja mistd hén pitdd. Tata viidetta eli ylinta hie-
rarkian askelmaa kutsutaan itsensa toteuttamisen tarpeeksi. Kun henkild toteuttaa itse-
aan, han voi ilmaista itsedan ja saavuttaa tavoitteitaan. Yksilon toiminnan tavoitteena
siis pitdisi olla itsensa ja kykyjensa toteuttaminen. Yksiloiden véliset erot ovat talla ta-
solla suurempia kuin alemmilla tasoilla. Joku voi toteuttaa itseddn esimerkiksi olemalla
hyva vanhempi, kun taas toinen voi urheilla ja kolmas vaikkapa maalata. (Maslow
1987: 22-23.) Itsensa toteuttamiseen tyossa liittyvat mm. oppimisen ja osaamisen hal-
linta, urakehitys ja suunnittelu, metakognitiiviset taidot, kuten tunneély, sek& luovuus
(Rauramo 2004: 40).

5. Itsensé toteuttamisen tarve

4. Arvostuksen tarve

3. Liittymisen tarve

2. Turvallisuuden tarve

1. Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1. Maslow’n tarvehierarkia (mukaillen Rauramon 2004: 40 kuviota).

Maslow’n tarvehierarkiaa on kéytetty paljon tyotyytyvaisyyden selittdjand, mutta myos
kritisoitu. Locke (1976: 1308) on esittanyt kritiikkida siit, ettd ihmisten arvot ovat erilai-
set niin eri kulttuurien sisélla kuin valilldkin. Teoria on saanut kritiikkid myos siita, etta
se ei selita tarpeiden yksil6llisia vaikutuksia. Teoria siis vain nimeéa tarpeet eli vain
kuvailee niitd. (Vuorinen & Tuunala 1997: 149-150.)



22

Maslow’n tarvehierarkian pohjalta kehitettiin 1960-luvun lopulla hieman erilaisia teori-
oita, kuten Alderferin (1972) teoria ihmisen tarpeesta olemassaoloon, yhteisyyteen ja
kehittymiseen (Peltonen & Ruohotie 1991: 14). Sen mukaan alemman tason tarpeiden ei
tarvitse tyydyttyd ennen ylemman tason tarpeiden tyydyttymista (Juuti 1992: 39). Mas-
low itsekin totesi my6hemmin, ettd tarpeiden tyydytys ei sittenkddn valttdmatta aina
etene hierarkkisesti, vaan minka tason tahansa tarpeet voivat korostua, vaikka alempien
tasojen tarpeita ei olisi tyydytetty (Routamaa 2004). Kritiikistd huolimatta Maslow’n
teoria on edelleen hyddyllinen ja kayttokelpoinen esimerkiksi tyotyytyvaisyyden tausta-
tekijand. Sita voidaan hyddyntad myds muutoin: esimerkiksi Routamaa (2004) toteaa,
ettd sen avulla voidaan ymmartaa ihmisten turhaumia tydyhteisdissd, asiakassuhteissa ja
perheessa.

2.2.2. Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin, Mausnerin ja Snydermanin (1959) teoria tyémotivaatioon ja sité kautta tyo-
tyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista on hyvin tunnettu. Sen mukaan tyytyvaisyytta
syntyy lahinnd itse tyéhon, ei ulkoisiin puitteisiin liittyvista tekijoista. Tekijat jakautu-
vat kahdelle faktorille: Tyytyvaisyytta lisdavia tekijoitd kutsutaan motivaatiotekijoiksi.
Ne siis saavat aikaan myonteisen suhtautumisen tyoéhon. Tyytymattémyys puolestaan
aiheutuu niin sanotuista hygieniatekijoista, jotka liittyvat tydympaéristoon, eivat tyoteh-
taviin. Teorian mukaan itsensé tyytyvaisiksi kokevat kiinnittdvat huomiota itse tyéhon

sey & Blanchard 1983: 68.)

Motivaatiotekijat ovat ratkaisevan tarkeitd tyotyytyvaisyyden kannalta. Ne motivoivat
ihmisia entistd parempiin suorituksiin ja johtavat yksilon kapasiteetin kasvuun. Moti-
vaatiotekijoita ovat esimerkiksi saavutukset, ty0ostd saatava tunnustus, haasteellinen ja
kiinnostava ty0, vastuu sek& mahdollisuudet kasvaa ja kehittya tyossa. (Hersey & Blan-
chard 1983: 68-69.)

Hygieniatekijat kuvaavat tydymparistoa eli ne liittyvat tyéolosuhteisiin. Ne ovat tarkeita
tyotyytymattomyyden ehkaisyssa. Ne eivat liséé suorituskapasiteettia, vaan ehkaisevat
sen menetystd. Hygieniatekijoitd ovat muun muassa organisaation toimintaperiaatteet ja
hallinto, tydolot, tydpaikan sosiaaliset suhteet, palkka, status sek& tydsuhteen jatkuvuus
ja turvallisuus. (Hersey & Blanchard 1983: 68.) Esimerkkej& Herzbergin teorian moti-
vaatio- ja hygieniatekijoista on taulukossa 1.
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Motivaatiotekijat Hygieniatekijat

* Liittyvat itse tydhon * Liittyvat tydymparistoon

* Vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen * Vaikuttavat tyotyytymattomyyteen
- Saavutukset - Toimintaperiaatteet ja hallinto

- Tunnustus tyosta - Tyonjohto

- Haasteellinen ty6 - Tyoskentelyolosuhteet

- Lisdantynyt vastuu - HenkilGsuhteet

- Kasvu ja kehittyminen - Raha, status, turvallisuus

Taulukko 1. Motivaatio- ja hygieniatekijoitd (Herzberg ym. 1959).

Jos tyontekija kokee hygieniatekijat huonoiksi, han kokee tyytyméattomyyttd ja hanen
motivaationsa heikkenee. Hygieniatekijoiden avulla ei juuri voi parantaa henkiloston
motivaatiota, vaan parhaimmillaankin tilanne on neutraali. Hygieniatekijoihin on kui-
tenkin puututtava, kun halutaan poistaa tyytyméattomyytta tyohon. Kun hygieniatekijat
on hoidettu hyvin, organisaation on helpompi parantaa tyotyytyvaisyytta motivaatioteki-
joiden kautta. (Ld&msa & Hautala 2005: 84-85.) Tyotyytyvadisyyden saavuttamiseksi
pitéa siis ensin nostaa hygieniataso tarpeeksi korkealle. Se tapahtuu parantamalla palk-
kausta, esimies—alaissuhteita ja tyooloja. (Miner 1980: 86.) Myds Lewisin ym. (1995)
prosessiteorian mukaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa selvasti, millaisen vastineen tyon-
tekija saa tyohon kayttaméastdan panoksesta. Tdma ajatus muistuttaa Herzbergin ym.
mallia hygieniafaktoreista (Naylor 1999: 542-543).

Kun riittdva hygieniataso on saavutettu, tyytyvaisyytta voidaan lisata tyon haasteellisuu-
teen liittyvilla tekijoilla eli ns. korkeamman kategorian tavoitteilla (Haaparanta 1994:
19). Téllainen on esimerkiksi Maslow’n tarvehierarkian korkein taso eli vapaus toteut-
taa itsedan.

2.2.3. Maslow’n ja Herzbergin teorioiden yhtalaisyyksié

Maslow’n tarvehierarkialla ja Herzbergin kaksifaktoriteorialla on yhtélaisyyksié. Teori-
oiden yhteydet ndkyvét kuviossa 2. Maslow puhuu tarpeista ja motiiveista. Herzberg
puolestaan tarkastelee tavoitteita tai kannustimia, jotka néité tarpeita tyydyttavat. Mas-
low’n hierarkian fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet ja sosiaaliset tarpeet seka
osa arvostuksen tarpeista ovat kaksifaktoriteorian hygieniatekijoita. Esimerkiksi raha ja
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etuudet tyydyttavat yleensd fysiologisia ja turvallisuuden tarpeita. Henkilosuhteet ja
tyénjohtokysymykset taas ovat sellaisia hygieniatekijoitd, jotka pyrkivat tyydyttdmaén
sosiaalisia tarpeita. (Hersey & Blanchard 1975: 69.)

Motivaatiotekijoitd ovat esimerkiksi lisdantynyt vastuu, haasteellinen tyd, kasvu seka
kehittyminen. Ne pyrkivét toteuttamaan arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeita.
Arvostuksen tarpeista osa kuuluu motivaatio- ja osa hygieniatekijoihin, silla pelkén sta-
tuksen ja tunnustuksen saamisen valilla on selvia eroja. Status nimittéin tulee yleensa
asemasta, joka henkil6lld on. Se voi olla muiden kautta hankittu eli se on voitu saavut-
taa esimerkiksi perhesiteiden tai muiden sosiaalisten suhteiden kautta, jolloin se ei kerro
henkildkohtaisista suorituksista tai tunnustuksesta. Sen vuoksi status kuuluu hygieniate-
kijoihin. Arvostuksen tarpeisiin kuuluvat myds tunnustuksen saaminen ja itsensa toteut-
taminen, mutta ne ovat motivaatiotekijoita. (Hersey & Blanchard 1975: 69-70.)

| sl MoOtivaatio-
: tekijat
|
|
|
|
|
: itsensé toteut-
I tamisen tarve
|
arvostuksen
tarve :
liittymisen I
tarve :
turvallisuuden hygienia- :
fysiologiset tarve tekijat
tarpeet

Kuvio 2. Motivaatio—hygienia-teorian ja Maslow’n tarvehierarkian yhteydet (Hersey &
Blanchard 1975: 70).

2.3. Tyostressi henkisen tyohyvinvoinnin heikentdjané

Henkiseen ty6hyvinvointiin vaikuttaa myos stressi. Se heikentda seka henkista etta fyy-

sistd tyOhyvinvointia. Seuraavassa keskitytddn stressin vaikutukseen vain henkiseen
tyohyvinvointiin ja tarkastellaan vain ty6hon liittyvid tekijoitd stressin aiheuttajina,
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vaikka stressia aiheuttavat myds monet tyon ulkopuoliset tekijat. Houtman ja Kompier
(1995) toteavat tutkijoiden olevan yksimielisid kovan ja jatkuvan tyostressin vahingolli-
suudesta: Jos stressiylikuormitus jatkuu eikd kuntoutumista tai toipumista tapahdu, voi
stressi aiheuttaa vakavia terveysriskeja. Stressi aiheuttaa myo6s tuotteliaisuuden laskua ja
poissaoloja toistd sekd saa yksilon tydskentelemddn normaalia tasoaan huonommin
(Jones, Flynn & Kelloway 1995).

Stressin syy on tutkimusten mukaan usein tyopaikalla, esimerkiksi esimieskaytannoissa,
huonossa ty6ilmapiirissé, henkildsuhteissa, kohtuuttomissa vaatimuksissa ylikuormituk-
sineen tai tydpaikan epavarmuudessa (Fisher, Semko & Wade 1995; van der Velde &
Class 1995). Keski-Heikkilan (2002: 30) mukaan stressia aiheuttavia tekijoita ovat mm.
tyén kuormittavuus, tydyhteison vuorovaikutus, esimiehen johtamistapa, tyon yksitoik-
koisuus ja uuden omaksumisen vaatimus. Osalle tyontekijoista stressia aiheutuu myods
heidan kokemuksestaan, etteivat tyon tarjoamat vaikutus-, etenemis- ja kehittymismah-
dollisuudet seka arvostus ole oikeassa suhteessa omaan koulutukseen ja kykyihin. YKksi-
I6n luonteenpiirteet ja vakiintuneet kdyttaytymistavat vaikuttavat siihen, miten han edel-
I& mainittuihin tai muihin stressia aiheuttaviin tekijéihin reagoi (Michela, Lukaszewski
& Allegrante 1995). Seuraavassa esitelldadn lyhyesti nelja tunnettua tyostressimallia:
Karasekin, Siegristin, Warrin ja Kalimon mallit.

Karasekin tydstressimalli

Skandinaavisen stressitutkimuksen kaynnistdja Bertil Gardell (1978) osoitti empiirisilla
tutkimuksillaan, etté tayloristisesti organisoidut, véhaisen autonomian ja ammattitaidon
teollisuustyot heikentévat psyykkista hyvinvointia. Robert Karasek kehitti eteenpdin
samoja havaintoja (Kohn & Schooler 1982). Karasekin 1970-luvun loppupuolella kehit-
tdma tyostressimalli (Job Demand-Control model, JDC model) on yksi tunnetuimmista
tyostressimalleista. Se kuvaa tyon kuormitusta tyon hallinnan ja tyén vaatimusten kes-
kindisell4 suhteella. (Karasek 1979; Karasek & Theorell 1990.) JDC-malli on yksi tyon
ja terveyden valisten suhteiden tutkimukseen voimakkaimmin vaikuttaneista l&hesty-
mistavoista. Syyna sen suureen merkitykseen on juuri edell& mainittu kaksiulotteisuus:
se késittaa kaksi tyotilanteen merkittavaa tekijaa eli tyon vaatimukset ja tyon kontrollin
eli hallinnan. (Tuominen 2001: 107.) Mallin mukaan tyon kuormittavuus ei johdu yksin
vaativuudesta tai hallinnasta eli vaikutusmahdollisuuksista vaan ndiden molempien
muuttujien yhteisvaikutuksesta (Karasek & Theorell 1990).



26

Tyon hallinta tarkoittaa tyontekijan kokemusta siitd, millaiset mahdollisuudet hanella on
vaikuttaa tyonsa sisaltoon ja suoritustapaan ja osallistua omaa tyotaan koskevaan pééa-
toksentekoon seka kuinka monipuolista tyd hédnen mielestdadn on. Tyodn vaatimukset
puolestaan tarkoittavat tydntekijdn kokemusta siitd, minka verran hén pystyy vaikutta-
maan tyon sisaltoon ja suoritustapaan ja minka verran tydssa on méaarallista ylikuormi-
tusta, aikapaineita ja rooliristiriitoja. (Karasek & Theorell 1990.) Mallin mukaan on
olemassa nelja erilaista tyénkuvaa: passiivinen tyd, kuormittava tyo, ei-kuormittava tyo
ja haastava, aktiivinen tyd. Niistd muodostuu nelikentta sen mukaan, ovatko tyon hallin-
ta ja vaikutusmahdollisuudet korkeat vai matalat.

Passiivinen tyd (matalat vaatimukset ja matala kontrolli) on kyseessd, kun tyontekija
kokee tyon vaativuustason matalaksi ja mahdollisuutensa vaikuttaa tyon sisaltoon ja
suoritustapaan vahaisiksi. Talloin tyontekijan kyvyt voivat menna hukkaan, oppimista ei
tapahdu ja tyontekija passivoituu. Kuormittava ty6 (korkeat vaatimukset ja matala kont-
rolli) merkitsee sitd, ettd tyontekija kokee tyonsa vaativuustason korkeaksi ja mahdolli-
suutensa vaikuttaa tyohon vahaisiksi. Riski tyéuupumukseen on téalléin kasvanut. (Ka-
rasek & Theorell 1990.)

Ei-kuormittava tyo (matalat vaatimukset ja korkea kontrolli) tarkoittaa, ettd tyontekija
kokee tyon vaatimustason matalaksi, mutta kontrollinsa ja vaikutusmahdollisuutensa
tyéhon hyviksi. Haastava tyo (korkeat vaatimukset ja korkea kontrolli) on kyseessd, kun
han kokee tyon vaativuustason korkeaksi ja vaikutusmahdollisuutensa hyviksi. Tyon
haasteellisuus on talléin positiivinen energianlahde. (Karasek & Theorell 1990.)

Malliin kuuluu kaksi tyéhyvinvointia selittdvaa hypoteesia: kuormitushypoteesi ja aktii-
visen oppimisen hypoteesi. Kuormitushypoteesin mukaan kuormittavaa on tyo, jossa
vaatimustaso on korkea ja hallintamahdollisuudet vahéiset. Tallainen ty0 altistaa stres-
siperdisille sairauksille. Aktiivisen oppimisen hypoteesin mukaan aktiivinen tyo luo
parhaat mahdollisuudet oppimiselle, tydmotivaatiolle ja tydssa kehittymiselle. Tyd on
aktiivista, kun seké tyon vaatimukset ettd hallintamahdollisuudet ovat suuret. Sen vasta-
kohta on passiivinen tyo, jossa vaatimukset ja hallintamahdollisuudet ovat vahéaiset. Sen
seurauksena tydmotivaatio, tydssa kehittyminen ja oppiminen heikentyvat. (Kinnunen
& Feldt 2005: 19-20.)

Enemmaén koulutusta ja ammattitaitoa vaativissa tehtdvissa on enemman itsenéisyytta ja
vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon eli enemmén tyon hallintaa. Tyon hallinta on
tarked ulottuvuus stressin, tyémotivaation ja oppimisen kannalta. Karasekin mukaan
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ihannetapauksessa tyon vaatimusten ja tyon hallinnan valilla pitdisi olla melko voima-
kas positiivinen korrelaatio, koska ne ovat osittain yhdenmukaisia. Todennakdisesti
korrelaatiot vaihtelevat eri ammattiryhmissa. Matalassa ammattiasemassa ja ns. naisten
ammateissa on usein vahemman tyon hallintaa ja vaikutusmahdollisuuksia omaan tyo-

hon kuin korkeammassa ammattiasemassa ja “miesten ammateissa”. (Karasek & Theo-
rell 1990.)

JDC-mallia arvosteltiin liiasta yksinkertaisuudesta pian sen ilmestymisen jélkeen. Kri-
tiikin syyné oli mm. se, ettd siind ei huomioida tydpaikan sosiaalisten suhteiden vaiku-
tusta ihmisen hyvinvointiin. (Kinnunen & Feldt 2005: 19-20.) Johnson ja Hall (1988)
taydensivatkin mallia lisaédmalla siihen kolmannen ulottuvuuden nimeltd sosiaalinen
tuki tyossa. Laajennetussa mallissa seka kuormitus- ettd aktiivisen oppimisen hypoteesit
jaetaan kahteen tilanteeseen sen mukaan, minka verran sosiaalista tukea yksild saa: jos
tukea on paljon, tyd on kollektiivista ja jos vahan, niin eristaytynytta (Kinnunen & Feldt
2005: 20).

Muita malleja

Siegrist (1996: 27-31) on kehittdnyt tyon vaatimien ponnistelujen ja palkitsevuuden
valisen ristiriidan mallin (efford-reward-interaction = ERI-malli), koska Karasekin mal-
lin tydn hallinnan késite vaati hanen mielestddn selkiyttamista. ERI-mallin mukaan
tyontekijan terveydelle ja hyvinvoinnille on haitallista, jos ponnistelujen ja palkitsevuu-
den suhde on ristiriidassa. On tuhoisaa, jos vaatimukset ovat korkeat eiké palkitseminen
ole suhteissa kohonneisiin ponnisteluihin. Siegristin mallissa ei ole mukana oppimista
vaan ainoastaan kuormitus, joten se on Karasekin mallia suppeampi.

Warrin (1987) vitamiinimalli on myos tydstressimalli. Sen avulla voidaan maaritella
tyon piirteiden ja tyotyytyvéisyyden vélisia suhteita. Mallin mukaan suhteet ovat epa-
lineaarisia. Tyon piirteet ovat kuin vitamiineja: aluksi niiden nauttiminen saa aikaan
myonteisid vaikutuksia terveydelle, mutta liian runsas kaytté voi olla jopa myrkyllista.
CE (constant effect) -vitamiineja ovat palkka, turvallisuus, arvostus ja esimiehen tuki.
Niilla on tyotyytyvaisyyteen vakiovaikutus. AD (additional decrement) -vitamiineja
ovat puolestaan tyotehtdvien monipuolisuus, tyon vaatimukset, sosiaalinen tuki, taitojen
kaytto, tyon autonomia ja tyostd saatava palaute. Niilla on henkiseen ty6hyvinvointiin
erittdin myonteinen vaikutus.
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Olennaista on, ettd liiallisina annoksina “vitamiinit” voivat olla haitallisia (Warr 1987).
Warr on siis eri mieltd kuin Karasek, jonka mukaan tyon piirteiden ja tyytyvaisyyden
suhde on lineaarinen eli molemmat kasvavat samassa suhteessa. Vitamiinimallin olet-
tamia tyon epalineaarisia yhteyksia ei ole tutkittu kovinkaan paljon ja saadut tutkimus-
tulokset ovat jossain maérin ristiriitaisia (Kinnunen & Feldt 2005).

Myos Kalimo (1987) on kehittdnyt mallin tydstressin syntymisestd. Sen perustana on
tyén vaatimusten ja tyontekijan tyotad koskevien odotusten suhde. Mallissa on kaksi
ulottuvuutta, joiden valinen tasapaino tai ristiriita ratkaisee, tapahtuuko myonteisté vai
Kielteistd kehitystd. (1) Tyo asettaa tyontekijalle vaatimuksia, joihin tdméa vastaa tieto-
jensa, taitojensa, motivaationsa, tunne-eldamén tasapainoisuuden ja muiden edellytysten-
s& mukaan. (2) Tyontekijalla on tyota koskevia oletuksia. Ne liittyvét esimerkiksi tietoi-
hin, taitoihin, itsendisyyteen ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Tyon stressitekijat puo-
lestaan liittyvat organisaation toimintatapaan eli tyon sisaltoon ja jarjestamiseen, tyo-
rooleihin ja tydnjakoon, suunnitteluun ja paatoksentekoon, tiedotukseen ja palautteeseen
(esimerkiksi tiedon puute), urakehitykseen, yhteistoimintaan ja vuorovaikutukseen.
Tyon sisdltoon liittyvia stressitekijoita ovat tyon yksipuolisuus, vahaiset saatelymahdol-
lisuudet, vastuu ja toisten eldmaén vaikuttavien paatosten tekeminen, kiire, tiedonkaésit-
telyn kuormittavuus, muutokset, joita ei huomioida toimintatavoissa sekéd ihmissuhde-
kuormitus. Riskitekijoitd, jotka liittyvét tyorooleihin, ovat epaselvat tyoroolit, epavar-
muus tyon tavoitteista ja odotusten ristiriitaisuus. (Kalimo 1987: 51-60.)

2.4. Henkinen tyohyvinvointi aikaisempien tutkimusten mukaan

Suomessa on jo kauan ymmarretty, etté silla, miten tyoelamassa sujuu ja miten ihmiset
kokevat tyonsd, on suuri merkitys hyvinvoinnille. Tilastokeskus on selvittanyt asiaa
tyoolotutkimusten ja tyoministerio tydolobarometrin avulla. Tydolotutkimus tarkastelee
kehityssuuntia melko pitkalla aikavalillg, kun taas tyoolobarometrissa keskitytdan tut-
kimaan tydolojen muutoksia ja niiden nopeutta (Tuuli 2001: 117). Eri Euroopan maiden
tyohyvinvointia on puolestaan selvitetty eurooppalaisella tydolobarometrilla (Euro-
found 2010).

Tydolotutkimukset ovat laajoja haastattelututkimuksia, joita on tehty jo varsin kauan.
Ensimmainen tutkimus toteutettiin vuonna 1977 ja seuraavat 1984, 1990, 1997, 2003 ja
2008. (Lehto & Sutela 2008: 7). Vuosien 1977-2008 tulosten perusteella tyoelaméan
laadussa on tapahtunut sekd myonteisia ettd kielteisi& muutoksia. Myonteisia kehitys-
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suuntauksia on useita. Palkansaajien koulutustaso on noussut ja he kokevat mahdolli-
suuksiensa kehittya tydssaan ja saada tyopaikkakoulutusta parantuneen koko ajan. Tyo-
tehtdvat ovat muuttuneet monipuolisemmiksi ja itsendisemmiksi ja vaikutusmahdolli-
suudet tyon eri osatekijoihin ovat kasvaneet. Palkansaajat myos pitavat tyotaan yha use-
ammin tarkednd ja merkittavana. Valtaosalla tyon sisallon merkitys on alkanut korostua
palkkaakin tarkedmpana tekijand. Suomalaiset arvostavat tyonsé tarjoamia kehittymis-
mahdollisuuksia paljon enemmaén kuin ty6hon liittyvia etenemismahdollisuuksia. Myods
hyvia sosiaalisia suhteita, turvallisuutta ja pitkdjanteisyytta pidetaan tarkeina. (Lehto &
Sutela 2008: 218-219.)

Tydolotutkimusten tuloksista tulee selkedsti esiin 1990-luvulta alkanut Kiireen haittaa-
vuus, tyon ja vapaa-ajan rajojen hamartyminen ja tyon epavarmuus. Kevaalla 2008 teh-
dyssé viimeisimmassa tydolotutkimuksessa tdma epavarmuus vaikutti kuitenkin hieman
hellittdneen. (Lehto & Sutela 2008: 219.) Kiire on noussut vuosien varrella yha voi-
makkaammin esiin. Monessa tydolotutkimuksessa onkin havaittu, etta kiire on sel-
keimmin kasvanut tydympariston haittatekija; kasvutrendi on ollut selva (Lehto 1988,
1992, Lehto & Sutela 1998, Lehto & Sutela 2004). Ensimmadisessa tutkimuksessa,
vuonna 1977, teollinen tyo oli kiireisintd. Nykyisin Kiire haittaa selvasti eniten tervey-
denhoitoalan toissd, jossa 46 % vastaajista kertoo sen aiheuttavan erittdin tai melko pal-
jon haittaavaa rasitusta. Naisten keskuudessa kiire haittaa liséksi erityisesti koulutusalan
(41 %) ja palvelualan (38 %) toissa. Erds tarkeimmisté kiireen syista on se, etta tyopai-
koilla on liian vahan henkildstod tyotehtdviin nahden (Lehto & Sutela 2008: 67, 73).
Kiire on lisddntynyt myds muissa maissa, mika todetaan eurooppalaisessa tydolotutki-
muksessa (Eurofound 2010).

Kiireen lisaksi henkildston riittdmattomyys, epavarmuus tulevaisuudesta, tiedonsaannin
niukkuus ja avoimuuden puute ovat ongelmina eri aloilla. Liséksi ty6olotutkimuksissa
tulee esiin kolme suurta, ongelmallista kehityslinjaa. Niisté kaksi nakyi jo vuoden 2003
tyoolotutkimuksessa. Toinen niistd on julkisen sektorin tyéolojen ongelmat. Erityisesti
kunnissa palkkakehitys on ollut heikkoa, kiire haitannut tyoskentelya ja henkilostd pe-
lannyt uupuvansa. Toinen merkittavd haaste on ylempien toimihenkildiden jaksamisen
ongelmat. Heidan rasitteenaan ovat mm. palkattomat ylityot, jaksamisongelmat, tyon ja
perheen yhteensovittamisen ongelmat ja tiedonsaannin heikentyminen. Tadmé palkansaa-
jaryhmé kasvaa jatkuvasti, joten ongelmista tulee entista hallitsevampia. (Lehto 2007:
100-101). Nama suuntaukset ovat jatkuneet edelleen vuoden 2008 tutkimuksen mu-
kaan. Kolmas kehityssuuntaus on tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmien lisdén-
tyminen. (Lehto & Sutela 2008: 219).
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Tydministerion tydolobarometri on tietokoneavusteinen puhelintutkimus. Tydolotut-
kimuksen tavoin sen tulokset voidaan yleistaé kaikkiin Suomen palkansaajiin. Baromet-
ri on toteutettu vuosittain vuodesta 1992 lahtien. Barometrille on ominaista, etta se te-
kee mahdolliseksi vuotuisten muutosten seurannan. Monet kysymykset on muotoiltu
niin, etta ne reagoivat herkasti toimintaympériston muutoksiin. (Alasoini 2007: 108.)
Tydolobarometrissa palkansaajat antavat kouluarvosanoja asteikolla 4-10 ty6eldman eri
ulottuvuuksille. Tydeldman laadun yleiskeskiarvo oli 7,99 vuonna 2010, mika on hie-
man parempi kuin edellisend vuonna. Korkeimmillaan (8,01) yleiskeskiarvo oli vuonna
2008 juuri ennen finanssikriisin alkamista. Eri ulottuvuuksien keskiarvot olivat suuruus-
jarjestyksessa seuraavat: tyopaikan varmuus 8,62, tydpaikan kannustavuus, innovatiivi-
suus ja luottamus 7,86, voimavarat suhteessa vaatimustasoon 7,79 seka tasapuolinen
kohtelu tydpaikalla 7,70. Ainoastaan tydpaikan varmuutta lukuun ottamatta hyvinvointi
muilla osa-alueilla on nyt korkeampi kuin kertaakaan vuoden 2004 jalkeen. Tydpaikan
varmuus on selkeasti parantunut vuoteen 2009 verrattuna, mutta on edelleen toiseksi
heikoin vuosien 2004-2010 aikana. (Ylostalo & Jukka 2011: 6-7.)

Loppuvuodesta 2010 julkaistun eurooppalaisen tydolotutkimuksen mukaan suomalai-
sista 89 prosenttia on tyytyvdisia tai erittdin tyytyvaisia tyooloihinsa nykyisessa tyos-
sédan. Luku on EU-maiden seitseménneksi korkein. Tyopaikkakoulutuksessa ja tydhon
liittyviin paatoksiin vaikuttamisessa Suomi on EU-maista karkisijalla ja tyopaikan mo-
tivoivuudessa seké uusien tyoskentelytapojen ja teknologioiden kayttdonotossa toisena.
(Eurofound 2010.)

2.4.1. Taustatekijoiden yhteys henkiseen tyohyvinvointiin

Tassd luvussa kasitellddn ensin idn, sukupuolen ja koulutustason yhteyttd henkiseen
tyohyvinvointiin. Sen jalkeen tarkastellaan aikaisemmissa tutkimuksissa esiin tulleita
henkista tyéhyvinvointia liséévia ja heikentavia tekijoita eri aloilla.

Tyontekijan ik& ja henkinen tyéhyvinvointi ovat monien tutkimusten mukaan yhteydes-
sé toisiinsa, mutta tulokset eivat ole yhtenevia. Useimpien tulosten mukaan i&n lisééanty-
essa tyotyytyvaisyys kasvaa (Agho, Mueller & Price 1993; Vanhala & Pesonen 2008).
Yhdysvaltalaiset Blanchflower ja Oswald (1999) puolestaan olettavat tyotyytyvéisyyden
noudattavan U:n muotoista kdyrdd. Sen mukaan nuorimmat tyontekijat ovat hyvin tyy-
tyvéisié, noin kolmenkymmenen ikdvuoden kohdalla ty6tyytyvéisyys on minimissaan,
ja sitd vanhemmilla tyotyytyvdisyys jalleen nousee. Tanskalaisessa tutkimuksessa
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(Eriksson, D’Addio & Frijters 2003) idn ja tyotyytyvaisyyden valilla ei kuitenkaan ollut
yhteytta.

Myos sukupuolen yhteydesta henkiseen tyéhyvinvointiin on erilaisia tutkimustuloksia.
Naiset ovat useiden tutkimusten mukaan tyytyvaisempia tyéhénsa kuin miehet (Clark &
Oswald 1994; Clark 1997; Sousa-Poza & Sousa-Poza 2000; van Praag, Frijters & Fer-
rer-i-Carbonell 2003; Johansson 2004: 10; Antila 2006: 33, Pynndnen 2006). KaikKi
tutkimukset eivét tue tata ndkemysta, vaan esimerkiksi Spectorin (1997) seka Vanhalan
ja Pesosen (2008) mukaan sukupuoli ja tyétyytyvaisyys eivit ole yhteydessa toisiinsa.

Tyontekijan koulutustaso on yhteydessa henkiseen tyohyvinvointiin, mutta timankaén
yhteyden suunnasta ei olla yksimielisia. Joidenkin tutkimusten mukaan yhteys on nega-
tiivinen eli koulutustason noustessa tyotyytyvaisyys laskee (Clark & Oswald 1996;
Sloane & Williams 1996; Johansson 2004). Korkeasti koulutetut ovat siis vahemman
tyytyvaisid kuin matalammin koulutetut. Syyna tahén on oletettavasti se, ettéd tyotyyty-
vaisyys riippuu kuilusta tavoitteiden ja tulosten vélilla ja korkeasti koulutetuilla on kor-
keammat tavoitteet kuin muilla (Johansson 2004: 7). On kuitenkin myos sellaisia tutki-
muksia, joiden mukaan koulutuksen ja tyotyytyvéisyyden yhteys on positiivinen eli
koulutustason noustessa myods tyotyytyvaisyys nousee. Eriksson ym. (2003) tuli tahan
tulokseen tutkiessaan tanskalaisia ja Kaiser (2002) useiden EU-maiden kansalaisia.

2.4.2. Henkista tyhyvinvointia lisadvat tekijat

Henkistd tyohyvinvointia lisdévia tekijoitd on tutkimusten perusteella useita. Eri tutki-
musten tulokset eroavat toisistaan jonkin verran, mutta niissd on myds paljon yhteista.
Tydolotutkimuksen mukaan henkista tyéhyvinvointia lisdd eniten tyon itsendisyys, jota
noin 70 % palkansaajista pitdd tyossa viihtymistd lisddvana tekijand. Toiseksi eniten
tyossé viihtymista lisdavat suhteet tyotovereihin, jonka mainitsee naisista jopa 71 % ja
miehistd 64 %. Mit& nuorempia vastaajat ovat, sitd suurempi on tyétoverien merkitys.
(Lehto & Sutela 2008: 191). Johtotehtavissé alemmasta keskijohdosta ylimpaan johtoon
toimivia ekonomeja tutkineet VVanhala ja Pesonen (2008: 22—-23) saivat tyoolotutkimuk-
sen kanssa samankaltaisia tuloksia. Johtajat olivat yleisesti ottaen tyytyvéisia tyohonsa
ja tyOpaikkaansa. Tyon itsendisyys oli eniten tyytyvaisyyttd aikaansaava tekijd myos
heidan tutkimuksessaan. Toiseksi merkittdvimpi& olivat tyon haasteellisuus, tyon sisaltd
ja tyon mielekkyys. Seuraavilla sijoilla olivat esimiehet ja tyGtoverit, tyésuhteen var-
muus ja tdhanastinen urakehitys.
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Hyvé organisaatioilmasto ja hyvat suhteet esimiehiin osoittautuivat tarkeimmiksi hen-
kistd tyohyvinvointia edistaviksi tekijoiksi teknisid toimihenkildité tarkastelleessa tut-
kimuksessa (Virokannas, Feldt & Ruoppila 1998). Hyvaan organisaatioilmastoon kuu-
luu mm. apu, tuki, rohkaisu, avoin ilmapiiri ja tiedonvélitys ja hyviin esimies-
alaissuhteisiin esimiehen tuki, palaute ja kannustus. Myds tydpaikan hengen voidaan
katsoa kuuluvan organisaatioilmastoon. Ty6paikan hengen merkitys on kasvanut ja nyt
57 prosenttia palkansaajista on sitd mieltd, ettd se lisdé viihtyvyytta. Siten se osoittautui
tyoolotutkimuksessa neljanneksi tarkeimmaksi tydssa viihtymista lisdavéksi seikaksi.
(Lehto & Sutela 2008: 192-193.) Hyvan organisaatioilmaston ja hyvien esimies-
alaissuhteiden positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin on l6ydetty monissa aikaisemmis-
sakin tutkimuksissa (Kinnunen, Ruoppila & Nousiainen 1991; Feldt & Ruoppila 1993;
Kalimo, Olkkonen & Toppinen 1993; Leppédnen 1994; Haarala 1995; Toppinen & Ka-
limo 1995; Vahtera & Backman 1995; DelJonge, Janssen & van Breukelen 1996;
Schmieder & Smith 1996; Greenglass, Burke & Konarski 1997; Ulleberg & Rundmo
1997; Moyle 1998). Yhteistyon, sosiaalisen vuorovaikutuksen ja ihmissuhteista saadun
tuen merkityksen henkisen tydhyvinvoinnin edistdjana ovat todenneet myods Antonovs-
ky (1979) sekéd Kalimo ja Vuori (1988).

Kolmanneksi eniten tyossa viihtymista lisaavat tydolotutkimuksen mukaan tyon mielen-
kiintoisuus ja vaihtelevuus. Ne lisdantyivat 1990-luvulla, mista lahtien runsas 60 pro-
senttia palkansaajista on ilmoittanut pitdvéansa niita tarkeita tyossa viihtymista lisadvina
tekijoinda. Tyon vaihtelevuutta pidetaan tarkedna erityisesti opetus-, terveydenhuolto- ja
sosiaalityon seké hallinnollisen johtotydn ammateissa, joissa toimivista noin 70 prosent-
tia mainitsee sen. Nailla aloilla toimivista perati noin 80 prosenttia kertoo tyon mielen-
kiintoisuuden lisdévéan tydssa viihtymistdan. (Lehto & Sutela 2008: 192-193.) Tyon
sisallon on todennut tarkeédksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi myos akateemi-
sia tekniikan alan tyontekijoita tutkinut Keski-Heikkild (2002: 31).

Muista ty6olotutkimuksessa tarkastelluista tekijoistd aikaansaamisen ja hyodyllisyyden
tunteen merkitys on tydolotutkimuksen mukaan laskenut sek& naisilla ettda miehilld kah-
deksan prosenttiyksikk6d 2000-luvulle tultaessa, eiké se ole tuoreimmankaan tutkimuk-
sen mukaan palannut 1990-luvun tasolle. Nyt se lisdd tydssa viihtymista naisista 60 ja
miehistd 50 prosentin mielestd. Tyon haasteellisuutta pitaa viihtymista lisadvéana tekija-
né edelleen yhtd moni — runsas puolet palkansaajista — kuin edellisessa ty6olotutkimuk-
sessa vuonna 2003. Tyon haasteellisuuden koetaan lisddvén viihtymista erityisesti ope-
tus-, terveydenhoito- ja sosiaalitydssa sekd hallinnollisessa johtotydssa. Tybajat (47 %)
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ja tyosuhteen varmuus (46 %) vaikuttavat myonteisesti tydssa viihtymiseen vajaalla
puolella palkansaajista. (Lehto & Sutela 2008: 193-194.)

Vaikutusmahdollisuudet tydssa viihtymistd lisddvéana tekijana ovat vahentyneet vuoden
2003 tyoolotutkimuksesta. Ne lisadvat miesten tydviihtyvyyttd useammin (39 %) kuin
naisten (35 %). (Lehto & Sutela 2008: 192.) Myds Antonovsky (1979) seka Kalimo ja
Vuori (1988) ovat todenneet, ettd vaikuttamismahdollisuudet ja niihin liittyva aikaan-
saamisen tunne seka mahdollisuus itse séadelld tyon tekemistapaa parantavat henkista
tyéhyvinvointia. Vaikutusmahdollisuudet tydssa ja urapalkkiot, kuten eteneminen ja
palkankorotukset ovat osoittautuneet myos teknisten toimihenkiléiden tyohyvinvointia
edistaviksi tekijoiksi (Virokannas ym. 1998). Hyvien vaikutusmahdollisuuksien ja ura-
palkkioiden yhteyden tyotyytyvéisyyteen ovat todenneet myods Karasek ja Theorell
(1990), Hurrell ja Lindstrom (1992) seké Feldt (1995, 1997).

Uusien asioiden oppiminen liséa tydssa viihtymista eniten opetustydssa (60 %) ja hal-
linnollisessa johtotydssé (58 %). Noin puolet palkansaajista kokee tarkedksi myos mah-
dollisuuden itsensa toteuttamiseen. Sekin korostuu koulutusalan tydssa (69 %). (Lehto
& Sutela 2008: 192-194.) Henkista tychyvinvointia voidaan nahda syntyvan myos siita,
ettd yksilo voi tydssaan tyydyttad tarpeitaan. Locken (1976: 1303-1304, 1307) mukaan
se nimittéin syntyy henkilon késityksesta, etta hanen tyonsa tekee hanelle mahdolliseksi
toteuttaa tarkeitd arvojaan, jotka ovat yhdenmukaiset hénen tarpeidensa kanssa. Arvot
ovat asioita, joiden saavuttamiseksi tai pitdmiseksi yksilo toimii (Rand 1964: 15).

Jonkin verran tydssa viihtymista lisdévat tydolotutkimuksen perusteella myds miellytta-
vat asiakkaat (44 %), tyon arvostus (39 %), tyoskentelyolosuhteet (24 %), suhteet esi-
miehiin (36 %), palkka (24 %) ja etenemismahdollisuudet (12 %). Tydssa viihtymista
lisdd mya0s tyon kiireettémyys, mutta siitd paddsee nauttimaan vain 13 prosenttia palkan-
sagjista. (Lehto & Sutela 2008: 194-195.)

2.4.3. Henkist& tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Myos henkistd tyéhyvinvointia heikentévid tekijoita on monia. Tyoolotutkimuksessa
jopa puolet suomalaisista palkansaajista kertoo, ettd heidan tyossa viihtymistaan heiken-
t44 useimmin kiire (Lehto & Sutela 2008: 195). Virokannas ym. (1998) toteavat, etté
lilan suuret aikapaineet altistavat jopa tyouupumukselle. Toiseksi yleisin ty6ssa viihty-
mistd heikentdva tekija on palkka, jonka mainitsee 34 prosenttia palkansaajista. Kol-
manneksi merkittavin tekija (noin 30 %) on se, ettd olennaista tietoa ei anneta ajoissa.
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1980-lukuun verrattuna nykypaivén palkansaajien tydssa viihtymista heikentévat aikai-
sempaa yleisemmin hankalat asiakkaat (22 %), tyon pakkotahtisuus (22 %), huonot
tyojarjestelyt (22 %), tyoskentelyolosuhteet (20 %), vaikutusmahdollisuuksien puute (16
%), tyopaikan ilmapiiri ja avoimuus (15 %) ja suhteet esimiehiin (13 %). Jatkuva uuden
omaksumisen vaatimus (16 %) on lisaantynyt 1990-lukuun verrattuna tyéssa viihtymista
heikentdvana tekijana. (Lehto & Sutela 2008: 195-197.) Perkka-Jortikka (1992: 188) on
tutkinut eri alojen toimihenkiléiden hyvinvointia ja hdnen havaintonsa muistuttavat tyo-
olotutkimuksen tuloksia. Han nimittdin toteaa, ettd suurimmat hyvinvointia heikentévat
ongelmat ovat kiire, ihmisten vélisen vuorovaikutuksen ongelmat ja johtamisen puut-
teet.

Parannustakin on tapahtunut vuosien 1997 ja 2003 ty6olotutkimuksiin verrattuna. Ai-
kaisempaa harvempi kokee, etté tyossa viihtymista heikentaa kehittymismahdollisuuksi-
en puute (10 %), etenemismahdollisuuksien puute (14 %), tydajat (14 %), tyon yksitoik-
koisuus (15 %) tai epavarmuus tydsuhteen jatkumisesta (14 %). Kaiken kaikkiaan suo-
malaiset palkansaajat kokevat tydolosuhteissaan enemman viihtyvyyttd lisddvia kuin
sitd heikentavia tekijoitd. Tyoolotutkimuksen perusteella voidaan péaatelld, etta tyon
tarjoamien kehittymismahdollisuuksien lisédminen olisi ensisijainen tekija, jolla tyotyy-
tyvaisyyttd voitaisiin edistdd. Kehittymismahdollisuuksilla on selva yhteys henkiseen
tyéhyvinvointiin, ja suomalaiset palkansaajat ovat juuri niihin véhiten tyytyvaisia. (Leh-
to & Sutela 2008: 196.)

Tyo6hon voi liittya erilaisia epavarmuustekijoita. Niista yleisimpid ovat ennakoimatto-
mat muutokset sekd uhka tyomaaran lisaantymisesta yli sietokyvyn. Naitd uhkia kokee
peréti 39 prosenttia suomalaisista palkansaajista. Muita tyon epavarmuustekijoitd ovat
se, ettd tydhon voi sisaltya siirto toisiin tehtdviin sekéd tyokyvyttomyyden uhka, joita
kokee noin 20 % palkansaajista. Tyon epdvarmuustekijéista lomautuksen, irtisanomisen
ja tyottomyyden uhat ovat voimakkaimmin yhteydessa yleiseen tyomarkkinakehityk-
seen. Tuoreimman tyodolotutkimuksen tiedot kerattiin kevaalla 2008, jolloin ty6llisyys
oli kasvanut voimakkaasti jo neljattd vuotta ja palkansaajilla oli vahva usko tyémarkki-
navahvuuksiinsa ja tyollisyyden kasvuun. Vain joka kymmenes pelkési joutuvansa lo-
mautetuksi tai irtisanotuksi. Tyottomyytta pelkéasi viisitoista prosenttia palkansaajista.
Vuoden 2008 lopulla ilmapiiri alkoi synkentyd ja taantumaa ryhdyttiin ennakoimaan
yleisesti. Jos tyoolotutkimus olisi tehty vasta tuolloin, olisivat tulokset voineet olla eri-
laisia. (Lehto & Sutela 2008: 128.)
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Tyon epavarmuudella on kielteisid vaikutuksia seka yksilon tyohon liittyvaén etta ylei-
seen hyvinvointiin, todetaan Natin ym. (1995: 66) kaupan-, pankki-, kunta- ja teolli-
suusalojen henkiloston tyon epavarmuuden kokemista késittelevassa tutkimuksessa.
Eniten epdvarmuutta kokeneet henkil6t tunsivat myés eniten ahdistuneisuutta ja masen-
tuneisuutta tydssa, olivat tyytymattémimpia tyoéhonsa ja heidan organisaatioon sitoutu-
misensa oli alhaisinta. Heillda myds esiintyi tyduupumusta ja psyykkisia oireita enem-
man kuin muilla. Epavarmuuden syitd olivat mm. tyontekijoiden kokemukset vaikutus-
ja etenemismahdollisuuksiensa vahentymisestd, huono tietdmys organisaation tilantees-
ta, tyontekijan pessimistinen arvio mahdollisuuksistaan saada uusi tydpaikka, tyosuh-
teen maaraaikaisuus, organisaation taloudellisen tilanteen heikkeneminen ja tyontekijén
persoonallisuustekijat. Tyon epavarmuuteen liittyy myods Johanssonin (2004) havainto,
ettd omasta tahdostaan riippumatta osa-aikaty6ta tekevien tyotyytyvéisyys on alhaisem-
pi kuin muiden.

2.4.4. Henkinen tyéhyvinvointi koulutusalalla

Ty0 ja terveys Suomessa -tutkimuksessa (Kauppinen ym. 2010: 18) tarkastellaan hen-
kista tyohyvinvointia eri aloilla. Seuraavassa kasitellaan tuloksia lyhyesti koulutusalan
osalta. Myonteisina tekijoina esiin nousevat hyvat vaikutusmahdollisuudet ja mahdolli-
suudet ammatilliseen kehittymiseen. Noin puolet (48 %) alalla tydskentelevista kertoo
heilla olevan erittdin tai melko paljon ja 42 prosenttia jonkin verran vaikutusmahdolli-
suuksia itseadn koskeviin asioihin tydssa. Vain kymmenen prosenttia ilmoittaa niita
olevan melko vahan. Vastanneista kukaan ei ollut sitd mieltd, ettd niitd ei olisi lainkaan.
(Perkio-Makeld ym. 2010a: 206.) Lahes puolet (46 %) pitdd mahdollisuuksiaan amma-
tilliseen kehittymiseen hyvina ja 40 prosenttia kohtalaisina. Kolmetoista prosenttia ko-
kee ne heikoiksi. (Perkio-Mékeld ym. 2010a: 216)

Koulutusalan negatiivinen puoli on, etté silld koetaan tydstressid enemman kuin mill&én
muulla toimialalla. Tyostressid mitattiin useilla erilaisilla kysymyksilla, jotka liittyivéat
mm. kiireeseen, emotionaaliseen kuormitukseen, vaikutusmahdollisuuksiin itsed koske-
viin asioihin tydssd, kehittymismahdollisuuksiin ja tyon aiheuttamasta kuormituksesta
palautumiseen. (Kauppinen ym. 2010: 18.) Alan henkil6stostd 38 prosenttia kokee pa-
lautuvansa tyon aiheuttamasta kuormituksesta hyvin, kohtalaisesti 56 prosenttia ja huo-
nosti seitsemén prosenttia (Perkio-Makeld ym. 2010a: 197).

Tydolotutkimuksen mukaan kiire on koulutusalalla toiseksi yleisinté terveydenhoitoalan
jalkeen. Koulutusalalla tydskentelevistd henkilGistd 41 prosenttia kokee kiireen haittaa-
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van tyotaan erittdin tai melko paljon. (Lehto & Sutela 2008: 67.) Myds Tyo ja terveys
Suomessa -tutkimuksessa on havaittu, ettd koulutusalalla koetaan Kiiretta jonkin verran
enemman kuin eri aloilla keskimééarin. Koulutusalan henkildstosta Kiirettd koki hyvin
usein 18 %, melko usein 33 %, silloin talléin 26 % ja melko harvoin 16 prosenttia.
Suomalaisista palkansaajista keskiméaéarin 19 prosenttia kokee sitd hyvin usein, 27 pro-
senttia melko usein, 31 prosenttia silloin tall6in ja 14 prosenttia melko harvoin. Kah-
deksan prosenttia niin koulutusalalla tyéskentelevista kuin suomalaisista keskimaarin ei
koe sité koskaan. (Perkio-Makela ym. 2010a: 199-200).

Kiire tulee esiin myos vain opettajiin keskittyneissa tutkimuksissa. Rasku ja Kinnunen
(1999: 40) toteavat Kiireen lisddvan opetustyon kuormittavuutta. Kiire on yhteydessa
myos psyykkisten ja fyysisten oireiden kokemiseen (Lehto 1998: 50-53). Opettajien
Kiiretta lisdavia tekijoitd ovat jatkuva muutos ja toiminnan kehittdminen: aikaa kuluu
ohjeisiin ja raportteihin perehtymiseen, arviointien tekemiseen, kyselyihin vastaamiseen
seka palavereihin ja toimikuntiin osallistumiseen (Luukkainen 2000: 211).

Emotionaalista eli kielteisten tunteiden aiheuttamaa kuormitusta kokee koulutusalalla
noin joka viides palkansaaja, mikd on enemman kuin muilla aloilla (Perki6-Mékela ym.
2010b: 14). Myos henkisen vakivallan ja kiusaamisen kohteeksi joutuminen on ylei-
sempaa kuin millddn muulla alalla. Se on kaksinkertaistunut edelliseen, vuonna 2006
tehtyyn tutkimukseen verrattuna. (Kauppinen ym. 2010: 18.)

Tyon kuormittavuudesta huolimatta koulutusalan henkildston yleinen tyotyytyvaisyys
on samalla tasolla kuin suomalaisten keskimaarin. Koulutusalalla tydskentelevista hen-
Kiloista tydhonsa erittdin tyytyvéisia on 22 prosenttia ja melko tyytyvéisia 64 prosenttia.
Erittain tai melko tyytyvéisia on siis 86 prosenttia, kun taas suomalaisten palkansaajien
keskimaaréinen luku on 87 prosenttia. Kymmenen prosenttia koulutusalan henkilstésta
ei ole tyytyvdisia eivatka tyytymattomia. Vain nelja prosenttia on melko tyytyméttomia
eikd kukaan ilmoittanut olevansa erittain tyytymaton. (Perkio-Makeld ym. 2010b: 197,
Perkio-Mékeld ym. 2010a: 552.)

Opettajien henkistd tyéhyvinvointia on tutkittu selvasti enemmaéan kuin koulutusalan
muun henkildston. Opettajan tyd on henkisesti rasittavaa ja kuormittavaa ihmissuhde-
tyota ja opettajiin kohdistuu monenlaisia vaatimuksia eri tahoilta, kuten vanhemmilta,
oppilailta, kunnalta ja valtiolta. Opettajat kokevat tyon psyykkisiksi kuormitustekijoiksi
yleensa oppilaat, tyon méaran, pakkotahtisuuden, valvontatehtdvat ja suunnittelun on-
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gelmat. Kuormitusta aiheutuu myods koulun ihmissuhteista ja tydskentelyilmapiirista.
(Kinnunen & Rasku 1994.)

Kansanopistojen ja muun vapaan sivistystyon henkildston tyéhyvinvoinnista ei juuri ole
tieteellisid tutkimuksia. On kuitenkin saatu viitteita siita, etta jatkuvasti muuttuva tyo ja
epavarmuus tulevasta heikentdvat kansanopistojen opettajien jaksamista ja tyon ja per-
heen yhteensovittaminen aiheuttaa ongelmia. Kansanopistojen koulutustehtdva on mo-
nipuolistunut, mutta samalla pirstaloitunut. Opistot toimivat samoilla koulutusmarkki-
noilla kuin muut koulutuksen tarjoajat ja vapaan sivistystyon traditio ja kansanopistojen
perinteinen identiteetti ovat Suomessa vaarassa kadota. (Oravakangas 2005.)

Monessa vapaan sivistystyon oppilaitoksessa entinen maara tyota tehdaén nykyéaan ai-
kaisempaa pienemmalla tyontekijoiden méaaralla palkkakustannusten pienentdmiseksi.
Kun tydn méaéara tyontekijaa kohden lisaantyy, tulee tydpaivasta kiireinen ja tyontekijén
riittdmattémyyden tunne kasvaa. Pitk&éan jatkuessaan liian tiukaksi koettu tydaika voi
heikentad hyvinvointia. (Poikela ym. 2009.) Kansanopistoissa on nyt enemmaén opiske-
lijoita kuin koskaan aikaisemmin (Oravakangas 2005). Néin ollen ty6té on paljon. Toi-
saalta taloudelliset ongelmat uhkaavat kaikkia vapaan sivistystyon oppilaitoksia ja eri-
tyisesti kansanopistoja, joissa pelataan ammatillisen koulutuksen vahenemista (Poikela
ym. 2009).

2.4.5. Henkisen tyohyvinvoinnin ja organisaation menestyksen yhteys

Henkildston hyvinvoinnin ja organisaation menestymisen valista yhteytta on selvitetty
jonkin verran. Viime aikoina asiaa on tutkittu aikaisesmpaa enemman. Yhteys on l6yty-
nyt, mutta ei ole yksimielisyytta siitd, millaiset henkilostéjohtamisen kaytdnnot edistéi-
sivat hyvinvointia ja menestymista parhaiten. (Tuomi 2007: 121-122, 125.)

Henkinen tyohyvinvointi ja organisaation tuottavuus ovat yhteydessé toisiinsa, mika on
olennaista organisaation menestyksen kannalta. Otala ja Ahonen (2005: 72—-73) toteavat,
ettd tyohyvinvointi vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn erittdin paljon ja on kilpailu-
keinoista se, jonka avulla luodaan kestavaa tuloskehitystd. Sen avulla voidaan uusiutua
ja jaksetaan tehda hyvaa tulosta myo6s tulevaisuudessa. On laskettu, ettd yritykset voisi-
vat saada tyohyvinvointiin sijoittamansa rahan takaisin 10-20-kertaisena (Ahonen
1997).
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Korkea tuottavuus perustuu siihen, ettd hyvinvoivassa tydyhteisossd tyontekijat tyos-
kentelevét tehokkaammin, palvelevat asiakkaita paremmin, ovat motivoituneita ja inno-
vatiivisia ja luovat parempia suhteita tyétovereihinsa ja sidosryhmiin. He myods ovat
harvemmin poissa toistd. Tydyhteisdon pahoinvointi on vastaavasti yhteydessé organi-
saation huonoon taloudelliseen menestykseen. Yksilotasolla tydpahoinvointi ilmenee
monina fyysisind, psyykkisina ja sosiaalisina stressioireina ja organisaatiotasolla se ai-
heuttaa tehokkuuden heikkenemista. (Otala & Ahonen 2005.)

Hyvinvoivan henkiléston avulla organisaatio pystyy saamaan aikaan laadukkaita tuot-
teita ja palveluja. Perusedellytys niiden hyvalle laadulle on, ettd henkilésto viihtyy, on
motivoitunut tydhonsa ja tuntee olevansa tarked osa yhteison tavoitteiden toteuttamises-
sa. Tyotyytyvéisyys nadkyy myonteisesti asiakkaiden parempana kohtaamisena, heidén
tarpeidensa ymmartamisena ja heiltd saatavan palautteen huomioon ottamisena. (Petajé-
niemi 2002: 62.) Hyvé henkinen tydhyvinvointi siis parantaa palvelujen ja tuotteiden
laatua, joka luonnollisesti on organisaatioille ratkaiseva menestystekijé.

Henkisen tyohyvinvoinnin ja sitoutumisen yhteyden ovat havainneet mm. Jurvansuu,
Seitsamo ja Tuuli (2000: 120-123), jotka ovat tutkineet metalliteollisuuden ja véhittais-
kaupan henkilostoa. He toteavat tulostensa tukevan jossain maarin oletusta, ettd menes-
tymiseen liittyy hyvinvoiva henkildsto ja terve ja toimiva organisaatio. Hyvin menesty-
neiden toimipaikkojen henkildston on todettu olevan sitoutuneempaa, viihtyvéan parem-
min tyossé ja kokevan tyonsa merkityksellisemmaksi kuin kohtalaisesti menestyneiden
toimipaikkojen henkil6ston (Janhonen, Tuomi & Vanhala 2002). Blomin, Ketolan ja
Mamian (2006) tutkimuksessa ilmeni, ettd yrityksen taloudellinen menestys vaikuttaa
positiivisesti tydyhteison hyvinvointiin. Yhteys on siis olemassa my0ds niin pdin, etta
organisaation menestys liséa henkista tyéhyvinvointia.

Henkisen tyohyvinvoinnin ja organisaation menestyksen valilld on siis kaksisuuntainen
yhteys; molemmat lis&évat toisiaan. Tuntemalla henkiseen ty6hyvinvointiin vaikuttavat
tekijat ja kehittdmalla niitd organisaation johto voi vaikuttaa organisaation menestyk-
seen huomattavasti. Parantunut menestys lisaa tyohyvinvointia edelleen, jolloin syntyy
myonteinen keha.
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3. ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN

Osaavan henkil6ston rekrytointi, motivoiminen, sitoutuminen ja sitouttaminen ovat tu-
levaisuuden tarkeimpid haasteita yritysten johdolle (Kiianmaa 1997: 99; Kjelin & Kuu-
sisto 2003: 23; Lampikoski 2005: 9-10). Sitoutumisen merkitys korostuu kahdenlaisissa
tilanteissa: organisaation kasvaessa voimakkaasti seké tilanteissa, joissa se kohtaa kriit-
tisia haasteita (Mowday, Porter & Steers 1982: 209-210).

Sitoutumisen tutkimuksen juuret ovat 1930-luvulla Human relations -koulukunnan tut-
kimuksissa. Silloin oivallettiin, ettd tyontekijat voivat samaistua organisaatioon, jossa
tyoskentelevat. (Jokivuori 2002: 19.) Kiinnostus sitoutumiseen alkoi lisaantya 1960-
luvulla. Syyna siihen oli mm. suuryritysten lisdéantyminen, palkkatydsuhteiden yleisty-
minen ja ylempien toimihenkildiden suhteellisen osuuden kasvu. Naista aiheutui alais-
ten suuri maard, joka synnytti palkkatyohon sitoutumisen ongelman. Yrittajan on luon-
nollista olla sitoutunut yritykseensé ja tyéhonsad. Tilanne on kuitenkin erilainen, kun
ajatellaan palkkatyota. (Kiianmaa 1997: 101.) Palkkatydhon sitoutumisessa on tutkittu
erityisesti ei-taloudellista sitoutumista. Tata sitoutumisen puolta voidaan nimittdd eks-
pressiiviseksi sitoutumiseksi. Tyostd saatavien taloudellisten palkkioiden korostaminen
puolestaan osoittaa instrumentaalista eli vélineellistd suhtautumista tyéhon. (Gréhn
1973; Warr 1982; Kivisaari 1983; Harpaz 1989; Honkanummi 1998.)

Alun perin sitoutumiskeskustelu oli yksilétasoista ja sen tavoitteena oli lahinna tunnis-
taa voimakkaasti ja heikosti sitoutuvat. Tata tietoa hyddynnettiin mm. rekrytoinneissa.
1990-luvun puolivélissa sitoutumiskeskustelu vilkastui jalleen. Painopiste siirtyi henki-
l6ston sitoutumiseen eli huomio alettiin kiinnittdd toimenpiteisiin, joiden avulla sita
voidaan pyrkid lisédmaan. (Vanhala & Pesonen 2008: 31.) Sitoutumisen tutkiminen ja
mittaaminen ei ole ongelmatonta, silld yksilon omat kokemukset vaikuttavat siihen
huomattavasti (Koivisto 2008: 78). Sitoutuminen organisaatioon ei myoskaan pysy aina
samana, vaan se voi vaihdella. Sitoutumista on mitattu jo kauan tydolotutkimuksissa,
joissa sitd kuvaa selkeimmin kysymys tyon vaihtohalukkuudesta. Suomalaisista palkan-
saajista talla hetkell&4 52 prosenttia ei haluaisi vaihtaa tyopaikkaansa toiseen. Osuus on
toiseksi korkein koko tydolotutkimusten historiassa. (Lehto & Sutela 2008: 205.)

Porter, Lawler ja Hackman (1981: 194) jakavat henkildston sitoutuneisuuden tutkimuk-
sen tiettyyn toimialaan tai ammattiin sitoutumisen sek& organisaatioon sitoutumisen
tarkasteluun. Toisen jaottelun mukaan sitoutumista voidaan tutkia muun muassa suh-
teessa tiimiin, ty6hon, uraan, ammattiryhm&an ja organisaatioon, mutta organisaatioon
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sitoutuminen on eniten kaytetty lahestymistapa (Koivisto 2008: 78). Toimialaan tai tyo-
hon sitoutuminen tarkoittaa yksilon samaistumista alaan tai tyohon ja sen merkitystéa
elaméssd, ei tiettyyn organisaatioon sitoutumista. Toimialaan tai tyohon sitoutuneet
henkil6t eivét siten aina ole sitoutuneet organisaatioon. Ammatinvalinnan syyt ovat pi-
kemminkin yksilossa itsessaan kuin organisaatiossa, joten organisaatio ei juuri voi vai-
kuttaa siihen, minka ammatin henkil6 valitsee. Sen vuoksi on mielekkdampaa tutkia
vain organisaatioon sitoutumista, kuten myos tassa tutkimuksessa tehdaan.

3.1. Madrittely

Sitoutuminen on laaja késite, josta eri tieteenalojen tutkijat ovat omista nakdkulmistaan
tehneet erilaisia madritelmid. Useista maaritelmistd ja lahestymistavoista huolimatta
sitoutumisessa korostuu aina yksilon ja tietyn organisaation vélinen suhde. Wiener
(1982) toteaa, etta sitoutuminen on motivationaalinen ilmi®, jonka keskeisia elementteja
ovat yksilon hyvaksymat organisaation odotukset ja arvot. Ne ohjaavat yksilon kayttay-
tymista kohti organisaatioon samaistumista. Sitoutuminen voidaan ndhda myos voima-
na, joka sitoo yksilon tiettyyn toimintaan, kohteeseen tai kohteisiin (Meyer & Hersco-
vitz 2001: 301). Sitoutumisen syntyyn tarvitaan yleensa jonkinlaista vastavuoroisuutta.
Yksilolla on tarve kayttdd osaamistaan hyvékseen tyossdan. Tama ohjaa valintaa sellai-
seen organisaatioon, joka tayttaa ndma tarpeet. Sitoutumisen syntyminen on siis toden-
nakoisempad, jos tyo tayttaa yksilon tarpeet. (Mowday, Porter & Steers 1982.)

Tassa tutkimuksessa kaytetdaan Porterin ym. méaritelméaa, joka on yksi tunnetuimmista
sitoutumisen madritelmistd. Sen mukaan organisaatioon sitoutuminen on yksilén suh-
teellisen voimakasta samaistumista, kiinnittymista ja koettua osallisuutta tiettyyn orga-
nisaatioon (Porter, Steers, Mowday & Boulian 1974: 604; Mowday ym.1982). Myos
Jokivuori (2002: 17-19) seka Bansal, Irving ja Taylor (2004) tarkoittavat sitoutumisella
sitd, miten yksilo on kiinnittynyt tai asennoitunut organisaatioon. Kiinnittyminen mer-
Kitsee, ettd henkil6 ei hakeudu muualle téihin, vaan pysyy organisaatiossa.

Organisaatioon sitoutuminen muodostuu kolmesta osatekijastd: 1) uskosta organisaati-
oon sekd organisaation tavoitteiden ja arvojen hyvaksymisesta ja niihin samaistumises-
ta, 2) halusta ponnistella huomattavasti organisaation eteen sen menestyksen hyvaksi ja
3) halusta pysya organisaation jasenend eli pysyéd nykyisessa tyopaikassa. Maaritelman
mukaan organisaatioon sitoutuminen tarkoittaa yksilon aktiivista suhdetta organisaati-
oon, jolloin hdn on valmis antamaan jotain itsestdan organisaation hyvaksi. Sitoutumi-
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nen nékyy yksilon teoissa eiké vain uskomuksissa ja mielipiteissa. Kyseessa ei siis ole
pelkka passiivinen lojaalisuus organisaatiota kohtaan, vaan aktiivinen vuorovaikutus-
suhde yksilon ja organisaation vélilla. (Porter ym. 1974; Mowday, Steers & Porter
1979: 226; Mowday ym. 1982.) Mééritelma ei sulje pois sité, ettd yksilolla voi olla
my0s muita sitoutumisen kohteita kuin organisaatio (Mowday ym. 1982: 27).

Edella esitettya Porterin ym. (1974) maaritelmaa on kaytetty runsaasti ympéri maailmaa
useissa tutkimuksissa. Maaritelméaé on kuitenkin myos Kkritisoitu siitd, etta se ei erota
sitoutumisen motiiveja sen seurauksista. Esimerkiksi halu pysya organisaation jasenena
voidaan tulkita sitoutumisen seurauksena eika osana sitoutumisen méaaritelmaa. (Swailes
2002: 159.) Halu pysya organisaation jasenend, organisaation arvojen sisdistaminen ja
sen tavoitteiden suuntaisesti toimiminen eivat valttamatta ole ilmentymié samasta asen-
teesta, vaan pikemminkin eri ulottuvuuksia. Ne voivat esiintya toisistaan riippumatta tai
jopa toisilleen vastakkaisina. Jos henkild haluaa pysya tyopaikassaan, kyse ei ole valt-
tdmatta siitd, ettd han olisi siséistanyt sen arvot. Syyna voi olla vaikkapa se, ettd tyé on
helppoa ja tyon kontrolli niin véljaa, ettd tydtd on helppo valtelld. (Mamia & Melin
2006: 104-105.)

Organisaatioon sitoutumisen ja tyotyytyvaisyyden kasitteet ovat lahella toisiaan. Orga-
nisaatioon sitoutuminen kuvaa suhtautumista koko organisaatioon, tyotyytyvaisyys puo-
lestaan suhtautumista tyéhon ja sen eri puoliin. Organisaatioon sitoutuminen on myods
laajempi kasite kuin tyotyytyvaisyys, silla tyotyytyvéisyys voi vaihdella paivittdisten
tapahtumien mukaan, kun taas sitoutumiseen niiden ei katsota vaikuttavan. (Mowday
ym. 1979: 226.) Organisaatioon sitoutumisen on todettu ennustavan paremmin halua
vaihtaa tydpaikkaa kuin tyotyytyvaisyyden (Porter ym. 1974; Lum ym. 1998).

3.2. Luokitteluja

Tutkijat ovat luokitelleet organisaatioon sitoutumista monin eri tavoin. Seuraavassa esi-
telld&n tunnetuimmat sitoutumisen jaottelutavat. Sitoutuminen voidaan jakaa seuraaviin
luokkiin: (1) laskelmoiva, moraalinen ja vieraantunut sitoutuminen, (2) koossapitavé
sitoutuminen, valvontasitoutuminen ja jatkuva sitoutuminen, (3) kayttaytymisperustei-
nen ja asenteellinen sitoutuminen seka (4) affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen sitou-
tuminen. Luokat esitetddn myods tdman luvun lopussa olevassa taulukossa 2.
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Laskelmoiva, moraalinen ja vieraantunut sitoutuminen

Erds vanhimmista luokitteluista on Etzionin (1961: 23) tekema erottelu laskelmoivaan,
moraaliseen ja vieraantuneeseen sitoutumiseen. Laskelmoiva sitoutuminen perustuu
ldhinna organisaation ja yksilon vaihtosuhteeseen ja siitd saatavaan hyotyyn. Yksilo
antaa tyopanoksensa organisaatiolle ja saa siita palkkion. Jasenet sitoutuvat organisaati-
oon, koska kokevat, ettd heidan organisaation hyvéksi tekemiensa uhrausten ja organi-
saatiolta vastikkeeksi saamiensa palkkioiden valilla on edullinen tai tasapuolinen suhde.
(Mowday ym. 1982: 21-26.) Yksilo siis tekee kustannus—hyoty-analyysia paattaessaan,
pysyyko organisaatiossa (Etzioni 1961).

Moraalinen sitoutuminen pohjautuu yksilon sisdistamiin organisaation arvoihin, nor-
meihin ja tavoitteisiin sekd johtoon samaistumiseen. Yksilé on voimakkaasti ja positii-
visesti orientoitunut organisaatiota kohtaan ja sitoutuu siihen, koska kokee sen tarjoavan
itselleen hyddyllisia sosiaalisia padmaaria. (Mowday ym. 1982.)

Vieraantunut sitoutuminen on negatiivista sitoutumista organisaatioon. Sitd esiintyy
silloin, kun yksild kokee, ettd hanta rajoitetaan voimakkaasti tai pakotetaan johonkin.
Siihen liitetadnkin usein pakkovallan kayttd, jonka perusteella yksilo liitetddn organi-
saatioon. (Mowday ym. 1982: 21-26.) Vieraantunutta sitoutumista ei normaalisti esiin-
ny liiketaloudelliseen ajatteluun perustuvissa organisaatioissa, joissa yksildiden jase-
nyys perustuu vapaaehtoisuuteen, joten se ei ole tdssa yhteydessa relevantti lahestymis-
tapa (Stenman 1990: 41).

Koossapitava sitoutuminen, valvontasitoutuminen ja jatkuva sitoutuminen

Toinen sitoutumisen luokittelu on jatko koossapitavéaén, valvontasitoutumiseen ja jatku-
vaan sitoutumiseen. Koossapitavassa sitoutumisessa on kysymys sitoutumisesta organi-
saation sosiaalisiin suhteisiin. Organisaation yhteiset tilaisuudet kasvattavat ryhmako-
heesiota ja lisddvat yksiloiden psykologista Kiinnittymistd organisaatioon. Valvon-
tasitoutumisessa yksil6 omaksuu organisaation arvot ja normit entisten tilalle, pitaa niita
ainoina oikeina ja ne ovat hanen kayttaytymisensa tarkein ohjenuora. (Kanter 1968.)

Jatkuvassa sitoutumisessa puolestaan on keskeisté yksilén henkilékohtainen tarve pysya
organisaation jasenend. Yksilon organisaatioon paasemiseksi ja sielld pysymiseksi te-
kemét investoinnit ja uhraukset aiheuttavat hénelle voimakkaan tarpeen pysyé organi-
saation jasenend ja vaikeuttavat pois lahtemista. Tallainen tilanne voi syntyd, kun henki-
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16 on kouluttautunut johonkin ammattiin tai toiminut organisaation palveluksessa kauan.
(Kanter 1968.)

Kayttaytymisperusteinen ja asenteellinen sitoutuminen

Kolmas tapa jésentdd organisaatioon sitoutumista on jaottelu kéyttaytymiseen perustu-
vaan ja asenteelliseen sitoutumiseen. Kayttaytymiseen perustuvassa sitoutumisessa yk-
silon aikaisempi kayttaytyminen ja kokemukset nahddén organisaatioon sitovina teki-
joina. (Meyer & Allen 1991: 62.) Kayttaytymisperusteinen sitoutuminen tapahtuu
enemman konkreettisten tekojen ja paatosten kautta kuin tunnetasolla (Becker 1960).

Asenteellinen sitoutuminen taas tapahtuu tunteiden tasolla. Se tapahtuu, kun yksil6 ar-
vioi suhdettaan organisaatioon, hyvaksyy sen arvot ja tavoitteet ja paattaa, ettd haluaa
jaada organisaatioon. Olennaista on, ettd han kokee organisaation arvojen ja tavoitteiden
olevan sopusoinnussa omiensa kanssa. (Mowday ym. 1982: 26.) Asenteellisessa lahes-
tymistavassa keskitytdan sitoutumiseen johtaviin tekijoihin seké sitoutumisen aiheutta-
maan kéyttdytymiseen. Kayttaytymisperusteisessa sitoutumisessa huomio on sitd vas-
toin olosuhdetekijoissa, jotka vaikuttavat tietyn kayttaytymismallin toistumiseen tai
muutokseen. (Meyer & Allen 1991: 62). On erittdin todennakdista, ettd asenne- ja kéyt-
taytymisperusteinen sitoutuminen muodostavat toisiaan vahvistavan kehén, jossa ne
esiintyvét vuorotellen ja jonka vaikutuksesta yksilon sitoutuminen vahvistuu (Mowday
ym. 1982; Oliver 1984).

Affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen

Eradssa tunnetuimmista sitoutumisteorioista on Meyerin ja Allenin tekema sitoutumisen
jaottelu kolmeen luokkaan: affektiiviseen eli tunneperéiseen, jatkuvaan ja normatiivi-
seen sitoutumiseen. Yksilo saattaa kokea kaikkia sitoutumisen muotoja yhtaikaa erilai-
sina variaatioina eli ne eivat sulje toisiaan pois. Henkil6n sitoutuminen voi siis perustua
yhteen, kahteen tai kolmeen tyyppiin. (Meyer & Allen 1991; Meyer, Allen & Smith
1993: 539.)

Affektiivisessa sitoutumisessa keskeisesséd asemassa on yksilén tunneperdinen sitoutu-
minen organisaatioon: hén sitoutuu organisaatioon emotionaalisesti. Affektiivisesti si-
toutunut henkilo jaa organisaation palvelukseen, koska haluaa tehda niin. (Meyer &
Allen 1991; Meyer ym. 1993: 539.) Taustalla on yksilon tarve kuulua yhteisoon. Affek-
tilvista sitoutumista syntyy mm. yksilon arvoihin tai tarpeisiin liittyvien myonteisten
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kokemusten kautta. Jotta sitd syntyy, hdnen on yleensa taytynyt tydskennella organisaa-
tiossa pidemman aikaa. Tyon ensimmadiset kuukaudet ovat tarkeimpié affektiivisen si-
toutumisen kehittymiselle. (Meyer & Allen 1991: 66-67.) Henkildlle on térkeda olla
mukana toteuttamassa organisaation tulevaisuutta. Ha&n on motivoitunut, huolehtii
osaamisestaan ja kantaa henkilokohtaista vastuuta tyostaan. (Kjelin & Kuusisto 2003:
27.)

Affektiivisen sitoutumisen kehittymiseen vaikuttaa erityisesti henkilokohtaisten tarpei-
den toteutuminen. Yksildiden tarpeet ovat erilaisia. Kun tyotehtavat ja tyon vaatimusta-
so vastaavat tyontekijan kykyja ja kiinnostuksen kohteita, ty0 tuottaa positiivisia koke-
muksia, jotka lisadvat sitoutumista. (Meyer & Allen 1997: 50-55.) Affektiivinen sitou-
tuminen ja irtisanoutumisen todennakoisyys ovat kaantden verrannollisia, joten se on
sitoutumisen tarkein ulottuvuus irtisanoutumisen todennakdisyytta ennustettaessa (Jaros
1995: 319).

Jatkuvasta sitoutumisesta kéaytetddn myos nimitysta laskelmoiva sitoutuminen. Siina
padosassa on tyontekijan tietoisuus kustannuksista, jotka syntyvat, jos hén jattaa organi-
saation. Téalla tavoin sitoutunut henkild jaa organisaation palvelukseen, koska hanen
taytyy tehda niin. (Meyer & Allen 1991; Meyer ym. 1993: 539.) Jatkuva sitoutuminen
perustuu tyosta saataviin etuihin, kuten palkkaan, tyon laatuun, tydsuhdeturvaan tai so-
siaalisiin suhteisiin. Palkkatyd ndhdaan vaihtosuhteena. Henkild Kiinnittdd huomiota
asioihin, jotka han menettéisi, jos poistuisi organisaation palveluksesta. Keskeista on,
ettd henkil0 tiedostaa menetykset. Vaihtokustannuksilla ja riippuvuudella on merkittava
asema laskelmoivan sitoutumisen synnyssa. Syntymekanismeja ovat psykologiset tai
taloudelliset vaihtokustannukset, vaihtoehtojen vahyys, tydssa jatkamisesta saatava hyo-
ty ja voimavarojen panostaminen. Vaihtokustannukset syntyvat, kun yksild sitoutuu
toimintaan, jonka loppuessa myds saavutetut edut lakkaavat. (Meyer & Allen 1991: 71.)
Jatkuvan sitoutumisen voimakkuuteen vaikuttaa myos se, millaisiksi han arvioi tyéllis-
tymismahdollisuutensa muualla. H&n huomioi sek& ulkoiset tekijat, kuten yhteiskunnan
taloudellisen tilanteen ja tyollisyysasteen ettd siséiset tekijat eli oman osaamisensa
markkina-arvon. Mahdollisuuksiaan heikkoina pitdvan henkilon jatkuva sitoutuminen
on voimakkaampaa kuin mahdollisuuksiaan hyvina pitdvan. (Meyer & Allen 1997: 57—
58.)

Normatiivinen sitoutuminen perustuu moraaliseen velvoitteeseen ja siten viittaa tyonte-
kijan velvollisuuden ja vastuun tunteisiin organisaatiota ja tyésuhdettaan kohtaan. Nor-
matiivisesti sitoutunut henkild kokee organisaation jasenyyden velvollisuudekseen ja
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organisaatiosta lahteminen on hénelle sen vuoksi vaikeaa. Normatiivisesti sitoutunut
tyontekija ja& organisaation palvelukseen, koska hén ajattelee, ettd hénen pitaa tehda
niin. (Allen & Meyer 1990: 3; Meyer & Allen 1991: 67; Meyer ym. 1993: 539.) Yksilon
subjektiiviset normit vaikuttavat huomattavasti normatiivisen sitoutumisen syntymiseen.
Ne ovat yksilon kasityksia siitd, miten hénen tulisi toimia oikein erilaisissa tilanteissa.
Affektiivinen sitoutuminen on yhteydessd normatiivisen sitoutumisen syntymiseen.
(Bansal ym. 2004: 244-245.) Yksilon velvollisuudentunnolla on siis suuri merkitys ta-
han sitoutumisen tyyppiin.

Sitoutumisen tyypit kehittyvat eri tavoin. Normatiivista sitoutumista pidetdan usein var-
sin pysyvana asenteena, joka kuuluu yksilén arvomaailmaan. Sen néhdaan syntyvén
osana sosialisaatioprosessia. Affektiivinen ja jatkuva sitoutuminen puolestaan kehittyvat
organisaation sisélla vuorovaikutuksessa ja kokemusten myo6ta. Myonteiset kokemukset
tyosta lisdavat erityisesti affektiivista sitoutumista. Jatkuvaan sitoutumiseen taas vaikut-
taa yksilon kokemus siitd, millaisessa tasapainossa hanen tyonsa vuoksi tekemat uhra-
ukset ja tyostd saamansa hyoty ovat. (Meyer & Allen 1997: 41-65.)

Penley ja Gould (1988: 46-48) ovat tehneet samantyyppisen luokittelun kuin Allen ja
Meyer. Penley ja Gould jakavat sitoutumisen moraaliseen, laskelmoivaan ja etdannytta-
vaan. Moraalinen sitoutuminen vastaa Allenin ja Meyerin luokittelun affektiivista sitou-
tumista ja laskelmoiva sitoutuminen sen laskelmoivaa eli jatkuvaa sitoutumista. Penleyn
ja Gouldin etdannyttava sitoutuminen ja Allenin ja Meyerin normatiivinen sitoutuminen
sen sijaan eivat ole samanlaisia, silla etdannyttava sitoutuminen tarkoittaa henkilén ul-
kopuolelta tulevaa ohjausta (external locus of control). Se merkitsee yksilén tuntevan
itsensé voimattomaksi ja olevan heikosti kiinnittynyt tyorooliinsa (Jernican, Beggs &
Kohut 2002: 255.) Allenin ja Meyerin normatiivisessa sitoutumisessa puolestaan kes-
keisid ovat henkilon omat tuntemukset ja han kokee organisaatiossa pysymisen velvolli-
suudekseen (Meyer & Allen 1991: 67). Eri tutkijoiden tyypittelyt on tiivistetty tauluk-
koon 2.



46

Tutkija Sitoutumisen tyypit
Etzioni (1961) Laskelmoiva, moraalinen ja vieraantunut sitoutuminen
Kanter (1968) Koossapitavé sitoutuminen, valvontasitoutuminen ja jat-

kuva sitoutuminen

Mowday, Porter ja Steers | Kayttaytymisperusteinen ja asenteellinen sitoutuminen
(1982)

Allen & Meyer (1991) Affektiivinen eli tunneperdinen, jatkuva ja normatiivinen
sitoutuminen

Taulukko 2. Sitoutumisen tyypit eri tutkijoiden mukaan.

3.3. Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita

Sitoutumisen syntyyn ja ilmenemiseen vaikuttavat monet tekijat. Mowday ym. (1982:
29) jakavat ne neljaan luokkaan: (1) henkilokohtaiset ominaisuudet, (2) tyontekijan roo-
lit ja tyon ominaisuudet, (3) henkilén aikaisemmat kokemukset tyosta ja tyGpaikasta ja
(4) organisaation rakenne. Jos yksilo kokee namé tekijat myonteising, han haluaa pysya
organisaatiossa. Tekijat on koottu kuvioon 3.

Tassa luvussa esitelladn Mowdayn ym. liséksi myds muiden tutkijoiden tuloksia, joten
sitoutumiseen vaikuttavat tekijat on jaettu hieman erilaisiin luokkiin: henkil6kohtaisiin
ominaisuuksiin, tyon sisaltoon ja tyontekijoiden rooleihin, kehittymis- ja vaikutusmah-
dollisuuksiin, kokemuksiin tyosté ja tyopaikasta sek& muihin tekijoihin.
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Sitoutuneisuuden ilmeneminen:
- Halu jaada organisaatioon
- Aikomus ja&dé organisaatioon
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Muut tekijat

Kuvio 3. Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat hypoteettiset tekijat ja miten sitou-
tuminen Mowdayn ym. (1982: 30) mukaan ilmenee.

3.3.1. Henkildkohtaiset ominaisuudet

Henkilokohtaisia ominaisuuksia ovat yksilon ikd, hanen organisaatiossa tydskentele-
mansa aika, sukupuoli, koulutustaso ja persoonallisuustekijat. Myds suoriutumisen tar-
ve, kyvykkyyden tunne sekd muut korkeammat tarpeet ovat henkildn ominaispiirteité,
jotka ovat positiivisessa yhteydessa sitoutumiseen. (Mowday ym. 1982: 30-31.)

Tyontekijan ika ja tydsuhteen kesto lisadvat sitoutumista. Mita vanhempi tydntekija on
ja mitd kauemmin han on tydskennellyt organisaatiossa, sitd sitoutuneempi han on
(Mowday ym. 1982). Tdman on todennut esimerkiksi sairaanhoitajien organisaatioon
sitoutumista tutkinut Salminen (2005). Sitoutuminen oli voimakkainta vanhimmassa
ikaryhmaéssa eli yli 54-vuotiailla ja matalinta alle 35-vuotiailla. Suurin ero ikéryhmien
valilla oli halukkuudessa séilyttda organisaation jasenyys. (Salminen 2005: 80-81, 88).
Vanhimman ik&ryhman edustajat olivat siis selvasti muita halukkaampia pysyméén ny-
kyisessa organisaatiossaan. lan ja organisaatiossa tydskenneltyjen vuosien mééran yhte-
ys sitoutumiseen on todettu myo6s useissa muissa tutkimuksissa (Steers 1977; Mowday
ym. 1982; Tsui ym. 1997; Jokivuori 2002; Mamia & Melin 2006; Vanhala & Pesonen
2008). My6s Hunt, Lawrence ja Wood (1985), Suliman ja lles (2000) seké Lok ja Craw-
ford (2001) ovat todenneet, ettd mitd iakkadmpi tyontekijé on, sité sitoutuneempi hén
on.
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lakkaadmpien tyontekijoiden voimakkaampaa sitoutumista on selitetty silld, ettd heidén
on vaikeampi l0ytda uutta tydpaikkaa kuin nuorempien (Jokivuori 2002: 52). 1an karttu-
essa myos palkka usein nousee, miké voi lisaté sitoutumista (Salminen 2005: 36). Toi-
senlaisiakin tuloksia on kuitenkin saatu: Wrightin ja Bonettin (2002: 1187) mukaan or-
ganisaatioon sitoutuminen on korkeimmillaan uusilla tyontekijoilla ja laskee ajan mit-
taan nopeasti. Myos tydolotutkimuksessa todetaan idn yhteys sitoutumiseen. Nuoret
(15-24-vuotiaat) ovat innokkaampia vaihtamaan tyopaikkaa kuin tatd vanhemmat. Toi-
saalta kuitenkin sitoutuminen nykyiseen tyéhon on lisaantynyt eniten alle 25-vuotiaiden
keskuudessa. (Lehto & Sutela 2008: 206.)

Sukupuoli vaikuttaa sitoutumiseen useimpien tutkimusten mukaan siten, etta naiset ovat
miehid sitoutuneempia organisaatioon (Angle & Perry 1981; Glisson & Durick 1988:
66-67; Jokivuori 2002: 101-103). Suomalaisista naisjohtajista hieman useampi (77 %)
on voimakkaasti sitoutuneita kuin miesjohtajista (69 %) (Vanhala & Pesonen 2008: 32).
Joidenkin tutkimusten mukaan taas miehet ovat naisia sitoutuneempia. Esimerkiksi tyo-
olotutkimuksessa todetaan naisten halukkuus vaihtaa ty6paikkaa hieman suuremmaksi
kuin miesten. Ero on kuitenkin hyvin pieni: naisista 51 prosenttia ja miehistd 53 % ei
haluaisi vaihtaa tyopaikkaa. (Lehto & Sutela 2008: 205.) Karraschin (2003: 230) mu-
kaan affektiivisessa ja normatiivisessa sitoutumisessa ei ole eroa sukupuolten vélilla,
mutta jatkuva sitoutuminen on miehilla yleisempaa kuin naisilla. Samoin Pynndsen
(2006) pro gradu -tutkielman tulosten mukaan miehet ovat sitoutuneempia kuin naiset.
Huntin ym. (1985) mukaan sukupuolella sitd vastoin ei ole yhteytta sitoutumiseen.

Koulutuksen ja organisaatioon sitoutumisen vélisestd yhteydestd on ristiriitaisia tutki-
mustuloksia. Monien tutkimusten perusteella tyontekijoiden koulutustasolla on negatii-
vinen yhteys sitoutumiseen eli koulutustason noustessa sitoutuminen vahenee (Steers
1977 50-53; Hunt ym. 1985; Suliman & lles 2000; Swanson 2001; Jokivuori 2002;
Agarwala 2003). Vahemman koulutetut ovat siis sitoutuneempia kuin korkeasti koulute-
tut. Syynd tdhan on todennékoisesti, ettd korkeasti koulutetut sitoutuvat pikemminkin
ammattiinsa kuin organisaatioon ja ettd heillda on korkeammat odotukset, joihin organi-
saatio ei valttamatta pysty vastaamaan (Mowday ym. 1982: 30-31; Hunt ym. 1985).
Joidenkin tutkimustulosten mukaan koulutus kuitenkin lisdd sitoutuneisuutta (Vanhala
1981: 216). Vanhala (1981: 41) arvioi ristiriitaisilta vaikuttavien tulosten syyksi koulu-
tuksen madrittelyn ongelman: erikoiskoulutusta ei ole tutkimuksissa erotettu yleiskoulu-
tuksesta eiké tutkittavaa organisaatiotasoa ole vakioitu.
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3.3.2. Tyon sisélto ja tyontekijoiden roolit

Tyon sisdltoon liittyvat tekijat olivat tarkeimpia sitoutumista edistavia seikkoja Mamian
ja Melinin (2006: 136-138) tekemissa johtajien haastatteluissa. Tyon vaihtelevuus, itse-
naisyys, tyéhén samaistuminen ja tydstd saatava palaute lisdévét sitoutumista (Aryee,
Wyatt & Kheng Min 2001). My6ds Suliman ja lles (2000) ovat todenneet tydtehtavien
vaikuttavan sitoutumiseen.

Mowday ym. (1982) toteavat erilaisten tyontekijoiden rooleihin ja tydn ominaisuuksiin
liittyvien tekijoiden olevan yhteydessa sitoutumiseen. He tarkastelevat, missd méaarin
tyotehtévien erilaiset ominaisuudet ja vaatimukset vaikuttavat siihen. Ne asettavat siis
vaatimuksia tyontekijan rooleille. On olemassa kolme tyoroolien ulottuvuutta, jotka
voivat vaikuttaa sitoutumiseen: tyétehtavien laajuus ja haastavuus, roolikonflikti ja roo-
lin epéselvyys. Laaja tehtdavékentta tarjoaa haasteita, mika voimistaa sitoutumista. Roo-
likonfliktit puolestaan heikentdvat sitoutumista. Sitoutuminen lisdéntyy vain niin kauan
kuin tyontekijan tehtavat ovat selkedt ja haasteelliset. Jos tehtdvat ovat epéselvia tai
aiheuttavat tyontekijélle roolikonflikteja tai stressid, ne heikentdvat sitoutumista.
(Mowday ym. 1982: 31-32.) Roolikonfliktien sitoutumista heikentdva vaikutus on ha-
vaittu useissa tutkimuksissa (Bateman & Strasser 1984; DeCotiis & Summers 1987,
Glisson & Durick 1988; Rayton 2006). Reichers (1986) seka Tao, Tagagi, Ishida ja Ma-
suda (1998) puolestaan ovat vastaavasti todenneet tydroolin selkeyden voimistavan si-
toutumista.

3.3.3. Kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet

Tyontekijan hyviksi kokemat kehittymismahdollisuudet lisddvat organisaatioon sitoutu-
mista (Salminen 2005: 88). Henkil6storesurssien kehittdmisen ja sitoutumisen valilla on
yhteys myos useiden aikaisempien tutkimusten mukaan (Birdi, Allan & Warr 1997,
Mikkelsen, Saksvik, Eriksen & Ursin 1999; Pitkdnen & Nygard 2000; Bartlett 2001;
Vanhala, Jurvansuu & Tuomi 2002).

Myos vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon liittyvat tyon siséltéon ja ovat olennainen
sitoutumiseen vaikuttava tekija. Tyoolotutkimuksen tulokset ovat samantyyppisia kuin
edelld mainitut Mowdayn ym. sekd Mamian ja Melinin ndkemykset. Tydolotutkimuksen
mukaan vaikutusmahdollisuudet tyon eri osatekijoihin lisaavéat sitoutumista. Erityisesti
mahdollisuus vaikuttaa tyotahtiin on tarkeé: tyopaikkaa olisi valmis vaihtamaan 60 pro-
senttia henkil6ista, jotka eivat voi vaikuttaa tyotahtiinsa. Vaikutusmahdollisuutensa tyo-
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tahtiin suuriksi kokevista ihmisista vain 41 prosenttia haluaisi vaihtaa tyétd. Myos vai-
kutusmahdollisuudet tyon sisaltoon lisadvat sitoutumista. Henkildistd, jotka voivat vai-
kuttaa tyotehtaviensd siséltoon paljon, ainoastaan 39 prosenttia haluaa vaihtaa tyota.
Myos Kiire ja muutoksia koskevan tiedonsaannin vahaisyys heikentdvéat sitoutumista.
Henkildistd, joiden tydskentelya kiire haittaa paljon, 59 % on halukkaita vaihtamaan
tyopaikkaa. Niistd, jotka saavat tietoja muutoksista vasta niiden tapahduttua, 57 % on
ldhtdhalukkaita. (Lehto & Sutela 2008: 207.) Vaikutusmahdollisuuksien yhteyden sitou-
tumiseen ovat todenneet myos Bockerman, Iimakunnas, Jokisaari ja Vuori (2008).

Sitoutumista edistdd omaan ty6hon vaikuttamismahdollisuuksien liséksi myos mahdolli-
suus vaikuttaa koko organisaatiota koskeviin paatoksiin. Mamia ja Melin (2006: 136—
138) sekd Mowday ym. (1982) ovat todenneet tydntekijoiden osallistamisen eli ottami-
sen mukaan koko organisaatiota koskevaan paatoksentekoon lisdévén sitoutumista. Ku-
ten aikaisemmin todettiin, Mamian ja Melinin tutkimuksessa tyon siséltoon liittyvat
tekijat siis lisasivat sitoutumista eniten. Niihin kuului varsinaisen tydn sisallén ja edella
mainitun osallistamisen lisaksi vallan ja vastuun jakaminen eli tydautonomia. (Mamia &
Melin 2006: 122).

3.3.4. Kokemukset tyosté ja tydpaikasta

Kokemukset tydsta ja tyopaikasta ovat tarked organisaatioon sitoutumisen luonteeseen
vaikuttava ja sitoutumista lisdava tekija. (Mowday ym. 1982; Meyer & Allen 1997;
Mamia & Melin 2006: 133). Monet asiat vaikuttavat siihen, millaisia kokemuksia hen-
kilolle tydsta syntyy. Mydnteisid kokemuksia saa Mowdayn ym. (1982) mukaan aikaan
esimerkiksi organisaation luotettavuus tyéntekijan kannalta eli se, ettd tyontekijat luot-
tavat organisaation pitdvan huolta naiden eduista. Toinen myonteisten kokemusten ai-
kaansaaja on tyontekijan kokema henkilokohtainen merkityksensd organisaatiolle. Se
tarkoittaa, ettd tyontekijat tuntevat, ettd heitd tarvitaan ja ettd he ovat organisaatiolle
tarkeitd. Myonteisia kokemuksia saavat aikaan myos tyontekijoiden odotusten riittdva
tayttyminen tydpaikalla, tydtovereiden myonteiset asenteet organisaatiota kohtaan, koet-
tu tasa-arvoisuus palkan suhteen, ahkeraa tydskentelyda suosivat ryhménormit, runsas
sosiaalinen vuorovaikutus ja onnistunut esimiestydskentely. (Mowday ym. 1982: 34—
35.)

Mamian ja Melinin (2006) ké&sitys myonteisten tyokokemusten synnystéd muistuttaa pal-
jon edelld mainittua Mowdayn ym. (1982) nakemystd. Mamia ja Melin toteavat myon-
teisten kokemusten syntyvén tyostd, joka on vaihteleva, itsendinen ja sopivan haasteel-
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linen ja jossa tyontekija pystyy toteuttamaan itsedan. Tyd koetaan positiivisena, kun
tydn mééra ja vaatimustaso vastaavat tyontekijén resursseja ja kun henkilon tyosta saa-
mat materiaaliset, sosiaaliset ja psykologiset palkkiot vastaavat tydpanosta eli niin sa-
nottu psykologinen sopimus on tasapainossa. Namé tekijat muodostavat kokemuksen
tyossa viihtymisestd. Mamian ja Melinin (2006) tutkimuksessa tydssé viihtyminen oli
merkittavin yksittdinen sitoutumista selittdva muuttuja. Erittdin hyvin tyéssaan viihty-
vista jopa 73 % oli vahvasti sitoutuneita ja keskinkertaisesti tai heikosti viihtyvista yhta
moni oli heikosti sitoutunut. (Mamia & Melin 2006: 133.)

3.3.5. Muut tekijat

Organisaatioon sitoutuminen on positiivisesti yhteydessd asematasoon eli johtajat ovat
voimakkaammin sitoutuneita kuin tyontekijat (Stenman 1990; Mamia & Melin 2006;
Vanhala & Pesonen 2008: 32-33). Suomalaisista johtajista on Vanhalan ja Pesosen
(2008: 32) mukaan lédhes kolme neljasosaa organisaatioon voimakkaasti sitoutuneita ja
vain yksi kymmenesta heikosti sitoutuneita.

Johtajat ja esimiehet vaikuttavat asemansa vuoksi tyontekijaan enemman kuin tydtove-
rit. Johtajat ja esimiehet voivat vahvistaa tyontekijan uskoa kykyihinsa ja kehittymis-
mahdollisuuksiinsa antamalla myonteista palautetta ja kiittdmalla hyvista suorituksista.
Se kannustaa ja saa tyontekijan tuntemaan, ettd hénta arvostetaan. Tama saattaa lisata
sitoutumista organisaatioon. (Strdmmer 1999: 161-162.) Esimiehen vaikutuksen sitou-
tumiseen ovat todenneet myods Bockerman ym. (2008) seka Lehto ja Sutela (2008).
Tydolotutkimuksen mukaan esimiehensé toimintaan hyvin tyytyvaisista henkil6ista vain
31 prosenttia haluaisi vaihtaa tyopaikkaa, kun taas hyvin tyytyméttomista niin haluaisi
tehda perati 85 prosenttia. Sitoutumiseen vaikuttaa myos se, kokeeko tydntekija saavan-
sa tukea ja rohkaisua esimieheltdan. Niitd aina saavista ainoastaan 33 prosenttia tahtoisi
vaihtaa tydpaikkaa, kun taas niistd, jotka eivét koe saavansa tukea koskaan, osuus on 67
prosenttia. (Lehto & Sutela 2008: 206-207.)

Myos jotkut organisaation rakenteen muuttujat lisadvat sitoutumista. Sellaisia ovat suu-
rempi hajauttaminen, suurempi riippuvuus muiden tyosta ja suurempi formaalisuus.
(Morris & Steers 1980.) Hajauttamiseen liittyva tyontekijoiden osallistuminen paatok-
sentekoon lisdd myos sitoutumista, kuten luvussa 3.3.2. todettiin (Mowday ym. 1982:
32-33).
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Tyytyvaisyys palkkaan ja palkitsemiseen saa joidenkin tutkimusten mukaan aikaan si-
toutumista (Gaertner & Robinson 1999: 848; Rayton 2006: 146), kun taas Currivanin
(1999: 514) tutkimuksessa yhteytta ei ollut. Mamian ja Melinin (2006: 136-138) mu-
kaan toiseksi tarkein sitoutumista lisdéva ulottuvuus on palkkaus ja muut materiaaliset
tekijat, esimerkiksi fyysiset tydolosuhteet ja tydsuhde-edut, mutta niiden sitouttava vai-
kutus Kkoettiin suhteellisen pieneksi. Kolmanneksi merkittdvin osa-alue oli sosiaalinen
ymparistd, johon kuuluu mukava tyéyhteiso, tydssa viihtyminen seka oikeudenmukai-
nen, kannustava ja tyontekijan huomioiva johtaminen. Mowday ym. (1982: 60) esitta-
vat, ettd korkeaa palkkaa saavat henkil6t eivat ole sitoutuneempia kuin pienipalkkaiset,
vaan ratkaisevaa on palkan koettu oikeudenmukaisuus. Oma kokemus palkan oikeu-
denmukaisuudesta siis vaikuttaa sitoutumiseen enemman kuin palkan suuruus. Oikeu-
denmukaisuuden kokemukset tydssa ovatkin monien tutkijoiden mukaan yhteydessa
organisaatioon sitoutumiseen ja henkiseen hyvinvointiin (Wood 1999; Tuomi, Huuhta-
nen, Nykyri & llmarinen 2001; Hakanen 2004; Tuomi & Vanhala 2005; Ervasti & Elo
2006; Mamia & Koivumaki 2006).

Tyopaikan epavarmuus tai irtisanomisen uhka heikentdvat ainakin vakituisessa tydsuh-
teessa olevien sitoutumista jonkin verran (Mamia & Melin 2006: 145). Freese (2000)
toteaa, ettd epajatkuva, méaraaikainen tyd muuttaa ihmisten suhdetta tydhdnsé niin, etta
tdma ei enédéa sitoudukaan tydpaikkaansa vaan sen sijaan omaan ammattiryhmaan, am-
mattitaitoon ja oman tyémarkkinakelpoisuuden kehittdmiseen.

Tydpaikan epavarmuuteen liittyy halu saada vakituinen tydpaikka sitoutumisen syyna.
Koivisto (2008: 79-81) on tutkinut vuokratydntekijoiden sitoutumista haastattelujen
avulla. Niissé tuli esiin vain jatkuvaa eli laskelmoivaa sitoutumista. Vuokratydntekijoi-
den tavoitteena oli, ettd vuokratytsuhde johtaisi vakinaiseen tai pidempiaikaiseen tyo-
suhteeseen yrityksessd. He tyoskentelivat ahkerasti antaakseen yritykselle mahdolli-
simman hyvan kuvan itsestaan tyontekijand ja saavuttaakseen tdmén tavoitteen. Ponnis-
telu tapahtui enemman heidan itsensd kuin organisaation hyvéksi. He olivat valmiita
jattdmaan vuokratyon heti, jos jostain muualta tarjoutuisi mahdollisuus vakituiseen tyo-
suhteeseen.

Sitoutumisen syyna voi olla jonkinlainen organisaatiossa pysymisen pakko, kuten oli
osalla Haaparannan (1994: 87) tutkimuksen kohteena olleista péivittéistavarakaupan
myyjistd. He tunsivat olevansa pakotettuja pysymaan nykyisessa tyopaikassaan eivétka
uskoneet loytdvanséd muualta parempaa tyOpaikkaa. Muita syitd sitoutumiseen olivat
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etiilkkaan perustuva lojaalisuus tyonantajaa kohtaan seka raha. Kaiken kaikkiaan myyjét
olivat melko korkeasti sitoutuneita.

3.4. Organisaatioon sitoutumisen vaikutukset

Tassa luvussa késitellaan sitoutumisen ilmenemista ja sen vaikutuksia organisaatioon ja
yksiloon. Sitoutuminen vaikuttaa monella tavalla seka organisaatioon etté sen henkilds-
toon. Vaikutuksista monet ovat myonteisid, kuten on jo tullut esiin. Liiallisella sitoutu-
misella voi sen sijaan olla my®ds kielteisid seurauksia niin organisaatiolle kuin yksildlle.
Seuraavassa kasitelladn sekd myonteisia etta Kielteisia vaikutuksia ensin organisaation
ja sen jalkeen yksilon kannalta.

3.4.1. Sitoutuneen henkildston vaikutukset organisaatioon

Tyontekijoiden vahvasta sitoutuneisuudesta organisaatioon on useita etuja tydnantajalle,
minka seurauksena organisaation tuottavuus paranee. Sitoutuneisuus véahentaa kustan-
nuksia monella tavalla. Esimerkiksi vaihtuvuudesta ja uusien tydntekijoiden rekrytoimi-
sesta ja perehdyttdmisesta aiheutuvat kulut véhenevat. Myos tarve byrokraattisiin val-
vontajdrjestelmiin poistuu, kun véljaan valvontaan ja laajoihin tehtavakenttiin perustu-
vat tyojarjestelyt ovat mahdollisia. Henkildston sitoutuneisuus ja organisaation taloudel-
linen menestys ovat selkeasti positiivisessa yhteydessa toisiinsa (esim. Stenman 1990).

Sitoutuminen on yhteydessa muun muassa tydssa jatkamiseen (Lum ym. 1998), vahai-
sempiin poissaoloihin (Porter ym. 1974), parempaan tydsuoritukseen (Porter ym. 1974;
Mowday ym. 1982; Beer, Spector, Lawrence, Mills & Walton 1984), parempaan tyo-
tyytyvaisyyteen (Porter ym. 1974) ja parempaan tyokykyyn (Jurvansuu, Tuomi, Seitsa-
mo & Vahtera 2000). Sitoutuneet henkilot tyoskentelevat tehokkaammin kuin vahem-
maén sitoutuneet (Steers 1977: 46, 52). Sitoutuminen vahentad jonkin verran poissaoloja
ja liséa tyotehoa (Steers 1977: 52; Rhodes & Steers 1981: 1026, 1029). My6s Huselid
(1995: 635), Meyer ja Allen (1997) seka Tsui ym. (1997: 1114-1115) ovat havainneet
sitoutumisen parantavan organisaation parantamalla taloudellista tuottavuutta tydsuori-
tusta ja vahentamalla poissaoloja. Samoin Mowday ym. (1982: 36) toteavat, ettd sitou-
tuneet tyontekijat ovat vain harvoin poissa toistd, myohastelevét vahan ja tahtovat pon-
nistella organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Sitoutuneita tyontekijoita pidetéén-
kin luotettavina, joustavina ja hyvaan suoritukseen pyrkivind (Randall 1989).
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Sitoutunut tyéntekija ymmartaa ja jakaa organisaation arvot. Han suorittaa hanelle maa-
ratyt tehtavat tunnollisesti (in-role performance), mutta sen lisdksi myds pyrkii yleisesti
toimimaan organisaation tavoitteiden suuntaisesti “yli” virallisen tyonkuvansa (extra-
role performance). Jalkimmaistd kutsutaan toiminnalliseksi sitoutumiseksi (organiza-
tional citizenship behavior) (Meyer & Allen 1997: 2—-4, 28-35.) Henkil6 suorittaa tyon-
sé hyvin ja vélittdd organisaatiosta sekd panostaa ja ponnistelee sen hyvaksi eika ole
toista poissa ilman hyvaa syyta. (Mowday ym. 1982: 29-30).

Sitoutunut tyontekija haluaa ja myds aikoo jaada organisaatioon (Mowday ym. 1982:
29). Sitoutuneet tyontekijat siis pysyvat organisaation palveluksessa kauan (Steers
1977: 52-54; Mowday ym. 1982: 36). Useimpien ndkemysten mukaan sitoutunut tyon-
tekija on vahvasti organisaatioon Kiinnittynyt eli tyopaikan vaihtaminen oma-
aloitteisesti ei ole todennakdista (Meyer & Allen 1997: 2-4). Pysyvampi tyévoima on
keskeinen sitoutuneisuuden seuraus, ja negatiivinen riippuvuus sitoutuneisuuden ja
vaihtuvuuden valilla on tullut esiin useissa tutkimuksissa (esim. Porter ym. 1974: 606;
Vanhala 1981: 20-24).

Allenin ja Meyerin (1990) luokittelun kaikki tyypit eli affektiivinen, laskelmoitu ja
normatiivinen sitoutuminen Kiinnittdvat toimijan organisaatioon ja siten véhentavét
henkildston vaihtuvuutta, mutta muuten ne voivat vaikuttaa hyvinkin eri tavoin tyéhon
ja toimintaan organisaatiossa. Affektiivinen sitoutuminen on voimakkaimmin yhteydes-
sé tyon tuloksellisuuteen ja edelld mainittuun toiminnalliseen sitoutumiseen. Myds
normatiivisella sitoutumisella on samansuuntaisia, mutta heikompia, vaikutuksia. Sita
vastoin laskelmoidulla sitoutumisella ei ole tdmén kaltaisia myonteisia vaikutuksia. Tie-
tyisséd olosuhteissa se saattaa aiheuttaa jopa organisaation tavoitteisiin ndhden kielteista
kayttaytymista. (Meyer & Allen 1997: 23-40.) Meyerin ym. (1989: 153-154) ruokapal-
velualan yksikonjohtajien keskuudessa tekeméssa tutkimuksessa affektiivinen sitoutu-
minen paransi merkittavasti henkiléiden tydsuorituksia. Jatkuva sitoutuminen sen sijaan
heikensi suoritustasoa.

Sitoutuneet ja tyytyvdiset tyontekijat paitsi vahentdvét organisaation kustannuksia ja
lisddvéat tehokkuutta, myo6s vaikuttavat myonteisesti asiakkaan valittomé&an mielikuvaan
yrityksestd (Jakosuo 2005: 60). Sitoutuminen vaikuttaa tyontekijan kayttaytymiseen ja
heijastuu sitd kautta myo6s asiakkaisiin. Sitoutuneet tyontekijat antavat ulkopuolisille
houkuttelevan kuvan organisaatiosta, sill4 he kuvailevat sitd néille positiivisesti. Tutki-
muksissa on korostettu affektiivisen sitoutumisen myonteisia vaikutuksia, koska ne
kohdistuvat erityisesti tyotovereiden valisiin suhteisiin ja k&yttaytymiseen asiakkaita
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kohtaan. Laskelmoiva sitoutuminen taas vaikuttaa painvastaisesti. Laskelmoivasti sitou-
tunut tyontekija nimittdin saattaa kertoa asiakkaille Kielteisid asioita organisaatiosta,
koska tuntee olevansa tyOpaikassaan “loukussa”. Asiakkaat eivét ehké pida normatiivi-
sesti sitoutuneesta tyontekijastd, silla usein hén suorittaa tyonsa pakonomaisesti ja tekee
vain velvollisuutensa. Asiakkaiden tyytyvaisyyden ja tyontekijoiden sitoutumisen valil-
I& on positiivinen itseddn vahvistava kehd: sitoutuneet tyontekijat kayttaytyvét hyvin
asiakkaita kohtaan, ja samoin tekevat tyytyvéiset asiakkaat tyontekijoita kohtaan. (Allen
& Grisaffe 2001: 216-220.)

Kaikkien tutkimusten mukaan sitoutumisen ja tyontekijan suorituksen vélilla ei kuiten-
kaan ole yhteyttd. Esimerkiksi Mowdayn ym. (1982: 141) sekd Mathieun ja Zajacin
(1990: 184) mukaan tydsuoritus ja organisaatioon sitoutuminen eivat ole yhteydessa
toisiinsa. Mowdayn ym. (1982: 27) mukaan tdma johtuu siita, ettd sitoutuminen tarkoit-
taa suhteellista voimakkuutta, jolla yksilé samaistuu ja liittyy organisaatioon. Useim-
missa tutkimuksissa sitoutumisen on kuitenkin todettu vaikuttavan myoénteisesti tyosuo-
rituksiin.

Henkildston liiallinen sitoutuminen voi aiheuttaa ongelmia seka heille itselleen ettd or-
ganisaatiolle. Organisaation kannalta se voi olla haitaksi esimerkiksi siten, etta henki-
l0std hyvaksyy organisaatiossa vallitsevan tilan ja kadottaa kriittisyyden sitd kohtaan,
jolloin innovointikyky katoaa ja muutokseen sopeutumisesta tulee hankalampaa (Ran-
dall 1987). Voimakkaasta sitoutumisesta aiheutuva henkildston olematon vaihtuvuus
voi my0s saattaa organisaation pysahtyneeseen tilaan (Mamia & Melin 2006: 155). Jos
tyontekijoiden sitouttaminen tulee organisaatiolle kalliimmaksi kuin organisaatiolle
sitouttamisesta koituvat edut, ei taloudellisen rationaliteetin mukaan toimivan tyonanta-
jan periaatteessa kannata pyrkia sitouttamaan tyontekijoitaan (Meyer & Allen 1997: 3).

3.4.2. Sitoutumisen vaikutukset yksiloon

Organisaatioon sitoutumisella on useita myonteisia vaikutuksia organisaation lisaksi
myo6s yksittéiseen tyontekijdan. Sitoutuminen lisdd merkitysta yksilon elamalle ja on
siten toivottava asia ja arvo sinansa (Mowday 1998: 388). Organisaatioon sitoutuminen
lisdd myos ihmisen yhteenkuuluvuuden, tehokkuuden ja turvallisuuden tunteita, vaikut-
taa mindkuvaan myonteisesti ja saa tuntemaan, etta elaméalla on tarkoitus. Sitoutumisella
voi olla suuri merkitys etenkin yksindisille ihmisille, joiden sosiaaliset suhteet ovat I&-
hinnd tyopaikkaan liittyvia. (Mowday ym. 1982: 137-139.) Ihmissuhteiden lis&ksi etuja
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ovat myds varmuus tyOpaikasta, erilaisten etujen karttuminen tyévuosien myota, eldke-
edut ja tuttu sosiaalinen ympaéristo (Lampikoski 2005: 79).

Edelld on todettu sitoutumisen olevan yksil6lle hyddyllista. Liiallinen sitoutuminen on
kuitenkin haitallista organisaation lisdksi myds yksildlle. Vaarana on esimerkiksi, ettd
lilan voimakkaasti sitoutunut tyontekija kéyttaa toihin liikaa energiaa ja vasyy niin, ettei
jaksa vaikkapa perhetta ja harrastuksia (Julkunen 2008). Liian voimakas sitoutuminen
voi aiheuttaa muutosvastarintaa, luovuuden ja innovatiivisuuden vahenemista, stressia
ja voimavarojen ehtymista (Mathieu & Zajac 1990).

Vahva organisaatioon sitoutuminen asettaa tyontekijan alttiiksi edellda mainittujen vaa-
rojen liséksi myos muille riskeille. Jos tydntekijé irtisanotaan, erityisesti voimakkaasti
affektiivisesti sitoutuneelle tyontekijélle voi tulla vakavia henkisia ongelmia. Vahva
organisaatioon sitoutuminen, sitoutumisen tyypista riippumatta, on riski myds kaytan-
non tasolla, jos tyontekija on kehittanyt vain sellaisia tietojaan ja taitojaan, joita tarvi-
taan vain hédnen tyopaikallaan. Jos hanet irtisanotaan, kyseinen osaaminen ei valttamatta
auta tyollistyméaan uudelleen. (Mamia & Melin 2006: 155.)
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4, HENKISEN TYOHYVINVOINNIN JA ORGANISAATIOON SITOUTUMI-
SEN YHTEYS

On erilaisia mielipiteita siitd, ovatko henkinen tyohyvinvointi ja sitoutuminen yhteydes-
sé toisiinsa ja jos ovat, niin mink& suuntainen yhteys on. Joidenkin tutkijoiden mukaan
henkinen tybhyvinvointi saa aikaan sitoutumista, mutta sitoutuminen ei synnyta henkis-
t& tydhyvinvointia. Jotkut puolestaan ovat sitd mieltd, ettd yhteys on olemassa vain niin
pain, etta sitoutuminen saa aikaan henkista tyéhyvinvointia. Joidenkin tutkijoiden mu-
kaan taas yhteyttd ei ole lainkaan, kun taas osan mielesta se on kaksisuuntainen. Yleen-
s& henkisen ty6hyvinvoinnin ja organisaatioon sitoutumisen kuitenkin nahdaén olevan
yhteydessé toisiinsa ja omaavan paljon yhteisia elementteja (esim. Welsch & LaVan
1981: 1084-1087).

Henkisen tyohyvinvoinnin ja sitoutumisen yhteytta on tutkittu l&hinnd ulkomailla. Suo-
messa sitd on késitellyt mm. Pynnénen (2006) pro gradu -tutkielmassaan, jossa han
kaytti Raytonin (2006) viitekehystéd tyotyytyvaisyyden aiheuttajista ja sitd jasentévista
tekijoistd. Pynnosen mukaan johdon tuki, autonomia, tyon sopiva kuormittavuus seka
tyytyvaisyys muihin etuisuuksiin kuin palkkaan ovat tarkeimmat henkista tyohyvinvoin-
tia ja organisaatioon sitoutumista lisaavat tekijat. Sitoutumiseen vaikuttavat liséksi tyy-
tyvaisyys palkkaan, tasapaino tyon ja yksityiselamén vélilla, uramahdollisuudet ja tyo-
toverien tuki. Henkisen tyohyvinvoinnin ja sitoutumisen vélilla todettiin kaksisuuntai-
nen riippuvuus, jossa tyotyytyvéisyys vaikuttaa enemman sitoutumiseen kuin sitoutu-

minen tyotyytyvéisyyteen.

Joidenkin tutkimusten mukaan henkinen tyohyvinvointi ja sitoutuminen eivat ole lain-
kaan yhteydessa toisiinsa. Téllaiseen tulokseen on paadytty yliopiston ja vakuutusyhtion
henkilokuntaa sekd ruokapalvelualan esimiehid (Dougherty ym. 1985: 264-270), sai-
raanhoitajia (Curry, Wakefield, Price & Mueller 1986: 849-852) ja opettajia (Currivan
1999: 504, 513) késitelleissd tutkimuksissa. Raytonin (2006: 142) mukaan henkil0sto-
johtamisen kaytdnnot vaikuttavat sekd tyotyytyvaisyyteen ettd sitoutumiseen, mutta
tyotyytyvaisyydelld ja sitoutumisella ei silti valttdmatta ole suoraa yhteytta toisiinsa.

4.1. Henkisen tyohyvinvoinnin yhteys sitoutumiseen

Henkinen ty6hyvinvointi lisdd organisaatioon sitoutumista useiden tutkimusten mukaan.
Jo Steers (1977) totesi, ettd tyotyytyvaisyys vaikuttaa sitoutumiseen todennékoisesti
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enemman kuin tyén ominaisuudet. Myohemmin ty6tyytyvéisyyden positiivinen vaiku-
tus sitoutumiseen on todettu esimerkiksi sairaanhoitajien (Lok & Crawford 2001: 607—
608), myyjien (Sager & Johnston 1989: 34; Bahakus, Cravens, Johnston & Moncrief
1996: 37, 42), tilintarkastajien (Aryee, Wyatt & Min 1991: 550), ravintola-alan esimies-
ten (DeCotiis & Summers 1987: 456, 462) ja asianajajien (Wallace 1995: 824, 826)
sekd tehdastyontekijoiden (Harrison & Hubbard 1998: 617) keskuudessa tehdyissa tut-
kimuksissa.

Myos yhdeksédn 1990-luvulla tehdyn empiirisen tutkimuksen tuloksista yhteenvedon
tehneet Gaertner ja Robinson (1999: 498-491) ovat todenneet tydtyytyvéisyyden saavan
aikaan organisaatioon sitoutumista. Tyotyytyvaisyys oli tarkein sitoutumista aikaansaa-
va tekija. Myos hoitohenkil6kuntaa tutkineet Bateman ja Strasser (1984: 97, 107), tieto-
jarjestelmaasiantuntijoita tutkineet Vandenberg ja Lance (1992: 156, 164) sek& markKki-
noinnin ammattilaisia tutkinut Lund (2003: 219) ovat todenneet tyotyytyvéisyyden syn-
nyttdvan sitoutumista. Suomessa saman on havainnut Jokivuori (2002: 102-103). Jo-
hansson (2004) toteaa vastaavasti matalan tyotyytyvéisyyden lisadvan todennakoisyytta
irtisanoutua tyosta.

Ty6tyytyvéisyys on Thomasin, Buboltzin ja Winkelspechtin (2004) mukaan yhteydessa
tyontekijan haluun pysya organisaation palveluksessa. Erdissa tutkimuksissa se ei sen
sijaan ole vaikuttanut haluun j&dada organisaatioon (Drucker 1969: 263; Dougherty,
Bluedorn & Keon 1985: 269). Hamerneshin (1999: 3) mukaan henkilén tyytyvaisyys
tybhonsa vaikuttaa sitoutumiseen ratkaisemalla, minkd verran hén sijoittaa henkista
padomaansa yritykseen. Mité tyytyvéisempi han on, sitd enemmaén hén sité sijoittaa. Se
taas lisda hanen sitoutumistaan organisaatioon.

4.2. Sitoutumisen yhteys henkiseen tyéhyvinvointiin

Sitoutumisen on useissa tutkimuksissa todettu saavan aikaan henkistéd tyohyvinvointia
(Bateman & Strasser 1984; Vandenberg & Lance 1992: 156, 164; Lund 2003: 219).
Bateman ja Strasser (1984: 97) tulkitsevat, ettd sitoutuminen saa aikaan mielekkyyden
kokemuksia yksilOlle ja siten tyotyytyvaisyys liséantyy. Lund (2003: 219) puolestaan
toteaa, ettd tyotyytyvaisyyteen johtava sitoutuminen syntyy yhteistyon ja yhteenkuulu-
vuuden kautta. Tyotyytyvéaisyys nimittdin on hanen mukaansa suurinta sellaisissa orga-
nisaatioissa, joissa néité asioita painotetaan, kun taas yksilollisyytta korostavien organi-
saatioiden henkildston tyytyvéisyys on alhaisempi.
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Myos Meyer ja Allen (1997 37-38) ovat ldytdneet meta-analyysissaan viitteita siit,
etta sitoutuminen edistéisi henkista tyohyvinvointia. Aukotonta néayttéa ei kuitenkaan
Ioytynyt. Toisaalta ei ilmennyt ndyttod myoskaan siitd, ettd sitoutuminen vaikuttaisi
tyontekijan kokonaishyvinvointiin kielteisesti.

4.3. Kaksisuuntainen yhteys

Henkisen tydhyvinvoinnin ja organisaatioon sitoutumisen valiltd on 16ytynyt useissa
tutkimuksissa kaksisuuntainen riippuvuus (esim. Pynndnen 2006; Rayton 2006: 148).
Molemmat siis vahvistavat toisiaan. Kun henkinen tyohyvinvointi lisaantyy, se voimis-
taa sitoutumista, ja sitoutumisen vahvistuessa myds henkinen tyéhyvinvointi kasvaa.

Molemminpuolinen vaikutus on todettu eri toimialoilla. Williams ja Hazer (1986: 228—
229) ovat tutkineet kunnallisen mielenterveyskeskuksen ja vakuutusyhtion tyontekijoita,
Farkas ja Tetric (1989: 866) merivoimissa palvelevia miehid, Mathieu (1991: 616) ar-
meijan kadetteja, Lance (1991: 157) telekommunikaatioalan yrityksen tyontekijoitéd ja
Gregson (1992: 92) tilintarkastajia.

Useimpien tutkimusten mukaan henkinen tyéhyvinvointi ja sitoutuminen ovat siis yh-
teydessé toisiinsa. On kuitenkin huomattava, ettd sitoutumiseen vaikuttavat henkisen
tyéhyvinvoinnin lisaksi monet muutkin tekijat. Vanhala (1981: 147) huomauttaa, etta
tyytyvaisetkin tyontekijat saattavat lopettaa tydsuhteensa ja tyytymattomét saattavat
pysya organisaatiossa tyytyméttdmyydestddn huolimatta. Tekija, jonka ansiosta yksi
pysyy tyOpaikassaan ei siis vélttamatta ole sen asian kaantdpuoli, miksi toinen lopettaa
(Flowers & Hughes 1987).
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5. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa esitellddn tutkimusstrategia, mittarin laadinta, aineiston keruu ja analyysi
sekd vastaajien taustatiedot. Lopuksi tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta.

5.1. Tutkimusstrategia

Henkisté tyohyvinvointia ja organisaatioon sitoutumista on tutkittu usein kvantitatiivisin
menetelmin. Aihetta on lahestytty myos kvalitatiivisella otteella haastattelujen avulla,
mika tekee mahdolliseksi syvéllisen tiedon saamisen pieneltd maarélta tutkimushenki-
l6ita. Tassa tutkimuksessa kaikille Suomen kansanopistoissa tydskenteleville henkil6ille
haluttiin antaa mahdollisuus saada &&nensé kuuluviin osallistumalla tutkimukseen, min-
ka vuoksi valittiin kvantitatiivinen tutkimusote.

Tutkimusstrategiana oli survey-tutkimus. Sen tavoitteena on koota kysely- tai haastatte-
lumenetelmilla tietoa suurelta maaréltd tutkimuskohteita ja yleistaa tulokset otoksesta
koko perusjoukkoon (Jyvaskylan yliopisto 2011). Survey-tutkimuksessa valitaan yleen-
sé jokin otantamenetelmad, jolla pyritddn saamaan perusjoukosta mahdollisimman edus-
tava otos. Aineisto keréttiin kyselylomakkeella, jotta tietoa saatiin nopeasti ja tavoitet-
tiin mahdollisimman paljon vastaajia. Perusjoukkona oli suomalaisten kansanopistojen
henkildsto, joka pyrittiin tavoittamaan kokonaan. Nain pyrittiin muodostamaan yleisku-
va henkisesta tyohyvinvoinnista ja sitoutumisesta maamme kansanopistoissa. Vaikka
tarkastelun kohteena oli kansanopistojen henkildstd, tavoitteena oli, ettd tuloksia voitai-
siin jonkin verran yleistdd myos muihin oppilaitosmuotoihin ja muille aloille.

Aineisto analysoitiin kvantitatiivisin menetelmin tavoitteena selittdd henkista tyéhyvin-
vointia ja organisaatioon sitoutumista numeeristen tulosten avulla. Aineiston analyysia
ké&sitelladn tarkemmin luvussa 5.3. Tavoitteena oli tulosten vertailtavuus aikaisempiin
tutkimuksiin, mink& vuoksi kyselylomakkeen laadinnassa hyddynnettiin useita aikai-
sempia henkistd tyéhyvinvointia ja organisaatioon sitoutumista késittelevia tutkimuksia.
Mittarin laadinnasta kerrotaan lisaa seuraavassa luvussa.
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5.2. Mittarin laadinta

Kyselylomakkeessa kasitellyt aihealueet valittiin silla perusteella, ettd ne ovat tulleet
esiin useissa aikaisemmissa tyohyvinvointia ja organisaatioon sitoutumista késittelevis-
sé tutkimuksissa. Niissd kaytettyja kyselylomakkeita voitiin myds hyddyntdd mittaria
laadittaessa. Léahes kaikki kysymykset poimittiin aikaisemmista ty6hyvinvointiin tai
sitoutumiseen liittyvista tutkimuksista, erityisen monet tyéolotutkimuksesta. Nain tulok-
sia voitiin joiltain osin vertailla keskendan. Itse laadittiin taustamuuttujat ja lomakkeessa
viimeisena ollut avoin kysymys, jossa vastaajat saivat tuoda esiin muita tyohyvinvoin-
tiin ja sitoutumiseen liittyvié asioita.

Lomakkeen kysymykset 1-9 ovat henkil6a itseddn sekd hanen tyopaikkaansa ja tydsuh-
dettaan koskevia taustamuuttujia. Osiot 10-19 kasittelevét henkista tyéhyvinvointia ja
osiot 20-21 sitoutumista. Osioiden 11, 12, 13, 15, 16, 17 ja 19 kysymykset ovat tyoolo-
tutkimuksesta (Lehto & Sutela 2008). Joihinkin kohtiin tehtiin hieman muutoksia. T&-
man tutkimuksen lomakkeen osioita 11 ja 12 vastaavat kysymykset ovat tydolotutki-
muksessa muodossa “Mitkd seuraavista tekijoistd lisddavit nykyisessd tyossd viihtymis-
tasi?” eikd haastattelija lue vastausvaihtoehtoja, vaan merkitsee numeron 1 ("kylld”) tai
2 (”ei”) niihin kohtiin, jotka vastaaja mainitsee. Tassa tutkimuksessa kysymykset muu-
tettiin muotoon "Minkd verran seuraavat tekijat lisddvit/heikentdvat tydssd viihtymista-
si?” ja vastausten asteikko on 1-7. Osioiden 16 ja 17 asteikko oli tydolotutkimuksessa
kaanteinen tahan tutkimukseen nahden. Tydolotutkimuksessa vastausvaihtoehto 1 tar-
koittaa “tdysin samaa mieltd/aina” kun taas tdssd tutkimuksessa se merkitsee “tdysin eri
mieltd/ei koskaan”. Talld pyrittiin selkeyteen ja kyselyyn vastaamisen helppouteen, lo-
makkeen muutkin kysymykset kun oli aseteltu ndin pdin. Lisdksi osion 17 vaittamat
muutettiin tydolotutkimuksen kysymysmuodosta toteamuksiksi.

Osion 10 muut kohdat ovat tyéolotutkimuksesta lukuun ottamatta viimeistd kysymysta
(tyytyvaisyys mahdollisuuksiin edeta uralla), joka poimittiin Akavan kirkollisten am-
mattiliittojen jasenkyselysta (Niemeld & Palmu 2006). Siitd on peraisin myos kysymys
numero 14. Osio 18 on osa Karasekin ja Theorellin (1990) ty6tyytyvaisyysmittaria (Job
Content Questionnaire, JCQ). Koko mittaria ei otettu mukaan, jotta tutkielma ei olisi
kasvanut liian laajaksi.

Kyselylomakkeen 20. osio on Mowdayn, Steersin ja Porterin (1979) kehittdma sitoutu-
misen rakennetta selvittdva organisaatioon sitoutumisen mittari (Organizational Com-
mitment Questionnaire, OCQ). Mittarissa on 15 kysymysta ja sitd on kéytetty tutkimuk-
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sissa laajasti. Kysymysten sanamuotoja hieman muokattiin opistoihin sopiviksi. Osio 21
on puolestaan Néatin ym. (1995) tydn epavarmuutta késittelevasta tutkimuksesta. Siina
oleva kysymys ajatuksista lahteé elédkkeelle jo ennen vanhuuselakeikéd on myos tydolo-
tutkimuksessa (Lehto & Sutela 2008).

Kyselylomakkeessa oli useita henkiseen tyohyvinvointiin liittyvid ja kaksi sitoutumi-
seen liittyvaa mittaria. Henkisen tyéhyvinvoinnin osalta tassa tutkimuksessa oli sen ra-
joitetun laajuuden vuoksi mahdollista kasitelld vain henkista tyéhyvinvointia lisdévien
ja heikentévien tekijoiden mittarit (kyselylomakkeen osiot 11 ja 12).

5.3. Aineiston keruu ja analyysi

Tutkimuksen aineisto Kkerattiin maaliskuussa 2010 Internetin kautta e-lomakkeella.
Linkki kyselyyn lahetettiin sdhkopostitse kaikkien Suomen kansanopistojen toimistoi-
hin, joista kukin opisto vélitti sen henkildstolleen. Linkki oli mukana myds kansanopis-
tojen ajankohtaiskirjeessd, jonka Kansanopistoyhdistys lahetti kaikille opistojen tydnte-
kijoille sahkopostitse. Tutkimuksessa olivat mukana opistojen kaikki henkilostoryhmat.

Vastausaikaa oli runsas kaksi viikkoa. Kyselylomake ja sen suomen- ja ruotsinkieliset
saatesahkdpostiviestit ovat liitteena 1.

Kyselyyn vastasi 313 henkil6a. Yhtdan lomaketta ei jouduttu hylkddmaan, silla ne oli
taytetty huolellisesti. Puuttuvia arvoja oli vain muutamia, joten niita ei ollut tarpeen
korvata keskiarvolla. Kaksi vastaajaa oli vastannut vain pariin ensimmaiseen kysymyk-
seen, mutta ei muihin. Yhtaan vastaajaa ei poistettu aineistosta.

Aineisto analysoitiin tilastollisin menetelmin SPSS for Windows -ohjelman (versio 18)
avulla. Tekstissd raportoidaan vain tilastollisesti merkitsevét yhteydet. Ensin aineistoa
kuvailtiin frekvenssien, keskiarvojen, minimi- ja maksimiarvojen ja mediaanien avulla.
Koska tutkimuksessa oli runsaasti muuttujia, oli yksittaisten muuttujien tarkastelun jal-
keen tarpeen selvittdd, millaisia ulottuvuuksia henkisesta tyohyvinvoinnista ja sitoutu-
misesta muodostuu. Nain muuttujat saatiin ryhmiteltya ja tarkastelua selkiytettyé.

Samaan asiakokonaisuuteen kuuluvien muuttujien yhteisvaihtelua tarkasteltiin ensin
Pearsonin korrelaatiokertoimella. Korrelaatiokerroin on tavallisimpia tapoja ilmaista
kahden muuttujan valistd riippuvuutta. Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokerroin on
korrelaatiota kuvaavista tunnusluvuista yleisimmin kéytetty. Se kuvaa vahintdan kahden
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muuttujan keskindisen lineaarisen riippuvuuden voimakkuutta. (Heikkild 2008: 203-
204; KvantiMOTV 2011, Korrelaatio ja riippuvuusluvut.) Pearsonin korrelaatiokertoi-
men avulla kahden muuttujan yhteisvaihtelusta saadaan hyva kasitys katevasti yhden
tunnusluvun avulla. Kerroin ilmaisee seka yhteisvaihtelun voimakkuuden ettd suunnan.
(Opetushallitus 2011.) Korrelaatioanalyysia kéytetdan erityisesti silloin kun analysoita-
vana on suuri maard muuttujia. Korrelaatiokertoimet vaihtelevat -1:n ja +1:n Vélill,
mika helpottaa tulosten tulkitsemista verrattuna esimerkiksi regressiokertoimeen, joka
voi saada mité arvoja tahansa. (Heikkila 2008: 203-204.)

Tulee kuitenkin huomioida, ettd muuttujien korrelaatio ei ole todiste niiden vélisesta
kausaalisesta suhteesta eli syy—seuraussuhteesta. Kaksi asiaa voi esiintyd yhdessa ilman,
etta toinen niistd on aiheuttanut toisen. Molemmilla muuttujilla voi olla yhteiset syyt,
jotka saavat ne korreloimaan keskenaén. (Heikkila 2008: 204-205; KvantiMOTV 2011,
Korrelaatio ja riippuvuusluvut.) Tdma tulee huomioida tuloksia tulkittaessa.

Sitoutumiseen liittyi Kielteisessd muodossa olleita muuttujia, jotka kaannettiin ennen
korrelaatioanalyysia. Aineiston tiivistamiseksi korrelaatioanalyysin jélkeen tehtiin paa-
komponenttianalyyseja ja muodostettiin niiden perusteella henkisen tydhyvinvoinnin ja
sitoutumisen ulottuvuuksia kuvaavat summamuuttujat. Laajimpien mittareiden eli hen-
kistd tyohyvinvointia lisdavien ja heikentavien tekijoiden seka sitoutumismittarin (lo-
makkeen osiot 11, 12 ja 20) kohdalla kokeiltiin vertailun vuoksi myos faktorianalyysia
padakseliratkaisulla. Molemmilla analyyseilla muodostui samantyyppiset ulottuvuudet.
Henkistd tyohyvinvointia lisdavien tekijoiden osalta niiden jarjestys oli erilainen ja si-
toutumismittarin kohdalla kaksi faktoria oli melko epéselvia varsin voimakkaiden sivu-
latausten vuoksi. Menetelméksi valittiin kaikissa kolmessa tapauksessa padkomponent-
tianalyysi sen tulkinnallisen selkeyden vuoksi: siina lataukset olivat suuremmat ja sivu-
lataukset pienemmat kuin padakseliratkaisussa. Seka paakomponentti- ettd faktoriana-
lyyseissa kéytettiin VVarimax-rotaatiota, joka suorakulmaisista rotaatioratkaisuista tuot-
taa yksinkertaisimman, selkeimmaén rakenteen (Leskinen & Kuusinen 1991: 290).

Paakomponenttianalyysin tavoitteena on saada selitettyd kokonaisvaihtelusta riittava osa
(70-90 %) muutamalla pddkomponentilla, jolloin kuvaus yksinkertaistuu huomattavasti
mahdollisimman pienelld informaation menetyksella. Menetelm& on hyvéa keino pienen-
ta4 alkuperdisten muuttujien maara huomattavasti véhdaisemmaksi. (Heikkila 2008: 247
248.) Ennen p&akomponentti- ja faktorianalyyseja tehtiin Kaiser-Meyer-OlKkinin riitta-
vyystestit ja Bartlettin dimensioisuustestit. Niiden tulokset olivat kaikissa tapauksissa
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erittdin merkitsevat (p=.000), joten padkomponentti- ja faktorianalyysien tekeminen oli
mahdollista.

Tutkimuksessa tarkasteltiin myds padakomponenttien ominaisarvoja ja selitysosuuksia
sekd muuttujien kommunaliteetteja. Niiden avulla voidaan arvioida faktorimallin toimi-
vuutta. Ominaisarvot kertovat, kuinka hyvin faktorit tai padkomponentit selittavat muut-
tujien hajontaa. Mitd suurempi ominaisarvo, sitd paremmin se hajontaa selittdd. Kun
ominaisarvo jaetaan muuttujien méaéaralla, saadaan selitysosuus, joka on nollan ja yhden
valilla. Se kertoo, mink& verran faktori selittdd kaikkien mallissa olevien muuttujien
hajonnasta. Kun faktoreiden selitysosuudet lasketaan yhteen, saadaan koko analyysin
selitysosuus. Kommunaliteetti kertoo, kuinka suuren osuuden faktorit selittavat yksittai-
sen muuttujan vaihtelusta. Jos se on lahell& yhtd, pystyvat faktorit selittdmaén vaihtelun
ldhes kokonaan. (KvantiMOTYV 2011, Faktorianalyysi.) Tassa tutkimuksessa muuttujien
kommunaliteetit olivat vélilla .30-.87, padkomponenttien ominaisarvot 1,07-9,17 ja
paakomponenttianalyysien selitysosuudet 45 %-83 %.

Summamuuttujien reliabiliteettia arvioitiin Cronbachin alfa -kertoimella. Kertoimet
olivat kaiken kaikkiaan hyvat. Kaikkien summamuuttujien kohdalla kokeiltiin, olisivat-
ko alfa-kertoimet nousseet, jos jokin muuttujista olisi jatetty summamuuttujasta pois.

Yksittaisten muuttujien vélisten yhteyksien lisaksi myds summamuuttujien yhteisvaihte-
lua tutkittiin Pearsonin korrelaatiokertoimella. Nain saatiin selville eri ulottuvuuksien
yhteydet seké tyohyvinvoinnin ja sitoutumisen sisalla ettd tydhyvinvoinnin ja sitoutumi-
sen Vélilla.

5.4. Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat esimerkiksi kaytetty aineistonkeruumenetel-
mé, vastaajien maara ja kadon osuus. Luotettavuuden tarkastelussa keskeisid kasitteita
ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Seuraavassa tarkastellaan naita tekijoita.
Aineistonkeruumenetelmé

Useimmissa tyOhyvinvointia ja sitoutumista késittelevissa tutkimuksissa aineisto on

keratty kyselylomakkeen avulla. Eri aineistonkeruumenetelmill4 on omat etunsa ja haas-
teensa. Yksiselitteisesti parhaaksi tuskin voidaan nimet& mitddn menetelmaa.
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Kyselylomakkeen keskeinen etu on, etté sill4 saadaan tietoa nopeasti ja tehokkaasti suu-
relta joukolta ihmisid. Toinen merkittdva hyoty on sen anonyymiys. Usein vastaajat
uskaltavat ilmaista mielipiteensd avoimemmin ja rehellisemmin lomakkeeseen kuin
suoraan esimerkiksi haastattelijalle. Tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen liittyy usein ar-
koja asioita, joista ei ehkd mielelldan puhuta haastattelijalle vaan kenties mieluummin
Kirjataan nimettdména lomakkeeseen. Toisaalta kyselylomake on aina tutkijan tekema ja
jasentama, joten térkeitd asioita saattaa jdadda kysymattd. Vaarana on myds, etta lomak-
keella saadaan yksipuolista ja pinnallista tietoa. Lisaksi tyyli vastata kysymyksiin on
yksilollinen: jotkut kéyttdvat jatkuvasti asteikon keskiosaa ja jotkut &aripditd. Tama
osaltaan heikentda sellaisten tutkimusten luotettavuutta, joissa aineisto on keratty lo-
makkeella. Kyselylomakkeen kéytossa on myos se riski, ettd lomake saatetaan tayttaa
puutteellisesti tai huolimattomasti. Tassa tutkimuksessa sitd ei kuitenkaan tapahtunut
juuri lainkaan.

Laadullisessa, esimerkiksi haastatteluin toteutettavassa tutkimuksessa tutkimushenkilot
voivat kertoa asioista omin sanoin ja tuoda ndkemyksensa esiin juuri sellaisessa muo-
dossa kuin haluavat eivétka tutkijan nakemykset rajoita heitd. Monipuolisempi késitys
tutkittavasta ilmiosté voitaisiinkin saada aineistotriangulaation avulla yhdistamélla sa-
massa tutkimuksessa esimerkiksi kyselylomake ja haastattelut. Kyselylomakkeen lopus-
sa olleella avoimella kysymyksella tavoiteltiin aineiston monipuolisuutta ja rikastamis-
ta. Kyselylomakkeen haittapuoli on, ettd ilmion kaikki osa-alueet eivat valttamatta tule
riittdvasti tai lainkaan esiin, mita pyrittiin avoimen kysymyksen avulla véahentamaan.
Vastausten késittelyyn ei kuitenkaan ollut resursseja tassé tutkimuksessa.

Validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkedd, ettd otos on edustava ja tarpeeksi suu-
ri, vastausprosentti korkea ja kysymykset mittaavat oikeita asioita kattaen koko tutki-
musongelman. (Heikkild 2008: 188). Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tarkastel-
laan mm. sen validiteettia ja reliabiliteettia, joihin edellda mainitut tekijat kytkeytyvat.

Validiteetti kuvaa, missd madrin tutkimuksessa on onnistuttu mittaamaan juuri sité asi-
aa, mita oli tarkoituskin mitata. Kysely- ja haastattelututkimuksissa validiteettiin vaikut-
taa padasiassa se, miten onnistuneita kysymykset ovat eli voidaanko niiden avulla saada
ratkaisu tutkimusongelmaan. Validius liittyy aina aiheen teoriaan ja késitteisiin. Siséi-
sessd validiteetissa on kyse siitd, missa maarin mittaukset vastaavat tutkimuksen teo-
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riaosassa esitettyja kasitteitd. Ulkoinen validiteetti puolestaan tarkoittaa, tulkitsevatko
my06s muut tutkijat tulokset samalla tavoin. (Heikkila 2008: 186.)

Kéytdnnossd keskeinen tekija validiteetissa on, ymmartavatko vastaajat kysymykset
oikein. Monet sanat ja kysymyksenasettelut voivat olla tulkinnanvaraisia. Kun aineisto
kerataddn kyselylomakkeella, tutkija ei voi varmistaa, ovatko vastaajat ymmartaneet ky-
symyksen hénen tarkoittamallaan tavalla. Kysymysten selkeys on tarkead, jotta saadaan
tietoa juuri siitd asiasta, mitd pyritddn mittaamaan. Validiteetin takaamiseksi tassa tut-
kimuksessa kaytettiin aikaisemmissa tutkimuksissa hyvaksi havaittuja kysymyksia, jot-
ka pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman selkeiksi ja yksiselitteiksi.

Reliabiliteetti tarkoittaa kykya tuottaa tuloksia, jotka eivét ole sattumanvaraisia. Siséi-
nen reliabiliteetti saadaan selville mittaamalla sama tilastoyksikk® useampaan kertaan.
Jos saadaan samat mittaustulokset, on tulos reliaabeli. Ulkoinen reliabiliteetti puolestaan
tarkoittaa, ettd mittaukset ovat toistettavissa muissa tutkimuksissa ja tilanteissa. Matala
reliabiliteetti alentaa myds mittarin validiteettia, mutta reliabiliteetti ei riipu validiudes-
ta. (Heikkila 2008: 187.)

Mittarien reliabiliteettia voidaan mitata Cronbachin alfa -kertoimella, jota tassékin tut-
kimuksessa kaytettiin summamuuttujien reliabiliteetin arvioimiseen. SPSS-ohjelmassa
on reliabiliteetin arvioimiseen erilaisia kertoimia, joista Cronbachin alfa lienee kéyte-
tyin. Kerroin on suuruudeltaan nollan ja yhden vélilla. Kertoimen suuret arvot tarkoitta-
vat reliabiliteetin olevan korkea, mika kertoo mittarin osioiden mittaavan samantyyppis-
td asiaa. Yksiselitteisia rajoja kertoimen suuruudelle ei ole, mutta se saisi olla mielellaén
yli 0,7. (Heikkila 2008: 187.) Eratuuli, Reino ja Yli-Luoma (1994: 100-104) puolestaan
toteavat, etta jos reliabiliteetti on 0,5 tai suurempi, se on jo hyva, ja yli 0,8 suuruiseen
reliabiliteettiin voidaan olla jo tyytyvaisid. Reliabiliteetti on siis sit4 suurempi, mita va-
hemman mittauksesta tulee sattumanvaraisia tuloksia. T&sséa tutkimuksessa muodostet-
tujen summamuuttujien Cronbachin alfa -kertoimet olivat p&dosin korkeita sijoittuen
0,49 ja 0,94 vélille.

Vastaajat ja kato

Suomen kansanopistoissa tyoskentelee Suomen Kansanopistoyhdistyksen tietokannan
mukaan yhteensa 2279 henkil6a, joista suomenkielisissé opistoissa 2021 ja ruotsinkieli-
sissé 259 henkil6a (henkilokohtainen tiedonanto Suomen Kansanopistoyhdistyksen tie-
dottaja Sari Virtaselta 29.3.2010). Tutkimuksen vastausprosentti oli 14, mika on hyvin
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yleinen taso kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Luvuissa ovat mukana esimerkiksi hoito-,
virka- ja opintovapaat olevat henkil6t, jotka todennakaisesti eivat saaneet kyselyd. Néin
ollen kyselyn saaneista siihen vastasi todennékdisesti yli 14 prosenttia.

Tilastolliset testit perustuvat aina otokseen, minka vuoksi johtopaatokset eivat koskaan
ole taysin varmoja. Testien yhteydessa tuleekin aina arvioida sen riskin suuruutta, etta
perusjoukosta on otoksen perusteella tehty virheellinen johtopaatés. (Holopainen &
Pulkkinen 2002: 206.) Kyselytutkimuksissa kato nousee usein suureksi (Heikkil& 2008:
30). Kadon aiheuttamaa vaaristymaa voidaan tutkia katoanalyysin avulla vertaamalla
aineistoa alkuperéisen perusjoukon jakaumiin, kuten sukupuoleen, ik&an jne. Talldin
taytyisi tietdd perusjoukon vastaavat jakaumat. (Heikkild 2008: 189). Tdssa tapauksessa
tilastotietoa kansanopistojen henkildston kaikista taustatekijoistd ei kuitenkaan ollut
olemassa. Suomen kansanopistoissa tydskentelevien henkildiden mééra ja sukupuolija-
kauma ovat tiedossa. Ikdjakaumasta, koulutuksesta tai muista taustatekijoista sen sijaan
ei ole tilastotietoja, joihin vastaajien jakaumaa olisi voitu verrata.

Luotettavien tulosten saamiseksi on myds varmistettava, ettd kohderyhma ei ole vino,
vaan otos edustaa koko perusjoukkoa (Heikkila 2008: 188). Tassa tutkimuksessa on-
gelmaa kohderyhmaén vinoudesta aineistonkeruuvaiheessa ei ollut, koska kysely lahetet-
tiin koko perusjoukolle. Aineiston vinouden mahdollisuus tuli kuitenkin esiin aineiston
analyysivaiheessa, koska kaikki eivat luonnollisesti kyselyyn vastanneet.

Onkin tarkeaa pohtia, ketka kyselyyn ovat vastanneet ja ketka eivat. Siten voi tulla esiin
asioita, jotka voivat itsessaan olla eraanlaisia tutkimustuloksia. Voi esimerkiksi kayda
ilmi, ettd jotkin ryhmaét eivat ole vastanneet kyselyyn juuri lainkaan ja toiset ryhmat
ovat yliedustettuina. Tallin on tarpeen miettid syitd asiaan. Saattaa esimerkiksi olla
niin, etté tietyt ryhmat eivat koe tutkimuksen aihetta tarkeéksi tai itselleen sopivaksi,
jolloin he eivat vastaa kyselyyn. Asian selvittdmiseksi tarvittaisiin tarkkoja tietoja pe-
rusjoukosta, mutta joitain oletuksia voidaan tehda myos ilman niitéa.

Ensinnadkin kyselyyn tuli eniten vastauksia suurimmista ja vahiten pienimmisté opistois-
ta. Tdma voi johtua yksinkertaisesti siitg, ettd suuremmissa opistoissa on enemman hen-
kilokuntaa kuin pienemmissd. Toinen vastaajien taustaan liittyva tekija on heidan &idin-
kielensd. Sahkdpostiviesti, joka sisélsi linkin kyselyyn, lahetettiin ruotsinkielisiin opis-
toihin ruotsinkielisend. Itse kysely oli kuitenkin suomeksi. Osa ruotsinkielisista henki-
I6istd saattoi jattdd sen vuoksi vastaamatta. Osalla henkilOstosta didinkieli on varmasti
jokin muu kuin suomi tai ruotsi, joten heistakaan moni tuskin vastasi kyselyyn.
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Vastausten madrassé oli eroja eri henkildstoryhmien valilla. Eniten vastauksia tuli opet-
tajilta ja toimistohenkildstolta, kun taas esimerkiksi Kkeittio- ja kiinteistéhenkilokunnan
osuus jai pieneksi. Erot johtuvat todennakoisesti paljolti siitd, ettd opistoissa tydskente-
lee eri maaré eri ammattien edustajia. Opettajia on opistoissa enemmaén kuin hallinto- ja
tukipalveluhenkilostda. Vastaajista suurin ryhma olivatkin opettajat. Vahiten kyselyyn
vastasi atk-tukihenkil6itd, Kiinteisto-, keittio- ja siivoushenkildkuntaa, rehtoreita seka
vapaa-ajanohjaajia, asuntolaohjaajia tai opiskelijahuoltajia. Monet néistd henkildsto-
ryhmista ovat pienid, mika osaltaan selittdd heidén vastaustensa vahdista osuutta.

Kyselyn toteuttaminen Internetissa todennakdisesti vaikutti eri ammattikuntien vastaus-
aktiivisuuteen. Opettajien suuri osuus on siis luonnollinen paitsi ammattiryhméan suu-
ruuden vuoksi myos siksi, ettd he kéayttavat aktiivisesti tietokonetta toisin kuin esimer-
Kiksi suuri osa keittio-, siivous- ja Kiinteistohenkilokunnasta. Naiden osuus vastaajista
jai pieneksi mahdollisesti osittain tastd syysta.
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6. TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitelladn ensin taustatiedot vastaajista. Sen jélkeen kéydaan lapi tutki-
muksen tulokset ensin henkisen tyéhyvinvoinnin, sitten organisaatioon sitoutumisen ja
lopuksi niiden yhteyden osalta.

6.1. Taustatiedot

Sukupuoli

Vastaajista naisia oli 77 % (241 henkildd) ja miehia 23 % (72 henkil6d), kuten kuviosta
4 voidaan havaita. Kaikista kansanopistojen tyontekijoista naisia on 70 % (1604 henki-
164) ja miehia 30 % eli 675 henkil6a (henkilékohtainen tiedonanto Suomen Kansanopis-
toyhdistyksen tiedottaja Sari Virtaselta 29.3.2010), joten vastaajista naiset olivat hie-
man yliedustettuina. Suhde oli kuitenkin melko lahell& todellista sukupuolijakaumaa.

Miehet
23%

Naiset

77%

Kuvio 4. Vastaajien sukupuolijakauma.

Ika

Vastaajien iat luokiteltiin viiteen luokkaan (kuvio 5). Suurin ryhmé olivat 45-54-
vuotiaat, joita oli vastaajista 35 prosenttia. Seuraavaksi eniten kyselyyn vastasivat 35—
44-vuotiaat ja vahintddn 55-vuotiaat. Pienin ryhm& muodostui alle 35-vuotiaista, joita
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oli viisitoista prosenttia. Nelja henkil6a ei ilmoittanut syntymévuottaan. Ikdajakauma oli
suuri: nuorin vastaaja oli syntynyt vuonna 1988 ja vanhin vuonna 1941.

vl 55 v. 23%

45-54v. 5%
b
g J
=|

35-44v. 5%

alle35v. 3%
0 5 10 15 20 23 30 33
Osuus vastaajista (%)

Kuvio 5. Vastaajien ika.

Koulutus

Suurin vastaajaryhma oli ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneet, joita oli 35 pro-
senttia vastaajista. Seuraavaksi eniten oli alemman korkeakoulututkinnon ja opistoastei-
sen ammatillisen tutkinnon suorittaneita. Vastaajien koulutus esitetadn tarkemmin kuvi-
0ssa 6.

Tieteellinen Kansa- Perus-tai

Jatkotutkinto koulu 3 2 keskikoulu
3% 3%

Yo-tutkinto
3%
Ammatillinen

perustutkinto
10%

Kuvio 6. Vastaajien koulutustaso.
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Tyotehtava

Opettajat (41 % vastaajista) olivat suurin kyselyyn vastannut ammattiryhmd. Suomen
kansanopistoissa on yhteensa noin 700-800 paatoimista opettajaa. Yhdessa opistossa on
keskiméaarin noin 5-10 opettajaa. (Vapaan sivistystyon kehittdmisohjelma 2009-2012:
43.) Paatoimisten opettajien osuus kansanopistojen henkilostdstd on noin 30-35 pro-
senttia. Sithen nahden opettajat olivat tutkimuksessa hieman yliedustettuina.

Toiseksi eniten kyselyyn vastasi toimisto-, kurssi-, koulutus-, opinto- tai hallintosihtee-
reitd. Kolmanneksi suurin ryhma olivat apulaisrehtorit, koulutuspéallikot tai talouspaal-
likot. Kaikkien tyotehtavien osuudet ndhdaan kuviosta 7.

muu johto
kuinrehtorit
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sihteerit
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opettajat
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Kuvio 7. Vastaajien tyotehtavat.

Tyosuhteen luonne

Vastaajista 80 prosenttia oli vakinaisessa tydsuhteessa. Vahintddn vuoden mittainen
madréaikainen tyosuhde oli yhdellatoista prosentilla vastaajista. Méaraaikaisessa, alle
vuoden kestavéssa tydsuhteessa oli yhdeksan prosenttia kyselyyn vastanneista. Koko-
paivaisessa tydsuhteessa tydskenteli 91 prosenttia ja osa-aikatydssé yhdeksan prosenttia
vastaajista.
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Opistojen aatteellinen sitoutuneisuus

Kyselyyn vastanneista enemmistd, 52 prosenttia, tydskenteli opistossa, joka ei ole aat-
teellisesti sitoutunut. Sitoutuneista opistoista suurin ryhma olivat uskonnollisesti sitou-
tuneet opistot, joissa tydskenteli 36 prosenttia vastaajista. Yhteiskunnallisesti tai poliitti-
sesti sitoutuneissa opistoissa oli toissd yhdeksén ja muissa kolme prosenttia kyselyyn
vastanneista henkildista.

Opistojen henkilostomaara

Vastaajien tyonantajien henkilostomaara jakautui varsin tasaisesti (kuvio 8). Eniten ky-
selyyn vastasi henkil6itd, jotka tyoskentelivat 31-40 henkilda tyollistavissa opistoissa.
Miltei yht& suuren ryhmén muodostivat 21-30 tyontekijan opistoissa toimivat henkil6t.
Vastaajista 20 prosenttia tuli yli 40 tyontekijan tai 11-20 tyontekijén opistoista. Pie-
nimmista opistoista myos vastaajia oli vahiten.

1-10
i onteki 2
v 8% ty ontekijaa
ty ontekyjaa o
20% 20%

31-40 =1-30
tyontekijad
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Kuvio 8. Vastaajien tydpaikkojen henkilostoméaarét.

Tyossaolovuodet nykyisen tydnantajan palveluksessa

Vastaajat luokiteltiin nykyisen tyénantajan palveluksessa 0-5 vuotta, 6-10 vuotta, 11—
20, 21-30 ja yli 30 vuotta tydskennelleisiin. Lyhyimman aikaa opistossaan tydskennel-
leitd vastaajia oli eniten (37 %). Toiseksi eniten (25 %) kyselyyn oli vastannut 6-10
vuotta ja kolmanneksi eniten (21 %) 11-20 vuotta nykyisessa tydpaikassaan olleita.
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Toiseksi pienimman ryhman muodostivat 21-30 vuotta opistossaan tyoskennelleet (12
%). Véhiten kyselyyn oli vastannut 31 vuotta tai kauemmin nykyisen tydnantajansa pal-
veluksessa olleita henkilditd, joita oli nelja prosenttia vastaajista.

6.2. Padkomponenttianalyysit ja summamuuttujien muodostaminen

Henkisté tyohyvinvointia lisdavista ja heikentdvista tekijoista seka sitoutumisesta muo-
dostui paakomponenttianalyysin avulla useita ulottuvuuksia, joita kuvataan summa-
muuttujien avulla. Luvussa 6.2.1. esitellddn ensin henkistd tyohyvinvointia lisaavien ja
sen jalkeen sitd vahentdvien tekijoiden ja luvussa 6.2.2. sitoutumisen paakomponentti-
analyysit ja summamuuttujien muodostaminen.

6.2.1. Henkinen tyéhyvinvointi

Kyselylomakkeen osioissa 11 ja 12 selvitettiin, minka verran useat aikaisemmissa tut-
kimuksissa esiin tulleet tekijat lisadvat ja heikentdvéat henkistd tyéhyvinvointia kansan-
opistoissa. Tuloksia vertaillaan tydolotutkimuksen tuloksiin luvussa 6.3.

Henkista tydhyvinvointia lisdavat tekijat

Korrelaatioanalyysissa todettiin lahes kaikkien henkista tydhyvinvointia lisadvien teki-
joiden olevan yhteydessa toisiinsa. Muuttuja “miellyttavat asiakkaat/oppilaat” oli ainut,
joka ei korreloinut kaikkien muiden muuttujien kanssa, vaan ainoastaan osan. KaikKi
muut sen sijaan korreloivat keskenaan vaihteluvalilld .13-.70. Lahes kaikki korrelaatiot
olivat erittain merkitseviad (p=.000). Vain yksi oli merkitseva (p=.004) ja kaksi melkein
merkitsevéa (p=.019).

Paakomponenttianalyysissa ensimmaiselle padkomponentille latautuneet véittdmat ku-
vasivat myonteisia tyohon itseensd kuuluvia tekijoitd, joten siitd muodostettu summa-
muuttuja nimettiin tyon sisalloksi. Toiselle pddkomponentille latautuivat tyopaikan hen-
ked, suhteita tyotovereihin ja esimiehiin sekd tydsuhteen varmuutta kuvaavat muuttujat.
Ulottuvuudelle annettiin nimeksi tydpaikan ihmissuhteet ja tyosuhteen varmuus. Kol-
mannelle pddkomponentille latautuneet osiot eivat liittyneet itse tyon ominaisuuksiin,
vaan pikemminkin valineellisiin tekijoihin ja olosuhteisiin. N&in ollen ulottuvuus nimet-
tiin ulkoisiksi tekijoiksi.
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Ensimmainen paakomponentti selitti 43 prosenttia, toinen kymmenen ja kolmas kuusi
prosenttia muuttujien varianssista. Niiden selitysosuus oli siis yhteensa 59 %. Muuttuji-
en jakautuminen eri pddkomponenteille ja Cronbachin alfa -kertoimet nakyvét taulukos-
ta 3. Latausten suuruudet esitetéan liitteessa 3.

Taulukko 3. Henkisté tyéhyvinvointia lisadvien tekijoiden padkomponentit.

Tyon sisélto, alfa=.91

Tyon siséltd

Tyo6n haasteellisuus

Uusien asioiden oppiminen

Ty6n vaihtelevuus

Tyon itsendisyys

Mahdollisuus itsensé toteuttamiseen

Aikaansaamisen ja hyodyllisyyden tunne

Vaikutusmahdollisuudet tydhon

Ty0On arvostus

Miellyttavat asiakkaat/oppilaat

Tyopaikan ihmissuhteet ja tydsuhteen varmuus, alfa=.80

Ty6paikan henki

Suhteet ty6tovereihin

Suhteet esimiehiin

Tybsuhteen varmuus

Ulkoiset tekijat, alfa=.77

Tyon Kiireettomyys

Tyoajat
Palkka
Tyobskentelyolosuhteet

Uralla eteneminen/ylenemismahdollisuudet

Henkist& tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Kaikki henkista tyohyvinvointia heikentévét tekijat korreloivat keskendén positiivisesti
ja erittdin merkitsevasti (p=.000). Korrelaatiokertoimet olivat valilla .20-.82. Ensim-
maiselle padkomponentille latautuneet muuttujat liittyivét eri tavoin etenemis- ja kehit-
tymismahdollisuuksien puutteeseen sekd johtamiseen ja esimiessuhteisiin. Siitd muo-
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dostetun summamuuttujan nimeksi annettiin kehittymismahdollisuuksien puute ja heikko
johtaminen. Toiseen paadkomponenttiin kuuluivat Kiire, tyon pakkotahtisuus, jatkuva
uuden omaksumisen vaatimus ja ty6ajat. Summamuuttujan nimeksi annettiinkin kiire.
Kolmannelle pddkomponentille latautuivat muuttujat kuvasivat erilaisia tyon haittapuo-
lia. Ensimmainen padkomponentti selitti 48 prosenttia, toinen seitsemén ja kolmas kuusi
prosenttia muuttujien varianssista, joten paakomponenttianalyysin selitysosuus oli 61
prosenttia.

Niin henkistda tyohyvinvointia lisdavien kuin heikentévienk&éan tekijoiden kohdalla
summamuuttujien Cronbachin alfa -kertoimet eivat olisi nousseet, vaikka mika tahansa
muuttuja olisi jatetty summamuuttujasta pois. Nain ollen kaikki muuttujat otettiin mu-
kaan summamuuttujiin.

Eri pddkomponenteille latautuneet muuttujat sekd summamuuttujien Cronbachin alfa -
kertoimet esitetddn taulukossa 4. Seka henkista tyohyvinvointia lisdavien etta heikenta-
vien tekijoiden padkomponenttianalyysien rotatoidut pdakomponenttimatriisit, muuttu-
jien lataukset padkomponenteille ja kommunaliteetit sekda paakomponenttien ominaisar-
vot ovat liitteessa 3.
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Taulukko 4. Henkisté tyohyvinvointia heikentdvien tekijoiden padkomponentit.

Kehittymismahdollisuuksien puute ja heikko johtaminen, alfa=.94

Kehittymismahdollisuuksien puute

Etenemismahdollisuuksien puute

Ty6paikan ilmapiiri ja avoimuus

Huonot tyojarjestelyt, johtaminen

Suhteet esimiehiin

Olennaista tietoa ei anneta ajoissa

Arvostuksen puute

Palautteen puute

Tyota koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute
Palkka
Tydskentelyolosuhteet

Kiire, alfa=.77
Kiire tai kireét aikataulut

Tyon pakkotahtisuus

Jatkuva uuden omaksumisen vaatimus

Tyoajat

Tyon haittapuolet, alfa=.52

Tyon yksitoikkoisuus

Hankalat asiakkaat/oppilaat

Tyo6n vuoksi matkustaminen

Epavarmuus tydsuhteen jatkumisesta

6.2.2. Sitoutuminen

Tassé luvussa esitellddn ensin sitoutumisen muuttujien paakomponenttianalyysit ja nii-
den perusteella muodostetut summamuuttujat. Sen jalkeen kasitelldan yksittaisia muut-
tujia. Lopuksi késitelldaan ulottuvuuksien yhteyksia toisiinsa.

Organisaatioon sitoutumista tutkittiin kahdessa kyselylomakkeen osiossa. Osio 20 oli
Mowdayn ym. (1979) organisaatioon sitoutumisen mittari (Organizational Commit-
ment Questionnaire). Osiossa 21 selvitettiin, mink& verran vastaajat olivat viimeisen
vuoden aikana ajatelleet ja suunnitelleet tyOpaikastaan lahtemisté.
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Organisaatioon sitoutumisen mittari

Useimmat mittarin muuttujat korreloivat keskenaén erittdin merkitsevasti. Korrelaatiot
olivat valilla -.57 ja .74. Osa niista oli siis negatiivisia. Mittarissa oli kuusi kielteisessa
muodossa olevaa vdittdmaa ja negatiiviset korrelaatiot olivat niiden kohdalla. Kyseiset
muuttujat kaannettiin tarkastelun selkiyttdmiseksi. Kadnnetyt muuttujat olivat ”En tunne
paljonkaan lojaalisuutta tdtd opistoa kohtaan”, ”Voisin yhtd hyvin tydskennelld jossain
toisessa opistossa, jos tyotehtdvini olisi sama kuin nykyinen”, ”Tarvitsisin hyvin vidhén
yllykettd l&htedkseni tdstd organisaatiosta”, ”Pysymalld tdssd opistossa en pidemmén
paille hyddy paljoakaan”, ”Minun on usein vaikea olla samaa mieltd opistomme toimin-
taperiaatteista, jotka koskevat tarkeitd henkilostoon liittyvid kysymyksid” ja “Paédtokseni

tyoskennelld tassa opistossa oli minulta ehdoton virhe”.

Kéantamisen jalkeen tehdyssa uudessa korrelaatioanalyysissa kaikki korrelaatiot olivat
positiivisia. Muut muuttujat korreloivat keskendéan vaihteluvalilla .19 ja .78 lukuun ot-
tamatta muuttujia ’Péaatokseni tydskennelld tdssd opistossa oli minulta ehdoton virhe” ja
”Voisin yhtd hyvin tydskennelld jossain toisessa opistossa, jos tyotehtévéni olisi sama
kuin nykyinen”, joiden valilld ei ollut korrelaatiota. Vain kahdella edelld mainitulla
muuttujalla oli muutama ja muuttujalla ”Tarvitsisin hyvin véhén yllykettd lahtedkseni
tastd organisaatiosta” yksi merkitsevd korrelaatio, kaikki muut olivat erittdin merkitse-
via (p=.000).

Ensimmaiselle padkomponentille latautuneet muuttujat kuvasivat mm. henkilén koke-
musta siitd, ettd han on itselleen sopivassa tydpaikassa seka iloa ja ylpeytta juuri siella
tyoskentelemisestd. Muodostetulle summamuuttujalle annettiin nimeksi samaistuminen
organisaatioon ja ylpeys siella tydskentelysta.

Toiselle padkomponentille latautui nelj& muuttujaa, jotka liittyivat organisaatiossa py-
symiseen, joten summamuuttujan nimeksi tuli halu pysya organisaation jasenena. Kol-
mannelle padkomponentille latautuneet muuttujat kuvasivat henkilon tahtoa tydskennel-
I& juuri omassa opistossaan ja tehda kovasti toit4 opistonsa eteen. Summamuuttujalle
annettiin nimeksi halu ponnistella organisaation hyvaksi.

Jos muuttuja “padtokseni tyoskennelld tdssa opistossa oli ehdoton virhe” olisi poistettu
Samaistuminen organisaatioon ja ylpeys sielld tydskentelystd -summamuuttujasta, niin
Cronbachin alfa -kerroin olisi noussut erittdin vahan, vain kaksi tuhannesosaa. Muuttuja
otettiin mukaan, koska se sopi summamuuttujaan sisallollisesti ja alfan nousu olisi ollut
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merkityksettoman pieni. Muiden summamuuttujien Cronbachin alfa -kertoimet eivét
olisi nousseet, vaikka mika tahansa muuttuja olisi jatetty pois. Kaikki muuttujat otettiin
siis mukaan summamuuttujaan.

Ensimmaisen padkomponentin selitysosuus oli 45 prosenttia, toisen kahdeksan prosent-
tia ja kolmannen seitsemén prosenttia. Yhteensa ne selittivét siten 60 % muuttujien va-
rianssista. Kullekin padkomponentille latautuneet muuttujat ja summamuuttujien Cron-
bachin alfa -kertoimet esitetddn taulukossa 5 ja latausten suuruudet liitteessa 3.

Taulukko 5. Organisaatioon sitoutumisen mittarin padkomponentit.

Samaistuminen organisaatioon ja ylpeys siella tyoskentelysta, alfa=.90

Puhun ystavilleni, ettd opistomme on hyva tydpaikka.

Olen ylped kertoessani muille, ettd tydskentelen tassd opistossa.

Tama opisto innostaa minut hyvaan tydsuoritukseen.

Olen iloinen siitd, ettd valitsin tdmén tydpaikan muiden joukosta silloin, kun tulin tanne.

Tamé opisto on minulle paras mahdollinen tydpaikka.

Mielestani minun arvoni ja tdman opiston arvot ovat hyvin samanlaisia.

Valitan todella opistomme tulevaisuudesta.

Paatokseni tydskennelld tassé opistossa oli minulta ehdoton virhe (kdannetty).

Halu pysya organisaation jasenend, alfa=.71

Tarvitsisin hyvin vahén yllyketta lahtedkseni tastd organisaatiosta (kadnnetty).

Pysymalla téssé opistossa en pidemman paalle hyddy paljonkaan (k&annetty).

Minun on usein vaikea olla samaa mieltd opistomme toimintaperiaatteista, jotka koskevat térkeita
henkildstoon liittyvia kysymyksia (kaannetty).

En tunne paljonkaan lojaalisuutta tatd opistoa kohtaan (kaannetty).

Halu ponnistella organisaation hyvéksi, alfa=.49

Voisin yhta hyvin tydskennelld jossain toisessa opistossa, jos tydtehtavani olisi sama kuin nykyinen
(k&&nnetty)

Tekisin tdssa opistossa melkein mitd tyotd tahansa, jotta saisin jatkaa taalla tyoskentelyé.

Olen valmis tekem&an enemman toitd kuin minulta odotetaan, jotta opistomme menestyisi.

Ty0Opaikan vaihtohalukkuus

Ty0Opaikan vaihtohalukkuutta kasittelevan mittarin muuttujat korreloivat keskenaan erit-
tain merkitsevasti (korrelaatiokertoimet valilla .69—.84, p=.000) lukuun ottamatta véit-
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tdmaa ”Olen ajatellut mahdollisuutta ldhted eldkkeelle jo ennen vanhuuseldkeikdd”, joka

korreloi vain véittdman “Olen ajatellut etsié toista tyotd” kanssa. Tdméd yhteys oli muita
heikompi (p=.031, r=.12).

Mittarista muodostui padkomponenttianalyysissa vain yksi ulottuvuus. Korrelaatioker-
toimiltaan muita heikompi muuttuja ”Olen ajatellut mahdollisuutta lahted elédkkeelle jo
ennen vanhuuseldkeikdd” myos latautui pddkomponentille hyvin heikosti eikéd sen kat-
sottu kuuluvan tiiviisti samaan kokonaisuuteen muiden véittdmien kanssa. Muuttuja
jatettiin pois summamuuttujasta, koska se olisi heikentdnyt summamuuttujan Cron-
bachin alfa -kerrointa. Jos se olisi otettu mukaan, olisi kerroin ollut .74. Kun se jatettiin
pois, tuli alfaksi .89. Kysymys ei varmasti ollut relevantti nuorille vastaajille, joiden
elakeiké on vield kaukana. Kolmelle jéljelle ja&neelle muuttujalle tehtiin uusi paakom-
ponenttianalyysi, jonka selitysosuudeksi tuli 83 prosenttia. Muuttujien lataukset paa-
komponentille esitetdén taulukossa 6.

Taulukko 6. Tydpaikan vaihtohalukkuuden pdakomponentti.

Tyo6paikan vaihtohalukkuus, alfa=.89

Olen ajatellut etsia toista tyoté. .93
Olen seurannut tiiviisti tietoja avautuvista tyopaikoista. .93
Olen hakenut toista tyota. .86
(Olen ajatellut mahdollisuutta I&hted eldkkeelle jo ennen vanhuuselékeikaa. A7)

Seké sitoutumismittarin ettd tydpaikan vaihtohalukkuuden paakomponenttianalyysien
rotatoidut pddkomponenttimatriisit, kommunaliteetit ja ominaisarvot ovat liitteessa 3.

6.3. Henkinen tydhyvinvointi kansanopistoissa

Seuraavassa esitellaan ensin henkisen tyéhyvinvoinnin yksittaisten muuttujien tuloksia.
Sen jalkeen kasitelld&dn ulottuvuuksia, jotka muuttujista muodostettiin luvussa 6.2.1.
késitellyissa paakomponenttianalyyseissa. Lopuksi tarkastellaan ulottuvuuksien yhteyk-
si4 toisiinsa.
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6.3.1. Henkista tyéhyvinvointia lisadvat tekijat

Henkisté tyéhyvinvointia lisadvistad yksittaisista tekijoista tarkeimmaksi osoittautui tyon
sisaltd. Lahes yhta suuri merkitys oli tyon itsendisyydelld. Kolmanneksi tarkein tekija
oli miellyttavat asiakkaat/oppilaat. Seuraavaksi eniten henkista tyohyvinvointia lisésivat
tyén vaihtelevuus, suhteet tyétovereihin, uusien asioiden oppiminen ja mahdollisuus
itsensé toteuttamiseen. Myds hyvin monen muun tekijan keskiarvo oli korkea. Keskiar-
vot, mediaanit, keskihajonnat ja eri vastausten frekvenssit prosentteina nékyvét taulu-
kosta 7.

Véhiten henkisté tyohyvinvointia lisasi tyon kiireettdmyys ja toiseksi vahiten uralla ete-
neminen/ylenemismahdollisuudet. Kolmanneksi vahiten henkista tyéhyvinvointia sai
aikaan palkka. Nama kolme olivat ainoat tekijat, joiden keskiarvot jéivat alle viiden.

Tydolotutkimuksessa vastaajia pyydetddn mainitsemaan, mitka tekijat lisdavat tai hei-
kentavat tyodssa viihtymista. Siiné ei siis tarkastella niita asteikolla 1-7, joten tulokset
eivat ole taysin vertailukelpoisia. Tekijoiden tarkeysjarjestystd voidaan kuitenkin ver-
tailla. Tyoolotutkimuksen mukaan eniten tydssa viihtymista lisaa tyon itsendisyys, jonka
on maininnut 70 prosenttia vastaajista. Seuraavaksi tarkeimmat tekijat ovat suhteet tyo-
tovereihin (68 %), tyon mielenkiintoisuus (65 %), tyon vaihtelevuus (61 %) ja tydpai-
kan henki (55 %). (Lehto & Sutela 2008: 192-193.) Taulukossa 7 esitetdan ensin teki-
joiden tarkeysjarjestys tamén tutkimuksen mukaan ja sulkeissa on niiden tarkeysjarjes-
tys vuoden 2008 tyoolotutkimuksessa.
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Taulukko 7. Henkisté ty6hyvinvointia lisadvat yksittaiset tekijat.

Ka | Med | Std 1 2 3 4 5 6 7
1. (3.) Tydn mielenkiintoisuus 6,02 | 6,00 | 1,10 | 0,3 1 2 5 17 | 35 | 40
2. (1.) Tyon itsenaisyys 6,00 | 6,00 | 1,10 |03 | 2 | 2 | 5 | 13 | 41| 36
3. (12.) Miellyttavét asiakkaat/oppilaat 5,85 | 6,00 | 0,97 0 03| 2 5 25 | 39 | 28
4. (4.) Tyon vaihtelevuus 572 | 6,00 | 1,13 0 2 2 9 21 | 40 | 26
5. (2.) Suhteet tyotovereihin 567 | 6,00 | 1,25 0 3 5 8 |21 | 36 | 28
6. (10.) Uusien asioiden oppiminen 5,63 | 6,00 | 1,17 | 0,3 1 4 10 | 24 | 36 | 24
7. (11.) Mahdollisuus itsensé toteuttamiseen 5,62 | 6,00 | 1,28 1 2 4 |10 | 20 | 36 | 27
8. (6.) Aikaansaamisen ja hyddyllisyyden tunne 559 | 6,00 | 1,38 | 2 3 5 6 | 21 | 35 | 28
9. (7.) Tyon haasteellisuus 558 | 6,00 | 1,28 | 0,3 | 4 3 8 | 26 | 32 | 26
10. (14.) Vaikutusmahdollisuudet tydhon 545 | 6,00 | 1,37 1 3 6 |12 |22 |32 | 24
11. (8.) Tybajat 529 | 600 | 152 | 3 | 4 | 7 | 12| 21|30 23
12. (15.) Suhteet esimiehiin 525 | 6,00 | 1,64 5 5 4 14 | 19 | 28 | 25
13. (13.) Tydn arvostus 523 | 6,00 | 1,60 | 3 5 7 |14 | 17 | 30 | 23
14. (5.) Tybpaikan henki 522 | 600 | 168 | 4 | 6 | 6 | 13| 16 | 29 | 26
15. (9.) Tybsuhteen varmuus 522 | 6,00 | 163 | 4 6 4 | 13|20 | 30 |23
16. (16.) Tyodskentelyolosuhteet 508 | 500 | 1,38 | 2 5 6 | 16 | 27 | 32 | 12
17. (17.) Palkka 448 | 500 | 1,51 4 10 | 9 21 | 30 | 20 6
18. (19.) Uralla eteneminen/ylenemismahdollisuudet 403 | 400 | 1,73 | 12 | 11 | 10 | 22 | 25 |12 | 7
19. (18.) Tyon Kiireettdmyys 3,76 | 400 | 1,86 | 15 | 17 |11 | 20 | 16 | 14 | 7

Taman tutkimuksen ja tydolotutkimuksen vélilta 16ytyy seké yhtaldisyyksia ettd eroja.
Tyon mielenkiintoisuus, itsendisyys ja vaihtelevuus ovat molemmissa eniten henkista
tyéhyvinvointia lisddvien tekijoiden joukossa. Nelja sitd véhiten lisdavaa tekijaa — tyon
kiireettomyys, uralla eteneminen/ylenemismahdollisuudet, palkka ja tyoskentelyolosuh-
teet ovat molemmissa tutkimuksissa samat. Se voi merkitd, ettd vaikka ndmé asiat olisi-
vat kunnossa (esimerkiksi kiireeton ty6, hyvét etenemismahdollisuudet jne.), ne eivat
silti juuri lisd& henkistd tyohyvinvointia. Toisaalta se voi tarkoittaa myds, etta niissa
koetaan olevan ongelmia eri aloilla. Myds tydn arvostus on molemmissa tutkimuksissa
samalla sijalla (13.). Miellyttavien asiakkaiden/oppilaiden merkitys henkiselle ty6hy-
vinvoinnille on kansanopistoissa huomattavasti muita aloja suurempi. Ty6paikan henki
ja tydsuhteen varmuus puolestaan lisddvét henkista tyohyvinvointia kansanopistoissa
selvasti vahemman kuin muilla aloilla.

Taulukossa 7 esitellyistd henkista tyohyvinvointia lisadvistd tekijoistd muodostui péa-
komponenttianalyysissa kolme ulottuvuutta. Niistd tyon sisallon merkitys oli huomatta-
van suuri. Ty6paikan ihmissuhteet lisasivat henkistd tyohyvinvointia toiseksi eniten,
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kun taas ulkoisten tekijoiden vaikutus oli selvasti vahdisempi. Summamuuttujien kes-
kiarvot, mediaanit, keskihajonnat sek& minimi- ja maksimiarvot esitetaan taulukossa 8.

Taulukko 8. Henkisté tyohyvinvointia lisadvien tekijoiden ulottuvuudet.

Ka Med Std Min Max
Tyon sisdlto 5,68 5,80 0,91 5,23 6,02
Ty6paikan ihmissuhteet ja 5,34 5,50 1,23 521 5,67
tyosuhteen varmuus
Ulkoiset tekijat 4,53 4,60 1,17 3,75 5,29

6.3.2. Henkista tydhyvinvointia heikentavat tekijat

Henkistd tyohyvinvointia kansanopistoissa heikentavét yksittdisista tekijoistad selvasti
eniten Kiire tai kiredt aikataulut ja toiseksi eniten kokemus siitd, ettd olennaista tietoa ei
anneta ajoissa. Kolmanneksi suurin henkista tyéhyvinvointia heikentavé seikka on huo-
not tydjarjestelyt/johtaminen. Neljanneksi merkittavin tekija on palkka. Myds arvostuk-
sen puute, tyon pakkotahtisuus, etenemismahdollisuuksien puute, palautteen puute, tyo-
paikan ilmapiiri ja avoimuus seka tyota koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute oli-
vat keskiarvoltaan yli kolmen. Véhiten henkista tydhyvinvointia heikentavat tyon vuok-
si matkustaminen, hankalat asiakkaat/oppilaat ja tyon yksitoikkoisuus. Kaikkien muut-
tujien keskiarvot, keskihajonnat ja mediaanit esitetdan taulukossa 9, josta nakyvét myos
vastausten frekvenssit prosentteina.

Tyoolotutkimuksessa on todettu, ettd suomalaisten palkansaajien tyossa viihtymista
heikent&4 selvésti yleisimmin kiire, jonka mainitsee joka toinen palkansaaja. Toiseksi
eniten tyossa viihtymista heikent&é palkka, jonka mainitsi 34 prosenttia tydolotutkimuk-
sen vastaajista. Seuraavaksi tarkeimmat tekijat ovat se, ettei olennaista tietoa anneta
ajoissa (29 %), palautteen puute, tyén pakkotahtisuus, arvostuksen puute, hankalat asi-
akkaat ja huonot tyo6jarjestelyt/johtaminen. Ndmé& mainitsi 22 prosenttia vastaajista.
(Lehto & Sutela 2008: 195-197.) Koska viisi edella mainittua tekijd4 mainittiin yht&
usein, niiden kaikkien sijaluku taulukossa 9 on neljés. Taulukossa ensimmaisena on
tekijoiden tarkeysjarjestys taman tutkimuksen ja sulkeissa tydolotutkimuksen (Lehto &
Sutela 2008) mukaan.
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Taulukko 9. Henkisté tyéhyvinvointia heikentévat yksittaiset tekijat.

Ka | Med | Std 1 2 | 3| 4|5 6
1. (1.) Kiire tai kireét aikataulut 4,00 | 4,00 | 1,80 8 17 | 16 | 16 | 15 | 18
2. (3.) Olennaista tietoa ei anneta ajoissa 3,71 | 400 | 2,09 | 18 | 21 9 11 | 14 | 13
3. (4.) Huonot tydjarjestelyt, johtaminen 364 | 300 | 2,08 | 19 | 21 | 12 | 14 | 10 | 11
4. (2.) Palkka 351 | 300 | 1,79 |13 |24 |14 | 20 | 11 | 10
5. (4.) Arvostuksen puute 3,32 | 300 | 205 | 26 | 21 9 14 8 13
6. (4.) Tyon pakkotahtisuus 329 | 300 | 1,77 | 20 | 19 | 18 | 15 | 13 | 11
7. (16.) Etenemismahdollisuuksien puute 325 | 300 | 188 | 21 | 23 | 13 | 14 | 12 8
8. (4.) Palautteen puute 3,19 | 300 | 1,90 (21 | 27 |14 |12 |10 | 7
9. (13.) Tydpaikan ilmapiiri 317 | 3,00 | 1,99 | 25 | 24 | 11 | 14 | 9 7
10. (10.) Tydota koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute | 3,07 | 3,00 | 1,81 | 25 | 22 | 13 | 18 | 9 8 5
11. (9.) Tyoskentelyolosuhteet 299 | 200 | 1,76 | 23 | 28 | 12 | 17 | 7 9 4
12. (18.) Kehittymismahdollisuuksien puute 287 | 200 [ 1,75 | 26 | 28 | 13 | 12 | 10 | 6 4
13. (17.) Suhteet esimiehiin 284 | 200 | 191 [ 33 |24 |10 |11 | 7 8 6
14. (15.) Tydajat 2,83 | 200 | 166 | 27 | 26 | 13 | 13 | 13 | 6 1
15. (11.) Jatkuva uuden omaksumisen vaatimus 2,76 | 2,00 | 1,66 | 26 | 29 | 14 | 12 | 9 6 3
16. (14.) Epavarmuus tydsuhteen jatkumisesta 2,73 | 200 | 1,99 [ 39 | 23 |10 | 7 5 110 | 7
17. (12.) Tydn yksitoikkoisuus 250 | 2,00 [ 167 | 37 | 25 | 14 | 8 9 4 3
18. (4.) Hankalat asiakkaat/oppilaat 244 | 200 | 152 [ 30 | 36 |11 |11 | 5 4 2
19. (19.) Tyon vuoksi matkustaminen 192 | 1,00 | 1,38 | 57 | 18 | 9 9 4 2 1

Henkisté tyohyvinvointia heikentavista tekijoistd muodostui padkomponenttianalyysissa
kolme ulottuvuutta. Niistd kehittymismahdollisuuksien puute ja heikko johtaminen hei-
kent&d& kansanopistovéen henkista tyohyvinvointia eniten ja kiire toiseksi eniten. Tyon
haittapuolten merkitys on selvasti pienempi. Summamuuttujien keskiarvot, mediaanit,
keskihajonnat sek& minimi- ja maksimiarvot nakyvat taulukosta 10.

Taulukko 10. Henkista tydhyvinvointia heikentavien tekijoiden ulottuvuudet.

Ka Med Std Min Max
Kehittymismahdollisuuksien 3,51 3,27 1,26 2,84 3,70
puute ja heikko johtaminen
Kiire 3,23 3,25 1,33 2,78 4,01

Tyon haittapuolet 2,39 2,25 1,15 1,00 6,75
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Henkisté tydhyvinvointia lisdavien tekijoiden ja niiden ulottuvuuksien keskiarvot olivat
huomattavasti korkeammat kuin sité heikentavien tekijoiden. Henkistd tyohyvinvointia
lisadvat tekijat siis vaikuttavat kansanopistojen henkiléston tydhyvinvointiin selvésti
enemman Kkuin sité heikentévat tekijat. Kaikkien ulottuvuuksien keskiarvot ovat kuvios-
sa 9.
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Kuvio 9. Henkisté tydhyvinvointia lisdavien ja heikentavien tekijoiden ulottuvuuksien
keskiarvot.

Henkisen tyohyvinvoinnin ulottuvuuksien yhteys toisiinsa

Henkistd tyohyvinvointia lisdévien tekijoiden kaikki ulottuvuudet eli mielenkiintoinen
tyo, tyopaikan ihmissuhteet ja tyosuhteen varmuus ja ulkoiset tekijét olivat yhteydessa
toisiinsa. Korrelaatiokertoimet olivat vélilla .56—.60 (p=.000).

Myos kaikki henkista tyohyvinvointia heikentavét tekijat eli kehittymismahdollisuuksi-
en puute ja heikko johtaminen, kiire ja tyon haittapuolet olivat yhteydessé keskenédén
(korrelaatiokertoimet vélilla .54—.65, p=.000). Henkild todenndkadisesti siis voi hyvin tai
huonosti kaikilla henkista tyohyvinvointia lisddvien tai heikentdvien tekijoiden ulottu-
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vuuksilla. Jos hyvinvointi paranee tai heikkenee yhdelld ulottuvuudella, niin usein myos
muilla ulottuvuuksilla tapahtuu samansuuntainen muutos.

6.4. Organisaatioon sitoutuminen kansanopistoissa

Tassa luvussa tarkastellaan ensin sitoutumisen yksittdisia muuttujia ja niistd paakompo-
nenttianalyyseissa (luku 6.2.2.) muodostettuja ulottuvuuksia. Sen jalkeen kaésitellaan
ulottuvuuksien yhteyksié toisiinsa.

6.4.1. Sitoutumisen ulottuvuudet

Sitoutuminen oli voimakkainta yksittdisistd muuttujista vaittdmien “Vilitin todella
opistomme tulevaisuudesta”, ”Olen iloinen siitd, ettd valitsin tdmén tyopaikan muiden

joukosta silloin kun tulin tdnne” ja ”Puhun ystévilleni, ettd opistomme on hyva tyopaik-
ka” kohdalla.

Pienin keskiarvo oli viittdmailld Padtokseni tydskennelld tdssd opistossa oli minulta
ehdoton virhe”. My6s muuttuja ”En tunne paljonkaan lojaalisuutta titi opistoa kohtaan”
jai keskiarvoltaan alle kahden. Kolmanneksi véhiten vastaajat kannattivat vaitettd »Tar-
vitsisin hyvin véhén yllykettd 1dhtedkseni tistd organisaatiosta”. Sen hajonta oli muuttu-
jista suurin, miké kertoo mielipiteiden asiasta vaihtelevan paljon. Alle neljan keskiar-
voon jaivdat my0s vdittdimat “Tekisin tdssd opistossa melkein mitd ty6td tahansa, jotta
saisin jatkaa tadlla tyoskentelyd”, ” Pysymaélld téssd opistossa en pidemmén pédlle hy0-
dy paljoakaan” ja ”Minun on usein vaikea olla samaa mieltd opistomme toimintaperiaat-
teista, jotka koskevat tarkeita henkilostoon liittyvia kysymyksia”.

Useiden voimakkaasta sitoutumisesta kertovien muuttujien keskiarvot olivat siis huo-
mattavan korkeita ja heikkoon sitoutumiseen liittyvat keskiarvot vastaavasti matalia.
Kansanopistojen henkiléston sitoutuminen organisaatioihinsa vaikuttaa siten vahvalta.
Muuttujien keskiarvon mukainen tarkeysjarjestys, frekvenssit prosentteina, keskiarvot,
mediaanit ja keskihajonnat esitetdan taulukossa 11.
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Taulukko 11. Organisaatioon sitoutumisen mittarin yksittaiset muuttujat.

Ka | Med | Std 1 2 8 4 5 6 7

Valitén todella opistomme tulevaisuudesta. 581 | 6,00 | 1,32 2 2 2 9 |17 | 33 | 36

Olen iloinen siita, ett4 valitsin tdmén tydpaikan mui- | 5,65 | 6,00 | 1,44 3 1 3 13 | 15| 31 | 34
den joukosta silloin, kun tulin tdnne.

Puhun ystavilleni, ettd opistomme on hyva tydpaikka. 5,60 | 6,00 | 1,43 1 3 5 11 | 13 | 36 | 31

Olen valmis tekemdin enemman t6itd kuin minulta | 5,32 | 6,00 | 1,43 3 3 5 11 | 26 | 33 | 20
odotetaan, jotta opistomme menestyisi.

Olen ylped kertoessani muille, ettd tyoskentelen tassd | 5,32 | 6,00 | 1,53 2 5 5 16 | 17 | 30 | 25
opistossa.

Mielestani minun arvoni ja tdmén opiston arvot ovat | 5,15 | 6,00 | 1,49 2 5 8 |17 |18 | 32 | 19
hyvin samanlaisia.

Tama opisto innostaa minut hyvaan tydsuoritukseen. 510 | 500 | 1,51 | 3 5 6 |15 |23 |31 | 16

Té&ma opisto on minulle paras mahdollinen tydpaikka. 4,67 | 500 | 1,70 | 6 9 6 | 23|18 | 24 | 14

Voisin yhtd hyvin tydskennelld jossain toisessa opis- | 4,52 | 500 | 1,86 | 7 | 10 | 13 | 16 | 16 | 21 | 17
tossa, jos tydtehtdvani olisi sama kuin nykyinen.

Minun on usein vaikea olla samaa mieltd opistomme | 3,42 | 3,00 | 192 | 21 |21 | 6 | 18 | 13 |12 | 6
toimintaperiaatteista, jotka koskevat térkeitd henkilds-
toon liittyvid kysymyksid.

Pysymélld tdssa opistossa en pidemman paélle hyddy | 3,22 | 3,00 | 1,92 | 24 | 20 | 13 | 18 | 6 | 11 | 7
paljoakaan.

Tekisin tdssd opistossa melkein mitd tydta tahansa, | 3,11 | 3,00 | 1,78 | 24 | 21 | 14 | 20 | 10 | 8 5
jotta saisin jatkaa taalla tyoskentelya.

Tarvitsisin hyvin vahan yllykettad lahtedkseni tastd | 2,95 | 2,00 | 1,93 | 31 | 22 | 13 | 14 | 6 7 8
organisaatiosta.

En tunne paljonkaan lojaalisuutta tata opistoa kohtaan. | 1,99 | 1,00 | 1,40 | 51 | 26 | 9 6 3 3 1

Paatdkseni tydskennelld téssd opistossa oli minulta | 1,59 | 1,00 | 1,30 | 76 | 11 | 3 6 2 2 1
ehdoton virhe.

Taulukossa 11 esitetyistd yksittaisistd muuttujista muodostui pdakomponenttianalyysis-
sa kolme ulottuvuutta, kuten luvussa 6.2.2. todettiin. Ulottuvuudet olivat samaistuminen
organisaatioon ja ylpeys siella tydskentelystd, halu pysyé organisaation jasenena ja halu
ponnistella organisaation hyvaksi. Summamuuttujien keskiarvot, mediaanit, keskiha-
jonnat sekd minimi- ja maksimiarvot esitetd&n seuraavassa luvussa taulukossa 13, jossa
on mukana myds seuraavaksi kasiteltdva tyopaikan vaihtohalukkuus.

6.4.2. Tyopaikan vaihtohalukkuus

Kansanopistojen henkiloston tyopaikan vaihtohalukkuutta Kkartoitettiin neljalla kysy-
mykselld. Vastausvaihtoehdot olivat valilla 1=taysin eri mieltd ja 7=tdysin samaa miel-
t4. Muuttujien keskiarvot, mediaanit ja keskihajonnat ovat taulukossa 12. Taulukkoon
on myo0s eritelty, miten monta prosenttia vastaajista valitsi kunkin vastausvaihtoehdon.
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Luokkia on yhdistelty tarkastelun selkiyttamiseksi. Vastausvaihtoehdot 1 ja 2 merkitse-
vat vastaajien olevan eri mieltd ja vaihtoehdot 6 ja 7 samaa mielta vaittdmien kanssa.

Taulukko 12. Ty6paikan vaihtohalukkuuden yksittaiset muuttujat.

Ka Med Std 1-2 3-5 6-7
Olen ajatellut etsid toista tyota. 3,06 2,00 2,13 55 % 26 % 19%
Olen seurannut tiiviisti tietoja avautu- 2,98 2,00 2,13 54 % 25 % 20 %
vista tyopaikoista.
Olen ajatellut mahdollisuutta lahtea 2,56 1,00 2,14 80 % 5% 15%
eldkkeelle jo ennen vanhuuselakeikaa.
Olen hakenut toista tyota. 2,05 1,00 2,08 65 % 19% 16 %

Myos tydolotutkimuksessa tiedusteltiin tyépaikan vaihtohalukkuutta. Tydolotutkimuk-
sen kysymys Jos voisitte vaihtaa toiseen tyopaikkaan samalla palkalla, niin vaihtaisit-
teko samalle ammattialalle/eri ammattialalle/ette lainkaan vaihtaisi?” oli hieman erilai-
nen kuin tdmén tutkimuksen kysymykset. Suomalaisista palkansaajista 52 prosenttia ei
lainkaan haluaisi vaihtaa tydpaikkaansa toiseen, mika on korkein luku tyoolotutkimus-
ten historiassa. Toisin kuin kansanopistoissa, sukupuolten valilla ei ollut juuri mitééan
eroa: naisista 51 % ja miehista 53 % ei vaihtaisi tydpaikkaansa. Tassa tutkimuksessa 54
prosenttia vastaajista oli eri mieltd véittdimén “olen ajatellut etsié toista tyotd” kanssa eli
luku on lahes sama kuin suomalaisilla palkansaajilla keskimaarin. Samoin kuin tassa
tutkimuksessa, myos tyoolotutkimuksessa todettiin nuorten (15-25-vuotiaiden) olevan
muita kiinnostuneempia tydpaikan vaihtamisesta. (Lehto & Sutela 2008: 205-206.)

Tyoolotutkimuksessa kysyttiin myds, ovatko vastaajat ajatelleet siirtyd eldkkeelle ennen
vanhuuselékeik&d. Suomalaisista palkansaajista 17 prosenttia kertoi ajatelleensa asiaa
usein ja 34 prosenttia joskus. Usein tai joskus sité oli siis ajatellut 51 prosenttia. (Lehto
& Sutela 2008: 209.) Tydolotutkimuksen vastausvaihtoehdot olivat “ette ole ajatellut”,
“usein”, “joskus” ja “olette jo jéttidnyt eldkehakemuksen” eli ne olivat erilaiset kuin ta-
mén tutkimuksen. Tyo6olotutkimuksen kanssa l&hinnd vertailukelpoinen tdmén tutki-
muksen luku on vastausvaihtoehdon vélilla 3—7 valinneiden maarg, joka oli 35 prosent-
tia. Kansanopistojen henkiloston aikomukset jd&dda varhaiselle eldkkeelle vaikuttavat

siis vahaisemmiltd kuin suomalaisten palkansaajien yleensa.
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Sitoutuminen oli kaikilla ulottuvuuksillaan voimakasta. Erityisesti halu pysya organi-
saation jasenend oli huomattavan korkea. Samaistuminen organisaatioon ja ylpeys siell&
tyskentelysta ja halu ponnistella organisaation hyvéksi olivat keskendan ldhes samalla
tasolla ja selvasti alhaisempia kuin halu pysya organisaation jasenend. TyOpaikan vaih-
tohalukkuus puolestaan oli vahéistd. Taulukossa 13 esitetddn kaikkien sitoutumisen
summamuuttujien keskiarvot, keskihajonnat, mediaanit sekd minimi- ja maksimiarvot.

Taulukko 13. Sitoutumisen ulottuvuudet.

Ka Med Std Min Max
Halu pysyé organisaation jasenend | 6,09 6,25 0,71 4,00 7,00
Samaistuminen organisaatioon ja 4,85 5,00 0,96 1,25 6,25
ylpeys sielld tyoskentelystéa
Halu ponnistella organisaation 4,73 4,67 0,97 2,67 7,00
hyvéksi
Tyo6paikan vaihtohalukkuus 2,69 1,67 1,91 1,00 7,00

Sitoutumisen ulottuvuuksien yhteys toisiinsa

Kaikki nelja sitoutumisen ulottuvuutta olivat yhteydessa toisiinsa tilastollisesti erittdin
merkitsevasti (p=.000). Todennadkdisesti henkilén sitoutuminen on siis vahvaa tai heik-
koa sen kaikilla osa-alueilla. TyOpaikan vaihtohalukkuuden yhteys sitoutumisen kol-
meen muuhun ulottuvuuteen oli negatiivinen. Mitd voimakkaammin henkil6 siis on si-
toutunut organisaatioon, sitd vdhemman han haluaa vaihtaa tyopaikkaa. Heikosti sitou-
tuneiden tyOpaikan vaihtohalukkuus on vastaavasti korkea. Korrelaatiokertoimet esite-
t&an taulukossa 14.

Korrelaatioiden tilastolliset merkitsevyydet on esitetty taulukoissa seuraavasti:

ei merkitseva p>.05 ns.
melkein merkitseva 01 <p<.05 (5% riskitaso) *
merkitseva .001 <p <.01 (1 % riskitaso) el

erittdin merkitseva p <.001 (0,1 % riskitaso) Fkk
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Taulukko 14. Sitoutumisen ulottuvuuksien véalinen yhteys.

Samaistuminen | Halu pysyé Halu ponnistella | Ty6paikan vaih-
organisaatioon organisaation organisaation tohalukkuus
jaylpeyssiella | jasenena hyvéksi
tyoskentelysta
Samaistuminen organis. ja 1 64x** S7x** - 51x**
ylpeys siella tydskentelysta
Halu pysya organisaation 64x** 1 36x** - 29%**
jasenena
Halu ponnistella organisaa- S7x** 36x** 1 - 27%**
tion hyvaksi
Tyopaikan vaihtohalukkuus - 5l*** - 29%** - 2T*** 1

6.5. Henkista tyohyvinvointia lisadvien ja heikentévien tekij0iden ja organisaatioon si-
toutumisen yhteys kansanopistoissa

Henkista tyohyvinvointia lisddvien tekijoiden kaikki ulottuvuudet eli tyén sisélto, tyo-
paikan ihmissuhteet ja tydsuhteen varmuus seka ulkoiset tekijét olivat yhteydessa kaik-
kiin sitoutumisen ulottuvuuksiin eli samaistumiseen organisaatioon ja ylpeyteen sielld
tyoskentelystd, haluun pysyé organisaation jasenend, haluun ponnistella organisaation
hyvéksi seké tydpaikan vaihtohalukkuuteen. Jos henkild voi ty6ssadn hyvin, hén toden-
nakoisesti on myos vahvasti sitoutunut organisaatioonsa. Vastaavasti henkil6t, joiden
henkinen ty6hyvinvointi on heikko, ovat usein heikosti sitoutuneita. Ty6hyvinvoinnin
tai sitoutumisen voimistuessa tai heikentyessa samoin tapahtuu todennakdisesti toiselle.

Muut yhteydet olivat positiivisia, mutta henkista tyohyvinvointia lisavien tekijoiden ja
tyopaikan vaihtohalukkuuden korrelaatio oli negatiivinen. Mitd enemman tyon sisélto,
tyopaikan ihmissuhteet ja tydsuhteen varmuus seka ulkoiset tekijat lisdavat yksilon hen-
Kisté tyohyvinvointia, sitd vdhemmaéan hén haluaa vaihtaa tyopaikkaa.

Muut korrelaatiot olivat erittdin merkitsevid (p=.000), paitsi ulkoisten tekijoiden ja ha-
lun pysyd organisaation jasenend valinen yhteys oli merkitsevd (p=.007). Korrelaa-
tiokertoimet esitetadn taulukossa 15.
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Taulukko 15. Henkista tydhyvinvointia lisdavien tekijoiden yhteys sitoutumiseen.

Samaistuminen Halu pysya Halu ponnistella | Ty6paikan vaih-
organisaatioon ja | organisaation organisaation tohalukkuus
ylpeys siella jasenena hyvaksi
tyoskentelysta
Tyon sisalto 55*** AZFF* .35 R el
Ty6paikan ihmissuhteet ja 53x** Y Galaled 27x** - 43%**
tybsuhteen varmuus
Ulkoiset tekijat (32 22%* 22k - 23%**

Henkista tydhyvinvointia heikentéavien tekijoiden kaikki ulottuvuudet korreloivat nega-
tiivisesti samaistumisen organisaatioon ja ylpeyden siella tyoskentelystd, halun pysya
organisaation jasenend seké halun ponnistella organisaation hyvaksi kanssa. Ainoastaan
tyon haittapuolet ja halu ponnistella organisaation hyvaksi eivat olleet yhteydessa toi-
siinsa. Jos henkistd tydhyvinvointia heikentavat tekijat vaikuttavat henkilodn voimak-
kaasti, on hénen sitoutumisensa usein heikkoa. Vastaavasti jos tyontekija ei juuri karsi
henkista tyohyvinvointia heikentéavista tekijoistd, hdn on usein vahvasti sitoutunut orga-
nisaatioon. Voidaan jalleen todeta, ettd jos henkildston henkinen tyéhyvinvointi on
heikkoa, niin sellaista on todennédkdisesti myos sitoutuminen.

Tydpaikan vaihtohalukkuus oli yhteydessa kaikkiin henkista tyohyvinvointia heikentéa-
vien tekijoiden ulottuvuuksiin. Mitd huonommiksi henkild kokee kehittymismahdolli-
suudet ja johtamisen, mitd kovemmaksi Kiireen ja mita suuremmiksi tyon haittapuolet,
sitd halukkaampi hén on vaihtamaan tyopaikkaa.

Muut korrelaatiot olivat erittdin merkitsevid (p=.000) lukuun ottamatta kiireen ja halun
pysya organisaation jasenend (p=.004) seka tyon haittapuolten ja halun pysyé organisaa-
tion jasenena (p=.016) yhteyksig, jotka olivat merkitsevid. Korrelaatiokertoimet nakyvat
taulukosta 16.



Taulukko 16. Henkista tydhyvinvointia heikentavien tekijoiden yhteys sitoutumiseen.
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Samaistumi- | Halu pysya Halu ponnistella | Tydpaikan vaih-
nen org. ja organisaati- | organisaation tohalukkuus
ylpeys sielld | on jasenend | hyvaksi
tyoskent.
Kehittymismahdollisuuksien - 53x** -.30*** ~24FF* 52x**
puute ja heikko johtaminen
Kiire - 35 -.23** - 2TH** 28%**
Tyon haittapuolet -.30%** -.20%* .09 ns. 28***

Lahes kaikki henkisté tyohyvinvointia lisdévien ja heikentévien tekijoiden ulottuvuudet
siis korreloivat sitoutumisen ulottuvuuksien kanssa. Tdmakin osoittaa henkisen tyohy-
vinvoinnin ja organisaatioon sitoutumisen liittyvén kiintedsti toisiinsa.
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7. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen padongelma oli, ovatko henkinen tydhyvinvointi ja organisaatioon sitou-
tuminen yhteydessa toisiinsa kansanopistoissa. Yhteyden todettiin olevan olemassa.
Alaongelmina selvitettiin, mitk& tekijat kansanopistoissa lisadvat ja mitk& heikentévat
henkisté tyéhyvinvointia sekd millaisia organisaatioon sitoutuminen ja ty6paikan vaih-
tohalukkuus ovat rakenteeltaan ja voimakkuudeltaan. Tutkimus kertoo opistojen henki-
|6ston padosin viihtyvén tydsséan varsin hyvin ja olevan usein voimakkaasti sitoutunut-
ta. Tassa luvussa tehddan yhteenveto tutkimuksen keskeisista tuloksista.

Henkistd tyohyvinvointia lahestytddn usein tydmotivaation kautta Maslow’n (1954)
tarvehierarkian ja Herzbergin ym. (1959) kaksifaktoriteorian avulla. Niin tehtiin myos
tassa tutkimuksessa. Teoreettisena taustana olivat myos Karasekin, Siegristin, Warrin ja
Kalimon tydstressimallit.

Aineisto kerattiin aikaisempien tutkimusten perusteella laaditulla e-lomakkeella, joka
ldhetettiin sdhkopostitse Suomen kansanopistoihin. Vastaajia oli 313 ja heitd oli opisto-
jen kaikista ammattiryhmistd. Aineistoa kasiteltiin kvantitatiivisin menetelmin.

Kuvioon 10 on koottu tutkimuksessa esiin tulleet henkistd tyohyvinvointia lisaavien ja
heikentdvien tekijoiden seka organisaatioon sitoutumisen ulottuvuudet (summamuuttu-
jat). Myonteisesti vaikuttavat tekijat on merkitty plus-merkilla (+) ja kielteisesti vaikut-
tavat miinuksella (-). Henkista tyohyvinvointia lisadvat tyon siséltd, tydpaikan ihmis-
suhteet ja tyosuhteen varmuus seka ulkoiset tekijat. Positiivinen yhteys on kuvattu nuo-
lilla. Henkista tyéhyvinvointia heikentéavét kiire, kehittymismahdollisuuksien puute ja
heikko johtaminen seka tyon haittapuolet. Negatiivinen yhteys on esitetty salaman muo-
toisilla nuolilla.

Mowdayn ym. (1979) organisaatioon sitoutumisen mittarilla esiin tulleet organisaation
sitoutumisen ulottuvuudet olivat samaistuminen organisaatioon ja ylpeys sielld tydsken-
telystd, halu pysya organisaation jasenend seka halu ponnistella organisaation hyvéksi.
Liséksi tyopaikan vaihtohalukkuus oli oma ulottuvuutensa.

Heikko sitoutuminen on yhteydessa tyopaikan vaihtohalukkuuteen, mikd on havainnol-
listettu salamalla. Henkisen tyohyvinvoinnin ja sitoutumisen vélinen nuoli kuvaa niiden
kaksisuuntaista yhteyttd. Henkistd tyohyvinvointia lisdavien ja heikentavien tekijoiden
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ja sitoutumisen yhteyttd késitellddn tarkemmin luvussa 7.3. ja se esitetddn kyseisessa

luvussa olevassa kuviossa 11.

- Kehittymis-
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Kuvio 10. Henkiseen tyéhyvinvointiin ja organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat teki-

jit.

7.1. Henkista ty6hyvinvointia lisdavat ja heikentavét tekijat kansanopistoissa

Henkista tyohyvinvointia lisddvista tekijoista muodostui kolme ulottuvuutta: tyon sisél-
t0, tyopaikan ihmissuhteet ja tydsuhteen varmuus seké ulkoiset tekijat. Tyon sisélto lisa-
si henkistd tyohyvinvointia niistd eniten. Myos aikaisemmissa tutkimuksissa (Keski-
Heikkild 2002, Lehto & Sutela 2008) on todettu tyon sisallon ja vaihtelevuuden yhteys
henkiseen tyohyvinvointiin. Tyon sisaltd -ulottuvuuden yksi osa oli tyon itsendisyys,
jonka merkitys henkiselle tyohyvinvoinnille on tullut esiin aiemminkin mm. Lehdon ja
Sutelan (2008) sek& Vanhalan ja Pesosen (2008) tutkimuksissa. Samoin tyon sisaltoon
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kuulunut tyén haasteellisuus on havaittu koulutusalalla tarkedksi henkista tyéhyvinvoin-
tia lisdavaksi tekijaksi (Lehto & Sutela 2008).

Toiseksi eniten henkista tyohyvinvointia lisddvé ulottuvuus oli tydpaikan ihmissuhteet
ja tyosuhteen varmuus. Tyopaikan ihmissuhteiden tarkeys henkiselle tyéhyvinvoinnille
on havaittu useasti aikaisemminkin (Antonovsky 1979; Kinnunen ym. 1991; Feldt &
Ruoppila 1993; Kalimo ym. 1993; Leppédnen 1994; Haarala 1995; Toppinen & Kalimo
1995; Vahtera & Bdackman 1995; DeJonge ym. 1996; Schmieder & Smith 1996;
Greenglass ym. 1997; Ulleberg & Rundmo 1997; Kalimo & Vuori 1988; Moyle 1998;
Lehto & Sutela 2008).

Myos ulkoisilla tekijoilla oli melko suuri merkitys henkiselle tyéhyvinvoinnille. Niihin
kuuluivat mm. uralla etenemismahdollisuudet, joiden yhteyden henkiseen tyéhyvinvoin-
tiin ovat tutkimuksissaan havainneet esimerkiksi Virokangas, Feldt ja Ruoppila (1998),
Karasek ja Theorell (1990), Hurrell ja Lindstrém (1992) ja Feldt (1995, 1997).

Yksittaisista tekijoistd henkistd tydhyvinvointia lisasivét eniten tyon sisaltd, tyon itse-
naisyys, miellyttavat asiakkaat/oppilaat, tyon vaihtelevuus ja suhteet tyétovereihin. Va-
hiten hyvinvointia lisésivat tyon Kiireettomyys, uralla eteneminen/ylenemis-
mahdollisuudet ja palkka.

Myaos henkista tyohyvinvointia heikentavista tekijoistd muodostui kolme ulottuvuutta,
joista kehittymismahdollisuuksien puute ja heikko johtaminen heikensi henkistéa tyohy-
vinvointia hieman enemman kuin kiire. Tyon haittapuolten merkitys oli selvasti naita
pienempi. Henkista tydhyvinvointia lisadvat tekijat vaikuttivat vastaajien henkiseen
tyéhyvinvointiin huomattavasti vahemman kuin sita heikentévat tekijat.

Henkistd tyohyvinvointia heikensivét yksittaisista tekijoista eniten kiire tai kireét aika-
taulut, kokemus siitd, ett4d olennaista tietoa ei anneta ajoissa, huonot tyojarjeste-
Iyt/johtaminen, palkka ja arvostuksen puute. Kolme hyvinvointia vahiten lisadvéa teki-
jaa eli tyon kiireettomyys, palkka ja eteneminen/ylenemismahdollisuudet olivat nédiden
vastakohtia.

Véhiten henkistd tydhyvinvointia heikensivat tyon vuoksi matkustaminen, hankalat asi-
akkaat/oppilaat ja tyon yksitoikkoisuus. Vastaavasti k&énteiset asiat eli tyon sisélto,
miellyttavat asiakkaat/oppilaat ja tyon vaihtelevuus olivat eniten hyvinvointia lisddvien
tekijoiden joukossa. Vaikuttaa siis silta, ettd nd&ma seikat ovat kansanopistoissa hyvin
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eivétka ne yleensé ole ongelmallisia. Tyon sisallésta nautitaan, mika on erittdin tarkeaa
tyéhyvinvoinnille. Opistoty6hon hakeudutaan suuressa maarin juuri opiskelijoiden ja
muiden asiakkaiden vuoksi. He ovat oppilaitosten toiminnan perusta ja siten erittain
tarkeitd henkilostolle. Onkin tarkeéd, ettd heidat koetaan miellyttaviksi. Matkustamista
puolestaan ei yleensd kuulu kansanopistojen henkildston tyohon paljonkaan, miké selit-
taé sen véhdisen vaikutuksen henkiseen tyéhyvinvointiin.

Palkan ja uralla etenemismahdollisuuksien pieni hyvinvointia lisdava ja palkkauksen
suuri sita heikentavé vaikutus voivat kertoa siitd, ettd kansanopistoon ei hakeuduta toi-
hin ulkoisesti motivoituneena esimerkiksi ylenemisen tai hyvan palkan toivossa. Sita
vastoin kansanopistouralle lahdetddn useimmiten sisdisen motivaation ohjaamana ja
ehka idealistisin mielin, ovathan monet opistot aatteellisesti sitoutuneita. Tulosten kans-
sa sopii yhteen, ettd opettajuus on perinteisesti nahty kutsumusammattina. Opettajat
nauttivat opiskelijoiden kanssa tekemisissa olemisesta ja osaamisensa valittamisestéa
naille. Tutkimuksessa olivat kuitenkin mukana opettajien lisdksi myds muut henkil6sto-
ryhmat, ja voidaankin pohtia myds ndiden kutsumusta. Kansanopistojen erityisluontee-
seen kuuluu ns. kansanopistohenki, joka tarkoittaa esimerkiksi joustavuutta ja tarpeen
vaatiessa hyvinkin monipuolisia ja laajoja tyonkuvia. Kaikki henkilékunnan jasenet
nahdaan opiskelijoiden kasvattajina. Siksi voidaan itse asiassa sanoa, etta jonkinasteinen
kutsumus on tarpeen koko henkildstolle.

Vertailtaessa henkistd tyohyvinvointia lisadvia ja heikentdvia yksittéisia tekijoita tyo-
olotutkimuksen (Lehto & Sutela 2008) tuloksiin havaittiin tutkimusten vélilla niin yhta-
laisyyksia kuin erojakin. Molemmissa todettiin tydon mielenkiintoisuuden, itsenaisyyden
ja vaihtelevuuden lisdavén hyvinvointia huomattavasti. Vahiten sita lisasivat molempien
tutkimusten mukaan tyon kiireettdmyys, uralla eteneminen/ylenemismahdollisuudet,
palkka ja tyoskentelyolosuhteet. Miellyttavat asiakkaat/oppilaat lisasivat kansanopis-
toissa henkista tyohyvinvointia enemmaén ja tydpaikan henki ja tydsuhteen varmuus
vahemman kuin muilla aloilla keskimaarin.

Molempien tutkimusten tulokset henkisté tyohyvinvointia heikentavien tekijéiden osalta
olivat samansuuntaiset. Kiire, olennaisen tiedon saaminen lilan my6h&an, huonot ty6jéar-
jestelyt/johtaminen, palkka, arvostuksen puute ja tyon pakkotahtisuus todettiin molem-
missa hyvinvointia voimakkaimmin heikentéviksi tekijoiksi. Tyon vuoksi matkustami-
nen heikensi sitd molempien tutkimusten mukaan vahiten. Etenemis- ja kehittymismah-
dollisuuksien puute sekd suhteet esimiehiin heikentdvat kansanopistojen henkildston
henkisté ty6hyvinvointia enemman kuin eri alojen palkansaajien keskimé&érin. Kansan-
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opistoissa sitd vastoin karsitddn véhemman tyon yksitoikkoisuudesta. My6s hankalien
asiakkaiden/oppilaiden vaikutus on kansanopistoissa hyvin pieni verrattuna muihin
aloihin.

Kaiken kaikkiaan kansanopistojen henkiléston henkinen tyéhyvinvointi on varsin kor-
kealla tasolla. Kehittdmishaasteina tulivat esiin kiire seka kehittymismahdollisuuksien
puute ja johtamisen ongelmat seké tarve parantaa tiedonkulkua. Kaikki henkisen tyéhy-
vinvoinnin ulottuvuudet kytkeytyvat toisiinsa. Kun hyvinvointi paranee tai heikkenee
yhdell& osa-alueella, on se taipuvainen muuttumaan samaan suuntaan myds muilla ulot-
tuvuuksilla.

Voidaan pohtia, mitd tutkimustulokset henkista tydhyvinvointia lisadvistd ja heikenté-
vista tekijoista ylipaataan tarkoittavat. Ensinnékin ne voivat kertoa, mitka tekijat vastaa-
jat kokevat tarkeiksi tai vahemman tarkeiksi. Toisaalta ne saattavat myos kuvata vastaa-
jien tyéhyvinvoinnin tasoa. Ei siis tiedetd, tarkoittavatko vastaajat tekijoiden lisdévén tai
heikentdvan henkista tydhyvinvointiaan siksi, ettd niiden koetaan olevan hyvin tai huo-
nosti, vai siksi, etta ne kertovat, miten tarkeind hyvinvoinnilleen vastaajat niita pitavat.
Sama koskee seké yksittaisia tekijoita ettd niistd muodostuneita ulottuvuuksia.

Vastaajat siis mahdollisesti olivat sitd mieltd, etta heidén tyonsa sisélto todella on hyva
ja ty0 on itsendistd ja vaihtelevaa, asiakkaat ja oppilaat miellyttavia ja suhteet tyotove-
reihin hyvat, ja sen vuoksi valitsivat ne tarkeimmiksi henkistd tyéhyvinvointiaan lisaa-
viksi tekijoiksi. Toisaalta he saattoivat tarkoittaa, ettd kyseisten tekijoiden korkea taso
olisi heidan mielestaan tarkeinta hyvinvoinnin saavuttamiseksi. VVastaavasti on mahdol-
lista, ettd henkistd ty6hyvinvointia eniten heikentdvat tekijat eli kiireettdmyys, etene-
mis- ja ylenemismahdollisuudet ja palkka koetaan heikoiksi eli tdissé on Kiire eiké ete-
nemismahdollisuuksiin ja palkkaan olla tyytyvaisid. Toisaalta vastaajat saattoivat valita
ne siksi, ettd eivat nde niitd yhta olennaisiksi hyvinvoinnilleen kuin monia muita tekijoi-
t4. Ehk&pa néiden vaihtoehtojen yhdistelm& on mahdollinen; kun jokin asia seka on hy-
vin ettd vastaaja kokee sen tarkeéksi, se voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin erityisen paljon.
Joka tapauksessa henkiseen tyéhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden tutkiminen on tar-
kedd, jotta voitaisiin tunnistaa niin hyvinvoinnin lahteet kuin parantamista vaativat
asiatkin.
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7.2. Organisaatioon sitoutuminen kansanopistoissa

Porterin ym. (1974) ja Mowdayn ym. (1979) mukaan organisaatioon sitoutuminen koos-
tuu kolmesta osatekijéstd. Niistd ensimmainen on usko organisaatioon, sen tavoitteiden
ja arvojen hyvaksyminen ja niihin samaistuminen. Toinen on halu ponnistella organi-
saation menestyksen eteen ja kolmas on halu pysyé organisaation jasenend. Tassa tut-
kimuksessa Mowdayn ym. (1979) sitoutumismittarilla saadut tulokset jakautuivat kol-
meen ulottuvuuteen, jotka muistuttivat Mowdayn ym. madarittelemid sitoutumisen osa-
tekijoitd. Nain ollen ne myds nimettiin samalla tavoin samaistumiseksi organisaatioon ja
ylpeydeksi sielld tydskentelystd, haluksi pysyé organisaation jasenend ja haluksi ponnis-
tella organisaation hyvéksi. Lisaksi kyselylomakkeessa oli omana osa-alueenaan tyo-
paikan vaihtohalukkuutta kartoittanut mittari.

Erityisesti vastaajien halu pysya organisaation jasenend oli huomattavan voimakas.
My0s samaistuminen organisaatioon ja ylpeys sielld tyoskentelysta seké halu ponnistel-
la organisaation hyvéksi olivat varsin korkeita, kun taas tyopaikan vaihtohalukkuus oli
vahdistd. Kansanopistojen henkildstén voidaankin todeta olevan voimakkaasti sitoutu-
nutta organisaatioonsa.

Mité voimakkaampaa vastaajien sitoutuminen oli kolmella edelld mainitulla Mowdayn
ym. mittarin ulottuvuudella, sitd véhemmaén he luonnollisesti halusivat vaihtaa tydpaik-
kaa. Tydpaikan vaihtohalukkuus oli vahaistd, mutta sitd kuitenkin ilmeni jonkin verran
ja osa henkilOstosta etsii uutta tydpaikkaa. Tyoolotutkimukseen (Lehto & Sutela 2008)
verrattuna kansanopistojen henkildston tydpaikan vaihtohalukkuus asettuu samalle ta-
solle kuin suomalaisten palkansaajien keskimaarin. Molemmissa todettiin nuorempien
tyontekijoiden olevan kiinnostuneempia tydpaikan vaihtamisesta kuin vanhempien iké-
ryhmien.

Sitoutumiseen aikaisempien tutkimusten perusteella vaikuttavat tekijat on téssa tutki-
muksessa jaettu viiteen ryhmaan: henkil6kohtaiset ominaisuudet, tyon sisalto ja tyonte-
kijan roolit, kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet, kokemukset tyosta ja tyOpaikasta
seka muut tekijat. Ryhmien “henkildkohtaiset ominaisuudet” ja “muut tekijat” yhteytté
sitoutumiseen ei tarkasteltu tassé tutkimuksessa, mutta muihin ryhmiin kuuluvien teki-
joiden todettiin olevan sitoutumiseen yhteydessa. Tutkimuksen perusteella kansanopis-
tojen henkiloston sitoutumiseen siis vaikuttavat samat tekijat kuin muillakin aloilla
tyoskentelevan henkiloston. Tyon sisélto ja tyontekijén roolit, kehittymis- ja vaikutus-
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mahdollisuudet ja kokemukset tyosté ja tyopaikasta voidaan nahda osana henkisté tyo-
hyvinvointia, joten niité tarkastellaan seuraavassa luvussa.

7.3. Henkista tyohyvinvointia lisdavien ja heikentdvien tekijoiden ja sitoutumisen yhte-
ys kansanopistoissa

Tutkimuksessa todettiin, ettd lahes kaikki henkisté tyéhyvinvointia lisdévien ja heiken-
tavien tekijoiden ulottuvuudet ovat yhteydessa organisaatioon sitoutumisen ulottuvuuk-
siin. Yhteydet esitetddn kuviossa 11.

Kaikki henkista tydhyvinvointia lisdavien tekijoiden ulottuvuudet ovat yhteydessa kaik-
kiin sitoutumisen ulottuvuuksiin. Mitd enemman tyon sisélto, tydpaikan ihmissuhteet ja
tydsuhteen varmuus seka ulkoiset tekijat lisaavat yksilon henkista tydhyvinvointia, sita
voimakkaammin hén yleensd on samaistunut organisaatioon, haluaa pysyéa sen jasenena
ja ponnistella sen hyvéksi ja sitd vdhemman han haluaa vaihtaa tyopaikkaa. Positiiviset
yhteydet kuvataan kuviossa yhtendisella nuolella, kun taas henkisen tyhyvinvoinnin ja
tyopaikan vaihtohalukkuuden negatiivinen yhteys esitetdan katkonaisella nuolella.

Vastaavasti lahes kaikki henkistd tyohyvinvointia heikentavien tekijoiden ulottuvuudet
ovat negatiivisessa yhteydessa sitoutumisen ulottuvuuksiin. Mitd enemman kehittymis-
mahdollisuuksien puute ja heikko johtaminen seka Kiire heikentévét henkista tydhyvin-
vointia, sitd heikompaa on henkildn sitoutuminen kaikilla ulottuvuuksilla. Tyon haitta-
puolet ovat negatiivisessa yhteydessa samaistumiseen organisaatioon ja ylpeyteen siella
tyoskentelysta seka haluun pysyé organisaation jasenend, mutta niilla ei ole yhteytta
haluun ponnistella organisaation hyvaksi. Kaikkien henkista tydéhyvinvointia heikenta-
vien tekijoiden ulottuvuuksien voimakas vaikutus on yhteydessd korkeaan tyodpaikan
vaihtohalukkuuteen. Hyvinvointia heikentévien tekijoiden negatiivinen yhteys kolmeen
sitoutumisen ulottuvuuteen esitetddn kuviossa katkonaisilla nuolilla, kun taas yhteys
tyopaikan vaihtohalukkuuteen kuvataan yhtendisell& nuolella.
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Kuvio 11. Henkista tyohyvinvointia lisddvien ja heikentavien tekijoiden ulottuvuuksien

yhteys organisaatioon sitoutumiseen.

Aikaisemmissa tutkimuksissa on noussut esiin tyon sisallon, kehittymis- ja vaikutus-
mahdollisuuksien sekéd kokemusten tydsta ja tydpaikasta vaikutus organisaatioon sitou-
tumiseen. Kaikki ndma tekijat voidaan nahda osana henkista tyohyvinvointia, joten niita
parantamalla voidaan edistdd myos sitoutumista. Tyon sisaltod, tarkemmin sanottuna sen
vaihtelevuus ja itsendisyys, lisdavat sitoutumista mm. Aryeen, Wyattin ja Kheng Minin
(2001) mukaan. Myos tassa tutkimuksessa tyon siséltd oli yhteydessa sitoutumiseen.
Tyon sisaltd -summamuuttujaan kuuluivat mm. tyon haasteellisuutta, uusien asioiden
oppimista, mahdollisuutta itsensé toteuttamiseen ja vaikutusmahdollisuuksia tyohon
mittaavat muuttujat. N&ain ollen tydn sisaltd -summamuuttujan ja sitoutumisen vélinen
korrelaatio kertoo myo6s kehittymis- ja vaikutusmahdollisuuksien olevan yhteydessé
sitoutumiseen. Se ilmenee myods kehittymismahdollisuuksien puute ja heikko johtami-
nen -ulottuvuuden negatiivisena korrelaationa kaikkien sitoutumisen ulottuvuuksien
kanssa.
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Edell&d mainitut tulokset ovat siis samankaltaisia kuin useissa aikaisemmissa tutkimuk-
sissa, jotka ovat osoittaneet hyviksi koettujen vaikutusmahdollisuuksien (Lehto & Sute-
la 2008) ja kehittymismahdollisuuksien (Birdi ym. 1997; Mikkelsen ym. 1999; Pitkanen
& Nygard 2000; Bartlett 2001; Vanhala, Jurvansuu & Tuomi 2002; Salminen 2005)
lisddvan sitoutumista. Mowday ym. (1982), Meyer ja Allen (1997) sekd Mamia ja Melin
(2006) puolestaan ovat todenneet kokemusten tyostd ja tydpaikasta vaikuttavan sitou-
tumiseen. Myonteiset kokemukset muodostavat kokemuksen tydssa viihtymisestd, joka
puolestaan selittda sitoutumista merkittavasti (Mamia & Melin 2006).

Henkisen tyéhyvinvoinnin ja sitoutumisen yhteys on tullut esiin myods useissa muissa
tutkimuksissa (Drucker 1969; Steers 1977; Welsch & LaVan 1981; Bateman & Strasser
1984; DeCotiis & Summers 1987; Sager & Johnston 1989; Aryee, Wyatt & Min 1991;
Vandenberg & Lance 1992; Wallace 1995; Bahakus, Cravens, Johnston & Moncrief
1996; Harrison & Hubbard 1998: 617; Hamernesh 1999; Lok & Crawford 2001; Joki-
vuori 2002; Lund 2003; Thomas, Buboltz & Winkelspecht 2004; Pynnénen 2006).

7.4. Henkinen tyohyvinvointi ja sitoutuminen kilpailutekijoina

Kaiken kaikkiaan hyva henkinen tydhyvinvointi ja vahva sitoutuminen organisaatioon
parantavat henkildston tyosuorituksia ja tehokkuutta ja niilla on siten suuri merkitys
organisaation tuottavuudelle ja menestykselle. Henkisen tyéhyvinvoinnin parantaminen
ja yllapitaminen on siis tarkeaa paitsi inhimillisesta, myds taloudellisesta ndkokulmasta
— se maksaa itsensa takaisin moninkertaisesti. Hyvinvoiva tyontekija pystyy antamaan
organisaatiolle parhaan mahdollisen ty6panoksensa. Yha useammat tyOnantajat ovat
alkaneet tiedostaa tdiman. Kehittdmisen varaa kuitenkin viela on. Tydelama koetaan yha
vaativammaksi ja yh& useampi suomalainen uupuu tydssaan. Yhteiskunnallisessa kes-
kustelussa puhutaan jatkuvasti, miten tarkeda olisi pidentda tyduria, mutta tavoitteeseen
paéseminen vaatii sekd henkisen etté fyysisen tyéhyvinvoinnin kohoamista. Naista syis-
ta esimiesten olisi hyvé tietdd, mitka tekijat lisddvéat ja heikentavét henkistd tyohyvin-
vointia ja sitoutumista. T&ssa tutkielmassa on pyritty luomaan kokonaiskuva néista teki-
joista kansanopistoissa. On kuitenkin mahdollista, ettd tuloksia voisi yleistdd myos mui-
hin oppilaitoksiin ja joiltain osin myds muille aloille, koska ne tukivat osittain tydolo-
tutkimuksen tuloksia.

Henkiseen ty6hyvinvointiin ja sitoutumiseen voidaan panostaa monin keinoin. Esimer-
kiksi erilainen tyokykya yllapitava toiminta ja tyGaikajoustot tyon ja perhe-el&man yh-
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teensovittamiseksi ovat varmasti monessa opistossa tuttuja, tyontekijoiden arvostamia
asioita. Tutkimuksessa tuli esiin kehittymismahdollisuuksien puute henkistd tyohyvin-
vointia heikentédvana tekijané. Siihen voitaisiin vastata mm. tarjoamalla henkildstolle
kehittymismahdollisuuksia ja vaihtelua vaikkapa tyokierron, tyon rikastamisen tai
muunlaisen tyonkuvien monipuolistamisen kautta. Myos tyonantajan tarjoamien koulut-
tautumismahdollisuuksien lisd&minen antaisi henkilostolle tilaisuuksia ammatilliseen
kehittymiseen. Moni opisto todennékdisesti tarjoaakin tallaisia mahdollisuuksia, mutta
kaikkien opistojen arkeen ne tuskin kuuluvat ainakaan viela.

Myaos Kiire on merkittavé henkista tyéhyvinvointia opistoissa heikentava tekija. Hyvin-
voinnin edistdmisessa on tarkedd, ettd tyon vaatimukset ovat kohtuullisia. Ty6tehtavat
pitdisi ehtid hoitaa ilman tyopéaivien venymista jatkuvasti liian pitkiksi. Joustaminen
tyon mééran lisaksi esimerkiksi tyotehtdvien ja toimenkuvien suhteen on kansanopisto-
tyossa tarkedd ja sille ominaista, mutta siinékin on syyté pysya kohtuudessa.

Kansanopistojen henkil6std on vahvasti sitoutunutta organisaatioonsa. Opistojen johdon
on kuitenkin syytd Kiinnittdd huomiota henkildston sitouttamiseen, jotta sitoutuminen
pysyisi korkeana jatkossakin. Sopiva maara henkildston vaihtuvuutta on toki organisaa-
tiolle jopa hyodyksi lisaten sen innovaatiokykya, mutta liian suuri vaihtuvuus heikentaa
organisaation menestystd. Henkisen tydhyvinvoinnin ja sitoutumisen yhteys on kak-
sisuuntainen: paitsi ettd henkinen tyéhyvinvointi lisdé sitoutumista, myds sitoutuminen
lisad henkistd tyohyvinvointia. Taméan yhteyden olemassaolo korostaa sitouttamisen
merkitystd. Henkisen tyohyvinvoinnin tavoin sitoutuneisuus tai sen puute vaikuttaa
tyonteon tehokkuuteen ja nakyy lopulta organisaation taloudellisessa tuloksessa.

Henkiseen tyohyvinvointiin panostaminen liséa paitsi nykyisen henkildstén hyvinvoin-
tia ja sitoutumista, my6s kansanopistojen houkuttelevuutta tydpaikkoina. Siité olisi etua
tulevaisuudessa mahdollisen tyévoimapulan koittaessa. NyKkyisin tydsuhteet ovat usein
lyhyité ja voidaankin sanoa, etté niin tyontekijat kuin tyénantajatkaan eivét sitoudu toi-
siinsa samassa méaéarin kuin ennen. Henkinen tyéhyvinvointi voitaisiin tulevaisuudessa
néhd& tyonantajakuvaa parantavana kilpailutekijand, jonka avulla organisaatio voi saada
parhaan henkilston tulemaan palvelukseensa ja myos sitoutumaan organisaatioon.
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7.5. Jatkotutkimusaiheita ja tutkimuksen rajoitukset

Henkistd tyohyvinvointia ja sitoutumista on tutkittu melko paljon, mutta ne ovat edel-
leen hyvin ajankohtaisia ja tarpeellisia aiheita tarjoten laajat mahdollisuudet jatkotutki-
mukselle. Tatd tutkimusta voitaisiin laajentaa esimerkiksi ottamalla mukaan kyselylo-
makkeen kysymykset, joita ei pro gradu -tutkielman rajoitetun laajuuden vuoksi nyt
voitu kasitelld. Tassa tutkimuksessa ei kasitella henkiseen tyohyvinvointiin liittyvia mit-
tareita 10, 16, 17 ja 18 eika kysymyksia 13, 14, 15 ja 19, jotka koskivat palkan ja ty6n
sisallon merkityksen suhdetta, tyytyvaisyytta tyostd saatavaan taloudelliseen korvauk-
seen, tyopaikan taloudellista tilaa ja tyytyvaisyytta kaiken kaikkiaan. Myoskaan tausta-
muuttujien yhteytta henkiseen tyéhyvinvointiin ja sitoutumiseen ei tarkasteltu tassa tut-
kimuksessa, joten ne voitaisiin ottaa mukaan jatkotutkimukseen. Taustamuuttujia olivat
vastaajien sukupuoli, ikd, koulutus, tyotehtava, tydssaolovuodet nykyisen tydnantajan
palveluksessa, tydsuhteen vakituisuus tai maaraaikaisuus seka osa- tai kokoaikaisuus,
opiston henkil6stdmaaré ja opiston aatteellinen sitoutuneisuus. Lomakkeen lopussa ollut
avoin kysymys, johon vastaajat saivat kirjoittaa mitd tahansa aiheeseen liittyvia ajatuk-
siaan, jatettiin myos analysoimatta. Jatkotutkimuksessa aineistoa voitaisiin myos tay-
dent&d& muutamilla haastatteluilla.

Aiheen parista voidaan 16ytad myos paljon muita mahdollisia jatkotutkimusaiheita. \Voi-
taisiin esimerkiksi selvittad, millaisia keinoja tyontekijat kayttavat pitdadkseen henkisen
tyéhyvinvointinsa mahdollisimman hyvana. Myds esimiestydskentelyn vaikutus henki-
seen tyéhyvinvointiin ja sitoutumiseen olisi mielenkiintoinen kysymys. Muita mahdolli-
sia aiheita olisivat esimerkiksi henkisen tyéhyvinvoinnin ja sitoutumisen vaikutukset
organisaation tuottavuuteen tai henkiloston elakoitymisikdan. Kansanopistojen lisaksi
voitaisiin myds selvittdad henkistd tydhyvinvointia ja sitoutumista muissa oppilaitos-
muodoissa ja verrata niitd kansanopistoihin. Tutkimuskohteena voisi olla my6s muiden
alojen henkilostd. Henkinen tyéhyvinvointi ja sitoutuminen todenndkoisesti eroavat
toisistaan erilaisissa ammateissa ja erilaisissa tydymparistoissa tyoskentelevien ihmisten
valillg, joten tutkittavaa riittaisi paljon.

Kvantitatiivisen tutkimuksen vaihtoehto voisi olla kysymysten lahestyminen laadullises-
ta nakOkulmasta haastattelemalla tutkimushenkil6itd. Laadullisen tutkimusotteen avulla
haastateltavien kokemukset tulisivat hyvin esiin ja niist4 voitaisiin saada syvallisempé&a
tietoa kuin kyselylomakkeella. Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen ndkdkulma voitaisiin
myds yhdistaa aineistotriangulaation avulla, jolloin aineistona voitaisiin kéayttaa vaikka-
pa haastatteluja, kyselylomaketta sekd& mahdollisesti erilaisia esimerkiksi tydssa jaksa-
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miseen ja elakoitymisikéén liittyvid tilastoja. Kaiken kaikkiaan aihepiiristd 16ytyy mo-
nipuolisia ja hyddyllisida mahdollisuuksia jatkotutkimukselle.
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Liite 1. Saateviestit.
Saateviesti suomenkielisiin opistoihin

Hei!

Kevidiset terveiset Pohjanmaan lakeuksilta!

Tyoskentelen Eteld-Pohjanmaan Opistossa ja teen tyon ohella Vaasan yliopiston johta-
misen laitokselle pro gradu -tutkielmaa, jonka aiheena on kansanopistojen henkiléston
henkinen tyohyvinvointi ja organisaatioon sitoutuminen. Lahetdn Kkyselyn kaikkiin
maamme kansanopistoihin ja toivoisin kovasti, ettd opistonne henkilokunta kévisi vas-
taamassa kyselylomakkeeseen internetosoitteessa https://eforms.uwasa.fi/lomakkeet
/721/lomake.html. Voisitteko sen vuoksi vélittad taméan viestin henkilokunnallenne. Kii-
tos!

Kysely on tarkoitettu kansanopistoissa missd tahansa tehtavassa joko kokopaivaisesti
tai osa-aikaisesti tydskenteleville henkil6ille, joiden paatyd on opistolla. Se on siis tar-
koitettu myds sellaisille tuntiopettajille ja muille osa-aikaisille tyontekijoille, jotka tyos-
kentelevét padasiallisesti opistolla.

Olisin todella kiitollinen, jos ehtisitte kayttad hetken ajastanne kyselyyn vastaamiseen;
iso kiitos vastauksistanne jo etukateen! Vastaamiseen kuluu noin 10-15 minuuttia. Vas-
taukset kasitellaan luottamuksellisesti eika vastaajien henkildllisyys tule esiin.

Jos linkki ei toimi tai teille herdd kysymyksid, niin olkaa ihmeessa minuun yhteydessa.
Vastausaikaa on keskiviikkoon 31.3.2010 saakka. Kiitos paljon!

Ystavallisin terveisin

Pia Niemela

Saateviesti ruotsinkielisiin opistoihin

Hej pa er, kollegor!

Jag bearbetar som bast min pro gradu -avhandling vid Vasa universitet. Temat pa av-
handlingen &r personalens mentala valmaende pa jobbet och deras bundenhet till organi-
sationen pa folkhogskolorna. Jag skulle bli glad om ni kunde besvara min enkét (pa
finska).

Det tar 10-15 minuter att svara pa enkaten som &r avsedd for alla som jobbar antingen
heltid eller deltid pa folkhdgskolan, oberoende av arbetsuppgifter. Svaren behandlas
med fortroende och anonymt. Ett stort tack redan pa forhand!

Om adressen inte fungerar eller om enkéten vécker fragor hos er, var sa vanliga och
kontakta mig. Svara gérna senast onsdagen den 31 mars 2010.

Mvh Pia Niemela
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Liite 2. Kyselylomake.

Kansanopistojen henkiléston henkinen ty6hyvinvointi ja organisaatioon sitoutu-
minen

Hyva kansanopistovéki!

Tervetuloa vastaamaan tyohyvinvointia ja sitoutumista kasittelevaan kyselyyn! Kysely
on tarkoitettu kansanopistoissa missé tahansa tehtdvisséa joko kokopdivaisesti tai osa-
aikaisesti tyoskenteleville henkilGille, joiden pa&ty6 on opistolla.

Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tietoa kansanopistojen henkildston henkisesta
tyéhyvinvoinnista, organisaatioon sitoutumisesta ja niiden yhteydestd. Namé aiheet ovat
nousseet tyoelaman keskeisiksi haasteiksi ja siten myds tarkeéksi tutkimuskohteeksi.
Kansanopistoissa niité ei kuitenkaan ole aikaisemmin tutkittu. Kyseessé on pro gradu -
tutkielma Vaasan yliopiston johtamisen laitokselle.

Vastauksesi on térked, joten toivottavasti ehtisit vastata kysymyksiin! Siihen menee
vain noin 10-15 minuuttia. Vastaukset késitelldan luottamuksellisesti eika vastaajien
henkil6llisyys tule esiin. Tiivistelma tuloksista tulee VVapaan sivistystyon osaaminen ja
patevyys -kehittdmisohjelman internetsivuille www.vsop-ohjelma.fi. Jos sinulla on ky-
syttavaéd lomakkeesta tai tutkimuksesta, niin voit ottaa yhteytta:
pia.niemela@epopisto.fi tai (06) 4256 171.

Taytettyési lomakkeen lahetd vastauksesi painamalla "tallenna™-nappia lomakkeen lo-
pussa.

Kiitos yhteistyosta!

Pia Niemela, KM

Vaasan yliopisto
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TAUSTATIEDOT
1. Syntymévuotesi ‘

2. Sukupuolesi j‘

- nainen
- mies

3. Koulutuksesi (merkitse korkein koulutuksesi)
kansakoulu j

- kansakoulu

- perus- tai keskikoulu

- ylioppilastutkinto

- ammatillinen perustutkinto tai vastaava

- opistoasteinen ammatillinen tutkinto

- alempi korkeakoulututkinto (esim. ammattikorkeakoulututkinto tai kandidaatin tutkinto)
- ylempi korkeakoulututkinto (esim. maisteri tai ylempi amk-tutkinto)

- tieteellinen jatkotutkinto (lisensiaatti tai tohtori)

opettaja

rehtori

muu johto, esim. apulaisrehtori, koulutuspaallikkd tai talouspéallikko
toimisto-, kurssi-, koulutus-, opinto- tai hallintosihteeri tai vastaava
koulutussuunnittelija/suunnittelija

4. Tytehtavasi atk-tukihenkilo tai vastaava
keittiohenkilokunta
siivoushenkilékunta

kiinteistohenkildkunta

vapaa-ajanohjaaja, asuntolachjaaja tai opiskelijahuoltaja

T Y YYD

muu

Ei ole

5. Onko opisto, jossa tydskentelet, aatteellisesti sitoutu- Kylla, uskonnollisesti sitoutunut

nut? Jos on, niin miten? " Kyll4, yhteiskunnallisesti/poliittisesti
sitoutunut
Kyll4, muu
- .
1-10 henkil6a
- .
11-20 henkil6&
6. Minka verran opistossasi tydskentelee paatoimista henkilostoa? s -
Mukaan lasketaan kaikissa eri tehtavissa tydskentelevat, esim. opetus-, toimis- 21-30 henkiloa
to-, keittio- ja kiinteistdhenkilokunta jne. .

31-40 henkilda

7

40 henkiloa tai
enemman



131

7. Kuinka monta vuotta olet ollut nykyisen tydnantajasi palveluksessa? (Merkitse taydet vuodet.

Alle vuosi = 0 vuotta)

("
i
("

vakinainen (toistaiseksi voimassa oleva)
. . maaraaikainen, kesto 12 kuukautta tai enemmaén
8. Onko tydsuhteesi
maaraaikainen, kesto alle 12 kuukautta

i

9. Onko tydsuhteesi ~ kokopaivainen

osa-aikainen

HENKINEN TYOHYVINVOINTI

Seuraavat kysymykset koskevat kokemustasi henkisesta tyohyvinvoinnistasi. Arvioi seuraavia vait-
tamid asteikolla 1-7.

10. Kuinka tyytyviiinen olet seuraaviin asioihin tyossiisi? 1 = erittiin tyytymiton...7 = erittiin
tyytyvédinen

=
N
w
S
(621
(o]
~

Kehittymismahdollisuuksiini tydssa
Tydpaikkani sosiaalisiin suhteisiin
Tyotehtavieni sisaltéon
Mahdollisuuksiini vaikuttaa tyétahtiini

Mahdollisuuksiini soveltaa tydssa omia ideoitani

T Y YD
T Y YD
T Y YD
T Y YD
TTYTY YYD
TTYTY YYD
TTYTY YYD

Mahdollisuuksiini edeta urallani

11. Minka verran seuraavat tekijat lisddvat nykyisessé tyossé viihtymistési? 1 = eiviit lainkaan...
7 = erittain paljon

=
N
w
I
ol
o
]

Tydn mielenkiintoisuus
Tyon kiireettomyys
Tydn itsendisyys

Tyon arvostus

DI NS BRI
DI NS BRI
YYD
YYD
T YYD
T YYD
YYD

Tydajat
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Mahdollisuus itsensé toteuttamiseen
Suhteet esimiehiin

Suhteet tydtovereihin

Tyodn vaihtelevuus

Miellyttavat asiakkaat/oppilaat
Uusien asioiden oppiminen

Uralla eteneminen/ylenemismahdollisuudet
Palkka

Tyoskentelyolosuhteet
Vaikutusmahdollisuudet tydhon
Ty0Opaikan henki

Tydsuhteen varmuus

Aikaansaamisen ja hyodyllisyyden tunne

T YYD YYD Y YD
T YYD YYD Y YD
YYD YYD YYD
YYD YYD YYD
T YT YT TY YT OTY YD
T YT YT TY YT OTY YD
T YYD DY Y Y YD

Tydn haasteellisuus

12. Enta mitka seuraavista tekijoista heikentdvat nykyisessa tydssa viihtymistasi? 1 = eivat lain-
kaan...7 = erittiin paljon

1 2 3 4 5 6 7

Tyon yksitoikkoisuus (O - - - - -
Arvostuksen puute o i i - - -
Tyota koskevien vaikutusmahdollisuuksien o I - - o -
puute

Tydajat oC . . i i O
Tyo6n pakkotahtisuus [ i i i i .
Tyén vuoksi matkustaminen o o r r - .
Epdvarmuus tydsuhteen jatkumisesta C C f" T f“ T .
Suhteet esimiehiin o . r r - .
Hankalat asiakkaat/oppilaat IO f“ T T - r
Kiire tai kireat aikataulut o C f‘ i C - e
Palkka (O . - - - -
Tydskentelyolosuhteet o o r r - .
Huonot tyojarjestelyt, johtaminen IO f" f“ r r (“
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Ty6paikan ilmapiiri
Etenemismahdollisuuksien puute
Kehittymismahdollisuuksien puute
Jatkuva uuden omaksumisen vaatimus

Palautteen puute

T YYD
YYD YD
YYD YD
T YYD
T YYD
YYD
YYD

Olennaista tietoa ei anneta ajoissa

Palkka on ehdottomasti tarkein

Palkka on jossain méadrin tarkedmpi kuin tyén

sisaltd
13. Mika naista vaihtoehdoista vastaa - L
parhaiten mielipidettasi tydstasi? Tyon sisaltd on jossain maarin tarkedmpi kuin
palkka

Tyon siséltd on ehdottomasti tarkein

erittdin tyytymaton

melko tyytymaton

D

en tyytyvainen enka tyytymaton
14. Kuinka tyytyvéinen olet tydstd saamaasi taloudelliseen ™

korvaukseen? melko tyytyvainen

erittdin tyytyvainen
oo .
tdysin vakaa ja turvattu
15. Onko tyopaikkasi taloudellinen tilanne mielestasi talla jokseenkin vakaa ja turvattu
hetkella S .
hieman epavarma
i

hyvin epdvarma
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16. Miké& on mielipiteesi seuraavista tekijoista?
0 =ei sovi, 1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mielt4, 3 = en samaa eikd eri mieltd, 4 = jokseenkin
samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mielta

0 1 2 3 4 5
Ty6paikkamme ilmapiiri on kannustava. c o c Cc C C

Tyodpaikallamme keskustellaan riittavasti tyon jérjestamisesta tai on- c Cc Cc Cc o
gelmista.

Ty6paikallamme valitetdan tietoja avoimesti. c Cc Cc Cc C C

17. Miss& maarin seuraavat vaittamat toteutuvat tydssasi? 0 = ei sovi, 1 = ei koskaan, 2 = joskus,
3 = useimmiten, 4 = aina

0 1 2 3 4
Saan tukea ja rohkaisua esimiehiltani, kun tyo tuntuu hankalalta. ¢ ¢
Saan tukea ja rohkaisua tydtovereiltani, kun tyd tuntuu hankalalta. ¢ ¢
Koen olevani tydyhteison arvostettu jasen. o C C C O
Naen oman tyoni tuloksellisena tai hyddyllisena. o Cc Cc C

18. Missd méaarin seuraavat vaittamat pitavat paikkansa? 1 = tiysin eri mielti...7 = tiysin samaa
mielta

=
N
w
I
ol
o
]

Tyopaikallani vallitsee rauhallinen ja miellyttavé tunnelma.
Tydpaikallani vallitsee hyva yhteishenki.

Tyo6toverini antavat auliisti tukensa.
Tyotoverit ymmartavat, ettd joskus minullakin voi olla huono
péiva.

Tulen hyvin toimeen esimiesteni kanssa.

RIS S B BEES BES
RIS TS B B B
T T YN
T T YN
T T YN
T Y YD
RIS TS B BEES S

Viihdyn hyvin ty6tovereitteni seurassa.

i
i

erittain tyytyvdinen

melko tyytyvéinen

19. Kuinka tyytyvainen kaiken kaikkiaan olet nykyiseen e
tychosi? I

i

en tyytyvdinen enkd tyytymaton
melko tyytymaéton

erittain tyytymaton
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ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN

Kyselyn viimeinen osio kasittelee organisaatioon sitoutumista. Arvioi seuraavia vaittdmia asteikolla
1-7. 1 = tiysin eri mielti...7 = tiysin samaa mielti

20. Minké verran seuraavat vaittamat pitavat paikkansa tyossési?
1

N
w
I
(&)1
o
]

Olen valmis tekemaan enemman toita kuin minulta odotetaan,
jotta opistomme menestyisi.

Puhun ystavilleni, ettd opistomme on hyvé tydpaikka.

En tunne paljonkaan lojaalisuutta tatd opistoa kohtaan.

Tekisin tdssa opistossa melkein mita tyota tahansa, jotta saisin
jatkaa taalla tydskentelya.

Mielesténi minun arvoni ja tdméan opiston arvot ovat hyvin sa-
manlaisia.

Olen ylped kertoessani muille, ettd tydskentelen tassd opistossa.

Voisin yhtd hyvin tydskennell& jossain toisessa opistossa, jos
tyotehtavani olisi sama kuin nykyinen.

Tama opisto innostaa minut hyvaan tydsuoritukseen.

Tarvitsisin hyvin vahan yllyketta lahtedkseni tastd organisaatios-
ta.

Olen iloinen siitd, etté valitsin tdmén tyopaikan muiden joukosta
silloin, kun tulin tanne.

SIS IS NS B B e e e e B |
SIS IS NS HES BS B NS S RIS IS
T Y Y Y Y Y YYD
T Y Y Y Y Y YYD
T Y Y Y Y Y YYD
SRS IS B B B e e e e B
SIS IS NS B B e e e e B |

Pysymall& tassa opistossa en pidemman péalle hyody paljoakaan. f

Minun on usein vaikea olla samaa mielta opistomme toiminta-
periaatteista, jotka koskevat tarkeitd henkildstoon liittyvia kysy-
myksié.

.}
.
.
.
.
.}
R

~
~y
™
™
™
y
~

Valitan todella opistomme tulevaisuudesta.

T&mé opisto on minulle paras mahdollinen tyopaikka.

Paatokseni tydskennelld téssa opistossa oli minulta ehdoton vir-
he.

21. Kuinka seuraavat vaittamat kuvaavat toimintaasi ja ajatuksiasi viimeisen vuoden aikana?
1 = taysin eri mieltd...7 = tdysin samaa mielta

Olen seurannut tiiviisti tietoja avautuvista tydpaikoista. c c Cc Cc C C C
Olen ajatellut etsi4 toista tyota. [ S S R S S
Olen hakenut toista tydta. coCc o Cc Cc - o
Olen ajatellut mahdollisuutta 1&hted eldkkeelle jo ennen vanhuus-

elakeikaa. coCc o Cc Cc - o

22. Mité muita henkiseen tyéhyvinvointiin ja sitoutumiseen liittyvié asioita haluat vield tuoda esiin?
Tahan voit kirjoittaa ja kommentoida vapaasti.

Kiitos vastauksistasi!
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Liite 3. Padkomponenttianalyysit.

Seuraavassa esitetaan kunkin padkomponenttianalyysin
= KMO:n ja Bartlettin testit
= muuttujien kommunaliteetit
= muuttujien lataukset padkomponenteille

= rotatoidut komponenttimatriisit
= pé&dkomponenttien ominaisarvot

Henkista tyohyvinvointia lisdavat tekijat

KMO:n ja Bartlettin testi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,917
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 3143,626
df 171

Sig. ,000
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Kommunaliteetit

Communalities

Initial Extraction

Tydn mielenkiintoisuus 1,000 , 713
Tyon kiireettémyys 1,000 ,554
Tyon itsenaisyys 1,000 ,572
TyOn arvostus 1,000 ,660
Tybajat 1,000 ,562
Mahdollisuus itsensa toteuttami- 1,000 ,648
seen

Suhteet esimiehiin 1,000 ,691
Suhteet ty6tovereihin 1,000 ,629
Tydn vaihtelevuus 1,000 ,623
Miellyttavat asiakkaat/oppilaat 1,000 ,295
Uusien asioiden oppiminen 1,000 571
Uralla eteneminen/ 1,000 ,518
ylenemismahdollisuudet

Palkka 1,000 ,500
Tydskentelyolosuhteet 1,000 ,597
Vaikutusmahdollisuudet tydhén 1,000 ,694
TyOpaikan henki 1,000 , 767
Tydsuhteen varmuus 1,000 ,400
Aikaansaamisen ja hyddyllisyyden 1,000 ,613
tunne

Tyodn haasteellisuus 1,000 ,646

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Tyon sisaltd | Tydpaikan Ulkoiset
ihmissuhteet | tekijat
ja tydsuht.
varmuus

Tyon sisaltd .83

Tyon haasteellisuus 7

Uusien asioiden oppiminen 73

Tyon vaihtelevuus .70

Ty0n itsenaisyys .69

Mahdollisuus itsensa toteuttamiseen .68

Aikaansaamisen ja hyddyllisyyden tunne .64

Vaikutusmahdollisuudet tyhon .60

Ty6paikan henki .80

Suhteet tyotovereihin 17

Suhteet esimiehiin 75

Tydsuhteen varmuus 51

Tyon Kiireettdmyys 73
Ty0ajat 12
Palkka .69
Tyodskentelyolosuhteet .63
Uralla eteneminen/ylenemismahdollisuudet .58
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Rotated Component Matrix®

Component
1 2 3

Tydn mielenkiintoisuus ,834 ,089 ,098
Tyon haasteellisuus ,769 172 ,156
Uusien asioiden oppiminen , 726 173 ,116
Tyo6n vaihtelevuus , 701 ,351 ,096
Tydn itsendisyys ,693 ,235 ,191
Mahdollisuus itsensa toteuttamiseen ,684 ,270 ,328
Aikaansaamisen ja hyddyllisyyden tunne ,640 ,394 ,220
Vaikutusmahdollisuudet tyéhon ,569 ,465 ,393
Ty0On arvostus ,528 ,466 ,405
Miellyttéavat asiakkaat/oppilaat ,492 -,229 ,034
Tydpaikan henki ,231 ,803 ,262
Suhteet ty6tovereihin ,148 772 , 104
Suhteet esimiehiin ,232 747 ,282
Tydsuhteen varmuus ,062 ,509 371
Tyon kiireettdmyys ,054 ,148 727
Tydajat ,170 114 721
Palkka ,119 ,122 ,686
Tydskentelyolosuhteet ,258 ,366 ,629
Uralla eteneminen/ylenemismahdollisuudet 279 ,328 576
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.

Ominaisarvot

Padkomponentti Ominaisarvo

Ty0n sisaltd 8,13

Ty0Opaikan ihmissuhteet ja ty6suhteen varmuus 1,98

Ulkoiset tekijat 1,14
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Henkista tyéhyvinvointia heikentavat tekijat

KMO:n ja Bartlettin testi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,931
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 3650,814
df 171
Sig. ,000

Kommunaliteetit

Communalities

Initial | Extraction
Tyon yksitoikkoisuus 1,000 ,676
Arvostuksen puute 1,000 714
Tyo6ta koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute 1,000 127
Tybajat 1,000 ,500
Tyodn pakkotahtisuus 1,000 ,669
Tyodn vuoksi matkustaminen 1,000 442
Epavarmuus tydsuhteen jatkumisesta 1,000 ,375
Suhteet esimiehiin 1,000 ,680
Hankalat asiakkaat/oppilaat 1,000 ,608
Kiire tai kireat aikataulut 1,000 ,698
Palkka 1,000 ,433
Tydskentelyolosuhteet 1,000 ,555
Huonot tydjarjestelyt, johtaminen 1,000 , 759
Tydpaikan ilmapiiri 1,000 , 709
Etenemismahdollisuuksien puute 1,000 ,628
Kehittymismahdollisuuksien puute 1,000 , 728
Jatkuva uuden omaksumisen vaatimus 1,000 416
Palautteen puute 1,000 ,652
Olennaista tietoa ei anneta ajoissa 1,000 ,674

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Muuttujien lataukset padkomponenteille

Keh. mahd. Kiire Tyon
puute ja haittapuolet
heiKko joh-
taminen
Kehittymismahdollisuuksien puute .80
Etenemismahdollisuuksien puute 7
Ty06paikan ilmapiiri ja avoimuus 7
Huonot tyGjérjestelyt, johtaminen 75
Suhteet esimiehiin 74
Olennaista tietoa ei anneta ajoissa 74
Arvostuksen puute 73
Palautteen puute .70
Tyo6ta koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute .68
Palkka 61
Ty6skentelyolosuhteet 53
Kiire tai kireét aikataulut .81
Tyon pakkotahtisuus 12
Jatkuva uuden omaksumisen vaatimus .58
Ty0ajat .54
Tyon yksitoikkoisuus 12
Hankalat asiakkaat/oppilaat .66
Tyo6n vuoksi matkustaminen 57
Epdvarmuus tydsuhteen jatkumisesta 49




Rotatoitu komponenttimatriisi
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Rotated Component Matrix®

Component
1 2 3

Kehittymismahdollisuuksien puute , 799 ,148 ,260
Etenemismahdollisuuksien puute , 769 ,136 ,131
Tydpaikan ilmapiiri , 767 ,234 ,257
Huonot tydjarjestelyt, johtaminen ,750 A27 124
Suhteet esimiehiin 744 244 ,259
Olennaista tietoa ei anneta ajoissa , 736 ,348 ,102
Arvostuksen puute 729 177 ,388
Palautteen puute ,699 ,397 ,078
Tyo6ta koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute ,679 ,209 AT2
Palkka ,605 ,231 117
Tydskentelyolosuhteet ,528 AT74 ,228
Kiire tai kireét aikataulut ,206 ,805 ,089
Tyodn pakkotahtisuus ,316 724 211
Jatkuva uuden omaksumisen vaatimus ,237 576 ,169
Ty0Oajat ,313 ,539 ,335
Tyon yksitoikkoisuus ,398 -,016 , 719
Hankalat asiakkaat/oppilaat ,042 ,410 ,662
Tyodn vuoksi matkustaminen ,077 ,329 572
Epéavarmuus tydsuhteen jatkumisesta ,358 ,088 ,489
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 8 iterations.
Ominaisarvot

Padkomponentti Ominaisarvo
Kehittymismahdollisuuksien puute ja heikko johtaminen 9,17
Kiire 1,39
Ty0n haittapuolet 1,08
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Organisaatioon sitoutumisen mittari

KMO:n ja Bartlettin testi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 917
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 730,416
df 105
Sig. ,000
Kommunaliteetit
Communalities
Initial Extraction
lojaalisuus opistoa kohtaan kaannetty 1,000 ,482
Voisin tydskennelld toisessa opistossa kaannetty 1,000 ,590
Tarvitsisin hyvin vahan yllyketta 1,000 , 705
kaannetty
Pysymalla tdsséa opistossa en hyddy kdannetty 1,000 ,541
Vaikea olla samaa mieltd toimintaperiaatteista 1,000 ,543
kadannetty
Paatokseni tydskennella taalla oli virhe kdannetty 1,000 ,639
Olen valmis tekemaan enemman toita kuin minulta 1,000 ,516
odotetaan, jotta opistomme menestyisi.
Puhun ystévilleni, ettd opistomme on hyva tydpaikka. 1,000 773
Tekisin téssa opistossa melkein mita tyota tahansa, 1,000 ,464
jotta saisin jatkaa taalla tydskentelya.
Mielestani minun arvoni ja tdmén opiston arvot ovat 1,000 ,540
hyvin samanlaisia.
Olen ylpeé kertoessani muille, ettd tydskentelen tassa 1,000 778
opistossa.
Tama opisto innostaa minut hyvaan tydsuoritukseen. 1,000 674
Olen iloinen siita, ettd valitsin tAmé&n tydpaikan muiden 1,000 ,632
joukosta silloin, kun tulin tanne.
Vélitan todella opistomme tulevaisuudesta. 1,000 ,513
Tama opisto on minulle paras mahdollinen tydpaikka. 1,000 ,633

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Muuttujien lataukset pddkomponenteille

Samaistu- Halu pysya | Halu pon-
minen org. | organisaa- | nistella
jaylpeys tion jase- organisaati-
siella tyosk. | nend on hyvaksi

Puhun ystévilleni, ett4 opistomme on hyvé tyopaikka. .84

Olen ylpeé kertoessani muille, etta tyoskentelen téssé 78

opistossa. '

Tama opisto innostaa minut hyvaan tydsuoritukseen. 75

Olen iloinen siit4, ettd valitsin tdmén tydpaikan muiden 66

joukosta silloin, kun tulin tdnne. '

Tama opisto on minulle paras mahdollinen tyGpaikka. .65

Mielestéani minun arvoni ja tdiman opiston arvot ovat hy- 64

vin samanlaisia. '

Vélitan todella opistomme tulevaisuudesta. .60

P&atokseni tyoskennelld téssa opistossa oli minulta ehdo-

. 7 .60

ton virhe (kdannetty).

Tarvitsisin hyvin vahan yllykettd 1ahtedkseni tasté organi- 81

saatiosta (kadnnetty). '

Pysymalla tassé opistossa en pidemman péélle hyody 68

paljonkaan (kaannetty). '

Minun on usein vaikea olla samaa mielt4 opistomme toi-

mintaperiaatteista, jotka koskevat tarkeit& henkil6stoon .65

liittyvid kysymyksia (kaannetty).

En tunne paljonkaan lojaalisuutta tata opistoa kohtaan 55

(kaannetty). '

Voisin yhtd hyvin tydskennell& jossain toisessa opistossa,

jos tyotehtavani olisi sama kuin nykyinen (kaannetty)

Tekisin tasséd opistossa melkein mitd tyota tahansa, jotta 57

saisin jatkaa taalla tyoskentelya. '

Olen valmis tekema&n enemman t6ita kuin minulta odote- 55

taan, jotta opistomme menestyisi.
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Rotatoitu komponenttimatriisi

Rotated Component Matrix®

Component
1 2 3
Puhun ystavilleni, ettd opistomme on hyva tyopaikka. ,840 ,243 ,090
Olen ylpea kertoessani muille, etta tydskentelen tassa 775 ,360 ,220
opistossa.
Tama opisto innostaa minut hyvaan tydsuoritukseen. 747 274 ,202
Olen iloinen siita, ettd valitsin tAméan tyépaikan muiden ,658 ,395 ,210
joukosta silloin, kun tulin tanne.
Tama opisto on minulle paras mahdollinen tydpaikka. ,650 ,355 ,290
Mielestani minun arvoni ja tdméan opiston arvot ovat ,639 ,291 ,215
hyvin samanlaisia.
Valitén todella opistomme tulevaisuudesta. ,603 ,050 ,383
Paatokseni tydskennella taalla oli virhe kdannetty ,595 424 -324
Tarvitsisin hyvin vahan yllyketta kaannetty 211 ,806 ,104
Pysymalla tasséa opistossa en hyddy kaannetty ,233 ,680 ,154
Vaikea olla samaa mielté toimintaperiaatteista k&an- 223 ,653 ,257
netty
lojaalisuus opistoa kohtaan kadannetty ,413 ,550 ,094
Voisin tydskennelld toisessa opistossa kaannetty ,027 ,337 ,690
Tekisin tédsséa opistossa melkein mité tyota tahansa, ,287 ,237 ,570
jotta saisin jatkaa taalla tydskentelya.
Olen valmis tekemaan enemman toita kuin minulta 455 | -,066 ,552
odotetaan, jotta opistomme menestyisi.
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 11 iterations.
Ominaisarvot
Paékomponentti Ominaisarvo
Samaistuminen organisaatioon ja ylpeys sielld tyoskentelysta 6,84
Halu pysya organisaation jasenend 1,16
Halu ponnistella organisaation hyvéksi 1,07




Tyopaikan vaihtohalukkuus

KMO:n ja Bartlettin testi

KMO and Bartlett's Test

146

Bartlett's Test of Sphe-
ricity
df
Sig.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Approx. Chi-Square

,720

593,9
45

,000

Kommunaliteetit

Communalities

Initial Extraction
Olen seurannut tiiviisti tietoja
avautuvista tyopaikoista. 1,000 ,861
Olen ajatellut etsia toista tyota.
1,000 ,869
Olen hakenut toista ty6ta. 1,000 747

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotatoitu komponenttimatriisi

Component Matrix(a)

Component
1
Olen ajatellut etsia toista tyota.
,932
Olen seurannut tiiviisti tietoja
avautuvista tyopaikoista. ,928
Olen hakenut toista ty6ta. ,864

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a 1 components extracted.

Ominaisarvo
Padkomponentti Ominaisarvo
Ty0Opaikan vaihtohalukkuus 2,48




