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Tutkimuksen tarkoituksena oli kerété tietoa sivistys- ja terveysalan tyontekijoiden tyShyvinvoinnin
tilasta sekd tyohyvinvoinnin johtamisen toteutumisesta ja laadusta. Tutkielmassa haluttiin syventya
tyohyvinvoinnin kokemukseen positiivisen psykologian nidkékulmasta, joten tutkimuksessa
elakevakuutuslaitoksen Kevan toteuttaman Julkisen alan ty6hyvinvointi 2014-tutkimukseen kerattya
kyselyaineistoa. Tutkimuskysymyksié oli kolme: 1. Mink&laiseksi terveys- ja sivistysalan tyontekijét
kokevat tydhyvinvoinnin? 2. Miten sivistys- ja terveysalan tyontekijit kokevat tyohyvinvoinnin
johtamisen? 3. Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijén tyon ilon kokemukseen ja miten kokemukset
eroavat sivistys- ja terveysalalla?

Tuloksien mukaan sivistysalan tyontekijit kokivat tychyvinvoinnin kokonaisuudessaan hieman
parempana kuin terveysalan tyontekijét. Sivistysalan tyontekijat raportoivat jokaisessa neljassa
tyohyvinvointia mittaavassa kategoriassa hieman positiivisempia kokemuksia omasta
tyohyvinvoinnistaan kuin terveysalan tyontekijat. Ero oli jokaisen kategorian kohdalla ammattialojen
valilla tilastollisesti merkitseva, muttei kovin suuri. Sukupuolittaisissa vertailuissa miehet kokivat
tyohyvinvointinsa hieman paremmaksi kuin naiset. Tyon ilo- kategoriassa naiset vastasivat kokevansa
tilastollisesti merkitsevésti enemmaén tyon iloa ja innostusta kuin miehet. Miesten kokemus koetusta
kompetenssista-, tydyhteisosta ja tydymparistosta- sekd omasta tyokyvysta oli naisia hieman parempi.
Havaitut erot ovat tilastollisesti merkitsevid, muttei kovin suuria. Kolmas taustamuuttuja, eli iké erosi
tilastollisesti merkitsevésti ainoastaan yhden kategorian kohdalla. Nuoremmat vastaajat kokivat oman
tyOyhteison ja tydympdariston tukevan omaa ty6hyvinvointia hieman paremmin kuin vanhemmat
vastaajat kokivat. Molempien ammattialojen tyontekijét kokivat tyShyvinvoinnin johtamisen
toteutuvan melko hyvin. Sivistysalan tyontekijét, miehet ja nuoremmat vastaajat kokivat
tyohyvinvoinnin johtamisen toteutuvan parhaiten. Yhdenk&an taustamuuttujan kohdalla ei havaittu
tilastollisesti merkitsevid eroja. Tyon ilon kokemukseen molemmilla ammattialoilla vaikutti eniten
tyontekijian kokema kompetenssi. Tdmin liséksi tyon sosiaaliset tekijat eli tyGyhteiso vaikutti
vastaajien mielestd tyon ilon kokemukseen. Vastaajat kokivat johtamisen vaikuttavan hieman tyon ilon
kokemukseen molemmilla ammattialoilla.

Ty6hyvinvointi ndhddén tutkimuksessa kokonaisvaltaisena ilmidné, johon vaikuttaa tyontekijén
henkilokohtaiset ominaisuudet, tyoyhteiso, tyd, organisaatio ja johtaminen. TyShyvinvointi on
jokaisen tyontekijan vastuulla, mutta johtamisella voidaan vaikuttaa jokaiseen tyohyvinvoinnin osa-
alueeseen. TyShyvinvointi tulee ottaa huomioon organisaation strategiassa, jolloin se nakyy
jokapdivéisessa tyOarjessa. Hyvinvointi on jokaisen henkilokohtainen kokemus, johon vaikuttavat
tyontekijin tunteet. Transformationaalinen johtaja tarjoaa tukea siten, ettd tyontekijan voimavarat ovat
tarvittavalla tasolla tyon vaatimuksiin ndhden. Julkisen sektorin tyén muutokset vaativat organisoitua
johtamista, jotta jokaisen tyontekijéan hyvinvointi ja tydkyky kehittyy ja sdilyy lépi tyduran luoden
tyontekijodille tyon ilon kokemuksia.

Avainsanat: ty6hyvinvointi, tydhyvinvoinnin johtaminen, tyon ilo, julkinen sektori
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on teema, joka koskettaa jokaista tyopaikkaa sekd jokaista tyossakayvaa
ihmisti. Suurin osa ithmisisté pitdé tyota tirkednd eldmén hyvinvointitekijdna. Tydssd ihminen
kokee parhaimmillaan kuuluvansa johonkin, pddsee toteuttamaan itsedédn sekd voi kokea
itsensd tarpeelliseksi. (Otala & Ahonen 2005, 21-22.) Vield 1900-luvun puolivilissa
suurimmat motivaattorit tyonteolle keskittyivét toimeentulon hankkimiseen. Nykydén
tyossdkdyvit arvostavat yhid enemmaén tydssd vithtymisté, tyon haasteellisuutta sekd
kehittymismahdollisuuksia. (Virolainen 2012, 9.) Hyvinvoiva ihminen on tirked osa
tyOyhteis6d, joka on osa suurempaa yhteiskuntaa. Nédin ollen ty6hyvinvoinnilla on merkittivia

mikro- ja makrotason vaikutuksia.

Ty6hyvinvoinnin yhteiskunnallinen merkitsevyys voidaan todeta esimerkiksi taloudellisten
tekijoiden kautta. Ty6hyvinvointiin panostamalla voidaan pienentéé erilaisia tydeldmin
kustannuksia. Tyontekijoiden hyvinvointiin panostaminen nikyy muun muassa vihentyneissé
sairaus- ja eldkekustannuksissa (Otala & Ahonen 2005, 76). Professori Guy Ahonen on
todennut jo 1990-luvulla, miten tyShyvinvointiin sijoitetut rahat maksavat itsensé takaisin

jopa 10-20-kertaisina (Otala & Ahonen 2005,72).

Maakunta- ja sote-uudistus tulee vdistimattd haastamaan henkildston hyvinvointia.
Uudistuksien myo6td syntyy uusia yhdyspintoja, jossa kaksi tai useampi organisaatio alkaa
toimimaan yhdessd. Yhdyspintavaikutukset korostuvat erityisesti johtamisessa,
prosessitoiminnassa sekd toiminnan tuloksellisuudessa. Yhdyspintamuutokset julkisella
sektorilla aiheuttavat muun muassa muutoksia tyontekijéiden tyonkuvassa sekéa
asiakasryhmien kasvua. (Suomen sosiaali- ja terveys ry, 2021.) Jotta muutokset tapahtuvat
hallitusti ja tyontekijét sitoutuvat uusiin toimintatapoihin, on kiinnitettdva paljon huomiota

kyseisten ammattialojen tyontekijoiden hyvinvointiin.

Ty6hyvinvointi ndhdddn kokonaisvaltaisena ilmiond, ei ainoastaan esimerkiksi fyysisend
hyvinvointina. TyShyvinvoinnin méaritelméistd voidaan 16ytid yhtdldisyyttda WHO:n
madrittelemdstd kokonaisvaltaisesta terveyskasityksestd (Virolainen 2012, 11). WHO:n
madritelmdn mukaan terveys on kokonaisvaltainen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen
hyvinvoinnin tila (World Health Organization, 1948). Ty6hyvinvointi on koko tydyhteison
yhteinen asia, eika sitd paikata tai paranneta yhden henkilon avulla. Tydeldmin kehittimisen

kannalta tulisikin murtaa vastakkainasettelu tyonantajan- ja tyontekijoiden valilla. Jotta



saadaan aikaan entistikin laadukkaampia kehittdmistuloksia, tyoeldmaissa tarvitaan
luottamusta ja vastavuoroisuutta, joka on yhteisesti jokaisen tyontekijén vastuulla. (Pyorid
2012, 21-22.) Johtaminen ja esimiestyd ovat kuitenkin ilmiona yksi suurimmista tekijoista,
jolla voidaan vaikuttaa kaikkiin ty6hyvinvoinnin ulottuvuuksiin, niin psyykkisiin-, fyysisiin-,
henkisiin- kuin sosiaalisiin tekijoihin sekd tyon luonteeseen. Johtamisella voidaan saada
aikaan muutosta seké kehitystd edelld mainituilla osa-alueilla. Jotta johtamisella voidaan
saada aikaan positiivisia vaikutuksia tyShyvinvointiin, on johtamisen oltava jaettua. Tdma
tarkoittaa sitd, ettd kaikkien ddni pdédsee tydorganisaatiossa kuuluviin seka sitd, ettd jokainen

tyontekija on sitoutunut yhdessa valittuihin pddmaériin. (Juuti & Vuorela 2015, 23.)

Tyoeldméssa on aina koettu muutosta, mutta sen ilmeneminen on nykypaivina toisenlaista
kuin aiemmin. 1990-luvulta alkanut muutos on nopeuttanut muutoksen sykleja siten, ettd
kdynnissa voi olla useita muutoksia yhtdaikaisesti. Muutokset vaikuttavat tydoympéristossi
monin eri tavoin, jonka seurauksena tyohyvinvoinnin johtaminen on noussut tirkeéksi osaksi
menestyksellistd muutoksen hallintaa ja tuloksellisuutta. Jotta yritys pystyy pitdméaan kiinni
aineettomasta padomasta, eli innostuneesta, osaavasta ja hyvinvoivasta henkil9stosta,
yrityksen on otettava tyohyvinvointi strategisen ajattelun keskioon. (Pursio 2010, 56.)
Tyohyvinvoinnin johtamisessa tulisi ottaa huomioon, miten tuottavuus ja hyvinvointi kulkevat
kési kddessd. Hyvinvoiva yhteisé on useimmiten myds tuottava. (Talouseldma 2010.)
Aiemmin tyohyvinvointi on nédhty erillisend ja irrallisena “tyohyvinvointitoimintana”, joka
ndkyy tydorganisaation toiminnassa tiettyna ajankohtana vuodessa. Modernin késityksen
mukaan, tyShyvinvointi kulkee mukana jokapéiviisessd turvallisessa ja sujuvassa
tyOympéristossd, joka itsessdén luo tyontekijoille hyvinvointia. Késityksen mukaan
parantamalla tyonteon peruselementtejd luodaan ty6hyvinvointia. (Forma, Kaartinen & Pekka

2013, 8.)

Jokaisessa padtoksessd, jonka tyontekija tai johtaja tekee, on takana jonkinlainen tunne.
Tunteiden vaikutus ty6eldmaién on usein sivuutettu rationaalisen ajattelun kustannuksella.
Tunteiden avulla tyontekija pystyy muodostamaan syvemman yhteyden ty6honsé ja
sitoutumaan esimerkiksi organisaation tavoitteisiin. Tunnejohtamisen avulla voidaan
saavuttaa muun muassa sosiaalista yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tyon mielekkyyden
kokemuksia, jotka ovat tirkeitd tydhyvinvoinnin kokemuksen osa-alueita. (Ashforth &

Humphrey 2016, 119-120.)



Julkisen alan tydhyvinvointia on tutkittu useampien vuosien ajan, mutta tutkimuksen
kehittdmiselle kyseiselld sektorilla on aina tarvetta. Sivistys- ja terveysala ovat
yhteiskuntamme kantavia aloja, joten kyseisten alojen tydllistdva ja hyvinvointia tuottava
vaikutus on merkittdva (Niiranen, Joensuu, Lammintakanen & Kerkkéinen 2014, 18).
Sivistys- ja terveysala tyodllistdvét noin 24 prosenttia kaikista palkansaajista. Etenkin

terveysalan tyontekijoiden médrd on ollut kasvussa (Tilastokeskus 2019, 12).

Ty6hyvinvoinnin tulisi olla proaktiivista. Ennaltaehkdisevé tydhyvinvointiin vaikuttaminen
palvelee sekd tyontekijda ettd koko tydorganisaatiota. Proaktiivisuudella tarkoitetaan
ennakoivaa ty6hyvinvointia edistdvaa tyoté, el paikkailevaa tyota, jota toteutetaan ongelmia
havaittaessa. Mitd pidemmalle negatiiviset tekijat tyopaikalla paédstetddn, sitd kalliimmaksi
tama kdy jokaiselle yhtilossd mukana olevalle. (Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen 2012,
16.) Varsinkin kun kyse on ammattialoista, joiden tyontekijéiden hyvinvointi heijastuu
asiakastyon kautta yhteiskunnan jokaiseen jdseneen. Sivistys- ja terveysalan tyontekijoilld on
ennaltachkdisevien toimenpiteiden liséksi my0s edelld esitettyjd hyvinvointipoliittisia

tavoitteita (Niiranen ym. 2014, 18).

Lisni oleva johtaja rakentaa vuorovaikutuksellista, avointa, osallistavaa ja kannustavaa
tyoymparistod. Hyva johtaminen heijastuu kuntalaisiin asiakastyo6ti tekevin motivoituneen,
hyvinvoivan ja ammattitaitoisen henkilokunnan kautta. (Niiranen ym. 2014, 3.)
Ammattialojen johtamistydsséd on havaittavissa kolme erilaista organisaatioihin liittyvid
tekijoitd, jotka tekevit johtamisesta haasteellisempaa. Vuokko Niiranen ym. (2014)
madrittelevit julkaisussaan kyseisiksi tekijoiksi 1) ulkopuolelta tulevat nopeat muutokset, 2)
muuttoliike ja véeston ikddntyminen, sekd 3) julkisen hallinnon toimintamenetelmien
muutokset. Julkisella sektorilla johtaminen eroaa yksityisen sektorin johtamisesta siten, etti
melkein jokainen kansalainen voi ottaa kantaa johtamisen kdytantdihin. Muun muassa
palveluiden kiyttdjit ja asukkaat voivat ottaa kantaa tyohon ja tyon johtamiseen ilman
kokonaisvaltaista osaamista tai nikemysti asiasta. (Niiranen ym. 2014, 18.) Julkista sektoria
leimaa usein liiankin negatiivissdvytteinen uutisointi, joka vaikuttaa tyontekijoiden seka
johdon tyohyvinvointiin. Ty6hyvinvoinnin ja tyon ilon kokemuksen kannalta julkinen sektori
tuo tydnantajana kuitenkin tyontekijdlle etenkin turvallisuuden tunnetta seké vakautta.

(Haapanen 2014, 140.)

Tyoterveyslaitoksen professori Jari Hakanen (2011) on tuonut suomalaiseen tydeldméén tyon

imu -késitteen. Positiivinen psykologia ja holistinen nikemys ty6hyvinvoinnista ovat tuoneet



my0s suomeen sanan, joka kuvastaa positiivisen vireystilan kokemusta tydssid. Kun
virittdytynyt tyontekija kokee innostusta ja mielihyvaa tyossdin, syntyy kokemusta tyon
imusta. Tyon imussa oleva tyontekijd haluaa tehdd tydsséd parhaansa, saa voimaa muiden
tukemisesta sekd ponnistelee organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyontekijd saa
palkinnoksi ponnisteluista ja panostuksesta kokemuksen tyon merkityksellisyydesté.

(Hakanen 2011.)

Tutkimus ldhtee liikkeelle keskeisen teoriataustan ja aikaisempien tutkimuksien esittelysta.
Tutkimuksen keskeiset késitteet ovat tydhyvinvointi, tydhyvinvoinnin johtaminen ja tyon
imu. Tyohyvinvointi-osiossa keskitytddn etenkin ty0dsti saataviin positiivisiin voimavaroihin,
jotka tuottavat tyon iloa. Teoriatausta rakentuu siten, ettd ensin esitellddn kokonaiskuva
tyohyvinvoinnista ja sithen vaikuttavista tekijoistd. Tyohyvinvointi esitellddin moniulotteisena
ilmiond. Aikaisempia ty6hyvinvoinnin tutkimuksia esitelldén ensiksi yleisesti julkisen
sektorin tasolla ja timén jdlkeen syvennytiin késittelemién terveys- ja sivistysalan
aikaisempia tutkimuksia. Tdmaén jélkeen kerrotaan yleisesti johtamisesta ja syvennytiin

johtamiseen ilmidni erilaisten teorioiden ja tutkimuksien kautta.

Kolmannessa luvussa esitelldén tutkimuksen tutkimustehtiva ja tutkimuskysymykset.
Tutkimuskysymyksid on kolme: 1. Minkélaiseksi sivistys- ja terveysalan tyontekijit kokevat
tyohyvinvoinnin? 2. Miten sivistys- ja terveysalan tyontekijét kokevat tyhyvinvoinnin
johtamisen? sekd 3. Mitka tekijét vaikuttavat tyontekijoiden tyon ilon kokemukseen ja miten
kokemukset eroavat sivistys- ja terveysalalla? Ty6hyvinvointi jaetaan tutkimuksessa neljaian
kategoriaan, jotka mittaavat tyontekijoiden tyon iloa, koettua kompetenssia, tyOyhteison ja
tyOympériston toimivuutta sekd tyokykyi. Tyohyvinvoinnin johtamista mitataan yhden

summamuuttujan ja yhden erillisen viittdmén avulla.

Luvussa 4 esitelldan tutkimuksen tutkimusmenetelmét. Luvussa avataan sitd, minkélaista
aineistoa tutkimuksessa on kaytetty, sekd kerrotaan yleisesti kvantitatiivisesta eli tilastollisesta
tutkimuksesta. Tutkimuksen tulokset esitellddn luvussa 5. Tutkimustulokset on jaoteltu
kolmen tutkimuskysymyksen mukaisesti. Tuloksien havainnollistetaan taulukoiden avulla.
Tulokset vedetddn yhteen luvun lopussa. Viimeisessd luvussa, eli luvussa 6 tutkimus
jasennetdén kokonaisuutena yhteen tuloksista johdettujen pohdintojen avulla. Pohdinta-
osiossa tutkimustulokset liitetddn yhteiskunnalliseen kehykseen ja pohditaan tutkimuksen

luotettavuutta, eettisyyttd seké esitetddn ideoita jatkotutkimusaiheiksi.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi -késitteelld on monia erilaisia mééritelmid riippuen esimerkiksi siité, ketd
kisitteen madrittelee ja mistd ndkokulmasta. Sari Salojarvi (2010) kuvaa Talouseldmén
artikkelissaan hyvin késitteen moniulotteisuutta. Salojarvi toteaa sen, miten eri tahot nékevat
ty6hyvinvoinnin, vaikuttavan sithen suhtautumiseen. Ammattiliitot ndkevit tyohyvinvoinnin
tyOssd jaksamisena, tyOnantajat pyrkivat vihentdméén sairauspoissaoloja ja ehkdisemain
ennenaikaista eldkoitymistd. Kansantaloudellakin on sanansa sanottavana tyohyvinvointiin,
silld sen paamaira on tydohyvinvoinnin kautta pidentdi tyouria. (Talouseldma 2010.) Usein
tyohyvinvoinnin kehittimisestd puhuttaessa asetetaan tavoitteeksi sairauspoissaolojen
vihentdminen. Tarvittavia tunnuslukuja tydhyvinvoinnin mittaamiseen on ollut vaikea 16ytéa,
joten sairauspoissaolojen mairdé per henkilo on pidetty tarvittavana mittarina. Tdma
negatiivissdvytteinen mittari ei ota lainkaan huomioon tyopaikan psykososiaalisia tekijoita,
jotka ovat yhteydessi tyontekijan tyohyvinvointiin. (Manka ym. 2012, 8.) Psykososiaalisia
tekijoitd ovat esimerkiksi tyon hallinnan tunne, tyohon saatu tuki sekd tasa-arvoinen

tydilmapiiri (Kuoppala, Lamminpii, Liira & Vainio 2008, 904).

Yleinen tyohyvinvointikeskustelu kddntyy usein negatiivissdvytteiseen suuntaan. Perinteinen
ty6hyvinvoinnin ongelma-ajattelu etsii tyosta ja tyon tekemisestd haittoja ja vajaavaisuuksia.
Kyseinen ajattelutapa vahvistaa ongelmapohjaista ndkdkulmaa, joten yleinen ndkdkulman
vaihdos olisi paikallaan, jotta modernissa tyoelaméssid parjad. Nyky-yhteiskunnan tydelamén
trendiksi on noussut ty6hyvinvointi, joka ajattelee ilmion voimavaraldhtdisesti.
Tyo6hyvinvoinnin kokeminen mahdollistuu, jos tyon hallinta on suurempaa kuin kuormittavat
tekijit. Hyvinvointia edistetdén lisidmalld hallinnan tunnetta ja pahoinvointia voidaan estda

pitdmalld tyon vaatimukset siedettidvind. (Manka, Bordi & Heikkild-Tammi 2013, 15.)

Ty6hyvinvointi on moniulotteinen kokonaisuus, johon vaikuttavat tekijat kuten organisaatio,
johtaminen, ty0, tydyhteiso ja tyontekijé itse. Téhén tulee liittdd liséksi perheen ja muun
vapaa-ajan vilinen suhde. Thminen on yksi kokonaisuus, johon heijastuu moninaisia tekijoita.
(Juuti & Vuorela 2015, 15.) Modernin médritelmén mukaan, tyShyvinvointi on laaja-alainen
késite, mikd on tuonut mukanaan ulottuvuuksia, jotka ovat uupuneet perinteisista
stressimalleista tyhyvinvoinnin selittdjand. Téllaisia tekijoitd ovat muun muassa

tyOmotivaatio, tyon imu, toiminnan teoria ja transformatiivinen oppiminen. Tyon imu -késite



on tuonut tydhyvinvoinnin késitteeseen myds positiivisen tarkastelusuunnan pahoinvoinnin

rinnalle. Niin ilmion ymmairtdminen moninaistuu. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 5.)

Asenteet ovat ihmisen kéyttdytymiseen ja havaitsemiseen vaikuttavia tekijoité, joiden
perusteella thminen toimii. Téstéd johtuen jokainen nékee tyopaikkansa asenteidensa,
persoonallisuuden, osaamisen seké fyysisen kunnon mukaan ja muodostaa ndista
lahtokohdista kdsityksen tyohyvinvoinnista. (Manka ym. 2007, 7.) Juha Siitosen, Hannele
Repolan ja Heljd Robinsonin (2002) toteuttaman tutkimuksen Havahtuminen tydhyvinvoinnin
mahdollistamiseen -mukaan perusasenteen ja tyohyvinvoinnin kokemisen véliltd 16ytyy
yhteys. Perusasenne kuvastaa sitd, miten ihminen suhtautuu eldméén ja miten ihminen toimii
toisen ihmisen kanssa. Asenteeltaan vastaanottavainen, avoin ja positiivinen henkild pystyy
nidkemiin myo0s tydssddn mahdollisuuksia. (Siitonen, Repola & Robinson 2002, 28.)
Henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin liittyy myos elaménhallinta sisdisend voimavarana. Se
joko edistdd ihmisen kohtaamien haasteiden kisittelya tyopaikalla tai lisda niistd johtuvaa
ahdistuksen tunnetta. Hallinnan tunteeseen liitetddn kisitteet aktiivisuus, myonteisyys,
sinnikkyys ja kuuntelemisen taito. Jotta tyon tekeminen pysyy mielekkiind, ihminen tarvitsee
kasvumotivaatiota, eli halua kehittya ja oppia uutta. Psyykkisten- ja henkisten tekijoiden
liséksi henkilokohtaisiin tyShyvinvointiominaisuuksiin on liséttdva fyysinen hyvinvointi.
Hyvi fyysinen yleiskunto, lepo ja ravitsemus auttavat palautumaan tyosté ja lisddvat

hyvinvoinnin kokemisen tunnetta. (Manka ym. 2007, 7.)

Yksilollisten ominaisuuksien lisdksi tyohyvinvointiin vaikuttavat organisaatio, esimiestyo,
tyoyhteiso ja tyd. Onnistuneeseen esimiestyohon kuuluu oikeudenmukainen toimintojen seka
thmisten johtaminen. Ty0ntekijoitd osallistava ja kannustava johtaminen edistdd organisaation
tuloksellisuutta ja hyvinvointia. Kun tyontekijdt ovat perilld yrityksen tavoitteista, ovat he
usein motivoituneempia tekemadn tyotddn. Johtamiseen kuuluu myos tyotehtidvien
organisointi organisaatiossa. Kun jokainen tyontekija tietdd, mitd haneltd odotetaan ja
tyonjako on kunnossa, vaikuttaa timi positiivisesti tydilmapiiriin. Vield kun tyontekijoille
annetaan mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsé, seki tyossé kehittymiseen, motivoi se
tyontekijoitd parempiin suorituksiin. Organisaation tulisi ottaa huomioon henkil6ston
osaamisen taso ja kayttia sitd kilpailutekijdnd. Manka lisdé vield, miten avoin vuorovaikutus
tyontekijaryhmien viélilld parantaa ryhmén toimivuutta ja tyhyvinvointia. (Manka 2010, 16.)

Kuva 1 (s.7) auttaa hahmottamaan ty6hyvinvoinnin moniulotteisen kokonaisuuden.



1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuva 1 Tydhyvinvoinnin tekijat. Manka ym. 2007, 7.

Kun tyohyvinvoinnin palaset loksahtavat paikoilleen, tyontekiji voi kokea tydssiin tyon iloa.
Ty6n ilo on tila, jota jokaisen tyontekijdn pitdisi kokea tydssddn. Tyon ilo on yksil6llinen
kokemus, tunne. Mitd useampi tydyhteisossa kokee tyon iloa, sitd positiivisempia vaikutuksia
se aiheuttaa tyOyhteisossi. (Manka 2012, 77.) Yksilon ja yhteison tyon ilo edistdd tuloksellista
tyotd. Hyvinvoiva tyOyhteiso kestda tilapdiset negatiiviset vastoinkdymiset. (Manka ym. 2013,
16.) Tyon ilon synonyymina voidaan pitdé tyon imun késitettd. Tyon imun tutkimukset ovat
kéynnistdneet tutkijat Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker. ”Work engagement” eli tyon imu
tarkoittaa myoOnteistd tunne- ja motivaatiotilaa tydssi. Tyon imussa tyontekiji kokee
tarmokkuutta, omistautumista sekd tyohon uppoutumista. Tarmokas tyontekijé on energinen
ja haluaa panostaa ty6honsd myos vastoinkdymisen hetkelld. Omistautuessaan tyohon
tyontekija kokee tyon merkitykselliseksi, inspiroivaksi sekd sopivalla tavalla haasteelliseksi.
Naéiden lisdksi tyontekijan uppoutuessa tyohon, sithen haluaa keskittya ja paneutua kunnolla,

silld tdma aiheuttaa tyontekijille paljon nautintoa. (Hakanen 2011, 38.)



2.1.1 TYOHYVINVOINTIIN LIITTYVIA TEORIOITA

Ty6hyvinvointi voidaan médritelld my0s erilaisten teorioiden tai mallien kautta.
Tamainkaltainen méérittelytapa eroaa niin sanotusta intuitiivisesta tyohyvinvoinnin

madrittelystd. (Laine 2013, 43.)

Tyokykytalo

Juhani Ilmarisen (2004) maérittelema tyokykytalo syntyi, kun pelkka tyokyky ei enda
pystynyt selittiméaén riittdvan hyvin ihmisen ty6hyvinvoinnin kehittymisti. Talo
havainnollistaa ihmistd kokonaisvaltaisena ja dynaamisena olentona neljén kerroksen avulla,
jotka ovat terveys, osaaminen, arvot ja asenteet sekd tyd. Tyokyky on hyvé, kun tyon
kerrokset ja thmisen voimavarat ovat tasapainossa. [hmistd tarkastellaan mallissa
psykofyysissosiaalisena kokonaisuutena. Nahddén, ettd ihmiselld on mahdollisuus vaikuttaa
valinnoillaan oman eldmansé tapahtumiin. Tydkyky-talo ottaa huomioon henkil6kohtaisten
ominaisuuksien lisdksi yhteiskunnan, toimintaympériston sekd perheen ja ldhiyhteison.
(Lundell, Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, Mikinen, Oldenbourg, Saarelma-Thiel &
Ilmarinen 2011, 54-55.)

Tyokyky-talossa perustana toimii ihmisen terveys ja toimintakyky. Terveyteen ja
toimintakykyyn luetaan fyysinen- ja psyykkinen toimintakyky, aistitoiminnot sekd elimiston
palautumiskyky. Ilman tita laajaa terveyden ja toimintakyvyn kerrosta ihminen ei pysty
toimimaan ty9ssd. Fyysinen terveys ja toimintakyky tarkoittavat alakohtaisesti eri asioita,
joten nditd tekijoitd tulee tarkastella aina tietyn tyon vaatimuksien kontekstissa. (Lundell ym.
2011, 60-61.) Hyvén perustan paille tyontekijd rakentaa ammatillisen osaamisen.
Ammatillinen osaaminen muotoutuu tydssé tarvittavista tiedoista ja taidoista sekd osaamisesta
hy6dyntdi niitd tyotilanteissa. Tydeldmédn nopeatempoinen muuttuminen vaatii jatkuvaa
osaamisen ylldpitoa, eli elinikdistd oppimista. Kerrokseen luetaan my®ds hiljainen tieto, joka

syntyy kokemuksen avulla hankitusta osaamispddomasta. (Lundell ym. 2011, 62—63.)

Kolmas kerros kuvastaa ihmisen arvoja, asenteita ja motivaatiota. Se, miten ihminen
motivoituu tyon tekemiseen, vaikuttaa muun muassa ammatilliseen kasvuun. Vahvan
motivaation syntyéd edesauttaa yksilon ja organisaation yhteensopivat arvot. Tamén lisdksi
esimies on keskeisessd asemassa motivaation kehittdmisessi ja yksilon ammatillisen
osaamisen vahvistamisessa. (Lundell ym. 2011, 64—66.) Padllimmaisessé kerroksessa itse

tyOhon liittyvit tekijit, kuten johtaminen, tydolot ja tydyhteisd. Neljdnnen kerroksen vastuu



on esimiehilld, silld heilld on asemansa takia mahdollisuus vaikuttaa kaikkeen tyossi
tapahtuvaan toimintaan. Johdon tehtévéni on edistié tyontekijoiden voimavaroja ja niiden

kayttod seké hallita ty0ssd ilmenevid uhkia. (Lundell ym. 2011, 67—68.)

Tybkykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteisd ja tybolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

- N TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuva 2 Tyokyky-talo. limarinen 2004.

Tyohyvinvoinnin portaat

Leenamaija Otala ja Guy Ahonen (2005) ovat kehitelleet Maslow’n (1943) tarvehierarkiaa
mukaillen ty6hyvinvointia kuvastavat tyohyvinvoinnin portaat. Portaat jakavat
ty6hyvinvoinnin fyysiseen-, sosiaaliseen-, psyykkiseen- ja henkiseen hyvinvointiin. Tarpeet
kulkevat rinnastettuina fysiologisiin-, turvallisuuden-, 1dheisyyden-, arvostuksen- ja itsensi
toteuttamisen tarpeiden kanssa. Alimpien tasojen tulee olla edes jokseenkin kunnossa, jotta

tyontekija voi kivuta hierarkiassa ylospéin. (Otala & Ahonen 2005, 28-29.)

Fysiologiset perustarpeet rinnastetaan tyontekijén terveyteen, fyysiseen kuntoon seké
jaksamiseen. Téma taso luo perustan tyohyvinvoinnille. Toisella tasolla tarpeet liittyvét
tyontekijin turvallisuuden tunteen kokemiseen. Turvallisuuden tunteeseen liittyy niin
fyysinen- kuin henkinen turvallisuus. TySympdériston turvallisuudella tarkoitetaan esimerkiksi

tyovélineiden turvallisuutta ja henkiselld turvallisuudella tydyhteison luomaa turvallisuutta.
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Fyysisen ja henkisen turvallisuuden liséksi tdhén liitetdén luottamus tyon jatkumisesta. (Otala

& Ahonen 2005, 29.)

Mallin mukaan kolmas taso kytkeytyy tyon sosiaaliseen ulottuvuuteen. Laheisyyden tarve
tarkoittaa Otalan ja Ahosen (2005) mukaan sosiaalista hyvinvointia, eli tyon ihmissuhteita.
Sosiaalinen hyvinvointi edesauttaa tyontekijdn sitoutumista ja tydssd jaksamista. Neljis
hyvinvoinnin taso pitdd sisdlldén arvostuksen tarpeet. Arvostus muodostuu usein osaamisen ja
ammattitaidon kautta. Muiden arvostuksen rinnalla, tyontekijan on tirked arvostaa myos itse
omaa tyotaan. Taméan yldpuolella on vield itsensé toteuttamisen ja kasvun tarve, joka kuvaa

thmisen halua saavuttaa omia padamadridin eliméassa. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Kaikkien tasojen péélle voidaan asettaa yksi ylempi porras, joka kuvastaa ihmisen henkisti ja
sisdistd draivia. Tdhén tasoon kytkeytyy jokaisen yksilon omat arvot, sisdinen energia ja
tyonteon motiivit. (Otala & Ahonen 2005, 30.) Taso voidaan rinnastaa tyon ilon tai tyon imun

saavuttamiseen (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 102—103).

TYOHYVINVOINNIN PORTAAT

Henkisyys, sisdinen draivi Henkim_en_
Omat arvot ja ihanteet hyvinvointi

ltsensa toteuttamisen Oman tyén ja osaamisen
ja kasvun tarpeet jatkuva kehittdminen Psyykkinen
hyvinvointi

Oman osaamisen /
. v —
Arvostuksen tarpeet ammattitaidon arvostus. T

Oman tydn arvostu

Sosiaalinen
hyvinvointi

Laheisyyden tarpeet . "Tyc'jyhteisé?_n .
yhteiséllisyys. Ty6kaverit,
tiimit
Turvallisuuden tarpeet Tyopaikan henkinen ja Fyysinen
fyysinen turvallisuus. Tydn — hyvinvointi

jatkumisen turvallisuus —

-
—

Fysiologiset Terveys, fyysinen
perustarpeet kunto ja jaksaminen

—

Otala & Ahonen, 2005

Kuva 3 Tyéhyvinvoinnin portaat. Otala & Ahonen 2005.
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2.1.2 JULKISEN SEKTORIN TYOHYVINVOINTI

Julkinen sektori ty0llistdd noin kolmasosan suomalaisista palkansaajista (Tilastokeskus 2019).
Hannu Issakainen (2012) argumentoi, miten henkilostomenot vievét esimerkiksi Kuopion
kaupungilta noin 60 prosenttia kuntatalouden menoista (Manka ym. 2012, 42). Jo tdma
argumentti antaa tdyden tuen sille, miksi julkisen sektorin tyontekijoiden hyvinvointiin
liittyvid tekijoitd on tutkittava oikealla tavalla ja oikeilla mittareilla. Erityisesti julkisen
sektorin tyOpaikkoja sekéd henkisesti kuormittavia tyopaikkoja on varjostanut hyvinvoinnin
tutkimus, joka painottuu tuottavuuden tutkimukseksi, panos-tuotos-ajattelutavan mukaisesti.
Tati ajattelutapaa on alettu muokkaaman my®ds julkisella sektorilla suuntaan, jossa
ymmarretdén liittdd henkiloston hyvinvoinnin vaikutus organisaation tuloksellisuuteen. (Elo,
Ervasti & Kuokkanen 2010, 10.) Julkisen sektorin ty6hyvinvoinnin tutkimisen haasteisiin
voidaan laskea sektorin kirjava moniammatillisuus ja eri sidosryhmien ristiriidassa olevat
tarpeet ja tavoitteet. Erilaisia objektiivisia ja subjektiivisia mittausjirjestelmid, jotka
palvelisivat koko sektoria tarpeen mukaisella tavalla, ei ole helppo toteuttaa. (Elo ym. 2010,

13-14.)

On perusteltua tutkia julkisen sektorin tyohyvinvointia, sillé tdlla sektorilla on havaittu
enemman negatiivisia muutoksia tydoloissa- ja hyvinvoinnissa. Anna-Maija Lehdon ja Hanna
Sutelan toteuttaman tydolotutkimuksen (2008) mukaan julkisella alalla tydskentelevit
kokevat enemmén kiirettd ja epdvarmuutta, vajaavaisuutta henkiloston méaérassa seka
puutteita tydoyhteison avoimuudessa. Kuitenkin samassa tutkimuksessa on havaittu paljon
positiivisia muutoksia 30 vuoden tarkasteluajankohtana, silld palkansaajat kokevat oman
osaamistason nousseen. Tahén voi vaikuttaa muun muassa se, ettd tyopaikkakoulutuksiin on
ruvettu panostamaan enemmaén ja mahdollisuudet tydssd kehittymiseen ovat parantuneet. Tyo
ndhdéddn tdmén lisdksi enemmén merkittdvéna ja palkansaajien mukaan tyohon liittyvét

vaikutusmahdollisuudet ovat nousseet. (Lehto & Sutela 2014.)

Satu Ojalan ja Pertti Jokivuoren (2012) kuntien, valtion ja yksityisen sektorin
tyoolotutkimuksen mukaan, huonoimmaksi oman ty6hyvinvoinnin arvioivat julkisella
sektorilla tydskentelevét ja parhaimmaksi valtiolla tyoskentelevét. Julkisen sektorin
tyontekijoiden arvioi omasta tyohyvinvoinnista tippui vuoden 2007
tyoolobarometrimittauksesta. Suurin ero julkisen- ja yksityisen sektorin vililld on
tyontekijoiden méara tyotehtiviin ndhden siten, ettd julkisella sektorilla tilanne on parempi.

Palkka koetaan ansaittua pienemmaéksi julkisella sektorilla, mutta tydyhteison arvostus
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koetaan parempana kuin julkisella- tai valtion sektorilla. Kuntasektorilla tyoskentelevit

kokevat myds irtisanomisuhan pienempiné. (Ojala & Jokivuori, 2012, 33-34.)

2.1.3 TERVEYS- JA SIVISTYSALAN TYOHYVINVOINTI

Terveys- ja sivistysalan tyontekijat ovat kokeneet muutoksia tydssd molemmilla
ammattialoilla. Muutostilanteissa hyvinvoiva henkilosto hyviksyy ja sopeutuu helpommin
uusiin tyon tekemisen tapoihin (Karttunen, Sipponen, Tukiainen, Taskinen, Hakulinen, Kesti,
Laaksonen & Lammintakanen 2017, 36). Molemmilta ammattialoilta on loydettavissa
runsaasti tutkimuksia koskien eri tyontekijaryhmien tyohyvinvointia, silli molemmat alat

lukeutuvat yhteiskuntaamme kantaviin ammattialoihin.

Tyoterveyslaitoksen toteuttaman selvityksen mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon
palvelujarjestelmid kohtaan kohdistuu paineita, jotka eivét ole aina tasapainossa
tyontekijoiden voimavarojen kanssa. Ty0 koetaan usein henkisesti kuormittavana.
Esimerkiksi asiakassuhteet voivat aiheuttaa tyontekijalle merkittdvén henkisen taakan. (Laine,
Wickstrom, Pentti, Elovainio, Kaarlela-Tuomaala, Lindstrém, Raitoharju & Suomala 2006,
7.) Stefania De Simone (2015a) on kuvannut tutkimuksessaan, miten terveydenhoitoalalla
tyOskentelevien lisddntynyt tyGperdinen stressi ja tyossd jaksaminen, tai pikemminkin
uupuminen on liitetty lisdédntyneeseen valtionsdételyyn, yhteiskunnan medikalisoitumiseen
sekd potilaiden kanssa vietettdvén aikapulan kasvamiseen (DeSimonen 2015a). Suomessa
valtion sdddokset ovat ndkyneet muun muassa sote-uudistuksessa, joka aiheuttaa sosiaali- ja
terveydenhuoltoalalla esimerkiksi tyon rakenteellisia muutoksia (Sote-uudistus). Niin
yksityisen kuin julkisen sektorin haasteet liittyvat henkilostokysymyksiin (Tyo- ja
elinkeinoministerid 2021, 49). Ala kérsii jatkuvasta tydvoimapulasta, jota on pyritty
helpottamaan erilaisin toimenpitein. Alan tyontekijit ja etenkin sijaisina toimivat tyontekijét
edustavat usein eri kansallisuuksia. Monikulttuurinen tydpaikka on useimmiten rikkaus, jos
tyontekijoilld on tarvittavat taidot kohdata monikulttuurisutta. Monikulttuurisuus voimavarana
vaatii kuitenkin tarvittavat resurssit, jotta tyontekijit osaavat toimia yhteisoissé, jotka

koostuvat erilaisista kulttuuritaustoista tulevien ihmisten kanssa. (Opetusministerioé 2013, 46.)

Suomen ldhi- ja perushoitajien liiton (2020) toteuttaman selvityksen mukaan yli puolet
tyontekijoistd koki tyonsd raskaaksi. Vastaajat raportoivat nimenomaan henkisen

kuormituksen lisdéntyneen. Osaaminen koettiin vastaavan tyon vaatimuksia, mutta
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lisédkouluttautuminen ei ollut mahdollista. Positiivisina voimavaaroina tyontekijét nékivét
tyOyhteison, tydkaverit, esimiehen ja tydnantajan sekd asiakkaat. (Suomen ldhi- ja
perushoitajien liitto 2020.) Kati Utriainen, Leena Ala-Mursula ja Helvi Kyngés (2015) ovat
tutkineet hoitotyotid tekevien kokemuksia tyon positiivisista voimavaroista, jotka tuottavat
tyohyvinvointia. Voimavaroiksi tunnustettiin tyon fyysisid sekd sosiaalisia tekijoita.
Tutkimuksen mukaan tyostd voi nauttia, kun tyon tekemiseen on tarpeelliset vilineet ja
tyOvuorosuunnittelu on kunnossa. Taman liséksi hyvéa tydilmapiiri, johtaminen ja johdolta
saatu ohjeistus sekd tunnustus lisddvit hyvinvointia tydssd. Johtaminen néhtiin todella
tarkednd tyohyvinvointia edistdvéni tekijand. (Utriainen, Ala-Mursula & Kyngis 2015, 737.)
Tyontekijat raportoivat usein tutkimuksissa, miten johtaminen ja tydyhteisd ovat teemoja,
jotka tuottavat positiivisia voimavaroja tyohon. Christine Duffield, Michale Roche, Nicole
Blay ja Helen Stasa (2011) tutkivat hoitajien kokemuksia tyOpaikalla tapahtuvasta
johtamisesta, tyontekijoiden mielipiteitd tyOpysyvyyteen vaikuttavista tekijoistd seké
tyodoloista. Tutkimuksessa korostui, miten tyontekijét raportoivat johtajan tarkeiksi
ominaisuuksiksi johtamisen ldpindkyvyyden ja -saatavuuden, avoimen keskusteluilmapiirin
sekd vahvan ammattimaisen tuen, joka kattaa koko henkildston. Henkildsto toivoo johtajalta

niin tyon johtamista kuin ihmisten johtamista. (Duffield, Roche, Blay & Stasa 2011, 25-26.)

Sivistysalalla niin ikdsn muutokset ja alaan kohdistuvat odotukset vaikuttavat myos
tyontekijoiden hyvinvointiin. Opetusalan ammattijarjeston OAJ:n (2017) tydolobarometrin
mukaan tyon kuormittavuus on noussut suuremmaksi tyon voimavaroihin ndhden. Kuten
terveysalalla, my0s kouluhenkilokunta kokee tyon henkisen kuormittavuuden kasvaneen.
(Opetusalan ammattijarjestd 2017.) Yksi merkittivisti opettajien tyohon vaikuttanut tekija on
ollut ajattelu- ja toimintatapojen muutos inklusiiviseen opiskeluympéaristoon. Inklusiivisen
ajattelun mukaan koulu on yhteinen kaikille, eiké ketdén tule syrjid erilaisuutensa vuoksi.
(Saloviita 2012, 6.) Tam4 vaatii oppilaitosten henkilokunnalta sopeutumista erilaisiin
oppilaskohtaisiin ratkaisuihin. Opetushallituksen teettimén tutkimuksen mukaan
koulutusalalla tydskentelevit ovat kuitenkin yhtd tyytyviisid tydhonséd kuin muilla aloilla.
135 000 vastaajan joukossa noin 80 % tyontekijoistd kokee tydssddn tunteita, jotka edistavit
tyon imun tunnetta. Onnismaan (2010) mukaan kouluhenkil6kunnan tyéhyvinvointi tai -
pahoinvointi heijastuu suoraan oppilaisiin. Tdma perustelee tutkimuksellista tarvetta talla

alalla viela entisestddn. (Onnismaa 2010, 55-56.)

OAIJ:n (2017) toteuttamassa Opetusalan tydolobarometrissa kysyttiin opettajien kokemuksia

johtamisesta ja heiddan kokemasta esimiestydstd. Huolestuttavaa tutkimuksessa oli se, miten
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tyontekijat kokivat esimiestoiminnan heikentyneen viimeisen kahden vuoden aikana.
Tyontekijét eivit kokeneet johtamista tasapuolisena eiké tukea, apua ja rakentavaa palautetta
ollut tarpeeksi saatavilla. Tuloksissa oli kuitenkin hajontaa, silld selkedsti véhiten tasapuolista
kohtelua kokivat ammatillisen oppilaitoksen sekd ammattikorkeakoulun opettajat. Suurin osa
muista ryhmisté (varhaiskasvatus, peruskoulu, lukio, aikuiskoulutus ja kansanopisto tai
kansalaisopisto) raportoivat kokevansa tasapuolista kohtelua melko usein. Léhiesimiehilti
saatua tukea ei ole eritelty raportissa osastoittain. Se on kuitenkin heikentynyt hieman niin
tyOtehtidvien hoitamiseen saadun tuen osalta, kehitysmahdollisuuksien tukemisen osalta seké

rakentavan palautteen saamisen osalta. (Opetusalan ammattijarjesté 2017, 22-23.)
2.2 TYOHYVINVOINNIN HISTORIA

Tyohyvinvointi-késitettd edelsi ajatus tydsuojelutydstd, joka on tydeldmin muutosten mydoté
ja ajan kuluessa muotoutunut nykyiseen muotoonsa. Elinkeinoeldmin murroksen mydoté
maatalousvaltaisesta ty0sta siirryttiin teollisuustyohon, jolloin etenkin naiset ja lapset laitettiin
tyoskentelemédn pitkid tyOpéivid, usein jopa ilman korvausta. Tdmén johdosta alkoi
muotoutumaan lainsdddanto, joka takaisi tyontekijdlle tydon vihimmaissuojan. Tydoikeus
erotettiin siviilioikeudesta 1800-luvun loppupuolella ja ensimmaéinen tydehtosopimus
laadittiin kirjanpitoalalle 1890-luvulla. Ty6suojeluasiat nousivat kunnolla kysymykseen sodan
jélkeisind vuosina 1940-luvulla, kun sotakorvauksien my6td noussut prosessiteollisuus alkoi
tyollistimadén lisdd ihmisid. TyoOntekijoiden mééran lisddntyessa tarvittiin yhteisia pelisddntdja
tyooloille ja tyon tekemiselle. Monet tyOpaikat tayttivdt madritellyn tydsuhteen muodon, silld
sitd toteutettiin valvonnan alaisena ja siitd maksettiin palkkaa tai muuta vastiketta.
Yhteiskunta oli tilanteessa, jossa, keskustelu tyoehtosopimusneuvotteluista oli tarpeellista.
Neuvottelujen myo6té vakiintui kdyténtd kolmikantavalmisteluista, joka toimi pohjana
liittokohtaisille tyoehtosopimuksille (TES). Tydoikeudelliset lainsdddédnnét ovat pakottavia tai
semidispositiivisia. TES-sopimuksien pddasiallinen suoja on tyosuhde. (Suutarinen 2010, 14—

15.)

Tydsuojelun perimméiisend tarkoituksena on ollut tyontekijén fyysisen tyokyvyn
suojeleminen. Fysiologiset tekijdt, kuten melu, kylmyys ja tyon fyysistd raskautta pidettiin
stressiperdisen sairastumisen johdannaisina. Kielteiset tuntemukset edelsivit fysiologisia
seuraamuksia, joista saattoi kehittyd sairauksia. (Manka & Manka 2016, 65.)
Tyoturvallisuuslaki vuodelta 1958 maarittelikin tySturvallisuustoiminnan koskevan pitkalti

pelkdstiin tyon fyysisitd ominaisuuksista ja riskeistd huolehtimista. Tydnantajan ja
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tyontekijan tuli havainnoida tydympéristdd ja minimoida terveyshaitat, vaaratilanteet ja
tapaturmat tyOymparistdsséd. Fyysinen tyokuorma alkoi siirtyd kohti psyykkisen
kuormittumisen puolelle, kun Suomessa siirryttiin 1980—1990-luvuilla kohti
tietoyhteiskuntaa. (Suutarinen 2010, 15-16.) 1980-luvulla tyésuojelun piiri laajeni psyykkisen
tyosuojelun parantamiseen, seké painopiste alkoi muuttua yksilon terveydesti huolehtimisesta
kohti tydyhteison kehittdmistd. (Mm. Suutarinen 2010 ja Manka & Manka 2016.) 1990-
luvulla havaittiin, miten térkedd on tydolojen takaamisen lisdksi panostaa tyontekijan
tyokyvyn ylldpitoon. Syntyi tyky-toiminta, joka ty0ympariston turvallisuuden ja
terveellisyyden lisdksi ylldpitdd tyontekijan tyokykyd ottamalla huomioon tydpaikan
kehittamistarpeet. Kehittamistoimintaa ja -suunnittelua oli késiteltdva tyontekijoiden ja heidin

edustajansa kanssa. (Suutarinen 2010, 16.)

Tyky-toiminta kehittyi 2000-luvun taitteessa tyhy-toiminnaksi, tydstd johtuvien psyykkisten
vaatimusten ja haittojen lisdéntyessd. Yhteiskunnallinen muutos kohti nopeatempoisempaa ja
epidvarmempaa tietotoimintaympéristod alkoi vaatia tyontekijiltd osaamisen uudistamista.
Henkisestd tyosuojelusta huolehtiminen toi mukanaan uudenlaisia haasteita. Keskusteluun
nousi kysymykset siitd, mitd henkinen tydsuojelu tarkoittaa organisaatioissa, rakenteissa,
toimintatavoissa, johtamisessa, tyon jirjestimisessd tai tydyhteisdjen ja yksilon tyon
suorittamisessa. (Suutarinen 2010, 16.) Tyky-toimintaa pidetdan yhtené tyhy-toiminnan
osana. Tyokykyé yllapitavid toimintaa jarjestetdan yrityksissd usein kahtena paivani
vuodessa jdrjestettdvana tyky-pédivdnd, kun taas tyhy-toiminnan tulisi olla 1dsnd yrityksen
jokapéivdisessd arjessa. Tyhy-toiminnan tulisi olla perusta yrityksen paitoksille, valinnoille ja

yrityskulttuurille. (Tykypéivé.)

Tyo6eldmissa tapahtuneet muutokset tydhyvinvoinnin kannalta eivét ole suinkaan péattyneet
tai hidastuneet. 2010-luvun lamasta on siirrytty mediayhteiskunnan ajanjaksoon, jossa
nopeatempoinen tyoeldmé vaatii tyontekijiltd jatkuvaa osaamisen péivittimistd. Tyontekija,
joka ei pysy vauhdissa mukana, vaikuttaa koko organisaation toimintaan. Nykypéivina
organisaation menestys onkin hyvin riippuvainen sen maineesta ihmisten silmissd. (Juuti &

Vuorela 2015, 12.)
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2.2.1 TYOLAINSAADANTO

Suomessa on olemassa tyohyvinvointia siételevid lakeja, jotka ovat suoraan tai vilillisesti

sadtelevia. Sadadokset liittyvit tyon tekemiseen ja sen organisoimiseen. Lakeja ovat
Tydsopimuslaki 2001/55

TyOnantajan on edistettdva suhteita niin tyontekijdén kuin tyontekijoiden vélisid suhteita.
Tyonantajan on huolehdittava, ettd tyontekijan tyokyky sdilyy myos tyonantajan puolelta

tapahtuvissa muutostilanteissa (Suutarinen 2010, 17.)
Tydoturvallisuuslaki 2002/38

Tyoyhteiso on velvollinen laatimaan tydsuojelusuunnitelman ja seuraamaan tétd suunnitelmaa

jakamalla siithen kuuluvat vastuut (Otala & Ahonen 2005, 36.)
Tydsuojelun valvontalaki 2006/44

Tyopaikalla on noudatettava tydsuojeluun liittyvid sdddoksid ja parantaa tyGymparistod ja -
olosuhteita tydsuojelun viranomaisvalvonnan ja tyOpaikan tyontekijoiden sekd tyOnantajan
kanssa yhteistoiminnassa. Kehittdmistavoitteet kasitelldén tydsuojelutoimikunnassa

(Suutarinen 2010, 18.)
Yhteistoimintalaki 2007/334

Tyonantaja on velvollinen tiedottamaan erilaisia tydyhteisoa koskevia muutostilanteita seka
laatimaan henkil6sto- ja koulutussuunnitelmat. Laki velvoittaa tyonantajaa ja tyontekijoiden
edustajia tavoitteelliseen tyohyvinvoinnin seurantaan, kehittimiseen ja raportointiin. (Otala &

Ahonen 2005, 36.)
Tydterveyshuoltolaki 2001/1388

Tarkoitus on edistdd tydympériston turvallisuutta seké tydyhteison toimintaa (Suutarinen
2010, 18). Tyonantaja on velvollinen jarjestiméén tydpaikan kustannuksella
tyoterveyshuoltopalvelut tydstd johtuvien terveysvaarojen ehkdisemiseksi sekd tyokyvyn
yllapitdmiseksi (Otala & Ahonen 2005, 37). Tydterveyshuollosta on oltava kirjallinen
toimintasuunnitelma, jossa tulee esille tydterveyshuollolla tavoiteltavat asiat, joita tyopaikka

tarvitsee ja toimenpiteet, miten niin padstddn (Suutarinen 2010, 18).
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Tyoeldkelaki 2001/242

TyoOnantajan on kustannettava tyontekijoille vahimmaisvaatimukset tayttavé eldketurva.
Ty0ntekijé osallistuu tdhdn maksamalla elékevakuutusmaksua. (Suutarinen 2010, 18.)
Eldkeikd nousee asteittain, siten ettd aiemmin eldkeikd on mééritelty idssé, nykydin eldkeikd

sidotaan elinajan odotteeseen (Tydeléke).
Tasa-arvolaki 2005/232

Lain tarkoitus on edistdd sukupuolten vilistd tasa-arvoa ty0elamaissa. Jokaisen tyOnantajan
tulee edistdé tasa-arvon toteutumista tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tydolojen
suunnittelussa tulee ottaa huomioon, ettd tyon tekeminen soveltuu seké naisille ettd miehilla.
Jos tyopaikalla on yli 30 henkil64, tyonantajan tulee laatia henkildsto- ja
koulutussuunnitelmaan tai tydsuojeluun tasa-arvon toteutumisen edistdmiseksi tasa-

arvosuunnitelma tydpaikalle. (Suutarinen 2010, 19.)

Koska tyolainsdddintd on pakottavaa, suojaa se jokaisen tyontekijan hyvinvointia samalla
tavalla. Hyvén johtamisen perustana toimii tydlainsddddnndn tunteminen. Kun johtaja tuntee
johdettavaa tydyhteisod ja tyopaikkaa koskevat lait, voi sen péélle rakentaa toimintaa, joka
tukee hyvinvointia tydssi. (Tyoturvallisuuskeskus.) Voidaan olettaa, etti jokainen tyOpaikka
noudattaa tyolainsdddantdd, mutta tyOpaikat, jotka ovat valmiita tekeméén asioita, joita laki ei
velvoita edistdvit myds enemmain tydntekijoiden hyvinvointia. (Otala & Ahonen 2005, 35—

36.)

2.3 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Johtaminen méaéritelldén sosiaaliseksi prosessiksi, jossa johtaja vaikuttaa organisaation
tuottavuuteen, organisaation jésenten kognitiiviseen toimintaan sekd tunneséatelyyn
(Nokelainen & Ruohotie 2006, 62—63). Johtaminen on prosessi, jossa johtaja usein muuttaa
jollakin tasolla alaisten kognitioita ja tietdimystd (Seeck 2012, 20). Johtaminen tapahtuu aina
tietyssd kontekstissa, jossa vallitsee omanlainen kulttuuri. Johtamiseen liittyy
auktoriteettiaseman saavuttaminen ja sen oikeutus johdettaville. Auktoriteetteja on erilaisia,

jotka toimivat eri kdyténtein, saavuttaen erilaisia tuloksia ja tarkoitusperid. (Seeck 2012, 21.)

Ihmisid voi johtaa monella eri tavalla. Johtamisparadigmojen eroavaisuudet johtuvat
ideologisista ja teknisistd paradigmaeroista. Eri paradigmat edustavat erityyppisid ideologeja.

Ideologeissa on eroavaisuuksia esimerkiksi siind, miten ilmi66n vaikuttavat ongelmat
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ndhdéddn ja ymmarretddn sekd miten ongelmat halutaan ratkaista. Eroihin vaikuttavat myds
paradigmojen tekniset ulottuvuudet, kuten ndkemys siitd, miten tyo tulisi tehda. (Seeck 2012,
34.) Perinteinen johtamistyyli korostaa johtamistapaa, joka on tavoitteeltaan hallitsevaa ja
tyontekijoitd kontrolloivaa. Johtamistyyli on ideologialtaan tyontekijoitd valvova. (Manka
ym. 2013, 17.) Perinteinen johtamisen malli ei tue voimaannuttavaa tyohyvinvointimallia,
jossa johtaja ndhdadn pikemminkin tyontekijén kannustajana tai valmentajana kuin valvojana.
Johtamisen historia on kehittynyt 1940-luvun johtamistyylisté, jossa keskityttiin jakamaan
osallistavaan johtajuuteen. (Laaksonen & Ollila 2017, 246.) 2000-luvulle saavuttaessa
johtamisessa on alettu painottamaan henkildstdjohtamisen osa-alueita, jossa osaamisen
johtaminen on tarkedd. Henkilostdjohtamisen toimintatapa ottaa huomioon henkildston
tarpeet osana strategista suunnittelua. (Laaksonen & Ollila, 2017, 176-177.) Hyvidéin
johtamistapaan on katsottu kuuluvaksi vuorovaikutus, tyontekijoiden kokonaisvaltainen
huomioiminen seki tuki. Namai elementit ennustavat usein myos tyontekijoiden hyvinvointia.

(Elo, Ervasti & Kuokkanen 2010, 11.)

Johtamista koskevassa kirjallisuudessa hyvin vakiintuneen luokittelutavan on saanut erottelu
transaktionaalisen ja transformationaalisen johtamisen vililla. Transaktionaalinen johtaminen
perustuu esimiehen ja tyontekijéiden vililla tapahtuvaan vaihtosuhteeseen. Johtajan tarkoitus
on tarjota tyontekijoilleen palkkioita hyvin tehdysti tyosté ja rangaistuksia huonommin
tehdysté tyostd. Esimies néikee tdssd ideologiassa tarkeéksi tehokkaan tyonteon, joka tulee
ilmi tehokkaasta ja nopeasta tuloksellisuudesta. Johtamistyylid voidaan kutsua myos top down
-johtamistyyliksi. (Seeck 2012, 354.) Transformationaalinen johtamistyyli korostaa
johtamisessa muodostuvaa synergiaa johtajan ja tyontekijoiden vilille. Ideologian mukaan
organisaation menestys on riippuvainen molempien tahojen onnistumisesta. Johtamisen
perusajatus on positiivinen ja ihmisiin uskova toimijuus. Jokaisessa johtajassa on usein

havaittavissa vaikutteita molemmista ideologeista. (Manka 2012, 97-98.)

Organisaatioissa on havaittu, miten kasvu, tuottavuus ja tehokkuus eivit ole tavoitettavissa
pelkistddn teknologiaan investoimalla tai prosesseja hiomalla. Teknologia ja vilineet
kehittyvit nopeasti, eikd vilinevarustelulla parjdad endd globaalissa kilpailussa. Kilpailussa
parjadvit ne yritykset, jotka pystyvét pitdméén kiinni osaavasta, innostuneesta ja

hyvinvoivasta henkilostopdédomasta, joka on sitoutunut tyohonsia sekd pysyy tuottavana
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muuttuvissa tilanteissa. Néité tekijoitd kutsutaan yrityksen aineettomaksi padomaksi.

(Suutarinen 2010, 48.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on merkittdvi osa esimiestyotd, esimiestasosta riippumatta.
Tyohyvinvoinnin johtamisessa korostuu johtamistyyli seké yleinen asenne tyohyvinvointia
kohtaan. [Iman muita toimia jo positiivinen ja avoin asenne itsessédén ohjaavat esimiesté
toimintaan, joka tukee tyShyvinvoinnin toteutumista tyOpaikalla. Tasa-arvoinen, tyontekijat
huomioiva, vastuun ja vapauden sopivan suhteen huomioiminen sekéd oikeudenmukainen ja
vuorovaikutuksellinen johtamistyyli parantavat koko organisaation hyvinvointia. (Virolainen

2012, 105-106.)
2.3.1 OSAAVAN TYOYHTEISON STRATEGINEN JOHTAMINEN

Strategiseen johtamiseen on katsottu kuuluvaksi tavoitteiden asettelu (visio ja pitkin aikavilin
tavoitteet), resurssien organisointi, tydskentelymenetelmien valinta, toimintasuunnitelma
johdon toiminnalle sekd toimintaan kohdistuva arviointi. Strateginen ajattelu muodostuu
kolmesta padkysymyksestd, jotka késittelevit organisaation nykytilaa, organisaation
tavoiteltua tilaa seké toimia, jotka tulee toteuttaa tavoitteiden saavuttamiseksi. Ndihin
kysymyksiin johdon tulee 16ytda vastaukset ja johtaa omia tyOntekijoitddn sovittujen toimien

mukaisesti, jotta strateginen johtaminen toteutuu. (Laaksonen & Ollila 2017, 11-12.)

Johtamiselle on asetettu suuret odotukset ja paineet, silld henkildston osaamisesta on tullut
oleellinen organisaation strateginen tekija (Juuti 2010, 51). Osaava tyontekijd suoriutuu
tyOtehtivistddn, kehittdd omia tydskentelymenetelmidin seké selviytyy pulmallisista
tilanteista tyoyhteisossddn (Laaksonen & Ollila 2017, 175). Osaavan henkildston sisdlld tyot
liittyvit kitkattomasti toisiinsa ja tyon organisoinnissa on otettu huomioon asiakkaiden
tarpeet. Ndin syntyy terve organisaatio, jossa ydinosaamisesta pidetdin huolta ja ihmiset
pysyvit terveempind. Niin kuin on aiemmin mainittu, vain terve ihminen tuottaa hyvaa
tulosta, voi itse hyvin, seké edistii ty0yhteisonsd hyvinvointia. Thmisié ei saisi kohdella kuin
resursseja, joita voidaan korvata toisenlaisilla resursseilla. Mikéli nédin toimitaan, heitetdin

hukkaan se osa-alue, jossa organisaation toiminta ja uudistus tapahtuu. (Juuti 2010, 52-53.)

Ty6hyvinvoinnista on tullut organisaatioille erityinen strateginen kilpailuvaltti. Juuti (2010)
puhuu kompetenssiportfoliosta, joka perustuu organisaation tyontekijéiden hyvinvointiin.
[lman hyvinvointia ei synny innovaatioita eikd osaamista, josta voi seurata organisaatiolle

taloudellisia vaikeuksia. (Juuti 2010, 53.) Jotta ty6hyvinvointi paésisi konkreettisesti
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organisaatioiden huomion keskidon, on esitetty ehdotus henkilostotilinpdatoksen nostamisesta
suurempaan tarkasteluun. Henkildstotilinpadtoksestd selvidd yrityksen henkiloston rakenne,
sairauspoissaolot, tydajan kiyttd sekd osaaminen ja sen hyddyntdminen. Néiti tietoja voidaan

kayttdd apuvilineend yrityksen strategisessa paatoksenteossa. (Tilisanomat 2018.)

Strategialdhtdinen tydhyvinvoinnin johtaminen kidytdnnon tyond tarkoittaa tydvoiman
saattamista tehokkaaseen kadyttoon. Se tunnistaa tulevaisuuden haasteet ja voimavarat, seka
kannustaa innovatiiviseen toimintaan ja jattdd muutokselle hallinnassa olevan joustovaran.
Keskidssd on vahvasti ennakointi ja suunnittelu. Asiaa ei myoOskaén tulisi ndhda irrallisena

tekijénd, vaan liittdd se suurempaan asiakokonaisuuteen. (Laaksonen & Ollila 2017, 16-20.)

Osaamisen johtaminen perustuu vahvasti oppivan organisaation kisitteeseen. Oppivan
organisaation tahtotila on kehittdd jokaista yksildind ja tuottaa omaa ammattitaitoa
yhteistoiminnallisesti kaikkien hyviksi. Térkeind tekijoind on antaa tyontekijoille
mahdollisuus vaikuttaa omaan oppimiseen ja kehittymiseen. Johtajan tehtidvi oppivassa
organisaatiossa on ylldpitdd ilmapiirid, joka antaa jokaiselle mahdollisuuden kehittyd. Muun
muassa avoimen vuorovaikutuskulttuurin luominen, esimerkiksi onnistuneen viestinnian

kautta, edistdd oppivan organisaation kehittymisti. (Laaksonen & Ollila 2017, 178.)

Strategialdhtoiseen tyohyvinvoinnin johtamiseen on tarpeellista liittdd atheena tyGturvallisuus.
Tassd kontekstissa tydturvallisuusilmiond ymmartia tyon siten, ettd sen tulee olla oikein
kuormittavaa, sujuvaa, hiiri6tonté ja tehokasta ja tuottavaa tyotd. Nama kaikki tulee toteutua
tyOssd itsessddn. Systemaattinen tyohyvinvoinnin- ja turvallisuuden ennakoiva johtaminen
pitad sisdllddn yrityksen profiloinnin eli tarpeiden tunnistamisen, voimavarojen edistimisen,
tyOympariston turvallisuuden ja muutoksen hallinnan. Seuraavaksi késitelldén organisaation
menestystekijoitd tarkemmin. Nama menestystekijit kuuluvat ennakoivaan johtamistyyliin.

(Pursio 2010, 58-63.)

Organisaation profilointi auttaa tuloksellisen toiminnan kannalta tirkeiden tyohyvinvoinnin
edistdmistarpeiden 10ytdmistd ja kohdentamista. Ndiden tarpeiden tulee kohdistua juuri
kyseisen organisaation tarpeisiin. Téssd kohtaa yrityksen tulee tunnistaa toimintaympéariston
kehitys sekd tyohyvinvointimerkityksen vaikutus. Strategia, tavoitteet, tyokyky- ja
tyohyvinvointiprofiilit toimivat 1dht6kohtina tarvittaville toimenpiteille. Tiivistettyna
organisaation profilointi on toimintaa, jossa mééritetdin kayttdonotettava strategia, asetetaan

tulostavoitteet sekd madritetddn henkiloston kaytettdvyysaste. (Pursio 2010, 60.)
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Yksi strategialéhtoinen tarkastelutapa tydhyvinvoinnille on voimavaraldhtdinen
tarkastelutapa. Voimavarat auttavat selviytyméén tyon muutoksissa niin yksiléd kuin
tyOyhteisond. Voimavarat voidaan jakaa yksil6- ja organisaatiovoimavaroihin. (Pursio 2010,

57)

Varhainen ennakointi ja puuttuminen edellyttdvit suunnitelmaa siitd, miten tunnistamme
tyohyvinvointia kehittdvid ja vahvistavia tekijoitd. Uhkiin varautuminen ja puuttuminen seki
niiden vaikutus tyokykykyyn ja -hyvinvointiin on osattava ennakoida. Yksiloiden
voimavarojen tarkastelussa tarkastellaan yksilon suorituskykya suhteessa tyon vaatimuksiin.
Tahan lisdtddn yksilon edellytys toimia tehtdvissa, eli yksilon osaamistaso. Arviossa otetaan
huomioon ihminen kokonaisuutena niin fyysisend, psyykkisend kuin ammatillisena toimijana.
(Pursio 2010, 61.) Voimavaroja tarvitaan kaikkeen organisaatiossa tapahtuvaan toimintaan.
Tyontekijé ei voi kehittyd ja hankkia uutta osaamista ilman voimavaroja. Ty0ssé tarvittavaan
paitoksentekoon vaikuttavat niin yksildlliset voimavarat, kuin sosiaalisesti hankittu tieto.
Esimieheltd saatu palaute ja tuki on vaikeaa vastaanottaa ilman yksil6llisid voimavaroja.
Kéaytannossa jotta tyontekija pystyy tyoskentelemédn halutulla tavalla tydympéristdssd, on

taattava mielekis ja motivoiva ty0, jossa on tarpeeksi haasteita. (Manka 2010, 188—194.)

TyOympariston turvallisuuteen kuuluu tydympériston kehittdminen ja riskien tunnistaminen.
Strategisen johtamisen yksi tdrkeimmisté osista on taata onnistunut tyon psykososiaalisten
riskien yhdistdminen tyon muutoskehitykseen. Pursion (2010) mukaan viimeinen ulottuvuus
on muutoksen hallinta. Organisaatio ei voi toimia muutoksessa sivustakatsojan roolissa, vaan
sen on oltava aktiivinen toimija uusien asioiden oppimisen ja toimintatapojen omaksumisen
kautta. Muutoksen hallinnassa tulee ottaa huomioon yrityksen sisdiset ja ulkoiset
muutostarpeet. Muutoksiin suuntautuminen tapahtuu tyonantajalédhtoisesti

yhteistoiminnallisen tyon ja toimintamallien kehittdmisen kautta. (Pursio 2010, 62.)
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2.3.2 TUNNEJOHTAMINEN

Jokainen ihminen kokee tunteet eri tavalla, silld jokaisen kokemukset, persoonallisuus, tieto,
arvot ja maailmankuva vaikuttavat tunnekokemukseen. Minkélaista on hyvé yhteisty6? Miten
se toteutuu? Mitd se merkitsee itselle tai toiselle? Jokaiselle edelld kuvatut asiat merkitsevét
jotain. (Vesterinen 2007, 108.) Siirtyminen modernista yhteiskunnasta mydhdismoderniin
yhteiskuntaan, ihmisten menestyminen ja hyvinvointi eivit riipu endd pelkéstién
taloudellisesta ja tiedollisesta pddomasta vaan my0s sosiaalisesta- ja emotionaalisesta
pddomasta. Sosiaaliset taidot, kuten tunneosaaminen, tunneély, tunnetyo ja tunnetaidot ovat
merkittdva osa tyontekijoiden hyvinvointia. Kilpailun kiristyminen véhenevéstd tydvoimasta
vaatii enenevissd madrin ymmarrysta siitd, mistd tyontekijin hyvinvointi koostuu ja miten sité
ylldpidetddn. Tunnejohtamisessa on tirkeda se, ettd johtaja tunnistaa niin omat tunteet kuin

tyOyhteisonséd tunnemaailman. (Vesterinen 2007, 104.)

Tunteet liittyvét vahvasti elimén mielekkééksi kokemiseen, merkityksellisyyteen sekd
ithmisen sisdiseen elimanhallinnan tunteeseen. Sisdinen eldménhallinta, niin kuin
tyohyvinvointi -kappaleessa mainitsin, liittyy ihmisen henkisiin ja psyykkisiin
mahdollisuuksiin kohdata ja selvité eteen tulevista ongelmista. Eldménhallinnalla pyrimme
kisittelemidin stressikokemuksia ja siitd johtuvaa ahdistusta. Tunteiden avulla pyrimme
padsemiin pois epdmukavasta psyykkisestd tilanteesta, jotta mielen tasapaino sdilyisi.
Ihmisen kyky kaésitelld tunteista aiheutuvia vaikeitakin kokemuksia, on yhteydessd ihmisen
psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin. Paidtoksenteossa tunteet vaikuttavat yhta paljon kuin
jarkikin. Kumpikaan osa-alue ei vie tilaa pois toiselta. (Vesterinen 2007, 104—105.) Tunteet
voivat helposti viedd vallan, mutta niiden oikeaoppinen analysoiminen edistdi ajattelua.
(Manka ym. 2013, 21.) Tyon kokeminen merkityksellisend kytkeytyy koko organisaation
menestykseen. Kun tydntekija ymmartdd oman tydopanoksensa merkityksen, sitoutuminen

organisaation toimintaan helpottuu. (Vesterinen 2007, 108.)

Vesterinen (2007) kéyttad artikkelissaan Hdmaldisen ja Saarisen (2004) kehittdméa
systeemidlymatkan késitettd pohjana onnistumiseen tunnejohtamiseen. Systeemidlymatka
lahtee liikkeelle siitd, ettd ymmaéarrdmme oman mentaalimaailmamme ja sen vaikutusta omaan
kiytokseen. Tdmaén jélkeen pystymme ndkemaiin tilanteen toisen ihmisen perspektiivistd, joka
voi johtaa henkilokohtaisen kdyttdytymisen muutokseen ja sitd mukaa
vuorovaikutussuhteiden muutokseen. (Vesterinen 2007, 114.) Kun olemme tietoisia siité,

miten tunteet ja systeemidlykés johtamismalli toimivat, pystymme saavuttamaan hyvinvointia
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tyontekijoille, sekd menestystd koko organisaatiolle. Positiivisen tunneilmaston luominen ei
kuitenkaan ole pelkéstéén johtajan harteille, vaan koko henkildston vastuulla. (Vesterinen

2007, 116.)

Tunteiden huomioimisesta tyohyvinvoinnin kontekstissa on kerétty tutkimustietoa. Siitonen
ym. (2002) kerdsivit tutkimuksessaan tietoa tyohyvinvoinnin mahdollistamisesta
tyOyhteisOssd. Yhteisot, joilla koko henkildstolla oli aito mahdollisuus tunneilmaisuihin,
voivat paremmin myos tyOssa. (Siitonen ym. 2002.) Yritykset ovat painottaneet
johtamisessaan management-tyylistd johtamistyylid, jossa pddpaino on loogisrationaalinen ja
byrokraattinen johtamistyyli, joka ei nosta tunteita suureen huomioon. Johtamisen tulisi
siirtyd enemmain kohti avointa ja kunnioittavaa vuorovaikutusilmapiirid. (Vesterinen 2007,
121.) Avoimeen ja kunnioittavaan vuorovaikutuskulttuuriin kuuluvat myos paétoksenteon
lapindkyvyys ja oikeudenmukaisuus. Lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet oikeudenmukaisen
johtamistyylin ja tyohyvinvoinnin vahvan positiivisen yhteyden. Esimerkiksi Allan Lind ja
Tom Tyler (1988) ovat tutkimuksessaan havainneet, miten tyotyytyvaisyys ja pddtoksenteon
oikeudenmukaisuus ovat yhteydessi toisiinsa. Positiiviset kokemukset oikeudenmukaisesta

paitoksenteosta edistivit tyontekijoiden tyotyytyvéisyyden kokemusta. (Lind & Tyler 1988.)

Johtaja ei voi kuitenkaan antaa hyvinvointia suoraan tyontekijélle, vaan mahdollistettava
turvallinen tydpaikka hyvinvoinnin kokemiselle. Mahdollistavan johtamisen mukaan johtajan
on pyrittdvd luomaan ja ylldpitimédan myonteistd ja innostavaa tunneilmapiirid. (Siitonen ym.
2002, 26.) Siitonen ym. (2002) toteuttivat tutkimuksen, koskien tyohyvinvoinnin
edistdmisestd. Tutkijat raportoivat, miten mahdollistava johtaminen edistdd henkiloston
hyvinvointia. Mahdollistavaan johtamistyyliin liitetdéin johtajan persoonallisuuspiirteiltd
noyryyttd, hienotunteisuutta sekd hyvid ihmissuhdetaitoja. Tavoite on saavuttaa
molemminpuolinen arvostus, hyvédksynti ja luottamus. Johtajan on annettava tilaa myds
epdonnistumisille, silld se viestii henkilostolle kuvan siité, ettd tyontekijoilld on johdolta tuki
ottaa riskejd ja kokeilla uutta. Tahén liittyy my0s johtajan oma tietoisuus omasta
haavoittuvuudestaan ja inhimillisyydestdén. Mahdollistava johtaja pyrkii edistimédn

ty6hyvinvointia avoimen ja rehellisen kommunikaation kautta. (Siitonen ym. 2002, 26-27.)
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3 TUTKIMUSTEHTAVA

Tutkimuksella pyritddn selvittdimain, millaisena sivistys- ja terveysalalla tydskentelevit
kokevat oman tyohyvinvointinsa ja tyohyvinvoinnin johtamisen omalla tydpaikallaan, ja
minka tekijoiden he arvioivat vaikuttavan tyon ilon kokemukseen. Ty6hyvinvointia
koskevalla tutkimuksella haetaan vastausta sithen, mitka tekijat tyontekijat kokevat kuuluvan
hyvéén tyohon. TyShyvinvoinnin johtamisen tutkimisessa ollaan kiinnostuneita, toteutuuko
tyOpaikalla tunnejohtamisen seka strategisen johtamisen peruspiirteitd. Tyon ilon kokemiseen

vaikuttavat kaikki tyohon, tydympéristoon sekd johtamiseen liittyvit tekijat.

Alojen vililld tehddin vertailua kahdessa ensimmaéisessé tutkimuskysymyksessa.
Kolmannessa tutkimuskysymyksessé ollaan kiinnostuneita yleisesti tyon ilon kokemukseen
vaikuttavista tekijoistd. Tutkimuskysymyksid on kolme. Tutkimuskysymykset pohjautuvat

aineistoon seka teoriaan.
1. Minkélaiseksi terveys- ja sivistysalan tyontekijat kokevat tydhyvinvoinnin?
2. Miten sivistys- ja terveysalan tyontekijéit kokevat tyohyvinvoinnin johtamisen?

3. Mitka tekijét vaikuttavat tyontekijan tyon ilon kokemukseen ja miten kokemukset

eroavat sivistys- ja terveysalalla?

Aiempiin tutkimuksiin perustuen tyShyvinvoinnin tirkeimmaét positiiviset tekijat liittyvit
Otalan ja Ahosen (2005) tyohyvinvoinnin portaat-mallin mukaan tyon sosiaalisiin- ja
psykologisiin tekijoihin. Tyokyky-talossa tima tarkoittaa viimeistd kerrosta, johon lukeutuu
johtaminen, tydyhteiso ja tydolot. Koulujen tydsuojelutarkastuksien mukaan, koulutusalalla
tyoskentelevét arvioivat yleisen tyokykynsé ja terveydentilansa hieman paremmaksi kuin
muilla aloilla tydskentelevit. Kasvatusalalla tyoskentelevit raportoivat myos muita
vihemman poissaoloja terveydentilan takia. (Onnismaa 2010, 8.) Muun muassa tdhin tietoon
nojautuen, uskon sivistysalalla tydskentelevien kokevan fyysisen tyohyvinvoinnin osa-alueen
parempana, kuin terveysalalla tyoskentelevien. TyShyvinvointia tukevia tekijoitd molemmilla
aloilla on aiempien tutkimusten mukaan positiivinen ilmapiiri tydyhteisossa ja tydyhteisolta
saatava tuki. Tama tukee myds omaa hypoteesiani tyohyvinvoinnin voimavaroista

molemmilla aloilla.

OAJ:n (2017) toteuttamassa opetusalan tydolotutkimuksessa havaittiin opettajien olevan

tyytyméttomid johtamiseen tyopaikalla. Koulun henkil6sto koki etenkin tasa-arvoisen
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kohtelun ja ty0ssd ldhiesimieheltd saatavan tuen laskeneen (Opetusalan ammattijarjestd 2017).
Toinen tutkimukseni hypoteesi liittyy tyytyvéisyyteen tyohyvinvoinnin johtamisesta.
Utriainen, Ala-Mursula ja Kyngés (2015) toteavat terveysalan tyontekijoiden kokevan hyvén
johtamisen tukevan paljon tyontekijian tyohyvinvointia. Voisiko siis olla, ettd terveysalan
tyontekijit kokevat ty6hyvinvoinnin johtamisen toteutuvan hieman paremmin kuin

sivistysalan tyontekijét kokevat. Muodostan téstéd tutkimukseni toisen hypoteesin.

Kolmannessa tutkimuskysymyksessé késitelldén tyon ilon tunteeseen vaikuttavia tekijoita.
Tutkimuksissa on havaittu, miten tyon ilon saavuttaminen helpottuu, kun tyontekiji kokee
tarpeeksi autonomiaa omassa tydssadn. Bettina Kubicek, Christian Korunka ja Sara Tement
(2014) tutkivat hoitoalan tyontekijoiden tyon hallinnan tunteen kokemusta, johon liittyy
vahvasti tyon ilon kokemus. Tutkijat havaitsivat, miten liian vdhiinen tai liian korkea
autonomian tunne vaikuttaa negatiivisesti tyon ilon kokemiseen. TyOntekijat, jotka kokevat
hallitsevansa tyonsé kohtalaisen hyvin, kokevat my6s enemmaén tyon iloa. (Kubicek, Korunka
& Tement. 2014.) Aiempaan tutkimustietoon perustuen, kolmas hypoteesini on, ettd varsinkin
koettu kompetenssi seki positiivinen tydyhteison ilmapiiri vaikuttavat terveys- ja sivistysalan

tyontekijoiden tyon ilon kokemukseen.
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4 TUTKIMUSMENETELMA

4.1 AINEISTO

Tutkimuksessa kdytetdédn Kuntien eldkelaitoksen (Keva) tutkijoiden Pekka Tonin ja Riku
Perhoniemen vuonna 2014 kerddmai kyselyaineistoa tutkimukseen Julkisen alan
ty6hyvinvointi 2014. Julkisen alan tyShyvinvointi -tutkimus on jatkumoa Kuntatyontekijoiden
ty6hyvinvointi -tutkimukseen. Kuntatyontekijoiden tyohyvinvointi -tutkimus on kerétty
vuosina 2008-2012. Vuoden 2014 tutkimus on ensimmaéinen julkisen alan ty6hyvinvointi -
tutkimus. Tutkimuksessa on ollut mukana kaikki kunnallisen eldkelain henkildasiakkaat,
mukaan lukien valtion eldkelain mukaan vakuutetut opetushenkilt. Tutkimuksen
kohderyhmista valittiin satunnaisotannalla edustava otos, huomioimalla ikd, sukupuoli sekd
ammattiala. (Toni & Perhoniemi 2014, 14.) Tydasema ja tyosuhteen laatu eivit kuuluneet
otoskriteereihin eli ndiden muuttujien osalta on tapahtunut satunnaista tutkimusjoukkoon
valikoitumista (Toni & Perhoniemi 2014, 15.) Aineisto on kerdtty puhelinhaastattelulla.
Vastaajia koko tutkimuksessa on 1500 kunta-alan tyontekijaa ja 500 kirkon alan tyontekijéa.
Haastattelut on toteuttanut markkinatutkimusyritys. Yritys on noudattanut markkinointi- ja
yhteiskuntatutkimuksen kansainvilisid perussdantoji. Yrityksen nimed ei mainita. Aineisto on

kerétty elo-syyskuussa 2014. (Toni & Perhoniemi 2014, 14.)

Julkisen alan tyShyvinvointi 2014-tutkimuksen kyselylomakkeessa on 2 taustatietoja
kartoittavaa kysymystd ja 35 varsinaista tutkimusvaittimaa. Muut taustatiedot keréttiin
Kuntien eldkelaitoksen ylldpitimasta rekisteristi, josta 10ytyvét tyonantajien luovuttamat
palvelusuhdetiedot. (Toni & Perhoniemi 2014, 15.) Tutkimuksessa kunta-alan ammattialoja
ovat sivistys-, sosiaali-, tekninen-, terveys- sekd hallinto- ja toimistotyon alat. Kirkon
ammattialoja ovat hallinto- ja toimistoty6t, hautausmaat ja kirkon palvelutyo seka

seurakuntatyd. (Toni & Perhoniemi 2014, 17.)

Tadma tutkimus on rajattu tarkastelemaan terveys- ja sivistysalan ammattialojen tyontekijoiden
tyohyvinvointia sekd tydhyvinvoinnin johtamista. Terveysalan tyontekijoitd vastasi
tutkimukseen yhteensad 482 tyontekijia eli 63 prosenttia koko vastaajajoukosta. Sivistysalan
tyOntekijoitd vastasi tutkimukseen yhteensd 284 tyontekijaa eli 37 prosenttia koko
vastaajajoukosta. Naisia terveys- ja sivistysalalla tydskenteli yhteensd 630 ja miehid 136.

Tutkimusaineisto on siis vinoutunut sukupuolen mukaan, miké tulee ottaa huomioon tuloksien
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tarkastelussa. Vastaajien iét sijoittuvat ikdvuosien 18—67 vilille. Vastaajapopulaation

sijoittuminen ikdluokkiin on esitelty taulukossa 1 (s.27).

Taulukko 1 Vastaajat ammattialojen, sukupuolen ja ikdjakauman mukaan

N % N % N %
Ammattiala Sukupuoli lka
18-29 100 13
482 Nai 2
Terveys 8 63 ainen 630 8 30-44 270 35
45-54 206 27
ivist 284 37 Mi 136 18
Sivistys es 55-67 190 25
Yhteensa 766 100 766 100 766 100

Terveysalan tyonimikkeitd tissd tutkimuksessa ovat perus- tai ldhihoitaja, sairaanhoitaja,
sairaala- tai hoitoapulainen, lddkéri sekd terveydenhoitaja. Sivistysalan ammattinimikkeitad
ovat aineenopettaja, lehtori, luokanopettaja, opetusalan erityisasiantuntija, opinto-ohjaaja seka

kirjasto-, arkisto- tai museotyontekija.

Tutkimusvéittdmien joukosta valikoitui 26 vaittimaa, jotka ovat relevantteja timin
tutkimuksen kannalta. Kyselylomakkeen viittdimaét on jaettu tutkimuskysymyksien mukaan
kahteen osioon; ty6hyvinvointi ja tydhyvinvoinnin johtaminen. TyShyvinvointia kédsitelevassa
osiossa on yhteensd 18 vidittimaa. Viittimét on jaettu neljdin kategoriaan. Kategoriat ovat
nimeltddn tyon ilo, koettu kompetenssi, tydyhteiso ja tydympaéristod sekd tyokyky.
Ty6hyvinvoinnin johtamista koskevia viittdmid on yhteensd 8. Tyohyvinvoinnin johtamisen
mittaamista varten muodostettiin yksi summamuuttuja. Summamuuttujaan valikoitui 7 ilmi6ta
mittaavaa vaittdmad. Tadmén lisdksi tyohyvinvoinnin johtamista mitataan yhden véittimén
avulla, joka kasittelee kehityskeskusteluiden totetumista tyOpaikoilla. Taustamuuttujina

kéaytetddn kahta aiemmin mainittua ammattialaa, sukupuolta seki ikda.

Viittdmait, jotka mittaavat tyohyvinvoinnin eri osa-alueita on jaettu edellisessd kappaleessa
mainittuun neljdén kategoriaan. Kategorioiden muodostumisessa on kiytetty apuna Kevan
tutkimusraportin mukaista véittamien kategorisointia, Ilmarisen (2004) tyokykytalo -mallia
sekd Otalan ja Ahosen (2005) ty6hyvinvoinnin portaat -mallia. Kategoriat on muodostettu

valmiin aineiston pohjalta timén tutkimuksen tarkoitukseen, joten kaikki nelja kategoriaa
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eivit ole tasapainossa toistensa kanssa. Taulukossa 2 (s.29) esitellddn neljd kategoriaa ja

nithin kuuluvat tutkimusvaittimat.

Tyon ilo -kategoriaan valikoitui yksi véittdmé, jonka avulla saadaan selville vastaajan
mielipide tyon ilon kokemuksesta tyOpaikalla. Viittdimadn vastattiin viisiportaisen likert-
asteikon avulla. Vastausvaihtoehdot ovat: 1= tiysin samaa mieltd, 2= melko samaa mielté, 3=
en samaa enkd eri mieltd, 4= melko eri mieltd ja 5= tiysin eri mieltd. Tyon ilon -kategoria
voidaan rinnastaa Otalan & Ahosen (2005) tydhyvinvoinnin portaat -mallin ylimpaén tasoon,
eli henkisen hyvinvoinnin kokemiseen. Tyon iloa kokeva tyontekija on sitoutunut tyéhon

omien arvojen ja sisdisen draivin perusteella sekd kokee tyon itselleen merkitykselliseksi.

Tyontekijén koettua kompetenssia mitataan neljin viittimén avulla. Viittdmiin vastattiin
viisiportaisen likert-asteikon avulla. Vastausvaihtoehdot ovat: 1= tiysin samaa mieltd, 2=
melko samaa mieltd, 3= en samaa enka eri mieltd, 4= melko eri mieltd ja 5= tdysin eri mielta.
Otalan ja Ahosen (2005) mallissa tima kategoria kuvaa tyontekijan psyykkisti hyvinvointia.
[Imarisen (2004) mallissa kategoria kisittelee tyokykytalon toista ja kolmatta kerrosta.
Kategoria késittelee tyontekijin osaamispddomaa ja kykyéd vaikuttaa oman tyon siséltoon, eli

kykyé hyodyntdé psykologisia voimavaroja ty0ssa ja tyOyhteisossa.

Tydyhteisod ja tydympéristod kasittelevissd kategoriassa on yhteensd 9 viaittiméi. Kategoria
késittelee sosiaalista hyvinvointia Otalan ja Ahosen (2005) seké [lmarisen (2004)
tyohyvinvointia kuvaavissa malleissa. Viittdmiin 6-13 vastattiin viisiportaisen likert-asteikon
avulla. Vastausvaihtoehdot ovat: 1= tiysin samaa mieltd, 2= melko samaa mieltd, 3= en
samaa enkd eri mieltd, 4= melko eri mieltd ja 5= tdysin eri mieltd. Viittiméin numero 14
vastausvaihtoehdot ovat kylld, ei tai en osaa sanoa. Viittdmaan numero 14 vastattiin
viisiportaisen likert-asteikon avulla. Vastausvaihtoehdot ovat= 1= selvisti parempaan, 2=
jonkin verran parempaan, 3= kehitysté ei ole tapahtunut, 4= jonkin verran huonompaan ja 5=

selvésti huonompaan.

Tyo6kyky -kategoria rinnastetaan tyontekijan terveyteen, toimintakykyyn ja turvallisuuden
tarpeisiin, jotka 10ytyvét Otalan ja Ahosen (2005) seka [lmarisen (2004) malleista
ty6hyvinvoinnin “perustakerroksista”. Kategoriassa on yhteensa 4 viittamaa, jotka mittaavat
vastaajien tyokykyd. Viittdmiin vastattiin viisiportaisen likert-asteikon avulla.
Vastausvaihtoehdot ovat: 1= tdysin samaa mieltd, 2= melko samaa mielts, 3= en samaa enki

eri mieltd, 4= melko eri mieltd ja 5= tiysin eri mielti
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Tyohyvinvoinnin kategoriat

Tyon ilo

1. Tunnen tydsséni
innostusta ja tyon iloa

Koettu
kompetenssi

2. Osaamiseni on sopiva
suhteessa tyoni
vaatimuksiin

3. Esitén ideoita ja
ajatuksia tyoni ja
tyOyhteisoni
kehittdmiseksi

4. Minulla on hyvit
voimavarat kohdata
tydsséni muutoksia ja
uusia haasteita

5. Voin vaikuttaa ty6honi
liittyviin asioihin

Tyoyhteiso ja
tyoympiiristo

6. Tybyhteisdsséni
pystytién kisittelemédn
ja ratkaisemaan
ristiriitoja

7. TyGyhteisdssini on
hyvié tai erinomainen
ilmapiiri

8. Olen tyytyvéinen
tiedonkulkuun
tyOyhteisdssini

9. Tybyhteisdsséni
ihmisiin voi luottaa

10. TyOyhteisossani on
riittdvasti tyontekijoitd
11. Tydyhteisoni kehittaa
toimintatapojaan tyon
sujuvuuden
parantamiseksi

12. Tydyhteisdssani
suvaitaan erilaisia
nikemyksid ja ihmisten
erilaisuutta

13. TySympéristoni
mahdollistaa sujuvan ja
turvallisen tydskentelyn
14 Arvioi
tybhyvinvoinnin
kehittymista
tyOyhteisdssisi viimeisen
vuoden aikana. Kehitys
on mennyt...

Tyokyky

15. Tyoni ei ole
henkisesti raskasta

16. Tyoni ei ole
fyysisesti raskasta

17. Minulla on riittavasti
aikaa saada tyoni
tehdyksi

18. Tiedédn saavani tukea
tyonantajalta ja
tyoterveyshuollolta, jos
tyokykyni on vaarassa
alentua

Viittamat, jotka késittelevit tyohyvinvoinnin johtamista muodostavat yhden

summamuuttujan. Summamuuttuja muodostettiin padkomponenttianalyysin avulla.

Summamuuttujaan valikoitui seitsemén tyohyvinvoinnin johtamista mittaavaa vaittamaa.

Summamuuttujan lisdksi tutkittavilta kysytéédn, kuinka usein vastaaja kadyvét

kehityskeskustelun tai vastaavan esimiehensé kanssa.

Viittdmiin 19-25 vastattiin viisiportaisen likert-asteikon avulla. Vastausvaihtoehdot ovat: 1=

tdysin samaa mieltd, 2= melko samaa mieltd, 3= en samaa enka eri mieltd, 4= melko eri mielti

ja 5= tdysin eri mieltd. Viittdmiin 26 vastattiin 1=kylla tai 2=ei.
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Summamuuttuja muodostettiin hyodyntdmalla padkomponenttianalyysid, silld tutkimuksessa
halutaan olla varmoja siité, ettd vaittdmét mittaavat juuri tydhyvinvoinnin johtamista. Kaiser-
Meyer-Olkin testin mukaan muuttujien vélilld on riittdvasti korrelaatiota summamuuttujien
muodostamiseen. Tdma tarkoittaa sitd, ettd summamuuttujaan valikoitui vaittdmat, joihin
tutkimukseen osallistuneet ovat vastanneet vastaavanlaisesti (Téhtinen, Laakkonen & Broberg
2020, 215). Viittamat latautuivat kahdelle faktorille, joista padtettiin kdyttda ainoastaan yhté
faktoria, silld toinen faktori sai huomattavan pienet arvot ainoastaan kahdelle véittamalle.

Kyseiset véittaimait jatetdén analyysistd kokonaan pois.

Tyohyvinvoinnin johtamista mittaavat vaittimaét kasittelevit sitd, minkélainen tyontekijan
kokemus on johtamisesta, miten vuorovaikutteista johtaminen on, kuinka tasapuolisesti
johtaminen tapahtuu sekd miten tyontekijat kokevat tyokyvyn kehittdmisen tulevan
johtamistasolla esille. Taulukossa 3 (s.30) esitelldén tyohyvinvoinnin johtamista késittelevdin

summauuttujaan kuuluvat tutkimusvéittdmat.

Taulukko 3 Tydhyvinvoinnin johtamista kasitteleva summamuuttuja

Tyohyvinvoinnin johtaminen

19. Olen tyytyvéinen ldhimmén esimieheni johtamistapaan

20. Saan esimieheltdni palautetta siitd, miten olen onnistunut tydssani

21. Koen esimiehen toiminnan puolueettomaksi ja oikeudenmukaiseksi

22. TyOyhteisdsséni esimies késittelee henkildston kanssa tydhon liittyvid muutoksia
23. Tyodyhteisdssani tydt on organisoitu hyvin

24. Tyonantajani kannustaa ammatilliseen kehittymiseen

25. Tyoyhteisossini palkitaan hyvin tehdysta tyosti
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4.2 KVANTITATIIVISET TUTKIMUSMENETELMAT

Tieteellisen toiminnan tavoitteet ovat yleisesti luoda teorioita ja selitysmalleja erilaisista
ilmidistd. Ndiden ilmididen selittdminen, ymmaértdminen ja ennustaminen ovat tieteellisen
toiminnan pddmé&érid. Perinteisen positiivisen ja madrillisen tutkimuksen traditiossa
korostetaan ndkemysta siitd, etteivit tutkijan omat subjektiiviset uskomukset tai nikemykset
saisi vaikuttaa tutkimuksen toteuttamiseen tai tutkimuksesta saatujen tulosten tulkitsemiseen.
Erilaiset 1dhestymistavat sopivat erilaisiin tutkimuksiin tapauskohtaisesti riippuen esimerkiksi

tutkimusongelmasta ja -strategiasta. (Téhtinen ym. 2020, 11-12.)

Tutkimusongelman méiérittelyn jilkeen tutkimus péétettiin toteuttaa kvantitatiivisena
tutkimuksena. Kvantitatiivisen tutkimuksen on tarkoitus tutkia empiiristd asiaa mitattavin
ominaisuuksin, eli selvittdd lukuméériin ja prosenttiosuuksiin liittyvid kysymyksid (Téhtinen
ym. 2020, 20). Kvantitatiivinen tutkimus vastaa muun muassa kysymyksiin mika, missi ja
paljonko. Asioita kuvataan numeeristen suureiden avulla ja tuloksien havainnollistamiseksi
hyddynnetéddn taulukoita ja kuvioita. Usein ollaan myos kiinnostuneita asioiden vilisistd
riippuvuuksista, joita pyritddn yleistimiin laajempaan populaatioon tilastollisen paittelyn
keinoin. (Heikkild 2014, 15.) Kvantitatiivisia tutkimusmenetelmii ovat muun muassa

kyselytutkimus, haastattelut ja valmiiden aineistojen tutkiminen (Heikkild 2014, 13).

Tilastotieteellisilld analyysimenetelmilld on muutamia kéyttokriteerejd. Yksi keskeisin kriteeri
perustuu siithen, millaisella tasolla tai tarkkuudella tutkimuksen tutkimusongelmia ja nithin
liittyvid ominaisuuksia eli muuttujia mitataan. Yleisesti mitattavat muuttujat voidaan jakaa
kategorisiin ja numeerisiin muuttujiin. Kategorisia muuttujia ovat esimerkiksi ammatti-,
kotipaikka- tai urheiluharrastusluokitukset. Luokat ovat luonteeltaan sellaisia, jotka sulkevat
vastauksillaan toisiaan pois. Numeerisia muuttujia voidaan kuvailla reaaliluvuilla. Téllaisia
muuttujia ovat esimerkiksi tulotasojen tai ikdluokkien kuvailu. Kategoriset ja numeeriset
muuttujat jaotellaan vield neljdan mitta-asteikkoon, joita ovat laatuero-, jarjestys-, vilimatka
ja suhdeasteikolliset muuttujat. Kaksi ensimmaistd soveltuvat kategoristen muuttujien mitta-
asteikoiksi ja kaksi jalkimmaistd numeeristen muuttujien mitta-asteikoiksi. Tilastollista
analyysimenetelméaé valittaessa, on otettava huomioon muuttujien mitta-asteikko keskeisend

madrittelevand tekijana. (Tdhtinen ym. 2020, 31.)
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4.3 TILASTOLLINEN PAATTELY

Riippuvuuksia ja eroja tutkittaessa tutkija muodostaa johtopaétdksid, jotka perustuvat
tilastollisiin testeihin. Testien avulla pyritddn saamaan selville ennakkokésitysten eli
hypoteesien paikkaansa pitdvyys tutkimuksen kohteena olevalta ryhmélti. Hypoteesin testaus
tarvitaan, kun halutaan saada selville jotakin muuta kuin pelkkdi kuvaavaa tietoa
tutkimusaineistosta. Hypoteesit pohjautuvat aiempaan tutkimustietoon ja niiden perusteella
pyritidin ratkaisemaan tutkimuksen tutkimusongelma. Jotta voidaan olla varmoja, ettei
tutkimustulokset johdu sattumasta, on varmistettava sattuman todennékdisyys muuttujien
riippuvuudessa. Tama tarkoittaa sitd, ettd tilastollisten testien avulla selvitetddn miten hyvin

jokin ilmid vaikuttaa tai on yhteydessa toiseen ilmioon. (Heikkild 2014, 180—181.)

Hypoteesien paikkaansa pitdvyytta tutkitaan merkitsevyystason, eli p-arvon tulkitsemisen
kautta. P-arvo kertoo sen, olisiko nollahypoteesi, eli se mita kyseisessa tutkimusongelmassa
halutaan tutkia tarkoituksenmukaista hyldti. Nollahypoteesissa esitetdén, ettei esimerkiksi
kahdella tekijélléd ole yhteyttd. Yleisesti merkitsevyystason, eli p-arvon raja-arvona on pidetty
arvoa 0,05. Mitd ldhempina p-arvo on nollaa, sitd vihemman tutkimuksen nollahypoteesi
pitdd paikkaansa. Tdlloin p-arvon perusteella nollahypoteesi voisi olla tarkoituksenmukaista
hylétd. Tutkija tekee tdssd asiassa kuitenkin lopullisen paitoksen toteutetun analyysin
pohjalta. P-arvo antaa tutkijalle varmuutta siitd, ettd otoksesta tehtévien virhepaételmien riski

perusjoukkoon suhteutettuna pienenee. (Téhtinen ym. 2020, 40-41.)

Tama tutkimus tdyttdd monimuuttuja-aineiston erityispiirteet, joten tilastollinen
tutkimusmenetelma valittiin monimuuttujamenetelmét-testien joukosta. Jari Metsimuuronen
(2005) mairittelee monimuuttujamenetelmien kéyttoehdoiksi viisi tyypillistd piirrettd. Ensiksi
aineisto on oletettavasti kerétty normaalisti jakautuneesta populaatiosta, joka on kerétty
satunnaisotannalla. Normaalisti jakautunut populaatio tarkoittaa sité, ettd vastaajajoukossa on
melkein yhta paljon esimerkiksi naisia ja miehid. Satunnaisotannassa jokaisella perusjoukon
jasenelld on sama todennékdisyys tulla valituksi tutkimukseen. Toinen peruspiirre késittelee
vastaajilta saatuja tietoja. Monimuuttuja-aineistoon jokaiselta vastaajalta on kysytty useita
tietoja sekd vastaajia on paljon. Analyysissd puuttuvien vastauksien vastaajia ei késitella
lainkaan. Tdma on monimuuttuja-aineiston neljds ehto. Kolmas piirre kuvastaa itse testin
suorittamista. Monimuuttujamenetelmid on hankalaa suorittaa ilman tilasto-ohjelmaa. Vaikka
otoksen tulee olla suuri, tulos ei silti valttamattd anna aina parasta mahdollista lopputulosta tai

se el ole vélttimatta totta. (Metsdmuuronen 2005, 584-585.)
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Tutkimuksen kahdessa ensimmaiisessé tutkimuskysymyksessé on tarkoitus tarkastella, onko
ryhmien vilisisséd keskiarvoissa tilastollisia merkitsevid eroja. Halutaan siis selvittdd, kuinka
paljon kahden eri ryhmén mielipiteet eroavat toisistaan. Testiksi valikoitui néin ollen
varianssianalyysi. Koska tutkimuksessa on kaksi tai useampi luokitteleva ilmid, tilastollinen
testi, jolla aineistoa analysoidaan, on useampisuuntainen varianssianalyysi. (Mestdmuuronen
2005, 726-727.) Kolmannessa tutkimuskysymyksessa halutaan saada selville, mitka tekijat
vaikuttavat tyontekijin tyon ilon kokemuksessa. Koska halutaan saada selville, mitka
selittavit tekijat selittdvét tiettyd ilmiotéd, valitaan tutkimusmenetelméksi regressioanalyysi.
(Metsdmuuronen 2008, 85.) Regressioanalyysi soveltuu jonkin ilmion kannalta vaikuttavien
tekijoiden havainnointiin. Regressioanalyysin avulla voidaan selvittdd, testata ja verrata
selittdviad tekijoitd. (Metsdmuuronen 2008, 87—88.) Koska téssd tutkimuksessa ollaan
kiinnostuneita miten eri taustekijét vaikuttavat tutkimusvaittimiin, voidaan
tutkimusmenetelmit todeta sopiviksi timén tutkimuksen tarkoituksiin (Metsdamuuronen 2005,

725).

Téssd tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, miten useampi toisistaan riippumatonta
ryhmaéa eroaa yleistd tyShyvinvointia mittaavien asenneviittimien suhteen seki
tyohyvinvoinnin johtamista koskevien asennevdittdmien suhteen. Koska tyShyvinvointia
mittaavia vaittimia oli useita, on tutkimuksen luotettavuuden kannalta mielekasta tiivistaa
aineistoa summamuuttujiksi. Summamuuttujat muodostettiin aiemmin mainittujen viiden
kategoriaan jaoteltujen véittimien mukaisesti. Summamuuttujien reliabiliteettikerroin antoi
jokaiselle summamuuttujalle alpha > 0,6, jota pidettiin tutkimuksessa raja-arvona. Téhtisen
ym. (2020) mukaan kayttdytymis- ja sosiaalitieteissd kaytettdvén reliabiliteettikertoimen tulisi
vaihdella arvojen 0,6 ja 0,85 vililla, jotta summamuuttujan muodostamista voidaan pitda
mielekkddna. (Tdhtinen ym.2020, 86.) Mitd parempi mittarin antama tulos on, sitd vihemmaén
se sisdltdd sattumasta johtuvia tekijoitd eli sitd tarkemmin mittari mittaa oikeaa asiaa

(Téhtinen ym. 2020, 87).

Taulukoissa (Liitteet 1-6, 5.87-90) esitelldén vastaajapopulaation tirkeimmét tunnusluvut,
josta kdy ilmi perusteet testien suorittamiseen. Normaalijakaumatestissa kiytetdin raja-
arvoina arvoja 2 ja -2. Kyseisten raja-arvojen sisélld pysyvid arvoja voidaan pitda ldhes

normaalisti jakautuneina. (Heikkild 2014, 101.)
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5 TULOKSET
5.1 MINKALAISEKSI TYONTEKIJAT KOKEVAT TYOHYVINVOINNIN?

Ensimmaisessi tutkimuskysymyksessd haetaan vastausta sithen, minkélaisena sivistys- ja
terveysalan tyontekijat kokevat oman tyShyvinvointinsa. Tuloksista voidaan pédtelld, ettd
tyontekijit kokevat voivansa padsdantoisesti hyvin tydssddn. Kategoria, jossa on havaittavissa
eniten hajontaa vastauksissa, on ty0yhteisoa ja ty0ympadristod kisittelevé kategoria ja sen

vastausvaittimét. Tdma voi johtua esimerkiksi siitd, ettd ihmisten on helpompi vastata

5.1.1 TYONILO

Tyon iloa mittaavia véittdmid oli ainoastaan yksi. Vaittdmain “Tunnen ty0dssini innostusta ja
tyon iloa” vastasi yhteensd 764 tyontekijid, joista terveysalan tyontekijoitd oli 481 ja
sivistysalan tyOntekijoitd 283. Tyontekijoistd 18—29-vuotiaita oli 99, 30—44-vuotiaita 270, 45—
54-vuotiaita 205 ja 55—-67-vuotiaita 190. Naisten osuus vastaajista oli 628 vastaajaa ja miesten
osuus 136 vastaajaa. Analyysisté poistettiin vastaajat, joiden vastauksissa oli puutteellisia
tietoja. Taulukossa 4 (s.34) esitelldédn tyon ilo- kategorian vastausjakauma ammattialojen

mukaan. Luvut esitellddn prosenttiosuuksina.

Taulukko 4 Tyon ilo -kategorian vastausjakauma (%)

vk En
Viittima Ala ::r{lsalg gnaerlnk:a samaa  Melkoeri Taysineri

mielti mielti enkd eri mieltd mielta

mielta

Tunnen Sivistys 32 50 16 2 0 283
tyossani o 0s 23 49 21 6 1 481
innostusta ja .
tyon iloa Yhteensd 26 49 19 5 1 764

Ammattialojen vélisessd tarkastelussa havaitaan tilastollisesti merkitsevéd eroavuus tyon ilon
ja innostuksen kokemuksessa. Sivistysalan tyontekijat (ka. 1,88) kokivat tilastollisesti
merkitsevésti (p=0,001) enemmaén innostusta ja tyon iloa tydssdén, kuin terveysalan
tyontekijat (ka. 2,13) F(1, 720 = 11,271 ; p <0,001). Sivistysalan tyontekijdistd 82 % oli
tiysin tai melko samaa mielti siitd, ettd tuntee innostusta ja tyon iloa ty0ssdén. Terveysalan
tyontekijoistd 72 % oli tdysin tai melko samaa mieltd vdittdmén kanssa. Luku oli 10

prosenttiyksikkdd pienempi kuin sivistysalan tyontekijoilld. Sivistysalan tyontekijoistd en
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samaa enkd eri mieltd véitteen kanssa oli 16 % vastaajista. Terveysalan tyontekijoista
puolestaan 21 %. Melko eri mielté viitteen kanssa sivistysalan tyontekijoistd oli 2 % ja
terveysalan tyontekijoistd 6 %. Sivistysalan tyontekijoistd kukaan ei ollut véitteen kanssa eri

mieltd, kun taas terveysalan tyontekijoistd 1 % vastaajista oli tdysin eri mieltd viitteen kanssa.

Sukupuolella havaittiin my0s tilastollisesti merkitseva eroavuus innostuksen ja tyon ilon
kokemuksessa tyossddn. Naiset (ka. 2,02) kokivat tilastollisesti merkitsevisti enemmén
innostusta ja tyon iloa tyossddn kuin miehet (ka. 2,11). F(1, 720 = 3,904 ; p= 0,049). Testin
mukaan ammattiala ja sukupuoli saivat my0s tilastollisesti merkitsevian yhdysvaikutuksen
tyon ilo ja innostus -kategoriassa, F(1, 720 = 2,678 ; p=0,045). Tulosta tiytyy tarkastella
varoen, silld se on hyvin l&helld p-arvon raja-arvoa. Sivistysalalla naiset (ka. 1,77) kokivat
enemman tyon iloa ja innostusta kuin miehet (2,11). Ik ei ollut tilastollisesti merkitsevasti
yhteydessa tyon ilon kokemiseen tydssd. Taulukossa 5 (s.35) esitellddn tyon ilo -kategorian
vastauksien keskiarvojakaumat ja kaksisuuntaisen varianssianalyysin tulokset.

Taulukko 5 Tydn ilo -kategorian vastauksien keskiarvojakaumat seka kaksisuuntaisen
varianssianalyysin tulokset

Tyon ilo

Ala Nainen Mies Yhteensa
Keskiarvo Terveys 2,14 2,10 2,13

Sivistys 1,77 2,11 1,88

Yhteensa 2,02 2,11 2,04
Muuttuja Nelibsumma df  Keskinelidvirhe F g;vo Jaannosarvo
Ammattiala 7,500 1 7,500 11,271 0,001 0,037
lka 2,485 3 0,828 1,245 0,292 0,005
Sukupuoli 2,581 1 2,581 3,904 0,049 0,005
Ammattiala*lka 2,803 3 0,934 1,404 0,240 0,006
Ammattiala*Sukupuoli 2,678 1 2,678 4,050 0,045 0,006
Error 479,091 (7)2 0,665
Total 3520,000 ;2

72

Corrected Total 494,923 7

a.R Squared =,032 (Adjusted R Squared=,023)

b. R Squared = ,038 (Adjusted R Squared = ,029)
c. R Squared =,048 (Adjusted R Squared = ,039)
d. R Squared = ,062 (Adjusted R Squared =,050)
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5.1.2 KOETTU KOMPETENSSI

Tyontekijén koetun kompetenssin mittaamista varten muodostettiin summamuuttuja neljéasté
1lmidtd mittaavasta vdittdmastd. Vaittamat esitellddn liitteessa 2 (s.74). Koettua kompetenssia
mittaavaan osioon vastasi yhteensd 762 tyontekijda, joista terveysalan tyontekijoitd oli 479 ja
sivistysalan tyontekijoitd 283. TyOntekijoistd 18—29-vuotiaita oli 99, 30—44-vuotiaita 268, 45—
54-vuotiaita 206 ja 55—-67-vuotiaita 189. Naisia vastaajista oli 626 ja michid 136. Analyysisti
poistettiin vastaajat, joiden vastauksissa oli puutteellisia tietoja. Taulukossa 6 (s.36) esitellddn
koettu kompetenssi - kategorian véittimien vastausjakauma ammattialojen mukaan. Luvut

esitelldéin prosenttiosuuksina.

Taulukko 6 Koettu kompetenssi -kategorian vaittdmien vastausjakauma (%)

Téysin  Melko  °"
sggs s y samaa Melko eri  Taysin eri
Vaittama Ala samaa samaa u L T N
. ™ enkad eri mielta mielta
mielta mielta i
mielta
Osa_aminen on  Sivistys 44 46 8 1 1 284
sopiva . Terveys 32 51 12 4 0 481
suhteessa ty6n .
vaatimuksiin Yhteensa 37 49 11 3 0 765
Esitidn ideoita o
ja ajatuksia Sivistys 26 54 16 3 1 283
tyoni ja Terveys 20 49 26 5 1 481
tyOyhteisoni Yhteensa 22 51 22 4 1 764
kehittamiseksi
Minulla on
hyvat o
voimavarat Sivistys 29 53 14 4 0 284
kohdata Terveys 30 50 15 5 0 482
tyossani Yhteensd 30 51 15 4 0 766
muutoksia ja
uusia haasteita
Voin vaikuttaa  gjyistys 27 41 23 9 1 284
tyonon! Terveys 12 38 35 13 2 481
iittyviin
asioihin Yhteensd 18 39 30 11 2 765

Yleisesti katsottuna, tyontekijdt kokivat tydssddn oman kompetenssinsa hyvéksi. ”Voin
vaikuttaa tyohoni liittyviin asiothin” oli ainut vaittdma, joka sai eniten melko eri mielti tai
tdysin eri mieltd vastauksia. Tdhdnkin vastasi sivistysalan tyontekijoistd yhteensé vain 10 %

tyontekijoistd ja terveysalan tyontekijoistd yhteensd 15 %.
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Kyselyn mukaan ammattiala oli tilastollisesti merkitsevisti yhteydessd kokemukseen siité,
minkélaiseksi tyontekiji koki oman kompetenssinsa ty0ssdéan. Sivistysalan tyontekijét (ka.
1,94) kokivat tilastollisesti merkitsevisti (p=0,001) paremmaksi kompetenssin tydssddn kuin
terveysalan tyontekijat (ka.2,14) F(1, 720 = 12,405 ; p < 0,001). Koska kyseessi oli
summamuuttuja, haluttiin selvittdd, miké tekija tai tekijat erityisesti eroavat tyontekijdryhmien
vililld kompetenssin kokemuksessa. Eroavaisuutta tutkittiin riippumattomien ryhmien T-
testin avulla, silld oltiin kiinnostuneita kahden ryhmin keskiarvojen vertailusta. Testissd kdvi
ilmi, ettd sivistysalan tyontekijat (jarjestyslukujen ka. 1,98) esittavit tilastollisesti
merkitsevasti (p=0,001) enemmaén ideoita ja ajatuksia tyon ja tydyhteison kehittimiseksi kuin
terveysalan tyontekijat (jarjestyslukujen ka. 2,20), t(762) = -3,455; p < 0,001. Sivistysalan
tyontekijoistd 80 % kertoi olevansa tdysin tai melko samaa mieltd viitteen kanssa.
Terveysalan tyontekijoistd 69% vastaajista koki olevansa tdysin tai melko samaa mieltd asian
kanssa. Ammattialojen vélilld eroavaisuutta melko tai tdysin eri mieltd vastauksien kanssa oli

ainoastaan 2 prosenttiyksikkoa.

Toinen eroava tekijé 10ytyi sukupuolten vélisisté eroista suhteessa koettuun kompetenssin.
Miehet (ka. 1,92) kokivat kompetenssin paremmaksi kuin naiset (ka. 2,10), F(1, 720 = 4,908 ;
p = 0,027). Seuraavaksi selvitettiin, mikd summamuuttujan véittdmisté erosi tilastollisesti
merkitsevasti sukupuolten vililld. Eroavaisuutta tutkittiin riippumattomien ryhmien T-testin
avulla, sillé oltiin kiinnostuneita kahden ryhmén keskiarvojen vertailusta. Testissd kavi ilmi,
ettd miehet (jarjestyslukujen ka. 2,15) pystyvét vaikuttamaan tilastollisesti merkitsevisti
enemman omaan ty6hon liittyviin asioihin kuin naiset (jarjestyslukujen ka. 2,45), t(763) = -
3,265 ; p=0,004. Ik ei ollut tilastollisesti merkitsevésti yhteydessd kompetenssin
kokemukseen ty0ssd. Taulukossa 7 (s.38) esitellddn kompetenssi -kategorian vastauksien

keskiarvojakaumat ja kaksisuuntaisen varianssianalyysin tulokset.
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Taulukko 7 Koettu kompetenssi -kategorian vastauksien keskiarvojakaumat seka kaksisuuntaisen

varianssianalyysin tulokset

Koettu kompetenssi

Ala Nainen Mies Yhteensa
Keskiarvo Terveys 2,16 2,01 2,14
Sivistys 1,97 1,87 1,94
Yhteensa 2,10 1,92 2,07
Muuttuja Nelibsumma df Keskinelidvirhe F g;vo Jaannosarvo
Ammattiala 3,955 1 3,955 12,405 0,001 0,015
Ika 1,955 3 0,652 2,044 0,106 0,008
Sukupuoli 1,592 1 1,592 4,908 0,027 0,006
Ammattiala*lka 1,266 3 0,422 1,324 0,265 0,005
Ammattiala*Sukupuoli 0,056 1 0,056 0,175 0,676 0,000
Error 479,091 720 0,665
Total 3520,000 728
Corrected Total 494,923 727

a.R Squared =,032 (Adjusted R Squared=,023)

b. R Squared =,038 (Adjusted R Squared =,029)
c. R Squared =,048 (Adjusted R Squared =,039)
d. R Squared = ,062 (Adjusted R Squared =,053)

5.1.3 TYOYHTEISO JA TYOYMPARISTO

Tyontekijédn nikemyksid tyoyhteisostd ja tyOympéristostd mitattiin summamuuttujan avulla,

joka muodostettiin yhdeksin ilmi6td mittaavan véaittimén avulla. Vaittamait esitelladn

liitteessd 3 (s.75). TyOyhteisoa ja ty0ympdristod mittaavaan osioon vastasi yhteensd 746

tyontekijai, joista terveysalan tyontekijoitd oli 472 ja sivistysalan tyontekijoitd 274.

Terveysalan tyontekijoistd 18—29-vuotiaita oli 74, 30—44-vuotiaita 158, 45-54-vuotiaita 121

ja 55—67-vuotiaita 119. Sivistysalan tyontekijoistd 18—-29-vuotiaita oli 21, 30—44-vuotiaita

106, 45—-54-vuotiaita 83 ja 56—67-vuotiaita 64. Naisia vastaajista oli 613 ja miehid 133.

Analyysisti poistettiin vastaajat, joiden vastauksissa oli puutteellisia tietoja. Taulukossa 8

(s.39) esitelldén tydyhteiso ja tydympéristd -kategorian véittdmien vastausjakauma

ammattialojen mukaan. Luvut esitellddn prosenttiosuuksina.



Taulukko 8 Tydyhteiso ja tydymparisto -kategorian vaittdmien vastausjakauma (%)

Taysin  Melko  E"
srgen y samaa Melko eri  Taysin eri
Vaittama Ala samaa samaa enkieri mielts mielts N
mielta mielta b
mielta
Ty6yh§ﬁisésséini Sivistys 11 39 34 13 3 283
pystytaan = Terveys
kasittelemaan ja 11 44 26 16 4 480
ratkaisemaan Yhteens 42 29 15 3 763
ristiriitoja a
Tyyhteissssani  >"VISYS 95 51 18 7 1 284
on hyva tai Terveys 5, 47 22 9 1 481
erinomainen Yhteens
ilmapiiri 3 22 48 20 8 1 765
Sivistys
Olen tyytyvainen Tervevs 12 51 18 7 1 284
tiedonkulkuun & 9 37 34 18 3 482
tydyhteisdssani  Yhteens 40 31 17 3 766
a
Sivistys
Tyoyhteisossani Tervevs 31 51 13 2 1 282
ihmisiin voi YS 24 49 19 7 2 479
luottaa yhteens o7 50 17 5 1 761
Sivistys 283
Tybyhteiséssani oo o 21 32 20 22 5 481
on riittavasti Y& 19 23 20 29 18
tyntekijoita Yhteens g 26 20 26 13 764
a
Tyoyhteisoni Sivistys
kehittis Tervevs 13 50 25 10 1 283
toimintatapojaan y 12 46 28 11 2 481
tyén sujuvuuden  Yhteens 4 48 27 11 1 764
parantamiseksi a
Tyoyhteisossani -
suvaitaan Sivistys 27 47 19 6 0 281
erilaisia Terveys 47 49 21 11 2 481
nakemyksia ja Yhteens
ihmisten 5 21 48 21 9 1 762
erilaisuutta
Tyoymparistoni Sivistys
mahdollistaa Tervevs 26 50 13 8 2 284
sujuvan ja S 19 44 22 13 3 481
turvallisen Yhteens 46 19 11 3 765
tyoskentelyn a
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Jonkin Kehityst  Jonkin

Selvasti 5 ei ol Selvasti
arempa verran a eiole verran huonompa N
P parempa tapahtun huonompa
an an
an ut an
Arvioi
tyShyvinvoinnin  gjyistysal
kehittymista a 4 35 41 14 5 278
tyoyhteisossasi
viimeisen Terveysal 6 32 37 17 7 480
vuoden aikana. 2 5 33 38 16 6 758
mennyt...

Tydyhteiso ja tydympéristd -kategorian vastauksissa oli havaittavissa enemman hajontaa kuin
tyon ilo- ja koettu kompetenssi -kategorioissa. Kategoriassa vastattiin eniten en samaa enké
eri mieltd -vastauksia. Etenkin terveysalan tyontekija kokivat, ettei tyOyhteisossé ole
riittdvasti tyontekijoitd. 47 % vastaajista oli melko tai tdysin eri mieltd kyseisen vidittimén
kanssa. Sivistysalalla vastaava prosenttiluku oli 27 %. Huomionarvoista oli my®0s se, etta
tyohyvinvoinnin kehittymisesti tyOyhteisossé kysyttidessd, melko moni vastaajista koki, ettei
tyohyvinvointi ole kehittynyt tai se on kehittynyt negatiiviseen suuntaan. Sivistysalan
tyontekijoistd 41 % ja terveysalan tyOntekijoistd 37 % koki, ettei kehitystd ole tapahtunut.
Sivistysalan tyontekijoistd 19 % ja terveysalan tyontekijoistd 24 % vastasi tyohyvinvoinnin

kehittyneen ty0yhteisdssi jonkin verran tai selvisti huonompaan suuntaan.

Testien perusteella kaikki kolme taustamuuttujaa olivat tilastollisesti merkitsevésti yhteydessi
tyOyhteison ja tydympériston vaikutuksesta vastaajan tyohyvinvoinnin kokemuksessa.
Ammattialalla havaittiin vahvin tilastollisesti merkitsevin yhteys. Sivistysalan tyontekijét (ka.
2,30) kokivat tilastollisesti merkitsevisti (p=0,001) toimivimmiksi oman tydyhteisonsa ja
tyOympéristonsd, kuin terveysalan tyontekijat (ka.2,52), F(1, 720 = 16,691 ; p < 0,001). Koska
kyseessd oli summamuuttuja, haluttiin selvittdd, mika tai mitka tekijét erityisesti erosivat
tyontekijaryhmien valilld. Eroavaisuutta tutkittiin riippumattomien ryhmien T-testin avulla,
silld oltiin kiinnostuneita kahden ryhmén keskiarvojen vertailusta. Testissd kdvi ilmi, ettd
sivistysalan tyontekijét (jarjestyslukujen ka. 2,09) kokivat heidin tydymparistonsa
mahdollistavan sujuvamman ja turvallisen tydskentelyn tilastollisesti merkitsevésti (p=0,001)
paremmin, kuin terveysalan tyontekijdt mielestd (jarjestyslukujen ka. 2,38), t(763) = -3,897; p
<0,001. Tdman liséksi sivistysalan tyopaikoilla (jarjestyslukujen ka. 2,06) suvaitaan erilaisia
nidkemyksid ja ihmisten erilaisuutta tilastollisesti merkitsevisti (p=0,002) paremmin kuin
terveysalan tyopaikoilla. (jarjestyslukujen ka. 2,31), t(760) = -3,661; p=0,002. Tyytyviisyys
tiedonkulkuun tydyhteisossa ei eroa tilastollisesti merkitsevésti ammattialojen vélilld, mutta

kun tarkasteltiin vastausprosenttijakaumia, havaittiin mielipiteissd hajontaa. Terveysalan
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tyontekijoistd 21 % ja sivistysalan tyontekijoistd 8 % vastaajista oli melko tai tdysin eri mielti

viittdman “olen tyytyvdinen tiedonkulkuun tydyhteisdsséni” kanssa.

14114 F(3, 720 = 4,002, p=0,007) havaittiin tilastollisesti merkitsevéa eroa vastaajapopulaation
kokemuksessa ty0yhteison ja tydympariston vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Ikdluokkien
vilinen ero havaittiin keskiarvovertailujen perusteella. 18-29-vuotiaat vastaajat (ka. 2,30)
erosivat tilastollisesti merkitsevasti (p=0,018) 55—-67-vuotiaista vastaajista (ka. 2,53).
Nuoremmat vastaajat kokivat oman tyOyhteison ja tydympériston tukevan omaa

ty6hyvinvointia paremmin, kuin vanhemmat vastaajat kokivat.

Sukupuolen vertailussa miehet (ka. 2,27) vastasivat saavan enemmén tukea omasta
tyOyhteisoOstd ja tyOympéristdstd hyvinvointiinsa tilastollisesti merkitsevisti F(1, 720 = 5,060 ;
p=0,025) enemmén kuin naiset (ka. 2,48). Summamuuttujan sisiltd 16ytyvid eroavaisuuksia
tutkittiin riippumattomien ryhmien T-testin avulla. Testin perusteella todettiin, ettd naiset ja
miehet eroavat tilastollisesti merkitsevésti kolmen summamuuttujasta 16ytyvin véittiman
kohdalla. Miesten (jérjestyslukujen ka. 2,06) mukaan heidén tyopaikalla suvaitaan erilaisia
nikemyksid ja ihmisten erilaisuutta tilastollisesti merkitsevisti paremmin kuin naisten
mielestd (jarjestyslukujen ka. 2,25), t(763) =-2,228 ; p=0,011. Miesten (jarjestyslukujen ka.
1,96) mukaan heidin tydymparistonsd mahdollisti sujuvamman ja turvallisemman
tyoskentelyn tilastollisesti merkitsevésti paremmin kuin naisten (jarjestyslukujen ka. 2,34)
tyopaikoilla, t(763) = -4,081 ; p<0,001. Miehet (jirjestyslukujen ka. 2,83) myds kokivat
tyOyhteison tyohyvinvoinnin kehittyneen tilastollisesti merkitsevisti hieman parempaan
suuntaan kuin naisten (jarjestyslukujen ka. 2,85) tyopaikoilla t(756) = -0,177 ; p=0,017.
Taulukossa 9 (s.42) esiteltynd tydyhteiso ja tyOymparistd -kategorian vastauksien

keskiarvojakaumat ja kaksisuuntaisen varianssianalyysin tulokset.
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Taulukko 9 Tyodyhteisd ja tydymparistd -kategorian vastauksien keskiarvojakaumat ja kaksisuuntaisen

varianssianalyysin tulokset

TyoOyhteiso ja tyoymparisto

45-

55-

Ala 18-29 30-44 54 67 Ala Nainen Mies
Keskiarvo
Terveys 2,36 2,36 2,57 259 Terveys 2,54 2,37
Sivistys 2,11 2,23 2,33 2,44  Sivistys 2,34 2,22
Yhteensd 2,30 2,40 2,47 253 Yhteensa 2,48 2,27
Muuttuja Nelibsumma df Keskinelibvirhe F g-rvo Jaannosarvo
Ammattiala 6,467 1 6,467 16,691 0,001 0,023
lka 4,675 3 0,652 4,022 0,007 0,016
Sukupuoli 1,976 1 1,976 5,060 0,025 0,007
Ammattiala*lka 2,803 3 0,934 1,404 0,240 0,006
Ammattiala*Sukupuoli 0,101 1 0,101 0,258 0,611 0,000
Error 479,091 720 0,665
Total 3520,000 728
Corrected Total 494,923 727

a.R Squared =,032 (Adjusted R Squared=,023)

b. R Squared = ,038 (Adjusted R Squared =,029)
c. R Squared =,048 (Adjusted R Squared = ,039)
d. R Squared = ,062 (Adjusted R Squared =,053)

5.1.4 TYOKYKY

Tyontekijoiden ndkemyksid omasta tyokyvystd varten muodostettiin summamuuttuja neljésti

asiaa mittaavasta viittdmaistd. Vaittimat esitellddn liitteessd 4 (s.75). Tyokykyd mittaavaan

osioon vastasi yhteensd 751 tyontekijaa, joista terveysalan tyontekijoitd oli 462 ja sivistysalan

tyontekijoitd 266. Tyontekijoistd 18—29-vuotiaita oli 97, 30—44-vuotiaita 269, 45-54-vuotiaita

201 ja 55—67-vuotiaita 184. Vastaajista naisia oli 616 ja miehid 135. Analyysistd poistettiin

vastaajat, joiden vastauksissa oli puutteellisia tietoja. Taulukossa 10 (s. 43) esitelldén tyokyky

-kategorian viittdmien vastausjakauma ammattialojen mukaan. Luvut esitelldén

prosenttiosuuksina.
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Taulukko 10 Tyokyky -kategorian vaittamien vastausjakaumat (%)

Tiysin  Melko O Melko L. .
Vaittama Ala samaa samaa . . eri ysin
. . enka eri i eri mielta
mielta mielta o mielta
mielta
Tvéni i ol Sivistys 4 19 16 41 20 284
yoni ei ole

henkisesti raskasta Terveys ) 2 14 16 37 31 482

Yhteensd 3 16 16 38 27 766

L Sivistys 31 36 19 12 2 284

Tyoni ei ole Terveys 13 21 11 29 26 482
fyysisesti raskasta .

Yhteensad 20 27 14 23 17 766
Minulla on Sivistys 13 33 25 21 7 283
riittavasti aikaa Terveys 8 24 28 29 11 482
saada tyoni
tehdyksi Yhteensa 10 28 27 26 10 765
Tieddn saavani
tukea tyonantajalta  sjyistys 32 41 20 6 1 282
ja
tydterveyshuollolta, Terveys ) 29 36 21 11 2 478

vaarassa alentua

Kyselyn mukaan ammattiala ja sukupuoli oli tilastollisesti merkitsevisti yhteydessi
tyontekijin tyokyvyn kokemukseen. Sivistysalan tyontekijét (ka. 2,36) kokivat tilastollisesti
merkitsevisti (p=0,001) paremmaksi tyokykynsé kuin terveysalan tyontekijat (ka. 2,62), F(1,
720 =20,616; p <0,001). Tdmén lisdksi miehet (ka.2,36) kokivat tilastollisesti merkitsevésti
(p=0,001) paremmaksi tyokykynsé kuin naiset (ka. 2,62), F(1, 720 = 32,991; p<0,001). Iki ei
ollut tilastollisesti merkitsevésti yhteydessd summamuuttujaan (p=0,077). Viittima “minulla
on riittdvasti aikaa saada tyoni tehdyksi” sai paljon hajontaa vastaajien mielipiteissa.
Terveysalan tyontekijoistd suurehko osa (40 %) oli sitd mieltd, ettei heilld valttaméttd ole
tarpeeksi aikaa saada tyotddn tehdyksi. Sivistysalan tyontekijoilld vastaava prosenttiuku ei ole

aivan yhtd korkea, mutta kuitenkin 28 %.

Koska kyseessd oli summamuuttuja, haluttiin selvittdd, mika tekijé tai tekijat erityisesti
eroavat tyontekijaryhmien seka sukupuolten vililld tyokyvyn kokemuksessa. Eroavuutta
tutkittiin riippumattomien ryhmien T-testin avulla. Havaittiin, miten terveysalan tyontekijét
(jarjestyslukujen ka. 2,62) eroavat tilastollisesti merkitsevésti (p=0,001) sivistysalan
tyontekijoistd (jarjestyslukujen ka. 2,36) siind, kuinka paljon tyon fyysinen puoli vaikuttaa

ty6hyvinvoinnin kokemuksessa, t(764) = -12,032; p < 0,001. Taéman liséksi terveysalan
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tyontekijat (jarjestyslukujen ka. 2,62) erosivat tilastollisesti merkitsevésti (p=0,001)
sivistysalan tyontekijoistd (jarjestyslukujen ka. 2,36) siind, miten tyontekijit kokevat
tyOnantajalta tai tySterveyshuollolta saadun tuen tyokyvyn mahdollisesti alentuessa
vaikuttavan tyohyvinvointiin, t(756) = 2,893; p=0,005. Terveysalan tyontekijat kokivat tyonsa
fyysisesti raskaammaksi, kuin sivistysalan tyontekijét. Terveysalan vastaajista 29 % oli melko
eri mieltd ja 26 % tdysin eri mieltd viittimén “tyoni ei ole fyysisesti raskasta” kanssa.
Yhteensi siis 55 % terveysalan tyontekijoistd koki tyonsé raskaaksi, kun sama prosenttiluku
sivistysalan tyontekijoilld oli 14. Terveysalan tydntekijit eivit ole myodskdin aivan yhta
varmoja saamastaan tuesta tyOnantajalta ja tyoterveyshuollolta, mikéli kokevat tyokykynsa
olevan vaarassa alentua. Sivistysalan tyontekijoisté tdysin tai melko samaa mieltd vaittimén

kanssa oli yhteensd 73 %, kun taas terveysalan tyontekijoistd 65 %.

Sukupuolten vililld 16ytyi tilastollisesti merkitsevid eroavuuksia kahden tutkimusvéittimén
kohdalla. Naiset (jarjestyslukujen ka. 2,60) eroavat tilastollisesti merkitsevésti (p=0,001)
miehista (jarjestyslukujen ka. 2,20), siind, kuinka tyon fyysisen puoli vaikuttaa kokemukseen
omasta tyohyvinvoinnista, t(764) = -6,542; p < 0,001. Tamin lisdksi naiset (jarjestyslukujen
ka. 2,60) erosivat tilastollisesti merkitsevisti (p=0,002) miehista (jarjestyslukujen ka. 2,30),
siind, miten tyOntekijat kokivat tyOnantajalta tai tySterveyshuollolta saadun tuen tyokyvyn
mahdollisesti alentuessa vaikuttavan tyohyvinvointiin, t(758) = -2,956; p=0,003. Naiset
kokivat tyonsé fyysisesti raskaampana kuin miehet. Naiset kokivat my®ds, etteivit he ole
varmoja saamastaan tuesta, jos oma tyokyky olisi vaarassa heikentyd. Tyon henkinen raskaus
ei ollut tilastollisesti merkitsevésti yhteydessd minkdin taustamuuttujan kanssa.
Vastausjakaumasta on kuitenkin havaittavissa, ettd molempien ammattialojen tyontekijat
kokivat tyonsad henkisesti raskaaksi. Sivistysalan tyontekijoistd yli puolet vastaajista (61 %)
koki tyonsi raskaaksi. Terveysalan tyontekijoistd puolestaan niin ikéén yli puolet vastaajista
(68 %) raportoi tyon henkisesti raskaaksi. Taulukossa 11 (s.45) esitelldén tyokyky -kategorian

vastauksien keskiarvojakaumat ja kaksisuuntaisen varianssianalyysin tulokset.



Taulukko 11 Tydkyky -kategorian vastauksien keskiarvojakaumat ja kaksisuuntaisen

varianssianalyysin tulokset
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Tydkyky
Ala Naiset Miehet Yhteensa
Lukumairs Terveys 2,66 2,29 2,62
Sivistys 2,46 2,14 2,36
Yhteensa 2,60 2,20 2,49
Muuttuja Nelibsumma  df Keskineliovirhe F gl-'VO Jaanndsarvo
Ammattiala 7,280 1 7,280 20,616 0,001 0,028
Ika 2,423 3 0,808 2,288 0,077 0,009
Sukupuoli 11,300 1 11,300 32,991 0,001 0,044
Ammattiala*lka 1,292 3 0,431 1,220 0,301 0,005
Ammattiala*Sukupuoli 0,012 1 0,012 0,034 0,853 0,000
Error 479,091 720 0,665
Total 3520,000 728
Corrected Total 494,923 727

a.R Squared =,032 (Adjusted R Squared=,023)

b. R Squared =,038 (Adjusted R Squared =,029)
c. R Squared =,048 (Adjusted R Squared = ,039)
d. R Squared = ,062 (Adjusted R Squared = ,053)
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5.2 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Toisessa tutkimuskysymyksessé haluttiin selvittdd, minkélaiseksi tyontekijat kokevat
ty6hyvinvoinnin johtamisen omalla tyopaikallaan. Ty6hyvinvoinnin johtamista varten
muodostettiin summamuuttuja, johon valikoitui seitsemén tutkimusvaittamaa.
Summamuuttujan liséksi tybhyvinvoinnin johtamista tutkitaan yhden véittdmén avulla, jossa
kysyttiin, kiyko vastaaja sddnnollisesti esimiehen kanssa etukdteen suunnitellun
kehityskeskustelun tai vastaavan. Ty0hyvinvointia mittaavaan osioon vastasi yhteensd 742
tyontekijaa, joista terveysalan tyontekijoitd oli 469 ja sivistysalan tyontekijoitd 273.
Vastaajista naisia oli 612 ja miehid 130. Vastaajista 18—29-vuotiaita oli 98, 30—44-vuotiaita
267, 45-54-vuotiaita 199 ja 55-67-vuotiaita 178. Analyysisté poistettiin vastaajat, joiden
vastauksissa oli puutteellisia tietoja. Taulukossa 12 (s. 46) esitelldéin tyohyvinvoinnin
johtaminen -kategorian viittimien vastausjakauma ammattialojen mukaan. Luvut esitelldin

prosenttiosuuksina.

Taulukko 12 Tydhyvinvoinnin johtaminen -kategorian vaittdmien vastausjakaumat (%)

Taysin Melko En Melko Taysin
s s samaa - :
Vaittama Ala samaa samaa enkieri ©N eri N
mielta mielta oo mielta mielta
mielta

Olen tyytyvainen Sivistys 26 42 16 11 5 284
lahimman Terveys 22 38 20 15 5 480
esimieheni
Saan esimieheltani  gjyistys 17 29 31 14 6 284
palautetta siita, Terveys 16 33 27 18 5 479
miten olen
Koen esimiehen Sivistys 35 32 21 8 3 284
toiminnan . Terveys 23 37 22 11 6 478
puolueettomaksi ja .
Tydyhteisossani o
esimies kisittelee Sivistys 28 43 17 10 2 284
henkiléston kanssa  Terveys 27 39 19 9 5 482
ty6hon liittyvia Yhteensa 27 40 18 9 4 754
muutoksia
tyot on organisoitu Terveys 12 47 27 13 2 482
hyvin Yhteensad 13 49 26 11 1 766
Tyonantajani Sivistys 28 38 20 11 2 284
kannustaa Terveys 28 42 19 9 2 481
ammatilliseen

Yhteensa 28 40 20 10 2 763

kehittymiseen
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. . Sivistys 4 21 34 31 9 281
Palkitaan hyvin Terveys 4 16 29 31 19 482
tehdysta tyosta )

Yhteensa 4 18 31 31 15 760
Vaittama Ala Kylla Ei N
Kaytkd
saannollisesti o
esimiehen kanssa Sivistys 76 23 284
etukiteen Terveys 74 26 479
suunnitellun Yhteensd 75 25 761

kehityskeskustelun
tai vastaavan?

Kaksisuuntaisen varianssianalyysin mukaan yksik&dn taustamuuttuja ei ollut tilastollisesti
merkitsevisti yhteydessa tydohyvinvoinnin johtamista koskeviin vaittdmiin.
Keskiarvojakaumasta voidaan huomata miesten (ka 2,38) kokemus hieman onnistuneemmasta
tyohyvinvoinnin johtamisesta, kuin naisten (ka. 2,52) mielesta. Ikdjakaumaa tarkasteltaessa
huomattiin nuorempien vastaajien kokevan tyShyvinvoinnin johtamisen hieman
onnistuneempana kuin vanhempien vastaajat kokevat. 18—-29-vuotiaiden vastauskeskiarvo oli

2,34 ja 55—-67-vuotiaisiin paistdessd keskiarvo huononi lukuun 2,56.

Viittdmikohtaisia vastausjakaumia tarkasteltaessa havaittiin padsdéntoisesti positiivisia
tuloksia. Tyontekijoiltd kysyttiin tyytyviisyyttd ldhimméan esimiehen johtamistavasta, joka
molempien ammattialojen kokemuksen mukaan ndhdéan onnistuneena. Molemmilla
ammattialoilla tiysin tai melko samaa mieltd asiasta oli yli 50 % vastaajista. Sivistysalan
tyontekijoiden vastausprosentti kyseiseen vaittdmadn ylsi melkein 70 % tuntumaan.
Molempien ammattialojen vastaajat kokivat, ettd tyohyvinvoinnin johtaminen oli onnistunutta
tyopaikoilla, sivistysalan tyontekijdt olivat hieman tyytyvdisempid, kuin terveysalan
tyontekijat. Tyontekijét kuitenkin kokivat, ettei palkitseminen hyvin tehdysti tydstd toteudu
heidén tyopaikoillaan. 50 % terveysalan tyontekijoistd ja 40 % sivistysalan tyontekijoistd oli
melko tai tdysin eri mieltd véittdmén “palkitaan hyvin tehdysta tydstd” kanssa. Kyseisessd
viittdmassa oli havaittavissa suurin eroavaisuus ammattialojen vililld, silld sivistysalan
tyontekijit kokivat saavansa palkkion hyvin tehdystd tyostd hieman useammin, kuin
terveysalan tyontekijit kokivat. Toisaalta sivistysalan tyontekijoistd 34 % ei ole samaa eikd
eri mieltd véittimin kanssa. Toinen hieman negatiivisempia tuloksia aiheuttanut véittima
koski palautteen saamista tyostdén. 20 % sivistysalan tyontekijoistd ja 23 % terveysalan
tyontekijoistd oli melko tai tdysin samaa mieltd, etteivit tyontekijdt koe saavansa tarpeeksi

palautetta tyOstaan.



48

Vastaajilta kysyttdessd kehityskeskustelujen sdénnollisestd toteutumisesta, molemmat

ammattialat raportoivat miltei samanarvoiset luvut. Molempien ammattialojen tyontekijoista

75 % kertoi kdyviansi sddnnollisesti esimiehen kanssa etukéteen suunnitellun

kehityskeskustelun tai vastaavan. Néin ollen 25 % vastaajista ei kdy kehityskeskustelua

esimiehensé kanssa. Taulukossa 13 (5.48) esitelldédn tyohyvinvoinnin johtaminen -kategorian

keskiarvojakaumat ja kaksisuuntaisen varianssianalyysin keskeiset tulokset.

Taulukko 13 Tyohyvinvoinnin johtaminen -kategorian vastauksien keskiarvojakaumat ja
kaksisuuntaisen varianssianalyysin tulokset

Tyohyvinvoinnin johtaminen

Ala 1829 3044 o 2 Aa Nainen  Mies
Keskiarvo
Terveys 2,34 2,61 2,56 2,58 Terveys 2,56 2,43
Sivistys 235 235 2,44 252  Sivistys 2,45 2,34
Yhteensa 2,34 2,51 251 256 Yhteensa 2,52 2,38
Muuttuja Nelibsumma df Keskinelibvirhe F gl_’VO Jaannosarvo
Ammattiala 1,639 1 1,639 2,768 0,097 0,004
lka 2,039 3 0,680 1,147 0,329 0,005
Sukupuoli 1,272 1 1,272 2,139 0,144 0,003
Ammattiala*lka 1,558 3 0,519 0,877 0,453 0,005
Ammattiala*Sukupuoli 0,013 1 0,013 0,022 0,883 0,000
Error 438,769 738 0,665
Total 5074,918 742
Corrected Total 443,131 741

R Squared = ,019 (Adjusted R Squared =,010)
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5.3 TYON ILON KOKEMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tyon ilon ja innostuksen kokemista tydssd kysyttiin yhden vaittdmén avulla. Tyon iloa
mittaavan vaittdiman kuvailevat tunnusluvut esitelldan liitteessd 1 (s.87). Testi suoritettiin
askeltavaa regressioanalyysid hyodyntdmalla. Selittdvind muuttujina kéytettiin 31
tutkimukseen valittua tutkimusvaittimai. Askeltava regressioanalyysi suoritettiin
kummallekin ammattialalle erikseen. Testin mukaan sivistysalan tyontekijoiden tyon ilon
kokemukseen vaikutti kuusi vdittdmaa ja terveysalan tyontekijoiden tyon ilon kokemukseen
kahdeksan véittimid. Kummankin ammattialan tyon ilon kokemukseen vaikuttaneet tekijét

esitelldédn taulukoissa 14 ja 15 (s.50-51).

Viittdmat, jotka valikoituivat sivistysalan tyontekijoiden askeltavassa regressioanalyysissi
selittdviksi tekijoiksi tyon ilon kokemuksessa, eivit antaneet korkeaa selitysastetta ilmion
selittdmiselle. Kun kaikki kuusi viittamaa lisdttiin malliin, selitysosuus nousi ainoastaan 21
prosenttiin. Terveysalan tyontekijoiden askeltavassa regressioanalyysissd kahdeksan
askelluksen jilkeen selitysosuus nousi 30 prosenttiin. Kyseiset véittimaét selittivit hieman
paremmin tyon ilon kokemukseen vaikuttavia tekijoitéd, kuin sivistysalan tyontekijoiden

mallissa.

Sivistysalan tyontekijéiden malliin valikoitui kolme muuttujaa, jotka selittavit tyontekijan
koettua kompetenssia. Kaksi véittdmat liittyivét tyShyvinvoinnin johtamiseen ja kaksi
tyOyhteiso ja tydympadristo -kategoriaan. Se, ettd esimies kasittelee tydyhteisdssa henkildston
kanssa tyohon liittyvid muutoksia, oli tilastollisesti merkitsevin (p=0,003) selittdva tekijd tyon
ilon kokemuksessa. Toinen vahvasti tilastollisesti merkitseva (p=0,006) tulos tuli muuttujan
“minulla on hyvit voimavarat kohdata tydssidni muutoksia ja uusia haasteita” kohdalla tyon
ilon kokemusta selittdvana tekijand. “Ty0yhteisoni kehittdd toimintatapojaan tyén sujuvuuden
parantamiseksi” vaittdma selitti tilastollisesti merkitsevasti kolmanneksi eniten (p=0,011)
tyon ilon kokemusta. Malliin ei valikoitunut ainuttakaan viittdmaa vastaajan tyokykya-
mittaavasta kategoriasta. Toleranssiarvot sijoittuivat oikein hyvin arvojen 0-1 vilille, ja VIF-
arvot niin ikddn olivat ldhelld arvoa 1. Multikollineaarisuutta ei ollut siis syytd epiilla

(Metsdmuuronen 2005, 682).
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Taulukko 14 Sivistysalan tyontekijoiden tyon ilon kokemusta mittaavien vaittamien keskeiset
regressioanalyysin tulokset

Sivistysalan tyontekijat

Muuttuja Regressiokerroin  t-arvo p-arvo Soelltysosuus Toleranssiarvo VIF-
(%) arvo

Voin vaikuttaa
tyohoni liittyviin 0,135 1,939 0,054 11 0,645 1,551
asioihin

Minulla on hyvat
voimavarat
kohdata
tyossani
muutoksia ja
uusia haasteita

0,170 2,797 0,006 14 0,850 1,176

TyoOyhteis6sséni

esimies

kasittelee

henkiloston 0,197 2,953 0,003 17 0,702 1,424
kanssa tyohon

liittyvia

muutoksia

Osaaminen on
sopiva
suhteessa tyon
vaatimuksiin

0,125 2,026 0,044 18 0,821 1,218

Tyoyhteisoni

kehittaa

toimintatapojaan 0,175 2,573 0,011 19 0,677 1,478
tyon sujuvuuden

parantamiseksi

TyoOyhteis6ssani
ihmisiin voi -0,141 -2,152 0,032 21 0,726 1,377
luottaa

Terveysalan tyontekijoiden malliin valikoitui neljd muuttujaa, jotka selittdvét tyontekijan
koettua kompetenssia. Kaksi vaittdmistd liittyi tyohyvinvoinnin johtamiseen ja kaksi
viittimad vastaajan tyOyhteisoon ja tydympdaristoon. Tyontekijoiden hyvit voimavarat
kohdata tydssd muutoksia ja uusia haasteita selittivit tilastollisesti merkitsevésti (p=0,000)
eniten tyon ilon kokemusta kaikista kahdeksasta viittimésti. Toiseksi vahvimpana
tilastollisesti merkitsevisti (p=0,003) selittdvan tekijané vaikutti se, ettd tydyhteisdssad on hyva
tai erinomainen ilmapiiri. Kolmanneksi vahvin tilastollinen merkitsevyysyhteys (p=0,008)
16ytyi ldhimmén esimiehen johtamistavan tyytyvédisyydestd. My0s tdssd mallissa
toleranssiarvot sijoittuivat oikein hyvin arvojen 0-1 vilille, ja VIF-arvot niin ikdén olivat

lahelld arvoa 1. Multikollineaarisuutta ei ollut siis syytd epiilld (Metsdmuuronen 2005, 682).
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Terveysalan tyontekijat

Muuttuja

Regressiokerroin

t-arvo

p-arvo

Selitysosuus
(%)

Toleranssiarvo

VIF-
arvo

Voin vaikuttaa
tyohoni liittyviin
asioihin

0,107

2,195

0,029

14

0,664

1,506

Minulla on hyvat
voimavarat
kohdata
tyossani
muutoksia ja
uusia haasteita

0,189

4,303

0,000

21

0,818

1,223

Olen
tyytyvéinen
lahimman
esimieheni
johtamistapaan

0,121

2,679

0,008

25

0,780

1,283

TyoOyhteis6sséni
on hyva tai
erinomainen
ilmapiiri

0,129

2,942

0,003

27

0,822

1,217

Osaaminen on
sopiva
suhteessa tyon
vaatimuksiin

0,103

2,416

0,016

28

0,865

1,156

Palkitaan hyvin
tehdysta tyosta

0,111

2,550

0,011

29

0,837

1,195

Esitin ideoita ja
ajatuksia tyoni
ja tyoyhteisoni
kehittimiseksi

0,097

2,190

0,029

30

0,813

1,229

TyOoymparistoni
mahdollistaa
sujuvan ja
turvallisen
tyoskentelyn

0,092

2,117

0,035

30

0,835

1,197
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5.4 YHTEENVETO TULOKSISTA

Ensimmaisessd tutkimuskysymyksessa selvitettiin sivistys- ja terveysalan tyontekijoiden
mielipiteitd kokemuksesta omasta tyohyvinvoinnistaan. Tutkimuskysymykseen vastaamiseksi
tyOhyvinvointi jaettiin neljadn summamuuttujaan, jotka mittasivat tydhyvinvoinnin eri osa-

alueita.

Molempien ammattialojen tyon ilo ja innostus koettiin olevan hyvillé tasolla. Sivistysalan
tyontekijat kokivat tydssddn hieman enemmaén tyon iloa ja innostusta, kuin terveysalan

tyontekijat. Yleisesti naiset kokivat tyon iloa enemmaén kuin miehet, varsinkin sivistysalalla.

Tyontekijoiden koettua kompetenssia mitattiin neljén viittiman avulla. Koettu kompetenssi
tuki ty6hyvinvointia parhaiten ty6hyvinvointia mittaavista kategorioista. Tyontekijét kokivat,
ettd oma osaaminen on sopivaa suhteessa tyon vaatimuksiin, tyontekijét esittdvét ideoita ja
ajatuksia tyon kehittdimiseksi seké tyontekijit kokevat omaavansa hyvét voimavarat kohdata
tydssd muutoksia. Omat vaikutusmahdollisuudet tydssé koettiin padosin hyviksi, mutta
kyseinen véittdma sai eniten hajontaa vastauksissa kyseisessd kategoriassa. Sivistysalan
tyontekijit kokivat kompetenssinsa tydssddn parempana kuin terveysalan tyontekijét.
Sivistysalan tyontekijét vastasivat esittdvansd enemmaéan omia ideoitaan tyonsa kehittimiseksi,
kuin terveysalan tyontekijit. Sukupuolten vilisessd vertailussa havaittiin, ettd miehet kokivat
oman kompetenssinsa paremmaksi kuin naiset. Miehet kokivat varsinkin omat

vaikutusmahdollisuutensa tydssdédn naisia paremmiksi.

TyOyhteisod ja tydympéristdd mittaavia vaittdmid oli yhteensd kahdeksan. Summamuuttuja
muodostettiin seitsemésti vaittdmaéstd ja summamuuttujan liséksi tydyhteison ja
tyOympariston vaikutusta tyohyvinvointiin mitattiin vield yhden yksittdisen véittdmén avulla.
Kaikki kolme taustamuuttujaa vaikuttivat tilastollisesti merkitsevésti kyseiseen
summamuuttujaan. Parhaiten ty6hyvinvointia tukevassa ty0yhteisdssé oli erinomainen
ilmapiiri, luottamusta toisiin ihmisiin ja suvaitsevaisuutta erilaisia ihmisié ja ndkemyksia
kohtaan. Terveysalan tyontekijét kokivat saavansa tyoyhteisolti ja tydympadristoltd hieman
vihemmain tukea omaan tyohyvinvointiin, kuin sivistysalan tyontekijat. Sivistysalan
tyopaikoilla tydympéristd koettiin turvallisemmaksi ja sujuvammaksi, kuin terveysalan
tyopaikoilla. Tdmén lisdksi sivistysalan tydpaikoilla suvaittiin paremmin erilaisuutta ja
erilaisia ndkemyksi. Terveysalan tyontekijit kokivat myd0s, ettei heidin tyopaikallaan ole
tarpeeksi tyontekijoitd. Kyseinen vdittima ei ollut testin mukaan tilastollisesti merkitseva,

mutta vastausprosentit ammattiryhmien valilld eroavat selvisti. Ikd vaikutti kokemukseen
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omasta tyoyhteisoOstd ja tyOympéristostd siten, ettd nuorempien vastaajien mielestd oma
tyOyhteiso ja tydympdristo tuki tydhyvinvointia hieman paremmin kuin vanhempien

vastaajien mielesta.

Sukupuolten vélisessd vertailussa havaittiin miesvastaajien saavan ty0yhteisosté ja
tyOymparistostd hieman enemmain tukea tyShyvinvointiinsa kuin naisvastaajat kokivat.
Testista kavi ilmi, ettd miesten mielestd tyohyvinvointi tydyhteisossé oli kehittynyt hieman
parempaan suuntaan kuin naisten mielesti. Ero oli kuitenkin todella pieni. Suurin ero miesten
ja naisten valilla l0ytyi siind, miten naiset kokivat oman tyoympariston turvattomammaksi
kuin miehet. Miehet my0s kokivat, ettd heiddn tydpaikallaan suvaitaan erilaisuutta ja erilaisia

nidkemyksid enemman miti naiset kokivat.

Tyontekijoiden tyokykyd mittaava summamuuttuja muodostettiin neljin véittimén avulla.
Kyseinen kategoria heikensi eniten tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemusta. Yleisesti
sivistysalan tyontekijit kokivat tyokykynsd paremmaksi kuin terveysalan tyontekijét.
Terveysalan tyontekijét kokivat tyonsé fyysisesti raskaammaksi kuin sivistysalan tyontekijat.
Molemmilla ammattialoilla ty6 koettiin henkisesti raskaaksi. Terveysalan tyontekijat kokivat
myds, etteivit he usko saavansa niin paljoa tukea tyOnantajalta tai tyoterveyshuollolta, jos

oma tyokyky olisi vaarassa heikentyi, kuin sivistysalan tyontekijit kokivat.

Naiset kokivat fyysisen tyokyvyn heikommaksi kuin miehet. Naiset kokivat my®os, etteivit he
usko saavansa niin paljoa tukea tyonantajalta tai tyGterveyshuollolta, jos oma tyokyky olisi
heikentymadssé, kuin miehet kokivat. Viittdma “minulla on riittdvisti aikaa saada tyoni
tehdyksi” ei ole tilastollisesti merkitsevisti yhteydessa taustamuuttujien vililld, mutta aiheutti
kuitenkin huomattavasti hajontaa vastaajapopulaatiossa. Etenkin terveysalan tyontekijat

kokivat, ettei heilld ole ollut vélttamétta tarpeeksi aikaa tehdd omaa tyotédn.

Toinen tutkimuskysymys késitteli tekijoitd, jotka liittyvit tyohyvinvoinnin johtamiseen.
Johtamista mitattiin yhden summamuuttujan avulla, johon valikoitui seitseméin
tutkimusviittdimaa. Tadman liséksi tydhyvinvoinnin johtamisen toteutumista mitattiin
vaittdmalla, jossa kysyttiin, kdyko tyontekiji kehityskeskustelua tai vastaavaa esimiehen
kanssa. Yksikddn taustamuuttuja ei ollut tilastollisesti merkitsevisti yhteydessa
tyohyvinvoinnin johtamiseen. Miehet ja nuoremmat vastaajat kokivat tyohyvinvoinnin
johtamisen toteutuvan parhaiten. Terveysalan tyontekijét kokivat, ettei heitd ole palkittu hyvin

tehdysta tyostd. Parhaiten tyohyvinvoinnin johtaminen tuli esille ammatilliseen kehittymiseen
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kannustamisena, tdiden tarpeenmukaisena organisointina sekd onnistuneena

muutosjohtamisena.

Kolmannessa tutkimuskysymyksessé haettiin vastausta siithen, mitka tekijit ovat vaikuttaneet
tyontekijoiden tyon ilon kokemukseen. Sivistysalan tyontekijoiden tyon ilon kokemukseen
vaikuttaa kuusi tutkimusvéittiméa ja terveysalan tyontekijoiden tyon ilon kokemukseen
kahdeksan tutkimusvéittimid. Kolme merkittdvinté tekijda sivistysalan tyontekijoiden tyon
ilon kokemuksessa olivat: tydyhteisossdni esimies kisittelee henkiloston kanssa tyohon
liittyvid muutoksia, minulla on hyvét voimavarat kohdata tydssdani muutoksia ja uusia
haasteita ja tydyhteisoni kehittdd toimintatapojaan tyon sujuvuuden parantamiseksi.
Terveysalan tyontekijoiden tyon ilon kokemukseen eniten vaikuttavat tekijét olivat: minulla
on hyvéit voimavarat kohdata tydssdni muutoksia ja uusia haasteita, tydyhteisdssiani on hyva
tai erinomainen ilmapiiri ja olen tyytyvéinen 1&himmén esimieheni johtamistapaan.
Molemmilla ammattialoilla malliin valikoitui eniten vaittimia koettu kompetenssi -

kategoriasta. Koettu kompetenssi edisti parhaiten tydntekijoiden tydn ilon -kokemusta.

Kun jokaista tydhyvinvoinnin osa-aluetta katsottiin kokonaisuutena, voidaan todeta
sivistysalan tyontekijoiden kokevan tyohyvinvointinsa hieman parempana kuin terveysalan
tyontekijit kokevat. Eroavuudet olivat kuitenkin melko pienid. Yleisesti miehet kokivat oman
tyohyvinvoinnin hieman paremmaksi kuin naiset. Ikdluokkien sisilld ei 10ytynyt suuria
eroavuuksia tyohyvinvoinnin kokemisessa. Pienié eroja kuitenkin havaittiin, jotka viittaavat
sithen, ettd nuoremmat vastaajat kokevat ty6hyvinvointinsa hieman paremmaksi kuin

vanhemmat vastaajat.
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6 POHDINTA

Tassd tutkimuksessa haluttiin selvittdd julkisen sektorin tyontekijéiden kokemuksia
tyohyvinvoinnin tilasta ja tydhyvinvoinnin johtamisesta. Tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita,
eroavatko kaksi julkisen alan tyosektoria, sivistys- ja terveysala toisistaan tyShyvinvoinnin
osa-alueilla. Molemmat alat ovat kokeneet viimeisten vuosikymmenien aikana muutoksia itse
ty0Ossd ja ty0ymparistossd. Muutostilanteiden ratkaiseminen ja hoitaminen on ratkaisevaa

tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta.

Yleiset negatiivissdvytteiset tutkimukset tyohyvinvoinnista ja sithen liittyvistd tekijoista
kaipaavat rinnalleen tutkimuksia, jotka tuovat esiin tyontekijoiden kokemuksia tyon
positiivisista voimavaroista. Tdémén takia otin tutkimukseen erilliseksi tutkimuskysymykseksi
kysymyksen, jossa kisiteltiin tyontekijoiden tyon ilon kokemuksiin vaikuttavia tekijoita.
Positiiviset tekijdt ja muutokset vaikuttavat nopeasti lumipalloefektin lailla tyontekijéiden
hyvinvointiin. Ty0eldméssi tapahtuvien jatkuvien muutoksien aikana ei mydskain

tyohyvinvoinnin kehittiminen saa missddn vaiheessa pyséhtya.

Tulosten mukaan parhaiten tyontekijoiden tydhyvinvointia tukee tyontekijén positiiviseksi
kokema kompetenssi. Tama liittyy tydhyvinvoinnin voimavaramalliin, jossa tyShyvinvointia
voidaan edistdd ylldpitdmalld tyontekijoiden tyon hallinnan tunnetta korkeampana kuin tyon
vaatimuksia (Manka ym. 2013, 15). Ty6hyvinvointia parhaiten tukevaan johtamistapaan
kuuluu tirkeimpini tekijéina vastaajien mielestd muutosjohtaminen sekd ammatilliseen
kehittymiseen kannustaminen. Tekijét liittyvit transformationaaliseen johtamistyyliin (Manka
2012, 97-98). Tulosten mukaan vastaajat arvostavat juuri kyseisen johtamistyylin mukaisia
johtamisen tapoja. Molempien ammattialojen kokemat muutokset ja niistd selviytyminen

edellyttavit hallittua muutosjohtamista, miké tulee esille myds tdmén tutkimuksen tuloksissa.
6.1 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tarkasteltaessa koko vastaajajoukon tuloksia todettiin sivistys- ja terveysalan tyontekijoiden
voivan tyOssddn yleisesti hyvin. Sivistysalan tyontekijdt raportoivat hieman parempia
kokemuksia omasta tyShyvinvoinnistaan kuin terveysalan tyontekijéit. Sukupuolivertailussa
miehet kokivat tydhyvinvointinsa naisia paremmaksi. Ikdluokkavertailussa havaittiin
nuorempien vastaajien keskuudessa hieman hyvinvoivempia tyontekijoitd, mutta erot olivat

ikéluokkien vililld todella pienié.
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6.1.1 TYOHYVINVOINNIN KOKEMUS VERTAILUSSA AMMATTIALOJEN VALILLA

Sivistys- ja terveysalat ovat hyvin feminiinisié aloja. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyopaikat ovat
hyvin segregoituneita sukupuolen mukaan. Jos mies pééttdd lahted tydskentelemaian
feminiiniselle alalle, on pdatds usein tehty tietoisesti ja halu tyoskennelld alalla on kova.
Naiset puolestaan voivat “ajautua” kyseisille aloille, koska heididn odotetaankin tekevén niin.
Talloin naisten tyonteon motiivit voivat olla jotakin muuta kuin aito innostus ja motivaatio
kyseistd alaa kohtaan. Arjaterttu Hintsala (2005) tutki viitoskirjassaan sairaanhoitajaliiton
jdsenien autonomian tunnetta tydssd. Miesten kokemuksissa autonomian tuntemukseen ja
tyytyvéisyyteen tydssé liittyy vahvasti muun muassa itsendisen padtoksenteon mahdollisuus,
vaikutusmahdollisuudet seki positiivinen suhde esimicheen. (Hintsala 2005, 152.) Tassi
tutkimuksessa nimenomaan miehet kokivat oman kompetenssinsa tydssidén paremmaksi kuin
naiset. Miehet raportoivat pystyvénsd vaikuttamaan omaan ty6hon liittyviin asioihin
enemman kuin naisten kokemus asiasta on. Koen, etté tulos syntyy juuri kappaleen alussa
perusteluiden syiden johdosta. Hintsala (2005) havaitsi tutkimuksessaan, miten miehet
kokevat naisten kuluttavan enemmaén aikaa ja jaksamista asioiden pohtimiseen, miké vaikuttaa
tyotovereiden mielipiteisiin negatiivisesti. Tima tekee sosiaalisesta vuorovaikutuksesta ja
tyonteosta monimutkaisempaa. Miehet kokevat, ettd heiddn tyoskentelytapansa on
suoraviivaisempaa kuin naisten. (Hintsala 2005, 94-95.) Miehet raportoivatkin tdssa
tutkimuksessa positiivisempia kokemuksia sujuvammasta ja turvallisemmasta tyoskentely-
ympéristostd mitd naiset. Yleisesti miehet kokivat tissd tutkimuksessa oman tydyhteison ja

tyOympariston tukevan paremmin tyohyvinvointia kuin naisten kokemus asiasta on.

Tyontekijéiden tyohyvinvoinnin mittaamista varten muodostettiin nelja kategoriaa, jotka
mittasivat tyohyvinvoinnin eri osa-alueita. Tyon iloa ja innostusta mitattiin yhden vaittdméan
avulla, jossa kysyttiin, tunteeko tyontekija tydssddn innostusta ja tyon iloa. Kokonaiskuvassa
miehet kokivat tyShyvinvoinnin hieman parempana kuin naiset. Kuitenkin naiset raportoivat
hieman parempaa tyon ilon ja innostuksen kokemusta kuin miehet. Etenkin sivistysalalla
naiset ovat innostuneempia ja kokevat enemmén tyon iloa kuin miehet. Vaikka tyontekijat
raportoivat tdsséd tutkimuksessa tyon iloa ja innostusta, ei tila ole pysyva. Yhteiskunnassamme
jo yli vuoden mittainen COVID-19 pandemia on vaikuttanut tyontekijéiden tydssdin
kokemaan innostukseen. OAJ kertoo tuoreessa tutkimuksessaan opettajien kasvavasta
tyouupumuksesta, jota Covid-19 seurauksena kokee 70 % opettajahenkilokunnasta. Katariina
Salmela-Aron mukaan joulukuussa 2020 yli 70 % opettajista koki jonkinlaista tyduupumusta.

Opettajat kokevat innostuksen tyohonséd kadonneen. Sivistysalalla tyon voimavaratekijané on
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pidetty juuri tyOyhteison sosiaalista ulottuvuutta, mikd puuttuukin téysin etdopetuksen
johdosta. (Honkasalo 2021.) Akillinen maailmanlaajuinen pandemia, joka vaikuttaa jokaiseen
ihmiseen, vidhentdd ihmisten elaménhallinnan tunnetta. Eldaméanhallintaa lisidmalla saadaan

aikaan myos positiivisia tyon ilon kokemuksia. (Hakanen 2011.)

Tyontekijoiden mukaan positiivisena ndhty oma kompetenssi tuki parhaiten vastaajien
tyohyvinvointia. Omista vaikutusmahdollisuuksista kysyttdessd havaittiin pientd hajontaa
vastaajien vastauksissa. Vaikutusmahdollisuuksien luominen ja antaminen ovat tirkeitd osa-
alueita tyon hallinnan tuntemisessa, joka on yhteydessd hyvinvoinnin kokemuksessa. (Manka
2010, 188.) Terveys- ja sivistysalojen tyonkuvat ovat kuitenkin ulkoisesti hyvin jaykkia,
joihin kuuluu suorittavan tyon luonne. Ihmisten hoitamista ja sivistimista ei voida toteuttaa
mielivaltaisesti, vaan tiettyjd normeja noudattamalla. Sivistysalalla opettajat voivat vaikuttaa
jonkin verran esimerkiksi opetusmenetelmien valintaan, joka tuo ty6hon hieman enemmén
vaikutusmahdollisuuksia. Tamé voi selittdd esimerkiksi pienen eron, joka loytyy terveys- ja

sivistysalojen tyontekijoiden mielipiteissd omien vaikutusmahdollisuuksien kokemisessa.

Koettu kompetenssi liitetdén Otalan ja Ahosen (2005) tyohyvinvoinnin portaat-mallin
kolmanteen kerroksen. “Kerrokseen” liitetddn tekijoitd, jotka liittyvat muun muassa
tyontekijan psyykkiseen kehitykseen, tydeldmiodotuksiin ja muutossuhteeseen (Lundell
2011, 64). Tyontekijét kertoivat tissd tutkimuksessa osaamisen ja tyon vaatimuksien
sopivasta suhteesta, tyoyhteisdjen positiivisista kehittimisideoista, sekd hyvistd
muutosvoimavaroista. Onnistunut perehdytys on usein tie tyontekijén positiiviseen
kompetenssin kokemukseen. Téssa tutkimuksessa vastaajilta ei kysytty tydhon
perehdytykseen liittyvid tekijoitd. Perehdytys on onnistunut kuitenkin ilmeisen hyvin, silld

osaaminen koettiin olevan tarvittavalla tasolla tyon vaatimuksiin ndhden.

Ensimmaisessd hypoteesissa kerroin olettamuksen siitd, miten tyon sosiaaliset tekijét olisivat
tyohyvinvointia tukevia tekijoitd. Toimintaympériston laatu mahdollistaa inhimillisen
pddoman kehittymiseen. Toimintaympariston laatuun vaikuttavat tydpaikan ilmapiiri,
tyOmenetelmit, luottamus, tydprosessien sujuvuus, sekd yhteistoiminnallinen sujuvuus.
(Manka 2010, 75-76.) Tdssa tutkimuksessa viittimat, jotka liittyvit tydhyvinvoinnin
negatiivissidvytteisid vastauksia, oli edelld mainitut toimintaympériston laatutekijét
tyopaikoilla melko hyvélld mallilla. Sivistysalan tyontekijit kokivat oman tydpaikkansa

mahdollistavan sujuvamman ja turvallisemman tydympériston kuin terveysalan tyopaikat.
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Tadma on melko loogista, silld usein terveysalan tydpaikkoihin liittyy enemmén asiakastyota,
joka voi aiheuttaa turvattomuuden tunnetta. Suomen sosiaali-, terveys- ja sivistysalan
ammattijirjestd Tehy:n (2021) toteuttaman selvityksen mukaan jopa 69 % hoitajista on
kokenut fyysistd vékivaltaa tai vikivallan uhkaa (Sosiaali-, terveys- ja sivistysalan
ammattijirjestd Tehy 2021). Sivistysalan tyopaikoilla suvaitaan myods enemmén erilaisia
nidkemyksid ja ihmisten erilaisuutta. Tdma voi johtua esimerkiksi siitd, ettd terveysalalla
tyOoskentelee enemman monikulttuurista tydvoimaa, jolla pyritddn paikkaamaan
tyovoimapulaa. Epitietoisuus monikulttuurisuudesta voi aiheuttaa ristiriitoja tyontekijoiden
valilla. Téstd padstddn yleiseen ongelmaan, joka leimaa vahvasti terveysalaa. Alalla kérsitddn
jatkuvasta tydvoimapulasta, joka tuli ilmi myds tdssd tutkimuksessa. Sairaanhoitajien
tydolobarometrin (2020) mukaan jokaisen sairaalan toimialan mukaan yleinen mielipide
kallistuu suuntaan, ettei tyopaikalla ole tarpeeksi osaavaa henkilékuntaa tyon vaativuuteen

verratessa. (Suomen ldhi- ja perushoitajien liitto 2020, 37.)

Tyoyhteiso ja ty0ympéristd tyohyvinvointia tukevina tekijoind saivat mielesténi hieman
negatiivisempia mielipiteitd kuin olin odottanut. Aiempaan tutkimukseen nojaten (mm. OAJ
tydolobarometri 2017) olisin ajatellut, ettd tyon sosiaaliset tekijét olisi arvioitu vaikuttavan
hieman positiivisemmin tyohyvinvointiin kuin mité tdssd tutkimuksessa raportoitiin.
Kuitenkin esimerkiksi luottamus tydyhteison on yksi tdrkeimmistd sosiaalisen kategorian
tekijoistd, joka vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin. Tdma tekijd kuuluu myos Mankan
(2010) toimintaympdriston laatukriteereihin. Yha useampi terveys- ja sivistysalan tyopaikka
sisdltdd moniammatillisia tyOyhteisdjd, joissa toimitaan erilaisissa tyotehtdvissi
tyoskentelevien kanssa. Moniammatillisuuden onnistumisen yksi tarkein piirre on
luottamuksellinen 1lmapiiri. Tassé tutkimuksessa havaittu positiivinen luottamusilmapiiri
tyOpaikoilla parantaa sosiaalisen yhteisollisyyden kokemusta ja on siten yhteydessi

parempaan tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Halyttivad tutkimuksen tuloksissa on tyontekijoiden arviointi tybhyvinvoinnin kehittymisen
suunnasta tyOoyhteisdssd. Vaikka 38 % kaikista vastaajista raportoikin tyohyvinvoinnin
kehittyneen selvisti tai jokseenkin parempaan suuntaan, raportoi yli puolet vastaajista
ty6hyvinvoinnin seisahtaneen tai kehittyneen jonkin verran huonompaan suuntaan. Koska
kysymys on ympéripyored, tukisi avoin vastausvaihtoehto vastaajien mielipidettd asiasta.
Ihmiset, joiden ty6td tai hyvinvointia tullaan kehittimién, tulee ottaa mukaan paitoksien
suunnitteluprosesiin, silld silloin saadaan realistisimmat mielipiteet kysyttavésta asiasta

(Tyoturvallisuuskeskus 2010, 37). Tyontekijéiden vastauksissa oli jonkin verran hajontaa
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omien vaikutusmahdollisuuksien ja kehitysideoiden kertomisen mahdollisuuksissa, jotka

voivat tietenkin indikoida myos téssd kohtaa tydhyvinvoinnin kehittymisen suuntaa.

Tyontekijoiden tyokykya kasittelevé kategoria muodostui tyontekijéiden henkistd ja fyysisti
hyvinvointia, aikaresursseja seké turvallisuuden tunnetta tyokyvyn ylldpitimiseksi mittaavista
tekijoistd. Tuloksista ilmenee, ettei tyontekijoiden henkinen eiké fyysinen tyokyky ole
riittdvilld tasolla, varsinkaan terveysalalla tydskentelevien. Sivistysalalla tyoskentelevét
raportoivat, etteivit he koe tyotién kovin fyysisesti kuormittavaksi. Terveysalan tyontekijoilld
tilanne oli kuitenkin hélyttava, silld 55 % vastaajista raportoi tyon fyysisesti raskaaksi.
Hypoteesini ammattialojen vilisestd eroavaisuudesta kokemuksessa tyon fyysisestd
kuormittavuudesta pitdé siis paikkaansa. Muun muassa DeSimonen (2015) tutkimuksen
mukaan stressi ja ty0ssd uupuminen on yhdistetty liian vahiisiin aikaresursseihin (DeSimone
2015a). Terveysalalla tydskentelevit raportoivat tissd tutkimuksessa kokemusta
riittdmattomistd aikaresursseista, mika oli havaittavissa myds sivistysalan tyontekijoiden
vastauksissa. Molemmilla ammattialoilla melkein 30 % vastaajista ei ollut samaa eika eri
mieltd kyseisen viittiman kanssa. Tadma voi johtua my®0s siité, ettd tyontekijéiden tyd on
hyvin ailahtelevaa ja tydtehtédvien méard voi vaihdella kausittain. Terveysalalla hankalammat
potilastapaukset voivat sy6dd enemmén tyontekijén aikaresursseja ja jaksamista.
Sivistysalalla puolestaan esimerkiksi arviointiajankohtien vaihtelevuus luo
aikaresurssipiikkejd tyontekijoiden tyohon. Tassd kohtaa olisi hyddyllistd, jos
vastausvaihtoehdoissa olisi mahdollisuus kirjalliseen tai suulliseen vastauksien avaamiseen.
Suomen ldhi- ja perushoitajien liiton (2020) ja Opetusalan ammattijérjestd OAJ:n
tydolobarometrin (2017) mukaan kummallakin ammattialalla on havaittavissa paljon
kuormittavuutta tyon henkiselld osa-alueella. Tdmén tutkimuksen tulos antoi vahvistavaa
tukea aiempien tutkimuksien havaintoihin. Kuntatasolla tarkasteltuna taloustilanteella on
suuri merkitys siithen, onko esimerkiksi sijaisen palkkaaminen mahdollista. Jos yritys ei pysty
palkkaamaan sijaista, aiheuttaa se henkildstolle ylitoitd sekd henkistd kuormittavuutta.

(Taloussanomat 2011.)

Mielenkiintoinen ero naisten ja miesten vililld 10ytyi tyon ilon ja innostuksen kokemuksessa.
Vaikka tdssid tutkimuksessa miehet raportoivat hieman parempaa tyohyvinvoinnin kokemusta
kuin naiset, raportoivat naiset kuitenkin enemmin tyon ilon tunnetta. Téta tutkimustulosta

tukee Hakasen (2011) toteamus siitd, miten naiset kokevat enemmin tydn imun tunnetta kuin

miehet (Hakanen 2011, 40).
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6.1.2 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN VERTAILUSSA AMMATTIALOJEN
VALILLA

Tamain tutkimuksen mukaan tyShyvinvoinnin johtaminen toteutui terveys- ja sivistysalan
tyOpaikoilla hyvin. Ammattialojen vililld ei havaittu juurikaan eroja minkaan
tutkimusviittdimén kohdalla. Hypoteesini siitd, ettd terveysalan tydpaikoilla tydhyvinvoinnin
johtaminen toteutuisi hieman paremmin kuin sivistysalan tyOpaikoilla, ei saanut

tutkimuksellista tukea téstd tutkimuksesta.

Manka ym. (2013) toteuttivat kunta-alan tyontekijoille tutkimuksen, jossa haluttiin selvittda
mitd hyvéén johtamiseen kuuluu. Tutkimuksen mukaan hyvéén ja toimivaan johtamiseen
kuuluu vaikutusmahdollisuuksien tarjoaminen, jamikka ja johdonmukainen toiminta,
tyontekijoiden ja tydyhteisdjen tukeminen, lakien ja sopimusten kunnioittaminen seka
ammatillinen johtamisosaaminen. (Manka ym. 2013, 15-16.) Téssa tutkimuksessa havaittujen
tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd johtaminen oli tutkimuksen molempien ammattialojen
tyopaikoilla paddosin hyvéa ja toimivaa. Mankan ym. (2013) tutkimuksessa yleisin vastaus
hyvén johtamisen piirteisté oli vaikutusmahdollisuuksien tarjoaminen tyontekijoille (Manka
ym. 2013, 34). Tassé tutkimuksessa tyontekijoiltd kysyttiin, minkélaiseksi tyontekijit kokivat
omat vaikutusmahdollisuudet tydssdin. Molempien ammattialojen tyontekijit kokevat omat
vaikutusmahdollisuutensa tydsséén riittdviksi. Terveysalan tyontekijét raportoivat omat
vaikutusmahdollisuutensa hieman huonommiksi kuin sivistysalan tyontekijit. Tima johtuu
kuitenkin tyon ulkoisista pakotteista, jotka niukentavat tyontekijoiden omia
vaikutusmahdollisuuksia. Vaikka kysymyksessi ei suoraan kysytd, antaako esimies
tyontekijille vaikutusmahdollisuuksia padtoksenteossa, voidaan se silti arvioida osittain

johtamista koskevaksi tekijaksi.

Tyontekijdn kokema osallistumismahdollisuus vaikuttaa my0ds johtamisen
oikeudenmukaisuuden kokemiseen. John Thibaut ja Laurens Walkerin (1978)
menettelyteorian mukaan tyontekijat, jotka pystyvit osallistumaan ja vaikuttamaan itse tyoté
koskevissa paédtoksenteon tilanteissa, kokevat tilanteen usein oikeudenmukaisempana
(Thibaut & Walker 1978). Niin kuin aiemmin olen todennut, tissa tutkimuksessa sivistysalan
tyontekijit kokivat omat mahdollisuutensa vaikuttaa tyohonsa hieman parempina kuin
terveysalan tyontekijat. Sivistysalan tyontekijit raportoivat kokemuksia myds hieman
onnistuneemmasta, puolueettomammasta ja oikeudenmukaisemmasta esimiestydstd kuin

terveysalan tyontekijit. Oikeudenmukaisuuden kokemusta voidaan parantaa muun muassa
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kehityskeskusteluiden avulla. Kehityskeskustelut luovat tyontekijille tilaisuuden tuoda oma
mielipide kuuluviin. Kun esimies antaa mahdollisuuden tyontekijélle kertoa avoimesti ja
kunnioittavasti esimerkiksi kehittdmisideoista, voivat keskustelut edistdd tyontekijan tunnetta

johtamisen oikeudenmukaisuudesta. (Bies & Moag 1986.)

Yhteiskunnan ja yhteiséjen menestyminen perustuu usein vuorovaikutuksen laatuun. Johtajan
tehtdvéni on tuoda tydyhteisdssi esiin sellainen vuorovaikutustyyli, jossa jokainen tyontekija
voi kokea olevansa arvokas. (Joutsenvirta & Salonen 2020, 239.) Muuttuva maailma
monimutkaisine ongelmineen tuo eteemme tilanteita, joissa vuorovaikutustilanteissa tulee
kayttdd erilaisia johtamisen ja oppimisen tapoja. Jaettu johtaminen edustaa transformatiivista
johtamistyylid. Yha enemmén tyoeldméssd torméaa tilanteeseen, jossa tyostd vastataan monelle
erilaiselle sidosryhmélle. Johtajan tulee osata organisoida tyoté ja tyontekijoita siten, etti
joukko tyontekijoitd pystyy ratkomaan eteen tulevat ongelmat tydssédn. (Joutsenvirta &
Salonen 2020, 240.) Edelléd esiteltyihin tekijéihin paneuduttiin myds tdmén tutkimuksen
tyohyvinvoinnin johtaminen -osiossa. Molempien ammattialojen tyontekijét kokivat, ettd tyot
olivat organisoitu hyvin. Tdmai on tdrked ominaisuus varsinkin julkisen sektorin johtajilla,
silld aiemmin mainittu yhdyspintatyoskentely eri organisaatioiden vililld edellyttda toiden
onnistunutta organisointia. Organisaatioiden yhdyspintavaikutukset liittyvét myos siihen, etti
tyopaikoilla koetaan muutoksia muun muassa tyonkuvissa sekd tyon tekemisen muodoissa.
Jotta muutokset otetaan hyvin ja hallitusti vastaan, edellyttdd se onnistunutta
muutosjohtamista. Téssd tutkimuksessa tyontekijoiltd kysyttiin, onko esimies késitellyt

tyohon liittyvid muutoksia. Tyontekijat kokivat muutosjohtamisen onnistuneena.

Olennainen osa johtamista on antaa tyontekijoille mahdollisuus itsenséd johtamiseen. Viime
aikoina johtaminen on rinnastettu urheilumaailmassa tapahtuvaan koutsaamiseen ja
kannustamiseen. (Joutsenvirta & Salonen 2020, 240-241.) Koutsaamiseen liittyy palautteen
antaminen tyon suorittajalle. Tassd tutkimuksessa tyontekijoiltd kysyttiin, saako tyontekija
esimiehelti palautetta siitd, miten tyOntekijd on onnistunut tydssdén. Vastaukset jakautuivat
ilmidn positiivisten ja negatiivisten kokemuksien molemmin puolin. Alakohtaisia eroja ei
juurikaan 16ytynyt. Vastauksien hajontaan voi tietenkin vaikuttaa se, ettd aineisto on kerétty
vuonna 2014, jolloin kyseinen kisitys johtajuudesta otti vasta tuulta alleen. Tami voidaan
havaita esimerkiksi suorittamani google-haun perusteella. Googlettaessa
transformationaalinen johtaminen, erilaiset tutkimustulokset ja julkaisut ovat toteutettu
lahempéna vuotta 2020. Palautteen saamisen merkitys korostuu myds siind, miten onnistunut

niin negatiivinen kuin positiivinen palaute kehittdd tyontekijaa. Palaute on aina merkki siité,
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ettd esimies on huomannut tyontekijén olemassaolon. Myonteinen palaute voi kehittda
tyontekijdd suuntaan, jossa halu kasvaa tyontekijana lisdéntyy entisestddn. Palaute voi
energisoida tyontekijdd, josta voi seurata positiivisia tunteita aikaan saava tyon imun tila
(Tyopiste 2017). Viittdima sai my0os melko paljon vastauksia “en samaa enké eri mieltd” -
osioon. Tamé voi johtua esimerkiksi siitd, ettei tyontekijit aina havaitse sitd, miké on
esimiehelti saatavaa palautetta. Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakasen (2017)
mukaan tdméantapaista arkista palautetta kutsutaan mikropalautteeksi. Mikropalaute on pientd
havaitsemista, arkisia tekoja. (TyOpiste 2017.) Jokainen kokee eri tavalla palautteen saannin ja
sen, minkd edes luokittelee palautteen saamiseksi. Tdmén takia yksi kvantitatiivinen kysymys

asiasta ei valttamatta riitd tarpeeksi avaamaan ilmiota.

Organisaatiossa kaytévit keskustelut henkildston ja johdon valilld ovat tarkeita tilanteita,
joissa saadaan selville muun muassa osaamistarpeet sekd tyontekijédlle annetaan mahdollisuus
vaikuttaa. Kehityskeskustelut ovat tirked osaamistarpeiden kartoitukseen kéytettdva viline.
Kehityskeskusteluiden avulla voidaan muun muassa kehittaa tyontekijan osaamista, parantaa
tyomotivaatiota ja edistdd tydilmapiirid. Kaikki ndma tekijét vaikuttavat suorasti
tyohyvinvoinnin kokemiseen. Kehityskeskustelu on tirked nimenomaan sen kaksivaikutteisen
ulottuvuuden ansiosta: sen avulla voidaan johtaa seké antaa tyontekijille mahdollisuus
vaikuttaa tyon hallintaan. Kehityskeskustelu on tirked vastavuoroinen tilaisuus, jossa
kehitetddn johdon ja tyontekijdn tyon tekemisen suuntaa. (Laaksonen & Ollila 2017, 200.)
Tutkimuksessa selvitettiin kuinka usein tyontekijat kdyvit etukéteen suunnitellun
kehityskeskustelun tai vastaavanlaisen esimiehen kanssa. Molempien ammattiryhmien
vastausprosentti tdhén kysymykseen oli 75. Tama tarkoittaa sitd, ettei neljdsosa tyontekijoistd
kéy laisinkaan ennakolta strukturoitua keskustelua esimiehen kanssa. Pidin lukua melko
suurena. Tdméa on huolestuttavaa siksi, ettd kehityskeskusteluita on pidetty
johtamisjérjestelmén olennaisena osana (Laaksonen & Ollila 2017, 201). Tutkimuksessa ei
kuitenkaan selvitetty kehityskeskusteluiden sisédllon laatua. Anne Linna (2008, 43) kertoo
vaitoskirjatutkimuksessaan, kuinka kehityskeskustelut, jotka koettiin hyodyttomiksi, voivat
jopa heikentdd kokemusta oikeudenmukaisesta johtamisesta. Ainoastaan kvantitatiivinen
kyselytutkimus ei annakaan vélttdmatta laadullista tutkimustietoa, vaan pintapuolisen kuvan

siitd, miten jokin asia koetaan.

Niin kuin aiemmin mainitsin, Manka ym. (2013) toteavat ammatillisen johtamisosaamisen
kuuluvan hyvéain ja toimivaan johtamistyyliin. Ammatilliseen johtamisosaamiseen kuuluu

esimerkiksi se, ettd tyOnantaja kannustaa tyontekijoitd ammatilliseen kehittymiseen. Melkein
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70 % vastaajista molemmilla ammattialoilla oli sitd mieltd, ettd tyonantaja kannustaa
tyontekijoitd ammatilliseen kehittymiseen. Juuti ja Vuorela (2015) mainitsevat henkildston
kehittdmisen olevan osa tydpaikan strategisen toiminnan keskiota, joka taas on yhteydessa

hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen, niin kuin aiemmin on mainittu (Juuti & Vuorela 2015, 71).

Ainoa tydhyvinvoinnin johtaminen -kategorian véittima, joka aiheutti vastaajissa eniten
negatiivisia tuntemuksia, oli tyontekijoiden kokemus palkitsemisesta hyvin tehdysté tyosta.
Palkitseminen kuuluu tydssa esiteltyihin tyokykytalon ja tydhyvinvoinnin portaat-mallien
ylimpiin kerroksiin. Esimerkiksi tyohyvinvoinnin portaat -mallissa esitellddn, miten
tyontekijat kokevat tarvitsevansa arvostuksen tunnetta, johon kuuluu yhtend tekijana
tarkoituksenmukainen palkitseminen. (Otala & Ahonen 2005.) Palkitseminen voidaan jakaa
aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen. Aineellinen eli taloudellinen palkitseminen on
helpoiten mitattavissa, mutta on havaittu, miten johtamisessa motivoivimpia keinoja on usein
aineeton palkitseminen. Aineettomia palkitsemisen keinoja ovat muun muassa erilaiset
urapalkkiot, sosiaaliset palkkiot kuten statussymbolit tai tyon tekemiseen liittyvét modernit
vilineet, sekd ammattitaidon kehittimismahdollisuudet. (Kauhanen 2010, 97—-104.)
Palkitseminen edistdd tyontekijan sitoutumista tyohonsi ja sitoutunut tyontekija on usein
tyytyvéisempi tyohonsd ja kokee hyvinvoinnin paremmaksi kuin tyontekijét, joiden
sitoutuminen on heikommalla tasolla (Kauhanen 2006, 16). Palkitseminen, niin kuin
esimerkiksi saadun palautteen kokeminen, on tdysin henkilokohtainen kokemus. Se,
minkélaiset palkkiot tehoavat kehenkin, voivat erota paljon tyontekijoiden vélilld. Jokaisen
organisaation tulisi 10ytdd organisaatiota parhaiten palveleva palkitsemisjirjestelma. Julkisella
sektorilla esimerkiksi aineellisen palkitsemisen toteuttaminen voi olla tarkoin hallittua, eikd
liikkkumavaraa vélttimétta ole paljon. Esimerkiksi palkkaneuvottelut yksittdisten
tyontekijoiden vélilld eivét ole kovin yleisid, silld palkkaukset perustuvat vallitseviin julkisen

sektorin tydehtosopimuksiin.

6.1.3 TYON ILON KOKEMUKSEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT VERTAILUSSA
AMMATTIALOJEN VALILLA

Kolmas hypoteesi kasitteli tyontekijoiden tyon ilon kokemukseen vaikuttavia tekijoita.
Aikaisempien tutkimuksien perusteella ajattelen, ettd koettu kompetenssi ja tyon sosiaaliset
tekijdt ovat voimavaroja, jotka saavat tyontekijit innostumaan ja nauttimaan tyOstaén.
Hypoteesini piti paikkaansa, sillé tekijét, jotka eniten vaikuttivat tyontekijoiden tyon ilon

kokemukseen, 10ytyivét koettu kompetenssi -kategoriasta. Tdmén lisdksi molemmilla
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ammattialoilla vaikuttivat muutamat tyOyhteison, tydympériston ja johtamisen tekijét tyon
ilon kokemukseen. Eniten tyon iloa tuotti kokemus siitd, etti tyontekija osaa, pystyy ja

uskaltaa vaikuttaa omaan ty0honsa liittyviin asioihin.

Tyon iloa kokeva tyontekijd kokee tydssddan useimmiten tarmokkuutta, omistautumista ja
uppoutuneisuutta (Hakanen 2011, 38). Tdssa tutkimuksessa molempien ammattialojen
tyontekijoiden tyon ilon kokemukseen vaikuttivat eniten tyontekijan kokema kompetenssi.
Kyseiset tekijit voidaan rinnastaa Hakasen (2011) méérittelemiin tyontekijan tyon imun
kokemukseen vaikuttaviin yksil6llisiin voimavaratekijéihin. Yksilolliset voimavaratekijét
vaikuttavat muun muassa tyontekijdn kokemukseen tydoloista ja ty0std saataviin
voimavaroihin ja niiden hyodyntdmiseen. Hakanen (2011) luettelee tillaisiksi yksilollisiksi
voimavaroiksi tyontekijan optimismin, positiivisen kokemuksen ammatillisesta péatevyydesti,
kimmoisuuden, itsetunnon sekd systeemidlykkyyden (Hakanen 2011, 71). Optimistinen
tyontekiji suhtautuu tulevaisuuteensa myonteisesti. Téssd tutkimuksessa molempien
ammattialojen tyontekijit kokivat optimistisen tunteen vaikuttavan tyon iloon siten, ettd
tyontekiji koki omaavansa hyvét voimavarat kohdata tydssd muutoksia ja uusia haasteita.
Positiivinen kokemus omasta ammatillisesta patevyydestd ja sen merkityksesta tyon ilon
kokemuksessa tulee esille tdssé tutkimuksessa siten, ettd tyontekijit kokivat osaamisen olevan
sopivassa suhteessa tyon vaatimuksien kanssa. Optimismin ja itsetunnon yhteys tyon ilon
kokemuksessa molemmilla ammattialoilla oli kokemus siité, ettd voi vaikuttaa ty6hon
liittyviin asiothin. Ndma kolme tekijda tulivat esille molemmilla ammattialoilla. Ndiden
lisdksi terveysalan tyontekijét kokivat kyvyn esittdd omia ideoita tyon ja tydyhteison
kehittamiseksi vaikuttavan tyon ilon kokemukseen. Tdmai voidaan rinnastaa Kauhasen

madritteleméédn systeemidlykkyyteen tyon iloa edistdvina vaikutuksena (Hakanen 2011, 71).

Sivistysalan tyontekijéiden tyon ilon tunnetta parantaa Hakasen (2011) madritelman mukaan
tyOn sosiaaliset voimavarat. Luottamus tydtovereiden vililld ja yhteinen tunne siité, etti
tyotapoja kehitetddn yhdessé tydyhteisond, ovat Hakasen mééritelmén mukaan voimavaroja,
jotka ovat tdysin ilmaisia organisaatiolle ja niitd on mahdollisuus ylldpitdd joka péivd tyon
lomassa. (Hakanen 2011, 56-58.) Tassi tutkimuksessa sivistysalalla tyoskentelevien tyon

sosiaaliset voimavarat liittyvét luottamukseen sekd tiimin yhteisdllisiin voimavaroihin.

Terveysalan tyontekij6illd niin ikd4n tyon sosiaaliset voimavarat tuottavat tyon ilon
kokemusta. Sosiaalisten voimavarojen liséksi terveysalan tyontekijit kokevat Hakasen (2011)

madritelmén mukaan organisatoristen voimavarojen vaikuttavan tyon ilon kokemukseen.



65

Organisatorisista tekijoistd positiivisesti tyon ilon kokemukseen vaikuttavat tyopaikan

myOnteinen ilmapiiri seké tarpeenmukainen palkitseminen. (Hakanen 2011, 61-69.)

Ammattialojen vililld ei havaittu suuria eroja tyon ilon kokemukseen vaikuttavissa tekijoissa.
Terveysalan tyontekijdt mainitsivat palkitsemisen hyvin tehdysta tyostd tuottavan tyon iloa,
mité sivistysalan tyontekijdt eivdt maininneet. Puhtaasti timén yhden viittdmén perusteella
pohdin, vaikuttaako aiemmin mainitsemani aineellinen palkitseminen enemmaén terveysalan
tyontekijoiden tyon ilon kokemuksessa kuin sivistysalan tyontekijoiden. Sivistysalan
tyontekijat eivdt maininneet palkitsemisen merkitysté laisinkaan, joten téssé olisi
mahdollisuus esimerkiksi jatkotutkimusaiheeksi. Mielenkiintoista olisi tutkia, miten paljon
aineellinen ja aineeton palkitseminen merkitsee kyseisten ammattialojen tyontekijoiden tyon
ilon kokemuksessa. Tutkimuksessa on mielenkiintoista se, miten terveysalan tyontekijét
raportoivat ty0std saatavan palkitsemisen tarkedksi tyon iloa tuottavaksi tekijaksi, mutta
kuitenkin vastaajat raportoivat, etteivit he koe palkitsemisen olevan tarvittavalla tasolla.

Kyseinen ristiriita olisi myos mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe.

Tulosten perusteella on tirkedd pitdd huoli tyontekijoiden henkil6kohtaisesta osaamisesta,
oikeudenmukaisesta kohtelusta ja avoimesta vuorovaikutuksesta. Vastauksissa nikyy my0s
enemman tai vihemmain se, miten tyontekijit tarvitsevat johdolta tydkaluja muutostilanteiden

hallitsemiseksi.
6.2 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Luotettavuuden tarkastelu on tirked osa tutkimuksen onnistumista. Usein kvantitatiivisen
tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa paneudutaan tutkimuksen validiteetin ja
reliabiliteetin toteutumiseen. Validiteetin avulla voidaan tarkastella, tutkiiko tutkimus juuri
sitd, mitd sen on tarkoituskin. Reliabiliteetin avulla voidaan arvioida tutkimuksen
toistettavuutta. Tama tarkoittaa kdytdnnossa sitd, ettd useammalla mittauskerralla
tutkimuksessa kaytetyilld mittareilla saataisiin saman suuntaiset mittaustulokset.

(Metsdmuuronen 2005, 64—-65.)

Tutkimuksen luotettavuuteen liittyvét monet tekijét, kuten vastausprosentti, kyselylomakkeen
toimivuus ja vastaajiin liittyvit tekijat (Cohen, Manion & Morrison 2018). Kevan (2014)
toteuttaman aineistonkeruun vastausprosenttia ei ole tiedossa, joten téssd tutkimuksessa ei
voida tarkasti ottaa kantaa kyseiseen tekijaén. Kyselylomake on luultavasti hyvin toimiva,

silld Kevan toteuttama Julkisen alan tyohyvinvointi 2014-tutkimus on toteutettu viisi kertaa
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ailemminkin, joten tarvittavia muokkauksia kyselylomakkeen toimivuuteen on varmasti tehty.
Kyselylomake toimi toteuttamassani tutkimuksessa padsaantdisesti hyvin. Tuloksien
syvéllinen analysointi ei kuitenkaan onnistu kovin hyvin, silld vastausten tuiksi olisi hyva
saada my0s kvalitatiivista tutkimusaineistoa. Asenne- ja mielipidekysymyksista kysyttidessa
olisi hyva olla mahdollisuus kertoa avoimesti mielipiteitd strukturoitujen kysymyksien liséksi.
Kyselylomakkeen lisdksi vastaajiin liittyvid tekijoité ei ole laajasti saatavilla. En tiedd
esimerkiksi millaisessa tydyhteisOsséd vastaajat tyoskentelevit tai millainen on vastaajan
tyOpaikan organisaatiorakenne. Toisaalta valmista aineistoa hyddyntédessa tutkimuksen
eettisyysaste nousee. Koska data on jo olemassa, ei tutkijan tarvitse olla yhteydessa
tutkittaviin. Tutkimuksessa toteutuu eettiset kysymykset, kuten yksityisyyden
kunnioittaminen, luottamuksellisuus, nimettomyys ja jiljittiméattomyys. (Cohen ym. 2018,
587.) Eettisyytté tdytyy pohtia kuitenkin myos siitd ndkokulmasta, ettei tutkimukseen
osallistuneet valttamatta tiedd, ettid heiddn vastauksiaan kdytetdén esimerkiksi tdssé
tutkimuksessa alkuperdisen tutkimuksen lisdksi. Tutkittavien vastauksia ei voi kuitenkaan

identifioida, joten tutkittavat pysyvét tdysin anonyymeina.

Tutkimuksen luotettavuuden tarkastelussa tulee ottaa huomioon se, etté terveysalan
tyontekijoitd vastasi tutkimukseen melkein kaksi kertaa enemmaén kuin sivistysalan
tyontekijoitd. Tdmén lisdksi, miesten osuus vastaajista oli noin 25% kaikista vastaajista.
Toisaalta sivistys- ja terveysalat ovat hyvin feminiinisid aloja, joten siltd kannalta tima

tutkimus edustaa melko hyvin tyontekijdpopulaation sukupuolijakaumaa.

Tutkimuksessa kéytettiin valmista aineistoa, joten ei voida sanoa varmaksi esimerkiksi
vastaajien todellisista intresseistd kyselyd kohtaan. Aineisto on kerdtty puhelinhaastatteluiden
avulla, johon aineistonhankintamenetelménai liittyy positiivisia ja negatiivisia puolia. Koska
tutkittava vastaa tutkijan kysymyksiin henkilokohtaisesti, voi arkaluontoisten kysymysten
kysyminen aiheuttaa negatiivisia tuntemuksia vastaajassa. Tutkittavat eivit valttamatta halua
vastata henkilokohtaisesti tutkijalle sellaisiin kysymyksiin, jossa kysytdén tutkittavan
mielipidettd. (Heikkild 2014, 18.) Tdma véite saa tukea my0Os muilta tutkijoilta. Aiemmin on
selvitetty, minkélaisia vaikutuksia puhelinhaastattelulla on tutkittavien vastauksien
todenmukaisuuteen. Anja Ahola (2009) kirjoittaa artikkelissaan, miten suomalaiset
kaunistelevat omia vastauksiaan puhelimen vilitykselld tehtdvdssd haastattelussa. Tutkija
kertoo artikkelissa, miten sosiaalinen etdisyys tutkijan ja tutkittavan valilld aiheuttaa usein
sen, ettd hyvinvointitekijoistd kerrotaan kaunistellen. (Ahola 2009.) Tdmaé voi osaltaan

vaikuttaa myos tdmén tutkimuksen melko positiivisiin tutkimustuloksiin. Téssd tutkimuksessa
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kuitenkin tutkijat eivét ole tekemisissa tutkittavien henkilokohtaisissa eldmissd, joten voisi
ajatella tutkittavien vastanneen omien todellisten mielipiteiden mukaisesti. Vdittimien
vastauksissa on havaittavissa jonkun verran en samaa enké eri mieltd -vastauksia, jotka

heikentavit tutkimustuloksista tehtdviad johtopddtoksid asenne- ja mielipidekyselyissé.

Tutkimusvéittimistd saatiin muodostettua mielekkiitd summamuuttujia, mikd parantaa
tutkimuksen reliabiliteettia (Tdhtinen ym. 2020, 82). Summammuuttujien muodostamisessa
kiytettiin osittain apuna faktorianalyysié ja osittain summamuuttujat muodostettiin aineiston
aiemman tutkimuksen raporttia ja timén tutkimuksen teoriaa hyddyntéden. TyShyvinvointia
mittaavista neljastd kategoriasta kolmessa kéytettiin apuna summamuuttujia.
Summamuuttujien muodostamisessa kéytettiin apuna luokitusta, jota Kevan tutkijat ovat
kayttidneet Julkisen alan tyohyvinvointi 2014-tutkimuksessaan, sekd timén tutkimuksen
teoriapohjasta etenkin tyohyvinvointia kuvaavia tydkykytaloa, sekd tyohyvinvoinnin portaita.
Yksi summamuuttujien homogeenisyytta eli vdittdmien sisdistd yhtendisyyttd mittaava arvo
on Cronbachin alfa -arvo. Alfa kertoimen tulkinta perustuu sithen, mitd ldhempana kertoimen
arvo on arvoa 1, sitd yhdenmukaisempia summamuuttujaan kuuluvat véittimaét ovat (Téhtinen
ym. 2020, 87). Itse muodostetuissa mittareissa alfan tulisi 10ytya arvojen 0,6-0,85 vililtd
(Téhtinen ym. 2020, 86). Kategoriat koettu kompetenssi sekd tydkyky saivat alfan arvoksi
hieman yli 0,6. Tydyhteis6d ja tydymparistd mittaava summamuuttuja sai alfan arvoksi yli
0,8, miké kertoo sen, ettd summamuuttuja on melko onnistuneesti muodostettu. Koska kaksi
kategoriaa sai hieman heikohkon alfa -kertoimen arvon, olisi ollut paikallaan testata
summamuuttujia faktorianalyysin avulla. Néin olisi saatu varma tieto siitd, miten hyvin
viittdmat todella mittaavat sitd, mité niiden on tarkoituskin. Summamuuttujat muodostettiin
kuitenkin palvelemaan timén tutkimuksen tarkoitusta, mutta puutteellinen testaaminen tulee

ottaa huomioon tuloksia yleistettdessa.

Tydhyvinvoinnin johtamista varten muodostettiin yksi summamuuttuja. Summamuuttuja
muodostettiin faktorianalyysin avulla. Alkuperdisessd Kevan (2014) toteuttamassa
tutkimuksessa ty6hyvinvoinnin johtamiseen kuului vaittamat, jotka késittelevit esimiestyota.
Tassd tutkimuksessa tutkija halusi laajentaa ty6hyvinvoinnin johtaminen -kategoriaan
vaittdmat, jotka kédsittelevit kokemusta tyOnantajasta seké esimiestyOstd. Tutkija halusi olla
varma siitd, ettd vaittimait, jotka késittelevit tyonantajan ominaisuuksia sopivat
tyohyvinvoinnin johtamisen mittaamiseen. Tdstd syystd summamuuttuja, joka mittaa
ty6hyvinvoinnin johtamista muodostettiin hyodyntdmalld faktorianalyysia.

Summamuuttujasta jdi pois muutama véittima, jotka tutkija olisi ottanut mukaan
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summamuuttujan muodostamiseen ilman faktorianalyysid. Voidaan siis todeta, etté
tyohyvinvoinnin johtamista mittaavaan summamuuttujaan onnistuttiin valitsemaan asiaa
mittaavat vdittdmadt, joten summamuuttujan reliabiliteetti on hyva. Menettelytapa, jossa
laajennetaan valmiin aineiston analysointitapaa, on hyvin yleinen menetelmé valmiin

aineiston hyodyntdmisessi (Cohen, Manion & Morrison 2018, 586).

Tutkimuksen vastaajien yleisimmét ammattinimikkeet olivat melko laajat ammattiryhmien
sisélld. Esimerkiksi sivistysalan tyonimikkeitd tdssé tutkimuksissa olivat opettajat seka
kirjasto-, arkisto- tai museotydntekijat. Nama kaksi ammattinimikettd edustavat kahta tdysin
erityyppistd ammattinimikettd sivistysalan sisdlld. Tutkimuksen teoriatausta nikee
sivistysalan tyOntekijdt juuri opetusalan ammattilaisina. Tutkija tekee oletuksen, ettd suurin
osa vastanneista sivistysalan tyontekijoistd tyoskentelee opetusalan tehtivissd ja painottaa
siksi teoriataustassa aiempia tutkimuksia, jotka keskittyvét opetusalan ammattilaisiin. Niin
ikdén terveysalan tyontekijoiden ammattinimikkeiden takana on melko erilaisia positioita.
Viittéisin, ettd 144karilla ja 1dhihoitajalla on erilaisia kokemuksia omasta tyohyvinvoinnista ja
sithen liittyvistd johtamisesta. Ammattinimikkeiden laajuus ammattialojen siséllé tulee ottaa
huomioon tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa. Kuitenkin tdmén tutkimuksen tarkoitus
oli saada yleistettdvii tietoa kyseisten ammattialojen tydhyvinvoinnin tilasta ja
tyohyvinvoinnin johtamisen toteutumisesta. Tuloksia ei voi kuitenkaan yleistdd mihinkdin

tiettyyn ammattiryhmaan.
6.3 JATKOTUTKIMUSAIHEITA

Kun tutkitaan sellaista aihetta, jossa kysytddn vastaajien henkilokohtaisista asenteista ja
mielipiteistd, olisi paljon antoisampaa kayttid tutkimuksessa sekd kvantitatiivisia etti
kvalitatiivisia tutkimusmenetelmid. Téssa tutkimuksessa saatiin aikaan mielenkiintoisia
tutkimustuloksia, mutta niiden syvéllinen analysointi jii kokonaan tutkijan omien
johtopaitoksien varaan. Yksi jatkotutkimusesimerkki tédhén liittyen késittelisi
kehityskeskustelun merkitysta tyontekijén tyohyvinvoinnin edistdmisessi. Vaikka suurin osa
vastaajista vastasi tdssd tutkimuksessa kdyvinsd esimiehen kanssa kehityskeskustelun tai
vastaavan, jii kokonaan selvittimattd kehityskeskustelun sisdllollinen laatu. Linna (2008) on
muun muassa tutkinut viitdskirjassaan kehityskeskustelun sisdll6llisen laadun merkityksen
yhteyttd koettuun johtamiseen. Aihetta voisi tutkia lisdd ndkokulmasta, joka tutkii tyontekijén
kokemuksia ty6hyvinvoinnin ja hyddylliseksi ja kehittdvéksi tai hyodyttoméaksi koetun

kehityskeskustelun yhteydesta.
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Asia, mitd tidssd tutkimuksessa ei késitelty lainkaan on perehdytyksen yhteys tyohyvinvoinnin
kehittymiselle. Hyvé ja onnistunut perehdytys edistdd tyontekijén tyon hallinnan tunnetta,
joka tukee tyontekijan hyvinvointia. Perehdyttimisen avulla tyontekijdn kompetenssi ty0ssa
tarvittaviin taitoihin kasvaa seki sosiaalistuminen tyoyhteisoon alkaa. Perehdytys edistda
esimiehen, tyOyhteison ja tyontekijin luottamuksellisen suhteen syntya seka tutustuttaa tydssé
tarvittaviin tyovélineisiin, jonka seurauksena mahdollisten tapaturmien sattuminen vihenee.
Namaé kaikki ovat tekijoitd, jotka edistdvit tyohyvinvoinnin kokemusta. Perehdyttimisessa
ehké yksi tiarkein huomioitava asia on ithmisten yksilollisyys. Yksilollinen orientoituminen
perehdytykseen edistdvda tyontekijin mahdollisuuksia kokea tydssdén tyon ilon tunnetta.
(Juuti & Vuorela 2015, 63—66.) Erilaisten perehdytysmallien tutkiminen ja analysoiminen
voisi auttaa organisaatioita yhdistimain parhaat mahdolliset perehdyttdmisen tavat.
Perehdyttdmisen ja ty6hyvinvoinnin kokemuksen vélistd yhteyttd tulisi tutkia
pitkittdistutkimuksella, jotta saadaan oikeanlainen kuva perehdytyksestd vaikuttavana

tekijana.

Ammattinimikkeiden laajuus ammattialojen sisélld aiheuttaa sen, ettei timén tutkimuksen
perusteella voi tehdé syvéllisid paatelmia tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Tutkimusta tulisi
syventdd kohdentamalla tutkimus spesifeihin ammattiryhmiin, jolloin hyvinvoinnin tarpeet
voitaisiin tiyttdd tarvittavalla tavalla. Kun tutkimuksen populaatio koskee ainoastaan tiettyd
ammattiryhmad, voi tutkimukseen helpommin lisitd taustaelementtejd, jotka laajentavat
ty6hyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavia tekijoitd. Olisi mielenkiintoista tietdd, millaisissa
asemissa miestyontekijit tyoskentelevit esimerkiksi terveysalalla, jotka raportoivat
positiivisempia kokemuksia omasta ty6hyvinvoinnistaan kuin naiset. Esimerkiksi Professori
Antti Kauhanen (2017) esittdd, miten miehet usein aloittavat tyduransa korkeammasta
asemasta kuin naiset ja etenevit muutoinkin tydeldmaissi naisia korkeammalle (Kauhanen
2017). Uskoisin, ettd tydhyvinvoinnin kokemus on hieman parempi korkeammassa virassa

olevilla tyontekijoilld, joita tdssd tutkimuksessa ovat ladkéreitd kuin esimerkiksi 14hihoitajilla.

Talld hetkelld olemme tilanteessa, jossa tyontekijoiden tyohyvinvoinnista huolehtiminen on
tarkedmpad, kuin ehké koskaan mitéd se on ollut. Sivistys- ja terveysalan tyontekijat ovat
molemmat ammattialoja, joiden kohdalla maailmanlaajuinen Covid-19 pandemia on
vaikuttanut tyon tekemiseen todella merkittavasti. Tyontekijoiltd on vaadittu joustavuutta,
ymmarrystd ja mukautumista uusiin tilanteisiin. TyOntekijoiden jaksamista on venytetty
aarimmilleen tyontekijoistd itsestd johtumattomista syistd. Niin kuin tdssd tutkimuksessa on

tuotu esille, mikali tyontekijan hallinnan tunne sekd voimavarat eivit riitd tyon vaatimuksiin
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ndhden, on tydntekijén hyvinvointi vaarassa heikentyi. Jotta emme 16yda tulevaisuudessa
terveys- ja sivistysalalta huonosti voivia tyontekijoitd, on henkildstoon liittyvét tekijét
otettava prioriteettilistan kérkeen. Mikaéli kyseiset alat eivét houkuta endé uusia tyontekijoita,
muodostuu siitd suora vaikutus tilld hetkelld lapsiin ja nuoriin, jotka joutuvat karsijoiksi
kyseisen ilmion seurauksena. Niin vaikutukset eivit kosketa vain yhtéd sukupolvea, vaan

myO0s seuraavaa.

Tamén tutkimuksen perusteella tyontekijoille tulee tarjota mahdollisuuksia vaikuttaa omiin
ty6hon liittyviin asioihin. Jokainen tyontekijd tulee ndhda yksilond, osana suurempaa
tyOyhteisod. Tyontekijdt eivit ole mekaanisia tyon suorittajia, vaan inhimillisid, tuntevia
ammattilaisia, josta organisaation menestys on paljon kiinni. Tulevaisuudessa pehmeét arvot
kuten positiivinen vuorovaikutus, kannustaminen, palaute, luottamus, tukeminen ja joustavuus
ovat ominaisuuksia, joita sekd tyontekijoilta ettd esimiehiltd tulee 16yty4, jotta tydyhteisd voi

hyvin ja organisaation toiminta on kannattavaa.
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LITTEET

LIITE 1. TYON ILOA MITTAAVAN VAITTAMAN NORMAALIJAKAUMATESTI

Vaittama Minimiarvo maksimiarvo Keskiarvo Keskihajonta Vinous Huipukkuus
Tunnen

tyossani 5 2,04 0,835 0,674 0,422
innostusta ja

tyon iloa

LIITE 2. KOETTU KOMPETENSSI -SUMMAMUUTTUJAN MUODOSTAMAT
VAITTAMAT JA SUMMAMUUTTUJAN NORMAALIJAKAUMATESTI

Summamuuttuja  Osiot gll;gnbachm vinous huipukkuus

Koettu (vaittamat

kompetenssi 2-5) 0,627 0,365 -0,031

Vaittama Minimiarvo maksimiarvo Keskiarvo Keskihajonta Vinous Huipukkuus

Osaamiseni on
sopiva suhteessa
tyoni
vaatimuksiin

—_
(¢,

1,81 0,769 0,927 1,158

Esitan ideoita ja
ajatuksia tyoni ja
tyoyhteisoni
kehittamiseksi

—_
[@)]

2,12 0,829 0,637 0,551

Minulla on hyvit
voimavarat
kohdata ty6ssani
muutoksia ja
uusia haasteita

—_
[@)]

1,95 0,800 0,739 0,510

Voin vaikuttaa
tyohoni liittyviin
asioihin

—_
(¢,

2,40 0,958 0,338  -0,380
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LITE 3. TYOYHTEISO JA TYOYMPARISTO -SUMMAMUUTTUJAN
MUODOSTAMAT VAITTAMAT JA SUMMAMUUTTUJAN

NORMAALIJAKAUMATESTI
Summamuuttuja Osiot Cronbachi vinous huipukkuu
n alfa s
T_yoyhteisolTyoymparis (Vaittama 0.814 0.416 -0,166
to t6-14)
sggs s Minimiarv maksimiarv Keskiarv Keskihajont Vinou Huipukkuu
Vaittama
o} o o} a s S
TyoyhteisOssani
pystytaan
kasittelemaan ja 1 5 2,57 0,978 0,436 -0,312
ratkaisemaan
ristiriitoja
Tyoyhteis6sséni on
hyva tai erinomainen 1 5 2,18 0,906 0,670 0,200

ilmapiiri

Olen tyytyvéinen
tiedonkulkuun 1 5 2,62 0,958 0,305 -0,438
tyoyhteis6ssani

Tyoyhteis6ssani

o7 Y . 1 5 2,05 0,873 0,862 0,853
ihmisiin voi luottaa

Tyoyhteisosséni on
riittavasti tyontekijoita

—_
(¢,

2,97 1,280 0,010 -1,141

Tyoyhteisoni kehittaa
toimintatapojaan tyon
sujuvuuden
parantamiseksi

1 5 2,40 0,894 0,515 -0,15

TyoOyhteis6ssani
suvaitaan erilaisia
nidkemyksia ja
ihmisten erilaisuutta

1 5 2,22 0,914 0,622 0,029

TyOoymparistoni
mahdollistaa sujuvan
ja turvallisen
tyoskentelyn

—_
[@)]

2,27 0,998 0,709 0,022

Arvioi tyéhyvinvoinnin
kehittymista
tyoyhteisGssasi
viimeisen vuoden
aikana. Kehitys on
mennyt...

1 5 2,84 0,966 0,380 -0,218
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LIITE 4. TYOKYKY -SUMMAMUUTTUJAN MUODOSTAMAT VAITTAMAT JA
SUMMAMUUTTUJAN NORMAALIJAKAUMATESTI

Summamuuttuja Osiot Cronbachi vinous huipukkuus
n alfa
.. (Vaittamat i
Tyokyky 15-19) 0,619 0,161 0,078
sigs s Minimiarv  maksimiarv ~ Keskiarv ~ Keskihajont Vinou  Huipukkuu
Vaittama
o} o o a s s
Tyoni ei ole
henkisesti raskasta 5 3,71 1,105 -0,600 0,568
Tyoni ei ole 5 2,91 1,399 0,102  -1,331
fyysisesti raskasta
Minulla on
riittavasti aikaa 1 5 2,98 1,148 0,028 -0,888
saada tyoni
tehdyksi
Tieddn saavani
tukea tyonantajalta
1a 5 2,15 1,016 0,661 -0,212

tyoterveyshuollolta
, jos tyokykyni on
vaarassa alentua

LITE 5. TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN -SUMMAMUUTTUJAN

MUODOSTAMAT VAITTAMAT JA SUMMAMUUTTUJAN

NORMAALIJAKAUMATESTI
Summamuuttuja Osiot Cronbachi vinous huipukkuu
n alfa s
Tyohyvinvoinnin (Vaittamat
johtaminen 22-29) 0893 0510 -0,020
siges i Minimiarv  maksimiarv ~ Keskiarv ~ Keskihajont  Vinou  Huipukkuu
Vaittama
o] o o a S S
Olen tyytyvidinen
lahimman 1 5 2,37 113 0,644 -0,382
esimieheni
johtamistapaan
Saan esimieheltani
palautetta siita, 1 5 2,64 1,11 0295  -0,646
miten olen
onnistunut tyéssani
Koen esimiehen
toiminnan
puolueettomaksija 1 5 2,29 1,12 0,688 -0,219

oikeudenmukaiseks
i
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Tyoyhteis6sséni
esimies kasittelee
henkiloston kanssa
tyohon liittyvia
muutoksia

1 5 2,21

1,07

0,813 0,091

Tyoyhteis6ssani
tyot on organisoitu
hyvin

1 5 2,40

0,90

0,525 -0,078

Tyonantajani
kannustaa
ammatilliseen
kehittymiseen

1,02

0,669 -0,090

Palkitaan hyvin
tehdysta tyosta

1 5 3,35

1,07

-0,193 -0,661

LIITE 6. TYOHYVINVOINNIN JOHTAMISTA MITTAAVAN VAITTAMAN

NORMAALIJAKAUMATESTI
sggs s Minimiarv Maksimiarv Keskiarv Keskihajont Vinou Huipukkuu
Vaittama

o o o a s s

Kaytko
saannollisesti
esimiehen kanssa
etukéateen 1 2 1,25 0,43 1,167  -0,639

suunnitellun
kehityskeskustel
un tai vastaavan?




