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Terveys- ja sosiaalialan vetovoimaisuus on heikentynyt ja tydvoimapula alalla on arkipdivda. Alan
ammattilaiset ovat tyohOnsa sitoutuneita ja pitavat tydtd merkityksellisend, toisaalta tydoloissa ja
palkkauksessa koetaan olevan kehittdmisen varaa. Yhtena tydolojen kehittdmiskohteena voidaan pitaa tyon
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haastetta suhteessa voimavaratekijdihin, kokemus tydn imusta on mahdollinen. Tyén imussa keskeisia
tekijoitd ovat riittavat tydn voimavarat sekd tydn imua heikentavien vaatimusten puuttuminen. Tassa
tutkimuksessa keskitytddn organisatorisiin tydn voimavaroihin, miten naiden voimavarojen lisdantyminen
vaikuttaa tyon imun kokemukseen.

Terveys- ja sosiaalialan tyd on suurimmalta osalta hyvinvointity6ta. Silld on kiistamaton historiallinen
merkitys suomalaisen hyvinvoinnin kehityksessa, kehittdminen jatkuu edelleen poliittisena kddenvaanténa ja
sektorin organisaatioiden uudelleen muokkaamisena. Muutokset vaikuttavat sotealan tydntekijéiden tydoloihin
ja tyéhyvinvointiin, muutosten tavoitteena on luoda yhdenvertaisia, laadukkaita palveluita kansalaisille seka
hyvinvointi- ja terveyserojen kaventumista. Alan ammattilaiset tutkimusten mukaan kuitenkin kokevat omien
tydolojensa heikentyneen.

Tutkimuksessa teoreettisena viitekehyksena on tydhyvinvoinnin positiivisen kasitteen, tydon imun, lisaksi
itsemaaraamisteoria. Tavoitteena on selvittda erilaisten organisatoristen tydén voimavarojen vaikutusta tyén
imun kokemukseen terveys- ja sosiaalipalvelualalla. Aiemman tutkimuksen, terveys- ja sosiaalipalvelualasta
tehtyjen tutkimusten ja raporttien avulla haetaan painopisteitd mahdollisuuksiin tukea tydén imun kokemusta.
Voidaanko nailla keinoilla vaikuttaa tydn vetovoimaisuuteen ja organisaation kilpailukykyyn?

Organisatoriset tydn voimavarat ovat johtamisen ja henkildstdhallinnon keinoja vaikuttaa tydhyvinvointiin.
Niiden vaikutusta tyon imun kokemukseen tutkitaan kvantitatiivisella tutkimusotteella. Aineistona on kaytetty
Tilastokeskuksen tydolotutkimusta 2018 (N= 4110). Toteutetun regressioanalyysin perusteella eniten tyon
imua tdman tutkimuksen mukaan lisaa tyotyytyvaisyys, joka sisaltaa tekijoitd kehittymismahdollisuuksista
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The attractiveness of the health and social sector has deteriorated and labour shortages in the sector are
commonplace. Professionals in the field are committed to their work and consider work relevant; on the other
hand, working conditions and hiring are perceived to have room for development. One of the areas of
development of working conditions can be considered intangible well-being factors in the work. The job
resources, the basic psychological needs of a person and through it contribute to the personal growth, learning
and development of a person in their work. When there is sufficient challenge at work in relation to resource
factors, experience in work engagement is possible. The key factors in work engagement are sufficient
resources of work and the absence of requirements that impair work engagement. This study focuses on
organizational job resources, whether increased resources affect the experience of work engagement.

Health and social work is welfare work for the most part. It has an undeniable historical significance in the
development of Finnish prosperity, development continues as political hand-wringing and re-shaping sector
organisations. The changes will affect the working conditions and well-being of workers in health and social
work sector, the changes aim to create equal, quality services for citizens and narrowing the welfare and health
disparities. However, professionals in the field, according to research, feel their own working conditions have
deteriorated.

In research, the theoretical framework of reference is the theory of self-determination in addition to the
positive concept of well-being at work, work engagement. The aim is to determine the impact of various
organizational job resources on the experience of work engagement in the health and social services sector.
Previous research, research and reports on the health and social services sector will seek priorities for
opportunities to support the experience of work engagement. Can these means affect the attractiveness of
work and the competitiveness of the organization?

Organizational job resources are the means of management and human resources to influence well-being
at work. Their impact on the experience of work engagement is studied using a quantitative research excerpt.
Statistics Finland's working conditions study 2018 (N= 4110) has been used as material. Based on the
regression analysis carried out, the most work engagement according to this study is increased by job
satisfaction, which includes factors of development opportunities at work, appreciation of skills, opportunities
for influence and workplace social relations. The study result in this regard is similar to previous research. In
this study, demographic factors, with the exception of educational attainment, did not have a significant impact,
although that has been said by previous research. Based on the results, the conclusion can be drawn that by
paying attention to organizational job resources can increase work engagement and thus affect the well-being
of wage earners in the social sector.

Keywords: wellbeing at work, work engagement, The job demands-resources, health and social service
sector, industry, self-determination theory, regression analysis
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1 JOHDANTO

Terveys- ja sosiaalipalvelualalla tydoskentelee talla hetkella lahes viidennes
suomalaisista palkansaajista. Se on suuri maara tydssakayvia suomalaisia
ja tarve tyota tekevista kasista alalla lisaantyy. Tyovoimapula alalla on
todellinen ja se tulee kasvamaan lahivuosina. Suomalaisten ikdantyessa
myds hoidon ja hoivan tarve seka sairastavuuden maara lisaantyy.

Tyodhyvinvointi on yksi terveys- ja sosiaalialan vetovoimaisuutta
vahvistavana tekija. Sairaanhoitajien tehtavista elakepoistuman vuoksi
vapautuu viidennes 2020- luvun alussa, yhtaaikaisesti nuoret ikaluokat
pienenevat ja kilpailu eri ammattialoille hakeutuvien parissa lisaantyy.
Tyohyvinvoinnilla on  keskeinen  merkitys pidentyville  tyourille.
Tyohyvinvoinnin edistamisen vaikutus on merkittavaa kansantaloudellisesti,
yksilon elamanlaadun kannalta seka tydyhteison toimivuuden ja
tuottavuuden kannalta. (Alasoini, 2011.) Tyohyvinvoinnin perinteinen
tarkastelutapa on ollut lahestya kasitettd tyouupumuksen kautta.
Tyohyvinvointia ja tyduupumusta edistavat ja selittavat tekijat voidaan
kuitenkin erottaa toisistaan.

Guy Ahosen tyoryhman tutkimuksen (2010) perusteella tyopahoin-
vointi maksaa Suomessa 25 miljardia euroa vuodessa. Tyoryhman mukaan
kustannukset johtuvat ennenaikaisesta elakoitymisesta ja tyOpanosten
menetyksista. Elakdityminen on painottunut nuoriin  ikaluokkiin.
Sairauspoissaolojen hinta on kolme miljardia euroa vuodessa.
Kustannuksia lisaa huonosti voivan ja huonosti tyossaan viihtyvan
henkiloston tydpanoksen tuottavuuden lasku.

Resurssipulaan sotealoilla yksi ratkaisu olisi riittdva rahoitus. Alan
vetovoimaisuuteen voidaan vaikuttaa myds Kiinnittdmalla huomiota

tydolojen laatutekijoihin, kuten tydhyvinvointiin. Motivoituneet tyontekijat



suoriutuvat hyvin tehtavistdan ja ovat tuottavia organisaatiolleen.
Organisaation tuella on mahdollisuus vaikuttaa tyon imun kokemukseen
kiinnittamalla huomiota tydn voimavarojen ja vaatimusten tasapainoon.
Tutkielma tarkastelee tyoelaman ilmioita positiivisesta, tydhyvinvointia
edistavasta tyon imun nakodkulmasta. Ensin tarkastellaan terveys- ja
sosiaalipalvelutoimialaa ja sen vetovoimaisuustekijoita. Tarkastelun avulla
osoitetaan tekijoita, syita siihen, miksi on tarkeaa paneutua tiettyihin tyon
sisaltoihin, joiden avulla voidaan vaikuttaa alan palkansaajien tyooloihin ja
-hyvinvointiin. Sen jalkeen tarkastellaan tyon imun, tydon voimavarojen ja
vaatimusten seka itsemaaraamisteorioita tutkimuksen teoreettisena
viitekehyksena. Tutkimusaineistona on v. 2018 tyoolotutkimuksen aineisto
(Digiajan  tydelama: tyoolotutkimuksen tuloksia 1977-2018), jota
analysoidaan maarallisin menetelmin. (Aineiston kayttolupa:
TK/1690/07.03.00/2021-2, Kayttdlupapaatds U1684_a.).
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TERVEYS- JA SOSIAALIALA
TOIMINTAYMPARISTONA

Terveys- ja sosiaaliala on muutosten turbulenssissa talla hetkella, varsinkin
alan hoitoa ja hoivaa toteuttavien tyontekijoiden kohdalla, samanaikaisesti
alalla on haasteita tyovoiman saatavuudessa. Tyontekijat kokevat heidan
tyooloissaan olevan kehittamisen varaa ja useat hoitajat harkitsevat alan
vaihtoa.

Sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelman  uudistus tavoittelee
yhdenvertaisia, laadukkaita palveluita kansalaisille seka hyvinvointi- ja
terveyserojen kaventumista. Lisaksi uudistuksella  tavoitellaan
ammattitaitoisen tydvoiman saatavuutta, turvallisuuden parantumista ja
parempaa kykya vastata yhteiskunnallisiin haasteisiin. Tata taustaa vasten
voidaan odottaa muutosta myos alan palkansaajien tyotilanteisiin ja
tehtavakokonaisuuksiin.

Alan palveluiden jarjestamisvastuu on siirtymassa soteuudistuksen
myota alueellisile hyvinvointialueille. Hyvinvointialue on kunnista ja
valtiosta erillinen julkisoikeudellinen yhteiso, jolla on alueellaan itsehallinto.
Hyvinvointialue tytaryhteisdineen muodostaa hyvinvointialuekonsernin.
Hyvinvointialueen toiminta kasittdad hyvinvointialueen ja hyvinvointialue-
konsernin toiminnan lisdksi muun omistukseen, sopimukseen ja

rahoittamiseen perustuvan toiminnan.

Hyvinvointityé

Suomalaisen yhteiskunnan kehittyminen hyvinvointivaltioksi tarkoitti
kunnallisten sosiaali- ja terveyspalveluiden kehittamista. Nopea
yhteiskunnallinen modernisaatio 1960-80-luvuilla vaikutti ratkaisevasti
naisten asemaan, koska palvelu- ja hyvinvointialat loivat tydpaikkoja

naisille. Naisten tydssakaynti yleistyi, naiset kouluttautuivat ja he valtasivat



professionaalisia asemia palvelu- ja hyvinvointialoilta. Monilla akateemisilla
aloilla naisten maara lisaantyi, naisten koulutustaso on ollut miehia
korkeampi 1980-luvun alkupuolelta lahtien. Keskeinen tekija on ollut naisten
kouluttautuminen hyvinvointityon ammatteihin, joissa tarvitaan korkeaa
osaamistasoa. Talla hetkellda 90 % toimialalla tyoskentelevistd on naisia.
Jako miesten ja naisten ammatteihin oli selked, esim. autonkuljettajat ja
tekniikan alan tyontekijat olivat Idhes 100% miehia. (Julkunen 1994,
Julkunen, 2010, ss. 125-127; Hirvonen, 2014, s.290).

Suomessa 1990-luvun alun lamavuosina julkisella sektorilla haettiin
mallia yksityisen sektorin toiminnasta ja liike-elamasta tehostamaan ty6ta ja
hillitsemaan kustannuksia. Muutokset alkoivat jo 1980-luvun lopulla, jolloin
Suomen taloustilanne oli viela hyva. Uudistukset kohdennettiin kolmeen
kysymykseen, onko rahoituksellisesti palveluiden yllapitamiseen varaa,
onko tehokkuuskriisissa hyvinvointivaltioon tarvetta ja halutaanko
legitimiteettikriisissa hyvinvointivaltiota enaa yllapitad. (Lahdesmaki, 2003,
s.18). Yhtena keinona saada tilanne hallintaan oli luoda hallinto, joka toimisi
kustannustietoisesti, koska julkisella hallinnolla on kaytossaan rajalliset
resurssit. 1Imiota kutsuttiin nimellda New Public Management (NPM), ja se
tarkoitti vaikutteiden ja toimintatapojen ottamista kayttoon yritysmaailmasta,
keskeisena piirteena on liike-elamalahtoisten toimintatapojen soveltaminen
julkisella sektorilla. NPM:n erityispiirteitd on mm. julkisessa toiminnassa
korostuvat tehokkuus ja tulokset seka standardien, tulostavoitteiden ja
arviointien lisdantynyt merkitys. (Virtanen & Stenvall, 2019, ss. 42-43).
NPM:n vaikutukset ulottuivat hallinnon uudistusten lisaksi itse hoito- ja
hoivatyohon seka sosiaalialan tehtaviin. Kaytannossa NPM:n myodta on
niukennettu resursseja, toteutettu leikkauksia maararahoissa seka
muutoksia organisaatiorakenteissa. Tama on vaikuttanut suoraan sotealan
kentalle uudenlaisina tyon jarjestelyina. Julkisen sektorin palveluita on
ulkoistettu, palvelujen ulkoistamisen myota myos erilaiset
sopimusmenettelyt tulivat julkisen sektorin toimintaan mukaan, talla hetkella
kaytetaan kahden valisia tai alueellisia yhteissopimuksia.
Kokeiluluontoisesti sotepalveluiden kentalla on testattu myods tilaaja-
tuottajamallia (esim. Tampere), joka on purettu kokeilun jalkeen. Erityisesti

tulosohjauksen soveltaminen on toimintamalli, jota voidaan pitaa eraana



2.2

NPM:n mukanaan tuomana toimintana taman paivan sotealalla seka
muussa julkishallinnossa.

Sote-alalla toimintakulttuuri on pysyva muutoksen kohde. Asiakastyon
ja toimintojen kirjaaminen, rekisterointi ja tyotehtavien standardoidut
suoritukset ovat yha tarkeampia tyontekijoiden arjessa. Teknologia-
avusteisuus etaannyttaa tyontekijat asiakkaista ja merkitys perustehtavasta
hamartyy. Sotetoimialan kenttda koettelee eettinen kriisi, tydntekijat
kokevat, etta eivat voi toimia ammatillisten ja eettisten periaatteittensa
mukaisesti. (Hirvonen, 2014, ss. 289-290). Sote-toimialan ammattilaisten
arjessa asiakaslahtoisyys ja kustannustehokkuus voivat olla ristiriitaisia
tavoitteita. Tyon tuloksia eri tyOpaikoilla mitataan eri tavoin, myos tyon
vaikuttavuuden mittaaminen liittyy naihin tavoitteisiin. Mittaaminen koetaan
rajoituksena, eettisesti toteutettu tyé0 on Kkiireetontd kohtaamista,
mittaaminen tasta nakokulmasta syo asiakaslahtoisyytta ja johtaa virheisiin.
Etiikan nakokulmasta vaikuttavuus on sita, ettd asiakkaan hoidon tai
huolenpidon tarve tunnistetaan ja siihen vastataan mielekkaasti ja oikea-

aikaisesti.

Sote-alan vetovoimaisuus ja tybhyvinvointi

Alan vetovoimaisuus talla hetkella on heikko, ja se ei ole yksiselitteinen.
Siihen vaikuttavia tekijoita ovat alan ammattitekijat ja yksildlliset
tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Ammatit toimialalla ovat hyvin moninaisia
tyotehtaviltaan, moninaisuus osaltaan vaikuttaa vetovoimatekijoihin.
Yleisesti tydelamaan sijoittuvia nuoria pidetaan talla hetkellad valikoivina ja
kriittisind. Nuorten arvomaailma vaikuttaa voimakkaasti valintoihin, kun
mietitaan tulevaa ammatillista uraa. Eettinen kuormitus on alalla tavallista,
resurssivaje on yhteydessa kuormituksen kokemuksiin.

Koulutuksen nakokulmasta hakijoita sote-alan ammatilliseen
koulutukseen viime vuosina on ollut selkeasti vahemman. Tarkasteltaessa
sote- ja liikunta-alaa kokonaisuutena, niin vuonna 2017 on alalle ollut
yhteensa 9 162 ensisijaista hakijaa, kun taas vuonna 2020 ensisijaisia
hakijoita oli yhteensa 7 353. Ammattikorkeakoulutuksessa sote- ja liikunta-

alan ensisijaiset hakijamaarat ovat kasvaneet vuonna 2020. Yliopistoissa



sote-alaan liittyvilla koulutusaloilla ensisijaisten hakijoiden maara on
noussut vuonna 2020. Toimialaan liittyva suurin haaste on alalla jo oleva ja
edelleen lisaantyva tyovoimapula. Palkkaamatta alalla v. 2019 jai lahes
25 000 tyontekijaa. Lainsaadanndlliset ja rakenteelliset uudistukset
esimerkiksi lakisaateinen henkilostomitoituksen lisays seka kiireettoman
hoidon aikarajat ja tuleva soteuudistus vaikuttavat tyovoimatarpeeseen.
Lisaksi vaeston ja tyontekijoiden ikaantyminen ovat palveluntarpeen
kasvamisen ja henkilostomaaran vahenemisen syita. Alalle vuoteen 2035
mennessa tarvitaan n. 200 000 uutta tyontekijaa. (Tevameri, 2021, ss. 75-
84).

Kun pohditaan sote-alan vetovoimaisuutta ja nuorta pohtimassa
ammatinvalintaansa, on tarkeaa huomioida nuorten ammattilaisten arvot ja
miten ne toteutuvat kaytanndssa. Sotealan tehtavissa tyon
merkityksellisyys on tarkedssa asemassa, se voidaan Ilukea
vetovoimatekijaksi. Olemassa olevien vetovoimatekijoiden lisaksi huomio
kannattaa kiinnittaa tyokulttuuriin alalla, myos johtamisen nakokulmasta,
toki palkkaus ja urakehitysmahdollisuudet ovat myds huomioitavien listalla.
(Tevameri, 2021, s. 75).

Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen mukaan (2020)
sotepalveluissa on eniten tydsuhteita, joissa tydajat maariteltiin tydnantajan,
organisaation, asiakkaiden, tehtavien tai lainsaadannon lahtokohdista.
Taman lisaksi tutkittiin vapaapaivien jarjestelya lyhyella varoitusajalla, se oli
erityisen vaikeaa terveydenhuollon erityisasiantuntijoilla seka hoivapalvelun
ja terveydenhuollon tydntekijéilla. (Tevameri, 2021, s. 74).

Kunta-alalla tydskentelevien hoitajien, jotka ovat vastanneet Kunta 10-
tutkimukseen vuoden 2018 Kkyselyssa, lahihoitajista lahes 40% seka
sairaanhoitajista 20%, kokeneet joutuneensa tydskentelemaan arvojensa
vastaisesti viikoittain. Myos kuormitus hoitoalalla on tutkimuksen mukaan
lisaantynyt 2020, erityisesti sairaan- ja terveydenhoitajilla. Huomionarvoista
on se, ettd koetun kuormituksen syyt johtuvat enimmakseen kognitiivisista
tekijoista, kuten jatkuvista keskeytyksista tai usean tehtadvan hoitamisesta
samanaikaisesti, tama koskee molempia hoitajaryhmia. (Tyoéterveyslaitos,
2020).
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2.3

Sote-alalla koetaan paljon eettista kuormitusta. Sen on todettu olevan
yhteydessa tyOstressiin ja aikomuksiin vaihtaa tyopaikkaa (Tyoterveyslaitos
08/2019). Terveydenhuoltoalan ammattiliitto TEHY on tutkinut Iahihoitajien
ja sairaanhoitajien kuormitusta. Molemmissa ammattiryhmissa koetaan tyo
merkitykselliseksi ja tarkeaksi. Suuri osa hoitajista suosittelisi
tyopaikkaansa tuttavilleen ja kokivat tyon iloa ja innostusta paivittain,
kuitenkin samanaikaisesti todettiin palkan olevan riittamaton suhteessa tyon
vaativuuteen, myos henkilostoresurssien vahyyden ja
kehittymismahdollisuuksien tyossa koettiin vaikuttavan alan

vetovoimaisuuteen. (Tehyn kysely erikoissairaanhoidosta, 2020).

Tybhyvinvoinnin tutkimus sotetoimialalla

Tutkittaessa hoitotydntekijoiden tydhyvinvointia ja uupumusta, vahvuutena
hoitotyontekijoilla ovat tyon imun kokemukset seka vahva ammatillinen
itsetunto. Hoitajien tyohyvinvointiin ja uupumukseen yhteydessa olevat
tekijat liittyvat tyon organisointiin, tydyhteisoon ja johtamiseen.
Tyohyvinvointiin seka tyduupumukseen on yhteys useilla eri tekijoilla, kuten
yksiloon liittyvilla tekijoilla, tyotehtavilla, tyon luonteella ja organisoinnilla,
tydyhteisolla ja johtamisella. (Haggman-Laitila, 2013, ss. 308-309).

Pohjoismainen vertailu vanhustydsta, kotihoidosta ja laitoshoidosta
kertoo huolestuttavia kehityssuuntia suomalaisessa vanhustyossa.
Yleiskuva kokonaisuudessaan on negatiivinen, lukuun ottamatta jotain
yksittaisia  myonteisia  muutoksia.  Tutkimuksessa  raportoidaan
arvoristiriidan lisdksi myds tyosuojelullisia puutteita, kuten kokemuksia
vakivallan uhasta ja henkisesta seka fyysisesta kuormituksesta ja kiireesta,
erityisesti kotihoidossa. Naista seikoista johtuen, nykyisen tyonsa
lopettamista vakavasti harkitsevien maara on kaksinkertaistunut
kymmenessa vuodessa ja vuonna 2015 jopa kaksi viidestd (41 %)
kotihoidon tydntekijastd harkitsi alan vaihtoa. (Kroger, van Aerschot &
Puthenparambil, 2018, s. 3).

Tutkimuksen mukaan seka laitoshoidossa etta kotihoidossa
tyoskentelevat hoitajat kokevat vaikutusmahdollisuuksiensa omaan tyohon

vahentyneen huomattavasti, vuosien 2005-2015 valilla, kotihoidossa
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muutos on 27%, laitoshoidossa 13%. Koettu esimiehen tuki on laskenut
myos huomattavasti, kotihoidossa alle kaksi viidesta ja laitoshoidossa vain
joka kolmas hoitajasta koki saavansa tukea esimieheltaan.
Pohjoismaisessa vertailussa kuitenkin suomalaiset hoitajat kokevat, etta
heilld on mahdollisuus keskustella tyosta tyotoverien kanssa enemman,
kuin muissa Pohjoismaissa. Kuitenkin, mahdollisuus kasitella vaikeita
tyohon liittyvia asioita oli suomessakin vahentynyt. Merkittavaa on myos,
etta kotihoidossa seka laitoshoidossa luottamus tyotoverien patevyyteen on
heikentynyt kymmenvuotiskauden aikana. (Kroger ym. 2018, ss.64-69).

Tyon arvostusta hoitajien mielestd Suomessa seka laitos- etta
kotihoidossa hoitajat kokevat saavansa eniten asiakkailtaan. Tyotoverien
arvostus ei ole juurikaan muuttunut. Huomattavaa on kuitenkin se, etta
kollegan arvostus tyotoveriaan kohtaan on alhaisella tasolla, vain 43-44 %
on sita mielta, ettd kollega arvostaa hanen  tyotaan.
Esimiesten arvostus koetaan tatakin vahaisemmaksi, vain kolmasosa
ilmoittaa lahiesimiehen arvostavan paljon tyontekijan tyota. (Kréger ym.
2018, ss. 70-72).

Hammaslaakareiden  tyohyvinvointia  havainnollistaa tiivistys
tuloksista, joista haasteeksi nousi nelja eri tekijaa: ensimmainen on
sektorihaaste, julkisella sektorilla tyon on todettu olevan kuormittavampaa,
kuin muilla sektoreilla. Kuormittavat tyoolot eivat kuitenkaan vaikuttaneet
tydn voimavaroihin ja tydn imuun. Toisena on ikdhaaste, joka nayttaytyi
tyduupumuksena nuoremmalla ikapolvella, kolmantena muutosten
kohtaamisten haaste, joka liittyy vaikutusmahdollisuuksiin muutostilanteissa
ja neljantena johtamiskaytantojen kehittamisen haaste, joka tarkoittaa
esimiehen tuen heikkoa yhteytta tyon voimavaroihin. Tutkimuksen mukaan
edessa olevia tai ennakoituja muutoksia olisi kasiteltava selvasti enemman
vuoropuhelussa henkilostdon kanssa. (Hakanen, Kaltiainen, 2019, ss. 45-
48).

Tutkimus, jossa tarkasteltin  eettisen organisaatiokulttuurin
toteutettavuuden hyveen yhteyttd eettiseen kuormitukseen sosiaali- ja
terveyspalvelujen henkilostolla, todettiin, etta niissa tyOyksikoissa, joissa
koettiin resurssien ja toimivaltuuksien olevan puutteellisia, eettisia ristiriitoja

esiintyi useammin. Talla tarkoitetaan tilanteita, joissa tydntekijat joutuivat
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toimimaan saantéjen, normien ja omien arvojen vastaisesti. Kokemukset
puutteellisista resursseista ja toimivaltuuksista selittivat voimakkaasti
tyoyksikkojen eettista kuormitusta. Tyontekijatason tarkastelut osoittivat,
etta ne tyontekijat, jotka kokivat, etta joutuvat toimimaan resurssivajeessa
omien arvojensa vastaisesti kohtasivat muita useammin eettisia ristiriitoja,
ja myos raportoivat eettista kuormittuneisuutta. (Pihlajasaari, 2013, s. 209).

Kokonaisuudessaan vuoden 2018 tyoolotutkimuksessa,
tyohyvinvoinnin osalta on nakyvissa paljon myonteista kehitysta
tydelamassa. Pitkittaistutkimusten tuloksia tarkasteltaessa on havaittavissa
positiivista kasvua vuorovaikutuksen, tyoilmapiirin ja tyOpaikkojen
sosiaalisten suhteitten kehityksessa. Tyopaikosta on kehittynyt entista
enemman monimuotoisia, huomiota kiinnitetaan suhtautumiseen erilaisten
tyontekijaryhmien,  kuten  ulkomaalaistaustaisten tai  ikaantyvien
tydntekijoiden, asemaan tyopaikoilla. Myos tydaikajoustot ja perheiden
tilanne seka niiden toteutuminen huomioidaan entista paremmin
tyopaikoilla. Kokonaisuudessaan myos ansiotyon arvostus on hyvalla
tasolla. Toisaalta voidaan havaita kiireen lisadantyneen, erityisesti naisilla ja
kuntasektorilla, seka palkansaajat kokevat, etta kehittymiseen,
aloitteellisuuteen ja ideointin ei 10ydy enaa tydelamassa aikaa.
Huolestuttavaa on vakivallan uhkien lisaantyminen, myos psyykkinen
kuormittuminen on entista yleisempaa, se on lisdantynyt varsinkin nuorten
palkansaajien parissa. (Tyoolotutkimus, 2018).

Suomessa tydelama on kansainvalisesti vertailtaessa yleisesti ottaen
verraten hyvaa. Tyooloihin kuitenkin pitaisi olla mahdollista vaikuttaa
kaikissa toissa ja tehtavissa. Siten voidaan vaikuttaa tydolojen eriytymiseen
tulevaisuudessa. Jatkossa tahan paneudutaan tarkastelemalla, miten tyon

imun kokemuksia voidaan hyddyntaa tyoelaman kehittdmisessa.
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3

3.1

TYON IMU TEOREETTISENA

VIITEKEHYKSENA

Kasitteella tydon imu tarkoitetaan myonteista tunne- ja motivaatiotilaa, jota
tyontekija kokee tyoskennellessaan. Yksinkertaisesti se tarkoittaa sita, etta
tyontekija lahtee mielellaan toihin ja kokee tyon tekemisen mielekkaaksi ja
merkitykselliseksi. Tyon imun kokemus sisaltaa kolme hyvinvoinnin
ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.

Tyon imun kokemus on talld hetkellda melko tavallinen tunnetila,
tyodterveyslaitoksen (2020) mukaan sita voi kokea kaikissa ammateissa ja

kaksi kolmesta suomalaisesta on tyon imussa vahintaan kerran viikossa.

Tyén imu

Tyon imun kasitteen esitteli alun perin professori William Kahn (1990).
Kahnin maaritelman mukaan tyon imu on kokemus, jossa yksilé hyodyntaa
ja ilmaisee itseaan tyorooleissaan kokonaisvaltaisesti. Yksildiden, jotka
tuovat tydrooliinsa fyysisen, kognitiivisen ja emotionaalisen energiansa, on
mahdollista kokea tyon imua. He suoriutuvat parhaiten tehtavistaan, koska
heidan huomionsa ja energiansa kohdistuvat tydhon. Energiaa ei kayteta
tydon heikentaviin seikkoihin, kuten ristiriitoihin, organisaatiomuutoksiin tai
kaskyttavaan johtamiseen ja jannittyneeseen ilmapiiriin.

Tyon imu (employee engagement tai work engagement) tarkoittaa
suhteellisen pysyvaa, myonteistd kokemusta motivaatiosta seka
emotionaalista hyvinvointia tydssa. (Schaufeli ym. 2002; Hakanen, Tyon
imun arviointimenetelma [Utrecht Work Engagement Scale], 2009, s. 12.)
Liikkeelle paneva voima ja tahto on ominaista tyon imulle, tyon imu on
kokemuksena energisoiva ja mydnteinen tunnetila tyota ja sen tekemista
kohtaan. Schaufelin, Salanovan, Gonzalez-Roman ja Bakkerin (2002)

tydhyvinvoinnin positiivinen kasite "work engagement” (suom. tyon imu,
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3.2

Hakanen, 2004, s. 28 ja 230) on kehitetty tutkimaan tyohyvinvoinnin
positiivisten elementtien ja tyduupumuksen valistd suhdetta. Tutkimuksen
mukaan tyon imu ja tyduupumus ovat toistensa vastakohtia, seka ne ovat
sisalléltaan erilaisia. "Work engagement” on Schaufelin mukaan
myonteinen, laaja-alainen, tyohon liittyvd, suhteellisen pysyva
motivaatiotila. Se ei ole sidoksissa tehtavaan, tilanteeseen, henkiloon tai
kaytokseen.

Tyon imu suomalaisessa tutkimuksessa ja keskustelussa viittaa
laheisimmin "Work engagement’- kasitteeseen. Tarmokkuus on kokemus
energisyydesta ja halusta panostaa tyohon, myds niissa tilanteissa, kun
tydssa tulee vastoinkaymisia. Omistautumiseen kuuluu kokemuksia
merkityksellisesta tyosta, inspiraatiosta ja innostumisesta seka ylpeydesta
ja halusta kohdata haasteita tydossaan. Uppoutumista voi kuvata syvalla
keskittymisen tilalla ja paneutumisella tyohon seka naistd saatavalla
nautinnolla. Arkikokemuksena tyon imua voi luonnehtia kokemuksena tyon
mielekkyydesta, siita ettd on mukava aloittaa tyot, on ylpea tyostaan ja
nautti  tyon tekemisestd ja jatkaa sinnikkaasti tyon parissa
vastoinkaymisista huolimatta. Organisaation nakdkulmasta tyon imua
kokeva tyontekija on aikaansaava, tuottava ja toimii tyoyhteisonsa ja
tyétoveriensa hyvaksi. (Hakanen, 2009, s. 9).

Tyon imun maaritelmassa on paljon yhteista Mihaly Csikszentmihalyin
flow- teorian kanssa. Flow -teorian mukaan sopivat olosuhteet saavat
aikaan tilan, jolloin tekeminen on mielekasta ja siihen uppoutuu ja
tekemisesta saa voimavaroja. Suurin eroavuus flown ja tyén imun valilla on
tutkimusten mukaan se, etta tyon imu on pysyvampi tila kuin flow. Tyén imu
liittyy enemman tyon teon aikaan ja paikkaan, flow taas liittyy tekemiseen
missa tahansa elaman alueella. (Hallberg & Schaufeli, 2006; Mauno ym,
2007).

Voimavarojen ja vaatimusten vaikutus tyén imuun

Tyohon liittyvat voimavarat ovat vahvimmin yhteydessa tyon imun
kokemukseen. Voimavarat auttavat tyontekijaa onnistumaan tydssaan ja

synnyttavat halua tehda tyonsa hyvin. Voimavarat vahentavat tyon koettuja
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vaatimuksia seka edesauttavat tavoitteiden saavuttamista. Tyon voimavarat
tyydyttavat ihmisen psykologisia perustarpeita ja sita kautta edistavat
ihmisen henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista tyossaan. Kun
tyossa on riittavasti haastetta suhteessa voimavaratekijoihin, kokemus tyon
imusta on mahdollinen. Tyon imulle keskeisia tekijoita ovat riittavat tyon
voimavarat, ja merkittavat, tyon imua heikentavat tekijat puuttuvat tyosta.

Tyodn voimavaroja ja vaatimuksia on alettu tutkia laajemmin 2000-
luvulla. Aikaisemman tyohyvinvoinnin tutkimuksen paahuomion kohteena
olleiden stressin, uupumisen, sairauspoissaolojen, unihairididen jne.
asemesta, positiivisen psykologian nousun myota, kiinnostus tyo- ja
organisaatiopsykologiassa on siirtynyt tyopaikkojen  hyvinvointiin,
terveyteen ja motivaatioon. Uusi nakokulma auttaa ymmartamaan, mika
ihmisia tydssdan motivoi ja saa kukoistamaan ja pysymaan terveena
haasteellisissa olosuhteissa. 2000-luvulla kehitetty tyon vaatimusten ja
voimavarojen teoria on keskeinen tydstressi- ja motivaatioteoria. Sen avulla
voidaan tunnistaa tydssa olevat kuormittavat seka energisoivat voimavarat
ja niiden seuraukset tyohyvinvoinnille ja muille ilmidille, jotka ovat
merkittavia tyopaikalle ja tyontekijalle, kuten esim. tyOsuoritus ja terveys.
Malli on alkuperaiselta nimeltaan Job demands-resources eli JD-R- malli.
(Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 2001; suom. TV-TV-malli,
Hakanen, 2005).

Mallin perusoletuksena on, ettd minka tahansa tyon tai ammatin
psykososiaaliset tyoolot voidaan jakaa tyon vaatimuksiin ja
voimavaratekijoihin. TV-TV- malli ymmartaa laajemmassa mittakaavassa
hyvinvointia ja sen edellytyksia, sen avulla voidaan tutkia myonteisia seka
kielteisia tyohyvinvoinnin kehityssuuntia. Hakanen sisallyttaa malliin kaksi
rinnakkaista, toisiinsa yhteydessa olevaa, hyvinvoinnin kehittymisen
kannalta  merkittdvaa prosessia. Hakanen kutsuu prosesseja
motivaatioprosessiksi ja energian ehtymisen prosessiksi. Motivaatiota
lisddva motivaatioprosessi nimensa mukaan on tyohon sitoutumista ja
tarvitsee kaynnistyakseen tyon voimavaratekijoita. Tyon pitkdaikaiset
vaatimustekijat vastaavasti taas kaynnistavat terveytta heikentavan

prosessin, josta seuraa tyontekijan voimavarojen hiipumista seka jopa
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energian loppumista ja terveysongelmia. (Demerouti ym. 2001, ss.501-502;
Hakanen, 2005, ss. 255-257).

Tyon vaatimukset eli tyon ja tydympariston fyysiset, psyykkiset,
sosiaaliset, tai organisatoriset piirteet ja olosuhteet, jotka vaativat jatkuvasti
tyontekija ponnistelemista yli voimavarojensa, aiheuttavat erilaisia fyysisia
tai psyykkisia kustannuksia tyontekijalle. Ne ovat tyon voimavarojen
vastakohtia. Jos tyon vaatimukset ovat pitkakestoisia ja jatkuvia, saattaa
tilanne johtaa tyouupumukseen ja laaja-alaisempaan terveyden
heikentymiseen. (Makikangas, 2017, ss. 149-151; Demerouti, Bakker,
Nachreiner ym.,2001 ss 254-255; Schaufeli & Bakker, 2004, s. 296).
Sellaisenaan tyon vaatimukset eivat ole negatiivisia, kuitenkin ne saattavat
muodostua kielteisiksi kuormitustekijoiksi, jos ne edellyttavat huomattavaa
ponnistelua. (Hakanen, Harju, Seppala, Laaksonen & Pahkin, 2012, s. 7).
On ehdotettu, etta vaatimuksilla kuvattaisiin enemman tyon haasteellisuutta
stressin  asemesta, kuitenkin vaatimukset saattavat muodostua
stressitekijoiksi ja aiheuttavat kielteisia seurauksia, kuten masennusta,
ahdistuneisuutta ja tydbuupumusta. (Hakanen, 2005, s. 255).

Tyon voimavaroilla tarkoitetaan fyysisia, psykologisia, sosiaalisia ja
organisatorisia piirteita, joilla on mahdollista vahentaa tyon koettuja
vaatimuksia seka niihin liittyvia psykologisia ja fyysisia kustannuksia, joita
tarvitaan tyon tavoitteiden saavuttamisessa sekd ovat vaikuttamassa
henkilokohtaiseen kasvuun, oppimiseen ja tydssa kehittymiseen. (Schaufeli
& Bakker, 2004). Tyoén voimavarat ovat itsessaan arvokkaita seka
tarpeellisia tydon vaatimusten kohtaamisen seka tyon tekemisen kannalta.
Tyon voimavarat ovat puskurina tyon koettujen vaatimusten
kohtaamisessa, ne lisaksi auttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa.
Fyysiset voimavarat ovat esimerkiksi tyon fyysista tekemista tukevat tyotilat
ja valineet, psykologisia tekijoita ovat vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon, sosiaalisia ovat tyOyhteison tuki ja organisatorisia tyopaikan
varmuus ja tyon jatkuvuus sekd psykologisesti turvallinen ilmapiiri.
(Makikangas, 2017, ss. 149-153).

Parhaimmillaan tyon voimavarat lisaavat sisaista ja ulkoista
motivaatiota ja riittdvat voimavarat suojelevat tydbuupumukselta. Siihen on

yhteydessd tyon imuun liittyvat tekijat, kuten tydn autonomia,
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kehitysmahdollisuudet tyossa, saatu palaute ja esimiehen tuki. Tyon imun
kokemukset taas ovat yhteydessad seka yksilOlle ettd organisaatiolle
hyodyllisiin seurauksiin. (Bakker, 2007, s. 314). Taman teorian mukaan tyon
imua saa aikaan tyohon liittyvat voimavarat, tyouupumusta taas aiheutuu
tyon liiallisista vaatimuksista. Malli ei ole kuitenkaan kaytannossa nain
yksinkertainen, vaan tyossa on olemassa este- ja haastevaatimuksia, jotka
seka kuormittavat etta haastavat. Tyohon liittyvien voimavarojen lisaksi
myos yksildllisilla voimavaroilla on merkitysta hyvinvoinnille. Tyon
yksilOllisia voimavaroja ovat optimismi, sinnikkyys ja joustavuus, luottamus
omaan ammatilliseen pystyvyyteen ja hyva itsetunto. (Koskensalmi,
Seppala, Hakanen & Pahkin, 2015).

Taulukko 2. Tyon ulkoisia ja sisaisia voimavaroja (Hakanen, 2011;

Koskensalmi,Seppala,Hakanen & Pahkin, 2015)

Tyon ulkoiset ja sisdiset voimavaratekijat

Ulkoiset voimavarat Sisdiset voimavarat

Ty6hon liittyvat sosiaaliset voimavarat, Tyotehtdviad koskevat voimavarat, “tyon
tydyhteisdn mydnteinen vuorovaikutus ja ydin”
esimiehen toiminta - tehtdvdn monipuolisuus ja
- kollegoilta ja esimieheltd saatava tuki mahdollisuudet kehittya tydssa
- oikeudenmukainen kohtelu ja selkeat - tydn autonomia

johtamiskdytanteet - omasta tyostd saatu vélitdn palaute ja
- arkinen huomaavaisuus palkkiot
- palaute ja arvostus - tydn merkityksellisyys asiakastyon
- tydyhteisdn ilmapiiri, mydnteisyys palkitsevuus
- tydbn imun tarttuminen
Tyon organisatoriset voimavarat, Tyojarjestelyjd koskevat voimavarat, tyon
organisaatiokulttuuri: organisointi:
- tydnvarmuus - tybroolien ja tavoitteiden selkeys
- innovatiiviset toimintatavat - vaikuttamismahdollisuudet omaan tydhdn
- tydn ja muun eldman yhteensovittamista - tybaikojen jousto

tukevat asenteet ja kdytannot
tyopaikan ilmapiiri

Tyon voimavarojen kohentaminen auttaa tyOntekijoita tavoitteiden
saavuttamisessa ja samalla edistetaan henkildkohtaista kasvua, oppimista
ja kehittymista. Ulkoisen ja sisaisen motivaation tukemisen kautta
tydntekijat ovat kyvykkaita seka halukkaita suoriutumaan tyostaan parhaalla
mahdollisella tavalla. (Hakanen & Roodt, 2010).
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3.3 Tybn organisatoriset voimavarat

Tyon organisatorisina voimavaroina pidetaan erityisesti johtamisen ja
henkilbstbhallinnon mahdollisuutta tukea tyon imua, tyonhyvinvointia ja
yllapitaa tuloksellista ja laadukasta tyota. Tyontekijan terveydelle ja
motivaatiolle toimia organisaatiolle hyodyllisella tavalla on tarkeaa
oikeudenmukainen kohtelu ja luottamus. Oikeudenmukaisuuteen sisaltyy
tasavertaiset mahdollisuudet tulla kuulluksi ja esittaa omia nakemyksiaan
tydpaikalla. Siihen liittyy avoimuus ja lapinakyvyys paatdksenteossa seka
toimintaperiaatteiden tasapuolisuus ja johdonmukaisuus.
Oikeudenmukaiset kaytannot ovat yhteydessa suoraan
johtamiskaytantoihin ja vahvistavat luottamusta tyontekijan ja esimiehen
valilla. Luottamusta tyOpaikalla tarkastellaan selvittamalla luottamusta
suhteessa esimieheen seka tyontekijoiden keskinaista Iuottamusta.
(Hakanen ym., 2012, ss. 8-9).

Havaittu organisaation tuki on tyodntekijan kokemus organisaation
arvostuksesta: miten tyonantaja arvostaa tyontekijan tyOpanosta ja
ponnisteluja seka miten tyontekijan mielipiteita arvostetaan ja
tydhyvinvoinnista huolehditaan. Edella olevat  tekijat seka
oikeudenmukaisuus ja luottamus on vastavuoroisuutta tyontekijan ja
organisaation valilla. Valinpitamattomyys vastakohtana alentaa tyotekijan
tyopanosta. Havaittu organisaation tuki yhdistetaan aiemmissa
tutkimuksissa (mm. Rhoades & Eisenberger, 2002) mydnteisiin ilmidihin,
kuten tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja parempaan tyossa
suoriutumiseen (Hakanen ym. 2012, s. 9).

Positiivinen ilmapiiri ja ystavallisyys tyopaikan vuorovaikutuksessa
heijastuu tydyhteisoon ja on merkityksellista hyvinvoinnille. Arkinen ja
pienimuotoinen huomiointi heijastelee organisaatiokulttuuria, tutkimuksissa
ystavallisyydella on havaittu olevan myonteinen yhteys tyon imuun ja
kielteinen tyduupumukseen. Se nakyy mittareissa viela silloinkin, kun useat
muut sosiaalisen paaoman osoittimet (luottamus, oikeudenmukaisuus,
yhteisollisyys) seka niiden vaikutukset on huomioitu (Perhoniemi &
Hakanen, 2010; Hakanen ym., 2012, s. 10).
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3.4 ltsemaardémisteoria ja tyén imu tybeldméassé

Perustarpeiden merkitys eri ihmisille vaihtelee, se on erilainen eri
elamantilanteissa ja -vaiheissa seka elaman alueilla. Perustarpeiden osalta
voidaan ajatella, etta tyo ei voi tyydyttaa kaikkia psykologisia perustarpeita,
tyon mahdollisuudet tyydyttaa naita tarpeita ovat erilaisia. Hyva, motivoiva
tyd, hyva johtaminen ja toiden organisointi edesauttavat sisaista
motivaatiota ja tyydyttavat perustarpeita, sita kautta syntyy organisaatiolle
arvokas sisainen motivaatio ja tyon imu. TyoOpaikoilla on mahdollisuus
vahvistaa tyOntekijoissa tyon imua, aloitteellisuutta ja sitoutumista
korkeatasoiseen tyOsuoritukseen. (Hakanen, 2009, ss. 42-45). Sisaisen
motivaation laskiessa vahenevat myds tuottavuus ja hyvinvointi. (Jarvilehto,
2013, s. 25)

Ulkoisesti ja sisaisesti motivoiva ty0 ja ymparistd mahdollistaa
tyontekijalle tilan, jossa kykenee ja haluaa antaa kaikkensa tyolleen.
ltsemaaraamisteorian mukaan yksild toimii ulkoisesti motivoituneena
tavoitteenaan jokin valineellinen paamaara (esim. uusi maaraaikainen
tydsuhde tai tulospalkkio) ja sisdisesti motivoituneena vapaaehtoisesti tai
tekemisen ilosta, koska se tuottaa mielihyvaa seka onnistumisen
kokemuksia. Sisainen motivaatio on mahdollinen, kun toiminta tyydyttaa
autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden perustarpeita. (Hakanen,
2009)

Autonomisessa toiminnassa tekeminen ei tunnu ulkoa ohjatulta. Deci
& Ryan (esim. Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2000b; Van den Broeck,
2016) tarkoittaa autonomialla yksilon kaipuuta toimia omasta vapaasta
tahdostaan seka kokea omistajuutta toiminnastaan. Tekemisen lahtokohta
on yksilon sisalla, han kokee olevansa omistaja asialleen. Vapaaehtoinen
henkild kokee olevansa vapaa toteuttamaan itseaan, tekemaan itseaan
kilnnostavia asioita. (Martela, 2014, s.49). Tama toteutuu mahdollisuutena
henkilokohtaisiin valintoihin seka myos toimintana ulkoisten vaatimusten
edellyttamana. Ratkaisevaa tdssa on  perustelut tekemisen
merkityksellisyydestd ja mielekkyydestd seka kokemuksesta, etta

tyontekijan tuntemukset tilanteessa ovat hyvaksyttyja. Autonomia on siis
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itsenaisyytta = paatOksenteon  kautta tai esim.  organisaation
muutostilanteessa tata kautta ymmartaa ja hyvaksya uusia toimintatapoja.

Jarvilehdon (2013, s. 29) mukaan autonomia voi olla joko ulkoisesti tai
sisaisesti maarittynytta. Deci, Koestner ja Ryan (1998) taas vahvistavat, etta
konkreettiset, odotettavissa olevat palkkiot, jotka ovat seurausta tehtavan
suorituksesta, heikentavat sisaistda motivaatiota samoin, kuin uhkaukset
(Deci & Cascio, 1972) ja maaraajat (Amabile, DeJong, & Lepper, 1976) (ks.
Ryan & Deci, 2000), palkkiot, uhkaukset ja maaraajat saavat aikaan sen,
etta autonomia ei enaa toteudu (Ryan & Deci, 2000). Talldin ihminen ei toimi
enaa omaehtoisesti, vaan toimintaan vaikuttaa jokin ulkoinen tekija.

Kyvykkyyden tarpeen tyydyttyminen tydossa on kokemus siita, etta
parjaa tyossaan, selviytyy erilaisista haasteista, saa aikaan ja onnistuu
tydssaan. Myos se, ettd oman tyon tulokset nakyvat tyontekijalle lisaa
kyvykkyyden tunnetta. Martelan mukaan (Martela, Ryan& Steger 2017, s.
110) kyvykkyyden ja kompetenssin kokemus tarkoittaa sita, etta tyontekija
kokee osaavansa hommansa ja saavansa asioita aikaiseksi.
Kyvykkyydessa on kyse tyontekijan osaamisen ja aikaansaavuuden
tunteesta. Tyontekijan, joka kokee tunnetta kyvykkyydestaan, taidot voivat
olla fyysisia tai psyykkisia toimintoja. Naiden toimintojen rajoittaminen
tydssa tekee tyontekijan onnettomaksi (Warr, 2007, s.153). Jos tyontekijalla
on selkea kuva, mitd han haluaa tehda, mutta puuttuu kyvykkyys sen
toteuttamiseen, ei itsensa toteuttaminen realisoidu (Martela ym., 2017).
Kyvykkyys eli osaaminen on yksi tarkeimmista motivaatiotekijoistamme
(Jarvilehto, 2013, s. 34).

Yhteenkuulumisen tarve itsemaaraamisteoriassa Vviittaa yksilon
littymisen ja yhteyden kaipuuseen ja tunteeseen, ettd kuuluu yhteisdon.
Tybelamassa tyontekija kaipaa tunnustusta tydyhteisdssa ponnisteluistaan
sekad aikaansaannosten tunnistamista ja tunnustusta. Samoin arvostus ja
erilaisuuden kunnioitus tyydyttavat tata tarvetta. Mitatointi ja huomiotta
jattaminen ja kiusaaminen kuihduttavat kokemusta yhteenkuuluvuudesta.

Martelan (2014) maaritelman mukaan yhteenkuuluvuus syntyy yksilon
kokemuksesta, siita ettd hanesta valitetaan ja han valittaa toisista ihmisista.
Yhteenkuuluvuuden vastakohtana on kokemus siita, etta toiset inmiset ovat

kylmia, etaisia ja pinnallisia. Kun ihminen kokee myonteista

21



yhteenkuuluvuutta toisiin ihmisiin, se vaikuttaa myonteisesti hanen
hyvinvointiinsa. (Martela, 2014, s.49)

Martela (2014) tuo tutkimuksessaan esiin myds neljannen
perustarpeen, hyvéantahtoisuuden. Martela on tullut tutkimuksissaan siihen
tuloksen, etta hyvan tekemisella on itsendinen vaikutus hyvinvointiin ja
kokemukseen merkityksellisyydesta. Tata ei voi selittaa kolmella jo
olemassa olevalla psykologisella perustarpeella (Martela, 2017, s.104).
Ihmiselle tulee hyva mieli muiden auttamisesta seka myotaelamisesta
toisen ihmisen pahaan oloon (Martela, 2014). Martela on todennut myds,
ettd valitettavasti ihmisilla on olemassa myos taipumuksia, jotka voivat
sumentaa hyvantahtoisuuden tarpeen. Tama hyvantahtoisuuden
huomioiminen perustarpeena on etenkin hoito- ja hoivatyossa tarpeen.
Tassa tutkimuksessa se jaa kuitenkin maininnan tasolle.

Deci ja Ryan (2000) kuvaavat perustarpeiden tayttymista
samankaltaisena, kuin mita vesi, auringonpaiste ja ravinteet merkitsevat
kasvien kukkaan puhkeamiselle, inhimillisten perustarpeiden tyydyttyminen
merkitsee samaa yksilon mahdollisuuksien ja kukoistuksen toteutumiselle.
Sisdinen motivaatio heijastelee ihmisen myodnteisia potentiaaleja ja halua
uuden ja haasteellisen kohtaamiseen, omien kykyjen laajentamiseen ja
harjaannuttamiseen, seka tutkimiseen ja oppimiseen. (Deci & Ryan, 2000;
Hakanen, 2009; Martela, 2020).

Perustarpeiden merkitys vaihtelee, siihen vaikuttavat persoonat,
elamanvaiheet ja tilanteet seka eri elamanalueet. On selvaa, etta tyo ei ole
ainoa elamanalue, joka tyydyttaa perustarpeita elamassa, silti motivoiva tyo
ja tyopaikka, hyvan johtamisen seka organisoinnin seurauksena, tyydyttaa
yksilon perustarpeita ja virittda tyontekijoissa sisaistd motivaatiota ja
hyvinvointia. Tassa ovat merkityksellisia tyon voimavarat. Hyvat
vaikutusmahdollisuudet omaa tyota koskevissa ratkaisuissa tai avoin
tiedonkulku muutoksissa tyydyttavat autonomian tarvetta,
yhteenkuuluvuuden tunnetta taas edesauttaa esimiehen ja tydyhteison tuki
seka arvostus ja tydn tulosten nakeminen sekd kehittymis- ja
oppimismahdollisuudet taas vahvistavat kyvykkyyden kokemista.
Suotuisissa olosuhteissa tyopaikat voivat vahvistaa tyontekijdissa tyon

imua, aloitteellisuutta ja sitoutumista korkeatasoiseen tyodsuoritukseen,
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3.5

painvastaisessa tilanteessa perustarpeiden huomioimattomuus heikentaa
tydon imua ja valinpitamattomyys tai pakkoon perustuva tyokulttuuri, joka
laiminlyd eika arvosta tyontekijan tyopanosta vahvistaa passiivisuutta ja

etaantymista organisaation tavoitteista. (Hakanen, 2009, ss. 42-44.)

Tydbolot ja tybhyvinvointiin liittyvéat vetovoimatekijat

Tyon imun tutkimustiedon mukaan opettajat ja sosiaali- ja terveydenhuollon
ammattilaiset, johtajat ja asiantuntijat kokevat tyon imua keskimaaraista
useammin. Naiset ovat tyon imussa miehia useammin, tdma kokemus ei ole
ollut selitettavissa toimialan perusteella. Myos ika vaikuttaa tyon imuun, yli
60- vuotiaat kokevat tydon imua nuorempiaan useammin. Tyon imuun
positiivisesti vaikuttavia tekijoita ovat tyosuhteen pysyvyys, korkea
koulutustaso seka kokopaivatyo. (Hakanen ym., 2019, s. 379).

Tutkimuksen mukaan tyon imun kokemuksia on eniten aloilla, joilla on
paljon voimavaratekijoita. Ammatit, kuten opetus- ja sosiaali- ja terveysalan
ammatit seka johtamis- ja asiantuntijatehtavat sisaltavat naita
merkityksellisia tekijoita, jotka ylittdvat kuormittuneisuuden kokemuksen.
Tyossa ja organisaatiossa olevat voimavarat ovat olennaisia tyon imun
synnyttajia. Vetovoimaisuuden lisaamiseksi pitaisi organisaatioissa
tyontekijalla  olla riittavd kokemus tydon  autonomiasta, tyon
monipuolisuudesta, palautteen antamisesta, organisaation riittavan hyvasta
johtamisesta ja tydpaikalla vallitsevasta hyvasta ilmapiirista. (Hakanen ym.,
2019)

Tyon autonomia on yksi tyohyvinvointiin ja tyon imuun vaikuttava
merkityksellinen tekija. Autonomian yhtena osa-alueena ovat tyoajat ja
niiden joustavuus, joita ei sote- alan tydssa ei ole aina mahdollista vapaasti
organisoida. Ero muihin toimialoihin verrattuna lisdantyy entisestaan
etatyomahdollisuuksien lisdantyessa, siihen sote- alan kaikissa
ammateissa ei ole mahdollisuutta. Alan vetovoimaisuutta pohdittaessa olisi
tarpeen entistd enemman miettia tydaikojen joustavuutta ja

ennakointimahdollisuutta.
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3.6 Tydn imuun johtamisen keinoin

Johtaminen on yhteydessa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Merkityksellista
on johtamisen ja tydon organisoinnin sekd myds tyoterveyshuollon,
tyoturvallisuuden ja tyOaikajarjestelyn laatu. Tutkimuksissa tarkastelun
kohteena on ollut erityyppisten johtamistyylien vaikutus koettuun
tyohyvinvointiin. Esimies- alaissuhde, johtamistyon oikeudenmukaisuus ja
eri ikaisten kokemus erilaisesta johtamisesta nousee tyohyvinvoinnin
tekijoiksi. Tyon imua tutkimusten mukaan edistaa palveleva johtamistyyli,
aito kiinnostus tyontekijoista ja sosiaalisen vastuun Iahtokohdista
toimiminen. (Makiniemi, 2014, s. 21).

Johtamista koskevat odotukset vaihtelevat eri elamanvaiheissa.
Odotukset liittyvat kokemuksiin, jotka todistavat ammatillista patevyytta ja
onnistumisia haasteellisissa tehtavissa. Tyontekijoiden kannustaminen on
haaste johtamisessa, kun taas tyon ja mahdollisuuksien kaventaminen
vastoin tyontekijan tahtoa saattaa johtaa apatiaan. Johtamisen avulla on
mahdollista tukea aikuisen ihmisen luovia, vuorovaikutuksellisia,
tuloksellisia tavoitteita seka tyon mielekkyytta. Kokemuksen kautta
ammattilainen on riippumattomampi johdosta ja esimiehesta tai
ohjaajastaan. (llmarinen, 2006 s.43).

Tuloksellisessa tyohyvinvoinnin strategisessa johtamisessa olemassa
olevien ongelmien korjaamisen lisaksi kiinnitetaan huomio tyooloihin, joissa
on helppo tyoskennella. Huomion Kkiinnittdminen toimiviin tydoloihin,
ristiriitojen ratkaisuun tai henkilokohtaiseen sairastamiseen, seka niiden
mittaamiseen on tuttuja maarallisia mittareita, sen rinnalle tarvitaan uusia
ennakoivia tunnuslukuja havaitsemaan riskeja jo etukateen. (Manka,
Heikkila-Tammi & Vauhkonen, 2012, s.16). Tyon imua ja sen lahikasitteita,
kuten voimavaroja ja vaatimuksia, koskeva tutkimus on nostanut esille tyon
ja tydelaman myonteisia mahdollisuuksia.

Moderni, vuorovaikutteinen johtamistapa korostaa ihmisten halua
tuntea itsensa hyodyllisiksi ja tarkeiksi ja tulla kohdelluiksi yksildina. Tama
on johtajan perustehtdva, johon olennaisena osana kuuluu avoin
tiedonkulku ja kuunteleminen. (Manka & Manka, 2017, s. 135). Henkilosto,

jolla on vaikuttamisen mahdollisuuksia ja mahdollisuuksia osallistua
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tyoyhteison toimintaan, haluaa tyoskennella korkeilla ponnistuksen tasoilla,
koska vaikuttaminen ja osallistuminen tyydyttaa autonomian, kompetenssin
ja liittymisen tarpeita. Yhteistoiminnan mahdollistava esimies on
johtamistyyliltaan palveleva ja vaikuttaa johtamistyylillaan koettuun
hyvinvointiin seka organisaation tuottavuuteen, taloudellisuuteen ja
vaikuttavuuteen. Kun ihminen nahdaan keskeisena toimijana, asetetaan
lahtokohdaksi ihmisen psykologiset tarpeet ja niiden tyydyttyminen myds
tyossa, se on keskeista teorioissa, joissa yhdistyy tuloksellisuus, tyoelaman
laatu seka yhteistoiminta. Jos johtamisella kyetaan tukemaan tyontekijoiden
tydmotivaatiota ja erityisesti sisaistd motivaatiota siten, etta sisaisen
tyydytyksen tunne ja onnistumisen kokemukset tyossa lisaantyvat, lisaantyy
samalla tyontekijan sisainen sitoutuminen tyohon, tyon tavoitteisiin ja koko
tydorganisaatioon.  (Syvanen 2015, ss.34-37). Vuorovaikutuksen
avoimuuteen perustuvat johtamiskaytannoét lisdavat henkiloston tydn imun
kokemuksia. llmiota on selitetty silla, etta tyontekijoilla on kaytdssaan
enemman tyohyvinvointia tukevia voimavaroja, he suoriutuvat paremmin
tydssaan, lisaksi toimivat yhteistydosuhteet tiimin sisalla liittyvat hyvan
tydhyvinvoinnin kokemukseen. (Ahola, 2018, s. 24).

Kinnusen tutkimuksessa (2013) on todettu I|ahiesimiehen
johtamistyylin yhteys uupumusasteiseen vasymykseen ja sairaana
tydskentelyyn. Tutkimustuloksissa on osoitettu, ettd vahintaan lievaa
uupumusasteista vasymysta ilmeni 65 prosentilla ja 47 prosenttia oli ollut
sairaana tyossa, vahintaan kaksi kertaa viimeisen puolen vuoden aikana
Johtamistyyleista autenttinen johtamistyyli vahentaa sairaana tyoskentelya
merkitsevien taustatekijoiden (sukupuoli, koulutus, tydaikamuoto) ja
terveydentilan huomioimisen jalkeen. Autenttinen johtaminen on
esimieskayttaytymista, jossa esimies tiedostaa toimintansa seuraukset ja
han toimii korkeidenmoraalisten periaatteiden mukaisesti ja pyrkii olemaan
vuorovaikutuksellinen alaistensa kanssa.

Tyon imun ja psykologisten perustarpeiden tyydyttymisen
mahdollistaminen johtamistyon kautta liittyy edellisten tydelaman laatuun ja
hyvan tyon tekemisen edellytysten vahvistamiseen. Ulkoisesti ja sisaisesti
motivoiva ty0 ja tyoymparistdo tyon imun johtamisen tyovalineena

mahdollistaa tydntekijalle tilan, jossa han pystyy antamaan parhaansa
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tyolle. Motivaation johtaminen, sen edistaminen ja kehittdminen tyota
ohjaavana lahtokohtana on huomionarvoinen tyon kehittdmisen valine
organisaatioiden johtamisen strategiavalineena. Hyva johtaminen vahvistaa
organisatorisia tyon voimavaroja, johtamisen kautta organisaatiolla on
mahdollisuus vahvistaa tyon voimavarojen avulla tyOntekijoiden
motivaatiotilaa.

Tyontekijoiden autonomian kokemuksen tukeminen on mahdollista
monin tavoin: demokraattinen johtamistyyli, vapaampi tiedonkulku ja
tyoyhteison jasenten osallistuminen paatoksentekoon ovat keinoja tukea
tydntekijoiden autonomian kokemusta. Edella mainitut tavat johtamisessa
nostavat tyotyytyvaisyytta ja luottamusta johtoa kohtaan. (Deci, Connell &
Ryan, 1989). Sisaisen motivaation johtaminen on tasapainoilua ohjaamisen
oikean maaran ja ajan kanssa: miten johtaa poistamatta kokemusta
tekemisen omaehtoisuudesta. Jos tyontekijalle tulee tunne, etta tekemisen
alkusyy on ulkoisissa tekijoissa, kuten palkkioissa tai pakossa, eika henkilon
omakohtaisissa valinnoissa tai kiinnostuksessa, motivaatio on ulkoista, eli
jos tydnantaja tai esihenkild vahentaa tyontekijan kokemaa vapautta tehda
merkityksellisia valintoja, sekd hanen kokemaansa valtaa valintojensa
toteuttamistavasta tai vastuuta valintojen seurauksista, johtamisen
konteksti muuttuu ja se tukee vahemman sisaista motivaatiota. Vapautta,
virtausta ja vastuuta lisaamalla luodaan parempia puitteita sisaisen
motivaation kukoistamiselle. (Martela & Jarenko, 2014, s. 36).

Autonomia ja kyvykkyys kulkevat kasi kadessa johdettaessa
henkilostoa (Martela ym. 2017). Kyvykkyydessa on kyse tydntekijan
osaamisen ja aikaansaavuuden tunteesta seka siita, etta tyontekija luottaa
itseensa ja aikaansaannokseensa. Tyontekija voi olla taidoiltaan kyvykas
fyysisesti tai psyykkisesti, ja jos naita toimintoja rajoitetaan tydssa, se tekee
tyontekijan onnettomaksi (Warr, 2007, s. 153). Painvastoin taas, jos
tiedamme, mita haluamme tehda, mutta kyvykkyys toteuttamiseen puuttuu,
silloin itsensa toteuttaminen ei toteudu. (Martela, 2017).

Yhteenkuuluvuuden tunteen tarpeen tayttymistd johtamisessa
voidaan lisata rakentamalla tyOkulttuuria, joka tukee tyOyhteison
yhteishenked ja hyvaa tydilmapiiria. (Hakanen 2011, s.32). Tydpaikan

sosiaaliset ja vuorovaikutukselliset tekijat vahvistavat tydyhteisdn
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3.7

yhteenkuuluvuudentunnetta, = tyomotivaatiota  edistetdan  sallimalla
erilaisuutta ja luomalla tilaa sosiaalisille kontakteille. Tunne, etta tyontekijaa
arvostetaan tyoyhteisossa ja hanelle annetaan tunnustusta Kkaikilta
organisaation tasoilta. Palautteen antaminen on ensiarvoisen tarkeaa.
(Hakanen 2011, s.56; Martela ym. 2017, s.81).

Johtamisen kautta on mahdollista saada aikaan tyon imua, suoraan tai
valillisesti. Hyva johtaminen ja tyonteon ilmapiiri on innostava ja
psykologisesti turvallinen. Hyvalle johtamiselle on ominaista oppimisen ja
kehittymisen turvaaminen, onnistumisten tekeminen nakyvaksi seka
arvostus ja kunnioitus kaikkia tyontekijoita kohtaan. Johtamiseen kuuluu
luottamus, oikeudenmukaisuus ja pyrkimys sovittaa tyotehtavat
vastaamaan tyontekijan tarpeita, vahvuuksia ja prioriteetteja. Usein vastuu
tydhyvinvoinnista ulkoistetaan, vastuu tydpahoinvoinnista nahdaan
esihenkildon syyna, esihenkild taas voi ajatella, etta tyodntekijan tulisi
huolehtia paremmin henkilokohtaisesta hyvinvoinnistaan. Hyvinvoivissa
tyoyhteisOissa ajatellaan johtamisen olevan mahdollisuus edistaa kaikkea
mika edistaa tyontekijoiden suoriutumista tydstaan ja saa aikaan tydon imua.
Tyontekijat kokevat ponnistelun mielekkaaksi ja tyopaikat menestyvat
kestavalla tavalla. Tallaista johtamista kutsutaan palvelevaksi johtamiseksi
(servant leadership). Palvelevassa johtamisessa korostetaan tyontekijan ja
tydyhteisdn hyvinvointia, ja sita kautta toteutuvaa potentiaalia. Palvelevan
johtamisen organisaatiossa esimiehet toimivat ensisijaisesti kokonaisuuden

hyvaksi, onnistumisen mahdollistajana. (Hakanen, 2014).

Organisaatiokulttuuri tybhyvinvoinnin léhteené

Organisaatiokulttuuria on tutkittu paljon tehokkuuden nakdkulmasta,
tydhyvinvoinnin nakokulmasta vahemman. Organisatorisen tukiteorian
(Eisenberg ym., 1986, Perceived organizational support theory) eli POS-
teorian perusteella organisaatio tukee henkilostoaan. Kun henkildstoa
kohdellaan oikeudenmukaisesti, heidan tydpanostaan arvostetaan, heidan
tyéhyvinvoinnistaan pidetaan huolta ja huolehditaan moninaisin keinoin,
esimerkiksi  huolehtimalla koulutuksesta, arvostamalla henkildston

tydpanosta ja mahdollistamalla henkiléstolle hyvat vaikutusmahdollisuudet
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tyohon. Organisaation tukea ja arvostusta on mahdollista arvioida
mittaamalla henkildston tyohyvinvointia ja asenteita.

Arvokongruenssiteoria (O’Reilly ym., 1991. Value Congruence
Theory) korostaa henkiléston ja organisaation arvojen valista
yhteensopivuutta tai kongruenssia. Teoria pitaa ratkaisevana yksilon ja
organisaation arvojen yhteensopivuutta. Arvojen yhteensopivuudella on
myonteisia vaikutuksia tydhyvinvointiin, -asenteisiin ja -suorituksiin.

Mauno ym, (2019) on tutkinut organisaatiokulttuurin ja henkil6ston
hyvinvoinnin seka tydasenteiden valista yhteytta. Hyvinvointia arvioitiin tyon
imua ja tydovasymysta tutkimalla ja tydasenteita tyOtyytyvaisyytta ja
organisaatiositoutumista arvioimalla. Organisaatiokulttuuria  arvioitiin
kolmen kulttuurillisen ulottuvuuden avulla: humanismi ja ihmislaheisyys,
johtaminen seka kulttuurin saantdokeskeisyys. Tutkimustulosten perusteella
organisaation ulottuvuuksista ihmislaheisyys on eniten yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen. Lisaksi ihmislaheisyys
oli tuloksissa ainoa ulottuvuus, joka oli yhteydessa seka tyon imuun etta
tydvasymykseen. Vahvalla johtamiskulttuurilla oli myonteinen yhteys
tyodtyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen ja tyon imuun, kun taas
saantokeskeisyys oli yhteydessa vain tyotyytyvaisyyteen. (Feldt, 2005, ss.
123-134; Suurkari, 2019).
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4 TUTKIMUSASETELMA

4.1

Taman tutkimuksen kohteena on tyon imu ja erityisesti se, miten kokemus
tyon imusta eroaa terveys- ja sosiaalipalvelualoilla muista toimialoista.
Tutkimus etenee terveys- ja sosiaalipalvelualan perusteellisempaan
tarkasteluun tyon imusta: mitka organisatoriset voimavarat vaikuttavat tyon
imun kokemukseen alalla. Tydhyvinvointia, motivaatiota, tydn voimavaroja
ja tydn imua on tutkittu viime vuosina paljon, kuitenkaan tasta nakdkulmasta

ei tutkimustietoa sosiaali- ja terveyspalvelualoilta ole I0ydettavissa.

Tutkimuskysymykset ja tavoitteet

Tassa tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena on palkansaajien
kokemukset tydn voimavaroista, motivaatiosta, tyon imusta ja johtamisesta.
Lahtokohtana on positiivinen nakdkulma tyohyvinvointiin ja sita ennustaviin
tekijoihin, vastauksia tutkimuskysymyksiin haetaan palkansaajien tydn imun
kokemusten kautta, vertaamalla terveys- ja sosiaalipalvelualan (sote-
toimiala) palkansaajien kokemuksia muiden toimialojen kokemuksiin.
Tutkimuksessa selvitetaan myos, onko organisatorisilla tydon voimavaroilla
vaikutusta tydn imun kokemukseen terveys- ja sosiaalipalvelun toimialalla.

Tutkimusasetelmassa paaasiallisena kiinnostuksen kohteena on tyon
imun kokemukset terveys- ja sosiaalipalvelualoilla. Tutkimuksessa haetaan
vastausta tyo imun kokemukseen seuraavien kysymysten avulla:

-Eroaako tydn imun ja kyvykkyyden kokemus terveys- ja
sosiaalipalvelualoilla muista palvelualoista?

-Miten organisatoriset tyon voimavarat selittavat tyon imun kokemusta

terveys- ja sosiaalipalvelualoilla?
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Kuvio 2. Tutkimusasetelma

Toimiala:
-terveys- ja sosiaalipalveluala

-muut toimialat

Demografiset tekijat:

-ika, sukupuoli, tydnantajasektorj
tyosopimus, koulutustaso

Kokemus tyon imusta

Terveys- ja sosiaalipalveluala:

-ika, tydonantajasektori, koulutusaste

-organisatoriset tydn voimavarat

Vertailemalla muita toimialoja terveys- ja sosiaalipalvelualoihin
saadaan tietoa, miten tyohyvinvoinnin keinoin voidaan vaikuttaa sote-alojen
kehittamiseen ja sita kautta vetovoimaisuuden lisaamiseen alalla.
Tutkimuksen avulla havaitut eroavuudet voidaan nostaa organisaatioissa
tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteiksi ja sita kautta vaikuttaa tyohyvinvointiin.
Analyysin alkuvaiheessa tarkastellaan, miten sosiodemografiset tekijat
eroavat toisistaan muiden toimialojen ja sotealan valilla. Sen jalkeen
tarkastellaan, miten organisatoriset voimavarat ennustavat tyon imun
kokemusta. Tutkimuskysymykset on asetettu aiemmin tassa tutkimuksessa
esitettyjen  teorioiden viitekehysten perusteella seka aiemman
tyohyvinvointitutkimuksen avulla.

Teorioiden ja tutkimusten perusteella voidaan paatella, etta
kiinnittdmalla huomiota johtamiseen ja hyviin henkilostokaytantoihin, kuten
tyotyytyvaisyyteen, tyoyhteison tukeen ja arvostuksen seka esimiehen
tukeen voidaan vaikuttaa tyon imun kokemukseen ja sita kautta
kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Taustamuuttujien vertailusta on
mahdollista saada tietoa tydn vetovoimaisuudesta ja toimialojen osaamisen
tilanteesta ian ja koulutustason perusteella, tydsuhteiden vertailu taas
kuvaa tyosuhteen varmuuteen liittyvia tekijoita. Tutkimuksen taustalla
kaytettavien tutkimusten ja teorioiden perusteella voidaan olettaa tyon imun

kokemuksen ja organisatoristen voimavarojen nayttaytyvan positiivisina
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4.2

ilmidina palkansaajien keskuudessa, mielenkiintoista on, mitka osa-alueet
organisatorisista voimavaroista nousee tutkimuksen tulosten perusteella
merkittavimmiksi.

Organisatorisen tuen eri osa-alueiden ja tydon imun valisten
riippuvuuksien ja vaihtelun voidaan olettaa olevan seka lineaarisia etta
positiivisia: mitda enemman organisatorisia voimavaroja palkansaaja kokee

tyossaan olevan, sita enemman han kokee tyon imua tyoskennellessaan.

Aineisto

Aineistona kaytetty Tilastokeskuksen tydolotutkimus on Suomen
merkittavin tydoloja kuvaava tilasto. Tilastokeskus on kartoittanut suomessa
tydskentelevien palkansaajien tydoloja kahdeksan kertaa, ensimmaisen
kerran vuonna 1977. Tutkimuksen sarjan aineistojen kysymykset
poikkeavat jonkin verran toisistaan, aineisto antaa mahdollisuuden tutkia
tyooloja myos pitkittaistutkimuksena. Tama tutkimus koskee vain vuoden
2018 tutkimussarjaa. Tyoolotutkimuksen tuloksia kaytetdan laajasti
paatoksenteon seka lainsaadannon tukena ja tydelaman tutkimuksessa.
Sen teoreettiset lahtdkohdat liittyvat laajasti tydelaman tutkimukseen eri
alueilla. Aineisto on my0s laajasti tydelamatutkijoiden kaytdssa. (Sutela
ym., 2019, ss. 9-14).

Otokseen kuuluvat henkil6t, joiden saanndllinen viikkotybaika on ollut
vahintaan 10 tuntia, palkansaajat ovat haastatteluhetkella 15-67-vuotiaita.
Haastattelut on toteutettu paaosin kayntihaastatteluna, 6153 henkildoa
lahtdotoksesta taytti tydolotutkimuksen otoskriteerit ja 4110 haastattelua
hyvaksyttiin  vastaaja-aineistoon, jolloin vastausosuus tavoitetuista
otoshenkildistd on 66,8 %. 9% haastatteluista suoritettiin puhelimitse, jos
haastattelua oli muutoin mahdotonta toteuttaa. Haastattelun kesto ol
keskimaarin 63 min. Tiedonkeruu on ajoittunut valille 10.9.2018-6.1.2019.
(Sutela ym., 2019, s. 365; Tilastokeskus, 2020).
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4.3 Sote- alan palkansaajat

Suomessa on ollut kaytdossa tilastollinen toimialaluokitus TOL 2008
vuodesta 2010 alkaen. Standardi toimialaluokitus TOL 2008
kuvaa yrityksia, organisaatioita tai yksittaisia toimipaikkoja niissa harjoitetun
taloudellisen toiminnan perusteella. Se on Tilastokeskuksen vahvistama
luokitusstandardi, jonka tarkoituksena on edistaa tilastojen kasitteellista
selkeytta ja vertailukelpoisuutta yhdenmukaistamalla luokittelukaytantoa ja
tekemalla luokituksiin liittyvat luokittelun perusteet ja maarittelyt tunnetuiksi.
TOL 2008 perustuu EU:n toimialaluokitukseen (NACE Rev.2) ja on Suomen
kansallinen versio. NACEn kansallisten versioiden mukaiset tilastot ovat
vertailukelpoisia Euroopassa seka laajemminkin, NACE kuuluu taloudellista
toimintaa  kuvaavien luokitusten kansainvaliseen harmonisoituun
kokonaisuuteen. (Tilastokeskus, Toimialaluokitus TOL 2008, 2008, ss. 3-9).

Terveys- ja sosiaalipalvelualan maaritteleminen on moninaista, siihen
voidaan katsoa kuuluvan useita erilaisia aloja. Tavallisesti nama palvelut
lasketaan keskeiseksi osaksi toimialaa (TOL 2008, Q) ja luokittelu koskee
julkista seka yksityista toimialaa. Toimialaraportti tarkastelee paaasiassa
luokitusta alatoimialoineen.

Terveys- ja sosiaalipalveluala on jaettu kolmeen alaluokkaan,
terveyspalveluihin  (laakari- ja hammaslaakaripalvelut sekda muut
terveydenhuoltopalvelut), sosiaalihuollon laitospalveluihin (sosiaalihuollon
hoitolaitokset, kehitysvammaisten sekd mielenterveys- ja paihde-
ongelmaisten asumispalvelut, vanhusten ja vammaisten asumispalvelut
sekd muut sosiaalihuollon laitospalvelut) ja sosiaalihuollon avopalveluihin
(vanhusten ja vammaisten sosiaalihuollon avopalvelut sekd muut
sosiaalihuollon avopalvelut). Nama kolme luokkaa jakautuvat viela paaosin
viteen  alaluokkaan palveluiden sisallon  mukaan. (Tyo- ja
elinkeinoministerio, 2020).

Terveys- ja sosiaalipalvelualalla taman tutkimuksen aineiston mukaan
tydskenteli vuonna 2018 394 000 palkansaajaa, se on 18 % koko
palkansaajien maarasta. Alan tydllisten maara on kasvanut vuodesta 2000
vuoteen 2018 80 000 tydlliselld. (Tilastokeskus, Suomen virallinen
tilasto(SVT): Tyoolot, 2020)
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4.4

4.5

Tutkimusmenetelmat

Tutkimuskysymyksia  tarkastellaan  kuvailevien = menetelmien ja
regressioanalyysin avulla. (Nummenmaa 2009, s. 21). Aineisto on
analysoitu tilastollisin menetelmin SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) —ohjelmalla, joka on tarkoitettu kayttaytymis- ja
yhteiskuntatieteiden tarpeisiin.

Kuvailevia menetelmid kaytetaan tavallisesti, kun tehdaan
ensimmaista katsausta kaytdossa olevaan aineistoon ja aineistosta
tutkittavaksi nostettuihin  muuttujiin.  Kuvailevien menetelmien avulla
muuttujien ominaisuuksia voidaan tiivistda sekad esittaa tavalla, jolla
muuttujien sisaltéa on helpompi ymmartaa. (Nummenmaa 2008, s. 53).

Lineaarinen regressioanalyysi valittiin selittdvéksi menetelmaksi,
koska tutkimustehtavassa pyritaan selvittamaan muuttujien valisia
yhteyksia ja sita, miten tutkimusasetelman muuttujat ennustavat tyon imun
kokemusta. (Nummenmaa 2004, s. 297). Regressioanalyysin avulla on
mahdollista selittada yhden riippuvan eli selitettavan muuttujan vaihtelua
riippumattomilla eli selittavilla muuttujilla, joita voi olla analyysissa useita.
Nimensa mukaisesti lineaarisessa regressiossa ajatellaan selitettavan
muuttujan riippuvan suoraviivaisesti selittavistd muuttujista, lineaarisuus

tarkoittaa sita, etta selitettavan ja selitettavan muuttujan valilla on suora
yksisuuntainen yhteys, jossa ensimmainen on syy ja toinen seuraus. (Ks.

Jokivuori & Hietala 2014, ss. 39-40, 43). Lineaarisessa
regressioanalyysissa selittavat muuttujat ovat yleensa jatkuvia muuttujia.

Lisaksi luokittelu- ja jarjestysasteikollisten muuttujien kayttdé on mahdollista.

Muuttujien operationalisointi analyysié varten

Seka kuvailevaa etta selittavaa analyysia varten aineiston kysymyksille on
tehty muuttujamuunnoksia. Summamuuttujassa yhdistetaan vaittamia, joilla
on yhteisia tekijoitd ja dummy- muuttuja on muuttuja, jolla on kaksi
vastausvaihtoehtoa, esim. sukupuolikysymys (nainen/mies) ja esimerkiksi
tassa tutkimuksessa tyon imun ja kyvykkyyden kokemus vastauksilla

kylla/ei.
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Aineiston ja muuttujien muokkaamisessa tutkittavaan muotoon
kaytettin apuna faktorianalyysia (PCA). Ominaisuuden mittaamiseen
voidaan kayttaa useita eri samaa ilmidta mittaavaa kysymysta.
Faktorianalyysin avulla voidaan tutkia, mittaavatko kysymykset samaa
asiaa, eli muodostavatko kysymykset yhteisen faktorin. Faktorianalyysin
ajatuksena on pyrkida kuvailemaan muuttujien kokonaisvaihtelua
mahdollisimman pienella maaralla faktoreita mahdollisimman luotettavasti.
Faktorianalyysin avulla loydetaan parhaiten keskenaan korreloivat
muuttujat. Muuttujista muodostetaan faktorit, jotka tutkija nimeaa
keskenaan korreloivien muuttujien mukaiseksi. Korrelaatiota kuvataan
kommunaliteeteilla, jotka kertovat, kuinka suuri osuus yksittaisen vaittaman
vaihtelusta selittyy faktorin avulla. Hyvana arvona voidaan pitaa lukua, joka
on suurempi kuin yksi. (Tietoarkisto, 2021)

Summamuuttujat ovat muodostettu MEAN- menetelmalla, jota
suositaan  yhteiskuntatieteissa. MEAN- menetelmalla rakennetun
summamuuttujan eli ns.  keskiarvoestimoidun  summamuuttujan,
tarkoituksenmukaisuus johtuu siitd, ettd vaihteluvali on aina sama,
riippumatta siita, kuinka monesta osamuuttujasta summamuuttuja koostuu.
Ne avaavat myos mahdollisuuden vertailla saatuja mittareita ja niiden
keskiarvoja muiden tutkimusten vastaaviin mittareihin, jos ne koostuvat
samanlaisista vaittamista. Yksi etu on myds se, etta puuttuvilla vastauksilla
ei ole arvoa nolla, vaan summamuuttujakeskiarvo lasketaan vain
muuttujista, joihin on vastattu. (Jokivuori ym. 2014, s. 39-41).

Summamuuttujan reliabiliteettia tutkimuksessa mitataan Cronbachin
alphan avulla, se kertoo muuttujan luottamusasteesta. (Heikkila, 2017,
$.239-240; Tietoarkisto, 2021; Jokivuori ym., 2014). Mitd suurempi arvo on,
sen luotettavampana sita voi pitaa. Yleisesti voidaan pitaa luotettavana
Cronbachin alphan arvoa vahintdan a=0.6, suositellaan kuitenkin sen
olevan > 0.7. (KvantiMOTV-SPSS-oppimisymparistd, 2019; Jokivuori ym.,
2014, s. 99).

Muodostettuja ~ summamuuttujia hyddynnetaan kuvailtaessa
demografisten tekijdiden eroja ja tydn imun kokemuksen eroavuuksia
terveys- ja sosiaalipalvelualan ja muiden toimialojen valilla. Tilastollista

merkitsevyytta testataan y2- eli Pearsonin khiin nelio -testilla. Sen avulla
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voidaan paatella, ovatko otoksessa olevat havaitut erot patevia myos
perusjoukossa, tassa tutkimuksessa se tarkoittaa palkansaajien joukkoa.
Khiin nelio- testi kertoo tilastollista merkitsevyytta p-arvon avulla.
Vertailussa on tutkittu myés muuttujien frekvenssijakaumia ja vapausasteita
(df). Tilastollista merkitsevyytta kuvaavat luvut tarkoittavat tulosten olevan
tilastollisesti melkein merkitsevia, kun p-arvo on alle 0,05 eli virheen
todennakoisyys on viisi prosenttia tai alle (kuvataan taulukoissa yhdella
tahdella *), kun p-arvo on alle 0,01, tulosta voidaan pitaa tilastollisesti
merkitsevana, (taulukossa **) ja p-arvo alle 0,001 tarkoittaa tilastollisesti
erittain merkitsevaa tulosta, jota kuvataan kolmella tahdella (***).

Regressiomallissa oletuksiin  kuuluu, etteivat selittavat muuttujat
korreloi liiaksi keskenaan. Malliin valittavien selittavien muuttujien
keskinaista multikollineaarisuutta tulee valttaa. Jos selittdva muuttuja
selittdd samaa asiaa toisen muuttujan kanssa, sama vaihtelu tulee silloin
malliin selittdjaksi useampaan kertaan ja siita syysta yksittaisen selittajan
selitysvoima heikentaa toisen selittajan ennustamaa vaihtelua.
(Nummenmaa 2004, s. 304.) Kun korrelaatiokertoimen arvo jaa lahelle
nollaa, lineaarista yhteyttd muuttujien valille ei synny, arvon ylittaessa 0,90
voidaan todeta muuttujien olevan keskenaan multikollineaarisia.
Kayttaytymistieteissa ja ihmisen toimintaan liittyvassa tutkimuksessa
erittdin voimakkaat korrelaatiot ovat harvinaisia, heikommatkin yhteydet
kiinnostavat tutkijoita (Nummenmaa 2004, s. 277-280; Tabachnick & Fidell
2012, s. 88). Korrelaatiokertoimien lisaksi myds otoskoko ja muuttujien
lukumaara vaikuttaa hyvaksyttavien korrelaatioiden suuruuteen, analyysin
tuottamat toleranssikertoimet (Tolerance) otetaan tarkasteluun mukaan.
Kun toleranssiarvo on lahelld nollaa, kollineaarisuus on voimakasta,
hyvaksytty alaraja on 0,20. Tarkastelussa kaytettaan myds VIF-arvoa, arvon
tulee olla alle 4. Kun molemmat edella mainitut arvot ovat lahella arvoa 1,0,
tiedetdan kollineaarisuuden olevan vahaista. (Jokivuori ym., 2014, s.50).
Tassa tutkimuksessa muuttujien kollineaarisuusarvot pysyvat edella
mainittujen raja-arvojen sisalla.

Selittdvdd analyysid varten luodun mallin toimivuutta voidaan
tarkastella mallin selitysasteen (R?) avulla. Selitysaste kertoo, kuinka paljon

mallin avulla voidaan selittdd selitettdvan muuttujan vaihtelua.
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Ihmistieteissa selitysaste nousee vain harvoin korkeaksi, tassa tutkielmassa
muodostetuilla muuttujilla voidaan selittaa 27% tyon imun kokemuksen

vaihtelusta. (Jokivuori ym., 2014)
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5 ANALYYSIT JATULOKSET

5.1

Tuloksissa raportoidaan kuvailevan ja selittavan analyysien tulokset seka
analyysin eteneminen. Analyysin kuvailevan ja selittdvan analyysiosion
menetelmat ja muuttujamuunnokset ovat selitetty luvuissa 6.4 ja 6.5.
Kuvaileva analyysi koostuu toimialavertailusta demografisten muuttujien
avulla ja tydn imun kokemuksen vertailemisesta toimialojen valilla.
Lineaarisen regressioanalyysin avulla tutkitaan yhden tai useamman
selittavan muuttujan yhteytta selitettdvaan muuttujaan eli lisaavatko
organisatoriset voimavarat ja esimiehen tuki, tyotyytyvaisyys, seka tuki ja
arvostus tyon imun kokemusta sotetoimialalla. Muuttujien valisia yhteyksia
tarkastellaan korrelaatioanalyysin avulla. Lisaksi tarkastellaan tilastollisesti

merkittavien taustamuuttujien vaikutusta suhteessa selittavaan analyysiin.

Kuvailevan analyysin tulokset

Aluksi tarkastellaan taustatekijoita vertailemalla aineistosta erotettuja
sotetoimialan frekvensseja muiden toimialan frekvensseihin. Aineistossa
ollut  jatkuva ikdmuuttuja muokattiin kymmenvuosijaotteluksi,
tydnantajasektorin pienia luokkia yhdistettin ja koulutustaso-muuttuja
muunnettiin kolmiluokkaiseksi.

Taulukon perusteella todetaan terveys- ja sosiaalipalveluiden
toimialalla tydskentelevien olevan idkkaampid, kuin muiden alojen
palkansaajat, ikdjakauman keskiarvo on 43 vuotta. Tydnantajasektori on
vahvasti julkisella puolella. Ala on myds hyvin naisvaltainen, miehia alalla
tydskentelee alle viidennes (13,5%). Suurin osa tydskentelee kunnan tai
kuntayhtyman palveluksessa, kun taas muiden toimialojen tyontekijat ovat
yksityisten tydnantajien palveluksessa. Vakituisia tydsuhteita solmitaan

sotealalla hieman vahemman (83,5%) kuin muilla toimialoilla (88,8%).
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Taulukko 2. Taustatekijoiden (ik&, sukupuoli, tydnantajasektori, tydsopimus

ja koulutustaso) ja frekvenssijakaumat (n, %)
Terveys- ja sosiaali- Muut toimialat

palveluiden toimiala

(n=795, 19,3%) (n=3315, 80,7%)
lka n % n %
alle 24 v. 23 2,9% 180 5,4% 1?=14,20,
25-34 v. 157 19,7% 647 19,6% df=4
35-44 v. 179 22,5% 823 24,9% p<0,01**
45-54 v. 223 28,1% 909 27,5%
yli 55 v. 213 26,8% 749 22,6%
Sukupuoli
Nainen 688 86,5% 1446 43,6% v?=472,41, df=1
Mies 107 13,5% 1869 56,4% p< 0,001***
Tyonantajasektori (A11)
Valtio 4 0,5% 269 8,1%
Kunta tai
kuntayhtyma 590 74,2% 499 15,1% ¥?=.001, df= 4
Yksityinen
tyénantaja 158 19,9% 2458 74,1% p< 0,001***
Kolmas
sektori 41 5,2% 88 2,7%
Tyosopimus (A19)
Vakituinen 664 83,5% 2942 88,8% ¥%=.001, df= 1
Maaraaikainen 131 16,5% 372 11,2% p< 0,001***
Koulutustaso
Perusaste 23 2,9% 294 8,8% x?=.001, df=2
Keskiaste 305 38,4% 1373 41,5% p< 0,001***
Korkea-aste 467 58,7% 1648 49,7%

Seuraavaksi vertaillaan terveys- ja sosiaalipalvelualan palkansaajien
kokemuksia tyon imusta kaikkien muiden toimialojen palkansaajien
kokemuksiin. Kuvaileva analyysi vastaa ensimmaiseen
tutkimuskysymykseen “Eroaako tyén imun ja kyvykkyyden kokemus
terveys- ja sosiaalipalvelualoilla muista palvelualoista?”

Tarkastelussa kaytetaan frekvensseja, histogrammeja,
normaalijakaumatestia, keskiarvoja, mediaaneja ja keskihajontoja.

Vertailua varten tehtiin muuttujamuunnoksia.
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Selittava muuttuja, toimiala, perustuu standardi toimialaluokitus TOL
2008:n. Luokitus kuvaa yrityksia, organisaatioita tai yksittaisia toimipaikkoja
niissa harjoitetun taloudellisen toiminnan perusteella. Tyoolotutkimuksessa
toimialaluokitus jakautuu 0-16 eri alaan, tassa tutkimuksessa terveys- ja
sosiaalipalveluala on muuttujamuunnosten avulla erotettu muista
toimialoista erilleen. (Tilastokeskus, Toimialaluokitus TOL 2008, 2008).
Kaikista vastaajista (N=4110) 19,3% tyoskentelee terveys- ja
sosiaalipalvelualalla (n=795).

Aineistosta muodostetaan tyon imu-summamuuttuja, suoritetaan
faktorianalyysi ja summamuuttujan reliabiliteetti tarkistetaan. Sen jalkeen
kuvailevien menetelmien avulla vertaillaan tyon imua terveys- ja
sosiaalipalvelualan ja muiden toimialojen valilla.

Tyoolotutkimuksessa tyon imua on selvitetty neljalla kysymyksella:

-tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani (B312)

-olen innostunut tydstani (B31XX)

-tunnen itseni tyytyvaiseksi, kun olen syventynyt tydohoni (B31YY)

-pystyn kayttdmaan tydssani laajasti ammatillista osaamistani

(B31ZA)

Kolme ensimmaistd kysymysta (B31Z, B31XX, B31YY) kasittelee
puhtaasti tyon imuun liittyvia kokemuksia, kaksi jalkimmaista lahestyy tyon
imua kyvykkyyden ja motivaation nakdkulmasta. Vastausvaihtoehdot ovat
”1= Pitaa taysin paikkansa”, "2=pitaa jokseenkin paikkansa”, "3=ei juurikaan
pida paikkaansa”, ja "4=ei pida lainkaan paikkaansa”. Vastausvaihtoehdot
"ei sovi”, "ei halua vastata” ja "ei osaa sanoa” kirjataan puuttuviksi tiedoiksi,
niiden kokonaismaara kysymyksissa vaihtelee 0,1-0,4% valilla.

Kysymyksille suoritetaan faktorianalyysi (PCA), jolla selvitetaan, onko
kysymyksilla yhteisia tekijoitd. Tassa analyysissa kaikki viisi kysymysta
latautuvat samalle komponentille, joten vaittamat liittyvat jollain tavalla
yhteen. Kokonaisselitysaste on (Total Variance Explained) 58,6% ja p=
0.000. \Valitut kysymykset sopivat siis hyvin summamuuttujan
muodostamiseen. Faktoroidut muuttujat ovat mitanneet tydon imua kasitteilla
tarmokkuuden, innostuksen, uppoutumisen, kyvykkyyden ja
kiinnostuneisuuden kasitteilla. Nain ollen faktori voidaan nimeta tyén imu-

faktoriksi.

39



5.2

Ennen summamuuttujan muodostamista tutkitaan vaittamien
reliabiliteettikerroin. Analyysi osoittaa summamuuttujan olevan hyvalla
luottamustasolla (a=0.760). Tyon imu- summamuuttujan arvot 1 ja 2
kuvaavat vastaajien kokevan paljon tyon imua, vastaukset 3 ja 4 vahan tyon
imua. Vastaukset koodataan kaksiluokkaiseksi: 1= koen tyon imua
tyoskennellessani, 2= en koe tyon imua ja kyvykkyytta tyoskennellessani.
Taulukossa 3. selvitetaan tilastollisesti merkitsevasti tyon imua terveys- ja
sosiaalialan ja muiden toimialojen (N=4110) valilla. Vastaajat kokevat tyon
imua ja kyvykkyytta terveys- ja sosiaalipalvelualoilla useammin verrattuna

muihin toimialoihin.

Taulukko 3. Tyon imun kokemus frekvenssijakauma?
Terveys- ja Muut

sosiaalipalveluala toimialat

(n, %) (n, %) Yhteensa
Ei koe tyon imua 88 509 597
ja kyvykkyytta 11,1% 15,4% 14,5%
tyoskennellessaan
Kokee tyon imua 707 2805 3512
ja kyvykkyytta 88,9% 84,6% 85,5%

tyoskennellessaan

72 (1,N=4109) =9.502, p<.01**

aUudelleen luokiteltu tydn imu summamuuttuja

Sotetoimialan muuttujan keskiarvo on 1,89 ja keskihajonta 0,3, muilla
toimialoilla keskiarvo on 1,85 ja keskihajonta 0,35. Jakaumaa
kuvaavan histogrammi on muodoltaan painottunut skaalan keskipisteen
oikealle puolelle molemmissa muuttujissa. Molempien muuttujien

mediaaniluku on 2 ja vaihteluvali 1

Organisatoristen voimavarojen vaikutus tyén imuun

Organisatoriset  tydn  voimavarat liittyvat  ty6paikan ilmapiiriin,
organisaatioiden johtamisen tapoihin ja hr- kaytanteisiin seka sita kautta

autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden kokemukseen.
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Organisatorisia voimavaroja vertaillaan seuraavien tyoolotutkimuksista
nostettujen kysymysten seka niistd muodostettujen summamuuttujien
avulla. Tutkittavat muuttujat ovat organisatoriset voimavarat ja esimiehen
tuki, tyotyytyvaisyys, ja tuki ja arvostus. Vastauksia tarkastellaan
vertaamalla terveys- ja sosiaalipalvelualan palkansaajien kokemuksia
(N=795) kaikkien palkansaajien kokemuksiin (N=3998).

Cronbachin alpha mittaa muuttujien valisia korrelaatioita. Cronbachin
alfa saa arvon 0—1, mitad suurempi alfan arvo, sitd yhtenaisempi mittari,
analyysin perusteella voidaan todeta, onko muodostettava mittari
yhtenainen. (kts. Jokivuori ym., 2014, s. 99). Jokaisen muuttujan
reliabiliteettia tutkittiin ja todettiin kaikkien muuttujien mittareiden ylittavan
arvon o =0.5, joten niiden voidaan katsoa olevan yhtenaisia. Mittarit
muodostetaan reliabiliteetti- ja faktoritarkastelun jalkeen.

Tyotyytyvéisyys. Aineistossa kysytaan palkansaajien tyotyytyvaisyytta
seuraavasti:

Kuinka tyytyvainen olet tydsi eri osa-alueisiin:
- Kehittymismahdollisuuksiisi tydssa? (A10bA)
- Ammattitaitosi arvostamiseen? (A10bb)
- Mahdollisuuksiisi vaikuttaa tydyhteisdsi toimintaan? (A10bc)
- TyOpaikkasi sosiaalisiin suhteisiin? (A10bd)
- Tyotehtaviesi sisaltodn? (A10be)

Vastausvaihtoehdot ovat tassakin Likertin asteikolla, 1=Erittain
tyytyvainen, 2=Melko tyytyvainen,3=Vaikea sanoa, 4=Melko tyytymaton,
5=Erittain tyytymaton, refusal ja don’t know- vastaukset koodataan pois.
Vastaukset vaittamissa melko tyytymaton ja erittain tyytymaton yhdistetaan,
koska vaittamaan erittain tyytymaton on maarallisesti hyvin vahan
vastauksia.

Kysymyksille suoritetaan faktorianalyysi (PCA), jolla selvitetdan, onko
kysymyksilla yhteisia tekijoita. Tassa analyysissa kaikki viisi kysymysta
latautuvat samalle komponentille, joten vaittamat liittyvat jollain tavalla
toisiinsa. Kokonaisselitysaste on (Total Variance Explained) 50,3% ja p=
0.000.
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Taulukko 4. Tyotyytyvaisyys-muuttujan frekvenssijakauma®

Sotetoimiala

Muut toimialat

Tyotyytyvaisyys (n, %) (n, %)
Erittain tyytyvainen 121 15,2% 612 18,5%
Melko tyytyvainen 502 63,2% 2010 60,8%
Vaikea sanoa 150 18,9% 563 17,0%
Melko tai erittain

21 2,6% 107 3,2%

tyytymaton

aUudelleen luokiteltu tyotyytyvaisyys summamuuttuja

Tybyhteisbn tuki ja arvostus-

summamuuttuja sisaltaa kolme

kysymysta, joissa kysytdan esimiehen ja tyoyhteison horisontaalisen tuen

kokemusta:

-Saatko tukea ja rohkaisua esimiehiltasi, kun tyd tuntuu hankalalta

(B32A)

-Saatko tukea ja rohkaisua tyotovereiltasi, kun tyd tuntuu hankalalta?

(B32B)

-Koetko olevasi tydyhteisosi arvostettu jasen? (B32C)

Vastausvaihtoehtoja

tassd on

viisi, asteikolla ”"1=aina, 2=

useimmiten, 3=joskus, 4=ei koskaan ja 5 = ei sovi.” Vastaukset "ei sovi,

refusal ja dont know” koodataan puuttuvaksi. Vastausten maara on

N=4104, faktorianalyysi tuottaa hyvan tuloksen, naillakin komponenteilla on

yhteisia tekijoita (Total variance explained 60,7 %). Keskiarvo on 3,06 ja

keskihajonta 0,69, vaihteluvali on 3.

Taulukko 5. Tydyhteison tuki ja arvostus frekvenssijakauma?.

Tyoyhteison tuki ja

Muut toimialat

arvostus Sotetoimiala (n, %) (n, %)

Aina 202 26,1% 859 26,0 %
Useimmiten 478 61,7% 1179 53,8%
Joskus 91 11,7% 620 18,8%
Ei koskaan 4 0,5% 42 1,3%

a Uudelleen luokiteltu tydyhteisdn tuki ja arvostus summamuuttuja
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Organisatoriset voimavarat ja esimiehen tuki. Organisaation
voimavaroja esimiehen tuen osalta tutkitaan esimiestyotad koskevilla
vaittamilla (10kpl). Kysymyksiin ovat vastanneet vastaajat, jotka ovat
vastanneet kysymykseen C13, onko lahin esimiehenne: mies (1), vai nainen
(2), ja jotka eivat ole valinneet vastausvaihtoehdoksi ei esimiesta (3).

Kysymyksille suoritetaan faktorianalyysi, jonka avulla tutkitaan
latautuvatko eri kysymykset eri komponenteille. Faktoroidut vaittamat ovat:

- Esimieheni tukee ja rohkaisee minua? (C15A)

- Esimieheni antaa kiitosta hyvista tydsuorituksista? (C15B)

- Esimieheni on innostava? (C15C)

- Esimieheni kertoo avoimesti kaikista tyopaikan asioista? (C15E)

- Esimieheni luottaa tyontekijoihinsa? (C15F)

- Esimieheni tuntee riittavan hyvin tyétehtavani? (C15J)

- Esimieheni kannustaa tyontekijoitaan opiskelemaan ja kehittymaan

tydssaan? (C151)

- Esimieheni antaa riittavasti palautetta siita, miten olen onnistunut

tydssani? (C15K)

- Esimieheni jakaa jarkevalla tavalla vastuuta tyontekijoilleen? (C15L)

- Esimieheni kykenee sovittelemaan tyontekijdiden valisia ristiriitoja?

(C15M)

Vaittamat ovat likert-asteikolla viisiluokkaiset. 1= Taysin samaa
mieltd, 2= Jokseenkin samaa mieltd, 3= Ei samaa eikd eri mielta, 4=
Jokseenkin eri mielta, 5= Taysin eri mielta. Ylimaarainen tieto eli
vastausvaihtoehdot "ei sovi, refusal ja don’t know” koodataan vastauksista
pois.

Kysymyksille suoritetaan faktorianalyysi (N= 3529) yhteisten tekijoiden
selvittamiseksi. Kysymykset kasittelevat tydntekijoiden  kasityksia
esimiehen tuesta yhtena organisatorisena voimavarana. Faktorianalyysissa
kaikki yksitoista kysymysta latautuvat samalle komponentille, joten
vaittamat liittyvat jollain tavalla toisiinsa. Kokonaisselitysaste (Total variance
explained) on 58,2 % ja p= 0.000. Kysymykset sopivat siis hyvin

summamuuttujan "esimiehen tuki” muodostamiseen.
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5.3

Summamuuttujan vastausvaihtoehdot 4= Jokseenkin eri mielta, 5=
Taysin eri mielta viela yhdistetaan vaihtoehdoksi 4= jokseenkin tai taysin eri
mielta, koska vastauksia naissa vaihtoehdoissa on vahan suhteessa
kolmeen muuhun vaihtoehtoon. Keskiarvo on 8,26 ja keskihajonta 0,856,

vaihteluvali 3.

Taulukko 6. Esimiehen tuki, frekvenssijakauma?®.

Sote-toimiala Muut toimialat
Esimiehen tuki (n, %) (n, %)
Taysin samaa mielta 158 22,5% 646 22,9%
Jokseenkin samaa mielta 330 47,2% 1384 49,0%
Ei samaa eika eri mielta 154 21,9% 579 20,5%
Jokseenkin tai taysin eri mieltd 60  8,5% 218 7,7%

aUudelleen luokiteltu tydyhteisdn tuki ja arvostus summamuuttuja.

Tydn imun kokemusta ennustavat tekijat

Summamuuttujien tarkastelun pohjalta suoritetaan lopulliset
muuttujamuunnokset lineaarista regressioanalyysia varten. Selittavaa
analyysia varten muuttujat tyén imu, tyotyytyvéisyys, tyéyhteisén tuki ja
arvostus ja organisatoriset voimavarat ja esimiehen tuki muunnetaan
jatkuvaksi MEAN-summamuuttujaksi. Muuttujat on kaannetty lineaarisesti
kasvaviksi.

Taustamuuttujat muokataan analyysiin sopivaksi, kaksiarvoisiksi tai
jatkuviksi muuttujiksi. Ika- muuttuja jatkuvana muuttujana kay sellaisenaan
analyysiin, sukupuoli- muuttuja koodataan arvoihin 1= nainen 2=mies.
Toimialamuuttuja koodataan julkisen sektorin =1 yksityisen sektorin=2
dikotomiseksi muuttujaksi. Koulutustaso muutetaan siten etta keskiaste= 1

ja korkea-aste= 2.
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Taulukko 7. Muuttujien tunnusluvut

c = S
E 22 =5 £ _ S s g E
c 2z =8 £33 g g s 2 2
9 0 iw 2 2 £ < :0 S 0
= e s 0 7 e = X
Keski
3,4 3,9 3.1 3,8 45,3 1,9 1,3 1,8 1,4
arvo
Keski
,02 ,02 ,02 ,03 42 ,01 ,02 ,01 ,02
hajonta
Mediaani 3,5 4,0 3,0 3,9 46,0 2,00 1,0 2,0 1,0
Vaihtelu
34 3,0 4,0 49 1,0 1,0 1,0 1,0

vali

Analyysissa luodun mallin kokonaisselitysaste on 27 %. Aineistolle
suoritettiin F-testi, testin perusteella muodostettu malli on tilastollisesti
erittdin merkitseva (p=0,001), eli mallin avulla voidaan selittda tydon imua
erittain luotettavasti. Regressioanalyysin oletuksena on, etta muuttujien
korrelointi ei voi olla liian voimakasta (Metsamuuronen, 2003, s. 581).
Regressiomallin selittgjien korrelaatiot ovat hyvaksytyissa rajoissa (VIF < 4,
Tolerance > 0,3), joten voidaan todeta, ettd muodostetun mallin

selitysvoima on kokonaisuudessaan hyva.

Taulukko 8. Tydn imua ennustavat tekijat sotealalla

B SE Beta Tolerance VIF
lka ,002 ,001 ,038 ,783 1,278
gjzj;autg::a"a" 066  ,043 047 974 1,026
Koulutusaste ,067 ,031 ,078** ,895 1,118
Tyosuhde ,047 ,042 037 ,871 1,148
Tyonantaja ,059 ,034 053 ,978 1,022
Esimiehen tuki ,021 ,021 ,037 ,645 1,550
Tuki ja arvostus ,148 ,032  174*** 666 1,501
Tyotyytyvaisyys ,300 ,028 ,391*** 689 1,452
R? 27
F 35,3

p=0,001

N 774

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001
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Taulukossa 8. on selitetty tyon imun kokemusta organisatorisilla tyon
voimavaroilla. Muodostetun mallin avulla voidaan todeta, etta
tybtyytyvéisyys ja tybyhteisén tuki ja arvostus lisda tyon imun kokemusta
erittdin  merkitsevasti. Eniten selitysvoimaa on tyotyytyvéisyydellé
(B=0,300***), eli jos tyotyytyvaisyys kasvaa yhdella prosenttiyksikolla, se
lisda tydn imua 30%. Toiseksi suurin tydn imun selittaja on tydyhteisén tuki
Ja arvostus (B=0,148***), sen lisdantyessa myos tyon imu lisdantyy 14,8%.
Esimiehen tuella taas ei analyysin mukaan nayta olevan tilastollista
merkitsevyytta tyon imun kokemukseen.

Taustamuuttujista koulutusaste (B=0,81"*) on selitysvoimaltaan
melkein merkitseva tyon imua lisaava tekija. Tassa keskiasteen koulutuksen
suorittanutta palkansaajaa on verrattu korkea-asteen koulutuksen
suorittaneeseen. Tulos osoittaa, ettd korkeampi koulutustaso ennustaa tyon
imun kokemuksen lisaantymista (B=0,067**) 6,7% yhta prosenttiyksikkda
kohti. Tyoskentelylla julkisella tai yksityisella sektorilla, tydsopimustyypilla,
ialla ja sukupuolella taas ei ole analyysissa merkitsevaa selitysvoimaa.

Tulosten perusteella voidaan paatella, etta analyysissa organisaation
tukeen liittyvat kokemukset tyotyytyvaisyydesta ja tyOyhteison tuesta ja
arvostuksesta lisaavat tyon imun kokemusta sotealan tyontekijoilla,
tutkituilla taustatekijoilla ei ole yhta suurta selitysvoimaa, ainoastaan
koulutustaso vaikuttaa merkitsevasti tydn imun kokemukseen.

Regressioanalyysin kolmannessa vaiheessa muodostettiin
interaktiomalli, jossa selvitettin, muuttuuko tyon imu lisattdessa
koulutustekija ja tyonantajasektori muodostettuun malliin. Muodostetuissa
malleissa ei ollut huomattavaa selitysvoimaa ja moderaatio ei ollut

tilastollisesti merkitseva.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1

Taman tutkimuksen tarkoituksena on vastata kysymyksiin tyon imun
kokemuksesta. Kiinnostuksen kohteena on erot eri toimialojen valilla ja
miten organisatoriset tyon voimavarat ennustavat tyon imua ja kyvykkyyden
kokemusta. Tutkimuskysymykset ovat:

Eroaako tybn imun ja kyvykkyyden kokemus terveys- ja
sosiaalipalvelualoilla muista palvelualoista?

Miten organisatoriset tybn voimavarat selittavét tyén imun kokemusta
terveys- ja sosiaalipalvelualoilla?

Taustalla on ollut ajatus pohtia tutkimuksellisen tiedon avulla terveys-
ja sosiaalipalvelualan vetovoimaisuutta tyontekijdiden tyon imun
kokemusten avulla. Hoito- ja hoivatyon epakohdat, huono johtaminen,
raskas tydo ja huono palkka loistavat paivalehtien I00peissa ja
mielipidepalstoilla lahes viikoittain ja vaikuttaa yleisesti asenteisiin alan
tyota kohtaan. Aiemman tutkimuksen perusteella kuitenkin suuri osa
terveys- ja sosiaalialan tyontekijoista on sitoutuneita tyohonsa ja pitaa
tyostaan ihmisten parissa. Palkasta puhutaan paljon ko. toimialalla,
kuitenkin tana paivana tydelaman tutkimustieto osoittaa, etta tydpaikkojen
aineettomat voimavarat seka henkiloston aito kokemus motivaatiosta ja
henkisesta hyvinvoinnista on merkittavassa roolissa organisaatioiden
menestykseen. Onko laadukkaassa tyohyvinvoinnin johtamisessa avain

alan vetovoimaisuuden kohentamiseen?

Yhteenveto

Tutkimuksen lahtdkohtana on tuottaa tietoa terveys- ja sosiaalialan
tydntekijoiden kokemuksista tyon imusta. Tydhyvinvointia tutkitaan entista
enemman myonteisten tekijoiden, kuten tydn voimavarojen ja motivaation

alueen tutkimustiedon kautta. Uusi positiivinen suuntaus on vallannut alaa
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entisten epakohtien etsimisen asemesta tydoelamassa ja muillakin elaman
alueilla tutkimuksessa. Suomalaisten onnellisuus kansainvalisissa
tutkimustuloksissa ylittaa uutiskynnyksen.

Tutkimuksessa kaytetaan kuvailevia menetelmia palkansaajien
demografisten muuttujien seka tyon imun kokemuksen vertailemiseen. Ne
tuottavat vertailutietoa (ika, sukupuoli, tydnantajasektori, tydsopimustyyppi
ja koulutustaso) vastaajien frekvensseista. Palkansaajien ikdrakenne eroaa
toimialojen valilla siten, etta muiden toimialojen palkansaajat ovat ialtaan
sote- alojen palkansaajia nuorempia. Terveys- ja sosiaalipalvelualan
palkansaajien koulutustaso on korkeampi verrattuna muihin toimialoihin,
suurin  joukko vastaajista toimialalla olivat saaneet korkea-asteen
koulutuksen. Vanhin ikaryhma, yli 55 v. oli toimialalla toiseksi suurin joukko,
kun taas muilla toimialoilla se oli vasta kolmanneksi suurin. Tulos on
yhtenevainen aiemman tutkimustiedon kanssa.

Aiemmassa tutkimuksessa on saatu myos selville, etta ika,
tyosuhdetyyppi ja koulutuksellinen asema vaikuttavat tyon imun
kokemukseen. Myos tyonantajasektorilla on osoitettu olevan merkitysta
tydn imun kokemuksessa (mm. Hakanen ym., 2019; Johnsen, Thomsen,
Hansen, Christensen, Rugulies, Schlliinssen, 2019). Tassa tutkimuksessa
tilastollisesti merkitsevaa tulosta ian vaikutuksesta tyon imun kokemukseen
terveys- ja sosiaalipalvelualoilla ei saada. Samaan tulokseen paadyttiin
my0Os tydsopimustyypin ja toimialan kohdalla, ainoa merkitseva tekija oli
korkea koulutustaso.

Terveys- ja sosiaalipalvelualan tyontekijoiden mielipiteita tyon
organisatorisista voimavaroista tutkitaan selittavan analyysin avulla. Tutkitut
organisatoriset voimavarat kuvaavat hyvin sita, millaisena palkansaajat
kokevat organisaation johtamisen ja henkilostohallinnon.

Aluksi kartoitetaan tydelaman tutkimuksen Kkirjallisuutta ja ilmidGita.
Tuoreiden raporttien avulla tutkimuksessa kuvaillaan tamanhetkista
tilannetta toimialalla. Tyon imusta tehty tutkimus, tyon voimavarat ja
vaatimukset sekd motivaatioteorioista itsemaaraamisteoria osoittautuvat
kayttokelpoisiksi teorioiksi tutkimuksen taustalle. Aineistona kaytetaan
Tilastokeskuksen tyoolotutkimusta vuodelta 2018.
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Muuttujat tutkimukseen on valittu tyoolotutkimuksen aineistosta ja
muokattu soveltuviksi valittuihin tilastollisiin menetelmiin, vastaajat ovat
suomalaisia palkansaajia, jotka tyoskentelevat terveys- ja sosiaalipalvelun
aloilla, tydelamassa he edustavat noin viidennesta kaikista palkansaajista
Tilastollisten menetelmien avulla haetaan vastausta tutkimukselle
asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta tyon imun ja
kyvykkyyden kokemuksen eroavan muista toimialoista positiivisesti, sita
koetaan enemman terveys- ja sosiaalipalvelualoilla verrattuna muihin
toimialoihin.

Taustalla olevat tiedot (ikd, sukupuoli, tydnantajasektori,
tydsopimustyyppi ja koulutustaso) kertovat vastaajien frekvensseista.
Palkansaajien ikarakenne eroaa toimialojen valilla siten, ettd muiden
toimialojen palkansaajat ovat ialtdan sote- alojen palkansaajia nuorempia.
Terveys- ja sosiaalipalvelualan palkansaajien koulutustaso on korkeampi
verrattuna muihin toimialoihin, suurin joukko vastaajista toimialalla olivat
saaneet korkea-asteen koulutuksen. Vanhin ikaryhma, yli 55 v. oli
toimialalla toiseksi suurin joukko, kun muilla toimialoilla se oli vasta
kolmanneksi suurin. Tulos on yhtenevainen aiemman tutkimustiedon
kanssa.

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen haetaan vastausta vertailemalla
tydn imun kokemusta terveys- ja sosiaalipalvelualan ja muiden toimialojen
valilla. Aineistosta muodostettu muuttuja pitaa sisallaan ydinasiat tyon
imusta, tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen seka sisaiseen
motivaatioon liittyvan kyvykkyyden kokemuksen.

Toinen tutkimuskysymys kasittelee organisaation tuen vaikutusta tyon
imuun. Tulos osoittaa naiden voimavarojen lisdantymisen vaikuttavan
positiivisesti tydn imun kokemiseen. Organisatoristen voimavarojen
lisaantyminen lisaa yli neljanneksella tyon imun kokemista. Aineistosta
nostetut selittdvat muuttujat sisaltavat tekijoita tyotyytyvaisyydesta,
tydyhteison tuesta ja arvostuksesta seka organisatorisia voimavaroista ja
esimiehen tuesta. Muuttujien kysymyspatteristoissa oleva sisalto sinallaan
tukee ihmisen perustarpeita, autonomiaa, kyvykkyytta ja yhteenkuulumisen

tunnetta tydelamassa. Muuttujissa on kysymyksia, jotka kuvaavat
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vaikutusmahdollisuuksia, kehittymismahdollisuuksia seka tydilmapiiria.
Muuttujat sisaltavat tydn organisatorisina voimavaroina pidettavia tekijoita,
johtamisen ja henkilostohallinnon avulla toteutuvia mahdollisuuksina tukea
tyon imua ja tyohyvinvointia seka tekijoita, jotka yllapitavat tuloksellista ja
laadukasta tyota. Oikeudenmukaisuus, havaittu organisaation tuki
kokemuksena ja positiivinen tyoilmapiiri ovat tyon organisatorisia
voimavaroja jotka kaynnistavat ns. motivaatiopolun, joka on yhteydessa
tydn imun kokemukseen. (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma & Bakker, 2002; Hakanen, 2004).

Edellda kuvatuista tyon organisatorisista voimavaroista, jotka
vaikuttavat tyon imun kokemukseen, tassa tutkimuksessa, merkittavin on
tyotyytyvaisyys, 63% sote-alan palkansaajista kokivat tyotyytyvaisyytensa
melko hyvaksi. Kasite tassa tutkimuksessa sisaltaa tekijoita
kehittymismahdollisuuksista tyossa, osaamisen arvostamista,
vaikutusmahdollisuuksia ty0ssa, sosiaalisten suhteiden vaikutusta tyohon
seka tyotehtavien sisaltoon liittyvia tekijoita. Tyotyytyvaisyys siis sisaltaa
useita tekijoita, jotka liittyvat psyykkisiin perustarpeisiin  ja tyon
voimavaroihin. Tulosten perusteella voidaan paatella, ettd naihin
tyotyytyvaisyyteen liittyviin tekijoihin panostamalla voidaan lisata terveys- ja
sosiaalipalvelualan tyontekijoiden tyon imua.

Aiemman tutkimustiedon perusteella kolme vahvimmin tyon imua
ennustavaa tyon voimavaraa ovat lahes kaikissa ammattiryhmissa
kehittava tyo, jossa on mahdollista omien taitojen kayttaminen, tyon tulosten
nakeminen seka tyOskentely autonomisessa tiimissa, joka uskoo
parjadmiseensa ja tekee merkityksellista seka vaikuttavaa tyéta. (Hakanen
ym, 2020).

TyOyhteison tuki ja arvostus on tydyhteison sosiaalisiin suhteisiin
liittyva kasite, joka sisaltaa kokemuksia esimiehen ja tyotovereiden tuesta
ja arvostuksesta, ne ovat tyon laadullisia voimavaroja, jotka voivat tukea
tydhyvinvointia tai olla  kuormitustekijoitda  (Makikangas, 2017).
Prosentuaalisesti tulos on lahellda kokemusta tyotyytyvaisyydesta, 62%
sote-alan palkansaajista useimmiten saa tukea tyodyhteisoltaan ja kokee
olevansa arvostettu tyoyhteisdossaan. Tyoyhteison tuki on yhteydessa

organisaatiokulttuuriin (O'Reilly ym.) tydyhteison tuki kuvaa tassa myos
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kokemusta ihmislaheisyydesta, joka on tutkimusten mukaan (Feldt ym.,
2005) tekija, jolla on yhteys tyon imuun sekd myds yksi
itsemaaraamisteorian perustarpeista, yhteenkuuluvuus. Koettu
organisaation tuki tekee tyOyhteisodista inhimillisempia, mielekkaampia ja
tydoloiltaan inhimillisempia, sita kautta organisaatiokulttuuri vaikuttaa
tyohyvinvointiin.

Tulosten perusteella voidaan myOs paatella, etta terveys- ja
sosiaalipalveluala on naisvaltainen tamankin aineiston perusteella. Selkein
ero naiden kahden toimialaryhman valilla oli tydnantajasektorin vertailussa:
terveys- ja sosiaalipalvelualalla tydskennelldan julkisella sektorilla, vain
viidesosa on yksityisen palveluksessa, kun tilanne muilla toimialoilla oli
painvastainen. Suuri tydllistyminen julkiselle sektorille selittdd myos
tydsopimusta, julkisella alalla tydskennellaan usein ensin maaraaikaisissa
tydsuhteissa, yksityinen sektori Kkirjoittaa tyontekijalle useammin jo
tyosuhteen alkuvaiheessa toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen.

Tyodn imun kokemusta on kartoitettu tyoterveyslaitoksen sivuilla olevan
testin avulla. Testi on avautunut sivustolla v. 2010. Testin tayttaneista yli
100 000 vastaajasta 59% voi sanoa kokevansa usein tyon imua. 41% koki
tydn imua korkeintaan kerran viikossa. (Hakanen ym., 2020). Tuloksen
mukaisesti voidaan tyon imua pitaa positiivisena ilmiona ja taman
tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia ko. kyselyn kanssa. Tassa
tutkimuksessa tyoolotutkimuksen aineiston perusteella tyon imua koetaan
kaikilla toimialoilla yli 85%, terveys- ja sosiaalipalvelualoilla viela muita
enemman. Yleisella tasolla esitetty kysymys antaa mittarissa usein hyvin
positiivisia tuloksia, tdma todentuu myos tassa tutkimuksessa. (Jokivuori
ym., 2014, s. 91; Oshagbemi, 1999). Aikaisemman tutkimustiedon mukaan
on myos todettu, etta opetusalalla seka sosiaali- ja terveysalalla koetaan
eniten tyon imua tyon merkityksellisyyden vuoksi, vaikka tyd on raskasta ja
kuormittavaa (Hakanen ym., 2019). Tassa tutkimuksessa paadytaan
samankaltaisiin tuloksiin aiemman tutkimustiedon kanssa.

Aiemman tutkimustiedon perusteella on todettu ian, sukupuolen,
tydnantajasektorin ja tyosuhteen laadun vaikuttavan tyon imuun. Taman
tutkimuksen perusteella nailla ei olisi merkittavaa vaikutusta,

taustatekijoistd nousee ainoastaan koulutustason vaikutus tydén imun
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6.2

kokemukseen. Koska tutkimuksesta noussut tulos poikkeaa aiemmasta
tutkimustiedosta, se haastaa pohtimaan syitd, miksi taman kaltainen
tutkimusasetelma tuottaa tuloksen, jossa taustatekijoiden merkitys jaa
vahaiseksi. Tulosten perusteella voidaan tehda johtopaatos siita, etta
organisaation tuki on yhtd merkityksellista kaikille tyontekijaryhmille

taustatekijoista riippumatta.

Yhteiskunnallinen merkitys

Tutkielman tuloksilla on yhteiskunnallista merkitysta ja hyotya useista eri
nakOkulmista. Tulokset vahvistavat olemassa olevaa tutkimustietoa
tyotyytyvaisyyden, tydyhteison tuen ja arvostuksen seka hyvan johtamisen
merkityksestad tyohyvinvointiin. Koska tyon imu lisaa tyohyvinvointia ja
organisaatioiden menestysta, organisatoriset voimavarat tyon imun
tekijoina vaikuttavat tyoelaman laatuun ja tuottavuuteen. Tutkielman
pohdinnat herattavat ajatuksia johtamisen ja hyvan henkilostohallinnon
vaikutuksista tyoelamaan, erityisesti sote-aloilla, seka sen tuomaan
lisdarvoon tyohyvinvoinnin tutkimuksessa yhteiskunnallisesti.

Tutkimuksen tulos nayttaytyy positiivisena, kuitenkin tulee muistaa,
ettd sotealalla tydskentelee palkansaajia, joiden kokemukset ovat
painvastaisia. Organisaatiot eroavat toisistaan, samoin tydhyvinvoinnin
johtaminen eri tyopaikoilla. On tarkeaa, etta tyohyvinvoinnin tutkimus
tavoittaa tyoelamatoimijat ja tulokset siirtyvat kaytannon toimenpiteiksi alan
tyohyvinvoinnin  strategioihin ja sita kautta vaikuttavat alan
vetovoimaisuuteen.

TyoOolotutkimuksen kaltainen koko palkansaajavéestoa edustava
tutkimus luo paapiirteita kehittamiskohteille. Konkretiaa voidaan luoda
mittaamalla oman organisaation tuen eri ulottuvuuksia, ja sita kautta
selvittdd omat kehittdmiskohteet ja panostaa niihin. Sitd kautta voidaan
olettaa tydhyvinvoinnin ja myds tuottavuuden kasvavan. Vaikuttavia ja
pitkakestoisia toimenpiteitd ovat toimenpiteet, jotka kohdistuvat tyon
organisointiin, johtamiseen ja esimiestyon laatuun seka tyopaikan
ilmapiiriin.  Yksittaisen oireen korjaamisen liittyvat vaikutukset ovat
lyhytestoisia.
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Tutkimuksen tulokset tuottavat lisdarvoa suuntaamalla sote-alan
tyohyvinvoinnin kehittamista ja johtamista yleisen tyohyvinvointitutkimuksen
tulosten osoittamaan suuntaan. Aiempien tutkimustulosten mukaan alan
palkansaajat kokevat tyonsa merkitykselliseksi ja tyon imun ja kyvykkyyden
kokemukset alalla ovat keskimaaraista yleisempia. Alalla kaivataan
arvokeskustelua, jonka kautta tyon merkityksellisyys tulee lapinakyvaksi
tyon osa-alueeksi. Kokemus siita, etta alalla joutuu tyoskentelemaan
arvojensa vastaisesti ei lisaa tyohyvinvointia. Juuri nuorten palkansaajien
keskuudessa tyon merkityksellisyys ja tydnantajan arvot ovat tekija, joka
vaikuttaa uravalintoihin. (esim. Mellanen, 2020). Tassa tutkimuksessa tulee
esiin organisaation tuen merkitys kaiken ikaisten palkansaajien parissa,
voidaan ajatella, ettda nuorten kokemusten merkitys koskee kaikkia
ikaryhmia.

Ammatinvalintatilanteessa punnitaan tulevaa uraa ja mietitaan tyon
sisaltoja. Mielenkiintoiset tyotehtavat ovat tyopaikan valinnassa tarkein
tekija. Nuoret tyonhakijat arvostavat myos tyonantajan vastuullisuutta,
huomiota kiinnitetdan myds yritysten vakavaraisuuteen ja luotettavuuteen.
Deloitten toteuttamassa 2018 Global Millenial Survey-tutkimuksessa nuoret
pitavat vahvaa organisaatiokulttuuria palkkaa tarkeampana. Muita tarkeita
arvostuksen lisaajia tyonantajassa ovat joustavuus ja tasa-arvo.
Organisaatiokulttuurin  kehittdmisessa nuorille on tarkedd kokemus
mielekkaasta ja merkityksellisesta tyosta, joka tukee heidan arvojaan.
Avainasemaan nousee hyva esimiestyo ja luottamus johtoon. Tuloksista
selviaa, etta nuorten tyonantajauskollisuus heikkenee, jos heille tarkeat
asiat eivat toteudu organisaation toiminnassa. Luottamusta taas lisaa, jos
organisaatio sitoutuu etsimaan ratkaisuja yhteiskunnallisiin, sosiaalisiin ja
ymparistollisiin haasteisiin. Deloitten tutkimukseen vastanneista vain joka
kolmas kokee, etta yritysten johtajat ovat sitoutuneet omalla toiminnallaan
kehittdmaan yhteiskuntaa. (Deloitte 2018, Mellanen, 2020, Tevameri, 2021,
s. 75).

Nuorten vahaista maaraa on osittain mahdollista selittaa silla, etta
sotealalla on lakisdateiset osaamisvaatimukset, joihin vaaditaan tutkintoon
johtava koulutus, soteala tyontekijat tyoskentelevat osa-aikaisesti jo

opiskeluaikanaan ja nain ollen eivat tayta aineiston kriteeria, vastaajan
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viikkotuntimaaraa (vahintaan 10 tuntia/vko). Koska yli puolet sotetoimialan
tyontekijoistd on  korkeakoulutettuja, voidaan vaitettd perustella
tutkimustuloksella, joka on tehty yliopisto-opiskelijoiden tyossa kaymisesta:
Lahes 70% vastaajista tyoskentelee opiskeluaikanaan tehtavissa, jotka
liittyvat heidan opiskelemaansa alaan. Erityisen yleista tydskentely on aivan
opintojen loppuvaiheessa, jolloin 84% vastaajista oli ollut tdissa, jotka
littyivat heidan opintoalaansa. Edella olevat tulokset osoittavat
suomalaisten opiskelijoiden siirtyvan tydelamaan opintojen loppuvaiheessa.
(Aho, 2012, s. 13). Alan vetovoimaisuus on kahtiajakoinen: perus- ja
keskiasteen opiskelijoita alalle hakeutuu entistd vahemman, korkea-asteen
opiskelijoita hakeutuu alalle enemman. Tosiasia kuitenkin on, etta

tyovoimaa alalle tarvitaan runsaasti lisaa.

Millaiseen organisaation tukeen tulisi kiinnittaa huomiota?

Tyon reunaehdot ja tyOvoimapula asettaa rajoituksia kehittamisen
mahdollisuuksille. Oikeastaan tama on enemmankin yhteiskunnallinen
ongelma, jota ei yksittainen tydyhteisd voi kokonaan ratkaista, jos avoinna
oleviin tydsuhteisiin ei l0ydy ammattilaisia. Tyontekijoilla on mahdollisuus
valita paras tyopaikka muiden joukosta.

Sote-menot olivat 2017 lahes 23,5 miljardia euroa, vuoteen 2030
mennessa sosiaali- ja terveyspalvelujen kustannusten arvioidaan kasvavan
17%. Vaestorakenne vaikuttaa 20 seuraavaa vuotta, sosiaalipalvelujen
tarve kasvaa n. 30%, terveyspalveluiden n. 20%. Tehokkuuden lisdaminen
on valttamatonta seka palvelujen turvaamisen etta talouden kestavyyden
nakokulmasta. (Hallituksen esitys 8.12.2020, Tevameri, 2021, s.86).

Ty0 itsessaan koetaan merkitykselliseksi, onko se tekija, jolla voidaan
lisdtd alan vetovoimaisuutta? Alalla on haasteita vetovoimaisuuden
suhteen, voisiko hyva ja palveleva johtaminen olla yksi ratkaisu? Tyon
merkityksellisyys sinédnsa on jo voimavara, sen lisaksi tydymparistd ja
tydolot tukevat merkityksellisyytta ja luovat mahdollisuuksia tehda tyota
parhaalla mahdollisella tavalla. Pelkat aineettomat tyon voimavarat eivat
kuitenkaan voi ratkaista tata yhteiskunnallista ongelmaa: tyosuojelulliset
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seikat seka korkeasti koulutettujen osaajien palkka on osa ratkaisua alan
veto- ja pitovoimaan.

Tutkimustulosten perusteella tyon imun kokemusta sotealan
organisaatioissa on syyta tarkastella ensisijaisesti tyon sisaltdjen ja
laatutekijoiden nakokulmasta. Hyvat tyokaytannot ja osaava johtaminen on
avainasemassa, arvostava johtaminen ja tydyhteison ilmapiiri ovat asioita,
joihin onneksi voidaan vaikuttaa ja arvokeskustelut strategiatyossa auttavat
eettisten ristiriitojen ratkaisemisessa. Tyotyytyvaisyys sisaltaa tassa
tutkimuksessa kokemusta kyvykkyydesta ja vaikutusmahdollisuuksista
omaan tydohon. Kun tuntee itsensd kyvykkaaksi, uskoo pystyvansa
suoriutumaan tehtavistaan. Koettu kyvykkyys on suorassa yhteydessa
parempaan lopputulokseen. Onko organisaatioissa syyta nostaa esiin myos
rekrytointiprosessissa tekijoita, jotka liittyvat merkityksellisyyteen ja
hyvinvointia lisaaviin tekijoihin, myds aineettomiin voimavaroihin? Tassa
tutkimuksessa saatu tulos osoittaa organisaation tuen olevan
merkityksellista henkilon taustasta ja tyOosuhteen laadusta huolimatta. Jos
organisaatio on panostanut naihin tekijoihin siita syyta kertoa rekrytointien
yhteydessa. Pelkka tyohyvinvointietu ei houkuttele tydsuhteeseen.
Sotealan organisaatioissa tehdaan paljon hyvaa tyota tydolojen ja
johtamisen kehittamiseksi, kehittamistyosta on syyta myos kertoa
organisaatioiden ulkopuolelle.

TyOyhteison tuki ja arvostus- kasitteeseen sisaltyy paljon eettisia ja
arvoihin liittyvia mielikuvia, samoin esimiehen tuki on merkityksellista, kun
tehdaan haasteellisia paatoksia esimerkiksi asiakkaiden hoidon ja palvelun
linjauksista. Aiemman tutkimustiedon perusteella havaittu tieto siita, etta
alalla tyoskennelldaan oman etikan ja arvojen vastaisesti, yhtena
vaikuttamisen keinona on mahdollista kadyda tyoyhteisdssa saannollisia
arvokeskusteluita, joiden avulla paastaan pureutumaan tapauksiin, joissa
tallaisia kokemuksia on ollut ja nain voidaan vaikuttaa ja muuttaa yhdessa
olemassa olevia kaytanteita parempaan suuntaan.

Ammattilaisten kyvykkyytta on mahdollista tukea henkildn ammatillista
erikoistumista ja suuntaamalla tyotehtavia oman mielenkiinnon ja
osaamisen toteuttamiseen tyossa. Tyon tuunaamisen keinoin voidaan

kehittdd tyota, seka itsendisesti etta tuomalla omia ideoita ja osaamista
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esille tyoyhteisossa ja kehityskeskusteluissa. Esimiehen tuen avulla
voidaan mahdollistaa oman tyon kehittdminen, esimies voi antaa
tyontekijoilleen tehtavia, jotka ovat kiinnostavia ja mielekkaita. Lisaksi
erityistehtavat ovat tehtavia, joista on mahdollista saada myoOs rahallista
korvausta, jos tehtavat ovat organisaation kannalta erityisen merkityksellisia
tai arvokkaita.

Hoitoalan ammateissa tyoskennellaan suurelta osin asiakastyossa,
joka edellyttaa ammattilaiselta lasnaoloa tyopaikalla. Autonomian kokemus
on merkityksellistd tyohyvinvoinnin kokemuksessa, alalla olisi hyva
kiinnittdd huomiota millaisia tyoaikajoustoja organisaatiossa voidaan
jarjestaa ja millaisia mahdollisuuksia oman osaamisen hyoddyntamiseen
luodaan. Toimintalahtoinen tyokulttuuri ei anna tilaa tybaikajoustoille eika
luovuudelle, jota sotealalla talla hetkelld kaivataan. Kuten taman
tutkimuksen puitteissakin on todettu, sotealan tyontekijat ovat
motivoituneita ja korkeasti koulutettuja, osaamisen hyddyntamisen esteet
vaikuttavat motivaatioon ja tyon tuloksellisuuteen. Organisaation olisi hyva
miettid yhdessa henkildston kanssa esimerkiksi milla tavalla voidaan tukea
perheen ja tyon yhdistdmistd tai miten voidaan luoda mahdollisuuksia
etatydhon, voiko joustavammilla tyOaikaratkaisuilla parantaa tyosta

palautumista?
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