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Tadmain tutkimuksen tavoitteena oli vertailla perhemydnteisen organisaatiokulttuurin, tyon vaiku-
tusmahdollisuuksien ja tyon imun kokemuksia kolmessa eri organisaatiossa: terveydenhuolto-
organisaatiossa, kartonkitehtaassa ja it-tele—konsernissa. Tutkimuksessa haluttiin tarkastella myos
perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ja tyon vaikutusmahdollisuuksien yhteyttd tyon imuun
sekd tyon vaikutusmahdollisuuksien vélittymistd organisaatiokulttuurin perhemyonteisyyden ja
tyon imun vililld. Tutkimus perustuu vuonna 2003 keridttyyn kyselyaineistoon. Perhemyonteista
organisaatiokulttuuria (johtamis-, tydaika- ja urakehityskulttuuria) ja tyon imua (tarmokkuutta,
omistautumista ja uppoutumista) tarkasteltiin kolmen dimension avulla. Tulokset osoittivat, ettid
naisvaltaisessa organisaatiossa organisaatiokulttuuri koettiin perhemyonteisempéana kuin miesval-
taisissa organisaatioissa. Kartonkitehtaassa se néhtiin kaikista kielteisimpénd. My06s tyon imua
koettiin véhiten kartonkitehtaassa ja eniten terveydenhuolto-organisaatiossa. Yleisesti tyon imua
koettiin runsaasti lukuun ottamatta uppoutumista, jota koettiin hieman tarmokkuutta ja omistau-
tumista vahemmaén. Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin yhteys tyShyvinvointiin tuki osittain
aiempia tutkimustuloksia eli sen havaittiin olevan yhteydessd tyon imuun. Toisin sanoen perhe-
myoOnteinen organisaatiokulttuuri oli yhteydessd tarmokkuuteen ja omistautumiseen, mutta ei up-
poutumiseen. Téssd tutkimuksessa myos tyon vaikutusmahdollisuuksien havaittiin olevan yhtey-
dessd tarmokkuuteen ja omistautumiseen. Lisdksi tyon vaikutusmahdollisuuksien havaittiin valit-
tdvdn perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ja tyon imun (tarmokkuuden ja omistautumisen)
vilistd yhteyttd. Tamén tutkimuksen pohjalta voidaan sanoa, ettd organisaatiokulttuurin perhe-
myonteisyyteen ja tyon vaikutusmahdollisuuksiin kannattaa panostaa, koska ne edistévit tyonte-
kijoiden tyonhyvinvointia, josta hyotyvét niin tyontekijéit kuin organisaatiokin.

Avainsanat: perhemyonteinen organisaatiokulttuuri, tyon imu, tyon vaikutusmahdollisuudet
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1. JOHDANTO

Nykyéén sekd tyo- ettd perhe-eldma ovat tarkeitd tyontekijoille, mutta usein ndiden eldméin-
alueiden yhdistiminen on hankalaa. Téstd syystd ty0- ja perhe-elamén yhteensovittamista on
pyritty helpottamaan erilaisilla jdrjestelyilld ja etuuksilla, kuten tydaikajoustoilla ja perheva-
pailla. Jérjestelyja ja etuuksia ei kuitenkaan aina hyddynnetd organisaatiossa, joten tdhédn on
alettu etsii ratkaisuja perhemyonteisestd organisaatiokulttuurista eli organisaation ajattelu- ja
toimintamalleista (Mauno & Kinnunen, 2005). Tutkimuksissa on havaittu, etti jirjestelyt ja
edut eivit yksistdén riitd, vaan tarvitaan liséksi perhemydnteisyyttd arvostava organisaatio (ks.
esim. Allen, 2001). Organisaatiokulttuurin perhemyonteisyys nihdéin tirkeénd, koska silld on
havaittu olevan muun muassa tychyvinvointia lisdéva vaikutus (ks. mm. Allen, 2001; Thomp-
son, Beauvais & Lyness, 1999).

Téassd tutkimuksessa tarkastellaan perhemyonteistd organisaatiokulttuuria (johtamis-
urakehitys- ja tydaikakulttuuri) ja tydon imua (tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista).
Tarkoituksena on selvittdd, eroavatko kolme organisaatiota (terveydenhuolto-organisaatio,
kartonkitehdas ja it-tele—konserni) perhemyonteisen organisaatiokulttuurin, tyon vaikutus-
mahdollisuuksien ja tyon imun yleisyyden kokemisessa. Samalla tarkastellaan organisaatioit-
tain, edistivitkd perhemyonteinen organisaatiokulttuuri ja tyon vaikutusmahdollisuudet tyon
imua. Tutkimuksessa selvitetddn myos, valittavatkd tyon vaikutusmahdollisuudet tydssa per-

hemyonteisen organisaatiokulttuurin yhteyttd tydn imuun.

1.1. Perhemyonteinen organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurille ei ole olemassa yhtd yleisesti hyviksyttyd mééritelméa (Martin,
2002). Tutkijat ovat kuitenkin varsin yksimielisid késitteen siséllostd, johon he sisdllyttiavat
kulttuurimanifestit (kuten rituaalit, huumorin ja epdmuodolliset normit) ja sanan "jaettu". Suu-
rimmassa osassa madritelmistd kulttuuri ndhddéin myos tunnusomaisena ja ainutkertaisena
kontekstissaan (vrt. Mauno & Ruokolainen, 2005). Edgar Schein (1985) on kehittanyt kaikista
tunnetuimman ja kdytetyimmén organisaatiokulttuurin méiritelmén, jota hyodynnetdin myos
tissd tutkimuksessa.

Schein (1985, 1990, 2001) nidkee organisaatiokulttuurin mallina, joka ohjaa organisaa-
tion pdivittdistd kayttdytymistd, havaitsemista, kisityksid ja ajattelua. Se on kehittynyt yhdes-
sé organisaation jasenten kanssa menestyneiden ongelmanratkaisujen myota. Liséksi se siirre-
tdén osin tiedostamattomasti uusille jdsenille oikeana ajattelu- ja toimintatapana selviytyé or-

ganisaation kohtaamista ongelmatilanteista. Schein (1985, 1990) jakaa organisaatiokulttuurin



kolmeen tasoon: artefakteihin, ilmaistuihin arvoihin ja pohjimmaisiin perusoletuksiin. Arte-
faktit ovat organisaation nékyvin osa, joita ovat esimerkiksi sen rakenteet ja prosessit. Naméa
ilmeneviat muun muassa organisaation sisustuksessa ja ihmisten vuorovaikutustavoissa (ks.
my0s Mauno & Ruokolainen, 2005). Néin ollen organisaatioon kuulumattomatkin voivat ha-
vaita artefaktit, mutta niiden merkitysten ymmaértiminen edellyttdd organisaatiokulttuurin sy-
vempien tasojen tuntemista. [lmaistut arvot sisiltivét organisaation strategiat, padméaérit ja
filosofiat, jotka ovat usein johdon méérittelemid. Ne ovat julkisia arvoja eli kertovat siitd, mité
organisaatiossa arvostetaan ja miten sielld toimitaan. Ne sisédltavit esimerkiksi organisaation
suhtautumisen tyontekijoiden hyvinvointiin. Ilmaistut arvot voivat olla my®ds ristiriidassa arte-
faktien kanssa, jolloin organisaatio kertoo arvostavansa tyontekijan hyvinvointia, mutta tima
ei kuitenkaan ndy sen kaytinndissd. Pohjimmaiset perusoletukset puolestaan ohjaavat organi-
saation arvoja ja kdyténteitd, ja ndin auttavat ymmartiméan artefakteja ja ilmaistuja arvoja.
Ne ovat ajan my6td muuttuneet itsestdénselvyyksiksi ja tdstd syystd vaikuttavat organisaation
toimintaan tiedostamattomasti.

Organisaatiokulttuuria tarkastellaan tdssd tutkimuksessa perhemyodnteisyyden eli tyo-
perhekulttuurin nékokulmasta. Sitd késitelldin Thompsonin ym. (1999) méiéritelman kautta,
joka pohjautuu Scheinin (1990) ndkemyksiin organisaatiokulttuurista. Tdstd syystd perhe-
myoOnteisen organisaatiokulttuurin oletetaan olevan jokaisessa organisaatiossa ainutlaatuinen
(Mauno & Kinnunen, 2005). Thompson kollegoineen ndkee perhemyodnteisen organisaa-
tiokulttuurin organisaatiossa yhteisesti jaetuiksi oletuksiksi, uskomuksiksi ja arvoiksi, jotka
laajentuvat organisaatiosta saatavaan tukeen ja arvostukseen, joka puolestaan liittyy tyon ja
perheen yhteensovittamiseen. Perhemyodnteisen organisaatiokulttuurin he jakavat kolmeen
ulottuvuuteen: johtamis-, tydaika- ja urakehityskulttuuriin.

Johtamiskulttuuri ndhddén perhemyonteisessd organisaatiossa johtajan herkkyytend,
mukautumishaluna ja —kykynd suhtautua myonteisesti tyontekijoiden perhevelvollisuuksia
kohtaan (Thompson ym., 1999). Johtaja ymmartda tyontekijoiden tyon ja perheen yhteenso-
vittamisen (ks. myds Thomas & Ganster, 1995) ja huomioi perheiden tarpeet lapsiperheiden
tarpeita laajemmin, kuten tydntekijoiden velvollisuudet vanhempiaan kohtaan (Lewis, 1997;
Mauno & Pyykko, 2004). Kannustamalla hidn voi lisdtd perhe-etujen ja -ohjelmien kdyton te-
hokkuutta mutta myds viahentdd niiden hyodyntdmistd antamalla kuvan, ettei niiden kéytt6 ole
suotavaa (Thompson ym., 1999; Campbell Clark, 2000). Johtaja voi siis omalla toiminnallaan
sekd lisatd ettd vahentdd organisaation perhemyonteisyyttd (Campbell Clark, 2001).

Tyoaikakulttuurilla puolestaan tarkoitetaan organisaation odotuksia ja normeja pitkisti

tyOpdivistd, tyon asettamisesta perheen edelle ja tdiden viemisestd kotiin (Thompson ym.,



1999). Perhemyonteisessd organisaatiossa nditd ei odoteta tyontekijiltd vaan ymmaérretédn ja
huomioidaan myds perheen tarpeet. Tédstd syystd tyontekijét ovat oikeutettuja kdyttdméain tyo-
aikajoustoja, kuten lyhennettyjd tyOpdivia tai -viikkoja (Mauno & Pyykkd, 2004). Tillaisessa
organisaatiossa pyritdédn myods huomioimaan, ettd tyontekijélle j44 aikaa ja voimavaroja muul-
lekin eldmaélle kuin tyoeldmalle, siten ettd he pystyvit erottamaan tyon ja vapaa-ajan toisistaan
(Lewis, 1997; Mauno & Kinnunen, 2005; Mauno, Kinnunen & Piitulainen, 2005b).

Urakehityskulttuurilla sen sijaan viitataan sithen, missd miérin tyontekijit odottavat
perhe-etujen kdyton tai perheelle omistetun ajan vaikuttavan myonteisesti tai kielteisesti ura-
kehitykseen tai ammatilliseen kehittymiseen (Thompson ym., 1999). Perhemyodnteisessé or-
ganisaatiossa perhe-etujen hyddyntdminen tai perheeseen panostaminen ei vaikuta kielteisesti
urakehitykseen (ks. myos Campbell Clark, 2000; Lyness, Thompson, Francesco & Judiesch
1999; Mauno & Kinnunen, 2005). Perheohjelmien kéytostd johtuvaa vdhdisempéd ldsnédoloa
tyopaikalla ei myoskddn tulkita téllaisessa urakehityskulttuurissa sitoutumattomuudeksi eiké
se siksi heikennd urakehitysti tai ylennysmahdollisuuksia (Behnson, 2002; Haas, Allard &
Hwang, 2002; Lewis, 1997; Lewis & Taylor, 1996; Perlow, 1995). Niistd syistd tyontekijét
kokevat olevansa oikeutettuja sekéd tyo- ettd perhe-elimédédn (Campbell Clark, 2000; Lewis,
1997).

Organisaatiokulttuurin perhemyonteisyyttd voidaan tarkastella myds muodollisella ja
epamuodollisella tasolla (Mauno & Kinnunen, 2005). Muodollinen taso yhteiskunnassa sisél-
tad lait, asetukset ja sdddokset tydajoista ja perhevapaista, jotka on kehitetty helpottamaan
tyontekijoiden tyon ja perheen yhteensovittamista (ks. myos Allen, 2001; Lewis & Taylor,
1996; Kinnunen, Mauno, Geurts, & Diggers, 2005; Thomas & Ganster, 1995). Yhteiskunnal-
linen taso ohjaa muodollista tasoa organisaatiossa eli organisaation henkilostostrategiaa ja
—politiikkaa. Perhemyonteisessd organisaatiossa henkildstdstrategiaan on méairitelty nakyvék-
si ja julkiseksi arvoksi tyon ja perheen yhteensovittamisen edistéminen. Kidytdnnon henkils-
topolitiikan toteuttaessa strategiaa organisaatio pyrkii helpottamaan tyon ja perheen yhteenso-
vittamista muun muassa osa-aikatyon ja perhevapaiden avulla (ks. myds Thomas & Ganster,
1995).

Epdmuodollinen taso puolestaan siséltdé organisaation varsin pysyvét ja padosin piile-
vit arvot, arvostukset, asenteet, uskomukset ja kayttdytymisnormit, jotka nikyvét organisaati-
on ja tyOyhteison pdivittdisessd toiminnassa, kdyttdytymisessd ja ajattelussa (Mauno & Kin-
nunen, 2005). Se tukee muodollisen tason perhemyodnteisid ajattelu- ja toimintatapoja, jotta
organisaatio koettaisiin perhemyonteiseksi (Allen, 2001; Kinnunen ym., 2005). Epdmuodolli-

nen taso toimii myos hyvéksyttdvin ja paheksuttavan kédyttdytymisen seké ajattelun ja puheen



madrittdjand (Mauno & Kinnunen, 2005). Kéytdnnon tasolla esimerkiksi perhekielteisyys voi
ndkyd monella eri tavalla, kuten paheksuntana perhe-etuuksien kéyttdjid kohtaan. Tamé voi
johtaa siihen, ettd tyontekijat eivét ole halukkaita kdyttimdan etuja, vaikka organisaatio niité
tarjoaisikin (Allen, 2001; Kinnunen ym., 2005; Lewis, 1997; Mauno, 2002). Tésté syysta niitd
hy6dynnetddnkin enemmin perhemyonteisiksi koetuissa organisaatioissa (Allen, 2001; Haas
ym., 2002).

Suomessa tehdyissd tutkimuksissa perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottu-
vuuksien (johtamis-, tydaika- ja urakehityskulttuurin) on havaittu eroavan organisaatioittain
(mm. Mauno, 2002; Mauno & Pyykkd, 2004; Mauno, Kinnunen & Ruokolainen, 2005c¢).
Mauno kollegoineen on havainnut, ettid naisvaltaisissa organisaatioissa organisaatiokulttuurin
ulottuvuudet koettiin perhemyonteisempénd kuin miesvaltaisissa organisaatioissa. Johtamis-
ja urakehityskulttuuri arvioitiin myonteisimmaéksi koulutoimessa ja tydaikakulttuuri tydhal-
linnossa. Sitd vastoin paperi- ja sellutehtaassa johtamis-, tydaika- ja urakehityskulttuuri néh-

tiin perhemyonteisyyden kannalta kaikista kielteisimpéna.

1.2. Perhemyonteinen organisaatiokulttuuri ja tyohyvinvointi

Tutkijat ovat kiinnostuneita myos siitd, mitd seurauksia perhemyonteiselld organisaatiokult-
tuurilla on (Kinnunen ym., 2005; Mauno & Kinnunen, 2005). Se on usein yhdistetty muun
muassa tyohyvinvointiin (ks. mm. Allen, 2001; Campbell Clark, 2001; Mauno & Pyykko;
2004), joka ndhdéén téssd tutkimuksessa tyon synnyttiméni positiivisena ja tyydyttidvana tila-
na (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002b). Tétd yhteyttd organisaatiokult-
tuurin perhemyodnteisyyden ja tydhyvinvoinnin vililld tarkastellaan kolmen teorian valossa.
Ne ovat koetun organisatorisen tuen teoria, arvokongruenssiteoria ja tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen malli.

Eisenbergin, Huntingtonin, Hutchinsonin & Sowan (1986) koetun organisatorisen tu-
en teoria (Perceived Organizational Support, POS) perustuu tyontekijoiden ja organisaation
sosiaaliseen vaihtoon. Teorian mukaan tyontekijdn sitoutuminen organisaatioon riippuu pit-
kalti yksilon késityksistd, kuinka supportiiviseksi hén organisaation kokee. Organisaation
osoittaessa vilittdvinsd tyontekijastd, lisdd tdméd hédnen velvollisuudentunnettaan huolehtia
organisaation hyvinvoinnista ja tavoitteista, ja se edelleen lisdd organisaatioon sitoutumista
(ks. my0s Rhoades & Eisenberger, 2002). Tyontekijd muodostaa siten kdsityksié siitd, kuinka
organisaatio arvioi hinen tyOpanoksensa ja vilittdd hinen hyvinvoinnistaan (Eisenberger ym.,
1986). Tyontekijat muodostavat kisityksid myos siitd, kuinka perhemydnteinen organisaatio

on (family-supportive organizational perceptions, FSOP) (Allen, 2001). Ndma kasitykset ovat



yhteydessd organisaatiossa tarjottujen perhe-etujen méardédn ja niiden kdyttoon sekd perhetté
tukevaan esimieheen. Kun tyontekijé kokee organisaation supportiiviseksi eli perhemyontei-
seksi, edistdd se hinen hyvinvointiaan (Mauno ym., 2005c; Mauno ja Kinnunen, 2005)

O’Reilly, Chatman ja Caldwell (1991) selittidvit organisaatiokulttuurin yhteyttd hyvin-
vointiin arvokongruenssiteorian (Value Congruence Theory) kautta, joka pohjautuu yksilon ja
organisaation véliseen yhteensopivuusteoriaan (Person-Organization Fit, POF-Theory). Teo-
riassa ndhdidin keskeisend organisaation ja tyontekijin arvojen yhteensopivuus, joka vaikuttaa
sithen, millaisia tyOntekijoitd rekrytoidaan, sekd siihen, millaiseen organisaatioon yksilo ha-
keutuu tyontekijiksi. Kun tyontekijd kokee organisaation arvot yhteensopiviksi omien arvo-
jensa kanssa, hidnen kokemansa hyvinvointi ja hénen ty0asenteensa ovat mydnteisemmat kuin
arvojen ollessa ristiriidassa (Meglino & Ravlin, 1998). Perhemyonteisessa organisaatiossa ar-
vokongruenssi ilmenee siten, ettd organisaatio hyviksyy tyontekijan perhe-eldmén tarpeet ja
huomioi ne muun muassa perhemyonteisen johtajan avulla ja sallimalla perhe-etujen kdyton
(Mauno & Kinnunen, 2005). Téllaisessa organisaatiossa hyvinvointia ja ty0asenteita voidaan
edistéd siten, ettd organisaatio hyvéksyy tyontekijoiden perhemydnteiset arvot ja arvostaa nii-
té itsekin.

Organisaatiokulttuurin yhteyttd tyohyvinvointiin voidaan tarkastella myds Deme-
routin, Bakkerin, Nachreinerin ja Schaufelin (2001b) tyon vaatimusten ja tyén voimavarojen
mallin (Job Demands-Resources Model, JD-R) kautta, joka pohjautuu Karasekin (Karasek &
Theorell, 1990) tyon vaatimusten ja hallinnan malliin (Demand-Control Model). Demeroutin
ym. (2001b) mukaan tyon vaatimukset ovat fyysisié, psyykkisié, sosiaalisia ja organisatorisia
tyon ulottuvuuksia, jotka vaativat ruumiillisia ja henkisid ponnisteluja (esim. vuorotyd, fyysi-
nen tyOympéristd ja aikapaineet). Sen sijaan #yon voimavaratekijdt tarkoittavat fyysisid,
psyykkisid, sosiaalisia ja organisatorisia tyon piirteitd (kuten palautetta, palkkioita, vaikutus-
mahdollisuuksia ja esimiestukea) (ks. myds Mékikangas, Feld & Kinnunen, 2005), jotka kan-
nustavat tyontekijoitd panostamaan ty6hon ja organisaation menestykseen (Hakanen, Bakker
& Schaufeli, 2006). Téssd tyossd keskitytdén organisatorisiin eli organisaation tarjoamiin
voimavaroihin, joita ovat perhemyonteinen organisaatiokulttuuri ja tyon vaikutusmahdolli-
suudet (ks. myds Demerouti ym., 2001b).

Tyo6n vaatimusten ja tydn voimavarojen malli koostuu kahdesta hyvinvointiprosessista
(Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2005; Demerouti ym., 2001b; Hakanen ym., 2006; Schaufeli
& Bakker, 2004). Energiaprosessissa tyon vaatimusten ollessa korkeat tyontekijan kokema
uupumus lisdédntyy ylirasittuneisuuden myo6td, mikéd johtaa heikentyneeseen hyvinvointiin

(Schaufeli & Bakker, 2004). Motivaatioprosessissa tyon voimavarat, jotka voivat toimia tyon-



tekijén sisdisend tai ulkoisena motivaatiotekijéni, lisddvat tyontekijan tyohyvinvointia. Sisdi-
nen motivaatiotekiji (esim. kognitiivinen ominaisuus) edistdd tyontekijén kasvua, kehittymis-
td ja oppimista. Ulkoinen motivaatiotekijé (esim. tyon vaikutusmahdollisuudet tai perhemyon-
teinen organisaatiokulttuuri) puolestaan toimii vilineend saavuttaa tyossd asetettuja tavoittei-
ta. Perhemyonteinen organisaatiokulttuuri ja tyon vaikutusmahdollisuudet voidaan siis ndhdé
tyon voimavaroina, joilla on motivationaalisia seurauksia muun muassa tyontekijéiden hyvin-
vointiin.

Perhemydnteisen organisaatiokulttuurin yhteyttd tyohyvinvointiin on viime aikoina
tutkittu paljon. Olemassa olevien tutkimusten valossa perhemyonteisen organisaatiokulttuurin
on todettu edistdvén tyohyvinvointia (ks. mm. Allen, 2001; Grover & Crooker, 1995; Thomas
& Ganster, 1995; Thompson ym., 1999). Organisaatiokulttuurin perhemydnteisyyden on ha-
vaittu muun muassa lisdévidn organisaatioon sitoutumista (Behnson, 2002; Lyness ym., 1999;
Mauno ym., 2005¢c; Thompson ym., 1999) ja tyotyytyvédisyyttd (Behson, 2002; Mauno &
Pyykko, 2004) sekd véhentdvdn organisaation vaihtoaikeita (Allen, 2001) ja tyo-
perheristiriitaa (mm. Campbell Clark, 2001; Thomas & Ganster, 1995; Thompson ym., 1999).

Johtamiskulttuurin tutkimuksessa esimiehen kannustus tyon ulkopuolisiin vaatimuk-
siin vaikutti myOnteisesti tyotyytyvéisyyteen ja fyysiseen hyvinvointiin (Thomas & Ganster,
1995). My06s mitd enemmén esimies tuki tyontekijoitd, sitd mieluummin tyontekijét sitoutui-
vat nykyiseen organisaatioon ja sitd vihemmaén heilld oli organisaation vaihtoaikeita (Thomp-
son ym., 1999; Thompson, Jahn, Kopelman & Prottas, 2004; Lyness ym., 1999). Perhemyon-
teisen johtamiskulttuurin on todettu myds véhentévin tyo-perheristiriitoja (Allen, 2001; Beh-
son, 2002; Campbell Clark, 2000, Frone, Yardley & Markel, 1997). Tutkijoilla on eri nike-
myksid siitd, mitkd tekijat vélittavat titd yhteyttd. Allenin (2001) tutkimuksessa FSOP (Fami-
ly-supportive organizational perceptions) vilitti esimiestukea ja tyd-perheristiriitoja. Fronen
ym. (1997) mukaan esimichen tuki vihensi tyontekijoiden tyostd aiheutuvaa kuormitusta, mi-
ka puolestaan vihensi tyo-perheristiriitoja.

Johtamiskulttuurin tavoin perhemyodnteinen tydaikakulttuuri on yhteydesséd tyohyvin-
vointiin. Tutkimuksessa vihéisten tydaikavaatimusten on todettu olevan yhteydessd tunnepi-
toiseen sitoutumiseen mutta myos tyd-perheristiriitojen mairdin (Thompson ym., 1999). Ris-
tiriitoja koettiin vihemmain silloin, kun organisaatiossa ei ollut paljon tydaikavaatimuksia,
jotka hankaloittivat perhe-eldmaé (ks. myds Thomas & Ganster, 1995). Useat tutkimukset tu-
kevat téitd tulosta, silld sekd joustavat tydajat (Warren & Johnson, 1995) ettd naisilla osa-

aikatyd (Lewis & Taylor, 1996) véhensivit ristiriitaa. Edellisistd tutkimuksista poiketen



Campbell Clark (2001) ei ole havainnut ajallisen joustavuuden vaikuttavan tyo-
perheristiriitoihin.

Urakehityskulttuuria tutkineet Thompson ym. (1999) havaitsivat, ettd kielteiset ura-
seuraukset etuuksien kéiytossd olivat yhteydessd organisaation vaihtoaikeiden kanssa. Toisin
sanoen: mitd vihemman perhe-etujen kéyttd aiheutti kielteisié seurauksia, sitd mieluummin
pysyttiin nykyisesséd organisaatiossa (ks. myos Lyness ym., 1999). Perhemyonteisen urakehi-
tyskulttuurin on havaittu my6s vihentdvén tyo-perheristiriitoja (Perlow, 1995).

Téssd tutkimuksessa tarkastellaan perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ja tydhy-
vinvoinnin lisdksi tyon sisdltod tyon vaikutusmahdollisuuksien ndkdkulmasta. Se kuvaa,
kuinka paljon tyontekijd pystyy vaikuttamaan omaan ty6honsa, kuten tydtapoihin ja -aikoihin,
ja kuinka hén pystyy osallistumaan pditoksentekoon (Jackson, Wall, Martin & Davis, 1993;
Karasek & Theorell, 1990). Vaikutusmahdollisuuksia tarkastellaan vilittdvind tekijdnd eli
mediaattorina. Silld tarkoitetaan kolmatta muuttujaa, jonka kautta perhemyoOnteinen organi-
saatiokulttuuri on yhteydessé tyShyvinvointiin (Baron & Kenny, 1986). Aiempia tutkimustu-
loksia vaikutusmahdollisuuksien vélittdvyydestd perhemydnteisen organisaatiokulttuurin ulot-
tuvuuksien ja tyohyvinvoinnin vililla ei ole.

Tyon vaikutusmahdollisuuksien yhteyttd ty6hyvinvointiin on sitd vastoin tarkasteltu
paljon (Van Der Doef & Maes, 1997). Useissa tutkimuksissa, joissa tyontekijat kokivat voi-
vansa vaikuttaa tyohonsé, he olivat tyytyvdisempid ty6hon kuin ne, joilla ei ollut vaikutus-
mahdollisuuksia (Campbell Clark, 2001; Parker, Wall & Jackson, 1997; Thompson & Prottas,
2006; Wall, Jackson, Mullarkey & Parker, 1996). Brown (1996) puolestaan havaitsi, ettd tyon
vaikutusmahdollisuudet lisésivit tyontekijoiden tyOsitoutuneisuutta. Thompsonin ja Prottak-
sen (2006) tutkimus tukee tétd, silld heiddn mukaansa vaikutusmahdollisuudet ty0sséd vihensi-
vit tyontekijoiden tydpaikan vaihtoaikeita. Liséksi tyon vaikutusmahdollisuudet koettiin tyo-
perheristiriitaa (ks. myds Campbell Clark, 2001) ja tyduupumusta (Hakanen, 2002b) ehkéise-
viksi tekijoiksi. Ristiriitaa ja tyduupumusta siis koettiin vihemmén, kun tyohon pystyttiin

vaikuttamaan.

1.3. Tyon imu

Tyo6hyvinvointia on aikaisemmin tarkasteltu 1dhinné kielteisesté, esimerkiksi tyduupumuksen
nakokulmasta, mutta positiivisen psykologian my6td myds sitd on alettu tarkastella mydntei-
sestd ndkokulmasta, esimerkiksi ” job/work engagement”-késitteen kautta (Schaufeli ym.,
2002b; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Hakanen (2002ab) on kehittinyt kisitteelle

suomenkielisen vastineen tyon imu, jota voidaan tarkastella kahdesta eri ndkdkulmasta. Mas-



lachin ja Leiterin (1997) mukaan tyon imu on tyduupumusoireiden eli uupumusasteisen vé-
symyksen, kyynistyneisyyden ja heikentyneen ammatillisen itsetunnon puuttumista. He ku-
vaavat tyon imua kasitteilld energisyys (energy), sitoutuminen (involvement) ja pysyvyys (ef-
ficacy). Tyouupumus ja tyon imu ovat heidédn mukaansa vastakkaisia kisitteitd, joita voidaan
tutkia samalla mittarilla eli Maslach Burnout Inventorylla. Asteikon matalat arvot kertovat
tyon imusta ja vastaavasti korkeat arvot tyduupumuksesta.

Téssé tutkimuksessa tyon imua ldhestytddn Schaufelin ym. (2002b) nikdkulmasta. He
madrittelevat tyon imun késitteilld tarmokkuus (vigor), omistautuminen (dedication) ja uppou-
tuminen (absorption). Tarmokkuutta kuvaa korkea energiataso, joustavuus tydskennellessi,
halu ponnistella tyonsé eteen ja sitkeys kohdattaessa vaikeuksia. Omistautumisella sen sijaan
tarkoitetaan tyon antamaa merkityksellisyyttd ja haastetta mutta myos tyOstd saatavaa innos-
tusta ja ylpeyden aihetta. Uppoutuminen puolestaan on syvédéd keskittymistd ja syventymisté
tyohon niin, ettei ajankulkua huomaa. Télloin tyOstd irrottautuminen on myds vaikeaa. Up-
poutumista ldhelld on Csikszentmihalyin (2002) flow eli virtaamisen késite (Schaufeli,
Martinez, Pinto, Salanova & Bakker, 2002a), mutta virtausta ilmenee muillakin eldménalueil-
la kuin tydssd. Virtaus ja tydon imu eroavat toisistaan my0s kestoltaan (Schaufeli ym., 2002a).
Virtausta koetaan vain hetkittdin, ja tyon imu on puolestaan pysyvdampdd. Tyon imu on siis
tyon aikaansaama tila, joka on positiivista ja tyydyttdvdd (Schaufeli ym., 2002b). Lisdksi se
on pysyva, kaikkialle levidvé affektiivis-kognitiivinen tila, joka ei keskity yksittdiseen objek-
tiin, tapahtumaan, ihmiseen tai kdyttdytymiseen. Se ndhddén positiivisena vastakohtana tyo-
uupumukselle siten, ettd kisitteet ovat toistensa vastakohtia mutta eivit toisiaan poissulkevia.
Siksi niité tulisi mitata eri mittareilla. Myonteisen tyon imusta tekee sen edistdva vaikutus se-
ki tyontekijidn etti organisaation hyvinvointiin ja toimintaan (Mauno, Pyykkoé & Hakanen,
2005d).

Tyon imua tutkineet ovat todenneet, ettd tyon voimavarat lisddvit tyon imun koke-
muksia (Demerouti ym., 2001a; Hakanen; 2002ab; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Mauno
ym., 2005d; Schaufeli & Bakker, 2004). Esimerkiksi organisaation voimavaroista vaikutus-
mahdollisuuksien maidrdn (Hakanen, 2002ab; Hakanen ym., 2006; Mauno ym., 2005d), esi-
mieheltd saatavan ohjauksen (Schaufeli & Bakker, 2004) ja mahdollisuuden kidyttdd taitoja
tyossd (Hakanen, 2004) on havaittu olevan yhteydessd runsaaseen tyon imun kokemiseen. Li-
séksi mahdollisuuden vaikuttaa tydaikoihin on todettu olevan yhteydessd omistautumiseen
(Bakker ym., 2003). Muista tyon voimavaroista kollegoilta (Schaufeli & Bakker, 2004) ja
esimieheltd saadun tuen (Hakanen ym., 2006; Mauno ym., 2005d) seké tyostd saadun palaut-

teen (Schaufeli & Bakker, 2004) on havaittu olevan yhteydessi tyon imuun.



Suomalaisissa organisaatioissa tyon imun tutkiminen on toistaiseksi ollut véhadistd ka-
sitteen suhteellisen uutuuden vuoksi, ja téstd syystd sen yleisyyttd on tarkasteltu vain muuta-
missa tutkimuksissa. Hakanen (2002a) on tutkinut opetusalan organisaatiossa tydskentelevien
tyon imun ulottuvuuksien (tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen) kokemista (ks.
my0s Hakanen ym., 2006). Hin havaitsi, ettd tyontekijat kokivat tydssdédn enemmain omistau-
tumista kuin tarmokkuuden ja uppoutumisen tuntemuksia. Kolmen organisaation (it-tele—
konsernin, kartonkitehtaan ja terveydenhuolto-organisaation) tutkimuksessa tulokset olivat
samansuuntaisia (Mauno ym., 2005d), mutta ne erosivat organisaatioittain. Terveydenhuolto-
organisaatiossa ja it-tele—konsernissa tyon imun ulottuvuuksia koettiin enemmén kuin karton-

kitehtaassa.

1.4. Tutkimuksen tarkoitus

Tédmain tutkimuksen tarkoituksena on saada lisétietoa perhemydnteisen organisaatiokulttuurin
(johtamis-, tydaika- ja urakehityskulttuurin) ja tyon imun ulottuvuuksien (tarmokkuuden,
omistautumisen ja uppoutumisen) yhteyksisté terveydenhuolto-organisaatiossa (n = 736), kar-

tonkitehtaassa (n = 221) ja it-tele—konsernissa (n = 296). Tutkimusasetelma on esitetty kuvi-

ossa 1.

/ Tyon vaikutusmahdollisuudet )3
Perhemydnteinen Ty6n imu
organisaatiokulttuuri - tarmokkuus
- johtamiskulttuuri > - omistautuminen

o . 2 .
- tyOaikakulttuuri - uppoutuminen
- urakehityskulttuuri

KUVIO 1. Tutkimusasetelma

Yksityiskohtaiset tutkimusongelmat ovat:

1. Eroavatko perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien (johtamis-, tydaika-
ja urakehityskulttuuri), tyon vaikutusmahdollisuuksien seké tyon imun ulottuvuuksien
(tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen) yleisyyden kokemukset tutkituissa
organisaatioissa (terveydenhuolto-organisaatiossa, kartonkitehtaassa ja it-tele—

konsernissa)?
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Aiempien tutkimustulosten pohjalta niin perhemyonteisen organisaatiokulttuurin
(Mauno & Pyykko, 2004) kuin tyon imun ulottuvuuksien (Mauno ym., 2005d) ylei-
syyden kokemisen oletetaan eroavan organisaatioittain. Lisdksi oletetaan, ettd naisval-
taisessa organisaatiossa perhemyodnteinen organisaatiokulttuuri koetaan myonteisem-
méksi kuin miesvaltaisessa organisaatiossa (Mauno & Kinnunen, 2005; Mauno &

Pyykkd, 2004; Thompson ym., 1999).

Ovatko perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuudet (johtamis-, tydaika- ja
urakehityskulttuuri) ja tyon vaikutusmahdollisuudet yhteydessé tyon imun ulottuvuuk-
siin (tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen) tutkituissa organisaatioissa (ter-

veydenhuolto-organisaatiossa, kartonkitehtaassa ja it-tele—konsernissa)?

Aiemmissa tutkimuksissa perhemyonteisen organisaatiokulttuurin on havaittu olevan
yhteydessd tyohyvinvointiin (ks. mm. Allen, 2001; Thompson ym., 1999), misti voi-
daan olettaa sen olevan yhteydessd my0s tyon imun eri ulottuvuuksiin. Useiden tutki-
musten perusteella myds tyon vaikutusmahdollisuuksien voidaan olettaa olevan yh-
teydessd tyon imuun (Hakanen 2002ab; Maslach ym., 2001; Mauno ym., 2005d;
Schaufeli ym., 2001).

Vilittdvitkd vaikutusmahdollisuudet tydssd perhemyonteisen organisaatiokulttuurin

yhteyttd tyon imuun?
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2. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

2.1. Tutkittavat

Tamaé tutkimus on osa laajempaa Jyviskylan yliopiston Psykologian laitoksella olevaa kolmi-
vuotista ”Perheystavillisen yrityskulttuurin edistiminen organisaatiossa” -
seurantatutkimushanketta (2003-2005) (Mauno ym., 2005d). Tyosuojelurahaston rahoittaman
tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella organisaatiokulttuuria, tyon ja muun eldmén yhteen-
sovittamista ja henkiloston hyvinvointia kolmessa organisaatiossa: terveydenhuolto-
organisaatiossa, kartonkitehtaassa ja it-tele—konsernissa (Mauno ym., 2005d). Tutkimuksen
aineisto kerdttiin 12-sivuisella kyselylomakkeella vuonna 2003 kolmessa eri vaiheessa. It-
tele—konsernissa kysely toteutettiin toukokuussa, terveydenhuolto-organisaatiossa syys- ja
lokakuussa ja kartonkitehtaassa marraskuussa. Terveydenhuolto-organisaatiossa ja kartonki-
tehtaassa kyselyt jaettiin tyontekijoille tyopaikalla suljetussa kirjekuoressa. Terveydenhuolto-
organisaatiossa kyselyt ldhetettiin kotiin mééréaikaisille, sijaisille ja virkavapaalla oleville. It-
tele—konsernissa kyselyt sitd vastoin ldhetettiin kaikille tyontekijoille kotiosoitteeseen, koska
henkil6sto tydskenteli eri puolella Suomea. Kyselyt palautettiin suoraan yliopiston tutkijoille
kirjekuorissa postin kautta.

Kyselyité 1dhetettiin vuonna 2003 kokonaisuudessaan 2566. It-tele—konsernissa ja kar-
tonkitehtaassa tyoskentelevit valittiin kokonaisotannalla eli kyselyt 14hetettiin koko henkils-
tolle. Sen sijaan terveydenhuolto-organisaatiossa suuren henkilostoméadrédn vuoksi tutkimuk-
seen valittiin satunnaisotannalla joka toinen tyontekijd. Kyselyyn vastasi yhteensd 1253 tyon-
tekijdd, joten vastausprosentiksi muodostui 48.8. Terveydenhuolto-organisaatiossa kyselyn
vastausprosentti oli 46.0 (736/1600), kartonkitehtaassa 64.1 (221/345) ja it-tele—konsernissa
47.7 (296/621).

Tédmin tutkimuksen vastaajat edustivat melko hyvin saatavilla olevia taustatietoja (su-
kupuolta, ikdd, tydosopimusta, koulutusta) organisaatioiden koko henkilostdistd, vaikka kaikis-
sa edustavuudet eivdt tdysin vastanneet henkiloston taustatietoja. Terveydenhuolto-
organisaatiossa naiset (87% vs. 84%) olivat yliedustettuina (Mauno, Kinnunen, Mékikangas
& Nitti, 2005a) ja it-tele—konsernissa miehet olivat aliedustettuina (67% vs. 75%) organisaa-
tion koko henkilokuntaan nidhden (Mauno ym., 2005¢). Eroja oli it-tele—konsernissa myos
koulutuksen suhteen, jossa alemman keskiasteen koulutuksen saaneet olivat aliedustettuina
(34% vs. 44 %) ja korkeakoulutetut yliedustettuina (33% vs. 26%) (Mauno ym., 2005c). Idn

suhteen it-tele—konsernissa 25-34-vuotiaat (41% vs. 47%) olivat aliedustettuina sekd 35-44
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-vuotiaat (25% vs. 21%) ja 45-54-vuotiaat (21% vs. 17%) yliedustettuina. Terveydenhuolto-
organisaatiossa myo0s vakituisessa tydsuhteessa olevat (80% vs. 73%) olivat yliedustettuina.
Vastaajien taustatiedoista ndhddén (taulukko 1), ettd kyselyyn vastanneista organisaa-
tioista kartonkitehdas oli miesvaltainen ja terveydenhuolto-organisaatio naisvaltainen. It-tele—
konsernissa ero ei ollut yhté selked, vaikka michet olivat enemmistoni. It-tele—konsernin hen-
kilosto oli kartonkitehtaan ja terveydenhuolto-organisaation henkilost6d nuorempaa ja korke-
ammin koulutettua. Heistd yli puolet oli suorittanut vihintddn ylemmén keskiasteen. Karton-
kitehtaassa ja terveydenhuolto-organisaatiossa sitd vastoin suurin osa oli suorittanut alemman
keskiasteen. Lisdksi esimiestehtivissd toimivia oli eniten it-tele—konsernissa. Organisaatiot
erosivat myos tyosopimuksen suhteen. Kartonkitehtaassa kaikki olivat vakituisessa tyOsuh-
teessa ja it-tele—konsernissa sekd terveydenhuolto-organisaatiossakin suurin osa, mutta ter-
veydenhuolto-organisaatiossa méirdaikaisia tyontekijoitd oli jopa 20%. Kaikissa organisaati-

ossa yli 80% henkilostostd teki vihintdén 38 tuntia viikossa.

TAULUKKO 1. Vastaajien taustatiedot organisaatioittain.

Taustamuuttujat Terveydenhuolto- Kartonkitehdas It-tele—konserni 1
organisaatio
n % n % n %
Sukupuoli
Nainen 639 87 40 19 95 33 473.49%%*
Mies 97 13 176 81 196 67
Ikd
18-24 17 2 2 1 21 7 116.13%%**
25-34 123 17 32 15 120 41
35-44 205 29 58 27 71 25
45-54 248 35 86 41 62 21
55-64 125 17 33 16 17 6
Ammatillinen koulutus
Perusaste 54 7 59 27 31 11 231.03***
Alempi keskiaste 514 71 143 66 101 34
Ylempi keskiaste 76 11 10 4 65 22
Korkea-aste 83 11 6 3 98 33
Esimiesasemassa
Ei 625 87 183 84 205 70 40.09***
Kylla 96 13 36 16 88 30
Tyosopimus
Vakinainen 579 80 Kaikki pysyvissa 276 95 35.72%%*
Mairaaikainen 148 20 tyOsuhteessa 15 5
Tyotunnit/vko
Alle 38h/vko 116 17 42 20 38 13 4.13
38h/ vko tai enem- 569 83 170 80 251 87
mén
Ka (kh) 38.43 (6.07) 40.65 6.71) 39.84 (7.62)
Tydvuodet ka (kh) 13.81 (9.38) 22.76 (9.83) 9.38 (10.64)

Merkitsevyystasot *** p <.001
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2.2. Muuttujat

Tutkimuksessa kdytettyjen muuttujien keskiarvot, keskihajonnat ja Cronbachin alfat on koottu
organisaatioittain taulukkoon 2. Perhemyonteistd organisaatiokulttuuria (johtamis-, tydaika-
ja urakehityskulttuuria) mitattiin Thompsonin ym. (1999) kehittdmin kyselylomakkeen avul-
la, joka sisdltdd 14 véittdmaii ja jakaantuu kolmeen ulottuvuuteen: johtamis-, tydaika- ja ura-
kehityskulttuuriin. Kyselyssa tutkittavat arvioivat kutakin organisaatiokulttuurin perhemyon-
teisyyttd mittaavaa kysymysté seitsenportaisella arviointiasteikolla (1 = vahvasti eri mieltd, 7
= vahvasti samaa mieltd). Summamuuttuja muodostettiin niin, ettd korkea pistemadrd kuvasi
suurta perhemyonteisyytta. Johtamiskulttuuri koostui viidestd vaittdmastd, jotka kuvasivat
johdon asenteita tyontekijén tyon ja perhe-eldmédn yhteensovittamiseen (esim. ”Johto rohkai-
see esimiehid suhtautumaan myoOnteisesti tyontekijoiden perhe- ja henkilokohtaisiin asioi-
hin”). Cronbachin alfakerroin oli johtamiskulttuurissa 0.88 (ka = 4.30, kh = 1.13). Keskiar-
vosummamuuttuja fyoaikakulttuuri koostui puolestaan neljistd viittimastd, jotka kuvasivat
organisaation odotuksia pitkistd tyOpdivistd ja tyon asettamista perheen edelle (esim. “Tyon-
tekijoiden odotetaan sddnnollisesti asettavan tyonséd perheen edelle””). Cronbachin alfakerroin
oli 0.80 (ka = 4.69, kh = 1.29). Viisiosioinen keskiarvosummamuuttuja urakehityskulttuuri
kuvasti sité, kuinka tyontekijét kokivat perhe-etuuksien kdyton vaikuttavan uralla etenemiseen
(esim. “Kieltdytyminen ylennyksestd tai siirrosta perhesyiden vuoksi vahingoittaa vakavasti
tyontekijoiden urakehitystd”). Urakehityskulttuurin Cronbachin alfakerroin oli 0.79 (ka =
4.91, kh =1.00).

Tyon vaikutusmahdollisuuksia (Jackson ym., 1993; Karasek & Theorell, 1990) mitat-
tiin téssd tutkimuksessa kahdeksalla vidittdmaélla, joilla arvioitiin, missd méirin tyontekijé pys-
tyy omassa tydssddn vaikuttamaan asioihin, kuten tyotahtiin ja tydskentelytapoihin (esim.
”Missd madrin voit vaikuttaa sithen, missd jirjestyksessé teet tyosi?”’). Vaikutusmahdollisuuk-
siaan ty0ssd tutkittavat arvioivat viisiportaisella arviointiasteikolla (1 = en lainkaan ja 5 = hy-
vin paljon), jossa suuri pistemédrd kuvasi tyontekijdn kokemusta runsaista tyon vaikutusmah-
dollisuuksista. Keskiarvosummamuuttujan Cronbachin alfakerroin oli 0.90 (ka = 3.45, kh =
0.76).

Tyon imua arvioitiin Schaufelin ym. (2002ab) kehittimédn UWES-mittarin (Utrecht
Work Engagement Scale) avulla. Mittari kostuu yhteensd 17 vdittdmaésti ja jakaantuu kolmeen
eri ulottuvuuteen, joita ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tutkittavat ar-
vioivat ty0n imua seitsenportaisella arviointiasteikolla (0 = ei koskaan, 6 = piivittdin), jossa
suuri pisteméaérd kuvasi tutkittavan kokevan tyon imua usein. Keskiarvosummamuuttuja tar-

mokkuus muodostettiin kuudesta vaittdmistd, jotka kuvasivat tyontekijéiden energisyytta,
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joustavuutta ja sinnikkyyttd tyon parissa (esim. ”Jatkan hellittdmatta tydsséni silloinkin, kun
asiat eivét suju niin hyvin”). Uppoutumisen Cronbachin alfakerroin oli 0.82 (ka = 4.37, kh =
1.12). Omistautuminen puolestaan koostui viidestd viittimastd ja kuvasti tyontekijan ty6hon
sitoutumista, innokkuutta ja ylpeyttd (esim. ”Olen innostunut tyosténi”). Cronbachin alfaker-
roin oli 0.89 (ka = 4.53, kh = 1.28). Sen sijaan kuusiosainen keskiarvosummamuuttuja uppou-
tuminen koostui vdittimistd, jotka kuvastivat syvdd keskittymistd ja syventymistd tychon
(esim. ”Kun tydskentelen, unohdan kaiken muun ympérilldni”’). Cronbachin alfakerroin oli

uppoutumiselle 0.87 (ka = 3.69, kh = 1.43).

TAULUKKO 2. Muuttujien keskiarvot (ka), keskihajonnat (kh) ja Cronbachin alfakertoimet
organisaatioittain.

Terveydenhuolto- Kartonkitehdas It-tele—konserni
organisaatio

ka kh alfa ka kh alfa ka kh alfa
Johtamiskulttuuri 4.27 1.18 0.88 4.02 1.02 0.84 4.58 1.03 0.87
Tyoaikakulttuuri 4.78 1.31 0.80 4.61 1.18 0.76 4.53 1.29 0.85
Urakehityskulttuuri 5.01 1.07 0.78 4.56 1.07 0.78 4.90 0.97 0.78
Tyon vaikutusmahdollisuudet ~ 3.42 0.74 0.89 3.27 0.86 0.92 3.63 0.69 0.88
Tarmokkuus 4.51 1.05 0.80 4.03 1.27 0.84 4.27 1.09 0.83
Omistautuminen 4.82 1.12 0.87 4.05 1.43 0.89 4.19 1.35 0.91
Uppoutuminen 3.82 1.38 0.85 3.09 1.53 0.87 3.80 1.38 0.89

2.3. Aineiston analysointi

Téssd tutkimuksessa tilastolliset analyysit tehtiin SPSS -ohjelmalla. Ennen varsinaista ana-
lysointia muuttujat luokiteltiin prosenttiosuuksien tarkastelemista varten. Johtamis-, tydaika-
ja urakehityskulttuurin muuttujan asteikot 1-7 luokiteltiin seuraavasti: arvot 1-3 = huono, 4 =
keskiméérdinen ja 5—7 = hyvé. Tyon vaikutusmahdollisuuksien arvot 1-5 sitd vastoin luokitel-
tiin siten, ettd vaihtoehdot 1-2 = vidhédn, 3 = jonkin verran ja 4-5 = paljon. Lisdksi tyon imun
ulottuvuuksien alkuperdinen luokittelu 0—6 muutettiin seuraavasti: arvot 0—2 = harvoin, 3 =
muutaman kerran kuussa ja 4—-6 = usein.

Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin, tyon vaikutusmahdollisuuksien ja tyon imun
keskiarvoeroja tutkittiin kolmessa organisaatiossa yksisuuntaisella varianssianalyysilld
(ANOVA:lla). Riippumattomana muuttujana analyysissa toimi organisaatio ja riippuvina
muuttujina olivat perhemydnteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuudet (johtamis-, urakehitys-
ja tyoaikakulttuuri), tyon vaikutusmahdollisuudet ja tyon imun ulottuvuudet (tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen). Ryhmien vilisid eroja tarkasteltiin Tamhanen testilld, kun

varianssit olivat erisuuret, ja Bonferronin testilld, kun varianssit olivat yhta suuret.
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Muuttujien vilisid yhteyksid tarkasteltiin organisaatioittain Pearsonin korrelaatioker-
toimilla. Perhemyodnteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien (johtamis-, tydaika- ja ura-
kehityskulttuurin) ja tyon vaikutusmahdollisuuksien yhteyttd tyon imun eri ulottuvuuksiin
(tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen) tutkittiin hierarkkisella regressioanalyysilla,
jossa kaytettiin enter-menetelmdd. Malliin siten liséttiin jokaisella askeleella uusia selittdjia.
Ensimmaisessd vaiheessa selittdjind olivat henkilokohtaiset taustatekijét (sukupuoli ja ikd).
Toisessa vaiheessa otettiin mukaan ty6hon liittyvét tekijét (esimiesasema, tyStunnit viikossa
ja koulutus) ja kolmannessa vaiheessa lisdttiin perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottu-
vuudet yksitellen. Malliin liséttiin vield neljdnnelld askeleella tyon vaikutusmahdollisuudet,
joiden ajateltiin vélittdvdan perhemyOnteisen organisaatiokulttuurin yhteyttd tydn imuun.

Jotta mediaattorivaikutusta voitiin tarkastella, oli kolmen ehdon téytyttivd (Baron &
Kenny, 1986). 1) Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien oli oltava yhteydes-
sd tyon vaikutusmahdollisuuksiin ja 2) tydn imun ulottuvuuksiin. 3) Liséksi tyon vaikutus-
mahdollisuuksien oli oltava yhteydessd tydn imun ulottuvuuksiin. Mediaattorivaikutus paitel-
tiin selitysasteen muutoksista. Toisin sanoen jalkimmaéisessd analyysissa perhemydnteisen or-
ganisaatiokulttuurin ulottuvuuden selitysosuuden ja regressiokertoimen oli pienennyttiva, jot-
ta se voitiin tulkita mediaattorivaikutukseksi. Tédydellisestd valittavyydestd oli kyse silloin,
kun johtamis-, tydaika- tai urakehityskulttuurilla ei ollut endd merkitsevdd yhteyttd tyon
imuun, sen jilkeen kun vaikutusmahdollisuudet oli lisitty malliin. Osittainen vilittivyys puo-
lestaan tarkoitti sitd, ettd johtamis-, tydaika- tai urakehityskulttuurin yhteys tyon imuun véhe-
ni, mutta ne edelleen selittivit tilastollisesti merkitsevisti tyon imua. Analyysit tehtiin sekd
jokaiselle tyon imun ja perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuudelle ettd organisaa-

tiolle erikseen.
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3. TULOKSET

3.1. Tutkittavien muuttujien yleisyys

Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien kokemisen prosenttiosuudet on esitet-
ty organisaatioittain kuviossa 2. Tarkasteltaessa johtamiskulttuuria huomataan, ettd sithen
suhtauduttiin kielteisemmin kuin muihin perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuk-
siin. Jokaisessa organisaatiossa se arvioitiin kuitenkin keskimaarédiseksi. Myonteisimpéné joh-
tamiskulttuuri ndhtiin it-tele—konsernissa, jossa runsas kolmannes koki sen hyviksi. My0s
tybaikakulttuuri koettiin yleisesti keskiméirdiseksi. Terveydenhuolto-organisaatiossa vajaa
puolet vastaajista arvioi tyOaikakulttuurin hyvéksi ja noin neljannes huonoksi. It-tele—
konsernissakin ldhes puolet koki tydaikakulttuurin myonteisend, mutta jopa kolmannes arvioi
sen kielteiseksi. Kaikista myonteisimmin perhemydnteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuk-
sista suhtauduttiin urakehityskulttuuriin, joka koettiin keskimaaréiseksi kartonkitehtaassa ja it-
tele—konsernissa mutta terveydenhuolto-organisaatiossa  hyvéksi.  Terveydenhuolto-

organisaatiossa lahes 60% vastaajista arvioi urakehityskulttuurin hyvéksi.

Perhemyonteinen organisaatiokulttuuri

@ Huono O Keskimaarainen O Hyva

100 %
17

80 %

49 [ | 45 57 52

60 %

22
2.7
%
W

) N
40% - N Q \\
20 % {5 9 |
0% -
THO KT IT THO KT IT THO KT T
Johtamiskulttuuri Tyo6aikakulttuuri Urakehityskulttuuri

KUVIO 2. Perhemydnteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien kokemisen yleisyys orga-
nisaatioittain. THO = terveydenhuolto-organisaatio, KT = kartonkitehdas ja IT = it-tele—
konserni.

Tyon vaikutusmahdollisuuksien kokemisen prosenttiosuuksista organisaatioittain

ndhdéén, ettd kokonaisuudessaan vaikutusmahdollisuuksia koettiin olevan jonkin verran jo-
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kaisessa organisaatiossa (kuvio 3). It-tele—konsernissa yli 80% tutkittavista koki voivansa vai-
kuttaa tyohonsé paljon tai jonkin verran. Sitd vastoin kartonkitehtaassa, jossa vaikutusmahdol-
lisuuksia tyossd koettiin olevan vihiten, vajaa neljannes vastaajista koki tyon vaikutusmahdol-

lisuuksia olevan paljon ja yli kolmasosa vihén.

Tydn vaikutusmahdollisuudet

@ Vahan E Jonkin verran O Paljon

100 %
26 24
80% | ] 1 35
N Q
60 % N N
40 %
20 % O
0%

THO KT IT

KUVIO 3. Ty6n vaikutusmahdollisuuksien kokemisen yleisyys organisaatioittain. THO = ter-
veydenhuolto-organisaatio, KT = kartonkitehdas ja IT = it-tele-konserni.

Tyo6n imua sitd vastoin koettiin erittdin runsaasti (kuvio 4). Kuten kuviosta 4 ndhdain,
tarmokkuutta koettiin jokaisessa organisaatiossa usein. Kaikista eniten sitd koettiin tervey-
denhuolto-organisaatiossa, jossa 75% koki tarmokkuutta tydssdén runsaasti. Suurin osa vas-
taajista eli yli 60% kaikissa organisaatioissa oli my0s usein tyolleen omistautuneita. Tervey-
denhuolto-organisaatiossa jopa 81% arvioi omistautuneensa tyolleen. Uppoutumista koettiin
sitd vastoin tyon imun ulottuvuuksista véhiten. Terveydenhuolto-organisaatiossa ja it-tele—
konsernissa vastaajista hiukan yli puolet koki olevansa usein tyohonsé uppoutuneita. Karton-
kitehtaassa vastaavasti vain noin kolmannes oli usein uppoutunut tyohonsé, mutta lihes puolet

koki uppoutumisen kokemuksia harvoin.
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Tyon imu
@ Harvoin O Muutaman kerran kuussa 0O Usein
100 %
80% | - O B N
54 54
64 68 62 65
60% | 7° - 81 | - - =
= N
40% | - S N N3
N
S N S
20 % N N 0
0% :
THO KT IT THO KT IT THO KT IT
Tarmokkuus Omistautuminen Uppoutuminen

KUVIO 4. Ty6n imun ulottuvuuksien kokemisen yleisyys organisaatioittain. THO = tervey-
denhuolto-organisaatio, KT = kartonkitehdas ja IT = it-tele—konserni.

3.2. Organisaatioiden viiliset erot tutkituissa muuttujista

Taulukosta 3 nidhddén organisaatioiden viliset erot tutkituissa muuttujissa. Johtamiskulttuu-
rissa havaittiin kaikkien organisaatioiden vélill4 tilastollisesti merkitsevié eroja (F = 16.04, p
<.001). Se arvioitiin selvésti muita organisaatioita myonteisimmaéksi it-tele—konsernissa (ka =
4.58) ja kielteisimpéni se ndhtiin kartonkitehtaassa (ka = 4.02). Tyoaikakulttuurissa ei puoles-
taan havaittu yhta selkeitd eroja (F = 4.49, p < .05), vaikka terveydenhuolto-organisaatiossa
(ka = 4.78) se nidhtiin myoOnteisimpéana ja it-tele-konsernissa (ka = 4.53) kielteisimpéna. Li-
saksi wurakehityskulttuuri koettiin myonteisimpdnéd terveydenhuolto-organisaatiossa (ka =
5.01) ja kielteisimpéné kartonkitehtaassa (ka = 4.56). Kartonkitehdas erosi tilastollisesti mer-
kitsevdsti it-tele-konsernista ja terveydenhuolto-organisaatiosta (F = 15.69, p < .001). Pari-
vertailut osoittivat myos, ettd tyon vaikutusmahdollisuuksien kokeminen erosi organisaatioit-
tain (F = 15.17, p <.001). It-tele—konsernissa (ka = 3.63) niitd arvioitiin olevan tilastollisesti
erittdin merkitsevésti enemméin verrattuna terveydenhuolto-organisaatioon (ka = 3.42) ja kar-
tonkitehtaaseen (ka = 3.27). Lisdksi parivertailuista ndhdéén, ettd kaikkia tyon imun ulottu-
vuuksia koettiin enemmén terveydenhuolto-organisaatiossa kuin kartonkitehtaassa tai it-tele—
konsernissa (F' = 16.89 — 47.58, p <.001). Tosin ero ei ollut tilastollisesti merkitseva uppou-
tumisen kokemisessa terveydenhuolto-organisaation (ka = 3.82) ja it-tele—konsernin (ka =

3.80) vililla.
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TAULUKKO 3. Organisaatioiden viliset erot tutkituissa muuttujissa.

Terveydenhuolto- Kartonkitehdas It-tele—konserni
organisaatio F- pari-
ka kh ka kh ka kh arvo vertailu
Johtamiskulttuuri 4.27 1.18 4.02 1.02 4.58 1.03 16.04%***  3>] 2%
1>2**
Tydaikakulttuuri 4.78 1.31 4.61 1.18 4.53 1.29 4.49% 1>3*
Urakehityskulttuuri 5.01 1.07 4.56 1.07 4.90 0.97 15.69%**  3>p%*
1>2***
Tyo6n vaikutusmahdolli- 3.42 0.74 3.27 0.86 3.63 0.69 15.17%%%  3>] D
suudet 1>2%
Tarmokkuus 4.51 1.05 4.03 1.27 4.27 1.09 16.89%***  [>3%*
1>2***
Omistautuminen 4.82 1.12 4.05 1.43 4.19 1.35 47.58*** >3 2%**
Uppoutuminen 3.82 1.38 3.09 1.53 3.80 1.38 23.90%** 3>k
]>2***

ka = keskiarvo, kh = keskihajonta
¥k p <.001, ¥* p<.01, *p<.05

3.3. Muuttujien viliset yhteydet

Tutkittujen muuttujien vélisistd korrelaatiokertoimista (taulukot 4—6) ndhdédin, ettd perhe-
myonteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuudet olivat yhteydessd toisiinsa. Niiden korrelaa-
tiokertoimet vaihtelivat vililld .41 — .71. Johtamis-, tydaika- ja urakehityskulttuuri oli yhtey-
dessd my0s tyon imun eri ulottuvuuksiin (» = .12 — .33). Toisin sanoen, mitd perhemyontei-
sempénd organisaatiokulttuurin ulottuvuudet néhtiin, sitd enemmain tyon imua koettiin. Ndma
yhteydet olivat kuitenkin osittain riippuvaisia organisaatiosta. Johtamiskulttuuri oli yhteydes-
sd tarmokkuuteen, omistautumiseen ja uppoutumiseen tutkituissa organisaatioissa lukuun ot-
tamatta it-tele—konsernia, jossa tilastollisesti merkitsevédd yhteyttd ei havaittu uppoutumiseen.
Tyéaikakulttuuri puolestaan oli yhteydessd tarmokkuuteen ja omistautumisen kokemuksiin
terveydenhuolto-organisaatiossa ja kartonkitehtaassa mutta ei it-tele—konsernissa. Urakehitys-
kulttuuri sitd vastoin oli kaikissa organisaatioissa yhteydessd tarmokkuuteen ja omistautumi-
seen, mutta missdin organisaatiossa se ei ollut yhteydessd uppoutumiseen.

Perhemydnteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuudet olivat voimakkaasti yhteydessi
myos tyon vaikutusmahdollisuuksiin (r = .23 — .33). Lisdksi tyon vaikutusmahdollisuudet oli-
vat yhteydessd tyon imun ulottuvuuksiin (» = .13 — .43). Mitd perhemyoOnteisempéané johta-
mis-, tydaika- ja urakehityskulttuuri siis néhtiin, sitd enemmén tyon vaikutusmahdollisuuksia
koettiin. My6s mitd enemmén vaikutusmahdollisuuksia tydssé oli, sitd enemmaén tarmokkuut-
ta, omistautumista ja uppoutumista koettiin. Kaikista voimakkaimpia yhteydet olivat kartonki-
tehtaassa niin perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuksiin (» = .28 — .33) kuin tyon
imun ulottuvuuksiin ( = .32 — .43). Liséksi tyon imun ulottuvuudet korreloivat voimakkaasti

keskenddn (» = .61 —.79).
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TAULUKKO 4. Tutkittujen muuttujien véliset yhteydet terveydenhuolto-organisaatiossa.

1 2 3 4 5 6
1. Johtamiskulttuuri
2. Tybaikakulttuuri .60***
3. Urakehityskulttuuri S8FFkx - JOxE*
4. Tyon vaikutusmahdollisuudet ~ .29%** WA ko Q5%xE
5. Tarmokkuus L1 9%xE J12%* 4% 7
6. Omistautuminen 20%** L5 WA R WA J]SFEE
7. Uppoutuminen 2% .02 .03 3% OTFFE p]HHE

w5k p < 001, ** p <01

TAULUKKO 5. Tutkittujen muuttujien viliset yhteydet kartonkitehtaassa.

1 2 3 4 5 6
1. Johtamiskulttuuri
2. Tyoaikakulttuuri AgFHE
3. Urakehityskulttuuri ALEEE S T ERE
4. Tyon vaikutusmahdollisuudet ~ .33%***  33%%* 28F**
5. Tarmokkuus 28%*k*  15% A7* 32%**
6. Omistautuminen J33FEkE 4% EEk D3kx A3xEE S JOREE
7. Uppoutuminen 25%Fx 07 .06 J8FHE O JOFERE G8FHE

*** p<.001, ** p<.01, *p<.05

TAULUKKO 6. Tutkittujen muuttujien véliset yhteydet it-tele—konsernissa.

1 2 3 4 5 6
1. Johtamiskulttuuri
2. Tydaikakulttuuri SoxEE
3. Urakehityskulttuuri O2%¥¥ - g5FFH
4. Tyon vaikutusmahdollisuudet ~ .27*%*  28*#*  DEk**
5. Tarmokkuus 14%* .05 A7%* 5%k
6. Omistautuminen 16%* .06 16%* 3%k JTTEEE
7. Uppoutuminen .06 -.05 .08 18** 2 S P

*E* p <.001, ** p<.01, *p<.05

3.4. Perhemyonteinen organisaatiokulttuuri ja tyon vaikutusmahdollisuudet tyén imun
selittijina

Tarmokkuus

Regressioanalyysin tulokset tyon imun ulottuvuuksien (tarmokkuuden, omistautumisen ja up-

poutumisen) selittymisestd perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuksilla (johtamis-,

urakehitys- ja tydaikakulttuurilla) ja tyon vaikutusmahdollisuuksilla organisaatioittain on esi-

tetty taulukoissa 7-12. Ensimmaéiseni tarkastellaan selittdvind muuttujana tarmokkuutta (tau-

lukko 7). Taulukosta 7 ndhdadn, ettd kaikki perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottu-
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vuudet selittivét tilastollisesti merkitsevésti tarmokkuuden vaihtelua (f = .14 — .27) lukuun
ottamatta tydaikakulttuuria it-tele—konsernissa (4 = .10). Etenkin kartonkitehtaassa organisaa-
tiokulttuurin perhemydnteisyys selitti tyontekijoiden tarmokkuuden kokemista (AR? = 2-7%)
mutta erityisesti sen osa-alueista johtamiskulttuuri. Heikoimmat yhteydet olivat it-tele—
konsernissa, jossa tydaika- ja urakehityskulttuuri selittivdt vain 1-2% tarmokkuuden varians-
sista. Taustatekijoistd sukupuoli selitti tilastollisesti merkitsevésti tarmokkuuden vaihtelua

terveydenhuolto-organisaatiossa ja tydtuntimaird selitti tarmokkuutta it-tele—konsernissa.

TAULUKKO 7. Perhemyodnteinen organisaatiokulttuuri tarmokkuuden selittdjéna.

THO KT IT THO KT IT THO KT IT

p p p p p p p p p
Askel 1:
1. Sukupuoli - -.10 -.05 - 14%% 11 -.05 -13*%% 10 -.05
(1 = nainen, 2 = mies) 14%%*
2. 1ka -.07 .07 -.06 -.08%* .04 .05 -.08 .05 .05
AR? 02¥* 01 .02 02%* 01 .02 02¥* 01 .02
R? 02¥* 01 .02 02%* 01 .02 02¥* 01 .02
Askel 2:
3. Esimiesasema .03 15 .07 .05 20% .08 .04 .19%* .08
(1 =cei, 2 = kylld)
4. Koulutus .01 -.09 -.14%* .01 -.08 -.12 .01 -.07 -.12
(1 = Perusaste,
4 = Korkea-aste)
5. Ty6tunnit/vko .07 .05 206%*% - 08* .02 27 .06 .02 24 x%%
AR? .01 .03 08*** 01 .03 08*** 01 .03 08 **
R? .03*%* .04 d0*** 0 03*%% 04 Jd0¥** 0 03%% 04 10%**
Askel 3:
7.A Johtamiskulttuuri 9FFx - 7EEkE - THE
AR? 03xFE - Q7HEE 3H*
R? 00FF*  11¥F [3xEE
7.B Tyoaikakulttuuri Jd4%xE - 16% .10
AR? 02%*% 2% .01
R? 05%*% - 06* JdEEE
7.C Urakehityskulttuuri S5FEE - 19*kx 15%*
AR? 02%*F% - 04%*% (2%
R? O5*F% - 08* 2k

B = standordoitu beta-arvo mallin viimeiseltd askeleelta, AR? = selitysasteen (R?) muutos as-
keleittain. THO = terveydenhuolto-organisaatio, KT = kartonkitehdas ja IT = it-tele—konserni.
% p <.001, ** p<.01, *p<.05

Myés tyon vaikutusmahdollisuudet olivat tilastollisesti merkitsevésti yhteydessé tar-
mokkuuteen (f = .11 — .29) kaikissa organisaatioissa (taulukko 8). Lisdksi sen havaittiin valit-
tdvan osittain johtamiskulttuurin ja tarmokkuuden vilistd yhteyttd kartonkitehtaassa ja it-tele—
konsernissa tidydellisesti. Kun neljannelld askeleella malliin liséttiin vaikutusmahdollisuudet,
johtamiskulttuurin regressiokertoimien tilastollinen merkitsevyys laski kartonkitehtaassa (5 =
27, p <.001 vs. f=.20, p < .01) sekd it-tele—konsernissa (f = .17, p < .01 vs. f = .12, ns.).

Vaikutusmahdollisuudet tydssé vélittivat myos tydaikakulttuurin ja tarmokkuuden vilistd yh-
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teyttd terveydenhuolto-organisaatiossa (f = .14, p < .001 vs. = .11, p <.01) ja kartonkiteh-
taassa (f = .16, p <.05 vs. f=.07, ns.). Lisdksi tyon vaikutusmahdollisuuksien havaittiin va-
littdvén urakehityskulttuurin yhteyttd tarmokkuuteen terveydenhuolto-organisaatiossa (f =
15, p<.001 vs. f=.11, p <.01), kartonkitehtaassa (= .19, p <.01 vs. f = .12, ns.) ja it-tele—
konsernissa (f = .15, p <.05 vs. = .09, ns.).

TAULUKKO 8. Vaikutusmahdollisuudet tarmokkuuden selittdjdna ja mediaattorina perhe-
myoOnteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien ja tarmokkuuden valill.

THO KT IT THO KT IT THO KT IT

B B B B B B B B
Askel 1:
1. Sukupuoli - -.05 -.07 -13*%*  -.04 -.07 - 13% 04 -.06
(1 =nainen, 2 = mies) 4
2. 1ka -.07 .05 .05 -.07 .02 .04 -.07 .03 .04
AR? 02%% 01 .02 02** 01 .02 02%% 01 .02
R? 02%* 01 .02 02** 01 .02 02%% 01 .02
Askel 2:
3. Esimiesasema .02 1 .04 .03 .15 .04 .03 .14 .04
(1=c¢i, 2 =kylld)
4. Koulutus .01 -.11 -.14* .01 -.11 -12 .01 -.09 -.12
(1 = Perusaste,
4 = Korkea-aste)
5. Ty6tunnit/vko .08* .00 25%*k% - ()9* -.02 26%%*% (7 -.02 24%*
AR? .01 .03 08*** 01 .03 08*** 01 .03 08 ***
R? 03** 04 J0*** 0 03*%* 04 J0**E 0 03** 04 10***
Askel 3:
7.A Johtamiskulttuuri deFFE S 20%* 12
AR? LQ3FFE - 7 FFE (3F*
R? 0[Sl B Bl S I Toloi
7.B Tyoaikakulttuuri A1 .07 .03
AR? 02%*F% (2% .01
R? 05*** - 06* R
7.C Urakehityskulttuuri 1k 12 .09
AR? 02%*% - 04%* (2%
R? 05%**  08* J2%k*
Askel 4:
8. Vaikutusmahdollisuudet .11%*  25%*  20%*  3%*  DQkkk  ppkssk  [3kx  JREk*k  J(**
AR? O1%*  05%*  03%* 2%k Q7FFF Q4%k*k  Q1F*  Q6FFF  (4%*

B = standordoitu beta-arvo mallin viimeiseltd askeleelta, AR* = selitysasteen (R?) muutos as-
keleittain. THO = terveydenhuolto-organisaatio, KT = kartonkitehdas ja IT = it-tele—konserni.
**E p <.001, **p<.01,*p<.05
Omistautuminen

Kaikki perhemydnteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuudet olivat yhteydessd myos
omistautumiseen ja selittivit sitd tilastollisesti merkitsevisti (f = .12 — .32) (taulukko 9).
Etenkin kartonkitehtaassa perhemyonteinen organisaatiokulttuuri oli tirked selittdja tyonteki-

joiden omistautumisen kokemiselle (AR? = 6—-10%). Heikoimmat yhteydet havaittiin it-tele—
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konsernissa tyOaika- ja urakehityskulttuurin kohdalla, joiden selitysosuus jdi vain 1-2%.
Taustamuuttujat selittivit omistautumisen kokemista eniten it-tele—konsernissa, jossa ik ja
tydtunnit viikossa olivat tilastollisesti merkitsevésti yhteydessd omistautumisen kokemiseen.
Esimiesasema oli puolestaan kartonkitehtaassa yhteydessd omistautumisen kokemiseen. Kai-

kissa kolmessa organisaatiossa naiset kokivat enemmain omistautumista kuin miehet.

TAULUKKO 9. Perhemyonteinen organisaatiokulttuuri omistautumisen selittdjana.

THO KT IT THO KT IT THO KT IT

B p p p p p p p B
Askel 1:
1. Sukupuoli - 12%% 201 .01 - 12%* 202 .02 - 1% 201 .02
(1 = nainen, 2 = mies)
2. Ikd -.03 12 A9%*  -.04 .09 A8**  -.04 .10 J18%*
AR? .01 .01 08*** 01 .01 08*** 01 .01 .08 ***
R? .01 .01 08*** 01 .01 08*** 01 .01 08 ***
Askel 2:
3. Esimiesasema .06 A7* .10 .08 23** 11 .07 22%% 11
(1 =ei, 2 = kylld)
4. Koulutus .09* -.04 -.12 .09%* -.02 -.09 .08 -.01 -.09
(1 = Perusaste,
4 = Korkea-aste)
5. Ty6tunnit/vko .04 .07 24%%% 05 .03 25%*%% 03 .03 22%k%%
AR? 02%*%  05* O7%%* - 02%*  05* O7*%% 0 02%* 05* Q7
R? 03**% 06 AS5Fkx - 03*%*  06* AS5Fkx - 03*%*  06* J5FF*
Askel 3:
7.A Johtamiskulttuuri J9FER - 3pwEkEk DQRERE
AR? 04%Fx - JQ¥FE Q4%F*
7.B Tyoaikakulttuuri A 7FEE 24%% 12%
AR? 03%*% - 06¥*  01*
R? 06%*%  12%%  [oF**
7.C Urakehityskulttuuri 20%*%k - 25%* 5%
AR? 04%*%x  06**  02%*
R? LO7FFE [ 2¥E O (|TREFE

B = standordoitu beta-arvo mallin viimeiseltd askeleelta, AR? = selitysasteen (R?) muutos as-
keleittain. THO = terveydenhuolto-organisaatio, KT = kartonkitehdas ja IT = it-tele—konserni.
*** p <.001, ** p<.01, *p<.05

Taulukosta 10 havaitaan, ettd vaikutusmahdollisuudet tydssd olivat tilastollisesti erit-
tdin merkitsevésti yhteydessd omistautumiseen (f = .15 — .39). Tarkasteltaessa mediaattori-
vaikutusta havaittiin, ettd tyon vaikutusmahdollisuudet my0s vilittivét osittain johtamiskult-
tuurin yhteyttd omistautumiseen kartonkitehtaassa ja it-tele—konsernissa. Johtamiskulttuurin
regressiokertoimien tilastollinen merkitsevyys laski kartonkitehtaassa (5 = .32, p < .001 vs. S
=.22, p < .01) ja it-tele—konsernissa (5 = .20, p <.001 vs. f = .11, p <.05), kun malliin lisét-
tiin neljdnnelld askeleella vaikutusmahdollisuudet. Tyon vaikutusmahdollisuudet vélittivét
myos tydaikakulttuurin ja omistautumisen vélistd yhteyttd terveydenhuolto-organisaatiossa (5

=.17, p <.001 vs. = .13, p <.01) ja kartonkitehtaassa (f = .24, p < .01 vs. f = .13, ns.). Li-
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saksi vaikutusmahdollisuuksien havaittiin valittivan urakehityskulttuurin yhteyttd omistautu-
miseen kartonkitehtaassa (f = .25, p <.01 vs. = .15, p < .05) ja it-tele—konsernissa (f = .15,
p <.01vs. f=.06, ns.).

TAULUKKO 10. Vaikutusmahdollisuudet omistautumisen selittdjéné ja mediaattorina per-
hemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien ja omistautumisen valilla.

THO KT IT THO KT IT THO KT IT

B B B B B B B B B
Askel 1:
1. Sukupuoli - 12% 07 -.02 - 12%% 07 -.02 - 11%* 07 -.02
(1 = nainen, 2 = mies)
2. Ikd -.02 .09 A8**  -.03 .07 A7¥* 0 -.03 .07 7%
AR? .01 .01 08*** 01 .01 08*** 01 .01 08 ***
R? .01 .01 08*** 0] .01 08*** 0] .01 08 ***
Askel 2:
3. Esimiesasema .05 12 .04 .06 .16* .04 .05 15 .04
(1 =cei, 2 = kylld)
4. Koulutus .09* -.07 -11* .09* -.06 -.10 .08* -.05 -.10
(1 = Perusaste,
4 = Korkea-aste)
5. Ty6tunnit/vko .05 .01 23%*%% 05 -.02 23%*% 04 -.02 23wk
AR? .02%*  05% Q7***% - 02%*  (05* Q7**% - 02%* (5% Q7*%*
R? .03**  06* A5FFE - 03%% 06* A5F*E - 03%* 06* 5k
Askel 3:
7.A Johtamiskulttuuri R b
AR? Q4% JQFFE (4xk*
7.B Tyoaikakulttuuri A3%* 13 .01
AR? 03*k% - 06**  (O]*
R? 06**F* - 12*k ] GFE*
7.C Urakehityskulttuuri 7FFE - 15% .06
AR? 04%*% - 0p**  (2%*
R? Q7F*%F 0 12%k ]7REk*
Askel 4:
8. Vaikutusmahdollisuudet —.15%*%  3***  33%*%k  JGk*k  3Qkik  Fokdk  JSkkk 3Qwkk  Fqkckx
AR? LQ2%Hk  JQFHE (QFAk (QkAk DAk ks (DR Dskekk ] ]kkx

B = standordoitu beta-arvo mallin viimeiseltd askeleelta, AR* = selitysasteen (R?) muutos as-
keleittain. THO = terveydenhuolto-organisaatio, KT = kartonkitehdas ja IT = it-tele-konserni.
X p <001, ** p<.01, * p<.05.
Uppoutuminen

Uppoutumisen regressiomallit on koottu taulukkoon 11, josta ndhddén, ettd vain ter-
veydenhuolto-organisaatiossa (f = .12, p < .01) ja kartonkitehtaassa (f = .23, p < .01) johta-
miskulttuuri selitti tilastollisesti merkitsevisti uppoutumista. Taustamuuttujista sukupuoli oli
terveydenhuolto-organisaatiossa erittdin merkitsevisti yhteydessd uppoutumiseen, siten etti
naiset kokivat uppoutumista miehid enemmén. Esimiesasema oli ainoastaan kartonkitehtaassa

yhteydessd uppoutumiseen.



25

TAULUKKO 11. Perhemyonteinen organisaatiokulttuuri uppoutumisen selittdjana.

THO KT IT THO KT IT THO KT IT
p p p p p p B p p

Askel 1:

1. Sukupuoli - -.15% .02 - -.16* .02 - -.16* .02

(1 = nainen, 2 = mies) 5% EE 5% E* 4% %%

2. 1ka -.02 11 .09 -.02 .08 .08 -.02 .08 .08
AR? 02%% .03 05%*% 02%% 03 05%* 02%* 03 05%*
R? 02%% .03 05%% .02%% 03 05%* 02%*% 03 .05%*
Askel 2:

3. Esimiesasema .05 22%% .07 .07 27*%*% .08 .06 27*%% .08

(1 =-cei, 2 = kylld)

4. Koulutus .08* -.01 - 13% .08* -.01 -.12 .08 -.00 -.12

(1 = Perusaste,

4 = Korkea-aste)

5. Ty6tunnit/vko .04 .08 30%*%* 04 .06 30%** .04 .06 30%**
AR? .02% 08%*%  10%** (2% 08%*  [10¥** 2% 08**%  10%**
R2 04%% 1 1kx 15Fk%EF 0 O4%* [ 1R* [5FFx 0 04%* ¥k [5¥F*
Askel 3:

7.A Johtamiskulttuuri J2%% 0 23*%*% 09

AR? O1** 05%% 01

7.B Tyobaikakulttuuri .03 .08 .02
AR? .00 .01 .00

R? 04%*  12%* ] 5%**
7.C Urakehityskulttuuri .05 .07 .05
AR? .00 .00 .00
R? 04%*%  [1¥k [ 5¥E*

B = standordoitu beta-arvo mallin viimeiseltd askeleelta, AR? = selitysasteen (R?) muutos as-
keleittain. THO = terveydenhuolto-organisaatio, KT = kartonkitehdas ja IT = it-tele-konserni.
¥k p <.001, ** p <.01, * p<.05.

Vaikutusmahdollisuudet tydssa olivat puolestaan tilastollisesti merkitsevésti yhteydes-
sd uppoutumiseen (f = . 09 — .34) ja vilittivit osittain johtamiskulttuurin ja uppoutumisen vé-
listd yhteyttd terveydenhuolto-organisaatiossa ja kartonkitehtaassa (taulukko 12). Johtamis-
kulttuurin regressiokertoimien tilastollinen merkitsevyys laski sekd terveydenhuolto-
organisaatiossassa (f =.12, p <.01 vs. = .09, p <.05) ettd kartonkitehtaassa (f = .23, p <.01

vs. f=.16, p <.05), kun neljannelld askeleella malliin liséttiin tyon vaikutusmahdollisuudet.
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TAULUKKO 12. Vaikutusmahdollisuudet uppoutumisen selittijénd ja mediaattorina perhe-
myonteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien ja uppoutumisen vililla.

THO KT 1T THO KT IT THO KT 1T
B B B B B B B p B

Askel 1:

1. Sukupuoli - -.09 .01 - -.08 .01 - -.08 .01

(1 = nainen, 2 = mies) L 5FEE 4% %% 147 %*

2. 1kd -.01 .09 .08 -.02 .05 .08 -.02 .06 .08
AR? .02** .03 05%%  02%* .03 05%*  02*%* 03 L05%**
R? .02** .03 05%%  02%* .03 05%* 02*%* 03 Q5%
Askel 2:

3. Esimiesasema .04 18%* .05 .05 21% .05 .05 21%* .06

(1 =cei, 2 = kylld)

4. Koulutus .08* -.03 -.13* .08* -.04 -12 .08* -.04 -12

(1 = Perusaste,

4 = Korkea-aste)

5. Tydtunnit/vko .05 .03 30*** 05 .02 30¥** 05 .02 30%***
AR? .02* 08**  10***  (02* 08**  10*** (2% 08%*%  10***
R? 04%* 1%k 15%kEF 4%k J]Fk ]5%kx 0 Q4R []REF 5Kk
Askel 3:

7.A Johtamiskulttuuri .09* .16%* .06

AR? O01**  05** 0]

7.B Tybdaikakulttuuri .00 -.03 -.03

AR? .00 .01 .00

R? 04%*  12%k ] 5%k*

7.C Urakehityskulttuuri .02 -.02 .02
AR? .00 .01 .00

R? 04%*  12%% ] 5%k*
Askel 4:

8. Vaikutusmahdollisuudet .09* 28***% 12 J2%* 0 34%%kx 4% d1F* 0 33k 13%
AR? .01* 06%** 0] O1%*  09*** (2% O01%*  Q9*** (2%

B = standordoitu beta-arvo mallin viimeiseltd askeleelta, AR* = selitysasteen (R?) muutos as-
keleittain. THO = terveydenhuolto-organisaatio, KT = kartonkitehdas ja IT = it-tele—konserni.

¥k p <.001, ** p <.01, * p<.05.
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4. POHDINTA

Tédmidn tutkimuksen tarkoituksena oli selittdd perhemyodnteisen organisaatiokulttuurin, tyon
vaikutusmahdollisuuksien ja tyon imun kokemista ja eroja terveydenhuolto-organisaatiossa,
kartonkitehtaassa ja it-tele—konsernissa. Erityisend kiinnostuksen kohteena tutkimuksessa oli
se, ovatko perhemydnteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuudet (johtamis-, tydaika- ja urake-
hityskulttuuri) yhteydessd tyon imun ulottuvuuksiin (tarmokkuuteen, omistautumiseen ja up-

poutumiseen) vai vilittyyko niiden yhteys tyon vaikutusmahdollisuuksien kautta.

4.1. Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin, tyon vaikutusmahdollisuuksien ja tyon

imun kokeminen

Oletusten mukaisesti tutkitut organisaatiot (terveydenhuolto-organisaatio, kartonkitehdas ja it-
tele—konserni) erosivat perhemyodnteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien (johtamis-,
tydaika- ja urakehityskulttuurin) suhteen. Tulokset olivat yhdensuuntaisia Maunon ja Pyykon
(2004) tuloksien kanssa, silld naisvaltaisissa organisaatioissa johtamis-, tydaika- ja urakehi-
tyskulttuurin koettiin myOnteisempénd kuin miesvaltaisissa organisaatioissa. Tdmaé tulos saat-
taa johtua terveydenhuolto-organisaation historiasta, joka on sallinut jo kauan tyo-
perhejérjestelyt ja niiden kdyton (Mauno, 2002; Mauno & Kinnunen, 2005). Miesvaltaisten
organisaatioiden odotukset (kuten kokopdivityo ja vihédiset urakatkokset) sekd miesten néky-
miton vanhemmuuden rooli tydpaikalla saattavat vaikuttaa organisaatiokulttuurin perhemyon-
teisyyden kokemiseen ja hidastaa organisaatiokulttuurin perhemyonteisyyteen siirtymisté
(Lewis, 1997; Mauno & Pyykkd, 2004; Thompson ym., 1999). Toisaalta ndyttéisi siltd, ettd
uusilla miehisilld aloilla (kuten it-sektorilla) huomioidaan perinteisid aloja paremmin, ettd
my0s miehet tasapainoilevat tyon ja perheen vélilld. Tastd syystd on mahdollista, ettd ndilld
aloilla organisaatio koetaan perhemyonteisemmaksi kuin perinteisilld miehisilld aloilla.

Myos tyon vaikutusmahdollisuudet erosivat organisaatioittain: vaikutusmahdollisuuk-
sia koettiin eniten it-tele—konsernissa ja véhiten kartonkitehtaassa. Tdmé voi johtua organisaa-
tioiden tyonkuvasta. Tieto- ja it-tyd on joustavaa ja monipuolista. Se sallii erilaiset tydskente-
lytavat, jolloin tyohon vaikuttaminen on mahdollista. My®s joustavat tydajat ovat mahdollisia,
koska usein tirkeinti ei ole tydskentelyn ajankohta, vaan etté tyo tulee tehdyksi. Tehdastyossa
puolestaan tyot pitdd hoitaa maarittyind aikoina ja tyd itsessdén sisdltdd paljon rutiineja.

Liséksi tutkimuksessa havaittiin, ettd kaikkia tyon imun ulottuvuuksia (tarmokkuutta,
omistautumista ja uppoutumista) koettiin eniten terveydenhuolto-organisaatiossa ja vihiten

kartonkitehtaassa. Tulos saattaa kertoa siitd, ettd naiset kokevat tydon imua miehid enemmaén
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(Hakanen, 2005) ja siten my0s naisvaltaisilla aloilla koettaisiin enemmaén tyon imua. Tutki-
mustulokset ovat kuitenkin ristiriitaisia, joten syitd on etsittivd muualta kuin sukupuolesta.
Onkin mahdollista, etti ammattiala (Mékikangas ym., 2005) tai tyon luonne (Mauno ym.,
2005d) on sitd merkityksellisempi selittdjd. Esimerkiksi terveydenhuolto-organisaatiossa
tyontekijit saattavat kokea muiden auttamisen itselleen tirkeédksi, kun taas kartonkitehtaassa
tyotd tehdddn ennemminkin ulkoisista syistd, kuten eldméinlaadun parantamiseksi. Omistau-
tumista koettiin tarmokkuutta ja uppoutumista enemmén, vaikka sekd omistautumista etti
tarmokkuutta koettiin véhintddn kerran viikossa ja uppoutumista muutaman kerran kuussa

(vrt. Hakanen, 2002a).

4.2. Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ja tyon vaikutusmahdollisuuksien yhteydet

tyon imuun

Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ja tyon imun ulottuvuuksien vilisten yhteyksien osal-
ta tulokset olivat melko yhdensuuntaisia aikaisempien samantapaisten tutkimusten kanssa (ks.
mm. Behson, 2002; Mauno & Pyykkd, 2004; Thompson ym., 1999). Kaikki perhemyonteisen
organisaatiokulttuurin ulottuvuudet olivat yhteydessd tarmokkuuteen ja omistautumiseen,
mutta vain johtamiskulttuuri oli yhteydessd uppoutumiseen terveydenhuolto-organisaatiossa
ja kartonkitehtaassa. Téstd huolimatta tyontekijoiden kisitykset organisaation perhemyontei-
syydestd néyttdisivit lisddvén tyohyvinvointia (Eisenberg ym., 1986). Heikko yhteys uppou-
tumiseen saattaa kertoa siité, ettd tarmokkuuden ja omistautumisen kokemukset ovat yhtey-
dessé ulkoisiin motivaatiotekijoihin (kuten perhemyonteiseen organisaatiokulttuuriin), mutta
uppoutumista selittdvit paremmin sisdiset motivaatiotekijit (kuten palaute). Toisaalta johta-
miskulttuurin yhteys uppoutumiseen selittyy silld, ettd johtajalla on tirkein tehtdvé organisaa-
tiokulttuurin perhemyonteisyyden kokemisessa ja ndin etenkin johtajan tarjoama tuki ja kan-
nustus lisdd uppoutumista (Allen, 2001; Thompson ym., 1999), vaikkakin tdmé yhteys oli
heikko.

Odotusten mukaisesti myds tyon vaikutusmahdollisuudet olivat yhteydessd tarmok-
kuuden ja omistautumisen kokemiseen. Téssdkin uppoutumiseen yhteydet olivat heikompia,
etenkin terveydenhuolto-organisaatiossa ja it-tele—konsernissa. Tyon imua kuitenkin koettiin
sitd enemmain, mitd enemman tyontekijit pystyivit vaikuttamaan tyohonséd (ks. myods Haka-
nen, 2002ab; Hakanen ym., 2006; Schaufeli ym., 2001). On mahdollista, ettd tyon vaikutus-
mahdollisuudet olivat vahvimmin yhteydessd tarmokkuuteen ja omistautumiseen, koska vai-
kutusmahdollisuudet tyOssé toimivat vélineend saavuttaa ty0ssd asetettuja tavoitteita (Schau-

feli & Bakker, 2004). Uppoutumisen kokemiseen tarvitaan ennemminkin halua kehittyd ja
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kasvaa tyontekijéni sekd oppia, kohdata haasteita ja kdyttdd omia kykyjd, jonka jalkeen orga-
nisaation tarjoama supportiivisuus voi edistdd uppoutumisen kokemuksia. Toisin sanoen, jos
tyontekijilld ei ole sisdistd halua tehdé tyota, ei organisaation tarjoamat vaikutusmahdollisuu-
det ja arvot riitd lisiédmééan uppoutumisen kokemista.

Téssd tutkimuksessa havaittiin my0s tdysin uusia tuloksia: tyon vaikutusmahdollisuu-
det vilittiviat perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ja tyon imun ulottuvuuksien yhteytta,
mutta tulokset olivat riippuvaisia organisaatiosta. Vahvimmat yhteydet olivat kartonkitehtaas-
sa ja heikoimmat terveydenhuolto-organisaatiossa. On mahdollista, ettd yhteydet olivat vah-
vimpia kartonkitehtaassa, koska sielld arvostetaan véhiistikin organisaatiokulttuurin perhe-
myoOnteisyyttd ja vihiisid tyon vaikutusmahdollisuuksia, koska ne eivit ole tehdastydssé itses-
téddn selvyyksid. Tutkimuksessa havaittiin my0s, ettd johtamis-, tydaika- ja urakehityskulttuuri
lisésivét tyon vaikutusmahdollisuuksia ja ne puolestaan edistivét tarmokkuutta ja omistautu-
mista. Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ulottuvuuksista ainoastaan johtamiskulttuuri
oli yhteydessd tyon vaikutusmahdollisuuksien kautta uppoutumiseen terveydenhuolto-
organisaatiossa ja kartonkitehtaassa. Tdmikin voi johtua siité, ettd perhemyonteinen organi-
saatiokulttuuri ja tyon vaikutusmahdollisuudet ovat ulkoisia motivaatiotekijoitd, eivétkd ne
ndin ollen olisi yhteydessd uppoutumiseen lukuun ottamatta johtamiskulttuuria. Toisaalta on
havaittu, ettd tarmokkuus ja omistautuminen ovat tyon imun paédimensioita, koska uppoutu-
minen ei ole niin vahvasti yhteydessd tyon imuun kuin tarmokkuus ja omistautuminen (Lan-
gelaan, Bakker, van Doornen & Schaufeli, 2006; Schaufeli & Bakker, 2004) eiké sitd koeta
yhtd paljon kuin tarmokkuutta ja omistautumista (ks. mm. Hakanen, 2002a; Mauno ym.,
2005d; Schaufeli & Bakker, 2004). Yhteys on kuitenkin niin vahva, ettid sen voidaan ajatella
kuuluvan tyon imuun. Tdma selittédisi hyvin sen, ettd perhemydnteinen organisaatiokulttuuri ja

tyon vaikutusmahdollisuudet eivit ole yhteydessi uppoutumiseen.

4.3. Tutkimuksen arviointia ja jatkotutkimustarpeet

Erityisesti perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ja tydon imun vélisen yhteyden tutkimista
voidaan pitdéd tdmidn tutkimuksen vahvuutena, koska tété ei ole aikaisemmin tutkittu. Etenkin
tyon imun tarkasteleminen sen ulottuvuuksien kautta toi uutta ja tdrkedi tietoa. Vahvuutena
voidaan pitdd myos kolmen organisaation otosta, koska néin saatiin monipuolista tietoa melko
edustavalla ja suurella otoksella sekd pystyttiin vertailemaan organisaatioita keskendin. Talla
tutkimuksella oli my0s rajoituksensa. Alhaisen vastausprosentin (49%) vuoksi tulosten yleis-
tettdvyydessd on oltava varovainen, vaikka ne voidaankin yleistdd samanlaisiin organisaatioi-

hin Suomessa. Tuloksia tulkitessa on kuitenkin hyvd muistaa, ettd tutkimus toteutettiin poik-
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kileikkauksena, joten paitelmid syy-seuraussuhteista ei ole mahdollista tehdd. Kyseessd on
siten 1dhinnd ilmididen vélisistd yhteyksistd kuin syy-seuraussuhteista. Liséksi tutkimus poh-
jautuu vain médrélliseen aineistoon ja menetelmiin, joten kaikkia organisaatiokulttuuriin (ks.
Martin, 2002; Mauno & Pyykkd, 2004; Schein 1990; 1999) ja tyon imuun yhteydesséd olevia
ulottuvuuksia ja elementtejé ei pystytd osoittamaan ilman laadullisia tutkimuksia. Rajoitukse-
na ovat myds tyon imun pienet selitysasteet, joten tyon imua selittivit muutkin tekijat kuin
perhemyonteinen organisaatiokulttuuri ja tyon vaikutusmahdollisuudet.

Jatkotutkimuksissa olisi hyvé tarkastella sekd perhemyonteisen organisaatiokulttuurin
ettd tyon imun ulottuvuuksia erillisind muuttujina, koska etenkin tarmokkuutta, omistautumis-
ta ja uppoutumista on tutkittu melko véhin. Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ja tyon
imun ulottuvuuksia olisi tarkasteltava erilaisissa konteksteissa, kuten organisaatioissa ja kult-
tuureissa, jotta saataisiin selville, milld tavalla ne kéyttdytyvét erilaisissa ympéristoisséd ja
eroavatko ne niissd. Ennen kaikkea uppoutumista, ja sen kuulumista tyén imuun, pitéisi tut-
kia, koska se kéyttdytyy toisin kuin muut tyon imun ulottuvuudet. Néin saataisiin selville,
kannattaako tyon imua tarkastella kokonaismuuttujana tydon imun dimensioiden sijaan. Tule-
vaisuudessa tulisi my0s selvittdd tyon imun ulottuvuuksien selittdjid ja muita perhemyonteisen
organisaatiokulttuurin ja tydon imun mediaattoreita kuin tyon vaikutusmahdollisuuksia. Liséksi
syy-seuraussuhteita perhemyonteisen organisaatiokulttuurin ja tyon vaikutusmahdollisuuksien
sekd tyon imun valilld tulisi tarkastella pitkittdistutkimuksissa, kuten vaikuttavatko tyon imun
ulottuvuudet tyon vaikutusmahdollisuuksiin, eikd vain pdinvastoin (Mauno ym., 2005d).

Tutkimus antoi hyvin ajankohtaista ja uutta tietoa liittyen tyon ja perheen yhteensovit-
tamiseen ja tyShyvinvointiin, mutta vahvisti myds aiempia tutkimustuloksia. Kéytdnnon tasol-
la organisaatiokulttuurin perhemydnteisyyttéd tulisi lisdtd etenkin miesvaltaisissa organisaati-
oissa. Koska perhemyonteisen organisaatiokulttuurin 1&htokohtana on perhemyonteinen johta-
ja, on esimiehen kannustus ja ymmarrys tyon ja perheen yhteensovittamiseen ensisijaisen tér-
kedd (Allen, 2001). Tésta syystéd johtajia pitdisi kouluttaa ja tiedottaa myos perheiden tarpeis-
ta, jotta he ymmartéisivat tukea tyotekijoité ja sallia perhe-etujen kéyton (ks. myds Mauno &
Pyykko, 2004). Johtajien olisi myds hyvé olla tietoisia, ettd tyon voimavaroilla, kuten tyon
vaikutusmahdollisuuksilla ja supportiivisella organisaatiokulttuurilla, on tirked tehtdva tyo-
hyvinvoinnissa (Allen, 2001; Mauno & Pyykkd, 2004; Thompson ym., 1999; Thompson &
Prottas, 2006), joka hyodyttda koko organisaatiota. Edistdimélld tyon voimavaroja, kuten tyon
vaikutusmahdollisuuksia, voidaan lisdtd tyon imun kokemuksia (ks. myds Mauno ym.,

2005d).
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