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Tässä kvantitatiivisessa tutkimuksessa selvitettiin työn imun, organisaatioon sitoutumi-
sen ja työssä jatkamisen suhdetta pienissä ja keskisuurissa yrityksissä Suomessa ja Vi-
rossa. Tarkoituksena oli tutkia ilmiöiden vaikutuksia toisiinsa, vertailla maiden välisiä
tuloksia ja selvittää, mitkä taustamuuttujatekijät ovat tilastollisesti merkitseviä tutkitta-
ville ilmiöille.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakennettiin tutkimuksen pohjalta. Työn imua
mitattiin UWES-mittaristolla. Työn imulla tarkoitettiin positiivista mielentilaa, joka tuo
tyydytystä työhön. Sen osa-alueita ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
Organisaatioon sitoutumista tarkasteltiin moniulotteisena ilmiönä: psykologisena kyt-
köksenä organisaation ja työntekijän välillä. Sitoutumista mitattiin Allenin ja Meyerin
mittaristolla. Sen osa-alueita ovat affektiivinen, normatiivinen ja laskelmoiva sitoutumi-
nen. Työssä jatkamista lähestyttiin kahden väittämän kautta, joiden avulla selvitettiin,
haluaako työntekijä jatkaa tulevaisuudessa työtään nykyisessä työpaikassaan ja alalla,
jossa työskentelee.

Tutkimus perustuu laajamittaiseen työhyvinvoinnin kyselyyn, jonka aineisto kerät-
tiin Suomessa Uudistava johtaminen -hankkeessa ja Virossa Solwe-projektissa. Tutki-
muksen aineisto (N=535) kerättiin pienistä ja keskisuurista yrityksistä. Vastauksista 37,8
prosenttia (N=202) saatiin Suomesta ja 62,2 prosenttia (N=333) Virosta. Tulokset analy-
soitiin tilastollisin menetelmin maakohtaisesti.

Tulosten mukaan työn imu on yhteydessä sekä organisaatioon sitoutumiseen että
alalla jatkamiseen. Työn imun osa-alueet korreloivat sekä Suomessa että Virossa melko
korkeasti affektiivisen sitoutumisen kanssa, mutta eivät muiden sitoutumisen osa-
alueiden kanssa. Sitoutumisen ja työpaikassa jatkamisen välillä havaittiin odotetusti
vahva korrelaatio sekä Suomessa että Virossa. Tutkimus osoitti että maantieteellisestä
läheisyydestä huolimatta Suomen ja Viron tuloksissa on tilastollisesti merkitseviä eroa-
vaisuuksia. Työn imu arvioitiin kaikkine osa-alueineen Suomessa Viroa paremmaksi.
Organisaatioon sitoutuminen oli sen sijaan voimakkaampaa kaikkien sitoutumisen osa-
alueiden osalta virolaisten vastaajien keskuudessa. Sekä Suomessa että Virossa pidettiin
todennäköisempänä samalla alalla työskentelyä tulevaisuudessa kuin samassa työpai-
kassa. Taustamuuttujien vaikutus ilmiöihin vaihteli maittain.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tämän kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on tutkia Suomen ja Viron pie-
nissä ja keskisuurissa yrityksissä toimivien henkilöiden organisaatiokäyttäyty-
mistä työn imun, organisaatioon sitoutumisen ja työssä jatkamisen osalta. Tut-
kimuksen kohderyhmänä on pienten ja keskisuurien yritysten (jatkossa pk-
yritysten) henkilöstö. Tutkimus on empiirinen, selittävä tutkimus. Sekä työn
imussa että organisaatioon sitoutumisessa huomioidaan myös käsitteiden osa-
alueet. Tulokset auttavat ymmärtämään työn imun, organisaatioon sitoutumi-
sen ja työssä jatkamisen yhteyksiä.

Tarkoituksena on tutkia paitsi ilmiöiden vaikutuksia toisiinsa, myös ver-
tailla maiden välisiä tuloksia ja tutkia mitkä taustamuuttujatekijät ovat merkit-
seviä tutkittaville ilmiöille Suomessa ja Virossa. Viron ja Suomen välisten tulos-
ten vertailu luo kiinnostavan pohjan tutkimukselle, sillä maantieteellisestä lä-
heisyydestä huolimatta maiden historia ja talouselämä on ollut toisistaan eroa-
vaa. Tutkimus tuo uutta tietoa maiden välisistä eroavaisuuksista tutkittavien
ilmiöiden osalta. Vastaavaa vertailevaa tutkimusta Suomen ja Viron välillä työn
imusta, organisaatioon sitoutumisesta tai työssä jatkamisesta ei ole aiemmin
tehty. Aihe on tärkeä myös sen vuoksi, että maat ovat yritystoimintojensa ja
työntekijöiden liikkuvuuden vuoksi tiiviissä vuorovaikutuksessa toisiinsa.
Suomalaiset perustavat tytäryhtiöitä Ruotsin jälkeen toiseksi yleisimmin Viroon
(Suomen virallinen tilasto. Suomalaiset tytäryhtiöt ulkomailla. Tilastokeskuksen
www-sivut. Stat.fi) ja Virosta puolestaan tulee jopa sata tuhatta työntekijää
vuosittain Suomeen (Yleisradio Oy:n www-sivusto. Virolaisia Suomessa jo sata
tuhatta. www.yle.fi). Virolaiset ovat myös suomalaisten itsensä jälkeen Suomen
yleisin maahanmuuttajaryhmä (Suomen virallinen tilasto. Maahanmuutto
Suomeen. Tilastokeskuksen www-sivut. Stat.fi).
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1.2 Tutkimuksen tausta

Työympäristössä on tapahtunut suuria muutoksia viime vuosikymmeninä.
Teknologian kehitys, globalisaatio, työn ja vapaa-ajan sekoittuminen toisiinsa,
työn tehostaminen ja kasvava kilpailu ovat aikamme työelämän ilmiöitä. Aikeet
työpaikan vaihtamisesta ovat yleisiä (Kalliath & Kalliath 2012, 730–733.) Tämän
vuoksi työntekijöiden ja työn välinen psykologinen kytkös ja sitoutuminen ovat
nousseet ratkaisevaan merkitykseen 2000-luvun tieto- ja palveluyhteiskunnassa.
Leiter & Bakker 2010, 1). Organisaatioon sitoutuminen ja työn imu ovat ratkai-
sevia ilmiöitä organisaatioille, jotka ovat kohdanneet globalisaation ja elpyvät
taantumasta (Albdour & Altarawneh 2014, 193). Nykypäivän organisaatioiden
täytyy rekrytoida oman alansa huippuosaajia pysyäkseen kilpailukykyisinä.
Tämä ei itsessään riitä, vaan lahjakkaiden työntekijöiden kyvyt ja taidot tulisi
saada organisaation käyttöön työntekijöitä innostamalla ja kannustamalla. Or-
ganisaatiot tarvitsevat työntekijöitä, jotka tuntevat itsensä energisiksi ja tar-
mokkaiksi, ja jotka ovat työlleen omistautuneita ja sitoutuneita. Tällaisia ovat
työn imua kokevat työntekijät, jotka tarjoavat parhaimmassa tapauksessa työ-
panoksellaan organisaatiolle merkittävän kilpailuedun. (Leiter & Bakker 2010,
1.) Koska henkilöstöä pidetään organisaation tärkeimpänä menestystekijänä, on
tärkeää, että henkilöstö voi työpaikallaan hyvin, on sitoutunutta ja haluaa tule-
vaisuudessakin jatkaa työskentelyään organisaatiossa. Työntekijät haluavat en-
tistä enemmän työpaikaltaan, ja mikäli nämä toiveet työn mielekkyydestä ja
merkityksellisyydestä jäävät täyttymättä, on työntekijä alttiimpi vaihtamaan
työpaikkaa tai jäämään esimerkiksi ennenaikaiselle eläkkeelle. (Pakka & Räty
2010, 3.)

Tutkimuksen kohderyhmänä ovat pk-yritykset. Pk-yritykset ovat merkit-
täviä työllistäjiä sekä Suomessa että Virossa. Vuonna 2014 Suomessa kaikista
yrityksistä 99,8 prosenttia oli alle 250 työntekijän pk-yrityksiä. Näissä yrityksissä
työskenteli 66,3 prosenttia Suomen työntekijöistä. Loput 33,7 prosenttia työnte-
kijöistä työskenteli yli 250 henkilön yrityksissä. Suuryritykset työllistävät Suo-
messa siis vain reilun kolmanneksen työntekijöistä. (Suomen virallinen tilasto
(SVT): Yritykset 2014. Tilastokeskuksen www-sivut. Stat.fi) Vastaavasti Virossa
vuonna 2012 pk-yrityksiä kaikista yrityksistä oli 99,7 prosenttia. Näissä työsken-
teli 79,2 prosenttia työntekijöistä. Pk-yritysten merkitsevyys on Virossa siis jopa
suurempi kuin Suomessa, sillä suuret yritykset työllistävät Virossa vain noin
joka viidennen työntekijän. (Rozeik 2013, 1.) Pk-yritykset ovat tärkeä kohde-
ryhmä tutkimukselle, koska molemmissa maissa pk-yritysten osuus kaikista yri-
tyksistä on yli 99 prosenttia ja työllistämisprosentti koko työntekijöiden osuu-
desta on erittäin merkittävä. Tämä tutkimus lisää ymmärrystä pk-yritysten hen-
kilöstön työn imusta, organisaatioon sitoutumisesta ja työssä jatkamisesta.

Tätä tutkimusta aletaan rakentaa työn imun näkökulmasta. Työhyvinvoin-
tia tutkittaessa ollaan yleensä keskitytty työpahoinvoinnin ilmenemismuotoihin,
kuten uupumukseen ja työstressiin. Poistamalla työpahoinvointiin vaikuttavia
tekijöitä on ajateltu pystyttävän vaikuttamaan suoraan työhyvinvointiin. Haka-
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sen mukaan ongelmia etsittäessä löydetään kuitenkin vain lisää ongelmia, eikä
itse hyvinvointiin kiinnitetä huomiota. (Hakanen 2009, 4.) Työhyvinvointiin pa-
nostaminen ja sen kehittäminen ovat organisaatioille kannattavaa. Hyvinvoivat
työntekijät jaksavat paremmin työtään ja haluavat jatkaa organisaatiossa työs-
kentelyään tulevaisuudessakin. (Pakka & Räty 2010, 4.) Työssä koettua mielihy-
vää ja iloa on ollut aiemmin vaikea mitata ja arvioida tutkimuksellisten käsittei-
den puutteen vuoksi. Tämän vuoksi työn imusta (work engagement) on tullut
nopeasti suosittu työhyvinvoinnin käsite. Työn imu on positiivinen työn psyko-
logian käsite, joka on arvioitavissa ja mitattavissa. (Hakanen 2009, 4–7.)  Se on
pysyvä, aidosti myönteinen tunne- ja motivaatiotila, jota luonnehtii tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen (Hakanen 2009, 9: Schaufeli, Bakker & Sa-
lanova 2006, 702). Hakasen mukaan työn imulla mitataan ja arvioidaan ”työssä
koettua innostusta ja mielihyvän täyttämää virittyneisyyttä” (Hakanen 2009, 4).
Tässä tutkimuksessa työn imua mitataan Schaufelin ja Bakkerin UWES-
mittariston avulla (Schaufeli & Bakker 2004, 5–6). Aiemmissa tutkimuksissa on
tuotu ilmi työn imun ja tämän tutkimuksen toisen pääilmiön, organisaatioon
sitoutumisen yhteys (Hakanen, Bakker & Schaufeli 2006, 497; Hallberg & Schau-
feli 2006. 124–125).

Työntekijöiden sitoutumiseen on kiinnitetty huomiota, jotta työntekijöiden
pysyvyyteen ja työntekijöiden työtulokseen pystyttäisiin vaikuttamaan (Steers
1977, 46). Aiemmissa tutkimuksissa sitoutuneisuuden on nähty vaikuttavan
paitsi organisaation tulokseen, myös työntekijöiden hyvinvointiin (Meyer &
Herscovitch 2001, 299) ja työntekijöiden työtyytyväisyyteen (Allen & Meyer 1996,
257). Sitoutunut työntekijä tulee mielellään töihin ja on vastuuntuntoinen työs-
sään (Koponen, Lämsä, Kärkäs & Ekonen 2012, 26). Sitoutuneet työntekijät ovat
organisaatioille tärkeitä, koska sitoutuneiden työntekijöiden uskotaan suoriutu-
van työstään paremmin kuin heikommin sitoutuneiden (Steers 1977, 46). Sitou-
tuneisuus voi kohdistua esimerkiksi organisaatioon, ammattiliittoon, ammattiin
tai työryhmään (Cohen 2007, 336; Meyer & Herscovitch 2001, 300). Tässä tutki-
muksessa ollaan kiinnostuneita organisaatioon sitoutumisesta. Tutkimuksessa
organisaatioon sitoutumista mitataan Allenin ja Meyerin mittaristolla (Allen &
Meyer 1990, 6–7).

Tutkimuksen viimeinen ilmiö, työssä jatkaminen, on varsin ajankohtainen
käsite. Työurien pidentämisen tarvetta on viime vuosina korostettu useissa eri
yhteyksissä. (Valtioneuvoston tiedonanto/Alexander Stubbin hallituksen ohjel-
ma 2014; Järnefelt ym. 2013, 9; Työuraryhmä 2011, 17; Alasoini 2012, 21). Tarve
työurien pidentämiselle kumpuaa väestön ikääntymisestä, mikä koskee koko
Eurooppaa. (Alasoini 2012, 21.) Suomessa on käyty viime vuosina kiivasta kes-
kustelua vuonna 2017 voimaan tulevasta eläkeuudistuksesta. Uudistuksen myö-
tä eläkkeellesiirtymisikää tullaan nostamaan kolmella kuukaudella vuosittain
siihen asti, kunnes eläkeiän alaraja 65 vuotta täyttyy. Eläkkeellesiirtymisiän nos-
tamisella pystytään vaikuttamaan työurien pidentämiseen. Kun työurat piden-
tyvät, eläkkeellä oloaika pienenee ja tällä on positiivinen vaikutus eläkkeiden
rahoitukseen ja kansantalouteen. Pidemmät työurat myös vaikuttavat siihen että
eläkettä karttuu pidemmältä ajalta. (Eläkeuudistus voimaan 2017. Eläkeuudis-
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tuksen www-sivusto. www.elakeuudistus.fi.) Suomessa työssä jatkamiseen
kannustetaan korkeammalla eläkkeellä, ja tällä hetkellä yli 63-vuotiaille työnte-
kijöille eläkettä karttuu 4,5 prosenttia vuotuisista työansioista normaalin 1,5 pro-
sentin sijaan. (Työeläkkeen muodostuminen. Työeläkkeen www-sivusto.
www.tyoelake.fi.) Tässä tutkimuksessa työssä jatkamista arvioidaan kahden
väittämän perusteella. Kiinnostuksen kohteena ovat sekä työssä jatkamisen to-
dennäköisyys samalla alalla että samassa työpaikassa. Tämä tutkimus lisää tie-
toa työssä jatkamiseen vaikuttavista tekijöistä selvittämällä mitkä työn imun ja
organisaatioon sitoutumisen osa-alueista ovat merkityksellisiä työssä jatkamisel-
le.

Tämä tutkimus pohjautuu Uudistava johtaminen -hankkeeseen. Hankkeen
vuonna 2012 valmistuneessa raportissa ei tutkittu ilmiöiden välisiä yhteyksiä.
Raportin ”tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset”-osiossa tuodaan
esille, että aineiston taustamuuttujista olisi tarpeellista tutkia muitakin muuttujia
kuin raportissa jo tutkittua ikää, ja että tilastollisten analyysien avulla myös il-
miöiden välisiä suhteita olisi mahdollista selvittää. (Koponen, Lämsä, Kärkäs &
Ekonen 2012, 55.) Tämä tutkimus ottaa laajemmin taustamuuttujat huomioon ja
tuo lisää tietoa työn imun, organisaatioon sitoutumisen ja työssä jatkamisen yh-
teyksistä.

1.3 Tutkimuksen toteutus

Tämän tutkimuksen aineisto koostuu kahdessa eri maassa toteutetusta kysely-
tutkimuksesta. Toinen osa aineistosta tulee Suomesta ja toinen Virosta. Suomen
osalta aineisto on kerätty Uudistava johtaminen -hanketta varten ja Viron osalta
täysin vastaavana SOLWE-projektin yhteydessä. Alkuperäisessä kattavassa lo-
makekyselyssä mitattiin työyhteisöiden toimivuutta, työhyvinvointia ja johta-
juutta kahdentoista erillisen osa-alueen avulla. Näistä osa-alueista valittiin tähän
tutkimukseen tarkasteltavaksi työn imu, organisaatioon sitoutuminen ja työssä
jatkaminen. Lomakekyselynä kerätty aineisto saatiin pienistä ja keskisuurista
yrityksistä. Vastauksia saatiin yhteensä 535 kappaletta. Vastauksista hieman yli
puolet (333 kappaletta) saatiin Virosta ja loput 202 kappaletta Suomesta. Tutki-
mus on määrällinen tutkimus, ja aineisto analysoidaan tilastollisin menetelmin.

1.4 Tutkimusraportin rakenne

Tutkimusraportti koostuu viidestä pääluvusta. Ensimmäisessä luvussa tarkas-
tellaan tutkimuksen taustaa ja toteutusta ja lopuksi määritellään tutkimuksen
tavoitteet. Toisessa luvussa esitellään tutkimuksen teoreettinen viitekehys. En-
sin tarkastellaan tutkimuksen päämuuttujien – työn imun, sitoutumisen ja työs-
sä jatkamisen käsitteitä ja esitellään näistä johdetut tutkimuskysymykset. Lu-
vussa tarkastellaan myös päämuuttujien välisiä yhteyksiä. Lopuksi kuvataan
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Viron organisaatiokulttuuria, jotta maiden välinen vertailu olisi mielekkäämpää.
Kolmannessa luvussa kerrotaan tutkimuksen aineiston keruusta ja vastaajista,
esitellään tutkimuksen kyselylomake ja aineiston tilastolliset analysointimene-
telmät ja perustellaan miksi kyseiset tutkimusmenetelmät on valittu. Luku päät-
tyy tutkimuksen luotettavuuden arviointiin. Tutkimuksen neljännessä luvussa
tuodaan esille tutkimuksen tulokset. Tulosten esittely aloitetaan korrelaatioiden
tarkastelulla. Tämän jälkeen käsitellään ilmiökohtaisia tuloksia ja esitellään
taustamuuttujien vaikutukset ilmiöihin ja niiden osa-alueisiin. Viimeisessä eli
viidennessä luvussa tarkastellaan tuloksia suhteessa teoriaan. Lopuksi tuodaan
esille mahdolliset jatkotutkimusaiheet.
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tässä luvussa käsitellään tutkimuksen teoreettista viitekehystä. Ensin tarkastel-
laan tutkimuksen päämuuttujia ja niiden osa-alueita, ja sitten keskitytään ilmi-
öiden välisiin yhteyksiin. Lopuksi paneudutaan Viron organisaatiokulttuuriin,
jotta Suomen ja Viron aineistojen vertailu olisi mielekästä.
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakennetaan alla olevan kuvion 1 mukai-
sesti. Kuviossa esitellään tässä tutkimuksessa tarkasteltavat ilmiöt ja niiden
taustalla vaikuttava teoriapohja. Tutkimuksen päämuuttujat ovat työn imu, or-
ganisaatioon sitoutuminen ja työssä jatkaminen. Tutkimuksen mittarit pohjau-
tuvat kuviossa esitettyihin teorioihin. Tässä työssä sovelletaan Schaufelin ja
Bakkerin teoriaa työn imusta ja Allen ja Meyerin teoriaa organisaatioon sitou-
tumisesta.

KUVIO 1 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys
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2.1 Työn imu

Työhyvinvointia on tarkasteltu eri suunnista ja lähtökohdista, mutta usein tut-
kimusten kiinnostuksen kohteena ovat olleet työpahoinvoinnin ilmenemis-
muodot, kuten työuupumus ja työstressi ja näihin reagoiminen (Albrecht 2012,
840–841; Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 416). Työn imu (work engagement)
on sen sijaan suhteellisen tuore työhyvinvoinnin käsite ja tutkimuskohde. Työn
imun avulla voidaan mitata työssä koettua tarmokkuutta, työlle omistautumista
ja työhön uppoutumista. Kansainvälisissä tutkimuksissa työn imua on tutkittu
alle viisitoista vuotta, vuodesta 2002 alkaen. Hakasen mukaan työn imun käsi-
tettä on operationalisoitu eri tavoin, mutta aiemmin työn imua on pidetty työ-
uupumuksen vastakohtana, ja myöhemmin sen on määritelty olevan muun
muassa ”työntekijän vastuuntuntoa omasta työsuorituksesta”. (Hakanen 2009a,
9.) Työn imua kokeva työntekijä on uppoutunut työhönsä, hän saattaa menettää
ajantajunsa, kokea flow-tilaa, eikä anna häiriötekijöiden häiritä työtään. (Bak-
ker&Leiter 2010, 2.) Työn imun on myös määritelty olevan työntekijän energistä
latausta ja työhön omistautumista (Hallberg & Schaufeli 2006, 119.)  Työn imu
tarkoittaa aitoa, positiivista hyvinvoinnin tilaa, jossa työntekijä on aikaansaava
ja toimii työpaikkansa hyväksi (Hakanen 2009a, 9).

Suomalainen tutkimus pohjautuu lähinnä Hollannissa kehitettyyn Schau-
felin ja Bakkerin UWES-mittaristoon ja siihen, miten he ovat määritelleet työn
imun (Hakanen 2009a, 9). Myös tässä tutkimuksessa on käytetty Schaufelin ja
Bakkerin UWES-mittaristoa. Schaufeli ja Bakker määrittelevät työn imun posi-
tiivisena, tyydytystä työhön tuottavana mielentilana, jota luonnehtivat tarmok-
kuus (vigor), omistautuminen (dedication) ja uppoutuminen (absorption).
(Schaufeli & Bakker 2004, 5–6.) Tämä määritelmä on yleisesti käytössä. Työn
imu nähdään motivaatio- ja tunnetilana, joka kuvaa suhteellisen pysyvää hy-
vinvointia työssä. (Hakanen 2009, 9; Bakker & Leiter 2010, 1–2.) Työn imua ko-
kevat työntekijät kokevat myös työhyvinvointiin sidoksissa olevia positiivisia
tunteita, kuten iloa ja innostusta (Albrecht 2012, 841–842.) Työn imu ei kohdistu
yhteen tiettyyn asiaan, henkilöön tai tapahtumaan, vaan se on pysyväisluontei-
nen tila, joka levittäytyy laajalle.  (Klemelä 2006, 16.) Myös Bakker ja Leiter yh-
tyvät Schaufelin ja Bakkerin määritelmään työn imusta, mutta määrittelevät sen
myös motivoivaksi ja innostavaksi käsitteeksi. (Bakker & Leiter 2010, 2.)

Työn imun osa-alueista tarmokkuudella tarkoitetaan tilaa, jossa työnteki-
jällä on korkea energiataso ja tahto ponnistella hyvien työtulosten eteen. Tar-
mokkuuteen liittyy myös sinnikkyys ja lannistumattomuus, jotka kestävät myös
tilanteissa, joissa työntekijä kohtaa vaikeuksia. (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma & Bakker 2002, 74–75.) Tarmokas työntekijä haluaa panostaa työhönsä ja
on sisukas. Tarmokkuudesta korkeat pistemäärät saava työntekijä on siis ener-
ginen ja innostunut työstään, kun taas matalat pistemäärät saava työntekijä ei
ole erityisen innostunut, energinen eikä sisukas. (Hakanen 2009a, 11.)

Työn imun osa-alueista omistautumiselle tunnusomaista on työn kokemi-
nen merkityksellisenä, haastavana ja inspiroivana. Omistautunut työntekijä on
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ylpeä työstään ja innokas työtä kohtaan. Omistautumiseen liittyy myös psyko-
loginen samaistuminen työhön. (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker
2002, 74–75.) Korkeat pistemäärät omistautumisessa viittaavat siis samaistumi-
seen työn kanssa, ja siihen että työntekijä kokee työnsä merkityksellisenä ja tar-
peeksi haastavana. Matalat pistemäärät puolestaan kertovat siitä, että työnteki-
jällä on hankaluuksia samaistua työhön, eikä hän koe työtään merkityksellisenä
eikä haastavana. Hän ei myöskään ole ylpeä saati innostunut työstään. (Haka-
nen 2009a, 11.)

Kolmas työn imun ulottuvuuksista – uppoutuminen – on tila, jossa työn-
tekijä on täysin keskittynyt ja syventynyt työhönsä. Työstä voi olla vaikea irrot-
tautua ja työaika kuluu nopeasti. (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bak-
ker 2002, 74–75.) Uppoutunut työntekijä on paneutunut työhönsä ja saa tästä
nautintoa. Korkeat pistemäärät uppoutumisessa viittaavat siihen, että työnteki-
jä on syventynyt työhönsä – jopa siinä määrin, että työaika kuluu huomaamatta.
Matalat pistemäärät puolestaan viittaavat siihen, ettei työntekijä ole uppoutu-
nut eikä syventynyt työhönsä. (Hakanen 2009a, 11.) Täysin uppoutunutta työn-
tekijää voi verrata flow-tilassa olevaan työntekijään. Molemmat kokevat hyvin
samantapaisia tuntemuksia: tarkkaavaisuus on keskittynyt, mieli on kirkas ja
työntekijä saa nautintoa työstään. (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bak-
ker 2002, 74–75.) Työn imusta puhutaan toisinaan myös samassa yhteydessä
työn ilon, työn riemun, flow-tilan ja voimaantumisen kanssa. (Klemelä 2006, 16).
Verrattuna flow-tilaan on työn imu kuitenkin pidempikestoinen tila, eikä työn
imu kohdistu flow-tilan kaltaisesti spesifiin tiettyyn asiaan tai tapahtumaan
(Hakanen 2009a, 10). Yhteistä flow-tilalle ja työn imulle on tunne siitä, että työ
vie mennessään. (Klemelä 2006, 16.)

Työn imua on pidetty myös burnoutin, loppuun palamisen vastakohtana.
(Bakker  &  Leiter  2010,  1–2.)  Työuupumuksen  on  ilmaistu  myös  liittyvän  työn
imun heikkenemiseen: tärkeä, haasteellinen työ muuttuu epämieluisaksi ja
merkityksettömäksi, energisyys uupumukseksi ja tehokkuus tehottomuudeksi.
(Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 416.) Hakasen (2009a) mukaan ilmiöt ovat
kuitenkin erillisiä, eivätkä suoraan toistensa kääntöpuolia. Se että työntekijällä
ei ole työuupumusoireita, ei tarkoita sitä että sama työntekijä kokisi työn imua
tai toisinpäin. (Hakanen 2009a, 10.) Eräiden tutkimusten mukaan työn imun
osa-alueet tarmokkuus ja omistautuminen muodostavat työn imun ytimen ja
niitä voidaan pitää myös loppuun palamisen ulottuvuuksien uupumuksen ja
kyynisyyden vastakohtina. (Hakanen, Bakker & Schaufeli 2006, 498.) Loppuun
palaminen on usein liitetty työn vaatimuksiin, kuten työn ylikuormitukseen.
Työn imu puolestaan yhdistetään työn mahdollisuuksiin ja voimavaroihin, ku-
ten mahdollisuuteen saada palautetta työstään ja oppimismahdollisuuksiin.
(Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 417.)

Työn imuun vaikuttavat tekijät voidaan jakaa työhön liittyviin ja työhön
liittymättömiin tekijöihin. Työhön liittyviä tekijöitä ovat esimerkiksi työaseman
muutokset, työn imun tarttuminen työntekijöiden välillä ja työoloja koskevat
työn voimavarat. Työn voimavarojen on havaittu tutkimusten perusteella ole-
van vahvimmin yhteydessä työn imuun. (Hakanen 2009b, 35-36.) Työn voima-
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varat ovat piirteitä, jotka auttavat työn vaatimuksista selviytymisessä ja autta-
vat saavuttamaan työn tavoitteet. Työn imuun vaikuttavia, työhön liittymättö-
miä tekijöitä ovat esimerkiksi yksilölliset voimavarat ja kodin voimavarat. Työn
imun on oletettu olevan vahvimmin yhteydessä niihin työn voimavaroihin, jot-
ka auttavat selviytymään työn vaatimuksista ja helpottavat tavoitteiden saavut-
tamista. (Hakanen 2009a, 12.) Työntekijän yksilölliset voimavarat, kuten luot-
tamus omiin kykyihin ja elämänmyönteisyys ovat vahvasti yhteydessä työn
imuun. Myös työstä saatava palaute, työn itsenäisyys, työympäristön sosiaali-
nen tuki ja työympäristö ennustavat työn imua. (Albrecht 2012, 842). Puolisolla
ja perheellä on todettu olevan positiivinen yhteys työn imuun, mikäli yksilö saa
näistä tarvitsemaansa tukea (Hakanen 2009a, 14). Työn imuun negatiivisesti
vaikuttavat seikkoja ovat puuttuvat ja kielteiset työn voimavarat, joista puoles-
taan aiheutuu monenlaisia kielteisiä seurauksia niin yksilölle, kuin organisaati-
olle (Hakanen 2009b, 37).

Työn imulla on havaittu olevan positiivisia seurauksia sekä organisaatiolle
että työntekijälle itselleen (Hakanen 2009a, 15). Työn imun on havaittu olevan
yhteydessä sekä yksilöiden että yrityksen suorituskykyyn (Bakker & Leiter 2010,
2). Työn imu vaikuttaa työntekijään siten, että hän suoriutuu työstään tuloksel-
lisesti, hän on aloitteellinen ja vapaaehtoinen työtään kohtaan ja hän todennä-
köisemmin pysyy ja etenee urallaan samassa organisaatiossa (Hakanen 2009a,
15). Työn imua kokevat työntekijät ovat energisiä ja tehokkaita yksilöitä, ja hei-
dän asenteensa työntekoa kohtaan on positiivista. He kokevat työnsä energisek-
si ja innostavaksi ja ovat halukkaita omistamaan aikaansa työhön ja näkemään
vaivaa työnsä puolesta. Työn imua kokevan työntekijän erottaa työnarko-
maanista siten, että työn imua kokeva henkilö pystyy nauttimaan myös työn
ulkopuolisista asioista elämässään. Kovaa työntekoa ollaan valmiita tekemään
sen vuoksi, että työnteko on hauskaa – ei siksi, että siihen on pakottava sisäinen
tarve. (Bakker, Albrecht & Leiter 2011, 5.) Merkittävä ero työn imua kokevan
työntekijän ja työholistin välillä on työstä saatava nautinto: työholisti ei nauti
työstään. (Hakanen 2009a,10.) Työn imua kokevat työntekijät haluavat ponnis-
tella kohti haastavia tavoitteita ja päämääriä, ja he haluavat menestyä ja onnis-
tua työssään. Työntekijöinä he ovat energisiä ja sitoutuneita saavuttamaan ase-
tetut tavoitteet. Heillä ei pelkästään ole kyky olla energinen, vaan he myös tuo-
vat työhön tätä tarmokkuutta säästelemättä. Itse työ ansaitsee heidän energian-
sa, he eivät säästele sitä ”johonkin tärkeämpään”. Työn imu kuvastaa myös in-
tensiivistä läsnäoloa ja kokonaisvaltaista osallistumista työhön. Työn imua ko-
kevat työntekijät kokevat työnsä nautinnollisempana ja tuovat esiin tämän nau-
tinnon tehokkaampana toimintana työssä. Vakaassa työympäristössä työnteki-
jät pystyvät säilyttämään ja ylläpitämään tasaista työn imun tasoa. (Bakker &
Leiter 2010, 1–2.) Työn imua kokevalla työntekijällä on todennäköisesti positii-
vinen asenne sekä työtä että organisaatiota kohtaan. Tällainen työntekijä suorit-
taa työnsä tuloksellisesti ja on motivoitunut oppimaan lisää. (Pakka & Räty
2010, 8.) Työn imulla on havaittu olevan myös pitkällä aikavälillä positiivisia
vaikutuksia hyvinvointiin, terveyteen ja onnellisuuteen (Hakanen & Perhonie-
mi 2012, 43).
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Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, että työn imu on yhteydessä orga-
nisaation taloudelliseen tulokseen muun muassa työtuloksen suorittamisen ja
asiakastyytyväisyyden kautta. (Bakker, Albrecht & Leiter 2011, 5; Pakka & Räty
2010, 8.) Hakasen mukaan työn imu vaikuttaa positiivisesti organisaatioon
muun muassa siten, että työntekijä pysyy todennäköisemmin työpaikassaan, on
aloitteellinen työssään, suoriutuu työtehtävistään vapaaehtoisesti ja tekee työ-
tään tuloksellisesti. Työn imu on ollut myös yhteydessä erilaisten tulosmittarei-
den, kuten tuottavuuden, voiton ja asiakastyytyväisyyden kanssa. Henkilökoh-
taisesti työn imu vaikuttaa työntekijään siten, että yksilö on yleisesti ottaen tyy-
tyväisempi elämäänsä ja voi työn ulkopuolellakin hyvin. (Hakanen 2009a, 15–
16.) Työn imu on myös tarttuvaa: hyvinvoiva ja innokas työntekijä lisää hyvin-
vointia työympäristöönsä omalla esimerkillään. (Pakka & Räty 2010, 9.) Haka-
sen mukaan työn imu voi levittyä tiimin jäsenien keskuudessa vuorovaikutusti-
lanteissa (Hakanen 2009a, 13).  Sen sijaan työn imun loppuminen esimerkiksi
liian haasteettoman työn vuoksi voi johtaa jopa haluun poistua työelämästä.
(Klemelä 2006, 18.)

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää vastaajien arviota työn
imusta ja sen osa-alueista ja tutkia taustamuuttujien mahdollista vaikutusta ar-
vionteihin. Täten ensimmäinen tutkimuskysymys on:

1. Millaiseksi vastaajat arvioivat työn imunsa? Miten taustamuuttujat vaikut-
tavat arvioihin?

2.2 Organisaatioon sitoutuminen

Toisena tarkasteltavana ilmiönä tässä tutkimuksessa on organisaatioon sitou-
tuminen, jota on tutkittu jo 1960-luvulta lähtien. Organisaatioon sitoutuminen
on ollut yksi keskeisimmistä käsitteistä tutkittaessa työhön kohdistuvia asentei-
ta ja käytöstä. (Allen & Meyer 1996, 252). Sitoutumisen on nähty vaikuttavan
positiivisesti työntekijöiden vaihtuvuuteen, poissaolojen vähentymiseen ja työ-
tulokseen (Mathieu & Zajac 1990, 171). Ongelmana sitoutumisen käsitteen mää-
rittelemisessä on ollut se, että sitä on määritelty ja mitattu lukuisilla eri tavoilla.
(Meyer & Allen 1991, 61; Meyer & Herscovitch 2001, 299–300; Mathieu & Zajac
1990, 171.) Sen suhteen mitä organisaatioon sitoutuminen tarkoittaa, miten or-
ganisaatioon sitoutuminen kehittyy ja miten se vaikuttaa käytökseen, on ollut
epäselvyyttä ja eriäviä näkemyksiä (Meyer & Herscovitch 2001, 299.) Yhteistä
organisaatioon sitoutumisen käsitteellistämisessä on ollut se, että sitoutumisella
on nähty olevan yhteys työntekijöiden vaihtuvuuteen: sitoutuneet työntekijät
pysyvät todennäköisemmin organisaation palveluksessa. (Allen & Meyer 1990,
1.) Organisaatioon sitoutumisen on myös määritelty olevan yksilön samaistu-
mista ja kiintymystä tiettyä organisaatiota kohtaan (Mathieu & Zajac 1990, 171.)
Sitoutumisen käsitteen on myös nähty viittaavan uskollisuuteen. (Koslowsky,
Yaniv & Zaitman-Speiser 2012, 825.) Sitä luonnehtii vahva hyväksyntä organi-
saation arvoja ja tavoitteita kohtaan, tahto työskennellä ahkerasti organisaation
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puolesta ja vahva halu pysyä osana organisaatiota (Steers 1977, 46; Mathieu &
Zajac 1990, 171; Porter, Steers, Mowday & Boulian 1974, 604.) Nykyisin tunnus-
tetaan yleisesti määritelmä, jonka mukaan organisaatioon sitoutuminen on mo-
niulotteinen ilmiö, johon liittyy asennoituminen ja suhtautuminen työhön. (Al-
len & Meyer 1996, 252; Mathieu & Zajac 1990, 171–172; Meyer & Herscovitch
2001, 299.) Tässä tutkimuksessa nojaudutaan Meyerin ja Allenin määritelmään,
jonka mukaan organisaatioon sitoutuminen on psykologinen kytkös organisaa-
tion ja työntekijän välillä. Allenin ja Meyerin mukaan tämä kytkös voi esiintyä
kolmenlaisena sitoutumisen osa-alueena: affektiivisena sitoutumisena, laskel-
moituna sitoutumisena ja normatiivisena sitoutumisena. Sitoutuminen nähdään
psykologisena tilana, joka luonnehtii työntekijän suhdetta organisaatioon ja jol-
la on vaikutuksia päätökseen siitä, jatkaako työntekijä suhdettaan organisaati-
oon vai ei. (Allen & Meyer 1996, 252–253.) Sitoutumisen kolmiulotteista mallia
havainnoidaan alla kuviossa 2.

KUVIO 2 Organisaatiositoutumisen kolmiulotteinen malli

(mukaelma Mayer & Allen 1991, 68.)

Sitoutumisen käsitteen voidaan nähdä kehittyneen kolmena eri aikakau-
tena, joista jokainen on vaikuttanut sitoutumistutkimukseen. Ensimmäinen ai-
kakausista sijoittuu 1960-luvulle, jolloin Howard Becker kehitti ”side-bet”-
teoriansa. Tämä lähestymistapa oli yksi ensimmäisistä, joissa yritettiin jäsentää
sitoutumisen käsitettä. Teorian mukaan työntekijät ovat sitoutuneita, koska
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heillä on niin sanottuja piilotettuja investointeja (”side-bets”) organisaatiota
kohtaan. Työntekijä saattaisi menettää nämä investoinnit, mikäli lähtisi organi-
saatiosta. Pelko investointien menetyksestä sitouttaa työntekijän organisaati-
oon. ”Side-bet” -teoria on vaikuttanut myös Mayerin ja Allenin mittaristoon.
Yhteyttä heidän mittaristonsa laskelmoituun sitoutumiseen voidaan pitää jopa
ilmeisenä. (Cohen 2007, 338.)

Toisella aikakaudella sitoutumistutkimuksessa keskityttiin piiloinvestoin-
tien sijaan organisaatiota kohtaan koettavaan psykologiseen kiintymykseen.
Tämä suuntaus alkoi kehittyä 1970-luvulla, ja aikakauden tärkeimmästä lähes-
tymistavasta vastasivat Porter, Steers, Mowday ja Boulian. He kuvailivat sitou-
tumisen olevan yksilön samaistumista ja kiintymystä tiettyyn organisaatioon.
(Cohen 2007, 338.) Organisaatioon psykologisesti sitoutunutta ja kiintynyttä
työntekijää nähtiin luonnehtivan kolme tekijää. Sitoutuneella työntekijällä on 1)
voimakas usko ja hyväksyntä organisaation tavoitteita ja arvoja kohtaan, 2) tah-
to tehdä merkittäviä ponnisteluja organisaation hyväksi ja 3) vahva halu pysyä
organisaation jäsenenä. (Porter, Steers, Mowday & Boulian 1974, 604.) Porter ja
kumppanit kehittivät myös oman mittaristonsa mittaamaan organisaatioon si-
toutumista. Tätä mittaristoa kutsutaan OCQ:si (Organizational Commitment
Questionnaire). OCQ:n on tarkoitus mitata organisaatioon sitoutumista muilta
kuin taloudellisten kannustimien osilta. Se on kuitenkin saanut paljon kritiikkiä
osakseen, muun muassa sen vuoksi, että osa mittarin väitteistä ei kuvaa sitou-
tumiseen johtavia syitä, vaan enemmänkin sitoutumisen seurauksia. (Cohen
2007, 338–339.)

Kolmatta sitoutumistutkimuksen aikakautta luonnehtivat moniulotteiset
lähestymistavat sitoutumiseen. 1980-luvulla kehitettiin kaksi johtavaa moni-
ulotteista lähestymistapaa sitoutumistutkimukseen. Toinen on O’Reilly:n ja
Chatmanin lähestymistapa ja toinen Meyerin ja Allenin lähestymistapa.
O’Reillyn ja Chatmanin mukaan psykologinen kiintymys voi muodostua kol-
mella toisistaan riippumattomalla tavalla: 1) välineellisen hyödyn vuoksi (eri-
tyisesti ulkoisten tekijöiden kautta), 2) yksilön identifioituessa organisaatioon ja
halutessaan liittyä siihen ja 3) yksilön arvojen ollessa yhtenevät organisaation
arvojen kanssa. O’Reilly ja Chatman tekivät siis eron sitoutumisen kahden pro-
sessin, välineellisen hyödyn ja psykologisen kiintymyksen välille. (Cohen 2007,
339.)

Viimeiset vuosikymmenet johtava lähestymistapa sitoutumistutkimuk-
seen on ollut  Meyerin  ja  Allenin kolmiulottein  malli  (Cohen 2007,  337),  ja  tätä
mallia käytetään myös tässä tutkimuksessa. Meyer ja Allen näkevät sitoutumi-
sen koostuvan kolmesta käsitteellisesti toisistaan eroavasta osa-alueesta: affek-
tiivisesta, normatiivisesta ja laskelmoidusta sitoutumisesta (Allen & Meyer 1996,
253).  Sitoutumisen osa-alueet eivät poissulje toisiaan – työntekijä voi samanai-
kaisesti ilmentää useampaa sitoutumisen osa-aluetta erilaisin voimakkuuksin.
Osa-alueet toimivat linkkinä organisaation ja työntekijän välillä. Kaikilla sitou-
tumisen osa-alueilla on suora seuraamus siihen, pysyykö työntekijä osana or-
ganisaatiota, ja jos pysyy, niin miksi. Affektiivisesti sitoutunut pysyy organisaa-
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tiossa omasta halustaan, laskelmoidusti sitoutuneet pakosta ja normatiivisesti
sitoutuneet velvollisuudentunteesta. (Allen & Meyer 1990, 3–4.)

Affektiivisesti sitoutunut työntekijä on tunteellisesti sitoutunut työpaik-
kaansa. Affektiivinen sitoutuminen reflektoi voimakasta halua pysyä osana or-
ganisaatiota. Tämä halu kasvaa työkokemuksen myötä, ja se johtaa hyvinvoin-
nin tunteisiin ja tunteeseen siitä, että on kyvykäs toimimaan työtehtävässään.
(Meyer &Allen 1991, 61–83.) Affektiivisesti sitoutuneet työntekijät pysyvät or-
ganisaation työntekijöinä, koska he itse tosiasiassa haluavat. He ovat työpaik-
kaansa emotionaalisesti kiintyneitä ja samaistuvat työpaikkaansa. Affektiivisel-
la sitoutumisella on mahdollisuus kehittyä, mikäli työntekijä tuntee olonsa työ-
paikallaan psyykkisesti miellyttäväksi. Tähän vaikuttavat muuan muassa hel-
posti lähestyttävä esimies, työntekijöiden oikeudenmukainen kohtelu, työnteki-
jän pätevyyden ja osaamisen kehittäminen, haasteelliset työtehtävät ja palaute.
(Allen & Meyer 1996, 253–265.) Meyer ja Allen jakavat affektiiviseen sitoutumi-
seen vaikuttavat tekijät kolmeen osaan: 1) henkilökohtaisiin taipumuksiin, 2)
organisaation ominaisuuksiin ja 3) työkokemukseen. Aiemmissa tutkimuksissa
henkilökohtaiset ominaisuudet, kuten sukupuoli, ikä ja koulutus ovat yhdistet-
ty sitoutumiseen, mutta Meyerin ja Allenin mukaan korrelaatio ei ole selkeää ja
tasaista. Heidän mukaansa henkilökohtaisilla taipumuksilla on selvempi yhteys
sitoutumiseen. Näitä taipumuksia ovat esimerkiksi halu menestyä, halu olla
organisaation hyväksymänä jäsenenä, työn merkitsevyys omassa elämässä, it-
senäisyys ja henkilökohtainen työetiikka. Nämä henkilökohtaiset taipumukset
korreloivat kohtuullisesti sitoutumisen kanssa. Korrelaation mukaisesti voidaan
olettaa, että työntekijät eroavat toisistaan taipumukseltaan sitoutua affektiivi-
sesti organisaatioon. Organisaation ominaisuuksilla ja sitoutumisella nähdään
myöskin olevan yhteys toisiinsa. Joidenkin tutkimusten mukaan päätöksenteon
hajauttaminen, toimintaperiaatteiden ja menettelytapojen virallistaminen, tunne
omasta tärkeydestä työntekijänä ja esimies-alaissuhde vaikuttavat erityisesti
affektiiviseen sitoutumiseen. Työkokemuksen nähdään vaikuttavan affektiivi-
sen sitoutumiseen siten, että sitoutuminen kehittyy sellaisten työkokemuksien
kautta, jotka tyydyttävät yksilön tarpeita, ja jotka ovat arvomaailmaltaan yh-
teneväiset yksilön omien arvojen kanssa. (Meyer & Allen 1991, 69–70.)

Laskelmoitu sitoutuminen reflektoi organisaatiossa pysymisen pa-
konomaisuutta tilanteessa, jossa työpaikan vaihto aiheuttaisi kohtuuttomia kus-
tannuksia tai tilanteessa, jossa uutta työpaikkaa ei ole tiedossa. (Meyer &Allen
1991, 61–83.) Tällaiset työntekijät pysyvät organisaatiossa pakon vuoksi, siksi
että he kokevat ettei muuta vaihtoehtoa ole (Allen & Meyer 1996, 253). Laskel-
moitu sitoutuminen kehittyy työntekijän tunnistaessa ne panostukset, jotka hän
on tehnyt työnsä eteen. Näitä ovat esimerkiksi työntekijän aika ja kova työ. (Al-
len & Meyer 1996, 263.)  Laskelmoidusti sitoutuneet työntekijät vaihtavat to-
dennäköisesti organisaatiota, mikäli saavat toisaalta parempaa palkkaa tai esi-
merkiksi paremman statuksen. (Allen & Meyer 1990, 3.) Laskelmoivan sitoutu-
misen juuret löytyvät aiemmin esitetystä Howard Beckerin ”side-bet” –teoriasta.
Kaikkia tekijöitä jotka lisäävät niin sanottuja ”kustannuksia” organisaatiosta
lähdettäessä, voidaan pitää korrelaatiota kasvattavina tekijöinä. Nämä tekijät
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voivat olla työhön liittyviä, kuten asema organisaatiossa ja tietyt työsuhde-edut,
tai sitten työhön liittymättömiä tekijöitä, kuten perheen riistäminen asuinsijoil-
taan ja häiriöiden aiheutuminen ystävyyssuhteille. Olennaista laskelmoivalle
sitoutumiselle on yksilön tietoisuus niistä menetyksistä ja haittapuolista, jotka
ilmenisivät mikäli työskentely organisaatiossa päättyisi. (Meyer & Allen 1991,
71.) Laskelmoivan sitoutumisen on todettu olevan joko negatiivisesti yhteydes-
sä tai sitten ei lainkaan yhteydessä useiden haluttujen työominaisuuksien, ku-
ten poissaolojen ja työsuorituksen kanssa (Meyer, Stanley, Herscovitch & To-
polnytsky 2002, 39).

Normatiivinen sitoutuminen reflektoi käsitystä siitä, että työpaikalle kuu-
luu olla uskollinen. Organisaatioon sitoutuminen pohjautuu velvollisuudentun-
teeseen ja uskomukseen siitä, että on jollain tapaa vastuussa organisaatiosta.
(Meyer &Allen 1991, 61–83.) Normatiiviseen sitoutumiseen liittyy vahvasti
työntekijän moraalikäsitys. Normatiivisen sitoutumisen kehittymiseen vaikut-
tavat yksilön varhaiset sosiaaliset kokemukset, jotka kannustavat pitkäaikaiseen
sitoutumiseen työnantajaa kohtaan. Tällaisia ovat esimerkiksi vanhempien syvä
uskollisuus työnantajaa kohtaan ja kulttuuriin pohjautuvat kokemukset siitä,
että työpaikan vaihtaminen on väärin. Myös kokemus siitä, että työnantaja tar-
joaa työntekijälle enemmän kuin mihin työntekijä pystyy vastaamaan, voi kas-
vattaa normatiivista sitoutumista. (Allen & Meyer 1996, 263–264.) Organisaation
käytänteillä pystytään myöskin vaikuttamaan normatiiviseen sitoutumiseen
silloin kun työntekijät saadaan uskomaan että organisaatio odottaa heidän us-
kollisuuttaan. (Allen & Meyer 1990, 3–4.) Normatiivisesti sitoutuneet työntekijät
pysyvät organisaation palveluksessa siksi koska he kokevat, että niin kuuluu
tehdä. (Allen & Meyer 1996, 253.)

Työntekijät tulevat organisaatioon yksilöllisten taitojen, tarpeiden ja toi-
veiden saattelemana. He odottavat löytävänsä työympäristön, jossa he voivat
hyödyntää kykyjään ja tyydyttää perustarpeensa. Mikäli organisaatio pystyy
vastaamaan näihin tarpeisiin, on kasvava sitoutuneisuus todennäköistä. (Steers
1977, 53). Organisaatioon sitoutumisen ja iän on todettu aiemmissa tutkimuk-
sissa korreloivan (Mathieu & Zajac 1990, 177; Meyer, Stanley, Herscovitch &
Topolnytsky 2002, 28.) Allenin & Meyerin mukaan sitoutumisen ja iän korrelaa-
tio selittyy sillä, että vanhempi työntekijä on todennäköisesti tyytyväisempi
työhönsä, koska hän on jo saavuttanut tietyn aseman työpaikallaan. Tutkimus-
ten mukaan myös asema (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky 2002, 32),
palkka ja vakinainen virka korreloivat sitoutumisen kanssa positiivisesti. (Mat-
hieu & Zajac 1990, 177–178.)

Yleisimpänä tuloksena sitoutuneista työntekijöistä pidetään sitä, että työn-
tekijöiden vaihtuvuus pysyy maltillisena. Allen ja Meyer esittävät, että tämän
lisäksi vähintään yhtä tärkeää on se, miten sitoutuneisuus vaikuttaa siihen, mi-
ten työntekijät toimivat organisaatiossa yhä siellä työskennellessään. (Allen &
Meyer 1996, 266–267.) Sitoutuneisuus vaikuttaa monella tapaa organisaatioon.
Sitoutunut työntekijä työskentelee tavoitteellisemmin ja tehokkaammin kuin
sitoutumattomampi työntekijä. Työntekijöiden sitoutuneisuus voi ennustaa
myös organisaation tehokkuutta ja työntekijän työsuoritusta. (Steers 1977, 46.)
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Organisaatioon sitoutuneiden työntekijöiden poissaolot ovat myöskin vähäi-
sempiä ja heidän vaihtuvuus on pienempää. (Mathieu & Zajac 1990, 171.) Tut-
kimukset viittaavat siihen, että organisaatioon sitoutumisella voi olla jopa mer-
kittävämpi rooli työntekijöiden vaihtuvuuteen kuin työhyvinvoinnilla. (Steers
1977, 46; Porter 1974.) Sitoutuneet työntekijät ovat tyytyväisempiä työhönsä ja
pysyvät todennäköisesti työpaikassaan jatkossakin (Porter, Steers, Mowday &
Boulian 1974, 603). Sitoutuneiden työntekijöiden uskotaan ilmentävän myös
muita työntekijöitä todennäköisemmin organisaation kannalta hyödyllisiä piir-
teitä, kuten luovuutta ja innovatiivisuutta. Nämä tekijät vaikuttavat myös orga-
nisaation kilpailukykyyn. (Mathieu & Zajac 1990, 171.) Affektiivisesti sitoutu-
neen työntekijän ja työsuorituksen välillä on havaittu positiivista korrelaatiota.
Affektiivisesti sitoutunut työntekijä ponnistelee todennäköisemmin organisaa-
tion puolesta kuin normatiivisesti tai laskelmoivasti sitoutunut. Laskelmoidun
sitoutumisen ja työsuorituksen välillä on heikoin korrelaatio – pakosta työtä
tekevä tuskin päätyy näkemään enempää vaivaa työsuorituksen eteen kuin on
välttämätöntä. (Meyer & Allen 1991, 74.) Meyer, Stanley, Herscovitch & Topol-
nytsky (2002, 36–37) osoittivat tutkimuksessaan positiivisen korrelaation työ-
suorituksen ja affektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen välillä. Korrelaatio oli
negatiivista laskelmoivan sitoutumisen osalta.

Nykypäivän työelämän ongelmat, kuten ennakoimattomuus, laajat irtisa-
nomiset ja pelko työpaikan menetyksestä ovat omiaan rapauttamaan työnteki-
jän sitoutumista. Turvattomuutta, pelkoa ja arvottomuuden tunnetta kokevan
työntekijän on vaikea sitoutua työpaikkaansa. (Klemelä 2006, 31) Koska tässä
tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitä miten vastaajat arvioivat sitoutumista
ja sen osa-alueita, asetetaan toinen tutkimuskysymys muotoon:

2. Millaiseksi vastaajat arvioivat sitoutumisensa? Miten taustamuuttujat vaikut-
tavat sitoutumiseen?

2.3 Työssä jatkaminen

Uudistava johtaminen -raportin mukaan työstä luopuminen voi tapahtua joko
ammatista tai organisaatiosta luopumisen kautta tai ennenaikaisena eläköitymi-
senä. Näiden tekijöiden taustalla olevat syyt vaihtelevat, eivätkä esimerkiksi sa-
mat syyt, jotka vaikuttavat haluun vaihtaa ammattia liity välttämättä ennenai-
kaisiin eläköitymistoiveisiin. (Koponen, Lämsä, Kärkäs & Ekonen 2012, 44.)
Työuraryhmän selvityksen mukaan työssä jatkamisen halukkuuteen vaikuttavat
etenkin työn mielekkyys, työntekijän oma terveydentila ja kokemus omasta työ-
kyvystä, käsitys omasta osaamisen tasosta sekä työpaikan erilaiset ominaisuudet,
kuten johtaminen ja työaikajoustot. (Työuraryhmä 2011, 13.) Tässä tutkimukses-
sa ollaan erityisesti kiinnostuneita siitä, miten työn imu ja organisaatioon sitou-
tuminen vaikuttavat työssä jatkamiseen.

Aikakautemme ilmiöt, kuten tehokkuuden korostaminen ja kiire vaikutta-
vat siihen, miten työssä jatkamiseen asennoidutaan. Fyysisesti tai henkisesti
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kuormittava työ voi kasvattaa halua poistua ennenaikaisesti työelämästä. (Kle-
melä 2006, 30.) Yleisesti ottaen voidaan todeta, että työnteon motiivit ovat muut-
tuneet viimeisen 50 vuoden aikana selvästi. Ennen 1950-lukua syntyneillä palk-
ka on ollut työnteon tärkein motiivi. 1950–1970-lukujen välissä syntyneillä puo-
lestaan materiaalinen hyvinvointi on korostunut. Sen sijaan nuoresta, uudesta
työvoimasta suuri osa arvostaa henkistä hyvinvointia enemmän kuin palkkaa.
Työssä viihtyminen ja työhyvinvointi ovat korostuneet enemmän kuin aiemmin.
Organisaatioissa, joissa työntekijät kokevat heikkoa työhyvinvointia on myös
työntekijöiden vaihtuvuus todennäköisempää. (Virolainen 2012, 52–53.) Työssä
jatkamiseen vaikuttavat erilaiset taustatekijät ikäryhmän mukaan. On selvää,
että nuoren, vasta työelämään päässeen työntekijän aikeet työssä jatkamisesta
eroavat selkeästi eläkeikää lähestyvistä työtovereistaan. Eläkeikää lähestyvien
työntekijöiden on haastavampaa löytää uusi työpaikka

Väestön ikääntyminen johtaa moninaisiin taloudellisiin, poliittisiin ja sosi-
aalisiin ongelmiin. Korkea työllisyysaste on yksi tärkeimmistä keinoista ehkäistä
näitä ongelmia. Etenkin yli 55-vuotiaiden työllisyysasteen nostaminen on tärke-
ää. (Alasoini 2012, 21.) Suomessa 20–64-vuotiaiden työllisyysaste oli vuonna
2014 69,6 prosenttia. Suomessa kokonaisuustyöllisyysaste on ollut hitaassa las-
kussa vuosina 2012-2014. 55–64-vuotiaiden työllisyysaste on sen sijaan kasvanut
viimeiset kuusi vuotta (2009–2014) ja se oli vuonna 2014 59,1 prosenttia. Virossa
20–64-vuotiaiden työllisyysaste oli vuonna 2014 72,5 prosenttia ja työllisyysaste
on ollut kasvussa vuodet 2012-2014. 55–64-vuotiaiden työllisyysaste Virossa oli
vuonna 2014 64 prosenttia ja luku on ollut kasvussa vuodesta 2010. (European
Commission 2016, 365–445.) Alasoinin mukaan vanhushuoltosuhde (yli 65-
vuotiaiden suhde alle 65-vuotiaisiin) on Suomessa kasvanut 2010 vuodesta alka-
en kiihtyvää tahtia. Vuonna 2020 Suomen ennustetaan olevan EU-maiden van-
hushuoltosuhteen kärjessä. Viro puolestaan kuuluu niihin EU-maihin, joissa vä-
estö ikääntyy keskiarvoa hitaammin. Ikääntyvän väestön työllisyysasteen voi
myöskin arvioida pysyvän korkealla nykyisen kehityksen perusteella. (Alasoini
2012, 21–23.) Suomessa työssä pysymisen todennäköisyyttä on 2000-luvulla kas-
vattanut lähellä eläkeikää olevilla työntekijöillä eläkejärjestelmän muutokset,
joissa varhaiseläkettä on muutettu ja ehtoja heikennetty. Varhaiseläkkeen tarve
on myöskin vähentynyt työolojen ja parantuneen terveyden myötä. (Ja ̈rnefelt,
Kautto, Nurminen, & Salonen 2013, 66.)

Työssä jatkamista samassa työpaikassa on perinteisesti tutkittu organisaa-
tiositoutumisen kautta, mutta työssä jatkamista samalla alalla on tutkittu vä-
hemmän (Kalliath & Kalliath 2012, 733.) Työpaikan vaihtaminen on laajalle levit-
tynyt, kasvava ilmiö joka tulee organisaatioille kalliiksi. Työntekijöiden vaihtu-
minen vaikuttaa organisaatioiden menestykseen, sillä tietyn alan asiantuntijoita
on vaikeaa korvata. Tämän vuoksi organisaatiot koittavat vähentää työntekijöi-
den vaihtuvuutta. Työympäristö ja työntekijän henkilökohtainen näkemys työ-
ympäristön laadusta vaikuttavat merkittävästi työntekijän muutosaikeisiin. Jos
työntekijä kokee, että hänen uratoiveensa eivät toteudu tämänhetkisessä työpai-
kassa, on todennäköistä, että yksilö etsii toiveitaan paremmin vastaavaa työ-
paikkaa muualta. (Koslowsky Yaniv & Zaitman-Speiser 2012, 822–823.)
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Tässä tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita vastaajien arvioista työssä jat-
kamisestaan sekä alalla että työpaikassa. Täten kolmas tutkimuskysymys on:

3. Miten vastaajat arvioivat työssä jatkamistaan? Miten taustamuuttujat vaikut-
tavat arviointeihin?

2.4 Ilmiöiden väliset suhteet

Tässä tutkimuksessa halutaan selvittää ilmiöiden vaikutuksia toisiinsa. Täten
neljäs tutkimuskysymys asetetaan muotoon:

4. Miten työn imu, organisaatioon sitoutuminen ja työssä jatkaminen ovat yhtey-
dessä toisiinsa?

Organisaatioon sitoutuminen viittaa uskollisuuteen sitä organisaatiota kohtaan,
joka tarjoaa yksilölle työpaikan. Organisaatio on tällöin tarkastelun keskipis-
teessä. Työn imua tarkasteltaessa kiinnostuksen kohteena on puolestaan orga-
nisaation sijaan työ itsessään. (Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 416.) Kahden
tutkimuksessa tarkasteltavan pääilmiön, työn imun ja organisaatioon sitoutu-
misen välisestä suhteesta löytyy aikaisempaa tutkimustietoa. Hakanen ja Per-
honiemi (2009, 40–45) osoittavat Työsuojelurahaston pitkittäistutkimuksessa
että työn voimavarat vaikuttavat työn imuun, ja työn imu puolestaan työhön ja
organisaatioon sitoutumiseen vielä usean vuoden jälkeenkin. Myös Hakasen,
Bakkerin ja Schaufelin tutkimus (2006, 507) opettajien työuupumuksesta ja työn
imusta osoittaa työn imun ja organisaatioon sitoutumisen välillä olevan yhtey-
den. Hakanen viittaa De Langen ja kumppaneiden seurantatutkimukseen vuo-
delta 2008, jossa työn imulla ja työssä jatkamisella havaittiin yhteys. Tutkimuk-
sessa todettiin, että matala työn imu ennusti työpaikan vaihtamista toisaalle.
(Hakanen 2009a, 15.) Työn imulla on havaittu olevan myönteinen yhteys sekä
haluun jatkaa työuralla, että haluun jatkaa nykyisessä työpaikassa. (Hakanen &
Perhoniemi 2012, 41). Myös Albdour ja Altarawneh osoittivat tutkimuksessaan,
että ne työntekijät, jotka kokivat vahvaa työn imua, kokivat myös vahvaa affek-
tiivista ja normatiivista sitoutumista. Laskelmoivalla sitoutumisella ja työn
imulla on puolestaan negatiivinen yhteys, koska korkeampi omistautumisen ja
kiintymyksen aste luo heikennetyn valveutuneisuuden niistä kustannuksista,
jotka aiheutuisivat organisaatiosta lähtemisestä. (Albdour & Altarawneh 2014,
192–196.) Työn vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaisesti työn voimavarat
(kuten tuki ja palaute) ja työntekijän henkilökohtaiset voimavarat (kuten luot-
tamus omiin kykyihin ja optimismi) vaikuttavat suoraan työn imuun, joka puo-
lestaan vaikuttaa työn imun seurauksiin, kuten sitoutumiseen. Organisaatioon
sitoutumista ja työn imua on molempia pidetty seurauksena työhyvinvoinnista
(Albrecht 2012, 841–842.) Myös Hakasen ja Perhoniemen mukaan työn voima-
varat lisäävät työn imun kokemusta, joka on puolestaan yhteydessä työhön si-
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toutumiseen ja siten myös yhteydessä sekä nykyisessä työssä että työelämässä
jatkamiseen. (Hakanen & Perhoniemi 2008, 6.) Työn imua ja sitoutumista on
pidetty jopa niin läheisinä käsitteinä, että on tutkittu voiko työn imua koke-
musperäisesti edes erottaa jo aiemmin vakiintuneesta sitoutumisen käsitteestä.
Käsitteet ovatkin yhteydessä toisiinsa, mutta ne eivät ole päällekkäisiä. Työn
imun on esitetty kehittyvän samoista työn voimavaroista, jotka ruokkivat moti-
vaatiota ja innostavat myönteisiin tuntemuksiin organisaatiota kohtaan. Näin
ollen työntekijät, jotka tuntevat työn imua, haluavat myös pysyä organisaatios-
sa ja ovat sitoutuneita. Sekä työn imu, että sitoutuminen viittaavat kiintymyk-
seen organisaatiota kohtaan ja ne myös sisältävät yhtenäisiä teoreettisia viitta-
uksia. Molemmat ilmiöt ovat vahvoja seuraamuksia työn positiivista ominais-
piirteistä.  Sekä työn imun että organisaatioon sitoutumisen on todettu vaikut-
tavan negatiivisesti työntekijöiden vaihtuvuuteen. (Hallberg & Schaufeli 2006,
119.) Tämän vuoksi onkin mielenkiintoista nähdä, että kumpi näistä ilmiöistä
korreloi vahvemmin työpaikalla jatkamisen kanssa.

Sitoutumisella ja työssä jatkamisella nähdään olevan ilmiselvä yhteys toi-
siinsa. Kun työntekijä voi hyvin työpaikallaan, nauttii työstään ja saa esimer-
kiksi vaikuttaa työhönsä, on hän yleensä myös sitoutunut työhönsä. Sitoutunut
työntekijä nauttii työstään ja haluaa jatkaa työskentelyään työpaikallaan. (Pak-
ka & Räty 2010, 3.) Tutkimusten mukaan sitoutuneisuus ja työpaikan vaihtoai-
komukset ovat negatiivisesti yhteydessä toisiinsa. Sellaisilla työntekijöillä on
vähemmän työpaikan vaihtoaikomuksia, jotka kehittävät kiintymyssuhteen
organisaatioon. Työntekijät, jotka kokevat voimakasta organisaatioon sitoutu-
mista, eivät ole kiinnostuneita vaihtamaan työpaikkaa. Sen sijaan sellaiset työn-
tekijät, jotka ovat organisaation sijaan sitoutuneempia uraansa kohtaan, vaihta-
vat työpaikkaa jos näkevät urasuunnitelmiensa toteutuvan todennäköisemmin
toisessa organisaatiossa. (Koslowsky, Yaniv & Zaitman-Speiser 2012, 824–825.)
Koska organisaatioon sitoutuminen mittaa nimensä mukaisesti yksilön sitou-
tumista organisaatiota kohtaan, oletetaan tässäkin tutkimuksessa organisaation
sitoutumisen olevan voimakkaammin positiivisessa yhteydessä työpaikassa
jatkamisen kanssa kuin yleensä alalla jatkamisen kanssa.

2.5 Viron organisaatiokulttuurin piirteet

Jotta Viron aineistoa olisi mielekästä verrata Suomen aineistoon, on ymmärret-
tävä maiden välisiä eroavaisuuksia organisaatiokäyttäytymisissä ja -
kulttuureissa. Viro on nykyään Suomen kaltaisesti poliittisesti itsenäinen valtio,
jossa on vapaa markkinatalous. Viro oli kuitenkin ennen vuoden 1991 itsenäis-
tymistä 50 vuotta osa Neuvostoliittoa ja sen suunnitelmataloutta, ja tämä aika
ehti vaikuttaa virolaisten työntekijöiden asenteisiin ja jättää myös jälkensä Viron
organisaatiokulttuuriin. Talouden siirtymä suunnitelmataloudesta markkinata-
louteen on vaatinut virolaisten työntekijöiden ajattelutavalta ja toiminnalta suu-
ria muutoksia. Virolaiset organisaatiot ovat olleet Viron itsenäistymisen jälkeen
jatkuvan muutoksen alla, mutta niissä on vielä paljon kehitettävää ennen kuin
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ne saavuttavat saman hyvinvoinnin tason kuin kehittyneimmissä EU-maissa.
(Alas & Vadi 2014, 49–51.)

Viron ollessa Neuvostoliiton sosialistisen suunnitelmatalouden alaisuudes-
sa, tärkein päämäärä oli löytää jokaiselle työntekijälle työpaikka. Sillä, mitä työn-
tekijä teki työkseen tai millainen hänen työtuloksensa oli, ei niinkään ollut mer-
kitystä. Tehokkuutta ja työn hyötysuhdetta ei pidetty työn päätarkoituksena.
Ihmisten ajatusmaailman muuttamisessa sosialistisesta järjestelmästä kapitalisti-
seen talouteen onkin ollut omat haasteensa – niin johtajien kuin työntekijöiden
osalta. Vapaa markkinatalous oli virolaisille uudenlainen käsite ja tämän vuoksi
pätevien työntekijöiden löytäminen muutoksen johtamiseen ja toteuttamiseen oli
vaikeaa. Vakiintunut sosialistinen ajattelutapa organisaatioiden työntekijöiden
keskuudessa vaikeutti muutosten toimeenpanoa. Muutosvastarintaa esiintyi
laajalti ja uusia toimintatapoja ei haluttu vastaanottaa. Työntekijöillä oli vaike-
uksia ymmärtää muutoksen merkitystä organisaatiolle. Koska muutoksen tar-
vetta ei ymmärretty, eivät työntekijät myöskään olleet valmiita koulutukseen ja
uuden oppimiseen. Virolaisten organisaatioiden täytyi kuitenkin luopua monis-
ta vanhoista toimintatavoistaan ja -malleistaan menestyäkseen. Etenkin ne orga-
nisaatiot, jotka oli perustettu ennen Viron itsenäistymistä, joutuivat läpikäymään
laajamittaiset muutokset. Virolaiset johtajat seurasivat tarkkaavaisesti länsimai-
sia organisaatioita ja sitä, miten ne ovat toimineet menestyäkseen. Nopeasti
muuttuvassa ja kehittyvässä yhteiskunnassa myöskään työntekijöillä ei ollut
selvää näkemystä omasta tulevaisuudestaan. Nämä seikat vaikuttivat virolaisten
epätietoisuuteen ja pelkoon. Vuosina 1995–1997 Viron taloudessa saavutettiin
kuitenkin suhteellisen suuri kasvu, ja tällä aikavälillä ihmisistä tuli optimisti-
sempia, koska myös hyvinvoinnin taso nousi nopeasti. (Alas & Sharifi 2002, 313–
326.)

Suurimmat muutokset ja kehittyminen ovat tapahtuneet Virossa kahdessa
jaksossa. Ensimmäinen muutoksen ajanjakso tapahtui Viron itsenäistyttyä Neu-
vostoliitosta 1991. Toinen merkittävä tapahtuma oli Viron liittyminen EU:iin ja
Natoon vuonna 2004. Näistä tapahtumista johtuva nopea uudistaminen ja jäl-
leenrakentaminen vaikuttavat yhä Viron yhteiskuntaan. Myllerrys ja muutos
ovat aiheuttaneet epävarmuutta työntekijöiden keskuudessa, mikä puolestaan
vaikuttaa yhä yleisesti hyvinvointiin. (Tambur & Vadi 2012, 754.) Itsenäistymi-
sen jälkeen Viron sanottiin olevan siirtymävaiheessa oleva valtio. Tämä viesti
siitä, että se mitä Viro ennen muutosta oli, on jotain negatiivista ja ei-toivottua.
Muutosta täytyi tapahtua niin poliittisissa kuin taloudellisissakin ympäristöissä.
Näihin operaatioihin kuuluivat talouden vakauttaminen, valtion yritysten yksi-
tyistäminen ja kaupankäynnin ja hinnoittelun vapauttaminen. Viron kohdalla oli
yleisesti tunnustettua, että Viron tavoitteena oli saavuttaa EU:in jäsenyys ja olla
yksi Euroopan hyvinvointivaltioista. (Heikkinen 2009, 49.)

Nopeat yhteiskunnalliset ja organisatoriset muutokset ovat tuoneet muka-
naan myös uudenlaisia ongelmia. Ajattelemattomat ja epäeettiset päätökset ovat
johtaneet epämiellyttäviin seurauksiin, kuten tuloksettomaan liiketoimintaan,
heikentyneisiin suhteisiin ja vaikeisiin konfliktitilanteisiin organisaatioissa.
(Kooskora, Virove ja Valler 2002, 75). Kooskoran, Viroven ja Vallerin (2002) mu-
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kaan virolaisten organisaatioiden sisäiset ongelmatilanteet johtuvat pääasiassa
kolmesta syystä: informaation puutteesta, huonosta tiimityöstä ja epäselvistä
säännöistä ja menettelytavoista. Johtamistyyli on Virossa yhä monesti demo-
kraattisen sijaan autokraattinen. Työntekijöiden mielipiteitä ei kunnioiteta, eikä
työntekijöitä oteta mukaan päätöksentekoon. Päätöksiä ei tehdä eettiseltä pohjal-
ta, vaan näkökanta perustuu usein johtajan omaan etuun ja hyötyyn, kunniaan ja
menestykseen. Tämä on suuressa ristiriidassa sen kanssa, että tutkimusten mu-
kaan virolaiset työntekijät haluaisivat osallistua päätöksentekoon ja ottaa vas-
tuuta työstään. Johtajilla on vaikeuksia ymmärtää hyvän ja motivoivan työym-
päristön merkitystä organisaation tulokselle, vaikka konfliktiton hyvä työympä-
ristö johtaisi siihen että työntekijät saadaan työskentelemään tehokkaammin ja
sitoutuneemmin.  He eivät ymmärrä, että ongelmatilanteiden kunnollinen selvit-
täminen ja työntekijöiden auttaminen parantaisi merkittävästi työntekijän moti-
vaatiota ja uskollisuutta yritystä kohtaan. Ongelmatilanteet päättyvät usein
kahdella tapaa – joko työntekijä irtisanotaan tai työntekijä itse irtisanoutuu il-
man mahdollisuutta puolustautumiselle. Tutkimus osoitti myös, että organisaa-
tiojohtajat odottavat nopeita tuloksia, mutta eivät samaan aikaan itse pysty tar-
joamaan työntekijälle tarvittavaa tietoa ja välineitä näiden vaatimusten saavut-
tamiseksi. (Virovere, Kooskora & Valler 2002, 75–80.)

Virolaisen kulttuurin kehitykseen ovat puolestaan vaikuttaneet eri ajanjak-
soissa vahvasti kolme seikkaa: Neuvostoliiton aikainen autokraattinen politiikka
ja komentotalous, Viron alkuperäinen paikallinen kulttuuri ja lopuksi länsimai-
nen kulttuuri. Virolaisten identiteetin kehitys on ollut useiden vaikutteiden alai-
sena ja osana kehitystä voidaan yhä pitää sitä, että virolaiset pyrkivät pääse-
mään eroon Neuvostoliiton vaikutteista ja vahvistamaan länsimaisia piirteitään.
Vuoden 2004 jälkeen, EU:iin liityttyään virolaisen identiteetin voidaan nähdä
suuntautuneen vahvasti eurooppalaiseksi. (Heikkinen 2009, 35–36.)

Nopeiden organisatoristen muutosten vuoksi Virossa on ollut ongelmia
työntekijöiden sitoutumisen saavuttamisessa ja ylläpitämisessä. Alas ja Vadi
(2006, 49–55) osoittavat tutkimuksessaan, että virolaisten organisaatioiden johta-
jat voivat vaikuttaa merkittävästi alaistensa työhön sitoutumiseen. Jotta työnte-
kijät hyväksyisivät muutokset organisaatiossa, tulisi johtajan viestiä rehellisesti
tulevien muutoksien mittasuhteista ja syistä. Luottamus tuodaan esille yhtenä
päätekijänä ja tutkimuksien mukaan myös länsimaisissa organisaatioissa luot-
tamus on osoitettu tärkeäksi tekijäksi organisaatiositoutumisessa. Pysyäkseen
kehityksen mukana, on virolaisten organisaatioiden täytynyt toteuttaa jatkuvaa
kehitystä ja muutosta. Näitä muutoksia ovat olleet muun muassa strategian
muutos, muutokset johtamistyylissä ja muutos organisaatiokulttuurissa. Talou-
den muutos on vaatinut myös virolaisilta ihmisiltä merkittävää ajattelun ja käyt-
täytymisen muutosta. Työhön sitoutuminen voidaan nähdä olevan haasteellista
jatkuvan muutoksen vuoksi. (Alas & Vadi 2006, 49–55.) Heikkinen viittaa tutki-
mukseen, jossa on etsitty kulttuurisia eroavaisuuksia johtamisessa Suomen ja
Viron välillä. Eroavaisuuksia on havaittu sekä institutionaalisella että kulttuuri-
sella tasolla. Johdon todettiin olevan Suomessa individualistisempaa ja toteutta-
van Skandinaavista pitkän aikavälin näkemystä johtamistyylissään. Virolaisten
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johtajien todettiin olevan huolissaan enemmän laitteistotason ongelmista liike-
toiminnassaan, kun taas suomalaiset johtajat puolestaan olivat huolissaan inhi-
millisemmistä seikoista. Suurin virolaisten johtajien ongelma näyttäytyi olevan
ymmärrys markkinatalouden toiminnasta ja niissä yksityiskohdissa jotka liitty-
vät toiminnan periaatteisiin ja teknologiaan. Eroavaisuuksien voidaan nähdä
johtuvan Viron Neuvostoliittoajoista, jolloin Suomi samaan aikaan kehitti suhtei-
taan länteen. Itsenäistymisen jälkeen Virossa on kuitenkin työnnetty sivuun
Neuvostoliiton aikaisia johtamisperiaatteita, ja nykyään virolaiset johtajat toimi-
vat hyvin länsimaisesti. (Heikkinen 2009, 27–28.)

Suomen ja Viron historiat eroavat merkittävästi toisistaan. Suomi itsenäis-
tyi noin 70 vuotta aiemmin kuin Viro ja on ollut pidempään osa länttä. Neuvos-
toliiton hajoamisen jälkeen länsimaistuminen ja EU:in jäsenyys olivat myös Vi-
ron päätavoitteita. Viro toi aktiivisesti esille halunsa olla osa läntistä Eurooppaa
ja tavoitteli asemaa eurooppalaisena hyvinvointivaltiona. Lopulta Viro liittyi
Euroopan Unioniin toukokuussa 2004 ja saavutti tällä virallisen aseman euroop-
palaisena valtiona. On väitetty, että Viro on käynyt itsenäistymisen jälkeen läpi
kulttuurisen ”suomalaistumisen”, joka on seurausta maiden välisestä ulko-
maankaupasta, viestinnästä ja turismista. Suomen ja Viron yhteinen historia on
moniulotteinen, ja se sisältää sekä ajanjaksoja jolloin yhteistyö on ollut tiiviim-
pää että ajanjaksoja, jolloin yhteydenpitoa ei ole juurikaan pidetty. Koska Suomi
oli itsenäinen valtio suuren osan 1900-luvusta, ehti se kehittää poliittisia, yhteis-
kunnallisia ja taloudellisia järjestelmiään Viroa pidemmälle. Tämä osoittaa, että
Viron ja Suomen välillä on vallitsevia eroavaisuuksia politiikan, yhteiskunnan ja
talouden kehityksessä. Maantieteellinen läheisyys Suomen ja Viron välillä on
kuitenkin lisännyt turismia ja vuorovaikutusta, etenkin pääkaupunkien Helsin-
gin ja Tallinnan välillä. (Heikkinen 2009, 36–51.) Yksi Suomen ja Viron eroavai-
suuksista tänä päivänä on suuri palkkaero. Viron yleisradion mukaan vuonna
2014 virolaisten keskipalkka oli 1005 euroa kuukaudessa ja keskimääräinen tun-
tipalkka 6,14 euroa. (Viron yleisradio. Yleisradion www-sivusto.
www.news.err.ee) Samana vuonna (2014) Suomessa valtiolla työskentelevien
keskiarvopalkka kuukaudessa oli 3770 euroa, kuntasektorilla 3094 euroa ja yksi-
tyisellä sektorilla 3538 euroa. (Suomen virallinen tilasto (SVT). Tilastokeskuksen
www-sivusto. www.stat.fi.) Suuri palkkaero ja parempi elintaso houkuttelevat
Virolaisia Suomeen. Arvioiden mukaan jopa 100 000 virolaista työskentelee vuo-
sittain Suomessa ja joka kymmenes virolainen saa toimeentulonsa Suomesta.
(Yleisradio Oy:n www-sivusto. Virolaisia Suomessa jo sata tuhatta. www.yle.fi)

Yllä olevan tekstin perusteella voidaan olettaa, että Viron ja Suomen orga-
nisaatiokäyttäytymisessä ja –kulttuurissa on eroavaisuuksia, jotka vaikuttavat
tutkimuksen ilmiöihin, eli työn imuun, organisaatioon sitoutumiseen ja työssä
jatkamiseen. Täten viimeinen tutkimuskysymys asetetaan muotoon:

5. Miten tulokset eroavat päämuuttujien ja taustamuuttujien suhteen Suomessa ja
Virossa? Onko maalla ja jollain toisella taustamuuttujalla yhdysvaikutusta arvi-
ointiin?
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3 TUTKIMUSMENETELMÄT

Tässä luvussa kerrotaan tutkimuksen aineiston keruusta ja vastaajista, esitellään
tutkimuksen kyselylomake ja aineiston tilastolliset analysointimenetelmät sekä
arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkittava malli esitellään kokonaisuu-
dessaan alla kuviossa 3. Kuviosta käy ilmi tutkimuksen taustamuuttujat, tarkas-
teltavat ilmiöt osa-alueineen sekä ilmiöiden väliset suhteet.

KUVIO 3 Tutkittava malli

3.1 Aineiston keruu ja vastaajat

Tässä pro gradu -tutkimuksessa käytettiin Suomesta ja Virosta valmiiksi kerät-
tyjä aineistoja. Suomen osalta aineisto kerättiin Jyväskylän yliopiston kauppa-
korkeakoulun ja Jyväskylän ammattikorkeakoulun Uudistava johtaminen (Uujo)
-yhteistyöhankkeessa lomakekyselynä. Hankkeen pyrkimyksenä oli henkilös-
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tön työurien pidentäminen. (Koponen, Lämsä, Kärkäs & Ekonen 2012, 9.) Kyse-
lytutkimuksen suunnittelu ja toteutus aineiston keräämisineen on tehty Uujo-
hanketta varten, joten aineiston valintaa ei erikseen perustella. Viron aineisto
pohjautuu samaan kyselylomakkeeseen kuin Suomen. Viron aineisto on kerätty
Suomen kyselytutkimusta vastaavalla työhyvinvointikyselyllä SOLWE (Sus-
tainable organizational practices and leadership for the wellbeing of employees)
-projektia varten. Suomen aineisto on kerätty kahdeksasta pienestä ja keskisuu-
resta yrityksestä Keski-Suomen alueelta lomakekyselynä elokuun 2011 ja tam-
mikuun 2012 välisenä aikana. Vastaavasti Viron aineisto on kerätty kahdesta-
kymmenestä pk-yrityksestä aikavälillä syksy 2012 – kevät 2013. Koska Uujo-
raportissa oltiin tutkittu taustamuuttujista pelkästään ikää, ja raportissa tuotiin
esille tarve taustamuuttujien laajemmalle tutkimukselle (Koponen, Lämsä, Kär-
käs & Ekonen 2012, 55), otetaan tässä tutkimuksessa huomioon kyselylomak-
keen kaikki taustamuuttujat. Taustamuuttujat ovat ikäluokka, nykyisessä am-
matissa työskentelyaika, nykyisellä työnantajalla työskentelyaika, asema, työ-
suhde, osa-aikaeläkkeellä oleminen, sukupuoli ja poissaolot.

Tutkimuksen taustamuuttujia on kuvattu sekä Suomen että Viron osalta
taulukossa 1. Taulukossa on esitelty taustamuuttujat sekä maittain että yhteen-
laskettuna. Vastaajista 37,8 prosenttia oli Suomesta ja 62,2 prosenttia Virosta.
Suomalaisten vastaajien keski-ikä oli 36 vuotta ja virolaisten 41 vuotta. Ana-
lyyseja varten iästä muodostettiin kolme luokkaa: alle 36-vuotiaat, 36–50-
vuotiaat ja yli 51-vuotiaat. Sekä Suomen että Viron vastaajista enemmistö kuu-
lui alle 36-vuotiaisiin. Myös nykyisessä ammatissa ja nykyisellä työnantajalla
karttuneista työvuosista muodostettiin neljä vuosiluokkaa: alle 2 vuotta työs-
kennelleet, 2–5 vuotta työskennelleet, 6–9 vuotta ja yli kymmenen vuotta sa-
massa ammatissa/samalla työnantajalla työskennelleet. Vastaajista yli 40 pro-
senttia oli työskennellyt samassa ammatissa yli 10 vuotta: suomalaisista 41,5
prosenttia ja virolaisista 41,7 prosenttia. Myöskään muissa vuosiluokissa ei ollut
suuria eroja suomalaisten ja virolaisten välillä. Selkeästi suurempaa vaihtelua
esiintyi samalla työnantajalla työskentelyssä. Suomalaiset vastaajat olivat työs-
kennelleet keskimäärin 5,51 vuotta samalla työnantajalla ja virolaiset puoles-
taan 10,07 vuotta. Vastaajien asemaa tarkasteltaessa havaittiin, että virolaisista
vastaajista suurempi osa oli esimiesasemassa kuin suomalaisista: Virossa esi-
miehiä vastaajista oli 28,8 prosenttia ja työntekijöitä 69,4 prosenttia ja vastaavas-
ti Suomessa esimiesasemassa vastaajista oli 12,4 prosenttia ja työntekijöitä 85,1
prosenttia. Vakinaisessa työsuhteessa oli 93,1 prosenttia suomalaisista vastaajis-
ta ja 89,8 prosenttia virolaisista vastaajista. Osa-aikaeläkkeellä virolaisista vas-
taajista oli hieman yli viidennes ja suomalaisista ainoastaan yksi prosentti.
Suomalaisista vastaajista 31,7 prosenttia oli naisia ja miehiä 68,3 prosenttia. Vas-
taavasti virolaisista vastaajista naisia oli 85,9 prosenttia ja miehiä 14,1 prosenttia.
Sekä Suomessa että Virossa vastaajista yli 80 prosenttia oli ollut poissa työstään
viimeisen vuoden aikana alle 10 päivää terveydentilansa vuoksi.
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TAULUKKO 1 Vastaajien taustamuuttujat
TAUSTAMUUTTUJAT SUOMI VIRO Yhteensä
Vastausten määrä n(%) n(%) n(%)

202 (37,8%) 333 (62,2%) 535 (100%)
Ikä (vuotta)

Keskiarvo 36 41 39
Vaihteluväli 19-65 21–74 19–74
Keskihajonta 9,989 11,790 11,393

Ikäluokka
Alle 36 114 (57,3%) 136 (41%) 250 (47,1%)
36–50 61 (30,7%) 113 (34%) 174 (32,8%)
Yli 51 24 (12,1%) 83 (25%) 107 (20,2%)

Nykyisessä ammatissa (vuotta)
Keskiarvo 9,36 11,31 10,58
Vaihteluväli 1–41 0–53 0–53
Keskihajonta 8,228 11,245 10,254
Alle 2 vuotta 27 (13,5%) 46 (13,8%) 73 (13,7%)
2–5 vuotta 53 (26,5%) 91 (27,3%) 144 (27%)
6–9 vuotta 37 (18,5%) 57 (17,1%) 94 (17,6%)
10+ vuotta 83 (41,5%) 139 (41,7%) 222 (41,7%)

Nykyisellä työnantajalla (vuotta)
Keskiarvo 5,51 10,07 8,36
Vaihteluväli 1–41 0–53 0–53
Keskihajonta 6,428 10,271 9,279
Alle 2 vuotta 61 (30,3%) 49 (14,7%) 110 (20,6%)
2–5 vuotta 79 (39,3%) 101 (30,3%) 180 (33,7%)
6–9 vuotta 23 (11,4%) 60 (18%) 83 (15,5%)
10+ vuotta 38 (18,9%) 123 (36,9%) 161 (30,1%)

Asema n (%) n (%) n (%)
Työntekijä 172 (85,1%) 231 (69,4%) 403 (75,3%)
Esimies 25 (12,4%) 96 (28,8%) 121 (22,6%)
Muu 5 (2,5%) 6 (1,8%) 11 (2,1%)

Työsuhde n (%) n (%) n (%)
Vakinainen 188 (93,1%) 299 (89,8%) 487 (91%)
Määräaikainen 14 (6,9%) 34 (10,2%) 48 (9%)

Osa-aikaeläkkeellä n (%) n (%) n (%)
Ei 200 (99%) 263 (79%) 463 (86,5%)
Kyllä 2 (1%) 70 (21%) 72 (13,5%)

Sukupuoli n (%) n (%) n (%)
Nainen 63 (31,7%) 286 (85,9%) 349 (65,6%)
Mies

Poissaolot vuoden aikana
Alle 10 päivää

136 (68,3%)
n (%)
168 (84%)

47 (14,1%)
n (%)
290 (87,1%)

183 (34,4%)
n (%)
458 (85,9%)
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10 päivää – 2kk
2kk +

29 (14,5%)
3 (1,5%)

37 (11,1%)
6 (1,8%)

66 (12,4%)
9 (1,7%)

3.2 Kyselylomake

Kyselylomakkeen ensimmäisessä osiossa taustamuuttujista selvitettiin ikä, su-
kupuoli, asema, mahdollinen vuorotyön tekeminen, työskentelyaika nykyisessä
ammatissa, työskentelyaika nykyisen työnantajan palveluksessa, työsuhteen
muoto, mahdollinen osa-aikaeläkkeellä oleminen ja terveydentilasta johtuvien
poissaolojen määrä. Kyselylomakkeessa mitattiin taustamuuttujien lisäksi laa-
jalti työelämään ja työhyvinvointiin liittyviä ilmiöitä, kuten esimies-
alaissuhdetta, työtyytyväisyyttä, työyhteisön toimivuutta ja luottamusta orga-
nisaatiossa. Kyselylomakkeessa mitatuista ilmiöistä tähän tutkimukseen vali-
koituivat työn imu, organisaatioon sitoutuminen ja työssä jatkaminen. Tässä
luvussa esitellään kyseisten ilmiöiden mittaamiseen käytetyt mittarit. Tutkimus
on selittävä, koska tutkimuksen tarkoituksena on tunnistaa syy-seuraussuhteita
ja tutkittavat ilmiöt ovat vuorovaikutuksessa keskenään. (Hirsjärvi, Remes &
Sajasaari 2010, 138–139.)

Työn imun mittaaminen

Työn imua ja sen osa-alueita on mitattu tässä kyselyaineistossa yhdeksän väit-
tämää sisältävällä Schaufeli & Bakkerin (2006) Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) -mittaristolla. Yhdeksän väittämää sisältävä mittaristo on lyhennetty
versio alkuperäisestä 17 väittämää sisältäneestä mittaristosta. (Schaufeli, Bakker
& Salanova 2006, 701.) Yhdeksän väittämän UWES-mittaristo on suosittu sen
helppokäyttöisyyden vuoksi. Tässä tutkimuksessa sen käyttö on perusteltua,
sillä UWES-mittaristo on kehitelty nimenomaan tutkimustarkoituksiin. Kuten
aiemmin on jo kerrottu, työn imu pitää sisällään kolme osa-aluetta: tarmokkuu-
den, omistautumisen ja uppoutumisen. Tarmokkuutta kyselyssä mittasivat väit-
teet 1, 2 ja 5 (Esimerkkiväite: ”Tunnen olevani täynnä energiaa, kun teen työtä-
ni.”). Omistautumista mittasivat puolestaan väitteet 2, 4 ja 7 (Esimerkkiväite:
”Olen innostunut työstäni.”). Työhön uppoutumista mittasivat loput väitteet 6,
8 ja 9 (Esimerkkiväite: ”Olen täysin uppoutunut työhöni.”). (Hakanen 2009a, 7–
10.) Koska Viron SOLWE-aineistossa työn imua oli mitattu viisiportaisella Li-
kert-asteikolla kuusiportaisen sijaan, jouduttiin Suomen aineistokin muutta-
maan viisiportaiseksi. Vastausvaihtoehdot olivat 1= En koskaan, 2= Muutaman
kerran vuodessa, 3= Muutaman kerran kuussa 4= Viikoittain, 5= Päivittäin.
Työn imusta ja sen osa-alueista muodostettiin analyysia varten summamuuttu-
jat.

Organisaatioon sitoutumisen mittaaminen
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Toinen tarkasteltavista ilmiöistä on organisaatioon sitoutuminen. Tätä ilmiötä
on tutkittu kyselyaineistossa seitsemäntoista väittämän kautta. Ensimmäiset 14
väittämää perustuvat Meyerin & Allenin mittaristoon. Väittämät 15, 16 ja 17
ovat mukaelmia Pricen & Muellerin tutkimuksesta, jossa selvitettiin seitsemän
eri sairaalan työntekijöiden vaihtuvuutta. (Price & Mueller 1981, 543.) Selkey-
den vuoksi tässä tutkimuksessa on huomioitu pelkästään Meyer & Allenin mit-
taristo, jota pidetään tunnustetuimpana sitoutumista mittaavana mittaristona.
(Cohen 2007, 337.) Meyer & Allen esittävät organisaatioon sitoutumisen sisältä-
vän kolme osa-aluetta: affektiivisen, normatiivisen ja laskelmoivan sitoutumi-
sen. Työntekijä voi kokea näistä sitoutumisen osa-alueista useampaa samanai-
kaisesti. (Meyer & Allen 1991, 67–68.) Affektiivista sitoutumista kyselyssä mit-
tasivat väitteet 1–8 (esimerkkiväite: ”Koen työpaikkani ongelmat omikseni”).
Laskelmoivaa sitoutumista mittasivat väitteet 9–11 (esimerkkiväite: ”Työpaikas-
ta lähteminen tulisi minulle rahallisesti kalliiksi”) ja normatiivista sitoutumista
väitteet 12–14 (esimerkkiväite: ”mielestäni henkilön tulee aina olla uskollinen
työpaikkaansa kohtaan”). (Allen & Meyer 1990, 6-7.) Vastausasteikkona toimi
viisiportainen Likert-asteikko, jossa 1= Täysin eri mieltä, 2= Jokseenkin eri miel-
tä, 3= En samaa enkä eri mieltä, 4= Jokseenkin samaa mieltä ja 5= Täysin samaa
mieltä. Analysointia varten sitoutumiselle ja sen osa-alueille muodostettiin
omat summamuuttujansa.

Työssä jatkaminen

Työssä jatkamista mitattiin alkuperäisessä kyselylomakkeessa useilla eri mitta-
reilla ja väittämillä. Tähän tutkimukseen väittämistä valittiin mukaan kak-
si: ”Tulen työskentelemään tällä alalla niin pitkään kuin mahdollista” ja ”Tulen
työskentelemään tässä työpaikassa niin pitkään kuin mahdollista”. Nämä väit-
teet valittiin tutkimukseen analysoitaviksi, koska tutkimuksessa haluttiin selvit-
tää, onko työn imulla ja organisaatioon sitoutumisella vaikutusta työntekijöiden
ajatuksiin työssä jatkamisesta samalla alalla ja samassa työpaikassa tulevaisuu-
dessa. Myös tässä osiossa vastausvaihtoehtona oli viisiportainen Likert-asteikko,
jossa 1= Täysin eri mieltä, 2= Jokseenkin eri mieltä, 3= En samaa enkä eri mieltä,
4= Jokseenkin samaa mieltä ja 5= Täysin samaa mieltä.

3.3 Tilastolliset analysointimenetelmät

Tutkimuksen aineisto analysoitiin IBM SPSS Statistics -ohjelman versiolla 22.
Koska tutkimus on kvantitatiivinen, ollaan siinä kiinnostuneita tilastollisesti
merkitsevistä tuloksista. Ihmistieteissä riskitasoa p<0,05 pidetään riittävänä ja
tätä rajaa käytetään tässäkin tutkimuksessa. Tämä riskitaso osoittaa todennä-
köisyyden sille, että nollahypoteesi hylätään virheellisesti. P-arvot voidaan
muuttaa suoraan prosenteiksi, koska ne ovat todennäköisyyksiä. Riskitason
ollessa p<0,05 hylätessämme nollahypoteesin, on riski sille, että hypoteesi pi-
tääkin paikkaansa on vain 5 prosenttia. Tässä tapauksessa sallimme siis 5 pro-
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sentin todennäköisyyden sille, että johtopäätös on väärä. Yleiset merkitsevyys-
tasot ovat seuraavat: p<0,001= erittäin merkitsevä, p<0,01= merkitsevä ja
p<0,05= melkein merkitsevä. (Metsämuuronen 2005, 415–416; Nummenmaa
2009, 148–149.)
Summamuuttujat

Summamuuttujien muodostamisessa tarkoituksena on tiivistää yhteen muuttu-
jaan useamman muuttujan tietoa, mikäli muuttujat mittaavat samankaltaista
ominaisuutta. (Nummenmaa 2009, 161.) Tässä tutkimuksessa tämä tarkoittaa
sitä, että esimerkiksi työn imun osa-alueen tarmokkuuden summamuuttujaan
laskettiin yhteen tarmokkuuden sisältämät kolme väittämää ja näistä laskettiin
keskiarvo. Tutkimuksen pääilmiöistä työn imusta ja organisaatioon sitoutumi-
sesta sekä molempien ilmiöiden kolmesta osa-alueesta muodostettiin omat
summamuuttujat tulosten analysointia varten. Summamuuttujat muodostettiin
siis työn imulle, tarmokkuudelle, omistautumiselle, uppoutumiselle, sitoutumi-
selle, affektiiviselle sitoutumiselle, normatiiviselle sitoutumiselle ja laskelmoi-
valle sitoutumiselle. Muodostamisen jälkeen summamuuttujien luotettavuutta
arvioitiin Cronbachin alfalla. Kaikkia muuttujia mitattiin viisiportaisella Likert-
asteikolla, joten summamuuttujan keskiarvoksi voi muodostua mitä vain yhden
ja viiden väliltä.

Jakaumien normaalisuus

Käyttäytymistieteissä normaalijakauman tärkeys perustuu siihen, että havain-
not noudattavat aina normaalijakaumaa tai ovat lähellä sitä. (Nummenmaa
2009, 129.) Jakaumien normaalisuutta tarkasteltiin Kolmogorov Smirnov -
testillä, joka vertaa tutkimuksen muuttujien normaalijakaumaa teoreettiseen
normaalijakauman muotoon. Testin mukaan tutkimuksen taustamuuttujat eivät
olleet normaalisti jakaantuneita. Jakaumien normaalisuutta tutkittiin kuitenkin
vielä silmämääräisesti histogrammikuvioista ja Q-Q-kuvioista, koska jos ha-
vaintoja on paljon, hylkää Kolmogorov Smirnov -testi usein normaalijakauma-
oletuksen. (Metsämuuronen 2005, 593–594.) Jakaumaa voi käsitellä normaalina
tämän tarkastelun jälkeen, mikäli havainnot antavat olettaa jakauman olevan
normaalisti jakautunut. (Nummenmaa 2009, 155.) Muuttujien histogrammiku-
viot mukailivat normaalijakaumaa ja Q-Q-kuviossa havainnot pysyivät melko
lähellä suoraa. Muuttujien normaalijakautuneisuuden graafiset kuviot löytyvät
liitteestä 1. Tutkimuksen otoskoon ollessa suuri (N=535), päädyttiin käyttämään
parametrisia testejä. Parametriset testit olettavat otoksen normaalijakautunei-
suuden lisäksi että mittaus on tehty vähintään välimatka-asteikolla, mikä toteu-
tuu tässä aineistossa. (Nummenmaa 2009, 154.)

Korrelaatiot

Korrelaatiokertoimella (r) tutkitaan kahden muuttujan välisen lineaarisen yh-
teyden voimakkuutta. Korrelaatiokerroin voi saada arvoja -1:n ja 1:n välillä.
Ääripäissä korrelaatio on korkeinta ja lähellä nollaa heikointa. Mikäli korrelaa-
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tiokerroin on lähellä -1:tä, tarkoittaa se että toisen muuttujan arvon kasvaessa
toisen muuttujan arvot pienenevät. Vastaavasti korrelaation ollessa lähellä +
1:tä molempien muuttujien arvot kasvavat. (Nummenmaa 2009, 279–280.) Yh-
teys on melko korkea silloin kun arvo on 0,4-0,6 välillä. Yhteyttä kuvataan kor-
keaksi välillä 0,6-0,8 ja erittäin korkeaksi välillä 0,8-1. Päämuuttujien ja niiden
osa-alueiden välisiä riippuvuuksia mitattiin Pearsonin tulomomenttikorrelaa-
tiokertoimella, koska se sopii intervalli-, suhde- ja Likert -asteikollisille muuttu-
jille. (Metsämuuronen 2005, 343–346; 544.) Tulosten yhteydessä korrelaatioker-
toimien perässä olevat tähdet viittaavat korrelaation tilastolliseen merkitsevyy-
teen. Kaksi tähteä (**) = p<0,01 tarkoittaa merkitsevää tulosta. Yksi tähti (*) =
p<0,05 tarkoittaa melkein merkitsevää tulosta.

Varianssianalyysi

Varianssianalyysia käytetään tutkittaessa useamman kuin kahden vertailtavan
jakauman tilastollista yhteyttä tai riippumattomuutta. Varianssianalyysi on siis
tarpeen kun halutaan selvittää onko muuttujien välisissä keskiarvoissa tilastol-
lisesti merkitseviä eroja.  (Nummenmaa 2009, 184.) Tässä tutkimuksessa va-
rianssianalyysia käytetään kun halutaan selvittää, miten taustamuuttujat vai-
kuttavat työn imuun ja työn imun osa-alueisiin, sitoutumiseen ja sitoutumisen
osa-alueisiin sekä työssä jatkamiseen. Tutkimuksessa haluttiin siis selvittää
taustamuuttujien vaikutus sekä päämuuttujiin että niiden osa-alueisiin. Tässä
tutkimuksessa yksisuuntaista varianssianalyysia (Oneway ANOVA) käytettiin
kun sekä ryhmitteleviä että selitettäviä muuttujia oli yksi, esimerkiksi tarkastel-
taessa onko asemalla vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen.  Kaksisuuntaista
varianssianalyysia (Multiway ANOVA) käytettiin kun haluttiin selvittää use-
amman luokittelevan muuttujan vaikutusta selitettävään muuttujaan, esimer-
kiksi onko eri mailla (Suomi/Viro) ja ikäluokalla tilastollisesti merkitsevää eroa
työn imuun. (Metsämuuronen 2005, 725.)
Varianssianalyysilla on kolme oletusta, joita tarkasteltiin ennen analyysia: 1)
havaintojen tulee olla toisistaan riippumattomia, 2) aineiston on oltava riittävän
normaalisti jakautunut ja 3) ryhmien varianssien tulee olla yhtä suuret. Tämän
aineiston muuttujat ovat Likert-asteikollisia, eikä ole syytä olettaa että havain-
not olisivat toisistaan riippuvaisia. Normaalijakautuneisuuden oletusta on käsi-
telty yllä kohdassa ”Normaalijakautuneisuus”. Varianssien yhtäsuuruutta tarkas-
teltiin Levenen testillä (yhtäsuuruustestillä, Test of Homogeneity of Variances)
(Metsämuuronen 2005, 727–728.) Tutkimuksen taustamuuttujien varianssit ei-
vät olleet kaikki yhtä suuria. Tämä heikentää hieman varianssianalyysin luotet-
tavuutta. F-testi on kuitenkin suhteellisen vakaa eli robusti tämän oletuksen
rikkoutumista vastaan. Vaikka varianssit erosivatkin toisistaan tilastollisesti
merkitsevästi, voidaan tuloksiin luottaa kohtuullisella varmuudella. (Metsä-
muuronen 2005, 741.)

SPSS-ohjelma tekee varianssianalyysissa ryhmiteltäville muuttujille F-
testisuureen, johon liittyvä p-arvo kertoo mahdollisesta tilastollisesti merkitse-
västä eroavaisuudesta. Tässä tutkimuksessa p-arvoa tutkittiin tasolla p<0,05. Jos



36

tutkittavien ryhmien välillä havaittiin tilastollisesti merkitsevä ero, arvioitiin
tämän vaikutuksen suuruutta eetan neliöllä (η2) . Eetan neliö kertoo millainen
osuus selittävän muuttujan arvoista selittyy ryhmittelevillä muuttujilla. (Met-
sämuuronen 2005, 732–733.)

3.4 Tutkimuksen luotettavuus

Validiteetti

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan kuvata tutkimuksen pätevyydellä, validi-
teetilla. Validius tarkoittaa sitä, että mittari mittaa sitä mitä on tarkoituskin mi-
tata. (Hirsjärvi, Remes & Sajasaari 2010, 231.) Validiteetti voidaan jakaa sisäi-
seen ja ulkoiseen validiteettiin. Sisäisellä validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen
omaa luotettavuutta ja ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen yleis-
tettävyyttä. (Metsämuuronen 2005, 57.) Tutkimuksen validiteettia voidaan ko-
hentaa kuvailemalla mahdollisimman tarkasti tutkimuksen toteutusta vaihe
vaiheelta. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2010, 232.) Tähän on pyritty erityisesti
luvussa ”1.2 Tutkimuksen toteutus” ja tässä luvussa 3 kertomalla aineiston ke-
ruusta, kyselylomakkeesta ja tilastollisista analysointimenetelmistä.

Sisäistä validiteettia voidaan mitata esimerkiksi sisällön validiteetilla ja
käsitevaliditeetilla. Sisällön validiteetti tarkastelee onko tutkimuksessa ja mitta-
rissa käytetyt käsitteet teorian mukaiset. Tässä tutkimuksessa työn imun ja or-
ganisaatioon sitoutumisen mittaamisessa käytettiin valmiita mittareita, joiden
validiteettia on testattu ja tutkittu suurilla ihmisjoukoilla jo aiemmin.  On kui-
tenkin hyvä huomioida, että työssä jatkamista on mitattu tässä tutkimuksessa
ainoastaan kahdella eri väittämällä. Käsitevaliditeettia voidaan puolestaan ar-
vioida siten, että testataan korreloivatko muuttujan osiot, esimerkiksi työn
imun osa-alueen tarmokkuuden kysymykset korkeammin keskenään, kuin työn
imun toisen osa-alueen omistautumisen kanssa. Työn imun osalta kaikki muut
kahdeksan väittämää korreloivat voimakkaimmin oman osa-alueensa väittä-
män kanssa, mutta yksi tarmokkuutta mittaava väite korreloi voimakkaimmin
omistautumisen väittämän kanssa. Myös sitoutumisen neljästätoista väittämäs-
tä kaikki paitsi yksi korreloivat voimakkaimmin oman osa-alueensa väittämän
kanssa. Yksi normatiivista sitoutumista mittaavista väittämistä korreloi voi-
makkaammin affektiivisen sitoutumisen väittämän kanssa, kuin oman osa-
alueensa väittämien kanssa. Tästä voidaan päätellä että suurin osa väittämistä
korreloi systemaattisemmin oman osa-alueensa väittämien kanssa, eli taustalla
olevaa latenttia muuttujaa todella mittaavat käsitettä mittaavat väittämät. (Met-
sämuuronen 2005, 65–66.)

Ulkoinen validiteetti viittaa tutkimuksen yleistettävyyteen ja siihen mihin
ryhmiin tulos on yleistettävissä. (Metsämuuronen 2005, 57.) Tutkimuksen ai-
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neisto on kerätty pienistä ja keskisuurista organisaatioista Suomessa ja Virossa.
Vastaajien voidaan siis sanoa edustavan hyvin kyseisten maiden pieniä ja kes-
kisuuria organisaatioita. Tutkimustulokset voidaan yleistää koskemaan pieniä
ja keskisuuria organisaatioita Suomessa ja Virossa. Koska tuloksissa havaittiin
tilastollisesti merkitseviä eroavaisuuksia Suomen ja Viron välillä, ei tuloksia
voida yleistää muihin maihin.

Reliabiliteetti

Toinen tutkimuksen luotettavuutta kuvaava termi on reliabiliteetti. Reliabilitee-
tilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta, eli sitä etteivät tulokset ole sat-
tumanvaraisia. (Hirsjärvi, Remes & Sajasaari 2010, 231.) Kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa reliabiliteettia voidaan laskea rinnakkaismittauksella, toistomitta-
uksella ja sisäisellä yhteneväisyydellä. Tässä tutkimuksessa reliabiliteetti on
laskettu Cronbachin alfalla, joka perustuu sisäisen konsistenssin mittaamiseen.
Se kertoo saadaanko otoksesta samalla mittarilla sama tulos jos mittaus toiste-
taan. (Metsämuuronen 2005, 66–69.) Cronbachin alfa laskettiin kaikille tutki-
muksen summamuuttujille maittain (Suomi & Viro). Tulokset ovat esillä taulu-
kossa 2.

TAULUKKO 2 Summamuuttujien Cronbachin alfat ja keskihajonnat

Suomi Viro

Summamuuttujat Kysymysten
määrä

Vaihteluväli Cronbachin
alfa

Kh. Cronbachin
alfa

Kh.

TYÖN IMU 9 1–5 0,94 0,65 0,88 0,60
SITOUTUMINEN 14 1–5 0,82 0,62 0,84 0,66
Työn imun osa-
alueet
Tarmokkuus 3 1–5 0,87 0,71 0,79 0,70
Omistautuminen 3 1–5 0,85 0,71 0,86 0,74
Uppoutuminen 3 1–5 0,88 0,73 0,60 0,61
Sitoutumisen osa-alueet
Affektiivinen 8 1–5 0,85 0,75 0,88 0,82
Laskelmoiva 3 1–5 0,72 1,01 0,66 0,99
Normatiivinen 3 1–5 0,60 0,84 0,46 0,79

Alfa voi saada arvoja välillä 0–1 ja hyväksyttävän arvon tulisi olla yli 0,6:n eikä
tätä alittavia arvoja tulisi hyväksyä. Kaikki muut analyysissa käytetyt summa-
muuttujat ylsivät 0,6:een, mutta Viron normatiivinen sitoutumisen alfa jäi
0,46:een. Normatiivisen sitoutumisen osa-aluetta mittaa kolme väittämää. Jois-
sain tapauksissa Cronbachin alfan arvoa saadaan nostettua poistamalla jokin
väittämistä. (Metsämuuronen 2005, 515.) Tässä tapauksessa yhden väittämän
poisjättämisellä ei olisi ollut merkitystä, sillä poisjätettynä SPSS-ohjelmalla las-
kettuna alfan arvo olisi heikentynyt entuudestaan.
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4 TULOKSET

Tässä luvussa esitellään tutkimuksen numeroaineiston analysoinnin tulokset.
Aluksi kuvaillaan korrelaatioanalyysin tulokset jokaisen tutkimuksen pääilmi-
ön ja niiden osa-alueet huomioiden. Tulokset esitellään maittain. Tämän jälkeen
käydään läpi kaikki tutkimuksen pääilmiöt osa-alueineen ja niihin vaikuttavat
taustamuuttujat maittain.

4.1 Korrelaatiot

Tutkittavien ilmiöiden välisten yhteyksien tarkasteleminen aloitettiin laskemal-
la päämuuttujien ja niiden osa-alueiden väliset korrelaatiot Pearsonin korrelaa-
tiokertoimen avulla. Taulukossa 3 on esitetty kyseiset korrelaatiot siten, että
Suomen ja Viron vastaukset ovat omina taulukoinaan. Lihavoidut numerot esit-
tävät melko korkeaa (yli 0,40) tai korkeaa korrelaatiota (yli 0,60). Päämuuttujien
osa-alueet korreloivat herkästi päämuuttujan kanssa, koska ne sisältävät samoja
väittämiä. Tämän vuoksi niitä ei ole huomioitu lihavoituina taulukossa. Jos näi-
tä arvoja ei oteta huomioon, niin Suomessa Pearsonin korrelaatiokertoimet sai-
vat arvoja välillä -0,029 ja 0,802 ja Virossa arvoja välillä -0,007 ja 0,755.
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TAULUKKO 3 Pearsonin korrelaatiokertoimet

SUOMI (N=202)
1.    2.    3.    4.    5.    6.   7.    8.    9.

1. TYÖN IMU
2. SITOUTUMINEN ,428**
Työn imun osa-
alueet
3. Tarmokkuus ,907** ,385**
4. Omistautuminen ,935** ,457** ,802**
5. Uppoutuminen ,898** ,346** ,690** ,766**
Sitoutumisen osa-alueet
6. Affektiivinen ,504** ,903** ,479** ,520** ,390**
7. Laskelmoiva -,029 ,487** -,043 ,021 -,029 ,148*
8. Normatiivinen ,320** ,720** ,256** ,325** ,300** ,564** ,127
Työssä jatkaminen
9. Alalla ,422** ,352** ,354** ,393** ,419** ,363** ,091 ,253**
10. Työpaikassa ,374** ,612** ,283** ,360** ,395** ,586** ,200** ,488** ,533**
**p<0,01, *p<0,05

VIRO (N=333)

 1.    2.     3.     4.    5.     6.     7.     8.   9.
1. TYÖN IMU
2. SITOUTUMINEN ,490**
Työn imun osa-
alueet
3. Tarmokkuus ,883** ,444**
4. Omistautuminen ,920** ,490** ,755**
5. Uppoutuminen ,804** ,335** ,527** ,619**
Sitoutumisen osa-alueet
6. Affektiivinen ,621** ,892** ,565** ,623** ,419**
7. Laskelmoiva -,036 ,564** -,059 -,007 -,028 ,199**
8. Normatiivinen ,224** ,694** ,230** 182** ,173** ,439** ,378**
Työssä jatkaminen
9. Alalla ,403** ,410** ,354** ,433** ,247** ,464** ,107 ,175**
10. Työpaikassa ,359** ,605** ,333** ,393** ,191** ,593** ,277** ,352** ,755**

  **p<0,01

Suomessa päämuuttujat korreloivat seuraavasti: työn imu korreloi sitoutumisen
(0,428) ja alalla jatkamisen (0,422) kanssa melko korkeasti. Työpaikassa jatkami-
sen ja sitoutumisen korrelaatio oli luonnollisesti korkea (0,612). Sen sijaan työ-
paikassa jatkamisen ja työn imun korrelaatio (0,374) ja alalla jatkamisen ja sitou-
tumisen välinen korrelaatio (0,352) jäivät hieman alle 0,40:n, joka olisi ollut
melko korkea. Työn imu korreloi affektiivisen sitoutumisen kanssa melko kor-
keasti (0,504). Työn imun osa-alueet (tarmokkuus, omistautuminen ja uppou-
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tuminen) korreloivat affektiivisen sitoutumisen kanssa korkeasti tai melko kor-
keasti, mutta eivät muiden sitoutumisen osa-alueiden kanssa.

Myös Virossa työn imu korreloi sitoutumisen (0,490) ja alalla jatkamisen
(0,403) kanssa melko korkeasti. Työn imun ja työpaikassa jatkamisen välinen
korrelaatio jäi alle 0,40:n (0,359). Sitoutuminen korreloi Virossa melko korkeasti
alalla jatkamisen (0,410) ja korkeasti työpaikassa jatkamisen kanssa (0,605).
Työn imun osa-alueet korreloivat sitoutumisen osa-alueista vain affektiivisen
sitoutumisen kanssa. Voimakkaimmin affektiivinen sitoutuminen korreloi työn
imun osa-alueista omistautumisen kanssa (0,623).

4.2 Vastaajien arviot työn imusta

Vastaajien arvioita työn imusta ja sen osa-alueista havainnoidaan kuviossa 4.
Kokonaisuudessaan työn imu sai keskiarvon 3,85 asteikolla 1–5. Suomessa arvi-
ot olivat hieman myönteisempiä (ka. 3,99) kuin Virossa (ka. 3,76). Kaiken kaik-
kiaan työn imu ja sen osa-alueet saivat arvoja välillä 3,69–4,05. Heikoimman
keskiarvon työn imun osa-alueista sai virolaisten arvioimana tarmokkuus ja
korkeimman keskiarvon suomalaisten arvioimana omistautuminen. Sekä Suo-
men että Viron vastaukset yhteenlaskettuna työn imun osa-alueista omistautu-
minen ja uppoutuminen saivat parhaat keskiarvot (ka. 3,88). Tarmokkuuden
keskiarvoksi muodostui 3,79. Suurin ero Suomen ja Viron työn imun osa-
alueiden keskiarvoissa oli omistautumisessa (0,28-yksikköä).

KUVIO 4 Vastaajien arviot työn imusta ja sen osa-alueista
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Suomessa työn imu arvioitiin kokonaisuudessaan keskiarvolle 3,99. Tämä tar-
koittaa asteikolla 1–5 lähes lukua 4, joka on melko usein. Suomen vastaajat ar-
vioivat heikoimmaksi työn imun osa-alueista tarmokkuuden (ka. 3,95) ja par-
haimmaksi omistautumiseen (ka. 4,05). Uppoutuminen arvioitiin Suomessa
keskiarvolle 3,97.

Virossa työn imu arvioitiin kokonaisuudessaan keskiarvolle 3,76. Parhaan
keskiarvon työn imun osa-alueista sai uppoutuminen (ka.3,82). Omistautumi-
nen arvioitiin keskiarvolle 3,77 ja tarmokkuus heikoiten keskiarvolle 3,69.

Tilastollisesti merkitsevät taustamuuttujat työn imulle on esitetty taulu-
kossa 4. Suomalaisten vastaajien taustamuuttujilla ei todettu olevan tilastollista
merkitsevyyttä työn imuun. Viron vastauksissa työn imuun vaikuttivat tilastol-
lisesti merkitsevästi vastaajan asema ja se oliko vastaaja osa-aikaeläkkeellä.
Työntekijät  arvioivat  työn  imunsa  heikommaksi  (ka.  3,70;  kh.  0,61)  kuin  esi-
miesasemassa olevat (ka. 3,90; kh. 0,57). Asema selitti työn imun voimakkuu-
desta lähes kolme prosenttia (η2= 0,029). Lisäksi osa-aikaeläkkeellä olevien vas-
taukset olivat myönteisempiä (ka. 3,89; kh.0,60) kuin täyspäiväisesti työskente-
levien (ka. 3,73; kh. 0,60). Osa-aikaeläkkeellä olo selitti työn imun voimakkuu-
desta reilun prosentin (η2= 0,013).

TAULUKKO 4 Taustamuuttujien vaikutus työn imuun

VIRO
Taustamuuttujat N ka. kh. F p η²
Asema 4,93 0,01 0,029

1. Työntekijä 231 3,70 0,61
2. Esimies 96 3,90 0,57
3. Muu 6 4,09 0,43

Osa-aikaeläkkeellä 4,21 0,04 0,013
1. Ei 263 3,73 0,60
2. Kyllä 70 3,89 0,60

Taustamuuttujia tutkittaessa havaittiin myös että sekä Suomessa että Virossa
vastaajat arvioivat työn imun sitä positiivisemmin, mitä korkeampi ikäluokka
oli kyseessä. Ainoa poikkeus oli 36–50-vuotiaat suomalaiset, jotka arvioivat
omistautumisensa hieman voimakkaammaksi (ka. 4,11; kh. 0,70) kuin yli 50-
vuotiaat suomalaiset (ka. 4,06; kh.0,78). Sekä Suomessa että Virossa naiset ar-
vioivat työn imunsa voimakkaammaksi (ka. 4,10 & 3,78) kuin miehet (ka. 3,94 &
3,66), mutta tällä ei havaittu olevan tilastollista merkitystä. Aiemmissa tutki-
muksissa iän ja aseman on arvioitu vaikuttavan työn imuun. Myös tässä tutki-
muksessa työn imu lisääntyi ikäluokan kasvaessa, ja esimiesasemassa olevat
työntekijät kokivat työn imunsa voimakkaammaksi kuin työntekijät. (Koponen,
Lämsä, Kärkäs & Ekonen 2012, 22–23.) Kaikkien taustamuuttujien vaikutukset
työn imuun ja sen osa-alueisiin sekä Suomen että Viron tulosten osalta on esi-
tetty liitteessä 2.

Lopuksi taustamuuttujat käytiin läpi vielä siten, että mahdollinen yhdys-
vaikutus maan ja muiden taustamuuttujien välillä saatiin selville. Tilastollisesti
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merkitsevää yhdysvaikutusta työn imuun ei havaittu maan ja muiden tausta-
muuttujien välillä.

4.2.1 Tarmokkuus

Sekä Suomessa että Virossa tarmokkuus arvioitiin keskiarvoltaan heikoimmaksi
työn imun osa-alueeksi (ka. 3,79).  Suomessa tarmokkuus sai keskiarvon 3,95 ja
Virossa 3,69. Suomessa taustamuuttujat eivät vaikuttaneet tilastollisesti merkit-
sevästi vastauksiin, mutta Virossa asemalla ja osa-aikaeläkkeellä ololla oli vai-
kutusta vastauksiin. Tulokset ovat taulukossa 5. Esimiehet arvioivat tarmok-
kuutensa korkeammalle (ka. 3,83; kh. 0,72) kuin työntekijät (ka. 3,62; kh.0,68).
Asema selitti tarmokkuuden arvioinnista noin pari prosenttia (η2= 0,024). Osa-
aikaeläkkeellä olo puolestaan selitti arvioinnista hieman alle kaksi prosenttia
(η2= 0,018).

TAULUKKO 5 Taustamuuttujien vaikutus tarmokkuuteen

Tarmokkuus
Taustamuuttujat N ka. kh. F p η²
VIRO
Asema 4,08 0,02 0,024

1. Työntekijä 231 3,62 0,68
2. Esimies 96 3,83 0,72
3. Muu 6 4,11 0,69

Osa-aikaeläkkeellä 5,98 0,02 0,018
1. Ei 263 3,65 0,70
2. Kyllä 70 3,88 0,66

4.2.2 Omistautuminen

Omistautuminen sai keskiarvon 3,88 kun otetaan huomioon sekä Suomen että
Viron vastaukset. Suomessa omistautuminen arvioitiin työn imun osa-alueista
korkeimmalle keskiarvolla 4,05. Virossa vastaava luku oli 3,77. Taustamuuttu-
jista sekä Suomessa että Virossa omistautumisen arviointiin vaikutti tilastolli-
sesti merkitsevästi vastaajan asema. Molemmissa maissa esimiesasemassa ole-
vat arvioivat omistautumisensa korkeammalle kuin työntekijät. Tulokset ovat
esitetty taulukossa 6. Suomessa asema selitti hieman yli kolme prosenttia (η2=
0,032) omistautumisen arvioinnista ja Virossa hieman alle kolme prosenttia (η2=
0,029).
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TAULUKKO 6 Taustamuuttujien vaikutus omistautumiseen

Omistautuminen
Taustamuuttujat N ka. kh. F p η²
SUOMI
Asema 3,27 0,04 0,032

1. Työntekijä 171 4,01 0,70
2. Esimies 24 4,33 0,56
3. Muu 5 3,60 1,19

VIRO
Asema 4,85 0,01 0,029

1. Työntekijä 231 3,69 0,76
2. Esimies 96 3,96 0,69
3. Muu 6 4,00 0,60

4.2.3 Uppoutuminen

Uppoutuminen arvioitiin Suomen ja Viron vastaukset yhteenlaskettuna samalle
keskiarvolle 3,88 kuin omistautuminenkin. Suomessa uppoutuminen sai kes-
kiarvon 3,97 ja Virossa 3,82. Viron työn imun osa-alueiden arvioinneista uppou-
tumisen keskiarvo oli korkein. Taustamuuttujat eivät vaikuttaneet tilastollisesti
merkitsevästi uppoutumisen arviointiin Suomessa eivätkä Virossa.

4.3 Vastaajien arviot organisaatioon sitoutumisesta

Vastaajien arvioita organisaatioon sitoutumisesta ja sen osa-alueista havainnoi-
daan kuviossa 5. Vastaajien arviot sitoutumisesta saivat keskiarvon 3,36 as-
teikolla 1–5. Parhaimman arvon sekä Suomen että Viron vastaukset huomioon
ottaen sai affektiivinen sitoutuminen (ka. 3,47) ja alhaisimman keskiarvon nor-
matiivinen sitoutuminen (ka. 3,06). Laskelmoiva sitoutuminen sai kaikkien vas-
taajien osalta keskiarvon 3,37. Kaiken kaikkiaan sitoutumisen osa-alueet saivat
keskiarvoja välillä 2,88 (Suomen normatiivinen sitoutuminen) ja –3,58 (Viron
laskelmoiva sitoutuminen).
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KUVIO 5 Vastaajien arviot sitoutumisesta ja sen osa-alueista

Suomalaisten sitoutumisen yhteissumma sai keskiarvon 3,20. Parhaimmaksi
arvioitiin affektiivinen sitoutuminen keskiarvolla 3,40 ja heikoimmaksi norma-
tiivinen sitoutuminen keskiarvolla 2,88. Laskelmoiva sitoutuminen sai Suomen
tulosten osalta keskiarvon 3,02.

Virolaisten arviot kokonaisuudessaan sitoutumisesta sekä kaikista sen
osa-alueista saivat Suomen vastaavia arvioita korkeammat keskiarvot. Virolai-
set arvioivat sitoutumisen keskiarvolle 3,45. Parhaimman tuloksen sai laskel-
moiva sitoutuminen (ka. 3,58) ja alhaisimman tuloksen normatiivinen sitoutu-
minen (3,16). Affektiivisen sitoutumisen keskiarvo Viron tulosten osalta oli 3,51.

Taustamuuttujien vaikutusta sitoutumisen arviointiin on kuvattu taulu-
kossa 7. Suomen vastausten osalta sitoutumisen arviointiin vaikutti tilastollises-
ti merkitsevästi ainoastaan vastaajan asema. Esimiehet arvioivat sitoutumisensa
korkeammaksi kuin työntekijät. Asema selitti noin viisi prosenttia sitoutumisen
voimakkuudesta (η2= 0,048).

Viron vastauksiin vaikuttivat tilastollisesti merkitsevästi vastaajan ikä-
luokka, nykyisessä ammatissa oloaika, nykyisellä työnantajalla työskentelyaika,
osa-aikaeläkkeellä oleminen ja vastaajan sukupuoli. Vanhemmat vastaajat oli-
vat sitoutuneempia työhönsä kuin nuoremmat. Ikäluokka selitti sitoutumisesta
yli viisitoista prosenttia (η2= 0,155). Mitä pidempään vastaaja oli ollut nykyises-
sä ammatissa ja työskennellyt samalla työnantajalla, sitä korkeammalle hän ar-
vioi sitoutumisensa. Nykyisessä ammatissa oloaika selitti sitoutumisesta noin
seitsemän prosenttia (η2= 0,072), ja nykyisellä työnantajalla työskentelyaika lä-
hes 13 prosenttia (η2= 0,127). Osa-aikaeläkkeellä olevat arvioivat sitoutumisen-
sa hieman korkeammalle kuin täyspäiväisesti työssä olevat. Osa-aikaeläkkeellä
olo selitti noin kaksi prosenttia sitoutumisesta (η2= 0,023). Naiset osoittautuivat
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olevan hieman miehiä sitoutuneempia työntekijöitä, mutta sukupuoli selitti si-
toutumisen asteesta vain reilun prosentin (η2= 0,015).

TAULUKKO 7 Taustamuuttujien vaikutus sitoutumiseen

Sitoutuminen
Taustamuuttujat N ka. kh. F p η²
SUOMI
Asema 5,02 0,01 0,048

1. Työntekijä 171 3,15 0,61
2. Esimies 24 3,57 0,54
3. Muu 5 3,21 0,59

VIRO
Ikäluokka 30,29 0,00 0,155

1. 35 tai alle 136 3,18 0,64
2. 36–50 113 3,48 0,56
3. Yli 51 83 3,83 0,60

Nykyisessä ammatissa 8,51 0,00 0,072
1. Alle 2 vuotta 46 3,26 0,55
2. 2–5 vuotta 91 3,31 0,65
3. 6–9 vuotta 57 3,36 0,64
4. 10+ vuotta 139 3,65 0,64

Nykyisellä työnantajalla 15,92 0,00 0,127
1. Alle 2 vuotta 49 3,19 0,58
2. 2–5 vuotta 101 3,22 0,66
3. 6–9 vuotta 60 3,48 0,56
4. 10+ vuotta 123 3,73 0,62

Osa-aikaeläkkeellä 7,70 0,01 0,023
1. Ei 263 3,40 0,65
2. Kyllä 70 3,64 0,64

Sukupuoli 5,02 0,03 0,015
1. Nainen 286 3,48 0,63
2. Mies 47 3,25 0,76

Taustamuuttujia tutkittaessa havaittiin, että sekä Suomessa että Virossa vakitui-
sessa työsuhteessa olevat arvioivat sitoutumisensa korkeammalle (ka. 3,22 &
3,46) kuin he, jotka olivat määräaikaisessa työsuhteessa (ka. 2,95 & 3,36). Viros-
sa poissaolojen määrä vaikutti sitoutumisen arviointiin siten, että mitä enem-
män poissaoloja oli, sitä heikommaksi sitoutuminen arvioitiin. Suomessa puo-
lestaan ne vastaajat, jotka olivat viimeisen kahdentoista kuukauden aikana ol-
leet yli kaksi kuukautta poissa töistä sairauden tai siihen liittyvän tutkimuksen
vuoksi, arvioivat sitoutumisensa korkeammalle kuin ne, joilla poissaoloja oli
alle kymmenen päivää tai alle kaksi kuukautta. Kaikkien taustamuuttujien vai-
kutukset sitoutumiseen ja sitoutumisen osa-alueisiin sekä Suomen että Viron
tulosten osalta on esitetty liitteessä 2.
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Kun taustamuuttujien vaikutusta oli selvitetty ensin maittain, haluttiin lo-
puksi vielä tutkia yhdysvaikutuksia siten että pystyttiin vertailemaan, onko
Suomen ja Viron vastauksilla tilastollisesti merkitsevää eroa. Havaittiin että ikä-
luokalla, nykyisessä ammatissa oloajalla ja nykyisessä työpaikassa työskentely-
ajalla oli maittain tilastollisesti merkitseviä eroavaisuuksia. Yhdysvaikutukset
on esitetty taulukossa 8. Ikäluokkien vastaukset erosivat maittain siten, että
Suomessa vanhimman ikäluokan (yli 51-vuotiaat) sitoutumisen keskiarvo oli
ikäluokittain jaoteltuna heikoin (ka. 3,09), ja Virossa puolestaan saman ikäluo-
kan sitoutumisen keskiarvo (ka. 3,83) oli ikäluokittain arvioituna paras. Nykyi-
sessä ammatissa oloaikojen vaikutus sitoutumiseen vaihteli maittain siten, että
Virossa sitoutumisen keskiarvo nousi koko ajan mitä pidempään vastaaja oli
työskennellyt samassa ammatissa. Suomessa puolestaan sitoutumisen keskiar-
vo oli korkeimmillaan alle kaksi vuotta nykyisessä ammatissa työskennelleillä.
Nykyisellä työnantajalla havaittiin myös olevan maittain tilastollisesti merkit-
sevää eroa sitoutumiseen. Viron vastaajat arvioivat sitoutumisensa sitä korke-
ammalle, mitä pidempään he olivat työskennelleet nykyisellä työnantajalla.
Suomessa korkeimmalle sitoutumisen asteensa arvioivat yli kymmenen vuotta
nykyisellä työnantajalla työskennelleet, mutta seuraavaksi korkeimmalle alle
kaksi vuotta työskennelleet.
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TAULUKKO 8 Taustamuuttujien yhdysvaikutus sitoutumiseen

SITOUTUMINEN
SUOMI N ka. kh. F p η²
Ikäluokka 1,90 0,15 0,019

1. 35 tai alle 114 3,14 0,58
2. 36–50 59 3,31 0,64
3. Yli 51 23 3,09 0,68

VIRO
Ikäluokka 30,29 0,00 0,155

1. 35 tai alle 136 3,18 0,64
2. 36–50 113 3,48 0,56
3. Yli 51 83 3,83 0,60

SUOMI
Nykyisessä ammatissa 2,04 0,11 0,031

1. Alle 2 vuotta 27 3,33 0,60
2. 2–5 vuotta 53 3,11 0,60
3. 6–9 vuotta 37 3,03 0,64
4. 10+ vuotta 81 3,27 0,60

VIRO
Nykyisessä ammatissa 8,51 0,00 0,072

1. Alle 2 vuotta 46 3,26 0,55
2. 2–5 vuotta 91 3,31 0,65
3. 6–9 vuotta 57 3,36 0,64
4. 10+ vuotta 139 3,65 0,64

SUOMI
Nykyisellä työnantajalla 0,70 0,55 0,011

1. Alle 2 vuotta 61 3,22 0,64
2. 2–5 vuotta 79 3,12 0,61
3. 6–9 vuotta 23 3,24 0,38
4. 10+ vuotta 36 3,28 0,71

VIRO
Nykyisellä työnantajalla 15,92 0,00 0,127

1. Alle 2 vuotta 49 3,19 0,58
2. 2–5 vuotta 101 3,22 0,66
3. 6–9 vuotta 60 3,48 0,56
4. 10+ vuotta 123 3,73 0,62
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4.3.1 Affektiivinen sitoutuminen

Affektiivinen sitoutuminen arvioitiin sekä Suomen että Viron vastaukset huo-
mioiden keskiarvolle 3,47. Sitoutumisen osa-alueista se oli Suomessa korkein
keskiarvolla 3,40 ja Virossa toiseksi korkein laskelmoivan sitoutumisen jälkeen
keskiarvolla 3,51. Taustamuuttujista Suomessa vastauksiin vaikutti ainoastaan
vastaajan asema. Esimiehet arvioivat affektiivisen sitoutumisensa korkeam-
maksi kuin työntekijät. Viron vastauksiin vaikuttivat puolestaan tilastollisesti
merkitsevästi ikäluokka, nykyisessä ammatissa työskentelyaika, nykyisellä
työnantajalla työskentelyaika, asema ja se että oliko vastaaja osa-aikaeläkkeellä.
Taustamuuttujien vaikutusta Suomen ja Viron vastauksiin affektiivisen sitou-
tumisen osalta on esitetty taulukossa 9.

TAULUKKO 9 Taustamuuttujien vaikutus affektiiviseen sitoutumiseen

Affektiivinen sitoutuminen
Taustamuuttujat N ka. kh. F p η²
SUOMI
Asema 4,79 0,01 0,046

1. Työntekijä 171 3,33 0,73
2. Esimies 24 3,82 0,72
3. Muu 5 3,00 0,90

VIRO
Ikäluokka 22,81 0,00 0,122

1. 35 tai alle 136 3,22 0,86
2. 36–50 113 3,52 0,74
3. Yli 51 83 3,95 0,65

Nykyisessä ammatissa 4,12 0,01 0,036
1. Alle 2 vuotta 46 3,31 0,74
2. 2–5 vuotta 91 3,38 0,86
3. 6–9 vuotta 57 3,44 0,81
4. 10+ vuotta 139 3,69 0,79

Nykyisellä työnantajalla 7,05 0,00 0,060
1. Alle 2 vuotta 49 3,31 0,85
2. 2–5 vuotta 101 3,30 0,87
3. 6–9 vuotta 60 3,50 0,74
4. 10+ vuotta 123 3,75 0,75

Asema 3,19 0,04 0,019
1. Työntekijä 231 3,43 0,81
2. Esimies 96 3,67 0,82
3. Muu 6 3,77 0,83

Osa-aikaeläkkeellä 7,61 0,01 0,022
1. Ei 263 3,44 0,80
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2. Kyllä 70 3,74 0,86

Suomessa affektiivisen sitoutumisen arviointiin vaikutti tilastollisesti merkitse-
västi ainoastaan vastaajan asema, ja se selitti affektiivisesta sitoutumisesta hie-
man alle viisi prosenttia (η2= 0,046). Ikäluokka vaikutti Viron affektiivisen si-
toutumisen arviointiin siten, että mitä vanhempi vastaaja oli, sitä korkeammalle
hän arvioi sitoutumisensa. Ikäluokka selitti affektiivisesta sitoutumisesta yli 12
prosenttia (η2= 0,122). Nykyisessä ammatissa oloaika selitti lähes neljä prosent-
tia (η2= 0,036) ja nykyisellä työnantajalla työskentelyaika kuusi prosenttia (η2=
0,060) Viron affektiivisesta sitoutumisesta. Virossa aseman vaikutus affektiivi-
sen sitoutumisen arviointiin jäi alhaisemmaksi kuin Suomessa. Virossa aseman
selitysaste affektiivisessa sitoutumisessa oli alle kaksi prosenttia (η2= 0,019).
Osa-aikaeläke selitti hieman yli kaksi prosenttia Viron affektiivisesta sitoutumi-
sesta (η2= 0,022). Eläkkeellä olevat arvioivat affektiivisen sitoutumisensa korke-
ammalle kuin työssäkäyvät.

4.3.2 Laskelmoiva sitoutuminen

Laskelmoiva sitoutuminen sai Suomen ja Viron vastaukset huomioiden kes-
kiarvon 3,37. Suomessa laskelmoiva sitoutuminen arvioitiin keskiarvolle 3,02 ja
Virossa keskiarvolle 3,58. Virossa laskelmoiva sitoutuminen arvioitiin sitoutu-
misen osa-alueista korkeimmalle. Taustamuuttujat eivät vaikuttaneet Suomen
vastauksiin tilastollisesti merkitsevästi. Viron vastauksiin vaikuttivat merkitse-
västi ikäluokka, nykyisessä ammatissa työskentelyaika, nykyisellä työnantajalla
työskentelyaika ja sukupuoli.

TAULUKKO 10 Taustamuuttujien vaikutus laskelmoivaan sitoutumiseen

Laskelmoiva sitoutuminen
Taustamuuttujat N ka. kh. F p η²
VIRO
Ikäluokka 9,54 0,00 0,055

1. 35 tai alle 136 3,34 0,99
2, 36-50 113 3,62 0,91
3. Yli 51 83 3,92 1,00

Nykyisessä ammatissa 7,32 0,00 0,063
1. Alle 2 vuotta 46 3,20 0,94
2. 2–5 vuotta 91 3,38 1,04
3. 6–9 vuotta 57 3,54 0,98
4. 10+ vuotta 139 3,85 0,92

Nykyisellä työnantajalla 12,81 0,00 0,105
1. Alle 2 vuotta 49 3,14 0,86
2. 2–5 vuotta 101 3,28 1,03
3. 6–9 vuotta 60 3,75 0,98
4. 10+ vuotta 123 3,92 0,89

Sukupuoli 9,67 0,00 0,028
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1. Nainen 286 3,65 0,95
2. Mies 47 3,17 1,17

Ikäluokka selitti Viron laskelmoivasta sitoutumisesta hieman yli viisi prosenttia
(η2= 0,055). Mitä vanhempi vastaaja oli, sitä korkeammalle hän arvioi laskel-
moivan sitoutumisensa. Nykyisessä ammatissa työskentelyaika selitti noin kuu-
si prosenttia tuloksesta (η2= 0,063) ja nykyisellä työnantajalla työskentelyaika
hieman yli kymmenen prosenttia (η2= 0,105). Viron laskelmoivan sitoutumisen
arviointiin vaikutti tilastollisesti merkitsevästi myös sukupuoli. Naiset arvioivat
sitoutumisensa korkeammaksi kuin miehet, mutta selitysasteeksi jäi hieman alle
kolme prosenttia (η2= 0,028).

4.3.3 Normatiivinen sitoutuminen

Normatiivinen sitoutuminen osoittautui sekä Suomen että Viron vastauksissa
heikoimmaksi sitoutumisen osa-alueeksi. Molempien maiden vastaukset huo-
mioon ottaen se sai keskiarvon 3,06. Suomessa normatiivisen sitoutumisen kes-
kiarvoksi muodostui 2,88 ja Virossa 3,16. Taustamuuttujien vaikutus normatii-
viseen sitoutumiseen on esitetty taulukossa 11. Suomen vastauksissa tilastolli-
sesti merkitsevästi normatiiviseen sitoutumiseen vaikutti nykyisessä ammatissa
työskentelyaika. Viron vastauksissa merkitseväksi nousivat ikäluokka, nykyi-
sessä ammatissa työskentelyaika, nykyisellä työnantajalla työskentelyaika ja
osa-aikaeläkkeellä oleminen.
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TAULUKKO 11 Taustamuuttujien vaikutus normatiiviseen sitoutumiseen

Normatiivinen sitoutuminen
Taustamuuttujat N ka. kh. F p η²
SUOMI
Nykyisessä ammatissa 2,60 0,05 0,039

1. Alle 2 vuotta 27 3,02 0,75
2. 2–5 vuotta 53 2,83 0,75
3. 6–9 vuotta 37 2,55 0,88
4. 10+ vuotta 81 2,97 0,86

VIRO
Ikäluokka 13,28 0,00 0,075

1. 35 tai alle 136 2,93 0,76
2. 36–50 113 3,24 0,73
3. Yli 51 83 3,45 0,80

Nykyisessä ammatissa 5,40 0,001 0,047
1. Alle 2 vuotta 46 3,03 0,611
2. 2–5 vuotta 91 3,05 0,84
3. 6–9 vuotta 57 2,96 0,76
4. 10+ vuotta 139 3,36 0,78

Nykyisellä työnantajalla 11,29 0,00 0,093
1. Alle 2 vuotta 49 2,89 0,70
2. 2–5 vuotta 101 2,94 0,78
3. 6–9 vuotta 60 3,16 0,67
4. 10+ vuotta 123 3,46 0,79

Osa-aikaeläkkeellä 10,29 0,001 0,030
1. Ei 263 3,09 0,78
2. Kyllä 70 3,43 0,76

Nykyisessä ammatissa työskentelyaika vaikutti Suomen vastauksiin noin neljän
prosentin verran (η2= 0,039). Ikäluokka vaikutti Viron vastauksiin tilastollisesti
merkitsevästi. Mitä vanhempi vastaaja oli, sitä korkeammaksi hän arvioi nor-
matiivisen sitoutumisensa. Selitysasteeksi muodostui 7,5 prosenttia (η2= 0,075).
Nykyisessä ammatissa oloaika selitti lähes viisi prosenttia (η2= 0,047) Viron
vastauksista, mutta nykyisellä työnantajalla työskentelyajalla oli vielä vahvem-
pi merkitys: se selitti lähes 10 prosenttia normatiivisesta sitoutumisesta (η2=
0,093). Luonnollisesti pidempään samalla työnantajalla työskennelleet kokivat
myös normatiivisen sitoutumisensa korkeammaksi. Taustamuuttujista myös
osa-aikaeläkkeellä ololla todettiin olevan tilastollisesti merkitsevä vaikutus
normatiiviseen sitoutumiseen. Se selitti Viron vastauksista kolme prosenttia
(η2= 0,030).
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4.4 Vastaajien arviot työssä jatkamisesta alalla ja työpaikassa

Vastaajien arvioita työssä jatkamisesta on kuvattu kuviossa 6. Arvioita voidaan
kokonaisuudessaan pitää melko myönteisinä, sillä väittämään ”Tulen työsken-
telemään tällä alalla niin pitkään kuin mahdollista” sai keskiarvon 3,67 asteikol-
la 1–5, joka tarkoittaa lähes vastausvaihtoehtoa 4= ”Jokseenkin samaa mieltä”.
Vastaavasti väittämä ”Tulen työskentelemään tässä työpaikassa niin pitkään
kuin mahdollista” sai keskiarvon 3,32 samalla asteikolla. Kaiken kaikkiaan
suomalaisten vastaukset olivat hieman virolaisten vastauksia myönteisempiä.
Suomalaisten vastaajien arvio alalla jatkamisesta sai keskiarvon 3,96 (kh. 0,98) ja
työpaikassa jatkaminen keskiarvon 3,53 (kh. 1,07). Virolaisten vastaajien kes-
kiarvo alalla jatkamisesta oli vastaavasti 3,49 (kh. 1,21) ja työpaikassa jatkami-
sesta 3,19 (kh. 1,25). Kaiken kaikkiaan vastaajat arvioivat todennäköisemmäksi
samalla alalla kuin samassa työpaikassa jatkamisen tulevaisuudessa.

KUVIO 6 Vastaajien arviot työssä jatkamisesta samalla alalla ja samassa työpaikassa

Taustamuuttujien vaikutusta alalla jatkamiseen on kuvattu taulukossa 12. Suo-
men vastauksiin vaikuttivat tilastollisesti merkitsevästi nykyisellä työnantajalla
työskentelyaika ja asema. Ne vastaajat, joiden työsuhde nykyisellä työnantajalla
oli kestänyt alle kaksi vuotta, ajattelivat hieman positiivisemmin pysymisestään
samalla alalla tulevaisuudessa. Nykyisellä työnantajalla työskentelyaika selitti
alalla jatkamisesta lähes viisi prosenttia (η2= 0,046). Asema selitti Suomen vas-
tauksista  hieman  yli  kolme  prosenttia  (η2= 0,035). Viron vastauksiin alalla jat-
kamisesta vaikuttivat tilastollisesti merkitsevästi ikäluokka, osa-aikaeläkkeellä
olo ja poissaolot. Ikäluokan selitysasteeksi muodostui noin kolme prosenttia
(η2= 0,027). Vanhemmat työntekijät ajattelivat myönteisemmin samalla alalla
pysymisestä kuin nuoremmat vastaajat. Osa-aikaeläkkeellä olo selitti Viron vas-
tauksista alalla jatkamisesta noin viisi prosenttia (η2= 0,048). Poissaoloilla osoit-
tautui myös olevan tilastollinen merkitsevyys alalla jatkamiseen. Myönteisim-
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min vastasivat ne henkilöt, jotka olivat olleet kuluneen vuoden aikana enem-
män kuin kaksi kuukautta poissa töistä terveydentilansa vuoksi. Poissaolo selit-
ti noin kaksi prosenttia alalla jatkamisesta (η2= 0,021).

TAULUKKO 12 Taustamuuttujien vaikutus alalla jatkamiseen

Alalla jatkaminen
Taustamuuttujat N ka. kh. F p η²
SUOMI
Nykyisellä työnantajalla 3,19 0,03 0,046

1. Alle 2 vuotta 61 4,23 0,72
2. 2–5 vuotta 79 3,91 1,00
3. 6–9 vuotta 23 3,57 1,16
4. 10+ vuotta 38 3,82 1,11

Asema 3,63 0,03 0,035
1. Työntekijä 172 3,98 0,93
2. Esimies 25 4,00 1,19
3. Muu 5 2,80 1,10

VIRO
Ikäluokka 4,36 0,01 0,027

1. 35 tai alle 129 3,36 1,26
2. 36–50 113 3,39 1,12
3. Yli 51 81 3,83 1,18

Osa-aikaeläkkeellä 16,24 0,00 0,048
1. Ei 257 3,35 1,21
2. Kyllä 67 4,00 1,06

Poissaolot 3,40 0,04 0,021
Alle 10 päivää 282 3,52 1,22
10 päivää - 2kk 36 3,06 1,12
2kk+ 6 4,17 0,75

Maan ja muiden taustamuuttujien yhdysvaikutuksia tutkittaessa havaittiin, että
ikäluokalla on tilastollisesti merkitsevä yhdysvaikutus alalla jatkamiseen. Tätä
on esitetty taulukossa 13. Suomessa yli 51-vuotiaat arvioivat heikoimmaksi alal-
la jatkamisen keskiarvonsa, kun vastaavasti Virossa yli 51-vuotiaat ajattelivat
positiivisemmin alalla jatkamistaan kuin nuoremmat vastaajat.
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TAULUKKO 13 Taustamuuttujien yhdysvaikutus alalla jatkamiseen

Alalla jatkaminen
Taustamuuttujat N ka. kh. F p η²
SUOMI
Ikäluokka 0,8 0,45 0,008

1. 35 tai alle 114 3,94 1,02
2. 36–50 61 4,05 0,88
3. Yli 51 24 3,75 1,11

VIRO
Ikäluokka 4,36 0,01 0,027

1. 35 tai alle 129 3,36 1,26
2. 36–50 113 3,39 1,12
3. Yli 51 81 3,83 1,18

	
Taustamuuttujien vaikutusta työpaikassa jatkamiseen on esitetty taulukossa 14.
Suomessa ikäluokka vaikutti tilastollisesti merkitsevästi ajatuksiin samassa
työpaikassa jatkamisesta mahdollisimman pitkään. Ikäluokka selitti Suomen
vastauksista noin neljä prosenttia (η2= 0,042). Myös Viron vastauksissa ikä-
luokka oli tilastollisesti merkitsevä taustamuuttuja ja selitysaste hieman yli
kahdeksan prosenttia (η2= 0,081). Viron vastauksiin vaikutti tilastollisesti mer-
kitsevästi myös nykyisessä ammatissa ja nykyisellä työnantajalla työskentelyai-
ka. Nykyisessä ammatissa työskentelyaika selitti vastauksista noin kolme pro-
senttia (η2= 0,034) ja nykyisellä työnantajalla työskentelyaika vastaavasti noin
viisi prosenttia (η2= 0,051). Osa-aikaeläkkeellä oli myös tilastollisesti merkitsevä
vaikutus Viron vastauksiin, ja vaikutusaste oli kuusi prosenttia (η2= 0,060).
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TAULUKKO 14 Taustamuuttujien vaikutus työpaikassa jatkamiseen

Työpaikassa jatkaminen
Taustamuuttujat N ka. kh. F p η²
SUOMI
Ikäluokka 4,32 0,02 0,042

1. 35 tai alle 114 3,33 1,04
2. 36–50 61 3,82 1,06
3. Yli 51 24 3,58 1,10

VIRO
Ikäluokka 14,12 0,00 0,081

1. 35 tai alle 129 2,86 1,29
2. 36–50 113 3,18 1,14
3. Yli 51 81 3,77 1,14

Nykyisessä ammatissa 3,70 0,01 0,034
1. Alle 2 vuotta 46 2,85 1,17
2. 2–5 vuotta 85 2,96 1,32
3. 6–9 vuotta 56 3,27 1,18
4. 10+ vuotta 137 3,42 1,23

Nykyisellä työnantajalla 5,72 0,00 0,051
1. Alle 2 vuotta 48 2,83 1,21
2. 2–5 vuotta 95 2,91 1,27
3. 6–9 vuotta 59 3,34 1,20
4. 10+ vuotta 121 3,49 1,22

Osa-aikaeläkkeellä 20,47 0,00 0,060
1. Ei 257 3,04 1,24
2. Kyllä 67 3,79 1,14
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5 POHDINTA JA PÄÄTELMÄT

Tässä kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkittiin työn imua, organisaatioon si-
toutumista ja työssä jatkamista. Kohderyhmänä olivat Suomalaiset ja Virolaiset
pk-yritykset. Aineisto saatiin Suomen osalta Uujo-hankkeesta ja vertailukelpoi-
nen Viron aineisto SOLWE-projektista. Tuloksia analysoitiin tilastollisilla mene-
telmillä maakohtaisesti. Teoriatiedon ja aiempien tutkimusten pohjalta raken-
nettiin tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Teoreettisessa viitekehyksessä ku-
vattiin tutkimuksen teoriapohjaa, tutkimuksen pääilmiöitä osa-alueineen ja il-
miöihin vaikuttavia taustamuuttujia. Tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena
olivat erityisesti se, miten tulokset eroavat maittain ja se, mitkä työn imun osa-
alueista ovat yhteydessä organisaatioon sitoutumisen osa-alueiden kanssa. Tär-
keänä pidettiin myös sitä, että taustamuuttujien yhteys tutkittaviin ilmiöihin
selvitettiin mahdollisimman laajasti. Tutkimuksen aineisto ja tutkimuksen malli
sopivat hyvin yhteen, sillä kyselylomakkeessa käytetyt mittarit pohjautuva sa-
moihin teorioihin, kuin tutkimuksen malli.

5.1 Keskustelu tuloksista

5.1.1 Vastaajien arviot työn imusta, organisaatioon sitoutumisesta ja työssä
jatkamisesta

Tässä tutkimuksessa haluttiin tutkia kolmea eri ilmiötä: työn imua, organisaati-
oon sitoutumista ja työssä jatkamista. Työn imua voidaan pitää melko hyvänä,
sillä sen keskiarvo oli molemmissa maissa asteikon puolivälin paremmalla puo-
lella. Suomalaisten ja Virolaisten vastaukset työn imun osalta erosivat siten, että
suomalaisten arviot kokonaisuudessaan työn imusta ja sen osa-alueista olivat
myönteisempiä kuin virolaisten arviot. Tämän vuoksi voidaan olettaa että
Suomalaiset ovat vastuuntuntoisempia työsuorituksestaan, toimivat vahvem-
min työpaikkansa hyväksi (Hakanen 2009a, 9) ja tuntevat pysyväluonteisimmin
positiivisia tunteita (kuten iloa ja innostusta) työtään kohtaan (Albrecht 2012,
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841-842.) On kuitenkin otettava huomioon että erot maiden välillä olivat vähäi-
siä. Hakanen (2009a, 28) on kerännyt yhteen yli 16 000 suomalaisen työntekijän
työn imu tulokset, ja niiden mukaan Suomessa tarmokkuus arvioidaan yleensä
työn imun osa-alueista korkeimmalle, seuraavaksi korkeimmalle omistautumi-
nen ja heikoimmaksi uppoutuminen. Tulokset eroavat selvästi tämän tutkimuk-
sen tuloksista, joissa sekä Suomessa että Virossa tarmokkuus arvioitiin työn
imun osa-alueista heikoimmaksi. Suomessa työn imun osa-alueista korkeim-
malle arvioitiin omistautuminen, joka reflektoi työn kokemista merkityksellise-
nä ja samaistumista työhön. Siihen liittyy innostus ja ylpeys työstä. Virossa työn
imun osa-alueista korkeimmalle arvioitiin uppoutuminen, johon liittyy syvä
paneutuneisuus työhön ja työstä saatava nautinto. Uppoutuneen työntekijän
voi olla vaikeaa irrottautua työstä. (Hakanen 2009a, 10.)

Myös organisaatioon sitoutuminen arvioitiin melko korkealle, sillä sitou-
tumisen keskiarvo oli asteikon korkeammalla puolella molemmissa maissa. Or-
ganisaatioon sitoutumisessa havaittiin selvä maakohtainen ero: Virolaisten ar-
viot organisaatioon sitoutumisesta ja sitoutumisen jokaisesta osa-alueesta olivat
voimakkaampia kuin suomalaisten. Tämän vuoksi voidaan todeta että Virolai-
set työntekijät pysyvät todennäköisemmin organisaation työntekijöinä tulevai-
suudessakin (Allen & Meyer 1990, 1). Virossa laskelmoitu sitoutuminen arvioi-
tiin korkeimmalle sitoutumisen osa-alueista ja Suomessa affektiivinen sitoutu-
minen. Vastaukset kertovat siitä, että Suomessa vastaajat ilmensivät vahvimmin
affektiivisen sitoutumisen osa-aluetta, johon liittyy sitoutumisen vapaaehtoi-
suus ja emotionaalinen kiintymys  ja samaistuminen työpaikkaan. (Allen &
Meyer 1996, 253.) Virolaiset puolestaan ilmensivät vahvimmin laskelmoitua
sitoutumista, johon liittyy sitoutumisen pakonomaisuus tilanteessa, jossa muita
vaihtoehtoja ei ole. Laskelmoidusti sitoutunut pysyy organisaatiossa, koska nä-
kee että lähtemisestä aiheutuisi kohtuuttomia kuluja ja haittapuolia. (Meyer,
Stanley, Herscovitch & Topolnytsky 2002,21.)

Suomalaiset arvioivat kokonaisuudessaan työssä jatkamisensa samalla
alalla ja samassa työpaikassa positiivisemmin kuin Virolaiset. Molemmissa
maissa pidettiin todennäköisempänä samalla alalla työskentelyä mahdollisim-
man pitkään, kuin samassa työpaikassa työskentelyä mahdollisimman pitkään.

5.1.2 Taustamuuttujien vaikutukset vastaajien arviointeihin

Tässä tutkimuksessa haluttiin tutkia kattavasti taustamuuttujien vaikutusta tut-
kittaviin ilmiöihin. Niitä taustamuuttujia, jotka vaikuttivat tilastollisesti merkit-
sevästi tutkittuihin ilmiöihin tai ilmiöiden osa-alueisiin, on kuvattu tiivistettynä
taulukossa 15. Pääosin eri taustamuuttujat vaikuttivat tutkittaviin ilmiöihin ja
niiden osa-alueisiin Suomessa ja Virossa. Sama taustamuuttuja vaikutti samaan
ilmiöön sekä Suomessa että Virossa vain siten, että ikäluokka vaikutti työpai-
kassa jatkamiseen molemmissa maissa, nykyisessä ammatissa työskentelyaika
vaikutti normatiiviseen sitoutumiseen molemmissa maissa ja asema vaikutti
sekä affektiiviseen sitoutumiseen, että työn imun osa-alueeseen omistautumi-
seen molemmissa maissa. Kaiken kaikkiaan useasti tilastollisesti merkitsevänä
taustamuuttujana oli ikäluokka, nykyisessä ammatissa työskentelyaika, nykyi-
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sellä työnantajalla työskentelyaika, asema ja osa-aikaeläkkeellä oleminen. Vah-
vimmin taustamuuttujista vaikutti ikäluokka, joka selitti Viron organisaatioon
sitoutumisesta peräti 15 prosenttia ja Viron affektiivisesta sitoutumisesta 12
prosenttia. Nykyisellä työnantajalla työskentelyaika selitti Viron organisaatioon
sitoutumisesta 13 prosenttia ja Viron laskelmoivasta sitoutumisesta 11 prosent-
tia. Muiden taustamuuttujien selitysasteet jäivät alle 10 prosentin.

TAULUKKO 15 Taustamuuttujien vaikutus ilmiöihin ja niiden selitysprosentit

Ikä-
luokka

Nykyisessä
ammatissa

Nykyisellä työn-
antajalla

Ase
ma

Työ-
suhde

Osa-
aikaeläke

Suku-
puoli

Poissa-
olot

TYÖN IMU V
(3%)

V
(1%)

Tarmokkuus V
(2%)

V
(2%)

Omistautuminen S
(3%)
+V

(3%)
Uppoutuminen

ORGANISAA-
TIOON

SITOUTUMI-
NEN

V
(15%)

V
(7%)

V
(13%)

S
(5%)

V
(2%)

V
(2%)

Affektiivinen
V

(12%)
V

(4%)
V

(6%)

S
(5%)
+V

(2%)

V
(2%)

Laskelmoiva V
(6%)

V
(6%)

V
(11%)

V
(3%)

Normatiivinen V
(8%)

S (4%)+V(5%) V
(9%)

V
(3%)

Alalla jatkami-
nen

V
(3%)

S
(5%)

S
(4%)

V
(5%)

V
(2%)

Työpaikassa
jatkaminen

S
( 4%)+
V (8%)

V
(3%)

V
(5%)

V
(6%)

S= Suomi (taustamuuttuja tilastollisesti merkitsevä Suomessa, suluissa selitysaste).
V=Viro (taustamuuttuja tilastollisesti merkitsevä Virossa, suluissa selitysaste).

Taustamuuttujat vaikuttivat vain vähän työn imuun ja sen osa-alueisiin. Asema
ja osa-aikaeläkkeellä oleminen olivat ainoat tilastollisesti merkitsevästi työn
imuun ja sen osa-alueisiin vaikuttavat tekijät. Employee engagement –raportin
(2014, 12) mukaan aseman vakiintuminen ja työkokemus kasvattavat työn imua.
Aseman on myös aiemmissa tutkimuksissa havaittu vaikuttavan työn imun
vahvuuteen siten, että esimiesasemassa olevat tuntevat vahvempaa työn imua
kuin työntekijät (Schaufeli, Bakker & Salanova 2006, 713; Hakanen 2009a, 25).
Myös tässä tutkimuksessa sekä Suomessa että Virossa esimiehet ilmensivät
korkeampaa työn imua ja kaikkia työn imun osa-alueita, kuin työntekijät. Ase-
ma vaikutti taustamuuttujista vahvimmin työn imuun, mutta tämänkin vaiku-
tusaste jäi  3:een prosenttiin. Virossa myös osa-aikaeläkkeellä oleminen vaikutti
tilastollisesti merkitsevästi työn imun arviointiin siten, että osa-aikaeläkkeellä
oleminen lisäsi työn imua. On kuitenkin huomioitava, että osa-aikaeläkkeen
selitysasteeksi jäi vain prosentti. Suomessa osa-aikaeläkkeellä oleminen ja työn
imu olivat negatiivisesti yhteydessä, mutta tämä ei ollut tilastollisesti merkitse-
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vää. Vastaajan iän on todettu vaikuttavan työn imun arviointiin siten, että van-
hemmat ikäluokat arvioivat työn imunsa korkeammalle (Schaufeli, Bakker &
Salanova 2006, 713; Employee engagement report 2014, 12; Hakanen 2009a, 25).
Myös tässä tutkimuksessa todettiin, että mitä suuremmaksi ikäluokka kasvoi,
sitä voimakkaammaksi työn imu koettiin sekä Suomessa että Virossa. Ikäluo-
kalla ei kuitenkaan ollut tilastollisesti merkitsevää vaikutusta työn imuun. Ai-
emmat tutkimukset puoltavat sitä, että sukupuolella ei ole tilastollista merkit-
sevyyttä työn imun kokemiseen (Schaufeli, Bakker & Salanova 2006, 713).
Myöskään tässä tutkimuksessa ei havaittu sukupuolen vaikuttavan työn imuun
tilastollisesti merkitsevästi.

Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttivat useat eri taustamuuttujat. Viros-
sa ikäluokka vaikutti sekä organisaatioon sitoutumiseen, että kaikkiin sen osa-
alueisiin tilastollisesti merkitsevästi. Ikäluokka selitti Virossa organisaatioon
sitoutumisesta peräti 15 prosenttia. Tulos on samansuuntainen aiempien tulos-
ten kanssa, joissa iän on havaittu olevan yhteydessä sitoutumiseen (Mathieu &
Zajak 1990, 177; Meyer & Allen 1984, 373). Korrelaatiota on selitetty sillä, että
vanhempi työntekijä on todennäköisesti tyytyväisempi työhönsä, koska hän on
jo saavuttanut tietyn aseman työpaikallaan (Mathieu & Zajak 1990, 177). Sitou-
tumisen ja ikäluokan suhdetta on selitetty myös sillä, että iän myötä organisaa-
tioon uhrattu aika ja työpanos kasvaa ja asema vakiintuu. Näitä uhrattuja-
panoksia ja saavutuksia ei haluta menettää ja heittää hukkaan. (Meyer & Allen
1984, 373.) Sukupuoli vaikutti tilastollisesti merkitsevästi Virossa kokonaisuu-
dessaan sitoutumiseen ja myöskin sitoutumisen osa-alueeseen laskelmoivaan
sitoutumiseen. Molemmissa tapauksissa naiset arvioivat sitoutumisensa korke-
ammalle. Suomessa sukupuoli ei ollut tilastollisesti merkitsevästi yhteydessä
organisaatioon sitoutumiseen, eikä sen osa-alueisiin. Myöskään aiemmat tutki-
mukset eivät ole löytäneet yhdenmukaista yhteyttä sukupuolen ja organisaati-
oon sitoutumisen välillä (Mathieu & Zajak 1990, 177; Bruning & Snyder 1983,
489-490.) Asema vaikutti tilastollisesti merkitsevästi suomalaisten vastauksiin
organisaatioon sitoutumisesta. Affektiivisestä sitoutumisesta asema selitti Suo-
messa noin 5 prosenttia ja Virossa noin 2 prosenttia. Myös Meyer, Stanley,
Herscovitch & Topolnytsky (2002, 28) ovat todenneet aseman vaikuttavan sitou-
tumiseen, mutta tässäkin tutkimuksessa korrelointi oli heikkoa. Nykyisessä
ammatissa työskentelyaika ja nykyisellä työnantajalla työskentelyaika vaikutti
tilastollisesti merkitsevästi Virossa organisaatioon sitoutumiseen ja kaikkiin
sitoutumisen osa-alueisiin. Yli 10 vuotta samassa ammatissa ja samalla työnan-
tajalla työskennelleet olivat sitoutuneempia kuin vähemmän aikaa samassa
ammatissa/työnantajalla työskennelleet. Tämän voidaan nähdä johtuvan siitä,
että mikäli työntekijä on pysynyt jo yli 10 vuotta samassa ammatissa tai samas-
sa työpaikassa, silloin hän todennäköisesti ilmentää jonkunlaista sitoutumista
sitä organisaatiota kohtaan, jossa työskentelee. Suomessa nykyisessä ammatissa
työskentelyaika vaikutti normatiiviseen sitoutumiseen tilastollisesti merkitse-
västi siten, että alle kaksi vuotta samassa ammatissa työskennelleet olivat vah-
vimmin normatiivisesti sitoutuneita. Vaikka osa taustamuuttujista vaikutti tilas-
tollisesti merkitsevästi organisaatioon sitoutumiseen, jäivät selitysasteet melko
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vähäisiksi. Myös Meyer & Allen toteavat että demografisilla tekijöillä ja organi-
saatioon sitoutumisella on nähty olevan yhteys, mutta suhde ei ole vahva eikä
yhdenmukainen. Sitoutumisen kannalta oleellisempia tekijöitä ovat henkilön
luonteenlaatu ja yksilölliset taipumukset, kuten halu menestyä, yhteys organi-
saatioon, itsenäisyys ja työn tärkeys omassa elämässä. (Meyer & Allen 1991, 69.)

Alalla jatkamiseen ja työpaikassa jatkamiseen vaikuttivat useat eri tausta-
muuttujat. Ikäluokka vaikutti virolaisten vastauksiin siten, että mitä vanhempi
vastaaja oli, sitä todennäköisemmäksi arvioitiin työskentelyn jatkuminen samal-
la alalla mahdollisimman pitkään. Myös poissaolot ja ja osa-aikaeläkkeellä ole-
minen olivat yhteydessä Virossa alalla jatkamiseen, mutta selitysaste jäi alhai-
seksi. Suomessa alalla jatkamiseen vaikuttivat tilastollisesti merkitsevästi asema
ja nykyisellä työnantajalla työskentelyaika. Esimiehet arvioivat alalla jatkamis-
taan positiivisemmin kuin työntekijät. Alle kaksi vuotta nykyisellä työnantajalla
työskennelleet suhtautuivat tulevaisuuteen samalla alalla positiivisemmin, kuin
pidemmin samalla työnantajalla työskennelleet. Ikäluokka vaikutti samassa
työpaikassa jatkamiseen tulevaisuudessa sekä Suomessa että Virossa tilastolli-
sesti merkitsevästi. Suomessa ikäluokka selitti samassa työpaikassa jatkamisesta
neljä prosenttia ja Virossa kahdeksan prosenttia. Alalla työskentelyaika ja sa-
massa työpaikassa työskentelyaika vaikuttivat työpaikassa jatkamiseen Virossa
siten, että mitä pidempään työskentely oli jo jatkunut, sitä todennäköisempänä
samassa työpaikassa työskentelyä myös tulevaisuudessa pidettiin.
Tutkimuksessa haluttiin erityisesti selvittää Suomen ja Viron vastausten eroa-
vaisuuksia, joten tämän vuoksi myös taustamuuttujista tutkittiin maiden ja
muiden taustamuuttujien yhdysvaikutukset. Näin saatiin selville mitkä tausta-
muuttujat Suomessa ja Virossa eroavat tilastollisesti merkitsevästi toisistaan.
Työn imun kohdalla tilastollisesti merkitsevää yhdysvaikutusta ei havaittu
maan ja muiden taustamuuttujien välillä. Organisaatioon sitoutumisen kohdal-
la yhdysvaikutus havaittiin ikäluokissa, nykyisessä ammatissa ja nykyisessä
työpaikassa työskentelyajoissa. Ikäluokat erosivat maittain siten, että Suomessa
yli 51-vuotiaat arvioivat sitoutumisensa ikäluokista heikoimmaksi ja Virossa
puolestaan sama ikäluokka arvioi sitoutumisensa kaikista ikäluokista kor-
keimmaksi. Syytä tälle voidaan vaan arvailla, mutta yksi selittävä tekijä voisi
löytyä maiden erilaisesta historiasta. Virossa vanhemmat työntekijät saattavat
olla sitoutuneita sen vuoksi, että he ovat läpikäyneet laajamittaiset muutokset
niin työkulttuurissa, kuin koko yhteiskunnassa. Tämä on luonut epätietoisuu-
den ja pelon ilmapiirin, jolla voi olla vaikutusta siihen, että työntekijä haluaa
sitoutua voimakkaammin organisaatioon ja pysyä osana sitä. (Alas & Sharifi
2002, 313–326.) Nykyisessä ammatissa työskentelyaika vaikutti sitoutumiseen
siten, että Suomessa sitoutumisen keskiarvo oli korkeimmillaan alle kaksi vuot-
ta nykyisessä ammatissa työskennelleillä. Virossa puolestaan sitoutumisen kes-
kiarvo nousi koko ajan, mitä pidempään vastaaja oli työskennellyt samassa
ammatissa. Nykyisellä työnantajalla työskentelyaika vaikutti myöskin sitoutu-
miseen, ja vastauksissa oli tilastollisesti merkitseviä eroavaisuuksia maittain.
Suomessa korkeimmalle sitoutumisen asteensa arvioivat yli kymmenen vuotta
nykyisellä työnantajalla työskennelleet, mutta seuraavaksi korkeimmalle alle
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kaksi vuotta työskennelleet. Viron vastaajat arvioivat sitoutumisensa sitä kor-
keammalle, mitä pidempään he olivat työskennelleet nykyisellä työnantajalla.
Lopuksi ikäluokan havaittiin vaikuttavan Suomessa ja Virossa eritavoin myös
työssä jatkamiseen alalla. Suomessa yli 51-vuotiaat arvioivat heikoimmaksi alal-
la jatkamisen keskiarvonsa, kun vastaavasti Virossa yli 51-vuotiaat ajattelivat
positiivisemmin alalla jatkamistaan, kuin nuoremmat vastaajat. Tulokset ovat
huolestuttavia Suomen kohdalta, koska etenkin yli 55-vuotiaiden työllisyysas-
teen nostaminen on osoitettu olevan tärkeää moninaisten taloudellisten, poliit-
tisten ja sosiaalisten ongelmien ehkäisyssä, jotka johtuvat väestön ikääntymises-
tä (Alasoini 2012, 21.) Virossa tulokset kertoivat  siitä, että Virossa sitoutuminen
kasvoi lineaarisesti sekä iän että työskentelyvuosien kasvaessa. Tämän tutki-
muksen tulokset Virolaisten sitoutumisesta ja työssä jatkamisesta ja Alasoinin
(2012, 21–23)  esitys Viron ikääntyvän väestön työllisyysasteesta antavat vahvan
viitteen siitä, että Viron ikääntyvän väestön työllisyysasteen voidaan arvioida
pysyvän korkealla myös tulevaisuudessa.

5.1.3 Ilmiöiden väliset suhteet

Tässä tutkimuksessa haluttiin selvittää miten työn imu, organisaatioon sitou-
tuminen ja työssä jatkaminen ovat yhteydessä toisiinsa ja miten vastaukset
eroavat maittain. Aiemmissa tutkimuksissa työn imulla on havaittu olevan
myönteinen vaikutus organisaatioon sitoutumiseen (Hakanen & Perhoniemi
2008, 44-45; Hakanen 2009a, 15). Tässä tutkimuksessa työn imu korreloi vah-
vimmin organisaation sitoutumisen osa-alueista affektiivista sitoutumisen
kanssa. Suomessa työn imu korreloi affektiivisen sitoutumisen kanssa melko
korkeasti ja Virossa korkeasti. Tulos on samankaltainen aiempien tutkimusten
kanssa, joissa työn imun on todettu ennustavan affektiivista sitoutumista (Alb-
dour & Altarawneh 2014, 207). Tulos viittaa siihen, että mitä korkeammalle
työn imu arvioidaan, sitä korkeammaksi myös affektiivinen sitoutuminen koe-
taan. Todennäköinen selitys sille, että työn imu ja affektiivinen sitoutuminen
korreloivat keskenään on esimerkiksi se, että molempia luonnehtii työhön sa-
maistuminen. (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker 2002, 74-75; Allen
& Meyer 1996, 253–265.) Työn imua kokeva työntekijä pysyy todennäköisem-
min osana organisaatioita (Hakanen 2009a, 15). Myös affektiiviseen sitoutunei-
suuteen liittyy työntekijän halu pysyä osana organisaatiota (Meyer &Allen 1991,
61–83). Virossa työn imun osa-alueista kaikki korreloivat korkeasti tai melko
korkeasti affektiivisen sitoutumisen kanssa. Suomessa työn imun osa-alueista
tarmokkuus korreloi korkeasti ja omistautuminen melko korkeasti affektiivisen
sitoutumisen kanssa.

Työn imun ja laskelmoivan sitoutumisen havaittiin olevan negatiivisesti
yhteydessä toisiinsa sekä Suomessa että Virossa. Työn imu osa-alueista kaikki
korreloivat joko negatiivisesti tai hyvin heikosti laskelmoidun sitoutumisen
kanssa. Tästä voidaan päätellä että kun työn imu kasvaa, laskelmoitu sitoutu-
minen heikkenee. Sama tulos on saatu myös muissa tutkimuksissa (Albdour &
Altarawneh 2014, 207). Tämä voi johtua esimerkiksi siitä, että työn imuun liittyy
työntekijän vapaaehtoisuus ja aloitteellisuus (Hakanen 2009a, 15) ja laskelmoi-
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tuun sitoutumiseen puolestaan organisaatiossa pysymisen pakonomaisuus (Al-
len & Meyer 1996, 253).  Työn imu ja normatiivinen sitoutuminen olivat yhtey-
dessä toisiinsa sekä Suomessa että Virossa, mutta korrelaatio ei yltänyt korke-
aksi tai melko korkeaksi.

Työn imun on aiemmissa tutkimuksissa havaittu olevan myönteisessä yh-
teydessä sekä haluun jatkaa työuralla että haluun jatkaa nykyisessä työpaikassa.
(Hakanen & Perhoniemi 2012, 41). Tässä tutkimuksessa työn imun havaittiin
korreloivan melko korkeasti haluun jatkaa samalla alalla mahdollisimman pit-
kään. Myös ajatukset samassa työpaikassa työskentelystä mahdollisimman pit-
kään korreloivat työn imun kanssa, mutta korrelaatio ei ollut korkeaa tai melko
korkeaa. Tämän tutkimuksen tulokset viittaavat siihen että työn imun kasvaes-
sa myös todennäköisyys työssä jatkamiselle kasvaa.

Organisaatioon sitoutuminen on yhteydessä työssä jatkamiseen siten, että
sitoutumisen osa-alueista jokainen vaikuttaa työntekijöiden vaihtuvuuteen.
(Meyer & Allen 1991, 73.) Syyt organisaatiossa pysymiseen vaihtelevat: affektii-
visesti sitoutunut pysyy työssä koska haluaa, laskelmoidusti sitoutunut siksi
että hänellä ei ole muita vaihtoehtoja ja normatiivisesti sitoutunut siksi, että hän
tuntee  että  niin  kuuluu  tehdä  (Allen  &  Meyer  1996,  253).  Aikaisempien  tutki-
musten mukaan affektiivinen sitoutuminen ennustaa selkeimmin työntekijöi-
den vaihtuvuuden vähyyttä.  (Allen & Meyer  1996,  264.)  Mitä  affektiivisesti  si-
toutuneempi työntekijä on, sitä todennäköisempää on että hän haluaa jatkaa
työpaikassaan työskentelyä. Myös tässä tutkimuksessa affektiivinen sitoutumi-
nen oli sitoutumisen osa-alueista vahvimmin yhteydessä työpaikassa jatkami-
sen kanssa. Normatiivisen sitoutumisen ja laskelmoidun sitoutumisen suhde
työssä jatkamiseen ei ole yhtä vahvaa (Meyer & Allen 1991, 67-74; Allen & Mey-
er 1996, 264). Suomessa sitoutuminen korreloi vahvasti työpaikassa jatkamisen
kanssa. Suomessa sitoutumisen osa-alueista affektiivinen sitoutuminen ja nor-
matiivinen sitoutuminen olivat yhteydessä työpaikassa jatkamisen kanssa. Vi-
rossa sitoutuminen korreloi melko voimakkaasti alalla jatkamisen kanssa ja
korkeasti työpaikassa jatkamisen kanssa. Virossa affektiivinen sitoutuminen
korreloi melko voimakkaasti sekä alalla, että työpaikassa jatkamisen kanssa.

5.2 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimustarpeet

Tutkimuksen aineisto kerättiin Virossa ja Suomessa pienistä ja keskisuu-
rista yrityksistä. Otoksen voidaan nähdä edustavan hyvin pk-yrityksiä sekä
Suomessa että Virossa, mutta tämä myös rajoittaa tulosten yleistettävyyttä suu-
rempiin organisaatioihin. Koska tulokset erosivat maittain, on syytä epäillä että
eroavaisuuksia on myös muiden maiden välillä. Tämän vuoksi tuloksia ei voida
yleistää muihin maihin. Tässä tutkimuksessa kohdejoukon määrä oli 535. Ai-
neiston suuruus lisää luotettavuutta ja aineiston koko riitti hyvin tutkimuksessa
käytettäviin analyysimenetelmiin.

Tutkimuksessa rakennetun teoreettisen viitekehyksen todettiin sopivan
hyvin tähän tutkimukseen. Kaikki tutkimuksessa käytetyt mittaristot olivat sel-
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laisia, joita on käytetty jo pitkään tutkimuskäytössä useissa eri maissa ja niiden
luotettavuutta pidetään yleisesti hyvänä. Yleisesti tutkimuksen luotettavuutta
pyrittiin lisäämään kuvailemalla mahdollisimman tarkasti käytettyjä tilastome-
netelmiä ja tutkimuksen kulkua.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa on huomattava että lopullista
vastausprosenttia ei voitu muodostaa, koska Suomen aineisto oli kerätty use-
ammassa osassa, ja Viron aineiston osalta se ei ollut lainkaan tiedossa. Luotet-
tavuudesta kielii kuitenkin se, että molemmissa maissa aineisto kerättiin sa-
manlaisena. Taustamuuttujista tulee ottaa huomioon se, että Suomen vastaajista
suurin osa oli miehiä ja Viron vastaajista suurin osa naisia. Vastaajista lähes
puolet olivat alle 36-vuotiaita. Aineisto on siis osittain vinoutunut.

Tässä tutkimuksessa tutkittiin taustamuuttujia laajasti, mutta vain harvo-
jen taustamuuttujien selitysaste oli yli 10 prosenttia. Tämän vuoksi jatkossa oli-
sikin mielekästä tutkia saman mallin toimivuutta siten, että demografisten taus-
tamuuttujien sijaan tutkittaisiinkin yksilöön liittyviä tekijöitä (kuten yksilön
tarvetta menestyä ja yksilön voimavaroja), ja työhön itsessään liittyviä tekijöitä
(kuten työssä saatavan palautteen mahdollisuutta ja työn haastavuutta ja kehit-
tävyyttä), joiden on osoitettu vaikuttavan työn imuun ja organisaatioon sitou-
tumiseen. (Steers 1977, 47; Hakanen 2009a, 12.)

Tämä, kuten suurin osa työn imua koskevista tutkimuksista perustuu
poikkileikkausaineistoon. Tämän vuoksi kausaalipäätelmien teko ei ole miele-
kästä. Pitkittäistutkimuksen avulla voitaisiin selvittää paremmin niitä tekijöitä,
jotka vahvistavat työn imua ja niitä tekijöitä, jotka seuraavat työn imusta.

5.3 Päätelmät

Tämän tutkimuksen tulokset antavat lisätietoa työn imun ja sen osa-alueiden
vaikutuksesta organisaatioon sitoutumiseen, sitoutumisen osa-alueisiin ja sitä
kautta työssä jatkamiseen. Tutkimuksessa arvioitiin myös taustamuuttujien
vaikutusta ilmiöihin. Tutkimuksen tulokset ovat samankaltaisia aiempien tut-
kimusten kanssa, joissa työn imun on todettu olevan yhteydessä organisaatioon
sitoutumiseen (Hakanen ja Perhoniemi 2009, 40–45; Hakanen, Bakker ja Schau-
fel 2006, 507; Hallberg & Schaufeli 2006, 119.) Työn imun havaittiin olevan yh-
teydessä etenkin affektiiviseen sitoutumiseen, ja myös tämä on linjassa aiempi-
en tutkimustulosten kanssa. (Albdour & Altarawneh 2014, 192–196.) Sen sijaan
tutkimuksen kolmea pääilmiötä yhdessä ei olla tarkasteltu aiemmin. Tämä tut-
kimus tuo uutta tietoa pääilmiöiden yhteyksistä ja lisää etenkin tietoa työssä
jatkamiseen vaikuttavista tekijöistä.

Tutkituissa pk-yrityksissä Suomessa ja Virossa työn imu, organisaatioon
sitoutuminen ja työssä jatkaminen arviotiin jokainen omana ilmiönään keskiar-
voille, jotka olivat paremmat kuin käytetyn Likert-asteikon puoliväli. Sekä
Suomessa että Virossa työn imun osa-alueista omistautumisen havaittiin olevan
vahvimmassa yhteydessä sitoutumiseen. Työn imun havaittiin olevan positiivi-
sessa yhteydessä myös työssä jatkamiseen molemmissa maissa, ja korrelaatio
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oli melko vahvaa. Sitoutuminen puolestaan korreloi vahvasti työpaikassa jat-
kamisen kanssa sekä Suomessa että Virossa. Sitoutumisen osa-alueista affektii-
vinen sitoutuminen vaikutti vahvimmin työpaikassa jatkamiseen. Vastaukset
viittaavat siihen että työntekijä, joka kokee työn imua, kokee myös todennäköi-
sesti organisaatioon sitoutumista ja suhtautuu positiivisesti tulevaisuuden ai-
keisiin pysyä samalla alalla ja samassa työpaikassa.
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KUVIO 7 Työn imun havaintojen jakauma ja Q-Q-testi

LIITE 1 Muuttujien normaalijakautuneisuuden tarkastelu (jatkuu)
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KUVIO 8  Sitoutumisen havaintojen jakauma ja Q-Q-testi

LIITE 1 Muuttujien normaalijakautuneisuuden tarkastelu (jatkuu)



KUVIO 9 Työssä jatkamisen (alalla) jakauma ja Q-Q-testi



LIITE 1 Muuttujien normaalijakautuneisuuden tarkastelu (jatkuu)

KUVIO 10 Työssä jatkamisen (työpaikalla) jakauma ja Q-Q-testi



LIITE 2 Taustamuuttujien vaikutus työn imuun ja sen osa-alueisiin

TYÖN IMU N ka. kh. F p η²
SUOMI
Taustamuuttujat
Ikäluokka 0,49 0,61 0,005

1. 35 tai alle 114 3,95 0,61
2. 36-50 59 4,02 0,70
3. Yli 51 23 4,08 0,73

Nykyisessä ammatissa 0,27 0,85 0,004
1. Alle 2 vuotta 27 4,04 0,54
2. 2-5 vuotta 53 3,94 0,60
3. 6-9 vuotta 37 3,94 0,67
4. 10+ vuotta 81 4,01 0,73

Nykyisellä työnantajalla 2,42 0,07 0,036
1. Alle 2 vuotta 61 4,16 0,49
2. 2-5 vuotta 79 3,94 0,63
3. 6-9 vuotta 23 3,91 0,63
4. 10+ vuotta 36 3,83 0,88

Asema 2,28 0,11 0,023
1. Työntekijä 171 3,96 0,66
2. Esimies 24 4,21 0,52
3. Muu 5 3,64 0,89

Työsuhde 0,38 0,54 0,002
1. Vakinainen 186 3,98 0,64
2. Määräaikainen 14 4,09 0,78

Osa-aikaeläkkeellä 0,20 0,66 0,001
1. Ei 198 3,99 0,65
2. Kyllä 2 3,78 0,79

Sukupuoli 2,48 0,12 0,013
1. Nainen 61 4,10 0,55
2. Mies 136 3,94 0,69

Poissaolot 0,76 0,47 0,008
Alle 10 päivää 167 4,00 0,62
10 päivää - 2kk 28 3,87 0,80
2kk+ 3 3,70 0,82

TARMOKKUUS N ka. kh. F p η²
SUOMI
Taustamuuttujat
Ikäluokka 0,39 0,68 0,004

1. 35 tai alle 114 3,91 0,65
2. 36-50 59 3,99 0,77



3. Yli 51 23 4,01 0,84
Nykyisessä ammatissa 0,61 0,61 0,009

1. Alle 2 vuotta 27 4,01 0,55
2. 2-5 vuotta 53 3,94 0,53
3. 6-9 vuotta 37 3,80 0,83
4. 10+ vuotta 81 3,97 0,80

Nykyisellä työnantajalla 1,59 0,19 0,024
1. Alle 2 vuotta 61 4,08 0,60
2. 2-5 vuotta 79 3,93 0,63
3. 6-9 vuotta 23 3,86 0,76
4. 10+ vuotta 36 3,77 0,94

Asema 2,07 0,13 0,021
1. Työntekijä 171 3,93 0,71
2. Esimies 24 4,10 0,59
3. Muu 5 3,40 1,09

Työsuhde 0,04 0,84 0,00
1. Vakinainen 186 3,94 0,68
2. Määräaikainen 14 3,90 1,09

Osa-aikaeläkkeellä 0,20 0,65 0,001
1. Ei 198 3,94 0,71
2. Kyllä 2 4,17 0,24

Sukupuoli 2,10 0,15 0,011
1. Nainen 61 4,05 0,54
2. Mies 136 3,90 0,77

Poissaolot 2,44 0,09 0,024
Alle 10 päivää 167 3,98 0,64
10 päivää - 2kk 28 3,68 1,00
2kk+ 3 3,67 0,88

OMISTAUTUMINEN N ka. kh. F p η²
SUOMI
Taustamuuttujat
Ikäluokka 0,18 0,84 0,002

1. 35 tai alle 114 4,02 0,70
2. 36-50 59 4,08 0,69
3. Yli 51 23 4,07 0,80

Nykyisessä ammatissa 0,30 0,83 0,005
1. Alle 2 vuotta 27 4,11 0,59
2. 2-5 vuotta 53 3,98 0,68
3. 6-9 vuotta 37 4,02 0,72
4. 10+ vuotta 81 4,07 0,77

Nykyisellä työnantajalla 2,39 0,07 0,035
1. Alle 2 vuotta 61 4,23 0,55
2. 2-5 vuotta 79 3,99 0,69



3. 6-9 vuotta 23 3,99 0,78
4. 10+ vuotta 36 3,87 0,87

Asema 3,27 0,04 0,032
1. Työntekijä 171 4,01 0,70
2. Esimies 24 4,33 0,56
3. Muu 5 3,60 1,19

Työsuhde 0,50 0,48 0,003
1. Vakinainen 186 4,03 0,70
2. Määräaikainen 14 4,17 0,80

Osa-aikaeläkkeellä 0,07 0,80 0,000
1. Ei 198 4,04 0,71
2. Kyllä 2 4,17 0,24

Sukupuoli 3,08 0,08 0,016
1. Nainen 61 4,17 0,63
2. Mies 136 3,99 0,73

Poissaolot 1,03 0,36 0,010
Alle 10 päivää 167 4,06 0,68
10 päivää - 2kk 28 3,90 0,84
2kk+ 3 3,67 0,88

UPPOUTUMINEN N ka. kh. F p η²
SUOMI
Taustamuuttujat
Ikäluokka 0,96 0,39 0,010

1. 35 tai alle 114 3,93 0,71
2. 36-50 59 4 0,76
3. Yli 51 23 4,16 0,71

Nykyisessä ammatissa 0,32 0,81 0,005
1. Alle 2 vuotta 27 4,00 0,61
2. 2-5 vuotta 53 3,89 0,75
3. 6-9 vuotta 37 4,01 0,75
4. 10+ vuotta 81 4,00 0,76

Nykyisellä työnantajalla 2,34 0,08 0,035
1. Alle 2 vuotta 61 4,17 0,59
2. 2-5 vuotta 79 3,89 0,73
3. 6-9 vuotta 23 3,90 0,57
4. 10+ vuotta 36 3,85 0,97

Asema 1,44 0,24 0,014
1. Työntekijä 171 3,94 0,75
2. Esimies 24 4,21 0,59
3. Muu 5 3,93 0,59

Työsuhde 1,35 0,25 0,007
1. Vakinainen 186 3,96 0,72
2. Määräaikainen 14 4,19 0,83

Osa-aikaeläkkeellä 3,62 0,06 0,018



1. Ei 198 3,98 0,71
2. Kyllä 2 3,00 1,89

Sukupuoli 1,24 0,27 0,006
1. Nainen 61 4,07 0,69
2. Mies 136 3,94 0,74

Poissaolot 0,19 0,83 0,002
Alle 10 päivää 167 3,96 0,71
10 päivää - 2kk 28 4,02 0,85
2kk+ 3 3,78 0,69

TYÖN IMU N ka. kh. F p η²
VIRO
Taustamuuttujat
Ikäluokka 2,86 0,06 0,017

1. 35 tai alle 136 3,67 0,63
2. 36-50 113 3,8 0,58
3. Yli 51 83 3,85 0,55

Nykyisessä ammatissa 0,37 0,78 0,003
1. Alle 2 vuotta 46 3,68 0,63
2. 2-5 vuotta 91 3,77 0,61
3. 6-9 vuotta 57 3,78 0,53
4. 10+ vuotta 139 3,78 0,61

Nykyisellä työnantajalla 0,38 0,77 0,003
1. Alle 2 vuotta 49 3,80 0,59
2. 2-5 vuotta 101 3,74 0,63
3. 6-9 vuotta 60 3,71 0,53
4. 10+ vuotta 123 3,79 0,61

Asema 4,93 0,01 0,029
1. Työntekijä 231 3,70 0,61
2. Esimies 96 3,90 0,57
3. Muu 6 4,09 0,43

Työsuhde 0,26 0,61 0,001
1. Vakinainen 299 3,77 0,59
2. Määräaikainen 34 3,71 0,67

Osa-aikaeläkkeellä 4,21 0,04 0,013
1. Ei 263 3,73 0,60
2. Kyllä 70 3,89 0,60

Sukupuoli 1,68 0,20 0,005
1. Nainen 286 3,78 0,60
2. Mies 47 3,66 0,61

Poissaolot 0,79 0,46 0,005
Alle 10 päivää 290 3,78 0,60
10 päivää - 2kk 37 3,65 0,56
2kk+ 6 3,80 0,78



TARMOKKUUS N ka. kh. F p η²
VIRO
Taustamuuttujat
Ikäluokka 2,9 0,06 0,017

1. 35 tai alle 136 3,60 0,72
2. 36-50 113 3,73 0,71
3. Yli 51 83 3,83 0,63

Nykyisessä ammatissa 0,26 0,85 0,002
1. Alle 2 vuotta 46 3,64 0,66
2. 2-5 vuotta 91 3,67 0,78
3. 6-9 vuotta 57 3,68 0,60
4. 10+ vuotta 139 3,73 0,70

Nykyisellä työnantajalla 1,15 0,33 0,01
1. Alle 2 vuotta 49 3,76 0,60
2. 2-5 vuotta 101 3,67 0,77
3. 6-9 vuotta 60 3,57 0,67
4. 10+ vuotta 123 3,76 0,69

Asema 4,08 0,02 0,024
1. Työntekijä 231 3,62 0,68
2. Esimies 96 3,83 0,72
3. Muu 6 4,11 0,69

Työsuhde 0,07 0,80 0,000
1. Vakinainen 299 3,70 0,70
2. Määräaikainen 34 3,67 0,68

Osa-aikaeläkkeellä 5,98 0,02 0,018
1. Ei 263 3,65 0,70
2. Kyllä 70 3,88 0,66

Sukupuoli 2,51 0,11 0,008
1. Nainen 286 3,72 0,70
2. Mies 47 3,55 0,72

Poissaolot 0,28 0,75 0,002
Alle 10 päivää 290 3,70 0,71
10 päivää - 2kk 37 3,67 0,63
2kk+ 6 3,50 0,91

OMISTAUTUMINEN N ka. kh. F p η²
VIRO
Taustamuuttujat
Ikäluokka 2,09 0,13 0,013

1. 35 tai alle 136 3,67 0,79
2. 36-50 113 3,83 0,74
3. Yli 51 83 3,86 0,66

Nykyisessä ammatissa 0,19 0,90 0,002



1. Alle 2 vuotta 46 3,70 0,79
2. 2-5 vuotta 91 3,76 0,73
3. 6-9 vuotta 57 3,80 0,65
4. 10+ vuotta 139 3,79 0,78

Nykyisellä työnantajalla 0,34 0,79 0,003
1. Alle 2 vuotta 49 3,80 0,80
2. 2-5 vuotta 101 3,75 0,74
3. 6-9 vuotta 60 3,70 0,70
4. 10+ vuotta 123 3,81 0,76

Asema 4,85 0,01 0,029
1. Työntekijä 231 3,69 0,76
2. Esimies 96 3,96 0,69
3. Muu 6 4,00 0,60

Työsuhde 0,002 0,89 0,000
1. Vakinainen 299 3,77 0,74
2. Määräaikainen 34 3,75 0,79

Osa-aikaeläkkeellä 3,27 0,07 0,010
1. Ei 263 3,73 0,75
2. Kyllä 70 3,91 0,71

Sukupuoli 1,41 0,24 0,004
1. Nainen 286 3,79 0,74
2. Mies 47 3,65 0,75

Poissaolot 0,85 0,43 0,005
Alle 10 päivää 290 3,79 0,75
10 päivää - 2kk 37 3,62 0,73
2kk+ 6 3,78 0,83

UPPOUTUMINEN N ka. kh. F p η²
VIRO
Taustamuuttujat
Ikäluokka 1,75 0,18 0,011

1. 35 tai alle 136 3,74 0,62
2. 36-50 113 3,87 0,56
3. Yli 51 83 3,87 0,66

Nykyisessä ammatissa 1,13 0,34 0,010
1. Alle 2 vuotta 46 3,68 0,65
2. 2-5 vuotta 91 3,88 0,59
3. 6-9 vuotta 57 3,84 0,59
4. 10+ vuotta 139 3,81 0,63

Nykyisellä työnantajalla 0,16 0,92 0,001
1. Alle 2 vuotta 49 3,83 0,58
2. 2-5 vuotta 101 3,79 0,64
3. 6-9 vuotta 60 3,86 0,54



4. 10+ vuotta 123 3,82 0,64
Asema 2,59 0,08 0,015

1. Työntekijä 231 3,77 0,62
2. Esimies 96 3,91 0,60
3. Muu 6 4,17 0,46

Työsuhde 1,07 0,30 0,003
1. Vakinainen 299 3,83 0,60
2. Määräaikainen 34 3,72 0,74

Osa-aikaeläkkeellä 1,05 0,31 0,003
1. Ei 263 3,80 0,61
2. Kyllä 70 3,89 0,64

Sukupuoli 0,30 0,58 0,001
1. Nainen 286 3,83 0,61
2. Mies 47 3,77 0,63

Poissaolot 2,21 0,11 0,013
Alle 10 päivää 290 3,83 0,62
10 päivää - 2kk 37 3,65 0,54
2kk+ 6 4,11 0,78



LIITE 3 Taustamuuttujien vaikutus sitoutumiseen  ja sen osa-alueisiin

SITOUTUMINEN N ka. kh. F p η²
SUOMI
Taustamuuttujat
Ikäluokka 1,90 0,15 0,019

1. 35 tai alle 114 3,14 0,58
2. 36-50 59 3,31 0,64
3. Yli 51 23 3,09 0,68

Nykyisessä ammatissa 2,04 0,11 0,031
1. Alle 2 vuotta 27 3,33 0,60
2. 2-5 vuotta 53 3,11 0,60
3. 6-9 vuotta 37 3,03 0,64
4. 10+ vuotta 81 3,27 0,60

Nykyisellä työnantajalla 0,70 0,55 0,011
1. Alle 2 vuotta 61 3,22 0,64
2. 2-5 vuotta 79 3,12 0,61
3. 6-9 vuotta 23 3,24 0,38
4. 10+ vuotta 36 3,28 0,71

Asema 5,02 0,01 0,048
1. Työntekijä 171 3,15 0,61
2. Esimies 24 3,57 0,54
3. Muu 5 3,21 0,59

Työsuhde 2,38 0,13 0,012
1. Vakinainen 186 3,22 0,59
2. Määräaikainen 14 2,95 0,95

Osa-aikaeläkkeellä 0,09 0,77 0,000
1. Ei 198 3,20 0,62
2. Kyllä 2 3,07 0,40

Sukupuoli 0,02 0,88 0,000
1. Nainen 61 3,20 0,67
2. Mies 136 3,19 0,60

Poissaolot 0,24 0,79 0,002
Alle 10 päivää 167 3,19 0,63
10 päivää - 2kk 28 3,14 0,55
2kk+ 3 3,38 0,60

AFFEKTIIVINEN N ka. kh. F p η²
SUOMI
Taustamuuttujat
Ikäluokka 0,92 0,40 0,009

1. 35 tai alle 114 3,34 0,74



2. 36-50 59 3,50 0,72
3. Yli 51 23 3,30 0,86

Nykyisessä ammatissa 1,13 0,34 0,017
1. Alle 2 vuotta 27 3,50 0,66
2. 2-5 vuotta 53 3,28 0,70
3. 6-9 vuotta 37 3,27 0,86
4. 10+ vuotta 81 3,47 0,75

Nykyisellä työnantajalla 0,75 0,52 0,011
1. Alle 2 vuotta 61 3,41 0,70
2. 2-5 vuotta 79 3,30 0,76
3. 6-9 vuotta 23 3,52 0,61
4. 10+ vuotta 36 3,47 0,88

Asema 4,79 0,01 0,046
1. Työntekijä 171 3,33 0,73
2. Esimies 24 3,82 0,72
3. Muu 5 3,00 0,90

Työsuhde 3,15 0,08 0,016
1. Vakinainen 186 3,42 0,72
2. Määräaikainen 14 3,05 1,00

Osa-aikaeläkkeellä 0,01 0,93 0,000
1. Ei 198 3,40 0,75
2. Kyllä 2 3,44 0,62

Sukupuoli 0,11 0,74 0,001
1. Nainen 61 3,42 0,74
2. Mies 136 3,38 0,76

Poissaolot 0,65 0,52 0,007
Alle 10 päivää 167 3,41 0,75
10 päivää - 2kk 28 3,24 0,78
2kk+ 3 3,29 0,51

LASKELMOIVA N ka. kh. F p η²
SUOMI
Taustamuuttujat
Ikäluokka 2,89 0,06 0,029

1. 35 tai alle 114 2,86 0,97
2, 36-50 59 3,24 0,98
3. Yli 51 23 2,99 1,16

Nykyisessä ammatissa 0,63 0,60 0,010
1. Alle 2 vuotta 27 3,17 0,90
2. 2-5 vuotta 53 2,92 0,97
3. 6-9 vuotta 37 2,86 1,04
4. 10+ vuotta 81 3,04 1,04

Nykyisellä työnantajalla 0,35 0,79 0,005
1. Alle 2 vuotta 61 2,96 0,97
2. 2-5 vuotta 79 2,99 1,06



3. 6-9 vuotta 23 2,91 1,02
4. 10+ vuotta 36 3,15 0,93

Asema 0,82 0,44 0,008
1. Työntekijä 171 2,97 1,00
2. Esimies 24 3,25 1,07
3. Muu 5 3,07 0,55

Työsuhde 0,50 0,44 0,003
1. Vakinainen 186 3,02 0,99
2. Määräaikainen 14 2,81 1,16

Osa-aikaeläkkeellä 0,05 0,82 0,000
1. Ei 198 3,01 1,01
2. Kyllä 2 3,17 0,71

Sukupuoli 0,40 0,53 0,002
1. Nainen 61 3,07 1,03
2. Mies 136 2,97 1,01

Poissaolot 2,57 0,08 0,020
Alle 10 päivää 167 2,94 1,01
10 päivää - 2kk 28 3,23 0,90
2kk+ 3 4,00 0,88

NORMATIIVINEN N ka. kh. F p η²
SUOMI
Taustamuuttujat
Ikäluokka 0,93 0,40 0,010

1. 35 tai alle 114 2,87 0,77
2, 36-50 59 2,90 0,95
3. Yli 51 23 2,63 0,80

Nykyisessä ammatissa 2,60 0,05 0,039
1. Alle 2 vuotta 27 3,02 0,75
2. 2-5 vuotta 53 2,83 0,75
3. 6-9 vuotta 37 2,55 0,88
4. 10+ vuotta 81 2,97 0,86

Nykyisellä työnantajalla 0,88 0,45 0,013
1. Alle 2 vuotta 61 2,99 0,81
2. 2-5 vuotta 79 2,76 0,85
3. 6-9 vuotta 23 2,83 0,59
4. 10+ vuotta 36 2,90 0,95

Asema 2,25 0,11 0,022
1. Työntekijä 171 2,83 0,82
2. Esimies 24 3,19 0,87
3. Muu 5 2,6 1,14

Työsuhde 0,03 0,86 0,000
1. Vakinainen 186 2,87 0,82
2. Määräaikainen 14 2,83 1,10



Osa-aikaeläkkeellä 2,21 0,14 0,011
1. Ei 198 2,88 0,83
2. Kyllä 2 2,00 0,47

Sukupuoli 1,02 0,31 0,005
1. Nainen 61 2,78 0,95
2. Mies 136 2,91 0,79

Poissaolot 0,16 0,85 0,002
Alle 10 päivää 167 2,87 0,81
10 päivää - 2kk 28 2,79 0,95
2kk+ 3 3,00 1,00


