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TIIVISTELMA

Tutkimuksen pditavoitteena oli selvittdd hyvéddn tyontekijdén liitettdvien hyveiden ja odotusten
sisdltdjd vaativassa ihmissuhdetyossd. Liséksi tutkittiin, kuinka yhteneviisid tyontekijoiden ja heidan
lahiesimiestensd ndkemykset hyveistd ja odotuksista olivat. Tutkimuksessa tarkasteltiin myos
hyveiden ja odotusten sisdltdjen eriytymistd tyon, tydympéristdon ja tyontekijdn ominaisuuksien
mukaan sekd selvitettiin hyveiden ja odotusten suoria ja muuntavia yhteyksid tyontekijan

itsearvioituun tydssa suoriutumiseen. Kaksivuotista tutkimushanketta rahoitti Tyosuojelurahasto.

Tutkimuksessa kerdttiin sekd laadullista (haastattelututkimus, 2 kuntaa) ettd maarallista
(kyselytutkimus, 4 kuntaa) aineistoa suomalaisilta sosiaalityontekijoiltd, sosiaaliohjaajilta ja heidén
lahiesimiehiltddn. Esimies-alaispareilta kerétty aineisto mahdollisti ndkemysten yhdenmukaisuuden
vertailun. Haastatteluun osallistui vuonna 2016 yhteensd 38 ja kyselyyn vuonna 2017 yhteensd 146
tyontekijad ja ldhiesimiestd. Enemmisto tutkimukseen osallistuneista oli naisia. Vastaajien keski-ika

oli molempien aineistojen osalta noin 45 vuotta.

Hyvéddn tyontekijddn liitetyt hyveet tiivistettiin seitseméddn laajempaan hyvekategoriaan, joista
jokainen sisédlsi useampia hyveitd (esimerkkejd suluissa). Namé kategoriat olivat: sosiaalinen
dlykkyys (arvostavuus, luotettavuus), inhimillisyys (myotdtuntoisuus), oikeudenmukaisuus (tasa-
arvoisuus), mdadradtictoisuus (tavoitteellisuus, itseohjautuvuus), itsesddtely (reflektiivisyys,
stressinsietokyky), ammatillinen viisaus (tietdmys, harkitsevaisuus) ja yhteistyokykyisyys
(auttavaisuus, tuen tarjoaminen). Hyvéddn tyontekijadn kohdistetut odotukset tiivistettiin neljadn
odotuskategoriaan, jotka olivat tyOyhteisotaidot, lojaalisuus tyOnantajaa kohtaan, ty6hon

sitoutuminen ja kehitysmyonteisyys.

Esimiehet korostivat hieman tyontekijoitd useammin sellaisia hyveitd ja odotuksia, jotka liittyivét
tyontekijin toimintaan tyOyhteison jisenend (esim. keskustelevuus, tydyhteisotaidot) tai, joihin
esimichen voidaan ajatella esimiestyossddn kiinnittdvidn huomiota (esim. tyontekijan
kehitysmyonteisyys, stressinsietokyky). Tyontekijat korostivat esimiehid useammin puolestaan
asiakastyon ja tyon hoitamisen kannalta keskeisid hyveitd (esim. mydtétuntoisuus, sinnikkyys) ja
odotuksia (esim. ammattitaito). Kaikkiaan erot ndiden kahden tydntekijaryhmin niakemysten vélilla
olivat kuitenkin pienid. Ndkemysten yhdenmukaisuus oli liséksi suurempaa hyveiden kuin odotusten

kohdalla. Selvempié eroja ndkemyksissé tuli esille, kun tarkasteluun otettiin esimies-alaisparit.



Tyontekijan yksilollisilld ominaisuuksilla sekd tyon ja tydympariston piirteilld oli yhteys siihen,
millaisia hyveitd vastaajat liittivdt itseensd ja millaisia odotuksia he tyontekijadn kohdistivat.
Tutkimus osoitti erityisesti, ettd vastaajilla, joilla oli paljon tydhon (esim. vahva sosiaalinen tuki) ja
itseen (esim. korkea psykologinen pddoma ja tyon imu) liittyvid voimavaroja, oli myds enemmén
voimavaroja hyveiden toteuttamiseen tydssd. Lisdksi he nékivit, ettd tyontekijoiltd voitiin odottaa

monien erilaisten velvollisuuksien tayttamisté.

Hyveet ja odotukset olivat myds suoraan yhteydessd vastaajien arvioon ty0ssd suoriutumisestaan.
Tutkimus osoitti, ettd mitd enemmédn vastaajat kuvasivat itseddn avoimuuden, sinnikkyyden ja
itseohjautuvuuden hyveilld ja mitd enemmén he arvioivat itseensd kohdistettavan tydllistyvyyden
ylldpitdmiseen ja tyohon sitoutumiseen liittyvid odotuksia, sitd paremmin he arvioivat suoriutuvansa
tyostddn. Lisdksi selvisi, ettd joidenkin hyveiden osalta nimenomaan ldhiesimiehen ja tyontekijan
nikemysten yhdenmukaisuus selitti parempaa tydssd suoriutumista, kun taas odotusten osalta tydssé
suoriutuminen oli parempaa, jos tyontekijin odotukset olivat esimichen odotuksia korkeampia.
Tutkimuksessa havaittiin myds, ettd hyveet yhdistyivit parempaan tydssd suoriutumisen arvioon
erityisesti niilld vastaajilla, jotka kokivat tydssddn vdhdn kuormitustekijoitd ja jotka voivat tyossddn
hyvin. Lisdksi hyveiden positiivinen yhteys ty0ssd suoriutumiseen oli voimakkaampi, jos
tyontekijalla oli tydssddn paljon tyohon liittyvid voimavaroja. Tyontekijadn kohdistettujen odotusten
positiivinen yhteys tydssd suoriutumiseen oli puolestaan voimakkaampi niilld vastaajilla, joilla oli
viahemmén tyohon tai itseen liittyvid voimavaroja. Heiddn kohdallaan odotukset ndyttivét siten

motivoivan parempaa ty0ssad suoriutumista.

Tutkimuksen perusteella ndytti siltd, ettd osa tyontekijoistd kohdistaa hyvédéan tyontekijddn erilaisia
hyveiti ja odotuksia kuin oma ldhiesimiehensi. Tulos korostaa erityisesti avoimen vuorovaikutuksen
tarpeellisuutta lahiesimiehen ja tyontekijan vililli. Hyveiden ja odotusten puheeksi ottamisella
voidaan mahdollisesti myds ehkdistd ristiriitojen syntymistd tydyhteisossi. Tutkimuksen perusteella
voidaan suositella myds tyontekijan tyohon ja itseen liittyvien voimavarojen vahvistamista.
Paremmat voimavarat yhdistyivit nimittdin parempaan hyveiden toteuttamiseen tyossa ja tyontekijan

moninaisempiin odotuksiin, mitkd puolestaan yhdistyvén parempaan tydssé suoriutumiseen.

Avainsanat: hyve, odotus, psykologinen sopimus, tyontekijd, esimies, tyOssd suoriutuminen,

haastattelututkimus, kyselytutkimus, sosiaaliala



ABSTRACT

This two-year research project focused on virtues and expectations related to good and valued
employees in social services. It considered employee and supervisor perceptions and investigated the
extent of consistency between them. The study also examined whether virtues and expectations
differed between employee and job characteristics. Direct and moderated associations between
virtues, expectations and self-evaluated job performance were also analysed. The research was

financed by the Finnish Work Environment Fund.

The study was conducted in two phases. First, qualitative interview data (n = 38) were collected from
social workers, social instructors and their immediate supervisors working in two Finnish cities in
2016. Second, quantitative survey data (n = 146) were gathered from employees and supervisors in
the social work sector in four Finnish cities in 2017. In this study it was possible to compare the
responses given by supervisors and their subordinates. The participants were predominantly female.

The mean age of the participants was about 45 years in both samples.

The virtues associated with a good employee were classified into seven virtue categories. These
virtues subsumed different employee characteristics (examples are given in parentheses). The virtue
categories were: social intelligence (respectfulness, trustworthiness), humanity (empathy), fairness
(impartiality), determination (goal orientedness, being self-guided), self-regulation (reflectiveness,
tolerance of stress), wisdom (knowledge, prudence) and cooperativeness (helpfulness,
supportiveness). The most typical expectations related to a good employee were summarized in four
categories: work community skills, loyalty to the employer, commitment to the job and positive

attitude towards development.

The supervisors emphasized more virtues and expectations that were related to the employee’s
behaviour as a member of a work group (e.g., readiness for dialogue) and that were important from
the perspective of their roles (e.g., employee’s positive attitudes towards development and tolerance
of stress). The subordinates emphasized virtues and expectations that associated more exclusively
with client work (e.g., empathy, being self-guided, perseverance). Nevertheless, the supervisors and
subordinates were quite consistent in their ways of describing a good employee, at least when the
perceptions were compared between these two groups. Greater differences in virtues and expectations

emerged when the perceptions were analysed in supervisor-subordinate dyads.



The study moreover showed that the virtues and expectations that the participants related to a good
employee varied between their personal and job characteristics. Overall, it seemed that the higher job
(e.g., social support) and personal (e.g., psychological capital, work engagement) resources the
participants had, the more the virtues characterized them as employees. Moreover, the participants

with high job and personal resources usually had higher expectations of employees.

The virtues and expectations also influenced self-evaluated job performance. Thus participants
attributing to themselves the virtues of openness, perseverance and being self-guided, reported better
job performance. Moreover, those participants who believed that they were expected to take care of
their employability and be committed to their jobs also reported better job performance. Consistency
between supervisors’ and their subordinates’ perceptions of some virtues was associated with better
job performance, whereas the expectations were associated with better job performance if the
subordinate reported higher expectations than her/his supervisor. Moreover, many of the relationships
between virtues, expectations and job performance were moderated by job and employee
characteristics. For example, some of the virtues were associated with better job performance case of
low job demands. In addition, good occupational well-being and job-related resources strengthened
the positive relationships between virtues and job performance. The expectations were associated
with better job performance especially among those participants with fewer job-related resources and
poorer occupational well-being. Thus, it seemed that for them the high expectations had a greater

motivating role.

The research showed that it is highly likely that the subordinates may associate different virtues and
expectations with a good employee than do their immediate supervisors. This finding emphasizes the
importance of open communication between these employee groups. Moreover, the study showed
that enhancing an employee’s job and personal resources can enhance the realization of virtues and

the amount of expectations. These, in turn, may improve an employee’s job performance.

Key words: virtue, characteristics, expectations, psychological contract, employee, supervisor, job

performance, qualitative study, quantitative study, social work
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1. JOHDANTO

1.1. Tutkimushankkeen tausta ja 1&htokohdat

Tama kaksivuotinen tutkimushanke keskittyi hyvddn ja arvostettavaan tyontekijdn liitettdviin
hyveisiin ja odotuksiin vaativassa ihmissuhdetydssd. Hanketta “Kohtaavatko tydntekijoiden ja
lahiesimiesten ndkemykset hyvistd tyontekijastd? — Monimenetelméllinen tutkimus hyveistd ja
odotuksista vaativassa ihmissuhdetydssd” rahoitti Tydsuojelurahasto ja se toteutettiin vuosina 2016—
2017. Tutkimuksessa selvitettiin hyveiden ja odotusten sisdltdja sekd sitd, kuinka yhteneviisid
tyontekijoiden ja heiddn ldhiesimiestensd ndkemykset niistd olivat. Esimies-alaispareilta keritty
aineisto mahdollisti tdhén kysymykseen vastaamisen. Kiinnostuksen kohteena olivat myods hyveiden
ja odotusten yhteydet tyontekijén tydssd suoriutumiseen. Lisdksi tarkasteltiin tydn, tydympériston ja
tyontekijan ominaisuuksien yhteyksié hyveisiin ja odotuksiin ja selvitettiin, muuntavatko ne hyveiden
ja odotusten yhteyksid tydssd suoriutumiseen. Tutkimuksessa kerittiin sekd laadullista
(haastattelututkimus, 2 kuntaa) ettd maaréllista (kyselytutkimus, 4 kuntaa) aineistoa suomalaisilta

sosiaalityontekijoiltd, sosiaaliohjaajilta ja heiddn ldhiesimichiltaén.

Hyveilld tdssd tutkimuksessa tarkoitettiin  Aristoteleen hyve-etiikkkaan pohjautuen  (ks.
Nikomakhoksen etiikka, suom. Knuuttila, 1989, jatkossa Knuuttila, 1989) niitd tydntekijan
ominaisuuksia, jotka tekevét hanestd tyontekijand hyvén eli saavat hdnet kayttdytyméan ja toimimaan
hyvin, eettisesti ja oikein tehtdvéssd, jota hin kulloinkin hoitaa (ks. hyveen maérittelystd tarkemmin
luku 1.2.1). Hyveet valikoituivat tutkimukseen keskioon ensinnékin siitd syysté, ettd tydeldméssd on
havahduttu siithen, ettd organisaatioiden arvot ja eettiset periaatteet, joiden tulisi ohjata
organisaatioiden ja tyontekijoiden toimintaa, eivdt aina konkretisoidu toiminnassa (Aaltonen,
Heiskanen, & Innanen, 2003; Puohiniemi, 2002). Liséksi kaikki arvot eivét vilttdmaittd takaa
toiminnan eettisyyttd. Organisaation arvona voi esimerkiksi olla tehokkuus, jota voidaan toteuttaa
myds eettisesti  kestimittomalld tavalla esimerkiksi pyrkimilld sdéstdoihin - henkilostoa
kuormittamalla. Joissakin tilanteissa tyontekiji voi joutua myds valitsemaan kahden eettisen
periaatteen vililtd, kuten esimerkiksi yhdenvertaisuuden ja inhimillisyyden. Tyontekijan hyveisiin
keskittyminen ndhddidn nykyisin yhtend keinona ratkaista arvoristiriitoihin tai ammattieettisten
periaatteiden toteutumattomuuteen liittyvid ongelmia (Banks & Gallagher, 2009; McBeath & Webb,
2009; Weaver, 2006). Télloin huomio siirretdéin sdénndistd ja ohjeista yksittdisen tyontekijan
eettiseen ajatteluun, toimintaan ja kdyttdytymiseen tydssddn (Adams, 2009; Banks, 2009; Weaver,

2006).



Organisaatioissa eettisten periaatteiden toteutumattomuuteen ja virheisiin liittyvid ongelmia on
tyypillisesti pyritty ratkaisemaan laatimalla yhd enemman erilaisia sddntdjd ja ohjeistuksia. Viime
vuosina on kuitenkin havahduttu sithen, ettd sddntdjen ja ohjeiden suuri maird voi kddntya itseddn
vastaan tehden toiminnasta esimerkiksi joustamatonta (Banks, 2006; Kish-Gephart, Harrison, &
Trevifio, 2010). Sadnndilld ja ohjeilla ei voida myOskéddn ratkaista jokaista eettisesti haastavaa
tilannetta tai yksittdistapausta. Erityisesti sosiaalitydssd sddntdjen ja ohjeistuksen lisdéntymisen
epdedullisista seurauksista on keskusteltu jo pitkddn (Banks, 2004; Erdsaari, 2006; Harris, 2003;
Juhila, 2009). Useat tutkijat ovat esittdneet, ettd sosiaalityon kaytdnt6d ohjaavien eettisten
periaatteiden, ohjeiden ja padtoksentekomallien korostamisen sijaan tulisi kiinnittdd enemmén
huomiota eettisyyden konkreettiseen toteuttamiseen kdytdnnon tyossa sekd tyontekijoiden eettiseen
ja moraaliseen toimijuuteen (Banks, 1998, 2009, 2016; Banks & Gallagher, 2009; ks. my6s Juhila &
Raitakari, 2010; Résédnen & Saario, 2017). Télloin keskeiseksi nousevat tyontekijan hyveet.

Tamén tutkimuksen kohdejoukon, sosiaalialan tyontekijoiden, hyveistd on olemassa melko véhdn
aikaisempaa tutkimusta. Ylipdatadn tydelaman hyvetutkimus on vasta kdynnistymassa. Tédhén saakka
hyvetutkimus on keskittynyt 1dhinnd selvittimdin eri kansakuntien hyveitd (McGrath, 2015b; Park,
Peterson, & Seligman, 2006), yksilon hyveitd (Peterson & Seligman, 2004) tai eri ammattikuntien
hyveité teoreettisista nakokulmista (Banks & Gallagher, 2009). Suomessa tydelamén hyvetutkimusta
on tehty tdhdn mennessa lahinni vain organisaatioiden eettisten hyveiden ndkdkulmasta (Feldt, 2014;
Huhtala, 2013) jattden tyontekijan hyveet tarkastelun ulkopuolelle (vrt. Warna-Furu, Sadksjarvi, &
Santavirta, 2010). Kansainvalisid tyontekijan hyveitd tarkastelevia tutkimuksia on julkaista tdhan
mennessi tietddksemme vain yksi (Harzer & Ruch, 2014). Sen sijaan tyontekijin ja tydyhteisdjen
hyveisiin liittyvid kehittimishankkeita on Suomessa toteutettu jo useita (ks. Rdsdnen, Sipponen,
Réisdnen, & Péadkkonen, 2015). Néissd yhteyksissd on nimetty lukuisia tydyhteisoon, tydontekoon ja
tyontekijadn liitettdvid hyveitd, kuten esimerkiksi ahkeruus, rehellisyys ja oikeudenmukaisuus
(Kyllidinen, 2012; Résdnen ym., 2015). Sosiaaliala ei ole kuitenkaan ollut laajasti mukana niissa
kehittdmishankkeissa paria viime vuotta lukuun ottamatta, jolloin hyveisiin liittyvid
kehittdmishankkeita on kéynnistetty muun muassa vanhainkodeissa ja pédivikodeissa (ks.

http://www.hyveetelamassa.fi/). Lisdksi ennen titd tutkimusta ei tiedetty mitdén siitd, miten

yhteneviisid tyontekijoiden ja heidédn ldhiesimiestensd ndkemykset tyontekijan hyveistd ovat.
Toistaiseksi on julkaistu vain yksi hyveiden yhdenmukaisuutta tarkasteleva tutkimus (Buschor,
Proyer, & Ruch, 2013), mutta sekin tyokontekstin ulkopuolella. Nikemys hyveiden
yhtenevidisyydestd on kuitenkin olennainen esimerkiksi tyontekijin hyvinvoinnin ja tydssa

suoriutumisen nikdkulmasta.



Tutkimuksen toisen keskeisen nidkokulman muodostivat hyvaédn tyontekijaan liitettavat odotukset.
Odotuksilla wviitattiin nithin julkilausumattomiin velvollisuuksiin, joita hyvilld tyontekijalla
odotetaan tai ajatellaan olevan. Tdmd madiritelmd odotuksista siséltyy psykologisen sopimuksen
késitteeseen (Rousseau, 1989), jossa odotuksilla tarkoitetaan tiivistden yksilon subjektiivista ja
julkilausumatonta nikemystd niistd vastavuoroisista odotuksista ja velvollisuuksista, joita hdnen ja
tyOnantajan véliseen vaihtosuhteeseen siséltyy. Odotusten valintaa tdmén tutkimuksen keskioon
puoltaa se, ettd tydelamin muutoksen myotd psykologisten sopimusten ja sitd mydten odotusten ja
velvollisuuksien siséltdjen on ndhty muuttuvan (Alcover, Rico, Turnley, & Bolino, 2017; Anderson
& Schalk, 1998). Esimerkiksi perinteinen yhtilo, jossa tyontekijd odottaa tyOltdédn varmuutta,
pysyvyyttd ja ennustettavuutta ja tyOnantaja tyOntekijaltd&in sitoutumista, lojaalisuutta ja tayttd
tyOpanosta, on tdnd pdiviand yha vaikeammin toteutettavissa (Alasoini, 2006). Toiseksi on havaittu,
ettd tyontekijdn ja tyonantajan toisiinsa kohdistamat odotukset eivét aina kohtaa (Ruokolainen,
Mauno, Diehl, Tolvanen, Mikikangas, & Kinnunen, 2016) ja ettd odotukset voivat olla ristiriidassa

tydeldmén todellisuuden kanssa (Alasoini, 2006).

Hyviin sosiaalialan tyontekijddn kohdistettavia odotuksia on tutkittu aikaisemmin jonkin verran.
Talloin on havaittu heiltd odotettavan muun muassa sitoutumista, laadukasta asiakastyota,
reflektointikykya, eettisten periaatteiden noudattamista ja jatkuvaa itsensd kehittdmistd (Graham &
Shier, 2014; LeCroyn, 2002). Aikaisemmissa tutkimuksissa sosiaalitydntekijoiden on myds havaittu
kokevan tydsséddn ristiriitaisia odotuksia ja vaatimuksia (Graham & Shiner, 2014; Lloyd, King, &
Chenoweth, 2002). Odotusten ristiriitaisuudesta on esimerkkind tilanne, jossa sosiaalityontekijan
odotetaan tydskentelevdn tehokkaasti ja eettisid periaatteita noudattaen, vaikka samaan aikaan
resurssit tyon laadukkaaseen tekemiseen ovat niukentuneet (Brill, 2001; Maénttéri-van der Kuip,
2015). Aikaisemmissa tutkimuksissa on my0s selvinnyt, ettd alaa vaihtaneiden sosiaalitydntekijoiden
mukaan tyontekijoiden kohdistetut vaatimukset ja resurssit eivit tdnd pdivand kohtaa tydeldmin
todellisuuden kanssa (Welander, Astvik, & Isaksson, 2017). Kuitenkin tutkimuksia, joissa olisi
samanaikaisesti selvitetty sekd tyontekijan ettd esimiehen asettamia odotuksia tyontekijélle, on tehty
vain muutamia (Herriot, Manning, & Kidd, 1997; Lotko, Razgale, & Vilka, 2016) ja nekin

sosiaalityon kontekstin ulkopuolella.

Tyontekijoiden ja heiddn ldhiesimiesten ndkemysten yhdenmukaisuuden tarkastelu néhtiin tdssd
tutkimushankkeessa térkedksi, koska esimerkiksi ”Arvojen yhteensopivuus” (Value Congruence
theory; O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991) ja ”Yksilon ja organisaation yhteensopivuus” (Person
Organization Fit theory, POF; Kristof, 1996) -teorioiden avulla on pystytty osoittamaan, ettd mité

yhdenmukaisempia tyontekijoiden ja organisaation esimiesten/johdon ndkemykset eri asioista
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ylipadtdan ovat, sitd myonteisempid seurauksia silld on yleensd tyontekijoiden tydhyvinvoinnille ja
tyossd suoriutumiselle. Aivan viime vuosina on osoitettu, ettd yli kolmannes suomalaisista
sosiaalitydntekijoistd kokee olevansa pakotettuja tyoskentelemddn tavalla, joka on ristiriidassa
ammattieettisten periaatteiden kanssa, minkd on puolestaan havaittu aiheuttavan heille hyvinvoinnin
ongelmia (Groonroos, Hirvonen, & Feldt, 2012; Manttédri-van der Kuip, 2015). Psykologisen
sopimukseen liittyvien odotusten osalta on puolestaan osoitettu, ettd tydsopimusosapuolten
yhdenmukaiset ndkemykset odotuksista tekevit psykologisen sopimuksen rikkoutumisen vihemmén
todenniikoiseksi, minkd on puolestaan osoitettu vaikuttavan myOnteisesti tyontekijan
kayttdytymiseen, asenteisiin, motivaatioon ja hyvinvointiin tydsséd (meta-analyysi Zhao, Wayne,
Glibkowski, & Bravo, 2007; ks. myos Conway & Briner, 2005; Ruotsalainen & Kinnunen, 2009).
Toisin sanoen ei niyttéisi olevan yhdentekevéd, kuinka jaettuja tyontekijoiden ja heiddn esimiestensa

ndkemykset hyveiden ja odotusten sisidlloistd ovat.

Tutkimuksessa tarkasteltiin myos, kuinka arviot hyveisté ja odotuksista seki se, kuinka yksimielisia
tyontekijat ja ldhiesimiehet niistd ovat, ovat yhteydessd tyontekijoiden tydssd suoriutumiseen.
Kysymys ndhtiin tdrkedksi muun muassa sen vuoksi, ettd vallitsevassa taloustilanteessa Suomen
julkisen sektorin tyontekijoiden tydssd suoriutumiselle asetetaan yhd suurempia vaatimuksia ja
tehokkuusodotuksia. Kaikkiaan tydssd suoriutumiseen yhteydessd olevia tekijoitd tunnetaan paljon
(meta-analyysi Gilboa, Shirom, Fried, & Cooper, 2008; katsaus Podsakoff, MacKenzie, Paine, &
Bachrach, 2000), mutta toistaiseksi ei tiedetd juuri mitddn siitd, millainen merkitys hyveilld ja
odotuksilla ja niiden sisdlloilld on tydssd suoriutumiselle (vrt. Atkinson, 2007; Harzer & Ruch, 2014).
Aikaisempi tutkimus on osoittanut toteutumattomien odotusten olevan tyontekijille kuormittavia ja
heikentdvin hanen ty0ssé suoriutumistaan (meta-analyysit Bal, De Lange, Jansen, & Van Der Velde,
2008; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005; Zhao ym., 2007). Vastaavaa tutkimusta ei
kuitenkaan ole olemassa hyveiden osalta. Tutkimuksissa ei ole mydskdén tdhdn mennessid huomioitu

esimies-alaisparien arvioiden yhdenmukaisuuden merkitysté tydssd suoriutumiselle.

Tutkimuksen tavoitteena oli my0s selvittdd, kuinka tyon, tydympériston ja tyontekijin ominaisuudet
ovat yhteydesséd hyveisiin ja odotuksiin. Namé ndkdkulmat on téhén saakka léhes tdysin sivuutettu
hyveisiin ja odotuksiin keskittyvéssd tutkimuksessa. Hyveet on perinteisesti nédhty yksilon
ominaisuuksina, jotka ovat joko kokemuksen muokkaamia (Knuuttila, 1989) tai osittain
synnynndisid, piirteenkaltaisia ominaisuuksia (Peterson & Seligman, 2004). Mikali hyve nidhddin
enemmadn yksilon piirteenkaltaisena ominaisuutena, voidaan ajatella, etti hyveet, suhteellisen
pysyvind ominaisuuksina, vaikuttavat sithen, miten yksilo tulkitsee esimerkiksi tyohonsi liittyvié
tilanteita. Jos taas hyveet nihdddn ennemmin kokemuksen tuottamina ominaisuuksia, kuten téssé
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tutkimuksessa tehddén, nithin voidaan ajatella vaikuttavan myos kulloisenkin tydn ja tydympériston
piirteet (Kinghorn, 2017; MacIntyre, 1981; Weaver, 2006). Odotusten osalta aikaisemmat
tutkimukset ovat osoittaneet sekd yksilon (Raja, Johns, & Ntalianis, 2004; Tallman & Bruning, 2008)
ettd tyon ja tyoympériston (Conway & Briner, 2005) piirteilld olevan merkitystd sille, millaisia
odotuksia yksilolld tydssddn on. Seuraavat kaksi esimerkkid osoittavat myds, ettd tydympiriston ja
hyveiden/odotusten vililld voi olla yhteys: ensinndkin jatkuva kiire ja aikapaineet tydssa voivat nikya
sinnikkyys -hyveen korostumisena ja ystdvillisyys -hyveen heikkenemisend tai toisaalta lisdta
esimiechen tyontekijiin kohdistamia joustavuuden odotuksia ja vdhentdd tyontekijan odotuksia
sitoutumisesta. Myds tyontekijdn ominaisuudet voivat olla yhteydessi siithen, millaisia hyveitd hian
arvostaa ja millaisia odotuksia hénelld on. Esimerkiksi vahvan pystyvyysuskon omaavat ja
optimistiset tyontekijit voivat arvostaa tyossddn erilaisia hyveitd ja odotuksia kuin heikomman
pystyvyysuskon omaavat tai vihemmén optimistiset tyontekijat. Huomattavaa on kuitenkin, ettd
tdmadn tutkimuksen poikkileikkausasetelman nojalla ei pystytd osoittamaan ndiden ilmididen vélisten

yhteyksien suuntaa.

Tutkimushanke toteutettiin sosiaalialalla sen vuoksi, ettd sosiaalialalla eettisyys on keskeinen osa
toimintaa ja sitd ohjaavat vahvat ammatticettiset periaatteet (ks. Sosiaalialan ammattihenkildston
eettiset ohjeet, 2017), jolloin hyveisiin liittyvdn keskustelun ajateltiin olevan toimialalla keskeista.
Hyveiden merkitys sosiaalityon eettisyydelle on tunnistettu ja sosiaalitydn hyveitd on tutkittu jo
jonkin verran teoreettisesta nakokulmasta (Banks & Gallagher, 2009). Empiirinen tutkimus hyveista
on kuitenkin toistaiseksi toimialalla puuttunut. Sosiaalityon tutkimuksessa on ndhty tarkedksi
hyveiden tekeminen ndkyvéksi itse tydssd, mihin myos tdma tutkimus vastaa nimedmaélla sosiaalialan
tyontekijoiden hyveet. Lisdksi ennen tdmén tutkimuksen kdynnistymisti oli olemassa jonkin verran
tutkimusndyttod siitd, kuinka eettisten periaatteiden noudattaminen voi olla tidnd pdivind
sosiaalitydssd haastavaa esimerkiksi rajallisten resurssien vuoksi (Groonroos ym., 2012; Ménttéri-
van der Kuip, 2015). Tyontekiji voi talloin esimerkiksi joutua tasapainottelemaan erilaisten eettisten
periaatteiden vililld (esim. oikeudenmukaisuus vs. mydtituntoisuus) tai jopa eettisten periaatteiden
ja taloudellisten tai ajallisten rajoitteiden vélilld. Timén vuoksi hyveiden tutkimukselle ndytti olevan
selvd yhteiskunnallinen tilaus. Lisdksi, kuten edelld todettiin, sosiaalitydntekijoiden on raportoitu
kokevan tydssddn yhd enemmaén erilaisten odotusten ristiriitaa (Graham & Shiner, 2014; Lloyd ym.,
2002), mutta siitd, onko tyontekijoiden ja heidén esimiesten vélilld havaittavissa téllaista ristiriitaa ei

ollut tietoa.



1.2. Tutkimuksen keskeiset késitteet — hyveet ja odotukset

1.2.1. Hyveen kisite ja hyveiden sisdllot

Hyveitd voidaan ldhestyd useammasta teoreettisesta ndkokulmasta. Téssd tutkimuksessa
tyontekijoiden hyveiden tarkastelussa sovellettiin tunnetuinta ja kéytetyintd hyve-etiikkaa:
Aristoteleen hyve-etiikkaa (Knuuttila, 1989). Sen mukaan yksilon eli tdssd tapauksessa tyontekijan
hyveilld tarkoitetaan niitd tyontekijin ominaisuuksia, jotka tekevét hénestd tyontekijdnd hyvén eli
saavat hdnet kdyttdytymédin ja toimimaan hyvin (eettisesti ja oikein) tehtdvéssd, jota hin kulloinkin
hoitaa. Aristoteles korosti erityisesti yksilon roolia moraalisena toimijana sekd sitd, ettd toteutetut
velvollisuudet ja hyvit seuraukset eivit vield valttamattad tee yksilostéd itsessdédn moraalisesti hyvaa
toimijaa. Toisin kuin velvollisuus- ja seurauseettisessé ajattelussa, hyveiden ajatellaan saavan yksilon
(tyontekijan) tavoittelemaan (tydssddn) oikeina, hyvinéd ja moraalisesti arvokkaina pidettyjé asioita
(Peterson & Park, 2006). Aristoteleen mukaan hyve on myds keskivéli yksilon ominaisuudessa, jonka
toisessa ddripddssd on ominaisuuden puute ja toisessa sen liiallisuus. Néin ollen esimerkiksi rohkeus
on hyve, kun taas rohkeuden puute eli pelkuruus, samoin kuin liiallinen rohkeus eli uhkarohkeus,
ovat paheita. Hyveen méairitelmdn mukaisesti hyve ei voi kuitenkaan olla hyve, jos se ei toteudu
kéytdnnon teoissa ja toiminnassa ja jos se ei ole hyvad sekd yksilon ettd hintd ympéardivin yhteison
kannalta (Knuuttila, 1989). Hyveet eivit siten voi jaddd organisaatioiden huoneentauluiksi tai
toteutua vain joltakin osin tyontekijoiden toiminnassa, kuten organisaation arvoille on vaarana

tapahtua.

Aristoteles (Knuuttila, 1989) jakoi hyveet jarjen ja luonteen hyveisiin. Luonteen hyveiti olivat hinen
mukaansa esimerkiksi rohkeus, kohtuullisuus, oikeudenmukaisuus, ystivillisyys ja anteliaisuus ja
jérjen hyveita taas kiaytanndllinen jarki ja viisaus. Jarjen hyveitd Aristoteles piti keskeisimpind, koska
niiden avulla ihminen 10ytdd oikeanlaiset toimintatavat ja kultaisen keskitien. Toisin sanoen jérjen
hyveet ikddn kuin ohjaavat muiden hyveiden kéyttdd. Aristoteleen mukaan hyve ei ole mydskédn
synnynndinen ominaisuus, vaan ihminen kasvaa hyveelliseksi sitd mukaa, kun hin tekee hyveellisid
tekoja. Tdméa ndkemys erottaa hyveet selvimmin persoonallisuuden piirteistd, joilla tiedetddn olevan

ainakin jossain méadrin perinndllinen tausta (esim. meta-analyysi Polderman ym., 2015).

Aristoteleen hyve-eettisen ajattelun pohjalta hyveitd ja niiden sisélt6jd on tutkittu runsaasti eri

tieteenaloilla. Sosiaalityossd hyveitd on tutkittu ldhinnd teoreettisesti (Banks & Gallagher, 2009).

Psykologiassa hyveiden tutkimus kéynnistyi 2000-luvulla positiivisen psykologian mydtd, kun

Peterson ja Seligman (2004) esittelivdt oman yksilon hyveitd kuvaavan VIA (Virtues In Action)
6



-mallinsa. Mallissaan he kokosivat yhteen eri aikakausien ja kulttuurien moraalifilosofien ja
uskonnollisten ajattelijoiden arvostamat hyveet, joten sitd voidaan pitdd hyvin kattavana esitykseni
yksilon hyveistd. Mallia on hyddynnetty laajalti muun muassa eri kansakuntia kisittelevissd
hyvetutkimuksissa (McGrath, 2015b; Park ym., 2006), mutta toistaiseksi vain vdhin tydelamédn
hyvetutkimuksessa.

Peterson ja Seligman (2004) médrittelevit hyveen laaja-alaiseksi, yhteiskunnallisesti suotavaksi ja
yksilolliseksi ominaisuudeksi, jota arvostetaan laajalti eri kulttuurien piirissd. Heiddn mukaansa
hyveet ovat myoOnteisid ja moraalisesti arvostettuja yksilon ominaisuuksia, joita on kaikkiaan
olemassa kuusi: viisaus, rohkeus, inhimillisyys, oikeudenmukaisuus, kohtuus ja "ylimaailmallisuus”
(engl. transcendence). Niiden suhteellisen abstraktien hyveiden Peterson ja Seligman (2004)
ajattelevat operationalisoituvan yksilon piirteenkaltaisina, suhteellisen pysyvind, havaittavissa
olevina ominaisuuksina, niin sanottuina luonteenvahvuuksina, jotka saavat yksilot haluamaan ja
tavoittelemaan hyvid ja oikeina pidettyjd paaméaarid. Erilaisia luonteenvahvuuksia VIA-malliin

sisdltyy kaikkiaan 24.

Malliinsa siséltyvid kuutta hyvettd Peterson ja Seligman (2004) kuvailevat seuraavasti: viisaudella
tarkoitetaan yksilon kognitiivista vahvuutta, mikd sisdltdd pyrkimyksen tietojen ja taitojen
hankkimisen ja kdyttamiseen. Sen on ajateltu konkretisoituvan luonteenvahvuuksissa muun muassa
luovuutena, uteliaisuutena, avarakatseisuutena, arvostelu- ja harkintakykynd sekd kiinnostuksena
uusia asioita kohtaan. Rohkeus viittaa yksilon emotionaaliseen vahvuuteen pyrkid térkeiksi
kokemiinsa pddmadriin, mikd konkretisoituu muun muassa yksilon sinnikkyytend, pitkdjanteisyytena,
aitoutena, rehellisyytend ja innostuneisuutena. Inhimillisyyden on nédhty tarkoittavan yksildiden
viliseen kanssakdymiseen liittyvid vahvuuksia, kuten sosiaalista &dlykkyyttd, ystavillisyyttd ja
ldheisten ihmissuhteiden arvostamista. Oikeudenmukaisuus viittaa puolestaan yksilon vahvuuteen
edesauttaa yhteison oikeudenmukaista toimintaa konkretisoituen muun muassa toisten
oikeudenmukaisessa kohtelussa, oikeudenmukaisena pidetyn toiminnan organisoinnissa ja sithen
osallistumisessa. Kohtuus hyveend liittyy ylilyontien estdmiseen, mikd ndyttdytyy muun muassa
omien tunteiden ja kéyttdytymisen itsesddtelynd, harkitsevuutena ja vaatimattomuutena.
”Ylimaailmallisuuteen hyveend liittyy ajatus elamdn merkityksellisyydestd, joka tulee esille muun

muassa toiveikkuutena, kiitollisuutena, kauneuden arvostuksena, hengellisyytend ja myonteisyytena.

Néiden hyveiden ja luonteenvahvuuksien voidaan ajatella sopivan hyvin eri konteksteihin, kuten
myds tydeldmidn, vaikkei niitd ole kyseisesséd kontekstissa vield juuri tutkittu (vrt. Harzer & Ruch,

2014). Toisaalta VIA-malli ei vélttdmattd kuitenkaan sisélld kaikkia tyoeldméssé arvostettavia ja
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hyvddn tyontekijddn liitettdvid ominaisuuksia, jotka edistdvdt tyontekijin hyveellistd ja eettistd
toimintaa. Téllaisia VIA-mallista puuttuvia hyveitd saattavat esimerkiksi olla paineensietokyky tai
madritietoisuus. Toisaalta malli sisdltdd myos yksilon ominaisuuksia, jotka eivit vélttdmattd ole
keskeisid juuri tyokontekstissa, kuten hengellisyys ja kauneuden arvostus. VIA-mallin rakenne ei ole
mydskddn saanut empiirissd tutkimuksissa varauksetonta tukea (McGrath, 2015a; Noftle, Schnitker,

Robins, & Richard, 2011), minka vuoksi sitd on ryhdytty kehittiméiin edelleen.

Viime vuosina julkaistuissa VIA-mallin rakennetutkimuksissa yksilon hyveiden on katsottu
muodostuvan joko kolmesta tai viidesti erilaisesta hyvefaktorista (McGrath, 2014). Viiden faktorin
mallissa hyveiden on katsottu muodostuvan 1) yksilollisistda hyveistd (esim. inhimillisyys ja
oikeudenmukaisuus), 2) intellektuelleista hyveistd (esim. viisaus ja tietdmys), 3) itschillintddn
liittyvistd hyveistd (esim. rohkeus ja kohtuullisuus), 4) teleologisista hyveistd (esim.
ylimaailmallisuus) ja tunteisiin liittyvistd hyveistd (esim. sosiaalinen élykkyys) (McGrath, 2014,
2015a). Uusimmassa mallissa (McGrath, Greenberg, & Hall-Simmonds, 2017) hyveet on ryhmitelty
kolmen ulottuvuuden alle, jotka ovat: itsesddtely (esim. rehellisyys, sitkeys, harkitsevaisuus),
huolenpito (esim. oikeudenmukaisuus, anteeksiantavuus, ystavéllisyys) ja tiedonhaluisuus (luovuus,
uteliaisuus ja kiinnostusta uuden oppimista kohtaan). Yhteistéd niille jaotteluille nidyttda olevan, ettd
niissd kaikissa korostuu tiedon etsintddn ja kdyttoon, yksilon itsesddtelyyn ja oman toiminnan
kontrolliin sekd toisista huolehtimiseen ja yksildiden vilisiin suhteisiin liittyvét ulottuvuudet

(McGrath ym., 2017).

VIA-malli (Peterson & Seligman, 2004) nikee hyveet jossain mddrin yksilon piirteenkaltaisina
ominaisuuksina (ns. luonteenvahvuuksina), jotka ilmenevit suhteellisena pysyvind tapoina toimia
kulloisessakin tilanteessa, kun taas perinteisimmissd, Aristoteleen ajatuksiin pohjautuvissa,
tulkinnoissa hyve ndhdddn synnynndisen ominaisuuden sijaan pikemminkin kasvatuksen ja
kokemuksen synnyttimdnd ominaisuutena, jonka sisdltoon myds kontekstilla on vaikutusta
(Kinghorn, 2017; Maclntyre, 1981; Weaver, 2006). Molemmat niistd nikemyksistd ovat saaneet
empiiristd tukea. Talloin on havaittu, ettd ihmiset ovat taipuvaisia toteuttamaan tiettyjd hyveitddn
jatkuvasti elaménsi eri tilanteissa, mutta myds huomioimaan hyveissddn kulloisenkin kontekstin
vaatimukset (Bleidorn & Denissen, 2015). Téssi tutkimuksessa oletetaan, ettd tyontekijan hyveissa
voi olla pysyvyyttd niiden hyveiden osalta, jotka ovat hénelle ihmisend ylipdétdan keskeisid, mutta
ettd myds konteksti voi vaikuttaa sithen, mitd hyveitd hédn pitda térkeind. Esimerkiksi kiitollisuus ja
kauneuden arvostus voivat olla yksilolle sindlldén térkeitd hyveitd, mutta ne eivit valttiméttd ole

tyokontekstissa hinelle kaikista keskeisimpia.



Tyontekijan hyveet

Tyoelamdkontekstissa tyontekijan hyveiden siséltoihin keskittyneitd tutkimuksia on tehty tdhdn
mennessi kaksi. Harzer ja Ruch (2014) havaitsivat saksalaisia, eri aloilla tydskennelleitd tyontekijoitd
kyselylld tutkiessaan, ettd tyokontekstissa hyodyllisimpind luonteenvahvuuksina (VIA-mallin
mukaisesti) pidettiin tiedonhalua, sinnikkyyttéd, pitkdjénteisyyttd sekd sosiaalista dlykkyyttd ja vahiten
hyodyllisind vaatimattomuutta, varovaisuutta ja ldheisten ihmissuhteiden arvostamista. Toinen
tutkimuksista on toteutettu suomalaisilla metsdteollisuusyrityksen tyontekijoilld. Taman Warna-
Furun ym. (2010) haastattelututkimuksen tulokset osoittivat, ettd hyveistd erityisesti toisten
arvostamista, kunnioittamista, rehellistd suhtautumista toisiin ja toisista huolehtimista huonoinakin
aikoina pidettiin tyoeldméssa tarkeind. Ndiden kahden tutkimuksen heikkoutena on kuitenkin se, etti
niissd ei ole pystytty selvittiméidn, kuinka yhteneviisid tyontekijoiden ja tydnantajan/esimiehen
nikemykset hyveistd olivat. Liséksi tutkimukset perustuivat ennalta annettuihin “hyvelistoihin”,
jolloin tutkittavat itse eivét tuottaneet omia ndkemyksidén hyveistd. Sosiaalityon kontekstissa
tyontekijan hyveiksi on teoreettisissa tutkimuksessa nimetty muun muassa oikeudenmukaisuus,
rohkeus, ammatillinen viisaus, harkitsevaisuus, nidkemyksellisyys, huolenpito, arvostavuus ja

totuudenmukaisuus (Banks & Gallagher, 2009; McBeath & Webb, 2009).

Vaikka yksilon hyveiden tutkimusta ei ole tehty suomalaisessa tydelaméssd edelld mainittua
tutkimusta (Wérna-Furu ym., 2010) lukuun ottamatta, tydeldmén hyveitd on kartoitettu muutamissa
kehittdmishankkeissa (Kyllidinen, 2012; Rédsdnen ym., 2015). Ndiden hankkeiden seurauksena
johtamisen hyveiksi on nimetty esimerkiksi oikeamielisyys, totuudellisuus, rohkeus, huumorintaju ja
inhimillisyys. Hyvédn tyOyhteison tai tyOtoverin hyveind on mainittu muun muassa
oikeudenmukaisuus, reiluus, avoimuus, luotettavuus, solidaarisuus ja suvaitsevaisuus. Ahkeruus,
sinnikkyys, kekselidisyys, muutosvalmius ja myonteisyys on puolestaan liitetty hyvén tyontekijan
hyveiksi. Nama tyoeldmén hyveet ovat osittain samoja kuin Petersonin ja Seligmanin (2004) VIA-
mallin sisdltimdt luonteenvahvuudet, vaikka niiden esiintymisestd tyoeldmissd ei ole olemassa
tutkimuksellista ndyttod. Tama tutkimus tarjosi siten mahdollisuuden tutkia sekd VIA-mallin ettd
aikaisempien tutkimus- ja kehittdmishankkeiden tuottamien hyveiden esiintymistd sosiaalialan
tyontekijoilld. Lisdksi aikaisemman tutkimuksen perusteella ei ole voitu tarkastella tyontekijoiden ja

heiddn esimiestensd nikemysten yhdenmukaisuutta hyveiden sisdltdjen osalta.



1.2.2. Odotukset osana psykologista sopimusta

Hyvéddn ja arvostettuun tyontekijddn liitettdvid odotuksia voidaan tarkastella psykologisen
sopimuksen teoreettisesta viitekehyksestd. Rousseaun (1989) mukaan psykologisella sopimuksella
tarkoitetaan yksilon subjektiivista ja julkilausumatonta nikemysté niistd vastavuoroisista odotuksista
ja velvollisuuksista, joita hdnen ja toisen osapuolen (tyonantajan) viliseen vaihtosuhteeseen siséltyy.
Valtaosassa aikaisempaa tutkimusta maééritelmin yksilon on ajateltu viittaavan pelkéstidén
tyontekijadn. Vain harvassa tutkimuksessa on tarkasteltu samanaikaisesti tyontekijén ja tyonantajan
arvioita tyontekijadn kohdistetuista odotuksista ja verrattu niiden yhdenmukaisuutta (Coyle-Shapiro

& Kessler, 1998; Herriot ym., 1997; Lotko ym., 2016; Rousseau & Anton, 1991).

Psykologiseen sopimukseen siséltyvid odotuksia on kirjallisuudessa listattu lukuisia (esim. Anderson
& Schalk, 1998; Hiltrop, 1995) ja ne on luokiteltu perinteisesti transaktionaaliseen ja relationaaliseen
sopimukseen kuuluviksi (Rousseau, 1989). Transaktionaalisella sopimuksella tarkoitetaan
suoritukseen, etuuteen ja rahalliseen vaihtoon liittyvid, kestoltaan ja sisilloltdén rajallisia sopimuksia,
kun taas relationaalinen sopimus on kestoltaan avoimempi, subjektiivisempi ja sen ajatellaan
sisédltdvin emotionaalisia ja arvosidonnaisia elementtejd (Rousseau, 1989). Relationaalinen sopimus
perustuu yleensd my0s molempia osapuolia hyodyttavddn pitkdkestoiseen yhteistyohon,
sitoutumiseen ja luottamukseen. Jos tyontekijddn kohdistetaan transaktionaaliseen sopimukseen
kuuluvia odotuksia, hdnen odotetaan esimerkiksi hoitavan varsinaiset tydtehtdvinsa tyosopimuksen
edellyttdimalld tavalla. Jos taas odotukset ovat relationaalisia, tyontekijin odotetaan esimerkiksi
olevan tyohonsd ja organisaatioonsa sitoutunut, lojaali sekd valmis oman tydkuvansa ylittdviin

tydsuorituksiin.

Viimeisen kahden vuosikymmenen aikana on keskusteltu my6s uuteen psykologiseen sopimukseen
kuuluvista odotuksista. Talloin tyontekijin odotetaan vaihtavan tydsuorituksensa ja osaamisensa
tyOnantajan tarjoamaan koulutukseen ja tydllistymismahdollisuuksien lisddmiseen tydpaikkaan
sitoutumisen ja tyon varmuuden sijaan (Anderson & Schalk, 1998; De Cuyper & De Witte, 2007).
Tyontekijé saa tdlloin tyonantajaltaan haastavia ja mielenkiintoisia tehtdvid sekd tarvittavat resurssit
tehtdvien suorittamiseen, mikd vahvistaa hénen tydllistymismahdollisuuksiaan. Tydnantaja
puolestaan saa tyotehtdviinsd sitoutuvan ja omasta urakehityksestdén huolehtivan tyontekijin, joka
tuottaa tyopanoksellaan yritykselle arvoa riippumatta tyohon liittyvéstd epdvarmuudesta (Hiltrop,
1995). Tallaisesta sopimuksesta on kdytetty myds nimed tasapainotettu psykologinen sopimus (Dabos
& Rousseau, 2004). Lisdksi uuteen psykologiseen sopimukseen on katsottu kuuluvan myos
transitionaalinen psykologinen sopimus, jolle on tyypillistd tyosuhteen lyhytaikainen kesto,
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tyontekijoiden vaihtuvuus, matala sitoutuminen sekd véhéiset kehittymis- ja uraodotukset (Rousseau,
1995). Edelld mainitut sopimustyypit ja odotukset eivdt ole vélttdmattd kuitenkaan toisiaan
poissulkevia, vaan psykologiseen sopimukseen voi samanaikaisesti sisédltyd odotuksia useammasta
sopimustyypistd (Conway & Briner, 2005). Liséksi psykologiseen sopimukseen voi siséltyd erilaisia
odotuksia erilaisissa suhteissa tydnantajan ja tyontekijan puolelta (Robinson, Kraatz, & Rousseau,
1994; Shore & Barksdale, 1998; Tekleab & Taylor, 2003). Psykologisten sopimusten voidaan titen

olettaa olevan hyvin moninaisia sisalloItdan.

Tyontekijaan kohdistetut odotukset

Aikaisempia empiirisid tutkimuksia tyontekijaédn kohdistuvista odotuksista on julkaistu melko paljon
(ks. odotuksiin liittyvd koonti Herranen & Lehtiméki, 2017). Kun odotuksista on kysytty
tyontekijoiltd itseltddn, tyontekijit ovat kertoneet heiltd odotettavan muun muassa seuraavia asioita:
lojaaliutta tyonantajaa kohtaan, organisaatioon sitoutumista, valmiutta ylimaérdisiin tehtéviin ja
ylitdihin,  aikatauluissa ~ pysymistd,  osaamisen  ylldpitdmistd, = muutosmydnteisyyttd,
yhteistyokykyisyyttd ja joustavuutta (Janssens, Sels, & Van Der Brande, 2003; King & Bu, 2005;
Purvis & Cropley, 2003; Rousseau, 1990). TyOnantajat ovat puolestaan kertoneet odottavansa
tyontekijoiltd oma-aloitteellisuutta, oikeaa asennetta tyotd kohtaan, hyvdd tyOmotivaatiota,
organisointikykyd, vastuuntuntoa, luotettavuutta, rehellisyyttd, ammatillista pétevyytta,
padmairitietoisuutta, itsendisyyttd, tehokkuutta, luovuutta ja yhteistydkykyisyyttd (meta-analyysi
Kantane ym., 2015; Campbell, 2000; Kennan, Willard, & Wilson, 2006; Robinson ym., 1994; Zwane,
Du Plessis, & Slabbert, 2014).

Sosiaalialan tyontekijoiden velvollisuuksiin ja sitd myotd heihin kohdistuviin odotuksiin vaikuttavat
kansainviliset ja kansalliset ammatticettiset sddnnokset. Niiden mukaan sosiaalityontekijalta
odotetaan muun muassa asiakkaan hyviksi toimimista, yhteistyotd asiakkaan kanssa, asiakkaan
itsendisyyden ja itsemddradmisoikeuden kunnioittamista, oikeudenmukaisuutta, omasta osaamisesta
huolehtimista, itsensd kehittamisté ja laadukkaiden palveluiden tuottamista (ks. National Association
of Social Workers, 2016; Sosiaalialan ammattihenkildston eettiset ohjeet, 2017). Aikaisemmissa
sosiaalitydntekijoiden empiirisissd tutkimuksissa odotuksiksi on mainittu esimerkiksi seuraavia:
tydohon sitoutuminen, laadukas asiakaspalvelu, eettisten periaatteiden noudattaminen, itsensd
kehittdminen, tuottavuus ja tehokkuus (Graham & Shiner, 2014; LeCroyn, 2002; Manttéri-van der
Kuip, 2015).
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Tyontekijoiden ja esimiesten tyontekijddn kohdistamien odotusten yhdenmukaisuutta on tarkasteltu
vain muutamassa aikaisemmassa tutkimuksessa. Ne ovat osoittaneet, ettd osapuolten odotukset
kohtaavat padsdantdisesti melko hyvin. Suurin osa niistd tutkimuksista on kuitenkin kysynyt vain
nikemystd yhdenmukaisuudesta ilman, ettd varsinaisia odotuksia olisi pyydetty siséllollisesti
nimedmaidn (Coyle-Shapiro & Kessler, 1998; Rousseau & Anton, 1991; Tekleab & Taylor, 2003).
Sisdltdjen yhdenmukaisuutta tarkastelleessaan Herriot ja kollegat (1997) havaitsivat méaréllisessa
tutkimuksessaan, ettd tyontekijan ja esimiehen odotusten vililld ei ollut myoskddn sisillollisesti
suuria eroja. Esimichet ainoastaan korostivat tydntekijoitd useammin lojaalisuuden odotusta.
Laadullisessa tutkimuksessa (Lotko ym., 2016) selvisi puolestaan, ettd tyontekijoiden mukaan heilta
odotettiin muun muassa joustavuutta, patevyyttd, yhteistyokykyd, vastuuntuntoa, oppimiskykya ja
lojaalisuutta tyonantajaa kohtaan. TyoOnantajat odottivat puolestaan tyontekijoiltddn tyohon
panostamista, patevyyttd, lojaalisuutta ja yhteistyokykyd. Kaikissa edelld mainituissa tutkimuksissa
odotusten yhdenmukaisuutta on tarkasteltu vertaamalla tyontekijoiden ja esimiesten ndkemysten
yhdenmukaisuutta ryhmétasolla, kun taas téssé tutkimuksessa vertailua voidaan tehdd myos jokaisen

esimies-alaisparin kohdalla.

1.3. Hyveiden ja odotusten yhteydet tydssd suoriutumiseen

Suorat yhteydet

Hyveiden yhteyksid ty0ssd suoriutumiseen voidaan tarkastella Voimavarojen sdilyttdmisteorian
(Conservation of Resources, COR; Hobfoll, 1989) viitekehyksesséd. Talloin hyveet voidaan nahda
tyontekijan henkilokohtaisina voimavaroina, joita tyontekijd arvostaa ja haluaa vaalia. Hyveiden
voidaan ajatella auttavan tyontekijaa 10ytamaan tyolleen merkityksen ja edelleen menestyméén tydssa
muun muassa hyvien tydsuoritusten muodossa (Peterson & Park, 2006). Hyveiden ajatellaan saavan
tyontekijan myos tavoittelemaan tydssddn oikeina, hyvini ja moraalisesti arvokkaina pidettyjd asioita
(Peterson & Park, 2006), jolloin on perusteltua olettaa myds tydssd suoriutumisen olevan parempaa.
Lisdksi ”Yksilon ja organisaation yhteensopivuus” (Kristof, 1996) tai ”Arvojen yhteensopivuus”
(O’Reilly ym., 1991) -teorioiden ndkokulmasta tyontekijain ja ldhiesimichen hyveiden

yhteensopivuudella voidaan ajatella olevan myonteisia seurauksia tyontekijén tydssé suoriutumiselle.

Hyveiden merkitystd tyontekijan tydssd suoriutumiselle ovat aikaisemmin selvittdneet ainoastaan
Harzer ja Ruch (2014). He havaitsivat, ettd arvioon varsinaisten tydtehtévien suorittamisesta (engl.
task performance) olivat positiivisesti yhteydessi erityisesti sinnikkyys, vastuullisuus tydtovereita

kohtaan, rehellisyys, varovaisuus ja hyvd kéyttdytymisen itsesddtely. Samat hyveet yhdistyivét
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positiivisesti myos tyohon ja tydtehtéviin omistautumiseen (engl. job dedication). Lisdksi
omistautumiseen olivat positiivisesti yhteydessd uteliaisuus ja tiedonhalu. Arvioon tydntekijan
tydyhteisollisyydesta (avuliaisuus, toiset huomioon ottava toiminta, yhteistyo; engl. interpersonal
facilitation) yhdistyivdat hyveistd erityisesti ystdvillisyys, oikeudenmukaisuus, vastuullisuus,
tyotovereiden kannustaminen tai rohkaiseminen sekd sosiaalinen dlykkyys. Tyontekijan
organisaatiotaan kohtaan osoittamaan sitoutumiseen (engl. loyalty to organization, support to
organizational objectives) yhdistyi eniten erilaisia hyveitd, joista kuitenkin vahvin yhteys 10ytyi
sinnikkyyden, vastuullisuuden, kannustavuuden ja ystdvéllisyyden osalta. Hyveet olivat useammin
yhteydessé arvioon tydyhteisotaidoista, tydlle omistautumisesta ja organisaatioon sitoutumisesta kuin
arvioon varsinaisista tyotehtévistd suoriutumisesta. Mielenkiintoista oli myds, ettd kaikki niistad
hyveistd, joita tyontekijit kertoivat eniten arvostavansa, eivit olleet erityisen vahvasti yhteydessa

ty0ssd suoriutumiseen.

Psykologiseen sopimukseen kuuluvien odotusten yhteyttd tydssd suoriutumiseen on selitetty usealla
eri tavalla (Conway & Briner, 2005). Ensinndkin on nidhty, ettd odotukset luovat tavoitteita, jotka
edelleen ohjaavat yksilon toimintaa ja tyOpanosta ja johdattavat hdnet suoriutumaan tyOstddn
odotusten mukaisesti (Burgess, 2004). Odotukset toisin sanoen selkeyttavat tyontekijan tyonkuvaa ja
ohjaavat hdnen tydsuoriutumistaan. Esimerkiksi jos tydntekijdltd odotetaan joustavuutta, hdn voi
omalla toiminnallaan, kuten tydskentelemilld muinakin kuin varsinaisina tydaikoina, pyrkid
vastaamaan tdhan odotukseen. Toinen selitysmalli liittyy sosiaalisen vaihdon teoriaan (Blau, 1964)
ja sithen sisédltyvddn vastavuoroisuuden periaatteeseen. Sen mukaan toisen sopimusosapuolen
tayttdessd oman osuutensa odotuksista, velvoittaa se myds toisen osapuolen toimimaan itseensd
kohdistuvien odotusten tayttdmiseksi. Esimerkiksi jos tyonantaja jarjestdd tyontekijille koulutusta,
voi se vastavuoroisesti odottaa tyontekijiltd koulutuksessa opittujen taitojen soveltamista kdytdntoon
tyotehtdvissd. Kolmanneksi odotusten siséllon ja tydssd suoriutumisen vilistd yhteyttd voidaan
selittdd odotusten tasapainon nakdkulmasta. Tasapainotilanteessa sopimusosapuolten odotukset ovat
samalla tasolla, kun taas epdtasapainotilassa toinen osapuolista kokee itseenséd kohdistuvan enemméan
odotuksia kuin toiseen (Shore & Barksdale, 1998). Odotusten seurausten voidaan ajatella olevan sité
myonteisempid, mitd enemmén tyontekijat ja tyonantajat jakavat ymmarryksen odotuksen sisdlldista

ja mitd vahvemmin odotukset ovat tasapainossa (Shore & Barksdale, 1998).

Odotusten yhteyttd tydssd suoriutumiseen on tutkittu aikaisemmin vain vdhdn odotusten sisiltdjen
osalta. Atkinson (2007) havaitsi kuitenkin haastattelututkimuksessaan, ettd mikéli tyontekijaan
kohdistui relationaalisia (mm. sitoutumiseen ja yhteistyohon liittyvid) odotuksia, hdn suoriutui

omasta ja esimichen mielestd tydssddn paremmin ja teki tyOssddn enemmdn kuin mitd hénen
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varsinaiset tyotehtdvinsd edellyttivét. Jos taas tyontekijaédn kohdistui pelkéstddn transaktionaalisia
(varsinaisten  tyotehtdvien hoitamiseen liittyvid) odotuksia, hdn teki tyOssddn vain
vélttamattomimman. TyOyhteisokdyttdytymisen osalta tulokset ovat olleet ristiriitaisempia.
Relationaalisten odotusten on havaittu yhdistyvdn parempaan tydyhteisokdyttdytymiseen joko
suoraan (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000) tai vilillisesti (Hui, Lee, & Rousseau, 2004), kun taas
transaktionaalisten odotusten yhteys tyoyhteisokayttdytymiseen on ollut joko positiivinen (Hui ym.,
2004) tai negatiivinen (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000). Suurin osa odotusten ja tydssd suoriutumisen
vélisestd tutkimuksesta on kuitenkin keskittynyt odotusten tiyttyméttd jddmisen seurauksiin.
Morrisonin ja Robinsonin (1997) mukaan kokemus siitd, ettei toinen osapuoli tdytd omia
velvollisuuksiaan kdynnistéd yksilossd kognitiivisen prosessin, jonka lopputulos vaikuttaa puolestaan
sithen, missd maarin han kokee kielteisid tunteita (pettymys, katkeruus, viha). Tallaisten ajatusten on
puolestaan ndhty yhdistyvin tyontekijin heikompaan itsearvioituun tydsséd suoriutumiseen (Bal, De
Lange, Jansen, &Van Der Velde, 2013; Conway & Coyle-Shapiro, 2011; Zhao ym., 2007) ja
tyoyhteisokayttdytymiseen (Bal ym., 2010; Conway, Kiefer, Hartley, & Briner, 2014; Turnley,
Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003) seki lisddvén riskid haitalliseen ty0ssd suoriutumiseen (esim.
myohistely, tydajan vadrinkdyttd, luvattomat poissaolot) (Chao, Cheung, & Wu, 2011; Jensen,
Opland, & Ryan, 2010).

Muuntavat yhteydet

Kuten aikaisemmin todettiin, tyontekijoiden kokemukset tydstd ja tydympéristdstddn samoin kuin
heiddn yksilolliset ominaisuutensa voivat vaikuttaa sithen, millaisia hyveitd ja odotuksia he
arvostavat ja pitdvat tdrkeind. Lisdksi tyohon, tyOymparistoon ja yksiloon liittyvat tekijat voivat
vaikuttaa sithen, miten hyveet ja odotukset yhdistyvit tydssd suoriutumiseen (ns. epdsuorat yhteydet).
Tassa tutkimushankkeessa kerdtyn poikkileikkausaineiston (kysely) perusteella ndistd epésuorista
yhteyksistd voitiin tarkastella niin sanottuja muuntavia eli moderaattoriyhteyksid. Mediaattori- eli
vilittdvien yhteyksien luotettava tarkastelu olisi edellyttinyt vdhintddn kolmen mittauskerran

aineistoa.

Muuntavien yhteyksien tarkastelu perustui aikaisempien tyostressitutkimusten havaintoihin, joiden
mukaan tyon, tyoympdériston ja yksilon ominaisuudet voivat joko altistaa heikommalle tyOssd
suoriutumiselle tai suojata tyOntekijad tyOssd suoriutumisen heikkenemiseltd kuormittavassa
tydstressitilanteessa (esim. Gilboa ym., 2008; Lin, Ma, Wang, & Wang, 2015; Shirom, Gilboa, Fried,
& Cooper, 2008). Hyvetutkimukseen sovellettuna esimerkiksi harkitsevaisuuden hyveen voidaan

ajatella  yhdistyvdn suoraan ty0ssd suoriutumiseen muun muassa vihentden virheiden
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todenndkoisyyttd tai vahvistaen tydssd eteen tulevien ongelmien ratkaisupyrkimyksid. Nama
myonteiset yhteydet voivat kuitenkin olla erilaisia niilld tyontekijoillé, jotka kokevat tydssdédn paljon
aikapaineita kuin niilld, joilla kiireen kokemuksia on vihemmain. Toisin sanoen aikapaineet tydssa
voivat muuntaa harkitsevuuden hyveen yhteyttd tydssd suoriutumiseen siten, ettd hyve toteutuu

parempana suoriutumisena ty0ssi, jossa on vihemmin aikapaineita.

Tallaisia muuntavia yhteyksid hyveiden osalta ei ole aikaisemmin selvitetty. Odotusten kohdalla on
tarkasteltu 1dhinnd odotusten rikkoutumisen ja ty0ssd suoriutumisen vélisid yhteyksid muuntavia
organisatorisia tekijoitd (mm. organisatorinen tuki, luottamus, sitoutuminen) (esim. Bal, Chiaburu, &
Jansen, 2010; Conway ym., 2014; Restubog, Bordia, Tang, & Krebs, 2010) seka yksilollisid tekijoitd
(mm. sukupuoli, ikd, persoonallisuuden piirteet) (esim. Bal ym., 2010; Tallman & Bruning, 2008).
Odotusten sisdllon rooli on jadnyt aiemmin huomioimatta, mikd on kiinnostuksen kohteena téssa

tutkimuksessa.
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2. TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen keskidssd olivat hyvddn ja arvostettuun tyontekijdén liitetyt hyveet ja odotukset
tyontekijoiden ja heidin ldhiesimiestensd ndkokulmasta. Tutkimuksen toisen keskeisen nikdkulman
muodosti hyveiden ja odotusten ja niissd ldhiesimiesten ja tyontekijoiden vililld jaetun/ei-jactun
ymmarryksen yhteys tydssd suoriutumiseen. Tutkimuksen kolmas keskeinen osa-alue sisélsi tyohon,
ty0Oympéristoon ja tyontekijddn liittyvien vaatimusten ja voimavarojen suorat yhteydet hyveisiin ja
odotuksiin sekd ndiden tekijoiden muuntavan roolin hyveiden ja odotusten ja ty0ssd suoriutumisen

vililld. Tutkimusmalli, joka rakennettiin ndiden pdétavoitteen perusteella, on esitetty Kuviossa 1.

Esimiehen arvio
.

ryonrek:_,lfm arvio Tybssa suoriutuminen
5 | o ' a * Varsinaisissa tyotehtavissa
= T | 1 Hyveet Y Y = KR = | suoriutuminen
: = Varsinaisettyotehtavat ylittava
[3 | | & (kontekstuaalinen)
S " / a tyosuoriutuminen
| ——4———+ 1 0Odotukset | g 7 T 3 %+ Haitallinen tydsuoriutuminen

Tydhon, tydympéristoon ja
tybntekijaan liittyvat
vaatimukset ja voimavarat

* Tyonintensifikaatio

Eettinen ristiriita ja - stressi
Tunnetyon kuormittavuus
Vaikutusmahdollisuudet
Lahiesimiehen/tyctoverin tuki
TyShyvinvointi

Psykologinen padgoma

Kuvio 1. Tutkimusmalli (numerot mallissa viittaavat tutkimuskysymyksiin).

Tutkimuksessa etsittiin vastauksia seuraaviin kuuteen tutkimuskysymykseen:
1) Millaisia hyveitd ja odotuksia hyvéén ja arvostettavaan tyontekijaén liitetddn?
2) Kuinka yhteneviisid (jaettuja) hyveisiin ja odotuksiin liittyvét ndkemykset ovat tyontekijoiden
ja heidédn ldhiesimiestensa valilla?
3) Onko hyveilld merkitysta sille, millaisia odotuksia tydntekijaén kohdistetaan?
4) Kuinka arviot hyveistd ja odotuksista sekd se, kuinka yhteneviisid tyontekijoiden ja
lahiesimiesten arviot niistd ovat, ovat yhteydessa tyontekijoiden tydssd suoriutumisen arvioihin?
5) Eriytyvdatkd ndkemykset hyveistd ja odotuksista tydn, tyOympériston ja tyontekijin

ominaisuuksien mukaan?
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6) Ovatko hyveet ja odotukset eri tavalla yhteydessd tydssd suoriutumiseen riippuen tydn,

tyOympariston ja tyontekijan ominaisuuksista?

Tutkimuksessa tydssd suoriutumista ldhestyttiin kolmesta toisiaan tdydentivéstd ndkokulmasta
(Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, van der Beek, & de Vet, 2013) huomioimalla varsinaisista
tyotehtivistd suoriutuminen, kontekstuaalinen eli varsinaiset tyotehtéavét ylittdva suoriutuminen (mm.
tydtovereiden auttaminen, vapaaehtoinen toiminta tydyhteison kehittdmiseksi, sopeutuminen
tydsséd/tyorooleissa tapahtuviin muutoksiin, erilaisiin tydympéristoihin ja kulttuureihin) ja haitallinen
suoriutuminen (mm. tydajan vairinkdyttd, tarpeettomat sairauspoissaolot). T&lld tavoin voitiin
vertailla, ovatko erilaiset hyveet ja odotukset eri tavalla yhteydessd tydssd suoriutumisen eri

ulottuvuuksiin.

Ty6hon, tydymparistoon ja tyontekijadn liittyvid tekijoitd tarkasteltiin tyon vaatimukset/voimavarat
(TV/TV) -mallia (Bakker & Demerouti, 2007) hyddyntden. Tydn ja tydympériston vaatimustekijoina
tutkittiin  tyon intensifikaatiota, eettisen ristiriidan ja stressin kokemusta sekd tunnetydn
kuormittavuutta. Nama tekijit valittiin mukaan ensisijaisesti siksi, ettd ne ovat tdnd pdivand vahvasti
lasné julkisella sektorilla tehtdvassa vaativassa ihmissuhdetydssd. Voimavaratekijoistd tutkimuksessa
keskityttiin vaikutusmahdollisuuksiin tyossa sekd esimichiltd ja tydtovereilta saatavaan tukeen, jotka
on todettu tyon keskeisiksi voimavaroiksi esimerkiksi Karasekin tydon vaatimusten, hallinnan ja tuen
mallissa (Karasek & Theorell, 1990). TV/TV -mallin ja aikaisempien tutkimusten perusteella kaikkien
edelld mainittujen vaatimusten ja voimavarojen on havaittu olevan yhteydesséd tydntekijan tyossa

suoriutumiseen (mm. meta-analyysi Gilboa ym., 2008).

Yksilotekijoistd tutkimuksessa analysoitiin  psykologista pddomaa ja tyontekijan arvioita
tydhyvinvoinnistaan (tyotyytyvaisyys, tyon imu, véhidinen tyduupumus, kokemus palautumisesta).
Ne voidaan ndhdd tyontekijan henkilokohtaisina voimavaroina, joiden on osoitettu olevan
positiivisesti yhteydessa yksilon tydssd suoriutumiseen ja tydyhteisokédyttdytymiseen (meta-analyysi
Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011; katsaus Newman, Ucbasaran, Zhu, & Hirst, 2014;
Robertson, Birch, & Cooper, 2012; Wright & Cropanzano, 2000). Liséksi niiden hyvié tydsuorituksia
ylldpitdvé rooli korostuu erityisesti tyohon liittyvien vaatimusten ollessa korkeita (esim. Bakker,
Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 2007). Toisin sanoen hyvd tyohyvinvointi ja vahva
psykologinen padoma voivat suojata tyontekijad tydssa suoriutumisen ja jaksamisen heikkenemiselta
kuormittavissa tyotilanteissa. Psykologinen pddoma on puolestaan persoonallisuuden psykologiaan
kuuluva kisite, joka nivoo yhteen neljd hyvinvoinnille keskeistd persoonallisuuden taipumuksellista

piirrettd: pystyvyysusko (usko omaan osaamiseen, pystymiseen ja menestymiseen), toiveikkuus
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(sinnikds suuntautuminen tavoitteisiin, kyky ndhdd ja kokea mydnteisid asioita), optimismi
(mydnteinen suhtautuminen nykyhetkeen ja tulevaisuuteen, taipumus positiivisuuteen) ja
selviytymiskyky/kestivyys (resilienssi, kyky sopeutua ja palautua vastoinkdymisisté ja kasvaa niiden
mukana) (Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007; Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). Niiden

voimavarojen tutkiminen oli uutta hyveiden ja odotusten nikokulmasta.

18



3. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1. Aineiston keruu ja tutkimukseen osallistuneet

Haastattelututkimus

Hankkeen ensimmaéisessé vaiheessa kevdilld 2016 tehtiin haastattelututkimus. Haastatteluaineisto
muodostui yhteensd 38 yksilohaastattelusta. Haastatteluihin osallistuivat yhden suuren (n. 85 000
asukasta) ja yhden keskisuuren (n. 25 000 asukasta) kunnan perhe- ja sosiaalipalvelujohtajat (n = 2)
aikuissosiaalityon, lastensuojelun ja vammaispalveluiden ldhiesimiehet (n = 10) sekd heiddn
alaisuudessaan tyoskentelevid sosiaalityontekijoitd (n = 14) ja sosiaaliohjaajia (n = 12). Haastatellut
tyontekijdt valittiin tutkimukseen (Idhiesimiehid ja ylempéd johtoa lukuun ottamatta) arpomalla niin,
ettd jokaisen tutkimukseen osallistuneen ldhiesimiehen alaisuudesta tutkimukseen osallistui myos
tyontekijoitd. Téllainen otanta mahdollisti tyOntekijoiden ja ldhiesimiesten nidkemysten
yhdenmukaisuuden tarkastelun. Haastateltavien joukosta muodostettiin 10 esimies-alaisryhmaa
Kuvion 2 mukaisesti. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista. Siitd kieltdytyi ainoastaan yksi
esimies. Lisdksi muutamaan haastatteluun valikoitunut tyontekija oli sairaus- tai vuosilomalla tai

vanhempainvapaalla. Heidén sijalleen arvottiin henkildstolistasta uudet haastateltavat.

Sosiaali- ja
perhepalveluiden
tyontekijat( n=36)
, ! .
Aikuissosiaalityd Lastensuojelu Vammaispalvelut
(n=10) (n=17) (n=9)

RI:El R2:E2 R3:E3 R4:E4 R5:ES R6:E6 R7:E7 R8:E8 R9:E9 | |R10:E10

Tl T3 T5 T8 T10 T12 T14 T21 T22 T24
T2 T4 T6 T9 T11 T13 T15 T23 T25
T7 T16 T26
T17
T18
R = Ryhmi T19
E = Esimies

T = Tydntekiji T20

Kuvio 2. Esimiesten ja alaisten muodostamat ryhmét haastattelututkimuksessa.
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Haastateltavista suuri enemmisto (92 %) oli naisia. Haastateltavien keski-iké oli 44,1 vuotta (kh =
9,8). Heistd 66 % oli suorittanut ylemman korkeakoulututkinnon ja 90 % tydskenteli toistaiseksi
voimassaolevassa tydsuhteessa. Nykyisen tydnantajan palveluksessa he olivat tydskennelleet
keskimadrin 8,6 vuotta (kh = 8,4). Haastateltavien keski-ikd ja sukupuolijakauma vastasivat hyvin
suomalaisten sosiaalityontekijoiden ikd- (keski-ikd 44,7 vuotta) ja sukupuolijakaumaa (naisia 92,5

%), joten aineiston voidaan sanoa olevan téissa suhteessa edustava (Ailasmaa, 2015).

Haastattelututkimukseen osallistuvien kuntien sosiaali- ja perhepalvelujen johtajat tiedottivat
haastattelututkimuksesta tyontekijoille yhdessd haastatteluihin osallistuvien ldhiesimiesten kanssa.
Léhiesimiehet laittoivat tutkijoiden ldhettdmdn haastatteluajanvarauslistan tyontekijoiden yhteisiin
tiloihin, joista haastateltaviksi kutsutut varasivat itselleen sopivan ajan. Tutkijat lihestyivét
haastateltaviksi valikoituneita tyontekijoitd ldhettdmalld heilld henkilokohtaisen haastattelukutsun
tyosdhkopostiin.  Viestissd  kerrottiin  tutkimuksen tarkoituksesta, haastattelun siséllosta,

haastatteluaineiston kaytostd, haastattelun vapaachtoisuudesta seké haastatteluajan varaamisesta.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina kahden eri haastattelijan toimesta.
Haastattelulomaketta esitestattiin kahdella sosiaalityontekijdlla ja hankkeen tutkimusryhmalla.
Lisdksi kuntien sosiaali- ja perhepalveluiden johtajat haastateltiin ennen muita tydntekijaryhmié,
minkd jdlkeen haastattelukysymyksid oli mahdollista vield muokata. Haastattelut kestivdt 40
minuutista tuntiin. Haastattelun aluksi haastateltaville kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet
sekd haastattelun vapaachtoisuus ja luottamuksellisuus. Haastatteluaineisto kerrottiin  myos
anonymisoitavan siten, ettei haastateltava tai hinen organisaationsa paljastu. Lisdksi kerrottiin,
kuinka tutkimuksen tuloksista tullaan tiedottamaan haastateltaville sekd heiddin edustamilleen
organisaatioille. Haastateltavat antoivat kirjallisen suostumuksen tutkimukseen osallistumisesta.

Haastattelut nauhoitettiin ja purettiin tekstiksi.

Kyselytutkimus

Tutkimushankkeen toisessa vaiheessa kevailld 2017 toteutettiin kyselytutkimus. Kysely kohdistettiin
neljan suomalaisen kunnan sosiaalialan tyontekijoille sekd heidén ldhiesimichilleen. Kunnista kaksi
oli jo aikaisemmin osallistunut haastattelututkimukseen. Kyselytutkimukseen rekrytoitiin mukaan
kaksi uutta (asukasmédrdltddn suurehkoa 60 000-70 000 asukasta) kuntaa vastaajamdardn
lisidmiseksi. Kolmessa kunnassa tutkimukseen osallistuivat lastensuojelun, aikuissosiaalityon,
vammaispalvelun sekd perheneuvolan yksikot. Yhdessd kunnassa tutkimukseen osallistuivat vain

lastensuojelun ja pakolaisten vastaanoton yksikot, joista jalkimmaiinen oli tydntekijamaaraltaan pieni
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yksikkd (n = 8). Kaikissa yksikdissd mukaan otettiin kaikki sosiaalitydntekijét, sosiaaliohjaajat,
psykologit ja heiddn ldhiesimiehens, jotta tutkimusaineistosta oli mahdollista tulla mahdollisimman
suuri. Psykologit otettiin mukaan kuntien toivomuksesta. Kaikkiaan kyselylomake ldhetettiin 249
tyontekijille ja ldhiesimiehelle. Sdhkopostikysely ei tavoittanut kahta henkilod. Lisdksi kolme
henkila oli kyselyhetkelld vanhempainvapaalla tai virkavapaalla. Kyselyyn vastasi kaikkiaan 146
henkil64, jolloin kokonaisvastausprosentiksi muodostui 59,8 (146/244). Vastaajamairat (22—74) ja -
prosentit (48,1-75,0) vaihtelivat kunnittain (ks. Taulukko 1).

Kysely toteutettiin siten, ettd tutkijat ldhettivit tyOnantajilta saatuihin tyontekijoiden
tyosdahkopostiosoitteisiin  linkin  sédhkodiseen kyselylomakkeeseen Webropol-ohjelman avulla.
Vastaajia pyydettiin kyselyssd nimedmiin ldhiesimichensd, jotta jatkossa voitiin tarkastella
tyontekijoiden ja heidén ldhiesimiestenséd vastausten yhdenmukaisuutta. Vastaajien tunnistamiseen
voitiin kdyttdd my0s vastaajan sdhkopostiosoitetta, joka tallentui Webropol-kyselyyn. Vastaajia oli
informoitu tdstd kyselytutkimuksen saatekirjeessd. Saatekirjeessd kerrottiin myds tutkimuksen
tavoite, kohderyhmd, tutkimukseen osallistumisen vapaachtoisuus sekd  vastausten
luottamuksellisuus ja motivoitiin tyontekijoitd osallistumaan kyselytutkimukseen. Tutkimusta
mainostettiin tutkijoiden tekemilld lyhyilld esitteilld, joita esimiehet jakoivat tutkimukseen
osallistuvien yksikoiden henkilostdtiloihin. Lisdksi yksikdiden ldhiesimichet ja sosiaali- ja
perhepalveluiden johtajat kertoivat tulevasta tutkimuksesta tyontekijoille sdhkopostitse sekd
yksikdiden tiimikokouksissa. Tutkijat muistuttivat tutkimukseen vastaamisesta jokaiselle

osallistujalle Webropolin kautta ldhetetylld sahkopostilla kolme kertaa.

Tyontekijoiden ja esimiesten kyselyt erosivat yhden tyontekijdan liitettavid hyveitd koskevan mittarin
sekd tyontekijadn kohdistettuja odotuksia koskevan mittarin tehtdvénantojen osalta. Talloin esimiehet
arvioivat hyveiden tarkeytta alaistensa ty0ssd sekd alaistensa tyohon kuuluvia velvollisuuksia, kun
taas tyontekijoitd pyydettiin arvioimaan hyveiden tirkeyttd omassa tyOssddn sekd heiddn omia
velvollisuuksiaan tyOssddn. Muilta osin kyselyt olivat molemmille ryhmille samanlaiset.
Tyontekijoille suunnattuun kyselyyn vastasi 128 tyontekijdd, joista neljd ilmoitti olevansa kuitenkin
esimiehid. Esimiehille suunnattuun kyselyyn vastasi 18 esimiestd. Néin ollen tyontekijoitd oli
vastaajien joukossa kaikkiaan yhteensd 124 ja esimichid 22. Tyontekijoiden osalta vastausprosentti

oli 57,7 % ja esimiesten osalta 75,9 %.

Koska esimiesten ja tyontekijoiden kyselyt erosivat tehtdvénannoltaan hyveitd ja odotuksia
koskevissa mittareissa, jaettiin hyveitd ja odotuksia tarkasteltaessa vastaajat tyontekijoihin ja

esimiehiin sen mukaisesti, kumpaan kyselyyn vastaaja oli vastannut. TyOntekijédkyselyyn
21



vastanneista neljastd esimichestd kolmella oli aineistossa alaisia, joten heiddt rinnastettiin
esimieskyselyyn vastanneisiin, mutta heidén vastauksensa eivit olleet mukana hyveitd ja odotuksia
koskevissa analyyseissa mittareiden tehtdvinantojen erilaisuuden vuoksi. Yhden vastaajan kohdalla
puolestaan alaisia ei aineistossa ollut, joten hanen vastauksensa pidettiin mukana hyveiti ja odotuksia
koskevissa analyyseissa osana tyontekijdaineistoa, jotta aineisto pienenisi mahdollisimman vahéan.
Naéin ollen tyontekijdaineisto koostui 125 vastaajasta ja esimiesaineisto 18 vastaajasta. Muissa kuin
hyveiti ja odotuksia koskevissa analyyseissé jako tyontekijoihin ja esimiehiin tehtiin esimiesasemaa
koskevan muuttujan mukaan riippumatta siitd, kumpaan kyselyyn vastaaja oli vastannut. Tamaé siksi,
ettd tehtdvdnanto oli ndissd kysymyksissd samanlainen sekd tyontekijoille ettd esimichille.
Tyontekijdaineisto koostui ndin ollen 124 vastaajasta ja esimiesaineisto 22 vastaajasta. Kaikkiaan
kyselylomakkeisiin oli vastattu huolellisesti ja aineisto sisdlsi vain védhdn puuttuvaa tietoa.
Systemaattista katoa ei havaittu ollenkaan. Aineistosta poistettiin tai korjattiin osallistujatietojen

perusteella joitakin yksittéisid poikkeavia sekd epdjohdonmukaisia vastauksia taustatietojen osalta.

Kyselyyn vastanneiden taustatiedot on koottu Taulukkoon 1. Siitd ndhdédén, ettd vastaajista yli puolet
oli sosiaalityontekijoitd (50,3 %) ja noin kolmannes sosiaaliohjaajia (33,1 %). Loput vastanneista
olivat psykologeja 8,3 % tai kuuluivat muihin ammattiryhmiin (esim. puheterapeutti,
toimintaterapeutti). Vastaajista lahes puolet (41,4 %) tyoskenteli lastensuojelussa ja loput vastaajat
jakautuivat melko tasaisesti perheneuvolan (17,2 %), aikuissosiaalitydn (15,9 %), vammaispalvelujen
(11,7 %) tai muiden tydoyksikoiden (13,8 %; esim. sosiaalipdivystys, pakolaisten vastaanotto) kesken.
laltdan vastaajat olivat keskimédarin 46-vuotiaita (vaihteluvali 25—65 vuotta). Naisia vastanneista oli
suurin osa (94,5 %). Yli puolella vastaajista (55,2 %) oli ylempi korkeakoulututkinto.
Sosiaalityontekijain muodollinen pétevyys oli 46,5 %:lla vastaajista. Esimiesasemassa ilmoitti
olevansa 15,1 % vastaajista ja suurimmalla osalla (82,4 %) vastaajista oli pysyvd tydsuhde.
Keskiméirin vastaajat olivat tydskennelleet nykyisen tyonantajansa palveluksessa 10,3 vuotta ja

nykyisessd ammatissaan 9,6 vuotta. Keskimdirin he tydskentelivit 38,6 tuntia viikossa.

Kyselytutkimuksen edustavuustarkasteluun liittyvit luvut, jotka olivat tutkijoiden saatavilla, 15ytyvit
myos Taulukosta 1. Siitd ndhdddn, ettd vastaajat edustivat sukupuolen osalta erittdin hyvin koko
tutkimuksen kohdejoukkoa. Vastaajien joukossa esimiesasemassa olevat olivat hieman
yliedustettuina ja tyontekijét aliedustettuina koko tutkimuksen kohdejoukkoon verrattua. Yksikéiden
osalta ndhdddn, ettd lastensuojelun tyontekijdt olivat hieman aliedustettuina ja perheneuvolan
tyontekijat yliedustettuna. Muiden yksididen osalta vastaajat edustivat koko tutkimuksen

kohdejoukkoa hyvin.
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Taulukko 1. Kyselytutkimuksen vastaajien taustamuuttujien frekvenssijakaumat, keskiarvot (Ka) ja
keskihajonnat (Kh) koko aineistossa (n = 139-146).

Taustamuuttuja n % Ka(Kh) Tutkimuksen kohdejoukko (%)
Kunta!

kunta Satakunnassa 74 50,7 47,5
kunta Pirkanmaalla 24 164 13,1
kunta Kanta-Hameessi 22 15,1 16,8
kunta Eteld-Pohjanmaalla 26 17,8 22,5
Tydyksikkd

lastensuojelu 60 414 46,7
aikuissosiaalityd 23 15,9 18,0
vammaispalvelut 17 11,7 11,5
perheneuvola 25 172 12,7
muu 20 13,8 11,1
Ammattinimike

sosiaaliohjaaja 48 33,1

sosiaalityontekija 73 50,3

psykologi 12 83

muu? 12 8,3

Ika 45,9 (9,8)

alle 35-vuotiaat 21 148

35—44-vuotiaat 47 33,1

45—54-vuotiaat 40 28,2

yli 54-vuotiaat 34 239

Sukupuoli

nainen 137 94,5 94,3
mies 8 5,5 5,7
Koulutus

ammatillinen opistoaste 13 9,0

alempi korkeakoulututkinto 52 358

ylempi korkeakoulututkinto 80 55,2

Patevyys’

el 77 53,5

kylla 67 46,5

Tyoskentely nykyisella tydnantajalla (v) 10,3 (9,7)

Tyoskentely nykyisessé ammatissa (v) 9,6 (8,3)

Tydsuhde

madrdaikainen 25 17,6

pysyva 117 824

Esimiesasema

el 124 84,9 89,3
kylla 22 15,1 10,7
Ty6tunnit/vko 38,6 (3,7)

"'Kuntien vastausprosentit olivat seuraavat: Kunta satakunnassa 63,7 %, Kunta Pirkanmaalla 77,4 %,
Kunta Kanta-Hémeessd 55,0 % ja Kunta Eteld-Pohjanmaalla 48,1 %; *Luokkaan muu siséltyi mm.
seuraavia ammattinimikkeit4: puheterapeutti, toimintaterapeutti; >Pitevyys = sosiaalitydntekijin
muodollinen pétevyys.
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3.2. Tutkimuksessa kédytetyt kysymykset ja mittarit

Haastattelututkimuksen kysymykset

Haastattelun aluksi haastateltavia pyydettiin kertomaan omasta tyostddn sekd siitd, millaiseksi he
kokevat tyopaikkansa haastatteluhetkelld. Tyontekijoitd pyydettiin nimedmaén oma ldhiesimiehensd
ja arvioimaan héintd esimieheen liittyvissid kysymyksissd. Haastattelulomakkeet olivat samanlaisia
tyontekijoille ja esimichille lukuun ottamatta niitd kysymyksié, joissa heitd pyydettiin arvioimaan
toisen osapuolen nidkemyksid (ts. tyontekijit arvioivat ldhiesimiehensd ja ldahiesimiehet alaistensa

nikemyksid).

Haastatteluissa kysyttiin hyveisiin, odotuksiin sekd eettisin periaatteisiin liittyvid kysymyksid. Ennen
hyveisiin liittyvien kysymysten esittdmistd haastateltavalle kerrottiin: “Hyveilld tarkoitetaan niitd
ominaisuuksia, jotka saavat tyontekijan toimimaan hyvin, eettisesti ja oikein tehtdvissd, jota hdn
hoitaa. Hyveet saavat my0s tyontekijan tavoittelemaan tydssddn oikeina, hyvinid ja moraalisesti
arvokkaina pitdmiddn asioita.” Kaikkiaan esitettiin kahdeksan hyveisiin liittyvda kysymysti, kuten
esimerkiksi: ”Millaisia ominaisuuksia hyvalld ja eettisesti toimivalla tydntekijdlld ja esimichelld
vaativassa ihmissuhdetydssd on?” “Miten hyveet ndkyvit kdytdnnon tyossd?” “Mitkd tekijét

vaikeuttavat/edistavat hyveiden mukaista tyoskentelya?”

Ennen odotuksiin liittyvid kysymyksid esitettiin puolestaan seuraava maiéritelmd: “Odotuksilla
viitataan tyontekijdn ja tyOnantajan toisiinsa kohdistamiin velvollisuuksiin, joita he ajattelevat
hyvilld tyontekijdlla tai tyOnantajalla olevan. Télloin pohditaan, millaisia velvollisuuksia
tyontekijalld tai tyonantajalla on toista osapuolta kohtaan ja mitd heilld on oikeus saada vastineeksi
omien velvollisuuksiensa tdyttdmisestd ja hoitamisesta. Néitd odotuksia, velvollisuuksia tai lupauksia
ei ole vilttadmattd koskaan sanottu ddneen ja ne eivit sisdlly tyo- tai tydehtosopimuksiin. Ne ovat
ikddn kuin tyontekijan tai tyonantajan hiljaisia odotuksia ja ndkemyksid.” Odotuksiin liittyvid
kysymyksié esitettiin my6s kahdeksan. Talloin kysyttiin muun muassa: ’Millaisia odotuksia yleisesti
hyville ja eettisille tyontekijoille ja esimichille asetetaan vaativassa ihmissuhdetydssd?” “Kuinka
hyvin omat ja ldhiesimiehen (tai esimiehille: kuinka hyvin omat ja alaisten) nakemykset kohtaavat?”’
”Millaisia odotuksia omalle esimichelle (esimichet: alaiselle) on henkilokohtaisesti asettanut?”’

”Onko toinen osapuoli tietoinen hédntd kohtaan asetetuista odotuksista?”

Haastattelun lopuksi haastateltavia pyydettiin vield tdyttdmédn taustatietolomake, jossa kysyttiin

syntymidvuoden, sukupuolen ja koulutustaustan lisdksi tyOsuhteeseen liittyvid asioita, kuten
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viikkotydtuntien mairaa sekd tydsuhteen muotoa. Tamén liséksi haastateltavia pyydettiin valitsemaan
24 hyvettd (ns. luonteenvahvuutta; VIA-malli, Peterson & Seligman, 2004) sisdltdvéstd listasta
kahdeksan tydntekijan ominaisuutta, joiden he nikevit olevan térkeitd vaativassa ihmissuhdetydssa

ja asettavan sen jialkeen nima kahdeksan hyvetta tirkeysjarjestykseen.

Kyselytutkimuksen mittarit

Kyselylomaketta varten kartoitettiin erilaisten hyvemittareiden soveltuvuutta tihdn tutkimukseen.
Vaihtoehtoja havaittiin olevan hyvin véhdn. Varteenotettavin vaihtoehto olisi ollut Petersonin ja
Seligmanin (2004) laatima VIA-72 -mittari siséltden 24 luonteenvahvuutta, joita jokaista mitataan
kolmella osiolla. Mittarin muunteluun ja lyhentdmiseen timén tutkimuksen tydkontekstiin paremmin
sopivaksi ei kuitenkaan saatu mittarin kehittdjien lupaa. Tdmdn vuoksi paddyttiin laatimaan uusi
tyontekijan hyveisiin keskittyvd mittari. Téta kehitystyotd varten kaytiin lapi lukuisia tyontekijan ja
tyoyhteison hyveitd, joita on loydetty ja nimetty aikaisemmissa tydeldamdn kehittdmishankkeissa
Antti  Kyllidisen (http:/syfron.fi/) johdolla. Na&itd hyveitd verrattiin tdméin tutkimuksen
haastattelututkimuksen tuottamiin hyveisiin. Yhteisid hyveitd havaittiin olevan 21, joita jokaista
arvioimaan laadittiin kolme véittdmid hankkeen tutkimusryhmén ja Antti Kyllidisen yhteistyoné.
Yhteensd hyveviittdmid oli siten 63. Vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvin ndméa vaittdmat
kuvaavat heiddn toimintaansa tyontekijoind viisiportaisella asteikolla, jossa 1 = ei lainkaan ja 5 =
taysin. Lisdksi kyselylomakkeeseen siséltyi mittari, jossa vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka
tarkeind he pitivét edelld mainittuja 21 hyvettd omassa tydssddn. Vastaajat arvioivat nditd hyveitd

viisiportaisella asteikolla, jossa 1 = ei lainkaan tédrked ja 5 = erittdin tarked.

Itse laaditun hyvemittarin (63 osiota) rakennetta ldhdettiin selvittdmddn mittarin rakentamisen
taustalla olleen (faktori)ndkemyksen perusteella, koska eksploratiivisen faktorianalyysin (EFA)
tekeminen kaikille 63 osiolle ei ndin pienesséd aineistossa ollut mahdollista. Ndin ollen hyveistad
muodostettiin  aluksi 21 summamuuttujaa, joille laskettiin Cronbachin alfakertoimet. 11
summamuuttujan kohdalla alfakerroin oli kohtuullisella tasolla (>.60) (Metsdmuuronen, 2011). Nama
summamuuttujat muodostaville yhteensd 33 osiolle tehtiin vield EFA oblimin-rotaatiolla.
Heikoimmin faktoreille latautuvia osioita poistamalla ei kuitenkaan onnistuttu saavuttamaan
siséllollisesti parempaa ratkaisua. Néin ollen hyveitd paadyttiin tarkastelemaan 11 summamuuttujan
avulla. Summamuuttujat esimerkkivaittimineen sekd Cronbachin alfakertoimet on kuvattu

Taulukossa 2.
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Taulukko 2. Hyvéén tyontekijddn liitettdvien hyveiden summamuuttujat.

Summamuuttuja Esimerkkivaittima Osiot Asteikon Cronbachin
(lkm)  vaihteluvali alfakerroin

Luotettavuus Seison sanojeni takana. 3 1-5 .63

Oikeudenmukaisuus Kohtelen kaikkia 3 1-5 1
yhdenvertaisesti ja
tasapuolisesti.

Arvostavuus Kohtelen kaikkia 3 1-5 .69
kunnioittavasti.

Myo6tatuntoisuus Tunnen mydtatuntoa toisia 3 1-5 1
kohtaan.

Avoimuus Huolehdin, ettd toimintani on 3 1-5 .68
avointa ja lapindkyvad.

Kannustavuus Tuen ja rohkaisen toisia. 3 1-5 12

Harkitsevaisuus Ajattelen ennen kuin toimin. 3 1-5 .62

Itsehillintd Séilytén rauhallisuuteni, vaikka 3 1-5 .65

tilanne herdttdisi minussa
voimakkaita tunteita.

Reflektiivisyys Arvioin sdannéllisesti omaa 3 1-5 73
toimintaani.

Itseohjautuvuus Tartun itsendisesti toimeen. 3 1-5 .63

Sinnikkyys Vien asiat loppuun saakka 3 1-5 .66
huolimatta tielléni olevista
esteista.

Tyontekijaan kohdistettuja odotuksia mitattiin odotusten sisélt6ja kuvaavan psykologisen
sopimuksen mittarin (Freese, Schalk, & Croon, 2008) avulla. Mittari suomennettiin timén hankkeen
yhteydessd. Alkuperdisestd 22-osioisesta mittarista tutkimukseen valittiin mukaan 21 osiota
(odotusta). Vastaajia pyydettiin arvioimaan, missd méarin he kokevat velvollisuudekseen toteuttaa

tydssddn osion sisdltdmid asioita viisiportaisella asteikolla, jossa 1 = en lainkaan ja 5 = paljon.

Odotusten rakennetta selvitettiin EFAn avulla oblimin-rotaatiolla. Alkuperéistd kaikki 21 osiota
sisdltivad kahden faktorin ratkaisua haluttiin selkiyttdd sisdllollisesti ja sen vuoksi edettiin
poistamalla mallista yksi osio kerrallaan siten, ettd ensin poistettiin faktorilatauksia,
kommunaliteetteja ja sisdllollistd mielekkyyttd tarkastelemalla heikoin osio ja sitten seuraavaksi
heikoin jne. Lopulta paddyttiin ratkaisuun, jossa oli yhteensi 14 osiota latautuneena neljille faktorille.
Taulukosta 3 nidhdéén, ettd lojaalisuus -faktorille latautuivat organisaation sdéntdjen noudattamista
ja julkisuuskuvan suojelemista kuvaavat odotukset. Tyollistyvyyden yll&pitdminen -faktorille
latautuivat osiot, jotka kuvasivat odotuksista joustavuutta ja valmiutta tyoskennelld erilaisissa
tehtdvissd sekd osallistua koulutukseen ty6llistymismahdollisuuksien parantamiseksi. Ty&hon
sitoutuminen -faktorille latautuivat muun muassa ylitdiden ja lisdtehtévien tekemiseen sekd tyolle

omistautumiseen liittyvdt odotukset. TyOyhteisotaidot -faktorin muodostivat yhteistyohon,
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tydilmapiiriin, tydtovereiden auttamiseen sekd epamiellyttédvienkin tehtdvien suorittamiseen liittyvét
odotukset. Sisallollisesti tdméd faktorirakenne osoittautui toimivaksi sekd koko aineistossa (siséltden
esimichet) ettd tyontekijdaineistossa. Taulukossa 3 on raportoitu odotusten rakenne
tyontekijdaineistossa, koska esimiesten tehtdvénanto kyseisen mittarin kohdalla oli hieman eri kuin
tyontekijoilld ja esimiesten miédrd oli pieni. Faktorianalyysin tulosten perusteella muodostettiin
jatkoanalyyseja varten neljd odotusten summamuuttujat, joiden Cronbachin alfakertoimet olivat

kaikki kohtuullisella tasolla (>.60).

Taulukko 3. Tyontekijaan kohdistettujen odotusten faktorirakenne tyontekijaaineistossa (n = 122).

Odotus Faktori 1 Faktori 2 Faktori 3 Faktori 4
Lojaalisuus Tyollistyvyyden Tyohon Tyoyhteiso-

ylldpitdminen sitoutuminen  taidot

Organisaation sddntdjen ja .936 -.027 .002 192

médrdysten noudattaminen

Organisaation julkisuuskuvan 439 .079 312 113

suojeleminen

Valmius tyoskennelld erilaisissa ~ -.063 .932 .029 -.047

tehtévissa

Joustavuus toimia muissa kuin -117 .843 -.008 -.036

nykyisissd tyotehtdvissa

Koulutukseen osallistuminen 215 526 -.033 .064

tydllistymismahdollisuuksien

parantamiseksi

Lisédtehtdvien vapaaehtoinen -.156 -.101 933 116

vastaanottaminen

Tyo6tehtdvien hoitamisen kannalta  .079 .014 514 -.060

tarkeisiin koulutuksiin osallistu-

minen tydajan ulkopuolella

Ylitdihin suostuminen, mikali -.021 218 444 .101
tyotehtdvin valmiiksi saaminen

sitd vaatii

Tyo6lle omistautuminen .069 .013 374 -.070
Parannusehdotusten esittdminen -.198 141 323 271
Toimiva yhteistyd -.100 -.021 -.089 .844
Miellyttévén tydilmapiirin 129 -.035 -.066 578
luomiseen osallistuminen

Ty6tovereiden auttaminen .043 .002 170 400
Epédmiellyttavienkin tehtdvien 119 .083 .001 370
suorittaminen hyvin

Ominaisarvo 1.75 2.88 1.07 0.99
Osuus vaihtelusta 12.53 % 20.58 % 7.62 % 7.05 %
Cronbachin alfakerroin 54! .76 .68 .61

"Pearsonin korrelaatiokerroin. Faktorit selittiviit yhteensé 47,78 % odotusten kokonaisvaihtelusta.
Faktorien viliset korrelaatiot vaihtelivat vélilld .10—.40.
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Lisdksi kyselytutkimuksessa selvitettiin vastaajien taustatietoja, tydohon liittyvid vaatimus- ja
voimavaratekijoitd, yksiloiden voimavaratekijoitd sekd tyossi suoriutumista. Néihin liittyvat mittarit
on esitelty ldhteineen Liitteessd 1. Tyon vaatimustekijoind tarkasteltiin eettisten ristiriitojen
kokemusta ja nithin liittyvdd stressid, tunnetydon kuormittavuutta sekd tydn intensifikaatiota
(tyotahdin kiristyminen, lisddntyneet tyon suunnittelu- ja urasuunnitteluvaatimukset, tiedolliset
vaatimukset, taidolliset vaatimukset viimeisen viiden vuoden aikana). Néistd viimeksi mainittu oli
uusi mittari, joka on suomennettu erddn toisen (Jyvéskyldn yliopistossa toteutetun) hankkeen
yhteydessd vuonna 2017. Tyohon liittyvid voimavaroja olivat vaikutusmahdollisuudet tydssd seka
sosiaalinen tuki tydtovereilta ja lihiesimieheltd. Lisdksi yksiloon liittyvdnd voimavarana mitattiin
psykologista pddomaa (pystyvyysusko, toiveikkuus, resilienssi, optimismi), johon liittyvd mittari
suomennettiin tdmdn hankkeen yhteydessd sekd tyohyvinvointia (tyduupumus, tyon imu,
tyotyytyvdisyys ja kokemus tyostd palautumisesta). TyOssé suoriutumista tarkasteltiin varsinaiseen

tehtévadn liittyvén, kontekstuaalisen ja haitallisen tydsséd suoriutumisen ndkdkulmista.

3.3. Aineistojen analysointi

Haastatteluaineiston sisallon analyysi

Litteroitua haastatteluaineistoa analysoitiin ATLAS.TI -ohjelman (versio 7.5) (Friese, 2012) avulla
aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin periaatteita noudattaen (Tuomi & Sarajarvi, 2013). Analyysin
ensimméisessd  vaiheessa  haastatteluaineistoon  merkittiin ~ kohdat, joissa  puhuttiin
tutkimuskysymyksiin liittyvistd asioista. Kukin tédllainen suora lainaus muodosti yhden
merkitysyksikon (MY). Merkitysyksikt muodostuivat yhdestd tai useammista lauseista. Taman
jalkeen merkitysyksikon sisdltd tiivistettiin antamalla kullekin lainaukselle sen sisdltod kuvaava
tiivistetty ilmaus (TMY) eli muodostettiin ensimmadinen tulkinta. Tiivistetyt merkitysyksikot
koodattiin nimedmalla ne (KO). Nama analyysin kolme ensimmaistd vaihetta (MY, TMY ja KO) teki
kaksi tutkijaa erikseen, minkd jdlkeen niistd keskusteltiin. N&in pystyttiin vertaamaan tehtyjen
kuvauksien/koodien yhdenmukaisuutta ja siten pienentdmddn aineiston analysointiin liittyvaa
subjektiivisen tulkinnan riskid. Analyysin seuraavassa vaiheessa samankaltaisia koodeja yhdisteltiin
yleisiksi kategorioiksi (KA). Kategoria on sisdltojd kuvaava kokonaisuus. Liitteessd 2 on esitetty

esimerkki koodauksesta.

Haastateltavien tekemdn hyvetehtdvdan tuloksia kéytettiin ldhinnd haastattelututkimukseen
osallistuvien kuntien palautetilaisuuksissa pienend yksityiskohtana ja vertailukohtana haastattelun

tuottamille hyveille. Saatua tietoa hyddynnettiin myds kyselytutkimuksen hyvemittarin
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suunnittelussa. Varsinaisiin kvantitatiivisiin analyyseihin hyvetehtdvin aineistoa (n = 38) pidettiin

liian pienend.

Kyselytutkimuksen kuvailevat analyysit ja regressiomallit

Kyselytutkimukseen vastanneiden taustatictoja, hyveitd ja odotuksia tarkasteltiin kuvailevien
analyysien, kuten frekvenssijakaumien, keskiarvojen seké keskihajontojen avulla (Tutkimuskysymys
1). Tyontekijadn kohdistettujen odotusten ja hyvéddn tyontekijadn liitettdvien hyveiden osalta
lahiesimiesten ja tyontekijoiden vilisid eroja tarkasteltiin ryhmaétasolla keskiarvojen ja
keskihajontojen sekd Mann-Whitneyn U-testin avulla (Tutkimuskysymys 2). Tdma testi valittiin,
koska aineisto oli pieni (erityisesti esimiesten ryhméssd) eikd se ollut normaalisti jakautunut.
Vastaajien arvioita hyveiden tédrkeydestd tyontekijoiden omassa/alaisten tydssd —selvitettiin

frekvenssien avulla ja mahdollisia nikemysten eroavaisuuksia ristiintaulukoiden avulla.

Tyontekijaédn liitettdvien hyveiden ja odotusten keskindisid yhteyksid sekd hyveiden ja odotusten
yhteyksid tyon, tyOympériston ja tyontekijdin ominaisuuksiin tarkasteltiin  Pearsonin
korrelaatiokertoimen avulla (Tutkimuskysymykset 3 ja 5). Hyveiden ja odotusten yhteyksid tyossa
suoriutumiseen selvitettiin Pearsonin korrelaatiokertoimen sekd hierarkkisen ja askeltavan

regressioanalyysin avulla (Tutkimuskysymys 4).

Hierarkkisen regressioanalyysin ensimmaéiselld askeleella malliin otettiin mukaan korrelaatioiden
perusteella taustamuuttujista patevyys, tydvuodet nykyisessd ammatissa sekd tyotunnit niiden
vaikutusten kontrolloimiseksi. Toisella askeleella malliin lisdttiin kukin hyve- tai odotusmuuttuja
yksitellen omaan malliinsa. Regressioanalyysi tehtiin siis erikseen jokaiselle hyve- ja
odotusmuuttujalle tyossd suoriutumisen kokonaissummamuuttujan sekd kolmen eri ulottuvuuden
(varsinaiseen tehtdvédn liittyva, kontekstuaalinen seka haitallinen suoriutuminen) kohdalla. Hyveiden
summamuuttujista analyyseihin otettiin mukaan kaikki 11 summamuuttujaa. Ndima summamuuttujat
kuvasivat niitd hyveitd, joita vastaajat liittivét itseensd tyontekijoind. Odotuksista analyyseissa olivat
mukana niin ikddn kaikki nelji summamuuttujaa. Askeltavalla regressioanalyysilld tutkittiin
puolestaan, mitkd hyveistd ja odotuksista selittivét itsendisesti ja parhaiten ty0ssad suoriutumisen eri
ulottuvuuksia. Menetelmda kaytettiin, koska sekéd hyveiden (r = .12 — .59) ettd odotusten (r = .26 —
.43) havaittiin korreloivan jonkin verran. Askeltavan regressioanalyysin malli muodostettiin
tilastomatemaattisin perustein niin, ettd korrelaatioiden perusteella paras selittdjd (hyve/odotus)

lisdttiin malliin ensin. Lopulliseen malliin jdivdt ne muuttujat, jotka olivat vahvimmin yhteydessa
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riippuvaan muuttujaan (ty0ssi suoriutumiseen). Toisaalta mallista jai my0s pois muuttujia, jos niilla

el itsessddn ollut tarpeeksi selitysvoimaa.

Esimiesten ja tyontekijoiden arvioiden yhdenmukaisuuden merkitystd tyontekijadn liitettdvien
hyveiden ja odotusten sekd tyOssd suoriutumisen kokonaissummamuuttujan vilisessd yhteydessa
selvitettiin ~ polynomisen regressioanalyysin avulla (Tutkimuskysymys 4). Polynomisen
regressioanalyysin tekemisen mielekkyyden varmistamiseksi selvitettiin ensin hyveisiin ja odotuksiin
liittyvien nikemysten eroavaisuuden ilmenemistd aineistossa (Shanock, Baran, Gentry, Pattison, &
Heggestad, 2010). Tatd varten aineistossa yhdistettiin pareiksi tyOntekijan ja hdnen oman
ldhiesimiehensé arviot hyveisti ja odotuksista. Ndin muodostui kaikkiaan 74 tyontekija-esimiesparia
sekd hyveiden ettd odotusten kohdalla. Parien méérad vihensivét puuttuvat vastaukset seké se, ettd
kolme esimiehisté oli vastannut tyontekijoille suunnattuun kyselyyn. Kunkin tyontekijd-esimiesparin
hyveiden tirkeys -muuttujien ja odotusten summamuuttujien arvoja tarkasteltiin suhteessa muuhun
aineistoon standardoimalla kyseisten muuttujien arvot. Nakemysten yhdenmukaisuuden ilmenemista
aineistossa tutkittiin vertaamalla tydntekijén standardoituja hyveiden térkeys -muuttujia ja odotusten
summamuuttujia hdnen esimichensd vastaaviin muuttujiin. Mikéli standardoitujen muuttujien arvot
sijaitsivat +/- puolen hajonnan padssa toisistaan, arviot katsottiin yhteneviksi (Fleenor, McCauley, &
Brutus, 1996; Schanock ym., 2010). Néin voitiin laskea prosentuaaliset osuudet yhtenevdisyyden

mukaan muodostuville pareille aineistossa.

Polynomista regressioanalyysid voidaan kéyttdd, kun halutaan tutkia kahden riippumattoman
muuttujan yhdenmukaisuuden yhteyttd riippuvaan muuttujaan (Edwards & Parry, 1993; Shanock
ym., 2010). Tassd tutkimuksessa polynominen regressioanalyysi toteutettiin Shanockin ym. (2010)
menetelmaartikkelissa kuvatun mallin mukaisesti. Standardoiduista hyveiden tirkeys -muuttujista ja
odotusten summamuuttujista muodostettiin ensin kolme uutta muuttujaa: X2 (X = tydntekijin arvio
hyveistd/odotuksista), Y? (Y = esimiehen arvio hyveisti/odotuksista) sekd XxY. Mikili
regressiomallin selitysaste (R?) osoittautui tilastollisesti merkitseviiksi, tulosten tulkitsemisessa
hyddynnettiin vastepintamallinnusta, jonka tekemiseen kiytettiin Shanockin ym. (2010) Excel-
pohjaa. Kaikkiaan tehtiin 19 polynomista regressiomallia hyveiden ja neljd odotusten kohdalla.
Hyveiden osalta analyysissd olivat mukana tyontekijoiden arviot hyveiden tdrkeydesti omassa
tydsséddn ja esimiesten arviot siitd, kuinka térkeitd kyseiset hyveet ovat alaistensa tydssé, koska talta
osin tehtdvinanto mahdollisti ndkemysten yhdenmukaisuuden vertailun. Kaikista 21 hyveestd, joita
kyselylomakkeessa oli pyydetty arvioimaan, jdi polynomisesta regressioanalyysistd pois
luotettavuuden ja yhteistyokykyisyyden hyveet, koska niiden kohdalla ei analyysissd mukana

olleiden esimiesten arvioissa ollut yhtdan hajontaa.
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Hierarkkisen regressioanalyysin avulla tutkittiin lisdksi, muuntavatko kuormitus-, voimavara- ja
yksilotekijat hyveiden ja odotusten yhteyttd tyOssd suoriutumisen kokonaissummamuuttujaan
(Tutkimuskysymys 6). Mallin ensimmadiselld askeleella kontrolloitiin taustamuuttujien (pétevyys,
tyoskentelyvuodet nykyisessd ammatissa, tyontunnit) vaikutus. Toisella askeleella malliin liséttiin
yksittdinen standardoitu hyve- tai odotusmuuttuja. Kolmannella askeleella mukaan otettiin
standardoitu moderaattorimuuttuja (kuormitus-, voimavara- tai yksilomuuttuja) ja neljannelld
standardoidun hyve- tai odotusmuuttujan sekd standardoidun moderaattorimuuttujan muodostama
interaktiotermi. Hyveisti analyyseissa oli mukana kaikki 11 hyvesummamuuttujaa’ eli kaikki itseé
kuvaavat hyveet. Odotuksista analyyseihin otettiin kaikki neljd summamuuttujaa. Kaikkiaan tehtiin

132 regressiomallia hyveiden ja 48 regressiomallia odotusten osalta.

Varsinaisten tutkimuskysymysten ulkopuolelta tarkasteltiin mys esimiesten ja tyontekijoiden vélisia
eroja tyossd suoriutumisessa, tydhyvinvoinnissa, tyon kuormittavuudessa sekd tyon ja tyontekijan
voimavaroissa. Talloin hyodynnettiin keskiarvoja ja keskihajontoja sekd Mann-Whitneyn U-testid.

Naité tuloksia hyodynnettiin 1dhinné organisaatioiden palautetilaisuuksissa.

ITutkittaessa tyontekijdiden hyveiden yhteyksid tyGssd suoriutumiseen, analyyseissa kiytettiin 11 itsed kuvaavien
hyveiden summamuuttujia. Tutkittaessa tyontekijoiden ja esimiesten ndkemysten yhdenmukaisuuden yhteyttd tyossa
suoriutumiseen, oli analyysissa mukana arviot hyveiden tirkeydestd eli 21 hyveiden tirkeys -muuttujaa.
Yhdenmukaisuustarkasteluissa kéytettiin tirkeys -ulottuvuutta, koska siind esimiesten ja tyontekijéiden tehtdvananto oli
samanlainen eli molemmat arvioivat hyveen tirkeyttd tyontekijdn tydssa.
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4. TULOKSET

4.1. Tyontekijoiden ja esimiesten nikemykset hyvadn tyontekijadn liitettdvistd hyveistd

Haastattelututkimuksessa tyontekijaan liitetyt hyveet

Seuraavassa esitetddn haastattelututkimuksen (ks. Ruokolainen, Ylinen, & Huhtala, 2018) tulokset
hyveiden osalta. Tulokset esitellddn niin, ettd ensin kerrotaan yldkategoria, eli tyontekijan hyve,
mink4 jilkeen kuvataan, mitéd haastateltavat kertoivat kyseisen hyveen osalta ja mitd alaluokkia néista
kuvauksista muodostui. Ensimmdinen tyontekijan hyvekategoria oli sosiaalinen alykkyys. Siita
puhui 72 % (n = 26/36) haastateltavista. Haastateltavat kuvasivat hyvén tyontekijan olevan asiakkaita
kunnioittava ja osoittavan heitd kohtaan aitoa kiinnostusta. Hyvé tyontekija ei myoskadn véhittele
asiakkaiden ongelmia. Ndma kuvaukset muodostivat arvostavuuden alaluokan. Hyvé tyontekijé
pyrkii myds muodostamaan avoimen keskusteluyhteyden asiakkaiden kanssa, ymmértamain
asiakkaita ja ottamaan heiddn mielipiteensd huomioon. Sen lisdksi hdn on helposti ldhestyttdva ja
ystavillinen. Naistd kuvauksista muodostui keskustelevuuden luokka. Haastateltavien mukaan hyvéa
tyontekijd on myds luotettava ja pystyy muodostamaan luottamuksellisia suhteita asiakkaisiin. Naméa
kuvaukset muodostivat luokan luotettavuus. Edellisten lisdksi hyvé tyontekija on joustava, silld hdn

pystyy mukautumaan erilaisiin vuorovaikutustilanteisiin ja joustamaan tilanteen vaatimalla tavalla.

Seuraava hyve, josta puhui niin ikddn 72 % haastateltavista, oli inhimillisyys. Haastateltavien
mukaan inhimillinen tyontekijad huolehtii asiakkaista, on mydtdtuntoinen, osaa asettua asiakkaiden
asemaan ja haluaa tehdéd parhaansa heiddn puolestaan. Namé piirteet siséltyivat myodtatuntoisuuden
luokkaan. Hyvé tyontekijd kykenee myds ndkemédn asiakkaissaan hyvédd ja haluaa tarjota uusia
mahdollisuuksia, silld hdn uskoo, etté asiat voivat mennd parempaan suuntaan. N&itd ominaisuuksia
kuvasi luokka nimeltd myonteisyys. Viimeinen inhimillisen tyontekijdn ominaisuuksia kuvaava
luokka oli avarakatseisuus. Avarakatseinen tyontekijd ei tuomitse asiakkaita, vaikka tuomitsisikin
asiakkaiden tekoja. Hdn ymmarté ja kunnioittaa asiakkaita, silloinkin, kun ei itse née asioita samalta

kantilta heiddn kanssaan.

Kolmas tutkimuksessa esille noussut hyvekategoria oli oikeudenmukaisuus, siitd puhui 61 % (n =
22/36) haastateltavista. Oikeudenmukainen tyontekija ei kohtele asiakkaita eriarvoisesti eikd aseta
itseddn asiakkaiden yldpuolelle. Hénen toimensa ovat ldpindkyvid ja hidn tekee padtoksid
objektiivisesti, puolueettomasti ja tasapuolisesti. Néitd ominaisuuksia kuvasivat tasa-arvoisuuden ja

tasapuolisuuden luokat.
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Neljds hyvekategoria, joka nimettiin maaratietoisuudeksi, sisilsi tavoitteellisuuden, realistisuuden,
rohkeuden ja rehellisyyden alaluokat. Néistd ominaisuuksista puhui 56 % (n =20/36) haastateltavista.
Heiddn mukaansa hyvd tyontekijda kykenee I0ytdmédn ratkaisuja ja tekemiddn paitoksid
haastavissakin tilanteissa. Jos tilanteessa on ristiriitaisia intressejd, hdn pystyy [0ytimdin
kompromisseja. Namé piirteet muodostivat tavoitteellisuuden luokan. Haastateltavat kertoivat myos
hyvén tyontekijin omaavan ymmaérryksen siitd, millaisia ovat realistiset tavoitteet, paatokset ja
menettelytavat erilaisissa tilanteissa. Hdn ei anna tunteiden ohjata pditoksentekoa, vaan toimii
tosiasioiden pohjalta. Hyva tyontekijd kykenee my0s tuomaan vaikeat asiat keskusteltavaksi, hin
seisoo mielipiteidensd takana ja on aina rehellinen ja avoin. Ndmi ominaisuudet kuuluivat

rehellisyyden ja rohkeuden luokkiin.

Viides hyvekategoria, itsesaately, koostui reflektiivisyydesté ja stressinsiedosta. Noin 44 % (n =
16/36) haastateltavista puhui néistd ominaisuuksista. Heiddn mukaan hyva tyontekijé arvioi ja pohtii
omaa kaytostd, ajatteluaan, asenteitaan ja mahdollisia omia eldminhistorian tapahtumia, jotka voivat
vaikuttaa sithen, miten hdn tyohon sisdltyvd asioita kohtaa. Hén arvioi jatkuvasti omaa
asiantuntijuuttaan, tiedostaa omat rajansa eikd epar6i myontda omia heikkouksiaan. Hénelld on hyva
itsetuntemus ja itsehillintd. Namé ominaisuudet muodostavat reflektiivisyyden luokan. Sen lisdksi
hyva tyontekija kykenee olemaan rauhallinen stressaavissa tilanteissa, kykenee hallitsemaan kovan
tyomédran ja jaksaa pystyy kisittelemédn tunteita, joita asiakastydssd herdd. Nami ominaisuudet

sisdltyivit stressinsietokyvyn alaluokan.

Kuudenteen hyvekategoriaan, ammatilliseen viisauteen, liittyvid ominaisuuksia mainitsi 47 % (n =
17/36) haastateltavista. He kertoivat, ettd hyvélld tyontekijdlld on laaja tietopohja ammattiinsa
liittyen. Se sisdltdd sekd hiljaista tietoa ettd eksplisiittistd tietoa lainsdddidnnostd, eettisistd
periaatteista, organisatorisista ohjeistuksista ja ty0ossd kaytettavistd menetelmistd. Hyva tyontekija
kykenee selviytymiddn monimutkaisistakin tehtdvistd ja 10ytdd tavan toimia niissékin tilanteissa,
joissa selkeitd ratkaisuja ei ole olemassa. Hanelld on tyossi kertynyttd kokemusta ja ndkemysti ja han
on ammattitaitoinen. Ndmé ominaisuudet kuuluivat tietdmyksen luokkaan. Haastateltavien mukaan
hyvé tyontekija ajattelee asiat ja tilanteet monipuolisesti. Hén osaa ndhdé asiat osana kokonaisuutta
ja ndkee myos asioiden vilisid yhteyksid ja syy-seuraussuhteita. Naméa kuvaukset liittyivit laaja-
alaisen ajattelun luokkaan. Hyvd tyontekija on myos kérsivillinen, hédn ei tee lilan nopeita
johtopéatoksid tai perusteettomia paatoksid. Han ottaa tarvittavan ajan arvioidakseen tilanteet perin

pohjin. Ndmi kuvaukset taas muodostivat harkitsevaisuuden luokan.
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Viimeinen hyvekategoria, yhteistyokykyisyys erosi kaikista edellisistd hyveista siind, ettd se liittyi
puhtaasti tydyhteison sosiaaliseen kanssakdymiseen. Siihen liittyvistd ominaisuuksista puhui 17 % (n
= 6/36) haastateltavista. Yhteisty6taidot, toisten auttaminen ja tukeminen, yhteishengen luominen ja
tiedon ja taidon jakaminen olivat haastatteluissa mainittuja ominaisuuksia. Ne kuuluivat

auttavaisuuden, tuen antamisen ja avoimuuden luokkiin.

Esimiesten ja tyontekijoiden ndkemysten yhdenmukaisuutta hyveisiin liittyen tarkasteltiin
haastattelututkimuksessa (Ruokolainen ym., 2018) kahdella tavalla. Ensin verrattiin kaikkien
esimiesten vastauksia kaikkien tyontekijoiden vastauksiin (2 ryhmén vertailu). Toiseksi verrattiin 10
esimies-alaisryhmén (Kuvio 2) sisdlld esimiehen ja hidnen alaistensa nikemysten yhdenmukaisuutta.
Kahden ryhmén vertailussa huomattiin, ettd useimmat hyveet esiintyivit hieman useammin
esimiesten puheissa. Selkeimmin tdmd ero ndkyi keskustelevuuden, stressinsietokykyyn ja

avoimuuden kohdalla, joista esimiehet puhuivat tyontekijoitd useammin.

Kymmenen esimies-alaisryhmén siséllé eroja tuli esille enemmén. Ryhmaéssa 1 selkein ero oli siind,
ettd esimies ei maininnut ollenkaan oikeudenmukaisuuden hyvettd, vaikka tyontekijat puhuivat siita.
Ryhmissd 3 taas esimies ei maininnut inhimillisyyttd, vaikka se oli tydntekijoille tarked hyve.
Ryhmissd 4 hyveet olivat muutoin hyvin samankaltaisia, mutta viisauden mainitsivat ainoastaan
tyontekijat. Samoin oli ryhméssd 5, jossa muut ominaisuudet olivat samoja (mydtituntoisuus,
keskustelevuus, laaja-alainen ajattelu ja tavoitteellisuus), mutta ainoastaan esimies mainitsi
oikeudenmukaisuuden hyveen. Ryhmaéssé 6 taas ainut molempien mainitsema hyve oli viisaus, joskin
sen mainitsi vain yksi tyontekijoistd, joten kokonaisuudessaan nikemykset olivat hyvin erilaiset.
Ryhmissd 7 ndkemykset olivat pdinvastoin hyvin samankaltaiset; sekd esimies ettd suurin osa
tyontekijoistd korostivat inhimillisyyttd. Lisdksi puolet tyontekijoistd puhuivat keskustelevuudesta ja
tasapuolisuudesta. Niiden lisdksi esimies arvosti myos reflektiivisyyttd ja stressinsietokykyd ja
ndistdkin puhui my6s kaksi hinen alaistaan. Ryhma 8 oli dyadi eli se koostui yhdestd esimichesti ja
yhdesti alaisesta, joista molemmat arvostivat sosiaalista realistisuutta ja tasapuolisuutta. Ryhméssé 9
oli muutoin samankaltaiset arvostuksen kohteet (stressinsietokyky ja realistisuus), mutta sosiaalinen
alykkyys, jota esimies painotti, ei tullut juuri esille tydntekijoiden haastatteluissa. Ryhmaéssé 10 seké
esimies ettd yksi hdnen alaisistaan puhuivat my6tatuntoisuudesta, tasa-arvoisuudesta ja

tasapuolisuudesta, mutta kaksi muuta tyontekijaéd eivit maininneet yhtiakéén hyvetta.

Tiivistden voidaan todeta, ettd osassa ryhmistd esimies ja hdnen alaisensa siis liittivdt hyvin
samankaltaisia ja osassa taas hyvin erilaisia hyveitd hyvéddn tyontekijdéin. Joissain ryhmissd taas

esimies ja hdnen alaisensa puhuivat joistain samoista hyveistd. Myotétuntoisuus ja tasa-arvoisuus
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olivat useimmiten sekd esimiesten ettd hinen alaistensa mainitsemia hyveitd, mutta kaikissa ryhmissa
el ndistakddn ollut yhdenmukaisia ndkemyksid. Hyveet, joita monessa ryhméssd mainitsivat sekd
esimies ettd ainakin osa hinen alaisistaan, olivat myotatuntoisuus, tasa-arvoisuus, keskustelevuus ja

tietdmys.

Tyontekijaan liitetyt ja tydssa tarkeina pidetyt hyveet kyselytutkimuksessa

Tyontekijoiden ja esimiesten nikemykset itsed kuvaavista hyveistd

Kyselytutkimuksessa vastaajat arvioivat ensin hyveitd siitd ndkokulmasta, kuinka hyvin hyveet
kuvaavat hinta itseddn ja hdnen toimintaansa tyontekijana. Taulukosta 4 ndhdaén, ettd tydntekijoiden
mukaan hyveistd heiddn toimintaansa parhaiten (asteikolla 1-5) kuvasivat luotettavuus (ka = 4,54),
itseohjautuvuus (ka = 4,49), arvostavuus (ka = 4,41) ja myotituntoisuus (ka = 4,37). Esimichet
arvioivan itseddn useimmiten my6s samoilla hyveilld (luotettavuus: ka = 4,57, itseohjautuvuus: ka =
4,54; arvostavuus: ka = 4,42; myo6tatuntoisuus: ka = 4,33). Hyveiden keskiarvioissa ei ollut suuria

eroja tyontekijoiden ja esimiesten vililld, eivitka erot saavuttaneet tilastollista merkitsevyytta.

Taulukko 4. Tyontekijoiden (n = 125) ja esimiesten (n =18) viliset erot itsed kuvaavissa hyveissa.

Tyontekijat Esimiehet
Hyve Ka (Kh) Ka (Kh) U p-arvo
Luotettavuus 4,54 (0,41) 4,57 (0,38) 1097,00 .860
Oikeudenmukaisuus 4,11 (0,51) 4,19 (0,38) 1035,00 572
Arvostavuus 4,41 (0,43) 4,42 (0,39) 1118,00 .965
Myédtatuntoisuus 4,37 (0,46) 4,33 (0,44) 1050,00 .639
Avoimuus 4,06 (0,54) 4,15 (0,45) 1027,00 542
Kannustavuus 4,07 (0,57) 4,15 (0,47) 1088,50 .820
Harkitsevaisuus 4,16 (0,44) 4,19 (0,43) 1077,00 762
Itsehillintd 3,95 (0,50) 3,87 (0,58) 1046,50 .622
Reflektiivisyys 4,06 (0,51) 3,98 (0,71) 1010,00 470
Itseohjautuvuus 4,49 (0,40) 4,54 (0,41) 1062,00 .693
Sinnikkyys 4,05 (0,52) 3,96 (0,51) 1010,00 473

Ka = keskiarvo; Kh = keskihajonta; Vastausasteikko = 1-5; U = Mann-Whitney U-testin
testisuure.

Kuviosta 3 kuitenkin nidhddin, ettd tyontekijoiden ja esimiesten arviot itseen liitetyistd hyveistd
erosivat hieman, kun tarkasteltiin niiden vastaajien prosentuaalisia osuuksia, jotka olivat arvioineet
hyveen kuvaavan itsed paljon (ka = 4,50 — 5,00; asteikolla 1-5). Esimichet arvioivat useimpien
hyveiden kohdalla niiden kuvaavan heitd itseddn tyontekijand enemmédn kuin mitd tyontekijat
arvioivat hyveiden kuvaavan itsedén. Selkeimmit erot esimiesten ja tyontekijoiden ndkemysten

vélilld oli havaittavista avoimuuden, harkitsevaisuuden ja reflektiivisyyden kohdalla. Esimichisté
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noin 30 % ja tyontekijoistd noin 20 % ajatteli ndiden hyveiden kuvaavan heitd itseddn tyontekijané
tdysin. Toisaalta rauhallisuuden/itsehillinnén hyveen tyontekijat (12,8 %) liittivét esimiehid (5,6 %,)

useammin itseensd hyvéni tyontekijana.

Luotettavuus
Itseohjautuvuus
Myétatuntoisuus
Arvostavuus
Kannustavuus
Avoimuus
Harkitsevaisuus
Sinnikkyys
Oikeudenmukaisuus
Reflektiivisyys
Rauhallisuus (itsehillintd)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H Esimies = Tyontekija

Kuvio 3. Tyontekijoiden ja esimiesten arviot itsed kuvaavista hyveista.
[Kuviossa on esitetty itsed hyveilld usein (ka = 4,50 — 5,00; asteikolla 1-5) kuvanneiden vastaajien
prosentuaaliset osuudet].

Tutkimuksessa selvitettiin myos, eriytyvétko itseen liitetyt hyveet muiden kuin tyontekija/esimies -
taustamuuttujien suhteen. Korrelaatiotarkastelut (Liite 3) osoittivat, ettd mitd vanhempi vastaaja oli,
sitd useammin hén liitti itseensd tyontekijdnd luotettavuuden hyveen (r = .25, p < .001). Lisdksi
havaittiin, ettd mitd pidempéén tyontekiji oli tydskennellyt nykyisessd ammatissaan, sitd useammin
hén kuvasi itseddn tyontekijand itseohjautuvuuden hyveelld (r = .18, p < .05). Pitevyyden ja
mydtdtuntoisuuden vililld 16ytyi hieman yllattden negatiivinen yhteys (r = -.19, p < .05). Talloin
sosiaalitydntekijin pdtevyyden omaavat vastaajat kuvasivat itseddn tyontekijind harvemmin
mydtdtuntoisuuden hyveelld kuin ne, joilla ei ollut muodollista patevyyttd. Vakituisessa tydsuhteessa
tyoskennelleet vastaajat liittivat itseensa tyontekijand harvemmin oikeudenmukaisuuden hyveen kuin

médriaikaisessa tyosuhteessa olleet vastaajat (r =-.19, p <.05).



Tyontekijoiden ja esimiesten nikemykset tyontekijan tarkeimmistd hyveistd tydssa

Vastaajat arvioivat kyselytutkimuksessa myos sitd, kuinka tarkeind he pitivdt 21 erilaista hyvetta
omassa tai alaistensa tydssd. Kuviosta 4 ndhdddn hyveitd erittdin tdrkeind pitdneiden (ts.
vastausvaihtoehdon 5 valinneiden) vastaajien prosenttiosuudet. TyOntekijat pitivét tdrkeimpind
hyveini tyossddn luotettavuutta (94,4 %), oikeudenmukaisuutta (86,4 %), arvostavuutta (80,0 %) ja
yhteistyokykyisyytta (80,0 %). Esimiesten nikemysten mukaan tiarkeimpié alaistensa hyveitd heidén
tyossddn olivat luotettavuus (100,0 %), yhteistydkykyisyys (93,8 %), rehellisyys (87,5 %) ja
oikeudenmukaisuus (81,3 %). Tuloksista ndhdaén, ettd tyontekijit ja esimiehet pitivat tyontekijoiden
tarkeimpind hyveind tydssd pitkilti samoja hyveitd. Joitakin eroja oli kuitenkin myos havaittavissa:
tyontekijat pitivit esimichid enemmin tirkeind huumorintajuisuuden, mydtituntoisuuden,
itseohjautuvuuden, reflektiivisyyden ja keskustelevuuden hyveitd, kun taas esimiehet korostivat
tyontekijoitd enemmén yhteistyokykyisyyden, ystdvillisyyden, joustavuuden, rehellisyyden ja
kehitysmyonteisyyden hyveitd. Kun nikemysten eroja tyontekijoiden ja esimiesten vélilld testattiin
ristiintaulukoinnin avulla huomioiden kaikki vastausvaihtoehdot (1-5), havaittiin, ettd ainoastaan erot
mydtituntoisuuden (x(1,141) = 3.91, p < .05) ja reflektiivisyyden (x*(1,141) = 3.91, p < .05) osalta

olivat tilastollisesti merkitsevia.

Lisdksi eroja hyveiden tarkeydessa tarkasteltiin erikseen esimies-alaispareilla. Kuviosta 5 néhdaén,
ettd luotettavuus -hyveen kohdalla ndkemykset hyveen tarkeydestd kohtasivat jopa 97 prosentilla
pareista. Yhteistyokykyisyyden kohdalla yhtd mieltd tarkeydestd oli 85 prosenttia pareista ja
arvostavuuden kohdalla 80 prosenttia. Oikeudenmukaisuuden, vastuullisuuden ja rehellisyyden
kohdalla ndkemykset tdrkeydestd olivat vield yhdenmukaisia yli 65 prosentilla pareista, mutta
harkitsevaisuudesta yhdenmukaisia ndkemyksid oli endé noin 51 prosentilla pareista. Eroavaisuuksia
oli eniten myotituntoisuuden, itseohjautuvuuden ja sinnikkyyden hyveiden kohdalla, joista
nikemykset olivat yhdenmukaisia alle 35 prosentilla pareista. Niitd hyveitéd yli puolet tyontekijoistd

piti tarkedmpand kuin mitd hdnen oma esimiehensa.
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4.2. Tyontekijoiden ja esimiesten nakemykset hyvéadn tyontekijadn kohdistetuista odotuksista

Haastattelututkimuksessa tyontekijaan kohdistetut odotukset

Haastattelututkimuksen tulokset on tdssd esitelty perustuen Rebekka Herrasen ja Anne Lehtimiden
(2017) pro gradu -tutkielmaan, josta 10ytyy yksityiskohtaisempi kuvaus tuloksista. Haastatteluissa
esille tulleet odotukset muodostivat sisdllon perusteella seitsemin kokonaisuutta (seuraavassa
kursivoituna). Eniten nostettiin esille ammattitaitoon ja vastuullisuuteen liittyvid odotuksia.
Ammattitaitoon liittyvid odotuksia olivat esimerkiksi asiakastyonhallinta, patevyys, itsereflektio ja
ratkaisukyky. Vastuullisuuteen puolestaan sisdltyivit tunnollisuuteen, tyohon sitoutumiseen ja tyon
vastuulliseen hoitamiseen liittyvét odotukset. Tyontekijdt painottivat eniten juuri ammattitaitoa seka
vastuullisuutta, ja ndistd ammattitaitoa enemmain kuin esimiehet. Esimiesten keskuudessa puolestaan
esille nousi vastuullisuuden lisdksi erityisesti tydyhteisotaitoihin liittyvid odotuksia, kuten
vuorovaikutustaitoja ja tyOkavereiden kunnioittamista. Esimiehet painottivatkin tydntekijoita
enemmén juuri tyOyhteisétaitoja, tyOnantajan ohjeistuksen noudattamista eli luotettavuutta,
lojaaliutta, organisaation sddntdjen noudattamista ja taloudellisten resurssien huomioon ottamista
sekd stressinsietokykyd, johon lukeutuivat myos joustavuuteen liittyvdt odotukset. Lisdksi sekd
esimichet ettd tyOntekijait mainitsivat suunnilleen yhtd paljon odotuksia, jotka liittyivét
itseohjautuvuuteen eli itsendisyyteen ja omatoimisuuteen, sekd kehitysmyonteisyyteen, joka piti

sisdlladn myos positiiviseen asennoitumiseen liittyvid odotuksia.

Odotuksia ja niiden siséllollistd yhdenmukaisuutta tarkasteltiin erikseen myds 10 esimies-
alaisryhmissd (Kuvio 2). Télloin havaittiin, ettd neljassd ryhméssd esimiesten ja tyontekijoiden
odotukset kohtasivat pddosin. Kolmessa ryhméssd esimiesten ja tyontekijoiden ndkemykset
odotuksista puolestaan erosivat toisistaan. Kolmessa ryhméssd vastuullisuus nousi esiin sekd
esimiesten ettd tyontekijoiden yhteisend odotuksena. Kun haastateltavilta kysyttiin odotusten
kohtaamisesta suoraan oman esimichen tai alaisen kanssa, suurin osa haastatelluista (esimiehistd 80
%, tyontekijoistd 56 %) koki odotusten kohtaavan melko hyvin. Lisdksi erittdin hyvin koki odotusten
kohtaavan 10 % esimiehistd ja 20 % tyontekijoistd. Kuitenkin esimiehistd 10 % ja tyontekijoistd 16
% oli sitd mieltd, ettd odotukset kohtasivat vain osittain ja lisdksi 8 % tyontekijoista koki odotusten
kohtaavan erittdin huonosti. Odotusten kohtaamattomuutta esiintyi eniten ryhmissd, joissa
lahiesimies oli hiljattain vaihtunut tai tyOskenteli eri paikassa, tai joissa alaisella oli useampi

lahiesimies tai hdn koki epaselvyytté ldhiesimiehestédan.
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Kyselytutkimuksessa tydntekijaan kohdistetut odotukset

Tyontekijadn kohdistettuja odotuksia selvitettiin myds kyselytutkimuksessa. Talloin havaittiin, ettei
odotusten keskiarvioissa ollut suuria eroja tydntekijoiden ja esimiesten vililld, ja erot eivét
saavuttaneet tilastollista merkitsevyyttd aineistossa (ks. Liite 4). Molemmissa ryhmissé tyontekijoihin
arvioitiin  kohdistettavan eniten tydyhteisotaitoihin liittyvid odotuksia, kuten esimerkiksi
tyotovereiden auttamista ja hyvén tydilmapiirin luomista (tyontekijit: ka=4,57; esimiehet: ka= 4,42,
asteikolla 1-5). Kuviosta 6 havaitaan, ettd kaikki tyontekijdt ja esimiehet kohdistivat tyontekijaan
tyoyhteisétaitoihin liittyvid odotuksia paljon tai melko paljon. Toiseksi eniten tyontekijddn
kohdistettiin lojaalisuuteen liittyvid odotuksia niin tyontekijoiden (ka = 4,15) kuin esimiestenkin (ka
= 4,16) keskuudessa. My0s lojaalisuutta eli esimerkiksi organisaation julkisuuskuvan suojelemista ja
sdintdjen noudattamista odotti melko paljon tai paljon kaikki esimiehet ja tyontekijoistdkin suurin

osa (91,2 %).

Ty6hon sitoutumiseen (tyontekijat: ka = 3,33; esimiehet: ka = 3,23) ja tydllistyvyyden yllépitdmiseen
(tyontekijat: ka = 3,45; esimichet: ka = 3,33) liittyvid odotuksia kohdistettiin tyontekijéihin
vihemmin kuin kahta edelld mainittua odotusta. Tyohon sitoutumista eli esimerkiksi ylitoihin
suostumista ja lisdtehtdvien vapaaehtoista vastaanottamista odotti paljon tai melko paljon hieman
suurempi osuus tyontekijoiden (paljon 2,4 % ja melko paljon 39,2 %) kuin esimiesten (paljon 0 % ja
melko paljon 37,5 %) keskuudessa. Kaikki esimiehet kohdistivat tyontekijadn tyollistyvyyden
yllépitoon liittyvid odotuksia eli esimerkiksi valmiutta toimia erilaisissa tehtdvissd ja koulutukseen
osallistumista jonkin verran tai melko paljon. Tyontekijoiden keskuudessa oli kuitenkin myos
vastaajia, jotka arvioivat tyollistyvyyden yllipitoon kohdistuvan paljon (14,4 %) ja toisaalta vahdn
tai ei lainkaan (16,0 %) odotuksia. Korrelaatioiden perusteella kaikki odotukset olivat tilastollisesti
merkitsevasti yhteydessa toisiinsa (r = .26 — .43) (ks. Liite 5). Mitd enemmén vastaaja siis arvioi
tyontekijadn kohdistuvan yhdenlaisia odotuksia, sitd enemmain hin arvioi tydntekijaan kohdistuvan

myds muita tutkimuksessa tarkasteltuja odotuksia.
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Kuvio 6. Tyontekijoiden (ylld) ja esimiesten (alla) arviot tydntekijddn kohdistetuista odotuksista.

Liséksi tarkasteltiin tyontekijoiden ja esimiesten nikemysten yhdenmukaisuutta erikseen esimies-
alaispareilla (n = 74). Kuviosta 7 ndhddén, ettd yli puolella pareista arviot odotuksista erosivat
toisistaan. Toisin sanoen suurin osa vastaajista koki, ettd toinen osapuoli (esimies/alainen) kohdistaa
itsed useammin tyontekijille kyseisid odotuksia. Parhaiten esimiesten ja alaisten odotukset kohtasivat
lojaalisuus- ja heikoiten tyOyhteisotaito-odotusten osalta: vastaajista 45 % odotti tyontekijélta
lojaalisuutta yhtd paljon kuin toinen osapuoli (esimies/alainen), kun taas hyvid tydyhteisotaitoja
odotti yhtd paljon toisen osapuolen kanssa vain 16 % vastaajista. Tyohon sitoutumisen ja

tydllistyvyyden ylldpito -odotukset kohtasivat noin 30 prosentilla esimies-alaispareista.
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Kuvio 7. Odotusten kohtaaminen esimies-alaispareilla.

Tutkimuksessa selvitettiin - myds, eriytyvdtkd odotukset muiden kuin tyontekijd/esimies -
taustamuuttujien suhteen (ks. Liite 5). Taustamuuttujista odotuksiin olivat korrelaatioiden perusteella
tilastollisesti merkitsevésti yhteydessd ainoastaan koulutus ja pétevyys. Mitd korkeampi koulutus
vastaajalla oli, sitd vihemmaén hén arvioi, ettd hineltd voidaan odottaa lojaalisuutta (r =-.21, p <.05)
sekd tyohon sitoutumista (r = -.18, p < .05). Lisdksi havaittiin, ettd mikdli vastaajalla oli
sosiaalityontekijin muodollinen pétevyys, hin arvioi vihemman lojaalisuuteen (r = -.18, p < .05),

tyohon sitoutumiseen (r =-.18, p <.05) seké tydyhteisotaitoihin (r =-.23, p <.01) liittyvid odotuksia.

4.3. Hyveiden ja odotusten véliset yhteydet

Tutkimuksessa katsottiin my0s, missd médrin vastaajien omaa toimintaa kuvaavat hyveet ja heiddn
tyontekijoihin kohdistamansa odotukset ovat yhteydessi toisiinsa. Liitteestd 6 ndhdddn, ettd eniten
yhteyksid 10ytyi tyohon sitoutumiseen ja tyoyhteisotaitoihin kohdistuviin odotuksiin. Seuraavaksi
raportoidaan yhteydet, joiden korrelaatio oli véhintddn .30. Mitd enemmaén vastaaja kuvasi itsedén
luotettavuuden (r = .36, p <.001), oikeudenmukaisuuden (r = .33, p <.001), arvostavuuden (r = .30,
p < .01) ja avoimuuden (r = .30, p < .001) hyveilld, sitdi useammin hin raportoi tyontekijalta
odotettavan hyvid tyOyhteisdtaitoja. Jos taas vastaaja liitti itseensd tyontekijind hyveistd
oikeudenmukaisuuden (r = .39, p <.001), myotatuntoisuuden (r = .33, p <.001), avoimuuden (r =
.33, p<.001), kannustavuuden (r =.31, p<.001), reflektiivisyyden (r = .30, p <.01) tai sinnikkyyden
(r = .32, p <.001), hdn ajatteli useammin tyontekijaltd odotettavan tyohon sitoutumista. Lisdksi
havaittiin, ettd mitd enemmaén vastaaja ajatteli luotettavuuden (r = .33, p <.001) hyveen kuvaavan

hénen toimintaansa tyontekijind, sitdi enemmén hén ajatteli tyontekijaltd odotettavan lojaalisuutta,
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kun taas oikeudenmukaisuuden (r = .31, p < .001) hyve yhdistyi suurempiin tyollistyvyyden

yllapitdmisodotuksiin.

4.4. Hyveiden ja odotusten eriytyminen tyon, tydympariston ja tyontekijan ominaisuuksien mukaan

Ty6n kuormitus- ja voimavaratekijat

Tyon kuormitus- ja voimavaratekijoiden yhteydet tyontekijoiden itseensd liittdmiin hyveisiin on
raportoitu Liitteissd 7-8. Seuraavaksi ndistd yhteyksistd esitellddn voimakkaimmat (r > .25).
Voimavarojen osalta tilastollisesti merkitsevid korrelaatioita 16ytyi runsaasti (Liite 7). Ensinnékin
havaittiin, ettd mitd paremmaksi vastaajat arvioivat vaikutusmahdollisuutensa tyOssddn, sitd
enemmaén he ajattelivat avoimuuden (r = .29, p <.01) ja kannustavuuden (r = .28, p <.01) hyveiden
kuvaavan heiddn toimintaansa tyontekijoind. Toiseksi mitd enemmén vastaajat arvioivat saavansa
tukea ldhiesimieheltddn, sitd enemmaén he kuvasivat itsedén tyontekijoind avoimuuden (r = .31, p <
.001), kannustavuuden (r = .31, p <.001), reflektiivisyyden (r = .31, p <.001) ja arvostavuuden (r =
.34, p <.001) hyveilld. Kolmanneksi vastaajien kokema sosiaalinen tuki tydtovereilta yhdistyi siihen,
ettd he kuvasivat itsedén tyontekijoind enemmin oikeudenmukaisuuden (r = .29, p < .001),
kannustavuuden (r = .29, p <.001), itsehillinnén (r = .33, p <.001) ja arvostavuuden (r = .37, p <
.001) hyveilld. Kuormitustekijoiden osalta tilastollisesti merkitsevid yhteyksid 16ytyi vain muutamia
(Liite 8). Korkein korrelaatio havaittiin tyon intensifikaation osalta. Talloin ilmeni, ettd mité
enemman vastaajat kokivat tyonsd kuormittuneisuuden lisddntyneen viimeisen viiden vuoden aikana
(eli raportoivat tyon intensifikaatiota), sitd enemmén he kuvasivat itseohjautuvuuden (r = .38, p <

.001) hyveen kuvaavan heiddn toimintaansa tyontekijoina.

Tyon kuormitus- sekd voimavaratekijoiden yhteydet tyontekijadn kohdistettuihin odotuksiin on
raportoitu korrelaatioiden tasolla Liitteesséd 9. Siitd ndhdéén, ettd mitd enemmaén vastaajat raportoivat
kokevansa tydssdédn eettistd kuormittuneisuutta (r = -.23, p <.05) ja tydtahdin kiristymistéd (r = -.18,
p <.05), sitd vihemman heiltd voitiin heiddn mukaansa odottaa lojaalisuutta. Mitd enemmén vastaajat
raportoivat tyonsd vaativan yhd lisddntyvdd urasuunnittelua, sitd enemmin heiltd voitiin
nidkemystensd mukaan odottaa oman tyollistyvyyden yllapitamista (r =.33, p <.001). Mitd enemmén
vastaajat kokivat saavansa tukea seké lahiesimicheltdédn (r =.28, p <.01) ettd tyotovereiltaan (r = .33,

p <.001), sitd enemman heiltd voitiin omasta mielestdén odottaa hyvii tydyhteisotaitoja.
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Yksil6- ja hyvinvointitekijat

Yksilo- sekd hyvinvointitekijoiden yhteydet tyontekijad kuvaaviin hyveisiin ja tyontekijadn
kohdistettuihin odotuksiin 16ytyvét Liitteistd 10—11. Seuraavaksi raportoidaan yhteydet, jotka olivat
voimakkaimmat (r > .25). Ensinndkin psykologinen péddoma yksilon persoonallisuuden
ominaisuutena oli yhteydessé sithen, millaisilla hyveilld vastaajat kuvasivat itseddn tyontekijoina.
Talloin havaittiin, ettd mitd korkeampi psykologinen pddoma (pystyvyysusko, toiveikkuus, optimismi
ja resilienssi) vastaajilla oli, sitd useammin he kuvasivat itsedén kannustavuuden (r =.50, p <.001),
sinnikkyyden (r = .49, p <.001), avoimuuden (r = .48, p <.001), reflektiivisyyden (r = .36, p <.001),
luotettavuuden (r = .32, p <.001), oikeudenmukaisuuden (r = .32, p <.001), itsehillinnén (r = .32, p
<.001), itseohjautuvuuden (r = .32, p <.001) ja mydtatuntoisuuden (r = .26, p <.01) hyveilld. Nama
melko korkeat korrelaatiot johtuivat mahdollisesti siitd, ettd sekd hyveissd ettd psykologisessa
paddomassa on molemmissa kyse yksilon ominaisuuksista. Toiseksi psykologinen pddoma oli
yhteydessd tyohon sitoutumisodotuksiin: mitd vahvempi psykologinen pddoma vastaajilla oli, sitd

enemmaén he ajattelivat heiltd voitavan odottaa erityisesti tyéhon sitoutumista (r = .37, p <.001).

Lisdksi havaittiin myds, ettd hyveet ja odotukset niyttivdt eriytyvén tyontekijan kokeman
tydhyvinvoinnin mukaan. Tyohonsd tyytyvdisimmét vastaajat kuvasivat itseddn useammin
tyontekijoind avoimuuden (r = .26, p <.01) hyveelld. Vahvinta tyon imua tydssdén kokeneet vastaajat
liittivat itseensd tyontekijoind useammin kannustavuuden (r = .33, p <.001), sinnikkyyden (r = .35,
p <.001), itsehillinnén (r = .27, p < .01) ja reflektiivisyyden (r = .27, p < .01) hyveet, kun taas
tydssddn eniten uupumusta raportoineet vastaajat, kuvasit itsedéin harvemmin avoimuuden (r = -.27,
p <.01), kannustavuuden (r = -.26, p <.01), reflektiivisyyden (r = -.28, p <.01) ja itsehillinndn (r =
-.26, p < .01) hyveilld. Mitd paremmin palautuneeksi tyohonsa liittyvéstd kuormituksesta vastaajat
kokivat itsensd tyopdivansd jélkeen, sitd useammin he kuvasivat itsedén itsehillinndn hyveelld (r =
28, p <.01). Mitd enemmén vastaajat kokivat tyotyytyvaisyyttd (r = .28, p <.01) ja tyon imua (r =
27, p <.01) tydssédn, sitd enemmaén he arvioivat tyontekijiltd voitavan odottaa tyohon sitoutumista.
Mité kyynistyneempid vastaajat olivat tyossdén, sitd vihemman he arvioivat tyontekijdén voitavan

kohdistaa odotuksia tyohon sitoutumisesta (r = -.26, p <.01).
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4.5. Hyveiden ja odotusten yhteydet tydssi suoriutumiseen

4.5.1. Tyossé suoriutumisen kuvailevat tulokset

Ennen varsinaisiin yhteyksiin liittyvid analyysejd tutkimuksessa tarkasteltiin vastaajien tydssd
suoriutumisen tasoa seké eriytymistéd tyontekija-esimiesaseman mukaan. Liitteestd 12 ndhdédin, ettd
vastaajat arvioivat kokonaisuudessaan suoriutuvansa tyostddn melko usein hyvin (ka = 3,67;
asteikolla 1-5). Ty0sséd suoriutumisen kolmen eri ulottuvuuden osalta havaittiin, ettd varsinaiseen
tehtavidn liittyvin (ka = 3,46) ja kontekstuaalisen (ka = 3,49) suoriutumisensa vastaajat arvioivat
melko hyviksi. Haitallista tydssd suoriutumista, kuten esimerkiksi tydtilanteiden negatiivisiin puoliin
keskittymistd, vastaajat puolestaan arvioivat tapahtuvan vain vahin (ka = 4,16; muuttujan asteikko
kéannetty). Esimiesten ja tyontekijoiden vélilld ei ollut eroa siind, millaiseksi he arvioivat tydssa
suoriutumisensa kokonaisuutena (tyontekijat: ka = 3,67; esimiehet: ka = 3,68). Varsinaiseen
tehtdvadn liittyvdn tydssd suoriutumisensa tyontekijat (ka = 3,51) arvioivat paremmaksi kuin
esimiehet (ka = 3,20) (p < .05). Kontekstuaalisen tyossd suoriutumisen osalta tyontekijit (ka = 3,47)
ja esimiehet (ka = 3,55) eivit eronneet toisistaan. Haitallista ty0ssd suoriutumista esimiehet (ka =

4,35; muuttujan asteikko kédannetty) raportoivat harvemmin kuin tyontekijat (ka = 4,13) (p < .05).

4.5.2. Suorat yhteydet

Hyveiden suorat yhteydet tydssa suoriutumiseen

Tyontekijén itsed kuvaavien hyveiden ja ty0ssd suoriutumisen vélisid yhteyksid tarkasteltiin sekd
askeltavalla ettd hierarkkisella regressioanalyysilld. Askeltava regressioanalyysi (Taulukko 5) osoitti,
ettd ainoastaan avoimuuden, sinnikkyyden ja itseohjautuvuuden hyveilld oli itsendista selitysvoimaa
tydsséd suoriutumisen kokonaisarvioille, kun kaikki hyveet liséttiin samaan malliin. Télldin vastaajat,
jotka tyontekijoind muun muassa jakoivat tietoa avoimesti ja aktiivisesti, olivat valmiita yrittdmaan
uudestaan vastoinkdymisten kohdatessa ja tarttuivat itsendisesti toimeen ja selvittivdt asioita
itsendisesti, raportoivat myOs suoriutuvansa tyostddn paremmin. Liitteestd 13 ndhdddn lisdksi, ettd
mikali jokainen 11 hyveesti laitettiin omaan hierarkkiseen regressiomalliinsa, ne kaikki yhdistyivét
parempaan tydssd suoriutumiseen. Voimakkaimmin kokonaissuoriutumiseen olivat edelleen
yhteydesséd avoimuuden ja sinnikkyyden hyveet, selittden ldhes kolmanneksen tydsséd suoriutumisen
vaihtelusta. Lisdksi itseohjautuvuuden ja oikeudenmukaisuuden hyveet yhdistyivit parempiin tydssa
suoriutumisen arvioihin, selittden kokonaissuoriutumisesta noin 20 prosenttia. Naitd melko vahvoja
yhteyksid selittdnee tydssd suoriutumista ja hyveitd mittaavien osioiden osittainen samankaltaisuus.
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Koska hyveiden ajatellaan ilmenevdan yksilon kayttdytymisessd, niitd operationalisoidaan
kéayttaytymistd kuvaavilla vaittamilld. Télloin yhtéldisyyksid voi syntyd myos kéyttdytymisen tasolla

operationalisoituun tydssd suoriutumiseen.

Lisdksi tutkimuksessa selvitettiin, missd méadrin hyveet selittivit vastaajien arvioita ty0ssd
suoriutumisen eri osa-alueista. Askeltava regressioanalyysi osoitti (Taulukko 5), ettd varsinaiseen
tehtavdan liittyvdd tyOssd suoriutumista selitti vahvimmin hyveistd luotettavuus. Lisdksi
itseohjautuvuudella oli itsendistd selitysvoimaa kyseiseen tydssd suoriutumisen ulottuvuuteen.
Kontekstuaalista tyossd suoriutumista selittivat avoimuuden, sinnikkyyden ja itseohjautuvuuden
hyveet. Avoimuuden hyve yhdistyi myds vdhdisempéddn haitalliseen tydssd suoriutumiseen.
Hierarkkisen regressioanalyysin osalta tulokset olivat hyvin samanlaisia (Liitteet 14—16). Vastaavat
korrelaatiotulokset 10ytyvit Liitteestd 17. Varsinaiseen tehtdvédédn liittyvddn tyossd suoriutumisen
arvioon olivat vahvimmin positiivisessa yhteydessa luotettavuuden (20 %), itseohjautuvuuden (13 %)
ja oikeudenmukaisuuden (13 %) hyveet. Kontekstuaalisen tydssd suoriutumisen arvioihin olivat
hyveistd vahvimmin yhteydessd avoimuus (25 %), sinnikkyys (24 %), itseohjautuvuus (20 %),
kannustavuus (18 %) ja oikeudenmukaisuus (16 %). Haitallisen tydssd suoriutumisen ja itsed
kuvaavien hyveiden vililld oli vain muutama tilastollisesti merkitsevd yhteys. Vahvin negatiivinen
yhteys oli avoimuudella, joka selitti 6 % haitallisen tydssd suoriutumisen vaihtelusta. Néin ollen
kontekstuaalisen ty0ssd suoriutumisen ja hyveiden operationalisoinnissa ndytti olevan eniten

yhtdldisyyksia.
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Hyvenékemysten yhdenmukaisuuden merkitys tydssa suoriutumiselle

Polynomisella regressioanalyysilld selvitettiin tydntekijoiden ja esimiesten hyveisiin liittyvien
arvioiden yhdenmukaisuuden merkitysta tyontekijoiden tydssd suoriutumisen arvioille. Tilastollisesti
merkitsevid  yhteyksid 10ydettiin  ystdvéllisyyden, sinnikkyyden, huumorintajuisuuden ja
myonteisyyden hyveiden osalta (Taulukko 6). Tyontekijoiden ja esimiesten ystdvéllisyyden (al =
26%%), sinnikkyyden (al = .24%*) ja huumorintajuisuuden (al = .19%) hyveiden tirkeysnidkemysten
yhdenmukaisuus oli yhteydessd parempiin tyossd suoriutumisen arvioihin. Ndiden hyveiden osalta
tyontekijan tydssd suoriutuminen oli korkeimmalla tasolla silloin, kun sekd tyontekija ettd esimies
pitivat hyvettd tiarkednd (esim. Kuvio 8). Toisenlainen tulos saatiin myonteisyyden osalta. Télloin
vastaajat raportoivat parempaa tydssd suoriutumista, kun he pitivat myonteisyyttd tarkedmpéand kuin

esimichensd (a3 = .15%) (Kuvio 9).

5 5
4 ]
Z
(tyOssa 3
suoriutuminen) 5 Jsemmmm—————
[ |

1,
é ;z
2 0 X

-2 9 (tyontekijin arvio ystavallisyyden
tarkeydestd tyossddn)

Y
(esimiehen arvio ystdvillisyyden
tarkeydestd tyontekijin tyossd)

Kuvio 8. Tyontekijén ja esimiehen ystavillisyyden tirkeysnikemysten yhdenmukaisuuden yhteys
tyontekijan tydssd suoriutumiseen.

5 75%""--—-_
! “““““g
z == |
(tyossa 3 '

suoriutuminen)
g R Bl
=__ A
2
Y o 0 X

29 (tyontekijin arvio myodnteisyyden

(esimiehen arvio myonteisyyden tirkeydestd tydssitin)

tarkeydestd tyontekijin tyossa)

Kuvio 9. Tyontekijin ja esimichen myonteisyyden tarkeysndkemysten yhdenmukaisuuden yhteys
tyontekijan tydssd suoriutumiseen.
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Odotusten suorat yhteydet tydssa suoriutumiseen

Tyontekijadn kohdistettavien odotusten ja tydssd suoriutumisen vilisten suorien yhteyksien tulokset
on kuvattu askeltavan regressioanalyysin osalta Taulukossa 7. Tuloksista ndhddédn, ettd mikali
vastaajat arvioivat itseensd kohdistuvan paljon joko tydllistyvyyden yllépitdmiseen tai tyohon
sitoutumiseen  liittyvid  odotuksia, he arvioivat tydssd suoriutumisensa paremmaksi
kokonaisuudessaan. Varsinaiseen tyotehtdvadn liittyvddn tyOossd suoriutumiseen oli itsendistd
selitysvoimaan ainoastaan tydllistyvyyden yllapitdmisodotuksilla, kun taas kontekstuaalista tyossa
suoriutumista selittivdt sekd tydllistyvyyden ylldpitdmis- ettd tyohon sitoutumisodotukset.
Haitalliseen tydssd suoriutumiseen odotuksilla ei ollut itsendistd selitysvoimaa. Kaikkiaan ndytti siltd,
ettd jos vastaajalta odotettiin esimerkiksi koulutuksiin osallistumista ja valmiutta tydskennelld myos
muissa tehtdvissd (tyollistyvyyden ylldpito) tai lisdtehtdvien hoitamista ja ylitgihin suostumista
(tyohon sitoutuminen), hin raportoi suoriutuvansa tydstddn paremmin muun muassa tavoitteiden ja
ajankdyton suhteen (varsinaisista tehtdvistd suoriutuminen) sek etsimélld uusia ratkaisuja ja haasteita
(kontekstuaalinen tydssd suoriutuminen). Samankaltaisia tuloksia saatiin myds hierarkkisessa
regressioanalyysissé (Liite 18), jossa tydllistdvyyden ylldpitdmisodotukset selittivit 5 % ja tyohon
sitoutumisodotukset 4 % varsinaiseen tehtdvddn liittyvdn ty0ssd suoriutumisen arvioista.
Kontekstuaalisen tydssd suoriutumisen arvioista tydllistyvyyden yllépitdmisodotukset selittivit 11 %

ja tyohon sitoutumisodotukset 17 %. Vastaavia tuloksia saatiin myds korrelaatioiden osalta (Liite 19).

Taulukko 7. Tyontekijadn kohdistettujen odotusten yhteydet tydssd suoriutumiseen (askeltava
regressioanalyysi) (n = 125).

Tyossd Varsinaiseen  Kontekstuaalinen Haitallinen
suoriutuminen tehtavadn suoriutuminen suoriutuminen
kokonaissumma liittyva
suoriutuminen
p p p p

Lojaalisuus - - - -
Tyo6llistyvyyden 20% 24% 20% -
yllépitdminen
Ty6hon sitoutuminen 5%k - 6% -
Tyoyhteisotaidot - - - -
R? 23% .06%* 23% -

= standardoitu regressiokerroin; R? = selitysaste; *** p < .001, ** p < .01, * p <.05.
g y
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Odotusnakemysten yhdenmukaisuuden merkitys tydssa suoriutumiselle

Polynomisella regressioanalyysilld selvitettiin odotuksiin liittyvien arvioiden yhdenmukaisuuden
merkitystd tydssd suoriutumiselle. Tilastollisesti merkitsevid yhteyksid 16ydettiin tyohon
sitoutumisodotusten (a2 = -.14*, a3 = .31**%*) ja ty6llistyvyyden ylldpitaimisodotusten (a3 = .20%%*)
osalta (Taulukko 8). Ensinndkin tydntekijdn arvio omasta tydssd suoriutumisestaan oli parempaa
tilanteissa, joissa tyontekijan tyollistyvyyden yllapitimisodotukset itseddn kohtaan olivat esimichen
asettamia odotuksia korkeammat (Kuvio 10). Tyohon sitoutumisodotusten kohdalla havaittiin
puolestaan, ettd odotukset yhdistyivdt parempaan tydssd suoriutumiseen tilanteissa, jossa tyontekijan
odotukset olivat esimiehen odotuksia korkeammat. Liséksi tyontekijdn ja esimiehen ndkemysten
yhdenmukaisuus oli epélineaarisesti yhteydessd tydssd suoriutumiseen. Toisin sanoen tydssd
suoriutuminen ndytti paranevan tiettyyn pisteeseen asti tyontekijin ja esimiehen odotusten

yhdenmukaisuuden lisddntyessd ja heikentyvin tdmén jilkeen (Kuvio 11).

Taulukko 8. Tyontekijdn ja esimichen odotusten yhdenmukaisuuden merkitys tyontekijan tydssi
suoriutumiseen (polynominen regressioanalyysi) (n = 74).

Tyollistyvyyden Ty6hon sitoutumisen
yllapitamisodotusten odotusten yhdenmukaisuus ja
yhdenmukaisuus ja tydssa tydsséd suoriutuminen
Muuttuja suoriutuminen
b (se) b (se)
Vakio 3.67 (0.07)%** 3.78 (0.07)***
Tyontekijén arvio X 0.14 (0.05) ** 0.21 (0.04)***
Esimichen arvio Y -0.06 (0.05) -0.10 (0.05)*
X*X -0.01 (0.03) -0.09 (0.03)**
X*Y -0.03 (0.05) -0.06 (0.05)
Y*Y 0.04 (0.04) 0.01 (0.04)
R? 5% Ra
Vastepintatestit
al 0.08 0.11
a2 0.00 -0.14%*
a3 0.20 ** 0.31%**
a4 0.06 -0.01

b = standardoimaton regressiokerroin; se = keskivirhe; R? = selitysaste; *** p <.001, ** p < .01,
*
p < .05.
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ty6llistyvyyden yllapitimisestd) tyollistyvyyden
ylldpitdmisestd)

Kuvio 10. Tyontekijan ja esimiehen tyollistyvyyden ylldpitdmisodotusten yhdenmukaisuuden
yhteys tyontekijan tydssd suoriutumiseen.

5 3
4 F
Z
(tydssi 3 -
suoriutuminen) '
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(tyontekijin odotukset

(esimiehen odotukset sitoutumisesta)

sitoutumisesta)

Kuvio 11. Tyontekijdn ja esimiehen tydhon sitoutumisodotusten yhdenmukaisuuden yhteys
tyontekijan tydssd suoriutumiseen.
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4.5.3. Muuntavat yhteydet

Hyveiden muuntavat yhteydet tydssa suoriutumiseen

Tutkittaessa muuntavatko kuormitus-, voimavara- ja yksilotekijit tyontekijdén itseensd liittimien
hyveiden ja ty0ssd suoriutumisen kokonaissummamuuttujan vilistd yhteyttd, saatiin tulokseksi
kaikkiaan 13 tilastollisesti merkitsevdd interaktiota (Liite 20). Seuraavassa kuvataan esimerkkeja

jokaisesta muuntavasta yhteydestd kuormitus-, voimavara- ja yksilomuuttujien osalta.

Kuormitustekijoiden osalta 16ytyi nelja muuntavaa yhteytta. Talloin havaittiin, ettd hyveet yhdistyivét
parempaan ty0ssd suoriutumisen arvioon erityisesti niilld vastaajilla, jotka kokivat tydssddn vdhin
kuormitustekijoitd. Tulokset osoittivat esimerkiksi, ettd vastaajat, jotka kuvasivat itsedén paljon
reflektiivisyyden hyveelld, raportoivat parempaa tydssd suoriutumista, mikédli he kokivat tydssddn
vihdn eettistd stressid (Kuvio 12). Lisdksi havaittiin, ettd harkitsevuuden hyve oli yhteydessa
parempaan ty0dssd suoriutumiseen erityisesti niilld vastaajilla, jotka kokivat vdhdn tunnetydn

kuormittavuutta (tarvetta tunteiden piilotteluun ja teeskentelyyn) (Kuvio 13).

45 -
4 4
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2,5 1 == Eettista stressid vdhan

=0 Eettistd stressid paljon

Ty6ssd suoriutuminen
(98]
L

Vihin Paljon
reflektiivisyyttd reflektiivisyyttd

Kuvio 12. Eettinen stressi reflektiivisyyden hyveen ja tydssd suoriutumisen vélisestd yhteytta
muuntavana tekijana.
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=& Tunnetyon
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2,5 4 == Tunnetyon
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harkitsevuutta harkitsevuutta

Kuvio 13. Tunnetyon kuormittavuus harkitsevuuden hyveen ja tydssa suoriutumisen vélistd yhteytta
muuntavana tekijana.

Tybn voimavarojen osalta 16ytyi myos neljd tilastollisesti merkitsevdd muuntavaa yhteyttd. Naiden
interaktioiden osalta havaittiin, ettd mitd paremmaksi tyontekiji arvioi tydhonsé liittyvit voimavarat,
sitd vahvimmin hyveet yhdistyivét tydssd suoriutumisen mydnteisiin arvioihin. Esimerkiksi paljon
kannustavuuden hyveelld itsedén kuvanneet vastaajat raportoivat parempaan tyssd suoriutumista ja
tdmd yhteys oli voimakkaampi niilld vastaajilla, jotka kokivat vaikutusmahdollisuutensa tydssdan
hyviksi kuin niilld, jotka arvioivat vaikutusmahdollisuutensa heikommiksi (Kuvio 14).
Reflektiivisyyden hyve oli puolestaan yhteydessd parempaan ty0ssd suoriutumiseen niilld vastaajilla,

jotka raportoivat enemmaén esimichen tukea (Kuvio 15).
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Kuvio 14. Vaikutusmahdollisuudet kannustavuuden hyveen ja ty0ssi suoriutumisen vilistd yhteytta
muuntavana tekijana.
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—o-Esimichen tukea paljon

2,5 1 == Esimichen tukea vahin

Ty6ssd suoriutuminen
w

Vihian Paljon
reflektiivisyyttd reflektiivisyyttd

Kuvio 15. Esimiehen tuki reflektiivisyyden hyveen ja tyossa suoriutumisen vilisestd yhteytta
muuntavana tekijana.

Yksilotekijoiden osalta 16ytyi edelleen viisi tilastollisesti merkitsevédd interaktiota. Télloin hyveet
olivat yhteydessd parempaan tydssd suoriutumiseen niilld vastaajilla, jotka kokivat hyvinvointinsa
tyossdan hyviksi. Esimerkiksi itsedédn reflektiivisyyden hyveelld kuvanneet vastaajat arvioivat tydssa
suoriutumisesta paremmaksi, jos he kokivat tydssidén myos paljon tydn imua (Kuvio 16). Itsehillinnidn
hyve oli puolestaan yhteydessd parempaan tydssd suoriutumiseen niilld vastaajilla, jotka raportoivat

véihén tyduupumusta (Kuvio 17).
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Kuvio 16. Reflektiivisyys tyon imun sekd suoriutumisen vélistd yhteyttd muuntavana tekijina,
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Kuvio 17. Tyduupumus itsehillinnén hyveen seké tyosséd suoriutumisen vilisestd yhteyttd
muuntavana tekijana.

Odotusten muuntavat yhteydet tydssa suoriutumiseen

Tutkittaessa muuntavatko kuormitus-, voimavara- ja yksildmuuttujat tyontekijadn kohdistettujen
odotusten ja tydssd suoriutumisen kokonaissummamuuttujan vilistd yhteyttd, saatiin tulokseksi
kaikkiaan 11 tilastollisesti merkitsevaa interaktiota (ks. Liite 21). Interaktioita tarkasteltiin erikseen
myds tydssd suoriutumisen eri ulottuvuuksien mukaan ja ndmai tulokset ovat saatavilla tutkijoilta
erikseen  pyydettdessd.  Tassd  raportoidaan  tulokset  vain  ty0ssd  suoriutumisen
kokonaissummamuuttujan osalta, koska tuloksissa ei ollut suuria eroja tydssd suoriutumisen eri

ulottuvuuksien ja kokonaissumman vélilla.

Yhteistd kaikille interaktioille oli, ettd tyontekijadn kohdistettujen odotusten mydnteinen merkitys
itsearvioidulle tydssd suoriutumiselle oli suurempi niilld tyontekijoilld, joilla oli a) vihemmén ty6hon
liittyvid voimavaroja (vihemmin sosiaalista tukea), b) matalampi psykologinen pddoma tai c)
heikompi tyohyvinvointi (matalampi tyon imu tai tydtyytyvaisyys, korkeampi tyduupumus, heikompi
palautumisen kokemus). Ne vastaajat, joilla oli vihemmaén tydhon liittyvid voimavaroja, matalampi
psykologinen pddoma ja heikompi tyohyvinvointi, arvioivat tydssd suoriutumisensa paremmaksi,
mikdli odotuksia oli paljon, kun taas enemmin tyohon liittyvid voimavaroja, korkeamman
psykologisen pddoman ja paremman tyohyvinvoinnin omaavilla vastaajilla tydssd suoriutumisen
arviot asettuivat lahestulkoon samalle tasolle riippumatta siitd, miten paljon odotuksia he itseensd
arvioivat kohdistuvan. Toisin sanoen odotusten méérilld ndytti olevan motivoivampi merkitys niiden
tyontekijoiden tydssd suoriutumiselle, joilla oli vihemmin joko ty6hon tai itseensd liittyvid
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voimavaroja. Huomioitavaa on kuitenkin, ettd kun voimavaroja arvoitiin olevan paljon, vastaajat
raportoivat parempaa tydssd suoriutumista verrattuna tilanteeseen, jossa voimavaroja oli vdhin.
Interaktioiden yhteys tyOssd suoriutumiseen tuli esille erityisesti tydohon sitoutumiseen,
tyollistyvyyden ylldpitdmiseen sekd tydyhteisotaitoihin liittyvissd odotuksissa. Niistd jokaisesta on

annettu yksi esimerkkikuvio (Kuviot 18-20).

35 - 7

==0-=Sosiaalista tukea
tyGtovereilta paljon

=@ Sosiaalista tukea
2 tyotovereilta vahan

Tydssd suoriutuminen
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Vihin odotuksia Paljon odotuksia
tyohon tyohon
sitoutumisesta sitoutumisesta

Kuvio 18. Tyotovereilta saatu sosiaalinen tuki ty6hon sitoutumisodotusten ja tydsséd suoriutumisen
vilistd yhteyttd muuntavana tekijana.
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Kuvio 19. Tyduupumus tyollistyvyyden ylldpitdmisodotusten ja tydssd suoriutumisen vilistd
yhteyttd muuntavana tekijana.
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Kuvio 20. Tydtyytyvaisyys tydyhteisotaito-odotusten ja tydssi suoriutumisen vélistd yhteytta
muuntavana tekijana.

4.6. Tyontekijoiden ja esimiesten véliset erot tydhyvinvoinnissa

Varsinaisten tutkimuskysymysten lisdksi tutkimuksessa oli mahdollista tarkastella vastaajien
tydhyvinvoinnin tasoja sekd eriytymistd tyontekijoiden ja esimiesten vililld. Tulokset osoittivat
vastaajien voivan myds tyossddn melko hyvin (Liite 12). Vastaajat raportoivat melko vihidisid
tyouupumusoireita (ka = 2,65; asteikolla 1-6). Liséksi he kokivat tydssdén tyon imua kerran tai
muutaman kerran viikossa (ka = 5,80; asteikolla 1-7). Tyohonsd vastaajat olivat keskiméarin melko
tyytyvaisid (ka = 7,57; asteikolla 1-10), mutta tyostd palautumisensa (ka = 6,53; asteikolla 1-10) he
arvioivat jaavin kohtalaiselle tasolle. Esimiehet (ka = 2,80) kokivat tyduupumusta hieman enemmén
kuin tyontekijat (ka = 2,62). Toisaalta esimichet (ka = 6,08) raportoivat myds tyon imua tyontekijoitd
(ka = 5,75) useammin. Erot eivdt kuitenkaan olleet tilastollisesti merkitsevid. Tydn imun
ulottuvuuksista uppoutumisen kohdalla ero esimiesten (ka = 6,18) ja tyontekijoiden (ka=5,73) vililld
oli tilastollisesti merkitsevé: esimichet kokivat uppoutumista tydssddn tyontekijoitd useammin.
Tyotyytyviisyytensé esimichet (ka = 7,64) arvioivat hieman paremmaksi kuin tyontekijit (ka = 7,56),
mutta tyontekijoiden (ka = 6,55) tydstd palautuminen puolestaan oli hieman paremmalla tasolla kuin

esimiesten (ka = 6,41). Myoskédin ndma erot eivit kuitenkaan olleet tilastollisesti merkitsevi.
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5. POHDINTA

Tamén tutkimuksen yksi merkittavistd, aikaisempaa tutkimusta laajentavista tavoitteista oli selvittéa,
millaisista hyveitd ja odotuksista hyvddn tyontekijddn vaativassa ihmissuhdetydssd liitetddn, ja
millaisia siséltokokonaisuuksia ja vastaavuuksia niistd 10ydetdén, kun yhdistetdédn tyontekijoiden ja
heidin ldhiesimiestensd ndkemykset. Liséksi tavoitteena oli tarkastella hyveiden ja odotusten ja niista
jaetun ymmarryksen yhteyttd tydntekijoiden itsearvioituun ty0ssd suoriutumiseen. Kolmantena
tavoitteena oli selvittdd tydn, ty0ympariston ja tyontekijin ominaisuuksien yhteyksid hyveisiin ja
odotuksiin ja tutkia, muuntavatko ne hyveiden ja odotusten yhteyksid ty0ssd suoriutumiseen.
Tutkimuksessa kerdttiin sekd laadullista (n = 38) ettd maarillistd (n = 146) aineistoa suomalaisilta

sosiaalityontekijoiltd, sosiaaliohjaajilta ja heiddn ldhiesimiehiltaén.

5.1. Hyveind korostuivat sosiaalinen &dlykkyys, inhimillisyys ja oikeudenmukaisuus

Haastattelututkimuksessa  hyvddn tyontekijddn liitettiin  yhteensd seitsemdn laajempaa
hyvekategoriaa, joista jokainen koostui useammasta hyveestd. Hyveiden yldkategoriat olivat:
sosiaalinen dlykkyys, inhimillisyys, oikeudenmukaisuus, mééaritietoisuus, itsesddtely, ammatillinen
viisaus ja yhteistyokykyisyys. Niistd kuusi ensimmadistd liittyi vahvasti sosiaalipalveluiden

asiakastyon kontekstiin, kun taas yhteistyokykyisyys liittyi tydyhteisdjen sisdiseen toimintaan.

Sosiaalinen dlykkyys ja inhimillisyys -kategorioiden alle tiivistettiin tutkimuksessa useita tyontekijan
hyveitd. Sosiaalinen &lykkyys muodostui muun muassa arvostavuuden, keskustelevuuden ja
luotettavuuden hyveistd, kun taas inhimillisyyteen kuuluivat my6téituntoisuuden, myonteisyyden ja
avarakatseisuuden hyveet. Niistd hyveistd puhui enemmistd (72 %) haastateltavista. Myds
kyselytutkimuksessa vastaajat kuvasivat itseddn yleisimmin luotettavuuden, arvostavuuden ja
myotiatuntoisuuden hyveilld. Luotettavuuden ja arvostavuuden Kkatsottiin olevan myds neljan
tarkeimmén hyveen joukossa itse tyossd. Kolmas keskeinen hyvekategoria oli oikeudenmukaisuus.
Siithen liittyvistd hyveistd, tasa-arvoisuudesta ja tasapuolisuudesta, puhui 61 % haastateltavista.
Oikeudenmukaisuus néhtiin myos kyselytutkimuksessa neljdn tirkeimmén hyveen joukossa itse

tyossd, vaikka vain noin viidennes vastaajista kuvasi itsedédn usein tdlla hyveella.

Sosiaalinen alykkyys, inhimillisyys ja oikeudenmukaisuus edustivat tutkimuksessa niin sanottuja
yksildiden valisiin suhteisiin ja huolenpitoon liittyvid hyveitd (McGrath ym., 2017), silld niissd
kaikissa oli mukana sosiaalipalveluiden asiakastyohon ja vuorovaikutukseen vahvasti liittyva

elementti. Namd hyveet ovat sisdltyneet my0s Petersonin ja Seligmanin (2004) VIA-malliin ja
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korostuneet Aristoteleen hyveajattelussa (Knuuttila, 1989). Liséksi niiden on teoreettisissa
tarkasteluissa katsottu olevan keskeisid hyveitd sosiaalitydssd (Banks & Gallagher, 2009). VIA-
mallista poiketen sosiaalinen dlykkyys muodosti tdssd tutkimuksessa oman hyvekategoriansa eikd
sitd luokiteltu inhimillisyys -kategorian alle. Tama siksi, ettd sosiaalisella dlykkyydelld on keskeinen
merkitys erityisesti tdmdn tutkimuksen kontekstissa, jossa sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja sen
onnistumiseen liittyvien tekijoiden huomioiminen ja taitaminen on hyvin tirkedd tyon

menestyksellisen hoitamisen kannalta.

Tutkimuksessa hyvain tyontekijddn liitettiin myos omaan toiminnan ja kayttaytymisen saatelyyn
liittyvia hyveitd (McGrath ym., 2017), kuten maaratietoisuus, itseohjautuvuus ja itsesaately.
Maarétietoisuuden hyvekategoria sisélsi tavoitteellisuuden, realistisuuden, rohkeuden ja
rehellisyyden hyveet, joista puhui yli puolet (56 %) haastateltavista. Kyselytutkimuksessa esimiehet
pitivat rehellisyyden hyvettd yhtend tdrkeimmistd hyveistd tyOssd. Lisdksi vastaajat kuvasivat
tyypillisesti itseddn tyontekijand itseohjautuvuuden hyveelld, johon liittyi itsendinen ja itseensd
luottava tyoote. Osa vastaajista piti itseohjautuvuutta ja vastuullisuutta myos tarkeind hyveind itse
tyossd. Itsesddtelyn hyvekategoria koostui puolestaan reflektiivisyyden ja stressinsietokyvyn
hyveistd, jotka mainitsi reilu neljannes (44 %) haastateltavista. Itsesddtelyyn liittyvit hyveet eivét
kuitenkaan olleet vastaajia itseddn eniten kuvaavien tai tydssd tdrkeimpind pidettyjen hyveiden

joukossa kyselytutkimuksessa.

Madritietoisuuden hyvettd ja siithen erityisesti liittyvaa vastuullista ja tavoitteellista tydotetta ei ole
sisillytetty VIA-malliin (Peterson & Seligman, 2004). Méiritietoisuuden sijaan VIA-mallissa
korostetaan keskeisend hyveend rohkeutta, mikd konkretisoituu mallissa esimerkiksi sinnikkyyteni
ja pitkdjanteisyytend. Téssd tutkimuksessa péétettiin kuitenkin puhua ennemmin méaéritietoisuuden
kuin rohkeuden hyvekategoriasta, koska tutkimuksessa korostui tyontekijan rohkeutta useammin se,
ettd tyontekijd toimii tavoitteellisesti pitden aina mielessddn tyon tavoitteen. Sosiaality0ssd itse
asiassa korostetaan nykyisin eettisyyden rinnalla usein my0s toiminnan tavoitteellisuutta ja
tehokkuutta (Graham & Shier, 2014). Itsesdétely on liitetty VIA-mallissa ja Aristoteleen (Knuuttila,
1989) hyveajattelussa puolestaan kohtuullisuuden hyveeseen, jota kuvaa omien tunteiden ja
kayttdytymisen itsesditely. Stressinsietokykyd tai oman toiminnan reflektointia ei ole kuitenkaan
kisitelty osana kohtuullisuutta, minkd vuoksi hyve nimettiin tdssd tutkimuksessa itsesditelyksi.
Stressinsietokyvyn voidaan ajatella olevan keskeiselld sijalla sosiaalitydssd, koska tydtd luonnehtii
usein kiire ja suuri tydmaara (Ménttéri-van der Kuip, 2015). On kuitenkin hyvd muistaa, ettei hyvalla
stressinsiedolla kuitenkaan voida ratkaista tyontekijan hyvinvointiin liittyvid ongelma, jos tyd

itsessddn on liian kuormittavaa.
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Léhes puolet (47 %) vastaajista puhui myos ammatilliseen viisauteen liittyvistd hyveistd, kuten
tietdimyksestd, laaja-alaisesta ajattelusta ja harkitsevuudesta. Kyselytutkimuksessa viisauden
operationalisointiin kdytettiin ainoastaan harkitsevuuden hyvettd, koska viisauteen liittyvit hyveet
eiviat olleet korostuneet aikaisemmissa tyoeldmédn hyvehankkeissa (Rdsdnen ym., 2015) ja
haastattelututkimuksessakin niistd puhui alle puolet haastateltavista. Kyselytutkimuksessa
harkitsevuuden hyveelld kuvasi itseddn usein noin kolmannes vastanneista ja sita piti tyossa tarkedna
noin puolet vastaajista. Ammatillisen viisauden odotettua vidhdisempi korostuminen téssi
tutkimuksessa saattoi johtua siitd, ettd ammatilliseen viisauteen liittyvid hyveitd pidettiin osittain
itsestddnselvyytend sosiaality0ssé, jossa ammatillista patevyyden saavuttamiseen edellytetdan tarkoin
sddnnellyn tietopohjan hallintaa. Kaikkiaan viisaus edustaa niin sanottuja intellektuaalisia, tiedon
etsintddn ja kayttoon, liittyvia hyveitd (McGrath ym., 2017). Ammatillinen viisaus sisdltyy my06s
VIA-malliin (Peterson & Seligman, 2004), Aristoteleen jdrjen hyveisiin (Knuuttila, 1989) seka
aikaisempiin teoreettisiin ndkemyksiin sosiaalitydn keskeisistd hyveistd (Banks & Gallagher, 2009).

Tutkimuksen viimeinen laaja hyvekategoria nimettiin yhteistyokykyisyydeksi, johon liittyi hyveista
auttavaisuus, avoimuus ja tuen tarjoaminen tydtovereille. Niistd tyOdyhteisdn sosiaaliseen
kanssakdymiseen liittyvistd hyveistd puhui vajaa viidennes (17 %) haastatelluista.
Yhteistyokykyisyyttd pidettiin myds neljan tairkeimmédn hyveen joukossa tydssd kyselytutkimukseen
vastanneiden keskuudessa. Tillaista tyoyhteison sosiaalisiin suhteisiin liittyvdd hyvettd ei ole
aikaisemmin mainittu yksilon hyveisiin liittyvissd malleissa (VIA-malli; Peterson & Seligman, 2004)
tai korostettu teoreettisissa tarkasteluissa (Banks & Gallagher, 2009; Knuuttila, 1989). VIA-mallissa
korostetaan toisten oikeudenmukaista kohtelua osana oikeudenmukaisuuden hyvettd. Tassd
tutkimuksessa yhteistyokykyisyys sisdlsi laajemman kirjon tyotovereiden véliseen sosiaaliseen
kanssakdymiseen liittyvid elementtejd kuin vain toisten oikeudenmukaisen kohtelun ja sen vuoksi

hyve paitettiin nimeté yhteistydkykyisyydeksi.

Kun verrattiin timén tutkimuksen tuloksia kahteen aikaisempaan tyontekijan hyveitd késitelleeseen
tutkimukseen (Harzer & Ruch, 2014; Wérna-Furu ym., 2010), 16ydettiin joitakin yhtéldisyyksid ja
eroja. Samoin kuin saksalaisessa tutkimuksessa (Harzer & Ruch, 2014) my0s téssd tutkimuksessa
korostettiin oikeudenmukaisuuden, sosiaalisen dlykkyyden ja ammatillisen viisauden hyveita.
Toisaalta tdssd tutkimuksessa keskeiselle sijalle noussut itsesddtelyn hyve ei korostunut saksalaisessa
tutkimuksessa, vaan siind korostettiin enemmain hyveind tyontekijidn uteliaisuutta ja sinnikkyytta.
Tassé tutkimuksessa 10ydetyt yhteistyokykyisyyteen liittyvit hyveet olivat osittain samoja kuin mité
raportoitiin tyontekijin hyveind suomalaisessa metséteollisuusyrityksen tutkimuksessa (Warna-Furu

ym., 2010). Tdma tutkimus osoitti my0s, ettd suomalaisten organisaatioiden kehittdmishankkeissa
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(Kyllidinen, 2012; Rédsdnen ym., 2015) nimetyt tyontekijdn ja tydyhteison hyveet, kuten esimerkiksi
oikeudenmukaisuus, luotettavuus, suvaitsevaisuus, myonteisyys ja avoimuus, edustivat myds
sosiaalialan hyveitd. Téassd tutkimuksessa eivédt kuitenkaan korostuneet muutosvalmiuteen tai
luovuuteen liittyvat hyveet, joita on nimetty edelld mainituissa kehittdmishankkeissa. Esimerkiksi
luovuuden vdhdisempi korostuminen saattoi johtua alalle tyypillisestd vahvasta siéntelystd, jolloin
tyontekijan luovuudelle jdd kenties vihemman tilaa. Liséksi aikapaineet, joiden on todettu olevan
yleisid sosiaalitydssd, voivat myos kaventaa luovuuden kdyton mahdollisuuksia. Luovuudelle soisi
sosiaalitydssd olevan kuitenkin tilaa, silld on asiakkaiden edun mukaista, ettd heiddn tilanteitaan
voidaan ldhestyd yksilollisesti ja kulloisetkin erityispiirteet huomioiden. Liséksi tutkimuksessa ei
odotusten mukaisesti tullut esille kovinkaan monta VIA-mallin (Peterson & Seligman, 2004)
“ylimaailmallisuuteen” liittyvid hyveitd, kuten esimerkiksi kiitollisuutta tai kauneuden arvostusta.
Sen sijaan huumorintajuisuus ja toiveikkuus saivat joitakin mainintoja tdstd “ylimaailmallisuuden”
hyvekategoriasta. Kaikkiaan tutkimus osoitti, ettd yksiloiden hyveitd kuvaava VIA-malli (Peterson &
Seligman, 2004) soveltuu osittain myds tyontekijoiden hyveiden kuvaamiseen. Tdmén tutkimuksen
perusteella mallia tulisi kuitenkin tdydentdd reflektiivisyyden, stressinsietokyvyn, méérétietoisuuden

ja yhteistyokykyisyyden hyveilla.

5.2. Odotukset liittyivat tydyhteisotaitoihin, tyohon sitoutumiseen, lojaalisuuteen ja

kehitysmyonteisyyteen

Hyvéin ja arvostettavaan tyontekijddn liitettiin tutkimuksessa kaikkiaan nelji erilaista
odotuskokonaisuutta. Sekd haastattelu- ettd kyselytutkimuksen perusteella hyviltd tyontekijaltd
odotettiin tydyhteisotaitoja, lojaaliutta tyonantajaa kohtaa, vastuullisuutta/sitoutumista tyossd seka
kehitysmyOnteisyyttd. Tydyhteisotaitojen osalta odotettiin esimerkiksi tytovereiden tukemista ja
auttamista, hyvid vuorovaikutustaitoja sekd hyvdn ja myonteisen tydilmapiirin edistdmista.
Lojaaliutta tydnantajaa kohtaan odotettiin osoitettavan esimerkiksi noudattamalla organisaation
ohjeistuksia ja sdantdja, huomioimalla organisaation taloudelliset resurssit sekd suojelemalla
organisaation julkisuuskuvaa. Hyvdn tyontekijan odotettiin myds huolehtivan omasta
tyollistyvyydestddn sekd olevan valmis itsensd ja tyonsd kehittdmiseen, mitkd kaikki ilmensivét
odotusta  tyontekijin  kehitysmyonteisyydestd. Lisdksi hyviltd tyontekijdltd  odotettiin
vastuullisuutta/sitoutumista tyossa. Hyva tyontekijéd pyrkii hoitamaan tyonsa kaikin puolin hyvin ja
tunnollisesti ja on tyon niin edellyttdessd valmis esimerkiksi lisdvastuisiin ja ylitdihin.
Haastattelututkimuksessa ilmeni lisdksi, ettd hyvdn tyontekijin odotettiin omaavan hyvin
ammattitaidon ja stressinsietokyvyn ja olevan itseohjautuva. Ammattitaitoon liitettiin muun muassa
odotukset tyon hallinnasta ja pétevyydestd, ratkaisukeskeisyydestd sekd kykenevyydestd oman
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toiminnan arviointiin. TyOntekijan odotettiin myds kestdvan hyvin tyohonsa liittyvid paineita eli
omaavan hyvén stressinsietokyvyn seké osoittavan tyGssddn omatoimisuutta, itsendisyyttd ja oma-

aloittaisuutta eli olevan itseohjautuva.

Odotukset voidaan ndhd4 teoreettisesti osana psykologista sopimusta (Rousseau, 1989) Psykologiset
sopimukset on aiemmassa kirjallisuudessa jaettu sisiltonséi perusteella neljddn eri sopimusmuotoon:
transaktionaalinen -, relationaalinen -, tasapainotettu - ja transitionaalinen psykologinen sopimus (ks.
Conway & Briner, 2005; Ruotsalainen & Kinnunen, 2009). Kahdesta viimeksi mainitusta kadytetdan
joskus my0s nimitystd uusi psykologinen sopimus (Anderson & Schalk, 1998). Téssé tutkimuksessa
esille tulleet odotukset edustivat tyypillisesti relationaalista ja tasapainotettua sopimusta.
Relationaalisessa sopimuksessa korostuvat yleensi yhteistyohon ja sitoutumiseen liittyvit odotukset
(Rousseau, 1989), kun taas tasapainotetulle sopimukselle ovat tyypillisid esimerkiksi osaamisen
kehittdimiseen liittyvédt odotukset (Dabos & Rousseau, 2004). Tyoyhteisotaitoihin, lojaalisuuteen,
tyohon sitoutumiseen/tydn vastuulliseen hoitamiseen liittyvit odotukset edustivat siten relationaalista
sopimusta ja kehitysmyonteisyyteen liittyvdt odotukset, kuten tydllistyvyyden ylldpitimisestd

huolehtiminen, tasapainotettua sopimusta.

Tassé tutkimuksessa tyontekijadn kohdistetut odotukset olivat pitkdlti samoja kuin mitd on nimetty
aikaisemmissa tutkimuksissa (ks. koonti Herranen & Lehtimiki, 2017). Aikaisemmissa tutkimuksissa
on painotettu esimerkiksi tyontekijin vuorovaikutustaitoja (Kantane ym., 2015; Purvis & Cropley,
2003), lojaaliutta ja luotettavuutta (King & Bu, 2005; Lotko ym., 2003), tyohon sitoutumista
(Robinson ym., 1994; Zwane ym., 2014) ja itsensd kehittdmistd (Janssens ym., 2003; King & Bu,
2005). Joitakin mainintoja ovat saaneet my0s odotukset tyontekijan itsendisyydestd (Zwane ym.,

2014), patevyydestd (Campbell, 2000; Kantane ym., 2015) ja joustavuudesta (Lotko ym., 2016).

Aikaisemmista tutkimuksista (Campbell, 2000; Janssens ym., 2003; Kantane ym., 2015; Zwane ym.,
2014) poiketen tdssd tutkimuksessa ei juuri puhuttu odotuksista liittyen tyontekijan
muutosvalmiuteen, organisointikykyyn, ongelmanratkaisutaitoihin, tehokkuuteen, tuottavuuteen,
laadukkaaseen asiakaspalveluun tai luovuuteen. Tdmé oli hieman ylléttavad, koska osa néistd oli
mainittu tyontekijain kohdistuvina odotuksina aikaisemmissa sosiaalitydn kontekstissa tehdyissé
tutkimuksissa (Graham & Shiner, 2014; Manttari-van der Kuip, 2015). Joidenkin odotusten
mainitsematta jaidminen saattoi johtua osittain siité, etti esimerkiksi laadukkaaseen asiakaspalveluun,
ongelmanratkaisutaitoihin ja tehokkuuteen liittyvistd asioista oli puhuttu jo hyveiden yhteydessa,
jolloin haastateltavat eivdt endd maininneet nditd asioita odotusten yhteydessd. Lisdksi tutkimus

osoitti, ettd tutkimukseen osallistuneet eivét juuri kokeneet, ettd heiltd odotettaisiin toiden tekemista
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viikonloppuisin tai tydajan ulkopuolella tapahtuvaa kouluttautumista (Freese ym., 2008). Tami voi
selittya silld, ettd kaikilla sosiaalityon osa-alueilla tGitd ei ole mahdollista tehdd viikonloppuisin tai
asiakkaisiin liittyvid asioita ei saa kisitelld tyopaikan ulkopuolella. Lisdksi tyohon liittyvit,
tyonantajan maksamat koulutukset jdrjestetdin usein tyOaikana. Odotukset, joiden mukaan
tyontekijan tulisi pitdd henkilokohtaiset asiat tyon ulkopuolella tai toimia tydssddn
kustannustietoisesti eivdt korostuneet kyselytutkimuksessa, mutta haastatteluissa niistd puhui

muutama henkilo.

5.3. Esimiesten ja tyontekijoiden véliltd 16 ydettiin sekd yhtenevié ettd eridvid ndkemyksia

Esimiesten ja tyontekijoiden ndkemysten yhdenmukaisuutta hyveisiin ja odotuksiin liittyen
tarkasteltiin haastattelu- ja kyselytutkimuksessa vertaamalla ensin kaikkien esimiesten vastauksia
kaikkien tyontekijoiden vastauksiin (kahden ryhmédn vertailu) ja toiseksi vertaamalla
haastattelututkimuksessa esimies-alaisryhmien (n = 10) sisélld ja kyselytutkimuksessa esimies-
alaisparien (n = 74) vililld ndkemysten yhdenmukaisuutta. Kahden ryhmén vertailu osoitti, ettei
tyontekijoiden ja esimiesten valiltd ollut 16ydettavissd kovin selkeitd eroja siind, millaisia hyveita tai
odotuksia he liittivdt hyvddn tyontekijadn. Kun nikemysten yhdenmukaisuutta tarkasteltiin erikseen

pienemmissé ryhmissi ja pareissa, havaittiin enemmén eroja.

Hyveiden osalta kahden ryhmén vertailussa (haastattelututkimus) havaittiin, ettd esimiehet korostivat
hyveistd tyontekijoitd suhteellisesti useammin ainoastaan keskustelevuutta, stressinsietokykyé ja
avoimuutta. Kyselytutkimuksessa ei juuri 10ydetty tilastollisesti merkitsevid eroja tyontekijoiden ja
esimiesten vililtd itsed kuvaavien tai tydssa tirkeiden hyveiden osalta. Frekvenssien tarkastelu osoitti
kuitenkin, ettd esimiehet pitivdit tyontekijoitdi hieman useammin tydssd térkeind esimerkiksi
yhteistyokykyisyyden, ystavéllisyyden ja kehitysmyonteisyyden hyveitd, kun taas tyontekijét pitivat
esimiehiin  verrattuna tdrkedmpind esimerkiksi —myotatuntoisuuden, reflektiivisyyden ja
itseohjautuvuuden hyveitd. Haastattelututkimuksen kymmenen esimies-alaisryhman sisilla tuli eroja
esille enemman. Osassa ryhmistéd esimies ja hdnen alaisensa liittivdt hyvin samankaltaisia ja osassa
taas hyvin erilaisia hyveitd hyvadn tyontekijadn. Joissain ryhmissé taas esimies ja hénen alaisensa
puhuivat osittain samoista hyveistd. Kyselytutkimuksessa suurimmalla osalla esimies-alaispareista

oli yhteneviisid nikemyksid hyveista.

Verrattaessa esimiehien ja tyontekijoiden nikemyksid (kaksi ryhmad) hyvaan tyontekijaan liitettyjen
odotusten osalta, havaittiin, ettd esimichet korostivat hieman tyontekijoitd useammin lojaaliutta seké
haastattelu- ettd kyselytutkimuksessa. Haastatteluissa esimichet painottivat tyontekijoitd useammin

65



myds tydyhteisotaitoja ja stressinsietokykyd, kun taas tydntekijit korostivat esimiehid useammin
ammattitaitoa. Muissa odotuksissa eroja ei juuri tullut esille. Haastattelututkimus (Herranen &
Lehtimdki, 2017) osoitti lisdksi, ettd kymmenestd esimies-alaisryhmistd neljdssd esimichen ja
tyontekijoiden odotukset kohtasivat sisdllollisesti hyvin ja kolmessa ryhmédsséd puolestaan huonosti.
Lisdksi kolmessa ryhmissd 10ydettiin joitakin vastaavuuksia ja joitakin eroja esimiesten ja heididn
alaistensa wvililld. Hieman ylldttden vastaajat eivdt kuitenkaan suoraan kysyttdessd kertoneet
odotusten eroavan kovinkaan paljon oman esimiehen tai tyontekijoiden odotuksista. Suurin osa
haastatelluista (esimiehet: 80 %,; tyontekijat: 56 %) kertoi odotusten kohtaavan melko hyvin
(Herranen & Lehtiméki, 2017). Toisin sanoen ndytti siltd, ettd tyontekijoiden ja esimiesten
kokemukset odotusten kohtaamisesta eivit tdysin vastanneet odotusten sisdlloistd 16ydettyjd eroja.
Kun kyselytutkimuksessa katsottiin erikseen esimies-alaisparien odotusten kohtaamista, havaittiin,
ettd yli puolella esimies-alaispareista arviot odotuksista erosivat toisistaan. Kaikkien odotusten
kohdalla enemmistd vastaajista koki, ettd toinen osapuoli (esimies/alainen) kohdistaa itsed useammin

tyontekijaén kyseisid odotuksia.

Kaikkiaan naytti siltd, ettd esimichet korostivat hieman tyontekijoitd useammin sellaisia hyveita,
jotka kuvaavat tyontekijan toimintaa tyoyhteison jasenend (esim. ystivillisyys, keskustelevuus) tai
joihin esimies esimiesty0ssddn Kkiinnittdd huomiota (esim. tyontekijin kehitysmyonteisyys,
stressinsietokyky), kun taas tyontekijit korostivat esimichid useammin asiakastydon ja tyon
hoitamisen kannalta keskeisid hyveitd (esim. myonteisyys, itseohjautuvuus, sinnikkyys). Tdmé sama
suuntaus oli nahtdvissd my0s hyvéan tyontekijadn kohdistettujen odotusten osalta. Talloin esimichet
kohdistivat hyvéddn tyontekijddn tyontekijoitd useammin tydyhteisdtaitoihin ja stressinsietoon
liittyvid odotuksia, kun taas tyontekijoiden odotuksissa korostuivat esimichid useammin
ammattitaitoon liittyvdt odotukset. Tulokset my0s osoittivat, ettd tydntekijoiden ja esimiesten
nikemykset hyveistd olivat enemmin yhdenmukaisia kuin mitd ne olivat odotusten osalta. Tata
tulosta selittdnee se, ettd hyveisiin tyontekijin eettisind ominaisuuksina vaikuttavat todenndkdisesti
enemmaén sosiaalityon konteksti (Kinghorn, 2017; Maclntyre, 1981; Weaver, 2000) ja sen eettiset
periaatteet kuin mitd ne vaikuttavat odotuksiin. Vahva ammattietiikka toiminnan ldhtokohtana tekee
hyvendkemyksistd mahdollisesti my0ds yhtenevdisempid eri tyontekijiryhmien vililld. Tyon
tavoitteena sosiaalityossd on heikommassa asemassa olevien asiakkaiden auttaminen, joten voidaan
kenties ajatella, ettd sekd esimichet ettd tyontekijdt heijastavat hyveitd tdmén, jo ldhtokohdiltaan
eettisen, tavoitteen kautta. Odotusten voidaan puolestaan olettaa olevan vahemmén ammattialasta
riippuvaisia. Tétd tukee havainto, jossa tyontekijidn on liitetty useissa eri aloja tarkastelleissa
tutkimuksissa hyvin samankaltaisia odotuksia (Campbell, 2000; Janssens ym., 2003; Kantane ym.,

2015; King & Bu, 2005; Lotko ym., 2003; Purvis & Cropley, 2003; Zwane ym., 2014).
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Tutkimus osoitti myds, ettd yksittdisen tyontekijan ja hdnen esimiehensi vililld voi itseasiassa olla
suuriakin eroja siind, millaisia hyveitd ja odotuksia ja missd méddrin he tyontekijadn kohdistavat.
Namid erot eivit vilttdmittd tule esille, jos verrataan vain tyontekijoiden ja esimiesten ryhmid
toisiinsa. Kysymystd nidkemysten yhdenmukaisuudesta ei ollut ennen tétd tutkimusta tarkasteltu
tyontekijain hyveiden osalta. Odotusten osalta oli aikaisemmin osoitettu ainoastaan, ettei
tyontekijoiden ja esimiesten ndkemyksissd ollut suuria eroja (Herriot ym., 1997; Lotko ym., 2016).

Tamai havainto on perustunut kuitenkin vain ndiden kahden ryhmén, ei esimies-alaisparien vertailuun.

Hyveiden ja odotusten keskindisestd suhteesta tutkimus osoitti, ettd tyontekijin hyveet yhdistyivét
positiivisesti erityisesti tyoyhteisotaito- ja tyohon sitoutumisodotuksiin. Niihin kahteen odotukseen
sisdltyy vahvimmin tyontekijdn toiminnan ja kayttdytymisen merkitys toisille ihmisille (tyotovereille
ja asiakkaille), jolloin tyontekijén toiminnan ja kdyttdytymisen eettisyydelld voidaan ajatella olevan
erityistd painoarvoa. Liséksi on mahdollista, ettd tulos selittynee osittain myos kisitteelliselld
paillekkéisyydelld esimerkiksi luotettavuuden, oikeudenmukaisuuden ja avoimuuden hyveiden ja
tyoyhteisdtaito-odotusten kohdalla. Kaikkiaan tulos oli kuitenkin oletuksen mukainen silti osin, ettéd
hyveet tyontekijin eettisind ominaisuuksina ohjaavat tyontekijan kdyttdytymistd ja toimintaa ja voivat
siten vaikuttaa myos sithen, millaisia odotuksia tyontekijin kéyttdytymistd ja toimintaa kohtaan
asetetaan. On kuitenkin huomioitavaa, ettd oletus sai tdssid tutkimuksessa tukea vain korrelaatioiden
tasolla  eikd  hyveiden ja  odotusten  syy-seuraussuhdetta  pystytty  tutkimuksen

poikkileikkausaineistoilla osoittamaan.

5.4. Hyveiden ja odotusten siséllot vaihtelivat tyon ja tyontekijan ominaisuuksien mukaan

Vaikka hyveisséd ja odotuksissa ei juurikaan havaittu tilastollisesti merkitsevié eroja, kun verrattiin
tyontekijoiden ja esimiesten ryhmédd, niiden havaittiin eriytyvdn muiden vastaajien piirteiden seka
tyon ja tydympériston ominaisuuksien mukaan. Taltd osin tutkimus tuotti myds uutta tietoa, koska

vastaavia yhteyksia ei ole juuri aikaisemmin selvitetty.

Tutkimus osoitti, ettd erityisesti tyohon liittyvilld voimavaratekijoilld oli merkitysta sille, mita hyveita
tyontekijit korostivat. Esimerkiksi vastaajat, jotka arvioivat voivansa vaikuttaa tyohonsa ja saavansa
esimicheltdédn tukea, kuvasivat omaa toimintaansa tyOntekijand avoimeksi ja kannustavaksi.
Tyo6tovereilta ja esimieheltd saatu tuki yhdistyi my0s siihen, ettd vastaajat kokivat itse kohtelevansa
toisia ihmisid arvostavasti. [Imeisesti tyohon liittyvét voimavarat myonteisind tekijoind tydssd voivat
siten edesauttaa hyveiden toteutumista (ks. Voimavarojen siilyttimisteoria; Hobfoll, 1989). On
kuitenkin syytd pitdd mielessd, ettd yhteys voi olla myds toisin pdin, jolloin tyontekijdt, joiden
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toimintaa hyveet kuvaavat, voivat myds arvioida tyOtddn ja tyoympéristoddn myonteisemmin.
Hieman yllattden kuormitustekijoiden ja hyveiden vililtd ei 1oydetty tilastollisesti merkitsevid
yhteyksid yhtd poikkeusta lukuun ottamatta. Télloin havaittiin, ettd kokemus tyon kuormituksen
lisddntymisestd (tyon intensifikaatio) yhdistyi sithen, ettd vastaajat kuvasivat omaa toimintaansa
tyontekijand itseohjautuvuuden hyveelld. Tdmi positiivinen yhteys voi selittyd silld, ettd tyon

kuormituksen kasvaessa siitd selviytyminen voi edellyttidé tyontekijaltd itsendisempéé otetta tydhon.

Odotusten osalta tulokset osoittivat puolestaan erityisesti kuormitustekijoilla olevan merkitysta sille,
millaisia odotuksia hyvéan tyontekijddn liitetdén. Tutkittavat kokivat, ettd tilanteessa, jossa tydtahdin
koetaan kiristyneen ja tyon olevan eettisesti kuormittavaa, tyontekijoiltd ei voida odottaa téytté
lojaaliutta tyonantajaa kohtaan. Toisaalta taas tyohon liittyvdt lisddntyneet vaatimukset oman
ammattitaidon itsendisesté kehittdmisestd, yhdistyivét siihen, ettd tyontekijan odotettiin osallistuvan
koulutuksiin ja olevan valmiita tydskentelemdin myOs muissa kuin nykyisissd tehtdvissdén (ns.
tyollistyvyyden ylldpitdimisodotukset). Esimichen ja tyotovereiden tyontekijdlle tarjoama tuki
yhdistyi puolestaan siihen, ettd vastaajat kokivat heiltd itseltddin myods odotettavan hyvia
tyoyhteisotaitoja. Tulokset heijastavat psykologisen sopimuksen teoriaan (Rousseau, 1989) kuuluvaa
vastavuoroisuuden periaatetta, jonka mukaan tydsuhteen toisen osapuolen tayttdesséd velvollisuutensa
(esim. tuen tarjoaminen), edellyttdd se myds toiselta osapuolelta vastavuoroista toimintaa (esim.
auttavaisuutta ja hyvan ilmapiirin edistdmistd). Toisaalta taas, jos tyonantajan on odotettu huolehtivan
siitd, ettei tyd muodostu liian kuormittavaksi, mutta tyontekija kuitenkin kokee tyonsa sellaiseksi, voi
se johtaa psykologisen sopimuksen rikkoutumiseen. Télloin tyOntekijda ei nde mydskddn

velvollisuudekseen oman osuutensa tdyttamistd esimerkiksi osoittamalla tydnantajalleen lojaaliutta.

Yksilotekijoiden osalta havaittiin, ettd tyontekijoilld, jotka omasivat vahvan uskon omaan itseensi ja
selviytymiseensd sekd suhtautuivat myonteisesti tulevaisuuteen (ns. korkea psykologinen piddoma),
kohdistivat tyontekijadn myds enemméin odotuksia. Lisdksi tyOssddn hyvinvoivien vastaajien
mielestd tyontekijoihin voidaan kohdistaa erityisesti ty6hon sitoutumisodotuksia eli esimerkiksi
valmiutta ylitdihin. Korkean psykologisen pddoman omanneet tutkittavat kuvasivat itseddn
tyypillisesti my0s useilla eri hyveilld. Liséksi yksilon tydhyvinvointi yhdistyi selkeimmin omaan
toiminnan ja kdyttaytymisen sddtelyyn liittyviin hyveisiin, kuten itsehillintdén ja reflektiivisyyteen.
Toisin sanoen naytti siltd, ettd tydssddn hyvinvoivilla ja vahvan psykologisen pddoman omaavilla
tyontekijoilld, oli myds voimavaroja hyveiden toteuttamiseen tydssi. Toisaalta on kuitenkin syyté
myds muistaa, ettd hyveet ja psykologinen pddoma kuvaavat molemmat tydntekijan mydnteisid

ominaisuuksia, jolloin niiden vililtd voidaan my0s olettaa 16ytyvdn yhteyksid. Lisdksi joidenkin
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hyveiden ja psykologisen pddoman ulottuvuuksien vililli saattoi olla osittaista késitteellistd

paillekkaisyyttd (esim. toiveikkuus vs. myotatuntoisuus; pystyvyysusko vs. kannustavuus).

5.5. Hyveet ja odotukset yhdistyivit parempaan itsearvioituun tydssi suoriutumiseen

Tulokset osoittivat sekd hyveiden ja odotusten sisdltdjen ettd erityisesti hyveiden sisdlldista
vallitsevan yhdenmukaisuuden olevan positiivisessa yhteydessd tydssd suoriutumisen arvioihin.
Yhteyksid 10ytyi sekd tydssd suoriutumisen eri osa-alueisiin ettd tydssd suoriutumisen
kokonaissummamuuttujaan.  Seuraavaksi  tuloksia  tarkastellaan  tydssd  suoriutumisen

kokonaissummamuuttujan nikdkulmasta.

Hyveistd tydssd suoriutumiseen olivat selkeimmin yhteydessd avoimuuden, sinnikkyyden ja
itseohjautuvuuden hyveet. Nama hyveet korostivat sellaista tydntekijan kdyttadytymistd tydssd (mm.
aktiivinen tiedon jakaminen, vastoinkdymisten edessd uudelleen yrittdminen, itsendinen tydote), jolla
voidaan ajatella olevan merkitystd tyossd suoriutumiselle eli esimerkiksi sille, ettd tyontekija
osallistuu aktiivisesti tyohon liittyviin kokouksiin, saa tydnsd valmiiksi ajallaan ja ottaa vastuuta
oman osaamisensa ylldpitdmisestd. Toisin sanoen hyveet tyontekijin myonteisind ominaisuuksina
saavat tyontekijin mitd ilmeisemmin siis myos tavoittelemaan ty0ssddn parempaa suoriutumista
(Peterson & Park, 2006). Tulokset olivat sinnikkyys -hyveen osalta yhdenmukaisia Harzerin ja
Ruchin (2014) saksalaisista tyoyhteisoistd tekemien havaintojen kanssa. Lisdksi Harzerin ja Ruchin
tutkimuksessa korostui tyontekijan aktiivisen toimijuuden merkitys tydssd suoriutumiselle, mika
tulee 1dhelle tdmén tutkimuksen itseohjautuvuuden hyvettd. Samoin tdiméin tutkimuksen avoimuuden
hyve sisélsi osittain samoja elementtejd kuin Harzerin ja Ruchin tutkimuksessa tyotovereita kohtaan

osoitettu vastuullisuus.

Lisdksi tyontekijoiden ja esimiesten hyveisiin kohdistuvien nikemysten yhdenmukaisuudella naytti
olevan jonkin verran merkitystd sille, millaiseksi vastaajat arvioivat ty0ssd suoriutumisensa.
Yhdenmukaisuuden merkitys tuli esille hyveistd ystdvillisyyden, sinnikkyyden ja
huumorintajuisuuden kohdalla. Tyontekiji raportoi tydssi suoriutumisensa parhaimmaksi silloin, kun
sekd tyontekijé itse ettd hinen esimichensd pitivdt molemmat nditd hyveitd tyossa tarkednd. Tulos oli
siten linjassa Arvojen yhteensopivuus (O’Reilly ym., 1991) ja Yksilon ja organisaation
yhteensopivuus (Kristof, 1996) -teorioiden kanssa. Néiden hyveiden osalta yhdenmukaisuuden
merkitys voi selittyd esimerkiksi silld, ettd yhtendinen ndkemys ystévillisyydestd ja
huumorintajuisuudesta, voi heijastua tydpaikan ilmapiiriin myonteisesti ja vaikuttaa siten edelleen
myonteisesti tydssa suoriutumiseen. Sinnikkyyden molemminpuolinen arvostus voi puolestaan luoda
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”yhteen hiileen puhaltamisen” -tunteen ja edistdd siten parempaa ilmapiirid tyoyhteisossa.
Aikaisemmissa tutkimuksissa on puolestaan osoitettu hyvéin tydilmapiirin myonteinen merkitys
tyossd suoriutumiselle (Ashkanasy, Wilderom, & Peterson, 2000). Témi tutkimus osoitti myds
myonteisyyden -hyveen yhdistyvén parempaan ty0ssd suoriutumiseen, mikéli se oli tyontekijélle
tarkedmpi hyve kuin esimiehelle. Toisin sanoen tyontekijan kyky ajatella asioista positiivisesti ja etsid
ilon aiheita pienistdkin asioista oli tyontekijan hyvaa suoritusta edistivd hyve. Tulosta selittéinee
osittain se, ettd sosiaality0ssd hyvdin asiakastyohon liittyy keskeisesti tyontekijin kyky etsid ja 10ytda
vaikeidenkin tilanteiden keskeltd mydnteisid ja toivoa herdttévid asioita. Mydnteisyys on tyontekijéille
siten tirked tyotd ohjaava hyve, johon ei vilttdmatta tarvita yhdenmukaista nikemystd esimichen

kanssa.

Odotusten osalta tulokset osoittivat puolestaan, ettd mikéli vastaaja arvioi, ettd hdneen tyontekijana
kohdistetaan paljon tydllistyvyyden ylldpitdmiseen ja tyohon sitoutumiseen liittyvid odotuksia, hdn
myds suoriutuu tyOstddn oman arvionsa mukaan paremmin. Tulos tukee Atkinsonin (2007)
haastattelututkimuksen tuloksia, jossa erityisesti relationaaliseen psykologiseen sopimukseen
liittyvat odotukset, kuten tydohon sitoutumiseen liittyvat odotukset, yhdistyiviat parempaan tyossi
suoriutumiseen. Psykologiseen sopimukseen liittyvien odotusten on lisdksi ndhty ohjaavan
tyontekijoiden toimintaa siten, ettd ne luovat tavoitteita, joita kohti tydntekijan tulisi tydssddan pyrkia
(Conway & Briner, 2005). Téssd tutkimuksessa myds tyontekijdn ja esimichen odotusndkemysten
yhdenmukaisuudella oli merkitystd tydssd suoriutumiselle: tydntekijd arvioi suoriutuvansa tyostdan
paremmin silloin, kun hidn kohdisti itse itseensd korkeampia tydllistyvyyden ylldpitdmis- ja tydhon
sitoutumisodotuksia kuin mitd esimies teki. Tulos oli ylldttava ja ristiriidassa niiden aikaisempien
ndkemysten kanssa, joissa nimenomaan odotusten tasapainon eli sen, etti molemmat osapuolet
kohdistavat toisiinsa odotuksia samassa suhteessa, on ajateltu edistdvin parempaa tydssd
suoriutumista (Shore & Barksdale, 1998). Tulosta saattaa selittd se, ettd sosiaalialalla ty6ti ohjaa
vahva ammattietiikka ja sithen liittyen asiakaslihtdisyys ja sitoutuminen asiakkaan hyviksi
toimimiseen. Talloin odotukset esimerkiksi tyolle omistautumisesta voivat liittyd tyontekijan
kokemaan voimakkaaseen velvollisuuteen edistdd asiakkaidensa asioita. Toisin sanoen tyontekijan
sisdistimid ammattietiikka ja halu parantaa asiakkaidensa eldméntilannetta voivat olla odotusten
alkuperéni vahvemmin toimintaan (ja tydssi suoriutumiseen) vaikuttava tekija kuin se, ettd odotusten

lahde olisi esimies.

Tulokset osoittivat myds, ettd hyveiden ja odotusten yhteydet tydssd suoriutumiseen voivat myds
vaihdella tyon, tydympariston ja tyontekijan ominaisuuksien mukaan. Téllaisia muuntavia yhteyksia

tutkimuksessa 10ydettiin runsaasti. Téssd yhteydessd tiivistetddn kuitenkin vain tutkimuksen
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keskeisimmait havainnot. Tutkimuksen mukaan hyveet yhdistyivit parempaan tydssi suoriutumisen
arvioon erityisesti niilld vastaajilla, jotka kokivat tydssddn vahian kuormitustekijoitd (esim. eettistd
stressid) ja, jotka kokivat hyvinvointinsa tyossddn hyviksi (esim. vdhdn tyduupumusta). Liséksi
hyveet yhdistyiviat voimakkaammin tydssd suoriutumisen mydnteisiin arvioihin niilld vastaajilla,
jotka arvioivat tydohonsé liittyvdt voimavarat (esim. vaikutusmahdollisuudet tydssd) hyviksi. Mité
ilmeisemmin tyon vdhdinen kuormittavuus, tyon korkeat voimavarat ja tyontekijin hyvéa
tyohyvinvointi edesauttavat hyveiden toteuttamista ja edistivit siten parempaa tyossi suoriutumista.
Tulos tukee Voimavarojen sdilyttdmisteorian (Hobfoll, 1989) ajatusta voimavarojen toisiaan
vahvistavasta/kerryttédvéstd roolista. Toisaalta muuntava yhteys voidaan tulkita myds toisinpéin,
jolloin hyveet suojaavat tyontekijdd tyossd suoriutumisen heikkenemiseltd kuormittavassa
tyotilanteessa tai vahvistavat tydon voimavarojen ja tydhyvinvoinnin positiivisia yhteyksid tydssa
suoriutumiseen. Lisdksi my0s vilittdvdt (ns. medioivat) yhteydet ndiden muuttujien vililld ovat
mahdollisia, mutta niiden luotettavaan tutkimiseen tarvittaisiin useamman mittauskerran

pitkittdisaineistoa.

Odotusten muuntavien yhteyksien osalta tulos oli osittain pdinvastainen kuin hyveiden kohdalla.
Tyontekijaan kohdistettujen odotusten mydnteinen merkitys itsearvioidulle tyossa suoriutumiselle oli
nimittdin suurempi niilld tyontekijoilla, joilla oli a) vihemmain tyohdn liittyvid voimavaroja, b)
matalampi psykologinen paddoma tai c) heikompi tyohyvinvointi. Toisin sanoen odotusten maéralla
naytti olevan motivoivampi merkitys niiden tyontekijoiden tydssd suoriutumiselle, joilla oli
viahemmaén joko ty6hon tai itseen liittyvid voimavaroja. Tamén tutkimuksen tulosten mukaan néytti
siltd, ettd odotusten rooli tavoitteita luovina ja toimintaa ohjaavina, tyGssd suoriutumiseen
positiivisesti vaikuttavina tekijoind korostuu erityisesti, kun tyontekijan voimavarat ovat muutoin

vahissa.

5.6. Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Vahvuuksistaan huolimatta tutkimukseen sisdltyy my0s useita rajoituksia. Ensinndkin
kyselytutkimuksen vastausprosentti jai melko alhaiseksi ja siten aineiston koko pieneksi. Aineiston
pienuudesta johtuen tutkimuksessa ei voitu hyddyntdd monitasomallinnusta. Tutkimuksessa
tavoiteltiin noin 100 esimies-alaisparia. Lopullisen aineiston muodosti 74 esimies-alaisparia. Parien
médrd jai alhaiseksi, koska joistakin yksikdistd tyontekijat olivat vastanneet aktiivisesti, mutta
esimichen vastaus jdi puuttumaan tai toisin pdin. Vastausaktiivisuutta pyrittiin lisddméain
muistuttamalla vastaajia osallistumisen tidrkeydestd useita kertoja. Aineiston pienuudesta johtuen

tutkimuksessa oli my0s vaikea 10ytad tutkittujen ilmididen valiltd tilastollisesti merkitsevid yhteyksia
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siind médrin kuin niitd olisi todenndkdisesti ldydetty isomman aineiston ollessa kyseessa.
Monitasomallinnuksen sijaan tutkimuksessa pdadyttiin kuitenkin hyddyntdmédn polynomista
regressioanalyysid (Shannock ym., 2010), jolla voitiin tarkastella esimiesten ja tydntekijoiden
nikemysten yhdenmukaisuuden merkitystd tydssd suoriutumiselle. Tahdn tarkoitukseen
polynominen regressioanalyysi ndytti sopivan. Jatkossa polynomisella regressioanalyysilld voidaan
katsoa yhdenmukaisuuden merkitysti esimerkiksi tydhyvinvointimuuttujiin, mika ei ollut kuitenkaan

tamén tutkimuksen keskiossa.

Toiseksi tutkimus tehtiin yhdelld julkisen sektorin naisvaltaisella ammattialalla (sosiaalityd), jolloin
tuloksia ei voida suoraan yleistdd koskemaan muita ammattialoja. Molemmat tutkimusaineistot
edustivat kuitenkin kohtalaisen hyvin sekd kaikkien tutkimukseen osallistuneiden kuntien
sosiaalialan tyontekijoitd kokonaisuudessaan ettd sosiaalialan tyontekijoitd myos valtakunnallisesti
(ks. Ailasmaa, 2015). Téméin vuoksi tulokset ovat uskoaksemme yleistettdvissd sosiaalialalle
Suomessa, vaikka yleistettdvyyteen ei sindllddn tutkimuksessa pyritty, vaan enemmaéinkin
tapaustutkimuksen tyylisesti kuvailemaan hyveitd ja odotuksia kyseiselld alalla. On kuitenkin
mahdollista, ettd samanlaisia hyveitd ja odotuksia olisi nimetty esimerkiksi myds muiden julkisen
sektorin ithmissuhdety6ta tekevien tydntekijoiden, kuten esimerkiksi psykologien ja sairaanhoitajien,
keskuudessa. Jatkossa erityisesti tyontekijan hyveitd ja niiden sisdlt6ja olisi kuitenkin syyta tutkia
my6s muilla toimialoilla. Tahdn mennessé tutkimustietoa on kertynyt sosiaalialan lisdksi Suomessa

vain metséteollisuudesta (Warna-Furu ym., 2010).

Kolmanneksi tutkimus perustui poikkileikkausasetelmaan, minkd vuoksi tutkimuksessa ei voitu
sanoa mitddn tutkittujen ilmididen syys-seuraussuhteista. Lisdksi havaitut yhteydet saattoivat syntya
niin sanottujen kolmansien tekijoiden ansiosta, joita tutkimuksessa ei huomioitu. Tutkimuksessa
ajateltiin kuitenkin hyveiden ja odotusten toimivan ennemminkin tyon ja tydympériston piirteiden
sekd tyOssd suoriutumisen “ennustajina” kuin ’seurauksina”. Tama siksi, ettd hyveet ja odotukset ovat
todenndkdisemmin syntyneet pidemmaén aikavélin kehityksen ja kokemuksen seurauksena, kun taas
tydon ja tyOympdriston piirteet sekd ty0ssd suoriutuminen ovat enemmdin tilanne- ja
kontekstisidonnaisia. On kuitenkin selvda, ettd pitkittdistutkimusta erityisesti hyveistd ja sen

ennustajista ja seurauksista kaivattaisiin lisda.

Neljanneksi tutkimuksessa jouduttiin kehittdméaan uusi tyontekijin hyveitd arvioiva mittari
validoitujen ja soveltamiskelpoisten mittareiden puuttuessa. Mittarin kehitystyossd ei tdysin
onnistuttu. Kaikkiaan 21 hyveestd ja niitd mittaavista osioista toimiviksi osoittautui 11 hyvettd.

Analyysien ulkopuolelle jouduttiin jattdmaan hyveistd muun muassa joustavuus, vastuullisuus ja
72



kehitysmyonteisyys. Jatkossa mittarin validointity6td tulee jatkaa samoin kuin mittarin kehittelya.
Mittarin kehittdmiseksi olisi suositeltavaa kerdtd aineistoa my0s muilta ammattialoilta kuin
sosiaalialalta. Lisdksi joidenkin ilmididen operationalisoinnissa saattoi esiintyd jonkin asteista
kasitteellistd padllekkdisyyttd, mikd mahdollisesti selitti osaltaan tilastollisesti merkitsevien

yhteyksien 10ytymista.

Vaikka tutkimuksessa kysyttiin sekd esimiesten ettd tyontekijoiden arvioita hyveistd ja odotuksista,
tutkimus perustui muilta osin pelkdstdéin itsearviointeihin. Témé oli erityinen rajoitus tydssa
suoriutumisen arvioiden kohdalla. Tutkimuksessa ei nimittdin onnistuttu arvioimaan
alkuperdissuunnitelman mukaisesti tyontekijoiden tydssd suoriutumista itsearviointien lisdksi
esimiesarvioilla. Esimiesten arvioita pidettiin tirkeind, koska itsearviointeihin perustuvat ndkemykset
eivit todenndkdisesti tuota tdysin luotettavaa kuvaa todellisesta tyOssd suoriutumisesta.
Itsearviointeihin perustuvien arvioiden on itse asiassa aikaisemmissa tutkimuksissa osoitettu olevan
lahes yhden keskihajonnan verran korkeampia kuin tyotovereiden tai esimiesten tekemdt arviot (Van
der Heijden & Nijhof, 2004; meta-analyysi Harris & Schaubroeck, 1998; Jaramillo, Carrillat, &
Locander, 2005). Hankkeen edetessd havaittiin sosiaalityontekijoiden ja -ohjaajien Kkiire
jokapdivéisessd tyossddn. Heitd oli vaikea saada kiinni sihkdpostitse ja he kertoivat kiireidensi
vuoksi olleensa kykeneméttomid vastaamaan tutkijoiden yhteydenottoihin. Taméan vuoksi olisi ollut
epédrealistista olettaa, ettd esimichet olisivat ehtineet oman tydnsa ohella arvioimaan erikseen jokaisen
kyselytutkimukseen vastanneen alaisensa tyossa suoriutumista. Liséksi tdstd arvioinnista olisi pitédnyt
erikseen informoida tutkimukseen osallistuneita ennen kyselyn suorittamista, mikd olisi melko
suurella todennédkdisyydelld pienentdnyt vastaushalukkuutta edelleen. Tutkimuksessa vastaajat eivit
kuitenkaan arvioineet tydssd suoriutumistaan poikkeuksellisen korkeaksi (ka = 3,67,
vastausasteikolla 1-5). Lisdksi muuttujassa havaittiin my6s jonkin verran hajontaa (kh = 0,43).
Kaikkiaan esimiesarvioiden kerddminen laajan kyselytutkimuksen osana on haastavaa, minka vuoksi

tyOssé suoriutumisen arvioimiseksi pitdisi kehittdd myos muita luotettavia tapoja.
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6. TUTKIMUKSEN JOHTOPAATOKSET

Tamén tutkimuksen keskeiset johtopédatokset ovat tiivistettynd seuraavat:

1.

10.

11.

Sosiaalialalla hyvddn tyontekijdédn liitetddn sosiaalisen &dlykkyyden, inhimillisyyden,
oikeudenmukaisuuden,  mdiaritietoisuuden,  itsesddtelyn, ammatillisen viisauden ja
yhteistyokykyisyyden hyveet.

Hyvilta sosiaalialan tyontekijdltd odotetaan tydyhteisdtaitoja, lojaaliutta tydonantajaa kohtaan,
tyohon sitoutumista ja kehitysmyonteisyytta.

Osalla tyontekijoistd ja ldhiesimiehistd ndkemykset hyveistd ja odotuksista eivdt vilttdmattd
kohtaa. Nékemyserot tulevat selvemmin esille verrattaessa kunkin tyontekijin ndkemyksid hinen
oman ldhiesimiehensd nidkemyksiin. Kahden ryhmén (tyontekijét vs. ldhiesimiehet) vertailussa
erot jadvat pitkalti havaitsematta.

Sekd tyohon liittyvat ettd tyontekijin omat voimavarat edesauttavat tyontekijad toteuttamaan
hyveitd tydssddn.

Paljon ty6hdn ja itseen liittyvid voimavaroja omaava tyontekija kohdistaa tydntekijadn enemmén
ja moninaisempia odotuksia.

Hyveistd erityisesti avoimuus, sinnikkyys ja itseohjautuvuus ovat yhteydessd parempaan tydssé
suoriutumiseen.

Hyveet yhdistyvit parempaan tydssd suoriutumiseen erityisesti tyontekijilld, jolla on vdhin
tydohon liittyvid kuormitustekijoitd, paljon tyohon liittyvid voimavaratekijoitd tai hyva
tydhyvinvointi.

Odotuksista parempaan tydssd suoriutumiseen yhdistyvdt tyohon sitoutuminen ja
tyollistyvyyden ylldpitdminen.

Odotuksilla on parempaa tydssd suoriutumista motivoiva rooli erityisesti tyontekijille, jolla on
véhén tyohon ja itseen liittyvid voimavaroja.

Tyontekijdn ja hianen ldihiesimiehensd nikemysten yhdenmukaisuus yhdistyy erityisesti hyveiden
kohdalla parempaan tydssd suoriutumiseen.

Tyontekijan hyveiden arvioimiseen tarvitaan mittareiden kehittdmista ja validointia.
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7. TULOSTEN KAYTANNON SOVELLUKSET

Tamén tutkimushankkeen yhteydessd nimetyt hyveet voivat jatkossa auttaa muita sosiaalialan
tyoyhteisdjd pohtimaan tydntekijin roolia eettisend toimijana sekd eettisen toimijuuden merkitysta
erityisesti silloin, kun ty6td luonnehtivat toisaalta aika- ja resurssipaineet ja toisaalta vahva
ammattietiikka. Tutkimukseen osallistuneet korostivat tyontekijan hyveisiin liittyvén pohdinnan
tarkeyttd tyOyhteisossd, vaikka kokivatkin sen jddvdn nykyisin usein taka-alalle. Teoreettisesti
hyveiden ajatellaan vahvistavan tyontekijin moraalista ja eettistd toimijuutta (Knuuttila, 1989).
Kéaytdnnossd tdmd voi sosiaalityossd tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd erilaisten sdédntojen,
ammattieettisten periaatteiden ja organisatoristen reunaehtojen vallitessa tyontekija pyrkii kuitenkin
ensisijaisesti omalla eettiselld ajattelullaan, kiyttdytymisellddn ja toiminnallaan varmistamaan
asiakkaan eettisesti oikean kohtelun (Banks & Gallagher, 2009). Laadukkaamman asiakastyon liséksi
tyontekijan mahdollisuus toimia tydssddn hyveiden mukaisesti edistédd todenndkodisesti myds hinen
parempaa tydssd suoriutumistaan, tyohyvinvointiaan sekd véhentdd tyOpaikan - ja ammatin
vaihtohalukkuutta. Téssd tutkimuksessa keskityttiin tydssd suoriutumisen arviointiin saaden sille

myds empiiristd tukea.

Tutkimuksessa nimettyjd tyontekijadn kohdistettuja odotuksia voidaan jatkossa kisitelld myos
tyontekijin ja ldhiesimichen vilisissd kehityskeskusteluissa sekd uusien tyontekijoiden
perehdytyksessd. Tutkimushankkeen aikana ilmeni, ettei kaikkia odotuksia ole valttdméttd lausuttu
4dneen ja, ettd odotukset voivat erota tyontekijin ja lihiesimiehen vililld. Adneen lausumattomien tai
epaselvien odotusten ldpikdynti osana kehityskeskusteluja olisi erittdin tdrkedd ristiriitojen ja
psykologisen sopimuksen rikkoutumisen ehkéisemiseksi. Tama siksi, ettd psykologisen sopimuksen
rikkoutumisella tiedetdén olevan monia kielteisid seurauksia sekd tyontekijille ettd organisaatiolle
(Bal ym., 2010, 2013; Chao ym., 2011; Turnley ym., 2003; Zhao ym., 2007). Lisdksi odotusten
lapikdynti tyosuhteen toisen osapuolen kanssa voi auttaa myos selkiyttdmidn omia odotuksia ja auttaa

lisddmadn tyon mielekkyyttd (Alasoini, 2006; MacLeod & Clarke, 2009).

Tutkimuksessa selvisi my0s, ettd tyontekijan omat ja tyohdn liittyvét voimavarat voivat auttaa hinta
hyveiden toteuttamisessa, ja ettd hyveiden myoOnteinen yhteys tyOssd suoriutumiseen oli
voimakkaampi niilld tyontekijoilld, joilla voimavaroja oli paljon. Hyveisiin ja niitd edistaviin
tekijoihin olisi siten hyvd kiinnittdd tyoyhteisdissd huomiota. Talloin keskeiseksi nousevat
esimerkiksi  ldhityOyhteison ja  esimiehen tyontekijdlle tarjoama tuki, tyontekijédn
vaikutusmahdollisuudet tydssé sekd tyontekijan hyva tydhyvinvointi. Tutkimuksen perusteella néytti

myds, ettd hyvdt voimavarat omaavat tyontekijit ovat mitd ilmeisemmin valmiimpia myos
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moninaisempiin odotuksiin. Liséksi odotukset motivoivat tyontekijoitd kohti parempaan tydssé
suoriutumista. TAma motivoiva rooli korostui erityisesti niilld tyontekijoilld, joiden omat ja tyohon
liittyvét voimavarat olivat heikommat. Odotuksista keskustelu ndyttdisikin olevan erityisen tdrkeda
niiden tyontekijoiden kanssa, jotka kokevat tydssddn orastavaa tyduupumusta tai jotka eivit usko

omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa tai pystyvyyteensa tyossadn.

Vaikka tutkimus ei pystynyt osoittamaan suuri eroja esimiesten ja tyontekijoiden ndkemyksissé
hyveisiin ja odotuksiin liittyen, se kuitenkin osoitti, ettd eridvat ndkemykset eivit ole poissuljettuja —
erityisesti jos tarkasteluun otettaan esimies-alaisparit. Eridvit ndkemykset voivat pahimmillaan
vdhentdd osapuolten luottamusta, aiheuttaa ristiriitoja ja heikentdd edelleen tydyhteison toimintaa,
tydssd suoriutumista ja tyohyvinvointia. Tdmén vuoksi ndkemyksid pitdisi pyrkid ldhentiméidn

avoimen vuorovaikutuksen keinoin.
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Liite 16. Itsed kuvaavien hyveiden ja haitallisen tydssé suoriutumisen (vastausasteikko kddnnetty)
viliset yhteydet tyontekijdaineistossa (hierarkkinen lineaarinen regressioanalyysi) (n = 125).

B p p p

Askel 1

Patevyys .01 .04 .02 .02
Tyoskentely nykyisessd ammatissa (v) 17 17 18 .16
Ty6tunnit / vko -.10 -12 -12 -.09
AR? .04 .04 .04 .04
Askel 2

Kannustavuus .19* - - -
Avoimuus - 24%% - -
Reflektiivisyys - — 19% -
Sinnikkyys - - - 18%*
AR? .03* 06%** .03* .03*
R? .07* 09** 07* 07*

[ = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta, jolloin kaikki mallin muuttujat ovat
mukana. AR? = selitysasteen (R?) muutos, kun kaikki muuttujat ovat mukana, *** p < .001, ** p
<.01, * p <.05; Pdtevyys (1 = ei, 2 = kylld). Askeleella 2 jokainen hyve laitettiin erikseen omaan
malliinsa. Taulukko sisédltdd vain ne hyveet, joiden osalta 16ydettiin tilastollisesti merkitsevid
yhteyksid.
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