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Témén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd tyontekijdiden tyOtyytyviisyyttd ja
tybuupumusta sekéd hyvinvointia selittdvid ja suojaavia tekijoitd neljdssd organisaatiossa:
tehtaassa, pankissa, kaupassa ja kunnassa. Tutkimusaineisto perustui keviillda 1996
toteutettuun “Tyon epdvarmuus ja hyvinvointi” -tutkimusprojektin seurantavaiheen
tyontekijakyselyyn. Kyselyyn vastanneista (n = 518) 25 % oli miehid ja 75 % naisia.
Kunnassa vain 7 % vastanneista oli miehis, kun taas tehtaassa miehet olivat enemmisténé (66
%). Suurin osa vastanneista oli idltdan 30-49-vuotiaita, eli avo- tai avioliitossa ja oli kidynyt
ammatillisen koulun tai opiston. Vastanneista keskimadrin 60 % oli melko tai erittdin
tyytyvdisia tyohonsd. Tybtoverisuhteet ja tydsuhteen pysyvyys herittivit eniten tyytyviisyyttd,
kun taas tyytymittdmyys koski useimmiten palkkausta. Tyotyytyviisyydestd huolimatta
keskimiddrin 74 % tyontekijoistd arvioi ké&rsivinsd tyduupumusta ilmentdvistd
emotionaalisesta ylirasittumisesta vihintdédn silloin téll6in. Miehet olivat naisia
tyytyvidisempid palkkaukseensa. Nuorimmat ja ammatillisesti kouluttamattomat tyontekijét
olivat muita tyytyméttdmampida kasvumahdollisuuksiinsa tydssddn. Pankissa oltiin
tyytymittomimpid tyOsuhteen pysyvyyteen, kunnassa palkkaukseen, kaupassa
kasvumahdollisuuksiin tyossd ja tehtaassa tyotoverisuhteisiin. Tyotyytyvdisyyden ja
tybuupumuksen vélisestd suhteesta todettiin, ettd tyontekijoiden tyStyytyviisyys vihentyi
tybuupumuksen  lisdéintyessi.  Tyotyytyvdisyyttd  selittivdit  parhaiten  hyvit
vaikutusmahdollisuudet tyossd, voimakas sitoutuminen omaan tyohon ja korkea itsearvostus.
Tyon aikapaineet, huono esimiessuhteiden laatu tyopaikalla ja heikko itsearvostus olivat
merkitsevimpid tySuupumuksen selittédjid. Itsearvostus ja puolisolta saatu sosiaalinen tuki
eivit muuntaneet tyon stressitekijoiden vaikutuksia hyvinvointiin.

Avainsanat: tydtyytyvdisyys, tyouupumus, tyon psykososiaaliset piirteet, itsearvostus,

sosiaalinen tuki.



JOHDANTO

Tydmarkkinoilla ja tydsuhteissa tapahtuneiden muutosten vuoksi tyontekijoiden tyomarkkina-
asemaan vaikuttavat epavarmuustekijit ovat lisddntyneet 1990-luvulla (Kalimo & Toppinen,
1997; Lehto & Sutela, 1998). Lisdksi vuosikymmenen alun taloudellisen laman aikaiset
henkildstosupistukset ovat kasvattaneet yksittdisten tyontekijoiden tyomiirad ja lisdnneet
tyon kuormittavuutta (Vahtera & Pentti, 1995). Nopean tyotahdin ja kiireen ohella
tyontekijoitd kuormittavat tydpaikkojen henkildstoristiriidat ja kilpailullisuus, jotka ovat
lisdéntyneet jatkuvasti 1980-luvulta lidhtien (Kolu, 1991; Lehto & Sutela, 1998; Ylostalo &
Rahikainen, 1998). Tyoeldmén laadun kokonaiskehitystd lamavuosista tdhédn pdivasn voidaan
kuitenkin Ylostalon ja Rahikaisen mukaan pitd4 myonteisend, silld vuosikymmenen loppua
kohti tultaessa tyossd olevien tyomarkkina-asema on alkanut parantua ja tyosuhteeseen
liittyvét epévarmuustekijit ovat vihentyneet varsin nopeasti.

Tyoelamaissé tapahtuneet muutokset asettavat tyontekijoille jatkuvasti sopeutumisen ja
itsensd kehittdmisen vaatimuksia (Toppinen & Kalimo, 1995). Suurin osa tyontekijoistd
pystyy vastaamaan nidihin vaatimuksiin: tutkimusten perusteella keskiméédrin 80 %
tyontekijoistd on tyytyviisid tyohonsd (Biri, 1998; Eriksson, 1998). Tilastokeskuksen
tyoolotutkimuksen mukaan 31 % suomalaisista tyontekijoistd oli vuonna 1997 erittdin
tyytyviisid tyohonsd ja tyohonsd tyytymittomid oli ainoastaan 6 % (Helsingin Sanomat,
28.2.1999). Tyotyytyviisyydestd huolimatta tyduupumus on lisdéintynyt nopeasti 1990-luvulla
(Kalimo & Toppinen, 1997). Jopa yli puolet tyoikdisistd suomalaista kérsii Kalimon ja
Toppisen mukaan ainakin jonkinasteisesta tyduupumuksesta ja téstd ryhmésti noin 7 %:lla
tybuupumus on asteeltaan vakavaa. Esimerkiksi tietotekniikan ammattilaisista 15 % oli
Toppisen ja Kalimon (1995) tutkimuksessa henkisesti erittidin visyneitd. Maamme tyévoiman
maiirédin suhteutettuna tutkimustulokset tarkoittavat sité, ettd 1990-luvun jilkipuoliskolla
noin 165 000 suomalaista potee vakavaa tyduupumusta (Kalimo & Toppinen, 1997).

Taman tutkimuksen yhteni tavoitteena oli selvittdi tyontekijoiden tyStyytyviisyyttd ja
tybuupumusta neljdssd organisaatiossa (tehdas, pankki, kauppa ja kunta) keviilla 1996.
Tutkimuksen lahtokohtaoletuksena oli, ettd valtaosa tyontekijoistd tuntee tyytyviisyyttd omaa
tyotddn kohtaan. Ty6tyytyvdisyyden yleisyydestd huolimatta huomattavan osan tydntekijoistad
oletettiin kérsivén ainakin silloin tdll6in tybuupumuksen oireista.

Ty6tyytyviisyys on tyén tai tydssd saatujen kokemusten seurauksena syntyvi

positiivinen tunnetila, johon vaikuttavat tyontekijin omasta tydstddn tekemit arviot (Locke,
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1976, Smith, Kendall & Hulin, 1969). Tyon objektiiviset piirteet vaikuttavat tyontekijin

......

ssse

tarpeet (Locke, 1976; Poyhonen, 1987). Tyontekiji on tyytyvdinen tyohonsd, jos tyd
mahdollistaa hénelle tirkeiden tavoitteiden saavuttamisen ja vastaa hinen arvojaan. Arvojen
tulisi kuitenkin olla yhdenmukaisia perustarpeiden kanssa tai ainakin helpottaa perustarpeiden
kuten kasvutarpeen tyydyttimisti. Tyotyytyvidisyyden asteittainen rakentuminen alkaa
Smithin (1992) mukaan yksittiisten tyotilanteiden kokemisesta myonteisiksi, jonka jilkeen
tyytyviisyys yleistyy koskemaan ensin tyon piirteitd, sitten ty6td yleisemminkin.

Tybuupumus on kolmitahoinen oireyhtymid, joka ilmenee emotionaalisena
ylirasittumisena (emotional exhaustion), kyynisyytend (depersonalization) ja alentuneena
suorituskyvyn tunteena (reduced personal accomplishment) (Maslach & Jackson, 1981;
Maslach, Jackson & Leiter, 1996). Oireyhtymaisti kirsivit etenkin ihmissuhdetyoti tekeviit
henkilt. Ty6uupumus on médritelty myods pitkddan jatkuneesta emotionaalisesti
kuormittavasta kanssakdymisestd ja liiallisesta tyohon sitoutumisesta johtuvaksi fyysisen,
emotionaalisen ja mentaalisen ylirasittumisen tilaksi (Chemiss, 1980; Pines, 1983).
Ty6uupumus ndhdédin myds psykologisena tyosti vetdytymisend, joka on pitkéin jatkuneen
tyytymittomyyden tai stressin seurausta ja joka vaikuttaa tyontekijén tySmotivaatioon
(Cherniss, 1980). Vartiovaaran (1987) mukaan tySuupumus on oireyhtymad, jonka keskeisend
piirteenéd on vahva tunnepohjainen uupumustila. TySuupumus sijoittuu télléin stressin ja
asteeltaan vaikeamman psyykkisen sairauden vilimaastoon.

Tyduupumuksen kehittyminen on hidas, jopa vuosia kestdvé tapahtumasarja (Cordes,
Dougherty & Blum, 1997; Kalimo & Toppinen, 1997). Tyontekijdn uupumus etenee yleensi
emotionaalisen ylirasittumisen ja kyynisyyden kautta alentuneeseen suorituskyvyn tunteeseen
(Cordes ym., 1997; Maslach, 1982). Emotionaalinen ylirasittuminen on Byrnen (1994)
mukaan tyGuupumuksen keskeisin ilmenemismuoto, joka vaikuttaa kyynisyyteen ja omasta
suorituskyvysti tehtyihin kielteisiin arvioihin. Ylirasittuminen ilmenee mm. emotionaalisten
voimavarojen ja energian vihdisyytend (Maslach & Jackson, 1981; Maslach, Jackson &
Leiter, 1996). Kyynisyys puolestaan nikyy kielteisend ja epdluuloisena suhtautumisena toisiin
ihmisiin ja johtaa lopulta kontakteista vetdytymiseen. Muutokset henkisessi suorituskyvyssi
liittyvdt kyynisyyteen ja voimistavat sitd edelleen (Vartiovaara, 1987). Alentunut
suorituskyvyn tunne ilmenee oman suorituskyvyn epdilemisend ja tydsaavutusten

kyseenalaistamisena (Maslach & Jackson, 1981; Maslach, Jackson & Leiter, 1996).
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Ammatillisen itsetunnon heikentyminen johtaa lopulta hallinnan tunteen menettimiseen ja
huonommuudentunteisiin (Kalimo & Toppinen, 1997).

Tutkimuksen teoreettisena ldhtokohtana oli Kalimon (1985) malli tydympiriston
psyykkisten stressitekijoiden yhteydesti terveyteen (kuvio 1). Kalimon mukaan terveyteen ja
myonteisiin psyykkisiin reaktioihin kuten tyotyytyvidisyyteen johtava kehityskulku on
mahdollinen, jos tyon asettamat vaatimukset ja tyontekijin edellytykset vastaavat toisiaan.
Kielteinen sairastumiseen johtava kehityskulku on seurausta tilanteesta, jossa tyontekijille
asetetut vaatimukset toistuvasti ylittédvit tai aliarvioivat hinen edellytyksensi. TySuupumusta
voidaan pit#4 kielteisen kehityskulun péitepisteend, jossa tyontekijén sairastuminen ilmenee
henkisen ja fyysisen terveyden alenemisena ja sosiaalisina ongelmina. Kalimo (1987)
muistuttaa kuitenkin yksil6llisistd eroista siind, miten tySympariston psyykkiset stressitekijit

vaikuttavat terveyteen. Yksilon tasapaino voi myos jarkkyé vain tilapdisesti ilman vakavia

pitkdaikaisia vaikutuksia.
Yhteiskunnalliset tekijit Elimiéintilanne
| I
==> Tydympairisto Tyontekijia <==
Tyon sisaltd ja organisointi  Vaatimukset Tki
Roolit Mahdollisuudet Sukupuoli
Johtaminen =========> Taidot
Urakehitys <========= Motivaatio
Tybajat Odotukset Minikisitys
Kytkenti vapaa-aikaan Edellytykset Terveys
I

Tasapaino <======zzz===> Ristiriita
- Sopiva kuormitus - Yli- ja alikuormitus
- Optimaalinen tarpeentyydytys - Stressi

! I
Tyotyytyviisyys Psyykkinen reaktio
Motivaatio Fysiologinen reaktio
Itseluottamus Kiyttaytymisen ja
Persoonallisuuden kehitys eldméntavan muuttuminen
Parantunut tySsuoritus Heikentynyt tyosuoritus

I - Psyykkinen l

==> Terveys - Fyysinen Sairaus <==

- Sosiaalinen

KUVIO 1. Tyoympdéristn psyykkisten stressitekijoiden yhteys terveyteen (Kalimo, 1985).
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Téssd tutkimuksessa selvitettiin myds sitd, onko tybtyytyviisyydessi ja
tybuupumuksessa eroja tydntekijén sukupuolen, idn, ammatillisen koulutuksen ja tySpaikan
toimialan (tySorganisaation) mukaan. Aiemmista tutkimuksista saatujen tulosten perusteella
oletettiin, ettd sekd tyotyytyviisyys ettd tyduupumus vaihtelevat tiettyjen taustatekijéiden
mukaan. Tulosten ristiriitaisuuden vuoksi ei kuitenkaan asetettu tarkempia hypoteeseja.

Useimmissa tutkimuksissa ei ole havaittu sukupuolten vilisid eroja
tybtyytyvéisyydessd (Eriksson, 1998; Guppy & Rick, 1996; Haavio-Mannila, 1992;
McDermott, 1984; Smith, Smits & Hoy, 1998; Vahtera & Pentti, 1995). Bilgicin (1998)
mukaan palkkatyytyviisyys ja tyytyviisyys fyysiseen tydympérist6on vaihtelevat kuitenkin
sukupuolen mukaan siten, ettd miehet ovat naisia tyytyviisempid néihin tyonsé piirteisiin.
Toisaalta Tilastokeskuksen tyolotutkimuksen mukaan suomalaiset naiset olivat vuonna 1997
tyytyviisempid tyohonsid kuin miehet (Helsingin Sanomat, 28.2.1999). My®és tyduupumus on
Kalimon ja Toppisen (1997) mukaan yleisempéi naisilla ja naiset kérsivit erityisesti
uupumisasteisesta vidsymyksestd. Edellisestd poikkeavasti miespoliisit olivat Norvellin,
Hillsin ja Murrinin (1993) tutkimuksessa stressaantuneempia, tyytyméttémampié tyohonsé ja
emotionaalisesti uupuneempia kuin heidén naispuoliset tyStoverinsa. Naisten ja miesten
viliset erot tyduupumuksessa ovat kuitenkin niin pienid, ettei sukupuolta yleensid pidetd
tyduupumuksen kannalta merkittdvina tekijand (Maslach & Jackson, 1985).

Yleisen tyotyytyviisyyden on yleensd todettu olevan yhteydessd ikddn siten, ettd
vanhemmat ovat tyytyviisempid tyohonsi kuin nuoret (Eriksson, 1998; Lindstr6m ym., 1989;
Smith ym., 1998). I4n ja ty6n eri piirteitd koskevan tytyytyvéisyyden on taas havaittu olevan
yhteydessd toisiinsa U-kdyrin muotoisesti (Kacmar & Ferris, 1989). Téllsin tyytyviisyys on
nuoremmissa ja vanhemmissa ikdryhmissd suurempaa kuin keski-ikiisilld. Joidenkin
tutkijoiden mukaan nuoret ovat kuitenkin keskiméirin tyytyvdisempid ty6honsd kuin
vanhemmat tyontekijat (Geyer & Daly, 1998; Vahtera & Pentti, 1995). Bilgicin (1998)
mukaan tyytyvéisyys palkkaan laskee idn myoti. TySuupumusta puolestaan esiintyy Kalimon
ja Toppisen (1997) mukaan eniten vanhimmilla tyoikdisilld eli 55-65 -vuotiailla. Toisaalta
uskotaan, ettd ty6uupumus on yleisintd nuorten tyontekijoiden keskuudessa (Capel, 1991;
Corrigan, Holmes & Luchins, 1995; Kantas & Vassilaki, 1997). Esimerkiksi Kantasin ja
Vassilakin tutkimuksessa emotionaalinen ylirasittuminen oli yleisinté nuorilla opettajilla.

Ammatillisen koulutuksen ja tyStyytyviisyyden vilistd suhdetta on tutkittu vain vihén.
Esimerkiksi Bilgicin (1998) tutkimuksessa ei havaittu merkitsevdd yhteyttd tyontekijdn

ammatillisen koulutuksen ja yleisen tyotyytyviisyyden vililld. TySuupumuksen on sen sijaan
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todettu vaihtelevan ammatillisen koulutuksen mukaan (Kalimo & Toppinen, 1997; Olkinuora
ym., 1988; Schulz, Greenley & Brown, 1995). Kalimon ja Toppisen mukaan ammatillisesti
kouluttamattomat kérsivit muita useammin voimakkaasta ty6uupumuksesta ja vastaavasti
korkeakoulututkinnon suorittaneet oireilevat melko vihdn. Olkinuora ym. havaitsivat
erikoistumattomien lddkérien potevan erikoisldikireitd useammin tyduupumusta. Toisaalta
Schulzin ym. tutkimuksessa korkeammin koulutetut tyontekijét kirsivat muita useammin
tybuupumuksesta.

Tyopaikan toimialan mukaan tarkasteltuna tySuupumusta esiintyy Suomessa erityisesti
maa- ja metsidtalouden seké rahoitus- ja vakuutustoiminnan aloilla (Kalimo & Toppinen,
1997). Kaupallisella sekd sosiaali- ja terveydenhuollon sektoreilla tydskentelevien
keskuudessa tybuupumus on melko harvinaista. Erikssonin (1998) tutkimuksessa ty6n
lopettamishalukkuutena ilmenevid tyStyytymittomyyttd esiintyi Ruotsissa eniten maa- ja
metsédtaloudessa sekd hotelli- ja ravintola-aloilla. Tyonantajasektorin (valtio, kunta vai
yksityinen) mukaisesti tarkasteltuna psyykkinen kuormittuneisuus on naisilla yleisempda
kuntasektorilla (Lehto, 1991). Miehilld kuormittuneisuus ei vaihtele tyonantajasektorin
mukaisesti: ylemmit toimihenkilot erottuvat miehistd kaikilla sektoreilla ryhméné, jossa
henkinen rasittuneisuus on yleisti.

Tdssd tutkimuksessa arvioitiin myds tyotyytyvaisyyden ja tyduupumuksen keskindistéi
suhdetta. Hypoteesiksi asetettiin aikaisempien tutkimusten perusteella, ettéd tyStyytyviisyys
ja tyduupumus korreloivat toisiinsa negatiivisesti eli tyouupumuksen lisdintyessd
tyotyytyvidisyys alenee. Esimerkiksi Schulz ym. (1995) havaitsivat tyotyytyviisyyden ja
tybuupumuksen vililld suoran negatiivisen yhteyden. TySuupumuksen osa-alueista etenkin
emotionaalinen ylirasittuminen korreloi negatiivisesti tyotyytyvdisyyden kanssa (Bhana &
Hafejee, 1996; Kantas & Vassilaki, 1997). Wolpinin, Burken ja Greenglassin (1991)
tavoitteena oli selvittdd, onko tyStyytyméttdmyys tySuupumuksen edeltdjad vai seuraus.
Pitkittdistutkimuksessa todettiin, ettd opettajien tyouupumus aiheutti alhaisempaa
tyotyytyviaisyyttd eiki toisin pdin. Joidenkin tutkijoiden mukaan tySuupumus ei kuitenkaan
vilttamattd johda tyotyytymittomyyteen (Jayaratne & Chess, 1983; McDermott, 1984).
McDermottin tutkimuksessa tyontekijoiden kokonaistyStyytyvéisyys korreloi positiivisesti
tybuupumukseen eli tyontekijit olivat uupumuksestaan huolimatta tyytyvéisid tyohonsa.

Tyon psykososiaalisilla piirteilld tarkoitetaan erilaisia ty6hon liittyvid tekijoitd, jotka
voivat lisétd tyontekijan riskii sairastua fyysisesti tai henkisesti (Cooper & Marshall, 1976).

Tydon psykososiaaliset piirteet jaotellaan tyon sisdisiin  (aikapaineet), tyorooliin
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(roolikonfliktit), urakehitykseen (tyon epidvarmuus), tyopaikan ihmissuhteisiin
tutkimuksen p#étavoitteista oli tutkia sitd, miten tietyt tyon psykososiaaliset piirteet selittdviit
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd ja tybuupumusta. Samalla tarkasteltiin sitd, selittyvitko sekd
tyotyytyvéisyys ettd tyduupumus samoilla tekijoilld. Tyotyytyviisyyteen ja tybuupumukseen
vaikuttavien tekijoiden uskotaan painottuvan eri tavoilla (Jansen, Kerkstra, Abu-Saad & van
Der See, 1996). Jansenin ym. mukaan tydtyytyvéisyyteen vaikuttavat eniten tyon piirteet, kun
taas tybuupumusta selittdvat paremmin yksiloon liittyvit tekijdt kuten persoonallisuuden
piirteet.

Tyon aikapaineiden ja migrillisen ylikuormittavuuden on usein todettu selittdvén sekd
tyontekijoiden tyytymittomyyttd tyohonsa ettd heiddn kokemaansa tyduupumusta (Cordes
ym., 1997; Daniels & Guppy, 1995; Guppy & Rick, 1996; Jansen ym., 1996; Prosser ym.,
1997). Cordesin ym. mukaan tyon méérallinen ylikuormittavuus selittdd tyduupumuksen
oireista parhaiten emotionaalista ylirasittumista. My0s tydn epdvarmuus lisdd tySuupumusta
(Happonen, Mauno, Nitti & Kinnunen, 1998; Landsbergis, 1988). Tyosséd tapahtuneiden
kielteisten muutosten ja epdvarmuuden on todettu selittivin myds tyotyytymattdmyyttd
(Heaney, Israel & House, 1994; O’quin & Lotempio, 1998; Vahtera & Pentti, 1995). Heaney
ym. havaitsivat, ettd epdvarmuus oman tyon jatkuvuudesta paitsi heikensi tyontekijoiden
tyStyytyvaisyyttd myos lisdsi heiddn psykosomaattista oireiluaan. O’quin’in ja Lotempion
mukaan tyon epavarmuus on kuitenkin yhteydessa tyotyytymattdmyyteen vain epivakaalla
pohjalla toimivissa organisaatioissa. Téssé tutkimuksessa hypoteesiksi asetettiin, ettd tyon
aikapaineet ja epdvarmuus selittivit sekd tyotyytymattdmyyttd ettd tyduupumusta.

Tyon autonomisuus ja joustavuus lisddvédt useiden tutkimusten perusteella
tyotyytyviisyyttd (de Jonge & Schaufeli, 1998; Haavio-Mannila, 1992; Marshall & Barnett,
1994; Scandura & Lankau, 1997). Tyon joustavuuteen liittyy myds mahdollisuus
tyoskennelld vain osa-aikaisesti. Barker (1993) havaitsi, ettd osa-aikaisesti tydskenteleviit
naiset olivat tyytyviisempid tyohonsd kuin heidén kokopiivityossd kdyvit tyStoverinsa.
Myos Scanduran ja Lankaun tutkimuksessa joustava tyoaika oli yhteydessi erityisesti naisten
tyotyytyviisyyteen. Joustavan tydajan merkitys vanhempien tyStyytyviisyyden kannalta
kasvoi, kun perheessi oli alle 18-vuotiaita lapsia. Joustavan tyBajan ja mahdollisuuden
tyoskennelld osa-aikaisesti oletettiinkin lisdfivin tyStyytyvaisyytti.

Tyohon sitoutuminen Korreloi merkitsevisti yleisen tydtyytyvdisyyden kanssa eli

tyohonséd vahvasti sitoutunut tyontekijd on yleensd tyytyvidinen tyShonsd (Brown, 1996).
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Ty6hon sitoutumisella tarkoitetaan tyon kokemista osaksi omaa identiteettié ja halua antaa
tyolle jotakin itsestddn (Cropanzano, Howes, Grandey & Toth, 1997). Voimakas ty5hon
sitoutuminen on toisaalta yhdistetty myos lisdéintyneeseen tySuupumukseen ja etenkin
emotionaaliseen ylirasittumiseen (Rimmerman, Portowicz & Ehrlich, 1985). Tyohon
sitoutumisen ja tyduupumuksen vilistd suhdetta on kuitenkin tutkittu niin véhén, ettd tisséd
tutkimuksessa tyohon sitoutumisen oletettiin vain lisddvin tyotyytyviisyytta.

My®ds hyvit tyon hallintamahdollisuudet selittévit yleensa tyStyytyvidisyyttd (Guppy
& Rick, 1996; McDermott, 1984; Vahtera & Pentti, 1995). Hallinnan tunteella tarkoitetaan
tdssd tyontekijén arviota mahdollisuuksistaan vaikuttaa ajankayttoon, tyoméérdin tai muihin
vastaaviin ty6nsi piirteisiin. Eriksson (1998) havaitsi, ettd tyytymattomimmat tyontekijit
tarjoavissa tehtivissd, joissa sosiaalinen tuki oli alhaista. Vastaavasti tyduupumuksen riski
kasvaa, jos tyontekijilld on vain vihédn mahdollisuuksia vaikuttaa oman tyonsé lopputuloksiin
ja jos tyoén autonomisuuden aste on alhainen (Jansen ym., 1996; Maslach, 1982; McDermott,
1984). De Jonge ja Schaufeli (1998) uskovat kuitenkin keskinkertaisen tyon autonomisuuden
asteen lisd@vidn eniten emotionaalista ylirasittumista. Toppisen ja Kalimon (1995)
tutkimuksessa mahdollisuudet hallita omaa tydti ennustivat alhaisempaa visymysti ja vahvaa
ammatillisen pdtevyyden tunnetta. Schaubroeckin ja Finkin (1998) mukaan hyvilld tyon
hallintamahdollisuuksilla on stressin kasittelyd helpottava ja tybuupumukselta suojaava
vaikutus, jos tyontekijd saa paljon sosiaalista tukea. Piltchin ym. (1994) mukaan miehet
karsivat vahdisistd tyon hallintamahdollisuuksista enemmaén kuin naiset.

Tyon hallintamahdollisuudet selittynevit jonkin verran esimiesasemalla, jonka on
myo6s todettu olevan yhteydessd tySuupumukseen (Toppinen & Kalimo, 1995).
Ty6uupumuksen kokonaistaso oli Toppisen ja Kalimon tutkimuksessa alhaisempi
esimiesasemassa toimivilla kuin muilla tyontekijéilld. Esimiehet kirsivit kuitenkin muita
tyontekijoitd useammin henkisestd vidsymyksestd. Piltch, Walsh, Mangione ja Jennings
(1994) havaitsivat edellisestd poikkeavasti, ettd henkinen visymys lisédéntyi tyontekijoiden
aseman laskiessa. Eriksson (1998) totesi, ettd tyytymittomimmit tyontekijit tyoskentelivat
alhaisemmissa asemissa tyoOntekijdtasolla. Edelld mainitut tulokset olivat perusteina
hypoteesille, jonka mukaan esimiesasemassa tyOskentelevdt ovat keskimairdistd
tyytyviisempid tyohonsé ja karsivit vihdisemmastd tyouupumuksesta.

Toimiva tyoyhteiso edistdd tyOtyytyvdisyytti mm. tarjoamalla vilineen tyon

hallitsemiseksi, toimimalla emotionaalisena voimavarana ja helpottamalla myonteisten
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kognitioiden siilyttimistd omasta tyostd (Keskinen, 1991). Tyopaikalla vallitseva
harmoninen ilmapiiri edistdd Haavio-Mannilan (1992) mukaan yhti lailla seki naisten ettid
miesten tyytyviisyyttd tyohonsd. Hodsonin (1997) tutkimuksessa tyontekijoiden viliset
suhteet vaikuttivat tyotyytyvidisyyteen jopa enemmin kuin objektiiviset tyon piirteet.
Vahteran ja Pentin (1995) mukaan tyGtyytyviisyyttd parantavat esimiehen kannustava
johtamistyyli, tyopaikan ilmapiirin myonteisyys sekd tyGtovereilta saatu sosiaalinen tuki.
Vastaavasti tyotyytyviisyyttd heikentévit ristiriidat suhteessa esimieheen ja tyépaikan huono
tiedonkulku. Fieldsin ja Blumin (1997) mukaan myds tydyhteisén sukupuolijakauma
vaikuttaa tyotyytyviisyyteen. Sekd naiset ettd michet ovat tyytyviisempid tyohonsd, kun he
tyoskentelevit  sukupuolijakaumaltaan heterogeenisissd tydyhteisdissd.  Alhaisinta
tyotyytyvaisyys on silloin, kun suurin osa tyontekijoistd on miehid, kun taas p#iasiassa
naisista koostuvissa tydryhmissé tyotyytyvéisyys on keskiméérdist.

Organisaation huono ilmapiiri ja tyOyhteison ristiriidat ennustavat tybuupumusta
(Toppinen & Kalimo, 1995). Esimerkiksi opettajien kyynistyneisyyden ja emotionaalisen
ylirasittuneisuuden on todettu lisdéintyvian, jos luokissa vallitsee huono ilmapiiri ja opettajan
ja oppilaiden viilisessd suhteessa on ongelmia (Byrne, 1994). Bhanan ja Hafejeen (1996)
mukaan myds tyOpaikan roolien episelvyys ja rooliristiriidat lisddvit tyontekijoiden
emotionaalista ylirasittumista ja heikentévit heidén suorituskyvyn tunnettaan. My6s muissa
tutkimuksissa on todettu, ettd tydpaikan rooleihin liittyvit stressitekijét lisddvét yleensd
tyontekijoiden emotionaalista ylirasittumista (Byrne, 1994; Prosser ym., 1997).

Ty6n hallintamahdollisuuksia ja tyopaikan ihmissuhteita koskevan tutkimustiedon
perusteella tdssd tutkimuksessa oletettiin, ettd mahdollisuudet vaikuttaa omaan ty6hon ja hyvi
ihmissuhteiden laatu tyOpaikalla lisddvit tyontekijoiden tyotyytyvdisyyttd. Samojen
tekijoiden oletettiin olevan yhteydessd myos alhaisempaan tySuupumukseen.

Tassd tutkimuksessa selvitettiin myos itsearvostuksen (itsetunnon) ja puolisolta saadun
sosiaalisen tuen merkitysti tyon stressitekijéiden ja hyvinvoinnin vilistd suhdetta muuntavina
tekijoind eli moderaattoreina. Hyvinvoinnilla tarkoitettiin korkeaa tyotyytyviisyyttd ja
alhaista tySuupumusta. Moderaattori on sellainen laadullinen tai mééréllinen véliintuleva
muuttuja, joka muuntaa riippumattoman ja riippuvan muuttujan vilistéd suhdetta (Baron &
Kenny, 1986). Moderaattoreiden oletettiin tidssd muuntavan tyon psykososiaalisten piirteiden
(stressitekijoiden) vaikutusta siten, ettdi hyvinvointi sidilyy stressitekijoistd huolimatta
korkeana. Hypoteesina oli, ettd korkea itsearvostus ja runsas puolisotuki muuntavat tyon

stressitekijoiden vaikutuksia tyStyytyviisyyteen ja tySuupumukseen.
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Judge, Locke, Durham ja Kluger (1998) havaitsivat, ettd itsedéin arvostavat ja omaan
selviytymiskykyynsi luottavat yksilot olivat muita tyytyvdisempid ty6honsid. Byrnen (1994)
mukaan tyontekijan hyvi itsetunto vihentdd myos tyduupumuksen riskid ja lisdd erityisesti
henkilokohtaisen suorituskyvyn tunnetta. Itsetunnon osa-alueista etenkin ammatillinen
itsetunto oli Carmelin (1997) tutkimuksessa yhteydessd sekd tyotyytyviisyyteen ettd
tybuupumukseen. Ammatillisella itsetunnolla tarkoitetaan yksilon kisitystd omasta
ammatillisesta patevyydestiiin, suorituksistaan ja tyénsi arvosta. Hyva ammatillinen itsetunto
paransi ty6n stressitekijoiden hallintaa, vdhensi uupumusalttiutta ja lisési tyytyviisyyttd niin
tyossd kuin muillakin eldménalueilla. Vaikka edelld mainituissa tutkimuksissa selvitettiin
tyontekijéan itsetunnon ja hyvinvoinnin vélisid suoria yhteyksis, haluttiin téssé tutkimuksessa
tarkastella suorien vaikutusten lisaksi my®6s itsearvostuksen moderaattorivaikutuksia.

Useat tutkijat ovat todenneet tydyhteison sosiaalisen tuen edistivan tyontekijoiden
hyvinvointia (Corrigan ym., 1995; Cropanzano ym., 1997; Jansen ym., 1996; de Jonge &
Schaufeli, 1998; Olkinuora ym., 1988; Pines, 1983; Prosser ym., 1997). Sosiaalinen tuki mm.
vihentdd ahdistusta ja emotionaalista ylirasittumista (de Jonge & Schaufeli, 1998). Danielsin
ja Guppyn (1995) mukaan etenkin tyotovereilta saatu kannustustuki lisdd hyvinvointia.
Toisaalta Jansenin ym. (1996) tutkimuksessa esimiehiltd saatu sosiaalinen tuki lisédsi eniten
tyontekijéiden hyvinvointia. Pines (1983) havaitsi, ettd mitd enemmin sosiaalisen tuen
muotoja tyontekijalld oli kédytettdvissdin, sitd pienemmélld todennékoisyydelld han kérsi
tybuupumuksesta. My®ds silld, kuinka tyytyvdinen tyontekijd on saamaansa tukeen, on
merkitystd hyvinvoinnin kannalta (Corrigan ym., 1995; Pines, 1983). Sosiaalisen verkoston
koolla ei sen sijaan ole merkitystid tybuupumuksen kehittymisesséd (Corrigan ym., 1995).

Tidssd tutkimuksessa haluttiin selvittdd, muuntaako puolisolta saatu sosiaalinen tuki
tyon stressitekijoiden vaikutuksia hyvinvointiin tydssi. Puolisotuen moderaatttorivaikutuksia
on toistaiseksi tutkittu melko vidhdn, joten tdssd ei asetettu selvdrajaista hypoteesia.
Greenglassin, Fiksenbaumin ja Burken (1996) tutkimuksessa tyOyhteisén ja etenkin
tyotovereiden tuki muunsi tyon stressitekijoiden vaikutuksia hyvinvointiin, mutta my6s
perheeltd ja ystiviltd saadulla sosiaalisella tuella oli merkitystd. Lim (1996) havaitsi, ettd
tyOyhteison sosiaalinen tuki suojasi tyOntekijad tyon epédvarmuuden aiheuttamalta
tyotyytyméttomyydeltd, mutta tyén ulkopuolinen tuki (perhe ja ystivit) suojasi sen sijaan
laaja-alaisemmalta eldmii koskevalta tyytymittomyydeltd. Sukupuolten vililld on havaittu
eroja siind, mikd tuen muoto suojaa parhaiten henkiseltd vdsymykselté ja tyduupumukselta

(Piltch ym., 1994; Pines, 1983). Esimiehilti saatu tuki suojaa parhaiten miehid, naiset taas
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hyotyvit eniten puolisolta, sukulaisilta ja ystéviltd saadusta keskustelutuesta.
Kaikkiaan tutkimuksessa etsittiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

(1) Kuinka yleistd ty6tyytyviisyys ja tyduupumus on tutkituissa organisaatioissa?

- Onko tyotyytyvidisyydessd ja tyduupumuksessa eroja tyontekijin sukupuolen, iédn,
ammatillisen koulutuksen ja tydpaikan toimialan (tydorganisaation) mukaan?

(2) Millainen on tydtyytyviisyyden ja tyduupumuksen keskindinen suhde?

(3) Miten tyon psykososiaaliset piirteet (aikapaineet ja vaikutusmahdollisuudet tyossd,
epdvarmuus tyon jatkuvuudesta, ihmissuhteiden laatu tyéyhteisdssé, tyohon
sitoutuminen) selittévit tyotyytyviisyyttd ja tyduupumusta?

- Selittdvitko samat tekijit sekd tyotyytyvaisyyttd ettd tyduupumusta vai eriytyvatko
selittdjat tarkasteltavan ilmi6n suhteen?

(4) Moderoivatko (muuntavatko) itsetunto ja puolisolta saatu sosiaalinen tuki edelléi
mainittujen tyon psykososiaalisten piirteiden ja tyotyytyviisyyden sekd tyduupumuksen
vilistd yhteyttd?

MENETELMA

Tutkittavat

Tutkimuksen perusjoukkoon kuului 2962 vientiteollisuuden (tehdas), kotimarkkinasektorin
(pankki ja kauppa) ja julkisen sektorin (kunnan sosiaali- ja terveystoimi) aloilla
tyoskentelevdad henkilod (taulukko 1). Tehtaalla ja pankissa tutkittavat poimittiin
perusjoukosta systemaattisella otannalla, kunnassa yksinkertaisella satunnaisotannalla ja
kaupassa suoritettiin kokonaistutkimus. Otoksessa oli mukana yhteensd 979 tyontekijii ja
lopullinen keviilld 1996 keritty kyselyaineisto koostui 518 tydntekijdn vastauslomakkeesta.
T#ll6in palautusprosentiksi muodostui 53 %.
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TAULUKKO 1. Perusjoukosta poimitut otokset ja kyselyyn vastanneet organisaatioittain

Organisaatio Perusjoukko Otos Vastanneet  Palautusprosentti
Tehdas 472 261 129 49
Pankki 319 166 114 69
Kauppa 117 117 42 36
Kunta 2054 435 233 54
Yhteensid 2962 979 518 53

Tyontekijakyselyyn vastanneista 518 henkilostd kolme neljdsosaa oli naisia ja neljasosa
miehid (taulukko 2). Organisaatiotasolla tarkasteltaecssa miesten osuus oli suurempi
ainoastaan tehtaassa, jossa vastanneista 66 % oli miehid. Suurin osa (69 %) kaikista
tutkittavista oli idltddn 30-49-vuotiaita, joskin kauppa poikkesi muista organisaatioista
henkiloston ikdrakenteen suhteen siten, ettd kaupassa tydskenteli eniten nuorimpaan
ikdryhmédn (15-29-vuotta) kuuluvia tyontekijoitda. Kaikkien kyselyyn vastanneiden ién
keskiarvo oli 43.6 vuotta. Lahes 80 % kaikista vastanneista eli avio- tai avoliitossa. Kaupassa
tyoskentelevistd avio- tai avoliitossa eldvid oli keskimdérdistd vadhemmin, miké selittynee
kaupan henkil6ston nuoremmalla ikédrakenteella. Suurin osa (64 %) oli kdynyt ammatillisen
koulun tai opiston, mutta 17 %:1la ei ollut minké&#nlaista koulutusta. Korkeakoulututkintoja
oli eniten (17 %) kunnan tyontekijéilld, kun taas ammatillisesti kouluttamattomien osuus oli
kaupassa suurempi kuin muissa organisaatioissa. Vain 10 % Kkaikista kyselyyn vastanneista
tyoskenteli osa-aikaisesti, mutta organisaatiotasolla kauppa muodosti tdssikin suhteessa
poikkeuksen: kaupassa osa-aikaisia oli jopa 45 % tyontekijoistd. Vain 2 % kaikista
vastanneista oli méfirdaikaisessa tyosuhteessa.

Kyselyyn vastanneiden ja perusjoukon ominaispiirteitd vertailemalla arvioitiin, missé
méérin kyselyyn vastanneet kuvasivat pefusjoukkoa eli organisaatioiden koko henkilokuntaa
(ks. Happonen, Mauno, Kinnunen, Nitti & Koivunen, 1996; Nitti ym., 1995). Melko
alhaisesta kyselyn palautusprosentista (53 %) huolimatta aineisto edusti riittdvén hyvin
perusjoukkoa. Naiset ja miehet olivat padpiirteissdsan yhtd hyvin edustettuina kyselyyn
vastanneissa ja perusjoukossa. Vastanneiden idstd havaittiin, ettd keski-ikdiset (30-49-
vuotiaat) olivat vastanneet muita useammin kaikissa organisaatioissa paitsi tehtaassa.

Vastaavasti nuoret olivat jonkin verran aliedustettuna kunnassa, kun taas vanhemmat



12

tyontekijdt olivat yliedustettuna kunnassa ja tehtaassa. Osa-aikaiset tyontekijdt olivat
vastanneet kokoaikaisia harvemmin kaupassa, mutta pankissa sen sijaan useammin.
Kokonaisuudessaan kyselyyn vastanneet edustivat siis varsin hyvin organisaatioiden koko
henkil6kuntaa.

TAULUKKO 2. Tyontekijakyselyyn vastanneiden tutkittavien ominaispiirteet

organisaatioittain (%)

Ominaispiirre Tehdas Pankki Kauppa Kunta Kaikki
Sukupuoli

Mies 66 14 28 7 25
Nainen 34 86 72 93 75
ks

15-29 vuotta 4 2 43 5 7
30-49 vuotta 70 72 40 72 69
50-64 vuotta 26 26 17 23 24
Siviiliséizity

Avio- tai avoliitto 78 87 60 78 78
Muu 22 13 40 22 22
Ammatillinen koulutus

Ei mitién 34 16 55 3 17
Kurssi 8 3 5 9 7
Ammatillinen koulu 35 25 20 39 34
Ammatillinen opisto 15 49 15 32 30
Korkeakoulututkinto 8 7 5 17 12
Tyéaika

Osa-aikainen 8 10 45 5 10
Kokoaikainen 92 90 55 95 90
Tyoésuhde

Maiéraaikainen 0 2 5 3 2

Pysyva 100 98 95 97 98
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Aineisto ja sen keruu

Tutkimusaineisto perustui keviilld 1996 toteutettuun “Tydn epdvarmuus ja hyvinvointi” -
tutkimusprojektin  seurantavaiheen tyontekijakyselyyn (ks. Happonen ym., 1996).
Seurantakyselyn luonteen vuoksi tutkimusorganisaatioissa ei endd jérjestetty
tiedostustilaisuuksia, mutta tutkimuksesta tiedotettiin kuitenkin tyopaikkojen sisdisissi
lehdisséd ja kokouksissa. Kyselyyn osallistuneista organisaatioista tehtaassa, pankissa ja
kunnassa kyselyt ldhetettiin tutkimukseen valituille tyontekijoille henkilGstéosaston
vilitykselld. Kaupassa tyontekijoiden tuli itse poimia kyselykuoret mukaansa henkilékunnan
sosiaalitilasta. Yksittdistd vastaajaa ei pystytty tunnistamaan, silli kyselyyn vastattiin
nimettdménd. Kyselyt palautettiin suljetuissa kirjekuorissa joko tySpaikan sisdisen postin
kautta henkildstdosastoille tai vaihtoehtoisesti suoraan tutkijoille. Huolimatta annetuista
ohjeista kiyttdsi tyOpaikan sisdisti postia, palautui valtaosa kuorista yleisen postin
vilitykselld. Vastausaikaa kyselyn palauttamiseksi annettiin noin kaksi viikkoa, jonka jilkeen

vastaamatta jéttineille tyontekijoille 1ahetettiin muistutuskirjeet.

Kyselyn sisidltoalueet ja muodostetut asteikot

Kyselylomake (liite 1) laadittiin vuonna 1995 kiytetyn lomakkeen pohjalta, eikd lomakkeen
esitestausta pidetty tarpeellisena tehtyjen muutosten vihdisyyden vuoksi. Tyontekijakyselyn
sisdltdalueet koostuivat neljdstd piadalueesta, jotka olivat tutkittavan taustatiedot,
tyOympiéristo ja sen muutokset, hyvinvointi tydssd sekd arkipédivé ja perhe-eldmi. Kyselyn
osioista muodostettiin titd tutkimusta varten yksilon hyvinvointia tydssd, hyvinvoinnin
selittdjid ja hyvinvointia suojaavia tekijoitd kuvaavat keskiarvosummamuuttujat, joiden
reliabiliteettia arvioitiin Cronbachin alfa-kertoimella. Asteikot (summamuuttujat)
muodostettiin summaamalla osiot sekd tarvittaessa k#intdmilld osioiden pisteytys ja
palauttamalla asteikot alkuperiiselle arviointiasteikolle jakamalla summa osioiden
lukumdirdlld. Asteikot nimettiin pisteytyksen suunnan mukaisesti eli nimettyd ilmiotad
esiintyy sitd enemmén, mitd suurempi asteikon pisteméaérid on. Muodostetut summamuuttujat
ja niille lasketut alfa-kertoimet on esitetty taulukossa 3.

Yksilon hyvinvointia tydssd selvitettiin kKyselyssé tyotyytyviisyyden ja tyduupumuksen
kisitteiden avulla. Tyo6tyytyvidisyyden mittaus perustui JDS-mittariin (ks. Hackman &
Oldham, 1980; Vartiainen, 1989) ja tybuupumusta mitattiin Kalimon, Leskisen ja Toppisen
(1994) tutkimuksessaan kayttamilld osioilla. Kaikista tyotyytyviisyyttd kartoittavista kyselyn
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osioista (392-39n) muodostettiin yleisen tyStyytyviisyyden summamuuttuja. Lisiksi
muodostettiin  erilliset summamuuttujat viidelle tyotyytyvéisyyden osa-alueelle.
Tyytyvédisyyttd tydsuhteen pysyvyyteen kuvaava summamuuttuja muodostettiin kyselyn
osioista 39a ja 39k. Osiot 39b ja 39i muodostivat tyytyviisyyttd palkkaukseen kuvaavan
summamuuttujan, osioista 39d, 39g ja 391 tehtiin tyytyviisyytti tyStoverisuhteisiin ilmentévi
summamuuttuja ja osiot 39, 3%h ja 39n kuvasivat tyytyviisyyttd esimiessuhteisiin.
Tyytyvdisyyttd tyon tarjoamiin kasvumahdollisuuksiin kuvaavaan summamuuttujaan
sisédllytettiin osiot 39c, 39f, 39j ja 39m. Kyselyn tyontekijoiden uupumusta kartoittavista
osioista (40a-40f) muodostettiin tySuupumuksen summamuuttuja. Summamuuttuja ilmentdd
tyduupumuksen oireista ainoastaan emotionaalista ylirasittumista, silld kaikki kyselyn
uupumusta kartoittavat osiot koskivat titd tybuupumuksen ilmenemismuotoa.
ja tydon psykososiaalisiin piirteisiin. Henkilokohtaisina taustatekijoind tarkasteltiin
sukupuolta, ik#i ja ammatillista koulutusta (kysymykset 1, 2 ja 7) seké ndiden liséksi yritystd
tai organisaatiota, jossa henkilo tyoskentelee (kysymys 0). Yksittédisistd tyotd koskevista
kysymyksistd tutkimukseen valittiin tyosuhteen osa- tai kokoaikaisuutta sekd mahdollista
esimiesasemaa kartoittavat kysymykset 19 ja 11. Kyselyn osioista 37a-37e muodostettiin
aikapaineita ty6ssd kuvaava summamuuttuja ja osioista 38a-38g vaikutusmahdollisuuksia
tyossd kuvaava summamuuttuja (ks. Lehto, 1991; Nitti ym., 1995). Epdvarmuutta tySpaikan
jatkuvuudesta tutkittiin viidelld tyon tulevaisuutta ja irtisanomisen uhkaa koskevalla
viittamalla (osiot 28b, 29b, 29f, 29g, 29d), jotka muodostivat yhdessd epdvarmuutta tyon
jatkuvoudesta kuvaavan summamuuttujan. Summamuuttuja vastasi Hartleyn ym. (1991)
globaalia epdvarmuusmittaria (ks. Nétti ym., 1995). Ihmissuhteiden laatua tySyhteisSssd
kuvattiin sekd tyStoveri- ettd esimiessuhteiden avulla. Tyotoverisuhteiden positiivisuutta
kuvaavaan summamuuttujaan siséllytettiin kyselyn osiot 44b, 44d, 44f ja 44i ja
esimiessuhteiden positiivisuutta ilmentéva summamuuttuja sisélsi kyselyn osiot 44c, 44g, 44h
ja44j. Dmapiirimittari perustuu useissa tutkimuksissa kdytettyihin osioihin (esim. Kinnunen
ym., 1991; Lehto, 1991). Tython sitoutumista kuvaava summamuuttuja muodostettiin
kyselyn osioista 48b, 48d, 48f ja 48h ja se perustui Kanungon (1982) kehittdméén mittariin.
Yksilon hyvinvointia suojaavina tekijoind tarkasteltiin persoonallisuuden piirteistd
itsearvostusta (itsetunto), jonka arviointi perustui Rosenbergin (1962) mittariin. Kyselyn
osioista 52a-52e muodostettiin itsearvostusta kuvaava summamuuttuja. Toisena hyvinvointia
suojaavana tekijdnd tarkasteltiin puolisolta saatavaa sosiaalista tukea, jota kuvaava
summamuuttuja muodostettiin kyselyn osioista 56f, 56i ja 56¢c. Osiot perustuivat Haavio-

Mannilan (1990) tutkimukseen.
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TAULUKKO 3. Tutkimuksen asteikot (summamuuttujat) ja niiden reliabiliteettikertoimet

Asteikko Osioiden Ikm Vaihteluvili Alfa-kerroin
YKksilon hyvinvointi tyosséi

Yleinen tyotyytyvdisyys 14 1-5 .89
Tyytyviisyys tydsuhteen pysyvyyteen 2 1-5 .64
Tyytyviisyys palkkaukseen 2 1-5 85
Tyytyviisyys tybtoverisuhteisiin 3 1-5 .68
Tyytyviisyys esimiessuhteisiin 3 1-5 .89
Tyytyviisyys kasvumahdollisuuksiin tyossid 4 1-5 .84
TyGuupumus 6 1-5 .89
Yksilon hyvinvoinnin selittijit

Aikapaineet tydssd (tyon rasittavuus/kiire) 5 1-4 .83
Vaikutusmahdollisuudet tySssi 7 1-4 .86
Epédvarmuus tyon jatkuvuudesta 5 1-5 .76
Tydtoverisuhteiden positiivisuus 4 1-5 73
Esimiessuhteiden positiivisuus 4 1-5 .82
Ty&hon sitoutuminen 4 1-5 79
Yksilon hyvinvointia suojaavat tekiji

Itsearvostus 5 1-5 75
Sosiaalinen tuki puolisolta 3 ' 1-5 .82

Aineiston tilastollinen Kiisittely

Aineiston analysointi alkoi tyotyytyvdisyyden ja tyduupumuksen yleisyyden kuvailulla, joka
tehtiin jakaumia (osiotason tarkastelu) ja keskiarvoja (summamuuttujatarkastelu)
tarkastelemalla. Tyotyytyviisyyden ja tybuupumuksen vertailu sukupuolittain suoritettiin t-
testilld. Lisdksi vertailtiin tyotyytyvdisyyttd ja tySuupumusta eri ikd- ja ammatillisen
koulutuksen ryhmiss# seki organisaatioittain (tehdas, pankki, kauppa ja kunta) 1-suuntaisella
varianssianalyysilla. Keskiarvojen erojen monivertailutestind kiytettiin Scheffen testid.

Tyotyytyvidisyyden ja tySuupumuksen vilistd suhdetta tarkasteltiin  Pearsonin
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korrelaatiokertoimien avulla samoin kuin tyStyytyviisyyden ja tyduupumuksen selittdjien
keskindisiéd yhteyksid.

Tyotyytyviisyyden ja tySuupumuksen selittdjid sekd suojaavia tekijoitd etsittiin
hierarkkisella regressioanalyysilla. Hyvinvoinnin selittdjind olivat ensimmadiselld askeleella
henkilokohtaiset taustatekijit (sukupuoli, ikd ja ammatillinen koulutus), joiden vaikutukset
pyrittiin kontrolloimaan. Toisella askeleella regressioanalyysiin otettiin mukaan tyon
psykososiaaliset stressitekijit yksilon hyvinvoinnin selittéjiksi ja kolmannella askeleella
tarkasteltiin hyvinvointia mahdollisesti suojaavien tekijoiden (itsearvostus ja sosiaalinen tuki
puolisolta) suoria vaikutuksia yksilon hyvinvointiin tyossi. Tydn psykososiaalisten
stressitekijéiden ja hyvinvoinnin vilistd suhdetta moderoivien tekijoiden vaikutuksia tutkittiin
lisdamalld regressioanalyysiin neljannelld askeleella padvaikutusten jalkeen interaktiotermit,

jotka kuvasivat kunkin tyon piirteen ja moderoivan muuttujan vilistd suhdetta.

TULOKSET

Tyotyytyviisyyden ja tybuupumuksen yleisyys

Tyytyviisyys tyon piirteisiin oli suhteellisen yleistd: keskimddrin 60 % tutkimukseen
osallistuneista katsoi olevansa melko tai erittdin tyytyviisid tyonsé piirteisiin (taulukko 4).
Tyosuhteensa jatkuvuuteen tyytyvdisid oli valtaosa (84 %) tyontekijoistd. Oman
tulevaisuuden turvallisuus organisaatiossa heritti sen sijaan enemmin tyytymattomyyttd, silld
vastanneista 17 % oli melko tai erittdin tyytyméattomid siihen, kuinka turvalliselta oma
tulevaisuus organisaation palveluksessa vaikuttaa. Tyétoverisuhteisiin tyytyviisid oli
keskimddrin 80 %, mutta esimicheensd tyytyviisid oli sen sijaan vain noin 50 %
tyontekijoistd. Esimieheltddn saamaansa tukeen ja ohjaukseen melko tai erittdin
tyytyméttomid oli 26 % vastanneista. Suurin osa tydntekijoistd arvioi olevansa melko tai
erittdin tyytyvéisiéd tyonsd tarjoamiin kasvumahdollisuuksiin. Etenkin tyon haasteellisuuteen
oltiin tyytyviisid (72 %). Tyytymittémyys koski useimmiten palkkausta ja ldhes 40 %

vastanneista oli vihintiin melko tyytyméttomié palkkansa oikeudenmukaisuuteen.
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TAULUKKO 4. Tyontekijoiden (n = 518) tyytyviisyys tyonsé eri piirteisiin (%)

Tyon piirre Melko tai erittiin Siltd valiltd Melko tai erittiiin
tyytyviinen tyytyméton

Tyosuhteen pysyvyys

Tyodsuhteen jatkuvuus 84 9 7

Tulevaisuuden turvailisuus 52 31 17

organisaatiossa

Tyon tarjoamat kasvumahdollisuudet

Ty6n haasteellisuus 72 18 10

Mahdollisuudet ajatella ja toimia 69 22 9

itsendisesti ty0ssd

Henkilokohtainen kasvu ja 50 31 19

kehittyminen

Tunne, ettd on saavuttanut jotakin 50 34 16

merkittdvas tydssdin

Tybtoverisuhteet

Thmiset, joiden kanssa keskustelee 83 12 5

ja tyoskentelee tyopaikalla

Mahdollisuus tutustua muihin 77 18 5

ihmisiin tyGssd

Mahdollisuus auttaa tydssi 76 20 4

muita ihmisid

Esimiessuhteet

Esimicheltd saatu arvostus ja 58 25 17

oikeudenmukainen kohtelu

Esimieheltd saatu tuki ja ohjaus 44 29 26

Ty0ssi saatu johtamisen laatu yleensi 37 44 19

Palkkaus

Palkka ja muut ty6suhde-edut 51 24 25

Palkan oikeudenmukaisuus 36 25 39

TySuupumusta kartoittavien kuuden osion perusteella keskiméirin 74 % tyontekijoisté
arvioi kirsivinsd emotionaalisesta ylirasittumisesta vihintdin silloin tdlloin (taulukko 5).
Vihintdsin melko usein itsensd emotionaalisesti ylirasittuneeksi tuntevia oli noin 25 %
tyontekijoistd. 38 % koki itsensd tdysin uupuneeksi tyopdivin paittyessd vahintdin melko

usein. Lihes yhté suuri osa joutui mielestéén tyoskenteleméin toistuvasti liian lujasti. Vapaa-
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aikana mielessd pyorivit tychuolet vaivasivat useammin kuin silloin tilldin neljdsosaa
tyontekijoistd. Omaa tyotiddn vihintidn silloin télloin liian stressaavana piti valtaosa (68 %)
tyontekijoistd. Myos aamulla tyhon ldhtiessdsdn vihintdén silloin télloin itsenséd vasyneeksi
tunsi 68 % vastanneista. Aivan lopussa olemisen tuntemukset vaivasivat melko suurta osaa

(41 %) tyontekijoistd vain harvoin tai ei koskaan.

TAULUKKO 5. Tyontekijoiden (n = 518) kokemus omasta tyduupumuksestaan (%)

Pitia paikkansa

Vaittima Melko usein, usein tai Silloin till6in Harvoin tai

erittdin usein ei koskaan
Koen itsen tiysin uupuneeksi 38 52 10
tyOpdivin péittyessd
Joudun tydskentelemain liian lujasti 35 53 12
Tyohuolet pyorivit mielesséni 24 44 32
vapaa-aikana
Ty6ni stressaa minua aivan liikaa 19 49 32
Tunnen itseni vasyneeksi, kun on 19 49 32
lahdettéva tyohon
Tuntuu kuin olisin aivan lopussa 17 42 41

Taulukossa 6 on esitetty tyotyytyviisyyden ja tySuupumuksen summamuuttujien
keskiarvot ja niiden hajonnat. Tyétyytyviisyyden summamuuttujien keskiarvojen perusteella
tyontekijéat olivat keskimédirin melko tyytyviisid tyonsi piirteisiin. Yleistd tyStyytyviisyyttd
kuvaavan summamuuttujan keskiarvo (ka = 3.5) sijoittui vastausvaihtoehtojen “silté valiltd”
ja “melko tyytyvdinen” vilille. Tyotyytyviisyyden eri osa-alueista tyOntekijit olivat
tyytyviisimpid tyotoverisuhteisiin ja tyosuhteen pysyvyyteen. My6s kasvumahdollisuuksiin
tyossd oltiin yleensi melko tyytyviisid. Esimiessuhteet ja palkkaus olivat sen sijaan
useammin tyytymittomyyttd aiheuttavia tyon piirteitd. TySuupumuksen summamuuttujan
keskiarvo (ka = 2.1) osoittaa, ettd tyontekijit kokivat uupumukseen liittyvid tuntemuksia

keskimairin silloin tdll6in.
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TAULUKKO 6. Tybttyytyviisyyden ja tySuupumuksen summamuuttujien keskiarvot ja

hajonnat (vastausasteikon teoreettinen vaihteluvili 1-5)

Summamuuttujat ka s

Tyytyviisyys tyStoverisuhteisiin 3.9 .60
Tyytyviisyys tyosuhteen pysyvyyteen 3.8 .83
Tyytyviisyys kasvumahdollisuuksiin tyossd 3.6 .76
Yleinen tyStyytyviisyys 35 .61
Tyytyviisyys esimiessuhteisiin 33 .93
Tyytyviisyys palkkaukseen 3.1 1.03
Ty6uupumus 2.1 79

Tyotyytyviisyyden ja -uupumuksen esiintyminen taustatekijoiden mukaan

Tyotyytyviisyyden ja tybuupumuksen esiintymisti tarkasteltiin sukupuolen, ién, ammatillisen
koulutuksen ja tydorganisaation (tehdas, pankki, kauppa ja kunta) mukaan. Tyotyytyviisyys
vaihteli kaikkien taustatekijoiden kohdalla, kun taas tySuupumuksessa ei ollut eroja minkiin
tarkasteltavan taustatekijin mukaan.

Sukupuolten vililld ei t-testissd havaittu tilastollisesti merkitsevid eroja yleisessd
tyStyytyviisyydessd. Tyotyytyviisyyden osa-alueista ainoastaan palkkaus vaihteli sukupuolen
(t (511) =-2.07, p < .05) mukaan merkitsevisti siten, ettd miehet (ka = 3.28) olivat naisia (ka
= 3.01) tyytyvdisempiid palkkaukseensa.

Eri ikdryhmdt erosivat toisistaan yksisuuntaisessa varianssianalyysissa yleisessd
tyotyytyviisyydessi (F (4, 508) = 2.90, p < .05) ja palkkatyytyvdisyydessi (F (4, 508) = 2.53,
p < .05) siten, ettd tyytyviisyys lisddntyi vanhimpia ikdryhmid kohti tultaessa. Scheffen
testissi  ikdryhmien  viliset keskiarvoerot yleisessd  tyStyytyviisyydessdi ja
palkkatyytyviisyydessd eivit kuitenkaan olleet tilastollisesti merkitsevid. Eri ikdryhmit
erosivat toisistaan (F (4, 508) = 7.15, p < .001) tyytyviisyydessi kasvumahdollisuuksiin siten,
ettd 15-24-vuotiaat tyontekijit (ka = 2.59) olivat Scheffen testissd merkitsevisti (p < .01)
tyytyméttomampii tyonsé tarjoamiin kasvumahdollisuuksiin kuin muut ikdryhmét; 35-44-
vuotiaat (ka = 3.55), 25-34-vuotiaat (ka = 3.56), 45-54-vuotiaat (ka = 3.62) ja 55-64-vuotiaat
(ka=3.78).
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Ammatillinen koulutus ja tyytyviisyys palkkaukseen olivat yhteydessi toisiinsa (F (4,
505) = 2.64, p < .05): mitd enemmén koulutusta tyontekijéllé oli, sitd tyytyméttdmAmpi hén
oli palkkaansa. Kuitenkaan ryhmien vililli ei Scheffen testissa ollut tilastollisesti merkitsevid
eroja. Ammatillisen koulutuksen ryhmit erosivat toisistaan myds tyytyvaisyydessid
kasvumahdollisuuksiin ty6ssi (F (4, 505) = 3.91, p < .01). Scheffen testissi tilastollisesti
melkein merkitsevi (p < .05) keskiarvoero oli kouluttamattomien (ka = 3.29) ja ammatillisen
koulun kidyneiden (ka = 3.62) vililli. My6s tyytyviisyydessi esimiessuhteisiin oli
koulutuksen mukaisia eroja (F (4, 505) = 3.54, p < .01) siten, ettd korkeakoulututkinnon
suorittaneet olivat muita ryhmié tyytyméttémampii esimiessuhteisiinsa, mutta ryhmien véliset
erot eivit olleet parittaisissa vertailuissa merkitsevi.

Organisaatiot erosivat toisistaan (F (3, 511) = 10.37, p < .001) ensinnékin siten, ettd
pankissa (ka = 3.40) oltiin merkitsevisti (p < .01) tyytyméttémampii tydsuhteen pysyvyyteen
kuin muissa organisaatioissa. Tyytyviisimpid olivat tehtaan tyontekijit (ka = 3.91). Toiseksi
organisaatioiden vililld oli eroja palkkatyytyviisyydessi (F (3, 513) = 27.27, p < .001):
kunnan tyontekijat (ka = 2.67) olivat Scheffen testin mukaan tilastollisesti erittdin
merkitsevisti (p < .001) tyytymittdmampis palkkaansa kuin pankin (ka = 3.59) ja tehtaan (ka
= 3.32) tyontekijit. Kolmanneksi organisaatioiden vililli oli eroja tyytyviisyydessd
kasvumahdollisuuksiin tyossi (F (3, 513) = 7.26, p < .001). Kaupan tyéntekijit (ka = 3.11)
olivat tyytymittoméampis kasvumahdollisuuksiin kuin kunnan (ka = 3.68), pankin (ka = 3.50)
tai tehtaan (ka = 3.58) tySntekijit. Scheffen testissid ryhmien viliset erot olivat tilastollisesti
melkein merkitsevii (p < .05). Neljinneksi organisaatiot erosivat tyytyviisyydessid
tyStoverisuhteisiin (F (3, 513) = 4.93, p < .01). Parittaisissa vertailuissa merkitsevi ero (p <
.01) oli kunnan (ka = 4.03) ja tehtaan (ka = 3.79) vililla.

Tyotyytyviisyyden ja tyouupumuksen vilinen suhde

Tyotyytyviisyyden ja tybuupumuksen vilisti suhdetta arvioitiin niiden keskindisten
korrelaatioiden perusteella (taulukko 7). Tyduupumus korreloi tilastollisesti erittiin
merkitsevisti (p < .001) kaikkien tydtyytyviisyyttd kuvaavien summamuuttujien kanssa.
Korrelaatiot olivat negatiivisia eli tybuupumuksen lisdéntyessd tyStyytyviisyys vihentyi tai
péinvastoin. TySuupumus oli voimakkaimmin (r = -.35) yhteydessi yleisen tyStyytyviisyyden
ja tyopaikan esimiessuhteita koskevan tyytyviisyyden kanssa. Uupunut tyontekijd oli siis

tyytymiaton paitsi tyohonsd kokonaisuudessaan erityisesti myds tyopaikkansa
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esimiessuhteisiin. Heikoin yhteys (r = -.21) oli tyduupumuksen ja ty6toverisuhteita koskevan
tyytyvdisyyden vililld. Myos tyotyytyvéisyyden eri osa-alueista muodostettujen

summamuuttujien keskiniiset korrelaatiot olivat tilastollisesti erittdin merkitsevid.

TAULUKKO 7. Tyétyytyvdisyyden ja tySuupumuksen keskindiset korrelaatiot (Pearson)

Muuttuja 1 2 3 4 5 6 7

1 Yleinen tyotyytyvdisyys

2 Tyytyviisyys tydsuhteen pysyvyyteen .66%**

3 Tyytyviisyys palkkaukseen S58¥*kk 2Q%kx

4 Tyytyviisyys tyStoverisuhteisiin T2 kE - kR DSkx*

5 Tyytyviisyys esimiessuhteisiin B2FEE JGR¥E  JOREE  JGHH*

6 Tyytyviisyys kasvumahdollisuuksiin BTrEE ATHREE kR G5kA*  GF*X

tyOssi

7 TySuupumus - 35kEk _DPkkE | 4Nkx PPk _JGwkE _ Q6*F*

*£% p < 001

Muuttujien keskinéiset korrelaatiot

Tyotyytyvéisyyttd ja tySuupumusta selittdvien muuttujien keskindiset korrelaatiot olivat
alhaisia (taulukko 8). Voimakkaimmin keskeniin korreloivat (r = .53, p = .000) tydtoveri- ja
esimiessuhteiden laadun summamuuttujat. Hyvinvointia suojaavista tekijoistd itsearvostus
korreloi merkitsevésti (r = .17, p = .000) ammatillisen koulutuksen ja tydn
vaikutusmahdollisuuksien kanssa. Tyontekijdn itsearvostus oli sitd korkeampi, mitd enemmén
ammatillista koulutusta ja vaikutusmahdollisuuksia tyossé hénelld oli. Itsearvostus korreloi (r
= .19, p = .000) my&s puolisolta saatuun sosiaaliseen tukeen: itsedén arvostavat tyontekijét
saivat runsaasti sosiaalista tukea puolisoltaan.

Suurin osa selittivisti muuttujista korreloi tilastollisesti merkitsevésti tydtyytyviisyyteen
ja tybuupumukseen. Tyotyytyviisyyden kanssa vahvimmin korreloivat esimiessuhteiden
positiivisuutta (r = .57, p = .000), vaikutusmahdollisuuksia tydsséd (r = .46, p = .000) ja
tyotoverisuhteiden positiivisuutta (r = .38, p = 000) ilmentdvédt muuttujat. Tydpaikan
ihmissuhteiden hyvi laatu ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan ty6hon olivat siis yhteydessd

tyontekijoiden tyotyytyviisyyteen. TySuupumus puolestaan korreloi voimakkaimmin tydn
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aikapaineisiin (r = .61, p = .000). Runsaat aikapaineet tyossd olivat siis yhteydessi
lisdfintyneeseen tySuupumukseen. Myonteisiksi koetut tyopaikan ihmissuhteet olivat
yhteydessé paitsi tyotyytyviisyyteen myos alhaiseen ty6uupumukseen: tybuupumus korreloi
merkitsevisti esimiessuhteiden positiivisuuteen (r = -.36, p = .000) ja tyotoverisuhteiden
positiivisuuteen (r = -28, p = .000). Myos itsearvostus oli yhteydessd korkeaan

tybtyytyvéisyyteen (r = .20, p = .000) ja alhaiseen tybuupumukseen (r = -.22, p = .000).
Hyvinvointia selittivit ja suojaavat tekijét

Taulukossa 9 on esitetty regressiomalli tyStyytyviisyyden selittédjistd. Mallista jétettiin pois
tyon piirteistd tydon epdvarmuus ja tyOpaikan ihmissuhteet, jotka sisiltyivdt yleisen
tyotyytyvédisyyden summamuuttujaan. Kokonaisuudessaan regressiomalli selitti 33 %
tyotyytyviisyyden vaihtelusta, mitd voidaan pitia suhteellisen korkeana selitysosuutena. Malli
oli my®ds tilastollisesti erittdin merkitseva (F = 11.95, p = .000).

Ensimmdiselld askeleella malliin lisittiin taustatekijat, jotka selittivit vain 2 %
tyotyytyviisyyden vaihtelusta. Muuttujaryhmittdin suurin, tilastollisesti erittdin merkitseva
selitysosuus (29 %) oli tyon piirteitd kuvaavilla muuttujilla, joista paras tyStyytyviisyyden
yksittdinen selittdjd oli vaikutusmahdollisuudet tyossd. Tyontekijin mahdollisuudet vaikuttaa
tyohonsa lisdsivat siis hdnen tyotyytyvidisyyttdin. Myos tyontekijdn sitoutuminen omaan
tyohonsé lisdsi merkitsevisti tyotyytyviisyyttd. Yksiloon liittyvistd tekijoistd vain tyontekijan
korkea itsearvostus osoittautui tyotyytyvaisyyttd lisdéivaksi seikaksi.

Tyontekijoiden hyvinvointia eli tissd tyStyytyvdisyyttd suojaavina tekijoind tutkittiin
itsearvostusta ja puolisolta saatua sosiaalista tukea. Suojaavien tekijoiden tarkastelu aloitettiin
standardoimalla ty6tyytyvdisyyttd selittivit tyon psykososiaaliset piirteet (aikapaineet tydssi,
vaikutusmahdollisuudet tyossd ja tyohon sitoutuminen) ja hyvinvointia suojaavat tekijat.
Tamén jilkeen kullekin standardoidulle selittdjille ja suojaavalla tekijdlle muodostettiin
interaktiotermit, jotka sitten liséttiin hierarkkiseen regressioanalyysiin neljannelld askeleella,
padvaikutusten jdlkeen. Muuttujaryhmini interaktiotermit selittivit ainoastaan yhden
prosentin tydtyytyviisyyden vaihtelusta, eikd yksik#in interaktiotermi osoittautunut
tilastollisesti merkitsevéksi. Itsearvostus ja puolisolta saatu sosiaalinen tuki eivit siis

muuntaneet tyon psykososiaalisten piirteiden ja tyotyytyvéisyyden vélistd suhdetta.
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TAULUKKO 9. Tyontekijoiden tyotyytyvéisyyden selittyminen yksilé6n ja tyhon liittyvilld

tekijoilld sekd hyvinvointia suojaavilla tekijoilld: hierarkkinen regressioanalyysi

Selittijat Yleinen tyotyytyviisyys
Taustatekijit

1. Sukupuoli (nainen/mies) .09

2. Ika .07

3. Ammatillinen koulutus (ei mité4n/paljon) -02
aR? .02
Tyon piirteet

4. Osa- tai kokoaikainen .06

5. Esimiesasema (ei/on) -02

6. Aikapaineet tyossd (vihian/paljon) -.04

7. Vaikutusmahdollisuudet tyossi (vihin/paljon) ATHA*
8. Tyohon sitoutuminen (vihin/paljon) 20%**
aR? 20%Ak
Yksiloon Littyvit tekijiit

9. Itsearvostus (matala/korkea) J14%*
10. Sosiaalinen tuki puolisolta (vihin/paljon) .00
aR? 02k
Hyvinvointia suojaavat tekijit (interaktiotermit)

11. Itsearvostus * aikapaineet tydsséd -01

12. Itsearvostus * vaikutusmahdollisuudet tyossd .05

13. Itsearvostus * tyShon sitoutuminen .04

14. Sosiaalinen tuki puolisolta * aikapaineet tyossi 02

15. Sosiaalinen tuki puolisolta* vaikutusmahdollisuudet ty6ssi -.02

16. Sosiaalinen tuki puolisolta* ty6hon sitoutuminen -03
AR? .01
Kokonaisselitysaste R? .33

F 11.95%%*

Selittdjien arvot ovat standardoituja beta-kertoimia. o R? viittaa selitysasteen (R?) muutokseen sen
jélkeen, kun ryhmin kaikki selittdjét ovat mukana.
*p<.05, **p<.01, *** p <.001
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Tyduupumusta selitettéessd regressiomalliin otettiin mukaan myds epdvarmuus tyon
jatkuvuudesta sekéd tyOpaikan tyStoveri- ja esimiessuhteiden laatu (taulukko 10).
Regressiomalli oli muilta osin samanlainen kuin tyGtyytyvdisyyttd selitettdessd. Niin
muodostettu regressiomalli selitti jopa 47 % tybuupumuksen vaihtelusta ja malli oli
tilastollisesti erittdin merkitsevi (F = 13.25, p = .000).

Toisin kuin tydtyytyvidisyys, tySuupumus selittyi jonkin verran (3 %) myos
taustatekijoillé siten, ettd naiset ja korkeammin koulutetut olivat uupuneempia kuin miehet ja
vihemmin koulutetut. Muuttujaryhmistd suurin selitysosuus (40 %) oli kuitenkin tyon
piirteilld, joista tydssd koetut aikapaineet lisdsivit eniten tyduupumusta. Myds tySpaikan
esimiessuhteiden laadulla oli merkitystd: kielteisiksi koetut esimiessuhteet lisésivit
tyontekijoiden uupumusta. Muut malliin otetut tyon piirteet eivdt olleet merkitsevid
tybuupumuksen selittéjid.

Muuttujaryhmédnd myds yksiloon liittyvat tekijat selittivat tilastollisesti erittédin
merkitsevisti tyduupumusta. Yksiloon liittyvistd tekijoistd tyontekijdn korkea itsearvostus
vihensi merkittiivisti tybuupumusta. Itsearvostus osoittautui myds ainoaksi
tyotyytyviisyydelle ja tybuupumukselle yhteiseksi selittédjiksi, silld se oli yhteydessd sekd
tyotyytyvidisyyteen ettd vihidisempdin tybuupumukseen (vrt. taulukko 9).

Myés tyduupumuksen regressiomallissa tyontekijoiden hyvinvointia suojaavina tekijoind
tutkittiin itsearvostusta ja puolisolta saatua sosiaalista tukea. Kullekin standardoidulle
selittdjille (aikapaineet tyossd, vaikutusmahdollisuudet tyossd, epdvarmuus tyon
jatkuvuudesta, tyotoveri- ja esimiessuhteiden laatu tyopaikalla ja tyohon sitoutuminen) ja
suojaavalla tekijélle muodostetut interaktiotermit liséttiin hierarkkiseen regressioanalyysiin
neljénnelld askeleella, pidvaikutusten jalkeen. Muuttujaryhméng interaktiotermit selittivit
vain yhden prosentin tySuupumuksen vaihtelusta, eiké yksikdén interaktiotermi osoittautunut
tilastollisesti merkitseviksi. Itsearvostus ja puolisolta saatu sosiaalinen tuki eivit siis

muuntaneet tyon psykososiaalisten piirteiden ja tySuupumuksen vélistd suhdetta.
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TAULUKKO 10. Tyontekijoiden tyduupumuksen selittyminen yksilon ja tyohon liittyvilld

tekijoilld sekd hyvinvointia suojaavilla tekijoilld: hierarkkinen regressioanalyysi

Riippumattomat muuttujat Tyéuupumus
Taustatekijit

1. Sukupuoli (nainen/mies) -10*
2. 1ki .08

3. Ammatillinen koulutus (ei mitéin/paljon) Al*
aR? .03#*
Tyon piirteet

4. Osa- tai kokoaikainen .01

5. Esimiesasema (ei/on) -.04

6. Aikapaineet tydssé (vihian/paljon) S56x*
7. Vaikutusmahdollisuudet tydssi (vahin/paljon) -.05

8. Epdvarmuus tyon jatkuvuudesta (vahin/paljon) -.01

9. Tyotoverisuhteiden laatu tydpaikalla (huono/hyvi) -01

10. Esimiessuhteiden laatu tySpaikalla thuono/hyvi) - 23%%x
11. Tyohon sitoutuminen (vahin/paljon) -.00
aR? Q0% **
Yksiloon Littyvit tekijit

12. Itsearvostus (matala/korkea) - 16%**
13. Sosiaalinen tuki puolisolta (vahin/paljon) -.04
sR2 03%**
Hyvinveintia snojaavat tekijéit (interaktiotermit)

14. Itsearvostus * aikapaineet tydssd .02
15. Itsearvostus * vaikutusmahdollisuudet tydssa .00
16. Itsearvostus * epavarmuus tyon jatkuvuudesta -.01
17. Itsearvostus * tyStoverisuhteiden laatu tyopaikalla .08
18. Itsearvostus * esimiessuhteiden laatu tyopaikalla -05

19. Itsearvostus * tyShon sitoutuminen -.07
20. Sosiaalinen tuki puolisolta * aikapaineet tyossd .00
21. Sosiaalinen tuki puolisolta * vaikutusmahdollisuudet tydssa .04
22. Sosiaalinen tuki puolisolta * epdvarmuus ty6n jatkuvuudesta -.00
23. Sosiaalinen tuki puolisolta * ty6toverisuhteiden laatu tyopaikalla .02
24. Sosiaalinen tuki puolisolta * esimiessuhteiden laatu tyopaikalla -01
25. Sosiaalinen tuki puolisolta * tyShon sitoutuminen -.01
aR .01
Kokonaisselitysaste R? 47

F 13.25%%*

Selittdjien arvot ovat standardoituja beta-kertoimia. a R? viittaa selitysasteen (R?) muutokseen sen
jilkeen, kun ryhmin kaikki selittdjét ovat mukana.
* p<.05, ** p < .01, *** p <.001
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DISKUSSIO

Téassd tutkimuksessa tarkasteltiin tyontekijoiden tyotyytyvidisyyttd ja tySuupumusta sekd
hyvinvointia selittdvid ja suojaavia tekijoitd tehtaassa, pankissa, kaupassa ja kunnassa.
Tutkimusorganisaatiot edustivat tydelamin eri sektoreita ja kdytetty otos (n = 518) oli
verrattain suuri. Nidin ollen tulosten voidaan olettaa olevan yleistettdvissd suomalaiseen
tyoeldmiin yleisemminkin.

Tyotyytyvdisyys oli tutkittujen tyOntekijoiden keskuudessa oletusten mukaisesti
suhteellisen yleistd: noin 60 % tyontekijoistd oli melko tai erittdin tyytyvéisid tyonsd
piirteisiin. Saatu tulos poikkeaa jonkin verran aikaisemmista tutkimuksista, joiden mukaan
keskimédrin 80 % tyontekijoistid olisi tyytyviisid tyohonsid (Biri, 1998; Eriksson, 1998). Ero
selittynee ainakin osittain silld, ettd aikaisemmissa tutkimuksissa on kiytetty erilaisia
tyOtyytyvaisyyden mittaustapoja. Yksittdisistd tyon piirteistd tydsuhteensa jatkuvuuteen ja
tyotoverisuhteisiin vahintddn melko tyytyviisid oli tidssi tutkimuksessa noin 80 %
tyontekijoistd; palkkansa oikeudenmukaisuuteen tyytyviisid oli sen sijaan vain 36 %.

Keskimairin 74 % tyontekijoisti kirsi tyduupumuksesta vihintédén silloin télloin. Tulos
oli asetetun hypoteesin mukainen: huomattavan osan tyontekijoistd oletettiin kdrsivéin ainakin
silloin tillin tyduupumuksen oireista. Lahes 40 % tyontekijoistd koki vahintéin melko usein
itsensd tdysin uupuneeksi tyopdivin péittyessd ja joutui mielestdin tydskentelemiin liian
lujasti. Myos Kalimon ja Toppisen (1997) mukaan ainakin puolet tyoikéisistd suomalaista
karsii jonkinasteisesta tybuupumuksesta. Tutkimuksen antama kuva suomalaisten
tyontekijoiden uwupumuksesta niyttiisikin olevan yhdensuuntainen aikaisempien tulosten
kanssa.

Tédssd tutkimuksessa mitattiin tySuupumuksen osa-alueista vain emotionaalista
ylirasittumista. Vaikka emotionaalinen ylirasittuminen onkin Byrnen (1994) mukaan
tyduupumuksen keskeisin ilmenemismuoto, olisi ollut suotavaa arvioida my&s kyynisyytti ja
alentunutta suorituskyvyn tunnetta. Toisaalta useissa aikaisemmissa tutkimuksissa on otettu
huomioon tybuupumuksen osa-alueista juuri emotionaalinen ylirasittuminen, miké
mahdollistaa timén ja aikaisempien tutkimusten tulosten vertaamisen keskenéén (ks. esim.
Bhana & Hafejee, 1996; de Jonge & Schaufeli, 1998; Kantas & Vassilaki, 1997).

Naiset ja michet eivit eronneet toisistaan yleisesséd tyotyytyvaisyydessd, mutta michet
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olivat naisia tyytyviisempid palkkaukseensa. Miesten korkeampi palkkatyytyviisyys
selittynee silld, ettd miehet tyoskentelevit edelleen paremmin palkatuissa toissd kuin naiset.
Bilgicin (1998) tutkimustulokset ovat yhdenmukaisia saatujen tulosten kanssa. Hinen
mukaansa miehet ovat naisia tyytyviisempid palkkaukseensa, vaikka sukupuolten vililld ei
ole eroja yleisessd tyotyytyviisyydessd. Jatkossa olisi kiinnostavaa tutkia my6s Bilgicin
(1998) viitettd, jonka mukaan miehet ovat naisia tyytyviisempid fyysiseen tySympéristoonsa.
Tédssé tutkimuksessa se ei ollut mahdollista, silld tyytyviisyys fyysiseen ty0ympéristdon ei
ollut mukana ty6tyytyviisyyden mittarissa.

Vanhemmat tyontekijit olivat tyytyviisempid tyohonsd kuin heiddn nuoremmat
tyotoverinsa. Tamén tutkimuksen kanssa yhdenmukaisia tuloksia sai Eriksson (1998), jonka
mukaan nuorimmat (16-24-vuotiaat) tyontekijit ovat tyytymattomampid tyohonsi kuin 55-64-
vuotiaat. Myos Smith ym. (1998) ovat todenneet, ettd tyohonsd tyytyvdisimmit kuuluvat
vanhempiin ikdryhmiin. Vanhempien tyontekijoiden suurempi tyStyytyvéisyys voi selittyd
esimerkiksi silld, ettd palkkataso ja asema tydpaikalla nousevat yleensé ainakin jonkin verran
tyontekijin idn myoti. Myds tyohon kohdistettujen odotusten muuttuminen idn myotéd
realistisemmiksi voinee selittdi vanhempien tyontekijoiden korkeampaa tyotyytyviaisyyttd. Ika
ja tyon eri piirteitd koskeva tyytyvdisyys eivit tidssd tutkimuksessa olleet U-kdyrdn
muotoisessa yhteydessi toisiinsa (vrt. Kacmar & Ferris, 1989). Nuorimmat tydntekijat olivat
tyytyméttdmimpid esimerkiksi kasvumahdollisuuksiinsa tydssadin ja vastaavasti vanhimmat
tyontekijaryhmiit olivat tyytyvaisimpid tdhén tyonsé piirteeseen.

Ammatillisella koulutuksella ei tidssd tutkimuksessa ollut merkitystd yleisen
tyotyytyvdisyyden kannalta. Mydskddn Bilgic (1998) ei 1oytdnyt yhteyttd tyontekijin
ammatillisen koulutuksen ja yleisen tystyytyviisyyden vililtdi. Ammatillisen koulutuksen
ryhmiit erosivat kuitenkin toisistaan tyytyviisyydessd kasvumahdollisuuksiin tySssi siten, ettd
ammatillisesti kouluttamattomat olivat tyytyméttémimpid kasvumahdollisuuksiinsa.
Ammatillisen koulutuksen ryhmit eivit eronneet toisistaan tySuupumuksessa, vaikka
tySuupumuksen on aikaisemmissa tutkimuksissa todettu vaihtelevan ammatillisen
koulutuksen mukaan (ks. Kalimo & Toppinen, 1997; Olkinuora ym., 1988; Schulz, Greenley
& Brown, 1995).

Yleinen tyGtyytyviisyys ja tySuupumus eivit eronneet tyOpaikan toimialan mukaan.
Pankki ei poikennut muista tdmén tutkimuksen organisaatioista tybuupumuksen yleisyydessd,
vaikka Kalimon ja Toppisen (1997) mukaan tySuupumus on Suomessa yleistd rahoitus- ja

vakuutustoiminnan aloilla. Fieldsin ja Blumin (1997) mukaan myds tyOyhteisén
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sukupuolijakauma vaikuttaa tydtyytyviisyyteen siten, ettd molemmat sukupuolet ovat
tyytyvéisempid tyohonsd, kun he tyoskentelevit sukupuolijakaumaltaan heterogeenisissé
tyoyhteisoissd. Tassd tutkimuksessa tyOorganisaatioiden vililld ei ollut eroja yleisessd
tyotyytyviisyydessi, eikd tydyhteison sukupuolijakaumallakaan néin ollen ollut merkitysti.
Tyytyviisyys tyon piirteisiin vaihteli kuitenkin eri organisaatioissa siten, ettd pankissa oltiin
tyytyméttomimpii tyosuhteen pysyvyyteen. Pankkien henkilostod on vihennetty jatkuvasti,
mikd selittinee pankissa tyOskentelevien tyytymittdomyyden tySsuhteensa pysyvyyteen.
Kunnassa oltiin tyytyméttomimpid palkkaukseen, mikd voinee selittyd kunnan viroissa
tyoskentelevien pienehkéilld palkoilla. Kaupassa puolestaan oltiin tyytyméttdmimpid tyon
tarjoamiin kasvumahdollisuuksiin ja tehtaassa ty6toverisuhteisiin.

Tybtyytyvdisyyden ja tybuupumuksen vililld oli oletuksen mukaisesti tilastollisesti
erittdin merkitsevd negatiivinen yhteys eli tySuupumuksen lisdintyessd tyotyytyvdisyys
vihentyi tai péinvastoin. Tutkimuksessa tarkasteltiin tySuupumuksen osa-alueista
emotionaalista ylirasittumista, jonka on aikaisemminkin todettu korreloivan negatiivisesti
tyotyytyviisyyden kanssa (Bhana & Hafejee, 1996; Kantas & Vassilaki, 1997). Wolpinin,
Burken ja Greenglassin (1991) pitkittdistutkimuksessa todettiin, ettd opettajien tySuupumus
aiheutti alhaisempaa tyotyytyviisyyttd eikd toisin pdin. Téssd tutkimuksessa syy-
seuraussuhteiden tarkasteleminen ei ollut mahdollista, silld tutkimus perustui
poikkileikkausaineistoon. Tyotyytyviisyyden ja tyduupumuksen vilisen syy-seuraussuhteen
arvioimiseksi olisi toteutettava pitkittdistutkimus.

Tutkimuksessa etsittiin myos tydtyytyvdisyyden ja tyduupumuksen keskeisimpid
selittdjid. Selittdjien tunnistaminen on tirkedd: esimerkiksi tySuupumusta ennustavien tyéhon
liittyvien tekijéiden tunteminen parantaa johdon mahdollisuuksia ehkéistd tyontekijoiden
tyouupumuksen selittdjien uskotaan painottuvan eri tavoin siten, ettd tyotyytyviisyyteen
vaikuttavat eniten tyon piirteet, kun taas tyGuupumusta selittéivit paremmin yksiloon liittyvit
tekijat (Jansen, Kerkstra, Abu-Saad & van Der See, 1996). Tissd tutkimuksessa ty6hon
liittyvét tekijat selittivdt yhtd lailla sekd tyotyytyvdisyyttd ettd tyduupumusta. Vastaavasti
yksiloon liittyvistd tekijoistd itsearvostus selitti tilastollisesti merkitsevésti molempia
hyvinvointimuuttujia.

Ty6n osa- tai kokoaikaisuus ei tidssid tutkimuksessa selittinyt tyotyytyviisyyttd tai
tyouupumusta. Barkerin (1993) tulosten perusteella asetettu hypoteesi, jonka mukaan

mahdollisuus tydskennelld vain osa-aikaisesti lisdd tyotyytyviisyyttd, ei saanut tukea.
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Mydskiin esimiesasema ei selittinyt tydntekijoiden hyvinvointia. Hypoteesi, jonka mukaan
esimiesasemassa tydskentelevit ovat keskimidrdistd tyytyvdisempid ty6honsi ja kirsivit
vihdisemmastd tybuupumuksesta, jouduttiin siten hylkdiméain.

Hyvit vaikutusmahdollisuudet tyosséd selittivdt oletuksen mukaisesti merkitsevisti
tyontekijdiden tyytyvaisyyttd. Samanlaisia tuloksia on saatu myds muissa tutkimuksissa (ks.
Guppy & Rick, 1996; McDermott, 1984; Vahtera & Pentti, 1995). Vaikutusmahdollisuudet
eivit kuitenkaan ennustaneet alhaisempaa tySuupumusta, vaikka aikaisempien tutkimusten
valossa voitiinkin olettaa niin (ks. Jansen ym., 1996; Maslach, 1982; McDermott, 1984).
Tdssd tutkimuksessa puhuttiin  vaikutusmahdollisuuksista tyossd, vaikka useissa
tutkimuksissa on vastaavana termin kiytetty tyon hallintamahdollisuuksia.

Hyvien vaikutusmahdollisuuksien ohella my&s tyShoén sitoutuminen lisési huomattavasti
tyotyytyvéisyyttd. Tulos oli yhdenmukainen Brownin (1996) meta-analyyttisen tutkimuksen
kanssa, jossa ty5hon sitoutuminen korreloi merkitsevisti yleisen tyStyytyviisyyden kanssa eli
tyohonsd vahvasti sitoutunut tyontekiji oli tyytyvdinen tyohonsd. Voimakas tyShon
sitoutuminen on yhdistetty myos lisdlintyneeseen emotionaaliseen ylirasittumiseen (ks.
Rimmerman, Portowicz & Ehrlich, 1985), mutta tdssi tutkimuksessa ty6hon sitoutuminen ei
selittiinyt emotionaalista ylirasittumista.

Tyon aikapaineet olivat asetetun hypoteesin mukaisesti merkitsevd tySuupumuksen
selittdja. Tyon aikapaineet eivdt kuitenkaan selittdneet tyStyytyméttomyyttd. Tdmén
tutkimuksen kanssa yhdenmukaisia tuloksia ovat saaneet mm. Cordes ym. (1997), joiden
mukaan tyén mairillinen ylikuormittavuus ennustaa tyduupumuksen oireista parhaiten juuri
emotionaalista ylirasittumista. Tyouupumuksen ehkiisyssd olisi syytd kiinnittdd huomiota
tdhidn tulokseen. Erds tyduupumuksen ehkdisykeinoista tyopaikoilla liittyy siihen, ettd
tyontekijit eivédt uuvuta itseddn tekemadlld liian pitkid tyopéivid, tapaamalla liian monia
asiakkaita tai jéttimilli lomansa viettimittd (Cherniss, 1980). Keskeisti on tydn
stressitekijoisté irrottautuminen, joka on mahdollista hyvin erilaisissa ympéristoissé (Etzion,
Eden & Lapidot, 1998; Zohar, 1997).

Epédvarmuus tyon jatkuvuudesta ei oletusten vastaisesti selittéinyt tySuupumusta (vrt.
Happonen ym., 1998; Landsbergis, 1988). Tulos tuntui yllattédvaltd, silld erilaisia tyon
epévarmuustekijoitd kuten méairiaikaisia tyosuhteita (ns. pétkityot) ja lomauttamisia pidetédin
yleisesti tyontekijoitd kuormittavina seikkoina. Tulokseen vaikutti todennékoisesti se, ettéd
tutkituista tyontekijoistd vain 2 % oli méirdaikaisessa tyosuhteessa. Jatkossa olisi

mielenkiintoista tutkia tyon epavarmuuden merkitystd myds tyotyytyviisyyden kohdalla, silld
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tyOssi tapahtuneiden kielteisten muutosten ja epdvarmuuden on aikaisemmissa tutkimuksissa
todettu selittdvin tyotyytymattomyyttd (ks. Heaney, Israel & House, 1994; O’quin &
Lotempio, 1998; Vahtera & Pentti, 1995).

Ty6paikan ihmissuhteista ainoastaan hyvid esimiessuhteiden laatu selitti vihdistid
tybuupumusta. Tulos on samankaltainen kuin Jansenilla ym. (1996), joiden tutkimuksessa
esimiehiltd saatu sosiaalinen tuki lisési merkittdvimmin tydntekijoiden hyvinvointia. Se, ettei
tyStoverisuhteilla ollut merkitysté tyduupumuksen selittdjédné, voi johtua esimiessuhteiden ja
tyotoverisuhteiden laadun summamuuttujien keskindisen korrelaation (r = .53)
voimakkuudesta. Jos esimiessuhteet jitettdisiin kokonaan pois regressiomallista, selittédisivit
myds tyotoverisuhteet todenndkdisesti tyduupumusta (r = -.28). Tyontekiji on usein
huomattavasti tiiviimmassi kanssakdymisessd tyotovereidensa kuin esimiehensé kanssa. Siksi
tuntuisi luonnolliselta, ettdi myos hyvit tyotoverisuhteet vihentdisivit tyduupumusta ja
huonot vastaavasti liséisivat sitd. Esimerkiksi Toppisen ja Kalimon (1995) tutkimuksessa
organisaation huono ilmapiiri ja tydyhteison ristiriidat selittivit merkitsevésti tyduupumusta.

Tyotyytyviisyyttd ja tyduupumusta selittivit téssd tutkimuksessa péfiasiassa eri tekijat.
Tyotyytyvéisyyden kohdalla merkitsevimpid selittdjid olivat vaikutusmahdollisuudet tyossa
ja tyohon sitoututuminen, kun taas tySuupumusta selittivit parhaiten aikapaineet tyossd ja
tyopaikan esimiessuhteiden laatu. Ainoastaan itsearvostus oli merkitsevd selittdjid sekd
tyotyytyviisyyden ettd tySuupumuksen kohdalla. Tyontekijian korkea itsearvostus selitti paitsi
tyotyytyviisyyttd myods vihdistd tyduupumusta. Myos Judge, Locke, Durham ja Kluger
(1998) ovat havainneet, ettd itsediin arvostavat ja omaan selviytymiskykyynsd luottavat
yksilot ovat muita tyytyvdisempid tyohonsi. Byrnen (1994) mukaan hyvid itsetunto
vastaavasti vihentdd tyduupumuksen riskid. Heikko itsearvostus ei kuitenkaan vélttdméttd
ennusta tySuupumusta, vaan se voi olla myds ty6uupumuksen seuraus. Itsetunnon
heikkenemistd pidetddn yleensd yhtend tybuupumuksen osa-alueena, joka ilmenee
alentuneena suorituskyvyn tunteena (ks. Maslach & Jackson, 1981; Maslach, Jackson &
Leiter, 1996). Tassd poikkileikkaustutkimuksessa ei voitu arvioida itsearvostuksen ja
tyontekijdn hyvinvoinnin vilistd syy-seuraussuhdetta.

Myo6s muiden hyvinvointia selittivien tyon psykososiaalisten piirteiden ja
tyotyytyvaisyyden sekd tySuupumuksen vilisen syy-seuraussuhteen tutkiminen oli
tutkimuksessa kdytetyn poikkileikkausasetelman vuoksi mahdotonta. Lisédksi tulosten
luotettavuutta saattaa heikentdd se, ettd tutkimusaineisto kerittiin kyselymenetelmalla.

Itsearvioinnit omasta jaksamisesta tms. voivat olla virheellisig, jos vastaaja esimerkiksi pyrkii
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viélittdmézn itsestddn todellista myonteisemmén kuvan.

Tydn stressitekijoiden vaikutuksia muuntavina moderaattoreina tarkasteltiin
itsearvostusta ja puolisolta saatua sosiaalista tukea. Niistd kumpikaan ei muuntanut tyén
stressitekijoiden vaikutuksia hyvinvointiin ja siten suojannut hyvinvointia ty&ssi.
Moderaattorina olisi puolisotuen liséksi ollut kiinnostavaa tarkastella myds tyyhteison
tarjoamaa sosiaalista tukea. Esimerkiksi Greenglassin, Fiksenbaumin ja Burken (1996)
tutkimuksessa tySyhteison ja etenkin tyotovereiden tuki suojasi parhaiten opettajien
hyvinvointia. Myos Lim (1996) havaitsi, ettd tydyhteison sosiaalinen tuki suojasi tyontekijid
tyon epédvarmuuden aiheuttamalta tyStyytymattomyydelt.

Jatkossa olisi mielenkiintoista selvitelld itsearvostuksen lisdksi myos muita
stressitekijoiden vaikutuksia mahdollisesti muuntavia persoonallisuuden piirteitd kuten
koherenssin tunnetta, jolla tarkoitetaan yksilon luottamusta siihen, ettd asiat ovat
ymmérrettidvid ja ennustettavia ja ettd kaikki tulee sujumaan niin hyvin kuin on mahdollista
(Antonovsky, 1979). Koherenssin tunteen on todettu suojaavan henkisesti kuormittavissa
tehtéivissd toimivia tyOntekijoitd emotionaaliselta ylirasittumiselta (Palsson, Hallberg,
Nordberg & Bjorvell, 1996). Heikko koherenssin tunne taas lisdd alttiutta rasittua
psyykkisesti tydeldmdn muutoksista ja epdvarmuustekijoisti (Vahtera & Pentti, 1995).
Aikaisemmissa tutkimuksissa moderaattoreina on koherenssin tunteen ohella tarkasteltu mm.
sitkeyttd (hardiness), kontrolliorientaatiota ja coping-keinoja (Cox & Ferguson, 1991;
Schaubroeck & Ganster, 1991).

Tyotyytyviisyyden ja tybuupumuksen mahdollisimman laaja-alainen tunteminen on
tirkedd, kun halutaan ehkdistd tyotyytyméttdmyyden ja tySuupumuksen haittavaikutuksia
kuten lisdéntyneitd poissaoloja, runsasta terveyspalvelujen kiyttod ja tyopaikkojen
vaihtamisia (Cherniss, 1980; Kalimo & Toppinen, 1997; Locke, 1976; Olkinuora &
Poyhonen, 1985). Tamin tutkimuksen perusteella tyStyytymittdmyyden ja tyduupumuksen
haittavaikutusten ehkiisemiseksi sek# tyontekijoiden hyvinvoinnin parantamiseksi tulisi
kiinnittdd huomiota esimerkiksi tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksiin tydssd, tyon
aikapaineisiin ja esimiessuhteiden laatuun ty6paikoilla. My®os tyontekijoiden itsearvostukseen
tulisi timén tutkimuksen perusteella kiinnittds huomiota, silld itsearvostus oli merkitsevassi
yhteydessd sekd tyGtyytyviisyyteen ettd tyouupumukseen. Esimerkiksi kohentamalla
tyontekijoiden kisitystd ammatillisesta pitevyydestddn, suorituksistaan ja tyonsid arvosta
voidaan lisdtd tyon stressitekijoiden hallintaa, vihentdd uupumusalttiutta ja lisétd

tyytyviisyyttéd niin tydssd kuin muillakin eliminalueilla (ks. Carmel, 1997).
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LIOTTEET

Liite 1. Tyontekijakyselyn lomake

JYVASKYLAN YLIOPISTO LUOTTAMUKSELLINEN
Vastaa kysymyksiin ympérdimalld sopiva vaihtoehto tai kirjoittamalla vastaus sille varattuun tilaan.
I TAUSTATIEDOT

0. Missi yrityksessd/organisaatiossa tyoskentelet?

Yrityksen/organisaation nimi

00. Enté milld yrityksen/organisaation osastolla tai toimipaikassa tyoskentelet?
Osaston/toimipaikan nimi
1. Sukupuolesi

1 nainen

2 mies
2. Syntymévuotesi 19_____
3. Siviilisdstysi
avioliitossa

avoliitossa

1
2
3 naimaton
4 asumuserossa tai eronnut
5 leski
4. Jos olet avio- tai avoliitossa, onko puolisosi tilld hetkelld
palkansaaja tai yrittiji
tyoton tai lomautettu
hoitaa omaa kotitaloutta

tyokyvyton tai elakkeelld

1
2
3
4 opiskelija
5
6 tekee jotain muuta, mitd?

5. Onko Sinulla alle 18-vuotiaita kotona asuvia lapsia?

0 ei
1 kyll4, montako lasta? _______lasta
6. Jos Sinulla on lapsia, mink3 ik#isid lapsesi ovat (lukien mukaan nekin, jotka eivit asu kanssasi) (nuorimmasta alkaen)
1.lapsi v 2.lapsi v 3.lapsi v 4lapsi v
5.lapsi v 6.lapsi v 7.Japsi v 8lapsi v

7. Millainen ammatillinen koulutus Sinulla on?
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tyollisyys- tai ammatillinen kurssi

ammatillinen koulu

1

2

3 ammatillinen opisto

4 korkeakoulututkinto

0 el mitii4n mainituista

Miki on nykyinen ammattinimikkeesi? (vastaa mahdollisimman tdsmaéllisesti, esimerkiksi ei tyomies vaan

sihko6asentaja; ei opiskelija vaan kassatoimihenkil6)

Oletko ollut ty6ttoména tai lomautettuna viimeksi kuluneiden kolmen vuoden aikana?
1 en
2 kerran

3 useita kertoja -

10. Kuinka kauan olet ollut nykyisessi tydpaikassasi (=nykyisen tyGnantajan palveluksessa)?

vuotta

11. Kuuluuko tyStehtiviisi toisten ty6n johtamista tai tehtdvien jakamista toisille tyontekijéille?

12.

13.

14,

15.

16.

17.

1 ei

2 kylld, alaisuudessani tyoskentelee henked

Oletko viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana ollut koulutuksessa siten, etti olet saanut koulutusajalta palkkaa?
1 en

2 kyll4, montako paivai?
Oletko ammattiyhdistyksen, toimihenkilGjérjeston tai vastaavan ammattiliiton jisen ja kuinka paljon osallistut

péivii yhteensi

ammattiyhdistyksen kokouksiin tai muihin ay-tapahtumiin?
1 enole jasen
2 olen jdsen, en osallistu lainkaan ay-toimintaan
3 olen jisen ja osallistun hyvin vahin ay-toimintaan
4 olen jasen ja osallistun jonkin verran ay-toimintaan
5 olen jisen ja osallistun paljon ay-toimintaan
Kuinka monta henkil64 on siind toimipaikassa tai osastolla, jolla itse tydskentelet?
1 1-4 henked
2 5-19
3 2049
4 50-199
S 200 tai enemmién
Onko nykyinen tyosuhteesi
1 pysyvi tai toistaiseksi voimassa oleva
2 mddrdaikainen
Mitki ovat tulosi kuukaudessa piiitydssid veroja vihentimittd? (Tuloon lasketaan vuorotydlisit, ikilisat ja vastaavat,
mutta ei ylityGstd saatuja korvauksia. Noin 500 mk:n tarkkuus riittdd.) ____ mk/kk
Miten luonnehtisit perheesi nykyisti taloudellista tilannetta?

1 erittdin kired taloudellinen tilanne
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19.

20.

21.

22.

23.

24,
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2 melko kired taloudellinen tilanne

3 melko hyvi taloudellinen tilanne

4  erittdin hyvi taloudellinen tilanne

Kuinka monta tuntia on sdénnollinen (normaali) tydaikasi ilman ylit6iti?

viikossa t tai  periodissa t

Millainen tydaikamuoto Sinulla on?
1 saannoéllinen péivityd

2 s#inndllinen ilta-, yo- tai aamutyd

3 kaksivuorotyo

4 kolmivuorotyd (mukaanlukien 5-vuoro)
5 muu tydaikamuoto, miki?

Miki seuraavista vaihtoehdoista on palkkausmuotosi?
1 tuntipalkka

2 viikko- tai kuukausipalkka
3 urakka- tai osaurakkapalkka
4 provisiopalkka

5

muu, mikd?
Oletko vaihtanut ty6ti tai tyotehtivii ollessasi nykyisessd tydpaikassa viimeksi kuluneiden kolmen vuoden aikana?
1 en
2 kylld
Jos olet vaihtanut tyGtehtévid, miten asemasi tydpaikalla muuttui tyStehtivien vaihtuessa
1 parani
2 ennallaan
3 heikentyi
Jos voisit itse valita tydajan pituuden paitydssisi olettaen, ettd palkka madrdytyy tyGajan mukaan, niin kuinka monta
tuntia haluaisit tyoskennelli viikossa

tuntia/viikko tai tuntia/periodi

Oletko tehnyt ylit5itd korvausta vastaan viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana? Korvauksella tarkoitetaan rahaa
tai vapaapdivid.
1 kylld, vahintddn kerran kuukaudessa
2 kylld, muutaman kerran vuodessa
3 kylld, harvemmin
4 en lainkaan
Enti oletko tehnyt ylitditi, joista et saa korvausta rahana etk vapaana?
1 kylld, vihintdin kerran kuukaudessa
2 kyll4, muutaman kerran vuodessa
3 kylld, harvemmin
4 en lainkaan
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27.

28.

29.
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TYOYMPARISTO JA SEN MUUTOKSET

Onko jokin seuraavista asioista tyossisi tapahtunut Sinulle viimeisen kolmen vuoden aikana?

a) Bruttopalkkaasi on alennettu tai ty6hén kuuluvia etuuksia leikattu
b) Lomarahasi on poistettu kokonaan tai osittain

c) Lomarahasi on vaihdettu vapaaseen kokonaan tai osittain

d) Olet tehnyt lyhennettyi tySviikkoa

e) Olet ollut lomautettuna palkatta

f) Oletsiirtynyt osa-aikaty6hon tydnantajan vaatimuksesta

g) Tybaikasi on muutettu epamukavaksi

h) Tybaikasi pituus on vaihdellut aiempaa enemmin

i)  Sinut on siirretty toiseen tychén

Kuvittele hetkeksi, etti seuraavat muutokset voisivat tapahtua Sinulle tydssdsi. Kuinka merkittivinid ja

huolestuttavana Sini pitiisit sitd mahdollisuutta, ettd

Muutos olisi

Erittiin Melko
merkit- merkit-

tiva tavi
a) Sinut siirretéfin muuhun tyShon 1 2
b) Sinut irtisanotaan 1 2
¢) Sinut lomautetaan 1 2
d) Sinut painostetaan elidkkeelle 1 2
e) Tyosaikaasi lyhennetiién 1 2
f) Tydaikasi muuttuu epdmukavaksi 1 2
g) Palkkaasi alennetaan 1 2
h) Lomarahat poistetaan tai supistetaan 1 2
i) Joudut tyokyvyttomaksi 1 2

Enti kuinka todennikéiseni pidit sitd, etti seuraavat asiat voisivat tapahtua nykyisessi tyGssisi seuraavan kolmen

vuoden kuluessa? :
Erittdin Melko
toden- toden-
nikoistd nitkdistd
a) Sinut siirretddn muvhun ty6hén

b) Sinut irtisanotaan

¢) Sinut lomautetaan

d) Sinut painostetaan elikkeelle

e) Tybdaikaasi lyhennetiin

f) Tyoaikasi muuttuu epamukavaksi

g) Palkkaasi alennetaan

h) Lomarahat poistetaan tai supistetaan
i) Joudut tySkyvyttomaksi

e e i e e e
NNV

Missd méadrin olet samaa tai eri mieltd seuraavien viittimien kanssa?

Tdysin

samaa

mieltd
a) Minulla on valtaa vaikuttaa omaan tyShoni

Ei kovin
merkit-
tavd

W W W W WwwWwww

Melko
epitoden-
niikoistd

W W W WwWWwwww

Melko
samaa
mieltd

Ei

ek ek ek et emd ek pmad e feed

Ei
lainkaan
merkittavi

AR A A AL AN

Erittdin
epitoden-
nikoistd

IO O O O O O O

En
osaa
sanoa

Melko
eri
mielti

N0 NN DN

Kylld

Tdysin
eri
mielts



liittyviin asioihin 1 2 3 4 5
b) Olen huolestunut siit4, ettd minut
mahdollisesti irtisanotaan 1 2 3 4 5
¢) Voin estdi tydhoni vaikuttavat kielteiset
muutokset 1 2 3 4 5
d) Olen varma, etti tyoni jatkuu pitkin aikaa 1 2 3 4 5
e) Olen hyvin perilld tySpaikan tilanteesta ja
voin hallita ty6honi vaikuttavia asioita 1 2 3 4 5
f) Ajatus siitd, ettd minut irtisanotaan,
huolestuttaa minua todella 1 2 3 4 5
g) En ole huolissani ty6ni tulevaisuudesta 1 2 3 4 5
h) Olen varma, ettd menetéin tyoni muutaman
vuoden kuluessa 1 2 3 4 5
30. Ovatko seuraavat asiat lisd4ntyneet tai vihentyneet omassa tyossisi viimeksi kuluneen kolmen vuoden aikana?
Lisdgntynyt Ennal- Vihentynyt
sel- jonkin laan jonkin sel-
viisti verran verran viisti
a) Tyotahti, kiire 1 2 3 4 5
b) Tyoéturvallisuus 1 2 3 4 5
c) Tyosi ruumiillinen rasittavuus 1 2 3 4 5
d) Ty®osi henkinen rasittavuus 1 2 3 4 5
e) Tyosi tuloksellisuus 1 2 3 4 5
f) Etenemismahdollisuutesi 1 2 3 4 5
g) Mahdollisuutesi itsesi kehittdmiseen 1 2 3 4 5
i) Vaikutusmahdollisuutesi omaan tyohén 1 2 3 4 5

31. Minki suuntaisia muutoksia oletat, etti tyOssisi tapahtuu seuraavan 12 kuukauden kuluessa?

Paranee Ennal- Heikkenee

sel- . jonkin laan jonkin sel-

visti vefran verran visti
a) Palkkatasosi 1 2 3 4 5
b) Etenemismahdollisuutesi 1 2 3 4 5
c) Tydsi varmuus 1 2 3 4 5
d) Tyési mielenkiintoisuus 1 2 3 4 5
e) Ty®dsi itsendisyys 1 2 3 4 5
f) Tydsi vastuullisuus 1 2 3 4 5
g) Omien tavoitteiden saavuttaminen 1 2 3 4 5
h) Vaikutusmahdollisuutesi tyossi 1 2 3 4 5

32. Jos nykyinen tydsi syyst tai toisesta loppuu, uskotko ettd
Kylla,  Kylls, Luulta-  Varmasti
var- mahdol-  vasti EI

a) Sinulle tarjotaan tilalle ammattiasi ja tyokokemus-

tasi vastaavaa ty0td samasta tyGorganisaatiosta 1 2 3 4
b) Loydit ammattiasi ja tyokokemustasi vastaavaa
tyoti samalta paikkakunnalta 1 2 3 4

¢) Loydit ammattiasi ja tyokokemustasi vastaavaa
tyotd joltain muulta paikkakunnalta 1 2 3 4
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33. Miten hyvin olet perilld organisaatiosi tdminhetkisesti tilanteesta (tuotanto, markkinointi rahoitus ym.) ja
organisaation kehittimissuunnitelmista?

olen erittédin hyvin perilla

olen melko hyvin perilld

en 0saa sanoa

olen melko huonosti perilld

olen erittéiin huonosti perilld

VB WN -

34. Millaista tiedotus on mielestisi organisaatiossasi?
1 avointa ja rehellistd

2 melko avointa ja rehellistd

3 eiavointa mutta ei salailevaakaan

4 melko salailevaa tai todellisuudenvastaista

S salailevaa ja todellisuudenvastaista

35. Enti liikkuuko tydpaikkasi toimintaan liittyvii huhuja ja vahvistamattomia tietoja henkiloston keskuudessa?
1 erittdin vdhdn

2  melko vihén

3 jonkin verran

4 melko paljon

5 erittiin paljon

36. Tiedotetaanko tyotiisi koskevista muutoksista yleensi
1 hyvissi ajoin etukiteen

2 vain hieman ennen muutosta
3 vasta muutoksen tapahtuessa

II HYVINVOINTI TYOSSA

37. Missd méirin seuraavat viittimit kuvaavat tyotisi?

ei jonkin melko paljon
lainkaan verran paljon
a) Minun on kiirehdittivi suoriutu- 1 2 3 4
akseni tyOstidni
b) Tyomédrani jakautuu epitasai- 1 2 3 4
sesti siten, ettd tyot ruuhkautuvat
c) Joudun téiden liian suuren mairin 1 2 3 4
takia jéttimain toitd tekematti
d) Minulla on aina jonossa tekemitto- 1 2 3 4
mid t6itd
e) Tyoni siséltad madrdaikoja tai muita 1 2 3 4
tiukkoja aikatauluja

38. Kuinka paljon voit vaikuttaa tyssisi seuraaviin asioihin?

en jonkin melko paljon

lainkaan verran paljon
a) Siihen, miti ty6tehtiviisi kuuluu 1 2 3 4
b) Siihen, missd jarjestyksessi teet tyosi 1 2 3 4
c) Tyotahtisi 1 2 3 4
d) Tyomenetelmiisi 1 2 3 4
e) Siihen, miten tyst jactaan ihmisten kesken 1 2 3 4
f) Siihen, keiden kanssa tyskentelet 1 2 3 4
g) Laitehankintoihin 1 2 3 4
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39. Seuraavaksi kysytdin, miten tyytyviinen olet alla lueteltuihin tydsi piirteisiin.
Kuinka tyytyviinen olet tdhan tyGsi piirteeseen?

erittdin melko siltd melko erittdin
wyy- vy vililti  yyy- tyyty-
méton méton vdinen viinen
a) Tyodsuhteeni jatkuvuuteen 1 2 3 4 5
b) Palkkaani ja muihin tyosuhde-etuihini 1 2 3 4 5
c¢) Henkilokohtaiseen kasvuunja 1 2 3 4 5
kehittymiseen tyOssini
d) Ihmisiin, joiden kanssa keskustelen ja 1 2 3 4 5
tyoskentelen tySpaikalla
¢) Esimieheltini saamaani arvostukseen ja 1 2 3 4 5
oikeudenmukaiseen kohteluun
f) Tunteeseen, etti olen saavuttanut jotakin 1 2 3 4 5
merkittivas tyossini
g) Mahdollisuuteen tutustua muihin ihmisiin 1 2 3 4 5
tyGssini
h) Esimieheltini saamaani tukeen ja ohjaukseen 1 2 3 4 5
i)  Palkkani oikeudenmukaisuuteen tille organi- 1 2 3 4 5
saatiolle antamaani tyGpanokseen verrattuna
J)  Mahdollisuuksiini ajatella ja toimia 1 2 3 4 5
itsendisesti tyOssani
k) Tulevaisuuteni turvallisuuteen tissi 1 2 3 4 5
organisaatiossa
1) Mahdollisuuksiini auttaa tyGsséni muita 1 2 3 4 5
ihmisid
m) Tyoni haasteellisuuteen 1 2 3 4 5
n) Tyossini saamaani johtamisen laatuun 1 2 3 4 5
yleensd
40. Kuinka usein koet seuraavanlaisia tuntemuksia?
eikoskaan/  silloin  melko usein erittdin usein/
harvoin a¢llgin - usein jatkuvasti
a) Koen itseni tdysin uupuneeksi tyopdivin paittyessi 1 2 3 4 5
b) Tunnen itseni visyneeksi, kun on ldhdettivi ty6hén 1 2 3 4 5
c) Joudun tydskenteleméin liian lujasti 1 2 3 4 5
d) Tuntuu kuin olisin aivan lopussa 1 2 3 4 5
¢) Tyoni stressaa minua aivan liikaa 1 2 3 4 S
f) Tyohuolet pyérivit mielessédni vapaa-aikana - 1 2 3 4 5

41. Ajattele muutamaa mennytti viikkoa tydssisi, kuinka usein tySsi on tini aikana saanut Sinut tuntemaan olosi

seuraavanlaiseksi?
e harvoin  silloin melko  usein aina/
koskaan tllsin usein jatkuvasti
a) rentoutunut 1 2 3 4 5 6
b) huolestunut 1 2 3 4 5 6
<) masentunut 1 2 3 4 5 6
d) levollinen 1 2 3 4 5 6
e) tyytyvéinen 1 2 3 4 S 6
'y synkka 1 2 3 4 5 6
g) optimistinen 1 2 3 4 5 6
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h) jannittynyt 1 2 3 4 5 6
i) innostunut 1 2 3 4 5 6
1)) iloinen 1 2 3 4 5 6
k) surkea 1 2 3 4 5 6
D rauhaton 1 2 3 4 5 6

42. Kuinka usein Sinulla on viimeisen vuoden aikana ollut seuraavanlaisia oireita tai vaivoja?
ei koskaan/ silloin  melko wsein erittiin usein/

harvoin tillSin usein jatkuvasti
a) padnsirky 1 2 3 4 5
b) vésymys, haluttomuus tai tarmottomuus 1 2 3 4 5
c) vaikeudet padstd uneen tai herdileminen Gisin 1 2 3 4 5
d) sydamen tykytykset tai epasdannolliset 1 2 3 4 5
syddmen ly6nnit
e) huimauksen tunne 1 2 3 4 S
f) masennus 1 2 3 4 5
2) néréstys, happovaivat, vatsakivut tai ripuli 1 2 3 4 5
h) ylirasittuneisuus 1 2 3 4 5
i) jannittyneisyys, hermostuneisuus tai értyisyys 1 2 3 4 5
3 tunne siité, ettd kaikki kdy yli voimien 1 2 3 4 5

43. Jos vertaat terveydentilaasi toisten samanikiisten terveydentilaan, niin onko terveytesi mielestisi
huomattavasti parempi

hieman parempi

suunnilleen samanlainen

hieman huonompi

huomattavasti huonompi

D W)

44. Miten hyvin seuraavat tyopaikkaasi koskevat vaittimat pitivit paikkansa?
tiysin melko en melko  tdysin
samaa samaa o0saa eri eri
mielti mieltdi sanoa mieltdi mieltd

a) Tyoyksikkd, jossa tyoskentelen, toimii tehokkaasti 1 2 3 4 5
ja tarkoituksenmukaisesti
b) Hankalissa tilanteissa saan apua tyStovereiltani 1 2 3 4 5
c) Esimieheni keskustelee runsaasti tyontekijéiden 1 2 3 4 5
kanssa
d) Tyopaikallani esiintyy ty6ntekijéiden vilisid 1 2 3 4 5
ristiriitoja
e) Tyobyksikkoni on kokonaisuutena vastuuntuntoinen 1 2 3 4 5
ja yrittelids
f) Tydopaikallani vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki 1 2 3 4 5
g) Tyopaikkani johto on passiivista, eikd puutu asioihin 1 2 3 4 5
h) Tydpaikallani esiintyy esimiehen ja alaisten vilisid 1 2 3 4 5
ristiriitoja
i)  Tyopaikan eri henkilostoryhmien vililld ilmenee 1 2 3 4 5
avointa erimielisyytti ja ristiriitoja
j) Esimiehilti saa apua ja tukea, kun ty tuntuu 1 2 3 4 5
hankalalta
45. Ovatko seuraavat asiat muuttuneet omassa tyossisi viimeksi kuluneen kolmen vuoden
aikana?
Listintynyt/  Ennal- Vihentynyt/
parantunut laan heikentynyt
sel- jonkin jonkin sel-
visti  verran verran viisti
a) Kannustuksen saanti esimiehelta 1 2 3 4 5
b) Kannustuksen saanti tyotovereilta 1 2 3 4 5
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c) Tyontekijoiden vilinen kilpailu
d) Tyontekijbiden viliset ristiriidat
e) Johdon ja alaisten ristiriidat

f) Tyonteon mielekkyys ja tyohalut
g) Esimiesten johtamistapa

h) Tybilmapiiri

i) Tyopaikan taloudellinen tilanne
J) Oma asemasi tyopaikalla

b bk bk ke et
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46. Kuinka seuraavat viittimit kuvaavat toimintaasi ja ajatuksiasi viimeisen vuoden aikana?

ei kylla
a) Olen hakenut toista tyota 1 2
b) Olen seurannut tiiviisti tietoja avautuvista 1 2
tyopaikoista
c) Olen ajatellut etsii toista ty6ti 1 2
d) Olen ajatellut mahdollisuutta lhtes 1 2

elidkkeelle jo ennen vanhuuselidkeikii

47. Miten hyvin seuraavat tySpaikallasi toteutettuihin muutoksiin liittyvit viittimat mielestisi pitivit paikkansa?
tiysin melko en melko tdysin
samaa samaa osaa eni eri
mielti mielti sanoa mielti mieltd

a) Organisaation johto on pyrkinyt kiinnittéiméin erityistd 1 2 3 4 5
huomiota tySvoiman suunnitteluun pitkilld aikavililla

b) Muutokset tydpaikalla on suoritettu ilman varoituksia 1 2 3 4 5

¢) Organisaation johto on avustanut tyopaikkansa menettineiti 1 2 3 4 5
tyontekijoita uuden tyopaikan etsinndssi

d) Tyopaikkansa siilyttineiden ty6teho on lisdzntynyt 1 2 3 4 5

e) Organisaation johto on suunnitellut muutoksien vaikutuksia 1 2 3 4 5
huolellisesti etukiteen

f) Johto on toimillaan pystynyt vakuuttamaan minut, ettd 1 2 3 4 5
jéljelle jazneiden tyGpaikat siilyvit

g) Tyopaikkansa siilyttineiden tyémotivaatio on parantunut 1 2 3 4 5

h) Tyopaikkansa menettineet on jitetty oman onnensa nojaan 1 2 3 4 5

i) Tyontekijat pystyvit yhteistoiminnallaan menestyksekkissti 1 2 3 4 S

vaikuttamaan tySpaikan toimintaan

48. Kuinka seuraavat viitteet kuvaavat suhtautumistasi tyohosi ja tyborganisaatioosi?
tdysin melko en melko taysin
samaa samaa 0saa er eri
mieltid mieltid sanoa mieltd mieltd

a)  En ole halukas panemaan itseini likoon timin 1 2 3 4 5
organisaation hyviksi

b)  Eldmissini tapahtuvat tirkeimmit asiat koskevat 1 2 3 4 5
tyotini

¢)  Vaikka tilld organisaatiolla menisikin 1 2 3 4 5
taloudellisesti huonosti, en haluaisi vaihtaa
tyOpaikkaa

d)  Tyoni on hyvin keskeinen osa eldmisni 1 2 3 4 5

e) Kun teen ty6td, haluan tuntea ponnistelevani 1 2 3 4 5
paitsi itseni my®s organisaation hyviksi

D Olen henkilokohtaisesti hyvin sitoutunut 1 2 3 4 5
nykyiseen ty6honi

g)  Vaikka minulle tarjottaisiin jonkin verran 1 2 3 4 5
enemmén palkkaa muualla, en vakavasti harkitsisi
tySpaikan vaihtoa

h)  Suurin osa henkilkohtaisista elimin- 1 2 3 4 5

tavoitteistani ovat tySsuuntautuneita
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49.  Kuvittele, etti tyborganisaatiosi on tilanteessa, jossa on vihennettivi huomattava méird tyontekijoitid ja myos Sind olet

kuvaisit ajattelu- ja toimintatapaasi tissd epdvarmuustilanteessa?
kuvaa kuvaa kuvaa kuvaa  kuvaa
erittdin = melko jossain melko  erittiiin
huonosti buonosti  mirin hyvin hyvin

a) Yrittdisin toimia niin kuin mité#in ei olisi 1 2 3 4 5
tapahtunut
b) Kieltiytyisin uskomasta tyopaikan menetysti 1 2 3 4 5
mahdolliseksi
c)Yrittdisin saada tilanteesta vastuussa olevan 1 2 3 4 5
henkilon muuttamaan mieltéiin
d) Toivoisin, ettd tilanne jollain lailla menisi ohitse 1 2 3 4 5
e) Puhuisin luottamusmiehen kanssa 1 2 3 4 5
f) Koettaisin katsoa asioiden myonteistd puolta 1 2 3 4 5
g) Haluni tehdi tyoti kérsisi tilanteessa 1 2 3 4 5
h) Yrittdisin pitd4 tunteeni sisalldni - 1 2 3 4 5
i) Opettelisin eldmidn uudessa tilanteessa 1 2 3 4 5
J) Yrittdisin kaikin tavoin 16yt4d uutta tyStd 1 2 3 4 5
k) Nayttiisin tunteeni ulospiin 1 2 3 4 5
) Olisin valmis protestoimaan tilanteessa 1 2 3 4 5
menemilld lakkoon
50. Jos ajattelet kyseisti tilannetta yleisesti, oliko se sellainen, kylla ei
a) jonka olet kokenut? 1 0
b) jonka voisit muuttaa ja jolle saattaisit tehdé jotain? 1 0
c) joka tdytyisi hyviksyd tai johon téytyisi tottua? 1 0

IV ARKIPAIVA JA PERHE-ELAMA

51. Seuraavaksi muutamia arkipdivan eldm#i koskevia kysymyksid. Kunkin kysymyksen jilkeen on annettu valmiiksi
asrimmiiset vastausvaihtoehdot. Rengasta se vaihtoehto 1-7, joka vastaa parhaiten kisitystisi.

a) Kuinka usein Sinulla on tunne, ettet oikeastaan vilitd mitd ympérillisi tapahtuu?
ei koskaan 1 2 3 4 b) 6 7 hyvin usein

b) Kuinka usein olet yllittynyt sellaisten henkildiden kiyttdytymisesti, jotka uskoit tuntevasi hyvin?
en koskaan 1 2 3 4 5 6 7 Jatkuvasti

¢) Oletko joskus pettynyt ihmisiin, joihin luotit?
en koskaan 1 2 3 4 5 6 7 Jatkuvasti

d) Millainen tidhédnastinen eldmisi on ollut?
tdysin vailla selvdd 1 2 3 4 b) 6 7 sen tarkoitus ja pdd-
tarkoitusta ja pddamddriéd mddrdt ovat tdysin selvdt

e) Kuinka usein Sinusta tuntuu, ett3d sinua kohdellaan epdoikeudenmukaisesti
hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 ei koskaan

f) Kuinka usein Sinulla on tunne, ettd olet oudossa tilanteessa etki tiedd, miti tehd4?
hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 ei koskaan

g) Koetko, ettd péivittiisten tehtiviesi hoitaminen on
suuren mielihyvin 1 2 3 4 5 6 7 tuskallista ja ikdvdd
Jja tyydytyksen lihde

h) Kuinka usein tunteesi ja ajatuksesi ovat oikein sekaisin?
hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 ~ eikoskaan
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i) Kuinka usein koet ristiriitaisia tunteita?
hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 en koskaan

§) Monet ihmiset - jopa lujaluontoiset - kokevat tietyissé tilanteissa olevansa toisten tiella.
Kuinka usein Sin4 olet kokenut nédin?

en koskaan 1 2 3 4 b) 6 7 hyvin usein
k) Kun jotain on tapahtunut, oletko jélkikiteen yleensi todennut, ettd

olit yli- tai aliarvioi- 1 2 3 4 5 6 7 ndit asian oikeassa

nut asian merkityksen mittakaavassa

I)  Kuinka usein Sinulla on tunne, etté péivittdiset tekemisesi ovat jokseenkin

merkityksettomid?
hyvin usein 1 2 3 4 b 6 7 ei koskaan
m) Kuinka usein Sinulla on tunne, ettet voi olla varma, pystytko pitéiméén asiat
hallinnassasi?
hyvin usein 1 2. 3 4 5 6 7 eikoskaan
52. Kuinka hyvin seuraavat viittimét mielestdsi kuvaavat Sinua itsedsi?
tdysin melko en m{:lko thysm
samaa samaa osaa en en
mieltd mieltd sanoa mieltdi  mieltd
a) Minulla on myonteinen asenne itseeni 1 2 3 4 5
b) Olen suurin piirtein tyytyviinen itseeni 1 2 3 4 5
¢) Toivon, ettd voisin arvostaa itsedni 1 2 3 4 5
enemmain
d) En ole sellainen kuin haluaisin olla 1 2 3 4 5
e) Mielestini minulla on koko joukko hyvid 1 2 3 4 5
ominaisuuksia

53. Toxsmaan tyon ja perhe-elaman yhteensowttammen saattaa olla hankalaa. Lue Jokamen alla oleva kysymys ja arvioi,
i illoi

eisovi/ eikoskaan harvoin joskus usein hyvin
ei perhettd usein

a) Kuinka usein tydsi tai urasi héiritsee tehtdvidsi 0 1 2 3 4 5
kotona, kuten esimerkiksi ruuanlaittoa, kaupas-
sa kéyntid, lastenhoitoa, pihatditi tai kodin
korjaustoita?

b) Kuinka usein tysi tai urasi vie Sinulta aikaa, 0 1 2 3 4 5
jonka haluaisit viettdd perheesi kanssa?

c) Kuinka usein tunnet olevasi yliknormittunut 0 1 2 3 4 5
tai ylitySllistetty tyosi vuoksi?

d) Kuinka usein perhe-elémisi héiritsee tehtividsi 0 1 2 3 4 5
tyGssd, kuten esimerkiksi toihin ehtimisti ajois-
sa, péivittdisten tehtdvien suorittamista tai
ylitdiden tekemistd?

e) Kuinka usein perhe-eldmisi vie Sinulta aikaa, 0 1 2 3 4 5
jonka haluaisit kéyttd4 tyohon tai uraan liitty-
vissd toiminnoissa?

f) Kuinka usein tunnet olevasi yliknormittunut 0 1 2 3 4 5
tai ylity6llistetty perhe- tai kotiasioiden vuoksi?
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54. Mlten hyvm seuraavat valttamat pltavat palkkansa Smun kohdalla51”
h

pari- tdysin melko en melko tdysin
suhdetta/ samaa samaa  osaa eri eri
perthettdi  mieltdi mielti sanoa mieltd mieltd

a) Tyoll4ani on myonteinen vaikutus 0 1 2 3 4 5
parisuhteeseeni

b) Vietin aikaani niin paljon tdissi, etten ehdi 0 1 2 3 4 5
tehdi paljoakaan kotona

¢) Koska olen usein drtynyt t6iden jilkeen, en 0 1 2 3 4 5
ole niin hyvd isé tai &iti kuin haluaisin olla

d) Parisuhteeni kérsii tyéni vuoksi 0 1 2 3 4 5

e) Tyohuoleni eivit hiiritse kotitihin keskitty- 0 1 2 3 4 5
misténi

f) Tyoni vuoksi minulla ei ole riittévisti aikaa 0 1 2 3 4 5
lapsilleni

g) Tdiden jilkeen jaksan useimmiten tehda 0 1 2 3 4 5
erilaisia asioita puolisoni kanssa

h) Tyoni vaikeuttaa kotitdiden hoitamista 0 1 2 3 4 5

i) Tyéni ansiosta olen parempi is4 tai 4iti 0 1 2 3 4 5

j) Tyoni estid minua viettimistd aikaa puolisoni 0 1 2 3 4 5
kanssa

k) Toiden jilkeen olen usein liian viasynyt 0 1 2 3 4 5
jaksaakseni tehdi kotitoitd

1) Tybni helpottaa hyvien suhteiden yllédpitoa 0 1 2 3 4 5
lapsiini

m) Ty6huolet héiritsevit suhdettani puolisoon 0 1 2 3 4 5

n) Tyoni ansiosta kotityoni sujuvat paremmin 0 2 3 4 5

0) Kun tulen t6isti kotiin, minulla ei ole 0 1 2 3 4 5

useinkaan voimia olla hyvi isi tai &iti

55. Kuinka kotity6t, kuten esimerkiksi ruuaniaitto, lastenhoito, kodin korjaustyot ja siivous, ovat jakautuneetperheessinne?
1 teen itse huomattavasti enemmén

teen itse jonkin verran enemmsén

teemme molemmat yhti paljon

puolisoni tekee jonkin verran enemmin

puolisoni tekee huomattavasti enemmén

W b W

56. Miten hyvin seuraavat viittimat kuvaavat parisuhdettasi?

tidysin melko en melko tidysin
samaa samaa 0saa en en
mieltd mieltd sanoa mieltid mieltd
a)  Olen tyytyviinen siihen, miten tehtivit ja 1 2 3 4 5
velvollisuudet on parisuhteessamme jaettu
b)  Olen tyytymiton kumppanini luonteen- 1 2 3 4 5
piirteisiin ja hénen tapoihinsa
¢)  Uskoudun tai pubun puolisolleni 1 2 3 4 5
asioista, jotka ovat minulle todella tirkeitd
d)  Olen tyytymiiton sithen, miten ilmaisemme 1 2 3 4 5

asioita toisillemme ja minusta tuntuu, ettei
kumppanini ymmérrd minua
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g

h)

i)

i)

57.

a)
b)
)

d
)

2
h)

i)
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O 1 e n tyytyviinen siihen tapaan, jolla
ratkaissmme ongelmia ja teemme paéitoksid
suhteessamme
Saan puolisoltani hyodyllisid tietoja
ja neuvoja
Olen tyytymiton siihen, miten pé4timme
taloutta koskevista asioista
Olen tyytyviinen siihen, miten vietimme
vapaa-aikaamme yhdessd
Saan puolisoltani apua, tukea ja
lohdutusta vaikeuksissa
Olen tyytyviinen siihen, miten osoitamme
tunteitamme toisillemme

Seuraavassa esitetdsn joitakin perhe-eliimiis koskevia viittimia. Kuinka hyvin viittimit kuvaavat suhtautumistasi

perhe-elimiin? Ka akin vii d_vastausvaihtoehtoa ei

perhettd tai lapsia,

ei

sovi/

Térkeimmit minulle tapahtuvat asiat
liittyvat perheeseeni

Yleisesti ottaen olen tyytyviinen
itseeni vanhempana

Luulen, ett# olisin tyytyméattomampi
eldmiéind, jos minulla ei olisi lapsia
Perhe on hyvin keskeinen osa eldméini

Lasteni kasvattaminen on ollut vaikeam-
paa ja ongelmallisempaa, kuin mit olin
odottanut

Yleisesti ottaen olen tyytyviinen siihen,
millaiset suhteet minulla on lapsiini
Suurin osa henkil6kohtaisista elémén-
tavoitteistani ovat perhesuuntautuneita
Vanhempana oleminen ei ole ollut niin
tyydyttidvii, kuin oletin sen olevan
Koen lasteni kasvattamisen hyvin
palkitsevana

0

tdysin
samaa

1

melko
samaa
ei perhettd mieltd mieltd

2

lloin

en
osaa
sanoa

58. Miti tyhon ja perhe-eldméin liittyvid toimenpiteitd mielestisi tarvittaisiin, jotta tyon ja perhe-eldmin

yhteensovittaminen sujuisi omalla kohdallasi paremmin? Ympiroi valitsemasi vaihtoehto/vaihtoehdot ja kuvaa

tarvitsemiasi toimenpiteit.

1 Ei tarvita mitin toimenpiteitd, silli tydn ja perhe-eldmin yhdistiminen sujuu jo hyvin

kohdallani.

2 Tarvitaan tyohon liittyvid toimenpiteitd, mitd?

3 Tarvitaan perhe-elamain liittyvid toimenpiteitd, mita?

i ole

taysin
er
mieltd

5

59. Lopuksi kysymme vieli ldhitulevaisuuden kulutussuunnitelmia. Aiotko/aikooko kotitaloutesi kdyttdd seuraavan puolen

vuoden aikana rahaa seuraaviin kalliisiin asioihin tai hy6dykkeisiin?
kylla

varmasti

mahdol-
lisesti

luulta-
vasti ei

ei
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a)  asunnon hankintaan

b)  asunnon korjaukseen

¢)  kodin sisustukseen

d)  viihde-elektroniikan hankintaan
e¢)  auton hankintaan

f)  vapaa-ajan matkoihin ulkomailla

bt et bk ek i
NN
WWWWwWwWw

60. Enti oletko osallistunut edelliseen helmikuussa 1995 tehtyyn kyselyyn?

1 olen
2 enole

KIITOS VAIVANNAQOSTASI!

Mikéli haluat vield lopuksi sanoa jotain tutkimuksesta ja siihen liittyvisti kyselysti, sana on vapaa!

R



	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

