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Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin  yliopistotyontekijoiden yliopistomuutoksen toteutukseen
suhtautumista, itseen liittyvid ydintulkintoja ja tarmokkuutta sekd naiden valisia yhteyksia vuoden
seurannan aikana. Keskeisena tavoitteena oli tutkia yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen
(tyytyméttomyys yliopistomuutokseen, aktiivisuus yliopistomuutoksessa sekd tyytyvéisyys
yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen) ja itseen liittyvien ydintulkintojen
suoria ja epasuoria yhteyksia tarmokkuuteen. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend kaytettiin
persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallia, jonka pohjalta selvitettiin itseen liittyvien
ydintulkintojen mahdollista muuntavaa yhteytta yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ja
tarmokkuuden vélilla. Lisaksi persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin perusteella tutkittiin,
toimiiko yliopistomuutoksen toteutuksen suhtautuminen mahdollisesti vélittavana tekijana itseen
liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valilla.

Tutkimus perustui vuosina 2009-2010 Kkerattyyn seuranta-aineistoon, joka on osa laajempaa
vuosina 2008-2010 toteutettua konsortiotutkimushanketta “Ovatko maédrdaikaiset tyOntekijat
huono-osaisia?”. Tutkimusaineistoon kuului yhteensd 926 tyontekijad kahdesta suomalaisesta
yliopistosta.  Tutkimuksen tilastollisina  analyysimenetelmind  ké&ytettiin  toistomittausten
kovarianssianalyysia, hierarkkista regressioanalyysia ja bootstrapping-menetelmaa.

Tutkimuksen paatulos osoitti, ettd yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautuminen toimi osittaisena
mediaattorina itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden vélilla. Tyontekijoiden
tyytymattomyys yliopistomuutokseen sekd aktiivisuus yliopistomuutoksessa valittivat itseen
liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valista yhteyttd, mutta itseen liittyvilla ydintulkinnoilla
oli myoOs suora yhteys tarmokkuuteen. Sen sijaan tyytyvaisyys yliopistomuutoksen tiedotuksen
ajoitukseen ja avoimuuteen ei valittanyt itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valista
yhteyttd. Itseen liittyvat ydintulkinnat eivdt myoskddan moderoineet yliopistomuutoksen
toteutukseen suhtautumisen ja tarmokkuuden valista yhteytta.

Tulosten perusteella organisaatiomuutosten toteutuksessa pitéisi kiinnittdd enemméan huomiota
tyontekijoiden persoonallisiin voimavaroihin ja organisaatiomuutosta koskeviin asenteisiin, jotta
tyontekijat kokisivat organisaatiomuutokset myonteisind uudistuksina. Organisaatiomuutosten
huolelliseen suunnitteluun sek& tyontekijéiden persoonallisten voimavarojen ja aktiivisen
osallistumisen tukemiseen pitdisi panostaa, jotta organisaatiomuutokset edistdisivat tyontekijoiden
tyéhyvinvointia.

Avainsanat: yliopistomuutos, itseen liittyvéat ydintulkinnat, tarmokkuus, tyon imu
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1. JOHDANTO

Tyoeldaman muutokset ovat selvasti lisdantyneet kahtena viime vuosikymmenend, kun
kansainvalistyminen, kiristyva Kkilpailu sek& yhteiskunnan muutokset aiheuttavat monille
organisaatioille paineita uudistua ja muuttaa toimintaansa (Kandolin, Tuomivaara, & Huuhtanen,
2009). Myos yliopistoissa on tapahtunut viime vuosina useita merkittavid muutoksia, kun uusi
yliopistolaki (558/2009) astui voimaan vuonna 2010 uudistaen yliopistojen hallintoa, toimintaa ja
henkiloston asemaa (Laki yliopistolain voimaanpanosta, 559/2009). Yliopistomuutoksen
tarkoituksena on ollut vahvistaa yliopistojen Kilpailukykyd, kansainvélistd yhteistyota ja
rahoituspohjaa seka parantaa yliopistojen laatua, vaikuttavuutta ja innovatiivisuutta. Tallaisissa
organisaatiomuutoksissa henkilékunnan motivaatio ja hyvinvointi voivat olla uhattuna, kun
tyontekijoiden on sopeuduttava muuttuviin tyopaikan olosuhteisiin (Aro, 2002; Holbeche, 2006).
Muuttuvissa tyOympéristoisséd tyontekijoiden yksilollisten erojen ja voimavarojen merkitys
korostuu, kun sopeutuminen muutoksiin vaatii hyvaa paineensietokykya ja joustavuutta (Kandolin,
Tuomivaara ym., 2009) seka jatkuvaa oppimisen ja osaamisen kehittdmista (Lindstrom, 2002).
Yksilollisista eroista johtuen osa tyontekijoistd voi kokea tydpaikan muutokset hyvinvointia
edistavind uudistuksina, kun taas toisia tyontekijoitd samat muutokset lannistavat (Lindstrém, 2002;
Mauno & Virolainen, 1996).

Organisaatiomuutoksissa tyéhyvinvointiin panostaminen on sekd tyonantajan etta tydntekijan
etu (Otala & Ahonen, 2003), koska organisaatiomuutoksissa hyvinvoiva tyontekija jaksaa olla
energinen, luottaa omiin kykyihinsa ja olla sinnikas haastavissakin tilanteissa (Schaufeli & Bakker,
2003). Organisaatiomuutosten yleisyydestd huolimatta on kuitenkin vield verrattain vahén tietoa
siitd, kuinka tyontekijéiden persoonalliset voimavarat ja kokemukset organisaatiomuutoksista ovat
yhteydessa tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Siksi tdman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa
yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumista, itseen liittyvia ydintulkintoja (engl. core self-
evaluations) ja tyon imun keskeisintd ulottuvuutta, tarmokkuutta (engl. vigor), seké néiden valisia
yhteyksid yliopistotyontekij6illa vuoden seurannan aikana. N&in saadaan uutta tietoa siitd, kuinka
tyontekijoiden suhtautuminen organisaatiomuutokseen ja persoonalliset voimavarat tulisi ottaa
huomioon yliopistomuutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Téssd tutkimuksessa itseen liittyvat
ydintulkinnat ndhdaan persoonallisena voimavarana, jolla tarkoitetaan yksilon arvokasityksia
omasta itsestadn, maailmasta ja muista ihmisistd (Judge, Locke, & Durham, 1997). Itseen liittyvéat



ydintulkinnat on suhteellisen uusi persoonallisuuden késite, joka koostuu neljasta persoonallisuuden
ominaisuudesta: itsetunnosta, yleistyneesta pystyvyysuskosta, vahdisestd neuroottisuudesta seké
kontrolliorientaatiosta. Tarmokkuus on puolestaan yksi tyohyvinvoinnin Kkasitteista, jolla
tarkoitetaan tyontekijan energisyytta ja sinnikkyytta seké halua panostaa omaan tyohonsé (Schaufeli
& Bakker, 2003). Tamén tutkimuksen tarkoituksena on ensinndkin selvittdd, kuinka
yliopistotyontekijat kokevat omassa yliopistossaan tapahtuvien muutosten toteutuksen, itseen
liittyvat ydintulkinnat ja tarmokkuuden. Liséksi tarkastellaan tyontekijoiden yliopistomuutoksen

toteutukseen suhtautumisen, itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valisia yhteyksié.

1.1. Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismalli

Tasséd tutkimuksessa itseen liittyvien ydintulkintojen, yliopistomuutoksen toteutukseen
suhtautumisen ja tarmokkuuden vélisia yhteyksia tarkastellaan persoonallisten voimavarojen
sopeuttamismallin (engl. personal resources adaptation model) pohjalta (ks. kuvio 1) (van den
Heuvel, Demerouti, Bakker, & Schaufeli, 2010). Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismalli
pyrkii vastaamaan aikaisempien tutkimusten puutteisiin huomioimalla seka tyontekijan yksilollisten
ominaisuuksien ettd muuttuvan tydympariston merkityksen tyon imun kokemisessa. Persoonallisten
voimavarojen sopeuttamismallissa korostuu tydntekijoiden persoonallisten voimavarojen ja
asenteiden sekd muuttuvan tyoympériston valinen vuorovaikutus, joka on jaanyt aikaisemmissa
tyon imua koskevissa tutkimuksissa vahdiselle huomiolle (van den Heuvel ym., 2010).
Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin mukaan tyontekijoiden persoonalliset voimavarat
ja asenteet ovat yhteydessé siihen, kuinka hyvin tydntekija sopeutuu muuttuvaan tydymparistoon eli
I0ytaé tasapainon omien tarpeiden ja kykyjen sekd tyopaikan normien ja vaatimusten vélille (van
den Heuvel ym., 2010). Tama ajatus tulee esille monissa tyontekijdn ja organisaation
yhteensopivuusteorioissa, joissa ajatellaan tyontekijén ja organisaation yhteensopivuuden takaavan
sekd tehokkuuden ettd hyvinvoinnin (Chatman, 1989; Furnham, 1992; Kristof-Brown, Zimmerman,
& Johnson, 2005). Tyontekijan ja organisaation yhteensopivuuden katsotaan luovan tyontekijélle
paremmat edellytykset kokea myonteisia tyon seurauksia kuten tyon imua (Chatman, 1989;

Furnham, 1992; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005).
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Kuvio 1. Itseen liittyvien ydintulkintojen, yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ja
tarmokkuuden valiset yhteydet persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin mukaisesti (van
den Heuvel, ym., 2010).

Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallissa muuttuva  ymparisto tai
organisaatiomuutos viittaa mihin tahansa muutokseen ty6paikalla, niin tydkulttuurin muuttumisesta
uuden tekniikan omaksumiseen, kunhan se muuttaa jollain tapaa tyontekijan tyokayttaytymista (van
den Heuvel ym., 2010). Organisaatiomuutoksia koskevissa tutkimuksissa on tarke&dd huomioida,
millaisesta organisaatiomuutoksesta on kyse koska tyopaikoilla tapahtuvat muutokset voivat olla
hyvin erilaisia. Tassd tutkimuksessa keskitytddn tarkastelemaan yliopistoissa tapahtuvaa
organisaatiomuutosta: yliopistomuutosta. Tydymparisté huomioidaan selvittdmalla, kuinka
tyontekijat kokevat yliopistomuutoksen toteutuksen. Tama poikkeaa hieman persoonallisten
voimavarojen sopeuttamismallin n&kOkulmasta, silld siind tydympéristd néhdééan laajempana
kokonaisuutena (van den Heuvel ym., 2010). Van den Heuvel ym. (2010) tarkoittavat
persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallissaan tyoympéristolla tyontekijoiden havaintoja
muuttuvista tyooloista, kuten sosiaalisen tuen, tyon Kiireen ja johtajuustyylin muutoksista, kun tassa
tutkimuksessa  keskitytddn nimenomaan tyontekijoiden havaintoihin  yliopistomuutoksen

toteutuksesta.



Muuttuvassa tyoymparistossa persoonalliset voimavarat auttavat tyOntekijad sopeutumaan
uuteen tilanteeseen (van den Heuvel ym., 2010). Persoonallisilla voimavaroilla tarkoitetaan sellaisia
yksilollisid ominaisuuksia, jotka saavat aikaan mydnteisid uskomuksia itsestdan (esimerkiksi hyva
itsetunto ja minapystyvyys) sekd maailmasta (esimerkiksi optimismi ja toivo) ja jotka motivoivat ja
helpottavat tavoitteiden saavuttamista silloinkin, kun kohdataan vastoinkdymisié tai haasteita (van
den Heuvel ym., 2010). Vaikka persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallissa korostetaan
yksittdisten  persoonallisten ominaisuuksien tarkastelua, téssd tutkimuksessa késitelldén
persoonallisia ominaisuuksia itseen liittyvien ydintulkintojen avulla (van den Heuvel ym., 2010).
Itseen liittyvat ydintulkinnat muistuttavat paljon van den Heuvelin ym. (2010) madritelmaa
persoonallisista voimavaroista, silld myonteiset itseen liittyvat ydintulkinnat saavat tyontekijan
tuntemaan itsensa kykenevaksi ja arvostetuksi sekd kokemaan hallitsevansa tilanteet (Judge ym.,
1997). Myonteiset itseen liittyvat ydintulkinnat ovat myds yhteydessa siihen, etta tyontekija kokee
tilanteet myonteisemmin sek& luo tilanteista mielekkdampia (Judge ym., 1997; van den Heuvel ym.,
2010). Tyontekija, jolla on paljon persoonallisia voimavaroja, ei ole niin haavoittuvainen
muuttuvissa tilanteissa, vaan sopeutuu hyvin muutoksiin (van den Heuvel ym., 2010).
Persoonalliset voimavarat auttavat myods tyontekijad saavuttamaan omat tyotavoitteensa seka
hankkimaan lisdd muita voimavaroja. Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallissa ajatellaan,
ettd persoonalliset voimavarat ovat seka suoraan ettd epasuorasti yhteydessa tyon imuun (van den
Heuvel ym., 2010). Tassa tutkimuksessa tarkastellaan itseen liittyvien ydintulkintojen muuntavaa
(moderaattori) roolia yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ja tarmokkuuden vélilla.
Moderaattorilla tarkoitetaan muuttujaa, joka muuttaa riippumattoman ja riippuvan muuttujan
valisen yhteyden suuntaa tai voimakkuutta (Baron & Kenny, 1986). Persoonallisten voimavarojen
sopeuttamismallissa oletetaan, ettd persoonalliset voimavarat voivat suojata tyopaikan liiallisilta
vaatimuksilta ja néin yllapitdd tyon imua (van den Heuvel ym., 2010). T&ssd tutkimuksessa
oletetaan, etta itseen liittyvat ydintulkinnat voivat pitad tyontekijdn tyon imussa (tarmokkaana)
silloinkin, kun tyontekijan suhtautuminen organisaatiomuutokseen ei ole kovin myonteista.

Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin mukaan persoonalliset voimavarat ovat
myos yhteydessé siihen, miten tyontekijd suhtautuu organisaatiomuutokseen eli millaisia asenteita
tyontekijalla on tyopaikan muutoksista (van den Heuvel ym., 2010). Organisaatiomuutokseen
kohdistuvilla asenteilla tarkoitetaan yleensd tyodntekijan havaintoja, tunteellisia reaktioita ja
kayttaytymisaikomuksia organisaatiomuutoksessa (Vakola, Tsaousis, & Nikolaou, 2003). Useissa
tutkimuksissa tyontekijoiden asenteet (esimerkiksi tyotyytyvaisyys ja organisaatioon sitoutuminen)

mielletddn organisaatiomuutosten seurauksiksi (ks. Caldwell & Liu, 2011: Hakanen, Bakker, &



Schaufeli, 2006), mutta persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallissa niiden katsotaan
edistdvan tai vahentdvan tyon imua (van den Heuvel ym., 2010). Ndin persoonallisten voimavarojen
sopeuttamismallissa tyontekijéiden asenteilla on valittava rooli eli asenteet toimivat mediaattorina
persoonallisten voimavarojen ja tyon imun valilla. Mediaattorilla tarkoitetaan muuttujaa, joka
selittdd riippumattoman ja riippuvan muuttujan valista yhteyttda (Baron & Kenny, 1986).
Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallissa oletetaan, ettd mitd enemman tydntekijalla on
persoonallisia voimavaroja, sitd myodnteisemmat asenteet tyontekijélld on organisaatiomuutoksesta,
mika nakyy lisdantyneena tyon imuna (van den Heuvel ym., 2010). Van den Heuvelin ym. (2010)
mukaan tyontekijan suhtautuminen organisaatiomuutokseen riippuu persoonallisten voimavarojen
lisaksi siitd, kuinka tydpaikan muutokset on toteutettu ja miten ne ovat yhteydessé tyéymparistoon.
Siksi téssa tutkimuksessa tyontekijoiden asenteita tarkastellaan selvittdmalld, miten henkilokunta
suhtautuu yliopistomuutoksen toteutukseen. Tarkoituksena on tutkia, ovatko tyontekijat tyytyvaisia
yliopistomuutoksen toteutukseen, siihen liittyvadn tiedotukseen ja omaan aktiivisuuteensa

yliopistossa.

1.2. Tyontekijoiden suhtautuminen yliopistomuutoksen toteutukseen

Persoonallisten ~ voimavarojen  sopeuttamismallin ~ mukaan  tyontekijoiden  kasitykset
organisaatiomuutoksesta riippuvat paljon siitd, millaisista tydpaikan muutoksista on kyse ja miten
muutokset on toteutettu (Kandolin, Tuomivaara ym., 2009; van den Heuvel ym., 2010). Tdman
tutkimuksen kohteena on vyliopistouudistus ja tarkoituksena on selvittdd, miten tyontekijat
suhtautuvat oman yliopistonsa muutoksiin. Yliopistolainsdddannén uudistaminen on ollut vahvasti
esilla Euroopassa, kun vyliopistoja on haluttu kehittdd kansainvéliseen ja kilpailukykyiseen
toimintaan (Opetusministerio, 2010). My6s Suomessa haluttiin kehittdd yliopistojen toimintaa
uudistamalla yliopistolakia. Opetus- ja kulttuuriministerion uusi yliopistolaki (558/2009) saddettiin
vuoden 2009 aikana ja laki tuli voimaan vuoden 2010 alussa. Lahes jokaisessa yliopistossa on
tapahtunut organisaatiomuutoksia yliopistolakiuudistuksen my6téd (Niinikoski ym., 2012). Osa
yliopistoista on yhdistanyt toimintaansa seka kasvattaneet yksikkokokoja ja ulkopuolisen
rahoituksen suhteellista osuutta tutkimusrahoituksessa (Niinikoski ym., 2012). Yliopistolain
tarkoituksena on ollut kehittdd yliopiston asiantuntemuksen, tutkimuksen ja opetuksen laatua seka

vahvistaa kansainvélistd ja monitieteellista toimintaa ja yhteiskunnallista vaikuttavuutta (Niinikoski



ym., 2012; Opetusministerid, 2008). Vaikka yliopistojen paatehtavét, tutkimus ja opetus, ovat
sédilyneet lahes ennallaan, yliopistolaki on muuttanut yliopistojen hallinnollista asemaa, ohjausta,
toiminnan rahoitusta sek& henkildstopolitiikkaa. Yliopistojen péatosvalta, taloudellinen vastuu ja
akateeminen vapaus ovat kasvaneet, kun ne ovat irrottautuneet valtiosta ja niistd on tullut joko
julkisoikeudellisia laitoksia tai saatididen ohjaamia yliopistoja. Yliopistojen rahoituspohja on
monipuolistunut, kun vyliopistot voivat tehdd sopimuksia, hankkia omaisuutta ja harjoittaa
liiketoimintaa, vaikka valtio turvaa yh& vyliopistojen perusrahoituksen. Myds yliopistojen
virkasuhteet ovat muuttuneet tyosuhteiksi, kun henkilokunnan asema valtion virkamiehina
lakkautettiin (Opetusministerid, 2008).

Vaikka yliopistouudistuksen tarkoituksena on ollut yliopistojen toiminnan kehittdminen, on
se saanut osakseen paljon kritiikkid. On pohdittu, romuttaako uusi yliopistolaki yliopistojen
autonomian ja tieteellisen riippumattomuuden sekd alistaako se yliopiston toiminnan
markkinavoimille (Valimaa, 2011). Yliopistolain vastustajien mukaan yliopistojen muutokset
johtavat pikemminkin yliopistojen riippuvuuteen yrityksistd ja elinkeinoeldmasta kuin
itsendisempaan toimintaan (Jakonen & Tilli, 2011). Myds yliopistomuutoksen toteutus ja siita
tiedottaminen on saanut osakseen kritiikkia (Tomperi, 2009). Y liopistouudistusta on arvosteltu siita,
ettd yliopistolakiuudistus haluttiin vieda kiireellisesti l&pi, joten yliopistolain siséllosta paatettiin
suurilta osin jo ennen varsinaista selvitysta ja valmistelua (Tomperi, 2009). Hallituksen koettiin
olevan liian haluton julkiseen keskusteluun yliopistolain sisallostd, joten yliopistouudistuksen
tiedotus ja siitd kayty keskustelu ei ollut tarpeeksi avointa (Tomperi, 2009). Yliopistolain
vastustajien mukaan myoskaan yliopistomuutoksen kritiikkiin ei suhtauduttu tarpeeksi vakavasti
eik& néin voinut omalla toiminnallaan osallistua muutosten toteutukseen (Tomperi, 2009).

Yliopistolaki on ajankohtainen uudistus, joten vield on niukasti tietoa tyontekijoiden
nédkemyksistd yliopistomuutoksen toteutumisen onnistumisesta ja sen seurauksista. Tyontekijoiden
suhtautumista yliopistomuutokseen on aikaisemmin selvitetty yliopistouudistusta koskevalla
kyselylla (Professoriliitto & Tieteentekijéiden liitto, 2010) sek& opetus- ja kulttuuriministerion
méaérittelemalld arviointihankkeella (Niinikoski ym., 2012), joissa oli mukana yliopistojen
henkilokuntaa jokaisesta suomalaisesta yliopistosta. Tutkimukset osoittivat, ettd henkilokunta oli
melko tyytyméton yliopistoissa tapahtuviin muutoksiin (Niinikoski ym., 2012; Professoriliitto &
Tieteentekijoiden liitto, 2010). Akateeminen vapaus, madrarahojen maard (Professoriliitto &
Tieteentekijoiden  liitto,  2010),  tyotyytyvdisyys, ongelmakohtiin  panostaminen ja
johtamiskaytanteet eivat olleet parantuneet yliopistolakiuudistuksen myo6téd eivétkd tyontekijat

kokeneet henkilostépolitiikkaa kannustavampana tai palkitsevampana (Niinikoski ym., 2012).



Lahes kaikki yliopistotyontekijat olivat tietoisia yliopistouudistuksesta, mutta sen sisallosta
tiedettiin  vdhemmaén (Professoriliitto & Tieteentekijoiden liitto, 2010). Henkiléstd koki
osallistumisensa yliopiston muutoksiin vahaiseksi, koska tyontekijat eivat voineet osallistua
yliopistossa tapahtuvaan paatoksentekoon eika valita omia tyotehtavidan (Niinikoski ym., 2012).
Henkilostd suhtautui varsin Kriittisesti uuteen yliopistolakiin, vaikkakin kaikissa yliopistoissa osa
henkilostostd piti  lakiuudistusta tarpeellisena (Niinikoski ym., 2012). Yliopistouudistuksen
onnistumisen arviointiin oli yhteydessé niin vastaajien yliopisto, tieteenala kuin ammattinimike
(Professoriliitto & Tieteentekijoiden liitto, 2010). Pienimmissd yliopistoissa suhtautuminen
yliopistolakiuudistuksen aiheuttamiin  muutoksiin  oli myonteisempdd kuin suuremmissa
yliopistoissa (Niinikoski ym., 2012). Merkille pantavaa on se, ettd vastaajat, jotka olivat olleet
yliopistosektorilla toissd yli 20 vuotta tai kokivat tuntevansa uudistuksen sisaltod melko tai erittéin
hyvin, pitivat yliopistouudistuksen onnistumista kaikista heikoimpana (Professoriliitto &
Tieteentekijoiden liitto, 2010). Tama eroaa aiemmista organisaatiomuutosta koskevista
tutkimuksista, joissa tyOpaikan muutoksiin myonteisesti suhtautuneet ovat usein tyoskennelleet
kauemmin yrityksessa ja ovat iakkadmpia kuin kielteisemmin suhtautuneet (Mauno & Virolainen,
1996; Svensen, Neset, & Eriksen, 2007).

Vaikka vyliopistomuutoksia ei ole tutkittu vield kovinkaan paljon, tydntekijoiden
suhtautumista tyopaikan muutoksiin on tutkittu muissa organisaatioissa. Tulokset tyontekijoiden
suhtautumisesta organisaatiomuutokseen ovat vaihtelevia, mutta aikaisemmat tutkimukset ovat
osoittaneet sekd yksilollisten tekijoiden ettd tydympariston selittdvan tyontekijoiden kasityksia
muutoksista (Judge, Locke, Durham, & Kluger, 1998; Oreg, 2006). Yksilollisistd ominaisuuksista
tyontekijan persoonallisuuden, arvojen, motivaation, tavoitteiden (Aro, 2002), henkilékohtaisen
merkityksen (Mauno & Virolainen, 1996) ja sitoutumisen muutokseen katsotaan olevan yhteydessa
tyontekijoiden muodostamiin  kasityksiin  organisaatiomuutoksista (Svensen ym., 2007).
Aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd muutosten kokeminen on hyvin yksilollista, sill&
samassa organisaatiossa osa tyontekijoistd voi kokea muutoksen myodnteisend ja osa Kielteisend
(Mauno & Virolainen, 1996). Tyontekijoilla voi olla myds samanaikaisesti sekd myonteisia etta
kielteisia késityksid organisaatiomuutoksesta (Nelissen & van Selm, 2008). Maunon ja Virolaisen
(1996) neljaé eri organisaatiota koskeva tutkimus osoitti, ettd organisaatiomuutokseen myonteisesti
suhtautuneet tyontekijat katsoivat organisaatiomuutosten tuovan myonteisia seurauksia kuten uusia
investointeja ja tekniikan kehitystad. Organisaatiomuutokseen myonteisesti suhtautuneet tyontekijat

myos kokivat, etteivat organisaatiomuutokset kosketa heitd suoraan. Sen sijaan tyontekijoiden



késitykset muutoksista olivat kielteisid, jos muutokset koskivat heitd henkilokohtaisesti ja he
pelkasivat Kielteisid seurauksia kuten irtisanomisia ja lomautuksia.

Aikaisemmissa tutkimuksissa onnistuneen organisaatiomuutoksen tunnusmerkkeiné pidetdéan
tyontekijoiden  vaikuttamis-  ja  osallistumismahdollisuuksia, = muutosten  tiedottamista
mahdollisimman varhain (Kandolin, Tilev ym., 2009; Niinikoski ym., 2012), oikeudenmukaista
kohtelua (Caldwell & Liu, 2011; Mauno & Virolainen, 1996), luottamusta johtohenkilokuntaan
(Oreg, 2006), yhteisen vastuun kantamista (Svensen ym., 2007), organisaatiomuutoksen
hyvaksymista (Wanberg & Banas, 2000; Oreg, 2006) ja tarvittavia tukitoimia (Wiezer ym., 2011).
Usein ndm& muutosprosessin onnistumisen kannalta oleelliset asiat eivat kuitenkaan toteudu, vaan
tyontekijan osaksi jaa lahinnd mukautuminen tapahtuvaan kehitykseen, jolloin persoonallisten

voimavarojen merkitys korostuu (Wanberg & Banas, 2000).

1.3. Itseen liittyvat ydintulkinnat persoonallisena voimavarana

Tassa tutkimuksessa selvitetddn, kuinka itseen liittyvat ydintulkinnat toimivat persoonallisena
voimavarana muuttuvassa tyoymparistossa. Itseen liittyvien ydintulkintojen avulla tarkastellaan
usein persoonallisuuden yhteyttd tyohyvinvointiin (Judge ym., 1997). Judge ym. (1998) mukaan
itseen liittyvat ydintulkinnat ovat tydntekijoiden perustavanlaatuisia ja tiedostamattomia arviointeja
ja tulkintoja itsestd, maailmasta ja muista ihmisistd. Nama ydintulkinnat muodostavat laajan ja
piilevédn  persoonallisuuden piirteen, jota kuvaa nelja hyvin vakiintunutta piirretta
persoonallisuustutkimuksessa. Naméa piirteet ovat itsetunto, yleistynyt pystyvyysusko,
emotionaalinen tasapainoisuus ja kontrolliorientaatio (Judge ym., 1997; Judge ym.,1998). Naista
piirteistd itsetunto on laajin ja perustavanlaatuisin ydintulkinta, jolla tarkoitetaan kokonaisvaltaista
asennetta itseddn kohtaan ja arviointia omasta itsestdan (Harter, 1993). Hyva itsetunto viittaa itsensa
hyvéksymiseen, pitdmiseen ja kunnioittamiseen (Harter, 1993). Yleistyneelld pystyvyysuskolla
puolestaan tarkoitetaan henkilon uskomuksia omista kyvyistddn suoriutua ja hallita onnistuneesti
erilaisia tilanteita ja tehtdvid (Judge ym., 1997). Emotionaalinen tasapainoisuus (vastakohtana
neuroottisuus) tarkoittaa taipumusta itsevarmuuteen, tunne-eldmén tasapainoisuutta, myonteista
tyylid ajatella ja tuntea sekd keskittymistd omiin myonteisiin puoliinsa (Judge, 2003; Judge &
Klinger, 2007). Kontrolliorientaatiolla viitataan yksilon arviointeihin siitd, kuinka paljon h&n voi

itse vaikuttaa oman eldmansé tilanteisiin ja tapahtumiin (Judge ym., 1997). Kontrolliorientaatio



voidaan jakaa ulkoiseen ja siséiseen kontrolliorientaatioon sen mukaan, kuinka yksilé kokee
voivansa vaikuttaa tapahtumiin. Kontrolliorientaatio on siséinen, jos yksild kokee voivansa
vaikuttaa ympaéristoonsd. Vastaavasti kontrolliorientaatio on ulkoinen, jos yksilo kokee, ettei voi
vaikuttaa hantd ymparoiviin tapahtumiin (Judge, Erez, Bono, & Thoresen, 2003). Itseen liittyvissa
ydintulkinnoissa yhdistyvat ndma yksittéiset piirteet siten, ettd myonteiset (korkeat) itseen liittyvéat
ydintulkinnat kuvastavat tyontekijan hyvaa itsetuntoa, emotionaalista tasapainoisuutta, vahvaa
pystyvyysuskoa ja sisdista kontrolliorientaatiota (Judge ym., 1998).

Vaikka alun perin itsetuntoa, yleistynytta pystyvyysuskoa, emotionaalista tasapainoisuutta ja
kontrolliorientaatiota on tutkittu erillisind kasitteing, itseen liittyvissa ydintulkinnoissa niita
pidetddn saman kaésitteen ilmentymin& eli niilld ajatellaan olevan yhteinen perusta (Judge ym.,
1997). Tata kasitysta tukevat monet tutkimukset, jotka osoittavat naiden neljan piirteen korreloivan
vahvasti keskenédan, latautuvan yhdelle yhteiselle faktorille ja selittdvan tyon seurauksia paremmin
kuin yksittaiset piirteet erikseen (Erez & Judge, 2001; Judge ym., 1998; Judge, Erez, Bono, &
Thoresen, 2002). Itseen liittyvat ydintulkinnat myds ennustavat paremmin seurausmuuttujia kuin
yksittdiset piirteet erilladn (Erez & Judge, 2001; Judge ym., 2002). Empiiristen tutkimusten lisaksi
piirteet ovat myos kasitteellisesti samankaltaisia. Kontrolliorientaatio ja itsetunto muistuttavat
hieman yleistyneen pystyvyysuskon kasitettd (Bono & Judge, 2003). Jos ihmiselld on hyva itsetunto
ja kontrolliorientaatio, han tuntee itsensd kykenevaiseksi ja arvokkaaksi ja hédn kokee hallitsevansa
ymparistonsd, mika liittyy laheisesti myos yleistyneen pystyvyysuskon késitteeseen. Neuroottisuus
muistuttaa puolestaan itsetuntoa silla neuroottisuuden katsotaan usein olevan péinvastainen
ominaisuus kuin itsetunto (Bono & Judge, 2003; Judge ym., 1997).

Judge, Locke ja Durham (1997) kehittivat alun perin itseen liittyvien ydintulkintojen kasitteen
kuvaamaan persoonallisuuden yhteytta tyotyytyvaisyyteen, mutta myéhemmat tutkimukset ovat
osoittaneet itseen liittyvien ydintulkintojen ennustavan tyotyytyvaisyyden lisdksi myods tyGssé
suoriutumista, tavoitteiden asettamista, motivaatiota (Erez & Judge, 2001), tyostressid (Brunborg,
2008), fyysista ja psyykkista terveytta (Tsaousis, Nikolaou, Serdaris, & Judge, 2007), hallintakeinoja
(Kammeyer-Mueller, Judge & Scott, 2009) ja tyytyvaisyytta elamé&éan (Judge ym., 1997; Judge ym.,
2000; Judge & Hurst, 2006). Itseen liittyvat ydintulkinnat voidaan n&hd& persoonallisena
voimavarana, silld myonteiset itseen liittyvét ydintulkinnat saavat tyontekijdn tuntemaan itsensa
kykenevaksi, arvostetuksi ja kokemaan hallitsevansa tilanteet, kun taas kielteiset itseen liittyvéat
ydintulkinnat johtavat arvottomuuden, epdonnistumisen ja alemmuuden tunteisiin (Judge ym.,
1997). Kielteiset ydintulkinnat saavat henkilon kiinnittdma&n huomion omiin puutteisiinsa seka

nédkemaan itsend ympariston uhrina, joka ei voi vaikuttaa ympéréiviin tapahtumiin (Judge ym.,
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1997; Judge & Hurst, 2006). Itseen liittyvien ydintulkintojen merkitys korostuu
organisaatiomuutoksissa, joissa on tarkeda tyontekijan luottamus omiin kykyihinsd hallita
muuttuvia tilanteita. My®os itseen liittyvien ydintulkintojen yksittéisten piirteiden tarkastelu osoittaa
itseen  liittyvien  ydintulkintojen  merkityksen organisaatiomuutoksissa. Itseen liittyviin
ydintulkintoihin lukeutuvat yleistynyt pystyvyysusko, itsetunto ja sisainen kontrolliorientaatio ovat
tarkeita piirteitd tyopaikan muutostilanteissa (Judge ym., 1998). Yleistyneen pystyvyysuskon
katsotaan olevan yhteydessa siihen, kuinka hyvin tyontekija suhtautuu tilanteisiin ja hallitsee ne
(Bandura, 1977; Judge ym., 1998). Yleistynyt pystyvyysusko kertoo myos siitd, kuinka paljon
tyontekija panostaa tyohonsa ja uskoo selviytyvansd haasteista ja vastoinkdymisista (Bandura,
1977; Judge ym., 1998). Sisainen kontrolliorientaatio on tarkedd muutoksen lopputuloksen
hallinnassa (Judge ym., 1997). Jos tyontekija kokee omien kykyjensd riittdvan tilanteen
hallitsemiseen, hén jaksaa panostaa tyohonsd myods tydpaikan muutostilanteissa. Judge ja
Kammeyer-Muller (2010) pitdvat myonteisia itseen liittyvia ydintulkintoja tarke&nd ennustajana
onnistuneessa organisaatiomuutoksessa. He perustelevat tata silla, ettd itseen liittyvat ydintulkinnat
ovat yhteydessd tydhon liittyviin  asenteisiin, ty0ssd suoriutumiseen, motivaatioon,
organisaatiomuutoksen ja uran hallintaan. Lisédksi myonteisten itseen liittyvien ydintulkintojen on
osoitettu auttavan tyOntekijdd havaitsemaan tyon myonteisemmin ja  Saavuttamaan

monimutkaisempia tyotehtavia (Bono & Locke, 2000).

1.4. Tarmokkuus tyon imun ilmentdjana

Organisaatiomuutosten aikana on tarkedd, ettd tyontekijat pysyvat energisind, innostuneina ja
motivoituneina tydssdan. Siksi tassa tutkimuksessa tarkastellaan tyontekijoiden tarmokkuutta, joka
on keskeisin tyon imun ulottuvuus (Schaufeli ym., 2002). Tyon imu on yksi positiivisen
tyopsykologian késitteistd, jolla tarkoitetaan aidosti myénteista hyvinvoinnin tilaa seka tyontekijan
aktiivista ja samastuvaa suhdetta tyohonsa (Hakanen, 2009; Schaufeli & Bakker, 2003). Tyon
imulle ei ole esitetty vain yhtd madritelmaa (ks. Kahn, 1990; Maslach; Schaufeli, & Leiter, 2001),
mutta tutkituimman ja paljon tukea saaneen késityksen mukaan tyon imu on ty6hon kohdistuva
myonteinen, tunne- ja motivaatiotayttymyksen tila, jota selittdd tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen  (Schaufeli &  Bakker, 2003). Myds persoonallisten  voimavarojen
sopeuttamismallissa tyon imulla tarkoitetaan ylla mainittua Schaufelin ja Bakkerin ngdkemysta (van
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den Heuvel ym., 2010). Tyon imun kolmesta ulottuvuudesta tarmokkuudella tarkoitetaan
energisyyttd ja halua panostaa omaan tyohonsa (Schaufeli ym., 2002). Omistautuminen kuvastaa
kokemuksia merkityksellisyydestd, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydestd ja haasteellisuudesta
tyossd. Uppoutuminen viittaa syvaan keskittyneisyyden tilaan ja paneutumiseen tyéhon seké néistéa
koettuun nautintoon. Uppoutumisen tilassa on tyypillistd nopea ajankulku ja tyosta irrottautumisen
vaikeus (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006).

TyOn imu tarjoaa monia muita hyvinvoinnin kasitteitd monipuolisemman kuvan tyontekijan
suhteesta tyohonsa, silld kasite sisaltda affektiivisen eli tunnepuolen, kognitiivisen puolen ja
motivaationalisen puolen (Bakker, 2011; Hakanen, 2009; Maslach ym., 2001). Ty6n imu ei ole vain
hetkellinen flown kaltainen tila, vaan sitd pidetddn suhteellisen pysyvéana ja kaikkialle ulottuvana
ilmiona (Schaufeli & Bakker, 2003). Tyon imulla on yhtymékohtia moniin muihin késitteisiin kuten
tyouupumukseen (Hakanen, 2009b) ja tyotyytyvaisyyteen (Bakker, 2011). Tyduupumus esitetdan
usein tyon imun vastakohtana, vaikka tyon imu on ilmioénd paljon monimuotoisempi kuin vain
tybuupumusoireiden puuttumista (Schaufeli & Bakker, 2003; Schaufeli, Bakker, & Salanova,
2006). Tyon imun katsotaan eroavan myds tyotyytyvaisyydestd, silld tyon imu siséltaa
tyotyytyvdisyyden tapaan mielihyvd puolen, mutta myods aktiivisen puolen, kun taas
tyotyytyvaisyys mittaa tyontekijan passiivisempaa tyéhyvinvointia (Bakker, 2011).

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyon imu on kolmiulotteinen késite, jonka eri ulottuvuudet
korreloivat vahvasti keskendén (Schaufeli & Bakker, 2003). Taman vuoksi tyon imua on tutkittu
paljon yhtend summamuuttujana, vaikka tydn imua on mielekastd tutkia myds sen eri
ulottuvuuksien kautta (Mauno, Pyykkd, & Hakanen, 2005). Téssa tutkimuksessa tyon imua
tarkastellaan sen yhden ulottuvuuden, tarmokkuuden, kautta. Tarmokas tyontekija on sinnikas, joka
jaksaa ponnistella myds vastoinkdymisid kohdatessa (Schaufeli ym., 2006). Taman vuoksi
tarmokkuuden kokemukset ovat tdrkeitd juuri organisaatiomuutoksissa, silla haasteellisissakin
tilanteissa tarmokas tyontekija haluaa onnistua.

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tydn imulla on monia myoénteisia seurauksia, jotka
auttavat tyontekijoita selviytym@an muuttuvista tyooloista. Tyon imua kokevat tyontekijat
muuttavat aktiivisesti ymparistoaan itselleen sopivaksi, jaksavat tehdd ylimaaréista ja ovat avoimia
uudelle tiedolle (Bakker, 2011). Lisaksi tyon imu parantaa ongelmanratkaisukykya ja kehittéa taitoa
késitelld organisaation rakenteita (Bakker & Leiter, 2010). Tyén imulla on myds monia muita
myonteisid seurauksia: se selittdd hyvad tydssd suoriutumista, ty6hon sitoutumista, tyossa
jatkamisen aikeita (Hakanen & Perhoniemi, 2008), ihmissuhdetaitoja (Bakker & Leiter, 2010),

henkilokohtaista aloitteellisuutta seka tydyhteison innovatiivisuutta (Bakker & Leiter, 2010; Mauno
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ym., 2005). Tyon imusta on hyotya seké tyontekijélle ettd organisaatiolle, koska se on yhteydessé
seka tyontekijoiden hyvinvointiin ettd tyopaikkojen tuottavuuteen (Hakanen & Perhosniemi, 2008;
Hakanen, 2009). Aikaisempien tutkimusten perusteella tydn imun kokemukset vaihtelevat erilaisten
organisaatioiden sek& muutoskokemusten mukaan (Hakanen & Perhosniemi, 2008; Mauno ym.,
2005). Tyon imun on selvitetty liittyvan tyon luonteeseen, vaikka monenlaisessa tydssa voidaan
kokea tyon imua (Mauno ym., 2005). Muutoksista tiedottaminen ja muutokseen osallistuminen ovat
yhteydessé tyén imuun (Kandolin, Tilev ym., 2009). Jos muutokset tulevat yllattaen eika niihin voi
vaikuttaa, kokevat tyontekijat harvemmin tyon imua. Useissa tutkimuksissa on myods havaittu tyén
voimavarojen kuten sosiaalisen tuen, itsendisyyden, tyostd saadun palautteen, tyon
monipuolisuuden ja oppimismahdollisuuksien selittdvan tyén imua (Bakker, 2011; Hakanen &
Perhoniemi, 2008; Mauno ym., 2005) Ty6n voimavarojen on havaittu olevan tyén imun kannalta
tarkeita varsinkin silloin, kun tyon vaatimukset ovat korkeat (Bakker, Hakanen, Demerouti, &
Xanthopoulou, 2007).

1.5. Yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen, itseen liittyvien ydintulkintojen ja
tarmokkuuden yhteydet

Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin mukaan tyontekijoiden organisaatiomuutokseen
suhtautumisen, persoonallisten voimavarojen ja tyon imun vélilld esiintyy suoria ja epasuoria
yhteyksid (van den Heuvel ym., 2010). Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin
paikkansapitdvyyttd ei ole juuri empiirisesti tutkittu, joten aiempia tutkimuksia persoonallisten
voimavarojen, organisaatiomuutokseen suhtautumisen ja tyon imun vélisista yhteyksistd on vahan.
Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallissa oletetaan suorat yhteydet organisaatiomuutoksen
toteutukseen suhtautumisen, itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden vélille (van den
Heuvel ym., 2010). Aikaisemmat tutkimukset ovat selvittdneet organisaatiomuutokseen
suhtautumisen olevan yhteydessa tyon imuun (Hakanen & Perhoniemi, 2008; Kandolin, Tilev ym.,
2009) Palvelualojen hyvinvointia koskevassa tutkimuksessa havaittiin organisaatiomuutosten
tiedotuksen ja tyontekijoiden osallistumisen organisaatiomuutoksiin olevan yhteydessa tyén imuun
(Kandolin, Tilev ym., 2009). Tdama nakyi siten, ettd tyontekija kokee enemmaén tyén imua, kun
organisaatiomuutoksista tiedotetaan hyvissé ajoin ja tyontekijd saa osallistua muutoksen

toteuttamiseen kuin jos muutoksiin ei saa itse vaikuttaa eikd muutosten toteuttamisesta kerrota
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ajoissa. Hakanen ja  Perhoniemi  (2008) puolestaan  tutkivat kolmen  vuoden
pitkittaistutkimuksessaan hammaslaakareiden tyopaikan muutoskokemusten yhteyttd tyon imuun.
He selvittivat, ettd myonteinen suhtautuminen tydpaikan uudistuksiin oli yhteydessa
lisddntyneeseen tyon imuun.

Itseen liittyvien ydintulkintojen ja sen yksittaisten piirteiden voidaan olettaa aikaisempien
tutkimusten perusteella soveltuvan selittdmaan tyontekijoiden asenteita organisaatiomuutoksista.
Itseen liittyvien ydintulkintojen on katsottu selittdvdn tyohon kohdistuvia asenteita kuten
tyotyytyvaisyytta (Wu & Griffin, 2012) sekd tyontekijoiden hallintakeinoja, jotka auttavat
tyontekijad sopeutumaan tyopaikkojen muutoksiin (Judge, Thoresen, Pucik, & Welbourne,1999;
Kammeyer-Mueller ym., 2009). Aiemmat tutkimukset ovat selvittaneet, ettd korkeat itseen liittyvat
ydintulkinnat ovat yhteydessa tydympariston myonteiseen havainnointiin ja monimutkaisten
tyotehtavien valintaan (Kammeyer-Mueller ym., 2009; Srivastava, Locke, Judge, & Adams, 2010).
Myo6s muiden persoonallisten voimavarojen yhteytta tyontekijéiden organisaatiomuutosta koskeviin
asenteisiin on tutkittu. On havaittu, ettd pystyvyysusko (van den Heuvel ym., 2009) itsetunto,
optimismi ja koettu kontrolli (Wanberg & Banas, 2000) ovat yhteydessé muutoksen
hyvaksymiseen. Aiempien tutkimusten perusteella myds ulospain suuntautuneet, uusille
kokemuksille avoimet, sovinnolliset ja tunnolliset tyontekijat nakevét organisaatiomuutokset
myonteisemmin (Vakola ym., 2003).

Itseen liittyvien ydintulkintojen yhteytta tyon imuun ei ole vield paljoa tutkittu, mutta Duran,
Extremera ja Rey (2010) seka Rich, Lepine ja Crawford (2010) ovat yhdisténeet itseen liittyvat
ydintulkinnat tyon imuun. Durdn ym. (2010) havaitsivat tutkimuksessaan itseen liittyvien
ydintulkintojen selittdvan merkitsevasti tyon imun kahta ulottuvuutta: tarmokkuutta ja
omistautumista. Liséksi itseen liittyvien ydintulkintojen piirteistd alhainen neuroottisuus
(Langelaan, Bakker, van Doornen, & Schaufeli, 2006) ja pystyvyysusko (Simbula, Guglielmi, &
Schaufeli, 2011; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009; Heuven, Bakker, Schaufeli,
& Huisman, 2006; van den Heuvel ym., 2009) on yhdistetty tyon imuun. Myds muiden
persoonallisten voimavarojen on havaittu olevan yhteydesséd tyon imuun (ks. Makikangas, Feldt,
Kinnunen, & Mauno, 2012). Esimerkiksi karsimattomyyden ja artyneisyyden (Hallberg, Johansson,
& Schaufeli, 2007) on selvitetty johtavan alhaiseen tyon imuun, kun taas ekstraversio (Langelaan
ym., 2006), optimismi (Garrosa, Moreno-Jiménez, Rodrigues-Mufioz, & Rodrigues-Carvajal, 2009;
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007) organisaatioon perustuvan itsetunto ja
pystyvyysuskomukset lisddvat tyon imua (Llorens, Salanova, Schaufeli, & Bakker, 2007
Xanthopoulou ym., 2007; Xanthopoulou ym., 2009).
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Suorien yhteyksien lisdksi persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallissa oletetaan
epasuorat yhteydet organisaatiomuutokseen suhtautumisen, persoonallisten voimavarojen ja tyon
imun valille (van den Heuvel ym., 2010). Aikaisempien tutkimuksien puutteeksi voidaan todeta,
ettei tutkimuksia naiden ilmitiden vélisista epésuorista yhteyksistd juurikaan ole. Aiemmat
tutkimukset antavat kuitenkin jonkinlaisia viitteitd ilmididen vélisista yhteyksista. Persoonallisten
voimavarojen sopeuttamismallin mukaan persoonalliset voimavarat muuntavat
organisaatiomuutokseen suhtautumisen ja tyon imun vélistd yhteytta (van den Heuvel ym., 2010).
Persoonallisuuden on osoitettu aikaisemmissa tydn imu tutkimuksissa toimivan moderaattorina, kun
on tutkittu esimerkiksi tyon piirteitd, tavoitteita ja roolin ylikuormitusta (ks. Makikangas ym.,
2012). Persoonallisten voimavarojen (kuten optimismin ja pystyvyysuskon) on havaittu muuntavan
koetun tyén kuormituksen ja tyon imun vélistd suhdetta (Garrosa ym., 2009; Heuven ym., 2006).
Persoonallisten voimavarojen on osoitettu suojaavan tyon haitallisilta seurauksilta siten, etta
lilallisten vaatimusten kokeminen t0issé heikentdd ty6n imua vain niilla, joiden persoonalliset
voimavarat ovat matalat. Pahkin ym. (2011) puolestaan havaitsivat organisaatiomuutoskontekstissa
persoonallisen voimavaran (koherenssin tunteen) muuntavan organisaatiomuutoksen suhtautumisen
ja psyykkisen terveyden valistd yhteytta. Pahkin ym. (2011) selvittivat, ettd koherenssin tunne voi
suojata tyontekijoiden psyykkistd terveyttd, jos tyontekija havaitsee organisaatiomuutoksen
seuraukset kielteisesti. Aiempien tutkimusten perusteella voisi olettaa, ettd myds korkeat itseen
liittyvat ydintulkinnat suojaisivat organisaatiomuutoksen haitallisilta seurauksilta siten, etta
tyontekija pysyy tarmokkaana.

Muuntavan yhteyden lisdksi persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallissa oletetaan
tyontekijoiden suhtautumisen organisaatiomuutokseen vélittdvan persoonallisten voimavarojen ja
tyon imun vélistd yhteyttd. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd havainnot tyon piirteistad ja
monimutkaisuudesta (Judge ym., 2000) sekd yksittdisen tehtdvdn monimutkaisuudesta (Srivastava
ym. 2010) valittivat itseen liittyvien ydintulkintojen ja tyotyytyvéisyyden vélistd yhteytta.
Kammneyer-Muellerin ym. (2009) meta-analyysi osoittaa, ettd korkeat itseen liittyvat ydintulkinnat
olivat yhteydessa tyontekijoiden havainnointeihin nahda tydympérist6 myonteisemmin. Tyontekijét,
joiden itseen liittyvéat ydintulkinnat olivat korkeat, kokivat tydssdédn véhemman stressi- ja
kuormitustekijoitd ja kayttivat tehokkaampia hallintakeinoja (Kammneyer-Mueller ym., 2009).
Aikaisemmat tutkimukset antavat viitteita siitd, ettd tyontekijat, joilla on korkeammat itseen liittyvat
ydintulkinnat, voivat suhtautua tyytyvdisemmin organisaatiomuutoksiin, silla haasteellisuus ei ole
heille haitaksi (Kammneyer-Mueller ym., 2009). Tama lisd44 heidédn tyytyvaisyyttdan

organisaatiomuutoksiin, mika voi olla yhteydesséa korkeampaan tarmokkuuteen.
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1.6. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd yliopistotyontekijoiden yliopistomuutoksen
toteutukseen suhtautumisen, itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valisid yhteyksia
vuoden seurannan aikana. Vield on verrattain vahan tutkimustuloksia persoonallisten voimavarojen,
organisaatiomuutokseen suhtautumisen ja tyén imun keskindisista yhteyksista, silla tyontekijoiden
kokemuksiin organisaatiomuutoksesta ja tyontekijoiden persoonallisiin voimavaroihin ei ole
tarpeeksi kiinnitetty huomiota aikaisemmissa tyohyvinvoinnin tutkimuksissa. Tutkimukset
tyontekijoiden suhtautumisesta organisaatiomuutoksiin ovat olleet vaihtelevia eikd vield ole
kehitelty yleisesti kéytossa olevaa kyselymenetelmad, jonka avulla voidaan tutkia luotettavasti
tyontekijoiden suhtautumista organisaatiomuutoksiin (van Emmerik, Bakker & Euwema, 2009).
Taman vuoksi tassa tutkimuksessa kaytetddn tutkimusta varten kehiteltyd kyselymenetelméad, jonka
perusteella selvitetddn yliopistotyontekijoiden suhtautumista yliopistoissa tapahtuvien muutosten
toteutukseen, omaan aktiivisuuteensa muutoksissa sekd muutosten tiedottamisen ajoitukseen ja
avoimuuteen.

Tutkimuksen tavoitteena on ensinndkin  selvittdd, kuinka tyOntekijat kokevat
yliopistomuutoksen, itseen liittyvat ydintulkinnat ja tarmokkuuden vuoden seurannan aikana.
Liséksi tutkitaan taustatekijoiden (sukupuoli, ikd, henkilostoryhma ja tyosuhteen kesto) eroja
suhtautumisessa  yliopistomuutoksen toteutukseen, itseen liittyvissd ydintulkinnoissa ja
tarmokkuudessa.  Tutkimuksessa on myds tarkoitus tutkia, kuinka suhtautuminen
yliopistomuutoksen toteutukseen ja itseen liittyvat ydintulkinnat selittdvat tarmokkuutta saman
tutkimusajankohdan aikana. Taman liséksi selvitetadn, kuinka suhtautuminen yliopistomuutoksen
toteutukseen ja itseen liittyvat ydintulkinnat selittdvat seuraavan tutkimusajankohdan tarmokkuutta.
Tutkimuksen  teoreettisena  viitekehyksend  kadytetdd&n  persoonallisten  voimavarojen
sopeuttamismallia, jonka oletettuja yhteyksia ei ole paljoa aikaisemmin tutkittu (van den Heuvel
ym., 2010). Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin pohjalta tutkitaan pitkittaisasetelmana
suoria, muuntavia ja valittdvid yhteyksid yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen, itseen
liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden vélilla (van den Heuvel ym., 2010). Tutkimuksessa
oletetaan persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin mukaisesti, ettd sekd tyontekijéiden
myonteinen suhtautuminen yliopistomuutoksen toteutukseen ettd korkeat itseen liittyvat
ydintulkinnat ovat yhteydessé lisddntyneeseen tarmokkuuteen. Lisaksi tutkimuksessa tarkastellaan

muuntavia ja vélittavia yhteyksié yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen, itseen liittyvien
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ydintulkintojen ja tarmokkuuden vélilla. Tarkemmat tutkimusongelmat ja hypoteesit seka

tutkimusasetelma (kuvio 2) on esitetty alla.

Tutkimusongelmat ovat seuraavat:

1. Minkalaisiksi tyontekijat raportoivat yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen, itseen
liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden tason vuoden seurannan aikana? Tapahtuuko néissa

tasoissa muutoksia vuoden seurannan aikana?

la. Eroavatko tyontekijat suhtautumisessa yliopistomuutoksen toteutukseen, itseen liittyvissa
ydintulkinnoissa ja tarmokkuudessa eri taustatekijoiden (sukupuoli, ikd, henkil6storyhma,

tyosuhteen kesto) suhteen?

2. Miten tyontekijoiden suhtautuminen yliopistomuutoksen toteutukseen ja itseen liittyvat
ydintulkinnat ovat yhteydessé tyontekijoiden tarmokkuuteen vuoden seurannan aikana? (Yhteydet
DjaA)

H1: Myonteinen suhtautuminen yliopistomuutoksen toteutukseen ja myonteiset itseen liittyvat
ydintulkinnat ovat yhteydessa lisaantyneeseen tarmokkuuteen.

3. Muuntavatko itseen liittyvat ydintulkinnat tydntekijoiden yliopistomuutoksen toteutukseen
suhtautumisen ja tarmokkuuden valistd yhteytta vuoden seurannan aikana? (Yhteys B)
H2: Yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen yhteys tarmokkuuteen on vahvempi niiden

tydntekijoiden joukossa, joiden itseen liittyvien ydintulkintojen taso on matala.

4. Vélittavatkod tyontekijoiden yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautuminen itseen liittyvien
ydintulkintojen ja tarmokkuuden valista yhteyttd vuoden seurannan aikana? (Yhteys CD)

H3: Tyontekijoiden suhtautuminen yliopistomuutoksen toteutukseen selittda itseen liittyvien
ydintulkintojen ja tarmokkuuden valistd yhteyttd. Itseen liittyvat ydintulkinnat ovat yhteydessa
tyontekijoiden suhtautumiseen yliopistomuutoksen toteutukseen, mik& puolestaan selittaa

tarmokkuutta.
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\ 4

Itseen liittyvat
ydintulkinnat

Tarmokkuus

Suhtautuminen
yliopistomuutoksen
toteutukseen

Kuvio 2. Tutkimusasetelma
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2. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1. Tutkimusaineisto ja tutkittavat

Tama tutkimus on osa vuosina 2008-2011 toteutettua laajempaa Suomen Akatemian rahoittamaa
”Ovatko maédraaikaiset tyontekijat huono-osaisia?”- konsortiotutkimushanketta, jossa ovat mukana
Tampereen yliopiston psykologian laitos, sosiaalipolitiikan ja sosiaalityon laitos sekd Jyvaskylan
yliopiston psykologian laitos. Tutkimusprojektin tarkoituksena on selvittdd, miten tyodntekijat
kokevat oman tyonsa ja hyvinvointinsa sekd ymmartaa tyéhyvinvoinnin taustalla olevia tekijoita ja
yhteyksié.

Taman tutkimuksen aineisto pohjautuu konsortiotutkimushankkeen seuranta-aineistoon, joka
kerattiin elektronisella kyselylomakkeella vuosina 2009-2010 kahden monialaisen yliopiston
henkil6kunnalta. Tutkimuksen alkaessa kyselysta tiedotettiin henkilokunnalle www-sivuilla ja
tiedotuslehdessd ennen ensimmadisen kyselyn lahettdmista tyontekijoiden sahkopostiosoitteisiin.
Kysely lahetettiin kaikille paatoimisille tyontekijoille, joiden ty6aika oli v&hintadn 50 prosenttia ja
jotka olivat kyselyn aikaan tyodsuhteessa (esimerkiksi osa-aikaeldkeldiset ja osittaisella
virkavapaalla olevat osallistuivat tutkimukseen). Osallistuminen tutkimukseen tapahtui
kirjautumalla kyselyyn sdhkopostissa olleesta linkistd henkilokohtaisella id-tunnisteella ja
salasanalla. Kullakin mittauskerralla varsinaisen vastausajan paadyttyd pyydettiin vastaamatta
jattaneitd ja kyselyn keskeyttaneitd kahteen otteeseen vastaamaan kyselyyn.

Tutkimus aloitettiin - syksylla 2008, jolloin kysely lahetettiin kaikille paatoimisille
tyontekijoille (N = 4466). Otoksesta poistettiin muun muassa kielisyiden, tydsuhteen paattymisen ja
virkavapauden vuoksi 58 henkil6g, jolloin otos koostui kaiken kaikkiaan 4408 tyontekijasta.
Kyselyyn vastasi yhteensd 2137 tyontekijad, jolloin vastausprosentti oli 48. Toinen mittauskerta
toteutettiin vuosi my6hemmin syksylla 2009, jolloin kysely lahetettiin vain niille tyontekijoille,
jotka olivat vastanneet ensimmaiseen kyselyyn (N = 2020). Toiseen kyselykertaan vastasi 1314
tyontekijaa, jolloin pitkittdisaineiston vastausprosentti oli 65. Kolmannella kyselykerralla vuonna
2010 kysely lahetettiin tyontekijoille, jotka olivat vastanneet toiseen kyselyyn. Talléin kyselyn
vastaanotti 1225 tyontekijaa, joista vastasi 926 seurantatutkimuksen vastausprosentin ollessa 76.

Tama tutkimus pohjautuu vuosina 2009 ja 2010 keréttyyn seurantatutkimusaineistoon, jossa

ovat mukana jokaiseen tutkimusajankohtaan osallistuneet molempien yliopistojen tyontekijat (n =
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926). Tutkimuksen aineisto rajattiin koskemaan kahta viimeista tutkimusajankohtaa, koska vuoden
2008 kysely ei sisaltanyt yliopistomuutosta koskevia kysymyksid. Yliopistomuutoslaki astui
voimaan vuonna 2009, minka vuoksi yliopistomuutosta koskevat kysymykset ovat mukana vain
vuoden 2009 ja vuoden 2010 kyselyissa. Tassd tutkimuksessa kahden yliopiston henkilokuntaa
tarkastellaan yhtend joukkona, koska osallistujat eivat eronneet merkitsevasti toisistaan
taustatekijoissadn lukuun ottamatta sukupuolta (ks. De Cuyper ym., 2011). Sukupuolen suhteen
toisessa yliopistossa naiset (71 %) olivat vastanneiden keskuudessa yliedustettuina verrattuna
toiseen yliopistoon (63 %), (x*(1)= 6.44, p < .05, standardoitu jaannds -2.5). Tutkittavien
taustatiedot nakyvét taulukossa 1. Kaytettdvissd olleiden taustatietojen perusteella tdman
tutkimuksen otos vastasi hyvin perusjoukkoaan (ks. De Cuyper ym., 2011). Yliopistojen
henkil6kunnalle on tyypillistd maardaikaiset tyosuhteet ja naisvaltaisuus, mikd nakyy myos
aineistossa. Aineistossa naisia oli 67 % ja madraaikaisessa tydsuhteessa oli 51 % osallistujista.
Tutkimuksen alkaessa vastaajien keski-ika oli 44 vuotta (vaihteluvéli 22—-65 vuotta) ja vastaajat
olivat olleet senhetkisessa tydsuhteessaan keskimé&arin 11 vuotta (vaihteluvéli yhdestd kuukaudesta
40 vuoteen). Vastaajista 11 % ilmoitti tydsuhteensa kestédneen alle vuoden. Suurin osa vastaajista
(96 %) oli kokoaikatydssé ja tydtunteja viikossa oli keskimaarin 41 tuntia (vaihteluvali 18-70
vuotta).  Vastaajista  opetushenkilokuntaan  (professorit,  lehtorit,  yliopistonopettajat,
koulutuspaallikot, (yli)assistentit ja paatoimiset tuntiopettajat) kuului 36 %, tutkimushenkil6kuntaan
(tutkijat ja tutkijakoulutettavat) 21 % ja muuhun henkilékuntaan (esim. Kirjasto-, huolto- ja ATK-,
hallinto- ja toimistohenkilokunta) 43 %. Vastaajista 56 % oli suorittanut korkeimpana
koulutuksenaan ylemman korkeakoulututkinnon ja korkeimpana koulutuksenaan lisensiaatin tai
tohtorin tutkinnon suorittaneita oli vastaajista 44 %. Suurimmalla osalla vastaajista oli puoliso (80
%) seka lapsia (64 %).



Taulukko 1. Tutkittavien taustatiedot
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Sukupuoli
Nainen
Mies
Henkilostoryhma
Opetushenkilokunta
Tutkimushenkilokunta
Muu henkil6kunta
Tydsuhde
Vakituinen
Méaraaikainen
Tyobaika
Kokoaikainen

Osa-aikainen

Ik& (vuosi)
Tydsuhteen kesto (vuosi)
Tydétunnit (viikko)

n %
617 66.6
309 33.4
332 35.9
197 21.3
397 42 .9
457 49.4
469 50.6
888 95.9
38 4.1
ka kh
43.83 10.58
10.98 9.77
4140 7.11

2.2. Tutkimuksen menetelmat ja muuttujat

Tutkimuksessa vuonna 2009 kaytetty kyselylomake on esitetty kokonaisuudessaan liitteessa 1.
Tassd tutkimuksessa kaytetyistd kyselylomakkeen véittdmistda muodostettiin  summamuuttujat
laskemalla yhteen kuhunkin muuttujaan kuuluvien vastausten pistemaarat. Pistem&&rien summat
jaettiin kunkin muuttujan véittdmien lukumééran mukaan, jotta asteikko palautui alkuperéiseksi.
Ennen keskiarvosummamuuttujien muodostamista, vaittamét tarvittaessa rekoodattiin niin, etta
kaikki vaittamat olivat samansuuntaisia. Summamuuttujien reliabiliteettia arvioitiin Cronbachin

alfa-kertoimen avulla. Summamuuttujien alfa-kertoimet, keskiarvot ja keskihajonnat on esitetty

taulukossa 2.
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Suhtautumista yliopistomuutoksen toteutukseen selvitettiin  tutkimushanketta varten
kehitetylla kyselylomakkeella, jonka vaittdmistd osa on mukailtu Pressure Management Indicator
kyselystad (Piitulainen, Mauno, & Kinnunen, 2002) ja Kalimon, Olkkosen ja Toppisen (1993)
muutostiedotusta koskevista véittdmista. Loput kyselyn vaittamista on kehitetty tutkimusta varten.
Osallistujien suhtautumista yliopistomuutoksen toteutukseen kysyttiin 14 eri vaittamalla, joita olivat
esimerkiksi: “Olen tyytyvdinen siihen, miten muutokset yliopistossa toteutetaan”, ~Muutoksista
tiedotetaan avoimesti” ja “Minulla ei ole aikaa seurata yliopistossa tapahtuvia muutoksia”.
Véittdmien paikkansapitdvyytta vastaajat arvioivat asteikolla 1 (= vahvasti eri mieltd) — 5 (=
vahvasti samaa mieltd). Eksploratiivisen faktorianalyysin avulla selvitettiin  vaittdmien
tulkinnallisesti mielekkdin faktorirakenne kayttdmalla rotaatiomenetelméné vinokulmaista Direct
Oblimin-rotaatiota, joka sallii faktoreiden korreloida keskendén (ks. liite 2). Faktorianalyysin
perusteella muodostettiin  kolme faktoria, jotka nimettiin vaittdmien sisallon mukaisesti:
tyytymattomyys  yliopistomuutokseen, aktiivisuus  yliopistomuutoksessa sekd tyytyvaisyys
yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen. Faktoreista muodostettiin muiden
muuttujien tavoin keskiarvosummamuuttujat.

Itseen liittyvia ydintulkintoja arvioitiin Judgen ym. (2003) kehittdmén kyselymenetelman
(Core Self-Evaluations Scale, CSES) avulla. Kyselymenetelmd on havaittu luotettavaksi ja
patevéksi itseen liittyvien ydintulkintojen kuvaajaksi useissa aikaisemmissa tutkimuksissa (Judge
ym., 2003; Judge, Van Vianen, & De Pater, 2004). Kysely sisaltdd 12 vaittdmaa, jotka kuvaavat
vastaajan itsetuntoa, Yyleistynyttd pystyvyysuskoa, kontrolliorientaatiota sekd neuroottisuutta.
Véittdmia olivat esimerkiksi: ”Luotan siihen ettd saavutan eldmdssdni ansaitsemani menestyksen”,
"Kun epdonnistun, tunnen joskus itseni arvottomaksi” ja “Pystyn selviytym@an useimmista
ongelmistani”. Vastaajat arvioivat vaittdmien paikkansapitavyyttd asteikolla 1 (= téysin eri mieltd)
— 7 (= tdysin samaa mieltd).

Tarmokkuutta arvioitiin Schaufelin ym. (2002) kehittdamall4 tyon imun kyselymenetelmalla
(Utrecht Work Engagement Scale, UWES; ks. my6s Hakanen, 2009a). Tyon imu-
kyselymenetelméstd on kaytosséd kaksi eri versioita: pitempi alkuperdinen versio (UWES-17,;
Schaufeli ym., 2002) ja siit4 lyhennetty yhdeksan vaittdaman versio (UWES-9; Schaufeli, Bakker, &
Salanova, 2006). Aikaisempien tutkimusten perusteella molempien versioiden on havaittu kuvaavan
luotettavasti ja patevésti tyon imun tasoa (Schaufeli ym., 2006; Seppéld ym., 2009). Tassa
tutkimuksessa kaytettiin lyhennettyd tyon imun versiota, jossa tarmokkuutta arvioitiin kolmella

véittamalla: ”Tunnen olevani tdynnd energiaa, kun teen tyétdni”, ~Tunnen itseni vahvaksi ja
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tarmokkaaksi tyossdni” ja “Aamulla herdttydni minusta tuntuu hyvdltd ldhted téihin”. Vaittamia

arvioitiin asteikolla 1 (= en koskaan) — 7 (= aina).

Tutkimuksen taustamuuttujina olivat sukupuoli (1= nainen, 2= mies), ikd (vuosina),

henkilostérynméa (1= opetushenkilokunta, 2= tutkimushenkilokunta ja 3= muu henkilokunta) ja

tyosuhteen kesto (vuosina).

Taulukko 2. Summamuuttujat ja niiden keskiarvot, keskihajonnat ja Cronbachin alfa-kertoimet

molemmilta tutkimusajankohdilta (vuodet 2009 ja 2010).

Osiot a
Summamuuttujat (vaihteluvali) 2009 2010 2009 2010 2009 2010
Suhtautuminen yliopisto- 14
muutoksen toteutukseen
- Tyytymattomyys 8 3.80 391 59 .58 .81 .84
yliopistomuutokseen (1-5)
- Aktiivisuus 4 329 341 .69 .66 75 72
yliopistomuutoksessa (1-5)
- Tyytyvaisyys yliopisto- 2 2.66 2.38 81 .81 .78 7
muutoksen tiedotuksen (1-5)
ajoitukseen ja avoimuuteen
Itseen liittyvat ydintulkinnat 12 511 5.13 87 .86 .88 .89
(1-7)
Tarmokkuus 3 481 482 101 106 .90 91
(1-7)

ka = keskiarvo, kh = keskihajonta, a = Cronbachin alfa

2.3. Seuranta-aineiston edustavuus ja katoanalyysit

Yliopistojen koko henkildstoon néhden ensimmaisen tutkimusajankohdan (vuoden 2008) aineistoa

voidaan pitéé edustavana (ks. Kinnunen ym., 2011). Eri henkildstoryhmét olivat hyvin edustettuina,

vaikkakin naiset ja méaraaikaiset tyontekijat olivat yliedustettuina. Seuranta-aineiston edustavuutta
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tarkasteltiin  suorittamalla katoanalyysit y>-testilla ja riippumattomien otosten t-testilla.
Katoanalyysin avulla selvitettiin, poikkesivatko tutkimuksen joko vuonna 2008 tai vuonna 2009
keskeyttaneet ja  tutkimuksen jokaiseen tutkimusajankohtaan osallistuneet toisistaan
taustamuuttujien ja tutkittavien ilmididen suhteen. Tulokset osoittivat, etta tutkittavien ilmididen
suhteen vuoden 2009 mittauskertaan osallistuneet henkil6t eivat eronneet seurantaan osallistuneista
tyytyméttdmyyden  yliopistomuutokseen,  tyytyvéisyyden  yliopistomuutoksen tiedotuksen
ajoitukseen ja avoimuuteen seka itseen liittyvien ydintulkintojen osalta. Sen sijaan vdhemmaén
tarmokkuutta kokeneet (t(1312)= -2.04, p < .05) ja vdhemman aktiivisuutta yliopistomuutoksessa
raportoineet (t(1312)= -2.39, p < .05) olivat aliedustettuina vuoden 2010 aineistossa verrattuna
vuoden 2009 aineistoon. Taustatekijoiden suhteen vuoden 2010 aineisto poikkesi seka vuoden 2008
ettd vuoden 2009 aineistoista tydsuhteen keston, idn ja tydsuhteen tyypin mukaan. Pitempdén
tyosuhteessa olleet olivat yliedustettuina vuonna 2010 verrattuna vuoden 2008 (t(761)= -3.56, p <
.001) ja vuoden 2009 (t(761)= -3.56, p < .001) aineistoihin. Nuoremmat tyOntekijat olivat
aliedustettuina seka vuonna 2008 (t(1642)= -2.37, p < .05) ettd vuonna 2009 (t(1294)= -2.68, p <
.05) ja madrdaikaiset tyontekijat olivat yliedustettuina vuonna 2008 (y*(1) = 15.80, p < .001,
standardoitu jadnnds -4.0) ja vuonna 2009 (x*(1) = 13.83, p < .001, standardoitu jaannds -3.7).
Vuoden 2010 aineisto erosi vuoden 2008 aineistosta sukupuolen suhteen siten, ettd miehet (}*(1) =
5.25, p < .05, standardoitu jaannds -2.4) olivat vuonna 2010 aliedustettuina. Koulutukseltaan
maisterin tutkinnon suorittaneet (¥*(1) = 4.84, p < .05, standardoitu jaannos -2.2) olivat

aliedustettuina vuoden 2010 aineistossa verrattuna vuoden 2009 aineistoon.

2.4. Aineiston tilastollinen kasittely

Aineiston analysointi toteutettiin PASW Statistics 18 -ohjelmalla. Aineiston késittely aloitettiin
tutkittavien muuttujien yhteyksien, keskiarvojen ja -hajontojen kuvailulla. Tutkittavien muuttujien
yhteyksid tarkasteltiin Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokertoimien avulla. Analyyseissé selittdvien
muuttujien mahdollisten voimakkaiden korrelaatioiden varalta kaytetdan
osittaiskorrelaatiokertoimia. Toistomittausten kovarianssianalyysin avulla tutkittiin
paatutkimusmuuttujien (tyytymattomyys yliopistomuutokseen, aktiivisuus yliopistomuutoksessa,
tyytyvéisyys yliopistomuutoksen tiedotuksen avoimuuteen ja ajoitukseen, itseen liittyvét

ydintulkinnat ja tarmokkuus) seka taustatekijoiden (sukupuoli, iké, henkildstoryhmé ja tarmokkuus)
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keskiarvoeroja ja -muutoksia vuoden seurannan aikana. Toistomittausten kovarianssianalyysissa
ryhmdaeroja tarkasteltiin sukupuolen ja henkildstoryhman osalta. Sen sijaan jatkuvat muuttujat
kontrolloitiin  eli ikd& ja tyosuhteen kesto asetettiin kovariaateiksi. Toistomittausten
kovarianssianalyysin taustaoletuksiin kuuluu kunkin ryhmén varianssin yhtasuuruus, jota testattiin
Mauchlyn sfaérisyystestilla. Varianssianalyysissa lasketaan F-arvoille my6s korjatut arvot, joten jos
sfadrisyysoletus ei toteutunut, tuloksissa kaytettiin Greenhouse-Geisser-korjausta. Toistomittausten
varianssianalyysi ei selvita sitd, minka ryhmien valilld eroja mahdollisesti on. Taman vuoksi
tilastollisesti merkitsevia ryhmakeskiarvoeroja tarkasteltiin suorittamalla parivertailut Bonferroni-
korjauksilla.

Yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ulottuvuuksien ja itseen liittyvien
ydintulkintojen epdsuoria ja suoria yhteyksid tarmokkuuteen tutkittiin  hierarkkisella
regressioanalyysilla ja bootstrapping-menetelmalla. Tarkoituksena oli tutkia, miten viimeisena
tutkimusajankohtana (vuonna 2010) yliopistomuutokseen toteutukseen suhtautumisen ulottuvuudet
ja itseen liittyvat ydintulkinnat selittdvat tarmokkuutta. Liséksi tutkimuksen kiinnostuksen kohteena
olivat itseen liittyvien ydintulkintojen ja yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen
ulottuvuuksien pitkakestoiset yhteydet tarmokkuuteen. Taman wvuoksi tutkittiin, miten itseen
liittyvat ydintulkinnat ja yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ulottuvuudet (vuosi 2009)
selittavat tarmokkuutta (vuosi 2010) vuotta mydhemmin. Mahdollisten suorien yhteyksien lisaksi
itseen liittyvien ydintulkintojen muuntavaa roolia tutkittiin hierarkkisen regressioanalyysin avulla.
Regressioanalyysit suoritettiin erikseen kullekin yliopistomuutoksen suhtautumisen ulottuvuudelle
(tyytyméttomyys  yliopistomuutokseen, aktiivisuus yliopistomuutoksessa ja  tyytyvéisyys
yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen) ja erikseen eri tutkimusajankohdille.

Hierarkkinen regressioanalyysi toteutettiin kayttamalla enter-menetelmad. Muuttujien vélisia
yhteyksid tutkittiin lisadmalld ensimmaéiselle askeleelle taustamuuttujat. Toiselle askeleelle tuli
vuorollaan yksi yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ulottuvuuksista (tyytyméattomyys
yliopistomuutokseen, aktiivisuus yliopistomuutoksessa sekd yliopistomuutoksen tiedostuksen
ajoitus ja avoimuus) ja kolmannelle askeleelle lisattiin itseen liittyvéat ydintulkinnat. Itseen liittyvien
ydintulkintojen mahdollista muuntavaa yhteyttd tutkittiin laskemalla jokaisen standardoidun
yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ulottuvuuden ja itseen liittyvien ydintulkintojen
vilille yhdysvaikutustermit (interaktiotermit). Nama yhdysvaikutustermit liséttiin kukin vuorollaan
regressioanalyysin viimeiselle askeleelle. Muuttujan katsotaan toimivan muuntavana tekijang, jos se

muuttaa kahden muuttujan vélisen yhteyden suuntaa tai voimakkuutta (Baron & Kenny, 1986).
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Yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ulottuvuuksien valittdvad roolia itseen
liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valilla tutkittiin epédparametrisella bootstrapping-
menetelmalla (Preacher & Hayes, 2008). Bootstrapping on uudelleenotantamenetelmd, jossa
otoksesta valitaan satunnaisesti useita havaintoja tuhansia kertoa, jolloin saadaan ns. bootstrapping-
otoksia. Na&itd otoksia kaytetddn epdsuorien yhteyksien luottamusvélien tarkasteluun.
Bootstrapping-menetelmalla ei tarvitse kiinnittd4d huomiota jakaumien oletuksiin ja se sopii hyvin
usean mediaattoriyhteyden tarkasteluun, silla se sallii useiden epasuorien yhteyksien samanaikaisen
tarkastelun. Taman vuoksi valittavien yhteyksien tarkastelussa bootstrapping on regressioanalyysia
vaivattomampi. Regressioanalyysi on vélittdvien yhteyksien tarkastelussa tyolés, koska se vaatii
useita regressioanalyysin mallinnuksia ja selitysosuuksien tarkastelua, jotta ndhd&an, toteutuvatko
valittavan tekijan voimassaoloa koskevat ehdot. Jotta muuttuja voi toimia valittavana tekijana, on
sen taytettdvda kolme ehtoa (Baron & Kenny, 1986). Ensinnédkin selittajalla (itseen liittyvét
ydintulkinnat) on oltava suora yhteys selitettdvadn (tarmokkuus) tekijaan. Toiseksi selittdjan on
oltava yhteydessa my6ds mediaattoreihin (tyytyméattdmyys yliopistomuutokseen, aktiivisuus
yliopistomuutoksessa ja tyytyvaisyys yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen)
ja kolmanneksi mediaattorin on oltava yhteydessa selitettdvdadan muuttujaan. Bootstrapping-
menetelmalla néiden ehtojen toteutuminen voidaan tarkistaa regressioanalyysia vaivattomammin.
Bootstrapping-menetelmalld myo6s selvitettiin, toimivatko muuttujat osittaisina vai taydellisena
mediaattoreina. Taydellisista valittavistad yhteyksista olisi kyse silloin, jos selittdva muuttuja ei ole
enaa tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa selitettdvaan muuttujaan, kun mediaattorin yhteys on
kontrolloitu (Baron & Kenny, 1986). Osittaisesta mediaattorista on kyse silloin, kun myos selittdjan
suora yhteys selitettdvdan sailyy merkitsevénd. Bootstrapping suoritettiin  hierarkkisen
regressioanalyysin tavoin erikseen eri tutkimusajankohdille. N&in bootstrapping-malleja tehtiin
kaksi: tarmokkuuden (vuosi 2010) selittajat olivat ensimmaisesséd mallissa vuodelta 2010 ja toisessa

mallissa vuodelta 2009.
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3. TULOKSET

3.1. Korrelaatiotarkastelut

Ensimmaiseksi muuttujien valisid yhteyksié tarkasteltiin Pearsonin korrelaatiokertoimien avulla (ks.
taulukko 3). Korrelaatiokertoimet osoittavat, etta kaikkien tutkittavien muuttujien pysyvyys vuoden
seurannan aikana oli korkea (r = .57 — .85, p < .001). Korrelaatiokertoimista havaitaan myos, etta
kaikki tutkittavat muuttujat eli yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ulottuvuudet, itseen
liittyvat ydintulkinnat ja tarmokkuus olivat tilastollisesti merkitsevésti yhteydessd keskendén
kumpanakin tutkimusajankohtana (r = -.11 — .63, p < .001). Yliopistomuutoksen toteutukseen
suhtautumisen ja itseen liittyvien ydintulkintojen valilla esiintyi yhteyttd siten, etta
tyytymattomyydelld  yliopistomuutokseen oli  negatiivinen  korrelaatio itseen  liittyviin
ydintulkintoihin (r = -.19 — -.22, p < .001), kun puolestaan aktiivisuus yliopistomuutoksessa (r =
22 — .25, p <.001) ja tyytyvaisyys yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen (r =
13- .14, p <.001) olivat positiivisesti yhteydessa itseen liittyviin ydintulkintoihin. Tama tarkoittaa
sitd, ettd mitd korkeammaksi yliopistotyontekijd raportoi itseen liittyvat ydintulkinnat ja
tarmokkuuden, sité tyytyvaisempi yliopistotyontekija oli yliopistomuutokseen, sitd aktiivisempi han
oli yliopistomuutoksessa ja sita tyytyvaisempi han oli yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen
ja avoimuuteen.

Korrelaatiokertoimet ~ osoittavat, ettd tyytyméattomyydelld yliopistomuutokseen oli

negatiivinen yhteys tarmokkuuteen (r -21 — -23, p < .001). Sen sijaan aktiivisuus
yliopistomuutoksessa (r = .22 — .24, p < .001) ja tyytyvéisyys yliopistomuutoksen tiedotuksen
ajoitukseen ja avoimuuteen (r = .13 — .15, p <.001) korreloivat tarmokkuuden kanssa positiivisesti.
Korrelaatiotarkastelut myds osoittavat, ettd itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valilla
oli positiivinen korrelaatio (r = .54 — .63, p < .001). Henkilokunnan tyytyvéisyys
yliopistomuutokseen, aktiivisuus  yliopistomuutoksessa, tyytyvaisyys yliopistomuutoksen
tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen sek& myonteiset itseen liittyvat ydintulkinnat olivat
yhteydessé korkeampaan tarmokkuuteen.

Taustamuuttujista sukupuoli korreloi tarmokkuuden kanssa (r = -.17, p <.001; r = -.08, p <
.05) siten, ettd naiset olivat miehid tarmokkaampia molempina tutkimusajankohtina. Sen sijaan

sukupuoli ei ollut tilastollisesti merkitsevasti yhteydessd suhtautumiseen yliopistomuutoksen
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toteutukseen ja itseen liittyviin ydintulkintoihin. Ik& oli merkitsevasti yhteydessd kaikkiin
tutkittaviin muuttujiin lukuun ottamatta tyytyvaisyyttd yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen
ja avoimuuteen (r = -. 02 — -.05, ns.). Molempina vuosina ik& oli yhteydessa aktiivisuuteen
yliopistomuutoksessa (r = .23, p <.001; r =.23, p <.001), itseen liittyviin ydintulkintoihin (r = .11,
p <.001; r =.12, p < .001) ja tarmokkuuteen (r = .20, p < .001; r = .17, p < .001). Ik& oli my0s
merkitsevasti yhteydessa vuoden 2009 tyytyméttomyyteen yliopistomuutokseen (r = .11, p <.001).
lan kohotessa myds aktiivisuus yliopistomuutoksessa, itseen liittyvat ydintulkinnat ja tarmokkuus
kasvoivat, mutta myos tyytymattomyys yliopistomuutokseen lisaantyi. Henkilostoryhmé oli
negatiivisesti yhteydessa tyytymattomyyteen yliopistomuutoksessa molempina vuosina (r = -.16, p
<.001; r =-.13, p <.001) sek& vuonna 2009 aktiivisuuteen yliopistomuutoksessa (r = -.09, p < .01)
ja tarmokkuuteen (r = -.07, p < .05). Tydsuhteen kesto korreloi tilastollisesti merkitsevasti kaikkien
yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ulottuvuuksien kanssa siten, ettd tyytymattomyys
yliopistomuutokseen (r = .12, p <.001; r = .07, p < .05) ja aktiivisuus yliopistomuutoksessa (r =
A4, p < .001; r = .09, p < .01) lisddntyi, kun puolestaan tyytyvaisyys yliopistomuutoksen
tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen (r = -.08, p < .05) laski sitd mukaan, kun tysuhde piteni.
Liséksi tydsuhteen kesto oli positiivisesti yhteydessa itseen liittyviin ydintulkintoihin vuonna 2009
(r = .07, p < .05) ja tarmokkuuteen molempina tutkimusajankohtina (r = .12, p < .001; r = .10, p <
.01), joten mitéd pitempé&an tyontekija oli tydsuhteessa, sitd korkeammaksi han koki itseen liittyvat
ydintulkinnat ja tarmokkuuden.

Taustamuuttujista ika ja tyosuhteen kesto korreloivat voimakkaasti keskendan (r = .67, p <
.001), mink& vuoksi ennen toistomittausten kovarianssianalyysia ja regressioanalyyseja tarkasteltiin
ndiden  kahden  muuttujien  osittaiskorrelaatiota  multikollineaarisuuden  valttdmiseksi.
Kovarianssianalyysissa multikollineaarisuus kovariaattien kesken ja regressioanalyysissa selittdvien
muuttujien kesken voi aiheuttaa tulkinnallisia ja teknisid ongelmia. Osittaiskorrelaatiokertoimien
avulla selvitettiin, ovatko ika ja tydsuhteen kesto yhteydessa tutkittaviin muuttujiin, kun vuorollaan
toisen muuttujan yhteys oli vakioitu. Tulokset osoittivat, ettd ikd oli yhteydessa tarmokkuuteen
(rxy.z = .15, p < .001), itseen liittyviin ydintulkintoihin (rxy.z = .09, p < .01) ja aktiivisuuteen
yliopistomuutoksessa (rxy.z = .19, p < .001). Tyo6suhteen kesto oli puolestaan yhteydessa
tyytyvaisyyteen yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen (rxy.z = -.07, p < .05),
kun ian yhteys oli vakioitu. Ik& ja tydsuhteen kesto eivdat kumpikaan olleet tilastollisesti
merkitsevasti yhteydessa tyytyméattomyyteen yliopistomuutokseen, kun toisen yhteys oli vakioitu,
mutta ty0suhteen keston osittaiskorrelaatiokerroin (rxy.z = .06, p < .07) oli i&n osittaiskorrelaatiota

suurempi.
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Osittaiskorrelaatiokertoimiin pohjautuen suoritettiin toistomittausten varianssianalyysit siten,
ettd ikd toimi kovariaattina tarmokkuuden, itseen liittyvien ydintulkintojen ja aktiivisuuden
yliopistomuutoksessa kohdalla ja tyosuhteen kesto toimi kovariaattina tyytymattomyyden
yliopistomuutokseen ja tyytyvéisyyden yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen
kohdalla. Koska tydsuhteen kesto ei ollut yhteydesséd tarmokkuuteen, kun ika oli vakioitu, jatettiin

se pois regressioanalyysista.
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Muuttuja 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13.
1. Sukupuoli (1= nainen, 2= mies)

2. Ika (vuosina) .041

3. Henkildstéryhma -.188***  -.069*

(1= opetus 2= tutkimus, 3= muu)

4. Tydsuhteen kesto (vuosina) .062 667*** 016

Vuosi 2009

5. Tyytyméttomyys yliopistomuutokseen .057 J106*** - 160*%**  117***

6. Aktiivisuus yliopistomuutoksessa 017 230***  -015 141x** .061

7.  Tyytyvdisyys  yliopistomuutoksen -.014 -.049 .039 -.078* -474*** - 059

tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen

8. Itseen liittyvat ydintulkinnat .024 113***  -.008 .067* -.206*** 243%** 131 F*F*

9. Tarmokkuus -116***  .204*%**  -034 A22%**x L 218*** 233FF* 172**F* BBeFr*

Vuosi 2010

10. Tyytyméttomyys yliopistomuutokseen  .043 .058 -127%**  073* .651***  -008 -.388*** - 190**F* - 214%**

11. Aktiivisuus yliopistomuutoksessa .015 A72%** - 085** .089** .039 .694*** - 072* 226%** 223*** 029

12.  Tyytyvdisyys yliopistomuutoksen .009 -.016 -.005 -.009 -413*** - 086** SE7F*F*F 113*** 123*%** - 550***  -040

tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen

13. Itseen liittyvat ydintulkinnat .005 120*** 001 .061 -218%**  218***  130***  .844*** B35*** _D09FFF  246%F* 138 ***
14. Tarmokkuus -.079* A74%** - 073* .096** - 207%** 220%**  126***  555*** JOLFFR S 220% %Kk Q44X 152%FF* 3L

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



30

3.2. Keskiarvoerot ja -muutokset

Taustatekijoiden (sukupuoli, ikd, henkilostoryhmé ja tydsuhteen kesto) keskiarvojen eroja ja
muutoksia yliopistomuutoksen toteutuksen suhtautumisen ulottuvuuksien (tyytymattémyys
yliopistomuutokseen, aktiivisuus yliopistomuutoksessa ja tyytyvaisyys yliopistomuutoksen
tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen), itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden suhteen
tarkasteltiin toistomittausten kovarianssianalyysilla, jossa tarkasteltiin luokittelevien tekijoiden
(sukupuoli ja henkilostoryhmd) ryhmaéeroja.  Jatkuvat muuttujat asetettiin  kovariaateiksi
osittaiskorrelaatioihin perustuen siten, ettd idn yhteys vakioitiin tarmokkuuden, itseen liittyvien
ydintulkintojen ja aktiivisuuden osalta ja tydsuhteen kesto tyytyméttdmyyden yliopistomuutokseen
ja tyytyvaisyyden yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen osalta.

Ensiksi tarkasteltiin yliopistomuutoksen  toteutukseen suhtautumisen, itseen liittyvien
ydintulkintojen ja tarmokkuuden keskiarvojen ajallisia muutoksia vuoden seurannan aikana (ks.
taulukko 4). Toistettujen mittausten kovarianssianalyysin tulokset osoittivat, ettd ajalla oli
paavaikutus kaikkien yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ulottuvuuksien kohdalla:
tyytymattomyydelld  yliopistomuutokseen (F(918) = 25.81, p < .001), aktiivisuudella
yliopistomuutoksessa (F(904) = 17.01, p < .001) ja tyytyvdisyydelld yliopistomuutoksen
tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen (F(918) = 62.84, p < .001). Tyontekijat olivat
tyytymattomampia yliopistomuutokseen vuonna 2010 (ka = 3.89, kh =.61) kuin vuonna 2009 (ka =
3.78, kh = .60). My0s tyytyvaisyys yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen oli
laskenut vuonna 2010 (ka = 2.41, kh = .85) verrattuna vuoteen 2009 (ka = 2.67, kh = .81).
Aktiivisuus yliopistomuutoksessa oli puolestaan noussut vuoden seurannan aikana, koska vuonna
2010 (ka = 3.42, kh = .69) tyontekijat olivat aktiivisempia yliopistomuutoksessa kuin vuonna 2009
(ka = 3.31, kh = .70). Itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden kohdalla ajalla ei ollut
paavaikutusta, joten kokemukset itseen liittyvissa ydintulkinnoissa ja tarmokkuudessa ei muuttunut

vuoden seurannan aikana.
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TAULUKKO 4. Yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen, itseen liittyvien ydintulkintojen ja

tarmokkuuden kokeminen sukupuolen mukaan vuoden seurannan aikana

Sukupuoli

Nainen (1) Mies (2) F-arvo

2009 2010 2009 2010 Ryhmien Ajallinen Ryhmé& Pari-
MuLtiui ka ka ka ka valiset muutos X vertai-
uuttuja erot aika lut?
(vaihteluvali) (kh) — (khy (k) (kh)
Tyytyméattomyys 3.76 387 3.83 392 1.19ns.  25.81*** .002 ns.
yliopistomuutokseen (.57) (59) (.66) (.66)
(1—5)
Aktiivisuus 331 341 333 344 036 ns. 17.01*** .032 ns.
yliopistomuutoksessa (.69) (67) (.73) (.73)
(1—5)

Tyytyvdisyys yliopisto- 267 241 265 242 .001ns. 62.84*** 003 ns.
muutoksen tiedotuksen (.80) (.83) (.84) (.88)

ajoitukseen ja

avoimuuteen

(1—5)

Itseen liittyvat 504 506 509 508 .017ns. .183ns. .293ns.
ydintulkinnat (.86) (.88) (.89) (.89)

(1—7)

Tarmokkuus 492 489 469 472 1496*** 594ns. .394ns. 2<1
1—7) (.97) (1.00) (1.04) (112

a Bonferroni-korjaus. Taulukkoon merkitty nakyviin tilastollisesti merkittavat tulokset
*kk p < .001

Seuraavaksi tarkasteltiin taustatekijoiden yhteyksia tutkittaviin muuttujiin.  Tulokset
osoittivat, ettd sukupuolella ja henkilostoryhmalld oli  yhdysvaikutus itseen liittyvissé
ydintulkinnoissa (F(901) =4.82, p <.01) jatarmokkuudessa (F(904) =5.62, p <.05). Sukupuolen
ja henkilostéryhméan yhdysvaikutus itseen liittyvissa ydintulkinnoissa nakyy siten, ettd
tutkimushenkilokunnassa naisten itseen liittyvat ydintulkinnat olivat miehid matalammat, kun
puolestaan muissa henkilostoryhmissa naisilla itseen liittyvéat ydintulkinnat olivat miehid
korkeammat (ks. kuvio 3.). Opetushenkilokunta raportoi sukupuolesta riippumatta itseen liittyvat
ydintulkinnat muita henkilostérynmid matalammaksi. Sen sijaan naisista muu henkilokunta koki
itseen liittyvét ydintulkinnat tutkimushenkildstoéd korkeammaksi, kun miehilld asia oli painvastoin:

tutkimushenkiléstoa raportoi muuta henkilokuntaa korkeammaksi itseen liittyvat ydintulkinnat.
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Henkilostoryhmén ja sukupuolen yhdysvaikutus tarmokkuudessa on esitetty kuviossa 4. Kuvio
osoittaa, ettei tarmokkuudessa ole sukupuolten valilla eroa opetushenkilostossa. Sen sijaan
tutkimushenkiléstossé ja muussa henkilokunnassa naiset olivat miehié tarmokkaampia.
Yhdysvaikutusten liséksi sukupuolella oli tarmokkuuteen padvaikutus (ks. taulukko 4). Miehet ja
naiset erosivat toisistaan tarmokkuudessa (F(904) = 14.96, p < .001) siten, ettd naiset kokivat
tarmokkuutta miehid enemmaén koko seurannan ajan. Muiden muuttujien suhteen miesten ja naisten
valilla ei ollut eroa eikd myodsk&an sukupuolella ollut ajan kanssa yhdysvaikutusta minkaan

muuttujan kohdalla.
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Kuvio 3. Sukupuolen ja henkildstoryhman yhdysvaikutus itseen liittyvissa ydintulkinnoissa
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Kuvio 4. Sukupuolen ja henkildstoryhman yhdysvaikutus tarmokkuuden kokemisessa

Henkilostoryhmét erosivat toisistaan tyytyméattomyydessa yliopistomuutokseen (F(904) =
8.41, p < .001), aktiivisuudessa yliopistomuutoksessa (F(904) = 10.97, p < .001), itseen liittyvissa
ydintulkinnoissa (F(904) = 7.43, p < .001) ja tarmokkuudessa (F(904) = 5.62, p < .05) (ks.
taulukko 5). Vain tyytyvaisyydessé yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen ei
ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa henkilostorynmien vélilla. Parittaiset vertailut osoittivat, etta
tutkimushenkilékunta oli muuta henkil6kuntaa tyytyméattdmampi yliopistomuutokseen, mutta ero
opetushenkilokuntaan ei ollut tilastollisesti merkitsevd. Tutkimushenkilokunnalla aktiivisuus
yliopistomuutoksessa oli opetushenkilokuntaa ja muuta henkil6kuntaa vahdisempéé (p < .001) ja
tutkimushenkilokunta  koki my6s itseen liittyvat  ydintulkinnat matalammaksi  kuin
opetushenkilokunta (p < .001) ja muu henkilokunta (p < .01). Henkildstoryhmall& oli my6s ajan
kanssa yhdysvaikutus aktiivisuudessa yliopistomuutokseen (F(904) = 3.48, p < .01) (ks. kuvio 5).
Kuviosta havaitaan, ettd opetushenkilokunnalla aktiivisuus lisdéntyi vuonna 2010 muita

henkil6stéryhmia enemman.



TAULUKKO 5. Yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen, itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden kokeminen henkilostoryhméan

mukaan vuoden seurannan aikana

Henkildstoryhmé F-arvo

1. Opetushenkilokunta 2. Tutkimushenkilokunta 3. Muu henkilokunta

2009 2010 2009 2010 2009 2010 Ryhmien Ryhmd  Pari-
Muuttuja ka ka ka ka ka ka viliset X vertailut?
(vaihteluvali) (kh) (kh) (kh) (kh) (kh) (kh) erot aika
Tyytymattomyys 3.91 4.00 3.73 3.83 3.70 3.82 8.41%** 47ns. 1>3
yliopistomuutokseen (.61) (.62) (.58) (.59) (.59) (.61)
(1—5)
Aktiivisuus 3.40 3.57 3.06 3.16 3.37 3.43 10.97*** 3.48** 2<1,3
yliopistomuutoksessa (.67) (.67) (.75) (.74) (.66) (.64)
(1—5)
Tyytyvéisyys yliopisto- 2.62 241 2.70 244 2.69 2.40 .85 ns. .56 ns.
muutoksen tiedotuksen (.85) (.87) (77 (.79) (.80) (.85)
ajoitukseen ja avoimuuteen
(1—5)
Itseen liittyvét ydintulkinnat 5.13 5.14 4.80 4.81 5.12 5.14 7.43%** A9ns. 2<1,3
1—7 (.84) (.88) (.91) (.94) (.85) (.84)
Tarmokkuus 4.97 4.99 4.56 4.60 4.88 4.82 4.06* 147ns. 2<1
1—7 (.94) (.96) (1.02) (1.05) (1.01) (1.08)

@ Bonferroni-korjaus. Taulukkoon merkitty nakyviin tilastollisesti merkittévat tulokset

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



Aktiivisuus yliopistomuutoksessa (ka)

Kuvio 5. Aktiivisuus yliopistomuutoksessa henkildstéryhméan mukaan vuosina 2009 ja 2010

=.20, p < .001; r = .17, p < .001) lisdantyivat molempina tutkimusajankohtina.
ydintulkintoihin 1&ll& ei ollut tilastollisesti merkitsevda péaavaikutusta. Tydsuhteen kestolla oli
yhteys tyytymattomyyteen yliopistomuutokseen (F(904) = 7.55, p < .01). Korrelaatiokertoimen
perusteella voidaan pééatelld, ettd tydsuhteessa pitempéan olleet tyontekijat olivat tyytymattomampia
yliopistomuutokseen (r = .12 ,p < .001; r = .07, p < .001). Sen sijaan tytsuhteen kestolla ei ollut
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Kovariaatteista ikd oli yhteydessa aktiivisuuteen yliopistomuutoksessa (F(904) = 19.65, p <
.001) seka tarmokkuuteen (F(904) = 23.14, p < .001). Korrelaatiotarkastelut osoittivat, etta ian
karttuessa aktiivisuus yliopistomuutoksessa (r =.23, p < .001; r =.17, p < .001) sek& tarmokkuus (r

paévaikutusta yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen.

Itseen liittyviin
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3.3. Hierarkkiset regressioanalyysit

Hierarkkisten regressioanalyysien avulla tarkasteltiin, kuinka yliopistomuutoksen toteutukseen
suhtautuminen ja itseen liittyvat ydintulkinnat ovat yhteydessa tarmokkuuteen, kun taustatekijat on
otettu huomioon. Lisdksi tutkittiin, muuntaako (moderoiko) itseen liittyvat ydintulkinnat
yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen faktoreiden ja tarmokkuuden valistd yhteytta.
Regressioanalyysit suoritettiin kahteen kertaan, joista ensimmadisessa mallissa selittdjat olivat
vuodelta 2009 ja toisessa vuodelta 2010. Selitettdvand oli kummassakin mallissa toisen
tutkimusajankohdan tarmokkuus (vuosi 2010). Koska yliopistomuutoksen toteutukseen
suhtautumisen faktorit korreloivat merkitsevasti keskenadn (r = .07 -55, p < .001),
regressioanalyysit tehtiin erikseen kullekin faktorille (tyytyméttomyys yliopistomuutokseen,
aktiivisuus yliopistomuutoksessa ja tyytyvaisyys yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja
avoimuuteen). Taustamuuttujista tyosuhteen kesto jatettiin regressioanalyysien ulkopuolelle, koska
tydsuhteen kesto ei ollut yhteydessé tarmokkuuteen, kun ika oli vakioitu (rxy.z = -.024, ns.).
Regressioanalyyseissa ensimmaéiselle askeleelle malliin tuotiin taustamuuttujat (sukupuoli,
ikd ja henkilostoryhmad), toiselle askeleelle vuorollaan yksi yliopistomuutoksen toteutukseen
suhtautumisen ulottuvuuksista (tyytymattomyys yliopistomuutokseen, aktiivisuus
yliopistomuutoksessa ja yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitus ja avoimuus) ja kolmannelle itseen
liittyvat ydintulkinnat. Mahdollisia moderaattoriyhteyksid tutkittiin  asettamalla  kunkin
yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ulottuvuuden ja itseen liittyvan ydintulkinnan
yhdysvaikutustermi (interaktiotermi) neljannelle askeleelle. Regressioanalyysien tulokset on

raportoitu erikseen kunkin yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ulottuvuuden mukaan.

3.3.1. Tyytymattomyys yliopistomuutokseen

Taulukossa 6 on esitetty kahden regressioanalyysimallin tulokset, joissa vuonna 2010 koettua
tarmokkuutta  selitetddn  ensimmaéisessé  mallissa  vuoden 2009  tyytyméattomyydell&
yliopistomuutokseen ja itseen liittyvilla ydintulkinnoilla ja toisessa mallissa tyytyméttomyys
yliopistomuutokseen ja itseen liittyvat ydintulkinnat ovat vuodelta 2010. Tulokset kummassakin

mallissa olivat hyvin samanlaiset: molemmat mallit selittivdat tarmokkuuden vaihtelusta 43 %.
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Tulokset osoittivat, ettd vuonna 2009 ja vuonna 2010 kaikki selittdjat olivat tilastollisesti
merkitsevasti yhteydessd (p < .001) tarmokkuuteen lukuun ottamatta interaktiotermié.
Taustatekijoistd kaikki muuttujat eli sukupuoli (5 =-.11, p <.001, g =-.10, p <.001), ik& (8 = -.13,
p <.001; p =-.11, p < .001) ja henkilostoryhma (5 = -.10, p < .001; g = -.10, p < .001) selittavéat
tilastollisesti merkitsevésti tarmokkuutta, yhdessd  taustamuuttujat selittivat tarmokkuuden
vaihtelusta vain 4.2 %.

Tyytymattomyys yliopistomuutokseen (f = -.12, p < .001; g = -.13, p < .001) selitti
tarmokkuutta negatiivisesti. Toisin sanoen tyytymattomyys yliopistomuutokseen oli yhteydessa
vahaiseen tarmokkuuden kokemiseen. Itseen liittyvat ydintulkinnat (5 = .52, p <.001; g = .59, p <
.001) selittivat tarmokkuutta positiivisesti eli korkeat itseen liittyvat ydintulkinnat ovat yhteydessa
korkeaan tarmokkuuteen. Itseen liittyvien ydintulkintojen selitysosuudet olivat 25 % vuonna 2009
ja 33 % vuonna 2010. Itseen liittyvien ydintulkintojen toiminen moderaattorina tyytyméttomyyden
yliopistomuutokseen ja tarmokkuuden valilla ei saanut tukea (5 = .02, ns.; f = .03, ns.). Toisin
sanoen itseen liittyvat ydintulkinnat eivat muuntaneet yliopistomuutokseen tyytymattoémyyden ja

tarmokkuuden vélista yhteytta.
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Taulukko 6. Tarmokkuuden (vuosi 2010) selittyminen vuoden 2009 ja vuoden 2010 tyytymattomyydella yliopistomuutokseen ja itseen liittyvilla

ydintulkinnoilla

Selitettdva muuttuja
Tarmokkuus (vuosi 2010)

Selitettdvd muuttuja

Tarmokkuus (vuosi 2010)

Muuttujat p AR? R2 Muuttujat p AR? R2
Askel 1. Taustamuuttujat 042***  042***  Askel 1. Taustamuuttujat 043***  043***
Sukupuoli -.106*** Sukupuoli -.099***
Ika 128*** Ika 110***
Henkildstoryhma -.102*** Henkildstoryhma - 102***
Askel 2. Yliopistomuutoksen 054***  103***  Askel 2. Yliopistomuutoksen 061***  103***
toteutukseen suhtautumisen ulottuvuus toteutukseen suhtautumisen ulottuvuus
Tyytymattomyys -.1247%** Tyytymattomyys - 125%**
yliopistomuutokseen (2009) yliopistomuutokseen (2009)
Askel 3. 250***  433***  Askel 3. 329*** 433
Itseen liittyvat ydintulkinnat (2009) 515%** Itseen liittyvat ydintulkinnat (2010) 589***
Askel 4. Interaktiotermi .000 A434***  Askel 4. Interaktiotermi .001 A34F**
Tyytymattomyys yliopistomuutokseen .020 Tyytymattomyys yliopistomuutokseen  .029

x Itseen liittyvat ydintulkinnat (2009)

x Itseen liittyvat ydintulkinnat (2010)

Huom. g = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiselta askeleelta (kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana), R? = mallin selitysaste, 4R? = selitysasteen

muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana.

w3 ) <001
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3.3.2. Aktiivisuus yliopistomuutoksessa

Regressioanalyysin molempien mallien tulokset aktiivisuuden osalta on esitetty taulukossa 7.
Tulokset osoittavat, ettd vuoden 2009 selittajat selittivat tarmokkuuden vaihtelusta 34 %, kun
vuoden 2010 selittajat selittivat tarmokkuuden vaihtelusta 43 %. Molemmissa malleissa kaikKi
malliin lisdtyt muuttujat olivat tilastollisesti merkitsevia paitsi interaktiotermi, joten taustatekijat,
aktiivisuus yliopistomuutoksessa ja itseen liittyvat ydintulkinnat olivat suoraan yhteydessé
tarmokkuuteen.  Selitysosuudet taustatekijoilla ja aktiivisuudella yliopistomuutoksessa oli
molemmissa malleissa samankaltaiset. Sukupuoli (5 = -.11, p <.001; f =-.10, p <.001), ikd (8 =
10, p <.001; g =.09, p <.001) ja henkilostoryhmé (5 = -.08, p <.001; g = -.08, p < .001) selittivat
tarmokkuutta ensimmaisessa mallissa 4.2 % ja toisessa mallissa 4.3 %. Aktiivisuus
yliopistomuutoksessa (6 = .08, p < .01; f = .08, p < .01) selitti tarmokkuuden vaihtelusta
ensimmaisessa mallissa 4 % ja toisessa mallissa 5 %. Tulokset osoittavat, ettd aktiivisuus
yliopistomuutoksessa oli positiivisesti yhteydessa tarmokkuuteen. Suurin ero malleissa oli itseen
liittyvissa ydintulkinnoissa, jonka selitysosuus oli myds selittavistda muuttujista suurin. Vuoden
2009 itseen liittyvat ydintulkinnat (# = .52, p < .001) selitti tarmokkuutta 26 %, kun vuonna 2010
itseen liittyvien ydintulkintojen (# = .60, p < .001) selitysosuus oli 34 %. Interaktiotermi (5 = -.02,
ns.; f = -.03, ns.) ei ollut tilastollisesti merkitsevd kummassakaan mallissa, joten itseen liittyvat
ydintulkinnat eivat muuntaneet aktiivisuuden yliopistomuutoksessa ja tarmokkuuden vélista
yhteytta.
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TAULUKKO 7. Tarmokkuuden (vuosi 2010) selittyminen vuoden 2009 ja vuoden 2010 aktiivisuudella yliopistomuutoksessa ja itseen liittyvilla

ydintulkinnoilla

Selitettdva muuttuja

Tarmokkuus (vuosi 2010)

Selitettdvd muuttuja

Tarmokkuus (vuosi 2010)

Muuttujat p AR? R2 p AR? R?
Askel 1. Taustamuuttujat 042*%**  042***  Askel 1. Taustamuuttujat 043***  043***
Sukupuoli - 110%** Sukupuoli -.102***
Ika 096*** Ika 087***
Henkilostoryhmé -.083** Henkilostoryhma -.082**
Askel 2. Yliopistomuutoksen 037***  .080***  Askel 2. Yliopistomuutoksen 047***  090***
toteutukseen suhtautumisen ulottuvuus toteutukseen suhtautumisen ulottuvuus
Aktiivisuus yliopistomuutoksessa 077** Aktiivisuus yliopistomuutoksessa .080**
(2009) (2010)
Askel 3. 258***  338***  Askel 3. 335*** 425 x**
Itseen liittyvat ydintulkinnat (2009) 5247*** Itseen liittyvat ydintulkinnat (2010) H7H*F*
Askel 4. Interaktiotermi .000 .338***  Askel 4. Interaktiotermi .001 A26%**
Aktiivisuus yliopistomuutoksessa -.015 Aktiivisuus yliopistomuutoksessa -.026

x Itseen liittyvat ydintulkinnat
(2009)

x Itseen liittyvat ydintulkinnat
(2010)

Huom. 8 = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiselta askeleelta (kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana), R? = mallin selitysaste, 4R? = selitysasteen

muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana.

w1 < 001, ** p < .01
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3.3.3. Tyytyvaisyys yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen

Taulukossa 8 on esitetty regressioanalyysin tulokset, jossa tarmokkuutta selitettiin tyytyvaisyydella
yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen ja itseen liittyvilla ydintulkinnoilla.
Tulokset osoittivat, ettd vuoden 2009 muuttujat selittavat tarmokkuuden vaihtelusta 34 % ja vuoden
2010 muuttujat selittivat tarmokkuutta 42 %. Molemmissa malleissa interaktiotermia lukuun
ottamatta kaikki selittjat olivat yhteydessa tarmokkuuteen. Taustatekijoiden ja tyytyvéaisyyden
yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen selitysosuudet olivat molemmissa
malleissa samankaltaiset: vuonna 2009 taustatekijat selittivat tarmokkuudesta 4.2 % ja tyytyvaisyys
yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen selitti 1.9 %, kun vuonna 2010
taustatekijat selittivat tarmokkuudesta 4.3 % ja tyytyvéisyys yliopistomuutoksen tiedotuksen
ajoitukseen ja avoimuuteen 2.1 %. Tyytyvéisyys yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja
avoimuuteen (f = .07, p < .05) oli positiivisesti yhteydessd tarmokkuuteen eli mitd tyytyvaisempi
tyontekija oli yliopistomuutoksen tiedotukseen, sitd enemmé&n hédn koki tarmokkuutta. Itseen
liittyvat ydintulkinnat (5 = .53, p <.001; g = .61, p < .001) selittivat tarmokkuutta positiivisesti eli
korkeat itseen liittyvat ydintulkinnat olivat yhteydessa korkeaan tarmokkuuteen. Itseen liittyvét
ydintulkinnat selittivat malliin lisatyistd muuttujista eniten tarmokkuutta: sen selitysosuus oli
ensimmaisessd mallissa 34 % ja toisessa mallissa 42 %. Itseen liittyvien ydintulkintojen toiminen
moderaattorina tyytyvéisyyden yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen ja

tarmokkuuden valilld ei ollut tilastollisesti merkitseva (4 = -.02, ns.) kummassakaan mallissa.
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Taulukko 8. Vuoden 2010 tarmokkuuden selittyminen vuoden 2009 ja vuoden 2010 tyytyvaisyydelld yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen

ja avoimuuteen ja itseen liittyvilla ydintulkinnoilla.

Selitettdvd muuttuja

Tarmokkuus (vuosi 2010)

Selitettdvd muuttuja

Tarmokkuus (vuosi 2010)

Muuttujat p AR? p AR? R?
Askel 1. Taustamuuttujat 042***  042***  Askel 1. Taustamuuttujat 043***  043***
Sukupuoli -.109*** Sukupuoli - 103***
Ik& 118*** k& .100***
Henkilostoryhmé -.086** Henkilostoryhma -.088***
Askel 2. Yliopistomuutoksen 019***  062***  Askel 2. Yliopistomuutoksen 021*%**  063***
toteutukseen suhtautumisen ulottuvuus toteutukseen suhtautumisen ulottuvuus
Tyytyvdisyys yliopistomuutoksen .067* Tyytyvdisyys yliopistomuutoksen .068**
tiedotuksen ajoitukseen ja tiedotuksen ajoitukseen ja
avoimuuteen (vuosi 2009) avoimuuteen (vuosi 2010)
Askel 3. 275%**  337***  Askel 3. 360***  424***
Itseen liittyvat ydintulkinnat 532*** Itseen liittyvat ydintulkinnat .609***
(vuosi 2009) (vuosi 2010)
Askel 4. Interaktiotermi .000 337***  Askel 4. Interaktiotermi .001 A24%**
Tyytyvdisyys yliopistomuutoksen -.021 Tyytyvdisyys yliopistomuutoksen -.023

tiedotuksen ajoitukseen ja
avoimuuteen X Itseen liittyvat
ydintulkinnat (vuosi 2009)

tiedotuksen ajoitukseen ja
avoimuuteen X Itseen liittyvat
ydintulkinnat (vuosi 2010)

Huom. = standardoitu regressiokerroin mallin viimeiselta askeleelta (kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana), R? = mallin selitysaste, 4R? = selitysasteen

muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana.

% ) < 001, ** p < .01, *p<.05
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3.4. Mediaattorianalyysit

Yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ulottuvuuksien (tyytyméttomyys
yliopistomuutokseen, aktiivisuus yliopistomuutoksessa ja tyytyvaisyys yliopistomuutoksen
tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen) mahdollisia mediaattoriyhteyksia itseen liittyvien
ydintulkintojen ja tarmokkuuden vélilla tutkittiin bootstrapping-menetelmalld, joka sallii useiden
valittavien yhteyksien tarkastelun samassa mallissa (Preacher & Hayes, 2008). Taman vuoksi
yliopistomuutoksen ulottuvuuksia voitiin tutkia regressioanalyyseista poiketen yhta aikaa samassa
mallissa. Bootstrapping-malleja tehtiin kaksi: ensimmaéisessa bootstrapping-mallissa Kkatsottiin,
valittavatkd vuoden 2009 vyliopistomuutoksen ulottuvuudet vuoden 2009 itseen liittyvien
ydintulkintojen ja vuoden 2010 tarmokkuuden vélistd yhteyttd. Toisessa bootstrapping-mallissa
kaikki muuttujat oli mitattu vuodelta 2010. Vaélittavien yhteyksien lisdksi bootstrapping-
menetelmalla katsottiin, oliko itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valill& mahdollinen
suora yhteys vai toimivatko yliopistomuutoksen toteutuksen suhtautumisen ulottuvuudet
taydellisind mediaattoreina. Tulokset molemmissa malleissa olivat hyvin samankaltaiset (ks. kuviot
4 ja 5). Kuvioista havaitaan, ettd itseen liittyvét ydintulkinnat olivat yhteydessa suhtautumiseen
yliopistomuutoksen toteutukseen ja tarmokkuuteen. Myds tyytymattomyys yliopistomuutoksessa ja
aktiivisuus yliopistomuutoksessa olivat yhteydessd tarmokkuuteen. Sen sijaan tyytyvaisyys
yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen ei ollut yhteydessa tarmokkuuteen
kummassakaan mallissa.

Tulokset osoittivat, ettd tyytymattomyys yliopistomuutoksessa (B = .03, keskivirhe = .01, 95
% luottamusvali [.01, .05]) ja aktiivisuus yliopistomuutoksessa (B = .03, keskivirhe = .01, 95 %
luottamusvali [.01, .05]) toimivat mediaattoreina kummassakin mallissa. Sen sijaan tyytyvaisyys
yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen ei toiminut mediaattorina itseen
liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden vélilla (B = .00, keskivirhe = .01, 95 % luottamusvéli [-
.01, .02]). Kuvioista 5 ja 6 voidaan havaita, etta tyytyméattomyys yliopistomuutokseen ja aktiivisuus
yliopistomuutoksessa toimivat osittaisina mediaattoreina itseen liittyvien ydintulkintojen ja
tarmokkuuden Valilla, silld mediaattoriyhteyksistd huolimatta itseen liittyvien ydintulkintojen ja
tarmokkuuden vélill& oli myds merkitsevé suora yhteys (B = .608, keskivirhe = .034, p < .001).
Tama tarkoittaa sitd, etta valittavista yhteyksistd huolimatta myonteiset itseen liittyvat ydintulkinnat

olivat my0s suoraan yhteydessa korkeampaan tarmokkuuteen. Valittavat yhteydet kertovat siitd, etta
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mita korkeammaksi henkild koki itseen liittyvat ydintulkinnat, sita tyytyvéaisempi ja aktiivisempi

hén oli yliopistomuutoksessa, mika puolestaan oli yhteydessa korkeampaan tarmokkuuteen.
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Kuvio 6. Itseen liittyvien ydintulkintojen (2009), yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen
(2009) ja tarmokkuuden (2010) valiset yhteydet
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Kuvio 7. Itseen liittyvien ydintulkintojen, yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ja
tarmokkuuden valiset yhteydet (vuosi 2010)
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4. POHDINTA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd yliopistotyontekijoiden yliopistomuutoksen
toteutukseen suhtautumisen, itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valisida yhteyksia
vuoden seurannan aikana. Tutkimuksen taustateoriana kaytettiin persoonallisten voimavarojen
sopeuttamismallia, jonka pohjalta tutkittiin suoria ja epdsuoria yhteyksia itseen liittyvien
ydintulkintojen, yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ja tarmokkuuden valilla (van den
Heuvel ym., 2010). Erityisen& kiinnostuksen kohteena olivat ndiden ilmididen véliset mahdolliset
muuntavat ja vélittdvat yhteydet. Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin  mukaisia
persoonallisten voimavarojen ja asenteiden yhteyksia tyon imuun ei ole juurikaan tutkittu, joten
tamé tutkimus antaa tdrkeda uutta tietoa naiden ilmitiden vélisistd yhteyksistd. Myoskadan uuden
yliopistolakiuudistuksen aikaansaamia muutoksia ei ole vield paljoa tutkittu, joten tdma tutkimus
lisaa tietoa siitd, kuinka henkilokunta on kokenut yliopistomuutoksen ja mika yhteys silla on ollut

heidéan tydhyvinvointiinsa.

4.1. Henkildokunta tyytymaton yliopistomuutoksen toteutukseen

Tutkimuksen  tarkoituksena  oli  ensinndkin  selvittdd  henkilokunnan  suhtautumista
yliopistomuutoksen toteutukseen. Tutkimuksessa yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumista
kuvasi tyontekijoiden tyytymattomyys yliopistomuutokseen, aktiivisuus yliopistomuutoksessa ja
tyytyvaisyys yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen. Tutkimuksen tulokset
osoittivat, ettd tyontekijat olivat melko tyytymattémia yliopistomuutokseen. Tamé nékyi siten, etta
tyontekijat olivat tyytymattomié siihen, miten muutokset yliopistoissa toteutettiin. He eivat ndhneet
muutosten hyddyllisyyttd, vaan olivat pikemminkin huolissaan muutosten seurauksista. He kokivat,
ettei muutoksiin voi itse vaikuttaa ja liialliset muutokset kuormittivat henkiléstoa liikaa. Tulos on
yhtaldinen aikaisempien yliopistouudistusta koskevien tutkimusten kanssa, silla yliopistomuutosta
koskevat tutkimukset ovat osoittaneet enemmiston henkilokunnasta olevan tyytymaton yliopistoissa
tapahtuviin muutoksiin (Niinikoski ym., 2012; Professoriliitto & Tieteentekijoiden liitto, 2010).
Niinikosken ym. (2012) tutkimuksen mukaan henkilokunta ei koe voivansa vaikuttaa muutoksiin,

kun he eivét voineet osallistua yliopistoissa tapahtuviin paatoksiin eika valita omia tyotehtéviaan.
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Tulokset osoittivat, ettd henkilokunta oli melko tyytymé&ton yliopistomuutoksen tiedotuksen
ajoitukseen ja avoimuuteen, koska yliopistossa tapahtuvista muutoksista ei tyontekijéiden
kokemusten mukaan tiedotettu tarpeeksi aikaisessa vaiheessa ja avoimesti. Tama tulos on osittain
samankaltainen aikaisempien tutkimusten kanssa. Yliopistouudistusta koskevan tutkimuksen
mukaan melkein kaikki tyontekijat yliopistoissa olivat tietoisia yliopistouudistuksesta, mutta sen
sisalté ei ollut kaikille yhta selva (Professoriliitto & Tieteentekijoiden liitto, 2010). Samaisen
tutkimuksen mukaan suurin osa yliopistotyontekijoistd koki, ettei tiedonkulku yliopiston
tapahtumista ole kohentunut yliopistolakiuudistuksen myota. Yliopistolakiuudistus on saanut alusta
alkaen myos kritiikki& siitg, ettei yliopistolaista ole tiedotettu riittdvan avoimesti (Tomperi, 2009).
Tama tukee tutkimuksen tulosta tyontekijoiden tyytymattomyydesta yliopistomuutoksen
tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen. Vaikka tyontekijat olivat melko tyytyméattomia
yliopistomuutokseen, he olivat kuitenkin aktiivisia yliopistomuutoksessa. Tyontekijat kokivat
olevansa tietoisia yliopiston senhetkisestd tilanteesta, he olivat kiinnostuneita muutoksista ja
ottaneet itse selvdd yliopistoissa tapahtuvista muutoksista. Tyontekijoiden aktiivisuutta
yliopistomuutoksessa ei ole aikaisemmissa tutkimuksissa suoranaisesti selvitetty, mutta
tyontekijoiden tietoisuus yliopistomuutoksesta antaa viitteitd tyontekijoiden aktiivisuudesta
yliopistomuutoksessa (Professoriliitto & Tieteentekijoiden liitto, 2010).

Tulokset osoittivat, ettei henkilékunta pida yliopistouudistuksen toteutusta kovin
onnistuneena. Aiempien tutkimusten perusteella tyontekijoille on helposti kielteisia kasityksia
muutoksista, jos muutosprosessin lapivieminen on tehotonta, muutoksen tiedotus ei ole avointa tai
siind on muita puutteita, tyontekijat eivat saa osallistua paatoksentekoon eivatkd muutosten
suunnitteluun (Kandolin, Tilev ym., 2009; Mauno & Virolainen, 1996) Taten tulos henkilékunnan
Kielteisestd suhtautumisesta yliopistomuutoksen toteutukseen on odotettu, koska tyodntekijat eivat
nahneet yliopistomuutoksen toteutusta ja viestintdd onnistuneena eivétkd he kokeneet voivansa
vaikuttaa muutoksiin.

Henkilokunnan suhtautumisessa yliopistomuutoksen toteutukseen tapahtui muutoksia vuoden
seurannan aikana. Tulosten perusteella tyontekijéiden kielteinen suhtautuminen yliopistomuutoksen
toteutukseen lisaantyi vuoden aikana silla tyontekijoiden tyytymattémyys yliopistomuutokseen ja
sen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen kasvoi. Myos aktiivisuus yliopistomuutoksessa liséantyi
vuoden seurannan aikana. Na&itd muutoksia voidaan selittdd osittain silld, ettd uusi yliopistolaki
hyvéksyttiin vuonna 2009, mutta yliopistouudistus astui voimaan vasta vuonna 2010. Tutkimuksen
aikana yliopistomuutos on tullut tyontekijoilla ndkyvammaéksi, kun muutokset yliopistoissa ovat

lisddntyneet. Myos aikaisempi yliopistouudistusta koskeva kysely tukee tulosta tydntekijoiden
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kielteisen suhtautumisen kasvusta silla tyontekijat, jotka tunsivat yliopistouudistuksen sisalt6a
melko tai erittdin hyvin, pitivat tutkimuksen mukaan yliopistouudistuksen onnistumista heikompana
(Professoriliitto & Tieteentekijoiden liitto, 2010). Tamé& voi osittain selittdd sitd, miksi
tyontekijoiden kielteinen suhtautuminen yliopistomuutoksen toteutukseen liséantyi tutkimuksen
aikana.

Suhtautumisessa yliopistomuutoksen toteutukseen oli myds eroa taustatekijoiden suhteen.
Ty0Osuhteessa pitempéén olleet tyontekijat olivat tyytyméttdomampia yliopistomuutokseen. Tama
tulos tukee aikaisempaa tutkimustulosta, jonka mukaan vastaajat, jotka olivat olleet
yliopistosektorilla toissé yli 20 vuotta, kokivat yliopistomuutoksen kielteisimmin (Professoriliitto &
Tieteentekijoiden liitto, 2011). Kuitenkin joissakin organisaatiotutkimuksissa on huomattu pitkaan
yrityksessa tyoskennelleet suhtautuvan organisaatiomuutokseen mydnteisemmin (Mauno &
Virolainen, 1996; Svensen, Neset, & Eriksen, 2007). Tulokset my6s osoittivat, ettd
henkilostorynmat  suhtautuivat  yliopistomuutokseen eri  tavoin. Tutkimushenkilokunta oli
tyytymattomampi yliopistomuutokseen ja sen tiedotukseen. Myos aktiivisuus yliopistomuutoksessa
oli vahdisempaéa tutkimushenkilékunnan keskuudessa. Erot henkilostéryhmien valilla voivat johtua
siitd, ettei yliopistomuutos koskettanut kaikkia henkilokuntia samalla tavalla. Uusi yliopistolaki on
muuttanut enemmaén tutkimus- kuin opetustoimintaa, mikd voi selittdd henkil6storyhmien eroja

yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisessa ja tarmokkuudessa (Niinikoski ym., 2012).

4.2. Persoonalliset voimavarat ja tarmokkuus korkealla tasolla seurannan ajan

Tutkimuksessa tarkasteltiin henkilokunnan yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen lisaksi
itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden keskiarvotasoja ja -muutoksia vuoden seurannan
aikana. Tulokset osoittivat, ettd tyontekijoilld itseen liittyvat ydintulkinnat ja tarmokkuus olivat
suhteellisen korkealla tasolla koko seurannan ajan eikd keskiarvotasoissa tapahtunut merkittavié
muutoksia seurannan aikana. Tulokset itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden korkeasta
tasosta ovat yhtenevid aikaisempien tutkimusten kanssa (Judge ym., 2003; Hakanen & Perhoniemi,
2008; Mauno ym., 2005). Tulokset my0s tukevat kasitysta siitd, ettd itseen liittyvat ydintulkinnat
(Judge ym., 1997) ja tarmokkuus (Bakker & Leiter, 2010) ovat suhteellisen pysyvié ilmioita, silla
yliopistoissa tapahtuvista muutoksista huolimatta itseen liittyvéat ydintulkinnat ja tarmokkuus

sdilyivat ennallaan vuoden seurannan ajan. Myods aikaisemmat yliopistomuutosta koskevat
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tutkimukset tukevat tulosta tarmokkuuden sdilymisesta ennallaan, kun tarmokkuutta rinnastetaan
tyotyytyvaisyyteen ja tyossd jaksamiseen (Niinikoski ym., 2012; Professoriliitto &
Tieteentekijoiden liitto, 2011).

Tutkimuksessa tarkasteltiin my0s taustatekijoiden yhteyksia itseen liittyviin ydintulkintoihin
ja tarmokkuuteen. Naiset ja idkkaat olivat miehid ja nuoria tarmokkaampia koko seurannan ajan.
Tama tulos tukee suomalaisia tutkimusaineistoja, joissa on raportoitu naisten ja idkkéiden kokevan
miehid ja nuoria enemmaén tarmokkuutta (Hakanen, 2009; Mauno ym., 2005; Vaananen ym., 2011).
Henkilostoryhmisté tutkimushenkilokunnalla tarmokkuus oli muita henkil6storyhmid matalammalla
tasolla, kun puolestaan opetushenkilokunta raportoi itseen liittyvat ydintulkinnat muita
henkiléryhmi& matalammaksi. Néaissd tuloksissa on kuitenkin otettava huomioon, ettd naisten ja

miesten itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden tasot erosivat henkildstoryhméan mukaan.

4.3. Myonteiset itseen liittyvat ydintulkinnat ja mydnteinen  suhtautuminen
yliopistomuutoksen toteutukseen selittivat korkeaa tarmokkuutta

Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin oletusten mukaisesti tulokset osoittivat, etta itseen
liittyvat ydintulkinnat, yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautuminen ja tarmokkuus olivat
yhteydessé toisiinsa (van den Heuvel ym., 2010). Tulosten perusteella itseen liittyvat ydintulkinnat
olivat yhteydessé yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumiseen. Myonteiset itseen liittyvét
ydintulkinnat olivat yhteydessa siihen, ettd tyontekijat olivat tyytyvédisempié yliopistomuutokseen
seka sen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen. Lisaksi myonteiset itseen liittyvat ydintulkinnat
oli yhteydessa korkeaan aktiivisuuteen yliopistomuutoksessa. Tulos toi lisaa tietoa itseen liittyvien
ydintulkintojen yhteyksistd tyontekijoiden asenteisiin, silld aikaisemmat tutkimukset ovat
osoittaneet itseen liittyvien ydintulkintojen yhteyden ty6hon liittyviin asenteisiin kuten
tyotyytyvaisyyteen (Judge ym., 1999), hallintakeinoihin, tydympariston myonteiseen havainnointiin
(Kammeyer-Mueller ym., 2009), sekd monimutkaisten tyotehtdvien suosimiseen (Srivastava ym.,
2010). Lisaksi myos muiden persoonallisten voimavarojen on havaittu olevan yhteydessa myonteisiin
asenteisiin kuten muutoksen hyvaksymiseen (van den Heuvel ym., 2009; Wanberg & Banas, 2000).
Tulos antaa lisé4 tukea sille, ettd korkeat itseen liittyvét ydintulkinnat saavat tyontekijan nakemaén
organisaatiomuutoksen myonteisesti. Tyontekijét, joilla on korkeat itseen liittyvat ydintulkinnat, ovat

tyytyvaisia organisaatiomuutoksen toteutukseen ja tiedotukseen, koska he nadkevat muutosten
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myonteiset puolet ja luottavat omiin kykyihinsé hallita muutostilanteita (Kammneyer-Muellerin ym.,
2009). He ovat myods aktiivisia ja kiinnostuneita muutoksista sekd valmiita ottamaan selvaa
organisaatiomuutoksesta.  Yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen lisaksi itseen liittyvat
ydintulkinnat olivat suoraan yhteydessa tarmokkuuteen. Tulos tukee aikaisempia tutkimuksia, joissa on
selvitetty itseen liittyvien ydintulkintojen yhteyttd tyon imuun kokonaisuutena (Rich ym., 2010) seka
sen tarmokkuus ulottuvuuteen (Durdn ym., 2010). Aiempien tutkimusten perusteella itseen liittyvien
ydintulkintojen yksittdisistd piirteistd alhaisen neuroottisuuden (Langelaan ym., 2006) ja korkean
pystyvyysuskon (Xanthopoulou ym., 2009; Heuven ym., 2006; van den Heuvel ym., 2009) on
havaittu olevan yhteydessa runsaaseen tyon imuun. Aikaisemmat tutkimukset ovat yhdistaneet myos
muiden persoonallisten voimavarojen kuten ekstraversion (Langelaan ym., 2006), optimismin
(Garrosa, ym., 2009; Xanthopoulou ym., 2007) ja organisaatiopohjaisen itsetunnon (Llorens ym.,
2007) korkeaan tyon imuun.

Tulokset osoittivat, ettd yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautuminen oli yhteydessa
tarmokkuuteen siten, etta tyytyvaisyys yliopistomuutokseen ja sen tiedotukseen olivat yhteydessa
korkeaan tarmokkuuteen. Myods tyontekijoiden aktiivisuus yliopistomuutoksessa oli yhteydessé
korkeaan tarmokkuuteen. Aikaisemmat tutkimukset tukevat tulosta, silld  tyytyvéisyys
organisaatiomuutoksen seurauksiin (Hakanen ja Perhoniemi, 2008), muutoksista tiedottamisen ja
muutokseen osallistumisen ovat yhteydessa tyon imuun (Kandolin, Tilev ym, 2009). Aikaisempien
tutkimusten perusteella tyontekijat suhtautuvat organisaatiomuutoksiin myonteisesti, kun tydpaikoilla
panostetaan organisaatiomuutoksen selkedén toteutukseen (Holbeche, 2006), avoimeen ja varhaiseen
tiedotukseen, (Kandolin, Tilev ym., 2009), tyontekijoiden aktiiviseen osallistumiseen (Svensen ym.,
2007) seké hyviin vaikutusmahdollisuuksiin (Niinikoski ym., 2012; Wiezer ym., 2011).

4.4. Tyytymattdmyys yliopistomuutokseen ja aktiivisuus yliopistomuutoksessa medioivat
itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valista yhteytta

Suorien yhteyksien lisdksi tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin yliopistomuutoksen toteutukseen
suhtautumisen, itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valisid epésuoria yhteyksié
persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin ndkdkulmasta (van den Heuvel ym., 2010).
Tutkimuksen tulokset tukivat osittain persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin mukaisia

epasuoria yhteyksig, silla mediaattoriyhteys sai tukea aineistosta, mutta moderaattoriyhteys ei



51

saanut tukea (van den Heuvel ym., 2010). Hypoteesi yliopistomuutoksen toteutukseen
suhtautumisen mediaattoriyhteydesta itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valilla sai
osittain tukea aineistosta, silla kolmesta tutkitusta mediaattoriyhteydesta kaksi olivat tilastollisesti
merkitsevid. Tyytyméttomyys yliopistomuutokseen ja aktiivisuus yliopistomuutoksessa valittivat
osittain itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden vélistd yhteyttd, silla valittavien yhteyksin
lisaksi itseen liittyvilla ydintulkinnoilla séilyi suora yhteys tarmokkuuteen. Sen sijaan tyytyvéisyys
yliopistomuutoksen tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen ei toiminut mediaattorina itseen
liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden valilla. Tulos osittaisesta mediaattoriyhteydesta on
persoonallisten  voimavarojen  sopeuttamismallin ~ mukainen, silla  mallissa  oletetaan
mediaattoriyhteyden liséksi suora yhteys persoonallisten voimavarojen ja tyon imun vélille (van den
Heuvel ym., 2010). Yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen toimiminen vain osittaisena
mediaattorina vahvistaa persoonallisuuden merkitystd tarmokkuuden kokemisessa. Tulosten
perusteella korkeat itseen liittyvat ydintulkinnat saavat tyontekijan ndkemaan yliopistomuutoksen
myonteisemmin ja olemaan aktiivinen muutoksessa, mik& puolestaan nakyy lisdéntyneena
tarmokkuutena. Koska tyytyvaisyys tiedotuksen ajoitukseen ja avoimuuteen ei vélittdnyt itseen
liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden vélista yhteyttd, yliopistomuutoksesta tiedottaminen ei
tulosten perusteella ollut merkittéva tekija tyontekijan tarmokkuuden kokemisessa. Tamé voi johtua
siitd, etta tyontekijat kokivat, ettei heilla ollut paaténtavaltaa yliopistoissa tapahtuvissa muutoksissa.
Talléin muutoksista tiedottamisen ajoitus ja avoimuus menettdd merkityksensa tarmokkuuden
kokemisessa. Tutkimuksen mediaattoriyhteyksien tulokset ovat samansuuntaisia aikaisempien
tutkimusten kanssa. Aiemmin on osoitettu, ettd havainnot tyon piirteistd ja tehtavén
monimutkaisuudesta valittivat itseen liittyvien ydintulkintojen ja tyotyytyvaisyyden vélista yhteytta
(Judge ym., 2000; Srivastava ym. 2010). Korkeat itseen liittyvat ydintulkinnat ovat yhteydessa
tyontekijoiden havainnointeihin n&hda haasteellinenkin ty0ymparistd myonteisesti, mika on
yhteydessé tyotyytyvaisyyteen.

Tutkimuksen tulokset eivat tukeneet persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin
mukaista oletusta itseen liittyvien ydintulkintojen toimimisesta moderaattorina, koska
yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ei muuntanut itseen liittyvien ydintulkintojen ja
tarmokkuuden valistd yhteyttda (van den Heuvel ym., 2010). Hypoteesi yliopistomuutoksen
toteutukseen suhtautumisen vahvemmasta yhteydestd tarmokkuuteen niiden tyontekijéiden
joukossa, joiden itseen liittyvat ydintulkinnat ovat matalat, ei saanut tukea t&std tutkimuksesta.
Tama tulos poikkeaa aikaisemmista tutkimuksista, joissa persoonallisten voimavarojen on havaittu

toimivan moderaattorina (Heuven ym., 2006; Pahkin ym., 2011). Esimerkiksi Pahkin ym. (2011)
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havaitsivat ~ koherenssin  tunteen  suojaavan  tyontekijoiden  psyykkistd  terveytta
organisaatiomuutoksen haitallisilta seurauksilta, kun puolestaan Heuvenin ym. (2006)
tutkimuksessa itseen liittyviin ydintulkintoihin lukeutuva pystyvyysusko heikensi koettujen tyon
vaatimusten yhteyttd tyon imuun. Eroja aikaisempiin tutkimuksiin voidaan selitta silla, ettd tassa
tutkimuksessa oli kyse lievéastd organisaatiomuutoksesta, jossa henkilokunnan tydnkuva sdilyi
samana, joten tyontekijat eivat kokeneet suurta kuormitusta yliopistomuutoksen takia. Esimerkiksi
Pahkin ym. (2011) tarkastelivat yrityksen fuusiota, joka toi monia muutoksia tydntekijoiden
tyokuvaan. Ta&ma voi selittad sitd, mikseivat itseen liittyvét ydintulkinnat. toimineet moderaattorina

yliopistomuutoksessa, koska tarvetta suojaavaan persoonalliseen voimavaraan ei ilmennyt.

4.5. Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusaiheet

Taman tutkimuksen vahvuutena voidaan ensinnakin pitadéd uuden teoreettisen mallin, persoonallisten
voimavarojen sopeuttamismallin tarkastelua, joka tuo uutta nékdkulmaa tutkimukseen (van den
Heuvel ym., 2010). Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismalli mahdollistaa monipuolisten
yhteyksien tarkastelun muuttuvan tydymparistén, persoonallisuuden, tydntekijoiden asenteiden ja
tyon imun vélilla. Toisena vahvuutena voidaan nahda erilaiset tilastolliset menetelmat, joilla saatiin
monipuolisesti tietoa tutkittavien ilmididen valisistd yhteyksistd. Vaélittavien yhteyksien
tarkastelussa kéytettiin bootstrapping-menetelmég, joka on melko uusi, mutta tehokas menetelmé
tutkia mediaattoriyhteyksida (Preacher & Hayes, 2008). Kolmantena etuna voidaan pitda
tutkimuksen pitkittaisaineistoa, silla poikkileikkaustutkimuksia harvinaissmmat seuranta-aineistot
mahdollistavat ilmitiden muutosten tarkastelun. Aineiston etuna oli myds sen suuri otoskoko (n =
926) ja edustavuus. My0Os seuranta-aineiston vastausprosentti (76 %) oli suhteellisen korkea.
Neljantena etuna voidaan mainita tutkimuksessa kaytetyt kyselymenetelmat, joiden reliabiliteetit
olivat korkeat. N&in oli myds yliopistomuutoksen toteutusta koskevien kysymysten kohdalla,
vaikka kysymysten luotettavuutta ei ole muiden kyselyiden tapaan selvitetty muissa tutkimuksissa.
Tutkimukseen liittyy my6s muutamia rajoituksia, jotka on otettava huomioon tulosten
arvioinnissa. Ensimmaisena rajoituksena voidaan ndhdé seuranta-aineiston kato, joka voi vaaristaa
tuloksia. Tassé tutkimuksessa vahemmaén tarmokkuutta ja aktiivisuutta yliopistomuutoksessa
raportoineet olivat aliedustettuina vuoden 2010 aineistossa verrattuna vuoden 2009 aineistoon.

Kadon takia tyontekijoiden aktiivisuus yliopistomuutoksessa ei valttdaméttd noussut niin
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merkittavasti kuin tulokset antavat olettaa. Sen sijaan ilman katoa tarmokkuuden keskiarvotaso olisi
voinut laskea seuranta-aikana. Toinen rajoitus liittyy tulosten yleistettdvyyteen. Tulosten
yleistettdvyydessa on huomioitava se, ettd tutkimus koski yliopistomuutosta, joten tuloksia ei voi
suoraan Yyleistdd koskemaan muita organisaatiomuutoksia. Tutkimuksen tulos voi myds poiketa
muiden yliopistojen tuloksista, mik& on tullut esille aiemmissa tutkimuksissa. Niinikoski ym.
(2012) tutkimus osoitti, ettd yliopistolaista johtuvat organisaatiomuutokset ovat olleet erilaisia eri
yliopistoissa. Tasté johtuen pienissa yliopistoissa tyontekijoiden suhtautuminen yliopistomuutoksiin
on ollut myonteisempdd kuin isoissa. Kolmas rajoitus koskee aineistoa, joka perustuu
itsearviointeihin. Tulosten arvioinnissa on huomioita, ettd varsinkin persoonallisuuden kohdalla
tutkittavien voi olla vaikeaa arvioida omaa persoonallisuuttaan rehellisesti ja luotettavasti.
Itsearviointi voi vahvistaa tutkittavien ilmididen valisia yhteyksida, koska ihmiselld voi olla
taipumusta vastata itseddn koskeviin kysymyksiin samansuuntaisesti. Lopuksi syy-seuraus-
suhteiden arviointiin on syyta kiinnittdd huomiota. Tulosten perusteella ei voida tehdd péaatelmié
siitd, mika on syy ja mik& seuraus. Muuttujien keskindiset yhteydet voivat myds olla jonkin
kolmannen tekijan aiheuttamia. Naistd rajoituksista huolimatta tutkimus antaa arvokasta tietoa
tyontekijoiden persoonallisten voimavarojen, organisaatiomuutoksen kokemisen ja tarmokkuuden
valisistd yhteyksista.

Taman tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend kaytettiin persoonallisten voimavarojen
sopeuttamismallia, jonka oletettuja yhteyksia on tutkittu varsin vahan aikaisemmissa tutkimuksissa
(van den Heuvel ym., 2010). Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin mukaisten yhteyksien
selvittdminen kaipaakin vield jatkotutkimuksia. Jatkossa olisi hyva selvittdd tarkemmin
persoonallisten voimavarojen epasuoria yhteyksid. Tama tutkimus ei tukenut itseen liittyvien
ydintulkintojen moderoivaa yhteytta yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen ja
tarmokkuuden vélilla. Td&m& ei sulje pois sitd mahdollisuutta, ettd itseen liittyvét ydintulkinnat
toimisivat moderaattorina ty0ympariston voimavarojen ja vaatimusten seka tyon imun valilla.
Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin oletuksen mukaisia ilmididen vastavuoroisia
yhteyksid sek itseen liittyvien ydintulkintojen mediaattoriyhteyksia olisi my6s syyta tutkia (van
den Heuvel ym., 2010). Persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin mukaan tyon imulla ja
persoonallisilla voimavaroilla sekd persoonallisilla voimavaroilla ja tydymparistolla olisi
vastavuoroinen suhde (van den Heuvel ym., 2010). Néaiden liséksi olisi hyva selvittad, voisiko tyon
imu selittdd asenteita ja asenteet persoonallisia voimavaroja, vaikka tallaisia yhteyksia
persoonallisten voimavarojen sopeuttamismalli ei oletakaan. Aikaisemmat tutkimukset ovat

kuitenkin antaneet viitteit4 persoonallisten voimavarojen, tyohon liittyvien asenteiden ja tyon imun
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vastavuoroisista yhteyksista (Hakanen & Perhoniemi, 2008; Simbula ym., 2011; Wu & Griffin,
2012; Xanthopoulou ym., 2009). Myos persoonallisten voimavarojen sopeuttamismalliin kuuluvat
strategiat voisi ottaa jatkotutkimuskohteeksi ja selvittdd, ovatko ne mallin oletusten mukaisesti
yhteydessé persoonallisiin voimavaroihin, asenteisiin ja tyon imuun. Jatkotutkimuksissa olisi hyva
selvittdd myds muiden tyon imun ulottuvuuksien, uppoutumisen ja omistautumisen yhteyksia itseen
liittyviin ~ ydintulkintoihin  ja  yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumiseen.  Lisaksi
persoonallisten voimavarojen sopeuttamismallin  mukaisia yhteyksida olisi tarpeen tutkia
toisenlaisissa tyopaikoissa ja organisaatiomuutoksissa, jotta nahtéisiin, esiintyyké samanlaisia
yhteyksié erilaisissa tydymparistoissa.

4.6. Yliopistomuutoksessa huomio tyontekijoiden persoonallisiin voimavaroihin ja asenteisiin

Tutkimuksen perusteella persoonallisten voimavarojen sopeuttamismalli sopii hyvin teoreettiseksi
nédkokulmaksi, kun tutkitaan tyOpaikan muutostilanteissa tyontekijoiden persoonallisten
voimavarojen ja asenteiden yhteyttd ty6n imuun. Tutkimuksen perusteella tydpaikkojen
muutostilanteissa organisaatiomuutoksen huolelliseen suunnitteluun sekd tyontekijéiden omien
persoonallisten voimavarojen yllapitdmiseen ja aktiivisuuden tukemiseen organisaatiomuutoksessa
pitéisi kiinnittdd huomioita, silld ne olivat yhteydessa tarmokkuuteen. Tyodpaikan muutosten
toteutusta ja niiden seurauksia pitaisi pohtia, silla tyontekijoiden tyytyvaisyys yliopistomuutokseen
lisasi tarmokkuutta.

Tutkimuksen perusteella tydntekijoiden organisaatiomuutokseen suhtautumista voidaan
kehittdd myonteisempadn suuntaan huomioimalla tyontekijat organisaatiomuutoksen toteutuksessa
paremmin, joten organisaatiomuutosten toteutuksen suunnitteluun pitdisi panostaa enemman.
Organisaatiomuutosten tiedotuksessa pitdisi pyrkia selkeyteen ja johdonmukaiseen, jotta tyontekijat
saataisiin kiinnostumaan muutoksista. Jos organisaatiomuutosten tiedotusta on paljon, se on
epéselvéé eiké se kosketa omaa tyokuvaa, voi kiinnostus ja osallistuminen organisaatiomuutoksiin
hiipua. Tyontekijoiden tyytyvéisyys ja aktiivisuus yliopistomuutosta kohtaan voisi lisadntyd, jos
muutoksista tiedottaminen tapahtuisi esimerkiksi pienissa tiimeissd, joissa kaytdisiin 1api
tyontekijoiden omaa tyokuvaansa koskevat muutokset heti muutoksen varhaisessa vaiheessa. Koko
muutosprosessin ajan tyontekijoille pitdisi antaa aito mahdollisuus osallistua organisaatiomuutoksia

koskevaan paatoksentekoon. Tyontekijoiden asiantuntemus ja ndkemykset olisi huomioitava
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varsinkin  niissd  paatoksissd, jotka koskettavat heiddn omaa tyotdan.  Tallaisten
vaikutusmahdollisuuksien lisédminen organisaatiomuutoksissa vahvistaa ja tukee tyontekijoiden

persoonallisia voimavaroja, tyytyvdisyytta ja osallistumista organisaatiomuutoksiin, mitka
puolestaan johtavat korkeaan tarmokkuuteen.
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Y liopistolaki (558/2009)



Liite 1. Vuoden 2009 kyselylomake (taustatiedoista kohdat 1-12 vuoden 2008 kyselylomakkeesta)

| TAUSTATIEDOT

1. Mihin henkilostoryhmaan kuulut?
1 professori
2 lehtori, yliopistonopettaja, koulutuspaallikko
3 yliassistentti
4 assistentti
5 paatoiminen tuntiopettaja
6 tutkija
7 tutkijakoulutettava
8 opetusta ja tutkimusta avustava henkilékunta
9 Kirjastohenkilokunta
10 ATK-henkilokunta
11 hallinto- ja toimistohenkilokunta
12 huoltohenkilokunta
13 muu

2. Sukupuolesi
1 nainen
2 mies

3. Syntymavuotesi (anna vastauksesi muodossa vvvv)

4. Mika on korkein koulutuksesi?
1 Peruskoulu / keskikoulu
2 Ammatillinen oppilaitos / lukio
3 Ammatillinen opisto / ammattikorkeakoulu
4 Ylempi korkeakoulututkinto
5 Lisensiaatti, tohtori

5. Montako henked talouteesi (itsesi mukaan lukien) kuuluu?

6. EIlatko parisuhteessa?
1 kylla
2 en

7. Onko Sinulla lapsia?
1 kyll&, kuinka monta lasta?
2 el

Mika on nuorimman lapsesi ika?

8. Kuinka monta vuotta olet ollut yhteensa ansiotydssa elamasi aikana? (tyokokemus lasketaan
15 vuotiaasta lahtien)

9. Enta kuinka kauan olet tyoskennellyt maaraaikaisissa tyosuhteissa yhteensa elamasi aikana,
kun nykyinen tyodsuhteesi lasketaan mukaan?
1 vuoden tai enemman, kuinka monta vuotta?
2 alle vuoden, kuinka monta kuukautta?
3 en lainkaan



10. Oletko ollut tyottomana tai lomautettuna viimeisten 5 vuoden aikana?
1 kylla, kuinka monta kertaa?
2 en

11. Jos olet ollut tyottoméana tai lomautettuna tana aikana, kuinka monta kuukautta yhteensa?

1 olen ollut ty6ttéméana tai lomautettuna, kuinka monta kuukautta?
2 en ole ollut tyéttdmana tai lomautettuna
12. Kuinka monta vuotta olet ollut nykyisessa tyopaikassasi?
1 vuoden tai enemman, kuinka monta vuotta?
2 alle vuoden, kuinka monta kuukautta?
13. Oletko
1 kokoaikaty0ssa?
2 osa-aikatydssa?

14. Kuinka monta tuntia viikossa teet toita? Laske mukaan myds ylityd oli se sitten palkallista tai
palkatonta, mutta &l& sisallyta tdhan paivittaista tydmatkoihin kuluvaa aikaa. Laske tunnit
keskimaaraista viikkoa ajatellen.

15. Kuinka hyvaksi arvioisit oman / perheesi taloudellisen tilanteen?
erittain hyvé

melko hyva

kohtalainen

melko huono

erittdin huono

O WN B

16. Onko puolisosi talla hetkella

1 pysyvéssa tydsuhteessa

2 madraaikaisessa tydsuhteessa

3 yrittaja

4 ei tydssa (esim. elékkeelld, tydttomand)
5 ei puolisoa

17. Onko nykyinen tygsuhteesi?

1 pysyva tai toistaiseksi voimassa oleva

2 madraaikainen tai tilapainen (ilman taustavirkaa)
3 ma&rdaikainen tai tilapdinen (on taustavirka)

4

madraaikainen tydsopimus vuokratydnantajan kanssa

18a. Miksi olet maaraaikaisessa tydsuhteessa?
1 pysyvéa tyota ei ollut tarjolla
2 halusit itse maaréaikaiseen tyohon
3 tyosi/tehtavasi luonne on maaraaikainen
4 muu syy, mika?

18b. Mika on nykyisen méaaraaikaisen tydsuhteesi pituus kokonaisuudessaan?
1 vuoden tai enemman, kuinka monta vuotta?
2 alle vuoden, kuinka monta kuukautta?

18c. Kun nykyinen méaaraaikainen tydsuhteesi paattyy, arveletko etta: (valitse yksi vaihtoehto, jota
pidat todenndkoéisimpana)

1 solmit uuden méadréaikaisen tydsuhteen samaan tydpaikkaan
2 solmit vakinaisen tydsuhteen samaan tydpaikkaan

3 aloitat uuden maaraaikaisen tyoén muualla

4 aloitat uuden pysyvén tyon muualla



5 joudut tyottomaksi

6 et edes halua uutta ty6ta (esim. perheen tai opiskelun vuoksi)
18. Mika olisi sinulle talla hetkelld mieluisin tyésuhdemuoto?

1 pysyva tai toistaiseksi voimassa oleva

2 madraaikainen tai tilapainen

3 madraaikainen tydsopimus vuokratydnantajan kanssa

19. Enta kuinka monessa méaraaikaisessa tydsuhteessa olet ollut elamaési aikana, kun nykyinen
tyosuhteesi lasketaan mukaan? Jos et ole koskaan ollut maaraaikaisessa tydsuhteessa, anna
vastaukseksi 0.

I TYOJAHYVINVOINTI

20. Seuraavat kysymykset koskevat tyotasi. Arvioi, kuinka ne pitavéat paikkansa sinun kohdallasi.

Erittdin | Melko Silloin Melko Hyvin
harvoin | harvoin | talldin usein usein
tai ei tai aina
koskaan
1. Jakautuuko tyomaérasi epétasaisesti niin ettd 1 2 3 4 5
ty6t ruuhkautuvat?
2. Onko tyosi kiivastahtista? 1 2 3 4 5
3. Onko sinulla liikaa ty6ta? 1 2 3 4 5
4. Voitko maarata oman tyotahtisi? 1 2 3 4 5
5. Voitko paittaa itse tyoajoistasi (esim. 1 2 3 4 5
liukuva tyoaika)?
6. Voitko vaikuttaa tydmaaraasi? 1 2 3 4 5
7. Voitko vaikuttaa paatoksiin, jotka ovat 1 2 3 4 5
tarkeitd tyosi kannalta?

21. Seuraavat kysymykset koskevat tydyhteisoasi. Arvioi, kuinka ne pitavat paikkansa sinun
kohdallasi. Valitse esimiesta koskevissa kysymyksissa vaihtoehto ei sovi, jos koet, etta sinulla ei

ole esimiesta.
Ei sovi Erittdin | Melko | Silloin | Melko | Hyvin
(ei harvoin | harvoin | talléin | usein usein
esimiestd) | tai ei tai
koskaan aina
1. Saatko tarvittaessa tukea ja apua 1 2 3 4 5 6
tyossési tyotovereilta?
2. Kuuntelevatko tyotoverisi 1 2 3 4 5 6
tarvittaessa, jos kerrot tyohon
liittyvistd ongelmistasi?
3. Saatko tarvittaessa tukea ja apua 1 2 3 4 5 6
tyossasi 1d8himmaltd esimieheltési?
4. Kuunteleeko lahin esimiehesi 1 2 3 4 5 6
tarvittaessa, jos kerrot tyohon
liittyvistd ongelmista?




5. Jakaako l&hin esimiehesi tyot 1 2 3 4 5 6
oikeudenmukaisesti ja
puolueettomasti?

6. Kohteleeko l&hin esimiehesi 1 2 3 4 5 6
tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti?

22. Arvioi nykyisen tyosi jatkumista.

Taysin | Eri Jossain | Siltd Jossain | Samaa | Tdysin
eri mieltd | madrin | vélilta | mdérin | mieltd | samaa
mieltd eri samaa mieltd
mieltd mieltd
1. Pelkaan, ettd menetan tyoni. 1 2 3 4 5 6 7
2. Olen huolissani siita, pystynko 1 2 3 4 5 6 7
sdilyttamaan tyopaikkani.
3. Olen varma, etta pystyn pitdmaan 1 2 3 4 5 6 7
tyopaikkani.
4. Uskon, ettd saatan menettaa 1 2 3 4 5 6 7
tyopaikkani lahitulevaisuudessa.

23. Suomalainen yliopistolaitos on muuttumassa. Missa maéarin olet samaa/eri mielté seuraavien
vaittamien kanssa, kun ajattelet omaa yliopistoasi.

Vahvasti | Eri Silta Samaa | Vahvasti
eri mieltd | valiltd | mieltd | samaa
mielta mielta
1. Olen tyytyvéinen siihen, miten 1 2 3 4 5
muutokset yliopistossa
toteutetaan.
2. Muutokset kuormittavat 1 2 3 4 5
henkilostoa liikaa.
3. Olen huolestunut muutosten 1 2 3 4 5
vaikutuksista yliopistossa.
4. Muutoksista tiedotetaan 1 2 3 4 5
avoimesti.
5. Muutoksiin ei voi itse 1 2 3 4 5
vaikuttaa.
6. Olen hyvin perilld yliopiston 1 2 3 4 5
tamanhetkisesta tilanteesta.
7. Muutoksista on vahan hyotya. 1 2 3 4 5
8. Olen itse ottanut selvaa 1 2 3 4 5
yliopistossa tapahtuvista
muutoksista.
9. Muutokset aiheuttavat 1 2 3 4 5
epavarmuutta.
10. Olen kiinnostunut tietdmaan 1 2 3 4 5
yliopistossa tapahtuvista
muutoksista.
11. Minulla ei ole aikaa seurata 1 2 3 4 5
yliopistossa tapahtuvia muutoksia.




12. Muutoksista tiedotetaan 1 2 3 4
hyvissa ajoin.

13. Yliopistossa tapahtuu liian 1 2 3 4
paljon muutoksia.

14. Muutoksiin liittyy huhuja ja 1 2 3 4
vahvistamattomia tietoja.

24. Tydsuhteeseen siséltyy erilaisia velvollisuuksia, joita tydntekija ja tydnantaja sitoutuvat
tydsuhteen osapuolina tiyttiméain. Missd madrin kaiken kaikkiaan arvioit...

Ei Vahan | Melko | Jossain | Melko Suuressa | Taysin
lainkaan vahdn | madrin | suuressa | maarin
Mmaarin
itse tayttaneesi velvollisuutesi 1 3 4 5 6
tyonantajaasi kohtaan?
tyonantajasi tayttaneen 1 3 4 5 6
velvollisuutensa sinua kohtaan?

25. Missd maarin seuraavat vaittamat pitavat paikkansa sinun kohdallasi?

Taysin Eri Jossain | Siltd | Jossain | Samaa | Tdysin
eri mieltd maérin | véliltd | méarin | mieltd samaa
mieltd eri samaa mieltd
mieltd mieltd

1. On todennékaista, ettd 1 2 3 4 5 6 7

katselen toisia tyOpaikkoja

l&hitulevaisuudessa.

2. En ole halukas panemaan 1 2 3 4 5 6 7

itsedni likoon organisaationi

VUOKSI.

3. Ajattelen usein tydpaikan 1 2 3 4 5 6 7

vaihtoa.

4. Ty6ssani tunnen 1 2 3 4 5 6 7

ponnistelevani en vain itseni

vuoksi, vaan myods

organisaationi vuoksi.

5. Pidan todennakdisena, etté 1 2 3 4 5 6 7

jatan nykyisen tyopaikkani

lahi- tulevaisuudessa.

6. Minusta on mukava tietaa, 1 2 3 4 5 6 7

ettd omalla ty6panoksellani on

merkitystd organisaatiolleni.

7. Olen ylped voidessani 1 2 3 4 5 6 7

kertoa ihmisille, ettd

tyoskentelen yliopistossa.

26. Missd maarin seuraavat vaittamat pitavat paikkansa sinun kohdallasi, kun ajattelet tyotasi
viimeisen kuukauden aikana?

Taysin eri | Eri mieltd | Jossain Silta Jossain Samaa Taysin
mielta maarin eri | valilta maarin mielta samaa
mielta samaa mielta

mieltd




1. Olen 1 2 3 4 5 6 7
varmistanut,
ettd olen
tehnyt
tyOtehtavani
kunnolla.

2. Olen 1 2 3 4 5 6 7
tehnyt
tyOtehtavani
sovittujen
vaatimusten
mukaan.

3.Olen 1 2 3 4 5 6 7
tehnyt
tyotehtavani
hyvin.

27. Arvioi, missd méarin seuraavat vaittdmat sopivat sinuun.

En Hyvin Harvoin | Joskus Melko | Hyvin | Aina
koskaan | harvoin usein | usein
1. Tunnen olevani taynna 1 2 3 4 5 6 7
energiaa, kun teen tyotani.
2. Tunnen olevani henkisesti 1 2 3 4 5 6 7
tyhjiin puserrettu tyostani.
3. Olen vasynyt jo aamulla 1 2 3 4 5 6 7
tietdessani, ettd minun pitéa
kohdata uusi ty6paiva.
4. Tunnen itseni vahvaksi ja 1 2 3 4 5 6 7
tarmokkaaksi tydssani.
5. Tunnen olevani lopen 1 2 3 4 5 6 7
uupunut tyostani.
6. Aamulla heréttyani 1 2 3 4 5 6 7
minusta tuntuu hyvalta lahtea
toihin.

28. Kuinka hyvin koet yleensa palautuvasi tydsi aiheuttamasta kuormituksesta tyopaivasi jalkeen?

hyvin

melko hyvin
kohtalaisesti
melko huonosti
huonosti

O WNE

29. Arvioi, missa méaarin seuraavat vaittamat sopivat sinuun.

Taysin Eri Jossain | Siltd | Jossain | Samaa | Tdysin

eri mielta maarin | valilta | maarin mielta samaa

mielta eri samaa mielta
mielta mielta




1. Osaamiseni ja 1 2 3 4 5 6 7
tyokokemukseni
perusteella minulle pitaisi
olla melko helppoa saada
uusi tyo.

2. Minulla on muissa 1 2 3 4 5 6 7
yrityksissa kontakteja,
jotka saattaisivat auttaa
minua l6ytdmaan uuden
tyon.

3. Télla hetkelld pystyn 1 2 3 4 5 6 7
muuttamaan toiselle
paikkakunnalle, jos saisin
sieltd paremman
tyOpaikan.

4. Minulla on laaja 1 2 3 4 5 6 7
kontaktiverkosto, joka
Voisi auttaa minua
huomaamaan uusia
tyotilaisuuksia.

5. Minun 1 2 3 4 5 6 7
tyokokemukselleni on
kysyntdé tydmarkkinoilla.

6. Mieleeni tulee monta 1 2 3 4 5 6 7
organisaatiota, jotka
todennakoisesti tarjoaisivat
minulle ty6td, jos olisin
sen tarpeessa.

7. Henkilokohtaisista 1 2 3 4 5 6 7
syista (esim. kouluikaiset
lapset, sukulaiset tms.)
minun on
lahitulevaisuudessa hyvin
vaikea muuttaa toiselle
paikkakunnalle.

8. Minun ei olisi vaikea 1 2 3 4 5 6 7
saada vastaavaa tyoté
toisesta organisaatiosta.

30. Seuraavat vaittamat koskevat arviota itsestasi ja toimintatavastasi. Arvioi, missd maarin ne
pitavat paikkansa kohdallasi.

Taysin Eri Jossain | Siltd | Jossain Samaa | Tdysin
eri mielta maarin | valiltd | maarin mieltd | samaa
mieltd eri samaa mielta
mieltad mieltéd
1. Luotan siihen, ettd saavutan 1 2 3 4 5 6 7
eldméassani ansaitsemani
menestyksen.
2. Joskus tunnen itseni 1 2 3 4 5 6 7
masentuneeksi.




3. Epavarmoina aikoina odotan 1 2 3 4 5 7
aina parasta
4. Silloin kun yritan, yleensa 1 2 3 4 5 7
onnistun pyrkimyksissani.
5. Kun epéonnistun, tunnen 1 2 3 4 5 7
joskus itseni arvottomaksi.
6. Suoritan tehtdvani yleensa 1 2 3 4 5 7
loppuun onnistuneesti.
7. Minusta tuntuu joskus, etten 1 2 3 4 5 7
hallitse elaméaéni.
8. Suhtaudun aina myonteisesti 1 2 3 4 5 7
ja optimistisesti tulevaisuuteeni
9. Kaiken kaikkiaan olen 1 2 3 4 5 7
tyytyvainen itseeni.
10. Epailen jatkuvasti, olenko 1 2 3 4 5 7
riittdvan pateva.
11. Min& paatéan, mité 1 2 3 4 5 7
eldmadsséni tapahtuu.
12. Minusta tuntuu, etten voi 1 2 3 4 5 7
vaikuttaa siihen, miten
menestyn eldmassani.
13. Pystyn selviytymaén 1 2 3 4 5 7
useimmista ongelmistani.
14. Uskon, ettd minulle 1 2 3 4 5 7
tapahtuu enemman hyvié kuin
pahoja asioita
15. Aika ajoin asiat nayttavat 1 2 3 4 5 7
minusta melko synkilta ja
toivottomilta.
31. Kuinka tyytyviinen olet...
Erittain Tyytyma- | Jossain Silta Jossain | Tyyty- | Erittéin
tyytymé- | ton maarin valiltd | mé&arin | vdinen | tyyty-
ton tyytyma- tyyty- vdinen
ton vdinen
1. ty6hdsi? 1 2 3 4 5 6 7
2. elamaasi yleensa? 1 2 3 4 5 6 7
11l TERVEYS JA SAIRAUSPOISSAOLOT
32. Kuinka usein Sinua on viime aikoina vaivannut?
Paivittdin | Muuta- Noin Kerran Harvem- Ei
tai lahes man kerran pari min koskaan
paivittdin | kerran viikossa | kuukaude
viikossa ssa
1. P&ansarky 1 2 3 4 5 6




2. Vasymys, haluttomuus tai 1 2 3 4 5 6
tarmottomuus

3. Vaikeudet p&asta uneen 1 2 3 4 5 6
tai herdileminen Gisin
4. Sydamentykytykset tai 1 2 3 4 5 6

epéséannolliset
sydamenlyonnit

5. Huimauksen tunne 1 2 3 4 5 6
6. Masennus 1 2 3 4 5 6
7. Naréastys, happovaivat, 1 2 3 4 5 6
vatsakivut tai ripuli

8. Ylirasittuneisuus 1 2 3 4 5 6
9. Jannittyneisyys, 1 2 3 4 5 6
hermostuneisuus tai artyisyys

10. Tunne siita, etta kaikki 1 2 3 4 5 6

kay yli voimien

33. Kuinka monta kokonaista paivaa olet ollut poissa tyosta terveydentilasi vuoksi (sairauden tai
terveyden hoito tai tutkiminen) viimeisen vuoden (12 kk) aikana?
1 en lainkaan
2 korkeintaan 9 paivaa
3 10-24 péivaa
4 25-99 péivaa
5 100-365 paivaa
34. a. Kuinka hyvin olet nukkunut viimeksi kuluneiden kolmen kuukauden aikana?hyvin
1 melko hyvin
2 en hyvin enka huonosti
3 melko huonosti
4 huonosti

35. b. Seuraavat kysymykset koskevat unen laatua:

Ei/en Harvemmin | 1-2 3-5 Paivittain
koskaan tai | kuin kerran | pdivand | péivana | tai lahes
harvemmin | viikossa viikossa | viikossa | péivittdin
kuin kerran
kuussa
1. Onko sinulla ollut 1 2 3 4 5
vaikeuksia nukahtaa viimeksi
kuluneiden kolmen kuukauden
aikana?
2. Kuinka usein olet herédnnyt 1 2 3 4 5
yo6ll& viimeksi kuluneiden
kolmen kuukauden aikana?
3. Tunnetko itsesi liian 1 2 3 4 5
uneliaaksi aamuisin tai
paivalla?

IV TYO JA MUU ELAMA



35. Arvioi tydsi joustavuutta perhe- ja yksityiselamasi kannalta. Perhe- ja yksityiselaman
velvollisuuksilla tarkoitetaan perheeseen, ystéaviin ja muihin laheisiin liittyvia suunnitelmia,
sitoumuksia ja velvotteita.

Vahvasti | Eri Jokseenkin | Eieri | Jokseenkin | Samaa | Vahvasti
eri mieltd | eri eika samaa mieltd | samaa
mielta mielta samaa | mielta mielta
mielta
1. Pystyn saapumaan toihin 1 2 3 4 5 6 7

ja lahtemaan toista silloin
kun haluan, hoitaakseni
perhe- ja yksityiselamani
velvollisuuksia.

2. Olen valmis pitdméaéan 1 2 3 4 5 6 7
pidennetyn lounastauon,
jotta voin hoitaa perhe- ja
yksityiselamaani liittyvia
velvollisuuksia.

3. Tarvittaessa pystyisin 1 2 3 4 5 6 7
ldahtemaan toistd
aikaisemmin huolehtiakseni
perhe- ja yksityiseldmaani
liittyvistd asioista.

4. Olettaen, ettd se sopii 1 2 3 4 5 6 7
esimiehelleni, minua ei
haittaisi tulla tdihin
my06héssa, jotta voisin
hoitaa perhe- ja
yksityiselamani
velvollisuuksia.

5. Jos yksityiselamassani 1 2 3 4 5 6 7
tapahtuisi jotakin
yllattavaa, olisi
hyvéksyttavaa, jos tulisin
toihin mydhassa.

6. Tarvittaessa olisin valmis 1 2 3 4 5 6 7
muuttamaan normaalia
ty6aikatauluani/tyévuoroani
hoitaakseni perhe- ja
yksityiselamani
velvollisuuksia.

7. Toissé ollessani voin 1 2 3 4 5 6 7
keskeyttaa tyoni
hoitaakseni perhe- ja
yksityiseldmaani liittyvié
velvollisuuksia.




8. Olen valmis ottamaan
toista vapaata
huolehtiakseni perhe- ja
yksityiselamani
velvollisuuksista.

Arvioi nyt perhe- ja yksityiselamasi joustavuutta tyosi kannalta. (kysymys 23 jatkuu)

Vahvasti
eri
mieltd

Eri
mielta

Jokseenkin
eri
mielta

Ei eri
eika

samaa
mieltad

Jokseenkin
samaa
mielta

Samaa
mieltad

Vahvasti
samaa
mielta

9. Tarvittaessa pystyisin
tekemaddn t0itd myohdan
ilman, etta se vaikuttaisi
perhe- tai yksityiselamani
velvollisuuksiin.

1

3

4

5

7

10. Olen valmis
muuttamaan ystéavieni ja
perheen kanssa tehtyjé
lomasuunnitelmia
hoitaakseni tyoéhon
liittyvat velvollisuudet.

11. Perhe- ja
yksityiselamani
velvollisuudet eivat estéisi
minua menemastéa toihin
aikaisin tarvittaessa.

12. Kotona ollessani
minua ei haittaa, etté
keskeytan sen, mita olin
tekemassa saattaakseni
tyohoni liittyvén
velvollisuuden loppuun.

13. Perhe- ja
yksityiselamani
velvollisuudet eivat estdisi
minua tekemésté
ylimaaraista tyopaivaa,
jotta pystyisin hoitamaan
tyovelvollisuudet.

14. Olen valmis perumaan
ystavieni ja perheen
kanssa tekemaéni
suunnitelmat hoitaakseni
tyohon liittyvat
velvollisuudet.




15. Perhe- ja 1 2 3 4 5 6 7
yksityiselamani kannalta
ei ole mitaén syyta, miksi
en voisi jarjestaa
aikataulujani uudelleen
vastaamaan tyoni
vaatimuksia.

16. Olen valmis jaamaan 1 2 3 4 5 6 7
pois tapahtumista perheen
ja ystavien parissa (kuten
koulunaytelmasté tai
péaivélliseltd) saadakseni
tyotehtévani valmiiksi.

36. Seuraavat kysymykset koskevat tyon ja perheen yhteensovittamista. Jos sinulla ei ole
puolisoa/kumppania eika lapsia, kysely paattyy osaltasi ja seuraavalla sivulla voit antaa
palautetta kyselyn aihepiirista.

1 minulla on puoliso/kumppani ja/tai lapsia
2 minulla ei ole puolisoa/kumppania eika lapsia

37. Arvioi, miten tyosi heijastuu perhe-elamaasi.

Téysin | Eri Jossain | Siltd | Jossain | Samaa | Téaysin
eri mieltd | madrin | valiltd | maarin | mieltd | samaa
mieltd eri samaa mielta
mieltd mieltd
1. TyO6ni estdd minua 1 2 3 4 5 6 7

osallistumasta perheeni
yhteisiin toimiin niin
paljon kuin haluaisin.

2. Ty0Oni auttaa minua 1 2 3 4 5 6 7
hankkimaan taitoja, ja sen
ansiosta olen parempi
puoliso/vanhempi

3. Tyoni edellyttamat 1 2 3 4 5 6 7
ajalliset uhraukset estavat
minua osallistumasta
tasapuolisesti kodin
velvollisuuksien ja
tehtavien hoitoon.

4. Ty0Oni auttaa minua 1 2 3 4 5 6 7
ymmartamaan eri
nékokantoja, ja sen
ansiosta olen parempi
puoliso/vanhempi

5. Ty6pdivan jalkeen olen 1 2 3 4 5 6 7
usein lopen uupunut enka
siksi jaksa osallistua
perheeni yhteisiin
toimiin/velvollisuuksiin.




6. Tyoni parantaa
mielialaani, ja sen
ansiosta olen parempi
puoliso/vanhempi

7. TyOpaineitten vuoksi
olen joskus kotiin
tullessani liian
stressaantunut tehdékseni
asioita, joista nautin.

8. Tyoni tekee minut
tyytyvaiseksi, ja sen
ansiosta olen parempi
puoliso/vanhempi

38. Arvioi kuinka tyytyvainen olet elaman eri alueisiin.

Kuinka Ei sovi

tyytyviinen olet... | (ei pari-
suhdetta

tai
lapsia)

Erittdin
tyytyma-
tén

Tyytyma-
ton

Jossain
maarin
tyytyma-
ton

Silta
vélilta

Jossain
maarin
tyyty-

véinen

Tyyty-

véinen

Erittain
tyyty-

véinen

1. parisuhteeseesi? 1

2. vanhempana 1
oloosi?

39. Vapaata palautetta kyselyn aihepiirista tai itse kyselysta.




Liite 2. Yliopistomuutoksen toteutukseen suhtautumisen faktorilataukset

Vaittamat Faktori 1 Faktori 2 Faktori 3
Tyytymattomyys Aktiivisuus  Tyytyvaisyys yliopisto-
yliopisto- yliopisto- muutoksen tiedotuksen
muutokseen muutoksessa ajoitukseen ja avoimuuteen
1. Olen tyytyvainen siihen, miten -.498 .349

muutokset yliopistossa toteutetaan.

2. Muutokset kuormittavat henkilostod — .724

liikaa.

3. Olen huolestunut muutosten 717

vaikutuksista yliopistossa.

4. Muutoksista tiedotetaan avoimesti. .858
5. Muutoksiin ei voi itse vaikuttaa. .399

6. Olen hyvin perill& yliopiston .623 .282
tdmanhetkisesta tilanteesta.

7. Muutoksista on vahan hyotya. 514 -.213

8. Olen itse ottanut selvéé yliopistossa 813

tapahtuvista muutoksista.

9. Muutokset aiheuttavat 587

epavarmuutta.

10. Olen kiinnostunut tietaméaan .637

yliopistossa tapahtuvista muutoksista.

11. Minulla ei ole aikaa seurata -577

yliopistossa tapahtuvia muutoksia.

12. Muutoksista tiedotetaan hyvissa .686
ajoin.

13. Yliopistossa tapahtuu liian paljon .824

muutoksia.

14. Muutoksiin liittyy huhuja ja .264 -.240
vahvistamattomia tietoja.

Ominaisarvo 4.29 2.42 1.33
Osuus vaihtelusta 30.62 17.26 9.49

Huom. Faktorianalyysissa kaytetyt asetukset: Oblimin-rotaatio ja Principal Axis Factoring. Esitetty

kaikki > .20 faktorilataukset. Lihavoiduista latauksista muodostettu summamuuttujat.



