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Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia millaisia tyohyvinvoinnin profiileja tyduupumuksen
(emotionaalinen uupumus, kyynisyys) ja tyon imun (tarmokkuus, uppoutuminen) suhteen on
tunnistettavissa suomalaisilla korkeasti koulutetuilla johtajilla (n = 933). Profiilien johtajien tydssd
suoriutumista tarkasteltiin johtajien alaisilleen vilittdimén kyselyn avulla. Henkildsuuntautunutta
analyysimenetelmdd noudattaen, profiilit muodostettiin k-keskiarvojen klusteroinnilla kayttdmalla
tyouupumuksen ja tyon imun kuvaajia. Loysimme viisi profiilia, joista kolme vastasi aiempaa teoriaa
ja kaksi poikkesivat oletuksistamme. Profiileja tarkasteltiin ldhemmin taustamuuttujien (ika,
sukupuoli, ammattitausta, johtamiskokemus) osalta ja I0ysimme eroja ammattitaustan seki
sukupuolen suhteen. Johtajien tydssd suoriutuminen ei eronnut tarkasteltaessa samanaikaisesti
kaikkia tydssd suoriutumisen osa-alueita, mutta ldhemmadssd tarkastelussa eroja 10ytyi
oikeudenmukaisuuden, kyvyn tehdd péétoksid, innostavuuden ja vastuunkannon suhteen. Tulos
viittaa siithen, ettd johtajan tyohyvinvointi ei vility ulkopuolisen arvioimaan tydssd suoriutumiseen.
Toisaalta tdma tarkoittaa myoOs sitd, ettei johtajan heikentynyt tyOhyvinvointi ole mydskdin
havaittavissa alaisen ndkdkulmasta, jolloin organisaation tulisi kiinnittdd muuten huomiota johtajien
hyvinvointiin.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on ollut paljon esilld julkisessa keskustelussa viime vuosikymmenini ja vastikddn
tyouupumus lisdttiin Maailman terveysjarjest6 WHO:n (2019) kansainviliseen tautiluokitukseen.
Nykytyoeldmén aikapaineet ja lisddntynyt tyOmiddrd sekd nopeasti muuttuvat tyon vaatimukset
haastavat ty0hyvinvointia erityisesti johtajilla, joihin kohdistuvat odotukset ovat kasvaneet
merkittdvisti (Nummelin, 2007). Monissa tutkimuksissa on keskitytty yleisesti organisaation ja
tyontekijéiden hyvinvointiin johtajien oman ty6hyvinvoinnin jaddesséd varjoon. Tarkastelemme tdssi
tutkimuksessa johtajien tyohyvinvointia samanaikaisesti tydbuupumuksen ja tyon imun kuvaajilla.

Tamin tutkimuksen tarkoituksena on parantaa ymmarrystd johtajien tyShyvinvoinnista sekd
tuoreena ndkokulmana tarkastella empiirisesti johtajien hyvinvoinnin yhteyttd alaisten arvioimaan
tyossd suoriutumiseen. Tarkastelemme véhintddn ylemméan korkeakoulututkinnon suorittaneita
johtajia henkilokeskeiselld ldhestymistavalla (Bergman, Magnusson & El-Khouri, 2003), jonka
avulla pyritddn tunnistamaan tutkituista johtajista erilaisia tyohyvinvoinnin profiileja (tyyppejd).
Pyrimme lisdksi selvittiméén, eroavatko alaisten arviot johtajansa tydssa suoriutumisesta sen mukaan
millainen tyShyvinvoinnin profiili johtajalla on.

Tutkimuksemme vastaa Mékikankaan, Kinnusen, Feldtin ja Schaufelin (2016) esittdméén
tarpeeseen tarkastella ty0hyvinvointia samanaikaisesti niin pahoin- kuin hyvinvoinnin kannalta.
Toisin sanoen tarkastelun kohteena on ty6uupumuksen ja tydon imun samanaikainen esiintyminen
(Demerouti, Mostert & Bakker, 2010; Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker & Lloret 2006). Tutkimme,
ettd voiko johtajilla esiintyd erilaisia tyohyvinvointia kuvaavia profiileja tyduupumuksen ja tyon
imun osa-alueiden suhteen. Tarkastelemalla aineistoa profiloimalla ilman ennakko-oletuksia on
mahdollista 10ytdd tyOuupumuksen ja tyon imun yhteyksid, joita ei havaitse korrelaatioita
tarkastelemalla. Lisdksi tarkastelemme johtajien tydssd suoriutumisessa ndiden mahdollisten
tyohyvinvointia kuvaavien profiilien vililld. Ty0ssd suoriutumista mitataan usein itsearviointien
avulla, mutta kdytdmme tutkimuksessamme esimiesten ty0ssd suoriutumisen arviointiin alaisten

arvioita.

1.1 Tyohyvinvoinnin kuvaaminen



Ennen 2000-lukua ty6hyvinvointitutkimus keskittyi padasiassa tyduupumukseen, mutta positiivisen
psykologian kasvattaessa suosiotaan myds tyon imu on saanut huomiota (Bakker, Demerouti, &
Sanz-Vergel, 2014; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Tyduupumusta ja tyén imua on pidetty
toistensa vastakohtina, mutta parin viime vuosikymmenen aikana on todettu, ettd ndma voivat esiintyd
my06s samanaikaisesti (Maslach & Leiter, 1997).

Tyouupumus (burnout) muodostuu tilanteessa, jossa yksilon voimavarat ovat riittiméattomat
tyon asettamiin vaatimuksiin ndhden (Maslach ym., 2001). Kdytdnndssa tdma tarkoittaa uupumuksen
olevan seurausta tyOméiidrdn suuruudesta, sen kuormittavuudesta, tyOtehtdvien ja -vidlineiden
muuttumisesta seké sosiaalisista tekijoistd (Maslach, Jackson, & Leiter, 1996). Lisdksi muutokset
organisaatiossa haastavat tyohyvinvointia. Tyduupumuksen syntymiselle altistavia tekijoitd ovat
my0s tyontekijdn yksityiselimédn muutokset sekd hdnen omat ominaisuutensa ja suhteensa ty6hon
(Maslach et al., 1996). Tyouupumukselle on kuitenkin harvoin 16ydettdvissd mitddn yhta ja selkeda
syytd tai taustatekijdd sekd korostaa tyouupumuksen syntymistd vahitellen tyOstressin pitkittyessi
(Hakanen, 2005).

Tyduupumuksen kolme ulottuvuutta ovat emotionaalinen uupumus, Kkyynisyys ja
ammatillisen itsetunnon lasku (Schaufeli, Salanova, Gonzéilez-Romé & Bakker, 2002).
Emotionaalinen uupumus tarkoittaa energiavarantojen ehtymisti ja yksilon kokemusta siitd, ettd
voimavarat eivit riitd tilanteen hallitsemiseksi. Kyynisyys kuvaa tyOstd etddntymistd sekd tyon
merkityksellisyyden ja mielekkyyden kyseenalaistamista. Ammatillisen itsetunnon laskulla viitataan
pelkoon siitd, ettd ei selviydy tyostddn tai hallitse tydtehtdviddn. Emotionaalisen uupumuksen ja
kyynisyyden katsotaan muodostavan tyduupumuksen ytimen ammatillisen itsetunnon laskun
yhteyden jdddessd pieneksi (Lee & Ashforth, 1996; Schaufeli ym., 2002). Ammatillisen itsetunnon
lasku on néhty enemmén persoonallisuuden piirteend kuin tyduupumuksen osana (Shirom, 2003) ja
kyynisyys vaikuttaa syntyvin emotionaalisen uupumuksen seurauksena, kun taas ammatillisen
itsetunnon lasku syntyy itsendisesti (Leiter, 1993).

Tyoterveyslaitoksen (Ahola, Toppinen-Tanner & Seppédnen, 2016) tekemadstd katsausta
selvida, ettd ty0ssd kiyvistd suomalaisista noin neljdnnes kérsi tyduupumuksen oireista vuonna 2011.
Tyduupumuksella on havaittu laajoja seurauksia niin yksilolliselld, tydyhteison, organisaation kuin
yhteiskunnallisellakin tasolla (Cooper, Cartwright, & Liukkonen, 1996). Yksilolliselld tasolla
tyduupumus on liitetty muihin terveysongelmiin ja psykologisiin pulmiin, kuten esimerkiksi
masennusoireisiin ja eliméin tyytyméttomyyteen (Hakanen & Schaufeli, 2012). Myos Aholan (2007)
tutkimuksesta laajalla aineistolla suomalaisilla tyontekijoilld selvidd, ettd tyOuupumus liittyy
masennus- ja ahdistusoireiden lisddntymiseen sekd alkoholiriippuvuuteen. On myds havaittu, ettid

tyouupumus on liitettdvissd tyontekijoiden heikentyneeseen yleiseen terveydentilaan, heikompaan



tyokykyyn ja tyOssd suoriutumiseen (Bakker & Demerouti, 2007). Tyduupumus on liitetty myos
fyysisten terveysongelmien ja sairauspoissaolojen lisdédntymiseen. Esimerkiksi Kim, Ji ja Kao (2011)
havaitsivat pitkittdistutkimuksessaan, ettd tutkimuksen alussa raportoidut tyouupumuksen oireet
olivat my6hemmin yhteydessd muun muassa uniongelmiin, pdénsarkyyn ja tulehduksiin.

Sukupuolen vaikutuksesta tyouupumuksen kokemiseen on ndyttdd —muutamissa
tutkimuksissa. Asiantuntija- ja esimiestehtivissd toimivien naisten on huomattu kokevan miehid
enemmadin tyOperdistd stressid (Spielberger & Reheiser, 1995). Eron syyksi on arveltu naisten
taipumusta kokea tyon vaatimukset voimakkaammin. Tutkimuksessa arveltiin naisten urien
etenemishaasteiden atheuttavan enemmaén stressid miehiin ndhden, mutta suomalaisaineistossa
vaikutus lienee heikompi. Meta-analyysissd (Purvanova & Muros, 2010), jossa tarkasteltiin
tyontekijoitd asemastaan riippumatta, naisten huomattiin raportoivan hieman miehid enemmain
emotionaalista uupumusta osassa tarkasteltuja tutkimuksia. Myods meta-analyysissd, jossa
tarkasteltiin yliopiston opetushenkilokuntaa, naisten todettiin raportoivan miehid useammin
tyouupumuksesta (Watts & Robertson, 2010). Tyduupumuksen kokeminen nayttdisi vihentyvén idn
myo6td (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2002). Tédhén voi vaikuttaa nuorten tyontekijoiden haasteet
tyoeldmiin integroitumisessa ja tyOuraa aloittaessa, mutta toisaalta vanhemmilla tyontekijoilld
haasteita tuo tyouran jatkamiseen liittyvit seikat (Heikkild-Tammi, 2015). Suomalaisaineistoissa
tehdyilla tutkimuksilla 14lld ei ole aina ollut vaikutusta tyduupumuksen kokemiseen (Koskinen,
Lundqvist & Ristiluoma, 2012), mutta joissain tutkimuksissa yhteys on 16ydetty (Ahola et al., 2006),
minkd on arveltu johtuvan tyduupumuksen kumuloitumisesta idn myd6téd tai uran loppuvaiheeseen
osuvista tydeldméan muutoksista.

Tyon imu (work engagement) on alun perin madritelty kuvaamaan tyduupumuksen
vastakohtaa (Maslach & Leiter, 1997), jolloin matala tyon imu tarkoittaa korkeaa tyduupumusta ja
tyon imu kuvaakin energisyys (Schaufeli ym., 2002). Tyon imun ja tyduupumuksen summamuuttujat
korreloivatkin meta-analyysien perusteella negatiivisesti (Cole ym., 2012; Crawford ym., 2010),
mutta yhteys ei ole suoraviivainen (Halbesleben, 2010). Schaufeli tydryhmineen (2002) on
puolestaan tarkastellut tyon imua tyduupumuksesta erillisend ilmiénd. He jakavat tyon imun kolmeen
osa-alueeseen seuraavasti: tarmokkuudella tarkoitetaan runsaita voimavaroja ja sinnikkyyttd tyon
tekemisessd, omistautumisella tyon merkityksellisyyttd sekd innostavuutta ja uppoutumisella kykya
keskittyd ja syventyd ty6honsd. Uppoutumisen yhteys sekd tarmokkuuteen ettd omistautumiseen on
heikompi kuin kahden jidlkimmadisen yhteys toisiinsa (Schaufeli, 2002).

Tyon imun kannalta tirkeitd tekijoitd ovat tydon voimavarat, joithin kuuluvat tyétovereiden
sosiaalinen tuki, esimiehen ohjaus ja palaute omasta suoriutumisesta (Schaufeli, Wilmar B. & Bakker,

2004) sekd vaikutusmahdollisuudet tyossd (Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007). Useissa



pitkittdistutkimuksissa on havaittu, ettd tyon imu on hyvin vakaa ja pysyvé kokemus ja siten tunne
tyon imusta on hyvin pitkékestoinen (Seppédld ym., 2014). Schaufelin, Bakkerin ja Salanovan (2006)
laajassa tutkimuksessa tyon imu ndyttdd kasvavan idn myotd, vaikka yhteys onkin heikko.
Suomalaisaineistossa opetusalalla tydskentelevdt naiset kokevat miehid enemmin tyon imua
(Hakanen, 2004), mutta ulkomaisessa aineistossa miehet vaikuttavat kokevan tyon imua naisia

enemmaén (Schaufeli, Wilmar & Salanova, 2007).

1.2 Tyohyvinvoinnin jatkumot

Nykyisin ty0uupumuksen ja tyon imun osa-alueiden katsotaan toimivan vastakohtina toisilleen,
jolloin nima muodostavat kaksi erillistd jatkumoa (Demerouti, Mostert & Bakker, 2010; Gonzalez-
Romad ym., 2006), mité tukevat viimeaikaiset tutkimustulokset (Mékikangas, Hyvonen & Feldt, 2017,
Maikikangas & Kinnunen, 2016). Lisdksi tyduupumuksen ja tyon imun osa-alueiden on huomattu
vaikuttavan itsendisesti hyvinvointiin (Hakanen & Schaufeli, 2012; Mékikangas & Kinnunen, 2016).

Voimavara-jatkumon airipadt muodostuvat tyduupumuksen emotionaalisesta uupumuksesta
sekd tyon imun tarmokkuudesta (Demerouti, Mostert & Bakker, 2010; Gonzalez-Roma ym., 2006;
Mikikangas ym., 2012). Identifikaatio-jatkumo puolestaan muodostuu kyynisyyden ja
omistautumisen osa-alueista. Tutkimusten valossa identifikaatio-jatkumon &iripididen negatiivinen
yhteys on osoittautunut voimakkaaksi, mutta voimavara-jatkumon kannalta tulokset eivit ole olleet
yhti selkeitd (Gonzalez-Roma ym., 2006). Kyynisyyden ja omistautumisen vélistd yhteyttd on myos
tarkastellut Demerouti tydryhmineen (2010) ja he havaitsivat, ettd vaikka nima osa-alueet korreloivat
negatiivisesti, ne eivét sulje toisiaan tdysin pois. Kinnusen ja Mékikankaan (2016) katsaus tukee
ndiden jatkumoiden olemassaoloa. Tarkastellessa suomalaisia johtajia jatkumoiden on havaittu
esiintyvian valtaosalla tutkittavista, mutta pitkittdistutkimuksessa pysyvdn emotionaalisen
uupumuksen on huomattu heikentidvian tarmokkuutta ajan myotd (Mikikangas, Hyvonen, & Feldt,
2017). Tyduupumuksen osa-alueista emotionaalisen uupumuksen sekd kyynisyyden on huomattu
korreloivan vahvasti keskendin, mutta ne eivit esiinny aina samanaikaisesti, mikd voi johtua siita,
ettd ajan kuluessa suuri mddrd jompaa kumpaa osa-aluetta johtaa myds toisen muodostumiseen
(Leiter & Maslach, 2016).

Tarkastelemme johtajien tyOhyvinvointia henkilosuuntautuneesta nédkokulmasta (Bergman
ym., 2003), jotta voimme tarkastella korkeasti koulutetuilla johtajilla esiintyvid tyShyvinvoinnin

profiileja. Analyysimenetelmd mahdollistaa johtajien profiloinnin samankaltaisten ilmididen, eli



tdssd tapauksessa tyouupumuksen emotionaalisen uupumuksen ja kyynisyyden sekd tyon imun
tarmokkuuden ja omistautumisen suhteen. Ndin voidaan havaita yhteyksid tyShyvinvoinnin eri osa-
alueiden vililld, jotka eivdt ole havaittavissa korrelaatioita tarkastelemalla. Henkildsuuntautunutta
aineiston analyysia on kéytetty aiemmin tyohyvinvoinnin tutkimuksessa ja tulokset ovat vastanneet
muuttujakeskeisten tutkimusten tuloksia syventden ymmarrystd tyOhyvinvoinnin luonteesta
(Mékikangas ym., 2017; Mékikangas & Kinnunen, 2016).

Viimeaikainen johtajuustutkimus osoittaa, ettd johtajien hyvinvointi vaikuttaa heiddn
kdyttdytymiseensd johtajana, alaisten suorituskykyyn ja kaiken kaikkiaan johtajuuden
vaikuttavuuteen (Barling & Cloutier, 2017). Johtajat ovat merkittdvéissd roolissa tyOyhteison
tyohyvinvoinnin kannalta (Kuoppala, Lamminpéi, Liira & Vainio, 2008; Manka & Manka, 2016)
niin vaikuttamismahdollisuuksiensa ansiosta (van Dierendonck, Borrill, Haynes & Stride, 2004) kuin
johtamistyylinsd vaikutuksesta (James & James, 1989). Tutkimustietoa johtajien oman
tyohyvinvoinnin vaikutuksesta alaisiin on puolestaan vihén saatavilla ja sekin on osin ristiriitaista,
vaikka Cannonin (2011) mukaan yhd useammat organisaatiot tunnistavat johtajien tyduupumuksen
ongelmana johtotehtdvissd. Huomion kiinnittdminen tyohyvinvointiin on tirkedd my0s tydurien
pidentdmisen ja keskeytymittomien tydurien kannalta sekd sitd kautta my0s kansantaloudellisesta
ndkokulmasta katsottuna (Tarkkonen, 2016).

Johtaminen on sekd vaativaa ettd palkitsevaa parhaimmillaan, mutta ndiden ollessa
epdtasapainossa tyon imu kérsii (Kinnunen, Feldt & Maikikangas, 2008). Johtajien hyvinvointi
vaikuttaa laajasti alaisten asioihin (Little, Simonsa & Nelson, 2007). Useat tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd positiivinen johtajan kéyttdytyminen, kuten johtajan antama tuki, palaute,
voimaannuttaminen, rehellisyys ja lahjomattomuus sekd viestinndn laatu ovat yhteydessd
tyontekijoiden affektiiviseen hyvinvointiin ja alhaisiin stressitasoihin (Kuoppala ym., 2008; Skakon,
Nielsen, Borg & Guzman, 2010). Lisdksi on myds viitteitd siitd, ettd tyGuupumus ja tyon imu
vaikuttavat yksilon kayttdytymiseen ja siten heiddn tyossddn suoriutumiseen seka lisdksi tima kaytos
voi vaikuttaa my6s muiden kayttdytymiseen (Bakker ym., 2014). Tyon imu ja uupumus voivatkin
siirtyd tai tarttua myos muihin tyontekijoihin ja ymparilld oleviin ihmisiin,

Tutkittaessa tyontekijoiden siirtymistd johtotehtdviin laajalla sveitsildiselld aineistolla on
havaittu, ettéd johtajan tyon aloittamiseen liittyy sopeutumisvaihe, jolloin tyon vaatimukset ovat aluksi
korkeammat kuin ei-johtotehtivissé olevilla (Li, Schaubroeck, Xie & Keller, 2018). Lisdksi Bakkerin
ja hinen kollegoidensa (2002) mukaan tyouupumus ndyttdd esiintyvén etenkin uran alkuvaiheessa ja
tyontekijoilld, joilla on vihemmin kokemusta. Toisaalta johtotehtdviin siirtymiseen on liitetty myds
hallinnantunteen lisddntymistd, mikd puolestaan on yksi tyduupumukselta suojaava seikka (Li ym.,

2018). Johtaja-aineistossa ei ole aiemmin tarkasteltu tyohyvinvoinnin eroja ammattitaustan suhteen.



1.3 Johtajien tyohyvinvointi ja tyossia suoriutuminen alaisten silmin

Tarkastelemme tissé tutkimuksessa johtajien tydssd suoriutumiseen alaisten ndkokulmasta. Johtajien
tehtdviin kuuluu paljon sosiaalista vuorovaikuttamista niin alaisten kuin muiden esimiesten kanssa,
sekd kykyd toimia paineen alla ja vastata erilaisiin heihin kohdistuviin vaatimuksiin (Nummelin,
2007). Nummelinin (2007) mukaan johtajien hyvinvointia kohtaan saattaa monesti esiintyé erityisiad
odotuksia, silld usein johtajalta vaaditaan kykyi jaksaa ja kannatella muita, tilanteissa joissa muut
ovat uupuneita. Cannon (2011) tuo esille johtajien vdsymystd kasittelevissd artikkelissaan, ettd
huonosti voivat johtajat ovat alttiimpia tekemddn huonoja ja emotionaalisesti irrationaalisia
padtoksid, mikd voi johtaa luottamuksen heikkenemiseen alaisten silmissd. Olemme kiinnostuneita
alaisten tyytyviisyydestd esimiehiinsd myos siksi, ettd johtajuus ja sen laatu on nihty yhtend tiarkedni
osatekijdnd alaisten tyohyvinvoinnin muodostumisessa.

Johtajien tyohyvinvoinnin vaikutuksesta omaan ty0ssd suoriutumiseensa alaisten arvioimana
el ole aikaisempia tutkimuksia. Tyohyvinvointia ja tydssd suoriutumista on kuitenkin tarkasteltu
itsearvioiden kautta, jolloin tydbuupumuksen on todettu heikentdvin tyosséd suoriutumista (Maslach &
Leiter, 2008). Tarkasteltacssa tdtd yhteyttd ulkopuolisten arvioiden kautta tulokset ovat olleet
ristiriitaisia. TyOssd suoriutumisen mittaaminen ulkopuolisen arvioimana onkin tdrkead, silld
itsearvioituna se on altis oman pohdinnan vinoumille (Frese & Zapf, 1988). Tarisin (2006)
katsauksessa emotionaalisen uupumuksen todettiin heikentdvdn tydssd suoriutumista joko
tyotovereiden, esimiesten tai asiakkaiden arvioimana, minka syynd arvellaan olevan voimavarojen
riittdmattomyys. Lisdksi kyynisyyden huomattiin osassa katsauksessa (Taris, 2006) tarkastelluissa
tutkimuksissa heikentdvédn ty0ssd suoriutumista ulkopuolisena arvioimana, mutta valtaosassa
tutkimuksia titd yhteyttd ei 10ydetty. Tarkasteltaessa ty0ssd suoriutumista taloudellisen menestyksen
kannalta Bakker, Van Emmerik ja Van Riet (2008) huomasivat kyynisyyden vilittdvan yhteyttd
voimavarojen ja tyOssd suoriutumisen vililld. Halbesleben ja Wheeler (2008) huomasivat
pitkittdistutkimuksessaan tyon imun ennustavan korkeampaa tydsséd suoriutumista niin itsearvioituna
kuin esimiesten sekd tydtovereiden arvioimana. Erityisesti tarmokkuus saa tyontekijén tarttumaan
tuumasta toimeen, mikéd nikyy hyvéna tydssd suoriutumisena (Demerouti, Cropanzano, Bakker, &
Leiter, 2010). Ty0ssd suoriutumista ei ole tarkasteltu voimavara- tai identifikaatiojatkumoiden

suhteen itsearvioiden tai ulkopuolisten arvioiden avulla aikaisemmissa tutkimuksissa.



1.4 Tutkimuksen teoreettinen malli ja tutkimuksen tavoitteet

Bakker, Demerouti, Nachreiner ja Schaufeli (2001) ovat luoneet tyén vaatimusten ja voimavarojen
mallin (JD-R, Job Demands-Resources model), jonka avulla on mahdollista tarkastella ndiden kahden
tyon piirteen vaikutusta tyohyvinvointiin (Bakker ym., 2014). Mallissa tyon piirteet on jaettu kahteen
ryhmaéén. Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan tyon ominaisuuksia, jotka vaativat tyontekijaltd fyysisid tai
psyykkisid ponnisteluja (Bakker ym., 2001). Tyon vaatimukset eivdt ole aina haitallisia, mutta
pitkittyessddn ne voivat johtaa ahdistukseen, masennukseen ja uupumukseen (Schaufeli & Bakker,
2004). Tyon voimavarat ovat puolestaan tyon piirteitd, jotka suojaavat tyontekijda tyon vaatimusten
haitallisilta vaikutuksilta (Kahn & Byosiere, 1992; Schaufeli & Bakker, 2004). Suojaamisen liséksi
tyon voimavarat auttavat tydssd suoriutumisessa sekd kannustavat itsensd kehittimiseen (Hobfoll,
2002) ja ovat suoraan yhteydessd tyon imuun (Kinnunen, Feldt, Siltaloppi & Sonnentag, 2011).
Voimavarothin kuuluvat organisaatiotason piirteet (esim. palkka sekd tyotovereilta ja
etenemismahdollisuudet), sosiaaliset piirteet (esim. tyGStovereilta ja esimiehiltd saatu tuki), tyon
piirteet (esim. tehtdvien selvyys, tyon merkityksellisyys ja autonomia) (De Jonge, Demerouti &
Dormann, 2014). Vaatimuksiin voivat vaikuttaa myos tyon ulkopuoliset tekijat, kuten tyon ja perheen
yhteensovittaminen (Goff, Mount & Jamison, 1990), mutta toisaalta ndmi voivat toimia myos
voimavarana (Greenhaus & Parasuraman, 1999). Voimavarojen puute voi johtaa noidankehéén,
esimerkiksi tilanteessa, jossa tyon vaatimukset aiheuttavat unettomuutta, mikd védhentdd taas
kiytettdavissd olevia voimavaroja (Leiter & Maslach, 2000). Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin
mukaan tyGuupumus syntyy pddasiassa tyon vaatimusten kasvaessa, mutta myOs voimavarojen
puutteesta (Schaufeli & Bakker, 2004). Tutkimuksemme kohteena olevaan johtajiin kohdistuu
erilaisia vaatimuksia ndiden erilaisten alojen seurauksena. My0s voimavarat eroavat
organisaatioittain sekd henkilokohtaisten tekijoiden seurauksena.

Mukailemalla Bakkerin tyéryhmineen (2014) laatimaa mallia tyon vaatimusten ja
voimavarojen yhteydesti tyduupumukseen ja tyon imuun ja ndiden vaikutusta tydssd suoriutumiseen
laadimme mallin, jossa ty0uupumus ja tyon imu muodostavat tyohyvinvoinnin profiileja.
Tarkastelemme néiden profiilien eroja tydssd suoriutumisen suhteen. Alkuperdisessd mallissa on
tarkasteltu tyouupumuksen ja tyon imun suoraa yhteyttd tyOssd suoriutumiseen (Demerouti,
Cropanzano, Bakker & Leiter, 2010). Tdssd tutkimuksessa tarkastelemme tyduupumuksen ja tyon
imun muodostamien tyohyvinvoinnin profiilien eroja taustatekijoiden ja ty0ssd suoriutumisen

suhteen.
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KUVIO 1. Tutkimuskysymykset ja hypoteesit

Viitekehyksendmme toimii muokattu tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (KUVIO 1.) (Schaufeli
& Bakker, 2004), jonka kautta tarkastelemme ty6hyvinvoinnin profiileja (Bergman ym., 2003) ja
niiden yhteyttd alaisten arvioimaan ty0ssd suoriutumiseen. TyOssd suoriutumista ei ole aiemmin
tarkasteltu voimavara- ja identifikaatioiden kautta, mutta tySduupumuksen emotionaalisen

uupumuksen ja kyynisyyden kautta kylldkin (Bakker, Van Emmerik, & Van Riet, 2008).

1) Millaisia ty6hyvinvoinnin profiileja on tunnistettavissa johtajista tyon imun ja uupumuksen
suhteen?
Hla: Johtajista 10ytyy profiileja, joissa esiintyvdt Gonzaléz-Roman ja hénen
tyoryhménsa (2006) identifikaatio- ja voimavarajatkumot.
H1b: Loyddmme profiileja, joissa on matala emotionaalinen uupumus ja kyynisyys
sekd korkea tarmokkuus ja omistautuminen.
Hlc: Loydamme profiileja, joissa on korkea emotionaalinen uupumus ja kyynisyys
sekd matala tarmokkuus ja omistautuminen.
2) FEroavatko johtajien ty6hyvinvoinnin profiilit eroavat toisistaan ammattitaustan,
johtamiskokemuksen, sukupuolen ja idn suhteen?
H2: Loydetyt profiilit eivit eroa tarkasteltavien taustamuuttujien suhteen.
3) Eroavatko eri ty6hyvinvoinnin profiilit toisistaan johtajien tydssd suoriutuminen
alaisarvioiden perusteella?

H3: Loydetyt profiilit eivit eroa alaisarvioiden perusteella.



2 MENTELMAT

2.1 Aineisto ja tutkittavat

Tutkimus on osa Jyvéskylén yliopiston Psykologian laitoksen Johtotehtdviin liittyvét huolenaiheet -
tutkimusprojektia. Valtaosan suomalaisista tyontekijoistd kuuluessa ammattiliittoihin (Ahtiainen,
2015) ndiden kanssa tehtiin yhteistyotd aineiston kerddmisessd. Aineiston kerddminen aloitettiin
kevailld 2017 neljdssd ammattiliitossa 1) Professoriliitto (n = 568), 2) Tieteentekijéiden liitto (n =
773). 3) Tekniikan Akateemiset (n = 373), 4) Suomen Ekonomit (n = 486). Professoriliiton ja
Tieteentekijoiden liiton kaikille 18—65-vuotiaille jasenille lahetettiin sdhkodinen kysely, joihin vastasi
45 % Professoriliiton ja 26 % Tieteentekijoiden liiton jdsenistd. Teknitkan Akateemisten
jasenrekisteristd poimittiin 2897 henkilon satunnaisotos, joista 13 % vastasi sdhkodiseen kyselyyn ja
Suomen Ekonomien jdsenistd poimittiin 2820 henkilon satunnaisotos, jonka vastausprosentiksi
muodostui 17. Syksylld 2017 aineiston kerddmistd jatkettiin yhteisty0ssd korkeasti koulutettujen
markkinakeskusjdrjeston 5) Akavan kanssa. Linkki sdhkoiseen kyselyyn vilitettiin Akavan
johtajaverkoston kautta, mihin vastasi 141 johto- tai esimiestehtdvissd toimivaa henkil6d. Lisdksi
tutkittavia hankittiin 6) Avance MBA —johtamisohjelmakautta. Avancen yhteyshenkilot vélittivat
sahkoisen kyselyn mahdollisille osallistujille (n = 644), joista 161 vastasi kyselyyn. Viimeiseksi
vapaachtoiset 7) opiskelijat rekrytoivat ldhipiiristddn korkeasti koulutettuja johtajia (muut esimiehet,
n = 21) osana opintojaan.

Johtotehtdvissd toimivien henkildiden (N = 1 214) vastattua kyselyyn, heilld oli mahdollisuus
valittdd alaisilleen kysely, joka liittyi esimiehen arviointiin. Yhteensd 384 johtotehtdvissd toimivaa
ilmoittautui alaiskyselyyn ja heistd 242 saivat vastauksia alaisiltaan jolloin 63 % kyselyn vilitténeista
sai alaisiltaan vastauksia. Vastanneita alaisia oli yhteenséd 990.

Tassd tutkimuksessa kdytetty aineisto rajattiin johtotehtivissd toimiviin henkil6ihin, jotka
ovat vastanneet tyohyvinvointia mittaaviin kyselyithin (BBI-9 ja UWES-9) (n = 933) sekd ndiden
alaisiin, jotka olivat vastanneet esimiestinsi tyossd suoriutumista koskevaan kyselyyn. Tutkittavista
johtajista suurin ryhma kuului Professoriliittoon (n = 357, 38.3 %), vajaa viidennes Suomen
Ekonomeihin (n =160, 17.1 %), kolmanneksi suurin ryhma oli Avance (n =133, 14.3 %), neljanneksi
Akava (n =133, 10.4 %), Tieteentekijit (n = 89, 9.5 %), Tekniikan Akateemiset (n = 84, 9.0 %) ja
muut esimiehet (n = 13, 1.4 %). Johtotehtdvissd toimivista henkildistd 44.8 prosenttia oli naisia ja
miehid 51.2 prosenttia. Nuorin johtajista oli 25-vuotias ja vanhin 65-vuotias, johtajien keski-idn

ollessa 51.6 vuotta ja keskihajonnan 8.7 vuotta. Tutkittavilla johtajilla (n = 933) oli keskiméérin 13



(kh = 8.5) vuotta kokemusta johtotehtdvistd, kokemuksen vaihdellessa alle vuodesta 43 vuoteen.
Esimiestyytyvidisyyskyselyyn vastanneista alaisista (n = 990) 67.2 prosenttia oli naisia ja 32.4

prosenttia miehid. Moodi- sekd mediaani-luokka i4n osalta oli 41 - 50.

2.2 Kyselymenetelmit ja muuttujat

Tyouupumusta mitattiin tdssd tutkimuksessa Bergen Burnout Inventoryn (BBI-9) (Salmela-Aro,
Rantanen, Hyvonen, Tilleman & Feldt, 2011) avulla, joka perustuu tyduupumuksen kolmen osa-
alueen madritelmaan. Kysely sisdltdd yhdeksdn osioita, joihin vastataan kuusiportaisella asteikolla (1
= tdysin eri mieltd, 6 = tdysin samaa mieltd). BBI-9 sisdltdd kolme tyduupumuksen ala-asteikkoa
(emotionaalinen uupumus, kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon lasku). Tédssd tutkimuksessa
kidytimme ainoastaan kahta tyduupumuksen ala-asteikkoa. Kyynisyyttd (esim. ”Tunnen itseni usein
haluttomaksi ty0ssd ja ajattelen usein lopettaa tyOsuhteeni”) ja emotionaalista uupumusta (esim.
”Nukun usein huonosti erilaisten tydasioiden takia) mitattiin kumpaakin kolmella vaittamalla.

Tyon imun tutkimiseen kdytimme lyhennettyd Utrecht Work Engagement Scale (UWES) -
kyselyd (Schaufeli ym., 2002; Seppdld ym. 2009), joka mittaa tyon imun kolmen eri osa-alueen
kokemista. UWES-9 on yhdeksidnosainen kyselylomake, johon vastataan seitsemadnportaisella
asteikolla (0 = ei koskaan, 6 = péivittdin). UWES siséltdd kolme ala-asteikkoa, jotka mittaavat tyon
imun eri osa-alueita, joita kaikkia mitataan kolmella viittamélla. Téhin tutkimukseen valitsimme
kiyttoomme kaksi ala-asteikkoa. Ensimmiinen nidistd on tarmokkuus (esim. ”Aamulla herdttyéni
minusta tuntuu hyvéiltd 1dhted toihin™) ja toinen omistautuminen (esim. ’Olen ylped tydstini”).

Taustamuuttujina tarkastelimme johtajien kohdalla k&4 (vuosina), sukupuolta (1 = nainen, 2
= mies), johtamiskokemusta (vuosina) sekd ammattitaustaa (1 = Professoriliitto, 2 = Tieteentekijoiden
liitto, 3 = Tekniikan Akateemiset, 4 = Suomen Ekonomit, 5 = Akava ja 6 = Avance ja 7 = muut).
Alaisten osalta kéytettavat taustamuuttujat olivat sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies) ja ikd luokiteltuna
(1=-20,2=21-30,...,5=51-60,6=061-).

Muodostimme tyéuupumuksen (BBI-9) kyynisyyden ja emotionaalisen uupumuksen osa-
alueille, tyon imun (UWES) omistautumiselle ja tarmokkuudelle sekd alaisarvioille omat

keskiarvosummamuuttujansa.



TAULUKKO 2. Tutkimuksessa kéytetyt johtajien kyselyt ja taustamuuttujat (n = 933)
Muuttuja Osioiden lkm  Vaihteluvili ka kh Cronbach a

Tyouupumus (BBI-9)

Emotionaalinen 3 1-6 3.16 1.16 75
uupumus
Kyynisyys 3 1-6 2.33 1.11 .82

Tyon imu (UWES-9)

Tarmokkuus 3 1-7 5.65 1.12 .87

Omistautuminen 3 1-7 5.92 1.09 .88
Taustamuuttujat

Tka 1 25-69 51.59 8.70

Sukupuoli 1 1-2

Johtamiskokemus 1 043 13.05 8.46

Ammattitausta 1 1-7

Esimiesten tydssd suoriutumista arvioitiin alaisten tdyttiman tyytyvaisyyskyselyn perusteella,
jossa alaisia pyydettiin arvioimaan sitd esimiestd, joka oli vilittdnyt heille tutkimuskutsun. Kysely
sisdltdd 10 arvioitavaa johtajan ominaisuutta, joita arvioidaan viisiportaisella asteikolla (1 = en
lainkaan tyytyvéinen, 5 = erittiin tyytyvdinen). Arvioitavat ominaisuudet ovat oikeudenmukaisuus,
vastuunkanto, kyky tehdd pdiatoksid, muiden kuuntelu padtoksid tehdessd, ldhestyttivyys,

innostavuus, motivointi, palautteen antaminen, itsekontrolli ja suunnitelmallisuus.



TAULUKKO 3. Tutkimuksessa kéytetty alaisten kysely (n = 990)
Muuttuja Osioiden lkm  Vaihteluvili ka kh Cronbach a

Tyossé suoriutuminen

Summamuuttuja 10 1-5 4.04 A48 92
Oikeudenmukaisuus 1-5 4.14 .60
Vastuunkanto 1-5 4.26 .58
Kyky tehda 1-5 4.22 .59
padtoksia

Muiden kuuntelu 1-5 3.95 1
Lahestyttidvyys 1-5 431 .58
Innostavuus 1-5 3.99 .63
Motivointi 1-5 3.92 .66
Palautteen 1-5 3.69 .69
antaminen

Itsekontrolli 1-5 4.01 .65
Suunnitelmallisuus 1-5 3.87 .62

2.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysointi toteutettiin IBM SPSS Statistics 24 -ohjelmistolla. Tyduupumuksen osa-
alueista emotionaalista uupumusta ja kyynisyyttd, tyon imun osa-alueista tarmokkuutta ja
uppoutumista sekd taustamuuttujista ikdd, sukupuolta, johtajakokemusta ja ammattitaustaa
tarkasteltiin ristiintaulukoinnin avulla.

Hyvinvointiryhmien  luokittelu  tehtiin  k-keskiarvojen  klusterianalyysin  avulla
muodostettuamme kéytetyille tyouupumuksen ja tyon imun ala-asteikoille summamuuttujat.

Profiloinnissa kiytettiin tyduupumuksen emotionaalista uupumusta ja kyynisyyttd sekd tyon imun



tarmokkuutta ja uppoutumista. Loytyneitd profiileja vertailtiin taustamuuttujien (ikd, sukupuoli,
johtamiskokemus ja ammattitausta) yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Ryhmien erotessa
sukupuolen ja ammattitaustan suhteen i1kd4d ja johtamiskokemusta tarkasteltiin kontrolloituna
kovarianssianalyysilla.

Alaisarvioille muodostettiin summamuuttujat, joihin kuuluivat kaikki 10 kohtaa. Alaisarviot
aggregoitiin siten, ettd jokaiselle esimiehelle luotiin yksi muuttuja, jossa oli esimiehen saamien
alaisarvioiden summamuuttuja. Tdmén muuttujan eroja ryhmien vélilld tarkasteltiin yksisuuntaisen
varianssianalyysin avulla. Lisdksi tarkastelimme alaisarvioiden kymmentd kohtaa -erikseen

yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla.

3 TULOKSET

3.1 Muuttujien viliset korrelaatiot



TAULUKKO 3. Johtajien taustamuuttujien ja tarkasteltavien muuttujien viliset korrelaatiot

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9 10 11. 12 13.
Taustamuuttujat
1. Professoriliitto -
1. Tieteentekijat' -20%F% .
1. Suomen Ekonomit NG Tl e Sl
1. Tekniikan akateemiset' S25%KE L 10FF - 14%FF
1. Akava S2THEE L _QIHEE O _J6FFE - [1**
1. Avance S32%Ek [ 3ckx _ [QkEk 4Rk [4kk%
1. Muut! -.09%*  -.04 -.05 -.05 -.04 -.05 -
1. Sukupuoli 21%FF 4Rk xR [kRk _DRFERE - (T7* 01 -
en, 2=mies)
1. Tka A2x%kx 02 S eFEE O I3wkx L Q1R* _[7RFX - 06 L 10%** -
1. Johtajakokemus .07* S23%F% 02 -.01 -.05 JdexEx 02 7Rk 53wk
Tyouupumus
1. Emotionaalinen 21%*%* 0 07* - 12%%% 06 -.03 - 13%**x .03 - 12%*¥*% 06 - 13%*
uupumus
1. Kyynisyys 7% -.03 .01 .02 .02 -11%* .01 .05 .04 -.03 4%k
Tyo6n imu
1. Tarmokkuus -14%*% .04 .09%* -.04 .02 Jd4%*% 04 - 10%*¥F - 10**  Q7** - 38FFE - _plFEE
1. Omistautuminen -.03 .02 -.02 -.09* -.02 d1%* 03 -07¥%  -07*%*  07** S20%FF L DeFFE - ROF*H

p <.05**p<.01 *** p<.001 '0 = Ei kuulu liittoon, 1 = Kuuluu liittoon



Ty6uupumuksen emotionaalinen uupumus sekd kyynisyys korreloivat tilastollisesti erittdin
merkitsevisti toistensa kanssa. Myos tyon imun tarmokkuus ja omistautuminen korreloivat
tilastollisesti erittdin merkitsevasti keskenddn, joten jatkoimme profiilien muodostamiseen.
Selkeimmait korrelaatiot ty6hyvinvoinnin osa-alueiden ja ammattitaustan vélilld olivat havaittavissa
emotionaalisen uupumuksen ja Professoriliiton (.21%**) sekd tarmokkuuden ja Avancen vililld

(.14%%%),

3.2 Johtajien tyohyvinvoinnin profiilit

Tarkastelimme erilaisia ryhmien méérid kahdesta seitseméén, jonka jilkeen pdiddyimme
viiteen ryhméédn. Viiden ryhmén jaolla ryhmékoot sdilyivdt suurina ja ryhmien véliset erot olivat
selkeitd. Viiden profiilin mallissa kolme profiileista vastasi tdysin odotuksia ja kaksi identifikaatio-
jatkumon osalta. Profiilien tarkemmat tiedot loytyvdat kuviosta 1. Profiilit erosivat toisistaan
emotionaalisen uupumuksen (F (4.928) = 453.54, p = .000), kyynisyyden (F (4.928) = 347.46, p =
.000), tarmokkuuden (F'(4.928) = 465.69, p = .000) ja omistautumisen (F (4.928) = 165.14, p = .000)
suhteen.

Nimesimme ensimmadisen ryhmén hyvinvoivien ryhméksi (n = 316, 33.8 %). Ryhmi koki
keskimiddrdistd vihemman emotionaalista uupumusta ja kyynisyyttd sekd enemmaén tarmokkuutta ja
omistautumista vastaten voimavara- ja identifikaatiojatkumoita. Toisen ryhmin nimesimme
uupuneiden (n = 104, 11.1 %) ryhmaéksi, joka oli tarkasteltujen muuttujien kannalta ldhes vastakohta
hyvinvoivien ryhmélle. Ryhmadssd koettiin siis tyduupumuksen osa-alueisiin liittyvdd korkeaa
emotionaalista uupumusta ja kyynisyyttd, kun taas tarmokkuuden ja omistautumisen kokemukset
olivat alhaisia.

Kyyniset (n="72, 7.7 %) oli ryhmisté pienin ja sitd kuvaa erittdin korkea kyynisyys sekd hyvin
matala tyon imu seké tarmokkuuden ettd omistautumisen osalta. Ryhmaé koki hieman keskimaariista
enemmén emotionaalista uupumusta. Motivoituneet (n = 247, 26.5 %) kokivat samanaikaisesti
keskimddrdistdi enemmén emotionaalista uupumusta sekd tarmokkuutta, jotka kuvaavat
voimavarajatkumoa. Lisdksi he kokivat hieman keskimidirdistd vdhemmin kyynisyyttd sekd
enemmaédn omistautumista. Epdmotivoituneet (n = 194, 20.8 %) olivat kuvaavilta ominaisuuksiltaan
painvastainen ryhma motivoituneisiin ndhden. Ryhmaéssa koettiin keskivertoa enemmain kyynisyytta,
kun taas emotionaalisen uupumuksen, tarmokkuuden ja omistautumisen kokemukset olivat

keskivertoa alhaisemmat.



Hyvinvoivat Uupuneet (n=104) Kyvynistyneet Motivoituneet Epamotivoituneet
(n=316) 33.8% 11.1% (n=72) 7.7% (n=247)26.5% (n=194)20.8%

® Emotionaalinen uupumus STarmokkuus B Kyynisyys B Omistautuminen

KUVIO 2. K-keskiarvojen klusteroinnilla luodut johtajien tyShyvinvoinnin profiilit

3.3 Profiilien tarkastelu taustamuuttujien suhteen

Ristiintaulukoinnin ja y *-testin perusteella ryhmit erosivat tilastollisesti merkitsevisti sukupuolen (y°
(4)=23.101, p < 0.001) ja ammattitaustan (5’ (24) = 65.015, p < 0.001) suhteen. Varianssianalyysin
perusteella ryhmét eivdt eronneet toisistaan idn tai johtamiskokemuksen suhteen tilastollisesti

merkitsevasti.



TAULUKKO 4. ANOVA. Johtajien ty6hyvinvoinnin profiilien vertailu jatkuvien taustamuuttujien

suhteen
Hyvinvoivat Uupuneet  Kyyniset Motivoituneet =~ Epamotivoituneet  F-testi
(n=98) (n=15) (n=17) (n=67) (n=39) (df 4)
ka (kh) ka (kh) ka (kh) ka (kh) ka (kh)
Ika 51.01 (9.00) 51.86 51.58 52.13 (8.33) 51.71 (9.09) 188.37
(8.85) (7.36)
Johtajakokemus 13.49 (8.56) 11.43 13.27 12.56 (8.54) 13.75 (8.69) 486.43
(8.44) (6.73)

Tp<.05%*p<.01**¥*p< 001 testi tihin

Suurimmat erot profiilien ja sukupuolien jakautumisen vélilld olivat havaittavissa kyynisten

profiilissa, jossa naisia on 31.9 prosenttia ja miehid 68.1 prosenttia sekd motivoituneiden ryhmaéssa,

jossa naisia on 59.5 prosenttia ja miehid 40.5 prosenttia.

SOO 0

70%

60%

50% 45.6%

40%

30%

20%

10%

0%

Hyvinvoivat Uupuneet

KUVIO 3. Naisten ja miesten jakautuminen johtajien tyohyvinvoinnin profiileissa
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ONainen

(Ristiintaulukointi). ye = yliedustus, ae = aliedustus

ae
.9%

Kyyniset

W Mies

aec

40.5%

Motivoituneet

55.7%

44.3%

Epamotivoituneet

Hyvinvoivien profiilissa ammattiliitoista Professoriliitto oli aliedustettuna, kun taas Avance

yliedustettuna.

Professoriliiton jdsenet olivat sen sijaan yliedustettuna uupuneiden profiilissa ja

Avancen jdsenet puolestaan aliedustettuna. Kyynisten profiilissa oli keskiarvoa enemmaén Tekniikan



Akateemisia (TEK). Motivoituneiden profiilissa keskiarvon ylittivit Professoriliiton ja

Tieteentekijoiden osuus, kun taas keskiarvon alle jdivat TEK:n ja Ekonomiliiton jisenet.
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Kuvio 4. Ammattiryhmien jakautuminen tyohyvinvoinnin profiileissa (Ristiintaulukointi). ye =

yliedustus, ae = aliedustus

3.4 Profiilien tarkastelu tyossi suoriutumisen suhteen

Ryhmit eivit eronneet toisistaan tilastollisesti merkitsevisti ty0ssd suoriutumisen suhteen (F (4.231)
= 2.38, p = .052) tarkastellessa alaisten tekemien esimiestyytyvdisyyden arvioiden perusteella
kullekin  johtajalle muodostettuja summamuuttujia  yksisuuntaisella  varianssianalyysilld
Esimiestyytyvéisyyteen liittyvien summamuuttujien keskiarvot vaihtelivat profiilien vililla 3.85:sta
(uupuneet) 4.19:44n (kyyniset).

Tutkittaessa esimiestyytyvdisyyden kymmentd erikseen osa-aluetta yksisuuntaisella
varianssianalyysilld voitiin havaita tilastollisesti merkitsevié eroja profiileissa oikeudenmukaisuuden
(F (4.231)=2.75, p = .029), vastuunkannon (F (4.231) = 2.98, p = .019), kyvyn tehda paatoksia (F
(4.231) =3.10, p = .016) ja (F (4.231) = 3.29, p = .012 vililla. Oikeudenmukaisuus oli heikompaa
uupuneiden profiilissa (ka = 3.84) kuin kyynisten profiilissa (ka = 4.50). Hyvinvoivien profiilien

johtajat koettiin innostavammiksi (ka = 4.12) kuin epdmotivoituneet johtajat (4.12).



TAULUKKO 5. ANOVA. Johtajien ty0hyvinvoinnin profiilien vertailu ty0ssd suoriutumisen

suhteen
1. 2. 3. 4. 5.
Hyvinvoivat Uupuneet Kyyniset Motivoituneet Epadmotivoituneet F- Parittaiset
(n=98) (=15 (@=17) (@=67) (n=39) testi  vertailut
ka (kh) ka(kh)  ka(kh)  ka(kh) ka (kh) (df4) (Bonferroni)
Ty0Ossé 4.10 (.46) 3.85(54) 4.19 4.05 (.52) 3.88 (.47) 2.38
suoriutuminen (.37)
Oikeudenmukaisuus  4.18 (.55) 3.84 (.74) 4.50 4.08 (.67) 4.14 (.57) 2.75*% 3>2%
(.37)
Vastuunkanto 4.33 (.52) 3.98 (.64) 4.47 4.28 (063) 4.07 (.63) 3.00%*
(.37)
Kyky tehda 4.29 (.60) 3.94 (.56) 4.41 4.25 (.53) 4.00 (.66) 3.10%*
paatoksia (.53)
Muiden kuuntelu 3.95 (.69) 3.95(67) 4.12 3.98 (.78) 3.85(.71) 47
(.69)
Lahestyttavyys 4.37 (.55) 4.15(.70) 4.33 4.36 (.58) 4.14 (.54) 1.61
(.69)
Innostavuus 4.12 (.60) 3.75 (.60) 4.00 4.00 (.66) 3.74 (.63) 3.20% ] >5**
(.45)
Motivointi 4.03 (.63) 3.75(.63) 3.96 3.92 (.70) 3.68 (.63) 2.23
(.67)
Palautteen 3.77 (.69) 3.60 (.65) 3.75 3.68 (.71) 3.53 (.69) 0.95
antaminen (.66)
Itsekontrolli 4.03 (.70) 3.89 (.67) 4.18 4.05 (.65) 3.89 (.60) .80
(.48)
Suunnitelmallisuus  3.89 (.65) 3.69 (.52) 4.15 3.84 (.65) 3.79 (.59) 1.45
(.37)

"p<.05 %k p<.01 ¥**p<.001

4 POHDINTA

Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella laajaa suomalaista johtaja-alais-aineistoa ja pyrkid

tunnistamaan sen sisdltéd erilaisia tydhyvinvointia kuvaavia profiileja tydn imun ja tyouupumuksen

suhteen (Gonzalez-Roma ym., 2006). Tarkoituksenamme oli myds syventdd ymmarrysta siitd, kuinka

voimavara- ja identifikaatiojatkumot ilmenevit johtajien keskuudessa. Kdytimme tutkimuksessamme

henkilosuuntautunutta ldhestymistapaa. Tavoitteenamme oli myos tutkia, eroavatko profiilit

toisistaan ammattitaustan, johtamiskokemuksen, sukupuolen ja ién suhteen. Lopulta pyrkimyksemme

oli my0s havainnoida eroavatko eri tyShyvinvoinnin profiilien johtajat ty0ssdin suoriutumisessa

alaisten tekemien esimiestyytyvéisyyden arvioiden perusteella. Loysimme analyyseissimme viisi



erilaista johtajien tyShyvinvointia kuvaavaa profiilia. Profiilit erosivat toisistaan ammattiryhmien ja
sukupuolen suhteen. Sen sijaan profiilit eivdt eronneet idn tai johtamiskokemuksen suhteen. Alaisten

arvioimana profiilit erosivat selkeimmin oikeudenmukaisuuden ja innostavuuden osalta.

4.1 Tyohyvinvointiprofiilit

Ensimmadisen hypoteesimme (H1) mukaisesti kolme 16ytyneistd tyShyvinvointiprofiileista vastaa
Gonzalez-Roman tyoéryhmineen (2006) kuvaamia voimavara- ja identifikaatiojatkumoita, joissa
jatkumoiden tyouupumuksen ja tyon imun osa-alueet eivit esiinny samanaikaisesti. Yhteensa viidesti
16ytyneesté profiilista kaksi eroaa oletuksestamme. Osittain toisen hypoteesimme (H2) vastaisesti osa
ryhmista eroaa tarkasteltujen taustamuuttujien suhteen.

Odotustemme mukaisesti 10ysimme Ayvinvoivien ryhmin, johon kuuluu noin kolmasosa
tutkittavista (34 %). Profiileista on havaittavissa Gonzalez-Roman tyéryhmineen (2006) kuvailemat
voimavara- ja identifikaatiojatkumot; johtajat kokevat omaavansa voimavaroja seki ovat sitoutuneita
tyohonsa. Korkean energisyyden ja identifikaation on huomattu olevan seurantatutkimuksessa varsin
pysyvid ilmioitd (Mékikangas ym., 2017). Hyvinvoivien ryhméssd Avancen jdsenet ovat
yliedustettuina ja Professoriliiton jdsenet aliedustettuina. Avancen jidsenten yliedustus voi johtua
ryhmén koulutuksesta, joka keskittyy ensisijaisesti johtamiseen, ja hakeutumisesta johtotehtéviin,
silld tyon ja yksilon yhteensopivuuden on todettu olevan yhteydesséd tyOhyvinvointiin (Leiter ym.,
2013). Professoriliiton jdsenten aliedustus johtuu mahdollisesti yliopiston henkilokuntaa ja erityisesti
professoreita koskevasta tyonkuvasta, jonka painopiste on vuonna 2010 voimaan tulleen yliopistolain
myo6td siirtynyt tutkimuksesta ja opetuksesta hallinnollisiin tehtiviin (Kallioinen, 2019). Joissakin
tapauksissa hallinnolliset tehtivét ovat saattaneet tulla tutkimuksen ja opetuksen rinnalle, jolloin tyon
vaatimukset ovat kasvaneet (Kinman & Johnson, 2019).

Uupuneiden ryhmissid energia- ja identifikaatiojatkumot ovat pidinvastaiset hyvinvoivien
ryhméén ndhden. Ryhmén 16ytyminen oli odotettavissa, silld se vastaa Gonzélez-Roman ja hénen
kollegoidensa (2006) teoriaa tyO6hyvinvoinnin jatkumoista. Huolestuttavaa uupuneiden ryhmén
kohdalla on se, ettd sithen kuuluu noin joka kymmenes (11 %) tutkittavista. Professoriliiton jdsenet
ovat yliedustettuina uupuneiden ryhmaidssd. Téatd selittdinee professorien jakama kokemus
tutkimukseen ja opetukseen jddvin ajan vdhyydestd hallinnollisten tehtdvien myd6td (Kallioinen,
2019). Yliopistojen valtionrahoituksen leikkaukset ja niistd seuranneet irtisanomiset ovat voineet
kasvattaa uupumusta jiljelle jddvien tyontekijoiden tyOmadrdn kasvaessa sen lisdksi, ettd

irtisanomiset itsessdén kasvattavat kyynisyyttd (Brandes ym., 2008). Tydvoiman ja taloudellisten



edellytysten heikkeneminen itsessddn lisdd professorien tyon vaatimuksia kuin védhentdd tyon
voimavaroja.

Kyynisten ryhmé (7 %) ilmentdd sekd energia- ja identifikaatiojatkumoita ja muistuttaa
uupuneiden ryhméé. Kyyniset kokevat kuitenkin uupuneita vihemmén emotionaalista uupumusta,
mutta huomattavasti enemmén kyynisyyttd. Kyyniset kokevat my0s todella vdhdn molempia
tutkittuja tyon imun osa-alueita. Tekniikan Akateemisten yliedustus kyynisten ryhmaéssa voi johtua
koulutuksen keskittymisestd tekniseen asiantuntijuuteen johtamisen jaddessd vihemmalle huomiolle.
Johtotehtdviin on mahdollisesti pdddytty asiantuntijatehtdvistd ilman kiinnostusta, kokemusta tai
koulutusta, jolloin uudet tehtdvét vaativat huomattavan paljon voimavaroja seké aiheuttaa ristiriitaa
osaamisen ja tyon vaatimusten vélilld. Muutokset tydssd ja nithin sopeutuminen aiheuttavat
uupumusta (Ahola ym., 2006), miké voi koskea etenkin alati kehittyvdd ja muuttuvaa tekniikan alaa.
Maslach (2001) ehdottaa, ettd depersonalisaatio (kyynisyys) on uupumisen ensimmaiinen vaihe, jota
seuraa aikaansaamattomuus ja lopulta uupuminen. Kyynisten profiili vaikuttaa my0ds olevan
yhdenmukainen Haméldisen (2004) yhden kahdesta tyduupumuksen syntyd kuvaavan polun kanssa.
Héamalédisen (2004) haastattelututkimuksessa IT-alan tyontekijoiden tyduupumuksen syisti selvida,
ettd yksi polku tyduupumuksen synnylle liittyy pitkittyneisiin yrityksiin sopeutua tyon vaatimuksiin,
joista on seurannut kyynisyyttéd, tyon mielekkyyden vihentymisté ja lopulta vdsymista.

Motivoituneiden tyhmissd (27 %) identifikaatiojatkumo erottuu selkedsti, mutta
voimavarajatkumon osalta jatkumo ei ole yhtd selked. Voimavarajatkumon diripdiden kdanteisen
yhteyden onkin todettu olevan heikompi kuin identifikaatiojatkumon diripéilla (Gonzalez-Roma ym.,
2006). Suomalaisessa johtaja-aineistossa tehdyssd pitkittdistutkimuksessa jatkuvan emotionaalisen
uupumuksen on huomattu heikentdvin tarmokkuutta kahdeksan wvuoden seurannan aikana
(Mékikangas ym., 2017), joten motivoituneiden ryhmén kohdalla tulisi varoa voimavarojen
ylikulutusta.  Lisdksi Hé&maéldinen (2004) on havainnut informaatioteknologian alan
haastattelututkimuksessaan, ettd toinen selked polku ty6uupumuksen syntymiselle liittyy
lahtotilanteeseen, jossa tyontekijd kokee innostusta ja sitoutumista tyotddn kohtaan sekd on valmis
tekemddn paljon t6itd omia rajojaan testaten, mutta lopulta suuren tyOmidirdn myotd uupuu.
Motivoituneet ovat valmiita kohtaamaan tyon vaatimukset, vaikka vaatimukset ja voimavarat eivit
ole tasapainossa. TyOomadran madrillinen ja/tai laadullinen ylikuormitus on erityisesti yhteydessi
emotionaaliseen uupumukseen (Cordes & Dougherty, 1993; Maslach ym., 2001; Schaufeli &
Enzmann, 1998), minkd takia olisi syytd seurata motivoituneiden tyOomadrdd ja voimavarojen
riittavyytta.

Epdmotivoituneiden ryhméin (21 %) kuuluvat kokevat védhdn identifikaatiota. Téama

heikentdd ty6hon sitoutumista, joka vihentdd myos uppoutumista. Toisaalta timé suojaa johtajia



kuluttamasta voimavarojaan liialti. Motivoituneiden ohella tdmé on epétyypillinen ryhmad, joka ei
toteuta identifikaatio- tai voimavarajatkumoa selkedsti. Poikkileikkausasetelmassa emme voi saada
varmuutta onko kyseessd dynaaminen muutoksessa oleva profiili vai staattinen epatyypillinen ryhma.
Mikikankaan tyoryhmineen (2017) tekemé pitkittiistutkimus suomalaisjohtajien tyduupumuksesta
ja tyon imusta puhuu tyohyvinvoinnin muutoksessa olevien johtajien puolesta, mutta on myds
mahdollista, ettd ainakin osa tissé tutkimuksessa 16ytyneisiin poikkeuksellisiin profiileihin kuuluvista
johtavista ovat suhteellisen pysyvissd hyvinvoinnin tilassa.

Nidma motivoituneiden ja epdmotivoituneiden ryhmit kattavat 1&hes puolet tutkimistamme
johtajista, vaikka yleensd tyduupumuksen osa-alueet kulkevat kisi kiddessd (Maslach ym., 2001).
Sekd motivoituneiden ettd epdmotivoituneiden kohdalla on mahdollista, ettd yksittdinen uupumuksen
osa-alue on varhainen merkki hyvinvoinnin ongelmien muodostumisesta (Maslach & Leiter, 2008).
Toisaalta Maslach ja Leiter (2008) havaitsivat, ettd noin puolessa tapauksista muutos tapahtui
parempaan suuntaan riippuen tyon ja yksilon yhteensopivuudesta sekd tyon voimavaroista (Leiter
ym., 2013). Motivaation ja sitoutumisen kohdalla tulisi pitdd huolta, ettd ty6hon sitoutuminen ei
muodostu liialliseksi (Siegrist, 1996), silld siitd voi seurata psykologista pahoinvointia sekd
uupumista (van Vegchel ym., 2005). Olisikin olennaista 10ytia sopiva tai “terveellinen” sitoutumisen
taso. Tdma voi toki vaihdella yksilotasolla, silld tekijit, kuten persoonallisuus tai temperamentti
voivat vaikuttaa tyduupumuksen ja tyon imun kokemiseen (Langelaan, Bakker, van Doornen &

Schaufeli, 2006).

4.2 Johtajien tyohyvinvointi ei vaikuta kauttaaltaan suoriutumiseen alaisten
silmin

Kolmannen hypoteesimme (H3) mukaisesti tydShyvinvointiprofiilit eivét eronneet alaisten arvioiman
kokonaisvaltaisen ty0sséd suoriutumisen suhteen, mutta [ihemmassa tarkastelussa yksittdisista tydssd
suoriutumisen osa-alueista eroja 16ytyi oikeudenmukaisuuden, vastuunkannon, paatdksentekokyvyn
ja innostavuuden osalta. Uupuneiden alaiset arvioivat esimiehensd oikeudenmukaisemmiksi kuin
kyynisten esimiehien alaiset. Sitd vastoin hyvinvoivien johtajien alaiset arvioivat esimiehensi
innostavammiksi kuin epdmotivoituneiden johtajien alaiset. Avancen ollessa yliedustettuna
hyvinvoivien ryhméssé, voi olla mahdollista, ettd tima kasvattaa ryhméssé johtajien kykyé innostaa,
silld kaikki Avancen jdsenet ovat saaneet koulutusta nimenomaan johtamiseen toisin kuin muiden

ammattiryhmien jdsenet.



Myd6s uupuneet ja kyyniset johtajat suoriutuvat varsin hyvin tyosséén alaisen nikokulmasta.
Johtajien tyOhyvinvoinnin vaikutuksesta esimiesten ja alaisten vililldi on verrattain véhidn
tutkimustietoa, vaikka johtajien muiden ominaisuuksien seki johtaja-alaissuhteen vaikutusta alaisten
hyvinvointiin on tutkittu laajalti (esim. Kuoppala, Lamminpdd, Liira & Vainio, 2008; Manka &
Manka, 2016).

4.4 Vahvuudet, rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Henkilosuuntautuneen analyysimenetelmidn (Bergman ym., 2003) avulla 16ytyneet johtajien
tyohyvinvoinnin profiilit tukevat teoriaa voimavara- ja identifikaatiojatkumoista (Gonzalez-Roma
ym., 2006) ja lisdksi 16ysimme profiileja, jotka eivét tukeneet teoriaa, mutta voivat aiempien
tutkimusten (Hémaéldinen, 2004; Maikikangas ym., 2017) perusteella olla muutoksessa olevia
profiileja, jotka asettuvat ajan myo6td jatkumoiden mukaisesti. Poikkileikkausasetelmassa profiilien
dynaamisuutta ei voida kuitenkaan todistaa. Olisikin arvokasta tarkastella pitkittdisasetelmassa
ndiden epéatyypillisten profiilien kehitystd ja sithen vaikuttavia tekijoitd, jotta niin emotionaalisen
uupumuksen kuin kyynisyyden lisddntymistd voitaisiin ehkdistd ja luoda edellytykset tarmokkuuden
ja uppoutumisen kehittymiselle.

Tutkimuksen validiteettia heikentdd etenkin Tekniitkan Akateemisten ja Suomen Ekonomien
kohdalla alhaiseksi jddnyt vastausprosentti, joka on kuitenkin havaittu olevan yleinen taipumus
kyselytutkimuksien saralla (Baruch & Holtom, 2008). Vaikka aineistomme koostui laajasti eri
ikdisistd ja eri ammattitaustoista 1dhtoisin olevista johtajista joilla oli vaihtelevasti
johtamiskokemusta, voi olla, ettd johtajista paremmin voivat ovat vastanneet tutkimuskyselyihin
uupuneita enemmaén. Siten tutkittaviin on saattanut péaétya todellista keskiarvoa enemmaén tyon imua
kokevia johtajia. Alaiskyselyiden kohdalla katoa on voinut aiheuttaa huoli tietosuojaan liittyen ja

mahdollisista seurauksista.

4.5 Johtopaitokset ja kiytannon suositukset

Tutkimus tuotti lisdtietoa johtajien hyvinvoinnista sekd tyduupumuksen ja tyon imun samanaikaisesta
esiintymisestd. Tutkimustulokset tukevat osittain teoriaa tyohyvinvoinnin jatkumoista (Gonzalez-
Romd ym., 2006), mutta 10ysimme myods profiileja, jotka eivét vastaa teoriaa. Eri alojen erot
koulutustaustassa ja tydtehtdvien sisdlldssa ja vaativuudessa voivat vaikuttaa tyéhyvinvointiin, mutta

ne eivét ole tdysin selitettdvissa timén tutkimuksen perusteella. Vain pienten erojen 16ytymistd tydssa



suoriutumisen osalta eri profiilien vililld voidaan pitdi positiivisena tyon tuloksellisuuden ja alaisten
tyytyvédisyyden kannalta. Loydoksestd huolimatta johtajien tyohyvinvointiin tulisi silti kiinnittda
enemmaédn huomiota, silld johtajien tyGuupumus voi jdddd helposti huomaamatta. Organisaatioissa
voitaisiin seurata my0s johtajien jaksamista rutiininomaisesti sekd mahdollistaa heille palautuminen
tyOstd ja toisaalta tukea heiddan voimavarojaan. Organisaatioissa voitaisiin kiinnittdd huomiota myds
sellaisen kulttuurin muodostumiseen, jossa johtajakin voi ja uskaltaa tuoda esiin huolensa

jaksamiseen liittyen.
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