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THVISTELMA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella media-alan tyontekijoiden hyvinvointia tyon
ponnistusten ja palkkioiden epasuhdan -mallin (Effort-Reward Imbalance model, ERI-malli) kautta,
jonka kolme keskeistd ulottuvuutta ovat tydssa ponnistelu, tyostd saadut palkkiot ja tydhon
ylisitoutuminen. Tavoitteenamme oli selvittda millaisia ndiden kolmen ulottuvuuden yhdistelmia, eli
ERI-mallin profiileja mediatyontekijoiden keskuudessa on tunnistettavissa, ja kuinka nama profiilit
eroavat toisistaan seuraavien tyohyvinvointimuuttujien suhteen: osaamisvaatimuksiin liittyva
affektiivinen hyvinvointi, tyon imu ja tyén merkityksellisyys. Tutkimus perustuu e-kyselyaineistoon,
joka on osa Media Work 2030 -tutkimushanketta. Aineisto kerattiin syksylla 2019 suomalaisilta
mediatyontekijoilta (n = 979, naisia 67,9 %), jotka kuuluvat Suomen Journalistiliittoon. Osallistujien
keski-ika oli 47,6 vuotta. Havaitsimme K-keskiarvon Klusterianalyysin avulla mediatydntekijoiden
keskuudessa esiintyvén viisi erilaista ERI-mallin profiilia: ‘tasapainoinen ERI-profiili’ (24,8 %),
‘suotuisa ERI-profiili’ (13,6 %), ‘epasuotuisa ERI-profiili’ (18,2 %), ‘suorittaja ERI-profiili’ (21,2
%) sekd ’passiivinen ERI-profiili’ (22 %). Naihin profiileihin kuuluvat mediatyontekijat erosivat
toisistaan siten, ettd osaamisvaatimuksiin liittyvaa positiivista affektiivisuutta kokivat eniten
‘suotuisaan ERI-profiiliin® ja véhiten ‘epédsuotuisaan ERI-profiiliin’ kuuluvat tyontekijat.
Osaamisvaatimuksiin liittyvdd negatiivista affektiivisuutta kokivat puolestaan eniten ‘episuotuisaan
ERI-profiiliin’ ja vdhiten ‘suotuisaan ERI-profiiliin’ kuuluvat tyontekijit. Tyon imua kokivat eniten
‘suotuisaan ERI-profiiliin’ sekd ‘tasapainoiseen ERI-profiiliin’ ja véhiten ‘epdsuotuisaan ERI-
profiiliin’ kuuluvat tyontekijat. Tydn merkityksellisyytta kokivat eniten ‘suotuisaan ERI-profiiliin’
sekd ‘tasapainoiseen ERI-profiiliin’ ja véhiten ‘epédsuotuisaan ERI-profiiliin’ sekd ‘passiiviseen ERI-
profiiliin’ kuuluvat mediatyontekijét.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd profiileissa, joissa mediatydntekijat kokivat
suotuisampaa ponnistelujen ja palkkioiden vélistd suhdetta sek&d vahempéa ylisitoutumista, myos
tyonhyvinvointi koettiin paremmaksi. Tulos on yhtenevéinen aiemman ERI-tutkimuksen kanssa.
Tassd tutkimuksessa kaikista ERI-muuttujista palkkioiden taso vaikutti tyGhyvinvointiin
voimakkaimmin. Havainto osin tukee aiemman ERI-tutkimuksen tuloksia. My0s tdssé tutkimuksessa
havaitut viisi profiilia ovat osin yhtenevéiset aiemman henkilésuuntautuneen ERI-tutkimuksen
kanssa. Profiilien sisalldisséa oli kuitenkin myds eroavaisuuksia verrattuna aiempaan tutkimukseen;
etenkin tdssd tutkimuksessa 10ydetty ‘suorittaja ERI-profiili’ oli vailla suoraa vastinetta aiemmassa
henkilosuuntautuneessa  ERI-tutkimuksessa. Té&ma  tutkimus siis  syvensi tietdmysta
mediatyOntekijoiden tyohyvinvoinnin kokemuksista, ja sen tulosten perusteella voidaan suositella
etenkin tyostd saatavien riittdvien palkkioiden huomioimista mediatydntekijoiden tyohyvinvointia
edistéessa.

Avainsanat: ponnistus ja palkkion epatasapaino, tydhyvinvointi, mediaty0, affektiivinen hyvinvointi,
tyon imu, tyon merkityksellisyys
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ABSTRACT

The purpose of this study was to investigate the occupational well-being of Finnish media workers in
the context of the Effort-Reward Imbalance (ERI) model. The model consists of three core
dimensions: effort at work, reward for work and overcommitment to work. Our aim was to investigate
what kind of combinations of these three dimensions, i.e. ERI profiles can be identified among media
workers, and how these profiles differ in experiences of occupational well-being. Occupational well-
being was measured using three variables; affective well-being related to competence requirements,
work engagement and meaningfulness of work. The study was part of MediaWork 2030 -research
project. Using an online survey, the data was collected in the autumn of 2019 from Finnish media
workers (n = 979, 67.9% women) who were members of the Union of Journalists in Finland. The
average age of the participants was 47.6 years. Using the K-means cluster analysis, we found five
different profiles of the ERI-model among media workers: ‘balanced ERI profile’ (24.8 %),
‘favorable ERI profile’ (13.6 %), ‘unfavorable ERI profile’ (18.2 %), ‘performer ERI profile’ (21.2
%) and ‘passive ERI profile’ (22 %). The media workers in these profiles differed in their experiences
of occupational well-being, in the way that the positive affectivity related to competence requirements
was experienced most by employees in the ‘favorable ERI profile’ and least in the ‘unfavorable ERI
profile’. Negative affectivity related to competence requirements, on the other hand, was experienced
most by employees in the ‘unfavorable ERI profile’ and least in the ‘favorable ERI profile’. Work
engagement was experienced most by employees in the ‘favorable ERI profile’ and the ‘balanced
ERI profile’ and least in the ‘unfavorable ERI profile’. Meaningfulness of work was experienced
most by employees in the ‘favorable ERI profile’ and the ‘balanced ERI profile’, and least in the
‘unfavorable ERI profile’ and the ‘passive ERI profile’.

In conclusion, in profiles where media workers experienced a more favorable ratio
between effort and reward, as well as less over-commitment, occupational well-being was also
perceived to be better. This result is consistent with previous research of the ERI-model. In this study
the level of reward had the strongest effect on occupational well-being of all the ERI-dimensions.
The finding partly supports the results of previous ERI research. The five profiles observed in this
study are also partially consistent with the existing ERI research utilizing a person-oriented approach.
However, there were also differences in the content of the profiles compared to existing research. In
particular, the ‘performer ERI profile’ found in this study had no equivalent in previous person-
oriented ERI research. Thus, this study deepened the existing knowledge of media workers
occupational well-being. Based on its results, it is recommended to take into account the adequate
level of rewards, especially when supporting the occupational well-being of media workers.

Keywords: effort reward imbalance, occupational well-being, media work, affective well-being, work
engagement, meaningfulness of work



SISALLYS

3 R T T 17 1
1.1 Tyon ponnistusten ja palkkioiden eli Effort-Reward Imbalance (ERI) malli .......coeeeeieiinciieiiicieee 1
1.2 Tyohyvinvoinnin erilaiset KUVAajat........ceeicuiiiiiiiiie et tre e e e rtae e e e b ae e e e eaae e e e e ares 6
1.3 ERI-Malli ja tyONYVINVOINTE c..vveiiiiiiie ettt e s sttt e e s st e e s sbee e e s sbaeeesenteeessneneessans 10
1.4 Tutkimuksen konteksti ja tutkimuskySYMYKSEE.......coociiiiiiiiiiiiiee e 11

2. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN........cccuuuummmemenmnnnnnenenennnenenesesssssesssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 15
D R O 1Y 1 1 U= P 15
2.2. Kaytetyt KySelymeneteIMaEt.....cooc i e e et e e st e e e et be e e enaaeee s 16
D T (=Y e T = 1YY o [ o SRR 17

3. TULOKSET ..cooveieiererererererereeeteretesesesesesesssssessssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsns 18
3.1 Aineiston Kuvailevat tUIOKSET .........cooiiiiiiiieee et st 18
3.2. Media-alan tyontekijoiden ponnistusten, palkkioiden ja ylisitoutumisen profiilit ...........ccccccvverennee. 21
3.3. ERI-mallin profiilien erot tyOhyVinVOoiNNISSa.......cccccuviiiiiiiiiiciiiiie et e s bee e 25

B 0 T |0 N 28
4.1. ERI-mallin profiilit ja NN YIEISYYS ..veii it e e e e e e 28
4.2. ERI- profiilit ja niiden yhteys tyOhyVIiNVOINTIiN.........cccoii i e 29
4.3. Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset seka jatkotutkimusehdotukset ...........ccccoeeceeiieicieeincciencenee, 33
4.4. Tutkimuksen johtopadadtokset ja kaytannon SUOSITUKSEL.......ccccuieiiiiciiiee i 34

7Y 1 =3 36

LUTTEET oeeuiiiiiiiriiintiiiiiiiiiieiiituiniaireaeietsustsessteasisessestssistssssssssenssssssasssssssssassssssssnssssssssesenssssassssssssssnnes 42



1. JOHDANTO

Nykyaikainen mediaty0 edellyttda tekijoiltd&dn yha laajempaa tietotaitoa (Malmelin & Villi, 2017),
suuremman tietovirran kasittelyd sek& kiivaampaa tyotahtia (Cohen, 2019). Kyselytutkimuksessa
reilusti yli 90 % suomalaisista toimittajista kertoi alan kilpailun, tulostavoitteiden ja sosiaalisen
median vaatimusten vaikuttavan journalistien tyohon lisaantyvissd madrin, sekd mainitsi
aikarajoitteiden ja resurssien olevan tyohon eniten vaikuttavia tekijoita (Poyhtéri, 2016). Myds tdman
tutkimuksen aineistossa suomalaiset mediatyOntekijat kuvasivat ty6tahdin  Kiristymista,
tehokkuusvaatimusten kasvua ja alan muuttuneita osaamisvaatimuksia, seka listasivat alan
tarkeimmiksi osaamisvaatimuksiksi mm. monialaisen- ja valineellisen osaamisen sekéd nopeuden ja
tehokkuuden (Rantanen ym., 2020). Tatd taustaa vasten onkin tarkead tarkastella mediatyontekijoiden
kuormitusta ja tydhyvinvointia. Tassé tutkimuksessa mediatyontekijoiden hyvinvointia on tarkasteltu
ponnistusten ja palkkioiden epatasapainon (Effort Reward Imbalacne, ERI) -mallin avulla. ERI-malli
koostuu kolmesta ulottuvuudesta; tyon vaatimista ponnisteluista, sen tarjoamista palkkioista seka
yksilon ylisitoutumisesta tyohonsa. ERI-malli on tunnettu ja paljon tutkittu tydstressin malli, mutta
sitd ei tietddksemme ole sovellettu aikaisemmin media-alan tyontekijoihin. Tiedossamme on myds
vain harvoja poikkeuksia, joissa ERI-mallia on tutkittu kayttden henkilésuuntautunutta
lahestymistapaa, ylivoimaisesti suurimman osan olemassa olevasta ERI-tutkimuksesta soveltaessa
muuttujasuuntautunutta  l&hestymistapaa. Tamén tutkimuksen tavoitteena onkin selvittad
henkilésuuntautunutta lahestymistapaa kayttden millaisia kolmen ERI-ulottuvuuden (ponnistelut,
palkkiot, ylisitoutuminen) yhdistelmid, eli ERI-profiileja suomalaisilta mediatyontekijoiltd on
loydettavissd, ja kuinka profiilit ovat yhteydessd mediatydntekijoiden kokemuksiin

tyohyvinvoinnista.

1.1 Tyon ponnistusten ja palkkioiden eli Effort-Reward Imbalance (ERI) malli

Tutkiessamme mediatydntekijoiden hyvinvointia, [&hestyimme ty6hyvinvoinnin taustalla vaikuttavia
tekijoita tyon ponnistusten ja palkkioiden eli Effort-Reward Imbalance (ERI) mallin kautta (Siegrist,
1996), joka on havainnollistettu Kuviossa 1. ERI-mallissa ponnistuksilla viitataan tyon vaatimuksiin
kuten tyOnantajan odotuksiin toiden tekemisestd, yhd vaativampaan ty6hon, jatkuvaan

aikapaineeseen, toistuviin keskeytyksiin, tydssé koettuun epdoikeudenmukaisuuteen ja tyén korkeaan



vastuullisuuteen. ERI-mallissa palkkioilla puolestaan viitataan tyon tarjoamiin ja sisaltamiin
voimavaroihin, kuten rahalliseen korvaukseen, kunnioitukseen, arvostukseen, tyon varmuuteen ja
pysyvyyteen seké etenemismahdollisuuksiin. ERI-mallissa ty6hyvinvointi mééraytyy ponnistusten ja
palkkioiden tasapainon perusteella. Epétasapaino syntyy, kun tyosta saadut palkkiot eivat vastaa
tyontekijan korkeita ponnisteluita (Siegrist ym. 2004). Esimerkkina voi olla tilanne, jossa henkil®
tayttaa tyonantajan korkeat odotukset tydstd, mutta ei saa tyOstd ansaitsemaansa kunnioitusta tai
arvostusta. Epatasapaino ponnistusten ja palkkioiden valilla aiheuttaa tydntekijélle emotionaalista
ahdistuneisuutta, tydstressin kehittymista ja tyokyvyn heikkenemista (Siegrist, 1996; Siegrist ym.
2004; Rugulies, Aust & Madsen, 2017). Toisaalta, kun tyontekijat palkitaan asianmukaisesti, silld on
havaittu olevan myonteinen yhteys tyontekijan motivaatioon, itsetuntoon, parempaan tydssa
suoriutumiseen seka tyon imun ja tyon merkityksellisyyden kokemuksiin (Armstrong, 2007).
Siegristin (1996) mainitsema epatasapaino syntyy yleisimmin tilanteissa, joissa tyontekijalla ei ole
muuta vaihtoehtoa kuin hyvéksyd epétasapainoinen tilanne tai jos tyontekijad olettaa, etta
tulevaisuudessa han saa ponnisteluistaan paremman palkkion, tai jos henkild on ylisitoutunut

tyohonsa.

palkka, arvostus,
uralla eteneminen

vaatimukset,

velvollisuudet
Palkkio

Ponnistus
motivaatio
Epétasapaino mahdollinen (vlisitoutuneisuus)
- jos ei muuta vaihtoehtoa
. - strategisista syista
motivaatio

.. . - ylisitoutumisen vuoksi
(ylisitoutuneisuus)

KUVIO 1. Ponnistus-palkkio (ERI) -malli. (mukaillen Feldtin, Kinnusen ja Maunon, 2017, s. 51,
Kuvio 4,. esitystd)



ERI-malliin kuuluukin ponnistelujen ja palkkioiden liséksi kolmantena tdrke&dnd ulottuvuutena
tyohon ylisitoutuminen. Ylisitoutumista kuvataan yksilon persoonallisuuden luonteenpiirteend, mihin
sisaltyy kognitiivisia, emotionaalisia ja motivationaalisia ulottuvuuksia (Hanson, Schaufeli,
Vrijkotte, Plomp ja Godaert, 2000). Ylisitoutuneet ihmiset ovat kunnianhimoisia ja heilld on
taipumusta liiallisiin ponnisteluihin tydssé saadakseen palkkioina hyvéksyntaa ja arvostusta muilta
(Siergist ym., 2004; Tsutsumi & Kawakami 2004). ERI-mallissa ylisitoutuminen nghdaén tydntekijan
sisdisesti  vaikuttavana  tekijand, kun ponnistukset ja palkkiot ndhdadn ulkoisina
tekijoina.

ERI-mallin kolmeen ulottuvuuteen ja niiden valisiin suhteisiin perustuen on asetettu
kolme perusoletusta: 1) ulkoinen ERI-hypoteesi, 2) sisainen ylisitoutumis-hypoteesi ja 3)
interaktiohypoteesi (Siegrist, 2002). Naméa kolme hypoteesia selittdvat, miten ty0 voi kuormittaa
tyontekijaa eri tavoin ja vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan hyvinvointiin. Ulkoisen ERI- hypoteesin
mukaan, korkeat ponnistukset ja véhdiset palkkiot (epatasapaino) lisadvat sairastumisriskia.
Esimerkiksi tyontekija ei saa arvostusta tekemé&stddn tyostd. Ylisitoutumis-hypoteesin mukaan
tyontekijan liiallinen sitoutuminen tyéhonsa aiheuttaa sairastumisriskin, sill4 henkil6 yliarvioi omat
voimavaransa ja aliarvioi vaatimusten tason, jolloin h&n panostaa liikaa ty6honsa.
Interaktiohypoteesin mukaan henkilélld on suurempi sairastumisriski, jos han tayttda tunnusomaiset
piirteet kahdessa edelld mainitussa hypoteesissa: han kokee ponnistusten ja palkkioiden
epéatasapainoa seké on samalla ylisitoutunut ty6honsa.

ERI- mallia on kaytetty paljon terveydentilan tutkimiseen ja etenkin sydansairauksiin
kohdistuvaan tutkimukseen. Ulkoisen ERI-hypoteesin mukaisesti epdsuotuisa tasapaino ponnistusten
ja palkkioiden vélilla nayttéisi ennustavan sydéansairauksia ja niiden riskitekijoita (van Vegchel, de
Jonge, Bosma, & Schaufeli, 2005) sekd melko hyvin masennusta (Rugulies, Aust & Madsen, 2017).
Ylisitoutumis-hypoteesi on saanut myds tukea erilaisista tutkimuksista. Tutkimusten mukaan korkea
ylisitoutuminen tydhdn on positiivisesti yhteydessd unettomuuteen (Ota ym. 2009), ty6hon liittyvéaéan
stressiin (Rennesund & Saksvik, 2010) ja emotionaaliseen uupumukseen tyossd (Salmela-Aro,
Rantanen, Hyvonen, Tillemann, Feldt, 2011; Avanzi, Zaniboni, Balducci, & Fraccaroli, 2014). ERI-
mallin kolmen ulottuvuuden interaktiohypoteesia on tutkittu paljon vdhemman kuin muita
hypoteeseja, eikd se ole saanut yhtd selk&é ja ristiriidatonta empiirista tukea, kuin muut hypoteesit
(Siegrsit & Li, 2016). Siegristi ja Li (2016) mainitsevat Kkirjallisuuskatsauksessaan, etta
interaktiohypoteesia on tutkittu 27 tutkimuksessa, joista puolet (n = 14) tuki hypoteesia ja puolet (n
= 13) ei. Tukea antavien tutkimusten mukaan, fyysinen ja psyykkinen terveys oli paljon huonompi
henkil6illa, joilla oli korkea ylisitoutuminen ja epdsuotuisa tasapaino ponnistusten ja palkkioiden

valillg, verrattuna henkil6ihin, jotka eivét olleet yht& ylisitoutuneita tyohonsa (Siegrist & Li,
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2016).

ERI-malliin liittyvad interaktiohypoteesia on tietamyksemme mukaan tutkittu kdyttaen
ldhinnd muuttujasuuntautunutta tutkimusotetta, jossa kiinnostuksen kohteena on yksittaisten
muuttujien keskiarvot, selittdjat tai ERI-mallin ulottuvuuksien keskiarvoprofiilit suhteessa koko
aineistoon (ks. myos Gilbert-Ouimet, Brisson, Vézina, Milot & Blanchette, 2012; Marchand, Juster,
Durand, Lupien, 2015). Muuttujasuuntautuneen tutkimusotteen rinnalla tai sijaista voidaan kayttaa
my0s henkilosuuntautunutta  tutkimusotetta, misséd tarkastellaan samoja asioita kuin
muuttujasuuntautuneessa  tutkimusotteessa (Wang, Sinclair, Zhou & Sears, 2013).
Henkilosuuntautuneessa tutkimusotteessa kiinnostuksen kohde on kuitenkin otoksen sisdisissa
piilevissa ryhmissd, jossa oletuksena on, ettd ryhma on heterogeenisesti rakennettu (Laursen & Hoff,
2006; Wang, Sinclair, Zhou & Sears, 2013). Vaikka muuttujasuuntautunut on yleisempi ja kéytetympi
lahestymistapa, metodi saattaa hamartéa joitakin tutkimustuloksia, varsinkin tutkittaessa muuttujien
eroja, silla muuttujasuuntautuneen tutkimusotteen oletuksena on, ettd ryhmé koostuu homogeenisesta
ryhmésté (Laursen & Hoff, 2006; Wang, Sinclair, Zhou & Sears, 2013). Tallgin on vaikea tehda
paatelmid ryhmén sisdisistd eroista. (Laursen & Hoff, 2006; Wang, Sinclair, Zhou & Sears,
2013).

Vain muutamassa aiemmassa ERI-mallia koskevassa tutkimuksessa on kaytetty
henkilésuuntautunutta tutkimusotetta, jossa aineisto on jaoteltu tutkijan toimesta (Lau, 2008) tai
kayttaen tilastollisia analyysimenetelmia kuten klusterianalyysia tai latenttia profiilianalyysia (Feldt
ym., 2013) sen tutkimiseen, millaisia erilaisia sisaisesti yhtendisia eli homogeenisia ryhmia voidaan
I0ytdd heterogeenisen kokonaisaineiston siséltd perustuen tutkittavien ponnistusten ja palkkioiden
valiseen suhteeseen (ERI-ratio) sekd ylisitoutumisen tasoon. Heterogeenisen aineiston jaottelu
homogeenisempiin ryhmiin mahdollistaa aineiston tarkastelun paremmin yksil6tasolla, kun
tunnistetaan tyontekijoista erilaisia alaryhmid, jotka eroavat toisistaan ERI-ration ja ylisitoutumisen
mukaan (Feldt ym. 2013). Samalla voidaan tunnistaa tyodntekijoitd, joilla on suurin riski
tyéhyvinvoinnin heikkenemiseen.

Feldtin ja kollegoiden (2013) tutkimus perustuu neljan vuoden seurantaan, missa
tutkittiin 298 suomalaista johtajaa. Tutkimuksessa havaittiin kayttaen latenttia profiilianalyysia, viisi
erilaista kehityskulkua: 1) korkean riskin kehityskulku, 2) matalan riskin kehityskulku, 3) suhteellisen
matalan riskin kehityskulku, 4) suotuisa kehityskulku seka 5) epésuotuisa kehityskulku. Johtajista 20
% kuului korkean riskin kehityskulkuun. Heille oli ominaista koko neljan vuoden ajan (2006, 2008,
2010) korkea ylisitoutuminen ja korkea ponnistusten ja palkkioiden epdatasapaino eli korkea ERI-
ratio, termi jota kaytdmme tastd eteenpdin tastd ilmiostd ja jossa korkea ERI-ratio viittaa

epasuotuisaan ja matala ERI-ratio suotuisaan ponnistusten ja palkkioiden suhdelukuun. Tama

4



kehityskulku oli yleinen johtajilla, jotka toimivat korkealla johtotasolla, mika saattaa kertoa siita, etta
heiltd odotetaan korkeampaa tyOpanosta ja he kantavat myos paljon vaativaa vastuuta (Feldt ym.
2013). Korkean riskin kehityskulun henkil6illa todettiin korkea riski uupumukseen ja vasymiseen.
Tutkimustulos oli yhtenevainen Siegristin (1996) interaktiohypoteesin kanssa, jonka mukaan korkea
ERI-ratio yhdessa korkean vylisitoutumisen kanssa aiheuttaa suuren terveysriskin.

Matalan riskin kehityskulkuun kuului puolestaan 24 % johtajista, joille oli ominaista
puolestaan matala ERI-ratio ja alhainen ylisitoutuminen koko neljan vuoden ajan (Feldt ym., 2013).
Suhteellisen matalan riskin kehityskulkuun kuului 47 % johtajista, joille taas oli ominaista matala
ERI-ratio ja kohtalainen ylisitoutuminen niin ikaan koko neljan vuoden ajan (Feldt ym., 2013). Seka
matalan riskin kehityskulun ettd suhteellisen matalan riskin kehityskulun johtajien oli helpompi
irrottautua toista tyopaivan jéalkeen ja rentoutua. Heilld oli my6s véahdisempi riski sairastua
uupumukseen. Havainto on yhtenevédinen ERI-mallin kanssa, jossa matala ERI-ratio yhdistettyna
alhaiseen ylisitoutumiseen laskee sairastumisriskia.

Suotuisaan kehityskulkuun kuului 7 % johtajista, joille oli ominaista, ett4 heidan korkea
ERI-ratio laski ja korkea ylisitoutuminen vaheni mittauskertojen valilla. Tama johtui siitd, etta
ryhman jasenet olivat vaihtaneet tyopaikkaa onnistuneesti. Tdméa antaa viitteita siita, ettd tyontekijan
hyvinvointi voidaan palauttaa tasapainottamalla ponnistuksia ja palkkioita sekd vahentdmalla
tyontekijoiden ylisitoutumista tyéhonsé (Feldt ym. 2013). Epasuotuisaan kehityskulkuun kuului 2 %
johtajista. Heille oli ominaista korkea ERI-ratio, joka kasvoi mittauskertojen kuluessa. Heill& oli
myos kohtalainen ylisitoutuminen, joka nousi ensimmaisen ja toisen mittauskerran vélilla, mutta laski
toisen ja kolmannen valilla. Feldt ja kollegat (2013) mainitsivat, etta talle ryhmaélle oli ominaista
ponnistusten ja palkkioiden epdatasapainon korostuessa, sitoutua enemman tyohonsé selviytyakseen
vaatimuksista sekd mahdollisesti saadakseen parempia palkkioita tulevaisuudessa. He myds epéilivat,
ettd koska tamé ryhmaé sisalsi eniten naispuolisia johtajia, naisilla saattaa olla tarve tehda toita
enemman todistaakseen patevyytensa tyopaikalla.

Laun (2008) tutkimuksen tarkoituksena oli validoida ERI-mallin ja kyselyn norjalainen
versio sekd tutkia ulkoisen ERI-hypoteesin, ylisitoutumis-hypoteesin sek& interaktiohypoteesin
suhdetta itsearvioituun terveyteen, tuki- ja liikuntaelinten sairauksiin, sekd ty6uupumukseen.
Tutkimukseen osallistui 1803 kunnan tyontekijdad. Lau (2008) analysoi aineistoa ensin
muuttujasuuntautuneella  tutkimusotteella ~ kdyttden  regressioanalyysia.  N&in  tehden
interaktiohypoteesi ei saanut tukea, mutta seka ulkoinen ERI- hypoteesi etta ylisitoutumis-hypoteesi
saivat tukea tutkimuksesta. Molemmat, sek& ERI-ratio ettd ylisitoutuminen olivat monimuuttuja
logistisessa  regressioanalyysissa  voimakkaasti  yhteydessd  tyOntekijoiden  kokemaan

tyouupumukseen sekd psykologiseen ahdistukseen, sek& heikommin yhteydessa tuki-ja
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liikuntaelinsairauksiin seka itsearvioituun terveyteen (Lau, 2008).

Lineaarisessa regressioanalyysissa ERI-ratio sek&  ylisitoutuminen olivat
voimakkaammin yhteydessa psykologiseen ahdistukseen ja tyduupumukseen (Lau, 2008). ERI-
mallin interakatiohypoteesi sai kuitenkin tukea, kun Lau (2008) jakoi tyontekijat enemman
henkilésuuntauttunutta tutkimusotetta tavoitellen. Lau (2008) jakoi tutkittavat neljaan eri ryhmaan,
eli 1) rentoutuneisiin, 2) kamppaileviin, 3) liioiteltuihin ja 4) epétoivoisiin tyontekij6ihin, perustuen
heidan keskiarvoihin ERI-ration ja ylisitoutumisen suhteen. Rentoutuneilla tyontekijoilla Lau (2008)
tarkoittaa henkiloitd, jotka ylisitoutuvat vahan ja joilla on matala ERI-ratio. Kamppailevat tyontekijat
taas eivat ole ylisitoutuneita, mutta heilld on korkea ERI-ratio. Liioitellut tyontekijat ovat Laun
(2008) mukaan ylisitoutuneita, heilld on matala ERI-ratio. Epatoivoiset tyontekijat taas ovat
ylisitoutuneita ja heilld on korkea ERI-ratio.

Lau (2008) tarkasteli ryhmien vélisid eroja hyvinvoinnin muuttujissa ja loysi, etta
rentoutuneilla tyontekijoilla oli parempi yleinen terveydentila, vahemman uupumusta seké
vahemman tuki- ja litkuntaelimiston vaivoja kuin muilla ryhmilla. Kamppailevilla tyontekijoilla oli
huonompi yleinen terveydentila, enemman tuki- ja liikuntaelimiston vaivoja sekd enemman tyohon
liittyvad uupumusta kuin rentoutuneilla tydntekijoilla. Kamppailevilla tyontekijoilla oli kuitenkin
parempi mielenterveys ja véhemman tyéhon liittyvad uupumista kuin epétoivoisilla tyontekijoilla.
Liioiteluilla tyontekijoilla oli huonompi yleinen terveydentila ja enemman tuki- ja litkuntaelinten
vaivoja, uupumusta ja mielenterveysongelmia kuin rentoutuneilla tydntekijoilla. Heilla kuitenkin oli
vahemman tuki- ja liikuntaelinten vaivoja, mielenterveysongelmia ja ty6uupumusta kuin
epatoivoisilla tyontekijoilla. Epatoivoiset tyodntekijoilla oli eniten mielenterveysongelmia ja
tyouupumusta kuin milld&an muulla ryhmaéll&. Heilla oli myds enemman tuki- ja liikuntaelinten vaivoja

kuin rentoutuneilla ja liioitelluilla tyontekijoill4, mutta véhemmaén kuin kamppailijoilla (Lau, 2008).

1.2 Ty6hyvinvoinnin erilaiset kuvaajat

Tyo6hyvinvointi on varsin laaja ja moniulotteinen ké&site (esim. Laine, 2013; Hakanen, 2011). Tassa
tutkimuksessa tyohyvinvointia tarkastellaankin usean kuvaajan kautta, jotka ovat ammatilliseen
osaamiseen liittyva affektiivinen hyvinvointi, tyon imu sekd tyon merkityksellisyys. Naiden
kuvaajien kautta mediatyontekijoiden ty6hyvinvointia pystytaan tarkastelemaan
monipuolisesti.

Ammatilliseen osaamiseen liittyva affektiivinen hyvinvointi on johdettu Warrin (1990)



affektiivisen tyohyvinvoinnin mallista. Warrin mukaan tyohyvinvointia voidaan kuvata kahden
akselin muodostamalla nelikentalla (kuvio 2). Mallin vaaka-akselilla on jatkumo matalasta
mielihyvasta (toisin sanoen mielipahasta) korkeaan mielihyvaén tyodssa. Pystyakselilla taas on

jatkumo matalasta korkeaan virittaytyneisyyteen tyossa.

Korkea virlttiytynaisyys

Innosfunesuus

Jamnittyniizyys

CHEULIS

Virittaytymeisyys

Mielibyed

Matala mielihywva Korkea miellhyva

Rerboubureisuus

Matala virittaytynelsyys

KUVIO 2. Affektiivisen hyvinvoinnin nelikenttd. Joitain esimerkkeja tunteista jaoteltuna niiden
sisaltdman mielihyvan ja virittdytyneisyyden mukaan. (mukaillen Warrin, 1990, s. 194, Kuvio 1.,
esitysta)

Ty0Ossé voidaan siis kokea tunteita, joita maarittaa niiden sijoittuminen eri kohtiin virittaytyneisyyden
ja mielihyvan akseleita. Esimerkiksi rentoutuneisuus on tunne, jota kuvastaa korkea mielihyva mutta
matala virittyneisyys, kun taas jannittyneisyyttd maarittdd korkea virittyneisyys mutta matala
mielihyva. Warr (1999) ei mallissaan pida virittdytyneisyytta suoraan hyvinvoinnin osoittimena; seka
myonteisiin  etta kielteisiin tunteisiin voi liittyd korkeaa tai matalaa virittdytyneisyytta.
Virittaytyneisyyden pystyakseli ei siis yksin kerro hyvinvoinnista suuntaan eika toiseen, eikd Warr
nimed akselin pdissa olevia tunnekokemuksia. Sen sijaan Warrin (1999) mukaan malli siséltd& kolme
tyohyvinvoinnin olennaista ulottuvuutta (kuvio 3). Ensimmaéinen on mallin vaaka-akseli,
vastakkaisissa pdissd mielinyvd ja mielipaha, jotka puolestaan eivat ole riippuvaisia
virittdytyneisyydestd. Toinen ulottuvuus on masennuksesta (matala virittaytyneisyys ja mielihyva)
innostukseen (korkea virittdytyneisyys ja mielihyvd) kulkeva akseli. Kolmas ulottuvuus on
ahdistuksesta (korkea virittaytyneisyys, matala mielinyvd) mukavuuteen (matala virittaytyneisyys,

korkea mielihyvd) kulkeva akseli (Warr, 1999).



(2a) Ahdistus (3b) Innostus

Virtt Sy lymeasyys

{1a) Mielipaha Mielihyvi (1b) Mielihyva

¥

{3a) Masennus (2b) Mukavuus

KUVIO 3. Affektiivisen hyvinvoinnin kolme ulottuvuutta (mukaillen Warrin, 1990, s. 195, Kuvio 2.,
esitysta)

Warr (1990) on luonut mittarin, jossa vastaajalta kysytaan, kuinka paljon hanen tyénsa on muutaman
viime viikon aikana aikaansaanut hanessd yhteensa kahtatoista erilaista tunnetta: kolmea tunnetta
kustakin nelikentan osasta, kuutta kielteistd ja kuutta myonteista tunnetta. Tassa tutkimuksessa néiden
kahdentoista tunteen kokemista ei ole mitattu liittyen koko tyonkuvaan, vaan Warrin mallia
mukaileva kysymys on tarkennettu liittymaan siihen, kuinka usein vastaaja on kokenut naita
kahtatoista tunnetta liittyen hénen tyonsa nykyisiin osaamisvaatimuksiin (ks. Media Work 2030 -
tutkimushankeraportti; Rantanen ym, 2020). Nain affektiivisen tyohyvinvoinnin mallista on
tarkennettu kysymys osaamisvaatimuksin liittyvasta affektiivisesta hyvinvoinnista, jota siis t&ssa
tutkimuksessa Media Work 2030 aineistoa hyddyntaen tarkastellaan.

Tyon imulla tarkoitetaan tyohon liittyvdd myonteistd tayttymyksen tilaa, jota
luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen sek& uppoutuminen. Tarmokkuus tarkoittaa halua
panostaa tyohonsa, seka energisyyttd, resilienssia ja sinnikkyytta tydsséd mydos silloin, kun kohtaa
vaikeuksia.  Omistautuminen  tarkoittaa  innokkuutta, inspiroitumista, ylpeyttd  seké
merkityksellisyyden ja haasteiden kokemista tydssa. Uppoutumisella tarkoitetaan syvaa keskittymista
tyohon, joka saa ajan kulumaan nopeasti ja voi vaikeuttaa tyosta irtautumista. (Schaufeli, ym., 2002;
Bakker, 2011) Tyon imu on suhteellisen pysyva ja laaja-alainen motivaatio-, tunne- ja kognitiivinen
tila, se ei ole ainoastaan hetkellista tai kohdistu vain johonkin tiettyyn yhteen asiaan tydssa (Scaufeli,
ym., 2002; Hakanen, 2009). Yksilon kokema tyon imu ei ole kuitenkaan taysin muuttumaton tila,
vaan on nayttoa siitd, ettd sen taso myos vaihtelee ajasta ja tilanteesta toiseen (Bakker & Albrecht,
2018). Tarmokkuutta voi pitdd tyon imun affektiivisena osa-alueena, omistautumista sen

motivationaalisena osana, sek& uppoutumista sen kognitiivisena aspektina. Tyén imu on siten
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monipuolinen kuvaaja hyvinvoinnille tydssd, ja sen on havaittu ennustavan tydssa suoriutumista
monia muita tyéhyvinvoinnin kasitteitd paremmin (Bakker, 2011).

Edelld esitellyn Warrin affektiivisen hyvinvoinnin nelikenttd-mallin mukaisesti tyon
imua luonnehtii korkea virittdytyneisyys ja mielihyvan kokemus tydssa (Schaufeli & Salanova,
2014). Ty6én imu kuvaakin tydntekijan innostusta tydssa (Hakanen, 2009) joka on yksi Warrin (1999)
esittamistd tyohyvinvoinnin avainkokemuksista (ks. kuvio 3). Tyon imun on havaittu olevan
negatiivisesti yhteydessa tyouupumukseen, mutta se on kuitenkin oma erillinen kasitteensd, eika
tybuupumuksen vastakohta samalla jatkumolla (Hakanen, 2009; Maékikangas & Hakanen,
2017).

Hakanen (2009) sek& Bakker, Demerouti ja Sanz-Vergel (2014) ovat tehneet katsaukset
tyon imun moninaisia vaikutuksia koskevista tutkimustuloksista. Tyon imun on havaittu olevan
yhteydessd mm. parempaan tyéhon sitoutumiseen ja tydssa suoriutumiseen sekéd vahempiin tydpaikan
vaihtoaikeisiin; parempaan tyén ja muun eldman véliseen vuorovaikutukseen; vahempaan
masennusoireiluun ja sairaspoissaoloihin; yksilon aktiiviseen oppimiseen, oppimismotivaatioon,
proaktiivisuuteen ja aloitteellisuuteen; sek& jopa tydorganisaation parempaan suoriutumiseen,
tulostasoon ja asiakastyytyvéisyyteen (Hakanen, 2009; Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014).
Tyo6n imu on siis laaja-alainen ja tehokas tydhyvinvoinnin kuvaaja, jonka kayttdminen myos tassa
tutkimuksessa on perusteltua.

Tyon merkityksellisyyden késitteelle on useita méaritelmid. Tassé tutkimuksessa tyon
merkityksellisyydella tarkoitetaan subjektiivista tarkoituksellisuuden kokemusta, joka koostuu tydn
kokemisesta itselleen positiivisesti merkittavaksi, olennaiseksi merkitysten antamisen kanavaksi,
sekd nakemyksesta ettd oma tyd palvelee jotain suurempaa tarkoitusta. Maaritelméd on peréisin
Stegerin, Dikin ja Duffyn (2012) Work and Meaning Inventory (WAMI) -mittarista, jolla tyon
merkityksellisyytta on téssa tutkimuksessa mitattu (Rantanen ym., 2020). Stegerin, Dikin ja Duffyn
(2012) mukaan tyon merkityksellisyys ei viittaa pelkéstaan siihen mita tyd yksilolle tarkoittaa, vaan
mya0s yksilon tyohon liittdmaan tarkeyteen ja positiiviseen tunnearvoon. TA&mé positiivinen tunnearvo
on luonteeltaan yksilon henkiseen kasvuun ja tarkoituksellisuuden tunteeseen liityvaa, eika niinkaan
hedonistiseen mielihyvaan liittyvaa. Pelkk&&n nautintoon liittyvat mielihyvan kokemukset eivat siis
ole keskeisia tyon merkityksellisyyden tunteen kannalta (Lepisto & Pratt, 2017).

Allanin ja muiden (2019) meta-analyysissa tyon merkityksellisyyden havaittiin
ennustavan tyon imua, tyOtyytyvaisyytta sekd tyohon sitoutumista, jotka puolestaan ennustivat
parempaa ty6ssd suoriutumista, myonteista organisaatiokdyttdytymistd ja -kansalaisuutta (engl.
organizational citizenship behavior) sekd vahempid tyostd pois jattdytymisen aikomuksia. Tyon

merkityksellisyydelld oli my6s voimakkaita tai kohtalaisia positiivisia korrelaatioita
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elamantyytyvéisyyden ja -tarkoituksellisuuden seka yleisen terveydentilan kanssa. Hun ja Hirshin
(2017) meta-analyysissa tyon merkityksellisyyden vahvoja positiivisia yhteyksiéd 16ydettiin liséksi
mm. kohonneeseen tyomotivaatioon, mindpystyvyyteen, positiivisiin tunteisiin seka véhempadn
tybéuupumukseen. Ndin ollen tydn merkityksellisyyden kéyttdminen tyohyvinvoinnin kuvaajana tassé

tutkimuksessa on hyvin perusteltua.

1.3 ERI-malli ja ty6hyvinvointi

Tiedossamme oleva tutkimuskirjallisuus ERI-mallin yhteyksista affektiiviseen hyvinvointiin on
hajanaista, mutta melko yhdenmukaista. Joksimovic, Starke, Knesebeck, and Siegrist (2002)
havaitsivat positiivisen yhteyden korkean ERI-ration ja negatiivisen affektiivisuuden valilla, seké
ylisitoutumisen ja negatiivisen affektiivisuuden valilla. Tutkimuksessa viitattiin negatiivisella
affektiivisuudella henkilon taipumukseen reagoida negatiivisella mielialalla kaikentyyppisiin itse
taytettaviin kyselyihin. Vearing ja Mak (2007) havaitsivat tutkimuksessaan ylisitoutumisen olevan
positiivisesti yhteydessd Big Five -mallin mukaiseen neuroottisuuden luonteenpiirteeseen, mika on
yhdenmukainen havainto Joksimovicin ja muiden (2002) tutkimuksen kanssa. Siegrist ja kollegat
(2019) havaitsivat korkean ERI-ration olevan yhteydessé heikompaan affektiiviseen hyvinvointiin
selkdydinvammasta karsivilla henkil6illd sekd heiddn omaishoitajillaan. Yhteenvetona naista
tutkimuksista voidaan todeta, ettd korkea ERI-ratio ja ylisitoutuminen vaikuttaisivat olevan
yhteydessé heikompaan affektiiviseen hyvinvointiin.

Tyon imun ja ERI-mallin ulottuvuuksien yhteyksistd on olemassa jo jonkin verran
aiempaa tutkimusta. Tyon imua ja ERI-mallin ulottuvuuksien yhteyttd on tutkittu suomalaisilla
johtajilla (Feldt, ym. 2013; Kinnunen, Feldt, Makikangas, 2008), saksalaisilla poliiseilla (Wolter, ym.
2021) seka korealaisilla ladketieteen opiskelijoilla (Hwang, Kim, Kwon ja Kim, 2019). Kinnunen ja
kollegat (2008) loysivét positiivisen yhteyden ylisitoutumisen ja tydn imun ulottuvuuden
omistautumisen kanssa. Korkea ERI-ratio oli negatiivisesti yhteydessa tarmokkuuden ja
omistautumisen ulottuvuuksiin. Wang, Liu, Zou, Hao ja Wu (2017) tutkimuksessa kiinalaisilla
sairaanhoitajilla tarkasteltiin ERI-mallin yksittaisten ulottuvuuksien yhteyksid tyon imun osa-
alueisiin. Ponnistusten havaittiin olevan negatiivisesti yhteydessa kaikkiin tyon imun osa-alueisiin.
Palkkiot mutta myo6s ylisitoutuminen olivat positiivisesti yhteydessd omistautumiseen ja
uppoutumiseen. Ponnistukset osoittautuivat tdsséd tutkimuksessa kuitenkin palkkioita ja

ylisitoutumista suuremmaksi tyon imun selittajéksi.
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Myo6s Wolter ja kollegat (2021) havaitsivat korkean ERI-ration olevan negatiivisesti
yhteydessé sekd tyon imuun kokonaisuudessaan, ettd sen yksittaisiin ulottuvuuksiin. ERI-mallin
ulottuvuuksia erikseen tarkastellessa he havaitsivat arvostukseen seka tyon varmuuteen liittyvien
palkkioiden olevan positiivisesti yhteydessa kaikkiin tyén imun ulottuvuuksiin. Uralla etenemisen
mahdollisuuksiin liittyvat palkkiot olivat positiivisesti ja ylisitoutuminen negatiivisesti yhteydessa
tarmokkuuteen. Hieman yllattden ponnistusten maaran ja tyon imun valilla ei havaittu yhteyttd, toisin
sanoen korkeatkaan ponnistelut eivét johtaneet huonompaan tyon imuun. Feldt ja kollegat (2013)
puolestaan eivat I0ytaneet tutkimuksessaan yhteyttd ERI-mallin interaktiohypoteesin ja tyén imun
valilla, toisin sanoen korkean ERI-ration ja ylisitoutumisen yhdistelma ei vaikuttanut negatiivisesti
tyon imun kokemiseen.

Kokonaisuudessaan tutkimukset koskien tyon imua ja ERI-mallin ulottuvuuksia
tulokset ovat osin ristiriidassa toistensa kanssa. Tutkimukset antavat viitteita siitd, ett korkea ERI-
ratio olisi johdonmukaisemmin yhteydessé alhaisempaan tyon imuun, mutta tulokset ERI-mallin
erillisten ulottuvuuksien yhteydesté tyon imun ulottuvuuksiin ovat
epajohdonmukaisempia.

Tietdmyksemme mukaan ERI-mallia ja sen hypoteeseja on tutkittu hyvin vahén
suhteessa tyon merkityksellisyyteen. Kuitenkin Rasmussenin ja kollegoiden (2016) tutkimuksessa
ERI-mallia laajennettiin tyon merkityksellisyydelld, kasitellen sita tyOntekijan sisasyntyisena
palkkiona, ja ERI-mallin palkkioita ulkoisina palkkoina. Tydn merkityksellisyytta kasiteltiin
sisdisena palkkiona, koska sen on havaittu esimerkiksi auttaneen terveydenhoitajia empaattisessa
vuorovaikutuksessa syopapotilaita kohtaan (Macpherson, 2008). Tamé antaa viitteita siitd ettd ERI-

mallin palkkiot ja tydn merkityksellisyys voisivat olla yhteydess toisiinsa.

1.4 Tutkimuksen konteksti ja tutkimuskysymykset

Tama tutkimus on toteutettu media-alan tydntekijoilld, jonka kontekstia kuvataan seuraavassa ERI-
mallin ulottuvuuksien eli tydon ponnistelujen, palkkioiden ja tyon ylisitoutumisen nakdkulmasta,
pohjaksi tutkimuskysymyksille ja hypoteeseille. Digitalisaatio ja sen tuoma muutos vaikuttavat
voimakkaasti media-alan tyonkuvaan. Mediayhtididen liiketoiminnan ja sisélléntuotannon tehtéavat
ovat lahentyneet toisiaan, luoden myds median tuottajille lisd&ntyvid vaatimuksia kaupallisesta
osaamisesta ja “business-vaistosta”, ja toisaalta liiketoiminnan osaajille vaatimuksia median
tuotannon osaamisesta. Mediatyontekij6ilta vaaditaan siis yha monipuolisempaa osaamista ja tietoa
alalta (Malmelin & Villi, 2017; Deuze & Witschge, 2018).
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Alan rakenteelliset muutokset, mukaan lukien digitaalisen teknologian kayttéonotto,
ovat my0s kiihdyttdneet median tuotannon tahtia ja mediatyOntekijoiden kasittelemé&a tietovirtaa
(Cohen, 2019; Chan, 2014). T&han on vaikuttanut etenkin deadlinen ké&sitteen puuttuminen
digitaalisessa uutismediassa. Koska uutisten julkaisulla ei ole lehtipainon tai televisioldhetyksen
luomaa takarajaa, journalistit joutuvat ké&sittelemaén ja tuottamaan loputonta digitaalisen median
virtaa (Cohen, 2019). Tdma luo journalistien tydhon entisestédan aikapaineita ja vaatimuksia monen
asian yhtdaikaisesta suorittamisesta (Praprotnik, 2016). Kuormittunut ja stressaantunut tyontekija
voikin saada paljon aikaan lyhyelld aikavalilla, mutta kuormituksen ollessa pitkéaikainen, tyon
tekeminen ei ole endd yhtd palkitsevaa (Hakanen, 2011). Digitalisaatio on myds hamartéanyt
journalistien tyon ja vapaa-ajan valistid rajaa. Journalisteilta odotetaan jatkuvaa tavoitettavissa
olemista, valmiutta l&hte4 toihin ja reagoida uutisaiheisiin heti kun ne tapahtuvat, seka osallistumista
sosiaalisen median keskusteluun. Alypuhelimet ja sen mukana tyOasiat seuraavat journalisteja koko
heidén paivittaisen valveillaoloaikansa (Cohen, 2019).

Myos suomalaiset toimittajat ovat kuvanneet teknologisen muutoksen haasteita alalla,
seké kilpailun ja tulospaineiden kiihtymisté. Digitalisoituvan toimintaympariston aiheuttama jatkuva
ajankohtaisuuden vaatimus on johtanut jatkuvaan Kiireen tuntuun (Poyhtari ym., 2016).
Talouspaineiden lisaksi suomalaiset toimittajat kuvaavat digitalisaation tuoneen alalle myds
johtamisongelmia. Johdolta koetaan usein puuttuvan pitk&janteinen késitys siitd, miten nykyisessa
mediaymparist0ssa parjatadn, ja johdolta koetaan tulevan kohtuuttomia vaatimuksia digitaalisten
trendien seuraamisessa ja jatkuvassa tyOtaakan lisdantymisessa. Erityisen ongelmalliseksi
vaatimukset koettiin verkkojournalismissa (Poyhtéari ym. 2016).  Media-alalla tapahtuvat nopeat
muutokset seké jatkuvat vaatimukset voivat heréttad tyontekijoissa sekd negatiivisia ja positiivisia
tunnetiloja. Tuoreen tutkimuksen mukaan mediatyontekijoiden kokemat negatiiviset tunnetilat olivat
positiivisesti yhteydessd heiddn kokemaansa ty6uupumukseen (Liu, ym. 2021). Aikaisemmin
mediatyodntekijoiden tunnetiloja on tutkittu journalistien traumaattisten kokemusten kautta (Monteiro,
Marques Pinto, & Roberto, 2016), missd havaittiin toimittajien traumaattisten kokemusten voivan
aiheuttaa heille traumaperaisté stressihairiota ja jopa masennusta. Mediatyontekijoiden tunnetiloja ei
tietddksemme ole aikaisemmin tutkittu tyon ponnistusten ja palkkioiden nakokulmasta. Kuitenkin
yleisesti ERI-mallin mukaan korkeat tyon vaatimukset yhdistettyna alhaisiin palkkioihin aiheuttavat

tyontekijalle  negatiivisia tunteita, kuten vihaa ja turhautumista (Siegrist, 2017).

ERI-malli sisaltdd seka tyon ominaisuudet ettd ylisitoutumisen yksilollisen tekijén.
Tama on tarkeda tietysti siksi, ettd tyohyvinvointi on sekd yksilosta ettd tyon kontekstista riippuva

ilmi6, mutta myos koska olemassa olevan tutkimuksen mukaan media-alan ammattilaisilla on
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taipumusta ty6hon ylisitoutumiseen. Monteiron ym. (2016) meta-analyysissa toimittajien tyon
vaatimuksista ja stressitekijoista, yhtenéd toimittajia kuormittavana tekijana havaittiin heidan oma
taipumuksensa tyoholismiin. Monteiro ym. (2016) pohtivatkin missd maarin toimittajien useissa
tutkimuksissa raportoitu stressi ja ylipitkat tydtunnit ovat seurausta tyon vaatimuksista, ja missa
maarin heidan omasta persoonallisuudestaan. Myds Media Work 2030 -tutkimuksen alustavissa
tuloksissa suomalaiset media-alan tyontekijat raportoivat jonkin verran ylisitoutumista tyohonsé
(Rantanen ym., 2020). Ylisitoutuminen on Siegristin ja kollegoiden (2004) mukaan hyvin yleista
korkeasti koulutetuilla tyontekijoilla. Tata tukee myds Rydstedtin, Devereuxin, ja Sverken (2007)
tekema tutkimus, missé havaittiin, ettd korkeasti koulutetut oman alansa ammattilaiset raportoivat
olevansa enemman ylisitoutuneita tyohonsa ja investoivansa enemman ty6éhonsa kuin vdhemman
koulutetut kollegansa.

Media-alan tyontekijat joutuvat pdivittdin tekemaan yhteistyotd sosiaalisen median
alustojen kanssa, (esim. Twitter) (Barnard, 2016). Sosiaalisen media kaytto tdissa on kirjallisuuden
perusteella yhteydessa tyontekijan kokemaan tyon imuun (Cheng, Zhang, Wen & Wang, 2020; Van
Zoonen & Banghart, 2018). Tamé on esitetty selittyvén silla, ettd sosiaalisen median kéyttod tydssa
voi toimia hyvana mikrotaukona, joka taas parantaa tyontekijan kokemaa tydn imua (Oksa, Kaakinen,
Savela, Ellonen, & Oksanen, 2020). Tastéd huolimatta sosiaalisen median jatkuva arsyketulva on myads
havaittu olevan yksi tyostressia lisadvista tekijoista (Yu, Cao, Liu, & Wang, 2018). Vaikka tyon imua
ja ERI-mallia ei ole vield tutkittu media-alan tyontekijoilla, tutkimusta on kuitenkin tehty esimerkiksi
johtajilla, poliiseilla ja ladkéetieteen opiskelijoilla (Kinnunen ym, 2008; Feldt ym. 2013; Wolter ym,
2021; Hwang ym. 2019).

Jatkuva kehittymisen tarve media-alalla voi tuoda mukanaan stressid ja kuormitusta,
kuten olemme aikaisemmin maininneet. Kuitenkin samalla uudet mahdollisuudet kehittya
mahdollistavat yhteistydn ja ideoinnin muiden media-alan ammattilaisten kanssa, mikéd koettiin
Malmelinin ja Virran (2016) tutkimuksessa yhdeksi tarkeédksi osaksi merkityksellistd tyotd. Media-
alalla varsinkin tyontekijoiden inspiroiva johtaminen sekd tyontekijéiden ammatilliseen taitoon ja
kompetenssiin panostaminen lisdavat merkityksellisyyden kokemista tydsséd (Malmelin ja Virta,
2016). Nemkova, Demirel ja Baines (2019) mainitsevat, ettd varsinkin digitaalisten aluistoiden
freelancerit kokevat vahvan autonomian, luovuuden, aitouden ja ulkoisen tunnustuksen lisdavan tyon
merkityksellisyyden kokemusta.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd henkilésuuntautunutta tutkimusotetta
(Laursen & Hoff, 2006; Wang, Sinclair, Zhou & Sears, 2013) kayttaen, kuinka ERI1-mallin mukaisesti

tarkasteltuina media-alan tyontekijoiden kokemat tydn ponnistelut, tyon palkkiot ja heidan
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ylisitoutuminen  ty6honsd  yhdessd, ovat  yhteydessd  heiddn  ty6hyvinvointiinsa.

Tutkimuskysymyksind ovat:

1. Minkalaisia koettujen tyon ponnistusten, tyon palkkioiden sek& ylisitoutumisen yhdistelmia,
eli aineiston siséisid ERI-profiileja, mediatyontekijoilta on 16ydettavissa?

2. Milla tavoin naméa erilaiset ERI-profiilit ovat yhteydessa mediatydntekijoiden
tyohyvinvointiin, jonka kuvaajina toimivat osaamisvaatimuksiin liittyva affektiivinen

hyvinvointi, tyon imu sekd tyon merkityksellisyys?

Koska klusterianalyysi on luonteeltaan eksploratiivista eli aineistoa tutkivaa (Metsémuuronen, 2011),
emme esitd valmiita oletuksia I6ytyvien ERI-profiilien méarastd. Edella esittelemddmme aiempaan

tutkimuskirjallisuuteen vedoten asetamme kuitenkin seuraavan hypoteesin:

H1: Profiileissa, joita kuvaa korkea ERI-ratio, koetaan myos tyohyvinvoinnin taso heikommaksi, eli

raportoidaan

Hla: heikompaa osaamisvaatimuksiin liittyvaa affektiivista hyvinvointia, eli vahén
myo0nteisia ja paljon kielteisi& tunnetiloja
H1b: alhaisempaa tyon imua

H1c: vahaisempaa tyon merkityksellisyytta
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2. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1. Osallistujat

Tutkimuksessamme kaytetty aineisto on osa professori Mikko Villin (Jyvaskylan yliopisto, Kieli- ja
viestintétieteiden laitos) johtamaa Media Work 2030- tutkimushanketta, jota rahoittaa Helsingin
Sanomain S&atio (Rantanen ym., 2020.) Aineisto pita4 siséllaan suomalaisia Journalistiliiton j&senia,
jotka tyOskentelevat media-alalla. Tyontekijat tyoskentelevat esimerkiksi radiossa, lehdissé,
televisiossa sekd kustannusalalla. Lokakuussa 2019 l&hetettiin Suomen Journalistiliiton kautta
sahkopostitse kutsu e-kyselyyn niille jasenille, jotka olivat tydelaméssa. Kysely lahetettiin 13 652
henkil6lle, joista 973 vastasi e-kyselyyn, mika on 7 % kyselyn saaneista ja 17 % kutsun avanneista
(Rantanen, ym. 2020). Lisaksi Journalistiliiton paikallisyhdistysten edustajia pyydettiin vield
séhkdpostitse kannustamaan jasenistdaan vastaamaan kyselyyn, jonka jalkeen kyselyyn vastasi viela
31 media-alan tyontekijad. Nain ollen aineiston kokonaisvastaajaméaéraksi muodostui yhteensé 1004
henkil6a.

Taman tutkimuksen aineisto rajattiin vastaajiin, jotka olivat vastaushetkella
tyosuhteessa (n = 979). Tutkimuksessa naisia oli 665 (67,9 %), miehia 285 (29,1 %) ja 29 (3 %) ei
halunnut kertoa sukupuoltaan tai oli muunsukupuolinen. Vastaajien keski-ika oli 47,6 vuotta (KH =
10,0, vaihteluvéli 23—73). Peruskoulun, ammattikoulun tai lukion k&yneitd oli yhteensé 142 (14,5 %),
erikoisammattitutkinnon tai ammatillisen opiston ké&yneitd oli 108 (11 %), alemman
ammattikorkeakoulu- tai kandidaatin tutkinnon suorittaneita oli 241 (24,6 %) ja ylemman
ammattikorkeakoulu- tai maisterin tutkinnon suorittaneita 459 (46,9 %). Tohtorin tai lisensiaatin
tutkinnon suorittaneita oli 17 (1,7 %), ja vastaajista 12 (1,2 %) ei ollut ilmoittanut koulutustaan.
Tutkimukseen osallistuneiden vastaajien keskimé&éardinen viikkotyotuntimaara oli 38,4 (KH = 8,7,
vaihteluvali 7-120). Journalistiliitosta saatujen tietojen mukaan sen jasenistosta n. 61 % on naisia ja
jaseniston keski-ik& on n. 45 vuotta. Né&in ollen kyselyyn vastanneet edustavat sukupuolen ja ién
suhteen melko hyvin liiton jasenist6d, vaikkakin mahdollisesti naiset ja ialtddn vanhemmat jasenet

ovat ottaneet tutkimukseen osaa hieman miehi& ja nuorempia jasenid enemman.
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2.2. Kaytetyt kyselymenetelmat

Tyon vaatimuksia ja voimavaratekijoita kartoitettiin Siegristin ja kollegoiden (2014) kehittdman
Effort-Reward Imbalance (ERI)- kyselyn lyhennetylla versiolla, joka siséltaa 16 erilaista vaittamaa.
Vaittdmat jakautuvat kolmeen eri osa-alueeseen, ponnistelut, palkkiot ja ylisitoutuminen ty6hon.
Suomessa ERI-kyselyn ovat validoineet Kinnunen, Feldt ja Tarvainen (2006). Kustakin kolmesta osa-
alueesta muodostettiin keskiavosummamuuttujat, joiden luotettavuutta kuvaavat
reliabiliteettikertoimet on annettu seuraavassa esimerkkivaittamien yhteydessd. Ponnistelut pitaa
sisalldan kolme véittamaa (esim. Koen jatkuvasti aikapaineita tydméaran vuoksi; a = .72). Palkkiot
pitda sisdlladn seitsemén vaittdmad (o = .81) kolmelta osa-alueelta, jotka ovat arvostus ja kunnioitus
(esim. Saan ansaitsemani arvostuksen esimiehilténi), uralla etenemismahdollisuudet (esim. Kun
otetaan huomioon kaikki ponnistelut ja saavutukset, tyopaikkani etenemismahdollisuudet ovat
riittavat), seka tyén varmuus (esim. Tydssdni on paljon epdvarmuustekijoita, kaanteinen
vastausasteikko.) Viimeisena ylisitoutuminen tyohon pitaé sisalldén kuusi vaittdmaa (esim. Heti kun
nousen aamulla, ajattelen tydasioita; o = .82). Kyselyn vastausasteikko kaikkien vaittdmien kohdalla
on 1 = Taysin eri mieltd ... 4 = Tdysin samaa mielti.

Ammatilliseen osaamiseen liittyvad affektiivista hyvinvointia tutkittiin kysymalla:
Kuinka usein media-alan nykyiset osaamisvaatimukset saavat sinut tuntemaan olosi
seuraavanlaiseksi? Tunnetiloja mitattiin kuudella positiivista affektiivisuutta (esim. rentoutunut,
tyytyvdinen, innostunut; o = .87) sekd kuudella negatiivista affektiivisuutta (esim. huolestunut,
synkkd, jannittynyt; a = .86) ilmentdvilla adjektiivilla, jotka ovat perdisin Warrin (1990, 2007)
affektiivisen ty6hyvinvoinnin neliulotteisesta mallista. Adjektiivien arviointiasteikko on 1 = Ei
koskaan ... 6 = Jatkuvasti/aina. Feldt, Kinnunen ja Miakikangas (2005) ovat validoineet timén Warrin
mittarin Suomessa ja havainneet, etté siitd on suomalaisessakin kulttuurissa havaittavissa neljan osa-
alueen faktorimalli, joskin osa-alueet ahdistus ja masennus sekd mukavuus ja innostus korreloivat
vahvasti keskendan. Né&in ollen t&ssd tutkimuksessa k&ytimme neljan faktorin sijasta hieman
karkeampaa kaksiulotteista jakoa positiiviseen ja negatiiviseen affektiivisuuteen, mita perusteli myos
Media Work 2030 tutkimushankkeessa aiemmin tehdyt aineistotarkastelut tdmén mittarin osalta
(Rantanen ym., 2020). Tastd eteenpdin kdytdmme osaamisvaatimuksiin liittyvasta affektiivisesta
hyvinvoinnista lyhyempié termeja positiivinen affektiivisuus ja negatiivinen affektiivisuus. Tyon
imua mitattiin Utrecht Work Engagement Scale -kyselyn ultralyhyelld versiolla. UWES-3 (Schaufeli,
Shimazu, Hakanen, Salanova & De Witte, 2019) ultralyhyt versio pitad sisélldédn kolme véittdméaa

(esim. Tunnen olevani taynn& energiaa, kun teen tyotani, a = .67). Vaittamat sisaltyvat myds UWES-
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kyselyn pidempiin versioihin (Hakanen, 2009). Kyselyn vastausasteikko on 0 = En / ei koskaan ... 6
= Pdivittdin.

Tyon merkityksellisyyttd mitattiin kayttaméalld Work and Meaning Inventory (WAMI) -
kyselyd (Steger, Dik & Duffy, 2012), joka on suomennettu Copassion tutkimusryhmassa
(www.copassion.fi). Kysely sisdltdd kymmenen viittimdd (o = .91) kolmelta osa-alueelta, ja
vaittdmia arvioidaan suhteessa itseen viisiportaisella asteikolla 1 = Taysin eri mieltd ... 5 = Taysin
samaa mieltd. Osa-alueista ensimmainen on myonteinen merkitys (esim. Olen 16ytanyt tyon, jolla on
minulle mieleinen tarkoitus), toinen on henkilékohtainen kasvu ja ymmarrys (esim. Mielestani tyoni
tukee henkilokohtaista kasvuani), ja kolmas on hyvén tekeminen (esim. Tiedan, etta tyollani on

myonteinen vaikutus maailmaan).

2.3. Aineiston analysointi

Tutkimuksemme tilastolliset analyysit teimme SPSS Statistics 26-ohjelmalla. Ensimmaiseksi
laskimme kaikille tutkimuksemme muuttujille keskiarvot ja keskihajonnat sekéd tarkastelimme
muuttujien valisia korrelaatioita. Ensimmadistd tutkimuskysymysta tutkimme kayttamélla
klusterianalyysia. Klusterianalyysin tarkoituksena on ryhmitell& havaintoja, missa ryhmét ovat seka
siséisesti mahdollisimman samankaltaisia ettd eroavat mahdollisimman paljon toisista ryhmista.
Klusterianalyysia kaytetdan, kun ei tarkasti tiedetd etukateen ryhmittelyn luokitteluperusteita
(Metsamuuronen, 2011). Klusterianalyysia suositellaan kaytettavéksi suurissa aineistoissa
(Metsdmuuronen, 2011). Ennen K-keskiarvon klusterianalyysia ERI-mallin muuttujat standardoitiin,
jotta Klusterien muodostuksessa ei painottuisi ne ryhmat, joissa on suurempi keskihajonta.
Klusterianalyysin jalkeen varmistimme yksisuuntaisella varianssianalyysilla, ettd klusterit erosivat
toisistaan kunkin ERI-muuttujan suhteen.

Toisena tutkimuskysymyksena selvitimme, mill& tavoin erilaiset aineiston siséiset ERI-
profiilit ovat yhteydessa mediatyontekijoiden koettuun ty6hyvinvointiin, jonka kuvaajina toimivat
media-alan osaamisvaatimuksiin liittyvd affektiivinen hyvinvointi, tyon imu sekd tydn
merkityksellisyys. Tatd tutkimuskysymysta tutkimme yksisuuntaisella kovarianssianalyysilla,
kontrolloiden ne taustatekijat, jotka olivat kunkin selitettdvan muuttujan kohdalla merkitsevia.
Taustatekijoind tarkastelimme sukupuolta (1 = mies, 2 = nainen), ikaa (jatkuva muuttuja),
koulutustasoa (1 = pakollinen oppivelvollisuus tai vahemman, 2 = peruskoulu, ammattikoulu, lukio

3 = erikoisammattitutkinto, ammatillinen opisto, 4 = alempi ammattikorkeakoulututkinto/kandidaatti,
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5= ylempi ammattikorkeakoulututkinto/maisteri, 6= lisensiaatti, tohtori) sek& viikoittaista

tyotuntimaarad (jatkuva muuttuja).

3. TULOKSET

3.1 Aineiston kuvailevat tulokset

Muuttujien keskiarvot ja keskihajonnat seka niiden yhteys taustatekijoihin on esitetty taulukossa 1.
Siité voidaan havaita, ettd ERI-mallin muuttujista ylisitoutumista (KA = 2,48) koettiin kohtalaisesti
ja ponnistelua (KA = 3,13) suhteellisen paljon. Suhteessa tydssa ponnisteluun osallistujat koko
joukkona kokivat saavansa palkkioita (KA = 2,25) vahemman, silld ero osoittautui riippuvien otosten
t-testilld tarkasteltuna erittdin merkitsevaksi [ t (977) = 30,158, p < 0.001 ]. Osaamisvaatimuksiin
liittyvaa positiivista affektiivisuutta (KA = 3,25) seka negatiivista affektiivisuutta (KA = 3,02)
koettiin osallistujien keskuudessa kohtalaisesti, mutta kuitenkin positiivista affektiivisuutta
tilastollisesti merkitsevasti [ t(977) = 4,173, p < 0.001 ] enemman kuin negatiivista affektiivisuutta.
Tyon imua (KA = 5,40) ja tyon merkityksellisyyttd (KA = 3,82) koettiin kohtalaisen paljon.
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TAULUKKO 1. Muuttujien keskiarvot, keskihajonnat ja niiden korrelatiivinen yhteys taustatekijéihin

Muuttujat KA KH 1. Sukupuoli? 2. IkaP 3. Viikkotydtunnit® 4. Koulutus?
Ponnistukset 1-4 3,13 0,58 .04 -.07* 20%* .01
Palkkiot 1-4 2,25 0,55 -.03 -.09** -.02 .03
Ylisitoutuminen 1-4 2,48 0,60 .06 -.05 18** -.02
Positiivinen 3,25 0,81 .03 01 -.01 .01
affektiivisuus 1-6

Negatiivinen 3,02 0,91 -.00 -.07 07* .01
affektiivisuus 1-6

Tyo6n imu 1-7 5,40 1,20 -.05 .00 .05 .00

Tyon 3,82 0,71 .06 -.03 .02 2%

merkityksellisyys 1-5

Huom. Muuttujan peréssé suluissa vastausasteikko. @ Spearman. ® Pearson. ***p < .001, **p< .01, *p< .05
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TAULUKKO 2. ERI-mallin osa-alueiden seka tyohyvinvoinnin kuvaajien valiset Pearsonin korrelaatiot

Muuttujat

1. Ponnistukset (1-4) 1.00

2. Palkkiot (1-4) -31%* 1.00

3. Ylisitoutuminen (1-4) 40** -.38** 1.00

4. Positiivinen affektiivisuus (1-6)  -.30** AT7F* -.33** 1.00

5. Negatiivinen affektiivisuus (1-6) .38** -51** H53** -.58** 1.00

6. Tyon imu (1-7) -13** 38** - 21%* S1** -.33** 1.00

7. Tyon merkityksellisyys (1-5) -.09%* 36%* -.14%* 37** -.29%* A5** 1.00

Huom. Muuttujan perassa suluissa vastausasteikko. *** p <.001, ** p < .01, *p < .05
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Korrelaatiot tutkittavien muuttujien ja taustatekijoiden vélill4 on esitetty taulukossa 1. Sukupuoli ei
ollut merkitsevésti yhteydessa tutkittaviin muuttujiin. Kuitenkin korkea ika oli merkitsevésti
yhteydessd kokemukseen alhaisemmista tydsta saaduista palkkioista. Korkealla i&lla oli myds
melkein merkitseva yhteys koettuun alhaisempaan ponnisteluun tydsséd. Korkea viikkotyétuntimaara
oli merkitsevasti yhteydessé korkeampaan ylisitoutumiseen seka ponnisteluun. Melkein merkitsevé
yhteys havaittiin my0ds korkeiden viikkotyodtuntimaarien seké negatiivisen affektiivisuuden vélilla.
Korkeampi koulutustausta oli merkitsevasti yhteydessa korkeampaan tydon merkityksellisyyden
kokemukseen.

ERI-mallin seka tyohyvinvoinnin muuttujien véliset korrelaatiot on esitetty taulukossa
2. Siitd voidaan havaita, etta ylisitoutuminen, ponnistelut seké& negatiivinen affektiivisuus korreloivat
positiivisesti keskenddn. Vastaavasti palkkiot, tyon imu, tydn merkityksellisyys seka positiivinen
affektiivisuus korreloivat positiivisesti keskendan. Ylisitoutuminen, ponnistelut sekd negatiivinen
affektiivisuus korreloivat negatiivisesti palkkioiden, tyon imun, tyon merkityksellisyyden seké&
positiivisen affektiivisuuden kanssa.

3.2. Media-alan tyontekijoiden ponnistusten, palkkioiden ja ylisitoutumisen profiilit

Tarkastelimme erilaisten mahdollisten ERI-profiilien ilmenemistd aineistossa K-keskiarvon
klusterianalyysilla. Testasimme aineistolle eri klusterimaarien ratkaisuja kolmesta seitsemaan asti, ja
nama kaikki klusteriratkaisut on esitetty liitteessa 1. Paadyimme viiden Klusterin ratkaisuun useista
syistd. Viiden klusteri ratkaisuun asti profiilien valilla 16ytyi hyvin eroavaisuuksia. Kuuden ja
seitsemén Klusterin ratkaisussa profiilit muuttuivat hienojakoisemmiksi, mutta samaan aikaan
profiilien vélinen eroavaisuus ERI-mallin muuttujien suhteen véheni. Yha useammat profiilit eivéat
parivertailuja tehdessimme enda eronneet toisistaan tilastollisesti merkitsevasti ERI-mallin
muuttujien suhteen, ja profiilien sisalléllinen tulkinta vaikeutui. Viiden klusterin ratkaisun mukaiset
ERI profiilit on kuvattu Kuviossa 4. Naiden profiilien keskiarvot, keskihajonnat seka
varianssianalyysilla tutkitut profiilisen véliset tilastollisesti merkitsevat erot ponnistuksissa,

palkkiossa ja ylisitoutumisessa l6ytyvat taulukosta 3.
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TAULUKKO 3. ERI-mallin profiilien keskiarvot (KA) seka keskihajonnat (KH) kullakin ERI-mallin osa-alueella

Profiilit Ponnistelut Palkkiot Ylisitoutuminen
KA (KH) KA (KH) KA (KH)

Profiili 1: 3,20 (0.37) 2,66 (0.37) 2,15 (0,34)

Tasapainoinen ERI-profiili

(n=243)

Profiili 2: 2,35 (0.39) 2,80 (0.37) 1,74 (0,42)

Suotuisa ERI-profiili

(n=134)

Profiili 3: 3,74 (0.31) 1,56 (0.30) 3,03 (0,53)

Epésuotuisa ERI-profiili

(n=178)

Profiili 4: 3,42 (0.37) 2,35 (0.27) 2,94 (0,31)

Suorittaja ERI-profiili

(n =208)

Profiili 5: 2,74 (0.39) 1,92 (0.35) 2,42 (0,42)

Passiivinen ERI-profiili

(n=215)

F(df1, df2) 350,934 (4, 971) 375,917 (4, 870) 294,816 (4, 971)

p <.001 <.001 <.001

ETA2 0,591 0,633 0,548

Bonferronin keskindiset vertailut
vahintaan merkitsevyystasolla p<.05 2<5<1<4<3 3<5<4<1<2 2<1<5<3,4

Huom. Lihavoinnilla on merkitty kunkin ERI-mallin muuttujan korkein ja alleviivauksella alhaisin keskiarvo.
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Klusteriin 1 (n = 243, 24,8 %) kuuluvat kokivat muihin klustereihin kuuluviin verrattuna ponnisteluja
keskiméaraisesti, palkkioita melko paljon ja ylisitoutumista vahan. Ainoastaan klusteriin 2 kuuluvat
kokivat saavansa palkkioita enemman, ja ylisitoutuvansa vahemman. Néin ollen nimesimme Klusterin
1 tasapainoiseksi ERI-profiiliksi.

Klusteriin 2 (n = 134, 13,7 %) kuuluvilla korostui selkeasti kaikista klustereista matalin
ylisitoutuminen ja ponnistelu, seka korkein palkkioiden taso. Nimesimme klusterin 2 suotuisaksi ERI-
profiiliksi.

Klusteriin 3 (n = 178, 18,2 %) kuuluvilla oli vastaavasti kaikista klustereista korkein
ponnistelun taso, ja yhdessa klusteriin 4 kuuluvien kanssa myds korkein ylisitoutumisen taso, eivatka
ne eronneet toisistaan tilastollisesti merkitsevésti. Koska myos palkkioiden taso oli selkeé&sti
alhaisella tasolla verrattuna muihin klustereihin, nimesimme Klusterin 3 epéasuotuisaksi ERI-
pofiiliksi.

Myos klusteriin 4 (n = 208, 21,2 %) kuuluvat kokivat paljon ponnisteluja suhteessa
muihin klustereihin, ainoastaan klusteriin 3 kuuluvat kokivat ponnisteluja vield enemméan. Myds
ylisitoutumisen taso oli korkein yhdessa kolmannen klusteriin kuuluvien kanssa. Vaikka myds taman
neljannen klusterin ERI-ratio oli korkea, raportoivat siihen kuuluvat vastaajat Kkuitenkin
huomattavasti klustereihin 3 ja 5 kuuluvia enemman palkkioita, mutta vdhemmaén kuin klustereihin 1
ja 2 kuuluvat. Klusterin 4 leimallisimmaksi piirteeksi jai siis koholla oleva ponnistelujen taso, mink&
vuoksi nimesimme Klusterin suorittaja ERI-profiiliksi.

Klusteriin 5 (n = 215, 22,0 %) kuuluvat kokivat ylisitoutumista keskimaaraisesti
verrattuna muihin klustereihin. Klusteriin 5 kuuluvat kokivat myés ponnisteluja todella véhan, ja
ainoastaan klusteriin 2 kuuluvat kokivat ponnisteluja Klusteriin 5 kuuluvia vahemman. Klusteriin 5
kuuluvat kokivat saavansa vahdn myds palkkioita muihin verrattuna, ainoastaan klusteriin 3 kuuluvat
kokivat saavansa niitd vahemman. Koska klusteriin kuuluvat kokivat ponnistelevan véhéan ja
vastavuoroisesti kokivat saavansa véahan palkkioitakin, nimesimme Kklusterin passiiviseksi ERI-
profiiliksi.

Tarkastellessa profiilien eroja ian suhteen (F = 4,306, p = .002) havaitsimme etta
’suorittaja ERI-profiiliin’ kuuluvat olivat keskiméérin hieman nuorempia (KA = 45,51) kuin
suotuisaan ERI-profiiliin’ (KA = 48,91) ja ’passiiviseen ERI-profiiliin’ (KA = 49,11) kuuluvat.
Viikkotyotuntien suhteen profiilit erosivat (F = 11,764, p <. 001) siten ettd ’epdsuotuisaan ERI-
profiiliin’ kuuluvat tekivit enemman viikkoty6tunteja (KA = 41,18) kuin kaikkiin muihin profiileihin
kuuluvat, lukuun ottamatta ’suorittaja ERI-profiilia’ (KA= 39,83), johon kuuluvat puolestaan tekivét

enemmain tunteja kuin ’suotuisaan ERI-profiiliin’ (KA = 36,77) ja ’passiiviseen ERI-profiiliin’ (KA
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= 36,00) kuuluvat. Muiden taustatekijoiden (sukupuoli ja koulutus) suhteen profiilit eivat eronneet

toisistaan tilastollisesti merkitsevasti.

3.3. ERI-mallin profiilien erot tyéhyvinvoinnissa

Lopuksi  tarkastelimme  ERI-mallin  muuttujista ~ muodostettujen  profiilien  yhteytta
osaamisvaatimuksiin liittyvaan positiiviseen ja negatiiviseen affektiivisuuteen, tyén imuun seké tyon
merkityksellisyyteen. Tulokset on esitetty Taulukossa 4. Havaitsimme, ettd ‘tasapainoiseen ERI-
profiilin’ ja ‘suotuisaan ERI-profiiliin’ kuuluvat vastaajat eivdt eronneet toisistaan tilastollisesti
merkitsevasti tyon imun tai tydén merkityksellisyyden kokemusten suhteen. Molempiin profiileihin
kuuluvat mediatyontekijat kokivat paljon tydon imua ja tyén merkityksellisyyttd. Kuitenkin
‘suotuisaan ERI-profiiliin® kuuluvat kokivat tilastollisesti merkitsevésti enemméin positiivista
affektiivisuutta ja vdhemmén negatiivista affektiivisuutta kuin ‘tasapainoiseen ERI-profiiliin’
kuuluvat. ‘Tasapainoiseen ERI-profiiliin’ kuuluvat kokivat puolestaan tilastollisesti merkitsevésti
enemmaén positiivista affektiivisuutta ja vihemmaén negatiivista affektiivisuutta kuin ‘epasuotuisaan

ERI-profiiliin’, ‘suorittaja ERI-profiiliin’ ja ‘passiiviseen ERI-profiiliin’ kuuluvat.
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b

Profiilit Positiivinen Negatiivinen affektiivisuus Tyon imu Tyodn merkityksellisyys 2
affektiivisuus KA (KH) KA (KH) KA (KH)
KA (KH)

Profiili 1: Tasapainoinen 3.50(.78) 2.62(0.64) 5.72(0.98) 4.02(0.64)

ERI-profiili

(n=243)

Profiili 2: 3.92(0.77) 2.20(0.59) 6.01(0.88) 4.03(0.60)

Suotuisa ERI-profiili

(n=134)

Profiili 3: 2.71(0.70) 3.89(0.93) 4.79(1.32) 3.52(0.79)

Epasuotuisa ERI-profiili

(n=178)

Profiili 4: 3.12(0.64) 3.29(0.69) 5.42(1.14) 3.83(0.71)

Suorittaja ERI-profiili

(n =208)

Profiili 5: 3.14(0.74) 3.02(0.79) 5.15(1.25) 3.68(0.68)

Passiivinen ERI-profiili
(n =215)

F (df1, df2)
p
Eta2

Bonferoni keskinaiset
vertailut vahintaén
merkitsevyystasolla

p <0.05

62.491 (4, 973)
<.001
204

2>1>4,5>3

126.701 (4. 973)
<.001
342

3>4>5>1>2

31.545 (4, 971)
<.001
115

1,2>4,5>3

18.566 (4, 9619)
<.001
072

1,2>35

4>3

Huom. Lihavoinnilla on merkitty kunkin hyvinvointimuuttujan korkein ja alleviivauksella alhaisin keskiarvo

aKontrolloitu koulutus

®Kontrolloitu viikkotydtunnit
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‘Epédsuotuisaan ERI-profiiliin’ kuuluvat kokivat tyon imua ja positiivista affektiivisuutta tilastollisesti
merkitsevasti vahiten, sekd negatiivista affektiivisuutta merkitsevasti enemman suhteessa muihin
profiileihin. ‘Epésuotuisaan ERI-profiiliin’ kuuluvat kokivat myos vihiten tyon merkityksellisyytti
suhteessa muihin profiileihin, ainoastaan ‘passiivisesta ERI-profiilista’ ‘epdsuotuisa ERI-profiili’ ei
eronnut tilastollisesti merkitsevésti. ‘Passiiviseen ERI-profiiliin” ja ‘suorittaja ERI-profiiliin’
kuuluvat vastaajat erosivat toisistaan vain negatiivisessa affektiivisuudessa, ‘suorittaja ERI-profiiliin’
kuuluvien kokiessa enemmédn negatiivista affektiivisuutta kuin ‘passiiviseen ERI-profiiliin’
kuuluvat. Molempien profiilien vastaajat kokivat tydon merkityksellisyyttd, tyon imua ja positiivista
affektiivisuutta vdhemmén kuin ‘tasapainoiseen ERI-profiiliin’ ja ‘suotuisaan ERI-profiilin’

kuuluvat, mutta kuitenkin enemman kuin ‘epdsuotuisaan ERI-profiiliin’ kuuluvat.
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4. POHDINTA

Tutkimuksemme tarkoituksena oli tutkia mediatydntekijoiden ylisitoutumista tyohon, sekéd heidan
tyossa kokemiaan palkkioita ja ponnistuksia Effort Reward Imbalance (ERI) mallin avulla. Erityisené
tutkimuksellisena antina suhteessa ERI-mallin melko laajaankin tutkimuskenttdén (Siegrist, 2016;
Siegrist & Li, 2016; van Vegchel, de Jonge, Bosma, & Schaufeli, 2005) halusimme tarkastella
henkilésuuntautunutta tutkimusotetta kayttaen (Laursen & Hoff, 2006; Wang, Sinclair, Zhou & Sears,
2013) muodostuuko naiden ERI-mallin osa-alueiden erilaisista yhtéaikaisista kokemuksista
mediatyontekijoiden keskuudessa sisdisesti yhtendisid, mutta toisistaan eroavia profiileja.
Tarkoituksena oli liséksi tarkastella ndiden mahdollisten erilaisten ERI-profiilien vélisid eroja

tyéhyvinvoinnin kuvaajissa.

4.1. ERI-mallin profiilit ja niiden yleisyys

Havaitsimme mediatydntekijoilla viisi erilaista tapaa kokea ERI-mallin kolmea osa-aluetta, ja ndma
profiilit olivat: ‘tasapainoinen ERI-profiili’, ‘suotuisa ERI-profiili’, ‘epédsuotuisa ERI-profiili’,
‘suorittaja ERI-profiili’ sekd ‘passiivinen ERI-profiili’. Profiilien méédrdn suhteen tutkimus on
yhtenevainen Feldtin ja kollegoiden (2013) tutkimuksen kanssa, mutta erosi kuitenkin tasta osittain
sisall6llisesti. Tutkimuksemme erosi myos profiilien maaraltaan ja osittain sisalléltdan Laun (2008)
tutkimuksesta, jossa ldydettiin nelja erilaista profiilia.

Tésséd tutkimuksessa ‘tasapainoiseen ERI-profiiliin® kuuluvilla mediatyontekijoilld oli
kohtalaisen matala ERI-ratio, sekd he ylisitoutuivat tyohonsa véhan. Tama profiili on
samansuuntainen Feldtin ja kollegoiden (2013) tutkimuksessa havaitun ‘suhteellisen matalan riskin
kehityskulun’ kanssa, johon kuuluvilla tyontekijoilld oli myds matala ERI-ratio. ‘Suhteellisen
matalan riskin kehityskulun’ tyontekijat kuitenkin ylisitoutuivat tyohonsa kohtalaisesti. Feldtin ja
kollegoiden tutkimuksessa (2013) ‘suhteellisen matalan riskin kehityskulkuun’ kuului suuri osa
tutkimukseen osallistujista (47 %), ja myos tassa tutkimuksessa ‘tasapainoiseen ERI-profiiliin’ kuului
eniten osallistujia (24,8 %).

‘Suotuisaan ERI-profiiliin’ kuuluvat mediatyontekijit kokivat, ettd he saivat hyvin
palkkioita suhteessa ponnisteluihin, ja he olivat kaikista mediatyontekijoista vahiten ylisitoutuneita.
Tama profiili on samansuuntainen Feldtin ja kollegoiden (2013) tutkimuksessa havaitun ‘matalan

riskin kehityskulun’ profiilin kanssa, johon kuuluvat tyontekijit kokivat saavansa hyvin palkkioita
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suhteessa ponnisteluihin, ja he myds kokivat ylisitoutuvansa vahan tyéhonsa. Feldtin ja kollegoiden
(2013) ‘matalan riskin kehityskulun’ malliin kuului toiseksi eniten tyontekijoita (24 %), kun taas tdssa
tutkimuksessa ‘suotuisaan ERI-profiiliin’ kuului kaikista véhiten tyontekijoitd (13,6 %). Kasilla
olevan tutkimuksen ‘Suotuisa ERI-profiili’ oli myds samansuuntainen Laun (2008) tutkimuksen
‘rentoutuneiden’ profiilin kanssa, joissa tyontekijit kokivat matalaa ERI-ratiota sekd matalaa
osallistuneista henkildisté (84,4 %).

‘Epdsuotuisan ERI-profiilin’ mediatyontekijat kokivat korkeaa ERI-ratiota ja he
ylisitoutuivat todella paljon. Profiili on yhdenmukainen Feldtin ja kollegoiden (2013) ‘korkean riskin
kehityskulun’ kanssa, sekd Laun (2008) tutkimuksen ‘epétoivoisten’ profiilin kanssa. Myds ndihin
profiileihin kuuluvat tydntekijat ylisitoutuivat paljon ja kokivat korkeaa ERI-ratiota. Laun (2008)
tutkimuksen ‘Epétoivoisiin’ kuului kaikista vahiten tutkimukseen osallistuneista tyontekijoista (2 %).
Kuitenkin tdssd tutkimuksessa ‘“epdsuotuisaan ERI-profiiliin® kuului merkittdvd osa (18,2 %)
osallistujista, ja profiilin koko oli yhtenevdisempi Feldtin ja muiden (2013) tutkimuksen ‘korkean
riskin kehityskulun’ profiilin (20 %) kanssa.

‘Suorittajien ERI-profiilin’ mediatyontekijat kokivat ylisitoutuvansa voimakkaasti
tyohonsa ja heilld oli kohtalainen ERI-ratio. Tulos oli mielenkiintoinen, silla aikaisemmissa
tutkimuksissa ei ole I0ydetty samansuuntaista profiilia. Suorittajien profiili antaa siis aivan uutta
tietoa. ‘Suorittaja ERI-profiili’ oli tdssd tutkimuksessa keskiverron kokoinen profiili (21.2 %).

‘Passiivisen ERI-profiilin’ mediatyontekijét ylisitoutuivat kohtalaisesti ja heidan ERI-
rationsa oli matala. ‘Passiivinen ERI-profiili’ on samansuuntainen Laun (2008) ‘liioitelluiden’
tyontekijoiden profiilin kanssa, jossa tyontekijat kokivat ylisitoutuvansa tyéhénsa, mutta heidan ERI-
rationsa oli matala. ‘Passiiviiseen ERI-profiiliin’ kuului tdmén tutkimuksen mediatyontekijoitd

pieni osa tutkimukseen osallistuneista (7.4 %).

4.2. ERI- profiilit ja niiden yhteys tyohyvinvointiin

‘Tasapainoinen ERI-profiili’ sekd ‘suotuisa ERI-profiili’ muodostuivat tutkimuksessamme
tyohyvinvoinniltaan positiivisiksi profiileiksi, joihin kuuluvat mediatyontekijat voivat paremmin
suhteessa muihin profiileihin kuuluviin mediatyontekijoihin. Naihin profiileihin kuuluvilla

tyontekijoilla korostuivat korkeaksi raportoidut palkkiot ja alhainen ylisitoutuminen. Profiileihin
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kuuluvat tyontekijat kokivatkin muita korkeampaa tyon imua ja tyon merkityksellisyyttd seka
enemmé&n osaamisvaatimuksiin liittyvad positiivista affektiivisuutta ja vahemman negatiivista
affektiivisuutta. ’Tasapainoisen ERI-profiilin’ ja ’suotuisan ERI-profiilin’ profiilien véiliset erot
tyohyvinvoinnissa olivatkin verrattain pienet, ainoastaan osaamisvaatimuksiin liittyvassa
positiivisessa ja negatiivisessa affektiivisuudessa oli pienié tilastollisesti merkitsevia eroja. Ero
raportoidussa tyOhyvinvoinnissa oli vdhiistd siitd huolimatta, ettd ’tasapainoisen ERI-profiilin’
mediatyontekijdt ponnistelivat huomattavasti ’suotuisaan ERI-profiilin’ kuuluvia enemmén, ja heilld
oli myds jonkin verran enemman ylisitoutumista. Kumpaakin profiilia kuitenkin yhdisti korkea
palkkioiden taso, ’suotuisan ERI- profiilin’ mediatyontekijoiden kokemien palkkioiden ollessa vain
hieman korkeammat. Tama viittaisi siihen, ettd mediatyontekijoilla korkea palkkioiden taso olisi
tehokkaammin ty6hyvinvointia suojaava tekija kuin matala ponnistusten taso.

Myds ’passiivisen ERI-profiilin’ kaikki ty0hyvinvoinnin muuttujat olivat
"tasapainoisen ERI-profiilin’ vastaavia huonommalla tasolla, vaikka profiilin ponnistelujen taso oli
"tasapainoisen ERI-suhteen’ profiilia matalammalla. Suurin ndiden kahden profiilin vélinen ero olikin
"passiivisen ERI-profiilin’ huomattavasti matalampi palkkioiden taso. Tdma edelleen tukee havaintoa
palkkioiden tason merkityksestd hyvinvoinnille. Havaintomme on samansuuntainen Wolterin ja
muiden (2021) tutkimuksen kanssa, jossa ponnistusten tason ei havaittu olevan yhteydessa tyon
imuun, mutta ristiriidassa Wangin ja kollegoiden (2017) tutkimuksen kanssa, jossa juuri
ponnistelujen taso oli merkittavin tydn imun selittdja. Tutkimustulosten ero saattaa johtua Wangin ja
muiden (2017) kuvaamasta kiinalaisten sairaanhoitajien yleisesti matalasta tyon imun tasosta seka
heikoista tyooloista, joihin liittyy jatkuvasti kohonneet ponnistelut ja matalat palkkiot. Jos
ponnisteluja koetaan hyvin paljon enemman suhteessa palkkioihin, ei ole ihme, ett4 ne ovat myds
suurempi selittgja tyén imun vaihtelulle. Vaikka molempien tutkimusten osallistujat ovat hyvin
erilaisilta ammattialoilta kuin mediatyontekijat, voidaan kuitenkin olettaa, ettd yleisesti ottaen
Suomen tydolot ja -kulttuuri ovat myds paljon lahempané Saksan vastaavia, kuin mita Kiinan. Siksi
ei ole yllattava, ettad tamén tutkimuksen tulokset ovat enemman linjassa Wolterin ja muiden (2021)
tutkimuksen tulosten kanssa, kuin Wangin ja kollegoiden (2017) tutkimuksen tulosten kanssa.

Tamén tutkimuksen havainto matalan tai tasapainoisen ERI-ration sekd vahaisen
ylisitoutumisen maarittdmien profiilien paremmasta tyohyvinvoinnista on yhtenevédinen myos
aiempien henkildsuuntautunutta tutkimusotetta kayttaneiden tutkimusten tulosten kanssa. Feldtin ja
kollegoiden (2013) tutkimuksessa ‘matalan riskin kehityskulun’ profiilin tyontekijdt kuuluivat
yhdessd ‘suhteellisen matalan riskin kehityskulun’ profiilin tyontekijoiden kanssa tutkimuksessa
muodostettuun matalan riskin malliin. Naihin profiileihin kuuluville tydntekijoille oli ominaista

korkea palautuminen tyosta sekd matala riski sairastua tyduupumukseen (Feldt ym., 2013). Myds
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Laun (2008) tutkimuksen ‘rentoutuneille’ tyontekijoille oli ominaista parempi yleinen terveydentila,
vahainen uupumus seka vahaisemmat tuki- ja liikuntaelimiston vaivat kuin tutkimuksen muihin
profiileihin kuuluneilla tyontekijoilla.

Mediatyontekijat, jotka kuuluivat ‘epdsuotuisaan  ERI-profiiliin’  kokivat
ponnistelevansa kaikista vastaajista eniten, ja myds ylisitoutuvansa eniten yhdessd ‘suorittaja ERI-
profiiliin’ kuuluvien kanssa. Niihin kahteen profiiliin kuuluvat mediatyontekijdt tekivatkin selvisti
ERI-profiilin’ mediatyontekijat kokivat myos saavansa kaikista véhiten palkkioita. Korkea ERI-ratio
ja ylisitoutuminen vaikuttivatkin negatiivisesti profiiliin kuuluvien raportoimaan tyénhyvinvointiin.
‘Epédsuotuisan ERI-suhteen’ profiiliin kuuluvat mediatyontekijat kokivat kaikista véhiten tyon imua
ja osaamisvaatimuksiin liittyvé positiivista affektiivisuutta verrattuna muihin profiileihin, ja vahiten
tyon  merkityksellisyyttd =~ yhdessd  ‘passiiviseen  ERI-profiiliin®’  kuuluvien  kanssa.’

Epasuotuisan ERI-suhteen’ profiili on yhdenmukainen Feldtin ja kollegoiden (2013)
tutkimuksen ‘korkean riskin kehityskulun’ kanssa, johon kuuluvilla tyontekijoilld oli korkea riski
uupumiseen ja vasymiseen, seka heilla oli my6s alhainen palautuminen tydpaivastd. Myods Laun
(2008) tutkimuksen ‘epdtoivoisille’ tyontekijdille oli ominaista mielenterveysongelmat ja
tybuupumus, sekd runsaammat tuki- ja liikuntaelinten vaivat. Kokonaisuutena ‘korkean riskin
kehityskulku’ (Feldt ym., 2013), ‘epitoivoiset’ (Lau, 2008) ja ‘epdsuotuisa ERI-profiili’ kolmessa eri
tutkimuksessa ldydettyind profiileina ovat toisiaan tukevia havaintoja. On ymmarrettavaa, etta
henkil6t, joilla on korkea ERI-ratio ja jotka ylisitoutuvat voimakkaasti tydohonsé, todennakdisemmin
uupuvat, ovat vasyneitd, kokevat enemman mielenterveysongelmia ja negatiivista affektiivisuutta,
sekd alhaisempaa tyon imua ja tyon merkityksellisyyttd kuin henkilot, joiden ERI-ratio on
tasapainoisempi. Samalla nama tutkimustulokset yhdessd puoltavat Siegristin = (1996)
interaktiohypoteesia, jonka mukaan korkea ERI-ratio yhdistettynd korkeaan ylisitoutumiseen
vaikuttaa negatiivisesti henkilon hyvinvointiin.

Tuloksemme tukevat osin aikaisempia havaintoja, missd korkeat ponnistukset
vaikuttavat negatiivisesti tyontekijoiden kokemaan tyon imuun (Wang ym, 2017). Tuloksemme
tukevat myos havaintoa, jossa korkeat ponnistelut vaikuttivat negatiivisesti tyontekijoiden kokemaan
tyon imuun, mutta jonka mukaan palkkiot selittéisivat voimakkaammin tyon imun kokemista (Wolter
ym, 2021). Vaikka tyon merkityksellisyydestd ei ole tiedossamme olevaa aikaisempaa tutkimusta
ERI-mallin kanssa, on mahdollista, ettd matalaksi koettu tyon merkityksellisyys voisi selittyd myaos
mataliksi koetuilla palkkioilla. Rasmussen ja kollegat (2016) mainitsevat tutkimuksessaan, etté tyon
merkityksellisyys voitaisiin kasitelld tyontekijan siséisend palkkiona. Tdma viittaisi siihen, etta

palkkiot ja tydn merkityksellisyys olisivat voimakkaasti yhteydessé toisiinsa.
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‘Suorittaja ERI-profiili’ oli tdssd tutkimuksessa 16ydetty uusi ERI-profiilityyppi, jolle
ei |0ytynyt suoranaista vastinetta aiemmasta henkilésuuntautuneesta ERI-tutkimuksesta (Feldt ym.,
2013, Lau 2008). ‘Suorittaja ERI-profiiliin’ kuuluville mediatyontekijoille oli ominaista kokea
korkeaa tyon merkityksellisyytta ja tyon imua seka osaamisvaatimuksiin liittyvad negatiivista ja
positiivista affektiivisuutta tasavertaisesti, korkeasta ylisitoutumisesta ja ponnisteluista huolimatta.
Tulos saattaa selittyd osittain sill4, ettd suorittajat kokevat kuitenkin saavansa kohtuullisesti
palkkioita. Korkea kokemus tyon imusta saattaa selittyd myds osittain korkeasta ylisitoutumisesta.
Tata tukee aikaisemmat tutkimustulokset, joissa Kinnunen ja kollegat (2008) l6ysivat positiivisen
yhteyden ylisitoutumisen ja tyon imun ulottuvuuden omistautumisen kanssa, ja Wang ja kollegat
(2017) havaitsivat, ettd ylisitoutuminen oli positiivisesti yhteydessd omistautumiseen ja
uppoutumiseen. Y lisitoutumisen yhteys tyén imuun saattaa selittyé silla, etté ylisitoutuminen ndhdaan
ERI-mallissa yksilon persoonallisuuden luonteenpiirteend (Hanson ym., 2000). Myds Siegrist ja
kollegat (2004) mainitsevat, etta ylisitoutuneille ihmisille on ominaista kunnianhimoisuus ja heilla
on taipumus ponnistella paljon saadakseen hyvaksyntéa ja arvostusta. Tyon imukin pitéa sisallaan
samanlaisia ulottuvuuksia, kuten voimakasta halua ponnistella tydssa, vahvaa sinnikkyyttd ja
vaikeutta irrottautua toista (Schaufeli, ym., 2002; Hakanen, 2009; Bakker, 2011).

Ylisitoutumisen ja tyon imun tuloksista huolimatta, myos palkkioilla on havaittu vahva
yhteys tyon imun kokemiseen. Wang ja kollegat (2017) havaitsivat palkkioiden olevan positiivisesti
yhteydessd omistautumiseen ja uppoutumiseen. Myds Wolter ja kollegat (2021) havaitsivat
palkkioiden ulottuvuuksien olevan positiivisesti yhteydessa kaikkiin tydn imun ulottuvuuksiin.
Néiden aikaisempien tutkimusten valossa korkea tyon imu saattaa selittya siis sekd ylisitoutumisen
ettd palkkioiden avulla. Kuitenkin tassd tutkimuksessa palkkiot selittdvat enemman tydn imun
kokemusta kuin ylisitoutuminen.

Mediatyontekijdt, jotka kuuluivat ‘passiiviseen ERI-profiiliin® raportoivat toiseksi
vahiten palkkioita ja ponnisteluja, ja he raportoivat ylisitoutumista keskitasoisesti. Alhainen
ponnistelu saattaa selittya sill, ettd profiiliin kuuluvat tekivat vahiten viikkotyotunteja verrattuna
muiden profiilien vastaajiin. Profiiliin kuuluvat raportoivat toiseksi vahiten tyon imua, ja vahiten tyon
merkityksellisyyttd yhdessd ‘epdsuotuisaan ERI-profiiliin’ kuuluvien kanssa. Tdémé havainto voisi
edelleen antaa viitteitd siitd, ettd alhaisiksi koetut palkkiot mahdollisesti heikentavét tyontekijéiden
kokemaa tyon merkityksellisyytta ja tydn imua enemman kuin korkeat ponnistelut ja ylisitoutuminen.
Toisaalta on myds mahdollista ettd ‘passiiviseen ERI-profiiliin’ kuuluvien panostaessa vihin
tyohonsa, he eivat myoskéén koe saavansa tyostd paljoa, ja ndin ollen kokevat vahén tyon imua ja
merkityksellisyyttd. Talloin ‘passiiviseen ERI-profiiliin’ kuuluvien kohdalla voisi olla kyse

pikemminkin ty6ssa tylsistymisestd, joka on aiemmassa tutkimuksessa |0ydetty tyon imulle
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vastakkainen kielteinen tyohon liittyva tunnetila (Mékikangas & Hakanen, 2017). Téllainen tyohon
tylsistyneiden tyohyvinvointiprofiili on I0ydetty my0s toisessa tutkimuksessa, jossa tarkasteltiin tyon

imua ja affektiivisen tyohyvinvoinnin nelikenttdaa (Makikangas ym., 2015)

4.3. Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset seké jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen vahvuutena on, ettd se tarjoaa wuutta tutkimustietoa mediatyontekijoiden
tyohyvinvoinnista seka ERI-mallin profiilien yhteyksista tyohyvinvoinnin erilaisiin kuvaajiin, jotka
tdssd tutkimuksessa olivat tyon imu, tyon merkityksellisyys ja osaamisvaatimuksiin liittyva
affektiivinen hyvinvointi. ERI-mallia ja sen osa-alueiden yhteyttd tyohyvinvointiin ei ole
aikaisemmin tutkittu suomalaisilla mediatyontekijoilla, eikéd tietdmyksemme mukaan muissakaan
maissa. Lisédksi ERI-mallin tutkiminen kayttden henkilésuuntautunutta tutkimusotetta on ollut
harvinaisempaa. Tutkimus tarjoaa uutta tietoa siitd, kuinka riittdvat palkkiot suhteessa koettuihin
ponnisteluihin ovat positiivisesti yhteydessa mediatyontekijoiden kokemaan tyon imuun ja tyon
merkityksellisyyteen, sekd osaamisvaatimuksiin liittyvaan positiiviseen affektiivisuuteen.
Tutkimuksen tuloksia pystytdan hyddyntdmaan tulevaisuudessa, kun pohditaan ylisitoutumisen,
ponnistusten sekd palkkioiden vaikutusta tydhyvinvointiin.

Kaikessa tyossa voidaan kokea jatkuvaa ylisitoutumista, ponnisteluita ja palkkioita,
joten tutkimuksen tulokset voivat antaa lisatietoa, kuinka monipuolisesti tyontekijat kokevat naita
ERI-mallin osa-alueita. Tutkimuksen havainto varsinkin riittdvien palkkioiden ty6hyvinvointia
suojaavasta vaikutuksesta voi olla yleistettdvissd myds muille mediatyon Kkaltaisille tietotyon
aloille. Aineistomme oli laaja ja monipuolinen, mikd voidaan ndhda tutkimuksen vahvuutena.
Tutkimuksemme aineisto sisélsi eri-ikdisia naisia ja miehia, ja osallistujat edustivat sukupuolen ja idn
suhteen suhteellisen hyvin koko Suomen Journalistiliiton jasenid. Vahvuutena voidaan ndhda myaos,
ettd aineisto jakautui tasaisesti taustatekijoiden suhteen, silla liian yhtendinen aineisto voisi vaikuttaa
tutkimustuloksiin. Tutkittavien muuttujien reliabiliteetit olivat yleisesti ottaen korkeita, mika
vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta.

Tuloksia tarkastellessa on syytd huomioida tutkimuksen rajoitukset, jotka voivat
vaikuttaa tulosten luotettavuuteen. Tutkimus tehtiin poikkileikkausasetelmaa kdyttaen, jonka takia ei
voida tehdd paatelmid tutkittavien ilmididen syy-seuraussuhteista. Tutkimuksen luotettavuudelle

rajoituksena voidaan ndhda myos aineiston kerddminen, kayttdmallg itsearviointikyselyd. Vastaaja
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saattaa antaa jokaiseen kysymykseen saman vastauksen, tai mahdollinen kiire ja huono ajankohta
voivat heikentdd vastausten luotettavuutta. Tutkimus myo6s keskittyi pelkdstddn suomalaisiin
mediatyontekijoihin, jonka takia tuloksia ei voida yleistdd muiden kulttuurien mediatydntekijoihin.
Viimeisend rajoituksena voidaan pitéa tutkimuksen vastausprosenttia, joka oli melko matala (7 %).
Kuitenkin tutkimuksen otoskoko oli suuri (n = 979), ja tuotti monipuolisesti tutkimustuloksia
mediatyOntekijoistd. Silti tulosten yleistdmiseen tulee suhtautua varauksella.

Tutkimus heratti jatkotutkimusehdotuksia. ERI-mallissa tydn tarjoamat palkkiot jaetaan
kolmeen alaulottuvuuteen: arvostukseen ja kunnioitukseen, uralla etenemisen mahdollisuuksiin seka
tyon varmuuteen (Siegrist ym., 2004). Tassa tutkimuksessa ERI-mallin palkkioita kuitenkin
tarkasteltiin yhtend summamuuttujana. Tulevaisuudessa my0s palkkioita voisi tarkastella erillisind
muuttujina, jolloin saataisiin lisaa tietoa paitsi tyontekijoiden kokemista palkkioista, myos siitd onko
jollakin tietylla palkkiolla suurempi vaikutus tyohyvinvointiin kuin jollain toisella palkinnolla. Téassa
tutkimuksessa myo6s osaamisvaatimuksiin liittyvad Warrin (1990) affektiivista hyvinvointia
tarkasteltiin kahden summamuuttujan avulla. Jatkotutkimuksissa voitaisiin tarkastella affektiivista
hyvinvointia kayttden laajemmin koko Warrin (1990, 2007) nelikenttdd, ja tutkia sitd myos
mediatyontekijoiden koko tyon kokonaisuuteen, eiké pelkkiin osaamiisvaatimuksiin liittyen. Talldin
olisi mahdollista saada laajempi kasitys mediatyontekijoiden ty6hon liittyvistd tunnetiloista.

Jatkotutkimuksena tutkimuksemme profiileja voitaisiin myds tarkastella verraten milla
media-alan sektorilla tydntekija tyoskentelee. Profiilien vélilla saattaisi olla 16ydettévissa eroja eri
sektoreiden valilla, esimerkiksi sen mukaan toimisiko tydntekija toissd vaikkapa radiossa tai
verkkomediassa. Tama antaisi lisdtietoa media-alan eri sektoreista ja niiden vélisista eroista

vaadituissa ponnisteluissa ja tyon tarjoamissa palkkioissa.

4.4. Tutkimuksen johtopaatokset ja kaytannon suositukset

Tama tutkimus antoi arvokasta ja uutta tietoa tyon ponnistuksista, palkkioista ja ylisitoutumisesta,
sekd néiden suhteesta tyon imuun, tyon merkityksellisyyteen ja osaamisvaatimuksiin liittyvaan
affektiiviseen hyvinvointiin. Tutkimus tuki myos aikaisempia tutkimustuloksia, missa matala ERI-
ratio sek& vahainen ylisitoutuminen on yhteydesséd parempaan hyvinvointiin (Feldt ym., 2013, Lau,
2008). Samalla tutkimus tuki myds Siegristin (1996) interaktiohypoteesia, jonka mukaan korkea ERI-
ratio yhdistettyné korkeaan ylisitoutumiseen vaikuttaa negatiivisesti henkilén hyvinvointiin. T&man

tutkimus antoi myos lisatietoa henkilosuuntautuneelle tutkimuskentélle ja osoitti varsinkin
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palkkioiden vaikutuksen tyosta koettuun hyvinvointiin.

Mediatyontekijat selvastikin ponnistelevat tGissadn paljon ja osa vahvasti ylisitoutuu
tyohonsa. Silti mediatydntekijat kokevat saavansa hyvin palkkioita, mika parantaa tyontekijéiden
hyvinvointia. Mediatyontekijoiden kohdalla tyénantajien olisikin erityisen tarke&é varmistaa, etta he
saisivat tyossaan ponnistelujaan vastaavia palkkioita. Lisaksi media-alan tyontekijoille suoritettavissa
tyohyvinvoinnin interventioissa tulisi huomioida mediatyontekijoiden mahdollinen taipumus
ylisitoutua ty6honsd, ja sen aiheuttama riski mediatyontekijan voimavarojaan suurempaan
ponnisteluun. Tutkimuksen tulokset ovat myos yleistettavissa sellaisten muiden alojen tyontekijoihin,
jotka tyoskentelevat media-alan kaltaisissa tydoloissa, kuten asiantuntija- ja tietoty6ssd, luovan tyon
aloilla sek& ammatinharjoittajina. Tutkimuksen tulokset auttavat ymmaértdmaan tyontekijoiden
kokemia ponnisteluiden ja palkkioiden tasapainoa, ja kuinka tarke&a on pitaa huolta tyontekijéiden

riittavista voimavaroista.
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LITTEET

Liite 1: 1.—7. klusterin ratkaisut

Cluster
1 2 3
Zscore: eriylisitou: ERI-malli -,89556 ,84373 -,32899
ylisitoutuminen
MEAN(eri11,12,13 re,14,15,16)
Zscore: eriponnis: ERI-malli -1,23462 ,59349 ,14900
ponnistelut MEAN(eril,2,3)
Zscore: eripalkkiot: ERI-malli , 71170 -, 73416 ,32877
palkkiot
MEAN(eri4,5re,6re,7re,8,9,10)
Cluster
1 2 3 4
Zscore: eriylisitou: ERI-malli -,04519 -,17222 ,05358 -1,18535
ylisitoutuminen
MEAN(eri11,12,13 re,14,15,16)
Zscore: eriponnis: ERI-malli -,57096 ,28024 ,95180 -1,14530
ponnistelut MEAN(eri1,2,3)
Zscore: eripalkkiot: ERI-malli -,56176 ,63500 -,78840 1,06184
palkkiot
MEAN(eri4,5re,6re,7re,8,9,10)
Cluster
1 2 3 4 5
Zscore: eriylisitou: ERI-malli -,55305 -1,23287 , 90306 , 76520 -,09446
ylisitoutuminen
MEAN(eri11,12,13 re,14,15,16)
Zscore: eriponnis: ERI-malli ,12882 -1,33990 1,04985 ,50508 -,66831
ponnistelut MEAN(eril,2,3)
Zscore: eripalkkiot: ERI-malli ,73036 1,00978 -1,23676 ,16860 -,59402

palkkiot
MEAN(eri4,5re,6re,7re,8,9,10)
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Cluster

1 2 3 4 5 6
Zscore: eriylisitou: ERI-malli -,70919 -,82084 , 27694 47843 -1,19414 1,25331
ylisitoutuminen
MEAN(eri11,12,13 re,14,15,16
)
Zscore: eriponnis: ERI-malli ,51578 -,68276 ,80883 -,49097 -1,563372 1,04474
ponnistelut MEAN(eril,2,3)
Zscore: eripalkkiot: ERI-malli -, 71798 1,17044 ,54567 -,23527 -,14749 -1,12581
palkkiot
MEAN(eri4,5re,6re,7re,8,9,10)

Cluster

1 2 3 4 5 6 7
Zscore: eriylisitou: ERI-malli -,56906 ,21055 -,30672 -1,04106 ,54420 1,35969 -1,08382
ylisitoutuminen
MEAN(eri11,12,13 re,14,15,16
)
Zscore: eriponnis: ERI-malli -1,40810 37726 ,92419 -,18291 -,31534 1,08970 -1,41716
ponnistelut MEAN(eril,2,3)
Zscore: eripalkkiot: ERI-malli -,62335 ,93664 -, 79525 ,50277 -,27247 -,94809 1,34485

palkkiot
MEAN(eri4,5re,6re,7re,8,9,10)
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